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บทคัดยอ 
ความรูและทักษะของมนุษย หรือ “ทุนมนุษย” นับเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงตอการสรางประสิทธิภาพ            

ของงาน เนื่องจากความรู ทักษะ และความสามารถของมนุษยเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดคุณคางาน ผลผลิต และ
ความสามารถในการแขงขันขององคการ ดังนั้น มูลคาของคนนอกจากจะวัดการประเมินออกมาในรูปของผลการ
ปฏิบัติงานแลว ในทางการบัญชียังสามารถประเมินมูลคาคนออกมาเปนตัวเลขและบันทึกบัญชีดวยการคํานวณหา
ตนทุนและผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษยท่ีเรียกวา “การบัญชีทรัพยากรมนุษย” เพ่ือประโยชนตอ               
การวางแผนการบริหารองคการและเพิ่มศักยภาพดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหสามารถแขงขันภายใต
สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง สามารถบริหารประโยชนจากขอมูลทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
การตัดสินใจลงทุนและสรางความเติบโตขององคการไดอยางเปนระบบตอไป 

คําสําคัญ: ทุนมนุษย  ทรัพยากรมนุษย การบัญชีทรัพยากรมนุษย  

Abstract 
 Significantly, knowledge and proficiency skill of human resource or “Human Capital” are the 
most important factors for the efficiency of the performance. Due to knowledge skill and ability of human 
resource create valuable performance, productivity and competitive advantage of the organization.  
Therefore, the value of human resource in addition to measure evaluation in the form of performance in 
accounting aspect it also evaluated to value of human resource in the form of member and record the 
account with the cost evaluation and return on investment in human resource that called “Accounting 
Human Capital” for organization planning benefit and increased the potential of human resource 
development for the competitiveness in rapidly and continuing changing environment, manage the benefit 
from human resource information for investment decision making and create organizational growth 
systematically. 
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บทนํา/Introduction 
“ ทรัพยากรมนุษยจะมีคุณคาถาสามารถวัด

ออกมาเปนตัวเงินได” ความพยายามในการที่จะวัด
มูลคาของทรัพยากรมนุษยในองคการโดยการวัด
มูลคาของคนลงในระบบบัญชีเรียกวา การบัญชี
ทรัพยากรมนุษย  ไดรับความสนใจมากเมื่อ 30 ป
กอน และมีความสําคัญตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน  
เนื่องจากความรูและศักยภาพท่ีอยูในตัวบุคคล
สามารถถายถอดและสรางนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีสงผล
ตอมูลคาเพ่ิมเชิงเศรษฐกิจได  ดังนั้น องคการตาง ๆ  
จึงตองกลับมาตระหนัก ทบทวนและใหความสําคัญ
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เ พ่ือสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน Schulz (2002) กลาววา ทุน
มนุษย คือ ความสามารถที่มีมาแตกําเนิดหรือไดมา 
ซึ่งจะทําใหมีคุณคาและสามารถทําใหมีขึ้นไดโดย
การลงทุนอยางเหมาะสม ตามปกติแลวทรัพยากรไม
สามารถวัดเทียบคาทางธุรกิจไดแตสามารถแปร
สภาพใหกลายเปนสินทรัพย ท่ีสามารถวัดเทียบ
คุณคาออกมาได และเมื่อเทียบคุณคาออกมาไดก็จะ
สามารถวัดไดและสามารถจัดการได   

วิ วัฒนาการของ วิ ธี ปฏิ บั ติ ด านการ บัญชี
ทรัพยากรมนุษยเริ่มขึ้นครั้งแรกในประเทศยุโรป 
เป นการคํ านวณระหว า งต น ทุน ท่ี เกิ ดขึ้ นกั บ
ผลตอบแทนที่ไมไดคาดหวัง ซึ่งมีผลตอการตัดสินใจ
และความรับผิดชอบในดานตนทุนดวยระบบ       
การบัญชีและประโยชน ท่ีจะไดรับดวยขอจํากัด            
ท่ีมีคือ การวัดมูลคาท่ีเกิดขึ้นและประโยชนท่ีจะไดรับ
อยางแทจริง แรกเริ่มการบัญชีทรัพยากรมนุษย               
มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร ท่ีเกี่ยวกับ
ตนทุนเงินทุน (Economic Theory of Capital) 
ทฤษฎีดานจิตวิทยาเกี่ยวกับการเปนผูนําและความมี
ประสิทธิภาพ (Psychological Theories of 
Leadership Effectiveness) และนิยมใชเปน
เครื่องมือในการวัดคานิยมของบริษัทซึ่ งไดรับ           
การพัฒนาตอเนื่องจนถึงปจจุ บันดวยเนื้อหาท่ี
ครอบคลุมดานมูลคาตนทุนมนุษยท่ีเกี่ยวกับตัวเงิน
และท่ีไมใชตัวเงิน เนื่องจากการเพ่ิมขึ้นของการผลิต
และการบริการดานระบบเศรษฐกิจ มุงใหความสนใจ

ดานสินทรัพยทางปญญาจากทรัพยากรมนุษย
เพ่ิมขึ้น มากกวาสินทรัพยทางกายภาพ เพ่ือวัดมูล
คาท่ีถูกตองและแมนยําในการประมาณการณการ
ลงทุนและมูลคาของตนทุนทรัพยากรมนุษย ดังนั้น 
กระบวนการของทรัพยากรมนุษยจึงถือเปนขั้นตอน
แรกในการที่ จะนําไปสูการพัฒนาดวยการวัด          
การประเมินมูลคาท่ีเปนไปไดของบริษัท เพ่ือความ
ถูกตองแมนยําทางการรายงานและความมั่งคั่งของ
สินทรัพยมนุษยในองคการ เพ่ือตอบคําถามท่ีวา  
สินทรัพยท่ีสําคัญท่ีสุดในองคการคืออะไร  โดยท่ี
คําตอบจะขึ้นอยูกับความหลากหลายของความ
เขมงวดดานการดําเนินงานของแรงงานคน มูลคา
เชิงเศรษฐกิจของทรัพยากรมนุษย ท่ีถูกขับเคล่ือน
จากความสามารถในการบริการซึ่งคาดวาจะไดรับใน
มูลคา ท่ี สูงตลอดจนการรักษาและการพัฒนาท่ี
แตกตางกันของแตละองคการ สอดคลองกับ Toffler 
(1991) กลาววา ในทุก ๆ ขั้นตอนของแตละวันและ
ตอไปตองใชความรูไมใชแคแรงงานราคาถูก ไมใช
แค วัตถุ ดิบแตตองทํานามธรรมให เปนรูปร าง              
และมีมูลคาในระบบเศรษฐกิจ ผูประกอบการก็ตองมี
โครงสรางทรัพยากรทางสังคมท่ีแตกตางจาก                       
ทุน แรงงานและที่ดินในระบบเศรษฐกิจ เพราะฉะนั้น 
ความรูจึงเปนเรื่องท่ีสําคัญจนทําใหเกิดแนวคิดท่ี
สําคัญตอการวัดมูลคาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขึ้น 

แนวคิดเก่ียวกับการวัดมูลคาทรัพยากร
มนุษย 

1. แนวคิดการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษย
แบบตนทุน (Cost Approach) เปนวิธีการวัดบน
พ้ืนฐานของตนทุน (คาใชจาย) ในดานทรัพยากร
มนุษยท่ีเกิดขึ้น โดยตนทุนหรือคาใชจายประเภทนี้ 
ไดแก     

1.1 ตนทุนในอดีต (Historical Cost 
Method) เปนตนทุนท่ีเกิดขึ้นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีผานมาเพ่ือการคาดหวังประโยชน
ท่ีจะไดรับจากสินทรัพยมนุษย เชน คาใชจายในการ
สรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ ฝกอบรม  [3] เปนตน 
หากพนักงานออกจากงานกอนกําหนดก็จะทําใหเกิด
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ความเสียหายและเกิดคาใชจายสงผลกระทบตอ
บัญชีกําไรและขาดทุน ซึ่งถือเปนเรื่องยากท่ีจะหา
อัตราสวนท่ีเหมาะสมในการระบุตนทุนเพ่ือเปนการ
หักลางบัญชีท่ีเกิดขึ้น [4]  

1.2 ตนทุนคาเสียโอกาส  (Opportunity 
Cost Method) เปนตนทุนท่ีเกิดขึ้นจากส่ิงท่ีองคการ
ไมไดรับผลตอบแทนจากกิจกรรมท่ีสูญเสียโอกาสไป
ในการเลือกทํากิจกรรมอยางหนึ่งแทน เชน การ
เลือกพนักงานเขามาทํางานแทนท่ีจะเลือกการใช
หนวยงานท่ีมีความชํานาญ [5]   

1.3 ตนทุนทดแทน (Replacement Cost 
Method) เปนตนทุนหรือคาใชจายท่ีเกิดขึ้นหากตอง
มีการทดแทนพนักงานท่ีไดออกจากองคการไป เชน 
คา ใช จ ายในการสรรหา  คัด เ ลือก  ปฐมนิ เทศ  
ฝกอบรม [6]   

1.4 ตนทุนการประมูลราคาหลักทรัพย 
(Competitive bid Price Method) เปนตนทุนการ
ประมูลและควบคุมตนทุนของทรัพยากรมนุษย เพ่ือ
ประโยชนดานราคาการประมูลท้ังหมดของพนักงาน
ในบริษัทประกอบดวยการประมูลงาน การตอรอง
และการควบคุมตนทุนในงานทุกระยะอยางชัดเจน
และถูกตองตามมาตรฐานสากล [7]   

1.5 ตนทุนมาตรฐาน (Standard Cost 
Method) เปนตนทุนมาตรฐานที่ประกอบดวย 
คา ใช จ ายในการสรรหา  คัด เ ลือก  ปฐมนิ เทศ 
ฝกอบรม เพ่ือความเปนมืออาชีพของพนักงานในแต
ละแผนกโดยจะนําตนทุนท่ีไดเปรียบเทียบกับตนทุน
ท่ีเกิดขึ้นจริงหลังจากท่ีไดมีการสรรหาและเปล่ียน
แทนพนักงานแลว คาความแปรปรวนระหวางตนทุน
ท้ังสองมีผลกระทบตอกําไรและขาดทุน  

1.6 ตนทุนดุลยภาพ (Current Purchasing 
Power Method) เปนตนทุนการลงทุนในสินทรัพย
มนุษยหรือดานแรงงานที่เปล่ียนไปจาก ตนทุนเดิม
ในงวดปจจุบันนิยมใชเลขดัชนีเปนตัวแทน ถือเปน
วิธีการท่ียากจะคนหาดัชนีท่ีมีความเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงของแผนงาน ซึ่งไมไดนําเสนอตนทุนท่ี
แทจริงของทรัพยากรมนุษยไดสอดคลองกับงานวิจัย
ของเมอรวิทและเมซี่ (Mirvis and Macy, 1976)  มุง

ท่ีจะประมาณการผลลัพธท่ีไดจากพฤติกรรมโดย
กระบวนการในการทํางานในองคการ โดยใชเกณฑ
การวัดท่ีหลากหลาย เชน จํานวนการขาดประชุม  
จํานวนอัตราการออกงาน และประสิทธิภาพงานโดย
วัดจากเครื่องมือท่ีเปนวิธีการปฏิบัติในองคการและ
ตนทุนท่ีมีการประมาณการในแตละเกณฑเปนผล
สะทอนถึงตนทุนมาตรฐานทางการบัญชี  แตไม
สามารถท่ีจะนํามาประยุกตใชกับพฤติกรรมของ
พนักงานได  

ในอดีตนักวิชาการไดใหความสนใจเกี่ยวกับการ
วัดมูลคาทรัพยากรมนุษยแบบตนทุน โดยเมอรวิท 
แมคและคณะ (Macy and Mirviset al., 2000) ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับผลลัพธดานตนทุนพฤติกรรมใน
รูปแบบท่ีแตกตางกัน  โดยวัดพฤติกรรมมาตรฐาน
และการคํานวณเกี่ยวกับความสามารถรวมในการ
ผลิตขององคการใหเกิดความนาเชื่อถือและความ
ถูกตองมีประโยชนท่ีจะกระทบตอตนทุน 2 ประการ
คือ การรายงานดานพฤติกรรมเชิงเศรษฐกิจท่ีวัด
ออกมาไดดวยการวิจัยแตละองคการ  ผลลัพธท่ีได
สามารถคํานวณตนทุนของผลลัพธพฤติกรรมท่ีดี
ท่ีสุดจากการบัญชีของบริษัท การผลิต  และการ
รวบรวมขอมูลบุคคล การวัดตนทุนหลัก ๆ ท่ีไมใช
พฤติกรรมการผลิต  ไดแก  ความสูญเสียดาน
ความสามารถในการผลิต  การหยุดชะงักของ
เครื่องจักร การจายเงินเดือนและผลกําไร ตนทุนการ
บํารุงรักษา และคาใชจายอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ฝกฝนท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณที่มีตนทุนต่ํา
กวามาตรฐาน โดยไดรายงานเปนตนทุนมาตรฐาน
แรงงานทางตรง และผลสะทอนของตนทุนของการ
สูญเสียกําไรจากยอดขายของลูกคาสอดคลองกับ
การประเมินมูลคาสินทรัพยของหลักการตนทุนใน
การทดสอบอยู 3 ประการคือ  ความถูกตอง  ความ
เท่ียงตรง  และการใชประโยชนเกี่ยวกับรูปแบบ
ตนทุนท่ีมี โครงสร าง ท่ีแตกตางกันของโมเดล
สินทรัพย เพ่ือใชเปนมาตรฐานในกระบวนการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับตนทุนในองคการ  สอดคลองกับ
งานวิจัยของทอรสันและเดวี่ (Toulson and Dewe, 
2004) ศึกษาถึงการสรางเครื่องมือในการวัดการ



ปที่ 7  ฉบับที่ 13  เดือนมกราคม 2556 

 

                                                                                                                                                                                                                     

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี                                                                                                    125 | ห น า  
 

 

บัญชีทรัพยากรมนุษย เพ่ือตอบคําถามงานวิจัยท่ีวา 
ทําไมการบัญชีทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญ 
และความสําคัญนั้นสงผลตอองคการและกลยุทธดาน
ทรัพยากรมนุษยอยางไร? โดยมีเหตุผลสําคัญ 2 
ประการในการรับรูความสําคัญ อยางแรกคือมุมมอง
ท่ีเกี่ยวกับผลสะทอนดานกลยุทธ การวัดมูลคาและ
ความสําคัญดานความไดเปรียบทางทรัพยากรบุคคล 
และประการตอมาเพ่ือสรางความนาเชื่อถือและการ
ยอมรับ โดยใชขอมูลทางดานการเงินเขามาเปนตัว
วัดมูลคา เพ่ือประโยชนตอผูบริหารระดับอาวุโสและ
ผูบริหารดานการเงินในการสนับสนุนดานการวัด
มูลคาบุคคลที่ เกี่ยวของกับการตัดสินใจอยางมี
นัยสําคัญ พบวา ผูบริหารจะรับรูความสอดคลองท่ี
เกิดขึ้นตอ             การปฏิบัติงานในแตละหนาท่ี
รับผิดชอบซึ่งมีอิทธิพลตอการสรางความนาเชื่อถือ
จากรูปแบบการวัดคาซึ่ งการจัดการมนุษยจะ
สามารถเพิ่มมูลคาเกี่ยวกับ       การลงทุน การ
พัฒนา  และการสรางอํานาจเพื่อสรางความสมดุล
และการประชาสัมพันธความสามารถขององคการได
เปนอยางดี 

2. แนวคิดการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษยเชิง 
เศรษฐศาสตร (Economic Value Approach) 
ประกอบดวย 2 มุมมองจากการศึกษาของเมอรวิท
และแมซี่ (Mirvis and Macy, 1976) คือ มุมมองดาน
ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยและมุมมองดาน
ทรัพยากรมนุษยเปนหนี้ สิน โดยมีวิธีการวัดบน
พ้ืนฐานของมูลคาเชิงเศรษฐศาสตรของทรัพยากร
มนุษยในการทํางานใหกับองคการกับส่ิงท่ีองคการ
ไดรับการลงทุนในทรัพยากรมนุษยทุก ๆ 1 บาท  
จะทําใหองคการมีผลตอบแทนกลับมาเปนจํานวน
เงินเทาใดในการวัดมูลคาของทรัพยากรมนุษยแบบ
ไมไดคํานึงถึงตัวเลขทางการเงินสามารถประเมิน
หรือวัดไดจากพฤติกรรมของคนในองคการ ไดแก  
ทักษะหรื อความสามารถ  ได แก  การ ศึกษา 
ประสบการณ จะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของ
พนักงาน ซึ่งสามารถวัดไดโดยการเปรียบเทียบหรือ
จัดอันดับกับพนักงานในกลุมหรือแผนกเดียวกัน  

2.1 มุมมองดานทรัพยากรมนุษยเปน
สินทรัพย (Asset Model) จะมีพ้ืนฐานแนวคิดดวย
เหตุและผลของการประเมินมูลคาสินทรัพย โดยการ
ลงทุนเพ่ือประโยชนดานพนักงานท่ีมากกวาชวง
ระยะเวลาปจจุบันทางการบัญชี ความมีเหตุผลใน
เรื่ องการบัญชีทรัพยากรมนุษย ได ถูกทดสอบ
เกี่ ยวกับ โครงสร า ง ท่ีชั ด เจนเกี่ ยวกับการวั ด             
Lawler (2001) พบวา ความลมเหลวของทรัพยากร
มนุษยในเรื่องคุณภาพของสินทรัพย เปนการจํากัด
ความดานการเปนเจาของสินทรัพยเพ่ือประโยชนใน
อนาคต เพราะวา มนุษยไมสามารถที่จะซื้อขายได 
หรือ ทําการแลกเปล่ียนเหมือนสินคาโดยท่ัวไป ไม
สามารถท่ีจะทําการประมาณการณได  ความ
สอดคลองโดยเฉพาะดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ท่ียังคงเปนคําถามทางดานจริยธรรมในการประเมิน
มูลคาของคน โดยที่การประมาณการณในปจจุบันได
มีบทความตาง ๆ ออกมามากมายเกี่ยวกับสินทรัพย
มนุษยท่ีอางถึงความตองการทางดานทรัพยากร
มนุษยมากขึ้น เหตุผลก็จะเปนการนํามาซ่ึงความ         
ไมเหมาะสมกับตนทุนเดิมท่ีเคยมี ถือเปนปญหา
หนึ่ ง ท่ี เหมือนปลอม ๆ  ขึ้นมาในการสนับสนุน             
การบัญชีทรัพยากรมนุษยท่ีถูกระบุเปนสินทรัพย
เทานั้น มีเพียงแคเฟรมฮอลส (Flamholtz,1971) ท่ี
ไดอธิบายไววาคนไมใชสินทรัพย  การบริการของ
คนเทานั้นท่ีเปนสวนประกอบของสินทรัพยได โดยมี
เนื้อหาท่ีสําคัญตอการควบคุมองคการโดยการ
ใหบริการน้ันถึงจะเรียกวา สินทรัพยได ขณะที่การ
ประเมินมูลคาของคนนั้นจะมีความสัมพันธเชิงลบตอ
การประเมินมูลคา ซึ่งอาจจะทําใหเกิดปญหาตางๆ 
ใหม ๆ เพ่ิมขึ้น แกบริษัท  ดังนั้น  การวัดมูลคาการ
ใหบริการเชิงเศรษฐกิจของคนรวมถึงประโยชนทาง
การเงินในการวัดประเมินมูลคา จะเปนการประมาณ
การณดานการตัดสินใจที่คาดหวังจากการใหบริการ
และความนาเชื่อถืออยางแทจริง ซึ่งการวัดมูลคานั้น
ไมมีหลักเกณฑโดยท่ัวไปท่ีตายตัว การลงทุนใน
มนุษยเปนการรายงานท่ีไมสามารถท่ีจะทําการ
ตรวจสอบได อยางไรก็ตาม ความไมแนนอนท่ีเปน
ปญหาในการวัด ความไมถูกตอง ก็จะไมสามารถ
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ระบุประโยชน ท่ีแทจริงแกกิจการได การวัดผล
สะทอนทางดานระดับกิจกรรมของกระบวนการ
นําเขาคอนขางท่ีจะมีประสิทธิภาพตํ่า การบัญชี
สินทรัพยมนุษยเปนการลงทุนเกี่ยวกับคน การวัด
คุณสมบัติต้ังแตนําเขา เชน ความลมเหลวที่เกิดขึ้น
อาจจะมาจากผลลัพธ ท่ีไดไม เทา ท่ีคาดหวังไว            
การบัญชีทรัพยากรมนุษยนั้นจึงเปนการคํานวณ        
ในเรื่องผลตอบแทนของสินทรัพย  (ROA) และ
ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) ซึ่งหลักการ
ดังกลาวเปนการเปรียบเทียบในเรื่องของการนําเขา
และผลลัพธท่ีไดรับระหวางการทํางานสวนบุคคล
และการทํางานแบบกลุม ดังนั้น  เกณฑท่ีใชในการ
วัดทรัพยากรมนุษยจึงคอนขางท่ีจะเปนไปไดในการ
นํามาประยุกตใชการระบุประโยชนเชิงเศรษฐกิจดาน
พฤติกรรมสูผลท่ีไดรับโดยมีแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู
ทรัพยากรมนุษย เปน สินทรัพย  ว า ในอนาคต
ผูประกอบการจะมีกําไร ตนทุนสินทรัพยจะสามารถ
วัดได ง ายจะมี อิทธิพลตอภายนอก  ไม ใชการ
ดําเนินงานภายใน และการควบคุมทรัพยากรมนุษย
ท่ีดี ไมใชแคการเปนเจาของทรัพยากรมนุษยแตจะ
เปนเจาของสินทรัพยอ่ืน ๆ ดวย  

2.2 มุมมองดานการทรัพยากรมนุษยเปน
หนี้สิน (Liability Model) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร 
(Economy Theory) กลาววา การลงทุนใน 
“ทรัพยากรมนุษย” ดวยการใหการศึกษาและการ
ฝกอบรมวิชาการและความรูตาง ๆ จะชวยยกระดับ
ขีดความสามารถในการผลิตสินคาและบริการซึ่ง
หมายถึงการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพเชิงเศรษฐกิจ  
[13] เนื่องจากในทางเศรษฐศาสตรจะมองที่ปจจัย
การผลิตซึ่งก็คือ ทุน แรงงาน ท่ีดิน อาคารโดยใช
การวัดดวยแนวคิดของการวิเคราะหผลตอบแทนใน
การลงทุนท้ังมูลคาปจจุบันหรือมูลคาในอนาคตของ
ทรัพยากรมนุษย สโตลวิทสและยีนส (Stolovitch 
and Jean, 1998) ไดทําการศึกษาผลตอบแทนดาน
การลงทุนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอการเพ่ิมมูลคา
ดานทุนมนุษยโดยมีการพัฒนาขั้นตอนการทดสอบ
ท้ังหมด 7 ขั้นตอนโดยใชอัตราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (Return on investment Model: ROI model) 

วัดความสามารถของพนักงานท่ีมีเปรียบเทียบกับ
ตนทุนจริงท่ีเกิดขึ้น เพ่ือใหเกิดความชัดเจนในเร่ือง
การลงทุนดานการฝกอบรม  การพัฒนาทักษะดวย
วัตถุประสงคท่ีตองการตอบสนองในเรื่องของปญหา
ดานความชํานาญ  ความไมเพียงพอของทรัพยากร
บุคคลตองานท่ีรับผิดชอบ และการขาดแรงจูงใจใน
การทํางาน อุปสรรคดานภาระงาน เพ่ือกระตุนให
พนักงานมีผลการดําเนินท่ีดีและย่ังยืนอยางไมส้ินสุด 
พบวา การลงทุนดานทรัพยากรมนุษยสงผลตอ
ประสิทธิภาพผลการดําเนินงานที่เพ่ิมขึ้นอยางมี
นัยสําคัญ และเมื่อมีการใชอัตราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (ROI  Model) ในการคํานวณ พบวา มูลคา
อ ง ค ก า ร มี มู ล ค า เ พ่ิ ม ขึ้ น  ซึ่ ง ต น ทุ น ด า น                 
ทุนมนุษยและความสามารถในการผลิตจะเปนตัววัด
ท่ีดีท่ีมีอิทธิพลตอมูลคาของพนักงานท่ีจะนําไปสู
ผลประโยชนสูงสุดแกกิจการ และเปนตัวแทนในการ
นําไปสูดัชนีชี้ วัดถึงความสําเร็จของกิจการท่ีไม
สามารถวัดไดดวยกําไรหรือขาดทุน  

ในอดีตนักวิชาการไดใหความสนใจเกี่ยวกับ
ง า น วิ จั ย ท่ี เ กี่ ย ว ข อ ง กั บ ก า ร วั ด มู ล ค า เ ชิ ง
เศรษฐศาสตร โดยมีงานวิจัยจากทรีค(Theeke, 
2005) ไดประยุกตกระบวนทัศนในเรื่องหน้ีสินเขามา
เกี่ยวของในเรื่องบํานาญเปนหนึ่งในหนี้สินท่ีเกิดขึ้น
จากกระบวนการดานทรัพยากรมนุษยโดยกลาววา 
หนี้สินทรัพยากรมนุษยจะนํามาใชในการประมาณ
มูลคาดานทุนมนุษยโดยเปนเครื่องมือท่ีคลายกับการ
ประมาณการณบัญชีสินทรัพยมนุษย เชน การ
ประเมินมูลคาตามรายงานทางการเงิน  ท่ีไดทําการ
เสนอแนะไวในเรื่องของการจัดการหน้ีสินดาน
ทรัพยากรมนุษยอยางนอยท่ีสุดตองเปนขั้นแรกของ
วัตถุประสงคดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
สอดคลองกับทรีคและทิเชล (Theeke and Mitchell, 
2008) ทําการศึกษาการประยุกต ใชขอมูลทาง
การเงินสําหรับการประเมินมูลคาทรัพยากรมนุษย
โดยใช Liability Modelโดยมีจุดประสงคเพ่ือ ศึกษา
เกี่ยวกับ การรายงานหนี้สินภายใตทรัพยากรมนุษย
มีความเหมาะสมกับกรอบแนวคิดในเรื่องการบัญชี
อยางไร และเพ่ือทําการศึกษาผลกระทบทางการเงิน 
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เชน  การรายงานการประเมินมูลคาทางการตลาด
และการวางแผนการควบคุมภายใน และการศึกษา
การสํารวจการวัดหนี้สินของทรัพยากรมนุษย พบวา 
นักบัญชีจะมีการตระหนักและรับรูถึงบางรายการที่
เปนหนี้สินจากผลท่ีเกี่ยวกับคาใชจายในอนาคตของ
แรงงานที่มีอยูในปจจุบันและในอดีต การปฏิบัติ
ดังกลาวคาดวาจะเปนตนทุนท่ีเกิดขึ้นจากนโยบาย
ดานทรัพยากรมนุษยท่ีจะเปนการวิเคราะหดาน
ภายในและภายนอกองคการ กับความแตกตางโดย
ใชประโยชนจากขอมูลท่ีมี การรับรูถึงคาใชจายใน
อนาคตจะเปนการลดลงของการหมุนเวียนของ
สินทรัพยและผลตอบแทนของสินทรัพยท่ีจะไดรับ 
ในขณะที่การการประมาณการณความเสี่ยงจะ
เพ่ิมขึ้น เชน  ระดับของอัตราหนี้สินท่ีสูงขึ้น  กระแส
เงินสดท่ี ตํ่ากวา  และระดับของหน้ีสินจากการ
ดําเนินงานที่สูงกวา งานวิจัยดังกลาวสนับสนุนความ
ยืดหยุนในเรื่องของความตองการการประยุกตหนี้สิน
ทรัพยากรมนุษยสําหรับการประเมินมูลคา   

นอกจากน้ี ยังมีงานวิจัยท่ีระบุความสําคัญของ
การประยุกตใชการบัญชีทรัพยากรมนุษย เ พ่ือ
ประโยชนในองคการ โดยเอเมอรและไลฟน (Amir 
and Livne, 2001)  ศึกษาอุตสาหกรรมฟุตบอลใน
การนําการบัญชีทรัพยากรมนุษยมาใชในการจัดทํา
รายงานทางการเงินดานรายการคาธรรมเนียม 
(transfer fees) และมีความตองการที่เพ่ิมขึ้นของ
สาธารณะชนในการพิจารณาการดําเนินการของ
กิจการ โดยใชหลายทฤษฏีมาชวยในการวิเคราะห  
ไดแก ตนทุนตามสัญญา (Contracting Cost)  
ทฤษฎีสัญญาณ (Signaling Theory) และ ทฤษฎี
ความชอบธรรมทางกฏหมาย (Legitimacy Theory) 
โดยทฤษฎีเหลานี้จะชวยในการกําหนดนโยบายการ
บัญชีของกิจการ  พบวา การทําสัญญาของนักกีฬา
จะทําใหกิจการมีประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคต
เพียงชวงส้ัน ๆ  นอกจากนั้น  ยังสอดคลองกับ
แนวคิดดานประโยชนของขอมูลการตัดสินใจใน
ตลาดและการประเมินมูลคาตลาด โดยตนทุนสังคม
และตนทุนมนุษยสงผลตอการสรางการเรียนรูท้ัง
ภายในและภายนอกบริษัท เชน การสรางระบบการ

ทํางานท่ีดี การเรียนรูสภาพแวดลอมท่ีสงผลกระทบ
ตอระบบงาน ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จดาน
การสรางคุณคาของงานเพิ่มขึ้น [18] อีกท้ัง จะชวย
ลดความเส่ียงทางการตลาด ทําใหเกิดความไววางใจ
ในความสัมพันธระหวางผูมีสวนไดเสีย ตนทุน
ทางการคา ตนทุนการกํากับดูแล และตนทุนการ
ติดตอประสานงานของบริษัทลดลง ทําใหบริษัทเขา
สูตลาดทุนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะบริษัท
นานาชาติมักจะตระหนักและใหความสําคัญกับการ
จัดสรรงบประมาณดานการลงทุนตนทุนสังคมและ
ตนทุนมนุษยเ พ่ือสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันในตลาดโลก [19]  

นอกจากนี้  ในดานของประโยชนทางการ
เปดเผยขอมูลตนทุนสังคมและตนทุนมนุษย ยัง
สงผลกระทบตอความไมเทาเทียมกันของขอมูล
ระหวางผูบริหารและนักลงทุนดานชื่อเสียงทางสังคม 
เนื่องจากสงผลตอการวัดความเส่ียงและผลการ
ดําเนินงานของบริษัทท่ีแตกตางกัน คอมเมอร              
( Cormier, 2009) พบวา การเปดเผยตนทุนสังคม
และตนทุนมนุษย จะชวยลดตนทุนเงินทุนของบริษัท 
ทําใหความผันผวนของราคาหุนลดลง เนื่องจาก
บริษัทจะมีการเปดเผยตนทุนของขอมูลท่ีเกี่ยวของ
และเปนประโยชนตอผู ถือหุนในการพิจารณา
ตัดสินใจลงทุน โดยใชโมเดลการวัดคาความสัมพันธ
ระหวางมูลคาตลาดตอมูลคาทางบัญชีของสวนทุน 
เพ่ือการประเมินการตัดสินใจท่ีเหมาะสมในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ยกตัวอยางเชน ในประเทศ
อเมริกา ไดทําการประมาณสัดสวนของตนทุน
แรงงาน ซึ่งแสดงอยูในการลงทุนในทรัพยากรมนุษย 
โดยใชความผันแปรในการประเมินมูลคาทรัพยสิน
โดยวิ ธีหารายไดมู ลค าส วน ท่ี เห ลือ  (Residual 
Income Valuation Model หรือ Edwards-Bell-
Ohlson Model (EBO) พบวา ประมาณ 16 % ของ
ตนทุนแรงงานแสดงอยูในการลงทุนในทุนทรัพยากร
มนุษย และประมาณหนึ่งในสามของสินทรัพยทุน
ทรัพยากรมนุษยมีการลดลงในทุกๆ ป และมีเอกสาร
ยืนยันวา 5 % ของคาเฉล่ียสินทรัพยทุนทรัพยากร
มนุษยในมูลคาตลาดรวมของกิจการ และ 16 % ของ
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ความแตกตางระหวางมูลคาตลาดและมูลคาตาม
บัญชีของกิจการได ถูกพิจารณาเปนสินทรัพย
ทรัพยากรมนุษย โดยทําการทดสอบความเกี่ยวของ
ในการตัดสินใจและประโยชนของขอมูลทรัพยากร
มนุษยในตลาด โดยเพ่ิมการเปดเผยตนทุนแรงงาน 
โ ด ย ร ว ม ผ ลิ ต ภ าพ แ ร ง ง า น  แ ล ะ ตั ว วั ด ท่ี มี
ประสิทธิภาพ [21] นอกจากนี้ เลจิลนและซีลล (Lajili 
and Zeghal, 2005) ยังใชการเปดเผยขอมูลตาม          
วิธีทางเศรษฐศาสตรแรงงาน โดยใชรายงานประจําป
เปนตัวชี้ วัดดานความสามารถในการผลิตของ
ทรัพยากรทุนมนุษย ดานความมีประสิทธิภาพของ
ขอมูลทีเกี่ยวของกับการตัดสินใจ  ผลการวิจัยแสดง
ใหเห็นถึงบริษัทท่ีมีตนทุนการเปดเผยแรงงานท่ีสูง
กวาจะใหผลดีกวาการเปดเผยตนทุนแรงงานที่ตํ่า
กวาการประมาณการณความสามารถในการผลิต
และประสิทธิภาพตัดชี้ วัดแสดงถึงคุณคาตอการ
ตัดสินใจ เมื่อบริษัทมีผลผลิตสวนเพ่ิมของแรงงาน
ความสามารถในการผลิตสวนเพิ่ม ท่ี สูงกว า ท่ี
เกี่ยวของกับตนทุนแรงงานถัวเฉล่ีย  และยังพบวา
การเพ่ิมขึ้นในสวนของการจางงานท่ีเพ่ิมมูลคาขึ้นใน
แตละป   ตน ทุนการฝกฝนและเ งินเ ดือนจาก
ผูประกอบการ บวกดวยมูลคาทรัพยากรมนุษย 
สามารถที่จะคํานวณเปนรายการดานบุคคลใน        
การลงทุนของทุนมนุษยและไดรับสวนทุนเพ่ิมขึ้น
จ า ก ก า ร ล ง ทุ น ใ นพนั ก ง า น เ พ่ิ ม ขึ้ น อี ก ด ว ย 
เพราะฉะนั้น มูลคาของคนหลัก ๆ แลวจะรวมถึง 
การลงทุนดานการพัฒนาแรงงานเพื่อการแขงขัน
และมูลคาในการริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหม ๆ จากการ
ฝกฝนและการปฏิบัติของพนักงาน จะถูกสะสมไวใน
เรื่องของความรูและเทคนิคการทํางานแลวยัง
สามารถสะทอนผลประโยชน ท่ีไดรับใหปรากฏ
อ อ กม า ใ น รู ป ผ ลป ร ะ โ ย ช น ข อ ง บุ ค ค ล แ ล ะ
ผลประโยชนขององคการที่จะไดรับเพ่ิมขึ้นอีกดวย 
[23]  

ดังนั้น แนวคิดการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษย
แบบตนทุน จึงมุงเนนไปท่ีคาใชจายในกระบวนการ
การลงทุนในมนุษย เพ่ือชวยบํารุงรักษาและเพิ่ม
คุณคาทุนมนุษยอันกอใหเกิดประโยชนกลับคืนสู

องคการในอนาคต  เนื่องจากตนทุนคาใชจ าย
ดังกลาวจะสะทอนมูลคาของมนุษยอยางแทจริง  
ขณะท่ีแนวคิดการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษยเชิง
เศรษฐศาสตร จะมุ งเนนไปท่ีคุณคาสวนเพิ่ม ท่ี
เกิดขึ้นหลังจากมีการกระทําหรือลงทุนกับมนุษยแลว 
ซึ่งแนวคิดประเภทนี้คุณคาของทุนมนุษยอาจจะมี
การเปล่ียนแปลงเพิ่มคาขึ้นหรือลดลงเมื่อเวลาผาน
ไป ซึ่งองคการจะตองมีดัชนีการวัดระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสะสมในรอบเวลาหนึ่ง ๆ เพ่ือ
ประเมินเปนขอมูลในการลงทุนกับมนุษยตอไป 

ส รุ ป ไ ด ว า  ก า ร บัญชี ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย           
จึงเปนการระบุและวัดขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย   ซึ่งไมเพียงเกี่ยวของแคการวัดคาใชจายท่ี
เ กิ ดขึ้ น ท้ั งหมด  แต ยั ง เป นการ วัดมู ลค า เชิ ง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนุษยในองคการ           
อีกดวย ดวยเหตุนี้ ขอมูลสําคัญ ๆ เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษยจะตองสามารถแปลงเปนตัวเงิน
หรือมูลคาทางบัญชีใหได เพราะถือวาพนักงาน          
ทุกคนคือสินทรัพยขององคการ เปนการลงทุนท่ี         
จะสงผลกระทบตอกําไรหรือขาดทุนตอองคการ         
ซึ่ ง อ ง ค ก า ร ท่ี ป ร ะ สบคว าม สํ า เ ร็ จ ก็ มั ก จ ะ มี
ผลตอบแทนการลงทุนดานทรัพยากรบุคคลที่
เหมาะสมดวย  
 
เอกสารอางอิง 

[1] Schultz, Paul. (2002). The Formation of 
Human Capital and the Economic 
Development of Africa: returns to 
Health and Schooling Investments. 
African Development Bank. 

[2] Toffler, Alvin. (1991). Future Shock. New 
York: Bantam. 

[3] Brummet, RL., Flamholtz EG., and Pyle, 
WC. (1 968). Human resource 
measurement: A challenge for 
accountants. Accounting Review April. 
pp. 24-217. 



ปที่ 7  ฉบับที่ 13  เดือนมกราคม 2556 

 

                                                                                                                                                                                                                     

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี                                                                                                    129 | ห น า  
 

 

[4] Ram, Singh. (2009). Reducing Transactional 
Cost in India’s Foreign Trade through 
better Logistical Infrastructure; 
Insurance. Mathematics and 
Economics Journal. Vol 3(1) (ISSN: 
09740716). 

[5] Hekimian, JS. and  Jones, CH. (1967). Put 
people on your balance sheet. Harvard 
Business Review. Vol. 45 (January-
February). pp. 105-113. 

[6]  Flamholtz, E. (1985). Human resource 
accounting. Jossey-Bass Publishers, 
Los Angeles. 

[7] D. M. Hossain, D. M., Khan, A. R. and 
Yasmin, I. (2004). The Nature of 
Voluntary Disclosures on Human 
Resource in the Annual Reports of 
Bangladeshi Companies. Dhaka 
University Journal of Business Studies, 
25(1) pp. 221-231. 

[8] Macy, B.A., and Mirvis, P. H. (1976). A 
methodology for assessment of quality 
of work and organizational 
effectiveness in behavioral economic 
terms. pp. 321-332. 

[9] Macy and Mirvis et al., (2000)   
[10] Toulson, P. K. and Dewe, P. (2004). HR 

accounting as a measurement tool. 
Human Resource Management 
Journal. Vol. 14. Pp. 75–90. 

[11] Lawler, D. A., & Hopker, S. W. (2001). The 
effectiveness of exercise as an 
intervention in the management of 
depression: systematic review and 
meta-regression analysis of 
randomised controlled trials. BMJ, 322-
763. 

[12] Flaniholtz, EG. (1971). A model for human 
resource valuation: A stochastic 
process with service rewards. 7th 
Accounting Review April. pp. 253-67.  

[13]  เชษฐภูมิ วรรณไพศาล. (2549). Human 
Capital (1). คอลัมนคําบริหารคน. ประจํา
วันท่ี 23 ตุลาคม 2549.  

[14] Stolovitch, Harold D. and Maurice, Jean 
Gabriel. (1998). Calcluating the 
Return on Investment in Training: A 
Critical Analysis and a Case Study. 
Performance Improvement. Vol.37 (8). 
pp.9-15. 

[15] Herman, Theeke A. (2005). A human 
resource accounting transmission: 
shifting from failure to a future. Journal 
of Human Resource Costing & 
Accounting. Vol. 9 (1).  pp.40 – 59. 

[16] Herman, Theeke and John,  Mitchell B. 
(2008). Financial implications of 
accounting for human resources using 
a liability model. Journal of Human 
Resource Costing & Accounting. Vol. 
12(2).  pp.124 – 137. 

[17]  Amir, Eli and Livne, Gilad. (2001). 
Accounting for Human Capital When 
Labor Mobility is Restricted (September 
2001). 

[18] Adler, P. S. and  Kwon, S. (2002). Social 
capital: Prospects for a new concept. 
Academy of Management Review. Vol. 
27(1), pp. 17-40. 

[19] Orlitzky, M. and  Benjamin, J. D. (2001). 
Corporate social performance and firm 
risk: A meta-analytic review. Business 
& Society. Vol. 40(4). pp. 369-396. 

 



ปที่ 7  ฉบับที่ 13  เดือนมกราคม 2556 

 

  130 | ห น า                                                                                                      วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยธนบุรี                                  
 

[20]  Comier, D., Aerts, W., Ledoux M.J. and 
Magnan, M. (2009). Attributes of Social 
and Human Capital Disclosure and 
Information Asymmetry between 
Managers and Investors. Canadian 
Journal of Administrative Sciences. 

[21] Ballester, J. L., Oliver, R. And Carbonell, 
M. (2004). Return of the near 160 day 
periodicity in the photopheric magnetic 
flux during solar cycle. The 
Astrophysical Journal. pp.615.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

[22] Kaouthar, Lajili and Daniel Zeghal. (2005). 
Labor cost voluntary disclosures and 
firm equity values: Is human capital 
information value-relevant?. Journal of 
International Accounting, Auditing and 
Taxation. Vol. 14. pp. 121–138. 

[23] Kaouthar Lajili , Daniel Zeghal. (2006). 
Market performance impacts of human 
capital disclosures. Journal of 
Accounting and Public Policy. Vol. 25. 
Pp. 171–194. 


