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บทคดัย่อ 
 บทความฉบบันี้เป็นบทความวิชาการที่มุ่งประเด็นการน าเสนอเนื้อหาส าคญั เกี่ยวกับการสร้าง “ทุน
มนุษย”์ขององคก์าร โดยมแีนวคดิทีว่่าบุคลากรเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและมคีุณค่าขององคก์าร องคป์ระกอบของ
ทุนมนุษย์นัน้ประกอบไปดว้ย ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital), ทุนทางสงัคม (Social Capital), ทุนทาง
อารมณ์ (Emotional Capital) โดยที่องค์การต้องก าหนดนโยบาย หรอืวธิกีารเสรมิสรา้งทางดา้นความรู ้ความ
ช านาญ ประสบการณ์และการพฒันาทกัษะต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากร รวมถงึการใชก้ลยุทธต่์างๆเพื่อดงึความสามารถ
ของบุคคลทีส่ ัง่สมอยู่ในตนเอง มาปรบัใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสุดจนเกดิเป็นศกัยภาพขององคก์าร ซึง่ทุนมนุษยท์ีม่ ี
ประสทิธภิาพถอืเป็นสิง่ที่สรา้งความไดเ้ปรยีบใหแ้ก่องคก์ารนัน้ๆในดา้นความสามารถในการแข่งขนัและส่งผลให้
สามารถก าหนดนโยบายหรอืทศิทางในการพฒันาองคก์ารใหไ้ปสูค่วามส าเรจ็ไดม้ากยิง่ขึน้ 
 

ค าส าคญั:  ทุนมนุษย,์ ทรพัยากรบุคคล, องคก์าร   
 

ABSTRACT 
 This article is an academic article that focuses on the presentation of important content about 
creation. "Human Capital" of the organization With the idea that personnel are important and valuable 
resources of the organization The composition of human capital consists of (Intellectual Capital, (Social 
Capital), (Emotional Capital) where the organization must set policies or ways to enhance knowledge, 
expertise, experience and skills development To personnel Including using various strategies to draw the 
ability of the person who has accumulated in himself To be used to maximize the benefits of the 
organization Which the effective human capital is considered to be an advantage to the organization in 
terms of competitiveness and can result in more policy or direction for the development of the 
organization to be more successful 

                                                           
 คณะศลิปศาสตร ์มหาวทิยาลยันอรท์กรุงเทพ 
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บทน า 
 ทุนมนุษย ์เป็นทีรู่จ้กัครัง้แรกเมื่อปี พ.ศ.2512 โดย Leonard Nadler (ลโีอนารด์ แน็ดเลอร)์ ไดน้ าเสนอ
ในการประชุม Miami Conference of the American Society of Training and Development : ASTD ในประเทศ
อเมริกา ทุนมนุษย์เกิดเป็นกระแสครัง้แรกของประเทศไทย เมื่อประมาณปี พ.ศ.2535 เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการพฒันาประเทศในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที ่7  
 ค าว่า “ทุนมนุษย์” แปลมาจากภาษาองักฤษ คอื Human Capital แบบตรงตวั ได้ถูกน ามาใชใ้นสอง
ความหมาย ความหมายแรกมองมนุษยใ์นฐานะเจา้ของแรงงาน ต่อมา Gary Becker (แกรรี ่ เบค็เกอร์) ไดศ้กึษา
คน้คว้าและก าหนดขึน้มาเป็นทฤษฎีทีเ่รยีกว่าทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขดีความสามารถและ
ทกัษะในการท างานของบุคลากรในองคก์ร  

Theodore W. Schultz (ธโีอเดอร ์ดบับลวิ ซูลท)์ นักเศรษฐศาสตรร์างวลัโนเบลไดใ้หไ้วใ้นปี ค.ศ. 1961 
(พ.ศ. 2504) ในบทความชื่อ Investment in Human Capital ในวารสาร American Economic Review1 โดย 
Schultz ใหค้วามหมายค าว่า “ทุนมนุษย”์ ในบทความของเขาว่า หมายถงึ ความสามารถหลายๆอย่างทีอ่ยู่ในตวั
คน ทัง้ทีต่ดิตวัมาแต่ก าเนิด (Innate) หรอืเกดิจากการสะสมเรยีนรู ้โดยแต่ละบุคคลทีเ่กดิมาจะมยีนีสเ์ฉพาะซึง่จะ
เป็นตวับ่งชี้ความสามารถ คุณลกัษณะเหล่านี้เป็นคุณลกัษณะที่มคีุณค่า ซึ่งคุณค่านี้ จะเพิม่ขึน้เมื่อมกีารลงทุนที่
เหมาะสม2 ฉะนัน้ค าว่า “ทุนมนุษย”์ จงึน่าจะประกอบดว้ย 

1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบดว้ย ความรูแ้ละความสามารถในการเรยีนรู้ ความ
เชีย่วชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ทีค่นสะสมไว ้รวมทัง้ความรูท้ีอ่ยู่ในตวัเราทีเ่รยีกว่า Tacit Knowledge 

2. ทุนทางสงัคม (Social Capital) ประกอบดว้ยเครอืขา่ยความสมัพนัธ ์
3. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลกัษณะต่างๆ เช่น การรบัรู้ตนเอง (Self-

Awareness) ความมศีกัดิศ์ร ี(Integrity) การมคีวามยดืหยุ่น (Resilience) 
ปัจจุบนัค าว่า “ทุนมนุษย”์ เป็นค าทีใ่ชก้นัอย่างกวา้งขวาง และมคี าจ ากดัความทีค่่อนขา้งหลากหลาย ทุน

มนุษยจ์ะมคีวามหมายที่แสดงถงึศกัยภาพที่มอีทิธพิลต่อชวีติความเป็นอยู่ที่ดแีละการสร้างผลติภาพของบุคคล 
หน่วยงาน และชาต ิทัง้นี้เพราะการเพิม่ทุนมนุษยน์ าไปสูก่ารเพิม่ผลผลติและการบรกิารที่มปีระสทิธภิาพ 
 

                                                           
 1 ธ ารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ,์ การก าหนดตวัช้ีวดัเพื่อพฒันา, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสรมิเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุ่ น), 
2550), หน้า 2. 
 2 นิสดารก ์เวชยานนท.์ มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร : คณะรฐัศาสตร ์สถาบนับณัฑติพฒัน 
บรหิารศาสตร,์ 2551), หน้า 2. 
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ความหมายของทุนมนุษย ์  
ทุนมนุษย ์หมายถงึ การทีน่ายจา้ง จดัการเรยีนรู ้(learning) ใหแ้ก่บุคลากรของตน ภายในช่วงระยะเวลา

ใดเวลาหนึ่ง เพื่อใหเ้กดิการปรบัปรุงการท างาน เพื่อใหเ้กดิการเจรญิกา้วหน้าของบุคลากร จากความหมายของ
การศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันาทุนมนุษยท์ีก่ล่าวถงึ สอดคลอ้งกบันิยาม ซึง่ Nadler ไดก้ล่าวไวใ้นหนังสอื 
Developing Human Resources ว่า  
 Training: Those activities which have been designed to improve human Performance on the job 
employee is presently doing or is being hired to do. 
 Education: Activities designed to improve the overall competence of the Employee in a 
specified direction and beyond the job now held. 

Development: Deals with preparing the employee to move with the organization as it develops, 
changes, and grows.3       

ความพรอ้มของทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 1) ความสามารถ (Competence) โดยเฉพาะในส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัความรูแ้ละทกัษะความรูด้า้นวชิาการหรอืดา้นเทคนิคทีเ่กดิจากการศกึษาเล่าเรยีน 2) ทกัษะ (Skill) คอื สิง่ทีไ่ด้
จากการฝึกปฏบิตัอินัเป็นผลมาจากความสามารถของบุคคล 3) ทศันคต ิ(Attitude) จะขึน้กบัคุณลกัษณะของบุคคล
ที่มีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างน้อย สิ่งเหล่านี้เป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติ และ 4) 
ความสามารถทางสตปัิญญา ความกระตอืรอืรน้ (Intellectual Agility) จะครอบคลุมนวตักรรม ความยดืหยุ่น และ
คุณลกัษณะในการปรบัตวัทัง้ในระดบัองคก์ารและระดบับุคคล4 
 สาเหตุที่นักเศรษฐศาสตร์ใช้ค าว่า “ทุน” เนื่องจากต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายาม เงินในการ
เสรมิสร้างทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเช่นเดยีวกบัการลงทุนปกติ เพื่อให้ได้คนืมาทหีลงั และการได้คนืมาไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของเงนิเพยีงอย่างเดยีว แต่การศกึษาเป็นการลงทุนทีท่ าใหเ้กดิผลก าไร เพราะท าใหค้น
สามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

 ทุนมนุษยถ์อืเป็นมติใิหม่ทีเ่ขา้มาเปลีย่นแนวคดิของการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหด้งึความสามารถของ
คน (Human Competence) ออกมาสรา้งมูลค่าเพิม่ของทุนปัญญา  (Intellectual Capital Value) สิง่เหล่านี้ก าลงั
เปลีย่นแปลงในเรื่องของการพฒันาทรพัยากรบุคคล  (HRD : Human Resource Development)5 ทัง้นี้เพราะ
ความสามารถ  ตลอดจนทกัษะหรอืความช านาญรวมถงึประสบการณ์ของแต่ละคนทีส่ ัง่สมอยู่ในตวัเอง สามารถจะ
น าสิง่เหล่านี้มารวมกนัจนเกดิเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรอืเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและมคีุณค่า  ซึง่จะท าใหอ้งคก์ร

                                                           
 3 Leonard Nadler, Developing Human Resources, (San Francisco: Jossey-Bass Inc. Wiley), 1986.  

4 G. Roos and J. Roos, “Measuring your company’s intellectual performance”, Long Range Planning, Vol.3 
199) pp. 147-155.  

5 ดนยั  เทยีนพุฒ, บริหารคนในทศวรรษหน้า, พมิพค์รัง้ที ่4, (กรุงเทพมหานคร : บรษิทั เอ็กซเปอร์เน็ท จ ากดั, 2551), 
หน้า 83. 
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นัน้ไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ขนั สามารถประดษิฐค์ดิคน้หรอืปรบัปรุงสิง่ต่างๆ ทีม่อียู่แลว้ใหม้สีมรรถนะทีส่งูยิง่ขึน้ และ
ใชค้วามสามารถในทุกๆ ดา้น อย่างเป็นประโยชน์ในการผลติสนิคา้และใหบ้รกิารต่างๆ แก่ประเทศชาตขิองตน6 
 
ตารางท่ี1: สรุปความหมายของทุนมนุษย ์

นักวิชาการ แนวคิดหลกั 

Leonard Nadler7 การจดัการเรยีนรูใ้นช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อใหเ้กดิ
การปรับปรุงการท างาน เพื่อให้เกิดการเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากร 

G. Roos and J. Roos8 
 

1. ความสามารถ Competence  
2. ทกัษะ Skill  
3. ทศันคต ิAttitude 
4. ความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น 

Intellectual Agility  
ธ ารงศกัดิ ์ คงคาสวสัดิ ์9 ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือความช านาญรวมถึง

ประสบการณ์ของแต่ละคน 
 

ความแตกต่างระหว่างทรพัยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์
ค าว่าทุนมนุษยแ์ละทรพัยากรมนุษยน์ัน้มคีวามหมายใกลเ้คยีงกนั บางครัง้ท าใหเ้กดิความสบัสน    ซึง่

ไดม้ผีูรู้ห้ลายท่านไดพ้ยายามอธบิายถงึความแตกต่างของค าต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นตน้ว่า 
ทุนมนุษย์จะเน้นในหลักการ 2 ประการที่เป็นประเด็นส าคัญในสิ่งแวดล้อมของการบริหารผลการ

ปฏบิตังิาน (Performance Management) คอื 
 1) คน คือ สนิทรัพย์ซึ่งสามารถท าให้เพิ่มค่าขึ้นได้ด้วยการลงทุนและเมื่อคุณค่าของบุคคลนัน้

เพิม่ขึน้ กจ็ะท าใหค้วามสามารถในการปฏบิตังิานขององคก์ารเพิม่ขึน้ดว้ย ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารและ
ผูเ้กีย่วขอ้งอื่นๆดว้ย  

                                                           
6 ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บุตรสุทธวิงศ์, การบริหารทรพัยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: บรษิัทส านักพมิพ์    

ขา้วฟ่าง จ ากดั, 2550), หน้า 45. 
 7 Leonard Nadler, Developing Human Resources, (San Francisco : Jossey-Bass Inc. Wiley), 1986. G. Roos 
and J. Roos, “Measuring your company’s intellectual performance”, Long Range  
 8 G. Roos and J. Roos, “Measuring your company’s intellectual performance”, Long Range  
 1997, p. 147-155. 
 9 ธ ารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ,์ การก าหนดตวัช้ีวดัเพื่อพฒันา, (กรุงเทพมหานคร: สมาคมส่งเสรมิเทคโนโลยี, (ไทย-ญี่ปุ่ น), 
2550, หน้า 8) 
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 2) ทุนมนุษยข์ององค์การต้องมคีวามสอดคล้องและสนับสนุนพนัธกจิ วสิยัทศัน์ เป้าหมายและกล
ยุทธ์ และค่านิยมขององค์การ โดยจะต้องก าหนดทศิทาง นโยบาย และการปฏบิตัิเกี่ยวกบัทุนมนุษย์ ต้องมกีาร
ออกแบบ น าไปใช ้และก าหนดมาตรฐานการประเมนิว่าพวกเขาจะชว่ยองคก์ารอย่างไรจงึน าไปสู่ผลลพัธท์ีอ่งคก์าร
ตอ้งการ10 

  ทุนมนุษยม์ขีอบเขตทีก่วา้งกว่าค าว่าทรพัยากรมนุษย ์เพราะเน้นทีค่วามรูเ้ป็นส าคญั ทรพัยากรมนุษย์
แบบดัง้เดมิจะอยู่ในมุมมองระดบับุคคลและสว่นหนึ่งจะเกีย่วขอ้งกบัความรูท้ีเ่กดิจากการท างาน ขณะทีทุ่นมนุษย์
จะกา้วขา้มความเป็นระดบับุคคลมาสูค่วามคดิทีว่่าความรูส้ามารถแบ่งปันกนัไดใ้นระหว่างกลุ่ม ระหว่างหน่วยงาน
โดยผ่านกระบวนการและการท างานประจ า11 และการจดัการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ยงัมี
ความแตกต่างจากการจดัการทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) ตรงที ่เน้นความส าคญั คุณค่า
หรอืมูลค่าของคน (Value of People) และสิง่ทีค่นในองค์กรผลติขึน้หรอืสร้างขึน้มา แต่ไม่ได้เน้นที่หน้าทีก่าร
บรหิารงานบุคคล ดงันัน้ การบรหิารทุนมนุษยจ์งึเกีย่วกบัการประเมนิผลกระทบของกระบวนการบรหิารทรพัยากร
มนุษยแ์ละความพยายามทุ่มเทของคนต่อความส าเรจ็ขององคก์าร12 

กล่าวโดยสรุป ค าว่าทรพัยากรมนุษย์และทุนมนุษยน์ัน้ มคีวามหมายร่วมกนัที่ค าว่า “คน” แต่การให้
ความหมายจะดูทีบ่รบิทของเรื่องมากกว่า โดยเหน็ว่า ค าว่า ทรพัยากรมนุษย ์ใชใ้นความหมายทีม่องมนุษยเ์ป็น
สนิทรพัย ์(Asset) ทีม่คี่าควรไดร้บัการสรรหา คดัเลอืก การธ ารงรกัษา พฒันาใหม้คีุณค่ายิง่ขึน้เพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์ารและประเทศชาต ิสว่นค าว่า ทุนมนุษยเ์ป็นนัยของความหมายทางเศรษฐศาสตร ์เป็นนัยของการลงทุนใน
องคก์ารทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารใดมทีุนมนุษยท์ีม่คีุณภาพ มคีุณลกัษณะเหมาะสมกบัสมรรถนะหลกัขององคก์าร 
ย่อมท าใหอ้งคก์ารกา้วไปในทศิทางทีพ่งึประสงคแ์ละไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั13             
ตาราง สรุปความแตกต่างระหว่างทรพัยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์  
 

นักวิชาการ แนวคิดหลกัของความแตกต่าง 

David M. Walker14    ทรพัยากรมนุษย ์คอื สนิทรพัยข์ององคก์ร    
   ทุนมนุษย ์คอื ผลลพัธท์ีม่าจากมลูค่าเพิม่ของทรพัยากรบุคคล 

                                                           
10 David M. Walker, “Managing Human Capital in the 21st century”, United States General Accounting Office 

Report, 2000. 
11 Patrick M. Wright, Benjamin B. Dunford and Scott A. Snell, “Human Resources and the Resource-Based view 

of the Firm”, Journal of Management, Vol.6, 2001. 
12 Andrew Mayo อา้งใน สุรพงษ์ มาล,ี “The Human Capital Journey : เสน้ทางสู่บทบาทใหมข่องการบรหิารทุนมนุษย์”, 

วารสารข้าราชการ, ปีที ่51 ฉบบัที ่2, (มนีาคม-เมษายน 2549), หน้า 22-25. 
13 จรสัศร ีเพช็รคง, “การพฒันาทุนมนุษย์ของวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ”, วิทยานิพนธ์ปรชัญา

ดษุฎีบณัฑิต, (บณัฑติวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศลิปากร, 2552), หน้า 38. 
14 David M. Walker, “Managing Human Capital in the 21st century”, United States General  

2000, pp.1-23 
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นักวิชาการ แนวคิดหลกัของความแตกต่าง 
Patrick M. Wright, Benjamin B. 
Dunford and Scott A. Snell15 

   ทรพัยากรมนุษย ์คอื ตวับุคคล 
   ทุนมนุษย ์คอื ความรู ้ความสามารถทีแ่บ่งปันกนัไดใ้นองคก์รเพื่อ
ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้ 

Andrew Mayo16 ทรพัยากรมนุษย ์คอื สว่นประกอบขององคก์ร 
ทุนมนุษย ์คอื ความส าคญั หรอื คุณค่า หรอืมูลค่าของคนทีม่ต่ีอ

ความส าเรจ็ขององคก์ร 
จรสัศร ีเพช็รคง17 ทรพัยากรมนุษย ์คอื สนิทรพัย ์(Asset) ทีม่คี่าควรไดร้บัการสรร

หา คัดเลือก การธ ารงรักษา และพัฒนาให้มีคุณค่ายิ่งขึ้นเพื่อ
ประโยชน์ต่อองคก์ารและประเทศชาต ิ 

ทุนมนุษย์ คือ ความเป็นมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะ ที่พึง
ประสงคแ์ละคอืสว่นไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

 

การพฒันาทุนมนุษย ์
ทุนมนุษย ์ไดก้่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในมุมมองของการพฒันาทุนมนุษยห์ลากหลายแง่มุม เป็นตน้ 
1. เปลีย่นจากการมองคนเป็นค่าใช้จ่ายไปสู่การมองคนเป็นสนิทรพัย์ สมยัก่อนองค์กรจะมองบุคลากร

เป็นค่าใชจ้่าย (Cost) ทีต่้องควบคุม  มฉิะนัน้แลว้ผลงานทีไ่ดอ้าจไม่คุม้กบัค่าจา้งและสวสัดกิารต่างๆ หากว่ากนั
ตามแนวคดิใหม่ องคก์รจะมองบุคลากรเป็นสนิทรพัย ์(Asset) ทีเ่พิม่มูลค่าในตวัไดท้ัง้ดา้นความรูค้วามสามารถ 
ทกัษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา ถือเป็น “ทุนมนุษย์” ซึ่งเน้นความส าคญัของความรู้และการใช้
สตปัิญญาในการน าขอ้มลูสารสนเทศทัง้หลายมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ อกีทัง้ยงัมองลกึลงไปถงึขัน้ทีว่่า แทจ้รงิแลว้
พนกังานเป็นเจา้ของทุน เป็นผูล้งทุน เพราะพนกังานเป็นผูต้ดัสนิใจว่าจะท างานทีไ่หน เมื่อใด และอย่างไร จะเอา
ทุนของตนไปท างานกบัองคก์รใดทีใ่หผ้ลตอบแทนการลงทุนของเขาอย่างคุม้ค่าทีส่ดุ 

แนวคดิดงักล่าวมผีลโดยตรงต่อวธิกีารท างาน องคก์รจ าเป็นสรา้งแรงจงูใจใหค้นอยากอยู่ท างานแทนทีจ่ะ
ลาออกไปท างานที่อื่น ไม่ใช่เฉพาะการให้ค่าตอบแทนเท่านัน้ แต่จะต้องใหโ้อกาสในการเรยีนรู ้การพฒันา และ
ความมัน่ใจในความกา้วหน้าในชวีติการท างานดว้ย18  

                                                           
 15 Patrick M. Wright, Benjamin B. Dunford and Scott A. Snell, “Human Resources and the Resource-Based view 
of the Firm”, Journal of Management, Vol.6, 2001. Planning, Vol.3 (1997) pp. 147-155. 
 16 Andrew Mayo อา้งใน สุรพงษ์ มาล,ี “The Human Capital Journey : เสน้ทางสู่บทบาทใหมข่อง  
Angela Baron and Micael Armtrong, Human Capital Managemant : Achieving Added  Value, หน้า 22-25 
 17 จรสัศร ีเพช็รคง, “การพฒันาทุนมนุษย์ของวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก”, วิทยานิพนธ์ปรชัญา
ดษุฎีบณัฑิต, (บณัฑติวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัศลิปากร, 2552), หน้า 38. 
 18 ศริะ โอภาสพงษ์, ทุนมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร: เออาร ์บซิเินส เพรส), 2543. 
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2. การมองทุนมนุษย์ในลกัษณะที่เป็นคุณสมบตัิแยกออกต่างหากจากตวับุคคล “ทุนมนุษย์” จดัเป็น
สนิทรพัยท์ีไ่ม่มตีวัตน (Intangible Asset) ทุนมนุษยไ์ม่ใช่สิง่ทีอ่งคก์รเป็นเจา้ของ แต่ทุนมนุษยซ์ึง่เป็นคุณสมบตัิ
ภายในของลกูจา้ง จงึเป็นสิง่ทา้ทายความสามารถในการจดัการความรูข้ององคก์รทีจ่ะท าอย่างไรจงึจะสามารถดงึ 
Tacit Knowledge นี้ออกมาจากตวัลกูจา้งไดโ้ดยสมคัรใจ19 

3. แนวคดิคู่ประสานระหว่างการสรา้งความผกูพนัและการพฒันาทุนทางปัญญา จากการมุมมองที่ว่าทุน
มนุษยเ์ป็นสนิทรพัยท์ีจ่บัตอ้งไม่ไดท้ีม่พีนกังานเป็นเจา้ของ การพฒันาทรพัยากรบุคคลจงึเป็นการพฒันาทนุมนุษย์
ทีพ่นักงานกต็้องให้ความส าคญัและให้ความร่วมมอือย่างเต็มที่  เพราะเป็นผู้ได้รบัประโยชน์และมเีสรทีี่จะเลอืก
ท างานอยู่กบัใครกไ็ด ้ การพฒันาทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็นเรื่องทีแ่ยกออกไดย้ากจากการพฒันา
ขดีความสามารถ (Competency) ซึง่มอียู่สองแนวทาง คอื แบบองักฤษ (British Approach) ทีเ่น้นการพฒันาขดี
ความสามารถเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานงาน กบัแบบอเมรกินั (American Approach) ทีเ่น้นการพฒันาขดีความสามารถ
บนฐานของการพฒันาและมุ่งสูค่วามเป็นเลศิ20 

สิง่ทีน่กับรหิารทรพัยากรมนุษยจ์ะต้องสรา้งใหเ้กดิควบคู่ไปกบัการพฒันาทุนมนุษยจ์งึเป็นเรื่องของการ
สรา้งความผูกพนั (Commitment) กบัองคก์รด้วยการรกัษาความสมดุลระหว่างคุณภาพชวีติ กบั การพฒันาขดี
ความสามารถ เพื่อให้เกิดความผูกพนัที่จะน าความรู้ความสามารถที่พฒันานัน้ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กบั
องค์กรอย่างเต็มที่ การออกแบบผลตอบแทน ต้องท าให้เขา้ใจง่าย ท าง่าย และทุกคนยอมรบั รวมทัง้ต้องเป็น
ตวักระตุน้ใหข้ยนั มุ่งไปขา้งหน้าถงึจะบรรลุเป้าหมายอย่างทีเ่ขาเรยีกว่า Win-Win21  

4. การให้ความส าคญักบัคุณสมบตัิด้านเครอืข่ายความสมัพนัธ์ทางสงัคมและความฉลาดทางอารมณ์ 
องคป์ระกอบของ “ทุนมนุษย์” ทีส่ าคญัและท าใหเ้กดิแนวคดิทีต่่างไปจาก “ทรพัยากรมนุษย์” กค็อื ทุนทางสงัคม 
(Social Capital) หรอืเครือข่ายความสมัพนัธ์ เป็นเครื่องช่วยให้เกดิความหลากหลายในความคิดและเป็น
กรณีศกึษาทีจ่ะช่วยใหก้ารเรยีนรูก้วา้งขวางและลกึซึง้ขึน้ ส่วนทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) หรอืความ
ฉลาดทางอารมณ์ การควบคุมอารมณ์ ในการปฏบิตังิาน จะช่วยใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละเสรมิสรา้งความสมัพนัธใ์ห้
ต่อเนื่อง ขยายขอบเขตออกไปไดใ้นลกัษณะเสรมิสง่ซึง่กนัและกนั 

5. การเน้นคุณค่าของคนและวธิกีารทีใ่ชใ้นการบรหิารคนมากกว่าหน้าทีเ่ฉพาะบุคคล Elton Mayo กล่าว
ว่า Human Resource Management (HRM) และ Human Capital Management (HCM) มคีวามแตกต่างกนัใน
สองเรื่อง คอืการบรหิาร “ทุนมนุษย”์ จะเน้นคุณค่าของคน (Value of People) และสิง่ทีค่นสรา้ง มากกว่าสนใจตวั
กระบวนการหรอืหน้าทีด่า้นบุคคล (HR Function) และการบรหิาร “ทุนมนุษย”์ จะใหค้วามส าคญักบัการประเมนิ
วธิกีารทีใ่ชใ้นการบรหิารคนและผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้ 

                                                           
 19 พพิฒัน์  กอ้งกจิกุล, คู่มือปฏิบติัวิธีวดัความพึงพอใจของลกูค้า, (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพบ์ไีบรท์บุ๊คส)์. 2546. 
 20 จริประภา  อคัรบวร, โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ (สถาบนับณัฑติพฒัน บรหิารศาสตร)์,หน้า 
2549. 
 21 ชยัวฒัน์  ชยางกรู, ผูน้ าหลายมิติ, (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพ ์ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย), 2549, หน้า 64. 
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6. เกดิแนวคดิการวดัค่าสนิทรพัยท์ีไ่ม่มตีวัตน เนื่องจาก “ทุนมนุษย”์ เป็นทรพัยส์นิทีไ่ม่มตีวัตน และการ
พฒันาทุนมนุษย์จะเน้นที่คุณค่าของคน ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ตามแนวความคดิแบบเก่าจะใช้จ านวน
บุคลากรและจ านวนผูท้ีเ่ขา้รบัการอบรมหรอือตัราการเขา้ออกจากงาน (Turn Over) หรอืประสทิธภิาพทีเ่พิม่ขึน้
จากการท างานเป็นตวัชีว้ดัคณุค่าของบุคคล แต่ตวัชีว้ดัดงักล่าวไม่สามารถน ามาใชไ้ดก้บัการวดัค่าของทุนมนุษย์
ได ้ซึง่ทุนมนุษยจ์ะมมีลูค่าขึน้มาไดก้ต่็อเมื่อสนบัสนุนการด าเนินกลยุทธข์ององคก์ร 

7. การท าใหก้ารบรหิารและการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นเรื่องของทุกฝ่ายในองค์กร เนื่องจากเชื่อมโยงกนั
โดยมกีลยุทธข์ององคก์รเป็นแกนในการด าเนินการ การบรหิารและการพฒันาทรพัยากรบุคคลภายใต้แนวคดิของ
ทุนมนุษย์จงึเป็นเรื่องของทุกฝ่ายทีจ่ะต้องน าทุนทัง้สามดา้น คอื Intellectual Capital, Social Capital และ 
Emotional Capital มาประสานใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุตามกลยุทธข์ององคก์ร 

ปัจจยัหลกั 4 ประการแห่งความส าเรจ็ขององค์กรอนัประกอบดว้ย ความสามารถหลกั ), ทกัษะการใช้
ทรพัยากรขององคก์ร, กลยุทธ ์และสภาพแวดลอ้ม จะมปัีจจยัดา้นทุนมนุษยเ์ป็นตวัเชื่อมโยงปัจจยัทัง้สีเ่ขา้ดว้ยกนั  
จงึเป็นหน้าทีข่ององคก์รทีจ่ะตอ้งเสรมิความรูแ้ละทกัษะใหก้บัพนกังานควบคู่ไปกบัการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาตนเอง ยิง่
ทุนมนุษยม์คีวามสามารถในการสรา้งคุณประโยชน์มากขึน้เท่าใด ปัจจยัหลกัแห่งความส าเรจ็ขององคก์รกย็ิง่มี
ประสทิธภิาพและโอกาสในการน าองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ไดม้ากขึน้เท่านัน้ 

8. กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษย์ ให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสมัพันธ์กันระหว่างการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลและการบรหิารกลยุทธข์ององคก์ร เป็นการพฒันาความรูใ้หม้คีวามสมัพนัธก์บักลุ่มผูเ้รยีนรูซ้ึง่กค็อื
พนักงานทุกระดบัในองค์กร เป็นการสร้างความรู้ที่เน้นการพฒันาระบบความคิดตัง้แต่การรบัรู้ไปจนถึงการ
สงัเคราะหโ์ดยมกีลยุทธข์ององคก์รเป็นตวัประกบใหก้ารพฒันาไปในทศิทางเดยีวกนั22 

ทุนมนุษย ์ทีส่รา้งขึน้มาตามกลยุทธก์ารพฒันาทุนมนุษยน์ี้ แมจ้ะถอืเป็นสมบตัสิว่นตวัของพนกังานแต่ละ
คน แต่กเ็ป็นหน้าทีข่ององคก์รทีจ่ะต้องใช้การจดัการความรู้ (Knowledge Management)มาคดักรองและแปลง 
Tacit Knowledge ของพนักงานใหเ้ป็น Explicit Knowledge ใหเ้รว็และมากทีสุ่ด เพราะตามแนวคดิทีว่่าคนเป็น
เจา้ของทุนซึง่สามารถทีจ่ะเลอืกท างานทีไ่หนกไ็ด ้ท าใหอ้งคก์รแมจ้ะพยายามสรา้งบรรยากาศการท างานทีด่ ีสรา้ง
ความรู้สกึผูกพนัองค์กร (Commitment) มากเพยีงใดกต็ามกย็งัมคีวามเสีย่งอยู่อย่างมากที่พนักงานที่ม ี “ทุน
มนุษย”์ ทีไ่ดร้บัการพฒันาแลว้นัน้จะลาออกและน า “ทุนมนุษย”์ ดงักล่าวไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์แก่คู่แข่งของเราได้
เรื่องนี้จงึเป็นภาระหน้าทีข่องทุกฝ่ายที่จะต้องร่วมกบันักพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อหาวธิกีารที่เหมาะสมทัง้กบั
องคก์รเองและพนกังานทีเ่ป็นเจา้ของ “ทุนมนุษย”์ 
  

แนวคิดในการพฒันาทุนมนุษย ์
แนวคดิของการพฒันาทุนมนุษย ์หรอื Human Capital Development (HCD) ไดเ้กดิขึน้มาตัง้แต่ปี ค.ศ.

1969 โดย Leonard Nadler  ได้กล่าวถึงการพฒันาทุนมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งทีส่ าคญัทีม่สี่วนในการ
ขบัเคลื่อนคนในองคก์าร ใหม้กีารเรยีนรู้และการพฒันาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้กไ็ด้มนีักคดิชาวตะวนัตกได้ให้
                                                           
 22 อรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง, ทฤษฎีทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: เอก็ซเปอรเ์น็ท, 2550), หน้า 70. 
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ความหมายในค าดงักล่าวไวอ้กีมากมาย เมื่อพจิารณาค าว่าการพฒันาทุนมนุษย์โดยสรุป พบว่า มีองคป์ระกอบ
ของค าสองค าทีม่ารวมกนัไดแ้ก่ การพฒันา (Development) และทุนมนุษย ์(Human Capital)  และไดน้ าแนวคดิ
ของทฤษฎีระบบเปิด Open System ที่ประกอบไปดว้ย ปัจจยัน าเขา้ Input กระบวนการ Process ผลลพัธ ์
Output/Outcome และการใหข้อ้มลูป้อนกลบั Feedback มาใชอ้ธบิายความหมายของการพฒันาทุนมนุษย ์ดงันี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

               
ภาพประกอบท่ี 1: แบบจ าลองทฤษฎรีะบบ 

 
ปัจจยัน าเขา้ทรพัยากรมนุษยถ์อืไดว้่าเป็นทรพัยากรทีม่มีลูค่า การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของ

คนในองคก์ารจงึเป็นเรื่องทีส่ าคญั จะต้องแสวงหาเครื่องมอืทีเ่หมาะสมในการพฒันาประสทิธภิาพการท างานของ
คนในองค์การ และปรบัเปลี่ยนให้เหมาะสมกบัวฒันธรรมความพร้อมขององค์การ และการวดัผลลพัธ์ว่าดแีละ
เหมาะสมกบัองค์การหรอืไม่ และควรจะเลอืกใช้เครื่องมอืใดเพื่อพฒันาความสามารถและศกัยภาพของคนใน
องคก์ารใหด้ขีึน้ 

ดงันัน้ นักปฏบิตังิานในดา้นการพฒันาทุนมนุษยจ์งึจะต้องพยายามสรา้งและก าหนดกลยุทธก์ารพฒันา
ทุนมนุษย ์ทีส่ามารถเชื่อมโยงถงึแผนดา้นทุนมนุษยข์ององคก์ารได ้ตามเทคนิคในการจดัท า SHCD ดงันี้ 

1) ระบุใหช้ดัเจนถงึวตัถุประสงคข์องการพฒันาทุนมนุษย ์
2) ประเมินสภาพหรือเงื่อนไขในการท างานในปัจจุบัน พิจารณาจุดแข็ง Strength และจุดอ่อน 

Weakness ขององคก์ารในเรื่องทกัษะของพนกังาน 
3) ตรวจสอบปัจจยัภายนอก พจิารณาโอกาส และอุปสรรค ทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  
4) เปรียบเทียบจุดแขง็และจุดอ่อนในด้านทกัษะของพนักงานกบัโอกาสและอุปสรรคในอนาคตที่จะ

เกดิขึน้ 
5) ก าหนดแผนกลยุทธ์องคก์ารในระยะยาว ส าหรบังานด้านการพฒันาทุนมนุษย์ซึ่งแผนงานดงักล่าว

จะตอ้งมสีว่นช่วยในการเตรยีมความพรอ้มของคนและองคก์ารในอนาคต 
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6) น าแผนการพฒันาทุนมนุษยม์าประยุกต์ใชใ้นองคก์าร โดยผ่านเครื่องมอืการพฒันาองคก์าร และการ
พฒันาคนในองคก์ารในรปูแบบต่าง ๆ 23 

แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ไม่ใช่วิธีการเดียวในการเพิ่มความสามารถของคน องค์การควรจะให้
ความส าคญัต่อแนวคดิอื่น ๆ ทีม่สีว่นช่วยเพิม่พนูความรู ้ความสามารถของพนกังาน และใหค้วามส าคญัต่อการให้
รางวลัหรอืผลตอบแทนแก่พนักงานที่มกีารพฒันาตนเองและพฒันางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพดว้ย รวมถึงต้อง
ก าหนดแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีช่ดัเจน เป็นระบบ และเป็นทางการ ซึง่นโยบาย ภารกจิ กจิกรรม และ
เป้าหมาย จะตอ้งตอบสิง่เหล่านี้ได ้ดงันี้ 

1) วสิยัทศัน์ Vision และภารกจิ Mission ขององคก์ารเป็นอย่างไร 
2) องคก์ารมกีารก าหนดเป้าหมาย และกลยุทธ ์ไวห้รอืไม่ 
3) ใครคอืลกูคา้ภายนอก และลกูคา้ภายใน ขององคก์ารและหน่วยงาน 
4) ใครคอืคู่แขง่คนส าคญัขององคก์าร แลว้คู่แขง่เหล่านัน้มกีารเคลื่อนไหวอย่างไร 
5) มทีรพัยากรดา้นใดบา้งทีท่ าใหอ้งคก์ารสามารถเอาชนะคู่แขง่ขนัได ้ 
6) องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการลงทุนดา้นทุนมนุษยม์ากน้อยอย่างไร24 

แนวทาง ทิศทางการพัฒนาคน ควรจะน ากลวิธีใดที่เหมาะสมเพื่อสร้างก าลงัคนที่มีอยู่ให้เป็นพลัง
ขบัเคลื่อนใหอ้งคก์ารบรรลุวสิยัทศัน์ภารกจิและเป้าหมายทีก่ าหนดขึน้ เพื่อน าไปสู่ 

1) เป้าหมายและวตัถุประสงคห์ลกัในการน ากจิกรรม และระบบงาน ดา้นการพฒันาทุนมนุษย์ 
2) กจิกรรม และระบบงานดา้นการพฒันาทุนมนุษยท์ีเ่กีย่วขอ้งกบับุคคล และหน่วยงาน 
3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการก าหนดกิจกรรม และระบบงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์มาใช้ต่อ

พนกังานหน่วยงานและองคก์าร 
4) ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารในหน่วยงานต่างๆ ต่องานดา้นการพฒันาทุนมนุษยท์ีก่ าหนดขึน้25 

กล่าวโดยสรุปของการพฒันาทุนมนุษยจ์ะท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนื่อง 
เป้าหมายหลกัของงานดา้นการพฒันาทุนมนุษยค์อื ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน และประสทิธภิาพการ
ท างานขององคก์าร  
 
ทฤษฎีในการพฒันาทุนมนุษย ์

1) ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ    

                                                           
 23 Angela Baron and Micael Armtrong, Human Capital Managemant : Achieving Added  Value Through 
people, (London : Kogan page), 2007. 
 24 จนิดาลกัษณ์  วฒันสนิธุ์, รวมบทความการบริหารทรพัยากรมนุษย,์ พมิพ์ครัง้ที ่2, (กรุงเทพมหานคร: หา้งหุน้ส่วน
จ ากดั ทพีเีอน็ เพรส, 2552), หน้า 80. 
 25 อ้างองิแลว้, ทุนมนุษยจ์ดัการให้ดีสู่ดีเลิศ, พมิพ์ครัง้ที ่4, (กรุงเทพมหานคร: บรษิทั เอ็กซเปอร์เน็ท จ ากดั, 2551) 
หน้า 218. 
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 Phillip C. Baumel (ฟิลลปิส ์ซ ีบาวเมล)26 ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นการเปลีย่นแปลง
อย่างเป็นระบบทีร่เิริม่จากความตอ้งการสิง่ใหม่ๆ การเพิม่พนูความรูค้วามสามารถ การปรบัเปลีย่นสถานภาพของ
บุคคล และความเท่าเทยีมกนัโอกาสในการท างาน 

2) ทฤษฎีการพฒันาแบบระบบ    
ทฤษฎรีะบบของ David Easton (เดวดิ  อสีตนั)27  ค านึงองคป์ระกอบทีส่ าคญั  คอื  ปัจจยัน าเขา้  

กระบวนการ  ผลลพัธ ์ และขอ้มลูยอ้นกลบั ดงัแผนภาพที ่ 
 

 
ภาพประกอบที ่2:  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์บบระบบ 

 
จากแผนภาพอธิบายได้ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์จะส าเร็จได้จ าเป็นต้องมีปัจจัยน าเข้าที่ดีพอต้องมี

กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ จึงจะท าให้ได้ทุนมนุษย์ที่พึงประสงค์ได้ กรณีที่ทุนมนุษย์ไม่เป็นไปตาม             
ทีพ่งึประสงคต์อ้งมกีารตรวจสอบขอ้มลูยอ้นกลบัเพื่อปรบัแกก้ระบวนการและปัจจยัน าเขา้ต่อไป 
 
ทฤษฎีเก่ียวกบัการจงูใจ  

การจูงใจ (Motivation) เป็นแนวคิดส าคญัในการบริหารงานบุคคลทัง้ในภาครัฐและเอกชน   
โดยเรื่องของการจูงใจ มคีวามส าคญัต่อองคก์ารในฐานะที่เป็นสิง่เรา้ทีท่ าให้บุคลากรขององค์การส่งมอบผลผลติ
ของแต่ละบุคคลในรปูของผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ การจงูใจจงึสามารถก่อใหเ้กดิผลกระทบอย่างมากใน
การปฏบิตังิานในภาพรวมขององคก์าร 28 

ก. กลุ่มทฤษฎีท่ีเน้นการสรา้งความพึงพอใจ ตวัอย่างของนกัคดิทฤษฎแีนวนี้ทีน่่าสนใจ ไดแ้ก่ 

                                                           
 26 Phillip C. Baumel อ้างใน ปภาวด ีประจกัษ์ศุภนิต ิและ กิง่พร ทองใบ, การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพจ์ุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั,2531), หน้า 80. 
 27 เรือ่งเดยีวกนั. หน้า 80 
 28  ศุภชยั  ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครฐัไทย : กระแสใหม่และส่ิงท้าทาย,  พมิพ์ครัง้ที ่22, (ภาควชิา
รฐัประศาสนศาสตร ์ คณะรฐัศาสตร ์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548), หน้า 216–217. 

ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ 

- การศกึษา 

- การฝึกอบรม 

- การพฒันาตนเอง 

- ทรัพยากรมนษุย์ 

- ทรัพยากรการเงิน 

- ทรัพยากรวิทยากร 

ทนุมนษุย์ 

ที่พงึประสงค์ 
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1) Abraham H. Maslow  (อบัราฮมั เอช มาสโลว)์29  เจา้ของทฤษฎลี าดบัชัน้ของความตอ้งการ 
 (Hierarchy of Needs ) ชีว้่าความต้องการของมนุษยเ์ป็นเสมอืนขัน้บนัได มทีัง้หมด 5 ขัน้ ไดแ้ก่ ความต้องการ
ทางกายภาพ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ความต้องการทีจ่ะผูกพนัในสงัคม ความต้องการทีจ่ะมฐีานะ
เด่นและได้รบัการยกย่องในสงัคม  และความต้องการที่จะประจกัษ์ตน เมื่อความต้องการในขัน้ต้นได้รบัการ
ตอบสนองแลว้บุคคลจงึจะเกดิความตอ้งการในระดบัต่อไปตามล าดบั 

2) David Mc Clelland (เดวดิ แมคเคลิแลนด)์30 ความต้องการของมนุษยต์ามแนวคดิของแมคเคลิ
แลนด์ม ี3 เรื่อง คอื ความต้องการประสบความส าเรจ็ (Achievement: nAch) ความต้องการด้านสมัพนัธภาพ 
(Affiliation: nAff) และความตอ้งการอ านาจ (Power : nPow) และความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัจะน าไปสู่พฤตกิรรม
ของบุคคลทีต่่างกนั 

ข. กลุ่มทฤษฎีเน้นกระบวนการสรา้งการแรงจงูใจ มตีวัอย่างแนวคดิทีน่่าสนใจ ดงันี้ 
 1) J. Stacey Adams (เจ สเตซซี ่อดมัส)์31 ไดเ้สนอทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity theory) ทีม่องว่า
การทีผู่ป้ฏบิตังิานจะท างานมากหรอืน้อย ดหีรอืไม่ด ีขึน้อยู่กบัการเปรยีบเทยีบความพยายามและค่าตอบแทนของ
ตนกบัผูอ้ื่นในสถานการณ์การท างานทีค่ลา้ยคลงึกนั  

2) Victor H. Vroom and Lyman W. Porter and Edward E. Lawler (วกิเตอร ์เอช วรีูม ร่วมกบั
ลายแมน ดบัเบลิยู พอร์ตเตอร์ และเอด็เวริ์ด  อลีอว์เลอร์)32 น าเสนอทฤษฎีที่คาดหวงั (Expectancy Theory) 
ทฤษฎนีี้เชื่อว่าพฤตกิรรมของบุคคล ไดร้บัอทิธพิลจากผลลพัธท์ีค่าดหวงัจากการปฏบิตังิาน ซึง่เป็นการน าตวัแปร 
3 ปัจจยัมาสนบัสนุนทฤษฎ ีคอื 1) ปัจจยัความคาดหวงั (ถา้หากพยายามแลว้จะสามารถปฏบิตังิานส าเรจ็หรอืไม่)  
2) ปัจจยัความเป็นเครื่องมอื (หากลงมอืปฏบิตัแิลว้จะสามารถบรรลุผลลพัธท์ีต่้องการหรอืไม่) และ 3) ปัจจยัระดบั
ของความดงึดดูใจ หรอื valence (แลว้ผลลพัธท์ีจ่ะไดน้ัน้เป็นสิง่ทีต่นไดต้ระหนกัถงึคุณค่าหรอืไม่) 

ค.  กลุม่ทฤษฎีเสริมแรง     
ทฤษฎนีี้เน้นการสร้างเงื่อนไขที่มคีวามเกี่ยวพนักบัพฤติกรรมและผลที่ตามมา โดยมุ่งหวงัทีจ่ะให้

พฤตกิรรมทีพ่งึปรารถนาเกดิขึน้อกีหรอืป้องกนัไม่ใหพ้ฤตกิรรมทีไ่ม่น่าพงึปรารถนาเกดิขึน้33 ผ่านวธิกีารต่างๆ คอื 
 1) ใหผ้ลตอบกลบัทีพ่งึปรารถนาเมื่อเกดิพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์(Positive Reinforcement)  

                                                           
 29 Abraham H. Maslow, “Theory of Human Motivation”, Psychological Review 50, (New York : Harper and Row 
Publisher), 1970. 
 30 David Mc Clelland, "Business Drive and National Achievement", Harward Business Review, (Harward 
University 1962), p. 99-122.  
 31 Adams, J. Stacey, "Inequity in social exchange", Advances in Experimental Social Psychology, Vol. 2, 
(New York : Academic Press, 1965), p. 267-299. 
 32 Victor H. Vroom and Lyman W. Porter and Edward E. Lawler, Work and Motivation, (Jossey-Bass Classics), 
1995. 
 33 พรชยั  ลขิติธรรมโรจน์, พฤติกรรมองคก์าร (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร : ส านกัพมิพโ์อเดยีน 
สโตร,์ 2545), หน้า 41. 
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 2) ขจัดผลตอบกลับที่ไม่น่าพึงปรารถนาภายหลังจากเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ (Avoidance 
Learning) 
 3) ใหผ้ลตอบกลบัในเชงิลบหลงัจากเกดิพฤตกิรรมทีไ่ม่พงึประสงค ์(Punishment) 
 4) ยกเลกิการใหร้างวลัหลงัจากเกดิพฤตกิรรมทีไ่ม่พงึประสงค ์(Extinction)  
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ์(Economic Theory) มทีฤษฎหีลกั ๆ ทีค่วรรูแ้ละควรใหค้วามสนใจ คอื 

Human Capital Theory : ทฤษฎมีองมนุษยใ์หเ้ป็นทุนหรอืทุนมนุษย ์เป็นทฤษฎทีางเศรษฐศาสตรท์ีถู่ก
น ามาใชม้ากทีส่ดุ เป็นการวเิคราะหจ์ากแนวคดิของต้นทุนและผลประโยชน์ทีไ่ดร้บั (Cost-benefit Analysis) และ
วเิคราะหบ์นพืน้ฐานของผลตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการลงทุน (ROI : Return on Investment) ค านึงถงึการเพิม่มลูค่า
ของมนุษยท์ีเ่ป็นพนกังานในองคก์ร โดยเรยีนรูผ้่านการศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันาต่าง ๆ น าไปสู่ผลลพัธ์
หรอืผลผลติทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

จ. ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory)34 
กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารอาจน าไปสู่การต่อต้าน (Resistance)ของบุคลากร

ต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ โดยส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นเก่าซึง่ท างานมานานแลว้ ไม่พรอ้มรบัการเปลีย่นแปลงและ
ความเคยชนิกบัระบบหรอืวธิกีารท างานแบบเดมิ ๆ โดยเชื่อว่าเป็นสิง่ทีด่อียู่แลว้ และชกัชวนใหก้บัพนกังานคนอื่น
คลอ้ยตามด้วย ซึ่งเป็นผลเสยีแก่องคก์ารเป็นอย่างมาก  ดงันัน้นักพฒันาทุนมนุษยจ์ าเป็นจะต้องยนืหยดัและมี
จุดยนืเป็นของตวัเอง หาวธิกีารรบัมอืต่อสถานการณ์ความโกลาหลทีเ่กดิขึน้และหาวธิใีหก้ลุ่มคนทีน่ัน้เหน็ดว้ย มี
สว่นร่วม และสนบัสนุนกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้น้ี 

ฉ. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ประกอบไปดว้ยทฤษฎยี่อย ๆ อกี ๓ ทฤษฎ ีไดแ้ก่ 
1) ทฤษฎีจติวทิยาเกสตลัท์ (Gestalt Psychology)35 มคีวามเชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็น

พฤตกิรรมบรูณาการ (Integrated Behavior) ทีเ่กดิจากการผสมผสานกนัระหว่างความรู้ ความคดิ ความรูส้กึ การ
รบัรู้ประสบการณ์ที่แตกต่างกนัไปของแต่ละคน สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลา  ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่
พฤตกิรรมการรบัรูข้องมนุษยท์ีเ่ป็นพืน้ฐานใหเ้กดิการเรยีนรูค้นเรามกีารรบัรูท้ีแ่ตกต่างกนั  ท าใหก้ารเรยีนรูแ้ละ
การแสดงออกแตกต่างกนัไป 

2) ทฤษฎจีติวทิยาดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Psychology)36 ทฤษฎนีี้จะเน้นไปทีพ่ฤตกิรรมการ
แสดงออกของมนุษยห์รอืหลกีเลีย่งการกระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ทฤษฎนีี้จงึมคีวามเชื่อว่าพฤตกิรรมของมนุษย์
จะเกดิขึน้จากการเสรมิแรง โดยแบ่งเป็น ๒ ประเภท ไดแ้ก่ (1) การเสรมิแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
และ (2) การเสรมิแรงทางลบ (Negative Reinforcement) โดยนกัทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งพจิารณาว่าควรจะใชก้าร

                                                           
 34 ประเวศ วะส,ี สนัติวิธีกบัสิทธิมนุษยชน, พมิพค์รัง้ที ่1, (กรุงเทพมหานคร: ส านกังานสทิธมินุษยชนแห่งชาต,ิ 2545),  
หน้า 1–12. 
 35 Humphrey, G.. The psychology of the gestalt. Journal of Educational Psychology, 1924. 
 36 มานพ ชูนิล และภราด ีบุตรศกัดิศ์ร,ี จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : สถาบนั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ), 2548. 
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เสรมิแรงทางบวกหรอืทางลบเพื่อกระตุ้นให้คนในองค์การแสดงพฤตกิรรมอย่างที่ต้องการตามสถานการณ์หรอื
สภาพปัญหาทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร 

3) ทฤษฎจีติวทิยาการรบัรู้ (Cognitive Psychology)37 ทฤษฎนีี้จะมุ่งเน้นไปทีค่วามเขา้ใจหรอืการ
คาดคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยอาศยัการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน การรบัรูท้ีถู่กต้องจะน าไปสู่พฤตกิรรม
การแสดงออกทีถู่กตอ้ง ผสมผสานกบัประสบการณ์ในอดตีทีผ่่านมาของบุคคล ท าใหเ้กดิการเรยีนรูข้ ึน้ จ าเป็นต้อง
อาศยักระบวนการทางปัญญาเขา้มามอีทิธพิลในการเรยีนรู้ด้วย ทฤษฎีกลุ่มนี้จงึเน้นกระบวนการทางปัญญา 
(Cognitive Process) ทีท่ าใหเ้กดิการเรยีนรู ้
  
บทสรปุ 

ทรพัยากรมนุษย์ถอืไดว้่าเป็นทรพัยากรที่มมีูลค่า ทุนมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคญัทีม่สี่วนใน
การขบัเคลื่อนการพฒันาองคก์าร เพราะความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรอืความช านาญรวมถงึประสบการณ์ของ
แต่ละคนทีส่ ัง่สมอยู่ในตวัเอง สามารถน ามาเสรมิสรา้ง และพฒันาศกัยภาพขององคก์ร จากแนวคดิและทฤษฎทีีน่กั
คดิไดท้ าการศกึษา ในปัจจุบนัทุนมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและมคีุณค่า อนัเป็นสิง่ทีจ่ะท าใหอ้งคก์รนัน้มคีวาม
ไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ขนัหากว่าองคก์ารนัน้ๆมทีุนมนุษยท์ีม่คีวามแขง็แกร่ง มศีกัยภาพและทรงประสทิธภิาพ การ
เสรมิสรา้งพฒันาทุนมนุษย ์ถอืเป็นการลงทุนเช่นเดยีวกนักบัการลงทุนปกต ิเพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนคนืมาทหีลงั แต่
การลงทุนดา้นพฒันาทุนมนุษยน์ี้ สิง่ทีไ่ดต้อบแทนกลบัมาไม่ไดอ้ยู่ในรปูตวัเงนิ  แต่เป็นความสามารถของบุคลากร
ในองค์การที่ท างานได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากขึ้น ถือเป็นก าไรที่ต่อยอดให้องค์การเกดิการพฒันามากยิง่ขึ้น      
สิง่ต่างๆเหล่าน้ีเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารตอ้งตระหนกัและใหค้วามส าคญัต่อการสรา้งแรงจูงใจใหก้บับุคลากรในการท างาน 
สรา้งความเชื่อมัน่ว่าพวกเขาจะไดร้บัการพฒันา มคีวามกา้วหน้าในชวีติ เพื่อใหพ้วกเขาดงึศกัยภาพภายในของแต่
ละตัวบุคคลซึ่งถือเป็นต้นทุนมนุษย์ออกมาใช้ในการท างาน เสริมสร้างความเจริญเติบโต  น าไปสู่ผลลพัธ์หรือ
เป้าหมายขององคก์ารและเป็นการป้องกนัมใิหทุ้นมนุษยเ์หล่านี้น าความสามารถที่เป็นทุนภายในตวับุคคลไปใช้
ประโยชน์กบัองคก์ารอื่นหรอืองคก์ารทีเ่ป็นคู่แขง่ 
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