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บทคัดย่อ 

 บทความเรื่อง “ทุนมนุษย์ : ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ” มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบาย
ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์ในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของทุนทางปัญญา และ
เสนอตัวชี้วัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือส าหรับวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในทุน
มนุษย์ ทุนมนุษย์มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ ทั้งนี้ทุนมนุษย์หมายถึง ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถเฉพาะตัวอ่ืนๆ ที่สะสมอยู่ในตัวมนุษย์ นอกจากนั้นทุนมนุษย์ยังเป็นกรรมสิทธิ์ส่วนบุคคล
ที่ไม่สามารถเปลี่ยนถ่ายให้กับบุคคลอ่ืนได้  ทุนมนุษย์จึงเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่า ช่วยเสริมสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การ และน ามาสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน อย่างไรก็ตามเนื่องจาก
ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ การวัดมูลค่าทุนมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก ดังนั้นตัวชี้วัดทุน
มนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญในฐานะที่เป็นแบบแผนการวัดประสิทธิภาพจากการลงทุนในทุนมนุษย์ การ
เลือกใช้ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ จะช่วยให้สามารถวัดผลการด าเนินงาน
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ABSTRACT 
 The article titled “Human Capital: Corporate Human Capital Scorecard” aims 
to explain the meaning and importance of human capital as a component of 
intellectual capital and offer corporate human capital scorecard in order to be a tool 
for measuring return on investment in human capital. Human capital is very significant 
in developing organization. The human capital signifies the knowledge, skills and talent 
that accumulate in the human. Moreover, human capital is viewed as a unique asset 
that cannot be imitated and substituted by rivals. Consequently, human capital is a 
valuable asset to increase value added in the organization and also provide sustained 
competitive advantage. However, human capital is an intangible asset due to the 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ ์
ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2560 

  
 

194 

difficulty in the measurement of human capital. As a result, corporate human capital 
scorecard is a significant scheme to measure the efficiency of investment in human 
capital. The select on of a suitable corporate human capital scorecard for the 
organization can be use to measure the efficiently of the organization’s performance. 
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บทน า 
 ค าว่า “ทุนมนุษย์” (Human Capital) ปรากฏขึ้นครั้งแรกในปี พ.ศ. 2504 โดยนัก
เศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบลชื่อ Theodore W. Schultz ได้เขียนบทความเรื่อง Investment in 
Human Capital ตีพิมพ์ในวารสาร American Economic Review โดยให้นิยามของทุนมนุษย์ว่า 
ทุนมนุษย์คือ ความสามารถหลายๆ อย่างที่อยู่ในตัวคนทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิดหรือเกิดจากการสะสม
เรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์เฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ 
คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม 
(Schultz, 1961 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) 
 ส าหรับประเทศไทยเริ่มได้ยินค าว่า “ทุนมนุษย์” เป็นครั้งแรกประมาณปี พ.ศ. 2544 (ธ ารงศักดิ์  
คงคาสวัสดิ์, 2550) และมีแนวคิดการมองทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่าเพ่ือ
การลงทุน สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การ ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด
ขององค์การในบรรดาปัจจัยการผลิตขั้นพ้ืนฐานทั้งหมดได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ 
(Material) และเครื่องจักร (Machine) (สาคร  สุขศรีวงศ์, 2551) แตกต่างจากแนวคิดการจัดการ
องค์การในยุคเก่าที่มองมนุษย์เป็นเพียงค่าใช้จ่าย (Expenses) และต้องมีการควบคุม มิเช่นนั้นอาจ
ส่งผลให้องค์การขาดประสิทธิภาพในการด าเนินงานได้ 
 ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Asset) ประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญ 
และแตกต่างจากสินทรัพย์ประเภทอ่ืน เนื่องจากทุนมนุษย์ไม่สามารถซื้อขายได้ และเป็นประโยชน์กับ
เจ้าของกรรมสิทธิ์เท่านั้น นอกจากนั้นทุนมนุษย์ยังปราศจากค่าเสื่อมราคาซึ่งแตกต่างจากสินทรัพย์
ประเภทอ่ืนๆ (ยกเว้นที่ดิน) องค์การสามารถพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการส่งเสริมให้บุคลากรเล็งเห็น
ความส าคัญของการเรียนรู้จากงานในปัจจุบัน เรียนรู้แนวทางการพัฒนาอาชีพในอนาคต และเรียนรู้
การเปลี่ยนแปลงของโลกและสภาพแวดล้อม (Nadler, et al., 1985 cited in Wangudom, 2001) 
หากองค์การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการเพ่ิมพูนประสบการณ์การเรียนรู้ และพัฒนาทักษะต่างๆ ก็จะยิ่ง
เพ่ิมมูลค่าทุนให้แก่สมาชิกในองค์การ และเสริมสร้างผลการด าเนินงานที่ดีให้กับองค์การ (Khalique, 
et al., 2011)  
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 ส าหรับสังคมไทยได้แบ่งการพัฒนาทุนมนุษย์ออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ 1) การพัฒนาทุน
มนุษย์ระดับมหภาค (Macro) เริ่มต้นจาก ครอบครัว โรงเรียน ศาสนา สื่อ และนโยบายภาครัฐ ฯลฯ 
และ 2) การพัฒนาทุนมนุษย์ระดับจุลภาค (Micro) คือการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในช่วงวัยท างาน 
เช่น การฝึกอบรม และกิจกรรมการเรียนรู้รูปแบบต่างๆที่แต่ละองค์การมีแนวทางการพัฒนาที่
แตกต่างกันออกไป (จีระ  หงส์ลดารมภ์ , 2555) การพัฒนาทุนมนุษย์จึงมีส่วนส าคัญต่อการสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์การ ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ (Human Capital Scorecard) จึงมีบทบาทส าคัญใน
ฐานะที่เป็นแบบแผนการวัดผล เพ่ือใช้ส าหรับวัดมูลค่าทุนมนุษย์ ตลอดจนการวิเคราะห์และรายงาน
ผลการปฏิบัติการด้านทุนมนุษย์ ทั้งนี้การเลือกใช้ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ที่มีความเหมาะสมกับบริบทของ
องค์การ จะสามารถวัดผลการด าเนินงานขององค์การได้อย่างแท้จริง (ณัฐวุฒิ  โรจน์นิรุตติกุล, 2554) 
 
ความหมายของทุนมนุษย์ 
 ทุนมนุษย์ หมายถึง ผลรวมของทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเฉพาะส่วน
บุคคล โดยเกิดจากการเสริมสร้าง สั่งสม และรวบรวมมาตั้งแต่เยาว์วัย เริ่มจากครอบครัว สังคม 
โรงเรียน และสถาบันการศึกษาในระดับต่างๆ รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ผ่านกิจกรรมทั้งแบบ
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยิ่งมนุษย์มีโอกาสได้มีการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์มากเท่าใดก็
จะยิ่งมีทุนมนุษย์มากขึ้นเท่านั้น (ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, 2557) ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ประเภทหนึ่งที่
ไม่สามารถแยกออกจากตัวตนของมนุษย์ ทุนมนุษย์จึงถูกใช้เพ่ือสร้างประโยชน์และเพ่ิมผลตอบแทน
ให้กับเฉพาะเจ้าของทุนเท่านั้น (Park, 2004) ดังนั้นทุนมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมี
ความส าคัญ สามารถน ามาสร้างคุณค่าให้แก่องค์การ ท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
(ประไพทิพย์  ลือพงษ,์ 2555)  
 โดยสรุปแล้ว ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ต่างๆ ที่มีอยู่
ในตัวมนุษย์ทั้งที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด และเกิดจากการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงความรู้ใน
เชิงปรนัย (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ของมนุษย์ องค์การใดมี
ทุนมนุษย์ที่มีขีดความสามารถสูงย่อมสามารถน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่
องค์การก าหนดไว้ได ้
 
ความส าคัญของทุนมนุษย์ 
 ทุนมนุษย์เป็นองค์ประกอบหนึ่งของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) โดยที่ทุนทาง
ปัญญาประกอบด้วย 1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) 2) ทุนโครงสร้าง (Structural Capital) และ 3) 
ทุนลูกค้า (Customer Capital) ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคลที่มีความส าคัญเพราะสามารถสร้าง
คุณประโยชน์ให้แก่องค์การ การพัฒนาทุนมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญต่อการเพ่ิมผลการด าเนินงาน
ให้กับองค์การ ได้แก่ การเพ่ิมความสามารถในการท าก าไร การเพ่ิมความสามารถในการช าระหนี้ การ
จัดการสินทรัพย์ให้มีประสิทธิภาพ และความสามารถในการพัฒนาด้านอ่ืนๆ ต่อไปในอนาคต (Lv & 
Han, 2015)  
 จากการวิจัยเชิงปริมาณของ Awan & Sarfraz (2013) ได้ศึกษาผลกระทบของทุนมนุษย์ที่
มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การโดยมีความพึงพอใจของพนักงานในองค์การเป็นตัวแปรกลาง ท าการ
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เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 200 ชุดกับพนักงานในองค์การโทรคมนาคมจ านวน 3 องค์การใน
ประเทศปากีสถาน ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ การลงทุนในทุนมนุษย์คือการพัฒนาและการฝึกอบรมเป็นตัว
แปรอิสระ ผลการด าเนินงานขององค์การเป็นตัวแปรตาม และความพึงพอใจของพนักงานเป็นตัวแปร
กลางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ผลการวิจัยพบว่า การลงทุนในทุนมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความพึงพอใจของพนักงานเป็นตัวแปรกลาง
ความสัมพันธ์ของทั้ง 2 ตัวแปร ผลการศึกษายืนยันว่าองค์การควรให้ความส าคัญในการพัฒนาและ
ฝึกอบรมพนักงาน เพ่ือให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามแผนที่ได้วางไว้ 
 นอกจากนั้นทุนมนุษย์ยังมีบทบาทส าคัญต่อการกินดีอยู่ดีของประชาชนและการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศทั้งในระดับจุลภาคและระดับมหภาค ในระดับจุลภาคการศึกษา
มีส่วนส าคัญอย่างมากในการพัฒนาทุนมนุษย์ เพราะช่วยเพ่ิมระดับความสามารถทางการแข่งขันใน
ตลาดแรงงานให้มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงปัจจัยการผลิตขั้นพ้ืนฐานให้กลายเป็นสินค้า
และบริการที่มีคุณภาพ และเป็นที่ต้องการของผู้บริโภค ส่วนในระดับมหภาคการพัฒนาทุนมนุษย์
สามารถช่วยเพ่ิมผลิตภาพทางการผลิต  ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมทางเทคโนโลยี มีความมั่งคั่งของ
เงินทุนและผลตอบแทน ซึ่งส่งผลต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน (Hyun, 2010) 
 จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์มีความส าคัญตั้งแต่ระดับปัจเจกชน ระดับองค์การ และระดับ
เศรษฐกิจของประเทศ โดยระดับปัจเจกชนทุนมนุษย์เป็นประโยชน์กับเจ้าของทุนโดยตรง เพราะเป็น
สินทรัพย์ทุนที่มีมูลค่าและเป็นความสามารถส่วนบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนหรือโอนให้กับบุคคลอ่ืนได้ 
ความสามารถส่วนบุคคลต่างๆ เหล่านี้จะถูกน ามาใช้ในการพัฒนาระดับองค์การ ทุกองค์การต่างล้วน
ต้องการครอบครองบุคลากรที่มีศักยภาพ ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญและเป็นแรง
ขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาสินค้าและบริการ พัฒนานวัตกรรมต่างๆ และเพ่ิมขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันส่งผลต่อการเพ่ิมผลการด าเนินงานขององค์การ และเชื่อมโยงสู่ภาคเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศ 
 
ตัวช้ีวัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ  
 ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ (Corporate Human Capital Scorecard) คือแบบ
แผนการวัดผล และการวัดมูลค่าทุนมนุษย์ ตลอดจนการวิเคราะห์และรายงานผลการปฏิบัติการด้าน
ทุนมนุษย์ การเลือกใช้ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ให้มีความเหมาะสมกับองค์การ จะช่วยให้สามารถวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550) ได้เสนอการวิเคราะห์อัตราส่วน (Ratio) ตัวชี้วัดทุนมนุษย์
ระดับองค์การ เพ่ือวัดประสิทธิภาพ และผลตอบแทนที่เกิดจากการลงทุนในทุนมนุษย์ขององค์การ ณ 
ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เช่น รอบระยะเวลาบัญชี เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือช่วยให้องค์การทราบว่าในรอบปีที่
ผ่านมา ทุนมนุษย์ขององค์การมีมูลค่าเพ่ิมขึ้นหรือไม่ หากเปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมาหรือเทียบกับ
องค์การอ่ืนๆ ในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน องค์การมีผลตอบแทนจากทุนมนุษย์เป็นอย่างไร มีความ
ได้เปรียบหรือเสียเปรียบคู่แข่งขันหรือไม่ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการวางแผนพัฒนา และสร้างมูลค่าเพ่ิม
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ให้กับทุนมนุษย์ขององค์การ โดยในบทความนี้ได้เสนอตัวอย่างการวิเคราะห์อัตราส่วนที่มีความส าคัญ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตัวอย่าง ข้อมูลทางการเงินของ บริษัท ABC จ ากัด ณ วันที่ 31 ธันวาคม 25XX บริษัทมี
พนักงานประจ า 600 คน พนักงานชั่วคราว 150 คน ราคาหุ้นในตลาด 130 บาทต่อหุ้น และราคาหุ้น
ตามมูลค่าตามบัญชี (Book Value) 40 บาทต่อหุ้น 
 รายการ   รายได้     จ านวนเงิน 150,000,000 บาท 
       ค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ    จ านวนเงิน  90,000,000 บาท 
      เงินเดือนและสวัสดิการพนักงานประจ า  จ านวนเงิน  30,000,000 บาท 
      ค่าจ้างพนักงานชั่วคราว   จ านวนเงิน    5,000,000 บาท 
      ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการขาดงานของพนักงาน จ านวนเงิน      300,000 บาท 
      ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการลาออกของพนักงาน จ านวนเงิน    4,000,000 บาท 
 
 1. การท ารายได้ต่อคน 
 

การท ารายได้ต่อคน  = รายได้ 
 จ านวนพนักงานทั้งหมด 

= 150,000,000 
 (600+150) 

= 200,000 บาท 
 
 อัตราส่วนข้างต้นแสดงให้เห็นว่า พนักงาน 1 คน สามารถสร้างรายได้ให้กับบริษัท 200,000 
บาทต่อปี ส าหรับจ านวนพนักงานทั้งหมดในที่นี้จ าเป็นต้องใช้ผลรวมของจ านวนพนักงานประจ า 
(Permanent Employee) และพนักงานชั่วคราว (Temporary Employee) ส่วนสาเหตุที่ต้องน า
จ านวนพนักงานชั่วคราวมาค านวณด้วย เนื่องจากพนักงานชั่วคราวต่างก็เป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าและมี
ความส าคัญต่อองค์การ นอกจากนั้นยังเป็นแรงขับเคลื่อนน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จ
เช่นเดียวกันกับพนักงานประจ า ส าหรับการวัดประสิทธิภาพจากการลงทุนในทุนมนุษย์ของบริษัท 
สามารถน าผลการค านวณในรอบระยะเวลาบัญชีปีปัจจุบันเปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานของ
บริษัทย้อนหลัง 3-5 ปี เพ่ือวัดประสิทธิภาพด้านทุนมนุษย์ภายในบริษัท เช่น ในช่วง 3ปีที่ผ่านมาพนักงาน
ของบริษัทสามารถสร้างรายได้เพ่ิมขึ้นหรือลดลงอย่างไร หากบริษัทมีรายได้เพ่ิมขึ้นในขณะที่จ านวน
พนักงานลดลงหรือเท่าเดิมย่อมสะท้อนให้เห็นว่าบริษัทมีทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ในทางกลับกัน
หากบริษัทมีจ านวนพนักงานเพ่ิมขึ้น แต่กลับมีรายได้เพ่ิมขึ้นในสัดส่วนที่ลดลงเมื่อเทียบกับจ านวน
พนักงานของบริษัท แสดงให้เห็นว่าบริษัทมีประสิทธิภาพภายในที่เกิดจากทุนมนุษย์ลดลง แนว
ทางแก้ไขควรจะเพ่ิมระดับทุนมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะที่จ าเป็นด้านใดบ้างให้แก่
บุคลากรทีจ่ะส่งผลต่อการสร้างรายได้เพ่ิมให้แก่บริษัท 
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 2. การหามูลค่าเพ่ิมในทุนมนุษย์ต่อคน 
 

การหามูลค่าเพ่ิมในทุนมนุษย์ต่อคน= รายได้-(ค่าใช้จ่ายอื่นๆ-ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร) 
 จ านวนพนักงานทั้งหมด 

= 150,000,000-(90,000,000-39,300,000) 
 (600+150) 

= 132,400 บาท 
 
 อัตราส่วนข้างต้นแสดงให้เห็นว่า พนักงาน 1 คน มีประสิทธิภาพในการท าก าไรให้กับบริษัท
ปีละ 132,400 บาท ส าหรับค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรในที่นี้คือผลรวมของค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับบุคคล
ทั้งของพนักงานประจ าและพนักงานชั่วคราวทั้งหมด จากตัวอย่างข้างต้นคือผลรวมของเงินเดือนและ
สวัสดิการพนักงานประจ า ค่าจ้างพนักงานชั่วคราว ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการขาดงานของพนักงาน และ
ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการลาออกของพนักงาน 
 
 3. ผลตอบแทนการลงทุนในทุนมนุษย์ (ROI of HC) 
 

ROI of HC  = รายได้-(ค่าใช้จ่ายอื่นๆ-ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร) 
 ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 

= 150,000,000-(90,000,000-39,300,000) 
 39,300,000 

= 2.527 บาท 
 
 อัตราส่วนข้างต้นแสดงให้เห็นว่า หากบริษัทลงทุนในทุนมนุษย์ไปทุก 1 บาท จะท าให้
บริษัทมีก าไรกลับคืนมาประมาณ 2.527 บาท หรือได้ก าไร 152.70% ของการลงทุน ซึ่งแสดงให้เห็น
ถึงความคุ้มค่าของการลงทุนในทุนมนุษย์ นอกจากนั้นยังสามารถน าผลตอบแทนการลงทุนในทุน
มนุษย์ (ROI of HC) ไปเปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานย้อนหลังของบริษัท และเปรียบเทียบกับผล
การด าเนินงานของบริษัทคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือประโยชน์ในการวางแผนพัฒนาแนว
ทางการสร้างทุนมนุษยข์องบริษัทให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 
 
 4. ส่วนต่างมูลค่าหุ้นของบริษัทต่อทุนมนุษย์ 
 

ส่วนต่างมูลค่าหุ้นของบริษัทต่อทุนมนุษย์ = ราคาหุ้นในตลาด-ราคาหุ้นตามมูลค่าตามบัญชี 
 จ านวนพนักงานทั้งหมด 

= 130-40 
 (600+150) 

= 0.12 บาท 
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 อัตราส่วนข้างต้นแสดงให้เห็นว่า พนักงานของบริษัท 1 คน สามารถก่อให้เกิดส่วนต่าง
มูลค่าหุ้นของบริษัทได้ 12 สตางค์ เราสามารถน าส่วนต่างมูลค่าหุ้นของบริษัทต่อทุนมนุษย์ ไป
เปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานของบริษัทย้อนหลัง เพ่ือวัดประสิทธิภาพการจัดการทุนมนุษย์ว่า
ก่อให้เกิดส่วนต่างมูลค่าหุ้นทีเ่พ่ิมขึ้นหรือไม่อย่างไร โดยในความเป็นจริงแล้วทุกบริษัทต่างก็ต้องการให้
หุ้นของบริษัทตนมีส่วนต่างมูลค่าหุ้นมากๆ ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมระดับความเชื่อมั่นที่มีต่อผลการด าเนินงาน
ของบริษัทให้กับกลุ่มนักลงทุน 
 อย่างไรก็ตามการวัดผลการลงทุนในทุนมนุษย์ระดับองค์การจ าเป็นต้องตระหนักถึงผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้นจากการลงทุนสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับพนักงานว่าพนักงานมีทักษะด้านใดเพ่ิมขึ้นบ้าง และส่งผล
ต่อองค์การอย่างไร จากงานวิจัยของ Ernst & Young Center for Business Innovation (นิสดารก์  
เวชยานนท์, 2551) ได้ค้นพบตัวชี้วัดด้านอ่ืนๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องทางการเงิน เพ่ือใช้ประเมินค่าของ
องค์การจ านวน 8 ตัวชี้วัด ได้แก่  

1. คุณภาพการจัดการ (Quality of Management) 
2. คุณภาพสินค้าและบริการ (Quality of Products and Services) 
3. ประสิทธิ ผลของการ พัฒนาผลิตภัณฑ์ ใหม่  ( Effectiveness of New Product 

Development) 
4. ระดับความพึงพอใจของลูกค้า (Level of Customer Satisfaction) 
5. ข้อได้เปรียบในแง่จุดยืนทางการตลาด (Strength of Market Position) 
6. ความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์การ (Strength of Corporate Culture) 
7. คุณภาพของการสื่อสารที่มีต่อนักลงทุน (Quality of Investor Communications) 
8. ประสิทธิผลของนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนผู้บริหาร (Effectiveness of Executive 

Compensation Policies) 
 นอกจากนั้น นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551) ยังได้เสนอแบบการประเมินทุนมนุษย์ เพ่ือใช้
เป็นมาตรฐานในการวัดผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้การประเมินประสิทธิภาพของทุนมนุษย์
ต้องสามารถเชื่อมโยงกับผลการด าเนินงานและเป้าหมายทางธุรกิจขององค์การได้ โดยมีขั้นตอนการ
ประเมินทุนมนุษย์ ดังนี้  
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลด้านทุนมนุษย์ (Human Capital Data) คือการเก็บรวบรวม
ข้อมูลทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณของพนักงานในองค์การ และผู้ที่สนใจร่วมงานกับองค์การ เพ่ือใช้
เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ และก าหนดตัวชี้วัดผลลัพธ์ ส าหรับข้อมูลด้านทุนมนุษย์ที่จ าเป็นต้อง
เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  

 1.1 ข้อมูลด้านประชากร (Demographic Data) เช่น เพศ เชื้อชาติ ศาสนา ฯลฯ 
 1.2 ข้อมูลด้านการสรรหาและรักษา (Recruitment and Retention Data) เช่น จ านวน 

ต าแหน่งงานว่าง จ านวนผู้สมัครงานในต าแหน่งงานว่าง การส ารวจค่าจ้าง ระยะเวลา
ของการท างาน และจ านวนคนที่ลาออก ฯลฯ 

 1.3 ข้อมูลด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Data) เช่น 
ประเภทการฝึกอบรม จ านวนวันที่เข้าฝึกอบรม ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ฯลฯ 
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 1.4 ข้อมูลผลงาน (Performance Data) เช่น ผลผลิต ผลประกอบการ ระดับความพึง
พอใจของลูกค้า ฯลฯ 

 1.5 ข้อมูลความคิดเห็น (Opinion Data) เช่น การส ารวจทัศนคติของพนักงาน ฯลฯ 
 2. การสร้างมิติการวัดทุนมนุษย์ (Metrix) โดยสร้างจากข้อมูลและวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล แบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  
 2.1 งานหลักของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Key Human Resource Activities)  
 2.2 ตัวชี้วัดผลลัพธ์ (Performance Outcome Measures)  
 ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้บริหารทราบว่าหากด าเนินกิจกรรมต่างๆเรียบร้อยแล้วจะส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การอย่างไร 
 
ตารางท่ี 1 แสดงตัวอย่างมิติการวัดทุนมนุษย ์
 

งานหลักของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
(Key Human Resource Activities) 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ 
(Performance Outcome Measures) 

การจัดหาบุคลากร (Acquire)  - การประเมินเครื่องมือที่ใช้ในการสรรหาพนักงาน 
- ความเข้มแข็งของ Brand 

การพัฒนา (Develop) - คุณภาพของแผนอัตราก าลังทดแทน 
- การท า Skill Audits 

การให้รางวัล (Reward)  - การให้รางวัลที่ผูกพันกับผลงาน 
- การให้รางวัลที่ผูกพันกับ Engagement Score 

การรักษาบุคลากร (Retention) - จ านวนพนักงานที่มีความสามารถท่ีอยู่กับองค์การ 
- ตัวชี้วัดความยืดหยุ่นของแรงงาน  

การจูงใจ (Motivation)  -ตัวชี้วัดความผูกพัน 
- จ านวนพนักงานที่แสดงความคิดเห็นต่องาน  

การลาออกจากงาน (Exiting) - ผลสะท้อนกลับจากการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน 
- การประเมินผลของแผนการเกษียณอายุ 

ที่มา: นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) 
 
 จะเห็นได้ว่าตัวชี้วัดทุนมนุษย์มีบทบาทส าคัญเพราะเป็นแบบแผนในการวัดประสิทธิภาพ
จากการลงทุนในทุนมนุษย์ ทั้งนี้องค์การอาจเลือกใช้ตัวชี้วัดทุนมนุษย์แบบผสมผสาน คือเลือกใช้
ตัวชี้วัดทั้งแบบที่เกี่ยวข้องทางการเงิน ได้แก่ การวิเคราะห์อัตราส่วนต่างๆ และแบบที่ไม่เกี่ยวข้อง
ทางการเงิน ทั้งนี้ควรเลือกใช้ตัวชี้วัดให้มีความเหมาะสมกับบริบทขององค์การ นอกจากนั้นองค์การยัง
ต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการลงทุนพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การว่ามีทักษะด้านใดเพ่ิมขึ้นบ้าง 
และส่งผลลัพธ์ต่อองค์การอย่างไร พนักงานมี Hard Skill ที่เป็นความรู้ความสามารถที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับงานเพียงพอหรือไม่ ในขณะเดียวกันความรู้ด้าน Soft Skill ก็มีความส าคัญ เพราะเป็น
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ของคนในองค์การ เช่น การสร้างแรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร และการ
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ท างานเป็นทีม เป็นต้น ดังนั้นหากทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ เก่งทั้ง
งานเก่งทั้งคน ก็จะเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
 
สรุป 
 ทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถและมีคุณค่าส าหรับองค์การ การวัดมูลค่า
ทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่กระท าได้ยาก เนื่องจากทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ และเป็นกรรมสิทธิ์
ส่วนบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนถ่ายให้กับบุคคลอ่ืนได้ ตัวชี้วัดทุนมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญในฐานะที่เป็น
แบบแผนการวัดมูลค่าและรายงานผลการปฏิบัติการด้านทุนมนุษย์ ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ
แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ ตัวชี้วัดทุนมนุษย์เชิงปริมาณ และตัวชี้วัดทุนมนุษย์เชิงคุณภาพ ตัวชี้วัด
ทุนมนุษย์เชิงปริมาณ คือการวิเคราะห์อัตราส่วนเพ่ือวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ของ
องค์การ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์อัตราส่วนจะแสดงในรูปของตัวเลขที่มี
หลักฐานอ้างอิงเชิงประจักษ์ สามารถใช้อัตราส่วนดังกล่าวในการอ้างอิงเปรียบเทียบแนวโน้มระหว่างปี
ปัจจุบันกับปีที่ผ่านมาหรือผลการด าเนินงานขององค์การ ณ ช่วงเวลาที่แตกต่างกันได้ ส่วนตัวชี้วัดทุน
มนุษย์เชิงคุณภาพ คือการประเมินค่าขององค์การด้านทุนมนุษย์โดยใช้ตัวชี้วัดผลลัพธ์ที่ไม่เกี่ยวข้อง
ทางการเงิน ใช้ส าหรับประเมินประสิทธิภาพของทุนมนุษย์ว่ามีความสามารถเชื่อมโยงกับผลการ
ด าเนินงานและเป้าหมายขององค์การได้หรือไม่ การวัดมูลค่าทุนมนุษย์จึงเป็นภารกิจที่จ าเป็นและมี
ความส าคัญต่อองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน องค์การสามารถใช้ตัวชี้วัดทุนมนุษย์ระดับองค์การแบบผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ เพ่ือวิเคราะห์รายงานผลการด าเนินงาน การวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์และบริบทขององค์การได้ 
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