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การบริหารทุนมนุษย์กับทรัพยากรมนุษย์ : 
แนวคิดที่เหมาะสมต่อการน�ำมาใช้ในองค์กรไทย

บทคัดย่อ
บทความนี้มีลักษณะความเป็นปรัชญา เศรษฐศาสตร์ประยุกต์ แนวคิดวัตถุนิยมและทุนนิยม มีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอ

ทัศนะและแยกแยะระหว่างแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เปรียบเทียบกับแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์ซึ่งมีความลุ่มลึก  

กว้างขวาง และเป็นเคร่ืองมอืด้านการจดัการเชิงกลยทุธ์มากยิง่ข้ึน และเพือ่มุง่หาค�ำตอบรวมทัง้ประเมนิทางเลอืกจากองค์ความรู้ 

ทีเ่ป็นแนวปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ (Best Practices) และแนวปฏบิตัทิีส่อดคล้องกบัวฒันธรรม (Best Fit) ว่าแนวทางใดมคีวามเหมาะสม 

ในการน�ำไปปฏิบัติในบริบทขององค์กรทั่วไปซึ่งรวมทั้งองค์การภาครัฐและภาคเอกชน ผู้เขียนได้แบ่งโครงสร้างบทความ 

ออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรก เป็นการเสนอแนวคิดและเปรียบเทียบให้เห็นพัฒนาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช่นปัจจุบัน

ไปเป็นการบริหารทุนมนุษย์ ส่วนที่สอง การตีความในมิติของความเหมาะสมเมื่อน�ำมาใช้ในองค์กรของไทย โดยใช้องค์ความรู้  

2 ลักษณะ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์แนวปรัชญา ได้แก่ ภววิทยา ตรรกศาสตร์ จริยศาสตร์ คุณวิทยา ญาณวิทยา และวิธีวิทยา  

2) ศกึษาโดยเน้นแนวคดิของ Burrell และ Morgan (1979) แล้วจงึบรูณาการทัง้ 2 ลกัษณะมาเปรียบเทยีบและต่อการประยกุต์ใช้ 

ในบริบทขององค์กรไทย

ในการศึกษาใช้เครื่องมือการศึกษาข้อมูลจากเอกสาร อันได้แก่ แนวคิดและทฤษฏีต่างๆ รวมถึงข้อมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง

ทั้งวิเคราะห์ เปรียบเทียบ และแยกแยะไปพร้อมกันนั้น พบว่า หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์

ไม่สามารถตีความชี้เฉพาะแบบองค์รวม (Generalization) ได้ แต่ข้อพิจารณาส�ำคัญอยู่ที่ผลลัพธ์มากกว่าวิธีการ (การเลือก

เคร่ืองมือหรือน�ำแนวคิดไปใช้ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์) โดยวัดจากความสามารถในการบริหารของ

องค์กรว่ามีประสทิธภิาพและประสทิธผิลหรือไม่ อย่างไรกต็าม ในทศันะของผูเ้ขียนซึง่ใช้การมององค์การในลกัษณะเปรียบเทยีบ 
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(Metaphor) โดยที่องค์การเอกชนมีความเป็นพลวัตสูง เปลี่ยนแปลงและพลิกบทบาทได้เร็ว (Transformation) การน�ำแนวคิด 

ทุนมนุษย์มาปฏิบัติน่าจะส่งผลลัพธ์ที่ต้องการ ในขณะที่องค์กรรัฐซึ่งเน้นเรื่องโครงสร้างและการควบคุม (Morgan, 1986) ยังมี 

ข้อจ�ำกดัด้านการขับเคลือ่นทัว่ทัง้องค์กรและรูปแบบการบริหารทีใ่ช้เอกสารหรือความเป็นธุรการ (Transection) อยู ่การปฏบิติัตาม 

แนวคิดทรัพยากรมนุษย์ยังคงสามารถจัดการและพัฒนาให้บุคลากรมีสมรรถนะได้เช่นเดียวกัน เพียงแต่ปรับให้เป็นการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HR Management) ดังนั้น ทางเลือกในการจัดการคนในองค์กรอาจพิจารณา “การ 

บูรณาการของทั้งสองกระบวนทัศน์” ได้แก่ การประสานและการพึ่งพาอาศัยกันของความเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์

และความสามารถเชงิกลยทุธ์ทนุมนุษย์ ซึง่การน�ำแนวคดิทัง้คูม่าปรับใช้สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Chueasraku (2018) ซึง่

พบว่า ช่วยส่งผลกระทบต่อความส�ำเร็จของผลการปฏบิตังิานในองค์กรโดยสามารถท�ำนายประสทิธิภาพในการจดัการบคุลากร 

(People Management Effectiveness) ได้ถึงร้อยละ 54.9 

ค�ำส�ำคัญ : ทุนมนุษย์, ทรัพยากรมนุษย์, องค์กรไทย
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Human Capital VS. Human Resources Management : 

The Applicable Approach for Thai Organizations

Abstract
This article studies the application among Human Capital Management and Human Resources approach 

in Thai organizations based on the concepts of applied economics, materialism and capitalism. There are two 

objectives of the study. Firstly; to exhibit the knowledge collecting from Human Resources and Human Capital 

theorists and practitioners. Secondly, to investigate and assess whether the application of best practices vs. 

best fit is preferable and lead to the desire outcome of Thai’s organizations (both of public and private units). 

It is divided into two main parts. The first part will describe and discuss the both concept and their dissimilarity. 

The second part discusses the application of this approach in terms of appropriateness when adopting in Thai 

organizations’ context. This is done by employing 2 key analytical approaches: 1) Philosophical-based analyses, 

i.e., ontology, epistemology, logic, ethics, axiology and methodology; 2) Concentrating and adopting Burrell and 

Morgan (1979) ideologies.

The data collection is principally based on the secondary data by reviewing the relevant literature including 

concepts, principles, theories as well as analysis and interpretation of method-comparison study. This paper 

compares and distinguish, which approach is the most desirable between human capital and human resources 

management. Because these two people management approaches are not inherently ‘good’ or ‘bad.’ They 

are just different and interchangeable. But in the end, achievement of likable firm performance is primarily 

focused. The writer’s perspective cannot generalize that any of these two concepts is compatible with all types 

of organization. Thai’s private firm, a dynamic and transformational mode may suitably fit with the application 

of human capital approach, while the transactional style of government unit that is implied as organization as 

machines (Morgan, 1986) hold a limitation and challenging from the heavy and bureaucratic system. The latter 

organization still deploy the human resources concept but should enhance this approach strategically.
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As a conformist, to just follow through without strict consideration may lead to the opposite outcomes. As 

both of these people management approaches are mutually corroboration and interdependence; therefore, 

the optional preferred application over the firms could be ‘mixed approach’ that sustains the professionalism of 

human resources, while ensuring the strategic human capital management. Conform to the study of Chueasraku 

(2018) that found the collaboration among two approaches have led and significant effects on the people 

management effectiveness with the power of prediction as 54.9%.

Keywords : Human Capital, Human Resources, Thai Organizations
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บทน�ำ
แนวคดิเกีย่วกบัทรัพยากรมนษุย์ (Human Resources) 

สะท้อนถึงกรอบของค่านิยมและการปฏิบัติในแต่ละยุค ซึ่ง

ท�ำให้เห็นแนวทางการศึกษาความเป็นมาของความรู้อย่าง

เป็นระบบในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน โดยเร่ิมต้นตั้งแต่ การ

บริหารแรงงาน (Labour Administration) - การบริหาร

บุคคล (Personnel Administration) - การจัดการงาน

บุคคล (Personnel Management) - การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resources Management) - การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resources 

Management) และการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital 

Management) (Fajana, 2002, cited in Ogunyomi, 

Shadare and Chidi, 2011, pp.20) 

เช่นเดียวกับการบริหารจัดการหรือ Management 

(Wiruchnipawan, 2007, pp.127) ทีม่คีวามเกีย่วข้องสมัพนัธ์

กับทรัพยากรมนุษย์ เพราะในแต่ละยุคสมัย คน (Man) 

เป็นก�ำลังคนผู ้ก�ำหนดการบริหารจัดการที่ส�ำคัญที่สุดใน

การควบคุมดูแลทรัพยากรอื่น ไม่ว่าจะเป็น เงิน (Money) 

วัตถุดิบ (Material) และการจัดการ (Management) ให้เกิด 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลน�ำพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย  

ดงัน้ัน องค์กรทัง้หลายจงึต้องมฝ่ีายทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resources Department) แทบทัง้สิน้ อย่างไรกต็าม แนวโน้ม

และทิศทางในอนาคตของ “ทรัพยากรมนุษย์” ได้ถูกกล่าวถึง

โดยมกีารเปรียบเทยีบตามหลกัเศรษฐศาสตร์ซึง่เปลีย่นแนวคดิ

จากการถือว่าคนเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) เปลี่ยนเป็นสินทรัพย์ 

(Asset) แทน อธิบายให้เห็นภาพคือ ทรัพยากรที่ไม่ใช่มนุษย์ 

(Non-human Resources) เมือ่เวลาผ่านไปก็จะมคีวามเสือ่ม 

ในขณะทีค่นเป็นปัจจยัน�ำเข้า (Input) ทางการบริหารตวัเดยีว

ทีเ่พิม่มลูค่าได้จากการสัง่สมประสบการณ์ ความช�ำนาญ และ

ทักษะการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรือที่ Schultz 

(1961) เปรียบเทยีบให้เหน็ว่า ความสามารถอนัมมีาแต่ก�ำเนิด 

(Innate) รวมถึงทักษะและความรู้ที่สั่งสมมา (Acquired) 

จะท�ำให้เกิดคุณลักษณะที่สร้างคุณค่า และหากต้องการให้

ความสามารถของมนุษย์มีมากข้ึน สามารถ “ลงทุน” ใน

หลายวิธี เช่น การศึกษา การฝึกอบรม และการช่วยรักษา

สุขภาพ เป็นต้น ซึ่งผลผลิตจากการลงทุนดังกล่าวจะท�ำให้

ผู้ลงทุนสร้างผลตอบแทนเพิ่มข้ึน เช่นเดียวกันกับที่ Sujata 

และ Vijay (2015, pp.45) ได้ยกตวัอย่างดชันีช้ีวดัด้านการเงิน

ส�ำหรับองค์กรขนาดใหญ่ว่าเกิดจาก Human Assets ซึ่งช่วย

สร้างคุณค่าในแง่มูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐกิจ (Economic Value  

Addition) โดยจะสร้างผลก�ำไรและความมั่งคั่งให้กับองค์กร 

ซึ่งผลลัพธ์จะสะท้อนไปยังความเจริญก้าวหน้าทางสังคม 

และเศรษฐกิจและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่าง

ยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) หลักการ

ทุนมนุษย์จึงถูกรับรู้ว่าเป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ที่ประยุกต์ใช้

เพื่อสร้างความเหมาะสมด้านแรงงาน (Strategic Workforce  

Optimization) (Paychex, 2016, pp.1) ซึง่แตกต่างจากแนวคดิ 

“ทรัพยากรมนุษย์” แบบเก่า ทีม่องคนในองค์กรมคีวามส�ำคญั

เท่ากันและจะเติบโตตามสายงานความเช่ียวชาญเชิงลึกและ

สงูข้ึนไป ในขณะทีท่นุมนุษย์มุง่เฉพาะไปยงั “คนเก่ง (Talent)” 

(Mayo, 2012, pp.9) และคนไม่จ�ำเป็นต้องก้าวเพือ่เป็นผูน้�ำใน

สมรรถนะนั้นๆ เพราะคนเลือกที่จะโตตามเส้นทางเลือกของ

ตนตามสถานการณ์ (Contingent Workers) เช่น ต้องการ

ความยืดหยุ่น ไม่ต้องการสัญญาและการบังคับ มุมมอง

ของแรงงาน (มีผีมือ) จึงแตกต่างออกไป และความท้าทาย 

ขององค์กรในการจัดการ รักษาไว้ และสร้างประโยชน์ให้ได้

มากที่สุด เพราะเป็นผู้ที่ความเป็นทุนมนุษย์อันประกอบด้วย

คุณลักษณะพิเศษ 4 ประการ (Barney, 1991, pp.99) คือ มี

คุณค่า หายาก เลียนแบบได้ยาก และไม่สามารถทดแทนกัน

ได้ ซึง่ท�ำให้องค์กรทีม่บีคุลากรพเิศษเหล่าน้ันแตกต่างไปจาก

คู่แข่งอย่างมาก (Chuchinprakarn, 2003, pp.32) 

แนวคิด
ค�ำว่าทุนมนุษย์เร่ิมต้นใช้โดย Schultz (Baron & 

Armstrong, 2007, pp.6) นักเศรษฐศาสตร์ชาวสหรัฐอเมริกา

ที่ต้องการพิสูจน์และประเมินผลตอบแทนการลงทุนระหว่าง
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ทุนทางกายภาพ (Tangible Capital) เช่น การเงิน สินทรัพย์

ต่างๆ และทุนที่มองไม่เห็น (Intangible Capital) อันได้แก่ 

ความรู้ ปัญญา หรือทนุมนุษย์ ซึง่หากใช้เงินลงทนุไปกบั 2 สิง่

ดังกล่าวพบว่า “มนุษย์” เมื่อได้ลงทุนด้วยการศึกษาและการ

ฝึกอบรมจะให้ผลตอบแทนกบัองค์กรได้สงูกว่า เพราะความรู้  

ทักษะ และความสามารถของแต่ละบุคคลที่ถูกพัฒนา จะ

อยู่กับพวกเขาไปตลอดทั้งชีวิต ยิ่งไปกว่าน้ัน คุณลักษณะ

ที่พึงประสงค์น้ันอาจหมายความรวมถึง ข้อมูล ความคิด 

และสุขภาพของบุคลากร (Becker, 2002, pp.1) ตลอดจน

ประสบการณ์ของทั้งพนักงานและผู ้บริหารในบริษัทและ 

องค์กรนั้นๆ (Gratton and Ghoshal, 2003, pp.2)

อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาเปรียบเทียบระหว่าง 

“ทรัพยากรมนุษย์” และ “ทุนมนุษย์” พบว่ายังมีมุมมองที ่

แตกต่างกนัอกีหลายด้าน (Kong, 2010) ประการแรก “ทรัพยากร

มนุษย์” เป็นการแสดงถึงการจัดการ “หน้าที่” แต่ละด้านให้

ถูกต้องและแยกจากกัน ในขณะที่ “ทุนมนุษย์” ไม่เพียงแต่ 

“ผสาน” หน้าที่ภายในองค์กรแต่ละด้านเท่านั้นยังรวมถึงการ

ท�ำงาน “ใกล้ชิด” กับฝ่ายบริหารอีกด้วย ในมุมมองแรกจึง

อาจกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้อยู่ในบทบาทของ “การ

ตดัสนิใจ” และ “เคยีงคู”่ กบัทศิทางและเป้าหมายขององค์กร 

เลย ประการที่สอง “ทุนมนุษย์” มีขอบเขตที่กว้างขวางกว่า

ทรัพยากรมนุษย์ โดยหากพิจารณาจากแนวคิดและงานวิจัย

ทีเ่กีย่วข้องทางด้านทรัพยากรมนุษย์ จะพบว่ามุง่ความส�ำคญั

ไปที่ระดับพื้นฐานของแต่ละบุคคลในองค์การ เช่น ความรู้ที่

จ�ำเป็นในงาน (Job - related Knowledge) ในขณะทีม่มุมอง

ของทนุมนุษย์ จะหมายรวมถงึ การน�ำเอาแนวคดิเร่ืองงานใน

ระดบับคุคลมาใช้แบ่งปันทัว่ถงึทัง้ “กลุม่” และ “สถาบนั” ใน

องค์กร (Wright et al., 2011) และยงัสอดคล้องกบันักวชิาการ

ด้านเศรษฐศาสตร์ทุนมนุษย์ของไทย Hongladarom (2012)  

ทีว่่า ทนุมนุษย์มคีณุค่า บรูณาการและสือ่ความกว้างและลกึกว่า 

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่วนใหญ่ถูกมองเพียงมิติระดับจุลภาค 

(Micro) ได้แก่ ระบบที่หน่วยงานน�ำมาใช้กับบุคลากร เช่น 

การฝึกอบรมในองค์กร ในขณะที่ทุนมนุษย์ยังครอบคลุมถึง

แง่มุมในระดับมหภาค (Macro) ได้แก่ ครอบครัว โรงเรียน 

และนโยบายของรัฐ เป็นต้น ซึง่สะท้อนถงึบทบาทความส�ำคญั

ในเชิงเศรษฐศาสตร์ซึ่งทุนมนุษย์จะช่วยขับเคลื่อนการพัฒนา

เศรษฐกจิของประเทศ (Schultz, 1961, pp.7) ได้มากกว่า หาก

แต่ละส่วนหรือภาคไีด้ช่วยกนัสร้าง หล่อหลอม และพฒันาการ

เรียนรู้แบบต่างๆ ให้เกิดขึ้น สังคมก็จะยิ่งมีระดับความเป็น

ทนุมนษุย์มากยิง่ข้ึน (Wongthongdee, 2014) ประการทีส่าม 

มมุมองเกีย่วกับ “เคร่ืองมอื (Methodology)” ทีใ่ช้ ทนุมนุษย์ 

จะใช้เครื่องมือ (Becker and Huselid, 2006, pp.899) เพื่อ 

วดัประสิทธิภาพของแรงงานในองค์กร เช่น ต้นทนุต่อแรงงาน  

สัดส่วนของรายได้ต่อหัว เป็นต้น ในขณะที่ทรัพยากรมนุษย ์

จะกล่าวถึงมุมมองดั้งเดิมในเร่ืองของการ “ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน” เพื่อดูประสิทธิภาพและประสิทธิผลของฝ่ายและ 

องค์กร ซึง่เป็นการยากทีจ่ะหา “คณุค่า” ทีเ่กิดข้ึนว่า “คน” หรือ  

“ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์” ได้ก่อให้เกดิผลผลติและความสามารถ

กับองค์กรได้อย่างไร ยิ่งไปกว่าน้ัน เงื่อนไขหรือข้อก�ำหนด 

ดงักล่าวจะมคีวามคลมุเครือในเชิงคณุภาพ (Qualitative) และ

อตัวสิยั (Subjective) ในทางกลบักนั Kearns (2005) (cited in 

Baron and Armstrong, 2007, pp.62) ให้เหตุผลว่าทุนมนุษย์ 

สามารถอธิบาย “ผลลัพธ์” ในเชิงปริมาณ (Quantitative) 

และเป็นวัตถุวิสัย (Objective) จากข้อมูลที่แสดงถึงกิจกรรม

และการปฏิบัติงานได้ เช่น ดัชนีผลตอบแทนจากการลงทุน 

(Return on Investment : ROI) ช่วยประเมินว่าพนักงานที่มี

คุณภาพสามารถให้ผลลัพธ์กับองค์กรจากอดีตมายังปัจจุบัน

และอนาคตจากการลงทุนในพวกเขาได้อย่างไร (Fitz-Enz, 

2010) ประการที่สี่ พิจารณาได้ความว่า ทุนมนุษย์มีมุมมอง

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Approach) (Meyer, 2012; Richard & 

Johnson, 2011; Higgins, 2008; Huselid et. al, 1997, pp.173.) 

เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันจากคู่แข่ง ในขณะที่

ทรัพยากรมนุษย์ยังมีข้อจ�ำกัด (Specific) กล่าวคือไม่มีความ 

แตกต่าง (Differentiation) (ทีท่กุองค์กรต้องมฝ่ีายทีด่แูลด้านน้ี)  

ซึ่งอาจไม่น�ำมาสู่การสร้างคุณค่า (Value) ขององค์กรและ

ลูกค้าหรือผู้รับบริการได้ ประการสุดท้าย ทรัพยากรมนุษย์
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เป็นแนวคิดที่เน้นด้านการจัดการ (Management) เป็นหลัก 

ในระบบงานทาง HR (HR Practices) เช่น การจัดการ 

ผลการปฏิบติังาน การจดัการเงินเดอืน เป็นต้น ซ่ึงสะท้อนถงึ 

หน้าที่ของการควบคุมให้เป็นระเบียบเรียบร้อย ในขณะที่ 

ทุนมนุษย์เน้นการพัฒนา (Development) ที่จะช่วยต่อยอด 

ในทางเศรษฐกิจและผลตอบแทน (Becker,1993, pp.15)  

ดงัเช่น แนวคดิของ Chira’s way (Hongladarom, 2017) ทีเ่น้น

การเรียนรู้ในหลายรูปแบบเพื่อส่งเสริมและพัฒนาความเป็น 

ทุนมนุษย์ ได้แก่ การสร้างวิธีที่ดี การสร้างบรรยากาศที่ดี 

การสร้างโอกาสที่ดีและการสร้างให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

ซึ่งไม่ใช่เฉพาะทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เท่านั้น

ที่ผู้เกี่ยวข้องต้องสนับสนุนแต่ควรส่งเสริมทุนทางจริยธรรม 

(Ethical Capital) ซึ่งได้แก่ การปลูกฝังศีลธรรม จริยธรรม

ในตัวมนษุย์ด้วยเช่นกนั จะเหน็ได้ว่าความส�ำเร็จของทนุมนุษย์

เกิดจาก “การพัฒนา” ซึ่งจะท�ำให้เกิดคุณค่าอย่างสมบูรณ์

รอบด้าน

เมื่อพิจารณาจาก “ความแตกต่าง” ระหว่างการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารทุนมนุษย์ จะพบว่า 

พัฒนาการทางแนวคิดที่เปลี่ยนไปมีความเป็น “รูปธรรม” 

มากขึ้น กล่าวคือ สามารถวัดผลได้ในทางสถิติโดยปราศจาก

ความล�ำเอียง เช่น ผลตอบแทนจากการลงทุนในการพัฒนา 

ทนุมนุษย์ (ROI on Human Capital Development) ใช้วธีิการ 

ค�ำนวณโดยเทียบสัดสว่นระหว่างผลประโยชน์สุทธทิี่ไดร้บักบั

ค่าใช้จ่ายรวมในการลงทุน ในขณะที่การวัดของทรัพยากร

มนุษย์ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพียงแค่บอกถึง  

จุดเด่นและจุดที่ต ้องปรับปรุงแก้ไขมากกว่าจะน�ำสถิติ 

เชิงประจักษ์มาคุยกับพนักงาน เป็นต้น 

จากวัตถุประสงค์ของการศกึษาเพือ่ต้องการหาค�ำตอบ

ว่า แนวคิดใดมีความเหมาะสมในการน�ำมาใช้ในองค์กรไทย

มากกว่ากัน และการท�ำตาม (Conform) แนวปฏิบัติที่เป็น

เลิศ (Best Practice) เช่น Human Capital Approach ควร

พิจารณาน�ำมาใช้ในการบริหารมากกว่าแนวปฏิบัติที่มีความ

สอดคล้องกับวัฒนธรรม (Best Fit) หรือไม่นั้น การหาค�ำตอบ

ในความรู้ดังกล่าว ผู้เขียนได้เลือกแนวทาง 2 วิธีคือ การหา

ค�ำตอบจากหลกัปรชัญา (Philosophy) และแนวคดิของ Burrel 

และ Morgan (1979) หลักปรัชญาถูกน�ำมาพิจารณาเป็น

แนวทางในการหาค�ำตอบเนือ่งมาจาก ปรัชญาเป็นกจิกรรมที่

ใช้อธิบาย “ค�ำถาม” ที่เป็นพื้นฐานทั่วไป อันได้แก่ ความจริง 

ความคดิ ความเป็นมนุษย์ ซึง่วตัถปุระสงค์ของการศกึษาตาม

หลักปรัชญาจะเข้าใจถึงแก่น “อุดมคติ” หรือ ความดี ความ

ถูกต้องเป็นเครื่องน�ำทาง ในขณะที่ตัวแบบของ Burrel และ 

Morgan (1979) ที่เอามาเป็นกรอบเพื่อศึกษาเช่นเดียวกัน

นั้น เป็นการตรวจสอบ “จุดยืนหรือต�ำแหน่ง (Position)” ของ

การน�ำแนวคิดด้านทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ไปใช้ ซึ่ง

ตัวแบบของ Burrel และ Morgan เป็นที่นิยมในการศึกษา

ธรรมชาติของสังคมศาสตร์หรือปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

ในสังคมซึ่งมีมิติในการตัดสินที่น่าสนใจในหลายเกณฑ์หรือ 

มุมมอง เช่น ค�ำตอบจากจิตส�ำนึกของมนุษย์ (Subjective) 

หรือความจริงในวัตถุนั้นๆ (Objective) การมองสังคมวิทยา

ว่าควรเปลีย่นแปลงแบบถอนรากถอนโคน (Radical Change) 

หรือค่อยเป็นค่อยไป (Regulation) โดยผู้เขียนได้วิเคราะห์ 

สงัเคราะห์และอภิปรายเพ่ือหาค�ำตอบของการน�ำแนวคดิด้าน

ทุนมนุษย์มาใช้ในองค์กรไทยดังนี้

การอภิปรายการน�ำแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์ 
มาใช้ในองค์กรไทยโดยหลักปรัชญา

ภววิทยาประยุกต์ (Applied Ontology) ความจริง

เกีย่วกบัเร่ืองน้ี ผลการศกึษาเชิงประจกัษ์ต่างๆ จากบทความ

ต่างๆ พบว่า ทุนมนุษย์มีผลส�ำคัญและจ�ำเป็นสูงสุดต่อผล

การปฏิบัติงานขององค์การ (Firm Performance) ที่เพิ่มขึ้น 

(Wright & McMahan, 2011, pp.96, Caspi & Toibin, 2011, 

pp.13) ในขณะที่ผลการศึกษาอีกหน่ีงเร่ืองก่อนหน้าน้ีกลับ

แสดงให้เห็นว่า ทั้งทรัพยากรมนุษย์เชิงเทคนิค (Technical 

HR) และกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Strategic HR หรือ 

Human Capital) มปีระสทิธิภาพในการร่วมกนัเป็นตวัก�ำหนด 

(Determinant) ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Huselid et 

al., 1997)
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การวเิคราะห์องค์ความรู้แนวญาณวิทยา (Epistemology) 

โดยใช้คุณค่าแห่งหลักโยนิโสมนสิการอันเป็นวิธีการแสวงหา

ค�ำตอบที่ถูกต้อง สมเหตุสมผลว่าเป็นจริงและเหมาะสม 

หรือไม่กับบริบทของเมืองไทย ในการน�ำแนวคิดทุนมนุษย์ 

มาใช้ในยุคปัจจุบัน หากเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่าง สังคม

และวัฒนธรรมของประเทศที่อ้างว่าเจริญแล้วเหล่านั้น เรา

ศึกษาโดยอาศัยองค์ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

พบว่า มีสมรรถนะหลัก (Core Capability) ที่รองรับความ

เป็นทุนมนุษย์ (Leonard (1998), cited in Boxall & Purcell 

(2008), pp.95) ไม่ว่าจะเป็น ความรู้และทักษะของพนักงาน 

(Employee Knowledge and Skill) ระบบทางเทคนิคกายภาพ 

(Physical Technical Systems) ระบบด้านการบริหารจัดการ 

(Managerial Systems) ตลอดจนคณุค่าและค่านิยม (Values 

and Norms) จึงต้องตรวจสอบหรือค้นหาให้พบความแท้จริง

แห่งองค์ความรู้ เพื่อประเมินตัดสินว่า องค์ความรู้ ความคิด  

ทศันคติ และคตนิิยมของไทยน้ันตรงกบัความจริง ความถกูต้อง  

เหตุผล และคุณประโยชน์หรือไม่ เพียงไร โดยการศึกษา 

ค้นคว้า วิจัย และใช้กระบวนการในการหาค�ำตอบ เช่น การ

ทดสอบทางสถติิ การสมัภาษณ์ เป็นต้น หรือเป็นการหาเหตุผล 

เชิงประจักษ์และอนุมานโดยใช้หลักตรรกศาสตร์ โดยหาก

เปรียบเทยีบองค์ประกอบสมรรถนะหลกัน้ีกบัประเทศไทยเพือ่

ใช้อธิบายความเป็น “ทุนมนุษย์” จะพบว่ามีหลายประเด็นที่

ควรค่าแก่การใส่ใจ ซึ่งสรุปความได้ดังนี้

1. ความรู ้และทักษะของพนักงาน (Employee 

Knowledge and Skill)

Chongphaisal (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับทักษะ 

ทัศนคติของพนักงานไทยและสมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการ (Managerial Competencies) ผ่านมุมมองของ

นายจ้างชาวต่างชาติในประเทศไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่าง  

65% มีความเห็นว่าความเป็น “ทุนมนุษย์” โดยวัดจาก  

3 องค์ประกอบในการศึกษาข้างต้น (ควรระบุให้ชัดเจนว่า  

องค์ประกอบน้ีคืออะไร และการศึกษาข้างต้นหมายถึงการ

ศกึษาของใคร?) ในประเทศตนมปีระสทิธิภาพสงูกว่าพนักงาน

คนไทย ปัญหาอีกด้านหนึ่งคือ เรื่องทักษะทางภาษาอังกฤษ

และประการสดุท้ายเป็นเร่ืองไม่ง่ายทีจ่ะคดัเลอืกพนักงานไทย 

สักคนก้าวข้ึนมาเป็นหัวหน้างานเน่ืองจากขาดทักษะการ

จัดการ (Managerial Skill)

2. ระบบทางเทคนิคกายภาพ (Physical Technical 

Systems)

สถาบันพัฒนานักบริหาร (The Inst i tute for 

Management Development, 2009) ได้ศึกษาเปรียบเทียบ

ประเทศที่ด�ำรงสถานภาพความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน

ในภูมิภาค โดยดัชนีตัวหน่ึง ได้แก่ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร ผลการศึกษาพบว่า ประเทศไทย

ถกูจดัอนัดบัให้มคีวามอ่อนแอทีส่ดุทางด้านความทนัสมยัและ

ประสิทธิภาพทางเครือข่ายดังกล่าว ในขณะที่ประเทศเล็กๆ 

อย่างสิงคโปร์หรือไอซ์แลนด์ถูกประเมินด้านบวกและได้รับ

การเชือ่มัน่สงูกว่าด้านการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสารในประเทศ จะเห็นได้ว่า แม้แต่ความทันสมัย 

ของระบบอินเทอร์เน็ตของประเทศไทยในระดับมหภาคยังมี

ความล้าหลังและเสียเปรียบอยู่ (การเข้าถึงข้อมูล ข่าวสารอัน

เป็นประโยชน์) การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge 

- Based Society) อันเป็นปัจจัยที่ท�ำให้พลเมืองมีความเป็น

ทุนมนุษย์ก็ย่อมต�่ำลงไปเช่นกัน หากมองย้อนมาวิเคราะห์ใน

ระดบัองค์กร การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้การจดัการ

ความรู้ กย่็อมต้องการโครงสร้างทางเทคโนโลยสีารสนเทศทีม่ี

ประสิทธิภาพและคุณภาพของพนักงานทุกระดับซึ่งสามารถ

รับรู้ เรียนรู้ นโยบาย ข้อมูล ข่าวสารที่จ�ำเป็นเช่นเดียวกัน

3.	 ระบบด้านการบริหารจัดการ (Managerial 

Systems)

บทบาทด้านการเป็นผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ

หัวหน้าแผนกหมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมและเห็นความ

ส�ำคัญของ “ทรัพยากรมนุษย์” ในองค์กรเป็นแนวคิดที่ช่วย

ส่งเสริมและผลักดันให้ความเป็นทุนมนุษย์มีความชัดเจน

และมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาของ Purcell 

และ Kinnie (2007) พบว่า ผู้จัดการฝ่ายอื่นไม่ค่อยให้ความ
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ส�ำคญัในการเป็นผูน้�ำ ผูผ้ลกัดนัและเข้าร่วมกิจกรรมทีเ่กดิขึน้ 

หรือการศึกษาของ Altarawneh and Aldehayyat (2011); 

Mitsuhashi, et al. (2000) ต่างพบว่า ผู้บริหารฝ่ายอื่นๆ ให้

คุณค่าในระดับที่ต�่ำต่อกิจกรรม หน้าที่ และกระบวนการที่

เก่ียวข้องกบังานฝ่าย HR เช่นเดยีวกนักบัองค์กรไทยซึง่แผนก/

ฝ่าย HR มักจะไม่ได้รับความร่วมมือจากฝ่ายอื่นๆ เท่าที่ควร 

ดังน้ัน การน�ำหลักการทุนมนุษย์ไปใช้จึงไม่ใช่เร่ืองง่ายที่จะ

ผลักดันให้เกิดขึ้น

4.	 คุณค่าและคตินิยม (Values and Norms) ใน

องค์กร

Changrien (1989) ได้ศึกษาผลกระทบเชิงวัฒนธรรม

กบัการบริหารเปรียบเทยีบระหว่างสหรัฐอเมริกา ญีปุ่น่ และไทย  

พบว่า ประเทศไทยมกัใช้การบริหารเลยีนแบบความส�ำเร็จจาก

ประเทศอืน่ (Best Practice) โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกา 

โดยไม่ค�ำนึงถึงความเหมาะสมทางสังคม จริยธรรม ค่านิยม  

คตนิิยม และทศันคต ิคนไทยยดึมัน่ในปัจเจกนิยมจงึไม่ใส่ใจที่ 

จะผกูพนัตนเองกบัสถาบนัทางสงัคม ขาดความใส่ใจในหลกัเกณฑ์ 

หรือกฎเกณฑ์ข้อบังคับทางการบริหาร ขาดความส�ำนึกใน

คุณค่าของเวลา การประหยัด ความกล้าหาญทางจริยธรรม 

และขาดคตินิยมในการท�ำงานเป็นทีม หากวิเคราะห์ใน 

แง่มุมจากการศกึษาจะพบว่า นอกจากคนเหมาะสม (Person - 

fitted) ทมีเหมาะสม (Team-fitted) เป็นองค์ประกอบอนัน�ำมา 

ซึ่งความสามารถเชิงการแข่งขันแล้ว ปัจจัยด้านทีมมีความ

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของทมีทีว่่าจะน�ำไปสูก่ารเพิม่ระดบั

ความเป็นทุนมนุษย์ในองค์กร องค์กรไทยจึงควรเน้นคตินิยม

ในสามัคคีธรรมให้มีกิจกรรมเพื่อรวมพลังสร้างสรรค์และฝึก

ปฏิบัติให้ทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วม รับผิดชอบ และท�ำงาน

ร่วมกันเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ร่วมกันวางแผนเอาไว้

เป็นอย่างดี 

นอกจากนั้นแล้ว การน�ำหลักการที่ดีที่สุด (Best 

Practices) เช่น องค์ความรู้หรือแนวทางการบริหารแบบ

ตะวันตก (Western Based - Management Approach) 

มาประยุกต์ใช้ เราคาดหวังที่จะได้รับผลลัพธ์ที่พึงประสงค ์

แบบเดียวกัน แต่แนวคิดดังกล่าวถึงแม้จะเป็นเรื่องที่ดี แต่ก็มี 

กระทบในด้านไม่ดีที่ตามมาได้ เช่น ในเร่ืองของการจัดซื้อ 

จดัจ้างโดยการจ้างคนหรือบริษทัภายนอกมาดแูลงานบางอย่าง 

เพื่อมุ ่งผลสัมฤทธิ์ในการประหยัดค่าใช้จ่าย ลดข้ันตอน 

การปฏิบัติงานในงานที่ไม่ได้ท�ำผลก�ำไรและเพื่อมุ่งเน้นงาน

ที่จะสามารถสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้ 

อย่างเต็มทีน้ั่น ในอกีด้านหน่ึงกลบัพบว่า พนักงานสญัญาจ้าง 

ไม่มีความผูกพันกับองค์กร เช่นเดียวกันกับที่ลูกจ้างรัฐ 

หรือพนักงานประจ�ำสูญเสียขวัญก�ำลังใจส่งผลลบต่อความ

จงรักภักดีที่มีกับองค์กรเนื่องจากไม่แน่ใจว่า องค์กรจะมีการ

ปรับลดขนาดและยุบงาน/แผนกให้บริษัทข้างนอกรับช่วงต่อ

หรือไม่ (Greaver, 1999, pp.4-5) และเนื่องจากบริบททาง

ค่านิยม คตินิยม และวิถีชีวิตของแต่ละประเทศไม่เหมือนกัน  

การประยุกต์แนวความคิดมาเป็นแบบของตนเองตาม 

หลักการความเหมาะสมที่สุด (Best Fit) จึงน่าจะเป็นค�ำตอบ 

ที่ควรพิจารณามากกว่า

อย่างไรก็ตาม จากเหตุผลข้างต้นที่พิจารณาแล้ว 

ดูเหมือนแนวคิดทุนมนุษย์ยังไม่เหมาะสมกับการน�ำมาใช้ใน 

องค์กรของไทยทุกด้านและทุกระดับในปัจจุบัน ก็ไม่สามารถ

สรุปว่าถูกเสมอไป เมื่อคิดหาเหตุผลและเช่ือมโยงความ

สมัพันธ์ตามหลกัญาณวทิยาและตรรกศาสตร์ โดยลทัธิอนมุาน

นิยม (Methawitayakul, 1997, pp.62) อธิบายว่า มนุษย์

สามารถรับรู้อะไรได้แค่ไหน เพียงไร สิ่งต่างๆ แต่ละสิ่งที่เรา

รับรู้น้ัน เรารู้จกัมนัในแง่ใดบ้างเพราะขอบเขตความรู้ไม่สิน้สดุ 

และการรับรู้ของมนุษย์ก็ยังมีข้อจ�ำกัด เมื่อเรารู้ว่าทุนมนุษย์

เป็นแนวคิดซึ่งเป็นประโยชน์และเป็นเร่ืองที่ดี ผู้ศึกษาต้อง

สังเคราะห์ต่อว่า แนวคิดหรือวิธีปฏิบัติในสังคมหนึ่งมีความ

เหมาะสมหรือเป็น “คุณค่า” กับอีกสังคมหรือไม่เพียงใด เกิด

เป็นความลงรอยกันของความรู้เดิมกับความรู้ที่ได้รับมาใหม่

หรือถือเอาทฤษฎีที่ยอมรับกันแล้วมาเป็นมาตรวัดทฤษฎีใหม่ 

การที่เราจะรู้และเข้าใจความจริงทางภววิทยา ต้องอาศัย

ญาณวิทยาและตรรกศาสตร์สืบค้นหาความจริงโดยวิเคราะห์

เรื่องราวของความรู้อย่างละเอียดถี่ถ้วน เช่น การมุ่งประสงค์
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ของการมีความรู้ บ่อเกิดความรู้ ลักษณะของความรู้ ความถูกต้องของความรู้ด้วยเหตุด้วยผล เป็นต้น อันน�ำไปสู่ข้ันตอน 

ต่อไปคือ วิธีวิทยา (Methodology)

ภาพที่ 1 : แนวการวิเคราะห์สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติทางสังคมศาสตร์ โดย Burrell, & Morgan, (1979, pp.3) 

จากแผนภาพด้านบนซึ่งอธิบายการหาค�ำตอบทางสังคมศาสตร์โดยแบ่งออกเป็น อัตวิสัยและวัตถุวิสัย กระบวนการใน

การหาค�ำตอบด้วยวิธีวิทยาจากสิ่งที่สงสัยเร่ือง กลยุทธ์ทุนมนุษย์กับความเหมาะสมในการน�ำมาใช้ในองค์กรไทย ผู้เขียนได้

วิเคราะห์ออกมาดังนี้

1. ค�ำว่า “ความเหมาะสม (Suitable)” ไม่ได้ถือเป็นหลักประเมินและก�ำหนดวัด “ความถูก” หรือ “ความผิด” ด้านใด 

ด้านหนึ่ง ในกรณีน้ีแม้การใช้หลักความเป็นสากล (Universalism) เป็นค่านิยมใช้ได้ทั่วไป การสรุปโดยใช้หลักการ ค่านิยม 

คตินิยม ทัศนคติ และความเชื่อ อันเป็นการแสดงเหตุผลทางตรรกศาสตร์ในเชิงอัตวิสัย (Subjective) จึงจ�ำเป็นเช่นกันและ

มีบทบาทส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับการให้ความหมายของค�ำว่า “ผิด” และ “ถูก” เพราะการที่สิ่งๆ หนึ่งจะผิดหรือถูกนั้น ไม่ได้

หมายความว่าสิ่งที่อ้างว่าถูกจะเป็นสิ่งที่ดีหรือมีค่าเป็นบวกในตัวของมันเอง และในท�ำนองเดียวกันสิ่งที่ผิดย่อมไม่เก่ียวกับว่า

สิ่งๆ น้ันมีค่าเป็นลบในตัวของมันเอง หากแต่ทั้งหมดนั้นเป็นเพียงการประเมินคุณค่าแนวอัตวิสัยโดยคนหน่ึงคนหรือกลุ่มคน

หนึ่งกลุ่มเท่านั้น ยังไม่ได้คุณค่าระดับสากล 

2. ความน่าเชื่อถือ (Reliability) และเที่ยงตรง (Validity) จากวิธีการทางสถิติและคณิตศาสตร์ตามแนวทางการทดสอบ

เชิงวัตถุวิสัย (Objectivity) บนพ้ืนฐานแห่งการใช้เหตุผลทางตรรกศาสตร์มีความจ�ำเป็นไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน เพราะข้อมูล 

ที่ได้มีการวัดที่ชัดเจนและท�ำความเข้าใจโดยปราศจากอคติซึ่งได้แก่การที่ผู้แสวงหาความรู้/ความจริงกับความรู้/ความจริง

เป็นอิสระต่อกัน อันเป็นแนวคิดแบบปฏิฐานนิยม (Positivism) ซึ่งความสอดคล้องในวิธีการแสวงหาความรู้/ความจริงดังกล่าว 

สะท้อนธรรมชาติของมนุษย์ที่ว่าจะเชื่ออะไรสิ่งนั้นต้องสัมผัสได้ มองเห็นได้ มีสาเหตุที่มาไม่ใช่เรื่องบังเอิญ อันเป็นกลุ่มซึ่งใช้
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วิธีการนิรนัย (Deduction) ในการน�ำสมมติฐานที่ได้จากทฤษฎีไปทดสอบในบริบทขององค์กรในไทยเพื่อดูว่าทฤษฎีที่ได้มา

นั้นสอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือข้อมูลเชิงประจักษ์ ยกตัวอย่างเช่น การทดสอบสมมติฐานที่ว่า หากเปรียบเทียบกับหน่วยงาน 

ของรัฐด้วยกัน สมมติฐานที่ 1 หน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ (เช่น องค์การมหาชน) มีแนวโน้มของการน�ำแนวคิดทุนมนุษย ์

ไปใช้มากกว่าส่วนราชการ และสมมติฐานที ่2 ส่วนราชการมแีนวโน้มของการปฏิบติัตามแนวคดิทรัพยากรมนุษย์มากกว่าการน�ำ

แนวคิดทุนมนุษย์มาใช้ เป็นต้น ในส่วนของวิธีวิทยา (Methodology) เพื่อหาค�ำตอบทางการศึกษาในกรณีนี้สามารถใช้วิธีวิจัย

แบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยใช้ทั้งเทคนิควิธีเชิงปริมาณ (Quantitative) และคุณภาพ (Qualitative) 

การอภิปรายผลโดยใช้ตัวแบบของ Burrell และ Morgan 

ภาพที่ 2 : กระบวนทัศน์ทางสังคม 4 มิติ โดย Burrell, & Morgan, (1979: pp.22)

การอธิบายปรากฏการณ์การน�ำแนวคิดทนุมนุษย์กบัความเหมาะสมของการน�ำมาใช้ในประเทศไทย โดยใช้ 4 กระบวนทศัน์  

(Paradigms) จากตัวแบบของ เบอร์เรลและมอร์แกน (Burrell and Morgan, 1979) ซึ่งอธิบายปรากฏการณ์การศึกษาธรรมชาติ

ของสงัคมออกเป็น 2 กลุม่ คอื กลุม่ทีถ่อืทศันะการเปลีย่นแปลงของสงัคมเกดิข้ึนภายใต้กลไกเดมิ (The Sociology of Regulation) 

หากจะท�ำการเปลีย่นแปลงต้องท�ำแบบค่อยเป็นค่อยไปและกลุม่ทีม่องว่าสังคมมีความขัดแย้ง แตกแยก การเปลีย่นแปลงต้องท�ำ

แบบยกเคร่ือง (The Sociology of Radical Change) ในความเหน็ของผูศ้กึษาในการค้นคว้าเพือ่หาค�ำตอบในเร่ืองนี ้มแีนวโน้ม 

และความสอดคล้องมาทางแกนของการมองธรรมชาตขิองสงัคมว่าอยูภ่ายใต้ระเบยีบกฎเกณฑ์ทีม่อียูเ่ดมิ (Regulation) มากกว่า

การมองสังคมที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงแบบสุดโต่ง (Radical Change) กล่าวคือ

ประการแรก ประชากรในการศึกษาคือ องค์กรไทย เมื่อย้อนไปศึกษาตั้งแต่สมัยโบราณ เพื่อพิจารณาถึงวิวัฒนาการของ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในประเทศไทย จะพบว่า เร่ิมต้นจากระบบพ่อปกครองลกู จตสุดมภ์ สูก่ารจดัระเบยีบบริหาร

ราชการแผ่นดินเช่นในปัจจุบัน คือ ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น การวางแนวทางดังกล่าวสะท้อนให้เห็นการรวม 

อ�ำนาจทีส่่วนกลาง ถงึแม้จะพยายามผลกัดนัด้วยการแบ่งอ�ำนาจให้ส่วนภมูภิาคและกระจายอ�ำนาจให้ท้องถิน่ได้เข้ามารับผดิชอบ 

ก็ตาม แต่ด้วยโครงสร้างที่ใหญ่ดังกล่าว การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงต้องค่อยเป็นค่อยไป ไม่ต่างจากองค์กรเอกชน ซึ่งแม้ผู้รู้และ 

ผูเ้ช่ียวชาญจะพยายามแสดงให้เหน็ถงึแนวคดิการมอบอ�ำนาจ ให้อ�ำนาจโครงสร้างองค์กรส่วนใหญ่ แต่การพจิารณา การแก้ปัญหา 
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และการอนุมัติต่างๆ ยังคงยึดติดตามกฏ ระเบียบและสาย

บังคับบัญชาเช่นเดิม

ประการที่สอง แม้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ไทยได้น�ำระบบการบริหารสมัยใหม่แบบตะวันตกเข้ามาใช้ 

เช่น การจัดจ้างจากภายนอก (Outsourcing) การวัดผลการ

ปฏิบติังานเชิงดลุยภาพ (Balanced Scorecard) การน�ำระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพ่ือเพิ่มความสามารถในการ

ท�ำงาน หรือแม้แต่กระทัง่ระบบการสรรหาผูบ้ริหารจากองค์กร

เอกชน เป็นต้น ซึ่งมีผลกระทบกับระบบข้าราชการและตัว 

ข้าราชการเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ท�ำให้ข้าราชการต้อง “ต่ืนตัว”  

และ “ปรับตัว” ต่อการเปลี่ยนแปลง แต่การเปลี่ยนแปลง

เน้นไปในมิติของ “โครงสร้าง” ที่ไม่ได้เน้น “กระบวนการ” 

“เนื้อหา” และ “ทัศนคติและพฤติกรรมของคน” จึงเห็นได้

ว่า “การท�ำงานแบบเช้าชามเย็นชาม” “ระบบอาวุโส” และ 

“ระบบอุปถัมภ์นิยม” ก็ยังคงมีอยู่ การเปลี่ยนแปลงเพียงแค่

เปลือกนอกและสร้างภาพเปรียบได้กับ “เหล้าเก่าในขวดใหม่ 

(the old wine in new bottles” (Wedchayanon, 1995) 

ประการทีส่าม ในขณะทีภ่าคเอกชนมกีารเปลีย่นแปลง

แบบยกเคร่ือง (Radical Change) โดยมโีครงสร้างการบริหาร 

และตัดสินใจที่ไม่ซับซ้อน การสื่อสารหรือผลงานก็เพียงแต่ 

เริม่ต้นจากพนกังานระดบัล่าง หวัหน้างานและ/หรอืผูจ้ดัการ

ฝ่ายระดับกลางมาสู่ผู้บริหารระดับบน เช่น ประธานบริหาร 

หรือกรรมการผู้จัดการ แต่อย่างไรก็ตาม หน่วยงานของรัฐซึ่ง

แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ส่วนราชการ รัฐวสิาหกิจ องค์การ 

มหาชน และหน่วยงานรัฐรูปแบบใหม่ ซึง่หน่วยงานรัฐ 3 กลุม่หลงั 

มีความคล่องตัวมากกว่า เพราะไม่ใช้กฎระเบียบของทาง

ราชการ การบริหารจัดการที่เป็นอิสระจึงขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์

ของผู้บริหารระดับสูงขององค์กรดังกล่าว ที่ว่า “กลยุทธ์” 

จะถูกขับเคลื่อนด้วยดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน่ือง

เพราะความมวีสิยัทศัน์ของผูน้�ำองค์กร ดงัน้ัน หากหน่วยงาน

มีผู้บริหารจดัการทีม่องการณ์ไกล ย่อมมกีารวางแผน มข้ีอมลู

เพยีงพอและเลอืกเทคนิคทีม่คีวามยดืหยุน่ ไม่ยดึตดิกับกรอบ

การท�ำงานในรูปแบบเดมิ โดยยดึหลกัประหยดั (Economical) 

ความรวดเร็ว (Speed) และคุณภาพ (Quality) อันเป็น

วัตถุประสงค์ซึ่งวัด “ประสิทธิภาพ” มากกว่าการค�ำนึงถึงแต่ 

“ประสทิธิผล” (Effectiveness) ซึง่ถอืเพยีงการวัดว่างานส�ำเร็จ

ตามที่มุ่งหวัง (Purpose) ไว้หรือไม่

การหาความแตกต่างของการน�ำแนวคิดเชิงกลยุทธ์ 

“ทุนมนุษย์” มาใช้ระหว่าง 3 กลุ่มหน่วยงาน จึงมีคุณค่า 

น่าใส่ใจเป็นพเิศษเนือ่งจาก ระดบัความเป็นอสิระ (Autonomy) 

และความเป็นมาตรฐาน (Standardization) มคีวามแตกต่าง

กนั ผลการศกึษาจงึน่าจะออกมาแตกต่างกนั โดยแนวโน้มของ

องค์กรที่มีความเป็นอิสระสูงและมีความเป็นทางการต�่ำย่อม 

พัฒนาความเป็นทุนมนุษย์ทดแทนทรัพยากรมนุษย์ที่นิยม 

ท�ำกันในองค์กรไทยแต่เดิมมา

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
เมื่อก่อน (หรือแม้กระทั่งหลายองค์กรในปัจจุบัน) มัก

ถอืว่า “การพฒันาคน” ท�ำให้เกดิค่าใช้จ่าย จงึต้องประหยดัเงนิ 

ด้านการฝึกอบรมและให้ผลลัพธ์จากการท�ำงานแบบตายตัว 

(Fixed Ratio) และไม่จ�ำเป็นต้องใช้งบประมาณเพื่อ

เปลี่ยนแปลงระบบการท�ำงาน โดยมองข้าม “แรงจูงใจ” ที่จะ 

เพิม่ “คณุค่า” ในตัวบคุคลผูท้ีเ่ป็น “(พนกังาน) เจ้าของทนุ” ซึง่ 

แท้ที่จริงสามารถให้ผลตอบแทนจากการลงทุนคืนแก่องค์กร 

อย่างไรก็ตาม งานวิชาการ งานวิจัย และงานเขียนด้านการ

จัดการคนทั้งชาวไทยและต่างประเทศต่างก็สะท้อนให้เห็น

ถึง “ความจ�ำเป็น” ที่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องรับรู้คุณค่า 

ของมนุษย์งานที่ไม่ใช่ค่าใช้จ่ายอีกต่อไป แต่เป็นทุนมนุษย ์

ทีต้่องลงทนุและจดัการเชิงกลยทุธ์ให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ข้ึน

การค้นหาความรู้ผ่านการอภิปราย วิเคราะห์ และ

สังเคราะห์โดยใช้กรอบการศึกษาจาก 2 วิธี คือแนวคิดเชิง

ปรัชญาและตัวแบบของ Burrell & Morgan (1979) แสดง

ให้เห็นทัศนะที่ว่า “แนวคิดทุนมนุษย์และความเหมาะสม

กับการน�ำมาใช้ในองค์กรไทย” สามารถแยกแยะค�ำตอบได้

ว่า องค์กรไทยเมื่อแยกเป็นองค์กรรัฐและเอกชน องค์กรรัฐ
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ที่ธรรมชาติของการท�ำงานแบบรัฐอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์และ

ระเบยีบต่างๆ (Regulations) การน�ำแนวคดิทนุมนษุย์มาปรับ

ใช้ อาจจะยังไม่สอดคล้องนัก ภายใต้นิยามหรือคุณลักษณะ

ของแนวคิดทุนมนุษย์ เช่น การบูรณาการเครื่องมือทางการ

บริหารคน ระบบการประเมินผลและเลื่อนต�ำแหน่งซึ่งไม่

เน้นวัยวุฒิและประสบการณ์ แต่เน้นผลการปฏิบัติงานแทน  

เป็นต้น และการผลักดันขับเคลื่อนประชากรองค์กรภาครัฐ 

ในแต่ละส่วนเป็นไปได้ช้า ไม่สามารถท�ำได้อย่างรวดเร็วหรือ

สุดโต่ง (Radical) แบบองค์กรเอกชนได้ และเมื่ออ้างถึง 

ผลการศึกษาหลายช้ินก็พบว่า องค์กรที่ต้องการท�ำก�ำไร

ต้องใช้แนวคิดทุนมนุษย์ซึ่งถือว่าเป็นการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Management) มากกว่าแนวคิดทุนมนุษย์ซึ่งมี

ความเฉพาะด้าน (Specific) 

หากพจิารณาในเร่ืองของการท�ำตาม (Conformation) 

แนวคิดแบบ Western - Based Management Approach 

หรือแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) เช่น แนวคิด

ทุนมนุษย์สามารถพิจารณาว่า “เหมาะสม” กับองค์กร

เอกชนมากกว่าองค์กรรัฐ ซึ่งการที่ผู้เขียนได้เสนอแนะเช่นน้ี 

เน่ืองจากแนวคิดทางด้านการบริหารจากตะวันตกดังกล่าว 

ได้ถูกน�ำมาใช้และเกิดผลส�ำเร็จในองค์กรเอกชนหลายแห่งที่

ให้ความส�ำคัญต่อการจัดการและพัฒนาพนักงานในองค์กร 

นอกจากน้ันแล้วธรรมชาติขององค์กรเอกชนมกีารปรับเปลีย่น 

หมุนเวียนอย่างรวดเร็ว แนวคิดทรัพยากรมนุษย์ที่แบ่งหน้าที่

เป็นแท่ง (Silo) ที่ชัดเจน งานของใครของมันจึงไม่สามารถ

ขยับหรือปรับตัวให้รวดเร็วต่อความต้องการของผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียกับองค์กรได้ ขณะเดียวกัน แนวปฏิบัติที่สอดคล้อง

กับวัฒนธรรม (Best Fit) เมื่อพิจารณาตามหลักปรัชญาความ

เป็นอัตวิสัย (Subjectivity) ก็พบว่า บริบทและวัฒนธรรม

ขององค์กรรัฐเป็นเร่ืองส�ำคัญแทนที่จะลงทุนในระบบด้าน

การบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่ทันสมัยดังเช่นองค์กรเอกชน  

แต่ขนาดองค์กรที่ใหญ่ กลยุทธ์ขององค์กรที่ปรับตัวตาม 

สิ่งแวดล้อม การ “ท�ำตาม” อาจไม่สามารถน�ำมาใช้ได้ใน 

ทุกสถานการณ์ (Baron & Kreps, 1999, pp.33) ที่ส�ำคัญไป

กว่าน้ัน องค์กรแม้ว่าจะจดัต้ังในรูปแบบใดกต็าม หากมคีวาม

พร้อมด้านทรัพยากรต่างๆ และความรู้ความสามารถของคน 

การบรูณาการให้ทัง้การจดัการทรัพยากรมนุษย์และทนุมนษุย์

ยิ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงปรารถนาในองค์กร

บทความวิชาการช้ินน้ี นอกเหนือจากการสังเคราะห์

ค�ำตอบเก่ียวกับแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์หรือทรัพยากร

มนุษย์และความเหมาะสมในการน�ำไปใช้แล้ว ยังช่วยเปิด

โลกทศัน์ให้ผูอ่้านและผูท้ีส่นใจทัว่ไปได้รับรู้ว่า การหาค�ำตอบ

จากการศกึษาเกีย่วกบัหลกัภววทิยา ญาณวทิยา ตรรกศาสตร์ 

จริยศาสตร์ และวิธีวิทยา ท�ำให้ผู้ศึกษาสามารถ “สร้าง

องค์ความรู้” ผ่านกรอบแนวคิดเชิงปรัชญาทั้ง 5 ซึ่งมีความ

สัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ นอกจากน้ันยังพบว่าการอธิบาย

ปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึน ต้องอาศัยทั้งหลักมนุษยศาสตร์ 

สังคมศาสตร์ และวิทยาศาสตร์บูรณาการเข้าด้วยกัน การ

วิจัยในอนาคตแม้จะมีความเป็นพลวัตมากยิ่งข้ึนจากกระแส

โลกาภิวัตน์ แต่สิ่งจ�ำเป็นที่ผู้ศึกษาต้องตระหนักคือการสร้าง

ผลงานทีม่คีณุภาพผ่านองค์ความรู้ทีถ่กูต้องเพยีงพอ มข้ีอมลู 

การวางแผน มแีนวทางการประเมนิวดัผลด้วยเหตุผล ความจริง 

และความถูกต้อง สามารถเสนอความคิดเห็นที่สมเหตุสมผล

และพิสูจน์ออกมาเพื่อถือเป็นแนวทางป้องกันและแก้ปัญหา

ที่เกิดขึ้น 

ท้ายสุดน้ี ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อผู ้ที่

เกี่ยวข้องซึ่งได้แก่ องค์กรเอกชน องค์กรรัฐ และผู้อ่านซึ่ง 

ต้องการพฒันา “ทนุมนุษย์” โดยหลงัจากศกึษาค้นคว้าเกีย่วกบั 

ทุนประเภทต่างๆ ที่ช่วยสนับสนุนความเป็นทุนมนุษย์พบว่า 

ทุนหรือทรัพย์สินที่มองไม่เห็น (Intangible Asset/Capital)  

เช่น ทุนจริยธรรม ทุนทางสังคม ทุนทางวัฒนธรรม ล้วนแล้ว

แต่มีความส�ำคัญซึ่งเป็นรากฐานในการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

ประเทศไทย (Hongladarom, 2013) ครอบครัว ชุมชน และ

สถาบนัการศกึษาจงึควรส่งเสริมคณุลกัษณะดงักล่าวเทยีบเท่า

กันกับทุนทางปัญญาและทุนทางความรู้ทั่วไป เพราะทุกวันนี้

สิ่งที่ประเทศเผชิญนอกเหนือจากความท้าทายในการพัฒนา 

สงัคมและเศรษฐกจิผ่านประชาชนทีเ่ป็น “คนเก่ง” แล้ว ทกุฝ่าย 
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ยังปรารถนาให้คนในชาติเป็น “คนดี” ด้วย นอกจากน้ัน  

ยังพบว่า ทุนทางนวัตกรรมและทุนทางดิจิตอล จะช่วย 

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 

การ “ปลูก” ความรู้ให้เยาวชนตระหนักถึงความส�ำคัญของ 

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสืบค้น วิจัย และสร้าง 

องค์ความรู้ใหม่ๆ หน่วยงานที่เก่ียวข้องจ�ำเป็นต้องดูแล

และสร้างสิ่งแวดล้อมหรือ Platform ที่สนับสนุนการเรียนใน

ศตวรรษที ่21 แห่งน้ี เช่นเดยีวกนักบัการเข้าถึง (Accessibility) 

เว็บไซต์ความรู้ ข่าวสารต่างๆ ที่รัฐบาลจะสามารถเพิ่ม

ศักยภาพทุนมนุษย์ของประเทศได้ด้วยการลงทุนและพัฒนา

โครงสร้างพื้นฐานด้านสารสนเทศเหล่านี้ให้มีประสิทธิภาพ

และทั่วถึงต่อไป
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