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      หนังสือเรื่อง Human Capital การวัดทุนมนุษย์ให้ “ตรงใจ” องค์การเล่มนี้ จัดพิมพ์ครั้งที่ 1 พ.ศ.2559 เนื้อหา
มีจ านวน 149 หน้า ถือได้ว่าเป็นหนังสืออ่านในเชิงกึ่งวิชาการที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับการวัดทุนมนุษย์ท่ีน่าสนใจและชวนให้น่า
อ่านอีกเล่มหนึ่งส าหรับนิสิต และนักศึกษาที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 
รวมตลอดทัง้อาจารย์ ผู้บริหารองค์การ นักบริหารงานทรัพยากรบุคคล และบุคคลผู้ที่สนใจท่ัวไป โดยผู้เขียนมีวัตถุประสงค์ใน
การเขียนหนังสือเล่มนี้ขึ้นมาก็เพื่อต้องการน าเสนอเกณฑ์หรือตัวบ่งชี้ต่างๆของการวัดทุนมนุษย์ท่ีผู้เขียนได้พัฒนาขึ้นโดยอาศัย
หลักวิชาการตามโมเดลซิปวา (CIPPVA Model) ซึ่งมุ่งหวังเพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารขององค์การ ตลอดจนนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์น าไปปรับใช้เป็นเครื่องมือวัดทุนมนุษย์ภายในองค์การ เพื่อที่จะพัฒนาทุนมนุษย์ภายในองค์การของตนเองให้
ดีขึ้น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การต่อไป 

 ส าหรับเนื้อหาสาระของหนังสือเล่มนี้นั้น ผู้เขียนได้ท าการจัดแบ่งโครงสร้างการน าเสนอเอาไว้แบ่งออกเป็นจ านวน
ทั้งสิ้น 24 ตอนสั้นๆ แม้ว่าในแต่ละตอนจะมีเนื้อหาสั้นๆกะทัดรัด แต่ก็เต็มไปด้ วยองค์ความรู้เกี่ยวกับการวัดทุนมนุษย์ที่
สามารถน าไปปรับใช้ได้จริง โดยมีความสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ใน
ปัจจุบันอย่างมาก ผู้เขียนเริ่มต้นน าเสนอเนื้อหาด้วยการปูพ้ืนฐานเพื่อสร้างความรู้เข้าใจในเบื้องต้นเกี่ยวกับทุนมนุษย์และการ
วัดทุนมนุษย์ ต่อจากนั้นก็ได้กล่าวถึงรายละเอียดของเกณฑ์หรือตัวบ่งช้ีต่างๆของการวัดทุนมนุษย์ ได้แก่ การประเมินทุนมนุษย์
ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA Model) ทุนมนุษย์ระดับ 5 ดาว : เกณฑ์ให้คะแนนและการจัดระดับ ซึ่งมีเกณฑ์วัดทุนมนุษย์โดยใช้
ปัจจัย 15 ปัจจัยเป็นตัวบ่งช้ี ซึ่งมีการอธิบายเพื่อให้เข้าใจถึงความหมายของเกณฑ์หรือตัวบ่งช้ีต่างๆของการวัดทุนมนุษย์ เกณฑ์
การพิจารณาของแต่ละตัวบ่งช้ี เกณฑ์การให้คะแนน ตลอดจนแนวทางการประเมินในแต่ละปัจจัยของตั วบ่งช้ีจนครบทุกตัว 
รวมทั้งยังมีแบบประเมินทุนมนุษย์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อที่จะให้องค์การสามารถน าไปทดลองใช้ได้จริง และบทส่งท้ายเป็นเนื้อหา
สาระที่มีการน าเสนอเป็นหวัข้อล าดับสดุท้าย อย่างไรก็ตาม เนื่องจากผู้เขียนไม่ได้มีการจัดแบ่งเนื้อหาออกเป็นหมวดหมู่ไว้อย่าง
ชัดเจน ดังนั้น คณะผู้วิจารณ์จึงขอจัดแบ่งเนื้อหาสาระของหนังสือเล่มนี้ออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ๆ ซึ่งจะได้กล่าวถึงตามล าดับ
โดยสังเขปดังนี้   

ส่วนที่ 1 ทุนมนุษย์และการวัดทุนมนุษย์ ในส่วนแรกนี้ ประกอบด้วยหัวข้อจุดก าเนิดทุนมนุษย์ ท าไมองค์การต้อง
ประเมินทุนมนุษย์ แนวคิดการวัดทุนมนุษย์ ตัวอย่างงานวิจัยเกี่ยวกับทุนมนุษย์ ผู้เขียนได้พยายามอธิบายถึงทุนมนุษย์และการ
วัดทุนมนุษย์ เพื่อเป็นการปูพื้นฐานหรือการสร้างความรู้ความเข้าใจในเบื้องต้นต่อประเด็นเกี่ยวกับทุนมนุษย์และการวัดทุน
มนุษย์ โดยผู้เขียนได้พยายามช้ีให้เห็นว่าทุนมนุษย์คืออะไร และมีล าดับพัฒนาการเป็นมาอย่างไรนับตั้งแต่ในยุคแนวคิด 
Personnel Administration ยุคแนวคิด Human Resource Management และยุคแนวคิด Human Capital ตามล าดับ 
จากนั้น ผู้เขียนยังอธิบายให้เห็นถึงเหตุผลที่องค์การต่างๆจะต้องพัฒนาทุนมนุษย์ โดยผู้เขียนมองว่า การพัฒนาองค์การที่ยั่งยืน
จะต้องครอบคลุมใน 4 มิติ และทั้ง 4 มิติจะต้องมีความสมดลุกัน ประกอบด้วย 1) มิติเศรษฐกิจ 2) มิติสิ่งแวดล้อม 3) มิติสังคม 
และ 4) มิติทุนมนุษย์ โดยผู้เขียนมองว่าในบรรดา 4 มิติดังกล่าวเหล่านี้ มิติทุนมนุษย์มีความส าคัญมากกว่ามิติอื่นๆ เนื่องจาก
มิติอื่นๆจะประสบความส าเร็จย่อมต้องเกิดจากทุนมนุษย์ขององค์การเป็นส าคัญ ผู้เขียนถึงกับกล่าวว่า “ทุนมนุษย์เป็นปัจจัยช้ี
เป็นช้ีตายขององค์การที่ส าคัญที่สุด” 

นอกจากน้ัน ผู้เขียนได้ท าการตอกย้ าให้เห็นว่า ค าว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) จะมีความหมายถึงความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ คุณลักษณะ พฤติกรรม และประสบการณ์ของคนในองค์การที่สะสมจากการเรียนรู้และการฝึกอบรม จนน าไปสู่
นวัตกรรมและมูลค่าเพิ่มให้กับบริษัท ทุนมนุษย์จึงถือได้ว่าเป็นสินทรัพย์อย่างหนึ่งขององค์การที่ไม่สามารถจับต้องได้ 
(Intangible Asset) ดังนั้น เมื่อจับต้องไม่ได้ จึงไม่ใช่เรื่องง่ายที่จะวัด (Measurement) และประเมินว่าทุนมนุษย์ขององค์การ
อยูใ่นระดับใดได้ แต่ขณะเดียวกันก็ไม่ใช่เรื่องยากในการวัด ทั้งนี้ ผู้เขียนพยายามช้ีให้เห็นถึงเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดทุนมนุษย์จาก
แนวคิดการวัดทุนมนุษย์ต่างๆใน 2 ระดับคือ  
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1) ระดับมหภาค (Macro) หรือระดับประเทศ ได้แก่ เกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ของสภาเศรษฐกิจโลก (World 
Economic Forum) ที่ประกอบด้วย 4 เสาหลัก จ านวน 51 ตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การประเมินทุนมนุษย์ขององค์การเพื่อความร่วมมือ
ทางเศรษฐกิจและการพัฒนายุโรป (OECD) ท่ีประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก จ านวน 18 ตัวบ่งช้ี  

2) ระดับจุลภาค (Micro) เช่น ระดับองค์การ ได้แก่ แนวคิดตัวแบบทุนมนุษย์ของโทมัส โอ ดาเวนพอร์ต ที่ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบหลักคือ ความสามารถ พฤติกรรม และความพยายาม แนวคิดตัวแบบทุนมนุษย์ของ Swanson & Holton ที่
ประกอบดด้วย 3 ลักษณะคือ (1) ความสัมพันธ์ของการลงทุนในเรื่องการศึกษาและการฝึกอบรมที่มีผลต่อการเพิ่มการเรียนรู้ของ
บุคคล  (2) แสดงถึงความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ที่เกิดจากการเรียนรู้และส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต (Productivity) และ (3) แสดงถึง
ความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ระหว่างผลผลิตที่เพิ่มขึ้นกับค่าจ้างของพนักงานและรายได้ของธุรกิจที่เพิ่มขึ้น แนวคิดตัวแบบทุน
มนุษย์ของ Ingham ที่มองว่ามูลค่าทางการตลาดขององค์การขึ้นอยู่กับสองปัจจัยคือ ทุนทีเ่ป็นตัวเงิน และความสามารถที่จับต้อง
ไม่ได้ (Intangible Capability) โดยอาศัยทุนมนุษย์มีบทบาทที่ส าคัญ แนวคิดทุนมนุษย์ของ Fitz-Enz ซึ่งเป็นบิดาของการวัด
ทุนมนุษย์ ได้น าเสนอแนวทางการวัดทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 3 ระดับคือ การวัดทุนมนุษย์ระดับองค์การ การวัดทุนมนุษย์
ระดับหน่วยธุรกิจ และการวัดทุนมนุษย์ระดับการจัดการทุนมนุษย์ และสุดท้ายคือ แนวคิดการวัดทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของแค
ปแลน และคณะ ที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ สมรรถนะเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น า การตระหนักรู้เชิงกลยุทธ์/วัฒนธรรม
องค์การ การปรับทิศทางกลยุทธ์ให้อยู่ในแนวเดียวกัน/การสร้างแรงจูงใจ และการบูรณาการทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ส าหรับตัวอย่างงานวิจัยเกี่ยวกับทุนมนุษย์ที่ผู้เขียนได้หยิบยกขึ้นมาอธิบาย เพื่อสนับสนุนประเด็นการอธิบาย ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของทุนมนุษย์ในยุคที่มีการแข่งขันกันที่รุนแรงในปัจจุบัน มี 4 ผลงานได้แก่ งานวิจัยใน
ต่างประเทศ จ านวน 2 ผลงานคือ งานวิจัยของ Gates and Langevin ในปี 2551 งานวิจัยของ Robinson ในปี 2552 และ
งานวิจัยของคนไทย จ านวน 2 ผลงานคือ งานวิจัยของ Kungwan Supaphan and Siengchai ในปี 2555 และงานวิจัยของ
ผู้เขียน ในปี 2558  
 ส่วนที่ 2 การประเมินทุนมนุษย์ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA) ในส่วนท่ีสองนี้ ประกอบด้วยหัวข้อการประเมินทุน
มนุษย์ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA) ทุนมนุษย์ระดับ 5 ดาว : เกณฑ์ให้คะแนนและการจัดระดับ เกณฑ์วัดทุนมนุษย์โดยใช้ปัจจัย 
15 ปัจจัยเป็นตัวบ่งช้ี และแบบประเมินทุนมนุษย์ฉบับสมบูรณ์ ตลอดจนการน าผลการประเมินไปพัฒนาองค์การตามล าดับ ซึ่ง
ในส่วนนี้ เป็นการอธิบายให้เห็นถึงกระบวนการประเมินทุนมนุษย์ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA) ที่พัฒนาขึ้นบนพื้นฐานของ
แนวคิดการวัดทุนมนุษย์เชิงกระบวนการ (Process Approach) ประกอบด้วย 5 มิติ 15 ตัวบ่งช้ี และ85 เกณฑ์การพิจารณา 
ได้แก่ 1) มิติบริบทพื้นฐาน (Context: C) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ีคือ ตัวบ่งช้ีที่ 1 มีกลยุทธ์องค์การที่ให้ความส าคัญกับทุน
มนุษย์ ตัวบ่งช้ีที่ 2 มีภาวะผู้น าเชิงสรรถนะที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ และตัวบ่งช้ีที่ 3 มีโครงสร้างพื้นฐานที่ส่งเสริม
ทุนมนุษย์ 2) มิติปัจจัยน าเข้า (Input: I) ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งช้ีคือ ตัวบ่งช้ีที่ 4 มีการวางแผนก าลังคนท่ีเหมาะสม และตวับ่งช้ี
ที่ 5 มีการได้มาซึ่งพนักงานท่ีมีศักยภาพ 3) มิติกระบวนการ (Process: P) ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ีคือ ตัวบ่งช้ีที่ 6 มีการพัฒนา
พนักงานที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ตัวบ่งช้ีที่ 7 มีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ที่ตอบสนองความต้องการ
ขององค์การและพนักงาน ตัวบ่งช้ีที่  8 มีการจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง ตัวบ่งช้ีที่ 9 มีการบริหารผลงานที่สร้างความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้กับองค์การ และตัวบ่งช้ีที่ 10 มีการจัดพนักงานสัมพันธ์ท่ีส่งเสริมขวัญและก าลังใจของพนักงาน  4) 
มิติผลลัพธ์ (Product: P) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ีคือ ตัวบ่งช้ีที่ 11 มีการเรียนรู้ของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น ตัวบ่งช้ีที่ 12 มีการดูแล
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง  และตัวบ่งช้ีที่ 13 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และ 5) มิติมูลค่าเพิ่มขององค์การ 
(Value-Added: AV) ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งช้ีคือ ตัวบ่งช้ีที่ 14 มีมูลค่าเพิ่มทางการเงินและการเพิ่มผลผลิตขององค์การ และ
ตัวบ่งช้ีที่ 15 มีการสร้างนวัตกรรมหรือความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 นอกจากท่ีกล่าวมาแล้ว ผู้เขียนยังได้อธิบายให้เห็นถึงเกณฑ์การให้คะแนนและการจัดระดับ พร้อมทั้งอธิบายถึงวิธี
ค านวณและจัดระดับทุนมนุษย์ขององค์การ ตัวอย่างการค านวณคะแนนทุนมนุษย์ รวมตลอดทั้งการจัดระดับทุนมนุษย์ของ
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องค์การที่ผู้เขียนใช้ “ดาว” เป็นสัญลักษณ์แทนระดับทุนมนุษย์ โดยใช้หลักการทางวิชาการและสถิติมาท าการแบ่งระดับ
คะแนนจากคะแนนเต็ม 5 ออกเป็น 5 ระดับคือ ระดับคะแนนทุนมนุษย์ระหว่าง 0.00 – 1.00 หมายถึง ทุนมนุษย์ขององค์การ
อยู่ในระดับ 1 ดาว (ต้องปรับปรุงอย่างยิ่ง) ระดับคะแนนทุนมนุษย์ระหว่าง 1.01 – 2.00 หมายถึง ทุนมนุษย์ขององค์การอยู่ใน
ระดับ 2 ดาว (ต้องปรับปรุง) ระดับคะแนนทุนมนุษย์ระหว่าง 2.01 – 3.00 หมายถึง ทุนมนุษย์ขององค์การอยู่ในระดับ 3 ดาว 
(ปานกลาง) ระดับคะแนนทุนมนุษย์ระหว่าง 3.01 – 4.00 หมายถึง ทุนมนุษย์ขององค์การอยู่ในระดับ 4 ดาว (ดี) และระดับ
คะแนนทุนมนุษย์ระหว่าง 4.01 – 5.00 หมายถึง ทุนมนุษย์ขององค์การอยู่ในระดับ 5 ดาว (ดีเด่น) นอกจากนี้ ผู้เขียนยังได้
น าเสนอแบบประเมินทุนมนุษย์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อท่ีจะให้องค์การสามารถน าไปทดลองใช้ได้จริง ยิ่งไปกว่านั้น ยังได้ชี้ให้เห็นถึง
การน าผลการประเมินไปพัฒนาองค์การ โดยที่เมื่อท าการประเมินทุกมิติและตัวบ่งช้ีเสร็จสิ้นแล้ว ก็อาจมีการจัดท ารายงานใน 
3 ลักษณะคือ รายงานระดับทุนมนุษย์ขององค์การ รายงานทุนมนุษย์จ าแนกตามมิติ และรายงานทุนมนุษย์จ าแนกตามตัวบ่งช้ี
ที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อให้องค์การทราบว่าควรจะพัฒนาปรับปรุงในเรื่องใดบ้างที่ยังได้ผลคะแนนไม่ดีพอ 
  ส่วนที่ 3 บทส่งท้าย ในส่วนสุดท้ายนี้ ประกอบด้วยหัวข้อเพียงหัวข้อเดียวคือ บทส่งท้าย โดยในส่วนนี้ เป็นการ
สรุปสาระส าคัญของประเด็นต่างๆที่ได้มีการอธิบายมาตั้งแต่แรกเริ่มของเนื้อหาในหนังสือเล่มนี้ ผู้เขียนพยายามสรุปให้เห็นถึง
ความส าคัญของการวัดทุนมนุษย์ขององค์การในแง่ที่ถ้าหากสามารถจัดการกับทุนมนุษย์ได้ก็จะส่งผลดีต่อองค์การคือจะท าให้
ได้รับผลตอบแทนที่สูง เพราะฉะนั้น เกณฑ์หรือตัวบ่งช้ีต่างๆของการวัดทุนมนุษย์ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA) ที่ประกอบด้วย  
5 มิติ 15 ตัวบ่งช้ี และ 85 เกณฑ์ จะช่วยเป็นแนวทางให้กับองค์การต่างๆในการน าไปใช้ในการประเมินทุนมนุษย์ขององค์การ 
เพื่อท าให้ทราบสถานะขององค์การว่าในปัจจุบันองค์การอยู่ในระดับไหน และจะพัฒนาในเรื่องใดที่ยังถือว่าเป็นจุดอ่อนของ
องค์การ ท้ังนี้ เพื่อให้องค์การมีทุนมนุษย์ท่ีมีศักยภาพเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ กล่าวคือ มีทุนมนุษย์ที่ดี และมีความพร้อมอยู่ตลอดเวลา  
   เมื่อกล่าวโดยสรุปแล้ว หนังสือเล่มนี้ถือเป็นงานเขียนที่มีการใช้ภาษาในการอธิบายเนื้อหาสาระที่เข้าใจง่ าย มี
เนื้อหาสาระที่น่าสนใจ และน่าติดตาม ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารทุนมนุษย์ในปัจจุบัน หนังสือเล่มนี้ มีจุดเด่นที่
ส าคัญคือ มีการเน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการประเมินทุนมนุษย์ด้วยโมเดลซิปวา (CIPPVA) มีเกณฑ์วัดทุนมนุษย์โดยใช้
ปัจจัย 15 ปัจจัยเป็นตัวบ่งช้ี โดยมีการอธิบายเพื่อให้เข้าใจถึงความหมายของเกณฑ์หรือตัวบ่งช้ีต่างๆของการวัดทุนมนุษย์ 
เกณฑ์การพิจารณาของแต่ละตัวบ่งช้ี เกณฑ์การให้คะแนน ตลอดจนแนวทางการประเมินในแต่ละปัจจัยของตัวบ่งช้ีจนครบทุก
ตัว ตลอดจนมีแบบประเมินทุนมนุษย์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อให้องค์การสามารถน าไปทดลองใช้ได้จริงอีกด้วย ซึ่งนอกจากจะมีส่วน
ช่วยให้ผู้อ่านมีความเข้าใจในเนื้อหาสาระอย่างถ่องแท้แล้ว ยังจะช่วยให้สามารถเช่ือมโยงสาระส าคัญต่างๆเพื่อน าไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างชัดเจนมากยิ่งข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม หนังสือเล่มนี้ก็ยังมีจุดอ่อนท่ีส าคัญคือ ผู้เขียนไม่ได้มีการน ากรณีศึกษา (Case 
Study) มาประกอบการอธิบายเนื้อหาสาระส าคัญ เพื่อให้ผู้อ่านได้เกิดความเข้าใจและเห็นภาพของการน าไปใช้จริงในทาง
ปฏิบัติไว้ด้วย ดังนั้น หากจะเป็นการช่วยเติมเต็มเนื้อหาของหนังสือเล่มนี้ให้สมบูรณ์แบบยิ่งข้ึน คณะผู้วิจารณ์จึงเห็นว่า ผู้เขียน
ควรมีการเพิ่มเติมในส่วนของกรณีศึกษา (Case Study) ด้วยก็จะเป็นการดีอย่างยิ่งในการปรับปรุงเนื้อหาของหนังสือเล่มนี้ใน
ครั้งต่อไป 

คณะผู้วิจารณ์เห็นว่า หนังสือเล่มนี้มีคุณค่า และมีประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการและปฏิบัติการ ดังนั้น นิสิต  นักศึกษา 
อาจารย์ ผู้บริหารองค์การ นักบริหารงานทรัพยากรบุคคล และบุคคลผู้ที่สนใจทั่วไปจึงควรที่จะได้อ่าน และศึกษาท าความ
เข้าใจเนื้อหาสาระของหนังสือเล่มนี้กันอย่างจริงจัง เพื่อน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความเหมาะสมและคาดหวังต่อไป 
 

 


