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บทคดัย่อ 
ความรู้และทกัษะของมนุษย ์หรอื “ทุนมนุษย์” นับเป็นปจัจยัส าคญัอย่างยิง่ต่อการสร้างประสทิธภิาพ            

ของงาน เนื่องจากความรู้ ทักษะ และความสามารถของมนุษย์เป็นสิ่งที่ก่อให้ เกิดคุณค่างาน ผลผลิต และ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร ดงันัน้ มูลค่าของคนนอกจากจะวดัการประเมนิออกมาในรูปของผลการ
ปฏบิตังิานแลว้ ในทางการบญัชยีงัสามารถประเมนิมลูค่าคนออกมาเป็นตวัเลขและบนัทกึบญัชดีว้ยการค านวณหา
ตน้ทุนและผลตอบแทนจากการลงทุนในทรพัยากรมนุษยท์ี่เรยีกว่า “การบญัชทีรพัยากรมนุษย์” เพื่อประโยชน์ต่อ               
การวางแผนการบรหิารองค์การและเพิม่ศกัยภาพดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัภายใต้
สภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็และต่อเนื่อง สามารถบรหิารประโยชน์จากขอ้มูลทรพัยากรมนุษยเ์พื่ อ
การตดัสนิใจลงทุนและสรา้งความเตบิโตขององคก์ารไดอ้ย่างเป็นระบบต่อไป 

ค าส าคญั: ทุนมนุษย ์ ทรพัยากรมนุษย ์การบญัชทีรพัยากรมนุษย ์ 

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

Keywords: Human Capital, Human Resource, Human Resource Accounting 
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บทน า/Introduction 
“ ทรัพยากรมนุษย์จะมีคุณค่าถ้าสามารถวัด

ออกมาเป็นตวัเงนิได้” ความพยายามในการทีจ่ะวดั
มูลค่าของทรพัยากรมนุษย์ในองค์การโดยการวัด
มูลค่าของคนลงในระบบบัญชีเรียกว่า การบัญชี
ทรพัยากรมนุษย์  ได้รบัความสนใจมากเมื่อ 30 ปี
ก่อน และมีความส าคัญต่อเนื่องมาจนถึงปจัจุบัน  
เนื่ องจากความรู้และศักยภาพที่อยู่ในตัวบุคคล
สามารถถ่ายถอดและสรา้งนวตักรรมใหม่ ๆ ทีส่่งผล
ต่อมลูค่าเพิม่เชงิเศรษฐกจิได ้ ดงันัน้ องคก์ารต่าง ๆ  
จงึต้องกลบัมาตระหนัก ทบทวนและใหค้วามส าคญั
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั Schulz (2002) กล่าวว่า ทุน
มนุษย ์คอื ความสามารถทีม่มีาแต่ก าเนิดหรอืไดม้า 
ซึ่งจะท าให้มีคุณค่าและสามารถท าให้มีขึ้นได้โดย
การลงทุนอย่างเหมาะสม ตามปกตแิลว้ทรพัยากรไม่
สามารถวัดเทียบค่าทางธุรกิจได้แต่สามารถแปร
สภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
คุณค่าออกมาได ้และเมื่อเทยีบคุณค่าออกมาไดก้จ็ะ
สามารถวดัไดแ้ละสามารถจดัการได ้  

วิวัฒนาการของวิธีปฏิบัติด้ านการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย์เริ่มขึ้นครัง้แรกในประเทศยุโรป 
เ ป็นการค านวณระหว่ า งต้นทุนที่ เ กิดขึ้นกับ
ผลตอบแทนทีไ่ม่ไดค้าดหวงั ซึง่มผีลต่อการตดัสนิใจ
และความรับผิดชอบในด้านต้นทุนด้วยระบบ       
การบัญชีและประโยชน์ที่จะได้รับด้วยข้อจ ากัด            
ทีม่คีอื การวดัมลูค่าทีเ่กดิขึน้และประโยชน์ทีจ่ะไดร้บั
อย่างแท้จริง แรกเริ่มการบัญชีทรัพยากรมนุษย์               
มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวกับ
ต้นทุนเงนิทุน (Economic Theory of Capital) 
ทฤษฎดีา้นจติวทิยาเกีย่วกบัการเป็นผูน้ าและความมี
ประสิทธิภาพ (Psychological Theories of 
Leadership Effectiveness) และนิยมใช้เป็น
เครื่องมือในการวัดค่านิยมของบริษัทซึ่งได้รับ           
การพัฒนาต่อเ น่ืองจนถึงปจัจุบันด้วยเนื้ อหาที่
ครอบคลุมด้านมูลค่าต้นทุนมนุษย์ที่เกี่ยวกบัตวัเงนิ
และทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ เนื่องจากการเพิม่ขึน้ของการผลติ
และการบรกิารดา้นระบบเศรษฐกจิ มุ่งใหค้วามสนใจ

ด้านสินทรัพย์ทางปญัญาจากทรัพยากรมนุษย์
เพิม่ขึน้ มากกว่าสนิทรพัย์ทางกายภาพ เพื่อวดัมูล
ค่าที่ถูกต้องและแม่นย าในการประมาณการณ์การ
ลงทุนและมูลค่าของต้นทุนทรพัยากรมนุษย์ ดงันัน้ 
กระบวนการของทรพัยากรมนุษย์จงึถือเป็นขัน้ตอน
แรกในการที่จะน าไปสู่การพัฒนาด้วยการวัด          
การประเมนิมูลค่าที่เป็นไปได้ของบรษิัท เพื่อความ
ถูกต้องแม่นย าทางการรายงานและความมัง่คัง่ของ
สินทรัพย์มนุษย์ในองค์การ เพื่อตอบค าถามที่ว่า  
สนิทรัพย์ที่ส าคัญที่สุดในองค์การคืออะไร  โดยที่
ค าตอบจะขึ้นอยู่กับความหลากหลายของความ
เข้มงวดด้านการด าเนินงานของแรงงานคน มูลค่า
เชงิเศรษฐกจิของทรพัยากรมนุษย์ ที่ถูกขบัเคลื่อน
จากความสามารถในการบรกิารซึง่คาดว่าจะไดร้บัใน
มูลค่าที่สูงตลอดจนการรักษาและการพัฒนาที่
แตกต่างกนัของแต่ละองคก์าร สอดคลอ้งกบั Toffler 
(1991) กล่าวว่า ในทุก ๆ ขัน้ตอนของแต่ละวนัและ
ต่อไปต้องใช้ความรู้ไม่ใช่แค่แรงงานราคาถูก ไม่ใช่
แค่วัตถุดิบแต่ต้องท านามธรรมให้เ ป็นรูปร่ าง              
และมมีลูค่าในระบบเศรษฐกจิ ผูป้ระกอบการกต็้องมี
โครงสร้างทรัพยากรทางสังคมที่แตกต่างจาก                       
ทุน แรงงานและทีด่นิในระบบเศรษฐกจิ เพราะฉะนัน้ 
ความรู้จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญจนท าให้เกิดแนวคิดที่
ส าคญัต่อการวดัมลูค่าเกีย่วกบัทรพัยากรมนุษยข์ึน้ 

แนวคิดเก่ียวกบัการวดัมูลค่าทรพัยากร
มนุษย ์

1. แนวคิดการวัดมูลค่าทรพัยากรมนุษย์
แบบต้นทุน (Cost Approach) เป็นวธิกีารวดับน
พื้นฐานของต้นทุน (ค่าใช้จ่าย) ในด้านทรพัยากร
มนุษย์ที่เกดิขึน้ โดยต้นทุนหรอืค่าใช้จ่ายประเภทนี้ 
ไดแ้ก่     

1.1 ต้นทุนในอดีต (Historical Cost 
Method) เป็นต้นทุนที่เกิดขึ้นในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยท์ีผ่่านมาเพื่อการคาดหวงัประโยชน์
ทีจ่ะไดร้บัจากสนิทรพัยม์นุษย ์เช่น ค่าใชจ้่ายในการ
สรรหา คดัเลอืก ปฐมนิเทศ ฝึกอบรม  [3] เป็นต้น 
หากพนกังานออกจากงานก่อนก าหนดกจ็ะท าใหเ้กดิ
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ความเสียหายและเกิดค่าใช้จ่ายส่งผลกระทบต่อ
บญัชีก าไรและขาดทุน ซึ่งถือเป็นเรื่องยากที่จะหา
อตัราส่วนทีเ่หมาะสมในการระบุต้นทุนเพื่อเป็นการ
หกัลา้งบญัชทีีเ่กดิขึน้ [4]  

1.2 ต้นทุนค่าเสียโอกาส  (Opportunity 
Cost Method) เป็นตน้ทุนทีเ่กดิขึน้จากสิง่ทีอ่งคก์าร
ไม่ไดร้บัผลตอบแทนจากกจิกรรมทีส่ญูเสยีโอกาสไป
ในการเลอืกท ากิจกรรมอย่างหนึ่งแทน เช่น การ
เลือกพนักงานเข้ามาท างานแทนที่จะเลือกการใช้
หน่วยงานทีม่คีวามช านาญ [5]   

1.3 ต้นทุนทดแทน (Replacement Cost 
Method) เป็นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้่ายทีเ่กดิขึน้หากต้อง
มกีารทดแทนพนักงานทีไ่ดอ้อกจากองคก์ารไป เช่น 
ค่ าใช้จ่ ายในการสรรหา คัด เลือก ปฐมนิ เทศ  
ฝึกอบรม [6]   

1.4 ต้นทุนการประมูลราคาหลักทรพัย ์
(Competitive bid Price Method) เป็นต้นทุนการ
ประมลูและควบคุมต้นทุนของทรพัยากรมนุษย์ เพื่อ
ประโยชน์ดา้นราคาการประมูลทัง้หมดของพนักงาน
ในบริษัทประกอบด้วยการประมูลงาน การต่อรอง
และการควบคุมต้นทุนในงานทุกระยะอย่างชดัเจน
และถูกตอ้งตามมาตรฐานสากล [7]   

1.5 ต้นทุนมาตรฐาน (Standard Cost 
Method) เป็นต้นทุนมาตรฐานที่ประกอบด้วย 
ค่าใช้จ่ ายในการสรรหา คัด เลือก ปฐมนิ เทศ 
ฝึกอบรม เพื่อความเป็นมอือาชพีของพนักงานในแต่
ละแผนกโดยจะน าตน้ทุนทีไ่ดเ้ปรยีบเทยีบกบัต้นทุน
ที่เกิดขึ้นจริงหลงัจากที่ได้มีการสรรหาและเปลี่ยน
แทนพนกังานแลว้ ค่าความแปรปรวนระหว่างต้นทุน
ทัง้สองมผีลกระทบต่อก าไรและขาดทุน  

1.6 ตน้ทุนดุลยภาพ (Current Purchasing 
Power Method) เป็นต้นทุนการลงทุนในสนิทรพัย์
มนุษย์หรอืด้านแรงงานที่เปลี่ยนไปจาก ต้นทุนเดมิ
ในงวดปจัจุบนันิยมใช้เลขดชันีเป็นตวัแทน ถือเป็น
วธิกีารทีย่ากจะคน้หาดชันีทีม่คีวามเหมาะสมกบัการ
เปลีย่นแปลงของแผนงาน ซึง่ไม่ไดน้ าเสนอต้นทุนที่
แทจ้รงิของทรพัยากรมนุษยไ์ดส้อดคลอ้งกบังานวจิยั
ของเมอรว์ทิและเมซี ่(Mirvis and Macy, 1976)  มุ่ง

ที่จะประมาณการผลลัพธ์ที่ได้จากพฤติกรรมโดย
กระบวนการในการท างานในองคก์าร โดยใชเ้กณฑ์
การวัดที่หลากหลาย เช่น จ านวนการขาดประชุม  
จ านวนอตัราการออกงาน และประสทิธภิาพงานโดย
วดัจากเครื่องมอืที่เป็นวธิกีารปฏบิตัิในองค์การและ
ต้นทุนที่มีการประมาณการในแต่ละเกณฑ์เป็นผล
สะท้อนถึงต้นทุนมาตรฐานทางการบัญชี  แต่ไม่
สามารถที่จะน ามาประยุกต์ใช้กับพฤติกรรมของ
พนกังานได ้ 

ในอดตีนกัวชิาการไดใ้หค้วามสนใจเกีย่วกบัการ
วดัมูลค่าทรพัยากรมนุษย์แบบต้นทุน โดยเมอร์วิท 
แมคและคณะ (Macy and Mirviset al., 2000) ไดท้ า
การวิจัยเกี่ยวกบัผลลัพธ์ด้านต้นทุนพฤติกรรมใน
รูปแบบที่แตกต่างกนั  โดยวดัพฤติกรรมมาตรฐาน
และการค านวณเกี่ยวกบัความสามารถรวมในการ
ผลิตขององค์การให้เกิดความน่าเชื่อถือและความ
ถูกต้องมปีระโยชน์ทีจ่ะกระทบต่อต้นทุน 2 ประการ
คือ การรายงานด้านพฤติกรรมเชิงเศรษฐกิจที่ว ัด
ออกมาไดด้ว้ยการวจิยัแต่ละองคก์าร  ผลลพัธท์ีไ่ด้
สามารถค านวณต้นทุนของผลลัพธ์พฤติกรรมที่ดี
ที่สุดจากการบัญชีของบริษัท การผลิต  และการ
รวบรวมข้อมูลบุคคล การวดัต้นทุนหลกั ๆ ที่ไม่ใช่
พฤติกรรมการผลิต ได้แก่  ความสูญเสียด้าน
ความสามารถในการผลิต  การหยุดชะงักของ
เครื่องจกัร การจ่ายเงนิเดอืนและผลก าไร ต้นทุนการ
บ ารุงรกัษา และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
ฝึกฝนทัง้เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณที่มีต้นทุนต ่า
กว่ามาตรฐาน โดยได้รายงานเป็นต้นทุนมาตรฐาน
แรงงานทางตรง และผลสะท้อนของต้นทุนของการ
สูญเสียก าไรจากยอดขายของลูกค้าสอดคล้องกับ
การประเมินมูลค่าสนิทรพัย์ของหลกัการต้นทุนใน
การทดสอบอยู่ 3 ประการคอื  ความถูกต้อง  ความ
เที่ยงตรง  และการใช้ประโยชน์เกี่ยวกับรูปแบบ
ต้นทุนที่มีโครงสร้างที่แตกต่างกันของโมเดล
สินทรัพย์ เพื่อใช้เป็นมาตรฐานในกระบวนการ
ปฏบิตัิเกี่ยวกบัต้นทุนในองค์การ  สอดคล้องกบั
งานวจิยัของทอรส์นัและเดวี ่(Toulson and Dewe, 
2004) ศึกษาถึงการสร้างเครื่องมอืในการวดัการ
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บญัชทีรพัยากรมนุษย ์เพื่อตอบค าถามงานวจิยัทีว่่า 
ท าไมการบัญชีทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญ 
และความส าคญันัน้สง่ผลต่อองคก์ารและกลยุทธด์า้น
ทรพัยากรมนุษย์อย่างไร? โดยมเีหตุผลส าคญั 2 
ประการในการรบัรูค้วามส าคญั อย่างแรกคอืมุมมอง
ที่เกี่ยวกบัผลสะท้อนด้านกลยุทธ์ การวดัมูลค่าและ
ความส าคญัดา้นความไดเ้ปรยีบทางทรพัยากรบุคคล 
และประการต่อมาเพื่อสร้างความน่าเชื่อถือและการ
ยอมรบั โดยใช้ขอ้มูลทางดา้นการเงนิเขา้มาเป็นตวั
วดัมลูค่า เพื่อประโยชน์ต่อผูบ้รหิารระดบัอาวุโสและ
ผู้บริหารด้านการเงินในการสนับสนุนด้านการวัด
มูลค่าบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจอย่ างมี
นัยส าคญั พบว่า ผู้บริหารจะรบัรู้ความสอดคล้องที่
เกดิขึน้ต่อ             การปฏบิตังิานในแต่ละหน้าที่
รบัผดิชอบซึง่มอีทิธพิลต่อการสร้างความน่าเชื่อถือ
จากรูปแบบการวัดค่าซึ่งการจัดการมนุษย์จะ
สามารถเพิ่มมูลค่าเกี่ยวกับ       การลงทุน การ
พฒันา  และการสร้างอ านาจเพื่อสร้างความสมดุล
และการประชาสมัพนัธค์วามสามารถขององคก์ารได้
เป็นอย่างด ี

2. แนวคิดการวดัมูลค่าทรพัยากรมนุษยเ์ชิง 
เศรษฐศาสตร ์(Economic Value Approach) 
ประกอบด้วย 2 มุมมองจากการศกึษาของเมอร์วทิ
และแมซี ่(Mirvis and Macy, 1976) คอื มุมมองดา้น
ทรัพยากรมนุษย์เ ป็นสินทรัพย์และมุมมองด้าน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหนี้สิน โดยมีวิธีการวัดบน
พื้นฐานของมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ของทรพัยากร
มนุษย์ในการท างานให้กบัองค์การกบัสิง่ที่องค์การ
ได้รบัการลงทุนในทรพัยากรมนุษย์ทุก ๆ 1 บาท  
จะท าให้องค์การมีผลตอบแทนกลบัมาเป็นจ านวน
เงนิเท่าใดในการวดัมูลค่าของทรพัยากรมนุษยแ์บบ
ไม่ได้ค านึงถึงตัวเลขทางการเงินสามารถประเมิน
หรอืวดัได้จากพฤติกรรมของคนในองคก์าร ได้แก่  
ทักษะหรือความสามารถ  ได้แก่  กา รศึกษา 
ประสบการณ์ จะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึประสทิธภิาพของ
พนกังาน ซึง่สามารถวดัไดโ้ดยการเปรยีบเทยีบหรอื
จดัอนัดบักบัพนกังานในกลุ่มหรอืแผนกเดยีวกนั  

2.1 มุมมองด้านทรัพยากรมนุษย์เป็น
สนิทรพัย ์(Asset Model) จะมพีืน้ฐานแนวคดิดว้ย
เหตุและผลของการประเมนิมูลค่าสนิทรพัย ์โดยการ
ลงทุนเพื่อประโยชน์ด้านพนักงานที่มากกว่าช่วง
ระยะเวลาปจัจุบันทางการบญัชี ความมีเหตุผลใน
เรื่ องการบัญชีทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกทดสอบ
เกี่ย วกับ โครงสร้างที่ชัด เจน เกี่ ยวกับการวัด             
Lawler (2001) พบว่า ความลม้เหลวของทรพัยากร
มนุษยใ์นเรื่องคุณภาพของสนิทรพัย์ เป็นการจ ากดั
ความดา้นการเป็นเจา้ของสนิทรพัยเ์พื่อประโยชน์ใน
อนาคต เพราะว่า มนุษย์ไม่สามารถที่จะซื้อขายได ้
หรอื ท าการแลกเปลี่ยนเหมอืนสนิค้าโดยทัว่ไป ไม่
สามารถที่จะท าการประมาณการณ์ได้   ความ
สอดคลอ้งโดยเฉพาะดา้นการบญัชทีรพัยากรมนุษย์
ทีย่งัคงเป็นค าถามทางดา้นจรยิธรรมในการประเมนิ
มลูค่าของคน โดยทีก่ารประมาณการณ์ในปจัจุบนัได้
มบีทความต่าง ๆ ออกมามากมายเกีย่วกบัสนิทรพัย์
มนุษย์ที่อ้างถึงความต้องการทางด้านทรัพยากร
มนุษย์มากขึ้น เหตุผลก็จะเป็นการน ามาซึ่งความ         
ไม่เหมาะสมกับต้นทุนเดิมที่เคยมี ถือเป็นปญัหา
หนึ่ งที่ เหมือนปลอม ๆ ขึ้นมาในการสนับสนุน             
การบัญชีทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกระบุเป็นสินทรัพย์
เท่านัน้ มเีพยีงแค่เฟรมฮอลส ์(Flamholtz,1971) ที่
ได้อธิบายไว้ว่าคนไม่ใช่สนิทรพัย์  การบริการของ
คนเท่านัน้ทีเ่ป็นสว่นประกอบของสนิทรพัยไ์ด ้โดยมี
เนื้อหาที่ส าคัญต่อการควบคุมองค์การโดยการ
ให้บรกิารนัน้ถึงจะเรยีกว่า สนิทรพัย์ได้ ขณะที่การ
ประเมนิมลูค่าของคนนัน้จะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบต่อ
การประเมนิมูลค่า ซึ่งอาจจะท าให้เกดิปญัหาต่างๆ 
ใหม่ ๆ เพิม่ขึน้ แก่บรษิทั  ดงันัน้  การวดัมูลค่าการ
ใหบ้รกิารเชงิเศรษฐกจิของคนรวมถงึประโยชน์ทาง
การเงนิในการวดัประเมนิมูลค่า จะเป็นการประมาณ
การณ์ดา้นการตดัสนิใจทีค่าดหวงัจากการใหบ้รกิาร
และความน่าเชื่อถอือย่างแทจ้รงิ ซึง่การวดัมูลค่านัน้
ไม่มีหลักเกณฑ์โดยทัว่ไปที่ตายตัว การลงทุนใน
มนุษย์เป็นการรายงานที่ไม่สามารถที่จะท าการ
ตรวจสอบได้ อย่างไรกต็าม ความไม่แน่นอนที่เป็น
ปญัหาในการวดั ความไม่ถูกต้อง ก็จะไม่สามารถ
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ระบุประโยชน์ที่แท้จริงแก่กิจการได้ การวัดผล
สะท้อนทางด้านระดับกิจกรรมของกระบวนการ
น าเข้าค่อนข้างที่จะมีประสิทธิภาพต ่ า การบัญชี
สนิทรพัย์มนุษย์เป็นการลงทุนเกี่ยวกบัคน การวดั
คุณสมบตัติัง้แต่น าเขา้ เช่น ความล้มเหลวทีเ่กดิขึน้
อาจจะมาจากผลลัพธ์ที่ได้ไม่ เท่าที่คาดหวังไว ้           
การบัญชีทรัพยากรมนุษย์นัน้จึงเป็นการค านวณ        
ในเรื่องผลตอบแทนของสินทรัพย์ (ROA) และ
ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) ซึ่งหลักการ
ดงักล่าวเป็นการเปรยีบเทยีบในเรื่องของการน าเขา้
และผลลัพธ์ที่ได้รับระหว่างการท างานส่วนบุคคล
และการท างานแบบกลุ่ม ดงันัน้  เกณฑ์ทีใ่ช้ในการ
วดัทรพัยากรมนุษยจ์งึค่อนขา้งทีจ่ะเป็นไปไดใ้นการ
น ามาประยุกตใ์ชก้ารระบุประโยชน์เชงิเศรษฐกจิดา้น
พฤตกิรรมสูผ่ลทีไ่ดร้บัโดยมแีนวคดิเกีย่วกบัการรบัรู้
ทรัพยากรมนุษย์ เ ป็นสินทรัพย์ ว่ า ในอนาคต
ผูป้ระกอบการจะมกี าไร ต้นทุนสนิทรพัยจ์ะสามารถ
วัดได้ง่ ายจะมีอิทธิพลต่อภายนอก ไม่ ใช่การ
ด าเนินงานภายใน และการควบคุมทรพัยากรมนุษย์
ทีด่ ีไม่ใช่แค่การเป็นเจ้าของทรพัยากรมนุษยแ์ต่จะ
เป็นเจา้ของสนิทรพัยอ์ื่น ๆ ดว้ย  

2.2 มุมมองดา้นการทรพัยากรมนุษยเ์ป็น
หนี้สิน (Liability Model) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ์
(Economy Theory) กล่าวว่า การลงทุนใน 
“ทรพัยากรมนุษย์” ด้วยการให้การศกึษาและการ
ฝึกอบรมวชิาการและความรูต่้าง ๆ จะช่วยยกระดบั
ขีดความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการซึ่ง
หมายถึงการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพเชิงเศรษฐกิจ  
[13] เน่ืองจากในทางเศรษฐศาสตร์จะมองที่ปจัจยั
การผลติซึ่งกค็อื ทุน แรงงาน ที่ดนิ อาคารโดยใช้
การวดัดว้ยแนวคดิของการวเิคราะหผ์ลตอบแทนใน
การลงทุนทัง้มูลค่าปจัจุบนัหรอืมูลค่าในอนาคตของ
ทรพัยากรมนุษย์ สโตลวทิสแ์ละยนีส ์(Stolovitch 
and Jean, 1998) ไดท้ าการศกึษาผลตอบแทนดา้น
การลงทุนทรพัยากรบุคคลที่มผีลต่อการเพิ่มมูลค่า
ดา้นทุนมนุษย์โดยมกีารพฒันาขัน้ตอนการทดสอบ
ทัง้หมด 7 ขัน้ตอนโดยใช้อตัราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (Return on investment Model: ROI model) 

วดัความสามารถของพนักงานที่มีเปรียบเทียบกบั
ต้นทุนจรงิที่เกดิขึน้ เพื่อใหเ้กดิความชดัเจนในเรื่อง
การลงทุนด้านการฝึกอบรม  การพฒันาทกัษะด้วย
วตัถุประสงคท์ีต่้องการตอบสนองในเรื่องของปญัหา
ดา้นความช านาญ  ความไม่เพยีงพอของทรพัยากร
บุคคลต่องานที่รบัผดิชอบ และการขาดแรงจูงใจใน
การท างาน อุปสรรคด้านภาระงาน เพื่อกระตุ้นให้
พนกังานมผีลการด าเนินทีด่แีละยัง่ยนือย่างไม่สิน้สุด 
พบว่า การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพผลการด าเนินงานที่เพิ่มขึ้นอย่างมี
นยัส าคญั และเมื่อมกีารใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (ROI  Model) ในการค านวณ พบว่า มูลค่า
อ ง ค์ ก า ร มี มู ล ค่ า เ พิ่ ม ขึ้ น  ซึ่ ง ต้ น ทุ น ด้ า น                 
ทุนมนุษยแ์ละความสามารถในการผลติจะเป็นตวัวดั
ที่ดีที่มีอิทธิพลต่อมูลค่าของพนักงานที่จะน าไปสู่
ผลประโยชน์สงูสดุแก่กจิการ และเป็นตวัแทนในการ
น าไปสู่ดัชนีชี้ว ัดถึงความส าเร็จของกิจการที่ไม่
สามารถวดัไดด้ว้ยก าไรหรอืขาดทุน  

ในอดีตนักวิชาการได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับ
ง า น วิ จั ย ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า ร วั ด มู ล ค่ า เ ชิ ง
เศรษฐศาสตร์ โดยมีงานวิจัยจากทรีค(Theeke, 
2005) ไดป้ระยุกตก์ระบวนทศัน์ในเรื่องหนี้สนิเขา้มา
เกีย่วขอ้งในเรื่องบ านาญเป็นหนึ่งในหนี้สนิทีเ่กดิขึน้
จากกระบวนการด้านทรพัยากรมนุษย์โดยกล่าวว่า 
หนี้สนิทรพัยากรมนุษย์จะน ามาใช้ในการประมาณ
มลูค่าดา้นทุนมนุษยโ์ดยเป็นเครื่องมอืทีค่ลา้ยกบัการ
ประมาณการณ์บัญชีสินทรัพย์มนุษย์ เช่น การ
ประเมนิมูลค่าตามรายงานทางการเงนิ  ทีไ่ดท้ าการ
เสนอแนะไว้ในเรื่องของการจัดการหนี้สินด้าน
ทรพัยากรมนุษยอ์ย่างน้อยทีสุ่ดต้องเป็นขัน้แรกของ
วัตถุประสงค์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
สอดคลอ้งกบัทรคีและทเิชล (Theeke and Mitchell, 
2008) ท าการศึกษาการประยุกต์ใช้ข้อมูลทาง
การเงนิส าหรบัการประเมินมูลค่าทรพัยากรมนุษย์
โดยใช ้Liability Modelโดยมจีุดประสงคเ์พื่อ ศกึษา
เกีย่วกบั การรายงานหนี้สนิภายใต้ทรพัยากรมนุษย์
มคีวามเหมาะสมกบักรอบแนวคดิในเรื่องการบญัชี
อย่างไร และเพื่อท าการศกึษาผลกระทบทางการเงนิ 
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เช่น  การรายงานการประเมนิมูลค่าทางการตลาด
และการวางแผนการควบคุมภายใน และการศกึษา
การส ารวจการวดัหนี้สนิของทรพัยากรมนุษย ์พบว่า 
นักบญัชจีะมกีารตระหนักและรบัรู้ถึงบางรายการที่
เป็นหนี้สนิจากผลทีเ่กีย่วกบัค่าใชจ้่ายในอนาคตของ
แรงงานที่มีอยู่ในปจัจุบันและในอดีต การปฏิบัติ
ดงักล่าวคาดว่าจะเป็นต้นทุนที่เกดิขึน้จากนโยบาย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะเป็นการวิเคราะห์ด้าน
ภายในและภายนอกองคก์าร กบัความแตกต่างโดย
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่ม ีการรบัรู้ถึงค่าใช้จ่ายใน
อนาคตจะเป็นการลดลงของการหมุนเวียนของ
สนิทรพัย์และผลตอบแทนของสนิทรพัย์ที่จะได้รับ 
ในขณะที่การการประมาณการณ์ความเสี่ยงจะ
เพิม่ขึน้ เช่น  ระดบัของอตัราหนี้สนิทีส่งูขึน้  กระแส
เงินสดที่ต ่ ากว่า และระดับของหนี้ สินจากการ
ด าเนินงานทีส่งูกว่า งานวจิยัดงักล่าวสนบัสนุนความ
ยดืหยุ่นในเรื่องของความตอ้งการการประยกุตห์นี้สนิ
ทรพัยากรมนุษยส์ าหรบัการประเมนิมลูค่า   

นอกจากนี้ ยงัมงีานวจิยัทีร่ะบุความส าคญัของ
การประยุกต์ใช้การบัญชีทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ประโยชน์ในองค์การ โดยเอเมอร์และไลฟน์ (Amir 
and Livne, 2001)  ศกึษาอุตสาหกรรมฟุตบอลใน
การน าการบญัชทีรพัยากรมนุษย์มาใช้ในการจดัท า
รายงานทางการเงินด้านรายการค่าธรรมเนียม 
(transfer fees) และมคีวามต้องการทีเ่พิม่ขึน้ของ
สาธารณะชนในการพิจารณาการด าเนินการของ
กจิการ โดยใช้หลายทฤษฏมีาช่วยในการวิเคราะห ์ 
ได้แก่ ต้นทุนตามสัญญา (Contracting Cost)  
ทฤษฎสีญัญาณ (Signaling Theory) และ ทฤษฎี
ความชอบธรรมทางกฏหมาย (Legitimacy Theory) 
โดยทฤษฎเีหล่าน้ีจะช่วยในการก าหนดนโยบายการ
บญัชขีองกจิการ  พบว่า การท าสญัญาของนักกฬีา
จะท าให้กิจการมปีระโยชน์เชงิเศรษฐกจิในอนาคต
เพียงช่วงสัน้ ๆ  นอกจากนัน้  ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดด้านประโยชน์ของข้อมูลการตัดสินใจใน
ตลาดและการประเมนิมูลค่าตลาด โดยต้นทุนสงัคม
และต้นทุนมนุษย์ส่งผลต่อการสร้างการเรียนรู้ทัง้
ภายในและภายนอกบรษิทั เช่น การสรา้งระบบการ

ท างานทีด่ ีการเรยีนรูส้ภาพแวดลอ้มทีส่่งผลกระทบ
ต่อระบบงาน ท าให้บริษัทประสบความส าเร็จด้าน
การสรา้งคุณค่าของงานเพิม่ขึน้ [18] อกีทัง้ จะช่วย
ลดความเสีย่งทางการตลาด ท าใหเ้กดิความไวว้างใจ
ในความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีส่วนได้เสีย ต้นทุน
ทางการค้า ต้นทุนการก ากับดูแล และต้นทุนการ
ตดิต่อประสานงานของบรษิทัลดลง ท าใหบ้รษิทัเขา้
สูต่ลาดทุนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะบรษิทั
นานาชาติมกัจะตระหนักและให้ความส าคญักบัการ
จดัสรรงบประมาณด้านการลงทุนต้นทุนสงัคมและ
ต้นทุนมนุษย์เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการ
แขง่ขนัในตลาดโลก [19]  

นอกจากนี้  ในด้านของประโยชน์ทางการ
เปิดเผยข้อมูลต้นทุนสงัคมและต้นทุนมนุษย์ ยงั
ส่งผลกระทบต่อความไม่เท่าเทียมกันของข้อมูล
ระหว่างผูบ้รหิารและนกัลงทุนดา้นชื่อเสยีงทางสงัคม 
เนื่องจากส่งผลต่อการวัดความเสี่ยงและผลการ
ด าเนินงานของบริษัทที่แตกต่างกัน คอมเมอร ์             
( Cormier, 2009) พบว่า การเปิดเผยต้นทุนสงัคม
และตน้ทุนมนุษย ์จะช่วยลดตน้ทุนเงนิทุนของบรษิทั 
ท าให้ความผันผวนของราคาหุ้นลดลง เนื่องจาก
บรษิัทจะมกีารเปิดเผยต้นทุนของขอ้มูลทีเ่กี่ยวขอ้ง
และเป็นประโยชน์ต่อผู้ถือหุ้นในการพิจารณา
ตดัสนิใจลงทุน โดยใชโ้มเดลการวดัค่าความสมัพนัธ์
ระหว่างมูลค่าตลาดต่อมูลค่าทางบญัชีของส่วนทุน 
เพื่อการประเมินการตัดสินใจที่เหมาะสมในการ
จดัการทรพัยากรมนุษย ์ยกตวัอย่างเช่น ในประเทศ
อเมริกา ได้ท าการประมาณสัดส่วนของต้นทุน
แรงงาน ซึง่แสดงอยู่ในการลงทุนในทรพัยากรมนุษย ์
โดยใช้ความผนัแปรในการประเมนิมูลค่าทรัพย์สนิ
โดยวิธีหารายได้มูลค่าส่วนที่ เหลือ  (Residual 
Income Valuation Model หรอื Edwards-Bell-
Ohlson Model (EBO) พบว่า ประมาณ 16 % ของ
ตน้ทุนแรงงานแสดงอยู่ในการลงทุนในทุนทรพัยากร
มนุษย์ และประมาณหนึ่งในสามของสินทรพัย์ทุน
ทรพัยากรมนุษยม์กีารลดลงในทุกๆ ปี และมเีอกสาร
ยนืยนัว่า 5 % ของค่าเฉลีย่สนิทรพัย์ทุนทรพัยากร
มนุษยใ์นมลูค่าตลาดรวมของกจิการ และ 16 % ของ
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ความแตกต่างระหว่างมูลค่าตลาดและมูลค่าตาม
บัญชีของกิจการได้ถูกพิจารณาเป็นสินทรัพย์
ทรพัยากรมนุษย ์โดยท าการทดสอบความเกีย่วขอ้ง
ในการตัดสนิใจและประโยชน์ของขอ้มูลทรพัยากร
มนุษย์ในตลาด โดยเพิม่การเปิดเผยต้นทุนแรงงาน 
โ ด ย ร ว ม ผ ลิ ต ภ าพ แ ร ง ง า น  แ ล ะ ตั ว วั ด ที่ มี
ประสทิธภิาพ [21] นอกจากนี้ เลจลิน์และซลีล ์(Lajili 
and Zeghal, 2005) ยงัใชก้ารเปิดเผยขอ้มูลตาม          
วธิทีางเศรษฐศาสตรแ์รงงาน โดยใชร้ายงานประจ าปี
เป็นตัวชี้ว ัดด้านความสามารถในการผลิตของ
ทรพัยากรทุนมนุษย์ ด้านความมปีระสทิธภิาพของ
ขอ้มลูทเีกีย่วขอ้งกบัการตดัสนิใจ  ผลการวจิยัแสดง
ให้เหน็ถึงบรษิัทที่มตี้นทุนการเปิดเผยแรงงานที่สูง
กว่าจะให้ผลดีกว่าการเปิดเผยต้นทุนแรงงานที่ต ่า
กว่าการประมาณการณ์ความสามารถในการผลิต
และประสิทธิภาพตัดชี้ว ัดแสดงถึงคุณค่าต่อการ
ตดัสนิใจ เมื่อบริษัทมผีลผลติส่วนเพิม่ของแรงงาน
ความสามารถในการผลิตส่วนเพิ่มที่สูงกว่ า ที่
เกี่ยวขอ้งกบัต้นทุนแรงงานถวัเฉลี่ย  และยงัพบว่า
การเพิม่ขึน้ในสว่นของการจา้งงานทีเ่พิม่มูลค่าขึน้ใน
แต่ละ ปี   ต้นทุนการฝึกฝนและเงิน เดือนจาก
ผู้ประกอบการ บวกด้วยมูลค่าทรัพยากรมนุษย ์
สามารถที่จะค านวณเป็นรายการด้านบุคคลใน        
การลงทุนของทุนมนุษย์และได้รบัส่วนทุนเพิ่มขึ้น
จ า กกา ร ล ง ทุ น ใ นพนั ก ง าน เพิ่ ม ขึ้ น อีก ด้ ว ย 
เพราะฉะนัน้ มูลค่าของคนหลัก ๆ แล้วจะรวมถึง 
การลงทุนด้านการพัฒนาแรงงานเพื่อการแข่งขนั
และมูลค่าในการรเิริม่สร้างสรรคส์ิง่ใหม่ ๆ จากการ
ฝึกฝนและการปฏบิตัขิองพนักงาน จะถูกสะสมไวใ้น
เรื่องของความรู้และเทคนิคการท างานแล้วยัง
สามารถสะท้อนผลประโยชน์ที่ได้รับให้ปรากฏ
ออกม า ใ น รู ป ผ ลป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง บุ ค ค ล แ ล ะ
ผลประโยชน์ขององค์การที่จะได้รบัเพิม่ขึน้อีกด้วย 
[23]  

ดังนัน้ แนวคิดการวัดมูลค่าทรัพยากรมนุษย์
แบบต้นทุน จงึมุ่งเน้นไปที่ค่าใชจ้่ายในกระบวนการ
การลงทุนในมนุษย์ เพื่อช่วยบ ารุงรักษาและเพิ่ม
คุณค่าทุนมนุษย์อันก่อให้เกิดประโยชน์กลับคืนสู่

องค์การในอนาคต เนื่ องจากต้นทุนค่าใช้จ่าย
ดังกล่าวจะสะท้อนมูลค่าของมนุษย์อย่างแท้จริง  
ขณะที่แนวคิดการวัดมูลค่าทรัพยากรมนุษย์เชิง
เศรษฐศาสตร์ จะมุ่งเ น้นไปที่คุณค่าส่วนเพิ่มที่
เกดิขึน้หลงัจากมกีารกระท าหรอืลงทุนกบัมนุษยแ์ลว้ 
ซึ่งแนวคิดประเภทนี้คุณค่าของทุนมนุษย์อาจจะมี
การเปลี่ยนแปลงเพิม่ค่าขึน้หรอืลดลงเมื่อเวลาผ่าน
ไป ซึง่องคก์ารจะต้องมดีชันีการวดัระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์สะสมในรอบเวลาหนึ่ง ๆ เพื่อ
ประเมนิเป็นขอ้มลูในการลงทุนกบัมนุษยต่์อไป 

ส รุ ป ไ ด้ ว่ า  ก า ร บัญ ชี ท รัพ ย า ก ร ม นุ ษ ย ์          
จึงเป็นการระบุและวัดข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย ์  ซึ่งไม่เพยีงเกีย่วขอ้งแค่การวดัค่าใชจ้่ายที่
เ กิดขึ้นทั ้งหมด  แ ต่ยัง เ ป็นการวัดมู ลค่ า เ ชิ ง
เศรษฐศาสตร์ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ           
อีกด้วย ด้วยเหตุนี้  ข้อมูลส าคัญ ๆ เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถแปลงเป็นตัวเงิน
หรือมูลค่าทางบัญชีให้ได้ เพราะถือว่าพนักงาน          
ทุกคนคือสินทรัพย์ขององค์การ เป็นการลงทุนที ่        
จะส่งผลกระทบต่อก าไรหรือขาดทุนต่อองค์การ         
ซึ่ ง อ ง ค์ ก า ร ที่ ป ร ะ สบคว ามส า เ ร็ จ ก็ มัก จ ะ มี
ผลตอบแทนการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคลที่
เหมาะสมดว้ย  
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