
ในศตวรรษที่ 21 โลกเผชิญความเปลี่ยนแปลงจากโลกาภิวัตน์ทางเทคโนโลยีดิจิทัล และเศรษฐกิจฐาน
ความรู้ ทำให้ “ทุนมนุษย์” กลายเป็นปัจจัยหลักของความสามารถในการแข่งขันในทุกระดับ โดยทุนมนุษย์
ครอบคลุมความรู้ ทักษะ สุขภาพ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและสังคม
แนวคิดนี้ได้รับการอธิบายอย่างเป็นระบบโดย Theodore W. Schultz (1961) และ Gary S. Becker
(1993) ซึ่งชี้ว่าการลงทุนด้านการศึกษาและการฝึกอบรมก่อให้เกิดผลตอบแทนระยะยาวทั้งต่อบุคคลและ
ประเทศ ในบริบทเศรษฐกิจดิจิทัล แรงงานจำเป็นต้องมีทักษะขั้นสูง ความคิดสร้างสรรค์ และความ
สามารถในการปรับตัว (World Bank, 2020) ขณะเดียวกัน World Economic Forum (2020) ระบุ
ว่า การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 ทำให้ต้องพัฒนาทักษะใหม่และเรียนรู้ตลอดชีวิต ดังนั้น การพัฒนา
ทุนมนุษย์จึงเป็นกลไกสำคัญในการสร้างนวัตกรรม ความได้เปรียบทางการแข่งขัน และความยั่งยืนของ
ประเทศในระยะยาว 
         บริบทโลกยุคดิจิทัลและโลกาภิวัตน์ในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะเด่นคือความเชื่อมโยงไร้พรมแดน
และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทำให้เศรษฐกิจเปลี่ยนผ่านสู่ฐานความรู้และดิจิทัล ส่งผลให้ทุนมนุษย์เป็น
ทรัพยากรเชิงกลยุทธ์สำคัญ แนวคิดของ Gary S. Becker (1993) ชี้ว่าการลงทุนด้านการศึกษาและการ
ฝึกอบรมเพิ่มผลิตภาพและผลตอบแทนระยะยาว ขณะที่ Theodore W. Schultz (1961) เห็นว่าการ
พัฒนามนุษย์เป็นรากฐานการเติบโตทางเศรษฐกิจ ในยุค AI และระบบอัตโนมัติ World Economic
Forum (2020) ระบุว่าทักษะสำคัญคือการคิดวิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์ และการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ส่วน World Bank (2020) ชี้ว่าการลงทุนด้านการศึกษา สุขภาพ และทักษะดิจิทัลช่วยเพิ่มผลิตภาพและ
ลดความเหลื่อมล้ำ ดังนั้น การจัดการทุนมนุษย์จึงต้องมุ่งพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง ควบคู่ความเท่า
เทียมในการเข้าถึงโอกาส เพื่อเสริมความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
         ความเหลื่อมลํ�าทางดิจิทัล และการบริหารทุนทางป�ญญาที�ส่งผลโดยตรงต่อขีดความสามารถใน
การแข่งขันและความยั�งยืนของประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนา AI และระบบอัตโนมัติที�ทําให้โครงสร้างงาน
เปลี�ยนแปลงอย่างต่อเนื�อง ซึ�ง World Economic Forum (2020) ระบุว่าทักษะสําคัญ ได้แก่ การคิด
วิเคราะห์ การแก้ป�ญหาซับซ้อน และการเรียนรู้ตลอดชีวิต จึงจําเป�นต้องเร่ง reskill และ upskill อย่าง
เป�นระบบ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gary S. Becker (1993) ที�ชี�ว่าการลงทุนด้านการศึกษาเพิ�มผลิต
ภาพและรายได้ระยะยาว ขณะเดียวกัน ความเหลื�อมลํ�าด้านการศึกษาและการเข้าถึงเทคโนโลยียังคง
บั�นทอนโอกาสและรายได้ในอนาคตตามที� World Bank (2020) ระบุ และสอดคล้องกับมุมมองของ
Theodore W. Schultz (1961) ที�เน้นการกระจายการลงทุนในมนุษย์อย่างทั�วถึง สําหรับประเทศไทย
ป�ญหาคุณภาพการศึกษาและทักษะที�ไม่สอดคล้องตลาดแรงงานสะท้อนผ่านผลการประเมินของ OECD
ขณะที�ประเทศกําลังก้าวสู่สังคมสูงวัยและยังพึ�งพาเศรษฐกิจมูลค่าเพิ�มตํ�า ดังนั�น บทความนี�
วัตถุประสงค์เพื�อ วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดรวมทั�งกลไกการจัดการทุนมนุษย์จากการทบทวนเอกสาร
ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เนื�อหา และเสนอแนวทางเชิงนโยบายในการขับเคลื�อนประเทศไทยสู่ความยั�งยืน
ทางเศรษฐกิจและสังคม
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บทคัดย่อ
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดรวมทั้งกลไกการจัดการทุนมนุษย์จาก
การทบทวนเอกสาร ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา และเสนอแนวทางเชิงนโยบายในการขับเคลื่อน
ประเทศไทยสู่ความยั่งยืนทางเศรษฐกิจและสังคม ผลการศึกษาพบว่า ในศตวรรษที่ 21 กระแสดิจิทัล และ
เศรษฐกิจฐานความรู้ ทำให้ “ทุนมนุษย์” เป็นปัจจัยหลักของความสามารถในการแข่งขันและการพัฒนาที่
ยั่งยืน   แนวคิดของ Schultz และ Becker มองว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป�น “การลงทุน” ที�สร้างผล
ตอบแทนระยะยาวทั�งต่อรายได้ของบุคคลและการเติบโตของประเทศ ในยุค AI และอุตสาหกรรม 4.0 ต้อง
มีการพัฒนาทักษะใหม่และยกระดับทักษะเดิมให้เป�นกลไกสําคัญในการสร้างความสามารถในการแข่งขันทาง
เศรษฐกิจ และการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป�นเงื�อนไขสําคัญต่อการรักษาผลิตภาพและความสามารถด้าน
นวัตกรรม บทความนี�สังเคราะห์แนวคิดทุนมนุษย์ทั�งมิติเศรษฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ โดยบูรณาการ
ทฤษฎีความสามารถเข้ากับกรอบการพัฒนาสามมิติ ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม และสิ�งแวดล้อม เชื�อมโยง
แนวคิด Triple Bottom Line (TBL) และ ESG ให้สอดคล้องกับเป�าหมายการพัฒนาที�ยั�งยืน 17 ประการ
ขององค์การสหประชาชาติ เพื�อขับเคลื�อนการพัฒนาอย่างสมดุลและยั�งยืน พร้อมวิเคราะห์เครื�องมือการ
จัดการสมัยใหม่ ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และการจัดการ
ความรู้ เพื�อเสริมศักยภาพการปรับตัวและความสามารถในการแข่งขันขององค์กร สําหรับประเทศไทย
ความท้าทายสําคัญ ได้แก่ การเปลี�ยนผ่านสู่ดิจิทัล สังคมสูงวัย ความเหลื�อมลํ�าทางดิจิทัล และป�ญหา
ทักษะไม่สอดคล้องกับตลาดแรงงาน จึงต้องเร่งพัฒนาทักษะแห่งอนาคต ส่งเสริมความหลากหลายและ
การมีส่วนร่วม เสริมสร้างภาวะผู้นําที�ยึดหลักธรรมาภิบาล และพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
ครอบคลุม การจัดการทุนมนุษย์อย่างยั�งยืนต้องดําเนินการแบบบูรณาการทุกระดับ โดยเชื�อมโยงกลยุทธ์
ทุนมนุษย์กับเป�าหมายการพัฒนาประเทศอย่างเป�นระบบ ทั�งนี� ทุนมนุษย์คือกลไกเชิงยุทธศาสตร์ในการลด
ความเหลื�อมลํ�า สร้างนวัตกรรม และเสริมความมั�นคงทางเศรษฐกิจและสังคมในระยะยาว

 การจัดการทุนมนุษย์ในศตวรรษที� 21 เป�นประเด็นเชิงยุทธศาสตร์ที�เชื�อมโยงการเปลี�ยนแปลง
ด้านดิจิทัล เทคโนโลยี โครงสร้างประชากร และความยั�งยืนทางเศรษฐกิจ–สังคม–สิ�งแวดล้อม
บทความนี�ได้สังเคราะห์ให้เห็นว่าการพัฒนาทักษะ การเรียนรู้ตลอดชีวิต ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม
วัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรม และระบบแรงจูงใจที�เป�นธรรม คือองค์ประกอบสําคัญของ
กลไกการพัฒนาทุนมนุษย์ไทย ทุนมนุษย์จึงมิใช่เพียง “ทรัพยากร” แต่เป�น “กลไกขับเคลื�อน”
การยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขัน ลดความเหลื�อมลํ�า และเสริมสร้างความมั�นคงของ
ประเทศในระยะยาว หากมีการบูรณาการตั�งแต่ระดับองค์กร ท้องถิ�น จนถึงระดับชาติอย่างสอด
ประสาน กระนั�น ข้อจํากัดสําคัญยังอยู่ที�ความเหลื�อมลํ�าด้านโอกาสทางการศึกษา คุณภาพระบบ
การเรียนรู้ การปรับตัวของแรงงานต่อเทคโนโลยี และการบูรณาการนโยบายข้ามหน่วยงาน การ
ศึกษาต่อไปควรมุ่งพัฒนาตัวชี�วัดทุนมนุษย์ที�สะท้อนมิติความยั�งยืนอย่างรอบด้าน ศึกษารูปแบบ
ความร่วมมือหลายภาคส่วน (multi-stakeholder model) และวิเคราะห์ผลกระทบของ AI และ
เศรษฐกิจดิจิทัลต่อโครงสร้างทุนมนุษย์ไทยในระยะยาว
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