
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร (2) สรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง และ (3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การวิจัยมี 
3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1 คือ การสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัย เพื่อศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ขั้นที่ 2 คือ การสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
โดยใชเทคนิคเดลฟาย และขั้นที่ 3 คือ การประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ผลการวิจัยพบวา (1) มหาวิทยาลัยฯ สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตามตําแหนงหนาที่และความสามารถ 
(2) รปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงทีส่รางขึน้ประกอบดวย 4 ขัน้ตอน คอื การศกึษา
กลยุทธและการวางแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนา ความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะ และการรักษาบุคลากร และ (3) ผลการประเมินรูปแบบที่สรางขึ้น มีความเหมาะสมและ
ใหเพิ่มหลักการดานคุณธรรม และการสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร ดังนั้น รูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่ปรับปรุงแลวประกอบไปดวย การศึกษากลยุทธและการวางแผนพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนา การรักษาบุคลากร และการสนับสนุน
ความกาวหนาของบุคลากร โดยกิจกรรมทั้งหลายต้ังอยูบนหลักการความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการ
สรางภูมิคุมกัน โดยยึดหลักความรูและคุณธรรม
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A Personnel Development Model Based on the Sufficiency Economy
Philosophy for Rajamangala University of Technology in Bangkok Metropolis

Abstract

This research article aimed to study (1) the policies and guidelines for personnel 
development of Rajamangala University of Technology, (2) create a model for personnel 

development based on the sufficiency economy philosophy, and (3) assess the model of 
personnel development in accordance with the sufficiency economy philosophy. The research 
consisted of 3 steps. In step 1, interviews were conducted with six executives of University. 
In step 2, via the use of Delphi techniques, In step 3, five professional and academic experts were 
recruited in a focus group discussion.

The research results showed that: regarding the policies and guidelines for human resource 
development Secondly, personnel development model based on the sufficiency economy 
philosophy was created which consisted of 4 areas, namely, an investigation of the university’s 
strategies and plans, human resource selection; training and development of knowledge, skills 
and attributes; and human resource maintenance based on the principles of moderation, 
reasonableness and self-immunity through the inoculation of knowledge condition for human 
resource in major activities and, (3) the assessment of the model by experts confirmed the 
appropriateness of the model and suggested to include principles regarding moral condition as 
well as human resource advancement. 
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Type of Article: Research Article
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อยางไรก็ตาม ปญหาที่พบคือการพัฒนาบุคลากร

ในระยะสั้นมากกวาการพัฒนาอยางยั่งยืน สอดคลอง

กับ Pitakvong (2016) ที่กลาววา การพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในองคกรปจจุบัน มุงผลผลิตในระยะสั้น

มากกวาการพัฒนาศักยภาพอยางยั่งยืน และอาจไม

ตรงกับความถนัด และความเชี่ยวชาญของบุคลากร 

ท้ังนี้ การพัฒนาทักษะ ความสามารถ และความรู ท่ี

สามารถนําไปสูแผนกลยุทธขององคกรในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ควรเริ่มตนท่ีการสรางศักยภาพให

เกิดกับบุคลากรขององคกร และการเตรียมบุคลากร 

ซึง่เปนกญุแจสาํคญัในการนาํพาองคกรสูเปาหมายตาม

ที่องคกรตั้งไว

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนสถาบัน

อุดมศึกษาที่มีบทบาทและหนาที่ในดานการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม 

และการทาํนบุาํรงุศาสนา ศลิปวฒันธรรม และอนรุกัษ

สิ่งแวดลอม ภายใต การบริหารจัดการตามหลัก

ธรรมาภิบาล เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และมคีณุภาพตามมาตรฐานสากล โดยกาํหนดพนัธกจิ

วา มีความรับผิดชอบ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยบริหารจัดการเชิงธรรมาภิบาลและเศรษฐกิจ

พอเพียงและสงเสริมบุคลากรทุกคนใหมีคุณภาพชีวิต

ที่ดี (Rajamangala University of Technology, 

2016) ซึ่งวัตถุประสงคของงานวิจัยครั้งนี้ คือ ศึกษา

นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และเนื่องจากหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักการที่สรางเสริม

ใหบุคลากรมีจิตใจที่แข็งแกรง มีภูมิคุมกันใหสามารถ

บริหารจัดการตนเองภายใตความผันแปรและกดดัน

ของสภาพแวดลอมภายนอก และมีจิตสาธารณะ 

สามารถคิดและทําในสิ่งที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

ดงันัน้ ผูวจิยัจงึตองการศกึษานโยบายและแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานครอยางเปนรูปธรรม

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 

12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดถูกจัดทําขึ้น โดยยึด

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560-2578) เปนแผน

แมบทในการพัฒนาประเทศ และเปนการพัฒนาอยาง

ยั่งยืน โดยยุทธศาสตรชาติดานที่ 3 มีเปาหมายสําคัญ 

คือ การพัฒนาคนในทุกดานและในชวงวัยใหเปน

คนด ีคนเกง และมคุีณภาพ สอดคลองกบัวสิยัทศัน ทีว่า 

“ประเทศมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศ

พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง” และแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาติ 

ฉบับที่ 12 ที่มีจุดประสงคในการพัฒนาทุกภาคสวน 

เพื่อมุงสู “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ถือวาอยู

ในชวงเวลาของการปฏิรูปประเทศ แกปญหาที่มีอยู

มาอยางยาวนาน อีกทั้งเปนการเตรียมพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ที่มีความรวดเร็วและ

เชื่อมตอกันอยางกวางขวาง และเปนการพัฒนา

คนไทยใหมีศักยภาพในการแขงขันกับคนประเทศอื่น 

(Office of the National Economic and Social 

Development Council, 2018)

การนาํหลักปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง ทีพ่ระบาท

สมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช

มหาราช บรมนาถบพิตร พระราชดํารัสช้ีแนะแก

พสกนิกร มีแนวทางการพัฒนาบนพื้นฐานของทาง

สายกลางและความไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอ

ประมาณ ความมีเหตุผล และการสรางภูมิคุมกันในตัว

ที่ดี ตลอดจนใชความรู และคุณธรรมเปนพื้นฐานใน

การดํารงชีวิต เปนการปองกันใหรอดพนจากวิกฤต ให

สามารถดาํรงอยูไดอยางมัน่คง และยัง่ยืน ภายใตกระแส

โลกาภวิตันและความเปลีย่นแปลงตางๆ ของสงัคมโลก 

โดยทกุองคกรตองพฒันาไปสูความมปีระสทิธภิาพ และ

ใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

องคกร (Office of the National Economic and 

Social Development Board, 2014)

381

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)



วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพ่ือศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร

2.  เพือ่สรางรปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกั

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร

3.  เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตประชากร/ผูใหขอมูลหลัก

 1.1 ผู ใหขอมูลหลักในการศึกษานโยบาย

และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ผู

บริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบดวย 3 สถาบัน ไดแก 

(1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

(2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และ 

(3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

สถาบันละ 2 คน รวม 6 คน

 1.2 ผู เช่ียวชาญที่เปนผู ใหขอมูลการสราง

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 18 คน

 1.3  การประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรงุเทพมหานคร คอื ผูทรง

คุณวุฒิทางดานวิชาการ และผูบริหารองคกร เปนการ

ประเมินโดยการนํารูปแบบไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 

5 คน

2. ขอบเขตเนื้อหาเพื่อสรางรูปแบบ ผูวิจัยศึกษา

แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย รปูแบบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย และหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

โดยบูรณาการแนวคิดจากนักวิชาการ และสังเคราะห

เปนองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร นํามา

เปนกรอบในการศึกษา ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

(1) การวางแผนพัฒนาบุคลากร (2) การคัดเลือก

บุคลากร (3) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และ 

(4) การรักษาและสนับสนุนบุคลากร โดยนําหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ทั้ง 5 สวน ไดแก (1) ความ

พอประมาณ (2) ความมีเหตุผล (3) ความมีภูมิคุมกัน 

(4) หลักความรู และ (5) หลักคุณธรรม มาใชในการ

สรางรูปแบบ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ไดรปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ซ่ึงสามารถนําไปเปนตนแบบในการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ

2. ผลทีไ่ดจากการวจิยัสามารถนาํมาใชเปนเครือ่ง

มือในการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ใหสอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล

3.  เปนแนวทางในการศึกษารูปแบบการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรใหกับมหาวิทยาลัยอื่นตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

Office of the National Economic and Social 

Development Board (2014) ไดอธิบายวา ปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง เปนแนวทางการดําเนินชีวิตและวิถี

ปฏิบัติ ท่ีพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหา

ภมิูพลอดลุยเดชมหาราช บรมนาถบพติร มพีระราชดาํรัส

ชี้แนะแกพสกนิกรในเรื่อง แนวทางการพัฒนาบน
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พื้นฐานทางสายกลางและความไมประมาท โดยคํานึง

ถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการสราง

ภูมิคุมกันในตัวที่ดี ตลอดจน ใชความรู และคุณธรรม

เปนพ้ืนฐานในการดํารงชวีติ การปองกนัใหรอดพนจาก

วิกฤต และใหสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคงและยั่งยืน 

ภายใตกระแสโลกาภิวัตนและความเปลี่ยนแปลงตางๆ 

ซ่ึง “เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาที่ชี้ถึงแนวการ

ดํารงชีวิตอยูและปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ 

ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ทั้ง

ในดานการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปใน 

“ทางสายกลาง” โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อ

ใหกาวทันตอยุคโลกาภิวัตน

Office of the Permanent Secretary for 

Interior (2017) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา (1) ความพอ

ประมาณ หมายถึง ความพอดีตอความจําเปนและ

เหมาะสมกบัฐานะของตนเอง ไมนอยเกินไป ไมมากเกนิ

ไป ไมเบยีดเบยีนตนเองและผูอืน่ โดยมุงเนนใหมีการใช

ทรัพยากรที่ตนเองมีอยูหรือที่ชุมชนทองถ่ินของตน มี

อยู อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (2) ความมีเหตุผล 

หมายถึง การตัดสินใจระดับความพอเพียงและการ

ดําเนินการอยางพอเพียงนั้น ตองเปนไปอยางมีเหตุผล

ตามหลักวิชาการ หลักกฎหมาย หลักคุณธรรม และ

วัฒนธรรมที่ดีงาม โดยคํานึงถึงปจจัยท่ีเก่ียวของ 

ตลอดจนคาํนึงถงึผลทีค่าดวาจะเกดิขึน้จากการกระทาํ

นั้นๆ อยางรอบคอบ ถวนถี่ “รูจุดออน จุดแข็ง โอกาส 

อปุสรรค” และคาดการณผลท่ีจะเกิดขึน้อยางรอบคอบ 

“รูเขา รูเรา รูจกัเลือกนาํ สิง่ทีด่แีละเหมาะสมมาประยกุต

ใช ” เนนการตัดสินใจและการปฏิบัติบนพื้นฐาน

ของความรูและประสบการณ (3) ภูมิคุมกันในตัวท่ี

ดี หมายถึง การไมประมาทในการดําเนินชีวิต มีการ

เตรียมตัวใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ 

สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากทั้งในประเทศ

และตางประเทศ เพื่อใหสามารถบริหารความเสี่ยง 

ปรบัตวั และรบัมอืไดอยางทนัทวงท ีโดยคาํนงึถงึความ

เปนไปไดของสถานการณตางๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้นใน

อนาคตในระยะสั้นและระยะยาว การมีภูมิคุมกันใน

ตัวที่ดี อาจเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือเกิดจากความ

ไมประมาท ซ่ึงตองดาํเนนิไปพรอมๆ กบัความมเีหตผุล 

และความพอประมาณ

นอกจากนั้น ในการดําเนินชีวิตใหอยู ในระดับ

พอเพียงนั้น ตองอาศัยทั้งเงื่อนไขความรู และคุณธรรม

เปนพืน้ฐาน ดงันี ้(1) ความรู คอื ความรูเกีย่วกบัวชิาการ

ตางๆ อยางรอบดาน ซ่ึงจะชวยพัฒนาทักษะการ

ประกอบอาชีพและการดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 

โดยจําเปนตองมีความรอบคอบในการนําความรู 

เหลานั้น มาพิจารณาใหเชื่อมโยงสัมพันธกัน เพื่อการ

วางแผน และความระมัดระวังในการนําไปประยุกต

ใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติทุกข้ันตอน โดยนําหลักวิชา

และความรูเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช ท้ังในข้ันการ

วางแผนและปฏิบัติอยางรอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง 

กลาวคือ นําวิชาการตางๆ ที่เกี่ยวของมาศึกษาอยาง

รอบดาน และมีความรอบคอบที่จะนําความรูเหลานั้น

มาพิจารณาใหเช่ือมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผน 

ตลอดจนมีความระมัดระวังในขั้นของการปฏิบัติ และ 

(2) คุณธรรม คือ ความซื่อสัตย สุจริต มีความอดทน 

มีความเพียร และใชสติปญญา ในการดําเนินชีวิต ซ่ึง

ถือเปนพ้ืนฐานในการเสริมสรางความเขมแข็งของ

บุคคล สังคม และประเทศชาติ

แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการนําศักยภาพ

ของแตบุคคลมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน

สูงสุด ปลูกฝงใหบุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกร 

ตลอดจนเกดิความตระหนกัในคุณคาของตนเอง เพือ่น

รวมงาน และองคกร ซึง่บุคลากรในองคกรยอมแตกตาง

กนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุวยั ลกัษณะนสิยั ความมุงมัน่

ในการทํางานและความสามารถในการปฏิบัติงาน โดย

ลักษณะดังกลาวจะเปนปจจัยท่ีจะตองพิจารณาอยาง
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รอบคอบวา องคกรควรใชวิธีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคาที่

สดุ ซ่ึง Werner and DeSimone (2006) กลาววา การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย องคประกอบ 

4 ดาน คือ (1) การพัฒนารายบุคคล (individual 

development) เปนงานที่มุงเนนในสวนบุคคลและ

เกิดผลลัพธในระยะสั้น เปนการพัฒนาความรู ทักษะ 

และปรบัพฤตกิรรมการทาํงานของบคุลากรแตละคนใน

องคกร เพื่อใหสามารถทํางานปจจุบันที่ตนรับผิดชอบ

ได (2) การพัฒนาสายอาชีพ (career development) 

เปนงานที่มุงเนนสวนบุคคลและเกิดผลลัพธในระยะ

ยาวที่เกิดขึ้นกับองคกร เปนการวิเคราะหความจําเปน

รายบุคคลตามความสนใจ เพื่อนําขอมูลที่ไดรับไปใช

ในการวางแผนพัฒนาใหพนักงานมีความรูและทักษะ

ในการทํางานในอนาคต (3) การบริหารผลการปฏิบัติ

งาน (performance development) เปนงานทีมุ่งเนน

ภาพรวมของทัง้องคกรและเกดิผลในระยะสัน้ เปนการ

ปรับปรุงผลงานขององคกร โดยมีเปาหมายเพ่ือเปน

หลักประกันหรือรับรองวา บุคลากรจะมีความรู ทักษะ 

แรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมที่ดีในการสนับสนุนให

บุคลากรสรางผลงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล และ (4) การ

พัฒนาองคกร (organization development) เปน

งานที่มุงเนนภาพรวมขององคกรและเกิดผลในระยะ

ยาว เปนการแกไขปญหาขององคกร

นอกจากน้ัน Swanson and Holton (2009) 

กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 

3 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร มุงเนนความ

เขาใจหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของ

มนุษยในองคกร (2) ทฤษฎีทางจิตวิทยา มุงเนนการ

เรียนรูในองคกร ซึ่งแนวคิดดานจิตวิทยาที่นักพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยจะตองทาํความเขาใจ คือ กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจและการแสดงออกของ

มนุษย และ (3) ทฤษฎีระบบ มุงเนนไปที่กระบวนการ

และวิธีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและเปน

ขั้นตอน ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตั้งอยูบน

พื้นฐานของ 3 ทฤษฎีหลัก จะชวยสรางความเขาใจ 

อธิบาย และสรางความสําเร็จใหกับบทบาทและ

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

Wedchayanon (2008) กลาววา รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน เปนวิธีท่ีการท่ี

จะนาํไปใชในการพฒันาทรพัยากรมนษุยใหปฏบิตังิาน

อยางมีประสิทธิภาพ โดยจะใชวิธีการใดนั้นใหคํานึง

ถึงความเหมาะสมของแตละองคกร และ Yuenyaw 

(2009) ไดกลาววา กระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนข้ันตอนการดําเนินงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีแบบแผน และระบบ ประกอบ

ดวย 4 ข้ันตอน คือ (1) การประเมินความจําเปนใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวิเคราะหขอมูล

และรายละเอียดเกี่ยวกับขอบเขตของภารกิจหนาที่ 

ผลการดําเนินงาน และปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจาก

การดําเนินงาน ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี้ (1.1) กําหนดความ

ตองการของทรัพยากรมนุษย โดยการวิเคราะหองคกร 

วเิคราะหงาน และวเิคราะหบคุคล (1.2) การสาํรวจและ

ประเมินทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนการกําหนดความ

ตองการดานกําลังคนในอนาคต (2) การตอบสนอง

ความตองการทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนหนึ่งของ

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

(2.1) การสรรหา เปนกระบวนการในการแสวงหาบคุคล

ท่ีมคีวามรู ความสามารถ หรอืมคีณุสมบัติ ตรงกบัความ

ตองการขององคกร (2.2) การคัดเลือก เปนกระบวน

การในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีผานการสรรหา 

เพื่อเขามาทํางานในองคกร โดยพิจารณาจากความรู 

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณและคุณสมบัติ

เฉพาะอืน่ๆ ทีจ่าํเปนตอการปฏบิตังิาน (2.3) การเตรยีม

ความพรอมของบุคคลสําหรับงาน เปนกิจกรรมท่ีนํา

บุคคลท่ีผานการคัดเลือกมาเตรียมความพรอมสําหรับ
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การทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจในงานที่จะ

ตองไปปฏิบัติ โดยการดําเนินการผานการปฐมนิเทศ 

(orientation) และการฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน 

(pre-service training) (3) การพฒันาทรพัยากรมนษุย 

เม่ือองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรแลว ควรมีการสงเสริมและพัฒนา

ใหบุคลากรเหลานั้น มีความรู ความสามารถ ตลอดจน

ทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เพื่อที่

จะสามารถปฏิบัติงานตอบสนองความตองการและแก

ปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การศึกษาตอ การ

ฝกอบรม การดงูาน (4) การธาํรงรกัษาทรพัยากรมนษุย 

คอื ความพยายามในการจูงใจและสรางขวญักาํลงัใจท่ีดี

ในการปฏบิตังิานใหแกบคุลากร ซึง่เมือ่บคุลากรมคีวาม

สขุและพึงพอใจในการปฏบัิติงานแลว ยอมสงผลใหเขา

เหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ สามารถชวย

พัฒนา แกปญหา และตอบสนองความตองการอยาง

บรรลวุตัถปุระสงคขององคกรตอไป ซึง่ Keeves (1988) 

กลาววา รูปแบบจะตองมีองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 

(1) รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานายได (prediction) 

และสามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนทดสอบ

ได (2) โครงสรางของรปูแบบจะตองประกอบดวย ความ

สัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) ซึ่งสามารถ

ใชอธิบายปรากฏการณของเรื่องนั้นๆ ได (3) รูปแบบ

จะตองสามารถสรางจินตนาการ (imagination) 

ความคิดรวบยอด (concept) และความสัมพันธ 

(interrelation) รวมทัง้ชวยขยายขอบเขตการสบืเสาะ

ความรู และ (4) รูปแบบ ควรประกอบดวย ความ

สัมพันธเชิงโครงสราง (structural relationship) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (associative 

relationship)

นอกจากนั้น Phrommani, Eiamsa-Ard, and 

Grasung (2017) ไดกลาววา การสรางและพัฒนา

รูปแบบมีขั้นตอนสําคัญ ดังนี้ (1) ศึกษาคนควาขอมูล

พื้นฐาน เพื่อการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอคนพบ

จากการวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนการศึกษาขอมูล

เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน หรือปญหาจากเอกสารผลการ

วิจัยหรือจากการสังเกต สอบถามผู  ท่ี เ ก่ียวข อง 

(2) กําหนดหลักการ เปาหมาย และองคประกอบอื่นๆ 

ของรปูแบบใหสอดคลองกบัขอมลูพืน้ฐานและสมัพนัธ

กนัอยางเปนระเบยีบการกาํหนดเปาหมายของรปูแบบ

จะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถเลือกรูปแบบไปใชให

ตรงจุดมุ งหมาย เพื่อใหการดําเนินงานไดผลสูงสุด 

(3) กําหนดแนวทางการนํารูปแบบไปใช ประกอบดวย 

รายละเอียดของวิธีการและเงื่อนไขตางๆ เชน ใช

ดําเนินงานกับ กลุมใหญหรือกลุมยอย เพื่อใหการใช

รูปแบบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน (4) การ

ประเมินรูปแบบ เปนการประเมินเพื่อทดสอบความมี

ประสทิธภิาพของรปูแบบทีส่รางขึน้ และ (5) การพฒันา

และปรับปรุงรูปแบบ เมื่อพบขอบกพรองแลว ตองนํา

มาปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง มุงเนนการพัฒนาโดยอาศัยความดี 

ความมีคุณธรรม ศีลธรรมเปนตัวตั้ง เพื่อใหสังคม

อยูรวมกันอยางมีความสุข บนพื้นฐานแหงความรู รูจัก

วางแผนอยางเปนข้ันเปนตอน เริ่มจากเล็กไปหาใหญ 

จากนอยไปหามาก (Piboonsarawut, 2011) โดย

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวปฏิบัติที่สําคัญ 

คือ การยึดทางสายกลาง ซึ่งประกอบดวย ความ

พอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางระบบภูมิคุมกัน

ในตัวท่ีดีโดยอาศัยความรอบรู และรอบคอบ ในการ

ดําเนินงานทุกข้ันตอน รวมท้ังการเสริมสรางพื้นฐาน

จิตใจใหมีสํานึกในคุณธรรม ซ่ึงมีกระบวนการพัฒนา

บุคลากร ดังนี้ (1) การวางแผนสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปน

ข้ันตอนแรกในกระบวนการพัฒนาท่ีมีความสําคัญ

อยางยิ่งในการไดคนดี คนเกง และมีความเหมาะสม

มารวมงานกับองคกร โดยใชหลักความพอประมาณใน

การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ใหมีปริมาณ
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คนที่เหมาะสมกับงาน และความมีเหตุผลในการ

วางแผนสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีช่ดัเจน คัดเลอืก

บุคลากรอยางมีเหตุมีผลและไมเกิดระบบที่อคติ คํานึง

ถงึเหตุปจจยัทีเ่ก่ียวของ ตลอดจนผลทีค่าดวาจะเกดิขึน้

จากการกระทํานั้นๆ อยางรอบคอบ (Noonin, 2013) 

(2) การฝกอบรมบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง เปนกระบวนการเสริมสรางความรู ความ

สามารถ และศักยภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ 

โดยองคกรใชหลักความพอประมาณ ในการดําเนนิการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสม 

ไมมากหรือนอยเกินไป และการมีภูมิคุมกันที่ดีในการ

ฝกอบรมและพัฒนา คอื การทีอ่งคกรมกีารวางแผนและ

เตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา

จะทําใหองคกรสามารถใชประโยชนจากศักยภาพของ

บุคลากรไดอยางเหมาะสม และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(Kusumavalee, 2016) (3) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรดําเนินการดวยความ

รอบคอบ องคกรควรดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม ใชหลัก

ความมีเหตุผลในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน รวมทั้ง ควรมีการประเมิน

ดานคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรประกอบดวย ซึ่ง

องคกรสามารถนําผลการปฏิบัติงานดังกลาวไปจัดทํา

แผนสืบทอดตําแหนง เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรเกิด

การพัฒนาศักยภาพอยางตอเน่ือง (Kusumavalee, 

2016) และ (4) การบริหารคาตอบแทนตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนการจายคาตอบแทน

บุคลากรในรูปแบบตางๆ เชน สวัสดิการ รางวัล ซึ่ง

องคกรควรมีแนวทางในการบริหารคาตอบแทน โดย

อาศยัหลักความพอประมาณและความมเีหตผุลในการ

พิจารณาปจจัยตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถ

ในการจายคาตอบแทนขององคกรอยางรอบคอบ และ

เปนธรรม โดยการจายคาตอบแทนใหกบับคุลากรอยาง

เหมาะสม สอดคลองกับผลงานของบุคลากรท่ีทําให

องคกรตามความเปนจริง เนื่องจากคาใชจายดานคา

ตอบแทนเปนงบประมาณท่ีสาํคญั สงผลตอสถานะและ

ความมั่นคงขององคกร ดังนั้น องคกรจะตองใหความ

สําคัญในการพิจารณาในเร่ืองดังกลาวอยางรอบคอบ 

(Cheubangkaew, 2007)

ซึง่การนาํหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาปฏบัิติ

ควบคูกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นเปน

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดความ 

“สมดุล” และ “ยั่งยืน” โดยการกําหนดเปาหมายของ

กิจกรรมตางๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว

ขางตน เพือ่ใหบคุลากรดํารงตนตามความพอประมาณ 

การใชชวีติและทาํงานโดยยดึหลกัเหตผุล ตลอดจนการ

มภีมูคิุมกนัสามารถรบัมอืกบัปจจยัตางๆ ท่ีเปลีย่นแปลง

ไปอยางรวดเร็วท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย 

ในการนี้มหาวิทยาลัยฯ จัดโครงการและแผนงาน

พฒันาบุคลากรโดยอาศยัหลกัการการสรางความรูและ

คุณธรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 

หลักการเศรษฐกิจพอเพียงจะทําให การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนไปไดอยางสมดุลและยั่งยืน 

และเนื่องจากพันธกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกําหนดวา มีการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงธรรมาภิบาลและเศรษฐกิจพอเพียงและสงเสริม

บุคลากรทุกคนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (Rajamangala 

University of Technology, 2016) ดังนั้น แนวทาง

การพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอ

เพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จึงควรศึกษาเพื่อนําผลการวิจัยมา

พฒันาเปนรปูแบบการพฒันาบุคลากรตามหลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพียงในสถาบันการศึกษาอยางเปน

รูปธรรม สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางชัดเจน และเปน

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหกับมหาวิทยาลัยอื่น
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
ผูวิจัยดําเนินการวิจัย โดยวิธีเทคนิคเดลฟาย แบง

เปน 3 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษานโยบายและแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหาร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรงุเทพมหานคร 3 สถาบนัๆ ละ 2 คน รวมทัง้สิน้ 6 คน 

เครือ่งมอืทีใ่ช คอื แบบสมัภาษณแบบโครงสรางเกีย่วกบั

นโยบายและ แนวทางการพัฒนาบคุลากร โดยออกแบบ

คําถามตามกรอบหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ 

การพัฒนาบคุลากรเพือ่ใหเกดิความพอประมาณ ความ

มีเหตุผล และความมีภูมิคุ มกัน โดยผานการสราง

ความรูและการมีคุณธรรม ลักษณะของคําถามเปน

แบบปลายเปด เพื่อใหแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

จํานวน 7 ขอ

ขัน้ตอนที ่2 นาํขอมลูทีไ่ดจากการสมัภาษณในขัน้

ตอนที่ 1 มาสรุปเปนขอคําถามเพื่อศึกษาความคิดเห็น

จากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 คน ทําการศึกษา 3 รอบ 

รอบแรกเปนแบบสอบถามปลายเปด เพือ่ใหผูเช่ียวชาญ

ไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ จํานวน 5 ขอ 

รอบที่ 2 และรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการ

คํานวณหาคามัธยฐาน (Median: Mdn) และพิสัย

ระหวางควอไทล (Interquartile Range: IR) จากนั้น

จึงนําคําตอบทั้งหมดมาสรางเปนรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพ

มหานคร โดยวิธีการสนทนากลุม (focus group) กับ

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน เพื่อทําการอภิปรายตาม

ประเด็นในแตละองคประกอบของรูปแบบ ปรับปรุง

รูปแบบและสงเอกสารประกอบการประเมินรูปแบบ

ใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเปน

ไปได หลังปรับปรุงรูปแบบแลว

ผลการวิจัย
1.  นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มหาวิทยาลัยฯ 

สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตามตําแหนงหนาที่

และความสามารถ โดยสงเสริมใหเขารับการฝกอบรม
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ตามสายวิชาชีพ สนับสนุน ใหมีการศึกษาตอในระดับ

ที่สูงขึ้น จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามระยะเวลาที่

กําหนด ปลูกฝงใหบุคลากรใชทรัพยากร อยางคุมคา 

ยกยองชมเชย ผูที่ทําความดีหรือมีผลงานดีเดน และ

จัดหาสวัสดิการที่ดีใหกับบุคลากร

2.  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลโดยยึดหลักตามแนวทางของ

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในดานความพอประมาณ 

ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันบนพื้นฐานความรู

และคุณธรรมที่สรางขึ้น ดังนี้

 2.1 การพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักตาม

แนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงในดานความพอ

ประมาณของการพัฒนาบุคลากรโดยวางแผนงานตาม

ความเหมาะสมของบุคลากรในแตละระดับ สงเสริม

ใหบุคลากรพัฒนาความรู ความสามารถและคุณธรรม

ใหเหมาะสมกบัตาํแหนงหนาทีแ่ละความสามารถ ปลกู

ฝงใหบคุลากรใชทรพัยากรอยางคุมคา ยกยองชมเชยผู

ที่ทําความดีหรือมีผลงานดีเดนเหมาะสมกับหนาที่การ

งาน และจัดหาสวัสดิการที่ดีใหกับบุคลากร เพื่อให

บุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูได

 2.2 การพัฒนาบุคลากรโดยใชหลักความมี

เหตุผลในการกําหนดแผนงานพัฒนาบุคลากร และ

ดําเนนิการ โดยการวเิคราะหจากสภาพความจาํเปนใน

การพฒันาและกาํหนดตวับงชีใ้หทราบความสาํคัญของ

การพฒันาอยางเหมาะสมตามขัน้ตอน สงเสรมิบคุลากร

ใหเขารับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ และสนับสนุน

ใหมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น โดยมีแผนพัฒนา

บุคลากรตามเวลาที่กําหนด อยางเปนเหตุและเปนผล

 2.3 การพัฒนาบุคลากร โดยมุ งเนนการ

พัฒนาดานการมีภูมิคุ มกันของบุคลากรเพื่อรองรับ

ความเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้น

ตอองคกร มุงใหเกิดความคิดสรางสรรค และสราง

นวัตกรรมการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรสามารถปรับตน

ไดอยางทันทวงที และสามารถรับมือกับปญหาตางๆ 

ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม

 2.4 ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดมี

ทบทวนวรรณกรรมของ Office of the National 

Economic and Social Development Board 

(2014) และ Office of the Permanent Secretary 

for Interior (2017) มาสรางเปนรูปแบบการพัฒนา

บุคลากร ซึ่งประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี้ (1) Input 

โดยมีบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

(2) Process ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก การวางแผน

พฒันาบุคลากร การคดัเลอืกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร และการรักษาและสนับสนุนบุคลากร 

โดยผลท่ีไดจากการประเมินจะเปนขอมูลยอนกลับไป

สูแผนการพัฒนาบุคลากร และสามารถนําผลท่ีไดไป

ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรในอนาคต และ (3) Output 

การพฒันาบุคลากรตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรที่เหมาะสม โดย

ผานกระบวนการวางแผนพฒันาบคุลากร การคดัเลอืก

บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และการ

รักษาและสนับสนุนบุคลากร

3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการ

สนทนากลุม (focus group) ของผูทรงคุณวุฒิ พบวา 

รปูแบบทีส่รางขึน้มคีวามเหมาะสมและใหเพิม่หลกัการ

ดานคุณธรรม (ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความขยัน

หมั่นเพียร ความอดทน และการแบงปน) และการ

สนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลท่ีปรับปรุงแลวประกอบไปดวย 

การศกึษากลยทุธและการวางแผนพฒันาบคุลากรของ

มหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนา การรักษาบุคลากร และการสนับสนุนความ
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กาวหนาของบุคลากรโดยกิจกรรมทั้งหลายต้ังอยูบน

หลักการความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการ

สรางภูมิคุมกัน โดยยึดหลักความรูและคุณธรรม ดัง

แสดงในภาพ 2

 

ภาพ 2 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรงุเทพมหานคร ไดรูปแบบ

การพัฒนาบคุลากรตามหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 

ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการคัดเลือก

บุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และ

การรักษาและสนับสนุนบุคลากร มีประเด็นที่นํามา

อภิปราย ดังนี้

1.  นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูบริหารของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล สนบัสนนุและสงเสรมิ

ใหบคุลากรพัฒนาตนเองตามตําแหนงหนาที ่และความ

สามารถของตนเอง สอดคลองกับของ Misomnai 

(2015) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําให

บุคลากรมีความรู ทักษะ ทัศนคติและพัฒนาศักยภาพ

ท่ีเหมาะสมกับงานตามท่ีองคกรมอบหมายใหปฏิบัติ 

เมื่อบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จจะ

สงผลใหการดําเนินงานขององคกร ประสบความ

สําเร็จสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

2. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับคํา

อธิบายของ Armstrong (2000) ซ่ึงกลาววา การนํา

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการวางแผน

พฒันาบุคลากร ตองทําการคาดคะเนความตองการของ

หนวยงาน โดยการนําเงื่อนไขความรู (รอบรู รอบคอบ 

ระมัดระวัง) วางแผนการตัดสินใจวา ตองการบุคคล

ลักษณะใด จํานวนเทาใด และเมื่อใด และการนํา

หลักพอประมาณมาใชในการวางแผน การลดจํานวน

ตําแหนง การเลือกจาง การเกษียณอายุราชการ อยาง

เปนธรรม เพื่อใหไดมาและใชประโยชนจากทรัพยากร
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบวา ดานการ

วางแผนพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 3 องคประกอบ 

ดังนี้

 2.1 แผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย ผลการวิจัย

พบวา มหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรในดานตางๆ พัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ พัฒนาบุคลากร

ดานเทคโนโลยี เพื่อรองรับยุคดิจิทัล ทั้งน้ีเน่ืองจาก

มหาวทิยาลยัมกีารกาํหนดแผนการพฒันาบคุลากร เพือ่

เพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตังิานดานตางๆ ทัง้ดานความ

รู ความสามารถ ทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะ และ

วิชาชีพ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสทิธิภาพไวอยางชดัเจน พรอมรบัการเปลีย่นแปลง

ท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน ในการนี้ การวางแผนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนการกําหนดความตองการกําลัง

คนขององคกรในอนาคตตามชวงเวลาที่กําหนด โดย

พิจารณาดานความตองการหรอือปุสงค และแหลงของ

ทรัพยากรมนุษยหรือกําลังคน ท่ีจะจัดหาเขามาบรรจุ

ลงตามแผนทรัพยากรมนุษยตามชวงเวลาที่กําหนดไว 

หรอืเมือ่มคีวามจาํเปนจะตองบรรจุบคุคลลงในตําแหนง

ที่วางลง ซึ่งจะตองจัดทําแผนพัฒนากําลังคนในองคกร

ขึ้นมาเพ่ือใหดําเนินการ ไดอยางตอเนื่อง (Joung-

trakul, 2010) ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Adiwattanasit and Thorrathee (2013) ที่พบวา 

ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

ดําเนินไปตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งกําหนดไว

ทุก 5 ป ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบ

ดวย การบริหารตามระเบียบ กฎขอบังคับ ที่กําหนด

ไวอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ ผูบริหารมี

บทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เปาหมายของการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย คือ 

การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ซึ่งจะ

ตองไดรับการอบรมใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ 

และมคีณุวฒุทิางการศกึษาสงูข้ึน มหาวทิยาลยัไดมกีาร

จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ

และชัดเจนนอกจากนั้น ผลการวิจัยนี้ยังสอดคลองกับ

งานวจิยัของ Delahaye (2005) ทีก่ลาววา การบรหิาร

ทรพัยากรมนษุย (human resource management) 

ตองใหความสําคัญ ตั้งแตการวางแผนกลยุทธ การ

คัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการประเมิน

ผล โดยทุกบทบาทของกิจกรรมนั้นจะตองมีความ

สัมพันธกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด ท้ังนี้ ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีมีความหลากหลาย 

และนําความหลากหลายมาเปนสวนหนึ่งของแผน

กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่ง

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรตองเปนแนวทางเดียวกัน

กับแผนกลยุทธขององคกร เพื่อใหมีการปฏิบัติท่ีเกิด

ประโยชนสูงสุด มีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน และ

มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม 

(Thungpao, 2010)

 2.2 แผนพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนาบุคลากรสําหรับผู ท่ี

ตองการเพิ่มศักยภาพของตนเอง มีแผนพัฒนาความ

กาวหนาในสายอาชีพรายบุคคล มีแผนการกําหนด

รางวัลตอบแทนที่เหมาะสม สําหรับผูที่ผานการพัฒนา

ศักยภาพ ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนา

บุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพ โดยการเตรียม

ความพรอมดานศักยภาพและคุณสมบัติ เพื่อใหการ

พัฒนาเปนไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และ

พฒันาไดอยางตอเนือ่ง ผลการวจิยัขางตนสอดคลองกบั

แนวคดิของ Werner and DeSimone (2006) เกีย่วกบั

การเพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยระบุวา การพัฒนา

รายบุคคล เปนการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรแตละคนในองคกร

ในระยะสั้น เพื่อใหสามารถทํางานปจจุบันที่ตน

รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนการพัฒนา

สายอาชีพ เปนการวางแผนพัฒนาใหพนักงาน มีความ

รู และทักษะการทํางานในอนาคต เปนการวางแผน
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ระยะยาว ทั้งนี้ ปจจัยที่ชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง คือ การจัดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ ที่สอดคลองกับ

ความตองการของพนกังาน (Leggatt & Dwyer, 2003) 

โดยการสงเสริมบุคลากรสายวิชาการ ควรพิจารณาใน

ดานผลงาน การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรสาย

วิชาการ และควรกําหนดสวัสดิการที่จําเปน เชน คา

ตอบแทน (Mushemeza, 2016) ในกรณีนี้ Werner 

and DeSimone (2006) กลาววา การพฒันาสายอาชพี 

(career development) เปนการพัฒนาที่มุงเนนสวน

บุคคลและผลลัพธในระยะยาวที่เกิดขึ้นกับองคกร โดย

การวิเคราะหความจําเปนรายบุคคลตามความสนใจ 

คานิยม ความสามารถ เพือ่จะนาํขอมลูทีไ่ดไปปรบัไปใช

ในการวางแผนพัฒนาใหพนักงานมีความรู และทักษะ

การทํางานในอนาคต โดยมีการจัดทําแผนสืบทอด

ตําแหนงงานที่ชัดเจน (succession planning)

 2.3 แผนอัตรากําลัง ผลการวิจัยพบว า 

มหาวิทยาลัยมีแผนอัตรากําลังที่มีความชัดเจน เปน

รูปธรรม และมีการวิเคราะหสถานการณอัตรากําลังใน

อนาคต เชน ผูเกษียณอายุ และแผนอัตรากําลังเปนไป

ตามระเบียบขอบังคับ ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยให

ความสําคัญในการเตรียมความพรอมดานอัตรากําลัง

คนในอนาคต หรือการเตรียมการลาออกจากตําแหนง 

หรือเกษียณอายุ เพื่อใหสามารถสรรหาหรือพัฒนา

บุคลากรขึ้นมาทดแทนบุคลากรเดิม ทําใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ในการนี้ Joungtrakul 

(2010) กลาวถึง การเตรียมพรอมดานอัตรากําลังคน

วา การวางแผนทดแทน หรือ Replacement Plan 

เปนการพัฒนาคนภายในขึน้มาทดแทนผูครองตําแหนง

อยูในปจจุบัน เมื่อผูน้ันสลับตําแหนงหรือโยกยายไป

สูตําแหนงอ่ืนหรือมีการลาออก เลิกจาง หรือเกษียณ

อายุ จะตองจัดทําแผนพัฒนากําลังคนในองคกรข้ึนมา 

เพื่อใหสามารถดําเนินการ ไดอยางตอเนื่อง

3. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกจิพอเพยีงของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ Wongsansri 

(2009) ซ่ึงกลาววา การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพยีงมาปรบัใชในการคดัเลอืกบคุคล เพือ่ใหไดมาซึง่

บคุคลทีด่ ีมคีณุภาพ ผานวธิกีารตางๆ เชน การทดสอบ 

การสัมภาษณ โดยการนําเง่ือนไขความรู และเง่ือนไข

คุณธรรมมาปรับใชไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถ

ตรวจสอบได ผลการวิจัยพบวา ดานการคัดเลือก

บุคลากร ประกอบดวย 2 องคประกอบ ดังนี้

 3.1 การวางแผนคัดเลือกบุคลากร ผลการวิจัย

พบวา มหาวิทยาลัยมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ เชน 

ประสบการณ ทักษะ ความรู ความสามารถที่เหมาะสม 

แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกที่เปนธรรม ขั้นตอนและ

กระบวนการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับบริบทของ

องคกร ทั้งนี้ เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีการทําแผน

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเช่ือมโยงกับทิศทางการ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตาม

ศักยภาพ ทักษะ ความรู ความสามารถท่ีเหมาะสม 

สอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัย เปนการพัฒนา

มหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Mushemeza (2016) ที่ศึกษาพบวา การสรรหา การ

แตงต้ัง และการสงเสริมบุคลากรสายวิชาการ ควร

พิจารณาในดานผลงาน และกําหนดคุณสมบัติของ

บุคลากรสายวิชาการ

 3.2 การดําเนินการคัดเลือกบุคลากร ผลการ

วิจัยพบวา มหาวิทยาลัยมีการคัดเลือกบุคลากรจาก

ภายในหนวยงาน กระบวนการคัดเลือกมีความโปรงใส 

สามารถตรวจสอบได และดําเนินการคัดเลือก โดย

ยึดหลักธรรมาภิบาลอยางเครงครัด ท้ังนี้เนื่องจาก

มหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับขั้นตอนการดําเนินการ

คดัเลอืกบคุลากร เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่คีวามเหมาะสม

ทีส่ดุ สอดคลองกบัแนวคดิของ Wongsansri (2009) ที่

กลาววา การคดัเลอืกเปนกจิกรรม และเปนกระบวนการ
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พิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มาสมัคร เพื่อใหไดบุคคลที่ดี 

โดยหนวยงานภาครัฐควรคัดเลอืกบคุคลทีม่าสมคัรดวย

ความรอบคอบ ดําเนินการทดสอบดวยความยุติธรรม 

โปรงใส และสจุรติ เปนไปตามมาตรฐานทีกํ่าหนด และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ Charoenboon (2008) 

พบวา ดานการตอบสนองความตองการทรัพยากร

มนุษย มีกระบวนการในการสรรหาทรัพยากรมนุษย 

โดยการกาํหนดวธิกีารสรรหาและดําเนินการสรรหา ทัง้

จากภายในและภายนอกทองถิ่น

4. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ Ibarra 

(2004) ที่กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมและ

กระบวนการอยางมีระบบในการทําใหผู เรียนเกิด

ความรูและทักษะที่จําเปน โดยการนําเงื่อนไขความรู 

เงื่อนไขคุณธรรม มาดําเนินการสํารวจความจําเปนใน

การฝกอบรมพัฒนาอยางเปนระบบ ทําการคัดเลือก

บุคคลใหเขารับการฝกอบรมเทาที่จําเปน พอประมาณ 

ไมฟุมเฟอย เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางแทจรงิ 

ผลการวจัิยพบวา ดานการฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร 

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้

 4.1 ดานความรู ผลการวจัิยพบวา มหาวทิยาลยั

มีการพัฒนาความรูความสามารถใหกับบุคลากร โดย

เนนการเพ่ิมศักยภาพใหตนเอง มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู (knowledge sharing) เพื่อเตรียมความพรอม

ในอนาคต และการเตรียมความพรอมในการเพิ่ม

ศักยภาพของบุคลากร โดยสงไปเรียนรูและปฏิบัติงาน

จริงกับผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ทั้งนี้เนื่องจาก

มหาวิทยาลัยใหความสําคัญวาบุคลากรทางการศึกษา

นอกจากจะมีความรูทางวิชาการแลว จะตองมีความ

รูดานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานดวย เพื่อจะ

ไดนํามาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับแนวคิดของ Werner and DeSimone 

(2006) ที่กลาววา การพัฒนารายบุคคล เปนการ

พัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคลากร แตละคนในองคกร เพ่ือใหสามารถทํางาน

ปจจุบันที่ตนรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ

 4.2 ดานทกัษะ ผลการวจิยัพบวา มหาวทิยาลยั

มีการอบรมพัฒนาทักษะดานภาษาอังกฤษใหแก

บุคลากร ทุกระดบั มรีะบบพ่ีเลีย้งคอยใหคาํปรกึษาดาน

การพฒันาทกัษะการทํางาน และการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน (rotation) เพื่อเรียนรูระบบการทํางานในทุกดาน 

ท้ังน้ีเนือ่งจากบุคลากรของมหาวทิยาลัยจาํเปนจะตองมี

ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานทุกๆ ดาน เพื่อ

ใหพรอมรบัการเปลีย่นแปลง สอดคลองกบังานวจัิยของ 

Adiwattanasit and Thorrathee (2013) ที่พบวา 

มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะความ

สามารถ โดยบุคลากรจะตองไดรับการอบรม ใหมี

ความรู ความสามารถ ทักษะ และมีคุณวุฒิทางการ

ศึกษาสูงขึ้น

 4.3 ด านคุณลักษณะ ผลการวิ จัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากร

ในการติดตอประสานงานกับหนวยงานภายในและ

องคกรภายนอก สามารถปฏิบัตงิานดวยความรอบคอบ 

และสามารถปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของเหตุผล และ

ความถูกตอง ท้ังนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยท่ีมีบุคลากร

ที่มีคุณลักษณะที่ดี สามารถแกปญหาและตัดสินใจ

ในสถานการณที่คับขันไดเปนอยางดีและดวยความ

รอบคอบ โดยจะสามารถลดความขัดแยงและปญหา

ตางๆ ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลอง

กับแนวคิดของ Sherman and Bohlander (1992) 

กลาวถงึ ความสาํคัญของการพฒันาทรพัยากรมนษุยใน

ดานบุคลากร จะชวยใหบุคลากรตัดสนิใจและแกปญหา

ไดดียิ่งขึ้น เกิดความตระหนักในความสําเร็จของความ

เจริญกาวหนา และความรับผิดชอบ เกิดความมั่นใจ

ในตนเอง ลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง 

ปรบัปรงุความรู ทัศนคต ิและการตดิตอสือ่สาร เกิดความ

พงึพอใจในการทํางาน และการยอมรบัจากเพือ่นรวมงาน
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5. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ 

Cappelli (2002) และ Holbeche (2005) กลาววา 

การรักษาและการใชประโยชนจากบคุลากรท่ีดีมคุีณคา 

ไวใหคงอยูกับองคกรไดนานที่สุด เปนการสรางขวัญ

กาํลังใจและจงูใจใหบคุลากรเกดิความผกูพนักับองคกร 

ซ่ึงการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชนั้น 

ควรนําหลักเงื่อนไขความรู เงื่อนไขคุณธรรม ความพอ

ประมาณ ความมีเหตุผล มาใชในการบริหารจัดการ

องคกร เชน การออกแบบระบบคาตอบแทน สวสัดกิาร

ทีเ่ปนธรรม และโอกาสความกาวหนาในอนาคต เพือ่ให

บุคลากรคงอยูในองคกรตอไป ผลการวิจัยพบวา ดาน

การรักษาและสนับสนุนบุคลากร ประกอบดวย 3 องค

ประกอบ ดังนี้

 5.1 ดานนโยบายและแผนทีช่ดัเจน ผลการวจิยั

พบวา มหาวิทยาลัยมีการสรางระบบคุณภาพชีวิตท่ีดี

ในการทํางาน และมีระบบการตรวจสอบ ติดตาม และ

ประเมนิผลทีม่ปีระสทิธิภาพและชดัเจน ทัง้นี ้เนือ่งจาก

มหาวิทยาลัยมกีารกาํหนดนโยบายและแผนทีช่ดัเจน มี

สภาพแวดลอมในการทาํงานทีด่ ีจงึสงผลใหพนกังานมี

ความสขุในการทาํงาน มีสขุภาพจิตทีดี่ ทาํใหการทาํงาน

มปีระสทิธิภาพเพ่ิมขึน้ (Werner & DeSimone, 2006) 

ทั้งนี้ การสรางบรรยากาศ การติดตามผลงานของการ

ปฏบิตังิานอยางตอเนือ่ง สงผลใหเกดิประสทิธภิาพและ

ประสิทธิผลในการปฏบิติังานสาํเรจ็ลลุวงตามเปาหมาย 

(Manmee, 2013)

 5.2 ดานนโยบายและแผนที่เปนธรรม เสมอ

ภาค และโปรงใส ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัย

มีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ เปนไปอยาง

เหมาะสมตามความสามารถ และมีการกําหนดเกณฑ 

คุณสมบัติของบุคลากรในการเลื่อนตําแหนงที่เปน

ธรรม และโปรงใส สงผลใหบุคลากรเกิดความรักใน

องคกร สอดคลองกับแนวคิดของ Cappelli (2002) 

และ Holbeche (2005) ที่กลาววา การรักษาบุคลากร

ท่ีดมีคีณุคา ใหอยูคงในหนวยงานนานๆ ดวยการจายคา

ตอบแทนทีเ่ปนรางวลั หรอืโอกาสในการเลือ่นตาํแหนง

ที่สูงขึ้น ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับ

องคกร

 5.3 โอกาสความกาวหนา ผลการวิจัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานให

กับบุคลากร และมีระบบในการรักษาและจูงใจคนเกง

คนดีในองคกร ที่เรียกวา Talented People ทั้งนี้

เนื่องจากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการรักษา

บุคลากรที่ดีและมีคุณคาใหอยูในองคกรนานๆ สงผล

ใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และทําใหบุคลากร

เห็นวา องคกรใหความสําคัญกับบุคลากร จึงทําใหเกิด

ความมุงมัน่และผกูพนักบัองคกร สอดคลองกบัแนวคดิ

ของ Cappelli (2002) และ Holbeche (2005) ท่ี

กลาววา การรักษาบุคลากรที่ดี มีคุณคาใหอยูในหนวย

งาน ถือวามีความสําคัญยิ่ง เพราะยิ่งอยูกับองคกรได

นานมากเทาไร องคการก็จะสามารถไดประโยชนจาก

บคุคลเหลานัน้ไดมากยิง่ขึน้ นอกจากนัน้ Khambunrat 

and Pichitpornchai (2013) อธิบายวา ระบบบริหาร

ความกาวหนาในสายอาชีพ และการบริหารผูมีความ

สามารถสงู (career & talent management system) 

เปนการสรางระบบความกาวหนาในสายอาชีพ ทําให

พนกังานมองเห็นอนาคตในการท่ีจะเตบิโตในสายอาชีพ

ขอเสนอแนะ
1.  ผู บริหารควรมอบนโยบายใหหัวหนางาน 

พนักงาน และบุคลากร ศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับ

การพฒันาบุคลากรตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

เพื่อใหสามารถนํามาใชในการพัฒนาตนเองไดอยางมี

ประสิทธิภาพ

2.  มหาวิทยาลัยอื่นสามารถนํารูปแบบตามขั้น

ตอนดังกลาวไปใช โดยอาจเพิ่มหรือปรับข้ันตอนการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรตามความเหมาะสมกับ
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บริบทของแตละองคกร และมีการประชุมชี้แจงใหกับ

ผู บริหารของมหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการใช

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังกลาว นอกจากนั้นควร

มีระบบติดตามการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและ

เปนรูปธรรมเพื่อกอใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยาง

มีประสิทธิภาพ

3.  การวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาผลการ

ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบที่สรางขึ้นโดย

นาํไปใชงาน ในหลายๆ บรบิท เพือ่เปรยีบเทยีบผลลพัธ

ของการพฒันาบคุลากรโดยอาศยัหลกัปรชัญาเศรษฐกจิ

พอเพียงที่เกิดขึ้นในหลายๆ บริบท ใหมีการยืนยันการ

ใชงานไดของหลกัปรชัญา นอกจากนัน้ ยงัทาํการศึกษา

วจิยัในระยะยาววารปูแบบท่ีสรางข้ึนนัน้สามารถพฒันา

บุคลากร ใหเกิดความสมดุลและยั่งยืนตามเจตนาของ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจเพียงใด
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