
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร (2) สรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง และ (3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การวิจัยมี 
3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1 คือ การสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัย เพื่อศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ขั้นที่ 2 คือ การสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
โดยใชเทคนิคเดลฟาย และขั้นที่ 3 คือ การประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ผลการวิจัยพบวา (1) มหาวิทยาลัยฯ สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตามตําแหนงหนาที่และความสามารถ 
(2) รปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงทีส่รางขึน้ประกอบดวย 4 ขัน้ตอน คอื การศกึษา
กลยุทธและการวางแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนา ความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะ และการรักษาบุคลากร และ (3) ผลการประเมินรูปแบบที่สรางขึ้น มีความเหมาะสมและ
ใหเพิ่มหลักการดานคุณธรรม และการสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร ดังนั้น รูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่ปรับปรุงแลวประกอบไปดวย การศึกษากลยุทธและการวางแผนพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนา การรักษาบุคลากร และการสนับสนุน
ความกาวหนาของบุคลากร โดยกิจกรรมทั้งหลายต้ังอยูบนหลักการความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการ
สรางภูมิคุมกัน โดยยึดหลักความรูและคุณธรรม
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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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อยางไรก็ตาม ปญหาที่พบคือการพัฒนาบุคลากร

ในระยะสั้นมากกวาการพัฒนาอยางยั่งยืน สอดคลอง

กับ Pitakvong (2016) ที่กลาววา การพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในองคกรปจจุบัน มุงผลผลิตในระยะสั้น

มากกวาการพัฒนาศักยภาพอยางยั่งยืน และอาจไม

ตรงกับความถนัด และความเชี่ยวชาญของบุคลากร 

ท้ังนี้ การพัฒนาทักษะ ความสามารถ และความรู ท่ี

สามารถนําไปสูแผนกลยุทธขององคกรในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ควรเริ่มตนท่ีการสรางศักยภาพให

เกิดกับบุคลากรขององคกร และการเตรียมบุคลากร 

ซึง่เปนกญุแจสาํคญัในการนาํพาองคกรสูเปาหมายตาม

ที่องคกรตั้งไว

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนสถาบัน

อุดมศึกษาที่มีบทบาทและหนาที่ในดานการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม 

และการทาํนบุาํรงุศาสนา ศลิปวฒันธรรม และอนรุกัษ

สิ่งแวดลอม ภายใต การบริหารจัดการตามหลัก

ธรรมาภิบาล เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และมคีณุภาพตามมาตรฐานสากล โดยกาํหนดพนัธกจิ

วา มีความรับผิดชอบ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยบริหารจัดการเชิงธรรมาภิบาลและเศรษฐกิจ

พอเพียงและสงเสริมบุคลากรทุกคนใหมีคุณภาพชีวิต

ที่ดี (Rajamangala University of Technology, 

2016) ซึ่งวัตถุประสงคของงานวิจัยครั้งนี้ คือ ศึกษา

นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และเนื่องจากหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักการที่สรางเสริม

ใหบุคลากรมีจิตใจที่แข็งแกรง มีภูมิคุมกันใหสามารถ

บริหารจัดการตนเองภายใตความผันแปรและกดดัน

ของสภาพแวดลอมภายนอก และมีจิตสาธารณะ 

สามารถคิดและทําในสิ่งที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

ดงันัน้ ผูวจิยัจงึตองการศกึษานโยบายและแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานครอยางเปนรูปธรรม

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 

12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดถูกจัดทําขึ้น โดยยึด

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560-2578) เปนแผน

แมบทในการพัฒนาประเทศ และเปนการพัฒนาอยาง

ยั่งยืน โดยยุทธศาสตรชาติดานที่ 3 มีเปาหมายสําคัญ 

คือ การพัฒนาคนในทุกดานและในชวงวัยใหเปน

คนด ีคนเกง และมคุีณภาพ สอดคลองกบัวสิยัทศัน ทีว่า 

“ประเทศมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศ

พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง” และแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาติ 

ฉบับที่ 12 ที่มีจุดประสงคในการพัฒนาทุกภาคสวน 

เพื่อมุงสู “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ถือวาอยู

ในชวงเวลาของการปฏิรูปประเทศ แกปญหาที่มีอยู

มาอยางยาวนาน อีกทั้งเปนการเตรียมพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ที่มีความรวดเร็วและ

เชื่อมตอกันอยางกวางขวาง และเปนการพัฒนา

คนไทยใหมีศักยภาพในการแขงขันกับคนประเทศอื่น 

(Office of the National Economic and Social 

Development Council, 2018)

การนาํหลักปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง ทีพ่ระบาท

สมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช

มหาราช บรมนาถบพิตร พระราชดํารัสช้ีแนะแก

พสกนิกร มีแนวทางการพัฒนาบนพื้นฐานของทาง

สายกลางและความไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอ

ประมาณ ความมีเหตุผล และการสรางภูมิคุมกันในตัว

ที่ดี ตลอดจนใชความรู และคุณธรรมเปนพื้นฐานใน

การดํารงชีวิต เปนการปองกันใหรอดพนจากวิกฤต ให

สามารถดาํรงอยูไดอยางมัน่คง และยัง่ยืน ภายใตกระแส

โลกาภวิตันและความเปลีย่นแปลงตางๆ ของสงัคมโลก 

โดยทกุองคกรตองพฒันาไปสูความมปีระสทิธภิาพ และ

ใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน

องคกร (Office of the National Economic and 

Social Development Board, 2014)
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพ่ือศึกษานโยบายและแนวทางการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร

2.  เพือ่สรางรปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกั

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร

3.  เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตประชากร/ผูใหขอมูลหลัก

 1.1 ผู ใหขอมูลหลักในการศึกษานโยบาย

และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ผู

บริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบดวย 3 สถาบัน ไดแก 

(1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

(2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และ 

(3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

สถาบันละ 2 คน รวม 6 คน

 1.2 ผู เช่ียวชาญที่เปนผู ใหขอมูลการสราง

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 18 คน

 1.3  การประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรงุเทพมหานคร คอื ผูทรง

คุณวุฒิทางดานวิชาการ และผูบริหารองคกร เปนการ

ประเมินโดยการนํารูปแบบไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 

5 คน

2. ขอบเขตเนื้อหาเพื่อสรางรูปแบบ ผูวิจัยศึกษา

แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย รปูแบบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย และหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

โดยบูรณาการแนวคิดจากนักวิชาการ และสังเคราะห

เปนองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร นํามา

เปนกรอบในการศึกษา ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

(1) การวางแผนพัฒนาบุคลากร (2) การคัดเลือก

บุคลากร (3) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และ 

(4) การรักษาและสนับสนุนบุคลากร โดยนําหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ทั้ง 5 สวน ไดแก (1) ความ

พอประมาณ (2) ความมีเหตุผล (3) ความมีภูมิคุมกัน 

(4) หลักความรู และ (5) หลักคุณธรรม มาใชในการ

สรางรูปแบบ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ไดรปูแบบการพฒันาบคุลากรตามหลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ซ่ึงสามารถนําไปเปนตนแบบในการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ

2. ผลทีไ่ดจากการวจิยัสามารถนาํมาใชเปนเครือ่ง

มือในการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ใหสอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล

3.  เปนแนวทางในการศึกษารูปแบบการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรใหกับมหาวิทยาลัยอื่นตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

Office of the National Economic and Social 

Development Board (2014) ไดอธิบายวา ปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง เปนแนวทางการดําเนินชีวิตและวิถี

ปฏิบัติ ท่ีพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหา

ภมิูพลอดลุยเดชมหาราช บรมนาถบพติร มพีระราชดาํรัส

ชี้แนะแกพสกนิกรในเรื่อง แนวทางการพัฒนาบน
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พื้นฐานทางสายกลางและความไมประมาท โดยคํานึง

ถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการสราง

ภูมิคุมกันในตัวที่ดี ตลอดจน ใชความรู และคุณธรรม

เปนพ้ืนฐานในการดํารงชวีติ การปองกนัใหรอดพนจาก

วิกฤต และใหสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคงและยั่งยืน 

ภายใตกระแสโลกาภิวัตนและความเปลี่ยนแปลงตางๆ 

ซ่ึง “เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาที่ชี้ถึงแนวการ

ดํารงชีวิตอยูและปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ 

ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ทั้ง

ในดานการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปใน 

“ทางสายกลาง” โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อ

ใหกาวทันตอยุคโลกาภิวัตน

Office of the Permanent Secretary for 

Interior (2017) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา (1) ความพอ

ประมาณ หมายถึง ความพอดีตอความจําเปนและ

เหมาะสมกบัฐานะของตนเอง ไมนอยเกินไป ไมมากเกนิ

ไป ไมเบยีดเบยีนตนเองและผูอืน่ โดยมุงเนนใหมีการใช

ทรัพยากรที่ตนเองมีอยูหรือที่ชุมชนทองถ่ินของตน มี

อยู อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (2) ความมีเหตุผล 

หมายถึง การตัดสินใจระดับความพอเพียงและการ

ดําเนินการอยางพอเพียงนั้น ตองเปนไปอยางมีเหตุผล

ตามหลักวิชาการ หลักกฎหมาย หลักคุณธรรม และ

วัฒนธรรมที่ดีงาม โดยคํานึงถึงปจจัยท่ีเก่ียวของ 

ตลอดจนคาํนึงถงึผลทีค่าดวาจะเกดิขึน้จากการกระทาํ

นั้นๆ อยางรอบคอบ ถวนถี่ “รูจุดออน จุดแข็ง โอกาส 

อปุสรรค” และคาดการณผลท่ีจะเกิดขึน้อยางรอบคอบ 

“รูเขา รูเรา รูจกัเลือกนาํ สิง่ทีด่แีละเหมาะสมมาประยกุต

ใช ” เนนการตัดสินใจและการปฏิบัติบนพื้นฐาน

ของความรูและประสบการณ (3) ภูมิคุมกันในตัวท่ี

ดี หมายถึง การไมประมาทในการดําเนินชีวิต มีการ

เตรียมตัวใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ 

สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากทั้งในประเทศ

และตางประเทศ เพื่อใหสามารถบริหารความเสี่ยง 

ปรบัตวั และรบัมอืไดอยางทนัทวงท ีโดยคาํนงึถงึความ

เปนไปไดของสถานการณตางๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้นใน

อนาคตในระยะสั้นและระยะยาว การมีภูมิคุมกันใน

ตัวที่ดี อาจเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือเกิดจากความ

ไมประมาท ซ่ึงตองดาํเนนิไปพรอมๆ กบัความมเีหตผุล 

และความพอประมาณ

นอกจากนั้น ในการดําเนินชีวิตใหอยู ในระดับ

พอเพียงนั้น ตองอาศัยทั้งเงื่อนไขความรู และคุณธรรม

เปนพืน้ฐาน ดงันี ้(1) ความรู คอื ความรูเกีย่วกบัวชิาการ

ตางๆ อยางรอบดาน ซ่ึงจะชวยพัฒนาทักษะการ

ประกอบอาชีพและการดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 

โดยจําเปนตองมีความรอบคอบในการนําความรู 

เหลานั้น มาพิจารณาใหเชื่อมโยงสัมพันธกัน เพื่อการ

วางแผน และความระมัดระวังในการนําไปประยุกต

ใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติทุกข้ันตอน โดยนําหลักวิชา

และความรูเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช ท้ังในข้ันการ

วางแผนและปฏิบัติอยางรอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง 

กลาวคือ นําวิชาการตางๆ ที่เกี่ยวของมาศึกษาอยาง

รอบดาน และมีความรอบคอบที่จะนําความรูเหลานั้น

มาพิจารณาใหเช่ือมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผน 

ตลอดจนมีความระมัดระวังในขั้นของการปฏิบัติ และ 

(2) คุณธรรม คือ ความซื่อสัตย สุจริต มีความอดทน 

มีความเพียร และใชสติปญญา ในการดําเนินชีวิต ซ่ึง

ถือเปนพ้ืนฐานในการเสริมสรางความเขมแข็งของ

บุคคล สังคม และประเทศชาติ

แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการนําศักยภาพ

ของแตบุคคลมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน

สูงสุด ปลูกฝงใหบุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกร 

ตลอดจนเกดิความตระหนกัในคุณคาของตนเอง เพือ่น

รวมงาน และองคกร ซึง่บุคลากรในองคกรยอมแตกตาง

กนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุวยั ลกัษณะนสิยั ความมุงมัน่

ในการทํางานและความสามารถในการปฏิบัติงาน โดย

ลักษณะดังกลาวจะเปนปจจัยท่ีจะตองพิจารณาอยาง
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รอบคอบวา องคกรควรใชวิธีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคาที่

สดุ ซ่ึง Werner and DeSimone (2006) กลาววา การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย องคประกอบ 

4 ดาน คือ (1) การพัฒนารายบุคคล (individual 

development) เปนงานที่มุงเนนในสวนบุคคลและ

เกิดผลลัพธในระยะสั้น เปนการพัฒนาความรู ทักษะ 

และปรบัพฤตกิรรมการทาํงานของบคุลากรแตละคนใน

องคกร เพื่อใหสามารถทํางานปจจุบันที่ตนรับผิดชอบ

ได (2) การพัฒนาสายอาชีพ (career development) 

เปนงานที่มุงเนนสวนบุคคลและเกิดผลลัพธในระยะ

ยาวที่เกิดขึ้นกับองคกร เปนการวิเคราะหความจําเปน

รายบุคคลตามความสนใจ เพื่อนําขอมูลที่ไดรับไปใช

ในการวางแผนพัฒนาใหพนักงานมีความรูและทักษะ

ในการทํางานในอนาคต (3) การบริหารผลการปฏิบัติ

งาน (performance development) เปนงานทีมุ่งเนน

ภาพรวมของทัง้องคกรและเกดิผลในระยะสัน้ เปนการ

ปรับปรุงผลงานขององคกร โดยมีเปาหมายเพ่ือเปน

หลักประกันหรือรับรองวา บุคลากรจะมีความรู ทักษะ 

แรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมที่ดีในการสนับสนุนให

บุคลากรสรางผลงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล และ (4) การ

พัฒนาองคกร (organization development) เปน

งานที่มุงเนนภาพรวมขององคกรและเกิดผลในระยะ

ยาว เปนการแกไขปญหาขององคกร

นอกจากน้ัน Swanson and Holton (2009) 

กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 

3 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร มุงเนนความ

เขาใจหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของ

มนุษยในองคกร (2) ทฤษฎีทางจิตวิทยา มุงเนนการ

เรียนรูในองคกร ซึ่งแนวคิดดานจิตวิทยาที่นักพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยจะตองทาํความเขาใจ คือ กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจและการแสดงออกของ

มนุษย และ (3) ทฤษฎีระบบ มุงเนนไปที่กระบวนการ

และวิธีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและเปน

ขั้นตอน ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตั้งอยูบน

พื้นฐานของ 3 ทฤษฎีหลัก จะชวยสรางความเขาใจ 

อธิบาย และสรางความสําเร็จใหกับบทบาทและ

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

Wedchayanon (2008) กลาววา รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน เปนวิธีท่ีการท่ี

จะนาํไปใชในการพฒันาทรพัยากรมนษุยใหปฏบิตังิาน

อยางมีประสิทธิภาพ โดยจะใชวิธีการใดนั้นใหคํานึง

ถึงความเหมาะสมของแตละองคกร และ Yuenyaw 

(2009) ไดกลาววา กระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนข้ันตอนการดําเนินงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีแบบแผน และระบบ ประกอบ

ดวย 4 ข้ันตอน คือ (1) การประเมินความจําเปนใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวิเคราะหขอมูล

และรายละเอียดเกี่ยวกับขอบเขตของภารกิจหนาที่ 

ผลการดําเนินงาน และปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจาก

การดําเนินงาน ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี้ (1.1) กําหนดความ

ตองการของทรัพยากรมนุษย โดยการวิเคราะหองคกร 

วเิคราะหงาน และวเิคราะหบคุคล (1.2) การสาํรวจและ

ประเมินทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนการกําหนดความ

ตองการดานกําลังคนในอนาคต (2) การตอบสนอง

ความตองการทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนหนึ่งของ

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

(2.1) การสรรหา เปนกระบวนการในการแสวงหาบคุคล

ท่ีมคีวามรู ความสามารถ หรอืมคีณุสมบัติ ตรงกบัความ

ตองการขององคกร (2.2) การคัดเลือก เปนกระบวน

การในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีผานการสรรหา 

เพื่อเขามาทํางานในองคกร โดยพิจารณาจากความรู 

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณและคุณสมบัติ

เฉพาะอืน่ๆ ทีจ่าํเปนตอการปฏบิตังิาน (2.3) การเตรยีม

ความพรอมของบุคคลสําหรับงาน เปนกิจกรรมท่ีนํา

บุคคลท่ีผานการคัดเลือกมาเตรียมความพรอมสําหรับ
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การทํางาน เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจในงานที่จะ

ตองไปปฏิบัติ โดยการดําเนินการผานการปฐมนิเทศ 

(orientation) และการฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน 

(pre-service training) (3) การพฒันาทรพัยากรมนษุย 

เม่ือองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรแลว ควรมีการสงเสริมและพัฒนา

ใหบุคลากรเหลานั้น มีความรู ความสามารถ ตลอดจน

ทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เพื่อที่

จะสามารถปฏิบัติงานตอบสนองความตองการและแก

ปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การศึกษาตอ การ

ฝกอบรม การดงูาน (4) การธาํรงรกัษาทรพัยากรมนษุย 

คอื ความพยายามในการจูงใจและสรางขวญักาํลงัใจท่ีดี

ในการปฏบิตังิานใหแกบคุลากร ซึง่เมือ่บคุลากรมคีวาม

สขุและพึงพอใจในการปฏบัิติงานแลว ยอมสงผลใหเขา

เหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ สามารถชวย

พัฒนา แกปญหา และตอบสนองความตองการอยาง

บรรลวุตัถปุระสงคขององคกรตอไป ซึง่ Keeves (1988) 

กลาววา รูปแบบจะตองมีองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 

(1) รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานายได (prediction) 

และสามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนทดสอบ

ได (2) โครงสรางของรปูแบบจะตองประกอบดวย ความ

สัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) ซึ่งสามารถ

ใชอธิบายปรากฏการณของเรื่องนั้นๆ ได (3) รูปแบบ

จะตองสามารถสรางจินตนาการ (imagination) 

ความคิดรวบยอด (concept) และความสัมพันธ 

(interrelation) รวมทัง้ชวยขยายขอบเขตการสบืเสาะ

ความรู และ (4) รูปแบบ ควรประกอบดวย ความ

สัมพันธเชิงโครงสราง (structural relationship) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (associative 

relationship)

นอกจากนั้น Phrommani, Eiamsa-Ard, and 

Grasung (2017) ไดกลาววา การสรางและพัฒนา

รูปแบบมีขั้นตอนสําคัญ ดังนี้ (1) ศึกษาคนควาขอมูล

พื้นฐาน เพื่อการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอคนพบ

จากการวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนการศึกษาขอมูล

เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน หรือปญหาจากเอกสารผลการ

วิจัยหรือจากการสังเกต สอบถามผู  ท่ี เ ก่ียวข อง 

(2) กําหนดหลักการ เปาหมาย และองคประกอบอื่นๆ 

ของรปูแบบใหสอดคลองกบัขอมลูพืน้ฐานและสมัพนัธ

กนัอยางเปนระเบยีบการกาํหนดเปาหมายของรปูแบบ

จะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถเลือกรูปแบบไปใชให

ตรงจุดมุ งหมาย เพื่อใหการดําเนินงานไดผลสูงสุด 

(3) กําหนดแนวทางการนํารูปแบบไปใช ประกอบดวย 

รายละเอียดของวิธีการและเงื่อนไขตางๆ เชน ใช

ดําเนินงานกับ กลุมใหญหรือกลุมยอย เพื่อใหการใช

รูปแบบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน (4) การ

ประเมินรูปแบบ เปนการประเมินเพื่อทดสอบความมี

ประสทิธภิาพของรปูแบบทีส่รางขึน้ และ (5) การพฒันา

และปรับปรุงรูปแบบ เมื่อพบขอบกพรองแลว ตองนํา

มาปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง มุงเนนการพัฒนาโดยอาศัยความดี 

ความมีคุณธรรม ศีลธรรมเปนตัวตั้ง เพื่อใหสังคม

อยูรวมกันอยางมีความสุข บนพื้นฐานแหงความรู รูจัก

วางแผนอยางเปนข้ันเปนตอน เริ่มจากเล็กไปหาใหญ 

จากนอยไปหามาก (Piboonsarawut, 2011) โดย

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวปฏิบัติที่สําคัญ 

คือ การยึดทางสายกลาง ซึ่งประกอบดวย ความ

พอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางระบบภูมิคุมกัน

ในตัวท่ีดีโดยอาศัยความรอบรู และรอบคอบ ในการ

ดําเนินงานทุกข้ันตอน รวมท้ังการเสริมสรางพื้นฐาน

จิตใจใหมีสํานึกในคุณธรรม ซ่ึงมีกระบวนการพัฒนา

บุคลากร ดังนี้ (1) การวางแผนสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปน

ข้ันตอนแรกในกระบวนการพัฒนาท่ีมีความสําคัญ

อยางยิ่งในการไดคนดี คนเกง และมีความเหมาะสม

มารวมงานกับองคกร โดยใชหลักความพอประมาณใน

การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ใหมีปริมาณ
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คนที่เหมาะสมกับงาน และความมีเหตุผลในการ

วางแผนสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีช่ดัเจน คัดเลอืก

บุคลากรอยางมีเหตุมีผลและไมเกิดระบบที่อคติ คํานึง

ถงึเหตุปจจยัทีเ่ก่ียวของ ตลอดจนผลทีค่าดวาจะเกดิขึน้

จากการกระทํานั้นๆ อยางรอบคอบ (Noonin, 2013) 

(2) การฝกอบรมบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง เปนกระบวนการเสริมสรางความรู ความ

สามารถ และศักยภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ 

โดยองคกรใชหลักความพอประมาณ ในการดําเนนิการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสม 

ไมมากหรือนอยเกินไป และการมีภูมิคุมกันที่ดีในการ

ฝกอบรมและพัฒนา คอื การทีอ่งคกรมกีารวางแผนและ

เตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา

จะทําใหองคกรสามารถใชประโยชนจากศักยภาพของ

บุคลากรไดอยางเหมาะสม และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(Kusumavalee, 2016) (3) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรดําเนินการดวยความ

รอบคอบ องคกรควรดําเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม ใชหลัก

ความมีเหตุผลในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน รวมทั้ง ควรมีการประเมิน

ดานคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรประกอบดวย ซึ่ง

องคกรสามารถนําผลการปฏิบัติงานดังกลาวไปจัดทํา

แผนสืบทอดตําแหนง เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรเกิด

การพัฒนาศักยภาพอยางตอเน่ือง (Kusumavalee, 

2016) และ (4) การบริหารคาตอบแทนตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนการจายคาตอบแทน

บุคลากรในรูปแบบตางๆ เชน สวัสดิการ รางวัล ซึ่ง

องคกรควรมีแนวทางในการบริหารคาตอบแทน โดย

อาศยัหลักความพอประมาณและความมเีหตผุลในการ

พิจารณาปจจัยตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถ

ในการจายคาตอบแทนขององคกรอยางรอบคอบ และ

เปนธรรม โดยการจายคาตอบแทนใหกบับคุลากรอยาง

เหมาะสม สอดคลองกับผลงานของบุคลากรท่ีทําให

องคกรตามความเปนจริง เนื่องจากคาใชจายดานคา

ตอบแทนเปนงบประมาณท่ีสาํคญั สงผลตอสถานะและ

ความมั่นคงขององคกร ดังนั้น องคกรจะตองใหความ

สําคัญในการพิจารณาในเร่ืองดังกลาวอยางรอบคอบ 

(Cheubangkaew, 2007)

ซึง่การนาํหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาปฏบัิติ

ควบคูกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นเปน

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดความ 

“สมดุล” และ “ยั่งยืน” โดยการกําหนดเปาหมายของ

กิจกรรมตางๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว

ขางตน เพือ่ใหบคุลากรดํารงตนตามความพอประมาณ 

การใชชวีติและทาํงานโดยยดึหลกัเหตผุล ตลอดจนการ

มภีมูคิุมกนัสามารถรบัมอืกบัปจจยัตางๆ ท่ีเปลีย่นแปลง

ไปอยางรวดเร็วท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย 

ในการนี้มหาวิทยาลัยฯ จัดโครงการและแผนงาน

พฒันาบุคลากรโดยอาศยัหลกัการการสรางความรูและ

คุณธรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 

หลักการเศรษฐกิจพอเพียงจะทําให การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนไปไดอยางสมดุลและยั่งยืน 

และเนื่องจากพันธกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกําหนดวา มีการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงธรรมาภิบาลและเศรษฐกิจพอเพียงและสงเสริม

บุคลากรทุกคนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (Rajamangala 

University of Technology, 2016) ดังนั้น แนวทาง

การพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอ

เพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรุงเทพมหานคร จึงควรศึกษาเพื่อนําผลการวิจัยมา

พฒันาเปนรปูแบบการพฒันาบุคลากรตามหลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพียงในสถาบันการศึกษาอยางเปน

รูปธรรม สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางชัดเจน และเปน

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหกับมหาวิทยาลัยอื่น
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
ผูวิจัยดําเนินการวิจัย โดยวิธีเทคนิคเดลฟาย แบง

เปน 3 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษานโยบายและแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหาร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต

กรงุเทพมหานคร 3 สถาบนัๆ ละ 2 คน รวมทัง้สิน้ 6 คน 

เครือ่งมอืทีใ่ช คอื แบบสมัภาษณแบบโครงสรางเกีย่วกบั

นโยบายและ แนวทางการพัฒนาบคุลากร โดยออกแบบ

คําถามตามกรอบหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ 

การพัฒนาบคุลากรเพือ่ใหเกดิความพอประมาณ ความ

มีเหตุผล และความมีภูมิคุ มกัน โดยผานการสราง

ความรูและการมีคุณธรรม ลักษณะของคําถามเปน

แบบปลายเปด เพื่อใหแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

จํานวน 7 ขอ

ขัน้ตอนที ่2 นาํขอมลูทีไ่ดจากการสมัภาษณในขัน้

ตอนที่ 1 มาสรุปเปนขอคําถามเพื่อศึกษาความคิดเห็น

จากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 คน ทําการศึกษา 3 รอบ 

รอบแรกเปนแบบสอบถามปลายเปด เพือ่ใหผูเช่ียวชาญ

ไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ จํานวน 5 ขอ 

รอบที่ 2 และรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการ

คํานวณหาคามัธยฐาน (Median: Mdn) และพิสัย

ระหวางควอไทล (Interquartile Range: IR) จากนั้น

จึงนําคําตอบทั้งหมดมาสรางเปนรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพ

มหานคร โดยวิธีการสนทนากลุม (focus group) กับ

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน เพื่อทําการอภิปรายตาม

ประเด็นในแตละองคประกอบของรูปแบบ ปรับปรุง

รูปแบบและสงเอกสารประกอบการประเมินรูปแบบ

ใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเปน

ไปได หลังปรับปรุงรูปแบบแลว

ผลการวิจัย
1.  นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มหาวิทยาลัยฯ 

สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตามตําแหนงหนาที่

และความสามารถ โดยสงเสริมใหเขารับการฝกอบรม
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ตามสายวิชาชีพ สนับสนุน ใหมีการศึกษาตอในระดับ

ที่สูงขึ้น จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามระยะเวลาที่

กําหนด ปลูกฝงใหบุคลากรใชทรัพยากร อยางคุมคา 

ยกยองชมเชย ผูที่ทําความดีหรือมีผลงานดีเดน และ

จัดหาสวัสดิการที่ดีใหกับบุคลากร

2.  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลโดยยึดหลักตามแนวทางของ

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในดานความพอประมาณ 

ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันบนพื้นฐานความรู

และคุณธรรมที่สรางขึ้น ดังนี้

 2.1 การพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักตาม

แนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงในดานความพอ

ประมาณของการพัฒนาบุคลากรโดยวางแผนงานตาม

ความเหมาะสมของบุคลากรในแตละระดับ สงเสริม

ใหบุคลากรพัฒนาความรู ความสามารถและคุณธรรม

ใหเหมาะสมกบัตาํแหนงหนาทีแ่ละความสามารถ ปลกู

ฝงใหบคุลากรใชทรพัยากรอยางคุมคา ยกยองชมเชยผู

ที่ทําความดีหรือมีผลงานดีเดนเหมาะสมกับหนาที่การ

งาน และจัดหาสวัสดิการที่ดีใหกับบุคลากร เพื่อให

บุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูได

 2.2 การพัฒนาบุคลากรโดยใชหลักความมี

เหตุผลในการกําหนดแผนงานพัฒนาบุคลากร และ

ดําเนนิการ โดยการวเิคราะหจากสภาพความจาํเปนใน

การพฒันาและกาํหนดตวับงชีใ้หทราบความสาํคัญของ

การพฒันาอยางเหมาะสมตามขัน้ตอน สงเสรมิบคุลากร

ใหเขารับการฝกอบรมตามสายวิชาชีพ และสนับสนุน

ใหมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น โดยมีแผนพัฒนา

บุคลากรตามเวลาที่กําหนด อยางเปนเหตุและเปนผล

 2.3 การพัฒนาบุคลากร โดยมุ งเนนการ

พัฒนาดานการมีภูมิคุ มกันของบุคลากรเพื่อรองรับ

ความเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้น

ตอองคกร มุงใหเกิดความคิดสรางสรรค และสราง

นวัตกรรมการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรสามารถปรับตน

ไดอยางทันทวงที และสามารถรับมือกับปญหาตางๆ 

ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม

 2.4 ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดมี

ทบทวนวรรณกรรมของ Office of the National 

Economic and Social Development Board 

(2014) และ Office of the Permanent Secretary 

for Interior (2017) มาสรางเปนรูปแบบการพัฒนา

บุคลากร ซึ่งประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี้ (1) Input 

โดยมีบริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

(2) Process ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก การวางแผน

พฒันาบุคลากร การคดัเลอืกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร และการรักษาและสนับสนุนบุคลากร 

โดยผลท่ีไดจากการประเมินจะเปนขอมูลยอนกลับไป

สูแผนการพัฒนาบุคลากร และสามารถนําผลท่ีไดไป

ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรในอนาคต และ (3) Output 

การพฒันาบุคลากรตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรที่เหมาะสม โดย

ผานกระบวนการวางแผนพฒันาบคุลากร การคดัเลอืก

บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และการ

รักษาและสนับสนุนบุคลากร

3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการ

สนทนากลุม (focus group) ของผูทรงคุณวุฒิ พบวา 

รปูแบบทีส่รางขึน้มคีวามเหมาะสมและใหเพิม่หลกัการ

ดานคุณธรรม (ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความขยัน

หมั่นเพียร ความอดทน และการแบงปน) และการ

สนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลท่ีปรับปรุงแลวประกอบไปดวย 

การศกึษากลยทุธและการวางแผนพฒันาบคุลากรของ

มหาวิทยาลัย การคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและ

พัฒนา การรักษาบุคลากร และการสนับสนุนความ
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กาวหนาของบุคลากรโดยกิจกรรมทั้งหลายต้ังอยูบน

หลักการความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการ

สรางภูมิคุมกัน โดยยึดหลักความรูและคุณธรรม ดัง

แสดงในภาพ 2

 

ภาพ 2 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรงุเทพมหานคร ไดรูปแบบ

การพัฒนาบคุลากรตามหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 

ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการคัดเลือก

บุคลากร ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และ

การรักษาและสนับสนุนบุคลากร มีประเด็นที่นํามา

อภิปราย ดังนี้

1.  นโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูบริหารของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล สนบัสนนุและสงเสรมิ

ใหบคุลากรพัฒนาตนเองตามตําแหนงหนาที ่และความ

สามารถของตนเอง สอดคลองกับของ Misomnai 

(2015) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําให

บุคลากรมีความรู ทักษะ ทัศนคติและพัฒนาศักยภาพ

ท่ีเหมาะสมกับงานตามท่ีองคกรมอบหมายใหปฏิบัติ 

เมื่อบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จจะ

สงผลใหการดําเนินงานขององคกร ประสบความ

สําเร็จสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

2. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับคํา

อธิบายของ Armstrong (2000) ซ่ึงกลาววา การนํา

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการวางแผน

พฒันาบุคลากร ตองทําการคาดคะเนความตองการของ

หนวยงาน โดยการนําเงื่อนไขความรู (รอบรู รอบคอบ 

ระมัดระวัง) วางแผนการตัดสินใจวา ตองการบุคคล

ลักษณะใด จํานวนเทาใด และเมื่อใด และการนํา

หลักพอประมาณมาใชในการวางแผน การลดจํานวน

ตําแหนง การเลือกจาง การเกษียณอายุราชการ อยาง

เปนธรรม เพื่อใหไดมาและใชประโยชนจากทรัพยากร
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบวา ดานการ

วางแผนพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 3 องคประกอบ 

ดังนี้

 2.1 แผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย ผลการวิจัย

พบวา มหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรในดานตางๆ พัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ พัฒนาบุคลากร

ดานเทคโนโลยี เพื่อรองรับยุคดิจิทัล ทั้งน้ีเน่ืองจาก

มหาวทิยาลยัมกีารกาํหนดแผนการพฒันาบคุลากร เพือ่

เพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตังิานดานตางๆ ทัง้ดานความ

รู ความสามารถ ทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะ และ

วิชาชีพ เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสทิธิภาพไวอยางชดัเจน พรอมรบัการเปลีย่นแปลง

ท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน ในการนี้ การวางแผนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนการกําหนดความตองการกําลัง

คนขององคกรในอนาคตตามชวงเวลาที่กําหนด โดย

พิจารณาดานความตองการหรอือปุสงค และแหลงของ

ทรัพยากรมนุษยหรือกําลังคน ท่ีจะจัดหาเขามาบรรจุ

ลงตามแผนทรัพยากรมนุษยตามชวงเวลาที่กําหนดไว 

หรอืเมือ่มคีวามจาํเปนจะตองบรรจุบคุคลลงในตําแหนง

ที่วางลง ซึ่งจะตองจัดทําแผนพัฒนากําลังคนในองคกร

ขึ้นมาเพ่ือใหดําเนินการ ไดอยางตอเนื่อง (Joung-

trakul, 2010) ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Adiwattanasit and Thorrathee (2013) ที่พบวา 

ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย

ดําเนินไปตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งกําหนดไว

ทุก 5 ป ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบ

ดวย การบริหารตามระเบียบ กฎขอบังคับ ที่กําหนด

ไวอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ ผูบริหารมี

บทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เปาหมายของการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย คือ 

การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ซึ่งจะ

ตองไดรับการอบรมใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ 

และมคีณุวฒุทิางการศกึษาสงูข้ึน มหาวทิยาลยัไดมกีาร

จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ

และชัดเจนนอกจากนั้น ผลการวิจัยนี้ยังสอดคลองกับ

งานวจิยัของ Delahaye (2005) ทีก่ลาววา การบรหิาร

ทรพัยากรมนษุย (human resource management) 

ตองใหความสําคัญ ตั้งแตการวางแผนกลยุทธ การ

คัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการประเมิน

ผล โดยทุกบทบาทของกิจกรรมนั้นจะตองมีความ

สัมพันธกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด ท้ังนี้ ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีมีความหลากหลาย 

และนําความหลากหลายมาเปนสวนหนึ่งของแผน

กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่ง

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรตองเปนแนวทางเดียวกัน

กับแผนกลยุทธขององคกร เพื่อใหมีการปฏิบัติท่ีเกิด

ประโยชนสูงสุด มีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน และ

มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม 

(Thungpao, 2010)

 2.2 แผนพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนาบุคลากรสําหรับผู ท่ี

ตองการเพิ่มศักยภาพของตนเอง มีแผนพัฒนาความ

กาวหนาในสายอาชีพรายบุคคล มีแผนการกําหนด

รางวัลตอบแทนที่เหมาะสม สําหรับผูที่ผานการพัฒนา

ศักยภาพ ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนา

บุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพ โดยการเตรียม

ความพรอมดานศักยภาพและคุณสมบัติ เพื่อใหการ

พัฒนาเปนไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และ

พฒันาไดอยางตอเนือ่ง ผลการวจิยัขางตนสอดคลองกบั

แนวคดิของ Werner and DeSimone (2006) เกีย่วกบั

การเพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยระบุวา การพัฒนา

รายบุคคล เปนการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรแตละคนในองคกร

ในระยะสั้น เพื่อใหสามารถทํางานปจจุบันที่ตน

รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนการพัฒนา

สายอาชีพ เปนการวางแผนพัฒนาใหพนักงาน มีความ

รู และทักษะการทํางานในอนาคต เปนการวางแผน
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ระยะยาว ทั้งนี้ ปจจัยที่ชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง คือ การจัดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ ที่สอดคลองกับ

ความตองการของพนกังาน (Leggatt & Dwyer, 2003) 

โดยการสงเสริมบุคลากรสายวิชาการ ควรพิจารณาใน

ดานผลงาน การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรสาย

วิชาการ และควรกําหนดสวัสดิการที่จําเปน เชน คา

ตอบแทน (Mushemeza, 2016) ในกรณีนี้ Werner 

and DeSimone (2006) กลาววา การพฒันาสายอาชพี 

(career development) เปนการพัฒนาที่มุงเนนสวน

บุคคลและผลลัพธในระยะยาวที่เกิดขึ้นกับองคกร โดย

การวิเคราะหความจําเปนรายบุคคลตามความสนใจ 

คานิยม ความสามารถ เพือ่จะนาํขอมลูทีไ่ดไปปรบัไปใช

ในการวางแผนพัฒนาใหพนักงานมีความรู และทักษะ

การทํางานในอนาคต โดยมีการจัดทําแผนสืบทอด

ตําแหนงงานที่ชัดเจน (succession planning)

 2.3 แผนอัตรากําลัง ผลการวิจัยพบว า 

มหาวิทยาลัยมีแผนอัตรากําลังที่มีความชัดเจน เปน

รูปธรรม และมีการวิเคราะหสถานการณอัตรากําลังใน

อนาคต เชน ผูเกษียณอายุ และแผนอัตรากําลังเปนไป

ตามระเบียบขอบังคับ ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยให

ความสําคัญในการเตรียมความพรอมดานอัตรากําลัง

คนในอนาคต หรือการเตรียมการลาออกจากตําแหนง 

หรือเกษียณอายุ เพื่อใหสามารถสรรหาหรือพัฒนา

บุคลากรขึ้นมาทดแทนบุคลากรเดิม ทําใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ในการนี้ Joungtrakul 

(2010) กลาวถึง การเตรียมพรอมดานอัตรากําลังคน

วา การวางแผนทดแทน หรือ Replacement Plan 

เปนการพัฒนาคนภายในขึน้มาทดแทนผูครองตําแหนง

อยูในปจจุบัน เมื่อผูน้ันสลับตําแหนงหรือโยกยายไป

สูตําแหนงอ่ืนหรือมีการลาออก เลิกจาง หรือเกษียณ

อายุ จะตองจัดทําแผนพัฒนากําลังคนในองคกรข้ึนมา 

เพื่อใหสามารถดําเนินการ ไดอยางตอเนื่อง

3. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกจิพอเพยีงของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ Wongsansri 

(2009) ซ่ึงกลาววา การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพยีงมาปรบัใชในการคดัเลอืกบคุคล เพือ่ใหไดมาซึง่

บคุคลทีด่ ีมคีณุภาพ ผานวธิกีารตางๆ เชน การทดสอบ 

การสัมภาษณ โดยการนําเง่ือนไขความรู และเง่ือนไข

คุณธรรมมาปรับใชไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถ

ตรวจสอบได ผลการวิจัยพบวา ดานการคัดเลือก

บุคลากร ประกอบดวย 2 องคประกอบ ดังนี้

 3.1 การวางแผนคัดเลือกบุคลากร ผลการวิจัย

พบวา มหาวิทยาลัยมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ เชน 

ประสบการณ ทักษะ ความรู ความสามารถที่เหมาะสม 

แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกที่เปนธรรม ขั้นตอนและ

กระบวนการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับบริบทของ

องคกร ทั้งนี้ เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีการทําแผน

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเช่ือมโยงกับทิศทางการ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตาม

ศักยภาพ ทักษะ ความรู ความสามารถท่ีเหมาะสม 

สอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัย เปนการพัฒนา

มหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Mushemeza (2016) ที่ศึกษาพบวา การสรรหา การ

แตงต้ัง และการสงเสริมบุคลากรสายวิชาการ ควร

พิจารณาในดานผลงาน และกําหนดคุณสมบัติของ

บุคลากรสายวิชาการ

 3.2 การดําเนินการคัดเลือกบุคลากร ผลการ

วิจัยพบวา มหาวิทยาลัยมีการคัดเลือกบุคลากรจาก

ภายในหนวยงาน กระบวนการคัดเลือกมีความโปรงใส 

สามารถตรวจสอบได และดําเนินการคัดเลือก โดย

ยึดหลักธรรมาภิบาลอยางเครงครัด ท้ังนี้เนื่องจาก

มหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับขั้นตอนการดําเนินการ

คดัเลอืกบคุลากร เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่คีวามเหมาะสม

ทีส่ดุ สอดคลองกบัแนวคดิของ Wongsansri (2009) ที่

กลาววา การคดัเลอืกเปนกจิกรรม และเปนกระบวนการ
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พิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มาสมัคร เพื่อใหไดบุคคลที่ดี 

โดยหนวยงานภาครัฐควรคัดเลอืกบคุคลทีม่าสมคัรดวย

ความรอบคอบ ดําเนินการทดสอบดวยความยุติธรรม 

โปรงใส และสจุรติ เปนไปตามมาตรฐานทีกํ่าหนด และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ Charoenboon (2008) 

พบวา ดานการตอบสนองความตองการทรัพยากร

มนุษย มีกระบวนการในการสรรหาทรัพยากรมนุษย 

โดยการกาํหนดวธิกีารสรรหาและดําเนินการสรรหา ทัง้

จากภายในและภายนอกทองถิ่น

4. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ Ibarra 

(2004) ที่กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมและ

กระบวนการอยางมีระบบในการทําใหผู เรียนเกิด

ความรูและทักษะที่จําเปน โดยการนําเงื่อนไขความรู 

เงื่อนไขคุณธรรม มาดําเนินการสํารวจความจําเปนใน

การฝกอบรมพัฒนาอยางเปนระบบ ทําการคัดเลือก

บุคคลใหเขารับการฝกอบรมเทาที่จําเปน พอประมาณ 

ไมฟุมเฟอย เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคกรอยางแทจรงิ 

ผลการวจัิยพบวา ดานการฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร 

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้

 4.1 ดานความรู ผลการวจัิยพบวา มหาวทิยาลยั

มีการพัฒนาความรูความสามารถใหกับบุคลากร โดย

เนนการเพ่ิมศักยภาพใหตนเอง มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู (knowledge sharing) เพื่อเตรียมความพรอม

ในอนาคต และการเตรียมความพรอมในการเพิ่ม

ศักยภาพของบุคลากร โดยสงไปเรียนรูและปฏิบัติงาน

จริงกับผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ทั้งนี้เนื่องจาก

มหาวิทยาลัยใหความสําคัญวาบุคลากรทางการศึกษา

นอกจากจะมีความรูทางวิชาการแลว จะตองมีความ

รูดานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานดวย เพื่อจะ

ไดนํามาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับแนวคิดของ Werner and DeSimone 

(2006) ที่กลาววา การพัฒนารายบุคคล เปนการ

พัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคลากร แตละคนในองคกร เพ่ือใหสามารถทํางาน

ปจจุบันที่ตนรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ

 4.2 ดานทกัษะ ผลการวจิยัพบวา มหาวทิยาลยั

มีการอบรมพัฒนาทักษะดานภาษาอังกฤษใหแก

บุคลากร ทุกระดบั มรีะบบพ่ีเลีย้งคอยใหคาํปรกึษาดาน

การพฒันาทกัษะการทํางาน และการหมนุเวยีนเปลีย่น

งาน (rotation) เพื่อเรียนรูระบบการทํางานในทุกดาน 

ท้ังน้ีเนือ่งจากบุคลากรของมหาวทิยาลัยจาํเปนจะตองมี

ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานทุกๆ ดาน เพื่อ

ใหพรอมรบัการเปลีย่นแปลง สอดคลองกบังานวจัิยของ 

Adiwattanasit and Thorrathee (2013) ที่พบวา 

มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะความ

สามารถ โดยบุคลากรจะตองไดรับการอบรม ใหมี

ความรู ความสามารถ ทักษะ และมีคุณวุฒิทางการ

ศึกษาสูงขึ้น

 4.3 ด านคุณลักษณะ ผลการวิ จัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากร

ในการติดตอประสานงานกับหนวยงานภายในและ

องคกรภายนอก สามารถปฏิบัตงิานดวยความรอบคอบ 

และสามารถปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของเหตุผล และ

ความถูกตอง ท้ังนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยท่ีมีบุคลากร

ที่มีคุณลักษณะที่ดี สามารถแกปญหาและตัดสินใจ

ในสถานการณที่คับขันไดเปนอยางดีและดวยความ

รอบคอบ โดยจะสามารถลดความขัดแยงและปญหา

ตางๆ ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลอง

กับแนวคิดของ Sherman and Bohlander (1992) 

กลาวถงึ ความสาํคัญของการพฒันาทรพัยากรมนษุยใน

ดานบุคลากร จะชวยใหบุคลากรตัดสนิใจและแกปญหา

ไดดียิ่งขึ้น เกิดความตระหนักในความสําเร็จของความ

เจริญกาวหนา และความรับผิดชอบ เกิดความมั่นใจ

ในตนเอง ลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง 

ปรบัปรงุความรู ทัศนคต ิและการตดิตอสือ่สาร เกิดความ

พงึพอใจในการทํางาน และการยอมรบัจากเพือ่นรวมงาน
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5. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับ 

Cappelli (2002) และ Holbeche (2005) กลาววา 

การรักษาและการใชประโยชนจากบคุลากรท่ีดีมคุีณคา 

ไวใหคงอยูกับองคกรไดนานที่สุด เปนการสรางขวัญ

กาํลังใจและจงูใจใหบคุลากรเกดิความผกูพนักับองคกร 

ซ่ึงการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชนั้น 

ควรนําหลักเงื่อนไขความรู เงื่อนไขคุณธรรม ความพอ

ประมาณ ความมีเหตุผล มาใชในการบริหารจัดการ

องคกร เชน การออกแบบระบบคาตอบแทน สวสัดกิาร

ทีเ่ปนธรรม และโอกาสความกาวหนาในอนาคต เพือ่ให

บุคลากรคงอยูในองคกรตอไป ผลการวิจัยพบวา ดาน

การรักษาและสนับสนุนบุคลากร ประกอบดวย 3 องค

ประกอบ ดังนี้

 5.1 ดานนโยบายและแผนทีช่ดัเจน ผลการวจิยั

พบวา มหาวิทยาลัยมีการสรางระบบคุณภาพชีวิตท่ีดี

ในการทํางาน และมีระบบการตรวจสอบ ติดตาม และ

ประเมนิผลทีม่ปีระสทิธิภาพและชดัเจน ทัง้นี ้เนือ่งจาก

มหาวิทยาลัยมกีารกาํหนดนโยบายและแผนทีช่ดัเจน มี

สภาพแวดลอมในการทาํงานทีด่ ีจงึสงผลใหพนกังานมี

ความสขุในการทาํงาน มีสขุภาพจิตทีดี่ ทาํใหการทาํงาน

มปีระสทิธิภาพเพ่ิมขึน้ (Werner & DeSimone, 2006) 

ทั้งนี้ การสรางบรรยากาศ การติดตามผลงานของการ

ปฏบิตังิานอยางตอเนือ่ง สงผลใหเกดิประสทิธภิาพและ

ประสิทธิผลในการปฏบิติังานสาํเรจ็ลลุวงตามเปาหมาย 

(Manmee, 2013)

 5.2 ดานนโยบายและแผนที่เปนธรรม เสมอ

ภาค และโปรงใส ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัย

มีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ เปนไปอยาง

เหมาะสมตามความสามารถ และมีการกําหนดเกณฑ 

คุณสมบัติของบุคลากรในการเลื่อนตําแหนงที่เปน

ธรรม และโปรงใส สงผลใหบุคลากรเกิดความรักใน

องคกร สอดคลองกับแนวคิดของ Cappelli (2002) 

และ Holbeche (2005) ที่กลาววา การรักษาบุคลากร

ท่ีดมีคีณุคา ใหอยูคงในหนวยงานนานๆ ดวยการจายคา

ตอบแทนทีเ่ปนรางวลั หรอืโอกาสในการเลือ่นตาํแหนง

ที่สูงขึ้น ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับ

องคกร

 5.3 โอกาสความกาวหนา ผลการวิจัยพบวา 

มหาวิทยาลัยมีการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานให

กับบุคลากร และมีระบบในการรักษาและจูงใจคนเกง

คนดีในองคกร ที่เรียกวา Talented People ทั้งนี้

เนื่องจากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการรักษา

บุคลากรที่ดีและมีคุณคาใหอยูในองคกรนานๆ สงผล

ใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และทําใหบุคลากร

เห็นวา องคกรใหความสําคัญกับบุคลากร จึงทําใหเกิด

ความมุงมัน่และผกูพนักบัองคกร สอดคลองกบัแนวคดิ

ของ Cappelli (2002) และ Holbeche (2005) ท่ี

กลาววา การรักษาบุคลากรที่ดี มีคุณคาใหอยูในหนวย

งาน ถือวามีความสําคัญยิ่ง เพราะยิ่งอยูกับองคกรได

นานมากเทาไร องคการก็จะสามารถไดประโยชนจาก

บคุคลเหลานัน้ไดมากยิง่ขึน้ นอกจากนัน้ Khambunrat 

and Pichitpornchai (2013) อธิบายวา ระบบบริหาร

ความกาวหนาในสายอาชีพ และการบริหารผูมีความ

สามารถสงู (career & talent management system) 

เปนการสรางระบบความกาวหนาในสายอาชีพ ทําให

พนกังานมองเห็นอนาคตในการท่ีจะเตบิโตในสายอาชีพ

ขอเสนอแนะ
1.  ผู บริหารควรมอบนโยบายใหหัวหนางาน 

พนักงาน และบุคลากร ศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับ

การพฒันาบุคลากรตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

เพื่อใหสามารถนํามาใชในการพัฒนาตนเองไดอยางมี

ประสิทธิภาพ

2.  มหาวิทยาลัยอื่นสามารถนํารูปแบบตามขั้น

ตอนดังกลาวไปใช โดยอาจเพิ่มหรือปรับข้ันตอนการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรตามความเหมาะสมกับ
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บริบทของแตละองคกร และมีการประชุมชี้แจงใหกับ

ผู บริหารของมหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการใช

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังกลาว นอกจากนั้นควร

มีระบบติดตามการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและ

เปนรูปธรรมเพื่อกอใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยาง

มีประสิทธิภาพ

3.  การวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาผลการ

ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบที่สรางขึ้นโดย

นาํไปใชงาน ในหลายๆ บรบิท เพือ่เปรยีบเทยีบผลลพัธ

ของการพฒันาบคุลากรโดยอาศยัหลกัปรชัญาเศรษฐกจิ

พอเพียงที่เกิดขึ้นในหลายๆ บริบท ใหมีการยืนยันการ

ใชงานไดของหลกัปรชัญา นอกจากนัน้ ยงัทาํการศึกษา

วจิยัในระยะยาววารปูแบบท่ีสรางข้ึนนัน้สามารถพฒันา

บุคลากร ใหเกิดความสมดุลและยั่งยืนตามเจตนาของ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจเพียงใด
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