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Abstract

	 This study aimed at identifying the way in applying sufficiency economy philosophy to human resource  

management through use of Delphi technique to collect the opinions of 8 experts who had professional  

experiences from 10 years onwards in human resource management, as well as worked at the administrative level 

or equivalent in this field for at least 5 years. Questionnaires were used for collecting the data for 3 rounds, of which 

the data for each were then analyzed. The findings revealed that human resource planning would consider growth 

rate in accordance with the organization’s capability. The internal recruitments would be firstly focused and  

personnel selection would consider personal attitudes complying with the organization cultures. In regard to the 

human resource development, the considerations would be corresponded with the organization’s business plans, 

including the development in the aspects of moral and ethics, public mind, and the applications of the sufficiency 

economy philosophy for carrying on living. For the compensation management, employees’ life quality and the 

organization’s payment capacity would be importantly considered. Moreover, the organization should place on the 

safety and health, as well as the operation impacts on communities, societies, and environments, including focus 

on employees’ participations in the organization administration and corporate social responsibility activities. In  

addition, there would be provisions of helps for the employees to solve their problems on liabilities or debts.
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บทคัดย่อ

	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

โดยใช้เทคนิคเดลฟายในการรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 8 คน ที่มีประสบการณ์ในสาย

วิชาชีพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป และท�ำงานในระดับบริหารหรือเทียบเท่าในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

อย่างน้อย 5 ปี โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล จ�ำนวน 3 รอบ และน�ำข้อมูลแต่ละรอบ มาวิเคราะห์ความคิดเห็น โดยผลการ

ศกึษาพบว่าแนวทางการประยกุต์ใช้ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงในการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ จะพจิารณาอตัราการเตบิโตตามก�ำลงัความ

สามารถขององค์การ เน้นการสรรหาภายใน และคดัเลอืกบคุลากรโดยพจิารณาค่านยิม ทศันคต ิทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การ ส�ำหรบั
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับแผนธุรกิจขององค์การ รวมถึงการพัฒนาในด้านคุณธรรมจริยธรรม  

จิตสาธารณะ และใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการด�ำเนินชีวิต รวมถึงในส่วนการบริหารค่าตอบแทนจะค�ำนึงถึงคุณภาพชีวิตของ 

พนักงานและความสามารถในการจ่ายขององค์การเป็นหลัก นอกจากนี้องค์กรต้องให้ความส�ำคัญกับสุขภาพอนามัยของพนักงาน และ 

ผลกระทบในการด�ำเนินงานต่อชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม ตลอดจนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการองค์การ กิจกรรม

ความรับผิดชอบต่อสังคม และองค์กรควรให้ความช่วยเหลือพนักงานในการแก้ไขปัญหาหนี้สิน

ค�ำส�ำคัญ : การจัดการทรัพยากรมนุษย์, เทคนิคเดลฟาย, ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา 
	 ทศิทางในการพฒันาประเทศมแีผนการพฒันาอย่างต่อเนือ่ง

ภายใต้สถานการณ์เง่ือนไขและการเปลี่ยนแปลงในมิติต่างๆ ทั้ง

ภายในและภายนอกประเทศ จึงจ�ำเป็นต้องก�ำหนดยุทธศาสตร์การ

พัฒนาที่เหมาะสม โดยจุดเปลี่ยนท่ีส�ำคัญเกิดจากการเผชิญปัญหา

วกิฤตกิารณ์เศรษฐกจิในปี พ.ศ. 2540 (เกรกิเกยีรต ิพพิฒัน์เสรธีรรม, 

2550) ที่เกิดจากความไม่สมดุลระหว่างการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกจิ คณุภาพชวีติของประชาชน และการใช้ทรพัยากรธรรมชาติ

และสิง่แวดล้อม ส่งผลให้ทศิทางการพฒันาประเทศตามแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) เป็นต้น

มา เปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาจากเดิมที่เน้นการเพิ่มอัตราการเจริญ

เติบโตทางเศรษฐกิจเป็นการพัฒนาแบบองค์รวมที่มีคนหรือ

ประชาชนเป็นศนูย์กลาง และเน้นการบรหิารจดัการอย่างมส่ีวนร่วม 

ซึ่งองค ์การหลายแห่งที่ ได ้รับผลกระทบด้านเศรษฐกิจจาก

วิกฤติการณ์ครั้งนั้นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงาน สร้างพื้นฐาน

ความมั่นคงให้กับองค์การโดยการสร้างคนท่ีมีคุณภาพเพื่อน�ำไปสู่

การพัฒนาอย่างยั่งยืน ต่อมาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ ฉบับที่ 9-10 ได้น้อมน�ำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

เป็นปรชัญาน�ำทางมาสูก่ารปฏบิตัขิองทกุภาคส่วน ทกุระดบั เพือ่แก้

ปัญหาเชิงโครงสร้าง โดยแนวความคิดหลักของปรัชญานี้เป็น 

การชี้แนะแนวทางการด�ำรงอยู่ การปฏิบัติตนบนพื้นฐานของทาง 

สายกลาง เพื่อให้เกิดความมั่นคงและยั่งยืนในมิติต่างๆ 

	 ปัจจุบันในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 

11 (พ.ศ. 2555-2559) ซ่ึงเป็นแผนยุทธศาสตร์ท่ีชี้น�ำทิศทางการ

พัฒนาของประเทศระยะกลางเพื่อมุ่งสู ่วิสัยทัศน์ระยะยาวในปี  

พ.ศ. 2570 ยังคงมีแนวคิดต่อเน่ืองจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสงัคมแห่งชาตฉิบบัก่อนหน้านีโ้ดยใช้ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

เป็นปรชัญาน�ำทางในการบรหิารและพฒันาประเทศเพือ่สร้างความ

เป็นธรรมและความเท่าเทียมในสังคม การพัฒนาคนให้มีคุณธรรม

เรียนรู้ตลอดชีวิตพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาการผลิตและ

บริการให้เข้มแข็งและมีคุณภาพสามารถเชื่อมโยงกับประเทศใน

ภูมิภาคเพื่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และสร้างความม่ันคงของ

ทรัพยากรธรรมชาติเพื่อรองรับผลกระทบการเปลี่ยนแปลงของ 

ภูมิอากาศและภัยพิบัติต่างๆ ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างทุนมนุษย์  

ทุนสังคม และทุนทางวัฒนธรรม โดยเน้นให้ความส�ำคัญกับการ

พัฒนาคนและสังคมไทยน�ำไปสู่สังคมคุณภาพ

	 ส�ำหรับการน�ำปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ใน

องค์การบางแห่งเป็นการน�ำหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาปฏบิตัิ

ควบคู่พร้อมกับอุดมการณ์ คือ ตั้งมั่นในความเป็นธรรม มุ่งมั่นใน

ความเป็นเลศิ เชือ่มัน่ในคณุค่าของคน ถอืมัน่ความรบัผดิชอบสงัคม 

โดยมีความรู้และคุณธรรมเป็นฐาน และเน้นเรื่องของคนเป็นปัจจัย

ที่ส�ำคัญที่สุด (กานต์ ตระกูลฮุน, 2553) กล่าวคือ องค์การใดไม่มี

ความพร้อมในเรือ่ง “คน” องค์การนัน้กไ็ม่สามารถขบัเคล่ือนไปข้าง

หน้าได้เพราะคนเป็นที่มาของความส�ำเร็จในองค์การ ดังนั้น การ

บริหารองค์การจึงเป็นส่ิงเดียวกับการบริหารคน (มิชิตา จ�ำปาเทศ 

รอดสทุธ,ิ 2551) ทัง้นี ้คนทีก่ล่าวถงึต้องเป็นคนทีม่คีณุภาพแบบพอ

เพยีง คอื คนทีม่คีณุธรรมก�ำกบัความรู ้(ปรยีานชุ พบิลูสราวธุ, 2553) 

จงึเป็นผลให้องค์การต้องพฒันาคนให้ท�ำงานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ

ตรงตามเป้าหมายขององค์การ และมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี

ซึ่งสอดคล้องกับพระราชด�ำรัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวท่ี

ว่า “ต้องระเบิดจากข้างใน” หมายความว่า ต้องสร้างความเข้มแข็ง

ให้คนในชมุชนทีเ่ราเข้าไปพฒันาให้มสีภาพพร้อมทีจ่ะรบัการพฒันา

เสียก่อน แล้วจึงค่อยออกมาสู่สังคมภายนอก มิใช่การน�ำเอาความ

เจริญ หรือบุคคลจากสังคมภายนอกเข้าไปหาชุมชนหมู่บ้านท่ียัง

ไม่ทันได้มีโอกาสเตรียมตัวหรือตั้งตัว (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2551)

	 ดังนั้น การน�ำปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ใน 

การบริหารคนหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์  

ผู้บริหารต้องค�ำนึงถึงการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีความ

เปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ โดยเฉพาะการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) ที่ท�ำให้เกิดการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน 

และแรงงานฝีมอืภายในอาเซยีนอย่างเสร ีรวมถงึการเคล่ือนย้ายเงิน

ทุนที่เสรีมากขึ้น ท�ำให้มีการแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น ปัจจัยเหล่านี้
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ล้วนส่งผลต่อองค์การในการพฒันาตามนโยบายขององค์การ ดงันัน้ 

การเตรยีมความพร้อม ของคนในยคุโลกาภวิตัน์เพือ่ผลกัดนันโยบาย

ขององค์การให้เกิดผลส�ำเร็จนั้น องค์การต้องมีการกระจายอ�ำนาจ 

ความรบัผดิชอบในด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์  ในการก�ำหนด

นโยบาย กฎระเบียบปฏิบัติ การสรรหา และการคัดเลือกการ

ออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น เพื่อให้การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การเกิดความยืดหยุ่น ความรวดเร็ว 

เป็นการส่งเสริมให้คนในองค์การสร้างสรรค์กลยุทธ์ใหม่ๆ ที่มีความ

สอดคล้องในการแข่งขันในสถานการณ์ปัจจุบันมากขึ้น (มาฆะ  

ภู่จินดา, 2551)

	 ด้วยเหตุนี้องค์การหลายๆ องค์การจึงให้ความส�ำคัญในการ

จดัสรรงบประมาณในการพฒันาบคุลากรอย่างเตม็ที ่โดยไม่ได้ค�ำนงึ

ศักยภาพของคนที่จะต้องได้รับการพัฒนา ซึ่งแท้ที่จริงแล้ว 

ความสามารถของคนข้ึนอยู่กับวิธีการพัฒนาคนให้ถูกวิธีตรงตาม

วตัถปุระสงค์ขององค์การและความต้องการของคน (มาฆะ ภูจ่นิดา, 

2550) นั่นคือ ในการบริหารจัดการองค์การควรค�ำนึงถึงการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมความพร้อมส�ำหรับการพัฒนาให ้

เหมาะสมกับการแข่งขันในยุคโลกาภิวัตน์ เนื่องจากปัจจัยที่ส�ำคัญ

ทีส่ดุส�ำหรบัองค์การทีย่ัง่ยนืในปัจจบุนั ส่วนหนึง่กม็าจากการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การให้มีประสิทธิภาพซ่ึงส่งให้เกิด

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (สุขสรรค์ กันตะบุตร, 2553)  

ทัง้นี ้การจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์การต้องใช้หลกัทางวชิาการ 

เทคนิค การติดตามผล และการสังเคราะห์องค์ความรู ้จาก

ประสบการณ์ของผูบ้รหิารและวฒันธรรมองค์การ (จริายุ อศิรางกรู 

ณ อยุธยา, 2553) เพื่อน�ำไปสู่เป้าหมายส�ำคัญขององค์การ คือ  

การพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การในระยะยาวโดยให้ความส�ำคัญ

กับผู ้ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง 

และสังคม (สมบัติ กุสุมาวลี, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมาย

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน  

(คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 2550) อย่างไรก็ดี 

ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงเป็นเพยีงกรอบแนวคดิทีเ่น้นหลกัคณุธรรม 

ความซื่อสัตย์สุจริต การใช้ความรู ้ สติปัญญา ความมีเหตุผล 

ความพอดพีอควร และการมภีมูคิุม้กนั ซึง่เป็นการสร้างพืน้ฐานตาม 

เป้าหมายปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (อดิศร์ อิศรางกูร ณ อยุธยา, 

2554) 

	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

เพื่อวิเคราะห์กระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง แต่เน่ืองจากงานวิจัยในการประยุกต์ใช้

การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงยังมีอยู่ไม่

มากนัก ผู้วิจัยจึงท�ำการวิจัยน้ีด้วยเทคนิคเดลฟาย โดยสอบถาม 

ผูเ้ชีย่วชาญทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์ เพือ่เป็นการสร้างองค์ความ

รูใ้นการประยกุต์ใช้การจดัการทรพัยากรมนษุย์กบัปรชัญาเศรษฐกจิ

พอเพียงรวมถึงความเข้าใจในการน�ำปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา

ประยุกต์ใช้ในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างเป็น

รปูธรรม ซึง่ผลการศกึษานีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารขององค์การ 

นักวิชาการและบุคลากรที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 เพือ่ศกึษาแนวทางการประยกุต์ใช้ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย
	 1.	 ผูบ้รหิารจากภาคอตุสาหกรรมและธรุกจิบรกิารสามารถ

เข้าใจและตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม  

โดยเฉพาะเรื่องความรับผิดชอบต่อบุคลากรภายในองค์การ และ 

ผลกระทบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การที่จะมีผลต่อ 

สังคมภายนอก เช่น การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน พัฒนา

จิตส�ำนึกความรับผิดชอบต่อการท�ำงาน

	 2.	 ผูบ้รหิารจากภาคอตุสาหกรรมและธรุกจิบรกิารสามารถ

น�ำแนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในงานการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ มาก�ำหนดเป็นนโยบายส�ำหรับน�ำมา

ประยุกต์ใช้ในองค์การพร้อมที่จะตอบสนองรองรับและปรับตัว 

ให้เข้ากับการเปล่ียนแปลง เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

อย่างยั่งยืนในระยะยาว

	 3.	 นักวิชาการสามารถน�ำผลการศึกษาแนวทางการ

ประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ไปเป็นแนวทางการประยุกต์ใช้ส�ำหรับงานวิจัยอื่นๆ 

	 4.	 บุคลากรที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

จากภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ สามารถน�ำแนวทางการ

ประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ ใช้ในการด�ำเนินการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การ

หรือปรับเปลี่ยนเพื่อให้เข้ากับโครงสร้างองค์การ

ขอบเขตการวิจัย 
	 ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับปรัชญาเศรษฐกิจ 

พอเพียง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทรัพยากร

มนษุย์ตามปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง เพือ่น�ำข้อมลูมาใช้เป็นแนวทาง

ในการศึกษา ซึ่งศึกษาจากผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่เกี่ยวกับการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ ในภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ โดยใช้ 

เทคนิคเดลฟาย (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555; มนต์ชัย เทียนทอง, 

2548; นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล, 2551) 

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
 	 1.	 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ

		  วิธีการเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ใช้วิธีการเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive  

Sampling) จ�ำนวน 7 คน (Linstone & Turoff, 1975) ซึ่งกลุ่ม 

ผูเ้ชีย่วชาญเป็นบคุคลทีม่ปีระสบการณ์ในสายวชิาชพีด้านการจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ ตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไป และท�ำงานในระดบับรหิารหรอื

เทียบเท่าในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อย่างน้อย 5 ปี 

 	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล

		  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม

แนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในงานการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน�ำไปใช้สอบถามผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน  

3 รอบ

 	 3.	 วิธีการสร้างเครื่องมือ

		  การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 ผู้วิจัยก�ำหนดขอบเขต

และเนื้อหาของแบบสอบถาม จากการสรุปข้อมูลที่ได้มาจาก 

การทบทวนวรรณกรรมเพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหา สอดคล้องกับ

แนวคิดและวัตถุประสงค์ที่ต้องการวิจัยโดยสร้างเป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด

		  การสร้างแบบสอบถามรอบที ่2 ผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีไ่ด้จาก

แบบสอบถามรอบท่ี 1 มาสังเคราะห์และสรุปความคิดเห็นที่

สอดคล้องกันมาสร้างเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ

		  การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 ผู้วิจัยน�ำข้อเสนอแนะ

ของผู้เชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบที่ 2 มาปรับข้อความบางข้อ

ให้มคีวามชดัเจน และแสดงค่ามธัยฐาน ค่าพสิยัระหว่างควอไทล์ของ

ค�ำตอบกลุ่มผู้เชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบท่ี 2 พร้อมทั้งแสดง

ค่าระดบัคะแนนทีผู่เ้ชีย่วชาญท่านนัน้ๆ ได้ตอบแบบสอบถามรอบที่ 

2 ลงในแบบสอบถามรอบที่ 3 

	 4.	 การรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท�ำข้อมูล

		  4.1	ผู้วิจัยติดต่อผู้เชี่ยวชาญท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 

9 คน โดยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งแจ้ง

วตัถปุระสงค์รายละเอยีดของงานวจิยั การวจิยัโดยใช้เทคนคิเดลฟาย 

และขอทราบความสมัครใจในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้รับการ

ตอบรับเข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้จ�ำนวน 8 คน

		  4.2	ส่งแบบสอบถามรอบที ่1 ซึง่เป็นแบบสอบถามปลาย

เปิดไปยังผู้เช่ียวชาญ และก�ำหนดระยะเวลาการส่งแบบสอบถาม

กลับคืนภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์

		  4.3	รวบรวมความคิดเห็นที่ ได ้จากแบบสอบถาม 

รอบที่ 1 น�ำมาสังเคราะห์และสรุปความคิดเห็นที่สอดคล้องกันมา 

สร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 โดยจัดท�ำเป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากนั้นส่งแบบสอบถามรอบที่ 2 

ไปยังผู้เชี่ยวชาญ และก�ำหนดระยะเวลาการส่งแบบสอบถามกลับ

คืนภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์

		  4.4	เมื่อได้รับแบบสอบถามรอบที่ 2 น�ำข้อมูลจาก

แบบสอบถามมาวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  

เพื่อน�ำค่าสถิติมาแสดงในแบบสอบถามรอบที่ 3 

		  4.5	ส่งแบบสอบถามรอบท่ี 3 ซึ่งมีข้อค�ำถามเหมือน 

กับแบบสอบถามรอบที่ 2 แต่จะแสดงค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ของค�ำตอบกลุ่มผู้เชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบท่ี 2 

พร้อมทั้งแสดงค่าระดับคะแนนที่ผู ้เช่ียวชาญท่านน้ันๆ ได้ตอบ

แบบสอบถามรอบที่ 2 ส่งไปยังผู้เชี่ยวชาญ และก�ำหนดระยะเวลา

การส่งแบบสอบถามกลับคืนภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์

		  4.6	เมื่อได้รับแบบสอบถามรอบที่ 3 หาค่ามัธยฐาน 

ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อ

พิจารณาความคิดเห็นที่สอดคล้องกันมาสรุปแนวทางการประยุกต์

ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 5.	 การวเิคราะห์ข้อมลูและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู

		  ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 มาหาค่า

มัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป 

ทางสถิติ โดยค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต้องมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 

1.50 หมายความว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในข้อนั้นสอดคล้อง

กัน และค่ามัธยฐานต้องมีค่าตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป หมายความว่า  

ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็น ในข้อนั้นระดับมากขึ้นไป ซึ่งผู้วิจัยจะน�ำ

มาสรุปผลการวิจัยต่อไป

สรุปผลการวิจัย
	 จากการศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ 

พอเพยีงในงานการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ผู้วจิยัได้สรปุผลการวจิยั

จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้

	 1.	 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะค�ำนึงถึงปริมาณงาน 

ตามนโยบายขององค์การเป็นส�ำคัญ เพื่อให้มีพนักงานเหมาะสมกับ

ปรมิาณงาน โดยเน้นในเรือ่งของงบประมาณ ข้อมลูผลประกอบการ

ในอดีต และปัจจัยภายนอกองค์การ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ การเมือง 

เทคโนโลยี และสังคม เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมขององค์การ
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ด้านบุคลากรในเรื่องของปริมาณ ทักษะ และสมรรถนะที่จ�ำเป็น 

ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงด้าน

ความพอประมาณ ความมเีหตผุล การมภีมูคิุม้กนัทีด่ ีภายใต้เงือ่นไข

ความรู้ ซึ่งจะสามารถขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายขององค์การ

	 2.	 การสรรหาบุคลากรจะต้องมกีารวางแผนการสรรหาและ

มีการด�ำเนินการตามแผนเพื่อให้มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเพียงพอ

ตามความต้องการขององค์การ โดยหาแนวทางให้ได้มาซึ่งบุคลากร

ที่มีความสามารถและค่านิยมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ  

การที่องค์การได้บุคลากรที่ดีย่อมเป็นการสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีให้กับ

องค์การ ทั้งนี้ ต้องให้โอกาสทุกคนที่มีคุณสมบัติเข้ารับการสรรหา

โดยเน้นการสรรหาจากภายในเพื่อสร้างขวัญและก�ำลังใจให้กับ

พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงด้านความพอ

ประมาณ ความมีเหตุผล และการสร้างภูมิคุ้มกันที่ดี ภายใต้เงื่อนไข

ความรู้ ซึ่งเป็นการจูงใจให้บุคคลให้มาสมัครงานกับองค์การและ

องค์การก็มีโอกาสในการเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดได้

	 3.	 การคัดเลือกบุคลากรนอกจากจะพิจารณาความรู้ความ

สามารถ จะเน้นการคดัเลอืกจากค่านยิมของผูส้มคัรทีส่อดคล้องกบั

วัฒนธรรมองค์การ เพื่อลดอัตราการเข้าออกงาน โดยพิจารณาจาก

ข้อมูลในใบสมัคร ข้อมูลการสัมภาษณ์ หรือข้อมูลจากส่ือออนไลน์

ต่างๆ ซึง่สอดคล้องกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงด้านความมเีหตผุล 

ภายใต้เงื่อนไขความรู้และคุณธรรม

	 4.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาจากความ 

จ�ำเป็นในการพัฒนาและสอดคล้องกับแผนธุรกิจขององค์การ  

เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนามีความสามารถในงานได้หลาก

หลาย เป็นการเตรียมความพร้อมส�ำหรับองค์การในอนาคตที่

เปลี่ยนแปลงทุกวัน ทั้งนี้อาจมีหลักสูตรในการพัฒนาด้านคุณธรรม

จริยธรรมเพื่อหล่อหลอมจิตใจของบุคลากร ให้เป็นผู้มีความรู้และ

คุณธรรม ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงด้านความ 

พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันที่ดี 

	 5.	 การบริหารค่าตอบแทนจะมีการก�ำหนดโครงสร้าง 

ตามต�ำแหน่ง ตามกลไกการจ่ายของตลาด และส�ำรวจเปรียบเทียบ

เงินเดือนและสวัสดิการผลประโยชน์ของธุรกิจเดียวกันหรือธุรกิจ 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อจัดระบบผลการตอบแทน ที่เป็นธรรมที่รักษา

บุคลากรภายในและดึงดูดบุคลากรภายนอกให้เข้ามาร่วมงาน โดย

ค�ำนงึถงึความสามารถในการจ่ายขององค์การและคณุภาพชวีติของ

พนกังาน และการปรบัเงนิเดอืนตามผลการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคล้อง

กบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงด้านความพอประมาณ ความมเีหตผุล 

และการมีภูมิคุ้มกันที่ดี ภายใต้เงื่อนไขความรู้และคุณธรรม

	 6.	 การจัดการสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน 

ของพนักงาน จะมีการท�ำแผนความปลอดภัยในการท�ำงาน ที่เป็น

ไปตามมาตรฐานสากลและกฎหมาย รวมทั้งส่งเสริมด้านสุขภาพ

อนามัย ทั้งน้ียังค�ำนึงถึงผลกระทบในการด�ำเนินงานต่อชุมชน  

สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ด้านความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ ้มกันท่ีดี  

ภายใต้เงื่อนไขคุณธรรม เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในองค์การท่ี 

ส่งเสริมคุณภาพทั้งทางกายและทางใจ 

	 7.	 การจัดการแรงงานสัมพันธ์ องค์การจะจัดกิจกรรม 

เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน โดยให้

พนกังานเข้ามามส่ีวนร่วมในการจดักจิกรรมรวมถงึกจิกรรมความรบั

ผิดชอบต่อสังคม ทัง้นีอ้าจมกีจิกรรมส่งเสรมิการวางแผนทางการเงนิ

และช่วยเหลือพนักงาน ในการแก้ไขปัญหาหน้ีสินโดยประสานกับ

สถาบันทางการเงินเพื่อให้พนักงานผ่อนช�ำระในสัดส่วนท่ีสามารถ

จ่ายได้ เพื่อให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นตามสถานภาพ และ

สามารถท�ำงานให้องค์การได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้อง

กบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงด้านความพอประมาณ ความมเีหตผุล 

อภิปรายผล
	 จากผลการวิจัย เรื่อง แนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงในงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถน�ำ 

ผลการศึกษามาอภิปรายได้ดังนี้

	 1.	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจะ 

มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันโดยจะค�ำนึงถึงปริมาณงานใน

องค์การเป็นส�ำคญัเพือ่ให้มจี�ำนวนพนกังานเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 

การใช้งบประมาณที่เน้นในเรื่องของความประหยัดและคุ้มค่า และ

การพิจารณาจากข้อมูลผลประกอบการในอดีต แนวโน้มด้าน

เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี สังคม เพื่อให้เติบโตตามก�ำลังความ

สามารถขององค์การและสามารถแข่งขันด้านแรงงานได้ สอดคล้อง

กับ ประคอง สุคนธจิตต์ (2555) ที่กล่าวไว้ว่า แผนทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การต้องเป็นระบบตอบสนองต่อการขยายตัวของธุรกิจ  

และใช้ทรพัยากรบคุคล ทีม่อียูใ่นปัจจบุนัให้เกดิประโยชน์สงูสดุและ

คุ้มค่า เช่น การพฒันาบคุลากรภายในให้มคีวามสามารถเพ่ิมขึน้เพือ่

ที่จะสามารถท�ำงานทดแทนกันได้ โดยมีการทบทวนการจัดท�ำแผน

ทกุๆ ปี หรอืทกุๆ 3 ปี ตามสถานการณ์ต่างๆ ขององค์การ เพือ่เตรยีม

ความพร้อมให้บุคลากรไปสู่การเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงวิธีการ

ท�ำงานในองค์การให้เกดิประสทิธภิาพสงูสดุเพือ่ให้ได้ตามเป้าหมาย

ขององค์การ (วรพงษ์ รวิรัฐ, 2546) ซ่ึงแนวทางการวางแผน

ทรพัยากรมนษุย์ทีก่ล่าวมานีส้อดคล้องกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ในด้านความพอประมาณ ความมเีหตผุล การมภีมูคิุม้กนัท่ีด ีภายใต้

เงื่อนไขความรู้ (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนเศรษฐกิจพอเพียง, 

2550) รวมถึงยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสานิตย์ หนูนิล (2556) 
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ที่กล่าวไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องวางแผนให้มีจ�ำนวน

คนเหมาะสมกับปริมาณงาน โดยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

เพื่อก�ำหนดเป็นจ�ำนวนคน นอกจากนี้สุขสรรค์ กันตะบุตร และ 

คณะ (2550) ยงักล่าวไว้ว่า การประยกุต์ใช้ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ในการบรหิารจดัการองค์การและการตดัสนิใจเชงินโยบาย จะค�ำนงึ

ถึงผลกระทบในระยะยาว รวมทั้งคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง 

ในอนาคต และลงทุนในการเตรียมองค์การให้พร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลงและมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

	 2.	 ด้านการสรรหาบุคลากร กลุม่ผูเ้ชีย่วชาญจะมคีวามเหน็

ไปในทิศทางเดียวกันโดยจะเน้นการสรรหาบุคลากรตามแผนที่

ก�ำหนดไว้เพื่อให้มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน

และมจี�ำนวนเพียงพอในแต่ละช่วงเวลา ซึง่จะสรรหาบคุลากรภายใน

ก่อนเนือ่งจากเป็นการช่วยองค์การ ในการประหยดังบประมาณและ

ยังเป็นการเสริมสร้างขวัญก�ำลังใจให้กับบุคลากรภายใน สอดคล้อง

กับ ประคอง สุคนธจิตต์ (2555) ที่กล่าวไว้ว่า แผนทรัพยากรมนุษย์

จะเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้ผู้สรรหาทราบความต้องการทรัพยากร

มนษุย์ขององค์การและได้ผูท้ีม่คีณุสมบตัเิหมาะสมตามต�ำแหน่งงาน

ตามจ�ำนวนและช่วงเวลาทีก่�ำหนด ซึง่ควรให้โอกาสบคุลากรภายใน

องค์การในการเลื่อนต�ำแหน่งจากหรือเปลี่ยนไปท�ำงานในต�ำแหน่ง

ที่ว่างลงก่อนเพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญก�ำลังใจให้กับบุคลากร

ภายในและยังเป็นการลดค่าใช้จ่ายขององค์การได้ นอกจากนี้  

การสรรหาบคุลากรจะค�ำนงึถงึโอกาสในการจ้างงานอย่างเท่าเทยีม 

สอดคล้องกับ นภาพร ขันธนภา (2553) ที่กล่าวไว้ว่า คนงานที่ถูก

คัดเลือก จะไม่ค�ำนึงถึงเรื่องเชื้อชาติ เพศ ศาสนา หรืออายุ คือ 

องค์การต้องปฏิบัติตามกฎหมายในเรื่องของความเสมอภาคหรือ  

เท่าเทียมกันในการถูกว่าจ้างเข้าท�ำงาน เช่นเดียวกับ ประคอง  

สุคนธจิตต์ (2555) ที่กล่าวไว้ว่า การสรรหาบุคลากรต้องสรรหา

บุคคลมีความรู้ความสามารถท่ีสุดเท่าท่ีจะหาได้ บนรากฐานของ

ความเสมอภาคและมีหลักเกณฑ์มาตรฐานที่ถูกต้อง รวมถึงส่งเสริม

ให้เตบิโตในหน้าทีก่ารงานตามความสามารถในงาน ซึง่แนวทางการ

สรรหาบคุลากรทีก่ล่าวมานีส้อดคล้องกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง

ในด้านความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันที่ดี 

ภายใต้เงื่อนไขความรู ้ (คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 

พอเพียง, 2550)

	 3.	 ด้านการคัดเลือกบุคลากร กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะมีความ 

เหน็ไปในทศิทางเดยีวกนัโดยจะพจิารณาจากข้อมลู ในใบสมคัรเพือ่

พิจารณาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน และข้อมูล

จากการสัมภาษณ์เพื่อพิจารณาถึงค่านิยม ทัศนคติของผู้สมัครที่

สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ สอดคล้องกับ นภาพร ขันธนภา 

(2553) ทีก่ล่าวไว้ว่า ใบสมคัรและการสมัภาษณ์สามารถใช้เป็นเครือ่ง

มือในการคัดเลือกจากบุคคลที่มาสมัครงาน เนื่องจากใบสมัครจะ

ระบุถึงข้อมูลความช�ำนาญงาน ความก้าวหน้าในการท�ำงาน หรือ

การเปลี่ยนงาน ส่วนการสัมภาษณ์จะเป็นการสอบถามข้อมูลความ

เหมาะสมต่อองค์การ ทัศนคติต่องาน บุคลิกภาพและคุณลักษณะ

ของผู้สมัคร เพื่อที่จะคัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงานให้เหมาะสม ซึ่ง

แนวทางการคัดเลือกบุคลากรที่กล่าวมาน้ีสอดคล้องกับปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงในด้านความมีเหตุผล ภายใต้เงื่อนไขความรู้และ

คุณธรรม (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนเศรษฐกิจพอเพียง, 2550) 

รวมถึงยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสานิตย์ หนูนิล (2556) ที่กล่าว

ไว้ว่า การคัดเลือกบุคลากรต้องพิจารณาถึงคุณภาพของบุคลากร 

และมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกอย่างชัดเจน นอกจากนี้ 

สุขสรรค์ กันตะบุตร และคณะ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรม

องค์การที่แข็งแกร่ง โดยมีจริยธรรม ความอดทน ความขยันหมั่น

เพียร และนวัตกรรมเป็นค่านิยมร่วมพื้นฐาน เป็นแนวปฏิบัติเพื่อ

สร้างองค์การที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การที่องค์การได้บุคลากรที่มี

คุณสมบตัสิอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การ จะมคีวามสามารถในการ

ตอบรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้ 

	 4.	 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจะ 

มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากความจ�ำเป็นใน

การพัฒนาเป็นอันดับแรก รวมทั้งประโยชน์ที่องค์การและพนักงาน

จะได้รับ ซึ่งเป็นไปตามแผนธุรกิจขององค์การ สอดคล้องกับ  

มาฆะ ภู่จินดา (2550) ที่กล่าวไว้ว่า การพัฒนาคนจะค�ำนึงถึงความ

คุ้มค่าที่มีต่อองค์การมากที่สุด โดยใช้งบประมาณในการพัฒนา

บุคลากรเท่าที่มีความจ�ำเป็นตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การและ

ความต้องการของบุคลากร ทั้งน้ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะ 

มีหลักสูตรที่ช่วยหล่อหลอมคุณธรรมจริยธรรม จิตสาธารณะ และ

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการด�ำเนินชีวิต เพื่อเป็นการพัฒนาคน 

ที่สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี   

ซึ่งแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่กล่าวมานี้สอดคล้องกับปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงในด้านความพอประมาณ ความมีเหตุผล และ 

การมภีมูคิุม้กนัทีด่ ี(คณะอนกุรรมการขบัเคลือ่นเศรษฐกจิพอเพยีง, 

2550) รวมถึงยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สานิตย์ หนูนิล (2556) 

ที่กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะวิเคราะห์จากความ

จ�ำเป็นในการพัฒนาโดยพิจารณาจากปัจจัยต่างๆ เช่น นโยบาย

องค์การ ประเภทองค์การ ขนาดขององค์การ และสถานะทางการ

เงินขององค์การ เป็นต้น นอกจากนี้ สุขสรรค์ กันตะบุตร และคณะ 

(2550) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การต้องให้ความส�ำคัญกับพนักงานอย่าง

เป็นรูปธรรมโดยการรักษาและพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่อง แม้ใน

กรณีที่องค์การประสบปัญหาทางธุรกิจก็จะไม่มีการปลดพนักงาน 

เพื่อสร้างความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
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	 5.	 ด้านการบริหารค่าตอบแทน กลุ ่มผู ้เชี่ยวชาญจะมี 

ความเหน็ไปในทศิทางเดยีวกนั โดยการบรหิารค่าตอบแทน จะมกีาร

ก�ำหนดโครงสร้างเงินเดือนตามต�ำแหน่ง ตามกลไกการจ่าย 

ของตลาด โดยค�ำนงึถงึคณุภาพชวีติของพนกังานและความสามารถ

ในการจ่ายขององค์การเป็นส�ำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับกิ่งพร ทองใบ 

(2553) ทีก่ล่าวไว้ว่า การก�ำหนดค่าตอบแทนต้องเพยีงพอทีพ่นกังาน

สามารถเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวได้ โดยค�ำนึงถึงลักษณะงาน 

ที่ท�ำและสอดคล้องกับการจ้าง ในตลาดแรงงาน และค�ำนึงถึงความ

สามารถในการจ่ายขององค์การ นอกจากนีก้ารก�ำหนดค่าตอบแทน

ต้องค�ำนงึถงึความสมดลุระหว่างงานกบัเงนิ ความมัน่คงในการด�ำรง

ชีวิต ซึ่งรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัยหรือความเสี่ยงในการท�ำงาน 

การจูงใจให้ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น และรุ ่งโรจน์  

อรรถานิทธิ์ (2553) ที่กล่าวไว้ว่า นโยบายการบริหารค่าจ้าง ค�ำนึง

ถึงความสามารถในการจ่ายขององค์การ ข้อมูลการจ่ายของคู่แข่ง 

ความเสมอภาค ภายในองค์การและภายนอกองค์การ การให้ความ

ส�ำคญักบัการศกึษาและประสบการณ์ของพนกังาน และการบรหิาร

ค่าตอบแทนจะมีการส�ำรวจเปรียบเทียบเงินเดือนและสวัสดิการ 

ผลประโยชน์ในธุรกิจประเภทเดียวกันหรือธุรกิจท่ีเก่ียวข้อง เพื่อ

ดงึดดูบคุลากรทีม่คีวามสามารถและรกัษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์การ

ได้ ข้อมลูทีไ่ด้จากการส�ำรวจเงนิเดอืนจะช่วยท�ำให้โครงสร้างของเงนิ

เดือนถูกจัดท�ำขึ้นอย่างเป็นระบบ และน�ำไปสู่การแข่งขันกับตลาด

หรือธุรกิจภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีสานิตย์  

หนูนิล (2556) ได้กล่าวเพิ่มเติมไว้ว่า หลักส�ำคัญในการบริหาร 

ค่าตอบแทน คือ หลักความเป็นธรรม และหลักความเสมอภาค ซึ่ง

แนวทางการบริหารค่าตอบแทนที่กล่าวมานี้สอดคล้องกับปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงในด้านความพอประมาณ ความมีเหตุผล  

และการมีภูมิคุ ้มกันที่ดี ภายใต้เงื่อนไขความรู ้และคุณธรรม  

(คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 2550) โดยผล

ตอบแทนที่ได้จากการท�ำงาน จะประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนรวม 

(Total Compensation) แบ่งเป็น 1) ค่าตอบแทนในรูปตัวเงิน 

(Cash Compensation) ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนนอกจาก 

เงินเดือน เช่น ค่าภาษา ค่าครองชีพ ค่าตอบแทนระยะส้ัน เช่น  

โบนัส ค่าตอบแทนระยะยาว เช่น หุ้น เป็นต้น 2) สวัสดิการผล

ประโยชน์ (Benefits) ได้แก่ การประกันรายได้ เช่น การประกัน

สขุภาพ ผลประโยชน์ด้านชีวติการงานและชวีติส่วนตวั ผลประโยชน์

ด้านเงินช่วยเหลือ เป็นต้น และผลตอบแทนจากความสัมพันธ์  

(Relational Returns) เช่น การยกย่องและต�ำแหน่ง ความมั่นคง

ในการจ้างงาน  การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ การให้

โอกาสในการเรียนรู้ (George, T. M., Jerry, M. N., & Barry, G., 

2014)

	 6.	 ด้านการจัดการสุขภาพและความปลอดภัยในการ 

ท�ำงาน กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจะมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน โดย 

องค์การจดัท�ำแผนความปลอดภยัในการท�ำงานตามมาตรฐานสากล

และกฎหมาย ตลอดจนมกีารปฏบิตัติามแผนงานทีก่�ำหนด ค�ำนงึถงึ

ผลกระทบในการด�ำเนินงานต่อชุมชน สังคม และส่ิงแวดล้อม 

สอดคล้องกับ นภาพร ขันธนภา (2553) ที่กล่าวไว้ว่า องค์การส่วน

ใหญ่ให้ความส�ำคัญในการส่งเสริมสุขภาพอนามัยของบุคลากร 

เป็นอย่างแรก โดยการวางแผนเพือ่ความปลอดภยัต้องมกีารก�ำหนด

นโยบายมาตรฐานความปลอดภัย ตรวจสอบความปลอดภัย  

ใช้เทคนคิด้านการผลติทีท่นัสมยัเพือ่ให้เกดิความเชือ่มัน่ว่าเครือ่งมอื

อุปกรณ์สภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นที่น่าพอใจ ฝึกสอนให้

บุคลากรเห็นความส�ำคัญเรื่องความปลอดภัยและปฏิบัติตามกฎ

ระเบียบเรื่องความปลอดภัย มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ

อนามัย ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เช่น  

การป้องกนัโรค และการป้องกนัอบุตัเิหตใุนการท�ำงาน เพือ่ลดอตัรา

การหยุดงานและค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการเจ็บป่วยและอุบัติเหตุ  

และพนกังานสามารถท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่แนวทางการ

จัดการสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงานที่กล่าวมาน้ี

สอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในด้านความพอประมาณ 

ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันที่ดี ภายใต้เงื่อนไขคุณธรรม  

(คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 2550)

	 7.	  ด้านการจัดการแรงงานสัมพันธ์ กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะมี

ความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยองค์การมีการก�ำหนดนโยบาย

และส่งเสริมกิจกรรมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและ

ลกูจ้างโดยให้พนกังานเข้ามามส่ีวนร่วมในการบรหิารกจิกรรมภายใน

องค์การและกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อให้บุคลากรมี

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี มีการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อเพิ่ม

ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน การอุทธรณ์และร้องทุกข์

กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม และการมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม

หรือบริหารจัดการองค์การ ในรูปแบบของคณะกรรมการ เป็นต้น 

(เกษมสันต์ วลิาวรรณ, 2556) นอกจากนีอ้งค์การต้องค�ำนงึถงึความ

รบัผิดชอบต่อสังคม องค์การต้องมุง่เน้นการเสรมิสร้างจติส�ำนกึและ 

สร้างบรรยากาศให้องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งความรับผิดชอบต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรและความรับ

ผิดชอบในผลกระทบจากการประกอบธุรกิจขององค์การที่จะมีผล

ต่อสังคม ชุมชน สิ่งแวดล้อม ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (สานิตย์ 

หนูนิล, 2556) และองค์การอาจมีกิจกรรมส่งเสริมการวางแผน

ทางการเงินและช่วยเหลือพนักงานในการแก้ไขปัญหาหนี้สินโดย

ประสานกบัสถาบนัทางการเงนิเพือ่ให้พนกังานผ่อนช�ำระในสดัส่วน 

ที่สามารถจ่ายได้ ซึ่งแนวทางการบริหารค่าตอบแทนที่กล่าวมาน้ี
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สอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในด้านความพอประมาณ 

ความมีเหตุผล (คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง, 

2550) ทั้งนี้ องค์การที่มีแรงงานสัมพันธ์ในเชิงบวก ย่อมมีผลท�ำให้

ลูกจ้างมีความสุขในการท�ำงาน ก่อให้เกิดความตั้งใจ ในการท�ำงาน

และพัฒนางานของตน และจะมีความภักดีต่อองค์การ (เกษมสันต์ 

วิลาวรรณ, 2556)

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ พบว่า ปรมิาณงานของบคุลากร

มีค่ามัธยฐานอยู่ในช่วงมากที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญ

ในเรื่องปริมาณงานเป็นอันดับแรก โดยต้องวางแผนให้จ�ำนวน

บุคลากรเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีมีอยู่ ซ่ึงจะพิจารณาจากข้อมูล

จ�ำนวนพนักงานทั้งหมด การโยกย้าย การเกษียณอายุ การเลื่อน

ต�ำแหน่ง การขาดงาน การลาออก มาประกอบการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ในช่วงต่างๆ 

	 2.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการสรรหาบคุลากร พบว่า การวางแผน การสรรหาบคุลากร

และมีการด�ำเนินการตามแผนมีค่ามัธยฐานอยู่ในช่วงมากที่สุด 

ดงันัน้ผูบ้ริหารควรให้ความส�ำคญัในการวางแผนการสรรหาบคุลากร 

และมกีารด�ำเนนิการตามแผนเป็นอนัดบัแรก เพือ่ท�ำให้ผูท้ีท่�ำหน้าที่

ในการสรรหาบุคลากรรับรู้และเข้าใจภาพรวมของความต้องการ

บุคลากรของงานต่างๆ ในหน่วยงานได้ดีขึ้น ซ่ึงจะพิจารณาสรรหา

บุคลากรจากภายในองค ์การที่ มีคุณสมบัติ เหมาะสมก ่อน  

นอกนั้นจะพิจารณารับสมัครบุคคลภายนอกองค์การเข้ามาแทน

ต�ำแหน่งที่ว่าง 

	 3.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการคัดเลือกบุคลากร พบว่า การคัดเลือกบุคลากรนอกจาก

จะพิจารณาจากความรู้ความสามารถ แล้วยังค�ำนึงถึงค่านิยมของ 

ผู้สมัครที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การมีค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 

มากที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญถึงค่านิยมที่สอดคล้อง

กบัวฒันธรรมองค์การเป็นอนัดบัแรก เพือ่ลดปัญหาการเข้าออกงาน

ของพนักงาน เนื่องจากการเข้าออกงานของพนักงานจะส่งผลต่อ

ต้นทุน การจ้างงานทั้งในด้านการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา

พนักงานใหม่ และระหว่างการสรรหาพนกังานใหม่ องค์การต้องจ่าย

ค่าล่วงเวลาให้กับพนักงานที่มีอยู่เดิมที่ต้องท�ำงานทดแทนก�ำลังคน

ที่ขาดไป ดังนั้น ในการตัดสินใจเลือกบุคลากรถือเป็นการน�ำเข้า

บุคคลเข้าสู่องค์การและเป็นตัวแปรส�ำคัญ ท่ีจะน�ำพาองค์การไปสู่

ความส�ำเร็จ 

	 4.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ พบว่า ต้องมคีวามสอดคล้องกบั

แผนธุรกิจขององค์การ โดยพิจารณาจากความจ�ำเป็นในการพัฒนา

เป็นอันดับแรก รวมทั้งประโยชน์ที่องค์การและพนักงานจะ 

ได้รับ เป็นส่ิงที่ผู ้บริหารต้องค�ำนึงถึงเป็นอันดับแรกเนื่องจากม ี

ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วงมากที่สุด โดยวิเคราะห์จากผลการด�ำเนินงาน

ในรอบปีที่ผ่านมา เพื่อน�ำมาก�ำหนดเป็นหลักสูตรการฝึกอบรม  

และหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมแล้วจะต้องติดตามผลการท�ำงาน

ของพนักงานเพื่อเป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับเปลี่ยนหลักสูตร  

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นในการฝึกอบรมครั้งต่อไป เพื่อให้ได้

บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความช�ำนาญ และ มีทัศนคติที่

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

	 5.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการบริหารค่าตอบแทน พบว่า การพิจารณาจากกลไกการ

จ่ายของตลาด การส�ำรวจเปรยีบเทยีบอตัราเงนิเดอืน และสวสัดกิาร

ในธุรกิจประเภทเดียวกันหรือที่เกี่ยวข้องมีค ่ามัธยฐานอยู ่ใน 

ช่วงมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรค�ำนึงถึงสิ่งเหล่านี้เป็นอันดับแรก 

โดยพิจารณาจากคุณภาพชีวิตของพนักงานและความสามารถใน 

การจ่ายขององค์การ ทัง้นี ้การจ่ายค่าตอบแทนต้องจงูใจให้พนกังาน

ปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ สามารถดึงดูด

บุคลากรที่มีความสามารถและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู ่

กับองค์การตลอดอายุการท�ำงาน 

	 6.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการจัดการสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน พบว่า 

การจดัท�ำแผนความปลอดภยัในการท�ำงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน

สากลและกฎหมายตลอดจนปฏบิตัติามแผนทีก่�ำหนด และการค�ำนงึ

ถึงผลกระทบในการด�ำเนินงานต่อชุมชน สังคม และส่ิงแวดล้อม  

เป็นส่ิงทีผู้่บรหิารควรค�ำนงึถงึเป็นอนัดบัแรก เนือ่งจากมค่ีามธัยฐาน

อยู่ในช่วงมากที่สุด เพื่อเป็นการป้องกันเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดท่ี 

อาจท�ำให้เกิดอันตรายต่อบุคลากรและทรัพย์สินขององค์การได้ 

นอกจากนี้บุคลากรทุกคนต้องร่วมมือกันดูแลรักษาความปลอดภัย

ของตนเองและเพื่อนร่วมงานด้วย 

	 7.	 สืบเนื่องจากการประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ในด้านการจัดการแรงงานสัมพันธ์ พบว่า การก�ำหนดนโยบายและ

การจัดกิจกรรมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรและ

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมมีค่ามัธยฐานอยู่ในช่วงมากที่สุด 

ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญัในด้านนี ้โดยให้พนกังานเข้ามามี

ส่วนร่วมในทุกๆ กิจกรรม มีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิด

เห็น การประเมินผล โดยมีช่องทางการสื่อสารท�ำความเข้าใจกับ

พนกังานอย่างสม�ำ่เสมออย่างหลากหลาย ทัง้ช่องทางส่ือสารภายใน
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องค์การ หรือผ่านทางผู้บังคับบัญชา หรือผ่านทางหน่วยงานต่างๆ 

นอกจากนีอ้งค์การยงัมกิีจกรรมช่วยเหลอืสงัคม ทัง้ในส่วนทีอ่งค์การ 

จดัเองและความร่วมมอืองค์การต่างๆ พร้อมเปิดโอกาสให้พนกังาน

ได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ 

เพียง 8 คน ซึ่งอาจมีความคลาดเคลื่อนในการสรุปผลอยู่บ้าง 

ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป หากมกีารศกึษาในประเด็นทีห่ลาก

หลายมากขึ้น ควรเพิ่มจ�ำนวนผู ้เชี่ยวชาญตั้งแต่ 17 คนขึ้นไป 

เนื่องจากอัตราของความคลาดเคลื่อนในการสรุปผลจะลดลง

	 2.	 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู ้วิจัยไม่ได้ศึกษาเชิงลึก  

เฉพาะเจาะจงในประเภทอุตสาหกรรมหรือเชิงพื้นที่ ดังน้ัน ในการ

ศึกษาวิจัยครั้งต่อไปอาจจะศึกษาตามประเภทอุตสาหกรรม เช่น 

อุตสาหกรรมการผลิต อุตสาหกรรมบริการ เป็นต้น หรือศึกษาใน 

เชิงพื้นที่ เพราะเป็นไปได้ว่า ประเภทอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกัน 

และพื้นที่การศึกษาท่ีแตกต่างกัน อาจส่งผลต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การต่างกัน 
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