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สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

  การวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่ง
ในยุคโลกาภิวัตน์” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือ
ศึกษาองค์ประกอบและหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทุนมนุษย์ ๒) เพ่ือศึกษาสภาพการ
จัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในปัจจุบัน ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการทุนมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่งในยุคโลกาภิวัตน์ เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) โดยใช้การเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน ๒๕ รูป/คน การวิเคราะห์ข้อมูลทีได้จากเอกสาร การ
สัมภาษณ์ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา  เพ่ือจัด
หมวดหมู่ของเนื้อหา (Category) แล้วน ามาสังเคราะห์เชิงระบบ (Systematic Synthesis) เพ่ือหา
ประเด็นร่วมหรือประเด็นหลักและอธิบายเนื้อหา ผลจากวิจัยการสรุปได้ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 การผลการวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่ง
ในยุคโลกาภิวัตน์” ผู้วิจัยได้สรุปการวิจัยตามประเด็นส าคัญ ซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัย  สรุปได้
ดังนี้  
 ๑) ทฤษฎีการจัดการทุนมนุษย์ตามรูปแบบตะวันตก ประกอบด้วย ทฤษฎีความต้องการ
และความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์และทฤษฎีความคาดหวัง   ทฤษฎีจิตวิทยา ทฤษฎีจูงใจและทฤษฎี
เสริมแรง เป็นกลุ่มทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ทฤษฎีมนุษยนิยม 
ทฤษฎีการเรียนรู้ ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต ทฤษฎีพัฒนาบุคลิกภาพ กระบวนการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร และ
ทฤษฎีพัฒนาทุนมนุษย์  และยุทธวิธีอ านาจ ทฤษฎีความเป็นธรรมและทฤษฎี X ทฤษฎี Y ซึ่งทฤษฎีกลุ่มนี้
เป็นหน้าที่หลักของชนชั้นหัวหน้า   
 ๒) การจัดการทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา  โดยการน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาบูรณาการกับการจัดการทุนมนุษย์ ประกอบด้วย ๑) หลักบัว ๔ เหล่า หลักการนี้ก็
กลายเป็นบรรทัดฐานในการสรรหาทุนมนุษย์เข้ามาในองค์การพระพุทธศาสนา ๒) หลักจริต ๖ ซึ่งเป็น
พ้ืนฐานทางด้านจิตใจของแต่ละคนที่ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับจริตของแต่ละคนแล้วมอบหมายงาน
ให้เหมาะสมแก่จริตของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นหลักในการอบรมพัฒนา ๓) หลักไตรสิกขา (ศีล สมาธิ 
ปัญญา) โดยกระบวนการจัดการตามหลักไตรสิกขามีดังนี้ ศีล คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม 
สมาธิ คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านจิตใจ และปัญญา คือ การจัดการปัญญา   
 ๓) การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในปัจจุบัน มี ๓ ประเด็นหลักได้แก่ ๑)  การ
จัดการทุนมนุษย์ในด้านทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) การฝึกอบรมเป็นการฝึกฝนและเรียนรู้
ที่มีความสัมพันธ์กับสภาพการท างานปัจจุบัน หากพิจารณาการจัดการทุนมนุษย์โดยใช้วิธีการ
ฝึกอบรมแล้ว ถือเป็นการจัดเตรียมความรู้ ทักษะที่จะเป็นให้บุคลากรในการปฏิบัติงานและเป็นความ
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พยายามในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานกับบุคลากรโดยการเน้นด้านพุทธิ
พิสัยซึ่งเป็นการเน้นให้เกิดองค์ความรู้ ๒) การจัดการทุนมนุษย์ในด้านทุนทางสังคม (Social Capital)  
ปัจจัยทางสังคมที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการจัดการที่ดีขึ้น หรือท าให้เกิดคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมต่อการผลิต
หรือการจัดการนั้น ซึ่งกระบวนการจัดการทุนมนุษย์ในมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นในกลยุทธ์ที่จะมีส่วน
สนับสนุนการจัดการทั้งในเรื่ององค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน ความเข้าใจและทักษะในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ทุนมนุษย์ที่มีอยู่ในมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ขณะเดียวกันการจัดการศึกษา
ถือเป็นรูปแบบการจัดการที่มาจากการวางแผนอย่างเป็นระบบและจัดท าขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือ
สร้างความรู้ความเข้าใจเชิงลึกในการปฏิบัติงานของบุคลากร ๓) การจัดการทุนมนุษย์ด้านทุนทาง
อารมณ์ (Emotional Capital)   มุ่งเน้นการจัดการความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient)  
โดยอิงจากฐานแนวคิดที่ว่าการที่จะเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ หรือเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้นควร
จะต้องมีความสามารถเชิงการบริหาร ๓ ปัจจัย ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันได้แก่การ
บริหารตนเอง การบริหารคน โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารคน  ผู้บริหารมหาวิทยาลัยในทุกระดับจึง
จ าเป็นที่ต้องเร่งสร้างให้เกิดขึ้นควบคู่กับการจัดการองค์การ  ควรจะต้องใช้ ศาสตร์ และศิลป์ ในการ
จัดการความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากร โดยจะเป็นคุณสมบัติที่พึงประสงค์ส าหรับผู้บริหาร
องค์การ ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ในโลกปัจจุบันนี้ 
 ๔) รูปแบบการจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่งในยุคโลกา
ภิวัตน์เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Dynamic) เป็นสิ่งเดียวที่
ส ามารถสร้ า งความได้ เปรี ยบทางการแข่ งขัน ได้อย่ า งยั่ งยืน  (Sustainable Comparative 
Advantage) ส าหรับยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) นี้ได้ มหาวิทยาลัยควรมุ่งเน้นในการจัดการทุน
มนุษย์ด้วยการเสริมสร้างคนเก่ง (Talent Management) ซึ่งบุคลากรกลุ่มที่เป็นอนาคตขององค์การ 
เป็นกลุ่มคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นหรือเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเป็นทั้งคนเก่งและคนดี 
เป็นทุนมนุษย์ขององค์การ ซึ่งหลายองค์การจะมีวิธีการจัดการคนกลุ่มนี้ซึ่งเรียกว่าเป็นการเสริมสร้าง
คนเก่ง (Talent management) ซึ่งการที่จะได้คนเก่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์การนั้น มหาวิทยาลัยควร
จะต้องมีกระบวนงานที่มีประสิทธิภาพรองรับในทุกขั้นตอน เริ่มตั้งแต่การสรรหาคนเก่ง (Talent 
identification) การจัดการและฝึกอบรมคนเก่ง (Talent training and Development) การจ่าย
ค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent comparison and rewarding) และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
(Talent retention) ให้อยู่กับองค์การในระยะยาว 
 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในยุคโลกาภิวัตน์” นี้ ผู้วิจัย
สรุปอภิปรายผลการวิจัยในประเด็นส าคัญตามวัตถุประสงค์ ๓ ข้อ ดังนี้ 
 ๑. ทฤษฎีการจัดการทุนมนุษย์ตามรูปแบบตะวันตก ได้แก่ ทฤษฎีความต้องการและความ
จ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์และทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่าย HR ที่ต้องท าความเข้าใจเป็น
อย่างดี กล่าวคือ การบริหารจัดการกับคนก็จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจถึงสภาพความเป็นจริงของมนุษย์ว่า
มนุษย์มีความต้องการและความคาดหวังอย่างไรในการท างานรวมถึงผลตอบแทนที่จะได้รับจากการท างาน
ให้กับองค์กร ทฤษฎีจูงใจและทฤษฎีเสริมแรง เป็นกลุ่มทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานใน
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องค์กรซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายสรรหาคัดเลือกว่าจะมียุทธวิธีอย่างไรที่จะสรรหาคัดเลือกและโน้มน้าวชักจูงให้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร ทฤษฎีมนุษยนิยม ทฤษฎีการเรียนรู้ ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต 
ทฤษฎีพัฒนาบุคลิกภาพ กระบวนการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร และทฤษฎีพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นกลุ่มทฤษฎีที่
เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ โดยต้องเชื่อมั่นว่าบุคลากรภายในองค์กรนั้นสามารถพัฒนาได้อย่างไม่มีขีดสุด 
ซึ่งเป็นการจัดการในหลายๆด้านไม่ว่าจะเป็น การศึกษา บุคลิกภาพ รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมในการท างาน
ร่วมกันระหว่างพนักงานภายในองค์กร ทั้งนี้เพ่ือสร้างบุคลากรในองค์กรให้กลายเป็น “ทุนมนุษย์” และทฤษฎี 
ยุทธวิธีอ านาจ ทฤษฎีความเป็นธรรมและทฤษฎี X ทฤษฎี Y ซึ่งทฤษฎีกลุ่มนี้เป็นหน้าที่หลักของชนชั้น
หัวหน้า เพราะเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาเพ่ือที่จะปกครองดูแลหรือควบคุมบุคลากรภายใน
องค์กรที่ตนรับผิดชอบอยู่ได้โดยปราศจากปัญหา กล่าวคือชนชั้นหัวหน้าหรือที่เรียกว่าฝ่าย HR จ าต้องรู้จักใช้
อ านาจที่มีอยู่ในทางที่ถูกที่ควรโดยชอบธรรม ทั้งนี้รวมไปถึงความสุจริต บริสุทธิ์ขาวสะอาดในหน้าที่ ซึ่งที่
กล่าวมานั้นถือเป็นหัวใจหลักของผู้มีอ านาจหน้าที่ในการจัดการคน ส่วนการจัดการทุนมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนาซึ่งมีหลักการและวิธีการที่คล้ายคลึงกับกระบวนการจัดการทุนมนุษย์ตามทฤษฎี
ตะวันตกจะแตกต่างก็แต่เพียงเนื้อหาสาระที่เป็นหลักของพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่การสรรหา ซึ่ง
พระพุทธองค์ก็จะทรงตรวจดูอุปนิสัยของเวไนยสัตว์เพ่ือจะรับมาเป็นทุนมนุษย์ในองค์การได้หรือไม่ ซึ่ง
หลักการก็คือ หลักบัว ๔ เหล่า เพราะพระพุทธองค์ได้ทรงพิจารณาด้วยพระญาณว่าพื้นฐานของมนุษย์
มีความแตกต่างกัน ดังนั้นพระธรรมที่พระองค์ทรงตรัสรู้แล้วเป็นธรรมลึกซ้ึง จึงเป็นเรื่องยากท่ีจะรู้และ
เข้าใจได้โดยง่าย ดังที่พระพุทธองค์เปรียบมนุษย์เหมือนบัว ๔ เหล่า และหลักการนี้ก็กลายเป็นบรรทัด
ฐานในการสรรหาทุนมนุษย์เข้ามาในองค์การพระพุทธศาสนา หลักจริต ๖ หลักในการคัดเลือก ซึ่ง
ความสามารถในการท างานใดๆ ของแต่ละบุคคลย่อมถูกก ากับด้วยหลักจริต ๖ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานทางด้าน
จิตใจของแต่ละคนดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับจริตของแต่ละคนแล้วมอบหมายงานให้
เหมาะสมแก่จริตของแต่ละบุคคล หลักในการอบรมพัฒนา ซึ่งก็ได้แก่ หลักอายตนะ ๑๒ อันเป็น
ทฤษฎีการเรียนรู้ของทวารทั้ง ๖ หรือที่เรียกว่าอายตนะภายใน ๖ ประกอบไปด้วย ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย ใจ ซึ่งปฏิสัมพันธ์กับสิ่งเร้าภายนอก อันได้แก่ รูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะและธรรมารมณ์ ซึ่ง
เรียกว่า อายตนะภายนอก หลักไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) เป็นหลักที่ทุนมนุษย์ต้องฝึกฝนและ
พัฒนา โดยกระบวนการจัดการตามหลักไตรสิกขามีดังนี้ ศีล คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม 
สมาธิ คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านจิตใจ และปัญญา คือ การจัดการปัญญา ซึ่งมีความส าคัญสูงสุด เพราะ
ปัญญาเป็นตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษกร วัฒนบุตร๑ ใน
งานวิจัยเรื่อง “การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบการบริหารจัดการความรู้และทักษะ 
(KSM) เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน” ผลการวิจัย พบว่า การบูรณาการระหว่าง
พุทธญาณวิทยาและตัวแบบ KSM ในการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน หากองค์กร
ระดับมหาชน มีหลักการบริหารโดยใช้ตัวแบบการบูรณาการพุทธญาณวิทยาและตัวแบบ KSM ในการ
สร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเอกชนในมิติของความมุ่งมั่น การท างานหนัก การมองอนาคต
เด่นชัด ความรับผิดชอบ การประสานงาน การมีจิตนวัตกรรม ความช านาญ ความซื่อสัตย์ ความ
                                                

 ๑
 บุษกร วัฒนบุตร, การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบการบริหารจัดการความรู้และ

ทักษะ (KSM) เพื่อสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน , วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(กรุงเทพมหานคร : หาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์,๒๕๕๖). 
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เสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการจัดการที่ดี ทันกาล มีก าไร สูงจะมีแนวโน้มส่งผลให้การจัดการ
ทุนมนุษยในองค์กรศึกษาสูงขึ้นด้วย และการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยา 
(ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เป็นวิธีการจัดการคนตามรูปแบบของพระพุทธศาสนา ซึ่งมี ๒ วิธีคือ 
วิธีการไตรสิกขา และวิธีการภาวนา ที่จะก่อให้เกิดการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ของแต่ละองค์กร 
เพ่ือที่จะผลักดันให้องค์กรเกิดการจัดการด้านคุณธรรมและจริยธรรม จนก่อให้เกิดลักษณะของ
บุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข๒  
 ๒. การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในปัจจุบัน มี ๓ ประเด็นหลักได้แก่  

 ๒.๑ การจัดการทุนมนุษย์ในด้านทุนทางปัญญา ( Intellectual Capital) การ
ฝึกอบรมเป็นการฝึกฝนและเรียนรู้ที่มีความสัมพันธ์กับสภาพการท างานปัจจุบัน หากพิจารณาการ
จัดการทุนมนุษย์โดยใช้วิธีการฝึกอบรมแล้ว ถือเป็นการจัดเตรียมความรู้ ทักษะที่จะเป็นให้บุคลากรใน
การปฏิบัติงานและเป็นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรโดยการเน้นด้านพุทธิพิสัยซึ่งเป็นการเน้นให้เกิดองค์ความรู้ จากการจัดการทุนมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา พบว่ามี ๔ ประเด็นหลักได้แก่ ๑) การฝึกอบรมและพัฒนาไม่ตอบสนองกลยุทธ์
ขององค์การ ๒) การฝึกอบรมและพัฒนาไม่สอดคล้องกับการจัดการสายอาชีพ ไม่สามารถก าหนด
หลักสูตรและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมและไม่ด าเนินการในช่วงเวลาที่เหมาะสม ๓) กระบวนการ
ฝึกอบรมเริ่มจากการหาความจ าเป็นในการ จากการได้ข้อมูลที่ผิดพลาดหรือไม่ตรงจุด  ปัญหาที่
เกี่ยวกับโปรแกรมการจัดการ ปัญหาเกี่ยวกับนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนา ๔) ปัญหาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน การสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ
ประเมินผลไม่สามารถที่จะวัดเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์การได้ เนื่องจากในแต่ละหน่วยงาน
จะมีภารกิจหน้าที่และลักษณะงานแตกต่างกัน การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนั้นซึ่งความจ าเป็นในการฝึกอบรมซึ่งสถานการณ์ที่เป็นปัญหาต่อผลส าเร็จ
ของงานซึ่งอาจแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม นั่นคือ สาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นนั้น เกิดจากการขาดความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสม จากผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยในบริบท
ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะของ กรรณ จรรยาวุฒิวรรณ์ ในงานวิจัยเรื่อง การศึกษา
สมรรถนะนักฝึกอบรมเพ่ือพัฒนามาตรฐานสมรรถนะอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า  สมรรถนะนักฝึกอบรม
ตามรูปแบบการจัดการมาตรฐานสมรรถนะอาชีพ ประกอบด้วย ๘ หน่วยสมรรถนะ ได้แก่ วาง
แผนการฝึกอบรม ด าเนินการจัดฝึกอบรม บูรณาการเทคโนโลยีเข้าร่วมกับการจัดฝึกอบรม จัด
ฝึกอบรมให้สอดคล้องกับสภาพการท างานจริง พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม พัฒนาสื่อในการฝึกอบรม 
ด าเนินการประเมินตามรูปแบบสมรรถนะ และก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมตามความต้องการจ าเป็น 
ผลจากการหาวิธีการจัดการสมรรถนะนักฝึกอบรม เพ่ือพัฒนามาตรฐานสมรรถนะอาชีพ ส่วนระดับ
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อคุณภาพสื่อและการจัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้ เพ่ือใช้ในการ
จัดฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ขณะที่หลังเข้ารับการฝึกอบรมแล้วกลุ่มตั วอย่างผ่าน
การประเมินสมรรถนะนักฝึกอบรม ในด้านความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างต่อการจัดการฝึกอบรมอยู่
                                                

๒ บุษกร วัฒนบุตร, การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบการบริหารจัดการความรู้และทักษะ 
(KSM) เพื่อสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน , วิทยานิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต , 
(กรุงเทพมหานคร : หาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์,๒๕๕๖) 
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ในระดับมากที่สุด๓ นอกจากนี้ในบริบทของทุนทางปัญญานี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ดนัย 
เทียนพุฒ ในงานวิจัยเรื่อง ตัวแบบเชิงยุทธศาสตร์ของทุนทางปัญญาส าหรับธุรกิจไทย : ศึกษาเฉพาะ
กรณีบริษัทผลิตอุปกรณ์ก่อสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบเชิงยุทธศาสตร์ของทุนทางปัญญาส าหรับ
ธุรกิจไทยมี ๔ องค์ประกอบหลักและย่อย พร้อมดัชนีบ่งชี้ดังนี้ ๑. ทุนภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
วัฒนธรรมเชิงคุณค่าและความภูมิใจในประสิทธิภาพขององค์การ ดัชนีบ่งชี้คือ มูลค่าเพ่ิมต่อพนักงาน 
ระดับการควบคุมภายในและจริยธรรม ผลส ารวจเรื่องภาพลักษณ์ของผลิตภัณฑ์ และผลก าไรต่อ
เป้าหมาย ๒. ทุนความสัมพันธ์ ประกอบด้วยความพึงพอใจและจงรักภักดีต่อองค์การของลูกค้า ๓. 
ทุนองค์การ ประกอบด้วย กระบวนการเรียนรู้ในการผลิต ทรัพย์สินทางปัญญา ๔. ทุนทรัพยากร
บุคคล ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญเฉพาะ การริเริ่มและการเรียนรู้การจัดการความรู้ให้เพ่ิมขึ้น การ
ฝึกอบรมและพัฒนา และสวัสดิการและการดูแลพนักงาน ดัชนีบ่งชี้คือ มูลค่าเพ่ิมต่อพนักงาน 
ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรมต่อค่าใช้จ่ายด้านบริหาร ค่าใช้จ่ายทั่วไปด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ค่าใช้จ่ายในการจัดหาและทดแทนต าแหน่ง จ านวนครั้งในการฝึกอบรม ผลการประเมินผล
จากข้อสอบ วิธีการประเมินผลของผลตอบแทนต่างๆ ผลการประเมินผลพนักงาน และดัชนีวัดความ
พึงพอใจของพนักงาน๔ 
  ๒.๒ การจัดการทุนมนุษย์ในด้านทุนทางสังคม (Social Capital)  ปัจจัยทางสังคมที่
ช่วยส่งเสริมให้เกิดการจัดการที่ดีข้ึน หรือท าให้เกิดคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมต่อการผลิตหรือการจัดการนั้น 
ซึ่งกระบวนการจัดการทุนมนุษย์ในมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นในกลยุทธ์ที่จะมีส่วนสนับสนุนการจัดการทั้งใน
เรื่ององค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน ความเข้าใจและทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ทุนมนุษย์ที่มีอยู่
ในมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ขณะเดียวกันการจัดการศึกษาถือเป็นรูปแบบการจัดการที่มา
จากการวางแผนอย่างเป็นระบบและจัดท าขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจเชิงลึกใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของวัลยาภรณ์  หังสุภูติ ในงานวิจัยเรื่อง “การ
จัดการทุนมนุษย์ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดตามรูปแบบการจัดการความรู้” ผลการวิจัยพบว่า 
การน าปัจจัยการจัดการทุนมนุษย์ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดตามรูปแบบการจัดการความรู้ไปสู่
การปฏิบัติ ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญต่อการด าเนินการดังกล่าว องค์กรจะต้องมีการถ่ายทอด
นโยบายสู่การปฏิบัติในทุกระดับตั้งแต่ระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล อีกทั้งจะต้องมีการแบ่งกลุ่ม
เป้าหมายในการจัดการให้เหมาะสมกับความรู้ที่จ าเป็นต้องพัฒนา โดยมีการวิเคราะห์ความรู้ที่จ าเป็น
ในการจัดการอย่างเป็นระบบโดยอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร และจะต้องมีการบูรณา
การการจัดการทุนมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ ๔) การจัดการทุน
มนุษย์ขาดความเชื่อมโยงกับความก้าวหน้าและค่าตอบแทน ๕) การถ่ายทอดเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัยไม่ชัดเจน เป็นรูปธรรม การสื่อสารนโยบายที่น าไปสู่การปฏิบัตินั้นยังไม่เป็นระบบ จาก

                                                
๓ กรรณ จรรยาวุฒิวรรณ์,การศึกษาสมรรถนะนักฝึกอบรมเพื่อพัฒนามาตรฐานสมรรถนะอาชีพ,

วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์อุตสาหกรรมดุษฎีบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ,๒๕๕๕). 

๔ ดนัย เทียนพุฒ,ตัวแบบเชิงยุทธศาสตร์ของทุนทางปัญญาส าหรับธุรกิจไทย : ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษัทผลิตอุปกรณ์ก่อสร้าง,วิทยานิพนธ์การจัดการดุษฎีบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
,๒๕๕๓). 



๒๔๕ 
 

ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับประสบความส าเร็จเพราะงานวิจัยของ เขมภัทท์ เย็นเปี่ยม ใน
งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของวิสาหกิจชุมชนในนิคมเศรษฐกิจพอเพียง เขตปฏิรูปที่ดิน”  
ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทุนมนุษย์ของวิสาหกิจชุมชนที่ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
หน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง ประธานวิสาหกิจชุมชนหรือผู้น ากลุ่มรวมทั้งระบบ
การจัดการที่ดี  ส่วนที่ยังไม่ประสบความส าเร็จเพราะปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ คือ 
การส่งเสริมสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง ขาดความต่อเนื่อง ขาด
ระบบการจัดการที่ดี การสร้างเครือข่ายภายนอกชุมชนและการจัดเวทีการเรียนรู้ยังไม่ปรากฏให้เห็น
เด่นชัด๕ 

 ๒.๓ การจัดการทุนมนุษย์ด้านทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) มุ่งเน้นการ
จัดการความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient)  โดยอิงจากฐานแนวคิดที่ว่าการที่จะเป็นผู้น า
ที่ยิ่งใหญ่ หรือเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้นควรจะต้องมีความสามารถเชิงการบริหาร ๓ ปัจจัย ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันได้แก่การบริหารตนเอง การบริหารคน โดยเฉพาะในเรื่องการ
บริหารคน  ผู้บริหารมหาวิทยาลัยในทุกระดับจึงจ าเป็นที่ต้องเร่งสร้างให้เกิดขึ้นควบคู่กับการจัดการ
องค์การ  ควรจะต้องใช้ ศาสตร์ และศิลป์ ในการจัดการความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากร โดยจะ
เป็นคุณสมบัติที่พึงประสงค์ส าหรับผู้บริหารองค์การ ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ใน
โลกปัจจุบันนี้ ซึ่งการเสริมสร้างความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรนั้นผลการวิจัยในประเด็นนี้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ช่อลัดดา ขวัญเมือง ในงานวิจัยเรื่อง ผลการจัดโปรแกรมฝึกอบรมตาม
แนวพระพุทธศาสนาและจิตวิทยาเกสตัลท์ที่มีต่อความฉลาดทางอารมณ์ของอาจารย์ที่ปรึกษาสถาบัน
ราชภัฏพิบูลสงคราม ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้รับโปรแกรมฝึกอบรมตามแนว
พระพุทธศาสนา มีความฉลาดทางอารมณ์รวม และความฉลาดทางอารมณ์ในตนเองเพ่ิมขึ้นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .๐๑ ส่วนอาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้รับโปรแกรมฝึกอบรมตามแนวจิตวิทยา
เกสตัลท์ มีความฉลาดทางอารมณ์ รวมความฉลาดในตนเอง และความฉลาด เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .๐๑ อาจารย์ที่ปรึกษาได้รับโปรแกรมฝึกอบรมตามแนวพุทธศาสนา มีความฉลาด
ทางอารมณ์รวมและ ความฉลาดทางอารมณ์ในตนเองสูงกว่าอาจารย์ที่ปรึกษาที่ไม่ได้รับโปรแกรม
ฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .๐๑๖ 

  ๓. รูปแบบการจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่งในยุค
โลกาภิวัตน์ เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Dynamic) เป็นสิ่งเดียวที่
สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน (Sustainable comparative advantage) 
ส าหรับยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) นี้ได้ มหาวิทยาลัยควรมุ่งเน้นในการจัดการทุนมนุษย์ด้วยการ

                                                

 ๕ เขมภัทท์  เย็นเปี่ยม, การพัฒนาทุนมนุษย์ของวิสาหกิจชุมชนในนิคมเศรษฐกิจพอเพียง เขตปฏิรูป
ที่ดิน, รายงานการวิจัย, (ส านักบริหารโครงการวิจัยในอุดมศึกษา และพัฒนามหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา,๒๕๕๖).  

๖ ช่อลัดดา ขวัญเมือง,ผลการจัดโปรแกรมฝึกอบรมตามแนวพระพุทธศาสนาและจิตวิทยาเกสตัลท์ท่ีมี
ต่อความฉลาดทางอารมณ์ของอาจารย์ที่ปรึกษาสถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม,รายงานการวิจัย,(มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม,๒๕๔๕). 
 



๒๔๖ 
 

เสริมสร้างคนเก่ง (Talent Management) ซึ่งบุคลากรกลุ่มที่เป็นอนาคตขององค์การ เป็นกลุ่มคนที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีเด่นหรือเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเป็นทั้งคนเก่งและคนดี เป็นทุนมนุษย์ของ
องค์การ ซึ่งหลายองค์การจะมีวิธีการจัดการคนกลุ่มนี้ซึ่งเรียกว่าเป็นการเสริมสร้างคนเก่ง (Talent 
management) ซึ่งการที่จะได้คนเก่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์การ นั้น มหาวิทยาลัยควรจะต้องมี
กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพรองรับในทุกขั้นตอน เริ่มตั้ งแต่การสรรหาคนเก่ง (Talent 
identification) การจัดการและฝึกอบรมคนเก่ง (Talent training and Development) การจ่าย
ค่าตอบแทนและให้รางวัลคนเก่ง (Talent comparison and rewarding) และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
(Talent retention) ให้อยู่กับองค์การในระยะยาว  ทั้งนีเ้พราะปัจจุบันปัญหาจากการไม่สามารถธ ารง
รักษาคนเก่งไว้ในองค์การและการแย่งชิงตัวระหว่างองค์การ เพราะปัจจุบันคนเก่งมีการเปลี่ยนงาน
บ่อย มีแนวโน้มการลาออกจากงานเพ่ิมสูงขึ้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ระวี อรรถวิลัย ในงานวิจัย
เรื่อง การรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย  ๑) 
ผู้น าองค์กร ๒) ความพึงพอใจในงาน ๓) การสนับสนุน ๔) สัมพันธภาพ ๕) คุณภาพชีวิตการท างาน 
๖) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และ ๗) การได้รับการยอมรับ๗ มหาวิทยาลัยขาดผู้สืบทอดต าแหน่งที่มี
ความเหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมถึงระดับการสร้างนวัตกรรมและการเพ่ิมผลิตภาพ
ให้กับองค์การน้อยลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ๘ ในงานวิจัยเรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัย
พบว่า  ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน มีตัวพยากรณ์ที่ดีในการพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การ ๔ 
ตัว ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีโอกาสก้าวหน้า ลักษณะงานที่มีความเป็นอิสระในงาน 
ซึ่งการบริการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในปัจจุบันจึงต้องให้ความส าคัญกับการจัดการกลยุทธ์
การเสริมสร้างคนเก่ง (Talent Management) มากยิ่งขึ้นในฐานะที่เป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพใน
การสรรหาและรักษาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ถวิล  ค าโสภา และคณะ๙ ในงานวิจัยเรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลของ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยสมควรพัฒนาแผนก าลังคน การน าคนเข้าสู่ต าแหน่งงาน ควรเป็นวิธีการสอบ
คัดเลือกทั้งหมด ควรมีหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้ครบวงจร หลักสูตรฝึกอบรมพัฒนา
ผู้บริหารทุกระดับ ควรมีการติดตามผลการลาศึกษาต่อของบุคลากร ควรพัฒนาหลักเกณฑ์และระบบ
การประเมินผลการท างานให้สอดรับกับความเป็นจริง  ซึ่งแนวโน้มความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง

                                                
๗
 ระวี อรรถวิลัย,การรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ,วิทยานิพนธ์

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร,๒๕๕๕). 
 ๘

 นางไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ,ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รายงานการวิจัย( สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๕๒). 
 ๙

 ถวิล  ค าโสภา และคณะ,สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย,รายงานการวิจัย,(สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๓). 



๒๔๗ 
 

รวดเร็วทั้งการแข่งขันในระดับโลกาภิวัตน์หรือเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ท าให้
องค์การมีความต้องการคนเก่งเข้ามาท างานในองค์การเพ่ิมสูงขึ้นโดยมุ่งหวังให้คนเหล่านั้นใช้ความรู้
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ในการรับมือการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ในตลาดแรงงานในปัจจุบัน
นั้นขาดแคลนคนเก่ง รวมทั้งองค์การต่าง ๆ เกิดการแย่งชิงตัวกลุ่มคนดังกล่าวกันมากขึ้น ซึ่งบุคลากร
กลุ่มที่เป็นอนาคตขององค์การ เป็นกลุ่มคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นหรือเป็นกลุ่ มบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงเป็นทั้งคนเก่งและคนดี เป็นทุนมนุษย์ขององค์การ เรียกกันในยุคนี้ว่าเป็นกลุ่มคนเก่งซึ่ง
หลายองค์การจะมีวิธีการจัดการคนกลุ่ มนี้ ซึ่ ง เรียกว่าเป็น การเสริมสร้ างคนเก่ ง  (Talent 
management) ซึ่งการที่จะได้คนเก่งเป็นทุนมนุษย์ขององค์การนั้นได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว จาก
ผลการวิจัยดังกล่าวในประเด็นของการสรรหามีผู้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้ คือ คิม ไชยแสนสุข และ
คณะ ในงานวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบกระบวนการสรรหาอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ    
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีขั้นตอนดังนี้ ๑)
สภามหาวิทยาลัย/สถาบัน แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาอธิการบดี ส่วนมหาวิทยาลัยรามค าแหงมี
คณะกรรมการอ านวยการสรรหาและคณะกรรมการด าเนินการสรรหา ๒) คณะกรรมการสรรหา
อธิการบดีก าหนดวิธีการสรรหาอธิการบดี ๒ วิธี คือ การเสนอชื่อจากบุคลากรในสถาบันหรือ
หน่วยงานภายในและ/หรือหน่วยงานภายนอกสถาบันและการสมัครด้วยตนเอง ๓) คณะกรรมการ
สรรหาอธิการบดีจัดท าประกาศ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา ก าหนดการ และทาบทาม ตรวจสอบครบ
ทุกขั้นตอนแล้วพิจารณากลั่นกรองคุณสมบัติของผู้รับการทาบทาบหรือผู้สมัคร๑๐  
 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 ในการวิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพ่ือการเสริมสร้างคนเก่งใน
ยุคโลกาภิวัตน์” จากข้อค้นพบจากการวิจัย ผู้วิจัยจึงเสนอแนะรูปแบบเพ่ือเป็นรูปแบบในการเลือก
น าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการจัดการทุนมนุษยข์องมหาวิทยาลัยสงฆ์ ดังนี้  
 ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  ๑. มหาวิทยาลัยสงฆ์ควรมีการวางแผนในการจัดการทุนมนุษย์ที่ตอบสนองต่อกลยุทธ์ 
ทิศทาง และเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก 
  ๒. มหาวิทยาลัยสงฆ์ควรมีแผนเชิงรุกในการธ ารงรักษาทุนมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 
ใช้วิธีการที่หลากหลายในการธ ารงรักษาทรัพยากรที่มีค่านี้ไว้ 
  ๓. มหาวิทยาลัยสงฆ์ควรน าแนวคิดเรื่องการจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมาเป็น
รูปแบบในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรทุกระดับของมหาวิทยาลัย อันเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับ
ทรัพยากรบุคคลและเติมเต็มในส่วนที่ขาดไป 
 
 
 
                                                

๑๐คิม ไชยแสนสุข และคณะ,การเปรียบเทียบกระบวนการสรรหาอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ,
รายงานการวิจัย,(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง,๒๕๕๒) 
 



๒๔๘ 
 

 ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
 ๑. มหาวิทยาลัยสงฆ์ควรจัดท าแผนพัฒนาทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยให้สอดรับกับ
แผนพัฒนามหาวิทยาลัย และสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่
เกี่ยวข้อง โดยน ามาเป็นกลยุทธ์ในการจัดการทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัย 
 ๒. มหาวิทยาลัยสงฆ์ควรบูรณาการหลักการจัดการทุนมนุษย์ตามแนวตะวันตกและการ
จัดการทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา เพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับ “การจัดการทุนมนุษย์
เชิงพุทธ” เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การอันน าไปสู่การจัดการที่ยั่งยืนต่อไป 
  ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 หากมีการวิจัยเกี่ยวกับ “การจัดการทุนมนุษย์” ในครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอแนะการ
ด าเนินการวิจัยในลักษณะต่อไปนี้ 
 ๑) ควรด าเนินการในลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory 
Action Research) ซึ่งเป็นแก้ปัญหาโดยใช้วิธีการปฏิบัติ กระบวนการจัดการ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง  
การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหาการจัดการทุนมนุษยข์ององค์กรเป็นการเฉพาะ  
 ๒) ควรเพิ่มกรณีศึกษาจากมหาวิทยาลัยสงฆ์ในก ากับของรัฐแห่งอ่ืน ๆ เพ่ือเพ่ิมบริบทของ
การวิจัยให้ได้องค์ความรู้และรูปแบบการจัดการทุนมนุษย์ที่หลากหลาย 
 ๓) ควรศึกษาวิเคราะห์การน าหลักทางพระพุทธศาสนามาบูรณาการเข้ากับหลักการ
จัดการทุนมนุษยเ์พ่ือสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับ “การจัดการทุนมนุษยเ์ชิงพุทธ” 
 


