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วิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นผู้บริหาร
ท้องถิ่น กลุ่มตัวอย่างการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  เป็นผู้เชี่ยวชาญจ านวน 24 รูป/คน การสนทนา
กลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)   มีผู้ทรงคุณวุฒิ 11 รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหา
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ จากนั้นน าผลวิจัยมาสังเคราะห์เป็นรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักพุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา 
 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. ผลการศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นชายแดนไทย-กัมพูชา พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) องค์กรที่ท าหน้าที่
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลายหน่วยงาน 2) การท างานที่ทับ
ซ้อน การจัดโครงสร้างภายในองค์กรและกรอบอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาการ
บรรจุและการแต่งตั้งล่าช้า ด้านการวางคนให้เหมาะกับงาน  ผลการวิจัยพบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 
ประเด็น คือ 1) การรับสมัครในต าแหน่งที่ต้องการ  2) ได้บุคคลที่ไม่ตรงกับความต้องการ   ด้าน
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  ผลการวิจัยพบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) หลักสูตร
ส่วนใหญ่อยู่ส่วนกลาง 2) หลักสูตรอบรมไม่สอดคล้องกับความต้องการที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอยากได้ เช่น ภาษาในท้องถิ่น, วัฒนธรรมท้องถิ่น ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
การวิจัยพบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) ข้าราชการหรือนักงานส่วนท้องถิ่นมี
ความรู้สึกเป็นข้าราชการชั้นสอง 2) ให้ความเท่าเทียมกันกับข้าราชการพลเรือน 

2.  ผลการศึกษาการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  คือ ด้านการวางแผน การสรรหาการบรรจุและการคัดเลือก หลักธรรมที่เหมาะสม
คือหลักอคติ 4   ด้านการวางคนให้เหมาะกับงาน  หลักธรรมที่เหมาะสมคือจริต 6  ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วยการพัฒนาและการฝึกอบรมใช้ไตรสิกขา 3  ด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์  ให้อยู่ในองค์กรนานๆ ใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 

3. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา สรุปได้ ดังนี้  รูปแบบของด้านการวางแผน การสรรหาการบรรจุและ
การคัดเลือก ใช้หลักอคติ 4   รูปแบบด้านการวางคนให้เหมาะกับงาน ด้วยหลักจริต 6 รูปแบบด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยไตรสิกขา 3  รูปแบบของด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
สังคหวัตถุธรรม  4 
ค าส าคัญ : รูปแบบ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พุทธธรรม 
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ABSTRACT 
 This dissertation aimed to The Model of Human Resource Management 
According to Buddhadhamma in Local Administrative Organizations in Border of 
Thailand – Cambodia. The main objective were (1) to study the general 
condition of of Human Resource Management According to Buddhadhamma in 
Local Administrative Organizations in Border of Thailand–Cambodia. (2) to study 
the idea, theory and Principles of Buddhadhamma Appropriate to Human 
Resource Management. (3) to propose The Model of Human Resource 
Management According to Buddhadhamma in Local Administrative Organizations 
in Border of Thailand – Cambodia. The tools used in the research consisted of 
document analysis. In-depth interviews and specific group discussions Major 
contributors are local administrators. Sample of in-depth interview Is a 24 figure 
expert / Focus Group Discussion with 11 experts / person. Data is analyzed by 
frequency, percentage, and then synthesized into a human resource 
management model based on Buddhist principles. Dhamma of the local 
government organization Along the Thai-Cambodian border. 
 The result of this study found that :  

1. The results of the analytical studies in the general incidents on The 
Model of Human Resource Management According to Buddhadhamma in Local 
Administrative Organizations in Border of Thailand – Cambodia were found that 
the system of the human resource administration in the local administration on 
Recruitment and Selection  has the two important issues: 1) the organizations 
administrate the human resource for the local administration has many unit and 
2) the overlapping work, the structure setting inside the organization and the 
numbers of personnel, the position setting, the selection, the approval and 
signature on the order late. Put the right man on the right job, it was found that 
1) the application in the needed position and 2) taking the men not to the right 
job. human resources development, it was found that 1) the mostly curriculums 
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was written in the central part and 2) the training curriculum did not relate with 
the needs of the local administration like the dialect language, the local culture. 
Permanent Maintenance, 1) the governmental or local officials felt the second 
class and 2) giving the equality to the civil servants.      

2. The result of studies in the integration on the concept, the theories 
and Buddhadhamma properly to the human resource administration was found. 
In Recruitment and Selection, the suitable principle of dhamma is no bias. Put 
the right man on the right job, the suitable principle of dhamma is the six kinds 
of behavior. In the human resource development, it consists of the 
development and training by Trisikkha 3. Permanent Maintenance, the principle 
is the fourfold sangahavatthu 4.     

3. The formation of The Model of Human Resource Management 
According to Buddhadhamma in Local Administrative Organizations in Border of 
Thailand – Cambodia was summarized that In Recruitment and Selection, the 
principle is the four kinds of no bias. Put the right man on the right job, the 
principle is the six kinds of behavior. In the human resource development, it is 
used the Trisikkha 3. Permanent Maintenance, it is the four kinds of 
sangahavatthu 4.   
Keywords: The Model, Human Resource Management, Buddhadhamma. 
 

1. บทน า 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมแห่งชาติของประเทศไทย ตั้ งแต่ฉบับที่  8  
(พ.ศ.2540-2544) จนถึงฉบับปัจจุบัน คือ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาประเทศ โดยมุ่งเน้นให้ “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” ในทุกๆ ด้านและได้อัญเชิญ 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ รวมถึง  
มุ่งพัฒนาคนไทยให้มีศักยภาพในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่เรียนรู้  
มีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงาม รู้จักสิทธิหน้าที่ของตนเองและผู้ อ่ืน ควบคู่กับการ
เสริมสร้างและพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางปัญญาและแหล่งเรียนรู้ในระดับชุมชน เพ่ือพร้อมรับ
ผลกระทบการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในประเทศ โดยมุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน   
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(The Prime Minister,2017)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการต่อยอดองค์ความรู้ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) การต่อยอดความรู้นี้ได้ถูกพัฒนา
เป็นเครื่องมือเพ่ือใช้เป็นแนวทางและหลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าด้วยกัน 
เป้าหมายส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือมุ่งที่การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับคนเพ่ือให้
สามารถสร้างผลผลิต (Productivity) เชิงสร้างสรรค์ได้อย่างเหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อกลุ่มท่ีตนอยู่ร่วมเป็นส าคัญ (Rennie, W. H..2000) 

 การบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ  
ต่อองค์การต่าง ๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งในหน่วยงาน ภาคราชการเอง เพราะไม่
ว่าองค์การจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจ
กล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความส าเร็จ อย่างยั่งยืนขององค์การนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน" ในองค์การ  
นั้น ๆ ก่อนที่องค์การต่าง ๆ จะเริ่มเห็นความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคล
เคยถูกมองว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิต หรือให้ความส าคัญ เป็นแค่แรงงาน หรือก าลังคน แต่
ในปัจจุบัน บุคคลได้รับการนิยามใหม่พัฒนาความส าคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์" ส่วนแผนกหรือ
หน่วยงานที่รับผิดชอบ เกี่ยวกับบุคคลในองค์การก็ก าลังเปลี่ยนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคล 
และธุรการ" ไปเป็น "การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์" ซึ่งเปลี่ยนจาก การจัดการเฉพาะ
หน้า ไปเป็นการใช้กลยุทธ์เข้ารุกอย่างเต็มตัว และต่อเนื่องไปในระยะยาว 

 

2. วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 
 2.1  เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นชายแดนไทย-กัมพูชา 
   2.2  เพ่ือศึกษาการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  2.3 เพ่ือน าเสนอรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา 
 

3. วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย  
การวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็น
ผู้บริหารท้องถิ่น กลุ่มตัวอย่างการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  เป็นผู้เชี่ยวชาญจ านวน 24 รูป/คน 
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การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)   มีผู้ทรงคุณวุฒิ 11 รูป/คน วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ จากนั้นน าผลวิจัยมาสังเคราะห์เป็นรูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวชายแดนไทย -
กัมพูชา 
 
4. สรุปผลการวิจัย 
 4.1 สภาพทั่วไปของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นชายแดน
ไทย-กัมพูชา  1) ด้านการการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก  ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า 
มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ (1) องค์กรที่ท าหน้าที่บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้กับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลายหน่วยงาน (2) การท างานที่ทับซ้อน การจัดโครงสร้างภายในองค์กร
และกรอบอัตราก าลัง  การก าหนดต าแหน่ง  การสรรหา  การบรรจุและการแต่งตั้งล่าช้า   
2) การวางคนให้เหมาะกับงาน  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น 
คือ (1) การรับสมัครในต าแหน่งที่ต้องการ  (2) ได้บุคคลที่ไม่ตรงกับความต้องการซึ่งเวลารับ
สมัครในแต่ละต าแหน่ง มีการก าหนดต าแหน่งประเภท ชื่อสายงาน  ชื่อต าแหน่งในสายงาน  
ระดับต าแหน่ง หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก แต่ก็ได้คนที่ไม่เหมาะกับต าแหน่ง  3) ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ (1) 
หลักสูตรส่วนใหญ่อยู่ส่วนกลาง (2) หลักสูตรอบรมไม่สอดคล้องกับความต้องการ  4) ด้านการ
ธ ารงรักษา ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ (1) ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นมีความรู้สึกเป็นข้าราชการชั้นสอง (2) ให้ความเท่าเทียมกันกับข้าราชการ
พลเรือน 
 4.2 วิเคราะห์หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรที่
เหมาะสมสอดคล้องกับการรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา ทั้ง 4 ด้าน  ดังนี้  
 1) ด้านการการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก ด้วยหลักอคติ 4 
  ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาที่มีความเหมาะสมในการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก  2) การ
ประยุกต์ใช้หลักหลักอคติ 4 ในการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก 
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ตารางท่ี 4.1  รูปแบบวางแผนการสรรหาและการคัดเลือกที่ปราศจากอคติ 4  (ผู้วิจัย) 

หลักการ หลักคิด รูปแบบ 

การวางแผนการสรรหา 
และการคัดเลือก 
1. ไม่มีฉันทาคต ิ
 

1. เพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ ากบั
บุคคลที่จะมาสมัครสอบเป็น
บุคลากร 
 
 
 

1.ประกาศรับสมัครตามระยะเวลา
ที่ก าหนด ให้สาธารณชนได้รับ
ทราบ 
2. แต่งตั้งบุคคลที่มีผลงานดีเด่น
ด้านคุณธรรมเป็นกรรมการสอบ
คัดเลือก 
3 . ป ร ะ ก า ศ ผ ล ใ น วั น เ ว ล า ที่
ก าหนดให้สาธารณชนทราบ 

2. ไม่มีโทสาคติ 2. ไม่ให้เกิดการเลือกปฏิบัต ิ
3. ไม่มีโมหาคติ 
 

3. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
4. แยกงานจากเรื่องส่วนตัว 

4. ไม่มีภยาคต ิ 5. มีความกล้าหาญทางจริยธรรม  

 
  2) การวางคนให้เหมาะกับงาน ด้วยหลักจริต 6 
 ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาที่มีความเหมาะสมในการวางคนให้เหมาะกับงาน 2) การประยุกต์ใช้ด้วยหลัก
จริต 6 การวางคนให้เหมาะกับงาน  
ตารางท่ี 4.2  รูปแบบวางคนให้เหมาะกับงาน ตามหลักจริต 6  (ผู้วิจัย) 

หลักการ หลักคิด รูปแบบ 

1. หลักราคจริต 
 

1. เป็นคนท่ีละเอียดอ่อน รอบคอบ 
ตั้งใจท างาน 

1. มอบหมายงาน คือ ใช้ค าพูดที่
สุภาพ ไม่ควรบังคับให้คิด ไม่มอบ
งานท่ีใช้จินตนการ 

2. หลักโทสจริต 
 

2. เป็นคนตรงไปตรงมา พูดจา
ห้วนๆ เป็นคนยอมหัก ไม่ยอมงอ 

2. มอบหมายงาน คือ ใช้ปิยวาจา 
ใช้กฎระเบียบกฏเกณฑ์คุยงาน, 
รับผิดชอบสูง, ปล่อยให้ท างาน
อิสระได้ 

3. หลักโมหจริต 
 

3. ขาดความมั่นใจในตนเอง, ลังเล
สงสัย 

3. มอบหมายงานแล้ว ต้องทวง
ถามบ่อยๆ บอกก าหนดเวลาที่
ชัดเจน, ไม่ควรดุ, ควบคุมงาน
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อย่างใกล้ชิด 
หลักการ หลักคิด รูปแบบ 
4. หลักสัทธาจริต 
 

4. เป็นคนท่ีมีหลักเกณฑ์ กลา้
ตัดสินใจ ตรงต่อเวลา อยากให้คน
อื่นเหมือนตนเอง 

4. มอบหมายงานต้องมีความชัด 
รับผิดชอบสูง อุทิศตนเอง ท าอะไร
ก็ได้ไม่มีปัญหา 

 
หลักการ หลักคิด รูปแบบ 
5. หลักพุทธิจริต 
 

5. มีสติรอบคอบ ท าอะไรวางแผน
ล่วงหน้า, มีความจ าด ี
ตัดสินใจเองได้ด ี

5 .  ว า ง แ ผ น เ ส้ น ท า ง  ค ว า ม
เจริญก้ าวหน้า  ในหน้าที่ อย่ าง
ชัดเจน รู้จักเหตุผลในการตัดสิน 

6. หลักวิตกจริต 6. พูดมากกว่าท า , ชอบพูดถึง
อนาคต , วาดวิมานกลางอากาศ 

6. มอบหมายงานที่ละงาน, อย่า
ปล่อยให้ว่าง พัฒนาสมองด้านขวา 

 
  3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยหลักไตรสิกขา 3  ผลจากการวิเคราะห์ 
พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางกายคือ ศีล  2) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางใจ คือ สมาธิ และปัญญา เรื่องของการใช้ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ 
ปัญญา เป็นหลักการส าคัญในการพัฒนา 
ตารางท่ี 4.3  รูปแบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักไตรสิกขา 3  (ผู้วิจัย) 

หลักการ หลักคิด รูปแบบ 

1. สีลสิกขา 
 

1. ให้เข้ากฎระเบยีบ กติกา 1. ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
2. สอนงานให้ปฏิบัติตาม 

2. จิตตสิกขา 2. เพื่อให้มีสมาธิตั้งใจในการ
ท างาน 

3. โครงการเพิ่มศักยภาพในการ
ท างานบุคลากร 

3. ปัญญาสิกขา 
 

3. เพิ่มพูนความรู้ในงานท่ีท าอยู่   
เป้าหมายสูงสดุ ในชีวิตของการ
ท างาน  ความรู้ ความเช่ียวชาญ 

4. โครงการพัฒนาความเชี่ยวชาญ
ทักษะการท างาน 
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 4) ด้านการธ ารงรักษา ดัวยหลักสังคหวัตถุ 4 
   ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็นหลัก คือ 1) หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาที่มีความเหมาะสมในการวางคนให้เหมาะกับงาน  2) การประยุกต์ใช้ด้วย
หลักสังหวัตถุ 4  เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจกัน   
 

ตารางท่ี 4.4  รูปแบบการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยหลักสังคหวัตถุ 4  (ผู้วิจัย) 

หลักการ หลักคิด รูปแบบ 

1. ทาน : การให ้
 

1. การสอนงานและแนะแนวทาง
ในการท างาน                
2. การเสรมิสร้างขวัญและก าลังใจ 
ให้กับบุคลากรตามโอกาส           
3. การส่งเสริมคนดีคนเก่งคนมี
ความรู้ให้ได้รับความก้าวหน้า                  
4. ให้การโอบอ้อมอารีมีน้ าใจ 
ช่วยเหลือและให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน 

1. พิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อน
เงินเดือน เลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถของบุคลากร 
2. ประชุมเพื่ออธิบายและสอนงาน
ตามล าดับชั้นสายการบังคับบญัชา 
3. เพิ่มสวัสดิการและผลประโยชน์
เกื้อกูลส าหรับบุคลากร 
4. ให้เข้ารับการอบรม ศึกษาต่อ  
5. ก าหนดระเบยีบดูแลบุคลากร 

2. ปิยวาจา : การพูดจาสุภาพ
อ่อนหวาน   การให้ก าลังใจ  
 

1. การพูดคุย ให้ก าลังใจและให้
เกียรตซิึ่งกันและกัน 
2. การชี้แนะและติชมในเชิง
สร้างสรรคด์้วยน้ าเสียงท่ีเป็นมติร    
3. การประสานสมัพันธ์และสร้าง
ความเข้าใจอันดีกับผู้บังคับบัญชา  
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผูม้าติดต่อ
งานนโยบายและแผนงานท่ีก าหนด
ไว ้
 

1. จัดกิจกรรมสร้างสรรค์ทีมงาน
เพื่อให้มีการบูรณาการร่วมกันและ
ประสานงานกัน  
2. จัดโครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความ
เข้าใจในหลักธรรม 
3. ปลูกจิตส านึกให้บคุลากร          
มีมารยาทท่ีดี วาจาอ่อนหวานและ
เคารพซึ่งกันและกัน โดยการกลา่ว
ทักทาย สวัสดตีอนเช้า-กลับ กล่าว
ค าขอบคุณและกล่าวค าขอโทษ    
4. เปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่เป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วย
ภาษาที่เข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถงึ
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ข้อมูลข่าวสารได้สะดวก 
5. เชิญชวนประชาชนเข้าร่วม
กิจกรรมของหน่วยงาน 

3.  อัตถจริยา : ค านึงถึงสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ ต่อส่วนรวม  
 

1. การยึดมั่นในกฎ ระเบียบและ
แบบแผนของทางราชการ           
2. การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
3. การเสียสละและอุทิศเวลาให้กับ
การปฏิบัติงาน  
4. ตัดสิน วินิจฉัย หรือแก้ปัญหา  
โดยใช้เหตผุล 

1. จัดอบรมให้เข้าใจหลักธรรมะ    
2. การเสียสละและอุทิศเวลาให้กับ
การปฏิบัติงาน 
3. การพิจารณาข้ันในระดับกอง    
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอ
ช่ือคนที่จะได้รับความดีความชอบ      
4. โครงการจิตอาสา              
5. โครงการท าความดีทุกๆ วัน 

4. สมานัตตตา : ความเป็นกันเอง 
เสมอต้น   เสมอปลาย  
 
 

1. การมีความยตุิธรรมในการ
พิจารณาหรือตดัสินใจ                
2. การเปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมและ
แสดงความคดิเห็น ”ร่วมคิด       
ร่วมท า”                                     
3. การมีความรัก ความเมตตาและ
ความสามัคคี อดทนอดกลั้น เข้าใจ
และเชื่อใจกัน 
 

1. ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยระบบ 
กฎเกณฑ์เดียวกันทั้งองค์กรและ มี
ความเสมอภาค 
2. ให้โอกาสบุคลากรเข้ารับการ
อบรม ศึกษาต่ออย่างเท่าเทียมกัน 
3.ส่งเสรมิและท าความเข้าใจกับ
บุคลากร โดยยดึการปฏิบัติงาน
ตามกฎ ระเบียบ ตามต าแหน่ง
หน้าท่ี  
4. การเสียสละและอุทิศเวลาให้กับ
การปฏิบัติงาน                                
5. มีการน าอาหารกลางวันมา
รับประทานร่วมกัน 
6. ใส่ใจในสวัสดิภาพและความ
เป็นอยู่ของบุคลากรทุกคน          
ให้ค าแนะน าปรึกษา และถาม
สารทุกข์สุกดิบเป็นประจ า            
7. ผู้บริหารทุกระดับวางตน
เหมาะสมและเปดิโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเข้าพบได้ 
โดยไม่ยาก                              
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5. อภิปรายผลการวิจัย 
 5.1 การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  ผู้วิจัยได้ส ารวจการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จากนักวิชาการหลายท่านพบว่า  มีการแบ่งองค์ประกอบแตกต่างกันออกไป  กล่าวคือ พิมล
พรรณ  เชื้อบางแก้ว ได้กล่าวถึงเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าคืองานบุคคล  4 ด้านคือการ
จัดหา,  การพัฒนา,  การใช้ประโยชน์และการเก็บรักษา ส่วน เสนาะ  ติเยาว์ ได้แบ่ง
องค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น  11 คือการวางแผนทางด้านก าลังคน,  
การจ้างงาน,  การโยกย้ายเลื่อนต าแหน่ง,การอบรมและพัฒนา,  การบริหารค่าตอบแทน,  
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน,ประโยชน์และบริการพนักงาน, การรักษาระเบียบวินัย,  
แรงงานสัมพันธ์,  การวางแผนและจัดองค์การ,ในขณะที่ธีรยุทธ  พึ่งเทียรและสุรพล  สุยะพรหม, 
ได้กล่าวไว้ในการบริหารงานบุคคลและวิชาความถนัดเชิงวิเคราะห์ คือการปฏิบัติการเกี่ยวกับตัว
บุคคลหรือตัวเจ้าหน้าที่  ในองค์การใดองค์การหนึ่ง  นับตั้งแต่การสรรหาคนเข้าท างาน  การ
คัดเลือก  การบรรจุแต่งตั้ง  การโอน  การย้าย  การฝึกอบรม  การพิจารณาความดีความชอบ  
การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา  การด าเนินการทางวินัย  การ
ให้พ้นจากงานและการจ่ายบ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงานไปแล้วด้วย เมื่อวิเคราะห์ดูแล้วจะ
พบว่า  ถึงแม้ว่าการแบ่งองค์ประกอบนั้นจะมีความแตกต่างกันแต่ยังครอบคลุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่เริ่มต้นเข้ามาท างาน  จนกระทั่งออกจากงานนั้นไปเหมือนกัน 
  5.2  ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชานั้น ทั้งด้านโครงสร้างขององค์กรและด้านกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มนั้นพบว่า   

 ประการที่หนึ่ง เป็นไปตามกรอบที่รัฐธรรมนูญก าหนดไว้ในหมวด  14  มาตรา  283  
วรรคหนึ่งซึ่งบัญญัติว่า  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีอ านาจหน้าที่โดยทั่วไปในการดูแลและ
จัดท าบริการ  บริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น  และย่อมมีความเป็น
อิสระในการก าหนดนโยบายการบริหาร  การจัดบริการสาธารณะ  การบริหารงานบุคคลการเงิน
และการคลัง  และมีอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ  โดยต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับการ
พัฒนาของจังหวัดและประเทศเป็นส่วนรวมด้วย   

 ประการที่สอง ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จะต้องมีการบูรณาการร่วมกัน  โดยต้องมีการยุบองค์กรซึ่งท าหน้าที่จัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบต่าง  ๆ  นั้นให้เหลือเพียงรูปแบบเดียวและท าหน้าที่
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งสามรูปแบบคือองค์การบริหารส่วน
จังหวัด,  เทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล  เพ่ือให้เกิดความเป็นมาตรฐานเดียวกันาซึ่งก็
สอดคล้องกับผลการวิจัยของนครินทร์  เมฆไตรรัตน์และคณะเรื่องการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถ่ิน  โดยการเสนอให้มีการยุบรวมคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น(ก. ถ.)กับคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น(ก. กลาง)เข้าไว้
ด้วยกันและยุบรวม ก. จังหวัดให้คงเหลือไว้เพียงองค์กรเดียว  นอกจากนี้  การให้อิสระแก่อง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่และมีศักยภาพในการบริหารงานบุคคลซึ่งสามารถจัดตั้ง
คณะอนุกรรมการพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้  

5.3 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็มีปัญหาไม่ยิ่งหย่อนกว่ากันในเรื่องการ
วางแผนก าลังคน  การจัดโครงสร้างภายในองค์กรหรือกรอบอัตราก าลังการก าหนต าแหน่ง   
การสรรหา  การบรรจุและการแต่งตั้ง  การประเมินผลการปฏิบัติงานการโอนย้าย  การก าหนด
เงินเดือน  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  การพัฒนาและการฝึกอบรม  รวมทั้งวินัยและร้องทุกข์  
ทั้งเรื่องการใช้อ านาจของผู้บริหารที่ไม่มีคุณธรรม  การเรียกรับผลประโยชน์ในกระบวนการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์และการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์  ทุกขบวนการใช้ทั้งกลยุทธ์และทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์แต่ละคน ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญและเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดในการพัฒนา
องค์การ  

 
6. ข้อเสนอแนะ 
 6.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ควรให้มีความเท่าเทียมกันระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
  2) ควรค านึงถึงหลักการกระจายอ านาจที่ให้ประชาชนในท้องถิ่นแก้ปัญหาด้วย
ตัวเอง  ท้องถิ่นแต่ละแห่งนั้นไม่เหมือนกัน 
  3) ควรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตาม
ภารกิจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น   
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 6.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  1) การสรรหาต้องมีประสิทธิภาพและเป็นอ านาจหน้าที่ขององค์กรกลางหรือ ก. ถ. 

เพ่ือป้องกันการเรียกรับผลประโยชน์ และต้องปราศจากอคติ 4 
  2) การบรรจุและการแต่งตั้งเป็นอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

และต้องอ าเนินการภายใต้กรอบอัตราก าลัง 
  3) ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีองค์กรระบบคุณธรรมจ านวน  3-5  คน 

เพ่ือเป็นการถ่วงดุลอ านาจของผู้บริหาร 
 6.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  1) ควรท าการวิจัยเฉพาะราย โดยเลือกองค์การบริหารส่วนจังหวัด, เทศบาลนคร 
และองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  เพื่อเปรียบเทียบการน าหลักพุทธธรรมไปใช้ 
   2) ควรท าการวิจัยประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติตามหลัก
พุทธธรรม  
   3) ควรพัฒนารูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้หลักพุทธธรรมเพ่ือให้เกิด
ผลส าเร็จในทางปฏิบัติ 
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