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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการประยุกต์ใช้ สภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้าน
การประยุกต์ใช้ และหาข้อเสนอแนวทางปฏิบัติการประยุกต ์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ เป็นวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 121 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า การประยุกต์ใช้โดยภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย = 3.44, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.89) สภาพปัญหาการประยุกต์ใช้ในภาพรวมอยู่ระดับน้อย 
(ค่าเฉลี่ย= 2.46, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.08) ส่วนการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ภาพรวมอยู่
ระดับปานกลาง และแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ภาพรวมอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย= 3.78, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.80)  

 
ค าส าคัญ:  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักธรรมาภิบาล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
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Abstract 
 

 This research had the objective to study the applications of the principles of sufficiency 
economy and good governance in public human resource management in the southern border 
provinces. This study looked at problems and risks in application of the principles, and offers 
recommendations for improving the application of these two principles. Data were collected 
from a sample of 121 persons, and analyzed using descriptive statistics. This study found that 
application of sufficiency economy and good governance in human resources management in 
the southern border province  s was at an overall moderate level (Mean = 3.44, Standard 
diviation = 0.89). The level of problems in application of these two principles was at a low 
level (Mean = 2.46, Standard diviation = 1.08). Managing risk in application of these two 
principles was at a moderate level, and the application of these principles for human 
resources management in the southern border provinces was at a high level (Mean = 3.78, 
Standard diviation = 0.80). 

 

Keywords: Sufficiency economy, Good governance, Human resources management in the 
public sector 

 

บทน า 
  

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญเพราะเป็นผู้สร้างสรรค์และเป็นผู้น าทรัพยากรการบริหารมา
ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จ าเป็นต้องมีรากฐานแนวคิดต่างๆ ที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถเป็นองค์กรหลักในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและพัฒนาชุมชนตามความต้องการของคนในพ้ืนที่  จึงกล่าวได้ว่าการปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นสถาบันที่มีลักษณะพิเศษ มีคุณค่าและเป็นรากฐานในการพัฒนาด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม
หรือประชาธิปไตย (Ketsuwan, 2012) ฉะนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะต้องมุ่งเป้าหมายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนที่ต้องค านึงถึงความสมดุล 3 มิติคือ เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 
ส าหรับองค์กรปกครองสวนท้องถิ่นไทยประสบปัญหาด้านบุคลากรที่ยังขาดทักษะความรู้ ขาดประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในภารกิจต่างๆ มีแบบแผนพฤติกรรมค่านิยมบางอย่างในการท างานไม่สร้างสรรค์ ขาดความ
มุ่งมั่นในผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน และขาดความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งเหล่านี้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
การให้บริการสาธารณะที่ไม่ได้มาตรฐาน ดังนั้น การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีความสอดคล้องกับ
การน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปปฏิบัติ รวมทั้ง การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
ส าหรับที่ผ่านมา ประเทศไทยยังคงประสบปัญหาหลากหลาย อาทิ ปัญหาความเหลื่อมล้ า ในสังคม ปัญหาการ
ทุจริตและคอร์รัปชั่น ปัญหาความขัดแย้งของกลุ่มคนต่างๆ และปัญหาเศรษฐกิจตกต่ า ซึ่งสาเหตุส่วนหนึ่งมา
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จากภาวะจิตใจของคนไม่รู้จักพอเพียง ขาดสติ ขาดความรับผิดชอบต่อสังคม และไม่มีส านึกสาธารณะ ฉะนั้น 
รัฐบาลไทยจึงได้น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาประเทศภายใต้กรอบแนวคิดการ
พ่ึงพาตนเองเป็นหลักโดยยึดทางสายกลาง หลีกเลี่ยงปัจจัยเสี่ยงในการด าเนินงาน สร้างความสมดุล สร้าง
ภูมิคุ้มกันภายใต้การมีคุณธรรมและจริยธรรมโดยใช้ 4 ป. คือ โปร่งใส เป็นธรรม ประหยัด และมีประสิทธิภาพ 
เป็นตัวก ากับเพ่ือน าไปสู่ความสมานฉันท์และก่อให้เกิด “สังคมอยู่ดีมีสุข” ทั้งนี้ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
สามารถประยุกต์ใช้ได้ในทุกระดับและทุกสาขาวิชา โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐเป็นผู้อ านาจในการก าหนด
ยุทธศาสตร์และก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ พัฒนาสังคม และชุมชนท้องถิ่น  การก าหนดนโยบายและ
บริหารจัดการองค์กร ควรเน้นการพัฒนาที่สร้างความสมดุลในด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรม
ให้เกิดขึ้นพร้อมๆ กับการรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง โดยมุ่งให้ประชาชน/ชุมชนสามารถพ่ึงตนเอง การพัฒนา
งานในองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน เป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาคือ
การที่ท าให้คนในสังคมมีชีวิตที่ดี มีความเป็นอยู่ที่ดี ดังนั้น องค์การจะบรรลุเป้าหมายหรือไม่ ขึ้นอยู่กับบุคลากร
ในองค์การรวมทั้งการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางในการพัฒนาย่อมต้องมาจากเหตุ
ปัจจัยหลายประการ ได้แก่ ปัจจัยทางเศรษฐกิจ ทรัพยากรธรรมชาติ  ทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยทางสังคม 
ฯลฯ ซึ่งถือเป็น “ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา” ส่วนปัจจัยภายใน ได้แก่    ตัวผู้น า ค่านิยมของสมาชิก 
การตัดสินใจทีไ่ม่ด ีการสื่อสารที่ไม่ดี และปัญหาแรงงาน ฯลฯ  
 ส าหรับแนวคิดหลักธรรมาภิบาลของประเทศไทยถูกให้ความส าคัญภายหลังเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ    
พ.ศ. 2540 ซึ่งที่ผ่านมาปี พ.ศ. 2549 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบวาระแห่งชาติด้านจริยธรรม ธรรมาภิบาล  
และการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ประชาชนเกิดความม่ันใจ ศรัทธา
และไว้วางใจในการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาลและหน่วยงานภาครัฐ  และการใช้จ่ายเงินของแผ่นดิน  
ซึ่งประกอบด้วยยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่ อนคือการสร้างผู้น าและองค์การแห่งสุจริตธรรม ต้นแบบ             
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมและการพัฒนาข้าราชการ การให้ค าปรึกษาแนะน า และ   
การจัดการความรู้เพ่ือส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาล การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลให้เอ้ือ
ต่อการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม การพัฒนาระบบบริหารงานจัดการด้านคุณธรรมและจริยธรรม             
ธรรมาภิบาล การวัดผลและตรวจสอบด้านจริยธรรม และการวางระบบสนับสนุนและปัจจัยพ้ืนฐานด้าน
จริยธรรมและธรรมาภิบาล นอกจากนี้ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้บัญญัติหลัก         
ธรรมาภิบาลไว้ในหมวด 4 หน้าที่ของชนชาวไทย มาตรา 74 วรรคหนึ่ง “บุคคลผู้เป็นข้าราชการ ลูกจ้างของ
หน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเจ้าหน้าที่อ่ืนของรัฐมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย
เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมอ านวยความสะดวก และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี” ส่วนรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ได้บัญญัติไว้ในหมวด 6  
แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา 65 ได้บัญญัติไว้ว่า “รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศ
อย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน 
รวมทั้ง หลักธรรมาภิบาลถูกน ามาบรรจุในส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ และยุทธศาสตร์ที่ 6 การ
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บริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ อีกทั้ง ยังบรรจุไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับที ่12 (พ.ศ. 2560 - 2564) (Kaewkohsaba, 2017) 
  จากบริบทของการเปลี่ยนแปลงในประเทศไทยท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ที่มีความซับซ้อน จ าเป็น   
ที่ประเทศจะต้องมีก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศที่เหมาะสม โดยเสริมสร้างความแข็งแกร่งของ
โครงสร้างของระบบต่างๆ ภายในประเทศให้มีศักยภาพแข่งขันในโลก และสร้างฐานความรู้ให้เป็นภูมิคุ้มกันต่อ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้อย่างรู้เท่าทัน ควบคู่ไปกับการกระจายการพัฒนาที่เป็นธรรม และเสริมสร้ างความ
เท่าเทียมกันของกลุ่มคนในสังคม และความเข้มแข็งของชุมชนท้องถิ่น พร้อมทั้ง ฟ้ืนฟูและอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมเพ่ือเป็นรากฐานการพัฒนาที่มั่นคงและเป็นฐานการด ารงวิถีชีวิต
ของชุมชนและสังคมไทย ตลอดจนการเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศทุกระดับ  อันจะ
น าไปสู่การพัฒนาประเทศท่ีมั่นคงและยั่งยืน สามารถด ารงอยู่ในประชาคมโลกได้อย่างมีเกียรติภูมิและมีศักดิ์ศรี 
ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนา ได้แก่ ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ
ประเทศ มุ่งเสริมสร้างความเป็นธรรมในสังคมอย่างยั่งยืน  ซึ่งมีสาระส าคัญคือสร้างภาคราชการที่มี
ประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล เน้นการบริการแทนการก ากับควบคุม และท างานร่วมกับหุ้นส่วนการพัฒนา 
เน้นการพัฒนาประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในการปฏิบัติภารกิจ ด้วยการปรับบทบาท โครงสร้างและกลไก
การบริหารจัดการภาครัฐและรัฐวิสาหกิจให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย ลดการบังคับควบคุม ค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนและท างานร่วมกับหุ้นส่วนการพัฒนา ตลอดจน พัฒนากลไกการก ากับดูแลที่เข้มแข็ง
เพ่ือให้เกิดการแข่งขันที่เป็นธรรม โปร่งใส โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศและคุ้มครองผู้ใช้บริการ 
รวมทั้ง ด าเนินการควบคู่ไปกับการปลูกฝังจิตส านึกข้าราชการให้เห็นความส าคัญและยึดมั่นในหลัก            
ธรรมาภิบาล และยึดปฏิบัติตามกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่างเคร่งครัด  
 จากแนวทางการขับเคลื่อนสังคมที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับท้องถิ่น เทศบาลต าบลถือเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีลักษณะกึ่งเมืองกึ่งชนบทที่ถูกท้าทายจากสภาพการณ์ใหม่ๆ ในมิติเชิงพ้ืนที่กายภาพ 
มิติการพัฒนาจากโครงการพัฒนาต่างๆ หรือมิติความคิดของคนในชุมชนที่มีความรู้ ความคิดชัดเจนมากขึ้น แต่
อีกมุมหนึ่งได้สะท้อนการด ารงอัตลักษณ์ของท้องถิ่น เพ่ือใช้เป็นจุดแข็งในการบริหารท้องถิ่นแบบมีกลยุทธ์  
โดยเฉพาะพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้มีวิถีวัฒนธรรมเป็นจุดแข็ง จึงเป็นสิ่งท้าทายในการบริหารการพัฒนาท้องถิ่น
ซึ่งจ าเป็นต้องใช้การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาขับเคลื่อนงานภารกิจต่างๆ โดยคณะผู้วิจัยมีความ
สนใจที่จะศึกษาหาองค์ความรู้และการประยุกต์ใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดยะลา   
 ดังนั้น โจทย์การวิจัยนี้  คือ   
  1) การประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้เป็นอย่างไร 
  2) สภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลัก    
ธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้เป็นอย่างไร 
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 3) แนวทางปฏิบัติการประยุกต ์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้เป็นอย่างไร  
วัตถุประสงค์การวิจัย  
          1. เพ่ือศึกษาระดับการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้: กรณศีึกษา เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดยะลา                                                                                                          
 2. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ : กรณีศึกษา เทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดยะลา                                                                                                              
          3. เพ่ือหาข้อเสนอแนวทางปฏิบัติในการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้: กรณศีึกษา เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
ยะลา   
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  

เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดชายแดนใต้ ได้มีแนวทางปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร โดยการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาล               
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้องถิ่น 
  การวิจัยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่อไปนี้ เป็นแนวทางในการศึกษาคือแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง แนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล แนวคิดการจัดการความเสี่ยง และแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ท้องถิ่น  
1. แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 

คุณลักษณะ 3 ประการของเศรษฐกิจพอเพียง คือ ความพอประมาณ หมายถึง ความเหมาะสมของ
การด าเนินงาน ทั้งในแง่ของขนาดที่ไม่เล็กเกินไปหรือไม่ใหญ่จนเกินตัว แต่เป็นไปตามอัตภาพและสิ่งแวดล้อม 
รู้จักจัดท าเป็นขั้นตอนเพ่ือให้การด าเนินงานมีความก้าวหน้า โดยที่ไม่ท าให้ตนเองและผู้อ่ืนเดือดร้อน ความมี
เหตุผล หมายถึง การพิจารณาที่จะด าเนินงานใดๆ ด้วยความถี่ถ้วนรอบคอบ ไม่ย่อท้อ ไร้อคติ ค านึงถึงเหตุและ
ปัจจัยแวดล้อมทั้งหมด เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้องดีงาม เกิดประสิทธิผล เกิดประโยชน์และ
ความสุข โดยปราศจากการเบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืน และการมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี หมายถึงการจัด
องค์ประกอบของการด าเนินงานให้มีสภาพพร้อมรองรับต่อผลกระทบใดๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ภายนอกและภายในได้เป็นอย่างดี (Yodprudikan, 2007) ส่วนเงื่อนไขของความรู้ และคุณธรรม ส าหรับ การ
น าไปใช้ประยุกต์ภาครัฐจะใช้หลักการบริหารการพัฒนาคือการก าหนดยุทธศาสตร์ การบริหารจัดการ และการ
พัฒนาคน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องค านึงถึงความเสี่ยง และความสัมพันธ์ของส่วนต่างๆ ทั้งด้าน
วัตถุ จิตใจ สังคม และวัฒนธรรม โดยจุดส าคัญของการประยุกต์ปรัชญาคือท าให้คนมีความพอเพียง ทั้งนี้ 
ความพอประมาณเป็นความเหมาะสมของการด าเนินงานตามสภาพแวดล้อม ซึ่งการบริหารภาครัฐค านึงถึง
ทรัพยากรที่จ ากัด ความสมดุลของนโยบาย การใช้ทุนต่างๆ ที่เหมาะสม และพิจารณาถึงความสามารถการ
พ่ึงตนเอง ความมีเหตุผลเป็นการพิจารณาการด าเนินงานด้วยความรอบคอบ ค านึงถึงเหตุและปัจจัยแวดล้อม 
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ซึ่งการบริหารภาครัฐและนโยบายกระบวนการตัดสินใจต้องมีพ้ืนฐานของความรู้ การไตร่ตรอง และการมีส่วน
ร่วมของประชาชน ส่วนการมีภูมิคุ้มกันมีการจัดองค์ประกอบการด าเนินงานให้มีสภาพรองรับผลกระทบที่เกิด
จากการเปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งการบริหารภาครัฐและนโยบายมีความร่วมมือระหว่างภาครัฐกับองค์กรภาคประชา
สังคมเพ่ือรับรู้และรับมือกับการเปลี่ยนแปลง การจัดการความเสี่ยงและการพัฒนาระบบสัญญาณเตือนภัยจาก
การเปลี่ยนแปลง การสร้างระบบตาข่ายนิรภัย ส าหรับรองรับผู้ประสบภัยจาการเปลี่ยนแปลง ส าหรับความรู้
จะช่วยให้การด าเนินงานถูกต้อง โดยการประยุกต์ใช้ของภาครัฐ ต้องมีการจัดการความรู้เพ่ือการบริหารมีองค์
ความรู้ใหม่เพ่ือพัฒนาองค์การและพัฒนาพนักงาน ส่วนคุณธรรมคือความซื่อสัตย์สุจริต ความอดทนและความ
เพียร ตลอดจน ความรอบคอบ ซึ่งการบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต้องมีคุณธรรมต่อสังคมรอบข้าง ท า
ให้ได้รับการยอมรับและอยู่ร่วมกับภาคส่วนของสังคมได้ และต้องมีความเป็นธรรม มีการอภิบาลที่ดีในองค์การ 
ท าให้คนในองค์การมีความสามัคคี มีความพากเพียร ท าให้องค์กรด าเนินงานตามพันธกิจและมีประสิทธิภาพ 
(Thongpakdee, 2011) 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล  

แนวคิดหลักธรรมาภิบาล  (Pongsapich, 1998) มีการอธิบาย 2 ด้าน คือ ความสามารถของรัฐที่จะ
ท างานอย่างได้ผลและมีประสิทธิภาพ โดยรัฐต้องพร้อมที่จะชี้แจงหรือได้รับการตรวจสอบจากประชาชน 
(Accountability to the people) และดูแลเรื่องสิทธิมนุษยชนทีร่ัฐพยายามท างานอย่างมีประชาธิปไตย ทั้งนี้ 
Good Governance จะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน พ่ึงตนเองได้ และมีความยุติธรรมทางสังคม โดยรัฐมี
หลักการในการท าหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ หลักธรรมาภิบาลที่น ามาปรับใช้ในภาครัฐมี 
10 องค์ประกอบ คือ 1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) เน้นการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
แผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ 2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) เน้นออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ  3) หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness) เน้นการให้บริการภายในระยะเวลาที่ก าหนดและสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึง 
ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) เน้นการปฏิบัติหน้าที่ ผลงานต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้ควรอยู่ในระดับสนองต่อความ
คาดหวังของสาธารณะ และความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 5) หลักความโปร่งใส 
(Transparency) เน้นกระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา และเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่างเสรี 6) หลักการ
มีส่วนร่วม (Participation) เน้นกระบวนการที่ทุกกลุ่มมีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้เรียนรู้ท าความเข้าใจ ร่วม
คิดการแก้ไขปัญหาร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 7) หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) เน้นการถ่าย
โอนอ านาจการตัดสินใจทรัพยากร และภารกิจจากราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองและภาค
ประชาชนด าเนินการแทน โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจการให้บริการ การปรับปรุงกระบวนการและเพ่ิม
ผลิตภาพ 8) หลักนิติธรรม (Rule of law) เน้นการใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับในการบริหาร
ราชการด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติและค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 9) หลักความเสมอ
ภาค (Equity) เน้นการได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน โดยไม่มีการแบ่งแยก  และ 10) 
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หลักมุ่งเน้นฉันทามติ (Consensus oriented) เน้นการหาข้อตกลงทั่วไปภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้      ส่วนเสียที่
เกีย่วข้องโดยฉันทามติ (Office of the Public Sector Development Commission, 2009) 
3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มีการจัดสรรก าลังคนให้เหมาะสมเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
การสร้างบรรทัดฐาน ค่านิยมที่สอดคล้องตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน ยึดหลัก
คุณธรรมจริยธรรมในการท างาน ด้วยความเพียร ความซื่อสัตย์ สุจริต ขันติ การยอมรับฟังความเห็นที่แตกต่าง 
ตลอดจน สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้องกับองค์กร การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ 
ทักษะความสามารถสนับสนุนเพ่ิมพูนความรู้ของคนในองค์กรให้มีความสามารถที่หลากหลาย มีการถ่ายทอด
นโยบายให้ความรู้และเสริมสร้างปลูกฝังแนวคิดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอย่างสม ่าเสมอ ทั้งนี้ การสร้าง
ภูมิคุ้มกันที่ดี ต้องมีหลักประกันในเรื่องของการพิทักษ์ระบบคุณธรรม โดยต้องมีกลไกในการที่จะปกป้อง
ข้าราชการให้ได้รับความเป็นธรรมในด้านต่างๆ รวมทั้ง ต้องสร้างและพัฒนาข้าราชการให้พร้อมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ส าหรับ การบริหารงานบุคคลภาครัฐมีการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในประเด็นต่างๆ คือ 
1) การวางแผนมีหลักความรู้คือความช านาญ การเอาใจใส่/ความระมัดระวัง/ความรอบคอบ ส่วนหลักคุณธรรม 
คือการมีภูมิคุ้มกันตนเอง 2) การสรรหามีหลักความรู้คือความช านาญ การเอาใจใส่/ความระมัดระวัง/ความ
รอบคอบ และมีหลักคุณธรรมคือความสุจริต ความซื่อสัตย์ ความขยัน การมีสติ/จิตส านึก ความฉลาด และไม่มี
อคติหรือเอนเอียงเข้าข้างคนใดเป็นพิเศษ ใช้หลักความพอประมาณในกระบวนการสรรหาที่คุ้มค่า แต่สามารถ
คัดเลือกบุคคลที่เป็นคนดีคนเก่งเข้ามารับราชการได้ 3) การคัดเลือกมีหลักความรู้ คือ ความช านาญ การเอาใจ
ใส่/ความระมัดระวัง/ความรอบคอบมีหลักคุณธรรม คือ ความสุจริต ความซื่อสัตย์ ความขยัน  ความตระหนัก 
ความฉลาด โดยการคัดเลือกบุคคลต้องใช้เหตุและผลเพ่ือให้ได้คนที่มีความรู้ความสามารถจริงๆ เข้ามารับ
ราชการ 4) การอบรมและการพัฒนามีหลักความรู้ คือความช านาญ การเอาใจใส่/ความระมัดระวัง ความ
รอบคอบ  มีหลักคุณธรรมคือความสุจริต ความซื่อสัตย์ ความขยัน  ความตระหนัก ความฉลาด และการ      
ร่วมหุ้น/ โดยจุดมุ่งหมายของปรัชญาคือความสมดุล การพัฒนาอย่างยั่งยืน ความมั่นคง ความเปิดกว้างที่จะ
เปลี่ยนแปลง และการตอบสนองต่อโลกาภิวัตน์ กล่าวได้ว่าการพัฒนาบุคลากรจะยึดหลักความมีเหตุมีผลคือ 
ให้พัฒนาข้าราชการตามความจ าเป็น และควรมีการศึกษาความต้องการในการพัฒนาก่อน เพ่ือที่ได้รับรู้ความ
ต้องการที่แท้จริงของผู้ที่ต้องเข้ารับการพัฒนา รวมทั้ง หลักการสร้างภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีกล่าวคือข้าราชการที่
ได้รับการพัฒนาจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้รอบคอบ ระมัดระวัง ทั้งนี้ มีความสามารถท่ีจะรับรองการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ และพร้อมรับมือกับปัญหาหรือวิกฤต ตลอดจนสามารถหาวิธีในการแก้ปัญหาที่
ถูกต้องและเหมาะสมได้ และ 5) การใช้ประโยชน์และการธ ารงรักษาบุคคล มีหลักความรู้คือการมีภูมิคุ้มกัน
ตนเองที่ใช้ทางสายกลางน าไปสู่การมีเหตุผล การประมาณตน และการมีภูมิคุ้มกันตนเอง และมุ่งไปสู่ความ
สมดุล การพัฒนาอย่างยั่งยืน ความเปิดกว้างที่จะเปลี่ยนแปลงและการตอบสนองต่อโลกาภิวัตน์ ซึ่งการรักษา
ไว้ใช้หลักความมีเหตุมีผล โดยการให้สิ่งจูงใจในการท างานที่ตอบสนองต่อความต้องการของมนุษย์โดยพ้ืนฐาน
ได้รวมทั้งให้สิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการควรจะได้รับ และรวมถึงหลักประกันที่มั่นคงในการท างาน ต้องมีเหตุผล
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ในการให้ การใช้ประโยชน์จากบุคลากรควรเริ่มตั้งแต่การแต่งตั้งบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ รวมทั้ง  
การมอบหมายงานควรชัดเจนถูกต้องและเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคคล ต้องมีการประเมิน
สมรรถนะของบุคคลและต้องสร้างสมดุลในชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวให้กับข้าราชการด้วย  
กรอบแนวคิดการวิจัย 
   คณะผู้วิจัยได้ค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องและน ามาออกแบบกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้  
    
 
 
 
                                                   
 การประยุกต์ใช้ 

                                                                                                     
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
        

        ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงภาครัฐ  
       1. ความพอประมาณ  
       2. มีเหตผุล  
       3. มีภูมิคุม้กันกับ 2 เงื่อนไข คือ  

- ความรู ้
- คุณธรรม 

 
 
 
 

 

             

หลักธรรมาภิบาลภาครัฐ 
หลักประสิทธิผล (Effectiveness)   
หลักประสิทธิภาพ  (Efficiency)  
หลักการตอบสนอง (Responsiveness) 
หลักภาระรบัผิดชอบ  (Accountability)   
หลักความโปร่งใส (Transparency)   
หลักการมีส่วนร่วม   (Participation)  
หลักการกระจายอ านาจ  (Decentralization)  
หลักนิติธรรม (Rule of law)  
หลักความเสมอภาค (Equity) 
หลักมุ่งเน้นฉันทามต ิ(Consensus oriented) 

 
 

 

 

 

การประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่
จังหวัดชายแดนใต้ 
- การวางแผนทรัพยากรบคุคล      - การสรรหา  
- การคัดเลือก                         - การฝึกอบรมและพัฒนา  
 - การรักษาและใช้ประโยชน์จากบุคคล 

 
 

 

 

 สภาพปัญหาด้านความเสี่ยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนใต ้

การจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภาครัฐในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนใต ้

แนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนใต้   

การพัฒนาองค์การที่ยั่งยืน 
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 ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรท้องถิ่นทั้งฝ่ายการเมืองและ
ฝ่ายประจ าของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดยะลา จ านวน 4 แห่ง คือ เทศบาลต าบลบุดี เทศบาล
ต าบลล าใหม่ เทศบาลต าบลยุโป และเทศบาลต าบลท่าสาป จ านวนรวม 220 คน ใช้สูตรค านวณของยามาเน่ 
หาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ได้จ านวน 142 คน  แต่มีแบบสอบถามที่น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ จ านวน 121 ชุด 
ทั้งนี้ การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน คือ
ขั้นที่ 1 สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม โดยจ าแนกเป็นเทศบาลต าบล จ านวน 4 แห่ง และแบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 
กลุ่ม คือบุคลากรท้องถิ่นและนักการเมืองท้องถิ่น และขั้นที่ 2 สุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่ายโดยเน้นความสะดวก
และการได้รับความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่าง การเก็บข้อมูลใช้เครื่องมือแบบสอบถามมีรายละเอียด 4  ส่วนคือ  
   ส่วนที่ 1 ค าถามข้อมูลทั่วไป เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 9 ข้อ     
     ส่วนที ่2 ค าถามเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ฯ จ านวน 18 ข้อ 
    ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ ได้แยกค าถาม
เป็น 2 ส่วน คือ   
   ส่วนที่ 3.1 ค าถามเก่ียวกับสภาพปัญหาการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลัก    ธรร
มาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 25 ข้อ 
           ส่วนที่ 3.2 ค าถามเกี่ยวกับการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
และหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 14 ข้อ 
          ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้ ฯ จ านวน 12 ข้อ 
   ทั้งนี้ ค าถามในส่วนที่ 2 - 4 เป็นแบบมาตรวัด Rating scale มีค าตอบ 5 ตัวเลือก คือมากที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  มีเกณฑ์การให้คะแนน และแบ่งระดับคะแนนและแปลผล ดังนี้   
 

  ค าตอบ  ให้คะแนน  ช่วงคะแนน           แปลผล 
มากที่สุด  5  4.51-5.00  ความเห็นระดับมากที่สุด 

มาก  4  3.51-4.50  ความเห็นระดับมาก 

ปานกลาง  3  2.51-3.50  ความเห็นระดับปานกลาง 
น้อย  2  1.51-2.50  ความเห็นระดับน้อย 

น้อยที่สุด  1  1.00-1.50  ความเห็นระดับน้อยที่สุด 

 
 ส าหรับ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม คณะผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปหา 
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ค่า IOC และน าไปทดลองคุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient ) ได้ค่า =  .962 
   การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ กล่าวคือใช้สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ความถี่ และค่าร้อยละ ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 -3 ใช้
สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 

 ผลการวิจัย       
 จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 121 คน  ในผลการวิจัยการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ฯ สามารถแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ของข้อมูลปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ดังนี้  
 1. การประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้ ฯ  
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าเบี่ยงมาตรฐานของการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลัก   

ธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้จ าแนกตามด้าน 

ด้าน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แปล

ความหมาย 
1. การวางแผนทรัพยากรบคุคล  70.60 3.53 0.76 มาก 
2. การสรรหา 70.72 3.53 0.87 มาก 
3. การคัดเลือก 69.05 3.45 0.89 ปานกลาง 
4. การฝึกอบรมและพัฒนา 67.87 3.39 0.99 ปานกลาง 
5. การรักษาและใช้ประโยชน์จากบุคคล 65.90 3.30 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวมการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐฯ ทุกด้าน 

68.80 3.44 0.89 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นภาพรวมการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาล
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐฯ อยู่ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.44, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.89) 
โดยเฉพาะด้านการวางแผนและการสรรหา มีค่าเฉลี่ยมากสุดเท่าๆ กัน (ค่าเฉลี่ย= 3.53, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.76, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) ส่วนด้านการรักษาและใช้ประโยชน์จากบุคคล มีค่าเฉลี่ย
น้อยสุด (ค่าเฉลี่ย= 3.30, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.95) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านในประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
มากสุด พบว่าด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลในประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นแนวทางแต่ละกิจกรรมอย่างพอเหมาะสอดคล้องกับองค์การและการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม (ค่าเฉลี่ย= 3.64, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.77) ด้านการสรรหาในประเด็นที่ว่า



วารสารวิจัยราชภัฏเชียงใหม่ | RAJABHAT CHIANG MAI RESEARCH JOURNAL 
ปีที่ 22   ฉบับที่ 1   มกราคม – เมษายน 2564  |   Vol. 22   No. 1   January – April 2021 

                               

207 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้หลักความเป็นเหตุผลในการจัดหาคนมาเข้ามาท างาน และประเด็นที่ว่าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ค านึงถึงความโปร่งใสเพ่ือเตรียมพร้อมรับผลกระทบการจัดหาคนเข้ามาท างานมีค่าเฉลี่ย
มากสุดเท่ากัน (ค่าเฉลี่ย= 3.68, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.91, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.93) นอกจากนี้ 
ด้านการคัดเลือกในประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท าการคัดเลือกคนโดยใช้หลักเหตุผลในการ
วิเคราะห์งาน (ค่าเฉลี่ย = 3.49, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.92) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (ค่าเฉลี่ย= 
3.39, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.99) ในประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้หลักความพอดี 
พอประมาณของการตอบสนองความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 
(ค่าเฉลี่ย= 3.42, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) ส่วนด้านการรักษาและใช้ประโยชน์จากบุคคลภาพ (ค่าเฉลี่ย 
= 3.30, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.95) ในประเด็นที่ว่าการใช้ประโยชน์จากบุคคลที่อยู่ในแต่ละต าแหน่ง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะใช้หลักทางสายกลางในการบริหารงานแบบพอประมาณ (ค่าเฉลี่ย = 3.33,ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.91)   
 2. สภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลัก    
ธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้ ฯ  
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงมาตรฐานของสภาพปัญหาการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ ฯ   

ข้อ รายการ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

1 ไม่มีการก าหนดแผนอัตราก าลังเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 54.00 2.70 0.96 ปานกลาง 
2 ฐานข้อมูลผู้สมัครไม่ทันสมัยที่จะน ามาคัดเลือกพนักงานได้

อย่างทันเวลา 
54.20 2.71 0.87 ปานกลาง 

3 การสรรหาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีระบบการ
บริหารภายในองค์การ 

51.40 2.57 0.93 ปานกลาง 

4 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีการแทรกแซงจากฝา่ยการเมืองและกลุ่ม
ผลประโยชน์ต่างๆ 

53.60 2.68 1.01 ปานกลาง 

5 การเลือกพนักงานไม่เหมาะสมกับองค์กรหรือวัฒนธรรม
องค์กร 

54.80 2.74 1.00 ปานกลาง 

6 ความไม่โปร่งใสในแต่งตั้งบุคลากรในหน่วยงาน ที่ขัดกับกฎ 
ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

49.00 2.45 1.11 น้อย 

7 การสรรหาไม่เป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการคัดเลือก
บุคลากร     ไม่ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน 

48.40 2.42 1.12 น้อย 

8 การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรในหน่วยงานยังไม่
เหมาะสมหรือไม่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ 

50.00 2.50 1.04 น้อย 
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ข้อ รายการ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

9 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพัฒนาบุคลากรจนมีทักษะเก่ง
แล้วลาออกไปท างานกับทีอ่ืน่ 

49.80 2.49 1.07 น้อย 

10 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเสี่ยงเสนอผลประโยชน์ 
หรือให้สินบนผู้บริหารในการอนุมัติการโอน-ย้าย โดยไม่
ค านึงถึงเหตุผลความจ าเป็น 

43.00 2.15 1.12 น้อย 

11 ผู้รับการคัดเลือกเข้าท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น        
มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมลักษณะงาน 

46.00 2.30 0.98 น้อย 

12 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสภาพการท างานที่ ไม่
ปลอดภัยต่อบุคลากร    

44.40 2.22 1.04 น้อย 

13 การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
การท าผิดกฎระเบียบเกี่ยวกับการเงิน 

38.40 1.92 1.03 น้อย 

14 มีความคลุมเครือประเด็นการท างานในอปท.ว่าใครมีอ านาจ       
ลงนาม  

43.40 2.17 1.04 น้อย 

15 การจ้างงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการกระท าผิด
ในแง่ศีลธรรม 

42.40 2.12 1.16 น้อย 

16 การพิจารณาคัดเลือกพนักงานเข้ารับการพัฒนาไม่เป็นไป
ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ  

47.20 2.36 1.14 น้อย 

17 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น      มีช่องโหว่ ในการเลือกปฏิบัติ 

50.40 2.52 1.23 ปานกลาง 

18 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่
สามารถเข้าฝึกอบรมหรือไม่ผ่านการฝึกอบรม 

45.00 2.25 1.11 น้อย 

19 กระบวนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นมีถูกแทรกแซงจากฝ่าย
ต่างๆ  

52.00 2.60 1.39 ปานกลาง 

20 บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาแต่
ไม่สามารถน าความรูม้าใช้สร้างผลงานให้กับองค์กร  

48.40 2.42 1.01 น้อย 

21 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีโอกาสที่จะสญูเสียพนักงานท่ี
มีฝีมือ  มีความรู้ความสามารถ  

56.60 2.83 1.22 ปานกลาง 

22 นโยบายและหลักเกณฑ์การมอบหมายอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้กับบุคคลไม่ชัดเจน   

53.80 2.69 1.15 ปานกลาง 

23 การมอบหมายงานไมต่รงกับความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

52.40 2.62 1.07 ปานกลาง 

24 ไม่มีการก าหนดโครงสร้างการมอบหมายงานในหน้าที่ให้แก่
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม 

49.20 2.46 1.03 น้อย 
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ข้อ รายการ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

25 บุคลากรภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดความรู้
ความเข้าใจในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

52.00 2.60 1.08 ปานกลาง 

สภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐโดยรวม 49.19 2.46 1.08 น้อย 

 
 จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นภาพรวมสภาพปัญหาการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้อยู่ระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย = 2.46, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 1.08) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีโอกาสที่จะสูญเสีย
พนักงานที่มีฝีมือมีความรู้ความสามารถเป็นปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด (ค่าเฉลี่ย = 2.83, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 1.22) รองลงมาคือฐานข้อมูลผู้สมัครไม่ทันสมัยที่จะน ามาคัดเลือกพนักงานได้อย่างทันเวลา 
(ค่าเฉลี่ย = 2.71, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) และประเด็นที่ว่าไม่มีการก าหนดแผนอัตราก าลังเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง (ค่าเฉลี่ย = 2.70, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.96)  
 ส าหรับ การจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาล
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ฯ กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นสรุปได้ดังตาราง 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าเบี่ยงมาตรฐานของการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐฯ 

 ข้อ รายการ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นลดความเสี่ยงโดยก าหนดแผน
อัตราก าลังเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

70.20 3.51 0.77 มาก 

2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระจายความเสี่ยงโดยให้มีระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งหรือให้เพียงพอ
กับการคัดเลือกบุคลากร 

67.20 3.36 0.86 ปานกลาง 

3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโอนความเสี่ยงการสรรหาทีไ่ม่มี
ระบบการบริหารภายในไปใช้กับการบริหารภายนอก 

60.20 3.01 0.95 ปานกลาง 

4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลีกเลี่ยงกระบวนการสรรหา
และเลือกสรรบุคคลที่มีการแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองและ
กลุ่มผลประโยชน์ตา่งๆ   

64.20 3.21 0.97 ปานกลาง 

5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควบคุมความเสี่ยงในการสรรหา
ขั้นตอน /วิธีการเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน 

68.00 3.40 0.89 ปานกลาง 
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 ข้อ รายการ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

6 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควบคุมความเสี่ยงให้โปร่งใสใน
การสรรหาบรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรในหน่วยงานโดยไม่ใช้
ช่องว่างของกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ 

68.40 3.42 1.03 ปานกลาง 

7 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระจายความเสี่ยงการสรรหา /
บรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรไปท่ีหนว่ยงานอื่นๆ ที่ท าหน้าท่ี
เหมาะสม  หรือสอดคล้องกับนโยบาย  

65.20 3.26 0.81 ปานกลาง 

8  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลีกเลี่ยงความเสี่ยงในการเลือก
พนักงานที่ไม่เหมาะสมกับองค์กรของตนเอง 

66.20 3.31 0.87 ปานกลาง 

9 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโอนความเสี่ยงท่ีผิดพลาดจาก
การเลือกบุคคลเข้ามาท างานแต่เขา้กับวัฒนธรรมขององค์กร
ไม่ได้ไปไว้ท่ีหน่วยงานอ่ืน   

57.80 2.89 0.99 ปานกลาง 

10 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นลดความเลี่ยงคัดเลือกพนักงานที่
จะเข้ารับพัฒนาให้เป็นความรับผิดชอบของต้นสังกัดในการ
เสนอช่ือบุคคลเข้ามาอบรมเอง  

62.40 3.12 0.93 ปานกลาง 

11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่เกิดขึ้นว่า
การจ้างงานท่ีเป็นการกระท าผิดในแง่ศีลธรรม 

64.80 3.24 1.03 ปานกลาง 

12 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลีกเลี่ยงความเสี่ยงโดยไม่รับ
เจ้าหน้าท่ีที่ไมไ่ดส้ามารถปฏิบตัิงานตามต าแหน่งหน้าท่ีที่ระบุ
ไว้ หรือไม่ผ่านการทดลองงาน   

66.60 3.33 1.03 ปานกลาง 

13 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควบคุมความเสี่ยงโดยเพิ่ม
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของบุคลากรเกี่ยวกับกฎระเบียบ
เกี่ยวกับการเงิน 

65.40 3.27 1.06 ปานกลาง 

14 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นลดความเสี่ยงการปฏิบัติงานที่มี       
ช่องโหว่การเลือกปฏิบัติเกี่ยวกับบุคคลขององค์กรปกครอง     
ส่วนท้องถิ่น 

65.00 3.25 0.98 ปานกลาง 

การจัดการความเสี่ยงโดยรวม 64.16 3.26 0.94 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 3 แสดงให้เห็นว่าภาพรวมของการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้       อยู่ระดับ
ปานกลาง โดยเฉพาะประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นลดความเสี่ยงโดยก าหนดแผนอัตราก าลังเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยมากสุด (ค่าเฉลี่ย = 3.51, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.77) แต่ในประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโอนความเสี่ยงที่ผิดพลาดจากการเลือกบุคคลเข้ามาท างานแต่
เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กรไม่ได้ไปไว้ที่หน่วยงานอ่ืน (ค่าเฉลี่ย = 2.89, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.99)  
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  3. แนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ ฯ  

ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าเบี่ยงมาตรฐานของแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและ
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ฯ จ าแนกตามรายด้าน 

ด้าน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แปล

ความหมาย 
ด้านบุคลากร (People Issues) 75.13 3.76 0.79 มาก 
ด้านความสามารถขององค์กร  (Organization Capability) 75.60 3.78 0.86 มาก 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 75.60 3.78 0.81 มาก 
ด้านระบบและกระบวนการทาง HR  76.13 3.81 0.74 มาก 

ภาพรวมของแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจ
พอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภาครัฐทกุด้าน 

75.65 3.78 0.80 มาก 

  จากตารางที่ 4 แสดงให้เห็นว่าภาพรวมแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลัก   
ธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้อยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.78, 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.80) โดยเฉพาะด้านระบบและกระบวนการทางทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยมากสุด 
(ค่าเฉลี่ย = 3.81, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.74) ในประเด็นที่ว่าควรปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและสัมพันธ์กับระบบการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และควรปรับปรุง
กระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงการใช้ เครื่องมือการท างานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (ค่าเฉลี่ย = 3.81, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.69, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.77) รองลงมาด้านวัฒนธรรมองค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.78, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.81) ใน
ประเด็นที่ว่าควรพัฒนาวิธีคิดของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่าเหมาะสมและเอ้ือต่อการ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์ของหน่วยงานท้องถิ่น (ค่าเฉลี่ย = 3.83, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.85) และด้าน
ความสามารถขององค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.78, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.86) ในประเด็นที่ว่าองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะต้องพัฒนาทักษะของพนักงานต่างๆ ให้สามารถรองรับผลการเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 
(ค่าเฉลี่ย = 3.87, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.88) ส่วนด้านบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.76, ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.79) โดยเฉพาะประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเน้นหลักเหตุผลให้บุคลากรค านึงถึง
ภาระรับผิดชอบเพื่อเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.79, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.84)   
   อาจกล่าวโดยสรุปว่า แนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐว่ามีความสอดคล้องตรงกับกลยุทธ์ต่างๆ เช่น     
  1) กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรที่เก่งกาจและมีพรสวรรค์จะมีแนวทางด้านบุคลากรที่ว่าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเปิดโอกาสการมีส่วนร่วมที่เน้นการน าความรู้ความสามารถของพนักงานมาใช้ในการ
สร้างผลงานให้แก่องค์กร 
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  2) กลยุทธ์ระบบการท างานที่ยืดหยุ่นจะมีแนวทางด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าควรพัฒนาวิธีท างาน
ระหว่างพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการขับเคลื่อนกลยุทธ์ของท้องถิ่น   
  3) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีจะมีแนวทางปฏิบัติด้านความสามารถขององค์กร  

ที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องพัฒนาทักษะของพนักงานต่างๆ ให้สามารถรองรับผลการเปลี่ยนการใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆ  ส่วนด้านระบบและกระบวนการทาง HR  คือ ควรปรับปรุงกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงการใช้เครื่องมือการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
 4)  กลยุทธ์การประเมินเงินเดือนให้กับพนักงานอย่างมีแบบแผน จะมีแนวทางปฏิบัติด้านบุคลากรที่ว่า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรจัดวางบุคลากรให้สามารถท างานตอบสนองทดแทนอัตราก าลังคน และ
สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายด้านต่างๆ 
  5) กลยุทธ์ด้านสวัสดิการใหม่ๆ จะมีแนวทางด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าควรมีการส่งเสริมค่านิยมการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการขับเคลื่อนกลยุทธ์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  6) กลยุทธ์การสร้างสรรค์ต าแหน่งใหม่จะมีแนวทางปฏิบัติด้านระบบและกระบวนการทางทรัพยากร
มนุษย์ที่ว่าควรปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและสัมพันธ์กบัระบบการท างาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  จากผลการศึกษา คณะผู้วิจัยได้น ามาประมวลสรุปสังเคราะห์ตามหลักแนวคิดทฤษฎีหลักเศรษฐกิจ
พอเพียงในประเด็น 3 ห่วงเพ่ือเป็นแนวทางการประยุกต์ใช้การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั่นคือความ
พอประมาณว่าควรน ามาปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพสัมพันธ์กับระบบการ
ท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การมีภูมิคุ้มกันควรน ามาปรับปรุงกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงการใช้เครื่องมือการท างานและการมีเหตุผลควรน ามาพัฒนาวิธีคิดของ
ผู้ปฏิบัติงานกับการขับเคลื่อนกลยุทธ์ของหน่วยงานท้องถิ่นและพัฒนาทักษะของพนักงานต่า งๆ ให้สามารถ
รองรับผลการเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเน้นให้บุคลากรค านึงถึงภาระรับผิดชอบเพ่ือเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร 
 

 การอภิปรายผล  
  1. การประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้   
  จากผลการศึกษาการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้  มีจุดน่าสนใจด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลในประเด็น
ที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดวิธีการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นแนวทางแต่ละกิจกรรมอย่าง
พอเหมาะสอดคล้องกับองค์การและการเปลี่ยนแปลงของสังคม และประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ใช้ข้อมูลเหตุผลในการคาดคะเนความต้องการและจ าเป็นในการขออัตราก าลังคนส่วนงานต่างๆ ซึ่งที่เป็นเช่นนี้ 
เพราะว่าองค์กรควรมีปริมาณคนที่เหมาะสมกับสถานการณ์ และองค์การต้องการคนเก่งควบคู่กับคนดี
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รับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม ส่วนด้านการสรรหามีประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้หลักความเป็น
เหตุผลในการจัดหาคนมาเข้ามาท างานและประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึงถึงความโปร่งใสเพ่ือ
เตรียมพร้อมรับผลกระทบการจัดหาคนเข้ามาท างาน ที่เป็นเช่นนี้ เพราะว่าปัจจุบันกระบวนการสรรหาบุคคล
ของท้องถิ่น สังคมให้ความสนใจที่จะติดตามโดยเน้นการเข้าถึงข้อมูลที่ชัดเจน โปร่งใส น่าเชื่อถือ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Santhaweesuk, & Thamikbovorn (2015) ที่ว่าการน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลนากระแซง คือการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี จะเป็นกรอบ
แนวทางในการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมและเพียงพอในองค์กร รวมทั้งการสรรหาบุคลากรเข้ามา
ปฏิบัติหน้าที่โดยใช้ระบบคุณธรรม มีหลักคิดและการตัดสินใจต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรบนความถูกต้อง     
มีการส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ โดยการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบ เกิดความสามัคคีและพ่ึงพา
อาศัยกันได้ รวมทั้ง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khamphab (2006) ที่ว่าการใชหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 1 พบว่าหลักความโปรงใส มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ส าหรับด้านการคัดเลือกมีประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท าการคัดเลือกคนโดยใช้หลักเหตุผล
ในการวิเคราะห์งาน ที่เป็นเช่นนี้ เพราะว่าการคัดเลือกส่วนใหญ่จะใช้ฐานความรู้ในการเข้าสู่ต าแหน่งของบุคคล 
นอกจากนี้ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้หลักความพอดี 
พอประมาณของการตอบสนองความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่างๆ ในการปฏิบัติงาน  ที่เป็น
เช่นนี้ เพราะว่าการพัฒนาคนเป็นการลงทุนมีค่าใช้จ่ายจึงต้องพิจารณาถึงความพอดี นอกจากนี้ ด้านการรักษา
และใช้ประโยชน์จากบุคคลมีประเด็นที่ว่าการใช้ประโยชน์จากบุคคลที่อยู่ในแต่ละต าแหน่ง องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะใช้หลักทางสายกลางในการบริหารงานแบบพอประมาณ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sengsim 
(2012) ที่ว่าการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธรเครือข่าย
ภาคใต้ หลักคุ้มค่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเฉพาะประเด็นที่ว่าองค์กรมีนโยบายการอนุรักษ์และประหยัดพลังงาน 
รองลงมาคือหลักคุณธรรมในประเด็นที่ว่าการสนับสนุนให้ทุกคนมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
อย่างต่อเนื่องในหน้าที่หลักการพัฒนา  
 2. สภาพปัญหาและการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้   
 สภาพปัญหาการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ มีประเด็นผลการศึกษาที่น่าสนใจว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี
โอกาสที่จะสูญเสียพนักงานที่มีฝีมือมีความรู้ความสามารถ และการเลือกพนักงานไม่เหมาะสมกับองค์กรหรือ
วัฒนธรรมองค์กร และฐานข้อมูลผู้สมัครไม่ทันสมัยที่จะน ามาคัดเลือกพนักงานได้อย่างทันเวลา  รวมทั้ง 
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองและ
กลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ที่เป็นเช่นนี้ เป็นเพราะว่านโยบายและระเบียบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
เปิดโอกาสให้มีการโอนย้ายตามความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบส่วนตัวมี
ระบบอุปถัมภ์และพ่ึงพา อีกทั้ง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีจ านวนมากท าให้เกิดการเลื่อนไหลของบุคลากร
ท้องถิ่นเป็นระยะๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Changmai (2015) ที่ว่าการไม่ได้รับมอบอ านาจอย่างแท้จริง
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ท าให้เกิดปัญหาความล่าช้าในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังไม่มีการวางแผนด้านอัตราก าลังอย่างชัดเจน 
การมีส่วนร่วมด้านการให้ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมีน้อย ไม่มีการประเมินผล รวมทั้ง งานวิจัยของ 
Sengsim (2012) พบว่ามีปัญหาหลักนิติธรรมที่ว่าการประชาสัมพันธ์สื่อสารให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับ
กฎระเบียบ และหลักความคุ้มค่าที่ว่าควรมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงทุกปีงบประมาณให้เป็นรูปธรรม 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Santhaweesuk, & Thamikbovorn (2015) พบว่าปัญหาและอุปสรรค  ในการ
พัฒนาบุคลากรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในองค์การบริหารส่วนต าบลนากระแซงส่วนใหญ่ มีปัญหา
ด้านการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร ขาดความกระตือรือร้น การส่งเสริมการฝึกอบรมไม่ครอบคลุม  ทุกระดับ 
ขาดแรงจูงใจและไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง  ขาดการมีส่วนร่วมหรือแสดงความเห็นในองค์กร ขาดการ
วางแผนอัตราก าลัง และแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
   นอกจากนี้ ผลการศึกษาการจัดการความเสี่ยงด้านการประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ มีประเด็นที่น่าใจว่าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นลดความเสี่ยงโดยก าหนดแผนอัตราก าลังเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และควบคุมความ
เสี่ยงให้โปร่งใสในการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรในหน่วยงานโดยไม่ใช้ช่องว่างของกฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับ รวมทั้ง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควบคุมความเสี่ยงในการสรรหาขั้นตอน/วิธีการ เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการของหน่วยงาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Duangchinda &  Ritthirod (2013) ที่ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลโพธิ์ไทรมีความเสี่ยงในการบริหารงาน
บุคคลด้านการสรรหาประสบปัญหาการสอบแข่งขันพนักงานจ้าง โดยมีระบบอุปถัมภ์เข้ามาแทรกแซงใน
กระบวนการสรรหาซึ่งไม่รัดกุม ส่วนด้านการโอนย้ายพบว่ามีปัญหากระบวนการโอนย้ายที่ล่าช้า ระเบียบ
กฎหมายให้อ านาจกับฝ่ายการเมืองมากเกินไป และไม่มีระบบอุทธรณ์ในการโยกย้าย ด้านการเลื่อนขั้น
เงินเดือนพบว่ามีการแทรกแซงในกระบวนการประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนจากกลุ่มผลประโยชน์ ด้านการ
พัฒนาบุคลากรมีปัญหาด้านการขาดแคลนงบประมาณและองค์การไม่มีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการ
ท างาน รวมทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kawsanga (2015) ที่ว่าการบริหารงานมีปัญหาขาดอัตราก าลังคน
ตามแผนที่ก าหนด ส่งผลให้บุคลากรบางแผนกแบกรับภาระงานที่เกินกว่าที่ก าหนดไว้ รวมถึงสอดคล้องกับ 
Prommachan & Siripirom (2016) ที่ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาล าปาง มี
ความเสี่ยงมากสุดในด้านการรักษาบุคลากร รองลงมาคือด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ตามล าดับ  

3. ข้อเสนอแนวทางปฏิบัติการประยุกต ์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพื้นที่จังหวัดชายแดนใต้  
  จากผลการศึกษาแนวทางปฏิบัติการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ มีความน่าสนใจด้านระบบและกระบวนการทางทรัพยากร
มนุษย์ประเด็นที่ว่าควรปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและสัมพันธ์กับระบบการ
ท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และควรปรับปรุงกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงการใช้เครื่องมือการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนด้านความสามารถขององค์กรมี
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ประเด็นที่ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องพัฒนาทักษะของพนักงานต่างๆ ให้สามารถรองรับผลการ
เปลี่ยนการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เป็นเช่นนี้ เพราะว่าเป็นทิศทางที่บุคลากรท้องถิ่นต้องปรับตัวด้านการใช้
เทคโนโลยี นอกจากนี้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ควรพัฒนาวิธีคิดของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ว่าเหมาะสมและเอ้ือต่อการขับเคลื่อนกลยุทธ์ของหน่วยงานท้องถิ่น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akahat (2017) 
ที่ว่ากระบวนการจัดการทุนมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้องค์กรเกิดสมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงานคือ 1) ต้องรู้จักวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ของงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 2) ต้องท าตัวเป็นนักกิจกรรมในองค์การที่มีความน่าเชื่อถือ 3) ต้องเป็นผู้สร้าง
ความสามารถในการผลิตผลงานของบุคลากร 4) ต้องเป็นผู้สร้างความเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ 5) ต้องท าตัวให้เป็นนักนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
เป็นผู้ประสานงานแบบบูรณาการกับงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์กับหน่วยงานอ่ืนๆ  และหัวหน้าฝ่ายต่างๆ 
ในองค์การ 6) ต้องเป็นผู้ผลักดันด้านเทคโนโลยี คือต้องเรียนรู้และน าเทคโนโลยีมาใช้งานด้านทรัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ด้านบุคลากรพบว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเน้นหลักเหตุผลให้
บุคลากรค านึงถึงภาระรับผิดชอบ เพ่ือเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  ในท านองเดียวกับงานวิจัยของ 
Kawsanga (2015) ที่ว่าแนวทางในการจัดความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลควรมีการด าเนินการสรรหา
ตามระบบคุณธรรมให้เป็นไปตามหลักความรู้ความสามารถ รวมทั้ง งานวิจัยของ Tongrod (2014) อธิบายว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืนจะต้องมุ่งให้ท้องถิ่นมี
อิสระในการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับศักยภาพของบุคคล และความต้องการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และตรงกับภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะให้บริการแก่ประชาชนในท้องถิ่นและหรือพ้ืนที่
ของตนเอง นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ยั่งยืนให้ค านึงถึงสภาพความสมดุลของสังคม เศรษฐกิจ 
และสิ่งแวดล้อมก็คือการพัฒนาคนและสังคมให้เชื่อมโยงกับการพัฒนาเศรษฐกิจ ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล โดยพัฒนาบุคลากรให้มีผลิตภาพสูงขึ้น การปรับตัวรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง มี
จิตส านึกและวิถีชีวิตที่เกื้อกูลธรรมชาติ มีสิทธิและโอกาสได้รับการจัดสรรทรัพยากรและผลประโยชน์จากการ
พัฒนาและคุ้มครองอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม พ่ึงพาตนเองได้อย่างมั่นคง มีระบบการจัดการทางสังคมที่สร้าง
การมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย รวมทั้ง มีการน าทุนทางสังคมที่มีอยู่หลากหลายมาใช้อย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างสังคม
ที่มีคุณภาพ มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความสมานฉันท์เอ้ืออาทรก่อให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมในการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง
ประกอบไปด้วย 1) การพัฒนาความรู้ทั้งเชิงทฤษฎีและปฏิบัติที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 2) กระตุ้นให้เกิดการ
ตื่นตัวของสังคมที่ทั่วถึง 3) มีความต้องการทางการเมืองที่ชัดเจนและต่อเนื่อง 4) มีอ านาจในการหล่อหลอม
หรือพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นเอง  นอกจากนี้ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีการวางโครงสร้างและการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เป็นการเชื่อมโยงประสิทธิภาพการท างานและผลสัมฤทธิ์ที่ได้เชื่อมโยงและประสานมิติการพัฒนาสังคม 
มิติเศรษฐกิจ และมิติสิ่งแวดล้อมด้วยกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sreepaibua & Yuenyaw (2012) ที่ว่า
แนวทางการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ควรให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักประชาธิปไตย 
และการมอบหมายงานต้องมีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร รวมทั้ง งานวิจัยของ Ponthongmak, et al. 
(2015) ซึ่งได้เสนอแนะให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรมีการก าหนด
มาตรฐานและวิธีการประเมินผลการบริหารงานบุคคล  ตลอดจน ควรก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล 
และก าหนดแนวทางการติดตามการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เป็น
รูปธรรม เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Lerknok & Tansrisakul (2017) ที่เสนอแนะว่าให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นควรสรรหาและการบรรจุพนักงานด้วยความเป็นธรรม พิจารณาความดีความชอบตามผลงานและหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร วางแผนอัตราก าลังคนขององค์กรอย่างชัดเจนและ
เป็นไปตามระเบียบที่ก าหนดไว้ และเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรม จริยธรรม และความยุติธรรมแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
       

 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
  ผลการวิจัยการประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้  พบว่า มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลในประเด็นก าหนด
วิธีการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นแนวทางแต่ละกิจกรรมอย่างพอเหมาะสอดคล้องกับองค์การและ
การเปลี่ยนแปลงของสังคม และด้านการสรรหาในประเด็นว่าใช้หลักความเป็นเหตุผลในการจัดหาคนเข้ามา
ท างาน และประเด็นว่าค านึงถึงความโปร่งใสเพ่ือเตรียมพร้อมรับผลกระทบการจัดหาคนเข้ามาท างาน มีสภาพ
ปัญหาว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีโอกาสจะสูญเสียพนักงานมีฝีมือมีความรู้ความสามารถ การลดความ
เสี่ยงเป็นการก าหนดแผนอัตราก าลังเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  และควบคุมความเสี่ยงให้โปร่งใสในการ   
สรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรในหน่วยงานโดยไม่ใช้ช่องว่างของกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ  โดยมีแนวทาง
ปฏิบัติด้านระบบและกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นควรปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้สัมพันธ์กับระบบการท างานและกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงการใช้
เครื่องมือการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และมีข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ให้เป็นมืออาชีพ และมีมาตรการจูงใจพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีเพ่ือรองรับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง   
  ทั้งนี้ ควรขยายการวิจัยในระยะต่อไปเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดความเสี่ยงในการบริหารงาน
บุคคลในหน่วยงานท้องถิ่นในบริบทสถานการณ์ความไม่สงบ และควรศึกษาผลกระทบจากปัจจัยด้านนโยบาย
การเมืองและการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 

 
 องค์ความรู้ใหม่และผลที่เกิดต่อสังคม ชุมชน ท้องถิ่น 
 องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการวิจัยการประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ คือเป็นการวางแผนทรัพยากรบุคคลตามหลักความพอเพียง การสรรหา
บุคลากรและการคัดเลือกที่ใช้หลักเหตุผลและค านึงถึงความโปร่งใส การฝึกอบรมและพัฒนา รวมทั้ง การรักษา
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และใช้ประโยชน์จากบุคคลที่ยึดหลักความพอดี พอประมาณ ส่วนข้อเสนอแนวทางปฏิบัติในการปรับปรุงระบบ
การบริหารและกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ให้รองรับการเปลี่ยนแปลงการใช้เครื่องมือการท างาน และการ
พัฒนาทักษะ ตลอดจน วิธีคิดของผู้ปฏิบัติงานให้เอ้ือต่อกลยุทธ์ของท้องถิ่น 

 

กิตติกรรมประกาศ 
บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง การประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและหลัก
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อ าเภอเมือง จังหวัดยะลา ซึ่งได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา คณะผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูลทุกท่านที่ช่วยให้ข้อมูลแก่คณะวิจัยเป็นอย่างดียิ่ง 
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