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บทคัดย่อ
	 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัด 

สุราษฎร์ธานี 2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการสมรส ต�ำแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ และอัตราเงินเดือน และ 

3) ก�ำหนดแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

กลุ่มตัวอย่างคือ คณะผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าที่ทั้งหมด 355 คน ได้มาจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 7 ท่าน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามระดับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีค่า 

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในจงัหวดัสรุาษฎร์ธาน ีวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถติ ิได้แก่ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  

(t–test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) 

	 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสามารถ ด้านความเสมอภาคทางโอกาส ด้านความเป็นกลาง 

ทางการเมือง และด้านความมั่นคงในอาชีพ 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษา และ 

ต�ำแหน่งการปฏิบตัหิน้าที ่แตกต่างกนัมีความคดิเหน็ต่อการบรหิารงานบคุคลตามระบบคณุธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในจงัหวดั 

สุราษฎร์ธานีแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ อายุ อัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน 

บุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานีไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตาม 

ระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ด้านความสามารถ ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมและ 

พัฒนาตรงตามศักยภาพ มีการสอนงานและหมุนเวียนงาน ด้านความเสมอทางโอกาส ไม่ควรเลือกปฏิบัติและให้บริการ ด้านความมั่นคง 

ในอาชีพ ควรก�ำหนดความชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่จะได้รับ และด้านความเป็นกลางทาง 

การเมือง ผู้บริหารไม่ควรใช้ระบบเส้นสายและอ�ำนาจทางการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้องในการท�ำงาน

ค�ำส�ำคัญ :	การบริหารงานบุคคล, ระบบคุณธรรม, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น, จังหวัดสุราษฎร์ธานี
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Abstract
	 The objectives of this research were (1) to study the personnel administration according to the moral 

system of the local government organizations in Surat Thani province, (2) to compare the personnel management 

according to the moral system of the local government organizations in Surat Thani province According to personal  

factors such as gender, age, education level, civil service, marital status, duty position and rate of salary, and 

(3) to determine guidelines for the development of personnel administration according to the moral system of the  

local government organizations in Surat Thani province. The population used in the study were administrators, 

civil servants, employees, and staff, totally 5,201 people. The sample group consisted of 355 executives,  

civil servants, staff, and officials. The samples were drawn from the sampling groups. Data were collected by  

using questionnaires with reliability of 0.97. Data were analyzed by using basic statistics such as mean,  

standard deviation.

 	 The results were as follows: 1) the personnel management according to the merit system in the local 

administrative organizations in Surat Thani was at a high level holistically. When considered by aspects and  

ranked by descending order, it could be ordered as potential, equality, political neutrality, and job security.  

2) the comparison of opinions classified by personal factors showed that different educational levels and  

positions demonstrated different opinions towards the personnel administration according to the merit system  

with statistically significant difference of .05., while different sex, ages, and salary showed no difference  

opinions towards the personnel management. 3) regarding the guideline for the development of the personnel  

management in terms of potential, it suggested that the personnel should be trained and developed according  

to their capacities. There should be job training, and job circulation. In equality, everyone should be served  

and treated under the same manners. In job security, work performance and incentives should be related. 

And in political neutrality, the administrators should not apply connections or political power in the organizations. 

Keywords :	 Personnel Service, Moral System, Local Administrative Organization, Surat Thani Province

วศินี ทะเดช 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รำ
ไพ
พร
รณ
ี

วารสารวิจัยร�ำไพพรรณี ปีที่ 14  ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน - ธันวาคม 2563  95

บทน�ำ
	 การบริหารงานบุคคล เป็นเรื่องของการได้มาซ่ึงบุคคล  

การพัฒนาบุคคล การบ�ำรุงรักษาบุคคล และการให้บุคคลพ้น 

จากงาน กระบวนการพัฒนาความรู้และการสร้างขวัญและก�ำลังใจ 

แก่บุคคลในองค์การ หากสามารถท�ำให้บุคคลปฏิบัติงานให้กับ 

องค์การได้ ก็จะเป็นแรงผลักดันให้กับองค์การ สามารถด�ำเนินงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การในที่สุด 

ในยุคแรกหรือในสมัยโบราณท่ีมนุษย์สังคมอยู่ในรูปลักษณะของ 

การรวมกันเป็นเผ่าพันธุ์ต่างๆ กลุ่มเล็กๆ นั้น ความจ�ำเป็นของ 

การคิดค้นวิธีการบริหารงานบุคคลยังไม่เกิดขึ้น เน่ืองจากเป็น 

การบริหารองค์การขนาดเล็กที่มีจ�ำนวนบุคลากรไม่มากนัก ปัญหา 

ของการบริการในด้านตัวบุคคลจึงน้อยและเมื่อสังคมมนุษย  ์

ขยายใหญ่โตขึ้นเรื่อยๆ มนุษย์จึงได้เริ่มหันมาสนใจคิดค้นวิธีการ 

แก้ไขปัญหาทางการบริหารมากขึ้น เช่น ฝึกฝนบุคลากรให้มี 

ความสามารถเข้มแข็งกว่าที่ เคยเป็นอยู ่ เพื่อแสวงหาคนที่มี 

ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงาน เป็นต้น เช่นเดียวกับที่ปรากฏ 

ในปัจจุบันนี้อาจกล่าวได้ว่า แนวความคิดทางด้านการบริหารงาน 

บุคคลในสมัยแรกๆ น้ันขาดลักษณะของความเป็นระบบและขาด 

ความสัมพันธ์กับการบริหารองค์การในส่วนอื่นๆ ด้วย อีกทั้ง 

การบริหารงานบุคคลด�ำเนินโดยขาดหลักเกณฑ์ รวมท้ังการได้รับ 

อิทธิพลจากธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมต่างๆ ที่เป็นอยู่ในสมัย 

นั้นๆ เป็นส�ำคัญ ต่อมาเม่ือสังคมมนุษย์ใหญ่โตมากขึ้นรวมทั้งได้ 

พัฒนาทางด้านเทคโนโลยีมากขึ้นนั้น จึงได้เกิดขึ้นเป็นล�ำดับมา 

จนพัฒนาในรูปศาสตร์ทางการบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน (ชลิดา 

ศรมณี, 2555)

	 สภาพสังคมไทยในปัจจุบันมีการปรับปรุงและพัฒนา 

ไปอย่างรวดเร็ว อันเป็นผลมาจากสภาวะภายนอกประเทศ 

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งเกิดมาจากความก้าวหน้าทาง 

เทคโนโลยี อันน�ำมาสู ่การหลั่งไหลของกระแสโลกาภิวัตน์และ 

ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาการสังคมในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นทาง 

ด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม วิทยาศาสตร์และการเมือง 

โดยเฉพาะการพฒันาด้านการเมอืงและเศรษฐกจิมกีารเปลีย่นแปลง 

อย่างรวดเร็ว โดยในด้านการพัฒนาด้านเศรษฐกิจประสบความ 

ส�ำเร็จอย่างมาก เนื่องจากมีอัตราการเจริญสูง อันเป็นผลมาจาก 

การขยายตวัของภาคอตุสาหกรรมและภาคบรกิารทีท่นัสมยั อย่างไร 

ก็ตามการพัฒนาประเทศที่ให้ความส�ำคัญกับการเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจโดยรวมเป็นหลัก ได้ก่อให้เกิดปัญหาทั้งทางด้านการ 

กระจายรายได้ และปัญหาต่าง ๆ ทางสังคม ท�ำให้เกิดการขาด 

ความสมดุลระหว่างการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจและด้านสังคม  

ส่วนในด้านการเมอืงการปกครองนัน้ ประเทศไทยมกีารปรบัเปล่ียน 

การบริหารการปกครองจากการจัดการปกครองหรือการจัดบริการ 

สาธารณะโดยราชการส่วนกลาง เป็นการกระจายอ�ำนาจรัฐ 

ให้จัดการปกครองด้วยตนเองผ่านหน่วยงานของรัฐที่ เรียกว่า  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนั้นประเทศไทยจึงต้องมีความจ�ำเป็น 

ที่จะปรับเปลี่ยนให้ทันต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อเสริมสร้าง 

ศักยภาพให้สามารถด�ำรงอยู่ในประชาคมโลกได้อย่างมีศักดิ์ศรี  

(เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550)

	 การใช้ระบบคุณธรรมบริหารงานบุคคลในอดีตนั้น 

น�ำไปใช้เฉพาะตอนเข้าท�ำงานแต่ในปัจจบุนัมกีารน�ำระบบคณุธรรม 

เข้าไปใช้ในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่  

การแต่งตั้งจากการสอบ การคัดเลือกเข้าท�ำงาน และยังได้หมายถึง 

ขั้นตอนอื่นๆ รวมทั้งทุกขั้นตอนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

เช่น ความก้าวหน้าตามระบบคุณธรรม การจ่ายค่าตอบแทนตาม 

ลักษณะงานและคุณภาพของผลงาน และการจัดสภาพแวดล้อม 

ของการท�ำงานท่ีพึงปรารถนา ดังนั้น ระบบคุณธรรมในยุคใหม่จึง   

หมายถึง ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการน�ำคุณธรรม 

มาเปรียบเทียบหรือเป็นหลักเกณฑ์ในการวัดความส�ำเร็จของ 

การคัดเลือกและความก้าวหน้าในการท�ำงานของแต่ละคน รวมทั้ง 

เงือ่นไขส�ำหรบัการได้รบัรางวลัทีเ่ป็นไปตามความสามารถและระยะ 

เวลาของการท�ำงาน ทั้งนี้หลักเกณฑ์คุณธรรมได้ถูกน�ำมาใช้ส�ำหรับ 

การบริหารงานบุคคลในทุกประเทศ (เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ, 2556) 

การบรหิารงานบคุคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่รปูแบบท่ัวไป  

ได้แก่ เทศบาล องค์การบริหารส่วนต�ำบล (อบต.) และองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) ในปัจจุบันมีปัญหาเนื่องจากอ�ำนาจใน 

การบริหารงานบุคคลอยู่ที่ผู ้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมือง  

มักเข้ามาครอบง�ำ ส่วนกลางไม่มีการกระจายอ�ำนาจตามรูปแบบ  

ขาดความเป็นอิสระ มีปัญหาทุจริตคอรัปช่ัน ระบบคุณธรรมใน 

การบริหารงานบุคคลถูกแทรกแซงทั้งจากภายในและภายนอก  

ไม ่มีการถ่วงดุลในการใช้อ�ำนาจการบริหารงานบุคคลก็เกิด 

ความเสียหายต่อระบบคุณธรรม และมักมีข่าวว่าองค์กรปกครอง 

ท้องถิน่เกดิการทจุรติ ประพฤตมิชิอบ จงึมแีนวคดิในการแก้ไขปัญหา 

ในประเด็นอ�ำนาจการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองให้ลดลง หรือมีการถ่วงดุลการ 

ใช้อ�ำนาจดังกล่าว (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล 

ส่วนท้องถิ่น, 2557) 	

	 องค์กรปกครองท้องถิ่นจะมีประสิทธิภาพมากน้อย 

เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับตัวบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ขององค์กรปกครอง 

ท้องถ่ินนั้น ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีสุดในการด�ำเนินงานให้ประสบ 

ความส�ำเร็จหรือล้มเหลว การบริหารงานบุคคลจึงเป็นเรื่องที่ยุ่งยาก 

มากที่สุดนับตั้งแต่การวางแผนอัตราก�ำลัง การคัดเลือกสรรหา 

บุคคลเข้ามาท�ำงานให้เหมาะสมกับงาน และจะต้องท�ำงานให้มี 

ประสิทธิภาพ การบริหารงานบุคคลต้องค�ำนึงถึงระบบคุณธรรม 

(Merit System) มีหลักการท่ีส�ำคัญอยู ่  4 ประการ คือ 

หลักสมรรถนะ หลักความเสมอภาคทางโอกาส หลักความมั่นคง 

วศินี ทะเดช 
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ในอาชีพ และหลักความเป็นกลางทางการเมือง ที่เป็นหลักประกัน

ที่ข้าราชการจะไม่ถูกลงโทษหรือการกลั่นแกล้งให้ออกจากราชการ 

โดยไม่มีความผิด ถือเป็นหลักความเป็นธรรมท่ีสอดคล้องกับ 

หลักนิติรัฐของฝ่ายปกครอง เพื่อให้สอดคล้องกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพในการพัฒนาท้องถิ่น และ 

การพัฒนาประเทศ ดังนั้น จึงจ�ำเป็นจะต้องมีการพัฒนาการบริหาร 

งานบุคคลให้มีคุณค่าอยู่เสมอ การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ม ี

ลักษณะซับซ้อน และยุ่งยาก เหตุว่าโดยธรรมชาติบุคคลเป็นปัจจัย 

ที่มีการเคล่ือนไหวเปลี่ยนแปลงประกอบกับความต้องการของ 

บุคคลเป็นสิ่งที่ไม่จ�ำกัดด้วยเหตุนี้ปัญหาการบริหารงานบุคคล 

จึงมีมาก เป็นปัญหาที่น่าสนใจและท้าทายการศึกษาอยู ่เสมอ 

(พงศธร ผาสิงห์, 2552)

	 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

มีทั้งสิ้นจ�ำนวน 138 แห่ง แบ่งออกเป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

จ�ำนวน 1 แห่ง เทศบาลนครจ�ำนวน 2 แห่ง เทศบาลเมือง จ�ำนวน  

3 แห่ง เทศบาลต�ำบลจ�ำนวน 35 แห่ง และองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลจ�ำนวน 97 แห่ง (ส�ำนักงานส่งเสริมการปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดสุราษฎร์ธานี, 2561) มีปัญหาในการบริหาร 

งานบุคคลหลายประการ เช่น การแต่งตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติ 

ไม่ตรงตามคณุลกัษณะเฉพาะส�ำหรบัต�ำแหน่ง ปัญหาการเล่นพรรค 

เล่นพวกในการแต่งตั้ง ปัญหาการซื้อขายต�ำแหน่ง ปัญหาในการ 

ขาดกลไกในการตรวจสอบ การใช้ดุลพินิจของผู้มีอ�ำนาจแต่งต้ัง  

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินไม่สามารถ จูงใจให้คนเก่งเข้าสู ่

ระบบได้มขีัน้ตอนมากและวุ่นวาย ตัง้แต่กระบวนการสรรหา การสอบ  

การขึ้นบัญชี การแต่งตั้งการโยกย้าย รวมถึงอัตราเงินเดือนท�ำให ้

ท้องถิ่นไม่สามารถสรรหาคนมีความสามารถมาท�ำงานให้กับ 

ท้องถิ่นได้ และปัญหาความซับซ้อนและล่าช้าในกระบวนการ  

บริหารงานบุคคลมีข้ันตอนมากท�ำให้เกิดความล่าช้าและสร้าง 

ความเสียหายให้กับท้องถิ่น เช่น การบรรจุต�ำแหน่งที่ว่างอยู่  

	 จากความส�ำคญัดงักล่าวมาข้างต้น ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษา 

เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี เพื่อเป็นประโยชน์ 

ส�ำหรับผู ้บริหารองค์กรปกครองท้องถิ่นส�ำหรับเป็นแนวทางใน 

การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

	 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

อายุราชการ สถานภาพการสมรส ต�ำแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ และ 

อัตราเงินเดือน

	 3.	 เพื่อก�ำหนดแนวทางในการพัฒนาการบริหาร 

งานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

ประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย
	 1.	 ได้ทราบถงึการบรหิารงานบคุคลตามระบบคุณธรรม 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

	 2.	 ได้ทราบถึงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล 

ตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัด 

สุราษฎร์ธานี ตามความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงาน เพศ  

ระดับการศึกษา ส่วนงานที่สังกัดต่างกัน

	 3.	 ได ้ทราบถึงการก�ำหนดแนวทางในการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

	 4.	 น�ำผลจากการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาการบริหาร 

งานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี และใช้เป ็นกรอบในการปฏิบัติการ 

บริหารงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตามกระบวนการบริหารงาน 

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดความถูกต้องตาม 

ระเบียบกฎหมายและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อรักษาผลประโยชน ์

ของประชาชน

อุปกรณ์และวิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

มีรายละเอียดดังนี้

	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ คณะผู้บริหาร  

ข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าที่ในสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ทั้งหมด 138 แห่ง จ�ำนวน  

5,201 คน 

วศินี ทะเดช 
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		  กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะผู้บริหาร ข้าราชการ 

พนักงานและเจ้าหน้าท่ีในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ท้ังหมด 138 แห่ง 355 คน ได้มาโดยวิธี 

การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

	 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

		  2.1	 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการบริหารงาน 

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

มีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) คือ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด และมีค่าความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 ซึ่งก�ำหนดเกณฑ์การให้คะแนนข้อค�ำถาม 

ดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556)  

		  คะแนน 5	  หมายถึง	 ระดับเห็นด้วยมากที่สุด

		  คะแนน 4	  หมายถึง	 ระดับเห็นด้วยมาก

		  คะแนน 3	  หมายถึง	 ระดับเห็นด้วยปานกลาง

		  คะแนน 2	  หมายถึง	 ระดับเห็นด้วยน้อย

		  คะแนน 1	  หมายถึง	 ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด

		  โดยเกณฑ์ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลแต่ละ 

ช่วงคะแนนเฉลีย่ของระดบัการบรหิารงานบคุคลตามระบบคณุธรรม 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยน�ำ 

ระดบัช่วงชัน้มาก�ำหนดเป็นคะแนนเฉล่ียได้ ดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด,  

2556)  

		  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง	 ระดบัเหน็ด้วย

					     น้อยที่สุด

		  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง	 ระดบัเหน็ด้วย

					     น้อย

		  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง	 ระดบัเหน็ด้วย

					     ปานกลาง

		  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง	 ระดบัเหน็ด้วย

					     มาก

		  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง	 ระดบัเหน็ด้วย

					     มากที่สุด

		  2.2	 แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อหาแนวทางใน 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

	 3.	 วิธีด�ำเนินการวิจัย

		  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน การวิจัย 

เชิงปริมาณผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ 

ผูบ้รหิาร ข้าราชการ พนกังานและเจ้าหน้าทีใ่นสงักดัองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยเข้าพบผู้บริหารขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิน่ ในจงัหวดัสรุาษฎร์ธาน ีเพือ่ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ 

การศึกษาและด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานในองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิน่ ในจังหวดัสุราษฎร์ธานด้ีวยตนเอง ส่วนการวจิยั 

เชิงคุณภาพผู้วิจัยได้ท�ำหนังสือขอความร่วมมือสัมภาษณ์ ผู ้ที่ม ี

ความรู ้หรือประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

ซ่ึงด�ำรงต�ำแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ�ำนวน 7 ท่าน  

และน�ำผลจากการสัมภาษณ์ มาสรุปผลวิเคราะห์ผลในเชิงเนื้อหา

	 4.	 การวิเคราะห์ข้อมูล

		  4.1	 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง  

ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี ่

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)

		  4.2	 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ใช้การหาค่าเฉล่ีย (X) และ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 

		  4.3	 การวิเคราะห์เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบั 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ�ำแนกตามเพศ โดยใช้ 

การทดสอบค่าที (t-test) และจ�ำแนกตาม อายุ สถานภาพ 

การสมรส ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ อายุราชการ  

และอตัราเงนิเดอืน โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว  

(One Way ANOVA) กรณีที่มีความแตกต่างท�ำการทดสอบรายคู่ 

โดยวิธีแบบเชฟเฟ่ (Scheffe) 

		  4.4	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้เทคนิค 

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบ 

บริบท (Context)

ผลการวิจัย
	 1.	 ผลการศกึษาระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัการบรหิาร

งานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน

จังหวัดสุราษฎร์ธานี แสดงดังตารางที่ 1

วศินี ทะเดช 
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู ่

ในระดบัมาก เมือ่พจิารณารายข้อเรยีงตามล�ำดบัจากมากไปหาน้อย  

ได้แก่ ด้านความสามารถอยู่ในระดับมาก ด้านความเสมอภาค 

ทางโอกาส ด้านความเป็นกลางทางการเมือง และด้านความมั่นคง 

ในอาชีพ ตามล�ำดับ

	 2.	 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษา และต�ำแหน่ง การปฏิบัติ 

หน้าที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ  

อายุ อัตราเงินเดือน สถานภาพการสมรส และอายุราชการ  

แตกต่างกนั มคีวามคิดเหน็เกีย่วกบัการบรหิารงานบคุคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่แตกต่างกัน

	 3.	 ผลการศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในจังหวัด 

สุราษฎร์ธานี พบว่า  

		  3.1	 ด้านความสามารถ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ควรมีมาตรฐานการก�ำหนดคุณสมบัติความรู้ความสามารถของ 

ผู้สมัครสอบทุกต�ำแหน่งอยู่แล้ว เพื่อท่ีจะได้บุคลากรที่มาท�ำงาน 

ตรงกับต�ำแหน่งงาน นอกจากจะมีระบบอุปถัมภ์เข้ามาเกี่ยวข้อง 

ในการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

		  3.2	 ด้านความเสมอภาคทางโอกาส ผูบ้ริหารองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิน่ควรเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการท�ำงาน บรหิารงาน 

ตามหลักธรรมาภิบาลมีการสื่อสารกับผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างม ี

ประสิทธิภาพ สามารถสะท้อนค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร  

และวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างชัดเจน รับฟังความคิดเห็น  

ความต้องการและปัญหาต่างๆ ในการท�ำงานของบุคลากร เพื่อน�ำ 

มาเป็นข้อมูลในการตัดสินใจหรือปรับปรุงการบริหารงานให้ดี 

มากยิ่งข้ึน สามารถตัดสินปัญหาท่ียากล�ำบากบนพื้นฐานของ 

ระเบียบและหลักการที่ถูกต้อง มีความสามารถในการออกค�ำสั่ง 

ควบคุมพร้อมทั้งสร้างแรงบันดาลใจและสร้างความจงรักภักดีให ้

เกิดขึ้นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท�ำงานและการบริหารเพื่อสร้างทีมงาน 

ที่แข็งแกร่งและบรรลุเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

		  3.3	 ด้านความมั่นคงในอาชีพ องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นควรมีการท�ำความเข้าใจกับบุคลากรอย่างชัดเจนถึง 

ความเชือ่มโยงระหว่างผลการปฏิบตังิานและผลตอบแทนท่ีบคุลากร 

จะได้รับจากการท�ำงานท่ีมีประสิทธิภาพสร้างความมั่นใจใน 

การปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มีผลการปฏิบัติงานได้ดีด้วย 

ระบบคุณธรรม มีรูปแบบการบริหารงานที่เหมาะสม ส่งเสริมให ้

บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและพัฒนาศักยภาพ 

ในด้านต่างๆ สนับสนุนให้คนดี คนเก่งได้ท�ำงานตามศักยภาพ  

ยกย่องชมเชยและให้ก�ำลังใจบคุลากรในการท�ำงานพร้อมทัง้จดัให้ม ี

การเชิดชูเกียรติคนที่ประสบความส�ำเร็จ

		  3.4	 ด้านความเป็นกลางทางการเมือง ผูบ้รหิารของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการท�ำงาน  

ควรท�ำตัวเป็นกลาง ไม่บังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท�ำในสิ่งที่ผิด 

โดยน�ำอ�ำนาจทางการเมืองของตนเองเข้ามาแทรกแซงในการ 

ปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง

อภิปรายผล
	 1.	 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ความคิดเห็น 

ของการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกด้านมีความเห็นด้วยมาก ได้แก่ 

ด้านความสามารถ ด้านความเสมอภาคทางโอกาส ด้านความมั่นคง 

ในอาชีพ และด้านความเป็นกลางทางการเมือง ตามล�ำดับ ผู้วิจัย 

น�ำเสนอการอภิปรายเป็นรายด้านดังนี้

		  1.1	 ด้านความสามารถ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานใน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมากทั้งรายด้านและรายข้อ แสดงให้เห็นว่าเจ้าหน้าท่ี 

ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการก�ำหนดคุณวุฒ ิ

5 
 

คะแนน  1 หมายถึง  ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด 
    โดยเกณฑในการวิเคราะหและแปลผลขอมูลแตละชวงคะแนนเฉลี่ยของระดับการบริหารงานบุคคล 

ตามระบบคุณธรรมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี  โดยนําระดับชวงช้ันมากําหนดเปนคะแนน
เฉลี่ยได ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556)   

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง   ระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง   ระดับเห็นดวยนอย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   ระดับเห็นดวยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง   ระดับเห็นดวยมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง   ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 

  2.2 แบบสัมภาษณเชิงลึกเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี 
 3. วิธีดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน การวิจัยเชิงปริมาณผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางคือผูบริหาร ขาราชการ พนักงานและเจาหนาท่ีในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดสุราษฎรธานี โดย
เขาพบผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี เพ่ือช้ีแจงวัตถุประสงคการศึกษาและดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูล จากงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานีดวยตนเอง สวนการวิจัยเชิงคุณภาพ
ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความรวมมือสัมภาษณ ผูท่ีมีความรูหรือประสบการณดานการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม
ขององคการปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงดํารงตําแหนงปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จํานวน 7 
ทาน และนําผลจากการสัมภาษณ มาสรุปผลวิเคราะหผลในเชิงเน้ือหา 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
  4.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก 
ความถ่ี(Frequency) และรอยละ (Percentage) 
  4.2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี ใชการหาคาเฉลี่ย ( x ̅) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)  
  4.3 การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบคาที (t–test) และจําแนกตาม อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงการปฏิบัติหนาท่ี อายุราชการ และอัตราเงินเดือน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) กรณีท่ีมีความแตกตางทําการทดสอบรายคูโดยวิธีแบบเชฟเฟ (Scheffe)  
  4.4 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis Technique) 
ประกอบบริบท (Context) 
 
ผลการวิจัย 
 
 1. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี แสดงดังตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามระบบ 
            คุณธรรมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม x S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดานความสามารถ 3.53 0.77 มาก 
2. ดานความเสมอภาคทางโอกาส 3.43 0.76 มาก 
3. ดานความมั่นคงในอาชีพ 3.28 0.79 มาก 
4. ดานความเปนกลางทางการเมอืง 3.34 0.79 มาก 

รวม 3.39 0.78 มาก 

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเหน็เกีย่วกบัการบรหิารงานบคุคลตามระบบคุณธรรม

	 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี
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การศึกษา ความสามารถ ทักษะความช�ำนาญ ประสบการณ์เเละ 

การฝึกอบรมสอดคล้องกับต�ำเเหน่งงาน วางเเผนก�ำหนดคุณสมบัติ

ความรู้ความสามารถของผู้สมัครสอบทุกต�ำแหน่งได้เหมาะสมกับ

ต�ำแหน่งที่ต้องการ มีการทดสอบความถนัดเเละความคล่องแคล่ว

ในการท�ำงานและก�ำหนดทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการท�ำงาน

สอดคล้องกับต�ำแหน่ง ท�ำให้หน่วยงานได้รับบุคคลที่มีความรู ้

ความสามารถ มีประสบการณ์ในการท�ำงานและมีทักษะ 

ความช�ำนาญในการท�ำงานเข้ามาปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัย 

ของ สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2556) ได้ให้ความส�ำคัญของการบริหาร 

บุคคลว่า การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีผู้รับผิดชอบในองค์การ 

จะต้องให้ความส�ำคญัเนือ่งจากงานด้านการบรหิารงานบคุคลเป็นงาน 

ทีมุ่ง่เลอืกสรรหาบคุคลทีมคีวามรูค้วามสามารถมปีระสบการณ์และ 

มีทัศนคติที่ดีเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีรวมท้ังยังต้องด�ำเนินการอย่าง 

ต่อเนื่องเพื่อท�ำการฝึกอบรมการพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่ง 

เป ็นสมาชิกมีความรู ้ความสามารถเพิ่มพูนมากข้ึน รวมทั้ง 

การประสานงานระหว่างฝ่ายระหว่างแผนกหรือหน่วยงานต่างๆ  

เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

		  1.2	 ด้านความเสมอภาคทางโอกาส เจ้าหน้าที ่

ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งรายด้านและรายข้อ แสดงให้เห็น 

ว่าเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีการเปิด 

โอกาสให้ผูม้คีณุสมบตัมิาสมคัรได้อย่างเท่าเทยีมกนัทัง้บคุคลภายใน 

และภายนอกองค์การ มีการสอบเเข่งขัน หรือสอบคัดเลือก หรือ 

คัดเลือกที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้ การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 

ไม่เลือกปฏิบัติ กลั่นเเกล้ง เคารพศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ และ 

มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมกับ 

ต�ำเเหน่ง เเละสายงาน มีความยตุธิรรมเทีย่งตรง โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

มกีารบรหิารงาน มกีารก�ำหนดหน้าทีแ่ละกรอบภาระงานให้เหมาะสม 

กับต�ำแหน่งงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานให้บรรลุวัตถ ุ

ประสงค์ตามที่ได้ก�ำหนดไว้ โดยค�ำนึงถึงบุคลากรหรือหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องให้ได้รับการปฏิบัติอย่างทัดเทียมกัน เปิดโอกาสให้ 

บุคลากรหรือทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแสดงความคิดเห็น ร่วมแก้ไข 

ปัญหา และน�ำข้อมูลที่ได้มาปรับใช้ในการบริหารงาน สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ เพชร กล้าหาญ (2552) ได้ให้ความส�ำคัญของ 

การบริหารบุคคลว่า องค์กรจะประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

มากน้อยเพียงใดนั้นสิ่งที่ส�ำคัญอย่างยิ่ง คือ การบริหารงานบุคคล 

ผู้บริหารจ�ำเป็นจะต้องมีความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์รู้หลัก 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและ 

ธรรมชาติของงานมากขึ้นมีการวางแผนท่ีเหมาะสมมีการใช้คนให้ 

เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการขององค์กร 

เพื่อให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า ไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือ 

ความขัดแย้งในองค์กรซึ่งจะน�ำมาซึ่งประโยชน์ต่อองค์กรและ 

ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กร โสภณ สวยขุนทด (2557) ได้อธิบายถึง 

กรอบแนวความคิดในการบริหารงานบุคคลว่า คือ กระบวนการ 

บริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรเพื่อให้ได้มาซ่ึงบุคคลที่มี 

ความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 

มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ 

ของงานเห็นคุณค่าของบุคคลเพื่อให้การท�ำงานบรรลุเป้าหมาย 

สูงสุดตามที่องค์กรได้ก�ำหนดไว้ และ เกื้อ ขวัญทาง (2561)  

ได้กล่าวว่า ระบบคุณธรรม คือ วิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงาน  

โดยใช้การสอบรปูแบบต่างๆ เพือ่ประเมนิความรู ้ความสามารถของ 

บุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ โดยไม่ค�ำนึงถึงเหตุผลทาง 

การเมอืงหรอืความสมัพนัธ์ส่วนตวัเป็นส�ำคญัโดยตามระบบคุณธรรม 

ยึดหลักการ 4 ประการ ได้แก่ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality  

of opportunity) ความสามารถ (Competence) ความม่ันคง 

ในอาชีพการงาน (Security on tenure) และหลักความเป็นกลาง  

(Political neutrality) 

		  1.3	 ด้านความมัน่คงในอาชพี เจ้าหน้าที ่ทีป่ฏบัิติงาน 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมากทั้งรายด้านและรายข้อ แสดงให้เห็นว่า เจ้าหน้าท่ี 

ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการกระตุ้นให้ม ี

ความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง มีความสุขกับการได้ท�ำงาน 

ในต�ำแหน่งและหน้าที่ที่ท�ำอยู่ในปัจจุบันนี้เปิดโอกาสให้บุคลากร 

ได้ศกึษาหาความรูเ้พ่ิมเติมรวมทัง้ส่งเสริมความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง 

หน้าที่ราชการ มีการส�ำรวจความต้องการเกี่ยวกับสวัสดิการ และ 

สทิธปิระโยชน์เกือ้กลูเป็นระยะๆ โดยเปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 

ที่มีลักษณะเดียวกัน การก�ำหนดค่าตอบแทนที่จูงใจให้ปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความชัดเจนหรือเป็นธรรม และมี 

การก�ำหนดกรอบภาระงานให้เหมาะสมกบัต�ำแหน่งงานอย่างชัดเจน  

มีโอกาสก้าวหน้าในการเล่ือนต�ำแหน่งหรือเล่ือนระดับที่สูงขึ้น 

อย่างเหมาะสม ไม่ช้าเกินไปเมื่อเทียบกับบุคลากรในองค์กรอ่ืนๆ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรเทพ สวัสดี (2557) กล่าวว่า กระบวน 

การบริหารงานบุคคล คือ กิจกรรมเกี่ยวกับการวางแผนก�ำลังคน  

การก�ำหนดต�ำแหน่งและอัตราเงินเดือน การสรรหาบุคคล  

การบรรจุแต่งตั้งการพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

วินัย สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ นพพงษ์  บุญจิตราดุล  

(2557) กล่าวว่า การบริหารบุคคลควรมีขั้นตอนดังนี้ คือ การวาง 

นโยบาย ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับบุคคล การวางแผนในการจัด 

อตัราก�ำลงัคนให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์การวางโครงการปฏบัิตงิาน 

ก�ำหนดหน้าท่ีของผู้ปฏิบัตงิานในต�ำแหน่งต่างๆ การจัดช้ันต�ำแหน่งงาน  

การก�ำหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้าง การสรรหาบุคคลเข้าท�ำงานและ 

การสอบไล่การคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง การให้ทดลองปฏิบัติงาน  

การจัดท�ำทะเบียนประวัติ การย้ายและการโอน การพัฒนาบุคคล  

วศินี ทะเดช 
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การประเมินผล การปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ 

การเลื่อนขั้นและการเลื่อนต�ำแหน่ง และผดุง วุฒิเอ้ย (2552)  

กล่าวว่า องค์ประกอบที่จะท�ำให้คนในหน่วยงานมีขวัญและก�ำลัง 

ขึ้นอยู่กับว่าหน่วยงาน มีวัตถุประสงค์เป็นที่พึงพอใจ เป็นที่ยอมรับ 

ของพนักงานหรือไม่ คนท�ำงานมีความพึงพอใจและภูมิใจในงาน 

ที่ตนปฏิบัติหรือไม่ มีความสัมพันธ์กันดีระหว่างคนปฏิบัติงานอยู ่

หรือไม่ สิ่งตอบแทนให้กับบุคคลที่ปฏิบัติงานเหมาะสมเพียงใด  

การให้บ�ำเหน็จบ�ำนาญ การเลื่อนข้ันต�ำแหน่งสภาพการท�ำงาน  

สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน เป็นที่พอใจของพนักงานหรือไม่ 

		  1.4	 ด้านความเป็นกลางทางการเมือง เจ้าหน้าท่ี 

ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

มคีวามคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากทัง้รายด้านและรายข้อ แสดงให้เหน็ว่า 

เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปฏิบัติงาน 

โดยไม่ใช้ต�ำแหน่งหน้าที่แสวงหาผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง และยึด 

ประโยชน์ส่วนรวมของทางราชการมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ปฏิบัติ 

หน้าท่ีด้วยความเป็นกลางทางการเมืองปฏิบัติงานโดยไม่ใช้ช่องว่าง 

ของกฎหมายเพ่ือประโยชน์ของตนเองและเอื้อประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

ไม่ใช้อ�ำนาจหน้าที ่ความสมัพนัธ์ส่วนตวั การกระท�ำโดยวธิกีารอืน่ใด  

หรอืเสนอให้ ทรพัย์สนิหรอืประโยชน์อืน่ใด เพือ่ประโยชน์ของตนเอง 

หรือผู ้อื่นปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต เท่ียงตรง และ 

เที่ยงธรรม ให้บริการแก่ผู้รับบริการอย่างเที่ยงธรรม ท่ัวถึงและ 

เท่าเทียมกัน และรับฟังข้อเสนอแนะช่วยเหลือให้ค�ำแนะน�ำและ 

แก้ไขปัญหาแก่ผู ้บริการด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับแนวคิด 

ของ ประวีณ ณ นคร (2555) ได้กล่าวถึง “ระบบคุณธรรม”  

ในการบริหารงานบุคคล (Merit System) หมายถึง ระบบที่ยึดถือ 

ความถูกต้องที่จะเป็นคุณต่อการบริหารคน ซึ่งได้แก่ การน�ำความรู ้

ความสามารถ ทักษะ และความประพฤติของคนมาเป็นหลักใน 

การบริหารคนหรือเลื่อนลดปลดย้ายคนในทางทฤษฎี ท่ีเราเรียน 

มาตั้งแต่อดีตระบบคุณธรรม (Merit System) ยึดถือหลักส�ำคัญ 

4 ประการ คือ สมรรถนะ (Competency) ความเสมอภาค 

ในโอกาส (Equality of Opportunity) ความม่ันคงในอาชีพ 

การงาน (Security of Tenure) ความเป็นกลางทางการเมือง 

(Political Neutrality) 

	 2. ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ 

บรหิารงานบคุคลตามระบบคณุธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา และต�ำแหน่ง การปฏิบัติหน้าที่  

แตกต่างกนั มคีวามคิดเหน็เกีย่วกบัการบรหิารงานบคุคลตามระบบ 

คุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแตกต่างกันอย่างมีนัย 

ส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ระดบัการศึกษา 

เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงกับความคิดเห็นการรับรู้  

หรือพฤติกรรมของบุคคล โดยบุคคลที่มีการศึกษาสูงมีโอกาสได้รับรู้  

ได้รับประสบการณ์ที่กว้างขวางหลายด้าน จึงส่งผลให้คนท่ีม ี

การศึกษาสูงมีเหตุผล มีกระบวนการคิด การรับรู ้แตกต่างกัน 

นอกจากนี้ ต�ำแหน่งงานการปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกันท�ำให้บุคคล 

เกิดการรับรู้ ประสบการณ์ ความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ รสนิยม  

ค่านิยมและความต้องการที่แตกต่างกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2552) 

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ นรรธพงศ์  ใคร่เครือ (2558)  

ที่ได้ท�ำการศึกษาปัญหาการบริหารงานคลังขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ ในจงัหวดัระยอง พบว่า บคุลากรทีม่ตี�ำแหน่งการท�ำงาน 

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาการบริหารงานของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดระยองแตกต่างกัน

	 3.	 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงาน 

บคุคลตามระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในจงัหวดั 

สุราษฎร์ธาน ีพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ควรมมีาตรฐานการ 

ก�ำหนดคณุสมบตัคิวามรูค้วามสามารถของผูส้มคัรสอบทกุต�ำแหน่ง 

เพือ่ท่ีจะได้บคุลากรท่ีมาท�ำงานตรงกับต�ำแหน่งงาน ด้านความเสมอภาค 

ทางโอกาส ผู้บรหิารควรเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการท�ำงาน บริหารงาน 

ตามหลักธรรมาภิบาล มีการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมี 

ประสิทธิภาพ สามารถสะท้อนค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร 

และวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างชัดเจน สามารถตัดสินปัญหา 

ต่างๆ มีความสามารถในการออกค�ำสั่งควบคุม สร้างแรงบันดาลใจ 

และความจงรักภักดีให้เกิดข้ึนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการท�ำงานมีการบริหารเพื่อสร้างทีมงานที่แข็งแกร่ง 

และบรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้านความม่ันคงในอาชีพ ควรมี 

การท�ำความเข้าใจกบับุคลากรอย่างชัดเจนถงึความเชือ่มโยงระหว่าง 

ผลการปฏบิติังานและผลตอบแทนทีบ่คุลากรจะได้รับจากการท�ำงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ สร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานท่ีสามารถ 

แยกแยะผู้มีผลการปฏิบัติงานได้ดีด้วยระบบคุณธรรม ส่งเสริมให ้

บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและพัฒนาศักยภาพ 

ในด้านต่างๆ และให้ก�ำลังใจบุคลากรในการท�ำงาน ด้านความเป็น 

กลางทางการเมือง ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง 

เป็นแบบอย่างที่ดีในการท�ำงาน ควรท�ำตัวเป็นกลาง ไม่บังคับให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท�ำในสิ่งที่ผิดโดยน�ำอ�ำนาจทางการเมืองของ 

ตนเองเข้ามาแทรกแซงในการปฏิบตังิานเพือ่ผลประโยชน์ของตนเอง  

สอดคล้องกับการศึกษาของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม)  

(2557) ที่ได้ท�ำการศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล ในอ�ำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก และให้ข้อเสนอแนะ 

ในการบริหารงานบุคคลว่า ผู้บริหารควรเว้นจากอคติ ควรใช้หลัก 

สังคหวัตถุ 4 และปฏิบัติตามหลักเหฏฐิมทิศ ใช้หลักธรรมส�ำหรับ 

นักปกครองนักบริหารที่ดี หลักความถูกต้อง มีการพิจารณาวินิจฉัย 

ปัญหา การท�ำการตัดสินใจและสั่งการด้วยความถูกต้องรู้จักคิด พูด  

ท�ำกิจการงาน และปฏิบัติงานได้เหมาะสม

วศินี ทะเดช 
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ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 จากการวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงาน 

บคุคลตามระบบคณุธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในจงัหวดั 

สรุาษฎร์ธาน”ี ผูวิ้จยัขอเสนอประเดน็ทีค่วรก�ำหนดเป็นนโยบายเพือ่ 

ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น�ำไปใช้ดังต่อไปนี้ 

	 1.	 ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ควรน�ำระเบยีบ 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมมาใช้อย่างจริงจัง

	 2.	 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรสนับสนุน 

ให้เจ้าหน้าที่ ได้มีส่วนร่วมก�ำหนดแนวทางการบริหารงานบุคคล 

ตามระบบคุณธรรมเพื่อให้เป็นที่ยอมรับทุกฝ่าย 

	 3.	 ควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของเจ้าหน้าที ่

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ เช่น การจดัสวสัดกิารอืน่ทีน่อกเหนอื 

จากที่กฎหมายก�ำหนด เป็นต้น

	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

	 1.	 ผูบ้รหิารและเจ้าหน้าทีใ่นแต่ละองค์กร ควรมคีวามรู ้

ความเข้าใจ และให้ความส�ำคัญกับการบริหารงานบุคคลตามระบบ 

คุณธรรมทั้งในระดับตนเองและระดับองค์กร เพื่อส่งผลให้การ 

บริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

	 2.	 ควรน�ำวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของ 

องค์กร มาใช้เป็นแนวทางในการบรหิารงานบคุคลตามระบบคุณธรรม

	 3.	 ควรมีการประเมินผลการบริหารงานบุคคลตาม 

ระบบคณุธรรมในแต่ละปี เพือ่ปรบัปรงุ และพฒันาให้มปีระสทิธภิาพ 

มากยิ่งขึ้น

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. ควรท�ำการศึกษาวิจัยปัญหาและอุปสรรคในการ 

บริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

	 2.	 ควรท�ำการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเจ้าหน้าที่

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสุราษฎร์ธานี เพื่อให้ได้

ข้อมูลการบริหารบุคคลที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

	 3.	 ควรศึกษาทัศนคติของเจ ้าหน้าที่แต ่ละบุคคล 

ว่ามีความต้องการเพ่ิมเติมในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

แบบใดบ้างในการพัฒนาตนเอง เพื่อน�ำไปสู ่การพัฒนาองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น

เอกสารอ้างอิง
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์.   

	 กรุงเทพฯ :  เอ็กซเปอร์เน็ท.

เกื้อ ขวัญทาง.  (2561).  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพฯ :   

	 แฮนด์เมดสติกเกอร์แอนด์ดีไซน์. 

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่. (2557).   

	 ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคล 

	 ส่วนท้องถิน่. กรงุเทพฯ : กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถ่ิน.

ชลิดา ศรมณี. (2555). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวน 

	 วิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ . กรุงเทพฯ :  

	 มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง.

นพพงษ์ บุญจิตราดุล. (2557). หลักการบริหารการศึกษา.   

	 กรุงเทพฯ :  ตีรณสาร.

นรรธพงศ์ ใคร่เครอื. (2558). ปัญหาการบรหิารงานคลังขององค์กร 

	 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง. การค้นคว้า 

	 อิสระปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎ 

	 มหาสารคาม.  

บุญชม ศรีสะอาด. (2556). วิธีการทางสถิติส�ำหรับการวิจัย เล่ม 1  

	 (พิมพ์ครั้งที่ 5). กรุงเทพฯ : สุวีริยาสาส์น.

ประวีณ ณ นคร. (2555). แนวทางการสร้างวินัยข้าราชการ.   

	 กรุงเทพฯ :  กระทรวงศึกษาธิการ. 

ผดุง วุฒิเอ้ย. (2552). ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก�ำลังใจของ 

	 ข้าราชการทหาร สังกดัส�ำนกังานพฒันาภาค 3 จังหวดั 

	 เชียงใหม่. การค้นคว้าแบบอิสระปริญญามหาบัณฑิต   

	 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่.

พงศธร ผาสิงห์. (2552). การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหาร 

	 งานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัด 

	 แพร่ และจงัหวดัน่าน. วทิยานพินธ์ปริญญามหาบณัฑติ   

	 มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ์.

พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม). (2557). การบริหารงานบุคคล 

	 ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในอ�ำเภอเมือง 

 	 จังหวัดพิษณุโลก. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  

	 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.

วศินี ทะเดช 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รำ
ไพ
พร
รณ
ี

102   วารสารวิจัยร�ำไพพรรณี ปีที่ 14  ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน - ธันวาคม 2563

เพชร กล้าหาญ. (2552). การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทาง 

	 แก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร 

	 สถานศึกษา สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

	 ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7. วิทยานิพนธ์ 

	 ปรญิญามหาบณัฑติ  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสมีา.

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. (2556). การจัดการภาครัฐแนวใหม่.   

	 กรุงเทพฯ : บพิธการพิมพ์.

วรเทพ สวัสดี. (2557). ชุดการเรียนด้วยตนเอง : หลักสูตรความรู ้

	 พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ. กรุงเทพฯ : สถาบัน 

	 พัฒนาข้าราชการพลเรือน.

ศริิวรรณ เสรรัีตน์. (2552). การบรหิารการตลาดยคุใหม่. กรงุเทพฯ : 

	 พัฒนาศึกษา.

ส�ำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดสุราษฎร์ธานี.   

	 (2561).  แผนการด�ำเนินงานประจ�ำปี. สุราษฎร์ธานี : 

	 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุราษฎร์ธานี.

สุดา สุวรรณาภิรมย์. (2556). ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารกับการท�ำงาน 

	 เป็นทีมในองค์กร. ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

	 การศึกษา.  26 (1) : -3-4.

โสภณ สวยขนุทด. (2557). การบริหารงานบุคคลด้านการเสรมิสร้าง 

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะ 

	 ของผู้ประกอบวิชาชีพครู สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นท่ี 

	 การศกึษาประถมศกึษานครราชสมีา เขต 4. วทิยานพินธ์ 

	 ปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

	 ธัญบุรี.

วศินี ทะเดช 


