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บทคดัย่อ 

การบรหิารงานบุคคลท้องถิ่น ไดร้บัผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายของผู้บรหิาร
ทอ้งถิน่ระหว่างด ารงต าแหน่ง ผูว้จิยัจงึไดศ้กึษาสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะ
ผู้บรหิารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดักาฬสนิธุ์ มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัญหาและปัจจยัที่มี
ความสมัพนัธก์บัปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจงัหวดักาฬสนิธุ์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักทรพัยากร
บุคคลหรอืผูไ้ดร้บัมอบหมาย จ านวน 151 คน และสมัภาษณ์เชงิลกึ จ านวน 30 คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติทิดสอบ t-test และ F-test  

ผลการวจิยั พบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะ
ผู้บริหารโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่
ประเด็นปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลทัง้ด้านการวางแผนอตัราก าลงั การบรรจุแต่งตัง้  การก ากบัการ
ปฏิบตัิงาน และการพฒันาบุคลากร ซึ่งมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร ประสทิธิภาพการ
บรหิารงานบุคคลและผลกระทบดา้นอื่นๆ โดยขอ้เสนอแนะต่อการแกไ้ขปัญหา ไดแ้ก่ ควรน าบทลงโทษมา
บงัคบัใชอ้ย่างจรงิจงั ก าหนดหลกัเกณฑใ์หผู้บ้รหิารทอ้งถิน่มอบหมายงานภายใต้มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
ทบทวนระเบยีบหลกัเกณฑเ์พื่อลดทอนอ านาจในแทรกแซงกระบวนการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ 

จากการวเิคราะหปั์จจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ของนกัทรพัยากรบุคคลหรอืผูไ้ดร้บัมอบหมายไม่มคีวามสมัพนัธก์บัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณี
เปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ในขณะทีปั่จจยัองคก์ร ไดแ้ก่ จ านวนคณะผูบ้รหิารทีเ่คยร่วมงาน การแบ่งฝักแบ่ง
ฝ่ายในองค์กรและรูปแบบการน าของผู้บรหิารมคีวามสมัพนัธก์บัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณี
เปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร 

โดยสรุป การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ ดงันัน้ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา ควรมกีารแยกอ านาจการบงัคบับญัชาขา้ราชการ
หรอืพนกังานทอ้งถิน่ ออกจากอ านาจหน้าทีก่ารบรหิารกจิการทอ้งถิน่ของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ เพื่อลดการผูกขาด

                                                        
 นกัศกึษาหลกัสตูรรฐัศาสตรมหาบณัฑติ สาขาการเมอืงการปกครอง มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
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อ านาจในการบริหารงานบุคคลไว้ที่ผู้บริหารท้องถิ่น และสร้างระบบคานอ านาจในการบริหารงานบุคคล
ทอ้งถิน่ใหม้คีวามสมดุลและแกปั้ญหาการบรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ไดอ้ย่างแทจ้รงิ 
  
ค าส าคญั: องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่, การเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่ 
 

ABSTRACT 
Effects of human resources management regarding form of local administrator policy both 

take a position and change by full term of local administrator. Therefore, researcher conducted a 
study of the problems of human resources management regarding the change of local administrator, 
by using a questionnaire as an instrument for collecting data from 151 human resources officer and 
personnel assignment of local government organizations in kalasin province. In addition by using a 
interview for collecting data from 30 key informants. The statistics used for analyzing the collected 
data were mean, standard deviation, t-test and F-test. 
        The finding revealed that change of local administrators to make problems of human 
resources management regarding in all aspects: man power planning, placement and recruitment, 
operational control, and human resources development. The problems of human resources 
management have impact on morale and performance of human resource organization. There are 
suggestions for solutions such as legal punishment seriously, set criteria for local administrators to 
assign based on position, In addition create a power beam system for human resources 
management are important recommendation for best solutions. 

According to the analysis of relationships, the following were found: 1) personal factors no 
had relationships with problems of human resources management regarding the change of local 
administrators and 2) organization factors include : number of local administrators, schism and lead 
model of local administrators had relationships with problems of human resources management 
regarding the change of local administrators.  
 In conclusion, the change of local administrators to make problems of human resources 
management. There should be a segregation of human resources management from the local 
administrative authority. To reduce the monopoly power of local administrators. In addition, the local 
government has been set up to balance and solve local administration problems. 
 
Keywords: local government organization, change of local administrators. 
 
บทน า 

ระบอบการปกครองของประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2475 จากระบอบสมบูรณาญาสทิธริาชย ์มาเป็น
ระบอบประชาธปิไตย ทีม่พีระมหากษตัรยิท์รงเป็นพระประมุข ภายใตก้ฎหมายรฐัธรรมนูญ ประเทศไทยไดจ้ดั
ระเบยีบการบรหิารราชการ เป็นราชการส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค และส่วนทอ้งถิน่ ตามพระราชบญัญตัวิ่าดว้ย
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ระเบยีบราชการ บรหิารแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2476 โดยในส่วนของราชการส่วนท้องถิ่น ได้มกีาร
จดัตัง้ เทศบาล ขึน้ ตามพระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ.2476 (ปัจจุบนัใช ้พรบ.เทศบาล พ.ศ.2496) แต่ต่อมา
ปรากฏว่า การด าเนินงานของเทศบาล ไม่ได้ผลเต็มที่ ตามที่มุ่งหมายไว้ จึงไม่อาจขยายการตัง้เทศบ าล
ออกไปทุกท้องที่ ทัว่ราชอาณาจกัรได้คงตัง้ขึ้นได้เพยีง 120 แห่ง กร็ะงบัการจดัตัง้เทศบาลขึน้ใหม่ เป็น
เวลานานหลายสบิปี และได้มกีารตัง้ สุขาภิบาล ขึน้ แทนเทศบาลในทอ้งทีท่ีย่งัไม่มฐีานะ เป็นเทศบาล ตาม
พระราชบญัญตัสิุขาภบิาล พ.ศ. 2495 จนกระทัง่ถงึปี 2500 จงึไดม้กีารยกฐานะสุขาภบิาลบางแห่ง ขึน้เป็น
เทศบาลต าบล คอื เทศบาลต าบลกระบนิทร ์เทศบาลโรกส าโรง เทศบาลต าบลบวัใหญ่ เป็นต้น และกรณีที่มี
การจดัตัง้จงัหวดัใหม่ กใ็ห้จดัตัง้เทศบาลเมอืงขึน้ ในท้องถิ่นที่เป็นที่ตัง้ศาลากลางจงัหวดั ตามบทบญัญัติ
มาตรา 10 แห่งพระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ. 2496 อย่างไรกต็าม การจดัตัง้เทศบาล และสุขาภบิาลกย็งัไม่
เป็นไปโดยทัว่ถึง ส่วนใหญ่จงึคงอยู่ ภายใต้การปกครองส่วนภูมภิาค ดงันัน้ เพื่อแก้ความเหลื่อมล ้าในการ
ปกครองทอ้งถิน่ ในเขตเทศบาล และสุขาภบิาล กบัทอ้งถิน่ทีอ่ยู่นอกเขตดงักล่าว จงึไดม้กีารจดัตัง้ องคก์าร
บรหิารส่วนต าบลขึน้ โดยตราพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการ ส่วนจงัหวดั พ.ศ.2498 ใหเ้ป็นองคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ ทีม่อี านาจหน้าทีด่ าเนินกจิการสว่นจงัหวดั ภายในเขตพืน้ทีจ่งัหวดันอกเขตเทศบาล และ
เขตสขุาภบิาลนับแต่นัน้มา การปกครองส่วนทอ้งถิน่จงึครอบคลุมทัว่ทัง้ราชอาณาจกัไทย กล่าวคอื ทุกพืน้ที่
ของประเทศไทย จะอยู่ในความรบัผดิชอบของ องคก์ารปกครองทอ้งถิน่ ไม่รูปใดกร็ูปหนึ่ง ซึง่ต่อมา ไดม้กีาร
ประกาศใช้กฎหมายการปกครองท้องถิ่น รูปพิเศษ ได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518 และพระราชบญัญตัริะเบียบบรหิารราชการเมอืงพทัยา พ.ศ. 2521 ทัง้นี้
เน่ืองจาก กรุงเทพมหานครเป็นเมอืงขนาดใหญ่ มปีระชากรมากทีสุ่ด ส่วนเมอืงพทัยาเป็นเมอืงท่องเทีย่ว ทีม่ี
ลกัษณะพิเศษ และใช้รูปแบบการบรหิาร โดยการจ้างผู้บริหาร ซึ่งปรากฏว่า ไม่ประสบผลส าเร็จมากนัก 
ปัจจุบนัจงึมแีนวโน้มทีเ่ปลีย่นแปลง ใหเ้ป็นเทศบาลนครในปี พ.ศ. 2537 กไ็ดม้กีารปรบัปรุงการบรหิารส่วน
ทอ้งถิน่ในส่วนพืน้ที ่ขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั ใหม้กีารบรหิารส่วนต าบลขึน้ เป็น องคก์ารบรหิารส่วน
ต าบล (อบต.) ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.  2537 ปัจจุบัน
กระทรวงมหาดไทย ได้ประกาศจดัตัง้แล้วทัว่ประเทศ 6,397 แห่ง ซึ่งนับว่า เป็นองค์กรปกครองท้องถิ่น
รปูแบบใหม่ทีเ่ลก็ และใกลช้ดิประชาชนในทอ้งถิน่มากทีส่ดุ1  

ถา้พดูถงึกฎหมายทอ้งถิน่ในประเทศไทยเรานัน้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ไดเ้ริม่ก่อตัง้มาตัง้แต่ พ.ศ.
2475 จากระบอบสมบรูณาญาสทิธริาชย ์มาเป็นระบอบประชาธปิไตย ทีม่พีระมหากษตัรยิท์รงเป็นพระประมขุ 
ภายใต้กฎหมายรฐัธรรมนูญ ซึง่เป็นกฎหมายสงูสุดของประเทศ ตามพระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ.2476 แต่
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ไดม้ามบีทบาททีส่ าคญัทีสุ่ดในการเปลีย่นแปลงขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่คอื
ในรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ตามมาตรา 78 มใีจความส าคญัคอื องคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยบรหิารราชการซึ่งก่อตัง้ตามบทบญัญัติ ต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพึ่งตนเอง และ
ตดัสนิใจในกจิการทอ้งถิน่ไดเ้องพฒันาเศรษฐกจิทอ้งถิน่และระบบสาธารณูปโภค และสาธารณูปการตลอดทัง้
โครงสรา้งพืน้ฐานสารสนเทศในทอ้งถิน่ใหท้ัว่ถงึและเท่าเทยีมกนัทัว่ประเทศ รวมทัง้พฒันาจงัหวดัทีม่คีวาม
พรอ้มใหเ้ป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ขนาดใหญ่ โดยค านึงถงึเจตนารมณ์ของจงัหวดันัน้ และตามมาตรา 
284 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทัง้หลายย่อมมีอสิระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การบรหิาร การ

                                                        
1 กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิน่, ออนไลน์, 2560, จากเวป็ไซต์ 

http://www.dla.go.th/work/abt/summarize.jsp 
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บริหารงานบุคคลการเงนิ การคลงั และอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ การก าหนดอ านาจและหน้าที่
ระหว่างรฐักบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ และระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ดว้ยกนัเองใหเ้ป็นไปตาม
กฎหมายบญัญตัโิดยค านึงถงึการกระจายอ านาจเพิม่ขึน้ใหแ้ก่ทอ้งถิน่เป็นส าคญั และทัง้นี้ตามรฐัธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 หมวด 14 มาตรา 251 ไดบ้ญัญตัไิวว้่าการบรหิารงานบุคคลขององคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ใหเ้ป็นไปตามทีก่ฎหมายบญัญตัซิึง่ตอ้งใชร้ะบบคณุธรรมและตอ้งค านึงถงึความเหมาะสม
และความจ าเป็นแต่ละทอ้งถิน่และองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่แต่ละรปูแบบ การจดัใหม้มีาตรฐานทีส่อดคลอ้ง
กนัเพื่อให้สามารถพฒันาร่วมกนัหรอืการสบัเปลี่ยนบุคลากรระหว่างองคก์รปกครองส่วนท้องถิน่ด้วยกนัได ้
และขัน้ตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ พ.ศ. 2543 เพื่อใหก้ารกระจายอ านาจสู่ทุกฝ่าย  
มกีระบวนการทีย่ดืหยุ่นและสามารถปรบัวธิกีารใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์
เพิม่ขึน้ โดยการถ่ายโอนภารกจิ งบประมาณ รวมไปถงึบุคลากร ทัง้นี้จากรฐัธรรมนูญแห่งราชการอาณาจกัร
ไทย ทีไ่ด้บญัญตัิใหอ้งคก์รปกครองส่วนท้องถิน่มคีวามเป็นอสิระในการบรหิารงานบุคคลตามความต้องการ
และความเหมาะสมของทอ้งถิน่ ภายใตก้ฎหมายว่าดว้ยระเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ทุกรูปแบบใหม้ี
ทศิทางทีเ่หมาะสม และเป็นธรรม2   
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น 2 รูปแบบใหญ่ๆ ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รปูแบบทัว่ไปทีม่อียู่ทกุจงัหวดั ม ี3 ประเภท ประกอบดว้ย องคก์ารบรหิารสว่นต าบล เทศบาล องคก์ารบรหิาร
สว่นจงัหวดั และองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่รปูแบบพเิศษ ซึง่จะมขีึน้เป็นกรณีๆ ไป สว่นใหญ่จะเป็นเขตเมอืง
ใหญ่ เช่น เมอืงหลวงหรอืเมอืงท่องเทีย่ว ซึง่ไม่เหมาะสมทีจ่ะใชรู้ปแบบทัว่ไปมาใชใ้นการปกครอง ปัจจุบันมี
กรุงเทพมหานครและเมอืงพทัยา โครงสรา้งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยสภาท้องถิ่นและ
ผู้บรหิารท้องถิ่น ซึ่งแบ่งแยกออกจากกนัอย่างชดัเจน โดยสภาท้องถิ่นมอี านาจหน้าที่หลายประการตามที่
กฎหมายก าหนด เช่น ออกขอ้บญัญตัทิอ้งถิน่ ตรวจสอบการท างานของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ เป็นต้น ในส่วนของ
ผูบ้รหิารท้องถิน่ ท าหน้าทีบ่รหิารงานภายในขอบเขตตามทีก่ฎหมายก าหนด และรบัผดิชอบต่อสภาทอ้งถิ่น
และประชาชนในเขตขององคก์รปกครองทอ้งถิน่ ทัง้นี้ คณะผูบ้รหิารทอ้งถิน่ประกอบดว้ย ต าแหน่งทีม่ชีื่อเรยีก
ตามรปูแบบทอ้งถิน่ ไดแ้ก่ รปูแบบองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั 
รองนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั และเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนจังหวดั รูปแบบเทศบาล 
ประกอบดว้ย นายกเทศมนตร ีรองนายกเทศมนตร ีและเลขานุการนายกเทศมนตร ีรูปแบบองค์การบรหิาร
สว่นต าบล ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบรหิารสว่นต าบล รองนายกองคก์ารบรหิารสว่นต าบล3  
 โดยทัว่ไป ผูบ้รหิารท้องถิน่จะเป็นผู้น าหลกัในการก าหนดนโยบายการพฒันาท้องถิน่ ซึ่งในทาง
ปฏบิตักิารน านโยบายไปปฏบิตัเิป็นกระบวนการตอบโต้และต่อรองกนัระหว่างผูบ้รหิารทอ้งถิน่กบัเจา้หน้าที่
ทอ้งถิน่ ทัง้นี้ ผูบ้รหิารทอ้งถิน่จะก าหนดนโยบายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในฐานะตวัแทนที่
ได้รับการเลือกตัง้จากประชาชน ในขณะที่บุคลากรท้องถิ่นต้องปฏิบตัิราชการตามบทบาทหน้าที่ความ
รบัผดิชอบใหเ้กดิความสมดุลระหว่างการบรรลุนโยบายของผูบ้รหิาร ภายใต้กฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบั
แห่งกฎหมาย ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุต่อทางราชการและประชาชน 

                                                        
2 อา้งองิแลว้, กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิน่, ออนไลน์, 2560, จากเวป็ไซต์ 

http://www.dla.go.th/work/abt/summarize.jsp 
3 เรือ่งเดยีวกนั 
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 ดงันัน้ การเข้าใจว่าผู้บริหารท้องถิ่นซึ่งเป็นนักการเมืองกบับุคลากรท้องถิ่นซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่ผู้
ปฏิบตัิ แยกอ านาจเด็ดขาดจากกนัจึงเป็นความเข้าใจผิด การแยกอ านาจระหว่างนักการเมอืงท้องถิ่นกบั
เจา้หน้าทีท่อ้งถิน่ไม่อาจแยกขาดจากกนัได้4 โดยเฉพาะอย่างยิง่การบรหิารงานบุคคลภายใต้การเปลีย่นแปลง
นโยบายของผู้บรหิารท้องถิ่น ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ รวมไปถึงนักทรพัยากร
บุคคลหรอืผูไ้ดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัหิน้าทีเ่กีย่วกบังานบุคคล เนื่องจากการเปลีย่นแปลงนโยบายการพฒันา
ของทอ้งถิน่ เป้าหมายของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ ตลอดจนภาวะการแขง่ขนัทางการเมอืง ซึง่ปัญหาเหล่าน้ีท าใหก้าร
บรหิารงานบุคคลในองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ โดนแทรกแซงโดยการบรหิารงานบุคคล ขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน มีปัญหาเนื่องจากอ านาจในการบริหารงานบุคคลอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่นซึ่งมาจาก
การเมอืง มกัเขา้มาครอบง าการปฏบิตัหิน้าทีข่องเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตั ิขา้ราชการประจ า การมอี านาจมากในการ
ใหคุ้ณใหโ้ทษ การไม่สนองตามนโยบาย เหมอืนดาบสองคม ถ้าใชใ้นทางถูกต้องกด็ ีหากผูบ้รหิารทอ้งถิน่ใช้
เป็นเครื่องมอืในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพอ้ง ขาดระบบคุณธรรม ไม่มกีารถ่วงดุลในการใช้
อ านาจการบรหิารงานบุคคลกเ็กดิความเสยีหายต่อระบบคุณธรรม มกัมขี่าวว่าองคก์รทอ้งถิน่เกดิการทุจรติ 
ประพฤตมิชิอบ จงึมแีนวคดิในการแกไ้ขในประเดน็อ านาจการบรหิารงานบุคคล บรรจุ แต่งตัง้ โอน ยา้ย เลื่อน
ขัน้เงนิเดอืน เลื่อนระดบั การลงโทษทางวนิัยของผูบ้รหิารทอ้งถิ่นซึง่มาจากการเมอืงทอ้งถิน่ใหล้ดลง หรอืมี
การถ่วงดุลการใชอ้ านาจดงักล่าว ซึง่เป็นปัญหาของขา้ราชการฝ่ายประจ า และการน าระบบอุปถมัภ์ในการน า
บุคคลเขา้มาปฏบิตังิานในทอ้งถิน่แทนระบบคุณธรรม ซึง่บางครัง้การไดม้าของบุคคลเหล่าน้ีก่อใหเ้กดิปัญหาที่
เรื้อรงั เพราะการไดม้าอาจเกดิจากการรบัผลประโยชน์ การที่เป็นลูกหลานของคณะผู้บรหิาร ลูกหลานของ
สมาชกิสภา แทนทีจ่ะไดบุ้คคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถ เพื่อมาปฏบิตัหิน้าทีใ่นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ให้
เกดิประโยชน์สงูสดุต่อประชาชนในทอ้งถิน่ หรอืภาครฐั การใชค้วามเป็นเครอืญาตใินระบบอุปถมัภ์ในการไม่
ใสใ่จในการปฏบิตังิานหรอืการใหบ้รกิารประชาชน เพราะการจะน าบุคคลเขา้มาปฏบิตังิานนัน้ต้องอยู่ภายใต้
เงื่อนไขของระเบยีบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พ.ศ.2542 โดยมาตรา 35 มใีจความส าคญัว่า ในการจ่าย
เงนิเดอืน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และเงนิค่าจา้งของขา้ราชการ หรอืพนักงานส่วนทอ้งถิน่ และลูกจา้งทีน่ ามา
จากรายไดข้ององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่นัน้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่แต่ละแห่งจะก าหนดสงูกว่ารอ้ยละ
40 ของเงนิงบประมาณรายจ่ายประจ าขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่นัน้ไม่ได ้ซึง่เมื่อมกีารก าหนดและจดัท า
แผนอตัราก าลงัทุกๆปีงบประมาณขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ หากภาระค่าใชจ้่ายอยู่ในระดบัไม่เกนิรอ้ย
ละ 40 จะเป็นช่องทางใหค้ณะผูบ้รหิารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นใชอ้ านาจหน้าทีเ่พื่อเอือ้อ านวยใหก้บั
บุคคลที่เป็นฐานเสยีงของตัวเองและพวกพ้องเขา้มาปฏบิตัิงานและเป็นบญัหาในการเกดิการทุจรติได้ง่าย  
และหากพนักงานจ้างรายใดที่ไม่ได้เป็นฐานเสยีงหรือพวกพ้องของคณะผู้บริหารส่วนท้องถิ่น ก็จะได้รับ
ผลกระทบโดยตรงดว้ย 
 ดว้ยเหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งตน้ จงึสามารถกล่าวไดว้่าการบรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ ไดร้บัผลกระทบ
โดยตรงจากการเปลีย่นแปลงนโยบายของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ระหว่างด ารงต าแหน่ง ตลอดจนการเปลีย่นแปลง
ผูบ้รหิารทอ้งถิน่ตามวาระการด ารงต าแหน่ง ซึง่ในสภาวการณ์ดงักล่าวมอีงคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่หลายแห่ง
ทีป่ระสบปัญหาในการบรหิารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามนโยบายและความต้องการของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ ควบคู่
ไปกบัการปฏบิตัทิีถู่กตอ้งตามระเบยีบและกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้ง 

                                                        
4 เรอืงวทิย ์เกษสุวรรณ, แนวคิดและทฤษฎีการปกครองส่วนท้องถ่ิน. (กรุงเทพมหานคร: บรษิทับพธิการพมิพ ์

จ ากดั, 2555), หน้า 187-218 
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 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดักาฬสนิธุ์ โดยศกึษาความคดิเหน็ของนักทรพัยากรบุคคลหรอืผู้
ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตังิานเกีย่วกบังานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์เพื่อให้
ทราบถงึสภาพปัญหารวมถงึสาเหตุในการบรหิารงานบุคคลและเป็นขอ้มูลส าหรบัผูเ้กีย่วขอ้งไดน้ าไปก าหนด
แนวทางการเตรยีมความพรอ้มในการบรหิารงานบุคคลกรณีทีต่อ้งเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่ในอนาคต 
 
วตัถปุระสงคใ์นการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิารขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง              
คณะผูบ้รหิารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์ 

3. เพื่อน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลในกร ณีเปลี่ยนแปลง                  
คณะผูบ้รหิารขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ขัน้ตอนการวจิยัในการเกบ็รวบรวมครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนและวธิกีารดงันี้ 
1. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบบสอบถาม (Questionnaire)   

1) สร้างและพฒันาแบบสอบถาม เสนอผ่านอาจารย์ที่ปรึกษาเมื่อได้แบบสอบถามที่
เหมาะสมครอบคลุมกรอบแนวคดิในการวจิยัแลว้ ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนประชากร พรอ้ม
ตรวจสอบเอกสาร   

2) จดัท าแบบสอบถามทีผ่่านและเหมาะสมเพื่อด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน
ระบบ Google from officemanner โดย Google docs. แลว้ลงลงิคแ์บบสอบถามไปยงักลุ่มไลน์ นกัทรพัยากร
บุคคลทอ้งถิน่จงัหวดักาฬสนิธุแ์ละตรวจสอบการตอบรบัลิง้คแ์บบสอบถามกรณีไม่มกีารตอบรบัไดด้ าเนินการ
สง่ไปยงั Applications Line สว่นตวั อกีครัง้ 

3) ด าเนินการจดัสง่แบบสอบถามถงึประชากร 22 มกราคม 2561 โดยระบุรหสั ID Line ไป
พรอ้มกบัแบบสอบถาม ซึง่ก าหนดใหต้อบลงิคแ์บบสอบถาม ภายใน 15 วนั หลงัจากไดร้บัแบบสอบถาม 

4) เมื่อครบก าหนดไดแ้บบสอบถามทีต่อบกลบั จ านวน 120 ฉบบั จงึด าเนินการตดิตามใน
ส่วนทีย่งัไม่ตอบกลบัดว้ยการโทรศพัท์สอบถามเพิม่เติม และส่งแบบสอบถามไปยงัประชากรเดมิทีย่งัไม่ได้
ตอบกลบั เมื่อวนัที่ 25 มีนาคม 2561 และได้รบัแบบสอบถามตอบกลบัอีก จ านวน 31 ฉบบั รวมจ านวน
แบบสอบถามทีไ่ดร้บัตอบกลบัทัง้สิน้ จ านวน 151 ฉบบั และรวมระยะเวลาในการจดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลทัง้สิน้ 
63 วนั 

5) ตรวจสอบความสมบรูณ์ ความครบถว้นในเนื้อหาของแบบสอบถามทีไ่ดร้บัตอบกลบั ทัง้ 
151 ฉบบั ปรากฏว่าขอ้มลูตอนที ่1 และตอนที ่2 มคีวามสมบรูณ์ทุกฉบบั ส าหรบัขอ้มลูตอนที ่3 ซึง่มลีกัษณะ
ค าถามแบบปลายเปิด มแีบบสอบถามทีส่มบรูณ์ จ านวน 86 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 56.95 ของประชากร  

6)  น าขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ได้รบัและมคีวามสมบูรณ์ไปวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลผล
ต่อไป 
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 2. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบบสมัภาษณ์ (Interview  Schedule) 
   1) สงัเคราะหป์ระเดน็ทีไ่ดจ้ากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม เพื่อก าหนดเป็น
ประเดน็ในการจดัท าแบบสมัภาษณ์ เสนออาจารยท์ีป่รกึษา เมื่อไดแ้บบสมัภาษณ์ทีเ่หมาะสมแลว้ จดัท าแบบ
สมัภาษณ์ 
   2) ขอความอนุเคราะห์ผู้ให้ขอ้มูลหลกัจ านวน 30 คน ที่จะเกบ็รวบรวมข้อมูลโดยการ
สมัภาษณ์ โดยการประสานเบื้องต้นทางโทรศัพท์เมื่อได้รับการตอบรับ จึงจัดท าหนังสือนัดหมายการ
สมัภาษณ์ตามวนั เวลา สถานที ่ซึง่ตกลงร่วมกนักบัผูใ้หส้มัภาษณ์เป็นรายบุคคล พรอ้มน าส่งดว้ยตนเอง เพื่อ
ชีแ้จงประเดน็ทีจ่ะท าการสมัภาษณ์ล่วงหน้า 
   3) เขา้ท าการสมัภาษณ์ตามวนั เวลา สถานที ่และประเดน็ทีก่ าหนด 
   4) เกบ็รวบรวมแบบสมัภาษณ์ทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ วเิคราะหเ์น้ือหา และสรุปผลต่อไป 

3. ประชากรและกลุ่มตวัอย่างประชากร (Population) 
การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 
ประชากร (Population) ทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ นกัทรพัยากรบุคคลหรอืผูท้ีไ่ดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัิ

หน้าที่เกีย่วกบังานบุคคล สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในพืน้ทีจ่งัหวดักาฬสนิธุ์ จ านวน 151 คน โดย
ศกึษาจากประชากรทัง้หมด5  

การวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยเกบ็ขอ้มูลดว้ยวธิกีารสมัภาษณ์แบบเจาะลกึกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั (Key Informants) โดยผูว้จิยัได้

ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  ไดแ้ก่ นกัทรพัยากรบุคคลหรอืผูท้ีไ่ดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัหิน้าทีเ่กีย่วกบังานบุคคล
ที่มีข้อมูลหลัก โดยวิธีเจาะจง (purposive sampling) และเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบลูกโซ่ (Snowball 
Sampling) เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักโดยอาศัยการแนะน าของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ได้เก็บข้อมูล ไป
แลว้ จ านวน 30 คน ทีเ่ป็นผูม้ปีระสบการณ์เผชญิกบัการเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารฝ่ายการเมอืง 
 4. พืน้ทีท่ีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์ซึง่ประกอบดว้ย  
  4.1 องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั  จ านวน 1 แห่ง 
  4.2 เทศบาลเมอืง        จ านวน 2 แห่ง 
  4.3 เทศบาลต าบล    จ านวน 77 แห่ง 
  4.4 องคก์ารบรหิารสว่นต าบล    จ านวน 71 แห่ง  
          รวม 151 แห่ง 

 5. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้จะประกอบไปดว้ยทัง้หมด 2 แบบ 
5.1) แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ครอบคลุม

ปัจจยัสว่นบุคคล และปัจจยัองคก์ร ประกอบดว้ย   
ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งปัจจุบนั ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏบิตังิานในหน้าที ่และ

มุมมองต่อการเปลีย่นแปลง   
ปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ ประเภท อปท. จ านวนบุคลากร จ านวนคณะผูบ้รหิาร 

                                                        
5 อา้งองิแลว้, กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิน่, ออนไลน์, 2560, จากเวป็ไซต์ 

http://www.dla.go.th/work/abt/summarize.jsp 
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ทีเ่คยร่วมงาน การแบ่งฝักฝ่ายในองคก์ร ความเขม้แขง็ของการรวมกลุ่มและรปูแบบการน าของผูบ้รหิาร 
ตอนที ่2 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงผู้บรหิาร

ทอ้งถิน่ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) โดยครอบคลุมเนื้อหาเกีย่วกบั
การปฏบิตังิานดา้นงานการเจา้หน้าที ่4 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงัการบรรจุแต่งตัง้ การก ากบั
การปฏบิตังิาน และการพฒันาบุคลากร (พระราชบญัญตักิารบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ พ.ศ.2542) 

ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา 
5.2) แบบสมัภาษณ์ (Interview Schedule) ส าหรบัเก็บข้อมูลเชิงลึก มีลกัษณะแบบกึ่งมี

โครงสร้าง (Semi-structured Interview) ครอบคลุมประเด็นปัญหา สาเหตุ และข้อเสนอแนะด้านการ
บรหิารงานบุคคล 

6.  วธิเีกบ็รวบรวมขอ้มูล/การทดลองในการเกบ็รวบรวมครัง้นี้  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนและ
วธิกีาร ดงันี้ 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบบสอบถาม (Questionnaire)   
1) สร้างและพฒันาแบบสอบถาม เสนอผ่านอาจารย์ที่ปรึกษาเมื่อได้แบบสอบถามที่

เหมาะสมครอบคลุมกรอบแนวคดิในการวจิยัแลว้ ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนประชากร พรอ้ม
ตรวจสอบเอกสาร   

2) จดัท าแบบสอบถามทีผ่่านและเหมาะสมเพื่อด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน
ระบบ Google from officemanner โดย Google docs. แลว้ลงลงิคแ์บบสอบถามไปยงักลุ่มไลน์นักทรพัยากร
บุคคลทอ้งถิน่จงัหวดักาฬสนิธุแ์ละตรวจสอบการตอบรบัลิง้คแ์บบสอบถามกรณีไม่มกีารตอบรบัไดด้ าเนินการ
สง่ไปยงั Applications Line สว่นตวั อกีครัง้ 

3) ด าเนินการจดัสง่แบบสอบถามถงึประชากร 22 มกราคม 2561 โดยระบุรหสั ID Line ไป
พรอ้มกบัแบบสอบถาม ซึง่ก าหนดใหต้อบลงิคแ์บบสอบถาม ภายใน 15 วนั หลงัจากไดร้บัแบบสอบถาม 

4) เมื่อครบก าหนดไดแ้บบสอบถามทีต่อบกลบั จ านวน 120 ฉบบั จงึด าเนินการตดิตามใน
ส่วนทีย่งัไม่ตอบกลบัดว้ยการโทรศพัท์สอบถามเพิม่เติม และส่งแบบสอบถามไปยงัประชากรเดมิทีย่งัไม่ได้
ตอบกลบั เมื่อวนัที่ 25 มีนาคม 2561 และได้รบัแบบสอบถามตอบกลบัอีก จ านวน 31 ฉบบั รวมจ านวน
แบบสอบถามทีไ่ดร้บัตอบกลบัทัง้สิน้ จ านวน 151 ฉบบั และรวมระยะเวลาในการจดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลทัง้สิน้ 
63 วนั 

5) ตรวจสอบความสมบรูณ์ ความครบถว้นในเนื้อหาของแบบสอบถามทีไ่ดร้บัตอบกลบั ทัง้ 
151 ฉบบั ปรากฏว่าขอ้มลูตอนที ่1 และตอนที ่2 มคีวามสมบรูณ์ทุกฉบบั ส าหรบัขอ้มลูตอนที ่3 ซึง่มลีกัษณะ
ค าถามแบบปลายเปิด มแีบบสอบถามทีส่มบรูณ์ จ านวน 86 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 56.95 ของประชากร  

6) น าขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ได้รบัและมีความสมบูรณ์ไปวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลผล
ต่อไป 

7. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบบสมัภาษณ์ (Interview Schedule) 
1) สงัเคราะห์ประเดน็ทีไ่ด้จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม เพื่อก าหนดเป็น

ประเดน็ในการจดัท าแบบสมัภาษณ์ เสนออาจารยท์ีป่รกึษา เมื่อไดแ้บบสมัภาษณ์ทีเ่หมาะสมแลว้ จดัท าแบบ
สมัภาษณ์ 

2) ขอความอนุเคราะห์ผู้ให้ข้อมูลหลกัจ านวน 30 คน ที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
สมัภาษณ์ โดยการประสานเบือ้งตน้ทางโทรศพัทเ์มื่อไดร้บัการตอบรบัจงึจดัท าหนงัสอืนดัหมายการสมัภาษณ์
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ตามวนั เวลา สถานที่ ซึ่งตกลงร่วมกนักบัผู้ให้สมัภาษณ์เป็นรายบุคคล พร้อมน าส่งด้วยตนเอง เพื่อชี้แจง
ประเดน็ทีจ่ะท าการสมัภาษณ์ล่วงหน้า 

3) เขา้ท าการสมัภาษณ์ตามวนั เวลา สถานที ่และประเดน็ทีก่ าหนด 
4) เกบ็รวบรวมแบบสมัภาษณ์ทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ วเิคราะหเ์น้ือหา และสรุปผลต่อไป 

 

สรปุผลการวิจยั 
 การวจิยั เรื่อง สภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร: ศกึษากรณีของ
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์สามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งันี้ 
 1. ผูป้ฏบิตัหิน้าทีเ่กีย่วกบังานบุคคล ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคล ระดบัช านาญการ 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในหน้าทีเ่กีย่วกบังานบุคคลเกนิ 3 - 6 ปี และมองการเปลีย่นแปลงเป็นเรื่องธรรมดา  
 2. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์ส่วนใหญ่เป็นเทศบาลต าบล ทีม่จี านวนบุคลากร 
ในองคก์ร 51–70 คน จ านวนคณะผูบ้รหิารทีเ่คยร่วมงาน จ านวน 2 คณะ มกีารแบ่งฝักฝ่ายในองคก์ร อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ความเขม้แขง็ของการรวมกลุ่มของบุคลากรเพื่อต่อรองกบัผูบ้รหิารหรอืปกป้องผลประโยชน์
ของตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง และมรีปูแบบการน าของผูบ้รหิารในลกัษณะมกัผกูขาดในการตดัสนิใจ 
 3. ความคดิเหน็เกีย่วกบัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ของ
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุโ์ดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย 
  3.1 ด้านการวางแผนอตัราก าลงั ได้แก่ มกีารปรบัแผนอตัราก าลงั 3 ปี ที่ประกาศใชแ้ล้ว
เมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงคณะผู้บรหิาร การปรบัแผนอตัราก าลงัโดยคณะผู้บรหิารชุดใหม่ส่งผลใหม้กีารยกเลกิ
กรอบต าแหน่งที่จ าเป็น แผนอตัราก าลงัทีป่รบัปรุงตามนโยบายของคณะผูบ้รหิารชุดใหม่เป็นไปเพื่อรองรบั
การสรรหาบุคคลทีเ่ป็นฐานอ านาจเขา้สูต่ าแหน่งในเวลาต่อมาโดยไม่ค านึงถงึเนื้องานและภาระงาน เป็นตน้  

  3.2 ด้านการบรรจุแต่งตัง้ ได้แก่ มกีารเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการเลอืกสรรและสรรหา
บุคคลซึ่งคณะผู้บริหารชุดเดมิแต่งตัง้ไว้แต่ยงัไม่ด าเนินการ การเลื่อนระดบัให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นของ
ขา้ราชการหรอืพนกังานสว่นทอ้งถิน่บางต าแหน่งตอ้งหยุดชะงกัหรอืตอ้งเลื่อนระยะเวลาออกไป พนักงานจา้ง
ไม่ไดร้บัพจิารณาใหต่้อสญัญาจา้งเนื่องจากมใิช่ฐานเสยีงของคณะผูบ้รหิารชุดใหม่ การสรรหาบรรจุแต่งตัง้น า
ระบบอุปถมัภเ์ขา้มาแทรกแซง และมกีารเรยีกรบัผลประโยชน์จากบุคคลทีจ่ะรบัการบรรจุแต่งตัง้ เป็นตน้  

  3.3 ดา้นการก ากบัการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ คณะผูบ้รหิารชุดใหม่เขา้มาแทรกแซงการก ากบั
ดูแลการปฏบิตัิงาน เลอืกปฏบิตัแิละเขา้ขา้งบุคคลทีเ่ป็นฐานอ านาจหรอืฐานเสยีงของตนท าใหบุ้คลากรบาง
ต าแหน่งปฏบิตังิานไม่ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งหรอืไม่ตรงตามภารกจิงานทีก่ าหนดไว ้โดยหวัหน้า
ฝ่าย หวัหน้างานไม่สามารถควบคุมลกูน้องได ้ตลอดจนมกีารแทรกแซงผลการพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนของ
บุคลากรซึง่เป็นผลจากการปฏบิตังิานในรอบการด ารงต าแหน่งของคณะผูบ้รหิารชุดเดมิ เป็นตน้  

  3.4 ดา้นการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ มกีารโอนลดงบประมาณดา้นการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากร ไปตัง้จ่ายเป็นรายการใหม่เพื่อด าเนินการโครงการตามนโยบายหาเสยีงของคณะผูบ้รหิารชุดใหม่ 
การเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิารสง่ผลใหบุ้คลากรบางกลุ่มขาดแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเนื่องจากเชื่อมัน่ใน
ระบบอุปถมัภ์จากฐานอ านาจใหม่ และมีการโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมที่ตัง้ไว้ส าหรบั
ต าแหน่งหนึ่ง ไปเพื่อใหต้ าแหน่งของบุคคลทีเ่ป็นฐานอ านาจของคณะผูบ้รหิารชุดใหม่ เป็นตน้ 
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4. ปัจจยัส่วนบุคคลของนักทรพัยากรบุคคลหรอืผูไ้ดร้บัมอบหมาย ได้แก่ ต าแหน่งปัจจุบนั ระดบั
ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏบิตังิานในหน้าที ่และมุมมองต่อการเปลีย่นแปลง ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัสภาพปัญหา
การบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร  

5. ปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ ประเภทองคก์ร จ านวนบุคลากรในองคก์ร ความเขม้แขง็ของการรวมกลุ่ม ไม่
มคีวามสมัพนัธก์บัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ในขณะทีจ่ านวนคณะ
ผูบ้รหิารทีเ่คยร่วมงาน การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองคก์รและรปูแบบการน าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัสภาพ
ปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ดงันี้ 

 5.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีจ านวนคณะผู้บริหารเคยร่วมงาน 2 คณะ มีปัญหาการ
บรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร มากกว่า จ านวนคณะผูบ้รหิารทีเ่คยร่วมงาน 1 คณะ 

 5.2 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ทีไ่ม่มกีารแบ่งฝัง่แบ่งฝ่ายในองคก์ร มปัีญหาการบรหิารงาน
บุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ต ่ากว่า องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทีม่กีารแบ่งฝัง่แบ่งฝ่ายในองคก์ร
ทัง้ระดบัมาก ปานกลางและน้อย 

 5.3 องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ ทีม่รีปูแบบการน าของผูบ้รหิารแบบผูกขาดการตดัสนิใจ     มี
ปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มากกว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
รปูแบบการตดัสนิใจของผูบ้รหิารแบบพจิารณาจากฝ่ายต่าง ๆ และตดัสนิใจร่วมกนั 

6. การเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่น าไปสูป่ระเดน็ปัญหาดา้นการบรหิารงานบุคคล ดงันี้ 
 6.1 ปัญหาดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ไดแ้ก่ การปรบัเปลีย่นต าแหน่งในแผนอตัราก าลงัทีย่งั

ไม่สรรหาบรรจุแต่งตัง้ให้เป็นต าแหน่งที่สามารถบรรจุแต่งตัง้บุคคลที่เป็นพวกพ้องหรอืฐานเสยีงโดยไม่ได้
ค านึงถงึความจ าเป็นของภาระงานการปรบัเพิม่ต าแหน่งในแผนอตัราก าลงั ซึง่พจิารณาจากคุณสมบตัเิฉพาะ
ต าแหน่งทีต่รงกบับุคคลทีเ่ป็นพวกพอ้งหรอืฐานเสยีงทีจ่ะสรรหาเขา้มาโดยต าแหน่งทีป่รบัเพิม่นัน้ยงัไม่มคีวาม
จ าเป็นเมื่อพจิารณาจากภาระงานและการปรบัแผนการสรรหาบรรจุแต่งตัง้ โดยการเลื่อนระยะเวลาสรรหาบาง
ต าแหน่งออกไปในปีอื่นและเลื่อนระยะเวลาสรรหาบรรจุแต่งตัง้ต าแหน่งที่ตรงกบัคุณสมบตัขิองบุคคลที่เป็น
พวกพอ้งหรอืฐานเสยีงเขา้มาในปีปัจจุบนั โดยไม่ไดเ้รยีงล าดบัตามความจ าเป็นและภาระงาน  

 6.2 ปัญหาดา้นการบรรจุแต่งตัง้ ไดแ้ก่ การไม่พจิารณาต่อสญัญาจา้งพนักงานจา้งตามภารกจิ
และพนกังานจา้งทัว่ไปทีป่ฏบิตังิานอยู่เดมิ เน่ืองจากตอ้งการจา้งบุคคลทีเ่ป็นฐานเสยีงหรอืบุคคลทีไ่ดม้กีารตก
ปากรบัค าว่าจะรบัเขา้ท างานในชว่งหาเสยีงก่อนการเลอืกตัง้ การเลื่อนระดบับรรจุแต่งตัง้ขา้ราชการทีเ่ป็นพวก
พอ้งหรอืฐานเสยีงใหด้ ารงต าแหน่งทีส่งูขึน้โดยบุคคลดงักล่าวมคีวามรูค้วามสามารถไม่เหมาะสมกบัต าแหน่ง  

 6.3 ปัญหาดา้นการก ากบัการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ เกดิการปรบัเปลีย่นหน้าทีค่วามรับผดิชอบ ที่
ไม่ตรงกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง แต่เป็นการมอบหมายงานตามความสมัพนัธส์่วนบุคคล ความสนิทสนม 
การเป็นพวกพอ้งและความพงึพอใจ เกดิการปรบัเปลีย่นขัน้ตอนการสอบทานงาน ก าหนดให้บุคลากรบาง
ต าแหน่งทีเ่ป็นพวกพอ้งขึน้ตรงต่อผูบ้รหิารโดยไม่ตอ้งก ากบัการปฏบิตังิานตามล าดบัการบงัคบับญัชา 

 6.4 ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ การปรบัลดงบประมาณดา้นการฝึกอบรมเพื่อโอน
เปลีย่นแปลงงบประมาณไปตัง้จ่ายเป็นรายการใหม่ตามนโยบายใหม่ การปรบัเปลีย่นแผนการฝึกอบรมพฒันา
บุคลากรในองคก์ร โดยเปลีย่นใหบุ้คลากรทีเ่ป็นพวกพอ้งเขา้รบัการฝึกอบรมแทนต าแหน่งทีเ่คยก าหนดไวเ้ดมิ 

7. ผลกระทบดา้นการบรหิารงานบุคคลจากการเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่ ประกอบดว้ย 
 7.1 ขวญัและก าลงัใจของบุคลากร ซึง่มทีัง้ผลกระทบเชงิบวก ไดแ้ก่ กลุ่มอ านาจเดมิ เกดิความ

กระตือรอืร้นในการปฏบิตัิงานมากยิง่ขึน้ เนื่องจากความกงัวลที่จะได้รบัการประเมนิผลการปฏบิตัิงานจาก
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ผูบ้รหิารคณะใหม่ซึง่ตนไม่ไดอ้ยู่ในระบบอุปถมัภ์ ในขณะทีก่ลุ่มบุคลากรทีไ่ดร้บัการปฏบิตัอิย่างไม่เป็นธรรม
จากผูบ้รหิารคณะเดมิ มขีวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ ดว้ยความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการปฏบิตัิ
จากผู้บรหิารคณะใหม่ดขีึน้ ส าหรบัผลกระทบเชงิลบ ได้แก่ กลุ่มอ านาจเดมิขาดขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากความรู้สึกกงัวลที่เกิดขึ้นเองและเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับการปฏิบตัิจาก
ผูบ้รหิารคณะใหม่ว่าแบ่งฝักแบ่งฝ่ายอย่างชดัเจน ในขณะเดยีวกนักลุ่มอ านาจใหม่ มขีวญัและก าลงัใจในการ
ปฏบิตัิงานเพิม่มากขึน้โดยคาดหวงัว่าจะไดร้บัการปฏบิตัิทีด่ขี ึน้จากระบบอุปถมัภ์ของผูบ้รหิารคณะใหม่จน
อาจท าใหล้ะเลยไม่ตัง้ใจปฏบิตังิานใหเ้ตม็ความสามารถ 

 7.2 ประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคล โดยผลกระทบเชงิบวก ไดแ้ก่ แผนอตัราก าลงัไดร้บั
การทบทวนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการบรหิารและสถานการณ์ปัจจุบนั บุคลากรมกีารพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองใหก้ารปฏบิตังิานเป็นทีป่ระจกัษ์เพื่อสรา้งความประทบัใจใหก้บัผูบ้รหิารคณะใหม่ ในขณะทีผ่ลกระทบ
เชงิลบ ไดแ้ก่ เพิม่ภาระงานสญูเสยีเวลาในการปรบัแผนอตัราก าลงัทีต่้องชีแ้จงเหตุผลความจ าเป็นในการขอ
อนุมตัิปรบัแผนอตัราก าลงัโดยไม่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมแต่เป็นไปเพื่อสนอง
ความตอ้งการของกลุ่มบุคคลเท่านัน้ การปฏบิตังิานบางเรื่องขาดความต่อเนื่อง จากการมอบหมายงานใหก้บั
บุคลากรทีไ่ม่เหมาะสมและการเปลีย่นแปลงระบบการก ากบัการปฏบิตังิาน ภาระค่าใชจ้่ายดา้นบุคลากรเพิม่
มากขึน้โดยไม่เหมาะสมกบัภาระงาน และก่อใหเ้กดิปัญหาเกีย่วกบัภาระค่าใชจ้่ายทีจ่ะเกนิกฎหมายก าหนด
จากการเลื่อนขัน้และเลื่อนระดบัของบุคลากรในอนาคต 

 7.3 ผลกระทบดา้นอื่นๆ ได้แก่ มกีารเรยีกรบัผลประโยชน์จากบุคลากรที่อยู่ระหว่างการขอ
โอนยา้ยและการเลื่อนระดบัในต าแหน่งทีส่งูขึน้ 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
การวจิยั เรื่อง สภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร: ศกึษากรณีของ

องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์จากการทีผู่ว้จิยัไดไ้ปเกบ็รวบรวมขอ้มูลทัง้แบบสอบถาม และ
แบบสมัภาษณ์เชงิลกึเกีย่วกบัปัญหาการบรหิารงานบุคคล ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัปัญหาการบรหิารงาน
บุคคลและการน าเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิารของ
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ ์ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 

1. ความคดิเหน็เกี่ยวกบัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในกรณีเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดักาฬสนิธุ์โดยรวมและเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เนื่องจากผูบ้รหิาร
ทอ้งถิน่มอี านาจหน้าทีต่ามทีบ่ญัญตัใินกฎหมายจดัตัง้ ซึง่ก าหนดใหร้บัผดิชอบการบรหิารงานตามภารกจิของ
หน่วยงานและเป็นผู้บังคับบัญชาของบุคลากรภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของตน ดังนัน้ การ
เปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิารย่อมส่งผลต่อสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลในทุก ๆ ดา้นและในภาพรวมดว้ย 
ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของวิทยาลยัพฒันาการ
ปกครองท้องถิ่น สถาบนัพระปกเกล้า (2550)6 ซึ่งได้จดัสมัมนาเชงิปฏิบตัิการโครงการเวทที้องถิ่น (Local 
Forum) ในปี พ.ศ. 2550 ซึง่ผลสรุปการสมัมนาเชงิปฏบิตักิารไดน้ าเสนอปัญหาของการบรหิารงานบุคคลส่วน

                                                        
6 วทิยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถิน่ สถาบนัพระปกเกลา้, ร่วมคิด ร่วมปฏิรปู การบริหารงานบคุคลส่วน

ท้องถ่ิน. (กรุงเทพมหานคร: ส เจรญิการพมิพ,์ 2550), หน้า 21 – 25 
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ทอ้งถิน่เกีย่วกบัโครงสรา้งการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ไวว้่าอ านาจการบรหิารงานบุคคลกระจุกตวัอยู่ที่
ผู้บริหารท้องถิ่นเพียงผู้เดียวส่งผลให้อ านาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลตัง้แต่การสรรหา ก ารบรรจุ
แต่งตัง้ โยกย้าย จนถงึการใหค้วามดคีวามชอบนัน้ไปกระจุกทีบุ่คคลเดยีว คอืผูบ้รหิารทีม่าจากการเลอืกตัง้ 
ท าใหส้ามารถใชอ้ านาจไดต้ามอ าเภอใจ สง่ผลใหท้อ้งถิน่ไดบุ้คคลไม่มคีุณภาพ ซึง่กระทบต่อคุณภาพของการ
บรหิารงานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ดว้ย 
 2. ปัจจยัส่วนบุคคลของนักทรพัยากรบุคคลหรอืผู้ได้รบัมอบหมาย ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพ
ปัญหาการบรหิารงานบุคคลกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บรหิาร เนื่องจากกระบวนการบรหิารงานบุคคลปัจจยั
ส าคญัคอืความต้องการของผูบ้รหิารดงันัน้ความรูค้วามสามารถหรอืประสบการณ์ของผู้ปฏบิตัิงานจงึ ไม่ได้
สง่ผลส าคญัต่อปัญหาในการปฏบิตังิานดา้นการบรหิารงานบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของสมจติ อูป
ทอง (2553)7 ซึ่งได้ท าการศกึษาเรื่องกระบวนการบรหิารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดง 
อ าเภอแม่เมาะ จงัหวดัล าปาง ผลการศกึษา พบว่า การจดัหาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารบรหิารส่วนต าบล
บา้นดง เกีย่วกบัการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การวเิคราะหง์าน การสรรหา การคดัเลอืก และการแต่งตัง้ ได้
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด แต่พบปัญหาเกี่ยวกับการ
วางแผนทรพัยากรมนุษย์ คือ ไม่ได้ก าหนดพนักงานส่วนที่ต้องมคีวามรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะไว้ในแผน
อตัราก าลงัและในการปรบัปรุงแผนอตัราก าลงั เป็นการปรบัปรุงตามความต้องการของผูบ้รหิาร โดยไม่ผ่าน
การพจิารณาของคณะกรรมการจดัท าแผน และการแต่งตัง้ โดยการบรรจุ การรบัโอนหรอืรบัโอน (ยา้ย) ถงึแม้
จะด าเนินการตามขัน้ตอนทีค่ณะกรรมการกลางก าหนด และไดร้บัความเหน็ชอบจากคณะกรรมการจงัหวดัแต่
การพจิารณาเป็นอ านาจการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร 
 3. ปัจจยัองค์กร ได้แก่ จ านวนคณะผู้บรหิารเคยร่วมงาน การแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร และรูปแบบ
การน าของผู้บรหิาร มคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลกรณีเปลี่ยนแปลงผู้บรหิาร การ
บรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ยงัอยู่ในระบบอุปถมัภ์ซึง่ปัจจยัองคก์รดงักล่าว ลว้นส่งผลต่อทุกกระบวนการในการ
บรหิารงานบุคคลซึง่มศีนูยอ์ านาจรวมอยู่ทีผู่บ้รหิารทอ้งถิน่ ดงันัน้ เมื่อเปลีย่นแปลงคณะผูบ้รหิาร ระบบพวก
พอ้งและขัว้ทีเ่ปลีย่นแปลงจงึสง่ผลโดยตรงต่อกระบวนการบรหิารงานบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ 
นครนิทร ์เมฆไตรรตัน์ และคณะ (2546, อา้งถึงใน โกวทิย ์พวงงามและอลงกรณ์ อรรคแสง, 2547)8 ซึง่ได้
ท าการศกึษาขอ้เสยีทีอ่าจเกดิขึน้ไดเ้มื่อมกีารเลอืกตัง้ผูบ้รหิารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่โดยตรงและผลการ
เลอืกตัง้น าไปสู่การเปลีย่นแปลงอ านาจของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ชุดใหม่ โดยระบุว่าผูบ้รหิารทอ้งถิน่มอี านาจและ
อทิธพิลอย่างมากต่อการบรหิารราชการสว่นทอ้งถิน่ โดยเฉพาะอย่างยิง่การมอี านาจหน้าทีใ่นการบรหิารงาน
บุคคลตามที่กฎหมายบญัญตัิไว้ ดงันัน้ ประเดน็ส าคญัทีต่้องศกึษาคอืผูบ้รหิารทอ้งถิ่นจะน าอ านาจทีม่ไีปใช้
ภายใตร้ะบบคุณธรรมมากน้อยเพยีงใดรวมไปถงึเมื่อเขา้รบัต าแหน่งใหม่จะอาศยัอ านาจทีม่เีปลีย่นแปลงการ
บรหิารงานบุคคลอย่างไร โดยมกัจะก่อใหเ้กดิการแต่งตัง้และโยกย้ายขา้ราชการประจ าเป็นจ านวนมาก ซึ่ง
ผู้บริหารมกัจะเปลี่ยนแปลงต าแหน่งข้าราชการประจ าเพื่อเอาคนของตนขึ้นแทนคนของผู้บริหารคนเก่า 

                                                        
7 สมจติ อูปทอง, กระบวนการบริหารงานบคุคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นดง อ าเภอแม่เมาะ จงัหวดั

ล าปาง, รฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัราชภฏัล าปาง. 2553, หน้า 85-93 
8 นครนิทร ์ เมฆไตรรตัน์และคณะ, ทิศทางการปกครองท้องถ่ินของไทยและต่างประเทศเปรียบเทียบ. 

(กรุงเทพมหานคร: บรษิทั ส านกัพมิพว์ญิญชูน จ ากดั, 2546), หน้า 17–18 

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CA%C1%A8%D4%B5%20%CD%D9%BB%B7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CA%C1%A8%D4%B5%20%CD%D9%BB%B7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ประกอบกบัผลการศกึษาของวทิยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถิน่ สถาบนัพระปกเกลา้ (2550)9 เรื่อง สภาพ
ปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจในกระบวนการ
บรหิารงานบุคคลอย่างเตม็ทีแ่ละเป็นอสิระ ดงันัน้ การเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่ย่อมส่งผลโดยตรงต่อการ
บริหารงานบุคคลในทุกกระบวนการตัง้แต่การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้ โยกย้าย ตลอดจนการให้ความดี
ความชอบดว้ยเช่นกนั 
 4. การเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารทอ้งถิน่น าไปสูป่ระเดน็ปัญหาและผลกระทบดา้นการบรหิารงานบุคคล 
เนื่องจากการตคีวามอ านาจดา้นการบรหิารงานบุคคลตามกฎหมายจดัตัง้สรา้งให้ผูบ้รหิารท้องถิน่มอีทิธพิล
โดยตรงและเด็ดขาดในการบรหิารงานบุคคล เมื่อเปลีย่นแปลงผู้บรหิารเท่ากบัเปลีย่นอ านาจการบรหิารงาน
บุคคลไปดว้ยย่อมน าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงในทุกกระบวนการบรหิารงานบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ของวิทยาลยัพฒันาการปกครองท้องถิ่น สถาบนัพระปกเกล้า 
(2550)10 ได้น าเสนอประเดน็ปัญหาการตีความเจตนารมณ์รฐัธรรมนูญผดิ คอื ผู้บรหิารท้องถิ่นมอีสิระและ
อ านาจในการบรหิารงานบุคคลมาก เนื่องจากตีความรฐัธรรมนูญ พ.ศ. 2540 มาตรา 288 ในเรื่องของการ
แต่งตัง้และการใหพ้นกังานและลกูจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่พน้จากต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามความ
ตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถิน่ ประกอบกบัพระราชบญัญตักิารบรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ พ.ศ. 
2542 ตคีวาม ความตอ้งการ คอื ความตอ้งการของบุคคล หมายถงึ ผูบ้รหิาร รวมไปถงึความตอ้งการตวั นาย 
ก. หรอื นาย ข. ซึง่ตามหลกัการแลว้ความตอ้งการคอืความตอ้งการของโครงสรา้งและต าแหน่ง ส่วนระบบจะ
ได้นาย ก. หรอื นาย ข. เขา้สู่ต าแหน่งต้องเป็นไปตามระบบที่เป็นคุณธรรม และยงัมผีลกระทบอื่นๆ ได้แก่ 
การเรยีกรบัผลประโยชน์จากบุคลากรที่อยู่ระหว่างการขอโอนย้ายและการเลื่อนระดบัในต าแหน่งที่สูงขึ้น      
ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษา เรื่อง กระบวนการทุจริตเรียกรบัผลประโยชน์ในการบรหิารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถิน่ กรณีบรรจุและแต่งตัง้ ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอเมอืง จงัหวดัพะเยา ของยุว
ธดิา พลเมืองดี (2557)11 ผลการศึกษาพบว่า ผู้เรียกรบัผลประโยชน์ คอื ผู้บรหิารท้องถิ่น มีการเรียกรบั
ผลประโยชน์เป็นเงนิ มกีารจ่ายผลประโยชน์ทีถู่กเรยีกรบัภายหลงัไดร้บัการบรรจุและแต่งตัง้แลว้  

5. ขอ้เสนอแนะต่อการแกไ้ขปัญหา โดยสามารถแบ่งออกเป็นรายขอ้ตามกรอบแนวคดิเกีย่วกบัการ
บรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ทีม่ที ัง้หมด 4 ดา้น ประกอบดว้ยดงันี้ 

5.1 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ควรมกีารก าหนดหลกัเกณฑห์รอืตวัชีว้ดัการประเมนิผลการปฏบิตัิ
ราชการด้านแผนอตัราก าลงัโดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นให้ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันแม้จะ
ด าเนินการในรูปของคณะกรรมการระดบัอ าเภอและระดบัจงัหวดั แต่การพิจารณายงัเป็นไปตามดุลพินิจ       
ซึ่งวัดไม่ได้อย่างน่าเชื่อถือ ขาดมาตรฐานและหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา เช่น แผนอัตราก าลังที่
ประกาศใชห้้ามมใิห้มกีารปรบัเปลีย่นภายในกรอบระยะเวลาที่ก าหนด หรอืการปรบัเปลี่ยนแผนอตัราก าลงั
สามารถกระท าได้ภายในจ านวนครัง้หรือจ านวนต าแหน่งที่ก าหนด สอดคล้องกบัผลการศึกษาเรื่อง แนว

                                                        
9 อา้งองิแลว้, ร่วมคิด ร่วมปฏิรปู การบริหารงานบคุคลส่วนท้องถ่ิน. (กรุงเทพมหานคร: ส เจรญิการพมิพ,์ 

2550), หน้า 21 – 25 
10 เรือ่งเดยีวกนั, หน้า 21 – 25 
11 ยุวธดิา พลเมอืงด,ี การศึกษากระบวนการทุจริตเรียกรบัผลประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

กรณีบรรจแุละแต่งตัง้ ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตพืน้ท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดัพะเยา, รฐัประศาสนศาสตร
มหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัพะเยา, 2557, หน้า 66-70 

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%C2%D8%C7%B8%D4%B4%D2%20%BE%C5%E0%C1%D7%CD%A7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%C2%D8%C7%B8%D4%B4%D2%20%BE%C5%E0%C1%D7%CD%A7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัด
อุบลราชธานี อภญิญา มมีาก (2555)12 ซึง่ไดน้ าเสนอว่า ควรมกีารแก้ไขกฎหมายการบรหิารงานบุคคลของ
ทอ้งถิน่มกีารบรหิารงานโดยยดึถอืความถูกตอ้งตามระเบยีบทีก่ าหนด จดัท าเป็นรูปเล่มหรอืสื่ออเิลก็ทรอนิกส์
เพื่อใหส้ามารถศกึษาระเบยีบไดต้ลอดเวลา  
 5.2 ด้านการบรรจุแต่งตัง้ ควรมีการทบทวนระเบียบหลักเกณฑ์เกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคล
ท้องถิ่นเพื่อเป็นการลดทอนอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นในการสรรหาบรรจุและแต่งตัง้บุคลากรโดย
กระบวนการเกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคลควรด าเนินการโดยส่วนกลางเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานและแกปั้ญหาการ
สรรหา บรรจุและแต่งตัง้ภายใตร้ะบบอุปถมัภท์ีม่อียู่ในองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา 
เรื่อง กระบวนการทุจรติเรยีกรบัผลประโยชน์ในการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ กรณีบรรจุและแต่งตัง้ ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่อ าเภอเมือง จงัหวัดพะเยา ของยุวธิดา พลเมืองดี (2557)13 ผล
การศกึษาพบว่า ผู้เรยีกรบัผลประโยชน์ คอื ผู้บรหิารทอ้งถิ่น มกีารเรยีกรบัผลประโยชน์เป็นเงนิ มกีารจ่าย
ผลประโยชน์ที่ถูกเรียกรบัภายหลงัได้รบัการบรรจุและแต่งตัง้แล้ว  ซึ่งผลการศึกษา เรื่อง แนวทางการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสบิ จงัหวดัอุบลราชธานี
อภญิญา มมีาก (2555)14 ไดน้ าเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาไวว้่า ควรมกีารแกไ้ขกฎหมายการบรหิารงาน
บุคคลของทอ้งถิน่เกีย่วกบัการสรรหาบุคลากรควรมคีณะกรรมการกลางเป็นผู้สรรหาและคดัเลอืกตามขัน้ตอน
กระบวนการของส านกังานขา้ราชการและพลเรอืน (ก.พ.) 
 5.3 ด้านการก ากบัการปฏบิตังิาน ควรมกีารก าหนดหลกัเกณฑใ์หผู้้บรหิารท้องถิ่นมอบหมายงาน
ภายใตม้าตรฐานก าหนดต าแหน่งใหช้ดัเจนมากยิง่ขึน้ โดยกระทรวงมหาดไทยหรอืกรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น ควรมีระบบก ากับการใช้อ านาจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารท้องถิ่นที่ชัดเจน           
เพื่อแก้ปัญหาระบบอุปถมัภ์ซึ่งผูป้ฏบิตัิงานเกรงกลวัต่ออ านาจของผูบ้รหิารท้องถิ่นส่งผลให้ต้องปฏบิตัติาม
ค าสัง่จนไม่ไดค้ านึงถงึระเบยีบ หลกัเกณฑ ์หน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีก่ าหนดไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ของวิทยาลยัพฒันาการปกครองท้องถิ่น สถาบนัพระปกเกล้า 
(2550)15 ไดน้ าเสนอไวว้่า การบงัคบัใชก้ฎหมายบรหิารงานบุคคลนัน้มผีลบงัคบัใชแ้ต่กบัเพยีงฝ่ายขา้ราชการ
เท่านัน้ ไม่ได้บงัคบัใช้กบัฝ่ายนักการเมอืง เช่น ในกรณีที่ขา้ราชการใช้อ านาจมชิอบจะถูกตัง้คณะกรรมกร
สอบสวนวินัยและโดนปลดออกจากต าแหน่งได้ แต่กรณีที่ผู้บริหารใช้อ านาจมิชอบกลับไม่มีการตัง้

                                                        
12 อภญิญา มมีาก, แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วง

สามสิบ จงัหวดัอบุลราชธานี. วทิยานิพนธร์ฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 2555, หน้า 
66-74 

13 อา้งองิแลว้, การศึกษากระบวนการทุจริตเรียกรบัผลประโยชน์ในการบริหารงานบคุคลส่วนท้องถ่ิน กรณี
บรรจแุละแต่งตัง้ ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตพืน้ท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดัพะเยา, รฐัประศาสนศาสตร
มหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัพะเยา, 2557, หน้า 66-70 

14 อา้งองิแลว้, แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วง
สามสิบ จงัหวดัอบุลราชธานี. วทิยานิพนธร์ฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 2555, หน้า 
66-74 

15 อา้งองิแลว้, ร่วมคิด ร่วมปฏิรปู การบริหารงานบคุคลส่วนท้องถ่ิน. (กรุงเทพมหานคร: ส เจรญิการพมิพ,์ 
2550), หน้า 21 – 25 
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คณะกรรมการตรวจสอบหรอืปลดออกจากต าแหน่ง เนื่องจากอ้างที่มาจากการเลอืกตัง้ของประชาชนตาม
หลกัการปกครองตนเอง ท าใหเ้กดิการใชอ้ านาจทีไ่ม่ชอบธรรม 
 5.4 ดา้นการพฒันาบุคลากร หน่วยงานก ากบัดูแลควรก าหนดระเบยีบกฎหมายเกีย่วกบัการจดัตัง้
งบประมาณรายจ่ายประจ าปีของทอ้งถิน่ดา้นการพฒันาบุคลากรไวอ้ย่างชดัเจน เช่น ก าหนดใหง้บประมาณ
ด้านการพัฒนาบุคลากรเป็นสดัส่วนเท่าใดของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีเพื่อแก้ไขปัญหาเรื่องการน า
งบประมาณไปด าเนินการนโยบายสาธารณะโดยไม่จดัสรรส าหรบัการพฒันาบุคลากร หรอืการก าหนดใหก้รม
สง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่เป็นผูจ้ดัตัง้งบประมาณเพื่อการพฒันาบุคลากรทอ้งถิน่รวมไวท้ีส่่วนกลางและเป็น
หน่วยงานหลกัในการจดัอบรมพฒันาบุคลากรท้องถิ่น ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ผกาภรณ์ จนัทร์
ทพิย ์(2552)16 เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่: 
กรณีศกึษางานดา้นการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น ผลการศกึษาพบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิน่ที่มต่ีอองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในการบรหิารงานบุคคลคอืการเป็นหน่วยงานการใน
การประสานงานในกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ โดยเฉพาะหน้าที่ในหน่วยงานธุรการให้กับ
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) และคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิน่ในระดบัจงัหวดั (ก.ท.จ. และ ก.อบต.จ.) และเป็นการให้ค าปรกึษาและพฒันาองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ จากความคิดของ
บุคคลภายนอกเขา้ใจว่า องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่มกีารด าเนินงานทีเ่ป็นอสิระแต่จรงิๆ แลว้ โดยเฉพาะงาน
เกีย่วกบัดา้นการบรหิารงานบุคคลจะตอ้งอยู่ในพืน้ฐานของกฎหมายทีร่ฐัไดม้อบอ านาจไวแ้ละต้องเป็นไปตาม
หลกัเกณฑข์อ้ตกลงร่วมกนัของคณะกรรมการกลางของแต่ละประเภท 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช้ 

- หน่วยงานก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ควรทบทวนกฎหมายโดยแยกอ านาจการบงัคบั
บญัชาขา้ราชการหรอืพนักงานทอ้งถิน่ ออกจากอ านาจหน้าที่การบรหิารกจิการทอ้งถิน่ของผูบ้รหิารทอ้งถิ่น 
เพื่อลดการผูกขาดอ านาจในการบรหิารงานบุคคลไวท้ี่ผูบ้รหิารทอ้งถิน่ เช่น การบงัคบับญัชาขา้ราชการหรอื
พนกังานสว่นทอ้งถิน่เป็นหน้าทีข่องผูด้ ารงต าแหน่งปลดัองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ และหน่วยงานก ากบัดูแล
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่เป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตัริาชการของผูด้ ารงต าแหน่งปลดัองคก์รปกครองส่วน
ท้องถิ่นอกีขัน้หนึ่ง โดยไม่ต้องผ่านความเหน็ชอบของผู้บรหิารท้องถิ่น ในขณะที่ผู้บรหิารท้องถิ่น มหีน้าที่
ก าหนดนโยบายและบรหิารกจิการทอ้งถิน่ตามอ านาจหน้าทีท่ีก่ฎหมายก าหนด เป็นตน้ 

- ควรมกีารก าหนดหลกัเกณฑก์ารปรบัแผนอตัราก าลงั เช่น แผนอตัราก าลงัทีป่ระกาศใชห้า้ม มใิหม้ี
การปรบัเปลีย่นภายในกรอบระยะเวลาทีก่ าหนด หรอืการปรบัเปลีย่นแผนอตัราก าลงัสามารถกระท าไดภ้ายใน
จ านวนครัง้หรอืจ านวนต าแหน่งทีก่ าหนด เป็นตน้ 

                                                        
16 ผกาภรณ์ จนัทรท์พิย,์ ความสมัพนัธ์ระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินกบัองคก์รปกครองส่วน

ท้องถ่ิน: กรณีศึกษางานด้านการบริหารงานบคุคลส่วนท้องถ่ิน, รฐัศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร,์ 2552, 
หน้า 113-117 
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- หน่วยงานก ากบัดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรก าหนดตัวชี้วดัการประเมนิผลการปฏบิตัิ
ราชการ ดา้นการบรหิารงานบุคคลเพื่อป้องกนัการใชอ้ านาจผูกขาดของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ และก าหนดสดัส่วน
การจดัตัง้งบประมาณรายจ่ายประจ าปีส าหรบัการพฒันาบุคลากรเพื่อการคานอ านาจของผูบ้รหิารทอ้งถิน่ 

 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 - ควรมีการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลจากประชากรที่ท าหน้าที่ก ากบัดูแลองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะจากบุคลาการของหน่วยงานที่มีอ านาจในการเปลี่ยนแปลง
หลกัเกณฑไ์ดอ้ย่างแทจ้รงิ 
 - ควรมกีารศกึษาปัจจยัดา้นอื่นทีส่ง่ผลกระทบต่อสภาพปัญหาการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ เช่น 
การศึกษาปัจจัยความไม่เป็นเอกภาพของหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่ด้านการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
ผลกระทบของการเปลี่ยนผ่านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตัง้ต าแหน่งประเภทอ านวยการโดยหน่วยงาน
สว่นกลาง เป็นตน้ 
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