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จุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั เพื่อตอ้งการทราบวา่ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีปัญหาท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนของตวัแสดง

ในการบริหารงานบุคคลหรือไม่ อยา่งไร พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนมีลกัษณะอยา่งไร มีสาเหตุและปัจจยั

อะไรบา้ง มีหนทางการแกไ้ขอยา่งไร การศึกษาวจิยัใชว้ธีิการสาํรวจขอ้มูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ การ

ใชก้รณีศึกษา และเทคนิคเดลฟาย โดยอาศยักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัประเภทของ

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล สาเหตุการเกิดพฤติกรรมดงักล่าว และกลไกการปฎิรูป

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยใหเ้ป็นไปตามหลกัการบริหาร

จดัการท่ีดี  รวมทั้งการวเิคราะห์กรณีศึกษาในเชิงลึกดว้ย 

  ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่การกระทาํการทุจริต

คอร์รัปชัน่ การกระทาํอนัไม่เป็นธรรมและการปฎิบติัท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย กฎระเบียบทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล สาเหตุเกิดจากปัจจยัใหญ่ 3 ดา้น คือดา้นพฤติกรรมภายในของตวัแสดง ท่ีมาจากขาด

ขาดการเรียนรู้ รับรู้ หรือมีแรงจูงใจ ทศันคติ หรือค่านิยมมีลกัษณะในทางลบ ทาํใหต้วัแสดงกระทาํการ

โดยไม่ยดึหลกักฎหมายกฎหมาย และหลกัคุณธรรม ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร คือ 

โครงสร้างบรรทดัฐานและกระบวนบริหารงานบุคคล ท่ีบทบญัญติักฎหมายมีความคลุมเครือ มีช่องวา่งท่ี

จะเกิดการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ หรือขาดระบบการควบคุม ถ่วงดุล การใชอ้าํนาจ และสัมพนัธภาพระหวา่ง

ตวัแสดง      ท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทท่ีแตกต่างกนัของฝ่ายการเมืองกบัขา้ราชการประจาํ และดา้น

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การเมืองในระบอบประชาธิปไตย แต่มีลกัษณะเป็นแบบ 

“ธนาธิปไตย” มีการใชเ้งินเป็นปัจจยักาํหนดการตดัสินใจมากกวา่หลกัการ  ไม่ยดึกติกาการแข่งขนัใน

กระบวนการทางการเมือง กีดกนัคู่แข่ง การสนบัสนุนบุคคลทางการเมือง แทรกแซงระบบขา้ราชการ

ประจาํ  เศรษฐกิจแบบระบบทุนนิยมท่ีเนน้วตัถุนิยม การแข่งขนัปกป้องผลประโยชน์ทางธุรกิจท่ีไม่เป็น

ธรรม และสังคมวฒันธรรมแบบระบบอุปถมัภ ์  แต่อยา่งไรก็ดี ปัจจยัพฤติกรรมภายในส่วนบุคคล  เป็น

ปัจจยัสาํคญัในการกลัน่กรองตดัสินใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดีหรือไม่ดี   แนว

ทางการแกไ้ข ไดแ้ก่การปรับความคิดของตวัแสดง โครงสร้าง กระบวนการ และการนาํเทคนิคการ
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ภาควชิา.............การปกครอง.............   ลายมือช่ือนิสิต............................................. 
สาขาวชิา...........รัฐศาสตร์.................   ลายมือช่ืออาจารยท่ี์ปรึกษา.......................... 
ปีการศึกษา......... 2549......................    



4581906524  : MAJOR  GOVERNMENT 

KEYWORD : REFORM OF THAI LOCAL CIVIL SERVANTS  SYSTEM 

ACTING SECOND Lt, APICHAI SRIMUANG,THESIS ADVISOR : DEPUTY PROFESSOR 

DAMRONG WATTANA , Ph.D., 496 pp.  

 

The objective of this research is to study the deviance of personnel practice of Thai local civil 

servants  which is mentioned to bad personnel system, in order to find out definition,  some factor  that 

stimulate actor to perform illegal or  deviate merit principle and impact of deviance of personnel 

practice.   

Regarding the research methodology, the author took the descriptive analysis to find out the 

answers of research questions. The methodologies can be divided into four parts : documentary review, 

interview,  case studies, which indicating bad practice of personnel, and Delphi technique. A group of  

experts in local personnel management were invited to  explain the definition , causes and impacts of 

bad practice of personnel management including the mechanism to reform the Thai local civil servant 

system toward good a governance practice and analize  the several case study in deep details . 

The research shows that the definition of deviant behavior characterized by corruption, unfair 

treatments and wrongful acts in the process of personnel management. The causes of deviant behavior 

derived from three main factors. Firstly, internal human behaviors. Several actors lack of good learning, 

perceptions,  or have negative motivation, attitudes to deviate norms or merit principle. Secondly, 

internal organization environment.  The structure and personnel processs in local personnel law are 

obvious or  inappropriate which stimulate some actor abuse of power or lack of  mechanism to control 

and check of balance.  A conflict of different roles  between local executives and permanent employees.  

Finally, external organization environment. Regarding a factor of money politics in democracy system 

to stimulate some actor  make decision based on money and not follow political contest rules include 

intevene in personnel process. A factor of material capitalism economics to stimulate unfair business 

running and protection and a factor of local social culture is based on spoil system. However, internal 

human behaviors is the most significant factor to  have actors consider to perform a deviant or good 

personnel behavior. The mechanism to reform can be conducted by 4 REs Model, RE-thinking of 

actors, RE-Structure, RE-process of personnel law and RE-tooling of management techniques. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา      

 

               นกัวชิาการทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น สุทนิ ลีปิ้ยะชาติ (2545 : 53 )  ไดน้อ้มนาํ

พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช ท่ีทรงพระราชทานในพิธีเปิด

งานชุมนุมลูกเสือแห่งชาติ คร้ังท่ี 6 ณ ค่ายลูกเสือวชิราวธุ อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เม่ือปี พ.ศ. 

2512 มากาํหนดเป็นหลกัคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหาร ความวา่ 

 

              “ในบ้านเมืองน้ัน มีท้ังคนดีและคนไม่ดี    ไม่มีใครจะทาํให้คนทุกคน เป็นคนดีได้หมด 

การทาํให้บ้านเมืองมีความปกติสุขเรียบร้อย จึงมิใช่การทาํให้ทุกคนเป็นคนดี หากแต่อยู่ ท่ีการ

ส่งเสริมคนดีให้คนดีได้ปกครองบ้านเมือง และควบคุมคนไม่ดีไม่ให้มีอาํนาจ ไม่ให้ก่อความ

เดือดร้อนวุ่นวาย”    

 

                หลกัการดงักล่าว เป็นหลกัการปกครองบา้นเมือง และยงัคงใชอ้า้งอิงเป็นหลกัในการ

บริหารงานบุคคลไดอี้กดว้ย แนวคิดท่ีวา่ การท่ีจะพฒันาหรือจขดัคนไม่ดีใหห้มดไปจากสังคมนั้น 

เป็นส่ิงท่ีกระทาํไดย้าก หากแต่การเลอืกสรรคนดี หรือการส่งเสริมเปิดโอกาสให้คนดีเข้ามาทาํหน้าที่

เป็นผู้ปกครองและการควบคุมคนไม่ดีน้ัน         คือ หลกัการท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงในสังคม หลกัการน้ี 

แมจ้ะเกิดข้ึนเป็นระยะเวลานานกวา่ 30 ปี แต่ก็ยงัคงเป็นหลกัการปฎิบติัท่ีใชไ้ดสื้บเน่ืองมาตลอด  

 

                 การปกครองบา้นเมืองในพื้นท่ีเล็กๆ เช่น การบริหารของระบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ก็เช่นกนั ยอ่มตอ้งการบุคคลท่ีดีเขา้มาทาํหนา้ท่ีบริหารการปกครอง ซ่ึงควรจะมีกระบวนการในการ

เลือกสรรคนดีเขา้มาทาํหนา้ท่ี  และควรมีกลไกวธีิการป้องกนั หรือควบคุมคนท่ีไม่ดีไม่ใหเ้ขา้มามี

อาํนาจ   มิฉะนั้นจะเกิดปัญหาความวุน่วายหรือผลเสียหายต่อทอ้งถ่ินได ้ 

 

                ผลของการกระจายอาํนาจทางการเมืองการปกครอง ใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินเพิ่มมาก

ข้ึนตั้งแต่ พ.ศ. 2537 เป็นตน้มา ถือวา่เป็นอีกมิติหน่ึงของการ “เปิดพื้นท่ีทางการเมือง” ใหก้วา้งขวาง

กวา่เดิม เพราะมีการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กไดแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึง

ในปัจจุบนัมีจาํนวนมากกวา่ 6,000 แห่งทัว่ประเทศ  และการยกฐานะสุขาภิบาล 980 แห่งเป็น
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เทศบาลตาํบล ใน พ.ศ. 2542 ทาํใหเ้กิดหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินยอ่ยๆ กระจายครอบคลุมทุกพื้นท่ี

การปกครองของประเทศ  

 

                 มาตรการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ไดด้าํเนินการ

ครอบคลุมหลายภารกิจหนา้ท่ีในการจดัทาํบริการสาธารณะดา้นต่างๆ เช่น ระบบสาธารณูปโภค

พื้นฐาน การศึกษา หรือสาธารณสุข ฯลฯ การกระจายอาํนาจในภารกิจเหล่าน้ีจะบรรลุผลไดดี้จะตอ้ง

ดาํเนินการกระจายอาํนาจในปัจจยัพื้นฐานทางดา้นการบริหาร ไม่วา่จะเป็นทางดา้นการกาํหนด

นโยบาย การเงินและการคลงั รวมทั้งการบริหารงานบุคคลควบคู่กนัไปดว้ย 

 

 การกระจายอาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลนั้น ไดมี้การดาํเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม 

ไดแ้ก่การวางหลกัประกนัการกระจายอาํนาจดา้นการบริหารงานบุคคล ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 โดยกาํหนดให้องคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคล (มาตรา 284)  และกาํหนดใหมี้คณะกรรมการพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินเป็นระบบไตรภาคี ใหมี้ผูแ้ทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ร่วมในการกาํหนดนโยบาย

การบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง การกาํหนดหลกัเกณฑ์มาตรฐานการ

บริหารงานบุคคล เช่น กระบวนการสรรหาหรือโอนยา้ยบุคลากรใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของ

ทอ้งถ่ิน (มาตรา288) ซ่ึงต่อมาไดมี้การกาํหนดสาระสาํคญัไวใ้นพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ินพ.ศ.2542 ประเด็นการเปล่ียนแปลงท่ีถือวา่เป็น  “การปฎิรูป”  จากหลกัการเดิม

คือการกระจายอาํนาจดา้นการบริหารงานบุคคลในระดบัโครงสร้างส่วนบน ใหแ้ก่คณะกรรมการ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน โดยเปิดโอกาสใหมี้ตวัแทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขา้เป็น

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินทั้งในระดบัชาติ ระดบัคณะกรรมการกลาง และระดบัจงัหวดั 

ซ่ึงเดิมเป็นโครงสร้างของการใชอ้าํนาจของราชการส่วนกลางแต่เพียงฝ่ายเดียว และกระจายอาํนาจ

การบริหารงานบุคคลสู่โครงสร้างระดบัล่าง เพื่อใหแ้ก่ผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี

อาํนาจการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินตนเองมากข้ึน1  

 

 “การปฎิรูป” ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดงักล่าว มี

จุดมุ่งหมายเพื่อสร้างหลกัประกนัการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม (Merit 

system) โดยมีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน  

 

                                                   
1
 โปรดศกึษารายละเอยีดประเดน็นี้ในรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 และพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิน่พ.ศ. 2542 
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 อยา่งไรก็ดี การกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย 

นอกจากจะเกิดผลดีทั้งในดา้นการใหบ้ริการสาธารณะแก่ประชาชน และส่งเสริมคุณภาพชีวติของ

ประชาชนใหดี้ข้ึนแลว้ การกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่งผลกระทบในทาง

ลบเช่นเดียวกนั แต่ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนนั้น มิไดเ้กิดจากหลกัการหรือแนวคิดวา่การกระจายอาํนาจสู่

การปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีไม่ดี เพราะหลกัการกระจายอาํนาจสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็น

หลกัการท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดีหรือหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ใน

การบริหารปกครองทอ้งถ่ิน หากแต่ประเด็นท่ีเกิดผลไม่ดีเหล่านั้น    เป็นปัญหาในเชิงพฤติกรรม

ของตวัแสดงส่วนหน่ึงของระบบการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีไม่ดาํเนินเจริญรอยตาม

แนวคิดการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี หรือกล่าวอีกนยัะหน่ึงคือ การกระจายอาํนาจคือการมอบ

อาํนาจการบริหารแก่ตวัแสดงขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ตวัแสดงท่ีไดรั้บอาํนาจมากลบันาํ

อาํนาจไปใชใ้นทางท่ีมิชอบ (abuse of power)             ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่ดีทั้งในกระบวนการ

ทางการเมืองและการบริหารงานทอ้งถ่ิน ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากการแข่งขนัทางการเมืองทอ้งถ่ินท่ี

เอาชนะกนัดว้ยความรุนแรงและไม่อยูใ่นกรอบของกฎเกณฑก์ติกา ใชว้ธีิการกลัน่แกลง้ทาํลาย

ช่ือเสียงของคู่แข่งขนั การใชก้าํลงัข่มขู่หรือยยุงใหเ้กิดการแตกแยก การทาํร้ายร่างกายชีวติหรือ

ทรัพยสิ์น รวมทั้ง การซ้ือสิทธิขายเสียงในกระบวนการเลือกตั้ง ส่วนในกระบวนการบริหารงาน

องคก์รก็มีปัญหาการทุจริตคอร์รัปชัน่ในกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง การเลือกปฎิบติัการกระทาํท่ีไม่

เป็นธรรม 2 ฯลฯ เป็นตน้ พฤติกรรมท่ีมิชอบในลกัษณะเช่นน้ี ยงัขยายขอบเขตไปสู่หลาย

กระบวนการต่างๆ ของบริหารงานปกครองทอ้งถ่ินรวมทั้งกระบวนการบริหารงานบุคคลอีกดว้ย 

 

เม่ือตรวจสอบในขอ้เทจ็จริงพบวา่     ปัญหาทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกบั

พฤติกรรมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีท่ีมิชอบของตวัแสดง ในระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะท่ีเกิดจากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไดแ้ก่  “การละเมิดและไม่เคารพ

หลกัเกณฑก์ฎกติกาในระบบคุณธรรม” ซ่ึงในรายงานผลการวจิยัเร่ือง  ทิศทางการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น ดาํเนินการโดย สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ (2546 : 194-

248) มีการสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํนวน 20 

จงัหวดั จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประเภท องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  เทศบาล  และ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล พบวา่ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดแ้ก่

เร่ืองโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งปัญหาพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลในหลายลกัษณะ ซ่ึงจะไดน้าํเสนอดงัขอ้มูลท่ีปรากฎในตาราง 1  

 

                                                   
2
  โปรดดรูายละเอยีดใน ประมวล รจุนเสร,ี การใช้อาํนาจเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ (2547 ) 
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ตารางที ่ 1  แสดงปัญหาทางด้านการบริหารงานบุคคล ในลกัษณะทีเ่ป็นการกระทาํที่ไม่เป็นธรรม 

ของผู้บริหารท้องถิ่น 

 

              ลกัษณะการกระทาํ               ผู้ตอบ

แบบสอบถาม

(คน) 

จํานวนผู้ที่

ยนืยนัปัญหา 

ร้อยละ 

1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่มีความเป็นธรรม ไม่มีความรู้ 

กลัน่แกลง้ ไม่เล่ือนขั้น ไม่เล่ือนระดบั เพราะไม่

สนองนโยบายการเมือง ต่างจากระบบขา้ราชการ

พลเรือนท่ีผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนดี มีคุณธรรมเกิน

กวา่ร้อยละ 90 % 

1,182 573 48.5 

2. ปัญหาการสรรหา คดัเลือกพนกังาน ดาํเนินการ

โดยคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบั

จงัหวดั มีช่องทางของการใชอ้าํนาจและอิทธิพลใน

ระดบัทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอนัมาก  

5,091 2,802 55.0 

3.การคดัเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขา้ทาํงาน มีลกัษณะ

เป็นระบบพรรคพวก ทุจริต คอรัปชัน่ ไม่โปร่งใส 

มีเส้นสาย  

5,091 4,078 80.1 

4.ระบบการคดัเลือกบุคคลบรรจุเขา้ทาํงาน พบวา่มี

กรรมการท่ีเรียกร้องเอาผลประโยชน์จากผูค้ดัเลือก 

5,091 2,041 40.1. 

5.ระบบการคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนระดบัสูงข้ึนใน

สายงานเดียวกนัพบวา่ยงัมีการใชเ้ส้นสาย ไม่เป็น

มาตรฐานเดียวกนั  

1,120 932 82.5 

6.ระบบการคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนระดบัตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึนมีการเล่นพรรคเล่นพวก ยงัไม่เกิดความ

ยติุธรรม มีการเรียกร้องผลประโยชน์  

1,120 864 76.5. 

 

 

7.การรับโอนผูบ้ริหาร มาดาํรงตาํแหน่งระดบัเดิม 

พบวา่ยงัไม่มีความยติุธรรม หากแต่ยดึถือระบบ

อุปถมัภ ์ มากกวา่ระบบคุณธรรม ไม่มีหลกัเกณฑ์

ตายตวั  

858 731 85.2 
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ตารางที ่1 แสดงปัญหาทางด้านการบริหารงานบุคคล (ต่อ)  

 

              ลกัษณะการกระทาํ               จํานวนผู้ตอบ

แบบสอบถาม

(คน) 

จํานวนผู้

ยนืยนัปัญหา 

(คน) 

ร้อยละ 

8.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิมพบวา่ยงัยดึถือระบบการปกครองแบบดั้งเดิม

ลกัษณะระบบเครือญาติ  ไม่ไดเ้ป็นลกัษณะของ 

นกับริหารท่ีแทจ้ริง 

858 710 82.2 

9.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิม มีการปฏิบติัท่ีโปร่งใส 

858 687 80.1 

10.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิม พบวา่ คณะกรรมการคดัเลือกไม่เป็นกลาง 

858 680 79.2. 

11.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนั พบวา่ มีการ

ตดัสินใจท่ีไม่เป็นธรรมของผูบ้ริหาร  

945 758 80.2 

12.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนั  พบวา่มีการ

ไม่ยอมรับการโอนยา้ยของพนกังานของผูบ้ริหาร

บางทอ้งถ่ิน   

945 754 79.8 

13.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนัพบวา่มีการ

เรียกร้องผลประโยชน์ของผูบ้ริหาร 

945 572 60.5 

 

(ท่ีมา : สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2546 : 194-248) 

 

  นอกจากน้ีจากรายงานการวิจยัเร่ือง การพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ดาํเนินการโดยสถาบนัวจิยัและใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2546 : 431-439) ได้

สาํรวจความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งประชากรวจิยัในพื้นท่ี 12 จงัหวดัแยกเป็นขา้ราชการหรือพนกังาน

และลูกจา้งจาํนวน 794 คน ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํนวน 520 คน คณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน17 คน  คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังาน
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ส่วนทอ้งถ่ิน 54 คน  คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั  252 คน  

พบวา่ปัญหาการบริหารงานบุคคลมีทั้งในดา้นโครงสร้าง และกระบวนการ นอกจากน้ีไดน้าํเสนอ

ปัญหาในเชิงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีไม่เป็นธรรม ดงัน้ี 

 

                1.การสรรหาและคดัเลือกบุคคล กรณีมอบอาํนาจแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัสอบ

กนัเอง มีปัญหาดา้น 

                     1.1.เปิดโอกาสใหเ้กิดความไม่โปร่งใส เช่น การเล่นพรรคเล่นพวก การทุจริตในการ

สอบ การใชอิ้ทธิพล เช่น การแต่งตั้งกรรมการสอบคดัเลือก คดัเลือกกรรมการสัมภาษณ์ เป็นตน้ 

                     1.2.เกิดปัญหาการเจาะจงคุณสมบติัของผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือก จึงเกิดความไม่เป็นธรรม

แก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

                     1.3.บางองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ยอมเปิดสอบแข่งขนั แมจ้ะขาดบุคลากรก็ตาม 

ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ของขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีตอ้งการไดรั้บการเล่ือน

ระดบัตาํแหน่ง 

 

                2. การโอนยา้ย  พบวา่ มีปัญหาคือขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ถูกกลัน่แกลง้จาก

การใชอ้าํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน โดยการไม่ยนิยอมใหโ้อนยา้ย

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินของตนโอนยา้ย ส่งผลใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน

ไม่เจริญเติบโต 

 

        3. ปัญหาอตัราเงินเดือน เน่ืองจากระบบและวธีิการประเมินความดีความชอบ และการ

พิจารณาเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนของทอ้งถ่ินยงัขาดหลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีชดัเจน ในกระบวนการ

ดงักล่าว เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินสามารถใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาได ้ซ่ึงอาจเกิดปัญหาเร่ือง

ความยติุธรรมได ้ 

 

                 จากงานวจิยัทั้งสองแสดงใหเ้ห็นวา่ แมจ้ะมีการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล โดย

อาศยักลไกทางกฎหมาย กระจายอาํนาจใหแ้ก่ตวัแสดงต่างๆ ในระบบโครงสร้างการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นทางการ  แต่ปัญหาท่ีตามมากลายเป็นเร่ืองของพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลท่ีมิชอบ ซ่ึงเกิดจากพฤติกรรมของระบบความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการ นอกจากน้ี จากขอ้มูล

รายงานการร้องเรียนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่มีปัญหาการกระทาํท่ีเกิดเป็นประเด็น

การร้องเรียนการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม หรือพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบ ของผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดา้นการบริหารงานบุคคล ใน ปี พ.ศ. 2548 จากตวัอยา่ง 22 จงัหวดั ดงั

ตารางท่ี 2  
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ตารางที ่ 2.  แสดงตัวอย่างการรายงานการร้องเรียนเกี่ยวกบักบัการอาํนาจทีไ่ม่ชอบของผู้บริหาร

ท้องถิ่น   พ.ศ. 2548 ในพืน้ที ่22 จังหวดั  

 

จังหวดั สถิติการเกดิการร้องเรียน (เร่ือง) 

1. ศรีษะเกษ 59 

2.อุบลราชธานี 31 

3.นครพนม 40 

4.สกลนคร 15 

5.ปทุมธานี 47 

6.พระนครศรีอยธุยา 12 

7.ปราจีนบุรี 9 

8.สระบุรี 63 

9.นนทบุรี 28 

10.สุพรรณบุรี 13 

11.ระยอง 3 

12.จนัทบุรี 16 

13.นครราชสีมา 110 

14.พทัลุง  12 

15. สงขลา 6 

16. นครศรีธรรมราช 15 

17. สตูล 5 

18. เชียงใหม่ 44 

19 เชียงราย 36 

20.ตาก 55 

21. นครนายก  38 

22.ลพบุรี 16 

 

(ท่ีมา : รายงานการร้องเรียนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยกรมส่งเสริมการปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2548) 
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                นอกจากขอ้เทจ็จริงจากขอ้มูลเบ้ืองตน้แลว้ ประเด็นปัญหาท่ีเกิดผลเสียหายเส่ือมเสียต่อ

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาก ไดแ้ก่การนาํเสนอข่าวสารผา่น

ทางส่ือมวลชนระหวา่ง พ.ศ. 2547 - 2549 เก่ียวกบัพฤติกรรมการเรียกรับเงินจากการสอบบรรจุ

บุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและเทศบาลตาํบล 

พื้นท่ีภาคกลางหลายจงัหวดั เช่น นครปฐม กาญจนบุรี นครนายก สุพรรณบุรี และภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เช่น กาฬสินธ์ุ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจากมาตรการกระจายอาํนาจให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง มีอาํนาจในการเปิดสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการ เปิด

โอกาสใหผู้ส้มคัรทัว่ไปเขา้สอบ และผูท่ี้สอบไดส้ามารถนาํผลการสอบไปเขา้รับการบรรจุใน

ตาํแหน่งวา่งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนๆได ้  ไดเ้กิดปัญหาพฤติกรรมการเรียกเก็บ

ผลประโยชน์จากกระบวนการสอบหลายขั้นตอน เช่น ค่าจองตาํแหน่งวา่ง ค่าตอบแทนการไดข้ึ้น

บญัชีเป็นผูส้อบได ้ ค่าตอบแทนหากไดรั้บการบรรจุ ฯลฯ สะทอ้นใหเ้ห็นวา่การกระจายอาํนาจ

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อการสรรหาบุคคลดี แต่ขาดประสิทธิภาพในระบบ

การควบคุมหากตกอยูใ่นอาํนาจของเงินตรา จึงไม่มีหลกัประกนัวา่จะไดบุ้คคลดีหรือไม่ การปฎิรูป

ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีกาํหนดมาตรฐานหรือมีกฎระเบียบปฎิบติัไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้ แต่

ผูก้ระทาํไม่ไดส้นใจยดึถือเป็นหลกัการท่ีดีท่ีท่ีควรนาํมาปฎิบติั เป็นผลใหก้รมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินตอ้งออกมาตรการหา้มบรรจุผูส้อบแข่งขนัไดข้า้มจงัหวดั รวมทั้งมีร้องทุกข ์ กล่าวโทษหรือ

ฟ้องร้องใหมี้การสอบสวนผูก้ระทาํความผดิ  3 

 

ตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน

ทัว่ไปของสังคม เป็นการกระทาํท่ีตรงกบัแนวคิด “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” (Behavioral deviance) และ

อาจจะเรียกไดว้า่เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเม่ือพิจารณาในแง่

ความหมายและแนวคิดของ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” ซ่ึงมีหลายทรรศนะ กล่าวคือกลุ่ม Functionalist 

Perspective เช่น   เอมิล เดิร์กไคม์ (Emile Durkheim cited in Hallborn, Haralambos and Heald, 

2004 : 332-333) ใหท้รรศนะวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน”  เป็น “การก่ออาชญากรรม” ท่ีเกิดจากการท่ี

คนในสังคมขาดความรู้สึกทางดา้นค่านิยมและศีลธรรมร่วมกนั (Collective sentiment) เป็นการ

กระทาํท่ีทาํใหส้ังคมเสียหาย (dysfunctional)     ส่วน โรเบิร์ต เมอร์ตัน (Robert K. Merton, cited in 

William Kornblum, 2003 : 192) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะไร้ระเบียบในสังคม (anomie) ใหท้รรศนะวา่ 

                                                   
3 โปรดดูรายละเอียดในภาคผนวก ข และ ค 
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“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” เกิดจากโครงสร้างทางสังคมก่อใหเ้กิดความกดดนัและขดัแยง้ต่อบุคคลใน

กลุ่ม จนทาํใหพ้ฤติกรรมไม่เป็นไปตามกฎระเบียบของสังคม    รวมทั้งมีวธีิการท่ีสังคมกาํหนดไว้

ใหบุ้คคลปฏิบติัตาม  หากแต่บุคคลในสังคมไม่ทาํตามกฎเกณฑท่ี์จะตอ้งปฏิบติั จึงมีการตั้งเป้าหมาย

เพื่อความสาํเร็จของบุคคลในวธีิการท่ีไม่ถูกตอ้ง และอาจจะทาํใหเ้กิดความเส่ีอมเสียทางดา้น

ศีลธรรม  จึงเรียกวา่ทาํใหส้ังคมเกิดความไร้ระเบียบ  

 

กลุ่มโครงสร้างและวฒันธรรมกลุ่มยอ่ย (Structural and Subculture)ใหท้รรศนะวา่ 

“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” เกิดจากวฒันธรรมกลุ่มยอ่ยท่ีมีบรรทดัฐานของตนเองแตกต่างไปจาก

วฒันธรรมของสมาชิกส่วนใหญ่ในสังคม มีหลายลกัษณะในงานการศึกษาของ เอด็วนิ ซูเทอร์

แลนด์ (Edwin Sutherland, 1960, cited in Hallborn and others, 2004 : 343) พบวา่การกระทาํใน

ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนของวฒันธรรมยอ่ยท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อสังคม คือการกระทาํ

อาชญากรรมของกลุ่มบุคคลท่ีมีวชิาชีพการทาํงานในองคก์าร หรือบุคคลท่ีมีฐานะสูงในสังคมท่ี

เรียกกนัวา่  white  - collar crime  เช่น การกระทาํท่ีเป็นการละเมิดขอ้บงัคบัในทางวชิาชีพ การ

กระทาํในลกัษณะคอร์รัปชัน่ ฉอ้ฉล เพื่อประโยชน์ในทางธุรกิจ ทั้งในระดบับุคคลและในระดบั

องคก์าร หรือการกระทาํของเจา้หนา้ท่ีในทางการเมืองหรือราชการ 

 

กลุ่ม Traditional Marxist perspective นาํแนวความคิดของ คาร์ล มาร์กซ์ (Karl Marx) มา

ศึกษาและใหท้รรศนะวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” เกิดจากปัญหาความขดัแยง้(conflict) ในสังคม 

โดยเฉพาะความขดัแยง้ทางดา้นชนชั้น อนัมีท่ีมาจากปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ โดยเฉพาะระบบ

เศรษฐกิจแบบทุนนิยม เกิดการเอาเปรียบทางดา้นชนชั้นทางสังคม การท่ีชนชั้นสูงมีอาํนาจในทาง

สังคม จึงกระทาํการท่ีเอาเปรียบในผลประโยชน์เพื่อชนชั้นของตนเอง เช่น การออกกฎระเบียบท่ี

เอ้ือประโยชน์กบัตนเองหรือกลุ่มของตน และลงโทษผูฝ่้าฝืน (Hallborn and others, 2004 : 353-

355) 

 

กลุ่ม Neo - Marxist Perspective  ไดพ้ฒันาแนวคิดเร่ือง “ พฤติกรรมเบ่ียงเบน” ต่อจากกลุ่ม 

Traditional Marxist ซ่ึง เทเลอร์ วอลตัน และ ยงัก์ (Taylor Walton and Young cited in Hallborn and 

others, 2004 : 356-357)ใหท้รรศนะวา่ พฤติกรรมในสังคมเป็นเร่ืองของการแข่งขนัระหวา่งกลุ่ม ซ่ึง

มีความขดัแยง้กนัในเร่ืองผลประโยชน์ แสดงทรรศนะวา่ การกระทาํท่ีเป็นอาชญากรรม มิไดเ้กิด

จากปัจจยัทางชีววทิยา หนา้ท่ี โครงสร้างทางสังคมท่ีไร้ระเบียบ หรือวฒันธรรมกลุ่มยอ่ย หากแต่เกิด

จากความไม่เท่าเทียมกนัของสังคมในดา้น ความมัง่คัง่ อาํนาจ  ระหวา่งบุคคล จึงก่อใหเ้กิดปัญหา

อาชญากรรม   
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การแสดงออกหรือการประพฤติปฎิบติัในกระบวนการบริหารงานบุคคล ลกัษณะทาํนอง

เดียวกบั “พฤติกรรมเบ่ียงเบน”  เช่น การไม่ปฎิบติัตามกฎเกณฑ ์ กฎหมาย หลกัศีลธรรม และท่ี

สาํคญัไม่เป็นตามหลกัปรัชญานิยมของระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีเนน้ระบบคุณธรรม (merit) 

ไม่สอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาการบริหารงานบุคคล ยคุปัจจุบนัท่ีมุ่งเนน้ผลงาน  แมว้า่องคก์ารจะมี

การกาํหนดกฎเกณฑ ์ไดแ้ก่กฎหมาย ระเบียบต่างๆ รวมทั้งมาตรฐานทางจริยธรรมหรือจรรยาบรรณ

เอาไวแ้ลว้ก็ตาม แต่ตวัแสดงทั้งหลายท่ีมีบทบาทในระบบการบริหารงานบุคคล กลบัละเลยไม่

ปฏิบติัตาม หากตั้งใจท่ีจะหลีกเล่ียงหรือหาเทคนิควธีิการพลิกแพลงกฎระเบียบเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ี

ตนเองตอ้งการ ถือไดว้า่เป็นระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ก่อความเสียหายต่อ

ระบบการบริหารงานบุคคลจนไม่อาจจะบรรลุเป้าหมายทางดา้นค่านิยมหรือการบริหารจดัการท่ีดี 

หรือส่งเสริมคุณค่าและศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยไ์ด ้ 

 

  การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลในประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นตวัอยา่งหน่ึงท่ีแสดง

ถึงปัญหาและความพยายามในการแสวงหาแนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี ให้

พน้ไปจากปัญหาการใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบหรือไม่สอดคลอ้งตามหลกัการระบบคุณธรรม แต่ยงัไม่

ประสบความสาํเร็จเท่าท่ีควร 

 

 เจ เอม็ ชาฟไรท์ (Jay M. Shafritz, 1992 : 39-60) กล่าววา่เม่ือก่อตั้งประเทศสหรัฐเมริกา 

ประธานาธิบดี ยอร์ช วอร์ชิงตนั (Georg  Washington) ประธานาธิบดีบุคคลแรก ไดว้างหลกัระบบ

การบริหารงานบุคคล โดยเช่ือวา่ความสาํเร็จในเป้าหมายของรัฐบาลมาจากการจดัการโดยบุคคลท่ี

เป็นสภาพบุรุษชน (gentleman) เพื่อใหก้ารบริหารมีประสิทธิภาพ (effective) และความรับผดิชอบ 

(responsible) ต่อมาประธานาธิบดีแอนดรู แจ๊คสัน มีความเห็นวา่ “การจดัการโดยสุภาพชน” ไม่

อาจจะสร้างความรับผิดชอบและเป็นการจดัการโดยระบบตวัแทนได ้ เน่ืองจากเป็นระบบการ

บริหารรัฐบาลท่ีเป็นผูช้นะเลือกตั้ง     จึงไดส้นบัสนุนใหน้าํบุคคลผูส้นบัสนุนทางการเมืองมาร่วม

ทาํงานเป็นการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ (spoil) เพื่อตอบแทนผูท่ี้มีความซ่ือสัตยต่์อผูน้าํและพรรคการเมือง 

เช่ือวา่จะทาํใหเ้ป็นรัฐบาลท่ีมีประสิทฺธิภาพ และมีความรับผดิชอบ เรียกระบบน้ีวา่ “ระบบการ

หมุนเวยีนคนภายใน” หรือ rotation in office แต่อยา่งไรก็ดี พฤติกรรมการกระทาํท่ีเรียกวา่คอรัปชัน่ 

และความไร้ประสิทธิภาพในการปฎิบติังานก็เกิดเป็นผลตามมา  บุคคท่ีมาปฎิบติังานก็รู้วา่การมา

ดาํรงตาํแหน่งอาจจะเป็นเพียงระยะเวลาชัว่คราว ดงันั้น จึงเกิดการแสวงหาผลประโยชน์จากการมี

ตาํแหน่ง เป็นปัญหาความไร้ประสิทธิภาพในการบริหารงานของรัฐบาล  

 

 ประธานาธิบดี เจมส์ การ์ฟิลด ์(James Garfield)   ถือวา่เป็นนกัปฎิรูประบบการบริหารงาน

บุคคล ไดจู้งใจใหรั้ฐสภายอมรับปัญหาน้ีและผา่นรัฐบญัญติัท่ีเรียกวา่ Pendleton Act ใน ค.ศ.1883 
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ใหย้กเลิกการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ และเร่ิมตน้ใชร้ะบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  โดย

สาระสาํคญัของกฎหมายน้ีคือการจดัตั้งคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนสหรัฐอเมริกา (The U.S. 

Civil Service Commission) ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการสนบัสนุนใหค้าํแนะนาํแก่ประธานาธิบดีในการ

บริหารงานบุคคล และการสร้างมาตรฐานระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล แต่อยา่งไรก็ดี

การเปล่ียนแปลงน้ีมีผลกระทบต่อความรู้สึกของคนท่ีคาดไวจ้ะไดรั้บการอุปถมัภ ์ หากแต่ไม่ไดรั้บ

การตอบสนอง จึงเกิดความไม่พอใจ ต่อมาประธานาธิบดีการ์ฟิลด ์ ก็ถูกลอบฆ่า โดยชายท่ีช่ือวา่ 

Charles Guiteau เพราะไม่พอใจท่ีประธานาธิบดีไม่แต่งตั้งตนใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีคาดวา่จะไดแ้ต่ถือ

ไดว้า่เป็นการยคุเร่ิมตน้ของการใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลท่ียดึหลกัคุณธรรม  

 

   ประธานาธิบดีแฟรงคก์ลิน ดี.รูสเวลต ์(Franklin D. Roosevelt) เนน้สร้างความเขม้แขง็ของ

ระบบสายอาชีพระบบขา้ราชการพลเรือน  บนพื้นฐานของการทดสอบและการปกป้องจากระบบ

การเมือง เพราะเห็นวา่ยงัไดรั้บอิทธิพลจากระบบอุปถมัภใ์นทางการเมือง การตรากฎหมาย ใน ค.ศ 

1871 ใหเ้ป็นระบบการบริหารงานบุคคลท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม กระบวนการ

คดัเลือกบุคคล จะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของการทดสอบและการป้องกนัการแทรกแซงจากระบบ

การเมือง  

 

ประธานาธิบดี วดูโรว ์วลิสัน (Woodrow Wilson) เป็นอีกบุคคลหน่ึงท่ีเป็นนกัปฎิรูประบบ

บริหารงานบุคคล โดยใน ค.ศ. 1887 ไดเ้ขียนบทความเร่ือง The Study of Administration ให้

ความเห็นวา่ การกาํหนดนโยบายทางการเมืองและการบริหารจะตอ้งมีการแยกออกจากกนั นกั

บริหารไม่ใช่ผูก้าํหนดนโยบายแต่ปฏิบติัตามนโยบายของนกัการเมือง ซ่ึงเป็นผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้ง 

และปฏิบติัโดยเจา้หนา้ท่ีประจาํในระบบขา้ราชการพลเรือน  และจะตอ้งคงความเป็นกลางทางการ

เมือง  

 

 อยา่งไรก็ดี การทาํหนา้ท่ีของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนแห่งสหรัฐอเมริกา ตามรัฐ

บญัญติั Pendleton Act 1883 ก็ไม่อาจจะป้องกนัการใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูกตอ้ง ขาดความเป็นธรรม มีการ

ใชร้ะบบอุปถมัภเ์พื่อพวกพอ้ง เน่ืองจากถูกแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองมาตลอด การสร้างระบบ

คุณธรรมจึงไม่ไดเ้กิดผลอยา่งแทจ้ริง จึงไดมี้การเสนอวา่ใหก้ารยกเลิกการมีระบบคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน โดยไดมี้การตรากฎหมายรัฐบญัญติัการปฎิรูประบบขา้ราชการพลเรือน (The 

Civil Service Reform Act ) ใน ค.ศ. 1978  เป็นการเปล่ียนระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐบาล

กลาง ท่ีมีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (The Civil Service Commission) เพื่อทาํหนา้ท่ีในการ

ออกกฎเกณฑก์ารบริหารงานบุคคล ปกป้องสิทธิของขา้ราชการ มาเป็นการจดัตั้งสํานกังานการ

บริหารงานบุคคล (Office of Personnel Management)  เพื่อมีอาํนาจหนา้ท่ีในการพฒันาระบบการ



 12 

บริหารงานบุคคลใหเ้ป็นองคก์รอิสระ ปลอดจากอิทธิพลการเมือง และการจดัตั้งคณะกรรมการ

พิทกัษร์ะบบคุณธรรม (The Merit System Board) เพื่อทาํหนา้ท่ีตรวจสอบ (watch dog) ระบบ

คุณธรรมในการบริหารงานบุคคลของรัฐบาลกลาง  แต่ผลจากการใชก้ฎหมายดงักล่าว ก็ยงัเกิด

ปัญหาท่ีไม่อาจจะแกไ้ขเร่ืองการใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบ และไม่สอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรมได ้ 

 

 เจ เอม็ ชาฟไรท ์ วจิารณ์ความไร้ประสิทธิภาพของการปฎิรูป โดยสอบถามความเห็นจากผู ้

ปฎิบติังานในสาํนกังานใหญ่องคก์รกลางบริหารงานบุคคล (Washington Headquarter) ไดใ้ห้

ความเห็นวา่ การจดัตั้งสาํนกังานการบริหารงานบุคคล และคณะกรรมการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม

แทนคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนดงักล่าว เป็นเพียง “การปรับเปล่ียนหนา้ตาขององคก์ร

ควบคุมการใชอ้าํนาจใหดู้ดีข้ึน” เป็นเพียงการปฎิรูปการปรับปรุงภายใน (re-organizing) เท่านั้น แต่

ไม่อาจจะแกไ้ขปัญหาการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ และปัญหาการแทรกแซงทางการเมืองก็ยงัมีเช่นเดิม  

 

  ดงันั้น การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลเพื่อป้องกนัปัญหาพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีมิ

ชอบหรือพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่สนบัสนุนระบบการบริหารจดัการท่ีดี ก็ตอ้ง

ดาํเนินการต่อไป    

 

หากพิจารณาถึงแนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย ในระยะเวลาท่ีผา่นมา มีนยัยะบางอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกบัในสหรัฐอเมริกา ท่ีไม่ประสบ

ความสาํเร็จในการป้องกนัปัญหาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ท่ีไม่สนบัสนุนระบบการบริหาร

จดัการท่ีดี การดาํเนินการท่ีเป็นรูปธรรมพิจารณาจากบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร

ไทย  พ.ศ. 2540 มาตรา 284 ท่ีกาํหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหารงาน

บุคคล และมาตรา 288 กาํหนดใหมี้คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีหนา้ท่ีในการกาํหนด

นโยบายและแนวทางการบริหารงานบุคคล และใหค้วามเห็นชอบในการใชอ้าํนาจการบริหารงาน

บุคคล ซ่ึงต่อมาไดมี้การตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ถือได้

วา่เป็นการปฎิรูประบบบริหารงานบุคคลโดยอาศยักลไกของกฎหมาย การปฎิรูปท่ีเนน้เพียงการ

ปรับเปล่ียนโครงสร้างระบบบริหารงานบุคคล โดยการจดัสรรอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่

องคก์รกลางการบริหารงานบุคคลและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน รวมทั้งใหมี้ระบบการควบคุมการใชอ้าํนาจ

เท่านั้น ถือไดว้า่เป็นความลม้เหลวของระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของไทย เพราะแม้

จะมีกลไกในการควบคุมและรักษาระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล แต่ก็ยงัไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงความคิดของผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลบางส่วน  ใหแ้สดงพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance) ได ้หากแต่ยงัมีพฤติกรรม
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การกระทาํท่ีหลบเล่ียงหรืออาศยัช่องวา่งทางกฎหมาย เช่น การแต่งตั้งและคดัเลือกบุคคลท่ีเป็น

พรรคพวกเขา้ดาํรงตาํแหน่ง   การซ้ือขายตาํแหน่ง รวมทั้งการไม่ปฎิบติัตามกฎหมาย ฯลฯ      ดงันั้น 

ผูว้จิยัใหค้วามสนใจวา่เพราะเหตุใด แนวทางการปฎิรูประบบบริหารงานบุคคล ตามพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542 นั้น ไม่อาจจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตวัแสดงสู่การมี

แนวความคิดใหม่ ท่ีจะสนบัสนุนหลกัการบริหารจดัการท่ีดีได ้  และเห็นวา่จะมีปัจจยัท่ีสาํคญับาง

ประการเป็นตวักาํหนดหรือเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดปัญหาดงักล่าว และปัจจยัตวักาํหนดเหล่านั้น จะมี

โอกาสท่ีจะกาํจดัหรือเปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีเป็นตน้เหตุเหล่านั้นไดห้รือไม่ รวมทั้ง กลายเป็น

ปัญหาทา้ทายความคิดในทางวชิาการวา่ จะใชแ้นวความคิดในเชิงทฤษฎีของการปฎิรูปหรือการ

พฒันาระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยในรูปแบบใด จะ

ออกแบบระบบ หรือวางแนวทางการปฎิรูปอยา่งไร จึงจะทาํใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลท่ีสนบัสนุนระบบการบริหารจดัการท่ีดี โดยผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลหรือผู ้

ปฎิบติังานยอมรับและปฎิบติัในเร่ือง “หลกัการดา้นคุณธรรมและจริยธรรม” รวมทั้งกลไกในการ

ควบคุมตรวจสอบมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานเพิ่มมากข้ึน และเป็นผลใหพ้ระบรมราโชวาท

ของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ บรรลุความสาํเร็จในความตอนท่ีทรงกล่าวถึง  

 

....“การส่งเสริมคนดีให้คนดีได้ปกครองบ้านเมือง และควบคุมคนไม่ดีไม่ให้มีอาํนาจ 

ไม่ให้ก่อความเดือดร้อนวุ่นวาย”   

  

 ปัญหาการวจัิย 

 

จากการนาํเสนอสภาพปัญหาดงัท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัไดก้าํหนดปัญหาในการวจิยั วา่ 

 

 “ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีปัจจยัอะไรท่ีเอ้ือ

ต่อการเกิดพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของตวัแสดงในการบริหารงานบุคคล พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนมี

ลกัษณะอยา่งไร มีสาเหตุและปัจจยัอะไรบา้ง มีหนทางแกไ้ขอยา่งไร” 

 

วตัถุประสงค์ในการศึกษา 

 

1.เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ทางการบริหารงานบุคคล ประเด็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทยวา่มีลกัษณะอยา่งไร  
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2.เพื่อศึกษาปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการบริหารงานบุคคล 

 

 3.เพื่อศึกษาถึงผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการบริหารงานบุคคล 

  

4. เพื่อศึกษาถึงกลไกในการแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

ขอบเขตการวจัิย 

 

ผูว้จิยักาํหนดขอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี 

 

1.ผูว้จิยั มีความเห็นวา่ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย

โดยภาพรวมเป็นระบบท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance) แต่อาจจะมี

บางส่วนของระบบยอ่ย หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่งเท่านั้น ท่ีเกิดปัญหาการบริหาร

จดัการท่ีไม่ดี (Bad Governance) มีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน (Deviant behavior) ทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล ดงันั้น ผู้วิจัยประสงค์ทีจ่ะศึกษาเฉพาะประเด็นปัญหาระบบการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทีม่ีลกัษณะการบริหารจัดการทีไ่ม่ดี (Bad Governance) และ

ประเด็นพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล เท่านั้น  

 

2..ศึกษาพฤติกรรมของตวัแสดง (actor) ในระบบการบริหารงานบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย 

 

                   2.1 ตวัแสดงภายใน หมายถึง ผูใ้ชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้งัคบับญัชาตาม

สายงานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง พฤติกรรมของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในส่วนท่ีเก่ียวกบักระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีกฎหมายกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี

รับผดิชอบไว ้ 

 

      2.2.ตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล หมายถึง บุคคลภายนอกท่ีกฎหมาย

มิไดใ้หอ้าํนาจหนา้ท่ีในกระบวนการบริหารงานบุคคล แต่ไดเ้ขา้มาสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัตวัแสดง

ภายในระบบการบริหารงานบุคคลในลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 

      2.3. ศึกษาปัจจยัพฤติกรรมของบุคคล    และสภาพแวดลอ้มระบบการบริหารงานบุคคล

ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมภายในของตวับุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน และปัจจยั
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สภาพแวดลอ้มภายนอกของระบบการบริหารงานบุคคล     วา่มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยหรือกระตุน้ให้

ตวัแสดงกระทาํพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือไม่อยา่งไร  

               

        2.4. ศึกษาวจิยัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีลกัษณะ

ประเด็นท่ีเป็นการบริหารจดัการท่ีไม่ดี (Bad Governance) และมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน     รูปแบบเทศบาล  องคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดั  และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เท่านั้น 

 

สมมุติฐาน 

 

                จากสภาพและความสาํคญัของปัญหา และปัญหาในการวจิยั ไดต้ั้งสมมุติฐานการวจิยัดงัน้ี 

  

   “ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการพฒันามา

จากหลกัการของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี โดยอาศยัหลกัคุณธรรม (Merit System) หลกัการ

จดัการปกครองท่ีดี หรือ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) และหลกัการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) แต่ผูแ้สดงในระบบการบริหารบุคคลจาํนวนหน่ึง มี

พฤติกรรมเบ่ียงเบนออกไปจากหลกัการของระบบคุณธรรม ท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามรู้ความสามารถ

ของบุคคล หากแต่ไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีหลีกเล่ียงกฎระเบียบ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรมหรือเลือก

ปฎิบติั รวมทั้ง การแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ จากการท่ีมีอาํนาจหรือปฎิบติังานตาม

กระบวนการบริหารงานบุคคล  

 

                พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย มีสาเหตุจาก 

 

1. ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมภายในตวับุคคลของตวัแสดงต่างๆ ในระบบการ

บริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหาร

และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ แรงจูงใจ การรับรู้ การเรียนรู้ ทศันคติ ค่านิยม และอุดมการณ์ใน

การทาํงานท่ีแต่ละบุคคลยดึถือ เกิดจากประสบการณ์ส่วนตวั ไม่ไดรั้บปลูกฝังใหย้ดึหลกัการของ

ระบบการบริหารงานบุคคลท่ียดึถือเป้าหมายระบบคุณธรรมท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามรู้ความสามารถ

ของบุคคล และผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกัการพื้นฐาน มากกวา่ความพึงพอใจหรือ

ผลประโยชน์ส่วนตน 
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2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในของระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้ง สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในองคก์ารท่ีเป็น

ตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคล มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล 

  

3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมวฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ี

ยดึถือหลกัความสัมพนัธ์ส่วนตนเป็นระบบอุปถมัภ ์ จึงมีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย                              

 

ผูว้จิยัไดก้าํหนดกรอบแนวความคิดการศึกษาวจิยัระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย ดงัน้ี 

 

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ พิจารณาไดส้องระบบคือ ระบบการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี (Good 

Public  Personnel Systm) และระบบการบริหารงานบุคคลท่ีภาครัฐไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการ

ท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี (Bad Governance)   

 

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการพฒันามาจาก

หลกัการของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี โดยอาศยัหลกัคุณธรรม (Merit system) หลกัการ

จดัการปกครองท่ีดี หรือ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) และหลกัการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีคาดหวงั กล่าวคือ พฤติกรรมของ

ตวัแสดงมีลกัษณะ 

1. ไม่อาศยัช่องวา่งของกฎระเบียบในการแสวงหาอาํนาจหรือผลประโยชน์ของตนเอง

หรือพรรคพวกจากการท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีในทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

2. การปฎิบติังานทางดา้นการบริหารงานบุคคล โดยมีความเป็นธรรม ไม่เลือกปฎิบติั 

3. ยดึถือกฎระเบียบท่ีเป็นบรรทดัฐานท่ีเป็นทางการของระบบการบริหารงานบุคคล  

 

แต่เน่ืองจากตวัแสดงในระบบการบริหารบุคคลบางส่วน มีพฤติกรรมเบ่ียงเบนออกไปจาก

หลกัการของระบบท่ีดี พฤติกรรม ดงักล่าว มีดงัน้ี 
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1.การฉอ้ราษฎร์บงัหลวง หรือ การคอร์รัปชัน่ (Corruption) ลกัษณะสาํคญั ไดแ้ก่ 

                     1.1.การคอร์รัปชัน่เชิงนโยบาย ไดแ้ก่ การกาํหนดนโยบายโดยบุคคลส่วนนอ้ยมี

ผลประโยชน์แฝงเร้นเฉพาะกลุ่มของตนเอง (ประเวศ วะสี, 2547 : 12) 

                     1.2.การคอร์รัปชัน่ท่ีละเมิดบรรทดัฐาน เป็นอาชญากรรม ตามแนวคิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน (Sutherlad, 1960, cited in Hallborn and others, 2004 : 343) 

2.การหลีกเล่ียงปฎิบติัตามกฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั 

3.การปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม หรือการเลือกปฎิบติั 

 

เป็นผลใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐกลายเป็นระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ี

ไม่ดี (Bad Personnel System) ระบบเช่นน้ีเกิดจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มตามแนวคิดทฤษฎีระบบ มี

อิทธิพลเป็นตวักระตุน้ ประกอบดว้ย  3 ปัจจยั คือ 

 

              1. ปัจจยัพฤติกรรมภายในของตวัแสดง เน่ืองจาก ตวัแสดง เช่น คณะกรรมการพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะไม่ไดรั้บการเรียนรู้ ไม่รับรู้ หรือเรียนรู้ 

และรับรู้ในวธีิการท่ีไม่ถูกตอ้ง  หรือมีแรงจูงใจ ทศันคติ หรือค่านิยมในทางลบ เป็นผลใหเ้กิดการ

กระทาํท่ีไม่ยดึหลกักฎหมายกฎระเบียบ และหลกัคุณธรรม  ไม่ยอมรับระบบการควบคุมตรวจสอบ  

 

             2.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบ ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี ไดแ้ก่ 

 

       2.1.โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล คือเน้ือหากฎหมาย กฎระเบียบท่ี

กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีและควบคุมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดงมีความคลุมเครือ หรือแนวทาง

การปฎิบติัท่ีตวัแสดงใชสื้บต่อกนัมา มีช่องวา่งท่ีจะเกิดการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ รวมทั้งเน้ือหา

กฎหมายขาดระบบการควบคุม ถ่วงดุล การใชอ้าํนาจ หรือมีระบบดงักล่าวแต่ไม่บงัเกิดผลในการ

ปฎิบติัอยา่งจริงจงั 

 

       2.2.กระบวนการบริหารงานบุคคล มีลกัษณะขาดระบบการบริหารจดัการ มีมาตรฐาน

การปฎิบติัท่ีไม่สอดคลอ้งหรือเกิดการเลือกปฎิบติั ทาํให้เกิดช่องทางให้เกิดพฤติกรรมการกระทาํท่ี

ไม่ดี เช่น การกลัน่แกลง้ การแสวงหาผลประโยชน์ หลีกเล่ียงการปฎิบติัตามวธีิการขั้นตอน 

 

       2.3. สัมพนัธภาพระหวา่งตวัแสดง      มีความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีการปฎิบติังานท่ี

แตกต่างกนัของฝ่ายการเมืองกบัขา้ราชการประจาํ และนาํไปสู่การใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลท่ี

ไม่ดี  
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 3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบ  ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี ไดแ้ก่ 

 

        3.1. การเมือง   ในระบอบประชาธิปไตย แต่มีลกัษณะเป็นแบบ “ธนาธิปไตย”4 มีการ

ใชเ้งินเป็นปัจจยักาํหนดการตดัสินใจมากกวา่หลกัการ  ไม่ยดึกติกาการแข่งขนัในกระบวนการทาง

การเมือง กีดกนัคู่แข่ง การสนบัสนุนบุคคลทางการเมือง แทรกแซงระบบขา้ราชการประจาํ   

 

          3.2. เศรษฐกิจ  ระบบทุนนิยมท่ีเนน้วตัถุนิยม5 การแข่งขนัปกป้องผลประโยชน์ทาง

ธุรกิจท่ีไม่เป็นธรรม 

 3.3. สังคมวฒันธรรม  มีลกัษณะเป็นวฒันธรรมแบบอุปถมัภ ์

 

แต่อยา่งไรก็ดี แมว้า่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ระบบ

การบริหารงานบุคคลทางดา้นสังคมวฒันธรรม การเมืองและเศรษฐกิจ จะมีส่วนเอ้ืออาํนวยใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  แต่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลจะเกิดข้ึนหรือไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัพฤติกรรมภายในส่วนบุคคล  ท่ีจะกลัน่กรองตดัสินใจท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงระหวา่ง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดีหรือไม่ดี    

 

ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนและปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ี

เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล แสดงเป็นรูปภาพตวัแบบ

แนวคิด ในรูปภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   
4
 โปรดดรูายละเอยีดใน จุมพล หนิมพานิช, พฒันาการทางการเมอืงไทย อาํมาตยาธปิไตย ธนาธปิไตย หรอืประชาธปิไตย (2548) 

5
 โปรดดรูายละเอยีดใน วทิยากร เชยีงกลู, เศรษฐกจิไทย ปญัหาและแนวทางการแกไ้ข(2548) 
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รูปภาพที ่1  อธิบายระบบการบริหารงานบุคคลทีไ่ม่ดี พฤติกรรมเบี่ยงเบนและปัจจัยสภาพแวดล้อม

ทีเ่อือ้อาํนวยให้เกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล  

 

 

ตัวแสดง

ทางด้านการ

บริหารงาน

บุคคล

กระบวนการกลั่นกรองเลือก

การตัดสินใจว่ากระทําทาง

ลบหรือไม่โดย ปัจจัย

พฤติกรรมภายในของตัว

แสดง (การเรียนรู ้รับรู ้
แรงจูงใจ ทัศนคต ิหรือ

ค่านิยม)

แสดงพฤติกรรมบริหารงาน

บุคคลที่ดี

1.ไม่แสวงหาผลประโยชน์

ที่มิชอบจากการมีอํานาจ

2. ปฎิบัติด้วยความเป็น

ธรรม

3.ปฎิบัติตามกฎระเบียบ

แสดงพฤติกรรมบริหารงาน

บุคคลที่ไม่ด ี(พฤติกรรม

เบี่ยงเบน)

1. การทุจริตคอร์รัปชั่น

2. ปฎิบัติที่ไม่เป็นธรรม

3. การไม่ปฎิบัติตามกฎ 
ระเบียบ

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบ ฯ ทีเ่อื้ออํานวยต่อพฤติกรรมที่ไม่ดี
โครงสร้าง (เนื้อหากฎหมายคลุมเครือมีช่องว่าง การใช้อํานาจที่ขาดการควบคุม ถ่วงดุล) 

กระบวนการ (มีช่องทางให้เกิดการกลั่นแกล้ง แสวงหาผลประโยชน ์หลีกเลี่ยงกฎหมาย 

ขาดมาตรฐาน และระบบการบริหารจัดการ)

สัมพันธภาพระหว่างตัวแสดง (มีความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่การปฎิบัติงานของฝ่าย

การเมืองกับข้าราชการประจํา)

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบฯ ที่เอื้ออํานวยต่อพฤติกรรมที่ไม่ดี
การเมือง   (ธนาธิปไตย ใช้เงิน/ ไม่ยึดกติกา/ สนับสนุนบุคคลทางการเมือง/ กีดกันคู่แข่ง)

 เศรษฐกิจ  (ทุนนิยม แบบวัตถุนิยม  /การแข่งขันปกป้องประโยชน์ทางเศรษฐกิจ)

 สังคมวัฒนธรรม  (วัฒนธรรมแบบอุปถัมภ)์

 
 

คํานิยามทีใ่ช้ในการวจัิย 

1. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดีและไม่ดี  

เป็นการจาํแนกระบบการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดเชิงคุณค่าได ้2  ระบบคือ 

 

      1.1.ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี (Good Public Personnel System) หมายถึง

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ท่ีประเมินคุณค่าจากองคป์ระกอบของระบบยอ่ยแลว้พบวา่
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ระบบเป้าหมายเชิงคุณค่ามีลกัษณะการยดึถือหลกัการระบบคุณธรรม โครงสร้างบรรทดัฐานการ

บริหารงานบุคคล ท่ีมีความชดัเจน มีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจท่ีบงัเกิดผล 

กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั ไม่เกิดการเลือก

ปฎิบติั ตวัแสดงมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบับรรทดัฐานและหลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการ

บริหารงานบุคคล  

 

      1.2.ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี (Bad Public Personnel System)  หมายถึง

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ท่ีประเมินคุณค่าจากองคป์ระกอบของระบบยอ่ยแลว้พบวา่   

ระบบเป้าหมายเชิงคุณค่ามีลกัษณะการยดึถือหลกัการระบบอุปถมัภ ์ ดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการ

บริหารงานบุคคล ท่ีไม่มีความชดัเจน ไม่มีหรือมีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจแต่ไม่

บงัเกิดผล  กระบวนการบริหารงานบุคคลไม่มีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

เลือกปฎิบติั หรือก่อให้เกิดการปฎิบติัท่ีไม่สอดคลอ้งกบักฎเกณฑ ์  และตวัแสดงมีพฤติกรรมท่ีไม่

สอดคลอ้งกบับรรทดัฐานและหลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล  

                          

 

  2. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

                   หมายถึง การแสดงออกทางการกระทาํหรือละเวน้การกระทาํท่ีไม่สอดคลอ้งกบับรรทดั

ฐานของระบบคุณธรรมในการใชอ้าํนาจ และหลกัเกณฑก์ารบริหารจดัการในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลขั้นตอนต่างๆ เช่น การสรรหา การคดัเลือก  การแต่งตั้งการโอนยา้ย เล่ือน

ตาํแหน่ง สอบสวนดาํเนินการทางวนิยั ฯลฯ มีลกัษณะไม่ถูกตอ้งตามมาตรฐานหรือหลกัเกณฑก์าร

ปฎิบติัจาํแนกไดเ้ป็น  

 

                     2.1.  พฤติกรรมการทุจริตคอรัปชัน่ (corruption)  

       2.2. พฤติกรรมการเลือกปฎิบติั หรือกระทาํอนัไม่เป็นธรรม (unfair treatment)   

       2.3.พฤติกรรมการกระทาํท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย กฎระเบียบ แบบแผนการประพฤติ

ปฎิบติัในกระบวนการบริหารงานบุคคล (wrongfully Exercises)  

 

 พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของระบบการ

บริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี        
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                3.ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมภายในตวับุคคลของตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคล  

 

                หมายถึง การแสดงออกทางจิตใจหรือการกระทาํ หรือไม่กระทาํของบุคคล โดยลกัษณะ

ของการเรียนรู้ การรับรู้  แรงจูงใจ ทศันคติ ค่านิยมของบุคคล ทั้งหมดรวมเรียกวา่ “พฤติกรรม”  

 

 4. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบบริหารงานบุคคล  

 

หมายถึง องคป์ระกอบภายในของระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่  

 

4.1.โครงสร้างการบริหารงานบุคคล (Personnel Structure) คือองคป์ระกอบสําคญัท่ี

เช่ือมโยงระบบภายในการบริหารงานบุคคลเขา้ดว้ยกนั เช่น เป้าหมายเชิงคุณค่าแนวคิดคุณธรรมท่ี

ใชเ้ป็นหลกัการในการบริหารงานบุคคล ตวัแสดง อาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง วธีิการท่ีตวัแสดงใช้

อาํนาจหนา้ท่ีและการควบคุมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี องคป์ระกอบดงักล่าว อาจจะแบ่งไดเ้ป็นบรรทดั

ฐาน (norm) ท่ีมีลกัษณะเป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือเป็นทางการ เช่น เน้ือหาตวับทกฎหมาย 

กฎระเบียบ นโยบาย หรืออาจจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ เช่นแนวทางการประพฤติปฎิบติั

ของตวัแสดงท่ีปฎิบติัสืบทอดกนัมาอยา่งไม่เป็นทางการ แต่มีการยดึถือร่วมกนั  

 

4.2.กระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคล (Personnel Process) ไดแ้ก่     ขั้นตอนหรือ

วธีิการของการปฎิบติัท่ีตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคลใชใ้นการดาํเนินการให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายหลกัการจดัการดา้นบุคลากร เพื่อใหไ้ดบุ้คคลเขา้มาทาํงาน การพฒันา และบาํรุงรักษา 

บุคคลไวใ้นองคก์าร ซ่ึงอาจจะมีทั้งท่ีเป็นรูปแบบท่ีมีหรือไม่มีมาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกนั  

 

4.3.สัมพนัธภาพ (Relationship) ระหวา่งตวัแสดงผูใ้ชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคล

กบัผูป้ฏิบติังานในระบบการบริหารงานบุคคลเดียวกนั       รูปแบบพฤติกรรมความสัมพนัธ์ของ

ตวัแสดงมีทั้งสัมพนัธภาพในทางบวก คือการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และในทางลบหรือเป็นความ

ขดัแยง้กนั มุ่งทาํลายกนั 

 

  5.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล   

 

หมายถึง องคป์ระกอบภายนอกของระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ปัจจยัทาง 
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                5.1. การเมือง  หมายถึง แนวคิดและวธีิการดาํเนินกิจกรรมทางการเมืองการปกครอง 

คุณลกัษณะโครงสร้างอาํนาจทางการเมือง เช่น ความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจระหวา่งผูท่ี้มีตาํแหน่งหรือมี

อิทธิพลในทางการเมืองกบับุคคลในองคก์าร กระบวนการหรือวธีิการไดม้าซ่ึงอาํนาจในทาง

การเมือง ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล 

      

             5.2. เศรษฐกิจ หมายถึง ลกัษณะแนวคิดและวธีิการจดัการทางเศรษฐกิจ เช่น แนวคิด

ทุนนิยม  กลุ่มท่ีมีอาํนาจในทางเศรษฐกิจ ปัจจยัทางดา้นรายไดห้รือการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ท่ี

มีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล  

 

        5.3. สังคมวฒันธรรม หมายถึง คุณลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลในสังคม หรือ

บรรทดัฐานการประพฤติปฎิบติั เช่น จารีตประเพณี ค่านิยม วฒันธรรม ค่านิยม รวมทั้งการ

เปล่ียนแปลงทางสังคม ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล 

 

ลาํดับข้ันตอน ในการนําเสนองานวจัิย 

ประกอบดว้ย 

บทท่ี 1 บทนาํ  

แสดงถึงลกัษณะของปัญหาและสภาพปัญหา ประเด็นปัญหาการศึกษาวจิยั วตัถุประสงคใ์น

การศึกษาวจิยั วธีิการวจิยั ขอบเขตการศึกษาวจิยั สมมุติฐาน กรอบแนวความคิด และประโยชน์ท่ี

ไดรั้บจากการศึกษาวิจยั       

บทท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  

ประกอบดว้ย แนวความคิดระบบการบริหารงานบุคคล ระบบบริหารงานบุคคลท่ี

สนบัสนุนหลกัการบริหารจดัการท่ีดี และระบบบริหารงานบุคคลท่ีไม่สนบัสนุนหลกัการบริหาร

จดัการท่ีดี  

บทท่ี 3  วธีิการวจิยั   

ประกอบดว้ยท่ีมาของปัญหาการวจิยั  การกาํหนดวธีิการวจิยั โดยการรวบรวมวเิคราะห์

เอกสาร การสัมภาษณ์ การศึกษาจากกรณีศึกษา (case study) และการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ของ

ผูเ้ช่ียวชาญโดยวธีิการเดลฟาย (Delphi)  กาํหนดเคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยั ประชากรและกลุ่ม

ตวัอยา่ง  การวเิคราะห์และนาํเสนอขอ้มูล 

 บทท่ี 4 การศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย   
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ประกอบดว้ยการศึกษาวิเคราะห์พฒันาการของระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยจาํแนกตามระยะเวลา รวมทั้ง ปัญหาท่ีเกิดจากระบบการบริหารงาน

บุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยหลงัการปฎิรูปโดยกฎหมายระเบียบการบริหารงาน

บุคคล  

บทท่ี 5 อภิปรายผลการศึกษาวเิคราะห์ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดลฟาย ประเด็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคลจากกรณีศึกษา รวมทั้งประเด็นการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ และไดน้าํผลการศึกษา

จากขอ้มูลเอกสารอา้งอิงและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ขอ้มูลสถิติเก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลในพื้นท่ีจงัหวดัต่างๆ การนาํเสนอปัญหาของส่ือมวลชน รวมทั้งการ

สัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีในดา้นการบริหารงานบุคคล มาร่วมสรุปผล

การศึกษา     นอกจากน้ีไดอ้ภิปรายผลวเิคราะห์ถึงลกัษณะสาเหตุของปัญหา ความสัมพนัธ์ของ

ปัจจยัตวัแปรต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล  

 

บทท่ี 6 สรุปผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะ 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษาวจัิย 

   

1.ทาํใหท้ราบถึงลกัษณะปัญหาและรูปแบบวธีิการของการบริหารจดัการท่ีดีและไม่ดีของ

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐและพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย 

 

2.ทาํใหท้ราบถึงสาเหตุของปัญหา และผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ซ่ึงจะไดน้าํไปสู่แนวทางการพฒันาปรับปรุง

แกไ้ขต่อไป  

   

 

 

 

 

 



 24 

                                                                   บทที ่2 

แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 

 เพื่อเป็นแนวทางการศึกษาวิจยั เร่ืองการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินของไทย จาํเป็นตอ้งนาํเสนอหลกัการหรือแนวความคิดในเชิงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

บริหารงานบุคคล พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ซ่ึงผูว้จิยัไดร้วบรวมทบทวนวรรณกรรมต่างๆ 

จากเอกสารตาํรา บทความ ตลอดจนผลงานการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสรุปเป็นแนวความคิด

หลกัท่ีสาํคญั 3 ประการคือ 

 

                      1.แนวคิดการบริหารงานบุคคล เป็นแนวคิดเชิงทฤษฎีของการจดัการบุคลากรใน

องคก์ารตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา พฒันาและบาํรุงรักษาบุคคลไวใ้นองคก์าร และนาํเสนอถึง

พฒันาการของแนวคิดการบริหารงานบุคคลตั้งแต่ในอดีต จนถึงยคุปัจจุบนั ส่วนแนวคิดการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐ เป็นแนวคิดการบริหารงานบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมาย ค่านิยม รวมทั้งเป้าหมาย

เพื่อองคก์ารสาธารณะท่ีไม่ไดมุ้่งแสวงหากาํไร ดงันั้น การกาํหนดเป้าหมาย ค่านิยม ปรัชญาการ

บริหารงานบุคคล จึงตอ้งเนน้ดา้นความเป็นธรรม หรือระบบคุณธรรม (Merit system)  และการ

ควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดและปฎิบติัตามกฎระเบียบการ

บริหารงานบุคคล  

 

  2. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ      หมายถึงลกัษณะองคป์ระกอบและความสัมพนัธ์   

ของระบบยอ่ยๆ ท่ีมีความสาํคญัในการบริหารงานบุคคล  ไดแ้ก่ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมายเชิงคุณค่า 

ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงาน

บุคคล และระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรม 

 

    3.จาํแนกระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐได ้ 2 ประเภท คือระบบการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี 

(Good Public Personnel System) หมายถึงระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ท่ีประเมินคุณค่าจาก

องคป์ระกอบของระบบยอ่ยแลว้ พบวา่ระบบเป้าหมายเชิงคุณค่า มีลกัษณะการยดึถือหลกัการระบบ

คุณธรรม การบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงาน

บุคคล มีความชดัเจน มีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการ

บริหารงานบุคคล  มีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐาน ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงมีพฤติกรรมท่ี

สอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน และหลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล  ส่วนระบบ
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การบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี (Bad Public Personnel System)   ไดแ้ก่ หมายถึงระบบการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ ท่ีประเมินคุณค่าจากองคป์ระกอบของระบบยอ่ยแลว้ พบวา่ระบบเป้าหมายเชิงคุณค่า เนน้

หลกัการระบบอุปถมัภ ์ ความสัมพนัธ์ส่วนตวั ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างท่ีเป็นบรรทดัฐานการ

บริหารงานบุคคลไม่มีความชดัเจน ไม่มีหรือมีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจแต่ขาด

ประสิทธิภาพ  ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ไม่มีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็น

มาตรฐาน หรือขาดประสิทธิภาพ  และระบบยอ่ยดา้นตวัแสดง ท่ีใชพ้ฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบั

บรรทดัฐานและหลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล พฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบั

หลกัการบริหารจดัการท่ีดี เช่นน้ี เป็นการละเมิดบรรทดัฐานของระบบการบริหารงานบุคคลและ

เรียกวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน”  เช่น การทุจริตคอร์รัปชัน่ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม การไม่ปฎิบติั

ตามกฎระเบียบ ฯลฯ  เป็นตน้  

 

4. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มระบบการบริหารงานบุคคล      ประกอบดว้ยปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายในและสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบ สภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อระบบการบริหารงานบุคคล  

 

ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี  

 

 แนวคิดการบริหารงานบุคคล   

        

                การบริหารงานบุคคล (Personnel Management)  เป็นแนวความคิดเก่ียวกบัการบริหาร

จดัการบุคลากรในองคก์าร มีหลกัการท่ีสาํคญัคือ การสรรหาบุคลากรเขา้มาทาํงาน (recruitment) 

การบาํรุงรักษา (retention) และการใหพ้น้จากสภาพการทาํงาน (retirement)  จากหลกัการดงักล่าว 

กาํหนดเป็นขั้นตอนกระบวนการบริหารงานบุคคลคือ การวางแผนสรรหาบุคลากร การออกแบบ

งาน การคดัเลือก การจา้งงาน การพฒันาและฝึกอบรม   การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 

ระเบียบวนิยั และการพนกังานสัมพนัธ์ เป็นตน้ แนวคิดการบริหารงานบุคคล มีพฒันาการมา

ค่อนขา้งยาวนานจนถึงปัจจุบนัน้ีสู่ยคุท่ีเรียกวา่ “การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์” (Strategic 

Human Resource Management)  ซ่ึงถือไดว้า่เป็นแนวคิดใหม่ท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมอยูใ่นปัจจุบนั

ทั้งในภาครัฐและเอกชน เป็นกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เช่ือมโยงวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร หรือเป็นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสนองต่อเป้าหมายขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั

สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ร (สรุปจากงานวจิยัเร่ืองทิศทางการบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ินของไทย, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์,  2546 :  51-54) 
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 แนวคิดการบริหารงานบุคคลภาครัฐ   

 

 แนวคิดหรือหลกัการทัว่ไปทางดา้นการบริหารงานบุคคลในองคก์าร ดงัท่ีกล่าวมา แมจ้ะ

นาํไปใชไ้ดท้ั้งองคก์ารบริหารงานในภาครัฐและภาคเอกชน แต่อยา่งไรก็ดี เน่ืองจากการบริหารงาน

ภาครัฐ มีคุณลกัษณะบางประการท่ีแตกต่างจากองคก์ารภาคเอกชน ดว้ยจุดมุ่งหมายของภารกิจ 

ค่านิยม รวมทั้งเป้าหมายขององคก์ารสาธารณะและท่ีไม่ไดมุ้่งแสวงหากาํไร ดว้ยความเป็นองคก์าร

ขนาดใหญ่ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัภารกิจทางดา้นการพฒันา และความมัน่คงของสังคม และมีรูปแบบ

การจดัการแบบระบบราชการ (Bureacracy) ในขณะเดียวกนั เน่ืองจากการบริหารองคก์ารภาครัฐอยู่

ในท่ามกลางของสภาพแวดลอ้มทางสังคม ไม่วา่จะเป็นบริบททางดา้น การเมือง เศรษฐกิจ และ

สังคมวฒันธรรม ดงันั้น การบริหารงานภาครัฐหรือระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ (Public 

Personnel System) จึงตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของประชาชนและสังคมดว้ย ซ่ึงเป็นปัจจยั

ภายนอกแลว้ วธีิการจดัการบริหารภาครัฐ จะตอ้งมีระบบการจดัการภายในท่ีดี (Good Governance) 

และเหมาะสมสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารภาครัฐ ดงันั้น การกาํหนดเป้าหมาย ค่านิยม ปรัชญาการ

บริหารงานบุคคล จึงตอ้งเนน้ดา้นความเป็นธรรม หรือระบบคุณธรรม (Merit system)  ไม่วา่จะเป็น

ทางดา้น ความเสมอภาคในโอกาส การเปิดโอกาสใหก้ลุ่มต่างๆ ทางสังคมไดมี้โอกาสไดรั้บราชการ

โดยเสมอภาค การใชค้วามรู้ความสามารถในการสรรหา หรือประเมินผลบุคคลเพื่อใหค้วามดี

ความชอบ การใหห้ลกัประกนัความมัน่คงในการทาํงาน ความเป็นกลางในทางการเมือง หรือระบบ

การควบคุมตรวจสอบเพื่อให้การปฎิบติัสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม การบริหารงานบุคคลภาครัฐ

จึงตอ้งมีบรรทดัฐาน ไม่วา่จะอยูใ่นรูปของกฎหมาย ระเบียบแบบแผนการปฎิบติังานท่ีชดัเจน และ

เป็นมาตรฐานท่ีมีความเป็นเอกภาพ อีกดว้ย 

 

 นิโครัส เฮนรี (Nichoras Henry, 2001 : 248-268) จาํแนกแนวคิดการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ วา่มีลกัษณะดงัน้ี 

  

                 1.แนวคิดขา้ราชการพลเรือน (The Civil Service) โดยทัว่ไป ระบบขา้ราชการพลเรือน มี

ลกัษณะเป็นอาชีพ (career) ซ่ึงขา้ราชการพลเรือนจะมีความมัน่คงในการปฎิบติังาน โดยมีกฎหมาย

เก่ียวกบัขา้ราชการพลเรือนเป็นกฎหมายแม่บทหลกั กาํหนดคุณสมติัของผูด้าํรงตาํแหน่ง หนา้ท่ี

ความรับผดิชอบต่างๆ ขา้ราชการพลเรือนจะตอ้งคาํนึงถึงความเป็นกลางในทางการเมืองและยดึถือ

ระบบคุณธรรม  

 

 2.แนวคิดนกับริหารทางการเมือง (The Political Executive) หมายถึงขา้ราชการท่ีมาจาก

การแต่งตั้งทางการเมือง โดยไม่มีกาํหนดระเวลาและไม่เป็นขา้ราชการพลเรือน มีอาํนาจในการ
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กาํหนดนโยบาย ระบบนกับริหารการเมือง เป็นระบบท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความเก่ียวขอ้งระหวา่งฝ่าย

การเมืองและฝ่ายบริหาร 

 

                 3. แนวคิดการบริหารภาครัฐแบบมืออาชีพ   

                (The Professional Public Personnel Administration) เป็นแนวคิดระบบท่ีรวมกนั

ระหวา่งการเมืองและการบริหารจดัการ ค่านิยมสองประการสาํหรับการบริหารงานบุคคลภาครัฐใน

อนาคตคือ ลกัษณะความเป็นอาชีพ และการบริหารจดัการในระบบการบริหารงานบุคคล ระบบการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐแบบมืออาชีพเนน้ท่ีตวับุคคลมากกวา่ตาํแหน่ง โดยใหค้วามสาํคญัในเร่ือง

ทกัษะความชาํนาญทั้งทางดา้นการมืองและการบริหารจดัการ อนัเป็นองคป์ระกอบพื้นฐานของการ

บริหารงานภาครัฐ  

 

               จากแนวคิดการบริหารงานบถคคลภาครัฐดงัท่ีกล่าวมาแลว้ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจใน

องคป์ระกอบของแนวคิด หลกัการบริหารงานบุคคลภาครัฐ วา่มีลกัษณะประการใดบา้ง จึงควรใช้

แนวทางการศึกษา “ระบบ” (system) มาใชว้เิคราะห์ การบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นพื้นฐานความ

เขา้ใจดงัน้ี  

 

ระบบการบริหารงานบุคคล 

 

 1. ความหมายระบบการบริหารงานบุคคล 

 

 ก่อนท่ีจะทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการบริหารงานบุคคล จาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจใน

เร่ือง “ระบบ” (systems) เป็นเบ้ืองตน้ก่อน ไคเซอร์ เดมิโค และกริม (Keiser, Demicco and Grimes 

2000 : 71) กล่าวถึงลกัษณะพื้นฐานของทฤษฎีเชิงระบบท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป วา่ “ระบบ” 

หมายถึงการจดักลุ่มขององคป์ระกอบท่ีแบ่งแยกไว ้ ซ่ึงมีการทาํงานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

(goals) อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ในทางการบริหารจดัการ ระบบจะตอ้งบรรลุถึงหลกัเกณฑข์อง

องคก์าร ซ่ึงมีเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ ขององคก์าร ทรัพยากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของ

กระบวนการ ระบบขององคก์าร  มีระบบการปฎิบติังาน (Operations) ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งคาดการณ์

ผลกระทบท่ีมีต่อระบบโดยรวม มีการกาํหนดขอบข่ายเป้าหมาย  หรือผลผลิตไว ้ (outputs) มีระบบ

ปัจจยันาํเขา้ (input) มีระบบการแปรสภาพ (transform) จากปัจจยันาํ (input) เขา้ออกมาเป็นผลผลิต 

(output) มีระบบการควบคุมการป้อนกลบั (feedback) ระบบประกอบดว้ยระบบยอ่ย (subsystems) 

ตั้งแต่ 2 ส่วนข้ึนไปท่ีทาํงานร่วมกนัระบบมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและเก่ียวเน่ืองกบั และระบบท่ี

เล็กกวา่ (smaller system) จะเป็นส่วนประกอบของระบบท่ีใหญ่ (larger systems) กวา่  การแบ่ง
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ระบบดว้ยทัว่ไป จาํแนกได ้ 2  ประเภท คือระบบปิด (closed systems)หมายถึงระบบท่ีเนน้เฉพาะ

กิจกรรมภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเองเป็นหลกัแต่ใหค้วามสนใจหรือเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

(environment) นอ้ยมากหรือไม่ใหค้วามสนใจเลย และระบบเปิด (open systems) คือระบบท่ีมี

ลกัษณะเนน้การมีปฎิกิริยาสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบดว้ย  

 

กล่างโดยสรุป ระบบหมายถึงองคป์ระกอบต่างๆท่ีสัมพนัธ์กนัของกลไกการทาํงานอยา่งใด

อยา่งหน่ึง และมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 

 

 ส่วนความหมายของ “ระบบการบริหารงานบุคคล” คือองคป์ระกอบต่างๆ เป็นระบบยอ่ยๆ 

เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการบุคลากรในองคก์าร มีเป้าหมายทางดา้นคุณค่า ผลผลิต กระบวนการ

ปฎิบติังาน และเป็นระบบการจดัการบุคลากร ท่ีมีความเก่ียวพนักบัสภาพแวดลอ้มภายใน และ

ภายนอกองคก์าร ส่วน“ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ” ระบบหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ

บุคลากรในภาครัฐ มีความสาํคญัในฐานะเป็นส่วนสนบัสนุนระบบการเมืองการปกครองประเทศ 

เพราะเป็นระบบของการ สรรหา ดูแล รักษาบุคลากรของรัฐ ใหมี้ความสามารถนาํนโยบายของ

รัฐบาลไปปฎิบติั 

 

2. การศึกษาวเิคราะห์องคป์ระกอบของระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

 

  เพื่อประโยชน์ในการศึกษาวิจยั ระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย ซ่ึงเป็นองคก์ารภาครัฐประเภทหน่ึง ผูว้จิยั จะไดน้าํเสนอแนวทางการวเิคราะห์ระบบการ

บริหารงานบุคคล โดยวเิคราะห์องคป์ระกอบของระบบวา่ประกอบดว้ยระบบยอ่ย 4 ประการคือ 

 

   2.1.ระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า (value) 

 

    เป้าหมายในเชิงคุณค่าหมายถึงแนวคิดเป้าหมายท่ีตวัแสดง (actor) ในระบบการ

บริหารงานบุคคลยดึถือปฎิบติั โดยมุ่งเนน้คุณค่าดา้นใดดา้นหน่ึง เช่น ใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมาย

ระบบคุณธรรม ท่ีเนน้ความรู้ความสามารถของบุคคล หรือเป้าหมายระบบอุปถมัภท่ี์เนน้

ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 

 

                 2.2.ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล (structure) 

 

        โครงสร้างการบริหารงานบุคคล (Personnel Structure) คือองคป์ระกอบสาํคญัท่ี 
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เช่ือมโยงระบบภายในการบริหารงานบุคคลเขา้ดว้ยกนั เช่น เช่ือมโยงเป้าหมายเชิงคุณค่าแนวคิด

คุณธรรมท่ีใชเ้ป็นหลกัการในการบริหารงานบุคคล ตวัแสดง อาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง วธีิการท่ีตวั

แสดงใชอ้าํนาจหนา้ท่ีและการควบคุมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี องคป์ระกอบดงักล่าว อาจจะแบ่งไดเ้ป็น

บรรทดัฐาน (norm) ท่ีมีลกัษณะเป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือเป็นทางการ เช่น เน้ือหาตวับทกฎหมาย 

กฎระเบียบ นโยบาย หรืออาจจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ เช่นแนวทางการประพฤติปฎิบติั

ของตวัแสดงท่ีปฎิบติัสืบทอดกนัมาอยา่งไม่เป็นทางการ แต่มีการยึดถือร่วมกนักลายเป็นจารีต

ประเพณี  ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ ต่อระบบยอ่ยอ่ืนๆ กล่าวคือ บรรทดั

ฐาน กาํหนดข้ึนมาเพื่อใหต้วัแสดง (actor) ปฎิบติัตามบรรทดัฐาน  และกาํหนดกระบวนการขั้นตอน

การปฎิบติังาน การสร้างบรรทดัฐานเพื่อให้ระบบการบริหารและการปฎิบติังานมีความสอดคลอ้ง

กนั    ใหก้ารบริหารงานบุคคล มีการขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลงได ้ รวมทั้ง มีกลไกในการควบคุม

ตรวจสอบใหเ้ป็นไปตามบรรทดัฐานท่ีกาํหนด โดยมีรูปแบบความสัมพนัธ์กบัระบบยอ่ยอ่ืนๆ  ดงัน้ี  

 

  2.2.1.มีความสัมพนัธ์กบัระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า บรรทดัฐานการบริหารงาน

บุคคล ไดแ้ก่ บทบญัญติักฎหมาย หรือกฎระเบียบจะตอ้งมีเน้ือหาสาระสนบัสนุนเป้าหมายในเชิง

คุณค่าลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง เช่น กฎหมายการบริหารงานบุคคลจะตอ้งสนบัสนุนหลกัการระบบ

คุณธรรม 

             

  2.2.2. มีความสัมพนัธ์กบักระบวนการบริหารงานบุคคล     กล่าวคือ      การสร้าง

หลกัเกณฑม์าตรฐานวธีิการปฎิบติัการบริหารงานบุคคลขั้นตอนต่างๆ เช่น  การสรรหา คดัเลือก 

ประเมินผลงาน หรือการให้สิทธิผลประโยชน์ ฯลฯ จะตอ้งสอดคลอ้งกบับรรทดัฐานท่ีสาํคญั เช่น

จะตอ้งมีกฎหมายให้อาํนาจ หรือมีระเบียบปฎิบติักาํหนดแนวทางไว ้  

 

  2.2.3. มีความสัมพนัธ์กบัตวัแสดง  คือ  การกาํหนดบรรทดัฐานเพื่อใชใ้นการ

บงัคบัควบคุมใหต้วัแสดงปฎิบติัตาม โดยใชว้ธีิการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ และการ

ตรวจสอบ  แต่ทั้งน้ี ตวัแสดงบางส่วนท่ีมีอาํนาจ จะเป็นผูก้าํหนดบรรทดัฐาน หรือแกไ้ขปรับปรุง

บรรทดัฐาน ให้ตวัแสดงทัว่ไปไดย้ดึถือปฎิบติั  

 

  2.3.  ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

   กระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคล (Personnel Process) ไดแ้ก่     ขั้นตอนหรือ

วธีิการของการปฎิบติัท่ีตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคลใชใ้นการดาํเนินการให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายหลกัการจดัการดา้นบุคลากร เพื่อการสรรหา ดูแลรักษา พฒันา บุคลากร ซ่ึงกาํหนดเป็น
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ขั้นตอนท่ีสาํคญั เช่น การกาํหนดตาํแหน่ง การวเิคราะห์งาน การสรรหา คดัเลือก การบริหาร

ค่าตอบแทน สวสัดิการ การฝึกอบรมพฒันาบุคคล การประเมินผลการปฎิบติังาน ซ่ึงอาจจะมีทั้งท่ี

เป็นรูปแบบท่ีมีหรือไม่มีมาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกนั  แต่ละขั้นตอนกระบวนการบริหารงานบุคคล มี

ความสัมพนัธ์กนัไปตามลาํดบั โดยมีรูปแบบความสัมพนัธ์กบัระบบยอ่ยอ่ืนๆ คือ  

 

  2.3.1.ความสัมพนัธ์กบัระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า กระบวนการบริหารงาน

บุคคล ในขั้นตอนต่างๆ ท่ีกาํหนดออกมาเป็นหลกัเกณฑก์ารปฎิบติั จะตอ้งมีเน้ือหาสาระสนบัสนุน

เป้าหมายในเชิงคุณค่าลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง เช่น การสรรหาบุคคลจะตอ้งสนบัสนุนหลกัการ

ระบบคุณธรรม คืออิงความรู้ความสามารถของบุคคล เป็นตน้  

 

                           2.3.2 ความสัมพนัธ์กบัโครงสร้าง กฎระเบียบเป็นมาตรฐานการกาํหนดขั้นตอน

การบริหารงานบุคคล เหมือนขอ้ 2.2.2  

 

                   2.3.3. ความสัมพนัธ์กบัตวัแสดง กล่าวคือ ตวัแสดงต่างๆ ท่ีใชอ้าํนาจในการ

บริหารงานบุคคลในแต่ละขั้นตอน หรือผูป้ฎิบติังานท่ีไดรั้บผลของการใชอ้าํนาจ จะตอ้งปฎิบติัตาม

ขั้นตอนของแต่กระบวนการ เช่น ผูอ้อกคาํสั่งอนุมติัการเล่ือนระดบัตาํแหน่งจะตอ้งพิจารณาความ

เหมาะสมของบุคคลจากมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท่ีกาํหนดไว ้ก่อนท่ีจะออกคาํสั่ง 

 

                  2.4.ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรมของตวัแสดง  

 

      ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดง (actors) และพฤติกรรม (behavior)  ถือเป็นองคป์ระกอบท่ี

สาํคญัท่ีสุดของระบบการบริหารงานบุคคลในองคก์าร       ตวัแสดงในระบบท่ีเป็นทางการจะมีสอง

กลุ่มคือ     ตวัแสดงภายในระบบ  หมายถึง    ผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล     และผูป้ฎิบติังานท่ี

เป็นผูรั้บผลของการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล     ตวัแสดงทั้งสองจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและ

กนัตามท่ีบรรทดัฐากาํหนดน  รูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแสดงกบัระบบยอ่ยๆ อ่ืน คือ  

 

      2.4.1 ความสัมพนัธ์กบัระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า     ตวัแสดงอาจจะเป็นผูท่ี้มี

อาํนาจในการกาํหนดเป้าหมายในเชิงคุณค่า    หรือผูป้ฎิบติัยดึถือเป้าหมายในเชิงคุณค่า ทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล ลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง  เช่น    เป้าหมายเชิงคุณค่าของระบบคุณธรรมหรือระบบ

อุปถมัภ ์เป็นหลกัในการปฎิบติังาน 
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                             2.4.2 ความสัมพนัธ์    กบัระบบยอ่ย ดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงาน

บุคคล คือ  รูปแบบของความสัมพนัธ์ตามขอ้  2.2.3. 

 

         2.4.3. ความสัมพนัธ์      กบัระบบยอ่ย     ดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล  คือ

รูปแบบของความสัมพนัธ์ตามขอ้ 2.3.4.   

 

           นอกจากน้ีอาจจะมีตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล คือประชาชน ท่ีเขา้

มาเก่ียวขอ้ง แต่ในระบบการบริหารงานบุคคลอีกดว้ย     ซ่ึงตวัแสดงเหล่าน้ี    อาจจะยดึถือเป้าหมาย

เชิงคุณค่าอยา่งใดอยา่งหน่ึงอาจจะเป็นระบบคุณธรรมหรือระบบอุปถมัภ ์

 

         ความสาํคญัของ ตวัแสดง คือ สามารถทาํใหอ้งคป์ระกอบของระบบยอ่ยอ่ืนๆ  มีการ

เปล่ียนแปลงได ้ เช่น ตวัแสดง สามารถกาํหนดและปรับเปล่ียนเป้าหมายดา้นคุณค่า โครงสร้าง

บรรทดัฐาน กาํหนดกฎเกณฑก์ติกาใหม่ได ้  กาํหนดรูปแบบความสัมพนัธ์หรือกาํหนดการควบคุม

แบบใหม่ ท่ีต่างจากของเดิมได ้ กาํหนดขั้นตอนกระบวนการ หรือกาํหนดวา่ตวัแสดงใดจะมีอาํนาจ

มากหรือนอ้ยในการบริหารงานบุคคล การกระทาํของตวัแสดงต่อระบบยอ่ยต่างๆ เรียกวา่เป็น 

“พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล” แต่ก่อนท่ีจะศึกษาสาระของพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 

ควรท่ีจะไดเ้ขา้ใจความหมายของ “พฤติกรรม”  เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ดงัน้ี  

             

สร้อยตระกูล อรรถมานะ  (2542 : 14)  กล่าววา่พฤติกรรม (Behavior)  เป็นความหมายท่ี

แสดงถึง การกระทาํหรือกิริยาอาการท่ีแสดงออกของบุคคล (action) ทั้งน้ีรวมถึงการงดเวน้การ

กระทาํดว้ย (inaction) นอกจากนั้นการตดัสินใจท่ีรู้สึกไดข้องบุคคล กลุ่มหรือองคก์าร หรือการ

กระทาํท่ีซอ้นเร้นแต่พร้อมท่ีจะแสดงออก  อาทิเช่น  การมีความคิดริเร่ิม ก็นบัเป็นการกระทาํเช่นกนั 

ดงันั้น คาํวา่ “พฤติกรรม” จึงรวมถึงส่ิงท่ีบุคคล กลุ่ม หรือองคก์ารประพฤติปฎิบติัซ่ึงเป็นพฤติกรรม

ท่ีเปิดเผย (Overt behavior) และยงัรวมถึงพฤติกรรมท่ียงัไม่แสดงออกหรือเป็นพฤติกรรมซอ้นเร้น 

(Covert behavior)  ทั้งน้ีรวมถึง กระบวนการภายในอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความคิด ความรู้สึก ทศันคติ เป็น

ตน้ นอกจากนั้น ยงัรวมถึงการงดเวน้การกระทาํหรือการไม่แสดงออกทั้งท่ีตั้งใจและไม่ตั้งใจอีกดว้ย 

พฤติกรรมของบุคคลจะมีความแตกต่างกนั แมจ้ะในสถานการณ์หรือเวลาเดียวกนั  

 

 แอนดริว เจ ดูพริน (Andrew J. DuBrin, 1984 : 51) กล่าววา่ พฤติกรรมของบุคคลมีท่ีมา

จากสาเหตุท่ีสาํคญั 2 ประการคือ มูลเหตุจากภายในตวับุคคลนั้นเอง เช่น ค่านิยม ทศันคติ 

บุคลิกภาพ แรงจูงใจ การรับรู้ และการเรียนรู้  และมูลเหตุจากภายนอกบุคคลหรือสภาพแวดลอ้ม 
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สาเหตุท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมามีมูลเหตุหลายประการเช่น การรับรู้ การเรียนรู้ บุคลิกภาพ 

ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจ เป็นตน้ 

 

              จากแนวคิดเร่ือง “พฤติกรรม” หากนาํมาศึกษาเช่ือมโยงถึงพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ก็จะหมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลซ่ึงเป็นตวัแสดง ไดแ้สดงออกมาในกระบวนบริหารจดัการบุคลากร

ในองคก์าร พฤติกรรมอาจจะอยูใ่นรูปของการใชอ้าํนาจ เป็นอาํนาจในการควบคุมบุคคลหรือการ

กระทาํของบุคคล โดยทัว่ไป ผูบ้งัคบับญัชามีอาํนาจในการสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหป้ฎิบติังาน 

ควบคุมการทาํงาน ควบคุมใหป้ฎิบติัตามกฎระเบียบ ทั้งน้ี อาํนาจในการบริหารงานบุคคลเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงของอาํนาจในการบงัคบับญัชา   

 

                ลกัษณะพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลนั้น ถือวา่มีคุณค่าต่อการบริหาร

องคก์าร เพราะอาํนาจในการบริหารงานบุคคล เป็นอาํนาจท่ีสาํคญัในการบริหารงานองคก์ารควบคู่

กบัอาํนาจในการบงัคบับญัชา  

 

                 พรชัย รัศมีแพทย์ (2531 : 78 ) กล่าววา่ อาํนาจในการบริหารงานบุคคล มีส่วนช่วยให้

การบงัคบับญัชา บรรลุผลสาํเร็จไดม้ากข้ึน เพราะเป็นอาํนาจในการจดัการดา้นบุคคล เป็นอาํนาจใน

การใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูท่ี้ปฎิบติังานทั้งท่ีมีผลงานหรือท่ีไม่มีผลงาน เป็นอาํนาจท่ีทาํใหผู้บ้งัคบับญัชา

ยอมรับ และใหเ้กียรติ ใหค้วามเคารพ ทาํให้เกิดความเกรงกลวัหรือยอมท่ีจะทาํหรือปฎิบติัตามคาํสั่ง  

หากบุคลากรไม่ปฎิบติัตาม ไม่เช่ือฟังในการบริหารงานบุคคล มาตรการทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล อาจจะกาํหนดให้ผูป้ฎิบติังานไดรั้บโทษทางวินยัหรือการคดัสรรคนท่ีไม่ดีออกจากระบบ 

การจา้งงานได ้ อาํนาจเช่นนีเ้ป็นอาํนาจทีเ่ป็นทางการ หากมีกฎระเบียบกาํหนดใหก้ระทาํไดจึ้งเป็น

อาํนาจท่ีเป็นธรรม แต่ขณะเดียวกนั หากการใชอ้าํนาจของผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดป้ฎิบติัอยา่งถูกตอ้ง

เหมาะสมเป็นธรรม หรือนอกเหนือไปจากกฎระเบียบ องคก์รท่ีกาํหนดหลกัระบบคุณธรรมก็ควรจะ

มีหลกัประกนัหรือสร้างกลไกใหผู้ป้ฎิบติังาน ควรจะใชสิ้ทธิในการโตแ้ยง้หรือร้องทุกขจ์ากการ

ออกคาํสั่งหรือการกระทาํท่ีไม่ชอบธรรมของผูบ้งัคบับญัชาได ้ การใชอ้าํนาจเช่นนั้นอาจจะเป็น

อาํนาจท่ีไม่เป็นทางการซ่ึงเกิดผลลพัทท่ี์ไม่ดี หรือเกิดความเสียหาย จากแนวคิดของพรชยั ทาํให้

เห็นวา่การใชอ้าํนาจการริหารงานบุคคลมีทั้งอาํนาจารบริหารจดัการท่ีดีและไม่ดี   

 

       การจําแนกระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

 

 เพื่อความสอดคลอ้งกบัปัญหาการวจิยัและสมมุติฐานการวิจยั ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจาํแนก

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐออกเป็น 2 ระบบ คือระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี และ 
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ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี  

 

   1.ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี (Good Public Personnel System)  

 

    ก่อนท่ีจะกล่าวถึงระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี  ผูว้จิยัเห็นควรท่ีจะศึกษาถึง

ความหมายของการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance) เป็นหลกัการเบ้ืองตน้ก่อนดงัน้ี  

 

  บุษบง ชัยเจริญวฒันะ และบุญมี ลี ้ (2544 : 7-10) ไดร้วบรวมนิยามความหมายของการ

บริหารจดัการท่ีดีหรือธรรมาภิบาลไวด้งัน้ี  

 

 ธนาคารโลก หรือ World Bank ไดน้าํไปใชโ้ดยใหค้วามหมายวา่ เป็นลกัษณะและวธีิการ

ของการใชอ้าํนาจทางการเมืองเพื่อจดัการบา้นเมือง โดยเฉพาะการจดัการทางเศรษฐกิจ ช่วยในการ

ฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศ รัฐบาลสามารถใหบ้ริการท่ีประสิทธิภาพ มีระบบท่ียติุธรรม มี

กระบวนการกฎหมายท่ีอิสระ ระบบราชการมีความโปร่งใส รับผดิชอบ และตรวจสอบได ้ เป็นตน้ 

United nations and Development Programme (UNDP) ใหค้วามหมายวา่ การดาํเนินงานภาค

การเมือง การบริหาร และภาคเศรษฐกิจและการจดัการของประเทศทุกระดบั ประกอบดว้ยกลไก 

กระบวนการ และสถาบนัต่างๆ ท่ีประชาชนสามารถแสดงออกซ่ึงผลประโยชน์และปกป้องสิทธิ

ของตนเองตามกฎหมาย และแสดงความเห็นท่ีต่างกนับนหลกัการของการมีส่วนร่วม ความโปร่งใส 

ความรับผดิชอบ การส่งเสริมหลกันิติธรรม  

 

 ในประเทศไทยไดมี้การพฒันาหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ท่ีองคก์ารหรือสังคมควรจะได้

นาํไปปฏิบติั โดย สํานักนายกรัฐมนตรี ไดมี้มติเห็นชอบกาํหนดเป็น วาระแห่งชาติสําหรับการสร้าง

ระบบบริหารกจิการบ้านเมืองและสังคมทีด่ี พ.ศ. 2542 ข้ึน ตามระเบียบน้ีไดร้ะบุถึงหลกัการของ

ธรรมาภิบาลไว ้  6 หลกั คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม  หลกัความโปร่งใส  หลกัการมีส่วนร่วม  

หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า  

 

 ต่อมา ไดมี้การตราพระราชกฤษฎกีาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกจิการบ้านเมืองที่

ดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงมีหลกัการท่ีสาํคญัท่ีเป็นเป้าหมายของการบริหารราชการ คือ การบริหารราชการ

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชน การบริหารราชการเพื่อเกิดสัมฤทธิผลต่อภารกิจของรัฐ ให้

เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ โดยหลกัความโปร่งใส หลกัความคุม้ค่า และหลกัความชดัเจน

ในการปฏิบติัราชการ  การลดขั้นตอนของการปฏิบติังาน ใหมี้การกระจายอาํนาจการตดัสินใจและ
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การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์  โดยการทบทวนภารกิจ และการ

ทบทวนกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการ

ตอบสนอง การประเมินผลราชการอยา่งสมํ่าเสมอ  โดยการประเมินผลงานส่วนราชการและการ

ประเมินผลผูป้ฏิบติังาน 6 

 

นอกจากน้ีนกัวิชาการไทย ยงัไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารจดัการท่ีดี  เช่น ธีระยุทธ บุญมี 

(2541, อา้งใน บุษบงและบุญมี, 2544 : 7-10) กล่าวถึงไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารจดัการท่ีดี  ใน

ความหมายวา่ “ธรรมรัฐ” วา่เป็นการมอบอาํนาจการเมือง ในการปกครองรูปแบบใหม่ท่ีแขง็ท่ือ

ตายตวั ใหมี้ปฎิสัมพนัธ์กบัภาคประชาชนและมีลกัษณะแยกยอ่ย แนวคิดธรรมรัฐ คือ การเป็น

หุน้ส่วนกนัของการบริหารการปกครองประเทศโดยรัฐประชาชนและเอกชน ซ่ึงกระบวนการน้ี

จะตอ้งให้เกิดความเป็นธรรม ความโปร่งใส ความยติุธรรม โดยเนน้การมีส่วนร่วมของคนดี   

 

บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2542  : 93-134) กล่าวถึงการจดัการท่ีดี หรือเรียกวา่หลกัธรรมาภิบาล

ในโครงสร้าง และกระบวนการ และพฤติกรรมทางการเมืองการปกครองวา่  

 

ธรรมาภิบาลเชิงโครงสร้าง คือการปรับโครงสร้างอาํนาจการตดัสินใจ วางหลกัเกณฑ์

กฎหมายโดยการจดัสรรทรัพยากร มิใหค้นกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงมีอาํนาจยดึครอง มีระบบการตรวจสอบ

ทางการเมือง การปรับโครงสร้างของระบบราชการและการกระจายอาํนาจ องคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีอาํนาจอิสระในการกาํหนดนโยบาย มีระบบการจดัการร่วมของภาครัฐและเอกชน ฯลฯ   

 

ธรรมาภิบาลเชิงกระบวนการคือ การจดัการภาครัฐหรือสังคม จะตอ้งใชห้ลกัการมีส่วนร่วม 

ในการรับรู้ การใหข้อ้มูลความเห็น การตดัสินใจ  ร่วมรับผล และร่วมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ 

 

และยงัไดก้ล่าวถึง     พฤติกรรมการใชอ้าํนาจในทางการเมืองหรืออาํนาจรัฐวา่จะตอ้ง คาํนึง 

ถึงศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ คาํนึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชน รักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 

อาํนวยความสะดวกแก่ประชาชน ตอ้งมีความเป็นกลางในทางการเมือง การควบคุมและตรวจสอบ

การใชอ้าํนาจของตนเอง  

 

                                                   
6
 โปรดดูรายละเอียดในระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละ

วธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
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จากความหมายของการบริหารจดัการท่ีดี หรือธรรมาภิบาลของการเมืองการปกครอง

บา้นเมือง ดงัท่ีกล่าวมา ผูว้จิยั สรุปไดว้า่ เม่ือพิจารณาจากแนวคิดระบบ องคป์ระกอบของระบบการ

บริหารปกครองบา้นเมือง จะประกอบดว้ยระบบยอ่ยๆ ท่ีสัมพนัธ์กนั และเป็นระบบยอ่ยท่ีมีการ

บริหารจดัการท่ีดี จาํแนกไดเ้ป็น 

 

 1.ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมายเชิงคุณค่า การบริหารปกครองบา้นเมือง จะตอ้งยดึหลกัคุณธรรม 

นิติธรรม ความโปร่งใส หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า เป็นตน้  

 

2.ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างการบริหารปกครองบา้นเมือง จะตอ้งมีบทบญัญติักฎหมายท่ี

กาํหนดการใชอ้าํนาจ การกระจายอาํนาจ และการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ  

 

3.ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารปกครองบา้นเมือง จะตอ้งมีกระบวนการมีส่วนร่วม

ในระดบัต่างๆ ของประชาชน   

 

4.ระบบยอ่ยดา้นพฤติกรรมของผูใ้ชอ้าํนาจบริหารปกครองบา้นเมือง จะตอ้งมีการคาํนึงถึง

สิทธิเสรีภาพของประชาชน รักษาผลประโยชน์ส่วนรวม มีความเป็นกลางในทางการเมือง การ

ควบคุมและตรวจสอบการใชอ้าํนาจของตนเอง  ฯลฯ เป็นตน้  

 

ดงันั้น หลกัการของระบบบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี หากนาํมาอา้งอิงใชใ้นการวเิคราะห์

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ซ่ึงเป็นระบบยอ่ยส่วนหน่ึงของระบบการบริหารปกครอง ก็

จะตอ้งพิจารณาเทียบเคียงกบั หลกัการของระบบบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีดว้ย กล่าวคือ ระบบ

การบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี หากพิจารณาจากความหมายของ 

ระบบวา่ หมายถึง องคป์ระกอบต่างๆท่ีสัมพนัธ์กนัของกลไกการทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง และมี

ความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ดงันั้น ระบบการบริหารงานบุคคล คือ

องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการบุคลากรในองคก์ารหรือระบบราชการ และเป็น

ระบบการจดัการ ท่ีมีความเก่ียวพนักบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร ระบบการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีดี จึงหมายถึงระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ท่ีประเมินคุณค่าจาก

องคป์ระกอบของระบบยอ่ยของระบบการบริหารงานบุคคลแลว้ เป็นการสนบัสนุนการบริหาร

จดัการท่ีดี จาํแนกไดเ้ป็นระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการ

บริหารงานบุคคล ระบบยอ่ยกระบวนการบริหารงานบุคคล และระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและ

พฤติกรรมท่ีมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
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   1.1.ระบบยอ่ยเป้าหมายเชิงคุณค่า(value) 

 

   เป้าหมายในเชิงคุณค่า ของการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการ

ท่ีดีท่ีเป็นทางการขององคก์ารภาครัฐ ในยคุปัจจุบนัตั้งอยูบ่นหลกัการของปรัชญาหรือแนวคิดท่ี

สาํคญัคือ หลกัปรัชญาระบบคุณธรรม (Merit system) นั้น  อนงค์ทพิย์ เอกแสงศรี (2548 : 8-10) ได้

สรุปวา่ประกอบดว้ยหลกัเกณฑส์าํคญั 4 ประการ คือ 

               

1.1.1. หลกัความสามารถ (competence) หมายถึงวธีิการสรรหาบุคคลไม่วา่จะใช้

ช่องทางจากภายในและภายนอกองคก์าร จะตอ้งพิจารณาถึงหลกัความรู้ความสามารถของบุคคลใน

การปฎิบติังานเป็นสาํคญั ครอบคลุมทั้งการเลือกสรรเพื่อบรรจุในคร้ังเร่ิมแรกรับราชการและการ

เล่ือนตาํแหน่งดว้ย ทั้งน้ี เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัการปฎิบติังานใหม้าก

ท่ีสุดจะเห็นไดจ้ากการสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการผูท่ี้มีผลสอบดีกวา่ ยอ่มไดรั้บการบรรจุก่อน 

 

1.1.2. หลกัความเสมอภาคในโอกาส (equality of opportunity) หมายถึง การให้

โอกาสอยา่งเท่าเทียมกนัแก่บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ ตามเกณฑท่ี์กฎหมายกาํหนด ทั้งในการ

เร่ิมเขา้รับราชการและระหวา่งอยูใ่นการปฎิบติัราชการ โดยไม่มีการแบ่งแยกหรือกีดกนัดา้นเช้ือชาติ 

ศาสนา ศกัด์ิตระกลู เพศ หรือผวิพรรณ เพราะฉะนั้น การเขา้รับราชการตอ้งเปิดโอกาสเป็นการ

ทัว่ไป ทุกคนตอ้งไดรั้บโอกาสโดยเสมอกนั และเม่ือเขา้รับราชการหลกัความเสมอภาคในโอกาส 

เห็นไดจ้ากการกาํหนดผลประโยชน์ตอบแทนในลกัษณะงาน ท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเหมือนกนั 

ยอ่มไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนเท่ากนั (equal pay for equal work) รวมถึง การพิจารณาความดี

ความชอบ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

 

1.1.3. หลกัความมัน่คง (security of tenure) หมายถึง หลกัประกนัความมัน่คงใน

การรับราชการโดยไดรั้บความคุม้ครองตามกฎหมาย ในขณะท่ีขา้ราชการยงัสามารถปฎิบติังานใน

หนา้ท่ีเป็นคุณประโยชน์ต่อราชการ ขา้ราชการสามารถยดึถืองานนั้นเป็นอาชีพได ้โดยไม่ถูกลงโทษ

ใหอ้อกจากราชการ หรือถูกกลัน่แกลง้ดว้ยเหตุผลทางการเมืองหรือเหตุผลส่วนตวั หลกัความมัน่คง 

ยงัหมายความถึงความมัน่คงในการดาํรงชีวติดว้ย เช่น จดัใหมี้ระบบบาํเหน็จบาํนาญ สวสัดิการ

ต่างๆ สาํหรับขา้ราชการเพื่อเป็นการตอบแทนขา้ราชการท่ีอุทิศเวลา อุทิศตนให้แก่ราชการ 

 

              1.1.4. หลกัความเป็นกลางในทางการเมือง (political neutrality) หมายถึงการ

กาํหนดใหข้า้ราชการประจาํตอ้งปฎิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของ

รัฐบาล โดยไม่คาํนึงวา่ฝ่ายใดหรือพรรคการเมืองใดจะเขา้มาทาํหนา้ท่ีรัฐบาลก็ตาม หลกัความเป็น



 37 

กลางทางการเมืองยงัเป็นการป้องกนัไม่ใหข้า้ราชการประจาํ ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีราชการเพื่อประโยชน์

ในทางการเมือง เป็นกาํหนดใหข้า้ราชการประจาํจะตอ้งมีความเป็นกลางทางการเมือง จึงสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดการปกครองระบอประชาธิปไตย เน่ืองจากนโยบายของรัฐบาลยอ่มสะทอ้นปัญหาและ

ความตอ้งการของประชาชน ขา้ราชการเป็นกลไกในการบริหาร จึงตอ้งรับนโยบายของรัฐบาลมา

ปฎิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 

                   นอกจากน้ี  อนงคทิ์พย ์เอกแสงศรี      ยงัไดก้ล่าวถึง แนวคิดท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงคือ

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม ่ (Modern Human Resources  Management) หมายถึง

แนวคิดการบริหารงานบุคคลท่ีมุ่งเนน้สัมฤทธิผลของการปฏิบติังานของบุคลากรใหสู้งข้ึน หรือใช้

แนวทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์ (Strategic Human Resource Management) 

เนน้การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร     และกลยทุธ์การบริหารงานบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ

หรือธุรกิจขององคก์าร และใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั   รากฐานของแนวคิดน้ีมาจาก แนว

ทางการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (New Public Management)  เป็นแนวทางการบริหารจดัการท่ีตั้งอยู่

บนสมมุติฐานของความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารและวธีิการจดัการ             ท่ีสามารถนาํไป

ประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้งองคก์ารภาครัฐและการบริหารแบบภาคธุรกิจเอกชน  โดยมีการปรับเปล่ียนระบบ

การบริหารภาครัฐใหท้นัสมยัเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการบริหารจดัการ ดงันั้นระบบการบริหาร

จดัการภาครัฐจาํเป็นตอ้ง    ปรับเปล่ียนไปจากเดิมท่ีเคยใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยันาํเขา้ (inputs) หรือ

กฎระเบียบต่างๆ มาเนน้ท่ีสัมฤทธิผลของงาน  ซ่ึงประกอบดว้ย ผลงาน (output) ผลลพัท ์(outcome) 

และผลลพัทสู์งสุด (ultimate outcome) และยงัใหค้วามสาํคญักบั    การลดการควบคุมจากส่วนกลาง 

และเพิ่มอาํนาจในการบริหารงานแก่หน่วยงาน   ทั้งน้ีเพื่อพฒันาคุณภาพผลงานและบริการต่างๆ ใน

อนัท่ีจะทาํใหเ้กิดความพอใจแก่ประชาชน       ซ่ึงแนวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  ทาํให้

ระบบราชการมีขนาดเล็กลง (downsizing) ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นอยา่งมาก 

ทาํใหก้ารบริหารงานบุคคลภาครัฐจาํตอ้งดาํเนินมาตรการต่างๆ เพื่อลดขนาดระบบราชการ และเพิ่ม

ประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดงัจะเห็นไดจ้ากมาตรการ

การเกียนอายกุ่อนกาํหนด (early retirement)  การถ่ายโอนภารกิจของภาครัฐไปใหเ้อกชนดาํเนินการ 

ใหมี้ระบบการจา้งเหมาแรงงานบุคคลจากภายนอก (outsourcing) หรือใชร้ะบบการจา้งงานใน

หลากหลายรูปแบบ เป็นตน้  

 

 

                 1.2.ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล (structure) 

  

 ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล ท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี นั้น  
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จะตอ้งมีบรรทดัฐาน (norm) ท่ีใชใ้นการกาํหนดรูปแบบ พฤติกรรม ลกัษณะวธีิการปฎิบติัและการ

ควบคุมในระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ กฎหมาย กฎระเบียบ หลกัปฎิบติัต่างๆ เช่น 

จรรยาบรรณหรือนโยบายในการบริหารงาน รวมทั้งจารีตประเพณี โดยเน้ือหาของกฎหมาย

กฎระเบียบ จะตอ้งมีความชดัเจน และกาํหนดรูปแบบการใชอ้าํนาจของตวัแสดงในระบบการ

บริหารงานบุคคล เป็นระบบท่ีมีความสามารถในการควบคุม ถ่วงดุล ตรวจสอบการใชอ้าํนาจได ้   

  

        1.3.  ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

        ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี นั้น 

หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล   ทางดา้นการสรรหา พฒันา บาํรุงรักษาบุคลากรเป็น 

ระบบการบริหารจดัการท่ีมีหลกัเกณฑก์ารปฎิบติัท่ีเป็นมาตรฐาน มีความสอดคลอ้ง ไม่เลือกปฎิบติั 

มีระบบการมีส่วนร่วมของบุคลากร  

   

                   1.4.ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรมของตวัแสดง  

 

                    ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดง (actors) และพฤติกรรม (behavior)  ท่ีสนบัสนุนการบริหาร

จดัการท่ีดี นั้น หมายถึง ตวัแสดงท่ีใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคล จะตอ้งเป็นตวัแสดงท่ีกาํหนด

ไวใ้นบรรทดัฐาน ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีตามบรรทดัฐานและหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคลพฤติกรรม

การแสดงออกเป็นไปในทางบวก คือการส่งเสริมคุณค่าคุณธรรม การปฎิบติัตามกฎระเบียบ ซ่ึงเกิด

จากกระบวนการกลัน่กรองตดัสินใจโดย   การเรียนรู้ รับรู้ แรงจูงใจ ทศันคติ หรือค่านิยมท่ียดึหลกั

กฎหมาย หลกัคุณธรรมมีโปร่งใส หรือยอมรับการควบคุมตรวจสอบ  เน่ืองจากการแสดงทางการ

กระทาํของตวัแสดง เรียกวา่เป็น “พฤติกรรม” และเก่ียวขอ้งกบั “พฤติกรรมการใชอ้าํนาจ”  ดงันั้น 

ผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี ในหวัขอ้ 1.4.1. ลาํดบั

ถดัไป 

   

1.4.1. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี 

 

              แนวคิดท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดี ท่ีจะไดน้าํเสนอต่อไปน้ีเป็นแนวคิดท่ีรวบรวม

จากแนวคิดของนกัปรัชญาการเมืองยคุต่างๆ   และนกัสังคมวทิยาการเมืองยคุใหม่แสดงทรรศนะ วา่

อาํนาจท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดีนั้น คือ “อาํนาจอนัชอบธรรม”  เช่น   
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             แนวคิดของเพลโต (Plato) นกัปรัชญาการเมืองกรีกยคุโบราณ   ศิษยข์องโสเครติส

ไดก้ล่าวถึงเร่ืองอาํนาจการปกครองรัฐ ซ่ึง วรเดช  จันทรศร (2545) ไดน้าํมาสรุปวา่ การใชอ้าํนาจ

ของรัฐของชนชั้นนกัปกครอง ตอ้งมุ่งทาํประโยชน์ใหก้บัรัฐและส่วนรวมใหไ้ดม้ากท่ีสุด และใครท่ี

ดีท่ีสุดของนกัรบนกัปกครองในแต่ละยคุก็จะไดรั้บการคดัเลือกใหม้าเป็นนกัปกครองสูงสุด ใน

ภาพรวมสาํหรับเพลโตภารกิจของผูป้กครองก็คือการพฒันาขา้ราชการใหมี้คุณธรรม และขา้ราชการ

ท่ีมีคุณธรรมสูงสุดสมควรท่ีจะมาเป็นผูป้กครองสูงสุด  

 

            แนวคิดของรุสโซ นกัปรัชญาการเมืองฝร่ังเศส สรุปแนวคิดโดย สมบัติ ธํารงค์

ธัญญวงศ์  (2545 : 182-183)  เห็นวา่ผูท่ี้มีอาํนาจนั้น มิใช่วา่จะมีอาํนาจเขม้แขง้ถึงกบัจะวางตนเป็น

นายคนอ่ืนไดต้ลอด นอกวา่จะแปลงอาํนาจของเขาให้เป็นธรรม และทาํใหผู้อ้ยูใ่ตป้กครองรู้สึกวา่

การเช่ือฟังเขาเป็นหนา้ท่ี ลกัษณะน่ีเอง ส่ิงท่ีตอ้งทาํให้เกิดทศันคติวา่ “อาํนาจคือธรรม” อาํนาจใน

ท่ีน้ีหมายถึง กาํลงัทางกายภาพ ซ่ึงเขาเห็นวา่มิใช่อาํนาจเช่นน้ีมิชอบธรรมเพราะการท่ีประชาชน

โอนอ่อนผอ่นตามก็เพราะความกลวัมิใช่คลอ้ยตามความสมคัรใจเป็นเพียงการกระทาํอยา่งรอบคอบ

ของประชาชนเพื่อรักษาความปลอดภยัของตนเองเท่านั้น ดงันั้น เม่ือมีการใชอ้าํนาจท่ีเป็นธรรม 

ประชาชนผูถู้กกดข่ีถา้มีโอกาสขดัขืนไดโ้ดยไม่เป็นภยัแก่ตนเอง เขาก็มีสิทธิอนัชอบธรรมท่ีจะ

กระทาํเช่นนั้นได ้ 

 

              แนวคิดของขงจือ้ นกัปราชญช์าวจีน กล่าวถึงแนวคิดอาํนาจอนัชอบธรรมของผูมี้

อาํนาจทางการเมือง ซ่ึง ประยงค์ สุวรณบุปผา (2541 : 221-222) ไดย้กมาเสนอวา่  

 

            “ นักปกครองต้องแก้ไขความช่ัวร้ายความบกพร่องของตนเองก่อน      ประชาชน

จงแก้ไขความช่ัวบกพร่องของแต่ละคนก่อน นักปกครองและประชาชนต้องขจัดจิตใจจากการ

กระทาํผิดกระทาํบาปของแต่ละคน คือต้ังต้นการควบคุมจิตใจของแต่ละคนเป็นปฐม แล้วขยาย

ออกไปท่ีครอบครัว ขยายไปท่ีชาติ จากรัฐจากชาติ กข็ยายไปท่ัวโลก”   

  

               แนวคิดของเม่งจือ้  ซ่ึง ประยงค์ สุวรณบุปผา (2541 : 235- 237) ไดน้าํมาเสนอวา่ 

ขงจ้ือ ไดก้ล่าวถึง อาํนาจการปกครองโดยธรรมของผูป้กครองวา่ จะตอ้งเร่ิมจากจิตใจของตนเอง

ก่อน แลว้ขยายออกไปสู่ภายนอก เขากล่าววา่  

 

           “ธรรมดาธรรมชาติของมนุษย์ในส่วนลึกของจิตใจท่ีแท้จริง ไม่ต้องการเบียดเบียน

ซ่ึงกันและกันอยู่แล้ว ฉะน้ันนักปกครองท่ีดีจะต้องอาศัยหลักความจริงข้อนีเ้ป็นปทัสถานขยายเป็น
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รูปแบบการปกครองท่ีไม่เบียดเบียนกัน หากใช้หลักไม่เบียดเบียนกันเป็นหลักในการปกครอง กจ็ะ

ปกครองรัฐได้ง่าย ดุจเอารัฐมาใส่ในฝ่ามือ สุดแต่จะพลิกจะหมนุไปอย่างไรกย่็อมได้” 

 

          “การได้มาซ่ึงอาํนาจการปกครองและจะรักษาอาํนาจน้ันไว้ได้ กโ็ดยจัดการปกครอง

ให้เกิดความเป็นธรรม ลดหย่อนการลงฑัณฑ์ท่ีรุนแรง ไม่เกบ็ภาษีอากรเกินการ แนะนาํประโยชน์

และนาํประชาชนให้ประกอบอาชีพท่ีสุจริตด้วยความวิริยะอุตสาหะ ให้ยึดหลักนิติธรรมและ

ศีลธรรม มีความกตัญ�ูกตเวทีและซ่ือสัตย์สุจริต”   

 

แนวคิดของซุนจ่ือปิงฝ่า หรือตาํราพิชยัสังครามซุนว ูซ่ึง ไพศาล สุริยะวงศ์ไพศาล  

(2549 : A 10)  กล่าวถึงความสาํคญัวา่ อาจจะถือไดว้า่เป็นตาํรายทุธศาสตร์เล่มแรกของโลกกวา่ 

2,500 ปี ในยคุท่ีจีนแบ่งออกเป็นก๊ก ราว 70 ก๊ก เป็นยคุท่ีแผน่ดินจีนเกิดจลาจล ซุนจ่ือ หรือซุนว ูเจา้

ตาํรับพิชยัสงคราม  ไดเ้ขียนคาํสอนและหลกัยทุธศาสตร์ท่ีสาํคญัคือ  ชนะกนัโดยไม่ตอ้งรบคือชยั

ชนะท่ียิง่ใหญ่ท่ีสุด เพราะสงครามก็คือความสูญเสียไม่วา่ผูน้ั้นจะชนะหรือแพ ้ ผูน้าํท่ีดีจึงไม่ควรทาํ

สงคราม เน่ืองจากการทาํสงครามจะนาํมาซ่ึงความทุกขย์าก และความหายนะมาสู่บา้นเมือง ทาํให้

ประชาชนพบกบัความยากลาํบาก  ฉะนั้น ผูน้าํท่ีดีและยิง่ใหญ่ควรหลีกเล่ียงสงคราม หรือหากมี

ความจาํเป็นตอ้งทาํสงคราม เพราะไม่อาจจะหลีกเล่ียงได ้ ก็ควรใชย้ทุธศาสตร์ชนะโดยไม่ตอ้งรบ

หรือทาํใหศ้ตัรูยอมสยบหรือสวามิภกัด์ิโดยไม่ตอ้งก่อศึกหรือสงคราม  

 

                              ส่วนนกัสังคมวทิยาการเมืองในสมยัใหม่ยคุต่อมากล่าวถึง ความแตกต่างของ

อาํนาจ (power) ท่ีเป็นอาํนาจอนัชอบธรรม (authority)  และอาํนาจท่ีเป็นการใชก้าํลงับงัคบั  

(coercion) วา่ authority หมายถึงรูปแบบของอาํนาจ (power) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับวา่มีความชอบธรรม

หรือท่ีเรียกวา่ legitimate คือมีความถูกตอ้งและเป็นธรรม ส่วนอาํนาจท่ีเป็นการใชก้าํลงัหรือ 

coercion เป็นรูปแบบของอาํนาจท่ีพิจารณาวา่ไม่มีความชอบธรรม แต่ทั้งน้ี การแบ่งแยกอาํนาจอนั

ชอบธรรมกบัการใชอ้าํนาจท่ีกาํลงัข้ึนอยูก่บัการใหค้วามหมายของการกระทาํ  

              

                              แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) สรุปจากเขียนของ ลิวอิส เอ โคเซอร์ (แปลโดย 

กาญจนพรรษา กอศรีพรรณและคณะ, 2542 : 375-376)   ไดอ้ธิบายถึงท่ีมาของอาํนาจ โดยได้

นาํเสนอแบบชนิดของอาํนาจอนัชอบธรรม 3 แบบ คือ  

 

  อาํนาจอนัชอบธรรม (legitimate) ท่ีตั้งอยูบ่นรากฐานของเหตุผลหรือระเบียบ

ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งหรือกาํหนดข้ึนเป็นพนัธะสัญญา อาํนาจอนัชอบธรรมแบบน้ีเรียกวา่ อาํนาจอนัชอบ
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ธรรมท่ีตั้งอยูบ่นรากฐานของเหตุผลและกฎขอ้บงัคบั (Rational - legal authority) กลายเป็นลกัษณะ

เด่นของความสัมพนัธ์ตามลาํดบัสูงตํ่าในสังคมสมยัใหม่  

 

  อาํนาจอนัชอบธรรม (legitimate) ท่ีตั้งอยูบ่นรากฐานของขนบธรรมเนียมประเพณี 

(Traditional authority) ซ่ึงเป็นลกัษณะเด่นในสังคมก่อนสมยัใหม่ ข้ึนอยูก่บัความเช่ือในความชอบ

ธรรมของประเพณี เป็นอาํนาจอนัชอบธรรมท่ีมิไดถู้กตราไวเ้ป็นกฎ แต่หย ัง่ลึกอยูใ่นจิตใจของ

บุคคลซ่ึงอาจไดรั้บการถ่ายทอดต่อๆ กนัมา หรือจากการสั่งการของบุคคลท่ีมีอาํนาจชอบธรรม

มากกวา่  จดัเป็นอาํนาจท่ีอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งเป็นวฒันธรรม อาํนาจในการ

ออกคาํสั่งน้ีข้ึนอยูก่บัพื้นฐานของตาํแหน่งฐานะในทางสังคมสืบทอดเป็นมรดกต่อๆกนัมา การ

ควบคุมบงัคบับญัชาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยความจงรักภกัดี และความผกูพนัท่ีมีต่อผูท่ี้มีอาํนาจ  

 

  อาํนาจอนัชอบธรรม  (legitimate)      ซ่ึงตั้งอยูบ่นรากฐานของบารมี (Charismatic 

authority) ซ่ึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีดึงดูดของผูน้าํ เช่น มีคุณสมบติัพิเศษไม่วา่จะเป็นในแง่

จริยธรรม ความกลา้หาญ หรือในแง่ศาสนา    

 

                            ขอ้สรุปร่วมของนกัปราชญาการเมืองโบราณ และนกัสังคมวทิยาการเมือง “การใช้

อาํนาจท่ีดี” คือ อาํนาจท่ีตั้งอยูบ่นรากฐานของกฎหมาย ความชอบธรรม ผูท่ี้มีอาํนาจผูป้กครอง 

นกัรบทหาร จะตอ้งมีคุณธรรม  ผูน้าํตอ้งปกครองโดยเป็นธรรม จึงจะเป็นท่ียอมรับของประชาชน

และมีความชอบธรรมท่ีจะรักษาอาํนาจจะตอ้งใชคุ้ณธรรมทั้งท่ีเป็นเป้าหมาย (goal) และวธีิการใน

การปกครอง (means) 

 

โดยท่ีระบบการบริหารงานบุคคล เป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคมหรือการบริหารองคก์าร 

หากนาํแนวคิดเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจทางดา้นการเมืองการปกครองของไทย ท่ีแสดงถึงพฤติกรรมท่ี

สนบัสนุนการจดัการท่ีดีและไม่ดี มาใชป้ระกอบอา้งอิง   ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ อาจจะแบ่งออกมิติ

ของพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลออกเป็นสองส่วนคือ พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดีและ

ไม่ดี ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี   

 

ทั้งน้ีตวัอยา่งของบุคคลหรือองคก์รท่ีนาํเสนอแนวความคิดหรือหลกัการบริหารงานบุคคล

ท่ีมีลกัษณะของการจดัการท่ีดี เช่น  
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แนวคิดของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช     

 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช  (ใน สุทิน ล้ีปิยะชาติ,  2545 : 53 )  พระองค์

ทรงแนะนาํใหข้า้ราชการใชห้ลกั  “คุณธรรมและจริยธรรม”     เป็นขอ้คิดในการทาํงานในฐานะท่ี

ขา้ราชการเป็นผูน้าํ จึงตอ้งบริหารงานดว้ยความสุจริต เท่ียงธรรมและยติุธรรม  ดงัท่ีปรากฎในพระ

ปฐมบรมราชโองการท่ีวา่  

 

“ เราจะครองแผ่นดินโดยธรรม เพ่ือประโยชน์สุขแห่งมหาชนชาวสยาม”   

 

นอกจากน้ี ทรงมีพระบรมราโชวาทท่ีแสดงถึงหลกัการสาํคญัในการปกครอง และเก่ียวขอ้ง

กบักระบวนการบริหารบุคคล  พระราชทานในพิธีเปิดงานชุมนุมลูกเสือแห่งชาติ คร้ังท่ี 6 ณ ค่าย

ลูกเสือวชิราวธุ อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี เม่ือปี พ.ศ. 2512 ความวา่  

 

“ในบ้านเมืองน้ัน มีท้ังคนดีและคนไม่ดี ไม่มีใครจะทาํให้คนทุกคน เป็นคนดีได้หมด การ

ทาํให้บ้านเมืองมีความปกติสุขเรียบร้อย จึงมิใช่การทาํให้ทุกคนเป็นคนดี หากแต่อยู่ ท่ีการส่งเสริม

คนดีให้คนดีได้ปกครองบ้านเมือง และควบคุมคนไม่ดีไม่ให้มีอาํนาจ ไม่ให้ก่อความเดือดร้อน

วุ่นวาย 

 

              แนวคิดการบริหารงานบุคคลของ “ขงเบ้ง” ในพงศาวดารเร่ืองสามก๊ก  

 

บุญศักดิ์ แสงระว ี (ม.ป.ด. : 101-166) อธิบายเร่ือง “สามก๊ก” วา่เป็นเร่ืองราวท่ีปรากฏใน

พงศาวดารจากประวติัศาสตร์ของจีนท่ีไดมี้การบนัทึก มีการแปลและนาํมาใชใ้นการศึกษา สมยัสาม

ก๊ก เป็นระยะเวลาซ่ึงในประเทศจีนมีรัฐอิสระ 3 รัฐ ไดแ้ก่ รัฐวุย่ รัฐจก๊ฮัน่ และรัฐหงอ ต่างยดึครอง

อาณาเขตบางมณฑลและต่างสถาปนาราชวงศข์องตน เร่ิมตั้งแต่ พ.ศ. 763 (ค.ศ. 220 ) จนถึง พ.ศ. 

823 (ค.ศ. 280) รวมเวลา 60 ปี รัฐวุย่ของโจผบุีตรชายของโจโฉ มีอาณาเขตกวา้งใหญ่ทางภาคเหนือ 

รัฐจีนจก๊ฮัน่ของเล่าป่ีไดค้รองอาณาเขตเพียง 2-3 มณฑลทางภาคตะวนัตก ส่วนรัฐหงอ ของซุนกวน

ไดถื้อครองอาณาเขตหลายมณฑลทางภาคคะวนัออกเฉียงใต ้ เม่ือรัฐของก๊กวุย่ กกฮัน่ และก๊กหงอ 

ต่างสถาปนาราชวงศข์องตนเองแลว้ ภาวะการณ์บา้นเมืองในสมยันั้นจึงเป็นสามเส้า ก๊กทั้งสาม

ดงักล่าวน้ี ทาํสงครามรบพุง่กนัไม่เวน้แต่ละปี สงครามของสามก๊กส่วนใหญ่เป็นสงครามซ่ึงก๊กจก๊

นาํทพัมาตีก๊กวุย่ เพราะขงเบง้ สมุหนายกของก๊กฮัน่ ถืออุดมการณ์ของราชวงศฮ์ัน่ ซ่ึงตนรับราชการ 

คือตอ้งปราบวุย่ก๊กใหส้าํเร็จ เพราะเหตุวา่โจโฉเป็นเสนียดของแผน่ดิน และโจผี ชิงราชสมบติัของ

ราชวงศฮ์ัน่   
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ลกัษณะการบริหารงานบุคคลท่ีดีในเร่ืองสามก๊ก ไดแ้ก่กรณีของ “ขงเบง้” ซ่ึงถือความ

เพียบพร้อมดว้ยศีลธรรมและใชค้วามสามารถเป็นบรรทดัฐานของการใชค้น มีมาตรฐานศีลธรรม

ของสังคมนั้นๆเอง บุคลากรท่ีเขาตอ้งการ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีสติปัญญาในการปกครองและแยง่ชิง

บา้นเมืองมาได ้เช่น เจียวอว้น บิฮุย เกียงอุย ซ่ึงสืบทอดเจตนารมณ์ของขงเบง้ ลว้นแลว้แต่จงรักภกัดี

ต่อจกก๊ก รักษาตวัดว้ยความสุจริตสามคัคี ต่อตา้นศตัรู ฉะนั้น จึงไม่มีปรากฏการณ์ท่ีต่างหกัคานซ่ึง

กนัและกนั หรือต่อสู้ชุลมุนกนัเพื่อช่วงชิงสิทธิประโยชน์อยา่งเอาเป็นเอาตายเยีย่งวุน่ก๊กและหง่อก๊ก  

 

แนวคิดการสรรหาจอหงวนยุคโบราณในประเทศจีน   

 

อวยชัย ชะบา (2538 : 39) อธิบายถึงแนวคิดการสรรหาจอหงวนยคุโบราณในประเทศจีน 

วา่ เป็นรากฐานการสรรหาบุคคลตามระบบคุณธรรม เพื่อรักษาความยติุธรรมในสังคม ผูท่ี้จะมาทาํ

หนา้ท่ีเป็นผูพ้ิพากษาและมาทาํหนา้ท่ีตดัสินคดีความ จะตอ้งมีจิตสาํนึกในความยติุธรรม ตอ้งมี

ความรู้ความสามารถ และใชอ้าํนาจอยา่งเท่ียงธรรม ดงันั้นกระบวนการสรรหาบุคคลท่ีจะมาดาํรง

ตาํแหน่งจอหงวน จึงตอ้งมีกระบวนการในการสรรหาท่ีผา่นระบบการสอบแข่งขนั การคดัเลือกคน

ท่ีเป็นธรรม สะทอ้นถึงระบบการสรรหาบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม   

 

 แนวคิดของสมาคมการบริหารงานบุคคลระหว่างประเทศ  

(International  Personnel  ManagementAssociation)  

 

                ลอร์ด นอร์แลนด์ (Lord Nolan, 1998) เสนอหลกัการบริหารเพื่อการส่งเสริมจริยธรรมใน

องคก์าร เนน้การมีระบบการควบคุมโดยใหมี้มาตรฐานจริยธรรมท่ีชดัเจน สะทอ้นกรอบของ

กฎหมาย ลูกจา้งและเขา้ใจหนา้ท่ีทราบถึงสิทธิ หนา้ท่ี และพนัธะกรณี เม่ือตอ้งประสบกบัปัญหา

การกระทาํความผดิ ผูท่ี้เป็นผูน้าํทางการเมือง จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่ง ควร

ส่งเสริมการออกกฎหมายและกฎระเบียบ เพื่อสนบัสนุนการประพฤติตามหลกัจริยธรรมและการ

ลงโทษการกระทาํความผดิ ฝ่ายบริหารควรสนบัสนุน และส่งเสริมการประพฤติปฏิบติัตามหลกั

จริยธรรม และควรกระตุน้ใหเ้กิดการประพฤติท่ีไดม้าตรฐานสูง โดยใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีเหมาะสม

สาํหรับการปฎิบติังาน มีการปฎิบติัตามหลกัจริยธรรมในการทาํงาน เช่น การใชค้วามรู้และ

ความสามารถเป็นเกณฑใ์นการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร และการพิจารณาความดีความชอบ  

 

แนวคิดบุญทนั ดอกไธสง เห็นวา่การบริหารงานบุคคล  จะตอ้งอิงหลกัธรรมทางศาสนา 

ไดแ้ก่ “หลกัคุณธรรม”   ดงันั้น  ผูบ้ริหารในระดบัท่ีเป็นใหญ่ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็น

พระมหากษตัริยน์กัปกครองหรือนกับริหารในองคก์ารระดบัสูง          จะตอ้งประกอบดว้ยหลกัการ
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บริหารท่ียึดหลกัการของ “ทศพิศราชธรรม” คือ  ทาน  ศีล ปริจจาคะ อาชชวะ มทัทวะ  ตปะ  

อโกรธ  อวหิิงสา  ขนัติ  และอวโิรธนะ (บุญทนั ดอกไธสง , 2528 : น. 319) 

 

      ข้อสรุปร่วมของการบริหารงานบุคคลทีด่ีหรือการจัดการทีด่ีคือ การมีจิตสํานึกคุณธรรม

ของผู้ใช้อาํนาจทางด้านการบริหารงานบุคคล คุณธรรมเป็นกลไกในการควบคุมตนเอง  

 

                           1.4.2.แนวคิดการควบคุมพฤติกรรมการใชอ้าํนาจ 

 

              ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดีนั้น จะตอ้งมีวิธีการ

ควบคุมพฤติกรรมการใชอ้าํนาจ โดยในระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงกาํหนดให้ตวัแสดงท่ีเป็น

ผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานในองคก์ารเป็นผูใ้ชอ้าํนาจ จาํเป็นตอ้งมี ระบบควบคุมการใชอ้าํนาจ

เช่นเดียวกบัการควบคุมการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหาร ทั้งน้ี เพราะตวัแสดงท่ีมีอาํนาจในการ

บริหารงานบุคคล เม่ือมีอาํนาจแลว้ อาจจะแสดงพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ท่ีไม่สอดคลอ้งกบั

บรรทดัฐานท่ีเป็นทางการของระบบ หรือมีลกัษณะเบ่ียงเบน กลายเป็นพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลท่ีไม่ดี  

 

          พรชัย รัศมีแพทย์ (2531) กล่าวถึง กลไกการควบคุมการใชอ้าํนาจบริหาร

องคก์ารภาครัฐวา่ ตอ้งใชก้ลไกตามหลกักฎหมายปกครอง ซ่ึงถือวา่หน่วยงานทางดา้นการบริหาร

หรือระบบราชการเป็นฝ่ายปกครอง โดยท่ีการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลในองคก์ร

ภาครัฐ ถือเป็นการใชอ้าํนาจของฝ่ายปกครองตามหลกักฎหมายปกครอง ดงันั้น หากมีการใชอ้าํนาจ

โดยไม่มีการควบคุม หรือใชอ้าํนาจท่ีล่วงละเมิดกฎเกณฑข์องกฎหมาย   การใชอ้าํนาจของฝ่าย

ปกครองดงักล่าว ก็จะส่งผลกระทบหรือก่อให้เกิดความเดือดร้อนต่อเจา้หนา้ท่ีของรัฐได ้ดงันั้น ตาม

หลกัการของกฎหมายปกครอง จาํเป็นตอ้งมีการสร้างกลไก หรือมีระบบการควบคุมการใชอ้าํนาจ

เพื่อมิใหฝ่้ายปกครองกา้วล่วงใชอ้าํนาจโดยมิชอบ วธีิการควบคุมการใชอ้าํนาจของฝ่ายบริหารหรือ

ฝ่ายปกครองกระทาํโดย 2 วธีิคือ การใชว้ธีิการควบคุมภายในของฝ่ายปกครอง และการควบคุม

ภายนอกองคก์รฝ่ายปกครอง ซ่ึงมีสาระสาํคญัดงัน้ี  

 

          1) การควบคุมภายในฝ่ายปกครอง ไดแ้ก่ การควบคุมโดยการใชอ้าํนาจใน

การบงัคบับญัชา แบ่งเป็น 2 ลกัษณะคือ อาํนาจการบงัคบับญัชาการกระทาํของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และอาํนาจบงัคบับญัชาตวับุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยทัว่ไป ตอ้งเป็นอาํนาจท่ีอยูภ่ายใน

กรอบวตัถุประสงคแ์ละหลกัเกณฑข์องกฎหมายดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่  อาํนาจในการ

บรรจุแต่งตั้งหรือโอนยา้ยงาน อาํนาจเล่ือนขั้นเงินเดือน และอาํนาจลงโทษทางวินยั นอกจากบุคคล
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ท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาแลว้ อาจจะมีกาํหนดกลไกอ่ืนๆควบคุมทางดา้นการบริหารงานบุคคล อีกดว้ย 

เช่น มีระบบคณะกรรมการหรือองคก์รกลางการบริหารงานบุคคล แต่อยา่งไรก็ดีหากเป็นระบบการ

ปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีความเป็นอิสระมากกวา่หน่วยงานของราชการ

ส่วนกลางหรือภูมิภาค จะมีกลไกในการควบคุมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยหน่วยงานของ

ราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค ในลกัษณะท่ีเรียกวา่การกาํกบัดูแล ซ่ึงมีระดบัของการควบคุมนอ้ย

กวา่การบงัคบับญัชา 

 

                   2) การควบคุมโดยองคก์รภายนอกฝ่ายปกครอง องคก์รภายนอกของฝ่าย

ปกครอง อาจจะเป็นองคก์รท่ีใชอ้าํนาจทางดา้นนิติบญัญติัหรืออาํนาจตุลาการ ตามระบบกฎหมาย

ไทย อาํนาจนิติบญัญติั โดยรัฐสภามีอาํนาจในการออกกฎหมายควบคุมฝ่ายปกครอง ส่วนองคก์รท่ี

ใชอ้าํนาจตุลาการ คือศาลเป็นองคก์รท่ีมีอาํนาจในการบงัคบัใชก้ฎหมาย ดงันั้น หากมีการฟ้องร้อง

หรือกล่าวหาวา่ฝ่ายปกครองละเมิดบทบญัญติักฎหมายหรือก่อใหเ้กิดความเสียหาย ศาลจะเป็น

องคก์รท่ีเขา้มาใชอ้าํนาจในการควบคุม ตามระบบกฎหมายไทยปัจจุบนั ศาลซ่ึงไดรั้บมอบหมาย

ใหมี้อาํนาจหนา้ท่ีควบคุมการกระทาํความชอบดว้ยกฎหมายของฝ่ายปกครอง ไดแ้ก่ศาลปกครอง 

 

2.ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี  

 

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี (Bad Public Personnel System)  หากพิจารณา

ความหมายของระบบการบริหารงานบุคคล คือองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ

บุคลากรในองคก์ารหรือระบบราชการ และเป็นระบบการจดัการ ท่ีมีความเก่ียวพนักบั

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร ดงัท่ีกล่าวมานั้น องคป์ระกอบของระบบการ

บริหารงานบุคคล ประกอบดว้ยระบบยอ่ยของระบบการบริหารงานบุคคล จาํแนกไดเ้ป็นระบบยอ่ย

เป้าหมายเชิงคุณค่า ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ระบบยอ่ย

กระบวนการบริหารงานบุคคล และระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรม ดงันั้น ระบบการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐท่ีไม่ดี จึงหมายถึงระบบท่ีประเมินคุณค่าจากองคป์ระกอบของระบบยอ่ย

ของระบบการบริหารงานบุคคลแลว้ ไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี โดยมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

  

 2.1. ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมายเชิงคุณค่า 

 

 เป้าหมายในเชิงคุณค่าท่ีไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี ของการบริหารงานบุคคล

ท่ีเป็นทางการขององคก์ารภาครัฐ ตวัแสดงอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาตามลกัษณะแนวคิดระบบ

อุปถมัภ ์ ซ่ึง อนงค์ทพิย์ เอกแสงศรี (2548 : 8-10) ใหค้วามเห็นวา่มีคาํเรียกในภาษาองักฤษหลายคาํ 
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เช่น Patronage system, Spoil system, Favoritism หรือ Nepotism เป็นหลกัการใชค้วามสัมพนัธ์

ส่วนตวั ความชอบพอสนิทสนม หลกัสายโลหิต หรือเพื่อนพอ้งพรรคพวก  โดยไม่ไดค้าํนึงในเร่ือง

ความรู้ความสามารถในกระบวนการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน การเล่ือนระดบัตาํแหน่ง หรือการ

พิจารณาความดีความชอบในการทาํงาน และในการใหพ้น้จากตาํแหน่งก็ดาํเนินการตามท่ีผูมี้อาํนาจ

จะเห็นสมควร  

 

 2.2.ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 

 

 ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคลท่ีไม่สนบัสนุนการบริหาร

จดัการท่ีดี ไดแ้ก่เน้ือหาตวักฎหมาย หรือระเบียบปฎิบติั ไม่มีความชดัเจน ใหอ้าํนาจเอ้ือแก่ตวัแสดง

ใดตวัแสดงหน่ึงมากเกินไป เป็นการรวมศูนยอ์าํนาจ ไม่มีกลไกถ่วงดุลการใชอ้าํนาจ ไม่มีหรือระบบ

การควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจขาดประสิทธิภาพ   

 

 2.3. ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

  ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี

ไดแ้ก่ระบบการบริหารจดัการท่ีไม่เป็นมาตรฐาน มีขอ้บกพร่องหรือปัญหาในการปฎิบติั หรือขาด

ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ    

 

 2.4. ระบบยอ่ยดา้นระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรมของตวัแสดง  

 

  ระบบยอ่ยดา้นระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรมของตวัแสดง ท่ีไม่สนบัสนุนการ

บริหารจดัการท่ีดี คือการกระทาํของตวัแสดง ไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงคุณค่าของระบบ

คุณธรรม ไม่ปฎิบติัตามกฎเกณฑบ์รรทดัฐาน หลกัเล่ียงหรือต่อตา้น การควบคุม ตรวจสอบการใช้

อาํนาจ หรือไม่ปฎิบติัหลกัเกณฑห์ริอปฎิบติัโดยใชข้อ้บกพร่องของกระบวนการบริหารงานบุคคล  

 

  เน่ืองจากการแสดงทางการกระทาํของตวัแสดง เรียกวา่เป็น “พฤติกรรม” และเก่ียวขอ้ง

กบั “พฤติกรรมการใชอ้าํนาจ”  ดงันั้น ผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีไม่สอดคลอ้ง

กบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ในหวัขอ้ 2.4.1.  

 

     2.4.1. แนวคิดพฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี อาจจะ 
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จาํแนกสรุปไดส้องทรรศนะ คือ นกัปรัชญาการเมืองโบราณ และพฤติกรรมเบ่ียงเบน จะไดน้าํเสนอ

ตามลาํดบั ดงัน้ี  

 

                                 2.4.1.1.แนวคิดของแมคเคียเวลลี ่  ซ่ึงเป็นนกัปรัชญาเมธีการเมืองโบราณ       มี

แนวคิดท่ีแตกต่างไปจากปรัชญาเมธีทัว่ไป สมบัติ ธํารงค์ธัญญวงศ์ (2545 : 99-103) กล่าวคือ

แนวความคิดทางการเมืองของเขาวา่ มีเป้าหมายในการรักษาอาํนาจโดยไม่คาํนึงถึงวธีิการ เป็นนกั

ปฏิบติันิยมท่ีมุ่งการรักษาอาํนาจ โดยไม่คาํนึงถึงเร่ืองจริยธรรมและคุณธรรมแต่อยา่งใด ไดเ้ขียน

หนงัสือเร่ือง “เจา้” (The Prince) โดยมุ่งเสนอความเห็นใหแ้ก่ตระกลูเมดิชี ซ่ึงกาํลงัเรืองอาํนาจอยู ่

เพื่อใหต้นไดเ้ขา้ไปมีบทบาททางการเมืองในฐานะท่ีปรึกษา   ไดใ้หเ้หตุผลของรัฐวา่ 

 

          “การกระทาํเพ่ือความปลอดภัยของรัฐ ไม่จาํเป็นต้องคาํนึงถึงเร่ืองงความยติุธรรม

หรือความยติุธรรม มนุษยธรรมหรือความโหดร้าย เกียรติยศหรือความน่าละอาย ส่ิงท่ีต้องคาํนึงมี

เพียงประการเดียวคือจะทาํอย่างไรในการรักษาชีวิตและสภาแห่งรัฐ”   

  

          การไร้คุณธรรมในความหมายของ แมคเคียเวลล่ี มิไดมี้ความหมายวา่   ปฎิเสธ 

คุณธรรมในทุกสถานการณ์ แต่เห็นวา่ในสถานการณ์วีรบุรุษ กฎแห่งอาํนาจตอ้งมาก่อนจริยธรรม

และคุณธรรม ซ่ึงหมายความวา่ ส่ิงท่ีเป็นซาตานในแง่มุมของจริยธรรมและศาสนา อาจจะเป็นส่ิงท่ีดี

ในมุมของ เหตุผลแห่งรัฐ ถา้หากส่ิงนั้นช่วยใหไ้ดม้าซ่ึงอาํนาจ รวมทั้งช่วยในการรักษาอาํนาจและ

ขยายอาํนาจ  หากกาํหนดวา่อาํนาจคือเป้าหมายในทางการเมือง ความดีก็คือกลวธีิ  ท่ีมีประสิทธิภาพ

กล่าวคือ กลวธีิในการแสวงหาอาํนาจ รวบรวมอาํนาจและการขยายอาํนาจ คือส่ิงท่ีดี และกลวธีิท่ีไม่

มีประสิทธิภาพคือส่ิงท่ีเลว (แนวคิดการเมืองของแมคเคียเวลล่ี อา้งใน  

                                          

                             2.4.1.2. แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมเบี่ยงเบน (Deviance behavior) นกัสังคมวทิยา 

กล่าวถึงการแสดงออกในลกัษณะท่ีเรียกวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” นั้นแต่ละสังคม อาจจะให้

ความหมายไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บัค่านิยมของสังคมและตามระยะเวลา แต่ก็มีขอ้สรุปร่วมกนัของ

นกัสังคมวทิยาวา่พฤติกรรมเบ่ียงเบน คือ “การท่ีบุคคลมีพฤติกรรมไม่สอดคลอ้งกบับรรทดัฐานทาง

สังคม”  วลิเลยีม คอนบรัม (William Kornblum, 2003 :182) กล่าววา่ ในทางสังคมวทิยาจะเรียกวา่ 

“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” แนวคิดหรือทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน อาจจาํแนกไดต้ามกลุ่มของ

แนวความคิดของนกัสังคมวิทยา ท่ีมีมิติการมองท่ีต่างกนั เช่น ฮานบอน ฮาราลามาบอส และ เฮลด 

(Halborn, Haralamasbos and Heald ,  2004  : 333-358) ไดจ้าํแนกออกเป็นกลุ่มๆ ต่างไดด้งัน้ี   
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                กลุ่มแนวคิด ทฤษฎหีน้าที ่ (Functionalist Perspective)   นกัสังคมวทิยา เช่น  

ทลัคอต พาร์สัน (Talcott Parsons, cited in Halborn and others 2004 : 940 ) กล่าววา่เป็นการศึกษา

ระบบสังคมโดยเปรียบเสมือนส่ิงท่ีมีชีวติท่ีมีการทาํหนา้ท่ีต่างๆ เช่น การกาํหนดเป้าหมาย การ

ปรับตวั การบูรณาการ รวมทั้งการรักษาระบบ ผูท่ี้อธิบายเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่น เอมิล 

เดิร์กไคม์ (Emile Durkhiem, cited in Halborm and others, 2004 : 333) ไดใ้หท้ศันะถึงพฤติกรรม

เบ่ียงเบนในลกัษณะการกระทาํท่ีเรียกวา่ “อาชญากรรม” (crime) วา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคม  เกิดข้ึน

จากการท่ีสมาชิกในสังคมไม่ไดย้ดึมัน่ต่อส่ิงท่ีเรียกวา่ ความรู้สึกร่วมกนั (Collective sentimental) 

หมายถึงการมีค่านิยมและความเช่ือทางศีลธรรมร่วมกนั “อาชญากรรม” เป็นเร่ืองท่ีไม่เป็นท่ียอมรับ 

แต่จดัเป็นการกระทาํลกัษณะในทางหนา้ท่ีอยา่งหน่ึง แต่เป็นหนา้ท่ีในทางสังคมท่ีบิดเบือนหรือการ

ทาํหนา้ท่ีท่ีเสียหาย (dysfunctional) และเห็นวา่การเปล่ียนแปลงทางสังคม เป็นตวัก่อให้เกิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนในสังคม แต่พฤติกรรมเบ่ียงเบน ในอดีต อาจจะกลายเป็นส่ิงถูกตอ้งในทุกวนัน้ี

ก็ได ้  หากการเปล่ียนแปลงน้ีก่อใหเ้กิดความสงบสุขในสังคมหากคนในสังคมมีความรู้สึกท่ีเรียกวา่ 

Collective sentiment ท่ีเขม้แขง็ พฤติกรรมการเบ่ียงเบนก็จะนอ้ยลง  โรเบิร์ต เมอร์ตัน (Robert K. 

Merton, cited in Kornblum, 2003 : 192) พฒันาแนวความคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนวา่เป็นผล

มาจากความลม้เหลวของโครงสร้างทางสังคม สภาพสังคมท่ีตกอยูใ่นความสับสนเน่ืองจากบรรทดั

ฐานต่างๆ อ่อนแอไร้ประสิทธิภาพ ไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกได ้เป็นสภาวะท่ีบุคคล

ในสังคมไม่ยดึถือค่านิยมและบรรทดัฐานร่วมกนั บุคคลไม่ค่อยผกูพนักบักลุ่มและบรรทดัฐานของ

กลุ่ม    ส่วนแนวคิดของ บัลเมอร์ เอม็ (Bulmer M. cited in Kornblum, 2003 : 192) อธิบายถึงสภาวะ

ท่ีสถาบนัทางสังคมไม่สามารถทาํหนา้ท่ีควบคุมสมาชิกในสังคมได ้ ทาํใหเ้กิดความบกพร่องใน

บทบาทหรือหนา้ท่ี ขาดกลไกท่ีเพียงพอในการควบคุมสมาชิกใหป้ฏิบติัตามบรรทดัฐานของสังคม 

สถาบนัต่างๆ ไม่ประสานสอดคลอ้งกนั ต่างฝ่ายต่างกระทาํ สมาชิกในสังคมจึงเกิดความรู้สึกสับสน 

วุน่วาย ประพฤติปฏิบติัไม่ถูก เกิดภาวะไร้บรรทดัฐาน และเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนข้ึน   

 

                   กลุ่มแนวคิดโครงสร้าง (Structural) และวฒันธรรมย่อย  (Subculture) มี

แนวคิดในลกัษณะเดียวกบั เมอร์ต ั ท่ีอธิบายถึงท่ีมาของพฤติกรรมเบ่ียงเบน ในแง่ของตาํแหน่งของ

บุคคลหรือกลุ่มในโครงสร้างทางสังคม ทฤษฎีท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีวฒันธรรมยอ่ย (Subculture) 

ซ่ึง ริชาร์ด เอ คราวด์ และลอยด์ อ ี โฮลนิ (Richard A. Cloward and Lloyd E. Ohlin cited in 

Hallborn and others, 2004 : 336-337) อธิบายวา่ พฤติกรรมเบ่ียงเบน เป็นวฒันธรรมยอ่ยของกลุ่ม

ในสังคมซ่ึงกลุ่มจะมีบรรทดัฐานและค่านิยมเป็นของตนเอง ท่ีต่างจากสมาชิกทัว่ไปของสังคม  

วฒันธรรมยอ่ยของอาชญากรรมเกิดจากการเรียนรู้จากสภาพแวดลอ้ม ไดต้วัอยา่งจากแนวทางจาก

อาชญากร  และนบัถือค่านิยมของอาชญากร   ส่วนกลุ่ม The under class and crime ผูท่ี้อธิบายใน

แนวทางน้ี เช่น ชาร์ล มูเลย์ (Charles urray  cted in  Hallborn and others, 2004 :  337-338)  เห็นวา่
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กลุ่มชนชั้นล่างไม่ไดมี้ค่านิยมเดียวกบัคนกลุ่มใหญ่ทางสังคม กลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีมีส่วนในการ

ก่อใหเ้กิดอาชญากรรม  โดยการปฎิเสธค่านิยมและบรรทดัฐานของของกลุ่มใหญ่ในสังคม ส่วน 

เอด็วนิ ซูเทอร์แลนด์ (Edwin Sutherland cited in Halloborn and others, 2004  : 343)  กล่าวถึง 

“อาชญากรรม” ท่ีเป็นเร่ืองสาํคญัไดแ้ก่ อาชญากรรมของกลุ่มคนทาํงานในสาํนกังานหรือ White - 

collar crime   ซ่ึง กล่าววา่หมายถึงการกระทาํในลกัษณะท่ีเป็นอาชญากรรมโดยบุคคลท่ีมีฐานะสูง

ในสังคม เน่ืองจากการประกอบอาชีพ อาชญากรรมประเภทน้ี รวมถึงการรับสินบน และการกระทาํ

การทุจริตคอร์รัปชัน่ในทางธุรกิจและการเมือง เป็นการกระทาํผดิในทางหนา้ท่ีละเมิดกฎขอ้บงัคบั

ในทางอาชีพ เช่น แพทย ์ หรือนกักฎหมาย  สเลปเปอร์ และตัน   (Slapper and  Tons  cited  in 

Hallborn and others, 2004  : 344) กล่าวถึง White collar crime  หมายถึงอาชญากรรมท่ีเป็นเร่ือง

ของรายบุคคล เพื่อการแสวงหาความร่ํารวยผลประโยชน์ของตนเองท่ีขดัแยง้กบัผลประโยชน์ของ

องคก์าร เน่ืองมาจากการทาํงาน    รูปแบบของอาชญากรรมของ White collar ไดแ้ก่การฉอ้โกงและ

คอร์รัปชัน่  (fraud and corruption)    เป็นพฤติกรรมท่ีพบไดท้ัว่ไป รูปแบบทัว่ไปอาจจะเรียกวา่ 

Insider Dealing เป็นการกระทาํเพื่อประโยชน์ของธุรกิจ เช่น กระทาํในการประมูลงาน หรือการฉอ้

ฉลในตลาดหุน้ การจ่ายเงินสินบนเพื่อประโยชน์ในทางธุรกิจ  การยกัยอก การใหข้อ้มูลท่ีผดิใน การ

นาํเงินท่ีเป็น ของส่วนรวมขององคก์รหรือพนกังานไปใชใ้นทางท่ีผดิ  

 

                    กลุ่มแนวคิดมาร์กซิสต์ดั้งเดิม (Traditional Marxist Perspective)   นกัสังคม

วทิยา เช่น วลิเลยีม ชามบลสิ มิลตัน แมนคอฟ แฟรงค์ เพร์ิิท และทอม (William Chambliss,  

Millton  Mankoff, Frank,Pearce and Toms cited in Hallborn and others, 2004 : 353-355) ใช้

แนวความคิดของ Marxist ในการอธิบายเร่ืองพฤติกรรมเบ่ียงเบนในระบบสังคมทุนนิยม คือการใช้

เคร่ืองมือในการออกกฎของบุคคลชนชั้นนาํ เป็นอาํนาจกระทาํโดยผูท่ี้เป็นเจา้ของและควบคุมการ

ผลิต  ในดา้นการออกกฎ รัฐจะออกกฎเพื่อสนบัสนุนผลประโยชน์ทางชนชั้นของตนเอง  เพื่อรักษา

อาํนาจอิทธิพล และควบคุมชนชั้นทางสังคมจึงถือวา่“กฎหมายทีอ่อกโดยชนช้ันใด กจ็ะรักษา

ผลประโยชน์ของกลุ่มชนช้ันน้ัน”  บุคคลใดท่ีมีอาํนาจในการออกฎหมายผูน้ั้นไดรั้บผลประโยชน์ ผู ้

ท่ีฝ่าผนืกฎหมายเป็นผูท่ี้ถูกจบัและเหตุท่ีตอ้งฝ่าฝืนกฎหมาย เป็นผลใหต้อ้งเกิดการบงัคบัใช้

กฎหมาย หากพิจารณาตามแนวคิดของกลุ่ม Marxist ผูอ้อกกฎหมายเป็นคนท่ีอยูใ่นชนชั้นหน่ึง การ

ออกกฎหมาย เป็นกฎหมายท่ีสนองความตอ้งการของคนในชนชั้นตนเอง และควบคุมชนชั้นอ่ืน มี

ทรรศนะท่ีคลา้ยกบักลุ่มชนชั้นนาํ (elite) วา่อาํนาจอยูใ่นมือของคนกลุ่มนอ้ยในสังคมและใครท่ีมี

อาํนาจผูน้ั้นก็จะใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ของผูท่ี้มีอาํนาจ ผูท่ี้เป็นนายทุนคือผูท่ี้มีอาํนาจในการ

ออกกฎในสังคมก็จะออกกฎเพื่อทาํลายกลุ่มอ่ืนท่ีไม่มีอาํนาจ  
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                                  กลุ่มแนวคิดมาร์กซิสต์ใหม่และหัวรุนแรง (Neo-Marxist and  Radical 

Perspectives) พฒันาความคิดมาจากกลุ่ม Traditional Marxist โดยมีความคิดเห็นวา่ สังคมมี

ลกัษณะของการแข่งขนัของกลุ่ม ซ่ึงมีความขดัแยง้ในดา้นผลประโยชน์  ยอมรับวา่อาชญากรรม

และการกระทาํเบ่ียงเบนของสังคมมาจากการแข่งขนัระหวา่งกลุ่มดว้ยความขดัแยง้ในผลประโยชน์ 

ซ่ึง เทเลอร์ วอลตัน และ ยงัก์ (Taylor Walton and Youngม cited in Hallborn and others, 2004 : 

356-358) เสนอแนวคิดวา่ อาชญากรรม ข้ึนอยูก่บัพื้นฐานวตัถุนิยมในสังคม (Material Basis of 

Society) มีความเช่ือวา่ทุนนิยมสังคม คือลกัษณะของความไม่เทียมกนั ในความมัง่คัง่ อาํนาจ 

ระหวา่งบุคคลและเป็นท่ีมาของอาชญากรรม เช่นเดียวกบั มาร์กซ์ โดยเห็นวา่เศรษฐกิจเป็นส่วนท่ีมี

ความสาํคญัท่ีสุดของสังคมจึงสนบัสนุนใหมี้การปฎิรูปสังคมอยา่งขนาดใหญ่และรุนแรง แต่ปฎิเสธ

วา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนไม่ไดม้าจากปัจจยัภายนอก ดงันั้น อาชญากรรมจึงไม่ไดเ้กิดจากปัจจยั

ทางดา้นชีววทิยาหรือความไร้ระเบียบของสังคม  หรือเป็นสมาชิกของกลุ่มยอ่ย  แต่เห็นวา่การเกิด

อาชญากรรม เป็นการกระทาํท่ีเกิดจากจิตใจภายในของผูก้ระทาํท่ีมีความเป็นอิสระ มีเจตจาํนงแน่ว

แน่ รู้สาํนึก และมีแรงจูงใจในการกระทาํ 

  

 นอกจากน้ีผูว้ิจยัเห็นวา่ กลุ่มทฤษฎีอาํนาจของชนชั้นนาํ (Elite Theory) แมจ้ะ

มิใช่ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน แต่นกัทฤษฎีไดก้ล่าวถึงลกัษณะการใชอ้าํนาจท่ีมีลกัษณะ

เดียวกบัแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่น  วเิฟรโด พาเรโต (Vilfredo Pareto, cited in Hallborn 

and others, 2004 : 550-551) ใหเ้ห็นวา่ “อาํนาจอยู่ในมือของคนกลุ่มน้อยในสังคม และใครทีม่ี

อาํนาจผู้น้ันกจ็ะใช้อาํนาจเพือ่ผลประโยชน์ของผู้ทีม่ีอาํนาจ” ส่วน ซี ไรท์ มิลส์ (C.Wright Mills, 

cited in Hallborn and others, 2004 : 550-551) นกัสังคมวทิยาชาวอเมริกนัเห็นวา่ ชนชั้นนาํมี

แนวคิดตั้งอยูบ่นพื้นฐานท่ีจะทาํลายกลุ่มมวลชนท่ีขดัแยง้มาใชก้บัอาํนาจของชนชั้นนาํ  เน่ืองจาก

ผูน้าํและกลุ่มมวลชนมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของผลประโยชน์   และเห็นวา่โครงสร้างของ

สถาบนัก็คือผูท่ี้มีอาํนาจสูงสุดของสถาบนัเป็นผูท่ี้ครองอาํนาจ และอยูใ่นมือของคนท่ีมีตาํแหน่ง

ในทางสังคม ผูท่ี้มีอาํนาจในการออกคาํสั่ง จะมีเร่ืองผลประโยชน์และกิจกรรมท่ีไม่คลา้ยคลึง หรือ

เก่ียวพนักบัผลประโยชน์ของชนกลุ่มใหญ่ในสังคม แต่อาํนาจของบุคคลชนชั้นนาํจะเก่ียวขอ้งกบั

เร่ืองการทบัซอ้นผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจและการเมือง  

 

                                ขอ้สรุปร่วมของการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบธรรม และพฤติกรรมเบ่ียงเบน ถือเป็น

พฤติกรรมท่ีไม่ดี เป็นการใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ของตนเองหรือกลุ่มบุคคล โดยไม่ไดค้าํนึงถึง

คนส่วนใหญ่ การไม่ยดึมัน่ในบรรทดัฐานละเมิดหลกัจรรยาบรรณ รวมทั้งไม่ไดใ้ชห้ลกัคุณธรรม

เป็นเป้าหมายหรือวธีิการบรรลุเป้าหมาย 
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 เน่ืองจากการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคล มีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั

สภาพแวดลอ้มของระบบ ดงันั้น ผูว้จิยัเห็นวา่ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐของไทย เป็นส่วน

หน่ึงของระบบการเมืองการปกครองไทย ดงันั้น ควรท่ีจะไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจใน

ระบบสังคมการเมืองไทย ในฐานะท่ีเป็นบริบทของระบบดว้ย ดงัท่ีจะไดน้าํเสนอในหวัขอ้ 2.4.2.3. 

 

   2.4.2. พฤติกรรมการใชอ้าํนาจในระบบสังคมการเมืองไทย 

 

                            จากแนวคิดทฤษฎีดา้นอาํนาจและพฤติกรรมเบ่ียงเบนในสังคม หากตรวจสอบการ

กระทาํท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในระบบการเมืองการปกครองของไทย มี

บุคคลท่ีนาํเสนอทั้งการใชอ้าํนาจทั้งดา้นท่ีดีและไม่ดี เช่น 

 

              ชัยอนันต์ สมุทรวณชิ (2533 : 25-40) ไดว้ิเคราะห์การเมืองสังคมของไทย ใน

ลกัษณะท่ีเรียกวา่ “ไตรลกัษณรัฐ” โดยกล่าวถึงแนวคิดวิถีความสัมพนัธ์ระหวา่งรัฐกบัสังคมวา่มี 3 

รูปแบบคือ รัฐล้อมสังคม  มีลกัษณะท่ีรัฐเป็นศูนยก์ลางแห่งอาํนาจ โดยการอา้งเหตุผลความมัน่คง 

ควบคุมสังคม และไม่ยอมรับการมีส่วนร่วมจากลุ่มพลงัทางสังคม สังคมล้อมรัฐ เป็นการพฒันาของ

กลุ่มพลงัทางสังคมท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในทางการเมือง ส่วนสังคมร่วมรัฐ มีลกัษณะท่ีกลุ่มพลงัทาง

สังคมมีอาํนาจเขม้แขง็ และกา้วเขา้มาเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการตดัสินใจในศูนยก์ลางอาํนาจรัฐ สรุป

ไดว้า่การใชอ้าํนาจในการปกครองตามแนวคิดของชยัอนนัต ์มีทั้งในส่วนท่ีดี และส่วนท่ีไม่ดี ส่วนท่ี

ดีคือการกระจายอาํนาจการเมืองการปกครองใหส้ังคมมีส่วนร่วมในการปกครองรัฐ ส่วนท่ีไม่ดีคือ

การท่ีรัฐโดยกลุ่มท่ีมีอาํนาจเพียงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงมีอาํนาจเด็ดขาดและควบคุมสิทธิเสรีภาพของ

ประชาชน  

 

              ประมวล รุจนเสรี  (2547 : 95-96) กล่าวถึง “อาํนาจในสังคมของไทย”  วา่มี

ลกัษณะเป็นการแข่งขนัต่อสู้เพื่อการเขา้ควบคุมศูนยก์ลางแห่งอาํนาจ โดยระบบราชการไดเ้ขา้มา

แทนท่ีอาํนาจในระบอบสมบูรณาสิทธิราช ระบบราชการเขา้มีอาํนาจในทางการเมืองของไทย เกิด

พฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีไม่ดีของผูน้าํ เช่นเป็นการกระทาํเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง ต่อมาเม่ือ

ฝ่ายการเมืองมีอาํนาจเขม้แขง็มากข้ึนและระบบราชการลดบทบาทลง นกัการเมืองก็ใชอ้าํนาจเพื่อ

ผลประโยชน์ของตนเองเช่นกนั  

 

              สมบัติ จันทวงศ์ (2545 : 124-128) แสดงความเห็นเก่ียวกบัอาํนาจในระบบ

การเมืองทอ้งถ่ินวา่อยูใ่นมือของกลุ่มทุนท่ีพฒันาตนเองข้ึนมาจาก “เจา้พอ่” หรือผูมี้อิทธิพลใน

ทอ้งถ่ิน ท่ีอาจจะพฒันาธุรกิจมาจากการกระทาํท่ีผดิกฎหมาย แต่มีความสามารถในการประสาน
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สร้างสายสัมพนัธ์กบัขา้ราชการระดบัสูงในทอ้งถ่ินและนกัการเมืองระดบัชาติ  กา้วเขา้มามีอาํนาจ

ในทางการเมืองระดบัทอ้งถ่ิน โดยการสนบัสนุนของนกัการเมืองระดบัชาติ เม่ือการเมืองเป็นระบบ

เปิด และมีการกระจายอาํนาจสู่การเมืองระดบัทอ้งถ่ินมากข้ึน  

 

               พฤติกรรมการใชอ้าํนาจในระบบการเมืองการปกครองของไทย ดงัท่ีกล่าวมา 

ผูว้จิยัเห็นวา่หากนาํมาเปรียบเทียบกบัแนวคิดพฤติกรรมการใชอ้าํนาจ พบวา่ มีทั้งรูปแบบพฤติกรรม

ท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดีและไม่สนบัสนุนการจดัการท่ีดี พฤติกรรมทีไ่ม่สนับสนุนการจัดการทีด่ี 

คือการทีผู่้ใช้อาํนาจไม่ยดึถือบรรทดัฐาน กฎหมายหรือหลกัคุณธรรม จริยธรรม เรียกไดว้า่เป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบน ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีความเช่ือมโยง หรือเคล่ือนยา้ยเขา้สู่ระบบการปกครอง

ทอ้งถ่ินของไทย รวมทั้งระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน และเป็นผลใหร้ะบบการ

บริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินของไทย ไดรั้บอิทธิพลของการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สนบัสนุนการจดัการ

ท่ีดีดว้ย ซ่ึงจะไดก้ล่าวถึงในตอนต่อไป  

 

              2.4.3. ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

               การแสดงออกทางพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลนั้น หากตวัแสดงต่างๆ ท่ีใช้

อาํนาจหรือแสดงพฤติกรรมใดๆ ท่ีมีลกัษณะของแรงจูงใจ ทศันคติ ค่านิยม หรือบทบาทในทางลบ 

คือขดัแยง้กบับรรทดัฐาน ค่านิยมของสังคม อาจจะเรียกไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกบัการ

บริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรม หรือแนวคิดการบริหารงานบุคคลมุ่งสัมฤทธิผล และจดัเป็น 

“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” และเป็น “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล” อยา่งไรก็ดี 

เน่ืองจากยงัมิไดมี้นกัวชิาการใด เรียกหรือใชค้าํวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล” ไวโ้ดยเฉพาะ  ดงันั้น จึงตอ้งศึกษาเทียบเคียงจากความหมายของการกระทาํท่ีเรียกวา่ 

“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” ซ่ึงลกัษณะการกระทาํท่ีมีความหมายสอดคลอ้งตรงกบัแนวคิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน อธิบายไดต้ามแนวคิดและผลงานการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลดงัน้ี  

 

              ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล ในพงศาวดาร 

เร่ืองสามก๊ก   

 

               บุญศักดิ์ แสงระว ี (ม.ป.ด. : 101-166) อธิบายถึง เขม็มุ่งการใชค้นแบบ  “เอาแต่

ความสามารถเป็นท่ีตั้ง”  ของโจโฉ  ซ่ึงไม่วา่จะเป็นบุคคลชนิดใด แมว้า่จะไร้คุณธรรมอกกตญั�ู 

ขอแต่มีความสามารถก็ยนิดีจะเอาตวัมารับใช ้  ฉะนั้น บุคลากรในวุย่ก๊ก จึงมีจาํนวนมากหนา้หลาย

ตาดูสะพร่ังไปหมด แต่เม่ือพิจารณาจากการสร้างความมัน่คงของอาํนาจรัฐแลว้ เขม็มุ่งในการใชค้น 
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“เอาแต่ความสามารถเป็นท่ีตั้ง” โดยไม่คาํนึงถึงศีลธรรม  จึงเกิดปัญหาแก่วุน่ก๊ก เช่น สุมาอ้ี แมจ้ะ

เป็นคนเก่งแห่งยคุ แต่เล่ห์เหล่ียมท่ีเขาใชเ้พื่อควบคุมอาํนาจรัฐ ก็ไม่แตกต่างไปจากท่ีโจโฉเขา้บงการ

ราชวงศฮ์ัน่ ต่อมาภายหลงัตระกลูของสุมาอ้ีก็ใช ้ “ลูกไมเ้ก่า” (วธีิการเดิม - ผูว้จิยั) ท่ีตระกลูโจโฉ 

บีบบงัคบัใหร้าชวงศฮ์ัน่สละราชสมบติัใหก้บัตระกลูโจโฉ ยดึอาํนาจจากตระกลูโจโฉไป และ

ประหารคนในตระกลูโจ 

  

              สาํหรับซุนกวนนั้น ตรงกนัขา้มกบั โจโฉ ในดา้นการปฎิบติัต่อคนของเขา ซุนกวน 

ไวใ้จในขนุพลพร้อมทั้งปล่อยมือใหรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี ในการใหญ่ ๆ เม่ือซุนกวนไดก้าํหนด

ยทุธศาสตร์และการปฎิบติัเรียบร้อย เขาก็มอบหมายใหขุ้นพลนาํทพัออกรบขา้ศึก ตวัเองตั้งหลกัอยู่

ในเมืองหลวง ฟังผลชยัชนะ ซุนกวนสันทดัการใช ้ “สติปัญญาและพลงัของคนทั้งหลาย” แต่ซุน

กวน ตรงกนัขา้มกบัขงเบง้ รักและยกยอ่งพวกขนุพลยิง่กวา่พวกฝ่ายบุ๋น ต่อขนุพลทั้งหลาย เขาเอาใจ

ใส่ดูแลแทบทุกอยา่ง กระทัง่ความผดิของพวกเขา ซุนกวนไม่ถือสา ก็ใหอ้ภยั  แต่กบัพวกฝ่ายบุ๋นก

ลบัเป็นอีกอยา่งหน่ึงเช่น สิมอ๋ิวเป็นบณัฑิต ซ่ึงมีความรู้กวา้งขวาง เป็นท่ียอมรับแก่คนในสมยันั้น 

ซุนกวนเชิญมาร่วมงาน และใหค้วามยกยอ่งเขาเป็นอนัมาก แต่สิมอ๋ิว เป็นคนขวานผา่ซาก กลา้

ตาํหนิการบริหารราชการอยา่งตรงไปตรงมา จึงถูกพวกขนุนางสอพลอ ชิงชงัใส่ความเขาวา่เป็น

กบฏ ซ่ึงซุนกวนก็ไม่ไต่สวนทบทวนดูวา่ถูกผดิอยา่งไร ก็จบัฆ่าเสีย หรืออีกหลายกรณีท่ีมีบุคคลท่ี

ซุนกวนฆ่าหรือเนรเทศขบัไล่ไปนั้น ลว้นแลว้แต่เป็นคนท่ีเพียบพร้อมไปดว้ยศีลธรรมความสามารถ

ทั้งส้ิน เป็นท่ียอมรับนบัถือแก่บุคคลทัว่ไป สาเหตุเป็นเพราะบุคคลเหล่านั้นกลา้พดูกลา้เสนอ ซ่ึง

แสดงใหเ้ห็นวา่ซุนกวนเป็นคนท่ีใม่ชอบฟังความเห็นท่ีไม่ถูกใจ  การท่ีซุนกวนใชท้่าทีเช่นน้ีปฎิบติั

ต่อบุคลากรท่ีมีเกียรติภูมิสูง มีความสามารถเหนือคนดงัน้ี จึงเป็นสาเหตุสาํคญัท่ีทาํให ้ หง่อก๊ก ขาด

ขนุนางท่ีสามารถปกครองบา้นเมืองไดอ้ยา่งราบคาบสงบสุข   

 

              2.4.4.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล จากงานการศึกษา

ต่างประเทศ   

 

              การใหค้วามหมายดา้นพฤติกรรม ของ วลิเลยีม พ ีแอนด์โทนี พาแมลลา แอล  และ 

เค เอม็ มิเชล คาร์มาร์      (William P.Anthony, Palmela L. Perrewe and K.M.Micheal Kacmar, 

1993 : 57)   กล่าวถึงปัญหาการบริหารงานบุคคลประการหน่ึง คือการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม (unfaire 

treatment) หมายถึงการกระทาํท่ีตรงกนัขา้มกบัหลกัสิทธิของพนกังาน (employee rights) เป็น

พฤติกรรมการกระทาํจากนายจา้ง ผูค้วบคุมงานท่ีมีต่อลูกจา้ง หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีไม่

ยติุธรรมหรือชัว่ร้าย (non arbitrary and capricious) เช่น พฤติกรรมการไม่ดาํเนินการทางวนิยัแก่

พนกังานบางคนท่ีกระทาํความผดิ ทั้งท่ี ๆ เขาสมควรจะไดรั้บเช่นนั้นหรือการกระทาํลกัษณะเป็น
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ความลาํเอียงเพราะมีความรักใคร่ชอบพอกบัพนกังานบางคนเป็นส่วนตวั(favoritism) และหมายถึง

กระทาํการแทรกแซงในการปฏิบติัตามระเบียบปฏิบติังาน   ส่วน เทอร์รี แอล ลฟี และ มิเชล ดี คริ

โน (Terry L. Leap and Micheal D. Crino, 1990 : 69) กล่าวถึงการกระทาํท่ีไม่เป็นตามหลกั

คุณธรรมในกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ทาํงาน มีลกัษณะแบ่งแยกหรือกีดกนั (discrimination) 

พนกังานบางคนไดรั้บการจา้งงานแต่บางคนถูกปฎิเสธ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรมบางลกัษณะอาจจะ

ไม่เป็นการผดิกฎหมาย หรือระเบียบทางดา้นการบริหารงานบุคคลก็ได ้เพราะผูก้ระทาํพยายามหลบ

เล่ียง หรืออาศยัแสวงหาช่องโหวใ่นการการปฏิบติั แต่เป็นการกระทาํท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกั

จริยธรรมหรือจรรยาบรรณ (ethic) การบริหารงานบุคคล  

 

             

              2.4.5.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากงานวจิยัใน

ประเทศไทย   

  

               สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2544 : 4-57 และ 4-61) ได้

ทาํการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการกระทาํคอร์รัปชัน่ในประเทศไทย พบวา่ประเด็นซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบั

กระบวนการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ รูปแบบของการซ้ือขายตาํแหน่งงาน        มีทั้งการใหส่ิ้งของ

ตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินเป็นระยะเวลาต่อเน่ือง การใหบ้ริการรับใชส่้วนตวัแทบ

ทุกเร่ืองอยา่งใกลชิ้ด รวมทั้งการใชเ้งินซ้ือตาํแหน่งโดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชา  ในการซ้ือขาย

ตาํแหน่ง มีตวักลางท่ีเป็นผูป้ระสานมากท่ีสุด ไดแ้ก่ นกัการเมือง และคนใกลชิ้ด สาเหตุของการซ้ือ

ขายตาํแหน่ง เกิดจากระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่มีประสิทธิภาพอยา่งเพียงพอ ทาํใหเ้กิด

พฤติกรรม “การเล่นพรรคเล่นพวก” สูง  ภารกิจของตาํแหน่งเอ้ือใหส้ามารถหาผลประโยชน์นอก

ระบบได ้ หน่วยงานมีส่วนสร้างแรงจูงใจในการซ้ือขายตาํแหน่งรวมทั้งตวัขา้ราชการเอง นอกจาก

การซ้ือขายตาํแหน่งแลว้ยงัมีการกระทาํในลกัษณะประการอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะเป็นการฉ้อโกง การให ้

รับสินบน ฯลฯ เพื่อหวงัผลประโยชน์จากการทาํงาน เช่น การรับใชท้าํงานใหก้ารส่วนตวั หรือการ

เรียกร้องใดๆ เพื่อหวงัผลประโยชน์ จูงใจต่อการประเมินผลงานเพื่อการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นระดบั

สองขั้น หรือเล่ือนตาํแหน่ง  เช่น การทาํงานส่วนตวัให ้การออกค่าเคร่ืองบิน การใหข้องขวญัท่ีเกิน

จริงต่อผูมี้อาํนาจ หรือยอมตนในการมีเพศสัมพนัธ์เพื่อแลกกบัตาํแหน่งและความกา้วหนา้ การ

ช่วยเหลือในการสอบแข่งขนัเพื่อใหส้อบได ้ การฉ้อโกง การทุจริตในการสอบแข่งขนั ใชเ้งินซ้ือ

กรรมการสอบ กรรมการตรวจขอ้สอบ การปิดบงัขอ้เทจ็จริงเพื่อใหไ้ดผ้ลประโยชน์ในการ

ประเมินผลงาน การไดโ้อกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นการฉอ้โกง การจา้งบุคคลอ่ืนเขียนผลงาน 

เพื่อเล่ือนระดบัตาํแหน่ง การใชสิ้ทธิเกินความเป็นจริงเพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์ในทางสวสัดิการ การ

ปกปิดขอ้มูลขอ้เท็จจริง ทาํใหไ้ดป้ระโยชน์ในส่ิงท่ีมิควรได ้ถือวา่เป็นการฉอ้โกง  



 55 

 

จากผลงานการศึกษาดงัท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดีหรือ

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ย 

  

1.พฤติกรรมทีเ่ป็นการทุจริตคอร์รัปช่ัน (corruption) เป็นการกระทาํในลกัษณะการทุจริต 

ฉอ้โกง  เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงประโยชน์ในลกัษณะท่ีเป็นทรัพยสิ์นหรือประโยชน์อยา่ง เช่น การซ้ือขาย

ตาํแหน่ง การเสนอวา่จะให้ทรัพยสิ์น สินบน เพื่อแลกกบัประโยชน์ในตาํแหน่ง  การกระทาํการ

ทุจริตในหนา้ท่ีอาจจะมีหลายลกัษณะ เช่น  การซ้ือขายตาํแหน่งในวงราชการ เป็นปรากฎการณ์หน่ึง

ในระบบการบริหารงานบุคคลท่ีก่อเกิดผลเสียระบบราชการไทยมาโดยตลอด    

 

2.พฤติกรรม การกระทาํทีไ่ม่เป็นธรรม  (unfair treatment) เป็นการกระทาํท่ีมีการเลือก

ปฎิบติัเพราะความแตกต่างของบุคคล ในกระบวนการสรรหาคดัเลือก การประเมินผล การใหค้วาม

ดีความชอบฯลฯ โดยมิไดค้าํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ ระบบ

เล่นพรรคเล่นพรรค  

 

3.พฤติกรรมการปฏิบัติทีม่ิชอบด้วยกฎหมายกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล (wrongfully 

exercises) ไดแ้ก่ การกระทาํผดิกฎหมาย กฎระเบียบ หรือ ระเบียบแบบแผนของทางราชการใน

กระบวนการบริหารงานบุคคล พฤติกรรมเหล่าน้ี อาจจะมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการกระทาํอนัไม่

เป็นธรรม แต่จะตอ้งเป็นการกระทาํท่ีเป็นการละเมิดกฎหมาย หรือระเบียบปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว้

ชดัแจง้ รวมทั้งการกระทาํอยา่งอ่ืนท่ีมิชอบดว้ยกฎหมายในลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการกระทาํ

คอร์รัปชัน่   

 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล หรือพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ี

ไม่ดีจะไดน้าํเสนอเป็นแผนภูมิรูปภาพ ท่ี 2  
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รูปภาพที ่ 2  แสดงลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

 

 

การกระทํา

ที่ไม่เป็นธรรม

การกระทําการ

ทุจริตคอร์รัปชั่น

การปฎิบัติที่มิชอบ

ด้วยกฎหมาย

ระเบียบ

การบริหารงาน

บุคคล

 
 การอธิบายสรุปถึงสาเหตุของพฤติกรรมของผูใ้ชอ้าํนาจ หรือผูป้ฎิบติังานท่ีเป็นตวัแสดง

ในระบบการบริหารงานบุคคล พิจารณาไดจ้ากแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมซ่ึงหมายถึง การแสดงออก

ทางจิตใจหรือการกระทาํ หรือไม่กระทาํของบุคคล โดยลกัษณะของการเรียนรู้ การรับรู้  แรงจูงใจ 

ทศันคติ ค่านิยมของบุคคล จาํแนกประเภทของพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลไดส้องประเภทคือ  

 

                1.แนวคิดพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดี ไดแ้ก่ คือพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีดี 

เรียกวา่อาํนาจอนัชอบธรรม   

                       2.แนวคิดพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบ

ธรรมและเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน  

 

 พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลดงักล่าว เป็นพฤติกรรมภายในของตวัแสดงท่ีแสดง

ออกมาโดยมีนยัยะท่ีต่างกนั ซ่ึงสรุปการอธิบายไดต้ามตารางท่ี 3  
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ตารางที ่ 3  เปรียบเทยีบลกัษณะพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลจากแง่มุมของปัจจัยพฤติกรรม

ภายในของตัวแสดง 

 

ปัจจัยพฤติกรรมภายในของตัวแสดง 

ทางบวก คือสนบัสนุนการบริหารงานจดัการท่ีดี ทางลบ คือ  ไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี 

1. ลกัษณะธรรมชาติของมนุษยใ์นทางบวก ท่ีส่ือ

แสดงถึงการไม่ยดึถือหลกัจริยธรรมคุณธรรมท่ี

เป็นบรรทดัฐานของระบบการบริหารงานบุคคล 

เช่น ความลาํเอียง อคติ ค่านิยมหรือทศันคติท่ีมุ่ง

แสวงหาผลประโยชน์เพื่อตนเอง การเอาเปรียบ

ผูอ่ื้น การกดข่ีข่มเหง กลัน่แกลง้ กระทาํการ

ทุจริต เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  

2. กระบวนการกลัน่กรองตดัสินใจของ 

ตวัแสดงโดยผา่น   การเรียนรู้ รับรู้ แรงจูงใจ 

ทศันคติ หรือค่านิยมทียดึหลกักฎหมาย โปร่งใส 

ยอมรับการควบคุมตรวจสอบ ฯลฯ 

 

1. ลกัษณะธรรมชาติของมนุษยใ์นทางลบ ท่ีส่ือ

แสดงถึงการไม่ยดึถือหลกัจริยธรรมคุณธรรมท่ี

เป็นบรรทดัฐานของระบบการบริหารงานบุคคล 

เช่น ความลาํเอียง อคติ ค่านิยมหรือทศันคติท่ีมุ่ง

แสวงหาผลประโยชน์เพื่อตนเอง การเอาเปรียบ

ผูอ่ื้น การกดข่ีข่มเหง กลัน่แกลง้ กระทาํการ

ทุจริต เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  

2. กระบวนการกลัน่กรองตดัสินใจของตวัแสดง

โดยผา่น   การเรียนรู้ รับรู้ แรงจูงใจ ทศันคติ 

หรือค่านิยมทียดึหลกักฎหมาย โปร่งใส ยอมรับ

การควบคุมตรวจสอบ ฯลฯ 

 

 

 

4. วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มของระบบการบริหารงานบุคคล 

 

 เน่ืองจากการศึกษาวจิยัพฤติกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลตามแนวทางของ “ระบบ” 

จะตอ้งใหค้วามสาํคญัและศึกษาวเิคราะห์ถึง สภาพแวดลอ้มของระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึง

ประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มภายใน และสภาพแวดลอ้มภายนอก ท่ีมีอิทธิพลต่อการกาํหนดบรรทดั

ฐาน แนวคิดเป้าหมายเชิงคุณค่า กระบวนการ และการแสดงพฤติกรรมของตวัแสดง สภาพแวดลอ้ม

ของระบบการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ยเง่ือนไข สภาพการณ์ และอิทธิพลท่ีมีผลต่อ

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย เชอร์แมน และ โบลานเดอร์ (Sherman & Bohlander, 1992 : 

37-45) ไดจ้าํแนกสภาพแวดลอ้มระบบการบริหารงานบุคคล ไดเ้ป็น 2  ส่วนคือ  

 

        4.1.สภาพแวดลอ้มภายใน (internal)  หมายถึง ลกัษณะปัจจยัทางดา้นการบริหาร

ภายในขององคก์าร องคป์ระกอบเป็นโครงสร้างของสังคมภายในองคก์าร ไดแ้ก่ เป้าหมาย ค่านิยม 
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นโยบาย  กฎระเบียบและกระบวนการปฎิบติังาน โครงสร้างการบงัคบับญัชา ตลอดจนปัจจยัดา้น

บุคคล คือ พฤติกรรมหรือวฒันธรรมขององคก์าร และระบบการควบคุมตรวจสอบภายใน เป็นตน้ 

จาํแนกปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบบริหารงานบุคคล ออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่  

 

              4.1.1..โครงสร้างการบริหารงานบุคคล (Personnel Structure) คือองคป์ระกอบ

สาํคญัท่ีเช่ือมโยงระบบภายในการบริหารงานบุคคลเขา้ดว้ยกนั เช่น เป้าหมายเชิงคุณค่าแนวคิด

คุณธรรมท่ีใชเ้ป็นหลกัการในการบริหารงานบุคคล  ตวัแสดง อาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง วธีิการท่ี

ตวัแสดงใชอ้าํนาจหนา้ท่ีและการควบคุมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี องคป์ระกอบดงักล่าว อาจจะแบ่งได้

เป็นบรรทดัฐาน (norm) ท่ีมีลกัษณะเป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือทางการ เช่น เน้ือหาตวับทกฎหมาย 

กฎระเบียบ นโยบาย หรืออาจจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ เช่น แนวทางการประพฤติปฎิบติั

ของตวัแสดงท่ีปฎิบติัสืบทอดกนัมาอยา่งไม่เป็นทางการเป็นจารีตประเพณี มีการยดึถือร่วมกนั  

 

              4.1.2.กระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคล (Personnel Process) ไดแ้ก่     

ขั้นตอนหรือวธีิการของการปฎิบติัท่ีตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคลใชใ้นการดาํเนินการให้

บรรลุผลตามเป้าหมายหลกัการจดัการดา้นบุคลากร เพื่อใหไ้ดบุ้คคลเขา้มาทาํงาน การพฒันา และ

บาํรุงรักษา บุคคลไวใ้นองคก์าร ซ่ึงอาจจะมีทั้งท่ีเป็นรูปแบบท่ีมีหรือไม่มีมาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกนั  

 

              4.1.3.สัมพนัธภาพ (Relationship) ระหวา่งตวัแสดงผูใ้ชอ้าํนาจทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลกบัผูป้ฏิบติังานในระบบการบริหารงานบุคคลเดียวกนั       รูปแบบพฤติกรรม

ความสัมพนัธ์ของตวัแสดงมีทั้งสัมพนัธภาพในทางบวก คือการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และในทาง

ลบหรือเป็นความขดัแยง้กนั มุ่งทาํลายกนั 

 

               ลกัษณะปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ มีทั้งท่ี

สนบัสนุนหลกัการบริหารจดัการท่ีดีและไม่ดี ซ่ึงเอ้ืออาํนวยต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล ซ่ึงผูว้ิจยัจะยกตวัอยา่งสรุปอา้งอิงจากการศึกษาวจิยัเร่ืองรายงานการวจิยัเร่ือง 

การพฒันาทิศทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดาํเนินการโดย     สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่ง

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ (2546) และเร่ือง ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดาํเนินการ

โดยสถาบนัวจิยัและใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2546)        แสดงใหเ้ห็นถึง ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายในของระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ใน

ตารางท่ี 4 ดงัน้ี  
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ตารางที ่4 เปรียบเทยีบความแตกต่างของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงานบุคคลที่

มีลกัษณะการบริหารงานจัดการทีด่ีและไม่ดี   

 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบ  ด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

1. เน้ือหาบรรทดัฐานดา้นกฎระเบียบ มีความ

ชดัเจน ไม่เอ้ืออาํนวย ใหเ้กิดการตีความเพื่อ

ประโยชน์ในทางมิชอบ 

2 การจดัสรรอาํนาจแก่ตวัแสดงทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล มีระบบการตรวจสอบถ่วงดุล 

ควบคุมการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล 

3. การออกกฎ ระเบียบท่ีมุ่งเนน้การกระจาย

อาํนาจ การมีส่วนร่วม มุ่งประโยชน์ส่วนรวม 

1.เน้ือหาบรรทดัฐานดา้นกฎระเบียบการให้

อาํนาจหรือควบคุมการใชอ้าํนาจมีช่องวา่งใหต้วั

แสดงตีความใชป้ระโยชน์ในทางมิชอบ 

2.การจดัสรรอาํนาจและกาํหนดและหนา้ท่ีให้ตวั

แสดงมีอาํนาจหนา้ท่ีไม่มีกลไกควบคุมการใช้

อาํนาจท่ีมิชอบ 

3.การออกกฎระเบียบท่ีมุ่งรวมอาํนาจ ไม่ให้

โอกาสการมีส่วนร่วม มุ่งประโยชน์ตนเอง 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบ  ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

1.หลกัเกณฑข์ั้นตอนการบริหารงานบุคคล  

มีมาตรฐาน ความชดัเจน สอดคลอ้ง ไม่เลือก

ปฎิบติั  

 

2.มีระบบการจดัการ เพื่อการควบคุม ถ่วงดุล

ตรวจสอบ 

 

1.หลกัเกณฑข์ั้นตอนการบริหารงานบุคคล  

ไม่มีมีมาตรฐาน ขาดความชดัเจน ไม่สอดคลอ้ง 

เลือกปฎิบติั มีช่องวา่งใหต้วัแสดงตีความใช้

ประโยชน์ในทางมิชอบ 

2. ไม่มีระบบการจดัการ เพื่อการควบคุม ถ่วงดุล

ตรวจสอบ หรือมีแต่ขาดประสิทธิภาพในการ

นาํมาปฎิบติั 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบ  ด้านสัมพนัธภาพระหว่างตัวแสดง 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแสดง ต่างๆไม่เกิด

ความขดัแยง้ต่อกนัเพราะ มีพฤติกรรมทางดา้น

การรับรู้ ท่ียอมรับในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง

และผูอ่ื้น การทาํงานโปร่งใส ยอมรับการ

ควบคุม ตรวจสอบ การใหมี้ส่วนร่วม การยดึ

หลกักฎหมาย ความรู้ความสามารถ  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแสดง ต่างๆเกิดความ

ขดัแยง้ต่อกนัเพราะ มีพฤติกรรมทางดา้นการ

รับรู้ ท่ีไม่ยอมรับในบทบาทหนา้ท่ีของผูอ่ื้น การ

ทาํงานไม่โปร่งใส ไม่ยอมรับการควบคุม 

ตรวจสอบ ไม่ยอมรับการให้มีส่วนร่วม ไม่การ

ยดึหลกักฎหมายและความรู้ความสามารถ  

 



 60 

 

      4.2. สภาพแวดลอ้มภายนอก (external) หมายถึง ลกัษณะของปัจจยัดา้นทางกายภาพ 

สังคมวฒันธรรม ซ่ึงเป็นบรรทดัฐานภายนอกองคก์าร  กฎหมาย ระบบการเมือง นโยบายของรัฐ  

ระบบเศรษฐกิจ หรือ เทคโนโลยี ่   รวมทั้ง องคก์รท่ีมีอาํนาจ การควบคุมตรวจสอบระบบการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐ  เช่น องคก์รศาล กระบวนการยติุธรรม  รวมทั้งประชาชน ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล  จาํแนกตามองคป์ระกอบภายนอกของระบบ

การบริหารงานบุคคล ได ้ประเภท คือ 

 

                         4.2.1. การเมือง  หมายถึง แนวคิดทางการเมืองการปกครองอยา่งใดอยา่งน่ึง เช่น 

ระบอบประชาธิปไตย คุณลกัษณะโครงสร้างทางการเมือง เช่น ความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจระหวา่งผูท่ี้

มีตาํแหน่งหรือมีอิทธิพลในทางการเมืองกบับุคคลในองคก์าร กระบวนการหรือวิธีการไดม้าซ่ึง

อาํนาจในทางการเมือง ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล 

      

                  4.2.2. เศรษฐกิจ หมายถึง ลกัษณะแนวคิดการจดัการทางเศรษฐกิจอยา่งใดอยา่ง

หน่ึง เช่น แนวคิดระบบทุนนิยม  กลุ่มท่ีมีอาํนาจในทางเศรษฐกิจ ปัจจยัทางดา้นรายไดห้รือการ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล  

 

             4.2.3. สังคมวฒันธรรม หมายถึง คุณลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลในสังคม 

หรือบรรทดัฐานการประพฤติปฎิบติัของบุคคลในสังคม เช่น จารีตประเพณี ค่านิยม วฒันธรรม 

ค่านิยม รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางสังคม ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคล 

  

 ผูว้จิยัไดศึ้กษาสภาพแวดลอ้มหรือบริบท ของระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ

ของไทย โดยรวบรวมจากคาํอธิบายของนกัวชิาการท่ีใหค้วามหมายเก่ียวกบัแนวคิดการบริหาร

จดัการท่ีดีท่ีเก่ียวกบัการเมืองการปกครองของไทย ท่ีครอบคลุมถึงระบบการเมือง เศรษฐกิจและ

สังคม และคาํอธิบายปรากฎการณ์ทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคมวฒันธรรม ท่ีมีลกัษณะ

สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการบริหารจดัการท่ีไม่ดี สรุปไดต้ามตารางท่ี 5 ดงัน้ี 
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ตารางที ่5 เปรียบเทยีบลกัษณะความแตกต่างของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการ

บริหารงานบุคคลทีเ่ป็นการบริหารงานจัดการทีด่ีและไม่ดี   

   

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบ  ด้านการเมือง 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

1. การเมืองระบอบประชาธิปไตย ท่ีผูเ้ลือกตั้ง มี

อิสระในการตดัสินใจ การเลือกบุคคลโดยคาํนึง

ความรู้ความสามารถ กระบวนการเลือกตั้งท่ี

ยดึถือกฎกติกา 

 

2. การท่ีฝ่ายการเมืองยอมรับกฎหมายและ

บทบาทหนา้ท่ีของตนไม่แทรกแซงอาํนาจการ

บริหารงานบุคคลของฝ่ายขา้ราชการประจาํ  

3. บทบาทความสัมพนัธ์ของพนกังานกบั

บุคลากรในทางการเมืองทอ้งถ่ิน ยดึหลกัการ

ความเป็นกลางในทางการเมือง  

 

4.. การต่อสู้แข่งขนัเพื่อใหไ้ดมี้อาํนาจทาง

การเมืองทอ้งถ่ิน ท่ียดึกฎเกณฑก์ติกา ไม่เอา

เปรียบคู่แข่งขนั 

1.การเมืองระบอบประชาธิปไตย แต่มีลกัษณะ

เป็น “ธนาธิปไตย” (Money Politics) ทาํใหเ้กิด

การยดึถือการใชเ้งินเป็นตวักาํหนดการตดัสินใจ 

มากกวา่การยดึหลกัการ กระบวนการเลือกตั้งท่ี

ไม่ยดึถือกฎกติกา 

2. การท่ีฝ่ายการเมืองไม่ยอมรับกฎหมายและ

บทบาทหนา้ท่ีของตน เกิดการสนบัสนุนบุคคล

ในทางการเมืองเช่ือมโยงสู่การใชร้ะบบอุปถมัภ ์ 

3. ความสัมพนัธ์ของพนกังานกบับุคลากร

ในทางการเมือง ทาํใหเ้กิดการเลือกขา้งเพื่อ

สนบัสนุนทางการเมืองแก่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ทาํให้

ไม่อาจยดึหลกัความเป็นกลางทางการเมืองได ้

4 การต่อสู้แข่งขนัเพื่อใหไ้ดมี้อาํนาจทาง

การเมืองทอ้งถ่ิน ท่ีไม่ยดึกฎเกณฑก์ติกา แต่เป็น

การต่อสู้เพื่อกีดกนัคู่แข่งขนั 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบ  ด้านเศรษฐกจิ 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

1.ระบบเศรษฐกิจทุนนิยม ท่ีจดัสรรการกระจาย

ทรัพยากรท่ีเป็นธรรม  คาํนึงคุณค่าทางจิตใจ 

2. การดาํเนินธุรกิจ ท่ีเป็นไปตามกฎเกณฑก์ติกา  

1. ระบบเศรษฐกิจทุนนิยม  ท่ีจดัสรรการกระจาย

ทรัพยากรท่ีไม่เป็นธรรม คาํนึงวตัถุนิยม  

2. การดาํเนินธุรกิจการแข่งขนัด้ินรนเพื่อให้

ไดม้าซ่ึงประโยชน์ของตนเอง หรือกลุ่ม   

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบ  ด้านสังคมวฒันธรรม 

ลกัษณะการบริหารงานจดัการท่ีดี ลกัษณะการบริหารจดัการท่ีไม่ดี 

วฒันธรรมของบุคคลในสังคม ยดึหลกัระบบ

คุณธรรม ความรู้ความสามารถ มากกวา่

ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 

วฒันธรรมระบบอุปถมัภ ์การสนบัสนุนกนัโดย

หลกัความเป็นเครือญาติ พรรคพวก  
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จะเห็นไดว้า่ลกัษณะปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบบริหารงานบุคคลของไทย มีทั้ง

รูปแบบท่ีสนบัสนุนการหลกัการบริหารจดัการท่ีดีและไม่ดี7 

 

ซ่ึงรูปแบบท่ีไม่ดีนั้นเอ้ืออาํนวยต่อการระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี และทาํใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

 

 จากการนาํเสนอทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัสรุปเป็นกรอบแนวคิด ในการวจิยั

ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของไทย ดงัน้ี 

 

                  1.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย จาํแนกได ้3 ประเภทคือ 

  

 1.1.พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่  

 1.2.การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม  

 1.3. การไม่ปฎิบติัตามกฎเกณฑท์างดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

 2.สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลเกิดจาก 

 

       2.1. ปัจจยัพฤติกรรมภายในส่วนบุคคล       

       2.2.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบการบริหารงานบุคคลซ่ึงมีส่วนเอ้ืออาํนวยให้

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล    ไดแ้ก่  

  2.2.1.โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล   

   2.2.2. กระบวนการบริหารงานบุคคล    

  2.2.3. สัมพนัธภาพระหวางตวัแสดง      

 

                                                   
7 ผูท่ี้สนใจเก่ียวกบัเร่ืองน้ีโปรดศึกษารายละเอียดไดจ้ากเอกสารท่ีอธิบายเก่ียวกบัปรากฎการณ์ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของไทย เช่น 

จุมพล หนิมพานิช, พฒันาการทางการเมืองของไทย(2548), วทิยากร เชียงกูล, เศรษฐกิจไทย : ปัญหาและทางออก (2548), สุพตัรา สุภาพ, สังคมและวฒันธรรม

ไทย ค่านิยม ครอบครัว ศาสนา ประเพณี (2541) ฯลฯ เป็นตน้   
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           2.3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ทางดา้นสังคมวฒันธรรม การเมืองและเศรษฐกิจ 

ซ่ึงมีส่วนเอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล   

 

แต่อยา่งไรก็ดี แมว้า่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ระบบ

การบริหารงานบุคคลทางดา้นสังคมวฒันธรรม การเมืองและเศรษฐกิจ จะมีส่วนเอ้ืออาํนวยใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  แต่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลจะเกิดข้ึนหรือไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัพฤติกรรมภายในส่วนบุคคล  ท่ีจะกลัน่กรองตดัสินใจท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงระหวา่ง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดีหรือไม่ดี    

 

 จากแนวคิดท่ีกล่าวมา สรุปการอธิบายกรอบแนวคิดไดต้ามรูปภาพท่ี 3 

 

รูปภาพที ่3 กรอบแนวคิดอธิบายสาเหตุพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

 

ตัวแสดง

ทางด้านการ

บริหารงาน

บุคคล

กระบวนการกลั่นกรองเลือก

การตัดสินใจว่ากระทําทาง

ลบหรือไม่โดย ปัจจัย

พฤติกรรมภายในของตัว

แสดง (การเรียนรู ้รับรู ้
แรงจูงใจ ทัศนคต ิหรือ

ค่านิยม)

แสดงพฤติกรรมบริหารงาน

บุคคลที่ดี

1.ไม่แสวงหาผลประโยชน์

ที่มิชอบจากการมีอํานาจ

2. ปฎิบัติด้วยความเป็น

ธรรม

3.ปฎิบัติตามกฎระเบียบ

แสดงพฤติกรรมบริหารงาน

บุคคลที่ไม่ด ี(พฤติกรรม

เบี่ยงเบน)

1. การทุจริตคอร์รัปชั่น

2. ปฎิบัติที่ไม่เป็นธรรม

3. การไม่ปฎิบัติตามกฎ 
ระเบียบ

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบ ฯ ทีเ่อื้ออํานวยต่อพฤติกรรมที่ไม่ดี
โครงสร้าง (เนื้อหากฎหมายคลุมเครือมีช่องว่าง การใช้อํานาจที่ขาดการควบคุม ถ่วงดุล) 

กระบวนการ (มีช่องทางให้เกิดการกลั่นแกล้ง แสวงหาผลประโยชน ์หลีกเลี่ยงกฎหมาย 

ขาดมาตรฐาน และระบบการบริหารจัดการ)

สัมพันธภาพระหว่างตัวแสดง (มีความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่การปฎิบัติงานของฝ่าย

การเมืองกับข้าราชการประจํา)

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบฯ ที่เอื้ออํานวยต่อพฤติกรรมที่ไม่ดี
การเมือง   (ธนาธิปไตย ใช้เงิน/ ไม่ยึดกติกา/ สนับสนุนบุคคลทางการเมือง/ กีดกันคู่แข่ง)

 เศรษฐกิจ  (ทุนนิยม แบบวัตถุนิยม  /การแข่งขันปกป้องประโยชน์ทางเศรษฐกิจ)

 สังคมวัฒนธรรม  (วัฒนธรรมแบบอุปถัมภ)์
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บทที ่3  

          วธีิการศึกษาวจิัย 

 

การกาํหนดวธีิการวจิยัเร่ืองการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในประเทศไทยนั้น ผูว้จิยัไดเ้ร่ิมตน้พิจารณาจากประเด็นปัญหาการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ย

ขอ้ความดงัน้ี 

 

“ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีปัจจยัอะไรท่ีเอ้ือ

ต่อการเกิดพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของตวัแสดงในการบริหารงานบุคคล พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนมี

ลกัษณะอยา่งไร มีสาเหตุและปัจจยัอะไรบา้ง มีหนทางแกไ้ขอยา่งไร” 

 

จากปัญหาในการวจิยัดงักล่าวหลงัจากท่ีไดมี้การศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวความคิด 

ทฤษฎีและผลงานการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสมมุติฐาน  ดงัน้ี 

 

   “ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการพฒันามา

จากหลกัการของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี โดยอาศยัหลกัคุณธรรม (Merit System) หลกัการ

จดัการปกครองท่ีดี หรือ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) และหลกัการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) แต่ผูแ้สดงในระบบการบริหารบุคคลจาํนวนหน่ึง มี

พฤติกรรมเบ่ียงเบนออกไปจากหลกัการของระบบคุณธรรม ท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามรู้ความสามารถ

ของบุคคล หากแต่ไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีหลีกเล่ียงกฎระเบียบ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรมหรือเลือก

ปฎิบติั รวมทั้ง การแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ จากการท่ีมีอาํนาจหรือปฎิบติังานตาม

กระบวนการบริหารงานบุคคล  

 

                พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย มีสาเหตุจาก 

 

1. ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมภายในตวับุคคลของตวัแสดงต่างๆ ในระบบการ

บริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหาร

และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ แรงจูงใจ การรับรู้ การเรียนรู้ ทศันคติ ค่านิยม และอุดมการณ์ใน

การทาํงานท่ีแต่ละบุคคลยดึถือ เกิดจากประสบการณ์ส่วนตวั ไม่ไดรั้บปลูกฝังใหย้ดึหลกัการของ

ระบบการบริหารงานบุคคลท่ียดึถือเป้าหมายระบบคุณธรรมท่ีมุ่งเนน้การใชค้วามรู้ความสามารถ
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ของบุคคล และผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกัการพื้นฐาน มากกวา่ความพึงพอใจหรือ

ผลประโยชน์ส่วนตน 

 

2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในของระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้ง สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในองคก์ารท่ีเป็น

ตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคล มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล 

  

3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมวฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ี

ยดึถือหลกัความสัมพนัธ์ส่วนตนเป็นระบบอุปถมัภ ์ จึงมีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

             สมมุติฐานน้ี ผูว้จิยักาํหนดมาจากการวเิคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบของระบบการบริหารงาน

บุคคลวา่ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ คือ พฤติกรรมภายในตวับุคคลของตวัแสดง ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายในของระบบการบริหารงานบุคคล คือโครงสร้าง กระบวนการบริหารงานบุคคล และ

สัมพนัธภาพท่ีเป็นความขดัแยง้ของตวัแสดง และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการ

บริหารงานบุคคล คือปัจจยัดา้นการเมือง เศรษฐกิจและสังคมวฒันธรรม 

 

จากสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เพื่อเป็นการทดสอบและพิสูจน์วา่สมมุติฐานนั้นจะเป็นจริงหรือไม่ 

จึงไดก้าํหนดแนวทางการศึกษาวจิยัเพื่อคน้หาคาํตอบมาพิสูจน์และยนืยนั ตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี  

 

รูปแบบศึกษาวจิัย 

 

การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative) ประกอบกบัการวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณและใชก้ารอธิบายอภิปรายผลการศึกษาแบบพรรณาความ (Descriptive) ผูว้จิยัได้

ศึกษาคน้ควา้แสวงหาหาขอ้มูลมาวเิคราะห์ โดยพิจารณาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหตุและตวั

แปรผล นาํไปสู่การอภิปรายผลและขอ้สรุปในการศึกษา   
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วธีิการศึกษาวจิัย  

 

 ใชว้ธีีศึกษาวจิยั 4 วธีิ คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร  การสัมภาษณ์ ใชต้วัอยา่ง

กรณีศึกษา   (case study)  และ การใชค้วามเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดว้ยเทคนิค เดลฟาย (Delphi)  ซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี  

 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร   

 

เป็นการศึกษาขอ้มูลจากเอกสารท่ีไดมี้การบนัทึกรวบรวมไวแ้ลว้ เก่ียวกบัพฤติกรรมการใช้

อาํนาจท่ีมิชอบท่ีจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จาก 

 

           1.1.ขอ้มูลสถิติท่ีมีการรวบรวมโดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ในฐานะท่ีเป็น

หน่วยงานเลขานุการของคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หรือ ก.กลาง

ทอ้งถ่ิน เก่ียวกบัประเด็นปัญหาการบริหารงานบุคคล ปรากฎในลกัษณะรูปแบบของการร้องเรียน 

ร้องทุกข ์ เก่ียวกบัการกระทาํไม่เป็นธรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคล มกัเป็นประเด็นปัญหา

พฤติกรรมท่ีเป็นความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลกบัผูป้ฏิบติังาน   

       1.2.งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ งานวจิยัเร่ือง ทศิทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น

ของไทย ดาํเนินการโดยสถาบนัวจิยัและพฒันาแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ พ.ศ.2546 และ

งานวจิยัเร่ือง การพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ดาํเนินการโดย สถาบนัวจิยัและ

ใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยั 

ธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2546 

 

       1.3. การนาํเสนอข่าวสารจากหนงัสือพิมพต่์างๆ เช่น หนงัสือพิมพม์ติชนรายวนั 

หนงัสือพิมพเ์ดลินิวส์ และหนงัสือพิมพส์ยามรัฐรายสัปดาห์ เก่ียวกบัปัญหาการกระทาํท่ีเป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น ปัญหาการทุจริตเรียกรับเงินจากการ

สอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ในช่วง พ.ศ. 2548-2549 ซ่ึงเกิดข้ึน

หลายพื้นท่ี 

 

        1.4. เอกสารคาํพิพากษาของศาลปกครอง     ในคดีการบริหารงานบุคคล ขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่ง พ.ศ. 2543 - 2547  รวบรวมจากเอกสารในหอ้งสมุดของ

ศาลปกครองกลาง กรุงเทพมหานคร  และบางส่วนของประเด็นและคาํพิพากษาคดี ไดน้าํมาเป็น

ตวัอยา่งกรณีศึกษาในงานวจิยั 
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2. การสัมภาษณ์ 

  

เป็นการศึกษาจากการสาํรวจความคิดเห็นโดยการสัมภาษณ์บุคคลผูป้ฎิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจ

มิชอบทางดา้นการบริหารงานบุคคลทั้งท่ีเป็นพฤติกรรมของบุคคลตวัแสดงในองคก์รท่ีใชอ้าํนาจใน

โครงสร้างระดบับนคือคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และโครงสร้างอาํนาจ

การบริหารส่วนบุคคลระดบัล่างไดแ้ก่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บุคคลกลุ่มเป้าหมายท่ี

ไดใ้หเ้ขา้พบและสัมภาษณ์ไดแ้ก่ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั ทอ้งถ่ินอาํเภอ ผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

รวมทั้งบุคคลท่ีเป็นตวัแทนคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

 

วธีิการสาํรวจขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์น้ี  มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารศึกษาวจิยั ไดมี้โอกาส

ไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมเชิงลึกและเพื่อการเพิ่มพนูความรู้ใหม้ากยิง่ข้ึน อีกทั้งไดน้าํ

ขอ้มูลมานาํเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาตรวจสอบและใหค้วามเห็นอีกชั้นหน่ึงดว้ย ผูว้จิยัจึงได้

วางแผนท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลปัญหาเบ้ืองตน้ในภาคสนาม โดยสุ่มตวัอยา่งปัญหาจากองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างๆ ทัว่ประเทศไทยทั้ง 4 ภูมิภาค คือภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ภาคกลางรวมภาคตะวนัออกและภาคใต ้โดยแบ่งระยะการสาํรวจออกเป็น 2 ช่วง คือ  

 

2.1. ระยะท่ี 1 ระหวา่งเดือนมีนาคม  - กนัยายน 2548  

 

              ผูว้จิยัดาํเนินการสาํรวจขอ้มูลปัญหาเบ้ืองตน้เก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและบุคคลอ่ืนๆท่ีมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลเพื่อนาํมาเป็นขอ้มูล

ประกอบในการเขียนและนาํเสนอเพื่อสอบเคา้โครงวทิยานิพนธ์ (ในเดือนกนัยายน 2548) จาก

แหล่งขอ้มูลดงัน้ี 

 

   2.1.1.การสัมภาษณ์บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ซ่ึงเป็นจงัหวดัสถานท่ีท่ีผูว้จิยัเคยไดป้ฏิบติังาน โดยบุคคลท่ีใหส้ัมภาษณ์

ประกอบดว้ยปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และพนกังานส่วนตาํบล จาํนวน 5 คน  

 

  2.1.2. การสัมภาษณ์ขอ้มูลจากบุคลากรท่ีเป็นตวัแทนปลดัเทศบาล 1 คนใน

คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล 
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         หลงัจากนั้น ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมาเรียบเรียงเน้ือหาเคา้โครงปัญหาการวจิยั บทท่ี 1 

ประกอบดว้ยสภาพปัญหาของการวจิยั ขอบเขตการวจิยั และสมมุติฐานการวจิยั 

 

        2.2. ระยะท่ีสอง  ระหวา่งเดือนธนัวาคม 2548  – กรกฎาคม 2549 

           

                       หลงัจากการสาํรวจขอ้มูลเบ้ืองตน้คร้ังท่ี 1 และผา่นสอบเคา้โครงวทิยานิพนธ์แลว้ 

ผูว้จิยั ไดพ้ิจารณาวา่จาํนวนสถิติขอ้มูลเก่ียวกบัการร้องเรียน ร้องทุกข ์ พฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานทอ้งถ่ินของแต่ละจงัหวดั ท่ีส่งมายงักรมส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินในส่วนกลางนั้น ยงัไม่มีรายละเอียดการอธิบายท่ีเพียงพอ และตอ้งการคน้หา

คาํตอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาวจิยัในเชิงลึก  จึงประสงคท่ี์จะไปสาํรวจขอ้มูลเพิ่มเติม โดยเขา้ไป

สัมภาษณ์พดูคุยกบัผูท่ี้ปฎิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยตนเอง จึงขอใหท้างคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั ดาํเนินการ ดงัน้ี 

 

2.2.1. มีหนงัสือถึง ผูว้า่ราชการจงัหวดั และผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั 27 

จงัหวดักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 4 ภูมิภาค เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการขอสัมภาษณ์บุคลากร

ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงปฏิบติังานในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั (เป็นส่วนราชการ

ส่วนภูมิภาคของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน) มีท่ีตั้งสาํนกังานอยูใ่นศาลากลางของจงัหวดั

ต่างๆ เพราะเห็นวา่ เป็นหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีกาํกบัดูแลการบริหารการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ

เป็นหน่วยงานกลางในการรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ ร้องเรียนเก่ียวกบัพฤติกรรมการกระทาํของบุคลากร

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภายในพื้นท่ีจงัหวดันั้นๆ รวมทั้ง ปัญหาทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย  นอกจากน้ี หน่วยงานสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั มีฐานะ

เป็นสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั (ก.จงัหวดั) จึง

เห็นวา่บุคลากรท่ีปฏิบติัในสาํนกังานฯ           สามารถท่ีจะใหข้อ้มูลประเด็นปัญหาในเชิงพฤติกรรม 

การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละจงัหวดัโดยภาพรวมได ้ เกณฑก์ารคดัเลือกจะพิจารณา

จากจงัหวดัขนาดใหญ่ กลางและเล็ก ในแต่ละภาค ประกอบดว้ย 

 

                                  2.2.1.1. จงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ จงัหวดัอุบลราชธานี 

นครพนม ศรีสะเกษ สกลนคร และขอนแก่น ระหวา่งวนัท่ี 2 - 12 ธนัวาคม 2548 

 

2.2.1.2. จงัหวดัในภาคกลางและภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ จงัหวดันนทบุรี 

ปทุมธานี พระนครศรีอยธุยา สระบุรี ลพบุรี และสุพรรณบุรี ระหวา่งวนัท่ี 8  กุมภาพนัธ์ – 22  
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มีนาคม  2549   จงัหวดัในภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ จงัหวดันครนายก ระยอง จนัทบุรี และตราด 

ระหวา่งวนัท่ี  15 – 17  มกราคม  2549 

 

 2.2.1.3. จงัหวดัในภาคใต ้ไดแ้ก่จงัหวดั สงขลา นครศรีธรรมราช พทัลุง และ

สตูล ระหวา่งวนัท่ี  15 - 17 เมษายน 2549 

 

 2.2.1.4. จงัหวดัในภาคเหนือ ไดแ้ก่จงัหวดัเชียงใหม่ ลาํพนู เชียงราย และตาก 

ระหวา่งวนัท่ี 10 - 14 กรกฎาคม 2549  

 

  ผูว้จิยั ไดเ้ดินทางไปสาํรวจขอ้มูลดว้ยตนเองในทุกจงัหวดัท่ีกล่าวมา  โดยติดต่อส่ง

หนงัสือผา่นโทรสารแจง้ไปล่วงหนา้ก่อน เพื่อขอนดัหมายสัมภาษณ์กบัผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ิน

จงัหวดั ณ สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัของแต่ละจงัหวดัในบางจงัหวดั หลงัจากนดัหมายแลว้ หากผู ้

ดาํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัมีภารกิจเร่งด่วนจะมอบหมายให ้ ผูป้ฎิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้กลุ่มมาตรฐาน

การบริหารงานบุคคล หรือหวัหนา้กลุ่มระเบียบกฎหมายทอ้งถ่ินและรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ เป็นผูใ้ห้

สัมภาษณ์แทน  การเดินทางไปทุกจงัหวดั ผูว้ิจยัไดใ้ชย้านพาหนะรถยนตส่์วนตวัเดินทางไปคนเดียว

หรือบางคร้ังมีผูติ้ดตามไปดว้ย การกาํหนดระยะเวลาการเดินทาง ถือหลกัความพร้อมของ

งบประมาณท่ีมีอยูแ่ละความสะดวกในการเดินทาง ในพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลาง ผูว้จิยัจะเดินทางจาก

กรุงเทพฯ ไปยงัแต่ละจงัหวดั จงัหวดั ละ 1 วนั และเดินทางกลบัเขา้กรุงเทพฯ   ในวนัเดียวกนั ส่วน

กลุ่มจงัหวดัท่ีไม่ใช่พื้นท่ีภาคกลางผูว้จิยัจะวางแผนเดินทางไปในแต่ละคร้ัง (trip) เป็นระยะเวลา

หลายวนั และบางคร้ังก็ประสบปัญหาเก่ียวกบัการขอเขา้พบ โดยเฉพาะจงัหวดัท่ีมีพื้นท่ีติดต่อกนั 

ผูว้จิยั ไดว้างแผนนดัหมายขอเขา้สัมภาษณ์ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั แบ่งเป็นสองจงัหวดั

ภายในวนัเดียวเป็นภาคเชา้และบ่าย แต่บางคร้ังประสบปัญหาการเล่ือนนดักระทนัหนั หรือตอ้งรอ

สัมภาษณ์ล่าชา้ เกินเวลากาํหนด ทาํใหเ้วลาล่วงเลยท่ีจะเดินทางไปในจงัหวดัถดัไป จึงตอ้งเร่งรีบ

เวลาเดินทางไปเขา้พบใหท้นัในเวลา 16.30 น. ซ่ึงบางคร้ังก็เดินทางไปไม่ทนัเวลานดัหมาย บาง

จงัหวดั ผูว้ิจยัไดเ้ขา้พบในเวลาหลงัเลิกงาน แต่ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัยงัใหค้วามสาํคญัอยู่

รอให้เขา้พบไดห้ลงัเลิกงาน เช่น จงัหวดัอุบลราชธานี และ ตาก  แต่ในบางจงัหวดั ก็ไม่อาจจะเดิน

ไปทนัเวลาท่ีจะเขา้ไปพบสัมภาษณ์ไดภ้ายในวนันั้น และไม่อาจจะเล่ือนนดัไปสัมภาษณ์ในวนั

ถดัไปได ้เพราะมีนดัหมายกบัจงัหวดัอ่ืนๆต่อไป  ทาํใหผู้ว้จิยั จาํเป็นตอ้งยกเลิกการสัมภาษณ์ในบาง

จงัหวดั เช่น นครราชสีมา พะเยา ลาํปาง ตรัง กระบ่ี จึงเหลือจงัหวดัท่ีไดเ้ดินทางเขา้พบและ

สัมภาษณ์เพียง 22 จงัหวดั   การเดินทางแต่ละคร้ัง ผูว้จิยัจะตอ้งเตรียมการเดินทางล่วงหนา้ และพกั

คา้งแรมในจงัหวดันั้นๆ ก่อนท่ีจะเดินทางไปจงัหวดัอ่ืนๆอีกต่อไป ในบางพื้นท่ีองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีมีการร้องเรียนหรือพบปัญหาการกระทาํความผิดดงัท่ีปรากฎในกรณีศึกษา  ผูว้จิยั มีความ
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สนใจท่ีจะเดินทางไปสาํรวจในพื้นท่ีเพื่อตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม ขอ้เทจ็จริง หรือสอบถามบุคคล

ในทอ้งถ่ินนั้นๆ อีกดว้ย    บางทอ้งถ่ินเป็นพื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดาร และเป็นเส้นทางผา่นภูเขาสูงมี

ความลาดชนัอนัตรายมาก เช่น อาํเภอหน่ึงในจงัหวดัชายแดนของภาคเหนือ ตอ้งใชเ้วลาเดินทางจาก

อาํเภอเมือง  ประมาณ 6 ชัว่โมง และไม่สะดวกท่ีจะเดินทางกลบัภายในวนัเดียวได ้  รวมจาํนวน

บุคคลท่ีใหเ้ขา้พบสัมภาษณ์ทั้งส้ิน 59  คน  

 

 2.2.2. มีหนงัสือถึงผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน กรมส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อขออนุญาตเขา้พบสัมภาษณ์บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีได้

เดินทางมาเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีสถาบนัฯ จดัข้ึนในพื้นท่ีทาํการของสถาบนั ฯ มี

ท่ีตั้งอยูท่ี่อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี  ในระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ์ - มีนาคม 2549 ประกอบดว้ย

กลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตาํแหน่งต่างๆ คือนายกเทศมนตรี นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ปลดัเทศบาล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และพนกังานขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตาํแหน่งอ่ืนๆ รวมจาํนวน 48  คน การเขา้พบในแต่ละคร้ังจะตอ้งรอเวลา

ในช่วงพกักลางวนัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หรือในช่วงเวลาเลิกการฝึกอบรมในแต่ละวนั 

จุดมุ่งหมายของการเขา้พบท่ีสถาบนัพฒันาบุคลากร ฯ เพราะผูว้จิยัเห็นวา่ พนกังานหรือผูบ้ริหาร

ท่ีมารับการฝึกอบรมมีอิสระในการตอบคาํถามหรือการให้ขอ้มูล เน่ืองจากไดอ้อกมาจากพื้นท่ี

ปฎิบติังาน  ไม่ตอ้งกงัวลเก่ียวกบัเวลาการทาํงานหรือกลวัวา่จะเป็นท่ีถูกเพง่เล็งจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงานมากนกั จะมีโอกาสไดพ้บกบัตวัแทนของบุคลากรกลุ่มต่างๆ จากทุกภาคของ

ประเทศ ท่ีไดเ้ดินทางมารับการฝึกอบรม เป็นการลดระยะเวลาการเก็บขอ้มูล รวมทั้งประหยดั

ค่าใชจ่้ายและเกิดความปลอดภยัในการเดินทาง สามารถดาํเนินการใหเ้สร็จส้ินภายในระยะเวลาอนั

สั้นๆ ไดมี้โอกาสพบปะกบับุคคลต่างๆไดจ้าํนวนมากในเวลาเดียวกนั  แต่อยา่งไรก็ดีผูท่ี้มาอบรม

บางท่านก็ปฎิเสธท่ีจะใหค้วามเห็นในเชิงลึก เพราะเห็นวา่เป็นเร่ืองท่ีเป็นความลบัและมีความเกรง

กลวัในการท่ีจะใหข้อ้มูล  

 

      2.3. ปัญหาและอุปสรรคในการรวบรวมขอ้มูลและการสัมภาษณ์ มีดงัต่อไปน้ี 

 

2.3.1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลเร่ืองร้องเรียนท่ีอยูใ่นระหวา่งการสอบสวนถือวา่เป็น

ช่วงท่ียงัถือเป็นความลบัทางราชการ ผูใ้หข้อ้มูลอาจเปิดเผยขอ้มูลใหท้ราบเพียงบางส่วน  เพราะมี

ความเกรงกลวัในการท่ีจะเปิดเผยขอ้มูลหรืออาจจะเสียหายต่อรูปคดีได ้ ดงันั้น ขอ้เท็จจริงหรือผล

การสอบสวนท่ีเปิดเผยไดจึ้งเป็นกรณีท่ีศาลพิพากษาแลว้ และไม่อยูใ่นระหวา่งระยะเวลาการ

อุทธรณ์ ฎีกา หรือกรณีการออกคาํสั่งของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หลงัจากเสร็จส้ินการ

พิจารณาแลว้เท่านั้น 
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              2.3.2.การจดัทาํสรุปผลขอ้มูลประจาํเดือน การร้องเรียนขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน โดยหน่วยงานกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กรณีพฤติกรรมปัญหาการบริหารงาน

บุคคล เป็นการจดัทาํขอ้มูลสรุปตามแนวทางท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินกาํหนดข้ึน และไม่

ตรงกบักรอบแนวความคิดท่ีผูว้จิยัตั้งข้ึน กล่าวคือ ผูว้จิยักาํหนดสมมุติฐานวา่ ปัญหาพฤติกรรม

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีจดัเป็นพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี หรือพฤติกรรม

เบ่ียงเบนไดแ้ก่การกระทาํท่ีเป็นคอร์รัปชัน่ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม และการกระทาํท่ีมิชอบดว้ย

กฎหมาย แต่กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จดัแบ่งการกระทาํออกเป็นประเภทเดียวคือ การ

กระทาํท่ีมิชอบทางดา้นการบริหารงานบุคคล จึงไม่อาจจาํแนกประเภทไดอ้ยา่งละเอียดตามกรอบ

การวจิยัได ้

  

                            2.3.3. ประเด็นขอ้มูลท่ีมกัจะนาํมาร้องเรียนกนั      พบวา่ ส่วนมากจะเป็นเร่ืองการ

กระทาํท่ีไม่เป็นธรรมท่ีพนกังานขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ถูกกระทาํ ไดรั้บผลกระทบท่ีเป็นความ

เดือดร้อน แต่การกระทาํในลกัษณะบางอยา่งไม่มีประเด็นท่ีเป็นขอ้ร้องเรียนมากนกั  เช่น การ

กระทาํเก่ียวกบัการเรียกรับเงินจากผูส้อบแข่งขนัหรือการโอนยา้ยทาํงาน ซ่ึงจดัเป็นการกระทาํ

คอร์รัปชัน่ อาจจะมาจากสาเหตุของการกระทาํท่ีเป็นการสมคบสมยอมกนั และเน่ืองจากเป็นการ

กระทาํท่ีเป็นความผิดทางอาญาจึงมีการฟ้องร้องต่อศาลโดยตรง แต่อยา่งไรก็ดี ผูด้าํรงตาํแหน่ง

ทอ้งถ่ินจงัหวดั นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและพนกังาน

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหลายคน ยนืยนัวา่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง

และมีเป็นจาํนวนมาก แต่ไม่เป็นท่ีเปิดเผยและไม่อาจจะขจดัออกไปหรือดาํเนินการลงโทษไดอ้ยา่ง

จริงจงั เป็นเพราะการขาดหลกัฐานหรือเป็นการสมยอมกนัระหวา่งบุคคล  

 

3. การใชต้วัอยา่งกรณีศึกษา  (case study)  

 

ตวัอยา่งท่ีนาํมาเป็นกรณีศึกษานั้น จะช่วยตอบปัญหาของการวจิยัได ้ โดยกาํหนดกลุ่ม

กรณีศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม และ จากปรากฏการณ์พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล

ท่ีเกิดข้ึนและไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ฎหมายและปรัชญาการบริหารงานบุคคลของระบบท่ีเป็น

ทางการ โดยไดว้เิคราะห์เช่ือมโยงไปยงัทฤษฎีกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนใหท้ราบถึงสาเหตุ รูปแบบ

ของการกระทาํ และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนทางดา้นการบริหารงานบุคคล   การใชต้วัอยา่งกรณีศึกษาน้ี 

ประกอบดว้ยกลุ่มกรณีศึกษาคือ 
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กลุ่มตวัอยา่ง กรณีศึกษาท่ี 1 และ 2   เป็นพฤติกรรมการคอร์รัปชัน่ (corruption) ในการ

บริหารงานบุคคล กรณีการเรียกรับเงินเพื่อซ้ือขายตาํแหน่ง เป็นการกระทาํความผดิ ท่ีผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งสองแห่ง มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเรียกรับเงินจากบุคคลท่ี

ประสงคจ์ะเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นแต่ไม่สาํเร็จผล จึงเป็นสาเหตุให้

มีการฟ้องร้องต่อศาลและร้องเรียนต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

 

 กลุ่มตวัอยา่งกรณีท่ี 3 และ 4   เป็นพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม (unfair 

treatment) ในการบริหารงานบุคคลประเด็นการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรมของผูบ้ริหาร และ

ผูบ้งัคบับญัชาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการกระทาํของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีไม่

เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน หรือหลกัการบริหารงานบุคคล จนเป็นเหตุใหมี้การ

ร้องเรียนต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

 

แหล่งขอ้มูลท่ีนาํมาใชอ้า้งอิงหรือนาํมาศึกษาวเิคราะห์ประกอบดว้ย 

1. จากเอกสารคาํฟ้อง การพิจารณาพิพากษาคดีของศาลปกครอง เก่ียวกบัการกระทาํท่ีใช้

อาํนาจโดยมิชอบในทางปกครองและการกระทาํผดิในทางอาญาของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พนกังาน

ทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคลท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 

2.จากเอกสารการร้องทุกข ์ ร้องเรียนของบุคคลท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากการกระทาํของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ต่อกระทรวงมหาดไทย และนายกรัฐมนตรี และมีการแจง้

เร่ืองมายงัสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (กรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน) เพื่อใหด้าํเนินการต่อไป 

 

3. จากเอกสารการร้องเรียน ร้องทุกข ์ ท่ีผูเ้ดือดร้อน           ไดส่้งมายงัสาํนกังานเลขานุการ

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัหน่ึง และในเร่ืองเดียวกนัไดมี้การนาํเสนอข่าวสารผา่น

ส่ือมวลชนดว้ย 

   

เกณฑก์ารคดัเลือกกรณีศึกษา พิจารณาจากการกระทาํท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลคือเป็นการกระทาํคอร์รัปชัน่ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม และการ

กระทาํท่ีมิชอบดว้ยหลกัเกณฑ ์กฎระเบียบทางดา้นการบริหารงานบุคคล แต่เน่ืองจากขอ้เทจ็จริงจาก

กรณีศึกษาท่ีไดรั้บมานั้น ไม่อาจจะระบุถึงสาเหตุหรือแรงจูงใจท่ีก่อเกิดการกระทาํดงักล่าว ดงันั้น

ผูว้จิยั จึงตอ้งเดินทางเขา้ไปในพื้นท่ีท่ีเกิดการกระทาํจากกรณีศึกษาในจงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัตาก

และจงัหวดันครปฐม และใชว้ธีิการสอบถามสัมภาษณ์รวบรวมขอ้มูลจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในพื้นท่ี เพื่อ
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ทราบเหตุผลพฤติกรรมแวดลอ้มประกอบ ทศันคติ หรือการรับรู้ของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบักรณีศึกษา

ดงักล่าว ผูว้จิยั ไดน้าํประเด็นจากกรณีศึกษามาเรียบเรียง และไดป้รับเปล่ียนขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัช่ือเรียก 

บุคคลสถานท่ีใหเ้ป็นนามเรียกสมมุติ เน่ืองจากขอ้เทจ็จริงดงักล่าวเป็นการระบุการกระทาํซ่ึงอาจจะ

นาํความเส่ือมเสียต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งได ้ แต่ทั้งน้ีกรณีศึกษามีขอ้จาํกดัเพราะ พฤติกรรมการกระทาํ

ท่ีเกิดข้ึนไม่อาจจะครอบคลุมทุกประเด็นของการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนได ้  (ขอ้มูล

กรณีศึกษาน้ี ผูว้จิยัไดน้าํเสนอในบทท่ี 5 และรายละเอียดในภาคผนวก) 

 

4. การใชเ้ทคนิค เดลฟาย (Delphi Technique)  

 

เทคนิคเดลฟาย นาํมาใชเ้พื่อรวบรวมความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลของผูท่ี้มีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลและตวัแสดงอ่ืนๆ เพื่อหาขอ้สรุปเก่ียวกบั

นิยามความหมาย สาเหตุ ผลประทบ และการนาํเสนอกลไกการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เทคนิคเดลฟายมีแนวคิดพื้นฐานมาจากความคิดท่ีวา่ การพิจารณา

สรุปหรือการตดัสินใจในเร่ืองใดๆก็ตามควรจะเป็นส่ิงท่ีไดม้าจากการพิจารณาของกลุ่มบุคคลท่ีมี

ความรู้ เช่ียวชาญหรือมีประสบการณ์เก่ียวกบัเร่ืองนั้นๆเป็นอยา่งดี จึงจะทาํใหไ้ดผ้ลการพิจารณาท่ี

ถูกตอ้งเช่ือถือไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

      

เกษม บุญอ่อน (อา้งในพิเนตร พวัพฒันกุล, 2532)  กล่าววา่ เทคนิคเดลฟายไดรั้บการคิดคน้

ข้ึนมาโดยกองทพัอากาศสหรัฐอเมริกาเม่ือปี พ.ศ. 2495 เพื่อใชใ้นการศึกษาวิจยัต่างๆ โดยการ

สอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั แต่เพิ่งจะมีการเปิดเผยเทคนิคน้ี

เป็นคร้ังแรก ใน พ.ศ. 2505 โอลาฟ เอลเมอร์ และนอร์แมน ดาลก ี (Olaf Helmer and Norman 

Dalkey) นกัวจิยัของบริษทัแรนด์ จาํกดั (Rand corporation) ไดพ้ฒันาเทคนิคเดลฟายข้ึนมาใชแ้ละ

ไดเ้ขียนบทความเร่ือง  An Experimental Application of the Delphi Method to the Use of Expert  

ลงในวารสาร Management Science ปีท่ี 9 ฉบบัท่ี 3 เดือนเมษายน พ.ศ. 2506 ทาํให้เร่ืองราวเก่ียวกบั

เทคนิคเดลฟายไดรั้บการเผยแพร่ออกไปอยา่งกวา้งขวาง และไดรั้บความนิยมอยา่งรวดเร็ว (ประยรู 

ศรีประสาธน์ อา้งใน พิเนตร พวัพฒันกุล, 2532 ) 

 

    4.1. ความหมายและลกัษณะเทคนิคเดลฟาย 

 

   เกษม บุญอ่อน (อา้งในพิเนตร พวัพฒันกุล, 2532) ไดน้าํเสนอความหมายจากบุคคลผูท่ี้

แสดงความเห็นเก่ียวกบัเทคนิคเดลฟายดงัน้ี  
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อเลก็ซ เจ ดูคานีส (Alex J. Ducanis)  ไดใ้หค้วามหมายของเทคนิคเดลฟายไวว้า่  

 

 “เป็นการทาํนายเก่ียวกับเร่ืองราวต่างๆ ท่ีจะเป็นไปได้ในอนาคตเทคนิคท่ีมุ่งท่ีจะลด

ผลกระทบหรืออิทธิพลจากบุคคลอ่ืนๆในกรณีท่ีต้องเผชิญหน้ากันในขณะเดียวกันกเ็ป็นการลด

ผลกระทบทางด้านความคิดระหว่างกลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้วยกัน หรืออาจจะกล่าวได้อีกอย่างหน่ึงว่า 

เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการรวบรวมคาํตอบท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันเก่ียวกับเร่ืองท่ีเราจะศึกษา 

ในขณะท่ีความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีไม่ได้เก่ียวข้องกจ็ะถกูจาํกัดลงด้วย”  

 

  อลัเฟรด รัส จูเนียร์  (Alfred Rasp Jr.) ใหค้วามหมายของเทคนิคเดลฟายไวว้า่ 

 

 “เป็นเทคนิคของการรวบรวมพิจารณาตัดสินใจท่ีมุ่งเพ่ือเอาชนะจุดอ่อนของการตัดสินใจ

แต่เดิมท่ีจะต้องขึน้อยู่กับความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญคนใดคนหน่ึงโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของ

กลุ่มหรือมติของท่ีประชุม” 

 

 ทอร์นตัน และคณะ (Thornton and Others) ไดใ้ห ้ความหมายของเทคนิคเดลฟายวา่ 

  

              “เป็นเคร่ืองมือในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆเป็นวิธีท่ีจะขดั

เกลาและได้รับความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง”  

 

ประยูร ศรีประศาธน์ ไดใ้หค้วามหมายของเทคนิคเดลฟายไวว้า่   

 

“คือกระบวนการท่ีจะเสาะแสวงหาความคิดเห็นท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุ่มคน

เก่ียวกับความเป็นไปได้ในอนาคตในเร่ืองท่ีเก่ียวกับเวลาปริมาณและ/หรือสภาพการณ์ท่ีต้องการจะ

ให้เห็นท้ังนีโ้ดยวิธีการเสาะหาความคิดเห็นด้วยการใช้แบบสอบถามแทนการเรียกประชุม”  

 

จากคาํนิยามต่างๆ ดงักล่าว อาจสรุปไดว้า่ เทคนิคเดลฟายมีลกัษณะทัว่ไปดงัน้ี 

 

4.1.1.เป็นการเสาะหาความคิดเห็นจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในประเด็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

โดยกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญไดรั้บคดัเลือกใหม้าร่วมในการวจิยัไม่ตอ้งเผชิญหนา้และไม่ทราบซ่ึงกนัและกนั

วา่ผูเ้ช่ียวชาญคนอ่ืนๆ เป็นใครบา้ง ทั้งน้ีเพื่อเป็นการขจดัอิทธิพลหรือผลกระทบของกลุ่มหรือ

อิทธิพลจากลกัษณะเด่นของผูเ้ช่ียวชาญบางคน ท่ีอาจจะส่งผลต่อความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญคน



 75 

อ่ืนๆ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนไดอ้ยา่ง

อิสระ 

 

 4.1.2.เพื่อใหไ้ดค้วามคิดเห็นท่ีถูกตอ้งเช่ือถือได ้ จึงมกัใชแ้บบสอบถามโดยวธีิการ

สอบถามหลายๆรอบ โดยท่ีผูเ้ช่ียวชาญตอ้งตอบแบบสอบถามท่ีกาํหนดใหค้รบทุกขั้นตอน 

 

  4.1.3.โดยทัว่ไปแบบสอบถามรอบท่ีหน่ึง มกัจะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด และ

ในรอบต่อๆไป จึงจะเป็นแบบสอบถามในลกัษณะมาตรวดัประเมินค่า โดยอาจจะเป็น 1-5,  1-6  

หรือ 1-7  สเกล 

 

               4.1.4. ใชส้ถิติวเิคราะห์การทาํนายของกลุ่มทุกคร้ังๆ โดยทัว่ไปแลว้มกัจะใชค้่า 

median และ  inter quartile  

 

4.2. กระบวนการวิจยัแบบเทคนิคเดลฟาย 

 

พเินตร พวัพฒันกุล (2532 ) กล่าวถึง ขั้นตอนท่ีสาํคญัประการหน่ึงของการวิจยัแบบ

เทคนิคเดลฟายเป็นกระบวนการวจิยัท่ีใชค้วามคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเป็นหลกั และเพื่อใหไ้ด้

ความคิดเห็นท่ีถูกตอ้งแน่นอน จึงตอ้งมีการถามย ํ้ากนัหลายคร้ัง โดยทัว่ไปแลว้ 

 

  4.2.1.แบบสอบถามฉบบัแรกจะเป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบ

คาํถามอยา่งกวา้งๆ เก่ียวกบัประเด็นปัญหาท่ีผูว้จิยัตอ้งการทราบ 

 

  4.2.2.การสอบถามรอบท่ีสอง เป็นแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากคาํตอบในรอบ

แรก โดยการนาํเอาความคิดเห็นทั้งหมดท่ีไดรั้บจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมาสร้างให้อยูใ่นรูปประโยค

หรือขอ้ความท่ีเก่ียวกบัปัญหาหรือหวัขอ้ท่ีตอ้งการศึกษา การตอบแบบสอบถามรอบท่ีสองอาจจะ

อยูใ่นรูปของการให้เปอร์เซ็นตห์รือเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) หรือเป็นคะแนน

ก็ได ้ 

 

              4.2.3.การสอบถามรอบท่ีสาม เป็นแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนมาจากการวเิคราะห์

คาํตอบในแบบสอบถามรอบท่ีสอง โดยจะประกอบดว้ยประโยคหรือขอ้ความท่ีเหมือนกนักบั

แบบสอบถามรอบท่ีสอง แต่ไดมี้การแสดงถึงตาํแหน่งมธัยฐาน ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์ของแต่ละ

ขอ้คาํถาม รวมทั้งตาํแหน่งผูเ้ช่ียวชาญคนนั้นๆ ตอบในรอบท่ีสอง แบบสอบถามน้ีจะแสดงใหเ้ห็น
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คาํถาม รวมทั้งตาํแหน่งท่ีผูเ้ช่ียวชาญคนนั้นๆ ตอบในรอบท่ีสอง แบบสอบถามในรอบน้ีจะแสดงให้

เห็นวา่ คาํตอบเดิมในรอบท่ีสองของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนเป็นอยา่งไร และใหผู้เ้ช่ียวชาญไดท้บทวน

และพิจารณาวา่มีความเห็นดว้ยกบัตาํแหน่งท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัหรือไม่ โดย

อาจจะเปล่ียนแปลงคาํตอบของตนใหม่หรือยนืยนัในคาํตอบเดิมของตนก็ได ้ 

 

4.3. จาํนวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการในการวิจยัแบบเทคนิคเดลฟาย 

 

โทมัส ท.ี แมคมิลแลน (Thomas T. Mac Millan  อา้งในพิเนตร พวัพฒันกุล, 2532) 

ไดเ้สนอผลงานวิจยัเก่ียวกบัจาํนวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการในการวจิยัแบบเดลฟายวา่ ควรมีจาํนวน

เท่าไหร่จึงจะเหมาะสมในการประชุม (California Junior College Association เม่ือปี พ.ศ. 2514 

และพบวา่หากมีจาํนวนตั้งแต่ 17 คนข้ึนไป อตัราการลดลงของความคลาดเคล่ือน จะมีนอ้ยมาก 

ดงันั้นผูเ้ขา้ร่วมโครงการจึงไม่ควรนอ้ยกวา่ 17 คน  

 

4.4. ขอ้ดีและขอ้เสียของเทคนิคเดลฟาย 

 

บุญธรรม กจิปรีดาบริสุทธ์ิ (2541 : 165 -167) ไดก้ล่าวถึงขอ้ดีและขอ้เสียของเทคนิค

เดลฟายดงัน้ี  

 

4.4.1. ขอ้ดี ไดแ้ก่  

 

        4.4.1.1.สามารถใชก้ารรวบรวมและหาความสอดคลอ้งของขอ้ความไดโ้ดยไม่

ตอ้งจดัใหมี้การประชุมกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นการส้ินเปลืองและทาํไดย้ากสาํหรับประเทศไทยใน

กรณีท่ีผูว้จิยัไม่มีอาํนาจพอท่ีจะทาํได ้

 

   4.4.1.2.คาํตอบหรือความคิดเห็นท่ีไดรั้บ เป็นความคิดเห็นของผูต้อบอยา่ง

แทจ้ริง และเป็นคาํตอบท่ีเป็นอิสระจากบุคคลภายนอกหรือเสียงส่วนใหญ่นอ้ย 

 

         4.4.1.3.สามารถทาํใหไ้ดรั้บขอ้มูลจากบุคคลจาํนวนมาก โดยไม่มีขอ้จาํกดัใน

เร่ืองของภูมิศาสตร์และช่วงเวลา 

 

         4.4.1.4. เป็นการระดมความคิดเห็นจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีมีประสิทธิภาพสูง

มากเพราะผูต้อบจะตอ้งตอบตามหวัขอ้ท่ีกาํหนดให้ มีการถามย ํ้าหลายรอบและเปิดโอกาสใหผู้ต้อบ
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ไดไ้ตร่ตรองและปรับปรุงแกไ้ขความคิดเห็นของตน ซ่ึงช่วยทาํใหข้อ้มูลท่ีไดรั้บมามีความน่าเช่ือมัน่ 

(Reliability) สูงข้ึน 

          

4.4.2. ขอ้เสีย ไดแ้ก่ 

 

      4.4.2.1.การสอบถามย ํ้าหลายรอบอาจทาํใหผู้ต้อบเกิดความรู้สึกวา่เป็นการ

รบกวนมากเกินไป จนอาจจะไม่ไดรั้บความร่วมมือในการตอบคาํถามรอบหลงัๆ 

       4.4.2.2.การส่งเอกสารซ่ึงมีช่องทางอาจจะสูญหาย หรือไม่ไดรั้บคาํตอบ

กลบัมาไดง่้าย  

          

         4.6. แนวทางการดาํเนินการวจิยัโดยเทคนิคเดลฟาย 

  

                       ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชเ้ทคนิคเดลฟายเพื่อสาํรวจรวบรวมขอ้มูลเพื่อเสนอแนะแนว

ทางการแกไ้ขปัญหาทางดา้นพฤติกรรมการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล โดยการใชค้วามคิดเห็น

ของผูเ้ช่ียวชาญ  เพื่อช่วยในการยนืยนัคาํตอบของปัญหาการวจิยัส่วนท่ี 1 ซ่ึงผูว้จิยัไดก้าํหนดมาจาก

กรณีศึกษาและเขียนเป็นคาํตอบชัว่คราว เก่ียวกบัเร่ืองสาเหตุ ลกัษณะ พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล และ และช่วยในการตอบปัญหาการวจิยัโดยตรง ในส่วนท่ี 2  คือ ปัญหา

เก่ียวกบัโครงสร้าง กระบวนการบริหารงานบุคคล สัมพนัธภาพของตวัแสดงท่ีมีส่วนในการ

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล และส่วนท่ี 3 คือ ปัจจยัภายนอกระบบ

การบริหารงานบุคคลท่ีมีส่วนในการก่อให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

 มาร์ทา เจ การ์เร็ต (Martha, J. Garett, แปลโดย สาํนกันโยบายและแผนสาธารณสุข 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, ม.ป.ท.และ ม.ป.ด. : 130) กล่าวถึง หวัใจสาํคญัของเทคนิคน้ี

คือการสร้างชุดของขอ้มูลเพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้วามเห็นกลบัมา โดยไม่ตอ้งเปิดเผยช่ือ

เป็นจาํนวนหลายคร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้งตอบแบบสอบถามในส่วนท่ีไดรั้บการร้องขอ แลว้

ส่งกลบัมาโดยไม่มีการเปิดเผยรายช่ือผูใ้หค้วามคิดเห็น หลงัจากนั้น ผูร่้วมตอบจะไดรั้บการร้อง

ขอใหอ่้านผลสรุปขอ้คิดเห็นรอบแรกดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น แลว้ใหพ้ิจารณาคาํตอบตอนแรกของ

เขาอีกคร้ัง และในคร้ังต่อไป ก็ขอใหต้อบแบบสอบถามอีกชุดหน่ึงส่งกลบัมาใหผู้ป้ระสานงาน แลว้

ทาํอยา่งน้ีหลายๆ รอบ เทคนิคน้ีจะใหค้วามสาํคญักบัการออกแบบสอบถาม ท่ีชดัเจนและสามารถ

ใหผู้ต้อบแสดงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงออกมา   
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  4.6.1. การเลือกกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ช่ียวชาญ    

 

       การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีใชผู้เ้ช่ียวชาญจาํนวน 29 คน ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญ จาํแนกได้

เป็น 5 กลุ่มคือ 

 

                                 4.6.1.1.นกัวชิาการท่ีสอน หรือมีผลงานการวจิยัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ หรือการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จาํนวน 5 คน  

      4.6.1.2.ผูท้รงคุณวุฒิ ทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินซ่ึงคดัเลือกจากบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งเป็นกรรมการผูท้รงคุณวฒิุในคณะกรรมการขา้ราชการ

หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ทั้ง 3 ระดบั จาํนวน 7  คน 

 

        4.6.1.3.ผูบ้ริหารของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีความเช่ียวชาญ

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และดาํรงตาํแหน่งในฐานะ 

 

เลขานุการหรือผูช่้วยของคณะกรรมการขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) จาํนวน 6  

คน 

                4.6.1.4.บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํนวน 7  คน 

 

 4.6.1.5.ผูท้รงคุณวุฒิหรือบุคคลผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ

จดัการปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น ผูเ้ช่ียวชาญของคณะกรรมการ

การป้องกนัการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ในดา้นการควบคุมการทุจริตคอรัปชัน่ ผูเ้ช่ียวชาญใน

คณะกรรมการการเลือกตั้ง (กกต.) ท่ีควบคุมการใชเ้งินในการเลือกตั้งขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ตุลาการศาลปกครองท่ีมีประสบการณ์การพิจารณาคดีการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํนวน 4 คน 

        

วธีิการเลือกผูเ้ช่ียวชาญ จะเป็นการระบุแบบเจาะจงจากกลุ่มต่างๆ ทั้ง 5 กลุ่มโดย

การระบุรายช่ือ ประวติั ผลงาน และนาํเสนอขอความเห็นชอบต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา (รศ. ดร. ดาํรงค ์

วฒันา) ในคร้ังแรกจาํนวน 30 คน โดยบางคนไดมี้โอกาสติดต่อทาบทามเป็นส่วนตวัก่อน และต่อมา 

ไดน้าํเสนอใหท้างคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั มีหนงัสือไปทาบทามบุคคลทั้ง  30 คน

เพื่อใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีจะใหค้วามเห็นเก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล และแนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่
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ผูเ้ช่ียวชาญท่านหน่ึงปฎิเสธการเชิญ เน่ืองจากติดภารกิจท่ีสาํคญัและเห็นวา่เป็นเร่ืองท่ีเป็นปัญหาท่ี

เป็นความลบัท่ีไม่ควรจะมาเปิดเผย จึงไม่ยนิดีท่ีจะใหค้วามคิดเห็น ดงันั้น จึงเหลือผูท่ี้ยนิดีรับเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 29 คน  ซ่ึงถือวา่มีจาํนวนท่ีอยูใ่นหลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม (ตามความเห็นของ 

โทมสั ที. แมคมิลแลน การใชเ้ทคนิคเดลฟายควรจะมีผูเ้ช่ียวชาญไม่นอ้ยกวา่ 17 คน)  รายช่ือของ

ผูเ้ช่ียวชาญ ประวติัและผลงานไดน้าํเสนอในตารางท่ี 6  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 80 

ตารางที ่6   รายช่ือ และผลงานของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ 

 

                                         กลุ่มนักวชิาการด้านปกครองท้องถิ่นหรือการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

ช่ือ 

 

ตําแหน่ง ผลงานหรือประสบการณ์ 

1.ศ.ดร. ศุภชยั   

ยาวะประภาษ 

ศาสตราจารยภ์าควชิา 

รัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะรัฐศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1.งานวจิยัเร่ืองคอร์รัปชัน่ในวงราชการ

ไทย 

2.ผูส้อนวชิาการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ 

2. รศ.วฒิุสาร ตนัไชย รองเลขาธิการสถาบนั

พระปกเกลา้ 

(อดีตผูอ้าํนวยการวทิยาลยั

การปกครองทอ้งถ่ิน 

สถาบนัพระปกเกลา้) 

1.คณะกรรมการการกระจายอาํนาจ

ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

2.อดีตผูส้อนวชิาการปกครองทอ้งถ่ิน

ไทย 

คณะรัฐศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

 

3. รศ.ดร.อิสระ สุวรรณ

บล 

ผูอ้าํนวยการสถาบนั

พฒันาประสิทธิภาพ 

ในระบบราชการ(สปร.) 

งานวจิยัเร่ืองการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย 

4. รศ.เช่ียวชาญ อาศุวฒั

นกุล 

รองศาสตราจารย ์

ภาควชิารัฐศาสตร์ 

และรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

1.งานวจิยัเร่ืองทิศทางการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

2. ผูส้อนวชิาการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ 

5. ผ.ศ. ตระกลู  มีชยั ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ภาควชิาการปกครอง 

คณะรัฐศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

1. อดีตขา้ราชการกระทรวงมหาดไทย 

2. ผูส้อนวชิาการปกครองทอ้งถ่ินไทย 
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ตารางที ่6 รายช่ือ และผลงานของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

 

กลุ่มกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 

ช่ือ 

 

ตําแหน่ง ผลงานหรือประสบการณ์ 

1. นายปรีชา วชัราภยั เลขาธิการสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน (ส.ก.พ) 

กรรมการโดยตาํแหน่งใน

คณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ) 

2. ร.ศ. อษัฎางค ์  ปาณิก

บุตร 

ผูท้รงคุณวุฒิ ใน ก.ถ. 

และ ก.กลาง.อบต 

อดีตคณบดี คณะรัฐศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

3. นายสมศกัด์ิ  ศรี

วรรธนะ 

ผูท้รงคุณวุฒิใน ก.ถ. 

และ ก.กลาง เทศบาล 

อดีตผูว้า่ราชการจงัหวดั 

ปฎิบติัหนา้ท่ี ผูก้าํกบัดูแล อปท. 

4. พ.ท.กมล  ประจวบ

เหมาะ 

ผูท้รงคุณวุฒิในก.กลาง

เทศบาลและประธาน 

อนุกรรมการดา้นวินยั 

ก.กลางเทศบาล 

อดีตผูว้า่ราชการจงัหวนัครศรีธรรม

ราช 

ปฎิบติัหนา้ท่ีผูก้าํกบัดูแลองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) 

5. นายสุดจิต นิมิตกุล ผูท้รงคุณวุฒิใน ก.กลาง 

อบจ. 

อดีตผูว้า่ราชการจงัหวดัปราจีนบุรี 

ปฎิบติัหนา้ท่ี ผูก้าํกบัดูแล อปท. 

6. นายสมเจตต ์ วริิยะ

ดาํรงค ์

ผูท้รงคุณวุฒิในก.กลาง 

อบต. และประธาน

อนุกรรมการ 

ดา้นวนิยั ก.กลาง.อบต. 

อดีตผูว้า่ราชการจงัหวดันครสวรรค ์

ปฎิบติัหนา้ท่ี ผูก้าํกบัดูแล อปท. 

7. นายสืบ รอดประเสริฐ ผูท้รงคุณวุฒิคณะกรรมการ 

ขา้ราชการ/พนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินจงัหวดัสระบุรี 

(อบจ./เทศบาล/อบต.) 

อดีตผูว้า่ราชการจงัหวดัสระบุรี 

ปฎิบติัหนา้ท่ี ผูก้าํกบัดูแล อปท. 
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ตารางที ่6 รายช่ือ และผลงานของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

 

กลุ่มผู้บริหารของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ที่รับผิดชอบในระบบการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ช่ือ 

 

ตําแหน่ง ผลงานหรือประสบการณ์ 

1. นายวสันต ์วรรณวโรทร รองอธิบดี 

 

เลขานุการคณะกรรมการกลางขา้ราชการ

หรือพนกังานทอ้งถ่ิน(ก.กลางอบจ./

เทศบาล/อบต.) 

2. นายพิษณุ  พรหมจารีย ์ ผูอ้าํนวยการสาํนกั

พฒันาระบบการ

บริหารงานบุคคล 

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการกลาง

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

(ก.กลางอบจ./เทศบาล/อบต.)  

3. นายสุรพล วาณิชเสนี ผูอ้าํนวยการสถาบนั

พฒันาบุคลากร

ทอ้งถ่ิน 

ปฎิบติังานบริหารการพฒันาบุคลากร 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

4.นายศิริวฒัน์ บุปผาเจริญ ผูอ้าํนวยการ

มาตรฐานทัว่ไปการ

บริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการกลาง

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน(ก.

กลาง)  

เป็นหน่วยงานการนาํเสนอร่าง

หลกัเกณฑม์าตรฐานการบริหารงาน

บุคคลเขา้สู่วาระประชุมของ ก.กลาง 

อบจ./เทศบาล/อบต.) 

5.นายสมศกัด์ิ 

พนากิจสุวรรณ 

 

ผูอ้าํนวยการส่วน 

ส่งเสริมบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการกลาง

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

6.นายอนุชิต  สังฆสุบรรณ ทอ้งถ่ินจงัหวดั

ปราจีนบุรี 

เลขานุการคณะกรรมการพนกังาน

เทศบาลและอบต. จงัหวดัปราจีนบุรี 
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ตารางที ่6 รายช่ือ และผลงานของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

 

กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ช่ือ 

 

ตําแหน่ง ผลงานหรือประสบการณ์ 

1. นายธนาวฒิุ  ภตัรนิกร นายกเทศมนตรีเมือง

ยโสธร จงัหวดัยโสธร 

นายกสมาคมองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินแห่งประเทศไทยและนายก

สมาคมสันนิบาตเทศบาลแห่ง

ประเทศไทย (พ.ศ.2548-2549) 

2.นายสมนึก ธนเดชากุล นายกเทศมนตรี 

นครนนทบุรี 

อดีตนายกสมาคมสันนิบาตเทศบาล

แห่งประเทศไทย 

3.นายสิทธิผล วงษด์นตรี ปลดัเทศบาลนครนนทบุรี 

จงัหวดันนทบุรี 

1. ประธานชมรมปลดัเทศบาล 

แห่งประเทศไทย 

2. ผูบ้งัคบับญัชาพนกังานเทศบาล 

4.นายเสรี ทองเทศ ปลดัเทศบาลนคร 

ปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 

ผูบ้งัคบับญัชาพนกังานเทศบาล 

5.นางสุจรรยา จตุรพรชยั ปลดัองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัปทุมธานี 

ผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั 

6.นายทวศีกัด์ิ   

ศรีทองกิติกลู 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลอ่าวนอ้ย อาํเภอเมือง 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

อดีตประธานสมาพนัธ์ปลดัองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย 

7.นางปราณีต ถาวร ฝ่ายบริหารของสมาคม

สันนิบาตเทศบาลแห่ง

ประเทศไทย 

อดีตปลดัเทศบาลเมืองสุไหงโก-ลก 

จงัหวดันราธิวาส 
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ตารางที ่6 รายช่ือ และผลงานของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

 

กลุ่มผู้เช่ียวชาญอืน่ๆ 

ช่ือ 

 

ตําแหน่ง ผลงานหรือประสบการณ์ 

1. นายอนุชา  ฮุนสวสัดิกุล ตุลาการศาลปกครองกลาง 

กรุงเทพมหานคร 

1.อดีตขา้ราชการสาํนกับริหาร

ราชการส่วนทอ้งถ่ินกรมการปกครอง 

2.งานศึกษาวจิยัเร่ืองคดีปกครองดา้น

การบริหารงานบุคคล 

2.ร.ท. ธวชั  หนัตรา ประธานคณะกรรมการ 

การเลือกตั้งประจาํจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา 

ผูค้วบคุมการเลือกตั้งขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา 

3.นายจาดุร อภิชาตบุตร รองปลดัสาํนกั

นายกรัฐมนตรี 

1.คณะกรรมการการกระจายอาํนาจ

ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

2.อดีตผูต้รวจราชการสาํนกั

นายกรัฐมนตรี ดูแลเร่ืองราวร้องทุกข ์

4.นายกลา้นรงค ์จนัทิก ขา้ราชการบาํนาญ/สมาชิก

วฒิุสภากรุงเทพมหานคร 

อดีตเลขานุการคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

(ปปช.) 

 

  4.6.2.เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั   

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการแสดงความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ผูว้จิยัไดส้ร้าง

แบบสอบถามโดยดาํเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

 

       4.6.2.1.แบบสอบถามรอบท่ี 1 ผูว้จิยัไดน้าํตวัอยา่งจากกรณีศึกษาทั้งสองกลุ่ม

มาสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 1 ลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด ประกอบดว้ย 

 

 1) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน  ดา้นการบริหารงานบุคคล

จากกรณีศึกษา  
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 2) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของพฤติกรรมเบ่ียงเบน ดา้นบริหารงานบุคคล

จากประสบการณ์การรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ 

 3) สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

  4) แนวทางการแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

   5)โครงสร้างระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเอ้ือต่อการเกิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

    6) กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

   7) กลไกแนวทาง ของการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

เพื่อแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

           การศึกษาชั้นตน้ ใชก้ารส่งแบบสอบถามในลกัษณะคาํถามเปิด เพื่อให้

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้ขียนแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ วเิคราะห์และวจิารณ์ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ในทุก

ประเด็นเก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน รวมทั้งการขอพบเพื่อการสัมภาษณ์  

 

           4.6.2.2. แบบสอบถามรอบท่ี 2 ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามฉบบัใหม่ท่ีไดจ้ากการ

รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีตอบคาํถามเปิดในคร้ังท่ี 1 มาสร้างเป็นคาํถามปิดในลกัษณะ

ของการเลือกตอบประกอบดว้ยประเด็น 

 

 1) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน  ดา้นการบริหารงานบุคคล

จากกรณีศึกษา  

 2) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของพฤติกรรมเบ่ียงเบน ดา้นบริหารงานบุคคล

จากประสบการณ์การรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ 

 3) สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

  4) ผลกระทบพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล  

   5) กลไกแนวทาง ของการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

เพื่อแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

     

           4.6.2.3. คร้ังท่ี 3 แบบสอบถามรอบท่ีสาม สร้างข้ึนจากการรวบรวมความ

คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากการตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 2 แลว้นาํมาสร้างแบบสอบถาม แบบมาตรา

ส่วนประเมินค่า (Rating Scale)   5 สเกล แต่ละสเกล แต่ละช่วงมีความหมายดงัน้ี 
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1   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 

   2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นส่วนใหญ่ 

   3 หมายถึง รู้สึกกํ่าก่ึงกนัระหวา่งเห็นดว้ยกบัไม่เห็นดว้ย 

4 หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 

   5  หมายถึงเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 

 

            แบบสอบถามรอบท่ีสามน้ีจาํแนกการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน คือ 

 

 1) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน  ดา้นการบริหารงานบุคคล

จากกรณีศึกษา  

 2) แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของพฤติกรรมเบ่ียงเบน ดา้นบริหารงานบุคคล

จากประสบการณ์การรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ 

 3) สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

  4) ผลกระทบพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล  

   5) กลไกแนวทาง ของการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

เพื่อแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงานบุคคล 

     

     ก่อนท่ีจะนาํเคร่ืองมือวิจยัท่ีสร้างไปใช ้ ผูว้จิยัเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาไดต้รวจ

พิจารณาก่อนทุกคร้ัง หลงัจากนั้นผูว้จิยั ไดน้าํมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ เพื่อใหเ้กิดความ

เหมาะสมและเกิดความสะดวกแก่ผูต้อบของผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นประชากรตวัอยา่งการวจิยั  นอกจากน้ี

ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีมีผูไ้ดท้าํการศึกษาวจิยั หรือนาํเสนอสาระท่ีเก่ียวกพัฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 

และสาํนกังานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.)  เป็นตน้ มาประกอบเพื่อจะทาํให้

ไดข้อ้เท็จจริง ทศันะมุมมองต่อปัญหาและแนวทางการแกไ้ขเพื่อเป็นการไดม้าซ่ึงคาํตอบในปัญหา

การวจิยัมาท่ีช่วยเพิ่มนํ้าหนกัและความน่าเช่ือถือของคาํตอบไดม้ากข้ึน   

 

ผูว้จิยัไดส้รุปแนวทางการรวบรวมขอ้มูลตามวธีิการเดลฟาย ตามรูปภาพท่ี 4 
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รูปภาพที ่4  สรุปแนวทางการรวบรวมข้อมูลตามวธีิการเดลฟาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  4.6.3.วธีิการไดม้าและรวบรวมขอ้มูลตามวธีิการเดลฟาย 

 

หลงัจากผูว้จิยัไดค้ดัเลือกตวัอยา่งกรณีศึกษาทั้ง 2 กลุ่มปัญหาคือการกระทาํ

คอร์รัปชัน่และการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรมแลว้ ไดน้าํประเด็นมาขอความเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษา

รวมทั้งคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และไดจ้ดัทาํเอกสารบทคดัยอ่วทิยานิพนธ์เพื่อเตรียมให้

จาก

เอกสาร

งานวจัิย 

จากการ

สัมภาษณ์ 

จากคํา

พพิากษา

ของศาล 

จากการ

นําเสนอ 

ข่าวของ

ส่ือมวลชน 

จากสถิต ิ

ร้องเรียน

ร้องทุกข์ 

การสร้างคําถามจากกรณีศึกษา 

การเสนอช่ือผู้เช่ียวชาญ 

สอบถามความเห็นผู้เช่ียวชาญ 3 คร้ัง 

ประมวลผล 

สรุปผลการศึกษา 

แนวทางการรวบรวมข้อมูล 
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ผูเ้ช่ียวชาญไดท้ราบโครงสร้างของการศึกษาวจิยั เช่นปัญหาการวจิยั สมมุติฐาน แนวคิดและทฤษฎี 

รวมทั้งวธีิการวิจยั เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญไดมี้ความเขา้ใจความมุ่งหมายของโครงการวจิยัโดยภาพรวม

ทั้งหมด รวมทั้งเอกสารท่ีบรรยายเร่ืองราวตามกรณีศึกษารวม 29 ชุด และดาํเนินการต่อไปดงัน้ี 

 

  4.6.3.1.ไดติ้ดต่อกบัผูเ้ช่ียวชาญเพื่อแจง้ความมุ่งหมายของการขอความร่วมมือ 

โดยการจดัส่งหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั พร้อมกบัจดัส่งแบบสอบถามเพื่อสอบถามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในคร้ังท่ี 1 และ

ติดต่อเพื่อเขา้พบสัมภาษณ์เพื่อสอบถามความคิดเห็นในลกัษณะกวา้งๆ เก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล รวมทั้งแนวทางการปฎิรูป ระยะเวลาในการดาํเนินการตั้งแต่การเร่ิม

จดัส่งหนงัสือ ขออนุญาตเขา้พบและสัมภาษณ์ตั้งแต่วนัท่ี 20 มีนาคม 2549 ถึงวนัท่ี 14 มิถุนายน 

2549 ไดรั้บแบบสอบถามหรือไดเ้ขา้พบสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน  27 คน 

 

 ปัญหาในการดาํเนินการติดต่อคือผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านมีภารกิจหนา้ท่ีงานมาก 

ดงันั้นการขอนดัหมายการสัมภาษณ์ จึงทาํไดค่้อนขา้งล่าชา้มาก โดยเฉพาะกลุ่มบุคคลผูเ้ช่ียวชาญท่ี

เป็นนกับริหารของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน บางคร้ัง เม่ือนดัหมาย

สัมภาษณ์แลว้ก็มีการเล่ือนการนดัหมายหลายคร้ัง จึงทาํให้การนดัหมายสัมภาษณ์ขยายเวลามาจนถึง

เดือนมิถุนายน 2549  แต่อยา่งไรเป็นท่ีน่าสังเกตุวา่ ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นผูท้รงคุณวฒิุและเกษียณอายุ

ราชการแลว้ จะมีเวลาค่อนขา้งมากสะดวกในการนดัหมาย และการตอบและส่งคืนแบบสอบถามจะ

กระทาํไดค้่อนขา้งรวดเร็ว 

  

   4.6.3.2. หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามคืนหรือการไดข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์

แลว้ ผูว้จิยั ไดน้าํมาจดัทาํเป็นเอกสารเพื่อสรุปประเด็นเก่ียวกบัการแสดงความคิดเห็น เพื่อให้

ผูเ้ช่ียวชาญทุกคนไดต้รวจสอบดูวา่ผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ ไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งไรบา้ง (โดยไม่

เปิดเผยช่ือ ตาํแหน่งวา่ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละบุคคลเป็นใคร)  และนาํมาจดัสร้างเป็นแบบสอบถามคร้ังท่ี

สอง เป็นคาํถามใหเ้ลือกตอบแบบปรนยั จาํนวน 84 ขอ้  ผูว้จิยั ไดน้าํไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาได้

ตรวจสอบความใหค้วามเห็นชอบ ซ่ึงอาจารยท่ี์ปรึกษาไดแ้นะนาํวา่นาํแบบสอบถามไปขอรับ

คาํปรึกษาจากคณะกรรมการสอบวทิยานิพนธ์อีก 5 ท่านดว้ย เพื่อขอความเห็นชอบ ซ่ึง

คณะกรรมการสอบ ฯ จาํนวน 3 ท่านไดก้รุณาใหค้าํแนะนาํวา่ควรมีการปรับแกไ้ขรายการใน

แบบสอบถามใหมี้ความชดัเจนมากข้ึนเช่น 

 

   1)  คาํถามบางขอ้มีลกัษณะค่อนขา้งยาวใหป้รับปรุงให้เป็นขอ้ความสั้นๆ  
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  2) การใชถ้อ้ยคาํในแบบสอบถาม     ควรมีความสอดคลอ้งกนัตลอดทั้ง

แบบสอบถาม เช่น ใหใ้ชค้าํวา่ “ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน” หรือ “ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” 

   3) ใหน้าํแบบสอบถามไปทดสอบ (pre-test)  

 

  หลงัจากนั้นไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา ขอรับคาํแนะนาํจากคณะกรรมการ

สอบวทิยานิพนธ์ แลว้เสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาไดต้รวจสอบอีกคร้ังและไดน้าํไปใชท้ดสอบกบั

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 5 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบัคุณสมบติัของผูเ้ช่ียวชาญ

ประกอบดว้ย อาจารยท่ี์สอนวชิาดา้นการปกครองทอ้งถ่ิน นายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาล ปลดั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  ผูต้อบกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามเห็น

บางประการเก่ียวกบัแบบสอบถาม เช่น บางคาํถามอ่านแลว้ยงัไม่เขา้ใจ หรือแสดงความเห็นเก่ียวกบั

การใชถ้อ้ยคาํ เช่น “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” กลุ่มตวัอยา่งไม่เขา้ใจวา่ทาํไมตอ้งเรียกวา่ “พฤติกรรม

เบ่ียงเบน” ทาํไมจึงไม่เรียกวา่ “การประพฤติท่ีมิชอบ” เป็นตน้  จึงเป็นประเด็นขอ้มูลท่ีไดน้าํมาทาํ

การปรับปรุงอีกคร้ังโดยการใหค้าํอธิบายความหมาย หลงัจากนั้นไดจ้ดัส่งใหผู้เ้ช่ียวชาญไดต้อบ

แบบสอบถามคร้ังท่ี 2  โดยจดัส่งเอกสารทางไปรษณียใ์หผู้เ้ช่ียวชาญพร้อมกบัหนงัสือขอบคุณใน

การตอบคร้ังท่ี 1 และคาํแนะนาํในการตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 2 (รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญอีก  2 ท่านท่ี

ผูว้จิยัไม่ไดรั้บเอกสารแบบสอบถามคืนในคร้ังท่ี 1 ดว้ย)  ทั้งน้ี ไดด้าํเนินการตั้งแต่วนัท่ี 17 

กรกฎาคม2549 ถึง วนัท่ี 5 สิงหาคม 2549  ไดรั้บแบบสอบถามคืนมาจาํนวน 24 ชุด    

 

 4.6.3.3.หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามคืนจากผูเ้ช่ียวชาญในคร้ังท่ี 2 แลว้ ผูว้ิจยั ได้

สรุปความเห็นจากการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญวา่ในแต่ละขอ้ ผูเ้ช่ียวชาญไดต้อบแสดง

ความคิดเห็นอยา่งไร โดยแสดงออกเป็นความถ่ีในแต่ละขอ้ เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาและ

ตอ้งการตรวจสอบวา่เม่ือผูเ้ช่ียวชาญคนใดคนหน่ึงไดเ้ห็นความถ่ีในการตอบจากผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ ใน

รอบท่ีสองแลว้ การตอบคาํถามในรอบท่ีสามของผูเ้ช่ียวชาญคนเดิมจะยงัคงยนืยนัในคาํตอบของ

ตนเองหรือเปล่ียนแปลงไปตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่านอ่ืนหรือของกลุ่มหรือไม่ก็ได ้ ทั้งน้ี

เน้ือหาคาํถามในการส่งแบบสอบถามในคร้ังท่ี 3 น้ียงัคงเป็นคาํถามอยา่งเดียวกบัการแบบสอบถาม

ในคร้ังท่ี 2 แต่ไดป้รับเปล่ียนรูปแบบของเอกสารตารางท่ีใชแ้บบสอบถามและการจดัหมวดหมู่

เพื่อใหเ้ห็นความแตกต่างในแต่ละรอบ ระยะเวลาการดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามเร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 8 

สิงหาคม 2549 พร้อมกบัหนงัสือขอบคุณในการตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 2 และคาํแนะนาํในการ

ตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 3 จาํนวนแบบสอบถามท่ีไดส่้งจาํนวน 29 ชุด และไดรั้บแบบสอบถามคืน

มาจนถึงวนัท่ี   10 กนัยายน 2549 จาํนวน 26 คน ส่วนผูเ้ช่ียวชาญอีก 3 คน ไดผู้ว้จิยัติดต่อสอบถาม

และแจง้ใหส่้งแบบสอบถามแลว้ แต่ไดส่้งแบบสอบถามคืนมาเม่ือเลยระยะเวลาท่ีผูว้จิยักาํหนด 

ผูว้จิยัจึงไม่ไดน้าํผลการตอบมารวมเป็นคาํตอบในคร้ังท่ี 3 
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 รวมระยะเวลาในการดาํเนินการส่งแบบสอบถามและไดรั้บคืนมานบัตั้งแต่เร่ิมตน้

การส่งแบบสอบถามคร้ังท่ี 1 ถึงคร้ังท่ี 3 เป็นระยะเวลา  5    เดือน  20 วนั    

 

4.6.4. การประมวลผลขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

  ผูว้จิยัไดน้าํผลการตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 3 มาดาํเนินประมวลผลขอ้มูลดว้ย

โปรแกรมการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์( SPSS)  ตั้งแต่วนัท่ี  11 กนัยายน 2549   ถึงวนัท่ี  25  

กนัยายน 2549 และนาํผลขอ้มูลมาทาํการวเิคราะห์หาค่ามธัยฐาน ฐานนิยม และค่าพิสัยควอไทล ์ 

แลว้นาํมาแปลผลดงัน้ี 

 

ค่ามธัยฐาน 

 จากแบบสอบถามมาตรส่วนประเมินค่า 5 สเกล ผูว้จิยัไดก้าํหนดนํ้าหนกัคะแนน 

ดงัน้ี 

   1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 

   2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 

   3  หมายถึง  มีความรู้สึกกํ่าก่ึงระหวา่งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย 

   4  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 

   5  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 

 

เม่ือไดป้ระมวลขอ้มูลจากการตอบของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปราย

ผลจาํแนกเป็นรายขอ้โดยพิจารณาค่าเฉล่ียมธัยฐานของแต่ละขอ้ โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัระดบัความ

คิดเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบัค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

 

ฐานนิยม 

  หลงัผูว้จิยัคาํนวณฐานนิยมของแต่ละขอ้ความแลว้ ไดน้าํผลการวเิคราะห์ศึกษาหา

ค่าความแตกต่างระหวา่งค่ามธัยฐานกบัค่าฐานนิยม  โดยจะกาํหนดค่าสมบูรณ์ของความแตกต่าง
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ระหวา่งค่ามธัยฐานและฐานนิยม เพื่อดูความสอดคลอ้งของขอ้ความของผูเ้ช่ียวชาญ การหาค่าฐาน

นิยมของแต่ขอ้ความนั้น ผูว้จิยัคาํนวนหาค่าความถ่ีของระดบัคะแนนจาก 1-5 สาํหรับแต่ละขอ้ความ 

ระดบัคะแนนใดท่ีมีค่าความถ่ีสูงสุดคือเป็นค่าฐานนิยม ของขอ้ความนั้น  

 

ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์

 ผูว้จิยั คาํนวณค่าความแตกต่างระหวา่ง ควอไทลท่ี์ 1 กบัควอไทล ์ ท่ี 3  เพื่อ

พิจารณาความสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้งของขอ้ความ หากค่าท่ีไดมี้ค่าตั้งแต่ 1.5 หรือตํ่ากวา่ถือวา่

ขอ้ความดงักล่าวไม่สอดคลอ้งกนั แต่หากค่าท่ีได ้ มีค่ามากกว่า 1.5 ขึน้ไป ถือวา่ขอ้ความนั้นมีความ

สอดคลอ้งกนั 

 

 ผูว้จิยั ไดน้าํเอาขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัทั้งในดา้น

มธัยฐาน พิสัยควอไทลแ์ละฐานนิยมมาสรุปเป็นความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  และแนวทางการปรับปรุงเพื่อให้เป็นพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลท่ีสนบัสนุนระบบการบริหารจดัการท่ีดี โดยนาํเสนอเป็นผลการวิเคราะห์และอภิปรายผล

ขอ้มูล ในบทท่ี 5 

     

 ผูว้จิยันาํผลการศึกษาวจิยัไปขอรับคาํปรึกษา จากอาจารยท่ี์ปรึกษา และได้

ดาํเนินการปรับปรุงตามท่ีให้คาํแนะนาํ     ตั้งแต่วนัท่ี 4  ตุลาคม  -  20 พฤศจิกายน 2549  หลงัจาก

นั้น ผูว้จิยัไดน้าํงานเขียนวิจยัวทิยานิพนธ์ท่ีแกไ้ขปรับปรุงดงักล่าวแลว้ ไปใหค้ณะกรรมการสอบ

วทิยานิพนธ์ไดต้รวจสอบก่อน ในช่วงระหวา่งวนัท่ี  23 - 30 พฤศจิกายน 2549 และผูว้จิยัไดติ้ดตาม

ผลโดยเขา้พบคณะกรรมการสอบฯแต่ละท่าน คณะกรรมการสอบฯ ไดก้รุณาใหค้วามเห็นเพื่อการ

ปรับปรุงแกไ้ข ในระหวา่งวนัท่ี 6 ธนัวาคม 2549 - 22 ธนัวาคม 2549 เพื่อใหผู้ว้จิยัไดไ้ปปรับปรุง

แกไ้ขก่อนท่ีจะนาํงานวจิยัเขา้สู่กระบวนการสอบ  และขอใหท้างคณะรัฐศาสตร์ดาํเนินการจดัสอบ

ปกป้องวทิยานิพนธ์ (defend)   เม่ือวนัท่ี 26 กุมภาพนัธ์ 2550  และปรับปรุงแกไ้ขอีกบางส่วน   

      

 รวมระยะเวลานับตั้งแต่การเร่ิมต้นเกบ็รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์จนกระทั่ง

ส้ินสุดกระบวนการสอบทุกข้ันตอน และการปรับปรุงแก้ไขเนือ้หา วทิยานิพนธ์ (มีนาคม  2548  ถึง 

พฤษภาคม   2550  เป็นระยะเวลา 2 ปี 2  เดือน (หรือ 26 เดือน ) จึงสามารถจัดทาํเป็นรูปเล่มโดย

สมบูรณ์และนําเสนอต่อบัณฑิตวทิยาลยั 
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บทที ่4 

ระบบการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไทย 

 

           จากการท่ีไดศึ้กษาทบทวน แนวความคิด  ทฤษฎี    และผลงานการศึกษาวจิยั ท่ีเกี่ยวกบัระบบ 

การบริหารงานบุคคลในบทท่ี 2  แลว้         ผูว้จิยั   จะไดน้าํขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัระบบการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ท่ีกาํหนดไวเ้ป็นทางการ     มาเรียบเรียง

เพื่อศึกษาวเิคราะห์ใหเ้ห็นถึงพฒันาการของระบบการบริหารงานบุคคล          และวเิคราะห์วา่ระบบ

ท่ีเป็นอยูมี่ความสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรมหรือไม่อยา่งไร            และมีกลไกการควบคุมป้องกนั

พฤติกรรมเบ่ียงเบนอยา่งไร  

 

ประเด็นท่ีจะศึกษา วเิคราะห์และอภิปรายผล ประกอบดว้ย 2  ส่วนคือ 

  

 1.ศึกษาพฒันาการของระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของไทย โดยการศึกษา

อา้งอิงถึงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในทางการเมืองการปกครอง  ของชนชั้นนาํทางการเมืองของไทย

ซ่ึงมีลกัษณะท่ีเป็นพฤติกรรมการต่อสู้เพื่อมีอาํนาจในทางการเมืองการปกครอง ระหวา่งฝ่าย

ขา้ราชการประจาํท่ีมาจากระบบการแต่งตั้ง ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายท่ีจะใชว้ธีิการรวมอาํนาจ กบัฝ่าย

การเมืองท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหมี้การกระจายอาํนาจ พฤติกรรม

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในทางดา้นบริหารงานบุคคล ขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยในมิติของการรวมอาํนาจและการกระจายอาํนาจดว้ยเช่นกนั โดยเร่ิม

ศึกษาวเิคราะห์ตั้งแต่ยคุท่ีมีการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นคร้ังแรก ในรูปแบบเทศบาล

เป็นตน้มา โดยผูว้จิยัไดจ้ดัแบ่งพฒันาการการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินเป็น 3 ช่วง คือ 

 

 1.1ช่วงเร่ิมตน้การจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินคร้ังแรกในประเทศไทย รูปแบบ

เทศบาล ระหวา่ง พ.ศ. 2476  ถึง พ.ศ.2535  

1.2 ช่วง พ.ศ. 2535 ถึง ก่อนการประการบงัคบัใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 

พ.ศ. 2540 

        1.3 ช่วงหลงัการบงัคบัใชรั้ฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 และการปฎิรูประบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน การบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 ถึงปัจจุบนั 
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                2.การศึกษาวเิคราะห์องคป์ระกอบ และปัญหาของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเป็น

ทางการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย หลงัจากไดมี้การปฎิรูประบบการบริหารงาน

บุคคล โดยการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 แลว้ ซ่ึง

การปฎิรูปดงักล่าวเนน้ทางดา้นการปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้ง

การกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอ

ตามลาํดบัดงัน้ี 

 

พฒันาการระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทย 

 

เป็นพฒันาการดา้นพฤติกรรมการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลของตวัแสดงจาก

ระบบราชการส่วนกลางท่ีมุ่งเนน้การควบคุมและการรักษาอาํนาจ และตวัแสดงจากฝ่ายทอ้งถ่ินท่ี

มุ่งเนน้การต่อสู้ดา้นแนวคิดและเรียกร้องเพื่อใหมี้การจดัสรรกระจายอาํนาจ จนเกิดเป็นระบบการ

ประนีประนอมการมีส่วนร่วมการใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลของทั้งสองฝ่ายในเวลาต่อมา  

ผูว้จิยัไดศึ้กษาวเิคราะห์โดยจดัแบ่งระยะเวลาออกเป็น 3 ช่วง คือ  

 

ช่วงที ่ 1 ระหว่าง พ.ศ. 2476 -2535 ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ในช่วงทีร่าชการ

ส่วนกลางมีอาํนาจในการควบคุมอย่างมาก     

 

1. บริบททางการเมือง 

 

ววิฒันาการทางการเมืองของไทย หลงัจากการเปล่ียนแปลงการปกครองสู่ระบอบ

ประชาธิปไตยในพ.ศ. 2475 แลว้ไดเ้กิดพฤติกรรมการต่อสู้ แยง่ชิงอาํนาจ การควบคุมอาํนาจ และ

การแบ่งสรรอาํนาจกนัระหวา่งระหวา่งฝ่ายขา้ราชการประจาํ กบัฝ่ายนกัการเมืองท่ีมาจากการ

เลือกตั้งของประชาชนมีผลกระทบต่อระบบการเมืองทอ้งถ่ินและระบบการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กล่าวคือหลงัจากการแต่งตั้งคณะรัฐบาลในระบอบประชาธิปไตยตาม

ความเห็นชอบของรัฐสภา แต่คณะรัฐบาลก็ไม่มีความมัน่คง ไดถู้กลม้ลา้งอาํนาจการปกครองดว้ย

คณะรัฐประหารหลายคร้ัง จนถึงในช่วงสมยัท่ีจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัตน์ ทาํการรัฐประหารรัฐบาล

ของจอมพล ป.พิบูลสงคราม ใน พ.ศ.2500  จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัตน์ เป็นหวัหนา้รัฐบาลระหวา่ง 

พ.ศ. 2501-2506 และจอมพล  ถนอม กิตติขจร เป็นหวัหนา้รัฐบาลระหวา่ง พ.ศ. 2506- 2516 แต่ใน

ระยะแรกช่วง พ.ศ. 2501 -2511 นั้น ประเทศไทยไม่มีสภาผูแ้ทนราษฎร ท่ีมาจากระบบการเลือกตั้ง

ของประชาชน จนถึงปี พ.ศ. 2512   ท่ีมีการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญฯ     เปิดโอกาสให้มีการเลือกตั้ง 
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สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร แต่รัฐบาลทหารก็ยงัมีอาํนาจในทางการปกครอง  รัฐบาลพล

เรือนเขา้มาปกครองในช่วงสั้นๆ หลงัจากเหตุการณ์ 14 ตุลาคม 2516  ไดมี้การร่างรัฐธรรมนูญท่ี

ไดรั้บความเห็นชอบจากสภาผูแ้ทนราษฎร แต่ถูกคณะรัฐประหารยกเลิกรัฐธรรมนูญอีกคร้ังใน พ.ศ. 

2519 และมีการจดัตั้งรัฐบาลนายธานินทร์ กรัยวิเชียร ในพ.ศ. 2520   

 

  ในระยะเวลาดงักล่าว จุมพล หนิมพานิช (2548 : 177-178) กล่าวถึงสภาพการณ์ท่ีชนชั้น

นาํทางการเมืองของไทยคือกลุ่มขา้ราชการประจาํท่ีมีอาํนาจในทางการเมืองและไม่ประสงคท่ี์จะให้

มีการถ่ายโอนอาํนาจทางการเมือง ไปยงัประชาชนอยา่งรวดเร็ว เป็นผลให้ระบบการเมืองไทย

ในช่วงน้ีเป็นการเมืองใน “ระบอบอาํมาตยาธิปไตย”8 ต่อมาเม่ือเกิดกระแสการต่อตา้นจาก

ประชาชนและเรียกร้องใหมี้การกระจายอาํนาจเป็นผลใหเ้กิดการประนีประนอมการใชอ้าํนาจทาง

การเมืองระหวา่งฝ่ายขา้ราชการประจาํและฝ่ายนกัการเมืองท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนเกิด

ระบบการประนีประนอมผลประโยชน์ระหวา่งกนั กลายเป็นการแบ่งสรรอาํนาจระหวา่งฝ่าย

ขา้ราชการประจาํกบัฝ่ายการเมือง ลกัษณะเช่นน้ีเรียกวา่   “ประชาธิปไตยคร่ึงใบ”  9 

 

   2. อิทธิพลของระบอบอาํมาตยาธิปไตยกบัผลกระทบต่อการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

   ธเนศวร์ เจริญเมือง (2540 : 89) กล่าวถึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย    วา่มี

ววิฒันาการมาจากการจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ “สุขาภิบาล” ในสมยัรัชกาลท่ี 5 โดย

จดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพ ใน พ.ศ. 2440 ต่อมาไดมี้การทดลองจดัตั้งสุขาภิบาลท่าฉลอม จงัหวดั

สมุทรสาคร ใน พ.ศ. 2448  โดยสุขาภิบาลมีหนา้ท่ีหลกัคือการรักษาความสะอาดในชุมชน การ

บูรณะและก่อสร้างสาธารณูปการในชุมชน  ต่อมาไดมี้การจดัตั้งสุขาภิบาลเพิ่มข้ึนตามหวัเมืองต่างๆ 

แต่รูปแบบการบริหารการปกครองของสุขาภิบาลนั้น ยงัเป็นระบบการปกครองทอ้งถ่ินโดยกลุ่ม

ขา้ราชการประจาํ มิใช่การปกครองทอ้งถ่ินแบบประเทศตะวนัตก ท่ีฝ่ายบริหารและฝ่ายสภามาจาก

การเลือกตั้งของประชาชน  

 

                                                   
8
 คาํเรียกในภาษาองักฤษคือ Bureaucratic Polity หมายถึงระบอบการปกครองประเทศท่ีฝ่ายขา้ราชการประจาํเขา้มามีอาํนาจในทางการเมือง มีอาํนาจในการทาํ

หนา้ท่ีทั้งดา้นนิติบญัญติัและบริหาร – โปรดศึกษารายละเอียดในเร่ืองดงักล่าวน้ีจากงานเขียนของจุมพล 

9
  คาํเรียกในภาษาองักฤษ คือ Semi – Democracy หมายถึงลกัษณะระบบการปกครองประเทศของประเทศไทยสมยัหน่ึง ท่ีนกัวชิาการกล่าวถึง การใชห้ลกัการ

ท่ีเป็นประชาธิปไตย คือมีรัฐธรรมนูญ รัฐสภา สภาผูแ้ทนราษฎร มาจากการกระบวนการเลือกตั้งของประชาชน แต่ผูด้าํรงตาํแหน่งหัวหนา้รัฐบาล ไม่จาํเป็นตอ้ง

มาจากการเลือกตั้งของประชาชน หากมาจากการแต่งตั้งของบุคคลในระบบราชการ เป็นการแบ่งสรรอาํนาจระหวา่งฝ่ายการเมืองและระบบราชการ   -โปรด

ศึกษารายละเอียดในเร่ืองดงักล่าวน้ีจากงานเขียนของจุมพล 
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  พฒันาการระบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย หลงัการเปล่ียนแปลงการปกครองมาสู่

ระบอบประชาธิปไตยระบบรัฐสภาใน พ.ศ. 2475 มีการจดัตั้งสถาบนัทางการเมืองในระบอบ

ประชาธิปไตย เช่น รัฐธรรมนูญ พรรคการเมือง การเลือกตั้ง สภาผูแ้ทนราษฎร ฯลฯ ซ่ึงเป็นตน้แบบ 

นาํไปสู่การกาํหนดรูปแบบการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทต่างๆ ตามลาํดบั คือ 

เทศบาลใน  พ.ศ. 2476  สุขาภิบาล  พ.ศ. 2495 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498  และองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล (ยคุแรก ในพ.ศ. 2499 และมีการยกเลิกในอีก 1 ปีต่อมา) แต่รูปแบบการบริหาร

การปกครองรูปแบบเทศบาลเท่านั้น ท่ีมีสภาเทศบาลและผูบ้ริหารเทศบาลมาจากการเลือกตั้งของ

ประชาชน และคงความเป็นรูปแบบการปกครองท่ีสอดคลอ้งกบัระบอบประชาธิปไตยมากท่ีสุด  

 

   ยคุท่ีระบบการเมืองการปกครองไทยเปล่ียนมาสู่ระบอบอาํมาตยาธิปไตย (พ.ศ. 2501 เป็น

ตน้มา)  นอกจากไม่มีการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพิ่มเติมแลว้  ยงับงัเกิดผลในทางตรงกนั

ขา้มคือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอยูก่ลบัถูกลดบทบาทและถูกควบคุมโดยผูท่ี้มีอาํนาจในทาง

การเมืองท่ีเป็นกลุ่มฝ่ายขา้ราชการประจาํ โดยสร้างกลไกการควบคุมดว้ยการแต่งตั้งขา้ราชการ

ประจาํเขา้ปฎิบติัหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนถ่ิน ไม่มีระบบการเลือกตั้งสมาชิกสภา

ทอ้งถ่ินแต่ใหม้าจากการแต่งตั้งแทน แสดงให้เห็นวา่ “ระบอบอาํมาตยาธิปไตย” เป็นอุปสรรคต่อ

การเจริญเติบโตของระบบการปกครองทอ้งถ่ิน ธเนศวร์  เจริญเมือง (2540 : 109 -113) เรียกระบบ

เช่นน้ีวา่  “วงจรอุบาทว์ของการปกครองท้องถิ่น” หรือ “วงจรอุบาทว์ในการกระจายอาํนาจสู่

ท้องถิ่น” 10 

  

ธเนศวร์  เจริญเมือง กล่าวถึง “วงจรอุบาทวใ์นการกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถ่ิน”โดยการทาํให้

ประชาชนขาดการศึกษา ทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน สร้างค่านิยมเคยชินกบัระบบ

อุปถมัภแ์ละค่านิยมแบบเจา้ขุนมูลนาย กาํหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัและนายอาํเภอสวมหมวก 2 

ใบในเวลาเดียวกนัคือเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประธานกรรมการสุขาภิบาล 

ตามลาํดบัฯลฯ   เป็นผลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภทมีอาํนาจอิสระนอ้ยมาก     หาก

ไม่นบัรวมกรุงเทพมหานครแลว้ “เทศบาล” เท่านั้น ถือเป็นรูปแบบหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมี

ความเป็นประชาธิปไตยมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสใหป้ระชาชน มีส่วนร่วมในทางการปกครอง มี

การเลือกสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และให้ความเห็นวา่ 

                                                   
10

 คาํวา่ “วงจรอุบาทว”์ หรืออาจจะเรียกวา่ “วงจรแห่งความชัว่ร้าย”  มีคาํเรียกในภาษาองักฤษคือ vicious circle นกัวชิาการท่ีอธิบาย คาํน้ี คือ ชยัอนนัต ์สมุทร

วานิช หมายถึงวงจรในทางการเมืองการปกครองท่ีเปล่ียนกลบัไปกลบัมาสู่ท่ีเดิม อธิบายการเมืองไทยวา่ มีการทาํปฎิวติัรัฐประหารของทหาร ยกเลิก

รัฐธรรมนูญการปกครอง โดยอา้งเหตุผลดา้นความมัน่คง ประกาศใช้รัฐธรรมนูญการปกครองชัว่คราว  หลงัจากนั้น ก็จะเปิดให้มีการร่างรัฐธรรมนูญใหม่ ให้มี

ระบบการเลือกตั้ง นกัการเมืองจากกระสนการเลือกตั้งเขา้มามีอาํนาจในการจดัตั้งรัฐบาล เกิดปัญหาความขดัแยง้หรือปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ ทหารก็อา้งเป็น

สาเหตุท่ีจะก่อการปฎิบติัรัฐประหารอีก และเปล่ียนกลบัมาสู่รูปแบบเดิม โปรดดูในงานเขียนของชยัอนนัต ์(2533) หรือท่ีอา้งถึงโดยธเนศวร์2540 : 109 -113) 
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“....แต่เทศบาลกย็งัถกูรัฐบาลกลาง ใช้มาตรการแทรกแซงและควบคุมเทศบาล 3 ด้านคือ 

ด้านการปกครอง ด้านการบริหาร และด้านการคลัง ในด้านการปกครอง รัฐบาลกลางสามารถยบุ

สภาเทศบาล ปลดฝ่ายบริหาร ปลดสมาชิกสภาเทศบาล แต่งต้ังสมาชิกสภาเทศบาล ควบคุม

พนักงานเทศบาล และเป็นผุ้อนุมัติเทศบัญญัติหรือข้อบังคับต่างๆท้ังท่ีเทศบัญญติัเป็นการกาํหนด

ข้อบังคับภายใต้กรอบของกฎหมายระดับชาติ ท่ีผ่านมา  รัฐบาลกลางได้เข้ามาแทรกแซงเทศบาล

หลายคร้ังและหลายรูปแบบ ในทุกจังหวดั โดยเฉพาะอย่างย่ิงเม่ือมีการยึดอาํนาจ ล้มระบอบรัฐสภา 

เช่น เทศบาลนครเชียงใหม่ มีการแต่งต้ังสมาชิกสภาเทศบาลในปี พ.ศ. 2496-2501, 2501- 2507 และ

การยบุสภา พร้อมกับการแต่งต้ังคนจาํนวนหน่ึงเป็นสมาชิกสภาท้องถ่ินหมดใน พ.ศ. 2517 แทนท่ี

จะให้ประชาชนเป็นผู้เลือกต้ัง ตามกฎหมายเทศบาล ปลัดเทศบาลเป็นข้าราชการของรัฐบาลกลาง มี

อาํนาจบังคับบัญชาพนักงานเทศบาลหลายระดับ ส่วนผู้บริหารท่ีมาจากการเลือกต้ังกลับไม่มีอาํนาจ

ในการบังคับบัญชาปลัดเทศบาลและพนักงานเทศบาลต้ังแต่ระดับ 4 ขึน้ไป ผลกคื็ออาํนาจของผู้

ท่ีมาจากการเลือกต้ังโดยคนในท้องถ่ินมีจาํกัด อาํนาจการบริหารเทศบาล อาํนาจยงัอยู่ในมือของ

รัฐบาลกลางมาตลอด โดยผ่านทางปลัดเทศบาล เป็นต้น  นอกจากนี ้ รัฐบาลกลางยงัต้ัง

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน (ก.ท.) และกรรมการส่วนใหญ่เป็น

ข้าราชการของรัฐบาลกลาง ทาํให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ินฟังรัฐบาลกลางแทนท่ีจะรับฟังและ

ปฎิบัติงานตามคาํส่ังของผู้บริหารในท้องถ่ิน ”  (ธเนศวร์, 2540 : 122-123)  

 

บริบททางดา้นการเมืองการปกครองของไทย ในช่วงยคุสมยัดงักล่าวน้ี หากวเิคราะห์ตาม

แนวคิดวิเคราะห์ “ไตรลกัษณ์รัฐกบัการเมืองไทย” ของ ชัยอนันต์ สมุทรวณชิ  (2533 : 33-35)

กล่าวถึงสังคมการเมืองของไทยมีลกัษณะเป็นลกัษณะ “รัฐล้อมสังคม”  ซ่ึงหมายถึงรัฐเป็น

ศูนยก์ลางแห่งอาํนาจ โดยมีเหตุผลทางดา้นความมัน่คง รวมทั้งการควบคุมทางดา้นการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคมวฒันธรรม  ตวัแทนท่ีแสดงออกซ่ึงอาํนาจรัฐในขณะนั้นคือ ระบบราชการ 

โดยเฉพาะกลุ่มทหารซ่ึงไดอ้าํนาจมาจากการรัฐประหาร และสืบทอดอาํนาจในทางการเมือง  

ในขณะท่ีสังคมถูกรัฐเป็นตวักาํหนด วถีิชีวติความเป็นอยู ่ ถูกกาํจดัสิทธิเสรีภาพในทางการเมือง รัฐ

ฝ่ายเดียวเป็นผูอ้อกกฎหมายควบคุม สังคมไม่มีบทบาทในการท่ีจะมีส่วนร่วมในทางการเมือง หรือ

การตดัสินใจร่วมกบัรัฐ   

 

ส่วนในยคุท่ีเป็น “ระบอบประชาธิปไตยคร่ึงใบ” (พ.ศ. 2521-2530)  ขา้ราชการประจาํยงัก็

ยงัคงมีบทบาทในการควบคุมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และไม่มีพรรคการเมืองใด นาํเสนอ

เก่ียวกบัการปฎิรูปและพฒันาระบบการปกครองทอ้งถ่ินแต่อยา่งใด  รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินใน

ยคุน้ีจึงยงัคงเป็นรูปแบบเดิมดงัในยคุอาํมาตยาธิปไตย ยกเวน้การจดัตั้งหน่วยการปกครองส่วน
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ทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษคือ “เมืองพทัยา” ใน พ.ศ. 2521 แต่โครงสร้างการบริหารของสภาเมืองพทัยา

นั้น ยงัประกอบดว้ยมีกรรมการสภาเมืองพทัยา ท่ีมาจากการเลือกตั้งและการแต่งตั้งในสัดส่วนท่ี

เท่าๆ กนั  11 

 

การท่ีรัฐเป็นศูนยก์ลางแห่งอาํนาจทาํใหรั้ฐมีอาํนาจในการควบคุมระบบการบริหารราชการ

แผน่ดิน รวมทั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ยงัไม่มีการกระจายอาํนาจใหแ้ก่ประชาชนมีส่วนร่วมใน

การปกครองตามหลกัการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง รวมทั้งการควบคุมทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล คือรัฐกาํหนดระบบการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน  ซ่ึงจะไดน้าํเสนอใน

ตอนต่อไป  

 

   3.  ผลกระทบต่อระบบการบริหารบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

    

บริบทในทางการเมืองของไทยท่ีขา้ราชการประจาํมีบทบาทในทางการเมืองสูงมาตั้งแต่ยคุ

การเมืองในระบอบอาํมาตยาธิปไตย (พ.ศ. 2501-2516)  ส่วนนกัการเมืองท่ีมาจากระบบการเลือกตั้ง

มีบทบาทจาํกดั ในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ (พ.ศ. 2517-2519) ซ่ึงทาํใหมี้ผลต่อการจดัรูปแบบองคก์รท่ี

ใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือ 

        

 3.1.การใชอ้าํนาจในโครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนบน 

 

 ราชการส่วนกลาง ไดริ้เร่ิมใหมี้การตรากฎหมายจดัตั้งองคก์รกลางการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีช่ือเรียกวา่ “คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน” เฉพาะบาง

รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดแ้ก่ คณะกรรมการพนกังานเทศบาล คณะกรรมการ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร คณะกรรมการขา้ราชการส่วนจงัหวดั และคณะกรรมการพนกังาน

สุขาภิบาล แต่กรณีระบบการบริหารงานบุคคลของเมืองพทัยา และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล นั้น      

กาํหนดใหค้ณะกรรมการพนกังานเทศบาล ปฎิบติัหนา้ท่ีเป็นองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลของ

เมืองพทัยาและองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดว้ย องคก์รกลางฯทุกประเภทกฎหมายกาํหนดให้

รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย ปฎิบติัหนา้ท่ีเป็นประธานคณะกรรมการและใหก้รรมการอ่ืนๆ 

ประกอบดว้ยขา้ราชการส่วนกลางของกระทรวงมหาดไทย และจากส่วนราชการอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง  

เช่น จากสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน สาํนกังบประมาณ กรมบญัชีกลาง รวมทั้งส่วน

ราชการอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหนา้ท่ีงานท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งปฎิบติัไดแ้ก่ ผูแ้ทน

                                                   
11

  โปรดดใูนพระราชบญัญตัเิมอืงพทัยา พ.ศ. 2521 
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จากกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงสาธารณสุข และกรมโยธาธิการ  (โปรดดูในพระราชกฤษฎีกา

พนกังานเทศบาล พ.ศ. 2519)  จะเห็นไดว้า่องคก์รกลางท่ีใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

ทุกคณะกรรมการ ประกอบดว้ยกรรมการท่ีเป็นขา้ราชการประจาํทั้งหมด โดยไม่มีตวัแทนของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือพนกังานส่วนถ่ิน แต่อยา่งใด ดงันั้น การออกกฎเกณฑท์างดา้นการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น กฎระเบียบ ขอ้กาํหนดในปฎิบติังานบริหารงานบุคคล 

การตีความกฎระเบียบ  การรับอุทธรณ์ร้องทุกข ์ การพิจารณาอุทธรณ์ การใหพ้นกังานออกจาก

ราชการ การควบคุมตรวจสอบการปฎิบติังานบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

รวมทั้ง ค่าตอบแทนของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งถูกกาํหนดจากราชการส่วนกลาง

ทั้งส้ิน แสดงใหเ้ห็นวา่อาํนาจของระบบราชการส่วนกลางมีอิทธิพลครอบงาํราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

ดงันั้น ราชการส่วนทอ้งถ่ินจึงมีสภาพเพียงเป็นส่วนหน่ึงของระบบหน่ึงของราชการส่วนกลาง และ

ส่วนภูมิภาคเท่านั้น  นอกจากน้ีองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ยงัมีอาํนาจในการ

กาํหนดควบคุมกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในบางลกัษณะ เช่น การจดัสอบแข่งขนับุคคล

เขา้รับราชการ ในระดบั 3 ข้ึนไป ในกรณีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และเทศบาล และเมืองพทัยา 

เป็นอาํนาจขององคก์รกลางการบริหารงานบุคคล ส่วนอาํนาจในการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งบุคคล

เขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบั 1- 2 และการจา้งงานลูกจา้งประจาํหรือลูกจา้ง

ชัว่คราวเท่านั้นท่ีเป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน12 

 

                     นอกจากองคก์รกลางการบริหารงานบุคคล องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในส่วนกลาง

แลว้ กรณีการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ยงัไดมี้การจดัตั้งอนุกรรมการบริหารงานบุคคลระดบั

ทอ้งถ่ิน (อกท.) อีก 2 ระดบัคือในระดบัจงัหวดัและระดบัขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน      กาํหนดให้ 

ผูด้าํรงตาํแหน่งประธานคณะอนุกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั หรือ อกท.จงัหว)ั     คือ 

ผูว้า่ราชการจงัหวดั และอนุกรรมการประจาํองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน (อกท.ประจาํเทศบาล) ไดแ้ก่

นายกเทศมนตรี ทั้งน้ี อนุกรรมการ มีหนา้ท่ีช่วยเหลือองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลในการ

บริหารงานบุคคลของหน่วยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนบุคคลท่ีเป็นคณะอนุกรรมการระดบั

จงัหวดั ประกอบดว้ยบุคคลท่ีเป็นขา้ราชการส่วนภูมิภาค ท่ีกฎหมายกาํหนดวา่เก่ียวขอ้งกบัการ

ปกครองทอ้งถ่ิน ในจงัหวดันั้นๆ  (โปรดดูในพระราชกฤษฎีการะเบียบพนกังานเทศบาล พ.ศ. 2519) 

 

        3.2.การใชอ้าํนาจในโครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนล่าง  
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  โปรดดใูนพระราชกฤษฎกีาพนกังานเทศบาล พ.ศ. 2519  
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                     เน่ืองจากระบบการเมืองการปกครองของไทยในยคุอาํมาตยาธิปไตย กลุ่มขา้ราชการมี

อาํนาจในทางการเมืองโดยตรง ซ่ึงส่งผลใหร้ะบบการปกครองทอ้งถ่ินรวมทั้งระบบการบริหารงาน

บุคคทอ้งถ่ินอยูภ่ายใตก้ารควบคุมโดยกลุ่มขา้ราชการส่วนกลางอยา่งเห็นไดช้ดั  ในขณะนั้นฝ่าย

การเมืองท่ีเป็นตวัแทนของประชาชน โดยผา่นกระบวนการเลือกตั้ง แมแ้ต่ระบบการเมืองใน

ระดบัชาติ ก็ยงัขาดความเขม้แขง็ ประชาชนยงัการเรียนรู้ทางการเมืองนอ้ย หรือยงัไม่สนใจท่ีจะ

ส่วนร่วมทางการเมือง ธเนศวร์ เจริญเมือง (2540 : 140) กล่าววา่ จึงเป็นประเด็นท่ีทาํใหฝ่้าย

ขา้ราชการประจาํ ช้ีแจงวา่ฝ่ายประชาชนยงัไม่พร้อม ทาํใหต้อ้งมีการคงอาํนาจของฝ่ายขา้ราชการ

ประจาํในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินบางรูปแบบ เช่น สุขาภิบาล และองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มา

ตลอดจนกระทัง่ถึง พ.ศ. 2528 ท่ีไดมี้การแกไ้ข พระราชบญัญติัสุขาภิบาล ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2528 แบ่ง

สุขาภิบาลออกเป็น 2 แบบคือ 

  

      แบบแรกสุขาภิบาลท่ีมีรายไดจ้ริงไม่รวมเงินอุดหนุนไม่เกิน 5 ลา้นบาท ใหน้ายอาํเภอ

หรือปลดัอาํเภอเป็นประธานกรรมการสุขาภิบาลโดยตาํแหน่ง แมว้า่จะมีกรรมการท่ีมาจากการ

เลือกตั้งถึง 9 คนก็ตาม  

                    แบบท่ี 2 สุขาภิบาลท่ีมารายไดจ้ริงเกินกวา่ 5 ลา้นบาท ใหป้ระธานสุขาภิบาลมาจากการ

เลือกตั้ง แต่ใหป้ลดัอาํเภอทาํหนา้ท่ีปลดัสุขาภิบาลดว้ย   

  

                    ราชการส่วนกลาง จดัเป็นองคก์รท่ีถือวา่เป็นตวัแสดงหลกัท่ีมีบทบาทในการควบคุม

ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  โดยอาศยัช่องทางอาํนาจของกฎหมายระเบียบบริหาร

ราชการแผน่ดิน  ในฐานะท่ีเป็นองคก์รกาํกบัดูแลระบบการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน  การตรา

กฎหมายจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละประเภท เช่น พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 

2496 พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498 พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ลว้นแลว้แต่กาํหนดใหก้ระทรวงมหาดไทยโดยรัฐมนตรีวา่การ

กระทรวงมหาดไทยเป็นผูรั้กษาการตามกฎหมายดงักล่าว  

 

                   ราชการส่วนกลางมีบทบาทในการริเร่ิมตรากฎหมายการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กาํหนดทั้งอาํนาจการบริหารงานบุคคลทั้งในโครงสร้างการบริหารงานบุคคล

ในระดบับนให้เป็นอาํนาจของราชการส่วนกลาง และกาํหนดโครงสร้างอาํนาจการบริหารงาน

บุคคลส่วนล่างระดบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน แต่อยูภ่ายใต้

การกาํกบัหรือไดรั้บความเห็นชอบจากอนุกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั  ตวัแสดงท่ี

มีอาํนาจการบริหารงานบุคคลในระดบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หากไม่นบัรวมผูว้า่ราชการ 
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กรุงเทพมหานครและนายกเมืองพทัยาแลว้ มีเพียงผูด้าํรงตาํแหน่งนายกเทศมนตรีซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร

เทศบาลเท่านั้นท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนและเป็นตวัแสดงท่ีมี

อาํนาจในการบริหารงานบุคคล  (ช่วง พ.ศ. 2536  มีจาํนวนเทศบาล เพียง   143 แห่ง ) แต่การมี

อาํนาจในทางดา้นการบริหารงานบุคคลของนายกเทศมนตรี   แต่ก็มีไดอ้ยา่งจาํกดั เพราะกฎหมาย

กาํหนดใหค้ณะอนุกรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดั (อกท.จงัหวดั)  มีหนา้ท่ีควบคุมการใช้

อาํนาจในการบริหารงานบุคคลท่ีมีผลคาบเก่ียวระหวา่งเทศบาลดว้ยกนั เช่น การโอนยา้ยระหวา่ง

เทศบาล นอกจากน้ี อาํนาจในการบรรจุแต่งตั้ง โอนยา้ยบุคลากรในระดบัสูงของเทศบาลก็เป็น

อาํนาจของ อกท.จงัหวดั อาํนาจท่ีจดัสรรมาใหเ้ทศบาลถูกจาํกดัและมีอาํนาจเพียงเล็กนอ้ยในการ

ปฎิบติังาน เช่น กรณีของเทศบาล นายกเทศมนตรีมีอาํนาจในการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้

รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเพียงในระดบั 1 และ 2 และการจา้งงานลูกจา้งประจาํหรือ

ลูกจา้งชัว่คราวเท่านั้นท่ีเป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน การท่ีราชการส่วนกลางเป็นฝ่ายเดียวท่ีมี

อาํนาจในการออกกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล ดงันั้น จึงเกิดการสร้างกลไกใหก้ารออกกฎ

ดงักล่าวเป็นการสร้างและขยายอาํนาจใหแ้ก่คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็น

ตวัแทนของราชการส่วนกลาง แต่จะจาํกดัขอบเขตอาํนาจของนกัการเมืองทอ้งถ่ินท่ีมาจากการ

เลือกตั้งของประชาชน 

 

4. แนวคิดและรูปแบบการปฏิบติัในการควบคุมอาํนาจการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

               

               แนวคิดและรูปแบบการปฏิบติัในการควบคุมอาํนาจการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

ของราชการส่วนกลางพิจารณาไดจ้าก 

 

4.1 การกาํหนดใหมี้คณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.ท.)   คณะกรรมการขา้ราชการ

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) และคณะกรรมการพนกังานสุขาภิบาล (ก.สภ.) โดย

คณะกรรมการทุกประเภทกาํหนดให้รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยเป็นประธาน 

 

                    4.2 การกาํหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดั ทาํหนา้ท่ีประธานอนุกรรมการพนกังานทอ้งถ่ิน

ในระดบัจงัหวดั 

 

                     4.3 การกาํหนดใหส้าํนกังานเลขานุการคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 3 คณะ 

ไดแ้ก่ คณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.ท.) คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

(ก.จ.) และคณะกรรมการพนกังานสุขาภิบาล (ก.สภ.) มีท่ีตั้งอยูท่ี่กรมการปกครอง (ปัจจุบนัไดแ้ยก

มาจดัตั้งเป็นกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน) 
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                     4.4 การออกระเบียบหรือกฎเกณฑเ์ก่ียวกบักระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น กฎ 

กท., กจ., กสภ. มาจากการยกร่างของคณะทาํงาน ท่ีเป็นขา้ราชการของกระทรวงมหาดไทย ซ่ึง

ปฎิบติังานสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจะไดอ้นุมติัใหเ้ป็นกฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบั หรือแนวทางการบริหารงานบุคคล 2ด◌ําเนินการโดยคณะกรรมการท่ีเป็นตวัแทนจากกลุ่ม

ขา้ราชการส่วนกลางทั้งหมด 

 

                      4.5 กระบวนการบริหารงานบุคคลบางขั้นตอนท่ีสาํคญั เช่น การจดัสอบแข่งขนัเป็น

พนกังานทอ้งถ่ิน กรณีของเทศบาล ไดก้าํหนดใหส้าํนกังานเลขานุการคณะกรรมการพนกังาน

เทศบาล ซ่ึงมีท่ีตั้งในกระทรวงมหาดไทย  มีอาํนาจดาํเนินการ ส่วนการโอนยา้ยพนกังานเทศบาล

จะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานเทศบาลก่อน    

 

      4.6 การกาํหนดใหข้า้ราชการประจาํส่วนภูมิภาคดาํรงตาํแหน่งในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินกล่าวคือกรณีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัดาํรงตาํแหน่งนายกองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั ปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ดาํรงตาํแหน่งปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

และนายอาํเภอดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ส่วนอาํเภอและกรณีหน่วยการปกครองสุขาภิบาล กาํหนดให้

นายอาํเภอดาํรงตาํแหน่งประธานคณะกรรมการสุขาภิบาล และปลดัอาํเภอดาํรงตาํแหน่งปลดั

สุขาภิบาล  

 

                     4.7. ในช่วงท่ีระบบการปกครองของไทยเป็นแบบเผด็จการทหาร (พ.ศ. 2501-2506) 

ในขณะนั้น รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการประชาธิปไตยมากท่ีสุดคือเทศบาล

แต่ไม่มีการเลือกตั้งตามระบบของการเมืองทอ้งถ่ินคลอ้ยตามระบบการเมืองระดบัชาติ  หากแต่

กาํหนดใหน้ายกเทศมนตรีเป็นขา้ราชการของกระทรวงมหาดไทย เช่น ผูด้าํรงตาํแหน่งปลดัจงัหวดั

ใหเ้ป็นนายกเทศมนตรีของเทศบาลเมือง และใหน้ายอาํเภอดาํรงตาํแหน่งนายกเทศมนตรีของ

เทศบาลตาํบล  

 

                     4.8 การกาํหนดใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน มิใช่เป็นตาํแหน่งขา้ราชการการเมือง เช่นเดียวกบั

ผูด้าํรงตาํแหน่งในคณะรัฐบาล แต่เป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐประเภทหน่ึงเท่านั้น พระราชบญัญติัเทศบาล 

พ.ศ. 2496 กาํหนดใหน้ายกเทศมนตรี มีฐานะเท่ากบักาํนนัตามกฎหมายลกัษณะปกครองทอ้งท่ี ใน

พื้นท่ีเทศบาลนั้น ๆ13  สะทอ้นใหเ้ห็นวา่จะเป็นตอ้งมีขา้ราชการฝ่ายการเมือง มีแต่ขา้ราชการประจาํ

ในระดบัการปกครองทอ้งถ่ิน 

                                                   
13

  โปรดดรูายละเอยีดในพระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ. 2496 
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  4.9. การกาํหนดส่ิงท่ีเป็นสัญลกัษณ์ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พนกังาน รวมทั้งสมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน เช่น เคร่ืองแบบการแต่งกาย เคร่ืองหมายต่างๆ รวมทั้งการเรียกช่ือตาํแหน่งของ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ลกัษณะเช่นเดียวกบัขา้ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เป็นการปลูก

สร้างจิตสาํนึกในความเป็นส่วนหน่ึงของระบบราชการส่วนกลาง  ใหแ้ก่ผูบ้ริหารและพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน 

 

ในช่วงระยะเวลาดงักล่าวน้ี เน่ืองจากการปกครองประเทศอยูใ่นท่ามกลางของการ

รัฐประหาร รัฐบาลทหารสลบักบัช่วงรัฐบาลพลเรือนในระยะเวลาสั้นๆ ดงันั้น จึงยงัไม่มีพรรค

การเมืองใดนาํเสนอนโยบายการปฎิรูประบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหเ้ป็นนโยบายของรัฐบาล

อยา่งเป็นรูปธรรมชดัเจน การแสดงออกซ่ึงความตอ้งการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อ

รัฐบาลสามารถกระทาํไดโ้ดยผา่นองคก์รผลประโยชน์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ซ่ึงใน

ขณะนั้นมีเพียงองคก์รเดียวคือสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย (สทท.) (หมายเหตุ – ผูว้จิยั ไม่

เรียกวา่องคก์รวชิาชีพ เน่ืองจากสันนิบาตเทศบาลฯ ยงัขาดองคป์ระกอบของการทาํหนา้ท่ีเป็น

องคก์รวชิาชีพ) แต่ขอ้บงัคบัขององคก์รผลประโยชน์แห่งน้ีหา้มไม่ใหมี้บทบาทในทางการเมืองจึง

ทาํใหพ้ลงัอาํนาจของฝ่ายทอ้งถ่ินขาดความเขม้แขง็ สมาชิกของสันนิบาตฯ ไดแ้ก่เทศบาลทุกแห่ง

ทัว่ประเทศซ่ึงในขณะนั้นมีประมาณ 100 กวา่แห่งเท่านั้น  (ส่วนกรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา 

แมจ้ะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างประเภทกนั ก็เป็นสมาชิกสมทบของสันนิบาตเทศบาลฯ

ดว้ย) สันนิบาตเทศบาล มีบทบาทเพียงการส่งเสริมความร่วมมือในการพฒันาทอ้งถ่ิน ดา้นเทคนิค

วชิาการช่วยเหลือสมาชิกเท่านั้น แนวความคิดหรือขอ้เสนอแนะการพฒันาระบบการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อรัฐบาลหรือกระทรวงมหาดไทย (โปรดดูรายละเอียดใน

ขอ้บงัคบัของสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย 2528)  สันนิบาตฯจะมีบทบาททาํไดเ้พียงการ

นาํเสนอต่อกระทรวงมหาดไทย เพื่อใหมี้การปรับปรุงแกไ้ขกระเบียบ ขอ้กาํหนดกฎเกณฑต่์างๆใน

กระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการอาํนาจการพิจารณาของกระทรวงมหาดไทยวา่จะ

ดาํเนินการอยา่งไร  

 

                     กระบวนการทั้งหมดท่ีกล่าวมา เป็นพฤติกรรมในการควบคุมองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินและระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวสามารถเสริมสร้างความ

เขม้แขง็ใหก้บัระบบราชการส่วนกลางในการควบคุมหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง ระบบ

การบริหารงานบุคคลและทาํใหฝ่้ายผูบ้ริหารหรือสภาทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนใน

ทอ้งถ่ินขาดความเขม้แขง็  
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ช่วงที ่2 พ.ศ. 2535 - 2540  ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   ช่วงการต่อสู้ทางแนวความคิด 

เพือ่ให้ส่วนกลางผ่อนคลายอํานาจในการควบคุม  

 

ในช่วง พ.ศ. 2535 – 2540 กล่าวไดว้า่เป็นช่วงท่ีมีการประนีประนอมอาํนาจระหวา่งฝ่าย

การเมืองกบัฝ่ายขา้ราชการประจาํอยา่งมาก ซ่ึงจะไดน้าํเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

1. บริบททางการเมือง 

 

 หลงัจากเหตุการณ์ความรุนแรงทางการเมือง “พฤษภาทมิฬ” ใน พ.ศ. 2535 เป็นการปะทะ

กนัทางความคิดของการคงอาํนาจของระบบราชการในทางการเมือง กบัการขยายอาํนาจทาง

การเมืองสู่ประชาชน เป็นผลใหข้า้ราชการประจาํโดยเฉพาะทหารลดบทบาทในทางการเมืองลงไป

มาก สถานการณ์ทางการเมืองเปล่ียนเขา้สู่ระบอบประชาธิปไตยและใหค้วามสาํคญักบัการกระจาย

อาํนาจทางการเมืองการปกครอง โดยนโยบายการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ี

สาํคญัของพรรคประชาธิปัตยแ์ละไดน้าํมาใชใ้นการรณรงคห์าเสียงเลือกตั้งในขณะนั้น คือ “การ

เลือกตั้งผูว้า่ราชการจงัหวดั” ซ่ึงต่อมากลายเป็นนโยบายของรัฐบาล แต่การปฎิรูปการเมืองทอ้งถ่ิน

หรือการกระจายอาํนาจทอ้งถ่ิน เป็นไปดว้ยความยากลาํบากและล่าชา้ ฝ่ายการเมือง ไม่อาจจะปฎิรูป

โครงสร้างการกระจายอาํนาจไดม้ากนกั  ดงันั้น การจดัใหมี้การเลือกตั้งผูว้า่ราชการจงัหวดัจึงไม่

ประสบความสาํเร็จ ในช่วงระยะเวลาดงักล่าวแมว้า่ฝ่ายการเมืองมีความเขม้แขง้มากข้ึน  แต่ฝ่าย

การเมือง ก็ยงัไม่กลา้ใชว้ธีิการท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการใชอ้าํนาจอยา่งรวดเร็วหรือรุนแรง

มากเกินไป เน่ืองจากเกรงวา่จะไดรั้บการต่อตา้นจากฝ่ายขา้ราชการประจาํและส่งกระทบต่อคะแนน

เสียงในการเลือกตั้งคร้ังต่อไป ดงันั้น นโยบายและวธีิการปฎิรูปการปกครองโดยการกระจายอาํนาจ 

จึงทาํไดเ้พียงในบางเร่ืองท่ีไม่กระทบกบัโครงสร้างมากนกั เช่น ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ไดรั้บการจดัสรรเร่ืองรายไดเ้พิ่มมากข้ึน และการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในพ.ศ. 2537 

สะทอ้นใหเ้ห็นการประนีประนอมอาํนาจ  ระหวา่งฝ่ายขา้ราชการประจาํและฝ่ายการเมือง  

 

ในดา้นการเมืองระดบัชาติ จุมพล หนิมพานิช (2548 : 232 )  กล่าววา่พฒันามาเป็น

การเมืองระบบเปิด มีการเลือกตั้ง การมีส่วนร่วมในทางการเมืองของประชาชนอยา่งกวา้งขวาง 

กระบวนการสรรหาบุคคลเขา้สู่ระบบการเมือง พบวา่บุคคลท่ีเป็นเขา้ของทุนกา้วเขา้มามีบทบาท

มากข้ึน ส่วนระบบการเลือกตั้งมีการใชเ้งินอยา่งกวา้งขวางเพื่อจูงใจผูเ้ลือกตั้ง ระบอบประชาธิปไตย

ท่ีมีการใชเ้งินสูงเช่นน้ีจึงไดรั้บการเรียกวา่ “ระบอบธนาธิปไตย” 2หรือ “อธิปไตยของเงินตรา” 

(Money Politics) การเมืองไทยมีสภาพดงักล่าวมาถึงปัจจุบนั2 อยา่งไรก็ตามมีขอ้สังเกตวา่ ภายใต้

ระบอบ “ธนาธิปไตย” ดงักล่าว การเมืองไทยดาํเนินไปเหมือนกบัธุรกิจอยา่งหน่ึง คือการลงทุนซ้ือ
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อาํนาจทางการเมือง เม่ือไดอ้าํนาจมาแลว้ก็มีการแสวงหาผลประโยชน์จากอาํนาจในประโยชน์ส่วน

ตนและในทางธุรกิจการเมือง (โปรดดูรายละเอียดในงานเขียนของจุมพล)   

 

 บริบททางดา้นการเมืองการปกครองของไทยในช่วงยคุสมยัดงักล่าวน้ี     หากวเิคราะห์

ตามแนวคิด“ไตรลกัษณ์รัฐกบัการเมืองไทย” ของ ชัยอนันต์ สมุทรวณชิ (2533 : 35-36) ผูว้จิยั เห็น

วา่ น่าจะเป็นช่วงของพฒันาการท่ีนาํไปสู่ลกัษณะ “สังคมล้อมรัฐ”  โดยพลงัทางสังคมคือกลุ่ม

การเมืองต่างๆ ซ่ึงเป็นตวัแทนของสังคมและกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีถือวา่เป็นกลุ่มยทุธศาสตร์ 

และเขา้มามีอาํนาจในทางของเมืองและการใชอ้าํนาจรัฐ ดงันั้นการออกกฎหมายต่างๆ เพื่อการ

ควบคุมสังคมจะมาจากการแสดงออกซ่ึงผลประโยชน์ของกลุ่มต่างๆในทางสังคม  ดงันั้น การ

ควบคุมการบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จากท่ีรัฐระบบราชการเคยเป็นศูนยก์ลางแห่ง

อาํนาจแทบจะเรียกวา่เพียงฝ่ายเดียว ก็เร่ิมผอ่นคลายลง การเปิดพื้นท่ีทางการมืองให้แก่ประชาชน 

โดยการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเพิ่มมากข้ึน  

 

   3. การเปล่ียนแปลงทางการเมืองสู่ระบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

              

  สมบัติ จันทวงศ์ (2545 :124 – 128) กล่าววา่ จากการเปล่ียนแปลงในการเมืองระดบัชาติท่ี

นกัการเมืองกลุ่มทุนธุรกิจ มีอาํนาจในทางการเมืองมากข้ึน ยอ่มตอ้งการไดรั้บสนบัสนุนจากกลุ่ม 

ผูที้มีอิทธิพลหรือผูท่ี้กวา้งขวางในทอ้งถ่ิน รวมทั้งแนวคิดและการและเปล่ียนแปลงเขา้สู่ “ระบอบ 

ธนาธิปไตย” ไดเ้ขา้สู่กระบวนการเลือกตั้งระดบัทอ้งถ่ินเช่นกนั ปัญหาการซ้ือสิทธิขายเสียงเกิดข้ึน

ไม่ต่างกบัการเมืองระดบัชาติ  

 

 ในช่วงระยะเวลาดงักล่าวน้ีหาก พรรคการเมืองใดท่ีท่ีนาํเสนอแนวคิดท่ีจะใหมี้การ

เลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่วา่จะเป็นการเลือกตั้งผูว้า่ราชการจงัหวดั หากเป็นผลสาํเร็จ ก็จะทาํใหมี้

นกัการเมืองในระดบัจงัหวดัเพิ่มมากข้ึน แต่เน่ืองจากพลงัของระบบราชการยงัมีความเขม้แขง็

สามารถเบ่ียงเบนความตอ้งการของฝ่ายการเมือง จนกลายมาเป็นการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล ใน พ.ศ. 2537 ข้ึนมาแทน ฝ่ายการเมืองพยายามเขา้มาแทรกซึมอาํนาจของระบบราชการใน

ระดบัทอ้งถ่ิน การแทรกตวัเขา้มาของกลุ่มทุนทอ้งถ่ินโดยการรับสมคัรเลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารหรือ

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงมีจาํนวนองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีไดรั้บการ

จดัตั้งคร้ังแรก จาํนวน  2,760 แห่ง ถือเป็นการเปิดพื้นท่ีทางการเมืองใหส้มาชิกสภาองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน นอกจากน้ีผลจากการแกไ้ขกฎหมายพระราชบญัญติั

สุขาภิบาล พ.ศ. 2528 กาํหนดใหสุ้ขาภิบาลท่ีมีฐานะทางการคลงัเพียงพอท่ีจะบริหารงานประจาํได ้

ใหน้ายอาํเภอพน้จากตาํแหน่งประธานกรรมการสุขาภิบาล และมีกรรมการสุขาภิบาลท่ีมาจากการ
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เลือกตั้งเพิ่มข้ึนจากเดิม หากนบัตั้งแต่ พ.ศ. 2535 เป็นตน้มา ราชการส่วนกลางไดป้ระกาศจดัตั้ง

สุขาภิบาลหลายแห่ง เป็นสุขาภิบาลท่ีมีฐานะทางการคลงัเพียงพอท่ีจะบริหารงานประจาํได ้ และ

กลายเป็นการเปิดช่องทางให้กลุ่มทุนเขา้มาสู่ระบบการเมืองทอ้งถ่ินมากเช่นกนั ในช่วงระยะเวลา

เดียวกนัสุขาภิบาลท่ีมีความพร้อม มีรายไดเ้พียงพอตามหลกัเกณฑท่ี์ราชการส่วนกลางกาํหนดก็

ไดรั้บการยกฐานะเป็นเทศบาลตาํบล ซ่ึงเป็นรูปแบบหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีมีการเลือกตั้ง

สมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเตม็รูปแบบ อยา่งไรก็ดี เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ การยกฐานะ

สุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาํบล เกิดข้ึนคร้ังสุดทา้ยเม่ือปี พ.ศ.2524 ท่ีมีการยกฐานะสุขาภิบาล 4 แห่ง

เป็นเทศบาลตาํบล คือ ปากช่อง (นครราชสีมา) ทางเกวยีน (แกลง-ระยอง)  บา้นไผ ่(ขอนแก่น)  และ 

บา้นบึง (ชลบุรี)  หลงัจากนั้นมาอีกประมาณร่วม 10 ปีก็ไม่มีการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล

ตาํบลอีก แต่ในช่วงหลงัจากระยะเวลาตั้งแต่ พ.ศ. 2535 เป็นตน้มา สุขาภิบาลมากกวา่ 10 แห่งไดรั้บ

ยกฐานะเป็นเทศบาลตาํบล (กรมการปกครอง, ขอ้มูลสถิติการปกครองทอ้งถ่ิน, 2538 )  ซ่ึงหมายถึง

การสูญเสียอาํนาจของราชการส่วนกลาง ท่ีเคยมีบทบาทโดยตรงต่อการควบคุมการบริหาร

สุขาภิบาล มาอยา่งยาวนานเป็นเวลาหลายปี 

 

การเปล่ียนแปลงดงักล่าว มีผลต่อการขยายจาํนวนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและมี

จาํนวนนกัการเมืองทอ้งถ่ินเพิ่มข้ึน  กล่าวไดว้า่ เป็นเพราะอิทธิพลจากการเปล่ียนแปลงทางการเมือง

ระดบัชาติ แต่อยา่งไรก็ดีในระยะเวลาดงักล่าว โครงสร้างการบริหารขององคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดั กลบัไม่ไดก้ารเปล่ียนแปลง ยกเวน้การตั้งจงัหวดัใหม่เพิ่มข้ึน 3 แห่ง ในพ.ศ. 2535  คือ

หนองบวัลาํภู สระแกว้ และอาํนาจเจริญเท่านั้น  ท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพิ่มข้ึน  

 

การเปล่ียนแปลงดงักล่าว เป็น “การจุดประกาย” (หมายถึงการเร่ิมตน้ เพราะเห็นช่องทาง

สวา่ง- ผูว้จิยั) ใหก้ลุ่ม “ทุนทอ้งถ่ิน” เร่ิมกา้วเขา้มาสู่การดาํรงตาํแหน่งเป็นฝ่ายบริหารหรือฝ่ายสภา

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หากมองในแง่ระบบการบริหารงานบุคคล ก็คือบุคคลท่ีกลายมาเป็นตวั

แสดง (actor) ท่ีสาํคญัและมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล ในโครงสร้างระบบการบริหารงาน

บุคคลส่วนล่างหรือระดบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นตวัแสดงภายใน

ระบบและสมาชิกสภาทอ้งถ่ินเป็นตวัแสดงภายนอกระบบท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งซ่ึงอาจจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยา่งใดอยา่งหน่ึงได ้ 

  

  4. ผลกระทบต่อระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  ระยะเวลาในช่วงน้ี ถือวา่เป็นยคุท่ีมีการประนีประนอมเพื่อจดัสรรการใชอ้าํนาจทาง

การเมืองการปกครองระหวา่งฝ่ายขา้ราชการประจาํและฝ่ายการเมือง ซ่ึงมีผลต่อระบบการ
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บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ไม่มากนกั เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงเพียง

เล็กนอ้ยเท่านั้น เน่ืองจากฝ่ายขา้ราชการประจาํยงัมีความเขม้แขง็อยูม่าก จึงยงัไม่มีการเปล่ียนแปลง

เก่ียวกบัการจดัสรรการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลในระดบัโครงสร้างส่วนบน  โดยยงัไม่มีการ

มีส่วนร่วมของตวัแทนฝ่ายการเมืองทอ้งถ่ิน ในองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินแต่

อยา่งใด การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเป็นเพียงเปล่ียนแปลงโครงสร้างการใชอ้าํนาจการบริหารงาน

บุคคลในระดบัล่างของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็กเท่านั้น กล่าวคือ 

       

       4.1.กรณีผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.)      คือตาํแหน่งประธานคณะ

กรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยหลกัการจะตอ้งมาจากการเลือกตั้งของประชาชน

ในทอ้งถ่ิน แต่ในช่วงระยะเวลา 4 ปีแรก นบัตั้งแต่ พ.ศ. 2537 กฎหมายกาํหนดใหก้าํนนัเป็น

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ดาํรงประธานคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล)  

เม่ือครบระยะเวลา 4 ปีแลว้ ใหมี้ประชาชนเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ถือวา่เป็นการเปล่ียนจาก

ผูบ้ริหารจากตาํแหน่งกาํนนัซ่ึงถือเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ทาํใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้ง

เขา้มามีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลโดยตรง และถือวา่การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็น

ผลใหโ้ครงสร้างจาํนวนของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึน 

   

       4.2 การเปล่ียนแปลงของสุขาภิบาล    ท่ีมีฐานะทางการคลงัเพียงพอในการบริหารงาน

ประจาํ ใหผู้บ้ริหารสุขาภิบาลมาจากการเลือกตั้งแทนตาํแหน่งนายอาํเภอ และการยกฐานะ

สุขาภิบาล ท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 12 ลา้นบาท เป็นเทศบาลตาํบล เป็นผลใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินและสมาชิก

สภาทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนทั้งหมด (แต่มิใช่การเปล่ียนแปลงรูปแบบโดยผลของ

กฎหมายทนัที หากจะตอ้งมีการนาํเสนอเร่ืองการเปล่ียนแปลงหรือยกฐานะมายงัราชการส่วนกลาง 

และดาํนินการโดยอาศยัอาํนาจทางกฎหมาย กล่าวคือ การเปล่ียนแปลงประเภทสุขาภิบาล ใหจ้ดัทาํ

เป็นประกาศกระทรวง ส่วนการจดัตั้งเทศบาลตาํบลตอ้งจดัทาํเป็นพระราชกฤษฎีกา ซ่ึงอาํนาจการ

พิจารณาก็จะตอ้งผา่นการพิจารณาของราชการส่วนกลางก่อน-ผูว้จิยั) อาํนาจในการบริหารงาน

บุคคล จึงเป็นกลายมาของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน 

รวมทั้ง การยกฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นเทศบาลตาํบล ซ่ึงมีภารกิจหนา้ท่ีมากกวา่

สุขาภิบาล เป็นผลใหเ้ทศบาลตาํบลสามารถขยายกรอบอตัรากาํลงัสามารถจา้งบุคคลเขา้มาทาํงาน

เป็นพนกังานทอ้งถ่ินไดม้ากข้ึนดว้ย 
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      การเปล่ียนแปลงทั้งสองกรณี ถือวา่เปล่ียนแปลงบุคคลท่ีเป็นตวัแสดงท่ีใชอ้าํนาจในการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจากตวัแทนระบบราชการ มาเป็นผูบ้ริหารท่ีมา

จากการเลือกตั้งของประชาชน อยา่งไรก็ดี ความเขม้แข็งของระบบราชการยงัมีอยูม่ากพอสมควร 

ดงัจะไดน้าํเสนอในตอนต่อไป  

 

      5. รูปแบบการควบคุมระบบการบริหารงานบุคคลของราชการส่วนกลาง 

 

                    อยา่งไรก็ดี มีบางกรณีท่ีการต่อสู้ทางความคิดของฝ่ายการเมืองทอ้งถ่ินเพื่อใหล้ดอาํนาจ

ของระบบราชการและกระจายอาํนาจทางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไม่ประสบความสาํเร็จ 

เช่น กรณีการเรียกร้องให้ตวัแทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขา้ไปมีส่วนร่วมในอาํนาจการ

บริหารงานบุคคลของโครงสร้างส่วนบนคือองคก์รกลางการบริหารงานบุคคล แต่ไม่ไดรั้บการ

สนองตอบจากราชการส่วนกลางท่ีจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงแต่อยา่งใด นอกจากน้ี ยงัมีการรวม

ศูนยอ์าํนาจการบริหารงานบุคคลของเมืองพทัยาและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไวใ้นโครงสร้างการ

บริหารงานบุคคลส่วนบนอีกดว้ย กล่าวคือ ไม่มีการจดัตั้งคณะกรรมการพนกังานเมืองพทัยาและ

คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลข้ึนเป็นการเฉพาะ เช่นเดียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ประเภทอ่ืนๆ แต่อยา่งใด  แต่กาํหนดใหค้ณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.ท.) ทาํหนา้ท่ีเป็น

คณะกรรมการพนกังานเมืองพทัยาและพนกังานส่วนตาํบลดว้ย และใหส้าํนกังานเลขานุการ

พนกังานเทศบาล ทาํหนา้ท่ีสํานกังานเลขานุการพนกังานเมืองพทัยาและพนกังานส่วนตาํบลอีกดว้ย  

 

       ธเนศวร์ เจริญเมือง (2540 : 217) กล่าวถึง การคงรักษาอาํนาจของราชการส่วนกลางไว้

ในระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินในโครงสร้างส่วนล่างอีกกรณีหน่ึง คือ ในช่วงก่อนการ

จดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีผูค้ดัคา้นร่างกฎหมายองคก์ารบริหารส่วนตาํบล วา่ไม่ควร

กาํหนดให ้“พนกังานส่วนตาํบลมีสถานภาพขา้ราชการ แต่ใหเ้ป็นเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล ท่ีมาจากการจา้งงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงมีความคล่องตวัและเป็นอิสระมากกวา่ 

แต่ในท่ีสุด แต่แนวความคิดดงักล่าว ก็ไม่เป็นท่ียอมรับพราะในท่ีสุดกฎหมายก็กาํหนดใหพ้นกังาน

ส่วนตาํบล มีสถานะเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินประเภทหน่ึง ประเด็นน้ี มีผลต่อการใชอ้าํนาจการ

ควบคุมของราชการส่วนกลางต่อระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินได ้คือ 

 

     “การควบคุมของกระทรวงมหาดไทยท่ีมีต่อตาํแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล ท่ี

ชี้ให้เห็นอาํนาจของกระทรวงมหาดไทย ไม่ยอมให้องค์การบริหารส่วนตาํบล แต่ละแห่งจ้าง

บุคลากรเข้าทาํงานในตาํแหน่งนี ้แต่กระทรวงมหาดไทยจะเป็นผู้จัดการสอบและคัดเลือก และส่งมา 
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ทาํงานให้องค์การบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงเท่ากับว่าตาํแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล ผู้บริหาร

ประจาํตาํบล แทนท่ีจะเป็นผู้ฎิบัติงานเพ่ือรับใช้และขึน้ตรงต่อประชาชนและกรรมการบริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลโดยตรง กลับกลายเป็นว่ามีข้าราชการท่ีขึน้ตรงต่อส่วนกลางมาทาํงานให้

คนท้องถ่ิน แต่ฟังคาํส่ังจากส่วนกลาง และข้าราชการดังกล่าวนีก้โ็ยกย้ายไปมาเช่นเดียวกับ

ข้าราชการคนอ่ืนๆ”   

 

        แมว้า่ฝ่ายการเมืองทอ้งถ่ินจะกา้วเขา้มามีบทบาทมากข้ึนในอาํนาจในการบริหารงาน

บุคคล แต่ราชการส่วนกลางก็พยายามตา้นทานมิใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว หรือทาํ

ราชการส่วนกลางยงัคงมีอาํนาจโดยใชรู้ปแบบการควบคุมทางความคิดในความเป็น “ข้าราชการ

ของส่วนกลาง” มากกวา่การเป็น “พนักงานส่วนท้องถิ่น” โดยใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลใน

โครงสร้างส่วนบนไดแ้ก่วธีิการเหล่าน้ี  

 

         5.1. ระบบการจดัสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ   เป็นพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินทัว่ประเทศ ยงัคงใหเ้ป็นอาํนาจของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดม้อบอาํนาจ

ใหแ้ก่สาํนกังานเลขานุการพนกังานทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นหน่วยงานในกระทรวงมหาดไทยจดัสอบเอง 

แทนท่ีจะมอบให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งจดัสอบเองแต่ก็มีเหตุผลในแง่ของความ

ประหยดัและเป็นรูปแบบมาตรฐานเดียวกนั 

 

                       5.2.ระบบการโอนยา้ยพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ประเภทเดียวกนัหรือต่างประเภทกนัจะตอ้งเสนอเร่ืองมายงัสาํนกังานเลขานุการพนกังานทอ้งถ่ิน 

ซ่ึงเป็นหน่วยงานในกระทรวงมหาดไทยเป็นศูนยก์ลางรับการโอนยา้ยบุคลากร โดยสาํนกังานจะ

นาํเสนอขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งใหก้ารอนุมติัยนิยอมใหมี้

การโอนยา้ยพนกังานทอ้งถ่ินมาดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารในกระทรวงมหาดไทยไดเ้ช่นผูด้าํรง

ตาํแหน่งปลดัเทศบาลมาดาํรงตาํแหน่งขร้าชการระดบัสูงในกระทรวงมหาดไทยได ้ ทาํใหเ้ห็นไดว้า่

ระบบการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือนและระบของพนกังานทอ้งถ่ินคือระบบเดียวกนั 

บุคลากรสามารถโอนยา้ยถ่ายเทกนัได ้

 

                        5.3.ระบบการจดัสอบแข่งขนั สอบคดัเลือก หรือบรรจุแต่งตั้งพนกังานในระดบันกั

บริหารทอ้งถ่ิน (ปลดัเทศบาล) เป็นอาํนาจของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

          5.4. การฝึกอบรมพฒันาขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ดาํเนินการโดย

หน่วยงานของกระทรวงมหาดไทย 
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                        5.5. การกาํหนดกฎระเบียบการบริหารงานบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัระบบ

ขา้ราชการพลเรือน กฎหรือระเบียบทางดา้นการบริหารงานบุคคล ลว้นมาจากความคิดของกลุ่ม

ขา้ราชการท่ีเรียกวา่เป็น “เทคโนแครต” จากขา้ราชการส่วนกลางท่ีมีความรู้ประสบการณ์ในการวาง

ระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน 14 

 

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ในช่วงระยะตั้งแต่ พ.ศ. 2535 - 2540 ถือเป็นยคุเร่ิมตน้ประนีประนอมท่ี

ราชการส่วนกลางยอมปรับเปล่ียนอาํนาจการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงยคุเดิมราชการ

ส่วนกลางเคยควบคุมมาพียงฝ่ายเดียว มาจดัสรรอาํนาจบางส่วนใหฝ่้ายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

มีเขา้มีส่วนร่วมในการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคล ในระดบัโครงสร้างส่วนล่างเพียง

เล็กนอ้ย คือให้เป็นการขยายอาํนาจแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน รวมทั้ง

ทาํใหเ้กิดการขยายกรอบอตัรากาํลงัพนกังานส่วนทอ้งถ่ินและการจา้งงานบุคคลเขา้มาเป็นพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึนดว้ย แต่อยา่งไรก็ดี โครงสร้างอาํนาจหารบริหารงานบุคคลส่วนบน ราชการ

ส่วนกลางยงัควบคุมอาํนาจไวอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 

ช่วงที ่ 3 พ.ศ. 2540 - ปัจจุบัน ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ช่วงการแบ่งสรรอาํนาจ

ระหว่างราชการส่วนกลาง กับราชการส่วนท้องถิ่น  

  

 เป็นช่วงท่ีระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งมากท่ีถือวา่เป็น “การปฎิรูป” โดยเฉพาะในดา้นโครงสร้างการบริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเป็นผลจากการเปล่ียนแปลงพฒันาการทาง

การเมือง ดงัท่ีจะไดน้าํเสนอต่อไปน้ี 

 

1. บริบททางการเมือง 

  

 ระบบการเมืองของไทยมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งมาก นบัตั้งแต่การประกาศใช้

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ซ่ึงถือวา่เป็นรัฐธรรมนูญ “ปฎรูิปทางการเมือง” 

กล่าวคือกาํหนดบทบญัญติัหลกัประกนัการใหสิ้ทธิเสรีภาพทางการเมืองแก่ประชาชนมากข้ึน เช่น 

ใหมี้ส่วนร่วมในการเลือกตั้งสมาชิกวฒิุสภา นอกเหนือจากการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรซ่ึง

เป็นสิทธิท่ีมีมาแต่ดั้งเดิม และขยายสิทธิใหมี้ระบบการเลือกตั้งระบบบญัชีรายช่ือ (party list) ให้

                                                   
14

 คาํวา่ เทคโนแครต – Technocrat หมายถึงกลุ่มบุคคลท่ีเป็นขา้ราชการ ท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญในสายงานดา้นใดดา้นหน่ึง มากกวา่ประชาชนทัว่ไป และ

เป็นกลุ่มท่ีมีอาํนาจอิทธิพล ในการกาํหนดรูปแบบนโยบาย การออกแบบระบบการบริหารงานของรัฐ  
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ประชาชนไดเ้ลือกตั้งเป็นคร้ังแรก (พรรคการเมืองเสนอรายช่ือใหบุ้คคลผูเ้ลือกตั้งเลือกผูส้มคัรจาก

รายช่ือท่ีกาํหนด) กระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ดาํรงตาํแหน่งทางการเมืองท่ีสาํคญั เช่น ตาํแหน่ง

นายกรัฐมนตรี จะตอ้งเป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร ประชาชนมีส่วนร่วมในการเขา้ช่ือเสนอ

กฎหมาย การถอนถอนผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมือง รวมทั้งกาํหนดบทบญัญติัเก่ียวกบัการควบคุม

ตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐ เช่น ใหมี้การจดัตั้งองคก์รอิสระ คือ ศาลปกครอง ศาลรัฐธรรมนูญ 

คณะกรรมการการเลือกตั้ง (กกต.) ผูต้รวจการแผน่ดินของรัฐสภา ฯ ลฯ  เป็นตน้ (โปรดดู

รายละเอียดในรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540) จึงวา่เป็นรัฐธรรมนูญท่ีมีลกัษณะความเป็นประชาธิปไตย

มากท่ีสุดและเป็นผลใหฝ่้ายการเมืองมีความเขม้แขง็มากข้ึนตามลาํดบั ในขณะท่ีฝ่ายขา้ราชการ

ประจาํลดบทบาทในทางการเมืองไปมาก แต่อยา่งไรก็รัฐธรรมนูญฯ ดงักล่าว ก็ถูกยกเลิกเน่ืองจาก

การทาํรัฐประหารของคณะปฎิรูปการปกครองฯ เม่ือวนัท่ี  19 กนัยายน พ.ศ. 2549 และมีการร่าง

รัฐธรรมนูญฯ ฉบบัใหม่ เพื่อรองรับการใชอ้าํนาจทางการเมืองการปกครองและกระบวนเลือกตั้งใน

คร้ังต่อไป  

 

 บริบททางดา้นการเมืองการปกครองของไทย ในช่วงยคุดงักล่าวน้ี  หากศึกษาวเิคราะห์

ตามแนวคิด“ไตรลกัษณ์รัฐกบัการเมืองไทย” ของ ชัยอนันต์ สมุทรวณชิ (2533 : 36-38) ผูว้จิยั เห็น

วา่น่าจะเป็นช่วงของระดบัพฒันาการท่ีนาํไปสู่ลกัษณะ “สังคมล้อมรัฐ” แบบเตม็รูปแบบ เพราะ

กลุ่มยทุธศาสตร์ คือพรรคการเมืองท่ีเป็นรัฐบาลพรรคเดียว (พรรคไทยรักไทย) เป็นตวัแทนของ

พลงัทางสังคมกลุ่มหน่ึง สามารถท่ีจะใชอ้าํนาจและอิทธิพลเขา้ควบคุมกลไกอาํนาจรัฐ (ระบบ

ราชการ) ใหด้าํเนินการตอบสนองความตอ้งการเป้าหมายของตนเองหรือกลุ่มตนเองได ้ เช่น การ

ออกกฎหมายเพื่อใหเ้กิดการเปรียบในการไดรั้บสัมปทานในกิจการโทรคมนาคม  การเขา้แทรกแซง

องคก์รอิสระซ่ึงเป็นกลไกของอาํนาจรัฐขององคก์รเหล่านั้น ไม่ใหท้าํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

และทาํใหเ้กิดการเปรียบแก่กลุ่มของตน ในการท่ีจะหลีกเล่ียงการตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐ  แต่

ขณะเดียวกนักลุ่มพลงัทางสังคมอ่ืนๆ เช่น กลุ่มท่ีเรียกตนเองวา่ “พนัธมิตรประชาธิปไตย” รวมทั้ง

ส่ือมวลชนไดอ้อกมาเรียกร้อง และช้ีนาํใหป้ระชาชนเห็นการกระทาํท่ีมิชอบของกลุ่มผูท่ี้มีอาํนาจใน

คณะรัฐบาล จนทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางการเมืองในระยะเวลาต่อมา ผูว้จิยัจึงเห็นวา่

ปรากฎการณ์ของรัฐและสังคมไทยไดเ้คล่ือนยา้ยมาสู่แนวคิดลกัษณะดงักล่าว 

 

 2. ผลการปฎิรูปทางการเมืองต่อการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

  ระบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ไดมี้การเปล่ียนแปลงค่อนขา้งมากหลงัจากการ

บงัคบัใชรั้ฐธรรมนูญฯ  พ.ศ. 2540 โดยการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึน  
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เช่น   กาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการกาํหนดนโยบายการปกครอง 

การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอาํนาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ 

(มาตรา 284 วรรคแรก) กระจายอาํนาจเพิ่มข้ึนใหแ้ก่ทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง โดยใหมี้กฎหมายกาํหนด

แผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กาํหนดใหอ้งคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินมีสภาทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน โดยตอ้งมาจากการเลือกตั้ง

โดยตรงของประชาชนหรือมาจากความเห็นชอบของสภาทอ้งถ่ิน (มาตรา 285) รวมทั้ง กาํหนดให้ 

การแต่งตั้งและการใหลู้กจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพน้จากตาํแหน่ง ตอ้งเป็นไปตาม

ความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถ่ิน และตอ้งไดรั้บการอนุมติัหรือเห็นชอบจาก

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก่อน และใหค้ณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้ง

ประกอบดว้ยผูแ้ทนของหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้ง ผูแ้ทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ

ผูท้รงคุณวุฒิตามท่ีกฎหมายบญัญติั (มาตรา 288) ฯลฯ เป็นตน้  15 

 

ผลจากบทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ นาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงสู่ระบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

กล่าวคือไดมี้การตราพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 สาระสาํคญัคือ

กาํหนดใหน้ายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ใหผู้ว้า่ราชการ

จงัหวดั ปลดัจงัหวดั และนายอาํเภอพน้จากตาํแหน่งในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และกาํหนด

อาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เป็นองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีในการประสานการพฒันา

ทอ้งถ่ินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีจงัหวดั ฯลฯ เป็นตน้   การตราพระราชบญัญติั

เทศบาล พ.ศ. 2543 กาํหนดใหก้ารเลือกตั้งนายกเทศมนตรีสองประเภทคือท่ีเลือกจากสมาชิกสภา

เทศบาลและประเภทท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน นอกจากน้ี ไดมี้การตรา

พระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาํบล พ.ศ. 2542 ยกฐานะสุขาภิบาลซ่ึงใน

ขณะนั้นมีจาํนวน 980 แห่งใหเ้ป็นเทศบาลตาํบล และไดมี้การยกฐานะเทศบาลเมืองข้ึนเป็นเทศบาล

นครตามขั้นตอนการเจริญเติบโตของเมืองจาํนวน 22 แห่ง และทาํใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ประเภทน้ีมีอาํนาจหนา้ท่ีมากข้ึนและมีกรอบอตัรากาํลงัพนกังานเพิ่มมากข้ึนดว้ย (โปรดดู

รายละเอียดในพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2543  และพระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะสุขาภิบาล

เป็นเทศบาลตาํบล พ.ศ 2542 ) รวมทั้ง ไดมี้การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลครอบคลุมทุกพื้นท่ี 

(ในปัจจุบนัยกเวน้พื้นท่ีของเทศบาลและองคก์รปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ คือกรุงเทพมหานคร

และเมืองพทัยา พื้นท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินทั้งหมดท่ีเหลือของประเทศไทยคือพื้นท่ีของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล)   

 

                                                   
15

 โปรดดูในรัฐธรรมนูญฯ  พ.ศ. 2540  หมวดการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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หมายเหตุ ผูว้จิยั ตั้งขอ้สังเกตุวา่ การกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทาํ

ใหมี้การจดัสรรเงินใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อรองรับการถ่ายโอนงานบริการสาธารณะ

ใหก้บัทอ้งถ่ินมากข้ึนมาก มีมีขอ้ดี คือเป็น  แต่ส่ิงหน่ึงท่ีปรากฏข้ึนคือความสนใจของบุคคลผูท่ี้จะ

ลงรับสมคัรเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึนเช่นกนั สังเกตุไดจ้าก

การเลือกตั้งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใน พ.ศ. 2547 มีนกัการเมืองระดบัชาติท่ีเคยลงรับ

สมคัรรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรหรือไดเ้ป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร แต่ลาออกมา

สมคัรเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจาํนวนหน่ึง เน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เป็น

หน่วยงานท่ีไดรั้บการจดัสรรงบประมาณเพิ่มข้ึน  การไดด้าํรงตาํแหน่งในฝ่ายบริหาร ทาํใหมี้อาํนาจ

การอนุมติัใชจ่้ายงบประมาณได ้ แต่การไดด้าํรง  ตาํแหน่งเป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรไม่อาจจะ

บริหารงบประมาณไดโ้ดยตรง และเห็นวา่การจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินครอบคลุมทุกพื้นท่ี

จาํนวนมาก ถือเป็นการเปิดพื้นท่ีทางการเมือง มีระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ินครบถว้นทุกพื้นท่ีของ

ประเทศไทย นกัการเมืองระดบัทอ้งถ่ิน ไดก้า้วเขา้มาทาํหนา้ท่ีเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน 

 

การเปล่ียนแปลงอีกประการหน่ึงคือ การก่อตั้งองคก์รผลประโยชน์ของบุคลากรทอ้งถ่ิน 

นอกเหนือจากสมาคมสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย (สสท.) ท่ีมีการก่อตั้งมานานมากกวา่ 30 

ปีแลว้ ผลจากการยกฐานะสุขาภิบาล 980 แห่ง เป็นเทศบาลตาํบล ทาํใหส้มาคมสันนิบาตเทศบาลฯ 

มีสมาชิกเพิ่มมากข้ึนจึงมีความเขม้แขง็มากกวา่เดิม และผลจากบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 

และการปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหน้ายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มา

จากการเลือกตั้งของประชาชน และการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลข้ึนมาทัว่ประเทศ เป็นผลให้

มีการจดัตั้งองคก์รผลประโยชน์ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อีกสองประเภทคือ 

สมาคมองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัแห่งประเทศไทย สมาคมองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศ

ไทย และยงัมีการก่อตั้งสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย  รวมทั้งการ

รวมตวัของสมาคมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภททั้งหมด จดัตั้งเป็น “สมาคมองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งประเทศไทย” องคก์รเหล่าน้ีจดัตั้งข้ึนมามีบทบาทในการแสดงออกซ่ึง

ผลประโยชน์และความตอ้งการ จากรัฐบาลรวมทั้งการใหข้อ้เสนอแนะแก่รัฐบาลในการกระจาย

อาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 

3. ผลกระทบต่อระบบการบริหารงานบุคคล  

 

การเปล่ียนแปลงทางการเมือง ท่ีมีผลต่อระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีสาํคญัท่ีสุดคือบทบญัญติัในพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.  
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2542 ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาํนาจการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

 

        3.1. โครงสร้างการบริหารงานบุคคลระดบับน 

                     

         ไดจ้ดัตั้งองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแยกเป็น 

3 ระดบัคือคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน คณะกรรมการกลาง

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั 

(จาํนวน 75 จงัหวดั) องคป์ระกอบของคณะกรรมการขร้าชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินมีสามฝ่าย

เรียกวา่ “ระบบไตรภาคี” ไดแ้ก่ผูแ้ทนส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง ผูแ้ทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

และผูท้รงคุณวฒิุ ฝ่ายละเท่าๆกนั กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินดงัน้ี  

 

               3.1.1. คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) มีหนา้ท่ี

กาํหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภท 

 

               3.1.2. คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง)  มี

อาํนาจหนา้ท่ีกาํหนดมาตรฐานทัว่ไปของการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน เช่น 

การกาํหนดอตัรากาํลงั การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การกาํหนดอตัราค่าจา้งเงินเดือน การ

ประเมินผลงาน การดาํเนินการทางวนิยั เป็นตน้ 

 

                              3.1.3. คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั (ก.จงัหวดั) มี

อาํนาจหนา้ท่ีในการให้ความเห็นชอบในการใชอ้าํนาจบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั เช่น การกาํหนดอตัรากาํลงั การสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ง การ

กาํหนดอตัราค่าจา้งเงินเดือน การประเมินผลงาน การดาํเนินการทางวนิยั เป็นตน้ 16 

 

 ทั้งน้ี กฎหมายไดก้าํหนดแนวทางการกระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั ให้มีอาํนาจแทนคณะกรรมการกลางพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินตามรูปแบบเดิมมากข้ึน เช่น ใหอ้าํนาจในการจดัสอบแข่งขนั การโอนยา้ยพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน ฯลฯ เป็นตน้ 

                      

 

                                                   
16

  โปรดดรูายละเอยีดในพระราชพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ พ.ศ. 2542 
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 3.2. โครงสร้างการบริหารงานบุคคลระดบัล่าง 

  

                    การเปล่ียนแปลงแนวความคิด เพื่อใหก้ระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคล แก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึนนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงตวับุคคลผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจากตวัแทนผูบ้ริหารราชการส่วนกลาง มาเป็นตาํแหน่งผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ไดแ้ก่  

 

              3.2.1. การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน       จากตาํแหน่งนายกองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดั และประธานสุขาภิบาล ท่ีเคยเป็นของผูด้าํรงตาํแหน่งผูว้า่ราชการจงัหวดั และ

นายอาํเภอ มาเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน และบุคคลในตาํแหน่ง

ดงักล่าวทาํหนา้ท่ีเป็นเพียงผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเท่านั้น 

 

  3.2.2.การมอบอาํนาจการบริหารงานบุคคล ใหแ้ก่คณะกรรมการขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง มีอาํนาจในการ

บริหารงานบุคคลไดเ้องมากข้ึน เช่นมีอาํนาจในการจดัการสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการเป็น

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

      3.2.3. กาํหนดอาํนาจการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินทุกประเภทใหมี้

ลกัษณะท่ีชดัเจนเป็นมาตรฐานเดียวกนัคือ  มีอาํนาจกาํหนดอตัรากาํลงั การสรรหา การบรรจุ 

แต่งตั้ง การกาํหนดอตัราค่าจา้งเงินเดือน การประเมินผลงาน การดาํเนินการทางวนิยั ฯลฯ เป็นตน้ 

แต่ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั 

(พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 15 ) 

 

4.การต่อสู้ทางแนวความคิดเพื่อการแสวงหาและรักษาอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

  

หลงัจากการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 

แลว้แต่พบวา่ แนวคิดเก่ียวกบัอาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ยงัมีบางส่วนท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงแต่อีกบางส่วนยงัไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่อยา่งใด และสะทอ้น

ใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมการรักษาอาํนาจ หรือการต่อสู้เพื่อให้มีการกระจายอาํนาจมากข้ึน ดงัจะเห็นได้

จาก  
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       4.1. ฝ่ายราชการส่วนกลาง ตอ้งการคงอาํนาจโดยการควบคุมระบบการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ินพิจารณาไดจ้าก 

 

  4.1.1.กาํหนดในกฎหมายให้รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย ดาํรงตาํแหน่ง

ประธานคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และกาํหนดใหผู้ว้า่ราชการ

จงัหวดัดาํรงตาํแหน่งประธานคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั 

ทั้ง 3 คณะ (โดยระบบการแต่งตั้ง) 

 

4.1.2.ใหจ้ดัตั้งสาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) ในสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย และกาํหนดใหก้รมการปกครอง (ต่อมาคือ

กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน) เป็นสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และกาํหนดใหส้าํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั ทาํหนา้ท่ีสาํนกังานเลขานุการ

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

 

4.1.3. กาํหนดใหผู้ด้าํรงตาํแหน่งรองอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินดาํรง

ตาํแหน่งเลขานุการคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และใหผู้ด้าํรงตาํแหน่ง

ทอ้งถ่ินจงัหวดั ทาํหนา้ท่ีเลขานุการคณะกรรมการพนกังานเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ระดบัจงัหวดั 

 

4.1.4. สงวนหนา้ท่ีในกระบวนการจดัทาํร่างมาตรฐานทัว่ไปการบริหารงานบุคคล

หรือการออกกฎระเบียบ ก่อนท่ีจะขออนุมติัเห็นชอบของคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ใหเ้ป็นหนา้ท่ีของฝ่ายเลขานุการท่ีเป็นขา้ราชการส่วนกลางในกรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินทั้งหมด 

 

             4.1.5.จากบทบญัญติัของกฎหมายกาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจ

ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 กาํหนดภารกิจหนา้ท่ีและกรอบระยะเวลาในการถ่าย

โอน แต่ในทางปฎิบติัมีความล่าชา้มาก เพราะมีความขดัแยง้กนัในวธีิการ เช่น ประเด็นการถ่ายโอน

สถานศึกษา หรือการกระจายอาํนาจทางดา้นการศึกษา แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ี

กระทรวงศึกษาธิการมีความลงัเล รวมทั้งองคก์รสมาคมครู พยายามเบ่ียงเบนประเด็นจากการโอน

ภารกิจงานให้องคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินดาํเนินการเอง มาเป็นการให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี

ส่วนร่วมในการจดัการศึกษาเท่านั้น  แต่อาํนาจในกระบวนการบริหาร รวมทั้ง อาํนาจในการ

บริหารงานบุคคล ของกลุ่มขา้ราชการครูในสถานศึกษา ยงัคงใหเ้ป็นของราชการส่วนกลาง 
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(กระทรวงศึกษาธิการ) และไม่เห็นดว้ยท่ีจะถ่ายโอนบุคลากรใหไ้ปเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ดว้ย

เห็นวา่มีขอ้ดอ้ยหลายประการ ทั้งในเร่ืองของความกา้วหนา้  และการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

การนาํระบบบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากล่าวอา้ง เพราะไม่ประสงคท่ี์จะ

มีการถ่ายโอนสถานศึกษา ดว้ยขาดความเช่ือมัน่ในความมีคุณธรรมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และไม่

ยอมรับระดบัความรู้หรือคุณวฒิุการศึกษา ไม่มัน่ใจในโอกาสความกา้วหนา้ของตนเอง ในการดาํรง

ตาํแหน่งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 17 

 

       4.2. ฝ่ายราชการส่วนทอ้งถ่ิน ไดน้าํเสนอแนวความคิดตอ้งการใหมี้การกระจายอาํนาจ

ทางดา้นการบริหารบุคคลมากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากขอ้เสนอของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินในการ

ฝึกอบรมสัมนาประจาํปีของสมาคมองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทยและสหพนัธ์ปลดั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2546 เสนอความเห็น ดงัน้ี  

 

                           4.2.1. การนาํเสนอแนวคิดให้ตั้งกระทรวงการปกครองทอ้งถ่ิน       โดยใชบุ้คลากร

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ซ่ึงมีฐานะเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มิใช่ขา้ราชการส่วนกลาง) 

ทาํหนา้ท่ีผูบ้ริหารของกระทรวงแทนขา้ราชการกระทรวงมหาดไทย  

 

4.2.2.การเสนอขอใหเ้ปล่ียนแปลงบุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งประธานคณะกรรมการ

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั จากตาํแหน่งผูว้า่ราชการจงัหวดั ไม่ดาํรงตาํแหน่ง

ประธานคณะกรรมการรพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั ทั้ง 3 คณะ (อบจ, เทศบาล และ 

อบต.) ให้เป็นบุคคลท่ีมาจากการเลือกตั้งของคณะกรรมการ 

 

4.2.3. การเรียกร้องใหน้ายอาํเภอไม่ตอ้งกาํกบัดูแลเทศบาลตาํบล    ใหผู้ว้า่ราชการ

จงัหวดั ตาํแหน่งเดียวกาํกบัดูแลเทศบาลตาํบลเช่นเดียวกบัเทศบาลเมืองและเทศบาลนคร 

 

4.2.4. การเรียกร้องของฝ่ายทอ้งถ่ิน     ใหก้ารกระจายอาํนาจบริหารงานบุคคล   

ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดาํเนินการเองมากข้ึน เช่น กรณีการสรรหาบุคคล ใหอ้งคก์ร

                                                   
17

 โปรดดูรายละเอียดในบทความเร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินในหนงัสือพิมพส์ยามรัฐรายสัปดาห์ ฉบบัเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2546 หรือเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

ท่ีมีการวเิคราะห์ประเด็นดงักล่าว 
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการจดัสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการไดเ้อง แทนคณะกรรมการ

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั18 

 

จะเห็นไดว้า่ พฒันาการของระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของไทย  มีความ

เก่ียวขอ้งกบับริบททางการเมืองการปกครอง ท่ีเป็นพฤติกรรมการแข่งขนัเพื่อการแสวงหาและรักษา

อาํนาจระหวา่งฝ่ายขา้ราชการประจาํของราชการส่วนกลาง กบักลุ่มทางการเมืองท่ีมาจากการ

เลือกตั้งของประชาชน และมีผลต่อการระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยระบบราชการส่วนกลางพยายามควบคุมและรวมศูนยอ์าํนาจการบริหารงานบุคคลไว ้ ในขณะท่ี

ฝ่ายการเมืองซ่ึงจากระบบการเลือกตั้งของประชาชน พยายามเร่งรัดใหมี้การกระจายอาํนาจทางดา้น

การบริหารงานบุคคลให้เป็นขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงแสดงตวัแบบรูปภาพท่ี 5 ดงัน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   
18

 โปรดดูในรายละเอียดจากเอกสารการสัมนาของสมาคมองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทยและสหพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศ

ไทย พ.ศ. 2546 
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รูปภาพที ่  5  ตัวแบบพฒันาการระบบการบริหารงานบุคคลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทย

แสดงพฤติกรรมรวมอาํนาจ  การรักษาและการกระจายการบริหารบุคคลท้องถิ่นของไทย 

 

 

     
 

 

          พ.ศ. 

                   2476 – 2535 

           

           

  

 

          2535 - 2540 

 

 

         พ.ศ.  2540 – ปัจจุบัน 

                                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากผลการศึกษาวเิคราะห์ พบวา่ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน มีความเช่ือมโยง

กบัการเปล่ียนแปลงทางดา้นการเมืองการปกครองระดบัชาติ กล่าวคือ เม่ือบริบทในทางการเมืองมี

ลกัษณะเป็นการรวมศูนยอ์าํนาจและระบบราชการมีอาํนาจเขม้แขง็ การกระจายอาํนาจมีนอ้ย ดงันั้น 

อาํนาจการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินจึงมีลกัษณะรวมศูนยอ์ยูท่ี่ราชการส่วนกลาง      ในขณะท่ี 

อาํนาจการบริหารบุคคลท้องถิ่น           อาํนาจของ 

อาํนาจของโดยราชการส่วนกลาง                 ผู้บริหารท้องถิ่น                                    

 มีมาก                                                            มีน้อย 

( คณะกรรมการบริหารงาน 

    บุคคลท้องถิ่น) 

 

ราชการส่วนกลางยอมให้            อาํนาจของผู้บริหาร 

ท้องถิ่นมีอาํนาจมากขึน้            ท้องถิ่นเพิม่ขึน้ 

 

 

 อาํนาจของราชการ                             อาํนาจของ    

 ส่วนกลางลดลง                               ผู้บริหารท้องถิ่นมากขึน้ 

                                                                                                    

ราชการส่วนกลางยอมแบ่งปัน             ท้องถิ่นพยายาม 

อาํนาจการบริหารบุคคลให้         เร่งให้กระจายอาํนาจ 

ท้องถิ่นมากขึน้                  ด้านบริหารบุคคล 
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องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจทางการบริหารงานบุคคลนอ้ยมากเช่นกนั แต่เม่ือ

บริบททางการเมืองเปล่ียนแปลงไปสู่การกระจายอาํนาจสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึน  เกิด

การกระจายอาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเช่นกนั และจาก

ขอ้มูลท่ีไดศึ้กษา แสดงใหเ้ห็นวา่ อาํนาจการบริหารงานบุคคลของไทย ในระยะเร่ิมตน้ถูกกาํหนด

โดยราชการส่วนกลางแต่ฝ่ายเดียวมาตลอด ซ่ึงตอ้งการรวมศูนยอ์าํนาจการบริหารงานบุคคลไวท่ี้

หน่วยงานราชการส่วนกลาง มากกวา่กระจายอาํนาจแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แมว้า่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งการกระจายอาํนาจมากข้ึน แต่ไม่อาจท่ีจะแข่งขนัต่อสู้กบัอาํนาจท่ีเขม้แขง็

ของระบบราชการส่วนกลางได ้  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งยอมรับในอาํนาจการควบคุมของ

ราชการส่วนกลาง  ต่อมาเม่ือบริบททางการเมืองเปล่ียนแปลงไปสู่ระบบการเมืองท่ีประชาชนมีส่วน

ร่วมในทางการเมืองมากข้ึน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร

การเมืองระดบัชาติท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีจุดมุ่งหมายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

มีอาํนาจเพิ่มข้ึนและใหร้าชการส่วนกลางลดบทบาทลง แต่ราชการส่วนกลางก็พยายามสร้างกลไก

ควบคุมหรือต่อตา้นมิใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเป็นไปโดยรวดเร็ว หรือทาํให้ราชการส่วนกลางหมด

อาํนาจไป ราชการส่วนกลางเป็นฝ่ายท่ีริเร่ิมในการออกกฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

ท่ีใหร้าชการส่วนกลางยงัคงอาํนาจการควบคุมระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน จึงสามารถ

กาํหนดเง่ือนไขแห่งอาํนาจท่ีเป็นประโยชน์ของตนเอง เช่น การกาํหนดบุคคลท่ีเป็นประธาน

คณะกรรมการขร้าชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน กาํหนดหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีสาํนกังาน

เลขานุการ การกาํหนดมาตรฐานทัว่ไป ท่ีเร่ิมตน้จากหน่วยงานของราชการส่วนกลาง รวมทั้งการ

กาํหนดใหพ้นกังานส่วนทอ้งถ่ินเป็นส่วนหน่ึงของระบบขา้ราชการพลเรือน ทาํใหเ้กิดประโยชน์ท่ี

ทาํใหร้าชการส่วนกลาง สามารถใชเ้ป็นช่องทางเขา้ควบคุมขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินโดยกฎระเบียบ

ของทางราชการ ซ่ึงหากพิจารณาตามแนวคิด พฤติกรรมเบ่ียงเบน จะสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกลุ่ม 

ทฤษฎีอาํนาจของชนชั้นนาํ  (Elite Theory)  อธิบายวา่ อาํนาจอยูใ่นมือของคนกลุ่มนอ้ยในสังคม 

และใครท่ีมีอาํนาจผูน้ั้นก็จะใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ของผูท่ี้มีอาํนาจ  (In Hallborn and others 

2004 : 550-551) และกลุ่มแนวคิดมาร์กซิสตด์ั้งเดิม (Traditional Marxist Perspective)   อธิบายวา่

ชนชั้นนาํตอ้งการรักษาอาํนาจอิทธิพลและตอ้งการควบคุมชนชั้นทางสังคม ชนชั้นใดออกกฎหมาย

ก็จะแสดงถึงการคงผลประโยชน์ของกลุ่มชนชั้นนั้น ใครท่ีมีอาํนาจในการออกกฎหมายผูน้ั้นไดรั้บ

ผลประโยชน์ (In Hallborn and others, 2004 : 353-355 ) สรุปไดว้า่ทั้งสองกลุ่มใหค้วามเห็นตรงกนั

วา่ “ใครเป็นชนช้ันนํากจ็ะออกกฎเพือ่ประโยชน์ของชนช้ันตนเอง ” 
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การศึกษาวเิคราะห์องค์ประกอบของระบบการบริหารงานบุคคลและปัญหาของการบริหารงาน

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทย 

 

การศึกษาวเิคราะห์ในลาํดบัต่อไป เป็นการศึกษาถึงประเด็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตาม

สาระของพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ท่ีกล่าวไดว้า่เป็น 

“การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย” โดยจะพิจารณาสาระ

จากองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของระบบท่ีเป็นทางการของระบบการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 

เป้าหมายเชิงคุณค่า โครงสร้าง กระบวนการ และตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคล  รวมทั้ง

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากองคป์ระกอบดงักล่าว ตามลาํดบัต่อไปน้ี 

 

1. เป้าหมายเชิงคุณค่าการบริหารงานบุคคล  

 

1.1. ประเด็นการวเิคราะห์ 

 

ผูก้าํหนดเป้าหมายเชิงคุณค่าการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่

องคก์รกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเรียกวา่ “คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน” ซ่ึงเป็นตวัแสดงหน่ึงของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย 

ในการวางรากฐานปรัชญาการบริหารงานบุคคล ใหอ้ยูภ่ายใตพ้ื้นฐานของการปกป้องและรักษา

ระบบคุณธรรม (merit system) เช่น ไดก้าํหนดหลกัความเสมอภาคในโอกาส หลกัความรู้

ความสามารถ หลกัความมัน่คง และหลกัความเป็นกลางในทางการเมือง จุดมุ่งหมายเพื่อใหร้ะบบ

การบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความถูกตอ้งและเป็นธรรม เกิดประโยชน์และ

สร้างขวญักาํลงัใจใหแ้ก่พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และจากเหตุผลการปกป้องระบบคุณธรรมดงักล่าว 

ทาํใหป้รัชญาของระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อยูบ่นรากฐานเดียวกบั

ราชการฝ่ายพลเรือนของขา้ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เช่น หลกัการสรรหาบุคคลเขา้รับ

ราชการ ใชห้ลกัความเสมอภาคในโอกาส เช่น การเปิดโอกาสในการรับสมคัรบุคคลเขา้ทาํงานอยา่ง

กวา้งขวาง ไม่ยดึหลกัภูมิลาํเนาวา่จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีภูมิลาํเนาในทอ้งถ่ิน และระบบการโอนยา้ยของ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินก็จะคลา้ยคลึงกบัระบบของขา้ราชการส่วนภูมิภาค ท่ีบุคลากรอาจจะสมคัรใจ

ขอโอนยา้ยไปปฎิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆได ้

 

ส่วนแนวคิดระบบการบริหารงานบุคคลของ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยมี

สาระสาํคญัคือกาํหนดอาํนาจการบริหารงานบุคคล และการจดัสรรอาํนาจการบริหารงานบุคคล

ใหแ้ก่ตวัผูแ้สดงท่ีมีอาํนาจรับผดิชอบซ่ึงจาํแนกไดส้องส่วน คือโครงสร้างอาํนาจส่วนบน ไดแ้ก่ 
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คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินและโครงสร้างอาํนาจส่วนล่าง ไดแ้ก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นผู ้

ท่ีไดรั้บการเลือกตั้งมาจากประชาชน แต่การใชอ้าํนาจของตวัแสดงทั้งสองระดบัก็มีการจาํกดั

ขอบเขตแห่งอาํนาจโดยกฎหมายและกฎระเบียบต่างๆ ไวเ้ช่นกนัเพื่อป้องกนัการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ 

  

                    1.2.  ปัญหาอนัเกิดจากเป้าหมายเชิงคุณค่าการบริหารงานบุคคล 

 

       หลงัจากการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 

แลว้พบวา่ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการใชป้รัชญาหรือแนวคิดทางการบริหารงานบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ยงัมีปัญหาบางประการ ประกอบดว้ย 

 

              1.2.1. ปัญหาเชิงปรัชญาการบริหารงานบุคคล 

                  

              ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นทางการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย ใช้

ปรัชญาระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล สอดคลอ้งกบัระบบราชการฝ่ายพลเรือนมาโดย

ตลอด เพราะตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 กาํหนดใหค้ณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) เป็นองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญั และ

ถือเป็นตน้แบบการปฎิบติัให้กบัขา้ราชการพลเรือนประเภทต่างๆ ดงันั้น เม่ือมีการเปล่ียนแปลง

แนวคิดหรือการปฏิบติัอยา่งใดๆในระบบการบริหารงานบุคคลฝ่ายพลเรือน แนวความคิดหรือ

หลกัการปฎิบติัเหล่านั้น ก็จะนาํมาปรับใชก้บัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงในระบบขา้ราชการฝ่ายพลเรือนดว้ยเช่นกนั  ประเด็นท่ีเห็นไดอ้ยา่ง

ชดัเจนท่ีสุดคือ การปรับเปล่ียนแนวคิดระบบการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือนในระบบ

คุณธรรมจากระบบชั้นยศ (rank) มาเป็นระบบการจาํแนกตาํแหน่ง (Position Classification -PC) ใน

พ.ศ. 2518 เป็นผลใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีการปรับตวั

เปล่ียนแปลงสอดคลอ้งตามไปดว้ย ในปัจจุบนัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินใชร้ะบบการจาํแนกตาํแหน่งเช่นเดียวกนั ทาํให้การกาํหนดมาตรฐานตาํแหน่งงาน การ

กาํหนดอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน มีลกัษณะเดียวกบัขา้ราชการฝ่ายพลเรือน ซ่ึงก็มีประโยชน์ใน

การเปรียบเทียบมาตรฐาน และทาํใหเ้กิดความง่ายสะดวกในการโอนยา้ยบุคลากรระหวา่งระบบ

ราชการพลเรือนสามญักบัขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ฯลฯ เป็นตน้   

   

               การปฎิบติัท่ีสอดคลอ้งตามตามแนวทางของระบบขา้ราชการพลเรือนยงัมีความ

สืบเน่ืองมาถึงปัจจุบนั ในพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก็ยงัคง

ใชห้ลกัการเดิม ทาํให้ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ขาดความเป็นอิสระในการกาํหนด
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แนวทางเป็นของตนเองและไม่สอดคลอ้งกบับทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 มาตรา 284 ท่ี

มีจุดมุ่งหมายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล จึงเป็น

บทบญัญติัท่ีไม่สอดคลอ้งกบัการนาํมาปฎิบติัให้เหมาะสมแต่ละทอ้งถ่ิน ตวัอยา่งเช่น ในขณะท่ี

ระบบขา้ราชการพลเรือนกาํหนดเงินเดือนโดยใชห้ลกั “เงินเท่ากนั งานเท่ากนั”  หรือ equal pay 

equal work for ตามหลกัปรัชญาระบบคุณธรรม ในปัจจุบนัอาจจะไม่มีความเหมาะสมอีกต่อไป 

เพราะเร่ิมมีการพิจารณาถึงระบบการจา้งงานและกาํหนดค่าตอบแทนของบุคลากร ใหเ้ป็นไปตาม 

หลกัสมรรถนะ (competency) และการบริหารผลงาน (Performance management)19  มากข้ึน แต่

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งก็ไม่อาจจะกาํหนดวธีิการของตนเองได ้ หรือระบบ

ค่าตอบแทนในปัจจุบนัอาจจะไม่เป็นปัจจยัผลกัดนัใหค้นอยากจะเขา้มาทาํงานกบัทอ้งถ่ิน จึงถือวา่

เป็นจุดอ่อนของระบบการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ิน ท่ียงัคงยดึถือหลกัการความเสมอภาคกนัใน

ดา้นการกาํหนดค่าตอบแทนเช่นเดียวกบัระบบขา้ราชการพลเรือน แต่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ไม่อาจจะกาํหนดกลยทุธ์การบริหารงานบุคคลของตนเอง ใหแ้ตกต่างไปจากระบบของขา้ราชการ

พลเรือนได ้ ดงันั้น ปรัชญาแนวคิดการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์ (Strategic Human 

Resources Management) จึงไม่อาจจะนาํมาใชไ้ดอ้ยา่งจริงจงั  เพราะการกาํหนดแนวทางกลยทุธ์

ใดๆในระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐนั้น จะตอ้งยดึถือแนวทางขององคก์รกลางการบริหารงาน

บุคคลของระบบขา้ราชการพลเรือน  เช่น การปรับค่าจา้งเงินเดือนแบบจูงใจ ตอ้งเป็นไปแนวทางท่ี 

ก.พ. กาํหนด หากกาํหนดเองใหแ้ตกต่างกนัก็จะมีปัญหามาตรฐานท่ีอาจจะแตกต่างกนั     ผูว้จิยั จึงมี

ความเห็นวา่ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  ในปัจจุบนั ไม่อาจจะพฒันาไปสู่แนวคิดการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์ตามแนวคิดการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่ได ้ อยา่งไรก็ดี ใน

ปัจจุบนัหลกัการการทาํงานในระบบราชการแบบมัน่คงจนกระทัง่เกษียณอาย ุตั้งแต่กตาํแหน่งระดบั

ตน้และเล่ือนระดบัข้ึนไปสู่ระดบัสูง จะรับประกนัในเร่ืองความสามารถในผลงานไดห้รือไม่ 

ประเด็นเหล่าน้ี สะทอ้นใหเ้ห็นถึงปรัชญาแนวคิดการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิมขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเก่ียวกบัหลกัความมัน่คงตามระบบคุณธรรมกาํลงัถูกทา้ทายมากข้ึน 

 

 การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตาม

รัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540  จึงมิไดเ้ปล่ียนแปลงแนวคิดหรือหลกัการทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

มุ่งสู่การใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ละแห่งมีอาํนาจในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน

บุคคลเป็นของตนเองได ้  แมรั้ฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 จะกาํหนดให้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเป็น

อิสระในการบริหารงานบุคคลนั้น จะแปลความหมายวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะเลือก

                                                   
19

 หมายถงึระบบการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนองิตามสมรรถนะหรอืผลงานทีแ่ต่ละบุคคลทาํได ้มไิดเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนัเพราะยดึถอืตามมาตรฐาน

ตาํแหน่งหรอืระดบัวฒุกิารศกึษาะดบัเดยีวกนั 
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กาํหนดนโยบายหรือแนวคิดดา้นบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งอิสระไดอ้ยา่งจริงจงัได ้ ซ่ึงในขอ้เทจ็จริง

คงจะเป็นไปไม่ได ้ เพราะตอ้งดาํเนินตามกฎหมายระเบียบขา้ราชการพลเรือนและกฎหมายการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ต่อมาเม่ือมีการยกเลิกรัฐธรรมนูญฯ พ.ศ. 2540 แลว้ก็จะตอ้งติดตาม

ศึกษากนัวา่หลกัประกนัในเร่ืองความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินจะเป็นอยา่งไร  

 

1.2.3. ปัญหาแนวคิดสถานภาพการเป็นบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 เน่ืองดว้ยกฎหมายระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน กาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีฐานะเป็นหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นส่วนหน่ึงของการจดัองคก์รตามกฎหมาย

ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2535 และกาํหนดใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเป็น

พนกังานของรัฐท่ีมีสถานภาพเป็นขา้ราชการแมจ้ะเรียกช่ือวา่ “พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน” ในกรณี

เทศบาล เมืองพทัยา หรือองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   แต่กรณีบุคลากรของกรุงเทพเทพมหานครและ

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจะใชค้าํเรียกวา่ “ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน” ซ่ึงในขอ้เทจ็จริงไม่ไดมี้ความ

แตกต่างกนัแต่อยา่งใดทั้งสถานภาพของการเป็นเจา้หนา้ท่ีรัฐ หรือความรับผดิชอบในทางกฎหมาย 

ต่างกนัเพียงช่ือเรียกเท่านั้น ทั้งน้ี เพราะประวติัความเป็นมาและของการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินแต่ละประเภทเกิดต่างยคุต่างสมยั และเหตุผลของผูร่้างกฎหมายในแต่ละช่วงเวลาต่างกนั      

  

            ประเด็นดงักล่าวนาํ ไปสู่การขดัแยง้ทางดา้นความคิดและเกิดการเรียกร้องของ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีตอ้งการใหมี้การเปล่ียนช่ือเรียกสถานะจาก “พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน” ใหเ้ป็น 

“ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน” สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการปลูกฝังแนวคิดวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฎิบติังานระบบ

ราชการส่วนทอ้งถ่ินตอ้งการคงสภาพองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นหน่วยงานราชการและอยู่

ในระบบราชการ   สอดคลอ้งกบัหลกัการในกฎหมายระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน ท่ีเรียกการ

บริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน วา่ “ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน” 20 เพื่อนยัของความมีเกียรติ

ศกัด์ิศรี และไดรั้บการปฎิบติัท่ีทดัเทียมกบัส่วนราชการอ่ืน เป็นการปลูกฝังแนวความคิดจากราชการ

ส่วนกลางใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งยอมรับในความมีอาํนาจการบริหารงานบุคคลของ

ราชการส่วนกลาง ดงันั้น จึงเป็นผลใหพ้นกังานส่วนทอ้งถ่ินมีความด้ินรนใหต้นเองมีสถานภาพ

เดียวกบัราชการส่วนกลาง เช่น ตอ้งการให้ระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

มีการกาํหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานเทียบเท่าส่วนกลางและภูมิภาค และ

เปิดโอกาสใหมี้ถ่ายโอนบุคคลท่ีเป็นขา้ราชการ หรือพนกังานระหวา่งขา้ราชการส่วนภูมิภาคและ

                                                   
20

  โปรดดใูนพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการส่วนทอ้งถิน่ พ.ศ. 2534 
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ส่วนทอ้งถ่ินได ้ เป็นประเด็นท่ีทาํใหเ้ห็นวา่ ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินยงัคงตอ้งอิง

ราชการพลเรือนอีกต่อไป ตวัอยา่งแนวความคิดพยายามท่ีจะใหส้ถานภาพพนกังานทอ้งถ่ินเป็น

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินรวบรวมจากความเห็น ในการสัมนาร่างกฎหมายพระราชบญัญติัระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  ตวัอยา่งผูท่ี้ใหค้วามเห็นในประเด็นปัญหาเร่ืองน้ี เช่น 

ประวทิย์ ทองภูเบศร์ ประกอบ อนิทร์สุริยา และเหมยอิง   อมรางกูล  (กรมการปกครอง,2542 : 

219,400-401 ) ดงัน้ี  

 

          ประวทิย์ ทองภูเบศร์ มีความเห็นวา่  

 

       “คาํว่า พนักงานส่วนท้องถ่ิน โดยหลักการแล้วเป็นคาํท่ัวไป เช่นเดียวกับประเทศ

อ่ืนๆ ท่ีมีคาํเหล่านีเ้หมือนกันในลักษณะเดียวกันหมด โดยเฉพาะอย่างย่ิงท้องถ่ินต่างๆ น้ันจะมี

คณะกรรมการของตนเองในการบริหารงานบุคคล  ท่ีอยากจะให้ช่วยพิจารณา คือเร่ืองสถานภาพ

ของพนักงานส่วนท้องถ่ินหรือข้าราชการส่วนท้องถ่ิน มีประเดน็ท่ีจะให้ข้อเทจ็จริง สองประการ คือ

ความเป็นมาของคาํว่าข้าราชการกับพนักงาน พนักงานเทศบาลน้ันมีความคิดมาจากการปฎิวติั พ.ศ. 

2475 แล้วตราเป็นพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2486 แล้วใช้คาํว่า “พนักงาน”  พ.ศ. 2498 ได้มี

พระราชบัญญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวดัขึน้ สถานภาพของท้องถ่ินเปล่ียนเป็นข้าราชการ

ส่วนจังหวดั พ.ศ. 2515 ท่ีได้ยบุหน่วยการปกครองท้ังหลายในเขต กทม. เทศบาลนครกรุงเทพฯ 

ธนบุรี อบจ. พระนคร สุขาภิบาล 11 แห่ง จังหวดัพระนคร จังหวดัธนบุรี อาํเภอ 24 อาํเภอ รวมเป็น

กรุงเทพมหานคร กต็ราเป็นพระราชบัญญติัระเบียบข้าราชการ กทม. ขึน้ ซ่ึงจะว่าวิวัฒนาการของคาํ

ว่าข้าราชการและพนักงานเปล่ียนไปแล้ว พนักงาน น้ันเป็นของเก่า และเขตเก่านีไ้ม่สอดคล้องกับ

ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  และย่ิงกว่าน้ัน คาํจาํกัดความของราชบัณฑิตของประเทศไทยท่ี

บัญญัติไว้ในพจนานุกรมให้ความหมายต่างกันว่าข้าราชการกับพนักงาน “ข้าราชการ” คือผู้

ปฎิบัติงานในหน่วยราชการท่ีได้รับงบประมาณจากหมวดเงินเดือนเขียนไว้ชัดเจน “พนักงาน” 

หมายถึงผู้ปฎิบัติหน้าท่ี เช่น พนักงานรัฐวิสาหกิจบัญญติัไว้ชัดเจน และในเม่ือราชการบริหารส่วน

ท้องถ่ินเป็นส่วนหน่ึงของราชการบริหารแผ่นดินซ่ึงเป็นราชการ แม้ว่าเจตนารมณ์ของผู้ ร่าง

รัฐธรรมนูญฉบับนีใ้นเบือ้งลึกจริงๆ มีความหวงัดีกับท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินคืออยากให้

ออกนอกระบบราชการ พัฒนาตนเอง เงินเดือนต่างๆ จะได้เป็นของตนเอง แต่ด้วยกฎหมายรัฐ

ธรรนูญฉบับนี ้ มีคาํว่าข้าราชการส่วนท้องถ่ินอยู่หลายมาตราไม่สามารถท่ีจะแยกออกเป็นนอก

ระบบราชการได้ด้วยรัฐธรรมนูญด้วยเหตุผลของความเป็นมา  เร่ืองนีต้้องต่อสู้กันหน่อย”   
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นายประกอบ อนิทร์สุริยา ปลดั อบต. ถํ้าฉลอง จงัหวดัอุตรดิตถ ์ 

 

        “ประเดน็ท่ีจะให้มีการแก้ไขกฎหมาย คือ เร่ืองคาํว่า “พนักงานส่วนท้องถ่ิน” ได้

สอบถามพนักงานส่วนท้องถ่ิน แต่ละคนอยากจะให้เรียกว่า “ข้าราชการ” เพราะจะได้ความรู้สึกว่า

เท่าเทียมกันกับข้าราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค”  

 

                นางสาวเหมยอิง   อมรางกูล  ใหค้วามเห็นวา่ 

 

“...คาํจาํกัดความของ พนักงานส่วนท้องถ่ิน หมายความถึงข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวดั  พนักงานเทศบาล  พนักงานเมืองพัทยา  

และพนักงานส่วนตาํบล ตรงนีเ้ป็นความกังวลใจของพวกเราท่ีได้แสดงความคิดเห็นออกไปว่ามี

ความแตกต่างกันระหว่างข้าราชการกรุงเทพมหานคร ข้าราชการส่วนจังหวัด แต่พอมาเป็นพนักงาน

เทศบาลเป็นพนักงานเทศบาล เมืองพัทยา เรียกพนักงานเมืองพัทยา เราไม่ได้อิจฉากัน เราไม่ได้

แบ่งแยกกัน แต่มีแง่คิดว่าเราต่างปฎิบัติหน้าท่ีในหน่วยการปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกัน ซ่ึงตาม

พระราชบัญญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน แบ่งการบริหารราชการแผ่นดินออกเป็น 3 ส่วนคือ

ราชการบริหารส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงพวกเราปฎิบัติหน้าท่ีอยู่ น้ันเรามีหน้าท่ีฐานะอย่างเดียวกัน ถ้าจะ

กาํหนดตรงนีก้ค็วรจะเหมือนกันหมด แต่ท่ีอยากจะให้เปล่ียนกคื็อน่าจะเป็นคาํว่า “ข้าราชการ” 

เพราะว่าพวกเรานีป้ฎิบัติงานอยู่ในส่วนของการปกครอง การปกครองไม่ได้หมายความว่าอย่างน้ัน  

การปกครองตรงนีห้มายความว่าเรามีหน้าท่ีไปให้บริการ มีหน้าท่ีบาํบัดทุกข์บาํรุงสุข ให้เขาทาํ

หน้าท่ีในสมยัโบราณน้ันต่างถือว่าต่างพระเนตรพระกรรณ เพราะฉะน้ันจึงอยากจะให้ตรงนี้

เปล่ียนเป็นคาํว่า “ข้าราชการ”     

 

            อยา่งไรก็ดี ต่อมาร่างกฎหมายดงักล่าวไดรั้บการตราเป็นพระราชบญัญติัระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  ก็มิไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงสถานภาพของพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินใหเ้ป็นขา้ราชการยงัคงใชน้ามเรียกบุคลากรของเทศบาล เมืองพทัยา และองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลวา่ “พนกังาน”และใชน้ามเรียกบุคลากรของกรุงเทพมหานครและองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัวา่ “ขา้ราชการ” ทาํใหพ้นกังานส่วนทอ้งถ่ินก็ยงัมีความพยายามท่ีจะเรียกร้องใหมี้การแกไ้ข

กฎหมายต่อไป ดงัปรากฎความเห็นจาการสัมนาร่างพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. .... เม่ือวนัท่ี 2 กุมภาพนัธ์ 2550 จดัโดยสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย ในท่ี

ประชุมยงัคงเรียกร้องต่อกระทรวงมหาดไทย ใหแ้กไ้ขคาํเรียกนามจากพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็น

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน เช่นเดียวกบัเม่ือคร้ังร่างกฎหมายดงักล่าว ใน พ.ศ. 2542 (สันนิบาตเทศบาล

แห่งประเทศไทย, 2550)  และการประชุมสัมนาของสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่ง
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ประเทศไทย ระหวา่งวนัท่ี 27-30 มีนาคม 2550 ก็มีขอ้เสนอใหเ้ปล่ียนคาํเรียกวา่ “พนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินเป็น “ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน” เช่นเดียวกนั (ปกครองทอ้งถ่ิน, 19 เมษายน 2550 : 8)  

 

2. โครงสร้างระบบการบริหารงานบุคคล 

 

โครงสร้างการบริหารงานบุคคล ตามความหมายจากคาํนิยามในบทท่ี 1 คือองคป์ระกอบ

สาํคญัท่ีเช่ือมโยงระบบภายในการบริหารงานบุคคลเขา้ดว้ยกนั เช่น เป้าหมายเชิงคุณค่าแนวคิด

คุณธรรมท่ีใชเ้ป็นหลกัการในการบริหารงานบุคคล ตวัแสดง อาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง วธีิการท่ีตวั

แสดงใชอ้าํนาจหนา้ท่ีและการควบคุมการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี องคป์ระกอบดงักล่าว อาจจะแบ่งไดเ้ป็น

บรรทดัฐาน (norm) ท่ีมีลกัษณะเป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือเป็นทางการ เช่น เน้ือหาตวับทกฎหมาย 

กฎระเบียบ นโยบาย หรืออาจจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ เช่น แนวทางการประพฤติปฎิบติั

ของตวัแสดงท่ีปฎิบติัสืบทอดกนัมาอยา่งไม่เป็นทางการ แต่มีการยดึถือร่วมกนั บรรทดัฐาน (norm) 

ท่ีใชเ้ป็นหลกัการในการบริหารและควบคุมระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ เน้ือหาตวับท

กฎหมาย กฎระเบียบ นโยบาย ท่ีใชใ้นการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง กาํหนดความสัมพนัธ์

ของตวัแสดง วธีิการท่ีตวัแสดงใชอ้าํนาจหนา้ท่ี และการควบคุมพฤติกรรมของตวัแสดงต่างๆ ใน

ระบบการบริหารงานบุคคล  

 

 จากคาํนิยามดงักล่าว องคป์ระกอบของโครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นทางการ ไดแ้ก่ บรรทดัฐาน ท่ีใชเ้ป็นหลกัในการบริหารและควบคุม

ระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ซ่ึงไดแ้ก่ กฎหมายหรือระเบียบปฎิบติังาน กฎหมายท่ีกาํหนด

อาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดง ความสัมพนัธ์และการควบคุมพฤติกรรมของตวัแสดง ศึกษาไดจ้าก

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ท่ีไดก้าํหนดถึงโครงสร้างของการ

ใชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคล ไวเ้ป็น 2 ส่วนคือ 

 

1.โครงสร้างขององคก์รท่ีมีอาํนาจการบริหารงานบุคคลระดบับน (upper) ไดแ้ก่โครงสร้าง

ขององคก์รกลางการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จาํแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ 

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) และคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบั

จงัหวดั (ก.จงัหวดั) 

  



 127 

2.โครงสร้างการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลระดบัล่าง (lower) ไดแ้ก่ระดบัหน่วยงาน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงตวัแสดง คือ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นผูใ้ชอ้าํนาจ

การบริหารงานบุคคล 21 

 

                      2.1. ประเด็นการวเิคราะห์  

 

                       โครงสร้างการใชอ้าํนาจทางดา้นบริหารงานบุคคล ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

นั้น กาํหนดข้ึนโดยตวัแสดงหลกัในระดบับน ท่ีมีอาํนาจในการควบคุมระบบการบริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือกระทรวงมหาดไทย เพราะหากพิจารณาจากกระบวนการร่างกฎหมายตาม

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 แนวคิดท่ีปรากฎในกฎหมาย

ดงักล่าว มาจากความคิดของกลุ่มขา้ราชการกระทรวงมหาดไทยและหน่วยงานกลางบริหารงาน

บุคคลขา้ราชการฝ่ายพลเรือน คือคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ) ท่ีเป็นศูนยก์ลางการระบบ 

บริหารงานบุคคลภาครัฐ แต่อยา่งไรก็ดี ก่อนท่ีกฎหมายดงักล่าวจะผา่นการพิจาณาของรัฐสภา ไดมี้

กระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากตวัแทนฝ่ายทอ้งถ่ินมาก่อนแลว้  หลกัการใหม่ท่ีกาํหนดข้ึนมา

ไดแ้ก่การกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนบน ใหเ้ป็นระบบการใชอ้าํนาจทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลร่วมกนัของตวัแทน 3 ฝ่าย เรียกวา่ “ระบบไตรภาคี” คือใหมี้ตวัแทนของหน่วย

ราชการ ตวัแทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และผูท้รงคุณวุฒิ อยา่งไรก็ดี โครงสร้างการ

บริหารงานบุคคลตามกฎหมายน้ี ยงัคงกาํหนดให้ราชการส่วนกลางยงัมีอาํนาจในการควบคุมการ

ดาํเนินงานและการใชอ้าํนาจของคณะกรรมการฯ เช่น กาํหนดตาํแหน่งประธานคณะกรรมการและ

เลขานุการ ฯลฯ แสดงใหเ้ห็นวา่ ราชการส่วนกลางยงัคงควบคุมการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอีกต่อไป ส่วนโครงสร้างการบริหารงานบุคคลระดบัล่าง ได้

กาํหนดใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีอาํนาจทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลท่ีแตกต่างไปจากโครงสร้างระบบเดิม โดยมีการกระจายอาํนาจ คือจดัสรรอาํนาจใหผู้บ้ริหาร

ทอ้งถ่ินมากข้ึน ใหมี้อาํนาจในการบริหารงานบุคคลบางส่วน  แต่การใชอ้าํนาจมิไดมี้ความเป็น

อิสระ หากแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมและไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั  และปฎิบติัตามหลกัเกณฑม์าตรฐานทัว่ไปท่ีกาํหนดโดย

คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง)  

 

หลกัการเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการใชอ้าํนาจของตวัแสดงต่างๆ เป็นไปตาม

หลกัการควบคุมกาํกบัดูแล คือ  

                                                   
21

  โปรดดูในพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542   
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คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ.) มีอาํนาจ

หนา้ท่ี ในการกาํหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลแห่งชาติเป็นกรอบแนวคิดการปฎิบติั 

ใหแ้ก่คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) แต่ละประเภท คือ 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา 

นาํไปกาํหนดเป็นมาตรฐานทัว่ไปทางดา้นการบริหารงานบุคคล ในทอ้งถ่ินรูปแบบของตนเอง ใน

แต่ละดา้น เช่น การกาํหนดกรอบอตัรากาํลงั  การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง ฯลฯ มาตรฐานทัว่ไปมีสภาพ

เป็นกฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัในระดบัรองจากบทบญัญติัของกฎหมาย นอกจากน้ียงัมีอาํนาจใน

การรับอุทธรณ์ร้องทุกขข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือตรวจสอบการใชอ้าํนาจของ

คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั (ก.จงัหวดั) และผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอีกดว้ย ส่วนคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใน

ระดบัจงัหวดั มีอาํนาจหนา้ท่ีควบคุม หรือใหค้วามเห็นชอบแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการ

ใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล ใหเ้ป็นไปตามกรอบมาตรฐานทัว่ไปท่ี ก.กลาง กาํหนด  ส่วน

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีอาํนาจการบริหารงานบุคคล ขา้ราชการหรือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินทุกระดบั ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นั้นๆ  

 

วธีิการเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี คือการออกกฎ ออกคาํสั่ง กาํหนดนโยบาย การ

ประกาศ การอนุมติั การใหค้วามเห็นชอบ ฯลฯ  ในการดาํเนินการต่างๆ ในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล  เช่น การแต่งตั้งคณะกรรมการจดัสอบแข่งขนั การบรรจุแต่งตั้ง การเล่ือนตาํแหน่ง การ

โอนยา้ย การดาํเนินการทางวินยั รวมทั้ง การใชสิ้ทธิของผูป้ฎิบติังาน (ตวัแสดง) ในระดบัตํ่ากวา่ใน

การคดัคา้นการใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูกตอ้งของตวัแสดงระดบับนท่ีมีอาํนาจ คือการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์

  

ระบบการควบคุมการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล เป็นไปตามหลกักฎหมาย

ปกครอง กล่าวคือ ใชร้ะบบการควบคุมการใชอ้าํนาจขององคก์รภายในฝ่ายปกครองดว้ยกนั ตาม

หลกัของระบบการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีระบบการบริหารงานท่ีมีความเป็นอิสระ มากกวา่

หน่วยงานราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  ไดแ้ก่ หลกัการกาํกบัดูแล ซ่ึงกฎหมายกาํหนดให้

องคก์รระดบับน มีหนา้ท่ีควบคุมองคก์รหรือบุคคลในระดบัล่าง  ดงัท่ีกล่าวมา (ในกรณีขา้ราชการ

พลเรือน ใช้หลกัการบังคับบัญชา-ผูว้จิยั)   

 

นอกจากการควบคุมการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล ตามพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 แลว้  ในระบบการบริหารงานทัว่ไปขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นั้น กฎหมายกาํหนดบุคคลท่ีเป็นผูใ้ชอ้าํนาจการกาํกบัดูแลองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ประเภทต่างๆ ดงัน้ี  
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1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ไดแ้ก่ ผูว้า่ราชการจงัหวดั  

2. เทศบาลนครไดแ้ก่ ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

3. เทศบาลเมืองไดแ้ก่ ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

4. เทศบาลตาํบล ไดแ้ก่ นายอาํเภอ  

5. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ก่ นายอาํเภอ 

6. กรุงเทพมหานครไดแ้ก่ รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย 

7. เมืองพทัยา ไดแ้ก่ ผูว้า่ราชการจงัหวดัชลบุรี 22 

 

ในกรณีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นั้น  

ผูว้า่ราชการจงัหวดั จะมีอาํนาจการกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามกฎหมายทั้งสอง

ประเภท คือ ทั้งกฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน และการกฎหมายองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน แต่ตาํแหน่งนายอาํเภอ จะมีอาํนาจเฉพาะกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่มีอาํนาจ

กฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน การใชอ้าํนาจการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ การ

บริหารงานบุคคลของผูก้าํกบัดูแล โดยทัว่ไป อาจจะปรากฎในลกัษณะของการรับขอ้ร้องทุกข์

ร้องเรียนเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจ  การสอบสวนเม่ือมีการกระทาํความผดิ  

 

  ส่วนระบบการควบคุมตรวจสอบการบริหารงานทัว่ไป ขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน กฎหมายกาํหนดใหส้ภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีอาํนาจในการควบคุมตรวจสอบ

ทัว่ไปได ้ แต่สภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่มีอาํนาจควบคุมในทางดา้นการบริหารงานบุคคล

โดยตรง เช่น ลกัษณะของการอนุมติัหรือให้ความเห็นชอบ แต่หากเกิดปัญหาพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลท่ีมิชอบ สภาทอ้งถ่ิน ก็มีอาํนาจตามกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีใหฝ่้าย

บริหารช้ีแจง หรือตอบคาํถามได ้  

 

ส่วนการควบคุมโดยองคก์รภายนอกฝ่ายปกครอง ตามหลกักฎหมายปกครองของ

ไทยในปัจจุบนั ใหเ้ป็นอาํนาจของศาลปกครอง หากการฟ้องร้องเป็นคดีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการใช้

อาํนาจของเจา้หนา้ท่ีท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือเป็นการละเมิดกฎหมาย ไม่วา่จะเป็นการใชอ้าํนาจของ

คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานทอ้งถ่ิน ใน 

 

ตาํแหน่งต่างๆ23 ส่วนการกระทาํท่ีมิไดเ้ป็นการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีหรือการใชอ้าํนาจ

หนา้ท่ีแต่เป็นการกระทาํความผดิทางอาญา ศาลยติุธรรมมีอาํนาจในการพิจารณาคดี (โปรดดูใน

                                                   
22

 โปรดดใูนกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ แต่ละรปูแบบ 
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ประมวลกฎหมายอาญา ภาคความผดิทางการปกครอง) นอกจากน้ี อาจจะมีองคก์รอ่ืนๆ ท่ีมีอาํนาจท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้ หากการกระทาํ

นั้นๆ มีความเก่ียวโยงกบับทบญัญติักฎหมาย เฉพาะนั้นๆ เช่น คณะกรรมการป้องกนัและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.) หรือ คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน 

(ปปง.) (โปรดดูในภาคผนวก ค. ท่ีคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.) 

ตรวจสอบพฤติกรรมการเรียกรับเงิน เน่ืองจากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนตาํบล ในจงัหวดั

กาฬสินธ์ุ)   

 

                           เป็นท่ีน่าสังเกตุวา่ การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินของไทย ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เป็นการ

เปล่ียนแปลงเพียง โครงสร้างการใชอ้าํนาจ  และกาํหนดความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจระหวา่งราชการ

ส่วนกลางและส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอาํนาจลดหลัน่ลงไป การแบ่งสรรอาํนาจในการกาํหนดนโยบายและ

การออกกฎท่ีเคยเป็นอาํนาจฝ่ายเดียวของราชการส่วนกลางใหเ้ป็นระบบความเห็นชอบร่วมกนัของ

คณะกรรมการไตรภาคี กาํหนดใหมี้ตวัแทนของทอ้งถ่ินร่วมดว้ย  

 

2.2. ปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 

 

        หลงัจากบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 

2542 แลว้ปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างของการใชอ้าํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคล พบวา่มีบาง

ประการ เช่น จากงานการศึกษาวจิยั เร่ืองการพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น โดย

สถาบนัวจิยัและใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์   ไดน้าํเสนอถึง สภาพปัญหาทางดา้น

โครงสร้างของการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดงัน้ี  (สถาบนัวจิยัและใหค้าํปรึกษาแห่ง

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์,  2546  :  156-157) 

 

         2.2.1. โครงสร้างการบริหารงานบุคคล        ตามพระราชบญัญติัระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ไม่เอ้ืออาํนวยต่อการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเพราะ

โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ีมีองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลเป็น 3 ระดบัก่อใหเ้กิดปัญหา

ในการปฏิบติังาน และเม่ือพิจารณาถึงอาํนาจหนา้ท่ีระหวา่ง ก.ถ. กบั ก.กลาง พบวา่มีอาํนาจหนา้ท่ี

และการปฏิบติังานท่ีซํ้ าซอ้นกนัอยูโ่ดยพิจารณาจากอาํนาจหนา้ท่ีของ ก.ถ. การกาํหนดมาตรฐาน 

                                                                                                                                                  
23

  โปรดดูในพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลปกครองและวธีิพิจารณาคดีศาลปกครอง พ.ศ. 2542 
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กลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล มาตรฐานกลางไม่มี

ลกัษณะเป็นการกาํหนดหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคลโดยจาํเพาะเจาะจง ทาํให้องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินไม่สามารถบริหารงานบุคคลตามความตอ้งการและเหมาะสมของแต่ละองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินได ้ และเม่ือพิจารณาถึงภารกิจหลกัของ ก.กลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

คือการกาํหนดมาตรฐานทัว่ไปใหแ้ก่คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบั

จงัหวดัเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึงมาตรฐานท่ี ก.ถ. และ ก.กลาง ขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินออกมาใชบ้งัคบัน้ีเป็นเร่ืองเดียวกนัและมีความซํ้ าซอ้นกนั  

 

                            2.2.2.คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินมีมากเกินไป ทั้งน้ี

เน่ืองจากโครงสร้างของคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในปัจจุบนั ท่ีแบ่ง

ออกเป็น 3 คณะคือ คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั คณะกรรมการพนกังาน

เทศบาล คณะกรรมการพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล คณะกรรมการพนกังานเมืองพทัยา การ

แบ่งโครงสร้าง ก. ระดบัจงัหวดั ในปัจจุบนัพบวา่มีจาํนวนมากเกินไปก่อใหเ้กิดปัญหาในการ

ปฏิบติังาน เพราะวา่ ก. จงัหวดัทั้ง 3 ก. มีหนา้ท่ีในการกาํหนดหลกัเกณฑว์างแนวทางปฏิบติัใหแ้ก่

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน พร้อมทั้งทาํหนา้ท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งในการสั่งลงโทษ

ทางวนิยัของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการพิจารณาอุทธรณ์ร้องทุกขข์องขา้ราชการ

และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงปัญหาท่ีพบมากในปัจจุบนัคือ ปัญหาเร่ืองระเบียบและกฎเกณฑท่ี์ ก. 

จงัหวดั ทั้ง 3 ก. ออกมาบงัคบัใชบ้งัคบัขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินขาดความเป็นเอกภาพ

ไม่มีความสอดคลอ้งกนั ทาํใหเ้กิดปัญหาในเร่ืองการโอนขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นไปดว้ยความ

ยุง่ยากล่าชา้  

 

               2.2.3. การใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นประธานคณะกรรมการหรือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินไม่ความเหมาะสมเพราะผูว้า่ราชการจงัหวดัมีภารกิจท่ีรับผดิชอบมาก และในทางปฏิบติัเม่ือ

ผูว้า่ราชการจงัหวดัดาํรงตาํแหน่งประธานคณะกรรมการ ทาํใหก้รรมการท่ีเป็นตวัแทนจากองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่กลา้ท่ีจะเสนอความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กบัผูว้า่ราชการจงัหวดั แมผู้ว้า่ราชการ

จงัหวดัจะมีความเป็นกลางก็ตาม และจากการท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นขา้ราชการท่ีเป็นตวัแทนจาก

กระทรวงมหาดไทย อาจจะเป็นผลใหค้ณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ถูก

ครอบงาํจากอิทธิพลของกระทรวงมหาดไทย ทาํใหก้ารดาํเนินงานของคณะกรรมการขา้ราชการ

หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินอาจไม่สะทอ้นความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของประชาชนในทอ้งถ่ิน  

 

         2.2.4.องคป์ระกอบของบุคคลท่ีเป็นกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ ในคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) พบวา่กฎหมายกาํหนดใหมี้ตวัแทนองคก์รปกครอง
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ส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงคดัเลือกจากคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน แต่ไม่มี

ตวัแทนจากพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเลย จึงทาํใหเ้กิดปัญหาในการดาํเนินงานของคณะกรรมการกลาง

จาก ก. ต่างๆ น้ี อาจไม่ไดส้ะทอ้นความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเลย ส่วนกรณี

ของคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั (ก.จงัหวดั) พบปัญหาเร่ือง

คุณสมบติัของผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีเขา้มาดาํรงตาํแหน่งเป็นกรรมการใน ก.จงัหวดั การท่ีกฎหมายกาํหนด

หลกัเกณฑแ์ละคุณสมบติัของกรรมการผูท้รงคุณวฒิุไวอ้ยา่งกวา้งๆ ทาํใหไ้ดก้รรมการผูท้รงคุณวุฒิ

ท่ีมาจากขา้ราชการท่ีเกษียณอายรุาชการแลว้ เช่น อดีตขา้ราชการครูเขา้มาดาํรงตาํแหน่ง และนกั

ธุรกิจในจงัหวดัเขา้มาดาํรงตาํแหน่งเป็นกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงบางคร้ังผูท้รงคุณวุฒิท่ีไดรั้บการ

คดัเลือกใหเ้ขา้มาทาํหนา้ท่ีอาจไม่มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ

เร่ืองการบริหารงานบุคคลเลย ซ่ึงทาํใหก้ารพิจารณาปัญหาท่ีเก่ียวกบัเร่ืองการบริหารงานบุคคล

ทอ้งถ่ินขาดความชดัเจนและในการทาํงาน บางคร้ังอาจก่อใหเ้กิดความผดิพลาดข้ึนได ้ ซ่ึงจะส่งผล

เสียใหแ้ก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

 

3. กระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ยขั้นตอนการปฎิบติัดา้นการกาํหนดอตัรากาํลงั 

การกาํหนดโครงสร้างของส่วนราชการ การกาํหนดมาตรฐานตาํแหน่ง การสรรหาและคดัเลือก การ

บรรจุ แต่งตั้ง การโอนยา้ย การกาํหนดค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน การประเมินผลงาน การพฒันา

บุคลากร การดาํเนินการทางวนิยั กระบวนการบริหารงานบุคคลของแต่ละขั้นตอนดงักล่าวมา มีการ

จดัทาํเป็นรูปแบบมาตรฐานทัว่ไปทางดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นอาํนาจของคณะกรรมการ

กลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  และใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นผูป้ฎิบติัการใชอ้าํนาจ ภายใตก้ารควบคุม

ของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั 

 

        3.1. ประเด็นการวเิคราะห์  

         

        กระบวนการบริหารงานบุคคล กาํหนดโดยตวัแสดงในระบบ คือคณะกรรมการกลาง

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ดงันั้น การดาํเนินกิจกรรมกระบวนการบริหารงานบุคคลจะตอ้งเป็นไปตามท่ี

ไดค้ณะกรรมการกลางฯ กาํหนดไวเ้ท่านั้น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่มีอาํนาจในการตีความ

หรือพิจารณาใชท้างเลือกอ่ืนๆ นอกจากจะมีกฎหมายกาํหนดไว ้ การเสนอใหมี้การแกไ้ขกฎหรือ

กระบวนการบริหารงานบุคคลอาจจะกระทาํไดโ้ดยช่องทางการเสนอแนะสู่คณะกรรมการพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน แต่ข้ึนอยูก่บัการพิจารณาของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
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กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน       มีจุดมุ่งหมาย

โดยรวมเพื่อกาํหนดมาตรฐานการปฎิติงาน การคุม้ครองพนกังานในเร่ืองการไดรั้บการปฎิบติัท่ีเป็น

ธรรม ตามหลกัปรัชญาระบบคุณธรรม เช่น ในดา้นความเสมอภาคในโอกาส ในการสรรหาบุคคล

ในการเขา้รับราชการ การกาํหนดหลกัความรู้ความสามารถ  กระบวนการแรกของการบริหารงาน

บริหารงานบุคคลคือ  การสรรหาบุคลากรเขา้มาดาํรงตาํแหน่ง  ซ่ึงการสรรหา ใชแ้นวคิดหลกัความ

มัน่คงในระบบคุณธรรมโดยระบบการจา้งงานบุคคลเขา้มารับราชการ และให้ทาํงานไปจน

เกษียณอายรุาชการ  ในเส้นทางอาชีพของการเป็นปฎิบติัหนา้ท่ีเป็นขา้ราชการนั้น กระบวนการ

บริหารงานบุคคลอ่ืนๆไดแ้ก่ การบรรจุแต่งตั้ง การประเมินความดีความชอบ การเล่ือนระดบั

ตาํแหน่ง  การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และอาจจะมีการดาํเนินการทางวินยั สาํหรับผูท่ี้

ปฏิบติัผดิกฎหมายหรือระเบียบ ซ่ึงมีโทษขั้นรุนแรงคือการไล่ออกจากราชการ ดงันั้น บุคคลอาจจะ

ออกจากราชการก่อนกาํหนดไดร้วมทั้งการลาออก และการเสียชีวติ 

  

 กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ถูกกาํหนดข้ึนมา

ตามกฎหมายตน้แบบ คือพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน  และนาํมาใชก้บัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในทาํนองเดียวกนั ไม่วา่จะเป็นรูปแบบการสรรหาบุคคล การเล่ือนระดบั

ตาํแหน่ง สอดคลอ้งกบัแนวปฏิบติัของระบบราชการพลเรือน เพื่อความเป็นมาตรฐานเดียวกนั หรือ

ใกลเ้คียงกบัมาตรฐานระบบขององคก์รผูค้วบคุมทอ้งถ่ินคือราชการส่วนกลางส่วนภมิูภาค ดงันั้น 

การกาํหนดหลกัการทางดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล จึงมีลกัษณะอยา่งเดียวกนั ไม่วา่จะเป็น

หลกัเกณฑก์ารกาํหนดมาตรฐานตาํแหน่ง การทดลองปฏิบติัราชการ การบรรจุ การแต่งตั้ง การ

เล่ือนระดบัตาํแหน่ง การกาํหนดโครงสร้างเงินเดือน การพฒันาสายอาชีพ การเขา้ดาํรงตาํแหน่งใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นระบบปิด กล่าวคือ บุคลากรจะตอ้งเขา้มาทาํงานตั้งแต่ระดบั

ตาํแหน่งเร่ิมตน้ และไต่เตา้ข้ึนมาสู่ระดบัตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยไม่มีการสรรหาจากบุคคลภายนอก

ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเป็นระบบเปิด  

 

             หลงัจากการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 

2542 แลว้กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัคงเป็นไปตามหลกัการ

เดิม มิไดมี้การเปล่ียนในสาระสาํคญัแต่อยา่งใด กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ยงัคงดาํเนินการตามรูปแบบการทาํงาน  ตั้งแต่การสรรหาบุคคลเขา้มาทาํงานโดยเขา้มา

ดาํรงตาํแหน่งในระดบัตํ่าและเจริญกา้วหนา้ไปตามลาํดบั  แมจ้ะมีการเปิดโอกาสรับโอนขา้ราชการ

ได ้ แต่บุคคลดงักล่าวจะตอ้งเคยเป็นผูป้ฎิบติังานรับราชการมาก่อน และมีวุฒิการศึกษาหรือ

มาตรฐานตาํแหน่งตรงกบัหลกัเกณฑท่ี์กาํหนดไวเ้ท่านั้น   การกาํหนดโครงสร้างค่าตอบแทน ตอ้ง

เป็นไปตามมาตรฐาน ท่ีคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินกาํหนดโดยสอดคลอ้งกบัระบบ
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บญัชีเงินเดือนท่ีระบบขา้ราชการพลเรือนบงัคบัใช ้ การประเมินผลการปฏิบติังานก็ยงัคงเป็นแบบ

เดียวกนัโดยใชปั้จจยัต่างๆ เป็นตวักาํหนดการประเมินและเร่ิมตน้กาํหนดใหมี้ตวัช้ีวดัผลงานท่ี

ชดัเจนมากข้ึน  ส่วนระบบการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ตอ้งปฎิบติัตามกฎระเบียบท่ี

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินและกระทรวงมหาดไทย  

 

        3.2. ปัญหากระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

         จากการศึกษาในงานวจิยัเร่ือง การพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ดาํเนินการโดยสถาบนัใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2546 : 

160-245) ไดร้ายงานผลการศึกษาเก่ียวกบัปัญหากระบวนการบริหารงานบุคคล ขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน  ดงัน้ี  

 

            3.2.1. สภาพปัญหาการกาํหนดกรอบอตัรากาํลงั เช่น การกาํหนดแผนกรอบ

อตัรากาํลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่ง ยงัไม่มีความชดัเจนเพียงพอโดยเฉพาะ ใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในการ

จดัทาํแผนกรอบอตัรากาํลงั โดยเห็นไดจ้ากการท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมกัจะลอกตามแผน

กรอบอตัรากาํลงัเดิม หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก   มกัจะลอกตามแผนกรอบ

อตัรากาํลงัมาจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่   โดยมีการนาํมาเปล่ียนแปลงตวัเลข

เล็กนอ้ยเพื่อให้เขา้กบัขนาดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของตน 

 

                             3.2.2. สภาพปัญหาการกาํหนดตาํแหน่ง เช่น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขาด

ความเป็นอิสระในกระบวนการของการกาํหนดตาํแหน่ง หลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานทัว่ไปบางอยา่งท่ี

ออกมาใชบ้งัคบัในบางกรณีเป็นอุปสรรคต่อกระบวนการในการกาํหนดตาํแหน่ง และบางกรณีเป็น

การขดัต่อความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพของของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน การนาํระบบการจาํแนก

ตาํแหน่งงาน  (Position Classification)  หรือ PC มาใชใ้นการกาํหนดตาํแหน่งบุคลากรขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น  พบวา่ระบบ  P.C ท่ีใชน้ั้นไม่สอดคลอ้งกบัการบริหารงานองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเพราะระบบ P.C.  ค่อนขา้งมีขอ้จาํกดัท่ีเขม้งวดและเหมาะสมกบั

โครงสร้างแบบระบบราชการหรือองคก์รขนาดใหญ่  นอกจากน้ีระบบ P.C ยงัทาํใหก้ระบวนการ

บริหารและกาํหนดตาํแหน่งงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขาดความคล่องตวั และระบบ P.C.  

ท่ีทอ้งถ่ินนาํมาใชมิ้ไดส้ะทอ้นถึงการจาํแนกตาํแหน่งงานตามความรู้ความชาํนาญตามกลุ่มงานของ

บุคลากรในทอ้งถ่ิน 
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              3.2.3. สภาพปัญหาการสรรหาบุคลากรเขา้สู่ตาํแหน่ง  เช่น ปัญหาคณะกรรมการ 

ก.จงัหวดัเป็นผูมี้อาํนาจในการจดัสอบ  ยกเวน้ในบางกรณี ก.จงัหวดั  อาจมอบอาํนาจใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัสอบกนัเอง ซ่ึงการท่ี “ต่างคนต่างจดัสอบ”  กนัในลกัษณะเช่นน้ี  ส่งผลให้

เป็นการส้ินเปลืองงบประมาณในการจดัสอบกนัเอง เน่ืองจาก  ก.จงัหวดัเป็นผูมี้อาํนาจในการจดั

สอบเอง  จึงทาํให ้  ก.จงัหวดัมีมาตรฐานในการจดัท่ีแตกต่างกนัในแต่ละจงัหวดั การจดัสอบกนัเอง

เปิดโอกาสใหเ้กิดความไม่โปร่งใส  เช่น  การเล่นพรรคเล่นพวก การทุจริตการสอบ  หรือการใช้

อิทธิพล เช่น การแต่งตั้งกรรมการสอบคดัเลือกหรือคดัเลือกกรรมการสัมภาษณ์ ฯลฯ เป็นตน้ หรือ

เกิดปัญหาการเจาะจงคุณสมบติัของผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกจึงเกิดความไม่เป็นธรรมแก่ขา้ราชการและ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน บางองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ยอมเปิดสอบแมจ้ะขาดบุคลากรก็ตาม

ส่งผลต่อความเจริญเติบโตของขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  ท่ีตอ้งการไดรั้บการเล่ือน

ระดบัตาํแหน่ง  โดยเฉพาะในบางสายงาน  อาทิ เช่น สายวชิาชีพเฉพาะ  ซ่ึงจะมีการเปิดสอบในบาง

ทอ้งถ่ินเท่านั้น  และผูส้มคัรสอบเองก็จะตอ้งเป็นผูแ้สวงหาตาํแหน่งเหล่านั้นดว้ยตนเอง 

 

               3.2.4. สภาพปัญหาการเล่ือนระดบัตาํแหน่ง เช่น ปัญหาการเล่ือนตาํแหน่งหรือ

เล่ือนระดบัในสายปฏิบติัของขา้ราชการ ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กทาํไดย้าก 

เน่ืองจากในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กนั้น ไม่มีตาํแหน่งท่ีจะรองรับกบัตาํแหน่งท่ี

ขา้ราชการจะสามารถเล่ือนตาํแหน่ง หรือเล่ือนระดบัได ้  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณีของขา้ราชการ

สายปฏิบติัการไปสู่ตาํแหน่งในสายบริหาร  ทาํใหข้า้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก

ไม่สามารถจะเล่ือนตาํแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึนได ้ การใหอ้าํนาจแก่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมากเกินไป ในการใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือระดบัระดบั  ทาํใหข้าด

มาตรฐานและหลกัเกณฑใ์นการประเมินผล และอาจเกิดปัญหาความไม่ยุติธรรมหรือเกิดการพรรค

เล่นพวกข้ึนได ้

 

               3.2.5. สภาพปัญหาการโอนยา้ยขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เช่น ปัญหา

การขาดความคล่องตวัในการโอนยา้ยขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากระบบการ

โอนยา้ยขา้ราชการหรือพนกังานในปัจจุบนั  ตอ้งไดค้วามยนิยอมทั้งจากตวัขา้ราชการหรือพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินเสียก่อน  หรือเรียกวา่  “หลกัความสมคัรใจ”   จากนั้น ตอ้งไดรั้บการความยนิยอมจาก

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งสองฝ่ายท่ีเรียกวา่ “หลกัความยนิยอม” นอกจากน้ี ยงัไดรั้บ

ความเห็นชอบจากคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัอีกดว้ย จึงทาํให้

การโอนยา้ยล่าชา้และไม่คล่องตวั ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  ถูกกลัน่แกลง้จากผูบ้ริหาร

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  โดยการไม่ยนิยอมใหโ้อนยา้ยขา้ราชการ หรือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินของตนยา้ย ส่งผลใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่เติบโต  ในบางกรณี ผูบ้ริหาร



 136 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งการโอนยา้ยขา้ราชการ หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินแต่ไม่

สามารถกระทาํได ้ เน่ืองจากไม่ไดรั้บขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  “ไม่สมคัรใจ” 

 

 3.2.6. สภาพปัญหาเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เช่น ปัญหาในเร่ืองของอตัรา

เงินเดือนท่ีไม่สอดคลอ้งเหมาะสมกบัการครองชีพในปัจจุบนั ทั้งในส่วนของขา้ราชการหรือ

พนกังาน  และลูกจา้งของทอ้งถ่ิน  ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  นอกจากน้ี ยงัอาจเป็นผลทาํใหข้าดแรงจูงใจใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถเขา้มาทาํงานกบัทอ้งถ่ิน รวมทั้งปัญหาในเร่ืองของหลกัเกณฑม์าตรฐานทัว่ไปท่ี

กาํหนดไว ้ และขอ้จาํกดัเร่ืองกรอบค่าใชจ่้ายในดา้นบุคลากรตอ้งไม่เกิน 40% ทาํใหท้อ้งถ่ินไม่

สามารถท่ีจะบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งคล่องตวั และไม่สามารถกาํหนดเงินเดือน ค่าจา้ง 

ค่าตอบแทน ไดต้รงกบัภาวการณ์ครองชีพในปัจจุบนั 

                 

             3.2.7.สภาพปัญหากระบวนการทางวินยัและการอุทธรณ์ เช่น ขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการดาํเนินการทางวนิยั  อุทธรณ์และร้อง

ทุกข ์  อนัเป็นเหตุใหมี้การดาํเนินการทางวนิยัไม่เป็นไปตามระเบียบ และส่งผลใหมี้ปัญหาในเร่ือง

ผลของคาํสั่งลงโทษทางวนิยัวา่มีผลหรือไม่  อยา่งไรก็ดี หากผูบ้ริหารมีอาํนาจมากเกินไปในการ

พิจารณาดาํเนินการทางวนิยัแก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก็เป็นประเด็นปัญหา  เน่ืองจาก

กระบวนการดาํเนินการทางวินยันั้น  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อาํนาจในการสั่ง

ลงโทษขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินโดยสมบูรณ์ ทั้งการลงโทษทางวนิยัร้ายแรงและไม่

ร้ายแรง  อนัเป็นเหตุใหเ้กิดความไม่เป็นธรรมแก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินได ้

 

4.ตวัแสดงของระบบการบริหารงานบุคคล 

 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยักาํหนดตวัแสดงของระบบการบริหารงานบุคคลขอองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย จดัแบ่งเป็นสองส่วนคือตวัแสดงภายในและตวัแสดงภายนอก ซ่ึงจะได้

นาํเสนอวิเคราะห์ต่อไปน้ี  

 

    4.1 ตวัแสดงภายในระบบ (internal actor) 

 

      เป็นตวัแสดงท่ีอยูใ่นระบบการบริหารงานบุคคลแบบท่ีเป็นทางการ ซ่ึงกฎหมายกาํหนด

อาํนาจหนา้ท่ีทางดา้นการบริหารงานบุคคลไวเ้ฉพาะตวัแสดงภายใน ตวัแสดงภายในมีทั้งท่ีเป็น

องคก์รหรือบุคคลท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีในการบริหารงานบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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4.1.1.คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ องคก์รกลางทั้ง 3 

ระดบัคือคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน คณะกรรมการกลางขา้ราชการ

หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั 

(โปรดดูรายละเอียดองคป์ระกอบและอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการฯ ในพระราชบญัญติัระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542)    

   

             การแสดงบทบาทของตวัแสดงภายในระบบบริหารงานบุคคล ของคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ) ในบทบาทท่ีเป็นทางการ กาํหนดไวใ้น

บทบญัญติัของกฎหมายหรือระเบียบการปฎิบติังานบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีสาระสาํคญั คือ มีอาํนาจ

ในการกาํหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินในเร่ือง โครงสร้างส่วนราชการ  

อตัราตาํแหน่งและกรอบอตัรากาํลงัการสรรหาบุคคล เพื่อเขา้รับราชการหรือเป็นพนกังานในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินการบรรจุ แต่งตั้ง การยา้ยขา้ราชการหรือพนกังานภายในองคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ินเดียวกนั การเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน และการรับโอนขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

รวมทั้งวนิยัและการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์

 

           การแสดงบทบาทของตวัแสดงภายใน ของคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) ในบทบาทท่ีเป็นทางการกาํหนดไวใ้นกฎหมายหรือกฎระเบียบการ

ปฎิบติังานบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีสาระสาํคญัคือกาํหนดมาตรฐานทัว่ไปในการบริหารงานบุคคลใน

เร่ืองโครงสร้างส่วนราชการ  อตัราตาํแหน่ง อตัรากาํลงั การสรรหาบุคคลเพื่อเขา้รับราชการหรือ

เป็นพนกังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินการบรรจุ แต่งตั้ง การยา้ยขา้ราชการหรือพนกังาน

ภายในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินเดียวกนั การเล่ือนขั้นเงินเดือน การรับโอนขา้ราชการหรือพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน เร่ืองวนิยัการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์

 

การแสดงบทบาทของตวัแสดงภายในระบบฯ ของ คณะกรรมการขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดัในบทบาทท่ีเป็นทางการ กาํหนดไวใ้นกฎหมายหรือ

กฎระเบียบการปฎิบติังานบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีสาระสาํคญั คือการมีอาํนาจใหค้วามเห็นชอบใน

การกาํหนดโครงสร้างส่วนราชการ อตัราตาํแหน่ง กรอบอตัรากาํลงั การสรรหาบุคคลเพื่อเขา้รับ

ราชการหรือเป็นพนกังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินการบรรจุ แต่งตั้ง การยา้ยขา้ราชการหรือ

พนกังานภายในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินเดียวกนัการเล่ือนขั้นเงินเดือนการรับโอนขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เร่ืองวินยัการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์
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  4.1.2. ตวัแสดงตาํแหน่งผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน    เน่ืองจาก

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 มาตรา 15 กาํหนดใหผู้บ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลในองคก์รหน่วยงานของตนเอง ส่วน

การศึกษาถึงท่ีมาของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งศึกษาจากกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ 

พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537  24รวมทั้งพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา 

พ.ศ. 2542  ท่ีมาของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง  5 ประเภทนั้น ในปัจจุบนัใชห้ลกัการ

เดียวกนัคือ มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นๆ  และมี

วาระในการดาํรงตาํแหน่ง 4 ปี ต่อมาไดมี้การแกไ้ขกฎหมายกาํหนดคุณสมบติัของตวับุคคล ท่ีจะ

สมคัรรับเลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล ไวใ้นกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการแกไ้ขเพิ่มเติมใน พ.ศ. 2546 มีสาระสาํคญั

คือไม่มีคุณสมบติัตอ้งหา้มตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

และตอ้งมีคุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้มคือ 

1) อายไุม่ต ํ่ากวา่สามสิบปีบริบูรณ์ในวนัเลือกตั้ง 

                           2)สาํเร็จการศึกษาไม่ตํ่ากวา่ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า หรือเคยเป็นสมาชิก

สภาจงัหวดั สมาชิกสภาองคก์รบริหารส่วนจงัหวดั ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือสมาชิกรัฐสภา 

                           3)ไม่เป็นผูท่ี้พน้จากตาํแหน่งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน รองผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เลขานุการหรือท่ีปรึกษาผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพราะมีเหตุมี

ส่วนไดเ้สียไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้มในสัญญา หรือกิจการท่ีกระทาํกบัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินยงัไม่ถึงหา้ปีนบัถึงวนัสมคัรรับเลือกตั้ง  

 

             การแกไ้ขกฎหมายเพื่อคุณสมบติัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใน พ.ศ. 2546 เช่น กาํหนด

คุณสมบติัดา้นวุฒิการศึกษาใหสู้งข้ึนเพื่อเป็นการยกฐานะทางดา้นความรู้ความสามารถของผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน และเป็นท่ีน่าสังเกตุวา่ กฎหมายตอ้งการใหบุ้คคลท่ีมีคุณธรรมมากข้ึนในการเขา้มาทาํงาน

กบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน โดยไดก้าํหนดวธีิการป้องกนัมิใหผู้ท่ี้เคยมีพฤติกรรมในทางทุจริต หรือ

ถูกคาํสั่งใหพ้น้จากตาํแหน่งเพราะเคยมีส่วนไดเ้สียในสัญญากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูท่ี้

ไม่มีสิทธิลงสมคัรรับเลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน แต่ก็เป็นประเด็นท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นวา่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย เคยมีปัญหาเก่ียวกบัการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายในลกัษณะ

เช่นน้ี กฎหมายจึงตอ้งกาํหนดวธีิการป้องกนั และทาํใหเ้ห็นไดว้า่ระบบการบริหารงานบุคคลของ

                                                   
24

 โปรดดูในพระราชบญัญติัทั้งสามและท่ีไดแ้กไ้ขเพิ่มเติมใน พ.ศ. 2546 
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องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย เคยอยูใ่นท่ามกลางสภาพแวดลอ้มของการบริหารหรือ

ปฎิบติังานท่ีมีปัญหาดา้นหลกัการคุณธรรมและจริยธรรมมาก่อน 

 

              หมายเหตุ ตามความเห็นของผูว้จิยั ตวัแสดงในฐานะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินนอกเหนือจากหลกัเกณฑท่ี์กฎหมายกาํหนดแลว้ จากการศึกษาและการสังเกตุของผูว้จิยัเอง  

บุคคลท่ีสมคัรรับเลือกตั้ง และมีโอกาสไดรั้บเลือกเป็นผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น 

จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัพิเศษท่ีนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด เช่น เป็นผูท่ี้มีผลงานหรือ

ประสบการณ์ในการทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงมาก่อน เช่น เคยประกอบอาชีพรับราชการ เคยเป็น

อดีตกาํนนัผูใ้หญ่บา้นหรือดาํเนินธุรกิจเป็นพ่อคา้ นายทุนทอ้งถ่ิน หรือประกอบวชิาชีพอิสระต่างๆ 

มาก่อน เช่น ทนายความ จนมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกัหรือไดรั้บการยอมรับจากประชาชนในทอ้งถ่ิน

นั้น หรือมีความสัมพนัธ์เป็นญาติของผูบ้ริหารหรือสมาชิกสภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเดิมท่ี

เคยลงสมคัรหรือไดรั้บการเลือกตั้งแลว้มาก่อน การเลือกตั้งแต่ละคร้ังในบางทอ้งถ่ินมีการแข่งขนั

และค่าใชจ่้ายค่อนขา้งสูง ดงันั้น บุคคลท่ีมีอาํนาจทางการเงินสูง หรือมีฐานะเป็นนายทุนทอ้งถ่ิน 

มกัจะไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชนอยา่งกวา้งขวาง และทาํใหผู้ท่ี้มีช่ือเสียงหรือบุคคลท่ีไดรั้บ

การกล่าวถึงวา่เป็น “ผูมี้อิทธิพลในทอ้งถ่ิน” มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเลือกตั้งสูง 

  

บทบาทท่ีเป็นทางการของตวัแสดงท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน กาํหนดไวใ้นมาตรา 15 

แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  ซ่ึงมีสาระสาํคญัคือใหมี้

อาํนาจและหนา้ท่ีในการกาํหนดโครงสร้างส่วนราชการ การกาํหนดอตัรากาํลงั การจดัสรร

งบประมาณ การกาํหนดตาํแหน่งและกรอบอตัรากาํลงั การกาํหนดตาํแหน่งและกรอบอตัรากาํลงั 

การคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการ การบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการหรือพนกังานภายในทอ้งถ่ิน

เดียวกนั พิจารณาการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ การเล่ือนขั้นเงินเดือน การโอนหรือการรับโอน

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน การดาํเนินการทางวินยั การอุทธรณ์คาํสั่งทางวนิยั 

 

                             4.1.4.  ตวัแสดงอ่ืนๆ ท่ีเป็นตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคล  

 

                             บุคคลท่ีจดัเป็นตวัแสดงอ่ืนๆ ในระบบการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 

ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ บุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงหมายถึง ปลดั

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ปลดัเทศบาล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ปลดักรุงเทพมหานคร 

ปลดัเมืองพทัยา รวมทั้งผูด้าํรงตาํแหน่งรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รองปลดัเทศบาล รอง

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  รองปลดัเมืองพทัยา  และรองปลดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นหวัหนา้

ขา้ราชการหรือพนกังานประจาํ และผูบ้งัคบับญัชาในสายงานต่างๆ ท่ีเป็นการแบ่งงานตามภารกิจ
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ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  เช่น สายงาน โยธา การเงินการคลงั บรรเทาสาธารณภยั การศึกษา 

การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ฯลฯ เป็นตน้  

                             ดา้นบทบาทอาํนาจหนา้ท่ีในทางดา้นการบริหารงานบุคคลนั้น  เน่ืองจาก

กฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   ไม่ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีแก่ผูบ้งัคบับญัชาในสาย

งานใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลไวแ้ต่อยา่งใด ยกเวน้ในกรณีท่ีกฎหมายกาํหนดเร่ืองการมอบ

อาํนาจหรือการรักษาราชการแทนท่ีผูบ้งัคบับญัชา สามารถท่ีจะใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการออกคาํสั่งหรือจะเป็นผูด้าํเนินการใชอ้าํนาจแทนได ้

                               

                            ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  ไดแ้ก่ ผูด้าํรงตาํแหน่งต่างๆ ในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีฐานะเป็นขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งลูกจา้งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ไดมี้อาํนาจในดา้นการบริหารงานบุคคล แต่เป็นผูท่ี้รับผลจากการบริหาร

หรือการออกคาํสั่งต่างๆ ทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุ แต่งตั้ง โอนยา้ย การเล่ือนขั้น

เงินเดือน ตาํแหน่ง ฯลฯ อยา่งไรก็ดีหากการดาํเนินการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีไม่เป็นธรรม

หรือไม่ถูกตอ้ง ตวัแสดงเหล่าน้ี มีอาํนาจตามกฎหมายท่ีจะใชสิ้ทธิในการอุทธรณ์ ร้องทุกข ์ ตาม

กฎหมายการบริหารงานบุคคลได ้    

 

           ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแสดงท่ีเป็นทางการ คือระบบความสัมพนัธ์ในเชิงการใช้

อาํนาจขององคก์รหรือบุคคลท่ีมีอาํนาจเหนือกวา่ใชอ้าํนาจการควบคุมตรวจสอบ จุดมุ่งหมายก็คือ

ใหเ้กิดกลไกการป้องกนัการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบและไม่สอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม โดยฝ่ายท่ีมี

อาํนาจในการปฎิบติัการในระดบัล่างสุดคือฝ่ายผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตอ้งมีหนา้ท่ีพร้อมท่ีจะใหต้รจสอบ 

และปฎิบติัตามกฎเกณฑท่ี์กาํหนด25 

 

      4.2. ตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล (external actor) 

 

       ตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ยบุคคลท่ีขา้ราชการ 

เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือระบบการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน แต่ไม่มีอาํนาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 ไวแ้ต่อยา่งใด รวมทั้งบุคคลท่ีมิไดเ้ป็นขา้ราชการ เจา้หนา้ท่ีของรัฐ แต่ไดเ้ขา้มาเก่ียวขอ้ง

กบักระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีในลกัษณะบทบาทท่ีไม่เป็นทางการ  ซ่ึงจาํแนกไดด้งัน้ี 

 

                                                   
25

 โปรดดูรายละเอียดในพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  
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             4.2.1.บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 

 

 ผูว้จิยัเห็นวา่ บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีมีหนา้ท่ีตาม

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มีเฉพาะตาํแหน่ง เลขานุการ

คณะกรรมการพนกังานหรือขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ผูด้าํรงตาํแหน่งรองอธิบดี และทอ้งถ่ิน

จงัหวดั เท่านั้น ท่ีจดัเป็น ตัวแสดงภายใน ระบบการบริหารงานบุคคล เพราะมีอาํนาจหนา้ท่ีตามท่ี

กฎหมายกาํหนด การมีบทบาทในฐานะฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ทาํให้มีหนา้ท่ีต่างๆ เช่น การดาํเนินการจดัประชุม การเตรียมวาระการประชุม 

เป็นหน่วยงานการรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ และการดาํเนินการอ่ืนๆ ท่ีคณะกรรมการมอบหมาย ให้

ความช่วยเหลืองานในหนา้ท่ีของคณะกรรมการ เช่น การร่างหรือจดัเตรียมเอกสาร กฎระเบียบหรือ

มาตรฐานทัว่ไปทางดา้นการบริหารงานบุคคล ฯลฯ เป็นตน้ ในส่วนภูมิภาค ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ิน

จงัหวดั เป็นผูป้ฎิบติัหนา้ท่ีเลขานุการคณะกรรมการพนกังานเทศบาลและพนกังานส่วนตาํบล  

 

ส่วนบุคลากรตาํแหน่งอ่ืนๆ ซ่ึงปฏิบติัหนา้ท่ีงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อ

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เช่น การใหค้วามรู้ทางดา้นวชิาการ การใหค้าํปรึกษาแนะนาํการ

ปฏิบติังาน การใหค้วามช่วยเหลือทางดา้นเทคนิค การตรวจสอบการดาํเนินงานขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในดา้นการบริหารงานบุคคลนั้น แมจ้ะมีความใกลชิ้ดกบับุคลากรของอคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน แต่ผูว้จิยั ถือวา่เป็นเพียง ตัวแสดงภายนอก เพราะมิไดมี้อาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมายการ

บริหารงานบุคคล  บุคลากรในตาํแหน่งอ่ืนๆของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินน้ี อาจจะมีหนา้ท่ี

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินดา้นการบริหารงานบุคคลทางดา้นวชิาการได ้ เช่น การใหค้าํปรึกษา

แนะนาํการปฏิบติัในกระบวนการบริหารงานบุคคล  ใหแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล

นคร และเทศบาลเมือง (อยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของผูว้า่ราชการจงัหวดัโดยตรง) ส่วนผูด้าํรง

ตาํแหน่งทอ้งถ่ินอาํเภอ มีอาํนาจหนา้ท่ีส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินดา้นการบริหารงานบุคคลทาง

วชิาการ ไดแ้ก่ การให้คาํปรึกษาแนะนาํการปฏิบติัในกระบวนการบริหารงานบุคคล แก่เทศบาล

ตาํบล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของนายอาํเภอ)  

 

4.2.2. ผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

       กฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กาํหนดใหก้ระทรวงมหาดไทย มีอาํนาจ

หนา้ท่ีในการกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยกาํหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดั มีอาํนาจ

กาํกบัดูแลองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และกาํหนดให้นายอาํเภอเป็นผู ้

กาํกบัดูแล เทศบาลตาํบล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  อยา่งไรก็ดี เน่ืองจากพระราชบญัญติั
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ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 กาํหนดใหผู้ด้าํรงตาํแหน่งผูว้า่ราชการจงัหวดั มี

บทบาทเป็นตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลดว้ย ผูว้า่ราชการจงัหวดั มีหนา้ท่ีเป็น

ประธานคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ในบทบาทน้ีผูว้า่ราชการ

จงัหวดั เป็นตวัแสดงภายในระบบ แต่หากเป็นบทบาทตามกฎหมายองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ผูว้า่

ราชการจงัหวดั มีบทบาทเป็นผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บทบาทน้ีเป็นตวัแสดง

ภายนอกระบบ  

 

 กรณีนายอาํเภอทัว่ไป ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 นายอาํเภอไม่มีบทบาทแต่อยา่งใด ยกเวน้นายอาํเภอ ท่ีไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็น

กรรมการพนกังานส่วนตาํบลระดบัจงัหวดัซ่ึงถือวา่เป็นตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคล 

ส่วนบทบาทของนายอาํเภอตามกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นายอาํเภอมีบทบาทเป็นผู ้

กาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงเป็นตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล 

 

4.2..3. สมาชิกสภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 สภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่มีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล  แต่มีอาํนาจ

ในการควบคุมตรวจสอบการดาํเนินการของฝ่ายบริหาร ตามกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มีสิทธิอภิปรายหรือตั้งกระทูถ้าม ในเร่ืองการบริหารงาน

บุคคลได ้   

4.2.4. ประชาชนทัว่ไป  

 

              ประชาชนทัว่ไป ถือเป็นผูรั้บบริการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาจจะไม่มี

ส่วนเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลเลย เน่ืองจากไม่มีอาํนาจหนา้ท่ีแต่ประการใด แต่

ประชาชนบางคนอาจจะมีอิทธิพลหรือใชอ้าํนาจอิทธิพลท่ีไม่เป็นทางการจูงใจใหต้วัแสดงภายใน

ระบบการบริหารงานบุคคลกระทาํในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการได ้  ซ่ึงอาจจะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น การเป็นผูส้มคัรสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการและประสงคท่ี์

จะเป็นผูส้อบได ้ อาจใชว้ิธีการท่ีไม่เป็นทางการในการจูงใจตวัแสดงภายในท่ีเป็นคณะกรรมการ

สอบใหช่้วยเหลือให้เป็นผูส้อบแข่งขนัได ้  เป็นตน้  

 

         4.3. ปัญหาเก่ียวกบับทบาทของตวัแสดง  

                             

          ตวัแสดงเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนระบบการบริหารงานบุคคล เป็นตวักระทาํท่ี 
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ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในระบบการบริหารงานบุคคล หากพิจารณาปัญหาตวัแสดงในระบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน กรณีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นทางการ ไดแ้ก่ปัญหาบางส่วน

ท่ีคาบเก่ียวกนัซ่ึงไดเ้สนอในส่วนของปัญหาดา้นโครงสร้างจากงานวจิยัเร่ืองการพฒันาระบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ เช่น ปัญหาการดาํรงตาํแหน่งประธาน

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั หรือปัญหาเก่ียวกบัคุณสมบติัของผูท้รงคุณวุฒิ 

เป็นตน้  แต่หากพิจารณาในส่วนท่ีเป็นระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่เป็นทางการ คือปัญหาในเชิง

พฤติกรรม ท่ีตวัแสดงอาจจะดาํเนินการใดๆ ท่ีปราศจากกฎหมายรองรับหรือเป็นการละเมิด

กฎหมาย อาจจะเป็นการแสดงพฤติกรรมพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงผูว้จิยั

จะไดน้าํเสนอวเิคราะห์ประเด็นปัญหาน้ีในบทท่ี 5  
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บทที ่5 

วเิคราะห์และอภิปรายผลปัญหาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 

 

                การศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลปัญหาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในบทน้ี ผูว้จิยั

กาํหนดแนวทางการนาํเสนอดว้ยขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี  

 

ส่วนท่ี 1 เป็นกรณีศึกษาตวัอยา่งพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล จาํนวน 4 กรณีศึกษา                                        

 

ส่วนท่ี 2 เป็นการนาํเสนอความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ      เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคล ตามเทคนิควธีิการเดลฟาย     รวมทั้ง ความเห็นอ่ืนๆ   จากการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง กบั

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน        ขอ้มูลจากการสาํรวจเอกสาร และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากนั้น จะไดว้เิคราะห์

อภิปรายผลอา้งอิงเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจ    หรือพฤติกรรมเบ่ียงเบน ซ่ึง

จะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี  

 

กรณศึีกษาเกีย่วกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล  

 

  กรณีศึกษาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ท่ีนาํมาศึกษาในคร้ัง   มีลกัษณะเป็นพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบทางดา้นการบริหารงานบุคคล    

ประกอบดว้ยกลุ่มตวัอยา่งกรณีศึกษา 2 ประเภทคือ 

 

                 1. พฤติกรรมการกระทาํคอร์รัปชัน่ คือ การซ้ือขายตาํแหน่ง หรือการใชจ่้ายเงินเพื่อ

ผลประโยชน์ทางดา้นการบริหารงานบุคคล เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงตาํแหน่งหรือผลประโยชน์ในตาํแหน่ง 

 

                 2. พฤติกรรมการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม หรือการเลือกปฏิบติัเฉพาะบุคคล 

 

  พฤติกรรมทั้งสองประเภทท่ีนาํมาเป็นตวัอยา่งกรณีศึกษานั้น เป็นขอ้เทจ็จริงท่ีมีการ

ฟ้องร้องและนาํไปสู่การพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง 2 เร่ือง และรวบรวมจากเอกสารท่ีมีการ

ร้องเรียนต่อคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล 1 เร่ือง และเอกสารร้องเรียนต่อคณะกรรมการ

พนกังานส่วนตาํบลระดบัจงัหวดั 1 เร่ือง  พร้อมกบัแสดงนาํขอ้มูลจากการสอบถามและสัมภาษณ์

จากผูท่ี้เก่ียวขอ้งมาเป็นขอ้มูลสนบัสนุน 
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    หมายเหตุ  เน่ืองจากช่ือบุคคล สถานท่ี เป็นเร่ืองราวจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง ดงันั้น

เพื่อมิใหเ้กิดความเสียหายหรือผลกระทบต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงกาํหนดช่ือบุคคลและสถานท่ีเป็น

นามสมมุติ  และนาํเสนอเป็นประเด็นโดยสรุปยอ่ 26 

 

1. กรณีศึกษา พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่ ซ้ือขายตาํแหน่งจากการโอนยา้ยพนกังาน 

             

  นางบุษบา ตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 9 สังกดัเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี เรียกรับเงิน

จาํนวน 300,000 บาท จากนายเสนอทรัพย ์ เงินดี ขา้ราชการครูเพื่อใหไ้ดย้า้ย (โอน) จากสาํนกังาน

คณะกรรมการศึกษาพื้นฐาน (สพฐ.) จงัหวดัเชียงทอง มาสังกดัเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี ต่อมานาง

บุษบา ถูกพนกังานอยัการศาลแขวงเวยีงแกว้บุรี เป็นโจทกฟ้์องคดีอาญาต่อศาลแขวงเวยีงแกว้บุรี คดี

ขอ้หาทาํร้ายร่างกายนางสมศรี  เงินดี ภรรยานายเสนอทรัพย ์  เงินดี เน่ืองจากนางสมศรีไม่ยอม

จ่ายเงินใหต้ามท่ีตกลงไวก้บัสามี รวมทั้งกรณีเรียกรับเงินและทรัพยสิ์นจากคู่สัญญาอ่ืนๆ ของ

เทศบาล ต่อมานายกเทศมนตรีนครเวยีงแกว้บุรี แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวนิยันางบุษบา วา่

ประพฤติตนไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งในทางราชการ และเสนอผลการสอบสวนต่อคณะกรรมการ

พนกังานเทศบาลจงัหวดัเวยีงแกว้บุรี (กทจ. เวยีงแกว้บุรี) ซ่ึงคณะกรรมการฯ ไดมี้มติเห็นชอบให้

นางบุษบา  ออกจากราชการไวก่้อน ต่อมา ศาลพิพากษาวา่นางบุษบา กระทาํความผดิจริงตามฟ้อง 

ใหล้งโทษตามกระบวนการทางอาญา และคณะกรรมการพนกังานเทศบาลฯ ไดมี้มติใหน้างบุษบา

ออกจากราชการ 

  

ขั้นตอนการกระทาํแสดงไวใ้นรูปภาพท่ี 6  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   
26

 โปรดดูรายละเอียดเก่ียวกบัการกระทาํตามขอ้เทจ็จริงจากภาคผนวก ง. 
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รูปภาพที ่ 6  แสดงการกระทําการทุจริตคอร์รัปช่ัน ซ้ือขายตําแหน่งจากการโอนย้าย 

 

บุคคลภายนอกขอ

โอนมาทํางาน

ปลัดเทศบาลขอ

เรียกเงิน

ปลัดเทศบาลทวงเงิน

จากภรรยาผู้โอน

ปลัดเทศบาลทําร้าย

ร่างกายภรรยา

ภรรยาผู้โอนไม่

ยินยอม

ภรรยาผู้โอนฟ้อง

ศาลอาญา

เทศบาลสั่ง

สอบสวนวินัย

ศาลตัดสินจําคุก

ฐานเจ้าหน้าที่

ประพฤติมิชอบ

เทศบาลออกคําสั่งให้

ปลัดเทศบาลออกจากราชการ

 
 

2. กรณีศึกษาพฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่ ซ้ือขายตาํแหน่งจากการสอบแข่งขนั 

 

บุคคลผูใ้ชน้ามวา่ “ผูห้ลงเช่ือ”  ไดมี้หนงัสือร้องเรียนถึงคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดั

เทพนารายณ์บุรีวา่ หลานชายของตนไดไ้ปสมคัรสอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนตาํบลท่ีองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล (อบต.) นากนัดารตาํแหน่งนายช่างโยธาระดบั  2  เจา้หนา้ท่ีแนะนาํวา่หาก

ตอ้งการสอบได ้ ใหติ้ดต่อคุยเร่ืองน้ีกบันายกลา้ทาํ (ไม่ระบุนามสกุล) บุคคลคนสนิทของนายวชิยั 

จิตแจ่มใส นายก อบต. นากนัดาร นายกลา้ทาํ ไดย้ืน่ขอ้เสนอวา่   หากตอ้งการข้ึนบญัชีเป็นผู ้

สอบแข่งขนัได ้ตนเองรับจะไปพดูคุยกบักรรมการสอบใหแ้ต่จะตอ้งจ่ายเงิน 50,000 บาท ใหก้บัตน

ก่อน  และหากประสงคจ์ะไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานส่วนตาํบลท่ี อบต.นากนัดาร แห่งน้ีจะตอ้ง

จ่ายเพิ่มอีก 200,000 บาท หลายชายของผูห้ลงเช่ือจึงไดม้าปรึกษาและยมืเงินจาก “ผูห้ลงเช่ือ” และ

นาํเงินมาให ้ 50,000 บาทโดยพบกนัท่ีโรงแรมแห่งหน่ึงในตวัเมืองเทพนารายณ์บุรี แต่อีก 200,000 

บาท นั้น “ผูห้ลงเช่ือ” หาเงินใหไ้ม่ทนั จึงใหห้ลานชายวางมดัจาํไวก่้อน 30,000 บาท ส่วนท่ีเหลือจะ

นาํมาใหเ้ม่ือประกาศรายช่ือ  

 

 ผลการสอบปรากฏวา่  หลานชายของผูห้ลงเช่ือ สอบไดแ้ละไดรั้บการข้ึนบญัชีเป็นหน่ึงใน

จาํนวน 114 คน จึงติดต่อนายกลา้ทาํ เพื่อขอต่อรองเวลาการจ่ายเงินส่วนท่ีเหลือ เพราะตนเองหาเงิน

ใหไ้ม่ทนัและไดข้อพบกบันายวชิยั จิตแจ่มใส นายก อบต.   ก็ไดรั้บคาํตอบวา่ อบต.นากนัดาร  
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ไดบ้รรจุพนกังานบุคคลอ่ืนท่ีสอบไดใ้นตาํแหน่งน้ีลาํดบัก่อนของ “หลานชายผูห้ลงเช่ือ” ไวเ้ป็น

พนกังานส่วนตาํบลในตาํแหน่งนายช่างโยธาแลว้ “หลานชายของผูห้ลงเช่ือ”  จึงติดต่อขอคืนเงินกบั

นายก อบต.  ส่วนท่ีจ่ายผา่นนายกลา้ทาํแต่นายก อบต. ไม่ยนิยอม   

 

โปรดศึกษาขั้นตอนการกระทาํท่ีแสดงไวใ้นรูปภาพท่ี 7 

 

รูปภาพที ่ 7 แสดงการกระทาํทุจริตคอร์รัปช่ัน ซ้ือขายตําแหน่ง จากการสอบแข่งขัน 

ผู้สอบแข่งขันตรวจสอบตําแหน่ง

ว่างของ อบต.

ผู้สอบแข่งขันสมัคร

สอบแข่งขัน

ผู้สอบจ่ายเงินส่วนแรก นายหน้ามาติดต่อขอเรียกเงิน 
/ ญาติผู้สอบจ่ายเงินให้

ผู้สอบแข่งขันสอบผ่านได้ขึ้นบัญชี ผู้สอบติดต่อขอผ่อนผันการ

จ่ายเงินส่วนที่เหลือ

ผู้สอบติดต่อนายก อบต. นายหน้าติดต่อแจ้งผลการรับ

เงินไปยังนายก อบต.

นายก อบต. แจ้งว่าบรรจุบุคคลอื่น

เข้าทํางาน

นายก อบต. แจ้งว่าไม่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมเรียกรับเงิน
 

จากการศึกษาขอ้มูล โดยสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในพื้นท่ี ตาํบลนากนัดาร พบวา่  

 

                1.การเลือกตั้งสมาชิกสภา อบต. และตาํแหน่งนายก อบต. นากนัดาร ใน พ.ศ. 2548 ท่ีผา่น

มามีกระแสข่าวถึงการใชเ้งินซ้ือเสียงจาํนวนค่อนขา้งสูง ผูใ้หข้อ้มูลกล่าววา่ทุกคนท่ีลงรับสมคัรรับ

เลือกตั้งมีการใชเ้งินท่ีน่าจะเกินกวา่ ท่ี กกต. จงัหวดักาํหนดทั้งนั้น รวมทั้งผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกเป็น

นายก อบต.ดว้ยเช่นกนั 

   2..มีกระแสข่าวเร่ืองการเรียกรับเงินเพื่อแลกกบัการไดข้ึ้นบญัชีเป็นผูส้อบแข่งขนัได ้ และ

ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานส่วนตาํบล จากหลายทอ้งท่ีในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเทพนารายณ์บุรี 
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    3.พนกังานส่วนตาํบลก็มีส่วนรู้เห็นการเรียกรับเงิน และน่าจะสนบัสนุนใหเ้กิด

พฤติกรรมเช่นน้ีดว้ยเช่นกนั แต่ไม่มีหลกัฐานปรากฏชดั ไม่มีผูเ้สียหายท่ีจะร้องทุกข ์

 

3. กรณีศึกษาพฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม กรณีการยา้ยตาํแหน่ง 

 

                     นางแกว้ใจ  จริตธรรม เป็นพนกังานเทศบาลสามญั ตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ ระดบั 7 

ปฎิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพเทศบาลเมืองรัตนะธานี ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม กรณี

นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองรัตนะธานี ไดอ้อกคาํสั่งให้ตนเองโอนยา้ยสลบัตาํแหน่งกบันางสมนึก 

แจ่มใส ตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ วช. ระดบั 7 ใน พ.ศ. 2537 นางแกว้ใจ เห็นวา่การสับเปล่ียนคร้ังน้ี

เพื่อกีดกนัมิให้ตนเองดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  จึงร้องขอความเป็นธรรมต่อผูว้า่ราชการจงัหวดั 

รัตนะธานี  ต่อมาเทศบาล ฯ  จึงออกคาํสั่ง ใหผู้ฟ้้องกลบัไปทาํงานในตาํแหน่งเดิม    

 

    ใน พ.ศ. 2544 นายกเทศมนตรีเมืองรัตนะธานี มีคาํสั่งยา้ยนางแกว้ใจ ฯ อีกคร้ัง ออกจาก

ตาํแหน่งหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู นางแกว้ใจ

เห็นวา่ตนเองไม่ไดรั้บความเป็นธรรม โดยจะไม่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานเดิม จึง

ขอใหศ้าลปกครองพิพากษายกเลิกคาํสั่งดงักล่าว และสั่งการใหแ้ต่งตั้งตนเองดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้

กลุ่มส่งเสริมสุขภาพอนัเป็นตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานเดิม ศาลปกครองพิจารณาแลว้เห็นวา่ 

เหตุผลของนายกเทศมนตรี ฯ ท่ีการออกคาํสั่งยา้ยนางแกว้ใจออกจากตาํแหน่ง เป็นเพราะนางแกว้ใจ 

เป็นบุคคลท่ีขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไม่ได ้ ศาลเห็นวา่การกระทาํดงักล่าวเป็นเพียง

ความผดิทางวนิยั ซ่ึงนายกเทศมนตรีในฐานะผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะดาํเนินการลงโทษโดยการวา่

กล่าวตกัเตือน แต่กลบัละเลยมิไดก้ระทาํการดงักล่าว แต่ใชว้ธีิการโยกยา้ยตาํแหน่ง ศาลปกครองจึง

พิพากษาและออกคาํบงัคบัเพิกถอนคาํสั่งเทศบาลเมืองรัตนะธานี ท่ีใหน้างแกว้ใจดาํรงตาํแหน่ง

หวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู โดยยอ้นหลงัไปจนถึงวนัท่ีออกคาํสั่งแต่งตั้ง   

 

โปรดศึกษาขั้นตอนการกระทาํท่ีแสดงไวใ้นรูปภาพท่ี 8  
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รูปภาพที ่  8  แสดงการกระทําทีไ่ม่เป็นธรรม กรณีย้ายตําแหน่งงาน  

 

 

นายกเทศมนตรีสั่งย้ายนาง

แก้วใจออกจากหน่วยงานไป

ปฏิบัติงานที่อื่น

นางแก้วใจร้องเรียนต่อ

จังหวัดว่าไม่เป็นธรรม

นางแก้วใจร้องเรียนต่อ

จังหวัด

นายกเทศมนตรีออกคําสั่งย้าย

นางแก้วใจไปปฏิบัติหน้าที่ที่อื่น

นางแก้วใจร้องเรียนต่อ

จังหวัด

จังหวัดตรวจสอบคําสั่งและให้

ย้ายกลับที่เดิม

นางแก้วใจฟ้องคดีต่อศาล

ปกครอง

นายกเทศมนตรีออกคําสั่งย้ายไป

ปฏิบัติงานในตําแหน่งหัวหน้า

งานควบคุมสิ่งปฏิกูลอ้างว่าเป็น

การปรับตําแหน่ง
ศาลปกครองพิจารณาแล้วเห็นว่าการย้าย

งานมิใช่มาตรการลงโทษทางวินัย ศาลตัดสินให้เทศบาลย้ายงาน

นางแก้วใจไปปฏิบัติหน้าที่ที่เดิม

จังหวัดให้นายกเทศมนตรี

เปลี่ยนแปลงคําสั่งย้ายกลับที่เดิม

 
  ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์สอบถามบุคคลในพื้นท่ี พบวา่ 

    

1.นางแกว้ใจ เป็นบุคคลท่ีตั้งใจทาํงาน มีความซ่ือสัตยแ์ต่มกัพดูจาตรงไปตรงมา รวมทั้ง

วจิารณ์เร่ืองการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายหรือมีแนวโนม้จะเป็นเร่ืองการกระทาํท่ีส่อไปในทาง

ทุจริต ในบางคร้ังก็วิจารณ์ผูบ้งัคบับญัชาตรงๆ ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไม่พอใจ  

2.นายกเทศมนตรี เป็นนกัธุรกิจท่ีมีฐานะ มีอิทธิพล พวกพอ้งมาก และชอบบุคคลท่ีทาํ

ประโยชน์ใหช้อบผูท่ี้ใหค้วามเคารพและปฏิบติัตนเป็นลูกนอ้งท่ีดี  

 

 

4. กรณีศึกษาพฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม กรณีกลัน่แกลง้มิใหโ้อนยา้ยตาํแหน่ง 

  

นายขจร พากเพียร ปลดัเทศบาลตาํบลป่ายาง อาํเภอป่ายาง จงัหวดันครพายพั ไดรั้บความ

เดือดร้อนเน่ืองจากการปฏิบติัหนา้ท่ีอนัเน่ืองมาจากนายสมสมยั แสวงลาภา นายกเทศมนตรีท่ีไม่

พอใจการปฏิบติัหนา้ท่ีของนายขจร เน่ืองจากโตแ้ยง้คดัคา้นการเสนอจดังบประมาณในโครงการ

ติดตั้งสถานีเคเบิลทีวเีพื่อการศึกษาในเขตพื้นท่ีของเทศบาลใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจการจดัการศึกษา
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ตามพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 โดยเห็นวา่การตั้งงบประมาณเพื่อจดัทาํโครงการดงักล่าว ไม่อาจจะกระทาํไดเ้น่ืองจาก

ขดักบักฎหมายและกล่าวหาวา่นายสมสมยั ทาํงานโดยไม่โปร่งใส มีแนวคิดท่ีจะเบียดบงัเอา

ผลประโยชน์ส่วนตนจากการทาํโครงการดงักล่าว  เป็นเหตุใหน้ายสมสมยั ไม่พอใจท่ีนายขจรไม่

ปฏิบติังานสนองนโยบาย และไดว้า่กล่าว  ข่มขู่และขบัไล่นายขจร ใหย้า้ยตวัเองไปอยูท่ี่อ่ืน รวมทั้ง

มีหนงัสือแจง้ต่อคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดันครพายพั (กทจ.จงัหวดั)   วา่นายขจร 

ปฏิบติังานไม่สนองนโยบายของฝ่ายบริหาร และมีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมอีกหลายประการ 

สืบเน่ืองตั้งแต่การบริหารงานของอดีตนายกเทศมนตรีคนก่อน ซ่ึงขณะนั้นตนเองเป็นสมาชิกสภา

เทศบาล รวมทั้งปฏิบติัตนกระดา้งกระเด่ืองต่อตนเองท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา จึงขอเสนอยา้ยนายขจร  

ออกจากเทศบาลตาํบลป่ายางใหม้าปฎิบติังานสาํรองราชการชัว่คราว  ณ สาํนกังาน เลขานุการ กทจ. 

จงัหวดันครพายพั  เป็นระยะเวลา 6 เดือน ในระหวา่งเวลาดงักล่าว นายขจร ไดติ้ดต่อไปยงัเทศบาล

ต่างๆ ภายในจงัหวดัเพื่อขอโอนยา้ยไปดาํรงตาํแหน่ง แต่การดาํเนินการของนายขจรท่ีจะขอยา้ยไป

สับเปล่ียนตาํแหน่งยงัเทศบาลแห่งอ่ืนเป็นท่ีล่วงรู้แก่นายสมสมยั จึงตอ้งการท่ีจะกลัน่แกลง้ใหไ้ดรั้บ

ความเดือดร้อนมากข้ึน ในการประชุมร่วมของนายเทศมนตรีประจาํเดือนธนัวาคม 2547 ณ 

สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั นายสมสมยัไดแ้จง้แก่นายกเทศมนตรีทุกแห่งในพื้นท่ีจงัหวดัวา่หา้มรับ

โอนหรือสับเปล่ียนปลดัเทศบาลกบันายขจร เพราะเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม  เป็นเหตุให้

นายขจร ถูกตั้งขอ้รังเกียจและไม่มีเทศบาลแห่งใดตอบรับ นอกจากน้ีนายขจร ไดท้ราบวา่นายสม

สมยั มีหนงัสือไปยงัเทศบาลอีกหลายแห่งนอกพื้นท่ีจงัหวดั รวมทั้งแจง้ในการประชุมสันนิบาต

เทศบาลภาคเหนือเม่ือเดือนมกราคม 2548 เพื่อมิให้รับโอนยา้ยนายขจร และมีหนงัสือมาถึง

สาํนกังาน กทจ. จงัหวดัวา่ ใหข้ยายเวลาสาํรองราชการต่อไปอีก 6 เดือน นายขจร เห็นวา่ในเม่ือ

ตนเองไม่อาจจะหาสถานท่ีทาํงานแห่งใหม่ท่ีจะโอนยา้ยหนา้ท่ีได ้ จึงไดมี้หนงัสือร้องเรียนมายงั

นายกรัฐมนตรีและกระทรวงมหาดไทยเพื่อขอความช่วยเหลือใหต้นเองจะไดมี้โอกาสยา้ยไปท่ีอ่ืน

ได ้   ต่อมาเม่ือวนัท่ี 2 ตุลาคม 2548 นายขจร ไดรั้บการอนุมติัใหโ้อนยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ี

ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

 

โปรดศึกษาขั้นตอนการกระทาํท่ีแสดงไวใ้นรูปภาพ  9  
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รูปภาพที ่  9   แสดงการกระทาํทีไ่ม่เป็นธรรม กรณกีลัน่แกล้งมิให้โอนย้ายตําแหน่ง  

 

 

 

 

ปลัดเทศบาลคัดค้านการจัดทํา

โครงการเคเบิลทีวีว่าไม่ถูกกฎหมาย

นายกเทศมนตรีไม่พอใจที่ถูก

คัดค้านออกคําสั่งย้ายไปสํารอง

ราชการที่จังหวัด

ปลัดเทศบาลขอโอนย้ายไปอยู่

เทศบาลอื่นๆ

นายกเทศมนตรีถูกตั้งกรรมการ

สอบสวนความประพฤติ

นายกเทศมนตรีแจ้งไปยังเทศบาล

ต่างๆ ว่าไม่ควรรับโอน

นายกเทศมนตรีให้คนมาข่มขู่

ปลัดเทศบาล

กระทรวงมหาดไทยแจ้งให้จังหวัด

ดําเนินการสอบสวน

นายกเทศมนตรีแจ้งจังหวัดขยาย

เวลาสํารองราชการ

นายกเทศมนตรีอนุมัติให้โอนย้ายไปยัง

เทศบาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้

ปลัดเทศบาลร้องเรียนไปยัง

นายกรัฐมนตรีและกระทรวงมหาดไทย

ปลัดเทศบาลกล่าวหาว่า

นายกเทศมนตรีมี

พฤติกรรมทุจริต

 
 

ขอ้เทจ็จริงจากการสอบถามสาํรวจขอ้มูลในพื้นท่ีพบวา่นายขจร ปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งปลดัเทศบาลป่ายาง มาตั้งแต่ พ.ศ. 2542  ในระหวา่ง พ.ศ. 2542-2547 นั้น นายขจร   

ปฏิบติังานตาํแหน่งปลดัเทศบาล  โดยมีนายศิริ พรนาํมา เป็นนายกเทศมนตรี ส่วนนายสมสมยั เป็น

สมาชิกสภาเทศบาลฝ่ายคา้น นายขจร มีความสนิทสนม และปฏิบติังานร่วมกบันายศิริ เป็นอยา่งดี 

ต่อมาเม่ือหมดวาระของสภาเทศบาล ใน พ.ศ. 2547 ไดมี้การประกาศเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาล

และนายกเทศมนตรีเป็นวาระใหม่  การเลือกตั้งในคร้ังนั้น นายศิริ ไดล้งรับสมคัรเลือกตั้งเป็น

นายกเทศมนตรีอีกคร้ังและนายสมสมยั ไดล้งรับสมคัรเลือกตั้งในตาํแหน่งนายกเทศมนตรีดว้ย  

ในช่วงระยะการดาํเนินจดัการเลือกตั้งนายขจร ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการการเลือกตั้งสมาชิกสภา
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ทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินประจาํเทศบาล ตามพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน

และผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545  การเลือกตั้งในคร้ังนั้น ไดมี้การร้องเรียนจากกลุ่มของผูแ้ข่งขนั

หลายรายต่อคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดันครพายพั (กตต.ประจาํจงัหวดั) วา่นายขจร  

ปลดัเทศบาลปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เป็นกลางไดใ้หก้ารช่วยเหลืออาํนวยความสะดวกแก่นายศิริ  อดีต

นายกเทศมนตรีในระหวา่งการหาเสียงเลือกตั้ง แต่ผลการเลือกตั้งปรากฎวา่ นายสมสมยัไดรั้บ

คะแนนสูงสุด แต่ขณะเดียวกนัไดรั้บการร้องเรียนจากประชาชนต่อ กกต. จงัหวดันครพายพั วา่นาย

สมสมยั  มีพฤติกรรมการกระทาํท่ีผดิกฎหมายโดยใชเ้งินซ้ือเสียงกบัผูมี้สิทธิเลือกตั้งจาํนวนหน่ึง แต่

จากผลการสอบสวนของคณะกรรมการการเลือกตั้ง ไม่ปรากฏหลกัฐานเพียงพอท่ีจะมดัตวัเอาผดิ

กบันายสมสมยัได ้และไดรั้บการรับรองผลการเลือกตั้งเป็นนายกเทศมนตรี                      

 

หลงัจากไดรั้บเลือกตั้งใน พ.ศ. 2547 แลว้         นายสมสมยั ไดเ้ขา้ทาํงานเป็น

นายกเทศมนตรีตาํบลป่ายาง การทาํงานร่วมกบันายขจร มีปัญหามาตลอด นายสมสมยั ไม่พึงพอใจ

นายขจร นอกจากเหตุการณ์ช่วงปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งไดใ้หก้ารช่วยเหลือนายศิริ อดีต

นายกเทศมนตรีแลว้ พบวา่นายขจรก็ยงัมีการติดต่ออยูก่บันายศิริ ฯ อยูเ่ป็นประจาํ       นอกจากน้ี

นายสมสมยั จะกล่าวถึงนายขจร วา่ไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือ และไม่ไดใ้หข้อ้มูลหลายอยา่งแก่ตน ไม่

สนองนโยบาย เป็นผลใหน้ายสมสมยั ไม่มอบหมายงานหรือพูดคุยปรึกษางานกบันายขจร หากมี

ประเด็นอะไรท่ีจะปรึกษาหรือสั่งงาน ก็จะเรียกพนกังานเทศบาลระดบัตน้ในแต่ละสายงานท่ีเป็น

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของนายขจร เขา้พบโดยตรง มีหลายกรณีท่ีนายกเทศมนตรีทาํงานหรือสั่งงาน

ผดิพลาด เพราะเช่ือในขอ้มูลของพนกังานเทศบาล ทาํใหน้ายขจร ทกัทว้งอยูเ่ป็นประจาํ รวมทั้ง

ไดรั้บรายงานจากบุคคลใกลชิ้ดวา่นายขจร มกันาํปัญหาไปพดูคุยหารือกบัเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังาน

ทอ้งถ่ินจงัหวดันครพายพั วา่นายกเทศมนตรีเป็นผูไ้ม่มีความรู้ มกัทาํงานแบบลว้งลูกชอบสั่งงานแก่

พนกังานเทศบาลโดยตรง ไม่เห็นความสาํคญัของปลดัเทศบาล การกระทาํเช่นน้ี ทาํใหต้วัเองไม่ได้

รับความสาํคญัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเหตุท่ีนายกเทศมนตรีไดรั้บเลือกตั้งมาก็เพราะการใชเ้งิน 

และโดยเหตุท่ีนายกเทศมนตรีบุคคลก่อน “มีกระสุนนอ้ย”  (มีเงินนอ้ย) จึงไม่ไดรั้บการเลือกตั้ง  
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การวเิคราะห์และอภิปรายผลกรณศึีกษาจากความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ โดยวธีิการเดลฟาย  
 

   การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตามเทคนิควธีิการเดลฟาย แบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 

 

               1. ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลจากกรณีศึกษา   และจากการ

รับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญจากแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบท่ีสาม  โดยวเิคราะห์เป็นรายขอ้  และ

เสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของลาํดบัท่ีของขอ้ความ โดยพิจารณาค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์  และ

ผลต่างระหวา่งค่ามธัยฐานกบัค่าฐานนิยม   กราฟแสดงระดบันํ้าค่าเฉล่ียความคิดเห็น  และการศึกษา

วเิคราะห์อธิบายเหตุผลเป็นรายขอ้  

 

               2.สาเหตุลกัษณะการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตามความ

คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบท่ีสาม โดยวิเคราะห์เป็นรายขอ้ และ

เสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของลาํดบัท่ีของขอ้ความเรียงตามลาํดบัค่ามธัยฐานสูงสุด โดยพิจารณา

ค่าพิสัยระหวา่งควอไทลแ์ละผลต่างระหวา่งค่ามธัยฐานกบัฐานนิยม กราฟแสดงระดบันํ้าค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็น และการศึกษาวิเคราะห์อธิบายเหตุผลเป็นรายขอ้ 

 

                3.ลกัษณะผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตามความ

คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบท่ีสาม โดยวิเคราะห์เป็นรายขอ้ และ

เสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของลาํดบัท่ีของขอ้ความ โดยพิจารณาค่าพิสัยระหวา่งควอไทลแ์ละ

ผลต่างระหวา่งค่ามธัยฐานกบัค่าฐานนิยม กราฟแสดงระดบันํ้าค่าเฉล่ียความคิดเห็น และการศึกษา

วเิคราะห์อธิบายเหตุผลเป็นรายขอ้  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปรากฎรายละเอียด ดงัท่ีจะไดน้าํเสนอ

ต่อไป 
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ผลการวเิคราะห์แนวคิดลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล  

 

ตารางที ่ 7 ลาํดับของข้อความลกัษณะการกระทาํทีเ่ป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากกรณศึีกษา 

 

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย 
ข้อความที่ 

มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความ

สอดคล้อง

ของ

ผู้เช่ียวชาญ 
1 1.1. 4.00 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

1.2. 3.77 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
1.3. 3.81 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

2. 2 3.69 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
3. 3.1. 3.85 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

3.2. 3.65 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
4  3.77 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
5  3.81 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
6  3.42 3.50 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
7  3.42 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
8  3.38 3.50 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
9  3.65 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

10  3.35 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
11  3.12 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่  8 ลาํดับของข้อความลกัษณะการกระทาํทีเ่ป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย

ข้อความที่ 
มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 

มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 

ควอไทล์ 

ความ

สอดคล้อง

ของ

ผู้เช่ียวชาญ 
12. 12.1. 3.69 4.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

12.2. 3.58 4.00 5.00 4.00 สอดคลอ้ง 
12.3. 3.31 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

13  3.31 3.50 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
14  3.54 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
15 15.1. 3.92 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

15.2. 3.96 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
15.3. 3.65 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

16  2.88 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
17  3.38 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
18  2.42 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
19 19.1. 2.50 2.50 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

19.2. 2.96 3.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
19.3 2.96 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

20  3.19 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
21  3.12 3.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
22  3.81 4.00 5.00 4.00 สอดคลอ้ง 

 

1. ขอ้ความเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

              จากตารางท่ี 7 ประกอบตารางท่ี 8 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัและ

เห็นดว้ยวา่ เป็นลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งจากกรณีศึกษาและจากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ โดยอธิบายถึงลกัษณะพฤติกรรม
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การกระทาํคอร์รัปชัน่ ลกัษณะการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม และการกระทาํท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย 

ระเบียบ มีจาํนวน 11 ขอ้กระทง  โดยจาํแนกออกเป็นกลุ่มของพฤติกรรมการกระทาํ ดงัน้ี 

 

        1.1.การกระทาํท่ีเรียกวา่ คอร์รัปชัน่ จากกรณีศึกษา ไดแ้ก่ 

 

       ขอ้ 1. การเรียกรับเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 

 

                              1.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอาํนาจรับการโอนยา้ยงาน        เรียกเงินจากการโอนยา้ย

พนกังาน 

   1.2. “นายหนา้” เรียกรับเงินจากผูท่ี้เขา้สอบแข่งขนั  หากหาเงินมาไดต้ามท่ีตกลง

กนัก็จะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน 

                               1.3.มีบุคคลแอบอา้งวา่สามารถช่วยเหลือใหเ้ขา้รับราชการ ไดรั้บการบรรจุ

แต่งตั้งเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินโดยจะตอ้งจ่ายเงินค่าตอบแทนเป็นค่านายหนา้ 

 

       ขอ้ 2. การเสนอใหเ้งิน กรณีผูป้ระสงคจ์ะโอนยา้ยมายงัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่ง

บุคคลอ่ืนมาทาบทามกบัปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีการทาํขอ้เสนอแลกเปล่ียนต่างตอบ

แทน 

 

       1.2    การกระทาํท่ีเรียกวา่ คอร์รัปชัน่ จากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ  ไดแ้ก่ 

 

                     ขอ้ 12   การเรียกรับเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ คือ 

                             12.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ใชอ้าํนาจช่วงรักษาการตาํแหน่ง

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จดัใหมี้การเปิดสอบแข่งขนัพนกังานทอ้งถ่ิน และเรียกรับเงิน 

  12.2. การเรียกรับเงินและบรรจุบุคคลเขา้ทาํงานโดยไม่เรียงตามลาํดบัท่ีสอบได ้

  12.3.การยกฐานะองคก์รปกครองทอ้งถ่ินสู่ระดบัใหญ่ข้ึน เพื่อจะไดก้าํหนดอตัรา

การเรียกเงินไดสู้งข้ึนจากผูโ้อนยา้ยมาลงตาํแหน่ง (การยกฐานะของทอ้งถ่ินสามารถขยายกรอบ

ตาํแหน่งได ้อตัราการเรียกเงินก็จะสูงตามระดบัตาํแหน่งท่ีขยายได)้ 
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                    1.3. การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม จากกรณีศึกษา ไดแ้ก่ 

 

                    ขอ้ 3 การกลัน่แกลง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 

 

          3.1.ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงแจง้แก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอ่ืนๆ 

ทุกแห่งท่ีปลดัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ประสงคจ์ะโอนยา้ยไปนั้นวา่ปลดัฯ เป็นบุคคลท่ีมีพฤติกรรม

ท่ีไม่ดี อยา่รับโอน 

               3.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอนุมติัใหป้ลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโอนยา้ยงานจาก

ภาคเหนือใหไ้ปอยูจ่งัหวดัชายแดนภาคใตเ้พื่อกลัน่แกลง้ใหเ้กิดความลาํบาก 

       

       ขอ้ 4. การข่มขู่ กดดนั กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินข่มขู่ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินวา่

หากยงัคงด้ือดึงไม่รีบโอนยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน ก็จะไดรั้บอนัตราย 

 

                     ขอ้ 5. การใชร้ะบบอุปถมัภร์ะบบพรรคพวกกรณีผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

แต่งตั้งบุคคลของตนเองดาํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญั   ส่วนบุคคลท่ีไม่ใช่พรรคพวกยา้ยใหไ้ปท่ีอ่ืนและ

ตาํแหน่งไม่สาํคญั 

 

        1.4. การกระทาํ ท่ีไม่เป็นธรรม จากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ 

 

        ขอ้13. การข่มขู่ผูส้อบแข่งขนัได ้ เช่น กรณีตวัแทนผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ข่มขู่

ผูส้อบไดใ้นลาํดบัท่ีจะบรรจุก่อนใหท้าํการสละสิทธ์ิ (เพื่อใหส้ามารถเล่ือนลาํดบับุคคลพรรคพวก

ของตนเองท่ีสอบไดใ้หรั้บการบรรจุแทน) 

           

     ขอ้ 14. การประกาศผลการสอบแข่งขนัล่าชา้     กรณีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง

เปิดสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้ทาํงาน เม่ือ พ.ศ. 2542   และประกาศผลสอบใน พ.ศ. 2549 (เพื่อให้

บุคคลท่ีมีโอกาสสอบไดล้าํดบัก่อนทาํการสละสิทธ์ิ      และจะใหบุ้คคลท่ีเป็นพรรคพวกกนัไดเ้ล่ือน

ลาํดบัและไดรั้บการบรรจุแทน) 

           

        ขอ้ 15. ปัญหาการกีดกนัตาํแหน่ง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

         15.1.การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ทาํการเปิดสอบแข่งขนัแมจ้ะมี

ตาํแหน่งวา่ง เรียกวา่ “การล็อคตาํแหน่ง”  (เพื่อกีดกนัตาํแหน่งไวใ้หบุ้คคลภายในองคก์ร)  
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                             15.2.การไม่ปรับระดบัตาํแหน่งของบุคคลในหน่วยงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนเรียกวา่

เป็น “การดองตาํแหน่ง” (เพื่อกีดกนัตาํแหน่งไวใ้หบุ้คคลในองคก์รท่ีคุณสมบติัยงัไม่ถึง และรอ

จนกวา่คุณสมบติัจะครบ)  

                            15.3.องคก์รปกครองทอ้งถิ่นปรับอตัราตาํแหน่งใหสู้งข้ึนเพื่อมิใหบุ้คคลท่ีมีอยูไ่ม่

อาจจะดาํรงตาํแหน่งได ้เรียกวา่เป็น “การสูบลม”    (ตอ้งยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน)  

 

       1.5. การกระทาํท่ีไม่ปฎิบติัตามกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล จากกรณีศึกษา ไดแ้ก่ 

 

       ขอ้ 6. การออกคาํสั่งท่ีไม่เหมาะสม กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงออกคาํสั่งเร่ืองการ

โอนยา้ยสับสนกลบัไปกลบัมา 

              

                     ขอ้ 7. การออกคาํสั่งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคล  กรณีท่ีผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงออกคาํสั่งโอนยา้ยพนกังานโดยไม่สอบถามความสมคัรใจ 

              

                     ขอ้ 8. การไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ี กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่สอบสวนวินยัพนกังานท่ี

กระทาํผดิ แต่ใชว้ธีิการโอนยา้ยใหไ้ปอยูท่ี่อ่ืน 

              

       ขอ้ 9. ไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ารสอบแข่งขนั กรณีผูส้อบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วน

ตาํบล วิง่เตน้หาบุคคลมาช่วยเหลือใหส้อบแข่งขนัได ้

              

      ขอ้ 10. การกล่าวหาผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นการเสียมารยาทท่ีพนกังานทอ้งถ่ินกล่าวหาวา่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเองต่อสาธารณะวา่กระทาํการทุจริต 

              

      ขอ้ 11. พนกังานกระทาํผิดวนิยั กรณีพนกังานทอ้งถ่ิน ประพฤติตนไม่ดี ทาํผดิทางวนิยั 

แต่ไปร้องเรียนกล่าวหาวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจไม่ถูกตอ้ง 

 

 

 

       1.6. การกระทาํท่ีไม่ปฎิบติัตามกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล  จากการรับรู้ของ

ผูเ้ช่ียวชาญ ไดแ้ก่ 
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       ขอ้ 16. การทาํงานท่ีไม่มีมาตรฐาน เน่ืองจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไม่

จริงจงัในการเปิดเผยขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัมติของ คณะกรรมการกลางพนกังานทอ้งถ่ิน 

              

       ขอ้ 17. ปัญหาการใชอ้าํนาจ กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ออกคาํสั่งใหป้ลดัองคก์ร

ทอ้งถ่ินแห่งนั้น ใหท้าํหนา้ท่ีเพียงการดูแลเคร่ืองสูบนํ้าเท่านั้น ( เพราะไม่พอใจผลการทาํงาน) 

               

       ขอ้ 18. การไม่ปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญ ฯ  กรณีกระทรวงมหาดไทย ยงัไม่กระจาย

อาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามบทบญัญติัในรัฐธรรมนูญฯ 

               

       ขอ้19. ปัญหาการทาํงานของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  แบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ คือ 

 

                    19.1.กาํหนดหลกัเกณฑท์ัว่ไปดา้นการบริหารงานบุคคล เอ้ือประโยชน์แก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหแ้สวงหาผลประโยชน์ 

19.2. กาํหนดหลกัเกณฑท์ัว่ไปการบริหารงานบุคคล ลกัษณะเปล่ียนแปลงกลบัไป

กลบัมา        

19.3. กฎเกณฑก์ารจ่ายโบนสัท่ีไม่มีมาตรฐาน 

              

       ขอ้ 20. ปัญหาการกาํกบัดูแลระบบการบริหารงานบุคคล เช่น กรณีผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ี

ในการกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัคงใชว้ธีิการบงัคบับญัชา มากกวา่การกาํกบัดูแล 

              

       ขอ้ 21. ปัญหาการกาํหนดตาํแหน่งและการสรรหาบุคคล เช่น กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

แห่งหน่ึง อนุมติัใหจ้า้งนกัร้องเป็นลูกจา้งของทอ้งถ่ินในอตัราพนกังานทาํความสะอาด (เพื่อมีหนา้ท่ี

ร้องเพลงใหฟั้งในช่วงกลางคืน) 

 

      ขอ้ 22. การทุจริตในการสอบแข่งขนั กรณีมีบุคคลพยายามกระทาํการทุจริต ในการ

สอบแข่งขนั 

 

2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 

 

ตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากกรณีศึกษาการกระทาํเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล คือ 
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2.1 พฤติกรรมการกระทาํทุจริตคอรัปชัน่ 

2.2. พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม 

2.3. พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่ปฎิบติัตามกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล  

 

ผูว้จิยั วเิคราะห์และอภิปรายผลโดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดล

ฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง – ตํ่า ตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

 

  นอกจากน้ีจะไดแ้สดงและอภิปรายผลประกอบความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากขอ้มูลท่ีผูว้ิจยั

ไดม้าจากการสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งและขอ้มูลท่ีศึกษาจากเอกสาร เช่น การนาํเสนอของส่ือมวลชน 

ขอ้มูลรายงานสถิติ คาํพิพากษาหรือแหล่งอ่ืนๆ อีกดว้ย   

    

เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัลกัษณะ

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากกรณีศึกษา ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปภาพกราฟ

ค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ดงัท่ีจะไดน้าํเสนอในรูปภาพกราฟท่ี 1 และ 2 
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รูปกราฟที่  1  แสดงระดับค่าเฉลีย่ของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล จาก

กรณีศึกษา 

1

4

5

3

2

0
ข้อ

ระดับ

4.00

3.77
3.81

3.69
3.85

3.65
3.77 3.81

3.42 3.42 3.38

3.65

3.35
3.12

1.1 1.2 1.3 2 3.1 3.2 4 5 6 7 8 9 10 11

 
                 

รูปกราฟที่  2  แสดงระดับค่าเฉลีย่ของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล จากการ

รับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 

 

1

4

5

3

2

0
ข้อ

ระดับ

3.69 3.58

3.31 3.31

3.54

3.92 3.96

3.65

2.88

3.38

2.42 2.50

2.96 2.96

12.1 12.2 12.3 13 14 15.1 15.2 15.3 16 17 18 19.1 19.2 19.3

3.19 3.12

3.81

20 21 22
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 จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลจากกรณีศึกษามีค่าตํ่าสุดคือ 3.12 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบั

ค่าสูงสุด คือ 4.00 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัสูง ส่วนระดบัความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลจากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ มีค่าตํ่าสุดคือ 2.42 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบั

ปานกลางค่อนขา้งตํ่าและระดบัค่าสูงสุด คือ 3.96 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงจะ

ไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี  

 

2.1. พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่ จากกรณีศึกษา ประกอบดว้ย 

  

                     ขอ้ 1.เร่ืองการเรียกเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 

1.1 ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอาํนาจรับการโอนยา้ยงานเรียกเงินค่าโอนยา้ยงาน 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.00  ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ กรณีศึกษาพฤติกรรมเร่ืองการเรียกรับเงิน

จากการโอนยา้ยพนกังานนั้น ปลดัเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี ถือเป็นตวัแสดงในระบบการ

บริหารงานบุคคล (internal actor) เป็นผูเ้รียกรับเงินจากบุคคลผูม้าขอโอนยา้ยมาอยูเ่ป็นครูในสังกดั

เทศบาลนครเวยีงแกว้บุรีซ่ึงถือวา่เป็นตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล (external actor)  

เพราะยงัไม่ไดเ้ป็นพนกังานเทศบาล       ปลดัเทศบาล แมจ้ะไม่ใช่เป็นผูบ้ริหารสูงสุด ในการ

บริหารงานบุคคล แต่มีอาํนาจในการบงัคบับญัชาพนกังานเทศบาลทั้งหมดรองจากนายกเทศมนตรี 

มีอาํนาจสามารถท่ีจะขอเรียกดูขอ้มูลวา่ในโครงสร้างหรือส่วนงานใดหรือโรงเรียนใด มีตาํแหน่ง

งานวา่งท่ีจะรับการโอนไดห้รือไม่  ตาํแหน่งปลดัเทศบาลเป็นตาํแหน่งนกับริหารในระดบัสูงมี

หนา้ท่ีใหค้วามเห็นเพื่อการอนุมติัได ้ แก่นายกเทศมนตรีวา่ควรจะรับโอนบุคคลหน่ึงบุคคลใดนั้น มี

ความเหมาะสมหรือไม่ และหากปลดัเทศบาลมีความอาวุโสมาก (ตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 9 ) ก็

อาจจะทาํใหน้ายกเทศมนตรีมีความเกรงใจและอาจจะจูงใจ   ใหน้ายกเทศมนตรียอมรับและอนุมติั

ตามท่ีขอมา อีกทั้งผูข้อโอนยา้ยมีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการครูสังกดักระทรวงศึกษาธิการ มีความรู้

ความสามารถท่ีน่าจะเป็นท่ีเช่ือถือท่ีทางเทศบาลจะรับเขา้ทาํงานได ้  แต่พฤติกรรมการเรียกรับเงิน

นั้น  อาจจะเป็นพฤติกรรมของปลดัเทศบาลแต่ผูเ้ดียว ซ่ึงนายกเทศมนตรี อาจจะไม่ทราบเร่ืองหรือมี

ส่วนรู้เห็น ก็อาจจะเป็นไปได ้ เพราะตามรูปคดี นายกเทศมนตรีเป็นผูเ้สียหายท่ีฟ้องคดีปกครอง แต่

ในทางคดีอาญาบุคคลอ่ืนเป็นผูเ้สียหายท่ีมิใช่นายกเทศมนตรี  ส่ิงหน่ึงท่ีน่าสังเกตุ คือเทศบาลนคร

เวยีงแกว้บุรี เป็นเทศบาลขนาดใหญ่และเป็นศูนยก์ลางของภูมิภาค ผูข้อโอนอาจจะคิดวา่การไดเ้ขา้
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มาอยูใ่นเมืองใหญ่น่าจะทาํใหคุ้ณภาพชีวติในการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิม และมีโอกาสในความ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แต่ขณะเดียวกนัอตัราการเรียกเงินซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมีการกล่าวถึงวา่

หากเป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินขนาดใหญ่และผูข้อโอนมีระดบัตาํแหน่ง (ระดบัซี) ท่ีสูง อตัราการ

เรียกเงินก็จะสูงดว้ย ซ่ึงจากกรณีศึกษาการเรียกรับเงินของปลดัเทศบาลกบัผูข้อโอนมีอตัราท่ีสูงถึง 

300,000 บาท   

  

เป็นท่ีน่าสังเกตุวา่ เร่ืองการเรียกรับเงิน หากเป็นพฤติกรรมการสมยอมกนัระหวา่ง

คู่กรณีโอกาสท่ีจะมีการกล่าวหาร้องเรียน หรือเป็นคดีท่ีฟ้องร้องต่อศาล จนถึงการตดัสินช้ีชดัวา่

บุคคลผูใ้ดเป็นผูก้ระทาํความผดิ และถูกลงโทษใหอ้อกจากราชการน่าจะเป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนนอ้ย 

หรือไม่เกิดข้ึนเลยตราบใดท่ีผลประโยชน์ลงตวักนัทั้งสองฝ่าย แต่ตามกรณีศึกษาเกิดประเด็นปัญหา

ข้ึนไดโ้ดยบงัเอิญ เน่ืองจากการเรียกรับเงินในคร้ังนั้น บุคคลท่ีเป็นภรรยาของผูข้อโอนตาํแหน่งมา

เป็นพนกังานเทศบาล มาทราบความจริงภายหลงัวา่ สามีไดไ้ปทาํความตกลงท่ีจะใหเ้งิน โดยภรรยา

อาจจะไม่ทราบ ไม่ตกลงดว้ยหรืออาจจะหาเงินมาใหไ้ม่ทนั เม่ือไม่ไดเ้งินตามท่ีตกลงกนัไว ้

ปลดัเทศบาลจึงมีความโมโห จึงไดท้าํร้ายร่างกายของภรรยาของผูข้อโอนยา้ยซ่ึงเป็นความผดิทาง

อาญา  ผูเ้สียหายในคดีอาญาไปแจง้ความดาํเนินคดี เม่ือพนกังานสอบสวนไดส้อบสวนถึงสาเหตุ

ท่ีมาของความผดิ จึงไดท้ราบวา่มีการกระทาํความผิดเร่ืองการเรียกรับเงินเป็นอีกหน่ึงคดี ท่ีเป็น

ความผดิทางอาญา จึงตั้งเป็นประเด็นความผิดอีกหน่ึงขอ้หาซ่ึงมีอตัราโทษท่ีร้ายแรงกวา่ และ

นาํไปสู่กระบวนฟ้องร้องต่อศาลแขวงในเร่ืองคดีอาญาทั้งเร่ืองการทาํร้ายร่างกาย และการเรียกรับ

เงิน  จากประเด็นน้ี หากสมมุติวา่ คู่กรณีสมยอมทุกประการ ก็คงไม่มีโอกาสท่ีจะเกิดเป็นคดี

ฟ้องร้องต่อศาล ดงันั้น ในกรณีการเรียกรับเงินหากไม่มีเร่ืองอ่ืนมาเก่ียวโยงเป็นความผิดอาญาดว้ย ก็

คงอาจจะยากท่ีจะเป็นสาเหตุใหน้าํประเด็นมาฟ้องร้องต่อศาลใหด้าํเนินคดี และนาํผูก้ระทาํความผดิ

มาลงโทษ 

 

                         1.2.    นายหนา้เรียกรับเงินจากผูเ้ขา้สอบแข่งขนั    หากหาเงินมาใหไ้ดต้ามท่ีตกลง

กนัก็จะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน 

                       

                            ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.77 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ พฤติกรรมเบ่ียงเบน คือพฤติกรรมการเรียก

รับเงินจากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนตาํบล กรณีมีบุคคลแสดงตนเป็น “นายหนา้” (นายกลา้

ทาํ) เรียกรับเงินจากผูเ้ขา้สอบแข่งขนัเป็นพนกังาน อบต.นากนัดาร จงัหวดัเทพนารายณ์บุรีหาก
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ประสงคจ์ะไดข้ึ้นบญัชีเป็นผูส้อบไดก้็จะตอ้งจ่ายเงินมาจาํนวน 50,000 บาทก่อน หากตอ้งการ

ประสงคจ์ะไดรั้บการบรรจุในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีตอ้งการก็จะตอ้งจ่ายตามอตัราของ

ตาํแหน่งนั้นๆ อีก 200,000 บาท โดยจะนาํเงินไปมอบใหน้ายก อบต. นากนัดาร กรณีจากเร่ือง

ร้องเรียนน้ี เน่ืองจากผลการสอบสวนไม่มีพยานหลกัฐานท่ีชดัเจนท่ีจะเอาผดิกบันายก อบต. นา

กนัดารได ้ กรณีอาจจะเป็นไดว้า่ผูท่ี้เป็นนายหนา้อาจจะอา้งวา่จะนาํเงินไปให ้ ในขอ้เทจ็จริงอาจจะ

ไม่ไดน้าํไปใหต้ามท่ีพดูไว ้ อาจจะเป็นการใหค้าํมัน่ท่ีเป็นเทจ็ก็ได ้ กรณีเช่นน้ี บุคคลท่ีทาํใหร้ะบบ

การบริหารงานบุคคลเส่ือมเสียมีทั้ง “นายกลา้ทาํ” ท่ีปฏิบติัตนเป็น”นายหนา้” รวมทั้งผูท่ี้สอบเขา้

แข่งขนัซ่ึงถือวา่ทั้งหมดเป็นตวัแสดงภายนอก และอาจจะรวมถึงเจา้หนา้ท่ีของ อบต. หรือนายก 

อบต.ท่ีเป็นตวัแสดงภายในดว้ย 

 

1.3.มีบุคคลแอบอา้งวา่สามารถช่วยเหลือใหไ้ดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินโดยจะตอ้งจ่ายเงินค่าตอบแทนเป็นค่านายหนา้ 

        

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.81 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญมีค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

  

             ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ พฤติกรรมในขอ้มีลกัษณะกรณีเดียวกบัขอ้ 

1.2. คือพฤติกรรมของ “นายกลา้ทาํ” ท่ีแสดงตนกบัผูส้มคัรสอบแข่งขนัวา่สามารถช่วยเหลือในการ

สอบได ้เป็นพฤติกรรมของตวัแสดงภายนอก ท่ีทาํให้ระบบการบริหารงานบุคคลเส่ือมเสีย  

 

                    ขอ้ 2. การเสนอใหเ้งิน กรณีผูป้ระสงคจ์ะโอนยา้ยมายงัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่ง

บุคคลอ่ืนมาทาบทามกบัปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีการทาํขอ้เสนอแลกเปล่ียนต่างตอบ

แทน 

                     

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.69 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญ

ใหค้่า นํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ พฤติกรรมเบ่ียงเบน คือพฤติกรรมของผูข้อ

โอนยา้ยงานซ่ึงจดัเป็นตวัแสดงภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีไม่ไดมี้อาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบั

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ไดม้าติดต่อกบัปลดัเทศบาลเพื่อขอ

โอนยา้ยเขา้มาทาํงาน เม่ือปลดัเทศบาลเป็นฝ่ายขอเงินกบัผูข้อโอนยา้ยงาน ผูข้อโอนยา้ยงานก็

ยนิยอมท่ีจะใหเ้งินตามท่ีขอ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูข้อโอนยา้ยงานมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเขา้
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มาทาํงาน จึงยอมรับตามขอ้เสนอ ผูข้อโอนจึงเป็นตวัแสดงภายนอก ท่ีมีส่วนสนบัสนุนให้

ปลดัเทศบาลท่ีเป็นตวัแสดงภายใน แสดงพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  ส่วน

หลกัการบริหารงานบุคคลท่ีดีนั้น การท่ีจะรับโอนบุคคลเขา้มาทาํงานในหน่วยงาน ควรพิจารณา

ตามหลกัความรู้ความสามารถ ดูผลการทาํงานหรือความเหมาะสมน่าจะเพียงพอ การใชว้ธีิการเรียก

เงินหรือเสนอให้เงิน ไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่เทศบาลจะไดรั้บประโยชน์จากการรับโอนบุคคลเขา้

มาทาํงาน และจะทาํใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูโ้อนยา้ยหรือผูรั้บโอนอาจจะไม่เกิดความเกรงใจไม่

เคารพหรือการสั่งงานก็จะยากเพราะฝ่ายท่ีขอโอนยา้ยมาอาจจะคิดวา่ตนเองไดจ่้ายเงินใหไ้ปแลว้ 

 

       2.2.พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่จากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ ไดแ้ก่  

 

       ขอ้ 12   การเรียกรับเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ คือ 

                           12.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจช่วงรักษาการผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จดั

ใหมี้การเปิดสอบแข่งขนัพนกังานทอ้งถ่ิน และเรียกรับเงิน 

                            

                           ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.69 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

             

             ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 19 ในฐานะประธาน

คณะอนุกรรมการดา้นวินยัพนกังานส่วนตาํบล ไดย้กตวัอยา่งวา่มีพฤติกรรมการเรียกรับเงินท่ี

เกิดข้ึนจากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานเทศบาลของเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึง ในจงัหวดักาญจนบุรี 

ประเด็นท่ีน่าจะผดิปกติคือปลดัเทศบาลใชอ้าํนาจอนุมติัแต่งตั้งคณะกรรมการสอบแข่งขนัในช่วงท่ี

ไม่มีตาํแหน่งนายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาลจึงไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีรักษาการนายกเทศมนตรีตาม

กฎหมาย (พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496) ซ่ึงโดยมารยาทควรปฏิบติัแต่เฉพาะงานท่ีไม่ใช่

นโยบายเท่านั้น และการดาํเนินการจดัสอบก็ไม่ไดถู้กทดัทานตรวจสอบจากสภาเทศบาล เน่ืองจาก

หมดวาระเช่นกนั  ในการสอบคร้ังน้ีมีหลกัเกณฑว์า่ผูท่ี้สอบไดข้ึ้นบญัชีไว ้สามารถนาํผลสอบไปรับ

การบรรจุเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ท่ีมีตาํแหน่งวา่งไดท้ัว่ประเทศ

ไดอี้กดว้ย ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการ “ตรวจสอบตาํแหน่งวา่ง” จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างๆ  

และการจองตาํแหน่ง  และจ่ายเงินไวล่้วงหนา้  ต่อมามีการร้องเรียนจากผูเ้ขา้สอบวา่มีการติดต่อ

เรียกรับเงินจากนายหนา้ท่ีอา้งวา่เป็นคนของเทศบาลแห่งน้ี รวมทั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมี

อตัราวา่งวา่มีการเงินเรียกค่า “จองตาํแหน่ง ” แลว้ไม่ไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน 
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ประเด็นน้ีจงัหวดักาญจนบุรี ไดด้าํเนินการสอบสวนขอ้เทจ็จริง แต่ในขณะน้ียงัไม่ส้ินสุด 

ต่อมา กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ออกคาํสั่งถึงองคก์รปกครองทอ้งถ่ินทุกแห่ง หา้มมิใหมี้การ

ใชบ้ญัชีจากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานทอ้งถ่ินขา้มพื้นท่ีจงัหวดั ผลท่ีตามมาคือ มีผูเ้สียหายท่ี

สอบไดแ้ละขอไปบรรจุในต่างจงัหวดั กลบัไม่ไดรั้บการบรรจุ เน่ืองจากผลของคาํสั่งดงักล่าว จึงได้

ฟ้องร้องต่อศาลปกครองวา่กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทาํการละเมิดบทบญัญติั

รัฐธรรมนูญฯ มาตรา 284 โดยอา้งวา่ “องคก์รปกครองทอ้งถ่ินมีอาํนาจอิสระในการบริหารงาน

บุคคล”  เหตุท่ีตอ้งฟ้องร้องต่อศาลปกครองเพื่อใหย้กเลิกคาํสั่งของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

วา่เป็นคาํสั่งท่ีมิชอบดว้ยกฎหมายโดยอา้งรัฐธรรมนูญ ฯ มาตรา 284 วา่ “องคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคล” กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไม่มีอาํนาจท่ีจะออก

คาํสั่งระงบัการดาํเนินการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้ ทั้งน้ี เน่ืองจากขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินบางแห่งมีการเรียกเงินไปแลว้ แต่ไม่อาจจะบรรจุตาํแหน่งใหบุ้คคลท่ีสอบไดเ้พราะมี

คาํสั่งระงบั และผูเ้รียกเงินก็ไม่มีเงินจ่ายคืนให ้   (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 19, 27  เมษายน 

2549) 

 

ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากพฤติกรรมของตวั

แสดงภายในระบบคือปลดัเทศบาล ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลในฐานะรักษาการ

นายกเทศมนตรี และตวัแสดงภายนอกท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งคือผูเ้ขา้สอบแข่งขนัเป็นพนกังานทอ้งถ่ิน 

   

12.2. การเรียกรับเงินและบรรจุบุคคลเขา้ทาํงานโดยไม่เรียงตามลาํดบัท่ีสอบได ้

 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

     

 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 9 ใหค้วามเห็นวา่มีกรณีท่ี

เกิดข้ึนในเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสระบุรี โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งน้ีจดัใหมี้

การสอบบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานเทศบาล และระบุใหผู้ท่ี้สอบไดส้ามารถนาํผลการ

สอบไปบรรจุท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนท่ีมีตาํแหน่งท่ีวา่งได ้  การดาํเนินการท่ีผดิปกติจาก

หลกัเกณฑก์ารสอบแข่งขนัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งน้ีคือการประกาศรายช่ือผูท่ี้สอบได้

โดยไม่ระบุลาํดบัท่ีสอบได ้ ซ่ึงปกติการบรรจุบุคคลเขา้รับราชการจะตอ้งเรียงตามลาํดบัท่ีท่ีสอบได ้

ต่อมามีการร้องเรียนวา่มีการเรียกรับเงินจากผูท่ี้สอบได ้ การท่ีไม่ระบุลาํดบัท่ีทาํใหส้ามารถท่ีจะขอ

ตาํแหน่งผูส้อบไดจ้ากบญัชีตามอาํเภอใจได ้ จะเป็นใครก็ไดโ้ดยไม่จาํเป็นตอ้งเรียงลาํดบัจึงถือเป็น
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พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 9, 26  เมษายน 

2549) 

  

ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ีเป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ

ผูบ้ริหารของเทศบาลซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลหรืออาจจะเป็นคณะกรรมการจดั

สอบแข่งขนั ท่ีไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑ ์

 

                            12.3.การยกฐานะเป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินเป็นระดบัชั้นใหญ่ข้ึนเพื่อจะได้

กาํหนดอตัราเงินค่าตอบแทนจากผูโ้อนยา้ยมาลงตาํแหน่งในอตัราท่ีสูงข้ึน  

    

                            ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.31 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

                                

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 และความเห็นของ

ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในฐานะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลสายผูแ้ทนปลดัเทศบาล  ได้

กล่าวถึงปัญหาทางดา้นการบริหารงานบุคคลประการหน่ึงคือ การประกาศยกฐานะองคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ินเป็นระดบัชั้นใหญ่ข้ึน ตั้งแต่ พ.ศ. 2542 เป็นตน้มา มีการยกฐานะเทศบาลหลายแห่ง เช่น 

จากเทศบาลตาํบลเป็นเทศบาลเมือง และการยกฐานะเทศบาลเมืองเป็นเทศบาลนคร ไม่นอ้ยกวา่ 15 

แห่ง การยกฐานะขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินใหเ้ป็นเทศบาลชั้นท่ีใหญ่ข้ึน สามารถขยายกรอบของ

ตาํแหน่งไดสู้งข้ึนได ้ อตัราการเรียกเงินก็จะสูงตามระดบัตาํแหน่งท่ีขยายไดด้ว้ย เช่น จากตาํแหน่ง

ปลดัเทศบาลระดบั 7 อาจจะขยายกรอบเป็นตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 9 ได ้ การขยายกรอบ

ตาํแหน่งอาจจะเป็นผลใหบุ้คคลภายในขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ไม่มีคุณสมบติั

เหมาะสมท่ีจะดาํรงตาํแหน่งในขณะนั้นได ้ จาํเป็นตอ้งรับโอนบุคคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบักรอบ

ตาํแหน่งใหม่จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ท่ีสนใจอยากจะเขา้มาทาํงาน  

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21 เมษายน 2549)    

   

             นอกจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิคเดลฟายแลว้ ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์บุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ผูท่ี้ใหส้ัมภาษณ์

หลายท่านยนืยนัวา่มีการกระทาํในลกัษณะเช่นน้ี เช่น ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั ปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กล่าววา่ “พฤติกรรมการเรียกรับ

เงิน” มิไดมี้เพียงจากการสอบแข่งขนัเท่านั้น แต่มาสาเหตุเกิดข้ึนเน่ืองจากสาเหตุการยกฐานะองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหสู้งข้ึน ก็มีการเรียกร้องค่าตอบแทนจากการโอนยา้ยเขา้มาดาํรงตาํแหน่ง
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เช่นกนั แต่เป็นเร่ืองในทางลบัไม่มีการเปิดเผย เน่ืองจากเป็นการกระทาํท่ีผดิกฎหมาย  แต่อยา่งไรก็ดี 

บางกรณีก็มิไดเ้กิดข้ึนเน่ืองจากการท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเรียกร้อง แต่เกิดจากพนกังานทอ้งถ่ินเองท่ี

อยากจะไดต้าํแหน่ง มีการเสนอท่ีจะช่วยเหลือหรือใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมี

อาํนาจ ก็มี (สัมภาษณ์ ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในฐานะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล, 25 

พฤษภาคม 2548 และหวัหนา้กลุ่มกฎหมายและเร่ืองราวร้องทุกข ์สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึง

ในภาคกลาง, 8 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

 ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ีเป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล และพนกังานทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นผูรั้บผลของการใชอ้าํนาจ

การบริหารงานบุคคล 

 

             นอกจากน้ี ขอ้มูลจากการนาํเสนอของส่ือมวลชนพบวา่  ช่วง พ.ศ. 2548- 2549 มี

พฤติกรรมการร้องเรียนจากการซ้ือขายตาํแหน่งงาน ปรากฎการกระทาํของนายหนา้ท่ีเรียกเงินจากผู ้

เขา้สอบแข่งขนัในพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลางหลายแห่ง เช่น จากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วน

ตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลวงันํ้าเขียว จงัหวดันครปฐม หรือการสอบแข่งขนับรรจุเป็น

พนกังานเทศบาลตาํบลแก่งเส้ียน จงัหวดักาญจนบุรี การกระทาํเหล่านั้นมีการร้องเรียนจากผูเ้ขา้

สอบวา่มีการเรียกรับเงิน ซ่ึงผูท่ี้นาํขอ้มูลมาเปิดเผย เช่น นายเช้ือ ฮัน่จินดา  ปลดัองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลหินตก จงัหวดันครนายก และดาํรงตาํแหน่งประธานสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

แห่งประเทศไทย     รวมทั้งนายทวศีกัด์ิ  ศรีทองกิติกูล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอ่าวนอ้ย 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และตาํแหน่งท่ีปรึกษาสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศ

ไทย ไดแ้ถลงยนืยนัวา่พฤติกรรมการกระทาํดงักล่าวเกิดข้ึนจริง ดว้ยมีผูม้าร้องเรียนกบัตนเองเป็น

จาํนวนมาก  และเน่ืองจากผลการสอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง  ผูเ้ขา้สอบสามารถ

นาํผลการสอบไปขอสมคัร  หรือจองตาํแหน่งงานเพื่อขอบรรจุในตาํแหน่งวา่งในองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนๆ ได ้ เป็นผลใหปั้ญหาการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัและการบรรจุ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รุกลามเขา้ไปในหลายพื้นท่ีของจงัหวดัในภาคกลางท่ีมีอตัราตาํแหน่งงานวา่ง

แต่ไม่ไดมี้การจดัสอบเอง  นอกเหนือจากพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลางแลว้ พฤติกรรมการเรียกรับเงิน

เกิดข้ึนในการสอบแข่งขนับุคคลบรรจุเขา้รับราชการเป็นพนกังานทอ้งถ่ินในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือดว้ยเช่นกนั เช่น กรณีปัญหาการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลทุ่งคลอง อาํเภอคาํม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เป็นตน้ 27 
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นอกจากการนาํเสนอข่าวสารของส่ือมวลชนแลว้ พบปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลบางกรณีนาํไปสู่การฟ้องร้องต่อศาลปกครอง เช่น กรณีกล่าวหาวา่

เจา้หนา้ท่ีรัฐกระทาํการโดยมิชอบดว้ยกฎหมาย มีการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัเขา้รับราชการ 

เช่น คาํพิพากษาของศาลปกครองกลางคดีหมายเลขแดงท่ี 9798/2544 ผูฟ้้องคดีสมคัรสอบแข่งขนั

เป็นลูกจา้งชัว่คราวของผูถู้กฟ้องคดีไดค้ะแนนสูงสุด มีกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

เรียกเงินจากผูถู้กฟ้องคดี และจะยกเลิกการสอบถา้ผูฟ้้องคดีมีเงินให ้ ต่อมาผูถู้กฟ้องคดีประกาศ

ยกเลิกผลการสอบทาํใหผู้ฟ้้องคดีเสียหาย จึงนาํคดีมาฟ้องศาลปกครองใหย้กเลิกประกาศยกเลิกผล

การสอบ 28 

 

    2.3. พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม จากกรณีศึกษา ไดแ้ก่ 

          

                 ขอ้ 3 การกลัน่แกลง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                  3.1. ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง  แจง้แก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ทุก

แห่งท่ีปลดัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ประสงคจ์ะโอนยา้ยไปนั้นวา่เป็นบุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีไม่ดี อยา่

รับโอน 

                       3.2. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอนุมติัใหป้ลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโอนยา้ยจาก

ภาคเหนือไปอยูจ่งัหวดัชายแดนภาคใตเ้พื่อกลัน่แกลง้ใหเ้กิดความลาํบาก 

 

                      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในขอ้ 3.1. เท่ากบั 

3.85 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ส่วนผลการวเิคราะห์

ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในขอ้ 3.2. เท่ากบั 3.85 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่า

นํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงเช่นเดียวกนั 

     

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ทั้งสองประเด็นเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตาํบลป่ายาง สาเหตุเกิดจากความขดัแยง้ระหวา่ง

นายกเทศมนตรีและปลดัเทศบาลสืบเน่ืองมาจากการทาํงานร่วมกนั และนายกเทศมนตรีใชว้ธีิการ

กลัน่แกลง้โดยผา่นกระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคล นายกเทศมนตรี อาจจะคิดวา่ตนเอง

เป็นผูบ้งัคบับญัชามีอาํนาจมากกวา่ การท่ีกฎหมายกาํหนดวา่หากพนกังานทอ้งถ่ินจะโอนยา้ยไป

ทาํงานท่ีอ่ืน จะตอ้งอาศยัหลกั “ความยนิยอมของผูรั้บโอนและผูท่ี้จะใหโ้อน” เป็นช่องทางท่ี
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นายกเทศมนตรีตาํบลป่ายาง ใชเ้ป็นช่องทางในการส่ือสารไปยงัเทศบาลเหล่านั้นเพื่อแจง้ใหท้ราบ

วา่พฤติกรรมของปลดัเทศบาลผูน้ี้เป็นอยา่งไร การแจง้ขอ้มูลดงักล่าวนายกเทศมนตรีอาจจะให้

ขอ้มูลท่ีอาจจะเป็นภาพลบของปลดัเทศบาลเพียงดา้นเดียวเท่านั้น และมีส่วนจูงใจใหเ้ทศบาลอ่ืน

ลงัเลใจท่ีจะไม่รับโอนปลดัเทศบาลผูน้ี้ และเป็นเร่ืองท่ีไม่เหมาะสมหรือไม่รักษามารยาทใหเ้กียรติ

ผูอ่ื้น และในเวลาต่อมาก็ไดอ้นุมติัใหป้ลดัเทศบาลโอนยา้ยได ้  เน่ืองจากนายกเทศมนตรีอาจจะเห็น

วา่ไดใ้ชว้ธีิการข่มขู่กลัน่แกลง้มาหลายวธีิพอสมควร การท่ียนิยอมให้โอนยา้ยไดใ้นภายหลงัแสดง

ใหเ้ห็นวา่ยงัมีเจตนากลัน่แกลง้ เพราะอาจจะเล็งเห็นวา่เทศบาลท่ีรับโอนยา้ยอยูใ่นจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ ปลดัเทศบาลบุคคลน้ีจะตอ้งไดรั้บความยากลาํบากทั้งในการเดินทางและชีวติครอบครัว อีก

ทั้งอาจจะไม่คุน้เคยกบัประเพณีวฒันธรรมท่ีแตกต่างออกไป 

 

ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลทั้งสองขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบ

คือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

                     ขอ้ 4. การข่มขู่ กดดนั กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินข่มขู่ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินวา่

หากยงัด้ือดึงไม่รีบโอนยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน ก็จะไดรั้บอนัตราย 

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.77 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ กรณีท่ีเกิดข้ึนท่ีเทศบาลตาํบลป่ายาง เป็น

พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีไม่เหมาะสม คือการเสนอส่ง

ปลดัเทศบาลไปสาํรองราชการ ท่ีสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดันคร

พายพั และข่มขู่ใหป้ลดัเทศบาลโอนยา้ยออกจากพื้นท่ีจงัหวดั แต่เม่ือปลดัเทศบาลดาํเนินเร่ืองขอ

โอนยา้ย นายกเทศมนตรีกลบัไม่อนุมติั แต่ใชว้ธีิการแจง้ใหเ้ทศบาลท่ีจะขอรับการโอนยา้ยรับทราบ

วา่ ปลดัเทศบาลเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมท่ีไม่ดีไม่ควรรับโอนเพื่อใหป้ลดัเทศบาลไม่สามารถโอนยา้ยได้

โดยสะดวก และใชว้ธีิการขยายระยะเวลาสาํรองราชการออกไปเป็นระยะๆ โดยไม่คาํนึงวา่การท่ี

เทศบาลตาํบลป่ายางไม่มีปลดัเทศบาลปฎิบติัหนา้ท่ี จะเกิดผลเสียหายต่อทางราชการหรือประชาชน

อยา่งไร   

       ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบ

คือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 
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       ขอ้ 5. การใชร้ะบบอุปถมัภห์รือพรรคพวก กรณีผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

แห่งหน่ึง แต่งตั้งคนของตนเองมาดาํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญั ส่วนคนท่ีไม่ใช่พรรคพวกใหย้า้ยไปท่ีอ่ืน

และเป็นตาํแหน่งไม่สาํคญั 

                 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.81 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

         

       ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ พฤติกรรมกรณีศึกษาการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลเมืองศรีรัตนะธานี ท่ีนายกเทศมนตรีมีขอ้ขดัแยง้กบันางแกว้ใจ (พยาบาลวชิาชีพ) เพราะไม่

พอใจในการทาํงานของพยาบาลผูน้ี้ โดยอา้งวา่ทาํงานไม่สนองนโยบายและออกคาํสั่งยา้ยออกไป

ปฏิบติังานยงัหน่วยงานบริการอ่ืนๆ ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากเหตุผลในคาํพิพากษาของศาลทั้งจากคาํร้อง

และคาํใหก้ารของคู่กรณี เป็นเร่ืองความขดัแยง้ในการทาํงานท่ีมีความเห็นไม่สอดคลอ้งกนั และหาก

นายกเทศมนตรีเห็นวา่นางแกว้ใจไดรั้บการร้องเรียนจากประชาชนวา่ทาํงานไม่ดี ก็ควรท่ีจะเรียกมา

วา่กล่าวตกัเตือน แต่กลบัละเลยและใชว้ธีิการยา้ยนางแกว้ใจออกไปทาํงานท่ีอ่ืนในระดบัตาํแหน่ง

ของผูป้ฎิบติังาน ทั้งๆท่ี นางแกว้ใจ เป็นหวัหนา้งานมาก่อน เม่ือนางแกว้ใจร้องเรียนการปฏิบติัท่ีไม่

เป็นธรรมต่อจงัหวดัและคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลในเวลาต่อมา ทาํให้นายกเทศมนตรี

เพิ่มความไม่พอใจมากข้ึน และไม่ไวว้างใจท่ีจะใหท้าํงานเป็นหวัหนา้กลุ่มงานโดยแต่งตั้งใหบุ้คคล

อ่ืนมาดาํรงตาํแหน่งแทน แต่ในประเด็นน้ีศาลปกครองไม่ไดอ้อกคาํสั่งเปล่ียนแปลงดุลพินิจของ

นายกเทศมนตรี ผูเ้ช่ียวชาญบางท่านท่ีตอบปัญหาในขอ้น้ีจึงเห็นวา่ เป็นเพราะนางแกว้ใจไม่ปฏิบติั

ตนเป็นลูกนอ้งท่ีดี นายกเทศมนตรีจึงไม่ไดเ้ห็นวา่เป็นพรรคพวกของตนเอง จึงแต่งตั้งบุคคลอ่ืนท่ี

ตนเองมีความสนิทสนมเขา้ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงน่าจะเป็นวธีิการตาม

ระบบอุปถมัภ ์  การท่ีนายกเทศมนตรีออกคาํสั่งยา้ยสถานท่ีทาํงานของนางแกว้ใจจึงไม่ใช่มาตรการ

ลงโทษท่ีกฎหมายกาํหนดแต่เป็นการกลัน่แกลง้ จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล 

 

                    กรณีดงักล่าวอาจจะเป็นปัญหาท่ีซบัซอ้น ผูเ้ช่ียวชาญบางท่านเห็นวา่พนกังานเทศบาลผู ้

น้ีอาจจะมีพฤติกรรมในการทาํงานท่ีไม่ดี ไม่เช่ือฟังและทา้ทายนายกเทศมนตรีตลอดมา จึงเป็นผล

ใหน้ายกเทศมนตรีตอ้งออกคาํสั่งยา้ยหนา้ท่ีงาน (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี12, 30 พฤษภาคม 

2549) แต่ประเด็นหน่ึงท่ีเห็นไดจ้ากกรณีศึกษาน้ีคือ นายกเทศมนตรี ไม่ไดใ้ชว้ธีิการบริหารท่ีทาํให้

พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีสาํคญัประการหน่ึงในการบริหารงาน

บุคคล  
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         ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

 

2.4.พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม จากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ ไดแ้ก่ 

 

       ขอ้ 13 การข่มขู่ผูส้อบแข่งขนัได ้ เช่น กรณีตวัแทนผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ข่มขู่ผูส้อบไดใ้น

ลาํดบัท่ีจะบรรจุก่อนใหท้าํการสละสิทธ์ิ เพื่อสามารถเล่ือนลาํดบับุคคลพรรคพวกของตนเองท่ีสอบ

ไดใ้หไ้ดรั้บการบรรจุแทน 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.31. ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 19 วา่มีปัญหาการร้องเรียน

เร่ืองการข่มขู่ผูส้อบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดย

ผูก้ระทาํกล่าวอา้งวา่เป็นตวัแทนของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ตอ้งการใหบุ้คคลท่ีเป็นพรรคพวก

ของตนเองไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน แต่บุคคลดงักล่าวสอบแข่งขนัไดใ้นลาํดบัท่ีรองจากผูท่ี้สอบได้

ลาํดบัตน้ ต่อมาผูท่ี้สอบไดล้าํดบัตน้ร้องเรียนวา่มีโทรศพัทจ์ากบุคคลแปลกหนา้ข่มขู่ใหส้ละสิทธ์ิ 

เพราะตอ้งการใหบุ้คคลในลาํดบัหลงัไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานแทน การกระทาํดงักล่าวเป็นการ

กระทาํท่ีไม่สอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม หลกัความรู้ความสามารถ แต่อิงประโยชน์ของพรรคพวก

บริวารของตนเอง พฤติกรรมเช่นน้ีจึงจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 19, 27 เมษายน 2549) 

 

                    ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เกิดจากตวัแสดงภายนอกระบบคือบุคคลท่ี

ปฏิบติัการข่มขู่ซ่ึงอาจจะเป็นการอา้งวา่รู้จกักบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรืออาจจะไม่เก่ียวขอ้งกนัเลยแต่

ตอ้งการกีดกนับุคคลอ่ืนไม่ใหไ้ดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานเท่านั้น 
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       ขอ้  14.  การประกาศผลการสอบแข่งขนัล่าชา้ กรณีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง

เปิดสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้ทาํงาน เม่ือ พ.ศ. 2542 และประกาศผลสอบ พ.ศ. 2549 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.54  ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี19 วา่เทศบาลแห่งหน่ึงในภาค

กลางจดัสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเป็นพนกังานเทศบาล           ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบรรเทาและป้องกนั 

สาธารณภยั โดยเปิดสอบแข่งขนัใน พ.ศ. 2542 ระยะเวลาผา่นมาถึง พ.ศ. 2549 รวม 7 ปี จึงได้

ประกาศผลสอบแข่งขนั ซ่ึงปรากฏวา่มีผูส้อบไดแ้ละไม่มารายงานตวัจาํนวนหน่ึง เน่ืองจากไดง้านท่ี

อ่ืนก่อนหนา้นั้นแลว้  จึงเป็นการสละสิทธ์ิจากอนัดบัท่ีสอบได ้ ยอ่มเป็นท่ีสงสัยวา่การดาํเนินการ

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีผดิปกติ ซ่ึงต่อมาจงัหวดัท่ีองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินแห่งน้ีสังกดัอยูไ่ดแ้ต่งตั้งกรรมการสอบสวนปัญหาดงักล่าว  ประเด็นท่ีมีการร้องเรียนคือ

พฤติกรรมดงักล่าวมีจุดมุ่งหมายใหบุ้คคลท่ีมีโอกาสสอบไดใ้นลาํดบัก่อน ทาํการสละสิทธ์ิและให้

บุคคลท่ีเป็นพรรคพวกไดเ้ล่ือนลาํดบัและไดรั้บการบรรจุแทน หากการกระทาํมีจุดมุ่งหมายเพื่อการ

ดงักล่าว จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 

19 ,27  เมษายน 2549,) 

                    

       ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบ

อาจจะเก่ียวขอ้งหลายบุคคลท่ีน่าจะเป็นไปได ้ เช่น นายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงาน

บุคคล รวมทั้งบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัสอบแข่งขนั 

 

      ขอ้ 15 ปัญหาการกีดกนัตาํแหน่ง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

      15.1.การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ทาํการเปิดสอบแข่งขนัแมจ้ะมีตาํแหน่ง

งานวา่ง เรียกวา่ “การล็อคตาํแหน่ง” เพื่อกีดกนัตาํแหน่งไวใ้หบุ้คคลภายในองคก์ร  

 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญระดบัคะแนน

เท่ากบั 3.92 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2     วา่ปัญหาพฤติกรรม 
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การบริหารงานบุคคลท่ีไม่สอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรมประการหน่ึง คือการท่ีองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีกรอบอตัรากาํลงัท่ีเป็นตาํแหน่งงานวา่ง  แต่ไม่ดาํเนินการจดัใหมี้การสอบบุคคลเขา้มา

ทาํงาน หรือไม่เปิดรับสมคัรการโอนยา้ยบุคคล จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนท่ีมี

คุณสมบติัเหมาะสมมาดาํรงตาํแหน่ง อาจจะมีจุดมุ่งหมายหลายอยา่ง เช่น รอเวลาให้บุคคลท่ีเป็น

ญาติหรือพรรคพวกจบการศึกษาและมีสิทธิสอบ หรือรอบุคคลจากองคก์รปกครองทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีมี

ความสัมพนัธ์ส่วนตวัเช่นนั้น มีคุณสมบติัครบถว้นและให้โอนยา้ยเขา้มา พฤติกรรมเช่นน้ีจึงเรียกวา่

ระบบการ “ล็อคตาํแหน่ง”   จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์

ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 ) 

 

ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

15.2. การไม่ปรับอตัราระดบัตาํแหน่งในหน่วยงานใหสู้งข้ึน เรียกวา่ “การดอง

ตาํแหน่ง”  

 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96  

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้ง 

 

ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2  วา่     ปัญหาการบริหาร 

งานบุคคลของเทศบาลประการหน่ึงคือ การกีดกนับุคคลในเร่ืองของความกา้วหนา้เพื่อใหห้าทางด้ิน

รนยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน ซ่ึงมกัจะเป็นบุคคลท่ีนายกเทศมนตรีไม่พึงพอใจไม่ชอบหนา้ ก็จะ “แขวน

ตาํแหน่ง” เช่น ไม่มอบหมายหมายงานใหท้าํ จะกลายเป็นผูท่ี้ไม่มีผลงานท่ีชดัเจน หากทนไม่ไดเ้ม่ือ

มีโอกาสก็จะหาทางยา้ยออกไป แต่ในบางกรณีพนกังานท่ีประสงคจ์ะอยูท่าํงานกบัเทศบาลต่อไป

นั้นเน่ืองดว้ยความจาํเป็นบางประการ แต่นายกเทศมนตรีตอ้งการให้ออกไป หากพนกังานยอม

อดทนไดก้็ตอ้งทนทาํงานไป  หรือกรณีท่ีรองปลดัเทศบาลระดบั 6 มีคุณไม่สมบติัครบถว้นท่ีจะเป็น

ระดบั 7 ได ้ แต่เทศบาลมีกรอบอตัราตาํแหน่งสามารถปรับระดบัตาํแหน่งได ้ แต่ไม่ปรับระดบัได ้

เพราะรองปลดัเทศบาลระดบั 6 คุณสมบติัไม่ถึง ก็จะดองไว ้ เม่ือมีคุณสมบติัครบ ทาํใหผู้มี้

คุณสมบติัจากเทศบาลอ่ืน ไม่มีโอกาสจะเขา้มาลงตาํแหน่งในระดบั 7 ได ้ การไม่เปิดสอบหรือไม่

ปรับตาํแหน่ง ก็จะมีปัญหาจึงเป็นลกัษณะของการ “ดองตาํแหน่ง”  ไม่ใหโ้อกาสปรับระดบัสู่

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญ

บุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 )  
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               ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

15.3. องคก์รปกครองทอ้งถ่ินปรับอตัราตาํแหน่งใหสู้งข้ึน เพื่อมิใหบุ้คคลท่ีมีอยูไ่ม่

อาจจะดาํรงตาํแหน่งได ้เรียกวา่เป็น “การสูบลม”    (ตอ้งยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน)  

           

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.65 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญมีค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

             ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่พฤติกรรมทางการ

บริหารงานบุคคลท่ีเป็นปัญหาอีกประการหน่ึงคือ การกีดกนัความกา้วหนา้ของบุคคลในลกัษณะท่ี

เรียกวา่การ “สูบลม”  เช่น กรณีปลดัเทศบาลระดบั 6 ตอ้งรอระยะเวลา 2 ปีคุณสมบติัจึงครบถว้นจึง

ปรับเป็นให้ระดบั 7 ได ้ แต่เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีนายกเทศมนตรีไม่อยากได ้ ก็จะปรับปรุงขยาย

กรอบระดบัตาํแหน่งปลดัเทศบาลของตนเองให้เป็นปลดัเทศบาลระดบั 7  ดงันั้น ปลดัเทศบาลท่ี

ดาํรงตาํแหน่งระดบั 6 แมจ้ะมีความสามารถแต่นายกเทศมนตรีไม่ตอ้งการก็จะข้ึนดาํรงตาํแหน่ง

ไม่ได ้ ตอ้งหาทางยา้ยไปเป็นปลดัเทศบาลระดบั 6 ท่ีอ่ืน หรือมิฉะนั้น จะตอ้งปรับลดชั้นลงไปเป็น

รองเทศบาลระดบั 6 เพราะเทศบาลไดอ้ตัราใหม่เป็นปลดัเทศบาลระดบั 7 แลว้ ดงันั้น ปลดัเทศบาล 

7 ก็จะสรรหากนัใหม่  การกระทาํดงักล่าวจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21  เมษายน 2549 ) 

 

            ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 
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             2.5.พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่ปฎิบติัตามกฎหมาย ระเบียบทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลจากกรณีศึกษา ไดแ้ก่ 

   

             ขอ้ 6. การออกคาํสั่งท่ีไม่เหมาะสม กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินออกคาํสั่งเร่ืองการ

โอนยา้ยสับสนกลบัไปกลบัมา 

 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

 

 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่พฤติกรรมการออกคาํสั่งท่ีไม่เหมาะสมคือ

กรณีของเทศบาลเมืองศรีรัตนะธานี ท่ีนายกเทศมนตรี ออกคาํสั่งยา้ยท่ีทาํให ้นางแกว้ใจ มีความรู้สึก

วา่ตนเองไม่ไดรั้บความเป็นธรรม เม่ือนางแกว้ใจ ร้องเรียนต่อทางจงัหวดั นายกเทศมนตรีก็เปล่ียน

คาํสั่งใหก้ลบัมาทาํงานท่ีเดิม แสดงใหเ้ห็นวา่ผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นชอบดว้ยวา่การออกคาํสั่งยา้ย

สถานท่ีทาํงานนั้นไม่เป็นธรรม          นายกเทศมนตรีจึงยอมเปล่ียนคาํสั่งใหย้า้ยกลบัมาทาํงานท่ีเดิม  

ทาํใหเ้ป็นประเด็นท่ีน่าสงสัยวา่หากนางแกว้ใจทาํงานไม่ดี แต่เหตุใดนายกเทศมนตรีจึงยอมเปล่ียน

คาํสั่งยา้ยกลบัมาทาํงานยงัหนา้ท่ีเดิม ทาํไมจึงไม่ให้เหตุผลท่ีสมควรคดัคา้นต่อผูว้า่ราชการจงัหวดั 

วา่การยา้ยสถานท่ีทาํงานของนางแกว้ใจเป็นเพราะเหตุผลใดหรือสมควรอยา่งไร   แสดงใหเ้ห็นวา่

ระบบการบริหารงานบุคคลของเทศบาลขาดมาตรฐานในเร่ืองการวดัประเมินผลและการดาํเนินการ

ทางวนิยั ทั้งน้ีหากเห็นวา่ผูป้ฏิบติังานกระทาํความผดิ การยา้ยงานไม่ไดเ้ป็นมาตรการทางวนิยั การท่ี

นายกเทศมนตรีออกคาํสั่งยา้ยสถานท่ีทาํงานของนางแกว้ใจและใหย้า้ยกลบัมาทาํงาน ณ ท่ีเดิม

ภายในระยะเวลาสั้น ๆจึงเป็พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

       ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ

นายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

      ขอ้7.การออกคาํสั่งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์รณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินออกคาํสั่งโอนยา้ย

พนกังานโดยไม่สอบถามความสมคัรใจ 

 

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญมี ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  
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        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ กรณีศึกษาของเทศบาลเมืองรัตนะธานีท่ีสืบ

เน่ืองมาจากขอ้ 5 และ 6 ก่อนท่ีนายกเทศมนตรีออกคาํสั่งยา้ยหนา้ท่ีงาน ควรแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบก่อนหรือสอบถามความสมคัรใจ หรือช้ีแจงเหตุผลและใหเ้ตรียมตวั  การออกคาํสั่งยา้ยโดยไม่

บอกกล่าวและท่ีสาํคญัคือไม่ไดย้า้ยออกไปปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้งาน แต่ใหไ้ปปฎิบติัหนา้ท่ี

ระดบัผูป้ฏิบติังานชั้นตน้ โดยสลบัหนา้ท่ีกบัพนกังานผูห้น่ึงซ่ึงมีตาํแหน่งเป็นเพียงผูป้ฎิบติัชั้นตน้

เช่นกนั จึงเสมือนเป็นการลดตาํแหน่งงาน การท่ีนายกเทศมนตรีออกคาํสั่งยา้ยสถานท่ีทาํงานของ

นางแกว้ใจโดยไม่ไดป้ฏิบติัตามหลกัเกณฑห์รือระเบียบการปฎิบติั จึงจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

       ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือนายกเทศมนตรี  

 

       ขอ้ 8. การไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ี กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่สอบสวนวนิยัพนกังานท่ี

กระทาํผดิ แต่ใชว้ธีิการโอนยา้ยใหไ้ปอยูท่ี่อ่ืน 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.38 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ กรณีศึกษาของเทศบาลเมืองรัตนะธานีท่ีสืบ

เน่ืองมาจากขอ้ 5, 6 และ 7 ก่อนท่ีนายกเทศมนตรีออกคาํสั่งยา้ยงานจะตอ้งมีเหตุผล    เพราะการยา้ย 

ผูด้าํรงตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานในระดบัหวัหนา้งานออกไปปฏิบติังานในระดบัผูป้ฏิบติังานชั้นตน้โดย

ท่ีผูป้ฎิบติัก็ไม่ไดย้นิยอมน่าจะขดักบัหลกัการบริหารงานบุคคล เพราะไม่ไดส่้งเสริมความกา้วหนา้

ในการทาํงานหรือพฒันาสายอาชีพ (Career Development) หากนางแกว้ใจมีความผดิหรือบกพร่อง

ในการปฏิบติัตามหนา้ท่ีจริง ตามหลกัการบริหารงานบุคคลหรือกฎหมายดา้นการบริหารงานบุคคล 

กาํหนดใหมี้มาตรการการดาํเนินการทางวินยั ซ่ึงหากเป็นการกระทาํผดิ ท่ีไม่ร้ายแรง ผูบ้งัคบับญัชา 

อาจจะดาํเนินการวา่กล่าวตกัเตือน หรือหากเป็นความผิดท่ีร้ายแรง ก็จะตอ้งมีการสอบสวนก่อน

ลงโทษ  การยา้ยสถานท่ีทาํงานและการลดตาํแหน่งมิไดเ้ป็นมาตรการทางวนิยั แต่มีลกัษณะเป็นการ

กลัน่แกลง้หรือตอ้งการเรียนรู้สาํนึกผดิหลาบจาํมิใหก้ระทาํผดิ  ดงันั้น การไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์

การดาํเนินการวินยัจึงเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

       

 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในคือนายกเทศมนตรี 

ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 
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       ขอ้9.การไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ารสอบแข่งขนั กรณีผูส้อบแข่งขนัเป็นพนกังาน

ส่วนตาํบล วิง่เตน้หาบุคคลมาช่วยเหลือใหส้อบแข่งขนัได ้

 

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.65 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ กรณีการสอบบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็น

พนกังานส่วนตาํบลนากนัดาร เกิดการทุจริตในกระบวนการสอบแข่งขนั โดยมีบุคคลแสดง

พฤติกรรมเรียกรับเงินในการสอบ มีผูท่ี้ปฏิบติัตนเป็น “นายหนา้เรียกรับเงิน” ซ่ึงไม่วา่จะร่วมมือกบั

บุคคลกบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือบุคลากรของทอ้งถ่ิน หรือการอา้งตนวา่ จะนาํเงินไปใหผู้บ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน แต่เพียงฝ่ายเดียว รวมทั้งบุคคลท่ีเป็นผูเ้ขา้สอบแข่งขนัถือวา่เป็นตวัแสดงภายนอก (external 

actor) ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยตนเอง

มิไดมี้อาํนาจหนา้ท่ีแต่ประการใด  ในขณะเดียวกนั ผลจากเรียกรับหรือการเสนอใหเ้งินเพื่อให้

สามารถผา่นการสอบแข่งขนั ถือวา่เป็นการไม่ปฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ารสอบ ท่ีมุ่งวดัความรู้

ความสามารถของผูเ้ขา้สอบแข่งขนั ตามหลกัการระบบคุณธรรม จึงเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

       ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายนอกระบบ 

 

       ขอ้10.การกล่าวหาผูบ้งัคบับญัชาต่อสาธารณะวา่กระทาํการทุจริตเป็นการเสียมารยาท

ของพนกังานทอ้งถ่ินต่อผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง         

         

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.35 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค่้านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

     

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1 วา่สาเหตุกรณีความขดัแยง้

ระหวา่งนายกเทศมนตรีและปลดัเทศบาลตาํบลป่ายาง มาจากความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัในเร่ืองการ

ทาํงาน เป็นผลใหน้ายกเทศมนตรีใชอ้าํนาจยา้ยปลดัเทศบาลออกจากพื้นท่ี และต่อมาปลดัเทศบาล

กล่าวหานายกเทศมนตรีผูบ้งัคบับญัชาของตนเองวา่กระทาํการทุจริตต่อสาธารณะ ถือวา่เป็นการเสีย

มารยาทอยา่งมาก ท่ีพนกังานทอ้งถ่ินกระทาํเช่นนั้น จึงเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล  (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4 มิถุนายน2549 ) 
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       ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบ

คือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

       ขอ้ 11. พนกังานกระทาํผดิวนิยั เพราะประพฤติตนไม่ดี ทาํผดิทางวนิยั แต่ไปร้องเรียน

กล่าวหาวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจไม่ถูกตอ้ง 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.12 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่กรณีศึกษาของเทศบาลนครรัตนะธานี สืบ

เน่ืองมาจากขอ้ 5, 6 และ 7 เม่ือนายกเทศมนตรีทราบวา่นางแกว้ใจกระทาํความผดิทางวนิยั จึงออก

คาํสั่งยา้ยหนา้ท่ีงานใหไ้ปอยูท่ี่อ่ืน แต่นางแกว้ใจไม่ไดส้าํนึกวา่ตนเองผดิ กลบัไปร้องเรียนวา่

ผูบ้งัคบับญัชากลัน่แกลง้  จึงเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  เพราะไม่

ยอมรับวา่ตนเองมีความผิด 

  

        ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ

นายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

                            2.4.พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่ปฎิบติัตามกฎหมาย ระเบียบทางดา้นการบริหารงาน   

บุคคลจากการรับรู้ของผูเ้ช่ียวชาญ  ไดแ้ก่ 

 

                     ขอ้ 16. การทาํงานท่ีไม่มีมาตรฐาน      เน่ืองจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไม่

จริงจงัในการเปิดเผยขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัมติของ คณะกรรมการกลางพนกังานทอ้งถ่ิน 

 

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 2.88 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

  

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10 วา่ปัญหาในการบริหารงาน

บุคคลประการหน่ึงเกิดจากบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีปฎิบติังานในฝ่าย

เลขานุการของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ปฏิบติังานท่ีไม่เป็นมาตรฐานเดียวกนั 

ดงัเช่น ปัญหาท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินบางแห่งประสงคจ์ะขอคาํปรึกษาหารือปัญหาเก่ียวกบัการ

บริหารงานบุคคลจึงนาํเสนอเร่ืองหารือมายงัคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เม่ือไดรั้บ

คาํแนะนาํหรือไดมี้การลงมติเป็นประการใด แบบแผนการปฎิบติัท่ีเคยปฎิบติัมาคือการจดัทาํเป็น
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หนงัสือเวยีน เพื่อให้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนๆ ไดน้าํเป็นแนวทางในปฏิบติั แต่ในระยะหลงั

มีปัญหาเก่ียวกบัการแทรกแซงของฝ่ายการเมืองทอ้งถ่ิน ดงันั้น การวนิิจฉยัปัญหา หรือการลงมติ

ของคณะกรรมการกลางพนกังานทอ้งถ่ินบางเร่ืองประเด็นไม่มีการเปิดเผย จึงกลายเป็นการปฏิบติัท่ี

แตกต่างกนั การกระทาํดงักล่าวจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี10, 3 พฤษภาคม 2549) 

 

                      ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือผูป้ฏิบติังานดา้นฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

                      ขอ้ 17. ปัญหาการใชอ้าํนาจ เช่น กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ออกคาํสั่งใหป้ลดั

องคก์รทอ้งถ่ินแห่งนั้น ใหท้าํหนา้ท่ีเพียงการดูแลเคร่ืองสูบนํ้าเท่านั้น เพราะไม่พอใจผลการทาํงาน 

         

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.38 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญมีค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี10 วา่ปัญหาการออกคาํสั่งของ

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก  ออกคาํสั่งใหป้ลดัองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดั ระดบั 9 เขา้ประจาํสาํนกังาน มีหนา้ท่ีเพียงการดูแลเคร่ืองสูบนํ้าเท่านั้น เน่ืองจากไม่

พอใจผลการทาํงาน และมอบหมายงานใหร้องปลดัเทศบาลทาํงานแทน ไม่น่าจะเป็นวิธีการเก่ียวกบั

การดาํเนินการทางวินยัท่ีถูกตอ้ง แต่น่าจะเป็นการบีบบงัคบัใหย้า้ยไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืนซ่ึงในกรณี

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั การโอนยา้ยหรือสลบัตาํแหน่งจะทาํไดค้่อนขา้งยาก หรืออาจเป็นการ

กระทาํใหรู้้สึกเสียหนา้ การใชอ้าํนาจดงักล่าวจดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 8, 2  พฤษภาคม 2549 ) 

  

                    ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ นายกองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

      ขอ้ 18. การไม่ปฎิบติัตามบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ กรณี กระทรวงมหาดไทย ยงัไม่

กระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 

                    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 2.42 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  
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                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12 ประเด็นปัญหาท่ีจดัเป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล คือกระทรวงมหาดไทย ยงัไม่กระจายอาํนาจการ

บริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามบทบญัญติัในรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 284 ท่ี

ใหอ้งคก์รปกครองทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคลอยา่งจริงจงั แต่ตอ้งการท่ีจะรวมอาํนาจ

หรือหวงอาํนาจไวต่้อไป เช่น การสอบบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานทอ้งถ่ิน หากทอ้งถ่ิน

ใดมีความพร้อมก็ควรจะมอบอาํนาจให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นจดัสอบแข่งขนัไดเ้อง หาก

ยงัไม่มีความพร้อมก็ใหค้ณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัเป็นองคก์รท่ีดาํเนินการให ้ 

และมีความเห็นวา่การท่ีมีข่าววา่ เกิดการทุจริตในการสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินนั้น กระทรวงมหาดไทยก็พยายามท่ีจะเผยแพร่ข่าวสารออกมาสู่สาธารณะวา่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินกระทาํการทุจริต ทาํใหภ้าพพจน์ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินเสียหายมาก และ

ในท่ีสุดกระทรวงมหาดไทย ก็ออกคาํสั่งระงบัไม่ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดาํเนินการ

สอบแข่งขนัเพราะขาดความโปร่งใส และดึงอาํนาจกลบัไปใหก้ระทรวงมหาดไทย (กรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ิน) ดาํเนินการจดัสอบเองเหมือนในอดีต (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12, 30 

พฤษภาคม2549) 

 

        ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายนอก

ระบบคือกระทรวงมหาดไทยในฐานะเป็นองคก์รกาํกบัดูแลการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 

                     ขอ้ 19. ปัญหาการทาํงานของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินแบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ คือ 

 

       19.1. กาํหนดมาตรฐานทัว่ไปการบริหารงานบุคคลเอ้ือประโยชน์แก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหแ้สวงหาผลประโยชน์ 

               

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 2.50 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10     วา่การกาํหนด

มาตรฐานทัว่ไปทางดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการกลาง

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง อบจ.ก.กลางเทศบาลและ ก.กลางพนกังานส่วนตาํบล) นั้น เน่ืองจาก

องคป์ระกอบของคณะกรรมการกลางเป็นระบบไตรภาคี มีตวัแทนท่ีประกอบดว้ย 3 ฝ่ายคือ ฝ่าย
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ขา้ราชการประจาํส่วนกลาง ฝ่ายตวัแทนบุคลากรทอ้งถ่ิน และฝ่ายผูท้รงคุณวฒิุ  คณะกรรมการกลาง

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินถือวา่เป็นตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานท่ีสาํคญั เพราะมีหนา้ท่ีในการ

กาํหนดนโยบาย ออกกฎระเบียบ และตดัสินปัญหาเม่ือเกิดกรณีการอุทธรณ์หรือร้องเรียน บทบาท

การปฎิบติัของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมีความเป็นกลาง แต่การดาํเนินงาน

ท่ีผา่นมาเห็นวา่การออกกฎเกณฑม์าตรฐานทัว่ไป ยงัมีลกัษณะเป็นไปตามความตอ้งการของฝ่าย

ตวัแทนทอ้งถ่ิน เช่น การออกกฎเกณฑก์รณีใหพ้นกังานท่ีถูกสอบสวนวา่กระทาํความผดิในหนา้ท่ี

ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินหน่ึง สามารถโอนยา้ยไปทาํงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่ง

อ่ืนๆไดใ้นระหวา่งการสอบสวน ปัญหาท่ีตามมาคือ 

 

            1.หากเร่ืองราวท่ีสอบสวนยงัไม่ยติุ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีพนกังานปฎิบติั

อยูก่่อน จะตอ้งส่งสาํนวนการสอบสวนไปให้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินแห่งใหม่สอบสวนเพิ่มเติม ทาํ

ใหเ้กิดปัญหาวา่ ตอ้งมีการตั้งคณะกรรมการสอบสวนใหม่ พยานหลกัฐานก็อยูไ่กลไม่อาจจะสืบคน้

ไดง่้าย ตอ้งรอให้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเดิมส่งให ้ผูส้อบสวนก็ตอ้งมาเร่ิมตน้กระบวนการกนัใหม่ 

 

                          2.ในบางคร้ังผูบ้ริหารองคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ีรับโอนพนกังาน รู้สึกเมตตาสงสาร 

เห็นวา่เป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนท่ีอ่ืนอยากจะใหเ้ร่ืองยติุไป และตอ้งการใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานเพราะ

ไม่ไดเ้ป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัการกระทาํท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินใหม่ ก็ไม่อยากจะลงโทษ แต่

ตอ้งการใหก้ารสอบสวนยุติโดยเร็วหรือเลิกแลว้ต่อกนั และองคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ีพบวา่พนกังาน

กระทาํผดิ อาจจะมีการเปล่ียนผูบ้ริหารใหม่ หรือผูบ้ริหารเดิมแต่เห็นวา่พนกังานไดย้า้ยออกไปแลว้ 

ก็ไม่อยากจะติดใจเอาเร่ืองจึงไม่อยากจะส่งหลกัฐานหรือไม่ค่อยจะร่วมมือในการสอบสวน 

(สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10, 3 พฤษภาคม 2549 ) 

 

การออกกฎเกณฑเ์ช่นน้ี หากอา้งวา่มีขอ้ดี ก็คือ ไม่ทาํให้กระบวนการโอนยา้ยไม่

ติดขดั ทาํใหมี้พนกังานทอ้งถ่ินทาํงานต่อเน่ือง สามารถสับเปล่ียนหมุนเวยีนไดอ้ยา่งรวดเร็ว อาจจะ

เกิดผลประโยชน์กบัทางราชการไดบ้า้ง แต่ก็เป็นพฤติกรรมกระทาํความผดิแลว้ขอโอนยา้ยหนี

ความผดิ การออกฎเกณฑท่ี์เอ้ือผลประโยชน์แก่พนกังานทอ้งถ่ินในลกัษณะเช่นน้ี ถือเป็นพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายใน

ระบบคือคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 
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19.2. กาํหนดมาตรฐานทัว่ไปการบริหารงานบุคคล     แบบเปล่ียนแปลงหลกัการ

กลบัไปกลบัมา   

      

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 2.96 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี  10             วา่การท่ี

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินกาํหนดมาตรฐานทัว่ไปทางการบริหารงานบุคคล ใน

ลกัษณะเปล่ียนแปลงหลกัการกลบัไปกลบัมา เช่น กรณีการสอบสวนการกระทาํความผดิดงัในขอ้ 

19.1 หลกัการเดิมหา้มโอนยา้ยพนกังานระหวา่งการสอบสวนการกระทาํความผิด ต่อมาเม่ือฝ่าย

การเมืองทอ้งถ่ินร้องขอใหเ้ปล่ียนแปลงหลกัเกณฑก์ารปฎิบติั เพื่อใหส้ามารถโอนยา้ยพนกังาน

ระหวา่งการสอบสวน หากมีจุดมุ่งหมายตอ้งการไม่ให้ติดขดัในการโอนยา้ยถือวา่เจตนาดี แต่หากมี

จุดมุ่งหมายแอบแฝงเพื่อตอ้งการช่วยเหลือมิใหมี้การลงลงโทษผูก้ระทาํความผดิ หน่วงเหน่ียวให้

ล่าชา้ หรือทาํใหห้ลกัฐานอ่อนลงเพื่อมิตอ้งลงโทษหนกัข้ึนหรือทาํใหผู้ถู้กกล่าวหาวา่กระทาํผดิพน้

จากความผดิไป ถือไดว้า่เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ต่อมาเม่ือเกิดการ

ทว้งติงหรือแสดงถึงปัญหาดงักล่าวมากข้ึน เป็นผลให้เกิดการเปล่ียนมติของคณะกรรมการกลาง

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และใหก้ลบัไปใชก้ฎเกณฑเ์ดิมเพื่อมิใหเ้กิดปัญหาการยา้ยหนีการสอบสวน

การกระทาํความผดิ  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10, 3 พฤษภาคม 2549 ) 

 

      ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

19.3. กฎเกณฑก์ารจ่ายโบนสัท่ีไม่มีมาตรฐาน 

 

              ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ระดบัคะแนน

เท่ากบั 2.96 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10     โดยแสดง

ความเห็นวา่ กฎเกณฑท์างการบริหารงานบุคคลท่ีไม่มีมาตรฐาน คือเร่ืองการประกาศจ่ายเงินโนบสั

ใหแ้ก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หากศึกษาจากหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการบริหาร

สัมฤทธิผลตามหลกัธรรมาภิบาลในปี พ.ศ.2547 ถือวา่มีมาตรฐานท่ีสูง ต่อมาในปี พ.ศ. 2548 ทราบ

วา่มีการเรียกร้องต่อรองจากฝ่ายทอ้งถ่ิน       ใหมี้การเปล่ียนแปลงเกณฑว์ดัประเมินผลงานตามหลกั 
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ธรรมาภิบาลใหใ้ชม้าตรฐานลดระดบัหรืออ่อนลง เพื่อใหส้ามารถกาํหนดอตัราผลการจ่ายโบนสัแก่

พนกังานในอตัราสูงข้ึนและกระจายไดม้ากข้ึน แต่เกณฑว์ดัผลคลายความเขม้ขน้ลง ถือวา่เป็น

หลกัเกณฑท่ี์ขาดความแน่นอนไม่มีมาตรฐาน จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10, 3 พฤษภาคม 2549 ) 

  

     ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

 

       ขอ้ 20. ปัญหาการกาํกบัดูแลระบบการบริหารงานบุคคล เช่น กรณีผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ี

ในการกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัคงใชว้ธีิการบงัคบับญัชา มากกวา่การกาํกบัดูแล 

                     

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.19 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12 วา่ประเด็นปัญหาหน่ึงใน

ดา้นการบริหารงานบุคคล คือ ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ผูว้า่ราชการ

จงัหวดั และนายอาํเภอ ยงัใชว้ธีิการกาํกบัดูแลในทาํนองเดียวกบัการบงัคบับญัชา มีผลต่อการ

ทาํงานของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั แมว้า่จะเป็นระบบไตรภาคี แต่ทุก

คนท่ีเป็นคณะกรรมการฯ ก็ยงัคงเกรงใจผูว้า่ราชการจงัหวดั การคดัคา้นหรือแสดงวา่ไม่เห็นดว้ยจะ

ทาํไดค้่อนขา้งยาก เพราะบุคคลท่ีเป็นกรรมการท่ีเป็นตวัแทนฝ่ายขา้ราชการส่วนภูมิภาค เป็น

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูว้า่ราชการจงัหวดั  (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12, 30 พฤษภาคม 2549 ) 

 

                      ปัญหาการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี  เกิดจากตวัแสดงภายในระบบคือตาํแหน่งงผู ้

กาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีกฎหมายใหอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 

                      ขอ้ 21. ปัญหาการกาํหนดตาํแหน่งและการสรรหาบุคคล เช่น กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

แห่งหน่ึง อนุมติัใหจ้า้งนกัร้องเป็นลูกจา้งของทอ้งถ่ินในอตัราพนกังานทาํความสะอาด (เพื่อมีหนา้ท่ี

ร้องเพลงใหฟั้งในช่วงกลางคืน)                       

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.12 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  
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                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 15    เน่ืองจากรัฐธรรมนูญฯ 

กาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะการจา้งบุคคล

เขา้เป็นลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นายกเทศมนตรีมีอาํนาจในการดาํเนินการสรรหา

บุคคลเขา้ทาํงานเป็นลูกจา้ง ในเทศบาลหน่ึง นายกเทศมนตรีเห็นวา่เทศบาลของตนมีกรอบ

อตัรากาํลงั มีงบประมาณท่ีจะจา้งลูกจา้งเขา้ทาํงานได ้ เช่น ลูกจา้งท่ีมีหนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทาํความ

สะอาด มีหนา้ท่ีดูแลการเก็บขยะ นายกเทศมนตรีจึงอนุมติัการจา้งบุคคลผูห้น่ึงซ่ึงมีอาชีพเป็น

นกัร้องเพลง ท่ีร้านอาหารในเวลากลางคืนในอตัราและตาํแหน่งพนกังานทาํความสะอาด แต่ใน

ระยะเวลากลางวนับุคคลดงักล่าวไม่ตอ้งมาทาํงานการรักษาความสะอาดอยา่งใด แต่กลางคืนก็ทาํ

หนา้ท่ีร้องเพลงใหก้บัร้านอาหารเป็นปกติ เม่ือส้ินเดือนก็ไดรั้บอตัราค่าจา้งในอตัราพนกังานทาํ

ความสะอาด การอนุมติัใหมี้การจา้งงานดงักล่าว จดัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล  (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 15, 11 พฤษภาคม 2549) 

 

                     ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายในระบบ

คือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล 

                    ขอ้ 22. มีบุคคลพยายามกระทาํการทุจริตการสอบแข่งขนั 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.81 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

       ผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่เร่ืองการทุจริตในการสอบแข่งขนัยงั

มีอยู ่ การช่วยเหลือกนั กรณีท่ียนืยนัไดว้า่เป็นเร่ืองจริง เช่น การร้องเรียนเก่ียวกบัการสอบแข่งขนั

บุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ในพื้นท่ีหลายจงัหวดั (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 

1, 4 มิถุนายน  2549 , บุคคลท่ี 7, 17 เมษายน 2549  บุคคลท่ี19, 27 เมษายน 2549, บุคคลท่ี 23, 23 

พฤษภาคม  2549 ) รวมทั้งปัญหาการทุจริตในการสอบแข่งขนัเช่น ปลอมตวับุคคลเขา้มาผูท้าํการ

สอบ เช่น กรณีการสอบพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีจงัหวดับุรีรัมย ์ ใน พ.ศ. 2548 (ข่าวยอ่ยมติชน,  11 

มีนาคม 2548)  

 

                     ปัญหาในดา้นการบริหารงานบุคคลในขอ้น้ี เป็นปัญหาท่ีเกิดจากตวัแสดงภายนอก

ระบบ ไดแ้ก่ผูเ้ขา้สอบแข่งขนั 
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         นอกจากผลการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูล  จากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควิธีการ 

เดลฟาย เพื่ออธิบายปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินแลว้ ยงัปรากฎในขอ้มูลแหล่งอ่ืนๆ เช่น จากรายงานผลการวจิยัเร่ืองทิศทางการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของไทยโดย สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์

(2546 : 194-195)        นาํเสนอปรากฏการณ์เก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ลกัษณะการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ตามตารางท่ี  9   

 ดงัน้ี    
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ตารางที ่  9  แสดงปัญหาพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล ลกัษณะการกระทาํทีไ่ม่

เป็นธรรม ของผู้บริหารท้องถิ่น 

 

              ลกัษณะการกระทาํ               จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่างทีต่อบ

แบบสอบถาม(คน) 

จํานวนผู้ทีต่อบ

แบบสอบถามที่

ยนืยนัปัญหา 

ร้อยละ 

1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่มีความเป็นธรรม ไม่มีความรู้ 

กลัน่แกลง้ ไม่เล่ือนขั้น ไม่เล่ือนระดบั เพราะไม่

สนองนโยบายการเมือง ต่างจากระบบขา้ราชการ

พลเรือนท่ีผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนดี มีคุณธรรมเกิน

กวา่ร้อยละ 90 % 

1,182 573 48.5 

2. ปัญหาการสรรหา คดัเลือกพนกังาน ดาํเนินการ

โดยคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบั

จงัหวดั มีช่องทางของการใชอ้าํนาจและอิทธิพลใน

ระดบัทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอนัมาก  

5,091 2,802 55.0 

3.การคดัเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขา้ทาํงาน มีลกัษณะ

เป็นระบบพรรคพวก ทุจริต คอรัปชัน่ ไม่โปร่งใส 

มีเส้นสาย  

5,091 4,078 80.1 

4.ระบบการคดัเลือกบุคคลบรรจุเขา้ทาํงาน พบวา่มี

กรรมการท่ีเรียกร้องเอาผลประโยชน์จากผูค้ดัเลือก 

5,091 2,041 40.1. 

5.ระบบการคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนระดบัสูงข้ึนใน

สายงานเดียวกนัพบวา่ยงัมีการใชเ้ส้นสาย ไม่เป็น

มาตรฐานเดียวกนั  

1,120 932 82.5 

6.ระบบการคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนระดบัตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึนมีการเล่นพรรคเล่นพวก ยงัไม่เกิดความ

ยติุธรรม มีการเรียกร้องผลประโยชน์  

1,120 864 76.5. 

 

 

7.การรับโอนผูบ้ริหาร มาดาํรงตาํแหน่งระดบัเดิม 

พบวา่ยงัไม่มีความยติุธรรม หากแต่ยดึถือระบบ

อุปถมัภ ์ มากกวา่ระบบคุณธรรม ไม่มีหลกัเกณฑ์

ตายตวั  

858 731 85.2 
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ตารางที ่9 แสดงปัญหาทางด้านการบริหารงานบุคคล (ต่อ)  

 

              ลกัษณะการกระทาํ               จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่างทีต่อบ

แบบสอบถาม(คน) 

จํานวนผู้ทีต่อบ

แบบสอบถามที่

ยนืยนัปัญหา 

ร้อยละ 

8.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิมพบวา่ยงัยดึถือระบบการปกครองแบบดั้งเดิม

ลกัษณะระบบเครือญาติ  ไม่ไดเ้ป็นลกัษณะของ 

นกับริหารท่ีแทจ้ริง 

858 710 82.2 

9.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิม มีการปฏิบติัท่ีโปร่งใส 

858 687 80.1 

10.การรับโอนนกับริหารมาดาํรงตาํแหน่งในระดบั

เดิม พบวา่ คณะกรรมการคดัเลือกไม่เป็นกลาง 

858 680 79.2. 

11.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนั พบวา่ มีการ

ตดัสินใจท่ีไม่เป็นธรรมของผูบ้ริหาร  

945 758 80.2 

12.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนั  พบวา่มีการ

ไม่ยอมรับการโอนยา้ยของพนกังานของผูบ้ริหาร

บางทอ้งถ่ิน   

945 754 79.8 

13.ปัญหาการโอน โดยความตกลงระหวา่งองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนัพบวา่มีการ

เรียกร้องผลประโยชน์ของผูบ้ริหาร 

945 572 60.5 

 

                    ท่ีมา :  สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร,  2546 : 194-195) 

 

       จากงานวจิยัน้ีแสดงวา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ 

 

 1. การกระทาํท่ีเป็นการคอร์รัปชัน่ คือ การเรียกร้องผลประโยชน์ในการ

สอบแข่งขนั หรือการโอนยา้ยงาน 
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 2. การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม คือ  การโอนยา้ยโดยใชร้ะบบอุปถมัภ ์ ระบบพรรค

พวก ระบบเครือญาติ การกลัน่แกลง้ ไม่เล่ือนขั้นตาํแหน่ง ไม่ยติุธรรม ฯลฯ เป็นตน้ 

 

 3.การกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎเกณฑก์ารบริหารงานบุคคลคือ ไม่รับการโอนยา้ย 

ฯลฯ  

 

       และจากรายงานการวจิยัเร่ือง การพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ดาํเนินการโดยสถาบนัวจิยัและใหค้าํปรึกษาแห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2546 : 431-439) สาํรวจ

ความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งประชากรวจิยัในพื้นท่ี 12 จงัหวดัแยกเป็นขา้ราชการหรือพนกังานและ

ลูกจา้งจาํนวน 794 คน ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํนวน 520 คน คณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน17 คน  คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ิน 54 คน  คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั  252 คน  

พบวา่ปัญหาการบริหารงานบุคคลมีทั้งในดา้นโครงสร้าง และกระบวนการ นอกจากน้ีไดน้าํเสนอ

ปัญหาในเชิงพฤติกรรมการใชอ้าํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีลกัษณะเป็นการกระทาํท่ี

ไม่เป็นธรรม ดงัน้ี 

 

                1.การสรรหาและคดัเลือกบุคคลกรณีมอบอาํนาจแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัสอบ

กนัเอง มีปัญหาดา้น 

 

                     1.1.เปิดโอกาสใหเ้กิดความไม่โปร่งใส เช่น การเล่นพรรคเล่นพวก การทุจริตในการ

สอบ การใชอิ้ทธิพล เช่น การแต่งตั้งกรรมการสอบคดัเลือก คดัเลือกกรรมการสัมภาษณ์ เป็นตน้ 

 

                     1.2. เกิดปัญหาการเจาะจงคุณสมบติัของผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือก จึงเกิดความไม่เป็น

ธรรมแก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

                     1.3.บางองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ยอมเปิดสอบแข่งขนัแมจ้ะขาดบุคลากรก็ตาม 

ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ของขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีตอ้งการไดรั้บการเล่ือน

ระดบัตาํแหน่ง 

 

                2. การโอนยา้ย  พบวา่มีปัญหาคือขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ถูกกลัน่แกลง้จาก

การใชอ้าํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน โดยการไม่ยนิยอมใหโ้อนยา้ย
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ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินของตนโอนยา้ย ส่งผลใหข้า้ราชการ พนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่

เจริญเติบโต 

 

        3. ปัญหาอตัราเงินเดือน เน่ืองจากระบบ และวธีิการประเมินความดีความชอบ และ

การพิจารณาเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนของทอ้งถ่ิน ยงัขาดหลกัเกณฑ ์  และมาตรฐานท่ีชดัเจน ใน

กระบวนการดงักล่าวเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินสามารถใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาได ้ ซ่ึงอาจ

เกิดปัญหาเร่ืองความยติุธรรมได ้ 

     

                    นอกจากขอ้เทจ็จริงจากรายงานการวิจยัดงักล่าวแลว้ จากขอ้มูลรายงานการร้องเรียน

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบปัญหาการการร้องเรียนเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม

หรือการใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดา้นการบริหารงานบุคคล (ท่ี

เป็นลายลกัษณ์อกัษร) ต่อคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ทั้ง 75  

จงัหวดั (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน , พฤศจิกายน 2548) ปรากฎในตารางท่ี  10 ดงัน้ี 
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ตารางที ่ 10 แสดงสถิติการร้องเรียนเร่ืองการใช้อาํนาจทีไ่ม่เป็นธรรมของผู้บริหารท้องถิ่น 

  

ที่ จังหวดั ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหาร

ส่วนจังหวดั 

เทศบาล องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

1 กระบ่ี 0 2 16 

2 กาญจนบุรี 0 12 9 

3 กาฬสินธ์ุ 3 71 157 

4 กาํแพงเพชร 0 1 4 

5 ขอนแก่น 2 39 38 

6 จนัทบุรี 0 11 5 

7 ฉะเชิงเทรา 0 3 6 

8 ชลบุรี 0 20 15 

9 ชยันาท 1 5 16 

10 ชยัภูมิ 3 34 73 

11 ชุมพร 1 8 17 

12 เชียงราย 4 12 20 

13 เชียงใหม ่ 0 13 21 

14 ตราด 0 0 0 

15 ตรัง 0 10 14 

16 ตาก 1 29 25 

17 นครนายก 0 2 36 

18 นครปฐม 0 9 16 

19 นครพนม 5 11 24 

20 นครราชสีมา 0 38 72 

21 นครศรีธรรมราช 1 5 9 

22 นครสวรรค ์ 1 2 5 

23 นนทบุรี 1 15 12 

24 นราธิวาส 0 8 8 

25 น่าน 0 2 11 
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ตารางที ่  10  แสดงสถิติการร้องเรียนฯ (ต่อ)  

ที่ จังหวดั ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหาร

ส่วนจังหวดั 

เทศบาล องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

29 บุรีรัมย ์ 0 11 48 

27 ปทุมธานี 1 24 22 

28 ประจวบคีรีขนัธ์ 0 3 0 

29 ปราจีนบุรี 0 6 3 

30 ปัตตานี 1 4 9 

31 พระนครศรีอยธุยา 0 3 9 

32 พะเยา 0 2 4 

33 พิจิตร 0 0 3 

34 พิษณุโลก 4 14 33 

35 เพชรบูรณ์ 4 25 15 

36 เพชรบุรี 1 4 13 

37 แพร่ 0 1 0 

38 พงังา 1 12 3 

39 พทัลุง 0 10 2 

40 ภูเก็ต 0 8 13 

41 มุกดาหาร 0 2 6 

42 มหาสารคาม 0 0 17 

43 แม่ฮ่องสอน 0 2 3 

44 ยะลา 0 0 1 

45 ยโสธร 0 3 8 

46 ร้อยเอด็ 0 0 0 

47 ระนอง 0 1 10 

48 ระยอง 0 2 1 

49 ราชบุรี 0 4 6 

50 ลพบุรี 2 1 13 
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ตารางที ่ 10  แสดงสถิติการร้องเรียน ฯ  (ต่อ) 

ที่ จังหวดั ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหาร

ส่วนจังหวดั 

เทศบาล องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

51 ลาํปาง 0 11 6 

52 ลาํพนู 0 0 0 

53 เลย 0 2 4 

54 ศรีสะเกษ 1 3 55 

55 สกลนคร 1 1 13 

56 สงขลา 0 1 5 

57 สตูล 0 2 3 

58 สมุทรสาคร 0 0 0 

59 สมุทรสงคราม 0 0 0 

60 สมุทรปราการ 0 10 32 

61 สระแกว้ 0 0 11 

62 สระบุรี 1 21 41 

63 สิงห์บุรี 0 3 14 

64 สุโขทยั 0 1 4 

65 สุพรรณบุรี 0 0 13 

66 สุราษฎร์ธานี 0 10 30 

67 สุรินทร์ 0 0 0 

68 หนองคาย 0 0 15 

69 หนองบวัลาํภู 0 2 5 

70 อ่างทอง 4 0 7 

71 อุบลราชธานี 1 4 26 

72 อุทยัธานี 0 4 6 

73 อุดรธานี 1 6 34 

74 อุตรดิตถ์ 0 6 11 

75 อาํนาจเจริญ 0 0 2 

รวม 49 705 1,208 

ท่ีมา  : กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, พฤศจิกายน 2548 
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                     เน่ืองจากขอ้มูลท่ีรายงานนั้น มิไดจ้าํแนกหมวดหมู่ของขอ้มูลอยา่งชดัเจนและไม่มี

รายละเอียดวา่ การกระทาํท่ีเป็นการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบในแต่ละประเภทองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

นั้น มีลกัษณะเป็นอยา่งไร แต่จากการท่ีผูว้จิยัไดท้าํการสัมภาษณ์เพื่อศึกษารายละเอียดเพิ่มเติม ใน

บางจงัหวดั พบการกระทาํท่ีเป็นการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบหลายกรณี เช่น การกลัน่แกลง้ไม่ยอมให้

โอนยา้ยงาน การข่มขู่ กลัน่แกลง้เพื่อใหพ้นกังานยา้ยออกไป การกระเมินผลการปฎิบติังานตํ่ากวา่

เป็นจริง การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั การไม่อนุมติัไม่จ่ายเงินโบนสั ฯลฯ (โปรดดู

รายละเอียดภาคผนวก ค. สัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งการบริหารงานุคคลส่วนทอ้งถ่ิน) 

 

                    จาํนวนสถิติการร้องเรียนท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 3 ประเภท พบวา่

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีสถิติเกิดข้ึนจาํนวนมากท่ีสุด    เน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็น

รูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดของแต่ละจงัหวดั        ดงันั้น  โอกาสท่ีเกิด

การร้องเรียนจึงมีเป็นจาํนวนมาก       และเป็นท่ีน่าสังเกตุวา่ จงัหวดัขนาดใหญ่   ท่ีมีองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินจาํนวนมาก          มีการร้องเรียนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลจาํนวนมาก เช่น จงัหวดั

นครราชสีมา ขอนแก่น เชียงใหม่ พิษณุโลก ศรีสะเกษ   อุดรธานี อุบลราชธานี    สุราษฎร์ธานี  ฯลฯ 

เป็นตน้ และ ในกรณีของเทศบาล จงัหวดัท่ีมีปัญหาการร้องเรียนจาํนวนสูงมากไดแ้ก่   นครราชสีมา   

กาฬสินธ์ุ  ขอนแก่น  ชยัภูมิ  และ เพชรบูรณ์  และเป็นท่ีน่าสังเกตุวา่     จงัหวดัท่ีมีสถิติการร้องเรียน

ท่ีสูงสุดคือ กาฬสินธ์ุ              ซ่ึงจากการสอบถามขอ้มูลจากสาํนกังานทอ้งถ่ินพบวา่ ใน พ.ศ. 2548     

จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ไดจ้ดัสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเป็นพนกังานส่วนตาํบล      ไดเ้กิดปัญหาการทุจริต 

คอร์รัปชัน่ โดยเกิดพฤติกรรมการเรียกรับเงินจากผูส้มคัรสอบ แต่บางคนสอบไม่ได ้หรือสอบไดแ้ต่

ไม่อาจจะบรรจุเขา้ทาํงานได ้       จึงทาํใหจ้าํนวนสถิติการร้องเรียนเป็นจาํนวนสูงท่ีสุด    นอกจากน้ี 

จงัหวดัท่ีเป็นพื้นท่ีตั้งใกลก้รุงทพมหานคร เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีศกัยภาพในการจดัเก็บภาษีไดม้าก องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีรายไดสู้ง ความขดัแยง้ในทอ้งถ่ินก็มีมาก       ปัญหาการกระทาํท่ีใชอ้าํนาจ 

มิชอบก็เกิดข้ึนจาํนวนสูงเช่นกนั เช่น สมุทรปราการ นครนายก ปทุมธานี   

 

              ในกรณีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั    เน่ืองจากในแต่ละจงัหวดั มีเพียงหน่วยงานเดียว 

โดยส่วนใหญ่ทุกจหัวดัจะไม่มีสถิติการร้องเรียน มีเพียงจงัหวดันครพนม พิษณุโลก เพชรบูรณ์ และ

อ่างทอง เท่านั้นท่ีมีสถิติการร้องเรียนเป็นจาํนวนสูง แต่ไม่เกิน 5 คร้ัง  

 

                      อยา่งไรก็ดี ขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมเป็นสถิติท่ีแสดงถึงพฤติกรรมเบ่ียงเบนของตวัแสดงท่ี

เป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเท่านั้น       แต่ไม่ปรากฎสถิติขอ้มูลท่ีเป็นการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

อนัเกิดจากตวัแสดงอ่ืนๆ เช่น คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และจากการท่ีไม่
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ปรากฎรายละเอียดดงักล่าว จึงไม่อาจจะสืบคน้หาสาเหตุ  วา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงาน

บุคคล เกิดข้ึนจากสาเหตุใด และมีลกัษณะเป็นอยา่งไร        จึงยงัไม่สามารถสรุปลกัษณะพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ได ้        จะตอ้งศึกษาจากตวัอยา่งในบางจงัหวดัท่ีผูว้จิยัไดมี้

โอกาสไปสัมภาษณ์  (โปรดดูรายละเอียดในภาคผนวก ค.)  ดงันั้น   จากขอ้มูลในเชิงปริมาณท่ีไดม้า  

แมจ้ะไม่อาจสรุปเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้            แต่ทาํใหเ้ห็น

ถึงแนวโนม้ของการเกิดปัญหาวา่เกิดท่ีใดและองคก์รใดมากนอ้ยกวา่กนั จึงตอ้งศึกษาจากขอ้มูลใน

แหล่งอ่ืนๆ อีกต่อไป 

 

                     ส่ิงท่ีจะช่วยยนืยนัขอ้เท็จจริงการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการบริหารงาน

บุคคล อีกกรณีหน่ึงไดแ้ก่ การศึกษาจากคาํพิพากษาของศาลปกครองในคดีปกครองทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล  พบวา่มีสถิติการฟ้องร้องต่อศาลปกครอง เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเกิดข้ึนจาํนวนมาก จากการศึกษาวจิยัเร่ืองคดีปกครองทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลของ   อนุชา  ฮุนสวสัดิกุล  (2547 : 83 - 110 )  ไดส้รุปคดีทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง พ.ศ. 2543 - 2545 จาํนวน 119 คดี และไดส้รุปความเห็นวา่คดี

ปกครองเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เกิดข้ึนในหลายขั้นตอนของกระบวนการ

บริหารงานบุคคล นบัตั้งแต่การบรรจุ แต่งตั้ง โยกยา้ย การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการดาํเนินการทาง

วนิยัเป็นตน้ และเกิดข้ึนใน 3 ลกัษณะคือ 

 

 1. ขอ้พิพาทในเร่ืองการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 

 2. การละเลยต่อหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหต้อ้งปฏิบติั  หรือการปฏิบติัหนา้ท่ี

ดงักล่าวล่าชา้เกินสมควร และ  

               3. ขอ้พิพาทเก่ียวกบัการกระทาํละเมิด     อนัเกิดจากการกระทาํของหน่วยงานทาง

ปกครองและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ สาเหตุสาํคญัแห่งการฟ้องคดีอนัเกิดจากหน่วยงานทางปกครองหรือ

เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใชอ้าํนาจโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมายประการหน่ึงไดแ้ก่ เหตุท่ีเกิดจากผูใ้ชอ้าํนาจ

ในการบริหารงานบุคคล   ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารฝ่ายประจาํ หรือคณะกรรมการ

ต่างๆ กระทาํการโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมาย เป็นเหตุใหมี้การนาํมาฟ้องคดีมากท่ีสุด ในบรรดาคดีท่ี

เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน โดยฟ้องวา่เจา้หนา้ท่ีไม่เขา้ใจกฎหมาย เจา้หนา้ท่ีกระทาํการ

ไม่ชอบในการออกกฎหรือคาํสั่งทางปกครอง เจา้หนา้ท่ีไม่ชอบพอเป็นการส่วนตวัทาํใหเ้กิดความ

อคติลาํเอียงในการออกคาํสั่ง หรือล่าชา้เกินควร เช่น ฟ้องวา่ไดรั้บความเสียหายจากการท่ีปลดั

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาผลการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน

ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ไม่เป็นตามหลกัเกณฑท่ี์กฎหมายกาํหนด หรือกรณีท่ี

ฟ้องวา่เจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใชอ้าํนาจในการออกคาํสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนไม่
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ถูกตอ้ง เพราะพิจารณาอตัราเงินเดือนไม่ถูกตอ้ง อนัเป็นเร่ืองการใชดุ้ลพินิจไม่ชอบหรือฟ้องวา่ 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ละเลยต่อหนา้ท่ีในการไม่เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่พนกังานส่วน

ตาํบล ทาํใหอ้อกใบเสร็จบางส่วนไม่สามารถเบิกได ้ หรือกรณีเจา้หนา้ท่ีผูมี้อาํนาจมีความรู้สึกท่ีไม่

ชอบเป็นการส่วนตวักบัผูฟ้้องคดี  ทาํใหมี้การกระทาํท่ีอคติลาํเอียงกบัผูฟ้้องคดีเป็นตน้     นอกจากน้ี  

ยงัมีคดีอีกเป็นจาํนวนมากท่ีฟ้องวา่  เจา้หนา้ท่ีหรือผูใ้ชอ้าํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคล

ทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจไม่ชอบ เช่น การออกคาํสั่งไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเล่ือนขั้นเงินเดือนโดยไม่ชอบ 

การแต่งตั้งโดยไม่ชอบ และการดาํเนินการทางวนิยัท่ีไม่ชอบ  

 

                   จากผลการศึกษา อนุชา ไดส้รุปวา่ คดีปกครองหลายคดีท่ีนาํมาศึกษาพบวา่ การกระทาํ

ท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายน้ี พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลปกครองและวธีิพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542  

ไดก้าํหนดลกัษณะของการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายไวห้ลายประการ เช่น การกระทาํโดยท่ีไม่

มีอาํนาจ หรือนอกเหนือจากอาํนาจหนา้ท่ีหรือไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย หรือไม่ถูกตอ้งตามรูปแบบ

ขั้นตอน หรือวธีิการอนัเป็นสาระสาํคญัท่ีกาํหนดไวส้าํหรับการกระทาํนั้น หรือโดยสุจริต หรือมี

ลกัษะเป็นการเลือกปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม หรือมีลกัษณะเป็นการสร้างขั้นตอนโดยไม่จาํเป็น หรือ

สร้างภาระใหเ้กิดกบัประชาชนเกินสมควร หรือเป็นการใชดุ้ลพินิจโดยมิชอบ ซ่ึงจะเห็นวา่การ

กระทาํในหลายลกัษณะ เจา้หนา้ท่ีไม่ทราบวา่เป็นการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย เน่ืองจากไม่

คุน้เคย เช่น การกระทาํท่ีไม่ถูกตอ้งตามรูปแบบขั้นตอนและวธีิการอนัเป็นสาระสาํคญั การเลือก

ปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรม หรือมีลกัษะเป็นการสร้างขั้นตอนโดยไม่จาํเป็น หรือสร้างภาระใหเ้กิดแก่

ประชาชนเกินสมควรหรือแมก้ระทัง่การใชดุ้ลพินิจโดยมิชอบเป็นตน้ 29 นอกจากน้ีแลว้มีหลายกรณี

ท่ีพบวา่ขอ้โตแ้ยง้ท่ีเป็นกรณีพิพาทมาสู่ศาลปกครองนั้น โดยเน้ือแทไ้ม่ไดเ้กิดจากการกระทาํท่ีไม่

ชอบดว้ยกฎหมายโดยตรง แต่เป็นเร่ืองของการใชอ้ารมณ์ส่วนตวัจึงทาํให้เกิดคติลาํเอียงในการทาํ

คาํสั่งทางปกครองหรือใชอ้าํนาจทางปกครอง ซ่ึงก่อให้เกิดความเดือดร้อนเสียหายแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง

จนกระทัง่นาํคดีมาฟ้องศาลในท่ีสุดก็จะส่งผลต่อผูใ้ชอ้าํนาจนั้นเอง รวมทั้งระบบการบริหารงาน

บุคคลโดยส่วนรวม นอกจากน้ี มีหลายกรณีเช่นกนัวา่ผูฟ้้องคดีนาํคดีมาฟ้องศาลแต่ในระหวา่งการ

พิจารณาคดีของศาล ปรากฏวา่ผูถู้กฟ้องไดแ้กไ้ขเปล่ียนแปลงคาํสั่ง หรือการกระทาํท่ีเป็นเหตุแห่ง

การฟ้องคดีใหถู้กตอ้งเหมาะสม ทาํใหเ้หตุแห่งการฟ้องคดีหมดไป เช่น กรณีนายกเทศมนตรีมีคาํสั่ง

ไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนใหผู้ฟ้้องคดี เม่ือผูฟ้้องคดีนาํคดีมาฟ้องศาล ก็มีคาํสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนให ้ และ

กรณีท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีคาํสั่งเลิกจา้งลูกจา้งชัว่คราวไม่เป็นธรรม เม่ือผูเ้สียหายนาํคดีมา

ฟ้องต่อศาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จึงมีคาํสั่งใหก้ลบัเขา้ปฏิบติัหนา้ท่ี และใหค้่าจา้งปกติ เป็น

ตน้ การท่ีผูมี้อาํนาจแกไ้ขเปล่ียนแปลงคาํสั่งหรือแกไ้ขการกระทาํใหถู้กตอ้งนั้น ส่งผลดีต่อทั้งผูฟ้้อง

                                                   
29

  โปรดศกึษารายละเอยีดในพระราชบญัญตัจิดัตัง้ศาลปกครองและวธิพีจิารณาคดปีกครอง พ.ศ. 2542 
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คดีท่ีไดรั้บการแกไ้ขเยยีวยาความเดือดร้อนเสียหายไดอ้ยา่งรวดเร็ว ไม่ตอ้งรอกระทัง่เสร็จการ

พิจารณา และในส่วนของผูใ้ชอ้าํนาจก็มีโอกาสทบทวนการสั่งการใหถู้กตอ้งเหมาะสม ไม่ตอ้งเสีย

ประวติัในการปฏิบติัราชการ  

 

              วุฒิสาร ตันไชย (2546  :  20-41) ไดศึ้กษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน จากการฟ้องร้องต่อศาลปกครอง แบ่งได ้6 กรณีคือ 

 

         1. ปัญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงหลกัเกณฑว์ธีิการ        หรือเง่ือนไขการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน     เป็นกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงหลกัเกณฑ ์ วธีิการ  หรือเง่ือนไขการบริหารงาน

บุคคล   โดยมีผลตั้งแต่เม่ือมีประกาศใชห้ลกัเกณฑ ์วธีิการ  หรือเง่ือนไขใหม่     ซ่ึงส่วนหน่ึงของคดี

ปกครองท่ีเฟ้องร้องสู่ศาลปกครอง          มีมูลเหตุเกิดจากผลกระทบอนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง

หลกัเกณฑ ์วธีิการ เง่ือนไขการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ดงักล่าว  อาทิ  กรณีเทศบาลแห่งหน่ึง

ดาํเนินการจดัสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้รับราชการตามหลกัเกณฑ ์วธีิการ  เง่ือนไข และ

คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งงานท่ีกาํหนดไวแ้ต่เดิม   ต่อมาคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลได้

เปล่ียนแปลงคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งใหม่    ทาํให้เทศบาลไม่รับบรรจุบุคคลท่ีผา่นการคดัเลือก

คร้ังก่อนเขา้เป็นพนกังานเทศบาล           จึงเป็นเหตุใหผู้ท่ี้ข้ึนบญัชีไวเ้ดิมนาํคดีมาฟ้องต่อศาล

ปกครอง ในกรณีเช่นน้ี ศาลปกครองพิจารณาแลว้   เห็นวา่การประกาศผลการสอบแข่งขนั      ไดท้าํ

ก่อนท่ีจะมีการประกาศเปล่ียนแปลงคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งใหม่      ดงันั้น        บุคคลท่ีสอบผา่น 

(เดิม)   จึงมีสิทธิในการเขา้ทาํงานในเทศบาล  และอีกกรณีท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัออก

คาํสั่งระงบัการจ่ายเงินค่าเช่าบา้นกบัเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดยให้เหตุผลวา่    ขอ้

กฎหมายเร่ืองการเบิกเงินค่าเช่าบา้นไม่ชดัเจน      เจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจึงนาํมา

เป็นเหตุในการฟ้องคดีต่อศาลปกครอง 

 

                     2. ปัญหาอนัเกิดจากการกระทาํโดยไม่ชอบกฎหมาย              สืบเน่ืองจากการท่ีองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   หรือเจา้หนา้ท่ี     พนกังานขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินกระทาํการ

โดยไม่ชอบดว้ยกฎหมาย ไม่เป็นการออกกฎ   คาํสั่งหรือการกระทาํโดยไม่มีอาํนาจ  หรือนอกเหนือ 

จากอาํนาจหนา้ท่ี      หรือไม่ถูกตอ้งตามกฎหมายโดยไม่ถูกตอ้งตามรูปแบบขั้นตอน  หรือวธีิการอนั

เป็นสาระสาํคญัท่ีกาํหนดไวส้าํหรับการกระทาํนั้น หรือโดยสุจริต หรือเป็นการเลือกปฎิบติัท่ีไม่เป็น

ธรรม เป็นการสร้างขั้นตอนโดยไม่จาํเป็นหรือสร้างภาระใหเ้กิดกบัประชาชนเกินสมควร   หรือเป็น

การใชดุ้พินิจโดยมิชอบ อาทิ     กรณีท่ีเทศบาล (ผูถู้กฟ้องคดี) ออกคาํสั่งใหพ้นกังานทะเบียน 5 เป็น

หวัหนา้พนกังานทะเบียน 6 (ผูฟ้้องคดี) เป็นคาํสั่งท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย       เน่ืองจากแต่งตั้งใหผู้ท่ี้มี



 198 

ระดบัตาํแหน่งระดบัตํ่ากวา่เป็นผูบ้งัคบับญัชาผูท่ี้มีระดบัสูงกวา่   ซ่ึงเป็นการกาํหนดตาํแหน่งตํ่ากวา่

ผูป้กครองบงัคบับญัชาผูฟ้้องคดีเป็นการขดัต่อแบบแผนธรรมเนียมปฎิบติัทางราชการและกฎหมาย 

 

                            3. ปัญหาอนัเกิดจากการออกคาํสั่งท่ีไม่เป็นธรรมของผูใ้ชอ้าํนาจ    แมว้า่รัฐธรรมนูญฯ 

พ.ศ. 2540    และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542   จะใหอ้าํนาจแก่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน แต่ทั้งน้ี      ในการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินของทั้งสองกลุ่มตอ้ง

เป็นไปดว้ยความเป็นธรรม  ไม่มีอคติ ความลาํเอียง หรือเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนเป็นสําคญั  เพราะ

หากมีการดาํเนินการใดๆ อนัไม่เป็นธรรม จะก่อใหเ้กิดผลเสียกบัผูท่ี้พึงไดรั้บประโยชน์      เป็นเหตุ

ใหผู้เ้สียประโยชน์    หรือผูถู้กละเมิดสิทธิสามารถนาํมาเป็นมูลเหตุแห่งการฟ้องคดีในศาลปกครอง

ได ้เช่น กรณีนายกเทศมนตรีออกคาํสั่งไม่เล่ือนขั้นเงินเดือน    ไม่เพิ่มค่าจา้งประจาํปีให้แก่พนกังาน

เทศบาลโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมาย พนกังานเทศบาลจึงนาํคดีมาฟ้องต่อศาลปกครองได ้     หรือกรณี 

ปลดัเทศบาลไม่เล่ือนระดบัใหก้บัพนกังานเทศบาล   พนกังานเทศบาลจึงฟ้องต่อศาลปกครองขอให้

ศาลปกครองเล่ือนระดบัและขอเงินเดือนค่าเสียหายยอ้นหลงัอีกประมาณ 2 ปีเป็นตน้ 

 

        4. ปัญหาอนัเกิดจากการละเลยต่อหนา้ท่ีหรือการปฎิบติังานล่าชา้     หรือไม่ดาํเนินการ 

เจา้หนา้ท่ีของรัฐ     และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายกาํหนดไว ้  หาก

ไม่ปฎิบติัตามหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายและภายในระยะเวลาท่ีกฎหมายกาํหนดไว ้     จนเป็นเหตุใหเ้กิด

การฟ้องร้องในศาลปกครองได ้เช่น กรณีนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึง      ไดอ้อกคาํสั่ง

และหนงัสือส่งตวัพนกังานส่วนตาํบลไปปฎิบติัหนา้ท่ีในเทศบาลอ่ืนล่าชา้     พนกังานส่วนตาํบลจึง

ไดร้้องทุกขไ์ปยงันายอาํเภอและผูว้า่ราชการจงัหวดัแต่ยงัไม่สามารถดาํเนินการใดๆ    พนกังานส่วน

ตาํบล   จึงนาํเร่ืองมาฟ้องศาลปกครอง    แต่ภายหลงัจากนั้น    นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล    ก็มี

คาํสั่งส่งตวัพนกังานส่วนตาํบลผูน้ั้น ใหไ้ปปฎิบติัหนา้ท่ี ท่ีเทศบาลอ่ืน    ดงันั้น  เหตุแห่งการฟ้องจึง

หมดส้ินไป  หรือกรณี นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล       ออกหนงัสือส่งตวัผูฟ้้องเขา้รับการรักษา 

พยาบาลล่าชา้ ทาํใหผู้ฟ้้องคดีไม่สามารถขอเงินค่ารักษาพยาบาลคืนไดท้นั ผูฟ้้องคดีจึงนาํคดีมาฟ้อง

ศาลปกครอง 

 

                     5. ปัญหาอนัเกิดจากการเลือกปฎิบติัของผูท่ี้มีอาํนาจ  กฎหมายไดใ้หอ้าํนาจแก่ผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินในการบริหารงานบุคคล อาทิ  อาํนาจในการเล่ือนขั้นเงินเดือน  การโอนยา้ยงาน การแต่งตั้ง 

เป็นตน้ แต่ทั้งน้ีการดาํเนินการใดๆ        ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งเป็นไปดว้ยความยุติธรรม   ไม่มี

การเลือกปฎิบติั          และเพื่อใหเ้กิดการเพิ่มพนูประสิทธิภาพเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฎิบติังาน

ราชการของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารจะตอ้งใหข้วญักาํลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียม

กนั      การกระทาํท่ีมีลกัษณะเป็นการเลือกปฎิบติัท่ีไม่เป็นธรรม       เป็นส่ิงท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกั
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ความเสมอภาค   หรือความเท่าเทียมกนัอนัเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของบุคคล    ฉะนั้น   หากมีการเลือก

ปฎิบติัหรือไม่ปฎิบติั    เพราะความแตกต่างทางดา้นเช้ือชาติ  ฐานะ  เพศ การศึกษา ฯลฯ    โดยไม่มี

กฎหมายกาํหนด เป็นขอ้ยกเวน้อยา่งแจง้ชดั      ก็ให้ถือวา่เป็นการกระทาํท่ีเลือกปฎิบติัท่ีไม่เป็น

ธรรม  หากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชว้ธีิเลือกปฎิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    ยอ่มนาํมาสู่การลดและบัน่ทอน

กาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอาจนาํมาซ่ึงการฟ้องร้องในศาลปกครองได ้  ดงัเช่น กรณีท่ีนายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึงพยายามโอนยา้ยพนกังานส่วนตาํบล 3 คร้ัง   โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อใหพ้รรคพวกของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขา้มาทาํงานแทน        แต่พนกังานส่วนตาํบล

ยงัคงทาํงานท่ี องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เหมือนเดิมไม่ยา้ยไปท่ีใด ต่อมาพนกังานส่วนตาํบลขอยา้ย

ไปท่ีเทศบาลแต่นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอา้งวา่เกรงจะเกิดปัญหาขาดคนทาํงานใน อบต.   จึง

ใหร้ะงบัคาํขอโอนยา้ยก่อน    การดาํเนินการเช่นน้ี   ทาํใหพ้นกังานส่วนตาํบลดงักล่าว     เดือดร้อน 

จึงฟ้องขอใหศ้าลปกครองพิจารณาใหค้วามเป็นธรรม 

  

                      6. ปัญหาอนัเกิดจากการกระทาํโดยไม่สุจริต         การพิจารณาวา่การกระทาํใดเป็นไป 

“โดยสุจริต” หรือไม่นั้น        โดยหลกัจะใชพ้ิจารณาจากมูลเหตุของเจา้หนา้ท่ี หรือผูมี้อาํนาจในการ

กระทาํทางปกครองนั้นๆ          อาทิ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินดาํเนินการไปโดยใชเ้หตุผลส่วนตวั    หรือโดย

กลัน่แกลง้ผูรั้บคาํสั่งทางปกครอง  เช่น    กรณีท่ีสามีของเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลยืน่

เร่ืองขอเบิกสวสัดิการค่าเล่าเรียนบุตรต่อองคก์ารบริหารส่วนตาํบล    แต่หวัหนา้ส่วนการคลงัซ่ึงเคย

มีเร่ืองกบัสามี   ไดข้วา้งซองเอกสารขอเบิกเงินสวสัดิการ        เป็นเหตุให้เอกสารสูญหาย     และไม่

สามารถจะเบิกจ่ายเงินค่าเล่าเรียนบุตรได ้    จึงนาํคดีมาฟ้องศาลปกครอง ศาลปกครองพิจารณาแลว้

เห็นวา่เหตุแห่งการฟ้องนั้น   เกิดจากความล่าชา้ในการปฎิบติังานของผูป้ฎิบติังานสามารถนาํมาเป็น

เหตุในการฟ้องได ้แต่ในการฟ้องคร้ังน้ีผูน้าํคดีมาฟ้อง      คือภรรยาของเจา้หนา้ท่ีในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล ผูฟ้้องจึงไม่ใช่ผูไ้ดรั้บความเดือดร้อนหรือเสียหาย ฯ จึงไม่มีสิทธิในการฟ้องคดีปกครอง  

 

 

ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากกรณศึีกษา 

 

               ผลการศึกษาวเิคราะห์สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลจาก

กรณีศึกษานั้น จะอภิปรายผลจากขอ้กาํหนดสมมุติฐานซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยัคือ  ปัจจยัพฤติกรรม

ภายในตวับุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบการบริหารงานบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล  ดงัน้ี  
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ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 

  

ตารางที ่ 11 ลาํดับของข้อความเกีย่วกบัสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล  เน่ืองมาจากปัจจัยพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย

ข้อความที่ 
มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสอดคล้อง

ของผู้เช่ียวชาญ 

23 23.1 3.92 4.50 5.00 4.00 สอดคลอ้ง 
23.2 3.27 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
23.3 3.23 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

24. 24.1. 3.42 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
24.2 3.58 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

25  3.62 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
26 26.1. 3.62 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

26.2. 3.73 3.50 3.00 2.00 สอดคลอ้ง 
26.3. 3.77 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
26.4. 3.96 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

27 27.1. 3.46 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
27.2. 3.81 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
27.3. 3.58 3.50 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
27.4. 3.62 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
27.5. 3.92 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
27.6. 3.96 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
27.7. 3.27 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

28 28.1 4.04 4.00 5.00 2.00 สอดคลอ้ง 
28.2 3.96 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 

 

 

  1. ขอ้ความสาเหตุจากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล 
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  จากตารางท่ี 11 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั  และเห็นดว้ยวา่เป็น

ลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เน่ืองมาจากปัจจยั

พฤติกรรมภายในตวับุคคลจาํนวน 6 ขอ้กระทง คือ 

 

  ขอ้ 23 ปัญหาแรงจูงใจในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                      23.1. ผูเ้รียกรับเงินจากการสอบหรือการโอนยา้ยขาดคุณธรรมและจริยธรรม 

                      23.2.ผูต้อ้งการโอนยา้ยเขา้มาทาํงาน เป็นตวัก่อใหเ้กิดปัญหาเพราะพอใจท่ีจะเสนอให้

เงินแลกกบัตาํแหน่ง 

                      23.3.การใชอ้าํนาจไม่เป็นธรรมเกิดจากเหตุผลส่วนตวั เน่ืองจากเพราะผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินไม่ชอบพนกังานบางคน จึงไม่เล่ือนตาํแหน่งให้ 

 

           ขอ้ 24. ปัญหาค่านิยมในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                 24.1. ค่านิยมของบุคคลในสังคมท่ีตอ้งการใหลู้กหลานไดเ้ขา้รับราชการ จึงกระทาํ

ทุกอยา่งเพื่อใหไ้ดเ้ป็น เช่น การจ่ายเงินแลกกบัตาํแหน่ง 

          24.2.บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัสมคัรใจท่ีจะอยูแ่ละทาํงานดว้ยกนั

แบบมีพรรคพวก และเก้ือกลูกนั 

 

    ขอ้25.ปัญหาทศันคติในทางลบของผูก้ระทาํ การเรียกรับเงินเกิดข้ึนเพราะผูก้ระทาํมี

ทศันคติไม่เกรงกลวักฎหมาย 

 

    ขอ้ 26. ปัญหาการเรียนรู้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                  26.1.ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่ศึกษากฎหมายระเบียบและวธีิการท่ี

ถูกตอ้งท่ีกาํหนดไว ้

                        26.2. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีระดบัพฒันาการทางความคิด ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการ

ปกครองระบอบประชาธิปไตย 

                         26.3. “พฤติกรรมการเรียกรับเงิน” เกิดจากการเลียนแบบพฤติกรรมการกระทาํท่ี

เกิดข้ึนในระบบราชการส่วนกลางหรือ ส่วนภูมิภาคท่ีมีการเรียกรับเงินเม่ือมีการโอนยา้ย 

            26.4. ผูถู้กยา้ยงานไม่ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของผูบ้ริหาร เป็นสาเหตุให้

ผูบ้ริหารขาดความไวว้างในการทาํงาน 
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   ขอ้ 27. ปัญหาการรับรู้ในบทบาทของตน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

             27.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คิดวา่ตนเองมีอาํนาจในการอนุญาตรับการ

โอนยา้ยพนกังาน จึงเรียกเงินจากผูท่ี้มีแสดงความจาํนงขอโอนยา้ยเขา้มา 

           27.2.ผูเ้ขา้สอบในตาํแหน่งช่างโยธา     คิดวา่ตนเองจะแสวงหาเงินจากการปฎิบติั

หนา้ท่ีได ้จึงยอมท่ีจะจ่ายเงินเพื่อแลกการไดเ้ขา้ทาํงาน 

                         27.3. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคิดวา่  ตาํแหน่งช่างโยธาจะมีช่องทางในการหาเงินมาได ้  จึง

เรียกเงินค่าตาํแหน่งในการสอบในอตัราท่ีสูง 

                         27.4. เจา้หนา้ท่ีรู้เร่ืองการเรียกรับเงินในการสอบแข่งขนั  แต่ไม่ทาํอะไร  จึงเสมือน

เป็นการสนบัสนุนพฤติกรรมเบ่ียงเบนมากข้ึน 

                         27.5.การท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินละเลยการสอบสวนวนิยัพนกังานท่ีกระทาํความผดิ ทาํ

ใหเ้กิดความเสียหายแก่ผูก้ระทาํความผดิ 

                          27.6. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ถือวา่ตนเองมีอาํนาจมากกวา่จึงกลัน่แกลง้ 

             27.7. คณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั   มิไดท้าํหนา้ท่ีเป็นท่ีพึ่ง

อยา่งจริงจงัใหแ้ก่พนกังาน มกัตดัสินใจเขา้ขา้งฝ่ายผูบ้ริหาร 

 

    ขอ้ 28. ปัญหาอุดมการณ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                  28.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่เขา้ใจคาํวา่ “การเมือง” คืองานอาสา แต่คิดวา่คือช่องทาง

ในการแสวงหาผลประโยชน์ 

                         28.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานยงัขาดจิตสาํนึกในการเป็นขา้ราชการซ่ึงจะตอ้ง

มีความ     ความเสียสละเพื่อส่วนรวม 

 

            2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 

 

      ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผลโดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ตามเทคนิควธีิการ

เดลฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 
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ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

                  เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัสาเหตุ

การเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล 

ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปภาพค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอในรูปกราฟท่ี 3 

 

รูปกราฟที ่ 3 แสดงระดับค่าเฉลีย่ของสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 

1

4

5

3

2

0
ข้อ

ระดับ

3.92

3.27 3.23
3.42

3.62 3.62 3.73 3.77

3.46

3.81
3.58 3.62

3.92 3.96

23.1 23.2 23.3 24.2 25 26.1 26.3 26.4 26.1 27.2 27.3 27.4 27.5 27.7

3.27

4.04
3.96

28.1 28.224.1 26.2 27.6

3.58 3.69

 

                จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัสาเหตุท่ีเกิดจากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล มี

ค่าตํ่าสุดคือ 3.27 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบัค่าสูงสุด คือ 4.04.ซ่ึงถือวา่อยู่

ในระดบัสูง ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

  ขอ้ 23 ปัญหาแรงจูงใจในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

        23.1. ผูเ้รียกรับเงินจากการสอบหรือการโอนยา้ยขาดคุณธรรมและจริยธรรม 

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.92. 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกั ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ พฤติกรรมการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั

บุคคลเขา้รับราชการ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูก้ระทาํไม่สนใจในเร่ืองคุณธรรมจริยธรรมแต่อยา่งใด และ



 205 

ไม่ไดค้าํนึงถึงความยากลาํบากของผูท่ี้ประสงคจ์ะขอโอนยา้ยมา ท่ีตอ้งแสวงหาเงินมาใหว้า่มีความ

ยากลาํบาก หรือตอ้งกูย้มืเงินมาตอ้งรับภาระเร่ืองหน้ีสิน เป็นผูท่ี้ขาดความเมตตา แต่มีความตอ้งการ

หรืออยากได ้ เป็นความโลภของบุคคลท่ีอยากจะไดเ้งินหรือทรัพยสิ์นของบุคคลอ่ืน ถือวา่เป็น

แรงจูงใจในทางลบของบุคคล 

 

                      23.2. ผูต้อ้งการโอนยา้ยเขา้มาทาํงาน เป็นตวัการก่อปัญหา เพราะพอใจท่ีจะเสนอให้

เงินแลกกบัตาํแหน่ง 

 

         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.27 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่  พฤติกรรมการเรียกรับเงินนั้น  ผูท่ี้ขอโอนยา้ย

เขา้มาทาํงานซ่ึงเสนอใหเ้งินก็เป็นตวัก่อปัญหาเช่นเดียวกนั จากกรณีศึกษา การท่ีผูข้อโอนยินยอมท่ี

จะใหเ้งินก็ดี หรือนอกเหนือจากกรณีศึกษาจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านเห็นวา่ในบาง

กรณีผูท่ี้ตอ้งการโอนยา้ยเป็นฝ่ายท่ีนาํเสนอเงินหรือทรัพยสิ์นเพื่อใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินใหค้วาม

ช่วยเหลือทั้งๆท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอาจจะไม่ไดเ้รียกร้องอะไร แต่บางคนก็อาจจะยนิดีรับเอาไว ้ ถือวา่

เป็นการกระทาํท่ีมีแรงจูงใจในทางลบท่ีตอ้งการไดต้าํแหน่งมาโดยไม่สนใจวา่หลกัการบริหารงาน

บุคคลท่ีถูกตอ้ง มีความเป็นธรรมจะตอ้งปฎิบติัอยา่งไร  

 

                        23.3. การใชอ้าํนาจไม่เป็นธรรมเกิดจากเหตุผลส่วนตวั ทั้งน้ีเพราะ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

ไม่ชอบพนกังานบางคน จึงไม่เล่ือนตาํแหน่งให้ 

  

          ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.32 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ การใชอ้าํนาจท่ีมิชอบของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

เกิดจากเหตุผลส่วนตวั ไม่ชอบพนกังานบางคน เพราะไม่สนองนโยบาย ไม่สนองในเร่ือง

ผลประโยชน์ หากพนกังานทอ้งถ่ินท่ีซ่ือสัตยป์ฏิบติังานอยา่งตรงไปตรงมา อาจจะไม่เป็นท่ีถูกใจ 

ดงันั้น การใชว้ธีิการต่างๆ เป็นการกลัน่แกลง้ หรือแมแ้ต่พฤติกรรมดงัท่ีผูเ้ช่ียวชาญสายปลดัเทศบาล 

ไดใ้หค้วามหมายของการกระทาํ “การล็อคตาํแหน่ง”  หรือ “การดองตาํแหน่ง”  ซ่ึงเกิดจากแรงจูงใจ

ในทางลบ  แสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลขาดแนวคิดหรือไม่ยอมรับ
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ปฎิบติัตามปรัชญาระบบการบริหารงานตามระบบคุณธรรม และแนวคิดการบริหารงานบุคคลท่ีมุ่ง

สัมฤทธิผล (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 ) 

 

           ขอ้ 24. ปัญหาค่านิยมในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

               24.1. ค่านิยมของบุคคลท่ีตอ้งการใหลู้กหลานไดรั้บราชการ จึงกระทาํทุกอยา่งเพื่อให้

ไดเ้ป็นขา้ราชการ เช่น การจ่ายเงินแลกกบัตาํแหน่ง 

 

         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ค่านิยมในการรับราชการเป็นเร่ืองท่ีเกิดมานาน

กบัสังคมไทย อาชีพรับราชการเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติมีหนา้มีตามีความมัน่คง ไดรั้บการยอมรับใน

สังคม บุคคลผูท่ี้เป็นขา้ราชการรับสวสัดิการต่างๆ เช่น การรักษาพยาบาลยงัครอบคลุมไปยงัพอ่แม่ 

บุตรหรือคู่สมรสได ้ แมว้า่รายไดจ้ากการเป็นขา้ราชการจะนอ้ยกวา่อีกหลายอาชีพ ในปัจจุบนัแม้

ค่านิยมเหล่าน้ีจะลดนอ้ยลงไปบา้ง เพราะงานในภาคเอกชนมีตาํแหน่งงานและรายไดท่ี้สูงกวา่ หรือ

อาจจะมีความมัน่คงมากข้ึน แต่สาํหรับประชาชนในชนบทประชาชนยงัมีค่านิยมวา่ อาชีพราชการ

เป็นอาชีพท่ีสาํคญั ผูป้กครองยงัตอ้งการใหบุ้ตรหลานเขา้รับราชการ แต่เน่ืองจากตาํแหน่งท่ีตอ้งการ

มีนอ้ย หรือเพื่อเป็นหลกัประกนัวา่ลูกหลานของตนจะไดรั้บราชการ การใหไ้ดม้าซ่ึงตาํแหน่ง แมจ้ะ

เป็นวธีิการท่ีไม่สอดคลอ้งกบักฎหมาย หรือเป็นการเอาเปรียบผูอ่ื้น ก็ไม่ไดใ้หค้วามสนใจ ดงันั้น 

ปัญหาจากค่านิยมการรับราชการ ยงัโยงไปสู่ค่านิยมระบบอุปถมัภ ์การด้ินรนเพื่อหาพรรคพวก ผูใ้ห้

การอุปถมัภจึ์งยงัคงมีอยู ่ 

 

                     24.2.บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      ยงัสมคัรใจท่ีจะอยูแ่ละทาํงานดว้ยกนั

แบบมีพรรคพวก และเก้ือกลูกนั 

  

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่บุคลากรของทอ้งถ่ินมกั

อยูแ่ละปฏิบติังานกนัเป็นพรรคพวก เพราะระบบการเมืองทอ้งถ่ินหลายแห่งเกิดการแบ่งขา้ง

ระหวา่งฝ่ายบริหารและฝ่ายสภาทอ้งถ่ิน ตลอดจนการแข่งขนัระหวา่งกลุ่มเพื่อใหไ้ดรั้บชนะในการ

เลือกตั้ง จึงเป็นปัจจยัอนัหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานในบางทอ้งถ่ินมีความลาํบากใจ อาจจะตอ้งแสดงตวั
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วา่เป็นคนของกลุ่มใดหรือแบ่งพรรคพวกวา่จะสังกดักลุ่มใด การไดส้ังกดักบักลุ่มท่ีกาํลงัมีอาํนาจ

หรือจะมีอาํนาจจะทาํใหไ้ดรั้บความนิยม และมีการกีดกนับุคคลออกจากกลุ่ม   

 (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 ) 

  

   ขอ้ 25. ปัญหาทศันคติในทางลบ พฤติกรรมการเรียกรับเงินเป็นเพราะผูก้ระทาํมีทศันคติ

ไม่เกรงกลวักฎหมาย 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมีค่าเท่ากบั 3.62 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                  ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 24 วา่ผูก้ระทาํความผดิมี

ทศันคติไม่เคารพหรือเกรงกลวักฎหมาย ทั้งน้ี กฎหมายท่ีเก่ียวกบัการควบคุมการกระทาํความผดิ 

เช่น กฎหมายอาญาท่ีบญัญติัความผดิของพนกังานเจา้หนา้ท่ีของรัฐในทางการปกครอง กาํหนดให้

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือพนกังานทอ้งถ่ิน เป็น “เจา้พนกังาน” ตามประมวลกฎหมายอาญา ดงันั้น หาก

การประพฤติมิชอบของพนกังานเจา้หนา้ท่ี ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือพนกังานทอ้งถ่ิน จะตอ้งไดรั้บ

โทษท่ีหนกักวา่บุคคลธรรมดา ผูก้ระทาํอาจจะทราบแต่ไม่สนใจ หรือคิดวา่จะสามารถหลบเล่ียงได ้

ก็กลายเป็นการไม่เกรงกลวักฎหมาย   (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 24, 5  มิถุนายน 2549 ) 

 

   ขอ้ 26. ปัญหาการเรียนรู้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

             26.1.ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่ศึกษากฎระเบียบและวธีิการท่ีถูกตอ้งท่ี

กาํหนดไว ้

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.62 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

       ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2  วา่ปัญหาการเรียนรู้ของ

ผูบ้ริหารและพนกังานทอ้งถ่ินเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัในการทาํงาน การเขา้มาดาํรงตาํแหน่งของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินบางคนไม่ไดเ้ตรียมตวั ไม่ไดศึ้กษากฎระเบียบกฎหมายมาอยา่งเพียงพอ หากเร่ือง

ใดท่ีกระทาํหรือตดัสินใจโดยไม่ไดมี้การปรึกษาหารือปลดัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน หรือบุคลากร

กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินก่อนการดาํเนินการ อาจจะเป็นการผิดกฎหมายได ้  แมว้า่จะมีการ

อบรมใหค้วามรู้แต่ยงัไม่ทัว่ถึง การกระทาํความผิดโดยไม่รู้กฎหมายหรือไม่เจตนา อาจจะมีได ้

อยา่งไรก็ดี เน่ืองจากระเบียบกฎหมายเก่ียวกบัการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีมาก 

ผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นพนกังานทอ้งถ่ินอาจจะไม่ทราบหรือไม่สนใจท่ีจะเรียนรู้ก็มีเช่นกนั  



 208 

 (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549) 

  

             ผูว้จิยัเห็นวา่ ในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินโดยทัว่ไปบุคคล ผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งเป็นสมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาจจะมีบุคคลหลากหลายอาชีพ เช่น 

ขา้ราชการท่ีเกษียณอาย ุ ผูป้ระกอบอาชีพรับจา้ง ดาํเนินธุรกิจหรือคา้ขาย รวมทั้งเกษตรกร และมี

ระดบัการศึกษาท่ีหลากหลาย ก่อนการแกไ้ขกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2546  

โดยทัว่ไประดบัการศึกษาของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน จะอยูใ่นระดบัท่ีไม่สูงนกั 

ต่อมาไดมี้การแกไ้ขกฎหมาย คือพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 (แกไ้ข

เพิ่มเติม พ.ศ. 2546)  และพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496  (แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546)  กาํหนด

วฒิุการศึกษาของผูด้าํรงตาํแหน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและนายกเทศมนตรีวา่ จะตอ้งจบ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี และนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพียงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 

(โปรดดูในพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 และพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 

2496  แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546) 

 

                     26.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีพฒันาการทางดา้นความคิด ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการ

ปกครองระบอบประชาธิปไตย 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.73 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5 วา่พฤติกรรมของตวัแสดงส่วน

หน่ึงในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีระดบัของพฒันาการทางความคิดท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการ

ปกครองประชาธิปไตย เช่น ในกระบวนการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินบางคนมี

พฤติกรรมการใชเ้งินมากกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด และส่อไปในทางทุจริตการซ้ือเสียงในการเลือกตั้ง 

แมผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินบางคนจะกล่าวอา้งวา่ ตนเองไดรั้บชยัชนะในการเลือกตั้งเพราะประชาชนเลือก

มากกวา่ผูอ่ื้น   แต่ในขอ้เท็จจริงมีการใชจ้่ายมากกวา่ท่ีคณะกรรมการการเลือกตั้ง (กกต.) กาํหนด 

เพื่อการจูงใจใหป้ระชาชนเลือกตนเอง ดงันั้น การแพช้นะในการเลือกตั้งจึงไม่ไดว้ดัผลท่ีคะแนน

นิยมของประชาชนอยา่งเดียว แต่มีการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจอยา่งอ่ืน หรือเกิดการคดัคา้นไม่ยอมรับ

การผลการเลือกตั้ง โดยพยายามร้องเรียนวา่คู่กรณีอีกฝ่ายหน่ึงกระทาํผดิกฎหมาย หรือการกลัน่

แกลง้วา่ไดก้ระทาํผดิ ก็เพื่อใหผู้ท่ี้ไดรั้บคะแนนเสียงนอ้ยกวา่ไดรั้บการเลือกตั้งแทน นอกจากน้ี ยงัมี

การคดัคา้นผลการเลือกตั้งวา่มีผูก้ระทาํความผดิโดยใชจ้่ายเงินมีมากกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนดซ่ึงมกัจะ

เป็นฝ่ายท่ีไม่ไดรั้บการเลือกตั้ง แต่ปัญหาการพิจารณาของ กกต. จะดูเพียงจากหลกัฐานค่าใชจ่้าย
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ใบเสร็จรับเงิน ซ่ึงมีการยืน่ส่งใหค้ณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดัตรวจสอบ ซ่ึงมีจาํนวน

ตามกรอบท่ีกฎหมายกาํหนดทั้งนั้น ฝ่ายท่ีคดัคา้นจะตอ้งหาหลกัฐานมาพิสูจน์ความผิด  ดงันั้น 

ทราบใดท่ีการเลือกตั้งทอ้งถ่ินยงัมีปัญหาการใชเ้งินมากกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด จึงถือวา่ผูก้ระทาํยงั

ขาดจิตสาํนึกของความเป็นนกัประชาธิปไตย (สัมภาษณ์, ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24 เมษายน 2549) 

ปัญหาในประเด็นน้ี มีความเก่ียวโยงกบัระบบการบริหารงานบุคคลคือ เน่ืองจากการเลือกตั้งท่ีมี

ค่าใชจ่้ายสูง จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการ “ถอนทุนคืน” หรือ “หาทุน” และใชช่้องทางโอกาสจาก

ระบบการบริหารงานบุคคลเพราะสามารถจดัสอบกนัเอง ระบบการตรวจสอบไม่มีประสิทธิภาพ

รัดกุม  ดงัความเห็นจากขอ้มูลการสัมภาษณ์บุคคลผูท่ี้เก่ียวขอ้ง วา่มีปัญหาเหล่าน้ีเกิดข้ึน และมกัจะ

กระทาํโดยการจดัสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ในช่วงระยะหลงัหรือก่อนท่ีจะมีการ

เลือกตั้งทอ้งถ่ิน ทั้งๆ ท่ีก่อนหนา้นั้น มีกรอบอตัราวา่งของบุคลากร หรือบุคลากรท่ีทาํงานอยูก่็ไม่

เพียงพอ แต่ไม่มีการอนุมติัใหเ้ปิดสอบ30 

 

                  ผูว้จิยัเห็นวา่ ปัญหาในขอ้น้ีเป็นปัญหาเก่ียวกบั ขอ้บกพร่องของกฎหมายการเลือกตั้ง ท่ี

กลไกการตรวจสอบค่าใชจ่้ายในการเลือกตั้ง กระทาํไดเ้พียงยดึถือเอกสารท่ีเป็นใบเสร็จรับเงิน

เท่านั้น ไม่สามารถสร้างกลไกขอ้กาํหนดของกฎหมาย ท่ีจะตรวจสอบในทางพฤติกรรมหรือใช้

หลกัฐานอยา่งอ่ืนได ้

 

                    26.3.การเรียกรับเงิน    เกิดจากพฤติกรรมการเลียนแบบการกระทาํในระบบการบริหาร 

งานบุคคลของราชการส่วนกลาง หรือภูมิภาค ท่ีมีการเรียกรับเงินเม่ือมีการโอนยา้ย 

                            

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.77 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1 วา่พฤติกรรมการเรียกรับเงิน

เกิดจากการเลียนแบบการกระทาํในลกัษณะเช่นเดียวกนักบัการจดัสอบแข่งขนั หรือการโอนยา้ยท่ี

ในระบบราชการส่วนกลาง หรือภูมิภาค ท่ีปรากฎการกระทาํท่ีมิชอบเช่นกนั เพราะเดิมการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ก่อนการตราพระราชบญัญติัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 

2542 กฎหมายกาํหนดอาํนาจในการแต่งตั้งหรือโอนยา้ยพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เป็นอาํนาจของ

องคก์รกลางคือคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงในขณะนั้น คณะกรรมการพนกังานเทศบาล 

(ก.ท.) เป็นองคก์รขนาดใหญ่ท่ีสุด องคป์ระกอบของคณะกรรมการพนกังานเทศบาลในขณะนั้น 

                                                   
30

  โปรดดรูายละเอยีดในภาคผนวก ค. 
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เป็นตวัแทนจากขา้ราชการส่วนกลางทั้งหมด ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการในกระทรวงมหาดไทย 

“พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการวิง่เตน้” เพื่อใหไ้ดม้าตาํแหน่งท่ีขอโอนยา้ยของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินกบั

ผูบ้ริหารของกระทรวงมหาดไทยท่ีดาํรงตาํแหน่งในคณะกรรมการ หรือผูบ้ริหารของหน่วยงานใน

กระทรวงมหาดไทยเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนได ้ การใชเ้งินเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบัตาํแหน่ง จะปฎิเสธวา่

ไม่มีเลยมกัเป็นไปไดย้าก พฤติกรรมเช่นน้ี เกิดข้ึนทั้งในการสอบบุคคลเขา้รับราชการในส่วนกลาง 

ส่วนภูมิภาคหรือส่วนราชการอ่ืนๆ ดงันั้น พฤติกรรรมเหล่าน้ี จึงเกิดการเลียนแบบไปยงัระบบการ

สอบแข่งขนั หรือการโอนยา้ยของบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยเช่นกนั (สัมภาษณ์

ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4  มิถุนายน 2549 ) 

 

              ผูว้จิยัเห็นวา่ ผูเ้ขา้สอบแข่งขนัหรือผูท่ี้จะโอนยา้ยงานก็เป็นตน้เหตุสาํคญัใหเ้กิดเป็น 

พฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่นกนั พฤติกรรมการวิง่เตน้เพื่อฝากฝังกบัผูใ้หญ่หรือผูท่ี้มีอาํนาจ มาจากความ

ตอ้งการของผูเ้ขา้สอบเอง โดยท่ีผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีอาํนาจอาจจะไม่ไดเ้รียกร้องอะไร แต่เป็นการ

เรียนรู้เลียนแบบในทางลบของตวัแสดงท่ีเป็นผูเ้ขา้สอบหรือผูท่ี้จะโอนยา้ยงานเอง 

  

                    26.4. ผูถู้กยา้ยงานไม่ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจึงขาด

ความไวว้างใจในการทาํงาน 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่การท่ีพนกังานทอ้งถ่ินไม่

ปรับตวั ปรับสภาพการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ก็เป็นเร่ืองยากท่ีจะ

ไดรั้บความไวว้างใจ จึงถือวา่ “พนกังานทอ้งถ่ิน” เป็นสาเหตุปัจจยัหน่ึงท่ีทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งแสดง

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12, 30  พฤษภาคม 

2549 ) 

 

  ขอ้ 27. ปัญหาการรับรู้ในบทบาทของตนเอง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

        27.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คิดวา่ตนเองมีอาํนาจการโอนยา้ยพนกังาน จึง

เรียกเงินจากผูท่ี้มีแสดงความจาํนงขอโอนยา้ยเขา้มา 
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                      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.46 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่อาํนาจการโอนยา้ย

พนกังานเป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ปลดัเทศบาลเป็นเพียงผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานทอ้งถ่ิน

ในลาํดบัรองลงมาเท่านั้น กฎหมายไม่ไดก้าํหนดใหมี้อาํนาจในการบริหารงานบุคคล แต่ในขั้นตอน

การปฎิบติัการนาํเสนอเร่ืองเพื่อการอนุมติันั้น ปลดัเทศบาลเป็นฝ่ายท่ีรับผดิชอบในการเป็นผูจ้ดัทาํ

เอกสาร หรือใหค้วามเห็นเพื่อใหน้ายกเทศมนตรีอนุมติั ปลดัเทศบาล อาจจะคือวา่ตนเองสามารถให้

เหตุผล เพื่อใหน้ายกเทศมนตรี ยนิยอมอนุมติัได ้ ซ่ึงพฤติกรรมการเรียกรับเงินจากผูข้อโอนยา้ย 

นายกเทศมนตรีอาจจะไม่มีส่วนรู้เห็นก็อาจจะเป็นไปได ้ การคิดวา่ตนเองมีอาํนาจ จึงไดแ้สดง

พฤติกรรมเช่นนั้น (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 ) 

 

               27.2. ผูเ้ขา้สอบในตาํแหน่งช่างโยธาคิดวา่ตนเองจะแสวงหาเงินจากการปฎิบติัหนา้ท่ีได ้

จึงยอมท่ีจะจ่ายเงินเพื่อแลกกบัการไดเ้ขา้ทาํงาน 

 

         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.81 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1 วา่การท่ีบุคคลผูเ้ขา้

สอบแข่งขนัเป็นพนกังานทอ้งถ่ินในตาํแหน่งช่างโยธา คิดวา่ตนเองจะแสวงหาเงินทองจากการ

ปฎิบติัหนา้ท่ีได ้ จึงยอมท่ีจะจ่ายเงินเพื่อแลกการไดเ้ขา้ทาํงานโดยไม่ไดเ้สียดาย ทั้งน้ีเน่ืองจาก 

ภารกิจหนา้ท่ีท่ีสาํคญัขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินประการหน่ึงและเป็นความรับผดิชอบของฝ่ายงาน

โยธาหรือกองช่าง คือภารกิจเร่ืองการบาํรุงรักษาทางสาธารณะ หรือกิจการท่ีเก่ียวกบัการก่อสร้างส่ิง

ท่ีเป็นสาธารณะประโยชน์ ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่ไป ถือวา่เป็นภารกิจท่ีสาํคญัมาก 

เพราะสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมชดัเจน และมีการใชเ้งินงบประมาณจาํนวนสูงใน

การก่อสร้าง ในภารกิจดงักล่าว นายช่างโยธา ตอ้งมีหนา้ท่ีในการออกแบบ การควบคุมงาน การมี

โอกาสใกลชิ้ดกบัผูรั้บเหมาก่อสร้าง โอกาสหรือช่องทางในการกระทาํผดิตามกฎหมายจึงเกิดได้

ค่อนขา้งมาก หรือผูรั้บเหมาอาจจะเสนอใหเ้องเพื่อประโยชน์ในทางธุรกิจก็มีความเป็นไปได ้ 

ดงันั้น การยอมเสียเงินเพื่อการเขา้ทาํงานจึงอาจจะไม่รู้สึกเสียดายเพราะมีโอกาสหาเงินมาทดแทน

ได ้(สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4  มิถุนายน 2549 ) 
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                      27.3. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคิดวา่ตาํแหน่งช่างโยธาจะมีช่องทางในการหาเงินมาได ้ จึงเรียก

เงินค่าตาํแหน่งในการสอบในอตัราท่ีสูง 

 

         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1     วา่หากผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

บุคคลใดมีแนวความคิดมองวา่ช่องทางในการรายได ้ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด อาจจะมา

จากงานท่ีเก่ียวกบัการโยธา หรือการก่อสร้าง เพราะมีวงเงินงบประมาณสูง การเลือกบุคคลมาเป็น

ช่างโยธา จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีไวใ้จได ้หรือมีความสนิทสนมเป็นพรรคพวกกนั ดงันั้น การตั้งกาํหนด

อตัราเรียกค่าตวัในการสอบสาํหรับตาํแหน่งช่างโยธาไวสู้ง เพราะเห็นวา่ เป็นตาํแหน่งท่ีมี

ความสาํคญั (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4  มิถุนายน 2549 ) 

 

              27.4. เจา้หนา้ท่ีรู้เร่ืองการเรียกรับเงินในการสอบแข่งขนั แต่ไม่ทาํอะไร จึงเสมือนเป็นการ

สนบัสนุนพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดีมากข้ึน 

 

         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.62  

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญ ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

                           

                       ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่การท่ีพนกังานทอ้งถ่ิน

บุคคลหน่ึงรู้เร่ืองการกระทาํผดิแต่ไม่ทาํอะไร เป็นการส่งเสริมใหเ้กิดการกระทาํความผดิ บางกรณี

อาจจะเป็นการสมคบสมรู้ดว้ยกนั หรือร่วมกนัการกระทาํความผดิ  พนกังานทอ้งถ่ินบางคนอาจจะรู้

เห็นพฤติกรรมท่ีไม่ดี แต่ไม่อาจจะคดัคา้นไดเ้พราะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มมีความเกรงกลวัอาํนาจ

ของผูบ้งัคบับญัชา (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24 เมษายน 2549 ) 

 

        27.5.การท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินละเลยการสอบสวนวนิยัพนกังานท่ีกระทาํความผดิทาํให้

เกิดความเสียหายแก่ผูก้ระทาํความผดิ 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.92 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญ ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  
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              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่การท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินละเลย

การสอบสวนการกระทาํความผดิ ผูก้ระทาํความผดิจึงไม่มีโอกาสไดรั้บทราบวา่ตนเองผดิอยา่งไร 

หนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีหนา้ท่ีดาํเนินการทางวนิยั เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระทาํความผดิวนิยั 

แมจ้ะเป็นเพียงความผดิเล็กนอ้ยหรือการกระทาํความผดิท่ีไม่ร้ายแรง ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะดาํเนิน

วนิยัในทางบวกก่อน เช่น การวา่กล่าวตกัเตือน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระทาํได ้แต่ไม่กระทาํ จึง

เป็นการละเลย กลบัไปใชว้ธีิการอ่ืน ท่ีไม่ใช่เป็นวธีิการแกไ้ข หากแต่เป็นการกลัน่แกลง้เพราะความ

โกรธแคน้ โดยการยา้ยงานซ่ึงทาํใหเ้กิดความลาํบาก เกิดความอบัอายเป็นท่ีรังเกียจของผูอ่ื้นเป็น

ความเสียหายท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บ และกลายเป็นความขดัแยง้เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร้องเรียน

อุทธรณ์ ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดคิ้ดวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสิทธิท่ีจะกระทาํ และไม่ไดคิ้ดวา่ตนเองมีส่วน

ท่ีบกพร่องดว้ย แต่ยิง่เพิ่มความโกรธแคน้จึงหาโอกาสกลัน่แกลง้มากข้ึน  จึงเห็นไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชา

ขาดความเท่ียงธรรมและขาดความเป็นผูน้าํ รวมทั้ง ไม่เขา้ใจหลกัการบริหารงานบุคคลหรือ

หลกัการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24 เมษายน 2549 ) 

 

                       27.6. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ถือวา่ตนเองมีอาํนาจมากกวา่จึงกลัน่แกลง้ 

 

          ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน นอกจาก

จะมีอาํนาจในการบริหารงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการบงัคบับญัชาพนกังานในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามกฎหมายแลว้ ในอีกแง่มุมหน่ึงของชีวติการทาํงาน ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินส่วน

หน่ึงยงัมีอาํนาจทางดา้นธุรกิจหรือท่ีเรียกวา่มีอาํนาจเงิน เน่ืองจากการเป็นเจา้ของธุรกิจและมีบริวาร

คนรับใชบุ้คคลท่ีสนิท อาจจะเรียกวา่เป็น “ผูท่ี้มีอิทธิพลในทอ้งถ่ิน” เป็นท่ีเคารพยาํเกรงของบุคคล

ทัว่ไป ดงันั้น หากเกิดปัญหาความขดัแยง้กบัพนกังานทอ้งถ่ิน โอกาสท่ีจะแสดงวา่ตนมีอาํนาจ

มากกวา่เพื่อใหอี้กฝ่ายหน่ึงเกรงกลวัหรือยนิยอมปฎิบติัตามจึงเกิดข้ึนไดง่้าย  

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549 ) 

 

                    27.7. คณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั     มิไดเ้ป็นท่ีพึ่งอยา่งจริงจงักบั

พนกังาน มกัตดัสินใจเขา้ขา้งฝ่ายผูบ้ริหาร 

 

                  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.27 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  



 214 

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 และกรรมการพนกังาน

เทศบาลระดบัจงัหวดับุคคลหน่ึง และจากการสาํรวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ในบางพื้นท่ีซ่ึงมีความเห็นท่ี

สอดคลอ้งกนัวา่การปฎิบติัของตวับุคคล ท่ีเป็นคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั 

ท่ีมีต่อผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและพนกังานทอ้งถ่ินมีนยัยะท่ีต่างกนั เช่น เกิดการเปรียบเทียบวา่ในบาง

จงัหวดั หากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดินทางมาพบผูบ้ริหารระดบัจงัหวดัท่ีดาํรงตาํแหน่งในคณะกรรมการ

พนกังานทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั หรือสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั ก็มกัจะไดรั้บการตอ้นรับท่ีดีกวา่ หรือ

สามารถเขา้พบกบัตาํแหน่งประธานคณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัไดง่้ายกวา่  ในการ

ปฎิบติัระหวา่งกนัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินซ่ึงมีฐานะทางเศรษฐกิจมกัจะใหเ้กียรติกบัผูบ้ริหารระดบัจงัหวดั 

การพบปะกนัเป็นการส่วนตวั การเล้ียงอาหารหรือการรับรองการใหข้องกาํนลัสามารถกระทาํได้

ง่าย  จึงทาํใหผู้บ้ริหารในระดบัจงัหวดัท่ีเป็นคณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินมีความเกรงใจต่อ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมากกวา่ และบุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดัซ่ึงเป็น

นายกเทศมนตรีหรือนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลก็มกัจะเป็นผูท่ี้สนิทคุน้เคยกนั ดงันั้น หาก

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใดมีขอ้ขดัแยง้กบัพนกังานทอ้งถ่ิน บุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ิน จึง

มกัจะเลือกขา้งท่ีจะใหค้วามสาํคญักบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นบงัคบับญัชามากกวา่พนกังานทอ้งถ่ิน 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4 มิถุนายน 2549, กรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดัแห่ง

หน่ึงในภาคใต ้สายตวัแทนปลดัเทศบาล, 12 มีนาคม 2549 ) 

 

          ขอ้ 28. ปัญหาอุดมการณ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

               28.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่เขา้ใจคาํวา่ “การเมือง” คืองานอาสา แต่คิดวา่คือช่องทางใน

การแสวงหาผลประโยชน์ 

 

                      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.04 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2  และ 9 เห็นวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

บางคนมองการเมืองทอ้งถ่ิน เป็นเร่ืองของผลประโยชน์ส่วนตน และพรรคพวกบริวารมากกวา่

ผลประโยชน์ของประชาชน หรือออาจะคิดวา่ การอาสามาดาํรงตาํแหน่งในทางการเมืองเป็นเร่ือง

ของการหวงัผลตอบแทน ไม่ไดคิ้ดวา่เป็นงานอาสาท่ีจะตอ้งเสียสละความสุขส่วนตน ดงันั้น เม่ือ

ลงทุนส่ิงใดไปในกระบวนการเลือกตั้งมากก็ยอ่มหวงัผลตอบแทนมากเช่นกนั จึงเป็นท่ีมาของการ

กระทาํความผดิ ละเมิด หลบเล่ียงหรือแสวงหาผลประโยชน์จากช่องวา่งของกฎหมายจึงเกิดข้ึนได้
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เสมอ (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21 เมษายน 2549,  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 9, 26  เมษายน 

2549 ) 

 

                     28.2. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานขาดจิตสาํนึกในการเป็นขา้ราชการ       ซ่ึงตอ้ง

ปฎิบติังานโดยมีความเสียสละเพื่อส่วนรวม 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 5, 9, 13 และ 17  ให้

ความเห็นวา่ การกระทาํท่ีมีลกัษณะเป็นการทุจริตคอร์รัปชัน่ในการบริหารองคก์รปกครองส่วน

การเมืองทอ้งถ่ิน เกิดข้ึนไดห้ลายช่องทาง ไม่วา่จะเป็นในกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง และในทางการ

บริหารงานบุคคล ลว้นแลว้แต่เป็นการเห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตน หรือเพราะตนเองมีตาํแหน่ง

หนา้ท่ี มีโอกาสท่ีจะแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนได ้ การขาดจิตสาํนึกของการเป็นขา้ราชการ เป็น

เจา้หนา้ท่ีของรัฐหรือบุคคลสาธารณะ การเสียสละเพื่อส่วนรวมไดรั้บความสําคญันอ้ยกวา่

ผลประโยชน์ส่วนตน (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24 เมษายน 2549, ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 9, 26  

เมษายน 2549, ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 13, 30  พฤษภาคม 2549 และผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 17, 17  

พฤษภาคม 2549) 

 

        บทสรุปจากประเด็นต่างๆ ท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัเห็นวา่ แมจ้าํนวนกรณีศึกษาหรือการ

ร้องเรียนท่ีเกิดข้ึนจาํนวนหน่ึง อาจจะมิใช่พฤติกรรมท่ีเป็นการบริหารจดัการขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินโดยทัว่ไป แต่ปรากฎการณ์ท่ีเกิดข้ึนแมจ้ะมีจาํนวนนอ้ย แต่ก็พิสูจน์เป็นความจริงไดด้งั

แนวคิดจากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ท่ีวา่  

 

    “...ในบ้านเมืองของเราน้ันมีท้ังคนดีและคนท่ีไม่ดี....” 

 

       ดงันั้น หากบุคคลท่ีไม่ดีเขา้มีอาํนาจในองคก์รทางสังคม ก็อาจจะแสดงพฤติ

กรรมการบริหารจดัการท่ีไม่ดี หรือเป็นพฤติกรรมเก่ียวการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบดงัตวัอยา่งท่ีได้

วเิคราะห์อภิปรายผลมา 

 

         ผูว้จิยัเห็นวา่ จากการศึกษาวเิคราะห์พฤติกรรมการใชอ้าํนาจ  หรือพฤติกรรมการ

กระทาํของตวัแสดงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน
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ทอ้งถ่ิน หากพิจารณาจากแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมส่วนบุคคล (individual behavior) วดัพฤติกรรม

ของตวัแสดงไดจ้ากการเรียนรู้ รับรู้ แรงจูงใจ ทศันคติ ค่านิยม อุดมการณ์ หรือจิตสาํนึก  สะทอ้นให้

เห็นถึงการยอมรับคุณค่าอยา่งใดอยา่งหน่ึงของตวัแสดง หากตวัแสดงมีพฤติกรรมในทางบวก หรือ

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดี พฤติกรรมการแสดงออกก็ควรเป็นการยอมรับและปฎิบติัใน

คุณค่าของพฤติกรรมในระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นทางการ ท่ีตวัแสดงยดึถือเป็นบรรทดัฐาน

ของระบบ สะทอ้นถึงหลกัปรัชญาการบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมซ่ึงมีหลกัการท่ีสาํคญัคือ

ความรู้ความสามารถ (competence)ความเสมอภาคในโอกาส (equality of opportunity) ความมัน่คง 

(security of tenure) และความเป็นกลางในทางการเมือง (political neutrality) และหลกัแนวคิดการ

บริหารบุคคลท่ีมุ่งสัมฤทธิผล ซ่ึงยดึถือในเร่ืองของผลงาน การบริหารผลงาน การใหร้างวลั

ผลตอบแทนตามผลงาน เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนระบบการบริหารจดัการท่ีดี (Good 

Governance) 

 

                     แต่หากตวัแสดงใดใชพ้ฤติกรรมในทางลบ หรือเป็นพฤติกรรมบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล พฤติกรรมการแสดงออกก็จะเป็นพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในระบบท่ีไม่

เป็นทางการ โดยการยอมรับในหลกัการระบบอุปถมัภ ์ และการบริหารงานท่ีมุ่งแต่ประโยชน์ของ

ตนเองหรือพรรคพวกมากกวา่การมีจิตสาํนึกสาธารณะ  ทศันคติ ค่านิยม หรือแรงจูงใจ ในการเขา้

ทาํงานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของตวัแสดงต่างๆ  มุ่งหวงัเพื่อเขา้ไปดาํรงตาํแหน่งเพื่อการ

สร้างอาํนาจ การรักษาและสืบทอดอาํนาจ  หรือมีความประสงคอ่ื์นๆ  เพื่อประโยชน์ของตนเอง 

ดงันั้น หลกัปรัชญาระบบคุณธรรมท่ีมีอยูบ่นพื้นฐานของกฎเกณฑก์ติกาท่ีอิงความรู้ความสามารถ 

หลกัการดงักล่าวก็จะไม่สอดคลอ้ง กบัผลประโยชน์ท่ีตวัแสดงเหล่านั้นตอ้งการ จึงเป็นพฤติกรรมท่ี

ไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดีของระบบทางการบริหารงานบุคคล  

               

                      อยา่งไรก็ตามหากตวัแสดง ซ่ึงเป็นบุคคลผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ยอมรับในเร่ืองปรัชญาระบบคุณธรรมบางส่วน เช่น ยอมรับในเร่ืองความ

เสมอภาคในโอกาส ความรู้ความสามารถ ความมัน่คง ก็อาจจะเป็นผูบ้ริหารท่ีปฎิบติัไดส้อดคลอ้ง

กบัระบบคุณธรรมบางส่วน แต่ในดา้นความเป็นกลางในทางการเมือง จะใชไ้ดอ้ยา่งจริงจงัหรือไม่

นั้นข้ึนอยูก่บัจิตสาํนึกของตวัแสดงดงักล่าว เพราะการไดม้าซ่ึงอาํนาจจะตอ้งมีกระบวนการแข่งขนั

ในทางการเมืองโดยกระบวนการเลือกตั้ง การใหผ้ลตอบแทนในทางการเมืองแก่ผูส้นบัสนุนทาง

การเมือง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอาจจะกระทาํไดห้ลายลกัษณะ เช่น การเลือกบุคคลท่ีมาดาํรงตาํแหน่งรอง

นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เลขานุการนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือท่ีปรึกษานายก

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กฎหมายเปิดช่องทางให้ทาํได ้ ตามกฎหมายองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีแกไ้ขใหม่ ใน พ.ศ. 2546 (พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และ
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องคก์ารบริหารส่วนตาํบล)  แต่การปฏิบติัเพื่อสรรหาหรือใหต้าํแหน่งกบัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะกระทาํตามหลกัความพอใจของตนเองไม่ได ้แต่จะตอ้งใชค้วามเป็นกลางในทาง

การเมือง แต่ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัตวัแสดงอีกฝ่ายหน่ึงคือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินดว้ย หากพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน ยดึมัน่ในหลกัความเป็นกลางในทางการเมือง ก็จะไม่ทาํใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีเขา้มาสู่

ตาํแหน่ง กล่าวอา้งไดว้า่พนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหก้ารช่วยเหลือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง แต่ทั้งน้ี ก็ข้ึนอยูก่บั

ความเขา้ใจ และยอมรับในบทบาทของพนกังานท่ีจะตอ้งมีความเป็นกลาง การท่ีไม่ไดช่้วยเหลือนั้น 

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะยอมรับไดห้รือไม่วา่ เป็นการทาํหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้ง 

  

 การแข่งขนักนัในทางการเมืองโดยกระบวนการเลือกตั้ง เพื่อการมีอาํนาจในการเป็น

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน บุคคลอาจจะมีแรงจูงใจหลายประการท่ีแตกต่างกนั  บาง

คนเขา้มาเพื่ออุดมการณ์ในการทาํงานช่วยเหลือบุคคลในทอ้งถ่ินเดียวกนั ตอ้งการเห็นทอ้งถ่ินของ

ตนเองไดรั้บการพฒันาไดช่้วยเหลือทางราชการ ช่วยเหลือประชาชนท่ีดว้ยโอกาสในทอ้งถ่ิน  แต่

หากมีแนวคิดจุดมุ่งหมายประการอ่ืนๆ แอบแฝง เช่น ตอ้งการเขา้มาเพื่อมีอาํนาจในการแสวงหา

ผลประโยชน์ส่วนตน ปกป้องธุรกิจหรือผลประโยชน์ของตนเองหรือพวกพอ้ง หรือตั้งใจจะมา

แสวงหาผลประโยชน์ในการทาํงานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ส่วนการอา้งวา่การทาํงานเพื่อ

สาธารณะนั้นอาจจะเป็นเพียงส่ิงท่ีแอบแฝงเท่านั้น แสดงถึงแรงจูงใจในทางลบ ในกรณีของตวั

แสดงท่ีเป็นคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก็เช่นกนั  เน่ืองจากท่ีมาของการ

ดาํรงตาํแหน่งคณะกรรมการระหวา่งตวัแทนจากส่วนราชการ ตวัแทนทอ้งถ่ิน และผูท้รงคุณวุฒิ มี

ความแตกต่างกนั กรณีตวัแทนส่วนราชการไดรั้บตาํแหน่งมาจากการแต่งตั้ง ตวัแทนองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผา่นการสรรหาคดัเลือกจากตวัแทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่

ประเทศหรือระดบัจงัหวดั  ส่วนตวัแทนฝ่ายผูท้รงคุณวุฒิไดม้าจากการสรรหาของทั้งสองฝ่าย ใน

การทาํหนา้ท่ีในคณะกรรมการฯ หากตวัแทนมีจุดมุ่งหมายของการทาํงานหรือแรงจูงใจในทางบวก

เพื่อสร้างและปกป้องระบบคุณธรรมและการมุ่งเนน้ผลงาน ก็จะทาํใหเ้กิดการพฒันาในผลงาน แต่

หากมีแรงจูงใจในทางลบหรือขาดจิตสาํนึกก็จะทาํใหเ้กิดเป็นปัญหาได ้

  

     กรณีตวัแสดงภายนอกของระบบการบริหารงานบุคคลก็เช่นกนั หากเขา้มาเก่ียวขอ้งกบั

ตวัแสดงในระบบโดยมีแรงจูงใจในทางลบโดยมุ่งหวงัผลประโยชน์ส่วนตน และไม่ไดเ้ห็น

ความสาํคญัของระบบคุณธรรม แต่ไดใ้ชว้ธีิการจูงใจ หรือใชอิ้ทธิพลกบัตวัแสดงภายในระบบ ไม่

วา่จะเป็นคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีการ

เสนอใหสิ้นบน และมีการรับสินบน หรือเกิดการช่วยเหลือสนบัสนุนเก้ือกลู การช่วยเหลือพรรค

พวก การใชร้ะบบอุปถมัภ ์ก็จะทาํใหก้ลายเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้ 

  



 218 

  ผูว้จิยัเห็นวา่ หากพิจารณาจากแนวความคิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนกลุ่มต่างๆ ผลการวเิคราะห์

จะเป็นดงัน้ี 

1. แนวคิดของกลุ่มทฤษฎีหนา้ท่ี เช่น โรเบิร์ต เมอร์ตัน(Robert K. Merton, cited in William 

Kornblum, 2003 : 192) ) ไดอ้ธิบายถึงความหมายของ“พฤติกรรมเบ่ียงเบน” วา่หมายถึงการท่ีบุคคล

ไม่ยดึหลกัการบรรทดัฐานของสังคม หากนาํมาเทียบเคียงกบัระบบการบริหารงานบุคคลซ่ึงเป็น

ระบบหน่ึงของสังคม “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล” ไดแ้ก่การท่ีตวัแสดงซ่ึง

เป็นบุคลากรในองคก์ารหรือนอกองคก์าร และเขา้มาเก่ียวขอ้งกบักระบวนการบริหารงานบุคคล 

เช่น ในการสมคัรสอบคดัเลือกเพื่อเขา้ดาํรงตาํแหน่งในองคก์าร การเล่ือนตาํแหน่ง การโอนยา้ย

หนา้ท่ีงาน ฯลฯ  มีการหลีกเล่ียงไม่ปฎิบติัตามกฎระเบียบทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือค่านิยม

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลในการดาํเนินตามขั้นตอนดงักล่าว  ซ่ึงพฤติกรรมเบ่ียงเบนเหล่าน้ี เป็น

ผลมาจากความลม้เหลวของโครงสร้างทางระบบการบริหารงานบุคคลหรือสังคม ในการทาํหนา้ท่ี

อยา่งถูกตอ้ง เช่น ขาดกลไกในการควบคุม หรือมีกลไกในการควบคุมแต่สมาชิกในสังคมหรือ

องคก์ารไม่ยอมรับ และทาํใหเ้ห็นวา่สภาพของสังคมภายนอกหรือแมแ้ต่ภายในองคก์าร ตกอยูใ่น

ความสับสน เน่ืองจากบรรทดัฐานต่างๆ ทางดา้นการบริหารงานบุคคล อ่อนแอไร้ประสิทธิภาพ ไม่

สามารถควบคุมพฤติกรรมของผูน้าํ ผูบ้ริหารหรือสมาชิกได ้ และเป็นภาวะท่ีบุคคลในสังคมหรือ

องคก์าร ไม่ยดึถือค่านิยมและบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นทางการ  “พฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล” เป็นผลจากความไม่ประสานสอดคลอ้งระหวา่งเป้าหมายทาง

วฒันธรรมหรือค่านิยมทางสังคมกบับรรทดัฐานหรือวธีิการท่ีกาํหนด ไดแ้ก่ระบบคุณธรรมในการ

บริหารงานบุคคล เพื่อปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น  ดงันั้น   การท่ีตวัแสดงไม่ใชว้ิธีการท่ีสังคม

ยอมรับและเห็นวา่เหมาะสมเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทาํใหต้วัแสดงเหล่านั้นตอ้งหนัไป

หาวธีิการอ่ืนๆ ท่ีสังคมไม่ยอมรับ แต่วธีิการท่ีบุคคลในสังคมในปัจจุบนั ถือเป็นเป้าหมายของชีวติ

หรือค่านิยมท่ีคนส่วนใหญ่ปรารถนา เช่น ความร่ํารวยทางวตัถุ ส่วนวธีิการท่ีสังคมยอมรับ คือยก

ฐานะจากการศึกษาและการทาํงานท่ีถูกตอ้งสุจริตถูกทาํนองคลองธรรม แต่กลบัไปใชว้ธีิการท่ีผดิ

กฎหมายหรือผิดศีลธรรมแทน เป็นการละเมิดบรรทดัฐาน เช่น การเรียกรับเงิน เน่ืองจากตนเองมี

อาํนาจ ก็อาจจะดว้ยเหตุผลเพื่อความร่ํารวย ความมีหนา้มีตาในสังคม  

 

2 ความหมาย “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” ของกลุ่มแนวคิดโครงสร้าง (Structural) และ

วฒันธรรมยอ่ย  (Subculture) การกระทาํท่ีมีลกัษณะเป็นอาชญากรรมถือวา่เป็น “พฤติกรรม

เบ่ียงเบน” ดงันั้นอาชญากรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลคือพฤติกรรมหรือการกระทาํเรียกรับ

เงินหรือเสนอให้เงิน เป็นการกระทาํท่ีเรียกวา่ “คอร์รัปชัน่”  เอด็วนิ ซูเทอร์แลนด์ (Edwin 

Sutherland cited in Halloborn, and others, 2004 :343) กล่าวถึงการคอร์รัปชัน่ท่ีเกิดข้ึนจากผูท่ี้มี

อาํนาจในทางการบริหารองคก์ารโดยอาศยัท่ีตนเองมีอาํนาจหนา้ท่ีเรียกวา่เป็น white collar - crime 
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เป็นอาชญากรรมของบุคคลผูท่ี้มีหนา้ท่ีตาํแหน่งสูงในองคก์าร  ดงันั้น จากกรณีของการกระทาํ

คอร์รัปชัน่ ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเน่ืองจากตวัแสดงท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังาน

ทอ้งถ่ิน ผูท่ี้มีอาํนาจในการบริหาร แต่ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีแสวงหาช่องทางผลประโยชน์ เพราะโอกาส

จากการทาํหนา้ท่ีเปิดใหก้ระทาํ จึงจดัเป็นอาชญากรรมประเภท white collar - crimie  

 

3. หากพิจารณาตามแนวคิดของกลุ่มของ  Marxist Perspective มีทรรศนะท่ีคลา้ยกบักลุ่ม

แนวคิดชนชั้นนาํวา่ “อาํนาจอยู่ในมือของคนกลุ่มน้อยในสังคมและใครทีม่ีอาํนาจผู้น้ันกจ็ะใช้อาํนาจ

เพือ่ประโยชน์ของผู้ทีม่ีอาํนาจ” (Taylor Walton and Young, cited in Hallborn and others, 2004 : 

356-358)  (เพียงแต่อาํนาจในดา้นการบริหารงานบุคคลอาจจะไม่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทางเศรษฐกิจ      

แต่อาจจะเช่ือมโยงถึงกนัได ้ พฤติกรรมการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ยงาน 

อาจจะมีจุดมุ่งหมายในทางเศรษฐกิจ เพื่อความร่ํารวยมีหนา้มีตาในสังคม หรือการชดเชยกบัส่ิงท่ีตน

ไดล้งทุนไปในกระบวการเลือกตั้ง และเพราะ “การที่ผลประโยชน์ต่างกนั นําไปสู่ความขัดแย้ง

ในทางสังคม” จากกรณีศึกษา ก็พบวา่มีส่วนท่ีเป็นจริง เช่น กรณีปลดัเทศบาลเรียกรับเงินจากการ

โอนยา้ยแลว้มีปัญหาทะเลาะกนักบัผูท่ี้ไม่ยนิยอม จึงนาํไปสู่การฟ้องร้องต่อศาล  หรือกรณีท่ี

กฎหมายพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ใหอ้าํนาจแก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการจดัสอบแข่งขนัเองได ้ เม่ือมีอาํนาจในการจดัสอบแข่งขนัแลว้ก็จะใช้

อาํนาจนั้นเพื่อประโยชน์ของตนเองโดยการหาช่องทางในการเรียกรับเงินจากผูเ้ขา้สอบ หรือเม่ือ

กฎหมายใหอ้าํนาจในการโอนยา้ยหรือรับการโอนยา้ยพนกังาน แลว้ก็จะใชอ้าํนาจนั้นเพื่อประโยชน์

ของตนเอง 

 

  ประเด็น ทั้งหมดท่ีกล่าวมาเรียกวา่ พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เป็น

การใชอ้าํนาจท่ีไม่ชอบธรรม (illigitimate) ท่ีเป็นการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม (unfair treatment) 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีชนชั้นนาํท่ีอธิบายวา่  ผูท่ี้มีอาํนาจมากกวา่ ใชอ้าํนาจเพื่อแลกเปล่ียน

ผลประโยชน์ รวมทั้งแนวคิดกลุ่มมาร์กซิสตท่ี์อธิบายวา่ ผูท่ี้มีอาํนาจเป็นชนชั้นนาํ ใชอ้าํนาจ

จากการท่ีตนมีอาํนาจหรือโอกาสในตาํแหน่งเพื่อประโยชน์ของตนเอง   การกระทาํของผูน้าํ เหล่าน้ี

ไม่เป็นไปตามหลกัจริยธรรม ทั้งจากแนวคิดของเพลโต เมง้จ้ือ กล่าวถึงผูท่ี้ใชอ้าํนาจการบริหาร

จะตอ้งคาํนึงทั้ง “เป้าหมายและวธีิการ” วา่จะตอ้งมีจริยธรรม และคุณธรรม  แต่จะเป็นไปตาม

แนวคิดของ แมคเคียแวลลี หรือการกระทาํของโจโฉ ท่ีพฤติกรรมการใชอ้าํนาจการบริหาร สนใจ

เพียงเป้าหมายความสาํเร็จ แต่ไม่คาํนึงถึงวา่วธีิการเหล่านั้นจะชอบดว้ยหลกัคุณธรรมจริยธรรม

หรือไม่ ผูว้ิจยัจึงสรุปแนวคิด พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดีจากแนวคิดของ  “พฤติกรรม

เบ่ียงเบน” วา่หมายถึง 
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1.การใชอ้าํนาจหรือการปฎิบติังานท่ีไม่สอดคลอ้งกบั บรรทดัฐานทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล หรือการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี (power) ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ชอบธรรม(legitimate)  

 

              2. การกระทาํท่ีเป็นลกัษณะการก่ออาชญากรรม  “คอร์รัปชัน่” ในการบริหารงานบุคคล คือ

การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ย 

  

3.ผูใ้ชอ้าํนาจตามกฎหมายใชอ้าํนาจเพื่อประโยชน์ของตนเอง เช่น พฤติกรรมการเรียกรับ

เงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ยพนกังาน 

 

 

ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงานบุคคล  

 

                ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบการบริหารงานบุคคล แบ่งออกได ้ 3 ส่วนคือ 

โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคคล  และสัมพนัธภาพ

ระหวา่งบุคคลตวัแสดง ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี  

 

ส่วนที ่1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านโครงสร้างบรรทัดฐานการบริหารงานบุคคล 

 

ตาราง 12   ลาํดับข้อความทีเ่กีย่วกบัลกัษณะสาเหตุของการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคล เน่ืองมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน  (โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงาน

บุคคล)   

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย

ข้อความที่ 
มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสอดคล้อง

ของผู้เช่ียวชาญ 

29 29.1 3.58 3.50 3.00 2.00 สอดคลอ้ง 
29.2 3.69 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

30 30.1 3.58 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
30.2. 3.19 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 

31  3.96 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
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32  3.54 3.50 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
33  3.77 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
34  3.42 3.50 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
35  3.50 3.50 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
36  3.73 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
37  3.38 3.00 3.00 4.00 สอดคลอ้ง 
38  3.42 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

 

 

                1. ขอ้ความสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน      จากปัจจยัโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงาน

บุคคล 

              

  จากตารางท่ี 12 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัและเห็นดว้ยวา่เป็น

ลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เน่ืองมาจากปัจจยั

โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล จาํนวน  10 ขอ้กระทง คือ 

 

    ขอ้ 29. ปัญหาบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

                      29.1. บทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ     มาตรา 284   กาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

เป็นอิสระ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจึงตีความวา่ “อิสระ” คือผูบ้ริหารอยากจะทาํอะไรก็ได ้ (เช่น ตอ้งการจดั

สอบแข่งขนัเอง และเรียกเงินจากผูเ้ขา้สอบ) 

                      29.2. บทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ     มาตรา 288 กาํหนดให ้ “การบริหารงานบุคคล

เป็นไปตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน” ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตีความวา่ “ความตอ้งการของทอ้งถ่ินก็คือ

ความตอ้งการของตนเอง” 

 

   ขอ้ 30. ปัญหาระบบไตรภาคีของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน   ซ่ึงแบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

        30.1. แมจ้ะเป็นระบบไตรภาคี แต่ฝ่ายผูท้รงคุณวฒิุไม่ไดถ่้วงดุลจริงจงั มกัคลอ้ยตาม

ความตอ้งการของฝ่ายการเมือง 



 222 

                      30.2. มาตรฐานการบริหารงานบุคคล    ท่ีเกิดจากโครงสร้างการประชุมแบบไตรภาคี    

ทาํใหมี้การต่อรองผลประโยชน์กนั ทาํใหม้าตรฐานมีความยดืหยุน่ หละหลวมเกินไป 

   ขอ้31. ปัญหาการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม    เน่ืองจากขาดองคก์รท่ีทาํหนา้ท่ีพิทกัษร์ะบบ

คุณธรรม จึงไม่มีการรักษาและจดัการกบัผูล้ะเมิดคุณธรรม 

                 ขอ้ 32. ปัญหาระบบการมีส่วนร่วมของประชาชน        เน่ืองจากองคป์ระกอบของ

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ขาดการมีส่วนร่วมและตรวจสอบจากประชาชน 

                 ขอ้ 33. บทบาทขององคก์รผลประโยชน์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  แต่ละแห่งมี

อิสระแยกจากกนั ไม่มีความเขม้แขง็พอท่ีจะช่วยเหลือในเร่ืองความเป็นธรรมของพนกังานทอ้งถ่ิน 

(เช่น สันนิบาตเทศบาล ฯ /สหพนัธ์ อบจ.) 

 

    ขอ้ 34. กฎหมายเอ้ือใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ  เน่ืองจากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินถือ

วา่ตนเองมีอาํนาจมากตามพระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 จึงไม่สนใจท่ีจะ

ปฎิบติัตามกฎเกณฑท่ี์ออกโดยคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

     ขอ้ 35.  “ความเป็นอิสระ”           ของสาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลทอ้งถ่ิน (ก.ถ) เน่ืองจากสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย จึงขาดความเป็นอิสระใน

การบริหารงานบุคคล 

 

      ขอ้ 36. ปัญหาบทบาทหนา้ท่ีของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล (ก.ถ.) 

ท่ีมิไดท้าํหนา้ท่ีเป็นศาลสูงสุด ในการรับเร่ืองอุทธรณ์และพิจารณาสั่งการ 

      ขอ้ 37. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ถือวา่กฎระเบียบดา้นการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน       มีศกัด์ิ

ตํ่าบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญฯ ท่ีรับรองให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความเป็นอิสระในการ

บริหารงานบุคล ดงันั้น จึงไม่สนใจท่ีจะปฎิบติัตามกฎระเบียบของ  กท./ก.อบจ /ก.อบต. 

       ขอ้ 38. การมอบอาํนาจในการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารในสายงาน  เม่ือมอบ

อาํนาจใหผู้บ้ริหารในสายงานแลว้ กลบัไปใชอ้าํนาจท่ีไม่เหมาะสม ใชร้ะบบความชอบพอเป็น

ส่วนตวั 

 

                 2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 
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    ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผลโดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ตามเทคนิควธีิการ

เดลฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

 

                  เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัสาเหตุ

การเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากปัจจยัโครงสร้างการบริหารงาน

บุคคล ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปกราฟค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอในรูปกราฟท่ี 4 

 

รูปภาพที่ 4 แสดงระดับค่าเฉลีย่ของสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 
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จะเห็นไดว้า่  ระดบัความเห็นเก่ียวกบัสาเหตุท่ีเกิดจากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล มีค่า

ตํ่าสุดคือ 3.19 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบัค่าสูงสุด คือ 3.96 ซ่ึงถือวา่อยูใ่น

ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงเช่นกนั ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

ขอ้ 29. ปัญหาบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

                   ขอ้ 29.1 . บทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 284 กาํหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

เป็นอิสระ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจึงตีความวา่ “อิสระ” คือผูบ้ริหารอยากจะทาํอะไรก็ได ้ (เช่น ตอ้งการจดั

สอบแข่งขนัเอง และเรียกเงินจากผูเ้ขา้สอบ) 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

    

      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ บทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 กาํหนด

ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล (มาตรา 284) ท่ีทาํใหต้วัแสดงท่ีมีอาํนาจในการบริหารงาน

บุคคล ตีความวา่ “อิสระ” คือจะทาํอะไรก็ได ้ เป็นสาเหตุท่ีเอ้ืออาํนวยใหต้วัแสดงพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

                    แต่ผูว้จิยัเห็นวา่ รัฐธรรมนูญฯ บญัญติัหลกัการไวถู้กตอ้งแลว้ หากแต่เป็นปัญหาในเชิง

พฤติกรรมของตวัแสดงเร่ืองการรับรู้ (perception) ท่ีแตกต่างไปจากเจตนารมณ์ของกฎหมาย ไม่

เขา้ใจในเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญฯ ทาํให้ผูป้ฎิบติัตีความบทบญัญติัท่ีไม่ตรงกนั  โดยผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินจาํนวนหน่ึง อาจจะเขา้ใจวา่การท่ีรัฐธรรมนูญฯ ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็น

อิสระในการบริหารงานบุคคล นั้น หมายถึงอาํนาจท่ีเป็นอิสระของตนเองท่ีไม่จาํเป็นจะตอ้งมี

องคก์รใดมาทดัทานหรือถ่วงดุล หากแต่ระบบการบริหารงานบุคคลเป็นระบบท่ีมีการคานอาํนาจ

กนัเพื่อมิใหเ้กิดปัญหาการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม หรือพฤติกรรมท่ีไม่ไดค้าํนึงถึงผลประโยชนของ

ทอ้งถ่ิน หากมีประเด็นท่ีถูกคดัคา้น ตรวจสอบการใชอ้าํนาจก็จะอา้งโดยการปกป้อง ใชก้ารตีความ

วา่ รัฐธรรมนูญฯ ให้อาํนาจท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึง

ในขอ้เทจ็จริงหลกัความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินตอ้งอยูภ่ายใตก้รอบกติกาของกฎหมาย และความเป็น

อิสระของทอ้งถ่ิน จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมกาํกบัดูแลขององคก์รตามท่ีกฎหมายกาํหนด มิได้

หมายถึง “ความเป็นอิสระ”  คือการนึกอยากจะทาํอะไรไดต้ามอาํเภอใจก็ได ้ ในหลายกรณีเม่ือมีขอ้

ขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ชอ้าํนาจหรือผูก้าํกบัดูแล วา่ผูใ้ชอ้าํนาจทอ้งถ่ิน ใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูกตอ้งตามระเบียบ

กฎหมาย ซ่ึงเป็นกฎหมายในลาํดบัรองจาก รัฐธรรมนูญฯ  เช่น กรณีเทศบาลเมือง (ปกปิดช่ือ) ท่ี

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแต่งตั้งบุคคลดาํรงตาํแหน่งระดบัท่ีสูงข้ึน ท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑข์องกฎหมาย

หรือระเบียบปฎิบติั เช่น ในมาตรฐานตาํแหน่งทัว่ไป ของการดาํรงตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 9 ผู ้
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ท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งจะตอ้งดาํรงตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 8 มาก่อน แต่ผูบ้ริหารกลบัแต่งตั้งผู ้

ดาํรงตาํแหน่งรองปลดัเทศบาลระดบั 8 ใหเ้ป็นปลดัเทศบาลระดบั 9 ได ้โดยไม่ฟังเสียงทดัทานทว้ง

ติงของผูท่ี้มีหนา้ท่ีกาํกบัดูแล  โดยอา้งวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการ

บริหารงานบุคคล ไม่จาํเป็นตอ้งปฎิบติัตามกฎเกณฑ์อ่ืน ไม่เคารพกฎกติกาท่ีมีอยู ่ มิไดห้มายวา่หาก

ไม่เป็นไปตามท่ีตนเองตอ้งการแลว้ก็จะตีความบทบญัญติัในรัฐธรรมนูญเป็นขอ้อา้งทั้งส้ิน    

(สัมภาษณ์ ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคใต ้1คน,  20 เมษายน 2549)   

 

                    29.2. บทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 288 กาํหนดให ้ “ การบริหารงานบุคคลเป็นไป

ตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ” ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตีความวา่ “ความตอ้งการของทอ้งถ่ินก็คือความ

ตอ้งการของตนเอง” 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.69 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ บทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ฯ ท่ีกาํหนดวา่ “การ

บริหารงานบุคคลเป็นไปตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน” (มาตรา 288) เป็นสาเหตุท่ีทาํใหต้วัแสดงท่ี

มีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลตีความกฎหมายท่ีไม่ตรงกบัเจตนารมณ์แห่งกฎหมายวา่ การ

บริหารงานบุคคลเป็นไปตามความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และเอ้ืออาํนวยใหต้วัแสดง

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

  

                     แต่ผูว้จิยัเห็นวา่ รัฐธรรมนูญฯ บญัญติัไวถู้กตอ้งแลว้ หากแต่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นปัญหา

ในเชิงพฤติกรรมของตวัแสดงเร่ืองการรับรู้ (perception) แตกต่างไปจากเจตนารมณ์ของกฎหมาย มี

ปัญหาเก่ียวกบัความเขา้ใจในเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญของผูป้ฎิบติังานท่ีเกิดปัญหาในการตีความ

บทบญัญติัท่ีไม่ตรงกนัเช่นเดียวกบัขอ้ 29.1 ประเด็นท่ีเป็นปัญหาคือคาํวา่ “ทอ้งถ่ิน” หมายถึงใคร

ระหวา่งคาํวา่ “ประชาชนในทอ้งถ่ิน” หรือ “ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน”  ดงันั้น “ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน”  

อาจจะไม่ตรงกนั  หากตีความในแง่มุมแคบวา่เป็นความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ก็จะกลายเป็น

การเขา้ขา้งมุ่งสู่ผลประโยชน์ของตนเอง หากตีความในมุมกวา้งวา่ “เป็นความตอ้งการของ

ประชาชนในทอ้งถ่ิน”  น่าจะถูกตอ้งมากกวา่ แมว้า่ในทางปฎิบติัคงเป็นเร่ืองยากในการปฎิบติัเพราะ

ระบบการบริหารงานบุคคล มิไดเ้ป็นเร่ืองท่ีตอ้งขอรับฟังความคิดเห็นจากประชาชนในทอ้งถ่ิน

ทั้งหมดซ่ึงคงจะไม่มีการปฎิบติัเช่นนั้นแต่ “ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน” ควรจะหมายถึง

ผลประโยชน์ท่ีทอ้งถ่ินจะไดรั้บ โดยบุคคลท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชดุ้ลยพินิจพิจารณาสรรหาคนดีท่ี
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มีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงาน และประชาชนในทอ้งถ่ินจะไดรั้บผลท่ีดีจากบุคลากรท่ีไดรั้บ

การคดัเลือกเขา้มาทาํงาน   

 

   ขอ้ 30. ปัญหาระบบไตรภาคีของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงแบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

       30.1. แมจ้ะเป็นระบบไตรภาคี แต่ฝ่ายผูท้รงคุณวุฒิไม่ไดถ่้วงดุลอยา่งจริงจงั มกัจะ

คลอ้ยตามความตอ้งการของฝ่ายการเมือง 

                     30.2. มาตรฐานการบริหารงานบุคคล เกิดจากการประชุมแบบไตรภาคี จึงมีการต่อรอง 

ผลประโยชน์กนั ทาํใหม้าตรฐานมีความยดืหยุน่ หละหลวมเกินไป 

 

       ขอ้ 30.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ส่วนขอ้ 30.2 ผลการวเิคราะห์

ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.19 ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกั

ความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงเช่นกนั  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10 วา่ “ระบบไตรภาคี” มีความ

ยดืหยุน่มากเกินไป ทั้งน้ีเพราะระบบไตรภาคีในการบริหารงานบุคคลมีความมุ่งหมายเพื่อการมีส่วน

ร่วมในการบริหารงานบุคคลและเป็นระบบท่ีมีการถ่วงดุลกนั ระหวา่งฝ่ายขา้ราชการส่วนกลางกบั

ฝ่ายบุคลากรทอ้งถ่ิน และฝ่ายผูท้รงคุณวุฒิ แต่เน่ืองจากการท่ีกฎหมายกาํหนดให้ฝ่ายบุคลากร

ทอ้งถ่ิน มีตวัแทนจากนกัการเมืองทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอาํนาจหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและฝ่ายท่ีเป็น

พนกังานประจาํร่วมเขา้ร่วมเป็นกรรมการดว้ย จึงเป็น ระบบไตรภาคี ท่ีระบบการเมืองเขา้มา

แทรกแซงไดง่้าย ดงัท่ีมีการอา้งถึงวา่ การออกกฎเกณฑห์รือมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน บางกรณีมีหลกัการท่ีเอ้ือผลประโยชน์แก่ทอ้งถ่ินมาก

เกินไป  หรือการกาํหนดกฎเกณฑ ์ ท่ีมีลกัษณะ “เปล่ียนแปลงกลบัไปกลบัมา” เช่น หลกัเกณฑเ์ร่ือง

การกาํหนดการใหร้างวลัโบนสัแก่พนกังานทอ้งถ่ินประจาํปี  รวมทั้ง เร่ืองการพิจารณาอุทธรณ์ร้อง

ทุกขข์องพนกังานทอ้งถ่ิน หากเป็นกรณีความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานทอ้งถ่ินกบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

เม่ือขั้นตอนการพิจารณาอุทธรณ์อยูใ่นการพิจารณาของคณะกรรมการฯ แลว้โอกาสท่ีจะเกิดการ

เจรจาต่อรอง หรือเกิดการพบปะหารือกนัระหวา่งบุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการฯ ฝ่ายผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

กบัผูบ้ริหารของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นฝ่ายเลขานุการ เพื่อใหก้ารตดัสิน

ปัญหาจากกรณีการอุทธรณ์ต่อคณะกรรมการฯ ให้เขา้ขา้งหรือเกิดประโยชน์กบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนั้น
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อาจจะมีมากกวา่ฝ่ายพนกังาน เพราะฝ่ายผูบ้ริหารเป็นฝ่ายท่ีมีอาํนาจมากกวา่  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญ

บุคคลท่ี 10, 3  พฤษภาคม 2549) 

 

   ขอ้ 31. ปัญหาเร่ืองการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม   เน่ืองจากการขาดองคก์รท่ีทาํหนา้ท่ีพิทกัษ์

ระบบคุณธรรม จึงไม่มีการรักษาและจดัการกบัผูล้ะเมิดคุณธรรม 

 

                 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญให ้ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ระบบการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย แมจ้ะมีคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินหรือ

พนกังานทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั มีอาํนาจในการควบคุมระบบการบริหารงานบุคคล แต่ไม่อาจจะ

พิทกัษร์ะบบคุณธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  แมจ้ะมีช่องทางในการการอุทธรณ์ ร้องทุกขไ์ด ้แต่ผู ้

ท่ีจะอุทธรณ์หรือร้องทุกข ์ อาจจะเกรงกลวัในอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่กลา้อุทธรณ์ ร้องทุกข ์

เพราะไม่มีหลกัประกนัวา่จะไม่ถูกกลัน่แกลง้ และยงัไม่มีองคก์รใดท่ีจะยืน่มือเขา้มาช่วยเหลือได ้

หรือเม่ืออุทธรณ์หรือร้องทุกขแ์ลว้ ก็จะมีปัญหากบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่อาจจะท่ีทาํงานร่วมกนัต่อไป

ได ้ การเงียบ น่ิงเฉย หรืออดทน หรือหาทางยา้ยไปจากองคก์รปกครองทอ้งถ่ินนั้น จึงน่าเป็น

ช่องทางท่ีพนกังานท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมอาจจะเลือกใช ้ และท่ีสาํคญัคือการทาํงานของ

คณะกรรมการฯ ทั้งสองระดบัยงัเป็นระบบท่ีฝ่ายการเมืองเขา้แทรกแซงไดง่้ายมาก เพราะเป็นระบบ

ไตรภาคท่ีมีฝ่ายการเมืองเป็นคณะกรรมการ และการทาํงานยงัเป็นระบบการตั้งรับ (reactive) คือจะ

ดาํเนินการสอบสวนหรือคล่ีคลายปัญหาเม่ือมีการร้องเรียนหรืออุทธรณ์ร้องทุกขเ์ท่านั้น ไม่มีระบบ

การตรวจสอบหรือดาํเนินการไดเ้องโดยไม่มีการร้องเรียน หากบุคคลในคณะกรรมการพนกังาน

ทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั หรือคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่วางตวัเป็นกลาง เขา้ขา้งหรือ

ช่วยเหลือผูท่ี้มีอาํนาจมากกวา่ก็ไม่เกิดผลประโยชน์ในการทาํหนา้ท่ีพิทกัษร์ะบบคุณธรรม ดงันั้น 

ควรมีคณะกรรมการท่ีทาํหนา้ท่ีในการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม มีความเป็นกลางและมีอาํนาจท่ี

เขม้แขง็ข้ึนเป็นการเฉพาะ (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21  เมษายน 2549) 

 

                 ขอ้ 32. ระบบการมีส่วนร่วมของประชาชน เน่ืองจากองคป์ระกอบของคณะกรรมการ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ขาดการมีส่วนร่วมและตรวจสอบจากประชาชน 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.54 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  



 228 

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5 วา่อาํนาจดา้นการบริหารงาน

บุคคลทอ้งถ่ิน กฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินและผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินค่อนขา้งมาก ประชาชนไม่มีส่วนร่วมในการพิจารณาเร่ืองการบริหารงานบุคคล หรือการ

ร่วมใหค้วามเห็นชอบในการบรรจุแต่งตั้ง ซ่ึงต่างจากกรณีของการดาํรงตาํแหน่งฝ่ายการเมือง

ทอ้งถ่ิน ท่ีประชาชนเป็นผูท่ี้เลือกตั้งมา โดยหลกัการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน สภาทอ้งถ่ินไม่มี

อาํนาจในการบริหารงานบุคคล แต่เป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และเป็นอาํนาจของ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัอีกดว้ย แต่หาก

การบรรจุแต่งตั้งหรือการดาํเนินการดา้นบุคคลท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย ประชาชนก็สามารถใชสิ้ทธิ

ร้องเรียนหรือใหมี้การตรวจสอบการกระทาํท่ีมิชอบได ้ 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24 เมษายน 2549) 

 

หากพิจารณาระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินในบางประเทศ เช่น ญ่ีปุ่น สภา

ทอ้งถ่ินยงัมีอาํนาจในการอนุมติัการออกฎระเบียบหรือเห็นของการแต่งตั้งบุคคลในบางระดบั  ซ่ึง

จะมีความต่างจากบางประเทศ ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล จึงมี

ระบบกลไกของการตรวจสอบไดม้าก   
31 

   ขอ้ 33. ปัญหาบทบาทขององคก์รผลประโยชน์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

เน่ืองจากองคก์รเหล่าน้ีมีอิสระแยกจากกนั ไม่มีความเขม้แขง็พอท่ีจะช่วยเหลือในเร่ืองความเป็น

ธรรมของพนกังานทอ้งถ่ิน (เช่น สันนิบาตเทศบาล /สหพนัธ์ อบจ.) 

 

     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.77 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12 วา่ในประเทศไทยมีการ

จดัตั้งองคก์รท่ีเป็นกลุ่มผลประโยชน์ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน คลา้ยกบัองคก์รวชิาชีพของ เช่น 

สันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย (สทท.)   ซ่ึงมีระยะเวลาการก่อตั้งมานานกวา่ 40 ปี เป็นองคก์ร

ใหญ่และมีความเขม้แขง็มากท่ีสุด แต่สันนิบาตเทศบาล ฯ จะมีบทบาทหลกัในเร่ืองของทางวชิาการ 

การช่วยเหลือทางดา้นเทคนิค การแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งเทศบาลเท่านั้น ในเร่ืองการบริหารงาน

                                                   
31

 โปรดดรูายละเอยีดในระบบการบรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ในต่างประเทศ ในงานวจิยัเรื่อง การพฒันาการบรหิารงานบุคคลทอ้งถิน่ 

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์
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บุคคล สันนิบาตเทศบาลฯ  อาจจะมีบทบาทเพียงการนาํเสนอหรือร้องขอให้รัฐบาลช่วยเหลือในบาง

ประเด็นเท่านั้น เช่น การเสนอขอใหมี้การปรับปรุงสิทธิผลประโยชน์ของพนกังาน (สัมภาษณ์

ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 12, 30  พฤษภาคม 2549)             

              

หมายเหตุ ผูว้จิยัเห็นวา่องคก์รของบุคลากรทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนในประเทศไทยมีลกัษณะเป็น

กลุ่มองคก์รผลประโยชน์ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มากกวา่ท่ีจะเป็นรูปแบบองคก์รดา้นวชิาชีพของ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีหนา้ท่ีควบคุมการประกอบวชิาชีพ ดงัเช่น อาชีพแพทย ์ วศิวกรรม หรือ

กฎหมาย หรือองคก์รวชิาชีพของพนกังานทอ้งถ่ินในบางประเทศ และเห็นวา่สมาคมฯ บทบาทนอ้ย

มากท่ีจะใหก้ารช่วยเหลือหรือใหค้วามเป็นธรรม ในปัญหาท่ีเกิดจากการใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูกตอ้งของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่อาจจะต่อรองหรือถ่วงดุลในการปฎิบติัหนา้ท่ีกบัคณะกรรมการพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินได ้ ไม่อาจจะแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ท่ีตวัแสดงนอก

ระบบท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งและทาํใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินเสียหายหรือเสียภาพลกัษณ์ได ้ 

ทั้งน้ีคณะกรรมการบริหารสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย ประกอบดว้ยนายกเทศมนตรี และ

ตวัแทนปลดัเทศบาล โดยผูด้าํรงตาํแหน่งนายกสมาคม ฯ หรือตาํแหน่งท่ีสาํคญัจะเป็นของผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินมาโดยตลอด ดงันั้น สมาคม ฯ ซ่ึงเป็นองคก์รผลประโยชน์ของเทศบาล ดว้ยขอ้จาํกดั

เก่ียวกบัขอ้บงัคบัการจดัตั้งสมาคม ฯ หรือเพราะความเป็นอิสระในการบริหารองคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง สมาคมฯ  จึงไม่อาจจะสร้างบทบาทในการทดัทาน หรือตรวจสอบการใชอ้าํนาจ

ท่ีไม่ถูกตอ้งได ้ ซ่ึงต่างจากต่างประเทศท่ีมีลกัษณะเป็นองคก์รผลประโยชน์และมีสภาพเป็นองคก์ร

วชิาชีพเช่น องคก์รวชิาชีพขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินในประเทศองักฤษ ฝร่ังเศส สมาคมวชิาชีพมี

บทบาทท่ีคลา้ยกบัสหภาพแรงงานในภาคเอกชน ท่ีจะทาํหนา้ท่ีตรวจสอบทดัทานการกระทาํท่ีไม่

ถูกตอ้งได ้  ส่ิงท่ีองคก์รผลประโยชน์ เช่น สันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย อาจจะทาํไดใ้น

ทาํนองเดียวกบัองคก์รวชิาชีพก็แต่เพียงการจดัฝึกอบรมสัมมนา ใหผู้ใ้ชอ้าํนาจรู้จกับทบาทหนา้ท่ี มี

จิตสาํนึกถึงเร่ืองคุณธรรมเท่านั้น  

 

ส่วนองคก์รผลประโยชน์อ่ืนๆ  เช่น  สมาคมองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัแห่งประเทศไทย   

สมาคม องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย หรือสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

แห่งประเทศไทย เป็นองคก์ารท่ีตั้งใหม่ มีบทบาทเพียงการจดัประชุมสัมมนาของสมาชิก อยา่งไรก็

ดี แมส้มาคมฯ จะไม่ไดมี้บทบาทดงักล่าวไดโ้ดยตรง แต่อาจจะมีช่องทางในการนาํเสนอความเห็น 

ใหห้น่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ กระทรวงมหาดไทย หรือกรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินนาํไปปรับปรุงใหดี้ข้ึน 
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    ขอ้ 34. กฎหมายเอ้ือใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ  เพราะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินถือวา่

ตนเองมีอาํนาจมากตามพระราชบญัญติัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 จึงไม่สนใจท่ี

จะปฎิบติัตามกฎเกณฑท่ี์ออกโดยคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

          ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 4 ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารของกรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ิน ปฏิบติังานฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ไดพ้บปัญหาการปฎิบติัท่ีเห็นวา่ไม่เหมาะสม เช่น กรณีเร่ืองการแจง้มติของ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน บางคร้ังมกัจะไม่ไดรั้บการปฎิบติัของจากผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน หากมตินั้นเป็นการบงัคบัใหป้ฎิบติั ซ่ึงมกัจะให้เหตุผลวา่  กฎหรือมติของคณะกรรมการ

กลางพนกังานทอ้งถ่ิน มิไดมี้สภาพบงัคบั ดงัเช่น กฎหมาย พระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 โดยมกัจะอา้งวา่ พระราชบญัญติัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ใหอ้าํนาจแก่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 4, 5 เมษายน 

2549 ) 

 

                 แต่ผูว้จิยัเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน มิไดเ้ป็นปัญหาท่ีเกิดจากโครงสร้างโดยตรง หากเป็น

ปัญหาในเชิงพฤติกรรมของตวัแสดงเร่ืองการรับรู้ (Perception) ท่ีแตกต่างไปจากเจตนารมณ์ของ

กฎหมาย ความเขา้ใจวา่ตนเองมีอาํนาจตามพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 แลว้ ก็ไม่สนใจท่ีจะปฎิบติัตามบทกฎหมายอนัดบัรองท่ีออกตามกฎหมาย

ดงักล่าว     

 

   ขอ้ 35. ความเป็นอิสระของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน (ก.ถ)   

การท่ีสาํนกังาน ฯ สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย จึงขาดความเป็นอิสระในการ

บริหารงานบุคคล 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.50 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 6 โดยเห็นวา่พระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารงานบุคคล พ.ศ.2542 กาํหนดใหมี้คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
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ทอ้งถ่ิน (ก.ถ) แมค้ณะกรรมการฯ จะมีความเป็นอิสระในการปฎิบติังาน แต่ในส่วนของสาํนกังาน 

ก.ถ. เป็นส่วนราชการในระดบักอง ในสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง

เลขานุการสาํนกังาน ก.ถ. ก็มาจากขา้ราชการของกระทรวงมหาดไทย การทาํงานจึงไม่มีความเป็น

อิสระ ดงันั้น จึงอาจจะเป็นไปไดว้า่ กระทรวงมหาดไทย มีหนา้ท่ีในการกาํกบัดูแลระบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตวัแสดงภายใน อีกตวัแสดงหน่ึงท่ีใชอ้าํนาจเขา้มาแทรกแซงท่ี

ทาํใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลดาํเนินตามระบบขา้ราชการพลเรือนมากเกินไป (สัมภาษณ์

ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 6, 28  มีนาคม 2549) 

 

   ขอ้ 36. ปัญหาบทบาทหนา้ท่ีของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล (ก.ถ.) ท่ี

มิไดท้าํหนา้ท่ีเป็นศาลสูงสุด ในการรับเร่ืองอุทธรณ์และพิจารณาสั่งการ 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.73 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 6 วา่ในปัจจุบนั ก.ถ. มิไดมี้

อาํนาจเช่น เดียวคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  ในการทาํหนา้ท่ีเป็นองคก์รกลางการ

บริหารงานบุคคลท่ีจะทาํหนา้ท่ีตรวจสอบรับการอุทธรณ์คาํสั่งการลงโทษขั้นร้ายแรง เช่น การปลด

ออก หรือไล่ออกจากราชการ แต่อาํนาจดงักล่าวอยูก่บัคณะกรรมการกลางขา้ราชการพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินแต่ประเภท (ก.กลาง) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่โครงสร้างของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน แมอ้งคป์ระกอบของคณะกรรมการจะเป็นระบบไตรภาคีและมีฝ่ายการเมืองเป็นจาํนวน

มากกวา่ระบบขา้ราชการพลเรือน แต่เน่ืองจากกฎหมายไม่ไดก้าํหนดใหมี้องคก์รใดทาํหนา้ท่ี

ตรวจสอบอีกระดบัหน่ึง และคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล (ก.ถ.) ก็ท่ีมิไดท้าํหนา้ท่ี

เป็นศาลสูงสุด ในการรับเร่ืองอุทธรณ์และพิจารณาสั่งการของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน ดงันั้น จึงเป็นปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ท่ีทาํใหก้ารดาํเนินการ

หรือการออกคาํสั่งของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินขาดการตรวจสอบ และมีส่วน

เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดปัญหาในลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 6,  28  มีนาคม 2549 ) 

 

   ขอ้ 37. ปัญหากฎระเบียบการบริหารงานบุคคล โดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ินถือวา่ กฎระเบียบ

ดา้นการบริหารงานบุคคล มีศกัด์ิตํ่ากวา่รัฐธรรมนูญฯ ท่ีกาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มี

ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล จึงไม่สนใจท่ีจะปฎิบติัตามกฎระเบียบของ  กท./ก.อบจ /ก.

อบต. 
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   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.38 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 4 เห็นวา่ปัญหาหน่ึงของการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน คือการท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินบางคนไม่ใหค้วามสาํคญักบักฎระเบียบ

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล ท่ีออกโดยคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

เพราะกฎระเบียบดงักล่าว มีสาระการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ทาํให้

ขาดความเป็นอิสระในการบริหารตามความตอ้งการ แต่กฎดงักล่าวมีศกัด์ิตํ่ากวา่รัฐธรรมนูญฯ  ท่ีให้

หลกัประกนัความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล จึงอา้งความเป็นอิสระตามมาตรา 284 ท่ีจะไม่

ปฎิบติัตามกฎท่ีออกโดยกฎหมายท่ีมีศกัด์ิตํ่ากวา่  

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 4, 5 เมษายน 2549  ) 

                           

   แต่ผูว้จิยัเห็นวา่ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นปัญหาในเชิงพฤติกรรมของตวัแสดงเร่ืองการรับรู้ 

(Perception) ท่ีแตกต่างไปจากเจตนารมณ์ของกฎหมาย ความเขา้ใจวา่ตนเองในฐานะผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินยอ่มมีอาํนาจตามรัฐธรรมนูญฯ ท่ีประกนัความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลแลว้ ก็ไม่

สนใจท่ีจะปฎิบติัตามบทบญัญติักฎหมายอนัดบัรองท่ีออกตามกฎหมายดงักล่าว เพราะเห็นวา่

สาระสาํคญัมิไดเ้ป็นการใหค้วามเป็นอิสระในการใชอ้าํนาจ   ดงันั้น จึงทาํใหก้ลายเป็นขอ้อา้งและ

ยดึถือปฎิบติัวา่ หากมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังานกบัหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีกาํกบัดูแล หรือ

คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ก็จะอา้งวา่ตนเองหรือหน่วยงานมีอิสระท่ีจะทาํไดต้ามท่ี

รัฐธรรมนูญกาํหนด ฯ ดงัเช่น ปัญหาของเทศบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดั (ปกปิดช่ือ) ท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

ประสงคท่ี์จะปรับระดบัตาํแหน่งรองปลดัเทศบาลระดบั 8 ใหเ้ป็นเทศบาลระดบั 9 (ในขณะนั้นไม่มี

ผูด้าํรงตาํแหน่งปลดัเทศบาล) แต่ขอ้กาํหนดในมาตรฐานตาํแหน่งทัว่ไปของการปรับระดบัตาํแหน่ง

ซ่ึงออกโดยคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล กาํหนดใหก้ารแต่งตั้งปลดัเทศบาลระดบั 9 จะตอ้ง

แต่งตั้งจากปลดัเทศบาลระดบั 8 แต่รองปลดัเทศบาลของเทศบาลแห่งนั้น ยงัมีคุณสมบติัไม่ครบ 

เม่ือเสนอเร่ืองของความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (ปกปิดช่ือ) ก็ทว้งติงวา่

ไม่ถูกตอ้ง ไม่อาจจะแต่งตั้งได ้ นายกเทศมนตรีก็ไม่ยอม จะพยายามแต่งตั้งใหไ้ดต้ามท่ีตนเอง

ตอ้งการ โดยอา้งความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินวา่ทาํได ้ซ่ึงทาํ

ใหเ้กิดเป็นปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน ระหวา่งเทศบาลกบัคณะกรรมการพนกังาน

ทอ้งถ่ิน  โดยนายกเทศมนตรี ไม่ยดึถือหลกัเกณฑม์าตรฐานทัว่ไปของคณะกรรมการกลางพนกังาน

เทศบาล และความเห็นแยง้กบัความเห็นของคณะกรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดั        และ

ดาํเนินการแต่งตั้ง โดยฝ่าฝืนมติของคณะกรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดั ท่ีไม่เห็นชอบ ถือ
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เป็นการจงใจไม่ปฎิบติัตามกฎหมาย ซ่ึงต่อมาผูว้า่ราชการจงัหวดั ในฐานะผูก้าํกบัดูแลองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดเ้สนอต่อกระทรวงมหาดไทย เพื่อขออนุมติัในการออกคาํสั่งให้

นายกเทศมนตรีพน้จากตาํแหน่ง (สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคใต ้ 1คน, วนัท่ี 20 

เมษายน 2549 ) 

 

                 ขอ้ 38  ปัญหาการมอบอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารในสายงาน  เม่ือมอบ

อาํนาจใหผู้บ้ริหารในสายงานแลว้ กลบัไปใชอ้าํนาจท่ีไม่เหมาะสม ใชร้ะบบความชอบพอเป็น

ส่วนตวั 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

  ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ตามหลกัการบริหารงาน

บุคคลอาํนาจในการบริหารงานบุคคลก็คือส่วนหน่ึงของอาํนาจในการปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึง

ผูบ้งัคบับญัชาทุกคนมีหนา้ท่ีช่วยเหลือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในการบริหารงานบุคคล ทั้งในดา้นการให้

คุณและใหโ้ทษ เช่น การประเมินผลการทาํงาน การตกัเตือน ดาํเนินการทางวนิยัในขั้นไม่ร้ายแรง 

การนาํเสนอหรือใหค้วามเห็นเบ้ืองตน้เพื่อใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินการออกคาํสั่งในการบรรจุ แต่งตั้ง 

การเล่ือนตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การท่ีไดรั้บอาํนาจหรือมีหนา้ท่ีในการบริหารงานบุคคล 

หากผูบ้งัคบับญัชาใชอ้าํนาจ หรือปฎิบติัหนา้ท่ีไม่ชอบดว้ยหลกัเกณฑท์างดา้นการบริหารงานบุคคล 

เช่น มีอคติ ลาํเอียง กลัน่แกลง้  เลือกปฎิบติั การใหค้วามดีความชอบท่ีไม่ไดอิ้งผลงานแต่อิง

ความสัมพนัธ์ส่วนตวั หรือการละเลยไม่ดาํเนินการทางวนิยัเม่ือพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระทาํ

ความผดิ (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2, 21  เมษายน 2549) 

 

 ผูว้จิยัเห็นวา่ ระบบการมอบอาํนาจมิใช่เป็นประเด็นปัญหาท่ีเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน เพราะ

การมอบอาํนาจเป็นการกระจายอาํนาจการบริหารใหบุ้คลากรระดบัรองลงไปปฎิบติั ตอ้งถือวา่เป็น

หลกัการบริหารจดัการท่ีดี แต่พฤติกรรมเบ่ียงเบนท่ีเกิดข้ึนนั้น เป็นเพราะพฤติกรรมของตวัแสดง

บางบุคคลเท่านั้น จากกรณีศึกษาของเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี นางแกว้ใจ มีตาํแหน่งเป็นพยาบาล

วชิาชีพ หากเห็นวา่ นางแกว้ใจมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีไม่ดี และเป็นผลใหป้ระชาชนร้องเรียน 

ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ เช่น ผูอ้าํนวยการสาํนกัสาธารณสุข ปลดัเทศบาล และนายกเทศมนตรี

ควรจะดาํเนินการวา่กล่าวตกัเตือน แต่กลบัละเลย เม่ือเห็นวา่กระทาํความผดิ ก็ใชว้ธีิการยา้ยใหไ้ป

ทาํงานท่ีอ่ืน ออกคาํสั่งใหไ้ปปฎิบติัในหนา้ท่ีของพนกังานระดบัปฎิบติัการและใหไ้ปดาํรงตาํแหน่ง

หวัหนา้หน่วยงานการควบคุมส่ิงปฎิกลู ซ่ึงเป็นระดบัตาํแหน่งในการบงัคบับญัชาตํ่ากวา่จึงเสมือน
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เป็นการลดตาํแหน่ง และมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหเ้กิดความอบัอาย โดยมิไดเ้ป็นหนา้ท่ีหรือตาํแหน่งท่ี

นางแกว้ใจมีความรู้ความชาํนาญแต่อยา่งใด หากนางแกว้ใจปฎิบติัหนา้ท่ีไดไ้ม่ดี หรือเกิดความ

ผดิพลาด ก็อาจจะยกเป็นเหตุใหน้างแกว้ใจออกจากราชการเน่ืองจากปฏิบติังานบกพร่องได ้ การให้

อาํนาจแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาก แมจ้ะมีระบบการคานถ่วงดุลอาํนาจคือ คือคณะกรรมการพนกังาน

ทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั เป็นองคก์รท่ีใหค้วามเห็นชอบในการออกคาํสั่ง แต่ระบบการตรวจสอบมี

ความล่าชา้ อาศยัการประชุมเดือนละคร้ัง และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินก็ไม่เช่ือฟัง  

 

        สรุปปัญหาจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัปัญหาทางดา้นโครงสร้างบรรทดัฐาน

การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ท่ีเป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล คือ  

 

                  1. ปัญหาการตีความบทบญัญติักฎหมาย        กฎหมายท่ีก่อให้เกิดประเด็นปัญหาการ

บริหารงานบุคคล คือรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 (แมว้า่ปัจจุบนัจะถูกยกเลิกแลว้) แต่ในช่วงระยะเวลา

ท่ีเกิดปรากฎการณ์พฤติกรรมเบ่ียงเบนนั้น เกิดจากบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ฯ  ดงักล่าวท่ีกาํหนดเร่ือง 

“ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล” และ “การบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามความตอ้งการ

ของทอ้งถ่ิน” ถือวา่เป็นบทบญัญติัท่ีดีและเป็นไปตามหลกัการบริหารจดัการท่ีดี เพราะมีเจตนารมณ์

เพื่อการส่งเสริมการกระจายอาํนาจ  เป็นช่องทางใหเ้กิดหลกัประกนัในการออกกฎหมายในระดบั

รองลงไป บุคคลท่ีเป็นตวัแสดงอาจจะยดึหลกัประกนัตามรัฐธรรมนูญ ฯ  เพื่อการคุม้ครองสิทธิของ

ตนเองหรือหน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้ หากการอา้งอิงเช่นนั้น เป็นไปเพื่อประโยชน์

ของส่วนร่วม แต่ผูว้จิยัเห็นวา่ การอา้งรัฐธรรมนูญน เพื่อป้องกนัตนเองหรือเพื่อใหห้ลีกหนีจากการ

กระทาํความผดิ ยอ่มไม่ใช่เจตนารมณ์ของกฎหมาย  ดงันั้น การท่ีตวัแสดงส่วนหน่ึง ไดก้ระทาํ

ความผดิบทบญัญติัหลกัเกณ์ทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตามกฎหมายในลาํดบัรองลงไป และ

ต่อตา้นท่ีจะไม่ปฎิบติัตามคาํทกัทว้ง โดยอา้งความคุม้ครองตามบทบญัญติัรัฐธรรมนูญ ฯ ไม่น่าจะ

เป็นการใชก้ฎหมายอยา่งถูกตอ้ง และถือไดว้า่เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

ผูว้จิยัจึงเห็นวา่ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นปัญหาเร่ืองการรับรู้หรือการเรียนรู้ของบุคคล  

 

           2. การขาดองคก์รควบคุม พิทกัษร์ะบบคุณธรรมท่ีเขม้แขง็ แมปั้จจุบนัจะมีองคก์รศาล

ปกครอง  แต่ขอ้จาํกดั คือ ประเด็นขอ้กฎหมาย เพราะไม่มีระบบการป้องกนัและคุม้ครองผูฟ้้องร้อง

ในระหวา่งกระบวนการฟ้องร้องดาํเนินคดี    และการท่ีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลแห่งชาติ (ก.ถ)  ไม่ไดมี้บทบาทหนา้ท่ีในการควบคุมตรวจสอบการทาํงานของคณะกรรมการ

ขา้ราชการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ทาํใหก้ารกลไกใน

การควบคุมตรวจสอบ รวมทั้งระบบการพิทกัษร์ะบบคุณธรรมโดย คณะกรรมการขา้ราชการกลาง
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พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ขาดประสิทธิภาพเน่ืองจากความเป็น

ระบบไตรภาคี จึงเกิดการประนีประนอมในการออกกฎ มาตรการท่ีจะดาํเนินการทางวนิยัและการ

คุม้ครองพนกังาน 

 

          3. ผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ไม่อาจจะปฎิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งจริงจงั เพราะ

กฎหมายกาํหนดใหมี้อาํนาจควบคุมตรวจสอบในเร่ืองทัว่ไป  เน่ืองจากผูก้าํกบัดูแลฯ ไม่มีอาํนาจใน

กฎหมายการบริหารงานบุคคล ดงันั้น  หากไม่มีคนมาร้องเรียน ก็ไม่อาจจะดาํเนินการได ้ 

  

           4. ระบบการเมืองเขา้แทรกแซง     การทาํหนา้ท่ีของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

มาก ซ่ึงต่างจากระบบการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือน ฝ่ายการเมืองมีเพียงตาํแหน่ง

นายกรัฐมนตรีเท่านั้น แต่ในระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน นกัการเมืองทอ้งถ่ินเขา้มาเป็น

คณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ิน ทุกระดบัจาํนวนมากทุกจงัหวดั ทั้งผูด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

และสมาชิกสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และฝ่ายผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงกฎหมายกาํหนดใหผู้ท้รงคุณวุฒิมาการ

เสนอช่ือของฝ่ายทอ้งถ่ินและฝ่ายขา้ราชการประจาํ ดงันั้น การท่ีจะอาศยัหลกัประกนัของฝ่าย

ผูท้รงคุณวุฒิ ในการทดัทานการกระทาํท่ีมิชอบ จึงอาจจะไม่จริงจงั เน่ืองจากเกรงใจฝ่ายการเมืองท่ี

เลือกเขา้มา การออกกฎระเบียบ ไม่ควรจะเป็นระบบการต่อรอง  ควรต่อรองไดเ้ฉพาะในประเด็นท่ี

เป็นสิทธิประโยชน์ของพนกังานทอ้งถ่ิน  แต่ไม่ควรต่อรองในดา้นออกกฎ และการบงัคบัใชก้ฎ 

ดงันั้น บทบญัญติัของกฎหมายดงักล่าว จึงเกิดปัญหาเป็นช่องทางใหฝ่้ายการเมืองเขา้แทรกแซงได ้ 

 

5. ประชาชน ขาดช่องทาง ขาดการไม่เรียนรู้ และปฎิบติัยาก ไม่มีกฎหมายบญัญติัหนา้ท่ีใน

ดา้นการบริหารงานบุคคลในการควบคุมตรวจสอบ แต่อยา่งใด จึงไม่อาจจะตรวจสอบในลกัษณะท่ี

เป็นการกระทาํก่อน (pre audit) หรือกระทาํหลงั (post audit) ได ้ 

 

โครงสร้างบรรทดัฐานของระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ี

เป็นระบบการบริหารจดัการท่ีดี คือการมีกฎหมายบรรทดัฐาน ค่านิยม ฯลฯ ท่ีสอดคลอ้งกบัปรัชญา

ระบบคุณธรรม มีระบบการควบคุมการกระทาํท่ีเป็นการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบ การกาํหนดใหมี้

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล เพื่อควบคุมการใชอ้าํนาจเพื่อให้เกิดระบบคุณธรรม อยา่งไรก็ตาม 

แมว้า่โครงสร้างการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะมีจุดมุ่งหมายใหเ้กิดการใช้

อาํนาจท่ีสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม เป็นระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี แต่จากผลการศึกษา

วเิคราะห์ท่ีกล่าวมา แสดงเห็นวา่โครงสร้างบรรทดัฐาน การบริหารงานบุคคลท่ีเป็นอยูอ่าจจะขาด

ประสิทธิภาพในการควบคุม และเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล  
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อยา่งไรก็ดี หากผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือตวัแสดงใด ยดึมัน่ต่อหลกัการบริหารงานบุคคลท่ีดี 

ยดึหลกัระบบคุณธรรมก็อาจจะไม่เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนก็ได ้ แมว้า่โครงสร้างบรรทดัฐานทางดา้น

การบริหารงานบุคคล อาจจะมีความหละหลวมในการควบคุมการกระทาํ แต่หากผูแ้สดงหรือผูใ้ช้

อาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลแมจ้ะมองเห็นช่องโหวข่องกฎหมาย เป็นช่องทางท่ีจะแสดง

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล แต่ไม่ไดใ้ชข้อ้บกพร่องดงักล่าวนั้น เป็น

ประโยชน์ของตนเอง พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลก็ไม่เกิดข้ึน ดงันั้น การจะ

สรุปวา่โครงสร้างบรรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล มีส่วนเอ้ือให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือไม่ จึงตอ้งนาํตวัแปรอ่ืนๆ เขา้มาประกอบการพิจารณาดว้ย เช่น 

ปัจจยัภายในตวับุคคล หรือปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร  อยา่งไรก็ดี แมว้า่ปัจจยัภายนอก

เป็นตวักระตุน้ แต่หากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล มีจิตสาํนึกมีการควบคุมตนเอง มีความยดึ

มัน่ในหลกัการบริหารงานบุคคลท่ีดีก็อาจะไม่มีปัญหาเร่ืองพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

  

  การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  มีจุดมุ่งหมายเพื่อการปรับเปล่ียนโครงสร้างการใชอ้าํนาจจากราชการส่วนกลาง 

มาใหเ้ป็นฝ่ายทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในอาํนาจการบริหารงานบุคคลในโครงสร้างการบริหารงานบุคคล

ระดบับน ท่ีเป็นระบบท่ีมีการจดัสรรแบ่งปันการใชอ้าํนาจร่วมกนั 3 ฝ่ายท่ีเรียกวา่ “ระบบไตรภาคี” 

ในคณะกรรมการขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยตวัแทนของหน่วยราชการ 

ตวัแทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตวัแทนผูท้รงคุณวฒิุ แทนท่ีรูปแบบเดิมในอดีต ท่ีให้

คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยตวัแทนจากขา้ราชการส่วนกลาง

แต่เพียงฝ่ายเดียว เป็นการเปล่ียนแปลงใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนมี

อาํนาจทางดา้นการบริหารงานบุคคลมากข้ึน จากการท่ีศูนยก์ลางอาํนาจทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลเปล่ียนแปลงไป พฤติกรรมเบ่ียงเบนท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต คือการท่ีบุคลากรของทอ้งถ่ินตอ้งวิง่

เขา้หาศูนยก์ลางแห่งอาํนาจในการบริหารงานบุคคลเพื่อประโยชน์ในการสรรหา การโอนยา้ยงาน 

ฯลฯ ของบุคลากรเอง ดงัท่ีเคยเกิดข้ึนจากกรณีของการบริหารงานบุคคลของเทศบาล     เป็นผลให้

พนกังานเทศบาลไม่เห็นความสาํคญัของผูบ้ริหารเทศบาล32 ดงันั้น การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

อาํนาจในการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่การจดัสรรอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินและคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดัมากข้ึน ทาํให้

ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนเปล่ียนไปดว้ย ดงันั้น ผูว้จิยัจึงเห็นวา่เม่ือศูนยก์ลางอาํนาจการ

บริหารงานบุคคลเปล่ียนไป พฤติกรรมการวิง่เขา้หาผูท่ี้มีอาํนาจในราชการส่วนกลางเพื่อประโยชน์

                                                   
32

  อา้งจากความเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญบุคคลที่ 1 และ 13 โปรดรายละเอยีดดใูนภาคผนวก ง. 
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ของบุคลากรจึงเปล่ียนแปลงไปในลกัษณะเป็นการลดลงหรือไม่จาํเป็นอีกต่อไป นอกจากน้ี 

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะไดรั้บประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงในอาํนาจดงักล่าว  ท่ีเห็นไดช้ดัเจนคือ

ความสะดวกรวดเร็วในการดาํเนินการทางดา้นการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถท่ีจะขออนุมติั

หรือดาํเนินการส้ินสุดในระดบัจงัหวดัหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้ ส่วนประเด็นท่ีอาจจะ

เป็นผลเสียหายคือเม่ืออาํนาจอยูใ่นมือของบุคคลใดแลว้ หากใชอ้าํนาจไม่ชอบดว้ยกฎหมายหรือ

หลกัคุณธรรม จริยธรรม ความเสียหายก็จะตามมา แมจ้ะมีกลไกในการควบคุมหรือตรวจสอบการ

ใชอ้าํนาจ แต่หากผูใ้ชอ้าํนาจหรือตวัแสดงไม่ยอมรับหรือหาทางหลีกเล่ียงหรือหาช่องวา่งทาง

กฎหมาย พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ก็เกิดข้ึนได ้

 

                  ผูว้จิยัเห็นวา่ แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทยโดยบทบญัญติัของกฎหมายดงักล่าว ยงัไม่อาจจะแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนดา้นการ

บริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งหมดส้ิน เพราะมาตรการทางกฎหมาย     ไม่ไดก้าํหนดแนวทางการปฎิรูป

ความคิดหรือพฤติกรรมการใชอ้าํนาจทางดา้นบริหารงานบุคคล ไม่มีกระบวนการใหมี้การเรียนรู้ 

การพฒันาตนเอง  แนวคิดของการการปฎิรูป จึงเป็นเพียงบทบญัญติัดา้นกฎหมาย ท่ีจะใหมี้กลไกใน

การควบคุมการใชอ้าํนาจ แต่หากผูท่ี้มีอาํนาจ ไม่มีจิตสํานึกในตนเอง อาจจะใชก้ารออกกฎ หรือ

หลีกเล่ียงกฎเพื่อประโยชน์ส่วนตน  เม่ือเกิดปัญหาดงักล่าว     องคก์รกลางการบริหารงานบุคคลก็

จะออกกฎระเบียบออกมาควบคุมเพื่อมิใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนอีก ดงันั้น ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่

การปฎิรูปโดยทางกฎหมายก็คือ การออกกฎมาป้องกนัมิใหต้วัแสดงกระทาํความผดิ ซ่ึงไม่มีวนัท่ีจะ

ส้ินสุด ทราบใดท่ีตวัแสดงยงัขาดจิตสาํนึกท่ีจะควบคุมตนเอง การปฎิรูปโดยใชก้ฎหมายเพื่อสร้าง

กฎมาปกป้องการกระทาํความผดิก็ไม่อาจจะบรรลุผลได ้  เพราะตวัแสดงก็ยงัจะหาโอกาสท่ีจะหลบ

เล่ียงกฎหมาย ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนไดอี้ก และก็จะตอ้งสร้างกฎใหม่ออกมาอยูเ่สมอ  

ดงันั้นผว็ิจยัเห็นวา่  จะตอ้งมีกลไกในการพฒันาจิตใจ ใหค้นมีจิตสาํนึกท่ีจะไม่ทาํกระทาํความผดิ 

และกระทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง จากปรากฎการณ์ดงักล่าว กาํหนดเป็นตวัแบบในรูปภาพท่ี 10   
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รูปภาพที่ 10  แสดงวงจรการปฎิรูปโดยการออกกฎระเบียบเพือ่ควบคุมพฤติกรรมการเบี่ยงเบน

ทางด้านการบริหารงานบุคคล 

 

 

การใช้อํานาจที่มิ

ชอบ หลีกเลี่ยงการ

ปฏิบัติตามกฎ

คณะกรรมการฯ 

ออกกฎระเบียบ

ควบคุม

อปท. ต่อสู้ดิ้นรน 

ขอมีส่วนร่วมใน

การใช้อํานาจ การ

ออกกฎ

การปฏิรูปโดยการ

ตรา พรบ.บริหาร

งานบุคคลท้องถิ่น

สร้างระบบไตรภาคี

ในการใช้อํานาจ

การก่อตั้ง อปท 

และ ก.ท้องถิ่น)

ผู้ปฏิบัติงาน หา

ช่องว่างและใช้

อํานาจที่มิชอบ

ปฏิรูปต่อไป

 
 

   ผูว้จิยัเห็นวา่ ในระยะต่อไปแนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย อาจจะตอ้งใชแ้นวทางการปฎิรูปอ่ืนๆ ท่ีมิใช่เพียงการออกกฎหมายมาควบคุมพฤติกรรม

ของตวัแสดงเท่านั้น แต่จะตอ้งมีกลไกอ่ืนๆ ประกอบดว้ย  

 

 นอกจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  ท่ีไดน้าํเสนอลกัษณะของสาเหตุทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลอนัเกิดจากโครงสร้างบรรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล  ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ เพื่อใหเ้กิด

ความสมบูรณ์ในการศึกษาวิเคราะห์       ผูว้จิยั    จึงเสนอความเห็นเพิ่มเติมในประเด็นเก่ียวกบัระบบ

โครงสร้างบรรทดัฐานการควบคุมระบบการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั   ซ่ึงกลไกของการควบคุม

ตรวจสอบการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลบางลกัษณะ     มีปัญหาในการคุมตรวจสอบ หรือไม่มี

ประสิทธิภาพในการควบคุมตรวจสอบ        จึงทาํใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน
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บุคคล และยงัเป็นปัญหาอยูใ่นขณะน้ี    ซ่ึงควรมีการปรับปรุงแกไ้ข  โดย ศึกษาวเิคราะห์อิงแนวคิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตามท่ีไดส้รุปเป็นตวัแบบในการศึกษาดงัน้ี  

 

1. พฤติกรรมการทุจริตคอรัปชัน่ เช่น การเรียกรับเงิน การเสนอใหเ้งิน  

 

กลไกการควบคุมการกระทาํทุจริตคอร์รัปชัน่      กลไกดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานของ

สังคม คือ  กฎหมาย  กาํหนดใหก้ารกระทาํลกัษณะเช่นน้ี เป็นความผดิในทางอาญา         กาํหนด

วธีิการกระบวนการฟ้องร้องตามกระบวนการยติุธรรมในทางอาญา        ซ่ึงเง่ือนไขของการฟ้องร้อง 

คือบุคคลท่ีจะฟ้องร้องได ้   จะตอ้งเป็นผูเ้สียหายท่ีแทจ้ริงหรือโดยตรง    แต่เน่ืองจากการกระทาํการ

ทุจริตคอร์รัปชัน่   เป็นความผดิอาญาแผน่ดินถือวา่ “รัฐเป็นผูเ้สียหาย”    ดงันั้น    บุคคลใดท่ีพบเห็น

การกระทาํความผดิท่ีมิใช่ผูเ้สียหายท่ีแทจ้ริง       ก็สามารถร้องทุกขก์ล่าวโทษได ้ ดงันั้น ผูท่ี้พบเห็น

หรือรู้ถึงการกระทาํความผดิ สามารถท่ีจะนาํคดีฟ้องร้องต่อศาลได ้  อยา่งไรก็ดี กระบวนการในทาง

อาญาการฟ้องร้องหรือกล่าวโทษจะตอ้งมีการรับฟังพยานหลกัฐานท่ีเพียงพอดว้ย33 

 

มาตรการควบคุมพฤติกรรมเช่นน้ี นอกจากการฟ้องร้องต่อศาลแลว้     สามารถใชช่้องทาง

อ่ืนไดอี้กดว้ย ไดแ้ก่การร้องทุกขแ์ละร้องเรียนต่อผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      หรือ

ต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (โปรดศึกษาในขอ้ 2 )  ซ่ึงผูก้ระทาํความผดิหากเป็น

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน กฎหมายกาํหนดไวว้า่หากกระทาํผดิทางอาญา   ผูก้ระทาํจะตอ้งถูกลงโทษ

ทางวนิยัได ้    ดงันั้น หากกระทาํความผดิเช่นน้ี จะตอ้งมีการฟ้องร้องต่อศาลก่อน และรอฟังผลการ

วนิิจฉยัของศาล จึงจะลงโทษทางวนิยัได ้ แต่การดาํเนินการทางวินยันั้น จะลงโทษไดเ้ฉพาะ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินเท่านั้น หากเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่มีมาตรการดาํเนินการทาวนิยั ตอ้งใช้

มาตรการถอดถอนออกจากตาํแหน่งตามกฎหมายการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (พระราชบญัญติั

เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ฯลฯ เป็นตน้ )   

 

2. การกระทาํอนัไม่เป็นธรรมท่ีเกิดจากผูใ้ชอ้าํนาจในการบริหารงานบุคคล และการกระทาํ

ท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย      หากผูไ้ดรั้บความเดือดร้อนจากการกระทาํผดิ   เป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน   

หรืออาจจะเป็นบุคคลภายนอก สามารถท่ีจะดาํเนินการร้องเรียน หรือร้องทุกขห์รือฟ้องร้องไดใ้น

ช่องทางต่างๆ ดงัน้ี 

 

                                                   
33

  โปรดดใูนหลกัเกณฑก์ฎหมายอาญาและกฎหมายวธิพีจิารณาความอาญา 
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     2.1.การร้องเรียนต่อผูบ้งัคบับญัชา ของผูท่ี้ก่อให้เกิดการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรมหรือ

กระทาํมิชอบ เช่น กรณีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน กระทาํการอนัมิชอบ ผูพ้ิจารณา ไดแ้ก่ผูก้าํกบัดูแลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือผูว้า่ราชการจงัหวดัหรือนายอาํเภอ และหากผูก่้อให้เกิดการกระทาํ

ความผดิคือพนกังานท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูพ้ิจารณาไดแ้ก่ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   

 

    2.2.  การร้องเรียนร้องทุกขต่์อองคก์รกลางการบริหารงานบุคคล      ไดแ้ก่ คณะกรรมการ

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีบทบาทตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  

 

    2.3. การยืน่คาํร้องต่อผูอ้อกคาํสั่งคาํสั่งทางปกครอง (คาํสั่งทางการบริหารงานบุคคลท่ี

กระทบต่อสิทธิของผูไ้ดรั้บความเดือดร้อน) ใหท้บทวนการออกคาํสั่ง  และใหผู้บ้งัคบับญัชาของผู ้

ออกคาํสั่ง ตามขอ้ 2.1. เป็นผูพ้ิจารณาอุทธรณ์  

 

   2.4. การฟ้องร้องต่อศาลปกครอง ในกรณีท่ีผูไ้ดรั้บผลกระทบจาก คาํสั่งทางปกครอง แต่

ตอ้งดาํเนินการตามขอ้ 2.3. ก่อน หากเห็นวา่การพิจารณาอุทธรณ์ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 

 

   2.5. ร้องเรียนต่อองคก์รอ่ืนๆ เช่น ผูต้รวจการแผน่ดินของรัฐสภา เป็นตน้  

 

อยา่งไรก็ดีระบบการร้องเรียน ร้องทุกขห์รือการฟ้องร้องตามวธีิการท่ีกล่าวมา มีปัญหาดงัน้ี 

 

1.ไม่มีระบบการคุม้ครอง ผูฟ้้องร้องหรือร้องเรียน    วา่ระหวา่งการฟ้องร้อง หรือร้องเรียน

จะไม่ถูกกลัน่แกลง้ ผูร้้องเรียนควรมีสิทธิขอยา้ยตนเองไปประจาํในหน่วยงานอ่ืนชัว่คราว หากผู ้

ร้องเรียนยงัคงปฎิบติัหนา้ท่ีเดิมและเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูก่้อเหตุความเดือดร้อน  ทาํใหผู้ท่ี้ไดรั้บ

ความเสียหาย  จาํนวนไม่นอ้ยไม่กลา้ฟ้องร้องหรือร้องเรียน ตามแนวทางเหล่าน้ีได ้

 

2.การฟ้องร้องต่อศาลปกครอง           จะมีปัญหาในเร่ืองความสมัพนัธ์ของผูฟ้้องร้องกบัผู ้

ถูกฟ้องร้องกล่าวคือ กฎหมายกาํหนดใหผู้ฟ้้องร้องจะตอ้งเป็นผูเ้สียหายหรือไดรั้บความเดือดร้อน

จากการกระทาํของผูท่ี้มีอาํนาจ   ดงันั้น จึงเป็นขอ้จาํกดั ท่ีต่างจากกระบวนการยติุธรรมในทางอาญา          

บุคคลท่ีไม่ใช่ผูเ้สียหาย สามารถกล่าวโทษวา่มีการกระทาํความผดิเกิดข้ึนได ้ หากความผดินั้นเป็น

ความผดิอาญาแผน่ดิน ดงันั้น ในกรณีท่ีผูใ้ชอ้าํนาจกระทาํความผดิ ท่ีเป็นการละเมิดต่อกฎหมาย

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล  เป็นความผดิเฉพาะตวับุคคล ประชาชนทัว่ไปแมจ้ะพบเห็นหรือ

รับทราบ    แต่จะนาํปัญหาไปฟ้องร้องต่อศาลปกครองไม่ได ้ เพราะไม่ใช่ผูเ้สียหาย     ตอ้งให้
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ผูเ้สียหายดาํเนินการเอง     หากผูเ้สียหายไม่กลา้กระทาํ ก็ไม่มีโอกาสไดใ้ชช่้องทางน้ี  ดงันั้น

ทางแกไ้ข คืออาจจะตอ้งไปใชช่้องทางอ่ืนๆ            คือการร้องเรียนต่อผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน สภาทอ้งถ่ิน หรือหรือในระบบการบริหารงานบุคคลคือ คณะกรรมการพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน   

 

3. การร้องทุกขต่์อหน่วยงานอ่ืนๆ       หากเห็นวา่เป็นปัญหาทางดา้นการบริหารงานบุคคล ก็

มกัจะส่งสาํนวนหรือประเด็นมาใหอ้งคก์รท่ีมีอาํนาจคือ คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินหรือผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่จะไม่วนิิจฉยัปัญหาโดยตรง 

 

4. ปัญหาการควบคุมตรวจสอบของผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากกฎหมาย

ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน    มิไดใ้ห้อาํนาจแก่ผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ทุกตาํแหน่ง ในกระบวนการบริหารงานบุคคล      ผูก้าํกบัดูแลฯ บางตาํแหน่ง เช่น     นายอาํเภอ จึง

ไม่มีโอกาสท่ีจะควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  ท่ีเป็นระบบการตรวจสอบ

ก่อนการดาํเนินการได ้ (pre audit) และภายหลงัจากการดาํเนินการก็ไม่อาจจะตรวจสอบได ้ (post 

audit) เพราะกฎหมายทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไม่ไดใ้หอ้าํนาจในการตรวจสอบ (เป็นอาํนาจ

ของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน แต่ผูว้า่ราชการจงัหวดั ในฐานะผูก้าํกบัดูแลองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทาํหนา้ท่ีเป็นประธาน ผูว้า่ราชการจงัหวดั จึงมีอาํนาจท่ีจะตรวจสอบได ้) แต่

ในขอ้เทจ็จริง ช่องทางของผูก้าํกบัดูแล จะตรวจสอบไดจ้ริงๆ ในระบบการตรวสอบภายหลงั (post 

audit) คือเม่ือมีการร้องทุกขห์รือร้องเรียน  

 

5. ปัญหาการควบคุมของสภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      เน่ืองจากสภาองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่มีอาํนาจตามกฎหมายระเบียบการบริหารงานบุคคล เพราะกฎหมายมิไดใ้ห้

อาํนาจไว ้ ดงันั้น สภาฯ ทอ้งถ่ินจึงไม่มีช่องทางในการตรวจสอบในลกัษณะเป็น pre audit ได้

เช่นเดียวกบัตาํแหน่งผูก้าํกบัดูแลตรวจสอบดูแล ได ้      หากจะมีการควบคุมตรวจสอบ ตอ้งไปใช้

อาํนาจตามกฎหมายปกครองทอ้งถ่ินแต่ละประเภท  เช่น พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล หรือพระราชบญัญติัเทศบาล ฯ  ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าว ก็อาจจะทาํไดเ้พียง

การใหฝ่้ายบริหารช้ีแจง หรือทว้งติงเท่านั้น    ฝ่ายสภาฯ ก็ไม่มีอาํนาจท่ีจะอภิปรายไม่ไวว้างใจหรือ

ถอดถอนออกจากตาํแหน่งได ้ ตอ้งเสนอใหผู้ก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือผูว้า่ราชการ

จงัหวดัหรือนายอาํเภอ เสนอกระทรวงมหาดไทยเพื่อถอดถอนผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน   

 

ส่วนที ่2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
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การศึกษาวเิคราะห์ท่ีเก่ียวกบัลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลเน่ืองมาจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในกระบวนการบริหารงานบุคคล นาํเสนอ

โดยตารางดงัต่อไปน้ี  
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ตารางที ่ 13 ลาํดับข้อความลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคลเน่ืองมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในกระบวนการบริหารงานบุคคล   

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย

ข้อความที่ 
มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสอดคล้อง

ของผู้เช่ียวชาญ 

39 39.1 3.35 3.50 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
39.2 3.62 4.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
39.3 3.88 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
39.4 3.88 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 

40  3.69. 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
41  3.96 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
42  4.04 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
43 43.1 3.88 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

43.2 3.46 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 
 

         1. ขอ้ความสาเหตุจากปัจจยักระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

 จากตารางท่ี 13 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่เป็นลกัษณะสาเหตุ

ของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลเน่ืองมาจากปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายในกระบวนการบริหารงานบุคคล จาํนวน 5 ขอ้กระทง คือ 

  

 ขอ้ 39. ระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

              39.1. ระบบการบริหารงานบุคคลไม่ยดึหลกัภูมิลาํเนา ซ่ึงควรเป็นหลกัของทอ้งถ่ิน จึง

ทาํใหเ้กิดการด้ินรนของพนกังานท่ีตอ้งการโอนยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเดิม (เป็นช่องทางให้เกิดการเรียก

รับเงิน) 

                     39.2. ระบบการจดัสอบยงัไม่มีมาตรฐานในการควบคุมและความเป็นกลาง 

                     39.3. การขาดองคก์รกลางท่ีทาํหนา้ท่ีในการจดัสอบแข่งขนั 

                     39.4. ระบบการควบคุมการจดัสอบแข่งขนัไม่ดี แมใ้หค้ณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ิน

จงัหวดัดาํเนินการจดัสอบเองก็มีช่องทางในการช่วยเหลือกนั 
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  ขอ้ 40. ระบบมาตรฐานตาํแหน่งงานและเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดยระบบ

การมีระดบัตาํแหน่ง (ระดบัซี) ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัด้ินรนใหพ้นกังานอยากไดร้ะดบัซีสูงๆ เป็น

ช่องทางใหเ้กิดการเรียกรับเงินหรือกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม 

 

   ขอ้ 41. กรอบอตัรากาํลงัคนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   มีอตัราตาํแหน่งท่ีจะบรรจุนอ้ย

มาก แต่ความตอ้งการของผูส้มคัรสอบมีมากกวา่ จึงเกิดพฤติกรรมการวิง่เตน้จ่ายเงิน 

 

   ขอ้ 42. ปัญหาการโอนยา้ยหลกังาน “ความยนิยอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีจะโอนและรับ

โอนยา้ย” ถูกทาํใหแ้ปรเปล่ียนเป็นผลประโยชน์กบัฝ่ายเมือง (เช่น ไม่ยอมรับโอน หรือไม่ยอมให้

โอน เพราะตอ้งการกลัน่แกลง้) 

 

   ขอ้ 43. การประเมินผลงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

             43.1.ไม่มีระบบการตรวจสอบผลการทาํงานของบุคคลท่ีจะโอนยา้ยมาทาํงานหรือ

ไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัอยา่งจริงจงั 

 43.2. หวัหนา้งานทุกระดบั    มกัจะประเมินผลงานดว้ยอารมณ์มากกวา่เหตุผลหรือ

ขอ้เทจ็จริง จึงทาํใหเ้กิดความไม่เป็นธรรม 

 

 

 

 

2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 

 

ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผล     โดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควิธีการ

เดลฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 
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 เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัสาเหตุการ

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในกระบวนการ

บริหารงานบุคคล ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปกราฟค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอในรูปกราฟท่ี 5 

 

  

รูปกราฟที ่ 5 แสดงระดับค่าเฉลีย่ของสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน 

จากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 

1

4

5

3

2

0

ข้อ

ระดับ

3.35
3.62

3.88 3.88
3.69

3.96 4.04
3.88

3.46

39.1 39.2 39.3 39.4 40 41 42 43.1 43.2

 

จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัสาเหตุท่ีเกิดจากปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล มีค่า

ตํ่าสุดคือ 3.35 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบัค่าสูงสุด คือ 4.04 ซ่ึงถือวา่อยูใ่น

ระดบัสูง ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

              ขอ้ 39. ระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

             39.1. ระบบการบริหารงานบุคคลไม่ยดึหลกัภูมิลาํเนา ซ่ึงควรเป็นหลกัของทอ้งถ่ิน จึง

ทาํใหเ้กิดการด้ินรนของพนกังานท่ีตอ้งการโอนยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเดิม (เป็นช่องทางให้เกิดการเรียก

รับเงิน) 

 

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 39.1 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  
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           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่ระบบการบริหารงานบุคคล

ทอ้งถ่ินใชห้ลกัการเดียวกบัการบริหารงานบุคคลของราชการภูมิภาค คือการเปิดสอบเขา้รับราชการ

เป็นการจดัสอบท่ีเปิดโอกาสอยา่งกวา้งขวางแก่บุคคล โดยไม่มีการแบ่งแยกในเร่ืองของถ่ินกาํเนิด

หรือภูมิลาํเนา เป็นระบบไม่สัมพนัธ์กบัทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจจะมีขอ้ดีคือเป็นระบบเปิดตามหลกัความ

เสมอภาค บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้ดา้นวฒันธรรมต่างทอ้งถ่ิน ทาํใหมี้ความเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม

ของทอ้งถ่ินท่ีแตกต่างไปจากภูมิภาคท่ีตนเองคุน้เคยได ้ เม่ือบุคลากรส่วนหน่ึงมีความเจริญกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานไดเ้ป็นผูบ้ริหารระดบักระทรวง กรม ก็จะเรียนรู้และเขา้ใจสภาพแวดลอ้มใน

ภาพรวมของประเทศไดดี้ และป้องกนัการใชอ้าํนาจอิทธิพลหากอยูใ่นทอ้งถ่ินเดิมของตนเอง ส่วน

ขอ้ดีของระบบไม่ยดึหลกัภูมิลาํเนาหรือไม่สัมพนัธ์กบัทอ้งถ่ิน ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีใชร้ะบบเดียวกบัขา้ราชการส่วนภูมิภาค คือการป้องกนัมิให้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินกาํหนดตวั

บุคคลท่ีเป็นพรรคพวกของตนเองเขา้มาทาํงาน หรือเป็นช่องทางออกใหแ้ก่พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน

หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเองกรณีท่ีมีปัญหาในการทาํงานร่วมกนั จึงเป็นระบบท่ีมีความยดืหยุน่ท่ี

บุคลากรสามารถโอนยา้ยออกจากหน่วยงานได ้ เม่ือมีความขดัแยง้กนัท่ีไม่อาจจะทาํงานร่วมกนั

ต่อไป 

 แต่อยา่งไรก็ดีแต่ขอ้เสียของระบบน้ีคือ หากบุคลากรไม่มีอุดมการณ์หรือมีจิตสาํนึกในการ

ทาํงานในทอ้งถ่ินท่ีตวัเองไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน ก็ประสงคท่ี์จะกลบัภูมิลาํเนาของตนเอง  

นอกจากน้ีหากบุคลากรปรับตวัใหเ้ขา้กบัทอ้งถ่ินท่ีไปดาํรงตาํแหน่งมาก หากปรับตวัไม่ไดก้็อาจจะ

ลม้เหลวในการทาํงานเกิดเป็นความไม่ผกูพนัภาคภูมิใจต่อทอ้งถ่ิน และมีแรงจูงใจท่ีตอ้งการยา้ย

กลบัไปยงัภูมิลาํนาเดิมดว้ยสาเหตุต่างๆ ดงันั้นในระบบราชการส่วนภูมิภาค ความตอ้งการยา้ยงาน

เพื่อกลบัไปยงัภูมิลาํเนาเดิมของตนเองหรือใกล้ๆ  กบัภูมิลาํเนา จึงมีปรากฏอยูท่ ัว่ไป        

  

การท่ีระบบราชการส่วนทอ้งถ่ินใชห้ลกัการบริหารงานบุคคล ในดา้นการสรรหาใน

ลกัษณะอยา่งเดียวกบัราชการส่วนภูมิภาค การสรรหาบุคลากรเขา้ทาํงานกบัทอ้งถ่ินจึงเปิดกวา้งให้

บุคคลทัว่ไปไม่วา่จะมีภูมิลาํเนาแห่งใดสามารถสมคัรสอบได ้ มิไดจ้าํกดัเพียงบุคคลในทอ้งถ่ิน

เท่านั้น เม่ือบุคลากรต่างทอ้งถ่ินไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานในทอ้งถ่ินใดท่ีห่างไกลจากภูมิลาํเนาเดิม

ของตนเอง ก็มีสภาพไม่ต่างจากระบบราชการส่วนกลางและภูมิภาค คือขา้ราชการจาํนวนไม่นอ้ยมี

ความประสงคท่ี์จะกลบัไปทาํงานในภูมิลาํเนาเดิม แต่ในทางตรงกนัขา้มกบัระบบความสัมพนัธ์กบั

ทอ้งถ่ินท่ีนาํมาใชก้บัระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน บุคคลท่ีเป็นประสงคจ์ะสมคัรรับเลือกตั้งเป็น

สมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะใชห้ลกัภูมิลาํเนาเท่านั้น  ดงันั้น เม่ือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินมีความตอ้งการกลบัไปทาํงานในพื้นท่ีภูมิลาํเนา จึงเกิดความตอ้งการโอนยา้ยงานซ่ึงถือวา่

เป็นเร่ืองธรรมดา จึงเป็นช่องทางใหเ้กิดการเสนอใหห้รือเรียกรับเงิน หรือการตอบแทนท่ีไดรั้บการ
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โอนยา้ยงาน ดงันั้น จึงถือวา่ระบบการสรรหาโดยยดึหลกัภูมิลาํเนาเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดการกระทาํ

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7, 21  เมษายน 

2549 )  

 

             39.2. ระบบการจดัสอบยงัไม่มีมาตรฐานในการควบคุมและความเป็นกลาง 

 

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามยัฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.62 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่ระบบการจดัสอบแข่งขนั

บรรจุเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินยงัไม่มีมาตรฐานเพียงพอ เช่น กรณีการแต่งตั้งคณะกรรมการจดั

สอบแข่งขนัหรือสอบคดัเลือกเป็นพนกังานทอ้งถ่ิน (ขา้ราชการประจาํ) ยงัใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ท่ีของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และแต่งตั้งบุคคลร่วมเป็นคณะกรรมการจดัสอบแข่งขนั ซ่ึงมกัจะดาํเนินการ

คดัเลือกจากบุคคลท่ีเป็นพนกังานประจาํท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  แมว้า่อาจจะกาํหนดให้

สถาบนัการศึกษาเป็นผูด้าํเนินการจดัทาํขอ้สอบก็ตาม แต่การประกาศผลการสอบเป็นอาํนาจของ

คณะกรรมการจดัสอบ ส่วนกรณีการสอบคดัเลือกบุคคลเป็นลูกจา้ง เป็นอาํนาจของทอ้งถ่ินท่ีจดั

สอบเองทาํใหข้าดการควบคุมจากองคก์รภายนอก ทั้งสองกรณีจึงเป็นช่องทางท่ีทาํใหผู้บ้ริหาร

ทอ้งถ่ินสามารถมีอิทธิพลเหนือคณะกรรมการจดัสอบแข่งขนัได ้ ดงันั้น จึงถือวา่เป็นระบบการจดั

สอบท่ีใหอ้าํนาจอิสระโดยขาดมาตรฐานในการควบคุมเพียงพอและเอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี7, 21  เมษายน 2549)  

 

     39.3. การขาดองคก์รกลางท่ีทาํหนา้ท่ีในการจดัสอบแข่งขนั 

 

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.88 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่ระบบการจดัสอบแข่งขนั

พนกังานทอ้งถ่ินโดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยงานท่ีดาํเนินการจดัสอบเอง  มีการเชิญ

สถาบนัการศึกษามาร่วมในการจดัทาํขอ้สอบ แต่สถาบนัการศึกษาไม่ไดจ้ดัเป็นองคก์รกลางท่ีมี

หนา้ท่ีในการควบคุมการสอบ แต่อาํนาจในการควบคุมในการปฎิบติัรับส่งขอ้สอบ การจดัสอบ การ

ควบคุมความปลอดภยัของห้องสอบหรือสถานท่ีสอบเป็นของคณะกรรมการจดัสอบแข่งขนั ซ่ึงเป็น

คณะกรรมการเฉพาะกิจท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งแต่งตั้งข้ึน เป็นระบบทาํกนัเอง 
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ควบคุมกนัเอง ดงันั้น จึงถือระบบท่ีไม่มีการควบคุมตรวจสอบถ่วงดุลโดยองคก์รกลาง ท่ีทาํหนา้ท่ี

ในการจดัสอบแข่งขนัเป็นปัญหาช่องวา่งท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี7, 21  เมษายน 2549 )  

 

  39.4. ระบบการควบคุมการจดัสอบแข่งขนัไม่ดี แมจ้ะใหค้ณะกรรมการพนกังาน

ทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัจดัสอบเองก็มีช่องทางในการช่วยเหลือกนั 

               

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.88 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่ระบบการสอบแข่งขนัใน

บางจงัหวดั คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ยงัคงมีอาํนาจในการทาํหนา้ท่ีเป็น

หน่วยงานกลางในการจดัสอบแข่งขนั โดยมิไดม้อบอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดั

สอบเอง ซ่ึงอาจจะมีประโยชน์หลายประการ เช่น การประหยดัค่าใชจ่้าย อาํนวยความสะดวกในการ

เป็นศูนยก์ลางแก่ผูเ้ขา้สอบ และการประสานงานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกแห่งท่ีมีอตัรา

วา่งและประสงคจ์ะร่วมใชบ้ญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้ ทาํให้เป็นท่ีเช่ือมัน่ของผูเ้ขา้สอบ เพราะเป็นการ

ดาํเนินการโดยองคก์รกลางและมีอาํนาจมากกวา่ มีระบบการตรวจสอบท่ีเป็นมาตรฐานไดม้ากกวา่ 

แต่อยา่งไรก็ดี แมว้า่คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เป็นองคก์รท่ีมีหนา้ท่ีในการจดั

สอบแข่งขนั แต่ก็ยงัเกิดปัญหาพฤติกรรมการวิง่เตน้เพื่อฝากบุคคลเขา้ทาํงาน หรือการเรียกรับเงินท่ี

มีบุคคลภายนอกเขา้มาทาํหนา้ท่ีเป็น “นายหนา้” เพื่อการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั ดงันั้น 

ระบบการควบคุมการสอบแข่งขนัโดยคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ซ่ึงเป็น

ระบบคณะกรรมการร่วมแบบไตรภาคี ท่ีมีทั้งฝ่ายการเมืองทอ้งถ่ินหรือฝ่ายขา้ราชการประจาํท่ีมี

อาํนาจร่วมกนั ก็ยงัไม่ปลอดจากการกระทาํการคอร์รัปชัน่ หรือกระทาํท่ีมิชอบดว้ยหลกัเกณฑก์าร

ควบคุมการจดัสอบแข่งขนั ดงันั้น จึงถือวา่กระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีกาํหนดให้

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั มีอาํนาจในการจดัสอบแข่งขนัเอง ก็ยงัมีช่องวา่ง

ท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้ 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7, 21  เมษายน 2549)  

 

    นอกจากน้ี ผูป้ฎิบติังานในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคกลาง แสดง

ความเห็นวา่ “การฝากผูส้มคัรกบัผูใ้หญ่หรือบุคคลท่ีมีอาํนาจในจงัหวดั” เช่น สมาชิกสภาผูแ้ทน

ราษฎรของจงัหวดั  เป็นเร่ืองปกติธรรมดา ตวัอยา่งเช่น จงัหวดัหน่ึงในพื้นท่ีภาคกลางไดจ้ดั

สอบแข่งขนับุคคลเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีระบบการฝากบุคคล โดยมีเอกสารแจง้รายช่ือบุคคล



 249 

ท่ีตอ้งการให้เป็นผูส้อบได ้เรียกวา่ “การมีใบสั่ง”  หรือเรียกวา่  “ตัว๋”  ท่ีผูมี้อาํนาจจดัส่งมาใหผู้ท่ี้ทาํ

หนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานงานในการจดัสอบแข่งขนัคือผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั เป็นปรากฏการณ์

ท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั มีความหนกัใจ และอึดอดัใจในการตอบสนองความตอ้งการ 

(สัมภาษณ์  เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลางจาํนวน 1 คน , 15 กุมภาพนัธ์ 2549 )  

 

    ขอ้ 40. ระบบมาตรฐานตาํแหน่งงานและความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีเป็น ระบบจาํแนก

ระดบัตาํแหน่งหรือระดบัซี ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัด้ินรนใหพ้นกังานอยากไดร้ะดบัซีสูงๆ เป็น

ช่องทางใหเ้กิดการเรียกรับเงินหรือกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม 

 

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.69 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 6 วา่ระบบการจาํแนกตาํแหน่ง 

(Position Classificationain) หรือ PC ทาํใหเ้กิดสร้างมาตรฐานตาํแหน่งท่ีมีความผกูพนักบัหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบและสายการบงัคบับญัชา รวมทั้ง อตัราผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ  และ

เป็นระบบท่ีสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความใฝ่ฝันในการพฒันาตนเอง หรือพิสูจน์มีฝีมือวา่ตนเอง

สมควรจะไดรั้บความกา้วหนา้ตามระดบัตาํแหน่งในสายอาชีพ แต่ก็เป็นช่องทางใหเ้กิดการ

แปรเปล่ียนเป็นผลประโยชน์ได ้ เพราะทาํใหพ้นกังานทอ้งถ่ินมีความด้ินรน อยากจะไดร้ะดบั

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลประโยชน์ต่อตนเอง แต่อาํนาจในการใหค้วามดีความชอบในระบบน้ี

อยูท่ี่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน การไม่มีระบบคณะกรรมการกลางมาร่วมในการประเมินผล จึงไม่มีระบบท่ี

จะมาถ่วงดุลคานอาํนาจผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน แมว้า่ตามกฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

กาํหนดใหค้ณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั มีหนา้ท่ีใหค้วามเห็นชอบในการเล่ือน

ระดบัตาํแหน่งพนกังานและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีในการออกคาํสั่งเล่ือนระดบัตาํแหน่ง แต่

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ไม่ไดท้าํหนา้ท่ีในการเป็นคณะกรรมการ

ประเมินผล โดยปกติเม่ือมีการเสนอรายช่ือบุคคลมาให้ความเห็นชอบ คณะกรรมการพนกังาน

ทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัก็จะไม่คดัคา้น หากบุคคลท่ีเสนอมาเพื่อเล่ือนตาํแหน่งนั้น มีองคป์ระกอบ

พื้นฐานท่ีเป็นไปตามขอ้กาํหนด เช่น คุณสมบติัของตาํแหน่งครบถว้น แต่จะใหเ้กียรติและถือวา่เป็น

ดุลพินิจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพราะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเท่านั้นเป็นผูใ้กลชิ้ดกบัพนกังานในองคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ินของตนเองมากท่ีสุด ส่วนจะมีพฤติกรรมการเรียกรับเงินหรือมีการใชร้ะบบอุปถมัภ์

หรือไม่ หากไม่มีการร้องเรียนวา่มีการกระทาํเช่นนั้น คณะกรรมการ ฯ ก็ไม่อาจจะไปกา้วล่วงใน

ความเห็นของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินได ้    ดงันั้น จึงถือวา่กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีกาํหนดระบบ

การจาํแนกตาํแหน่ง (Position Classificationain) หรือระบบ PC เป็นระบบท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิด
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พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้ (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี6, 28  มีนาคม 

2549 )  

 

   ขอ้ 41. อตัรากาํลงัคนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอตัราตาํแหน่งท่ีจะบรรจุนอ้ย แต่

ความตอ้งการของผูส้มคัรสอบมีมาก จึงเกิดการวิง่เตน้จ่ายเงิน 

 

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.96 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่เน่ืองจากผูป้ระสงคจ์ะเขา้รับ

ราชการมีเป็นจาํนวนมาก แต่อตัรากาํลงัท่ีทอ้งถ่ินจะรับเขา้ทาํงานมีนอ้ยมาก หากเปรียบเทียบกบั

ผูส้มคัร การสอบในบางแห่งอาจจะมีผูส้นใจสมคัรสอบแข่งขนัร่วมหม่ืนคน แต่ตาํแหน่งท่ีตอ้ง

ตอ้งการอาจจะเพียงไม่ถึง 10 ตาํแหน่ง การแข่งขนัสูง จึงเป็นท่ีมาของการเอาเปรียบบุคคลอ่ืนๆ ไม่

วา่จะโดยการวิง่เตน้ฝากบุคคล หรือการใชเ้งินเพื่อตอบแทนกบัการไดรั้บการข้ึนรายช่ือในบญัชีของ

ผูส้อบแข่งขนัได ้ หรือไดรั้บการบรรจุ ดงันั้น จึงถือวา่กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นขอ้จาํกดั

ดา้นกรอบอตัรากาํลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้(สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 2549 )  

 

  ขอ้ 42. ปัญหาการโอนยา้ย เน่ืองจากหลกั  “ความยนิยอมของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีจะโอน

และรับโอนยา้ย” ถูกทาํใหแ้ปรเปล่ียนเป็นผลประโยชน์กบัฝ่ายเมือง (เช่น ไม่ยอมรับโอนหรือไม่

ยอมใหโ้อน เพราะตอ้งการกลัน่แกลง้) 

 

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามยัฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.04 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญมีนํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

                ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่หลกั “ความยนิยอม” ของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีจะใหโ้อนยา้ยและรับโอนยา้ย ถือวา่เป็นหลกัการพื้นฐานของการมอบอาํนาจ

อิสระใหแ้ก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ตามหลกัการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะทางดา้นจิตใจของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแต่ละคนวา่จะมีความคิด อุดมการณ์ หรือจิตสาํนึกวา่มีมากนอ้ยเพียงไร  หากมีไม่มี

ความคิดหรือขาดจิตสาํนึก แต่ใชอ้าํนาจท่ีมีอยูเ่พื่อแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั เช่น ไม่ยอมรับโอน 

หากไม่ไดเ้งินหรือส่ิงตอบแทน หรือไม่ยอมให้โอนเพราะตอ้งการกลัน่แกลง้ ดงันั้น ถือวา่

กระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีใหอ้าํนาจการโอนยา้ยและรับการโอนยา้ยแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีไม่
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มีระบบการตรวจสอบการใชดุ้ลพินิจได ้ บทบาทของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบั

จงัหวดั อาจตรวจสอบไดเ้พียงความถูกตอ้งตามเง่ือนไขของกฎหมายเท่านั้น จึงมีส่วนท่ีเอ้ืออาํนวย

ใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 2549) 

 

   ขอ้ 43. การประเมินผลงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

               43.1. การไม่มีระบบการตรวจสอบผลการทาํงานของบุคคลท่ีจะโอนยา้ยมาทาํงาน 

หรือไม่ใหค้วามสาํคญัอยา่งจริงจงั 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.88 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

       ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ระบบการโอนยา้ยบุคคล

เขา้มาทาํงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มิไดใ้ชห้ลกัเกณฑด์า้นผลงานเป็นตวัช้ีวดัอยา่งจริงจงั 

แต่กลบัไปใชห้ลกัการผลประโยชน์ต่างตอบแทนส่วนตน มากกวา่ผลประโยชน์ขององคก์รหรือ

ประชาชน เช่น ยอมรับในเร่ืองการเสนอใหผ้ลประโยชน์หรือการเรียกรับเงินหรือผลประโยชน์ จึง

ไม่ไดเ้ป็นหลกัพิจารณาในเร่ืองของการตรวจสอบผลงานของบุคลากร องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน

อาจจะไดบุ้คคลท่ีไม่เก่งในฝีมือการทาํงาน ซ่ึงจะไม่เป็นผลดีต่อการบริหารงานขององคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ิน ดงันั้น ระบบการประเมินผลงานท่ีขาดความเขม้แขง็ในดา้นตวัช้ีวดั จึงเป็นสาเหตุใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  (สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 

2549)  

  

                     43.2. หวัหนา้งานทุกระดบัมกัจะประเมินผลงานดว้ยอารมณ์    มากกวา่เหตุผลหรือ

ขอ้เทจ็จริง จึงทาํใหเ้กิดความไม่เป็นธรรม 

               

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.46 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ปัญหาท่ีสําคญัประการ

หน่ึงของกระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินในบางทอ้งถ่ินคือ การท่ีหวัหนา้งานไม่ไดใ้ชเ้หตุผล

หรือขอ้เท็จจริงอยา่งจริงจงั หวัหนา้งานทุกระดบัมกัจะประเมินผลงานดว้ยอารมณ์  
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(สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2,  21 เมษายน 2549)  

 

       ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10 และเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลาง จงัหวดั

หน่ึงใหค้วามเห็นในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกนั พบวา่การประเมินผลงานมีปัญหาหลายกรณี เช่น 

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่เขา้ใจรูปแบบการประเมิน หรือมีเอกสารการประเมิน แต่ไม่ไดส้นใจท่ีจะศึกษา

ระบบประเมินผลอยา่งจริงจงั  รวมทั้ง ปัญหาการโอนยา้ยตาํแหน่งงานหรือระหวา่งองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการส่งเอกสารการประเมินยอ้นหลงั ซ่ึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใหม่ ก็ไม่สนใจในผลการ

ประเมินท่ีส่งมา หรือมีความล่าชา้ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิมท่ีพนกังานเคยปฏิบติังานก่อนท่ีจะโอนยา้ย

ไป อาจจะเห็นวา่ในเม่ือพนกังานไดโ้อนยา้ยไปแลว้ หากไม่ไดมี้เร่ืองขดัแยง้บาดหมางกนัมาก่อน 

แมว้า่ผลงานอาจจะไม่ดีแต่ก็อยากจะช่วยเหลือ ดงันั้น จึงมกัจะใหผ้ลการประเมินผลท่ีอาจจะสูงกวา่

ความเป็นจริง แต่ในขณะเดียวกนั หากมีเร่ืองราวบาดหมางหรือมีความขดัแยง้กนัมาก่อน แมว้า่

ผลงานจะอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้  แต่ผลการประเมินก็จะอาจจะตํ่ากวา่ความเป็นจริง และในบาง

กรณี ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการเปล่ียนผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เม่ือพนกังานโอนยา้ยไปแลว้ ก็

ไม่อาจท่ีจะไดท้ราบขอ้มูลอยา่งเป็นจริงได ้ในทางปฎิบติัผูบ้ริหารจะตอ้งขอให้หวัหนา้งานระดบัตน้

ท่ีมีความใกลชิ้ดเป็นผูด้าํเนินการประเมินหรือใหค้วามเห็นก่อนท่ีจะเสนอผูบ้ริหารอนุมติั ซ่ึงปัญหา

ก็จะเป็นดงักรณีท่ีกล่าวมาเช่นกนั คือข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ส่วนตวัของผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีประเมินกบัผู ้

ถูกประเมิน  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 10 , 3  พฤษภาคม 2549, และเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังาน

ทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลาง จงัหวดัท่ี  1,  8  กุมภาพนัธ์ 2549,) 

 

                    ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ในปัจจุบนักระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีการเปล่ียนแปลงในประเด็นการจดัสรรอาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดงต่างๆ ในกระบวนการ

บริหารงานบุคคล กล่าวคือหนา้ท่ีในการกาํหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคล เป็นอาํนาจ

ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนการกาํหนดมาตรฐานทัว่ไปใน

กระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัอตัราตาํแหน่งและ

มาตรฐานตาํแหน่ง อตัราเงินเดือน การคดัเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การยา้ย การโอน การรับโอน 

การเล่ือนระดบั การเล่ือนขั้นเงินเดือน    เป็นอาํนาจของคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั มี

อาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการอนุมติั ใหค้วามเห็นชอบในการใชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ส่วนตวัแสดงในระดบัล่างคือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เป็นผูใ้ชอ้าํนาจในการบริหารงาน

บุคคลตามกระบวนการหรือขั้นตอนการปฎิบติัในแต่ละทอ้งถ่ิน ภายใตก้รอบของกฎหมายหรือ

กฎระเบียบท่ีองคก์รกลางกาํหนด (พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 

2542)  
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อยา่งไรก็ดี ผูว้จิยัเห็นวา่ในดา้นเน้ือหา หรือเทคนิควธีีการในกระบวนการบริหารงานบุคคล

มิไดมี้การเปล่ียนแปลงไปจากหลกัการเดิม ก่อนการบงัคบัใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2542  กล่าวคือ กระบวนการบริหารงานบุคคลยงัคงมีลกัษณะวธีิการเดียวกบัการ

บริหารงานบุคคลของระบบของขา้ราชการพลเรือนท่ีมุ่งเนน้การใชก้ฎหมายและกฎระเบียบ องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจจะมีอาํนาจมากข้ึน ในกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีกฎหมายหรือ

กฎระเบียบกาํหนด แต่ไม่มีอาํนาจในการกาํหนดเน้ือหาในเชิงนโยบายหรือเปล่ียนแปลงวธีิการใน

การบริหารงานบุคคลเองได ้ แมว้า่กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

จะมีจุดมุ่งหมายใหเ้กิดการใชอ้าํนาจท่ีสอดคลอ้งกบัระบบคุณธรรม มุ่งสู่ระบบการบริหารงาน

บุคคลท่ีดี แต่จากผลการศึกษาวเิคราะห์ดงัท่ีกล่าวมาเห็นไดว้า่กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ี

เป็นอยูอ่าจจะขาดประสิทธิภาพในการควบคุม และเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล แสดงวา่แมจ้ะมีการออกแบบกระบวนการท่ีมีความเหมาะสมแลว้ แต่

พฤติกรรมเบ่ียงเบนก็ยงัเกิดข้ึน เพราะปัจจยัพฤติกรรมภายในของตวัแสดงท่ีขาดจิตสาํนึกในการ

ควบคุมตนเอง หากแต่ใชอ้าํนาจท่ีมิชอบจากกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีขอ้บกพร่อง อยา่งไร

ก็ดีพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลอาจจะยงัไม่เกิดข้ึน แมว้า่กระบวนการ

บริหารงานบุคคลจะมีขาดมาตรฐานการควบคุม หรือมีขอ้บกพร่องในการแสวงหาผลประโยชน์ได้

หากผูแ้สดงหรือผูใ้ชอ้าํนาจการบริหารงานบุคคล แมจ้ะมองเห็นขอ้บกพร่องหนือมีช่องทาง

แสวงหาผลประโยชน์ หากแต่มีจิตสาํนึกในการควบคุมตนเองไม่ไดใ้ชช่้องทางหรือขอ้บกพร่อง

เหล่านั้นมาเป็นประโยชน์ของตนเอง พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ก็ไม่เกิดข้ึน 

ดงันั้น การจะสรุปวา่กระบวนการบริหารงานบุคคล มีส่วนเอ้ือใหเ้กิดพฤติกรรมการใชอ้าํนาจท่ีมิ

ชอบหรือไม่ จึงตอ้งนาํปัจจยัตวัแปรอ่ืนๆ เขา้มาประกอบการพิจารณาดว้ย เช่น ปัจจยัพฤติกรรม

ภายในตวับุคคล หรือปัจจยัอ่ืนๆ มาประกอบดว้ย   

 

นอกจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ผูว้จิยัเห็นวา่ ประเด็นท่ีเกิดความบกพร่องใน

กระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลอีกประการหน่ึงคือ ขอ้จาํกดัในระบบสายอาชีพพนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีความต่างกนัใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่และขนาดเล็ก กล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาด

ใหญ่ ตาํแหน่งนกับริหาร (ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) หรือ หวัหนา้หน่วยงานมีสายอาชีพท่ี

ยาวกวา่ อาจจะดาํรงตาํแหน่งไดถึ้งระดบั 8 หรือ ระดบั 9 ได ้แต่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาด

เล็ก เช่น องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นกับริหารทอ้งถ่ิน  (ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) อาจจะ

ดาํรงตาํแหน่งเพียงระดบั 6 หรือ 7 ดงันั้น เม่ือบุคลากรในองคก์รทอ้งถ่ินขนาดเล็ก ดาํรงตาํแหน่ง

ระดบัสูงสุดในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กแลว้ ก็ไม่อาจจะกา้วหนา้ต่อไปได ้ ดว้ย
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ขอ้จาํกดัทางดา้นโครสร้างขององคก์ร จึงเกิดการด้ินรนท่ีจะหาตาํแหน่งใหม่ในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ ทาํใหเ้กิดระบบการโอนยา้ย  
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ส่วนที ่3  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลของตัวแสดง 

 

ตารางที ่ 14 ลาํดับข้อความทีเ่ป็นลกัษณะสาเหตุของการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคลเน่ืองมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านปัญหาสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 

 

หวัขอ้ หวัขอ้ยอ่ย มธัยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มธัยฐาน 

พิสัย

ระหวา่ง 
ควอไทล ์

ความสอดคลอ้ง

ของผูเ้ช่ียวชาญ 

44  3.42 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 
45  3.77 4.00 4.00 4.00 สอดคลอ้ง 

 

 

           1. ขอ้ความสาเหตุจากสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลของตวัแสดง 

 

    จากตาราง 14 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัและเห็นดว้ยวา่เป็น

ลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เน่ืองมาจากปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายใน ดา้นปัญหาสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล  จาํนวน 2 ขอ้กระทง คือ 

 

    ขอ้ 44. ปัญหาความขดัแยง้  โดยระบบการบริหารทอ้งถ่ิน ก่อให้เกิดความขดัแยง้

เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งมีหนา้ท่ีในการกาํหนดนโยบาย แต่ฝ่ายพนกังานประจาํมีหนา้ท่ีตอ้งยดึถือ

ระเบียบกฎหมาย 

 

    ขอ้ 45. ปัญหากฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน โดยกฎหมายกาํหนดใหป้ลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินปฎิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งทาํใหเ้กิดปัญหาการวางตวัเป็นกลางเป็นท่ีมาของ

ความขดัแยง้ 

 

 

 

2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 
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ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผล     โดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควิธีการ

เดลฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

                  

 เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัสาเหตุการ

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในสัมพนัธภาพ

ระหวา่งบุคคลของตวัแสดง ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปกราฟค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอใน

รูปกราฟท่ี 6 
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รูปกราฟที ่ 6 แสดงระดับค่าเฉลีย่ของสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลของตัวแสดง 

 

1

4

5

3

2

0

ข้อ

ระดับ

3.43

3.77

44 45

 
 

                จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัสาเหตุท่ีเกิดจาก   ปัจจยั ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่ง

บุคคลของตวัแสดง มีค่าตํ่าสุดคือ 3.43 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบัค่าสูงสุด 

คือ 3.77 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงเช่นเดียวกนั ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็น

รายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

   ขอ้ 44. ปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึนจากระบบการบริหารทอ้งถ่ิน ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้

เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งมีหนา้ท่ีในการกาํหนดนโยบาย แต่ฝ่ายพนกังานประจาํมีหนา้ท่ีตอ้งยดึถือ

ระเบียบกฎหมาย 

 

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.42 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญมีนํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

           ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 และผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 13 วา่

ระบบการเมืองทอ้งถ่ิน กาํหนดใหฝ่้ายบริหารมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีหนา้ท่ีในการ

กาํหนดนโยบาย มีวาระในการดาํรงตาํแหน่งตามท่ีรัฐธรรมนูญฯ และกฎหมายองคก์รปกครอง
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ทอ้งถ่ินกาํหนดวาระการดาํรงตาํแหน่งไม่เกิน 4 ปี โดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการบริหารงาน

และควบคุมการทาํงานของพนกังานทุกระดบั ในดา้นการบริหารงานบุคคลนั้น ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมี

อาํนาจในการใหค้วามดีความชอบ การลงโทษ การดาํเนินการทางวนิยัได ้ ในขณะท่ีฝ่ายขา้ราชการ

หรือพนกังานประจาํ เป็นบุคคลท่ีมาจากระบบการสรรหาโดยกระบวนการสอบแข่งขนับรรจุเป็น

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และไดรั้บการแต่งตั้งใหป้ฎิบติัหนา้ท่ีราชการจนถึงเกษียณอายุ มีสถานะท่ีมี

ความมัน่คงในการปฎิบติัราชการ การปฎิบติังานของพนกังานจะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะตอ้งนาํนโยบายของฝ่ายบริหารไปปฎิบติัภายใตก้รอบของกฎหมาย ระเบียบ

แบบแผนของทางราชการ การปฏิบติังานของฝ่ายพนกังานประจาํ และฝ่ายการเมืองอาจจะเกิดความ

ขดัแยง้กนัได ้ เพราะจุดมุ่งหมายมีความแตกต่างกนัคือ ฝ่ายการเมืองมีหนา้ท่ีกาํหนดนโยบาย และ

ตอ้งการนาํเสนอนโยบายเพื่อตอบสนองความพึงพอใจให้แก่ผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้ง หรือตามคาํมัน่

สัญญาท่ีใหไ้ว ้ ซ่ึงการดาํเนินนโยบายนั้นบางเร่ืองอาจจะเป็นไปไม่ไดห้รืออาจจะไม่สอดคลอ้งกบั

แนวทางท่ีกฎหมายกาํหนด ส่วนฝ่ายพนกังานทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีปฎิบติังานประจาํตามขอบเขตท่ี

กฎหมายกาํหนด หากมีความเคร่งครัดในการปฎิบติัตามตวับทกฎหมายอยา่งเคร่งครัด แต่ฝ่าย

การเมืองโดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่รับฟังการทดัทานหรือการคดัคา้น หากประสงคท่ี์จะใหด้าํเนินการ

หรือหลบเล่ียงกฎหมายเพื่อใหเ้กิดการปฎิบติัตามนโยบาย ก็จะกลายเป็นท่ีมาของความขดัแยง้ไดง่้าย 

หากพนกังานทอ้งถ่ิน ไม่พร้อมปฎิบติัก็จะกลายเป็นการไม่สนองนโยบาย ดงันั้น การปรับตวัของ

พนกังานทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นเร่ืองท่ีความสาํคญั   ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 13 แสดงตวัอยา่ง

ใหเ้ห็นวา่ ในช่วงใกลก้ารเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมกัตอ้งการจะสร้างคะแนนนิยมเพื่อหวงัผลท่ีจะ

ไดรั้บเลือกตั้งในคร้ังต่อไป ตอ้งการท่ีจะพบปะและมอบหรือแจกส่ิงของใหแ้ก่ประชาชน แต่การ

แจกเงินถือวา่เป็นการผดิกฎหมายจะทาํเช่นนั้นไม่ได ้ การหลีกเล่ียงเป็นการมอบส่ิงของอาจจะมีได้

ช่วงการจดังานประเพณีสงกรานต ์ อาจจะมอบส่ิงของใหแ้ก่บุคคลผูสู้งอายหุรือการสงเคราะห์

ผูป้ระสบภยัหรือยากไร้มีรายไดน้อ้ย เป็นพฤติกรรมท่ีมีวตัถุประสงคแ์อบแฝง หรืออาจะมีการใช้

รถยนตข์องทางราชการ เพื่อนาํไปขนส่ิงของสัมภาระ ซ่ึงเป็นการขดัต่อกฎหมาย หากพนกังาน

ทอ้งถ่ินไปทดัทาน หรือไม่ยอมปฎิบติัตามก็จะกลายเป็นการไม่สนองนโยบาย  มาตรการท่ีตามมา

อาจจะเป็นการกลัน่แกลง้ หรือทาํใหฝ่้ายพนกังานไม่อาจจะทนทาํงานได ้ตอ้งขอยา้ยตนเอง  แต่ฝ่าย

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีอาํนาจมากกวา่ ทาํใหพ้นกังานเกรงกลวั และ มีหลายกรณีท่ีพนกังานทอ้งถ่ิน ถูก

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินออกคาํสั่งใหย้า้ยออกไปจากพื้นท่ี เพื่อไปสาํรองราชการท่ีสาํนกังานเลขานุการ 

พนกังานทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั   ดงันั้น จึงเห็นวา่โครงสร้างการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ท่ีกาํหนดบทบาทของฝ่ายบริหารท่ีมาจากการเลือกตั้ง และฝ่ายพนกังานประจาํท่ีมีจุดมุ่งหมาย

แตกต่างกนั และไม่มีกลไกท่ีจะสร้างความเห็นร่วมกนัได ้ ทาํใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ในการ

ปฎิบติังานของทั้งสองฝ่าย และเป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ
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บริหารงานบุคคลได ้ (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 2549, ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 13,  

30  พฤษภาคม 2549) 

 

    ขอ้ 45. ปัญหากฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน โดยกฎหมายกาํหนดใหป้ลดัองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินปฎิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งประจาํองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทาํใหเ้กิดปัญหา

การวางตวัเป็นกลาง จึงเป็นท่ีมาของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.77 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญมีนํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่กฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน

ท่ีใชก่้อนการตราพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545 

กาํหนดระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน ใหอ้ยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของกระทรวงมหาดไทย บุคคลท่ีทาํ

หนา้ท่ีกาํกบัดูแลองคก์รปกครองทอ้งถ่ินในจงัหวดั หรืออาํเภอ คือผูว้า่ราชการจงัหวดั และ

นายอาํเภอเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดัการเลือกตั้ง บุคคลในตาํแหน่งทั้งสองตาํแหน่งมีอาํนาจในการ

แต่งตั้งบุคคลเป็นคณะกรรมการจดัการเลือกตั้งทาํหนา้ท่ีควบคุมดูแลการเลือกตั้ง ต่อมาไดมี้การ

แกไ้ขกฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน โดยการตราพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ.  2545 กาํหนดใหค้ณะกรรมการการเลือกตั้งหรือ กกต. เป็นองคก์รท่ีมีหนา้ท่ี

ในการจดัการเลือกตั้งระดบัทอ้งถ่ินดว้ย และกาํหนดให้มีคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดั 

ทาํหนา้ท่ีในการควบคุมดูแลการเลือกตั้งทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั และกาํหนดใหมี้ตาํแหน่ง 

“ผูอ้าํนวยการเลือกตั้งประจาํองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” คือหวัหนา้พนกังานทอ้งถ่ินซ่ึงไดแ้ก่

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีหนา้ท่ีดาํเนินการจดัการเลือกตั้งใหบ้รรลุผล (โปรดดูใน

พระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ.  2545 มาตรา 19 ) ปัญหา

ท่ีตามมาก็คือ ในช่วงท่ีส้ินสุดวาระการดาํรงตาํแหน่งของสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือบริหารทอ้งถ่ิน 

และจะตอ้งจดัเตรียมการเลือกตั้ง ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีหนา้ท่ีรักษาการผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน  ซ่ึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิมอาจสนใจลงสมคัรรับเลือกตั้งในคร้ังต่อไป และมีผูส้มคัรเขา้

แข่งขนั  กรณีท่ีเกิดข้ึนกลายเป็นประเด็นปัญหาคือพฤติกรรมการวางตวัในการปฎิบติังานของปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีอาจจะสร้างปัญหาเกิดข้ึนได ้ ในบางทอ้งถ่ิน หากปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีดาํรงอยูก่่อนหนา้นั้น และเห็นวา่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิมมีโอกาสจะไดรั้บชยัชนะในการเลือกตั้ง และหากวางตวัเป็นกลางไม่หาช่องทาง

ช่วยเหลือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิม ถือวา่เป็นการปฎิบติัท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย แต่หากผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

ไม่เขา้ใจเร่ืองการปฎิบติัตามหลกัการท่ีถูกตอ้ง ก็อาจจะไม่พอใจในพฤติกรรมดงักล่าว อาจจะ
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กลายเป็นความรู้สึกและกลายเป็นความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดี ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจถูกกลัน่

แกลง้หรือไม่อาจจะทนทาํงานต่อไปได ้ อาจจะตอ้งโอนยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน ในทางตรงกนัขา้มหาก

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีจิตใจเอนเอียงและใหก้ารช่วยเหลือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิม แต่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิมนั้น ไม่ไดรั้บการเลือกตั้ง แต่คู่แข่งขนัไดรั้บการเลือกตั้งแทน ก็จะเกิดปัญหาใน

การวางตวัและความสัมพนัธ์ระหวา่งปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคนใหม่ 

หรือบางทอ้งถ่ินคู่แข่งขนัไม่ไดรั้บการเลือกตั้ง แต่ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถูกร้องเรียนวา่

ช่วยเหลืออีกฝ่ายหน่ึงไดอี้กเช่นกนั ดงันั้น กรณีดงักล่าว จึงเป็นประเด็น ท่ีทุกฝ่ายจะตอ้งเขา้ใจใน

บทบาทของแต่ละคน หากมีความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง ก็จะไม่เกิดปัญหา แต่หากไม่ยอมรับในบทบาท

ของความเป็นกลาง หรือมีการวางตวัไม่เป็นกลางไม่วา่จะเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  อาจจะเป็นท่ีมา

ของพฤติกรรมการกลัน่แกลง้ในการพิจารณาใหค้วามดีความชอบ ตามกระบวนการบริหารงาน

บุคคล ดงันั้น จึงเห็นวา่การท่ีพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2545 กาํหนดใหป้ลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปฎิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งประจาํ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลได ้ (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 , 21  เมษายน 2549) 

 

    ผูว้จิยัเห็นวา่ ปัญหาพฤติกรรมความขดัแยง้ดงัท่ีกล่าวมา มีตน้เหตุจากกฎเกณฑ์ท่ีเป็น

โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงไดแ้ก่ กฎหมายหรือกฎระเบียบท่ี

ใชใ้นการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงบทบญัญติัของกฎหมายหรือเน้ือหา 

เง่ือนไขในกฎหมาย อาจจะไม่ใช่ท่ีมาของปัญหาเพราะหากตวัแสดงมีจิตสาํนึกยอมรับการควบคุม

โดยกลไกของกฎหมาย ปัญหาพฤติกรรมความขดัแยง้ก็อาจจะไม่เกิดข้ึน และไม่เป็นผลต่อเน่ืองมาสู่

การใชอ้าํนาจท่ีมิชอบในการบริหารงานบุคคล แต่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเพราะปัจจยัทางดา้น

พฤติกรรมภายในตวับุคคลหรืออาจจะเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก คือระบบการเมืองทอ้งถ่ิน

เป็นปัจจยักระตุน้ให้ตวัแสดง ไม่ยอมรับแนวทางการบริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ีสอดคลอ้งกบัระบบ

คุณธรรม  

 

 

 

 

 

ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล จากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล  
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                ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล แบ่งออกได ้ 3 ส่วนคือ ปัจจยั

ทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจและสังคมวฒันธรรม ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี  

            

ตารางที ่ 15 ลาํดับข้อความทีเ่ป็นลกัษณะสาเหตุของการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคล เน่ืองมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 
มัธยฐาน 

พสัิยระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสอดคล้อง

ของผู้เช่ียวชาญ 

46 46.1 4.19 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
46.2 4.04 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
46.3 3.73 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

47 47.1 4.27 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
47.2 3.73 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

48  3.69 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
 

 

 

              1. ขอ้ความสาเหตุจากสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลของตวัแสดง 

 

  จากตาราง 15 ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัและเห็นดว้ยวา่เป็น

สาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล   จาํนวน 3 ขอ้กระทง คือ 

 

  ขอ้ 46 ปัจจยัทางสังคม ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

          46.1.ประชาชนหรือนกัการเมืองทอ้งถ่ินไม่มีการเรียนรู้เร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินอยา่ง

เพียงพอ 

       46.2. ค่านิยมในสังคมมองวา่การเป็นขา้ราชการเป็นส่ิงท่ีดีมีประโยชน์ จึงส่งเสริมให้

ลูกหลานเป็นขา้ราชการ 

               46.3.การท่ีบุคคลไม่ไดเ้ป็นพรรคพวกกนั จึงกลัน่แกลง้กนัได ้
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   ขอ้ 47 ปัจจยัทางดา้นการเมือง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

               47.1. การเลือกตั้งมีการใชจ้่ายการเลือกตั้งสูง จึงเกิดพฤติกรรม “การถอนทุนคืน” 

นาํมาสู่การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ย 

                      47.2. ระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน  ทาํให้ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่อาจจะ

วางตวัเป็นกลางได ้เกิดเป็นปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 

 

   ขอ้ 48 ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่การท่ีระบบราชการมีค่าตอบแทนตํ่า แต่ค่าครองชีพ

สูง เป็นปัจจยัผลกัดนัใหบุ้คลากรทอ้งถ่ินบางคนแสวงหาช่องทางในการเพิ่มรายไดข้องตนเอง จาก

การดาํรงตาํแหน่งโดยการเรียกรับเงิน 

 

2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 

 

ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผลโดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดล

ฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

              

     เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัสาเหตุการเกิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการ

บริหารงานบุคคล ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปกราฟค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอในรูปกราฟท่ี 7 

  

รูปกราฟที่ 7  แสดงระดับค่าเฉลีย่ของสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคลจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล 
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 จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัสาเหตุท่ีเกิดจาก   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก

ระบบการบริหารงานบุคคล มีค่าตํ่าสุดคือ 3.69 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบั

ค่าสูงสุด คือ 4.27 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

    ขอ้ 46 ปัจจยัทางสังคม ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

   

     46.1.ประชาชนหรือนกัการเมืองทอ้งถ่ินไม่มีการเรียนรู้เร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินอยา่ง

เพียงพอ 

      

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.19 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญให้นํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 8 วา่ประชาชนในทอ้งถ่ิน

รวมทั้งผูท่ี้เป็นนกัการเมืองทอ้งถ่ิน ยงัไม่มีการเรียนรู้เร่ืองหลกัการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งเพียงพอ 

สืบเน่ืองจากการปกครองทอ้งถ่ินของไทย มีการเปล่ียนแปลงทั้งรูปแบบและวธีิการมีส่วนร่วมใน

การปกครองแตกต่างไปจากเดิมมาก กล่าวคือก่อน พ.ศ. 2537 หน่วยการปกครองในระดบัตาํบล

ประกอบดว้ยมีสภาตาํบล มีเทศบาลตาํบลและเทศบาลเมือง 149 แห่ง และมีสุขาภิบาล 980 แห่ง 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 75 แห่ง  พื้นท่ีท่ีเป็นชนบท เป็นการปกครองรูปแบบสภาตาํบล ซ่ึงเป็น

หน่วยการปกครองก่ึงทอ้งถ่ินก่ึงหน่วยการปกครองทอ้งท่ี (ภูมิภาค) ในรูปแบบท่ีมีคณะกรรมการ

สภาตาํบลเป็นองคก์รในการบริหาร มีกาํนนัเป็นประธานสภาตาํบลโดยตาํแหน่ง และการปกครอง
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ทอ้งถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล มีคณะกรรมการบริหารสุขาภิบาลท่ีเป็นขา้ราชการส่วนภูมิภาค  เช่น ผู ้

ดาํรงตาํแหน่ง นายอาํเภอ ปลดัอาํเภอ หวัหนา้ส่วนราชการประจาํอาํเภอตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

กาํนนั ผูใ้หญ่บา้นในพื้นท่ี และมีกรรมการอีกส่วนท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน   การ

ปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบน้ี มิไดเ้ป็นไปตามแบบหลกัการประชาธิปไตยเตม็รูป เช่น ไม่ไดมี้การ

เลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินทั้งหมด   ไม่มีพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเป็นพนกังาน

ประจาํท่ีทาํหนา้ท่ีบริหารงานแยกไปจากขา้ราชการส่วนภูมิภาค ดงันั้น การเรียนรู้ของประชาชน 

และการมีส่วนร่วมในทางการเมืองทอ้งถ่ินจึงมีนอ้ย กระบวนการสร้างการเรียนรู้และฝึกหดัพฒันา

ในการเป็นนกับริหารอาชีพงานทอ้งถ่ินจึงแทบไม่มี ดงันั้น เม่ือมีการตรากฎหมายปฎิรูประบบการ

ปกครองทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสใหมี้การยกฐานะหน่วยการปกครองในรูปแบบสุขาภิบาลยกฐานะให้

เป็นเทศบาลตาํบล และยกฐานะสภาตาํบลใหเ้ป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใหมี้ระบบการเลือกตั้ง 

สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จึงทาํใหก้ารทาํงานมีปัญหาในเร่ืองการเรียนรู้ การรับรู้ใน

บทบาทหนา้ท่ี การพฒันาเพิ่งอยูใ่นขั้นเร่ิมตน้ ขาดความต่อเน่ือง ดงันั้น เม่ือการเรียนรู้ตํ่า ความ

เขา้ใจในระบบการบริหาร การพฒันาภาวะผูน้าํของตนเอง และการปกครองบงัคบับญัชา รวมทั้ง

ความเขา้ใจหรือยดึมัน่ในกฎหมาย ระเบียบวนิยั หรือจิตสาํนึกสาธารณะจึงมีนอ้ย รวมทั้ง 

กระบวนการมีส่วนร่วมในการคดัคา้นจากประชาชนในทอ้งถ่ิน ในกรณีท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินกระทาํ

การท่ีมิชอบดว้ยกฎหมายก็มีนอ้ยดว้ย ดงันั้น เม่ือตวัแสดงท่ีมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลไม่ได้

ปฎิบติัตามหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ประชาชนก็มิไดมี้ส่วนรับรู้หรือแสดงบทบาทวา่เป็นหนา้ท่ีท่ี

ตอ้งคดัคา้น ดงันั้นเม่ือระดบัการเรียนรู้ในดา้นการปกครองทอ้งถ่ินของทั้งสองฝ่ายมีนอ้ย จึงเป็น

ปัจจยัท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญ

บุคคลท่ี 8 , 2  พฤษภาคม 2549) 

 

             46.2. ค่านิยมของบุคคลในสังคม  มองวา่การเป็นขา้ราชการ       เป็นส่ิงท่ีดีมีประโยชน์ จึง

ส่งเสริมใหลู้กหลานเป็นขา้ราชการ 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.04 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2        มีความเห็นวา่อาชีพการ 

รับราชการเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับของสังคมมาชา้นาน การเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ใน

บางตาํแหน่งมีอาํนาจในการบงัคบัใชก้ฎหมาย สามารถมีอาํนาจพิเศษในการบงัคบัเหนือบุคคลอ่ืน

ได ้ ดงันั้น ภาพลกัษณ์ของการเป็นขา้ราชการจึงดูสูงเด่นกวา่อาชีพอ่ืนๆ โดยเฉพาะในพื้นท่ีชนบท 

แมว้า่ขา้ราชการจะมีรายไดค้่าตอบแทนนอ้ยก็ตาม   พฤติกรรมการด้ินรน เพื่อใหลู้กหลานไดเ้ขา้
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ทาํงานราชการ จึงยงัคงเป็นความตอ้งการของสังคม  การสอบบรรจุเขา้รับราชการในแต่ละคร้ังจึงมี

ผูเ้ขา้สอบเป็นจาํนวนมาก แต่ความสามารถท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะรับบุคคลเขา้ทาํงานมี

นอ้ย จึงเกิดพฤติกรรมท่ีพยายามหาหนทางใหลู้กหลานเขา้รับราชการใหไ้ดแ้มจ้ะเป็นวธีิการท่ีไม่

ถูกตอ้ง หรือเอาเปรียบบุคคลอ่ืนๆ ค่านิยมในการรับราชการจึงเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 

2549) 

 

       46.3.การท่ีบุคคลไม่ไดเ้ป็นพรรคพวกกนั จึงกลัน่แกลง้กนัได ้

               

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.73 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 วา่ระบบการเมืองทอ้งถ่ิน

เป็นสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการแบ่งเป็นฝ่ายบริหาร ฝ่ายสภาทอ้งถ่ิน หรือกลุ่มการเมืองท่ีตอ้งมีการ

แข่งขนักนั ดงันั้น ในแต่ละกลุ่มจะตอ้งมีบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเป็นพรรคพวกหรือบริวาร เกิด

เป็นกลุ่มต่างๆ เช่น ฝ่ายบริหาร ฝ่ายคา้นกลุ่มผูบ้ริหารเก่า หรือผูบ้ริหารใหม่ ดงันั้น หากพนกังาน

ทอ้งถ่ิน ไม่สามารถปรับตวัใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจในการทาํงานไดแ้ก่กลุ่มท่ีเขา้มามีอาํนาจในทางดา้น

การบริหาร  หรือหากผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจไม่มีความเท่ียงธรรมเพียงพอ หรือไม่ยดึหลกัการ

ผลประโยชน์ของทอ้งถ่ินหรือส่วนรวม ก็จะเกิดเป็นปัญหาในการทาํงานร่วมกนั  หรืออาจจะมีการ

กลัน่แกลง้กนัได ้ ดงันั้น ลกัษณะสังคมท่ีไม่เป็นทางการของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินท่ีอยูก่นัเป็นระบบ

พรรคพวก จึงเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 2 , 21  เมษายน 2549) 

 

              เพื่อเป็นการสนบัสนุนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีเสนอวา่ระบบสังคมวฒันธรรม

ทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัท่ีกล่าวมา 

ผูว้จิยัจะอา้งอิงจากการศึกษาเอกสารเก่ียวกบัลกัษณะสังคมวฒันธรรมของทอ้งถ่ิน เพื่ออธิบายถึง 

ลกัษณะสภาพของสังคมวฒันธรรมทอ้งถ่ินของไทยเป็นส่วนประกอบความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี  

  

      ลูเซียน เอม็ แฮงส์ (Lucien M. Hanks, 1975  : 197-281 อา้งใน อมัรา พงศาพิชญ ์ และผูอ่ื้น, 

2543  :  189 -197)  กล่าววา่ สังคมไทยเป็นสังคมท่ีใหค้วามสาํคญักบัการมีเกียรติ ศกัด์ิศรี หนา้ตา 

ยกยอ่งผูท่ี้มีอาํนาจในสังคม เช่น ขา้ราชการ ผูน้าํในทอ้งถ่ินทั้งท่ีเป็นผูน้าํท่ีเป็นทางการเช่น กาํนนั 

ผูใ้หญ่บา้นหรือผูน้าํในทางศาสนา รวมทั้งผูน้าํท่ีไม่เป็นทางการ เช่น ผูอ้าวุโส ปราชญช์าวบา้น ฯลฯ   
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และใหก้ารยกยอ่งผูมี้อาํนาจเงิน  สังคมในทอ้งถ่ินเป็นสังคมท่ีมีการพึ่งพากนัสูง  มีการยอมตนเป็น

พรรคพวกบริวารของผูท่ี้มีอาํนาจ ยอมเป็นผูรั้บการอุปถมัภ ์ ทาํใหค้่านิยมและการใหคุ้ณค่ากบัผูท่ี้มี

อาํนาจในสังคมมีความสูงเด่นมากข้ึน  เห็นวา่การจดัระเบียบสังคมไทยในอยูรู่ปบริวารและแวดวง 

(The Thai Social Order as Entourage and Circle)  คือ 

 

       “โครงสร้างของสังคมไทย เป็นความสัมพันธ์แบบผู้อุปถมัภ์กับผู้รับการอุปถมัภ์ 

(patron-client) คนไทยแต่ละคนมองผู้ อ่ืนในระเบียบสังคม ตามฐานะตาํแหน่งว่าเขาอยู่สูงกว่าหรือ

ตํา่กว่าตน โดยการท่ีบุคคลแต่ละคนให้ความเคารพต่อผู้ ท่ีมีฐานะสูงกว่า และได้รับความเคารพจากผู้

ท่ีมีมีฐานะตํา่กว่าตน  ในท่ามกลางความไม่เท่าเทียมกันทางสังคม พระธรรมคาํสอนในพุทธศาสนา

ได้สนับสนุนให้แต่ละบุคคลประพฤติปฎิบัติเท่าท่ีจะทาํไ ด้เพ่ือประโยชน์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชา

ของตัว เม่ือได้ช่วยเหลือคนอ่ืนกเ็ท่ากับเพ่ิมคนท่ีจะกลับมาช่วยเหลือตนเอง เพ่ิมพูนและยกฐานะ

ของตนเองให้สูงขึน้ด้วย....”    

 

                   “....ยกเว้นความสัมพันธ์ฉันสามีและภรรยา         กล่าวได้ว่าการติดต่อสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในสังคมไทย ล้วนแล้วแต่อยู่ในระบบอุปถมัภ์ท้ังส้ิน พ่อแม่เป็นผู้อุปถมัภ์ของลูกๆ พ่ีๆ เป็นผู้

อุปถมัภ์ของน้องๆ  นายทหารเป็นผู้ อุปถมัภ์ของพลทหาร.......ไม่เป็นท่ีสงสัยเลยว่าความสัมพันธ์ใน

รูปเช่นนี ้ ไม่ใช่ส่ิงท่ีพูดกันท่ัวไปเท่าน้ัน แต่เป็นเสมือนเสาหลักท่ีย ํา้ด้วยหมดุเหลก็ อันเป็นเคร่ืองยึด

เหน่ียวสังคมไทยไว้ด้วยกัน...  ผู้อุปถมัภ์คนหน่ึงอาจจะมีผู้อยู่ใต้อุปถมัภ์มากกว่าหน่ึงกลุ่ม เรียกผู้ให้

การอุปถมัภ์และรับการอุปถัมภ์หลายๆ คนว่า กลุ่มบริวาร (entourage)  บริวารเกิดขึน้จากการ

จงรักภักดีต่อผู้ให้การอุปถมัภ์  กลุ่มบริวารจะดาํรงอยู่ตราบใดท่ีผู้ อุปถมัภ์จะสนองผลประโยชน์

ต่างๆ ให้ได้”   

 

                    “...นอกจากนีย้งัมีความสัมพันธ์ในลักษณะข่ายแวดวง  (circle)    หมายถึงบรรดาผู้ ท่ีอยู่

ในส่วนขยายของกลุ่มบริวารในเวลาท่ีผู้อุปถมัภ์ต้องการตัวผู้รับอุปถมัภ์ของเขามาช่วยงาน อาจจะ

ปรากฏว่าลูกน้องหรือผู้ รับอุปถมัภ์อาจจะมาอาสาช่วยงานแทน ก่อให้เกิดการขยายของกลุ่มบริวาร

มากขึน้” 

 

      ผูว้จิยัเห็นวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก เช่น องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือ

เทศบาลตาํบลบางแห่ง ยงัมีสภาพเป็นชุมชนชนบท ดงันั้น ความสัมพนัธ์ของบุคคลในทอ้งถ่ินยงัมี

ความเป็นเครือญาติกนัสูงมาก ซ่ึงต่างจากเทศบาลขนาดใหญ่หรือองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัซ่ึงมี

พื้นท่ีกวา้งใหญ่ท่ีมีความหลากหลาย ระบบสังคมทอ้งถ่ินไม่วา่จะเป็นภูมิภาคใดโดยทัว่ไปจะมี

ลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนั การรู้จกักนัเป็นการส่วนตวั การช่วยเหลืออุปถมัภค์ ํ้าจุนกนัในชุมชนทอ้งถ่ิน 
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จึงมีมาก สังคมไทยเป็นสังคมท่ีระบบอุปถมัภฝั์งรากลึกมายาวนาน ความเกรงใจ การช่วยเหลือกนั

การตอบแทนบุญคุณเป็นค่านิยมท่ีสาํคญั ดงันั้น ค่านิยมในการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

จึงหนีไม่พน้ท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ตอ้งเป็นผูท่ี้เป็นท่ีพึ่งของประชาชนใน

ทอ้งถ่ินได ้ การตอบแทนในส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อผูส้นบัสนุนทางการเมืองหรือความเป็นเครือญาติ จึงทาํ

ใหฝ่้ายการเมืองทอ้งถ่ินจาํเป็นตอ้งมีระบบพรรคพวกใหก้ารสนบัสนุน  หากเม่ือใดมีการใชร้ะบบ

อุปภมัภเ์ขา้แทรกแซงการทาํงานในทางการเมือง การบริหารเพื่อประโยชน์ของตนเองหรือกลุ่มของ

ตนเองก็อาจจะเกิดข้ึน ทั้งๆท่ีสังคมหรือองคก์รแห่งนั้นอาจจะมีกฎเกณฑห์รือระเบียบกฎหมายท่ีถือ

วา่เป็นบรรทดัฐานในทางสังคม หากยงัมีการกระทาํเช่นนั้นอยู ่ เม่ือพิจารณาตามแนวคิดของ

พฤติกรรมเบ่ียงเบนของกลุ่มทฤษฎีหนา้ท่ี เช่น โรเบิร์ต เมอร์ตัน (Robert K. Merton, cited in 

William Kornblum, 2003  : 192)  ) อธิบายถึงความหมายของ พฤติกรรมเบ่ียงเบนคือ 

 

     “การท่ีบุคคลในสังคมไม่ยอมรับปฎิบัติตามบรรทัดฐานของสังคม พฤติกรรมเบ่ียงเบน

เหล่านี ้ เป็นผลมาจากความล้มเหลวของโครงสร้างทางสังคม ในการทาํหน้าท่ีอย่างถกูต้อง เช่นขาด

กลไกในการควบคุม หรือมีกลไกในการควบคุมแต่สมาชิกในสังคมหรือองค์การไม่ยอมรับ และทาํ

ให้เห็นว่าสภาพของสังคมภายนอก หรือแม้แต่ภายในองค์การตกอยู่ในความสับสนวุ่นวาย    

เน่ืองจากบรรทัดฐานต่างๆอ่อนแอไร้ประสิทธิภาพ ไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมของผู้นาํ ผู้บริหาร

หรือสมาชิกได้  ดังน้ัน   การท่ีคนเราไม่สามารถใช้วิธีการท่ีสังคมยอมรับ และเห็นว่าเหมาะสมท่ีจะ

เป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการทาํให้คนเหล่าน้ันต้องหันไปหาวิธีการอ่ืนๆ ท่ีสังคมไม่

ยอมรับ”  

 

                   เม่ือใดท่ีมีการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ เขา้มาเกี่ยวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ินเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูรั้บการอุปถมัภห์รือพรรคพวกบริวาร เพื่อใหเ้กิดช่องทางให้

ไดรั้บผลประโยชน์ ทั้งๆ ท่ีมีกฎหมายหรือกฎระเบียบปฎิบติังานกาํหนดหา้มไวแ้ลว้ จึงถือวา่เป็น

การไม่ยอมรับในค่านิยมบรรทดัฐานขององคก์าร  ผูว้จิยัเห็นวา่ จากสภาพสังคมวฒันธรรมของ

สังคมทอ้งถ่ินของไทย ดงัท่ีกล่าวมา ทาํใหโ้อกาสในการเกิดการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลเกิดข้ึนไดง่้าย  

 

  ขอ้ 47 ปัจจยัทางดา้นการเมือง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

              47.1. การเลือกตั้งมีการใชจ้่ายการเลือกตั้งสูง จึงเกิดพฤติกรรมถอนทุนคืน นาํมาสู่การ

เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ย 
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       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.27 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญให้นํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5 วา่ระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน

มีลกัษณะเป็นการแข่งขนัทางการเมือง มีการต่อสู้กนัเพื่อความนิยมจากประชาชน ในบางทอ้งถ่ิน

ผูส้มคัรรับเลือกตั้งบางคนอาจจะชนะใจประชาชน โดยไดรั้บคะแนนเสียงขา้งมากไดค้่อนขา้งยาก 

ดงันั้น จึงตอ้งมีส่ิงท่ีช่วยในการจูงใจเพื่อใหป้ระชาชนเลือก ตั้งจึงตอ้งมีการใชอ้ามิสสินจา้ง ซ่ึงถือวา่

เป็นเร่ืองท่ีเป็นปกติท่ีนิยมกนัในสังคมไทย ซ่ึงหากบุคคลในสังคม ไม่ไดย้ดึถือหลกัการคุณค่าของ

บุคคลท่ีอยูท่ี่ผลงานหรือนโยบายท่ีดี หากพิจารณาแต่เฉพาะค่าตอบแทนท่ีไปลงคะแนนเสียง

เลือกตั้ง จะทาํใหก้ารเลือกตั้งมีการใชต้น้ทุนท่ีสูงกวา่ปกติ ผูท่ี้ชนะการเลือกตั้งหลายทอ้งถ่ิน ยงัมี

การใชเ้งินท่ีมากกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด ส่วนบทบาทของคณะกรรมการการเลือกตั้ง (กกต.) ในการ

ตรวจสอบค่าใชจ่้ายระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ินจะตรวจสอบเพียงหลกัฐานตามใบเสร็จรับเงิน วา่

เป็นไปตามกฎหมายหรือไม่เท่านั้น มีการกาํหนดรายการท่ีตอ้งช้ีแจง เช่น ค่าสมคัร ค่าธรรมเนียม   

หากบุคคลท่ีมายืน่ไม่ปรากฏวา่มีค่าใชจ่้ายท่ีเกิน กกต. ก็พิจารณาวา่ถูกตอ้งตามกฎหมาย หากมี

ค่าใชจ่้ายอ่ืนๆ ท่ีตามกฎหมายไม่สามารถรับรายงานได ้ กกต. ก็จะไม่รับตรวจสอบ เช่น จ่ายให้

หวัคะแนน ซ่ึงกลุ่มท่ีเป็นหวัคะแนนจะมีเงินเป็นของตนเอง เป็นนกัธุรกิจ พอ่คา้ นอ้ยคนมากท่ีจะไม่

มีเงิน อาจจะไดม้าจากธุรกิจมืดผดิกฎหมาย การควบคุมจะทาํไดย้ากเพราะเป็นระบบการแข่งขนั  

บางคนจะรู้สึกวา่จะแพไ้ม่ไดแ้ละแพไ้ม่เป็น ใหช้ี้แจงมากก็ไม่มีผลท่ีจะเอาผดิตามกฎหมายได ้  

ดงันั้น ระบบการเลือกตั้งท่ีมีการใชจ้่ายในการเลือกตั้งสูง จึงเป็นท่ีมาของ “พฤติกรรมถอนทุนคืน” 

และนาํมาสู่การใชพ้ฤติกรรมเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ยพนกังาน ซ่ึงถือวา่

เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

(สัมภาษณ์  ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 5, 24  เมษายน 2549)  

 

               อีกประเด็นหน่ึงตามความเห็นจากการสัมภาษณ์ปลดัเทศบาล 1 คน ในจงัหวดัทางภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เห็นวา่ช่องทางในการกระทาํทุจริตโดยการเรียกรับเงินจากกระบวนการจดัซ้ือ

จดัจา้ง จะทาํไดย้ากและมีขอ้จาํกดัมากข้ึน เพราะมีการควบคุมอยา่งเขม้งวดและมีการตรวจสอบมาก

ข้ึน ตอ้งมีใบเสร็จหรือหลกัฐานมาแสดง มีหลายกรณีท่ีผูก้ระทาํความผดิ ตอ้งถูกลงโทษทาํใหเ้กิด

ความเกรงกลวัไดบ้า้ง  แต่การเรียกเงินจากการสอบและการโอนยา้ย ยงัมีช่องทางท่ีอาจจะกระทาํ

ทุจริตได ้ เพราะเป็นเร่ืองของความยนิยอมทั้งสองฝ่าย และไม่อยูใ่นกระบวนการตรวจสอบท่ีชดัเจน

อยา่งกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง เม่ือผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์จากการไดโ้อนยา้ยหรือจากสอบเขา้ทาํงาน

แลว้หากไม่มีการร้องเรียน เพราะไม่ปรากฏตวัผูเ้สียหายหรือผูท่ี้ไดรั้บความเดือดร้อนท่ีชดัเจนก็จะ
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กลายเป็นเร่ืองท่ีเงียบหายไป  (สัมภาษณ์ ปลดัเทศบาล 1 คน ในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 20   

กุมภาพนัธ์ 2549 )  

 

                     นอกจากน้ีรองปลดัเทศบาล 1 คน ในพื้นท่ีภาคเหนือ ตั้งขอสังเกตุวา่การอนุมติัใหจ้ดั

สอบแข่งขนัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มกัจะกระทาํในช่วงก่อนหรือหลงัจากการเลือกตั้งผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน เป็นประเด็นท่ีน่าแปลกใจวา่เพราะเหตุใดจึงไม่มีการจดัสอบแข่งขนัในช่วงระยะเวลาอ่ืนๆ 

เป็นการยอมใหมี้ตาํแหน่งงานวา่งมาเป็นระยะเวลายาวนานซ่ึงเป็นผลเสียหายต่อการบริหารงานของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (สัมภาษณ์ รองปลดัเทศบาล 1 คน ในพื้นท่ีภาคเหนือ, 20   กุมภาพนัธ์ 

2549 )  

 

                        47.2.ระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน ทาํให้ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่อาจจะ

วางตวัเป็นกลางได ้เกิดเป็นปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 

             

           ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.73 

ถือวา่ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 วา่ตราบใดท่ีระบบการเมือง

ทอ้งถ่ินของไทย ยงัมีการปฎิบติัท่ีใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนในทางการเมืองแก่ผูส้นบัสนุน มีการ

ลงทุนท่ีสูงในระบบการเลือกตั้ง และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินยงัมีอาํนาจใหคุ้ณใหโ้ทษ หรือยงัไม่ยดึ

หลกัการคุณธรรมในการปฏิบติังาน การวางตวัเป็นกลางของปลดัเทศบาลจะทาํไดย้าก  ดงัเช่นท่ีได้

กล่าวถึงใน หวัขอ้ 44 ท่ีกล่าวมา ปัญหาระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการ

บริหารงานบุคคลอีกประการหน่ึง คือการวางตวับุคคล ท่ีไวว้างใจไดใ้หด้าํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญัเพื่อ

สามารถใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนเป็นฐานเสียง สามารถทาํใหก้ลุ่มผูบ้ริหารเดิมไดรั้บชยัชนะใน

การเลือกตั้ง สามารถดาํรงตาํแหน่งในสมยัต่อไปหรือสืบทอดรักษาอาํนาจต่อไปได ้หากบุคลากรใด

สามารถสนองความตอ้งการได ้ ก็จะเกิดผลประโยชน์ต่างตอบแทนท่ีอาจจะดีกวา่บุคคลท่ีวางตน

เป็นกลาง ในทางกลบักนัหากผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิม ไม่ไดรั้บการเลือกตั้งกลบัเขา้มา บุคลากรท่ีให้

การสนบัสนุนผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเดิมก็จะถูกเพง่เล็งถูกกลัน่แกลง้ไดง่้าย  แต่บุคลากรท่ีวางตวัเป็นกลาง

ในการเลือกตั้งท่ีผา่นมาอาจจะไม่ไดรั้บความสาํคญั ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในระบบ

การเมืองทอ้งถ่ินเป็นเร่ืองท่ีเปราะบาง และพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งพิจารณาอยา่งรอบคอบใน

การกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึง ระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ินทาํใหป้ลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่

อาจจะวางตวัเป็นกลางได ้ เกิดเป็นปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิด
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พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 7 , 21  เมษายน 

2549) 

 

      นอกจากการอภิปรายผลจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ผูว้จิยัจะไดอ้ภิปรายผลจาก

ความเห็นของผูว้ิจยั และจากการรวบรวมขอ้มูลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัระบบการเมืองทอ้งถ่ิน 

และผลกระทบท่ีมีต่อระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี  

 

       พฒันาการของระบบการเมืองทอ้งถ่ิน พฒันามาจากการตรากฎหมายจดัตั้งองคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบต่างๆ กาํหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีผูใ้ชอ้าํนาจการปกครอง

คือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นายกเทศมนตรี นายกองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร และนายกเมืองพทัยา และผูท่ี้ควบคุมการใชอ้าํนาจการ

ปกครองของฝ่ายบริหารคือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน อยา่งไรก็ดี องคก์รปกครองทอ้งถ่ินบางประเภท เช่น 

กรุงเทพมหานครและเทศบาลเท่านั้น ท่ีสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งทั้งหมด ส่วนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางประเภทผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมา

จากการดาํรงตาํแหน่งของขา้ราชการส่วนภูมิภาค และฝ่ายสภาทอ้งถ่ินท่ีมีทั้งมาจากการเลือกตั้งของ

ประชาชนทั้งหมด เช่น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นอกจากน้ี ยงัมีรูปแบบองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเป็นผูเ้ลือกตั้งบางส่วนและแต่งตั้งบางส่วน เช่น องคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล จนกระทัง่ไดมี้การตรารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 

กาํหนดใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินและสมาชิกสภาทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนทั้งหมด การ

เลือกตั้งในทอ้งถ่ินมีความสาํคญัต่อประชาชนในทอ้งถ่ิน เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนใน

ทอ้งถ่ิน ไดมี้ส่วนร่วมในทางการเมืองในระดบัพื้นฐานท่ีมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน เป็นการฝึกฝน

ความรู้และการแสดงออกทางการเมืองในกระบวนการประชาธิปไตย   

 

        “การเปิดพื้นท่ีทางการเมือง” อยา่งมาก  และรวดเร็วข้ึนโดยมาตรการกระจายอาํนาจ

ทางการปกครองสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลายเป็นประเด็นปัญหาท่ีตามมามากเช่นกนั การ

ทว้งติงโดยเหตุผลของกระทรวงมหาดไทยวา่ การเปิดโอกาสใหมี้รูปแบบการปกครองตนเองเตม็

รูปแบบตามหลกัการปกครองทอ้งถ่ิน โดยไม่พิจารณาดา้นความรู้ความเขา้ใจของประชาชนเพราะ

ประชาชนยงัไม่พร้อมนั้น ก็มีส่วนท่ีความเป็นจริงเช่นกนั เพราะการบริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินบางแห่งเกิดปัญหาการใชอ้าํนาจและวธีิการท่ีไดม้าซ่ึงอาํนาจในทางการเมืองท่ีไม่ชอบธรรม 

สะทอ้นถึงการขาดการพฒันาความคิด การเรียนรู้หรือการยอมรับดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ของ

ตวัแสดง ท่ีเป็นผูบ้ริหารท่ีมีการใชอ้าํนาจในทางการเมืองไปในทางท่ีมิใช่จุดมุ่งหมายของระบอบ

ประชาธิปไตย  
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       ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่ง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินบางคนจะมีความเป็นผูน้าํสูง

มาก ไดรั้บการยอมรับจากประชาชน การเลือกตั้งในแต่ละคร้ังจะไดรั้บการสนบัสนุนจากทั้งฝ่าย

สภาทอ้งถ่ินหรือจากประชาชนใหด้าํรงตาํแหน่งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ความสามารถใน

การเป็นผูน้าํอาจจะมาจากหลายสาเหตุ เช่น การเป็นผูท่ี้มีผลงาน สามารถนาํเสนอและปฏิบติัตาม

นโยบายท่ีสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งดี หรืออาจจะเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในทาง

เศรษฐกิจหรือธุรกิจในทอ้งถ่ินและมีกลุ่มเครือข่ายทางธุรกิจอ่ืนๆใหก้ารสนบัสนุน และสามารถ

ดาํรงตาํแหน่งในฝ่ายบริหารไดอ้ยา่งยาวนาน นอกจากน้ีในบางทอ้งถ่ิน การดาํรงตาํแหน่งในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่วา่จะเป็นในฝ่ายผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ินมีการสืบทอดกนั

ทางตระกลูไปสู่บุตรหลาน หรืออาจจะมีเพียงตระกลูใดตระกลูหน่ึงสามารถดาํรงตาํแหน่งฝ่าย

บริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งยาวนาน หรืออาจจะสืบทอดไปยงักลุ่มบุคคลท่ีเป็น

ฝ่ายสนบัสนุนทางการเมืองกลุ่มเดียวกนั ผูว้จิยั ไดต้ั้งขอ้สังเกตุวา่ของการสืบทอดการดาํรงตาํแหน่ง

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจจะมาจากหลายสาเหตุ เช่น เพื่อสืบทอดช่ือเสียงเกียรติยศใหแ้ก่

วงศต์ระกลูจากนกัการเมืองรุ่นก่อนท่ีเป็นบรรพชนไดส้ร้างผลงานไว ้    และยงัมีอีกจาํนวนไม่นอ้ย

เพื่อสืบทอดการปกป้องธุรกิจของกลุ่มตนเองและกีดกนักลุ่มธุรกิจอ่ืนๆท่ีเป็นคู่แข่งอนั เน่ืองมาจาก

การดาํรงตาํแหน่งในฝ่ายบริหารทอ้งถ่ิน เป็นการไดม้าซ่ึงอาํนาจทางการเมืองทอ้งถ่ินจึงเกิด

ประโยชน์ทั้งแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินและตวัผูด้าํรงตาํแหน่งเอง ทั้งในทางช่ือเสียงและการแสวงหา

ผลประโยชน์หรือปกป้องธุรกิจของตนเอง  ผลประโยชน์เหล่าน้ีเป็นสาเหตุใหมี้บุคคลบางกลุ่มท่ี

สนใจจะเขา้มามีอาํนาจในทางการเมืองทอ้งถ่ิน และตอ้งการครอบครองอาํนาจในทางการเมือง

ทอ้งถ่ินใหย้าวนาน มีการรักษาอาํนาจ สืบทอดอาํนาจเพื่อกลุ่มตนเอง ก็จะทาํใหเ้กิดการกีดกนับุคคล

กลุ่มอ่ืนท่ีเป็นคู่แข่ง และกระทาํการในวธีิการท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย เช่น การกลัน่แกลง้ ใน

กระบวนการกฎหมายการเลือกตั้ง การทุจริตใชเ้งินซ้ือเสียง  สะทอ้นใหเ้ห็น ปัญหาการถอนทุนคืน 

อนัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนในทางการเมือง  ผูว้จิยัเห็นวา่การกระทาํจดัเป็น “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” 

ตามความหมายของของกลุ่ม มาร์กซิสตใ์หม่ (2004  : 356-357)  ซ่ึงอธิบายวา่ 

 

    “ชนช้ันหรือกลุ่มท่ีมีอาํนาจอยู่ ใช้วิธีการรักษาหรือสืบทอดอาํนาจโดยการต่อสู้แข่งขนั

เพ่ือให้กลุ่มของตนเองให้สามารถรักษาผลประโยชน์ในทางด้านสังคม และจะทาํลายกลุ่มท่ีเป็น

คู่แข่งและเป็นความขัดแย้งกันในเร่ืองผลประโยชน์”   

 

     ปัญหาการสืบทอดการดาํรงตาํแหน่งท่ีเป็นระยะเวลายาวนานในองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน

หลายแห่งมีผลดี เช่น ทาํใหน้โยบายและการปฏิบติังานมีความต่อเน่ือง แต่จะเกิดผลเสียหลาย

ประการ เช่น ทาํใหก้ารปฏิบติังานหรือการใชน้โยบายถูกครอบงาํอยูเ่พียงบุคคลกลุ่มเดียว หรือให้



 272 

ประโยชน์แก่บุคคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงทาํใหป้ระชาชนบางกลุ่มไม่อาจจะมีทางเลือกอ่ืน การปกป้อง

ธุรกิจท่ีอาจจะเป็นผลใหเ้กิดการกระทาํท่ีเอาเปรียบหรือการกีดกนักลุ่มอ่ืน ตามความเห็นของผูว้จิยั 

การแกไ้ขปัญหาในประเด็นน้ี น้ีไดมี้การกาํหนดไวใ้นกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือการ

แกไ้ขพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พระราชบญัญติัเทศบาล และพระราชบญัญติัสภา

ตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใน พ.ศ. 2546 กาํหนดวาระการดาํรงตาํแหน่งของผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินของบุคคลใดๆ จะดาํรงตาํแหน่งติดต่อกนัเกินสองวาระไม่ได ้ 34  และการแกไ้ขกฎหมาย

เร่ืองคุณสมบติัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เช่นในพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546  มาตรา 58/1  บุคคลท่ีมีสิทธิรับสมคัรเลือกตั้งเป็นนายกองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลตอ้งมีคุณสมบติัและไม่มีคุณสมบติัตอ้งหา้มตามกฎหมายวา่ดว้ยากรเลือกตั้ง

สมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและตอ้งมีคุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งหา้มดงัต่อไปน้ี

ดว้ย 

 

       1. อายไุม่ต ํ่ากวา่สามสิบปีบริบูรณ์ในวนัเลือกตั้ง 

       2.สาํเร็จการศึกษาไม่ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลายหรือหรือเทียบเท่า หรือเคยเป็น

สมาชิกสภาตาํบล  สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือสมาชิกรัฐสภา 

       3.ไม่เป็นผูมี้พฤติกรรมในทางทุจริตหรือพน้จากตาํแหน่งสมาชิกสภาตาํบล สมาชิก

สภาทอ้งถ่ิน คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน รองผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือเลขานุการหรือท่ี

ปรึกษาผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพราะมีเหตุมีส่วนไดเ้สียไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้มในสัญญา หรือกิจการท่ี

กระทาํกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัไม่ถึงหา้ปีนบัถึงวนัสมคัรรับเลือกตั้ง (มาตรา 58/1 

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 ) 

 

               การแกไ้ขกฎหมายในพ.ศ. 2546 เพื่อกาํหนดคุณสมบติัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ใหมี้ระดบัวุฒิ

การศึกษาท่ีสูงข้ึน เพื่อพฒันาดา้นความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และเป็นท่ีน่าสังเกตุวา่

กฎหมายตอ้งการบุคคลท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม ในการเขา้มาทาํงานกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน 

โดยไดก้าํหนดวธีิการป้องกนัมิใหผู้ท่ี้เคยมีพฤติกรรมในทางทุจริต หรือถูกคาํสั่งใหพ้น้จากตาํแหน่ง

เพราะเคยมีส่วนไดเ้สียในสัญญากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะเป็นผูท่ี้ไม่มีสิทธิลงสมคัรรับ

เลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน แต่ก็สะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหาวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย 

เคยมีปัญหาเก่ียวกบัการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายในลกัษณะเช่นน้ี กฎหมายจึงตอ้งกาํหนด

วธีิการป้องกนั และทาํใหเ้ห็นไดว้า่ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ

                                                   
34

 โปรดดใูนพระราชบญัญํตอิงคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั  พ.ศ. 2546 มาตรา 35/2 พระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ. 2546 มาตรา 48 สตัต  และ

พระราชบญัญตัสิภาตาํบลและองคก์ารบรหิารส่วนตาํบล พ.ศ. 2546 มาตรา 58/2 
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ไทย เคยอยูใ่นท่ามกลางสภาพแวดลอ้มของการบริหารหรือปฎิบติังานท่ีไร้หลกัการคุณธรรมและ

จริยธรรมมาก่อน จาํเป็นตอ้งมีกลไกทางกฎหมายมาควบคุม 

 

 การเปล่ียนแปลง และขยายขอบเขตพื้นท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในประเทศไทยโดยการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาตั้งแต่ พ.ศ. 2537 และการยกฐานะ

สุขาภิบาลมาเป็นเทศบาลตาํบลใน พ.ศ. 2542       ทาํใหจ้าํนวนองคก์รปกครองทอ้งถ่ินในประเทศ

ไทยเพิ่มจาํนวนมากข้ึน ในปัจจุบนั (พ.ศ. 2550) มีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 75 แห่ง เทศบาล 

จาํนวน 1,143 แห่งและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 6,630 แห่ง (ขอ้มูลจากกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน เดือน ตุลาคม 2549)  ผลจากการท่ีมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเกิดข้ึนจาํนวนมาก ทาํใหมี้

ผูส้นใจสมคัรรับเลือกตั้งเพื่อเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเพิ่มจาํนวนข้ึนอยา่งมาก

ดว้ย    เป็นผลใหส้ถานการณ์การต่อสู้แข่งขนัในทางการเมือง   เพื่อใหไ้ดรั้บชยัชนะไดรั้บการ

เลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินยอ่มเกิดความเขม้ขน้และรุนแรงมากยิง่ข้ึน 

การต่อสู้ในระบบการเมืองทอ้งถ่ินมีทั้งท่ีเป็นไปตามกฎเกณฑก์ติกาและไม่เป็นไปตามกฎเกณฑ์

กติกา  การต่อสู้กนัตามกติกา ไดแ้ก่การนาํเสนอนโยบายเพื่อสร้างความนิยมแก่ผูส้มคัรรับเลือกตั้ง 

ใหป้ระชาชนเป็นผูเ้ลือก ส่วนการต่อสู้ทางการเมืองท่ีไม่เป็นไปตามกฎเกณฑก์ติกา เช่น การใชเ้งิน

เพื่อซ้ือเสียงหวงัผลใหไ้ดรั้บการเลือกตั้ง การกลัน่แกลง้คู่ต่อสู้วา่ใชเ้งินซ้ือเสียง หรือกระทาํผดิ

กฎหมายเลือกตั้งเพื่อจะไดถู้กตดัสิทธิออกจากการแข่งขนั รวมทั้งการกาํจดัคู่แข่งขนัทางการเมือง

โดยวธีิการท่ีรุนแรง เช่น ทาํใหไ้ดรั้บอนัตรายหรือถึงแก่ชีวติ รวมทั้งการกาํจดัผูส้นบัสนุนหรือท่ี

เรียกวา่ “หวัคะแนน” เพื่อตดักาํลงัความเขม้แขง็ของคู่แข่งขนัใหอ่้อนลง การต่อสู้เพื่อจะเอาชนะ

ในทางการเมือง ยงัเป็นท่ีมาของการทุจริตในการเลือกตั้ง และหาทางท่ีจะหาช่องวา่งในทางกฎหมาย 

และเป็นผลใหอ้งคก์รท่ีควบคุมการจดัการเลือกตั้ง ก็หามาตรการแกไ้ขทางกฎหมาย เพื่อใหส้ามารถ

ท่ีจะควบคุม      แต่จะมีประสิทธิผลหรือไม่ เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งติดตามกนั    ดงัท่ี ทวีศักดิ์ ศรีทองกติิกูล 

ท่ีปรึกษาสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย (ปกครองทอ้งถ่ิน,  23 ธนัวาคม 

2549  : 8) กล่าวถึงกรณีท่ีคณะกรรมการการเลือกตั้ง (กกต.) กลาง จะยกร่างระเบียบการเลือกตั้ง

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและสมาชิกสภาทอ้งถ่ินโดยใหใ้ชแ้นวทางสมานฉทัว์า่ เป็นแนวคิดท่ีดี แต่ไม่ได้

หมายความวา่จะทาํใหร้ะบบ การเลือกตั้งจะใสสะอาดมากข้ึน กกต. ควรจะใชแ้นวทางน้ีควบคู่กบั

การใชอ้าํนาจตามกฎหมายอยา่งจริง ทาํใหช้าวบา้นเห็นวา่โทษของการซ้ือเสียงมีจริง 

 

      “ส่ิงท่ีกังวลมาก คือ กกต.ชุดนี ้ จะรู้เท่าทันการทุจริตการเลือกต้ังท้องถ่ินหรือไม่ เพราะ

การแข่งขนัต้องทาํทุกวิถีทางเพ่ือเอาเปรียบคู่แข่งขนั กกต. ต้องรู้ว่านักการเมืองท้องถ่ินในขณะนีมี้

พฤติกรรมอย่างไร บนเวทีกบ็อกว่าการซ้ือเสียงเลวร้ายแต่ลับหลังกแ็ข่งขนักันซ้ือเสียงขณะท่ี

ชาวบ้านบางส่วนเห็นว่าเป็นประเพณีนิยม และท่ีสาํคัญวันนีย้งัมีนักการเมืองท้องถ่ินจาํนวนมากท่ียงั
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ไม่รู้กฎหมายเลือกต้ัง ทุกคร้ังท่ีมีการเลือกต้ังมีแต่เร่ืองข้อห้าม ขณะท่ี กลไกของกกต. ท้องถ่ินท่ีมา

จากภาคประชาชนกอ็ยู่ภายใต้อิทธพลของนักการเมืองท้องถ่ิน ข้าราชการประจาํบางส่วนยงัรับใช้ผู้

ท่ีคาดว่าจะชนะ ทาํให้ข้าราชการท่ีทาํงานดีถกูกล่าวหาว่าไม่เป็นกลาง เพราะไม่ได้ช่วย ตามท่ี

นักการเมืองร้องขอ”  

 

“....ขณะท่ีกระทรวงมหาดไทยจัดการเลือกต้ัง กเ็รียกนักการเมืองมาด่ืมนํา้สาบาน

ว่าจะไม่ซ้ือเสียง ยคุนีจ้ะมีแนวทางสมานฉันท์ ซ่ึงไม่มีทางเป็นไปได้ กกต. คงไม่รู้ว่านักการเมือง

จาํนวนหน่ึงยงัหน้าไหว้หลังหลอก เขีย้วลากดิน ยงัไม่เคยเผชิญปัญหาการเลือกต้ังในพืน้ท่ี...”  

 

การต่อสู้หรือแข่งขนัในระบบการเมืองทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินแห่ง อาจจะมีความ

แตกต่างกนั บางแห่งมีกลุ่มแข่งขนันอ้ยแต่บางแห่งมีกลุ่มท่ีแข่งขนัมาก กลุ่มท่ีแข่งขนับางกลุ่มมีทั้ง

กลุ่มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากพรรคการเมืองระดบัชาติ หรืออาจจะไม่มีบุคคลท่ีมีโอกาสไดรั้บการ

เลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน จะตอ้งเป็นผูท่ี้เป็นท่ีรู้จกักบัประชาชนเป็นอยา่งดี ซ่ึง

อาจจะมาจากคนท่ีมีช่ือเสียงในทอ้งถ่ิน บุคคลท่ีเคยรับราชการในพื้นท่ีนกัธุรกิจหรือผูน้าํในทอ้งถ่ิน 

เช่น กาํนนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีลงสมคัรรับเลือกตั้ง  รวมทั้งบุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากพรรคการเมือง

หรือนกัการเมืองในระดบัชาติ การต่อสู้ท่ีเกิดเป็นความรุนแรง ท่ีปรากฏหลายคร้ัง เช่น การใชก้าํลงั

ตดัสิน การลอบยงิ ลอบฆ่าฝ่ายตรงขา้ม หรือเจตนาฆ่าผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เช่นกรณีเทศบาลตาํบลเชียง

ม่วน อาํเภอเชียงม่วน จงัหวดัพะเยา ใน พ.ศ. 2542 กรณีเทศบาลตาํบลเลาขวญั อาํเภอเลาขวญั 

จงัหวดักาญจนบุรี ในพ.ศ. 2546 รวมทั้งการฆาตกรรมผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในห้องประชุมของสภา

เทศบาลตาํบลศรีเชียงใหม่ อ.ศรีเชียงใหม่ จ.หนองคาย เม่ือเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2549 หรือการกลัน่

แกลง้ในกระบวนการงบประมาณ ซ่ึงเดิมฝ่ายสภาทอ้งถ่ินใชก้ลไกทางกฎหมายดา้นงบประมาณเป็น

เคร่ืองมือในการควบคุมฝ่ายบริหาร หากสภาไม่รับร่างหลกัการขอ้บญัญติังบประมาณ ผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินจะตอ้งพน้จากตาํแหน่ง (กรณีเทศบาลตาํบลเชียงม่วน จงัหวดัพะเยา พ.ศ. 2542)  ซ่ึงต่อมาได้

นาํไปสู่การแกไ้ขกฎหมาย และปรับปรุงรูปแบบการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในทอ้งถ่ินใน พ.ศ. 2546 แต่อยา่งไรก็ดีในบางองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีกระบวนการเจรจาต่อรองเพื่อหาขอ้ยติุในปัญหาผลประโยชน์ร่วมกนัได ้เช่น 

การผลดัเปล่ียนกนัข้ึนมาเป็นผูใ้ชอ้าํนาจทางการเมืองของกลุ่มต่างๆ และการลาออกจากตาํแหน่ง

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาสใหมี้การเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินบุคคลใหม่หรือกลุ่มการเมืองกลุ่ม

ใหม่เขา้ดาํรงตาํแหน่ง การกระทาํดงักล่าวมีลกัษณะเป็นการสมยอมกนัหรือถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั แต่ก็

ทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบักระบวนการเลือกตั้งท่ีจะตอ้งมีการจดัการเลือกตั้งใหม่ เช่น ดงัปัญหาท่ี 

นายนิรันด์ คําเสมานันท์ ผูอ้าํนวยการเลือกตั้ง (ผอ.กกต.) จงัหวดัเชียงราย (ปกครองทอ้งถ่ิน,  18 

ธนัวาคม 2549 : 8) ใหค้วามเห็นถึงสภาพปัญหาของผูส้มคัรรับเลือกตั้งในองคก์รปกครองส่วน
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ทอ้งถ่ินโดยเฉพาะในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงราย ยืน่หนงัสือขอลาออกจากตาํแหน่ง หลงัจากไดรั้บการ

เลือกตั้ง เขา้มาทาํหนา้ท่ีเป็นผูแ้ทนไดไ้ม่นาน อีกทั้งยงัไม่มีเหตุผลเพียงพอท่ีจะขอลาออก เหตุ

เกิดข้ึนกลายเป็นภาระกบั กกต. ทั้งเสียเวลา และส้ินเปลืองงบประมาณจดัการเลือกตั้งซ่อมแต่ละ

เดือนเฉล่ียกวา่ 10 แห่ง  และกล่าววา่  

 

                    “พฤติกรรมเหล่านี ้ ตรวจสอบแล้วพบว่า มีการตกลงหรือทาํสัญญาใจในการครอง

ตาํแหน่งระหว่างตัวบุคคลและกลุ่มการเมืองท้องถ่ิน โดยเจรจาต่อรองถึงกาํหนดระยะเวลาการ

บริหารงาน เม่ือครบเวลาต้องลาออก เปิดทางให้กลุ่มท่ีตกลงกันไว้เข้าทาํหน้าท่ีแทน ตรงนี ้ กกต. 

เห็นว่าอาจจะมีเร่ืองของผลประโยชน์ หรือการแสวงหาประโยชน์เข้ามาเก่ียวข้อง ต้องหามาตรการ

แก้ไขอย่างเร่งด่วนและจริงจังเพราะนับวนัเกิดปัญหาลักษณะนีม้ากขึน้” 

  

       “….ประการท่ีสาํคัญต้องมีการปลูกจิตสาํนึกท่ีถกูต้องให้ผู้ ท่ีจะคิดลงสมคัรรับเลือกต้ัง 

ต้องคิดให้รอบคอบต้ังแต่แรก ท่ีจะก้าวมาเล่นการเมือง อย่าต้ังอยู่บนพืน้ฐานของผลปะโยชน์ การลง

รับสมคัรรับใช้ท้องถ่ินไม่ใช่เป็นเพียงของสนุก ไม่ใช่เดก็เล่นขายของ อยากจะเล่นกเ็ล่น เบ่ือกเ็ลิก 

อยากจะเป็นนักการเมืองท่ีดีต้องมีจุดยืน... ”   

 

      ผูว้จิยัเห็นวา่ ระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความเก่ียวขอ้ง

กบัระบบการเมืองทอ้งถ่ิน ซ่ึงผูท่ี้เขา้มาดาํรงตาํแหน่งตอ้งผา่นกระบวนการเลือกตั้ง และมีวาระการ

ดาํรงตาํแหน่ง ความมุ่งหวงัของตวัแสดงบางคนมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

เพื่อประโยชน์ของตนเองหรือบุคคลใกลชิ้ด ดงันั้น จึงทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการสืบทอดตาํแหน่ง

ในทางการเมือง           ซ่ึงเป็นส่ิงปกติท่ีพบไดใ้นระบบการเมืองทุกๆ ระดบั     การสืบทอดตาํแหน่ง

มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย หากการสืบทอดตาํแหน่งนั้น เพื่อตอ้งการท่ีจะพฒันาผลงานใหมี้ความต่อเน่ือง 

ก็จะเป็นประโยชน์แก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน แต่หากการสืบทอดตาํแหน่ง เพื่อใหพ้รรคพวกบุคคลท่ี

เป็นกลุ่มของตนเองไดมี้ตาํแหน่งเพื่อแสวงหา หรือปกป้องผลประโยชน์อยา่งต่อเน่ืองยาวนาน ก็จะ

กลายเป็นพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมการปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง

และเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนหากจุดมุ่งหมาย ของตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลได้

ดาํรงตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นอกจากเพื่อเกียรติประวติัของตนเองและ

วงศต์ระกลูแลว้   การมีอาํนาจในการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทาํใหไ้ดรั้บประโยชน์

หลายอยา่ง เช่น การไดมี้โอกาสในการควบคุมทรัพยากร การจดัสรรทรัพยากรเช่น งบประมาณ 

หากปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบักฎหมาย และเพื่อผลประโยชน์ของบุคคลส่วนใหญ่ ถือวา่เป็นส่ิงท่ีควร

กระทาํ แต่หากกระทาํเพื่อประโยชน์แก่ตนเองหรือ พรรคพวก ดงันั้น จึงตอ้งมีการรักษาอาํนาจ สืบ

ทอดอาํนาจเพื่อกลุ่มตนเอง ก็จะทาํใหเ้กิดการกีดกนับุคคลกลุ่มอ่ืนท่ีเป็นคู่แข่ง และกระทาํการใน
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วธีิการท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย เช่น การกลัน่แกลง้ ในกระบวนการกฎหมายการเลือกตั้ง การทุจริต

ใชเ้งินซ้ือเสียง  สะทอ้นใหเ้ห็น ปัญหาการถอนทุนคืน อนัเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนในทางการเมือง   

                             

       ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในฐานะผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มี

อาํนาจในการบริหารงานบุคคล ในกระบวนการคดัเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง การให้โอน การรับโอน 

การเล่ือนระดบัเงินเดือนและตาํแหน่ง การดาํเนินการทางวนิยั ฯลฯ จึงเป็นผูท่ี้มีอาํนาจใหคุ้ณให้

โทษแก่ขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ินได ้    การเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีวาระดาํรงตาํแหน่ง ทาํให้

ตอ้งอยูใ่นวงจรการส้ินสุดและเร่ิมตน้ของกระบวนการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน เพื่อสรรหาผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

ในคร้ังใหม่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจึงใหค้วามสาํคญักบัการบริหารงานบุคคล โดยอาจจะวางตวับุคคลท่ี

เป็นขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีสามารถใหก้ารสนบัสนุนทางการเมือง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

ตอ้งการใหพ้นกังานทอ้งถ่ินทาํงานตอบสนองหรือมีช่องทางในการไดรั้บเลือกตั้ง เขา้มาอีกคร้ัง  ทาํ

ใหก้ารวางตวัของพนกังานทอ้งถ่ินมีความยากลาํบาก ตอ้งปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายหรือ

ความตอ้งการของผูท่ี้มีอาํนาจทางการเมืองใหไ้ด ้ พนกังานส่วนทอ้งถ่ินบางส่วน อาจจะยอมทาํตาม

ความตอ้งการของฝ่ายการเมือง เพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือความตอ้งการของ

ตนเองท่ีจะไดรั้บความดีความชอบอยา่งใดอยา่งหน่ึง แต่หากพนกังานทอ้งถ่ินบุคคลใด ท่ีไม่ให้

ความสาํคญัต่อความตอ้งการดงักล่าว ก็อาจจะมีปัญหาในการทาํงานกบัผูบ้ริหาร การวางตวับุคคลท่ี

เป็นพนกังานทอ้งถ่ินในตาํแหน่ง    หรือหนา้ท่ีท่ีสามารถตอบสนองผลประโยชน์ในทางการเมืองได ้ 

เป็นผลใหเ้กิดการไดค้วามดีความชอบ การไดรั้บมอบหมายงานและตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน จะทาํให้

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและพนกังานทอ้งถ่ินยดึถือวา่การกระทาํในเร่ืองเหล่าน้ีคือ “ผลงาน” และใชเ้ป็น

หลกัการในการประเมินผลงาน  จึงเป็นท่ีมาของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 
35 

 

       นอกจากน้ีผูว้จิยัเห็นวา่ กฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในปัจจุบนั สนบัสนุน

หลกัการการสรรหาบุคคลท่ีสนบัสนุนในทางการเมือง         เป็นการเปิดช่องทางให้มีการใชร้ะบบ

อุปถมัภไ์ด ้ โดยเฉพาะระบบการสรรหาผูด้าํรงตาํแหน่งรองนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึง

เป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ท่ีจะเป็นผูค้ดัเลือกบุคคลท่ีตนเองเห็นวา่เหมาะสมมาดาํรงตาํแหน่ง 

แต่จะตอ้งมีคุณสมบติัตามท่ีกฎหมายกาํหนดดว้ย          คือตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัอยา่งเดียวกบั 

ผูด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน36  ทั้งน้ีเพื่อตอบแทนแก่ผูส้นบัสนุนทางการเมืองโดยมอบตาํแหน่ง

ทางการเมืองให ้ แต่ผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งรองนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตอ้งมีคุณสมบติั

                                                   
35

 โปรดดูรายละเอียดเร่ืองน้ีจากการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ในภาคผนวก ค. 
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พื้นฐานตามท่ีกาํหนดดว้ย   เป็นการยอมรับใหมี้ระบบอุปถมัภใ์นทางการเมือง ความแตกต่างน้ี เป็น

ประเด็นท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งความเขา้ใจและตระหนกัวา่ เป็นหลกัการท่ีไม่เหมือนกบัระบบ

การบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือน หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีจะใชห้ลกัการระบบ

อุปถมัภไ์ม่ได ้  แต่จะตอ้งใชห้ลกัการและวธีิการปฎิบติัตามขั้นตอนของกฎหมายให้สอดคลอ้งกบั

ระบบคุณธรรม  

 

       ดงันั้น ผูว้ิจยัสรุปวา่ บริบทของการเมืองทอ้งถ่ินในหลายลกัษณะ เช่น ระบอบ

ประชาธิปไตยแบบธนาธิปไตย ท่ีใชเ้งินเป็นตวักาํหนดในการตดัสินใจ การแข่งขนัต่อสู้ในทาง

การเมืองท่ีเกิดการเอาเปรียบ กีดกนัคู่แข่งขนัและไม่เป็นไปตามกฎกติกา การวางตนไม่เป็นกลาง

ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน การแทรกแซงระบบการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการประจาํโดยใช้

ระบบอุปถมัภท่ี์สนบัสนุนบุคคลท่ีใหผ้ลประโยชน์ในทางการเมือง เป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยต่อการท่ี

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะละเมิดระบบคุณธรรมไดง่้าย จึงก่อใหเ้กิดปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

บริหารงานบุคคล  

 

       ขอ้ 48 ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ ระบบราชการมีค่าตอบแทนตํ่า แต่ค่าครองชีพสูง เป็น

ปัจจยัผลกัดนัใหบุ้คลากรทอ้งถ่ินบางคนแสวงหาช่องทางในการเพิ่มรายไดข้องตนเองจากการดาํรง

ตาํแหน่งโดยการเรียกรับเงิน 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.69 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 8 วา่การเขา้ดาํรงตาํแหน่ง

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนจากทางราชการในอตัราท่ีไม่สูงนกั โดยอตัรา

เงินเดือนของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะมีความแตกต่างกนัตามขนาดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่

ผูด้าํรงตาํแหน่งน้ีอาจจะตอ้งมีค่าใชจ่้าย สูงโดยเฉพาะส่วนท่ีเป็น “ภาษีสังคม”  (หมายถึง ค่าใชจ่้ายท่ี

บุคคลในสังคมใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนบุคคลอ่ืนๆ ในสังคมตามจารีตประเพณี ค่านิยม ในสังคม

เช่น การทาํบุญ การอนุเคราะห์ใหท้าน การแสดงความยินดีในกิจกรรมงานบวช งานแต่งงาน งาน

จดัการพิธีศพ ฯลฯ เป็นตน้ – ผูว้จิยั) การขณะท่ีรายไดค้่าตอบแทนของพนกังานก็ไม่สูงมากนกั และ

เป็นอตัราเดียวกบัระบบขา้ราชการพลเรือน  (สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 8, 2 พฤษภาคม 2549) 

                                                                                                                                                  
36

 โปรดดูรายละเอียดในพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  พ.ศ. 2546 มาตรา 35/5 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2546 มาตรา 48 อษัฐ  และ

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2546 มาตรา 58/3 
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และผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกบัผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1 ท่ีเห็นวา่การกระทาํท่ีมีผลเก่ียวเน่ือง

กบัระบบการบริหารงานบุคคลในกระบวนการสรรหา คดัเลือก คือการวางตวับุคคลเขา้ดาํรง

ตาํแหน่งท่ีสามารถปกป้องผลประโยชน์ทางดา้นเศรษฐกิจ หรือใหค้วามดีความชอบแก่บุคลากรท่ี

สามารถสนองความตอ้งการได ้เช่นตาํแหน่งช่างโยธา หรือหากจะเรียกเงินจากการเขา้ดาํรงตาํแหน่ง

ช่างโยธาก็จะเรียกในอตัราท่ีสูงกวา่ตาํแหน่งอ่ืนๆ เพราะคิดวา่ผูป้ฎิบติังานตาํแหน่งน้ีสามารถ

แสวงหาผลประโยชน์ได ้(สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญบุคคลท่ี 1, 4 มิถุนายน 2549) 

 

       จากการสัมภาษณ์ปลดัเทศบาลหน่ึงคนในในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กล่าววา่ การ

จดัสรรประโยชน์ทางเศรษฐกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทาํใหเ้กิดการกระทาํท่ีมิชอบคือ

การแสวงหาช่องทางในการเพิ่มรายไดข้องตน โดยวธีิการทุจริตเก่ียวโยงกบัระบบการบริหารงาน

บุคคล นอกจากเป็นเพราะปัญหาการเลือกตั้งท่ีมีตน้ทุนสูงแลว้ เป็นเพราะช่องทางอ่ืนๆ ท่ีเคยมี

บุคคลกระทาํกนัมากคือการทุจริตรับเรียกเงินจากกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง จะกระทาํไดน้อ้ยลง 

เพราะมีการควบคุมอยา่งเขม้งวดมากข้ึน มีหลายกรณีท่ีผูก้ระทาํความผดิตอ้งถูกลงโทษ  จึงกระทาํ

ไดย้ากข้ึน แต่อยา่งไรก็ดี ในกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ทาํงานไม่ไดมี้กระบวนการควบคุม

ตรวจสอบมากเท่ากบักระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง จึงกลายเป็นช่องทางใหเ้กิดการประพฤติมิชอบ 

(สัมภาษณ์  ปลดัเทศบาล 1 คน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 20   กุมภาพนัธ์ 2549 )  

 

                    ประเด็นหน่ึงท่ีผูว้จิยัเห็นวา่ เป็นเหตุผลจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวเน่ืองกบัระบบเศรษฐกิจ คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการเขา้ดาํรงตาํแหน่งทาง

การเมืองของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพราะเป็นตาํแหน่งท่ีมีอาํนาจในการจดัสรรทรัพยากรงบประมาณ

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจจะมีทั้งกระทาํไปโดยหลายเหตุผลเช่น เพื่อผลประโยชน์

ของประชาชน เพื่อผลประโยชน์แอบแฝงเพื่อตนเอง หรือเพื่อการปกป้องธุรกิจของตนเองทาํใหมี้

รายไดเ้ขา้สู่ธุรกิจ จนเกิดเป็นปัญหาทางกฏหมายท่ีมีการแกไ้ขบทบญัญติัเร่ืองการเป็นผูไ้ม่มีส่วนได้

เสียในสัญญากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปัญหาท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความเก่ียวขอ้งของผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน หรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้งกบักบัผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ เช่น การใหบ้ริษทั

หรือธุรกิจของตนเองเป็นผูข้ายหรือจดัหาบริการใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเกิดข้ึนมาก

รายหลายคร้ัง จึงเป็นท่ีมาของการแกไ้ขกฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อป้องกนัการใช้

อาํนาจท่ีมิชอบในเร่ืองความขดัแยง้กนัแห่งผลประโยชน์ (conflict of interests) เป็นบทบญัญติัเร่ือง

การเป็นผูไ้ม่มีส่วนไดเ้สียในสัญญากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น พระราชบญัญติัเทศบาล 

พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542 มาตรา 18 ทว ิสมาชิกสภาเทศบาล ตอ้งไม่เป็นผูมี้ส่วนเสียไม่วา่

โดยทางตรงหรือทางออ้มในสัญญาท่ีเทศบาลนั้นเป็นคู่สัญญาหรือในกิจการท่ีกระทาํใหแ้ก่เทศบาล
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นั้นหรือท่ีเทศบาลนั้นจะกระทาํ 37 เช่นเดียวกบัพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 

2540 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546 และมาตรา 11 สมาชิกภาพของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

ส้ินสุดลงเม่ือ...(5) เป็นผูมี้ส่วนไดเ้สียไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้มในสัญญาท่ีองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันั้นเป็นคู่สัญญาหรือในกิจการท่ีกระทาํใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันั้น หรือท่ีองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดันั้นจะกระทาํ รวมทั้งพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

พ.ศ. 2537  แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546  มาตรา 47 ตรี สมาชิกภาพของสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ส้ินสุดลงเม่ือ.. (6) เป็นผูมี้ส่วนไดเ้สียไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้มในสัญญาท่ีองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลนั้น เป็นคู่สัญญาหรือในกิจการท่ีกระทาํใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นหรือท่ีองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลนั้นจะกระทาํกล่าว  

 

 ดงันั้น ผูว้ิจยัสรุปวา่ บริบทของระบบเศรษฐกิจทอ้งถ่ินในบางลกัษณะเช่น องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นองคก์รท่ีมีอาํนาจในการสนบัสนุนกระตุน้เศรษฐกิจในทอ้งถ่ิน ทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจใหบุ้คคลประสงคท่ี์เขา้มามีอาํนาจในองคก์รปกครองทอ้งถ่ินเพื่อการจดัสรรทรัพยากรทาง

เศรษฐกิจ ทาํให้เกิดการวางตวับุคคลท่ีจะเป็นพนกังานทอ้งถ่ินในตาํแหน่งท่ีจะให้ผลประโยชน์

ในทางเศรษฐกิจ เป็นปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

                    โดยสรุปจากความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดงัท่ีกล่าวมา การสัมภาษณ์ และจากการศึกษา

ขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งแสดงใหเ้ห็นวา่ วา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกของระบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ทางดา้นสังคมวฒันธรรม การเมือง และเศรษฐกิจขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหต้วัแสดงกระทาํพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล ซ่ึงกาํหนดเป็นตวัแบบการศึกษาไดด้งัรูปภาพท่ี 16 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   
37

 โปรดดูในพระราชบญัญติัเทศบาล ฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2542 มาตรา 18 ทวิ  พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546

พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537  แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546  มาตรา 47 ตรี 
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รูปภาพที ่ 11  ตัวแบบสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการวเิคราะห์ลกัษณะผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

  

               ผูว้จิยัไดร้วบรวมความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในการสอบถามคร้ังแรกเก่ียวกบัลกัษณะ

ผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล และนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถาม

คร้ังท่ี 2 และคร้ังท่ี 3 เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญยนืยนัความเห็นในแต่ละคร้ัง ปรากฎผลดงัน้ี  

 

 

 

 

 

ระบบ

บริหารงาน

บุคคล การเมอืง 

เศรษฐกจิ 

สังคม 

การต่อสู้ แข่งขัน เพือ่

อาํนาจการบริหาร มีผล

ต่อการวางตัวบุคลากร 

การควบคุมและ การ

ปกป้องผลประโยชน์ทาง

เศรษฐกจิ เกดิการวางตัว

บุคคล เพือ่เอือ้าํนวย

ประโยชน์ทางเศรษฐกจิ 

สังคมของท้องถิ่นเป็นระบบเครือญาติ

และการใช้ระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อ

กระบวนสรรหาบุคคลหรือการ ให้ความดี
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ตาราง   16  ลาํดับข้อความที่เป็นลกัษณะผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล 

 

หัวข้อ หัวข้อย่อย มัธยฐาน ฐานนิยม ผลต่างฐาน

นิยมกบั 

มัธยฐาน 

พสัิย

ระหว่าง 
ควอไทล์ 

ความสอดคล้อง

ของผู้เช่ียวชาญ 

49 49.1 3.85 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
49.2 3.58 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

50 50.1 3.38 3.50 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
50.2 3.27 3.00 3.00 3.00 สอดคลอ้ง 

51 51.1 3.23 3.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
51.2 3.92 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

52. 52.1 3.54 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 
52.2 4.19 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

53 53.1 4.23 4.00 4.00 2.00 สอดคลอ้ง 
53.2 4.12 4.00 4.00 3.00 สอดคลอ้ง 

 

 

                1. ขอ้ความลกัษณะผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล   

 

   จากตาราง 16  ขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัและเห็นดว้ยวา่เป็น

ลกัษณะของผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  จาํนวน 5 ขอ้กระทง 

คือ 

 

   ขอ้ 49 การยดึถือปรัชญาการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

              49.1. บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางส่วนจะไดรั้บการปลูกฝัง ใหเ้จริญ

รอยตามแนวทางการใชร้ะบบอุปถมัภไ์ปอีกยาวนาน 

                     49.2.วฒันธรรมการยดึถือผลงาน จะไม่ไดรั้บความสาํคญัจากบุคลากรขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเทียบเท่ากบัระบบอุปถมัภ ์

 

   ขอ้ 50. โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
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               50.1. กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล จะไม่ไดรั้บความเช่ือถือวา่

จะใหค้วามเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

                     50.2. กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล    มีปัญหาช่องวา่ง เกิดเป็น

ประเด็นท่ีถูกโตแ้ยง้ กลายเป็นความแตกแยกทางความคิดและ กลายเป็นความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคลากรฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจาํ 

 

  ขอ้ 51. กระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

                    51.1.กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา โอนยา้ยบุคลากร ฯลฯ ไม่มี

มาตรฐานไม่ไดรั้บความเช่ือถือ 

                     51.2. กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา การโอนยา้ยงานฯลฯ เป็น

ช่องวา่งบ่อเกิดของการแสวงหาผลประโยชน์ในทางมิชอบ ตน้เหตุการทาํลายขวญักาํลงัใจในการ

ทาํงานแก่บุคลากรท่ีมีความตั้งใจในการทาํงาน 

 

    ขอ้ 52. บทบาทของตวัแสดง (บุคคลผูใ้ชอ้าํนาจหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อผูใ้ชอ้าํนาจ) ใน

ระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

                52.1.ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน อาจจะไดรั้บการยกยอ่ง

ส่งเสริมใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แทนท่ีจะเป็นผูท่ี้มีผลงานหรือตั้งใจทาํงาน 

                       52.2.ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน เป็นตน้เหตุในการทาํลาย

ระบบคุณธรรมและวฒันธรรมการทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 

 

    ขอ้ 53 ผลกระทบต่อองคก์รภายนอก ไดแ้ก่ระดบัคุณภาพการใหบ้ริการและปัญหาการ

เรียนรู้ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

         53.1.การท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน บรรจุบุคคลท่ีไม่มีความรู้ความสามารถในการ

ทาํงานอยา่งเพียงพอเขา้มาทาํงาน  เป็นผลใหป้ระชาชนไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพตํ่าจากบุคคล

เหล่าน้ี 

                    53.2.ประชาชนในสังคมบางส่วน เกิดการเรียนรู้ท่ีจะใชจุ้ดอ่อนหรือช่องวา่งของระบบ

การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง พรรคพวก 
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    2. ผลการศึกษาวเิคราะห์และอภิปรายผลรายขอ้ 

 

    ผูว้จิยัวเิคราะห์และอภิปรายผลโดยอา้งอิงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดล

ฟาย โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัความเห็นเป็นระดบัสูง - ตํ่าตามค่ามธัยฐานออกเป็น 4 ระดบั คือ

ระดบัสูง ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า  และระดบัตํ่า  โดยกาํหนดระดบั

ค่าคะแนนดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  4.00 -5.00 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง 

ช่วงคะแนน  3.00 – 3.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

ช่วงคะแนน  2.00 – 2.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า 

ช่วงคะแนน 1.00 – 1.99 ค่านํ้าหนกัความเห็นระดบัขา้งตํ่า 

                   

  เพื่อเป็นการแสดงถึงระดบัค่าการใหน้ํ้าหนกัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบั

ผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ผูว้จิยัจะไดส้รุปเป็นรูปกราฟ

ค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ซ่ึงจะไดน้าํเสนอในรูปกราฟท่ี 8 
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รูปกราฟที ่ 8  แสดงระดับค่าเฉลีย่ของผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล   

 

1

4

5

3

2

0

ข้อ

ระดับ

3.85

3.543.58

3.27
3.38

3.23

3.92
4.19 4.23

49.1 49.2 50.1 50.2 51.1 51.2 52.1 52.2 53.1 53.2

4.12

 
 

 จะเห็นไดว้า่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัผลกระทบของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล มีค่าตํ่าสุดคือ 3.23 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงและระดบัค่าสูงสุด 

คือ 4.23 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงจะไดว้เิคราะห์อภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 

    ขอ้ 49  การยดึถือปรัชญาการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

           49.1. บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางส่วน จะไดรั้บการปลูกฝังใหเ้จริญ

รอยตามแนวทางการใชร้ะบบอุปถมัภไ์ปอีกยาวนาน 

  

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.85 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ หากตวัแสดงในระบบการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่วา่จะเป็นฝ่ายบริหาร หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ยอมรับในค่านิยม

ระบบอุปถมัภ ์หรือระบบพรรคพวกในการสรรหาบุคคลเขา้ทาํงาน การโอนยา้ย การมอบหมายงาน

หรือการประเมินความดีความชอบ และผลจากการท่ีระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่อาจจะละทิ้งหรือเลิกแนวคิดค่านิยมในปรัชญาการบริหารงานบุคคลใน

ระบบอุปถมัภเ์หล่าน้ีได ้ แนวคิดหรือปรัชญาน้ีก็คงจะมีความย ัง่ยนืไปอีกยาวนาน ทาํใหร้ะบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไม่อาจจะหลีกเล่ียงปัญหาท่ียงัวนเวยีน เก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหาร

จดัการท่ีไม่ดี 

 

                  49.2.วฒันธรรมการยดึถือผลงาน จะไม่ไดรั้บความสาํคญัจากบุคลากรขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเทียบเท่ากบัระบบอุปถมัภ ์

       

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.58 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                    ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่การท่ีบุคลากรทอ้งถ่ินขาดความเขม้แขง็ในการ

ใชร้ะบบคุณธรรมในการบริหารและการปฏิบติังาน และการไม่ไดย้ดึถือผลงานเป็นตวัช้ีวดัผลงาน

ในการสรรหาบุคคล หรือการโอนยา้ย ตลอดจนการประเมินความดีความชอบ มากกวา่ความถูกใจ

หรือความพึงพอใจของตนเอง พนกังานท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ไม่จาํเป็นจะตอ้งใหค้วามสาํคญัการ

พฒันาและสร้างสรรคผ์ลงาน มากไปกวา่การสร้างความพึงพอใจใหผู้ท่ี้มีอาํนาจอยูใ่นขณะนั้น 

ดงันั้น คาํกล่าวท่ีวา่  “ค่าของคน อยูท่ี่การเป็นคนของใคร”  ก็จะมีความสาํคญัเหนือคาํวา่ “ค่าของคน

อยูท่ี่ผลงาน” รวมทั้งคาํวา่ “การทาํความดีทาํไดย้ากกวา่ความไม่ดี” ส่ิงเหล่าน้ีก็จะกลายเป็น

วฒันธรรมในการทาํงาน ท่ีจะเป็นปัญหาในระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน

ในระยะยาว และผลกระทบท่ีสาํคญัคือบุคคลอาจจะไม่เช่ือถือวา่ความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

จะส่งผลตอบแทนต่อชีวิตในการทาํงานไดอ้ยา่งจริงจงักวา่  การเป็นพรรคพวกหรือกลุ่มเดียวกบัผูท่ี้

มีอาํนาจ   

 

    ขอ้ 50. โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ได้

คือ 

 

               50.1. กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล จะไม่ไดรั้บความเช่ือถือวา่

จะใหค้วามเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งแทจ้ริง                  

                     

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.38 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  
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                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล ไม่วา่จะเป็นบทบญัญติัในพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 

2542 หรือกฎเกณฑท่ี์ออกโดยคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มี

จุดมุ่งหมายเพื่อสร้างสรรคร์ะบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล และการควบคุมตรวจสอบการ

ใชอ้าํนาจ แต่ทราบใดท่ีบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือแมแ้ต่คณะกรรมการ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน   หรือบุคคลท่ีเป็น

ตวัแสดงภายนอกท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง มิไดย้ดึถือหรือปฎิบติัตามระเบียบกฎเกณฑด์งักล่าว การมีระบบ

การควบคุมโดยคณะกรรมการฯ หรือมีกฎเกณฑก์็ไม่สามารถสร้างความเป็นธรรมได ้ กฎเกณฑท่ี์มี

อยูห่รือระบบคณะกรรมการฯ ท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีก็จะกลายเป็นเพียง “เสือกระดาษ” อยา่งเช่น ปัญหา

พฤติกรรมการเรียกรับเงินในการสอบแข่งขนัพื้นท่ีในจงัหวดัภาคกลาง ไม่อาจจะนาํบุคคลท่ีเป็นตวั

แสดงภายในระบบหรือภายนอกระบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาดงักล่าวมาลงโทษได ้ เพราะพฤติกรรม

ของผูก้ระทาํความผิดมีความแนบเนียนมากกวา่ท่ีจะหาหลกัฐานมาเอาผดิได ้  และท่ีสาํคญัเป็น

พฤติกรรมการสมยอมระหวา่งตวัแสดง  

 

              50.2. กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงานบุคคล มีปัญหาช่องวา่ง เกิดเป็น

ประเด็นท่ีถูกโตแ้ยง้ กลายเป็นความแตกแยกทางความคิดและ กลายเป็นความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคลากร 

 

        ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.27 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

         ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่กฎเกณฑบ์รรทดัฐานทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล ท่ีกาํหนดไวใ้นกฎหมายระดบัต่างๆ เช่น รัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540  ในมาตรา 284 ใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระในการกาํหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล  และมาตรา 288 ใหก้าร

สรรหาและการโอนยา้ยพนกังานเป็นไปตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน การท่ีกฎหมายกาํหนด

บทบญัญติัไวก้วา้งๆ ทาํให้ตวัแสดงแสดงรับรู้หรือตีความแปรเปล่ียนเจตนารมณ์ไดว้า่ “ความเป็น

อิสระ” หมายถึงจะทาํอะไรก็ไดเ้พราะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระ” หรือ “ความ

ตอ้งการของทอ้งถ่ิน” หมายถึงความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เพราะในขอ้เทจ็จริง สรรหา การ

คดัเลือกบุคคล บรรจุแต่งตั้งบุคคล เป็นเร่ืองกระบวนการภายในของฝ่ายบริหาร ไม่สามารถท่ีจะขอ

ความเห็นชอบของประชาชนในทอ้งถ่ินได ้ แต่หากขอความเห็นจากสภาทอ้งถ่ินก็อาจจะเป็นไปได ้

วา่เป็นตวัแทนของประชาชนในทอ้งถ่ิน ดงันั้น “ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน” จะหมายถึงความ

ตอ้งการของสภาทอ้งถ่ินหรือไม่  แต่ในทางปฎิบติัเป็นอาํนาจของฝ่ายบริหาร ดงันั้น “ความตอ้งการ
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ของทอ้งถ่ิน” จึงกลายเป็นความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน กลายเป็นความขดัแยง้ระหวา่งตวั

แสดงต่างๆ ไม่วา่จะเป็นกรณีการแต่งตั้งปลดัเทศบาลเมืองแห่งหน่ึงใน จงัหวดันครศรีธรรมราช 

หรือการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานเทศบาลของเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดักาญจนบุรี เกิดการ

ต่อสู้ในประเด็นทางกฎหมายเพื่อใหต้นเองไดรั้บประโยชน์โดยอาศยับทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ โดย

ไม่สนใจวา่เจตนารมณ์ของกฎหมายคืออะไร 

 

  ขอ้ 51. ปัญหากระบวนการบริหารงานบุคคลซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

                    51.1. กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น ระบบการสรรหา การโอนยา้ยบุคลากร ฯลฯ  

ไม่มีมาตรฐานเพียงพอ ไม่ไดรั้บความเช่ือถือ 

 

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.23 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

 

      ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่การท่ีระบบการสรรหา การโอนยา้ย มีช่องวา่ง

ใหเ้กิดการช่วยเหลือกนัได ้ มีช่องทางใหมี้การเรียกรับเงินได ้ การจดัสอบแข่งขนัก็เหมือนการสอบ

เพียงเป็นพิธีหรือเป็นการแสดงละครท่ีมีการดาํเนินการตามขั้นตอนเช่น มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ

ควบคุมการสอบ การออกประกาศใหบุ้คคลมาสมคัรสอบ การออกขอ้สอบ การดาํเนินการจดัสอบ 

การตรวจกระดาษคาํตอบ ฯลฯ ตามระเบียบตามท่ีกฎหมายกาํหนด แต่มีพฤติกรรมการระบุบุคคลท่ี

จะสอบผา่นไวล่้วงหนา้ หรือรอใหมี้บุคคลนาํเสนอผลประโยชน์ให ้ ต่อผูท่ี้มีอาํนาจทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน  บุคคลท่ีเขา้สอบ แมจ้ะมีความพยายามแต่ไม่อาจจะสอบผา่นได ้ หากไม่

ตามเง่ือนไขท่ีเป็นท่ีตอ้งการ ในท่ีสุดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก็จะไดบุ้คคลท่ีไม่มีความรู้

ความสามารถ ดงัเช่น ทวีศักดิ์ ศรีทองกติติกูล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอ่าวนอ้ย จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ ในฐานะท่ีปรึกษาประธานสมาพนัธ์องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย 

(ปกครองทอ้งถ่ิน,  19 เมษายน 2549  : 8) กล่าววา่  

 

    “เน่ืองจากปัญหาการช่วยเหลือกันในการสอบแข่งขนัหรือการได้ตาํแหน่งมาเพราะการ

จ่ายเงิน จึงมีองค์การบริหารส่วนตาํบลบางแห่งได้นายช่างโยธาเข้ามาทาํงาน แต่ไม่สามารถเขียน

แบบแปลนการก่อสร้างได้ หรือได้พนักงานบัญชี แต่ไม่สามารถทาํระบบบัญชีได้ ท้ังๆ ท่ีเป็นทักษะ

พืน้ฐานของอาชีพเหล่าน้ัน และเม่ือบุคลากรเหล่านีท่ี้เข้ามาและไม่ได้รับการพัฒนา ในโอกาสหน้า 

หากจะมีการโอนย้ายไปยงัส่วนราชการอ่ืนๆ ท่ีมีมาตรฐานสูงเช่นระบบข้าราชการพลเรือน ผู้ ท่ีขอ
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โอนย้ายจากสายท้องถ่ิน ไปสู่หน่วยราชการอ่ืนเช่น ราชการส่วนภูมิภาค กจ็ะไม่เป็นท่ีน่าเช่ือถือ อีก

ท้ังประชาชนกจ็ะไม่เช่ือถือ เพราะขาดมาตรฐานในการบริหารงานบุคคล”   

 

              51.2. กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา การโอนยา้ยงาน ฯลฯ  มีช่องวา่งอนั

เป็นบ่อเกิดของการแสวงหาผลประโยชน์ในทางมิชอบ เป็นการทาํลายขวญักาํลงัใจในการทาํงานแก่

บุคลากรท่ีมีความตั้งใจในการทาํงาน 

 

                    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.92 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

                     ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ บุคลากรท่ีผา่นกระบวนการสรรหาบุคคลดว้ย

ความสามารถของตนเองและมีความตั้งใจในการทาํงาน จะเกิดความรู้สึกวา่กระบวนการสรรหา

เพื่อใหไ้ดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินมีความไม่ยาก หากมีกาํลงัทรัพยห์รือมีความสนิท

สนม หรือสามารถเช่ือมโยงกบัผูท่ี้มีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลขององคป์กครองส่วนทอ้งถ่ิน 

หากยงัมีการใชร้ะบบน้ี ก็จะเป็นการบัน่ทอนขวญักาํลงัใจ ผูท่ี้ไม่อาจจะทนกบัระบบน้ีได ้ ก็อาจจะ

ขอโอนยา้ย ไปทาํงานยงัหน่วยราชการอ่ืน หรือลาออกจากราชการไป ดงันั้น จะทาํใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถนอ้ยกวา่บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาก  

 

  ขอ้ 52. บทบาทของตวัแสดง (บุคคลผูใ้ชอ้าํนาจหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อผูใ้ชอ้าํนาจ)  ในระบบ

การบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

        52.1. ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

อาจจะไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูส่งเสริมใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แทนท่ีจะเป็นผูท่ี้มี

ผลงานหรือตั้งใจทาํงาน 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.54 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

              ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ หากผูท่ี้แสดงบทบาทพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล ไดรั้บการยกยอ่งและส่งเสริมใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

เพราะสามารถสร้างความถูกใจ พึงพอใจใหก้บัผูท่ี้มีอาํนาจในระบบการบริหารงานบุคคล สามารถ

สร้างผลประโยชน์ส่วนตนไดม้ากกวา่ ก็อาจจะไดรั้บการมอบหมาย เล่ือนตาํแหน่งและไวว้างใจให้
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ดาํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญั จะเป็นผลใหผู้ท่ี้มีความตั้งใจในการทาํงาน หรือมีผลงานไม่ไดรั้บ

ความสาํคญั   

 

       52.2.ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลเป็นตน้เหตุในการทาํลายระบบคุณธรรมและวฒันธรรมการทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 

 

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 3.54 ถือวา่

ผูเ้ช่ียวชาญใหน้ํ้ าหนกัความเห็นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง  

 

             ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่   หากผูแ้สดงบทบาทท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ดงักล่าวไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน สามารถเขา้ทาํงานไดโ้ดยไม่จาํเป็นตอ้งตอ้งมี

ความรู้ความสามารถ จะเป็นการทาํลายระบบคุณธรรมและวฒันธรรมการทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 

 

    ขอ้ 53 ผลกระทบต่อองคก์รภายนอก ไดแ้ก่ระดบัคุณภาพการใหบ้ริการและปัญหาการ

เรียนรู้ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

 

        53.1.การท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน สรรหาบุคคลท่ีไม่มีความรู้ความสามารถในการ

ทาํงานเพียงพอเขา้มาทาํงาน  เป็นผลใหป้ระชาชนไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพตํ่าจากบุคคลเหล่าน้ี 

         

       ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.23 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญให้นํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

       ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ผูท่ี้มีความรู้นอ้ยหรือไม่มีความสามารถอยา่ง

เพียงพอเขา้มาทาํงาน ก็จะมีผลต่อระดบัคุณภาพของการทาํงานหรือการใหบ้ริการประชาชน ดงัคาํ

กล่าวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอ่าวนอ้ย ในขอ้ 51.1. วา่ 

 

      “นายช่างโยธา แต่เขียนแบบแปลนไม่ได้ เป็นพนักงานการเงินและบัญชี แต่ทาํระบบ

บัญชี ไม่ได้”  

 

      ดงันั้น ผลงานท่ีได ้ ก็ไม่อาจจะสนองความตอ้งการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้

หากทาํงานใหบ้ริการประชาชน ก็อาจจะปฎิบติัหรือตอบสนองงานใหแ้ก่ประชาชนดว้ยคุณภาพตํ่า 

ในท่ีสุดประชาชนก็จะไดรั้บผลงานการใหบ้ริการท่ีตํ่ากวา่มาตรฐาน  
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 53.2. ประชาชนในสังคมบางส่วน เกิดการเรียนรู้ท่ีจะใชจุ้ดอ่อนขอ้บกพร่อง ช่องวา่ง

ของระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง พรรคพวก 

  

                     ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่ามธัยฐานเฉล่ียระดบัความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเท่ากบั 4.12 ถือ

วา่ผูเ้ช่ียวชาญมีนํ้าหนกัความเห็นระดบัสูง  

 

        ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ หากบุคคลท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือ

พนกังานทอ้งถ่ินท่ีเป็นตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลขาดความเขม้แขง็ในการเป็นผูน้าํ

ในระบบคุณธรรม ก็จะเป็นช่องทางใหก้ารเขา้ทาํงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีระบบการใช้

เงินซ้ือตาํแหน่งได ้ หรือใชก้ารฝากฝังบุคคลกนัได ้ ดงันั้น ก็จะเป็นช่องทางใหบุ้คคลในสังคมท่ีเป็น

ตวัแสดงภายนอกระบบ มีความคิดวา่ สามารถแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นได ้ มิไดเ้ป็นส่ิงผดิปกติ แต่

เป็นบรรทดัฐานท่ียอมรับได ้ ก็จะแสวงหาหรือสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคลมากข้ึน 

 

 

การพสูิจน์สมมุติฐาน 

            

            จากการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลและอภิปรายผลในบทท่ี 5 สามารถนาํมาทดสอบสมมุติฐานใน

การวจิยั ซ่ึงกาํหนดวา่ 

                         

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการพฒันามาจาก

หลกัการของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี โดยอาศยัหลกัคุณธรรม (Merit System) หลกัการ

จดัการปกครองท่ีดี หรือ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) และหลกัการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) แต่ผูแ้สดงในระบบการบริหารบุคคลจาํนวนไม่นอ้ย มี

พฤติกรรมเบ่ียงเบนออกไปจากหลกัการของระบบท่ีดี 

 

                พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย มีสาเหตุจาก 

 

1. ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมภายในตวับุคคลของตวัแสดง ในระบบการบริหารงาน

บุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ แรงจูงใจ การรับรู้ การเรียนรู้ ทศันคติ ค่านิยม และ
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อุดมการณ์ในการทาํงานท่ีแต่ละบุคคลยดึถือ เกิดจากประสบการณ์ส่วนตวั ไม่ไดรั้บปลูกฝังใหย้ดึ

หลกัการของระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี 

 

2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในของระบบการบริหารงานบุคคลไดแ้ก่ปัจจยัดา้น

โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้ง สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในองคก์ารท่ีเป็น

ตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคล มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคล 

  

3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทาง

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมวฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะเอ้ืออาํนวยให้

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

ผลการศึกษา จากการสาํรวจขอ้มูลเอกสาร การสัมภาษณ์ กรณีศึกษา และการนาํขอ้มูลให้

ผูเ้ช่ียวชาญไดต้รวจสอบวิเคราะห์ สรุปปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ดงัน้ี 

 

                  1.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย จาํแนกได ้3 ประเภทคือ 

  

 1.1.พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่  

 1.2.การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม  

 1.3. การไม่ปฎิบติัตามกฎเกณฑท์างดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

 2.สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลเกิดจาก 

 

       2.1. ปัจจยัพฤติกรรมภายในส่วนบุคคล       

       2.2.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในระบบการบริหารงานบุคคลซ่ึงมีส่วนเอ้ืออาํนวยให้

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล    ไดแ้ก่  

  2.2.1.โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล   

   2.2.2. กระบวนการบริหารงานบุคคล    

  2.2.3. สัมพนัธภาพระหวางตวัแสดง      
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        2.3. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ทางดา้นสังคมวฒันธรรม การเมืองและเศรษฐกิจ 

ซ่ึงมีส่วนเอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล   

 

                 3.ผลกระทบของการกระทาํพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล มีทั้งต่อ

เป้าหมายเชิงคุณค่าทางดา้นบริหารงานบุคคล โครงสร้าง กระบวนการ และสังคมภายนอก  

 

 แสดงเป็นรูปภาพตวัแบบท่ี 12 -  18 ในลาํดบัต่อไป 
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รูปภาพที ่ 12   ตัวแบบลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรม

เบี่ยงเบน 

ทางด้านการ

บริหารบุคคล 

การทุจริต 

คอร์รัปชัน 

การกระทํา 

ไม่เป็น

ธรรม 

การกระทําที่

มิชอบด้วย

กฎระเบียบ 
 

การเรียกรับเงินใน

การสอบ/โอนย้าย 

การเสนอให้เงินใน

การสอบ/โอนย้าย 

การกลัน่แกล้ง 

การกดีกนัตําแหน่ง 

การข่มขู่กดดัน/ใช้ 

อาํนาจไม่เหมาะสม 

การทาํงานไม่เป็นมาตรฐาน 

การใช้ระบบอุปถัมภ์  

พรรคพวก 

ออกคาํส่ังไม่เหมาะสม 

/ไม่เป็นหลกัเกณฑ์ 

ปัญหาการกาํกบัดูแล 

การไม่ปฏิบัตหิน้าทีต่าม

รัฐธรรมนูญฯ 

พนักงานกระทาํผดิวนิัย/ 

บุคคลทุจริตในการสอบ 
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รูปภาพที ่ 13 ตัวแบบสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล จากลกัษณะ

ปัจจัยพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาเหตุปัจจัย 

พฤติกรรมภายในตัว

บุคคลของตัวแสดง 

แรงจูงใจทางลบ 

แสวงหาเงิน ไม่สนใจ

เร่ืองจริยธรรม ความ

พอใจส่วนบุคคล 

ค่านิยมทางลบ แสวงหา

วธีิการทีม่ชิอบ  

แบ่งพรรคพวก 

ปัญหาการเรียนรู้  

ขาดความรู้ความคิด 

ไม่ปรับตัว 

ปัญหาการรับรู้บทบาท

ของตัวแสดงที่ผดิ

 
 

 ปัญหาทัศนคติทางลบ 

ไม่เกรงกลวักฎหมาย 

ปัญหาขาดอุดมการณ์ 

จิตสํานึกสาธารณะ 
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รูปภาพที ่ 14 ตัวแบบสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการบริหารงานบุคคลจากปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายในระบบ ด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้าง 

การบริหารงานบุคคล 

บทบัญญตัิกฎหมายครุมเครือ ตัวแสดง 

จึงตีความหรือใช้ข้อกาํหนดบรรทดัฐาน

ทางกฎหมายหรือ กฎระเบียบปฎบิัติผดิ

ไปจากเจตนารมณ์ และนําไปใช้ผดิ

 

ระบบการเมืองแทรกแซง การทาํงาน

ขององค์กรกลางการบริหารงานบุคคล 

และใช้ ระบบประนีประนอม ในการออก

กฎระเบียบ 

การขาดกลไกการพทิักษ์ระบบคุณธรรม 

การคุ้มครองพนักงานระหว่างการ

ฟ้องร้อง/ ก.ถ. และ องค์กรผลประโยชน์

 

 

ขาดกลไกตรวจสอบของประชาชน 

และระบบการฟ้องร้องที่ขาด

ประสิทธิภาพ  

ผู้กาํกบัดูแลองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ไม่มีอาํนาจตามกฎหมายการ

บริหารงานบุคคล หรืออาจจะขาด

ประสิทธิภาพในการปฎบิัติหน้าที ่

ตรวจสอบ ไม่จริงจัง ในการกาํกบัดูแล 
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รูปภาพที ่ 15 ตัวแบบสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการบริหารงานบุคคล    จากปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายในระบบ ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวน 

การ

บริหารงาน

บุคคล 

ปัญหาระบบ 

การสรรหา 

ระบบมาตรฐาน

ตําแหน่งทาํให้

เกดิการแข่งขัน

ดิน้รนแสวงหา 

หาวธีิการให้ได้

ตําแหน่งที่

สูงขึน้แม้มิชอบ 

ปัญหาอุปทานด้านอตัราอตัรากาํลงัมีน้อย แต่อุป

สงค์มีมากกว่า 

ปัญหาการโอนย้าย ทีเ่ป็นอาํนาจการตัดสินใจ

ของผู้บริหารทั้งสองฝ่าย  

ปัญหาการ

ประเมินผลงาน 

ไม่ยดึหลกั 

ภูมิสําเนา 

ทาํให้เกดิการ

โอนย้าย 

การสอบไม่มี

มาตรฐาน 

ควบคุม 

ขาดองค์กลาง

จัดสอบ และ

การควบคุมที่

ไม่มี

ประสิทธิภาพ 

ไม่มีระบบการ

ตรวจสอบผลงาน 

การประเมินด้วย

อารมณ์ความรู้สึก
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รูปภาพที ่ 16 ตัวแบบสาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล จากปัจจัย

สภาพแวดล้อมระบบการบริหารงานบุคคล ด้านปัญหาสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 

 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัญหา 

ด้าน

สัมพนัธภาพที่

ก่อให้เกดิความ

ขัดแย้ง 

ปัญหาความขัดแย้งทางบทบาท

การทาํงานระหว่างผู้บริหาร การ

กาํหนดนโยบายเพือ่ความนิยม

ต่อผู้เลอืกตั้งและพนักงาน      ซ่ึง

ต้องปฎบิัติตามนโยบายทีต้่อง

สอดคล้องกบักฎหมาย 

ปัญหากฎหมายการเลอืกตั้ง

ท้องถิ่น ให้ปลดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น เป็นผู้อาํนวยการ

การเลอืกตั้งประจําท้องถิ่น ทําให้

เกดิปัญหาการวางตัวเป็นกลาง 
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รูปภาพที ่ 17     ตัวแบบลกัษณะปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรทีก่่อให้เกิดพฤติกรรม

เบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประชาชนยงัไม่ได้เรียนรู้เร่ืองการ

ปกครองท้องถิ่นเพียงพอ 

ค่านิยม ต้องการรับราชการจึงใช้ 

ทุกวธีิทีจ่ะให้ได้เป็น 

สังคมแยกกลุ่มพรรคพวกกนั ของ

พนักงานท้องถิ่น ทาํให้เกดิการเลอืก

 

การวางตัวบุคคลทีจ่ะสนับสนุนทาง

การเมือง ก่อให้เกดิระบบอุปถัมภ์ 

การเลอืกตั้งทีใ่ช้ต้นทุนค่าใช่จ่ายสูง 

ทาํให้ต้องถอนทุนคืน จากสรรหา 

หรือโอนย้ายงาน 

ระบบเลอืกตั้ง ทาํให้ปลดั อปท.

วางตัวเป็นกลางยาก ต้องเลอืกข้าง  

ค่าตอบแทนตํ่าของบุคลากร จึงเกดิ

ช่องทางการทุจริต หรือการวางตัว

บุคคลในตําแหน่งทีจ่ะแสวงหาให้

ผลประโยชน์ 

ด้าน

สังคม

วฒัน 

ธรรม 

ด้าน

เศรษฐ

กจิ 

สภาพ 

แวด 

ล้อม 

ภาย 

นอก 

ระบบ 

ด้าน

การ 

เมือง 
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รูปภาพที ่ 18      ตัวแบบผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 บุคลากรบางส่วนจะเจริญรอย

ตามระบบอุปถัมภ์ 

วฒันธรรมยดึถอืผลงานจะไม่ได้

รับการยดึถือปฏิบัต ิ

บรรทดัฐานไม่ได้รับ 

ความเช่ือถือ 

บรรทดัฐานสร้างความ 

แตกแยกทางความคดิ 

ไม่มมีาตรฐานไม่เป็นทีเ่ช่ือถอื 

มช่ีองว่างการแสวงหา 

ประโยชน์ 

ได้รับการยกย่อง 

ประชาชนได้รับบริการด้วย 

มาตรฐานการทาํงานทีต่ํา่ 

เกดิการเรียนรู้เพือ่แสวงหา

ประโยชน์ 

ผล 

กระ 

ทบ 

เป้าหมายเชิง

คุณค่า 

โครง 

สร้าง

บรรทดั

ฐาน 

กระ 

บวน 

การ 

ตวัแสดง 

ต้นเหตุทาํลายระบบคุณธรรม

 

ภายนอก 
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บทที ่6 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 

 “การเปิดพื้นท่ีทางการเมือง” ใหแ้ก่ประชาชนดว้ยการกระจายอาํนาจทางการเมือง

ระดบัพื้นฐานซ่ึงดาํเนินการอยา่งจริงจงัตั้งแต่การตรารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 

วางหลกัการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

และยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาํบลอีกหลายแห่งตั้งแต่ พ.ศ.2542 เป็นตน้มา ส่วนกระจาย

อาํนาจในมิติของการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่การตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เป็นการปรับเปล่ียนระบบการรวมศูนยอ์าํนาจการบริหารงานบุคคลไวท่ี้

ส่วนกลางเป็นการกระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคล โดยใหต้วัแทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ร่วมเป็นคณะกรรมการในองคก์รกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินมีอาํนาจ

การบริหารงานบุคคลมากข้ึน วธีิการกระจายอาํนาจถือวา่เป็นมิติท่ีสาํคญัของการบริหารจดัการท่ีดี 

(Good Governance) แต่ผลท่ีตามมาในทางลบเกิดข้ึนหลายกรณี โดยเฉพาะปัญหาในเชิงพฤติกรรม

ของตวัแสดง (actor) ท่ีใชอ้าํนาจโดยมิชอบ ไม่เป็นไปตามหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ผูว้จิยั มีความ

สนใจวา่พฤติกรรมท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน เช่น พฤติกรรมการทุจริตคอร์รัปชัน่ในการสอบแข่งขนั หรือการ

โอนยา้ยพนกังานท่ีมีการเรียกรับเงิน รวมทั้งการกระทาํอนัไม่เป็นธรรม และการละเมิดกฎระเบียบ

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลน่าจะมาจากสาเหตุปัจจยับางประการท่ีเป็นตวักระตุน้ ทาํใหเ้กิดเป็น

ปัญหาดงักล่าว ซ่ึงกลายมาเป็นประเด็นปัญหาในการวิจยั วา่ ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีปัญหาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของตวั

แสดงในการบริหารงานบุคคลหรือไม่ อยา่งไร พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนมีลกัษณะอยา่งไร มีสาเหตุและ

ปัจจยัอะไรบา้ง มีหนทางแกไ้ขอยา่งไร 

 

จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีจากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยั 

ไดแ้ก่  

 

แนวคิดการบริหารงานบุคคล หมายถึงหลกัการเก่ียวกบัการจดัการบุคลากรในองคก์ารโดย

มีแนวคิดท่ีสาํคญัคือ การสรรหา พฒันาและบาํรุงรักษาบุคลากร 

 

  ระบบการบริหารงานบุคคล เป็นการศึกษาถึงลกัษณะและความสัมพนัธ์ของระบบยอ่ยๆ 

ท่ีมีความสาํคญัในการบริหารงานบุคคล  ไดแ้ก่ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมายเชิงคุณค่า ระบบยอ่ยดา้น
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โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ระบบยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล และ

ระบบยอ่ยดา้นตวัแสดงและพฤติกรรม 

 

    ระบบการบริหารงานบุคคลจาํแนกไดส้องประเภท คือระบบท่ีสนบัสนุนการบริหาร

จดัการท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี (Good Governance) ไดแ้ก่ ระบบยอ่ยดา้น

เป้าหมายเชิงคุณค่าเนน้หลกัคุณธรรม การบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้าง

บรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล มีความชดัเจน มีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจ ระบบ

ยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐาน    ระบบยอ่ยดา้น 

ตวัแสดงท่ีมีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบับรรทดัฐานและหลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารงาน

บุคคล  ส่วนระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่สนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี หรือเรียกวา่ระบบการ

บริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี (Bad Governance)   ไดแ้ก่ ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมายเชิงคุณค่าเนน้หลกัการ

ระบบอุปถมัภ ์ ความสัมพนัธ์ส่วนตวั ระบบยอ่ยดา้นโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคลท่ี

ไม่มีความชดัเจน ไม่มีหรือมีระบบการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจแต่ขาดประสิทธิภาพ  ระบบ

ยอ่ยดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ไม่มีระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐานหรือขาด

ประสิทธิภาพ  และระบบยอ่ยดา้นตวัแสดง มีพฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบับรรทดัฐานและ

หลกัเกณฑก์ระบวนการท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล พฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหาร

จดัการท่ีดี เช่นน้ี เป็นการละเมิดบรรทดัฐานของระบบการบริหารงานบุคคลและเรียกวา่ “พฤติกรรม

เบ่ียงเบน”  เช่น การทุจริตคอร์รัปชัน่ การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม การไม่ปฎิบติัตามกฎระเบียบ   ฯลฯ

เป็นตน้ พฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี เกิดจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน

และสภาพแวดลอ้มภายนอกระบบ ท่ีมีอิทธิพลต่อระบบการบริหารงานบุคคล  

 

วธีีศึกษาวจิยั   ประกอบดว้ย 4 วธีิ คือ  

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร  เป็นการศึกษาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล จากขอ้มูลสถิติท่ีมีการรวบรวมไวไ้ดแ้ก่การร้องเรียนร้องทุกขเ์ก่ียวกบัการกระทาํท่ีไม่เป็น

ธรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และการนาํเสนอข่าวสารจาก

หนงัสือพิมพต่์างๆ  รวมทั้งเอกสารคาํพิพากษาของศาลปกครองในคดีการบริหารงานบุคคลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 

การสัมภาษณ์เพื่อสาํรวจความคิดเห็นจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล จากผูด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั 
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ทอ้งถ่ินอาํเภอ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปลดัฯ และพนกังานองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน และบุคคลท่ีเป็นตวัแทนของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

การใชต้วัอยา่งกรณีศึกษา (case study) คือตวัอยา่งท่ีนาํมาเป็นกรณีศึกษา  ในประเด็นการ

ทุจริตคอร์รัปชัน่ (corruption) ในการบริหารงานบุคคล กรณีการเรียกรับเงิน ซ้ือขายตาํแหน่ง และ

การใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม (unfair treatment) ในการบริหารงานบุคคลโดยกลัน่แกลง้โอนยา้ย

พนกังาน และกลัน่แกลง้เพื่อมิใหโ้อนยา้ยงาน  

 

การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) เป็นการรวบรวมของความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตอบ

คาํถามในประเด็นต่างๆท่ียงัเป็นสงสัย มีการทบทวนกลัน่กรองคาํตอบหลายคร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่

ละคนจะไม่มีโอกาสไดพ้บกนั แต่จะเห็นคาํตอบของผูเ้ช่ียวชาญบุคคลอ่ืนๆ จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 29 

คน การสอบถามแบ่งเป็น 3 คร้ังคือการสอบถามคร้ังแรกจะเป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญ

ตอบคาํถามอยา่งกวา้งๆ เก่ียวกบัประเด็นปัญหาท่ีผูว้จิยัตอ้งการทราบ การสอบถามรอบท่ีสอง เป็น

แบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากคาํตอบในรอบแรก โดยการนาํเอาความคิดเห็นทั้งหมดท่ีไดรั้บจาก

กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมาสร้างในรูปประโยค หรือขอ้ความท่ีเก่ียวกบัปัญหาหรือหวัขอ้ท่ีตอ้งการศึกษา 

ส่วนการสอบถามรอบท่ีสาม พฒันาข้ึนมาจากการวเิคราะห์คาํตอบในแบบสอบถามรอบท่ีสอง 

ประกอบดว้ยประโยคขอ้ความท่ีเหมือนกนักบัแบบสอบถามรอบท่ีสอง แต่ไดมี้การแสดงถึง

ตาํแหน่งมธัยฐาน ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์ของแต่ละขอ้คาํถาม รวมทั้งตาํแหน่งผูเ้ช่ียวชาญคนนั้นๆ 

ตอบในรอบท่ีสอง แบบสอบถามในรอบน้ีจะแสดงใหเ้ห็นวา่ คาํตอบเดิมในรอบท่ีสองของ

ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนเป็นอยา่งไร และใหผู้เ้ช่ียวชาญทบทวนและพิจารณาวา่มีความเห็นดว้ยกบั

ตาํแหน่งท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัหรือไม่  

 

 การศึกษาวเิคราะห์เพื่อตอบสมมุติฐานวา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจาํแนกไดก่ี้ประเภท พฤติกรรมดงักล่าวเกิดข้ึนจากสาเหตุใด 

และส่งผลกระทบต่อระบบการบริหารงานบุคคลอยา่งไร   

 

                  เพื่อพิสูจน์สมมุติฐานดงักล่าว จึงไดน้าํเสนอกรณีศึกษาเก่ียวกบัประเด็นการทุจริต

คอร์รัปชัน่ (corruption) ในการบริหารงานบุคคล กรณีการเรียกรับเงิน ซ้ือขายตาํแหน่ง และการใช้

อาํนาจท่ีไม่เป็นธรรม (unfair treatment) ในการบริหารงานบุคคล โดยการกลัน่แกลง้โอนยา้ย

พนกังาน และการกลัน่แกลง้เพื่อมิใหโ้อนยา้ยงาน ผูเ้ช่ียวชาญไดใ้หค้วามเห็นปรากฎผลการศึกษา

คือ 
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 พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มี

ลกัษณะ 3 รูปแบบ คือ  

 

 1.การกระทาํคอร์รัปชัน่ ไดแ้ก่พฤติกรรมการเรียกรับเงิน การเสนอเพื่อใหเ้งิน ใน

กระบวนการสรรหาหรือโอนยา้ยบุคคล   

 

 2.การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม ไดแ้ก่ การกลัน่แกลง้ การข่มขู่ กดดนั  การใชร้ะบบอุปถมัภ ์

ระบบพรรคพวก ปัญหาการกีดกนัตาํแหน่ง 

  

 3. การกระทาํท่ีมิชอบดว้ยกฎเกณฑท์างดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ การออกคาํสั่งท่ี

ไม่เหมาะสม   การออกคาํสั่งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ ์    การไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ี ไม่ปฏิบติัตาม

หลกัเกณฑก์ารสอบแข่งขนั พนกังานกระทาํผดิวินยั  การทาํงานท่ีไม่มีมาตรฐาน การไม่ปฏิบติัตาม

รัฐธรรมนูญฯ ใชว้ธีิการบงัคบับญัชามากกวา่การกาํกบัดูแล ปัญหาจริตในการสอบแข่งขนั ฯลฯ 

เป็นตน้  พฤติกรรมเบ่ียงเบนเกิดข้ึนกบัตวัแสดงทุกระดบั 

 

  ลกัษณะสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เกิดจาก 

 

   1.ปัจจยัพฤติกรรมภายในตวับุคคล  ไดแ้ก่ ปัญหาทศันคติ การเรียนรู้ แรงจูงใจ ค่านิยม

และอุดมการณ์ ในทางลบ 

  

2.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ดา้นโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล 

และสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล เอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

  

3.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารคือ ดา้นสังคมวฒันธรรม เศรษฐกิจและการเมือง

เป็นตวักระตุน้ให้เกิดเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

                             

ลกัษณะผลกระทบการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ การท่ี

ตวัแสดงไม่ยดึถือปรัชญาการบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรม แต่จะใชร้ะบบอุปถมัภท่ี์จะ

เจริญเติบโตข้ึนแทนท่ี โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคลและกระบวนการบริหารงาน

บุคคลกฎเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานการบริหารงานบุคคล ไม่ไดรั้บความเช่ือถือวา่ จะใหค้วามเป็นธรรม

ในการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งแทจ้ริง บทบาทของตวัแสดง เป็นตน้เหตุในการทาํลายระบบ

คุณธรรมและวฒันธรรมการทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน และผลกระทบต่อองคก์รภายนอก  เป็นผลให้
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ประชาชนไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพตํ่าจากผูป้ฎิบติังานหรือตวัแสดงท่ีเป็นผูก้ระทาํ  ผลการศึกษา

จึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐาน 

 

ข้อจํากดัของการวจัิย 

 

ผูว้จิยัเห็นวา่ การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ยงัมีขอ้บกพร่องท่ีอาจจะทาํใหง้านวจิยัคร้ังน้ีไม่

สมบูรณ์ ซ่ึงในโอกาสต่อไปผูท่ี้จะทาํการศึกษาวจิยัในเร่ืองแนวเดียวกนั ควรท่ีจะพิจารณาดงัน้ี  

       

     1.ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั มุ่งเนน้ทาํการศึกษาวจิยัเฉพาะเพียงประเด็นปัญหาการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีมีลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ี

ดีหรือเรียกวา่เป็นระบบท่ีไม่ดี (Bad Governance)  ซ่ึงอาจจะเป็นประเด็นปัญหาขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินบางแห่ง หรือตวัแสดงบางบุคคลเท่านั้น มิไดห้มายความวา่ระบบการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองทอ้งถ่ินของไทยทั้งหมด จะมีลกัษณะเป็นระบบการบริหารจดัการท่ีไม่ดี ดงัผลของ

การศึกษาวเิคราะห์ ผูว้จิยัยงัคงมีความเห็นวา่ ระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน

ของไทยโดยส่วนรวมมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance) แต่

ผูว้จิยั มิไดน้าํเสนอผลการศึกษาวเิคราะห์วา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือตวัแสดงบางบุคคลท่ี

ใชร้ะบบการบริหารจดัการท่ีดี นั้น มีลกัษณะวธีิการอยา่งไร หรือไดแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

แห่งใดบา้ง  จึงทาํใหก้ารศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไม่อาจจะเห็นประเด็นการเปรียบเทียบวา่ระบบท่ีดีและ

ไม่ดีนั้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไร  ดงันั้น ผูท่ี้จะวจิยัในโอกาสต่อไป ควรท่ีจะศึกษาแนวทางวธีิการ

จดัการของ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือตวัแสดงท่ีใชร้ะบบการบริหารจดัการท่ีดีดว้ย เพื่อเป็น

แนวทางในการสรุปวา่ ไดใ้ชว้ธีิการหรือกลไกใดท่ีควบคุมมิใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล 

  

  2.ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั มิไดศึ้กษาเปรียบเทียบปัญหาของระบบการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ี ในแต่ละรูปแบบของทอ้งถ่ิน เช่น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

เทศบาล หรือองคก์ารบริหารส่วนตาํบล องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทใด มีปัญหาท่ีเป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลมากนอ้ยกวา่กนัอยา่งไร หรือความแตกต่างของ

แต่ละรูปแบบทอ้งถ่ินนั้น จะเป็นประเด็นท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างของพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้น

การบริหารงานบุคคลดว้ยหรือไม่ ผูว้จิยัมกัจะไดรั้บขอ้มูลจากบุคคลทัว่ไปท่ีกล่าวเพียงวา่ “องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งใหม่ มกัจะมีปัญหามากกวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตั้งมานาน

แลว้เท่านั้น” แต่จะเป็นจริงเช่นน้ีหรือไม่  ผูท่ี้จะวจิยัในเร่ืองน้ีต่อไปควรใหค้วามสาํคญัและศึกษา

เก่ียวกบัเร่ืองน้ีดว้ย  
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3. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลของตวัแสดงในระบบการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยอาจจะมีอีกหลายประการ แต่เน่ืองจากเป็น

เร่ืองท่ีมีการปกปิด และผูว้จิยัมีขอ้จาํกดัมาก ท่ีไม่อาจจะศึกษาไดท้ั้งหมด แต่ละเร่ืองอาจจะเป็น

ปัญหาเร่ืองความลบั และในแต่ละทอ้งถ่ินจะมีปัญหาท่ีไม่เหมือนกนั  ดงันั้น หากผูว้ิจยัท่านใด มี

โอกาสท่ีจะศึกษาในเชิงลึกได ้ก็น่าจะมีประเด็นรายละเอียดมากกวา่น้ี   

 

                     4.บางประเด็นปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเกิดข้ึน  ทาํให้

เกิดเป็นคาํถามขอ้สงสัยวา่ โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล   ท่ีเป็นกลไกการควบคุม

ตรวจสอบการใชอ้าํนาจเพื่อป้องกนัปัญหาเหล่าน้ี มีลกัษณะเป็นอยา่งไร หรือมีประสิทธิภาพเพียงไร 

เช่น กลไกในการควบคุมการจดัสอบแข่งขนัเป็นหรือการโอนยา้ยพนกังานเป็นอยา่งไร    เน่ืองจาก

ผูเ้ช่ียวชาญใหค้วามเห็นเพียงเล็กนอ้ย เก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบการควบคุมตรวจสอบท่ีมีอยู่

ในปัจจุบนัมี แต่ผูว้ิจยัเห็นวา่ กลไกเหล่าน้ีน่าจะปัญหาดว้ย ผูว้จิยัจึงไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์แสดง

ความคิดเห็นเพิ่มเติม    และนาํเสนอในบทท่ี 5  แต่ยงัขาดการศึกษาในเชิงประจกัษ ์ งผูว้จิยัเห็นวา่ 

ในโอกาสต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเหล่าน้ี เพื่อตรวจสอบวา่ขอ้เสนอท่ีความเห็นของ

ผูว้จิยัมีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงไร   

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 ผูว้จิยัมีความเห็นวา่การศึกษาวจิยั เร่ืองการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน

ของไทย ควรมีการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นระบบการศึกษา และแนวทางในการพฒันาระบบการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน โดยกาํหนดเป็นขอ้เสนอแนะดงัน้ี  

 

         1.ควรเปล่ียนแนวทางการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินสู่แนวทางใหม่  

 

          งานการศึกษาวจิยัน้ี  เป็นการเปล่ียนภาพของการสร้างความเขา้ใจ หรือการนาํเสนอท่ีต่าง

จากแนวทางการศึกษาอ่ืนๆ เก่ียวกบัระบบการบริหารงานบุคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ

ไทยเพราะเป็นการศึกษาในเชิงระบบของพฤติกรรมของบุคคล และใหค้วามสาํคญักบัปัจจยั

สภาพแวดลอ้มในและภายนอกดว้ย มิใช่แนวทางการศึกษาทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการ

บริหารงานบุคคส่วนทอ้งถ่ินแบบดั้งเดิมท่ีมกัจะนาํเสนอเพียงมิติทางดา้นกฎหมาย (Legal approach)  

หากมีการกล่าวถึงระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ก็จะอธิบายได้

เพียงโครงสร้างทางดา้นกฎหมาย คือโครงสร้างการบริหารงานส่วนบนประกอบดว้ยคณะกรรมการ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ินทั้งสามระดบั และโครงสร้างการบริหารงานบุคคลระดบัล่าง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
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ทอ้งถ่ิน  ท่ีมีอาํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลระดบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงแนวทาง

การศึกษาทางกฎหมายดงักล่าว ควรเป็นแนวทางของการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลในทาง

นิติศาสตร์ สาขาวชิากฎหมายมหาชน  แต่การศึกษาระบบการบริหารงานบุคคล ในทางสาขา

รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์หรือสังคมศาสตร์สาขาอ่ืนๆ เม่ือมีการกล่าวถึงระบบการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก็ไม่ควรท่ีจะอธิบายโดยอา้งถึงเพียงบทบญัญติัตาม

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542 เท่านั้น หากแต่ควรทาํความเขา้ใจระบบการ

บริหารงานบุคคลในแง่มุมมิติอ่ืนๆดว้ย เพราะการศึกษาในแนวทางกฎหมาย จะไม่ทาํเราใหไ้ด้

คาํตอบบางประการท่ีเป็นขอ้จาํกดัของแนวทางการศึกษาน้ี เช่น เราจะแน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่โครงสร้าง

นั้น ดีหรือไม่ดี โครงสร้างการบริหารงานบุคคลเหล่านั้นเกิดปัญหาอะไร และอธิบายไม่ไดว้า่ทาํไม

จึงเป็นเช่นนั้น  จึงตอ้งมีการศึกษาในแง่มุมอ่ืนเช่นแนวทางพฤติกรรม (Behavioral approach) ซ่ึง

ในทางกฎหมายเรียกวา่ “ขอ้เทจ็จริง”  ก็จะทาํใหไ้ดค้าํตอบของปัญหาท่ีไม่อาจจะตอบไดใ้น

แนวทางการศึกษากฎหมาย ดังน้ัน ควรเปลี่ยนแนวทางการศึกษาเข้าใจ อธิบายระบบการบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถิ่นสู่แนวทางใหม่  ท่ีมิไดมี้เพียงแนวทางกฎหมายเท่านั้น  

 

           2. แนะนาํและขยายแนวทางการศึกษาในเชิงพฤติกรรม 

 

            การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัระบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินของไทยในเชิงระบบ        และการอธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีจดัเป็นตวัแสดง

ต่างๆ ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจในระบบยอ่ยท่ีเช่ือมโยงไปสู่ระบบใหญ่คือสภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอก วา่เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัของระบบการบริหรงานบุคคล มีอิทธิพลต่อการกาํหนดรูปแบบ

แนวทางระบบการบริหารงานบุคคลดว้ย  ดงันั้น เม่ือมีการเปล่ียนแปลงอยา่งใดอยา่งหน่ึงในปัจจยั

ภายใน หรือภายนอกยอ่มมีผลกระทบต่อระบบการบริหารงานบุคคลดว้ย  แนวทางการศึกษาในเชิง

พฤติกรรมจะทาํให้เกิดความเขา้ใจในระบบการบริหารงานบุคคลในเชิงลึก และควรจะขยายไปสู่

สาขาการศึกษาทางดา้นอ่ืนๆ เช่นในทางรัฐประศาสนศาสตร์ รัฐศาสตร์ หรือสาขาอ่ืนๆ ควรมี

การศึกษาวเิคราะห์ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในมิติทางดา้น

พฤติกรรมดว้ย มิใช่เพียงมิติของกฎหมาย เพราะมีผลต่อการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล ของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เช่น หากเช่ือมัน่ในแนวทางการศึกษากฎหมาย เม่ือ

เกิดปัญหาวา่บทบญัญติัของกฎหมายไม่มีประสิทธิผล ในการควบคุมตวัแสดงมิให้เกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ก็จะปฎิรูปดว้ยการออกกฎหรือแกไ้ขกฎหมายเพื่อควบคุม

พฤติกรรมของตวัแสดง ตวัแสดงก็จะหาทางหลีกเล่ียงกฎหรือออกกฎ เพื่อใหเ้อ้ือประโยชน์ต่อการ

แสดงพฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อไปอีก  ดงันั้น การปฎิรูปโดยการออกกฎระเบียบมาป้องกนัก็จะไม่มีวนั

ส้ินสุด เพราะเป็นการขจดัปัญหาเพียงปลายเหตุ แต่หากศึกษาในแนวทางพฤติกรรม จะทาํใหเ้กิด
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ความเขา้ใจวา่ตวัแสดงมีระดบัความรู้ ความคิดความเขา้ในในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและผูอ่ื้น

อยา่งไร เพราะเหตุใดและปัจจยัใดเป็นตน้เหตุของการเกิดพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีดี

หรือไม่ดี ดงันั้น เม่ือจาํเป็นตอ้งปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล ก็จะตอ้งปฎิรูปในประเด็นท่ี

นอกจากพฤติกรรมของบุคคลดว้ย คือตอ้งปรับเปล่ียนระบบสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ท่ี

เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่ดีหรือพฤติกรรมเบ่ียงเบนดว้ย การปฎิรูปดงักล่าวก็จะถูกตอ้ง

เหมาะสม เพราะเป็นการแกไ้ขปัญหาของระบบยอ่ยไปสู่ระบบใหญ่ท่ีเช่ือมโยงสัมพนัธ์กนั ก็จะเป็น

การขจดัปัญหาไดท้ั้งตน้เหตุ และปลายเหตุ 

 

           ดงันั้น การใหศึ้กษาเรียนรู้ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ไม่วา่จะนาํเสนอเป็นตาํราเรียน บทความ ตลอดจนการศึกษาวจิยัในคร้ังต่อไป ควรเป็นการศึกษาใน

เชิงพฤติกรรม ควรนาํกรณีปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงๆ  เช่น จากคาํพิพาษาของศาลหรือขอ้มูลจาํนวนสถิติ

การเกิดปัญหาขอ้ร้องเรียน ร้องทุกข ์ มานาํเสนอหรือทาํศึกษา วเิคราะห์ วา่ตวัแสดงใด มีบทบาทท่ี

เป็นทางการอยา่งไรและแสดงบทบาทอะไรท่ีเป็นปัญหา และเพราะเหตุใด จึงเป็นเช่นนั้น จะแกไ้ข

ปัญหาอยา่งไร หรือหากมีการแกไ้ขโดยเทคนิคเคร่ืองมือใดแลว้ ไดเ้กิดผลดีอยา่งไร ตลอดจน

นาํเสนอวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งใดท่ีมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี เป็นตน้แบบให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ไปปฎิบติัดว้ย  จะทาํใหน้กัศึกษา ประชาชน บุคลากรขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนผูท่ี้สนใจจะไดท้ราบขอ้เทจ็จริง และรู้วา่ตนเองควรจะมีบทบาท

อยา่งไรท่ีจะช่วยกนัส่งเสริม และสนบัสนุนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใหเ้ป็นระบบการบริหารจดัการท่ีดี มิใช่การอธิบายเพียงใหรู้้และเขา้ใจแนวทางการศึกษากฎหมาย 

วา่บทบญัญติัการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กฎหมายบญัญติัไวอ้ยา่งไร 

 

       3.การศึกษาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไม่ควรนาํเสนอเพียงผลทางบวกของการ

กระจายอาํนาจ 

 

        งานวจิยัน้ี นอกจากนาํเสนอขอ้เทจ็จริงของการกระจายการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้  ยงัมีความแตกต่างจากงานการศึกษาหรือการนาํเสนออ่ืนๆ เพราะได้

นาํเสนอผลในทางลบของการกระจายอาํนาจ ซ่ึงพบการศึกษาในแนวทางน้ีไม่มากนกั เป็นส่ิงท่ีเป็น

ขอ้คิดพิจารณาและควรครุ่นคิดคาํนึงวา่มาตรการใดๆ ก็ตามท่ีเป็นการพฒันาระบบการเมืองการ

ปกครองยอ่มมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ไม่อาจจะสมบูรณ์ท่ีสุดได ้ ดว้ยตนเอง  แนวคิดของทฤษฎีชนชั้น

นาํ และแนวคิด มาร์กซิสต ์ยงัมีส่วนของความเป็นจริงในธรรมชาติของมนุษย ์“อาํนาจหากอยู่ในมือ

ของชนช้ันใด ชนช้ันน้ันก็จะใช้อาํนาจเพือ่ผลประโยชน์ของตนเอง” การเร่งรีบให้มีการกระจาย

อาํนาจ โดยมิไดค้าํนึงถึงความพร้อมของสังคม และบริบทของสังคมดว้ยก็จะเกิดปัญหาผลกระทบ
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ในทางลบเกิดข้ึนได ้    ดงันั้น การกระจายอาํนาจทางการปกครองเพื่อใหต้กอยูใ่นมือของชนชั้น

ระดบัล่างซ่ึงไม่เคยมีอาํนาจใหมี้อาํนาจ (โดยผา่นระบบตวัแทนหรือใหมี้สิทธิในทางการเมือง

โดยตรงก็ตาม) จะมัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่ผูท่ี้รับการกระจายอาํนาจจะไม่ใชอ้าํนาจไปในทางท่ีมิชอบ ดงั

จะเห็นวา่การท่ีประชาชนบางคนท่ีไดรั้บสิทธิในทางการเมือง (ระบบการกระจายอาํนาจ) ยอมเลือก

ผูส้มคัรรับเลือกตั้งเพราะถูกจูงใจดว้ยอาํนาจของเงินตรา และเช่นเดียวกนัหากกาํหนดใหพ้ฤติกรรม

การใชอ้าํนาจท่ีมิชอบเช่นนั้นเป็นการผิดกฎหมาย ก็ยงัไม่อาจขจดัปัญหาพฤติกรรมท่ีมิชอบเหล่านั้น

ไดโ้ดยการออกกฎหมายและการเพิ่มโทษ คนก็ยงัหาทางหลีกเล่ียงกฎท่ีออกมาใหม่  

 

          อยา่งไรก็ดี เน่ืองจากการกระจายอาํนาจทางการปกครอง   เป็นแนวคิดท่ีสนบัสนุนการ

บริหารจดัการท่ีดี แต่เม่ือเกิดผลในทางลบ ก็จะตอ้งสร้างความเขา้ใจแก่บุคคลทัว่ไปในสังคมวา่

พฤติกรรมเหล่านั้นเกิดข้ึนมาจากเหตุผลใด และจะปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไร ท่ีมิใช่เพียงมาตรการออก

กฎมาควบคุมเท่านั้น ดงันั้น การปฎิรูปการเมืองการปกครองท่ีนอกเหนือจากระบบการบริหารงาน

บุคคล ก็จะตอ้งทาํใหป้ระชาชนเขา้ใจ มีการใหก้ารเรียนรู้ และทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการ

กระจายอาํนาจ และการเป็นพลเมืองท่ีรู้สิทธิและหนา้ท่ี รักษาผลประโยชน์ของสังคม ชุมชน 

ตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐ รวมทั้งการใชอ้าํนาจในทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีไม่เหมาะสม

และเป็นการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบดว้ย ดงันั้น ผูว้จิยัเห็นวา่ตน้แบบของงานการศึกษาวจิยัน้ีควรเป็น

ตวัอยา่งของงานการศึกษาวจิยัอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอาํนาจทางดา้นการเมืองการปกครอง

หรือการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งแสดงผลลบของการกระจายอาํนาจดว้ย เพื่อใหส้ังคม

มองเห็นปัญหา จะช่วยในการปรับปรุงแกไ้ข  

 

          4. ประชาชนมีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งไร 

 

         งานการศึกษาวจิยัน้ี จะช่วกระตุน้ใหส้ังคมไดเ้รียนรู้วา่ แมว้า่เร่ืองการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของตวัแสดงภายใน ประชาชนซ่ึงเป็นเพียงตวัแสดง

ภายนอก จะเขา้ไปเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งไร แต่จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นจุดท่ีเช่ือมโยงกนั เช่น หาก

ประชาชนซ่ึงเป็นตวัแสดงภายนอกไม่สนบัสนุนตวัแสดงภายในใหแ้สดงพฤติกรรมเบ่ียงเบน ก็จะ

เป็นการลดปัจจยัเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล และในฐานะ

ประชาชนคนหน่ึง ยอ่มมีส่วนร่วมในการควบคุมตรวจสอบการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ตามครรลองท่ีกฎหมายกาํหนดได ้ เช่น การเสนอปัญหาผา่นสภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การ

ร้องทุกข ์ ร้องเรียนต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และควบคุมระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เม่ือพบเห็นการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  การเรียนรู้ของประชาชนทัว่ไปนั้น     มิควรท่ีจะรับรู้แต่
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เพียงวา่ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยอะไร แต่ตนเองน่าจะไปมีส่วนร่วม

ในการปฎิรูป ใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เป็นระบบธรรมาภิบาลอยา่งไร ควร

ส่งเสริมสนบัสนุนอยา่งไร   

 

5. แนวทางใหม่ การปฎิรูประบบการริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ควรเป็นอยา่งไร  

 

ผูว้จิยั มีความเห็นวา่จุดเนน้ของการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินของไทยมิใช่ใหค้วามสาํคญัเพียงการจดัสรรอาํนาจการบริหารงานบุคคลวา่ ใครหรือองคก์ร

ใดจะมีอาํนาจมากข้ึนและใครหรือองคก์รใดจะมีอาํนาจนอ้ยลง ดงัเช่น แนวทางบทบญัญติั

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เท่านั้น รวมทั้งในขณะน้ี กาํลงัมี

การจดัทาํร่างพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.... กาํลงันาํเสนอสู่การ

พิจารณาของสภานิติบญัญติัแห่งชาติ ซ่ึงผูว้จิยัไดมี้โอกาสศึกษาร่างของกฎหมายดงักล่าว และมี

โอกาสเขา้ร่วมฟังการสัมนาวิจารณ์ร่างกฎหมายดงักล่าว ซ่ึงดาํเนินการโดยสมาคมสันนิบาตเทศบาล

แห่งประเทศไทย เม่ือเดือนกุมภาพนัธ์ 2550 และสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่ง

ประเทศไทยเม่ือเดือน มีนาคม2550 พบวา่ ความเห็นของผูเ้ขา้ร่วมสัมนายงัคงเป็นแนวคิดหรือ

สาระสาํคญัท่ีเนน้เร่ืองการปรับเปล่ียนโครงสร้างการจดัสรรอาํนาจการบริหารงานบุคคล ตอ้งการ

ต่อสู้ทางความคิด ท่ีจะใหล้ดอาํนาจระบบราชการส่วนกลาง และใหเ้พิ่มอาํนาจแก่องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึน หรือการแกไ้ขเร่ืองการปรับเปล่ียนจากพนกังานทอ้งถ่ินใหเ้ป็นขา้ราชการ ฯลฯ  

แต่ผูว้จิยั รับรู้จากการเขา้ร่วมสัมนาวา่ ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล เป็น

เร่ืองท่ีทุกฝ่ายยอมรับวา่เป็นขอ้เทจ็จริง แต่ผูเ้ขา้ร่วมสัมนาก็ยงัมิไดมี้คาํตอบท่ีเป็นทางออกท่ีดีวา่จะ

ทาํอยา่งไรนอกเหนือจากการใชแ้นวทางการแกไ้ขบทบญัญติักฎหมายมหาชน ท่ีจะใหฝ่้ายหน่ึงมี

อาํนาจเพิ่มข้ึนและอีกฝ่ายมีอาํนาจลดลง และปล่อยทิ้งปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนให้ดาํรงอยูต่่อไป   

 

จากผลการศึกษาผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นเก่ียวกบัแนวทางดงัต่อไปน้ีเป็นกลไกการปฎิรูประบบการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงผูว้จิยัไดจ้ดักลุ่มแนวคิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ 

เป็นการปรับเปล่ียน 4 แนวทางคือ  

 

1.การปรับเปล่ียนความคิดของตวัแสดงต่างๆ (Re-thinking) กระทาํโดยใหก้ารเรียนรู้ การ

ฝึกอบรมเร่ืองจริยธรรม คุณธรรม แต่จะตอ้งทาํสมํ่าเสมอ การฝึกความมีระเบียบวินยั เพื่อใหบุ้คคล

ไดมี้การยดึถือกฎระเบียบ ความมีวนิยัในตนเองเป็นตน้ 
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               2.การปรับโครงสร้างบรรทดัฐานการบริ   ผูว้จิยั มีความเห็นดว้ย วา่ระบบการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รส่วนทอ้งถ่ินนั้น มิไดห้มายถึงการดาํเนินการเพียงการปรับปรุงแกไ้ขกฎหมาย

เท่านั้น หารงานบุคคล (Re-structure)  โดยการพฒันาระบบการควบคุมกาํกบัดูแล     ใหมี้องคก์รท่ี

ทาํหนา้ท่ีพิทกัษร์ะบบคุณธรรมท่ีเขม้แขง็ ปลอดจากการแทรกแซงของฝ่ายการเมือง ใหอ้งคก์รกลาง

การบริหารงานบุคคลของพนกังานทอ้งถ่ินมีเพียงคณะเดียว กาํหนดความเป็นอิสระขององคก์ร

กลางการบริหารงานบุคคล รวมทั้งการจดัตั้งสถาบนัในการควบคุมวชิาชีพ  

 

               3. การปรับกระบวนการบริหารงานบุคคล (Re-process) เปล่ียนระบบการสรรหาโดยใช้

หลกัการ “เกิดท่ีไหน ตายท่ีนัน่” เป็นหลกัในการบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ไม่ตอ้งโยกยา้ยออกไป 

พฒันาระบบการสอบแข่งขนั ควรจดัสอบแข่งขนัเป็นภูมิภาค เปล่ียนวธีิการจดัสอบ ภาคความรู้

ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก.) ใหก้รมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ดาํเนินการ ส่วนการจดัสอบภาค

ความสามารถเฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข)  และภาคความเหมาะสมเฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ค.) ใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัสอบเอง กาํหนดวาระการดาํรงตาํแหน่งของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน และกาํหนดวาระการทาํงานเท่ากบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน วางระบบไม่ใหเ้งินเดือนตนั และหาก

ไม่มีผลงานก็ไม่ไดรั้บโบนสั 

  

              4. การปรับปรุงโดยใชเ้ทคนิคการบริหารองคก์าร (Re-tooling) ไดแ้ก่ 

 การสร้างหลกัธรรมาภิบาล โดยการสร้างจรรยาบรรณและวชิาชีพนิยมในระบบการ

บริหารงานทอ้งถ่ิน 

  

การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะช่วยใหบุ้คลากรมีวธีิการคิดอยา่งเป็นระบบ มองปัญหา

และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการกระทาํของตนเองท่ีไม่ถูกตอ้ง จะกระตุน้ใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน มี

ความเป็นผูน้าํในการคิดรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง และใชอ้าํนาจทางการบริหารเป็นธรรมมากข้ึน

ทาํใหพ้ฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรมุ่งสู่การเนน้ผลงาน และการใหบ้ริการท่ีดี ส่งผลใหก้าร

บริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินมีความเป็นธรรมมากข้ึน  

 

การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร ใชก้ารบริหารตามขอ้เทจ็จริง และการปรับปรุงงานอยา่ง

ต่อเน่ือง ตามแนวทาง TQM จะช่วยพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและมีความ

เป็นธรรมมากข้ึนทาํใหผู้บ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการตอบสนองเพื่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

ลูกคา้ภายใน นาํปัญหามาสู่การปรับปรุงแกไ้ข   
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การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง มีอาํนาจ

ในการกาํหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลท่ีไม่กระทบต่อระบบคุณธรรม     จะช่วยลดปัญหา

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดี การนาํระบบการบริหารงานบุคคลสาํหรับบุคคลท่ีมี

สัมฤทธิผลสูง (Fast Track) มาใชก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นสรรหาบุคคลท่ีมี

ความสามารถสูง เขา้มาทาํงาน 

        

      5. การปฎิรูป ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร   

 

จะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการปฎิรูประบบปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ท่ีอาจจะเป็นปัจจยั

กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมเช่นนั้นดว้ย ดงันั้น แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล จึงไม่

ควรจาํกดัเพียงการปรับปรุงระบบสภาพแวดลอ้มภายในเท่านั้น กล่าวคือ 

 

ดา้นการเมือง ไดแ้ก่ รัฐบาลตอ้งกาํหนดความชดัเจนดา้นการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แกไ้ขกฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดั หรือนายอาํเภอเป็น

ผูอ้าํนวยการเลือกตั้งประจาํองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแทนปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อ

ป้องกนัปัญหาการวางตวัไม่เป็นกลาง 

 

การควบคุมโดยศาล ไดแ้ก่ วางหลกัการคุม้ครองพนกังานประจาํใหไ้ปอยูใ่นตาํแหน่งท่ี

เหมาะสมในระยะการฟ้องคดี ควรจดัตั้งศาลฎีกาแผนกคดีอาญาทางการเมืองขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ควรมีการจดัตั้งองคก์รอิสระทาํหนา้ท่ีเป็นศาลทอ้งถ่ิน กาํหนดใหมี้วธีิการพิจารณาคดี

ใหมี้ความสะดวกกวา่ศาลปกครอง  

 

ดา้นสังคม ไดแ้ก่ ใหมี้การเรียนรู้ประชาธิปไตย และการเมืองทอ้งถ่ินแก่ประชาชนมากข้ึน   

ตอ้งทาํตั้งแต่วยัเด็กและมีความต่อเน่ือง สถาบนัการศึกษาในทอ้งถ่ินตอ้งมีบทบาทในการใหก้าร

เรียนรู้เร่ืองการปกครองทอ้งถ่ิน เช่น การมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ 

 

 อยา่งไรก็ดี ผูว้ิจยัจะขอเสนอแนะเพิ่มเติมหากมีการนาํแนวทางดงักล่าวไปปฎิบติัดงัน้ี 

 

       1.การเปล่ียนความคิดของตวัแสดงหรือแกไ้ขพฤติกรรมของตวัแสดง (Re-thinking) 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีใหก้ระทาํโดยกระบวนการฝึกอบรมใหค้วามรู้แบบเป็นทางการ 

อาจจะเป็นเร่ืองยากหากดาํเนินการตอ้งมีหน่วยงานท่ีจะตอ้งรับผดิชอบ และคงไม่อาจจะครอบคลุม

ประชาชนทุกคนได ้ การดาํเนินการเปล่ียนความคิดของตวัแสดงต่างๆ จะตอ้งอาศยัวธีิการอ่ืนๆ 



 312 

ประกอบดว้ยเช่น การส่งเสริมปฎิบติัเป็นตวัอยา่งท่ีดีของบุคคลในสถาบนัครอบครัว ท่ีจะเป็น

ตวัอยา่งท่ีดีของเด็กและเยาวชน บุคคลท่ีประสงคจ์ะเขา้ดาํรงตาํแหน่งทางการเมือง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

สมาชิกสภาทอ้งถ่ินจะตอ้งปฎิบติัใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี การเปล่ียนความคิดของตวัแสดงจะกระทาํเพียง

ตวัแสดงภายในระบบการบริหารงานบุคคลไม่ได ้ จะตอ้งเปล่ียนความคิดของตวัแสดงภายนอก

ระบบการบริหารงานบุคคลคือประชาชนทัว่ไปในฐานะตวัแสดงภายนอกดว้ย แต่จะตอ้งทาํควบคู่

กนัไป  

  2.การปรับปรุงโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล (Re-structure) ตาม

ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ยงัคงใหค้วามสาํคญักบัการมีคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และให้

มีการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหมี้อาํนาจกาํหนดกลยทุธ์การบริหารงาน

บุคคล จะตอ้งมิธีการเพื่อสร้างความมัน่ใจวา่เม่ือมีการใหอ้าํนาจใหจ้ดัระบบการบริหารงานบุคคล

โดยการกาํหนดกลยทุธ์ไดเ้อง จะตอ้งมีวธีิการควบคุมเพื่อมิใหมี้การใชอ้าํนาจไปในทางท่ีมิชอบ 

มิฉะนั้นจะกลายเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนมากกวา่เดิมก็ได ้

                      

 3.การปรับปรุงกระบวนการบริหารงานบุคคล (Re-process) ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญเสนอให้มี

การเปล่ียนแนวทางกระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การจดัสอบแข่งขนั การโอนยา้ย มิใหเ้กิด

การวิง่เตน้หรือใชช่้องทางระบบอุปถมัภ ์ อาจจะไม่ประสบความสาํเร็จหากไม่มีการปรับเปล่ียน

แนวคิดของตวัแสดง ดงันั้นจะตอ้งมีการใหค้วามรู้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งวา่กระบวนการบริหารงานบุคคล

ท่ีดี ควรจะปฎิบติัอยา่งไร   

          

4.การปรับปรุงโดยใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือการบริหารสมยัใหม่ (Re-tooling) จะตอ้งมีการวาง

ระบบโดยส่วนกลาง หรือกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีจะตอ้งเขา้มาช่วยเหลือ เพราะองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจจะขาดศกัยภาพในการดาํเนินการ และจะตอ้งมีระบบการใหร้างวลัแก่

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีพฒันาใหเ้ป็นองคก์รคุณภาพ   

 

        5.การเสนอวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคม เช่น ระบบการเมืองมีส่วนในการ

เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล กระบวนการแกไ้ขในปัจจุบนั 

อาจจะยงัยากเพราะระบบการบริหารงานบุคคล เป็นส่วนหน่ึงของระบบการเมือง ตราบใดท่ีระบบ

การเมืองไทยยงัเป็นระบบการแข่งขนัท่ีไม่ยดึกฎเกณฑก์ติกา และอยูใ่นระบบการใชเ้งินตรา เพื่อซ้ือ

เสียงหรือตาํแหน่ง การแกไ้ขจะกระทาํไดย้าก  แมผ้ลการวจิยัจะนาํเสนอแนวทางเพื่อให้แกไ้ขระบบ

การเมืองไทยใหดี้ข้ึน แต่ในขอ้เทจ็จริงในทางปฎิบติัจะกระทาํไดย้ากเพราะ “การเมืองเป็นเร่ืองของ

ผลประโยชน์” ดงันั้น การควบคุมมิใหแ้สวงหาผลประโยชน์จะตอ้งมีระบบการควบคุมและการ

ตรวจสอบท่ีดี และมีการสร้างค่านิยมทางการเมืองในระบอบประชาธิปไตยท่ีถูกตอ้ง หากจะ
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ดาํเนินการ จะตอ้งมีการรณรงคด์าํเนินการปฎิบติัในระยะยาวและจะตอ้งมีการปลูกฝังตั้งแต่วยัเด็ก 

นอกจากน้ี จะตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายเพื่อให้แนวทางการสรรหาผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีความรู้

ความสามารถมากข้ึน จะตอ้งมีการพฒันาผูบ้ริหารทอ้งถ่ินระหวา่งการปฎิบติัหนา้ท่ี การเสนอวา่

ระบบทางสังคม หรือระบบทางเศรษฐกิจ มีส่วนในการเอ้ืออาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล ตอ้งมีการวางแผนในระดบัชาติหรือระดบัหน่วยงานทางดา้น

การศึกษา การใหค้วามรู้แก่บุคคลในสังคมใหเ้ห็นความสาํคญัในการตรวจสอบองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน มิใหแ้สวงหาประโยชน์ส่วนเกินในทางเศรษฐกิจจากการทาํงานใกก้บัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินและมิใช่เป้นเพียงหนา้ท่ีของสภาทอ้งถ่ินเท่านั้น 

 

6.การกาํหนนโยบายของรัฐทางดา้นการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะ

เป็นอยา่งไร 

  

รัฐบาลควรตระหนกัวา่ การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน จะตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ และเขา้ใจวา่ “ระบบ” หมายถึงความสัมพนัธ์ของ

ส่วนประกอบยอ่ยต่างๆ การแกไ้ขปรับปรุงหรือการปฎิรูป จึงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัองคป์ระกอบ

ต่างๆ ท่ีเช่ือมโยงกนั ตอ้งพิจารณาถึงประเด็นท่ีเป็นตน้เหตุและนาํไปสู่ปลายเหตุ ดงันั้น แนว

ทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะดาํเนินการครอบคลุม

อยา่งเป็นระบบ อยา่งนอ้ย ดงัน้ี 

  

6.1ไม่ควรใหค้วามสาํคญัเพียงการปรับปรุงแกไ้ขบทบญัญติักฎหมาย เพื่อใชค้วบคุม

พฤติกรรมของตวัแสดง แต่จะตอ้งสร้างกลไกใหต้วัแสดงมีแนวคิดการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 

 

6.2.การปฎิรูปไม่ควรมุ่งเนน้เพียงการกาํหนดวา่ ตัวแสดงใด จะมีอาํนาจน้อยลงหรือเพิ่มขึน้

เท่าน้ัน หรือมุ่งเนน้แต่เพียงวา่พนกังานจะไดรั้บสิทธิประโยชน์อะไรท่ีเพิ่มข้ึน แต่จะตอ้งคาํนึงถึงวา่

ประชาชนหรือสังคมจะไดอ้ะไร ดงันั้น การปฎิรูปจะตอ้งเนน้ท่ีก่อใหเ้กิดการเพิ่มพนูผลงาน 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานและบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ดว้ย เพื่อเกิดผลประโยชน์

แก่ประชาชน 

 

6.3. ควรส่งเสริมและสนบัสนุนบทบาทขององคก์รผลประโยชน์ของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 

ใหเ้ป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนทางดา้นวชิาชีพ  มีบทบาทในการส่งเสริมระบบการบริหารจดัการท่ีดี     

และการควบคุมทางดา้นวชิาชีพของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินมิใช่เพียงบทบาทการเป็นสหภาพแรงงาน
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เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินดา้นสวสัดิการหรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่

จะตอ้งเป็นกลไกป้องกนัมิให้เกิดการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบและเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนไดด้ว้ย 

 

6.4.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล ควรจะมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน

เพื่อการปรับเปล่ียนองคป์ระกอบของระบบการบริหารงานบุคคล ในเชิงพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลมุ่งสู่การเป็นองคก์รคุณภาพ (Quality organization) ท่ีมีระบบการบริหารจดัการท่ีดี  โดย

กาํหนดไวใ้นร่างกฎหมายพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ....  ใหมี้

สาระสาํคญัคือ 

      

      6.4.1. แผนการปรับเปล่ียนความคิดของตวัแสดงต่างๆ (Re-thinking) เพื่อใหมุ้่งสู่แนวทาง 

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดี  

 

      6.4.2.แผนการปรับปรุงโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล (Re-structure) ให้

เป็นโครงสร้างท่ีเอ้ืออาํนวยต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดี  

            

6.4.3.แผนการปรับปรุงกระบวนการบริหารงานบุคคล (Re-process) ใหเ้ป็นกระบวนการ

ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดี  

    

   6.4.4. แผนการปรับปรุงโดยใชเ้ทคนิคการบริหารองคก์าร (Re-tooling)  มุ่งสู่แนวทาง 

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลท่ีสนบัสนุนการจดัการท่ีดี โดยมีกรอบระยะเวลา องคก์รท่ี

รับผดิชอบ กาํหนดให้เป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตวัแสดง และมีระบบการประเมินผลและการ

ใหร้างวลัองคก์รท่ีมีคุณภาพ (Quality Award) ทางดา้นการบริหารหรือการบริหารงานบุคคล  

  

  7. การนาํผลการศึกษาวจิยัไปใชก้บัการศึกษาวจิยัอ่ืนๆ  

 

  งานวจิยัน้ี เป็นงานวจิยัท่ีสะทอ้นถึงปัญหาพฤติกรรมการบริหารานบุคคลภาครัฐ อาจจะ

นาํไปศึกษาเปรียบเทียบกบัองคก์รภาครัฐอ่ืนๆ ไดด้ว้ย และควรจะนาํตวัแบบการศึกษาแนวทางการ

ปฎิรูป 4 REs Model ไปเป็นกรอบการศึกษา หรือใชอ้า้งอิง หรือนาํไปทดสอบวา่ผลของการปฎิบติั

ตามตวัแบบดงักล่าวจะเกิดผลเช่นไร จะส่งผลใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนไดห้รือไม่ 
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ในช่วงระยะเวลาท่ีไดก้ารสาํรวจขอ้มูลความเห็นจากการสัมภาษณ์ ไดมี้ผูแ้นะนาํให้ผูว้จิยัไดศึ้กษา

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดีหลายแห่ง เช่น

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในพื้นท่ีอาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่  ฯลฯ เป็นตน้ 

 

 ผูว้จิยัมีความช่ืนชม และเห็นวา่ควรยกยอ่งชมเชยกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและ

บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกระดบั ท่ีสร้างสรรคร์ะบบและพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีดี เป็นทั้งตน้แบบ แนวทางการศึกษา และจูงใจ

ใหก้บัองคก์รองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ไดน้าํไปปฎิบติั มีส่วนช่วยจรรโลงระบบการบริหาร

การปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้       ซ่ึงควรเชิดชูและส่งเสริมสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรดงักล่าวมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามแนวพระบรมราโชวาทของ

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ท่ีทรงตรัสวา่ “....ส่งเสริมคนดีให้คนดีได้ปกครองบ้านเมือง และ

ควบคุมคนไม่ดีไม่ให้มีอาํนาจ ไม่ให้ก่อความเดือดร้อนวุ่นวาย”    

 

พลงัของความดีและคุณค่าของคนดีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยมีส่วนสาํคญัใน

พฒันาสังคมไทยใหมี้ความน่าอยู ่น่าอาศยั และเป็นสังคมท่ีมีความสุข  อยา่งมัน่คงยนืนาน.... 
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รายการอ้างองิ 
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ภาคผนวก ก. 

 

คาํพพิากษาศาลปกครองคดีการบริหารงานบุคคล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

             

 

1. ศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดง 332/2545 

 

      ผูถู้กฟ้องคดี นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั    สั่งใหผู้ฟ้้องคดี  (ขา้ราชการองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั) ไปปฏิบติังานประจาํท่ีท่าเทียบเรือ ศาลปกครองวนิิจฉยัวา่      แมน้ายกองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั    มีอาํนาจออกคาํสั่งท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลไดต้ามกฎหมาย แต่การใช้

อาํนาจสั่งการดงักล่าวเป็นกรณีท่ีตอ้ง ใชดุ้ลพินิจและเหตุผลประกอบ และหากมีลกัษณะเป็นการใช้

ดุลพินิจมิชอบในการออกคาํสั่งดงักล่าว      ยอ่มถือไดว้า่การออกคาํสั่งดงักล่าวเป็นการกระทาํท่ีไม่

ชอบดว้ยกฎหมาย    เม่ือท่าเทียบเรือเป็นท่าเทียบเรือท่ีผูถู้กฟ้องคดีไดใ้หเ้อกชนเช่าดาํเนินกิจการ จึง

มิใช่ท่ีทาํการของราชการ       ฉะนั้นท่ีผูถู้กฟ้องคดีออกคาํสั่งใหผู้ฟ้้องคดีไปปฏิบติังานประจาํ ณ ท่า

เทียบเรือ      จึงมิใช่ท่ีทาํการของทางราชการ     จึงเป็นการออกคาํสั่งท่ีขดัต่อธรรมเนียมการปฏิบติั

ราชการทัว่ไป    ท่ีขา้ราชการตอ้งปฏิบติังานประจาํในสถานท่ีหรือท่ีทาํการของทางราชการเท่านั้น  

ดงันั้น   คาํสั่งของผูถู้กฟ้องคดีโดย       นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ในส่วนท่ีสั่งใหผู้ฟ้้อง

คดีไปปฏิบติังานประจาํท่ีท่าเทียบเรือจึงเป็นการใชดุ้ลพินิจโดยมิชอบในการออกคาํสั่ง   และเป็น

การกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย ซ่ึงศาลมีอาํนาจสั่งใหเ้พิกถอนเฉพาะส่วนท่ีมิชอบดว้ยกฎหมาย

นั้นเสีย 

 

2. ศาลปกครองกลาง คดีหมายเลขแดง ที ่14936/2544  

         ผูถู้กฟ้องคดี (นายกเทศมนตรี) มีคาํสั่งไม่เล่ือนขั้นเงินเดือน  ไม่เพิ่มค่าจา้ง  ประจาํปี แก่ผู ้

ฟ้องคดี และไม่เพิ่มค่าจา้งประจาํปี   เม่ือนาํคดีมาฟ้องต่อศาลปกครองแลว้     จึงไดอ้อกคาํสั่งยกเลิก

คาํสั่งไม่เล่ือนเงินเดือน และเล่ือนขั้นเงินเดือนให ้ผูฟ้้องจึงมาถอนฟ้อง 

 

3. ศาลปกครองกลาง คดีหมายเลขแดง ที ่176/2546 

 

        ผูฟ้้องคดีสอบบรรจุเป็นลูกจา้งชัว่คราวของผูถู้กฟ้องคดี (องคก์ารบริหารส่วนตาํบล)ไดใ้น

ลาํดบัท่ี 1 แต่ประธานกรรมการบริหารส่วนตาํบล มีคาํสั่งบรรจุผูท่ี้สอบไดใ้นลาํดบัท่ี 2 แทน ผูฟ้้อง
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คดีจึงนาํคดีมาฟ้องขอใหศ้าลเพิกถอนคาํสั่งบรรจุแต่งตั้ง     และใหมี้คาํสั่งบรรจุผูฟ้้องคดีเขา้ทาํงาน  

และขอคาํแนะนาํเร่ืองค่าชดเชยระหวา่งท่ีผูฟ้้องคดีถูกระงบัการจา้ง  ศาลปกครองพิจารณาแลว้เห็น

วา่       ผูถู้กฟ้องคดียอมรับวา่การออกคาํสั่งบรรจุ     ไม่เป็นไปตามระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง      และไม่

สอดคลอ้งกบัมติการประชุมคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และรับจะไป

ดาํเนินการตามกฎหมาย 

  

4.  ศาลปกครองกลาง คดีหมายเลขแดงที ่236/2544 

 

   ผูฟ้้องคดีฟ้องวา่       การเปิดรับสมคัรสอบลูกจา้งของผูถู้กฟ้องคดี    ไม่มีการประกาศให้

ทราบโดยทัว่กนั ไม่โปร่งใส    ตั้งใจปกปิดไม่ใหมี้การแข่งขนั ผูฟ้้องคดีมีบุตรหลานซ่ึงอยูใ่นเขต

เทศบาลท่ีสนใจสมคัรสอบ จึงนาํคดีมาฟ้องต่อศาลปกครองขอให้ตรวจสอบขอ้เทจ็จริงและลงโทษ

ผูก้ระทาํความผดิ  ศาลเห็นวา่ผูฟ้้องคดีไดรั้บความเดือดร้อนเสียหาย เน่ืองจากมีผูส้มคัรหลายรายท่ีมี

คุณสมบติัจะสมคัรสอบ แต่ไม่ทราบวา่มีการเปิดรับสมคัรสอบ   

 

5. ศาลปกครองกลาง คดีหมายเลขแดงที ่9798/2544 

 

  ผูฟ้้องคดี  สมคัรสอบแข่งขนัเป็นลูกจา้งชัว่คราวของผูถู้กฟ้องคดี ไดค้ะแนนสูงสุดมี

กรรมการบริหารเรียกเงินจากผูถู้กฟ้องคดี และจะยกเลิกการสอบถา้ผูฟ้้องคดีมีเงินให้ ต่อมาผูถู้ก

ฟ้องคดีประกาศยกเลิกผลการสอบทาํใหผู้ฟ้้องคดีเสียหาย จึงนาํคดีมาฟ้องศาลปกครองใหย้กเลิก

ประกาศยกเลิกผลการสอบ   

 

6. ศาลปกครองขอนแก่น คดีหมายเลขแดง ที ่69/2546  

 

ผูถู้กฟ้องคดี (ปลดัเทศบาล) ไม่พิจารณาปรับเล่ือนระดบัตาํแหน่งให ้ผูฟ้้องคดีจึงนาํคดีมา

ฟ้องต่อศาลปกครอง        ขอใหศ้าลบงัคบัใหผู้ถู้กฟ้องคดีเล่ือนระดบัของผูฟ้้องคดี      และเงินค่าขั้น

เงินเดือนท่ีผา่นมา 2 ปีเศษ เม่ือไดฟ้้องคดีแลว้ ผูถู้กฟ้องไดป้รับเล่ือนระดบัใหก้บัผูฟ้้องคดี ผูฟ้้องคดี

จึงมาขอถอนฟ้อง 
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ภาคผนวก ข. 

 

         การนําเสนอข่าวของส่ือมวลชนเกีย่วกบัปัญหา 

        พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

            

 

จากการรายงานข่าวของส่ือมวลชนโดยหนงัสือพิมพร์ายวนับางฉบบัท่ีเสนอข่าว   การ

กระทาํท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล หลายกรณีเกิดข้ึนอยา่ง

ต่อเน่ืองในช่วง พ.ศ. 2548-2549    เช่น  

 

หมายเหตุ เน่ืองจากเป็นนาํเสนอโดยส่ือท่ีปรากฎแก่สาธาณชนโดยทัว่ไป ผูว้จิยัจึงนาํเสนอตาม

ขอ้มูล โดยมิไดป้กปิดช่ือบุคคลและตาํแหน่ง 

 

ปัญหาการเรียกเงินจากการสอบแข่งขันเป็นพนักงานท้องถิ่นในพืน้ทีจั่งหวดัภาคกลาง 

 

ตั้งแต่ช่วงตน้ปี พ.ศ. 2549  เป็นตน้มา          ข่าวสารท่ีปรากฏทางส่ือมวลชนท่ีส่งผลกระทบ

ในทางลบต่อระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน         และทาํใหภ้าพพจน์ขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินเสียหายเป็นอยา่งมากประการหน่ึงคือ          ข่ าวการกระทาํการทุจริตคอร์รัปชัน่ในการ

สอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  อนัสืบเน่ืองมาจาก  

 

1. การท่ีคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั       ไดอ้นุมติัให้องคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ินโดยเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กแต่ละแห่ง   มีอาํนาจจดัสอบแข่งขนับุคคล

เขา้รับราชการไดเ้องแทนจะเป็นการจดัสอบรวมในระดบัจงัหวดั  จึงเกิดพฤติการณ์การเรียกรับเงิน

จากผูเ้ขา้สอบแข่งขนัเพื่อใหไ้ดห้ลกัประกนัวา่จะสามารถสอบแข่งขนัไดห้รือไดรั้บการบรรจุเขา้รับ

ราชการ  

 

2. การเรียกรับเงิน เกิดข้ึนในหลายทอ้งท่ี ท่ีมีการอนุมติัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ดาํเนินการจดัสอบแข่งขนั เช่น จงัหวดั กาญจนบุรี นครปฐม สุพรรณบุรี ฯลฯ  
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3. สืบเน่ืองจากหลกัเกณฑ์การข้ึนบญัชีเป็นผูส้อบไดใ้นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่ง

หน่ึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งอ่ืนๆ     ทั้งภายในจงัหวดัและภายนอกจงัหวดั   สามารถขอ

ใชบ้ญัชีได ้จึงเกิดพฤติกรรมการเรียกรับเงินขยายวงออกไปในหลายพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลาง 

4. เกิดเหตุการณ์การร้องเรียนหลายประเด็น เช่น การเรียกเงินจากผูส้อบแข่งขนัท่ีประสงค์

จะเป็นผูส้อบได ้ การขอเรียกเงินจากผูท่ี้สอบแข่งขนัไดแ้ลว้และประสงคจ์องตาํแหน่งขอบรรจุเป็น

พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งใดแห่งหน่ึงและมีหลายรายถูกถูกหลอกลวง   

 

การนาํเสนอข่าวท่ีปรากฏในส่ือมวลชนตั้งแต่เดือนมกราคม 2549- กรกฎาคม 2549 โดย

ผูว้จิยัจะนาํเสนอรายงานตามเน้ือหาท่ีปรากฎในหนงัสือพิมพ ์มีดงัน้ี 

 

1 กรณีจงัหวดัสุพรรณบุรี 

       

       1.1 หวัขอ้ข่าว  : “ผวจ.สุพรรณฯ โต้ทิง้ทวนก่อนเกษียณยนัไม่ปล่อยสินบน บรรจุ 

พนง. ท้องถิ่นกร้าวไม่ก้มหัวยดึหลกัการจนวินาทสุีดท้าย” 

 

      นายทรงพล ทิมาศาสตร์ ผูว้า่ราชการจงัหวดัสุพรรณบุรี ไดเ้รียกประชุมด่วนนายอาํเภอ 

และทอ้งถ่ินอาํเภอทั้ง 10 อาํเภอ   เพื่อหาแนวทางป้องกนัและรับมือ กรณีนายกเทศมนตรี และนายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางแห่งในจงัหวดั       เตรียมชุมนุมเพื่อกดดนัใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดั ใน

ฐานะประธานทอ้งถ่ินจงัหวดั           เซ็นอนุมติัให้เรียกบรรจุพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในเทศบาล และ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) โดยท่ีประชุมกล่าวถึง     กรณี  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

กระทรวงมหาดไทย  ไดอ้นุมติัใหเ้ปิดสอบคดัเลือกพนกังานทอ้งถ่ิน ระดบั 1}3   ท่ี อบต.วงันาํเขียว  

อ.กาํแพงแสน จ. นครปฐม  ท่ีผา่นมา  มีการข้ึนบญัชีผูส้มคัรท่ีสอบผา่นหลายร้อยคน ซ่ึงตอ้งเปิดให้

เทศบาลหรือ อบต.  ท่ีมีตาํแหน่งวา่งไดเ้รียกตวัเพื่อบรรจุเป็นขา้ราชการ 

 

       นายอาํเภอรายหน่ึงกล่าววา่ กรณีเทศบาล อบต. เสนอเร่ืองมายงั ผูว้า่ราชการจงัหวดั    

เพื่อประสงคเ์รียกบรรจุพนกังานทอ้งถ่ินราว 280 คนนั้น พบวา่         ทอ้งถ่ินบางแห่งมีพนกังาน

จาํนวนมากจนลน้แต่ผูบ้ริหารยงัทาํเร่ืองขอบรรจุพนกังาน เพื่อเรียกรับสินบนจากผูท่ี้ข้ึนบญัชีไว้

ในอตัรา 80,000-200,000 บาท     ตามความสาํคญัของการทาํงาน ดงันั้น    หากผูว้า่ ฯ อนุมติัให้

บรรจุพนกังานทอ้งถ่ินคร้ังน้ีจะเกิดการจ่ายเงินนอกระบบ เพื่อแลกตาํแหน่งกวา่ 20 ลา้นบาท 

 



 327 

      นายทรงพล กล่าววา่ ท่ีผา่นมามีกระแสข่าวมีการเก็บเงินนอกระบบจากกรณีดงักล่าว

เพื่อรวบรวมเงินให้ตนก่อนเกษียณอายรุาชการในเดือนตุลาคมน้ี ในลกัษณะการทิ้งทวน ซ่ึงการ

ปล่อยข่าวแอบอา้งดงักล่าวมีผูต้กเป็นเหยือ่จาํนวนมาก 

 

     “การรวมตัวชุมนุมกดดันน้ัน ผมไม่สนใจ ไม่ยอมตกเป็นเคร่ืองมือของใคร แม้จะเหลือ

อายรุาชการเพียง 8 เดือน           แต่ส่ิงท่ีได้รับการตอบแทนในชีวิตราชการ    ภายใต้พระบาทสมเดจ็ 

พระเจ้าอยู่หัวน้ัน มากพอกับคุณค่าชีวิตท่ีเกิดมาแล้ว  รวมท้ัง ยงัยึดมัน่ในสโลแกนท่ีให้ไว้กับคน

สุพรรณบุรีมิเส่ือมคลาย คือรักสุพรรณ สร้างสุพรรณ ท่ีเขียนด้วยมือ จะลบด้วยเท้ากระน้ันหรือ   

อย่างไรกต็าม จะยืนหยัดต่อสู้ความไม่ถกูต้องจนถึงวินาทีสุดท้ายในตาํแหน่งหน้าท่ีทางราชการ” 

 (ปกครองทอ้งถ่ิน, 29 มกราคม 2549  : 10) 

 

 1.2. หวัขอ้ข่าว  : “ท้องถิ่นจังหวดัสุพรรณบุรี แฉหัวคิวสลับปลดั อบต.”  

  

                      นายเสถียรพงศ ์มากศิริ    ทอ้งถ่ินจงัหวดัสุพรรณบุรี   เปิดเผยวา่    ขณะน้ีมีกระแสข่าว 

การสับเปล่ียนโยกยา้ยสลบัตาํแหน่งระหวา่งปลดั อบต. ในพื้นท่ีแต่ละแห่งมากข้ึน       สาเหตุมาจาก

หลายแง่มุมตั้งแต่การอยูใ่นพื้นท่ีนานเกินไปจนเกิดความจาํเจ      มีปัญหากบัคนในชุมชน   หรือเกิด

ความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง 

 

         นายเสถียรพงศ ์กล่าววา่     การสลบัตาํแหน่งหรือท่ีทาํงานดงักล่าว     ปลดั อบต. ท่ีจะ

โยกยา้ยจะตอ้งทาํเร่ืองเสนอไปยงัคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.) จงัหวดั         เพื่อขอ

พิจารณาอนุมติัในหลกัการ        แต่กลบัมีคนบางกลุ่มใชส้ถานการณ์เรียกรับผลประโยชน์จากกรณี

ดงักล่าว    บางคร้ังก็มีนายก อบต. ร่วมวงดว้ย           แมจ้ะมองกนัวา่เป็นเร่ืองของการสมยอมท่ีเป็น

ขอ้ตกลงกนัเองของทั้งสองฝ่าย แต่ในแง่จริยธรรมและมุมมองท่ีดูแลว้มนัไม่เหมาะสมเป็นอยา่งยิง่  

 

  “อยากให้พฤติกรรมเหล่านีห้มดไปจากวงการ โดยทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องร่วมกันจรรโลง

สร้างภาพพจน์ท่ีดี ท้ังนี ้ หากยงัมีคาํครหาเกิดขึน้ ก.อบต.ใช้อาํนาจท่ีเป็นมติไม่อนุมติัให้มีการ

โยกย้ายได้ ” (ปกครองทอ้งถ่ิน, 10 กุมภาพนัธ์ 2549 : 8)   
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         1.3. หวัขอ้ข่าว  : “ตั้งปลดัสุพรรณสอบข้อเทจ็จริงคน อบต.รีดเงินสอบบรรจุ ผู้ว่าฯ 

ยวัะทาํเสียภาพลกัษณ์” 

  

                      นายทรงพล ทิมาศาสตร์ ผูว้า่ราชการจงัหวดัสุพรรณบุรี     เปิดเผยกรณีผูป้กครองของ

ผูส้มคัรสอบบรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังานส่วนตาํบล     ท่ีคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.) 

จ. สุพรรณบุรี เปิดสอบ  จาํนวน 2 คน ร้องเรียนวา่ถูกเจา้หนา้ท่ี ในอบต.แห่งหน่ึงในเขต อาํเภอเมือง

สุพรรณบุรี และเขตอาํเภอสองพี่นอ้ง เรียกรับเงินรายละ 1.1 แสนบาท และ 1.5. แสนบาทตามลาํดบั

โดยอา้งวา่สามารถวิง่เตน้ให้สอบผา่นได ้      แต่เม่ือผลสอบออกมาปรากฏวา่ไม่มีรายช่ืออยูใ่นบญัชี

ผูส้อบผา่น    จึงติดต่อเพื่อขอเงินคืน            แต่ถูกบ่ายเบ่ียงวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนสร้างความเสียหายต่อ

ภาพลกัษณ์ของจงัหวดั       จึงแต่งตั้ง นายทรงฤทธ์ิ พิมพโ์พธ์ิ ปลดัจงัหวดัสุพรรณบุรี เป็นประธาน

คณะกรรมการสอบสวนขอ้เทจ็จริง  

 

                     นายทรงพลกล่าววา่   ไดก้าํชบัใหค้ณะกรรมการสอบสวน ตรวจขอ้เทจ็จริงให้

ดาํเนินการอยา่งตรงไปตรงมาโดยใหค้วามเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย     เม่ือการสอบสวนเสร็จส้ิน หาก

พบความผดิก็จะตอ้งใหผู้เ้สียหายแจง้ความเพื่อใหก้ารดาํเนินคดีทางอาญา  ส่วนทางราชการจะเอา

ผดิทางวนิยั 

 

  “เบือ้งต้น ได้มีการบันทึกคาํให้การผู้เสียหายท้ังสองคนอย่างละเอียด    เพ่ือป้องกัน

ไม่ให้กลับคาํให้การในภายหลังได้มีการตกลงชดใช้เงินคืน   อย่างไรกต็าม   ทุกอย่างอยู่ ท่ีหลักฐาน 

หากว่าสาวถึงใครกจ็ะต้องว่ากันไปตามระเบียบข้อกฎหมาย”   

(ปกครองทอ้งถ่ิน, 2 สิงหาคม 2549  : 8) 

 

     1.4. หวัขอ้ข่าว :  นายก “วงัยาง” แฉเรียกรับเงินจริงวิง่เต้นบรรจุพนักงานส่วนตําบล 

 

        นายสมศกัย ์ภูรีศรีศกัด์ิ   รองผูว้า่ราชการจงัหวดัสุพรรณบุรี เปิดเผยวา่ กรณีจงัหวดั

เปิดสอบพนกังานส่วนตาํบล และไดข้ึ้นบญัชีผูส้อบไดไ้วก้วา่ 1,400 คนนั้น   ไดเ้รียกบรรจุแลว้

กวา่ 100 คน และกาํลงัทยอยเรียกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ   ตามคาํร้องขอขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในพื้นท่ีและในเร็วๆน้ีจะมีการแจง้รายช่ือผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานแลว้ รวมทั้ง    ลาํดบัท่ี

เตรียมเขา้รับการบรรจุในเวบ็ไวต ์จ.สุพรรณบุรี เพื่อใหทุ้กอยา่งโปร่งใส 
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      “การป้องกันไม่ให้ผู้บริหาร อปท.            เรียกรับเงินจากผู้ ท่ีได้รับการขึน้บัญชี เพ่ือเปิด

ตาํแหน่งบรรจุเข้าทาํงานน้ันทาํได้ยาก    เพราะเป็นเร่ืองการตกลงสมยอมกันแค่คน 2 คน    ทางแก้ท่ี

ดีท่ีสุดคือรณรงค์สร้างจิตสาํนึก รู้จักผิดชอบช่ัวดี และคุณธรรม”  นายสมศกัย ์กล่าว 

  

       ดา้นนายพิชิต รุ่งเรืองดว้ยบุญ นายก อบต. วงัยาง อ.ศรีประจนัต ์ จ.สุพรรณบุรี 

กล่าววา่มีกระแสข่าวการเรียกรับเงินจากผูท่ี้สอบไดแ้ละข้ึนบญัชีไวจ้ริง  โดยมีบุคคลอา้งตวัเป็น

เจา้หนา้ท่ี อปท. ติดต่อกบัผูท่ี้ไดรั้บการข้ึนบญัชีวา่ จะหาตาํแหน่งบรรจุไวล่้วงหนา้ โดยเรียกรับ

ผลประโยชน์ตาํแหน่งละ 1-3 แสนบาท  

    

                    “ผมเป็นคนหน่ึงท่ีได้รับการติดต่อกว่า 50 ราย มีท้ังเสนอส่ิงตอบแทนและอ้อนวอนขอ 

ความเห็นใจ”   นายพิชิตกล่าว   (ปกครองทอ้งถ่ิน, 25 ส.ค. 2549 : 8) 

  

  2. กรณีจงัหวดันครปฐม 

  

 หวัขอ้ข่าว  : ว่าทีช่่างโยธาแฉเรียก 5 หมื่นแลกบรรจุข้ามอบต. –ปฎเิสธเจออ้างตําแหน่ง

เต็ม 

 

                นายสุรศกัด์ิ อ่อนละมูล อาย ุ36 ปี บา้นเลขท่ี 82 ต.วงัตะกุ อ.เมือง จ.นครปฐม      เปิดเผย

วา่ตนเอง ไดส้อบบรรจุและแต่งตั้งพนกังานส่วนตาํบล นายช่างโยธา 2 ไดล้าํดบัท่ี 41 ตามท่ีองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล วงันํ้าเขียว อ.กาํแพงแสน จ.นครปฐม เปิดสอบแข่งขนั         ต่อมา อบต.ดอนข่อย  

อ.กาํแพงแสนทาํหนงัสือท่ี นฐ.73301/764          ลงวนัท่ี 30 ธนัวาคม 2548     เร่ืองขอใชบ้ญัชีผูส้อบ 

แข่งขนัเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง ถึง อบต.วงันํ้าเขียว แจง้ความประสงคข์อใชบ้ญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้เพื่อ

บรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังานส่วนตาํบล อบต. วงันํ้าเขียว      ตามประกาศลงวนัท่ี 21 พฤศจิกายน 2548    

เพื่อปรับเปล่ียนสายงานและบรรจุแต่งตั้งในตาํแหน่งท่ีวา่ง 8 ตาํแหน่ง คือนกัวชิาการเงินและบญัชี 3 

จาํนวน 1 อตัรา นกัพฒันาชุมชนระดบั 3 จาํนวน 2 อตัรา       พนกังานการเงินและบญัชี 2 จาํนวน 2 

อตัรา พนกังานจดัเก็บรายได ้2 จาํนวน 3 อตัรา นายช่างโยธา 1 จาํนวน 1 อตัรา และเจา้หนา้ท่ีธุรการ 

1 อตัรา 

 

                “ต่อมา อบต. วงันํา้เขียว       มีเอกสารขอใช้บัญชีผู้สอบแข่งขัน มีเอกสารขอใช้บัญชีผู้

สอบแข่งขนัได้เพ่ือบรรจุและแต่งต้ังเป็นพนักงานส่วนตาํบล ถึง อบต.ดอนข่อย ว่า อบต.วงันํา้เขียว

ไม่ขดัข้องในตาํแหน่งนายช่างโยธา 2   และขอรับรองว่าผมเป็นผู้สอบแข่งขนัได้      ผมจึงนาํ

เอกสารประกอบการส่งตัวเพ่ือบรรจุแต่งต้ังเป็นพนักงานส่วนตาํบล  ตาํแหน่งนายช่างโยธา 2 เข้า
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รายงานตัวท่ี อบต.ดอนข่อยแต่ถกูบุคคลบางคนเรียกเงิน 50,000 บาท  ซ่ึงไม่สามารถหาให้ได้ จึง

ถกูปฎิเสธ  อ้างว่าตาํแหน่งเตม็แล้ว ท้ังท่ีได้ประสานมาก่อนแล้วว่าใช้บัญชีดังกล่าวได้” 

 

                 นายสุรศกัด์ิ    กล่าววา่   รู้สึกไม่ดีกบัพฤติกรรมเรียกรับเงินแลกกบัการสอบเขา้บรรจุเป็น

พนกังานส่วนตาํบล เพราะหากเป็นเช่นน้ีทุกรายคงจะมีรายไดส่้วนตวักนัเป็นจาํนวนมาก    จึงอยาก

ใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบมาตรวจสอบ ไม่เช่นนั้น ปัญหาการคอร์รัปชัน่คงจะไม่หมดไป    เพราะ

คนท่ีไปกูเ้งินสินมามาจ่ายให ้ก็ตอ้งถอนทุนคืนเพื่อใชห้น้ีสินท่ีกูย้มืมา (ปกครองทอ้งถ่ิน,  

 2 กุมภาพนัธ์ 2549 : 8) 

    3.กรณีจงัหวดัราชบุรี 

 

   หวัขอ้ข่าว :  พ่อเมืองโอ่งยํา้โอนย้ายเจ้าหน้าที ่ อบต. ต้องโปร่งใส อย่าเห็นแก่พวกพ้อง

วอนอย่าวิง่เต้นใช้เส้นสาย   

 

   ผูส่ื้อข่าวรายงานวา่    ท่ีหอ้งประชุมศาลากลางจงัหวดัราชบุรี   ไดมี้การประชุม

คณะกรรมการพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัราชบุรี โดยมีนายวงศศ์กัด์ิ สวสัด์ิพาณิช 

ผูว้า่ราชการจงัหวดัราชบุรี     เป็นประธานการประชุมเร่ืองพิจารณาขอความเห็นชอบในการโยกยา้ย

ตาํแหน่งและการเล่ือนตาํแหน่งของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ซ่ึงมีการพิจารณา 11 เร่ือง 

โดยส่วนใหญ่ไดผ้า่นความเห็นชอบของท่ีประชุม    มีเพียงการโอนยา้ยเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 3    ท่ี

ไดส้อบข้ึนทะเบียนไวท่ี้จงัหวดันครปฐม      จะขอโอนยา้ยมาอยูอ่งคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึง   

ซ่ึงคณะกรรมการในท่ีประชุมเห็นวา่ไม่เหมาะสม        เน่ืองจากท่ีจงัหวดัราชบุรี    ไดมี้การสอบและ 

มีผูข้ึ้นบญัชีไวเ้ป็นจาํนวนมาก          ซ่ึงน่าจะใชบุ้คลากรของจงัหวดัราชบุรีก่อน ไม่ใช่เห็นวา่คนใน

ทอ้งถ่ินไปสอบติดท่ีอ่ืนแลว้จะโอนยา้ยกลบัมาท่ีบา้นเกิดของตนเอง   หากมีการพิจารณาอนุมติัไป

แลว้   ทางคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.จงัหวดั)จะตอ้งมีขอ้ครหาแน่นอน 

 

  นอกจากน้ี ทางองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึง      จะมีการขอโอนยา้ยจากนกัพฒันา

ชุมชนระดบั 3 จากจงัหวดันครปฐม เช่นกนั       แต่กลบัมีขอ้สังเกตวา่ ผูมี้ช่ือข้ึนทะเบียนสอบไดน้ั้น

อยูใ่นลาํดบัหลงักลบัไดรั้บการบรรจุก่อน      แต่ผูท่ี้สอบไดน้กัพฒันาชุมชน 3     ท่ีจะขอโอนยา้ยมา

ในกรณีแรกนั้นมีอนัดบัดีกวา่แต่ยงัไม่ไดรั้บการบรรจุ    ในเร่ืองน้ีทางผูว้า่ราชการจงัหวดัราชบุรีได้

กล่าววา่   ถึงแมก้ารข้ึนทะเบียนดงักล่าวจะไม่ไดเ้กิดข้ึนในจงัหวดัราชบุรี   แต่ใหถื้อเป็นกรณีศึกษา 

เร่ืองจากเป็นเร่ืองของความไม่โปร่งใส     จึงขอใหท้างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างๆ     ทาํงาน

ดว้ยความตรงไปตรงมาเป็นไปตามขั้นตอน และตามระเบียบท่ีวางไวเ้คร่งครัด   (ข่าวภูมิภาค,  
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 3 มีนาคม 2549 : 10) 

  

 4. กรณีจงัหวดักาญจนบุรี 

  

                    4.1. หวัขอ้ข่าว  :  “ปลดั อบต.”  สุดทน แฉโคตรโกง สอบเข้า “พนักงานส่วนตําบลถึง

ข้ันจ่ายกนัโจ๋งคร่ึม 1-3 แสน ”หวัน่ทาํ ก.พ. ไม่รับรองการโอน 

 

        นายทวศีกัด์ิ ศรีทองกิติกูล   ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (อบต.)     อ่าวนอ้ย   

อ.เมืองประจวบคีรีขนัธ์ ในฐานะท่ีปรึกษาประธานสมาพนัธ์ปลดั อบต.แห่งประเทศไทย   เปิดเผย

วา่ จะเสนอขอ้มูลผา่นทางสมาพนัธ์ใหก้บัคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน   กรณีปัญหา

การสอบคดัเลือกบุคคลเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึง มี อบต. จาํนวนมากเปิดสอบเพื่อบรรจุใน

ตาํแหน่งท่ีวา่ง  โดยใหค้ณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล  (ก.อบต.) จงัหวดั    เป็นผูพ้ิจารณาอนุมติั  

และเม่ือ อบต. แต่ละแห่งเปิดสอบจะมีผูส้มคัรจากทัว่ประเทศไปสอบจาํนวนมาก               ซ่ึงท่ีผา่น

มามีการร้องเรียนการทุจริต ตรวจสอบพบวา่หลายจงัหวดัมีการเรียกรับผลประโยชน์จริง 

 

   “มีพนักงานหลายจังหวดัท่ีต้องการเป็นข้าราชการ    ไปตระเวนสอบทุก อบต.  ท่ีเปิดสอบ

ต้องเสียเงินจาํนวนมากแต่ไม่เคยสอบได้     เพราะมีการลอ็คตัวบุคคลไว้แล้ว       เม่ือหาข้อมลูในเชิง

ลึกกเ็ร่ิมเข้าใจเพราะการสอบบางแห่งมีการเรียกรับเงินระดับ 1 จ่าย 1 แสนบาท          ระดับสองจ่าย 

 2  แสนบาท ระดับ 3 จ่าย 3 แสนบาท     ท่ีสาํคัญการเรียกรับเงินทาํกันเปิดเผยมากขึน้    แสดงว่าไม่

เกรงกลัวความผิดเพราะสมยอมกัน”  

 

                  นายทวศีกัด์ิ กล่าววา่    หากมีเร่ืองลกัษณะเช่นน้ีอีก    อบต.       จะไดแ้ต่บุคลากรท่ีไม่มี

คุณภาพ ไม่ไดรั้บการยอมรับ        เพราะไดต้าํแหน่งมาโดยการซ้ือขาย        ซ่ึงขณะน้ีสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน( ก.พ.)  ไดเ้พง็เล็งแลว้     นายทวศีกัด์ิ กล่าววา่ ขณะน้ีการทุจริตยงั

ไดพ้ฒันาไปมาก โดยใหผู้ท่ี้จะสอบหา อบต. ท่ีมีตาํแหน่งวา่ง หากสอบไดแ้ละข้ึนบญัชีไวจ้ะขอ

อตัราบรรจุในตาํแหน่งวา่ง  เพื่อป้องกนัการถูกร้องเรียน    และขณะน้ีมีผูท่ี้จะสอบในตาํแหน่งต่างๆ

มาพบตนจาํนวนมาก   รวมทั้ง ปลดั อบต. ทัว่ประเทศ เพื่อถามหาอตัราวา่ง     โดยยนืยนัวา่ขอเพียง

ใหมี้ตาํแหน่งรองรับ          ถา้สอบเสร็จจะไดเ้ป็นผูท่ี้สอบได ้     และข้ึนบญัชีไวเ้พราะจ่ายเงินแลว้       

ซ่ึงในอนาคต อาจมีปัญหาการรับโอนพนกังานส่วนตาํบลไปรับราชการในส่วนกลางหรือภูมิภาค 

เพราะ  ก.พ.  จะไม่รับรองเน่ืองจากการสอบบรรจุไม่มีมาตรฐาน   

(ปกครองทอ้งถ่ิน , 20 มกราคม 2548 : 8) 
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                    4.2. หวัขอ้ข่าว : พนง. เกาะหลกัเปลี่ยนใจไม่สอบ เซ็ง “นายหน้า” รีดเงินแลก  

“ตําแหน่ง” แฉ “อบต” ลอ็คเก้าอีใ้ห้ “พนักงานจ้าง” 

 

        นางสาวสุปราณี บุญมี    อยูบ่า้นเลขท่ี 135/4018         บา้นพกักองบินท่ี 4         อ .เมือง   

จ.ประจวบคีรีขนัธ์ เปิดเผยวา่      หลงัจากยืน่ใบสมคัรสอบตาํแหน่งเจา้พนกังานธุรการ ระดบั 2    ท่ี

สาํนกังานเทศบาลตาํบลแก่งเส้ียน อ.เมือง จ.กาญจนบุรี    มีกาํหนดสอบขอ้เขียนในวนัท่ี 11 มีนาคม 

2549     มีนายหนา้หลายรายใน จ.ประจวบคีรีขนัธ์    ติดต่อใหจ่้ายเงิน คือระดบั 1 จ่าย 120,000 บาท  

ระดบั 2 จาํนวน 130,000 บาทและระดบั 3 จาํนวน 150,000 บาท      หลงัจากจ่ายเงินนายหนา้จะให้

ไปดูกรอบอตัรากาํลงัของเทศบาลหรือองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.)   เพื่อจองตาํแหน่งวา่ง แต่

เจา้หนา้ท่ี อบต. บางแห่งแจง้วา่ไม่เปิดใหจ้องตาํแหน่งวา่ง    เน่ืองจากมีพนกังานจา้งสอบบรรจุดว้ย  

“อบต”   บางแห่ง ออกใบรับรองใหผู้จ้องตาํแหน่งวา่ง  และยนืยนัวา่สามารถบรรจุได ้ซ่ึงหลงัจากมี

ข่าวการวิง่เตน้จ่ายเงิน         เพื่อนๆ ของดิฉนัจึงไม่เดินทางไปสอบท่ีเทศบาลแก่งเส้ียน     เน่ืองจาก

ค่าใชจ่้ายสูง  และมีการล็อคผูส้อบไวไ้ดแ้ลว้          แมว้า่จะสอบไดแ้ละข้ึนบญัชีแลว้ แต่หาสถานท่ี

ทาํงานยาก  เพราะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.)เก็บตาํแหน่งไวบ้รรจุเด็กฝาก 

 

     นางสาวทิพวารี ชวดเช้ือ   พนกังานสัญญาจา้งเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์       กล่าววา่ 

ตนเองไดส้มคัรสอบตาํแหน่งธุรการ 2       เทศบาลตาํบลแก่งเส้ียน เม่ือทราบวา่มีการเรียกรับสินบน 

ตนและเพื่อนจึงตดัสินใจไม่ไปสอบ     เพราะการเปิดสอบท่ีมีการเรียกรับผลประโยชน์เพื่อข้ึนบญัชี

และบรรจุในตาํแหน่งวา่ง ทาํใหไ้ดบุ้คคลท่ีไม่มีคุณภาพ   ส่งผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือของ อปท. 

 

     รายงานข่าวแจง้วา่ กลุ่มนายหนา้ท่ีเรียกรับสินบนส่วนใหญ่  มกัอา้งตวัเป็นผูใ้กลชิ้ดหรือ

เป็นเครือญาติของผูบ้ริหาร อปท. ขา้ราชการระดบัสูงและนกัการเมืองระดบัชาติ     เพื่อสร้างความ

น่าเช่ือถือ ขณะท่ีผูส้มคัรหลายรายจ่ายเงินแลว้แต่ไม่ไดรั้บการบรรจุ 

 

                   นายทวศีกัด์ิ ศรีทองกิติกลู    ปลดั อบต.อ่าวนอ้ย    อ.เมืองประจวบคีรีขนัธ์     ในฐานะท่ี

ปรึกษาประธานสมาพนัธ์ปลดั อบต. แห่งประเทศไทย        เปิดเผยวา่ การออกใบจองตาํแหน่งวา่ง

ไม่มีในระเบียบของทางราชการ       คาดวา่จะเป็นการกระทาํส่วนบุคคล เพื่อให้เกิดความมัน่ใจ 

รวมทั้ง อบต. ท่ีเก็บตาํแหน่งวา่งไวบ้รรจุพนกังานสัญญาจา้งนั้นไม่ถูกตอ้งเขา้ข่ายความผดิชดัเจน  

(ปกครองทอ้งถ่ิน, 27 กุมภาพนัธ์ 2549 :  8)  

 

 4.3. หวัขอ้ข่าว  :  แฉ  “เทศบาลแก่งเส้ียน”  เมินคําส่ัง ส.ถ.   เปิดช่องใช้บัญชี อปท. อื่น 

บรรจุพนักงานวิ่งเต้น ” ฝุ่นตลบ-เงินสะพดัว่า 60 ล้าน” 
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                      นายเช้ือ ฮัน่จินดา                ประธานสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (อบต.) 

 แห่งประเทศไทยในฐานะคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินแห่งชาติ(ก.ถ.) 

เปิดเผยวา่ไดต้รวจสอบประกาศเทศบาลตาํบลแก่งเส้ียน อ.เมือง จ. กาญจนบุรี   ลงวนัท่ี  10 เมษายน 

 2549 โดยนายวสวตัต ์สุทธิ ปลดัเทศบาล    ปฏิบติัหนา้ท่ีแทนนายกเทศมนตรี เร่ืองประกาศผลสอบ 

แข่งขนั เพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนกังานเทศบาล     พบวา่ทา้ยประกาศระบุขอ้ความท่ีขดัต่อคาํสั่ง

ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (สถ.)        ท่ีคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน (ก.จ.,ก.ท.,ก.อบต.) มีมติวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2549 กรณีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน(อปท.) 

 จดัสอบเอง ใหใ้ชบ้ญัชีเฉพาะ อปท.นั้น        ไม่อนุญาตให ้อปท.อ่ืน   หรือส่วนราชการอ่ืนใชบ้ญัชี   

ส่วนกรณีท่ีจงัหวดัจดัสอบอนุญาตให ้อปท.  หรือส่วนราชการอ่ืนในจงัหวดันั้นเท่านั้นท่ีใชบ้ญัชีได ้

 

            “ อธิบดี ส.ถ. ควรให้ความกระจ่างว่าเหตุใดปลัดเทศบาลแก่งเส้ียนไม่ปฏิบัติตามคาํส่ัง 

ซ่ึงเท่ากับหลักการไม่มีความหมาย  และสอดคล้องกับข้อมลูในทางลึกว่ามีการว่ิงเต้นใช้เงินกว่า 10 

ล้านบาทเพ่ือเปล่ียนคาํส่ัง    เพราะผลประโยชน์จากการขึน้บัญชีมีเงินหมนุเวียนกว่า 60 ล้านบาท”  

 

             นายเช้ือ กล่าววา่ ก่อนหนา้น้ีมีผูบ้ริหาร อปท.   บางรายติดต่อนายอาํเภอเมืองนครนายก 

เพื่อนดัหมาย เพื่อให้ตนมาพบ แต่ไดป้ฎิเสธไป และกล่าววา่  ขณะน้ีผูท่ี้จ่ายเงินในหลายพื้นท่ีเพื่อขอ

ข้ึนบญัชียงัไม่ไดรั้บเงินคืน  เพราะผูท่ี้เก่ียวขอ้งอา้งวา่มีประกาศใหใ้ชบ้ญัชีขา้มจงัหวดัได ้     และยงั

อา้งวา่เม่ือไดข้ึ้นบญัชีเป็นผูส้อบไดแ้ลว้         ถือวา่เป็นไปตามเง่ือนไข ควรไปวิง่เตน้หาตาํแหน่งใน 

อปท.อ่ืน  แต่ตนยงัเช่ือวา่กรรมการระดบัจงัหวดัคงไม่กลา้ทาํในส่ิงท่ีขดัแยง้กบัมติ ก.ถ.   และผูท่ี้จะ

จ่ายเสียเงินฟรี 

  

              ทั้งน้ี ประกาศเทศบาลตาํบลแก่งเส้ียนระบุวา่ ผูข้ึ้นบญัชีไวถู้กเรียกตวัมารายงานตวัเพื่อ

รับการบรรจุแต่งตั้งในเทศบาลอ่ืนๆ หรือ อปท.อ่ืนๆ      หรือส่วนราชการอ่ืนๆในจงัหวดักาญจนบุรี      

หรือต่างจงัหวดั   ขอบญัชีไม่มารายงานตวัภายในเวลาท่ีกาํหนด   หรือไม่ประสงคจ์ะบรรจุ ถือวา่ผูน้ี้

สละสิทธ์ใหต้ดัช่ือออกจากบญัชี  (ปกครองทอ้งถ่ิน, 17 เมษายน 2549 : 8)  

 

             4.4. หวัขอ้ข่าว : บิ๊กปลดั อบต. เช่ือแก่งเส้ียน ทาํเป็นทมี 

  

              จากกรณีเทศบาลตาํบลแก่งเส้ียน อ.เมือง จ.กาญจนบุรี      ไดป้ระกาศผลสอบพนกังาน

เทศบาลสามญั 15 ตาํแหน่ง 15 อตัรา ลงนามโดยปลดัเทศบาล ปฏิบติัหนา้ท่ีแทนนายกเทศมนตรี ซ่ึง

ทา้ยประกาศ ระบุขอ้ความใหใ้ชผ้ลสอบโอนยา้ยขา้มจงัหวดั ขดัต่อคาํสั่งของคณะกรรมการ
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มาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ)     ท่ีหา้มใชบ้ญัชีสอบบรรจุ

ขา้มจงัหวดันั้น 

  

                    นายทวศีกัด์ิ ศรีทองกิติกลู    ท่ีประธานปรึกษาสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

(อบต.) แห่งประเทศไทย   กล่าววา่        สมาพนัธ์ฯ       มีหลกัการในการรักษาภาพลกัษณ์พนกังาน

ส่วนทอ้งถ่ินตามระบบคุณธรรมและมาตรฐานของผูผ้า่นการคดัสรรวา่ ตอ้งมีความรู้ความสามารถ    

หลงับรรจุตอ้งทาํงานไดจ้ริง เพราะมีผูบ้รรจุตาํแหน่งนกัวชิาการการเงินและบญัชีแต่ทาํบญัชีไม่ได ้  

เป็นนายช่างโยธาแต่เขียนแบบแปลนไม่ได ้     เน่ืองจากระบบการสอบมีการวิง่เตน้ซ้ือขายตาํแหน่ง     

สร้างความเสียหายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและแกไ้ขยาก  

 

                 “การดาํเนินการของเทศบาลแก่งเส้ียนท้าทายมาก ทาํกันเป็นทีมงานใหญ่ การใช้อาํนาจ

ของปลัดเทศบาลกล้าหาญมาก ท่ีจัดสอบและประกาศผลสอบเองขณะท่ียงัไม่มีผู้บริหาร”  

(ปกครองทอ้งถ่ิน, 19 เมษายน 2549 : 8) 

  

 นอกจากกรณีท่ีเกิดข้ึนในจงัหวดัต่างๆ   ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ การกระทาํทุจริตคอร์รัปชัน่

ในการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในพื้นท่ีภาคกลางยงัไดรุ้กลามเขา้ไป

ในจงัหวดัอ่ืนอีก เช่น  

  

5. จงัหวดัอุทยัธานีและนครสวรรค ์

 

                 5.1. หวัขอ้ข่าว :  ดัดหลงัผู้บริหารกินสินบนส่ังเลกิใช้บัญชีข้ามจังหวดั  “อปท-จว” 

 “ดีเจ” แฉลามถึง “อุทยั ฯ-ส่ีแคว” 

 

 นายทวศีกัด์ิ  ศรีทองกิติกลู   ท่ีปรึกษาประธานสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

แห่งประเทศไทย  เปิดเผยวา่           นายวสันต ์วรรณวโรทร       รองอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน (สถ.) มีหนงัสือด่วนท่ีสุด มท. 0809.2 /ว3   ลงวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2549       ถึงผูว้า่ราชการ

จงัหวดัทุกจงัหวดัเร่ืองหลกัเกณฑก์ารสอบคดัเลือกพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน โดยกรณีท่ีองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ดาํเนินการสอบ ใหใ้ชบ้ญัชีสอบเฉพาะ อปท.นั้น     อปท. อ่ืนไม่สามารถขอใช้

บญัชีได ้หากคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัเปิดสอบ      ก็ใหใ้ชบ้ญัชีเฉพาะของ

จงัหวดันั้น หา้มใชบ้ญัชีขา้มขงัหวดั          และใหช้ะลอการสอบไปจนกวา่จะไดรั้บหลกัเกณฑใ์หม่ 

ยกเวน้ท่ีประกาศรับสมคัรสอบก่อนวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2549 
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  “ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้คือผู้ ท่ีจองอัตราว่างและขอขึน้เป็นผู้ขึน้บัญชีจะมี การชักดาบ 

เพราะมีหนังสือเวียนระบุว่า หากสมคัรสอบก่อนวนัท่ี 24 กุมภาพันธ์ ให้ อปท.ทาํประกาศแจ้งให้

ผู้สอบทราบว่าไม่สามารถขอใช้บัญชีข้ามจังหวัดหรือ อปท.ได้ด้วย” 

 

   นายประวทิย ์กนัยาสิน ผูด้าํเนินรายการวทิย ุอสมท. อุทยัธานี  กล่าววา่   ข่าวการเรียก

รับสินบนสอบบรรจุบัน่ทอนขวญัและกาํลงัใจผูต้ ั้งใจสอบมาก     โดยเฉพาะใน จ. นครสวรรค ์และ

อุทยัธานี    มีทั้งการเรียกรับเงิน            ล็อคตาํแหน่งใหเ้ด็กฝากนกัการเมืองและขา้ราชการระดบัสูง  

นาํผูส้อบไดต้าํแหน่งอ่ืนมาบรรจุตาํแหน่งวา่ง 

 

 “ผู้บริหาร อบต. บางแห่งเรียก 1.5 แสนบาท ซ่ึงล่าสุดผมสอบได้ท่ีเทศบาลแห่งหน่ึงใน

ภาคอีสาน แต่มีเดก็ฝาก และพบผู้ขึน้บัญชีตาํแหน่งเดียวกับผมท้ังท่ีสอบได้ลาํดับอ่ืน” 

(ปกครองทอ้งถ่ิน,  3 มีนาคม 2549 :  8)   

 

  5.2. หวัขอ้ข่าว  : “เช้ือ”  แฉ ภาคกลางสูญ 60 ล้าน   ปูดประเคน “ สถ. 20 ล้าน  

แก้คําส่ัง” 

  

        นายเช้ือ ฮัน่จินดา   ประธานสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล แห่งประเทศไทย 

เปิดเผยวา่ หลงัจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส.ถ)    มีหนงัสือแจง้เวยีนหลกัเกณฑก์ารสอบ

บรรจุพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหม่ โดยหา้มใชบ้ญัชีขา้มจงัหวดั      ส่งผลกระทบกบัขบวนการทุจริตท่ี

เรียกรับผลประโยชน์เฉพาะในภาคกลางวงเงินกวา่ 60 ลา้นบาท 

 

       “ ผมมีรายช่ือผู้เก่ียวข้องในขบวนการ   มีท้ังการฝากโดยนักการเมือง  ผู้บริหารระดับสูง

บางจังหวดัหรือภรรยา นักการเมืองท้องถ่ิน   นายหน้า  พนักงานท้องถ่ินระดับผู้บริหา ร        รวมท้ัง 

หน่วยงานระดับจังหวัดท่ีกาํกับดูแล อปท.” 

 

     นายเช้ือ กล่าววา่   หลงั ส.ถ. ออกหนงัสือเวยีน     ปรากฎวา่มีการรวบรวมเงินประมาณ 

20 ลา้นบาท เพื่อใหผู้บ้ริหาร สถ. เปล่ียนแปลงคาํสั่ง  ไมใ่หมี้ผลกบัผูท่ี้สอบหลงัวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 

2549 แต่ผมเช่ือวา่ผูบ้ริหาร ส.ถ. คงไม่สนใจเร่ืองน้ี         เพระมาตรการล่าสุดป้องกนัการทุจริตไดดี้

พอสมควร ดงันั้น ผูท่ี้เสียเงินใหน้ายหนา้และยงัไม่ไดรั้บคืน ขอใหมี้ความกลา้หาญ ดาํเนินการตาม

กฎหมายใหถึ้งท่ีสุด  (ปกครองทอ้งถ่ิน, 16 มีนาคม 2549 :  8)    
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พฤติกรรมการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขันเป็นพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบล ในพืน้ทีภ่าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

  นอกจากการกระทาํทุจริตคอร์รัปชัน่ในการสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้รับราชการในพื้นท่ี

จงัหวดัภาคกลางแลว้ ในพื้นท่ีจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ           ก็พบการกระทาํในลกัษณะ

เดียวกนั  

 

1.จงัหวดักาฬสินธ◌ุ◌์  

 

1.1. หวัขอ้ข่าว : ผู้ว่าเมืองนํา้ดํา ชง ป.ป.ช.-ป.ป.ง. ฟันทุจริตสอบพนักงาน อบต.  

ทุ่งคลอง  

         นายกว ีกิตติสถาพร ผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ กล่าววา่จากกรณีท่ีประชาชนและผูมี้

รายช่ือตามผลสอบคดัเลือกเป็นพนกังานลูกจา้ง ในบญัชีสอบขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 

 ทุ่งคลอง อ.คาํม่วง จ.กาฬสินธ์ุ ช่วงปลายปี 2548    ซ่ึงนายนิรันดร์  จงวุฒิเวศย ์  ผูว้า่ราชการจงัหวดั

ในสมยันั้น ไดต้ั้งคณะกรรมการตรวจสอบขอ้ร้องเรียนการทุจริต และพบวา่มีมูล โดยคณะกรรมการ

ควบคุมการสอบมีพฤติกรรมทุจริต จึงมีคาํสั่งยกเลิกผลสอบ แต่ผูบ้ริหาร อบต.ทุ่งคลอง  พยายามใช้

กฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แกไ้ขทาํใหเ้หตุการณ์ปานปลายและมีการเคล่ือนไหวชุมนุม 

  

      “ยืนยนัว่าจะไม่เปล่ียนแปลงคาํส่ังยกเลิกผลการสอบโดยเดด็ขาด    แล ได้ส่งผลการ

สอบสวนให้สาํนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) เพ่ือเอา

ผิดกรรมการควบคุมการสอบ  และส่งเร่ืองถึงสาํนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ฟอกเงิน (ปปง.)   เน่ืองจากมีการเรียกรับเงินซีละ 1 แสนบาท จึงขอให้ประชาชนและผู้ ท่ีผ่านการ

สอบเข้าใจเหตุผลและหยดุเคล่ือนไหว”  

 (ปกครองทอ้งถ่ิน,  22 มีนาคม 2549 : 8)  

 

1.2. หวัขอ้ข่าว : สอบวนัิยร้ายแรงปลดั อบต.ทุ่งคลอง พวัพนัการทุจริต รับสินบน  

300ล้านเตรียมสรุปสํานวนส่งอยัการ 

 

         นายวโิรจน์ จิวะรังสรรค ์รองผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ          ในฐานะผูก้าํกบัดูแล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) เปิดเผยวา่    ไดเ้รียกประชุมคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล 

(ก.อบต.) กาฬสินธ์ุ และส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง    เพื่อติดตามความคืบหนา้การทุจริตเรียกรับสินบน 

300 ลา้นบาท จากการเปิดสอบพนกังานส่วนตาํบลของ อบต.ทุ่งคลอง อ.คาํม่วง จ.กาฬสินธ์ุ  
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         นายวโิรจน์ กล่าววา่   ท่ีประชุมยงัไดพ้ิจารณาวาระการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน

ทางวนิยัร้ายแรงกบันายฉลอง เทือกภูเขียว ปลดั อบต.ทุ่งคลอง   ในขอ้หาจงใจไม่ปฏิบติังานราชการ 

กรณีรับสารภาพวา่เป็นผูร่้างคาํสั่งแต่งตั้งพนกังานส่วนตาํบล   การทาํหนงัสือเชิญผูส้มคัรสอบใหม้า

รายงานตวัปฐมนิเทศ   และจดัทาํเอกสารบรรจุแต่งตั้งเบิกจ่ายเงินเดือนโดยมิชอบ   พร้อมมีคาํสั่งให้

นายฉลอง   ยติุการปฎิบติัหนา้ท่ีตาํแหน่งปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคลอง  โดยมอบหมายให้

หวัหนา้ส่วนการคลงั อบต.ทุ่งคลอง              รักษาราชการแทนปลดั อบต. และนายก อบต.ทุ่งคลอง  

ผลการสอบสวนคาดวา่จะสามารถสรุปไดภ้ายในสัปดาห์หนา้ 

 

  นายบาํรุง คะโยธา  นายก อบต. สายนาวงั        ในฐานะประธานชมรมองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ภาคประชาชนอีสาน  กล่าววา่    การออกมาเคล่ือนไหวเพื่อยืน่หนงัสือใหมี้การ

ปลด ก.อบต.จ. กาฬสินธ์ุ ทั้งคณะ    และเร่งสอบสวนเอาผดิกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัสินบน 300 ลา้นบาท 

ถือวา่เป็นการแสดงจุดยนื  และทุกฝ่ายจะตอ้งใหค้วามร่วมมือแกไ้ข เพราะเหตุการณ์น้ีถือวา่เป็นเหตุ

ท่ีร้ายแรงท่ีสุดท่ีมีการเรียกสินบนกนัเป็นทอด (มติชน, 9 กรกฎาคม 2549 : 8) 

 

         1.3. หวัขอ้ข่าว : เหยือ่คดีเรียกสินบน”ทุ่งคลอง” สะอืน้ ขายนา-จํานองบ้านจ่ายเงินกู้

สอบพนักงาน 

  

        กรณีนายกว ีกิตติสถาพร ผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ           สั่งการใหท้อ้งถ่ินจงัหวดั

ดาํเนินคดีกบันายเคน หนองเสนา     คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.อบต) จงัหวดักาฬสินธ์ุ   

ขอ้หาแจง้มติท่ีประชุมเป็นเท็จต่อนายถาวร บุตรศรี            นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคลอง  

อาํเภอคาํม่วง            รวมทั้ง  มีคาํสั่งปลดนายถาวร พน้จากตาํแหน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล           

เน่ืองจาก       ผลการสอบสวนของคณะกรรมการจงัหวดัและผลสอบของคณะกรรมการป้องกนัและ

ปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.)      ช้ีมูลความผดิวา่มีการเรียกรับสินบน 300 ลา้นบาท จากการสอบ

บรรจุพนกังานส่วนตาํบลทุ่งคลอง               พร้อมทั้งกรรมการสอบสวนวนิยัร้ายแรง กบันายฉลอง  

เทือกภูเขียว ปลดั อบต.ทุ่งคลองนั้น 

 

  นายชิงชยั  มงคลธรรม หวัหนา้พรรคความหวงัใหม่        เปิดเผยวา่ คดีเรียกสินบน 300 

ลา้นบาทจากการสอบ อบต. ทุ่งคลอง มีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ปลดั อบต.     และกลุ่มขา้ราชการทุกระดบั

เขา้ไปพวัพนัถือวา่ป็นเร่ืองน่าละอายท่ีสุด     รู้สึกสงสารประชาชนท่ีหลงกลเขา้มาอยูใ่นวงัวนทุจริต

ภายใตอ้าํนาจของบุคคลท่ีมีอาํนาจทางการเมือง      แต่กลบัแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบเป็นการ

ทาํนาบนหลงัคนเสมือนขโมยเงินคนอ่ืนมาใชอ้ยา่งหนา้ดา้นๆ 
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       “ การทุจริตเกิดจากช่องว่างกฎหมายองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   ท่ีต้องการกระจาย

อาํนาจแต่ผู้บริหารท้องถ่ิน  มักเป็นกลุ่มผู้มีอิทธิพลจึงรวมกลุ่มคิดวิธีทุจริตคอร์รัปช่ัน       ปัญหาการ

เรียกรับสินบนดังกล่าวเกิดขึน้ท่ัวประเทศ              จึงขอสนับสนุนผู้ว่าราชการจังหวดักาฬสินธ์ุ และ

ข้าราชการทุกคนปราบปรามการทุจริตคอร์รัปช่ัน  โดยจะทาํหนังสือสนับสนุนและพร้อมช่วยเหลือ

ทุกรูปแบบ” 

 

    น.ส. เยน็จิต   (สงวนช่ือและนามสกุล)     พนกังานลูกจา้งชัว่คราว อบต.แห่งหน่ึง ใน

จงัหวดักาฬสินธ์ุ กล่าววา่ ตนเรียนจบปริญญาตรีจากมหาวิทยาลยัราชภฎัแห่งหน่ึง     และเขา้ทาํงาน

เป็นพนกังานบริษทัเอกชน 1 ปี      จากนั้นเขา้ทาํงานเป็นลูกจา้งชัว่คราวใน อบต. แห่งหน่ึงใกลบ้า้น      

กระทัง่ปี 2548 ไดส้มคัรสอบเป็นลูกจา้งประจาํ อบต.ทุ่งคลอง        ระหวา่งนั้น   มีกลุ่มบุคคลติดต่อ

เสนอใหจ่้ายเงินเพื่อแลกกบัตาํแหน่ง   จึงกูเ้งินนายทุน 1.5 แสนบาท     เสียค่าดอกเบ้ียร้อยละ 5 บาท 

ต่อเดือน เพื่อนาํไปจ่ายใหก้ลุ่มผูเ้รียกสินบน 

 

 “หลังจากการสอบกว่า 1 ปี  ไม่มีว่ีแววว่าจะถกูเรียกข้าทาํงานตามท่ีตกลงกันไว้ แต่ต้อง

จ่ายเงินค่าดอกเบีย้เงินกู้ เดือนละ 1.2. หม่ืนบาท           ทาํให้ชีวิตวุ่นวายมากจนจับต้นชนปลายไม่ถกู 

ในท่ีสุดต้องขายท่ีนา 15 ไร่ ซ่ึงเป็นมรดกตกทอด   และจาํนองบ้านเพ่ือรวบรวมเงินเพ่ือไปใช้หนี ้แต่

ยงัโชคดีท่ียงัมีงานทาํ    ดิฉัน มีเพ่ือนบางคนถกูหลอกและยงัไม่มีงานทาํทุกวนันีย้งัต้องตระเวนสอบ

เพ่ือหางานทาํ      ต้ังแต่การสอบท่ี อบต.ทุ่งคลอง ไม่เคยนอนเตม็ท่ีเลย เพราะเครียดมาก  มีปากเสียง

กับครอบครัวทุกวนั  บางวันคิดฆ่าตัวตายเพ่ือหนีปัญหา”  

 (ปกครองทอ้งถ่ิน, 10 กรกฎาคม 2549 : 8) 

 

1.3. หวัขอ้ข่าว : เหยือ่สินบน  “ทุ่งคลอง”  หาช่องทางเรียกเงินคืน ส.ส.กาฬสินธ์ุ 

ทีจ่่ายใต้โต๊ะเกนิ 300 ล้านแนะตํารวจ สอบสวนกลางคุมคดี 

  

                    กรณีนายกว ีกิตติสถาพร ผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ สั่งการใหท้อ้งถ่ินจงัหวดั เขา้แจง้

ความดาํเนินคดีกบันายเคน หนองเสนา          คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.อบต.) จงัหวดั

กาฬสินธ์ุ          ขอ้หาแจง้มติท่ีประชุมเทจ็ต่อนายถาวร บุตรศรี นายก อบต.ทุ่งคลอง อ.คาํม่วง ต่อมา

ไดส้ั่งปลดนายถาวร    พน้จากตาํแหน่งนายก อบต.         เน่ืองจากคณะกรรมการจงัหวดัและผลสอบ

ของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.)      ช้ีมูลความผดิวา่มีการเรียกรับเงิน

สินบน 300 ลา้น จากการสอบบรรจุพนกังานส่วนตาํบลทุ่งคลอง   พร้อมทั้งกรรมการสอบสวนวนิยั

ร้ายแรงกบันายฉลอง เทือกภูเขียว ปลดั อบต.ทุ่งคลอง 
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 นายพีระเพช็ร  ศิริกุล     อดีต ส.ส. กาฬสินธ์ุ เขต 4 พรรคไทยรักไทย      เปิดเผยวา่ การ

ทุจริตเรียกสินบนจากการสอบพนกังานส่วนทุ่งคลอง       ไดมี้นกัการเมืองตั้งแต่ระดบัทอ้งถ่ินจนถึง

ระดบัประเทศร่วมขบวนการ ซ่ึงมีการเรียกสินบนเกิน 300 ลา้นบาท  แต่มีรายช่ือผูถู้กหลอกตกหล่น

อีกมาก    ท่ีผา่นมาไดรั้บร้องเรียนจากผูเ้สียหาย 15 คน จึงแนะนาํ 3 วธีิการ คือ  

1. ขอเงินคืนจากผูรั้บเงินไป 

2. แจง้ความดาํเนินคดี  

3.  เขา้พบผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อร้องเรียนศูนยด์าํรงธรรม 

 

       อีกทั้งเสนอผูว้า่ราชการจงัหวดั    ใหเ้อากบัผดิขา้ราชการท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งเด็ดขาด 

รวมถึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน     นอกจากน้ี         ตอ้งการให้เจา้หนา้ท่ีสืบสวนกลางเขา้มาควบคุมคดีน้ีเพื่อ

ป้องกนัปัญหาความรุนแรงท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

 

        นางกาน (ขอสงวนช่ือและนามสกุลจริง)     ชาวบา้นตาํบลกาฬสินธ์ุ อ.เมือง เปิดเผยวา่ 

เม่ือ ปี 2548 ลูกเขยไดเ้ขา้สอบเป็นพนกังานลูกจา้งประจาํท่ี อบต. ทุ่งคลอง    โดยมีกลุ่มคนมาคิดต่อ

เรียกเงิน 3.33 แสนบาท เพื่อแลกกบัตาํแหน่งนกัวชิาการระดบั  3          จึงตกลงจ่ายเงินตามขอ้เสนอ 

โดยกูเ้งินยมืจากเพื่อนบา้น 2 แสนบาท เสียค่าดอกเบ้ียร้อยละ 3 บาท  พร้อมนาํท่ีดินและบา้นท่ีอาศยั

มากวา่ 30 ปี        เขา้จาํนองกบัธนาคารอาคารสงเคราะห์        เพื่อนาํเงินไปจ่ายโดยหลงัใหลู้กเขยได้

ทาํงาน เพื่อสร้างความมัน่คงใหก้บัลูกสาวของตน แต่กลบัถูกหลอก 

 

 รายงานแจง้วา่  ล่าสุดผูเ้สียหายจาํนวนหน่ึงกาํลงัติดต่อกนัเพื่อปรึกษาทนายความเพื่อ

หาช่องทางเพื่อนาํเงินท่ีเสียไปกลบัคืนมา (ปกครองทอ้งถ่ิน, 11 กรกฎาคม 2549 : 8) 

  

          1.5 หวัขอ้ข่าว : สินบน 300 ล้านบาท สอบพนักงาน อบต. กาฬสินธ์ุ ไม้สุดท้ายอยู่ที ่

“ก.กลาง อบต.”  

 

          ปัญหาการร้องเรียนวา่        มีการรับสินบนในการสอบบรรจุพนกังานส่วนตาํบลของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคลอง อาํเภอคาํม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ         เกิดข้ึนมาตั้งแต่ปี 2548 และ

ยดืเยื้อมาจนถึงปัจจุบนั      จากความล่าชา้ของขั้นตอนการพิจารณาของส่วนต่างๆ จนคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.)      ไดช้ี้มูลความผดิวา่ มีการเรียกรับสินบนในการสอบ

พนกังานส่วนตาํบล อบต.ทุ่งคลองกวา่ 300 ลา้นบาท       เป็นผลใหน้ายกว ีกิตติสถาพร ผูว้า่ราชการ

จงัหวดักาฬสินธ์ุ          สั่งการใหท้อ้งถ่ินจงัหวดั        เขา้แจง้ความดาํเนินคดีกบันายเคน หนองเสนา 
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คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดักาฬสินธ์ุ      สายผูท้รงคุณวฒิุ ในขอ้หาแจง้มติอนัเป็นเท็จ

ต่อนายถาวร บุตรศรี นายก อบต.ทุ่งคลอง        จนเป็นท่ีมาของรักษาการนายอาํเภอคาํม่วง เสนอต่อ 

ผูว้า่ราชการจงัหวดัมีคาํสั่งปลดนายถาวรพน้จากตาํแหน่งนายก อบต.ทุ่งคลอง เม่ือวนัท่ี 26 มิถุนายน 

2549 และใหต้ั้งกรรมการสอบวนิยัร้ายแรงกบั นายฉลอง เทือกภูเขียว ปลดั อบต. ทุ่งคลองดว้ย 

 

         การเอาจริงของนายกว ี เป็นผลใหส่้วนราชการองคก์รทอ้งถ่ินและองคก์รเอกชนต่างๆ 

ไดอ้อกมาตอบรับ      การสนบัสนุนการปราบปรามการทุจริตและคอร์รัปชัน่กนัอยา่งกวา้งขวางมาก 

โดยเฉพาะองคก์รต่างๆ    ในจงัหวดัอาทิ สาํนกังานอยัการจงัหวดั สาํนกังานสภาทนายความจงัหวดั

กาฬสินธ์ุ ชมรมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคประชาชนภาคอีสาน และกองกาํกบัการตาํรวจภูธร

จงัหวดักาฬสินธ์ุ จนทาํใหก้ารสะสางปัญหาน้ีชดัเจนข้ึนเร่ือยๆ   จนทาํใหก้ารสะสางปัญหาน้ีชดัเจน

ข้ึนเร่ือยๆ ถึงเครือข่ายผูรั้บเรียกสินบนกวา่ 40 คน   ท่ีมีทั้งผูบ้ริหาร พนกังานทอ้งถ่ิน ขา้ราชการและ

นกัการเมือง เป็นเครือข่ายใหญ่       มีอิทธิพลครอบงาํและต่อรองผลประโยชน์ในพื้นท่ีค่อนขา้งมาก  

 

                     การเอาจริงและการมีการตีพิมพเ์ผยแพร่ข่าวอยา่งต่อเน่ือง       ทาํใหผู้ห้ลงเช่ือท่ีจ่ายเงิน

สินบนเพื่อแลกกบัการไดข้ึ้นบญัชีบรรจุจาํนวนไม่นอ้ย   เร่ิมออกมาทวงถามกลุ่มเครือข่ายรับสินบน 

เพื่อหาขอ้เทจ็จริง และผูเ้สียหายจาํนวนไม่นอ้ย    ไดเ้ขา้ร้องเรียนต่อศูนยด์าํรงธรรม จากท่ีมีไม่ก่ีราย 

เพิ่มเป็น 100 ราย จนทาํใหก้ลุ่มเครือข่ายรับสินบน       โดยเฉพาะท่ีเป็นพนกังานทอ้งถ่ิน ร้อนตวัถึง

โทษท่ีจะถูกซดัทอดในอนาคต ต่างลงพื้นท่ีพบผูเ้สียหายเพื่อต่อรองและจ่ายเงินคืน 

 

                    คาํถามท่ีคาใจของผูท่ี้ทาํการปราบปรามแก๊งสินบนน้ี     โดยเฉพาะ นายกว ีคือท่าทีของ

กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน       หลงัจากท่ีไดท้าํหนงัสือหารือเพื่อแกปั้ญหาน้ีไปโดยฉบบัแรก

ไดรั้บคาํตอบท่ีไม่ชดัเจนในการนาํมาปฎิบติั  จึงไดท้าํหนงัสือหารือไปใหม่แทนท่ีจะไดรั้บคาํตอบท่ี

ชดัเจน กลบัถูกผูรั้บผิดชอบในสาํนกังาน ก.กลาง อบต.  เก็บเร่ืองไวไ้ม่ตอบขอ้หารือ จนล่วงเวลาไป

กวา่ 3 เดือน กระทัง่นาํไปสู่การตีแผถึ่งความน่าสงสัยของผูรั้บผดิชอบของกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน ท่ีอาจจะมีส่วนเก่ียวขอ้งไดเ้สียกบัสินบนกอ้นน้ี 

 

   หลงัจากผูร่้วมติดตามการแกปั้ญหาสินบน 300 ลา้นบาท    ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่นายบาํรุง 

คะโยธา ประธานชมรมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคประชาชนอีสาน        สาํนกังานทนายความ

จงัหวดั   หรือแมแ้ต่ผูว้า่ราชการจงัหวดัต่างตั้งขอ้สงสัยถึงการมีส่วนไดเ้สียของผูบ้ริหารกรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินเร่ืองน้ี     จนทาํใหน้ายวสันต ์วรรณวโรทร รองอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน ตอ้งออกมาช้ีแจงขอ้เทจ็จริงถึงเร่ืองน้ี 
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 “ตอนแรกไม่รู้ว่ามีหนังสือจาก ผู้ว่าราชการจังหวดักาฬสินธ์ุ  ขอหารือมาเพ่ิมเติม ผมก็

ตอบไปตามหลักกฎหมาย    และได้ถามเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องแล้วต่างปฎิเสธ จึงไม่เอะใจว่ามี แต่เม่ือ

ได้โทรสอบถามไปยงัผู้ว่าราชการจังหวัดกาฬสินธ์ุ           จึงได้รู้ว่าได้ทาํหนังสือหารือมายงั ก.กลาง 

อบต. จึงได้แจ้งให้เจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องค้นหาจนเจอ     และได้ตาํหนิถึงการทาํงานนี ้แต่ผู้ รับผิดชอบ

ได้ชี้แจงว่า เป็นเร่ืองการหารือแย้งเร่ืองทุจริตท่ีไม่ได้อยู่ในส่วนของ ก.กลาง อบต.รับผิดชอบ จึงต้อง

เกบ็เร่ืองไม่ตอบหนังสือหารือน้ัน อย่างไรกต็ามผมดูแล้ว      และได้กาํหนดให้มีการประชุม ก.กลาง 

อบต. ขึน้ในวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2549 นี ้              เพ่ือพิจารณาการแก้ปัญหาการทุจริตการสอบบรรจุ

พนักงานส่วนตาํบล อบต. ทุ่งคลองโดยตรง”   

 

เม่ือคาํกล่าวน้ีสะพดัออกไป ทาํใหอ้งคก์รผูติ้ดตามการดาํเนินการแกปั้ญหาทุจริตน้ีออกมา

วพิากษว์จิารณ์อยา่งกวา้งขวาง 

  

        “ทราบว่าจะมีการประชุม ก.กลาง อบต.   ในวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2549 นี ้ก.กลาง อบต. 

ไม่ควรมีมติท่ีอาจจะเอือ้ประโยชน์ให้กับกลุ่มผู้ทุจริต  เพราะการออกมิติท่ีเอือ้ประโยชน์ในเม่ือรู้ว่ามี

การทุจริต มติท่ีออกมาจาก ก.ลาง อบต.  กจ็ะกลายเป็นมิติอับยศ และแน่นอนหากแนวทางการแก้ไข

ปัญหาออกมาเป็นมวยล้ม    ชาวบ้านไม่ได้รับประโยชน์ กลุ่มอิทธิพลไม่ได้รับการถกูกวาดล้างยงัคง

อยู่ลอกหน้าลอยตาในสังคมกาฬสินธ์ุ    ในฐานะท่ีผมเองเป็นนายก อบต. และประธานชมรมองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินภาคประชาชนอีสานและยงัเป็นอดีตแกนนาํสมชัชาคนจน     กจ็ะเป็นท่ีจะต้อง

พาชาวบ้านไปร้องเรียนกันท่ีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน     และแน่นอนว่าในวนันีจ้ะมีการแฉ

กันจะๆว่า บ๊ิกของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินมีเอ่ียวหรือไม่”  

  

  เช่นเดียวกนั นายชิงชยั มงคลธรรม หวัหนา้พรรคความหวงัใหม่ ท่ีมีความเห็นเป็นใน

ทิศทางเดียวกนัวา่  

 

 “ผมเองคาดหวงัให้เกิดความชอบธรรมมากท่ีสุด       กคื็อการปราบการคอร์รัปช่ันเพ่ือ

ยกระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีของสังคม ดังน้ัน คดีสินบน 300 ล้านบาท    จึงเป็นบทพิสูจน์ว่านโยบายใน

การปราบคอร์รัปช่ันของรัฐบาลใช้ได้จริงหรือไม่  ซ่ึงผมเองไม่จาํเป็นต้องพูดอะไรมาก เพียงแต่มอง

ถึงช่องทางว่า ในเม่ือระเบียบไม่มีวางไว้ว่า     เม่ือผู้ จัดสอบรวมกันทุจริตเรียกรับสินบน ทางออกน้ัน

ควรเป็นอย่างไร และเช่ือว่า   บ๊ิกของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน เอง คงจะไม่กล้าท่ีจะเข้ามามี

เอ่ียว และคงจะทาํให้วิธีการแก้ไขปัญหาออกมาโดยตรง ความชอบธรรมมากท่ีสุด  และควรอย่างย่ิง

ท่ีจะหาตัวการ ในกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ท่ีอาจจะมีปัญหาเอ่ียวสินบนในคดีนี”้ 
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         อยา่งไรก็ตาม ถึงจะมีผูอ้อกมาตั้งขอ้สังเกตุ และความเช่ือมัน่ ตลอดจนเสนอให ้กรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินเองมีการตรวจสอบ   แต่จากแนวคิดของผูบ้ริหารของกรมฯ เอง อยา่ง

รองอธิบดี (นายวสันต)์ กลบัมองเร่ืองน้ีวา่  

  

                       “ผมเอาหัวเป็นประกันว่า กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน  ไม่มีเอ่ียวในเร่ืองนีแ้ม้แต่

บาทเดียว เราทาํงานตามหน้าท่ี อย่างท่ีผู้กล่าวหา     และสงสัยว่าเป็นผู้อาํนวยการสาํนักพัฒนาระบบ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน และผู้ช่วย ก.กลาง อบต. (นายพิษณุ พรหมจารีย์) น้ัน      ผมยืนยนัว่า 

นายพิษณุ เป็นตรงไปตรงมา       ปัญหานีไ้ม่มีแน่นอน         และวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2549    นีเ้ราได้

คาํตอบบางส่วนแล้ว เพียงแค่ขอมติ ก.กลาง อบต. เท่าน้ัน           ตามท่ีสรุปการหารือนอกรอบ ผู้ว่า

ราชการจังหวดั มีอาํนาจในการส่ังการระงับประกาศผมสอบถาวร    และให้ควบคุม ก.อบต. จังหวดั 

ท่ีมีพฤติกรรมส่อทุจริต ไม่ให้มีสิทธิในการออกเสียงในมติสาํคัญต่างๆ”  

(การปกครองทอ้งถ่ิน,  28 ก.ค. -3 ส.ค. 2549 : น. 28)  

 

        1. 6. หวัขอ้ข่าว : ปลดั อบต. แห่ย้ายพ้นเมืองนํา้ดํารองผู้ว่าราชการจังหวดัช้ีหนีไม่พ้น

หากมีเอีย่วสินบนนายอาํเภอคนใหม่รับช่วงต่อคดี “ทุ่งคลอง” 

 

         นายแพน พรไตรศกัด์ิ นายอาํเภอคาํม่วง จ.กาฬสินธ์ุ        กล่าววา่    ตนเพิ่งรับตาํแหน่ง

นายอาํเภอคาํม่วงคนใหม่     เห็นวา่คดีสินบน 300 ลา้นบาท            เป็นคดีทุจริตท่ีวดัใจนกัปกครอง   

ขา้ราชการตาํรวจ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการสะสางคดี เน่ืองจากมีขา้ราชการ  ผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และนกัการเมืองทุกระดบัพวัพนั              ซ่ึงท่ีผา่นมากลุ่มผูมี้อิทธิพลดงักล่าว

พยายามติดสินบนเจา้หนา้ท่ีจนเกิดความเหิมเกริมไม่เกรงกลวักฎหมาย     โดยหลอกหลวง    ตม้ตุ๋น 

 และโกงเหยือ่ทุกรูปแบบ 

  

      “ได้รับแจ้งจากผู้เสียหายเพ่ิมมากขึน้     แม้ทุกคนมัน่ใจในกระบวนการช่วยเหลือ แต่ยงั

กลับถกูข่มขู่ ดังน้ัน จะส่งรายช่ือในทางลับไปให้ศูนย์ดาํรงธรรมจังหวดั    เพ่ือรวบรวมส่งสาํนักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ และอัยการจังหวัด”  

 

                      ดา้นนายวิโรจน์ จิวะวงัสรรค ์       รองผูว้า่ราชการจงัหวดักาฬสินธ์ุ กล่าววา่ จากความ

เขม้ขน้ในการสอบสวนกลุ่มผูเ้รียกรับสินบน   จึงมีความชดัเจนของรายช่ือผูร่้วมขบวนการทั้งระดบั

ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      ขา้ราชการ       และนกัการเมืองทุกระดบั ล่าสุดทอ้งถ่ินจงัหวดั

รายงานวา่ มีปลดั อบต.หลายแห่งพยายามวิง่เตน้โยกยา้ยออกนอกสังกดั 
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           “การสืบสวนได้ตรวจสอบข้อมลูไปยงัหลายส่วนหากพบว่ า ปลัด อบต. มีช่ือตรงกับ

กลุ่มผู้ เรียกรับสินบนและตรงกับเจ้าทุกข์ระบุ    แม้จะโยกย้ายออกนอกพืน้ท่ี หรือสังกัด แต่กต้็องถกู

จับกุมดาํเนินคดีย่างแน่นอน”  (ปกครองทอ้งถ่ิน, 30 กรกฎาคม 2549 : 8) 

 

ปัญหาการกระทาํทีไ่ม่เป็นธรรมในการสอบแข่งขันเข้ารับราชการ 

 

นอกจากปัญหาการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการ     ยงัมีการกระทาํ

ท่ีไม่เป็นธรรมเก่ียวกบัการสอบเขา้รับราชการ ในลกัษณะเป็นการกลัน่แกลง้หรือช่วยเหลือบุคคลท่ี

เป็นพรรคพวกของบุคคลท่ีมีอาํนาจให้เขา้รับราชการ เช่น การกระทาํเก่ียวกบัการสอบแข่งขนัเขา้รับ

ราชการของเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ 

 

 1. กรณีจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

 

      1.1. หวัขอ้ข่าว  : ก.ท.จ. “เกาะหลกั “เอาจริง สอบ 7 ปี เตรียมซักข้อบกพร่องประกาศช้า 

 

                   นายสมศกัด์ิ  วาจารัตน์        รองปลดัเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์     ในฐานะประธาน

คณะกรรมการสอบพนกังานเทศบาลสามญั    เทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์   ท่ีเปิดสอบตั้งแต่เดือน

กนัยายน 2542 แต่เพิ่งประกาศผลสอบขอ้เขียน      เปิดเผยวา่  ไดมี้การสอบสัมภาษณ์ความสามารถ

เฉพาะตาํแหน่ง โดยตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีนกัประชาสัมพนัธ์ 1 จาํนวน 1 อตัรา มีผูเ้ขา้สอบสัมภาษณ์ท่ี

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ เพียง 5 ราย     และตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

ระดบั 1 จาํนวน 6 อตัรา ท่ีผูส้อบขอ้เขียนผา่น 103 ราย มีผูเ้ขา้สอบสัมภาษณ์ไม่เกิน 50 ราย 

 

      นายสมศกัด์ิ กล่าววา่ เหตุท่ีผูส้อบขอ้เขียนผา่นเดินทางมาสอบสัมภาษณ์นอ้ยกวา่จาํนวน

ท่ีคาดไว ้เน่ืองจากระยะเวลาในการสอบขอ้เขียนผา่นมานานกวา่ 7 ปี  ผูส้อบขอ้เขียนผา่นบางคนได้

งานประจาํอ่ืนๆ มีการยา้ยท่ีอยูแ่ละแจง้ขอสละสิทธิ           ทั้งน้ี เทศบาลจะประกาศผลสอบในเดือน 

พฤษภาคม 2549 น้ี 

 

 นายสดใส ประธานสภาเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์   ในฐานะ ก.ท.จ. กล่าววา่หากผล

การสอบเสร็จส้ิน       จะรู้วา่เครือญาตินกัการเมืองและเด็กฝากขา้ราชการระดบัสูง เด็กเส้นท่ีเสียเงิน

วิง่เตน้มีหรือไม่ หากผลสอบส่งเขา้มาให ้ก.ท.จ. พิจารณา จะตอ้งสอบถามผูเ้ก่ียวขอ้งวา่ ผลการสอบ

ขอ้เขียนล่าสุดกบัผลการสอบขอ้เขียนทีมีปัญหาประกาศไม่ได ้7 ปี    มีรายช่ือผูส้อบผา่นแตกต่างกนั

หรือไม่ ขอ้สอบกกัระดาษคาํตอบมีให้ตรวจสอบยอ้นหลงัหรือไม่   คณะกรรมการจดัสอบปัจจุบนัมี



 344 

หลกัเกณฑ ์    หรือเง่ือนไขใดท่ีจะแสดงเหตุผลวา่           กระบวนการตรวจขอ้สอบขอ้เขียนโปร่งใส

ทุกขั้นตอน         มีขา้ราชการรายใดเขา้ข่ายบกพร่องต่อหนา้ท่ีหรือไม่   เพราะเร่ืองน้ีเป็นท่ีจบัตามอง 

ก.ท.จ. ตอ้งมีมาตรฐานในการตรวจสอบอยา่งเตม็ท่ี  (ปกครองทอ้งถ่ิน,  25 เมษายน 2549 : 8)  

  

      1.2. หวัขอ้ข่าว : รองผู้ว่า ฯ สางปัญหาสอบมาราธอน  

  

                    นายศิวะ ศรีเสาวรักษ ์        รองผูว้า่ราชการจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์    ในฐานะประธาน

คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (ก.ท.จ.)     เปิดเผยวา่จะเชิญนายสมศกัด์ิ วาจารัตน์ ในฐานะ

ประธานคณะกรรมการสอบพนกังานเทศบาลสามญัมาสอบขอ้เทจ็จริง กรณีการสอบบรรจุพนกังาน

เทศบาลสามญัรวม  7 อตัรา   ท่ีสอบขอ้เขียนเม่ือวนัท่ี 19 กนัยายน 2542    แต่เพิ่งมาประกาศผลสอบ

ขอ้เขียน 

 

                     “ต้องแยกสอบข้อเทจ็จริง เพ่ือหาตัวผู้ ท่ีบกพร่องในการทาํหน้าท่ี และตรวจสอบความ

โปร่งใสในกระบวนการสอบท้ังหมด”   นายศิวะ กล่าว 

 

             นายธีรศกัด์ิ   เกียรติบาํรุง          สมาชิกสภาเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ กล่าววา่ ได้

สอบถามขอ้มูลกบัอดีตหวัหนา้ผูต้รวจการส่วนทอ้งถ่ิน จ.ประจวบคีรีขนัธ์ ระบุวา่การตรวจสอบเพื่อ

ลงโทษเจา้หนา้ท่ีท่ีบกพร่องและเป็นตน้เหตุทาํใหก้ารประกาศผลสอบล่าชา้นั้นทาํไดไ้ม่ยาก โดยผูท่ี้

เก่ียวขอ้งทั้งฝ่ายการเมือง      และฝ่ายขา้ราชการประจาํมีความจริงใจในการสอบขอ้เทจ็จริง   รวมทั้ง

ตอ้งนาํรายช่ือกรรมการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปิดสอบในอดีตมาเปิดเผย     เพื่อใหช้ี้แจงสาเหตุท่ีเกิดข้ึน    

และตอ้งนาํกระดาษคาํตอบมาตรวจใหม่ทั้งหมดเพื่อความโปร่งใส   

(ปกครองทอ้งถ่ิน,  24 เมษายน 2549 : 8)   

 

          นอกเหนือจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคต่างๆ แลว้     กรณีองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในส่วนกลาง เช่น กรุงเทพมหานคร    ก็มีปัญหาเก่ียวการกระทาํคอร์รัปชัน่ทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล    ดงัเช่น การเสนอข่าวของนายอภิรักษ ์โกษะโยธิน ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร 

ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัการใชห้ลกัธรรมาภิบาล    เพื่อการปฎิรูปการปฏิบติัราชการกรุงเทพมหานคร 

เพื่อการจดัการกบัปัญหาการทุจริตใน        กระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง  กระบวนการจดัการกบัปัญหา

การร้องเรียน การร้องทุกขเ์พื่อความเป็นธรรม   มีความกระชบั   จดัเจน   และโปร่งใส   และยอมรับ

วา่ปัญหาการบริหารงานบุคคล   เป็นปัญหาท่ีมีความเก่ียวโยงกบัปัญหาดงักล่าว  คือ 
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         “สาํหรับระบบการบริหารงานบุคคล    ท่ีอาจมีการใช้ผลประโยชน์มาต่อรองเพ่ือแลก

กับตาํแหน่ง     ซ่ึงจะส่งผลต่อเน่ืองไปเป็นมลูเหตุจูงใจในการกระทาํทุจริต     ในกระบวนการจัดซ้ือ

จัดจ้าง ท่ีอาจจะเป็นสาเหตุของการเกิดวิกฤติการณ์ประการหน่ึง          ผมจะเข้าไปดูแลเพ่ือปรับปรุง

ระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นธรรมด้วยตนเอง เพ่ือป้องกันมิให้เกิดปัญหาซํ้าซ้อนขึน้มาอีก ...”  

(มติชน, 18 กุมภาพนัธ์ 2549 : 5)  

 

ข้อมูลการแสดงความคิดเห็นอืน่ๆ จากหนังสือพมิพ์ 

 

  หนงัสือพิมพ ์มติชน คอลมัน์ ขา้ราชการ เร่ืองจดหมายจากคุณใหญ่ วนัพุธท่ี 30 พ.ย และ 

21 ธ.ค. 2548 กล่าวถึงปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 “ คุณใหญ่ เป็นอดีตขา้ราชการบาํนาญ รับราชการมาเกือบ 30 ปี     ลาออกเม่ือปลายปี 2540 

กล่าวา่ ในขณะน้ีตนเอง  ไดรั้บเลือกใหเ้ขา้มาทาํงานในตาํแหน่งเลขานุการ อบต.     หลงัการเลือกตั้ง 

ก.ค. 2548  มีความเห็นวา่  “เม่ือเร่ิมทาํงานไดเ้ดือนกวา่ๆ จึงไดรู้้วา่ยคุการปฎิรูประบบราชการ ยงัคง

ไม่แตกต่างไปจากเดิมเลย บางอยา่งยิง่แยก่วา่เดิม โดยเฉพาะเร่ืองระเบียบวนิยัขา้ราชการ  ปัญหาการ

ทุจริตคอร์รัปชนัมากกวา่เดิม ยิง่ อปท. การทุจริตเป็นไปอยา่งง่ายดายมาก เกือบทุกองคก์รเลยทีเดียว 

บางคร้ังการจดัซ้ือจดัจา้ง การสอบราคา ประกวดราคา  ไม่ตอ้งมีการประกาศเลย ทาํเองหรือผูรั้บจา้ง

ผกูขาดรายเดียว ปัญหาอยา่งหน่ึงใน อบต. คือโครงสร้างเงินเดือนหรือค่าตอบแทนระหวา่งผูบ้ริหาร

กบัพนกังานส่วนตาํบลลูกจา้ง      ค่าตอบแทนของนายก อบต. สูงสุด 9,200 บาท       รวมเงินประจาํ

ตาํแหน่ง และค่าตอบแทนพิเศษ 4,000 บาท      รวมเป็น 13,200 บาท      น่ีเฉพาะท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 50 

ลา้นบาทข้ึนไป ถา้ตํ่าลงมาจะเห็นวา่เงินค่าตอบแทนของนายก อบต. ตํ่ากวา่เงินเดือนพนกังานระดบั 

 5-6 เสียอีก  ทาํใหเ้กิดปัญหาหลายประการคือ 

 

1. ขา้ราชการประจาํหรือพนกังานส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัเงินเดือนสูงกวา่ผูบ้ริหาร     จะไม่เกรง

กลวัผูบ้ริหารท่ีประชาชนเลือกเขา้มา       บางคนมีความรู้เพียงมธัยม แถมเงินเดือนนอ้ย ไม่มีศกัด์ิศรี  

ถูกขา้ราชการประจาํข่มหมด 

 

2. ผูบ้ริหารบางคนไม่มีความรู้ในระบบราชการเลย รวมทั้งการจดัซ้ือจดัจา้ง ถา้มี เลขานุการ 

อบต. ท่ีไม่มีความรู้มาทาํงาน ยิง่ทาํใหพ้นกังานคอรัปชัน่ไดง่้ายมาก    เอาอะไรมาใหก้็เซ็นตลู์กเดียว 

พดูง่ายๆ คือหลอกง่าย 
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3. ผูบ้ริหารบางคนท่ีพอรู้ระเบียบบางคน    ก็จะทุจริตร่วมกบัพนกังานองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินบางคน เพราะเงินเดือนนอ้ยไม่พอจ่าย 

 

 4. อยากใหรั้ฐบาล มองเห็นปัญหาและแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ี      โดยปรับปรุงค่าตอบแทนของ

ผูบ้ริหาร อบต. ใหสู้งกวา่น้ี อยา่งนอ้ยอยา่ให ้พนกังานองคก์ารหรือลูกจา้งข่มได”้ 

 

จากการรวบรวมขอ้มูลจากส่ือมวลชน            การกระทาํท่ีเป็นการใชอ้าํนาจโดยมิชอบและ 

มีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล คือ 

 

1. การกระทาํคอร์รัปชัน่    คือ การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัเขา้รับราชการ ซ่ึงเกิดข้ึน 

ในหลายพื้นท่ีภาคกลาง และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้งท่ีเป็นการกระทาํแบบสมรู้ร่วมคิดกนั การ

มีนายหนา้มาติดต่อเรียกรับเงิน และการใหสิ้นบนของบุคคลท่ีเขา้สอบแข่งขนั 

 

2. การกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม     คือการไม่ประกาศผลสอบแข่งขนัในทนัทีหลงัจากการสอบ 

แข่งขนัส้ินสุดลงของเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์  

 

 3. การกระทาํท่ีมิชอบดวัยกฎหมาย หรือระเบียบปฎิบติั  เช่น   การแจง้มติการสอบสวนการ

กระทาํความผดิอนัเป็นเทจ็ของคณะกรรมการพนกังานเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ     การใชอ้าํนาจ

ของนายกเทศมนตรีในการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานเทศบาล  การฝ่าฝืนมติคาํสั่งเก่ียวกบัการหา้ม

ใชบ้ญัชีบรรจุบุคคลเขา้รับราชการขา้มจงัหวดั เป็นตน้  

 

ตวัแสดงท่ีถูกพาดพิงถึงวา่มีการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบไดแ้ก่ 

1. คณะกรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดักาฬสินธ์ุ  ซ่ึงตวับุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการ

ปฎิบติัหนา้ท่ีไม่ชอบแจง้มติการดาํเนินการท่ีเป็นเทจ็   เพื่อมุ่งหวงัผลประโยชน์เป็นของส่วนตนและ

ยงัทาํงานกรณีการทาํงานล่าชา้ 

 

2. ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน    กรณีจงัหวดัในพื้นท่ีภาคกลางและจงัหวดัในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ในเร่ืองการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั    รวมทั้ง กรณีการจดัสอบแข่งขนั

เป็นพนกังานเทศบาล แต่ไม่ประกาศผลสอบแข่งขนัและหน่วงเหน่ียวไม่ประกาศผลสอบ 

 

3. ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน        ซ่ึงมีทั้งกรณีท่ีใชอ้าํนาจแทนผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเรียก 
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รับเงินจากการสอบแข่งขนั   การฝ่าฝืนคาํสั่งการหา้มใชบ้ญัชีบรรจุพนกังานส่วนทอ้งถ่ินขา้มจงัหวดั 

และการสมรู้ร่วมคิดกบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในกรณีการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั 

 

4. ประชาชนท่ีเป็นผูส้มคัรสอบแข่งขนัเป็นพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีออกมา

ยอมรับวา่ไดจ่้ายเงินแลกกบัการสอบไดห้รือไดรั้บการบรรจุ รวมทั้งบุคคลท่ีกระทาํตนเป็นนายหนา้

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และพาดพิงถึงนกัการเมืองระดบัชาติและผูมี้อิทธิพลในทอ้งถ่ินทั้ง

การฝากบุคคลเขา้ทาํงานหรือการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั  
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      ภาคผนวก ค. 

 

การสัมภาษณ์บุคคลทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

จดหมายแนะนําและผลการสัมภาษณ์ 

 

1. เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สํารวจขอ้มูล เรียน ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

2. เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สํารวจขอ้มูล เรียน เลขานุการคณะกรรมการกลางขา้ราชการ 

    หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

3. เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สํารวจขอ้มูล เรียน ผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันาบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 

4. เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สํารวจขอ้มูล เรียน ทอ้งถ่ินจงัหวดั 

5. ผลการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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ท่ี ศธ. 0512.15/759    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

29 พฤศจิกายน 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สาํรวจขอ้มูล 

เรียน ผูว้า่ราชการจงัหวดั................... 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎี

บณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํวทิยานิพนธ์

เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย” โดย

มีรองศาสตราจารย ์ดร.ดาํรงค ์วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ มีความประสงคท่ี์จะเดินทาง

ไปท่ีจงัหวดั.................ในระหวา่งวนัท่ี 2-8 ธนัวาคม 2548 เพื่อขอสาํรวจขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินในพื้นท่ีจงัหวดั จากขอ้มูลกรณีท่ีไดมี้การจดัเป็น

สถิติ หรือเอกสารในเร่ืองท่ีมีการนาํเสนอ การร้องทุกข ์ ร้องเรียน การสอบสวน ในปัญหาการ

บริหารงานบุคคลต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบล) หรือสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั เพื่อนาํมาวเิคราะห์ในการเขียน

วทิยานิพนธ์ ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการใหนิ้สิตไดเ้ขา้พบเจา้หนา้ท่ีท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อสาํรวจขอ้มูล ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงานกบัท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

 

    (ศาสตราจาย ์ดร.อมัรา พงศาพิชญ)์ 

คณบดีคณะรัฐศาสตร์ 

หน่วยบณัฑิตศึกษา 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

โทร 0-2218-7255 โทรสาร 0-2218-7251     
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ท่ี ศธ. 0512.15/759    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

29 พฤศจิกายน 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สาํรวจขอ้มูล 

เรียน หวัหนา้สาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินแห่งชาติ 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎี

บณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํวทิยานิพนธ์

เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย” โดย

มีรองศาสตราจารย ์ ดร.ดาํรงค ์ วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ มีความประสงคท่ี์จะขอ

สาํรวจขอ้มูลรายช่ือบุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินแห่งชาติ 

โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเรียนเชิญบุคคลบางส่วนท่ีเป็นคณะกรรมการฯ เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตอบ

แบบสอบถามในการศึกษาวจิยั 

 

ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการให้นิสิตไดเ้ขา้พบเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง

เพื่อสาํรวจขอ้มูล ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงานกบัท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

         (ศาสตราจาย ์ดร.อมัรา พงศาพิชญ)์ 

คณบดีคณะรัฐศาสตร์ 

  

หน่วยบณัฑิตศึกษา 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

โทร 0-2218-7255 โทรสาร 0-2218-7251 
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ท่ี ศธ. 0512.15/759    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

29 พฤศจิกายน 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สาํรวจขอ้มูล 

เรียน เลขานุการคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎี

บณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํวทิยานิพนธ์

เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย” โดย

มีรองศาสตราจารย ์ ดร.ดาํรงค ์ วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ มีความประสงคท่ี์จะขอ

สาํรวจขอ้มูล จากหน่วยงานของท่าน ดงัต่อไปน้ี  

 1. รายช่ือบุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินทั้งสามคณะ 

ไดแ้ก่ คณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั คณะกรรมการกลางพนกังาน

เทศบาล   คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล ส่วนตาํบล 

2.รายช่ือบุคคลท่ีเป็นคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั ของ

จงัหวดั นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยธุยา และสระบุรี 

3.สถิติการร้องทุกข ์ ร้องเรียน เก่ียวกบัปัญหาการใชอ้าํนาจท่ีมิชอบทางดา้นบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน จาํแนกเป็นรายจงัหวดั  

ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการให้นิสิตไดเ้ขา้พบเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง

เพื่อสาํรวจขอ้มูล ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงานกบัท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

         (ศาสตราจาย ์ดร.อมัรา พงศาพิชญ)์ 

คณบดีคณะรัฐศาสตร์ 
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ท่ี ศธ. 0512.15/759    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

29 พฤศจิกายน 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สาํรวจขอ้มูล 

เรียน ผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันาบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตร

ดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํ

วทิยานิพนธ์เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย” โดยมีรองศาสตราจารย ์ ดร.ดาํรงค ์ วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ มีความ

ประสงคท่ี์จะขอสาํรวจขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์บุคคล ท่ีเป็นผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีไดเ้ดินทางมาเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ 

ท่ีสถาบนัฯ ไดจ้ดัข้ึน ณ ท่ีทาํการของสถาบนั ฯ  อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี  

 

ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการใหนิ้สิตไดเ้ขา้พบบุคลากรกลุ่มดงักล่าว

เพื่อสาํรวจขอ้มูล ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงานกบัท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

 

      (อาจารย ์ ดร. แกว้คาํ  ไกรสรพงษ)์ 

           ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

 

หน่วยบณัฑิตศึกษา 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

โทร 0-2218-7255 โทรสาร 0-2218-7251 
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ท่ี ศธ. 0512.15/760    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

20 มีนาคม 2549 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์สาํรวจขอ้มูล 

เรียน ทอ้งถ่ินจงัหวดั.......................... 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎี

บณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํวทิยานิพนธ์

เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลของอคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย” โดยมี

รองศาสตราจารย ์ ดร.ดาํรงค ์ วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ มีความประสงคท่ี์จะเดินทาง

ไปท่ีจงัหวดั.................ในระหวา่งวนัท่ี 17-21 เมษายน 2549 เพื่อขอสาํรวจขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินในพื้นท่ีจงัหวดั จากขอ้มูลกรณีท่ีไดมี้การจดัเป็น

สถิติ หรือเอกสารในเร่ืองท่ีมีการนาํเสนอ การร้องทุกข ์ ร้องเรียน การสอบสวน ในปัญหาการ

บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ณ สาํนกังาน

ทอ้งถ่ินจงัหวดั เพื่อนาํมาวิเคราะห์ในการเขียนวทิยานิพนธ์ ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จาก

ท่านในการใหนิ้สิตไดเ้ขา้พบเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสาํรวจขอ้มูล โดยนิสิตจะประสานงานกบั

ท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

 

    (อาจารย ์ ดร. แกว้คาํ  ไกรสรพงษ)์ 

           ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

 

หน่วยบณัฑิตศึกษา 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

โทร 0-2218-7255 โทรสาร 0-2218-7251 
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ผลการสัมภาษณ์บุคคลทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

            

 

จากการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดแ้ก่     บุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดั 

และบุคลากรฝ่ายวนิยั ท่ีมีหนา้ท่ีในการรับเร่ืองราวร้องทุกข ์         นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

และพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน        ไดแ้สดงทรรศนะเก่ียวกบัปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินผลดงัน้ี      

 

หมายเหตุ เน่ืองจากขอ้มูลท่ีไดม้ามีการกล่าวอา้งและการนาํเสนอท่ีมีผลกระทบต่อช่ือเสียงของ

บุคคลและสถานท่ี               ดงันั้น ผูว้ิจยั ขอปกปิดรายช่ือบุคคล และสถานท่ีทาํงาน 

 

ผู้ให้สัมภาษณ์ที่เป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 

1.  ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคเหนือและดาํรงตาํแหน่งกรรมการสายผูแ้ทน

ปลดัเทศบาลในคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล (ก.กลางเทศบาล) 1 คน 

  

มีความเห็นวา่      ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในกรณีท่ีเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน        ในขณะน้ีมีปัญหา

รุนแรงในเร่ืองของ  

 

 1.1.ปัญหาการเรียกรับเงินจากพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งการโอนยา้ยมาทาํงาน กบัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตนเองเป็นผูบ้ริหารอยู ่  ทั้งน้ีเน่ืองจากกฎหมายกาํหนดใหอ้าํนาจการโอนยา้ย 

เป็นอาํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  

 

 1.2.ปัญหาการเรียกเงินจากผูเ้ขา้สอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีตอ้งการจะสอบได ้

ในกรณีท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จดัสอบเอง  

 

 1.3. ปัญหาการขอเสนอยกชั้นฐานะของเทศบาล    หรือองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ให้สูงข้ึน 

กวา่ระดบัเดิมเน่ืองจากการยกฐานะไปสู่ระดบัชั้นขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสูงข้ึนนั้น  มีผล

ผกูพนัต่อการไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ      การขยายกรอบอตัรากาํลงับุคลากรและกรอบของ

การเล่ือนระดบัตาํแหน่งในสายวชิาชีพของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก็จะไดข้ยายสูงข้ึน     เช่น ยกฐานะ
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จากเทศบาลตาํบลเป็นเทศบาลเมือง      ทาํใหร้ะดบัตาํแหน่งของปลดัเทศบาล ขยายจากระดบั 7 เป็น

ระดบั 8 ได ้         ก็จะทาํใหส้ามารถเรียกเงินค่าตาํแหน่งในกรณีท่ีจะรับโอนยา้ยเขา้มาไดสู้งข้ึน และ

สามารถเรียกไดห้ลายตาํแหน่ง              การเรียกเงินค่าตาํแหน่งน้ี จะมีผลต่อการท่ีจะทาํใหพ้นกังาน

เทศบาลอาจจาํเป็นตอ้งกระทาํการทุจริต  เพื่อถอนทุนคืนท่ีตนเองไดเ้สียเงินไปในการโอนยา้ยเขา้มา  

 

 1.4. ปัญหาความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน บางแห่ง           มีความประสงคจ์ะไดใ้นส่ิงท่ี

ตอ้งการ แมจ้ะเป็นส่ิงท่ีผดิกฎหมายหรือไร้คุณธรรม     เช่น  ตอ้งการทุจริตหรือหลบเล่ียงการปฏิบติั

ตามกฎหมายเร่ืองการประมูล และการจดัซ้ือจดัจา้ง ต่าง ๆ    ก็จะบีบบงัคบัใหพ้นกังานเทศบาล ตอ้ง

กระทาํผดิ หรือเล่ียงกฎหมาย   มิฉะนั้นก็จะทาํงานอยูไ่ม่ได ้มีผลต่อความเจริญกา้วหนา้ หรือหาทาง

ใหโ้อนยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน 

 

 มีความเห็นวา่  

 

“ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

น้ัน สาเหตุท่ีสาํคัญ  เป็นเพราะรัฐธรรมนูญ ฯ พ.ศ. 2540 มาตรา 284 กาํหนดให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน แต่ละแห่งมีความเป็นอิสระในการกาํหนดโยบายการปกครอง       การบริหารและการ

บริหารงานบุคคล....และมาตรา 288   กาํหนดว่าการจ้างและโอนย้ายพนักงานจะต้องเป็นไปตาม

เจตนารมณ์ของท้องถ่ิน    ทาํให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่น้อย เกิดความเข้าใจ ว่า 

เจตนารมณ์ของท้องถ่ินน้ัน หมายถึงตามเจตนารมณ์ของ     “ผู้บริหารท้องถ่ิน”       นอกจากนีเ้ห็น

ว่าการกระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคลไปให้คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินในระดับ

จังหวดั เพ่ือทาํหน้าท่ีในการปกป้องระบบคุณธรรม หรือการให้ความเห็นชอบในการใช้อาํนาจของ

ผู้บริหารท้องถ่ิน  แต่คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินในระดับจังหวดั         มีกรรมการส่วน

หน่ึงท่ีมาจากตัวแทนผู้บริหารท้องถ่ิน   ท่ีทรงอิทธิพลในระดับจังหวัด      แม้ว่าองค์ประกอบของ

คณะกรรมการฯ ดังกล่าว  จะมีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นประธาน แต่มีหลายกรณีท่ีผู้ว่าราชการจังหวัด 

เกรงใจผู้บริหารท้องถ่ิน   ไม่ได้ทาํหน้าท่ีในการคัดค้านการใช้อาํนาจท่ีไม่เหมาะสมของผู้บริหาร

ท้องถ่ิน     และเห็นว่าในขณะนีก้ลไกท่ีมีประสิทธิภาพทางด้านการป้องกันมิให้ระบบคุณธรรมถกู

ทาํลาย”  

(สัมภาษณ์, ปลดัเทศบาลสายกรรมการกลางพนกังานเทศบาล,  25 สิงหาคม พ.ศ. 2548) 

 

2. ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดัอุดรธานี (1 คน) 
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ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนในการบริหารงานบุคคลท่ีไดพ้บเห็นหรือรับทราบมามี

หลายกรณี เช่น 

“ ในเทศบาลแห่งหน่ึง     มีการรับโอนพนักงานและรับลูกจ้างเข้ามาทาํงานประจาํ

เทศบาลหลังจากส้ินสุดการเลือกต้ัง  โดยนายกเทศมนตรี นาํรายช่ือบุคคลประมาณ 10 คน มาให้ฝ่าย

ข้าราชการประจาํดาํเนินการ และบอกว่า “คุณจะทาํอย่างไรกไ็ด้ เพือ่ให้บุคคลเหล่าน้ีเข้ามาทาํงานให้

ได้ ” เข้าใจว่าบุคคลเหล่านีเ้ป็นบุคคลใกล้ชิดของหัวคะแนนท่ีช่วยเหลือนายกเทศมนตรี ให้ได้รับ

เลือกต้ัง ซ่ึงในทางปฏิบัติการนาํคนมาลงในตาํแหน่งต้องมีกรอบอัตรากาํลัง      กรณียังไม่มีกรอบ

อัตรากาํลัง กเ็ขียนกรอบเขียนมาใหม่เพ่ือให้สามารถนาํคนลงมาให้ได้” 

 

“เร่ืองการใช้เงินหรือเสนอให้เงินเพ่ือให้ได้เข้าทาํงาน หรือให้สามารถโอนย้ายเข้า

มาทาํงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีแน่นอน  เคยทราบมาว่าการเรียกเงินมีหลายขัน้ตอน เช่น 

กรณีบุคคลจะไปสอบเข้าทาํงาน     กรณีท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแห่งหน่ึงจัดสอบ และองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนสามารถนาํบัญชีรายช่ือผู้ ท่ีสอบได้ไปบรรจุเข้าทาํงานได้ด้วย หากผู้เข้าสอบ

ต้องการให้มีช่ือขึน้บัญชี กต้็องจ่ายในอัตราหน่ึงก่อน  หากต้องการให้มีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

รับเข้าบรรจุทาํงานแน่นอนกจ่็ายในอีกอัตราหน่ึงท่ีเพ่ิมขึน้   อัตราการจ่ายเป็นไปตามระดับตาํแหน่ง 

(ระดับซี) ระดับตาํแหน่งสูงกจ่็ายกันมาก     ในกรณีของเทศบาล มีการจ่ายกันด้วยราคาเป็นล้านบาท  

วิธีการจ่ายเงิน  เป็นท่ีรู้กันภายใน  มีกระบวนการทาํงานกันเป็นทีม       ผู้สมคัรสอบจะหาทางติดต่อ

กันเองไปยงัหน่วยงานท่ีต้องการบรรจุ”   

 

“กระบวนการถอนทุนคืนเน่ืองจากมีค่าใช้จ่ายในการเลือกต้ังสูง เป็นเหตุให้มีการ

ถอนทุนคืน  หากไปใช้ช่องทางการกระบวนการจัดซ้ือจัดจ้างจะทาํได้ยากกว่า       เพราะมีระบบการ

ตรวจสอบแต่วิธีการเรียกรับเงินจากการสอบเข้าทาํงาน    หรือการโอนย้ายพนักงานเป็นวิธีการท่ีง่าย

กว่าและไม่มีระบบการตรวจสอบเลย”  

 

“ กรณีท่ีผู้บริหารท้องถ่ินนาํลูกหลานพรรคพวกเข้ามาทาํงาน      พบมากในกรณีท่ี

เป็นการรับลูกจ้าง(พนักงานสัญญาจ้าง) เข้ามาทาํงาน    ซ่ึงผู้บริหารท้องถ่ินมีอาํนาจในการจ้างเอง มี

ปัญหามาก ในการควบคุมบังคับบัญชา    เพราะบุคคลเหล่านี ้มกัจะถือว่าตนเองเป็นคนของผู้บริหาร 

กจ็ะไม่ค่อยเกรงใจข้าราชการ แม้แต่ปลัดเทศบาลซ่ึงเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการประจาํ กจ็ะทาํงาน

ด้วยกันยาก แต่กขึ็น้อยู่กับความสามารถของข้าราชการประจาํแต่ละคนว่า     จะปรับตัวให้เข้ากันได้

อย่างไร  การใช้อาํนาจในการลงโทษเม่ือลูกจ้างกระทาํผิดจะมีปัญหา เพราะปลัดเทศบาลไม่มีอาํนาจ

ในการบริหารงานบุคคล ถึงมีกจ็ะไม่กล้าใช้    เพราะต้องให้ผู้บริหารท้องถ่ินเป็นผู้ใช้จะดีกว่า เพราะ

เป็นคนของเขา” 
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  “เร่ืองระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล สาํหรับองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในขณะนี ้คิดว่ามีเพียงร้อยละ 30 เท่าน้ัน           ท่ีผู้บริหารใช้ระบบคุณธรรมในกระบวนการ

บริหารงานบุคคล นอกน้ัน   อีกร้อยละ 70 มีลักษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่นใช้ระบบอุปถมัภ์ 

เส้นสาย พรรคพวก  การใช้เงิน ฯลฯ   ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนเกิดขึน้เพราะกฎหมายให้อาํนาจ

ทางด้านการบริหารงานบุคคลแก่ผู้บริหารท้องถ่ินมาก และนาํไปใช้ผิด            คณะกรรมการ

พนักงานเทศบาลระดับจังหวัด เปรียบเสมือนตรายาง ในการให้ความเห็นชอบตามท่ีผู้บริหาร

ท้องถ่ินเสนอมา การตรวจสอบ มีเพียงพิจารณาว่าการดาํเนินการถกูต้องตามกฎหมายหรือไม่    เช่น 

ในเร่ืองการรับโอนพนักงานคุณสมบัติของบุคคลจะโอนตรงตามมาตรฐานท่ีกาํหนดหรือไม่เท่าน้ัน 

ส่วนวิธีการรับโอนได้มาจะโดยวิธีการใด ไม่อาจจะไปตรวจสอบได้ เพราะเป็นอาํนาจของผู้บริหาร

ท้องถ่ิน”  (สัมภาษณ์,ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดัอุดรธานี, 20 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

   3. ปลดัเทศบาลผูต้าํแหน่งกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (ก.จงัหวดั) แห่งหน่ึงใน 

จงัหวดังทางภาคใต ้ 1 คน 

 

 “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลมีปัญหาเกือบทุกแห่ง”  

 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนของผูใ้ชอ้าํนาจหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน  

เกิดข้ึนไดท้ั้งระดบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน   คณะกรรมการพนกังานเทศบาลระดบัจงัหวดั  รวมทั้ง หวัหนา้

สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัโดยมีความเห็นวา่ 

 

  “คณะกรรมการพนักงานเทศบาลระดับจังหวัด      (ปกปิดช่ือจงัหวดั)  ส่วนหน่ึงมาจากสาย

ผู้บริหารท้องถ่ิน เป็นนักการเมือง   ส่ิงท่ีเห็นเป็นประจาํ  คือในกรณีมีการโอนย้ายพนักงานระหว่าง

เทศบาล  เน่ืองจากกฎหมายกาํหนดให้เป็นความตกลงของท้องถ่ินท่ีจะโอนและรับโอน การท่ี

ผู้บริหารท้องถ่ินท่ีกรรมการทราบเร่ืองการโอนย้ายของพนักงานบางคน            ท่ีเสนอเข้ามาสู่การ

พิจารณาของคณะกรรมการฯ    กจ็ะมีการบอกแจ้งไปยงัท้องถ่ินอ่ืนๆ ว่   าพนักงานคนน้ันคนนีไ้ม่ดี 

ซ่ึงเป็นการตัดโอกาสการทาํงานและความก้าวหน้าของพนักงานเทศบาล     ทาํให้เกิดการไม่รับโอน 

นอกจากนี ้       ความสัมพันธ์อันดีระหว่างตัวแทนกรรมการสายผู้บริหารท้องถ่ินท่ีเป็นนักธุรกิจ กับ

ข้าราชการส่วนภูมิภาค  ท่ีเป็นกรรมการพนักงานเทศบาลระดับจังหวัด  สายผู้แทนส่วนราชการ โดย 

ข้าราชการดังกล่าว ทาํให้ผู้บริหารท้องถ่ินจะให้เกียรติ เกรงใจ     ให้การต้อนรับ   มากกว่ากรรมการ

ท่ีเป็นตัวแทนจากพนักงานเทศบาล  “ระบบการเลีย้งดูปูเส่ือ”  มีแน่นอน  ซ่ึงผู้บริหารท้องถ่ินบาง

คน มีอาํนาจเงิน      และหมั่นศึกษาความต้องการของข้าราชการในระดับจังหวดั   ว่าชอบแบบไหน
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กจ็ะสนองในส่ิงน้ัน     บางคร้ังการตัดสินใจหรือความเห็นมกัจะเป็นไปตามความต้องการของ

กรรมการสายผู้บริหารท้องถ่ิน” 

 

 “กรณีของหัวหน้าสาํนักงานท้องถ่ินจังหวัด    (ปกปิดช่ือจงัหวดั)    ในฐานะท่ีเป็น

เลขานุการกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวดั    และเป็นท่ีปรึกษาให้คาํแนะนาํทางด้าน

กฎหมายและระเบียบปฏิบัติแก่คณะกรรมการฯ          ในกรณีท่ีต้องมีการตัดสินชี้ผิดถกูในกรณีท่ี

เกิดความขดัแย้ง ระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินและพนักงานเทศบาล    หัวหน้าสาํนักงานท้องถ่ินจังหวัด

ค่อนข้างจะให้ความเห็นท่ีเป็นการช่วยเหลือผู้บริหารท้องถ่ิน มากกว่าพนักงาน     ซ่ึงอาจจะมาจาก

หลายปัจจัย เช่นผู้บริหารท้องถ่ินเป็นนักธุรกิจ มีเงินมาก ซ่ึงต่างจากพนักงานเทศบาล   และมีบาง

กรณีท่ีให้เหตุผลว่าเหตุท่ีต้องช่วยเหลือผู้บริหารท้องถ่ินกเ็พราะความเป็นเพ่ือนกัน” (สัมภาษณ์, 

ปลดัเทศบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคใต,้ 17 กุมภาพนัธ์ 2549)   

 

 4. อดีตปลดัเทศบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคใต ้ และเคยดาํรงตาํแหน่งในกรรมการบริหาร

สันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย 1 คน 

 

ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัประเด็นการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในกรณีท่ีเป็นพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลวา่  

 

.  “ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองท้องถ่ินขณะนี ้     คือการท่ีองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นเสมือนทบวงการเมือง       ต่างคนต่างเป็นนิติบุคคล             มีอาํนาจ

หน้าท่ีของตนการท่ีกฎหมายรัฐธรรมนูญ  ฯ ม. 288 ยงัตีความไม่ได้ว่า “ความต้องการของท้องถ่ิน”    

หมายถึงใคร ทุกคนจึงถือว่าเป็นของผู้บริหารบุคคลในองค์กร    ท้ังฝ่ายบริหารและปฏิบัติยงัไม่

เข้มแขง็   ยงัพอใจท่ีจะสมคัรเป็นหมู่พวก การแนะนาํทัดทานเม่ือปฏิบัติไม่ชอบมีน้อย   การท่ีอาํนาจ

อยู่ ท่ีคนเดียว หากขาดจริยธรรมจะเป็นอันตรายย่ิง” 

 

   “คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ิน เช่น ก.ถ.หรือ ก.กลางพนักงานท้องถ่ิน  มีหน้าท่ี แต่

อาํนาจชัดเจนไม่มี  อาํนาจในการกาํกับดูแลเป็นของผู้ว่าราชการจังหวดั หลายกรณีต้องไปอาศัย

อาํนาจของ ผู้ ว่าราชการจังหวดั  ตามมาตรา 70-71 พระราชบัญญติัเทศบาล ฯ กม็กัไม่ได้รับความ

ร่วมมือ” 

 

 “ประเดน็ท่ีเรียกว่าเป็น “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล”    ในขณะนี ้

จากองค์กรปกครองท้องถ่ินท้ังหมด ท่ีมีปัญหาในเร่ือง “การตะแบง”     มีอยู่ไม่เกิน 10% เช่น 
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ปัญหาการไม่เปิดโอกาส ในเร่ืองการสอบเล่ือนระดับตาํแหน่ง กมี็ผลกระทบไปยงัอัตรา

ปลัดเทศบาล ระดับ  8 ไม่ได้เล่ือนระดับเป็นระดับ 9           ซ่ึงต่างจากระบบข้าราชการพลเรือน ท่ีมี 

อกพ.ดาํเนินการ ทาํให้สามารถโยกย้ายได้ ระบบการ “ลอ็คตาํแหน่ง”  ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน แห่งหน่ึง   จะมีผลต่อโอกาสความก้าวหน้าของพนักงานในเทศบาลอ่ืนๆ    การไม่ชอบหน้า  

กจ็ะแขวน ไม่ให้ไป คนท่ีไม่อยากไป แต่นายกเทศมนตรี ต้องการให้ไป     จึงเป็นลักษณะของการ 

“ดองตาํแหน่ง” ไม่ให้ใหญ่  หรือรองปลัดเทศบาลระดับ 6 ปรับเป็นระดับ 7       องค์กรสามารถ

ปรับตัวบุคคลได้ แต่ไม่ยอมปรับ เพราะรองปลัดเทศบาลระดับ 6 คุณสมบัติไม่ถึงกจ็ะดองไว้ จนมี

คุณสมบัติครบ  ทาํให้ผู้มีคุณสมบัติ จะไม่มีท่ีลง   การไม่เปิดสอบ   ไม่ปรับตาํแหน่ง กจ็ะมีปัญหา

เช่นนี ้         การแก้ไข อาจจะทาํได้โดย ใช้อาํนาจของ ผู้ว่าราชการจังหวัดในฐานะผู้กาํกับดูแล

เทศบาล  ตามมาตรา 71 พรบ. เทศบาลฯ แต่ส่วนใหญ่จะไม่ทาํกัน      กรณีท่ีดาํเนินการกับ

นายกเทศมนตรีเมือง (ปกปิดช่ือ)   ปัญหาการเล่ือนระดับ จาก รองปลัดเทศบาลระดับ 8 เป็น

ปลัดเทศบาลระดับ 9 “   

 

“อีกลักษณะเป็นการ “สูบลม” เช่น กรณีปลัดเทศบาลระดับ 6 ต้องรอ 2 ปี  จึงขึน้เป็นระดับ 

7 นายกเทศมนตรีไม่อยากได้   จะปรับเป็นปลัดเทศบาลระดับ 6  เป็นระดับ 7  หากปลัดเทศบาล

ระดับ 6   แม้จะเก่งกขึ็น้ไม่ได้ ต้องหาท่ีย้าย ไปเป็นปลัดเทศบาลระดับ 6 ท่ีอ่ืน    หรือปรับเป็น รอง

เทศบาลระดับ 6 เพราะปลัดเทศบาลเป็นระดับ 7 ดังน้ัน ปลัดเทศบาล 7 กจ็ะสรรหากันใหม่”  

 

 “ขณะนีมี้     องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีเป็นจาํนวนมาก        แต่ละแห่งจะมีความ

แตกต่างท้ังขนาด งบประมาณ ซ่ึงจาํแนกออกเป็นระดับช้ัน   แต่ละช้ันกาํหนดความเติบโตของ

พนักงานด้วยระบบ ซี ปรากฏการณ์ท่ีเป็นอยู่ในขณะนี ้คือ 

 

 1.กลุ่มท่ีมีความพึงพอใจ   จะไม่โอนย้ายแต่จะรักษาฐานเพ่ือตนเอง ถึงเวลาปรับช้ันเทศบาล 

จะไม่ปรับถ้าตนขาดคุณสมบัติ      อปท.กลุ่มนี ้คนอ่ืนจะเข้าได้ยากมาก แม้จะมีตาํแหน่งว่าง กจ็ะไม่

สรรหา และรอให้คนเจริญเติบโต 

 

 2.กลุ่มท่ีไม่พึงพอใจ จะพยายามปรับตาํแหน่งผู้บริหาร ให้สูงกว่าคุณสมบัติของคนเดิม เพ่ือ

จัดคนเดิม ถ้าไม่โอนย้ายจะต้องลดตาํแหน่ง           และหาคนใหม่ท่ีพึงประสงค์เข้ามาเช่น เครือญาติ 

คนสนิท หัวคะแนน ฯลฯ  

 

 3.   ปัญหาอีกประการหน่ึงคือเร่ืองทัศนคติของพนักงานต่อองค์การ    หรือผู้บริหารท่ีมีเร่ือง

การ ไม่ยอมรับกัน   หรือมกัใช้คาํว่า “รับไม่ได้กับพฤติกรรมอย่างน้ันอย่างนี”้   จริงๆแล้ว   
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พนักงาน ต้องปรับตัวด้วย เพราะผู้บริหารน้อยคนจะอยู่อย่างต่อเน่ืองหลายสมยั ต้องยอมรับความ

แตกต่างของบุคคล และหาจุดร่วมท่ีทาํให้พนักงานอยู่กันได้อย่างยอมรับซ่ึงกันและกัน   

 

4. ปัญหาหัวหน้าทุกระดับด้านการประเมินผลงาน มกัจะใช้อารมณ์      มากกว่าเหตุผลหรือ

ข้อเทจ็จริง หรือตัวชี้วดัผิดพลาด     จึงทาํให้เกิดความไม่เป็นธรรม และไม่สอดคล้องกับตัวตนจริงๆ 

ของผู้ถกูประเมิน” 

 

 “ข้อสังเกตเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน 

 

 1.เทศบาลเก่าจะมีการเรียนรู้ในการบริหารงานบุคคลท่ีดีกว่าเทศบาลท่ีต้ังใหม่ ปัญหามีน้อย

กว่า  

 

 2.เดก็รุ่นใหม่ ใหญ่เร็ว เรียนทางลัด สมยัหลังได้นาํปลัดอาํเภอ มาเป็นปลัดเทศบาลเลย ไม่มี

ผู้นาํ มาตาํแหน่งใหญ่เลย  

 

 3. ระบบการเลือกต้ังเป็นสาเหตุปัญหาแน่นอน ในระหว่างการเลือกต้ัง ปลัดเทศบาลไม่ควร

เป็นตาํแหน่ง รักษาการนายกเทศมนตรี ควรให้นายกเทศมนตรีเป็นต่อ     หลักของปลัดเทศบาลต้อง

ปรับตัว แต่จะต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง หากนายกเทศมนตรีไม่ดี ต้องให้ คณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล คุ้มกัน แต่ทุกวนันี ้ไม่มี 

 

 4. ระบบการพัฒนาบุคคล ฝึกอบรมด้านจริยธรรม  ทาํให้นายกเทศมนตรีเร่ิมดีขึน้บ้าง แต่

นานๆไปกจ็ะเหมือนเดิม บางคนกดี็ แต่บางคนกจ็ะเหมือนเดิม  

 

 5. การคอร์รัปช่ัน (การกิน) มีทุกท่ี แต่อยู่ ท่ีวิธีการว่า “โฉ่งฉ่างหรือไม่โฉ่งฉ่าง” ทุกคนล้วน

เคยได้รับมาท้ังน้ัน แต่ขอให้น้อยๆลง”  (สัมภาษณ์, ปลดัเทศบาล 1 คน, 25 มีนาคม 2549) 

 

5. รองปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในพื้นท่ีภาคเหนือ 1 คน 

 

 ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัประเด็นการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในกรณีท่ีเป็นพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลวา่  

 



 361 

 “ไม่ได้ประสบด้วยตนเอง”    แต่กมี็กรณีท่ีเคยได้รับทราบมาว่าองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินหลายแห่งมีปัญหาเช่นนี ้  เร่ืองการเรียกรับเงินในการโอนย้ายหรือการสอบบรรจุเข้าทาํงาน 

เป็นเร่ืองท่ีไม่เปิดเผย เพราะหากมีกค็งจะเป็นเร่ืองของการสมยอมกัน นอกจากนีเ้ห็นว่าการเลือกต้ัง

ท้องถ่ิน มีการแข่งขนักันสูง รวมท้ังมีค่าใช้จ่ายในการดาํเนินการสูงด้วย พฤติกรรมท่ีเรียกว่าการ 

“ถอนทุนคืน” มีอย่างแน่นอน   ช่องทางในการแสวงหาประโยชน์จากกระบวนการจัดซ้ือจัดจ้าง ใน

ทุกวนันีมี้ความยากมากขึน้  เพราะมีกระบวนการในการควบคุมท่ีเข้มงวด ดังน้ัน จึงต้องแสวงหา

ช่องทางอ่ืนๆ ท่ีไม่มีระบบการตรวจสอบท่ีชัดเจน ส่ิงท่ีน่าสังเกตคือ      ในการสอบบรรจุบุคคลเข้า

ทาํงานเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ิน  มกัจะกระทาํก่อนท่ีจะหมดวาระการทาํงานของสภาท้องถ่ินและ

ผู้บริหารท้องถ่ิน ท้ังๆ ท่ีบางคร้ังขาดคนทาํงานกไ็ม่ยอมอนุมติัให้เปิดสอบแข่งขัน          โอกาสท่ีจะ

ใช้กระบวนการสรรหาบุคคลเป็นเคร่ืองมือเพ่ือให้มีการเรียกรับเงินเพ่ือเป็นทุนในการเลือกต้ังก็

น่าจะมีโอกาสเป็นไปได้” (สัมภาษณ์, ปลดัเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในพื้นท่ีภาคเหนือ, 20 

กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

 6. ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลางและดาํรงตาํแหน่ง

ทางดา้นการบริหารในสมาพนัธ์ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งประเทศไทย  

 

 ไดใ้หท้รรศนะวา่  

 

“การปกครองท้องถ่ินของไทย    มีความแตกต่างไปจากหลายประเทศ เช่นใน

สหรัฐอเมริกา ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  มีอาํนาจมาก     และเป็นหน่วยงานหลักดาํเนินการ

จัดทาํบริการพืน้ฐานให้แก่ท้องถ่ิน ขณะท่ีรัฐบาลกลางของสหรัฐอเมริกา ไม่สนใจในเร่ืองเหล่านีแ้ต่

ให้ความสาํคัญกับการดาํเนินนโยบายต่างประเทศมากกว่า    ซ่ึงต่างจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ในประเทศไทย ท่ีราชการส่วนกลาง เป็นผู้ดาํเนินการ       ปัญหาของประเทศไทยกคื็อการท่ีราชการ

ส่วนกลางเป็นผู้ดาํเนินการจัดทาํบริการต่างๆ ด้วยตนเอง    และควบคุมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในการให้บริการแก่ประชาชน  ดังน้ัน        จึงต้องมีการต่อสู้ดิน้รนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

เพ่ือให้เกิดการกระจายอาํนาจให้มากขึน้ดังในต่างประเทศ             การควบคุมอาํนาจไว้ท่ีส่วนกลาง 

ผู้ควบคุมกมี็โอกาสใช้อาํนาจเพ่ือประโยชน์ของตนเอง              ต่อมาเม่ือรัฐบาลจาํต้องปฏิบัติหน้าท่ี

กระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน      โดยอาศัยบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ ฯ   กย็งัมี

ปัญหาเร่ืองความจริงใจในการกระจายอาํนาจ      เพราะกลัวกระทบต่อฐานเสียงและกลัวว่าจะได้รับ

การต่อต้านและไม่ได้รับการตอบสนองในการปฏิบัติตามนโยบายจากกลุ่มข้าราชการ      อย่างไรกด็ี

ในเมื่อมีแนวทางการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการบริหารงานบุคคลแล้ว 

ปรากฏว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้อํานาจกนัไม่เป็น    รวมทัง้การขาดกลไกในการควบคุมทีด่ี 
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จึงทาํให้เกิดปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนในการใช้อาํนาจ   ในหลายท้องถ่ินท่ีผู้บริหารท้องถ่ินมีปัญหา

การทาํงานร่วมกับพนักงานส่วนท้องถ่ิน  หากทาํงานไม่เป็นท่ีถกูใจกจ็ะหาทางให้ย้ายออกไป  การท่ี

ระบบการสรรหาบุคคลในระบบการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินของไทย     เป็นระบบท่ีไม่ได้ยึดหลัก 

“เกิดท่ีไหนตายท่ีน้ัน”   เหมือนกับหลายประเทศ     จึงทาํให้เกิดปัญหาการดิน้รนของผู้ ท่ีเข้าสอบ

รับราชการ สามารถท่ีจะเลือกเข้าสอบแข่งขันเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ินแห่งใดกไ็ด้ เม่ือได้ทาํงาน

แล้วกคิ็ดจะหาทางย้ายกลับภูมิลาํเนา      ดังน้ัน จึงต้องหาวิธีการทางดิน้รนย้าย  ทาํให้เกิดการว่ิงเต้น

ใช้เงิน  แต่ระบบการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถ่ินมีปัญหา   เช่น  กรณีท่ีทาํงานไม่เป็นท่ีถกูใจ

ผู้บริหาร และพนักงานไม่อาจจะโอนย้ายได้     กจ็ะเกิดปัญหาความอึดอัดใจในการทาํงาน เกิดการ

กลั่นแกล้ง การร้องเรียนกันเอง  การท่ีปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ไม่ใช่คนของผู้บริหาร

ท้องถ่ิน ผู้บริหารท้องถ่ินบุคคลใหม่ ท่ีเข้ามาไม่ได้ต้องการคนเดิม แต่ต้องการให้คนของตนเองมา

ทาํงานกจ็ะพยายามนาํเอาคนของตนเองมา  คนเก่ากมี็ปัญหาต้องว่ิงเต้นหาท่ีทาํงานใหม่ เพ่ือให้

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใหม่รับเข้าทาํงานกอ็าจจะเสนอส่ิงตอบแทนให้ เพราะอยู่ ท่ีเก่า

กมี็ปัญหา  ดังน้ัน จึงเห็นว่า ควรเปล่ียนระบบการบริหารงานบุคคล      ให้มีระบบท่ีผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นผู้ดาํเนินการเลือกปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้เอง        โดยมีวาระ

การทาํงานเท่ากับผู้บริหารท้องถ่ิน เช่นเดียวกับรูปแบบการปกครองเมืองพัทยาในอดีต หรือเป็น

รูปแบบเดียวกับท่ีนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน            เป็นผู้คัดเลือกบุคคลเข้ามาดาํรง

ตาํแหน่งรองนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

ระบบการสรรหาบุคคลในปัจจุบันไม่ได้มาตรฐาน  ยงัไม่มีท่ีเป็นระบบมาตรฐานในการจัด

สอบยงัมีการช่วยเหลือกันและมีช่องทางในการทุจริต อย่างเช่น เร่ืองการสอบบรรจุบุคคลเข้าทาํงาน

เป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีจังหวัดกาญจนบุรี          เร่ืองการเรียกรับเงินมีหลักฐาน

ยืนยนัได้ว่าเป็นเร่ืองจริง     ในฐานะท่ีทาํหน้าท่ีบริหารสมาพันธ์ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลแห่ง

ประเทศไทย           มีพนักงานท้องถ่ินและบุคคลผู้เข้าสอบจาํนวนมากมาร้องเรียนหรือแจ้งให้ทราบ

เก่ียวกับเร่ืองรับเงินเพ่ือจองตาํแหน่ง การเรียกเงินเพ่ือบรรจุเข้าทาํงาน           ท้ังนีเ้พ่ือให้สมาพันธ์ฯ 

หาช่องทางในการแก้ไข การกระทาํขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแห่งนี ้ถือว่าเป็นเร่ืองท่ีท้าทาย

กฎหมายมาก ผู้กระทาํไม่เกรงกลัวความผิด      ดังน้ัน จึงเห็นว่าระบบการสรรหาบุคคลเข้ามาดาํรง

ตาํแหน่งในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  จะต้องมีการจัดต้ังองค์กรวิชาชีพท่ีทาํหน้าท่ีออกใบรับรอง

การทาํงานให้กับพนักงานส่วนท้องถ่ิน    การคัดเลือกบุคคลเข้าดาํรงตาํแหน่งใด  จะต้องให้สมาคม

วิชาชีพเป็นผู้ออกใบรับรอง มีการเสนอช่ือบุคคลท่ีได้รับการรับรองให้ผู้บริหารท้องถ่ินเป็นผู้ทาํการ

คัดเลือก เพ่ือป้องกันระบบอุปถมัภ์  การช่วยเหลือกัน การว่ิงเต้นใช้เงิน “ 

(สัมภาษณ์,ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคกลาง,  20 เมษายน 2549) 
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 7. ปลดัเทศบาลในพื้นท่ีจงัหวดัภาคกลาง และดาํรงตาํแหน่งกรรมการชมรมปลดัเทศบาล

แห่งประเทศไทย 1 คน 

 

 ไดใ้หท้รรศนะวา่      

 

“ในทุกวนันีไ้ด้มีการกระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคล ให้กับองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินมากขึน้ ซ่ึงต่างจากในอดีต (ก่อนการประกาศบังคับใช้พระราชบัญญติัระเบียบบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542)       ท่ีกระบวนการสรรหา คัดเลือก การโอนย้ายพนักงานเทศบาล อยู่

ท่ีส่วนกลาง ซ่ึงเป็นหลักการปฏิบัติท่ีมีท้ังข้อดีและข้อเสีย ข้อดี คือสามารถสรรหาบุคคลไปดาํรง

ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมในแต่ละพืน้ท่ี  ทาํให้พนักงานเทศบาลได้มีโอกาสเรียนรู้ประสบการณ์ ใหม่ๆ  

และเป็นทางออกให้กับพนักงานเทศบาลหากมีปัญหากับฝ่ายการเมือง (ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน)  จะ

สามารถหาทางออกในการโอนย้ายได้      แต่ในปัจจุบันการสรรหาอยู่ ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

และการโอนย้ายกเ็ป็นอาํนาจของผู้บริหารท้องถ่ิน       แต่ระบบการจัดการโดยส่วนกลางในอดีตกมี็

ปัญหาคือ           ทาํให้เกิดระบบการว่ิงเต้นระหว่างพนักงานเทศบาลกับผู้ใหญ่ในหน่วยงานราชการ

ส่วนกลางท่ีมีอาํนาจควบคุมการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน    อยากได้อะไรกห็าทางว่ิงเต้นเข้าหา

เกิดเป็นความสัมพันธ์ต่างตอบแทน อย่างนีก้คื็อ “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล” 

และทาํให้พนักงานเทศบาลไม่เห็นความสาํคัญกับผู้บริหารท้องถ่ิน เพราะไม่มีอาํนาจท่ีจะให้คุณให้

โทษได้อย่างเตม็ท่ี เพราะหากไม่พอใจผู้บริหารท้องถ่ินกย้็ายหนีได้     แต่ผู้บริหารท้องถ่ิน ไม่อาจจะ

หนีไปไหน ต้องอยู่ทาํงานกับประชาชน 

 

  ในปัจจุบัน กระบวนการดังกล่าวเป็นอาํนาจของผู้บริหารท้องถ่ิน  นายกเทศมนตรีมีอาํนาจ

มากในการสรรหา การโอนย้ายพนักงาน   เม่ือมีอาํนาจเตม็ท่ีมากขึน้กจ็ะใช้อาํนาจเพ่ือตนเองมากขึน้ 

มีการว่ิงเต้นเลือกคนท่ีเป็นพรรคพวกเข้ามาทาํงาน  การวางคนของตนในตาํแหน่งท่ีสาํคัญ แสวงหา

ช่องทางในการทุจริต    หรือการเอาเปรียบคู่แข่งขนัทางการเมืองท่ีแนบเนียนไม่อาจจะเอาผิดในทาง

กฎหมายได้ เช่นในช่วงใกล้การเลือกต้ัง จะนาํทรัพย์สินของเทศบาลไปเป็นประโยชน์ของตนเองใน

การหาเสียง เช่นการแจกส่ิงของแก่ประชาชนกิจกรรมต่างๆ ในช่องทางท่ีเทศบาลสามารถกระทาํได้ 

และมกัจะลืมไปว่าหรือเข้าใจว่าทรัพย์สินของเทศบาลคือทรัพย์สินของตนเอง ”  

(สัมภาษณ์, ปลดัเทศบาลแห่งหน่ึงในพื้นท่ีภาคกลาง, 30 พฤษภาคม 2549) 

 

ผู้ให้สัมภาษณ์ที่เป็นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 

1. นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 12 คน 
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กลุ่มนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ส่วนใหญ่มาจากพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) ท่ีมา

เขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล         ซ่ึงจดัโดยสถาบนัพฒันาบุคลากร

ทอ้งถ่ิน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน วนัท่ี 21 กุมภาพนัธ์ 2549) ไดแ้สดงทรรศนะเก่ียวกบั

ปัญหาทางดา้นการบริหารงานบุคคล คือ 

 

1. ปัญหาการทาํงานท่ีขดัแยง้กบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

เน่ืองจากการไม่สนองนโยบายเท่าท่ีควร    และมกัจะแสดงอาการดูถูกดูแคลนนายกองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลวา่ มีความรู้นอ้ย ไม่รู้เร่ืองระเบียบกฎหมาย 

 

 2.ปัญหาเร่ืองการเรียกรับเงิน เสนอใหเ้งินในการสอบ การโอนยา้ย  เป็นเร่ืองท่ีมีจริงแต่เป็น

เร่ืองในทางลบัจะนาํเปิดเผยใหท้ราบไม่ได ้

 3. มีความเห็นวา่ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก็มีส่วนทาํใหเ้กิด

ปัญหาในการทาํงานขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาก       เพราะไดเ้ขา้มาแทรกแซงการทาํงาน

มากกวา่การทาํหนา้ท่ีการกาํกบัดูแล รวมทั้งการบริหารงานบุคคลดว้ย 

 

 2.นายกเทศมนตรีแห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคกลางและดาํรงตาํแหน่งกรรมการบริหารสมาคม

สันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย  

 

 ไดใ้หท้รรศนะวา่ เร่ืองพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลวา่ 

 

  “หากจะกล่าวว่าเกิดจากการใช้อาํนาจของผู้บริหารท้องถ่ิน            และทาํให้ระบบการ

บริหารงานบุคคลของท้องถ่ินมีลักษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนแต่เพียงฝ่ายเดียว เป็นเร่ืองท่ีไม่

ถกูต้อง       เพราะมีหลายกรณีท่ีการกระทาํท่ีเกิดการร้องเรียนต่อศาลหรือคณะกรรมการพนักงาน

ท้องถ่ิน น้ัน      เกิดจากพฤติกรรมของพนักงานส่วนท้องถ่ินบางคนท่ีประพฤติตนไม่ดี      เม่ือ

ผู้บริหารใช้อาํนาจในการดาํเนินการการทางวินัย หรือใช้มาตรการทางการบริหารเพ่ือให้เกิดการ

ปรับปรุงนิสัยและพฤติกรรมการทาํงาน    ทาํให้พนักงานเหล่านีไ้ม่พอใจ จึงไปร้องเรียนว่าผู้บริหาร

ใช้อาํนาจไม่เป็นธรรม”  

 

 “นอกจากนีปั้ญหาสาํคัญอีกกรณี ได้แก่เร่ืองการกระจายอาํนาจด้านการบริหารงานบุคคลยงั

ไม่เป็นผล เพราะราชการส่วนกลางยงัแสดง พฤติกรรมเบ่ียงเบน คือไม่ยอมกระจายอาํนาจให้ตามท่ี

รัฐธรรมนูญฯ กาํหนด ยงัมีการหวงอาํนาจ    ดังน้ัน จึงถือว่าการไม่กระจายอาํนาจให้ตามบทบัญญัติ
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ของกฎหมาย คือ   พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล   ส่วนเร่ืองท่ีมีการกล่าวหาว่ามี

การทุจริตในการสอบแข่งขนับุคคลเข้ารับราชการน้ัน   คิดว่าไม่น่าจะเป็นเร่ืองจริง สมาคมสันนิบาต

เทศบาลฯ ติดตามมาตลอด         แต่ไม่เคยจับผู้กระทาํความผิดได้แม้แต่รายเดียว     แต่เป็นเกมส์ของ

ราชการส่วนกลาง ท่ีใส่ร้าย ทาํให้เกิดความเข้าใจผิดว่า        เม่ือกระจายอาํนาจไปให้องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน กจ็ะบริหารจัดการกันไม่ได้ เกิดการทุจริต  ในท่ีสุดกจ็ะนาํเอาอาํนาจในการบริหารงาน

บุคคลท่ีให้แก่ท้องถ่ินกลับคืนไป เช่น ในเร่ืองการจัดสอบแข่งขนับุคคลเข้ารับราชการกลับคืนไปให้

กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน  ให้ดาํเนินการอีก  ซ่ึงในอดีตกเ็คยเป็นเช่นน้ัน คณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล (ก.ท.)   ทาํหน้าท่ีในการจัดสอบแข่งขันและมีอาํนาจในการโอนย้ายพนักงาน เป็น

ความรู้สึกท่ีอึดอัดใจและกลํา้กลืนของนายกเทศมนตรีมาตลอด   เพราะไม่มีอาํนาจอะไร  พนักงานมี

ปัญหาอะไร กจ็ะกว่ิ็งเต้นเข้าหาผู้ใหญ่ในกระทรวง      จึงทาํให้พนักงานมองไม่เห็นความสาํคัญของ

นายกเทศมนตรี หากมีปัญหาการทาํงานกว่ิ็งเต้นขอย้ายกับกระทรวง     หรือบางคร้ังนายกเทศมนตรี

เห็นว่าพนักงานบางคนทาํงานไม่ดี กอ็ยู่ด้วยกันไม่ได้         กต้็องไปว่ิงเต้นขอให้ผู้ใหญ่ในกระทรวง 

ช่วยย้ายออกไป พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล   จึงเกิดขึน้ได้ในเม่ือมีการว่ิงเต้น  

การเรียกรับเงินหรือเสนอให้เงินเพ่ือให้สมประโยชน์ด้วยกันกเ็ป็นเร่ืองท่ีมีการพูดถึงกันมานานมาก

แล้ว    สมาคมสันนิบาต ฯ กดี็   บุคลากรของฝ่ายท้องถ่ินกดี็   พยายามต่อสู้ดิน้รนในเร่ืองนีม้าตลอด    

จนทาํให้เกิดพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542   ท่ีมีคณะกรรมการกลางพนักงาน

ส่วนท้องถ่ินท่ีเป็นระบบไตรภาคี    โดยกระจายอาํนาจแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   ให้มีอาํนาจ

ในการบริหารงานบุคคลเสียเอง     แล้วต่อมาราชการส่วนกลางกส็ร้างเร่ืองเพ่ือพยายามดึงเอาอาํนาจ

กลับไปอีก ทุกวนันี ้     ราชการส่วนกลางวางระบบการควบคุมอาํนาจการบริหารงานบุคคลไว้ เช่น 

กาํหนดให้ประธานคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวดั     ต้องเป็นผู้ว่าราชการจังหวัด

เท่าน้ัน เห็นว่าไม่เหมาะสม เพราะผู้ว่าราชการจังหวัดมีภารกิจมาก    ไม่มีเวลามาดูแลอย่างจริงจังใน

ปัญหาเร่ืองเลก็ๆ เช่น การโอนย้ายพนักงานท้องถ่ินเป็นรายๆ   และยงัเป็นระบบการคุมบังคับบัญชา

ระบบการบริหารงานบุคคล  ท่ีไม่ใช่ระบบของการกาํกับดูแล และเป็นตาํแหน่งท่ีทุกคนต้องเกรงใจ 

ไม่มีกล้าโต้แย้งหรือคัดค้าน ทาํให้การทาํงานของคณะกรรมการฯ ในหลายจังหวดักมี็ปัญหา

เช่นกัน” 

  

“เห็นว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่ ควรมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลเองได้ 

องค์กรปกครองท้องถ่ินของเรามีรายได้หลายร้อยล้าน    มากกว่าบริษัทเอกชนหลายแห่ง ซ่ึงเขายงัมี

อิสระในการบริหารงานบุคคลเป็นของตนเองได้  แต่เรากลับมีอาํนาจจาํกัด        แต่กเ็ห็นว่าในกรณี

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดเลก็ อาจจะขาดความพร้อมพ่ึงตนเองไม่ได้    กใ็ห้คณะกรรมการ

พนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวดั มีหน้าท่ีดูแลไปก่อน    หากยงัคงหวงแหนอาํนาจไว้ไม่กระจาย
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อาํนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความพร้อม ท้ังๆ ท่ีกฎหมายหาทางออกไว้ให้แล้วลักษณะ

อย่างนีถื้อเป็น “พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล ” 

 (สัมภาษณ์, นายกเทศมนตรีแห่งหน่ึงในพื้นท่ีภาคกลาง, 30 พฤษภาคม 2549) 

 

 3. นายกเทศมนตรีแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและดาํรงตาํแหน่งในระดบับริหาร

ของสมาคมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งประเทศไทย 

 

 มีความเห็นวา่ ประเด็นท่ีเรียกวา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล หากมอง

วา่เร่ืองการเรียกรับเงิน เป็นการกระทาํท่ีเรียกวา่ การคอร์รัปชัน่นั้น  เป็นเร่ืองท่ีมีจริงท่ีควบคุมไดย้าก 

แมแ้ต่ในกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีมีระเบียบควบคุมก็ยงัควบคุมยาก มีการแสวงหาช่องทางในการ

ทุจริต   แมจ้ะมีกฎหมายกาํหนดใหค้ณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินมีหนา้ท่ีควบคุม    ก็ยงัเกิดปัญหา

การหลบเล่ียงได ้ แมจ้ะใหร้าชการส่วนกลางมาควบคุมทอ้งถ่ิน ก็ยงัเกิดปัญหาการหาช่องทางทุจริต

ไดเ้ช่นเดียวกนั เพราะใครมีอาํนาจคนนั้นก็มีโอกาสท่ีจะใชอ้าํนาจให้เกิดประโยชน์แก่ตนเอง ดงันั้น 

การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลจึงควรอยูท่ี่การพฒันาท่ีจิตสาํนึกและคุณธรรมทางดา้นจิตใจ

ของแต่ละบุคคล ไม่วา่จะเป็นบุคลากรของราชการส่วนกลางหรือบุคลากรขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน 

  

ทรรศนะท่ีมองต่อคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั  

 

“คิดว่าไม่น่ามีปัญหาอะไรท่ีไม่ดี ทุกคนต้ังใจทาํงาน แต่ปัญหาท่ีต้องการให้มีการปรับปรุง

คือ เร่ืองการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมท้ังด้านการบริหารงานบุคคล ส่ิง

ท่ีน่าจะเรียกว่าเป็นการกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล กไ็ด้แก่การท่ี

ราชการส่วนกลาง ยงัคงใช้อาํนาจในการบังคับบัญชาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมากกว่าการกาํกับ

ดูแล”    

(คาํใหส้ัมภาษณ์ของนายกเทศมนตรีแห่งหน่ึงในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือวนัท่ี 24 

พฤษภาคม 2549) 

 

ผู้ให้สัมภาษณ์เป็นผู้ดํารงตําแหน่งท้องถิ่นจังหวดัหรือบุคลากรในสํานักงานท้องถิ่นจังหวดั 

 

1. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัท่ี 1 
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เห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนในการบริหารงานบุคคลคือ 

 

             “กรณีผู้ทรงคุณวฒิุของคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินในระดับจังหวดั       มกัจะไม่มี

ความเป็นธรรมในการให้ความเห็น มกัจะเข้าข้างผู้บริหารท้องถ่ิน     เพราะในกระบวนการสรรหา

ผู้ทรงคุณวุฒิ ท้องถ่ินเป็นผู้เสนอมา และมกัจะทาํงานแบบชักใบให้เรือเสีย หรือจูงใจโน้มน้าวให้

เสีย” 

 

              “มีช่องว่างในเร่ืองการเรียกผลประโยชน์เพราะเกิดพฤติกรรมการสมยอม     เม่ือสมยอม

แล้วกมี็การเกบ็เร่ือง ไม่มีการดาํเนินการทางวินัย   ไม่ส่งให้ผู้บริหารท้องถ่ินดาํเนินการและรายงาน

มายงั คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินจังหวดั  หรือมีการช่วยเหลือกัน   มีการสร้างหลักฐานเทจ็ 

แต่ คณะกรรมการฯ  จังหวัด กท็ราบ”  

 

              “มีกรณีการซ้ือขายข้อสอบ แต่ยงัไม่มีการไล่ออก เน่ืองจากหลักฐานยงัไม่ชัดเจน มีการ

เรียกร้องเอาเงิน  ปัญหาเหล่านีเ้กิดขึน้เพราะการมีโอกาสและช่องทาง ท้องถ่ินเป็นหน่วยงานท่ีถือ

เงินเอง โอกาสทาํผิดกมี็มาก”     

(สัมภาษณ์,ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ , 2 ธนัวาคม 2548) 

  

              2.  ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัท่ี 2   

 

ไดแ้สดงความเห็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนและเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนในการบริหารงานบุคคลคือ 

 

                “จากฐานข้อมลูสถิติการกระทาํความผิด พบว่าผู้บริหารท้องถ่ินกระทาํผิดมีน้อย แต่

เจ้าหน้าท่ีทาํผิดมีมากกว่า เป็นการทาํผิดโดยพนักงานถือว่าเป็นการทาํผิดร่วมกัน  เป็นอาํนาจของ 

เจ้าพนักงานท้องถ่ิน มีการต้ังคณะกรรมการ ซ่ึงมีการช่วยลูกน้อง การต้ังกรรมการสอบสวนกจ็ะมี

การช่วยเหลือกัน  สาเหตุมาจากการท่ีผู้บริหารท้องถ่ินไม่รู้กฎหมาย..”  

 

               “พนักงานจะต้องเป็นกลางแต่ผู้บริหารมาจากการเลือกต้ัง           ต้องทาํงานตามท่ีสัญญา

กับประชาชน ความขดัแย้งเกิดจากการทาํผิดบทบาทของท้ังสองฝ่าย          แต่ปลัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินกระทาํผิดมีมากว่า ผู้บริหารท้องถ่ินเองกไ็ม่เข้ม ไม่รู้ระเบียบ    ผู้บริหารมีดาบอยู่ในมือ

แต่ใช้ไม่เป็น      พนักงานส่วนท้องถ่ินจะทาํผิดมากกว่าราชการส่วนภูมิภาคเพราะท้องถ่ินมีเงิน 

ระบบการตรวจสอบมีน้อย นายอาํเภอกเ็พียงการกาํกับดูแลน้อยมาก ไม่มีเวลา “          
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(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 2 ธนัวาคม 2548) 

  

             3.  ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัท่ี 3   

 มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล คือ 

 “..ปัญหาเหล่านีเ้ป็นปัญหาของแต่ละบุคคล       หากพบการกระทาํผิดกจ็ะมีการบังคับใช้

กฎหมาย กรณีผู้บริหารท้องถ่ินกระทาํผิดกต้็องใช้วิธีการให้พ้นจากตาํแหน่ง        โดยไม่มีมาตรการ

เร่ืองวินัย  ยงัไม่ได้ใช้หลักความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี         ดังน้ัน เม่ือพ้นจากตาํแหน่งไป

แล้วกไ็ม่มีการเอาผิด     หากพนักงานบุคคลใดกระทาํผิด   ผู้บริหารคนใหม่ท่ีมาดาํรงตาํแหน่งกไ็ม่

สนใจท่ีจะดาํเนินการทางวินัย..” 

 “...พนักงานอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของผู้บริหารท้องถ่ิน     ไม่ฉลาดในการปฏิบัติงาน 

ไม่รู้ว่าส่ิงน้ันผิดหรือไม่ผิด       การส่ังการของหัวหน้าและ ลูกน้อง เม่ือส่ังงานแต่ไม่ถกูกฎหมาย แต่

ไม่ได้มีการทาํความเห็นแย้งเอาไว้ ไม่ฉลาดในการป้องกันตนเอง..”  

 “..การให้อาํนาจแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน      กเ็กิดผลในทางลบ บางท้องถ่ินกท็าํ

ตามระเบียบ แต่มีช่องทางในการประพฤติมิชอบ เลือกปฏิบัติ   หรือมีการสมยอมระหว่างผู้บริหาร 

พนักงาน การท่ีกฎหมายกาํหนดว่า การย้ายของข้าราชการเป็นอาํนาจของผู้บริหาร ทาํให้มีการใช้

อาํนาจท่ีไม่มีระบบระเบียบ..” 

 

 “เร่ืองการเรียกเงิน มีการทาํกันแน่นอน     การสอบบรรจุแต่งต้ังมีการขอเงิน เม่ือสอบได้

แล้วกดิ็น้รนหาท่ีลงตาํแหน่ง  การท่ีเทศบาล หรือ อบต.  จัดสอบแล้วมีการขึน้บัญชีไว้     ทุกคนกจ็ะ

ว่ิงหาตาํแหน่งลง เน่ืองจากอุปทานมีมาก แต่ความต้องการมีน้อยทาํให้มีการว่ิงเต้นต่อคณะกรรมการ

สอบ ต้นตอของสาเหตุ       มาจากการเลือกต้ังบุคคลเข้าสู่ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน    เน่ืองจากมี

ค่าใช้จ่ายสูง  แม้ว่าจะเป็นเขตเลือกต้ังเลก็   ผู้ ท่ีได้รับเลือกต้ังกต้็องการเงินมาคืนทุน     ผู้ ท่ีได้รับการ

เลือกต้ังในระยะหลังพบว่า  มีนายทุนให้การสนับสนุน แนวทางการแก้ไขคือการจัดสอบรวม”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 6 ธนัวาคม 2548)  

  

4. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัท่ี 4   

 

 มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ดงัน้ี 
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 “ปัญหาการซ้ือขายตาํแหน่งมีแน่นอน ซ้ือกัน ซีละ 1 แสนบาท  โดยเฉพาะกรณีเร่ืองการ

บรรจุพนักงานใหม่ แต่ท่ีมีการร้องเรียนท่ีมีมากมักป็นเร่ืองของผู้ รับเหมาเป็นส่วนใหญ่มกัจะ

ยติุ เพราะตกลงกันได้ มกัเป็นพฤติกรรมการใช้จังหวัดเป็นเคร่ืองมือไปบังคับ  ผู้ ร้องจึงร้องไม่จริงจัง

ไม่มีการให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ออกจากตาํแหน่ง  แต่มีกรณีปลัดเทศบาลท่ีกระทาํ

ความผิดแล้วถกูไล่ออกเพราะขาดงาน...”  

 

 “ส่ิงท่ียงักาํจัดไม่ได้คือเร่ืองผลประโยชน์  เพราะผู้บริหารส่วนใหญ่มาจากการเสียเงินกัน

ท้ังน้ัน ประมาณร้อยละ 80  อีกร้อยละ 20 อาจจะได้เพราะผลงานฝีมือ      คณะกรรมการการเลือกต้ัง 

(กกต.) กไ็ม่สามารถจับได้  นักการเมืองท้องถ่ินมาจากนักการเมืองระดับชาติหนุนหลัง จึงไม่ได้มี

ความเป็นตัวของตัวเองและมีพฤติกรรมเลียนแบบอย่าง” 

 

“แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถ่ินในขณะนี ้    จังหวดัได้มีการจัดทาํเอกสารคู่มือการ

ฝึกอบรม  มีการฝึกอบรมกฎหมายและจริยธรรม อยู่ เป็นประจาํ ทาํให้เร่ืองร้องเรียนมีการลดลง”  

 (สัมภาษณ์,ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 7 ธนัวาคม พ.ศ. 2548)  

 

 

5. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออก จงัหวดัท่ี 1   

 

 มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

 

  “ การร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร”         ไม่ค่อยจะมี  หากมีกจ็ะเป็นเร่ืองท่ีเป็นการพูดคุย

กัน และมกัจะเป็นปัญหาท่ีมาจากการทาํงาน           ท้ังนี ้เน่ืองจากโครงสร้างของระบบการปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน      กาํหนดให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน           มีหน้าท่ีในการกาํหนดนโยบาย  

แต่ฝ่ายการเมืองมกัจะล้วงลูก กับฝ่ายข้าราชการประจาํ    จนทาํงานด้วยกันไม่ได้       และข้าราชการ

ประจาํกม็กัจะไม่สนองนโยบาย จึงเป็นปัญหาของความขดัแย้ง           ซ่ึงหากแต่ละฝ่ายรู้ในบทบาท

ของตนเองกจ็ะไม่มีปัญหา   ผู้บริหารท้องถ่ิน อยากจะบริหารกิจการท้องถ่ิน         แต่บางเร่ืองอาจจะ

เป็นการผิดระเบียบกฎหมาย          ฝ่ายข้าราชการประจาํกไ็ม่ได้หาทางออกให้ บอกได้แต่เพียงว่าผิด

ระเบียบกจ็ะไม่ทาํตาม      ซ่ึงแนวทางท่ีถกูต้องฝ่ายข้าราชการประจาํจะต้องหาทางออกให้ได้  ไม่ใช่

อ้างแต่กฎระเบียบ   ปลัด อบต.  ท่ีเป็นผู้หญิงบางคน มกัจะเป็นอย่างนี ้คือมกัจะไม่มีนํา้ใจในการหา

ทางออก  หรือให้การช่วยเหลือ”   
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 “การกระทาํในลักษณะนีไ้ปนานๆ    จะทาํให้ผู้บริหารท้องถ่ินไม่กล้าใช้งานปลัดฯ แต่จะ

หันไปใช้พนักงานอ่ืนๆ แทน ปลัดฯ กจ็ะรู้สึกว่าตนไม่มีความหมาย         เจ้าหน้าท่ีกจ็ะไม่เกรงใจ

ปลัดฯ ปลัดฯ กจ็ะบังคับไม่ได้  ไม่มีใครช่วยแก้ไขปัญหานีแ้ละท้ังสองฝ่ายกย็งัไม่มีวิธีการปรับตัว

เข้าหากัน กรณีขดัแย้งระหว่างนายกฯ กับปลัดฯ กมี็บางกรณี ท่ีนายกฯ ส่ังปลัดฯ ประจาํสาํนักงาน      

ปัญหาท่ีสาํคัญคือท้ังสองฝ่ายไม่ค่อยไว้เนือ้เช่ือใจกัน ผลท่ีปรากฎออกมาคือ 

1) ส่งเร่ืองให้ท้องถ่ินจังหวดั ชี้ลงไปว่าจะให้ทาํอย่างไร 

       2) จะไว้ใจข้าราชการท่ีไม่ได้เป็นปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน             จึงทาํให้เกิด

รูปแบบ “การบังคับบัญชานอกรูปแบบ” 

 

“เร่ืองการเรียกรับเงิน ยงัไม่ค่อยมีการร้องเรียนเข้ามา            หรือหากมีกน่็าจะมีน้อย เพราะ

จังหวดั.. (ปกปิดช่ือ).. เป็นจังหวดัห่างไกล               ไม่เป็นเหตุปัจจัยท่ีจูงใจให้คนอยากจะย้ายมาอยู่

เหมือนกับบางจังหวัด ท่ีมีความเจริญ คนมาอยากจะมาอยู่      จังหวดัเรายงัไม่มีการจัดสอบ แต่จะใช้

วิธีการขอบัญชีผู้สอบแข่งขันได้จากจังหวดัอ่ืนๆ ท่ีมีการสอบ        บางคร้ังพบว่า คนพอรู้ว่าจะมาอยู่  

จังหวดัของเรา กจ็ะไม่มากมี็”  

(สัมภาษณ์,ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก, 16 มกราคม 2549)  

 

 

5. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออก จงัหวดัท่ี 2 

 

“ปัญหาท่ีเรียกว่า “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” ท่ีเกิดขึน้และนาํไปสู่ปัญหาการร้องเรียนมีไม่มาก

นัก แต่มีกรณีหน่ึงท่ีได้รับรายงานมาคือ ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแห่งหน่ึงมีความไม่

พอใจพนักงานส่วนท้องถ่ิน คนหน่ึงในปัญหาเร่ืองส่วนตัว จึงไม่อนุมติัให้มีการให้เงินรางวลัโบนัส

ให้แก่พนักงานผู้ น้ัน  ซ่ึงทางจังหวดัสอบสวนแล้วเห็นว่า ไม่น่าจะถกูต้อง เพราะพนักงานมีผลงาน 

จึงได้ให้ดาํเนินการออกคาํส่ังให้จ่ายเงินรางวลัให้ถกูต้อง ส่วนปัญหาในด้านการสอบ ยงัไม่มีปัญหา

การร้องเรียนเน่ืองจาก จังหวัดยงัไม่มีการจัดสอบแข่งขนัเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ิน”  

(สัมภาษณ์,ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก, 16 มกราคม 2549) 

  

  6. ผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่าย ในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออก จงัหวดัท่ี 3 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 
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               “เร่ืองของการเล่ือนขัน้เงินเดือน  เช่น   ปัญหานายกเทศมนตรีแห่งหน่ึง มีคาํส่ังไม่เล่ือน

เงินเดือน ให้แก่ปลัดเทศบาล   ปัญหาของปลัดเทศบาล     อาจจะมาจากเร่ืองคุณสมบัติในการทาํงาน 

เพราะเป็นผู้ ท่ีโอนย้ายมาจากกระทรวงวิทยาศาสตร์  อาจจะรับสภาพกับความเป็นท้องถ่ินไม่ได้ ไม่

คุ้นเคยกับระบบการเมือง” 

 

  “ปัญหาท่ีทาํให้เกิดความขดัแย้งระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  คือ เร่ือง ความสนิทสนม

กับผู้บริหารเดิม   เพราะอาจจะมีประโยชน์เอือ้ต่อกัน        มีการแอบช่วยเหลือในช่วงระหว่างการหา

เสียงเลือกต้ัง เพราะกฎหมายกาํหนดให้ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน      มีตาํแหน่งเป็น

ผู้อาํนวยการเลือกต้ังประจาํองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามพระราชบัญญัติการเลือกต้ังสมาชิก

ท้องถ่ินและผู้บริหารท้องถ่ิน พ.ศ. 2545  มีกรณีปัญหาการวางตัวไม่เป็นกลาง เม่ือผู้บริหารเดิมไม่ได้

รับเลือกต้ังกลับมา   คนใหม่เข้ามากจ็ะรับไมได้ ไปด้วยกันไม่ได้”   

                  

 “ ปัญหาปลัดองค์กรปกครองท้องถ่ินครอบงาํผู้บริหารท้องถ่ินกมี็ เช่นกัน   เน่ืองจากปลัดฯ 

รู้เร่ืองระเบียบ บางคร้ังกไ็ม่สนองนโยบายของผู้บริหาร รู้ว่าบางเร่ืองกฎหมายให้ทาํไม่ได้ แต่ไม่คิด

หาทางออกให้  ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะตัวเองไม่รู้ว่าจะทาํอย่าไร หรืออาจจะเป็นการกลั่นแกล้ง” 

   

    “ปัญหาเร่ืองของลูกจ้างกมี็ข้อเสีย  เพราะระบบการคัดเลือกบุคคลมาเป็นลูกจ้าง เป็นการ

คัดเลือกบุคคลจากผู้ใกล้ชิดของผู้บริหารท้องถ่ิน ลูกจ้างมกัจะถือว่าตัวเอง เป็นคนสนิทของผู้บริหาร 

จึงไม่เกรงใจข้าราชการ คิดแต่เพียงว่าผู้บริหารใช้งานได้คนเดียวเท่าน้ัน   หากข้าราชการเรียกใช้งาน

จึงมกัจะไม่ค่อยให้ความร่วมมือ      ในทุกวนันี ้เป็นระบบพนักงานสัญญาจ้างไม่เกิน 4 ปี  แต่คนเก่า

ท่ีบังคับใช้ก่อนกฎหมายพนักงานสัญญาจ้างกย็งัต้องทาํงานต่อไป    ปัญหาคือเร่ืองการต่อสัญญาจ้าง 

แล้วมีการเรียกเกบ็เงินน้ัน คิดว่าเป็นปัญหาทุกท่ี แต่ระดับความรุนแรงอาจจะแตกต่างกัน” 

 

    “ปัญหาพฤติกรรมท่ีมิชอบในการบริหารงานบุคคล เกิดขึน้  เพราะการท่ีผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินมีอาํนาจมาก  เน่ืองจากบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญฯ  ท่ีต้องการให้ท้องถ่ินเป็น

อิสระ คาํว่า “ท้องถ่ิน”  มิได้มีความหมายว่า “ผู้บริหารท้องถ่ิน” แต่ต้องหมายถึง “องค์กร”   

 

    “ปัญหาผู้บริหารท้องถ่ินโยงใยกับนักการเมืองระดับชาติ  มาขอให้ผู้ว่าราชการจังหวดั 

ช่วยเหลือ เพ่ือมิให้ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบการบริหารงานบุคคล” 

 

    “การประเมินผลงาน อาํนาจอยู่กับผู้บริหารท้องถ่ิน มีกรณีท่ีรายงานผลการประเมินตํา่ 

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินจังหวัด กต้็องเรียกมาสอบถามข้อเทจ็จริง”  



 372 

 

    “กรณีปัญหาการเปิดสอบบรรจุพนักงานเข้าทาํงาน  เช่น ในปี พ.ศ. 2548  ท่ีผ่านมา อบต. 

แห่งหน่ึงเปิดสอบแข่งขนั   เพราะเป็นอาํนาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปัญหาท่ีเกิดขึน้คือ

การเรียกเกบ็เงิน มีการนาํเงินไปให้ผู้ออกข้อสอบ เป็นการทุจริต  เพราะเป็นข้อสอบปรนัย ผู้ ท่ีสอบ

ได้ เพราะได้เห็นข้อสอบก่อน  ท้ังนี ้เน่ืองจากการต้ังคณะกรรมการสอบ  เป็นอาํนาจของท้องถ่ิน ทาํ

เอง  ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ และข้าราชการส่วนท้องถ่ิน”  

 

   “. กรณีมีบุคคลต้องการมาขอลงตาํแหน่งในท้องถ่ินท่ีเป็นภูมิลาํเนาเดิม กต้็องใช้เงิน ซ่ึง

เห็นว่าในขณะนีเ้ป็นปัญหาท่ีรุนแรงมากในภาคอีสาน ได้รับทราบเร่ืองการเรียกรับเงิน จากจังหวัด

ภาคกลางแห่งหน่ึง  ...(ปกปิดช่ือ)... มีการเรียกเงินล่วงหน้า  5 เท่าของเดือน” 

 

    “ มีการฝากบุคคลมากับท้องถ่ินจังหวัด หรือผู้ว่าราชการจังหวัดกมี็ ใบเอกสารแนะนาํจะ

เรียกว่า “ต๋ัว”  ผู้ ว่าราชการจังหวดัอาจจะส่งให้ท้องถ่ินจังหวดั ช่วยดูแลให้ จากการสอบในเขตพืน้ท่ี

ของจังหวัด  จะพบว่า ผู้สอบจากทางภาคอีสานสอบได้ทาํงานค่อนข้างมาก  ตอนปฐมนิเทศ ผู้ว่า

ราชการจังหวดั กรู้็มาบ้างว่า ใช้เงินเข้ามา ได้แต่เตือนสติว่าเม่ือเข้ามาแล้ว ต้องต้ังใจทาํงาน” 

  

     “มีบางกรณี ท่ีพนักงานลูกจ้างท้องถ่ิน แนะนาํกับ อปท. ท่ีตนสังกัดว่า     การท่ีต้องเสีย

เงินในการสอบ ทาํให้ต้องถอนทุนคืน หากได้ทาํงานในบางตาํแหน่ง เช่น พนักงานธุรการ กจ็ะไม่มี

ผลประโยชน์ อะไร ท่ีจะได้พิเศษ ฉะน้ัน จึงเสนอให้ อปท. จัดสอบแข่งขนับุคคลเข้ารับราชการใน

ตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ีพัสดุ  (เป็นตาํแหน่งท่ีใช้วฒิุการศึกษาเดียวกัน) กจ็ะได้ คนท่ีทาํงานท้ังตาํแหน่ง

ธุรการและพัสดุ และมีโอกาสในการหาผลประโยชน์ ได้  กรณีเหล่านีก้มี็เช่นกัน” 

 

    “ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวดั กมี็ปัญหา เช่นการ

พิจารณาให้ความเห็น กล็าํเอียงเข้ากับฝ่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน วางตัวไม่เป็นกลาง”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก, 1 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

7. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคตะวนัออก จงัหวดัท่ี 4 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

 

“ ผู้บริหารท้องถ่ิน หนักใจท่ีพนักงานไม่ค่อยจะทาํงาน  ผู้บริหารท้องถ่ินไม่ค่อยรู้ระเบียบ 

แต่พนักงานรู้ แต่ไม่อยากท่ีจะให้ผู้บริหาร ฯ รู้มาก  ไม่ค่อยอยากท่ีจะให้ผู้บริหาร ฯ มายงัสาํนักงาน
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ท้องถ่ินจังหวัด   กลัวว่าจะได้รับการแนะนาํในเร่ืองกฎหมายและการใช้อาํนาจตามกฎหมาย  ในทุก

วนันีก้ารฝึกอบรมให้ผู้บริหารท้องถ่ิน ยงัทาํได้ไม่ท่ัวถึง”   

“ปัญหาเร่ืองการบังคับบัญชาท่ีค่อนข้างจะอ่อน กรณีองค์การบริหารส่วนตาํบล เพราะทุก

ตาํแหน่งมาบรรจุเป็นพนักงานมาพร้อมๆ กัน มาแล้วได้เป็นหัวหน้าเลย  (ปลัดองค์การบริหารส่วน

ตาํบล หัวหน้าส่วนโยธา หัวหน้าส่วนคลัง) การฝึกอบรมกไ็ม่ค่อยจะมี” 

 

“เร่ืองการรังแกข้าราชการประจาํโดยฝ่ายการเมือง ข้าราชการประจาํรู้ช่องทางในการย้าย

หนี  กรณีท่ีพนักงานมาจังหวดั หากบอกว่าถกูรังแก กจ็ะช่วย  แต่หากไม่ทาํงานกจ็ะไม่ช่วย   หาก

รังแกโดยฝ่ายการเมือง กส็ามารถท่ีจะใช้ช่องทางของนายอาํเภอ และจังหวัด  เราจะต้องพยายามให้

อยู่ด้วยกันให้ได้” 

  (คาํใหส้ัมภาษณ์ของทอ้งถ่ินจงัหวดัแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 

2549) 

 

8.  ผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 1 

  

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

 

 “เร่ืองท่ีพบคือการท่ีพนักงานส่วนตาํบล ถกูผู้บังคับบัญชากลั่นแกล้ง ไม่เล่ือนขัน้เงินเดือน 

เพราะไปฝักใฝ่กับฝ่ายการเมืองตรงกันข้าม การท่ีพนักงานไม่สนองความต้องการของผู้บังคับบัญชา 

เช่นเร่ืองการฮ้ัวประมลู ปลัดอบต. ทาํงานแบบเถรตรง ไม่ปฏิบัติตาม จึงไม่ขึน้เงินเดือนให้  กรณี

พนักงานกไ็ม่ปฏิบัติตามระเบียบ เช่น มาทาํงานสายประจาํ กระด้างกระเด่ือง จึงได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานค่อนข้างตํา่ ผู้ถกูประเมินไม่ได้รับความเป็นธรรมจึงร้องเรียนมายงั 

คณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบลจังหวดัปทุมธานี”  

 

 “ปัญหาผู้ถกูประเมินผลงานย้ายมาจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแห่งอ่ืน ไม่ได้มี

การส่งเอกสารผลการประเมินมา จึงต้องขอให้ส่งเอกสารมา หากผลการประเมินตํา่กจ็ะต้องมีการ

ชี้แจงเหตุผล” 

 

         “ เร่ืองการถอนทุนคืน มีแน่นอน การท่ีพนักงานท้องถ่ินไปตรวจงานแล้วทาํงานแบบ 

“เถรตรง” จะเป็นการทาํงานสนองนโยบายหรือไม่  หากไม่ทาํกจ็ะถกูจีใ้ห้หาท่ีอยู่ใหม่ ส่วนปัญหา

การซ้ือขายตาํแหน่ง เป็นเร่ืองภายใน เม่ือมีการสอบทุกคร้ังกจ็ะมีปัญหาเช่นนี ้  โดยเฉพาะในเขต
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พืน้ท่ีจังหวดัปริมณฑลของกรุงเทพมหานคร จะมีการฝากลูกหลานของผู้ใหญ่ หรือผู้บริหารท้องถ่ิน

เองเข้ามา ในเร่ืองการสอบ ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินดาํเนินการเอง  กจ็ะมีผู้ประสานงานจาก

ภายนอก บอกว่าเป็นเดก็ของใคร กจ็ะสนองคุณให้เป็นพิเศษ ล้วนแล้วแต่เป็นเร่ืองท่ีมองไม่เห็น (ไม่

เป็นลายลักษณ์อักษร) กรณีท่ีมีการยกฐานะของเทศบาลหรือการเล่ือนระดับตาํแหน่งหรือการขยาย

กรอบของตาํแหน่ง เช่น การต้ังรองปลัดเทศบาลเพ่ิมขึน้ จาก 2 เป็น 3 คน ผู้ ท่ีจะมาขอลงในตาํแหน่ง 

หากไม่มีเส้นสาย จะต้องให้ผู้ใหญ่เป็นผู้ฝากฝัง ผู้ ท่ีจะมาลงในตาํแหน่งจะต้องติดต่อผู้บริหาร ให้

คาํมัน่สัญญาว่า “จะจัดการจัดการดูแลเอง” หมายถึงอะไร “ 

 

       “ระบบการประชุมของคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินในระดับจังหวดั กจ็ะมีการ 

ลอ็บบี ้(lobby ) โดยจังหวัด (สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั-ผูว้ิจยั) ไม่รู้  เช่นในเร่ืองการจะเอาคนน้ันคน

นีเ้ข้าทาํงาน”     

(สัมภาษณ์,หวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 1, 8 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

 9. ผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 2 

 

มีความเห็นวา่   พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล         ท่ีเกิดข้ึนเป็นปัญหา 

 

“การร้องเรียนในบางประเดน็ท่ีคาบเก่ียวกับเร่ืองการปฏิบัติหน้าท่ี  ท่ีอาจจะไม่ถกูต้องตาม

กฎหมาย จึงมีการใช้อาํนาจในการบริหารงานบุคคลท่ีอาจจะเป็นการกลั่นแกล้งกัน       ในขณะนี้

ประเดน็ท่ีกาํลังสอบสวนอยู่ในขณะนี ้ คือ ความขดัแย้งในองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) แห่ง

หน่ึง        ระหว่างปลัด อบต. กับนายช่างโยธา      สืบเน่ืองมาจาก เร่ืองการจัดซ้ือรถยนต์บรรทุกขยะ

ของ อบต. หลังจากท่ีเร่ืองการขอจัดซ้ือได้ผ่านการประชุมของสภา อบต. แล้ว  ปลัด อบต.  ได้แก้ไข

รายงานการประชุม เพ่ือให้สามารถจัดซ้ือรถยนต์ในราคาเท่าเดิม แต่ได้รถยนต์ในขนาดท่ีเลก็ลง   

ซ่ึงราคาควรจะน้อยลงมาด้วย  ต่อมานายช่างโยธา   ได้ตรวจสอบพบว่าปลัด อบต. ได้แก้ไข

มาตรฐานการจัดซ้ือจากบันทึกรายงานการประชุมท่ีไม่ตรงกับมติของท่ีประชุม   นายช่างโยธา จึง

ขอให้คณะกรรมการตรวจรับการจ้างไม่รับสินค้า ปลัด อบต. จึงไม่พอใจ           และต่อมา อบต. 

ฟ้องคดีอาญาแก่ปลัด อบต. เร่ืองการปลอมแปลงเอกสาร        หลังจากน้ันในระยะเวลาท่ีใกล้เคียง

กัน ปลัด อบต. ร้องเรียนแจ้งให้จังหวดัทราบว่านายช่างโยธา รับเงินมาจากผู้ รับเหมารายหน่ึง      จึง

ขอให้ อบต. ต้ังกรรมการสอบสวนวินัย และเสนอให้นายก อบต. แจ้งคณะกรรมการพนักงานส่วน

ท้องถ่ินจังหวัด ให้ดาํเนินการทางวินัยเพ่ือไล่นายช่างโยธาออกจากราชการ แต่นายกองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลไม่เห็นด้วย  เพราะได้สอบสวนแล้วเห็นว่าเร่ืองดังกล่าวไม่มีมลูความจริง ไม่มีพฤติกรรม

เร่ืองการเรียกรับเงินแต่อย่างใด แต่เป็นการกลั่นแกล้งกัน “ 



 375 

(สัมภาษณ์, หวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลางจงัหวดัท่ี 2,  8 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

 10) ผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 3 

  

ปัญหาท่ีเรียกวา่พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  ท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ีจงัหวดั 

และเป็นเร่ืองท่ีมีการเสนอข่าวในหนงัสือพิมพน์ั้น    

 

“ทาํให้จังหวดัเส่ือมเสียช่ือเสียงได้   จังหวดัได้ทาํการตรวจสอบปัญหานีแ้ล้ว   เพราะมีผู้มา

ร้องเรียนหลายราย     ในขณะนีจั้งหวัด (สาํนักงานท้องถ่ินจังหวัด) ได้เตรียมจัดสอบแข่งขนั

พนักงานส่วนตาํบล   และมีกระแสข่าวว่าผู้บริหารท้องถ่ินในพืน้ท่ีได้ใช้อิทธิพล และอาํนาจเงินจูง

ใจผู้ใหญ่ในจังหวดั   เพ่ือตนเองจะได้รับประโยชน์จากการเปิดสอบน้ัน   จังหวดั กาํลังหาวิธีการ

ป้องกันปัญหาและแก้ไขปัญหา   นอกจากนีเ้ห็นว่ามีบุคคลในพืน้ท่ีของจังหวัด   แจ้งให้ทราบว่า ได้

ไปสมคัรสอบแข่งขนัเป็นพนักงานส่วนตาํบล  ในจังหวดัอ่ืนท่ีใกล้เคียง(ปกปิดช่ือ)   เห็นว่ามีการ

กระทาํท่ีไมดีและไม่เกรงกลัวกฎหมายเลย  เช่น การท่ีมีบุคคลภายนอกเดินเข้ามาติดต่อกับผู้สมคัร

สอบถึงสถานท่ีรับสมคัรสอบ    และแนะนาํว่าหากจะเป็นผู้ ท่ีสอบได้กข็อให้จ่ายเงินผ่านนายหน้า 

จะนาํไปให้คณะกรรมการจัดสอบและให้แก่ผู้บริหารท้องถ่ินท่ีจัดสอบ”  

(สัมภาษณ์,หวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 3, 15 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

11. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลาง จงัหวดัท่ี 4 

   

ใหค้วามเห็นมีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

 

“ปัญหาการร้องเรียนในพืน้ท่ีจังหวดั มีหลายกรณีแต่ประเดน็ท่ีเป็นเร่ืองการบริหารงาน

บุคคลมีน้อย มกัจะไม่ร้องเรียนกัน  แต่จังหวัด (สาํนักงานท้องถ่ินจังหวดั) กรั็บทราบได้เชิญ

ผู้บริหารท้องถ่ินมาสอบถาม และให้คาํแนะนาํ   บางกรณีเป็นปัญหาเพราะผู้บริหารท้องถ่ินไม่เข้า

ในในตัวบทกฎหมาย จึงปฏิบัติไม่ถกูต้อง    แต่บางกรณีกเ็ป็นเพราะพนักงานประพฤติตนไม่ดี”  

(สัมภาษณ์,ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคกลางจงัหวดัท่ี 4,  22 กุมภาพนัธ์ 2549) 

 

 12. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลาง จงัหวดัท่ี 5 

 

 ใหค้วามเห็นปัญหาการกระทาํท่ีเป็น พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  
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“...มีบ้างแต่ท่ีมีกรณีการร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษรมีไม่มากนัก      กรณีท่ีมีปัญหามกัจะ

เป็นผู้บริหารท้องถ่ินหรือพนักงานท้องถ่ิน   เดินทางมาพบหรือโทรศัพท์มาขอคาํปรึกษาจังหวดักจ็ะ

ให้คาํแนะนาํให้เข้าใจในการวางตัวและการปฏิบัติให้ถกูต้อง        ปัญหาท่ีสาํคัญท่ีเกิดขึน้เป็นเพราะ

ระบบการจัดต้ังองค์การบริหารส่วนตาํบล กาํหนดให้มีตาํแหน่ง ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล ซ่ึง

เป็นบุคลากรท่ีทาํหน้าท่ีเป็นหัวหน้างานเข้ามาทาํงานคร้ังแรกพร้อมๆ กับ นายช่างโยธา และหัวหน้า

ฝ่ายการคลัง  ทุกคนมาพร้อมๆกัน        ความรู้สึกว่าการเป็นหัวหน้าหรือลูกน้องจึงไม่ชัด  เป็นเพ่ือน

ร่วมงานมากกว่า ดังน้ันการว่ากล่าวตักเตือนกันจึงไม่ค่อยกระทาํ และต้องทาํงานแบบไม่มีพ่ีเลีย้ง ไม่

เหมือนกับระบบราชการส่วนภูมิภาค ท่ียงัมีผู้บังคับบัญชา เป็นพ่ีเลีย้งให้  จึงมีการกระทาํท่ีอาจจะไม่

เป็นไปตามระเบียบแบบแผน    จังหวดัได้จัดให้มีการประชุมให้คาํแนะนาํอยู่ เป็นประจาํท้ังผู้บริหาร

ท้องถ่ินและพนักงานส่วนท้องถ่ิน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติท่ีถกูต้อง      ปัญหาการร้องเรียนจึงไม่ค่อยมี 

อยู่กันด้วยความเข้าใจ”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 5, 1 มีนาคม 2549) 

  

 12. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคกลาง จงัหวดัท่ี 6 

 

ใหค้วามเห็นปัญหาการกระทาํท่ีเป็น พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 

 

“ปัญหาการกระทาํท่ีจัดเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคลในเขตพืน้ท่ี

จังหวดั มีบ้าง แต่ท่ีเป็นกรณีท่ีร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษรมีไม่มากนัก    แต่กมี็ตัวอย่างการกระทาํ

ของผู้บริหารท้องถ่ินในเทศบาลแห่งหน่ึง ท่ีผู้บริหารไม่พอใจปลัดเทศบาล    กไ็ม่มอบงานให้ปฏิบัติ  

เป็นผลให้ปลัดเทศบาลไม่มีงานให้ทาํ  เป็นการบีบบังคับให้ย้ายไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน  จังหวดัทราบ

เร่ืองดังกล่าว ได้เข้าไปพูดคุยทาํความเข้าใจกัน สถานการณ์ต่างๆ กดี็ขึน้  ส่วนปัญหาการสอบ 

แข่งขนัในขณะนีไ้ม่มีเพราะไม่ได้มีการเปิดสอบแข่งขนั”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคกลาง จงัหวดัท่ี 6, 1 มีนาคม 2549) 

 

13. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคใต ้ จงัหวดัท่ี 1 

 

 มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 

 

 “การกระทาํท่ีจัดว่าเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน ทางด้านการบริหารงานบุคคล ในเขตพืน้ท่ี

จังหวดั ...(ปกปิดช่ือ)...ได้แก่    ปัญหาความขดัแย้งระหว่างผู้บริหารและพนักงานท้องถ่ินเกิดขึน้

น้อย จึงทาํให้การร้องเรียนมีน้อย เพราะจังหวดั..(ปกปิดช่ือ)... มีระบบของการให้การเรียนรู้ เช่น 
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การฝึกอบรม และทาํความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ี การช่วยในการคล่ีคลายปัญหา หรือการให้

คาํแนะนาํในการปฏิบัติ    แต่กมี็มีบางกรณีท่ีเกิดขึน้ ต้องมีการสอบสวนข้อเทจ็จริง กรณีท่ีพนักงาน

ทาํผิดกเ็คยมีกรณีขอตัวมาช่วยราชการท่ีสาํนักงานท้องถ่ินจังหวดั” 

   

“ส่วนประเดน็ท่ีเป็นปัญหาเร่ืองระบบอุปถมัภ์ของแต่ละท้องถ่ิน    คิดว่าเป็นเร่ืองปกติท่ีจะมี

ขึน้ได้ท่ัวไป เพราะการบริหารงานบุคคลมีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจของท้องถ่ิน     ในทุกวนันี้

ยากท่ีคณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินในระดับจังหวดัจะเข้าไปแก้ไข   เช่น  ในเร่ืองของการโอนย้าย 

บรรจุ แต่งต้ังเพราะเป็นอาํนาจของผู้บริหารท้องถ่ิน    ส่วนเร่ืองการเรียกรับเงินเพ่ือแลกกับตาํแหน่ง 

มีความคิดเห็นว่าในจังหวดั...(แห่งเดียวกนั –ปกปิดช่ือ).. .หรือทางภาคใต้ปัญหาเหล่านี ้น่าจะเกิดขึน้

น้อย เน่ืองจากในระยะเวลาท่ีผ่านมา      จังหวัดไม่ได้มอบอาํนาจองค์กรปกครองท้องถ่ินจัดสอบเอง 

แต่จังหวดั (คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินระดับจังหวัด) เป็นผู้ดาํเนินการเอง         ซ่ึงไม่มีเร่ืองร้อง

ร้องเรียนเก่ียวกับเร่ืองเหล่านี ้ และคิดว่าปัจจัยทางวฒันธรรมของบุคคลในภาคใต้     ค่อนข้างจะเป็น

อิสระและมีความคิดเป็นตัวของตัวเอง หากไม่มีการใช้เงิน กจ็ะเกิดการกระทาํในลักษณะท่ีพนักงาน

ไม่เกรงใจใครมากจนเกินไป จนเสียหลักการบริหารงานบุคคล” 

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคใต ้จงัหวดัท่ี 1, 17 เมษายน 2549) 

 

14. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคใต ้ จงัหวดัท่ี 2 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลวา่ 

 

“หากพิจารณาตามกระบวนการบริหารงานบุคคล   เร่ิมจากการสรรหา กรณีเป็นพนักงาน

ประจาํ คิดว่าเร่ืองการสอบมีความเท่ียงธรรม     เพราะ คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินระดับจังหวดั

เป็นผู้จัดสอบเอง แต่กรณีท่ีการจ้างบุคคลเป็นลูกจ้างประจาํ    ซ่ึงเป็นอาํนาจของแต่ละท้องถ่ิน คิดว่า

ขึน้อยู่กับระดับความมีคุณธรรมของแต่ละท้องถ่ิน     การเล่ือนระดับตาํแหน่ง โดยท่ัวไปเป็นไปตาม

กฎเกณฑ์ ยกเว้นเทศบาลเมืองแห่งหน่ึงท่ีผู้บริหารลุแก่อาํนาจ    ไม่สนใจกฎระเบียบ แต่งต้ังบุคคลท่ี

ไม่มีคุณสมบัติ เข้าดาํรงตาํแหน่ง จนเป็นเหตุให้มีการร้องเรียน   และเสนอให้ผู้ว่าราชการจังหวัด ใช้

อาํนาจในการสอบสวนในฐานะท่ีเป็นผู้กาํกับดูแล  เพราะมีการกระทาํท่ีจงใจไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย 

ซ่ึงผลปรากฏว่านายกเทศมนตรีมีความผิดต้องออกจากตาํแหน่ง...”  

 

“...อย่างไรกดี็ในเร่ืองการสรรหา กมี็ส่ิงท่ีมีการกระทาํท่ีเป็นปกติ   คือกรณี การไม่จัดเปิด

สอบแม้จะมีอัตราตาํแหน่งงานว่าง       เพราะมีบุคคลภายในท่ีทาํงานอยู่แต่คุณสมบัติยังไม่ครบถ้วน 

ต้องรอให้ครบถ้วนก่อน ซ่ึงเป็นการปิดกั้นโอกาสของบุคคลอ่ืน       และท่ีผ่านมา จะได้บุคคลท่ีเป็น
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พนักงานภายในมาดาํรงตาํแหน่ง   และยงัไม่มีผู้ร้องเรียนขึน้มาว่า   ในการสอบแต่ละคร้ังมีการบอก

ข้อสอบแก่ผู้เข้าสอบ     หรือบางแห่งกมี็กรณีท่ีมีผู้บุคคลสมตัรสอบเพียงคนเดียว ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติท่ี

เกิดขึน้   ซ่ึงคิดว่าจะแตกต่างไปจากบางพืน้ท่ีเช่นภาคเหนือ ท่ีมีระบบการนาํคนท่ีมีคะแนนน้อยกว่า

บรรจุก่อน โดยขอให้คนท่ีได้คะแนนมากกว่าสละสิทธิ แต่ในจังหวดั ( ปกปิดช่ือ) ไม่มีปัญหาเร่ือง

เหล่านี…้” 

 

“...ส่วนในพืน้ท่ีเทศบาลท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดของจังหวดั      นายกเทศมนตรีเป็นนักธุรกิจท่ีมี

อิทธิพลและมีอาํนาจมาก ดาํรงตาํแหน่งมายาวนานมาก    ทุกคนต้องฟัง และปฏิบัติตาม หากมีความ

ขดัแย้งกันพนักงานท่ีต้องการจะทาํงานโดยไม่มีปัญหา จะต้องยอมทาํตามท่ีผู้บริหารต้องการ แม้ว่า

จะไม่ถกูต้องหรือเสียหลักการ        หากพนักงานผู้ใด ร้องเรียนผู้บริหาร กจ็ะถกูกลั่นแกล้ง ท่ีเรียกว่า 

“ถกูแขวน”   หรือไม่อาจจะทนทาํงานอยู่ได้ เพราะผู้บริหารไม่ไว้วางใจ ไม่มอบงานให้ทาํ      ดังน้ัน

พนักงานจะต้องเลือกเอา  หากทนไม่ได้กต้็องดิน้รนขอย้ายตนเอง  ดังน้ัน ปัจจัยเหล่านีก้เ็ป็นสาเหตุ

หน่ึงท่ีทาํให้การร้องเรียนว่า     ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใช้อาํนาจท่ีไม่ถกูต้อง จึงมีน้อย 

เพราะพนักงานไม่กล้า แต่กมี็บางกรณีท่ีพนักงานมาขอคาํปรึกษาจากสาํนักงานท้องถ่ินจังหวดั   ซ่ึง

กจ็ะต้องชี้แจงว่าต้องอดทน หากร้องเรียนขึน้มากจ็ะเกิดปัญหาต่ออนาคตการทาํงานของตนเอง กใ็ห้

พิจารณาตัดสินใจเลือกเอง ว่าจะทาํอย่างใด...”   

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคใต ้จงัหวดัท่ี 2,  วนัท่ี 20 เมษายน 2549) 

 

15. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคใต ้ จงัหวดัท่ี 3 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล คือ  

 

“การกระทาํท่ีได้มีการร้องเรียน มีเป็นจาํนวนน้อย    แต่หากจะกล่าวว่าการใช้ระบบอุปถมัภ์

หรือเส้นสายในการทาํงาน ประเดน็เหล่านีมี้แน่นอน     เพราะกฎหมายให้อาํนาจแก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินมาก”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคใต ้จงัหวดัท่ี 3,  17 เมษายน 2548) 

 

 

16. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคใต ้ จงัหวดัท่ี 4 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 
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“ปัญหาท่ีมีการร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษรแต่มีเป็นจาํนวนมีน้อย   ปัญหาความขดัแย้ง

เก่ียวกับการเลือกต้ังท้องถ่ิน ทาํให้เกิดความขดัแย้งระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินใหม่ กับพนักงานประจาํ

ท่ีเคยทาํงานมาก่อน เป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้เป็นปกติ    แต่คิดว่ามีกระบวนการท่ีช่วยให้เกิดความ

เข้าใจกันได้        มีความคิดว่า  จังหวดั...(ปกปิดช่ือ)..เป็นจังหวดัเลก็ รายได้ของแต่ละท้องถ่ินมีน้อย 

ผลประโยชน์ไม่มากเหมือนกับบางจังหวดั       เพราะฉะน้ัน ถือว่าน่าจะเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีทาํให้ความ

ขดัแย้งระหว่างผู้บริหารกับพนักงานงานมีน้อย จึงคิดว่าจะไม่ส่งผลกระทบต่อระบบการบริหารงาน

บุคคล”  

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคใต ้จงัหวดัท่ี 4, 18 เมษายน 2548) 

 

17. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคเหนือ  จงัหวดัท่ี 1 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 

 

“เกิดจากการท่ีอาํนาจเดด็ขาดอยู่ ท่ีผู้บริหารท้องถ่ิน ทาํให้คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ิน

ในระดับจังหวดัไม่เคยโต้แย้งเลยในเร่ืองการขอความเห็นชอบในการเล่ือนระดับตาํแหน่ง...” 

 

“....ในเร่ืองการสอบคัดเลือก  หากเป็นกรณีการสอบคัดเลือกเป็นข้าราชการหรือพนักงาน

ท้องถ่ิน          จะมีระบบการต้ังคณะกรรมการสอบคัดเลือก มีสถาบันการศึกษาเข้ามาร่วมเป็นผู้ออก

ข้อสอบ ส่วนการสอบเป็นลูกจ้างไม่ได้ใช้กฎเกณฑ์ดังกล่าว      ในขณะนี ้มีการเปล่ียนกฎเกณฑ์การ 

จัดสอบ       ให้องค์กรปกครองท้องถ่ินนาํบัญชีจากผู้สอบแข่งขนัในภาคความรู้ความสามารถท่ัวไป 

(ภาค ก) แล้วเท่าน้ัน           แต่การสอบภาคความรู้เฉพาะตาํแหน่งให้เป็นอาํนาจขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน เร่ืองการใช้ระบบอุปถมัภ์มีอย่างแน่นอน แต่ระบบใหม่นีจ้ะมีการกลั่นกรองมากขึน้...”    

 

“....คิดว่าระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินยงัไม่สมบูรณ์  

ทุกวนันีมี้ระบบเส้นสาย         มีระบบการขอเปิดสอบแข่งขนัเพ่ือรอให้ลูกหลานของคนน้ันคนมาลง  

การว่ิงหาท่ีลง หากกรอบตาํแหน่งกันเอง    มีความเห็นว่าระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ

พลเรือนมีประสิทธิภาพมากกว่า    ปัญหาสาํคัญท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงาน

บุคคล        เช่น เร่ืองปลัดเทศบาลแห่งหน่ึงในจังหวดัเคยมีปัญหาการทาํงานกับนายกเทศมนตรี และ

นายกเทศมนตรีกลั่นแกล้งมิให้โอนย้ายไปได้ง่ายๆ     จึงแจ้งองค์กรปกครองท้องถ่ินทุกแห่งมิให้รับ

โอน สาเหตุมาจากการท่ีปลัดเทศบาลมีปัญหาในการทาํงานคิดว่าทาํงานถกูต้องตามกฎหมาย แต่ไม่

ยอมให้คาํแนะนาํหาทางออกให้ผู้บริหารท้องถ่ินท่ีต้องการทาํตามนโยบาย     จึงถกูนายกเทศมนตรี
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ออกคาํส่ังส่ังให้เข้ามาสาํรองราชการท่ีจังหวดั เม่ือมาแล้วในขณะน้ันกไ็ม่ได้ทาํงานงานอะไร วันๆ

น่ังเขียนหนังสือร้องเรียนและขอโอนย้ายไปยงัท่ีต่างๆ  แต่ตอนนีไ้ด้โอนย้ายแล้ว”  

 

“ปัญหาเร่ืองวินัยท่ีพบมากได้แก่เร่ืองความประพฤติส่วนตัวของพนักงานโดยเฉพาะ

พนักงานส่วนตาํบลบางแห่งกพ็บว่ามีปัญหา วางตัวไม่เหมาะสมกับการปฎิบัติหน้าท่ี เช่น การใช้

กริยา วาจา ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา มีกรณีท่ีร้ายแรงถึงขั้นไล่ออกกมี็ โดยภาพรวมคิดว่าใน

ขณะนีก้ฎหมายการกระจายอาํนาจดีแล้ว แต่มีปัญหาท่ีผู้ปฎิบัติเอง ความไม่สอดคล้องกันระหว่าง

ฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจาํ...” 

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในจงัหวดัภาคเหนือ จงัหวดัท่ี 1, 14 กรกฎาคม 2549) 

 

18. ผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ฝ่ายในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคเหนือ  จงัหวดัท่ี 2 

 

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 

 

“...เกิดขึน้จากหลายกรณี เช่น ปัญหาการท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถ่ิน

กาํหนดกฎเกณฑ์เปิดช่องให้การโอนย้ายพนักงานท้องถ่ินได้ในระหว่างการทดลองปฏิบัติราชการ 

ทาํให้อัตรากาํลังไม่น่ิง  ปัญหาเร่ืองการเรียกรับเงินเร่ืองการสอบ การโอนย้ายงานเป็นปัญหาท่ีมีอยู่ 

อย่างแน่นอนแต่เป็นเร่ืองของการสมยอมกัน เป็นเร่ืองท่ีไม่มีใบเสร็จ ปัญหาเหล่านีมี้อยู่ในหลาย

จังหวดั มาตรการหน่ึงท่ีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินได้เข้ามาแก้ไขคือ 

 1. ออกกฎเกณฑ์ในเร่ืองการห้ามใช้บัญชีผู้สอบแข่งขันข้ามจังหวดั  

 2. การดาํเนินการจัดสอบแข่งขนับุคคลเข้าเป็นพนักงานท้องถ่ินในภาคความรู้

ความสามารถท่ัวไป (ภาค ก.) เองสามารถสอบได้ในทุกสาขาวิชาขึน้บัญชีไว้     เม่ือองค์กรปกครอง

ท้องถ่ินใดมีตาํแหน่งว่างกจ็ะเปิดสอบภาคความรู้ความสามารถเฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข)    กจ็ะส่งผล

ให้เกิดปัญหา เพราะท้องถ่ินแต่ละแห่งไม่อาจจะจัดสอบได้ไม่ทุกสาขาในทุกแห่ง 

 

 “เร่ืองการทาํงานของผู้ทรงคุณวฒิุคิดว่ากฎหมายมีช่องโหว่     เพราะไม่ได้สรรหาจากบุคคล 

ผู้ทรงคุณวุฒิจริงๆ ไม่มี      แต่มีท้ังผู้ ท่ีเป็นทนายความ ข้าราชการ หรือในกรณีของฝ่ายสภาท้องถ่ินก็

ไม่มีความรู้เร่ืองการบริหารงานบุคคล”   

 

 “ หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลมีความเคล่ือนไหวตลอดเวลา หลักเกณฑ์ท่ีออกมาทาํให้

เกิดมีบุคคลได้รับประโยชน์สาํหรับตัวบุคคล ไม่ได้ก่อให้เกิดประโยชน์กับงานมากนัก เช่นการออก

กฎเกณฑ์เร่ืองการจ่ายเงินโบนัส       กาํหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินประเมินตนเอง กจ็ะเกิด
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ปัญหาการลาํเอียง มีการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารเพ่ือจะได้รับผลการ

ประเมินในคะแนนท่ีสูง จึงคิดว่าควรจะมีคนกลางเข้ามาร่วมการประเมินหรือการต้ังคณะกรรมการ

ประเมินผลระดับจังหวัด  หรือกรณีท่ีสถาบันพระปกเกล้าฯ ได้กาํหนดให้มีการประเมินท้องถ่ินตาม

หลักการธรรมาภิบาล กเ็ป็นการประเมินจากเอกสารเท่าน้ัน”  

 

 “การเรียกบุคคลมาประจาํจังหวดั มกัจะเป็นกรณีท่ีเป็นปัญหาความขัดแย้งระหว่างผู้บริหาร

ท้องถ่ินกับพนักงาน กรณีท่ีพนักงานกระทาํผิดถึงขัน้ไล่ออกกมี็    บางคร้ังกเ็ป็นเร่ืองผลประโยชน์ท่ี

ผู้บริหารส่ังการโดยมิชอบ     หรือกรณีความผิดของผู้บริหารท้องถ่ิน กมี็บ้างเหมือนกันท่ีถกูส่ังปลด

ออกจากตาํแหน่งเน่ืองจากการทุจริตหรือกระทาํการท่ีมีลักษณะขดักันของผลประโยชน์ส่วนตนกับ

การดาํรงตาํแหน่ง แต่ไม่ใช่เร่ืองทางด้านการบริหารงานบุคคล” 

   (สัมภาษณ์,หวัหนา้ฝ่ายในสํานกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคเหนือ  จงัหวดัท่ี 2, 12 กรกฎาคม 2549) 

  

 19. ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคเหนือ  จงัหวดัท่ี 3 

  

มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล วา่ 

 

“เป็นเร่ืองท่ีมีสาเหตุมาจากการท่ีกฎหมายให้อาํนาจแก่ผู้บริหารท้องถ่ินมากเกินไป    ดังน้ัน 

การทาํงานร่วมกับพนักงานท้องถ่ิน     หากผู้บริหารท้องถ่ิน ไม่ถกูใจกจ็ะไม่เอาไว้  แต่เม่ือพนักงาน

จะขอโอนย้ายไปท่ีอ่ืน กมี็จะมีการบอกกล่าวกันว่า        พนักงานคนน้ันคนนีท่ี้ไม่เป็นท่ีพึงปรารถนา 

การโอนย้ายจึงทาํได้ไม่ง่ายนัก  

  

“คิดว่าระบบการเมืองในขณะนีย้งัไม่มีระเบียบวินัย    ยงัมีปัญหาเร่ืองของผลประโยชน์และ

เป็นท่ีมาของปัญหาการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นเร่ืองของการมองท่ีผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะทาํ

ให้แก่ตนเองมากกว่าผลงานของพนักงาน จึงทาํให้ระบบการประเมินผลมีปัญหาเร่ืองของความ

ถกูต้องเท่ียงธรรม” 

  (สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินจงัหวดัในภาคเหนือ จงัหวดัท่ี 3, 12 กรกฎาคม 2549) 

 17.ผูด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินอาํเภอของจงัหวดัในภาคเหนือ  จงัหวดัท่ี 4 

 

 มีความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล      ท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ี

อาํเภอ..(ปกปิดช่ือ) .. จงัหวดั...(ปกปิดช่ือ)   วา่ 
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“...เน่ืองจากเป็นอาํเภอท่ีอยู่ห่างไกลจากจังหวดัมากท่ีสุด       เม่ือพนักงานท้องถ่ินมารับการ

บรรจุเข้าทาํงานแล้วกจ็ะหาทางโอนย้ายออกไป     พนักงานท่ีเป็นคนท้องถ่ินจริงๆ จึงมีน้อย ดังน้ัน 

ความต้ังใจในการทาํงานจึงไม่เตม็ท่ี            หากพนักงานบุคคลใดท่ีมีเส้นสายกจ็ะได้ย้ายออกไปเลย 

ปัญหาท่ีเกิดการกระทาํผิดกฎเกณฑ์ทางด้านการบริหารงานบุคคล สืบเน่ืองมาจากปัญหาไม่เข้าใจใน

ระเบียบกฎเกณฑ์ทางด้านการบริหารงานบุคคล เพราะอาจจะมีการศึกษาน้อย อาํเภอจะต้องให้เข้า

มาปรึกษาแนะนาํก่อนท่ีจะดาํเนินการอย่างใดอย่างหน่ึง...” 

(สัมภาษณ์, ทอ้งถ่ินอาํเภอในจงัหวดัภาคเหนือ จงัหวดัท่ี 4,  14 กรกฎาคม 2549) 

 

สรุปจากขอ้มูลการสัมภาษณ์พบวา่การกระทาํท่ีมีลกัษณะเป็นลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ 

 

1.พฤติกรรมการกระทาํท่ีเป็นการคอร์รัปชัน่ เช่น  การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั  การ 

โอนยา้ยงาน 

2.พฤติกรรมการกระทาํท่ีไม่เป็นธรรม เช่น กรณีการกนัตาํแหน่งไวใ้ห้ญาติหรือพรรคพวก

การกลัน่แกลง้โดยการ “ ดองตาํแหน่ง” ไวไ้ม่ใหเ้จริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน “การสูบลม”  หรือ

การฝากบุคคลเขา้ทาํงาน ฯลฯ  

3.พฤติกรรมการกระทาํท่ีมิชอบดว้ยกฎเกณฑท์างดา้นการบริหารงานบุคคล เช่น กรณีการ

ไม่ยดึถือหลกัเกณฑก์ารประเมินผลงาน การใหค้วามดีความชอบโดยไม่ใชห้ลกัเกณฑ์ผลงาน การ

ออกหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคลของคณะกรรมการกลางพนกังานทอ้งถ่ินท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อ

บุคคลบางกลุ่ม การไม่ดาํเนินการสอบสวนพนกังานท่ีกระทาํความผดิอยา่งเคร่งครัด การโอนยา้ย

หนีการสอบสวนความผดิทางวนิยั ฯลฯ   
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ภาคผนวก ง. 

 

กรณศึีกษาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

            

 

กรณีศึกษาที ่1   การทุจริตคอร์รัปช่ัน ซ้ือขายตําแหน่ง (เรียกรับเงินจากการโอนย้ายพนักงาน) 

 

 ศาลปกครองเวยีงแกว้บุรี  มีคาํพิพากษาตดัสิน วนัท่ี 5 เมษายน 2547 เป็นคดีระหวา่งนาง

บุษบา คิดสั้น เป็น ผูฟ้้อง นายกเทศมนตรีนครเวยีงแกว้บุรี ผูถู้กฟ้อง เป็นคดีพิพาทเร่ืองการใช้

อาํนาจของเจา้หนา้ท่ีกระทาํการโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 

 

ข้อเทจ็จริง 

 

 นางบุษบา เคยเป็นพนกังานเทศบาลสามญั ตาํแหน่งปลดัเทศบาลระดบั 9 สังกดั เทศบาล

นครเวยีงแกว้บุรี ต่อมาไดถู้กกล่าวหาวา่กระทาํการผิดวนิยัทั้งรายแรงและไม่ร้ายแรงหลายกรณี 

นายกเทศมนตรีฯ ผูถู้กฟ้อง ไดมี้คาํสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินยั กรณีไม่ร้ายแรง 1 คร้ัง 

และกรณีไม่ร้ายแรง 2 คร้ัง การสอบสวนคร้ังท่ี 3 อยูใ่นระหวา่งการดาํเนินการสอบสวนทางวนิยั 

ต่อมา วนัท่ี 23 ก.ย. 2545 ผูถู้กฟ้อง มีคาํสั่งท่ี 1336/2545 ใหผู้ฟ้้องคดีออกจากราชการไวก่้อน เพื่อรอ

ฟังผลการสอบสวนการพิจารณาดาํเนินการทางวินยั ผูฟ้้องมีหนงัสือ วนัท่ี 25 ก.ย. 2545 ร้องทุกขต์่อ 

คณะกรรมการพนกังานเทศบาล จงัหวดัเวยีงแกว้บุรี ซ่ึง กทจ. เวยีงแกว้บุรีมีมติใหย้กคาํร้องทุกข์

ของผูฟ้้อง และมีหนงัสือ 26 ก.ย. 2545 แจง้ใหผู้ฟ้้องทราบ ผูฟ้้องเห็นวา่การกระทาํดงักล่าวไม่เป็น

ธรรมกบัตน จึงนาํมาฟ้องต่อศาลปกครองเวยีงแกว้บุรี เพื่อใหมี้คาํพิพากษาเพิกถอนคาํสั่ง เทศบาล

นครเวยีงแกว้บุรี 1336/2545 วนัท่ี 23 กนัยายน 2545 และใหผู้ฟ้้องกลบัเขา้รับราชการในตาํแหน่ง

เดิม  

 

ตามขอ้เท็จจริง นายกเทศมนตรีฯ ผูถู้กฟ้อง ออกคาํสั่งท่ี 924/2545 วนัท่ี 5 ก.ค. 2545 แต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนผูฟ้้อง แต่งตั้งคณะกรรมการดาํเนินการทางวนิยั กรณีเรียกรับทรัพยสิ์นหรือ

เงินสมนาคุณจากนายเสนอทรัพย ์ เงินดี พนกังานครูเทศบาลเพื่อใหไ้ดโ้อนยา้ย มาสังกดัเทศบาล

นครเวยีงแกว้บุรี และในวนัเดียวกนั ผูฟ้้องคดีไดถู้กพนกังานอยัการศาลแขวงเวยีงแกว้บุรี เป็นโจทก ์
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ฟ้องผูฟ้้องอีกคดี ต่อศาลแขวงเวยีงแกว้บุรี คดีขอ้หาทาํร้ายร่างกายนางสมศรี  เงินดีภรรยานายเสนอ

ทรัพย ์ เงินดี  

 

7 ส.ค. 45 นายกเทศมนตรีนครเวยีงแกว้บุรี ผูถู้กฟ้องลงนาม คาํสั่งเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี 

ท่ี 1086/2545 แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินยันางบุษบา ฯ ผูฟ้้อง วา่ประพฤติไม่เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งราชการ กรณีเรียกรับเงินจาํนวน 300,000 บาท จากนายเสนอทรัพย ์  เงินดี พนกังานครู

เทศบาลและใหไ้ดย้า้ย(โอน) จาก สาํนกังานคณะกรรมการศึกษาพื้นฐาน จงัหวดัเชียงทอง ยา้ยมา

สังกดัเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี  

      

นอกจากน้ียงัมีกรณีตอ้งหาวา่ (1) กระทาํความผิดขอ้หาทาํร้ายร่างกายจนเป็นเหตุให้เกิด

อนัตรายแก่กายและจิตใจ นางสมศรี เงินดี (2) กรณีรับตัว๋เคร่ืองบินจาก หจก. แอร์ไลน์ จาํกดั 

คู่สัญญาก่อสร้างโรงพยาบาลของเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี  (3) กรณีเรียกรับเงินหรือผลประโยชน์

จาก บริษทั  RSB Computer คู่สัญญาจดัทาํโครงการบริการสารสนเทศขอ้มูลดา้นการท่องเท่ียว และ 

(4) กรณีการจดัทาํหนงัสือรับรองสถานภาพของนายสุวรรณ  ประพฤติดี อนัเป็นเทจ็ และผูฟ้้องได้

ลงนาม ในหนงัสือเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรีท่ี 1095/2545 แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวนิยันาง

บุษบา ผูฟ้้องและพนกังานเทศบาลมาสังกดั เทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี อีก 8 ราย กรณีไดรั้บการ

แต่งตั้งเป็นคณะกรรมการตรวจรับการจา้ง แต่ไม่ปฎิบติัตามระเบียบของทางราชการ เป็นเหตุให้

ผูรั้บจา้งไม่ปฎิบติัตามสัญญาจา้งหรือเป็นการเอาประโยชน์ใหแ้ก่ผูรั้บจา้งซ่ึงการดาํเนินการทางวนิยั

ของเทศบาลอยูใ่นระหวา่งการดาํเนินการสอบสวนของคณะกรรมการสอบสวนทางวินยั 

 

13. สิงหาคม 2545 ผูฟ้้องไดมี้หนงัสือถึงคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัเวยีงแกว้

บุรี  (กทจ. เวยีงแกว้บุรี) ขอความเห็นชอบใหผู้ฟ้้อง พน้จากตาํแหน่ง ซ่ึงคณะกรรมการ กทจ. เวยีง

แกว้บุรี ไดมี้มติในวนัท่ี 14 ส.ค. 2545 เห็นชอบให้นางบุษบา ฯ ผูฟ้้องคดีออกจากราชการไวก่้อน ผู ้

ถูกฟ้องจึงออกคาํสั่ง เทศบาลนครเวยีงแกว้บุรีท่ี  1345/2545 ลงวนัท่ี 20 ก.ย.2545 ให้นางบุษบา ผู ้

ฟ้องคดีไปช่วยราชการในคณะกรรมาธิการวทิยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ่ สภาผูแ้ทนราษฎร แห่ง

สยามประเทศ มีกาํหนดระยะเวลา 6 เดือน ตั้งแต่วนัท่ี 20 ก.ย. 2545 เป็นตน้ไป   

 

23. ส.ค. 45 ผูว้า่ราชการจงัหวดัเวยีงแกว้บุรี  ในฐานะประธาน กทจ. เวยีงแกว้บุรี มีหนงัสือ

ถึงนางบุษบาผูฟ้้องเพื่อแจง้มติของคณะกรรมการใหผู้ฟ้้องคดีออกจากราชการไวก้่อน ผูถู้กฟ้อง 

(นายกเทศมนตรี) จึงมีคาํสั่งเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี  ท่ี 1336/2545  วนัท่ี 30 ก.ย.2545       ใหผู้ฟ้้อง 

(นางบุษบา - ปลดัเทศบาล) ออกจากราชการไวก่้อน เพื่อรอผลการพิจาณา เม่ือ 16 ก.ค. 2546 ผูฟ้้อง

รับทราบคาํสั่งในวนัเดียวกนั 
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นางบุษบา ฯ ผูฟ้้องมีหนงัสือ วนัท่ี 25 ก.ย.2545 ร้องทุกขต่์อ กทจ. เวยีงแกว้บุรี  โดยอา้งวา่ 

นายกเทศมนตรีฯ ผูถู้กฟ้องไดมี้คาํสั่งใหผู้ฟ้้องไปช่วยราชการในคณะกรรมาธิการวิทยาศาตร์และ

เทคโนโลย ีของสภาผูแ้ทนราษฎร จะไม่เป็นอุปสรรคในการสอบสวนอาจจะก่อให้เกิดความไม่สงบ

ได ้ จึงขอใหย้กเลิกมติ กทจ. เวยีงแกว้บุรี วนัท่ี 14 ส.ค. 2545         ท่ีใหน้างบุษบาผูฟ้้องออกจาก

ราชการไวก่้อน และใหผู้ฟ้้องกลบัเขา้ดาํรงตาํแหน่งเดิม 

 

จงัหวดัเวยีงแกว้บุรี ฝ่ายเลขานุการสาํนกังาน กทจ.จงัหวดั ไดมี้หนงัสือ วนัท่ี 30 ก.ย. 2545 

ใหผู้ถู้กฟ้องจดัส่งเอกสารช้ีแจงเพื่อประกอบการพิจาณาเร่ืองร้องทุกขข์องผูฟ้้องต่อไป ผูถู้กฟ้องจึง

ไดมี้หนงัสือวนัท่ี 2 ก.ค. 2545 เร่ืองประกาศเทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี ใหผู้ฟ้้องไปช่วยราชการใน

คณะกรรมาธิการ ฯ และผูฟ้้องไดย้ืน่หนงัสือขอลดตาํแหน่งไปดาํรงตาํแหน่งประจาํเทศบาล ซ่ึงอยู่

ในความเห็นชอบจาก กทจ. เวยีงแกว้บุรี       ซ่ึงผูถู้กฟ้องเห็นวา่น่าจะไม่เป็นอุปสรรค  

ต่อการสอบสวน ไม่สามารถทาํลายพยานหลกัฐานหรือไม่ก่อใหเ้กิดความไม่สงบเรียบร้อยได ้

 

17 ก.ค. 2545 นายเทศมนตรี ฯ ผูถู้กฟ้องจึงมีหนงัสือถึงประธาน กทจ.เวยีงแกว้บุรี สรุปวา่ 

ท่ีจะช้ีแจงวา่การกระทาํของนางบุษบา ฯ ผูถู้กฟ้องเปล่ียนไป       เห็นวา่  คาํสั่งใหน้างบุษบา  ผูฟ้้อง

ออกจากราชการไวก่้อนมีผลบงัคบัใชแ้ลว้ ทาํใหผู้ฟ้้องคดีพน้จากหนา้ท่ี 16 ก.ค. 2545 ใหน้างบุษบา 

ผูฟ้้องไปช่วยราชการส้ินสุดลง 

 

หากคณะกรรมการ     มีมติใหเ้พิกถอนคาํสั่งใหผู้ฟ้้องออกจากราชการไวก่้อน จะทาํให ้

ผูฟ้้องกลบัเขา้ปฏิบติัราชการในเทศบาลจะเป็นอุปสรรคต่อการสอบสวนได ้ กทจ.เวยีงแกว้บุรี ไดมี้

มติ 18 พ.ย. 2545 ใหย้กคาํร้องทุกข ์ของผูฟ้้อง ซ่ึง ผวจ. เวียงแกว้บุรี มีหนงัสือ 26 พ.ย. 2545 แจง้มติ

คาํสั่งใหผู้ฟ้้องคดีทราบ โดยผูฟ้้องไดรั้บหนงัสือ 27 พ.ย.2545 ผูฟ้้องเห็นวา่ คาํสั่งของผูถู้กฟ้องท่ีให้

ผูฟ้้องออกจากราชการไวก่้อนเป็นคาํสั่งท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย เป็นการเลือกปฏิบติัไม่เป็นธรรม จึง

นาํคดีมาฟ้องต่อศาลปกครอง ใหเ้พิกถอนคาํสั่ง เทศบาลนครเวยีงแกว้บุรี ท่ี 1336/2545 ลงวนัท่ี 23 

ก.ย.2545 ใหผู้ฟ้้องกลบัเขา้รับราชการตามเดิม  ศาลปกครองสั่งยกฟ้อง  ต่อมาคณะกรรมการ

สอบสวนวนิยัของ กทจ.เวยีงแกว้บุรี ไดมี้มติใหผู้ฟ้้องออกจากราชการ เน่ืองจากพยานหลกัฐาน

ต่างๆ รวมทั้งผลจากการตดัสินของศาลแขวงเวยีงแกว้บุรี เป็นการมดัตวัผูฟ้้องวา่ไดก้ระทาํความผดิ

จริง คณะกรรมการ กทจ.เวยีงแกว้บุรี จึงมีคาํสั่งใหน้างบุษบา ฯ ออกจากราชการ 
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กรณีศึกษาที ่2.เร่ือง เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขัน 

  

 คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล จงัหวดัเทพนารายณ์บุรี (ก.อบต.จงัหวดั)  ไดรั้บหนงัสือ

ร้องเรียนเก่ียวกบัพฤติกรรมเร่ืองการเรียกรับเงินจากหลายบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลนากนัดาร ในเขตพื้นท่ีของจงัหวดั   สืบเน่ืองมาจาก การท่ีคณะกรรมการพนกังาน

ส่วนตาํบลจงัหวดัเทพนารายณ์บุรีมอบหมายใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาอุดม อาํเภอสาระขนัฑ์ 

จงัหวดัเทพนารายณ์บุรี ไดป้ระกาศสอบแข่งขนับุคคลเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนตาํบล หลาย

ตาํแหน่ง  โดยหลกัเกณฑก์ารสอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการสอบคร้ังน้ี หากผูส้มคัร

สอบได ้ จะไดรั้บการข้ึนบญัชีรายช่ือไว ้ และหากมีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนแห่งใด มีอตัราวา่งในตาํแหน่งดงักล่าว ก็จะมาขอบญัชีรายช่ือเพื่อเรียกผูท่ี้

สอบแข่งขนัไดไ้ปบรรจุเขา้ทาํงาน  แต่เน่ืองจากในการสอบแข่งขนัขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมีปัญหาในเร่ืองการกระทาํท่ีไม่สุจริต มีการช่วยเหลือใหบุ้คคลสอบไดโ้ดยการเรียกรับเงิน  

จึงมีบุคคลยืน่หนงัสือร้องเรียนมายงัคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต) และการร้องเรียน

ต่อส่ือมวลชน ดงัน้ี 

 

 1.  บุคคลผูใ้ชน้ามวา่ “ผูห้ลงเช่ือ” มีหนงัสือร้องเรียน ถึงคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล 

จงัหวดั เทพนารายณ์บุรี วา่หลานชายของตนไดไ้ปสมคัรสอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนตาํบล ท่ี

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาอุดม  เม่ือวนัท่ี 18 มกราคม 2549 ท่ีผา่นมา ในตาํแหน่ง นายช่างโยธา  

2 โดยขั้นตน้ “ผูห้ลงเช่ือ” ทราบวา่มีอตัราวา่งในตาํแหน่งน้ี ท่ี องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร  

อาํเภอสาระขณัฑ ์จงัหวดัเทพนารายณ์บุรี          ซ่ึงเป็นตาํบลพื้นท่ีขา้งเคียงกบัถ่ินฐานบา้นเรือนของ 

“ผูห้ลงเช่ือ”         จึงไดใ้หห้ลานชายของผูห้ลงเช่ือไปติดต่อเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

นากนัดาร เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของตาํแหน่ง เจา้หนา้ท่ีแนะนาํวา่หากตอ้งการสอบได ้ ให้

ติดต่อคุยเร่ืองน้ีกบันายกลา้ทาํ  (ไม่ระบุนามสกุล)  บุคคลคนสนิทของนายวชิยั จิตแจ่มใส นายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร และ ไดใ้หเ้บอร์โทรศพัทมื์อถือของนายกลา้ทาํ  จึงไดคุ้ย

โทรศพัทติ์ดต่อกนัและนดัแนะใหไ้ปพบท่ีบริเวณหนา้โรงเรียนนากนัดาร      หลงัจากพดูคุยกนัแลว้  

นายกลา้ทาํไดย้ืน่ขอ้เสนอวา่         หากหลานชายของผูห้ลงเช่ือ     ตอ้งการจะไดรั้บการข้ึนบญัชีเป็น 

ผูส้อบแข่งขนัได ้ ตนเองรับจะไปพดูคุยกบักรรมการสอบให ้ แต่จะตอ้งจ่ายเงิน 50,000 บาท ใหก้บั

ตนก่อน  และหากประสงคจ์ะไดรั้บการบรรจุท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดารแห่งน้ีจะตอ้ง

จ่ายเพิ่มอีก 200,000 บาท หากตกลงตามน้ีก็ขอใหห้าเงินมาใหภ้ายในวนัท่ี 25 มกราคม 2549   หลาย

ชายของผูห้ลงเช่ือ จึงไดม้าปรึกษาและยมืเงินจาก “ผูห้ลงเช่ือ” และนาํเงินมาให ้ 50,000 บาท โดย

พบกนัท่ีโรงแรมแห่งหน่ึงในตวัเมืองเทพนารายณ์บุรี  แต่อีก 200,000 บาท นั้น “ผูห้ลงเช่ือ” หาเงิน

ใหไ้ม่ทนั จึงใหห้ลานชายวางมดัจาํไวก่้อน 30,000 บาท ส่วนท่ีเหลือ จะนาํมาใหเ้ม่ือประกาศรายช่ือ 
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ก่อนท่ีจะแยกยา้ยกนักลบัไป หลานชายของผูห้ลงเช่ือ ไดเ้ห็นวา่นายกลา้ทาํ โทรศพัทถึ์งนายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นากนัดาร   ไดย้นิเสียงลอดมาจากโทรศพัท ์ จาํไดว้า่เป็นเสียงของนายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดารพดูวา่  “ไดค้รบหรือไม่” 

 

  ผลการสอบปรากฏวา่  หลานชายของผูห้ลงเช่ือ  สอบไดแ้ละไดรั้บการข้ึนบญัชีเป็นหน่ึงใน 

จาํนวน 114 คน จึงติดต่อนายกลา้ทาํ เพื่อขอต่อรองเวลา การจ่ายเงินส่วนท่ีเหลือ เพราะตนเองหาเงิน

ใหไ้ม่ทนั  แต่ไม่มีเสียงสัญญาณตอบรับจากนายกลา้ทาํ หลานชายของผูห้ลงเช่ือจึงมาติดต่อท่ี

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร และ   ขอพบกบันายวชิยั จิตแจ่มใส นายกองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล   ก็ไดรั้บคาํตอบวา่องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร ไดรั้บพนกังานท่ีสอบไดใ้นตาํแหน่ง

น้ีในลาํดบัก่อนของ “หลานชายผูห้ลงเช่ือ” ไวเ้ป็นพนกังานส่วนตาํบล ในตาํแหน่งนายช่างโยธาแลว้ 

“หลานชายของผูห้ลงเช่ือ”    จึงขอคืนเงินกบันายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในส่วนท่ีจ่ายผา่น

นายกลา้ทาํ  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล บอกวา่ตนเองไม่รู้เร่ืองน้ี จึงไดถ้กถียงกนั  นายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร บอกวา่ “อยา่มาวุน่วายอีก  มิฉะนั้นจะแจง้ความวา่หม่ิน

ประมาท”  หลานชายของผูห้ลงเช่ือ จึงไดม้าคุยกบัเจา้หนา้ท่ีวา่จะติดต่อกบันายกลา้ทาํอยา่งไร  

เจา้หนา้ท่ีบอกวา่ไม่ทราบ ขอใหพ้ยายามติดต่อกนัเอง  ตามเบอร์โทรศพัทท่ี์เคยใหไ้ว ้  แต่ไม่อาจจะ

ติดต่อกนัได ้ “ ผูห้ลงเช่ือ” จึงมีหนงัสือร้องเรียนขอใหท้างจงัหวดัช่วยสอบสวนนายวิชยั จิตแจ่มใส 

ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลนากนัดาร    

 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องในพืน้ที ่ตําบลนากนัดาร  

 

1.การแข่งขนัเลือกตั้งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและตาํแหน่งนายกองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลนากนัดาร ใน พ.ศ. 2548 ท่ีผา่นมา มีกระแสข่าวถึงการใชเ้งินซ้ือเสียงจาํนวน

ค่อนขา้งสูง  ผูใ้หข้อ้มูลกล่าววา่ทุกคนท่ีลงรับสมคัรรับเลือกตั้งมีการใชเ้งินท่ีน่าจะเกินกวา่ ท่ี กกต. 

จงัหวดั กาํหนดทั้งนั้น รวมทั้งผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดว้ยเช่นกนั 

 

2.มีกระแสข่าวเร่ืองการเรียกรับเงินเพื่อแลกกบัการไดข้ึ้นบญัชีเป็นผูส้อบแข่งขนัไดแ้ละ

ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานส่วนตาํบล จากหลายทอ้งท่ีในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเทพนารายณ์บุรี 

 

3.พนกังานส่วนตาํบลก็มีส่วนรู้เห็นการเรียกรับเงินและน่าจะสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรม

เช่นน้ีดว้ยเช่นกนั แต่ไม่มีหลกัฐานปรากฏชดั ไม่มีผูเ้สียหายท่ีจะร้องทุกข ์
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กรณีศึกษาที ่3 การใช้อาํนาจทีไ่ม่เป็นธรรม การย้ายให้ไปดํารงตําแหน่งในสายงานอืน่ 

 

 นางแกว้ใจ  จริตธรรม ผูฟ้้อง เป็นพนกังานเทศบาลสามญั  เทศบาลเมืองรัตนะธานี ไม่ได้

รับความเป็นธรรมจากการท่ีนายกเทศมนตรีเมืองรัตนะธานี มีคาํสั่งยา้ยนางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องออกจาก

ตาํแหน่งหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพ ใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู ทาํใหผู้ฟ้้อง

ไม่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานเดิม จึงขอใหศ้าลพิพากษายกเลิกคาํสั่งดงักล่าว และ

สั่งการใหแ้ต่งตั้งผูฟ้้องใหด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มส่งเสริมสุขภาพ อนัเป็นตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนใน

สายงานเดิม 

 

ข้อเทจ็จริง 

1. นางแกว้ใจ จริตธรรม ผูฟ้้อง รับราชการเป็นพนกังานเทศบาลสามญัระดบั 7 ตาํแหน่ง 

พยาบาลวชิาชีพ วช. งานส่งเสริมสุขภาพกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม เทศบาลเมืองรัตนะธานี 

 

2.วนัท่ี 10  มีนาคม 2537 เทศบาลเมืองรัตนะธานี ไดอ้อกคาํสั่งใหโ้อนยา้ยพนกังานเทศบาล

รวมทั้งผูฟ้้องคดี โดยโอนยา้ยสลบัตาํแหน่งกบันางสมนึก จิตแจ่มใส  ตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ วช 7 

 

               3.วนัท่ี 25 กนัยายน 2543 คณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.กลางเทศบาล )  มีหนงัสือ

เร่ืองการจดักรอบอตัรากาํลงั การกาํหนดมาตรฐานตาํแหน่งและแนวทางการจดัคนลงในกรอบมายงั

เทศบาลเมืองรัตนะธานีใหป้ฏิบติั 

 

4.วนัท่ี  8 ตุลาคม 2543 คาํสั่งเทศบาลเมืองรัตนะธานี โอนยา้ยพนกังานเทศบาล ยา้ยผูฟ้้อง

คดีสลบักบันางสมนึก  แจ่มใส อีกคร้ัง ใหผู้ฟ้้องคดี ไปดาํรงตาํแหน่ง พยาบาลวชิาชีพ 7 วช      

 

         ผูฟ้้องเห็นวา่ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม ในการสับเปล่ียนการปฏิบติังานตาํแหน่งหวัหนา้ 

เน่ืองจากการสับเปล่ียนเพื่อกีดกนัผูฟ้้องไม่ใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน จึงร้องขอความเป็นธรรมต่อ

ผูว้า่ราชการจงัหวดัรัตนะธานี  ทาํใหเ้ทศบาลเมืองรัตนะธานี  จึงออกคาํสั่ง วนัท่ี 19 กนัยายน  2543  

ใหผู้ฟ้้องกลบัไปทาํงานในตาํแหน่งเดิม 

 

              5. ประกาศของเทศบาลเมืองรัตนะธานี  เร่ืองการกาํหนดตาํแหน่งพนกังานเทศบาล  มีการ

กาํหนดตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมสุขภาพข้ึนใหม่ โดยนางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องปฏิบติัพยาบาล

วชิาชีพ ประจาํศูนยส์าธารณสุขบางขนั 

 



 389 

                6.นางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องเห็นวา่ ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม ในการจดัพนกังานเทศบาลลงสู่

กรอบอตัรากาํลงัของสาํนกัการสาธารณสุข เน่ืองจากเป็นการเล่ือนพนกังานให้ดาํรงตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึนโดยขาดหลกัคุณธรรม และไม่เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ เป็นการกลัน่แกลง้ผูฟ้้อง

และเลือกปฏิบติั โดยเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนๆ  จึงขอร้องขอความเป็นธรรมต่อผูว้า่ราชการจงัหวดั

รัตนะธานี   คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัรัตนะธานี ใหเ้ทศบาลนาํเร่ืองมาทบทวน แต่

เทศบาลยนืยนัวา่ การจดัพนกังานลงในกรอบอตัรากาํลงัของสาํนกั ตอ้งพิจารณาอยา่งรอบคอบ ให้

เหมาะสม เทศบาลใหเ้หตุผลวา่ผูฟ้้อง ไม่อาจจะทาํงานสนองนโยบายของผูบ้ริหารเท่าท่ีควร 

คุณสมบติัไม่เพียงพอ การปฏิบติังานในงานส่งเสริมสุขภาพ (เม่ือคร้ังยงัเป็นหวัหนา้งาน) ไม่รุดหนา้ 

ถูกชาวบา้นร้องเรียน พูดจาไม่ไพเราะ แสดงกิริยาไม่เหมาะสม ผูฟ้้องพยายามวิง่เตน้ขอยา้ยไปดาํรง

ตาํแหน่งหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพอีก ผูบ้ริหารทราบดีวา่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อเทศบาล 

 

                7.  นางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องเห็นวา่ การปรับปรุงใหต้นเองไปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุม

ส่ิงปฎิกลูเป็นการกระทาํท่ีไม่ชอบและไม่เป็นธรรม จึงมีหนงัสือถึงประธาน กทจ.จงัหวดัรัตนะธานี

ขอใหค้วามเป็นธรรม โดยใหผู้ฟ้้องกลบัไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานเดิม จากหวัหนา้งาน

ส่งเสริมสุขภาพเป็นหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมสุขภาพ  

 

                 8.นางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องฟ้องศาลปกครองรัตนะธานี  ใหย้กเลิกการดาํเนินการของผูถู้กฟ้อง

ท่ีจะแต่งตั้งผูฟ้้องใหด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู และใหก้ลบัไปสายงานเดิม 

เน่ืองจากผูฟ้้องจะครบเกษียณอายใุนเดือนกนัยายน 2544 โดยฟ้องนายกเทศมนตรีเมืองรัตนะธานี 

และเทศมนตรีท่ีกาํกบัดูแลงานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

 

       8.1. ผูถู้กฟ้องใหก้ารต่อศาลวา่ ยดึถือแนวทางการจดัพนกังานลงในตาํแหน่ง ตาม

แนวทางท่ี กท. กาํหนด วา่ “พนกังานเทศบาลท่ีไม่สามารถจดัลงในตาํแหน่งกรอบอตัรากาํลงัสูงสุด  

ใหพ้ิจารณาจดัลงในตาํแหน่งในสายงานอ่ืนท่ีวา่ง โดยให้เปล่ียนเป็นตาํแหน่งตามสายงานเดิมของผู ้

ท่ีถูกจดัลง และกาํหนดเง่ือนไขในตาํแหน่งวา่ “ตาํแหน่งวา่งใหเ้ปล่ียนเป็นตาํแหน่งเดิม”   มีการ

แต่งตั้งในกรณีเดียวกนัหลายคน การแต่งตั้งผูฟ้้องคดีดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้ควบคุมส่ิงปฎิกลู มิใช่

เป็นการลดตาํแหน่ง เพราะเป็นตาํแหน่งหวัหนา้เหมือนกนั เงินเดือน ค่าวชิาชีพก็ยงัไดเ้หมือนเดิม 

 

       8.2. เห็นวา่ผูฟ้้องเป็นบุคคลท่ีขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ ในการทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืนๆ ใน 

ศูนยบ์ริการสาธารณสุขในสังกดักองการแพทย ์ เน่ืองจากไม่สามารถประสานงานกบัศูนยไ์ด ้ ผูฟ้้อง

ไม่อาจจะดูแล อาสาสมคัรสาธารสุข อสม. ได ้จึงไดรั้บการร้องเรียนอยูเ่ป็นประจาํ จึงโยกยา้ยใหไ้ป

อยูห่วัหนา้ศูนยบ์ริการบางเงิน มีพื้นท่ีนอ้ยแต่ก็ถูกร้องเรียนประจาํ 
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 8.3. การแต่งตั้งบุคคลใหก้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มส่งเสริมสุขภาพ ใหน้างสืบสาย 

รักอุปถมัภ ์ เพราะเห็นวา่เป็นบุคคลท่ีอาวโุสในตาํแหน่ง โดยไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งมาก่อน และ

การแต่งตั้งบุคคลใหด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มส่งเสริมสุขภาพ มีหลกัเกณฑคื์อ 

1)   มี Vision มีความคิดริเร่ิมใหม่ 

2)   มี Relation ทาํงานร่วมกบั อสม. ได ้

3)   เขา้ใจเร่ืองการจดัสรรงาน รักผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4)   ขยนัขนัแขง็ อุทิศเวลาให้กบังาน 

5) เสียสละเพื่อส่วนรวม 

 

นางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องไดค้ดัคา้นคาํใหก้ารดงัน้ี 

               1) เห็นวา่ ตนเอง มีคุณสมบติัท่ีจะเป็นหวัหนา้กลุ่มไดส่้งเสริมสุขภาพได ้ เพราะ

เดิมเป็นหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพมาก่อน สายงานเดิม เป็นพยาบาลวชิาชีพ 7 วช   ส่วนนาง

สืบสาย ฯ ก็เป็นตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ วช. เช่นกนัและเคยเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก่อน และเห็น

วา่มีคุณสมบติัท่ีไม่เหมาะสม เพราะไม่เคยทาํงานในสายงานส่งเสริมสุขภาพมาก่อน 

  

                      2) ตนเองไม่มีคุณสมบติัท่ีกาํหนดไวส้าํหรับนกัวชิาการสุขาภิบาล 6 จึงไม่

สามารถจดัใหล้งตาํแหน่งหวัหนา้ควบคุมงานกาํจดัส่ิงปฎิกลูได ้  และไม่มีความรู้และประสบการณ์

มาก่อน 

 

                3) การจดัให้ตนเองไปลงตาํแหน่งหวัหนา้งานระดบั 6 ทั้งๆท่ีตนเองอยูใ่นระดบั 7 

ใหไ้ปเป็นลูกนอ้งของนายสนิท  แสงคาํ ซ่ึงเป็นสัตวแพทย ์6 ไม่ไดเ้ป็นการยดึหลกัอาวโุส แมจ้ะใช้

ช่ือตาํแหน่ง 7 วช.  แมเ้งินเดือนเท่าเดิม แต่ศกัด์ิศรีราชการไม่เหมือนเดิม เป็นการลดตาํแหน่ง 

 

                       4) ประเด็นการประสานงานกบัศูนยบ์ริการสาธารณสุข ในการดูแล อสม. ไม่ได้

มีปัญหาในเร่ืองการประสานงาน แต่เกิดจากการแบ่งงานท่ีเอาแต่พวกพอ้ง หากการทาํงานมีปัญหา

และประชาชนร้องเรียน ก็น่าจะมีการสอบสวนเอาผดิและลงโทษ แต่นายกเทศมนตรี ฯ ผูถู้กฟ้อง

ไม่ไดด้าํเนินการ หากมาทาํงานสายก็ใหต้รวจสอบได ้

  

                        5) เม่ือนางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องไดท้าํงานในศูนยแ์ลว้ ไดเ้ขา้พบนายกเทศมนตรีฯ เพื่อ

ขอทราบความจริงวา่ถูกยา้ยเพราะผดิอะไร ซ่ึงผูฟ้้องก็บอกวา่ไมไดผ้ดิอะไร แต่เป็นความตอ้งการ

ของหน่วยเหนือ  (หมายถึง คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล หรือ ก. กลางเทศบาล) จึงไดท้าํ

หนงัสือสอบถาม ก.กลางเทศบาล.  แต่ ก.กลางเทศบาล บอกวา่ไม่ผดิอะไร แต่เทศบาลฯ ขอใหย้า้ย
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เอง จึงทาํหนงัสือแจง้กลบัมายงั ก.กลางเทศบาล ใหท้ราบ ก.กลางเทศบาล ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ผู ้

ฟ้องไม่ไดก้ระทาํความผดิ และทราบวา่ถูกกลัน่แกลง้จากผูบ้งัคบับญัชา จึงไดย้า้ยกลบัมาทาํงาน

ส่งเสริมสุขภาพเหมือนเดิม แต่นายกเทศมนตรีรัตนะธานีผูถู้กฟ้องก็ไดว้างแผนกลัน่แกลง้อีก  โดย

ออกคาํสั่ง เทศบาลเมืองรัตนะธานีท่ี 1622/2543 ไม่ใหน้างแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องเขา้ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้

งานส่งเสริมสุขภาพ จึงไดเ้ขา้ไปถามนายกเทศมนตรี ฯ  ก็ไดค้าํตอบวา่ “จะจดัตั้งเป็นสาํนกั ในวนั

สองวนัแลว้ ไม่ตอ้งเขา้มา  ผูถู้กฟ้องเกรงวา่จะมีความผิดท่ีฝ่าฝืนคาํสั่ง ก.กลางเทศบาล ผูถู้กฟ้อง

ตอบวา่ ไดท้าํคาํสั่งภายในไวแ้ลว้ ผูฟ้้องจึงกลบัไป ทาํงานท่ีศูนยบ์างเงิน 

 

      6) การท่ีนางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องอา้งวา่ การสับเปล่ียนคนบ่อยจะทาํใหเ้กิดความเสียหาย

แก่งานได ้ ตนเองเห็นวา่ เคยทาํงานเป็นหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพมาเป็นเวลา 12 ปีจะกลบัมา

ทาํงานเดิมจะเกิดผลเสียหายยา่งไร แต่การจดัใหน้างแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องไปดาํรงตาํแหน่งในสายงานอ่ืน

ท่ีไม่ใช่สายงานท่ีมีความรู้และประสบารณ์ คือตาํแหน่งหวัหนา้ควบคุมส่ิงปฎิกลู ซ่ึงเป็นสายงาน

ของนกัวชิาการสุขาภิบาล จะทาํใหง้านเสียหายได ้ตนเอง ไม่มีความรู้ในเร่ืองของเทคนิค วธีิการการ

การป้องกนัเช้ือโรค ท่ีดีพอ อาจจะทาํใหเ้กิดความเสียหาย   แต่ผูถู้กฟ้องกลบัมองไม่เห็นวา่ งานไม่

เสียหาย 

 

     7) เม่ือนางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องกลบัไปทาํงานท่ีศูนย ์ บางเงิน ไดมี้หนงัสือร้องขอความ

เป็นธรรมต่อจงัหวดัรัตนะธานี  จงัหวดั ฯ เห็นวา่ผูถู้กฟ้องทาํคาํสั่งท่ีขดักบัมติ จึงแจง้ต่อหวัหนา้งาน

การเจา้หนา้ท่ี ใหคื้นตาํแหน่งแก่ผูฟ้้องโดยยกเลิกคาํสั่ง ท่ี 19 ก.ค. 43 และนายกเทศมนตรี ผูถู้กฟ้อง

ไดเ้ร่งรีบประกาศกาํหนดตาํแหน่ง และออกคาํสั่งตาํแหน่งพนกังานเทศบาล ลงตาํแหน่ง ท่ี 14 พ.ย. 

43 โดยปรึกษาเฉพาะผูใ้กลชิ้ด แมแ้ต่ปลดัเทศบาลก็ไม่มีส่วนร่วมในการจดัอตัรากาํลงั ถูกลงช่ือใน

เอกสาร วา่มีส่วนร่วมคาํสั่งท่ีออกมาโดยใชห้ลกัเกณฑท่ี์ไม่ถูกตอ้ง 

 

      8) เห็นวา่คาํสั่งยา้ยออกจากงานส่งเสริมศูนยบ์างเงิน เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ

ประจาํศูนย ์ บางขนั เป็นการลดตาํแหน่งและขดัคาํสั่งของ ก.กลางเทศบาล อีกคร้ัง โดยอา้งหลกั

ความสามารถและความเหมาะสม ทั้งๆ ท่ีผูฟ้้องไดพ้ิจารณาความชอบในการประเมินผลงาน พ.ศ. 

2542 ได ้หน่ึงขั้นคร่ึง และ ปี 2543 หน่ึงขั้นคร่ึงเช่นกนั จึงเห็นวา่ตนเองทาํงานมีมาตรฐาน 

 

       9) การขออนุมติั ต่อ กทจ.รัตนะธานีในการใหด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุม

ปฎิกลู  กทจ. รัตนะธานี ก็สงสัยวา่มาตรฐานตาํแหน่งต่างกนัหรือไม่ จึงยงัไม่ลงมติแค่ใหต้รวจสอบ

ขอ้เทจ็จริง และตั้งอนุกรรมการตรวจสอบ แต่เป็นการตรวจสอบเพียงระดบัหวัหนา้งาน การ

เจา้หนา้ท่ีอยา่งเดียว ไม่ใหผู้ถู้กฟ้องใหข้อ้มูล ช้ีแจงขอ้กล่าวหาเลย และไม่ไดใ้ชห้ลกัเกณฑท่ี์  
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ก.กลางเทศบาล กาํหนด ทั้งท่ี ก.กลางเทศบาล กาํหนดหลกัเร่ืองอาวุโสไวแ้ลว้ กลบัไปพิจารณา

แต่งตั้งนางสืบสาย รักอุปถมัภ ์

 

                          10) ประเด็นเร่ืองความเหมาะสมท่ีกล่าวหาวา่นางแกว้ใจ ฯ ผูฟ้้องไม่มีคุณสมบติั 

นางแกว้ใจ ฯผูฟ้้องมีความเห็นแยง้วา่ 

 10.1) .เร่ืองวสิัยทศัน์ เป็นความหมายท่ีวดัยาก แต่ก็พิสูจน์ไดว้า่ ผูฟ้้องทาํงานมา 

12 ปีไม่เคยถูกยา้ยไปไหน หากไม่ดี กองสาธารณสุขของเทศบาลรัตนะธานี คงไม่ไดรั้บการยก

ฐานะเป็นข้ึนสาํนกัสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

10.2)  ผูฟ้้องทาํงานมา 35 ปี หากมนุษยส์ัมพนัธ์ไม่ดี คงตอ้งถูกตั้งกรรมการ

สอบสวนไปหลายคร้ังแลว้ และมวลชนก็คงจะขบัไล่ไปนานแลว้ 

10.3)  ผูฟ้้องเป็นหวัหนา้ศูนย ์ และหวัหนา้งานส่งเสริมสุขภาพฯ  มาตั้งแต่ พ.ศ. 

2523 ยอ่มรู้วา่การเป็นผูบ้งัคบับญัชา เป็นอยา่งไร ขณะท่ีเป็นลูกนอ้งทาํอยา่งไร จึงนาํมาปฏิบติั ให้

ความเป็นธรรมไม่มีอคติ ให้คาํแนะนาํอยูเ่ป็นประจาํ 

 10.4) ผูฟ้้องอุทิศเวลาแก่ราชการ ทาํงานร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง ไม่ยอ่ทอ้ 

มีความเสียสละ บางคร้ังไม่เคยเบิกค่าล่วงเวลา ทาํงานทั้งกลางวนัและกลางคืน 

 10.5) การจดัพนกังานเทศบาลลงตาํแหน่ง ตามกรอบ คร้ังแรกปลดัเทศบาล ไม่มี

ส่วนร่วมในการจดัทาํบญัชี แต่คร้ังท่ีสอง ปลดัเทศบาลถูกร้องขอใหบ้นัทึกวา่ผา่น 

10.6) ผูฟ้้องเห็นวา่ ผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริม จะพิจารณาจาก

หวัหนา้งานท่ีอยูใ่นสายงานนั้น กรณีนางสืบสาย รักอุปถมัภ ์ ไม่เคยดาํรงตาํแหน่งเป็นหวัหนา้งาน

ส่งเสริมสุขภาพมาก่อน 

10.7) ผูฟ้้องเห็นวา่ การจดัให้ผูฟ้้องอยูใ่นตาํแหน่ง หวัหนา้งานควบคุมปฎิกลู  

ขดักบัหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคลท่ี ก.กลางเทศบาล วางไว ้

 

ประเด็นที่ศาลจะวนิิจฉัย 

 

1.การท่ีผูถู้กฟ้องคดีมีคาํสั่งแต่งตั้งใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู เป็น

การกระทาํท่ีชอบดว้ยกฎหมายหรือไม่ 

 

2.ศาลจะพิพากษา ใหผู้ถู้กฟ้องแต่งตั้งใหผู้ฟ้้องดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริม

สุขภาพไดห้รือไม่ 
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ประเด็นเร่ืองคดี 

 

1.การออกคาํสั่งท่ี 1622/2543 ไม่ถูกตอ้ง         เม่ือจงัหวดัรัตนะธานี  แนะนาํใหย้กเลิกคาํสั่ง  

ผูถู้กฟ้องจาํตอ้งปฏิบติัตามเพราะไม่สามารถยนืยนัความถูกตอ้งของคาํสั่งได ้ เร่ืองการสับเปล่ียน

พนกังานเทศบาลปฏิบติัหนา้ท่ี ระหวา่งผูฟ้้องคดีกบันางสมนึก แจ่มใส โดยเฉพาะ ซ่ึงต่อมา ไดมี้

คาํสั่งท่ี 1649/2543 ออกมายกเลิก ใหก้ลบัไปทาํงาน 

 

2.การยา้ยไปดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู ตามคาํสั่งเทศบาลเมืองรัตนะธานี 

 ท่ี 1243/2544 ขอ้เท็จจริง เทศบาล เมืองรัตนะธานี ไดรั้บอนุมติั ให้ตั้งสาํนกัสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้ม ผูถู้กฟ้องไดอ้อกประกาศเทศบาลฯ เร่ืองการกาํหนดตาํแหน่ง วนัท่ี 14 พ.ย. 2543 ให้

สาํนกัสาธารณสุขมีตาํแหน่ง 4 ตาํแหน่ง และผูถู้กฟ้องไดอ้อกคาํสั่งใหพ้นกังานไปปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ี

ศูนยบ์างขนั  

 

ผูฟ้้องไดร้้องต่อ ผูว้า่ราชการจงัหวดัรัตนะธานี  ประธาน กทจ . รัตนะธานี และไดส่้งเร่ือง

ให ้ ก.กลางเทศบาล  พิจารณาซ่ึง ก.กลางเทศบาล แจง้ผลการพิจาณาวา่ 

 

“การจัดคนลงตามกรอบอัตรากาํลังของสาํนักสาธารณสุข  ต้องจัดคนลงตามตาํแหน่ง

และสายงานเดิม เม่ือคร้ังท่ีมีฐานะเป็นกองสาธารณสุข หากไม่อาจจะจัดคนลงตาํแหน่งเดิมได้ ให้

แต่งต้ังให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีเหมาะสม โดยขอความเห็นชอบจาก กทจ. จังหวดัรัตนะธานีก่อน แล้ว

นายก ฯ จึงจะออกคาํส่ังได้” 

 

ศาลเห็นวา่ ตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ 7 วช ศูนยบ์างขนั ไม่ไดเ้ป็นตาํแหน่งเดิมสายงาน

เดิมของผูฟ้้อง แต่ผูถู้กฟ้อง ก็ไม่ไดท้บทวนการสั่งใหผู้ฟ้้องคดี ปฏิบติัหนา้ท่ีและการอนุมติัต่อ กทจ. 

รัตนะธานี เพื่อแต่งตั้งผูฟ้้องใหด้าํรงตาํแหน่ง และผูถู้กฟ้อง ยงัขอแกไ้ขการแต่งตั้งผูฟ้้องคดี โดยขอ

อนุมติัผูแ้ต่งตั้งผูฟ้้องคดี ให้ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ควบคุมส่ิงปฎิกลู ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นตาํแหน่งเดิมและ

สายงานเดิมของผูถู้กฟ้อง  โดยอา้งวา่ แต่งตั้งตามแนวทางท่ี ก.กลางเทศบาล กาํหนด “พนกังานท่ีไม่

อาจจดัลงในตาํแหน่งเดิมได ้ใหพ้ิจารณาในสายงานอ่ืนท่ีวา่ง” 

 

การพจิารณาข้อเทจ็จริง 

 

1. การอา้งวา่ผูฟ้้องขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ เม่ือคร้ังดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ส่งเสริมสาธารณสุข 

ไม่สามารถประสานการดาํเนินงานกบัศูนยส์าธารณสุขได ้    จึงยา้ยไปอยูศู่นยบ์างเงิน จากคาํใหก้าร
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ของนางแกว้ใจผูถู้กฟ้อง ปัญหาไม่ใช่เร่ืองของการประสานงาน แต่เกิดจากการประชุมร่วมกบั

ศูนยบ์ริการสาธารณสุข 8 แห่ง ผูถู้กฟ้องก็ไม่ไดโ้ตแ้ยง้ เหตุผลของนายกเทศมนตรี ฯ ผูถู้กฟ้องจึงรับ

ฟ้งไม่ได ้ 

 

2. ผูถู้กฟ้องวา่ เม่ือไปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ศูนยบ์างขนั ถูกประชาชนร้องเรียน ไม่มีมนุษย

สัมพนัธ์ มาสาย หายไปจากสถานท่ีทาํงาน เร่ืองท่ีอา้ง เป็นปัญหาเม่ือผูฟ้้องดาํรงตาํแหน่ง หวัหนา้

ศูนยส์าธารณสุข เขา้ข่ายทาํผดิวนิยั หากเป็นจริงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะดาํเนินการทาง

วนิยั ใหว้า่กล่าวใหเ้ป็นคนดี หากผูถู้กฟ้องละเลยก็จะผดิวนิยั แต่ไม่ปรากฏวา่ผูบ้งัคบับญัชาตาม

ระดบัชั้น ไดว้า่กล่าวตกัเตือน หรือดาํเนินการทางวนิยักบัผูฟ้้อง และปี พ.ศ. 2541-2542 ไดรั้บการ

เล่ือนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้นคร่ึง ติดต่อกนั จึงไม่อาจรับฟังไดว้า่เป็นขอ้เท็จจริง ท่ีผูถู้กฟ้องกล่าวอา้ง 

ศาลเห็นวา่ ก.กลางเทศบาล มีอาํนาจวางกฎเกณฑ ์ ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชาของผูฟ้้อง แต่ผูฟ้้อง เป็นผูมี้

อาํนาจบรรจุ แต่งตั้ง เป็นความรับผดิชอบของผูถู้กฟ้อง ก.กลางเทศบาล จึงไม่มีอาํนาจบงัคบั  การ

อา้งวา่ผูฟ้้องไปวิง่เตน้กบั ก.กลางเทศบาล เพื่อขอยา้ย จึงเป็นไปไม่ได ้

 

การอา้งวา่ ผูฟ้้อง อยูศู่นยบ์างขนั และทาํตวัเหมือนเดิม ทะเลาะกบัประชาชน มาทาํงานไม่

ตรงเวลา ถูกร้องเรียน ไม่ปรากฏวา่ไดมี้การวา่กล่าวตกัเตือน ดาํเนินการทางวินยัแต่อยา่งใด  

 

ผูถู้กฟ้อง กาํหนดกรอบอตัรากาํลงัไว ้4 ตาํแหน่ง ในงานสาธารณสุข  แต่คาํสั่งท่ีกาํหนดให้

พนกังานเทศบาลปฏิบติังานในงานสาธารณสุข และมีการแต่งตั้งเพียง 3 ตาํแหน่งในคราวเดียวกนั 

แต่เพราะเหตุใดผูถู้กฟ้องจึงอา้งวา่ การยา้ยผูฟ้้องคดี ไปดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ผูค้วบคุมส่ิงปฎิกลู 

เป็นกรณีท่ีไม่สามารถจดัพนกังานลงในตาํแหน่งตามกรอบอตัรากาํลงัสูงสุดได ้ขอ้อา้งของผูถู้กฟ้อง

จึงรับฟังไมได ้ 

 

ตามคาํสั่งท่ีใหน้างแกว้ใจผูถู้กฟ้องสั่งใหผู้ฟ้้องไปปฏิบติังานในศูนยบ์างขนั วนัท่ี 14 พ.ย.

43 โดยไม่ไดก้าํหนดใหผู้ใ้ดปฏิบติัหนา้ท่ี หวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู  แต่คาํสั่งท่ี 1243/44 วนัท่ี  

20 ก.ย.44    แต่งตั้งใหผู้ฟ้้องดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู     กลบัยอ้นหลงัไปถึง วนัท่ี 

14 พ.ย. 43  คาํสั่งน้ีไม่สอดคลอ้งกบัขอ้เทจ็จริงท่ีเป็นอยูเ่พราะช่วงเวลาตั้งแต่ 14 พ.ย. 43 ถึง 20 ก.ย. 

2544 ผูฟ้้องตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีในศูนยบ์างขนั จึงไม่สามารถดาํรงตาํแหน่งและปฏิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้

งานควบคุมส่ิงปฎิกลู ในช่วงเวลาเดียวกนัได ้  คาํสั่งท่ี 1243/2544 จึงเป็นคาํสั่งท่ีไม่ชอบดว้ย

กฎหมาย 
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ใหศ้าลพิพากษาบงัคบัใหผู้ฟ้้องดาํรงหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมสุขภาพ การไม่แต่งตั้งดาํรง

ตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมฯ ไม่ไดท้าํใหผู้ฟ้้องคดีเดือดร้อนหรือเสียหาย อนัมิอาจจะ

หลีกเล่ียงได ้ ท่ีจะทาํใหมี้สิทธิฟ้องต่อศาลปกครองไดต้าม ม. 44 ผูฟ้้องจึงไม่มีอาํนาจฟ้องคดีต่อศาล

ปกครอง  

 

สรุปจึงพิพากษาและออกคาํบงัคบัเพิกถอนคาํสั่งเทศบาลเมืองรัตนะธานีท่ีใหด้าํรงตาํแหน่ง

หวัหนา้งานควบคุมส่ิงปฎิกลู โดยยอ้นหลงัไปจนถึง วนัท่ี 20 ก.ย. 2544 

  

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์สอบถามบุคคลในพืน้ที่ 

 

นางแกว้ใจ เป็นบุคคลท่ีทาํงานดี มีความซ่ือสัตยแ์ต่มกัพดูจาตรงไปตรงมา รวมทั้งการ

วจิารณ์บางเร่ืองเป็นการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายหรือมีแนวโนม้จะเป็นเร่ืองการกระทาํท่ีส่อไป

ในทางทุจริต บางคร้ังก็วิจารณ์ผูบ้งัคบับญัชาตรงๆ ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาไม่พอใจ  

 

นายกเทศมนตรี เป็นนกัธุรกิจท่ีมีฐานะ มีอิทธิพล มีพวกพอ้งมาก และพึงพอใจกบับุคคล 

ท่ีทาํประโยชน์ให้ตน ชอบผูท่ี้ใหก้ารเคารพ และปฏิบติัตนเป็นลูกนอ้งท่ีดี  

 

กรณีศึกษาที ่4  การกลัน่แกล้งมิให้โอนย้ายตําแหน่ง 

 

เร่ืองการใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม กลัน่แกลง้มิใหพ้นกังานโอนยา้ยออกจากพื้นท่ีและมิให้

หน่วยงานอ่ืนนอกพื้นท่ีรับการโอนยา้ย (เหตุการณ์เกิดในระหวา่ง พ.ศ. 2547-2548 )   

 

นายขจร พากเพียร ปลดัเทศบาลตาํบลป่ายาง อาํเภอป่ายาง จงัหวดันครพายพั ไดรั้บความ

เดือดร้อนเน่ืองจากการปฏิบติัหนา้ท่ีอนัเน่ืองมาจากนายสมสมยั แสวงลาภา นายกเทศมนตรีท่ีไม่

พอใจการปฏิบติัหนา้ท่ีของนายขจร ฯ ท่ีไดโ้ตแ้ยง้คดัคา้นการเสนอจดังบประมาณเพื่อโครงการ

ติดตั้งสถานีเคเบิลทีวเีพื่อการศึกษาในเขตพื้นท่ีของเทศบาล เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจการจดั

การศึกษา ตามกฎหมายการถ่ายโอนบริการสาธารณะให้แก่องคอ์งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดย

เห็นวา่การจดัตั้งงบประมาณเพื่อนาํจดัทาํโครงการดงักล่าว ไม่อาจจะกระทาํไดเ้น่ืองจากขดักบั

กฎหมาย  และกล่าวหาวา่นายกเทศมนตรี ทาํงานโดยไม่โปร่งใส มีแนวคิดท่ีจะเบียดบงัเอา

ผลประโยชน์ส่วนตนจากการทาํโครงการดงักล่าว  เป็นเหตุใหน้ายกเทศมนตรีไม่พอใจ ท่ี

ปลดัเทศบาลไม่ปฏิบติังานสนองนโยบาย และไดว้า่กล่าว ด่าทอ ข่มขู่ และขบัไล่ปลดัเทศบาลให้

ยา้ยตวัเองไปอยูท่ี่อ่ืน มิฉะนั้น จะไม่รับรองในเร่ืองของความปลอดภยัในชีวิต หากไม่ดาํเนินการ
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ดงักล่าว เป็นเหตุใหป้ลดัเทศบาล มีความรู้สึกกงัวลและเกรงกลวัในอิทธิพลท่ีนายสมสมยั 

นายกเทศมนตรีแสดงออกมา   

 

24  ตุลาคม 2547  นายขจร ฯ ปลดัเทศบาล ไดมี้หนงัสือร้องเรียนต่อคณะกรรมการ 

พนกังานเทศบาล จงัหวดันครพายพั (กทจ. จงัหวดั ) เพื่อขอยา้ยตนเองออกจากพื้นท่ี เจา้หนา้ท่ีฝ่าย

เลขานุการสาํนกังาน กทจ. จงัหวดันครพายพั (สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั ) ไดส้อบถามปัญหาไปยงั

นายกเทศมนตรี เก่ียวกบัการบริหารงานของเทศบาล  เป็นผลใหน้ายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี รู้สึก

ไม่พอใจ  ท่ีนายขจร ฯ นาํเร่ืองไปช้ีแจงใหท้างจงัหวดัทราบ  นอกจากเร่ือง การติดตั้งสถานีเคเบิล 

ทีวแีลว้ การร้องเรียนของนายขจร ฯ ปลดัเทศบาล   ยงัไดแ้สดงถึงพฤติกรรมการบริหารงานอ่ืนๆ ท่ี

ส่อไปในทางทุจริต ไม่โปร่งใส  จากการร้องเรียนดงักล่าวของนายขจร ฯ ปลดัเทศบาล เป็นผลให้

จงัหวดันครพายพั ตั้งกรรมการสอบสวน   นายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี  วา่ปฏิบติัการท่ีไม่ชอบ

ดว้ยกฎหมาย    

 

 3 พฤศจิกายน 2547 นายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี มีหนงัสือถึงคณะกรรมการพนกังาน ฯ 

(กทจ. จงัหวดันครพายพั) วา่นายขจร ฯ ปฏิบติังานไม่สนองนโยบายของฝ่ายบริหาร  และมี

พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมอีกปลายประการ นบัตั้งแต่การบริหารงานของอดีตนายเทศมนตรีคนก่อน 

ซ่ึงขณะนั้นตนเองเป็นสมาชิกสภาเทศบาล     รวมทั้ง ปฏิบติัตนกระดา้งกระเด่ืองต่อตนเองท่ีเป็น

ผูบ้งัคบับญัชา จึงเสนอยา้ยนายขจร ฯ ออกจากเทศบาลตาํบลป่ายาง ใหม้าสาํรองราชการชัว่คราว   

ณ สาํนกังาน เลขานุการคณะกรรมการพนกังานเทศบาล (กทจ. จงัหวดันครพายพั)  เป็นระยะเวลา 6 

เดือน นบัตั้งแต่วนัท่ี 3 พฤศจิกายน  2548 ในระหวา่งเวลาดงักล่าวนายขจร ฯ ปลดัเทศบาล ได้

ดาํเนินการ ติดต่อไปยงัเทศบาลต่างๆ ภายในจงัหวดั เพื่อขอยา้ยไปดาํรงตาํแหน่ง แต่ตามกฎระเบียบ

ของการโอนยา้ยพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระหวา่งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินดว้ยกนั  จะกระทาํไดโ้ดย

การสับเปล่ียนตวับุคคล ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากผูท่ี้จะโอนยา้ยสับเปล่ียนสองฝ่าย  และ

ไดรั้บความยนิยอมจาก นายกเทศมนตรี ของทั้งสองฝ่ายดว้ยเหตุผลท่ี เทศบาลตาํบลป่ายาง ตั้งอยูใ่น

พื้นท่ีห่างไกลกนัดารมากท่ีสุดของจงัหวดั จึงไม่มีผูใ้ดสมคัรใจ ท่ีจะขอสับเปล่ียน อีกทั้งไม่มีอตัรา

วา่ง ณ เทศบาลแห่งอ่ืน  

 

 การดาํเนินการของนายขจร ฯ      ปลดัเทศบาลท่ีจะขอยา้ยไปสับเปล่ียนตาํแหน่งยงัเทศบาล

แห่งอ่ืน ไดเ้ป็นท่ีล่วงรู้    ของ นายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี   จึงตอ้งการท่ีจะกลัน่แกลง้ใหน้ายขจร 

เดือดร้อน มากข้ึน        ต่อมา ในการประชุมร่วมของนายเทศมนตรีประจาํเดือนธนัวาคม 2547 ณ 

สาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั ฯ นายสมสมยั ฯ ไดแ้จง้แก่นายเทศมนตรีทุกแห่งในพื้นท่ีจงัหวดั   วา่ หา้ม

รับโอน หรือสับเปล่ียน ปลดัเทศบาลผูน้ี้  เพราะ เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม เป็นคนท่ีไม่
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ทาํงานสนองนโยบาย ผูบ้ริหาร หากรับโอน ไปจะก่อให้เกิดความเสียหาย  ผลจากการท่ีสมสมยั ฯ 

นายเทศมนตรี มีหนงัสือไปยงัทุกเทศบาล  เป็นเหตุใหน้ายขจร ฯ ถูกตั้งขอ้รังเกียจและไม่มีเทศบาล

เทศบาลแห่งใดตอบรับ นอกจากน้ีนายขจร ฯ ปลดัเทศบาล ไดท้ราบวา่ นายสมสมยั ฯ 

นายกเทศมนตรีมีหนงัสือไปยงัเทศบาลอีกหลายแห่งนอกพื้นท่ีจงัหวดั รวมทั้งแจง้ในการประชุม

สันนิบาตเทศบาลภาคเหนือ  เม่ือเดือนมกราคม 2548 เพื่อมิใหรั้บโอนยา้ยนายขจร ฯปลดัเทศบาล

ตาํบลป่ายาง เป็นการกลัน่แกลง้ตนเอง  และยงัไดอ้ธิบายความประจานถึงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม   

ซ่ึงตนเองมิไดเ้ป็นเช่นนั้น  เป็นเหตุใหต้นเอง ไม่อาจจะโอนยา้ยไปยงัเทศบาลแห่งใด ในพื้นท่ีแห่ง

ใดได ้  

 

 ในช่วงระยะเวลา ท่ีมีการสอบสวน นายกเทศมนตรี  ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีส่อไปในทาง

ทุจริต    ไดมี้บุคคล เขียนจดหมาย และมีโทรศพัท ์ มาข่มขู่ นายขจร ฯ วา่ไม่ตอ้งกลบัมา ในพื้นท่ี

อาํเภอป่ายางเป็นอนัขาด  และระวงัตวัใหดี้    จะไม่รับรองความปลอดภยัในชีวิต    ทาํใหน้ายขจร ฯ

ปลดัเทศบาล  มีความเครียดท่ีตนเองไม่อาจจะโอนยา้ยไปยงัเทศบาลแห่งอ่ืน และยงัไดรั้บการข่มขู่

จากจากบุคคลต่างๆ  แต่เขา้ใจไดว้า่ เป็นพรรคพวกของนายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี และ

ระยะเวลาตามคาํสั่งในการสาํรองราชการชัว่คราว กาํลงัจะหมดลง ณ สาํนกังานเลขานุการ กทจ.

จงัหวดัฯ ในเดือนเมษายน 2548 ตนเองจะตอ้งกลบัไปรายงานตวัทาํงาน ณ ท่ีเดิม คือเทศบาลตาํบล

ป่ายาง จงัหวดัไดส้อบถามไปยงัเทศบาลตาํบลป่ายางวา่จะรับคืนตวัหรือไม่ 

 

 1 เมษายน 2548 เทศบาลตาํบลป่ายางมีหนงัสือมาถึงสาํนกังาน กทจ. จงัหวดัวา่ให้ขยาย

เวลาสาํรองราชการต่อไปอีก 6 เดือน นายขจร ฯ เห็นวา่ในเม่ือตนเองไม่อาจจะหาสถานท่ีทาํงาน

แห่งใหม่ ท่ีจะโอนยา้ยหนา้ท่ีได ้ จึงไดมี้หนงัสือร้องเรียนมายงันายกรัฐมนตรี และ

กระทรวงมหาดไทย  เพื่อขอใหช่้วยเหลือ เพื่อตนเองจะไดมี้โอกาสยา้ยไปท่ีอ่ืน    

 

 จากหนงัสือร้องเรียนดงักล่าว สาํนกังานเลขานุการนายกรัฐมนตรี ไดส่้งเร่ืองสอบถามมายงั

กระทรวงมหาดไทย  และต่อมากระทรวง ฯ ไดร้วมเร่ืองเดียวกนัท่ีนายขจร ฯ ร้องเรียนมายงั

กระทรวง   โดยกระทรวง ฯ  ไดมี้หนงัสือคาํสั่งไปยงัจงัหวดันครพายพั ใหท้าํการสอบสวน   และ

ใหร้ายงานขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการดาํเนินการมาใหท้ราบ 

 

 ต่อมาเม่ือ วนัท่ี 2 ตุลาคม 2548 นายขจร ฯ ไดรั้บการโอนยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีปลดัเทศบาล

ตาํบลแห่งหน่ึง ในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตต้ามความประสงค ์
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การศึกษาสัมภาษณ์ และตรวจสอบข้อมูลกบับุคคลทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ขอ้เทจ็จริงจากการสอบถามสาํรวจขอ้มูล นายขจร ฯ ปลดัเทศบาล ปฏิบติังานตาํแหน่ง

ปลดัเทศบาลป่ายางมาตั้งแต่ พ.ศ. 2542 ในช่วงตน้ท่ี เทศบาลตาํบลป่ายาง แห่งน้ีไดรั้บการยกฐานะ

จากสุขาภิบาลมาเป็นเทศบาลตาํบล 

 

 ในระหวา่ง พ.ศ. 2542-2547 นายขจร ฯ  ไดป้ฏิบติังานตาํแหน่งปลดัเทศบาล  โดยมีนายศิริ 

พรนาํมา เป็นนายกเทศมนตรี  และนายสมสมยั ฯ เป็นสมาชิกสภาเทศบาลฝ่ายคา้น นายขจรฯ มี

ความสนิทสนม  และปฏิบติังานร่วมกบันายศิริ ฯ เป็นอยา่งดี ต่อมาเม่ือหมดวาระของสภาเทศบาล 

ใน พ.ศ. 2547 ไดมี้การประกาศเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาล และนายกเทศมนตรีเป็นวาระใหม่  การ

เลือกตั้งในคร้ังนั้น นายศิริ ฯ ไดล้งรับสมคัรเลือกตั้งเป็นนายกเทศมนตรี อีกคร้ัง และนายสมสมยั ฯ 

ไดล้งรับสมคัรเลือกตั้งในตาํแหน่งนายกเทศมนตรีดว้ย  ในช่วงการการดาํเนินการเลือกตั้ง  นายขจร 

ปลดัเทศบาล ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินประจาํ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545   

 

 ในการเลือกตั้งคร้ังนั้น ไดมี้การร้องเรียนจากกลุ่มของผูแ้ข่งขนัหลายราย ต่อคณะกรรมการ

การเลือกตั้งประจาํจงัหวดันครพายพั (กตต.จงัหวดั) วา่ นายขจร ฯ ปลดัเทศบาล ปฏิบติัหนา้ท่ีไม่

เป็นกลาง ไดใ้หก้ารช่วยเหลืออาํนวยความสะดวกแก่นายศิริ ฯ อดีตนายกเทศมนตรีในระหวา่งการ

หาเสียงเลือกตั้ง แต่ผลการเลือกตั้งปรากฎวา่นายสมสมยั ฯ ไดรั้บคะแนนสูงสุดในการเลือกตั้ง  แต่

ไดรั้บการร้องเรียนจากประชาชนต่อ กตต. จงัหวดันครพายพั วา่นายสมสมยั ฯ มีพฤติกรรม  แอบใช้

เงินซ้ือเสียงกบัผูมี้สิทธิเลือกตั้งจาํนวนหน่ึง แต่จากการสอบสวนของคณะกรรมการการเลือกตั้ง ฯ 

ไม่ปรากฏหลกัฐานท่ีจะมดัตวัเอาผิดกบันายสมสมยัฯ ได ้นายสมสมยั ฯ จึงไดรั้บการรับรองผลการ

เลือกตั้งใหเ้ป็นนายกเทศมนตรี                      

 

 หลงัจากการรับเลือกตั้ง ฯ พ.ศ. 2547  นายสมสมยั ฯ  ไดเ้ขา้ทาํงานเป็นนายกเทศมนตรี การ

ทาํงานร่วมกบันายขจร ฯ ปลดัเทศบาลมีปัญหามาตลอดต่อเน่ือง  นายสมสมยัฯ นายกเทศมนตรี ไม่

พึงพอใจนายขจรฯ ปลดัเทศบาลเน่ืองมาจากช่วงปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งท่ีไดช่้วยเหลือ

นายศิริฯ อดีตนายกเทศมนตรี และยงัมีการติดต่ออยูก่บันายศิริ ฯ อยูเ่ป็นประจาํ นายสมสมยั ฯ จะ

กล่าวถึงนายขจร ฯ ปลดัเทศบาลวา่ ไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือ และไม่ไดใ้หข้อ้มูลหลายอยา่งแก่ตน ไม่

สนองนโยบาย  เป็นผลใหน้ายสมสมยั ฯ นายกเทศมนตรี ไม่อยากท่ีจะใชง้านปลดัเทศบาล หรือ

พดูคุยปรึกษางานกบัปลดัเทศบาล  หากมีประเด็นอะไรท่ีจะปรึกษาหรือสั่งงานก็จะเรียกพนกังาน
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เทศบาล ในแต่ละสายงานท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของพนกังานเทศบาล เขา้พบโดยตรง มีหลายกรณี

ท่ีนายเทศมนตรี ทาํงานหรือสั่งงาน ผดิพลาด เพราะเช่ือในขอ้มูลของ พนกังานเทศบาล  เป็นผลให้

นายขจร ฯ มกัทกัทว้งอยูเ่ป็นประจาํ รวมทั้งไดรั้บรายงานจากบุคคลใกลชิ้ดวา่นายขจร ฯ 

ปลดัเทศบาล ชอบนาํเร่ืองไปพดูคุยกบัเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดันครพายพั วา่

นายกเทศมนตรี  ไม่มีความรู้ ชอบทาํงานแบบลว้งลูก สั่งงานพนกังานเทศบาลโดยตรง ไม่เห็น

ความสาํคญัของปลดัเทศบาล ฯการทาํแบบน้ี ทาํใหต้วัเองไม่ไดรั้บความสาํคญัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

และไดรั้บเลือกตั้งมาเพราะ การใชเ้งิน นายกเทศมนตรีคนก่อน กระสุนนอ้ย (มีเงินนอ้ย) จึงไม่ไดรั้บ

การเลือกตั้ง  
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ภาคผนวก จ. 

 

แสดงผลการตอบแบบสอบและการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

ต่อปัญหาจากกรณศึีกษาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

จดหมายแนะนํา  การตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

 

1. จดหมายเร่ือง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

2. จดหมายเร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คร้ังท่ี 2 

3. จดหมายเร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คร้ังท่ี 3 

4. แบบสอบถามผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดลฟาย คร้ังท่ี 1 

5. แบบสอบถามผูเ้ช่ียวชาญตามเทคนิควธีิการเดลฟาย คร้ังท่ี 2 และ 3 

6. แสดงผลการตอบแบบสอบและการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ 
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ท่ี ศธ. 0512.15/760    คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ถนนองัรีดูนงัต ์เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

 

20 มีนาคม 2549 

 

เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ................................................................ 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 1. เอกสารคดัยอ่วทิยานิพนธ์ จาํนวน 1 ชุด 

2. เอกสารกรณีศึกษาปัญหการบริหารงานบุคคล จาํนวน 1 ชุด 

3. เอกสารแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 1 ชุด 

 

 ดว้ย วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เลขประจาํตวั 4581906524 นิสิตหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎี

บณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปัจจุบนักาํลงัทาํวทิยานิพนธ์

เร่ือง “การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลของอคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย” โดยมี

รองศาสตราจารย ์ ดร.ดาํรงค ์ วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ ทั้งน้ีนิสิตไดท้าํการคน้ควา้

รวบรวมปัญหาขอ้เทจ็จริงมาเรียบเรียงประกอบการศึกษาวิจยับางส่วนแลว้ และเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ

เพื่อใหค้วามเห็นเก่ียวกบัปัญหาดงักล่าวแลว้ 

คณะรัฐศาสตร์ พิจารณาเห็นวา่ ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการศึกษาวจิยัการปฎิบติังานดา้น

การบริหารจดัการองคก์ารภาครัฐในบางลกัษณะท่ีอาจจะนาํมาเช่ือมโยงสู่ประเด็นการบริหารงาน

บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินได ้ ซ่ึงในการสาํรวจความคิดเห็นจากท่านคร้ังน้ี นิสิตจะ

นาํไปศึกษาประมวลผล ตามเทคนิคเดลฟาย และจะมีการสาํรวจทบทวนความเห็นจากท่านในคร้ัง

ต่อไปอีกประมาณ 2 คร้ัง ในการน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการให้นิสิตไดติ้ดต่อ

ประสานงานกบัท่าน เพื่อนดัหมาย วนั เวลา ต่อไป  

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จาก

ท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  

ขอแสดงความนบัถือ 

 

 

    (อาจารย ์ ดร. แกว้คาํ  ไกรสรพงษ)์ 

           ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรรัฐศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

หน่วยบณัฑิตศึกษาคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
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โทร 0-2218-7255 โทรสาร 0-2218-7251 

ท่ี พิเศษ 1/2549      99/642    ม.6    ต. คลองหน่ึง  

อ.คลองหลวง จ.ปทุมธานี 12120  

14  มิถุนายน  2549 

 

เร่ือง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คร้ังท่ี 2 

เรียน .............................................................................. 

อา้งถึง    หนงัสือท่ี ศธ.0512.15/760   ลงวนัท่ี 20 มีนาคม 2549 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  

1.เอกสารสรุปผลการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ คร้ังท่ี 1 (เอกสารหมายเลข 1)  

2. เอกสารแบบสอบถามความคิดเห็น ในคร้ังท่ี 2 (เอกสารหมายเลข 2) 

 

ตามหนงัสือท่ีอา้งถึง  คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ไดข้อความร่วมมือจากท่าน

ในการตอบแบบสอบถามสาํรวจขอ้มูลความเห็นในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ ตามวธีิการเดลฟาย ซ่ึงจะ

ดาํเนินการจาํนวน 3 คร้ัง ในงานศึกษาวจิยัระดบัปริญญารัฐศาสตรดุษฎีบณัฑิต เร่ือง “การปฎิรูป

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย”  แลว้นั้น กระผมใน

ฐานะผูว้จิยั ขอกราบขอบพระคุณท่ีท่านไดร่้วมตอบแบบสอบถามในคร้ังท่ี 1 ท่ีผา่นมา 

 ในคร้ังน้ี  กระผมไดจ้ดัส่งเอกสารมายงัท่านดงัต่อไปน้ี  

1. เอกสารสรุปผลการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ คร้ังท่ี1   เพื่อท่านไดศึ้กษา 

เปรียบเทียบแนวการตอบของผูเ้ช่ียวชาญท่านอ่ืนๆ อีกจาํนวน 27 ท่าน  

2. เอกสารแบบสอบถามการวจิยั คร้ังท่ี 2 ซ่ึงสร้างข้ึนมาจากแนวการตอบของผูเ้ช่ียวชาญท่ี

ท่านไดต้อบแบบสอบถามคร้ังท่ี 1  ท่ีผา่นมา (ท่านมีอิสระในการยนืยนัแนวคาํตอบของท่าน แมว้า่

ท่านจะไดเ้ห็นแนวการตอบของผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ จะไม่ตรงกบัแนวคิดของท่านก็ตาม) และเพื่อ

ประโยชน์ในการวจิยัขอความกรุณาจากท่านไดต้อบคาํถามดว้ยตวัท่านเอง 

กระผมใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดจ้ดัทาํคาํตอบ และจดัส่งเอกสารคืนมายงัท่ีอยู ่

ของกระผม (ตามซองกระดาษท่ีไดปิ้ดแสตมป์พร้อมส่ง) ซ่ึงไดแ้นบมาดว้ยแลว้ ทั้งน้ีจะเป็นพระคุณ

อยา่งยิง่ หากท่านไดจ้ดัส่งเอกสารคืนมาภายในวนัท่ี 30  มิถุนายน พ.ศ. 2549  

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ และขอขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี  

 

     ขอแสดงความนบัถือ  

 

วา่ท่ี ร.ต.  
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         ( อภิชยั      ศรีเมือง )  

          

ท่ี พิเศษ 2/2549      99/642    ม.6    ต. คลองหน่ึง  

อ.คลองหลวง จ.ปทุมธานี 12120  

16  สิงหาคม  2549 

 

เร่ือง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คร้ังท่ี 3 

เรียน พ.ท. กมล ประจวบเหมาะ ประธานอนุกรรมการวนิยั คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล 

อา้งถึง    หนงัสือท่ี ศธ.0512.15/760   ลงวนัท่ี 20 มีนาคม 2549 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 

1.เอกสารสรุปผลการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ คร้ังท่ี 2 ( เอกสารหมายเลข 1)  

2. เอกสารแบบสอบถามความคิดเห็น ในคร้ังท่ี 3  (เอกสารหมายเลข 2) 

 

ตามหนงัสือท่ีอา้งถึง  คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ไดข้อความร่วมมือจากท่าน

ในการตอบแบบสอบถามสาํรวจขอ้มูลความเห็นในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ ตามวธีิการเดลฟาย ซ่ึงจะ

ดาํเนินการจาํนวน 3 คร้ัง ในงานศึกษาวจิยัระดบัปริญญารัฐศาสตรดุษฎีบณัฑิต เร่ือง “การปฎิรูป

ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย”  แลว้นั้น กระผมใน

ฐานะผูว้จิยั ขอกราบขอบพระคุณท่ีท่านไดร่้วมตอบแบบสอบถามในคร้ังท่ี 1 และ 2 ท่ีผา่นมา 

 ในคร้ังน้ี  กระผมไดจ้ดัส่งเอกสารมายงัท่านดงัต่อไปน้ี  

1. เอกสารสรุปผลการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ คร้ังท่ี 2 เพื่อท่านไดศึ้กษา 

เปรียบเทียบแนวการตอบของผูเ้ช่ียวชาญท่านอ่ืนๆ อีกจาํนวน 24 ท่าน  

2. เอกสารแบบสอบถามการวจิยั คร้ังท่ี 3 ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามอยา่งเดียวกนักบัคาํถาม 

ท่ีท่านไดต้อบใน คร้ังท่ี 2 ท่ีผา่นมา (ท่านมีอิสระในการยืนยนัแนวคาํตอบของท่าน แมว้า่ท่านจะได้

เห็นแนวการตอบของผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ จะไม่ตรงกบัแนวคิดของท่านก็ตาม) และเพื่อประโยชน์ใน

การวจิยัขอความกรุณาจากท่านไดต้อบคาํถามดว้ยตวัท่านเอง 

กระผมใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดจ้ดัทาํคาํตอบ และจดัส่งเอกสารคืนมายงัท่ีอยู ่

ของกระผม (ตามซองกระดาษท่ีไดปิ้ดแสตมป์พร้อมส่ง) ซ่ึงไดแ้นบมาดว้ยแลว้ ทั้งน้ีจะเป็นพระคุณ

อยา่งยิง่ หากท่านไดจ้ดัส่งเอกสารคืนมาภายในวนัท่ี 25  สิงหาคม พ.ศ. 2549  

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ และขอขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี  

 

     ขอแสดงความนบัถือ  

วา่ท่ี ร.ต.  
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            ( อภิชยั      ศรีเมือง )  

แบบสอบถามความคดิเห็นสําหรับผู้เช่ียวชาญรอบที ่1 

 

 

แบบสอบถามน้ี สร้างข้ึนเพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญไดต้อบแบบสอบถามตามความเห็นของท่าน 

ในประเด็นปัญหาเก่ียวกบัการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

กรุณาแสดงความคิดเห็นโดยการตอบคําถามในประเด็นต่าง ๆดังต่อไปนี ้  

       

1. ตามความเห็นของท่านจากกรณีศึกษา การกระทาํในลกัษณะใดเรียกไดว้า่เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

           

           

            

       

2. พฤติกรรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล จากกรณีศึกษาตามความเห็นของท่าน  คิดวา่

เกิดมาจากสาเหตุใด 

           

           

            

 

3. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยเพื่อ

แกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการกระทาํเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนการบริหารงานบุคคลจากกรณีศึกษาควร

เป็นอยา่งไร 
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4. ท่านคิดวา่ โครงสร้างทางดา้นการบริหารงานบุคคล อนัไดแ้ก่ กฎหมาย ระเบียบของระบบการ

บริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยในปัจจุบนั เอ้ือหรือเปิดช่องทางใหเ้กิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือไม่ 

           

           

            

 

5. ท่านคิดวา่กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ตั้งแต่ กระบวนการ

สรรหา การบรรจุ แต่งตั้ง โอนยา้ย  การประเมินผลงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง  มีจุดอ่อน

อยา่งไรบา้ง ท่ีอาจจะก่อให้เกิดกระทาํท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

           

           

            

 

6. จากการท่ีท่านไดศึ้กษากรณีศึกษาเร่ืองพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือจาก

การท่ีท่านไดรั้บรู้มาดว้ยตนเอง ท่านคิดวา่ การกระทาํในลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล ไดก้็ใหเ้กิดผลกระทบอยา่งไรบา้ง 

           

           

            

 

7. ตามความเห็นของท่าน ท่านคิดวา่จะมีกลไก หรือวิธีการใดท่ีน่าจะนาํมาใชใ้นการปฎิรูประบบ

การบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย เพื่อแกไ้ขปัญหาเร่ืองพฤติกรรม

เบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

           

           

           

            

8. ความคิดเห็นอ่ืนๆ หรือขอ้เสนอแนะ 
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ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

อภิชยั  ศรีเมือง  ผูว้ิจยั 

แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญ คร้ังที ่2  

เร่ืองการปฎรูิประบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย 

 

แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนจากการตอแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ ในการสาํรวจ

ความคิดเห็น ตามกรอบสมมุติฐาน เก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศไทย 

 

คาํแนะนํา 

 

เม่ือท่านไดอ่้านขอ้ความประเดน็ความคิดเห็นแลว้กรุณาทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน

ช่องระดบัความคิดเห็นจากตวัเลือก 5 ตวัเลือก ตามท่ีท่านมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งมาก

ท่ีสุดเพียงช่องเดียว ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 

5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 เห็นดว้ย 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ไม่เห็นดว้ย 

1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ แบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามชุดเดียวกบัการสอบถามในคร้ังที ่3 ด้วย 
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ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

1.ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากกรณีศึกษา 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

1.1.การกระทาํทีเ่รียกว่า คอร์รัปช่ัน 5 4 3 2 1 

1. การเรียกเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
 1.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอาํนาจรับการโอนยา้ย เรียกเงิน

จากการโอนยา้ยพนกังาน                   

     

1.2. “นายหนา้” เรียกรับเงินจากผูท่ี้เขา้สอบแข่งขนั  หาก

หาเงินมาไดต้ามท่ีตกลงกนัก็จะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน 
     

1.3.มีบุคคลแอบอา้งวา่สามารถช่วยเหลือให้เขา้รับราชการ 

ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินโดย

จะตอ้งจ่ายเงินค่าตอบแทนเป็นค่านายหนา้ 

     

 2. การเสนอให้เงิน กรณีผูป้ระสงคจ์ะโอนยา้ยมายงัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่งบุคคลอ่ืนมาทาบทามกบัปลดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีการทาํขอ้เสนอ

แลกเปล่ียนต่างตอบแทน 

     

 1.2.การกระทาํทีไ่ม่เป็นธรรม       
                  

3 
การกลัน่แกลง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
3.1.ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงแจง้แก่

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ทุกแห่งท่ีปลดัองคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ิน ประสงคจ์ะโอนยา้ยไปนั้นวา่ปลดัฯ เป็นบุคคลท่ีมี

พฤติกรรมท่ีไม่ดี อยา่รับโอน 
 

     

 3.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินอนุมติัใหป้ลดัองคก์รปกครองส่วน      
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ทอ้งถ่ินโอนยา้ยงานจากภาคเหนือใหไ้ปอยูจ่งัหวดั

ชายแดนภาคใตเ้พื่อกลัน่แกลง้ใหเ้กิดความลาํบาก 

       
        

 

          
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
1.ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากกรณีศึกษา 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

1.2.การกระทาํทีไ่ม่เป็นธรรม  5 4 3 2 1 

4. การข่มขู่ กดดนั กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมขู่ปลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินวา่หากยงัคงด้ือดึงไม่รีบโอนยา้ยไป

ทาํงานท่ีอ่ืน ก็จะไดรั้บอนัตราย 

     

 5. การใชร้ะบบอุปถมัภร์ะบบพรรคพวกกรณีผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่งตั้งบุคคลของตนเองดาํรง

ตาํแหน่งท่ีสาํคญั   ส่วนบุคคลท่ีไม่ใช่พรรคพวกยา้ยใหไ้ป

ท่ีอ่ืนและตาํแหน่งไม่สาํคญั 

     

 1.3. การกระทาํทีไ่ม่ปฎบิัติตามกฎระเบียบบริหารงาน

บุคคล  

     

 6. การออกคาํสั่งท่ีไม่เหมาะสม กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่ง

หน่ึงออกคาํสั่งเร่ืองการโอนยา้ยสับสนกลบัไปกลบัมา 
     

7.                    การออกคาํสั่งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารบริหารงาน

บุคคล  กรณีท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงออกคาํสั่งโอนยา้ย

พนกังานโดยไม่สอบถามความสมคัรใจ 

     

8 การไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ี กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่

สอบสวนวนิยัพนกังานท่ีกระทาํผดิ แต่ใชว้ธีิการโอนยา้ย

ใหไ้ปอยูท่ี่อ่ืน 

     

9. ไมป่ฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ารสอบแข่งขนั กรณีผู ้

สอบแข่งขนัเป็นพนกังานส่วนตาํบล วิง่เตน้หาบุคคลมา
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ช่วยเหลือใหส้อบแข่งขนัได ้
            

 

 

 

 

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

1.ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากกรณีศึกษา 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

1.3.การกระทาํทีไ่ม่ปฎบิัติตามกฎระเบียบบริหารงาน

บุคคล 
5 4 3 2 1 

10. การกล่าวหาผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นการเสียมารยาทท่ี

พนกังานทอ้งถ่ินกล่าวหาวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเองต่อ

สาธารณะวา่กระทาํการทุจริต 

       
 

    

 11. พนกังานกระทาํผดิวินยั กรณีพนกังานทอ้งถ่ิน ประพฤติ

ตนไม่ดี ทาํผิดทางวนิยั แต่ไปร้องเรียนกล่าวหาวา่ผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจไม่ถูกตอ้ง 

     

 2.ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบน จากการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 
2.1.การกระทาํทีเ่รียกว่า คอร์รัปช่ัน 

 

     

12    การเรียกรับเงิน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ คือ 
 12.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ใชอ้าํนาจ

ช่วงรักษาการตาํแหน่งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จดัใหมี้การเปิด

สอบแข่งขนัพนกังานทอ้งถ่ิน และเรียกรับเงิน 

     

12.2. การเรียกรับเงินและบรรจุบุคคลเขา้ทาํงานโดยไม่

เรียงตามลาํดบัท่ีสอบได ้
     

12.3.การยกฐานะองคก์รปกครองทอ้งถ่ินสู่ระดบัใหญ่ข้ึน 

เพื่อจะไดก้าํหนดอตัราการเรียกเงินไดสู้งข้ึนจากผูโ้อนยา้ย

มาลงตาํแหน่ง (การยกฐานะของทอ้งถ่ินสามารถขยาย
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กรอบตาํแหน่งได ้อตัราการเรียกเงินก็จะสูงตามระดบั

ตาํแหน่งท่ีขยายได ้
13 การข่มขู่ผูส้อบแข่งขนัได ้ เช่นกรณีตวัแทนผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ข่มขู่ผูส้อบไดใ้นลาํดบัท่ีจะบรรจุก่อนให้

ทาํการสละสิทธ์ิ (เพื่อใหส้ามารถเล่ือนลาํดบับุคคลพรรค

พวกของตนเองท่ีสอบไดใ้หรั้บการบรรจุแทน) 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
2. ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

2.2. การกระทาํ ทีไ่ม่เป็นธรรม 5 4 3 2 1 

14 การประกาศผลการสอบแข่งขนัล่าชา้  กรณีองคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ินแห่งหน่ึงเปิดสอบแข่งขนับรรจุบุคคลเขา้

ทาํงาน เม่ือ พ.ศ. 2542 และประกาศผลสอบ พ.ศ. 2549 

(เพื่อใหบุ้คคลท่ีมีโอกาสสอบไดล้าํดบัก่อนทาํการสละ

สิทธ์ิเพื่อจะใหบุ้คคลท่ีเป็นพรรคพวกกนัไดเ้ล่ือนลาํดบั

และไดรั้บการบรรจุแทน) 

     

15 ปัญหาการกีดกนัตาํแหน่ง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดคื้อ  
15.1.การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ทาํการเปิด

สอบแข่งขนัแมจ้ะมีตาํแหน่งวา่ง เรียกวา่ “การล็อค

ตาํแหน่ง”  (เพื่อกีดกนัตาํแหน่งไวใ้หบุ้คคลภายในองคก์ร)                          

     

15.2.การไม่ปรับระดบัตาํแหน่งของบุคคลในหน่วยงาน

ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนเรียกวา่เป็น “การดองตาํแหน่ง” (เพื่อกีด

กนัตาํแหน่งไวใ้หบุ้คคลในองคก์รท่ีคุณสมบติัยงัไม่ถึง 

และรอจนกวา่คุณสมบติัจะครบ) 

     

15.3.องคก์รปกครองทอ้งถ่ินปรับอตัราตาํแหน่งใหสู้งข้ึน

เพื่อมิใหบุ้คคลท่ีมีอยูไ่ม่อาจจะดาํรงตาํแหน่งได ้ เรียกวา่

เป็น “การสูบลม”    (ตอ้งยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน) 
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ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
2.ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

2.3.การกระทาํทีไ่ม่ปฎบิัติตามกฎระเบียบการบริหารงาน

บุคคล   
5 4 3 2 1 

16 การทาํงานท่ีไม่มีมาตรฐาน เน่ืองจากกรมส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ิน ไม่จริงจงัในการเปิดเผยขอ้เทจ็จริง

เก่ียวกบัมติของ คณะกรรมการกลางพนกังานทอ้งถ่ิน                  

     

17 ปัญหาการใชอ้าํนาจ กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง ออก

คาํสั่งใหป้ลดัองคก์รทอ้งถ่ินแห่งนั้น ใหท้าํหนา้ท่ีเพียงการ

ดูแลเคร่ืองสูบนํ้าเท่านั้น ( เพราะไม่พอใจผลการทาํงาน) 

     

18 การไม่ปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญ ฯ  กรณีกระทรวงมหาดไทย 

ยงัไม่กระจายอาํนาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามบทบญัญติัในรัฐธรรมนูญฯ 

     

19 ปัญหาการทาํงานของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน  แบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ คือ 
19.1.กาํหนดหลกัเกณฑท์ัว่ไปดา้นการบริหารงานบุคคล 

เอ้ือประโยชน์แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหแ้สวงหา

ผลประโยชน์ 

     

19.2.กาํหนดหลกัเกณฑท์ัว่ไปการบริหารงานบุคคล 

ลกัษณะเปล่ียนแปลงกลบัไปกลบัมา        

     

19.3. กฎเกณฑก์ารจ่ายโบนสัท่ีไม่มีมาตรฐาน      



 412 

20. ปัญหาการกาํกบัดูแลระบบการบริหารงานบุคคล เช่น 

กรณีผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ีในการกาํกบัดูแลองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินยงัคงใชว้ธีิการบงัคบับญัชา มากกวา่การกาํกบั

ดูแล 
 
 
 

     

 

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

2. ลกัษณะพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญ 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

2.3. การกระทาํทีไ่ม่ปฎบิัติตามกฎระเบียบการบริหารงาน

บุคคล   
5 4 3 2 1 

 21. ปัญหาการกาํหนดตาํแหน่งและการสรรหาบุคคล เช่น 

กรณีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินแห่งหน่ึง อนุมติัให้จา้งนกัร้องเป็น

ลูกจา้งของทอ้งถ่ินในอตัราพนกังานทาํความสะอาด (เพื่อ

มีหนา้ท่ีร้องเพลงใหฟั้งในช่วงกลางคืน) 

     

22 การทุจริตในการสอบแข่งขนั กรณีมีบุคคลพยายามกระทาํ

การทุจริต ในการสอบแข่งขนั 
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ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3. สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1.ปัจจัยลกัษณะพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 5 4 3 2 1 

23 ปัญหาแรงจูงใจในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดคื้อ                      

 23.1. ผูเ้รียกรับเงินจากการสอบหรือการโอนยา้ยขาด

คุณธรรมและจริยธรรม                     

     

23.2.ผูต้อ้งการโอนยา้ยเขา้มาทาํงาน เป็นตวัก่อใหเ้กิด

ปัญหาเพราะพอใจท่ีจะเสนอใหเ้งินแลกกบัตาํแหน่ง 

     

23.3.การใชอ้าํนาจไม่เป็นธรรมเกิดจากเหตุผลส่วนตวั 

เน่ืองจากเพราะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่ชอบพนกังานบางคน 

จึงไม่เล่ือนตาํแหน่งให ้           

     

 24. ปัญหาค่านิยมในทางลบ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ได้

คือ 
 24.1. ค่านิยมของบุคคลในสังคมท่ีตอ้งการใหลู้กหลานได้

เขา้รับราชการ จึงกระทาํทุกอยา่งเพื่อใหไ้ดเ้ป็น เช่น การ

จ่ายเงินแลกกบัตาํแหน่ง 

     

24.2.บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัสมคัรใจท่ี

จะอยูด่ว้ยกนัแบบมีพรรคพวก และเก้ือกลูกนั 

     

25. ปัญหาทศันคติในทางลบของผูก้ระทาํ การเรียกรับเงิน      
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เกิดข้ึนเพราะผูก้ระทาํมีทศันคติไม่เกรงกลวักฎหมาย 
 26 ปัญหาการเรียนรู้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ

26.1.ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไม่ศึกษา

กฎหมายระเบียบและวธีิการท่ีถูกตอ้งท่ีกาํหนดไว ้

     

 26.2. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีระดบัพฒันาการทางความคิด ท่ี

ไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
 
 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3. สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด  
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1.ปัจจัยลกัษณะพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 5 4 3 2 1 

 26.3. “พฤติกรรมการเรียกรับเงิน” เกิดจากการเลียนแบบ

พฤติกรรมการกระทาํท่ีเกิดข้ึนในระบบราชการส่วนกลาง

หรือ ส่วนภูมิภาคท่ีมีการเรียกรับเงินเม่ือมีการโอนยา้ย 

     

26.4. ผูถู้กยา้ยงานไม่ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของ

ผูบ้ริหาร เป็นสาเหตุใหผู้บ้ริหารขาดความไวว้างในการ

ทาํงาน 

     

27 ปัญหาการรับรู้ในบทบาทของตน ซ่ึงแบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
27.1.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คิดวา่ตนเองมี

อาํนาจในการอนุญาตรับการโอนยา้ยพนกังาน จึงเรียกเงิน

จากผูท่ี้มีแสดงความจาํนงขอโอนยา้ยเขา้มา 
                          

     

27.2.ผูเ้ขา้สอบในตาํแหน่งช่างโยธา   คิดวา่ตนเองจะ

แสวงหาเงินจากการปฎิบติัหนา้ท่ีได ้ จึงยอมท่ีจะจ่ายเงิน

เพื่อแลกการไดเ้ขา้ทาํงาน 

     

27.3.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคิดวา่ ตาํแหน่งช่างโยธาจะมีช่องทาง      
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ในการหาเงินมาได ้  จึงเรียกเงินค่าตาํแหน่งในการสอบใน

อตัราท่ีสูง 

27.4. เจา้หนา้ท่ีรู้เร่ืองการเรียกรับเงินในการสอบแข่งขนั  

แต่ไม่ทาํอะไร  จึงเสมือนเป็นการสนบัสนุนพฤติกรรม

เบ่ียงเบนมากข้ึน 

     

27.5.การท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินละเลยการสอบสวนวนิยั

พนกังานท่ีกระทาํความผดิ ทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่

ผูก้ระทาํความผดิ 

     

                              

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3. สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1.ปัจจัยลกัษณะพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 5 4 3 2 1 

 27.6. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ถือวา่ตนเองมีอาํนาจมากกวา่จึง

กลัน่แกลง้ 

     

27.7. คณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินในระดบัจงัหวดั   

มิไดท้าํหนา้ท่ีเป็นท่ีพึ่งอยา่งจริงจงัใหแ้ก่พนกังาน มกั

ตดัสินใจเขา้ขา้งฝ่ายผูบ้ริหาร 

     

 ขอ้ 28. ปัญหาอุดมการณ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดคื้อ 
28.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่เขา้ใจคาํวา่ “การเมือง” คืองาน

อาสา แต่คิดวา่คือช่องทางในการแสวงหาผลประโยชน์ 

     

28.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานยงัขาดจิตสาํนึกในการ

เป็นขา้ราชการซ่ึงจะตอ้งมีความ     ความเสียสละเพือ่

ส่วนรวม 

     

 ขอ้ 28. ปัญหาอุดมการณ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดคื้อ 

28.1. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไม่เขา้ใจคาํวา่ “การเมือง” คืองาน

อาสา แต่คิดวา่คือช่องทางในการแสวงหาผลประโยชน์ 
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28.2.ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือพนกังานยงัขาดจิตสาํนึกในการ

เป็นขา้ราชการซ่ึงจะตอ้งมีความ     ความเสียสละเพือ่

ส่วนรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 

    

 

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3.สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1.ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคลด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

29 ปัญหาบทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ ไดคื้อ 
29.1. บทบญัญติัรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 284 กาํหนดให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอิสระ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจึง

ตีความวา่ “อิสระ” คือผูบ้ริหารอยากจะทาํอะไรก็ได ้  (เช่น 

ตอ้งการจดัสอบแข่งขนัเอง และเรียกเงินจากผูเ้ขา้สอบ) 

     

29.2. บทบญัญติัมาตรา 288 กาํหนดให ้ “ การบริหารงาน

บุคคลเป็นไปตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ” ผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินตีความวา่ความตอ้งการของทอ้งถ่ินก็คือความ

ตอ้งการของตนเอง 

     

30. ปัญหาระบบไตรภาคีของคณะกรรมการพนกังานส่วน

ทอ้งถ่ิน   ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
30.1. แมจ้ะเป็นระบบไตรภาคี แต่ฝ่ายผูท้รงคุณวุฒิไม่ได้

ถ่วงดุลยจ์ริงจงั มกัคลอ้ยตามความตอ้งการของฝ่าย

การเมือง 

     

30.2. มาตรฐานการบริหารงานบุคคลท่ีเกิดจากโครงสร้าง      
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การประชุมแบบไตรภาคี    ทาํใหเ้กิดระบบการต่อรอง

ผลประโยชน์กนั ทาํใหม้าตรฐานมีความยดืหยุน่ 

หละหลวมเกินไป 
31 

ปัญหาการพิทกัษร์ะบบคุณธรรมเน่ืองจากขาดองคก์รท่ีทาํ

หนา้ท่ีพทิกัษร์ะบบคุณธรรม จึงไม่มีการรักษาและจดัการ

กบัผูล้ะเมิดคุณธรรม 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3.สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด  
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคลด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

32. ปัญหาระบบการมีส่วนร่วมของประชาชน        เน่ืองจาก

องคป์ระกอบของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

ขาดการมีส่วนร่วมและตรวจสอบจากประชาชน 

     

 33. 
บทบาทขององคก์รผลประโยชน์ขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน  แต่ละแห่งมีอิสระแยกจากกนั ไม่มีความเขม้แขง็

พอท่ีจะช่วยเหลือในเร่ืองความเป็นธรรมของพนกังาน

ทอ้งถ่ิน (เช่น สันนิบาตเทศบาล /สหพนัธ์ อบจ. 

     

34. กฎหมายเอ้ือให้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้าํนาจมิชอบ  เพราะ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินถือวา่ตนเองมีอาํนาจมากตาม พรบ. 

ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 จึงไม่

สนใจท่ีจะปฎิบติัตามกฎเกณฑท่ี์ออกโดยคณะกรรมการ

พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

     

35. การท่ีสาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคล สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย จึงขาด

ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล 

     

36. ปัญหาบทบาทหนา้ท่ีของคณะกรรมการมาตรฐานการ      
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บริหารงานบุคคล (ก.ถ.) ท่ีมิไดท้าํหนา้ท่ีเป็นศาลสูงสุด ใน

การรับเร่ืองอุทธรณ์และพิจารณาสั่งการ 

 37. 
กฎระเบียบการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินถือวา่ 

กฎระเบียบดา้นการบริหารงานบุคคลมีศกัด์ิตํ่ากวา่ 

รัฐธรรมนูญ ท่ีให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็น

อิสระในการบริหารงานบุคล จึงไม่สนใจท่ีจะปฎิบติัตาม

กฎระเบียบของ  กท./ก.อบจ /ก.อบต. 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3.สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

38. การมอบอาํนาจในการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารใน

สายงาน  เม่ือมอบอาํนาจใหผู้บ้ริหารในสายงานแลว้ 

กลบัไปใชอ้าํนาจท่ีไม่เหมาะสม ใชร้ะบบความชอบ 
พอเป็นส่วนตวั 

     

 3.2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 
     

39. ระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดคื้อ 
39.1. ระบบการบริหารงานบุคคลไม่ยดึหลกัภูมิลาํเนา ซ่ึง

ควรเป็นหลกัของทอ้งถ่ิน จึงทาํใหเ้กิดการด้ินรนของ

พนกังานท่ีตอ้งการโอนยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเดิม (เป็น

ช่องทางใหเ้กิดการเรียกรับเงิน)    

     

39.2. ระบบการจดัสอบ    ยงัไม่มีมาตรฐานในการควบคุม

และความเป็นกลาง 

     

39.3.การขาดองคก์รกลางท่ีทาํหนา้ท่ีในการจดัสอบ 
แข่งขนั 
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39.4. ระบบการควบคุมการจดัสอบแข่งขนัไม่ดี แมใ้ห้

คณะกรรมการพนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัดาํเนินการจดัสอบ

เองก็มีช่องทางในการช่วยเหลือกนั     
 
 
 
 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3. สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด  
 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

40. ความกา้วหนา้ ในระบบการจาํแนกระดบัตาํแหน่ง  
(ระดบัซี) ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัด้ินรนใหพ้นกังานอยากได้

ระดบัซีสูงๆ เป็นช่องทางใหเ้กิดการเรียกรับเงินหรือ

กระทาํท่ีไม่เป็นธรรมในการช่วยเหลือกนั 

     

41. กรอบอตัรากาํลงัคนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอตัรา

ตาํแหน่งท่ีจะบรรจุนอ้ยมาก แต่ความตอ้งการของผูส้มคัร

สอบมีมากกวา่ จึงเกิดพฤติกรรมการวิง่เตน้จ่ายเงิน 

     

 42 ปัญหาการโอนยา้ยหลกั “ความยนิยอมของผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินท่ีจะโอนและรับโอนยา้ย”ถูกทาํใหแ้ปรเปล่ียนเป็น

ผลประโยชน์กบัฝ่ายเมือง (เช่นไม่ยอมรับโอน หรือไม่

ยอมใหโ้อน เพราะตอ้งการกลัน่แกลง้) 

     

 43. การประเมินผลงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
 43.1.ไม่มีระบบการตรวจสอบผลการทาํงานของบุคคลท่ี

จะโอนยา้ยมาทาํงานหรือไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัอยา่งจริงจงั 

     

43.2.หวัหนา้งานทุกระดบัมกัจะประเมินผลงานดว้ย

อารมณ์มากกวา่เหตุผลหรือขอ้เทจ็จริง ไม่เป็นธรรม 
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 3.3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
     

44 ปัญหาความขดัแยง้ ในบทบาทฝ่ายบริหารหนา้ท่ีกาํหนด

นโยบาย กบัพนกังานประจาํในการปฎิบติัตามกฎหมาย 
     

  45 ปัญหากฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ินใหป้ลดั อปท. 
ปฎิบติัหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการเลือกตั้งทาํใหเ้กิดปัญหาการ 

วางตวัเป็นกลางเป็นท่ีมาของความขดัแยง้ 
 

     

  

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
3. สาเหตุการเกดิพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

3.4. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการบริหารงาน

บุคคล 
5 4 3 2 1 

 46 ปัจจยัทางสังคม ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
46.1.ประชาชนหรือนกัการเมืองทอ้งถ่ินไม่มีการเรียนรู้

เร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งเพียงพอ                     

     

46.2. ค่านิยมในสังคมมองวา่การเป็นขา้ราชการเป็นส่ิงท่ีดี

มีประโยชน์ จึงส่งเสริมใหลู้กหลานเป็นขา้ราชการ 
     

46.3.การท่ีบุคคลไม่ไดเ้ป็นพรรคพวกกนั จึงกลัน่แกลง้กนั

ได ้
     

 47 ปัจจยัทางดา้นการเมือง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ได้

คือ 
47.1. การเลือกตั้งมีการใชจ้่ายการเลือกตั้งสูง จึงเกิด

พฤติกรรม “การถอนทุนคืน” นาํมาสู่การเรียกรับเงินจาก

การสอบแข่งขนัหรือการโอนยา้ย 

     

47.2. ระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน  ทาํใหป้ลดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่อาจจะวางตวัเป็นกลางได ้เกิดเป็น

ปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
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48 ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่การท่ีระบบราชการมี

ค่าตอบแทนตํ่า แต่ค่าครองชีพสูง เป็นปัจจยัผลกัดนัให้

บุคลากรทอ้งถ่ินบางคนแสวงหาช่องทางในการเพิ่มรายได้

ของตนเอง จากการดาํรงตาํแหน่งโดยการเรียกรับเงิน 
 
 
 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
4. ผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

4.1. ต่อเป้าหมายเชิงคุณค่าการบริหารงานบุคคล 5 4 3 2 1 

49 การยดึถือปรัชญาการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็น

ประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
49.1. บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางส่วน

จะไดรั้บการปลูกฝัง ใหเ้จริญรอยตามแนวทางการใช้

ระบบอุปถมัภไ์ปอีกยาวนาน 

     

 49.2.วฒันธรรมการยดึถือผลงาน จะไม่ไดรั้บความสาํคญั

จากบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเทียบเท่ากบั

ระบบอุปถมัภ ์

     

 4.2.ต่อโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล      
 50 โครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 
 50.1. กฎเกณฑท่ี์เป็นบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล จะ

ไม่ไดรั้บความเช่ือถือวา่จะใหค้วามเป็นธรรมในการ

บริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

     

 50.2. กฎเกณฑบ์รรทดัฐานการบริหารงานบุคคล มีปัญหา

ช่องวา่ง เกิดเป็นประเด็นท่ีถูกโตแ้ยง้ กลายเป็นความ

แตกแยกทางความคิดและ กลายเป็นความขดัแยง้ระหวา่ง
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บุคลากรฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจาํ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
4. ผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

4.3. ต่อกระบวนการบริหารงานบุคคล 5 4 3 2 1 

51 กระบวนการบริหารงานบุคคลซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ ไดคื้อ 
51.1.กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา 

โอนยา้ยบุคลากร ฯลฯ ไม่มีมาตรฐานไม่ไดรั้บความเช่ือถือ 

     

51.2. กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา การ

โอนยา้ยงานฯลฯ เป็นช่องวา่งบ่อเกิดของการแสวงหา

ผลประโยชน์ในทางมิชอบ ตน้เหตุการทาํลายขวญักาํลงัใจ

ในการทาํงานแก่บุคลากรท่ีมีความตั้งใจในการทาํงาน 

     

 4.4. ต่อบทบาทของตัวแสดง      
 ขอ้ 52. บทบาทของตวัแสดง (บุคคลผูใ้ชอ้าํนาจหรือผูท่ี้

เก่ียวขอ้งต่อผูใ้ชอ้าํนาจ) ในระบบการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดคื้อ 

   52.1.ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรม

เบ่ียงเบน อาจจะไดรั้บการยกยอ่งส่งเสริมใหมี้ความ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แทนท่ีจะเป็นผูท่ี้มีผลงาน

หรือตั้งใจทาํงาน 
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52.2.ผูท่ี้แสดงบทบาทท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

เป็นตน้เหตุในการทาํลายระบบคุณธรรมและวฒันธรรม

การทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 
 
 
 
 
 
 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
4. ผลกระทบของพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

4.5. ผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 5 4 3 2 1 

53 ผลกระทบต่อองคก์รภายนอก ไดแ้ก่ระดบัคุณภาพการ

ใหบ้ริการและปัญหาการเรียนรู้ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ ไดคื้อ 
 

53.1.การท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน บรรจุบุคคลท่ีไม่มี

ความรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งเพียงพอเขา้มา

ทาํงาน  เป็นผลใหป้ระชาชนไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพ

ตํ่าจากบุคคลเหล่าน้ี 

     

 53.2.ประชาชนในสังคมบางส่วน เกิดการเรียนรู้ท่ีจะใช้

จุดอ่อนหรือช่องวา่งของระบบการบริหารงานบุคคล

ทอ้งถ่ิน ในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง พรรคพวก 
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ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.1. ด้านปัจจัยพฤติกรรมภายในตัวบุคคล 5 4 3 2 1 

 54 การใหก้ารเรียนรู้  ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
54.1. ตอ้งมีการฝึกอบรมเร่ืองจริยธรรม คุณธรรม แต่ตอ้ง

ทาํสมํ่าเสมอ 

     

54.2. การฝึกความมีระเบียบวินยั เพื่อใหบุ้คคลไดมี้การ

ยดึถือกฎระเบียบ ความมีวนิยัในตนเอง                           
     

 54.3. การฝึกความมีจิตใจเป็นนกักีฬา เขา้ใจ รู้จกัเร่ืองของ

การแข่งขนั รู้จกัแพช้นะ  
รู้จกัการให้อภยั ความมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 

     

54.4. ตอ้งมีการฝึกอบรม โดยนาํวทิยากรท่ีมีช่ือเสียง มา

กระตุน้ใหข้อ้คิดในการทาํงานอยูเ่ป็นประจาํ 
     

54.5. การใหค้วามรู้โดยสถาบนัการศึกษา โดยมีการเชิญ

อาจารยไ์ปพดูคุยกบัประชาชน    

     

54.6. ตอ้งมีการใหก้ารเรียนรู้เร่ืองประชาธิปไตย      
 5.2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 
     

55 ใชก้ารบริหารมุ่งสัมฤทธิผล ปลดัองคก์รปกครองส่วน      
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ทอ้งถ่ิน หรือหวัหนา้ส่วนราชการตอ้งกาํหนดให้

ปฏิบติังานท่ีมุ่งสัมฤทธิผลมากข้ึน 

56 กาํหนดสถานภาพพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน    พนกังานส่วน

ทอ้งถ่ินจะตอ้งไม่เป็น “ขา้ราชการ” แต่จะตอ้งปรับเปล่ียน

เป็น “พนกังานราชการ” เพื่อใหเ้กิดความยดืหยุน่ในการ

ทาํงาน 

     

 

 

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคลด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

 57 พฒันาระบบการกาํกบัดูแล     โดยจะตอ้งให้โอกาสแก่

พนกังานทอ้งถ่ินมีโอกาสร้องเรียน อุทธรณ์ต่อผูก้าํกบัดูแล

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

นายอาํเภอ)                    

     

 58. ปรับบทบาทของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
58.1. ผูป้ฏิบติังานของกรมฯ จะตอ้งมีความเขม้แขง็ มิควร

มีบทบาทเพียง “ผูส่้งเสริม”เท่านั้นแต่จะตอ้งเป็นผูก้าํกบั

ดูแลดว้ย 

     

58.2.ใหผู้ด้าํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ินจงัหวดันอกเหนือจากเป็น

เลขานุการแลว้ จะตอ้งดาํรงตาํแหน่งเป็นกรรมการใน

คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดัดว้ย 

เพื่อใหเ้กิดอาํนาจในการกาํกบัดูแลทางดา้นการบริหารงาน

บุคคล 

     

58.3. การจดัองคก์รหน่วยงานบริหารงานบุคคล ควรมี      
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สาํนกังานการบริหารงานบุคคลพนกังานส่วนทอ้งถ่ินแยก

ออกจากสาํนกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั 
59 โครงสร้างองคก์รกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน      

ควรกาํหนดใหมี้เพียงองคก์รกลางการบริหารงานบุคคล

ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเพียงคณะเดียว เพื่อใหร้ะบบการ

โอนยา้ยงานกระทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

     

 

 

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคลด้านโครงสร้างบรรทดัฐานการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

 60. บทบาทขององคก์รกลางการบริหารงานบุคคล (ก.ถ) ตอ้ง

มีอาํนาจในการแกไ้ขปัญหาการโอนยา้ยงาน และการ

บรรจุแต่งตั้ง กรณีท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ยอม

ปฏิบติัตามในระยะเวลาท่ีกาํหนด หรือกรณีความขดัแยง้ท่ี

ไม่สามารถทาํงานร่วมกนัได ้

     

61. ความเป็นอิสระขององคก์รกลางการบริหารงานบุคคล  

คณะกรรมการ ก.ถ. และสาํนกังาน ก.ถ. จะตอ้งมีความ

เป็นอิสระเช่นเดียวกบัสาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 

และตอ้งไม่สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

     

62. องคป์ระกอบคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

จะตอ้งมีการแยกออกเป็นสองระบบคณะกรรมการยอ่ย คือ 
     1. กลุ่มท่ีทาํหนา้ท่ีในการประนีประนอมผลประโยชน์ 
    2. กลุ่มท่ีทาํหนา้ท่ีในการออกกฎระเบียบ 

     

 63. การจดัตั้งสถาบนัในการควบคุมวชิาชีพ ซ่ึงแบ่งออกเป็น      
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ประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 

  63.1. ผูท่ี้จะทาํงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้ง

มีสถาบนัควบคุมวชิาชีพ มีหนา้ท่ีออกใบรับรองเร่ือง

ผลงาน 

 63.2. สถาบนัควบคุมวชิาชีพเป็นองคก์รท่ีจะนาํเสนอช่ือ

บุคคลท่ีมีผลงาน ใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินไดเ้ลือกสรรเขา้

ทาํงาน 

     

 

 

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคลด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

 64. ปรัชญาการสรรหา ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น

64.1. เปล่ียนมาใชห้ลกัการ “เกิดท่ีไหน ตายท่ีนัน่” เป็น

หลกัในการบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ไม่ตอ้งโยกยา้ย

ออกไป 

     

 64.2. หลกัการสรรหา จะตอ้งมีกระบวนการเขา้ทาํงานท่ี

ยาก แต่กระบวนการให้ออกจากงาน สามารถทาํไดง่้าย 

(เช่นเดียวกบัองคก์รเอกชน) 

     

 65. พฒันาระบบการสอบแข่งขนั ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 

65.1. ควรจดัสอบแข่งขนัเป็นภูมิภาค โดยให้องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แจง้ความประสงคต์าํแหน่งท่ี

ตอ้งการ แต่งตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจมาร่วมดาํเนินการ 

     

 65.2. ควรจะมีศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้เร่ืองการปกครอง

ทอ้งถ่ิน   โดยใหส้ถาบนัการศึกษาในทอ้งถ่ิน ร่วม
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ดาํเนินการดว้ย มิใช่เพียงบทบาทกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินเพียงแห่งเดียวเท่านั้น 
 65.3. ควรจดัตั้งหน่วยงานระดบักรม ทาํหนา้ท่ีดา้นการจดั

สอบบุคคลเขา้เป็นพนกังาน เพื่อการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม 
     

 65.4. เปล่ียนวธีิการจดัสอบแข่งขนัในภาคความรู้

ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก.) ใหก้รมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน ดาํเนินการ ส่วนการจดัสอบความความสามารถ

เฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข)  และภาคความเหมาะสมเฉพาะ

ตาํแหน่ง(ภาค ค.) ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัสอบ

เอง 

     

 

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในระบบการบริหารงาน

บุคคล ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล 
5 4 3 2 1 

 66 วาระการดาํรงตาํแหน่งของปลดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ควรกาํหนดวาระการทาํงานแบบขา้ราชการ

การเมือง โดยใหมี้วาระเท่ากบัผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ป้องกนัมิ

ใหด้าํรงตาํแหน่งนาน 

     

67 ระบบเงินเดือน  วางระบบไม่ใหเ้งินเดือนตนั และหากไม่มี

ผลงานกไ็มไ่ดรั้บโบนสั 

     

68. การแกไ้ขปัญหาการโอนยา้ย ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
68.1. ใหมี้ระบบการเกษียณอายกุ่อนกาํหนด สาํหรับผูท่ี้

โอนยา้ยไม่ได ้ เน่ืองจากไม่มีตาํแหน่งท่ีองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินแห่งอ่ืน 

     

 68.2. ตอ้งกาํหนดใหก้ารโอนยา้ยกระทาํไดภ้ายในภูมิภาค

เดียวกนั หากมีการยา้ยขา้มภูมิภาคจะตอ้งส่งเร่ืองให้
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ส่วนกลางเป็นผูพ้ิจารณา 
 ขอ้ 69. การพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  ควรพฒันา

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ความเป็นมืออาชีพ และควร

เช่ียวชาญเฉพาะอาชีพไม่ควรกระโดดขา้มสายงาน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

   

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.4.ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกระบบการบริหารงาน

บุคคล 
5 4 3 2 1 

 70. ดา้นการเมือง ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น 
70.1.รัฐบาลตอ้งกาํหนดความชดัเจนในเร่ืองการกระจาย

อาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

     

70.2.แกไ้ขกฎหมายการเลือกตั้งทอ้งถ่ินใหผู้ว้า่ราชการ

จงัหวดัหรือนายอาํเภอเป็นผูอ้าํนวยการเลือกตั้งประจาํ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแทนปลดั อปท. 

     

  71 การควบคุมโดยศาลซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ ไดเ้ป็น  
71.1.เม่ือมีการฟ้องร้องต่อศาลปกครอง ตอ้งมีการคุม้ครอง

พนกังานประจาํ ใหไ้ปอยูใ่นตาํแหน่งท่ีเหมาะสมในระยะ

การฟ้องคดี 

     

71.2.ควรจดัตั้งศาลฎีกาแผนกคดีอาญาทางการเมืองของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
     

71.3.ควรมีการจดัตั้งองคก์รอิสระ ทาํหนา้ท่ีเป็นศาล

ทอ้งถ่ิน กาํหนดใหมี้วธีิการพิจารณาคดีให้มีความสะดวก
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กวา่ศาลปกครอง 

72. การพฒันาทางดา้นสังคม ซ่ึงแบ่งออกเป็นประเด็นยอ่ยๆ 

ไดเ้ป็น   
72.1. ใหมี้การเรียนรู้ประชาธิปไตยการเมืองทอ้งถ่ินแก่

ประชาชนมากข้ึนตอ้งทาํตั้งแต่วยัเด็กและมีความต่อเน่ือง 

     

72.2. สถาบนัการศึกษาในทอ้งถ่ินตอ้งมีบทบาทการให้

การเรียนรู้เร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินเช่น การมีส่วนร่วมใน

การตรวจสอบ 

     

 

 

ลาํดบั  
ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 
ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.1. เทคนิคการบริหารจัดการ : หลกัธรรมาภิบาล 5 4 3 2 1 

73. การสร้างตวัช้ีวดัผลงาน ตามหลกัธรรมาภิบาลหรือการ

จดัการท่ีดี (Good Governance) จะทาํใหล้ดปัญหาการเกิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้ (เช่น 

ตวัช้ีวดัดา้นการมีหลกัจรรยาบรรณ ความเป็นวชิาชีพนิยม) 

     

74. การกาํหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีระบบการ

บริหารจดัการท่ีดี ไดรั้บรางวลั 
ธรรมาภิบาล จะกระตุน้ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ต่างๆ สนใจการพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

75. องคก์รท่ีมีมาตรฐานการบริหารแบบธรรมภิบาลแลว้ ถือวา่

เป็นตน้แบบใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนเรียนรู้ และ

พฒันาระบบการบริหารงานบุคคล ใหมี้การใชอ้าํนาจอยา่ง

ถูกตอ้งตามไปดว้ย 
 

     

 5.2. เทคนิคการบริหารจัดการ : องค์การแห่งการเรียนรู้      
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76. การพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้(Learning 

Organization)จะช่วยใหบุ้คลากรมีวธีิการคิดอยา่งเป็น

ระบบ มองปัญหาและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการกระทาํ

ของตนเองท่ีไม่ถูกตอ้ง จะช่วยทาํใหปั้ญหาพฤติกรรม

เบ่ียงเบน ทางการบริหารงานบุคคลลดนอ้ยลง 

     

77.  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะกระตุน้ใหผู้บ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน มีความเป็นผูน้าํในการคิด รู้บทบาทหนา้ท่ีของ

ตนเองและใชอ้าํนาจทางการบริหารเป็นธรรมมากข้ึน 
 

     

 
ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.2. เทคนิคการบริหารจัดการ : องค์การแห่งการเรียนรู้ 5 4 3 2 1 

78. การพฒันาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ ทาํใหพ้ฤติกรรมการ

ทาํงานของบุคลากรมุ่งเนน้ผลงาน และการใหบ้ริการท่ีดี 

ส่งผลใหก้ารบริหารงานบุคคลมีความเป็นธรรมมากข้ึน 

     

  5.3. เทคนิคการบริหารจัดการ : การบริหารคุณภาพ TQM      
79. แนวคิดการบริหารตามขอ้เท็จจริง และการปรับปรุงงาน

อยา่งต่อเน่ือง ตามแนวทางการบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง

องคก์ารหรือ Total Quality Management- TQM จะช่วย

พฒันาใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและ

มีความเป็นธรรมมากข้ึน 

     

80. การมีการใชโ้ครงการกิจกรรมการบริหารคุณภาพ TQM 

ทาํใหผู้บ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการตอบสนองเพื่อความพึง

พอใจในการทาํงานของลูกคา้ภายใน (พนกังานทอ้งถ่ิน) 

มากยิง่ข้ึน 

     

 81. การบริหารแบบ TQM จะเนน้การนาํปัญหามาสู่การ

ปรับปรุงแกไ้ข ดงันั้น ปัญหาทางดา้นการบริหารงาน
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บุคคลก็จะไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุง ดว้ย 
 5.4. เทคนิคการบริหารจัดการ : การบริหาร SHRM      
82 หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งใชร้ะบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หรือ Strategic Human 

Resource Management – SHRM คือมีอาํนาจในการ

กาํหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคลท่ีไม่กระทบต่อ

ระบบคุณธรรม จะช่วยลดปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ทางดา้นการบริหารงานบุคคลได ้(เช่น กาํหนดอตัรา

เงินเดือนไดเ้องตามความเหมาะสมของทอ้งถ่ิน) 

     

 

ลาํดบั  

ประเด็นความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

5. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงัต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5.4. เทคนิคการบริหารจัดการ : การบริหาร SHRM 5 4 3 2 1 

83 การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีอาํนาจในการกาํหนด

นโยบายการบริหารงานบุคคลไดเ้อง จะช่วยแกไ้ขปัญหา

การบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินได ้ (เช่น 

การเล่ือนตาํแหน่ง การกาํหนดความกา้วหนา้ในวชิาชีพ) 

     

 84. การนาํระบบการบริหารงานบุคคลสาํหรับบุคคลท่ีมี

สัมฤทธิผลสูง (Talent Management) หรือระบบท่ีเรียกวา่ 

Fast Track มาใชก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะลด

ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการบริหารงานบุคคลได ้      
 

     

 

ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ       
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ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

อภิชยั  ศรีเมือง 

 

          

ผลการตอบแบบสอบถามหรือสัมภาษณ์แสดงความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ต่อปัญหาจากกรณศึีกษาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

            

  

ผู้เช่ียวชาญ  :  บุคคลที ่1 

    ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (จากกรณีศึกษา) 

 

               “คือเร่ืองปัญหาตามกรณีศึกษาคือ      การเรียกรับเงินจากการโอนย้ายพนักงาน     การ

เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั การกลั่นแกล้งไม่ให้โอนย้าย และการกลั่นแกล้งโอนย้ายให้ไป

ดาํรงตาํแหน่งอ่ืน” 

 

2. สาเหตุพฤติกรรมปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

     2.1. การเรียกรับเงินจากการโอนยา้ยและการสอบแข่งขนั 
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            “เป็นการเลียนแบบจากระบบราชการ ในการเรียกเงิน เดิม คณะกรรมการพนักงาน

เทศบาล (กท.)  มีอาํนาจในการบริหาร กใ็ช้วิธีการเรียกเงินมาก่อน  การย้ายจะต้องมีการจ่ายเงิน”  

      

“ผู้ต้องการย้ายเป็นตัวก่อเหตุปัญหาเพราะมีความพึงพอใจเป็นส่วนตัว” 

                   

             “การกลั่นแกล้งมิให้โอนย้าย การโอนย้ายให้ไปอยู่จังหวดัชายแดนภาคใต้ ไม่

ถกูต้อง สร้างความลาํบาก” 

 

      “เพราะไม่มีระบบการตรวจสอบในการสอบแข่งขัน โดยเฉพาะองค์กรเลก็ๆ  ใน

ระบบราชการจะทาํได้ยากเพราะมีระบบควบคุม แต่กย็งัมีระบบมีการขายข้อสอบ การติว การบอก

ข้อสอบ การสอบท่ีไม่ใช่ส่วนกลางมาควบคุมจะทาํให้เกิดเรียกผลประโยชน์ได้ง่าย          ทุกคนต้อง

จ่ายหมด เหตุจูงใจไม่ใช่เพราะผลประโยชน์ของตาํแหน่งเท่าน้ัน แต่เป็นเพราะวัฒนธรรมของ

ท้องถ่ิน ชาวบ้านเองพร้อมจะเทเงินให้ลูกหลาน เพ่ือให้เข้ารับราชการ วัฒนธรรมของคนในชนบท 

เพราะเป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง” 

   

       “ มองในแง่ผลประโยชน์ของตาํแหน่ง “นายช่างโยธา” เป็นตาํแหน่งท่ีสามารถหา

ผลประโยชน์ได้มาก จะเรียกเงินได้สูง หรือผู้บริหารมองว่าตาํแหน่งน้ันเก่ียวข้องกับตนเองหรือไม่ 

การเรียกเงินไม่ใช่ปัจจัยเดียว การวางคนของตนเอง กจ็ะสามารถหาเงินได้ด้วย” 

 

        2.2. สาเหตุ พฤติกรรม การยา้ยใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งอ่ืน  

 

     “เหตุผลส่วนตัว ไม่ชอบพนักงานคนนีจึ้งไม่เล่ือนตาํแหน่งให้ จึงใช้อาํนาจของตนเอง” 

 

     “การแต่งต้ังคนของตนเอง มีการว่ิงเต้นใช้เงินต่อผู้บังคับบัญชา ว่าจะให้คนมาดาํรง

ตาํแหน่ง   แต่บางกรณีมีการโยกย้ายวางคนของตนเองไปดาํรงตาํแหน่งท่ีมีผลประโยชน์ กรณีไม่ใช่

ผลประโยชน์แต่ไม่ชอบหน้า”  

      

       “ปลัดเทศบาล กมี็ปัญหา ไม่เห็นด้วยท่ีกาํหนดให้ปลัดเทศบาลไปจัดการเลือกต้ัง มี

ปัญหาการทาํตัวลาํบาก เป็นระบบให้ให้เลือกข้าง ถ้าจะให้เป็นระบบ merit อย่าให้เป็นระบบท่ีมีการ

เลือกข้าง มีผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคล ต้องกาํหนดให้ผู้กาํกับดูแลท้องถ่ิน คือนายอาํเภอ

เป็นคนกลาง จัดการเลือกต้ัง”  
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        “การกล่าวหาผู้บังคับบัญชาว่าเป็นคนไม่ดี ทาํการทุจริต คดโกงต่อสาธารณะ เป็นการ

เสียมารยาท” 

    

         “นายกเทศมนตรีกลั่นแกล้ง” 

 

3. การแกไ้ขปัญหา 

 

 “ต้องใช้ระบบการกาํกับดูแลเข้มแขง็... ให้องค์กรกลางมีหน้าท่ีจัดสอบแข่งขนั  การ

กระจายอาํนาจอิสระในการสอบทาํได้ แต่จะแยกย่อยให้แต่ละแห่งไม่ได้...  ให้มีการควบคุมโดย

ศาล และการคุ้มครองช่ัวคราว”   

 

 

4.ปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

 “ระบบการบริหารงานบุคคลมีปัญหาท่ีระบบไตรภาคี เพราะทาํให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคล แต่ฝ่ายการเมืองมีหน้าท่ีในการดูแลโดยไม่คาํนึงถึงระบบ

คุณธรรม ฝ่ายผู้ทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเป็นฝ่ายถ่วงดุลย์เองกจ็ะต้อง lobby ให้คล้อยตาม  ไตรภาคีจึง

กลายเป็นระบบสองขัว้  (bipolar) ระบบไตรภาคี มีจุดอ่อน คือไม่เป็นกลาง แต่อิงกับการเมือง” 

 

“ฝ่ายข้าราชการประจาํในคณะกรรมพนักงานส่วนท้องถ่ินจังหวดักไ็ม่วางตัวเป็นกลางไป

สมคบกับอีกขัว้หน่ึง จึงเกิดระบบ  แช่แขง็พนักงาน ” 

 

 

5. กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

 “เร่ืองการโอนย้าย ท่ีใช้ระบบการยินยอมพร้อมใจในการโอนย้ายของท้ังสองฝ่ายเป็นส่ิงท่ี

ดี แต่กแ็ปรสภาพไปเป็นผลประโยชน์ให้กับฝ่ายการเมือง จึงเกิดการกลั่นแกล้ง” 

   

“เร่ืองการสอบแข่งขนั ไม่มีใครเข้ามาแก้ไขปัญหาเร่ืองการสอบ ไมมีองค์กรกลางท่ีทาํ

หน้าท่ีในการจัดสอบ การท่ีจังหวดัจัดสอบเอง กมี็ปัญหาเร่ืองจุดอ่อน การจัดสอบเอง จะง่ายต่อการ

ช่วยเหลือ จุดอ่อนท่ีข้อสอบ และเร่ืองปัญหาอุปทานอัตรากาํลังท่ีไม่สอดคล้องกับอุปสงค์” 
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 “การอ้างความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล มีช่องโหว่ เพราะเป็นระบบท่ีมีช่องว่าง 

เปิดทางให้มีการเรียกเงินได้  การกระจายอาํนาจเป็นส่ิงท่ีดี แต่เร่ืองนีจ้ะกระจายย่อยไม่ได้  เพราะ

ความเป็นอิสระ จึงไม่อาจจะเป็น Good Governance ดังน้ัน ก.ถ  และ ก. กลางพนักงานท้องถ่ิน 

จะต้องวางกลไกให้ดี แต่จะขัดกับรัฐธรรมนูญหรือไม่” 

 

6. การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

 “ต้องมีการใช้ระบบศาลปกครอง ต้องมีการคุ้มครองฝ่ายพนักงานประจาํ ในระหว่าง 

“การถกูดอง” แต่ไม่ได้รับการคุ้มครอง ในการให้ไปอยู่ในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม ควรมีหลักประกัน  

หากศาลส่ังแล้วเขาไม่ผิดจะต้องมีระบบการคุ้มครอง หากไม่มีตาํแหน่งกจ็ะต้องวางตาํแหน่ง

ช่ัวคราวให้”  

  “จะต้องมีองค์กรกลางทาํหน้าท่ีในการคุ้มครอง  มิใช่เพียงทาํหน้าท่ีในการให้ความ

เห็นชอบ ในปัจจุบันรัฐธรรมนูญฯ ให้การคุ้มครองพนักงานและฝ่ายการเมืองโดยมีระบบ

คณะกรรมการพนักงาน แต่ทาํผิดหลัก” 

 

 “ต้องมีองค์กรลางทาํหน้าท่ีในการจัดสอบ ควรจะมีศูนย์กลางการสอบ” 

   

 “ระบบคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ิน ยงัขึน้อยู่กับกระทรวงมหาดไทย จึงกลายเป็น

ระบบราชการ  ดังน้ัน คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ิน จะต้องเป็นอิสระ แต่ความเป็นอิสระ

จะต้องควบคู่กับระบบคุณธรรม” 

 

              “ ระบบการกาํกับดูแล จะต้องให้ฝ่ายประจาํเข้าร้องเรียน อุทธรณ์ ผู้กาํกับดูแล ท้องถ่ินต้อง

เข้มแขง็ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินไม่ควรมีบทบาทเพียงผู้ส่งเสริมแต่จะต้องเป็น ผู้กาํกับ

แลดูองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วย ท้องถ่ินจังหวัดต้องมิใช่เพียงผู้จัดสรรผลประโยชน์”  

 

               “ระบบท้องถ่ินจะต้องมีกุญแจไข ไม่ใช่ถกูปิดลอ็กหมด ต้องให้ประชาชน และบุคลากร

ของ อปท. มีความรู้เร่ืองศาลปกครอง”   
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ผู้เช่ียวชาญ  :  บุคคลที ่2   

                                                  ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1. ประเด็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (จากกรณีศึกษา) 

 

       1.1.  การกลัน่แกลง้ ยา้ยตาํแหน่งงานท่ีไม่เป็นธรรม 

 

             1.1.1. การส่งบุคคลอ่ืนมาติดต่อเพื่อขอโอนยา้ยทาํเพื่อเสนอขอ้แลกเปล่ียน 

             1.1.2. ผูบ้งัคบับญัชาออกคาํสั่งยา้ยหนา้ท่ีงานสับสนกลบัไปกลบัมา 

            1.1.3. การโอนยา้ยโดยไม่สอบถามความสมคัรใจ 

            1.1.4. การสั่งการโดยไม่ผา่นการกลัน่กรองจากเจา้หนา้ท่ีผูมี้อาํนาจหนา้ท่ี       จึงเกิด

ความผดิพลาด 

             1.1.5. การไม่ทาํตามหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งทาํเช่น การสอบวนิยั     แต่กลบัไปใชว้ธีิการยา้ย

งานโดยใชเ้หตุผลท่ีเป็นความผดิวนิยั 

            1.1.6. การใชอ้คติส่วนบุคคล 

                         1.1.7. คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (ก.ท.จงัหวดั) มิไดเ้ป็นท่ีพึ่งท่ีถูกตอ้ง

แก่พนกังาน 

            1.1.8. การละเลยเร่ืองการสอบสวนวนิยัทาํให้เกิดความเสียหายแก่ผูถู้กกระทาํ 

 

      1.2. เร่ืองการยา้ยตาํแหน่ง 
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            1.2.1. ความตอ้งการของผูข้อโอนยา้ยเจาะจงพื้นท่ีเพราะเป็นเทศบาลขนาดใหญ่ 

                          1.2.2.ผูข้อโอนยา้ยเห็นวา่บุคคลดงักล่าวมีตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสาํคญัท่ีพอจะใหค้วาม

ช่วยเหลือได ้

            1.2.3. เพราะตาํแหน่งท่ีดาํรงอยูเ่คยทาํไดโ้ดยลืมวา่อาํนาจท่ีแทจ้ริงอยูท่ี่ผูบ้ริหาร 

            1.2.4. ความไม่ชอบเป็นการส่วนตวั 

            1.2.5. ผูถู้กยา้ยไม่ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของผูบ้ริหาร 

    1.2.6. ทั้งสองฝ่ายไม่ศึกษากฎระเบียบ และไม่ใชว้ธีิการท่ีถูกตอ้งตามท่ีกาํหนดไว ้

 

   1.3. การเรียกเงินจากการสอบ 

 

            1.3.1. อุปสงคอุ์ปทานของตาํแหน่งไม่ตรงกนั 

     1.3.2. ระบบอุปถมัภมี์ความสาํคญัเหนือระบบคุณภาพ 

            1.3.3.การขาดจริยธรรมของบุคคลในองคก์าร 

            1.3.4. ผูส้อบยอมจ่ายเงินให ้เพราะคิดวา่สามารถหาคืนจากตาํแหน่งของตนได ้

 

2. สรุปสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

2.1.การไม่เขา้ใจคาํวา่ “การเมือง” หรือนกัการเมืองท่ีมิใช่อาชีพ แต่เป็นงานอาสาท่ีเขา้

มาเพื่อเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนใหญ่ของบา้นเมือง 

 

2.2.นกัการเมืองส่วนใหญ่เขา้มาเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

 

              2.3.ประชาชนยงัเลือกนกัการเมืองท่ีทาํประโยชน์หรือเคยใหผ้ลประโยชน์ต่อตนเอง

หรือครอบครัวของตนเอง 

 

3. ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนจากการรับรู้ 

 

3.1.การประเมินผล ไม่เป็นไปตามขอ้เท็จจริง ตอ้งปรับทั้งวธีิการประเมินและตวัช้ีวดั 

 

3.2.การเล่ือนเงินเดือน ส่วนใหญ่ไม่ใชร้ะบบกรรมการ แต่อยูท่ี่การตดัสินใจของคน 

คนเดียวหรือสองคน 
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                     3.3.ดา้นสวสัดิการท่ีนอกเหนือไปจากปกติ เช่น เงินช่วยเหลือพิเศษของ 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ บางแห่งให้ลงนามรับเงินจาํนวนเตม็ เช่น 2,500 บาท แต่จ่ายเพียง 1,000 บาท อีก 

1,500 บาท บงัคบัใหย้อมจ่ายเพื่อไปส่งสหกรณ์ บางแห่งไม่จ่ายค่าเช่าบา้นกรณีท่ีขอไปลง ไม่จ่าย

โบนสัตามระเบียบ สาเหตุมาจากการขาดการตรวจสอบของหน่วยงานกาํกบัดูแล และความอ่อนแอ

ของพนกังาน 

 

                     3.4.สร้างความแตกแยกระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้งในหน่วยงานเพื่อหาวธีิการ

ตดัตอนงานของผูบ้งัคบับญัชา 

 

              3.5.ไม่ใชก้ระบวนการทางปกครองหรือวินยั แต่กลบัไปใชว้ธีิการผลกัดนัพนกังานให้

ออกจากพื้นท่ี 

 

              3.6.ไม่ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรท่ีไม่ถูกใจ โดยไม่ใหไ้ปประชุม อบรม ทั้งๆท่ีเป็น

ภารกิจโดยตรง 

 

4. การแกไ้ข   

 

            4.1. เร่ืองการโอนยา้ย 

 

    4.1.1. มีองคก์รกลางทาํหนา้ท่ีโอนยา้ยพนกังานตาํแหน่งนกับริหาร 

    4.1.2. ขณะน้ีกฎหมายไม่เอ้ือต่อวธีิการตามขอ้ 4.1.1. 

    4.1.3. แมจ้ะมีองคก์ารกลางตามขอ้ 4.1.1 ยงัไม่อาจจะรับประกนัวา่ไม่มีการเรียกเงิน หาก

ขาดจริยธรรม 

    4.1.4. ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงกฎหมาย พ.ร.บ. ระเบียบบริหารงานบุคคล 

    4.1.5. การปฎิบติัหนา้ท่ีระหวา่ง  คณะกรรมการ ก.ถ. กบั ก.กลาง  และ ก. จงัหวดั ตอ้งหา

อาํนาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจนของตนใหไ้ด ้

    4.1.6. ควรมีอนุกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํทอ้งถ่ิน 

    4.1.7. ใหมี้หลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน คือความสมคัรใจในการโอนยา้ยของพนกังาน 

    4.1.8. เม่ือมีปัญหาทางดา้นการบริหารงานบุคคล หน่วยกาํกบัดูแลจะตอ้งแกไ้ขปัญหาให้

ทนัท่วงที 
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     4.1.9. การคดัสรรผูท้รงคุณวฒิุท่ีผา่นมาแทบจะไม่มีผูท่ี้เคยเป็นขา้ราชการทอ้งถ่ินเลย จึง

ควรกาํหนดสัดส่วน 

 

4.2. เร่ืองการเรียกรับเงิน 

 

     4.2.1. ปลูกฝังจริยธรรมของผูมี้อาํนาจโอนยา้ยงานทุกระดบั 

     4.2.2. ผูก้าํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกระดบัตอ้งดูแลทนัท่วงที 

     4.2.3. หากผูบ้ริหารกระทาํผดิควรไดรั้บการลงโทษ ใหเ้ป็นท่ีรับทราบรู้เห็นกนัอยา่ง

จริงจงั เวลาน้ีบทลงโทษลกัษณะน้ีไม่มี 

     4.2.4.  ตอ้งมีคณะกรรมการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม กาํหนดไวใ้นกฎหมาย (ปัจจุบนัไม่มี) 

 

5.ปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

 เอ้ืออาํนวยมาก เพราะไม่มีองคก์รท่ีมีหนา้ท่ีจดัการ ต่างคนต่างไขวค้วา้ ดว้ยตนเอง ระบบ

อุปถมัภ ์ จึงเกิดไดทุ้กกระบวนการ พฤติกรรมเบ่ียงเบนไม่ไดมี้แต่เฉพาะแต่เร่ืองงานเท่านั้น แต่อาจ

เป็นขอ้เสนอต่างตอบแทนอ่ืนไดด้ว้ย (เคยมีผูข้อไปลงระดบั 8 เพื่อจะไปต่อยงั อปท .อ่ืน ท่ีตนมุ่ง

หมาย ขอ้แลกเปล่ียนคือตอ้งไม่รับเงินเดือน โดยนาํเงินนั้นไปให.้...(ผู้เช่ียวชาญไม่อธิบาย- ผู้วจัิย...) 

 

6.ปัญหาจากกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

     6.1. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นเสมือนทบวงการเมือง ต่างคนต่างเป็นนิติบุคคล มี

อาํนาจหนา้ท่ีของตน 

 

   6.2. กฎหมายรัฐธรรมนูญฯ  มาตรา 288 นั้น ยงัตีความไม่ไดว้า่ “ความตอ้งการของ

ทอ้งถ่ิน”  หมายถึงใคร ทุกคนจึงถือวา่เป็นของผูบ้ริหาร 

 

    6.3. บุคคลในองคก์รทั้งฝ่ายบริหารและปฎิบติัยงัไม่เขม้แขง็ ยงัพอใจท่ีจะสมคัรเป็นหมู่

พวก การแนะนาํทดัทานเม่ือปฎิบติัไม่ชอบมีนอ้ย 

 

    6.4. การท่ีอาํนาจอยูท่ี่คนเดียว หากขาดจริยธรรมจะเป็นอนัตรายยิง่ 
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      6.5. ก.ถ./ ก.กลาง มีหนา้ท่ี แต่อาํนาจชดัจนไม่มี เม่ือไปอาศยั ผวจ. มาตรา 70-71 มกั

ไม่ไดรั้บความร่วมมือ 

 

    6.6. ทศันคติท่ีไม่ดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร หรือผูบ้ริหาร ทาํใหเ้กิดการไม่ยอมรับกนั 

หรือมกัใชค้าํวา่ “รับไม่ได”้ จริงๆ แลว้พนกังาน ตอ้งปรับตวัดว้ย เพราะผูบ้ริหาร นอ้ยคนจะอยูอ่ยา่ง

ต่อเน่ืองหลายสมยั ตอ้งยอมรับความแตกต่างของบุคคล และหาจุดร่วมท่ีทาํใหพ้นกังานอยูก่นัได้

อยา่งยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

 

   6.7. หวัหนา้ทุกระดบั ประเมินผลงานดว้ยอารมณ์ มากกวา่เหตุผลหรือขอ้เท็จจริง หรือ

ตวัช้ีวดัผิดพลาด จึงทาํใหเ้กิดความไม่เป็นธรรม และไม่สอดคลอ้งกบัตวัตนจริงๆ ของผูถู้กประเมิน 

 

 

 

 

7. แนวทางการปฎิรูป 

 

ขณะน้ีมี อปท. จาํนวนมาก แต่ละแห่งจะมีความแตกต่างทั้งขนาด งบประมาณ ซ่ึงจาํแนก

ออกเป็นระดบัชั้น แต่ละชั้นกาํหนดความเติบโตของพนกังานดว้ยระบบ ซี ปรากฎการณ์ท่ีเป็นอยูใ่น

ขณะน้ี คือ 

 

7.1.กลุ่มท่ีมีความพึงพอใจ   จะไม่ใหโ้อนยา้ย แต่จะรักษาฐานเพื่อตนเองไว ้ถึงเวลาปรับชั้น 

เป็นเทศบาล ก็จะไม่ปรับกรอบระดบัตาํแหน่งใหสู้งข้ึน       หากลูกนอ้งของตนเองยงัขาดคุณสมบติั  

อปท.กลุ่มน้ี คนอ่ืนจะเขา้ไดย้ากมาก แมจ้ะมีตาํแหน่งวา่ง ก็จะไม่สรรหา และรอใหค้นเจริญเติบโต 

 

      7.2.กลุ่มท่ีไม่พึงพอใจ จะพยายามปรับระดบัตาํแหน่งนกับริหารทอ้งถ่ิน ท่ีเป็นลูกนอ้งใหสู้ง

กวา่คุณสมบติัของบุคคลเดิมท่ีดาํรงตาํแหน่งอยู ่ เพื่อกาํจดักดักนับุคคลเดิม ถา้ไม่โอนยา้ยออกไป ก็

จะตอ้งลดตาํแหน่ง และหาคนใหม่ท่ีพึงประสงคเ์ขา้มาเช่น เครือญาติ คนสนิท หวัคะแนน ฯลฯ  

 

8. แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

 

      8.1.การตรวจสอบการปฎิบติังานตอ้งเขม้ขน้ ตราบเท่าท่ียงัใชก้ฎหมายเดิม 
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                    8.2.ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือหวัหนา้ส่วนราชการตอ้งมีความเป็นมือ

อาชีพมากข้ึนทาํงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิมากกวา่นัง่นบัวนัเวลาเล่ือนระดบัตาํแหน่ง หรือจอ้งมองแต่

ผลประโยชน์จนกลายเป็นความขดัแยง้กบัผูบ้ริหาร 

 

              8.3. การรวม อปท. ใหมี้ ก.กลางเพียง ก.เดียว และให ้อปท. ทั้ง 3 ประเภท การโอนยา้ย

ระหวา่งกนัง่ายข้ึน ท่ีนัง่จะสะดวกมากข้ึน 

 

                     8.4. ควรเลิกระบบ P.C. โดยใชแ้ท่งตาํแหน่งแทน ใหฝ่้ายบริหารรับเงินเดือนตามท่ีเป็น

จริงและไม่จาํเป็นตอ้งแสวงหา อปท. ใหญ่หรือเล็ก เปิดโอกาสให ้อปท. และสายบริหารเลือกอยูไ่ด ้

โดยไม่จาํเป็นวา่เงินเดือนสูงตอ้งอยูใ่น อปท.ใหญ่ เป็นการสร้างความเท่าเทียมกนัของตาํแหน่ง 

 

               8.5. การสอบแข่งขนั ควรสอบเป็นภาค โดยให ้ อปท. แจง้ความประสงคต์าํแหน่ง

ตามท่ีตอ้งการแต่งตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจมาดาํเนินการ 

 

       8.6. เน่ืองจาก  อปท. แต่ละแห่งเป็นนิติบุคคล มีอิสระต่อกนั การรวมตวัของพนกังาน

ในลกัษณะสมาคม หรือชมรมวชิาชีพยงัไม่เขม้แขง็พอ จึงไม่อาจจะช่วยเหลือเร่ืองความเป็นธรรม

จากการบริหารงานบุคคลไดม้ากนกั  

 

              8.8. ตอ้งใหอ้งคก์รกลาง (ก.ถ) ของ กฎหมายใหม่ มีอาํนาจท่ีจะแกไ้ขปัญหาการ

โอนยา้ย และการบรรจุแต่งตั้งกรณีท่ี อปท. ไม่ปฎิบติัตามในระยะเวลาท่ีกาํหนด หรือกรณีท่ีเกิด

ความขดัแยง้ท่ีไม่สามารทาํงานร่วมกนัได ้

 

              8.9.ควรแกไ้ขระบบการสรรหาผูท้รงคุณวฒิุใน ก.กลาง เพราะบุคลากรท่ีเคยปฎิบติังาน

ในอปท.มกัจะถูกละเลย ทั้งจากตวัแทนของรัฐ และตวัแทนทอ้งถ่ิน    รายช่ือมีแต่รายช่ือจากตวัแทน

รัฐแมมี้มากเป็น 2 เท่า แต่ผูไ้ดรั้บเลือกยงัคงเป็นผูเ้คยเป็นขา้ราชการพลเรือน แทบทั้งส้ิน จึงควร

แกไ้ขอยา่งนอ้ยคร่ึงหน่ึง ของผูท้รงคุณวุฒิตอ้งมาจากผูท่ี้เคยเป็นพนกังานของ อปท. มาก่อน 

 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

“จากองค์กรปกครองท้องถ่ินท้ังหมด             ท่ีมีปัญหาในเร่ืองการตะแบงมีอยู่ไม่เกิน 10% 

เช่น ปัญหาการไม่เปิดโอกาสในเร่ืองการสอบเล่ือนระดับตาํแหน่ง กมี็ผลกระทบไปยงัอัตรา

ปลัดเทศบาล ระดับ  8 ไม่ได้เล่ือนระดับเป็นระดับ 9 ซ่ึงต่างจากระบบข้าราชการพลเรือน ท่ีมี อกพ.
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ดาํเนินการทาํให้สามารถโยกย้ายได้ ระบบการ “ลอ็คตาํแหน่ง”  ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

แห่งหน่ึง จะมีผลต่อโอกาสความก้าวหน้าของพนักงานในเทศบาลอ่ืนๆ การไม่ชอบหน้า กจ็ะแขวน 

ไม่ให้ไป คนท่ีไม่อยากไป แต่นายกเทศมนตรี ต้องการให้ไป จึงเป็นลักษณะของการ “ดอง

ตาํแหน่ง” ไม่ให้เป็นใหญ่ หรือรองปลัดเทศบาลระดับ 6-ปรับเป็นระดับ 7 องค์กรสามารถปรับตัว

บุคคลได้ แต่ไม่ยอมปรับ เพราะรองปลัดเทศบาลระดับ 6 คุณสมบัติไม่ถึง กจ็ะดองไว้ เม่ือมี

คุณสมบัติครบ ทาํให้ผู้มีคุณสมบัติ จะไม่มีท่ีลง การไม่เปิดสอบ ไม่ปรับตาํแหน่ง กจ็ะมีปัญหา” 

 

“ปัญหาเช่นนี ้ การพิจารณาแก้ไขอาจจะทาํได้โดย ใช้อาํนาจของ ผู้ว่าราชการจังหวัดใน

ฐานะผู้กาํกับดูแล เทศบาล  ตามมาตรา 71 พรบ. เทศบาลฯ แต่จะไม่ทาํ  เคยมีกรณีใช้เทศบาลเมือง

(ปกปิดช่ือ) ปัญหาการเล่ือนระดับ จาก รองปลัดเทศบาลระดับ 8 เป็นปลัดเทศบาลระดับ 9” 

 

“ อีกลักษณะเป็นการ “สูบลม” เช่น กรณีปลัดเทศบาลระดับ 6 ต้องรอ 2 ปีจึงขึน้เป็น ระดับ 

7 นายกเทศมนตรีไม่อยากได้ จะปรับเป็นปลัดเทศบาลระดับ 6 เป็นระดับ 7 หากปลัดเทศบาลระดับ 

6 แม้จะเก่งกขึ็น้ไม่ได้ ต้องหาท่ีย้าย ไปเป็นปลัดเทศบาลระดับ 6 ท่ีอ่ืน หรือปรับเป็น รองเทศบาล

ระดับ 6 เพราะปลัดเทศบาลเป็นระดับ 7 ดังน้ัน ปลัดเทศบาล 7 กจ็ะสรรหากันใหม่”  

 

การแกไ้ขปัญหา 

  

“ควรทาํการเลิก ระบบ ซี ให้ใช้เป็นระบบแท่ง ตาํแหน่งต้องมาก่อน เรากจ็ะแก้ปัญหาได้”  

 

              “ต้องทาํปลัดให้เท่ากับปลัด จะบอกว่า รองปลัดเทศบาล 8 ใหญ่กว่าปลัดเทศบาล 7 กไ็ม่ได้ 

ผู้ ท่ีเป็นผู้ช่วยจะต้องเข้าใจ” 

 

ความเห็นอ่ืนๆ 

 

“เทศบาลเก่าจะมีการเรียนรู้ในการบริหารงานบุคคลท่ีดีกว่าเทศบาลท่ีต้ังใหม่ ปัญหาน้อย

กว่า”  

 

“เดก็รุ่นใหม่ ใหญ่เร็ว เรียนทางลัด สมยัหลังได้นาํปลัดอาํเภอ มาเป็นปลัดเทศบาลเลย ไม่มี

ผู้นาํควบคุม มาเป็นตาํแหน่งใหญ่เลย”  

 



 444 

“ระบบการเลือกต้ังเป็นสาเหตุปัญหาแน่นอน ปลัดเทศบาลไม่ควรเป็น รักษาการนายก ควร

ให้นายกเทศมนตรีเป็นต่อ  หลักการทาํงานของปลัดเทศบาลต้องมีการปรับตัว แต่จะต้องมีความเป็น

ตัวของตัวเอง หากนายกเทศมนตรีไม่ดี ต้องให้ คณะกรรมการพนักงานเทศบาล คุ้มกัน แต่ทุกวันนี ้

ไม่มี” 

 

“ระบบการพัฒนาบุคคล ทาํให้นายกเทศมนตรีเร่ิมดีขึน้บ้าง แต่นานๆไปกจ็ะเหมือนเดิม 

บางคนกดี็ แต่บางคนกจ็ะเหมือนเดิม”  

 

“ การคอร์รัปช่ัน (การกิน) มีทุกท่ี แต่อยู่ ท่ีวิธีการว่า “โฉ่งฉ่างหรือไม่โฉ่งฉ่าง” ทุกคนล้วน

เคยได้รับมา ขอให้น้อยลง”   

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่3 

                                        ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1. การกระทาํพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (จากกรณีศึกษา) 

 

      1.1. การเรียกเงินจากการโอนยา้ย 

      1.2. การทาํร้ายร่างกายผูอ่ื้น 

      1.3. ถูกตั้งกรรมการสอบวนิยัมากกวา่ 1 คร้ัง 

      1.4. มีบุคคลแอบอา้งวา่สามารถช่วยเหลือใหไ้ดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง      โดยจ่ายเงิน

ค่าตอบแทน 

      1.5.การยา้ยสับเปล่ียนสายงานจะตอ้งเป็นไปตามความสมคัรใจ แต่กรณีของนางแกว้ใจ

ไม่ใช่ 

      1.6. ออกคาํสั่งไม่ชอบธรรม ไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ 

      1.7. การจดัพนกังานลงสู่กรอบตาํแหน่ง ไม่ไดเ้สนอผา่นปลดัเทศบาล แสดงวา่ไม่

เป็นไปตามสายการบงัคบับญัชา 

      1.8. นายเทศมนตรีข่มขู่ปลดัเทศบาล 
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      1.9. นายกเทศมนตรี  แจง้แก่นายกเทศมนตรีทุกเทศบาล   ท่ีปลดัเทศบาลจะยา้ยไปดาํรง

ตาํแหน่ง โดยใหข้อ้มูลวา่ปลดัเทศบาล แสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมต่างๆ เพื่อกีดกนัไม่ให้

ปลดัเทศบาลไดโ้อนยา้ย 

 

2. สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

                

                     2.1. การเรียกเงินจากการโอนยา้ย 

2.1.1. ตอ้งการทรัพยสิ์น/เงิน 

2.1.2. คิดวา่ตนเองมีอาํนาจ 

2.1.3.ไม่เกรงกลวักฎหมาย 

 

        2.2.การเรียกเงินจากการสอบแข่งขนั 

2.2.1. ตอ้งการทรัพยสิ์น/เงิน 

2.2.2. ผูห้ลงเช่ือตอ้งการบรรจุจึงยอมจ่ายเงิน 

2.2.3. เจา้หนา้ท่ีรู้เห็นวา่มีการเรียกเงินแต่ไม่ทาํอะไร   จึงเสมือนเป็นการสนบัสนุน

พฤติกรรมเบ่ียงเบนมากข้ึน 

 

         2.3.การกลัน่แกลง้ไม่ใหโ้อนยา้ย 

 2.3.1. เกิดจากการท่ีไม่ใช่พรรคพวกกนั สามารถกลัน่แกลง้กนัได ้

 2.3.2. ผูบ้ริหารไม่มีคุณธรรม จริยธรรม 

 2.3.3. ปลดัเทศบาลกบันายกเทศมนตรีขดัแยง้กนั 

 2.3.4. นายกเทศมนตรีใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูตอ้งกลัน่แกลง้ มีพวกมากกวา่ 

 

         2.4.การกลัน่แกลง้ยา้ยตาํแหน่งงานใหไ้ปอยูท่ี่อ่ืน 

2.4.1.การยา้ยสับเปล่ียนสายงานจะตอ้งเป็นไปตามความสมคัรใจ แต่กรณีของนาง

แกว้ใจไม่ใช่ 

2.4.2.ออกคาํสั่งไม่ชอบธรรม ไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ 

2.4.3.การจดัพนกังานลงสู่กรอบไม่ไดเ้สนอผา่นปลดัเทศบาล แสดงวา่ไม่เป็นไป

ตามสายการบงัคบับญัชา 

 

3.การแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน 
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        3.1. การเรียกเงินจากการโอนยา้ย 

3.1.1. ดาํเนินการตามกฎหมาย 

3.1.2. กาํหนดเง่ือนไขท่ีมาของอาํนาจ 

3.1.3. การสร้างทศันคติทางการบริหารใหม่ 

 

                      3.2.การเรียกเงินจากการสอบ 

3.2.1.ดาํเนินการตามกฎหมาย 

3.2.2.กาํหนดอาํนาจใหฝ่้ายบริหารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.2.3.กาํหนดหลกัเกณฑใ์หส้ามารถตรวจสอบดาํเนินการ 

 

        3.3. การกลัน่แกลง้มิใหโ้อนยา้ย 

3.3.1. การสร้างคุณธรรมและจริยธรรมใหแ้ก่ผูบ้ริหาร 

3.3.2. การสร้างค่านิยม ในการทาํงานของผูป้ฎิบติังาน 

3.3.3. การกาํหนดขอบเขตอาํนาจใหเ้กิดความสมดุล  

 

 

  3.4.โอนยา้ยใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งอ่ืน 

  3.4.1. การสร้างท่ีมาแห่งอาํนาจท่ีถูกตอ้ง 

              3.4.2. การกาํหนดโครงสร้าง และขั้นการเจริญเติบโต ของเจา้หนา้ท่ีเพื่อแลกกบั

การดาํเนินชีวติ 

 

3.ปัญหาดา้นโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน 

 

กฎหมายปัจจุบนัเปิดชองวา่งใหเ้กิดพฤติกรรามเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล แต่

ปัญหาอยูท่ี่ ท่ีมาของผูใ้ชอ้าํนาจยงัพฒันาการไม่ทนักบัหลกัการประชาธิปไตย 

 

4. แนวทางการปฎิรูป 

 

4.1.ฝึกอบรมพฒันาบุคลากรใหค้าํนึงถึงคุณธรรม  จริยธรรม 

4.2.เขม้งวดเร่ืองระเบียบวินยัและการบงัคบัใชก้ฎหมาย 



 447 

4.3.ใหน้ายกเทศมนตรีออกคาํสั่งภายใน กาํชบัเจา้หนา้ท่ีปฎิบติังานอยา่งโปร่งใสชดัเจน 

สามารถตรวจสอบได ้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่4  

       ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1.พฤติกรรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

                     1.1. พฤติกรรมท่ีนางบุษบาเรียกรับเงิน 

1.2. การโอนยา้ยมาเป็นพนกังานสังกดัเทศบาล เพื่อให้ตนเองไดผ้ลประโยชน์ 

1.3. นายกลา้ทาํเรียกรับเงิน 

1.4. หากหาเงินมาให้จะไดรั้บการบรรจุ 

1.5. การยา้ยนางแกว้ใจไปอยูส่ายงานอ่ืน โดยไม่พิจารณาหลกัเกณฑต์ามกฎหมาย 

1.6. การพิจาณาไม่ใหป้ลดัเทศบาลยา้ยไปท่ีอ่ืน เน่ืองจากไม่สนองนโยบาย 

1.7. ออกคาํสั่งไม่ชอบธรรม ไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ 

1.8. การจดัพนกังานลงสู่กรอบไม่ไดเ้สนอผา่นปลดัเทศบาล แสดงวา่ไม่เป็นไปตาม

สายการบงัคบับญัชา 
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  2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

         2.1. การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

        2.2. การขาดคุณธรรม จริยธรรม 

        2.3. การขาดวนิยั 

         2.4. การขาดคุณธรรมและจิตสาํนึกในการเป็นนายกเทศมนตรี 

 

3. การแกไ้ข การปฎิรูป 

 

3.1. ปลูกฝังจิตสาํนึกและคุณธรรม 

3.2. เพิ่มเงินค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

3.3. มีการตรวจสอบท่ีเขม้แข็ง (Law Enforcement)  

3.4. ปลูกฝังจิตสาํนึกท่ีดี มีคุณธรรม 

3.5.ตรวจสอบความเขม้ขน้ และบงัคบัใชก้ฎหมาย ระเบียบอยา่งจริงจงั โดยให้

เจา้หนา้ท่ีของรัฐเป็นผูท้าํการสอบสวน 

3.6. ออกกฎระเบียบโอนยา้ยใหย้ดืหยุน่ และสามารถปฎิบติัอยา่งเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย  

 

4.ปัญหาดา้นโครงสร้างระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

 “เห็นด้วยอย่างย่ิง เน่ืองจาก พ.รบ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 อาํนวย

ให้ผู้บริหารท้องถ่ินใช้อาํนาจของตนเองในการบริหารงาน อปท. โดยไม่ปฎิบัติตามกฎต่างๆ ของ

ส่วนกลาง เช่น กฎ ก.ท. ก.อบต. ก.จ ท่ีให้ถือปฎิบัติเพ่ือความเป็นระเบียบและเป็นแนวทางเดียวกัน

ท้ังประเทศ เช่น การแต่งต้ัง ผอ. โรงเรียนเทศบาลบางแห่ง ไม่ปฎิบัติตาม กฎ ก.ท. โดยถือว่า อปท. 

เป็นนิติบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ. ดังกล่าว” 

 

5.ปัญหาดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

             “จุดอ่อน ของกระบวนการบริหารงานบุคคล ของ อปท. คือการท่ีผู้บริหารท้องถ่ิน ไม่

ปฏิบัติตามกฎของ   ก.ท. ก.อบต. ก.จ. โดยยึดถือประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้องบริวาร และถือว่า 

อปท. เป็นของตนเอง มีอิสระในการบริหารงานตามกฎหมาย โดยไม่จาํเป็นต้องปฎิบัติตามกฎหมาย 

ลาํดับรอง เช่น กฎ หรือประกาศของกระทรวง หรือระเบียบต่างๆ เพราะถือว่าการปฎิบัติตาม พ.ร.บ. 

ระเบียบการบริหารงานบุคคล ฯ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีในลาํดับท่ีสูงกว่า” 
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ผู้เช่ียวชาญ  :  บุคคลที ่5  

                                                 ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ 

 

                     1.1. การเรียกรับเงินเน่ืองจากการขอโอนยา้ยมาประจาํเทศบาล 

1.2. การเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนัเป็นพนกังานเทศบาล 

1.3. การไม่ยอมใหโ้อนยา้ยจากเทศบาลไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน 

1.4. การโอนยา้ยพนกังานเทศบาลไปทาํงานตาํแหน่งอ่ืน และใหค้นของตนเองทาํงาน

ในตาํแหน่งนั้นแทน 

 

2. สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

                     2.1.โลภอยากไดเ้งินของผูอ่ื้น 

       2.2. ขาดจริยธรรม คุณธรรม 
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       2.3. การเห็นผดิทาํนองครองธรรม 

       2.4. ขาดความซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี 

       2.5. ขาดความซ่ือตรงต่อตนเอง 

       2.6. มีอคติ โมหะ โทสะ 

 

3. แนวทางการแกไ้ข 

 

        3.1. มีองคก์รท่ีรับผดิชอบการโอนยา้ยโดยตรง 

                      3.2. ใหมี้ระบบการโอนยา้ยไม่ตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากนกัการเมืองทอ้งถ่ิน 

                      3.3. มีองคก์รจดัสอบแข่งขนั บรรจุ เขา้ทาํงานเป็นอิสระ เปิดกวา้งและใหท้ัว่ถึง 

                      3.4. แยกการบริหารงานบุคคลออกจากการเมืองอยา่งเด็ดขาด 

        3.5. ใหป้ลดัองคก์รปกครองทอ้งถ่ินรับผิดชอบการบริหารงานบุคคลโดยตรง 

 

4. ปัญหาดา้นโครงสร้างบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

เอ้ืออาํนวยและเปิดช่องทางใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

     5. ปัญหากระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

            5.1.การไม่แยกระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ออกจาก

ฝ่ายการเมือง 

     5.2.ฝ่ายการเมือง มีบทบาทการบริหารงานบุคคลเกือบ 100% ในทุกระดบั 

            5.3.ระบบการบริหารงานบุคคลตาม Line นาํมาใชไ้ม่ไดผ้ล การบริหารใชร้ะบบ

ความชอบ ระบบหลงจู ้ระบบครอบครัว ระบบพรรคพวก 

 

6. แนวทางการปฎิรูป 

 

ใหน้าํระบบการบริหารงานบุคคลของระบบราชการพลเรือนมาใชก้บัระบบการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์  
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1. การตรวจสอบ ระบบการเลือกตั้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

“ให้มีการกาํหนดค่าใช้จ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เช่น”  

 

        1.1. การเลือกตั้งของ อบจ. 

- นายก อบจ. ไม่เกิน 500,000 บาท  

- สมาชิก อบจ. ไมเกิน 200,000 บาท 

                      1.2. การเลือกตั้งของเทศบาล  

- นายกเทศมนตรี ไม่เกิน 200,000 บาท 

- สมาชิก ส.ท. ไม่เกิน  100,000 บาท 

                      1.3. การเลือกตั้ง อบต 

- นายก อบต.  ไม่เกิน 50,000 บาท 

- สมาชิก อบต. ไม่เกิน 20,000 บาท 

 

 

 

 

2. บทบาทของ กกต. ในการตรวจสอบค่าใชจ่้ายระบบการเลือกตั้งทอ้งถ่ิน 

   

“จะตรวจสอบใบเสร็จค่าใช้จ่าย ว่าเป็นไปตามกฎหมายเท่าน้ัน มีการกาํหนดรายการท่ีต้อง

ชี้แจง เช่น ค่าสมคัร ค่าธรรมเนียม   คนท่ีมาย่ืนไม่ปรากฏว่ามีค่าใช้จ่ายท่ีเกิน อาจจะมีค่าใช้จ่ายท่ี

ตามกฎหมายไม่สามารถรับรายงานได้ กกต. ไม่อาจจะรับได้ เช่น จ่ายให้หัวคะแนน พวกหัวคะแนน

จะมีเงินเป็นของตนเอง เป็นนักธุรกิจ พ่อค้า น้อยมากท่ีจะไม่มีเงิน มีท้ังธุรกิจมืด การควบคุมจะยาก 

เพราะเป็นการแข่งขัน  บางคนจะแพ้ไม่ได้ ระดับประเทศยงัไม่เล่น ให้ชี้แจงมากกไ็ม่มีผล  คนท่ีมา

หย่อนบัตรเป็นคนบ้านนอก เน้นเร่ือง ต่างตอบแทน” 

 

3. วธีิการตรวจสอบ 

 

              “จะดูว่า ใบเสร็จถูกต้องหรือไม่ บางทีกมี็ใบส่งของ  มีการประกาศให้ประชาชน มา

ตรวจสอบดู ปัญหาท่ีพบ คือการท่ีประชาชนร้องเรียนเข้ามา การปิดในท่ีสาธารณะ ตรวจสอบได้ 

ฟ้องร้องได้” 
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4. ปัญหาความเป็นกลางของปลดั อปท. ต่อระบบการเลือกตั้ง 

 

     “ เร่ืองปลัด อปท. ได้รับการแต่งต้ังให้เป็นผู้อาํนวยการเลือกต้ัง เป็นเจ้าพนักงาน หากกระทาํ

กจ็ะผิดกฎหมายอาญา คิดว่า  80-90%  ปลัด อปท. มีความเป็นกลาง  การร้องเรียนจะเป็นเร่ืองซ้ือ

เสียง เป็นส่วนใหญ่ ท่ีร้องว่าไม่เป็นกลางไม่มี”    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่6 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  ไดแ้ก่  

 

             “การเรียกผลประโยชน์  การใช้อาํนาจท่ีมิชอบ  ระบบอุปถมัภ์   ทุกกรณีท่ีมีการใช้ระบบ

อุปถมัภ์  การไม่มีเส้นสายจะทาํให้การโอนย้ายมีความยาก” 

 

2.สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล   

 

“ ระบบอุปถมัภ์และการเลือกต้ังคือปัญหา...  ไม่ได้มีการให้การเรียนรู้ เร่ืองท้องถ่ิน เร่ือง

การเรียกผลประโยชน์จังหวดักรู้็ แต่ไม่มีการรายงานมาถึง คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ  (ก.ถ)”   

 

3.ปัญหาดา้นโครงสร้างบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 
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              “ เน่ืองจากกฎกติกามีช่องว่าง            ทาํให้คนเอาเปรียบ เร่ืองการฉวยโอกาสจาก

ข้อบกพร่อง เป็นเร่ืองท่ีถือว่าใช้ไม่ได้ จะปล่อยไว้ไม่ได้” 

 

“ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ) ไม่มีอิสระเม่ืออยู่

กับ กระทรวงมหาดไทย” 

 

              “ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ) ไม่ได้ทาํหน้าท่ีเป็น

ศาลสูงสุด” 

 

  “ องค์ประกอบของ คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินระดับจังหวดัต้องเป็นธรรม ปัจจุบัน

เป็นราชการมาก ประชาชนไม่มีส่วนร่วม” 

 

 

 

 

 

4.ปัญหาดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

                          

               “ระบบจาํแนกตาํแหน่ง ( ซี ) ทาํให้เกิดการแข่งขนั.. ระบบการสอบ ไม่มีส่วนร่วมอย่าง

จริงจังโดยองค์กรภายนอก ใครกม็าสอบได้ ไม่มีข้อจาํกัดเร่ืองท่ีอยู่ ...การโอนย้ายไม่ได้นาํเร่ือง

ผลงานมาพิจารณาจริงจัง” 

 

5.การปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“ท้องถ่ินใช้ระบบท่ีนาํมาจาก ก.พ. มีหลายกรณีท่ีเป็นการต้ังกรอบมากเกินไป อาจจะผิดกับ

หลักรัฐธรรมนูญ แต่ ม.284 เป็นกรอบคํา้อยู่   เสนอว่าให้คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ) ควรมีกติกา มีความยืดหยุ่นได้ แต่ไม่มากเกินไป กรรมการสาย

ผู้ทรงคุณวุฒิจากราชการ     มกัจะต้ังกาํแพง   ยงัไม่อยากจะปล่อยมากนัก        เสนอว่าควรมีกติกาท่ี

ผ่อนปรนบ้าง” 
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“จากกรณีศึกษาแสดงว่า มีจุดอ่อน          ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินอยู่ในขัน้

เรียนรู้ ไม่ได้ตามหลักการ แต่เป็นการเรียนรู้เพ่ือเอาเปรียบ  ท้องถ่ินกาํลังฆ่าตัวตาย  ได้บอกลูกศิษย์ 

เร่ืองการละในเร่ืองการหาผลประโยชน์ แต่สาํเร็จน้อยเพราะเป็นเร่ืองของทุนนิยม  ทุกกรณี มีระบบ

อุปถมัภ์ ส่ิงท่ีเราวางไว้ ผิดหวงั ให้มีการรับก่อน เป็นไปไม่ได้ มีการโทรไปบอก ว่าอย่ารับ คนจึง

กองอยู่ ท่ี ท้องถ่ินจังหวดั  ต้องให้มี ให้มีระบบการอบรมให้มากขึน้ ควรมีการเชิญอาจารย์ไปพูดคุย

กับประชาชนบ้าง ต้องมีการฝึกอบรมเร่ืองจริยธรรม คุณธรรมแต่ต้องทาํสมํา่เสมอ ต้องมีการทาํ

ต้ังแต่เดก็ เดก็ไม่เคยเรียนประชาธิปไตย  ควรมีระบบมหาวิทยาลัยเท่ียงคืน เรียนรู้ประชาธิปไตย” 

 

“เร่ืองการเรียนรู้ จะให้ เพียง กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน (สถ.) ทาํอย่างเดียวไม่ได้ 

ต้องให้มีสถาบันการศึกษาในท้องถ่ินถ่ิน ไม่เคยทาํประโยชน์เท่าไหร่ กับท้องถ่ิน” 

 

“เห็นว่าการให้ คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินจังหวัด จัดสอบ กมี็ปัญหา มีการเกบ็เงินค่า

สมคัรสอบและนาํเงินมาแบ่งกัน  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ 

(ก.ถ) กข็าด้วน องค์ประชุมไม่ครบกเ็ลยไม่ประชุม ไม่ควรอ้างเช่นนี”้ 

 

“การปฎิรูป เน่ืองจากรัฐธรรมนูญฯ ให้อิสระ แต่ผู้กาํกับดูแล ต้องมีชัดเจนว่าจะปล่อย

เม่ือไหร่ต้องเปิดโอกาสให้ทาํ เช่นการสอบ แต่มีสถาบันการศึกษา ร่วมเป็นกรรมการ  ท้องถ่ิน

จังหวดั จะต้องทาํงานหนัก  ต้องปรับปรุงสาํนักงานท้องถ่ินจังหวดัให้เป็นท่ียอมรับ” 

  

“ระบบของ ก.พ จะใช้ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นตัววดัประเมินผลการปฎิบัติงาน  ต้อง

นาํมาใช้กับท้องถ่ินด้วย” 

 

“คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ)   กจ็ะต้องมีอิสระ 

ไม่ใช่อยู่กับ มท.  จังหวดัต้องทาํหน้าท่ีเป็นผู้กาํกับดูแล  และ ก.ถ. เป็นศาลสูงสุด” 

 

“เร่ืองการโอนย้าย ต้องกาํหนดให้ทาํได้ภายในภาค หากมีการย้ายข้ามภาคจะต้องส่งให้

ส่วนกลางเป็นผู้พิจาณา มีการสอบให้อยู่แต่ละภาค” 

 

 “ต้องมีการเลิกระบบ ซี เม่ือไม่มีซี กไ็ม่มีการแข่งขนั ใช้เงิน  วางระบบใหม่ไม่ให้เงินเดือน

ตัน หากไม่มีผลงานกไ็ม่ได้ โบนัส” 
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ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่7  

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่   

 

“คือการเรียกรับเงินเน่ืองจากการขอโอนย้ายมาประจาํเทศบาล การเรียกรับเงินจากการ

สอบแข่งขนัเป็นพนักงานเทศบาล การไม่ยอมให้โอนย้ายจากเทศบาลไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน การ

โอนย้ายพนักงานเทศบาลไปทาํงานตาํแหน่งอ่ืน และให้คนของตนเองทาํงานในตาํแหน่งน้ันแทน” 

 

2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

                   ไม่มีความเห็น 

 

3.ปัญหาดา้นโครงสร้างบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 
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“การท่ีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ)   สังกัด สาํนัก

ปลัดกระทรวงทาํให้อิทธิพลของกระทรวงมหาดไทยครอบงาํ  ขาดความเป็นอิสระ”  

 

4.กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

       “ระบบการจัดสอบยงัไม่เป็นมืออาชีพ ขาดมาตรฐาน  ได้ “พวกผี” เข้าเยอะ การควบคุม

ตรวจสอบไม่ดี” 

 

      “การไม่ยึดหลัก  “เกิดท่ีไหนตายท่ีน่ัน” ซ่ึงเป็นหลักของการปกครองท้องถ่ิน ทาํให้มีการ

ดิน้รนของพนักงานย้ายกลับภูมิลาํเนา ผู้บริหารท้องถ่ินกไ็ม่ยึดถือหลักนี ้ คนท่ีทาํงานกไ็มได้

ตามท่ีต้องการ ผู้บริหารท้องถ่ินกอ็ยากจะให้ย้ายออกอีก” 

 

“มีแต่ระบบการประเมินผล แต่ไม่มีระบบการตรวจสอบผลงานอย่างแท้จริง” 

 

 

 

 

5. แนวทางการปฎิรูป 

 

“ ยึดหลัก “เกิดท่ีไหน ตายท่ีน่ัน” ในการบรรจุบุคลเข้ามาทาํงาน รับราชการ” 

 

       “การดาํรงตาํแหน่งปลัด อปท. อยู่นานอาจจะมีอาํนาจ ควรกาํหนดวาระการทาํงานแบบ

ข้าราชการการเมืองแบบปลัดพัทยา มีวาระเท่ากับผู้บริหาร”  

 

“ให้มีระบบการ เกษียณก่อนกาํหนด สาํหรับผู้ ท่ีโอนย้ายไม่ได้” 

 

       “มีสถาบันในการควบคุมวิชาชีพ ผู้ ท่ีจะทาํงานจะต้องมีใบรับรอง เร่ืองผลงาน การเสนอช่ือ

บุคคลให้ผู้บริหารได้เลือก” 

 

“ควรพัฒนาข้าราชการท้องถ่ินให้มีความเป็นอาชีพ และควรเช่ียวชาญเฉพาะอาชีพไม่ควร

กระโดดข้ามสายงาน” 
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“ ระบบการตรวจสอบ ต้องควบคุมได้ ต้องมีองค์กรอิสระ ทาํหน้าท่ีเป็นศาลท้องถ่ิน ใช้

หลักการพิจารณาคดีแบบง่ายๆ มีอาํนาจมากกว่าศาลปกครอง ทุกวนันีจ้ะพ่ึงเพียง สตง. ไม่ได้” 

 

“ กระบวนการสรรหาจะต้องมีความยาก การเอาออกจากงานจะต้องง่าย” 

 

     “ ก.ถ. ต้องเป็นอิสระ เหมือนกับ ก.พ.  และคณะกรรมการ ก.ถ. จะต้องเป็นอิสระไม่สังกัด

สาํนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย” 

 

“.ควรมีสาํนักงานการบริหารงานบุคคลพนักงานท้องถ่ินแยกออกจากสาํนักงานท้องถ่ิน

จังหวดั” 

  

     “ควรจัดต้ังหน่วยงานด้านการจัดสอบบุคคลเข้าเป็นพนักงาน เป็นระดับกรม เพ่ือพิทักษ์

ระบบคุณธรรม” 

 

“.มีระบบการตรวจสอบผลงาน” 

 

“.พนักงานจะต้องเป็นพนักงานข้าราชการ”  

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่8 

                ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่   

 

               “การเรียกรับเงินเน่ืองจากการขอโอนย้ายมาประจาํเทศบาล การเรียกรับเงินจากการ

สอบแข่งขนัเป็นพนักงานเทศบาล การไม่ยอมให้โอนย้ายจากเทศบาลไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน การ

โอนย้ายพนักงานเทศบาลไปทาํงานตาํแหน่งอ่ืน และให้คนของตนเองทาํงานในตาํแหน่งน้ันแทน” 

 

2. สาเหตุ ปัญหาและแนวทางการแกไ้ข 
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“การเมืองท้องถ่ิน เม่ือเลือกต้ังมาแล้วกเ็กิดการกระทาํไปในทิศทางท่ีเขาต้องการ มีการใช้

เงิน การเข้ามากมี็การใช้เงินซ้ือเสียง การหวงัระบบคุณธรรมไม่ได้  การเลือกต้ังไม่บริสุทธ์ิยติุธรรม 

จะหวงัเร่ืองอ่ืนได้อย่างไร การพัฒนาจะทาํได้ยาก ต้องมองท่ีคน ความเป็นนักกีฬา 

 

              “หลักการบริหารงานบุคคล ต้องมีการแยกระหว่างฝ่ายการเมืองกับข้าราชการประจาํ ผู้นาํ

องค์การกไ็ม่มีการแบ่งแยกระหว่างฝ่ายประจาํกับฝ่ายการเมือง ปัญหาคือนายกองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน ควบคุมทุกตาํแหน่ง ซ่ึงโดยหลักการแล้วนายก อปท. ควรคุมเพียงปลัด อปท. เท่าน้ัน”  

 

              “ระบบสังคมเป็นตัวชี้นาํ สังคมไม่ได้สร้างระบบคุณธรรม ควรมีนํา้ใจเป็นนักกีฬาและเพ่ิม

กิเลสให้กับคน สังคมชี้นาํให้นับถือคนรวย ทาํให้ระบบการบริหารงานบุคคลเบ่ียงเบน ต้องใช้สังคม

เป็นตัวนาํ ทุกประเทศใช้ศาสนาเป็นตัวนาํ นายก อปท. แต่ละแห่งเน้นแต่เร่ืองเศรษฐกิจ” 

 

  “ระบบวินัยเป็นระบบในทางลบ คือ จะเอาคนมาลงโทษอย่างเดียว ควรจะมีการใช้วินัยใน

ทางบวก คือในเชิงการป้องกันด้วย” 

               

                “การมี ประชาธิปไตย ยงัไม่สาํคัญ ให้ดูว่ามีวินัยด้วยหรือไม่ ต้องคิดให้หลุดพ้นจากกรอบ

นี ้ เป็นเร่ืองปลายเหตุท้ังน้ัน การกีฬา ต้องมาก่อนการเมือง แต่ประเทศไทย ประชาธิปไตย มาก่อน 

แพ้-ชนะ ไม่เป็น ต้องทาํในเร่ืองของการกีฬา ให้กับผู้นาํ ประชาธิปไตย” 

               

               “การจัดต้ังองค์กรปกครองท้องถ่ิน องค์การบริหารส่วนตาํบลเกิดมาแล้วต้ังแต่ พ.ศ. 2499 

เป็นระยะเวลา 40 กว่าปีมาแล้ว มีการยบุเลิกไป เพราะงบประมาณมีน้อย แต่ในปัจจุบันมีทุกแห่ง 

เร่ืองรายได้มีปัญหาเก่ียวโยงกับระบบการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากต้องนาํไปให้เป็นเงินเดือน

ราชการประจาํ การจัดต้ังโดยไม่มีความพร้อม เป็นการหยิบย่ืนให้ การกระจายอาํนาจ และเป็นแบบ

เดียวกันหมด ภารกิจหน้าท่ีของท้องถ่ิน ต้องรักษามาตรฐานด้านความสะอาด ความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย แต่เราไปทาํส่ิงท่ีเป็นการประมลู ใช้เงินเยอะๆ ส่วนใหญ่เป็นความล้มเหลว เป็นการย้าย

ขยะ ควรจะมีระบบเตาเผาในท้องถ่ิน  การจัดต้ัง อปท. ไม่จาํเป็นต้องเปิดทุกตาํบล” 

 

   “การให้เงินเดือนต้องให้ตามรายได้ของท้องถ่ิน ตามความเจริญ ไม่ใช่ให้ตามระบบของ

ข้าราชการพลเรือน ท้องถ่ินท่ีมีรายได้มาก ต้องให้เงินเดือนสูง ก.ถ. อ้างว่า ต้องอิงระบบข้าราชการ

พลเรือน แล้วจะมีการกระจายอาํนาจไปทาํไม ไม่มีเร่ืองของการพิจารณาเร่ืองการปรับเงินเดือน ให้

เพียงพอ ควรมีระบบคุณธรรม การอยู่ในประเทศเดียวกันแต่เงินเดือนต่างกัน จะอยู่ในสังคมเดียวกัน

ได้อย่างไร” 
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    “การมีรัฐธรรมนูญกาํหนดความเป็นอิสระ คิดว่า จะไม่ให้มหาดไทยควบคุม เป็นวิธีการ

แบบ "เจ้าเล่ห์” อย่างไรกดี็ ท้องถ่ินกต้็องอยู่ในความกาํกับดูแล ของภูมิภาค การเป็นอิสระ เป็นการ

กระโดดเร็วเกินไป เจตนาของนักการเมือง ใช้วิธีการบิดเบือน เขียนกฎหมายเพ่ือประโยชน์ของ

ตนเอง ทาํไมไปติดกับอาํนาจของ รัฐมนตรีมหาดไทย ไปอ้างกฎหมาย ว่ากระทรวงไม่ได้กาํหนดว่า 

จะกาํกับดูแลอย่างไร” 

                        

                  “เร่ืองของการกาํกับดูแล ผู้ว่าราชการจังหวดั นายอาํเภอ กฎหมายระเบียบการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินได้กาํหนดอาํนาจการกาํกับดูแล กาํนัน ผู้ใหญ่บ้านกไ็ม่ได้มีส่วนใน

การกาํกับดูแล”   

 

                    “คณะกรรมการการเลือกต้ัง (กกต.) เป็นตัวท่ีโยงไปสู่ นักการเมืองท้องถ่ินท่ีไม่

โปร่งใส  นักการเมือง คิดกลัวมหาดไทยจะควบคุม จึงกาํหนดในรัฐธรรมนูญ ฯ ให้คณะกรรมการ 

กกต. ทาํหน้าท่ีควบคุมเลือกต้ัง กพ็บว่ายงัมีมีปัญหา” 

          

        “ งานด้านอนุกรรมการวินัย ของคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถ่ิน มีการออก

กฎเกณฑ์ การรับอุทธรณ์เร่ืองท่ีมาจาก ก.จังหวดั และสอบสวน แต่เร่ืองวินัยของผู้บริหารท้องถ่ินไม่

มี ควรจะต้องมีหลักเกณฑ์เก่ียวกับความรับผิดและการควบคุมเช่นเดียวกับ นักการเมืองระดับชาติ  

 

                     “ เสนอให้ ก.ถ. มีสถาบันนักปกครองท้องถ่ิน ดูแล ควบคุมพนักงานให้ปลอดจาก

อิทธิพลของนักการเมือง” 

 

                     “ ควรมีศาลอาญาแผนกศาลฎีกาทางการเมืองท้องถ่ิน ควรจะมีระบบเลก็ด้วย” 

 

       “ควรจะมีการส่งเสริมในเร่ืองของลูกเสือ วินัย คุณธรรม” 

 

       “การศึกษาจะต้องมีอย่างเพียงพอ  เร่ืองคุณธรรม ระบบสังคมจะต้องนาํเร่ือง

เศรษฐกิจ” 
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ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่9 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่  (ตามประเด็นในกรณีศึกษา) 

 

             “การเรียกรับเงินเน่ืองจากการขอโอนย้ายมาประจาํเทศบาล การเรียกรับเงินจากการ

สอบแข่งขนัเป็นพนักงานเทศบาล การไม่ยอมให้โอนย้ายจากเทศบาลไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน การ

โอนย้ายพนักงานเทศบาลไปทาํงานตาํแหน่งอ่ืน และให้คนของตนเองทาํงานในตาํแหน่งน้ันแทน” 

 

2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 
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“ทุกกรณีมาจากการขาดจิตสํานึกการเป็นข้าราชการ  ไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนรวม ขาด

ความรับผิดชอบ  นักการเมืองเป็นต้นเหตุก่อให้เกิดปัญหา”  

 

           3.การปรับปรุงแกไ้ข 

  

“ต้องมีการ ให้การฝึกอบรม ควรทาํต่อเน่ือง  มีการนาํวิทยากรท่ีมีช่ือเสียงมาพูดให้เกิด

ข้อคิด” 

 

4.การรับรู้ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“เทศบาลตาํบลแห่งหน่ึงในจังหวดั (ปกปิดช่ือ) มีกรณี การเรียกรับเงินในการสอบบรรจุ

แต่งต้ังบุคคล และการบรรจุแต่งต้ังไม่เป็นตามลาํดับบัญชีรายช่ือ”   

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่ 10   

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

       1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่  (ตามประเด็นในกรณีศึกษา) 

 

               “การเรียกรับเงินเน่ืองจากการขอโอนย้ายมาประจาํเทศบาล การเรียกรับเงินจากการ

สอบแข่งขนัเป็นพนักงานเทศบาล การไม่ยอมให้โอนย้ายจากเทศบาลไปดาํรงตาํแหน่งท่ีอ่ืน การ

โอนย้ายพนักงานเทศบาลไปทาํงานตาํแหน่งอ่ืน และให้คนของตนเองทาํงานในตาํแหน่งน้ันแทน” 

 

2.สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 



 462 

“ปัญหาการเรียกเงิน เพราะค่านิยมในการเป็นข้าราชการเป็นส่ิงท่ีดี มีประโยชน์หลายอย่าง 

จึงส่งเสริมให้ลูกหลานได้เป็นข้าราชการ ทุกกรณีปัญหามาจาก การขาดจิตสาํนึก ในความเป็น

ข้าราชการ การทาํงานของรัฐ ไม่มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน” 

 

3.ปัญหาดา้นโครงสร้างบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“ระบบไตรภาคี ของ ก.กลาง ท่ีมีการยืดหยุ่นทาํให้เกิดเป็นปัญหา เป็นระบบภาคีแบบ

ประนีประนอม ระหว่างกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ  แต่ขาดในเร่ืองของมาตรฐาน เพราะเป็นมาตรฐาน

ท่ีมาจากการประนีประนอม การต่อรองผลประโยชน์ทาํให้มีการเปล่ียนกฎเกณฑ์  ผู้ทรงคุณวุฒิเองก็

ไม่สนใจจะมายุ่งเก่ียว ก.กลาง มีมติอะไร เป็นการเปล่ียนระบบได้ ไม่ใช่เป็นการวางมาตรฐาน จึง

ไม่ใช่เป็นการวางระเบียบ กฎระเบียบกห็ลวมมาก คนไม่กลัวการทาํผิด” 

 

4.ปัญหากระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“ระบบการตรวจสอบในการบริหารงานบุคคลไม่ดี คนจึงกล้าใช้เงินซ้ือ ไม่ว่าจะแพง

อย่างไร กย็อม”  

 

5.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

              “ก.กลางจะต้องมีการแยกเป็นระบบคณะกรรมการย่อย เป็นกลุ่มท่ีมีหน้าท่ีในการ

ประนีประนอมผลประโยชน์ และกลุ่มท่ีมีหน้าท่ีในการทาํระเบียบ การวางกฎ”  

 

                     “.ในคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินจังหวดั ต้องให้บทบาทแก่ ท้องถ่ินจังหวัด

เป็นกรรมการและเลขานุการ ไม่ใช่เป็นเลขานุการอย่างเดียว และ ใน ก.อบจ. จะต้องทาํหน้าท่ีเป็น

ท้ังกรรมการและเลขานุการ ไม่ใช่เพียงท่ีปรึกษา”   

 

                      “ท้องถ่ินจังหวัด ต้องมีบทบาทไม่ใช่เป็นเพียงผู้  clear ปัญหา แต่อาํนาจหน้าท่ีโดยตรง

ไม่มี เป็นอาํนาจของผู้กาํกับดูแล (ผู้ว่าราชการจังหวดั หรือนายอาํเภอ) การท่ีผู้กาํกับดูแลไม่ได้

มอบหมายส่ิงใด องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจึงไม่สนใจ ทาํให้ระบบการควบคุมตรวจสอบ ไม่ได้มี

การทาํจริงจัง เช่น จะต้องทาํหน้าท่ีในการสอบสวนทางวินัยได้ ไม่ใช่เป็นเพียงผู้ให้คาํปรึกษาทาง

กฎหมายเท่าน้ัน”   
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ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่11 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

  1.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

  “ ลักษณะตามกรณีศึกษาทุกกรณี อาจจะเรียกได้ว่าเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคล แต่ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ไม่อาจจะสรุปได้ว่า ระบบการบริหารงานบุคคลของท้องถ่ิน

ในปัจจุบันล้มเหลวหรือไม่  เพราะเป็นเร่ืองท่ีเกิดขึน้จาํนวนหน่ึง บุคคลบางกลุ่ม แต่ไม่มีข้อมลูหรือ

หลักฐานใดยืนยนัว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อีกจาํนวนมาก จะเป็นเช่นนีห้รือไม่ ” 

 

2.สาเหตุการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 
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 “พิจารณาแล้วปัญหาการเรียกรับเงินจากการสอบแข่งขัน หรือการโอนย้าย ส่วนหน่ึงมา

จากการยึดหลักปรัชญาการบริหารงานบุคคลอย่างใดอย่างหน่ึง ปัญหากคื็อ เราจะยึดปรัชญาใดท่ี

เหมาะสม ระหว่างการเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ินท่ีมีการโอนย้ายได้ระหว่างองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน กับการให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใดย่อมเป็นขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินน้ัน หากกาํหนดไม่ให้มีการโอนย้าย ระหว่างท้องถ่ินหรือมีข้อจาํกัดในเร่ืองภูมิลาํเนาของ

ผู้สอบ จะทาํให้ปัญหาการเรียกเงินหมดไปหรือไม่น้ัน ยงัไม่มีคาํตอบท่ีชัดเจน” 

 

3.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“จะต้องมีการหาตัวแบบใหม่  ซ่ึงงานวิจัยนีอ้าจจะมีคาํตอบท่ีดี ท่ีเหมาะสมท่ีจะให้

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ิน หรือกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน จะได้นาํไป

พิจารณาต่อไป”  

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่12 

                                                 ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  (จากกรณีศึกษา ) ไดแ้ก่ 

 

        1.1. การสับเปล่ียนการปฎิบติังานไปยงัตาํแหน่งอ่ืนทาํใหเ้สียสิทธ์ิในการเล่ือนระดบั

พนกังานใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยขาดหลกัคุณธรรมและไม่เป็นไปตามระเบียบ 

        1.2. การเลือกปฏิบติัโดยเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนๆ 

                      1.3. การสัญญาใหข้อ้เสนอวา่จะไดรั้บการข้ึนบญัชีสอบแข่งขนัได ้

                      1.4. การขอให้บญัชีผูส้อบแข่งขนั เพื่อบรรจุเป็นพนกังานส่วนตาํบล 

                      1.5. การวา่กล่าว ด่าทอ และข่มขู่ปลดัเทศบาล 
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                 1.6. การท่ีนายกเทศมนตรี     แจง้หา้มการรับโอนหรือสับเปล่ียนปลดัเทศบาล ในท่ี

ประชุมร่วมของนายกเทศมนตรี 

                      1.7. การเบียดบงัผลประโยชน์ส่วนตนจากโครงการ 

 

2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน  

 

        2.1. ค่านิยมเห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตนโดย มิชอบดว้ยกฎหมาย  

                     2.2. โครงสร้างการบริหารงานบุคคล เช่น ตาํแหน่ง หนา้ท่ีตามกฎหมาย 

                2.3. ปลดัเทศบาลในการใชอ้าํนาจรับรองบุคคลอนัเป็นเทจ็ 

       2.4. โครงสร้างการบริหารงานบุคคล     ท่ีใหอ้าํนาจทางการบริหารงานบุคคลแก่นายก 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาก 

       2.5. การขาดระบบการคานอาํนาจและการตรวจสอบถ่วงดุล 

       2.6. ทศันคติในการเขา้รับราชการของผูห้ลงเช่ือ 

       2.7. สัมพนัธภาพระหวา่ง บุคคลผูใ้กลชิ้ด กบันายกเทศมนตรี 

       2.8. ค่านิยมของผูห้ลงเช่ือ ท่ียอมเสียเงินเพื่อแลกกบัการเขา้รับราชการ 

       2.9. การทาํงานท่ีไม่โปร่งใส 

       2.10. การเบียดบงัเอาผลประโยชน์ส่วนตวัจากราชการ 

       2.11. เทศบาลตั้งอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกล จึงไม่มีผูใ้ดสมคัรใจยา้ยสับเปล่ียนตาํแหน่ง 

 

 

 

3.ปัญหาทางดา้นโครงสร้างทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน 

 

กฎหมาย ระเบียบยงัลา้หลงั ขาดการบูรณาการให้เป็นประมวลกฎหมายฉบบัเดียว เน่ืองจาก

มีกฎหมาย หรือการสั่งการหลายฉบบักระจดักระจาย ทาํใหเ้กิดช่องวา่ง และการตีความกฎหมายท่ี

แตกต่างกนั 

 

4.ปัญหาทางดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

       4.1. การขาดระบบการตรวจสอบและถ่วงดุลอาํนาจการบริหารงานบุคคล ท่ีโปร่งใส

เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 
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       4.2. ขาดระบบการประเมินผลการปฎิบติังานท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม 

 

5.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

        5.1. มีระบบการคานอาํนาจและถ่วงดุลอาํนาจการบริหารงานบุคคล    ระหวา่งทอ้งถ่ิน 

จงัหวดัและรัฐบาล (กระทรวง กรม) .  

 

        5.2. มีระบบคณะกรรมการตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพและมีความโปร่งใส       หรือ

กลา้ตรวจสอบ ในกระบวนการตรวจสอบ ตอ้งตั้งคณะกรรมการร่วมโดยมีตวัแทนจากผูท่ี้มีส่วนได้

เสียเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ 

 

        5.3. มีระบบการประเมินผลการปฎิบติังานท่ีโปร่งใส และมีความเป็นธรรม  แก่ทุกฝ่าย

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

        5.4. ใชห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

 

 

 

 

 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

  

1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

“ปัญหาท่ีเรียกว่าพฤติกรรมเบ่ียงเบนจากกรณีศึกษาน้ัน คิดว่าเป็นเร่ืองของพนักงานบางคน

ท่ีประพฤติตัวไม่ดี ทาํให้เกิดเป็นปัญหาการร้องเรียนว่าผู้บริหารท้องถ่ินใช้อาํนาจมิชอบ  ส่วนเร่ือง

การเรียกรับเงินน้ัน คิดว่าเป็นเร่ืองท่ีเป็นการสร้างภาพของส่วนกลาง (ราชการส่วนกลาง) มากกว่า

จะเป็นเร่ืองจริง โดยแสดงให้เห็นว่าเม่ือมีการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน แล้ว

บริหารไม่ดี มีการเรียกรับเงิน และสุดท้ายกจ็ะดึงเอาอาํนาจเก่ียวกับการจัดสอบแข่งขนักลับไป  

เพราะเร่ืองท่ีมีการร้องเรียนกันน้ันยงัไม่มีการจับใครได้สักรายเดียวว่ามีการเรียกรับเงิน” 
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“เดิมอาํนาจการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถ่ินอยู่ ท่ีส่วนกลาง หัวหน้า

หน่วยงานของท้องถ่ิน จึงสนใจท่ีจะไปประจบกับเจ้าหน้าท่ีส่วนกลาง จึงขาดความสนใจ ไม่แคร์ต่อ

ผู้บริหารท้องถ่ิน ปัจจุบันกฎหมายได้ให้อาํนาจแก่ผู้บริหารท้องถ่ินดูแลเองมากขึน้ ทาํให้การบริหาร

มีประสิทธิภาพมากขึน้ ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ต้องไปฝักไฝ่เร่ืองการว่ิงเต้นกับส่วนกลาง บุคลากร

ขึน้อยู่กับนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน”  

 

“แต่ข้อด้อยของระบบนีเ้ห็นว่า หากพนักงานไม่มีคุณภาพ ไม่รู้จะทาํอย่างไร พนักงานท่ีไม่

ดีหากเห็นว่าผู้บริหารใช้อาํนาจมาตรการดาํเนินการตามระเบียบ กจ็ะไปร้องท่ีส่วนกลาง ว่าไม่ได้รับ

ความเป็นธรรม  ส่วนกลางจึงอยากจะดึงอาํนาจกลับ”  

 

2.พฤติกรรมเบ่ียงเบนจากการรับรู้ 

 

“เร่ืองท่ีมีความเห็นเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล น่าจะเป็นกรณีท่ี

ส่วนกลาง ไม่ยอมกระจายอาํนาจทางด้านการบริหารงานบุคคลอย่างจริงจัง ยงัคงรวมอาํนาจไว้”  

 

3.ปัญหาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“การมีคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ิน ระดับจังหวดั เห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีเกิดความล่าช้า 

และเป็นการส้ินเปลือง” 

 

 

4.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล  

 

“จะต้องยึดหลักการตามรัฐธรรมนูญ  คือการให้ความเป็นอิสระ แต่เน่ืองจากองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกันในด้านความสามารถ จึงต้องพิจารณาเป็นกรณี

ไป องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความพร้อม มีรายได้สูง เป็นองค์กรท่ีเข้มเขง็แล้ว ควรปล่อยให้

โต ควรมีอาํนาจในการบริหารงานบุคคลของตนเองมาก แต่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดเลก็ 

อาจจะยงัมีข้อจาํกัด  ยงัทาํเช่นน้ันไม่ได้” 

 

“ส่วนกลางควรจะมีแนวคิดว่าเม่ือลูกๆโตแล้ว ควรจะให้เขาดูแลตัวเองได้  ให้ประชาชน

เป็นผู้เลือก” 
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“บทบาทของสมาคมสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย เป็นอีกช่องทางหน่ึงในการพัฒนา

ระบบการบริหารงานบุคคล ได้หลายอย่าง ท่ีผ่านมา เช่น การปรับปรุงสวสัดิการสิทธิประโยชน์ของ

พนักงานส่วนท้องถ่ินให้ดีขึน้”  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่13 

            ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

  

การกระทาํตามกรณีศึกษา ทั้งหมดเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

2. ประสบการณ์การรับรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน  

 

       การท่ีนกัการเมือง ดาํรงตาํแหน่งติดต่อกนั หลายสมยัมกัจะแยกไม่ออกวา่ ทรัพยสิ์นใดเป็น

ของราชการ ส่ิงใดเป็นของส่วนตวัโดยมกัจะนาํทรัพยากรของทางราชการ ไม่วา่จะเป็นวตัถุ คน มา
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ใชใ้นกิจการส่วนตวั สาเหตุจากความลุ่มหลงในอาํนาจ ส่งผลใหเ้กิดระบบอุปถมัภ ์ ในการ

บริหารงานบุคคล 

 

3. สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

                    3.1.ปัจจยัภายในตวับุคคลท่ียดึวตัถุ ตอ้งการสะสมทรัพย ์ ค่านิยมเร่ืองความหรูหรา 

ฟุ่มเฟือย อยากจะมีหนา้ตา มีเงินมาก 

3.2.สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เช่น รวบรวมเงินส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาในส่วนกลาง 

3.3.ผูบ้ริหารไม่มีคุณธรรมและจริยธรรม 

3.4.ผูบ้ริหารไม่มีความรู้ ในเร่ืองหลกัการบริหารงานบุคคล 

              3.5.นกัการเมืองทอ้งถ่ินตอ้งการใชเ้งินมากในการเขา้สู่ตาํแหน่ง จึงจาํเป็น ตอ้งปฏิบติั

เช่นดงักล่าว 

3.6.การดาํเนินกิจกรรมทางการเมือง เพื่อสร้างค่านิยมต่อประชาชน รักษาคะแนนเสียง 

 

4.ปัญหาทางดา้นโครงสร้างทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน 

 

 ระเบียบกฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั มอบอาํนาจใหท้อ้งถ่ินเป็นผู ้

บริหารงานบุคคล ซ่ึงตรงกบัเจตนารมณ์ตามรัฐธรรมนูญฯ ทาํใหท้อ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการ

บริหารงานบุคคล ปัญหาท่ีเกิดข้ึนตามกรณีศึกษา ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน ทางดา้นการ

บริหารงานบุคคล เป็นเร่ืองของตวับุคคลผูบ้งัคบับญัชา ใชร้ะเบียบ 90% อีก 10  เป็นระเบียบ

กฎหมาย 

 

5.ปัญหาทางดา้นกระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน 

 

       5.1. ทุกกระบวนการ มีระบบกฎหมายดีอยูแ่ลว้ แต่เป็นปัญหาผูน้าํกฎหมายไปใชป้ฎิบติั 

มีมาตรฐานการดาํเนินงานท่ีไม่เหมือนกนั ทุกทอ้งถ่ิน 

                   5.2. จุดอ่อนเร่ืองการสอบแข่งขนั  การแต่งตั้ง  โอนยา้ย    กรณีท่ีผูบ้ริหาร และพนกังาน 

ทาํงานทอ้งถ่ินเขา้กนัไมได ้ ตอ้งมีองคก์ร คือ คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล (กท.) เขา้มา

แกไ้ข  
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6..แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล   

 

6.1. ตอ้งแกไ้ขท่ีตวับุคคลและระบบตวับุคคลท่ีเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

              6.2. ตอ้งผา่นการฝึกอบรมธรรมะใหรู้้บาปบุญ การอบรมตอ้งใชร้ะยะเวลาอยา่งนอ้ย 3 

เดือน ในสถาบนัทางศาสนา 

              6.3. ตอ้งปรับปรุงองคก์รการบริหารงานบุคคลในระดบัจงัหวดั      ให้เป็นท่ีพึ่งของ

พนกังานใหไ้ด ้

6.4. ตอ้งแกไ้ขท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะทาํอยา่งไรใหมี้ผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

              6.5. ระบบการเลือกตั้งยงัไม่สามารถคดัเลือกคนท่ีดี       มาเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินได ้

ตอ้งรณรงคใ์หป้ระชาชนมีการพฒันาทางการเมือง และเขา้มาตรวจสอบ การทาํงานของนกัการเมือง

ตลอดจนเลือกผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ คู่คุณธรรม 

              6.6. ตอ้งปรับปรุงระบบการสอบแข่งขนั     เพือ่คกัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานโดยแบ่งการ

สอบเป็น 3  ภาค แต่ละภาคกระจายใหแ้ต่ละองคก์ารเป็นผูส้อบ 

  - ภาค ก.   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 

  - ภาค ข.   กทจ. 

  - ภาค ค.   อปท.  

 

 

 

 

6.7. ตั้ง สาํนกังาน ก.ถ. เป็นส่วนราชการข้ึนตรงต่อ นายกรัฐมนตรี เช่นเดียว กบั ก.พ. 

มีเลขาธิการ เป็นผูบ้งัคบับญัชาและใหเ้ป็นองคก์รอิสระ ไม่ถูกครอบงาํจากส่วนราชการ 

6.8. ปรับปรุงกฎหมายให ้ ก.ถ. มีอาํนาจโอนยา้ย พนกังานทอ้งถ่ิน ในกรณีท่ียืน่คาํร้อง

ของยา้ย กรณีท่ีผูบ้ริหารขอใหย้า้ย หรือกรณีท่ีจงัหวดั แกไ้ขปัญหาไม่ได ้

6.9. จดัตั้งคณะกรรมการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม 

6.10. แกไ้ขระบบการเลือกตั้ง ใหส้ามารถสรรหา บุคคลท่ีมีความรู้ คุณธรรม เขา้มาเป็น

นกัการเมือง ผูบ้ริหารของ อปท 

 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1. ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 
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“เร่ืองท่ีปรากฏตามกรณีศึกษาจัดว่าเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทุกกรณี          สาเหตุเกิดมาจาก 

ตัวบุคคล พนักงานเทศบาลท่ีลุ่มหลงในระบบวตัถุนิยม ต้องการสะสมทรัพย์ การมีตาํแหน่งหน้าท่ีท่ี

เอือ้ต่อการกระทาํนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จะต้องใช้เงินมากในการเลือกต้ัง ดังน้ัน จึงเกิด

ปัญหา ในเร่ืองการถอนทุนคืน พนักงานในบางตาํแหน่ง ยินดีท่ีจะจ่ายเงิน เพราะรู้ว่าตนเองมี

ช่องทางในการท่ีจะได้เงินมา”  

 

“การท่ีกฎหมายกาํหนดให้ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินทาํหน้าท่ีผู้อาํนวยการเลือกต้ัง 

ทาํให้เกิดปัญหาการวางตัวไม่เป็นกลางน้ัน เห็นว่าเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคล”  

 

“ระบบการดาํรงตาํแหน่งของปลัดองค์กรปกครองท้องถ่ินของไทย ไม่เหมือนกับ

ต่างประเทศบางแห่ง ท่ีนักบริหารท้องถ่ิน (ปลัด) จะต้องมาจากการจ้างงานโดยผู้บริหารท้องถ่ินเป็น

ผู้ว่าจ้าง หากทาํไม่ดี กจ็ะถกูประเมินผล และสภาท้องถ่ินส่ังให้ออกไป”  

 

“ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กท็าํไม่ดี (ใช้วิชามาร) กันหลากหลาย ในปีสุดท้ายของ

การดาํรงตาํแหน่งผู้บริหารท้องถ่ิน ผู้บริหารท้องถ่ิน จะทาํส่ิงท่ีเรียกว่า “เบ่ียงเบน” ค่อนข้างมาก อยู่

ท่ีปลัดฯ จะมีศิลปะอย่างไร เพ่ือไปคัดค้านส่ิงท่ีไม่ถกูต้อง จึงเกิดเป็นปัญหาความขดัแย้ง  เช่น การ

นาํทรัพย์สินขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไปใช้ประโยชน์ มีการแจกส่ิงของต่างๆ ท้ังๆ ท่ีเป็น

เงินของหลวง”  

 

 

2.ปัญหาดา้นโครงสร้าง ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“ในขณะนีไ้ม่เป็นห่วง คณะกรรมกรมาตรฐานการบริหารงานบุคคลแห่งชาติ (ก.ถ) เพราะ

ได้คนดี แต่ห่วงคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.กลาง) เพราะยงัเป็นระบบอุปถมัภ์ 

ส่วนคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ิน ระดับจังหวดั เห็นว่าผู้ดาํรงตาํแหน่งประธาน

คณะกรรมการ ฯ ไม่ควรเป็นผู้ว่าราชการจังหวัด แต่ควรมาจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพราะทุกคนโดยเฉพาะ

หัวหน้าส่วนราชการประจาํจังหวดัจะเกรงใจผู้ว่าราชการจังหวดั ไม่อิสระในการท่ีจะพูด และเห็นว่า 

ตัวแทนของท้องถ่ิน สายประธานสภาท้องถ่ิน กไ็ม่ควรเลือกสรรเข้ามา เพราะไม่ค่อยรู้เร่ืองการ

บริหารงานบุคคล ไม่เคยให้ความเห็นอะไร” 
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“ตัวแทนจากสายพนักงานท้องถ่ินและปลัด ฯ  เห็นว่าดีแล้ว ผู้ทรงคุณวฒิุ ควรจะเป็นบุคคล

ท่ีเกษียณอายงุานแล้ว  การได้บางตาํแหน่งมาเป็นกรรมการ เช่น จากตาํรวจ กไ็ม่รู้เร่ืองการ

บริหารงานบุคคลท้องถ่ิน และท่ีสาํคัญควรจะมีการกาํหนดวฒิุการศึกษา”  

 

“ปัญหาของระบบการบริหารงานบุคคลเดิมของพนักงานเทศบาล เคยอยู่กับส่วนกลาง 

(ราชการส่วนกลาง) จึงเกิดการว่ิงเต้น หรือการเรียกเงิน นายกเทศมนตรีไม่มีโอกาสในการเลือกคน 

เจ้าหน้าท่ีของส่วนกลาง อาจจะมีอาํนาจใหญ่กว่านายกเทศมนตรี ระบบอาจจะมีการว่ิงเต้นเพ่ือขอ

ไม่ให้ย้ายตัวเองกมี็” 

  

“ปัจจุบันเป็นระบบใหม่ ท่ีผู้บริหารท้องถ่ิน จะเลือกใครกไ็ด้ หากผู้บริหารไม่ดี พนักงานก็

จะย้ายหนีไปหมด  แต่มีความเห็นว่าระบบปัจจุบัน จะช่วยลดค่าใช้จ่ายลงไปได้เยอะ” 

 

3. ดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“ปัญหาคือทุกวันนีคื้อการกระจายอาํนาจทางด้านการบริหารงานบุคคลออกไปท่ัวประเทศ 

เป็นการสร้างฐานให้แก่ผู้ ท่ีมีอาํนาจ”  

 

4. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

                “ปัญหาท่ีเกิดขึน้ท้ังหมด เกิดจากการพัฒนาการมาอย่างยาวนาน  ดังน้ัน จึงเห็นว่า 

ประชาชนต้องมีการพัฒนาทางด้านการเมือง ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ มีจริยธรรม ในบางเมือง 

(องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน)  จะมีระบบอุปถมัป์ แต่จะไม่มีการเรียกรับเงิน” 

 

“ระบบการเลือกต้ัง จะทาํอย่างไร จึงจะได้คนดี เห็นว่าควรจะมีการแก้ไขกฎหมาย” 

 

“ปัญหาจิตใจของบุคคล ควรจะมีการคาํนึงเร่ืองศีลธรรม จรรยา มีการฝึกสมาธิ    การมีศีล 

กจ็ะช่วยได้ วิทยากรบางคนเก่ง สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมได้  ปัญหาคือผู้ ท่ีมาจากการเลือกต้ัง

คิดว่าตนเองมีตาํแหน่งใหญ่ จึงจะต้องใช้คนท่ีมีศักยภาพท่ีเท่าเทียมกัน มาเป็นผู้ปรับเปล่ียน”   

 

5. ความเห็นอ่ืนๆ  
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“บทบาทของชมรมนักบริหารงานเทศบาลแห่งประเทศไทย  ประกอบด้วยคณะกรรมการ 

ท่ีได้รับการเลือกต้ัง และให้ผู้ ท่ีดาํรงตาํแหน่ง ในคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ท่ีเป็น

ปลัดเทศบาล มาเป็นท่ีปรึกษา  ช่องทางการพัฒนาหรือการเสนอความเห็นในการพัฒนาระบบจะ

กระทาํโดยผ่านทางสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย หรือคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  

กิจกรรมท่ีดาํเนินการคือมีระบบการประชุม การอบรมพัฒนาบุคลากร”  

 

“ความเห็นต่อร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคล (ใหม่) พ.ศ.......   มีบาง

ประเดน็ท่ีไม่เห็นด้วย และได้ส่งความเห็นคัดค้านไปยงักฤษฎีก” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่14 

    ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

              “เร่ืองการเรียกรับเงิน เป็นเร่ืองของตัวบุคคลเป็นเร่ืองของจิตใจ บางคนกเ็ป็นคนดี   การมี

อาํนาจแต่เพียงคนเดียว กไ็ม่ดี ควรจะมีระบบการเป็นคณะกรรมการในการวินิจฉัยชี้ขาดอะไร 

อาํนาจอยู่ ท่ีใคร คนกจ็ะว่ิงเข้ามาหา การท่ีกฎหมาย กาํหนดให้นายกท้องถ่ินมีอาํนาจมาก เพราะเกรง
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ว่าข้าราชการประจาํจะไม่สนองนโยบาย ทุกวนันี ้นายก ฯ กไ็ม่ได้มีอาํนาจทางการบริหารงานบุคคล

มาก เป็นอาํนาจของคณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินจังหวัด  เป็นระบบของคณะกรรมการ”  

         

“คิดว่ากรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินเป็นตัวช่วย ไม่ได้ทาํให้ระบบเสียหรือเป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบน” 

                     

“เร่ืองท่ีเก่ียวกับผลประโยชน์ใครทาํกมี็ปัญหา โดนร้องเรียน จัดซ้ือจัดจ้าง ไม่ให้ท้องถ่ิน 

ทาํ ให้องค์กรอ่ืนทาํกย็งัจะต้องมีปัญหา การตรวจสอบ กต้็องมี  การจัดซ้ือ จัดจ้าง  ปัญหาของ

ท้องถ่ิน จังหวดั หรือคณะกรรมการพนักงานท้องถ่ิน ท่ีมีลักษณะเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน คือ กคื็อ

เร่ืองการกาํกับดูแล ในข้อเทจ็จริงเป็นการควบคุม”  

 

2. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“การตรวจสอบ กมี็ศาลปกครองท่ีทาํได้อยู่แล้ว 

        

             “การสอบแข่งขนั ควรเหมือนกับระบบของ  ก.พ. คือมีการสอบ ภาค ก .ก่อน และให้ อปท.

จัดสอบ เอง จะได้มีการกลั่นกรองคนในด้านคุณสมบัติเบือ้งต้นก่อน  

 

“ระบบการเลือกต้ังควรให้ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน         เป็นผู้อาํนวยการเลือกต้ัง

ประจาํท้องถ่ินน้ัน ดีแล้ว เพราะเป็นเพียงผู้รักษาการนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน         หากมี

ปัญหากเ็ป็นเร่ืองของตัวบุคคลแต่ละคน เพราะ จะต้องวางตัวเป็นกลาง ปลัด ฯ จะต้องดูเองว่าจะยืน

อย่างไร  ไม่ได้ยืนกับคนเก่า ขณะเดียวกันกต้็อง “เกบ็ใจ”คนมาใหม่เช่นกัน” 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่15  

ความเห็นจากการสัมภาษณ์  

 

1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

 “เป็นปัญหาเพียงส่วนน้อย ท่ีมีการ abuse อาํนาจ  ทาํให้ส่วนใหญ่เสีย  องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินท่ีไม่เรียกรับเงินยงัมีมาก หากเกิดกม็กัเป็นองค์กรปกครองท้องถ่ินท่ีต้ังใหม่ องค์กร
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ปกครองส่วนท้องถ่ินของไทย  ไม่ได้เกิดจากความต้องการของประชาชน ประชาชน อาจจะรู้การ

เข้ามามีส่วนร่วม การเรียนรู้ คนท่ีเข้ามาทาํงานและใช้อาํนาจไม่ถกูต้อง รัฐบาลกลางใช้วิธีการ

แทรกแซงหลัก “ความเป็นอิสระของท้องถ่ิน”  และ การท่ีประชาชนไม่เข้มแขง็ กเ็ป็นท่ีมาของการ

เกิดปัญหา 

               

“การมีกฎระเบียบหยมุหยิมมากมาย ไม่ง่ายต่อการปฎิบัติ ทาํให้เกิดการปฎิบัติผิด เราไม่มี

แนวคิดรัฐธรมนูญนิยม แต่มีกฎหมายนิยม ขาดการคิดถึง กฎหมายธรรมชาติ”  

                   

“คณะกรรมการพนักงานทุกระดับเกิดจากกฎหมาย     หากทีมคณะทาํงานไม่เข้าใจ เลือก

คนเข้ามาเพียงให้มีตาํแหน่ง มากกว่าท่ีจะมีเป้าหมาย การพัฒนาระบบ  จึงกลายเป็นระบบการเล่น

พรรคพวก  คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินจะต้องมีหน้าท่ีดูแลพนักงานประจาํ”   

 

2.การรับรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมเบ่ียงเบน  

 

“การท่ีนายกเทศมนตรีแห่งหน่ึง นาํเงินไปจ้างนักร้อง จากอัตราของคนกวาดขยะ เพราะ

อัตราว่าง แต่คนพอแล้ว   และขยายแล้วไม่ได้ ติดขดัท่ีกฎหมายเป็น พฤติกรรมเบ่ียงเบนหรือไม่”  

 

  3.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“ต้องกลับไปยึดหลัก  Principle of Autonomy ความเป็นอิสระขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน ปลัดเทศบาล ควรมีลักษณะเป็น City  Manager เช่นเดียวกับบางประเทศ เช่น 

ออสเตรเลีย นายกเมืองเป็นผู้ ว่าจ้างเข้ามาทาํงาน มีวาระการทาํงาน ในการทาํงานนายกฯ จะเข้ามา

ก้าวก่ายไม่ได้ (แต่ปัญหาคือนายกฯ คิดว่าตนเองมาจากการเลือกต้ัง) และมีการประเมินผลการ

ทาํงาน  ไม่ต้องมีการว่ิงเต้น”  

“ใช้ระบบการบริหารจัดการท่ีดี เป็นตัววดั หากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใด  

มีความสามารถในการบริหารจัดการท่ีดี ผ่านเกณฑ์ประเมิน การให้อิสระในการบริหารงานบุคคล ก็

มีมาก แต่หากไม่ผ่านเกณฑ์หรือมีปัญหา ก ็ต้องมีการกาํกับอย่างเข้มงวด” 

       

“ปรับปรุงเร่ืองการกาํกับดูแล ต้องชัดเจน ท้องถ่ินต้องฟังผู้กาํกับ  การกาํกับดูแล เป็น

อาํนาจหน่ึง ในฝร่ังเศส เรียกว่า “อาํนาจกาํกับ” 
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“การมีส่วนร่วมของประชาชน การใช้ประชาชนมาเป็นองค์กรตรวจสอบในการตรวจสอบ

ต้องเข้มแขง็” 

 

“มีองค์กรกลางจัดสอบแข่งขัน  การกาํหนดให้การจัดสอบแข่งขันเป็นภูมิภาค มี

คณะกรรมการกลางในการประเมินผลงาน” 

 

“มีการฝึกอบรม มีการพัฒนาทางด้านจิตใจ ให้การเรียนรู้ต้ังแต่ระดับพืน้ฐาน” 

 

 

 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่16 

    ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 
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“มีปัญหามาก เร่ืองการใช้อาํนาจ การสอบแข่งขนัท่ีไม่เป็นไปตามหลักการ มีการทาํอะไรๆ

หลายอย่างมบุมิบ ทุกระดับตาํแหน่งมีการใช้เงิน จ่ายเงินแล้วจึงจะสอบได้ สาเหตุปัญหาท่ีสาํคัญ

ประการหน่ึงระบบการกาํกับดูแลของอาํเภอและจังหวดัไม่มีอย่างเพียงพอ ต้องจริงจัง ต้องไม่กลัว 

กล้าทาํ  ปัญหาคือในระยะหลังจะไม่เข้ามายุ่งเคยมีการประชุมร่วมกันของคณะกรรมการกลาง

พนักงานส่วนท้องถ่ิน  เพ่ือระดมสมองหาทางการแก้ไข เราต้องการเห็นระบบการบริหารงานบุคคล

มีความโปร่งใส ได้คนดี ยคุปัจจุบัน มีความเส่ือมท่ีคนละเลยเร่ืองการใช้ระบบคุณธรรม เป็นเพราะ

วตัถุนิยมเฟ่ืองฟู การทาํงานของพนักงานหรือข้าราชการประจาํจะต้องไม่ยอมหากฝ่ายการเมือง มี

การกระทาํท่ีมิชอบ มิใช่เข้าไปผสมโรง กลายเป็นเคร่ืองมือ ในภาพรวมยงัมองว่าองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน มีการบริหารงานบุคคลท่ีใช้ระบบคุณธรรม ยงัมีมากกว่าท่ีเบ่ียงเบน” 

 

2.ปัญหาดา้นโครงสร้าง ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“การให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล เป็นเร่ืองท่ี

ถกูต้อง แต่จะต้องมีการควบคุม และการกาํกับดูแลจากราชการส่วนกลาง ปัจจุบันการกาํกับดูแลยงั

ไม่ดี ผู้กาํกับดูแลท้องถ่ิน เช่น ผู้ว่าราชการจังหวัด ไม่ค่อยอยากจะเข้ามายุ่ง มีการโกงกันมากแต่

ข้าราชการทาํเป็นไม่รู้ไม่เห็น การเป็นฝ่ายปกครองจะต้องไม่กลัวอาํนาจ อิทธิพล ต้องมีความฉับไว 

ซ่ึงอยู่ ท่ีอาํเภอ แต่อาํเภอไม่ปฎิบัติงานอย่างฉับไว การท่ีผู้กาํกับดูแล “น่ิงเฉย” เสีย ถือว่าเป็น

พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการบริหารงานบุคคล   การพูดว่า  “อย่าไปยุ่งกับพวกมนั”  เป็นเร่ืองท่ี

ใช้ไม่ได้ ปัญหาอย่างหน่ึงกคื็อการคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินจังหวดั มกัจะไม่กล้าฟันธง

ว่าถกูหรือผิด  คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถ่ิน จะต้องมีหน้าท่ีควบคุม  แต่การควบคุม

อย่างเข้มข้นกอ็าจจะขดักับรัฐธรรมนูญฯ ” 

 

 

 

 

 

 

3.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“การสอบแข่งขนัอยากจะให้มีความเป็นอิสระ แต่กน็าํมาซ่ึงปัญหาหลายประการ การจะ

นาํกลับมาสอบท่ีส่วนกลางกรุงเทพ ฯ เป็นส่ิงท่ี ล้าสมยั ต้องมีการกระจายอาํนาจ” 
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“หลักในการทาํงาน คือทุกคนจะต้องมีอุดมคติ พนักงานประจาํอย่าไปผสมโรงทาํผิดด้วย 

อย่าไปตะกละ โลภ หากบุคลากรตัวหลักไม่ผสมโรงด้วยกจ็ะไม่มีปัญหา” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่17 

       ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 

 

1.ลกัษณะพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (จากกรณีศึกษา)  
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       1.1. การเรียกรับเงิน 300,000 บาท    และการจดัทาํหนงัสือรับรองสถานภาพเจา้หนา้ท่ี

อนัเป็นเทจ็ 

       1.2. กาํหนดกรอบอตัรากาํลงัเอ้ือประโยชน์ใหก้บัพรรคพวกของตนเอง   ไม่ไดย้ึดถือ

แนวทางการจดัพนกังานลงตาํแหน่งตามแนวทางท่ี ก.ท. กาํหนด  การยา้ยสับเปล่ียนตาํแหน่งกบั

บุคคลอ่ืน เพื่อกีดกนัไม่ใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  และใชดุ้ลพินิจมิชอบเพื่อการแต่งตั้งและเล่ือน

ตาํแหน่งใหก้บักลุ่มพรรคพวกของตนเอง 

        1.3. เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั เพื่อแลกกบัการไดข้ึ้นบญัชีเป็นผูส้อบแข่งขนัได ้

และเรียกรับเงินเพื่อแลกกบัการไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานส่วนตาํบล 

        1.4. การกล่าวหาพนกังานและเสนอยา้ยมาใหส้าํรองราชการชัว่คราวให้ร้ายป้ายสีเพื่อ

กีดกนัมิใหเ้ทศบาลอ่ืนรับการโอนยา้ย 

 

2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน  

 

                     2.1. เรียกรับเงินจากการโอนยา้ยเน่ืองจาก 

   

2.1.1 ปัจจยัภายใน  

        ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

 

2.1.2.ปัจจยัภายนอก  

         2.1.1.1.เศรษฐกิจ มีรายจ่ายสูงกวา่รายได ้

         2.1.1.2.การเมือง ตอ้งตอบสนองนกัการเมืองทอ้งถ่ิน 

 

2.1.3.ปัจจยับุคคล 

         2.1.3.1. ผูรั้บขาดอุดมการณ์และสาํนึกในหนา้ท่ี 

   1) เห็นแก่ประโยชน์เฉพาะหนา้ 

   2) สมรู้ร่วมคิดในกระบวนการทุกขั้นตอน 

     2.1.3.2.ผูใ้ห ้

      1) สมยอมตามการเรียกร้อง 

     2) ตาํแหน่งมีจาํกดัความตอ้งการมีมาก 

      3) ตอ้งการความแน่นอน (ชวัร์) 
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 2.2. เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั 

 

  2.2.1.ภายใน  

            ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

 

2.2.2.ภายนอก 

 2.2.2.1. ค่านิยมในการรับราชการเป็นเกียรติ ศกัด์ิศรี 

            2.2.2.2. ครอบครัวไดรั้บสวสัดิการจากรัฐ 

            2.2.2.3. มีช่องทางแสวงหาผลประโยชน์จากตาํแหน่ง 

 

2.2.3.บุคคล  

   2.2.3.1. ผูรั้บขาดอุดมการณ์และสาํนึกในหนา้ท่ี 

         1) เห็นแก่ประโยชน์เฉพาะหนา้ 

         2) สมรู้ร่วมคิดในกระบวนการทุกขั้นตอน 

 

2.2.3.2.ผูใ้ห ้

          1)  สมยอมตามการเรียกร้อง 

          2)  ตาํแหน่งมีจาํกดัความตอ้งการมีมาก 

          3)  ตอ้งการความแน่นอน ชวัร์ 

 

         2.3. การยา้ยใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งในสายงานอ่ืน 

 

2.3.1. ภายใน 

         ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

 

2.3.2. ภายนอก 

         สังคมไทยเป็นสังคมอุปถมัภพ์วกพอ้ง 

2.3.3.บุคคล 

 

                                 2.3.3.1.ผูใ้ชอ้าํนาจ  

   1) ขาดสาํนึกในหนา้ท่ีผูบ้ริหาร 
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2) สร้างบารมีช่วยพวกพอ้ง เป็นช่องทางแสวงหาประโยชน์อนัมิควรได ้   

3) ประเมินผลงานและบุคคลตํ่ากวา่ความเป็นจริง 

 

      2.3.3.2. พนกังาน 

   1) ไม่สนองตอบผูใ้ชอ้าํนาจในทางท่ีมิชอบ(เถรตรง) 

2) มีความสนิทสนมกบักลุ่มอาํนาจเดิม  

3) ขาดปฎิสัมพนัธ์กบักลุ่มผูบ้ริหารใหม่ 

 

  2.4. เร่ืองการมิให้โอนยา้ย 

 

2.4.1.ภายใน 

         ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

          

       2.4.2.ภายนอก 

   

2.4.2.1. ค่านิยมผูน้อ้ยตอ้งเช่ือฟังผูใ้หญ่ 

   2.4.2.2. ผูน้อ้ยกระดา้งกระเด่ือง ผูใ้หญ่จะเสียหนา้และโกรธ 

   

        2.4.3.บุคคล 

   เหมือนกบัขอ้ 2.3.3. 

 

3. แนวทางการแกไ้ข 

 

3.1. เร่ืองการเรียกรับเงิน 

 

3.1.1.ภายใน  

  วเิคราะห์จดัระบบการบริหารงานบุคคล ใหส้มดุลเขม้แขง็ข้ึน เอ้ือและส่งเสริมให้

เกิดการบริหารจดัการท่ีดี 

3.1.2.ภายนอก 

  ภาครัฐและเอกชน ตอ้งเร่งปรับสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง อยา่งจริงจงั เพื่อ

ส่งเสริมใหเ้กิดการบริหารจดัการท่ีดี 
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3.1.3.บุคคล  

  ทุกคนตอ้งเร่งปลูกจิตสาํนึก ยดึถือระบบคุณธรรมในการครองตน ครองคน 

ครองงานผูบ้ริหาร ตอ้งมีความกลา้หาญแน่วแน่ มุ่งมัน่ ส่งเสริม ใหก้ารบริหารจดัการท่ีดี ภายใน

องคก์รของตน 

 

4.ปัญหาทางดา้นโครงสร้างและกระบวนการทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิด

พฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

มีความเห็นวา่ โครงสร้างทางดา้นการบริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารงานบุคคล

องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน เม่ือพิจารณาในภาพกวา้งหรือโดยองคร์วม น่าจะไม่แตกต่าง กบัระบบของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญั ซ่ึง ก พ. เป็นแม่แบบและเป็นตน้แบบขององคก์รอ่ืนๆ ซ่ึงขอใหค้วามโดย

สรุปดงัน้ี 

 

4.1. กฎหมาย  ระเบียบและกระบวนการการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั แมไ้ดก้ารกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการดาํเนินงานในเร่ืองต่างๆไว้

แลว้ก็ตาม แต่ตอ้งคาํนึงอยูเ่สมอวา่หลกัเกณฑแ์ละวธีิการใดๆ ก็ไม่อาจใหค้วามเท่ียงธรรมและสร้าง

ความพึงพอใจแก่ทุกคนได ้100%  แต่จะตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความเท่ียงธรรม   และสร้างความ 

พึงพอใจใหก้บัคนหมู่มากได ้ และน่าจะเป็นหลกัเกณฑ ์ และวธีิการท่ีดีและเหมาะสมกบัสภาวการณ์  

และสภาวการณ์และสภาพโครงสร้างและการทาํงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย 

 

            4.2.เม่ือมีสมมุติฐานตามขอ้ 4.1 แลว้  ก็เป็นหนา้ท่ี ของผูบ้ริหารองคก์ร จะนาํส่ิงท่ีมี

อยูม่าใชใ้หเ้กิดคุณธรรม เต็มประสิทธิภาพเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินใหเ้จริญรุ่งเรืองไดอ้ยา่งไร “ผูบ้ริหาร

องคก์ร จึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมาก จึงตอ้งมีความกลา้หาญ แน่วแน่ มุ่งมัน่ และส่งเสริมในทุก

วถีิทางเพื่อใหเ้กิดการบริหารจดัการท่ีดี ภายในองคก์รของตน” 

 

 

 

5.ขอ้เสนอแนะสรุปตามแนวทางการบริหารงานบุคคลของคณะกรรมการป้องกนัและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.)  
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 ปปช. ไดอ้อกประกาศเป็นหนงัสือแจง้ใหท้ราบ วา่การสรรหาบุคคลจะใชค้วามเป็นธรรม 

ปฎิเสธเส้นสาย มีการกาํหนดหลกัเกณฑ ์ การสรรหา มีมาตรฐานการทดสอบ  ใชบ้ริการศูนย์

ทดสอบกลาง  แจง้แนวทางการพฒันา รูปแบบของการทดสอบ การสัมภาษณ์ 

     

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

 “ในการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล เพ่ือป้องกันมิให้ใช้อาํนาจท่ีไม่ชอบ จน

กลายเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนน้ัน กลไกของกฎหมายการบริหารงานบุคคลไม่อาจจะแก้ไขได้ 100 % 

ดังน้ัน จึงต้องทาํให้ผู้บริหารท้องถ่ินมีคุณธรรม” 

 

“การแก้ไขปัญหาเร่ืองการสอบบุคคลเข้ารับราชการ ควรมีหน่วยงานกลางทาํหน้าท่ีในการ

จัดสอบ หรือส่งไปสอบยงัศูนย์สอบ” 

 

“ปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีมีการร้องเรียนมายงั

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช) ในเร่ืองการบริหารงานบุคคล 

ไม่มี แต่จะพบมากในเร่ืองการจัดซ้ือจัดจ้าง” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ  : บุคคลที ่18 

    ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 
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1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

-ไม่มีความเห็น-  

 

2. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

 2.1. การแกไ้ข กฎหมาย พ.ร.บ. บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  

          

 “ก.พ. ไม่เห็นด้วยท่ีจะมีโครงสร้างการบริหารงานบุคคล ท่ีแบ่งออกเป็น 3 ระดับ  ตาม

กฎหมายท่ีเป็นอยู่  แต่ควรจะมี ก.ถ.  ดูแล ท้ังหมด ในระดับชาติ และให้มี คณะกรรมการพนักงาน

ในระดับจังหวดั เพียง 1 เดียว แต่ละจังหวดั และมีอนุกรรมการแยกตามประเภทขององค์กร แต่

อาจจะให้ มีคณะกรรมการพนักงานท้องถ่ิน ในแต่ละ อปท. ขนาดใหญ่  ส่วน อปท. ขนาดเลก็ ควร

ให้ คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินระดับจังหวดั เป็นผู้ดูแล” 

 

                      2.2.ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

 “ จะต้องดาํเนินตาม แนวทางของกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรือน ท่ีแก้ไข

ปรับปรุงใหม่ เช่น  การยกเลิก ระดับตาํแหน่ง “  (ระดบัซี) 

 

 2.3. การรักษาระบบคุณธรรม  

          

      “องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ควรจะมีคณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม  ทาํหน้าท่ี

คุ้มครองพนักงาน เหมือนกับศาลปกครอง ต้องอยู่กับ คณะกรรมการ ก.ถ.  เร่ืองท่ีร้องเข้ามา ไม่ว่าจะ

เป็นการใช้อาํนาจท่ีไม่เป็นธรรมในการบรรจุ แต่งต้ัง ฯลฯ  คณะกรรมการระดับจังหวัด มีท้ังหน้าท่ี

ในการร้องทุกข์ สอบสวน ไปด้วยองค์กรเดียว จะเหมาะสมหรือไม่”  

  

2.4. การสอบแข่งขนัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 

“จะต้องมีหลักประกันในด้านคุณภาพ ” 

 

4. ความเห็นอ่ืน ๆ 
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“ความเป็นอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามรัฐธรรมนูญ ฯ  ความ 

มีอิสระเป็นการยึดถือหลัก autonomy ถกูต้องแล้ว  แต่ในการปฎิบัติ จะต้องรู้ว่ามีระบบของการ

กาํกับดูแล ตรวจสอบด้วย (autonomy ,but…)” 

 

“ เน่ืองจากผู้บริหารท้องถ่ิน ไม่มีความรู้ในเร่ืองการบริหารงานบุคคล ไม่รู้กฎหมาย 

 จึงเป็นสาเหตุของการปฏิบัติไม่ถกูต้อง” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่19  

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 
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1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

“ส่ิงท่ีเรียกว่าพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่น การท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเปิดสอบแข่งขนั 

เข้ารับราชการแล้วมีการเรียกรับเงิน เหตุใดผู้เข้าสอบจึงยอมเสียเงินเป็นแสน กคื็อ คิดว่าเม่ือตนเอง

ได้รับราชการแล้วจะได้โกงได้” 

 

2.สาเหตุของปัญหา 

 

“ กคื็อเร่ือง จริยธรรม การขาดจิตสาํนึก  องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมกัคิดว่าตนเองมี

อาํนาจล้นฟ้า โกงกันสารพัด ไม่ได้คิดในเร่ืองจริยธรรม  เร่ืองของท้องถ่ิน หากไม่มีเส้น กจ็ะไม่มี

การแข่งขนั จะหาวิธีการเอาคนท่ีมีเส้นสาย ” 

 

3. ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนจากการรับรู้ 

 

“อย่างกรณีเทศบาลตาํบลแห่งหน่ึง ในจังหวดักาญจนบุรี เม่ือผู้ว่าราชการจังหวดัไปยกเลิก

คาํส่ังการสอบ กมี็การฟ้องร้อง เพราะไปยกเลิกบัญชีผู้สอบได้ ทาํให้ไม่ได้รับการบรรจุ กรณีปัญหา

ของเทศบาลตาํบลแห่งนี ้ เรียกรับเงินเขามาแล้ว ต่อมาถกูยกเลิกการใช้บัญชี จะหาเงินท่ีไหนไปคืน

เขา” 

“มาตรการท่ีดาํเนินการแก้ไข ได้แก่ ตามประกาศของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

วนัท่ี 24 ก.พ. 2549  กาํหนดให้มีการสอบ และบรรจุบุคคล  ณ ท้องท่ีท่ีเปิดสอบ เท่าน้ัน ห้ามใช้

บัญชีไปท่ีอ่ืน” 

 

5.แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“ จะตอ้งมีระบบการตรวจสอบ เพราะนกัการเมืองยงัแยม่าก แต่ประชาชนยงัไม่เขม้แขง็ ไม่

สนใจ ไม่มีจิตสาํนึก .... ตอ้งใหมี้การฟ้องร้องเม่ือกระทาํความผดิ... และระบบการบริหารงานบุคคล 

ตอ้งอิงระบบขา้ราชการพลเรือน”   

 

 

ผู้เช่ียวชาญ  : บุคคลที ่20 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 
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1.ลกัษณะและสาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

-ไม่มีความเห็น- 

 

2. ปัญหาทางดา้นโครงสร้าง 

 

“การท่ีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินแห่งชาติ (ก.ถ.) ไม่เห็นด้วยท่ี

จะแก้ไข พ.ร.บ. บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ…... ในบางประเดน็ท่ีจะให้ยึดหลักการเดิม เช่น 

พนักงานท้องถ่ิน สามารถโอนย้ายได้เหมือนกับปลัดอาํเภอ  เพราะเป็นทางออกมีข้อดี  แต่จะทาํให้

เกิดปัญหาอย่างไร ต่อไป” 

  

3. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“เร่ืองศาลปกครอง ต้องเข้ามามีบทบาทในการตรวจสอบ  ควรมีการรวบรวมคาํพิพากษา 

ใช้เป็นแนวทางการศึกษา” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ : บุคคลที ่21 

ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 
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1. ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

“การจะดูว่าการกระทาํอย่างใดอย่างหน่ึงจะเป็นหรือไม่เป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่น หาก

การโยกย้ายมีการเรียกเงิน การกระทาํน้ันๆ เป็นพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนหรือไม่ ต้องดูพฤติกรรม

สภาพแวดล้อมว่าอยู่ในอาํนาจของเขาหรือไม่ มีพยานหรือไม่ ไม่มีพยานว่ามิชอบ มิใช่อยู่ ท่ีกฎหมาย 

แล้วจัดเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน ต้องพิจารณาว่ากระทาํโดยกรอบกฎหมายหรือไม่” 

 

2.ปัญหาดา้นโครงสร้าง ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“รัฐธรรมนูญ ฯ ให้เป็นอาํนาจของผู้บริหารท้องถ่ิน ท่ีจะพิจารณาในการท่ีจะบรรจุแต่งต้ัง 

ในแง่โครงสร้างและ กระบวนการบริหารงานบุคคลเปิดช่องให้เกิดปัญหาได้เป็นอย่างมาก เช่น 

ระบบการสอบ การเปิดข้อสอบ คนตรวจข้อสอบ เป็นลูกน้องของผู้บริหารท้องถ่ินท้ังหมด” 

 

“เดิมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีอาํนาจน้อย กจ็ะเบ่ียงเบนน้อย แต่ผู้กาํกับดูแล มี

พฤติกรรมเบ่ียงเบนมาก  การบิดเบือนมีน้อย แต่ไม่ใช่นอกรูปแบบ” 

 

“กระบวนการใช้อาํนาจ อยู่ ท่ีผู้บริหารท้องถ่ินมาก ในระบบข้าราชการพลเรือน อธิบดี 

อาจจะใช้อาํนาจน้อยกว่าเพราะระบบซับซ้อนมากกว่า แต่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน นายกองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน มีอาํนาจส่ังการโดยตรง ระบบส้ัน กระชับ จึงบิดเบือนได้ง่ายกว่า  ข้าราชการ

มีการกาํหนดเร่ือง วินัย มวัหมอง แต่ผู้บริหารท้องถ่ินไม่มี  ดังน้ัน การยบัยัง้ช่ังใจ มีความต่างกัน 

การเรียกเงินจึงทาํโจ่งแจ้ง แต่ระบบราชการจะไม่มีมมูมากมากขนาดน้ัน” 

 

3.กลไกในการควบคุม 

 

“การให้ผู้บริหารท้องถ่ิน มีอาํนาจมาก เพ่ือจะได้จ้างคนเก่งๆ มาทาํงานเหมือนกับเอกชน 

ในภาคเอกชน ลูกหลานท่ีไม่ใช่คนเก่ง กจ็ะไม่เอา ในราชการลูกหลานแม้โง่ กท็าํได้ เพราะไม่ได้

เป็นเจ้าของเงิน แต่ในภาคเอกชน จะทาํอย่างน้ันไม่ได้ ระบบอิสระแท้ๆ จึงไม่เหมาะกับราชการ  

ระบบราชการทาํไม่ได้” 

 

“แม้จะมีกฎระเบียบ กไ็ม่อาจจะป้องกันได้  หากจะมีการเรียกเงินทอง เป็นพฤติกรรมของ

ผู้ใช้อาํนาจ การสรรหาของผู้บริหาร เป็นระบบใหญ่ท่ีเปล่ียนแปลงไม่ได้”  
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“ระบบราชการมีส่วน ท่ีทาํให้เกิดการทาํผิด         เพราะมีส่วนได้รับผลประโยชน์ตอบแทน  

คนอยากได้ตาํแหน่ง กจ็ะทาํอะไรกไ็ด้ แม้จะเป็นเร่ืองท่ีผิด ข้าราชการประจาํ มีส่วนให้ผู้ใช้อาํนาจ

เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน เหตุเกิดจากการท่ีเจ้าหน้าท่ีกมี็ส่วน หรือว่าจะมีคนมาลงตาํแหน่ง ผู้บริหาร

จึงแซะคนปัจจุบัน” 

 

“คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวัด (ก. จังหวดั) เป็น องค์กรท่ีทาํหน้าท่ีใน

การถ่วงดุล แต่การทาํหน้าท่ีจริงๆ  ก.จังหวดั ทาํตัวเป็น ตัวแสบ  กมี็  ถือว่า ท่ีมา องค์ประกอบ หรือ

ตัวบุคคลไม่เหมาะสม”  

 

4.  แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“จะต้องมีการให้ความรู้ และมีการตรวจสอบมากขึน้ จะได้มีความระมดัระวงั แต่ใน

ปัจจุบัน การท่ีคนจะมาฟ้องศาลปกครองจะยาก จะมีการสกัด โดยมีการข่มขู่นอกรอบ หากจะมีการ

ฟ้องศาล” 

 

“การตรวจสอบโดยศาล กอ็าจจะช่วยได้... ในฝร่ังเศส ศาลจะมีอาํนาจในการตรวจสอบ 

เร่ืองใหญ่ๆ ให้ศาลตรวจสอบ ในคาํส่ังท่ีเป็นการเสียสิทธิ ส่วนของไทยใช้ กฎหมาย วิธีพิจารณาคดี

ปกครอง และศาลปกครอง ในการตรวจสอบในการออกคาํส่ัง” 

 

“ปัญหาเจ้าหน้าท่ีทาํผิดกฎระเบียบ หากช่วยกันควบคุมกจ็ะช่วยในการลดปัญหาได้  การมี

โครงสร้าง กระบวนการท่ีรัดกุมอาจจะช่วยได้ ” 

 

“แม้จะมีการให้จัดสอบเองย่ิงทาํให้เลอะเทอะ ต้องแก้ไขทางอ่ืนๆ เช่นการจัดสอบรวม ให้

สถาบันการศึกษาจัดสอบ การมีระบบอ่ืนๆ เช่น การมีคนนอก มาร่วม อาจจะบังเกิดผลได้” 

 

“การเล่ือนขั้นจะต้องเป็นระบบเปิด อาจจะแก้ไขได้บ้าง” 

 

“การทาํ KPI ชี้วดัผลงานกย็งัมีการ make กันขึน้มา”  

 

5. ความเห็นอ่ืนๆ  
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“หากเทียบระบบการบริหารงานบุคคลท้องถ่ิน กับระบบข้าราชการพลเรือน ว่ามีพฤติกรรม

เบ่ียงเบนมาน้อยกว่ากันหรือไม่ ต้องดูเป็นเร่ืองๆ เช่น การสอบของ ก.พ. จะมีความมัน่ใจมากกว่า 

การให้สถาบันการศึกษาจัดสอบ  หากต่างคนต่างมีระบบกจ็ะมีปัญหา ต้องดูเป็นเร่ืองๆไป” 

 

“องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใหม่จะทาํแบบโจ่งแจ้ง ส่วนท้องถ่ินเก่าๆ จะแนบเนียน

มากกว่า  ตาํแหน่งช่าง คลัง จะถกูกดดันเยอะ จะถกูส่ังให้ทาํ”  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญ  : บุคคลที ่22 

                                                  ความเห็นจากการตอบแบบสอบถาม 
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1.พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล  

 

                    1.1. ไดแ้ก่การเรียกรับเงินแบบเจตนา   การอาฆาตแคน้เป็นส่วนตวั     การใชอ้าํนาจ

หนา้ท่ีกลัน่แกลง้เกินเหตุ 

 

       1.2. วางแผนดาํเนินการสอบแข่งขนัอยา่งไม่บริสุทธ์ิยติุธรรม           การรู้เห็นเป็นใจให้

ผูก้ระทาํความผดิ การเป็นนายหนา้ติดต่อเรียกรับเงิน การประกาศข้ึนบญัชี ไวเ้ป็นจาํนวนมาก เพื่อ

เป็นช่องทางในการแสวงหาผลประโยชน์ 

 

       1.3. เร่ืองการยา้ยงานตอ้งสอบสวนหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงดว้ย      จะพิจารณาจากคาํร้องไม่

เพียงพอ ผูร้้องประเมินผลตนเองไวสู้ง แต่ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งการสัมฤทธิผลของงานเป็นหลกั 

 

        1.4. พฤติกรรมท่ีมิชอบ  เช่น การมิให้โอนยา้ยเกิดข้ึนบ่อยมาก จริยธรรมของผูบ้ริหาร 

หรือนายกทอ้งถ่ินต่างๆ สาํคญัมาก หากคนเลวมีอาํนาจจะทาํใหพ้ฤติกรรมเบ่ียงเบนได ้       การผกู

ใจเจบ็เป็นเร่ืองส่วนตวั  การใชอิ้ทธิพล ชกัจูงนายกทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ไม่ใหพ้ิจารณาการโอน ถือเป็น

พฤติกรรมมิชอบทั้งนั้น  

 

2.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

2.1.การเรียกเงินเพราะผูบ้ริหารไม่มีจริยธรรมเลือกตั้งแลว้เขา้มาเพื่อหวงัผลประโยชน์ 

ส่วนตน การขาดความรู้ เจตนากลัน่แกล่ง 

 

2.2.ผูบ้ริหาร ตอ้งการแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั คิดวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

คือแหล่งกอบโกย ขาดความรู้ จริยธรรม  

 

              2.3.การโอนยา้ยใหไ้ปดาํรงตาํแหน่งอ่ืน เป็นการไม่พยายามปฏิบติัหนา้ท่ี ความ

รับผดิชอบของตนเองใหดี้ท่ีสุด ขิงก็ร่า ข่าก็แรง การมองกนัคนละมุม เอาตนเองเป็นศูนยก์ลาง 

 

                     2.4.การขดัใจกนัเร่ืองผลประโยชน์ส่วนตน การไม่รู้จกัประสานงาน การปรับปรุง

ตนเองฐิติมานะสูงกนัทั้งสองฝ่าย 
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2.ความเห็นอ่ืนๆ จากการรับรู้เร่ืองพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

       3.1. อยากจะร้องขอวา่ คาํวา่ “พฤติกรรมเบ่ียงเบน” น่าจะเปล่ียนไปใชค้าํวา่ “มิชอบ”

มากกวา่ “พฤติกรรมมิชอบ” ในอปท. ไทย มีมากมายในทุกบทบาท เหมือนนกัการเมือง มีด้วยหรือ

ทีเ่ข้ามาเพือ่เสียสละ 

 

      3.2. งานการสอบ การคดัเลือก การสัมภาษณ์ การประกาศผล การใชบ้ญัชี การทดลอง

การปฏิบติัราชการ การสอบสวน การอุทธรณ์ การลงโทษ หากผูบ้ริหารท่ีเลือกตั้งเขา้มา ขาด

จริยธรรม และดึงผลประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ ส่วนรวมแลว้ มีช่องทางท่ีจะดาํเนินการมิชอบได ้

 

              3.3. สาเหตุท่ีเกิด มิใช่จาก “กมลสันดาน” เสมอไป แต่หากเกิดจากความไม่เขา้ใจใน

บทบาทท่ีคลาดเคล่ือน การศึกษานอ้ย และลทัธิลอกเลียนแบบ เห็นเพื่อรวย อยากจะรวยบา้ง 

 

4.แนวทางการแกไ้ข 

 

        4.1.การแกไ้ขปรับปรุงกฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้งปรับคุณสมบติัผูบ้ริหาร และพนกังาน 

  

       4.2.สร้างจิตสาํนึก ในการทาํงานเพื่อส่วนร่วม 

 

       4.3.ใหค้วามรู้ก่อนปฎิบติังาน 

 

       4.4.เพิ่มบทลงโทษ 

 

5.ปัญหาทางดา้นโครงสร้างทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

 พบวา่เอ้ืออยา่งมาก มองประโยชน์ดา้นเดียวเกินไป ควรมีระบบการคานอาํนาจท่ีชดัเจน มี

สาระท่ีควรแกไ้ข กฎหมาย ระเบียบ หลายประการ 

 

 

6.ปัญหาทางดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

        6.1. ใหบ้ทบาทอาํนาจ แก่ผูบ้ริหาร ท่ีมาจากการเลือกตั้งมากเกินไป 
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        6.2. ควรมีระบบการคานอาํนาจ 

 

        6.3. พนกังานทอ้งถ่ิน ควรอยูอ่ยา่งมีศกัด์ิศรี 

 

7.แนวทางการปฎิรูป 

 

        7.1. แกไ้ขรัฐธรรมนูญฯ  บางมาตรา เก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 

 

        7.2. แกไ้ขกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

        7.3. การกาํหนดคุณสมบติั การเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน การเขม้ขน้ และมีมาตรฐาน

มากข้ึน 

 

        7.4. ตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ จริยธรรม ไม่ใช่หวัหนา้โจร หวัหนา้ผูมี้อิทธิพล ก็เขา้มา

สู่การเลือกตั้งได ้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้เช่ียวชาญบุคคลที ่23 

                                                      ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 



 494 

 

1.ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล 

 

“ทุกประเดน็ตามกรณีศึกษาท่ีนาํเสนอถือว่าเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางด้านการ

บริหารงานบุคคล ท้ังน้ัน ”  

 

2.สาเหตุของปัญหา 

 

“หากพิจารณา จากกรอบแนวความคิดการบริหารงานบุคคลองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ต้องดูในเร่ืองของระบบความเป็นอิสระของผู้บริหารท้องถ่ิน กับความจาํเป็นในการดาํรงระบบ

คุณธรรม จะต้องมีความสมดุลกัน ในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน ต้องให้นํา้หนักกับเร่ืองมาตรฐานคุณธรรม กลไกท่ีจะควบคุมการใช้อาํนาจของผู้บริหาร

ท้องถ่ิน ในกระบวนการบริหารงานบุคคลบางกรณี อาจจะให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอิสระ 

เช่น ในเร่ืองของการกาํหนดค่าตอบแทน การพัฒนาบุคลากร การวางแผนอัตรากาํลังคน ส่ิงเหล่านี ้

เป็นอิสระได้ แต่เรากลับไปกาํหนดให้ผู้บริหารท้องถ่ินมีความอิสระในเร่ืองการโอนย้าย ได้เลย กจ็ะ

เกิดการขดักัน ทาํให้ระบบคุณธรรมมีปัญหาในการใช้อาํนาจมากท่ีสุด” 

 

2.พฤติกรรมเบ่ียงเบนจากการรับรู้ 

 

“เห็นว่ามีปัญหาในเร่ืองของการกาํหนดโครงสร้างมาตรฐานเดียวกัน เช่น การดาํรง

ตาํแหน่ง รองปลัดเทศบาลระดับ 7 กจ็ะเป็นปลัด 8 ไม่ได้ ต้องเป็นปลัด ระดับ 7 ก่อน  

 

“การเปิดโอกาสให้มีการเปิดสอบแข่งขนับุคคลเข้ารับราชการ เน่ืองจากมีความเป็นอิสระ

อย่างมาก มีปัญหาในด้านมาตรฐานการจัดสอบ เร่ืองการเรียกรับเงินกมี็ปัญหาเยอะมาก” 

 

“ปัญหาในเชิงกลไก คือ คณะกรรมการพนักงานท้องถ่ินระดับจังหวดั บางจังหวดั ถ่วงดุล

กับผู้บริหารท้องถ่ินได้ บางจังหวดักมี็ปัญหามาก ไม่ยอมประชุมคณะกรรมการ เพ่ือไม่ให้บรรจุ

บุคคลได้ทันปีงบประมาณ เกิดการตัดบัญชี (บัญชีผู้สอบเข้าแข่งขนัมีอาย ุ 2 ปี จะได้จัดสอบใหม่) 

รวมท้ังการลงโทษทางวินัยท่ีไม่เท่ากัน” 
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“การโยกย้าย ทาํให้ผู้บริหารท้องถ่ินมีโอกาสในเร่ืองการใช้เงิน ทาํให้คนท่ีได้มาไม่เก่ง   

คนเก่งกจ็ะไม่มา คนท่ีไม่มีผลงานกไ็ม่ได้ย้ายออกไป  ไม่มีระบบ Pool กาํลังคนส่วนกลาง คนท่ี

ไม่ใช่พวกกจ็ะแขวนไว้” 

 

            “เร่ืองวินัย เร่ืองการปฎิบัติยงัไม่เป็นไปตามมาตรฐาน ผู้บริหารท้องถ่ิน มีอาํนาจมากท่ีสุดใน

การลงโทษ”     

 

            “ปัญหาท่ีน่ากลัวอีกกรณีคือเร่ืองการสมคบกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานท้องถ่ิน  

เพ่ือให้เกิดเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน เช่น การเรียกรับเงิน หรือการกระทาํท่ีมิชอบต่างๆ” 

 

3. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“ เห็นว่าหลายเร่ืองยงัต้อง คงอาํนาจไว้ท่ีส่วนกลาง และบางเร่ืองกใ็ห้ความเป็นอิสระได้   

แต่ทุกวนันี ้ เร่ือง การกาํหนดค่าตอบแทน อัตรากาํลังคน การพัฒนาบุคคล กลับเป็นการรวมอาํนาจ

การตัดสินใจไว้ท่ีส่วนกลางหมด” 

 

“ มีความเห็นว่า การพัฒนาให้การเรียนรู้ กเ็ป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาให้เกิดการบริหาร

จัดการท่ีดี ตัวอย่าง เช่น การจัดหลักสูตรการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ของสถาบัน

พระปกเกล้า  มีหลักสูตรทางด้านธรรมาภิบาล แต่จัดให้เข้าอบรมได้ปีละไม่มากนัก ส่วนการทาํให้

เกิดระบบธรรมาภิบาล จะต้องมีการให้ความรู้กับประชาชน  การสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวลั

ธรรมาภิบาลแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีระดับการบริหารจัดการท่ีดี ทาํให้เกิดความโปร่งใส

ในการบริหารงาน ซ่ึงปัจจุบันมีองค์กรปกครองท้องถ่ินสมคัรเข้าร่วมโครงการมาก แสดงให้เห็นว่า

องค์กรปกครองท้องถ่ินมีความยินดีพร้อมท่ีจะให้มีการตรวจสอบ มีการทาํตัวชี้วัด เพ่ือจะได้เกิดการ

ทาํ การเปรียบเทียบ (Benchmark)  รวมท้ัง การจัดทาํโครงการวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของ

ท้องถ่ิน เช่นในขณะนี ้ได้มีการรวบรวมปัญหาคดีทางด้านการบริหารงานบุคคลจากคาํพิพากษาของ

ศาลปกครอง เพ่ือให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือบุคคลท่ีสนใจได้เข้าใจในการ

ดาํเนินคดี และมีความรู้เก่ียวกับเง่ือนไขต่างๆ ในการออกคาํส่ังทางปกครองหรือการฟ้องคดี”  
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ผู้เช่ียวชาญบุคคลที ่24 

             ความเห็นจากการสัมภาษณ์ 

 

1.ปัญหาพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางดา้นการบริหารงานบุคคล (จากกรณีศึกษา) 

 

               “คือเร่ืองปัญหาตามกรณีศึกษาคือ      การเรียกรับเงินจากการโอนย้ายพนักงาน     การ

เรียกรับเงินจากการสอบแข่งขนั การกลั่นแกล้งไม่ให้โอนย้าย และการกลั่นแกล้งโอนย้ายให้ไป

ดาํรงตาํแหน่งอ่ืน” 

 

2.พฤติกรรมเบ่ียงเบนจากการรับรู้ 

 

“เร่ืองท่ีผู้บริหารกับพนักงานส่วนท้องถ่ินแห่งหน่ึงมีความขดัแย้งกันและผู้บริหารใช้ให้

พรรคพวกไปทาํร้ายร่างกายพนักงานท้องถ่ิน” 

 

3.สาเหตุพฤติกรรมเบ่ียงเบน 

 

“เกิดจากปัญหาภายในตัวบุคคล คือเร่ืองแรงจูงใจใน ทัศนติ ค่านิยม อุดมการณ์ของบุคคล 

ในทางลบ และ คิดว่าเร่ืองอุดมการณ์มีปัญหามากท่ีสุด” 

 

“ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน ปัญหาทางด้านโครงสร้างทางด้านการบริหารงานบุคคล

ท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน โครงสร้างโดยตัวของมนัเองไม่ได้ก่อให้เกิดปัญหาพฤติกรรม

เบ่ียงเบนโดยตรง แต่มีส่วนเอือ้อาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน เพราะตัวบุคคลท่ีมีแนวความคิด

และการปฎิบัติอันเกิดจากแรงจูงใจ ทัศนคติ ค่านิยม อุดมการณ์ในทางลบ  แต่หากผู้ใช้อาํนาจมี

คุณธรรม แม้โครงสร้างจะเอือ้อาํนวยกไ็ม่กระทาํในส่ิงท่ีเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบน ผู้ร่างกฎหมาย

พระราชบัญญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 อาจจะไม่ได้มองประเดน็นี ้

ต้องการเพียงให้ท้องถ่ินมีความเป็นอิสระ กระจายอาํนาจมากขึน้ ไม่คิดว่าผู้ใช้กฎหมาย หรือ

ผู้ปฎิบัติจะหาทางหลีกเล่ียงหรือใช้ช่องโหว่ของกฎหมาย เป็นเคร่ืองมือท่ีจะกระทาํเพ่ือประโยชน์

ของตนเอง เช่น ในรัฐธรรมนูญ มาตรา 284 กาํหนดว่า “ท้องถ่ินเป็นอิสระในการกาํหนดนโยบาย

การบริหารงานบุคคล” มิได้หมายความว่า “ท้องถ่ิน” มีความเป็นอิสระท่ีจะต้องการทาํอะไรได้

ตามท่ีตนเองต้องการ โดยไม่มีการตรวจสอบเลย  แต่เม่ือใดท่ีมีการคิดจะควบคุมกาํกับดูแล กห็าว่า

เป็นการกระทาํท่ีขดัรัฐธรรมนูญ” 
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“ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในด้านกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม

เบ่ียงเบน กระบวนการการบริหารงานบุคคลโดยตัวของมนัเอง ไม่ได้ก่อให้เกิดปัญหาพฤติกรรม

เบ่ียงเบน แต่มีส่วนเอือ้อาํนวยให้เกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบน ขึน้อยู่กับผู้มีอาํนาจในการบริหารงาน

บุคคลแต่ละบุคคล หลักการโอนย้ายท่ีให้พนักงานท้องถ่ินมีการโอนย้ายได้อย่างอิสระท่ัวประเทศ 

โดยไม่ต้องยึดหลัก “การเป็นคนท้องถ่ิน”  ทาํให้เกิดการโอนย้ายไปมาได้ทุกแห่ง อาจจะเป็นส่งท่ี

ส่งเสริมให้เกิดการเรียกเงินทองหรือไม่น้ัน เห็นว่าการกาํหนดหลักการเช่นว่านี ้ กเ็พราะจะเป็นผลดี

ท่ีให้พนักงานท้องถ่ินโอนย้ายได้ง่ายจะได้เกิดความยืดหยุ่นในการทาํงาน  ผู้ ร่างกฎหมายไม่ได้คิดว่า

ผู้ใช้กฎหมาย หรือผู้ปฎิบัติจะหาทางหลีกเล่ียงหรือใช้ช่องโหว่ของกฎหมายเป็นเคร่ืองมือให้เกิดการ

กระทาํพฤติกรรมเบ่ียงเบน” 

 

“ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน เร่ืองสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นสาเหตุก่อให้เกิด

ความขดัแย้งน้ัน เป็นเร่ืองท่ีมีมานานแล้วเก่ียวกับเร่ืองท่ีผู้บริหารต้องการทาํตามนโยบายท่ีให้ไว้กับ

ผู้เลือกต้ังโดยอาจจะไม่มีความรู้ว่ากฎหมายให้อาํนาจจะทาํได้หรือไม่ แต่พนักงานท้องถ่ินต้องยึดถือ

ตามหลักกฎหมายกก็ลายเป็นปัญหาความขัดแย้งเพราะการไม่ตอบสนองนโยบาย แต่ประเดน็ใหม่

คือเร่ืองท่ีกฎหมายกาํหนดให้ปลัดองค์กรปกครองท้องถ่ินท่ีทาํหน้าท่ี ผู้อาํนวยการเลือกต้ัง ตาม

กฎหมายเลือกต้ังท้องถ่ิน ปัญหาทาํให้เกิดการวางตัวเป็นกลาง ทาํได้ยาก”  

 

“ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก เห็นว่าปัจจัยทางสังคม วฒันธรรม ค่านิยมระบบอุปถมัภ์ 

เป็นตัวสาเหตุแน่นอน  ปัจจัยทางเศรษฐกิจ กเ็ป็นปัญหาเช่นกัน ปัจจัยทางการเมือง กเ็ป็นตัวก่อ

ปัญหา การปกครองท้องถ่ิน  หรือการบริหารงานภาครัฐ โดยท่ัวไปแล้วพบว่า “การบริหารงาน

บุคคลคือเร่ืองการเมือง”  น่ันเอง ไม่อาจท่ีจะหลีกหนีเร่ืองการเมืองไปได้”   

 

3. แนวทางการปฎิรูประบบการบริหารงานบุคคล 

 

“จะต้องมีระบบการตรวจสอบถ่วงดุลท่ีเข้มแขง็ขึน้ ส่วนการฝึกอบรม ได้มีการพูดกันมาก  

แต่ยงัไม่เห็นว่าจะได้ผลดี”  
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ประวตัิผู้เขยีนวทิยานิพนธ์ 

 

 

วา่ท่ี ร.ต. อภิชยั  ศรีเมือง เกิดเม่ือวนัท่ี 7 เมษายน พ.ศ. 2509 ท่ีจงัหวดัสงขลา 

 

ประวตัิการศึกษา 

 

สาํเร็จการศึกษา ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนมหาวชิราวธุ จงัหวดัสงขลา 

ปริญญาตรี รัฐศาสตรบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปีการศึกษา 2530 นิติศาสตรบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง ปีการศึกษา 2532 ปริญญาโท รัฐศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ปีการศึกษา 2538 นิติศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง ปี

การศึกษา 2548 เขา้ศึกษาระดบัปริญญาดุษฎีบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ปีการศึกษา  2545  

สาํเร็จปีการศึกษา 2549 

 

ประวตัิการทาํงาน 

 

การทาํงานภาคเอกชน เคยทาํงานเป็นผูบ้ริหารงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลในบริษทัเอกชน

หลายแห่งและเป็นกรรมการบริหารสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 

 

การรับราชการ รับราชการคร้ังแรกตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดบั 3 

เทศบาลตาํบลปากแพรก อาํเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช และต่อมาสอบเขา้รับราชการ

ตาํแหน่งเจา้พนกังานปกครอง (ปลดัอาํเภอ) ช่วยราชการสาํนกับริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

(กรมการปกครอง) และตาํแหน่งสุดทา้ยคือ ปลดัอาํเภอบางปะหนั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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