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บทคัดย่อ 
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ทดสอบ t-test และ F-test 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  โดยการเปลี่ยนแปลง
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จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ได้รับมอบหมายไม่มีความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  ในขณะที่ปัจจัยองค์กร ได้แก่ จ านวนคณะ
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ผู้บริหารที่เคยร่วมงาน การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กรและรูปแบบการน าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์
กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร 

โดยสรุป การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนั้นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา ควรมีการแยกอ านาจการบังคับ
บัญชาข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น ออกจากอ านาจหน้าที่การบริหารกิจการท้องถิ่นของผู้บริหาร
ท้องถิ่น เพ่ือลดการผูกขาดอ านาจในการบริหารงานบุคคลไว้ที่ผู้บริหารท้องถิ่น และสร้างระบบคาน
อ านาจในการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นให้มีความสมดุลและแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นได้
อย่างแท้จริง 

 
ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคลท้องถิ่น, ผู้บริหารท้องถิ่น, จังหวัดกาฬสินธุ์, องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
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ABSTRACT 

  
Local human resource management is directly affected by the policy 

change of local administrators. The author has studied human resource management 
problems regarding the change of local administrators in Kalasin Province. An objective 
of the study is to investigate problems and factors which related to the change of local 
administrators, the case study of local government organizations in Kalasin Province 
by. The research employed questionnaires to collect data from 151 human resource 
officers or assignees as well as conducting in – depth interview with 30 key informants. 
The statistics used for data analysis are mean, S.D., t-test, and F-test. 

The reseach has shown that change of local administrators highly leads to 
problems of human resources management in all aspects comprising of manpower 
planning, placement and recruitment, operational control, and human resources 
development. These problems have impacts on morale and performance of 
personnel, human resource management efficiency, and other impacts. The suggested 
solutions consist of enforcing a penalty seriously, setting criteria for local administrators 
to assign works based on position, and reviewing regulations to reduce the interference 
power in the human resource management process of local administrators. 

 



 

 

  ช 

From the analysis of factors which related to change of local 
administrators, this study revealed that 1) personal factors of human resource officers 
or assignees are not related to human resource management problems in the case of 
change of local administrators, while 2) organization factors which consist of number 
of local administrators, schism in the organization, and leadership of local 
administrators are related to human resources management problems regarding the 
change of local administrators. 

             In conclusion, the change of local administrators leads to human 
resources management problems in local administrators. Therefore, the research 
suggests that the separation of local administrative authority from human resources 
management authority of local administrators would help reduce the monopoly of 
human resource administration of local administrators and also would help create 
power beam system in local human resource management. This eventually 
considerably help solve the problems of local human resource management. 
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บทที่ 1 

 
บทน า 

 
1.1  ภูมิหลัง 
 
 ระบอบการปกครองของประเทศไทยในปี พ.ศ.2475  จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ 
มาเป็นระบอบประชาธิปไตยที่มีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญ 
ประเทศไทยได้จัดระเบียบการบริหารราชการ เป็นราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
ตามพระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบราชการ บริหารแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2476  โดยในส่วน
ของราชการส่วนท้องถิ่น ได้มีการจัดตั้ง “เทศบาล” ขึ้น ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2476 
(ปัจจุบันใช้พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496)  แต่ต่อมาปรากฏว่า การด าเนินงานของเทศบาล  
ไม่ได้ผลเต็มที่ตามที่มุ่งหมายไว้  จึงไม่อาจขยายการตั้งเทศบาลออกไปทุกท้องที่ทั่วราชอาณาจักรได้ 
คงตั้งขึ้นได้เพียง 120 แห่ง  ก็ระงับการจัดตั้งเทศบาลขึ้นใหม่ เป็นเวลานานหลายสิบปี และได้มีการ
ต้ัง “สุขาภิบาล” ขึ้น  แทนเทศบาลในท้องที่ท่ียังไม่มีฐานะ เป็นเทศบาล ตามพระราชบัญญัติ
สุขาภิบาล พ.ศ. 2495  จนกระทั่งถึงปี พ.ศ. 2500  จึงได้มีการยกฐานะสุขาภิบาลบางแห่ง ขึ้นเป็น
เทศบาลต าบลคือ  เทศบาลต าบลกระบินทร์  เทศบาลโรกส าโรง  เทศบาลต าบลบัวใหญ่  เป็นต้น 
และกรณีที่มีการจัดตั้งจังหวัดใหม่ ก็ให้จัดตั้งเทศบาลเมืองขึ้น ในท้องถิ่นที่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด 
ตามบทบัญญัติมาตรา 10 แห่งพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
 อย่างไรก็ตาม การจัดตั้งเทศบาลและสุขาภิบาลก็ยังไม่เป็นไปโดยทั่วถึง  ส่วนใหญ่จึงคงอยู่ 
ภายใตก้ารปกครองส่วนภูมิภาค ดังนั้น เพ่ือแก้ความเหลื่อมล้ าในการปกครองท้องถิ่น ในเขตเทศบาล 
และสุขาภิบาล กับท้องถิ่นที่อยู่นอกเขตดังกล่าว จึงได้มีการจัดตั้ง องค์การบริหารส่วนต าบลขึ้น โดย
ตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ ส่วนจังหวัด  พ.ศ. 2498  ให้เป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีอ านาจหน้าที่ด าเนินกิจการส่วนจังหวัด ภายในเขตพ้ืนที่จังหวัดนอกเขตเทศบาล และ   
เขตสุขาภิบาลนับแต่นั้นมา  การปกครองส่วนท้องถิ่นจึงครอบคลุมทั่วทั้งราชอาณาจักไทยกล่าวคือ  
ทุกพ้ืนที่ของประเทศไทยจะอยู่ในความรับผิดชอบของ องค์การปกครองท้องถิ่น ไม่รูปใดก็รูปหนึ่ง   
ซึ่งต่อมาได้มีการประกาศใช้กฎหมายการปกครองท้องถิ่นรูปพิเศษ ได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518  และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา 
พ.ศ. 2521  ทั้งนี ้ เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นเมืองขนาดใหญ่มีประชากรมากท่ีสุด  ส่วนเมือง
พัทยาเป็นเมืองท่องเที่ยวที่มีลักษณะพิเศษและใช้รูปแบบการบริหารโดยการจ้างผู้บริหาร ซึ่งปรากฏว่า
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ไม่ประสบผลส าเร็จมากนัก ปัจจุบันจึงมีแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงให้เป็นเทศบาลนครในปี พ.ศ. 2537 ก็
ได้มีการปรับปรุงการบริหารส่วนท้องถิ่นในส่วนพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้มีการบริหาร
ส่วนต าบลขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล  (อบต.)  ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537  ปัจจุบันกระทรวงมหาดไทยได้ประกาศจัดตั้งแล้วทั่วประเทศ  6,397 
แห่ง ซึ่งนับว่าเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบใหม่ที่เล็กและใกล้ชิดประชาชนในท้องถิ่นมากที่สุด
(กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น.  2560  :  เว็บไซต์) 

ถ้าพูดถึงกฎหมายท้องถิ่นในประเทศไทยเรานั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เริ่มก่อตั้งมา
ตั้งแต่ พ.ศ. 2475  จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ มาเป็นระบอบประชาธิปไตยที่มี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญ ซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ
ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2476  แต่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มามีบทบาทที่ส าคัญที่สุด
ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540  ตามมาตรา 78  มีใจความส าคัญคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยบริหารราชการซึ่ง
ก่อตั้งตามบทบัญญัติ ต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการท้องถิ่นได้เอง
พัฒนาเศรษฐกิจท้องถิ่นและระบบสาธารณูปโภค  และสาธารณูปการตลอดทั้งโครงสร้างพ้ืนฐาน
สารสนเทศในท้องถิ่นให้ทั่วถึงและเท่าเทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความพร้อมให้เป็น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของจังหวัดนั้น  และตามมาตรา 284 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหลายย่อมมีอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง  การบริหารงาน
บุคคลการเงิน การคลัง และอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ 

การก าหนดอ านาจและหน้าที่ระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และระหว่างองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเองให้เป็นไปตามกฎหมายบัญญัติโดยค านึงถึงการกระจายอ านาจเพิ่มขึ้น
ให้แก่ท้องถิ่นเป็นส าคัญ และทั้งนี้ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2560  หมวด 
14 มาตรา 251  ได้บัญญัติไว้ว่าการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามที่
กฎหมายบัญญัติซึ่งต้องใช้ระบบคุณธรรมและต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นแต่ละ
ท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบการจัดให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกันเพื่อให้
สามารถพัฒนาร่วมกันหรือการสับเปลี่ยนบุคลากรระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้ และ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 2543  เพ่ือให้การกระจายอ านาจสู่
ทุกฝ่ายมีกระบวนการที่ยืดหยุ่นและสามารถปรับวิธีการให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเรียนรู้
จากประสบการณ์เพ่ิมข้ึน  โดยการถ่ายโอนภารกิจ  งบประมาณ  รวมไปถึงบุคลากร  ทั้งนี้  จาก
รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทยที่ได้บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระใน
การบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่นภายใต้กฎหมายว่าด้วย
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ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบให้มีทิศทางที่เหมาะสม และเป็นธรรม  (กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น.  2560  :  เว็บไซต์) 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าแนกเป็น  2  รูปแบบใหญ่ ๆ ได้แก่ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบทั่วไปที่มีอยู่ทุกจังหวัดมี  3  ประเภทประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบล  
เทศบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ ซึ่งจะมีข้ึนเป็น
กรณ ีๆ ไป ส่วนใหญ่จะเป็นเขตเมืองใหญ่ เช่น เมืองหลวงหรือเมืองท่องเที่ยว ซึ่งไม่เหมาะสมที่จะใช้
รูปแบบทั่วไปมาใช้ในการปกครอง  ปัจจุบันมีกรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา โครงสร้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่น  ซึ่งแบ่งแยกออกจากกันอย่าง
ชัดเจน โดยสภาท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่หลายประการตามที่กฎหมายก าหนด เช่น ออกข้อบัญญัติ
ท้องถิ่น ตรวจสอบการท างานของผู้บริหารท้องถิ่น เป็นต้น ในส่วนของผู้บริหารท้องถิ่น ท าหน้าที่
บริหารงานภายในขอบเขตตามที่กฎหมายก าหนดและรับผิดชอบต่อสภาท้องถิ่นและประชาชนใน   
เขตขององค์กรปกครองท้องถิ่น  ทั้งนี้ คณะผู้บริหารท้องถิ่นประกอบด้วย ต าแหน่งที่มีชื่อเรียกตาม
รูปแบบท้องถิ่น ได้แก่ รูปแบบองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย นายกองค์การบริหาร     
ส่วนจังหวัด รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
รูปแบบเทศบาล ประกอบด้วย นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี และเลขานุการนายกเทศมนตรี 
รูปแบบองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล  (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น.  2560  :  เว็บไซต์) 
 โดยทั่วไป ผู้บริหารท้องถิ่นจะเป็นผู้น าหลักในการก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น ซ่ึง
ในทางปฏิบัติการน านโยบายไปปฏิบัติเป็นกระบวนการตอบโต้และต่อรองกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่น
กับเจ้าหน้าที่ท้องถิ่น ทั้งนี้ ผู้บริหารท้องถิ่นจะก าหนดนโยบายเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในฐานะตัวแทนที่ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน ในขณะที่บุคลากรท้องถิ่นต้องปฏิบัติ
ราชการตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้เกิดความสมดุลระหว่างการบรรลุนโยบายของผู้บริหาร 
ภายใต้กฎหมายและระเบียบข้อบังคับแห่งกฎหมาย ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อ  
ทางราชการและประชาชน 
 ดังนั้น การเข้าใจว่าผู้บริหารท้องถิ่นซึ่งเป็นนักการเมืองกับบุคลากรท้องถิ่นซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติ แยกอ านาจเด็ดขาดจากกันจึงเป็นความเข้าใจผิด การแยกอ านาจระหว่างนักการเมืองท้องถิ่น
กับเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นไม่อาจแยกขาดจากกันได้  (เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ.  2555  :  187-218)
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานบุคคลภายใต้การเปลี่ยนแปลงนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่นส่ง
ผลกระทบโดยตรงต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมไปถึงนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายการพัฒนาของท้องถิ่น 
เป้าหมายของผู้บริหารท้องถิ่นตลอดจนภาวการณ์แข่งขันทางการเมือง  ซึ่งปัญหาเหล่านี้ท าให้การ
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บริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดนแทรกแซงโดยการบริหารงานบุคคล ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน มีปัญหาเนื่องจากอ านาจในการบริหารงานบุคคลอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น
ซึ่งมาจากการเมือง มักเข้ามาครอบง าการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ข้าราชการประจ า การ 
มีอ านาจมากในการให้คุณให้โทษ การไม่สนองตามนโยบายเหมือนดาบสองคม ถ้าใช้ในทางถูกต้องก็ดี 
หากผู้บริหารท้องถิ่นใช้เป็นเครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง ขาดระบบ
คุณธรรม ไม่มีการถ่วงดุลในการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลก็เกิดความเสียหายต่อระบบคุณธรรม 
มักมีข่าวว่าองค์กรท้องถิ่นเกิดการทุจริต ประพฤติมิชอบ จึงมีแนวคิดในการแก้ไขในประเด็นอ านาจ
การบริหารงานบุคคล บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ การลงโทษทางวินัยของ
ผู้บริหารท้องถิ่นซึ่งมาจากการเมืองท้องถิ่นให้ลดลง หรือมีการถ่วงดุลการใช้อ านาจดังกล่าว ซึ่งเป็น
ปัญหาของข้าราชการฝ่ายประจ าและการน าระบบอุปถัมภ์ในการน าบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในท้องถิ่น
แทนระบบคุณธรรม ซึ่งบางครั้งการได้มาของบุคคลเหล่านี้ก่อให้เกิดปัญหาที่เรื้อรัง เพราะการได้มา
อาจเกิดจากการรับผลประโยชน์ การที่เป็นลูกหลานของคณะผู้บริหาร ลูกหลานของสมาชิกสภา 
แทนที่จะได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ เพ่ือมาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนในท้องถิ่นหรือภาครัฐ  
 การใช้ความเป็นเครือญาติในระบบอุปถัมภ์ในการไม่ใส่ใจในการปฏิบัติงานหรือการ
ให้บริการประชาชน เพราะการจะน าบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานนั้นต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  โดยมาตรา 35  มีใจความส าคัญว่า ในการจ่ายเงินเดือน 
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และเงินค่าจ้างของข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจ้างที่น ามา
จากรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งจะก าหนดสูงกว่า
ร้อยละ40 ของเงินงบประมาณรายจ่ายประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นไม่ได้  ซึ่งเมื่อมีการ
ก าหนดและจัดท าแผนอัตราก าลังทุกๆปีงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หากภาระ
ค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับไม่เกินร้อยละ 40  จะเป็นช่องทางให้คณะผู้บริหารขององค์กรปกครอง        
ส่วนท้องถิ่นใช้อ านาจหน้าที่เพ่ือเอ้ืออ านวยให้กับบุคคลที่เป็นฐานเสียงของตัวเองและพวกพ้องเข้ามา
ปฏิบัติงานและเป็นบัญหาในการเกิดการทุจริตได้ง่าย และหากพนักงานจ้างรายใดที่ไม่ได้เป็นฐานเสียง
หรือพวกพ้องของคณะผู้บริหารส่วนท้องถิ่น ก็จะได้รับผลกระทบโดยตรงด้วย 
 ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น จึงสามารถกล่าวได้ว่าการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่นระหว่างด ารงต าแหน่ง  ตลอดจน
การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นตามวาระการด ารงต าแหน่ง  ซึ่งในสภาวการณ์ดังกล่าวมีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นหลายแห่งที่ประสบปัญหาในการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามนโยบายและ
ความต้องการของผู้บริหารท้องถิ่น  ควบคู่ไปกับการปฏิบัติที่ถูกต้องตามระเบียบและกฎหมายที่
เกี่ยวข้อง  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
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คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยศึกษาความคิดเห็นของ        
นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  เพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัญหารวมถึงสาเหตุในการบริหารงานบุคคล
และเป็นข้อมูลส าหรับผู้เกี่ยวข้องได้น าไปก าหนดแนวทางการเตรียมความพร้อมในการบริหารงาน
บุคคลกรณีที่ต้องเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นในอนาคต 
 
1.2  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
            1.2.2  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  
            1.2.3  เพ่ือน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง                   
คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
1.3  ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1.3.1  เพ่ือเป็นข้อมูลระบุสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
            1.3.2  เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น ทั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร และเปลี่ยนแปลงนโยบายการบริหารท้องถิ่น 
            1.3.3  เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับหน่วยงานก ากับดูแล ประกอบการพิจารณาแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติราชการส่วนท้องถิ่น ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารราชการส่วนท้องถิ่นต่อไป 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.4.1  ประชากร  (Population) 
  1.4.1.1  การวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research)  ประชากร  (Population)  
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคล 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่จังหวัดกาฬสินธุ์  จ านวน 151 คน โดยศึกษาจากประชากร
ทั้งหมด  (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น.   2560  :  เว็บไซต์) 
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  1.4.1.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative Research)  โดยเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลัก  (Key Informants)  โดยผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  
ได้แก่     นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคลที่มีข้อมูลหลัก 
โดย    วธิีเจาะจง  (purposive sampling) และเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบลูกโซ่  (Snowball 
Sampling) เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักโดยอาศัยการแนะน าของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ได้เก็บข้อมูล ไป
แล้ว จ านวน  30 คน  ที่เป็นผู้มีประสบการณ์เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารฝ่ายการเมือง 
 1.4.2  พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  ซึ่ง
ประกอบด้วย  
  1.4.2.1)  องค์การบริหารส่วนจังหวัด   จ านวน      1   แห่ง 
  1.4.2.2)  เทศบาลเมือง          จ านวน      2   แห่ง 
  1.4.2.3)  เทศบาลต าบล     จ านวน    77  แห่ง 
  1.4.2.4)  องค์การบริหารส่วนต าบล    จ านวน    71  แห่ง  
       รวม                 151  แห่ง 
 1.4.3  ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่  ธันวาคม 2560 – เมษายน  2561 
 1.4.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  : 
ศึกษากรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้ใช้กระบวนการบริหารงาน
บุคคล 4 ด้าน  จากแบบประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (สถ.-อปท.)  (Local 
Performance Assessment : LPA  ประจ าปี 2560  ด้านที่ 2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา 
หนังสือกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ที่ มท 0810.7/ว789  วันที่ 12 เมษายน 2560  (กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น.  2560)  เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย  ประกอบด้วย 
       4.1)  การวางแผนอัตราก าลัง 
   4.2)  การบรรจุแต่งตั้ง 
   4.3)  การก ากับการปฏิบัติงาน 
     4.4)  การพัฒนาบุคลากร 
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1.5  กรอบแนวคิด 
 

 
  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิด 
 
1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1.6.1  คณะผู้บริหารท้องถิ่น  หมายถึง  ผู้ด ารงต าแหน่งฝ่ายบริหารในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จ าแนกตามประเภท ดังต่อไปนี้ 
  1)  องค์การบริหารส่วนจังหวัด  ประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  รอง
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  และท่ีปรึกษานายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  2)  เทศบาล  ประกอบด้วย  นายกเทศมนตรี  รองนายกเทศมนตรี  เลขานุการ
นายกเทศมนตรี  ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลง 
คณะผู้บริหาร 

- การวางแผน
อัตราก าลัง   
- การบรรจุแต่งตั้ง   
- การก ากับการ
ปฏิบัติงาน  
- การพัฒนา
บุคลากร 

 

 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ปัจจัยส่วนบุคคล   

- ต าแหน่งปัจจุบัน   
- ระดับต าแหน่ง   

- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในหน้าท่ี 

- มุมมองต่อการ
เปลี่ยนแปลง  

ปัจจัยองค์กร   
- ประเภท อปท.  
- จ านวนบุคลากร 

- จ านวนคณะผู้บริหารที่
เคยร่วมงาน 
- การแบ่งฝักฝ่ายใน
องค์กร 

- ความเข้มแข็งของการ
รวมกลุม่ 
- รูปแบบการน าของ
ผู้บริหาร 

 
 
 

แนวทางการก าหนด
หลักเกณฑ์ป้องกันการ
เปลี่ยนแปลงอนัเป็นผล

มากจากการตัดสินใจทาง
การเมืองและการสร้าง

ความเข้มแข็งให้กับกลุ่ม
บุคคลในการต่อรองกับ

ผู้บริหาร 
- การวางแผน
อัตราก าลัง   
- การบรรจุแต่งตั้ง   
- การก ากับการ
ปฏิบัติงาน  
- การพัฒนาบุคลากร 
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  3)  องค์การบริหารส่วนต าบล  ประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  รอง
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  ที่ปรึกษานายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล 
 1.6.2  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการและขั้นตอนในการได้มาซึ่งข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  การพัฒนา  การธ ารงรักษา  และการยุติสถานภาพตามมาตรฐานกลาง
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  ซึ่งประกอบด้วย 
  1)  การจัดท าแผนอัตราก าลัง  หมายถึง  การจัดให้มีการก าหนดอัตราก าลังที่องค์กร
ปกครองปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาต าแหน่ง ใช้
ต าแหน่งและพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นสอดคล้องกับภารกิจขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้น ๆ 
  2)  การบรรจุแต่งตั้ง  หมายถึง  การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการตามต าแหน่งหน้าที่ที่ได้
ก าหนดไว้ในแผนอัตราก าลัง  ซึ่งจะประกอบไปด้วย  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  พนักงาน
จ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป 
  3)  การก ากับการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การควบคุมและก ากับดูแลการปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามประกาศหลักเกณฑ์ท่ีรัฐได้ก าหนดไว้  เพ่ือให้สอดคล้องกับเนื้องานและภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ 
  4)  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดได้เพ่ิมพูนความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามระเบียบที่ทางรัฐได้ก าหนดไว้รวมไป
จนถึงการปฏิบัติงานให้เข้ากับภาพรวมทั้งในองค์กรและนอกองค์กร 
 1.6.3  นักทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  ข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่มีหน้าที่การปฏิบัติงาน
เกีย่วกับการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้ให้รวมถึงข้าราชการในต าแหน่งอื่นท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลดังกล่าวด้วย 



 

 

 

บทที่ 2 

 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  : 
ศึกษากรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยมีเนื้อหา ดังต่อไปนี้ 
  2.1.  แนวคิดเก่ียวกับการปกครองท้องถิ่น 
  2.2  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  2.3  แนวคิดเก่ียวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
  2.4  สภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
 
 2.1.1  ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  การปกครองท้องถิ่น  (Local Government)  เป็นรูปแบบหนึ่งของการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาการเมืองการปกครองในระดับพ้ืนฐานของประเทศ 
การปกครองท้องถิ่นเกิดขึ้นเพ่ือลดปัญหาและข้อจ ากัดในการบริหารงานของรัฐบาลส่วนกลางที่ไม่
สามารถดูแลประชาชนทั้งประเทศได้ทั่วถึง การปกครองท้องถิ่นยังมีความส าคัญในฐานะเป็นกลไกใน
การกระจายทรัพยากร การพัฒนาของรัฐไปสู่ชนบทได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้  เพราะองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีการกระจายอยู่ทั่วทุกพ้ืนที่และมีอ านาจในการบริหารจัดการตนเองรูปแบบ
การปกครองท้องถิ่นเป็นลักษณะการกระจายอ านาจการปกครองจากส่วนกลางมาสู่ท้องถิ่น  เป็น
รูปแบบการปกครองที่มีความทันสมัยที่ประเทศพัฒนาแล้วใช้เป็นรูปแบบหลักในการบริหารและการ
พัฒนาประเทศ ในเรื่องการปกครองท้องถิ่นได้มีนักวิชาการผู้ทรงคุณวุฒิหลายท่านให้ความหมายไว้ 
โดย (โกวิทย์ พวงงาม.  2546  :  20-21)  ได้รวบรวมและน าเสนอไว้ ดังนี้ 
   ประทาน คงฤทธิศึกษาการ  (2546  :  20)  นิยามว่า  การปกครองท้องถิ่นเป็น
ระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จะ
เกิดองค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้น ๆ องค์การนี้จัดตั้งและถูกควบคุมโดย
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รัฐบาลแต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของ
ตนเอง 
   อุทัย หิรัญโต  (2546  :  20)  นิยามว่า การปกครองท้องถิ่นคือการปกครองที่รัฐ
มอบอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนินกิจการบางอย่าง  โดย
ด าเนินการกันเองเพ่ือบ าบัดความต้องการของตนเอง  การบริหารงานของท้องถิ่นมีการจัดเป็นองค์การ 
มีเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึ้นท้ังหมดหรือบางส่วน ทั้งนี้ มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน   
แต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไม่ได้
เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐท าให้เกิดขึ้น 
   เดเนียล วิท (Deniel Wit)  (2546  :  20)  กล่าวว่า การปกครองท้องถิ่นหมายถึง    
การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพื่อเปิด
โอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการ
บริหารท้องถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจ การปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้ว รัฐบาลของ
ท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพ่ือประชาชน ดังนั้น  การบริหาร        
การปกครองท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีองค์กรของตัวเองอันเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง 
โดยให้องค์กรอันมิได้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลางมีอ านาจในการตัดสินใจและบริหารงานภายใน
ท้องถิ่นในเขตอ านาจของตน 
   วิลเลี่ยม โฮลโลเวย ์(William V. Holloway)  (2546  :  21)  ให้ความหมายว่า การ
ปกครองท้องถิ่นหมายถึง  องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรหลักท่ีก าหนดไว้มีอ านาจการ
ปกครองตนเองมีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการเลือกตั้งจาก
ประชาชน 
   วิลเลี่ยม เอ รอบสัน (William A. Robson)  (2546  :  21)  ได้ให้ความหมายว่า 
การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองส่วนหนึ่งของประเทศซึ่งมีอ านาจอิสระ (Autonomy)  ใน
การปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร อ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือน
ต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองค์กรท้องถิ่นไม่ใช่ชุมชนที่มีอ านาจอธิปไตย  องค์กรปกครอง
ท้องถิ่นมีสิทธิตามกฎหมาย  (Legal rights)  และมีองค์การที่จ าเป็น  (Necessary organization)  
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั่นเอง 
  จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า  การปกครองท้องถิ่นคือ การที่รัฐบาลกลางมอบ
อ านาจให้ประชาชนด าเนินการปกครองตนเอง โดยให้มีหน่วยการปกครองท้องถิ่นท าหน้าที่เก่ียวกับ
การบริหารพัฒนา  และให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่ องค์กรปกครองท้องถิ่นดังกล่าวนี้มีอ านาจใน
การก าหนดนโยบายการตัดสินใจและด าเนินกิจการภายใต้ขอบเขตของกฎหมายที่ก าหนดภายภายใน
ท้องถิ่นของตนเองเท่านั้น  ซึ่งองค์กรปกครองท้องถิ่นยังต้องอยู่ในก ากับดูแลของรัฐบาลกลาง 
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 2.1.2  องค์ประกอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  เพ่ือให้เห็นภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นมาก
ยิ่งขึ้นจึงขอเสนอแนวคิดของ  (อุทัย หิรัญโต.  2555  :  22)  ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้อง
ประกอบด้วย องค์ประกอบ 8 ประการ คือ 
   1)  สถานะตามกฎหมาย (Legal Status)  หมายความว่าหากประเทศใดก าหนด
เรื่องการปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท้องถิ่นในประเทศไทยนั้นจะมี
ความเข้มเข็งกว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมายอื่น เพราะข้อความท่ีก าหนดไว้ใน
รัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
   2)  พ้ืนที่และระดับ  (Area and Level)  ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพื้นที่
และระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่น ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์  
เชื้อชาติ และความส านึกในการปกครองของตนเองของประชาชนจึงได้มีกฎเกณฑ์ท่ีจะก าหนดพื้นที่
และระดับของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นออกเป็น 2 ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่น   
ขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติ โดย
องค์การอาหารและเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม 
(UNESCO) องค์การอนามัยโลก (WHO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได้ให้
ความเห็นว่าหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้  
ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่ต้องพิจารณาด้วย เช่น ประสิทธิภาพใน 
การบริหารรายได้ และบุคลากรเป็นต้น 
   3)  การกระจายอ านาจหน้าที่ การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 
   4)  องค์การนิติบุคคลจัดตั้งโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎ ข้อบังคับ ควบคุม
ให้มีการปฏิบัติตามนโยบายนั้น ๆ 
   5)  การเลือกตั้ง สมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจาก
ประชาชนในท้องถิ่นนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือแสดงถึงการเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมือง     
การปกครองของประชาชนโดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 
   6)  อิสระในการปกครองท้องถิ่น สามารถใช้ดุลพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง และไม่อยู่ในสายการบังคับบัญชาของ
หน่วยงานราชการ 
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   7)  งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษีตาม
ขอบเขตท่ีกฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บ เพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่นให้
เจริญก้าวหน้าต่อไป 
   8)  การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้วยังคงอยู่ในการก ากับดูแลจาก
รัฐ เพื่อประโยชน์และความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดนส่วนรวมโดยการมีอิสระในการด าเนินงาน
ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น  มิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไปรัฐจึงต้องสงวน
อ านาจในการควบคุม ดูแลอยู่ 
 2.1.3  วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

  ชูวงศ์ ฉายะบุตร  (2539 : 26)  ได้จ าแนกวัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
   1)  ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นสิ่งที่เห็นได้ชัดว่าในการบริหารประเทศ  

จะต้องอาศัยเงินงบประมาณเป็นหลัก หากเงินงบประมาณจ ากัด ภารกิจที่จะต้องบริการให้กับชุมชน
ต่าง ๆ อาจไม่เพียงพอ ดังนั้นหากจัดให้มีการปกครองท้องถิ่น หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น ๆ ก็
สามารถมีรายได้ มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอ ที่จะด าเนินการสร้างสรรค์ความเจริญให้กับ
ท้องถิ่นได้ จึงเป็นการแบ่งเบาภาระของ รัฐบาลได้เป็นอย่างมาก การแบ่งเบานี้เป็นการแบ่งเบาทั้งใน
ด้านการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ 
   2)  เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกว้างใหญ่ความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องที่ย่อมมีความแตกต่างกัน การ   
รอรับการบริการจากรัฐบาลแต่อย่างเดียว อาจไม่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงและล่าช้า หน่วย   
การปกครองท้องถิ่นที่มีประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้บริหารเท่านั้น จึงจะสามารถตอบสนองความ
ต้องการนั้นได้ 
   3)  เพ่ือความประหยัด โดยที่ท้องถิ่นแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน สภาพความ
เป็นอยู่ของ ประชาชนก็ต่างไปด้วย การจัดตั้งหน่วยปกครองท้องถิ่นขึ้นจึงมีความจ าเป็น โดยให้หน่วย
การปกครองท้องถิ่นจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเป็นวิธีการหารายได้ให้กับท้องถิ่นเพ่ือ น าไปใช้ในการบริหาร
กิจการของท้องถิ่น  ท าให้ประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะต้องจ่ายให้กับท้องถิ่นทั่วประเทศ
เป็นอันมากและแม้จะมีการจัดสรรเงินงบประมาณรัฐบาลไปให้บ้างแต่ก็มีเงื่อนไขท่ีก าหนดไว้อย่าง
รอบคอบ 
   4)  เพ่ือให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชนจากการที่การปกครองท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
ปกครองตนเอง ไม่ว่าจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพ่ือให้ประชาชนในท้องถิ่นเลือกเข้าไปท าหน้าที่  
ฝ่ายบริหารหรือ ฝ่ายนิติบัญญัติของหน่วยการปกครองท้องถิ่นก็ตาม การปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกันนี้มี
ส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติได้เป็นอย่างดี 
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  2.1.4  ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  จากแนวความคิดในการปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์ทางการปกครอง
ของรัฐในอันที่จะรักษาความมั่นคงและความผาสุกของประชาชนโดยยึดหลักการกระจายอ านาจ
ปกครองและเพ่ือให้สอดคล้องกับหลักประชาธิปไตยโดยประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่นจึงสามารถสรุปได้ ดังนี้  (โกวิทย์ พวงงาม.  2546  :  25) 
   1)  การปกครองท้องถิ่นคือรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะเป็น
สถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน  ให้ประชาชนรู้สึกว่าตนมีความเกี่ยวพันกับส่วน
ได้  ส่วนเสียในการปกครองและการบริหารท้องถิ่น เกิดความรับผิดชอบและหวงแหนต่อประโยชน์อัน
พึงมีต่อท้องถิ่นที่ตนอาศัยอยู่  อันจะน ามาซึ่งความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบการปกครอง
ประชาธิปไตยในที่สุด 
   2)  การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
   3)  การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง เพราะเปิดโอกาส
ให้ประชาชนไดเ้ข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกในความส าคัญของตนเอง
ต่อท้องถิ่นประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหาและช่วยกันแก้ไขปัญหาของท้องถิ่นของตน 
   4)  การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมาย
และมีประสิทธิภาพ 
   5)  การปกครองท้องถิ่นจะแหล่งสร้างผู้น าทางการเมือง การบริหารของประเทศใน
อนาคต 
   6)  การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
      2.1.5  โครงสร้างและบทบาทหน้าที่ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  การปกครองท้องถิ่นของประเทศไทยในปัจจุบัน ด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งได้ก าหนดการจัดระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่นในท้องถิ่น 
ที่เห็นสมควรให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง อันเป็นการด าเนินการจัดระเบียบบริหารราชการ
ตามหลักการกระจายอ านาจ ซึ่งตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน จะมีรูปแบบ  
การปกครองท้องถิ่น 3 รูปแบบด้วยกัน คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และองค์การบริหาร
ส่วนต าบล  ส าหรับราชการสว่นท้องถิ่นอ่ืนที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา 
ซึ่งเป็นรูปแบบการปกครองพิเศษและเป็นรูปแบบการปกครองท้องถิ่นล่าสุด ดังนั้น ในปัจจุบันการ
ปกครองท้องถิ่นของไทย จึงมี 5 รูปแบบ ดังต่อไปนี้  (โครงสร้างและบทบาทหน้าที่ของการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น.  2560  :  เว็บไซต์) 
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   2.1.5.1  องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 มีโครงสร้าง
แบ่งเป็น 2 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายนิติบัญญัติและฝ่ายบริหาร ดังนี้ 
     1)  สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ 
ประกอบด้วยสมาชิกที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตพ้ืนที่ สมาชิกจะมีจ านวนแตกต่างกัน
ออกไปตามจ านวนของประชาการในแต่ละเขตเลือกตั้ง 
     2)  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร ในการ
บริหารงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนอยู่ในต าแหน่งได้คราวละ 4 ปีเพื่อให้เป็นไปตามความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และอาจแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการ และท่ี
ปรึกษา ซึ่งมิใช่สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
   2.1.5.2  เทศบาล 
    จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
    1)  ประเภทของเทศบาล 
     จ าแนกประเภทตามพระราชบัญญัติการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือ
ผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน และหนังสือกระทรวงมหาดไทยที่ มท
0890.2/ว 3156 ลงวันที่ 20 กันยายน 2547 เรื่องแนวทางการจัดตั้งและเปลี่ยนแปลงฐานะองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
      1.1)  เทศบาลต าบล ได้แก่ ท้องถิ่นซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยก
ฐานะขึ้นเป็นเทศบาลต าบล 
      1.2)  เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือ
ท้องถิ่นชุมชนที่มีประชาชนตั้งแต่ 10,000 คน ขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอสมควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อัน
ต้องท าตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 13) พ.ศ. 2552 
      1.3)  เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่นชุมชนที่มีประชาชนตั้งแต่ 50,000 คน 
ขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอสมควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 
2496 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 13) พ.ศ. 2552 และมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็น
เทศบาลนคร 
    2)  โครงสร้างของเทศบาล 
     เทศบาลมีโครงสร้างที่ส าคัญแบ่งเป็น 2 ฝ่าย คือ 
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      2.1)  สภาเทศบาล เป็นองค์กรฝ่ายนิติบัญญัติของเทศบาล มีหน้าที่ในการ
ตราเทศบัญญัติ อนุมัติงบประมาณประจ าปีของเทศบาลและควบคุมการบริหารกิจการของเทศบาล
และคณะเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาลมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนมีวาระอยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ 4 ปี โดยมีจ านวนสมาชิกสภาเทศบาล ดังนี้ 
       2.1.1) เทศบาลต าบล  ประกอบด้วย สมาชิกจ านวน 12 คน 
       2.1.2) เทศบาลเมือง  ประกอบด้วย สมาชิกจ านวน 18 คน 
       2.1.3) เทศบาลนคร  ประกอบด้วย สมาชิกจ านวน 24 คน 
      2.2)  นายกเทศมนตรี ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตาม
กฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหารของ
เทศบาล ประกอบด้วยให้นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งนับแต่วันเลือกตั้งและมีระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งคราวละสี่ปีนับแต่วันเลือกตั้ง แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกันเกินสองวาระไม่ได้  ในกรณีที่
นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลา 4 ปีก็ให้ถือว่าเป็นหนึ่งวาระนายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้ง
รองนายกเทศมนตรีซึ่งมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามที่
นายกเทศมนตรีมอบหมายได้ตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
       2.2.1) เทศบาลต าบล ให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 2 คน 
       2.2.2) เทศบาลเมือง  ให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 2 คน 
       2.2.3) เทศบาลนคร  ให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 4 คน 
      นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งที่ปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการ
นายกเทศมนตรี ซึ่งมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลได้ โดยในกรณีเทศบาลต าบลให้แต่งตั้งได้จ านวนรวมกันไม่
เกินสองคน ในกรณีเทศบาลเมืองให้แต่งตั้งได้จ านวนรวมกันไม่เกินสามคน และในกรณีเทศบาลนคร
ให้แต่งตั้งได้จ านวนรวมกันไม่เกิน 5 คน 
   2.1.5.3  องค์การบริหารส่วนต าบล  
    จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล         
พ.ศ. 2537  มีโครงสร้างที่ส าคัญแบ่งเป็น 2 ฝ่าย ประกอบด้วย 
     1)  สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ประกอบด้วย 
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนหมู่บ้านละ 2 คน ซึ่งเลือกตั้งขึ้นโดยราษฎรผู้มีสิทธิ
เลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น ในกรณีที่เขตองค์การบริหารส่วนต าบลมี
เพียงหนึ่งหมู่บา้น จะมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นจ านวน 6 คน ถ้ามี 2 หมู่บ้านจะมี
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนหมู่บ้านละ 3 คน 
     2)  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร ในการ
บริหารงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
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ประชาชนอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตั้งรองนายกองค์การ
บริหารส่วน ต าบลซึ่งมิใช่สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการ
ขององค์การ บริหารส่วนต าบลตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมายได้ไม่เกินสองคน และ
อาจแต่งตั้ง เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบลคนหนึ่งซึ่งมิได้เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหรือ เจ้าหน้าที่ของรัฐได้ 

   2.1.5.4  กรุงเทพมหานคร 
    กรุงเทพมหานครเป็นองค์การปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษที่มีขนาดใหญ่จัดตั้ง
ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โครงสร้างของ
กรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 
     1)  สภากรุงเทพมหานคร ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ประกอบด้วย สมาชิก
ที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน  มีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ  4  ปี ก าหนดให้ประชาชน
ในแต่ละเขตปกครองเลือกสภากรุงเทพมหานครได้เขตละ 1 คน ปัจจุบันกรุงเทพมหานครมี 50 เขต
ปกครอง มีสภากรุงเทพมหานครได้ 50 คน ใช้ระบบการเลือกตั้งแบบแบ่งเขตเบอร์เดียว สภา
กรุงเทพมหานครมีอ านาจหน้าที่ทางนิติบัญญัติ รวมทั้งควบคุมและตรวจสอบการท างานของผู้ว่า
ราชการกรุงเทพมหานคร 
     2)  ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร ผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนที่มีสิทธิเลือกตั้งในกรุงเทพมหานคร มี
วาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี การเลือกตั้งผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครใช้ระบบการเลือกต้ัง   
แบบแบ่งเขตเบอร์เดียว ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครมีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดนโยบายและ
บริหารราชการของกรุงเทพมหานครให้เป็นตามกฎหมาย โดยมีรองผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร    
ไม่เกิน 4 คน ช่วยในการบริหารงานตามที่ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครมอบหมายพ้ืนที่การบริหาร
กรงุเทพมหานครแบ่งออกเป็นเขตและแขวง ในแต่ละเขตจะมีผู้อ านวยการเขตเป็นผู้รับผิดชอบในการ
บริหาร โดยมีสภาเขตเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ที่ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน
ภายในเขตนั้น ซึ่งแต่ละเขตมีสมาชิกสภาเขตอย่างน้อย เขตละ 7 คน ถ้าเขตใดมีประชากรเกิน 
100,000 คน ให้มีสมาชิกสภาเขตได้เพ่ิมอีก 1 คนเศษของแสน ถ้าเกิน 50,000 คน ให้นับเป็น 
100,000 คน มีวารการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี 
   2.1.5.5  เมืองพัทยา 
    พัทยาเป็นเมืองท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียงของประเทศไทย เป็นเมืองที่มีการเจริญ 
เติบโตอย่างรวดเร็วในช่วง 20 ปี ที่ผ่านมา จึงท าให้ประชากรต่างถิ่นอพยพเข้ามาอยู่เพ่ิมจ านวนมาก
ก่อให้เกิดปัญหาสิ่งแวดล้อม ผังเมือง อาชญากรรมและอ่ืน ๆ เพ่ือให้การบริหารเมืองมีประสิทธิภาพ
และมีความคล่องตัวรัฐบาลจึงก าหนดให้พัทยามีการปกครองท้องถิ่นในรูปแบบพิเศษ เรียกว่า      
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เมืองพัทยา และมีตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ.ศ. 2542  โครงสร้างของ
เมืองพัทยา เมืองพัทยาแบ่งโครงสร้างออกเป็น 2 ฝ่าย ดังนี้  
     1)  สภาเมืองพัทยา ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ ประกอบด้วยสมาชิกสภา
เมืองพัทยา จ านวน 24 คน มาจากการเลือกตั้งจากประชาชนผู้มีสิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยา มี
วาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี สภาเมืองพัทยามีอ านาจหน้าที่ด้านนิติบัญญัติ รวมทั้งควบคุม และ
ตรวจสอบการท างานของนายกเมืองพัทยา 
     2)  นายกเมืองพัทยา ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร มาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชนผู้มีสิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยามีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ 4 ปี  นายกเมืองพัทยา     
มีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการของพัทยาและเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงานและ
ลูกจ้างเมืองพัทยา 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 2.2.1  ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  จรัส สุวรรณมาลา  (2540  :  92-97)  ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น
ในยุคดั้งเดิมนั้น มิได้ใช้หลักคุณธรรมดังที่เป็นอยู่ในปัจจุบันแต่อย่างใด การบริหารบุคคลของรัฐในยุค
แรกๆ ไม่ว่าจะเป็นรัฐบาลระดับชาติหรือระดับท้องถิ่นก็มักจะเริ่มต้นจากระบบพรรคพวกที่มาช่วยกัน
ท าราชการเพราะรู้จักกันเป็นญาติมิตรหรือไว้วางใจกันเป็นส่วนตัวและระบบการบริหารงานบุคคลที่ใช้
หลักคุณธรรมนั้น เริ่มขึ้นในยุคการปกครองแบบประชาธิปไตยสมัยเมื่อไม่นานมานี้เองและรัฐบาล
ระดับชาติ และระดับมลรัฐหรือภูมิภาค มีหน้าที่ที่จะต้องส่งเสริมให้การบริหารงานบุคคลของหน่วย
การปกครองท้องถิ่นเป็นไปตามหลักคุณธรรมและให้การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ
มากที่สุดโดยได้แบ่งระบบการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น ตามความพิจารณาจากระดับความเข้มข้น
ของการแทรกแซงของรัฐบาลในการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น อาจจ าแนกออกได้เป็น 3 ระบบคือ 
   1.1)  ระบบกระจายอ านาจให้แก่หน่วยการปกครองท้องถิ่น (Separate System) 
ระบบบริหารงานบุคคลแบบแรกนี้ถือว่าหน่วยการปกครองท้องถิ่นแต่ละแห่งมีอ านาจจัดการเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลของตนเองได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้ หน่วยการปกครองท้องถิ่นอาจจะต้องปฏิบัติตาม
กฎหมายซึ่งก าหนดเป็นหลักการบริหารส่วนบุคคลในระบบคุณธรรมหรือหลักการอ่ืนใดที่ก าหนดขึ้น
โดยรัฐบาลระดับชาติหรือมลรัฐตามแต่กรณีก็ได้ระบบการบริหารงานบุคคลแบบแรกท่ีมีปรากฏใน
หน่วยงานการปกครองท้องถิ่นของบางประเทศเช่น อังกฤษ และกลุ่มประเทศที่เคยเป็นเมืองอาณา
นิคมของอังกฤษ เช่น มาเลเซีย ออสเตรเลีย อินเดียบางส่วน สหรัฐอเมริกา เยอรมันและญี่ปุ่น เป็นต้น 
การบริหารงานบุคคลระบบนี้สรุปข้อดีและข้อด้อย ได้ดังนี้ 
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    ข้อดี  คือ การกระจายอ านาจให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นแต่ละแห่งได้บริหาร
จัดการบุคลากรของตนเองให้สอดคล้องกับระบบการจัดบริการของท้องถิ่นได้อย่างเต็มที่และพนักงาน
ท้องถิ่นก็จะมีความจงรักภักดีต่อท้องถิ่นสูง จนอาจมีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของท้องถิ่นโดยปริยาย 
ทั้งๆท่ีอาจไม่ใช่ คนพ้ืนเพมาจากท้องถิ่นนั้นก็ตาม ซึ่งความรู้สึกเช่นนี้นับว่ามีความส าคัญอย่างมากต่อ
พฤติกรรมการให้บริการของพนักงานท้องถิ่น พนักงานท้องถิ่นที่มีทัศนคติเช่นนี้มักจะมีท่าทีต่อการ
ให้บริการที่เป็นมิตร หรือเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว 
    ข้อด้อย  คือ อาจจะมีปัญหาในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพและ
ความไม่คล่องตัวในเรื่องของการบริหารอัตราก าลังคนท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณี
ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็ก  ทั้งนี้  เพราะพนักงานท้องถิ่นของหน่วยงานปกครองท้องถิ่น
แต่ละแห่ง ไม่สามารถโอนย้ายไปรับต าแหน่งในหน่วยการปกครองท้องถิ่นอ่ืน ๆ ได้ หากจะเปลี่ยน
สถานที่ท างาน ก็ต้องลาออกไปสมัครท างานในที่ใหม่เท่านั้น 
   1.2)  ระบบรวมศูนย์การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น  (Unified System)  เป็น
ระบบที่ให้หน่วยงานปกครองท้องถิ่นหลายแห่ง ซึ่งจะเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่นประเภทเดียวกัน
หรือหลายประเภทก็ได้ มีระบบการบริหารงานบุคคลร่วมกันแต่จะแยกออกจากระบบการบริหารงาน
บุคคลของรัฐบาลระดับชาติ หรือระดับมลรัฐโดยเด็ดขาด ซึ่งอาจท าได้หลายระดับ เช่น การรวมศูนย์
ในระดับชาติโดยหน่วยงานปกครองท้องถิ่นทั่วประเทศอยู่ภายใต้ระบบการบริหารงานบุคคลเดียวกัน 
หรือในกรณีประเทศหนึ่ง ๆ มีหน่วยการปกครองท้องถิ่นหลายประเภท ก็อาจรวมศูนย์เฉพาะกลุ่ม
หน่วยการปกครองประเภทเดียวกันก็ได้ เช่น เทศบาลมหานครขนาดใหญ่อาจมีระบบการบริหารงาน
บุคคลร่วมกันแต่แยกออกจากเทศบาลขนาดเล็ก ในขณะที่เทศบาลขนาดเล็กก็อาจมีระบบการ
บริหารงานบุคคลร่วมกันโดยแยกออกจากเทศบาลขนาดใหญ่ เป็นต้น หน่วยการปกครองท้องถิ่นที่ใช้
ระบบการบริหารแบบที่สองนี้มีปรากฏในบางประเทศ เช่น อิตาลี ฝรั่งเศส รวมถึงประเทศไทย เป็นต้น 
การบริหารงานบุคคลระบบนี้สรุปข้อดีและข้อด้อย ได้ดังนี้ 
    ข้อดี  คือ เป็นระบบบริหารงานบุคคลท้องถิ่นที่เรียกได้ว่าเป็นระบบที่ 
“Rational”  มากกว่าระบบแรก เช่น สามารถประหยัดต้นทุนการบริหารจัดการบุคลากรในบางเรื่อง
ได้มากกว่า  ได้แก่ การจัดสอบ การฝึกอบรม และช่วยให้เกิดการถ่ายเท โอนย้ายบุคลากรจากหน่วย
การปกครองหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานการปกครองหนึ่งได้ตามความจ าเป็น และช่วยให้บุคลากรสามารถ
พัฒนาตามสายอาชีพ (Career Path) ของตนเองได้ยาวนานกว่าระบบการบริหารงานบุคคลแบบแรก
อีกด้วย 
    ข้อด้อย คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นแต่ละแห่งอาจไม่สามารถจัดการงาน
บุคคลของตนเองให้สอดคล้องกับระบบการให้บริการที่เปลี่ยนแปลงไปได้มากนัก  เพราะจ าเป็นต้อง
ปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ์ของหน่วยบริหารงานบุคคลกลาง นอกจากนั้น บุคลากรที่มาปฏิบัติงาน



 

 

  19 

ในท้องถิ่นอาจขาดความรู้สึกในการเป็นคนของท้องถิ่น  (Local Loyalty & Localism)  ลงไปแต่ให้
ความจงรักภักดีต่อหน่วยบริหารงานบุคคลกลาง ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ก าหนดความก้าวหน้าของตนเอง
มากกว่าได้ 
   1.3)  ระบบรวมของข้าราชการของรัฐกับพนักงานท้องถิ่นเข้าด้วยกัน  (integrate 
System)  เป็นระบบการบริหารงานบุคคลที่รวมเอาข้าราชการของรัฐบาลและหน่วยงานการปกครอง
ท้องถิ่นเข้าด้วยกัน ดังนั้น การบริหารงานบุคคลของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจึงอยู่ภายใต้การจัดการ
ของรัฐบาลโดยอัตโนมัติ ประเทศที่ใช้ระบบการบริหารงานบุคคลแบบที่สามนี้ คือ ประเทศรัสเซียและ
กลุ่มประเทศในยุโรปตะวันออกท่ีเคยเป็นบริวารของโซเวียตเดิม การบริหารงานบุคคลระบบนี้สรุป
ข้อดีและข้อด้อย ได้ดังนี้ 
    ข้อดี คือ การประหยัดค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการงานบุคคล การเก้ือกูลให้
บุคคลได้พัฒนาในสายอาชีพ (Career Path) ต่าง ๆ อย่างกว้างขวางและความคล่องตัวในการ
เคลื่อนย้ายถ่ายโอนบุคลากรไปยังหน่วยงานทุกระดับตามความจ าเป็น 
    ข้อด้อย ซึ่งนับว่าร้ายแรงมาก คือ ระบบงานบุคคลนี้ไม่สนับสนุนการปกครอง
ตนเองของท้องถิ่น เพราะหน่วยการปกครองท้องถิ่นไม่มีบุคลากรของตนเอง บุคลากรทั้งหมดเป็นของ
รัฐบาลโดยพฤตินัยเพราะรัฐบาลเป็นผู้บริหารจัดการ ซึ่งท าให้ไม่สามารถบริหารจัดการบุคคลให้
สอดคล้องกับระบบบริการของท้องถิ่น อีกท้ังบุคลากรที่มาปฏิบัติงานในท้องถิ่นก็จะไม่มีความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของท้องถิ่น จึงมักจะมีพฤติกรรมการให้บริการไม่แตกต่างจากข้าราชการของรัฐบาลโดยทั่ว 
ๆ ไป ที่มีท่าทีเย็นชาและไม่เป็นมิตรต่อชุมชน 
 2.2.2  พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  
  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ก าหนดให้มี
คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น ของแต่ละท้องถิ่น เพื่อท าหน้าที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล
ส าหรับท้องถิ่น และได้ก าหนดให้มีองค์กรกลางท าหน้าที่ก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของ
พนักงานส่วนท้องถิน่ทุกรูปแบบ เป็นการแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลกลางกับท้องถิ่นใน
ลักษณะของการก ากับดูแลการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นภายใต้มาตรฐานกลางที่เหมาะสมเป็น
ธรรม 
   1)  องค์การบริการส่วนจังหวัด จะมีคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด (ก.จ.) 
   2)  เทศบาลจะมคีณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) 
   3)  องค์การบริหารส่วนต าบล จะมีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) 
   4)  เมืองพัทยาจะมีคณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยาท าหน้าที่ก ากับดูแลด้านการ
บริหารงานบุคคลของแต่ละท้องถิ่นที่รับผิดชอบ เช่น การแต่งตั้งโยกย้าย การพิจารณาเรื่องร้องทุกข์
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หรืออุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยในระดับจังหวัดจะมีคณะกรรมการของแต่ละอย่างในการก ากับดูแล
การปฏิบัติงานบุคคลของแต่ละประเภท แต่อ านาจหน้าที่ก็จะเหมือนกัน คือ 
    4.1)  ก าหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามที่มีความจ าเป็นเฉพาะส าหรับ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล และพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
    4.2)  ก าหนดจ านวนและอัตราต าแหน่ง อัตราเงินเดือน และวิธีการจ่ายเงินเดือน
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    4.3)  ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การย้าย 
การโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การให้ออกจาก
ราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
    4.4)  ก าหนดระเบียบเกี่ยวกับการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล และพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
    4.5)  ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและชี้แจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด กล่าวคือ ในการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นก็จะสามารถแบ่งการบริหารงานบุคคลออกเป็นด้านที่ส าคัญ ๆ ทั้งหมด 
4 ด้าน ได้แก่ 
     4.5.1)  การวางแผนอัตราก าลัง 
     4.5.2)  การบรรจุแต่งตั้ง 
     4.5.3)  การก ากับการปฏิบัติงาน 
     4.5.4)  การพัฒนาบุคคลากร 
 2.2.3  อ านาจการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองท้องถิ่นในประเทศไทย 
  วิทยา ธนถาวรลาภ  (2543 อ้างถึงใน อนุชา ฮุนสวัสดิกุล.  2547  :  6)  ได้อธิบายว่า 
อ านาจการบริหารงานบุคคคลท้องถิ่น คืออ านาจที่ใช้ในการบริหารงานบุคคลโดยเริ่มต้นตั้งแต่กระท า
การเพ่ือให้ได้เจ้าหน้าที่ประจ าที่มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงาน การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอน 
การย้าย  การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การลงโทษทางวินัยการจัดสวัสดิการ ตลอดจน
การให้ออกจากราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบบ าเหน็จต่อไป โดยมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเป็น
องค์กรก ากับดูแลการกระท าดังกล่าว 
  จรูญ ศรีสุกใส  (2540 อ้างถึงใน อนุชา ฮุนสวัสดิกุล.  2547  :  7)  ได้อธิบายไว้ว่า การ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจจ าแนกผู้ท าหน้าที่บริหารได้ 2 ส่วน คือ การ
บริหารงานบุคคลที่ให้อ านาจแก่ผู้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ และการบริหารงานบุคคลโดยคณะกรรมการ
หรือคณะอนุกรรมการ 



 

 

  21 

  วุฒิสาร ตันไชยและธีรพรรณ ใจมั่น  (2548  :  2)  ได้สรุปได้ว่า อ านาจของผู้บริหาร
ท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 
   1)  อ านาจในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ 
   2)  อ านาจในการจัดท าแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือใช้ในการ
ก าหนดต าแหน่ง 
   3)  อ านาจในการคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการ 
   4)  อ านาจในการก าหนดหลักเกณฑ์เรื่องการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการหรือ
พนักงานท้องถิ่นเดียวกัน 
   5)  อ านาจในการพิจารณาการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
   6)  อ านาจในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   7)  อ านาจในการโอนและรับโอนข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   8)  อ านาจในการด าเนินการทางวินัย 
   9)  อ านาจในการอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัย 
   10)  อ านาจในการรับการร้องทุกข์กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม 
 2.2.4  องค์กรบริหารที่เป็นคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการในระดับต่างๆ 
  องค์กรบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับชาติ  ซึ่งเป็นคณะ 
กรรมการส าหรับบริหารงานบุคคลขององค์ปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทและคณะอนุกรรมการ
วิสามัญที่คณะกรรมการแต่งตั้งขึ้น  องค์กรบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  คือ คณะกรรมการพนักงาน     
ส่วนท้องถิน่  ซึ่งประกอบด้วยผู้แทนของหน่วยราชการที่เก่ียวข้อง ผู้แทนขององค์กรปกครอง       
ส่วนท้องถิ่นและผู้ทรงคุณวุฒิในลักษณะไตรภาคี  โดยเป็นไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 แม้ว่ารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้บัญญัติให้มี
คระกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่น  ซึ่งประกอบด้วยผู้แทนของหน่วยงานที่เก่ียวข้องผู้แทนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้ทรงคุณวุฒิในลักษณะจตุภาคี 
  วุฒิสาร ตันไชยและธีรพรรณ ใจมั่น  (2548  :  2)  ได้อธิบายเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นนั้น  ได้อธิบายไว้ว่า คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้มี
อ านาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มีอยู่ 3 ระดับ ได้แก่ 
   1)  คณะกรรมการมาตรฐานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.)  โดยท าหน้าที่
ก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุก
รูปแบบ 
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   2)  คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ท าหน้าที่ก าหนด
มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งได้แก่ 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล และพนักงานเมืองพัทยา 
ได้แก่ 
    2.1)  คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) 
    2.2)  คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) 
    2.3)  คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) 
   3)  คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด  ได้แก่ 
    3.1)  คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.) 
    3.2)  คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) 
    3.3)  คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด (ก.อบต.จ.) 
    3.4)  คณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา (ก.เมืองพัทยา) 
  โดยสรุป คณะกรรมการข้างต้นมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน คือ คณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจะก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการกลางจะเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในรูปแบบนั้น ๆ ส่วนคณะกรรมการระดับ
จังหวัด จะก าหนดหลักเกณฑ์และด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบในจังหวัด ซึ่งอ านาจหน้าที่ขององค์กรบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
สรุปได้ดังนี้ 
   1)  อ านาจในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ/อัตราต าแหน่งและกรอบอัตราก าลัง 
   2)  อ านาจในการสรรหาบุคคลเพื่อเข้ารับราชการหรือเป็นพนักงานในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
   3)  อ านาจในการบรรจุตั้ง การย้าย ภายใต้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน 
   4)  อ านาจในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   5)  การรับโอนข้าราชการหรือพนักงานภายในจังหวัด 
   6)  การรับโอนข้าราชการหรือพนักงานระหว่างจังหวัด 
   7)  การโอนข้ามท้องถิ่น 
   8)  การโอนเป็นข้าราชการพลเรือน 
   9)  การด าเนินการทางวินัย 
   10)  การอุทธรณ์ร้องทุกข์กรณีท่ีไม่ได้รับความเป็นธรรม 
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ที่มา  :  อนุชา ฮุนสวัสดิกุล   (2547  :  12) 
 

ภาพประกอบ  2  องค์กรบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 2.2.5  กระบวนการและขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  อนุชา ฮุนสวัสดิกุล  (2547  :  12-22)  ได้อธิบายถึงภาพรวมของกระบวนการและ
ขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
   1.1)  การก าหนดต าแหน่ง 
    คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) มี
อ านาจก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ว่าจะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วน
ราชการใดและจ านวนเท่าใด โดยต้องค านึงภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 
ความยากและคุณภาพของงาน ปริมาณงาน ตลอดทั้งภาระค่าใช้จ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

คณะกรรมการ

กลางข้าราชการ

องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด 

(ก.จ.) 

คณะกรรมการ
กลางพนักงาน

เทศบาล 
 (ก.ท.) 

คณะกรรมการ
กลางพนักงาน

ส่วนต าบล  
(ก.อบต.) 

คณะกรรมการ

ข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร

(ก.ก.) 

การบริหารงาน

บุคคลองค์กร

ปกครองส่วน

ท้องถ่ิน 

คณะกรรมการ
ข้าราชการ

องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด 

(ก.จ.จ.) 

คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล
จังหวัด (ก.ท.จ.) 

คณะกรรมการ
พนักงานส่วน
ต าบลจังหวัด  
(ก.อบต.จ.) 

ข้าราชการ 
กรุงเทพมหานคร 

ข้าราชการ อบจ. พนักงานเทศบาล ข้าราชการ อบจ. 

คณะกรรมการพนักงานเมือง 

พนักงานเมืองพัทยา 

การวางแผนอัตราก าลังการ 

การบรรจุแต่งตั้ง 

การก ากับการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคคลากร 

คณะกรรมการมาตรฐานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
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และของรัฐในหมวดเงินอุดหนุนที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องท า
แผนอัตราก าลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อใช้ในการก าหนดต าแหน่งโดยความ
เห็นชอบของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดซึ่งแผนอัตราก าลังดังกล่าว ต้องเป็นไป
ตามมาตรฐานหลักเกณฑ์ และวิธีที่คณะกรรมการก าหนด 
   1.2)  การคัดเลือก 
    การคัดเลือก หมายถึง การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง  
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และการคัดเลือกพนักงานหรือข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพ่ือแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 
   1.3)  การบรรจุและแต่งตั้ง 
    การบรรจุและแต่งตั้งเป็นการบรรจุบุคคลให้มีสถานภาพเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น และแต่งตั้งให้มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้น ๆ ผู้มีอ านาจบรรจุ
แต่งตั้ง ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่น คือ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด นายกเทศมนตรี 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล และนายกเมืองพัทยาแล้วแต่กรณี โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  ขั้นตอนการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

 

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ความเห็นชอบ 

หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่นสัง่บรรจุและแต่งต้ัง 

ผู้สอบแข่งขนัได้ในบัญชีองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  หรือของคณะกรรมการ

พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ผู้สอบแข่งขนัได้ 
ในบัญชีของกระทรวง  ทบวง  กรม 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประสงค์จะ
บรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการ 
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   1.4)  การย้าย 
    การย้าย หมายถึง การย้ายพนักงานหรือข้าราชการในองค์กรแห่งเดียวกันโดยผู้มี
อ านาจในการย้ายได้แก่ หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่น โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะ 
กรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) ก าหนดโดยคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) มีหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ย้ายข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานกลาง 
(ก.กลาง) ก าหนด 
   1.5)  การโอน 
    การโอน หมายถึง การโอนพนักงานจากท้องถิ่นแห่งหนึ่งไปเป็นพนักงานท้องถิ่น
ประเภทเดียวกันอีกแห่งหนึ่ง ผู้มีอ านาจในการโอน ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่นโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) ทั้งนี้การโอน
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้โอนในกรณีใดกรณีหนึ่งตามที่กฎหมายก าหนด 
   1.6)  การรับโอน 
    การรับโอน หมายถึง การรับโอนข้าราชการพลเรือนหรือข้าราชการหรือพนักงาน         
ส่วนท้องถิ่นต่างประเภทกันมาเป็นพนักงานหรือข้าราชการส่วนท้องถิ่น ผู้มีอ านาจในการรับโอน ได้แก่ 
หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่นโดยการเป็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) 
   1.7)  การเลื่อนระดับ 
    ผู้มีสิทธิได้รับการเลื่อนระดับ คือ ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีสิทธิ
ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ได้แก่ ผู้สอบแข่งขันได้หรือผู้สอบคัดเลือกเพ่ือด ารง
ต าแหน่งนั้นได้  หรือผู้ได้รับคัดเลือกเพ่ือด ารงต าแหน่งนั้น  ผู้มีอ านาจออกค าสั่งเลื่อนและแต่งตั้ง
พนักงานส่วนท้องถิ่น คือหัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่นโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) 
   1.8)  การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
    ผู้มีสิทธิได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน คือข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มี
สิทธิได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยเป็นข้าราชการหรือพนักงานที่ปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็น
ข้าราชการและปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นที่พอใจของทางราชการ ในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ให้หัวหน้าฝ่ายบริหารของท้องถิ่นเป็นผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความ
เห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) 
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   1.9)  การออกจากราชการ 
    การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นคือ 
ตาย เกษียณอายุ ลาออก และการลาออกจากราชการโดยถูกสั่งให้ออก 
   1.10)  การร้องทุกข์ 
    การร้องทุกข์ตามความหมายในมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ์การ
พิจารณาอุทธรณ์และการร้องทุกข์ คือการที่พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ถูกสั่งให้ออกจากราชการในกรณี
อ่ืนที่มิใช่ถูกลงโทษทางวินัย ร้องขอให้ผู้มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย ยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหม่ในการที่
เป็นคุณแก่ผู้ร้อง  หรือการที่พนักงานส่วนท้องถิ่นร้องเรียนต่อผู้บังคับบัญชาว่าผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ
หน้าที่ปฏิบัติต่อตนให้ถูกต้องหรือปฏิบัติให้เกิดความคับข้องใจต่อตน 
   ทั้งนี้ ในปัจจุบันได้มี ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ที่ 8/2560 
เรื่อง การขับเคลื่อนการปฏิรูปการบริหารงานส่วนบุคคลท้องถิ่น (ใช้บังคับตั้งแต่วันประกาศในราช
กิจจานุเบกษา เป็นต้นไป คือเมื่อวันที่ 21 ก.พ. 2560 ลงนามโดย พล.อ.ประยุทธ์ จันทร์โอชา หัวหน้า 
คสช. อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญ (ฉบับชั่วคราว) พ.ศ. 2557 หัวหน้า คสช. 
โดยความเห็นชอบของ คสช.) โดยมีรายละเอียดว่า 
           1)  ให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด คณะกรรมการ
กลาง พนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลตาม พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มีอ านาจหน้าที่ในการจัดสอบการแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเป็น
ข้าราชการส่วนท้องถิ่น หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่ไม่รวมถึง
กรุงเทพมหานคร ในการด าเนินการตามวรรคหนึ่ง ให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น (กสถ.) ที่คณะกรรมการตามวรรคหนึ่งแต่งตั้งขึ้นตามมาตรฐานทั่วไป ที่ก าหนดขึ้นตาม
พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไข ที่คณะกรรมการตามวรรคหนึ่งก าหนด 
    2)  ให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีอ านาจหน้าที่
ในการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการท้องถิ่น ประเภทบริหารท้องถิ่น และต าแหน่งสายงานบริหารสถานศึกษา 
     ในการด าเนินการตามวรรคหนึ่ง คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด อาจมอบให้คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดด าเนินการแทนได้ 
ตามมาตรฐานทั่วไปว่าด้วยการนั้น ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ก าหนดขึ้น ตามพ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
    3)  ในกรณีที่มเีหตุผลความจ าเป็นเพื่อให้การบริหารงานขององค์การบริหาร  
ส่วนจังหวัด และการปฏิบัติราชการของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพ หรือเพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในพ้ืนที่ระหว่างข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้น าชุมชน และไม่สามารถด าเนินการโอนข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดระหว่างองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามหลักความสมัครใจได้ ให้คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดพิจารณา และมีมติให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
โอนไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอ่ืนได้ และให้นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่เกี่ยวข้อง
ด าเนินการให้เป็นไปตามมตินั้น ภายใน 45 วัน ในกรณีที่นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดไม่
ด าเนินการให้เป็นไปตามมติคณะกรรมการกลาง ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้          
ผู้ว่าราชการจังหวัด รายงานต่อ รมว.มหาดไทย โดยไม่ต้องด าเนินการสอบสวน และให้รมว.มหาดไทย 
สั่งการตามที่เห็นสมควรต่อไป 
           4)  ให้น าความในข้อ 2 และข้อ 3 มาใช้บังคับกับการคัดเลือกและการโอน 
พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล และพนักงานเมืองพัทยาโดยอนุโลม ทั้งนี้ ให้อ านาจหน้าที่ของ 
คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นของคณะกรรมการกลางเทศบาล หรือ
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล แล้วแต่กรณี 
           5)  ให้มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนดขึ้น 
เพ่ือด าเนินการให้เป็นไปตามค าสั่งนี้ มีผลใช้บังคับได้โดยตรงกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่ไม่
รวมถึงกรุงเทพมหานคร 
           ค าสั่งฉบับนี้ ระบุว่า ที่ในปัจจุบันปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มีแนวโน้มเพ่ิมมากข้ึนอันเนื่องมาจากมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสอบแข่งขัน การเลื่อน
ต าแหน่ง การโอน และการย้าย รวมถึงมีการเรียกรับผลประโยชน์ นอกจากนี้ยังปรากฏปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างผู้บริหารท้องถิ่น ข้าราชการส่วนท้องถิ่น และกลุ่มผู้น าชุมชนในพ้ืนที่ ท าให้ไม่สามารถ
โอนข้าราชการส่วนท้องถิ่น หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก
ความสมัครใจได้ กรณีนี้จึงมีความจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาดังกล่าวโดยเร่งด่วน เพ่ือมิให้เกิดความ      
ไม่เป็นธรรมและเกิดความเสียหายต่อระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อย่างร้ายแรง โดยก าหนดให้คณะกรรมการกลาง ข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามพ.ร.บ.
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 เข้ามาท าหน้าที่เกี่ยวกับการสอบแข่งขันการสอบ
คัดเลือก การคัดเลือก และการโอนข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เป็นไปตามระบบ
คุณธรรมโดยในการด าเนินการอื่นที่เก่ียวข้องยังคง เป็นไปตามความต้องการและความเหมาะสมของ
แต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวนี้ย่อมจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิรูป
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีมาตรฐานและ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานของ  
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ระบบคุณธรรม ตลอดจนสามารถเยียวยาแก้ไขปัญหา การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เกิดขึ้นได้
อย่างทันท่วงที 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
 
 ผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการบริหารกิจการของเทศบาลตาม
กฎหมาย อ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของคณะผู้บริหาร อ านาจหน้าที่ว่าด้วยการ
ปกครองท้องถิ่น ซึ่งการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นอยู่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเช่นเดียวกัน 
ด้วยเหตุนี้เองนักวิจัยจึงได้น าแนวคิดเก่ียวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารมาเกี่ยวข้องในงานวิจัยชิ้นนี้ 
 2.3.1  ความหมายของอ านาจ 
  อ านาจมีความส าคัญและเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารองค์กรใช้ในการบริหารงานให้บรรลุ
ตามนโยบายหรือเป้าหมาย ทั้งนี้ ได้มีนักวิชาการหรือนักวิจัยให้ความหมายของค าว่าอ านาจไว้
หลากหลาย ดังนี้   
   กษิภณ ชินวงศ์  (2550  :  14)  ให้ความหมายไว้ว่า อ านาจ หมายถึง ศักยภาพหรือ
ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งที่ท าให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ทัศนคติ ความคิดเห็น ค่านิยมและอ่ืน ๆ 
   ราชบัณฑิตยสถาน  (2554  :  1412)  ให้ความหมายไว้ว่า อ านาจ หมายถึง สิทธิที่
จะบังคับผู้อ่ืนต้องยอมท าตามไม่ว่าจะด้วยความสมัครใจหรือไม่ หรือความที่สามารถบันดาลให้เป็นไป
ตามประสงค์  เช่น อ านาจบังคับของกฎหมาย อ านาจบังคับบัญชา อิทธิพลที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมาย
หรือระเบียบเป็นต้น ที่บังคับให้ผู้อ่ืนยอมท าตาม 
   อวยชัย  จาตุรพันธ์  (2554  :  15)  ให้ความหมายไว้ว่า อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลท าให้คนอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ไปในทิศทางใด
ทิศทางหนึ่งที่ต้องการและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
   ดวงพร  ว่องสุนทร  (2556  :  12)  ได้สรุปความหมายไว้ว่า อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าวหรือบังคับให้ผู้อื่น
กระท าบางสิ่งบางอย่างให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตนเองก าหนด โดยที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่น
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน โดยปราศจากการต่อต้านหรืออคติ 
  จากความหมายของอ านาจที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า อ านาจ หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลใด บุคคลหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่น ในการโน้มน้าว
หรือบังคับให้ท าตามหรือต้องยอมท าตาม ไม่ว่าจะด้วยความสมัครใจหรือไม่ 
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 2.3.2  แหล่งที่มาของอ านาจ 
  เฟรนซ์และราเวน   ( French & Raven.  1959  :  182  อ้างถึงใน ชัชชน ทองแย้ม.  
2547.  :  20-23)  ได้กล่าวถึงแหล่งที่มาของอ านาจ ไว้ดังนี้ 
   1)  อ านาจในการให้รางวัล  (Reward Power) เป็นพลังอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้บริหารสามารถจะให้รางวัลแก่เขาได้ รางวัลอาจเป็นเงิน สิ่งของ โอกาส
ความก้าวหน้าในการท างาน หรือค าชมเชยก็ได้ ประสิทธิภาพของรางวัลขึ้นอยู่กับความต้องการของ
บุคคลแต่ละคนด้วย 
   2)  อ านาจบังคับบัญชา  (Coercive Power) เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชา รับรู้ว่าจะได้รับโทษที่ผู้บริหารขู่ไว้ ถ้าไม่ยอมท าตามท่ีผู้บริหารต้องการ ความศักดิ์สิทธิ์
ของอ านาจชนิดนี้ขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าโทษที่เขาจะได้รับจากการไม่ยอมท าตามนั้น
สูงกว่าผลเสียที่เกิดจากการยอมท าตามแค่ไหน 
   3)  อ านาจตามกฎหมาย  (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้อยู่ใต้
บังคบับัญชารับรู้ว่าผู้บริหารมีสิทธิตามกฎหมาย หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหน่วยงานหรือ
สังคมท่ีจะก าหนดให้เขามีพฤติกรรมใดได้บ้าง 
   4)  อ านาจอ้างอิง  (Referent Power) เป็นอ านาจเกิดจากการที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียว เป็นพวกเดียวกับผู้บริหาร หรือเกิดจากการที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ปรารถนาที่จะเอาอย่างผู้บริหาร ความแข็งของอ านาจนี้ขึ้นอยู่กับความรู้สึกและความปรารถนาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีมากน้อยแค่ไหน 
   5)  อ านาจเชี่ยวชาญ  (Expert Power)  เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชารับรู้ว่าผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้ความสามารถหรือมีความช านาญในเรื่องต่าง ๆ โดยเฉพาะในงาน
ที่หน่วยงานนั้น ๆ รับผิดชอบอยู่ สามารถให้ค าแนะน าได้ถูกต้อง ความแข็งของอ านาจนี้ขึ้นอยู่กับ
ปริมาณความรู้ความช านาญที่ผู้บริหารมีเหนือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งขึ้น ซึ่งโดยมากแล้วก็มักเอาตัวผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเกณฑ์ 
 2.3.3  อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
  1)  แหล่งอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
   ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบส่วนใหญ่มาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชนในท้องถิ่น ซึ่งตามกฎหมายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ส าคัญ 3 ฉบับ ได้
บัญญัติอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารท้องถิ่น ไว้ดังนี้ 
    1.1)  พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม
ถึง (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2552 มาตรา 35 บัญญัติว่า ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีนายกองค์การบริหาร
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ส่วนจังหวัดคนหนึ่งซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น และได้บัญญัติอ านาจหน้าที่ ไว้ดังนี้ 
     มาตรา 35/5 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
      (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามก าหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อบัญญัติและ
นโยบาย 
      (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององค์การบริหาร          
ส่วนจังหวัด 
      (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการ
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
      (4) วางระเบียบเพ่ือให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย 
      (5) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
      (6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน 
     มาตรา 39  ให้นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดควบคุมและรับผิดชอบในการ
บริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามกฎหมาย และเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและ
ลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
     ให้มีปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดคนหนึ่ง เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ
และลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด รองจากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และรับผิดชอบ
ควบคุมดูแลราชการประจ าขององค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามนโยบาย และมีอ านาจหน้าที่
อ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนดหรือตามที่นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมอบหมาย 
    1.2)  พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 13) 
พ.ศ. 2552 มาตรา 48 ทวิ บัญญัติว่า ให้เทศบาลมีนายกเทศมนตรีคนหนึ่งซึ่งมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น และ
ได้บัญญัติอ านาจหน้าที่ ไว้ดังนี้ 
     มาตรา 48 เตรส นายกเทศมนตรีมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
      (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการของเทศบาลให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ เทศบัญญัติ และนโยบาย 
      (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการของเทศบาล 
      (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 
และเลขานุการนายกเทศมนตรี 
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      (4) วางระเบียบเพ่ือให้งานของเทศบาลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
      (5) รักษาการให้เป็นไปตามเทศบัญญัติ 
      (6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และ
กฎหมายอื่น 
     มาตรา 48 สัตตรส ให้นายกเทศมนตรีควบคุมและรับผิดชอบในการบริหาร
กิจการของเทศบาลและเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง 
     มาตรา 48 เอกนูวีสติ ให้มีปลัดเทศบาลคนหนึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาพนักงาน
เทศบาลและลูกจ้างเทศบาล รองจากนายกเทศมนตรี และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจ าของ
เทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย และมีอ านาจหน้าที่อ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนดหรือตามที่
นายกเทศมนตรีมอบหมาย 
    1.3)  พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 มาตรา 58 บัญญัติว่า ให้องค์การบริหารส่วนต าบลมี     
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลคนหนึ่งซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่า
ด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น และได้บัญญัติอ านาจหน้าที่ ไว้ดังนี้ 
     มาตรา 59 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
      (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ข้อบัญญัติ ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 
      (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
      (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และ
เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
      (4) วางระเบียบเพ่ือให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย 
      (5) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล 
      (6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และ
กฎหมายอื่น 
     มาตรา 60  ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลควบคุมและรับผิดชอบในการ
บริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย และเป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานส่วน
ต าบลและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
     มาตรา 60/1 ให้มีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลคนหนึ่งเป็นผู้บังคับบัญชา
พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนต าบล รองจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 



 

 

  32 

และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจ าขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย และมี
อ านาจหน้าที่อ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนดหรือตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 
  2)  การเปลี่ยนแปลงอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
   นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ  (2546  :  16-23  อ้างถึงใน โกวิทย์ พวงงามและ
อลงกรณ์ อรรคแสง.  2547  :  17–18)  ได้กล่าวถึงข้อเสียที่อาจเกิดข้ึนได้เมื่อมีการเลือกตั้งผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยตรงและผลการเลือกตั้งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอ านาจของผู้บริหาร
ท้องถิ่นชุดใหม่ ได้แก่ 
    1.1)  การเลือกตั้งผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยตรงก่อให้เกิดการเมือง
แบบฝักฝ่าย รวมทั้งการแบ่งพรรคแบ่งพวกแยกเป็นขั้วตรงข้าม เนื่องจากเม่ือทั้งสภาท้องถิ่นและ
ผู้บริหารท้องถิ่นต่างมาจากการเลือกตั้งทั้งคู่ กระบวนการประนีประนอมในระบบไม่มี อาจน ามาซึ่ง
ความขัดแย้งและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กรและประชาชนในท้องถิ่นในที่สุด 
    1.2)  การเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมีผลให้ต้องเปลี่ยนตัวผู้บริหารใหม่แต่ละ
ครั้ง มักจะก่อให้เกิดการแต่งตั้งและโยกย้ายข้าราชการประจ าเป็นจ านวนมาก ซึ่งผู้บริหารมักจะ
เปลี่ยนแปลงต าแหน่งข้าราชการประจ าเพื่อเอาคนของตนขึ้นแทนคนของผู้บริหารคนเก่า 
    1.3)  การเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง มักจะได้ผู้น าที่เป็นนักการเมือง
มากกว่าเป็นนักบริหาร ซึ่งย่อมส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
ภารกิจอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้
ว่า ผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจและอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานบุคคลตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ ดังนั้น ประเด็นส าคัญท่ีต้อง
ศึกษาคือผู้บริหารท้องถิ่นจะน าอ านาจที่มีไปใช้ภายใต้ระบบคุณธรรมมากน้อยเพียงใด รวมไปถึงเมื่อ
เข้ารับต าแหน่งใหม่จะอาศัยอ านาจที่มีเปลี่ยนแปลงการบริหารงานบุคคลอย่างไร 
 
2.4  สภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 
 วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น  (สถาบันพระปกเกล้า.  2550  :  21-25)  ได้จัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โครงการเวทีท้องถิ่น (Local Forum)  ในปี พ.ศ. 2550 ซึ่งได้มีการน าประเด็น
เรื่อง ร่วมคิด ร่วมปฏิรูป การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มาพูดคุยและน าผลสรุปเสนอต่อหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหา ทั้งนี้ ผลสรุปการสัมมนาเชิงปฏิบัติการได้น าเสนอปัญหาของ
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ภายใต้พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 ไว้ดังนี้ 
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 2.4.1  โครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  1.1)  การตีความเจตนารมณ์รัฐธรรมนูญผิด 
   ปัญหาของประเด็นนี้ คือ ผู้บริหารท้องถิ่นมีอิสระ และอ านาจในการบริหารงาน
บุคคลมาก เนื่องจากตีความรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 มาตรา 288 ในเรื่องของการแต่งตั้งและการให้
พนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ้นจากต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามความต้องการ
และความเหมาะสมของแต่ละท้องถิ่น ประกอบกับพระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 ตีความ “ความต้องการ” คือ ความต้องการของบุคคล หมายถึง ผู้บริหาร รวมไปถึงความ
ต้องการตัว นาย ก. หรือ นาย ข. ซึ่งตามหลักการแล้วความต้องการคือความต้องการของโครงสร้าง
และต าแหน่ง ส่วนระบบจะได้นาย ก. หรือ นาย ข. เข้าสู่ต าแหน่งต้องเป็นไปตามระบบที่เป็นคุณธรรม 
  1.2)  อ านาจการบริหารงานบุคคลกระจุกตัวอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่นเพียงผู้เดียว 
   ปัญหานี้ต่อเนื่องมาจากการตีความเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญในเรื่องการ
บริหารงานบุคคลผิด ส่งผลให้อ านาจในกระบวนการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่การสรรหา การบรรจุ
แต่งตั้ง โยกย้าย จนถึงการให้ความดีความชอบนั้นไปกระจุกท่ีบุคคลเดียว คือผู้บริหารหรือนายกฯที่มา
จากการเลือกตั้ง ท าให้สามารถใช้อ านาจได้ตามอ าเภอใจ ส่งผลให้ท้องถิ่นได้บุคคลไม่มีคุณภาพ ซึ่ง
กระทบต่อคุณภาพของการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย 
  1.3)  การก ากับดูแลฝ่ายเดียว 
   การบังคับใช้กฎหมายบริหารงานบุคคลนั้นมีผลบังคับใช้แต่กับเพียงฝ่ายข้าราชการ
เท่านั้น ไม่ได้บังคับใช้กับฝ่ายนักการเมือง เช่น ในกรณีท่ีข้าราชการใช้อ านาจมิชอบจะถูกตั้งคณะ
กรรมกรสอบสวนวินัยและโดนปลดออกจากต าแหน่งได้ แต่กรณีท่ีผู้หารใช้อ านาจมิชอบกลับไม่มีการ
ตั้งคณะกรรมการตรวจสอบหรือปลดออกจากต าแหน่ง เนื่องจากอ้างที่มาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชนตามหลักการปกครองตนเอง ท าให้เกิดการใช้อ านาจที่ไม่ชอบธรรม 
 2.4.2  กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  2.1)  ความไม่สามารถจูงใจบุคคลเข้าสู่ท้องถิ่น 
   องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถจูงใจพนักงานหรือข้าราชการที่เรียนจบ
ปริญญาเอกหรือจบเกียรตินิยมเข้ามาท างานได้ เนื่องจากระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไม่
สามารถจูงใจให้คนเก่งเข้าสู่ระบบได้ง่าย มีขั้นตอนมากและวุ่นวาย ตั้งแต่กระบวนการสรรหา การสอบ 
การข้ึนบัญชี การแต่งตั้ง การโยกย้าย รวมถึงอัตราเงินเดือนและการถูกมองว่าเป็นข้าราชการชั้นสอง
ด้วย ท าให้ท้องถิ่นไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่งมาท างานให้กับท้องถิ่นได้ 
  2.2)  ความซับซ้อนและล่าช้าในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
   ในแต่ละกระบวนการนั้นมีข้ันตอนมากท าให้เกิดความล่าช้า และสร้างความเสียหาย
แก่ท้องถิน่ได้ เช่น การบรรจุต าแหน่งที่ว่างอยู่ ท้องถิ่นต้องขออนุมัติต่อ ก.ระดับจังหวัดเพ่ือที่จะ
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ปรับปรุงต าแหน่งแล้วก็บรรจุแต่งตั้งขอใช้บัญชีที่มีอยู่ ในบางครั้งต้องใช้เวลา 3-4 เดือน แม้แต่การ
บรรจุแต่งตั้งลูกจ้างก็เช่นเดียวกัน ในระเบียบก าหนดไว้ว่าการขออนุมัติก็ดีเมื่อการก าหนดกรอบไป
แล้ว การบรรจุ การแต่งตั้งทุกอย่างต้องเข้าคณะกรรมการ เมื่อมีการเข้าคณะกรรมการ ซึ่งก็ใช้
เวลานานหลายเดือน 
  2.3)  การปิดก้ันความก้าวหน้าของบุคลากร 
   ในการก าหนดคุณสมบัติประจ าต าแหน่งของปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้
ก าหนดไว้ว่าต้องมีวุฒิการศึกษาทางรัฐศาสตร์ หรือนิติศาสตร์ เท่านั้น ไม่เปิดโอกาสให้สายอาชีพอ่ืนได้
สอบแข่งขัน ท าให้ผู้มีความรู้ความสามารถหรือทักษะในสายอาชีพอ่ืนไม่สามารถก้าวสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงได้ นอกจากนี้ ยังไม่มีระบบที่เกื้อหนุนให้บุคลากรท้องถิ่นที่มีความรู้ความสามารถ
โอนย้ายไปสู่ราชการส่วนภูมิภาค หรือส่วนกลาง รวมทั้งโอกาสที่จะได้ขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูงใน
ต าแหน่งอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นทั้งท่ีเข้าใจระบบงานท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี 
 2.4.3  องค์กรกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  3.1)  การขาดความเป็นเอกภาพขององค์กรบริหารงานบุคคล 
   สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542     
ได้บัญญัติโครงสร้างการบริหารงานบุคคลไว้ 3 ระดับ ประกอบด้วย คณะกรรมการมาตรฐาน       
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น          
(ก.กลาง) และคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) และในระดับจังหวัด   
ยังแบ่งคณะกรรมการออกเป็น 3 ชุด คือ ก.อบจ. ก.เทศบาล และ ก.อบต. 
   การมีองค์กรการบริหารงานบุคคล 3 ระดับ ในระดับชาติ และ 3 ชุด ในระดับจังหวัด 
ก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน คือ ท าให้เกิดความซ้ าซ้อนของอ านาจหน้าที่ขององค์กร ซึ่งไม่มี
ความชัดเจน น าไปสู่ความสับสนแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และปัญหาในแง่มาตรฐานหลักเกณฑ์
และแนวทางปฏิบัติที่ขาดความเป็นเอกภาพไม่มีมาตรฐานและความสอดคล้องกัน ท าให้เกิดปัญหา
ความลักลั่นได้เปรียบเทียบระหว่างพนักงานท้องถิ่นแต่ละประเภท อีกทั้งส่งผลให้การโอนย้าย
พนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นไปด้วยความยุ่งยากและล่าช้า 
  3.2)  ปัญหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของคณะกรรมการในองค์กรการบริหารงานบุคคล 
   ปัญหาองค์ประกอบของคณะกรรมการ ก.ถ. เกิดขึ้นจากการที่องค์ประกอบของ
คณะกรรมการ ก.ถ. ซึ่งก าหนดให้มีผู้แทนจากองค์กรปกครองท้องถิ่นเข้ามาด ารงต าแหน่งเป็น
คณะกรรมการ แต่ปรากฏว่าปราศจากตัวแทนของพนักงานซึ่งเป็นผู้ได้รับผลโดยตรงต่อมติหรือ
กฎเกณฑ์ต่างๆ ที่ออกมา และกรณีองค์ประกอบของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ กรรมการส่วนใหญ่     
เป็นข้าราชการที่เกษียณอายุราชการแล้ว และมิได้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่ององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและเรื่องการบริหารงานบุคคล 
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  3.3)  ปัญหาเกี่ยวกับความเป็นอิสระและอ านาจหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.)  สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  ได้ก าหนดส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น สังกัดกระทรวงมหาดไทยมีปลัดกระทรวงมหาดไทยและอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นเป็นกรรมการ และหัวหน้าส านักงาน ก.ถ. เป็นเลขานุการ  ซี่งเป็นการบริหารงานโดยบุคลที่มา
จากกระทรวงมหาดไทย ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีอิสระในการบริหารงานบุคคลของ
ตนเอง รวมถึงอ านาจหน้าที่ของ ก.ถ. ที่ไม่ชัดเจนมีเพียงก าหนดมาตรฐานและกติกา รวมถึงให้
มาตรการแนะน าเท่านั้น 
 2.4.4  ระบบอุปถัมภ์ 
  ปัญหาส าคัญของการเมืองไทย รวมถึงการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วย คือ ระบบ
อุปถัมภื แทรกซึมอยู่ในทุกกระบวนการตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้ง ตั้งแต่ต าแหน่งปลัด ผู้อ านวยการกอง 
จนถึงนักการ มีทั้งการใช้เงินและการใช้เส้นสายผ่านข้าราชการระดับสูงตั้งแต่ระดับรัฐมนตรี อธิบดี 
ผู้ว่าราชการจังหวัด 
  ระบบอุปถัมภ์และการใช้อ านาจอิทธิพลส่งผลต่อคุณภาพบุคลากรท้องถิ่นอย่างมาก 
เพราะการคัดเลือกบุคคลมาท างานเป็นเรื่องส าคัญ เป็นหัวใจขององค์กร เมื่อใดที่องค์กรเลือกคนที่ไม่มี
คุณภาพเข้ามาอยู่ในระบบ แสดงความคิดเห็นไม่เป็น แก้ไขปัญหาก็ไม่เป็น ไม่ตั้งใจท างานบริการรับใช้
ประชาชน ไปท างานรับใช้แต่ผู้มีอิทธิพลหรือระบบอุปถัมภ์ จะก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์กรอย่างมาก 
เพราะระบบอุปถัมภ์เป็นระบบที่ไม่ได้อยู่บนฐานของความสามารถ จะส่งผลกระทบต่อทั้งในเรื่องของ
ความสามารถขององค์กรในการที่จะดูแลปัญหาประชาชน และส่งผลถึงความมั่นคงของอาชีพของ
ข้าราชการเองซึ่งการขาดความม่ันคงในอาชีพจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานอย่างแน่นอน 
 จากสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นท่ีกล่าวมาข้างต้น ในส่วนประเด็น
ปัญหาด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจใน
กระบวนการบริหารงานบุคคลอย่างเต็มที่และเป็นอิสระ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น  
ย่อมส่งผลโดยตรงต่อการบริหารงานบุคคลในทุกกระบวนการตั้งแต่การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง 
โยกย้าย ตลอดจนการให้ความดีความชอบด้วยเช่นกัน 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 ความเป็นมาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษา
กรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารงานบุคคลในยุคท่ีเปลี่ยนผ่านของคณะผู้บริหาร หรือผู้มีอ านาจในการด าเนินการตาม
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ค าสั่งเกี่ยวกับบริหารงานบุคคล และเพ่ือท าให้ทราบถึงข้อมูลสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลและ
การเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานทั้งท่ีมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น และเปลี่ยนแปลง
นโยบายการบริหารท้องถิ่น เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับหน่วยงานก ากับดูแล ประกอบการพิจารณาแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติราชการส่วนท้องถิ่น ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารราชการส่วนท้องถิ่นต่อไป 
ซึ่งได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีความส าคัญ ผู้วิจัยได้รวบรวมน ามาประกอบในการศึกษาครั้งนี้
ประกอบด้วย 
  ยุวธิดา พลเมืองดี  (2557  :  66-70) การศึกษากระบวนการทุจริตเรียกรับผลประโยชน์
ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น กรณีบรรจุและแต่งตั้ง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
พ้ืนที่อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบว่า ผู้เรียกรับผลประโยชน์ คือ ผู้บริหารท้องถิ่น มี 
การเรียกรับผลประโยชน์เป็นเงิน มีการจ่ายผลประโยชน์ที่ถูกเรียกรับภายหลังได้รับการบรรจุและ
แต่งตั้งแล้ว หลังจากได้รับการบรรจุและแต่งตั้งของพนักงานส่วนท้องถิ่นแล้ว ปฏิสัมพันธ์ภายใน
องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานส่วนท้องถิ่นด้วยกันอยู่ในระดับ
ปานกลาง และ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานส่วนท้องถิ่นกับผู้ที่เรียกรับผลประโยชน์อยู่ในระดับน้อย 
ผลกระทบที่เกิดข้ึนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คือ ผลกระทบโดยตรงกับประชาชนและสังคม 
ภาพลักษณ์ขององค์กรจะเสื่อมเสีย 
  อภิญญา มีมาก (2555  :  66-74) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาสภาพการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอม่วง
สามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี และเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาการด าเนินงานการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า การ
ด าเนินงานการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ ม่วงสามสิบ จังหวัด
อุบลราชธานี โดยภาพรวมมีการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน   
การสรรหาบุคลากร รองลงมา คือ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากร 
ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการให้ออกจากงาน แนวทางการพัฒนาการด าเนินงาน
การบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี 
ด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีคณะกรรมการกลางขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) เป็นผู้    
สรรหาและคัดเลือกตามข้ันตอนกระบวนการของ ส านักงานข้าราชการและพลเรือน (ก.พ.) การ    
สรรหาพนักงานจ้างควรให้ องค์กรการบริหารส่วนต าบล เป็นผู้ด าเนินการเอง โดยบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่มีหน้าที่รับผิดชอบด าเนินการ ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการแก้ไข
กฎหมายการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นมีการบริหารงานโดยยึดถือความถูกต้องตามระเบียบที่
ก าหนด ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ควรสนับสนุนการฝึกอบรมให้ความรู้วิทยาการใหม่ ๆ แก่

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%C2%D8%C7%B8%D4%B4%D2%20%BE%C5%E0%C1%D7%CD%A7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CD%C0%D4%AD%AD%D2%20%20%C1%D5%C1%D2%A1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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บุคลากรในองค์กรให้สอดคล้องกับหน้าที่รับผิดชอบ ส่งเสริมด้านการอบรม ศึกษา ดูงาน และ
การศึกษาต่อของบุคลากรในองค์กร สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน มีการก าหนดมาตรฐานในการ
ท างาน เรื่อง เงินเดือน และค่าจ้างที่เป็นธรรม ด้านการให้ออกจากงาน ควรสร้างขวัญและก าลังใจให้
บุคลากรในหน่วยงาน มีการชี้แจงระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติการออกจากงานให้บุคลากรได้ทราบโดย
ทั่วถึง จัดท าเป็นรูปเล่มหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือให้สามารถศึกษาระเบียบได้ตลอดเวลา 
  สมจิต อูปทอง  (2553  :  85-93) กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านดง อ าเภอแม่เมาะ จังหวัดล าปาง ผลการศึกษา พบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดง เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา 
การคัดเลือก และการแต่งตั้ง ได้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล
ก าหนด แต่พบปัญหาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ ไม่ได้ก าหนดพนักงานส่วนที่ต้องมี
ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ไว้ในแผนอัตราก าลัง และในการปรับปรุงแผนอัตราก าลัง เป็นการ
ปรับปรุงตามความต้องการของผู้บริหาร โดยไม่ผ่านการพิจารณาของคณะกรรมการจัดท าแผน และ
การแต่งตั้ง โดยการบรรจุ การรับโอนหรือรับโอน (ย้าย) ถึงแม้จะด าเนินการตามขั้นตอนที่
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด และได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนต าบลจังหวัดล าปางแต่การพิจารณาเป็นอ านาจการตัดสินใจของผู้บริหาร การให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดง ได้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนต าบลก าหนด ทั้งการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการย้าย แต่พบปัญหาอุปสรรคในการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
2 ด้าน คือ การเลื่อนขั้นเงินเดือน ไม่เป็นไปตามผลคะแนนการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น
ประเมิน ท าให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นได้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์การ
ประเมินที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด แต่การน าผลคะแนนไปประกอบการ
พิจารณาในเรื่องต่าง ๆ เป็นอ านาจการตัดสินใจของผู้บริหาร ท าให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างและ
พนักงานจ้าง ไม่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับผลคะแนนการประเมินเท่าท่ีควร 
  ผกาภรณ์ จันทร์ทิพย์  (2552  :  113-117)  ความสัมพันธ์ระหว่างกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษางานด้านการบริหารงานบุคคล         
ส่วนท้องถิ่น ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นท่ีมีต่อองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคลคือการเป็นหน่วยงานการในการประสานงานใน
กระบวนการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ  โดยเฉพาะหน้าที่ในหน่วยงานธุรการให้กับคณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) และคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน   
ส่วนท้องถิ่นในระดับจังหวัด (ก.ท.จ.และ ก.อบต.จ.) และเป็นการให้ค าปรึกษาและพัฒนาองค์กร

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CA%C1%A8%D4%B5%20%CD%D9%BB%B7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ จากจากความคิด
ของบุคคลภายนอกเข้าใจว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการด าเนินงานที่เป็นอิสระแต่จริงๆแล้วโดย
เฉพาะงานเกี่ยวกับด้านการบริหารงานบุคคลจะต้องอยู่ในพ้ืนฐานของกฎหมายที่รัฐได้มอบอ านาจไว้
และต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ข้อตกลงร่วมกันของคณะกรรมการกลางของแต่ละประเภท 
  นภัสกรณ์ รัศมี  (2551  :  52-53)  การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานท้องถิ่น
จังหวัดอุตรดิตถ์ในทัศนคติของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5 ด้าน พบว่า มีบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานไม่เพียงพอกับงานที่ปฏิบัติ บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ ไม่มีการ
ประสานงานอย่างต่อเนื่อง ไม่มีความช านาญด้านกฎหมาย ไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจนในการด าเนินการ
ทางวินัยพนักงานส่วนท้องถิ่น และไม่มีความชัดเจนในการให้แนะน า



 

 

 

บทที่ 3 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษา
กรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  3.1 ประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5 การจัดท ากระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลเป็น 2 แบบ 
  3.1.1  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)     
   ประชากร (Population) ได้แก่ นักทรัพยากรบุคคล หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่จังหวัดกาฬสินธุ์ จ านวน 
151 คน  (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น.   2560  :  เว็บไซต์)  
 
ตาราง  1  จ านวนประชากรนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงาน  

บุคคล สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่จังหวัดกาฬสินธุ์จ าแนกตามประเภท อปท. 
 

ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชากร (คน) 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
เทศบาลเมือง 
เทศบาลต าบล 

องค์การบริหารส่วนต าบล 

1 
2 
77 
71 

รวม 151 
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  3.1.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
   เก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย ได้แก ่นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่
เกี่ยวกับงานบุคคลที่มีข้อมูลหลัก โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และเลือกแบบลูกโซ่ 
(Snowball Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยการแนะน าของหน่วยตัวอย่างที่ได้เก็บ
ข้อมูลไปแล้ว จ านวน 30 คน ดังตาราง 2 
 
ตาราง  2  จ านวนผู้ให้ข้อมูลหลักนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับ   
              งานบุคคลสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่จังหวัดกาฬสินธุ์ผู้ให้สัมภาษณ์จ าแนก  
              ตามประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) 

 

ล าดับ 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก  (คน) ต าแหน่ง สังกัด วัน เดือน ปี                           

ในการสัมภาษณ์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 

ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 1 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 2 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 3 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 4 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 5 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 6 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 7 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 8 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 9 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 10 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 11 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 12 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 13 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 14 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 15 

นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
 

หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ 
 

นักวเิคราะห์นโยบายและแผน 

นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักจัดการงานทั่วไป 

เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลเมือง 
อบต. 
เทศบาลต าบล 
อบต. 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 

13 มีนาคม 2561 
13 มีนาคม 2561 
13 มีนาคม 2561 
14 มีนาคม 2561 
15 มีนาคม 2561 
15 มีนาคม 2561 
16 มีนาคม 2561 
17 มีนาคม 2561 
17 มีนาคม 2561 
18 มีนาคม 2561 
20 มีนาคม 2561 
20 มีนาคม 2561 
20 มีนาคม 2561 
22 มีนาคม 2561 
22 มีนาคม 2561 
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ตาราง  2  (ต่อ) 
 

 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จะประกอบไปด้วยทั้งหมด 2 แบบ 
  3.2.1  แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
   ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ครอบคลุมปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย   
    ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่งปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ และมุมมองต่อการเปลี่ยนแปลง   

ล าดับ 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

(คน) 
ต าแหน่ง สังกัด วัน เดือน ปี                           

ในการสัมภาษณ์ 

16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 16 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 17 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 18 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 19 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 20 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 21 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 22 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 23 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 24 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 25 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 26 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 27 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 28 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 29 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 30 

นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ 
 

นักทรัพยากรบุคคล 
นิติกร 
นักจัดการงานทั่วไป 
นักทรัพยากรบุคคล 
 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 

นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักทรัพยากรบุคคล 
เจ้าพนักงานธุรการ 
นักทรัพยากรบุคคล 

เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
เทศบาลต าบล 
อบจ. 
เทศบาลต าบล 
อบต. 
เทศบาลต าบล 

22 มีนาคม 2561 
24 มีนาคม 2561 
24 มีนาคม 2561 
24 มีนาคม 2561 
26 มีนาคม 2561 
26 มีนาคม 2561 
26 มีนาคม 2561 
28 มีนาคม 2561 
29 มีนาคม 2561 
29 มีนาคม 2561 
1 เมษายน  2561 
1 เมษายน  2561 
2 เมษายน  2561 
2 เมษายน  2561 
4 เมษายน  2561 

รวม 30    
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      ปัจจัยองค์กร ได้แก ่ประเภท อปท. จ านวนบุคลากร จ านวนคณะผู้บริหารที่เคย
ร่วมงาน การแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร ความเข้มแข็งของการรวมกลุ่มและรูปแบบการน าของผู้บริหาร 
   ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านงานการเจ้าหน้าที่ 4 ด้าน ประกอบด้วย การวางแผน
อัตราก าลัง การบรรจุแต่งตั้ง การก ากับการปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากร (พระราชบัญญัติการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542) 
   ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา 
   3.2.2  แบบสัมภาษณ์ (Interview  Schedule) ส าหรับเก็บข้อมูลเชิงลึก มีลักษณะแบบ
กึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ครอบคลุมประเด็นปัญหา สาเหตุ และข้อเสนอแนะ
ด้านการบริหารงานบุคคล 
 
3.3  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังนี้ 
  1)  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัญหาการการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นในการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 
  2)  จัดท าแบบสอบถามตามแนวคิดท่ีก าหนดโดยพิจารณาถึงรายละเอียดที่คลอบคลุมถึง
ความมุ่งหมาย 
  3)  น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นตามแนวความคิดเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษาและคลอบคลุมเนื้อหา
ของการวิจัย 
  4)  ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า 
  5)  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   5.1)  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดสอบใช้ (Try-out) กับนักทรัพยากรบุคคล
หรือผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดร้อยเอ็ด 
จ านวน 30 คน 
   5.2)  การหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ (Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค 
Item – total Correlation ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.8178 – 0.9416 (ตาราง 20 
ภาคผนวก ค) ซึ่งเป็นค่าที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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   5.3)  การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายด้าน โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.8683 – 0.9417 (ตาราง. 20 ภาคผนวก ค) 
  6)  น าผลที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า แล้วจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อ
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไป 
  
3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนและวิธีการดังนี้ 
  3.4.1  การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
   1.1)  สร้างและพัฒนาแบบสอบถาม เสนอผ่านอาจารย์ที่ปรึกษาเมื่อได้แบบสอบถาม
ที่เหมาะสมครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจัยแล้ว ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวน
ประชากร พร้อมตรวจสอบเอกสาร 
   1.2)  จัดท าแบบสอบถามที่ผ่านและเหมาะสมเพ่ือด าเนินการจัดท าแบบสอบถาม
ออนไลน์ผ่านระบบ Google from officemanner โดย GooGle docs. แลว้ลงลิงค์แบบสอบถามไป
ยังกลุ่มไลน์นักทรัพยากรบุคคลท้องถิ่นจังหวัดกาฬสินธุ์และตรวจสอบการตอบรับลิ้งค์แบบสอบถาม
กรณีไม่มีการตอบรับได้ด าเนินการส่งไปยัง Applications Line ส่วนตัว อีกครั้ง 
   1.3)  ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามถึงประชากร 22  มกราคม 2561 โดยระบุรหัส 
ID Line ไปพร้อมกับแบบสอบถาม ซึ่งก าหนดให้ตอบลิงค์แบบสอบถาม ภายใน 15 วัน หลังจากได้รับ
แบบสอบถาม 
   1.4)  เมื่อครบก าหนดได้แบบสอบถามที่ตอบกลับ จ านวน 120 ฉบับ จึงด าเนินการ
ติดตามในส่วนที่ยังไม่ตอบกลับด้วยการโทรศัพท์สอบถามเพ่ิมเติม และส่งแบบสอบถามไปยังประชากร
เดิมที่ยังไม่ได้ตอบกลับ เมื่อวันที่ 25 มีนาคม 2561 และได้รับแบบสอบถามตอบกลับอีก จ านวน 31 
ฉบับ รวมจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับทั้งสิ้น จ านวน 151 ฉบับ และรวมระยะเวลาในการ
จัดเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งสิ้น 63 วัน 
   1.5)  ตรวจสอบความสมบูรณ์ ความครบถ้วนในเนื้อหาของแบบสอบถามที่ได้รับ
ตอบกลับ ทั้ง 151 ฉบับ ปรากฏว่าข้อมูลตอนที่ 1 และตอนที่ 2 มีความสมบูรณ์ทุกฉบับ ส าหรับข้อมูล
ตอนที่ 3 ซึ่งมีลักษณะค าถามแบบปลายเปิด มีแบบสอบถามที่สมบูรณ์ จ านวน 86 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 56.95 ของประชากร 
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   1.6)  น าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับและมีความสมบูรณ์ไปวิเคราะห์ข้อมูลและ
แปลผลต่อไป 
  3.4.2  การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสัมภาษณ์ (Interview Schedule) 
   2.1)  สังเคราะห์ประเด็นที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม เพื่อ
ก าหนดเป็นประเด็นในการจัดท าแบบสัมภาษณ์ เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้แบบสัมภาษณ์ที่
เหมาะสมแล้ว จัดท าแบบสัมภาษณ์ 
   2.2)  ขอความอนุเคราะห์ผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน ที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์ โดยการประสานเบื้องต้นทางโทรศัพท์เมื่อได้รับการตอบรับ จึงจัดท าหนังสือนัดหมาย
การสัมภาษณ์ตามวัน เวลา สถานที่ ซึ่งตกลงร่วมกันกับผู้ให้สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล พร้อมน าส่งด้วย
ตนเอง เพื่อชี้แจงประเด็นที่จะท าการสัมภาษณ์ล่วงหน้า 
   2.3)  เข้าท าการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา สถานที่ และประเด็นที่ก าหนด 
   2.4)  เก็บรวบรวมแบบสัมภาษณ์ที่ได้จากการสัมภาษณ์ วิเคราะห์เนื้อหา และ
สรุปผลต่อไป 
 
3.5  การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยองค์กร ใช้สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
  ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตาราง
ควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการด าเนินการวิจัย ซึ่งก าหนดการให้คะแนนค าตอบของ
แบบสอบถาม ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด.  2545.  102-103) 
   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  ก าหนดให้       5       คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นมาก    ก าหนดให้       4       คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ก าหนดให้       3       คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อย    ก าหนดให้       2       คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด   ก าหนดให้       1       คะแนน 
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  จากนัน้หาค่าเฉลี่ยของค าตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย 
ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด.  2545.  103) 
   ค่าเฉลี่ย 4.51- 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51- 4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51- 3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51- 2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00- 1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ t-test และ F-test และน าเสนอ
ข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายสรุปผล 
  ตอนที่ 4  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีปัจจัยองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ F-test และน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายสรุปผล 
  ตอนที่ 5  การวิเคราะห์และสรุปผลปัญหา สาเหตุ และข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา 
โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามปลายเปิดและข้อมูลการสัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 6  แนวทางการก าหนดหลักเกณฑ์ป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจากการ
ตัดสินใจทางการเมืองและการสร้างความเข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร 
 

3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1  สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
  1.1)  ร้อยละ (Percentage) 
  1.2)  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  1.3)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.6.2  สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  2.1)  การค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ (Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค Item-
total Correlations 
  2.2)  การทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 3.6.3  สถิติทดสอบ ได้แก่ สถิติ t-test และ F-test 



 

 

 

บทที่ 4 

 
ปัญหาการบริหารงานบุคคลและการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหาร : ศึกษากรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยมีความมุ่งหมาย
ของงานวิจัยศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคล ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับปัญหาการบริหารงาน
บุคคลและน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ ข้อมูลตามล าดับ  
ดังนี้ 
  4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2  ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้การน าเสนอข้อมูลเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

x  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F   แทน  ค่าสถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ F-distribution 
t   แทน  สถิติทสอบที่ใช้เปรียบเทียบ t-distribution 
SS   แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
MS  แทน  ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง (Mean Square) 
df   แทน  ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
p-value แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
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4.2  ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับนักทรัพยากรบุคคลนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลและข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ตอนที่ 3  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
  ตอนที่ 4  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีปัจจัยองค์กร
แตกต่างกัน 
  ตอนที่ 5  การวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
  ตอนที่ 6  แนวทางการก าหนดหลักเกณฑ์ป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจาก 
การตัดสินใจทางการเมืองและการสร้างความเข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับนักทรัพยากรบุคคลนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ เกี่ยวกับงานบุคคลและข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
 
ตาราง  3  ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับ  ปัจจัยส่วนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่  
             ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด  
             กาฬสินธุ์ 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต าแหน่งปัจจุบัน 
   1.1 นักทรัพยากรบุคคล 

 
92 

 
60.93 
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ตาราง  3  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
   1.2 ต าแหน่งอ่ืน แต่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 
        ด้านการบริหารงานบุคคล 
   1.3 อ่ืนๆ 

56 
3 

37.08 
1.99 

รวม 151 100.00 

2. ระดับ 
   2.1 ปฏิบัติการ 
   2.2 ช านาญการ 
   2.3 ปฏิบัติงาน 
   2.4 ช านาญงาน 
   2.5 อ่ืนๆ 

 
28 
103 
4 
9 
7 

 
18.54 
68.21 
2.65 
5.96 
4.64 

รวม 151 100.00 
3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน้าที่  
    (นับเฉพาะที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล) 
   3.1 ไม่ถึง 1 ปี 
   3.2 1 ปี - 3 ป ี
   3.3 เกิน 3 ปี - 6 ป ี
   3.4 มากกว่า 6 ปี 

 
 
1 
37 
86 
27 

 
 

0.66 
24.50 
56.95 
17.89 

รวม 151 100.00 
4. มุมมองต่อการเปลี่ยนแปลง 
   4.1 ชอบการเปลี่ยนแปลง/มองการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่อง
ท้าทาย 
   4.2 มองการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมดา 
   4.3 ไม่ชอบ / กลัวการเปลี่ยนแปลง 

 
54 
82 
15 

 
35.76 
54.30 
9.94 

รวม 151 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคลส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนัก

ทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 60.93) ระดับช านาญการ (ร้อยละ 68.21) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน้าที่
เกี่ยวกับงานบุคคล เกิน 3 ปี - 6 ปี (ร้อยละ 56.95) และมองการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมดา (ร้อย
ละ 54.30)  
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ตาราง  4  ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับ  ปัจจัยองค์กรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 

ปัจจัยองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ท่านสังกัดใน
ปัจจุบัน 
   1.1 อบจ. 
   1.2 เทศบาลเมือง 
   1.3 เทศบาลต าบล 
   1.4 อบต. 

 
1 
2 
77 
71 

 
0.66 
1.32 
51.00 
47.02 

รวม 151 100.00 
2. จ านวนบุคลากรในองค์กร(นับรวมข้าราชการ/พนักงานส่วน
ท้องถิ่น   
    พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป) 

 
 

 
 

   2.1 ไม่เกิน 50 คน 16 10.60 
   2.2 51–70 คน 
   2.3 71 - 100 คน 
   2.4 เกิน 100 คน 

79 
53 
3 

52.32 
35.10 
1.98 

รวม 151 100.00 
3. จ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน   
    3.1 จ านวน 1 คณะ 15 9.94 
    3.2 จ านวน 2 คณะ 108 71.52 
    3.3 จ านวน 3 คณะ 22 14.57 
    3.4 จ านวนมากกว่า 3 คณะ 6 3.97 

รวม 151 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

ปัจจัยองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. การแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร 

4.1 มาก 
4.2 ปานกลาง 
4.3 น้อย 
4.4 ไม่มี 

 
12 
120 
15 
4 

 
7.95 
79.47 
9.93 
2.65 

รวม 151 100.00 

5. ความเข้มแข็งของการรวมกลุ่ม 
   5.1 มาก 
   5.2 ปานกลาง 
   5.3 น้อย 
   5.4 ไม่มี 

 
7 

117 
23 
4 

 
4.64 
77.48 
15.23 
2.65 

รวม 151 100.00 
6. รูปแบบการน าของผู้บริหาร   
    6.1 มักผูกขาดในการตัดสินใจ 64 42.38 

    6.2 ตัดสินใจหลังจากพิจารณาความเห็นของฝ่ายต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

63 41.73 

    6.3 ตัดสินใจร่วมกับฝ่ายต่างๆที่เก่ียวข้อง (นักบริหาร
ประชาธิปไตย) 

24 15.89 

รวม 151 100.00 

 
  จากตาราง 4 พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ส่วนใหญ่เป็น
เทศบาลต าบล (ร้อยละ 51.00) มีจ านวนบุคลากร 51–70 คน (ร้อยละ 52.32) จ านวนคณะผู้บริหารที่
เคยร่วมงาน จ านวน 2 คณะ (ร้อยละ 71.52) มีการแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (ร้อย
ละ 79.47) ความเข้มแข็งของการรวมกลุ่ม (ร้อยละ77.48) และมีรูปแบบการน าของผู้บริหารมัก
ผูกขาดในการตัดสินใจ (ร้อยละ 42.38)  

 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ตาราง 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร    
           ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการวางแผนอัตราก าลังเป็นรายข้อ 
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สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

มีการปรับแผนอัตราก าลัง 3 ปี ที่ประกาศใช้แล้ว 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร 

3.55 0.618 มาก 

เมื่อมีการปรับแผนอัตราก าลังตามนโยบายของ
คณะผู้บริหารชุดใหม่ ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายตาม
มาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เพ่ิมข้ึน 

3.46 0.746 มาก 

การปรับแผนอัตราก าลังโดยคณะผู้บริหารชุดใหม่ 
ส่งผลให้มีการยกเลิกกรอบต าแหน่งที่จ าเป็น 

3.54 0.862 มาก 

กรอบต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นในการปรับแผน
อัตราก าลังตามนโยบายคณะผู้บริหารชุดใหม่ 
เป็นต าแหน่งที่มีภารกิจหลักรองรับและ
จ าเป็นต้องสรรหาเป็นล าดับแรก 

3.54 0.798 มาก 

แผนอัตราก าลังที่ปรับปรุงตามนโยบายของคณะ
ผู้บริหาร ชุดใหม่ เป็นไปเพ่ือรองรับการสรรหา
บุคคลที่เป็นฐานอ านาจเข้าสู่ต าแหน่งในเวลา
ต่อมา 

3.54 0.806 มาก 

โดยรวม 3.53 0.508 มาก 

 
  จากตาราง 5 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านการ
วางแผนอัตราก าลังอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 
มีการปรับแผนอัตราก าลัง 3 ปี ที่ประกาศใช้แล้วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร (x̅ = 3.55) การ
ปรับแผนอัตราก าลังโดยคณะผู้บริหารชุดใหม่ ส่งผลให้มีการยกเลิกกรอบต าแหน่งที่จ าเป็น กรอบ
ต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นในการปรับแผนอัตราก าลังตามนโยบายคณะผู้บริหารชุดใหม่เป็นต าแหน่งที่มี
ภารกิจหลักรองรับและจ าเป็นต้องสรรหาเป็นล าดับแรก และแผนอัตราก าลังที่ปรับปรุงตามนโยบาย
ของคณะผู้บริหาร ชุดใหม่ เป็นไปเพ่ือรองรับการสรรหาบุคคลที่เป็นฐานอ านาจเข้าสู่ต าแหน่งในเวลา
ต่อมา   (x̅ = 3.54) เมื่อมีการปรับแผนอัตราก าลังตามนโยบายของคณะผู้บริหารชุดใหม่ ส่งผลให้
ค่าใช้จ่ายตามมาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เพ่ิมข้ึน (x̅ = 
3.46) 

 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่มักจะน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแผนอัตราก าลัง
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้รองรับต าแหน่งงานใหม่ซึ่งตามมากับคณะผู้บริหารชุดใหม่ ซ่ึง



 

 

  54 

จากข้อมูลการสัมภาษณ์นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล 
จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 ได้สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่อันน าไปสู่
ปัญหาด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังต่อไปนี้ 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 12 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า

ในการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารนั้นท าให้มีการปรับปรุงแผนอัตราก าลังเพ่ือน าไปสู่การรับบุคคลที่
เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงของตัวเอง (ระบบอุปถัมภ์) เข้ามาปฏิบัติงานโดยไม่ได้ค านึงถึงภารกิจงาน 
ภาระงาน โดยตรงของ อปท. และไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลที่จะมาปฏิบัติงาน...”  

 
(คนที่ 1,7,10-12, 18-19,21,24,27,29-30.    สัมภาษณ์)  

 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 5 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารก็จะมีการปรับปรุงแผนอัตราก าลังทุกปีงบประมาณเมื่อวิเคราะห์
จากภาระค่าใช้จ่ายตามมาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติ ไม่เกินกฎหมายก าหนดเพื่อรองรับกับนโยบาย
ของผู้บริหารชุดใหม่  และท าให้โครงสร้างที่คงอยู่ตามกรอบแผนอัตราก าลังมีการเปลี่ยนแปลงไป...” 
 

 (คนที่ 4-5, 14, 16, 20.    สมัภาษณ)์  
 
ตาราง  6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร   
             ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการบรรจุแต่งตั้งเป็นรายข้อ 

 

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ด้านการบรรจุแต่งตั้ง x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผล
กระทบต่อกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่อยู่
ระหว่างวางแผนด าเนินการ 

3.56 0.821 มาก 
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ตาราง  6  (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ด้านการบรรจุแต่งตั้ง x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

มีการเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการเลือกสรรและ
สรรหาบุคคลซึ่งคณะผู้บริหารชุดเดิมแต่งตั้งไว้แต่
ยังไม่ด าเนินการ โดยค าสั่งของคณะผู้บริหารชุด
ใหม่ 

3.62 0.700 มาก 

มีการเร่งรัดให้ด าเนินการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
บุคลากร   ที่มีกรอบต าแหน่งก าหนดในแผน
อัตราก าลังประจ าปีทันทีเม่ือคณะผู้บริหาร
ท้องถิ่นชุดใหม่เข้ารับต าแหน่ง 

3.52 0.773 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบต่อ
การบรรจุ  การโอน การย้ายของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ระหว่างด าเนินการ 

3.41 0.768 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มีผลท าให้การ
เลื่อนระดับให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบางต าแหน่ง
ต้องหยุดชะงักหรือต้องเลื่อนระยะเวลาออกไป 

3.57 0.853 มาก 

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบ
ในการต่อสัญญาจ้างของพนักงานจ้าง 

3.50 0.824 มาก 

โดยรวม 3.53 0.572 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านการ

บรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก ทุกข้อโดยเรียงล าดับคา่เฉลี่ย จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ มี
การเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการเลือกสรรและสรรหาบุคคลซึ่งคณะผู้บริหารชุดเดิมแต่งตั้งไว้แต่ยังไม่

ด าเนินการ โดยค าสั่งของคณะผู้บริหารชุดใหม่ (x̅ = 3.62) การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มีผลท าให้
การเลื่อนระดับให้ด ารงต าแหน่ง 

 ที่สูงขึ้นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบางต าแหน่งต้องหยุดชะงักหรือต้อง

เลื่อนระยะเวลาออกไป (x̅  = 3.57) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบต่อกระบวน

การคัดเลือกบุคลากรที่อยู่ระหว่างวางแผนด าเนินการ (x̅ = 3.56) 
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 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่มักจะน าไปสู่การบรรจุแต่งตั้งของบุคลากรที่
เขา้มาปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการและนโยบายของ
คณะผู้บริหารชุดใหม่ ซึ่งจากข้อมูลการสัมภาษณ์นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 ได้สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหารชุดใหม่อันน าไปสู่ปัญหาด้านการบรรจุแต่งตั้ง ดังต่อไปนี้ 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 12 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
ในการบรรจุแต่งตั้งรวมไปจนถึงการต่อสัญญาจ้าง หากบุคคลนั้นๆไม่ได้เป็นฐานเสียงหรือเป็นลูกหลาน
ของผู้บริหารชุดใหม่จะท าให้ได้รับผลกระทบในการต่อสัญญาจ้าง ทั้งไม่ได้รับการต่อสัญญาจ้างหรือ
ระยะเวลาการจ้างก็จะเป็นไปตามความต้องการของผู้บริหารชุดใหม่ แต่อยู่ในกรอบตามท่ีกฎหมาย
วางไว้ คือพนักงานจ้างตามภารกิจสัญญาจ้างไม่เกิน 4 ปี พนักงานจ้างทั่วไปสัญญาจ้างไม่เกิน 1 ปี 
การรับโอนเพ่ือมาแต่งตั้งในต าแหน่งที่ว่าง ก็จะเป็นบุคคลที่ทางผู้บริหารชุดใหม่หรือบุคคลที่ฐานเสียง
ฝากมา...” 
 

(คนที่ 1,3,7-8,12,14,16-18,20-21,27.    สัมภาษณ์)  
 

   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ คณะผู้บริหารชุดใหม่มักจะให้สรรหาบุคคลเข้ามาบรรจุแต่งตั้ง
ตามต าแหน่งว่างในแผนอัตราก าลังทุกต าแหน่งโดยไม่ได้ค านึงถึงภาระค่าใช้จ่ายที่จะเพ่ิมมากขึ้นใน
อนาคต...”  
 

(คนที่ 2,6,23,28.    สัมภาษณ)์  
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่มักจะท าให้มีปัญหาในเรื่องของการเลือกสรรบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานเพราะผู้ที่ได้รับเลือกให้เข้ามาปฏิบัติงานมักจะเป็นเครือญาติหรือคนสนิท หรือฐานเสียงของ
คณะผู้บริหารโดยเป็นการใช้ระบบอุปถัมภ์เข้ามาใช้กับการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานซึ่งอาจจะไม่ได้
คนที่มีความรู้ความสามารถตรงตามงาน...” 
 

 (คนที่ 10-11,24.    สัมภาษณ์)  
  

   “...จากการสัมภาษณมี์ผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 1 คน ที่พูดถึงเรื่องมีการเรียกรับ
ผลประโยชน์จากบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานหรือบุคคลที่อยากจะโอนย้ายเข้ามา...”  
 

   (คนที่ 19.    สัมภาษณ์) 
ตาราง 7  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  
            ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการก ากับการปฏิบัติงานเป็นรายข้อ 
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สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ท าให้การ
มอบหมายงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรภายในองค์กรเปลี่ยนแปลงไป 

3.54 0.710 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้
บุคลากรบางต าแหน่ง มีหน้าที่ความรับผิดชอบ
แตกต่างไปจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

3.60 0.722 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลต่อขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
เป็นฐานอ านาจของคณะผู้บริหารชุดเดิม 

3.59 0.785 มาก 

คณะผู้บริหารชุดใหม่เข้ามาแทรกแซงการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร ซึ่งเป็น
ผลจากการปฏิบัติงาน   ในรอบการด ารง
ต าแหน่งของคณะผู้บริหารชุดเดิม 

3.58 0.811 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มีผลให้
มาตรการก ากับดูแลการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล 
การลงโทษบุคลากร               ในองค์กร
เปลี่ยนแปลงไป 

3.57 0.812 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มีผลต่อความ
กระตือรือร้น และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กร  ทั้งที่เป็นฝ่ายฐาน
อ านาจเดิม และฝ่ายฐานอ านาจใหม่ 

3.58 0.778 มาก 

โดยรวม 3.58 0.549 มาก 

 
 จากตาราง  7  พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านการ

ปฏิบัติงานอยใูนระดับมาก ทุกข้อโดยเรียงล าดับคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ การ
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้บุคลากรบางต าแหน่ง มีหน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างไปจาก
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (x̅ = 3.60) การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลต่อขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่เป็นฐานอ านาจของคณะผู้บริหารชุดเดิม (x̅ = 3.59) คณะผู้บริหารชุด
ใหม่เข้ามาแทรกแซงการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร ซึ่งเป็นผลจากการปฏิบัติงานในรอบ
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การด ารงต าแหน่งของคณะผู้บริหารชุดเดิม และการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารมีผลต่อความ
กระตือรือร้น และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  ทั้งที่เป็นฝ่ายฐานอ านาจเดิม 
และฝ่ายฐานอ านาจใหม่ (x̅ = 3.58) 

 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ในด้านการก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ส่วนมากจะสนองนโยบายหลักและความต้องการของคณะผู้บริหารชุดใหม่โดยไม่ได้ค านึงถึงความรู้
ความสามารถของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจากข้อมูลการสัมภาษณ์นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางท่ี 2 ได้สะท้อนให้เห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่น าไปสู่ปัญหาด้านการก ากับดูแลการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 

 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ คณะผู้บริหารมักผูกอ านาจไว้กับตนเอง จะใช้งานคนที่มีความ
ไว้วางใจโดยที่ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลกระทบให้กับงานที่
ปฏิบัตินั้น ๆ ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของทางราชการที่ก าหนดไว้ โดยให้ไปท างานอ่ืนที่
นอกเหนือจากโครงสร้างตามต าแหน่งหน้าที่เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานหรือ
ผลประโยชน์ของคณะผู้บริหารเอง...”  
 

(คนที่ 1-2,15,18.    สัมภาษณ์) 
  
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 7 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ผู้บริหารส่วนใหญ่มักจะเล้งเห็นความส าคัญกับบุคคลที่รับเข้ามา
ในระบบอุปถัมภ์หมายถึงลูกหลานของตัวเอง คนของตัวเอง ฐานเสียงของตัวเอง ใช้งานตรงตามที่
ตัวเองต้องการ โดยไม่ได้ค านึงถึงบทบาทหน้าที่ หรือมาตรฐานต าแหน่งที่ได้มีการบรรจุแต่งตั้ง หรือ
เป็นการใช้งานคนผิดประเภทนั่นเอง...”  
 

(คนที่ 3,5-6,10,16-17,20.     สัมภาษณ์) 
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ผู้บริหารชุดใหม่ที่เข้ามาก็จะมีการเปลี่ยนนโยบายใหม่เพ่ือพ่ีน้อง
ประชาชน บางภาระงานที่เร่งด่วนก็จะส่งผลให้พนักงานเจ้าหน้าที่บางต าแหน่งต้องไปด าเนินการใน
ภารกิจนั้นๆก่อนเสมอ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเอง...”  
 

(คนที่ 4,11,14,19.    สัมภาษณ์) 
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   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ ผู้บริหารมักจะใช้งานคนไม่ตรงกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
หรือสรรหาบุคคลที่ไม่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นผลกระทบต่อองค์กร...”  
 

(คนที่7,23,26.     สัมภาษณ์) 
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ ในการปฏิบัติงานด้านงานบุคคลถูกแทรกแซงในการจัดท าแบบ
ประเมินเพ่ือการพิจารณาต่อสัญญาจ้างในกรณีของพนักงานจ้าง และถูกแทรกแซงในเรื่องของการ
จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใช้ในการพิจารณาผลความดีความชอบในการเลื่อนขั้น
เงินเดือนและค่าตอบแทนของพนักงาน...”  
 

(คนที่8, 24,29.     สัมภาษณ์) 
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า
การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ มักจะได้มาซึ่งผู้ปฏิบัติงานที่เป็นฐานเสียงโดยการใช้ระบบ
อุปถัมภ์ น าลูกหลานเครือญาติ คนสนิท เข้ามาปฏิบัติงานปัญหาที่ตามมาคือ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน 
ผู้อ านวยการกองบางราย ไม่สามารถควบคุมลูกน้องได้ เนื่องจากว่าลูกน้องจะถือว่าตัวเองเป็นคนของ
คณะผู้บริหาร...”  
 

(คนที่ 21,25,28,30.    สัมภาษณ์)  
 
ตาราง  8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ

ผู้บริหาร 
              ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการพัฒนาเป็นรายข้อ 
 
 
 

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ด้านการก ากับการพัฒนา x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้มีการ
ปรับเปลี่ยนแผนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรใน
องค์กร 

3.52 0.672 มาก 
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มีการโอนลดงบประมาณด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร ไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่เพ่ือ
ด าเนินการโครงการตามนโยบายหาเสียงของ
คณะผู้บริหารชุดใหม่ 

3.64 0.787 มาก 

มีการโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณเพ่ือการ
ฝึกอบรมที่ตั้งไว้ส าหรับต าแหน่งหนึ่ง ไปเพ่ือให้
ต าแหน่งของบุคคลที่เป็นฐานอ านาจของคณะ
ผู้บริหารชุดใหม่ 

3.57 0.762 มาก 

การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้
บุคลากรบางกลุ่มขาดแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง เนื่องจากเชื่อมั่นในระบบอุปถัมภ์จาก
ฐานอ านาจใหม่ 

3.58 0.761 มาก 

โดยรวม 3.58 0.545 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านด้าน

การก ากับการพัฒนา อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 
ดังนี้ มีการโอนลดงบประมาณด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่เพ่ือ
ด าเนินการโครงการตามนโยบายหาเสียงของคณะผู้บริหารชุดใหม่ (x̅ = 3.64) การเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ส่งผลให้บุคลากรบางกลุ่มขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากเชื่อมั่นในระบบ
อุปถมัภ์จากฐานอ านาจใหม่ (x̅ = 3.58) มีการโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณเพ่ือการฝึกอบรมที่ตั้งไว้
ส าหรับต าแหน่งหนึ่ง ไปเพ่ือให้ต าแหน่งของบุคคลที่เป็นฐานอ านาจของคณะผู้บริหารชุดใหม่ (x̅ = 
3.57) 

 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ในด้านการพัฒนาบุคลากรคณะผู้บริหารชุด
ใหม่มักจะไม่ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้โดยมักจัดงบประมาณในส่วนที่จะใช้
พัฒนาบุคลากรน าไปใช้เกี่ยวกับงานในด้านอ่ืน ๆ ซึ่งจากข้อมูลการสัมภาษณ์นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้
ทีไ่ด้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 ได้สะท้อนให้เห็น
ถึงการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่อันน าไปสู่ปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากร ดังต่อไปนี้ 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 

เมือ่เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ ท าให้พนักงานเจ้าหน้าที่บางรายไม่ได้รับความรู้ในการที่จะ
พัฒนาคนเพราะไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรม เพราะคณะผู้บริหารจะตั้งงบประมาณไม่เหมือนกัน จึงท าให้
เจ้าหน้าที่บางรายไม่ได้รับการฝึกอบรมตามหลักสูตรในการปฏิบัติงาน...” 

 
 (คนที่ 1,18,20,23.     สัมภาษณ์) 
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   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 5 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่ ผู้บริหารชุดใหม่ที่เข้ามา จ ากัดในเรื่องของงบประมาณในการ
เข้ารับการฝึกอบรม เพราะบางหลักสูตรที่เป็นหลักสูตรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งมีราคาท่ีสูง  
พนักงานเจ้าหน้าที่จึงไม่ได้รับการฝึกอบรมตามที่สมควร...”  
 

(คนที่ 3,8,10,25,29.     สัมภาษณ์) 
  
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 7 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า 
คณะผู้บริหารชุดใหม่ไม่เล็งเห็นความส าคัญในการที่จะส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม เพราะเข้าใจว่า
การปฏิบัติงานนั้น สามารถอ่านคู่มือและระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงานก็สามารถท่ีจะปฏิบัติงานได.้..”  
 

 (คนที่ 6,12,19,21,24,27,30.     สัมภาษณ์) 
 

ตาราง  9  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวม 

 

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวม x̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 3.53 0.508 มาก 
ด้านการการบรรจุแต่งตั้ง 3.53 0.572 มาก 

ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน 3.58 0.549 มาก 

ด้านการก ากับการพัฒนา 3.58 0.545 มาก 

โดยรวม 3.55 0.466 มาก 

 
 จากตาราง  9  พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวม

อยูในระดับมาก ทุกด้าน โดยเรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน
และด้านการก ากับการพัฒนา (x̅ = 3.58)  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและด้านการการบรรจุแต่งตั้ง 
(x̅ = 3.53) 
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 ตอนที่  3  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน แสดงดังตาราง 10 – 13 
 
 
 
ตาราง  10  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน 
 

ปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร 

นักทรัพยากรบุคคล ได้รับมอบหมาย 
t p-value 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
การวางแผนอัตราก าลัง 3.48 0.513 3.59 0.502 1.194 0.235 
การบรรจุแต่งตั้ง 3.48 0.596 3.59 0.535 1.146 0.253 
การก ากับการปฏิบัติงาน 3.54 0.545 3.61 0.562 0.763 0.446 
การพัฒนาบุคลากร 3.53 0.538 3.62 0.553 0.953 0.342 

โดยรวม 3.51 0.454 3.60 0.484 1.183 0.239 
 
  จากตาราง  10  พบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารทั้งโดยรวมและ
รายด้าน ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  11  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน  
               (ANOVA) 
 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4 
146 
150 

0.993 
31.618 
32.611 

0.248 
0.217 

1.147 0.337 

 
  จากตาราง  11  พบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลที่มีระดับต าแหน่ง
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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ตาราง  12  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานใน 
               หน้าที่แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

1.163 
31.448 
32.611 

0.388 
0.214 

1.812 0.147 

 
  จากตาราง  12  พบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
ในหน้าที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  13  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล ที่มีมุมมองต่อการเปลี่ยนแปลง 
               แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
148 
150 

0.491 
32.120 
32.611 

0.245 
0.217 

1.131 0.326 

 
  จากตาราง  13  พบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลที่มีมุมมองต่อการ
เปลี่ยนแปลงแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 

 
 ตอนที่  4  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  ที่มีปัจจัยองค์กร
แตกต่างกัน  แสดงดังตาราง 14 – 19 
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ตาราง  14  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีประเภทองค์กร 
               แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

0.576 
32.035 
32.611 

0.192 
0.218 

0.881 0.452 

 
  จากตาราง  14  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีประเภท
องค์กรแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  15  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีจ านวนบุคลากรใน 
               องค์กรแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

1.588 
31.023 
32.611 

0.529 
0.211 

2.509 0.061 

 
  จากตาราง  15  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีจ านวน
บุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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ตาราง  16  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีจ านวนคณะ 
               ผู้บริหารที่เคยร่วมงานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

3.194 
29.417 
32.611 

1.065 
0.200 

5.321 0.002* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง  16  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีจ านวนคณะ
ผู้บริหารที่เคยร่วมงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า จ านวนคณะผู้บริหารที่เคย
ร่วมงาน 2 คณะ มีปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มากกว่า จ านวน
คณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน 1 คณะ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 20 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง  17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีการแบ่งฝักฝ่ายใน   
               องค์กร แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

5.952 
26.660 
32.611 

1.984 
0.181 

10.939 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง  17  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีการแบ่ง
ฝักฝ่ายในองค์กร แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหาร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่ไม่มีการแบ่งฝั่งแบ่งฝ่ายในองค์กร มีปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร 
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ต่ ากว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการแบ่งฝั่งแบ่งฝ่ายในองค์กรทั้งระดับมาก ปานกลางและน้อย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 21 ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง  18  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีความเข้มแข็งของ 
               การรวมกลุ่มแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
147 
150 

1.434 
31.177 
32.611 

0.478 
0.212 

2.253 0.085 

 
  จากตาราง  18  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีความเข้มแข็ง
ของการรวมกลุ่มแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง 
               คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีรูปแบบการน าของ 
               ผู้บริหารแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F p-value 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
148 
150 

3.930 
28.681 
32.611 

1.965 
0.194 

10.141 0.000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง  19  พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีรูปแบบการ
น าของผู้บริหารแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหาร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ทีม่ีรูปแบบการน าของผู้บริหารแบบผูกขาดการตัดสินใจ มีปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มากกว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีรูปแบบการตัดสินใจของผู้บริหาร
แบบพิจารณาจากฝ่ายต่าง ๆ และตัดสินใจร่วมกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (ตาราง 22 
ภาคผนวก ง) 
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 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่จากข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ทรัพยากร
บุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 โดย
ประเด็นสัมภาษณ์หากพิจารณาอย่างเฉพาะเจาะจง ได้สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหารชุดใหม่อันน าไปสู่ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ที่กระทบต่อบุคลากรประเภทต่างๆ ดังนี้ 

  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าใน
เรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคล อาจมีความแตกต่างกันในบางเรื่องเช่นสิทธิประโยชน์ที่ทางบุคล
กรนั้นควรจะได้รับ การพัฒนาตัว พัฒนาคน โดยส่วนใหญ่ไม่ได้ดูความเหมาะสมและต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงานแต่ใช้ความสนิทสนมคุ้นเคยกันในการสั่งให้ปฏิบัติงาน...”  

 
(คนที่ 6,12,19.    สัมภาษณ์)  

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 10 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า

ในเรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลมีผลกระทบในพนักงานจ้างเป็นส่วนมาก เพราะส่วนใหญ่
พนักงานจ้างเป็นลูกหลานของคนในต าบลโดยจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานการพิจารณาความดี
ความชอบรวมไปจนถึงการน าระบบอุปถัมภ์เข้ามาตัดสินใจใน คือลูกจ้างที่จะหมดสัญญาจ้างมักจะ
ได้รับผลกระทบในการพิจารณาการจ้างโดยจะได้รับการพิจารณาในส่วนที่เป็นฐานเสียงมากกว่าการ
ปฏิบัติงาน โดยข้าราชการจะมีผลกระทบต่อการพิจารณาความดีความชอบ พนักงานจ้างอาจจะได้ต่อ
สัญญาจ้างแต่อาจจะต่อได้ไม่ครบตามที่ กทจ. ก าหนดไว้สูงสุด เช่นการต่อสัญญาจ้างตามภารกิจมี
ภาระงาน 4 ปี แต่อาจจะต่อให้เหลือ 1 ปี หรือ 2 ปี ซึ่งสามารถท าได้ ส่วนของข้าราชการอาจมีบ้างที่
มีผลกระทบในเรื่องการมอบหมายการปฏิบัติงาน ซึ่งกล่าวได้ว่าพนักงานจ้างมีผลกระทบในเรื่องของ
การต่อสัญญาจ้าง และข้าราชการมีปัญหาเรื่องการพิจารณาความดีความชอบ...” 

 
 (คนที่ 3-4,6-8,10-11,16,19,22.    สัมภาษณ์) 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าใน

เรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลจะมีผลกระทบต่อบุคคลที่เป็นฐานเสียงที่ไม่เหมือนกันเลยส่งผลให้
บุคคลที่มาปฏิบัติงานไม่ฐานเสียงหรือคนของผู้บริหารยุคปัจจุบันอาจส่งผลในการการต่อสัญญาจ้าง
หรือการพิจารณาความดีความชอบก็ได้...” 

 
 (คนที่ 5,27,30.     สัมภาษณ์) 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 6 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าใน

เรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลมีผลกระทบกับพนักงานเจ้าหน้าที่ที่ไม่ปฏิบัติงานถือว่าเป็นเรื่องที่ดี
ในองค์กร  ใครที่ไม่ปฏิบัติงานก็เลิกจ้างโดยเฉพาะพนักงานจ้างที่เป็นฐานเสียงของผู้บริหารชุดเดิมที่ไม่
ปฏิบัติงาน  หากใครที่ปฏิบัติงานก็จะได้รับการต่อสัญญา...”  
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(คนที่ 9,13,17,23-25.    สัมภาษณ์) 
 

   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าใน
เรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลกระทบทุกส่วนเนื่องจากว่าผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการ
ตัดสินใจการสรรหาและเลือกสรรพนักงานเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติงาน รวมไปจนถึงการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจส่งผลกระทบให้งานบางอย่างบางต าแหน่ง เอ้ือผลประโยชน์
ให้กับคณะผู้บริหารทางอ้อม...”  
 

(คนที่ 12,26,29.    สัมภาษณ์) 
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 2 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าใน
เรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลต่างกันเพราะบางคนในการได้มาของนักทรัพยากรบุคคล มี
ผลกระทบต่อการบริหารงานในกรณีจะรับผิดชอบงานของตัวเอง ได้มากน้อยเพียงใด อาจมีแตกต่าง
กันในบางเรื่องเช่นสิทธิประโยชน์ที่ทางบุคลากรนั้นควรจะได้รับ การพัฒนาตัว พัฒนาคน...” 
 

 (คนที่ 18,22.    สัมภาษณ์) 
 

 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่จากข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ทรัพยากร
บุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 โดย
ประเด็นสัมภาษณ์หากพิจารณาอย่างเฉพาะเจาะจง ได้ข้อเสนอแนะต่อการแก้ไขปัญหาในมิติ ดังนี้ 

  1)  การปรับปรุงหลักเกณฑ์ / ระเบียบ 
 

    “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกัน
ว่าเมื่อประกาศหลักเกณฑ์ออกมาชัดเจนก็ควรถือปฏิบัติ และควรก าหนดประกาศหลักเกณฑ์ที่สมบูรณ์
และไม่แก้ไขบ่อยจนเกินไป การปรับปรุงระเบียบให้มีความชัดเจนและมีหลักเกณฑ์ในการปฏิบัติที่
ชัดเจน หลักเกณฑ์ที่มีอยู่ดีแล้วแต่ควรให้ความรู้กับผู้ปฏิบัติมากขึ้นกว่าเดิม เมื่อมีการสร้างหลักเกณฑ์
และระเบียบขึ้นมาแล้วจะต้องปฏิบัติให้ได.้..”  

 
(คนที่ 1-30.    สัมภาษณ์) 

 
  2)  การพัฒนาหลักเกณฑ์ / ระเบียบ และนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

  
    “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกัน
ว่าในเรื่องประกาศหลักเกณฑ์ที่เป็นอยู่ดีอยู่แล้ว แต่ควรท าให้มันนิ่งหรือนานๆปรับที ก.จังหวัดควร
ปรับปรุงหลักเกณฑ์ให้รวดเร็วหลังจาก ก.กลางก าหนดไม่ก่ีวัน ควรมีการฝึกอบรมให้กับเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้องอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ควรมีการระดม
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ความคิดจากทุกฝ่าย ในการปรับปรุงระเบียบ และซักซ้อมความเข้าใจให้กับผู้ปฏิบัติ ควรมีการอมรม
และแนะน าอย่างจริงจังในการปฏิบัติงานเมื่อมีหลักเกณฑ์ใหม่ๆเข้ามา ควรน าเอานวัตกรรมในการ
บริหารงานบุคคลที่สามารถจัดท าได้ง่ายน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ควรมีการพัฒนาศักยภาพ
ผู้ปฏิบัติงานบุคคลในเรื่องนวัตกรรมใหม่ๆในการใช้งาน ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานด้านบุคคลสม่ าเสมอและการปฏิบัติงานด้านบุคคลของ อปท. มีความเป็นมาตรฐาน
เทียบเท่ากับข้าราชการประเภทอ่ืนๆ เมื่อมีหลักเกณฑ์มาใหม่ ท้องถิ่นจังหวัดควรนัดการฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบในงานด้านนี้ ควรสร้างเสริมเทคโนโลยีในการสืบค้นเอกสารทางด้านการ
บริหารงานบุคคล ควรน าเอานวัตกรรมในการบริหารงานบุคคลที่สามารถจัดท าได้ง่ายน ามาใช้ใน   
การปฏิบัติงาน...”  
 

(คนที่ 1-30.    สัมภาษณ์) 
 

  3)  การลดการผูกขาดของผู้บริหารท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล  (เช่น การให้
ส่วนกลางเข้ามาตัดสินใจในบางเรื่อง) 

 
    “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกัน

ว่าในเรื่องในการสรรหาพนักงานจ้างควรให้ส่วนกลางเป็นคนด าเนินการ เพราะจะได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถจริงในการมาปฏิบัติงาน จะได้คัดมาจากคุณภาพไม่ใช่คัดมาจากคนของใคร ควรลด
บทบาทด้านงานบุคคล  และส่วนกลางเข้ามาตัดสินใจทุกเรื่องในการบริหารงานบุคลส่วนท้องถิ่น 
บทบาทของพนักงานเจ้าหน้าที่ ควรให้คณะผู้บริหารและส่วนกลางร่วมพิจารณาในการสรรหาและ
เลือกสรรร่วมกัน ส่วนกลางที่เป็น กทจ.ก็มีบทบาทในเรื่องบางเรื่องต้องมีการประชุมพิจารณาร่วมกัน
ในรูปแบบของคณะกรรมการแต่ทั้งนี้จะพิจารณาจากเรื่องที่ อปท.น าเสนอ ควรลดบทบาทงาน
บริหารงานบุคคล ให้ส่วนต่างๆได้มีบทบาทในการเลือกพนักงานเจ้าหน้าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยตัวของ
ผอ.กองแต่ละกองเอง ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ในการได้มาซึ่งผู้ปฏิบัติงานมากกว่านี้ ควรลดบทบาทใน
การตัดสินใจของผู้บริหาร บางต าแหน่งควรได้คนส่วนกลางในการตัดสินใจเพราะจะไม่ได้ค านึงถึง
อ านาจและบารมีของผู้บริหาร...”  

 
 (คนที่ 1-30.    สัมภาษณ์) 

 
  4)  การพัฒนาระบบคานอ านาจในการบริหารงานบุคคล 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกัน

ว่าประเทศไทยควรเลิกใช้หลักอุปถัมภ์ในการเลือกสรรบุคคลเข้ามาท างาน ไม่สามารถท าได้ตราบไดที่
ประเทศไทยยังเป็นประเทศที่พ่ึงพาอาศัยกัน ควรให้ส่วนกลางสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงาน โดยที่ไม่ต้องให้ อปท.แต่ละแห่งเป็นผู้ด าเนินการนอกจากจะลดปัญหาการสรรหา
งานด้วยระบบอุปถัมภ์แล้ว ยังลดปัญหาการเรียกรับผลประโยชน์อีกด้วย ควรลดบทบาทของผู้บริหาร
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ท้องถิ่นในการสรรหาบุคคลากรเข้ามาปฏิบัติงานใน อปท. ควรให้อ านาจในการตัดสินใจบางเรื่องแก่
ผู้บริหารท้องถิ่น ควรลดบทบาทการตัดสินใจในเรื่องการบริหารงานบุคคลให้กับผู้บริหาร ควรส่งเสริม
ให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเน้นในเรื่องการปกครองแบบเป็นธรรมและถูกต้อง ส่วนกลางควรเข้ามา
ด าเนินการในการสรรหาพนักงานมาปฏิบัติงานแทน อปท. ที่ท าการเปิดสอบในกรณีพนักงานจ้าง 
ส่วนกลางด าเนินการสรรหาผู้ปฏิบัติงานทุกรูปแบบของ อปท. เพ่ือจักได้พนักงานที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ควรยกเลิกระบบคานอ านาจและสิทธิผูกขาดกับผู้บริหาร 
เห็นควรให้มีระบบคานอ านาจที่เข้มแข็งเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร ประเทศไทยควรยกเลิก
ค าว่าการอุปถัมภ์หรือที่เรียกว่าเด็กเส้นในการคัดเลือกสรรคนมาท างาน ควรเลือกสรรบุคคลเข้ามา
ท างานด้วยความสามารถจริง ๆ...”  

 
(คนที่ 1-30.    สัมภาษณ์) 

 
  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารชุดใหม่จากข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ทรัพยากร
บุคคลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล จ านวน 30 คน ตามตารางที่ 2 โดย
ประเด็นสัมภาษณ์หากพิจารณาอย่างเฉพาะเจาะจง ส่งผลกระทบต่อการเรียกรับผลประโยชน์ในการ
บรรจุแต่งตั้งหรือโอนย้าย ดังนี้ 

  
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 6 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเมือ่

มีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลกระทบต่อการเรียกรับผลประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้งหรือ
โอนย้ายโดยมีผลกระทบเพราะส่วนใหญ่การที่พนักงานจะโอนย้ายมาหรือเข้ามาปฏิบัติงานมักจะมี
เรื่องเก่ียวกับผลประโยชน์เสมอ มีการเรียกรับผลประโยชน์ทุกครั้งที่มีการสรรหาหรือเลือกสรร
พนักงานเจ้าหน้าที่ มีการเรียกรับผลประโยชน์เพื่อมีการโอนย้ายและการเข้ามาปฏิบัติงาน ผลกระทบ
เพราะส่วนใหญ่คนที่มาปฏิบัติงานหรือพนักงานโอนย้าย จะมีเรื่องเกี่ยวกับผลตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์เสมอ...”  

 
(คนที่ 1,3,12,14,16,18,20.    สัมภาษณ์) 

 
  “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 1 คน ที่มีความคิดเห็นว่าเมือ่มีการ

เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลกระทบต่อการเรียกรับผลประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้งหรือโอนย้าย
โดยการเรียกรับผลประโยชน์มีทุกต าแหน่ง ขึ้นอยู่ที่ว่าคณะผู้บริหารจะเรียกรับจากต าแหน่งไหน
เท่าไหร่ โดยดูจากประเภทของพนักงานเจ้าหน้าที่ คือ ข้าราชการ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงาน
จ้างทั่วไป...”  

 
(คนที่ 2.    สัมภาษณ์) 
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   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 6 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าไม่
ขอกล่าวถึงในเรื่องดังกล่าวและไม่สามารถให้ข้อมูลในเรื่องนี้ได้...”  
 

(คนที่ 4,8,24-25,28,30.     สัมภาษณ์) 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 3 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่าไม่
ทราบข้อมูลในส่วนนี้ เพราะจะท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาเท่านั้น เมื่อมีบุคคลถือเอกสารเข้ามาก็
ท าตามขบวนการขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลเพียงแค่นั้น...”  
 

(คนที่ 5,9,17.     สัมภาษณ์)  
 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 8 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่า
อาจจะมีบ้างแต่ส่วนมาก ในการติดต่อขอโอนย้ายมาปฏิบัติงานหรือเข้ามาปฏิบัติจะติดต่อกับคณะ
ผู้บริหารโดยตรงโดยที่ผู้ปฏิบัติจะไม่ทราบข้อมูลในส่วนนี้ อาจจะมีบ้างแต่ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถทราบ
ข้อมูลเรื่องนี้ค่ะ อาจมีการเรียกรับผลประโยชน์บ้างแต่เป็นเรื่องของคณะผู้บริหารเรามีหน้าที่ท าตาม
ค าสั่งก็เพียงพอ อาจมีบ้างแต่ข้อมูลตัวนี้ไม่สามารถให้สัมภาษณ์ได้เนื่องจากไม่ได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง
ในเรื่องนี้ อาจมีเรื่องนี้แต่ผู้ปฏิบัติไม่ทราบข้อมูลที่แน่ชัด...”  
 

(คนที่ 6,10-11,13,15,23,27,29.     สัมภาษณ์)  
 

   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 1 คน ที่มีความคิดเห็นว่าในเรื่องนี้
เขาไม่ทราบข้อมูลที่แน่ชัดอาจเกิดข้ึนได้แต่ถ้าส่วนกลางเข้ามามีบทบาทในเรื่องนี้อาจลดปัญหาในเรื่อง
การเรียกรับผลประโยชน์ก็ได้...” 

 
(คนที่ 7.     สัมภาษณ์) 

 
   “...จากการสัมภาษณ์ได้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 4 คน ที่มีความคิดเห็นตรงกันว่ามี
ผลกระทบมากเนื่องจากมีการเรียกรับผลประโยชน์ และผู้ที่จ่ายสูงจะเป็นผู้ถูกเลือกรับโอนหรือได้รับ
การบรรจุแต่งตั้งและมักแต่งตั้งผู้ที่ได้มาซึ่งระบบระบบอุปถัมภ์มีอยู่ในประเทศมันมากับผลประโยชน์
เสมอ...”  
 

(คนที่ 19,21-22,26.     สัมภาษณ์) 
 
 ตอนที่  5  การวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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  จากแบบสอบถามปลายเปิดและข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับสภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
กาฬสินธุ์ สรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ 
   1.  การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่ปัญหาด้านการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย 
    1.1  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ได้แก่ 
     1.1.1)  การปรับเปลี่ยนต าแหน่งในแผนอัตราก าลังที่ยังไม่สรรหาบรรจุแต่งตั้ง
ให้เป็นต าแหน่งที่สามารถบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงโดยไม่ได้ค านึงถึง        
ความจ าเป็นของภาระงาน 
     1.1.2)  การปรับเพิ่มต าแหน่งในแผนอัตราก าลัง ซึ่งพิจารณาจาก
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่ตรงกับบุคคลที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงที่จะสรรหาเข้ามาโดยต าแหน่ง 
ที่ปรับเพิ่มนั้นยังไม่มีความจ าเป็นเมื่อพิจารณาจากภาระงาน 
     1.1.3)  การปรับแผนการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง โดยการเลื่อนระยะเวลาสรรหา
บางต าแหน่งออกไปในปีอ่ืน และเลื่อนระยะเวลาสรรหาบรรจุแต่งตั้งต าแหน่งที่ตรงกับคุณสมบัติของ
บุคคลที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงเข้ามาในปีปัจจุบัน โดยไม่ได้เรียงล าดับตามความจ าเป็นและ   
ภาระงาน 
    1.2.  ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ได้แก่ 
     1.2.1)  การไม่พิจารณาต่อสัญญาจ้างพนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงาน
จ้างทั่วไปที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม  เนื่องจากต้องการจ้างบุคคลที่เป็นฐานเสียงหรือบุคคลที่ได้มีการตบ 
ปากรับค าว่าจะรับเข้าท างานในช่วงหาเสียงก่อนการเลือกตั้ง 
     1.2.2)  การบรรจุแต่งตั้งตามตามต าแหน่งว่างในแผนอัตราก าลังทุกต าแหน่ง
โดยไม่ได้ค านึงถึงภาระค่าใช้จ่ายที่จะเพ่ิมข้ึนในอนาคต 
     1.2.3)  การเลื่อนระดับบรรจุแต่งตั้งข้าราชการที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียง
ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยบุคคลดังกล่าวมีความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
     1.2.4)  การบรรจุแต่งตั้งอาจมีการเรียกรับผลประโยชน์จากบุคคลที่เข้ามา
ปฏิบัติงานหรือบุคคลที่อยากโอนย้ายเข้ามาปฏิบัติงานตามต าแหน่งที่ว่าง  
    1.3  ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน 
     1.3.1)  เกิดการปรับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบที่ไม่ตรงกับมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง แต่เป็นการมอบหมายงานตามความสัมพันธ์ส่วนบุคคล ความสนิทสนม การเป็น 
พวกพ้องและความพึงพอใจ 
     1.3.2)  เกิดการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการสอบทานงาน ก าหนดให้บุคลากรบาง
ต าแหน่งที่เป็นพวกพ้องขึ้นตรงต่อผู้บริหารโดยไม่ต้องก ากับการปฏิบัติงานตามล าดับการบังคับบัญชา 
     1.3.3)  เกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบายใหม่โดยภาระงานที่มีความเร่งด่วนเพื่อ
เป็นการเอาใจประชาชนจะส่งผลกระทบให้งานประจ าของพนักงานต้องหยุดเนื่องจากต้องไป
ปฏิบัติงานที่เร่งด่วนของคณะผู้บริหารก่อนเสมอ 
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     1.3.4)  มีการแทรกแซงในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งการ
เลื่อนขัน้เงินเดือนของข้าราชการ เลื่อนค่าตอบแทนและการต่อสัญญาจ้างของพนักงานจ้างแต่ละ
ประเภท 
    1.4 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
     1.4.1)  การไม่ให้ความส าคัญของการพัฒนาความรู้กับบุคลลากรผู้ที่ปฏิบัติ
หน้าที่  เพราะเข้าใจว่าสามารถค้นคว้าหาความรู้เองได้จากการอ่านอาจท าให้ตีความในระเบียบผิดไป
อาจปฏิบัติงานไม่ถูกต้อง 
     1.4.2)  การปรับลดงบประมาณด้านการฝึกอบรม เพ่ือโอนเปลี่ยนแปลง
งบประมาณไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่ตามนโยบายใหม่ 
     1.4.3)  การปรับเปลี่ยนแผนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดย
เปลี่ยนให้บุคลากรที่เป็นพวกพ้องเข้ารับการฝึกอบรมแทนต าแหน่งที่เคยก าหนดไว้เดิม 
   2.  ผลกระทบด้านการบริหารงานบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น 
    2.1  ขวัญและก าลังใจของบุคลากร 
     ผลกระทบเชิงบวก 
      2.1.1)  กลุ่มอ านาจเดิม เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น เนื่องจากความกังวลที่จะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บริหารคณะใหม่ซึ่งตนไม่ได้
อยู่ในระบบอุปถัมภ์ 
      2.1.2)  กลุ่มบุคลากรที่ได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมจากผู้บริหาร 
คณะเดิม มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน ด้วยความคาดหวังที่จะได้รับการปฏิบัติจาก
ผู้บริหารคณะใหม่ดีข้ึน 
     ผลกระทบเชิงลบ 
      2.1.3)  กลุ่มอ านาจเดิม ขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอันเนื่องมา
จากความรู้สึกกังวลที่เกิดขึ้นเองและเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับการปฏิบัติจากผู้บริหาร คณะใหม่ว่า
แบ่งฝักแบ่งฝ่ายอย่างชัดเจน  
      2.1.4)  กลุ่มอ านาจใหม่ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน
โดยคาดหวังว่าจะได้รับการปฏิบัติที่ดีขึ้นจากระบบอุปถัมภ์ของผู้บริหารคณะใหม่  
    2.2  ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
     ผลกระทบเชิงบวก 
      2.2.1)  แผนอัตราก าลังได้รับการทบทวนให้สอดคล้องกับนโยบาย       
การบริหารและสถานการณ์ปัจจุบัน 
      2.2.2)  บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้การปฏิบัติงานเป็น    
ที่ประจักษ์เพ่ือสร้างความประทับใจให้กับผู้บริหารคณะใหม่ 
     ผลกระทบเชิงลบ 
      2.2.3)  เพ่ิมภาระงานสูญเสียเวลาในการปรับแผนอัตราก าลังที่ต้องชี้แจง
เหตุผลความจ าเป็นในการขออนุมัติปรับแผนอัตราก าลังโดยไม่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมแต่เป็นไปเพื่อสนองความต้องการของกลุ่มบุคคลเท่านั้น 
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      2.2.4)  การปฏิบัติงานบางเรื่องขาดความต่อเนื่อง จากการมอบหมายงาน
ให้กับบุคลากรที่ไม่เหมาะสมและการเปลี่ยนแปลงระบบการก ากับการปฏิบัติงาน 
      2.2.5)  ภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรเพ่ิมมากข้ึนโดยไม่เหมาะสมกับ   
ภาระงาน และก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับภาระค่าใช้จ่ายที่จะเกินกฎหมายก าหนดจากการเลื่อนขั้น   
และเลื่อนระดับของบุคลากรในอนาคต 
    2.3 ด้านอื่น ๆ ได้แก่ มีการเรียกรับผลประโยชน์จากบุคลากรที่อยู่ระหว่างการขอ
โอนย้ายและการเลื่อนระดับในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
   3. ข้อเสนอแนะต่อการแก้ไขปัญหา 
    ข้อเสนอแนะนี้เป็นข้อเสนอแนะท่ีผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมมาจากการสัมภาษณ์ของ
ผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 30 คน 
    3.1)  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ควรก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับแผน
อัตราก าลังและการปรับแผนอัตราก าลังที่ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันแม้จะด าเนินการในรูปของ
คณะกรรมการระดับอ าเภอและระดับจังหวัด แต่การพิจารณายังเป็นไปตามดุลพินิจซึ่งวัดไม่ได้อย่าง
น่าเชื่อถือขาดมาตรฐานและหลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณา ดังนั้น หากจะสร้างระบบคานอ านาจใน
การบริหารงานบุคคลอย่างแท้จริง 
    3.2)  ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ควรสร้างเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดว่ากรณีใดท่ีสามารถ
ยกเลิกอ านาจในการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งบุคลากรของผู้บริหารท้องถิ่น โดยทุกกระบวนการควร
ด าเนินการโดยหน่วยงานส่วนกลางและจัดสรรบุคลากรมายังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง 
เพ่ือลดปัญหาระบบอุปถัมภ์ซึ่งจุดเริ่มต้นจากการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งและเมื่ออยู่ภายใต้ระบบ
อุปถัมภ์ตั้งแต่เริ่มต้นก็ยากที่จะลดคานอ านาจในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารท้องถิ่นได้การ    
ลดการผูกขาดของผู้บริหารท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล ควรมีการทบทวนระเบียบหลักเกณฑ์
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น เพื่อเป็นการลดทอนอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นในการสรรหา 
บรรจุและแต่งตั้งบุคลากร โดยกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลควรด าเนินการโดยส่วนกลาง
เพ่ือให้ได้มาตรฐานและแก้ปัญหาการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งภายใต้ระบบอุปถัมภ์ที่มีอยู่ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
    3.3)  ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์และระเบียบที่เก่ียวข้อง บท 
ลงโทษที่ก าหนดไว้ควรมีการน ามาใช้อย่างจริงจังและให้เห็นเป็นรูปธรรมเพื่อเป็นตัวอย่างให้ผู้บริหาร
ท้องถิ่นและผู้เกี่ยวข้องได้ตระหนักและปฏิบัติให้ถูกต้อง ทั้งนี้ ไม่ควรเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์และ
ระเบียบที่เกี่ยวข้องบ่อยจนเกินไปจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้ความเข้าใจและเกิดความผิดพลาด
ได ้การพัฒนาหลักเกณฑ์ ระเบียบและนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา ควรมีการก าหนด
หลักเกณฑ์ให้ผู้บริหารท้องถิ่นมอบหมายงานภายใต้มาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
เพ่ือแก้ปัญหาการใช้คนไม่ตรงตามต าแหน่งงาน ตลอดจนควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
บริหารข้อมูล   ด้านบุคลากรโดยมุ่งเน้นให้บันทึกข้อมูลและสามารถน าเสนอรายงานข้อมูลต่างๆ ได้
สะดวกและรวดเร็ว โดยให้หน่วยงานก ากับดูแลสามารถเข้าตรวจสอบข้อมูลต่าง ๆ ได้เอง 
    3.4)  ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรประกาศหลักเกณฑ์ก าหนดหลักสูตร        
การฝึกอบรมให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่ ให้ชัดเจนโดยก าหนดเป็นการภาคบังคับว่ามาตรฐานก าหนด
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ต าแหน่งที่ด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งควรผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมหลักสูตรใด และในการ     
จัดตั้งงบประมาณ เนื่องจากเป็นปัญหาในการจัดตั้งงบประมาณการฝึกอบรมแต่ละองค์กรปกครอง       
ส่วนท้องถิ่น ฉะนั้นเสนอแนะให้ส่วนกลางได้พิจารณาค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมโดยการเพิ่ม
งบประมาณอุดหนุนในเรื่องนี้โดยตรง และให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นพิจารณาผู้ที่ต้องเข้ารับ
การฝึกอบรมในแต่ละปีงบประมาณ เพ่ือให้ทางส่วนกลางได้จัดสรรเรื่องงบประมาณในการเข้ารับ  
การฝึกอบรมในแต่ละครั้ง 
 ตอนที่  6  แนวทางการก าหนดหลักเกณฑ์ป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจาก     
การตัดสินใจทางการเมืองและการสร้างความเข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร 
  จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบจ าลองแนวทางในการน าไปสู่การก าหนด
หลักเกณฑ์เพ่ือป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจากการตัดสินใจทางการเมืองและการสร้างความ
เข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร ดังภาพประกอบ 4 
 
 
             
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  แบบจ าลองระบบคานอ านาจการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น

การสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง 

การวางแผนอัตราก าลัง 

การก ากับการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการ 
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

ผู้บริหารท้องถิ่น 

ระบบคานอ านาจ 
การบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

 ก าหนดหลักเกณฑ์จ านวนคร้ังในการปรับแผนอัตราก าลังเป็น
ตัวช้ีวัดในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดตั้งงบประมาณรายการประจ าปีด้าน
อื่นนอกเหนือจากค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร ให้มีผลผูกพันกับผลการ
ประเมินการบริหารแผนอัตราก าลังและค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 

 ด าเนินการโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือ จัดให้มี
หน่วยงานกลางท่ีท าหน้าที่เทียบเคียงส านกังาน ก.พ. ของ
ข้าราชการพลเรือน 

 ก าหนดหลักเกณฑ์การมอบหมายงานตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
เป็นตัวช้ีวัดการปฏิบัติราชการ 
 ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดตั้งงบประมาณรายการประจ าปีด้านอื่น
นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร ให้มีผลผูกพันกับผลการประเมินการ
มอบหมายงาน 

 ก าหนดหลักเกณฑ์ให้มีการจัดตั้งงบประมาณเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรตามสัดสว่นบุคลากรหรือร้อยละของงบประมาณรายจ่าย
ประจ าป ี
 ก าหนดหลักเกณฑป์ระสิทธิภาพการบริหารแผนพัฒนาบุคลากร
เป็นตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 



 

 

 

บทที่ 5 

 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษา
กรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ มีประเดน็ส าคัญในการน าเสนอ ดังนี้ 
  5.1  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  5.2  สรุปผล 
  5.3  อภิปรายผล 
  5.4  ข้อเสนอแนะ 
 
5.1  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 5.1.1  เพ่ือศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 

5.1.2  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับปัญหาในการบริหารงานบุคคลในกรณี
เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 

5.1.3  เพ่ือน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
5.2  สรุปผล 
 
 การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษา
กรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
  5.2.1  ผู้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานบุคคล ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล   
ระดับช านาญการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลเกิน 3 ปี - 6 ปี และมอง      
การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมดา  
  5.2.2  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ส่วนใหญ่เป็นเทศบาลต าบลที่มี
จ านวนบุคลากร ในองค์กร 51–70 คน จ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน จ านวน 2 คณะ มีการ 
แบ่งฝักฝ่ายในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ความเข้มแข็งของการรวมกลุ่มของบุคลากรเพ่ือต่อรอง
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กับผู้บริหารหรือปกป้องผลประโยชน์ของตนเองอยู่ในระดับปานกลาง และมีรูปแบบการน าของ
ผู้บริหารในลักษณะมักผูกขาดในการตัดสินใจ 
  5.2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง    
คณะผู้บริหาร ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย 
   3.1)  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ได้แก่ มีการปรับแผนอัตราก าลัง 3 ปี ที่ประกาศ 
ใช้แล้วเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร การปรับแผนอัตราก าลังโดยคณะผู้บริหารชุดใหม่ส่งผลให้
มีการยกเลิกกรอบต าแหน่งที่จ าเป็น แผนอัตราก าลังที่ปรับปรุงตามนโยบายของคณะผู้บริหารชุดใหม่
เป็นไปเพ่ือรองรับการสรรหาบุคคลที่เป็นฐานอ านาจเข้าสู่ต าแหน่งในเวลาต่อมาโดยไม่ค านึงถึงเนื้องาน
และภาระงาน เป็นต้น  
   3.2)  ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ได้แก่ มีการเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการเลือกสรรและ 
สรรหาบุคคลซึ่งคณะผู้บริหารชุดเดิมแต่งตั้งไว้แต่ยังไม่ด าเนินการ การเลื่อนระดับให้ด ารงต าแหน่ง    
ที่สูงขึ้นของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบางต าแหน่งต้องหยุดชะงักหรือต้องเลื่อนระยะเวลา
ออกไป พนักงานจ้างไม่ได้รับพิจารณาให้ต่อสัญญาจ้างเนื่องจากมิใช่ฐานเสียงของคณะผู้บริหารชุดใหม่ 
การสรรหาบรรจุแต่งตั้งน าระบบอุปถัมภ์เข้ามาแทรกแซง และมีการเรียกรับผลประโยชน์จากบุคคลที่
จะรับการบรรจุแต่งตั้ง เป็นต้น  
   3.3)  ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน ได้แก่ คณะผู้บริหารชุดใหม่เข้ามาแทรกแซง   
การก ากับดูแลการปฏิบัติงาน เลือกปฏิบัติและเข้าข้างบุคคลที่เป็นฐานอ านาจหรือฐานเสียงของตน  
ท าให้บุคลากรบางต าแหน่งปฏิบัติงานไม่ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งหรือไม่ตรงตามภารกิจงาน
ที่ก าหนดไว้ โดยหัวหน้าฝ่าย หัวหน้างานไม่สามารถควบคุมลูกน้องได้ ตลอดจนมีการแทรกแซงผลการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรซึ่งเป็นผลจากการปฏิบัติงานในรอบการด ารงต าแหน่งของ
คณะผู้บริหารชุดเดิม เป็นต้น  
   3.4)  ด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ มีการโอนลดงบประมาณด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร ไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่เพ่ือด าเนินการโครงการตามนโยบายหาเสียงของคณะ
ผู้บริหารชุดใหม่ การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารส่งผลให้บุคลากรบางกลุ่มขาดแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเนื่องจากเชื่อมั่นในระบบอุปถัมภ์จากฐานอ านาจใหม่ และมีการโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณ
เพ่ือการฝึกอบรมที่ตั้งไว้ส าหรับต าแหน่งหนึ่ง ไปเพ่ือให้ต าแหน่งของบุคคลที่เป็นฐานอ านาจของคณะ
ผู้บริหารชุดใหม่ เป็นต้น 
  5.2.4  ปัจจัยส่วนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ได้รับมอบหมาย ได้แก่ ต าแหน่ง
ปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน้าที่ และมุมมองต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่มี
ความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  
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  5.2.5  ปัจจัยองค์กร ได้แก่ ประเภทองค์กร จ านวนบุคลากรในองค์กร ความเข้มแข็ง
ของการรวมกลุ่ม ไม่มีความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ในขณะที่จ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กรและรูปแบบการ
น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหาร ดังนี้ 
   5.1)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีจ านวนคณะผู้บริหารเคยร่วมงาน 2 คณะ       
มีปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร มากกว่า จ านวนคณะผู้บริหารที่  
เคยร่วมงาน 1 คณะ 
   5.2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ไม่มีการแบ่งฝั่งแบ่งฝ่ายในองค์กร มีปัญหา    
การบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ต่ ากว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการ
แบ่งฝั่งแบ่งฝ่ายในองค์กรทั้งระดับมาก ปานกลางและน้อย 
   5.3)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีรูปแบบการน าของผู้บริหารแบบผูกขาด     
การตัดสินใจ มีปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารมากกว่าองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นท่ีมีรูปแบบการตัดสินใจของผู้บริหารแบบพิจารณาจากฝ่ายต่าง ๆ และตัดสินใจร่วมกัน 
  5.2.6  การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่ประเด็นปัญหาด้านการบริหารงาน
บุคคล ดังนี้ 
   6.1)  ปัญหาด้านการวางแผนอัตราก าลัง ได้แก่ การปรับเปลี่ยนต าแหน่งในแผน
อัตราก าลังที่ยังไม่สรรหาบรรจุแต่งตั้งให้เป็นต าแหน่งที่สามารถบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นพวกพ้อง  
หรือฐานเสียงโดยไม่ได้ค านึงถึงความจ าเป็นของภาระงานการปรับเพ่ิมต าแหน่งในแผนอัตราก าลัง   
ซึ่งพิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่ตรงกับบุคคลที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงที่จะสรรหา   
เข้ามาโดยต าแหน่งที่ปรับเพ่ิมนั้นยังไม่มีความจ าเป็นเมื่อพิจารณาจากภาระงานและการปรับแผน  
การสรรหาบรรจุแต่งตั้ง โดยการเลื่อนระยะเวลาสรรหาบางต าแหน่งออกไปในปีอ่ืนและเลื่อน
ระยะเวลาสรรหาบรรจุแต่งตั้งต าแหน่งที่ตรงกับคุณสมบัติของบุคคลที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียง   
เข้ามาในปีปัจจุบัน โดยไม่ได้เรียงล าดับตามความจ าเป็นและภาระงาน  
   6.2)  ปัญหาด้านการบรรจุแต่งตั้ง ได้แก่ การไม่พิจารณาต่อสัญญาจ้างพนักงาน   
จ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไปท่ีปฏิบัติงานอยู่เดิม เนื่องจากต้องการจ้างบุคคลที่เป็นฐานเสียง
หรือบุคคลที่ได้มีการตกปากรับค าว่าจะรับเข้าท างานในช่วงหาเสียงก่อนการเลือกตั้ง การเลื่อนระดับ
บรรจุแต่งตั้งข้าราชการที่เป็นพวกพ้องหรือฐานเสียงให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยบุคคลดังกล่าวมี
ความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง  
   6.3)  ปัญหาด้านการก ากับการปฏิบัติงาน ได้แก่ เกิดการปรับเปลี่ยนหน้าที่      
ความรับผิดชอบที่ไม่ตรงกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง แต่เป็นการมอบหมายงานตามความสัมพันธ์
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ส่วนบุคคล ความสนิทสนม การเป็นพวกพ้องและความพึงพอใจ เกิดการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการ  
สอบทานงาน ก าหนดให้บุคลากรบางต าแหน่งที่เป็นพวกพ้องขึ้นตรงต่อผู้บริหารโดยไม่ต้องก ากับ   
การปฏิบัติงานตามล าดับการบังคับบัญชา 
   6.4)  ปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การปรับลดงบประมาณด้านการ
ฝึกอบรมเพ่ือโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่ตามนโยบายใหม่ การปรับเปลี่ยน
แผนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยเปลี่ยนให้บุคลากรที่เป็นพวกพ้องเข้ารับการฝึกอบรม
แทนต าแหน่งที่เคยก าหนดไว้เดิม 
  5.2.7  ผลกระทบด้านการบริหารงานบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่น 
ประกอบด้วย 
   7.1)  ขวัญและก าลังใจของบุคลากร ซึ่งมีทั้งผลกระทบเชิงบวก ได้แก่ กลุ่มอ านาจ
เดิม เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน เนื่องจากความกังวลที่จะได้รับการประเมินผล  
การปฏิบัติงานจากผู้บริหารคณะใหม่ซึ่งตนไม่ได้อยู่ในระบบอุปถัมภ์ ในขณะที่กลุ่มบุคลากรที่ได้รับ 
การปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมจากผู้บริหารคณะเดิม มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  
ด้วยความคาดหวังที่จะได้รับการปฏิบัติจากผู้บริหารคณะใหม่ดีข้ึน ส าหรับผลกระทบเชิงลบ ได้แก่ 
กลุ่มอ านาจเดิมขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากความรู้สึกกังวลที่เกิดข้ึนเองและ
เกิดจากประสบการณ์ท่ีได้รับการปฏิบัติจากผู้บริหารคณะใหม่ว่าแบ่งฝักแบ่งฝ่ายอย่างชัดเจน ใน
ขณะเดียวกันกลุ่มอ านาจใหม่ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นโดยคาดหวังว่าจะได้  
รับการปฏิบัติที่ดีขึ้นจากระบบอุปถัมภ์ของผู้บริหารคณะใหม่จนอาจท าให้ละเลยไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน  
ให้เต็มความสามารถ 
   7.2)  ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล โดยผลกระทบเชิงบวก ได้แก่ แผน
อัตราก าลังได้รับการทบทวนให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหารและสถานการณ์ปัจจุบัน บุคลากร   
มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้การปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์เพ่ือสร้างความประทับใจให้กับ
ผู้บริหารคณะใหม่ ในขณะที่ผลกระทบเชิงลบ ได้แก่ เพ่ิมภาระงานสูญเสียเวลาในการปรับแผน
อัตราก าลังที่ต้องชี้แจงเหตุผลความจ าเป็นในการขออนุมัติปรับแผนอัตราก าลังโดยไม่ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแต่เป็นไปเพื่อสนองความต้องการของกลุ่มบุคคลเท่านั้น 
การปฏิบัติงานบางเรื่องขาดความต่อเนื่อง จากการมอบหมายงานให้กับบุคลากรที่ไม่เหมาะสมและ
การเปลี่ยนแปลงระบบการก ากับการปฏิบัติงาน ภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรเพ่ิมมากขึ้นโดยไม่
เหมาะสมกับภาระงาน และก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับภาระค่าใช้จ่ายที่จะเกินกฎหมายก าหนดจาก  
การเลื่อนข้ันและเลื่อนระดับของบุคลากรในอนาคต 
   7.3)  ผลกระทบด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ มีการเรียกรับผลประโยชน์จากบุคลากรที่อยู่
ระหว่างการขอโอนย้ายและการเลื่อนระดับในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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                5.2.8  ข้อเสนอแนะต่อการแก้ไขปัญหา  
   8.1)  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ควรก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับแผนอัตราก าลัง
และการปรับแผนอัตราก าลังที่ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันแม้จะด าเนินการในรูปของคณะกรรมการ
ระดับอ าเภอและระดับจังหวัด แต่การพิจารณายังเป็นไปตามดุลพินิจซึ่งวัดไม่ได้อย่างน่าเชื่อถือ     
ขาดมาตรฐานและหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ดังนั้น หากจะสร้างระบบคานอ านาจในการ
บริหารงานบุคคลอย่างแท้จริง 
   8.2)  ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ควรสร้างเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดว่ากรณีใดท่ีสามารถยกเลิก
อ านาจในการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งบุคลากรของผู้บริหารท้องถิ่น โดยทุกกระบวนการควร
ด าเนินการโดยหน่วยงานส่วนกลางและจัดสรรบุคลากรมายังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง 
เพ่ือลดปัญหาระบบอุปถัมภ์ซึ่งจุดเริ่มต้นจากการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งและเมื่ออยู่ภายใต้ระบบ
อุปถัมภ์ตั้งแต่เริ่มต้นก็ยากที่จะลดคานอ านาจในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารท้องถิ่นได้การ    
ลดการผูกขาดของผู้บริหารท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล ควรมีการทบทวนระเบียบหลักเกณฑ์
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น เพื่อเป็นการลดทอนอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นในการสรรหา 
บรรจุและแต่งตั้งบุคลากร โดยกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลควรด าเนินการโดยส่วนกลาง
เพ่ือให้ได้มาตรฐานและแก้ปัญหาการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งภายใต้ระบบอุปถัมภ์ที่มีอยู่ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

8.3)  ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์และระเบียบที่เก่ียวข้อง บทลงโทษ  
ที่ก าหนดไว้ควรมีการน ามาใช้อย่างจริงจังและให้เห็นเป็นรูปธรรมเพื่อเป็นตัวอย่างให้ผู้บริหารท้องถิ่น
และผู้เกี่ยวข้องได้ตระหนักและปฏิบัติให้ถูกต้อง ทั้งนี้ ไม่ควรเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์และระเบียบที่
เกี่ยวข้องบ่อยจนเกินไปจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้ความเข้าใจและเกิดความผิดพลาดได้  การ
พัฒนาหลักเกณฑ์ ระเบียบและนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ให้
ผู้บริหารท้องถิ่นมอบหมายงานภายใต้มาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพ่ือแก้ปัญหา
การใช้คนไม่ตรงตามต าแหน่งงาน ตลอดจนควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้บริหารข้อมูล   
ด้านบุคลากรโดยมุ่งเน้นให้บันทึกข้อมูลและสามารถน าเสนอรายงานข้อมูลต่างๆ ได้สะดวกและ
รวดเร็ว โดยให้หน่วยงานก ากับดูแลสามารถเข้าตรวจสอบข้อมูลต่าง ๆ ได้เอง 
   8.4)  ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรประกาศหลักเกณฑ์ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม
ให้กับพนักงานเจ้าหน้าที่ ให้ชัดเจนโดยก าหนดเป็นการภาคบังคับว่ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารง
ต าแหน่งแต่ละต าแหน่งควรผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมหลักสูตรใด และในการจัดตั้งงบประมาณ 
เนื่องจากเป็นปัญหาในการจัดตั้งงบประมาณการฝึกอบรมแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฉะนั้น
เสนอแนะให้ส่วนกลางได้พิจารณาค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมโดยการเพ่ิมงบประมาณอุดหนุนในเรื่องนี้
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โดยตรง และให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นพิจารณาผู้ที่ต้องเข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละ
ปีงบประมาณ เพ่ือให้ทางส่วนกลางได้จัดสรรเรื่องงบประมาณในการเข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละครั้ง 
 แนวทางการก าหนดหลักเกณฑ์ป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจากการตัดสินใจทาง
การเมืองและการสร้างความเข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร 
 จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบจ าลองแนวทางในการน าไปสู่การก าหนด
หลักเกณฑ์เพ่ือป้องกันการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมาจากการตัดสินใจทางการเมืองและการสร้าง 
ความเข้มแข็งให้กับกลุ่มบุคคลในการต่อรองกับผู้บริหาร ดังภาพประกอบ 5 
 
 
             
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5  แบบจ าลองระบบคานอ านาจการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

การสรรหา บรรจุและ
แต่งต้ัง 

การวางแผนอัตราก าลัง 

การก ากับการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการ 
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

ผู้บริหารท้องถิ่น 

ระบบคานอ านาจ 
การบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

 ก าหนดหลักเกณฑจ์ านวนครั้งในการปรับแผนอัตราก าลังเป็นตัวชี้วัด
ในการประเมินผลการปฏบิัติราชการ 
 ก าหนดหลักเกณฑ์การจดัตั้งงบประมาณรายการประจ าปีดา้นอ่ืน
นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากร ให้มีผลผูกพันกับผลการประเมิน
การบริหารแผนอัตราก าลงัและค่าใช้จา่ยดา้นบุคลากร 

 ด าเนินการโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือ จัดให้มี
หน่วยงานกลางทีท่ าหน้าที่เทียบเคียงส านักงาน ก.พ. ของขา้ราชการ  
พลเรือน 

 ก าหนดหลักเกณฑ์การมอบหมายงานตรงตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งเป็นตัวชี้วดัการปฏิบตัิราชการ 
 ก าหนดหลักเกณฑ์การจดัตั้งงบประมาณรายการประจ าปีดา้นอ่ืน
นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากร ให้มีผลผูกพันกับผลการประเมิน
การมอบหมายงาน 

 ก าหนดหลักเกณฑ์ให้มีการจัดตั้งงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากร
ตามสดัส่วนบุคลากรหรือร้อยละของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
 ก าหนดหลักเกณฑ์ประสทิธิภาพการบริหารแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
ตัวชี้วดัในการปฏิบตัิราชการ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
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5.3  อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษา
กรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ จากการที่ผู้วิจัยได้ไปเก็บรวบรวมข้อมูลทั้ง
แบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคล ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับปัญหาการบริหารงานบุคคลและการน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
กรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ ผู้วิจัยสามารถ
อภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  5.3.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหาร ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ตามที่บัญญัติในกฎหมายจัดตั้ง ซึ่งก าหนดให้รับผิดชอบ   
การบริหารงานตามภารกิจของหน่วยงานและเป็นผู้บังคับบัญชาของบุคลากรภายในองค์กรปกครอง   
ส่วนท้องถิ่นของตน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารย่อมส่งผลต่อสภาพปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในทุก ๆ ด้านและในภาพรวมด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาสภาพปัญหาของการบริหาร 
งานบุคคลส่วนท้องถิ่นของวิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า (2550  :  21 – 
25)  ซึ่งได้จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการโครงการเวทีท้องถิ่น (Local Forum)  ในปี พ.ศ. 2550  ซ่ึง
ผลสรุปการสัมมนาเชิงปฏิบัติการได้น าเสนอปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับ
โครงสร้างการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไว้ว่าอ านาจการบริหารงานบุคคลกระจุกตัวอยู่ที่ผู้บริหาร
ท้องถิ่นเพียงผู้เดียวส่งผลให้อ านาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง 
โยกย้าย จนถึงการให้ความดีความชอบนั้นไปกระจุกท่ีบุคคลเดียว คือผู้บริหารที่มาจากการเลือกตั้ง 
ท าให้สามารถใช้อ านาจได้ตามอ าเภอใจ ส่งผลให้ท้องถิ่นได้บุคคลไม่มีคุณภาพ ซึ่งกระทบต่อคุณภาพ
ของการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย 
  5.3.2  ปัจจัยส่วนบุคคลของนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ได้รับมอบหมาย ไม่มี
ความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร เนื่องจากกระบวน
การบริหารงานบุคคลปัจจัยส าคัญคือความต้องการของผู้บริหารดังนั้นความรู้ความสามารถหรือ
ประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงานจึงไม่ได้ส่งผลส าคัญต่อปัญหาในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน
บุคคล ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมจิต อูปทอง  (2553  :  85-93)  ซึ่งได้ท าการศึกษาเรื่อง
กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดง อ าเภอแม่เมาะ จังหวัดล าปาง ผล
การศึกษา พบว่าการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดงเกี่ยวกับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก และการแต่งตั้ง ได้ด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด แต่พบปัญหาเกี่ยวกับการวางแผน

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CA%C1%A8%D4%B5%20%CD%D9%BB%B7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ทรัพยากรมนุษย์คือ ไม่ได้ก าหนดพนักงานส่วนที่ต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะไว้ในแผน
อัตราก าลังและในการปรับปรุงแผนอัตราก าลัง เป็นการปรับปรุงตามความต้องการของผู้บริหาร โดย
ไม่ผ่านการพิจารณาของคณะกรรมการจัดท าแผน และการแต่งตั้ง โดยการบรรจุ การรับโอนหรือรับ
โอน (ย้าย) ถึงแม้จะด าเนินการตามขั้นตอนที่คณะกรรมการกลางก าหนด และได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการจังหวัดแต่การพิจารณาเป็นอ านาจการตัดสินใจของผู้บริหาร 
  5.3.3  ปัจจัยองค์กร ได้แก่ จ านวนคณะผู้บริหารเคยร่วมงาน การแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร 
และรูปแบบการน าของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลกรณี
เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นยังอยู่ในระบบอุปถัมภ์ซึ่งปัจจัยองค์กรดังกล่าว 
ล้วนส่งผลต่อทุกกระบวนการในการบริหารงานบุคคลซึ่งมีศูนย์อ านาจรวมอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น    
ดังนั้น เมื่อเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร ระบบพวกพ้องและขั้วที่เปลี่ยนแปลงจึงส่งผลโดยตรงต่อ
กระบวนการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ 
(2546  :  16-23  อ้างถึงใน โกวิทย์ พวงงามและอลงกรณ์ อรรคแสง.  2547  :  17–18)   ซึ่งได้
ท าการศึกษาข้อเสียที่อาจเกิดขึ้นได้เมื่อมีการเลือกตั้งผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยตรงและ
ผลการเลือกตั้งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นชุดใหม่ โดยระบุว่าผู้บริหารท้องถิ่น
มีอ านาจและอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีอ านาจ
หน้าที่ในการบริหารงานบุคคลตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ ดังนั้น ประเด็นส าคัญที่ต้องศึกษาคือผู้บริหาร
ท้องถิ่นจะน าอ านาจที่มีไปใช้ภายใต้ระบบคุณธรรมมากน้อยเพียงใดรวมไปถึงเมื่อเข้ารับต าแหน่งใหม่
จะอาศัยอ านาจที่มีเปลี่ยนแปลงการบริหารงานบุคคลอย่างไร โดยมักจะก่อให้เกิดการแต่งตั้งและ
โยกย้ายข้าราชการประจ าเป็นจ านวนมาก ซึ่งผู้บริหารมักจะเปลี่ยนแปลงต าแหน่งข้าราชการประจ า
เพ่ือเอาคนของตนขึ้นแทนคนของผู้บริหารคนเก่า ประกอบกับผลการศึกษาของวิทยาลัยพัฒนาการ
ปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า  (2550  :  21 – 25)  เรื่อง สภาพปัญหาของการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลอย่าง
เต็มที่และเป็นอิสระ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นย่อมส่งผลโดยตรงต่อการบริหารงาน
บุคคลในทุกกระบวนการตั้งแต่การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง โยกย้าย ตลอดจนการให้ความดี
ความชอบด้วยเช่นกัน 
  5.3.4  การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นน าไปสู่ประเด็นปัญหาและผลกระทบด้านการ
บริหารงานบุคคล เนื่องจากการตีความอ านาจด้านการบริหารงานบุคคลตามกฎหมายจัดตั้งสร้าง    
ให้ผู้บริหารท้องถิ่นมีอิทธิพลโดยตรงและเด็ดขาดในการบริหารงานบุคคล เมื่อเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
เท่ากับเปลี่ยนอ านาจการบริหารงานบุคคลไปด้วยย่อมน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทุกกระบวนการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ของ
วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า  (2550  :  21 – 25)  ได้น าเสนอประเด็น



 

 

  85 

ปัญหาการตีความเจตนารมณ์รัฐธรรมนูญผิด คือ ผู้บริหารท้องถิ่นมีอิสระและอ านาจในการบริหาร 
งานบุคคลมาก เนื่องจากตีความรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 มาตรา 288 ในเรื่องของการแต่งตั้งและการ
ให้พนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ้นจากต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามความต้องการ
และความเหมาะสมของแต่ละท้องถิ่น ประกอบกับพระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น   
พ.ศ. 2542 ตีความ ความต้องการ คือ ความต้องการของบุคคล หมายถึง ผู้บริหาร รวมไปถึงความ
ต้องการตัว นาย ก. หรือ นาย ข. ซึ่งตามหลักการแล้วความต้องการคือความต้องการของโครงสร้าง
และต าแหน่ง ส่วนระบบจะได้นาย ก. หรือ นาย ข. เข้าสู่ต าแหน่งต้องเป็นไปตามระบบที่เป็นคุณธรรม 
และยังมีผลกระทบอ่ืน ๆ ได้แก่ การเรียกรับผลประโยชน์จากบุคลากรที่อยู่ระหว่างการขอโอนย้าย
และการเลื่อนระดับในต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา เรื่อง กระบวนการทุจริตเรียกรับ
ผลประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น กรณีบรรจุและแต่งตั้ง ขององค์กรปกครอง       
ส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ของยุวธิดา พลเมืองดี (2557 : 66-70) ผล
การศึกษาพบว่า ผู้เรียกรับผลประโยชน์ คือ ผู้บริหารท้องถิ่น มีการเรียกรับผลประโยชน์เป็นเงิน มีการ
จ่ายผลประโยชน์ที่ถูกเรียกรับภายหลังได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว  
  5.3.5  ข้อเสนอแนะต่อการแก้ไขปัญหา โดยสามารถแบ่งออกเป็นรายข้อตามกรอบ
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มีทั้งหมด 4 ด้าน ประกอบด้วยดังนี้ 
   5.1)  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง  ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์หรือตัวชี้วัด       
การประเมินผลการปฏิบัติราชการด้านแผนอัตราก าลังโดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นให้
ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันแม้จะด าเนินการในรูปของคณะกรรมการระดับอ าเภอและระดับจังหวัด แต่
การพิจารณายังเป็นไปตามดุลพินิจ ซึ่งวัดไม่ได้อย่างน่าเชื่อถือ ขาดมาตรฐานและหลักเกณฑ์ท่ีใช้ใน
การพิจารณา เช่น แผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้ห้ามมิให้มีการปรับเปลี่ยนภายในกรอบระยะเวลาที่
ก าหนด หรือการปรับเปลี่ยนแผนอัตราก าลังสามารถกระท าได้ภายในจ านวนครั้งหรือจ านวนต าแหน่ง
ที่ก าหนด สอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานีอภิญญา มีมาก  (2555  :  66-74)  
ซึ่งได้น าเสนอว่า ควรมีการแก้ไขกฎหมายการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นมีการบริหารงานโดยยึดถือ
ความถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด จัดท าเป็นรูปเล่มหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือให้สามารถศึกษา
ระเบียบได้ตลอดเวลา  
   5.2)  ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ควรมีการทบทวนระเบียบหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลท้องถิ่นเพ่ือเป็นการลดทอนอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่นในการสรรหาบรรจุและ
แต่งตั้งบุคลากรโดยกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลควรด าเนินการโดยส่วนกลางเพ่ือให้ได้
มาตรฐานและแก้ปัญหาการสรรหา บรรจุและแต่งตั้งภายใต้ระบบอุปถัมภ์ที่มีอยู่ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น สอดคล้องกับผลการศึกษา เรื่อง กระบวนการทุจริตเรียกรับผลประโยชน์ในการ

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%C2%D8%C7%B8%D4%B4%D2%20%BE%C5%E0%C1%D7%CD%A7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น กรณีบรรจุและแต่งตั้ง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่
อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ของยุวธิดา พลเมืองดี (2557  :  66-70)  ผลการศึกษาพบว่า ผู้เรียกรับ
ผลประโยชน์ คือ ผู้บริหารท้องถิ่น มีการเรียกรับผลประโยชน์เป็นเงิน มีการจ่ายผลประโยชน์ที่ถูก
เรียกรับภายหลังได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว ซึ่งผลการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี 
อภิญญา มีมาก (2555  :  66-74)  ได้น าเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาไว้ว่า ควรมีการแก้ไขกฎหมาย
การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรควรมีคณะกรรมการกลางเป็นผู้สรรหา
และคัดเลือกตามข้ันตอนกระบวนการของส านักงานข้าราชการและพลเรือน (ก.พ.) 
   5.3)  ด้านการก ากับการปฏิบัติงาน ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ให้ผู้บริหารท้องถิ่น
มอบหมายงานภายใต้มาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้ชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยกระทรวงมหาดไทยหรือ  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรมีระบบก ากับการใช้อ านาจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารท้องถิ่นที่ชัดเจน เพ่ือแก้ปัญหาระบบอุปถัมภ์ซึ่งผู้ปฏิบัติงานเกรงกลัวต่ออ านาจของผู้บริหาร
ท้องถิน่ส่งผลให้ต้องปฏิบัติตามค าสั่งจนไม่ได้ค านึงถึงระเบียบ หลักเกณฑ์ หน้าที่ความรับผิดชอบที่
ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ของวิทยาลัย
พัฒนาการปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า  (2550  :  21 – 25)  ได้น าเสนอไว้ว่า การบังคับใช้
กฎหมายบริหารงานบุคคลนั้นมีผลบังคับใช้แต่กับเพียงฝ่ายข้าราชการเท่านั้น ไม่ได้บังคับใช้กับ     
ฝ่ายนักการเมือง เช่น ในกรณีที่ข้าราชการใช้อ านาจมิชอบจะถูกตั้งคณะกรรมกรสอบสวนวินัยและ 
โดนปลดออกจากต าแหน่งได้ แต่กรณีที่ผู้บริหารใช้อ านาจมิชอบกลับไม่มีการตั้งคณะกรรมการ
ตรวจสอบหรือปลดออกจากต าแหน่ง เนื่องจากอ้างที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนตามหลักการ
ปกครองตนเอง ท าให้เกิดการใช้อ านาจที่ไม่ชอบธรรม 
   5.4)  ด้านการพัฒนาบุคลากร หน่วยงานก ากับดูแลควรก าหนดระเบียบกฎหมาย
เกี่ยวกับการจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของท้องถิ่นด้านการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน  
เช่น ก าหนดให้งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรเป็นสัดส่วนเท่าใดของงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีเพ่ือแก้ไขปัญหาเรื่องการน างบประมาณไปด าเนินการนโยบายสาธารณะโดยไม่จัดสรรส าหรับ
การพัฒนาบุคลากร หรือการก าหนดให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเป็นผู้จัดตั้งงบประมาณ    
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นรวมไว้ที่ส่วนกลางและเป็นหน่วยงานหลักในการจัดอบรมพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของผกาภรณ์ จันทร์ทิพย์  (2552  :  113-117)  เรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น :  กรณีศึกษา
งานด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างกรมส่งเสริม   
การปกครองท้องถิ่นที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคลคือการเป็นหน่วยงาน
การในการประสานงานในกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะหน้าที่ในหน่วยงาน

http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%C2%D8%C7%B8%D4%B4%D2%20%BE%C5%E0%C1%D7%CD%A7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.199.104/tdc/basic.php?query=%CD%C0%D4%AD%AD%D2%20%20%C1%D5%C1%D2%A1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ธุรการให้กับคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น(ก.กลาง)และคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในระดับจังหวัด (ก.ท.จ.และ ก.อบต.จ.) และเป็นการให้ค าปรึกษา
และพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ 
จากความคิดของบุคคลภายนอกเข้าใจว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการด าเนินงานที่เป็นอิสระ  
แต่จริง ๆ แล้ว โดยเฉพาะงานเกี่ยวกับด้านการบริหารงานบุคคลจะต้องอยู่ในพ้ืนฐานของกฎหมายที่
รัฐได้มอบอ านาจไว้และต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ข้อตกลงร่วมกันของคณะกรรมการกลางของแต่ละ
ประเภท 
 
5.4  ข้อเสนอแนะ 
 
 5.4.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1)  หน่วยงานก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรทบทวนกฎหมายโดยแยก
อ านาจการบังคับบัญชาข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น ออกจากอ านาจหน้าที่การบริหารกิจการ
ท้องถิ่นของผู้บริหารท้องถิ่น เพ่ือลดการผูกขาดอ านาจในการบริหารงานบุคคลไว้ที่ผู้บริหารท้องถิ่น 
เช่น การบังคับบัญชาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นหน้าที่ของผู้ด ารงต าแหน่งปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้ด ารงต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอีกขั้นหนึ่ง โดยไม่ต้องผ่านความเห็นชอบ
ของผู้บริหารท้องถิ่น ในขณะที่ผู้บริหารท้องถิ่น/ มีหน้าที่ก าหนดนโยบายและบริหารกิจการท้องถิ่น
ตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด เป็นต้น 
  2)  ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์การปรับแผนอัตราก าลัง เช่น แผนอัตราก าลังที่
ประกาศใช้ห้ามมิให้มีการปรับเปลี่ยนภายในกรอบระยะเวลาที่ก าหนด หรือการปรับเปลี่ยนแผน
อัตราก าลังสามารถกระท าได้ภายในจ านวนครั้งหรือจ านวนต าแหน่งที่ก าหนด เป็นต้น 
  3)  หน่วยงานก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ ด้านการบริหารงานบุคคลเพ่ือป้องกันการใช้อ านาจผูกขาดของผู้บริหารท้องถิ่น 
และก าหนดสัดส่วนการจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการถ่วงดุล
อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น 
 5.4.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   1)  ควรมีการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลจากประชากรที่ท าหน้าที่ก ากับ
ดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ได้ข้อเสนอแนะจากบุคลาการของหน่วยงานที่มีอ านาจในการ
เปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ได้อย่างแท้จริง 
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   2)  ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนที่ส่งผลกระทบต่อสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น เช่น การศึกษาปัจจัยความไม่เป็นเอกภาพของหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่ด้านการ
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น ผลกระทบของการเปลี่ยนผ่านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการโดยหน่วยงานส่วนกลาง เป็นต้น 

 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 

กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น. (2560). ประวัติความเป็นมากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. 
(ออนไลน์). สืบค้นเมื่อ 30 มีนาคม 2560, จาก 

http://www.dla.go.th/servlet/DLAServlet?visit=history  
กษิภณ  ชินวงศ์. (2550). การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ชลบุรี เขต 3. (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยบูรพา, คณะ
ศึกษาศาสตร์, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.  

กองกฎหมายและระเบียบท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. (2560). สรุปข้อมูล อปท ทั่ว
ประเทศ. (ออนไลน์). สืบค้นเมื่อวันที่ 30 มีนาคม 2560, จาก 

http://www.dla.go.th/work/abt/summarize.jsp  
โกวิทย์ พวงงาม และอลงกรณ์ อรรคแสง. (2547). คู่มือมิติใหม่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น: ผู้บริหาร

ท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 
โกวิทย์ พวงงาม. (2546). การปกครองท้องถิ่นไทย: หลักการและมิติใหม่ในอนาคต. (พิมพ์ครั้งที่ 4).  

กรุงเทพฯ: วิญญูชน. 
จรัส  สุวรรณมาลา. (2540). ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลของหน่วยการ

ปกครองท้องถิ่นและการยุบรวมคณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย. 
วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2(2), 91-107. 

ชัชชน ทองแย้ม. (2547). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ความพึงพอใจของครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี. (วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี, คณะครุศาสตร์, สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา.  

ชูวงศ์ ฉายะบุตร. (2539). การปกครองท้องถิ่นไทย. กรุงเทพฯ: กรมการปกครอง. 
ดวงพร ว่องสุนทร. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต).  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี, คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม, สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา.  

นครินทร์  เมฆไตรรัตน์ และคณะ. (2546). ทิศทางการปกครองท้องถิ่นของไทยและต่างประเทศ
เปรียบเทียบ. กรุงเทพฯ: วิญญูชน. 

 



 

 

  92 

นภัสกรณ์ รัศมี. (2551). สภาพปัญหาการปฏิบัติงานของส านักงานท้องถิ่นจังหวัดอุตรดิตถ์ในทัศนะ
คติของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดอุตรดิตถ์. (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต).  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ์, คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์,  สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท. 

นารี มะเดื่อ. (2551). โครงสร้างและบทบาทหน้าที่ของการปกครองส่วนท้องถิ่น. (ออนไลน์). สืบค้น
เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2560, จาก http://www.thaigoodview.com 
 /node/16620?page=0,4 

ผกาภรณ์ จันทร์ทิพย์. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น: กรณีศึกษางานด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. (ภาคนิพนธ์
ปริญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต).  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, คณะรัฐศาสตร์, สาขาวิชาการ
ปกครอง. 

ยุวธิดา พลเมืองดี. (2557). การศึกษากระบวนการทุจริตเรียกรับผลประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น กรณีบรรจุและแต่งตั้ง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมือง 
จังหวัดพะเยา. (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยพะเยา,  
คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์, สาขาวิชานโยบายสาธารณะ.  

ราชบัณฑิตยสถาน. (2554). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2554. กรุงเทพฯ : ศิริ
วัฒนา อินเตอร์พริ้นท์.  

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. (2555). แนวคิดและทฤษฎีการปกครองส่วนท้องถิ่น. กรุงเทพฯ: บพิธการ
พิมพ์. 

วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า. (2550). ร่วมคิด ร่วมปฏิรูป การบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น. กรุงเทพฯ: ส. เจริญการพิมพ์.  

วุฒิสาร ตันไชย และธีรพรรณ  ใจมั่น. (2548). การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น: คดทีางปกครอง. 
(พิมพ์ครั้งที่ 3). นนทบุรี: สถาบันพระปกเกล้า. 

สมจิต อูปทอง. (2553). กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดง อ าเภอ
แม่เมาะ จังหวัดล าปาง. (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต).
มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง, คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาประชาคมเมืองและชนบท. 

ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. (2542). พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542. (ออนไลน์). สืบค้นเมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2560, จาก 
http://www.local.moi.go.th/2009/pdf/ lawupdate.pdf  

 

http://www.thaigoodview.com/


 

 

  93 

ส านักพัฒนาระบบ รูปแบบ และโครงสร้าง กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. (2557). การจัดตั้ง 
เปลี่ยนแปลงฐานะ ยุบรวม แยกพ้ืนที่ เปลี่ยนชื่อ และเปลี่ยนแปลงเขต อปท. (ออนไลน์). 
สืบค้นเมื่อวันที่ 18 มีนาคม 2560, จาก http://www.dla.go.th/servlet/ 

  TemplateOrganizeServlet?_mode= menu&tempWebMenuId=921  
อนุชา ฮุนสวัสดิกุล. (2547). การศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ

หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น: กรณีศึกษาจากคดีปกครองในศาลปกครอง. นนทบุรี: สถาบัน
พระปกเกล้า. 

อภิญญา มีมาก. (2555). แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอม่วงสามสิบ จังหวัดอุบลราชธานี. (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์,
สาขาวิชานโยบายสาธารณะ.  

อวยชัย จาตุรพันธ์. (2554). การใช้อ านาจของผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต). 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, บัณฑิตวิทยาลัย, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.  

อุทัย หิรัญโต. (2523). การปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์.

http://www.dla.go.th/


 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  96 

 

แบบสอบถาม 
การวิจัย เรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในกรณเีปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร : ศึกษากรณี
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 

............................................................................................... 
ค าชี้แจง :  
 แบบสอบถามชุดนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
กรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร: ศึกษากรณีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์  ของ
ผู้วิจัยในหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทั้งนี้ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์
ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม  ให้ข้อเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยขององค์กร   
   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล  
   ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา     
  2. การตอบแบบสอบถามนี้ ค าตอบของท่านมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์
ข้อมูลในการวิจัย กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ ทุกตอน เพ่ือให้การวิจัยมีความเที่ยงตรงและเกิด
ประโยชน์อย่างแท้จริง โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
  3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับการน าเสนอผลการวิจัยจะเสนอใน
ภาพรวมเท่านั้น 
  4. หากท่านมีข้อสงสัย หรือปัญหาประการใดเก่ียวกับแบบสอบถามชุดนี้ โปรดติดต่อ
ข้าพเจ้านางสาวรัชนี วิเศษประสิทธิ์ ส านักงานเทศบาลต าบลไผ่ ต าบลไผ่ อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ 
จังหวัดกาฬสินธุ์ 46000 หมายเลขโทรศัพท์ 096-5410679 ID Line : jeab4445 E-mail : 
ratchanee.jeab4445@gmail.com 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสนี้ 
 

 
นางสาวรัชนี วิเศษประสิทธิ์ 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

mailto:ratchanee.jeab4445@gmail.com
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยขององค์กร 
 
1. ต าแหน่งปัจจุบัน  นักทรัพยากรบุคคล  
    ต าแหน่งอื่นแต่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด้านการบริหารงานบุคคล 

    (โปรดระบุชื่อต าแหน่ง)......................................................................... 

2. ระดับ    ปฏิบัติการ   ช านาญการ 
    ปฏิบัติงาน   ช านาญงาน  
    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................................. ................... 

3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ (นับเฉพาะที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล) 
 ไม่ถึง 1 ปี   1 ปี- 3 ปี  เกิน 3 ปี- 6 ปี    มากกว่า 6 ปี 

4. มุมมองต่อการเปลี่ยนแปลง 
 ชอบการเปลี่ยงแปลง/มองการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องท้าทาย   
 มองการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องธรรมดา 
 ไม่ชอบ / กลัวการเปลี่ยนแปลง  

5. ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ท่านสังกัดในปัจจุบัน 
 อบจ.   เทศบาลเมือง  เทศบาลต าบล  อบต. 

6. จ านวนบุคลากรในองค์กร(นับรวมข้าราชการ/พนักงานส่วนทอ้งถิ่น พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้าง
ทั่วไป) 
 ไม่เกิน 50 คน 51–70 คน 71 - 100 คน  เกิน 100 คน 

7. จ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน 
 1 คณะ   2 คณะ  3 คณะ  มากกว่า 3 คณะ 

8. การแบ่งฝักฝ่ายในองค์กร 
 มาก  ปานกลาง  น้อย  ไม่มี 

9. ความเข้มแข็งของการรวมกลุ่มของบุคลากรเพ่ือต่อรองกับผู้บริหารหรือปกป้องผลประโยชน์ของ
ตนเอง 

 มาก   ปานกลาง   น้อย   ไม่มี 

10.รูปแบบการน าของผู้บริหาร 
 มักผูกขาดในการตัดสินใจ    
 ตัดสินใจหลังจากพิจารณาความเห็นของฝ่ายต่างๆที่เก่ียวข้อง   
 ตัดสินใจร่วมกับฝ่ายต่างๆที่เก่ียวข้อง (นักบริหารประชาธิปไตย) 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
 

 
ข้อ 

 
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

 มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การวางแผนอัตราก าลัง      
1 มีการปรับแผนอัตราก าลัง 3 ปี ที่ประกาศใช้แล้ว เมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร 
     

2 เมื่อมีการปรับแผนอัตราก าลังตามนโยบายของคณะผู้บริหาร
ชุดใหม่ ส่งผลใหค้่าใช้จ่ายตามมาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เพิ่มขึ้น 

     

3 การปรับแผนอัตราก าลังโดยคณะผู้บริหารชุดใหม่ ส่งผลใหม้ี
การยกเลิกกรอบต าแหน่งที่จ าเป็น 

     

4 กรอบต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นในการปรับแผนอัตราก าลังตาม
นโยบายคณะผู้บริหารชุดใหม่ เป็นต าแหน่งท่ีมีภารกิจหลัก
รองรับและจ าเป็นต้องสรรหาเป็นล าดับแรก 

     

5 แผนอัตราก าลังที่ปรับปรุงตามนโยบายของคณะผู้บริหาร ชุด
ใหม่ เป็นไปเพื่อรองรบัการสรรหาบุคคลที่เป็นฐานอ านาจเข้าสู่
ต าแหน่งในเวลาต่อมา 

     

การบรรจุแต่งตั้ง      
6 เมื่อมีการเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบ 

ต่อกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่อยู่ระหว่างวางแผน
ด าเนินการ 

     

7 มีการเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการเลือกสรรและสรรหาบคุคลซึ่ง
คณะผู้บริหารชุดเดิมแต่งตั้งไว้แต่ยงัไม่ด าเนินการ โดยค าสั่งของ
คณะผู้บริหารชุดใหม ่

     

 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล (ต่อ) 
 

 
ข้อ 

 
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

 มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

8 มีการเร่งรัดให้ด าเนินการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรที่มี
กรอบต าแหน่งก าหนดในแผนอัตราก าลังประจ าปีทันทีเมื่อ
คณะผู้บริหารท้องถิ่นชุดใหม่เข้ารบัต าแหน่ง 
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9 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบต่อการบรรจุ  
การโอน การย้ายของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่
อยู่ระหว่างด าเนินการ 

     

10 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร มผีลท าให้การเลื่อนระดับให้
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบางต าแหน่งต้องหยุดชะงักหรือต้องเลื่อนระยะเวลา
ออกไป 

     

11 เมื่อมีการเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหารส่งผลกระทบในการต่อ
สัญญาจ้างของพนักงานจ้าง 

     

การก ากับการปฏิบัติงาน      
12. เมื่อมีการเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร ท าให้การมอบหมาย

งานและหน้าท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรภายในองค์กร
เปลี่ยนแปลงไป 

     

13 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้บุคลากรบาง
ต าแหน่ง มีหน้าที่ความรับผดิชอบแตกต่างไปจากมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 

     

14 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหารส่งผลต่อขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่เป็นฐานอ านาจของคณะ
ผู้บริหารชุดเดิม 

     

15 คณะผู้บริหารชุดใหมเ่ข้ามาแทรกแซงการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนของบุคลากร ซึ่งเป็นผลจากการปฏิบตัิงาน   ใน
รอบการด ารงต าแหน่งของคณะผูบ้ริหารชุดเดิม 

     

16 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร มผีลให้มาตรการก ากับดูแล
การปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
การให้รางวัล การลงโทษบุคลากรในองค์กรเปลี่ยนแปลงไป 

     

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล (ต่อ) 
 

 
ข้อ 

 
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

 มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

17 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร มผีลต่อความกระตือรือร้น 
และประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์กร  ทั้ง
ที่เป็นฝ่ายฐานอ านาจเดมิ และฝ่ายฐานอ านาจใหม ่

     

การพัฒนาบุคลากร      
18 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้มีการปรับเปลีย่น

แผนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
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19 มีการโอนลดงบประมาณด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร ไปตั้งจ่ายเป็นรายการใหม่เพื่อด าเนินการโครงการ
ตามนโยบายหาเสียงของคณะผู้บรหิารชุดใหม ่

     

20 มีการโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณเพื่อการฝึกอบรม          
ที่ตั้งไว้ส าหรับต าแหน่งหนึ่ง ไปเพือ่ให้ต าแหน่งของบุคคล             
ที่เป็นฐานอ านาจของคณะผู้บริหารชุดใหม ่

     

21 การเปลีย่นแปลงคณะผู้บริหาร ส่งผลให้บุคลากรบางกลุ่ม
ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากเชื่อมั่นในระบบ
อุปถัมภ์จากฐานอ านาจใหม ่

     

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา 
 3.1 การปรับปรุงหลักเกณฑ์ / ระเบียบ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ .... 
 3.2 การพัฒนาหลักเกณฑ์ / ระเบียบ และนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
................................................................................................................................................................
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แบบสัมภาษณ์ 
 
1. ในภาพรวมการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารน าไปสู่ปัญหาด้านการวางแผนอัตราก าลังอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ในภาพรวมการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารน าไปสู่ปัญหาด้านการบรรจุแต่งตั้งอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ในภาพรวมการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารน าไปสู่ปัญหาด้านการก ากับการปฏิบัติงานอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
4. ในภาพรวมการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารน าไปสู่ปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
5. หากพิจารณาอย่างเฉพาะเจาะจง  ปัญหาในการบริหารงานบุคคล กระทบต่อบุคลากรประเภท

ต่างๆ   ต่างกันหรือไม่  อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
     
 
6. โปรดให้ข้อเสนอแนะต่อการแก้ไขปัญหาในมิติต่อไปนี้ 
    6.1 การปรับปรุงหลักเกณฑ์ / ระเบียบ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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    6.2 การพัฒนาหลักเกณฑ์ / ระเบียบ และนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
    6.3 การลดการผูกขาดของผู้บริหารท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล (เช่น การให้ส่วนกลาง
เข้ามาตัดสินใจในบางเรื่อง) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
     6.4 การพัฒนาระบบคานอ านาจในการบริหารงานบุคคล 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
7. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร  ส่งผลกระทบต่อการเรียกรับผลประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้ง

หรือโอนย้าย 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง  20  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
(r) 

ค่าความเชื่อมั่น 

1. การวางแผนอัตราก าลัง  0.9165 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

0.9242 
0.8854 
0.9063 
0.8877 
0.8792 

 

2. การบรรจุแต่งตั้ง  0.8683 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 

0.8459 
0.8267 
0.8328 
0.8178 
0.8324 
0.9119 

 

3. การก ากับดูแลการปฏิบัติงาน  0.9297 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 

0.9098 
0.9068 
0.9368 
0.9020 
0.9105 
0.9168 

 

4. การพัฒนาบุคลากร  0.9417 
18. 
19. 
20. 
21. 

0.9194 
0.9168 
0.9416 
0.9154 

 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
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ตาราง  21  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ที่มีจ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงานแตกต่างกัน 

 

จ านวนคณะผู้บริหารที่เคยร่วมงาน 1 คณะ 2 คณะ 3 คณะ 
มากกว่า 
3 คณะ 

 �̅̅̅� 3.14 3.63 3.50 3.48 
1 คณะ 
2 คณะ 
3 คณะ 

3.14 
3.63 
3.50 

- 0.002* 
- 

0.141 
0.673 

- 

0.485 
0.899 
1.000 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง  22  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงาน
บุคคล ในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
กาฬสินธุ์ ที่มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กรแตกต่างกัน 

 

การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กร มาก ปานกลาง น้อย ไม่มี 
 �̅̅̅� 3.57 3.60 3.50 2.36 

มาก 
ปานกลาง 

น้อย 

3.57 
3.60 
3.50 

- 0.997 
- 

0.983 
0.878 

- 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
ตาราง  23  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลในกรณีเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ที่มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กรแตกต่างกัน 

 

การแบ่งฝักแบ่งฝ่ายในองค์กร 
ผูกขาดในการ

ตัดสินใจ 
พิจารณาจาก 

ฝ่ายต่างๆ  
ตัดสินใจ
ร่วมกัน 

 �̅̅̅� 3.73 3.45 3.33 
ผูกขาดในการตัดสินใจ 
พิจารณาจากฝ่ายต่าง ๆ 

3.73 
3.45 

- 0.002* 
- 

0.001* 
0.501 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวรัชนี วิเศษประสิทธิ์ 
วันเกิด วันที่ 10 ธันวาคม พ.ศ. 2525 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 238 หมู ่4 ต าบลนาจารย์ อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ 

รหัสไปรษณีย์ 46000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน ส านักงานเทศบาลต าบลไผ่ ต าบลไผ่ อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ 

รหัสไปรษณีย์ 46000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2540 มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมือง
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กาฬสินธุ์  
พ.ศ. 2550 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาขาวิชาคอมพิวเตอร์
ธุรกิจ โรงเรียนพาณิชยการกาฬสินธุ์  
พ.ศ. 2554 ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) สาขาวิชาการจัดการทั่วไป 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์  
พ.ศ. 2562 ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต (ร.ม.) สาขาวิชาการเมืองการ
ปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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