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บทคัดย่อ

การศึกษาผลกระทบจากการทุจริตประพฤติมิชอบ และแนวทางแก้ปัญหาการทุจริตประพฤติมิ

ชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในการบรหิารงานบคุคล ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดยใช้ระเบยีบวธิี

วจิยัเชงิคณุภาพ จากกรณศีกึษาค�ำพพิากษาศาลปกครอง มติชีม้ลูความผิดของ ป.ป.ช. จากการสมัภาษณ์

แบบเจาะลกึกบัผูใ้ห้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน ๒๗ คน และการสนทนากลุ่ม ในพ้ืนทีจั่งหวดัเป้าหมายคอื ขอนแก่น 

มหาสารคาม ร้อยเอ็ด และกาฬสินธุ์ ซึ่งได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) และน�ำเสนอ

ข้อมูลด้วยวิธีพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 

๑. 	ผลกระทบจากการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบ่งออกเป็น ๓ ด้านคือ ๑) ผลกระทบต่อองค์กร เป็นการสูญเสีย 

งบประมาณเพื่อแลกกับการได้บุคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถ เกิดปัญหาภาวะคนล้นงาน เกิดภาวะ

ความขัดแย้งในองค์กรระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานส่วนท้องถิ่น กลายเป็นวัฒนธรรมและภาพ

ลักษณ์องค์กรที่ผิดในการยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบของผู้บริหารท้องถิ่นเป็นเรื่องธรรมดา ๒) ผลก

ระทบต่อพนกังานส่วนท้องถ่ิน ท�ำให้ขาดความก้าวหน้า รายได้และค่าตอบแทนไม่เพยีงพอต่อรายจ่ายและ

หนี้สิน ส่งผลต่อภาวะความเครียด ขาดขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดความทุ่มเท ขาดความ
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กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ขาดการพัฒนาตนเอง ขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร และส�ำคัญที่สุดคือ

น�ำไปสู่การทุจริตต่อหน้าที่เพื่อให้ได้เงินหรือค่าตอบแทนอื่น และ ๓) ผลกระทบต่อการพัฒนาท้องถิ่น 

โดยไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน ขาดการมีส่วนร่วม ขาดความโปร่งใสและความ

เสมอภาค 

๒.	 แนวทางแก้ปัญหาการทจุรติประพฤตมิชิอบในการบริหารงานบคุคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยจ�ำเป็นต้องแก้ไขในประเด็นดังต่อไปนี้ ๑) ระบบบริหารงานบุคคล 

ต้องเน้นหลักการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ หลักการบริหารงานบุคคลสมรรถนะ หลักการบริหารผล

การปฏิบัติงาน การได้มาซึ่งบุคลากร ๒) ระบบคุณภาพชีวิต โดยเน้นท่ีการให้รางวัลและค่าตอบแทน  

การเรียนรู้และพัฒนา ความปลอดภัย ความมั่นคง มีความสุข มีความก้าวหน้า และ ๓) ระบบภูมิคุ้มกัน 

โดยใช้หลักคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลซึ่งจะต้องประกอบไปด้วยความเสมอภาค ความเป็นกลาง 

ความมั่นคงและความสามารถ หลักเศรษฐกิจพอเพียง คือความพอประมาณ มีเหตุผล มีภูมิคุ้มกัน  

มีความรู้ มีคุณธรรม หลักธรรมาภิบาล โดยเน้นด้านนิติธรรม ด้านคุณธรรม ด้านความโปร่งใส ด้านการ 

มีส่วนร่วม ด้านความรับผิดชอบ และด้านความคุ้มค่า

ค�ำส�ำคัญ: ทุจริตประพฤติมิชอบ, การบริหารงานบุคคล, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

Abstract

Study on the impact of corruption and solutions to the corrupt behavior of Local 

Government Administration in the Northeast Thailand. By using a qualitative research 

methodology, from the case study of the judgment of the Administrative Court and 

Consensus data of the NACC, from in-depth interviews with 27 key informants. And focus 

groups In Khon Kaen, Maha Sarakham, Roi Et and Kalasin province target. By content 

analysis and presentation of content with descriptive analysis.

Research findings:

1. 	 Impact of corruption in Human Resource Management of Local Administration 

Governments in Northeast. Divided into in 3 aspects: 1) Impact on the organization; loss 

of funding in exchange for a non-competent personnel, problems caused the overflow 

of people jobs, conflicts between corporate executives and local staff, Lack of progress, 

revenue and inadequate compensation for expenses and liabilities, Impact stress,  

lack of motivation, lack of operational effort, lack of enthusiasm for the job, lack of  

development, lack of loyalty to the organization and most importantly, lead to malpractice  
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for money or other compensation. 3) Impact on local development, cannot meet the 

needs of the people, lack of participation, lack of transparency and equality.

2. 	 Solutions to corruption behavior in Human Resource Management of Local 

Administration Governments in Northeast. By the need to resolve the following issues; 

1) Personnel management system; by focusing on strategic Human Resource Management, 

competency based on Human Resource Management, performance management and 

sourcing personnel. 2) Quality of Life; by focusing on the reward and compensation, 

learning and development, safety, security, happiness and progress. 3) Immune system; 

using the ethics in personnel management with equality, neutrality, stability and ability. 

Sufficiency economy principle; restraint, reasonably, immune, moral, knowledge. Good 

governance; by focusing on the rule of law, morality, transparency, participation,  

responsibility and value.

Keywords: Corruption, Human Resource Management, Local Administration Governments

๑. 	บทน�ำ
การบรหิารงานบคุคล หรอืการจัดทรัพยากร 

มนุษย์ภายในองค์การ ถือเป็นส่วนหนึ่งของระบบ

ในการบริหารงานภายในองค์การ ทั้งนี้ทรัพยากร

มนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญขององค์การ เพราะ

ทรพัยากรด้านก�ำลงัคน เป็นพืน้ฐานหนึง่ทีส่�ำคัญที่

ขาดมิได้ในการบริหารองค์การ หากองค์การใดที่

ขาดซึ่งบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถ และ

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน หรือไม่สามารถที่จะ

บริหารบุคลากรภายในองค์การของตนให้ปฏิบัติ

ตามได้แล้ว การบริหารองค์การก็ไม่สามารถที่จะ

บรรลุยังเป้าหมายที่วางไว้ได้ ความส�ำคัญในการ

บริหารงานบุคคลจึงเป็นเรื่องที่มีความจ�ำเป็นต่อ

องค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือเอกชน ซ่ึง

หลักการท่ีส�ำคัญในการบริหารงานบุคคลภายใน

องค์การกค็อื ความพยายามทีจ่ะต้องดงึดดูให้คนที่

มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาท�ำงานให้ได้ และ

นอกจากนี้คือจ�ำเป็นต้องมีการรักษาทรัพยากร

บุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การ พร้อมกับเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถให้แก่บคุลากรขององค์การอยู่

ตลอดเวลา๑

แนวคิดการปกครองท้องถ่ินที่ต้องการให้

อิสระในการบริหารงานของท้องถิ่น รัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ ได้วางหลักไว้

ว่า “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีอ�ำนาจ

หน้าที่โดยทั่วไปในการดูแล และจัดท�ำบริการ

๑ สถาบนัพระปกเกล้า, ร่วมคดิ ร่วมปฏริปู การบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่, (กรงุเทพมหานคร : ส เจรญิ 

การพิมพ์, ๒๕๕๐), หน้า ๔.
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สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ิน 

และย่อมมีความเป็นอิสระในการก�ำหนดนโยบาย 

การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหาร

งานบคุคล การเงนิและการคลงั และมอี�ำนาจหน้าที่

ของตนเองโดยเฉพาะ โดยต้องค�ำนึงถึงความ

สอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศ

เป็นส่วนรวมด้วย”๒ ซึ่งจากการให้อิสระในการ

บริหารงานบุคคลดังกล่าว ท�ำให้มีผู้บริหารท้องถิ่น

มีการใช้อ�ำนาจในการด�ำเนนิการบรหิารงานบคุคล

ตามดุลยพินิจ ซึ่งเป็นการเปิดช่องทางแสวงหา

ประโยชน์จากกระบวนการต่างๆ ในการบรหิารงาน

บุคคล ซึ่งในกระบวนการดังกล่าวเป็นการกระท�ำ

ในลักษณะการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือ

ประโยชน์ตอบแทน ซึ่งหากมีการสมยอมก็จะไม่

สามารถทราบได้ หรือไม่มีหลักฐานในการกระ

ท�ำความผดิหรอืการร้องเรยีน/ฟ้องร้องต่อการกระ

ท�ำดังกล่าว ซึ่งในทางกลับกันหากเกิดการขัดกัน

ระหว่างประประโยชน์หรือไม่สมประโยชน์ก็จะมี

การการร้องเรยีน ฟ้องร้องในกระบวนการบริหารงาน 

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน สอดคล้อง

กับงานวิจัยของพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี๓ พบว่า 

มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในจัดหาบุคคลากรเข้า

ท�ำงานคดัเลอืกเครอืญาตเิข้ามาท�ำงาน เรยีกรบัผล

ประโยชน์ในการบรรจุพนักงาน ไม่สนับสนุนการ

พัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณในการพัฒนา

บคุลากรไม่เพยีงพอ ส่งเสรมิการพฒันาบคุลากรไม่

ต่อเนื่อง จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัด

สวสัดกิารให้บคุลากรอย่างเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 

ในปัจจุบันการพิจารณาความดีความชอบเห็นแต่

ความส�ำคญักบัเครอืญาต ิพนกังานไม่มคีวามผกูพนั

กับองค์กร มีการโอนหรือย้ายบ่อย ไม่มีนโยบาย

สร้างความสัมพนัธ์ทีด่รีะหว่างผูบ้รหิารกบัพนกังาน 

ไม่มีนโยบายให้ค�ำปรึกษาแก่พนักงานในการโอน

ย้าย ปรับเปล่ียนต�ำแหน่ง และสอดคล้องกับผลการ

ศึกษาเรื่องการป้องกัน และปราบปรามการทุจริต

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีพบรูปแบบการ

ทุจริตในการบริหารงานบุคคล คือ การเรียกหรือ

ยอมรับเงินของผูม้อี�ำนาจในการบรรจุ แต่งต้ัง โยก

ย้าย พนักงานหรือข้าราชการท้องถ่ิน การเปิด

กรอบอัตราก�ำลังในกรณีของลูกจ้างตามภารกิจที่

มากเกินความจ�ำเป็นเพื่อแสวงหาประโยชน์จาก

อัตราก�ำลังที่เพิ่มขึ้น การเรียกรับส่วนแบ่งจากเงิน

โบนสัจากผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยผู้บรหิารท้องถิน่ การ

อนุมัติใช้เงินสะสมเพื่อจ่ายโบนัส การใช้ช่องว่าง

ของกฎหมายเพื่อเพิ่มเงินโบนัสให้แก่ข้าราชการ 

พนักงาน ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๔

๒ ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร, การเปรยีบเทยีบรฐัธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศักราช 

๒๕๔๐ และพุทธศักราช ๒๕๕๐ กับ ร่างรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ฉบับปฏิรูป (ปี ๕๘), (กรุงเทพมหานคร 

: ส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๕๘), หน้า ๑๘๔.
๓ พระมหาสเุทพ สเุทวเมธ,ี “การบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในอ�ำเภอเมอืง จงัหวดัพษิณโุลก”, 

วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๖.
๔ สมคิด เลิศไพฑูรย์ และคณะ, “การป้องกันและปราบปรามการทุจริตในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน”,  

รายงานการวิจัย, (นนทบุรี : ส�ำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ), ๒๕๕๕.
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ผู้วิจัยเล็งเห็นว่า ในพื้นท่ีภาคตะวันออก

เฉียงเหนือก็เป็นอกีพืน้ทีห่นึง่ท่ีมปัีญหาเกีย่วกบัการ

บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

โดยเฉพาะในพื้นที่กลุ่มจังหวัดร้อยแก่นสารสินธุ์ที่

ประกอบด้วยจงัหวดัร้อยเอด็ มหาสารคาม ขอนแก่น 

และจังหวัดกาฬสินธุ์ ท่ีมีความชัดเจนในการกระ

ท�ำความผิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และน�ำ

สู่การฟ้องร้องต่อศาลปกครองและการช้ีมูลความ

ผิดของคณะกรรมการการป้องกันและปราบปราม

การทจุรติแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ในการช้ีมูลความผดิใน

การบรหิารงานบคุคลขององค์กรปกครองส่วนท้อง

ถิ่น ซึ่งการที่จะแก้ไขหรือการป้องกันการทุจริต

ประพฤตมิิชอบในการบรหิารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื นัน้ 

จ�ำเป็นต้องศึกษาสภาพและบริบทของการทุจริต

ประพฤตมิชิอบในการบรหิารงานบคุคลในหลายมติ ิ

เพ่ือจะน�ำไปสู่การแสวงหาแนวทางในแก้ไขปัญหา

การทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสม

ต่อไป

๒. 	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
๑.	 เพื่ อศึกษาผลกระทบการทุจริต

ประพฤติมิชอบ ในการบริหารงานบุคคลของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ

๒. 	 เพือ่ศกึษาน�ำเสนอแนวทางแก้ปัญหา

การทจุริตประพฤตมิชิอบ ในการบริหารงานบคุคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ

๓. 	วิธีด�ำเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิง

คณุภาพ (qualitative research) เป็นเครือ่งมอืใน

การรวบรวมข้อมูล โดยอาศัยแหล่งข้อมูลท่ีส�ำคัญ 

ได้แก่

๑.	 ข้อมลูจากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ 

(in-depth interview) การสัมภาษณ์นี้จะหาผู้ให้

ข้อมูลที่ส�ำคัญ (key informants) รวมจ�ำนวนทั้ง

สิ้น ๒๗ คน แบ่งเป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มผู้ปฏิบัติ

หน้าที่ตรวจสอบ ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิ

ชอบในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มผู้ปฏิบัติ

หน้าที่ก�ำกับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

กลุ่มข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ โดยใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างเพือ่สมัภาษณ์

แบบเจาะจง (purposive or judgmental sam-

pling) เลอืกสมัภาษณ์กลุม่ตวัอย่างทีผู่ว้จิยัสามารถ

เข้าถงึข้อมลู (access) หรอืกลุม่ตัวอย่างทีย่นิดีเปิด

เผยข้อมูลเชิงประจักษ์ที่มีเอกสารหลักฐานยืนยัน

ข้อเท็จจริง 

๒. 	ข้อมูลจากการจัดประชุมกลุ ่มย่อย 

(focus groups) โดยด�ำเนินการจัดประชุมกลุ่ม

ย่อยเพื่อแลกเปล่ียน ตรวจสอบข้อมูล รูปแบบ 

กระบวนการ รวมทั้งผลกระทบจากการทุจริต

ประพฤตมิิชอบในการบรหิารงานบคุคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ ในจงัหวดัทีถ่กูเลอืกเป็นกรณี

ศกึษา คอื จงัหวดัร้อยเอด็ จงัหวดักาฬสนิธุ ์จงัหวดั

มหาสารคามและจังหวัดขอนแก่น

๓. 	ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารส�ำนวน

คดีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (document and 

research) แบ่งเป็น ๒ ประเภท คือ ข้อมูลระดับ
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ปฐมภมู ิ(primary sources) ได้แก่ เอกสาร บันทกึ

และรายงานทีเ่กีย่วข้องจากส�ำนักงานคณะกรรมการ 

ป้องกนัและปราบปรามการทจุริตแห่งชาต ิ(ป.ป.ช.) 

โดยเฉพาะอย่างยิง่จ�ำนวนเรือ่งที ่ป.ป.ช. ชีมู้ลความผิด 

เรือ่งกล่าวหาระหว่างไต่สวนข้อเทจ็จรงิ ค�ำวนิจิฉัย

และค�ำร้องต่อศาล เกี่ยวกับการทุจริตคอร์รัปชั่นข

ององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ และข้อมูลระดับ ทุติยภูมิ (secondary 

sources) ได้แก่ ข้อมูลข่าวสาร บทวิเคราะห ์

เอกสารงานประชุม สัมมนาทางวิชาการ และ

เอกสารงานศึกษาวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง

การวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อ

ให้ได้เนื้อหาที่น�ำไปสู่การสร้างองค์ความรู้ และ

บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยมีการจัดการให้

ข้อมลูเป็นระเบียบ ให้พร้อมทีจ่ะแสดงและน�ำเสนอ

ได้อย่างเป็นระบบ มีการแสดงข้อมูล (Data  

Display) ทีเ่ชือ่มโยงข้อมลูเข้าด้วยกนัเพือ่ประโยชน์ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลและหาข้อสรุป ตีความและ

ตรวจสอบความถกูต้องตรงประเดน็ของผลการวจัิย 

(Conclusion, Interpretation and Verification) 

และน�ำเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนาวิเคราะห ์

(Descriptive Analysis)

๔. 	สรุปผลการวิจัย
๑. 	ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการทุจริต

ประพฤตมิิชอบในการบรหิารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

พบว่า มปีระเดน็ทีน่่าสนใจเป็น อย่างยิง่ โดยเฉพาะ

เจตนารมณ์ของการปกครองท้องถิ่นท่ีต้องการให้

ท้องถิ่นสามารถบริหารจัดการตนเองได้ภายใต้

ทรัพยากรของท้องถิ่นทั้งในเรื่องของงบประมาณ 

ทรัพยากรบุคคล ระบบการบริหารจัดการและ

เครื่องมือต่างๆ โดยการให้อิสระในการบริหาร

จดัการในเรือ่งต่างๆ แต่เมือ่เกดิการทุจรติประพฤติ

มิชอบในเร่ืองของการบริหารงานบุคคลแล้วนั้น  

ก็ย่อมส่งผมต่อกระบวนการต่างๆ โดยภาพรวม 

ด้วยเหตุผลท่ีว่าทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มี

ความส�ำคัญมากที่สุดต่อการบริหารระบบราชการ 

ซึ่งผู้วิจัยพบว่าผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการทุจริต

ประพฤตมิิชอบในการบรหิารงานบคุคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จ�ำแนกออกเป็นประเด็นได้

ดังนี้

	 ๑.๑	 ผลกระทบต่อองค์กร พบว่า 

จากการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหาร งาน

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่งผลกระ

ทบต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ๑) สูญเสีย

งบประมาณ ในการบริหารงบประมาณขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นมีการก�ำหนดสัดส่วนในการ

บริหารงานบุคคลไว้ไม่เกินร้อยละ ๔๐ ของรายได้

ในการจ่ายเป็นค่าตอบแทน ค่าจ้างและเงินเดือน 

ให้แก่ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งหากเกิด

การทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็จะมีผลต่อ

สัดส่วนงบประมาณในการบริหารงานบุคคล โดย

หากมีการเปิดกรอบเพื่อบรรจุแต่งต้ังข้าราชการ

หรอืพนกังานส่วนท้องถิน่มากก็จะต้องพจิารณา ซึง่

ในที่นี้ต้องพิจารณารวมกับสวัสดิการที่ต้องจ่ายให้

กับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ไม่ว่าจะ

เป็นค่ารกัษาพยาบาล เงนิสมทบประกนัสงัคม การ

เลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับด้วย ซึ่งปัจจุบัน
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หลังจากที่ผู้บริหารท้องถ่ินได้ด�ำเนินการบรรจุแต่ง

ตั้งข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามกรอบ

ร้อยละ ๔๐ แล้ว ผู ้บริหารท้องถ่ินก็มีการรับ

พนักงานจ้าง ซึ่งไม่ได้น�ำค่าใช้จ่ายในการจ้างไปคิด

รวมกบัเกณฑ์ร้อยละ ๔๐ ซึง่เป็นโอกาสให้ผูบ้รหิาร

ท้องถิ่นเรียกรับเงินเพื่อเปิดรับพนักงานจ้างนอก

กรอบร้อยละ ๔๐ ของการบริหารงานบุคคล ๒) 

การได้บคุลากรทีไ่ม่มคีวามรูค้วามสามารถ โดยเป็น

ที่ยอมรับว่าข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น

บางส่วนได้รับการบรรจุแต่งตั้งมาจากการทุจริต

ประพฤติมิชอบ ไม่มีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานจึงจ�ำเป็นต้องใช้การทุจริตประพฤติมิ

ชอบ เพือ่ให้ได้รบัการบรรจแุต่งตัง้ บางรายได้บรรจุ

แต่งตัง้เนือ่งจากเป็นญาตขิองผูบ้รหิารท้องถิน่ หรอื

มีการเสนอเงินให้กับผู้บริหารท้องถ่ินเพื่อแลกกับ

การบรรจุแต่งต้ัง การเล่ือนระดับ การเล่ือน

ต�ำแหน่ง สอดคล้องกับ สถาบันพระปกเกล้า๕ ที่

สรปุผลการสมัมนาเชงิปฏบิตักิารเรือ่ง ร่วมคดิ ร่วม

ปฏิรูป การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินพบว่า

ปัญหาของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นคือ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถจูงใจ

พนักงานหรือข้าราชการที่เรียนจบระดับปริญญา

เอก หรือจบเกียรตินิยมเข้ามาท�ำงานได้ เนื่องจาก

ระบบการบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินไม่สามารถ

จงูใจให้คนเก่งเข้าสูร่ะบบได้ง่าย มขีัน้ตอนมากและ

วุน่วาย ตัง้แต่กระบวนการสรรหา การสอบ การขึน้

บัญชี การแต่งตั้ง การโยกย้าย รวมถึงอัตราเงิน

เดอืนและการถกูมองว่าเป็นข้าราชการชัน้สองด้วย 

ท�ำให้ท้องถ่ินไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มา

ท�ำงานให้กับท้องถิ่นได้ ๓) ภาวะความขัดแย้งใน

องค์กร ส่วนใหญ่เป็นความขัดแย้งท่ีเกดิข้ึนระหว่าง

พนักงานส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง ซึ่งเกิดจากความ

ไม่พอใจหรือการไม่ยอมรับในกระบวนการบริหาร

งานบุคคลของผู้บริหารท้องถ่ินโดยการใช้ระบบ

อุปถัมภ์ ระบบเส้นสาย การเลือกปฏิบัติ ทั้งจาก

นายกหรือปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น 

การไม่พอใจผลการประเมินเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือน 

ให้กับผู้ที่มีความใกล้ชิดกับผู้บริหาร ๔) วัฒนธรรม

และภาพลักษณ์องค์กร และ ๕) ภาวะคนล้นงาน 

จากการอาศัยความเป็นอิสระในการบริหารงาน

บุคคลและกรอบงบประมาณในการบริหารงาน

บุคคลที่ร้อยละ ๔๐ ท�ำให้ผู้บริหารท้องถิ่นด�ำเนิน

การปรับแผนอัตราก�ำลัง การปรับโครงสร้างของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อเพิ่มภาระรองรับ

การเพิ่มกรอบอัตราก�ำลัง เพื่อให้ผู้บริหารท้องถิ่น

สามารถเรียกรับเงินเพื่อแลกกับการบรรจุแต่งตั้ง

บุคคลเข้าสู่กรอบอัตราที่มี โดยไม่ได้ค�ำนึงถึงความ

เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เป็นการแบก

ภาระค่าใช้จ่ายในการบรหิารงานบคุคล ทีไ่ม่มคีวาม

เหมาะสมกับภารกิจที่ก�ำหนดไว้ สอดคล้องกับ

สถาบันพระปกเกล้า๖ ที่พบว่าปัญหาคือผู้บริหาร

ท้องถิน่มอีสิระ และอ�ำนาจในการบรหิารงานบคุคล

๕ สถาบนัพระปกเกล้า, ร่วมคดิ ร่วมปฏริปู การบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่, (กรงุเทพมหานคร : ส เจรญิ 

การพิมพ์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒. 
๖ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๑.
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มาก ในเรื่องของการแต่งตั้งและการให้พนักงาน

และลกูจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินพ้นจาก

ต�ำแหน่ง ต้องเป็นไปตามความต้องการและความ

เหมาะสมของแต่ละท้องถ่ิน พระราชบัญญัติการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งการ

ตีความค�ำว่า “ความต้องการ” คือความต้องการ

ของบุคคล หมายถึงผู ้บริหาร รวมไปถึงความ

ต้องการตัวบุคคลท่ีต้องการบรรจุแต่งตั้งเป็น

พนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งตามหลักการแล้วความ

ต้องการคือความต้องการของโครงสร้าง ต�ำแหน่ง

และภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วน

ระบบการได้มาซึ่งพนักงานส่วนท้องถ่ินนั้นจะได้

ต้องเป็นไปตามระบบที่เป็นคุณธรรม

	 ๑.๒ 	 ผลกระทบต่อพนักงานส่วน

ท้องถิน่ พบว่า จากการทุจรติประพฤตมิชิอบในการ

บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ส่งผลกระทบต่อพนักงานส่วนท้องถิ่น คือ ๑) ขาด

ความก้าวหน้า การทุจริตประพฤติมิชอบในการ

บริหารงานบุคคลและระบบอุปถัมภ์เป็นปัจจัยท่ี

ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ิน มองว่าเป็น

อุปสรรคอย่างมากต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในระบบ

ราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความก้าวหน้าในการ

ปฏิบตังิานทีไ่ม่ใช่ได้มาเพราะความรูค้วามสามารถ

แต่เป็นการได้มาด้วยการจ่ายเงินให้กับผู้บริหาร

หรือคอยประจบผู้บริหาร เมื่อเป็นเช่นนั้นแล้ว

ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นถึงแม้จะมี

ความรู้ความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถมีความ

ก้าวหน้าในต�ำแหน่งในสายงานของตนเองได้ ๒) 

รายได้และค่าตอบแทน ซึ่งพนักงานส่วนท้องถิ่น

บางคนเข้ามาท�ำงานด้วยการต้องจ่ายเงินให้กับ 

ผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งบางคนที่มีรายได้ครอบครัวไม่

มากกต้็องมีการกูห้นีย้มืสนิเพือ่น�ำเงินมาจ่ายให้กบั

ผู้บริหารท้องถิ่น เพราะไม่เช่นนั้นก็จะไม่ได้รับการ

บรรจุแต่งตั้ง ด้วยเหตุนี้พนักงานส่วนท้องถิ่นก็

จ�ำเป็นที่ต้องหาเงินมาใช้หน้ีเงินที่กู้มา โดยหากไม่

สามารถหาแหล่งกู้ ในระบบได้พนักงานส่วนท้อง

ถิ่นบางคนก็ต้องยอมกู้เงินนอกระบบเพื่อให้ได้เงิน

มาให้ผู้บริหารท้องถ่ิน โดยบางรายเงินเดือนท่ีได้รับ

แทบจะไม่เพียงพอกบัดอกเบีย้และค่าใช้จ่ายอืน่ใน

การด�ำเนนิชวีติ ๓) ภาวะอาการเครยีด ทีจ่ะต้องพา

เงินเพ่ือมาใช้หนี้ในแต่ละเดือน บางรายต้องเช่า

บ้าน ต้องผ่อนรถ ซึ่งพนักงานส่วนท้องถิ่นบางราย

ต้องท�ำอาชีพเสริมโดยบังเบียดเวลาราชการ เวลา

ท�ำงานกเ็หม่อลอยคดิแต่จะหาเงินเพ่ือมาใช้หนี ้๔) 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล มีการเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระหว่างพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นญาติหรือเป็นเครือข่ายของ 

ผู้บริหารท้องถิ่น โดยหากปัญหาความขัดแย้งมี

ความรุนแรงก็อาจน�ำไปสู ่การใช ้อ�ำนาจของ 

ผู้บริหารท้องถิ่นตั้งกรรมการสอนสวนซึ่งพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นไม่ต้องการอยู่แล้ว เมื่อท�ำอะไรไม่ได้ก็

ต้องอยู่ในภาวะจ�ำยอม ๕) ขวัญก�ำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ความทุ่มเท ความกระตือรือร้น ในการ

ปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่าย จนน�ำไปสู่การไม่

ให้ความสนใจใน ๖) การพัฒนาตนเอง ๗) ความ

จงรักภักดีต่อองค์กร และ ๘) การทุจริตต่อหน้าที่ 

เพ่ือให้ได้เงินหรือค่าตอบแทนอ่ืน ผนวกกับการ

เผชิญกับการทุจริตในการบริหารงานบุคคล ที่ผู้

บริหารท้องถิ่นใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงาน

บุคคล มุ่งประโยชนส่วนตนและเครือญาติมีการ
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แบ่งกลุ่มฐานอ�ำนาจทางการเมืองภายใน การแบ่ง

เครือข่ายอุปถัมภ์ ซึ่งสอดคล้องกับระวี อรรถวิลัย๗ 

ที่พบว่าปัญหาในการบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อ

พนักงานส่วนท้องถิ่นคือเมื่อมีการเปิดรับสมัคร

พนักงานส่วนท้องถ่ิน มักถูกแทรกแซงโดยการน�ำ

เอาบุคลากรที่เป็นของตนเองหรือญาติพี่น้องฝาก

เข้ามาท�ำงาน ท�ำให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพไม่ตรง

กับงาน และการบริหารจัดการด้านการพิจารณา

ความดีความชอบก็ไม่ได้ยึดหลักคุณธรรมเป็นหลัก 

ส่วนใหญ่จะยึดหลักอุปถัมภ์ เป็นต้น มีผลกระทบ

ต่อขวญั และก�ำลงัใจ ความมุง่มัน่ในการปฏิบัตงิาน

และความพงึพอใจในงาน ในความเป็นจรงินัน้ท้อง

ถิ่นหลายคนที่เมื่อเจอกับภาวะกดดันจากปัญหา

ต่างๆ แล้วทัง้ด้านการบรหิารจดัการภายในองค์กร

ที่ขาดหลักธรรมาภิบาล การใช้อ�ำนาจบริหารท่ีไม่

ชอบธรรมของผู้บริหารท้องถิ่น ได้ลาออก หรือขอ

ย้ายตนเองไปอยู่ท้องถิ่นหรือหน่วยงานอื่น ส่งผลก

ระทบต่อการพฒันาท้องถิน่อย่างทีไ่ม่สามารถทีจ่ะ

วัดได้

	 ๑.๓ 	 ผลกระทบต่อพัฒนาท้องถ่ิน 

พบว่า จากการทจุรติประพฤตมิิชอบในการบรหิาร

งานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินส่งผลก

ระทบต่อการพัฒนาท้องถิ่น คือ ๑) ไม่ตอบสนอง

ความต้องการของประชาชน เนื่องจากโดยส่วน

ใหญ่การบรหิารงานบคุคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเป็นไปตามความเห็นของผู้บริหารท้องถิ่น

เป็นส่วนใหญ่ ไม่ได้มกีระบวนการมส่ีวนร่วมในการ

ก�ำหนดแผนอัตราก�ำลังจากภาคประชาชน โดย

แผนอตัราก�ำลงัส่วนใหญ่เป็นกรอบต�ำแหน่งทีไ่ด้รบั

ความนยิม และมกีารเปิดสอบโดยทัว่ไป ไม่ได้มีการ

ก�ำหนดกรอบต�ำแหน่งที่สอดคล้องกับการพัฒนา

ท้องถิน่อย่างแท้จริง กระบวนการบริหารงานบคุคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกี่ยวข้องกับ

กลุ่มคนไม่กี่คนซึ่งส่วนใหญ่ประกอบด้วยต�ำแหน่ง 

ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัด หัวหน้าส่วนต่างๆ และ

ต�ำแหน่งบุคลากรเท่านั้น สภาองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิน่กไ็ม่ได้มส่ีวนในการก�ำหนดแผนอตัราก�ำลัง

หรือกรอบอัตราก�ำลังแต่อย่างใด จึงท�ำให้ไม่

สามารถทีจ่ะแสดงความคดิเหน็หรือแก้ไขปรบัปรุง 

๒) ขาดการมีส่วนร่วม การทุจริตประพฤติมิชอบ

และการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงานบุคคล

เป็นผลจากการกระท�ำที่ส่งผลต่อความรู้สึกของ

ข้าราชการและพนกังานส่วนท้องถิน่ท่ีได้รบัผลกระ

ทบจากการทุจริตและการใช้ระบบอุปถัมภ์ของ 

ผู้บริหารท้องถ่ิน น�ำผลไปสู่การขาดความศรัทธาใน

ตัวของผู้บริหาร ต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนกังาน

ส่วนท้องถ่ิน หรือต่อประชาชนในชุมชน ท�ำให ้

ผู้บริหารท้องถ่ินไม่ได้รับการยอมรับจากข้าราชการ 

พนกังานส่วนท้องถิน่และประชาชน โดยข้าราชการ 

พนกังานส่วนท้องถิน่ หรอืประชาชนกจ็ะไม่เข้าร่วม 

ไม่ให้ความร่วมมอืท�ำให้ส่งผลต่อการพัฒนาท้องถ่ิน

อย่างมีประสิทธิภาพ ๓) ขาดความโปร่งใส โดยใน

การทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคล

จ�ำเป็นต้องอาศัยความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างผู ้มี

๗ ระวี อรรถวิลัย, “การรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”, วิทยานิพนธ์

ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร), ๒๕๕๕.
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อ�ำนาจและผูป้ฏบิตัใินการกระท�ำทจุรติ ซึง่การกระ

ท�ำดังกล่าวจะส่งผลต่อความน่าเช่ือถือ และ ๔) 

ขาดความเสมอภาค ระบบอปุถมัภ์เป็นอปุสรรคใน

การสร้างความเสมอภาคระหว่างพนักงานส่วน 

ท้องถิ่น ในการเข้าถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้า

ในสายงาน การทจุรติประพฤตมิชิอบเพือ่พวกพ้อง

ญาติมิตรส่งผลให้มีการแบ่งความก้าวหน้าของ

พนักงานตามรูปแบบอุปถัมภ์ เช่น อุปถัมภ์แบบ

เครือญาติ อุปถัมภ์ทางการเมือง อุปถัมภ์แลก

เปลี่ยนผลประโยชน์

๒. 	แนวทางแก้ปัญหาการทจุริตประพฤติ

มิชอบในการบรหิารงานบคุคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า หาก

พิจารณาตามประเด็นผลกระทบข้างต้นต้องแก้ไข

ในประเด็นดังต่อไปนี้ ๑) ระบบบริหารงานบุคคล 

โดยในแนวคิดของระบบการบริหารงานบุคคลสมัย

ใหม่ที่เน้นกระบวนการเกี่ยวกับบุคคลเพื่อให้ได้มา

ซึง่บคุคลทีม่สีมรรถนะสงูเหมาะสมกบัองค์กรโดยมี

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและธ�ำรงรักษาให้มีความ

สขุในการท�ำงานเพือ่ให้สามารถท�ำหน้าทีไ่ด้อย่างมี

ประสทิธภิาพ เน้นหลกัการบรหิารงานบุคคลเชงิกล

ยทุธ์ หลกัการบรหิารงานบคุคลสมรรถนะ หลกัการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน การได้มาซึ่งบุคลากร ซึ่ง

สอดคล้องกับ John R. SchermerHorn แนวคิด

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ ว่ามีหน้าท่ีความ

รับผิดชอบหลักที่ส�ำคัญอยู่ ๓ ประการด้วยกัน 

ประกอบด้วย (๑) การดึงดูดจูงในพนักงานที่มี

คณุภาพ (Attracting a quality workforce) ได้แก่ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัด

เลอืกพนกังาน (๒) การพฒันาแรงงานให้มคีณุภาพ 

(Developing a quality workforce) ได้แก่ การ

ปฐมนิเทศ ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน และ

บริหารผลการปฏิบัติ และ (๓) การธ�ำรงรักษา

แรงงานที่มีคุณภาพไว้ (Maintaining a quality 

workforce) ได้แก่ การพัฒนาอาชีพ การสร้าง

ความสมดุลในเรื่องงานและชีวิตพนักงาน ค่า

ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การธ�ำรงรักษาและ

การลาออกและความสัมพันธ์ด้านแรงงานกับการ

บริหารจัดการ๘ ๒) ระบบคุณภาพชีวิต โดยเน้นที่

การให้รางวัลและค่าตอบแทน การเรียนรู ้และ

พัฒนา ความปลอดภัย ความมั่นคง มีความสุข มี

ความก้าวหน้า ซึ่งสอดคล้องกับ Walton๙ ที่ได้

ศกึษาเร่ืองคณุภาพชวีติการท�ำงาน โดยได้ชีใ้ห้เหน็

ถงึปัจจัยทีม่ผีลต่อการสร้างคณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของบุคลากร ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่างๆ อยู่ ๘ 

ประการ คือ ๑) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียง

พอ หมายถงึ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รบั

จากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัย 

และสวัสดิการด้านอื่นๆ เพียงพอในการด�ำรงชีวิต 

และยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่น 

๘ John R. SchermerHorn, Introduction to Management, 10th ed., (Asia : John Wiley & Sons 

Pte Ltd., 2010), p. 297.
๙ Richard E. Walton., Quality of working life : What is it, (Sloam : Management Review, 

1973), pp.12-16.
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๒) สภาพการท�ำงานท่ีมีความปลอดภัย และส่ง

เสริมหมายถึง สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

บรรยากาศในการท�ำงาน อุปกรณ์เครื่องมือเครื่อง

ใช้ต้องมีความเหมาะสม และเอื้ออ�ำนวยต่อการ

ปฏบิตังิาน ควรจะก�ำหนดมาตรฐานเกีย่วกับสภาพ

แวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม

เกีย่วกบัเรือ่งของเสยีง กลิน่ การรบกวนทางสายตา 

๓) การพฒันาศกัยภาพบุคคล หมายถึง โอกาสท่ีจะ

ได้ใช้ความรูค้วามสามารถในการปฏิบตังิานพฒันา

ทักษะ ความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความ

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีความรู้สึกท้าทายจาก

การท�ำงานของตนเอง รวมทั้งเปิดโอกาสให้เสนอ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อหน่วยงานรวมทั้งให้

บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ สามารถควบคุม

งานด้วยตนเองได้ ได้ใช้ทักษะความรูค้วามสามารถ 

๔) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง

การได้รบัโอกาสในการเลือ่นขัน้หรอืต�ำแหน่งหน้าท่ี

ให้สูงขึ้น ได้รับการมอบหมายให้ได้รับผิดชอบงาน

มากข้ึน ได้รับการเตรียมความรู้และทักษะเพื่อ

หน้าที่ที่สูงขึ้น มีโอกาสประสบความส�ำเร็จในงาน

ตามมุ่งหวัง ๕) สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท�ำงาน

ร่วมกันเป็นกลุม่ในองค์การทีบ่คุคลได้รบัมอบหมาย

โดยพิจารณาความสามารถ ไม่มกีารแบ่งช้ันวรรณะ

ในองค์การ ๖) ธรรมนูญในองค์การ หมายถึง การ

มีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อ

บุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิ

และความเป็นปัจเจกบคุล ผู้บงัคับบญัชายอมรับฟัง

ข้อคดิเหน็ของพนกังาน บรรยากาศองค์การมคีวาม

เสมอภาค ๗) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน 

หมายถึง ความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างช่วง

ปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่

ได้คลายเครียดจากภาระหน้าทีรั่บผดิชอบการแบ่ง

เวลามสีดัส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาส�ำหรับ

กิจกรรมของตนเอง ครอบครัวและสังคม ๘) 

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง 

ความรู้สึกว่างานและองค์การท่ีปฏิบัติงานมีความ

รบัผดิชอบต่อสงัคม ความภมูใิจในงานและองค์การ

ของตน ความมีชื่อเสียง และได้รับการยอมรับจาก

สังคม การให้ความร่วมมือกับชุมชน ตลอดจน 

หน่วยงานอืน่ๆ ในการกระท�ำกจิกรรมเพือ่สาธารณะ 

ประโยชน์ต่างๆ และ ๓) ระบบภูมิคุ้มกัน ในการ

ป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลด้วย ๑) หลักคุณธรรมในการ

บริหารงานบุคคลซ่ึงจะต้องประกอบไปด้วยความ

เสมอภาค ความเป็นกลาง ความมั่นคงและความ

สามารถ ๒) หลักเศรษฐกิจพอเพียง คือความพอ

ประมาณ มเีหตุผล มภีมูคิุม้กนั มคีวามรู้ มคีณุธรรม 

๓) หลักธรรมาภิบาล โดยเน้นด้านนิติธรรม ด้าน

คุณธรรม ด้านความโปร่งใส ด้านการมีส่วนร่วม 

ด้านความรับผิดชอบ และด้านความคุ้มค่า ดัง

แนวคิดที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ขึ้นตามภาพด้านล่าง
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๕. ขอเสนอแนะ 

๑. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. ปรับสถานะของพนักงานสวนทองถ่ินเชนเดียวกับขาราชการและพนักงาน

ของรัฐรูปแบบอ่ืน รวมท้ังการถายโอนและโยกยายพนักงานสวนทองถ่ินกับขาราชการ
ประเภทอ่ืน 

๒. กําหนดมาตรฐานและกระบวนการในการบริหารงานบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินใหเหมือนกัน เปนการลดความเหลื่อมล้ําของพนักงานสวนทองถ่ิน      
แตละประเภท รวมท้ังเปนการลดระยะเวลาในการดําเนินการโอนยายระหวางองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท  

๓. ปรับปรุงโครงสรางอํานาจของผูบริหารทองถ่ินใหมีความเหมาะสม โปรงใส
และตรวจสอบได 

หลักคุณธรรม 
๑) ความสามารถ ๒) ความเสมอภาค ๓) ความม่ันคง ๔) ความเปนกลาง 

หลักความพอเพียง 
๑) พอประมาณ ๒) มีเหตุผล ๓) มีภูมิคุมกัน ๔) ความรู ๕) คุณธรรม 

 
หลักธรรมาภิบาล 

๑) นิติธรรม ๒) คุณธรรม ๓) ความโปรงใส ๔) การมีสวนรวม ๕) ความรับผิดชอบ ๖) ความคุมคา 
 

๕.	 ข้อเสนอแนะ
๑. 	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 ๑. 	ปรับสถานะของพนักงานส่วน

ท้องถิน่เช่นเดยีวกบัข้าราชการและพนักงานของรฐั

รูปแบบอื่น รวมทั้งการถ่ายโอนและโยกย้าย

พนักงานส่วนท้องถิ่นกับข้าราชการประเภทอื่น

	 ๒. 	 ก�ำหนดมาตรฐานและกระบวนการ 

ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นให้เหมือนกัน เป็นการลดความเหลื่อมล�้ำ

ของพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละประเภท รวมทั้ง

เป็นการลดระยะเวลาในการด�ำเนินการโอนย้าย

ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่แต่ละประเภท 

๓. 	 ปรบัปรงุโครงสร้างอ�ำนาจของผูบ้รหิาร 

ท้องถิน่ให้มคีวามเหมาะสม โปร่งใสและตรวจสอบ

ได้

๔.	  ก�ำหนดประเภทและชือ่ต�ำแหน่งของ

พนักงานส่วนท้องถ่ินให้เป็นแบบเดียวกันท้ังหมด 

ซึง่ปัจจบุนัพนกังานส่วนท้องถิน่ขององค์การบรหิาร

ส่วนจังหวัดคือข้าราชการส่วนจังหวัด องค์การ

บริหารส่วนต�ำบลคือพนักงานส่วนต�ำบล และ

เทศบาลคือพนักงานเทศบาล	

๒. 	ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

	 ผู ้บริหารท้องถิ่นและพนักงานส่วน

ท้องถิ่นต้องยึดกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับหรือ
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แนวปฏิบัติที่ดีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่

ก�ำหนด ยดึหลกัการบรหิารงานบุคคลแนวใหม่และ

ตัวชี้วัดก�ำหนด

๓. 	 ข้อเสนอแนะในการท�ำการวจิยัในครัง้

ต่อไป

	 ๑.	 ควรศกึษาการลดระบบอปุถมัภ์ที่

มีผลต่อการทุจริตคอรัปชั่นในการบริหาร งานของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	 ๒.	 ควรศึกษาประสิทธิภาพของ

กระบวนการตรวจสอบและควบคมุการบรหิาร งาน

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

บรรณานุกรม

๑. 	ภาษาไทย

(๑) หนังสือ :
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๒. 	ภาษาอังกฤษ
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