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ซึ่งทั้ง 7 ประเด็นนี้จะต้องอยู่ภายใต้หลักคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลและหลักธรรมาภิบาล 
เป็นเบื้องต้น  
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ABSTRACT 
This research was a method of qualitative research. By dwell important 

information, 1. Data Sheet, 2. Focus Group Discussion, 3. Depth Interview. The result 
of the research was found that ; 1) The objective of the corruption misbehave in 
personnel management is to benefit the Political, Social, economic, security and 
quality of life. According to local executives and employees of local needs.  
2) Factors contributing to the corruption misbehave going on is the opportunity to 
live independently in the management of the legal entity. The structure of the 
organization is not very large. There is a strong culture of the patron-client system. 
Assessed value in the corruption, both the amount money or stability in 
occupation. The value in the accept a corruption misbehave is common. By dwell 
through gaps in the law that empowers the district administration too. The 
researchers have proposed guidelines to solve the problem of corruption 
misbehave in the administration of local government. Northeast as follows.  
1) Focus on strategic personnel management. 2) Focus on performance-oriented 
personnel management. 3) Performance Management. 4) Give importance with 
personnel acquisition. 5) Focus on learning and development. 6) Give Reward and 
Compensation. 7) Development a quality of life. These seven issues will be under 
moral principles in the personnel management and good governance principles is a 
preliminary. 
Keywords : Corruption  Misbehave; Personnel  Management; Local  Government 

1. บทน า 
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และ

เหมาะสมตามความต้องการขององค์กร โดยขอบเขตของการบริหารงานบุคคลสามารถจ าแนก
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ออกเป็นกิจกรรมต่างๆ ตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การวิเคราะห์การจัดโครงสร้างและอัตราก าลัง 
การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การย้าย การโอน การฝึกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบัติการ การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง การจัด
ชั้นและต าแหน่งงาน ตามหน้าที่ ปริมาณ และระดับความรับผิดชอบของงาน การก าหนดอัตรา
เงินเดือนและค่าจ้าง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให้พ้น
จากงาน และการช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนให้สินน้ าใจ 
รางวัล บ าเหน็จบ านาญ เมื่อออกจากงานไป (Pongsaton Phasing, 2552: 2) 
 การบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแนวคิดท่ีต้องการให้เกิดการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยจ าเป็นต้องมีการอาศัยความร่วมมือร่วมกับหลายภาคส่วน  เพื่อให้ระบบ
การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย (1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสม (2) การสรรหาและ
การคัดเลือก เพื่อให้ได้คนที่ดีมีความรู้ความสามารถ สามารถปรับตนเองให้กับเข้าวัฒนธรรมของ
องค์การ (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่บุคคลเข้ามาท างานในองค์การและพัฒนา
ต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่บุคคลนั้นอยู่ในองค์การ (4) การรักษาพนักงานเพื่อให้มีความพึง
พอใจในการท างาน การสร้างขวัญก าลังใจการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การมีรายได้
พอเพียงกับความเป็นอยู่ นอกจากนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถ
ตรวจสอบและควบคุมได้ ตลอดจนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากข้ึน แนวคิดการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพได้ถูกน ามาใช้อย่างกว้างขวางในการบริหารจัดการ
องค์การสมัยใหม่ ซึ่งรวมถึงการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย  (Naratip 
Sriram, 2550) 
 ปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลนั้นอาจจะเห็นได้ตั้งแต่ปัญหาด้านการสรรหา
บุคคล ได้แก่ กระบวนการในการสรรหาบุคคล เช่น แหล่งสรรหาบุคคล ระบบการสรรหาบุคคล ใช้
ระบบคุณธรรม หรืออุปถัมภ์ วิธีการเลือกสรรใช้วิธีสอบ ความเชื่อถือได้ของวิธีการสอบ ปัญหาด้าน
การบรรจุแต่งตั้ง ได้แก่ การจ าแนกต าแหน่งในการบรรจุไม่ตรงความรู้ความสามารถ ใช้ระบบ
อุปถัมภ์ค้ าชูมากเกินไป จนขาดความยุติธรรม จ านวนงานกับปริมาณเจ้าหน้าที่ไม่ได้สัดส่วนกัน การ
ให้โอกาสที่ไม่เท่าเทียมกัน ปัญหาด้านการพัฒนาบุคคล ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน ไม่เต็มใจที่จะเข้ารับการอบรม หรือผู้บังคับบัญชามีทัศนคติที่คับแคบไม่เห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาบุคคล จึงไม่ให้การสนับสนุนหรือต่อต้านการพัฒนาบุคคล ปัญหาด้านการประเมิน
ความดีความชอบ ได้แก่ การปูนบ าเหน็จที่ไม่เป็นธรรมขาดมาตรฐานหรือวิธีการที่เชื่อถือได้ในการ
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วัดผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาขาดความเป็นธรรมใช้ระบบพรรคพวกมากเกินไป เงินมีจ ากัด 
ระเบียบข้อบังคับขอบเขตการปูนบ าเหน็จไว้ ปัญหาด้านการโอน (ย้าย) ได้แก่ ในการโอน (ย้าย) แต่
ละครั้ง ผู้บริหารจะรับโอนเฉพาะแต่พรรคพวก โดยไม่ได้พิจารณาถึงการปฏิบัติงานที่แท้จริงของผู้ที่
จะโอนหรือย้าย (Samhan Rangsiyokit, 2540: 3) 

แนวคิดการปกครองท้องถิ่นที่ต้องการให้อิสระในการบริหารงานของท้องถิ่น  รัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้วางหลักไว้ว่า “องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินย่อมมีอ านาจ
หน้าท่ีโดยทั่วไปในการดูแลและจัดท าบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น และ
ย่อมมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงาน
บุคคล การเงินและการคลัง และมีอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ โดยต้องค านึงถึงความ
สอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเป็นส่วนรวมด้วย”(The Secretariat of the 
House of Representatives, 2558)  ซึ่งจากการให้อิสระในการบริหารงานบุคคลดังกล่าวท าให้มี
ผู้บริหารท้องถิ่นมีการใช้อ านาจในการด าเนินการบริหารงานบุคคลตามดุลยพินิจ ซึ่งเป็นการเปิด
ช่องทางแสวงหาประโยชน์จากกระบวนการต่างๆ ในการบริหารงานบุคคล ซึ่งในกระบวนการ
ดังกล่าวเป็นการกระท าในลักษณะการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือประโยชน์ตอบแทน  ซึ่งหากมี
การสมยอมก็จะไม่สามารถทราบได้หรือไม่มีหลักฐานในการกระท าความผิดหรือการร้องเรียน/
ฟ้องร้องต่อการกระท าดังกล่าว  ซ่ึงในทางกลับกันหากเกิดการขัดกันระหว่างประประโยชน์หรือไม่
สมประโยชน์ก็จะมีการการร้องเรียน/ฟ้องร้องในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Phra Maha Sutap  Sutawamatee. (2556) พบว่ามีการ
ใช้ระบบอุปถัมภ์ในจัดหาบุคคลากรเข้าท างานคัดเลือกเครือญาติเข้ามาท างาน เรียกรับผลประโยชน์
ในการบรรจุพนักงาน ไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่
เพียงพอ ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่อง จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัดสวัสดิการ
ให้บุคลากรอย่างเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน การพิจารณาความดีความชอบเห็นแต่
ความส าคัญกับเครือญาติ พนักงานไม่มีความผูกพันกับองค์กร  มีการโอนหรือย้ายบ่อย ไม่มีนโยบาย
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ไม่มีนโยบายให้ค าปรึกษาแก่พนักงานในการ
โอนย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง และสอดคล้องกับผลการศึกษาเร่ืองการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่พบรูปแบบการทุจริตในการบริหารงานบุคคล คือ การเรียก
หรือยอมรับเงินของผู้มีอ านาจในการบรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย พนักงานหรือข้าราชการท้องถ่ิน  การ
เปิดกรอบอัตราก าลังในกรณีของลูกจ้างตามภารกิจที่มากเกินความจ าเป็นเพื่อแสวงหาประโยชน์จาก
อัตราก าลังที่เพิ่มขึ้น การเรียกรับส่วนแบ่งจากเงินโบนัสจากผู้ใต้บังคับบัญชาโดยผู้บริหารท้องถิ่น  
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การอนุมัติใช้เงินสะสมเพื่อจ่ายโบนัส การใช้ช่องว่างของกฎหมายเพื่อเพิ่มเงินโบนัสให้แก่ข้าราชการ 
พนักงาน ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Somkit Lertpaithoon et al., 2555)  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือก็เป็นอีกพื้นที่หนึ่งที่มีปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยเฉพาะในพื้นที่กลุ่มจังหวัดร้อยแก่นสารสินธุ์ที่ประกอบด้วยจังหวัด
ร้อยเอ็ด มหาสารคาม ขอนแก่นและจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีความชัดเจนในการกระท าความผิดเกี่ยวกับ
การบรหิารงานบุคคล และน าสู่การฟ้องร้องต่อศาลปกครองและการช้ีมูลความผิดของคณะกรรมการ
การป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ในการช้ีมูลความผิดในการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเป้าประสงค์และปัจจัยที่มีผลต่อการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคล เพื่อจะน าไปสู่การแสวงหาแนวทางในแก้ไขปัญหาการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้อย่างเหมาะสม
ต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เป้าประสงค์ของการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. แนวทางในการแก้ไขปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัย “แนวทางในการแก้ไขปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ในครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยแบบ
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. การศึกษาข้อมูลเชิงเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามมติของ ป.ป.ช. และค าพิพากษาศาลปกครอง ตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2553 เป็นต้นมา   
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 2. การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก กลุ่มตัวอย่างผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมทั้งหมด 24 คน แบ่งออกเป็น 3 
กลุ่มคือ 
  2.1) กลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ตรวจสอบ ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 3 คน 
  2.2) กลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 12 คน 
  2.3) กลุ่มข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 12 คน 
 3. การสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ใน 4 จังหวัด คือ จังหวัดร้อยเอ็ด จังหวัดขอนแก่น จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัด
กาฬสินธ์ุ จังหวัดละ 10 คน   
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้เนื้อหาที่น าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ และ
บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยมีการจัดการให้ข้อมูลเป็นระเบียบให้พร้อมที่จะแสดงและน าเสนอ
ได้อย่างเป็นระบบ มีการแสดงข้อมูล (Data Display) ที่เชื่อมโยงข้อมูลเข้าด้วยกันเพื่อประโยชน์ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลและหาข้อสรุป ตีความและตรวจสอบความถูกต้องตรงประเด็นของผลการวิจัย 
(Conclusion, Interpretation and Verification) และน าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา
วิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 
 
4. ผลการวิจัย 
 1. ปัจจัยที่เอื้อให้การทุจริตประพฤติมิชอบเกิดขึ้น คือ    
 ผลจากข้อมูลสรุปได้ว่าปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการทุจริตประพฤติมิชอบและระบบอุปถัมภ์ใน
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีประเด็น
ดังต่อไปนี ้
  1.1 โอกาส จากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นองค์กรขนาดเล็กมีความเป็นอิสระใน
การบริหารจัดการในฐานะนิติบุคคล โดยองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ที่สุด 
รองลงมา คือ เทศบาลนคร  เทศบาล เมื อ ง  ส่ วนองค์ กรปกครองส่ วน ท้อง ถ่ิน ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือที่มีขนาดเล็กก็คือเทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล โดยในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมีจ านวนบุคลากรในองค์กรประมาณ 30-500 คน  ซึ่งถือว่าไม่มากเมื่อเทียบ
กับการบริหารงานบุคคลของส่วนราชการประเภทอื่นในกระทรวง หรือกรมต่างๆ  ที่เป็นการบริหาร
จัดการโดยภาพรวมโดยมีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เป็นหน่วยงานในก ากับ
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ดูแล ยังมีระบบความสัมพันธ์หรือระบบอุปถัมภ์ในระดับต่างๆ อยู่อย่างค่อนข้างแข็งแรง การเข้าถึง
โอกาสการทุจริตคอรัปชั่นจึงมีมากกว่าหน่วยงานอื่น อย่างองค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาล
ต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนในพื้นที่มาก   
  1.2 ความคุ้มค่า เป็นปัจจัยที่ผู้บริหาร พนักงานส่วนท้องถิ่นหรือบุคคลภายนอก
น ามาใช้ในการประเมิน พิจารณา ตัดสินใจในการกระท าความผิดในการทุจริตคอรัปชั่น ว่ามีความ
คุ้มได้คุ้มเสียหรือไม่ในการทุจริต ไม่ว่าจะเป็นความคุ้มค่าที่สามารถประเมินได้เป็นจ านวนเงินหรือ
รูปแบบอื่น เช่น อ านาจ การยอมรับจากบุคคลและสังคม ซึ่งจากการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์
เชิงลึกชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการทุจริตในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น
เป็นการกระท าที่มีความคุ้มค่าทั้งต่อตนเองและครอบครัว ซึ่งขัดกับความคุ้มค่าในการพัฒนาท้องถิ่น
และงบประมาณในการบริหารงานส่วนท้องถิ่น 
  1.3 วัฒนธรรมที่ผิด วัฒนธรรมที่ผิดก็เป็นอีกประเด็นที่ท าให้ง่ายต่อการทุจริตคอรัปชั่น 
โดยจากการสนทนากลุ่มย่อยทุกเวทีมีการยอมรับว่ามีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงานบุคคล
เป็นการทุจริตคอรัปช่ัน แต่หลายคนก็มองว่าเป็นเรื่องธรรมดาที่สามารถเกิดขึ้นได้ของการเมืองระดับ
ท้องถิ่นผู้บริหารท้องถิ่นหรือพนักวานส่วนท้องถิ่น การที่ผู้บริหารท้องถิ่นชนะการเลือกตั้งแล้วเข้ามา
ท าหน้าที่ในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั้นมีการลงทุนไม่ว่าจะเป็นการหาเสียงหรือ
แม้แต่การใช้เงินในการทุจริตการเลือกตั้ง 
  1.4 ช่องว่างของกฎหมาย จากข้อมูลสรุปได้ว่าพบว่าการทุจริตคอรัปชั่นในการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีเกิดจากช่องว่างของกฎหมาย ตามท่ีท่ีพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นได้แสดงความคิดเห็นว่าโดยส่วนใหญ่เป็นการให้อ านาจกับผู้บริหารในการตัดสินใจซึ่ง
เป็นไปตามเจตนารมณ์ของการบริหารงานท้องถิ่นที่ต้องการให้ท้องถิ่นสามารถบริหารงานได้อย่าง
คล่องตัวมีความยืดหยุ่นมากกว่า การบริหารราชการในรูปแบบอื่น มีการให้อ านาจผู้บริหารในการ
ตัดสินใจ การใช้ดุลยพินิจ ซึ่งสอดคล้องกับค าพิพากษาศาลปกครองที่พนักงานส่วนท้องถิ่นร้องเรียน
ผู้บริหารในการตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัยกับพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บริหารท้องถิ่น จนท าให้เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น จนผู้บริหารท้องถิ่นใช้อ านาจในการออกค าสั่ งให้พนักงานส่วนท้องถิ่นไปช่วยราชการ
หรือให้พักการปฏิบัติหน้าที่ แล้วแต่งตั้งพนักงานส่วนท้องถิ่นคนอื่นรักษาการแทน หรือการที่
ผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจในการสั่งให้มีการปรับปรุงแผนอัตราก าลังเพื่อรองรับบางต าแหน่งที่
ผู้บริหารท้องถิ่นต้องการ  
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  1.5 ระบบการตรวจสอบ จากข้อมูลสรุปได้ว่า การทุจริตคอรัปชั่นในการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการทุจริตที่ยากต่อการตรวจสอบ เนื่องจากการทุจริต
แบบนี้ไม่ค่อยมีหลักฐานที่ชัดเจนในการกระท าความผิด เป็นการท าทุจริตที่เกิดขึ้นจากระบบอุปถัมภ์
ระหว่างบุคคลที่เรียกว่าผู้อุปถัมภ์หรือผู้บริหารท้องถิ่นกับผู้ใต้อุปถัมภ์ไม่ว่าจะเป็นพนักงานส่วน
ท้องถิ่นหรือบุคคลต้องการเข้ามาท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ตกลงกันและมีการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการทุจริต  ดังนั้นหลักฐานที่เกิดจากผู้กระท าการทุจริตนั้นเป็นไปได้
ยาก เนื่องจากเป็นลักษณะการสมประโยชน์หรือสมยอมของทั้ง 2 ฝ่าย   
 1.6 การแข่งขันทางสังคม ด้วยสภาพของอัตราการว่างงานหรือต าแหน่งงานของระบบ
ราชการนั้นมีอยู่อย่างจ ากัดเมื่อเทียบกับจ านวนคนที่ต้องการรับราชการซึ่งเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง 
มีสวัสดิการที่ดี มีอนาคตในการก้าวหน้าในสายงาน จึงต้องมีการแข่งขันเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งดังกล่าวซึ่ง
ที่ผ่านมาจากการรับสมัครบุคคลเพื่อสอบแข่งขันเข้ารับราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมี
สัดส่วนผู้สมัครจ านวนมาก โดยจะเป็นได้ว่าอัตราการแข่งขันจะสูงมากซึ่งหากใครอาจจะได้รับการ
บรรจุแต่งตั้งก็ต้องมีการวิ่งเต้นการหาเส้นสาย การใช้ระบบอุปถัมภ์ การให้สินบนหรือเสนอ
ประโยชน์เพื่อแลกกับการได้รับการบรรจุแต่งตั้ง โดยผู้บริหารท้องถิ่นก็เป็นปัจจัยส าคัญอันดับหนึ่ง
และรองลงมาก็คือผู้ที่ได้รับแต่งตั้งเป็นผู้ด าเนินการจัดสอบแข่งขัน อีกส่วนหนึ่งก็คือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นที่ต้องการเข้าสู่ต าแหน่งสายงานบริหารก็เช่นเดียวกัน 
 2. เป้าประสงค์การทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานบุคคล พบว่าการทุจริต
คอรัปช่ันส่วนใหญ่เกิดจากมีเป้าประสงค์ดังต่อไปนี้  
 2.1 ประโยชน์ตอบแทน ซึ่งมีหลายอย่างเช่นผลประโยชน์ทางการเมืองที่ผู้บริหาร
ท้องถิ่นให้เป็นวิธีการสร้างฐานอ านาจทางการเมือง และเป็นสร้างเครือข่ายฐานคะแนนในการ
เลือกตั้งของผู้บริหารท้องถิ่นผ่านระบบเครือญาติของผู้ที่ได้รับประโยชน์จากการท าทุจริตคอรัปชั่น 
ผลประโยชน์ส่วนตน คือเงินหรือสิ่งตอบแทนอื่นที่มีผู้เสนอให้ โดยมองว่าเป็นค่านิยมจากการใช้จ่าย
ในการลงสมัครรับเลือกตั้งเข้ามาเป็นผู้บริหารท้องถิ่น เมื่อเทียบกับค่าตอบแทนที่ได้รับตลอด
ระยะเวลา 4 ปี ไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการหาเสียง   
 2.2 อ านาจ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้บริหารท้องถิ่นสามารถเอื้อประโยชน์หรือแสวงหา
ประโยชน์ได้จากอ านาจในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในทุกขั้นตอน ซึ่ง
การใช้อ านาจนั้นก็มีทั้งการใช้อ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แบบเป็นลายลักษณ์อักษร
และไม่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือการใช้ดุลยพินิจก็มี ซึ่งผู้บริหารท้องถิ่นเป็นผู้ที่สามารถสั่งการ 
อนุมัติ อนุญาต หรือให้คุณให้โทษด้วย   
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 2.3 ความมั่นคง พบว่าความมั่นคงในอาชีพราชการเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการทุจริต 
โดยมุมมองของสังคมและคนทั่วไปมีค่านิยมที่ต้องการให้ลูกหลานได้รับราชการ ซึ่งเป็นงานที่มีความ
มั่นคงทั้งต่อตนเองและครอบครัว ส่วนพนักงานท้องถิ่นก็ต้องการที่มีต าแหน่งที่สูงขึ้น มีต าแหน่ง
บริหาร มีเงินประจ าต าแหน่ง   
 3. แนวทางในการแก้ไขปัญหาการทุจริตคอรัปชั่นและระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลจากการวิจัยผู้วิจัยได้
สังเคราะห์แนวทางในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ีเป็น
กลไกส าคัญต่อแก้ไขปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบและระบบอุปถัมภ์ที่ยั่งยืนได้ ดังนี้  
 1) มุ่งเน้นการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM) เป็นกระบวนการเพื่อให้
ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในเวลาท่ีต้องการประกอบด้วย กิจกรรมการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมการวิเคราะห์งานและการออกแบบงานกิจกรรมการสรรหาและกิจกรรม
การคัดเลือก  
 2) มุ่งเน้นการบริหารงานบุคคลเชิงสมรรถนะ (Competency based HRM) เป็นการ
บริหารงานบุคคลที่มุ่งเน้นในประเด็น การวางแผนอัตราก าลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การ
พัฒนาและการฝึกอบรม การบริหารค่าตอบแทน การบริหารผลงาน การสืบทอดต าแหน่ง การวาง
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 3) มุ่งเน้นการบริหารผลงาน (Performance Management) เป็นเรื่องของการ
จัดระบบความรู้ความสามารถใน การปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงาน และองค์การ ให้สามารถ
เชื่อมโยง ผนึกประสาน (Cascading & Alignment) ไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายและกลยุทธ์
ธุรกิจ  
 4) การได้มาซึ่งบุคลากร (Souring) ในการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ต้องให้
ความส าคัญกับการได้มาซึ่งบุคลากรใน 4 ประเด็นคือ การจัดหา การพัฒนา การให้รางวัล การธ ารง
รักษา ภายใต้หลักคุณธรรม 
 5) การเรียนรู้และพัฒนา (Leaning and Development) เป็นการแสวงหาวิธีการ
เพื่อมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสิทธิภาพในการ
ท างาน ภายใต้เงื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก  
 6) การให้รางวัลและค่าตอบแทน (Rewarding) ต้องมีความชัดเจนในเรื่องของระบบ
การให้รางวัล และต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนมีความยุติธรรมและสามารถอธิบายได้  
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 7) พัฒนาคุณภาพชีวิต (Development Quality Work Life) เป็นสิ่งซึ่งสะท้อนความ
ผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานในทุกระดับชั้นที่มีต่อองค์กร อันเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจ
ใส่และให้ความส าคัญต่อพนักงานในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงที่สุด  
 
5. อภิปรายผล 
 ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการทุจริตคอรัปชั่นและระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีประเด็นดังต่อไปนี้ 1) โอกาส ด้วยองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กที่มีระบบ
ความสัมพันธ์หรือระบบอุปถัมภ์ทั้งทางการเมืองและเครือญาติที่ค่อนข้างแข็งแรง ซึ่งหากระบบ
อุปถัมภ์มีความแข็งแรกก็ท าให้มีโอกาสเกิดการทุจริตคอรัปชั่นได้มากกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
องค์การบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล ท่ีเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความใกล้ชิดกับ
ประชาชนในพื้นที่มากที่สุด 2) ความคุ้มค่า เป็นปัจจัยที่ใช้ในการประเมิน พิจารณา และตัดสินใจใน
การท าการทุจริตคอรัปช่ัน โดยอาจประเมินได้เป็นจ านวนเงิน อ านาจ การยอมรับ บทบาททางสังคม 
ลักษณะของงาน คุณภาพชีวิต สอดคล้องกับ Somkit Lertpaithoon et al. (2555) โดยในส่วนของ
ผู้บริหารท้องการเข้าสู่แวดวงการเมืองของนักการเมืองท้องถิ่นนั้น เป็นที่ยอมรับว่าต้องใช้ต้นทุนสูง 
ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนทางสังคม และต้นทุนทางเศรษฐกิจ ดังนั้น เมื่อสามารถก้าวเข้ามาเป็นผู้บริหาร
ท้องถิ่นได้ก็จะเกิดปรากฎการณ์ที่เรียกว่า “ถอนทุนคืน” 3) วัฒนธรรมที่ผิด ส่วนใหญ่ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหารท้องถิ่นหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นมองว่าการใช้ระบบอุปถัมภ์ที่น ามาสู่การทุจริตนั้นเป็นเรื่อง
ธรรมดาเป็นอ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น เป็นสิทธิ์ของผู้ที่มีฐานะทางการเงินที่ดี ไม่ใช่เรื่องของตนเอง 
ไม่อยากวุ่นวาย 4) ช่องว่างของกฎหมาย เป็นอีกปัจจัยที่มีการกล่าวถึงมากที่สุด ด้วยการที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการบริหารจัดการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ประกอบ
กับช่องว่างทางกฎหมายที่ให้อ านาจกับผู้บริหารท้องถ่ินมากจนเกินไป  ขาดกระบวนการตรวจสอบ
และถ่วงดุล เปิดช่องให้ผู้บริหารท้องถิ่นใช้การใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ ซึ่งสอดคล้องกับ  Kowit 
Puang-ngam et al. (2550) ที่กล่าวว่ากฎหมายเปิดช่องว่างให้มีการทุจริตได้ โดยโครงสร้างองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ตามรัฐธรรมนูญ ปี 2540 เป็นต้นมา และในกฎหมายขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่ให้ผู้บริหารท้องถิ่นมีความเข้มแข็งเพ่ือให้อยู่ในต าแหน่งตลอด 4 ปี ซึ่งในกรณีที่สมาชิกสภา
ท้องถิ่น เป็นทีมเดียวกับผู้บริหารท้องถิ่นทั้งหมด ก็จะเป็นช่องทางให้ทุจริตได้ เพราะระบบถ่วงดุล
ขาดความเข้มแข็ง อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Somkit Lertpaithoon et al. (2555)ที่เห็นว่า กฎหมาย
ให้อ านาจในการบริหารงานบุคคลแก่ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีมากเกินไป การที่
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กฎหมายให้อ านาจในการบริหารงานบุคคลแก่ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นอย่าง
มาก โดยมาตรา 15 มาตรา 23 และมาตรา 25 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดให้อ านาจในการออกค าสั่งเกี่ยวกับการบรรจุ แต่งตั้ง  การย้าย การ
โอนการรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขึ้น เงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การให้
ออกจากราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์เป็นของผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ทั้งสิ้น ท าให้ผู้บริหารใช้อ านาจดังกล่าวในการเรียกรับเงินหรือผลประโยชน์จากบุคลากรในท้องถิ่น 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Naphrat Taycho et al. (2016, April 29) ปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการ
ทุจริตของเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานราชการต่างๆ ได้แก่ 1) ช่องว่างและข้อบกพร่องของ
กฎหมายตลอดจนระเบียบของราชการที่เปิดโอกาสให้แก่เจ้าหน้าที่ของรัฐในการใช้ดุลยพินิจได้มาก 
ความล้าสมัยของกฎหมายขาดความรัดกุมและชัดเจน มีขั้นตอนการปฏิบัติ  ที่ยุ่งยากซับซ้อนและ
ล่าช้า ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ (1) เป็นความผิดเนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่ หรือใช้
อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ ก่อให้เกิดความเสียหายแก่รัฐหรือผู้หนึ่งผู้ใด (2) เป็นความผิดเนื่องจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ หรือใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ไปในทางแสวงหาประโยชน์สาหรับตนเองหรือผู้อื่น 5) 
ระบบการตรวจสอบ การทุจริตคอรัปชั่นในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นเรื่องที่ยากต่อการตรวจสอบ เนื่องจากการทุจริตแบบนี้ไม่ค่อยมีหลักฐานที่ชัดเจนในการกระท า
ความผิด เป็นการท าทุจริตที่เกิดขึ้นจากระบบอุปถัมภ์ระหว่างบุคคลที่ตกลงกันและมีการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์จากการทุจริต เป็นลักษณะของการสมประโยชน์หรือสมยอมของทั้ง 2 ฝ่ าย ดังนั้น
หลักฐานที่เกิดจากผู้กระท าการทุจริตนั้นเป็นไปได้ยาก ซึ่ง Arapin Sopchokchai et al. (2540)ได้
สรุปสาเหตุของการทุจริตคอร์รัปชั่นและความไม่โปร่งใสในองค์การบริหารส่วนต าบลคือการทุจริต
จากช่องว่างของกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ซึ่งยังมีความไม่ชัดเจนและรัดกุมเพียงพอ
สอดคล้องกับ Somkit Lertpaithoon et al. (2555) ประสิทธิภาพของกลไกการตรวจสอบการ
ด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยยังไม่ดีเท่าที่ควร โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ส่วนของความล่าช้าในการตรวจสอบและการลงโทษท าให้ผู้กระท าความผิดไม่เกรงกลัวต่อการรับ
โทษเมื่อตนเองกระท าความผิด อีกทั้งเงื่อนไขหนึ่งที่น าไปสู่การชี้มูลความผิด คือ พยานและหลักฐาน 
ดังนั้น ในหลายกรณีที่ไม่สามารถหาพยานและหลักฐานมายืนยันการกระท าทุจริตได้ ผู้กระท าการ
ทุจริตก็จะรอดพ้นจากการถูกลงโทษ  และ 6) การแข่งขันทางสังคม  ด้วยสภาพของอัตราการ
ว่างงานหรือต าแหน่งงานของระบบราชการนั้นมีอยู่อย่างจ ากัดเมื่อเทียบกับจ านวนคนท่ีต้องการรับ
ราชการซึ่งเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง  มีสวัสดิการที่ดี  มีอนาคตในการก้าวหน้าในสายงาน     
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 การทุจริตคอรัปชั่นและระบบอุปถัมภ์นั้นล้วนแล้วมีเหตุผลและเป้าประสงค์ก่อนการลง
มือท าการทุจริตคอรัปชั่น มีหลายประเด็นประกอบด้วย ด้านประโยชน์ตอบแทน โดยผู้บริหาร
ท้องถิ่นก็จะมองที่ผลประโยชน์ทางการเมือง การสร้างฐานอ านาจทางการเมือง การทดแทนใช้จ่าย
ในการลงสมัครรับเลือกตั้ง  ค่าใช้จ่ายในการหาเสียงเพื่อเข้ามาเป็นผู้บริหารท้องถิ่น ส่วนพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก็มองเรื่องของรายได้ที่จะเกิดขึ้น สอดคล้องกับ Somkit Lertpaithoon et al. (2555) 
การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 
เป็นปัญหาที่เกิดขึ้น สืบเนื่องจากอ านาจในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารท้องถิ่นที่มีมากกับ
ความต้องการของผู้ที่ต้องการได้รับประโยชน์จากการใช้อ านาจของผู้บริหารท้องถิ่น อันท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ในลักษณะที่เป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กันระหว่างผู้ให้กับผู้รับ ในรูปแบบของ
การเสนอเงินให้แก่ผู้มีอ านาจในการบริหารงานบุคคลหรือผู้มีอ านาจในการบริหารงานบุคคลเรียกรับ
เงินจากบุคคลที่ต้องการต าแหน่งหรือผลประโยชน์จากอ านาจในการบริหารงานบุคคลของตน เพื่อ
ปฏิบัติหน้าที่ในทางที่เป็นการให้คุณหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ในทางที่เป็นการให้โทษ ส่วนการให้
เงินโบนัสนั้นเกิดจากการที่เจ้าหน้าที่ต้องการได้รับรายได้เพิ่มจากเงินเดือนโดยปกติของตนในขณะ
ผู้บริหารก็ต้องการผลประโยชน์ในรูปของส่วนแบ่งจากเงินโบนัสของเจ้าหน้าที่อันเนื่องมาจาก
ผู้บริหารท้องถิ่นไม่มีสิทธิในการได้รับเงินโบนัส ซึ่งลักษณะความสัมพันธ์ที่แต่ละฝ่ายต่างต้องการ
ประโยชน์จากอีกฝ่ายหนึ่งนั้นท าให้เมื่อมีการทุจริตก็จะเอาผิดได้ยากเนื่องจากความสัมพันธ์ของผู้ให้
และผู้รับมีลักษณะเป็นการได้ผลประโยชน์ร่วมกัน ด้านอ านาจ ท้ังทางการเมืองและอ านาจทางการ
บริหาร บทบาททางสังคม การได้รับการยอมรับ ยกย่องและให้เกียรติทางสังคม ซึ่งสมคิด  เลิศ
ไพฑูรย์ และคนอื่นๆ เห็นว่าในหลายพื้น ที่ผู้บริหารท้องถิ่นจะใช้วิธีเปิดกรอบอัตราก าลัง โดยการจ้าง
ลูกจ้างตามภารกิจให้เต็มที่เพื่อให้รายจ่ายในส่วนของการบริหารงานบุคคลอยู่ท่ี 40% เพื่อที่จะไม่
ต้องจ่ายเงินโบนัสหรือจ่ายเงินโบนัสในอัตราที่น้อยมาก การจ้างลูกจ้างตามภารกิจนั้นเป็นวิธีการที่
ผู้บริหารท้องถิ่นนิยมท ากันมากในปัจจุบัน โดยมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างจากเดิม คือ เป็นการกระท า
เพื่อตอบแทนหัวคะแนนและเครือญาติของผู้บริหารท้องถิ่น ดังนั้น ผลตอบแทนที่ผู้บริหารท้องถิ่นจะ
ได้รับจึงไม่ใช่ตัวเงินเหมือนกับการเรียกรับเงินในการบรรจุแต่งตั้ง โยกย้าย ประเมินเงินโบนัส แต่จะ
ได้ผลตอบแทนในเรื่องฐานเสียงและความไว้เนื้อ เชื่อใจซึ่งท าให้ระบบอุปถัมภ์มีความแนบแน่นมาก
ยิ่งขึ้น ด้านความมั่นคง มองในสองฝ่ายคือฝ่ายผู้บริหารท้องถิ่นเป็นการสร้างความมั่นคงในทางการ
บริหารและความมั่นคงทางการเมือง ส่วนพนักงานส่วนท้องถิ่นนั้นก็จะมองที่ความมั่นคงทางชีวิตที่มี
รายได้ มีสวัสดิการ ความมั่นคงทางอาชีพ 
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6. ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ทุกภาคส่วนต้องหันมาให้ความส าคัญและจริงจังกับการแก้ไขปัญหาการทุจริตคอรัปชั่นใน
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้น เนื่องจากการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสร้างก าลังในพัฒนาท้องถิ่นและเพิ่มประสิทธิภาพในการปกครอง
ท้องถิ่น  โดยการก าหนดเป็นนโยบายหรือหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคล การสร้างระบบ
ตรวจสอบหรือการถ่วงดุลอ านาจการบริหารงานบุคคลโดยให้ฝ่ายสภาท้องถิ่นและภาคประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม  อีกทั้งแก้ไขระบบการลงโทษและวินัยส าหรับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวกับการทุจริตคอรัปชั่น
อย่างตรงไปตรงมาและเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
              ผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานส่วนท้องถิ่นต้องยึดกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับหรือแนว
ปฏิบัติที่ดีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ก าหนด ยึดหลักการบริหารงานบุคคลแนวใหม่และตัวชี้วัด 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาการลดระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการทุจริตคอรัปชั่นในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2. ควรศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการตรวจสอบและควบคุมการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3. ควรศึกษารูปแบบการบริหารงานบุคคลที่พึงประสงค์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
 
 
 
References 
Arapin Sopchokchai et al. (2540). Report in Study Forms and Guidelines to 

Promote The Strengthening of Subdistrict Administrative Organization. 
. Bangkok:  The Thailand Development Research Institute (TDRI).  

Kowit Puang-ngam et al. (2550). Guidelines for the Development and Strengthen 
the Mechanism of Preventing Corruption in Local Governments. 
Bangkok: Mister Copy Printing. 



ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 มกราคม-มีนาคม 256080
 

Naphrat Taycho et al. (2016, April 29). Guidelines for the Prevention and 
Suppression of Corruption in the Government of Thailand. Retrieved 
from http:// www.nacc.go.th/download/article/ article_201012184143.pdf 

Naratip Sriram. (2550). Human Resource Management of Local Government. 
Nonthaburi: Sukhothai Thammathirat Open University Publising Co.  

Phra Maha Sutap  Sutawamatee. (2556). Personnel Administration of the Subdistrict 
Administrative Organization in Amphoe Mueang, Phitsanulok Province 
(Master Dissertation). Bangkok: Mahachulalongkorn- rajavathayalaya 
University. 

Pongsaton Phasing. (2552). Study and Administration of Municipal issues in Uttaradit 
Province, Phare Province and Nan Province (Master Dissertation). 
Uttaradit: Uttaradit Rajabhat University. 

Samhan Rangsiyokit. (2540).  Principle of Personnel Administration. Bangkok:  
Nakang printing. 

Somkit Lertpaithoon et al. (2555). The Prevention and Suppression of Corruption in 
Local Governments (Research Report). Nonthaburi: Office of the National 
Anti-Corruption Commission.  

The Secretariat of the House of Representatives. (2558). Comparison of the 
Constitution of the Kingdom of Thailand BE 2540 and 2550 editions of 
the Draft Constitution of the Kingdom of Thailand Reform (Year 58). 
Bangkok:  The Secretariat of the House of Representatives. 

 




