
บทท่ี 4

ผลการศึกษาและวิเคราะห์

การศึกษาเร่ือง การเคลื่อนย้ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผู้วิจัยทำการเก็บข้อมูล 2 ส่วน คือ การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน โดย 
สามารถแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 5 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จำนวน 8 คน (2) กลุ่มพนักงานส่วนท้องถ่ิน จำนวน 7 คน (3) กลุ่มข้าราชการประจำหน่วยงาน 
ราชการส่วนกลาง จำนวน 5 คน (4) กลุ่มตัวแทนในคณะกรรมการระดับต่าง ๆ จำนวน 6 คน 
และ (5) ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 4 คน และการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับพนักงานส่วน 
ท้องถ่ินจำนวนทังสิน 240 คน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 24 แห่งของจังหวัดนนทบุรี โดย 
ผู้วิจัยแบ่งประเด็นการศึกษาและวิเคราะห์ เป็น 5 ประเด็น คือ

1. ลักษณะการเคลื่อนย้ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

2. สภาพป็ญหาการเคล่ือนย้ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

3. ระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

4. แนวทางการแก้ปีญหาการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น

5. ความจำเป็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการมีระบบการโอนย้าย

4.1. ลักษณะการเคลื่อนย้ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องลิ่น

ผู้วิจัยทำการศึกษาใน 3 ประเด็น คือ ลักษณะการโอนย้ายของพนักงานส่วน
ท้องถ่ิน สาเหตุการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักเกณฑ์ วิธีการในการโอนย้าย
ปีจจุบัน ดังรายละเอียดต่อไปนี

4.1.1 ลักษณะการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องลิ่น

พนักงานส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ ประมาณร้อยละ 65 เคยทำการขอโอนย้าย โดย 
พนักงานส่วนท้องถิ่นกว่าร้อยละ 57.30 จะเริ่มขอโอนย้ายเมื่อดำรงตำแหน่ง(C) ระดับ 1 -3 และ 
เมื่อพนักงานส่วนท้องถิ่นดำรงตำแหน่ง(C) ระดับ4 - 5  มีการเริ่มขอโอนย้ายร้อยละ 26.70 และ 
เม่ือดำรงตำแหน่ง (C) ระดับ 6-7 มีการเร่ิมขอโอนย้ายเพียงร้อยละ 16.00 กล่าวคือ เม่ือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นมีระดับตำแหน่งและอายุราชการมากฃึน อัตราการขอโอนย้ายจะลดลงเป็นลำดับ
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แสดงให้เห็นว่าระดับตำแหน่งและอายุราชการจะแปรผกผันกับการเริ่มทำการขอโอนย้ายครั้งแรก 
ทำให้มองเห็นได้ว่า ในช่วงของการบรรจุเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ิน ในระดับตำแหน่งต่าง ๆ ซ่ึงจะ 
บรรจุตามวุฒิการศึกษาตังแต่ c  1 C 2 และ C 3 อันได้แก่ ตำแหน่งที่รับผู้จบการศึกษาระดับ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และระดับปริญญาตร ี
ตามลำดับ นันเป็นช่วงที่พนักงานเริ่มเข้าทำงาน ต้องอาศัยการปรับตัวจากการเรียนมาสู่การทำงาน
" 7  , J ” I v Jจึงมักประสบปีญหาต่าง ๆ ทังการปรับตัวให้เข้ากับงาน เพือนร่วมงาน รวมทังลักษณะพืนทีชุมชน 
จึงมีโอกาสที่พนักงานจะไม่สามารถปรับตัวรับกับสภาพความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ ในช่วง 
ระยะเวลานีจึงมีการขอโอนย้ายบ่อย แต่หากเมื่อทำงานไปในระยะเวลาหนึ่งแล้ว การโอนย้ายจะ 
ลดลง แสดงให้เห็นว่า เมื่อมีการปรับตัวได้แล้ว พนักงานจะทำงานอยู่ท่ีเดิม แต่จะมีการขอโอนย้าย 
อีกครังเมื่อต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในองค์การอื่น

การโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่จะทำการโอนย้ายระหว่าง อปท. 
ประเภทเดียวกัน และเป็น อปท. ที่เป็นระดับเดียวกันหรือระดับสูงกว่า อาทิเช่น เดิม พนักงาน 
ส่วนท้องถ่ินบรรจุท่ี เทศบาลตำบล เมื่อทำการขอโอนย้ายมักจะขอโอนย้ายไปยัง เทศบาลตำบลเป็น 
ลำดับแรก จากนันจะทำการขอโอนย้ายไปยังเทศบาลเมือง และเทศบาลนคร ตามลำดับ เน่ืองจาก 
การย้ายไปยัง อปท. ประเภทเดียวกัน จะมีตำแหน่งเช่นเดียวกันกับ อปท. ที่ตนเองทำงานอยู่ ทำให  ้
สามารถโอนย้ายได้ง่าย ไม่จำเป็นต้องเปล่ียนสายงาน

ในการขอโอนย้าย พนักงานส่วนใหญ่ใช้แหล่งข้อมูลจากพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ 
เป็นผู้ปฏิบัติงานในอปท. และการสอบถามจากอปท.ต่าง ๆ ที่มีความสนใจ (ร้อยละ48.10) และ 
ร้อยละ 39.60 ใช้วิธีการสอบถามจาก อปท. ต่าง ๆ ท่ีตนเองมีความสนใจ เนื่องจากเป็น1ข้อมูลท่ีมี 
ความแน่นอน และเป็นข้อมูลเชิงลึกที่เชื่อถือได้มากกว่าแหล่งข้อมูลอื่น ๆ เช่น ประกาศตำแหน่ง 
ว่างของ อปท. การเปิดรับสมัครในตำแหน่งต่าง ๆ ของจังหวัด และ website ของสำนักงาน 
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (ก.ถ.) (http://www.local.moi.go.th/)

การขอโอนย้ายของพนักงานส่วนใหญ่ ร้อยละ 89.70 ได้รับการอนุมัติ แสดงให  ้
เห็นว่า การโอนย้ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ประสบความสำเร็จ แต่ในการขอ 
โอนย้ายนั้น ส่วนใหญ่ต้องใช้เวลาตั้งแต่ 2 เดือนขึ้นไป แสดงว่ามีขั้นตอนและกระบวนการที ่
ค่อนข้างยุ่งยาก จึงใช้เวลาในการดำเนินงานค่อนข้างนาน แต่อย่างไรก็ตามโดยรวมแล้วพนักงาน 
ส่วนใหญ่มีการขอโอนย้ายเฉลี่ยเพียงคนละ1 - 2  คร้ังเท่าน้ัน

http://www.local.moi.go.th/
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4.1.2 สาเหตุการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถ่ิน

สาเหตุในการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่มาจากครอบครัว โดย
พนักงานส่วนใหญ่จะขอโอนย้าย เน่ืองจากต้องการกลับภูมิลำเนา เพราะการบรรจุของพนักงาน 
จำนวนมาก จะใช้วิธีไปสอบขึนบัญชีในจังหวัดที่เปีดสอบไว้ และทำการบรรจุแต่งตังในจังหวัดนัน 
จากนันจะใช้เครือข่ายของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตนรู้จักดึงตัวให้มาทำงานในพืนที ่
ภูมิลำเนาของตน หรือพืนท่ีใกล้เคียงภูมิลำเนาเดิม นอกจากนียังมีสาเหตุการโอนย้ายเพ่ือติดตาม
ลู่สมรส เพื่อการศึกษาต่อของตนเองหรือบุตรธิดา และการขอโอนย้าย เน่ืองจากต้องการ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพราะพนักงานในระดับปฏิบัติมักจะไปสอบเพื่อเลื่อนระดับเป็น
ผู้บริหาร ส่วนป็ญหาการเกิดความขัดแย้งในการทำงานกับผู้บริหาร บัน พนักงานท้องถิ่นส่วนใหญ่ 
จะให้เหตุผลว่า ต้องการไปหาประสบการณ์ในการทำงานที่ใหม่ ซึ่งในความเป็นจริงแล้ว ปิญหา 
การขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับพนักงานส่วนท้องถิ่นย่อมมีอยู่แล้วโดยธรรมชาติ แต่การทำงานต้อง 
อยู่ภายใต้ระบบคุณธรรม

เมื่อพิจารณาเหตุผลในการขอโอนย้ายจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน 
ส่วนท้องถ่ิน พบว่า เหตุผลในการขอโอนย้ายมากที่สุดของกลุ่มตัวอย่าง คือ กลับภูมิลำเนาเดิมของ 
ตนเอง (ร้อยละ 29.20) และการไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกับประชาชนในพื้นที่ได้ ไม่เป็นเหตุผล 
ในการขอโอน(ย้าย) ของกลุ่มตัวอย่าง (ร้อยละ 0.00) และสำหรับเหตุผลอื่น ๆ (ร้อยละ 23.40) ท่ี 
กลุ่มตัวอย่างใช้ในการขอโอน(ย้าย) คือ ต้องการไปหาประสบการณ์ในการทำงานที่ใหม่ การย้าย 
ตามคำสั่ง1ของกรมการปกครอง/ กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องการศึกษาต่อ มีการ 
จัดต้ัง องค์การบริหารส่วนตำบลแห่งใหม่ ดังแสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 4

ตารางท่ี 4 แสดงเหตุผลของพนักงานส่วนท้องถิ่นในการขอโอนย้าย

เหตุผลในการขอโอนย้าย ร้อยละ

กลับภูมิลำเนาเดิมของตนเอง 29.20

กลับภูมิลำเนาเดิมของลู ่สมรส 5.80

ดูแลบิดาและ/หรือมารดา 24.70

ย้ายตามลู่สมรส 8.40

เพื่อไปดูแลบุตรที่กำลังศึกษาอยู่ 11.0

สุขภาพไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 1.90

ต้องการไปดำรงตำแหน่งที่สูงขึ ้นใน อปท. อ่ืน 17.50
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เหตุผลในการขอโอนย้าย ร้อยละ
ขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา 5.20
ไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกับประชาชนในพื้นที ่ไต้ 0.00
อื่น ๆ 23.40

โดยสรุป สาเหตุในการขอโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น เมื่อเรียงลำดับตาม 
เหตุผลในการขอโอนย้ายของกลุ่มตัวอย่าง สามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้

(1) เหตุผลการขอโอนย้าย คิดเป็นสัดส่วนมากกว่าร้อยละ 20 คือ การกลับ 
ภูมิลำเนาเดิมของตนเอง และการดูแลบิดาและ/หรือมารดา ซึ่งเป็นเหตุผลท่ีมีความเกี่ยวข้องกัน 
เนื่องจากบิดามารดาจะอยู่ที่ภูมิลำเนาของพนักงาน การขอกลับไปภูมิลำเนาเดิมจึงมีเหตุผลที่ 
ต้องการกลับไปดูแลบิดามารดา ประกอบกับลักษณะสังคมไทย การตอบแทนบุญคุณของบุพการี 
เป็นส่ิงสำคัญ จึงเป็นเหตุผลที่พนักงานส่วนท้องถิ่นใช้ในการขอโอนย้ายมากที่สุด

(2) เหตุผลการขอโอนย้าย คิดเป็นสัดส่วนมากกว่าร้อยละ 10 แต่ไม่เกินร้อยละ 20 
คือ ความต้องการไปดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น และเพื่อไปดูแลบุตร 
ที่กำลังศึกษาอยู่ เนื่องจากพนักงานยินยอมที่จะโอนย้าย หากระดับตำแหน่งของตนเองในองค์การ 
ไม,สามารถก้าวหน้าไต้ และการขอโอนย้ายเพื่อไปดูแลบุตรที่กำลังศึกษา เนื่องจากพนักงานมองว่า 
การศึกษาของบุตรเป็นสิ่งสำคัญ และจะส่งผลต่ออนาคตของบุตร ดังนั้นพนักงานจึงจำเป็นท่ีจะขอ 
โอนย้ายไปเพื่อดูแลบุตร อีกทังจังหวัดนนทบุรีเป็นจังหวัดที่อยู่ใกล้ศูนย์กลางการศึกษาของประเทศ 
คือ กรุงเทพมหานคร ทำให้มีการขอโอนย้ายเพื่อมาดูแลบุตรค่อนข้างสูง 3

(3) เหตุผลการขอโอนย้าย คิดเป็นสัดส่วนไม่เกินร้อยละ 10 คือ การย้ายตาม 
คู่สมรส การกลับภูมิลำเนาเดิมของคู่สมรส การเกิดความขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา และสุขภาพ 
ไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน เหตุผลต่าง ๆ เหล่านี้มีสัดส่วนที่น้อย แสดงว่า ส่วนใหญ่แล้ว พนักงาน 
มีการย้ายตามคู่สมรสน้อย ส่วนใหญ่จะย้ายกลับภูมิลำเนาตนเองมากกว่า และสาเหตุการขอ 
โอนย้ายอันเนื่องมาจากปีญหาความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 
พนักงาน นันมีประมาณร้อยละ 5 แสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีค่อนข้างน้อย และในส่วนของการโอนย้ายเนื่องจากการไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกับประชาชน 
ในพื้นที่ไต้ นั้นไม่มีกลุ่มตัวอย่างใช้เป็นเหตุผลในการขอโอนย้าย แสดงว่าพนักงานส่วนท้องถิ่น 
สามารถปฏิบัติงานภายในพื้นท่ีไต้เป็นอย่างดี
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4.1.3 หลักเกณฑ์ วิธีการในการโอนย้ายปัจจุบัน

หลักเกณฑ์ในการโอนย้ายที่ต้องผ่านหลักการ 3 หลักการ คือ หลักความสมัครใจ 

หลักความยินยอม และหลักความเห็นชอบนั ้น กลุ ่มข้าราชการประจำหน่วยงานราชการส่วนกลาง 

และผู้ทรงคุณวุฒิ มองว่าสามหลักการดังกล่าวมีความเหมาะสมแล้ว เป็นการคานอำนาจซึ่งกันและ 

กัน แต่ควรเพิ่มหลักความจำเป็นเข้าไป เช่น เรื ่องครอบครัว หน้าที่การงาน โดยให้ ก.จังหวัด 

ดูแลในส่วนของกลุ่มปฏิบัติการและโอน(ย้าย)ภายในจังหวัด แต่หากเป็นการโอนย้ายข้ามจังหวัด

และเป็นกลุ ่มผู ้บริหารให้ส่วนกลางเป็นผู ้ดูแล และอาจต้องเพิ่มเติมส่วนอื ่นมาผสมผสาน อาทิ

การนำพนักงานที ่ขาดประสิทธิภาพไปแขวนไว้ในตำแหน่งลอย รวมไว้อยู ่ตรงกลางให้ ก.ถ. ดูแล

แต่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มอื่น ๆ มีความคิดเห็นที่ต่างไปเก่ียวกับ 3 หลักการ กล่าวคือ 
หลักความสมัครใจ น้ัน กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดมองว่ามีความจำเป็นในการต้องยึดหลักการนี้ไว้ ส่วน 
ในหลักความยินยอม น้ัน กลุ่มพนักงานส่วนท้องถิ่นและกลุ่มตัวแทนในคณะกรรมการระดับต่าง ๆ 
คิดว่าไม่จำเป็นต้องมี เนื่องจากหากมีความขัดแย้งกับผู้บริหาร จะทำให้พนักงานหมดโอกาสใน 
การโอนย้ายทันที และผู้บริหารไม่มีสิทธิท่ีจะไม,ชอบพนักงาน ตังน้ันจึงควรมีการคานอำนาจ
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน อปท. สูงสุด จึงควรตัดหลักความยินยอมออกไป ส่วนในหลักความ 
เห็นชอบน้ัน กลุ่มผู้บริหาร อปท. มองว่า หลักความเห็นชอบเป็นตัวสร้างปีญหาในการโอนย้าย 
เพราะการต้องรอให้ ก.จังหวัด เป็นผู้ให้ความเห็นชอบในการโอนย้าย ทำให้ยุ่งยาก และเสียเวลา 
เพียงให้ผู้บริหารอนุมัติก็น่าจะเพียงพอแล้ว โดยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่าง ๆ ต่อหลักเกณฑ์ 
ในการโอนย้าย สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 5

ตารางท่ี 5 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อหลักเกณฑ์การโอนย้าย

กลุ่มตัวอย่าง ความคิดเห็นต่อหลักเกณฑ์การโอนย้าย

หลักความสมัครใจ หลักความยินยอม หลักความเห็นชอบ เสนอแนะเพ่ิมเติม

ก ล ุ่ม ผ ู้บ ร ิห า ร  อ ป ท . 

( 8 ค น )

เห ม า ะ ส ม เห ม า ะ ส ม ไ ม ่จ ำ เป ็น ต ้อ ง ม ี

ก ล ุ่ม พ น ัก ง า น ส ่ว น ท ้อ ง ล ิ่น  

( 7 ค น ) เห ม า ะ ส ม ไ ม ่จ ำ เป ็น ต ้อ ง ม ี เห ม า ะ ส ม
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กลุ่มตัวอย่าง ความคิดเห่นต่อหลักเกณฑ์การโอนย้าย

หลักความสมัครใจ หลักความยินยอม หลักความเห่นชอบ เสนอแนะเพ่ิมเติม

กลุ่มข้าราชการประจำ 

หน่วยงานราชการส่วนกลาง 

(5 คน)

เหมาะสม เหมาะสม เหมาะสม เพ่ิมหลัก 

ความจำเป็น

กลุ่มตัวแทนใน 

คณะกรรมการระดับต่าง ๆ 

(6 คน)

เหมาะสม ไม่จำเป็นต้องมี เหมาะสม

กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 

(4 คน)
เหมาะสม เหมาะสม เหมาะสม

นำพนักงานท่ีขาด 

ประสิทธิภาพไป 

ไว้ในตำแหน่งลอย

และในส่วนการตอบแบบสอบถามของพนักงานส่วนท้องถิ่น กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 
47.30 ได้แสดงความคิดเห็นว่า หลักเกณฑ์ในการโอนย้ายป็จจุบันมีความเหมาะสมแล้ว แต่กลุ่ม
ตัวอย่างร้อยละ 52.70 แสดงความคิดเห็นว่า หลักเกณฑ์ในการโอนย้ายป็จจุบันไม,เหมาะสม
โดยผู้ที่เห็นว่าหลักเกณฑ์ในปีจจุบันไม่เหมาะสม ได้เสนอแนวทางการแก้ไข คือ กลุ่มตัวอย่างร้อย 
ละ 21.30 เห็นว่า สามารถโอนย้ายได้ตามความสมัครใจของพนักงานส่วนท้องถิ่น หากองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีตำแหน่งว่าง และนักงานส่วนท้องถิ่นมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่งนัน 
และกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 16.70 เห็นว่า ควรมีหน่วยงานกลางในจังหวัดที่ทำหน้าที่รับเรื่องและ 
ทำการอนุมัติการโอนย้ายเป็นผู้ตัดสินใจเท่านั้น โดยให้นักงานส่วนท้องถิ่นทำเรื่องมาที่หน่วยงาน 
กลางเพียงแห่งเดียว

โดยสรุป ผู้วิจัยคิดว่า หลักเกณฑ์ที่กำหนดในการโอนย้ายของพนักงานส่วน 
ท้องถิ่นทั้งสามหลักเกณฑ์มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว เพราะสามารถคานอำนาจซึ่งกันและกันได ้
โดยหลักความสมัครใจ บัน มีความจำเป็นต้องมีเป็นลำดับแรก เนื่องจากการขอโอนย้ายในกรณี 
ปกติ พนักงานส่วนท้องถิ่นควรมีสิทธิในการเลือกหน่วยงานในการทำงานของตนเอง ไม่ควรให้ 
ผู้อ่ืนเป็นผู้ตัดสินใจแทนพนักงานว่าพนักงานควรจะทำงานที่ใด และในส่วนของหลักความยินยอม 
จำเป็นต้องคงไว้ เนื่องจากผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ที่ได้รับเลือกตังมาจาก 
ประชาชนในท้องถิ่น ดังนันผู้บริหารฯ ควรจะสามารถบริหารบุคลากรภายในองค์การให้เกิด
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ประสิทธิภาพสูงสุดแก่ท้องถิ ่นได้ ตามที ่ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนในพื้นที ่ นอกจากนี ้ 

หลักความเห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นระดับจังหวัดในการ 

โอนย้ายนั ้นก็ยังมีความจำเป็นที ่ต้องมีไว้เช่นกัน เพื่อเป็นการถ่วงดุลอำนาจของผู้บริหารฯ และทำ 

ให้คณะกรรมการฯ สามารถมองภาพรวมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดได้อีกด้วย แต่ 

อย่างไรก็ตาม เพื ่อเป็นการแก้ปีญหาให้กับพนักงานส่วนท้องถิ ่นที ่ไม,สามารถโอนย้ายได้ เนื่องจาก 

ไม่ผ่านหลักเกณฑ์ทั ้งหมดดังที ่กล่าวมาแล้ว จึงควรกำหนดหลักความจำเป็นในการโอนย้ายของ 

พนักงานส่วนท้องถิ ่นด้วย เพื ่อเป็นช่องทางให้พนักงานที ่มีความจำเป็นเร่งด่วนในการโอนย้าย 

สามารถโอนย้ายได้ และควรเปิดโอกาสให้พนักงานที ่ไม่สามารถโอนย้ายได้ เนื ่องจากไม่ได้รับ 

ความเป็นธรรมในการพิจารณาการโอนย้าย สามารถทำการร้องเรียนมาที ่องค์กรกลางที ่ทำหน้าที ่ 

ดูแลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้ เพื่อให้องค์กรกลางแก้ไขปีญหาใน 

การโอนย้ายให้แก่พนักงานส่วนท้องถิ่น

4.2 สภาพฟ้ญหาการเคล่ือนย้ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

หลังจากที่ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน 
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แล้ว พบว่า การเคลื่อนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นประสบปิญหาทีส่ำคัญ 

6 ประการ คือ พนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก 
เพื่อเป็นทางผ่านไปทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ขนาดกลางและขนาดเล็กประสบป็ญหาจากการมีอัตราการโอนย้ายในระดับสูง ปญีหา,ขันตอน 
การโอนย้าย อำนาจการตัดสินใจของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การใช้อำนาจของ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด และการแทรกแซงจากการเมือง 
ระดับชาติ ดังรายละเอียดต่อไปนี้

4.2.1 พนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าไปปฏินัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก เพ่ือ 
เป็นทางผ่านไปทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ พนักงานส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ ่
จะทำการบรรจุเข้าทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กเป็นลำดับแรก เนื่องจากการ 
สอบบรรจุเข้าทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กมีอัตราการแข่งขันที่น้อยกว่าองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ ทำให้มีโอกาสในการบรรจุเข้าทำงานในองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่นมากกว่า และใช้โอกาสที่เปิดให้พนักงานส่วนท้องถิ่นโอนย้ายได้ เพื่อโอนย้ายไปยัง 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยสามารถดูหน่วยงานแรกที่พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุ 
เข้าทำงานได้ตามตารางท่ี 6 หน้าถัดไป



45

ตารางท่ี 6 แสดงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหน่วยงานแรกที่พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุเข้าทำงาน

หน่วยงาน ร้อยละ
องค์การบริหารตำบลขนาดใหญ่ 17.20
องค์การบริหารตำบลขนาดกลาง 15.10
องค์การบริหารตำบลขนาดเล็ก 13.80
เทศบาลนคร 10.80
เทศบาลเมือง 12.50
เทศบาลตำบล 19.80
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 10.80

นอกจากนี้ พนักงานส่วนใหญ่คิดว่า เมื่อทำงานที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ขนาดเล็กในช่วงเวลาหนึ่ง ก็จะทำการขอโอนย้ายไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ ่
กว่า เพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เนื่องจากเมื่อบรรจุเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นแล้ว 
พนักงานส่วนท้องถิ่นมีโอกาสในการโอนย้ายได้ และการทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ขนาดใหญ่มีโอกาสก้าวหน้าในการทำงานมากกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก เพราะ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่มีจำนวนและระดับตำแหน่งที่มากกว่า รวมทังสามารถจ่าย 
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานมากกว่า เพราะมีรายได้สูงกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก 
โดยสามารถดูหน่วยงานในการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้ตามตารางท่ี 7

ตารางท่ี 7 แสดงหน่วยงานในการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น

องค์กรปกครอง หน่วยงานที่ทำเร่ืองขอโอนย้ายไปปฏินัติงาน
ส่วนท้องถ่ินท่ี องค์การบริหารส่วนตำบล เทศบาล ราชการ ราชการส่วน

ปฏินัติงาน ขนาด ขนาด ขนาด นคร เมือง ตำบล อบจ. ส่วนกลาง ภูมิภาค
ใหญ่ กลาง เล็ก

อบต.ขนาดใหญ่ 28.57 21.43 25.00 14.29 3.57 3.57 3.57
อบต.ขนาดกลาง 29.41 58.82 5.88 5.88
อบต.ขนาดเล็ก 13.64 31.82 45.45 9.09
เทศบาลนคร 33.34 25.00 16.67 8.34 8.34 8.34
เทศบาลเมือง 4.55 4.55 9.09 45.45 22.73 4.55 9.09
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องค์กรปกครอง หน่วยงานท่ีทำเร่ืองขอโอนย้ายไปปฏิฟ้ติงาน
ส่วนท้องถ่ินท่ี องค์การบริหารส่วนตำบล เทศบาล ราชการ ราชการส่วน

ปฏิฟ้ติงาน ขนาด ขนาด ขนาด นคร เมือง ตำบล อบจ. ส่วนกลาง ภูมิภาค
ใหญ่ กลาง เล็ก

เท ศ บ า ล ต ำ บ ล 3.57 7.14 10.71 64.29 10.71 3.57
อ ง ค ์ก า ร บ ร ิห า ร 5.56 11.11 5.56 61.11 16.67
ส ่ว น จ ัง ห ว ัด

อย่างไรก็ตาม เนื่องด้วยจำนวนตำแหน่งในระดับสูงภายในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนันมีจำนวนจำกัด หากแต่มีพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ประสงค์จะขอโอนย้ายมีจำนวนมาก จึง 
ส่งผลให้เกิดการแย่งชิงตำแหน่งด้วยวิธีการต่างๆ ทั้งในรูปแบบการกีดกันพนักงานส่วนท้องถิ่น
จากภายนอกจังหวัดไม่ให้มาดำรงตำแหน่งในจังหวัด ยกตัวอย่างเช่น ในจังหวัดนนทบุรี หาก 
พนักงานส่วนท้องถิ่นจากจังหวัดอื่นจะย้ายเข้ามาในจังหวัดนนทบุรี จะต้องลดระดับตำแหน่งของ 
ตนเองลง เช่นเดิมดำรงตำแหน่งเป็นปลัด อบต. เมื่อขอโอนย้ายเข้ามาในจังหวัดนนทบุรี พนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นจะต้องดำรงตำแหน่งหัวหน้าส่วนก่อนเป็นลำดับแรก จากน้ันจึงค่อยสร้างผลงานเพ่ือ
เล่ือนระดับกลับมาเป็นปลัด อบต. อีกครั้งหน่ึง หรือในกรณีของการขอโอนย้ายไปดำรงตำแหน่งที่ 
อื่นชั่วคราวเพื่อให้ได้รับการแต่งตั้งในตำแหน่งที่สูงขึ้น จากน้ันก็ทำเร่ืองขอกลับมาดำรงตำแหน่งที ่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดิม วิธีการเช่นนีทำ1ให้การทำงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น1ขาด 
ประสิทธิภาพ เพราะพนักงานส่วนท้องถิ่นต่างพะวงกับตำแหน่งตามการกำหนดตำแหน่งระบบ P C  

(Personal classification) ที่มีค่าตอบแทนยึดติดกับระดับตำแหน่ง จนทำให้พนักงานส่วนท้องถิ่น 
ต่างมุ่งแสวงหาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งใหม่ที่จะไปดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น และ
ขาดความสนใจในการทำงานของตนเองที่จะต้องตอบสนองความต้องการของท้องถิ่น

4.2.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดกลางและขนาดเล็กประสบปัญหาจากการมีอัตรา 
การโอนย้ายในระดับสูง พนักงานส่วนท้องถิ ่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นต่างๆ จะมีการขอ 

โอนย้ายทุกปี โดยในส่วนของจังหวัดนนทบุรี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นมีอัตราการโอนย้าย 

เฉลี ่ยระหว่างปี พ.ศ.2 5 4 4 - 2 5 4 7  เท่ากับ 2 .9 1 ครั้งต่อองค์การต่อปี และเมื่อนำอัตราการโอนย้าย 

มาจำแนกตามประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นจะพบว่า เทศบาลมีอัตราการโอนย้ายเฉลี่ย 

ต่อปีสูงที่สุด คือ 7 .36  ครั ้งต่อองค์การต่อปี รองลงมา คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอัตราการ 

โอนย้าย 2 ครั ้งต่อองค์การต่อปี และองค์การบริหารส่วนตำบลมีอัตราการโอนย้ายตํ ่าที ่สุด 1.85 
ครั้งต่อองค์การต่อปี ดังข้อมูลตามตารางที่ 8 หน้ากัดไป
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ตารางท่ี 8 แสดงอัตราการโอนย้ายเฉลี่ยต่อปีของจังหวัดนนทบุรี

ประเภทองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ ่น

จำนวน อปท. 

(แห่ง)

สถิติการโอนย้ายเฉลี่ยต่อปี 

ระหว่างปี พ.ศ. 2544 -  2547 (ครัง)

อัตราการโอนย้าย 

เฉลี่ยต่อองค์การต่อปี

องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 2.00 2.00

เทศบาล 9 66.25 7.36

องค์การบริหารส่วนตำบล 37 68.50 1.85

การโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นนั้น ส่วนใหญ่จะไม่เกิดผลกระทบกับ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ อันได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และองค์การบริหารส่วนตำบลขนาดใหญ่ เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เหล่านี้มีจำนวนพนักงานส่วนท้องถิ่นจำนวนมาก เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีข้าราชการ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดประมาณ 100 คน มีการโอนย้ายต่อปีเพียง 2 ครังเท่านัน หรือ 
เทศบาลนครนนทบุรีมีพนักงานเทศบาลประมาณ 250 คน มีอัตราการโอนย้าย 7.36 ครังต่อปี 
หรือเท่ากับ ร้อยละ 2.94 ยกเว้น พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ทำการขอโอนย้ายเป็นตำแหน่งที่มี
ความสำคัญต่อองค์การอย่างย่ิง อาทิ ตำแหน่งผู้บริหาร ตำแหน่งวิชาชีพเฉพาะ เป็นด้น

อย่างไรก็ตาม หากเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดกลางและขนาดเล็ก 
อันได้แก่ เทศบาลตำบล องค์การบริหารส่วนตำบลขนาดกลาง และองค์การบริหารส่วนตำบล 
ขนาดเล็ก น้ัน การโอนย้ายของพนักงานย่อมส่งผลกระทบต่อองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
เนื่องจากองค์การมีจำนวนพนักงานส่วนท้องถิ่นจำนวนจำกัด เช่น องค์การบริหารส่วนตำบล
ขนาดเล็ก จะมีพนักงาน อบต. ประมาณ 4 คน เมื่อเทียบกับอัตราการโอนย้าย 1.85 ครังต่อป ี
จะพบว่ามีการโอนย้ายถึงร้อยละ 46.25 ดังนันอัตราการโอนย้าย1ของพนักงานส่วนท้องถิ่นใน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดกลางและขนาดเล็ก จะทำให้ประสิทธิภาพการทำงานของ 
องค์การลดลงเป็นอย่างมาก นอกจากนี้ องค์การยังต้องเสียเวลาและงบประมาณในการใช้จ่ายเพื่อ 
สรรหาและคัดเลือกบุคคล เพื่อบรรจุเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นแทนพนักงานส่วนท้องถิ่นที่โอนย้าย 
ไป รวมทังต้องใช้เวลาในการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นเหล่านันให้มีความรู้ และทักษะในการ 
ทำงานอีกด้วย

และการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอัตราการโอนย้ายของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นสูง ทำให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สนใจในการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น
เนื่องจากมองเห็นว่า องค์การจะต้องจ่ายเงินเพื่อพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นจำนวนมาก แต่
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องค์การไม่สามารถทราบได้ว่าพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะทำงานให้กับองค์การ 
เป็นเวลานานเท่าใด ทำให้พนักงานส่วนท้องถิ่นขาดความรู้ใหม่ ๆ ที่จะนำมาปรับใช้ในการ
ทำงาน อันส่งผลต่อเนื่องให้ประสิทธิภาพการทำงานขององค์การลดลงตามไปด้วย

4.2.3 ปัญหาขั้นตอนการโอนย้าย ตามหลักการนั้น การโอนย้ายจะต้องดำเนินการผ่าน
3 ขั้นตอนหลัก คือ ความสมัครใจของพนักงานท้องถิ่น ความยินยอมของผู้บริหารขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นทังสองแห่ง และความเห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นว่าเป็นขั้นตอนที่ยุ่งยากและใช้เวลานานใน
การดำเนินการ และควรปรับปรุงให้ขันตอนการพิจารณาและระยะเวลาลดน้อยลง ยกตัวอย่างเช่น 
เมื่อพนักงาน อบต. จะขอโอนไปดำรงตำแหน่งที่เทศบาล จะต้องยื่นคำร้องผ่านการพิจารณาของ 
ก.อบต.จังหวัดว่าจะให้ความเห็นชอบในการโอนย้ายหรือไม, จากนันจะต้องเสนอเรื่องไปยัง ก.ท.จ. 
ว่าจะเห็นชอบในการรับโอนพนักงาน อบต. เป็นพนักงานเทศบาลหรือไม, ตามปกติ คณะกรรมการ 
ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดจะมีการประชุมเดือนละครัง ฉะนันเมื่อมีการ 
โอนย้ายไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประเภทอื่นจะต้องใช้เวลาขันตํ่าประมาณ 2 เดือน

นอกจากบีการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นในป็จจุบันมีเพียงวิธีการเดียว 
กล่าวคือบุคลากรที่ประสงค์จะขอโอนย้ายจะต้องดำเนินการให้ครบถ้วนผ่านขั้นตอนทั้งสาม 
ประการ ตังนันหากพนักงานส่วนท้องถิ่นไม่สามารถโอนย้ายตามระเบียบวิธีที่กำหนดไว้ไต้ เช่น 
การมีปีญหาขัดแย้งกับผู้บริหารท้องถิ่นอาจส่งผลให้ไม่ผ่านความยินยอม ก็จะทำให้พนักงาน 
ท้องถิ่นไม่สามารถโอนย้ายไต้ เป็นต้น

4.2.4 อำนาจการตัดสินใจของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การโอนย้ายของ 

พนักงานส่วนท้องถิ ่นจะประสบความสำเร็จไต้ ปีจจัยสำคัญที ่สุดอยู ่ที ่ความยินยอมของผู ้บริหาร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ตนเองดำรงตำแหน่งอยู ่ และความยินยอมของผู ้บริหารองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ตนเองต้องการโอนย้ายไปดำรงตำแหน่ง ในความเป็นจริงนั ้น ผู้บริหารของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นต่างก็ต้องการพนักงานในองค์การที ่สามารถทำงานร่วมกับตนเองไต้ 

ดังนั ้นเมื ่อพนักงานส่วนท้องถิ ่นไม่สามารถทำงานร่วมกับผู้บริหารไต้ จึงมักจะถูกกดตันให้โอนย้าย 

ไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นแห่งอื ่น และส่งผลให้พนักงานส่วนท้องถิ ่นขาดขวัญกำลังใจใน 

การทำงานไต้ หรือในกรณีที ่พนักงานส่วนท้องถิ ่นมีแนวความคิดในการทำงานไม่สอดคล้องกับ 

แนวทางของผู ้บริหาร และต้องการขอโอนย้ายไปดำรงตำแหน่งที ่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นแห่ง 

อื่น ผู ้บริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นแห่งเติมอาจให้ข้อมูลในเชิงลบแก่ผู ้บริหารองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ ่นแห่งใหม่ที ่พนักงานส่วนท้องถิ ่นต้องการโอนย้ายไปอยู ่ จนส่งผลให้ผู ้บริหาร
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งใหม่ไม่ยินยอมรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่น ทำให้พนักงานส่วน 
ท้องถิ่นต้องทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งเดิมด้วยความไม,สบายใจก็เป็นได้ ซึ่งใน 
ที่สุดย่อมส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำงานที่อาจลดลงตามไปด้วย

4.2.5 การใช้อำนาจของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด
การโอนย้ายจะเกิดขึ้นได้ต้องเริ่มจากหลักการสำคัญคือ ความสมัครใจของพนักงานส่วนท้องถิ่นใน 
การโอนย้าย แต่ในบางครังคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดอาจ 
มิได้ดำเนินการตามขันตอนดังกล่าว โดยคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับ 
จังหวัดให้ความเห็นชอบในการให้พนักงานส่วนท้องถิ่นโอนย้ายไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
แห่งใหม่ ทังๆ ที่พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้นันมิได้มีการเขียนคำร้องเพื่อขอโอนย้าย และมิได้มีความ 
ประสงค์จะขอโอนย้ายไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งนั้นแต่อย่างใด นอกจากนี้ พนักงาน 
ผู้นั้นก็มิได้กระทำผิดทางวินัยที่จะทำให้สามารถออกคำสั่งโอนย้ายได้ทันทีโดยไม่ต้องสอบถาม 
ความสมัครใจของพนักงานส่วนท้องถิ่น ผลที่เกิดขึนก็คือช่องทางดังกล่าวทำให้พนักงานส่วน 
ท้องถิ่นขาดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก

4.2.6 การแทรกแซงจากการเมืองระดับชาติ การปกครองส่วนท้องถิ่นมิสามารถแยกออก 
จากการเมืองระดับชาติอย่างเด็ดขาด เนื่องจากนักการเมืองระดับชาติต้องการใช้ท้องถิ่นเป็นฐาน 
เสียงของตนเอง ดังนั้นจะเห็นได้ว่าในการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นจะถูกนักการเมือง 
ระดับชาติแทรกแซงในการโอนย้ายอยู่เสมอ เช่น การโอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นในสังกัดของ 
ตนเองเพื่อลงไปในพืนที่ที่เป็นฐานเสียงของตนเองโดยใช้อำนาจแทรกแซงผ่านการตัดสินใจของ 
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดที่สามารถจัดการโอนย้ายพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นไปดำรงตำแหน่งที่ว่างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่างๆ ได้

การแทรกแซงการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่นโดยอิทธิพลทางการเมือง 
ระดับชาติเช่นนี ย่อมทำให้ระบบการบริหารงานบุคคลมิได้อยู่บนพื้นฐานของหลักคุณธรรม สร้าง 
ความไม่เป็นธรรมให้เกิดแก่พนักงานส่วนท้องถิ่น การวางระบบการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะ 
ประเด็นในการโอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นที่เป็นระบบที่รัดกุม มีการพิจารณาอย่างมีหลักการ 
และมีเหตุมีผล และเป็นระบบที่ปลอดจากการแทรกแซงของนักการเมืองระดับชาติย่อมต้องได้รับ 
การพัฒนาต่อไป
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4.3 ระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 2 ประเด็น 
คือ ความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และคณะกรรมการ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้

4.3.1 ความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

กลุ่มผู้บริหาร อปท. และกลุ ่มพนักงานส่วนท้องถิ ่น ต้องการให้ระบบบริหารงาน 

บุคคลส่วนท้องถิ ่นอยู ่รวมกับระบบบริหารงานบุคคลส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยให้เหตุผลว่า 

ท้องถิ ่นต้องการบุคลากรที ่มีความรู ้ ความสามารถ เพื ่อเข้ามาทำงานในองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ ่นให้เกิดประสิทธิภาพ และมองว่าบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในปีจจุบันมี 

ความรู ้ ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่าบุคลากรของราชการส่วนกลาง 

และส่วนภูมิภาค หากมีการหมุนเวียนบุคลากรไต้ทั ้งสามระบบ จะทำให้เกิดการจูงใจให้บุคลากร 

ที่มีความรู ้ ความสามารถ และประสบการณ์เข้ามาทำงานในองค์การ และทำให้บุคลากรมี 

ความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าการที ่ระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ ่นเป็นอิสระ อีกทั้งการ 

โอนย้ายไต้ทังสามระบบจะทำให้เกิดการแลกเปลี ่ยนความรู ้ ตลอดจนประสบการณ์ในการทำงาน 

และเปิดโอกาสให้บุคลากรไต้มีการพัฒนาตนเองมากขึ ้น เนื ่องจากบุคลากรจากภายนอกองค์การ 

สามารถเข้ามาแข่งขันชิงตำแหน่งในการทำงานไต้ ทำให้บุคลากรต้องพัฒนาการทำงานของตนเอง 

มากยิ่งขึ้น และบุคลากรส่วนท้องถิ ่นสามารถโอน(ย้าย)ไปทำงานยังหน่วยงานราชการส่วนกลาง 

และส่วนภูมิภาคไต้ ทำให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและทางเลือกในการทำงานมากขึ ้น

แต่ในส่วนของกลุ่มข้าราชการประจำหน่วยงานราชการส่วนกลาง กลุ่มตัวแทน 
ในคณะกรรมการระดับต่าง ๆ และกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ มีความคิดเห็นเป็น 2 แนว ทาง คือ กลุ่มที ่
ต้องการให้ระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นอยู่รวมกับระบบบริหารงานบุคคลส่วนกลาง และ 
ส่วนภูมิภาค ให้เหตุผลว่า ระบบการบริหารงานบุคคลของส่วนราชการต้องมองเป็นภาพรวม และ 
แม้หน่วยงานจะมีความเป็นนิติบุคคล ก็สามารถให้โอนย้าย จากกระทรวง ทบวง กรมหมุนเวียนกัน 
ไต้ และการโอนย้ายจะเสริมระบบซึ่งกันและกัน และเป็นประโยชน์มากกว่า อีกทังท้องถิ่นจัดเป็น 
ระบบราชการประเภทหน่ึง การโอนย้ายจึงทำไต้เช่นกัน และพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นเจ้าหน้าที่ 
รัฐ ไม่ใช่เป็นเพียงคน แต่มีทั้งประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ ซึ่งจะโอนตามคนไปด้วย 
ทำให้องค์ความรู้ในการทำงานเปิดกว้างมากข ึ้น  และองค์การย่อมไต้รับประโยชน์มากที่สุด 
นอกจากนี้หากไม่มีการโอนย้าย หรือมีความลำบากในการโอนย้าย จะทำให้การถ่ายโอนภารกิจและ 
บุคลากรจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาคไปยังส่วนท้องถิ่นประสบปีญหา แต่หากมีความยืดหยุ่นจะ
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ทำให้บุคลากรตัดสินใจโอนย้ายมากขึ้น และหากมีการแยกระบบออกจากกัน จะทำให้สถานภาพ 
ของบุคลากร ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ รวมทังศักดิศรีของบุคลากรมีความแตกต่างกัน ทำให  ้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น1ขาดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถมาทำงานในองค์การ

ในขณะเดียวกัน กลุ่มที่ต้องการให้ระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นแยกออก 
จากระบบบริหารงานบุคคลส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ให้เหตุผลว่า รูปแบบและวัตถุประสงค์ของ 
ราชการส่วนท้องถิ่น ราชการส่วนกลาง และราชการส่วนภูมิภาคมีความแตกต่างกัน โดยองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นนิติบุคคลและเป็นอิสระต่อกัน อีกทังค่าใช้จ่ายต้านการบริหารงานบุคคล 
เป็นงบประมาณขององค์การเอง รวมทังระบบสายการบังคับบัญชามีความแตกต่างกัน การเป็น
อิสระจะทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหารจัดการบุคลากรได้สะดวกและเกิดประสิทธิภาพ 
มากย่ิงขึน และทำให้การทำงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะ
สามารถจัดการทังงบประมาณ และบุคลากรไต้อย่างเต็มที่ โดยสามารถแสดงความคิดเห็นของกลุ่ม 
ตัวอย่างต่อความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังตาราง 
ท่ี 9

ตารางท่ี 9 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

กลุ่มตัวอย่าง ความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

เหตุผลในการให้รวมกับ 
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

เหตุผลในการให้เป็นอิสระจาก 
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

กลุ่มผู้บริหาร อปท. 

(จำนวน 8 คน)

- ท้องถ่ินได้บุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ (จำนวน 7 คน)**

- บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 

(จำนวน 4 คน)

กลุ่มพนักงาน 

ส่วนท้องถิ่น

- เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ 

ประสบการณ์ (จำนวน 2 คน)

(จำนวน 7 คน) - เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการพัฒนา 

ตนเอง (จำนวน 2 คน)
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กลุ่มตัวอย่าง ความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

เหตุผลในการให้รวมกับ 
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

เหตุผลในการให้เป็นอิสระจาก 
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

-  มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
(จำนวน 6 คน)

กลุ่มข้าราชการประจำ - รปแบบและวัตถประสงค์ของ- ถ่ายโอนประสบการณ์ ความ! 'น ว

หน่วยงานราชการ ความสามารถของคนไปยังท้องถ่ิน ราชการส่วนท้องถ่ิน ราชการ
ส่วนกลาง (จำนวน 2 คน) ส่วนกลาง และราชการส่วนภมิภาค=น์

มีความแตกต่างกัน (จำนวน 3 คน)
(จำนวน 5 คน) - จะทำให้การถ่ายโอนภารกิจและ

บุคลากร จากส่วนกลางและส่วน - อปท. เป็นนิติบุคคลและเป็นอิสระ
ภูมิภาคไปยังท้องถ่ินประสบ ต่อกัน (จำนวน 2 คน)
ความสำเร็จ (จำนวน 2 คน) - ค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคล 

เป็นงบประมาณขององค์การเอง 
(จำนวน 1 คน)

กลุ่มตัวแทนใน -  ราชการส่วนกลาง ราชการส่วน - องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินบริหาร
คณะกรรมการ ภูมิภาค และราชการส่วนท้องถ่ิน จัดการบุคลากรได้สะดวกและเกิด
ระตับต่าง ๆ เป็นงานท่ีเก่ียวข้องกัน ไม่ได้ ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน

(จำนวน 6 คน)
แยกกันโดยเด็ดขาด (จำนวน 2 คน)

-  ใช้ความสามารถของบุคลากรให้ 
คุ้มค่ามากท่ีสุด (จำนวน 4 คน)

- หากมีการแยกระบบออกจากกัน 
จะทำให้สถานภาพของบุคลากร 
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง  ๆ
รวมท้ังศักดิศรีของบุคลากรมีความ 
แตกต่าง (จำนวน 1 คน)

(จำนวน 1 คน)
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กลุ่มตัวอย่าง ความเป็นอิสระของระบบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

เหตุผลในการให้รวมกับ เหตุผลในการให้เป็นอิสระจาก
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ - ระบบการบริหารงานบุคคลของส่วน - ระบบราชการส่วนกลาง ส่วน
ราชการต้องมองเป็นภาพรวม ภูมิภาค และส่วนท้องถ่ินมีตัวตน

(จำนวน 4 คน) (จำนวน 2 คน) คนละตัว ดังน้ันจำเป็นต้องแยกออก

- การโอนย้ายจะเสริมระบบซ่ึงกัน จากกัน (จำนวน 1 คน)

และกัน และเป็นประโยชน์มากกว่า - ทำให้ อปท.สามารถจัดการ
(จำนวน 1 คน) งบประมาณ และบุคลากรได้อย่าง

เต็มท่ี และเกิดประสิทธิภาพมาก 
ท่ีสุด (จำนวน 1 คน)

หมายเหตุ: * *จำนวนคนใน( ) หมายถึง จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่แสดงความคิดเห็นในประเด็นนั้น

โดยสรุปแล้ว ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นได้แยกออกมาจากระบบ 
การบริหารงานบุคคลส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคแล้ว สังเกตจากการประกาศใช้พระราชบัญญัต ิ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 เม่ือวันท่ี 30 พฤศจิกายน 2542 อันเป็นการแสดง 
ถึงความเป็นอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบบการ 
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มี ก.ถ. เป็นผู้ดูแล ขณะที่ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เป็นผู้ดูแล นอกจากบี การ 
ปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดขึ้นโดยอาศัยหลักการกระจายอำนาจ ซึ่งเน้นอำนาจอิสระของท้องถิ่นใน 
การบริหารงานด้านต่าง ๆ ดังน้ันผู้วิจัย คิดว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงควรมีความเป็นอิสระ 
ในการดำเนินงานบริหารงานบุคคล เพื่อสอดคล้องกับการบริหารงบประมาณของท้องถิ่นที่เป็น 
อิสระเช่นเดียวกัน

4.3.2 คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น

ตามที่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได ้
กำหนดให้มีคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีลักษณะไตรภาคี อันประกอบไปด้วยผู้แทน 
จากส่วนราชการ ผู้แทนจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยคณะกรรมการ
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แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ (1) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.)
(2) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) จำนวน 3 คณะ และ
(3) คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด จำนวน 3 คณะ น้ัน กลุ่ม 
ตัวอย่างมีความคิดเห็น ดังนี้

คณะกรรมการในระดับชาติทัง ก.ถ. และ ก.กลาง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่า 
ก.ถ. และ ก.กลาง ควรจะรวมเป็นระดับเดียวกัน เน่ืองจากการทำงานของ ก.ถ. กับ ก.กลาง 
ค่อนข้างจะซำซ้อนกัน ยกเว้น กลุ่มผู้บริหาร อปท. ท่ีคิดว่า ก.ถ. และ ก.กลาง แยกเป็นสองระดับด ี
อยู่แล้ว ไม่มีความจำเป็นต้องยุบรวมกัน แต่ให้แยกการทำงานตามหน้าที่ให้ชัดเจน

แต่ในส่วนของ ก.จังหวัด กลุ่มตัวอย่างทังหมด ต้องการยุบรวมคณะกรรมการทัง 3 
คณะให้เหลือเพียงคณะเดียว เพื่อลดขั้นตอนและเวลาในการทำงาน รวมท้ังการอนุมัติเร่ืองต่าง ๆ 
ด้วย โดยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่าง ๆ ต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น สามารถ 
แสดงได้ดังตารางที่ 10 หน้าถัดไป

นอกจากนี กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนวทางเพิ่มเติม คือ กลุ่มพนักงานส่วนท้องถ่ิน 
เสนอให้ประธานของ ก.จังหวัด ไม่ควรเป็นประธานโดยตำแหน่ง แต่ให้มาจากกการเลือกของ
คณะกรรมการ กลุ่มตัวแทนในคณะกรรมการระดับต่าง ๆ เสนอให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน 
คณะกรรมการระดับต่าง ๆ ด้วย และกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้เพิ่มจำนวนตัวแทนของ อปท. มาก 
ข้ึน โดยเข้าไปแทนข้าราชการที่มาจากกระทรวงมหาดไทย และควรเปิดโอกาสให้อาจารย์
มหาวิทยาลัยเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการด้วย เพื่อให้มีผู้มีความรู้ทางวิชาการเพ่ิมเข้าไป ทำ 
ให้คณะกรรมการมีความหลากหลายทางความคิดมากยิ่งข้ึน
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ตารางท่ี 10 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น

กลุ่มตัวอย่าง คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น

ก.ถ. ก.กลาง ก.จังหวัด

กลุ่มผู้บริหาร อปท. 
(จำนวน 8 คน)

ก.ถ. และ ก.กลาง แยกเป็นสองระดับด ี
อยู่แล้ว ไม่มีความจำเป็นต้องยุบรวมกัน

กลุ่มพนักงานส่วนท้องถิน 
(จำนวน 7 คน)

กลุ่มข้าราชการประจำ 
หน่วยงานราชการส่วนกลาง 
(จำนวน 5 คน)

กลุ่มตัวแทนในคณะกรรมการ 
ระดับต่าง ๆ (จำนวน 6 คน)

กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
(จำนวน 4 คน)

ก.ถ. และ ก.กลาง ควรจะ 
ยุบรวมเป็นคณะกรรมการระดับเดียวกัน 
เน่ืองจากการทำงานของ ก.ถ. กับ ก.กลาง 

ค่อนข้างจะซ้ําซ้อนกัน

ยุบรวม
คณะกรรมการ 

ท้ัง 3 คณะ 
ให้เหลือเพียง 

คณะเดียว

ผู้วิจัย คิดว่า คณะกรรมการทังสามระดับ เมื่อมองการแบ่งอำนาจหน้าที่ตาม 
กฎหมายแล้ว มีการแบ่งอำนาจหน้าท่ีชัดเจน แต่ในทางปฏิบัติกลับพบว่า ก.ถ. และ ก.กลาง มีการ 
ทำงานท่ีซ้ํา'ซ้อนกัน และในส่วนของ ก.จังหวัด พบว่าการมีคณะกรรมการถึง 3 คณะ ทำให้การ 
ทำงานประสบป็ญหาในเรื่องมาตรฐานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท และมีป็ญหา 
ในการโอนย้ายระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่างประเภทอีกด้วย ดังบัน ก.ถ. และ ก.กลาง 
น่าจะรวมเหลือเพียงหน่วยงานเดียว เพื่อลดความซํ้า1ซ้อน1ของงานและจำนวนคณะกรรมการ และ 
ในส่วนของ ก.จังหวัดควรที่จะยุบรวมเหลือคณะกรรมการเพียง 1 ชุด เพื่อคณะกรรมการสามารถ 
มองภาพรวมของการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นภายในจังหวัด และลดขันตอนระยะเวลาในการ 
ดำเนินการเรื่องอื่น ๆ ด้วย

นอกจากนี ตัวแทนที่เป็นคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีลักษณะ 
ไตรภาคี อันประกอบไปด้วยผู้แทนจากส่วนราชการ ผู้แทนจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
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ผู้ทรงคุณวุฒิ นัน ควรเปิดโอกาสให้เพ่ิมจำนวนตัวแทนจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน แทนท่ี 

ผู้แทนจากส่วนราชการ โดยเฉพาะตัวแทนจากกระทรวงมหาดไทย เน่ืองจากคณะกรรมการ 
พนักงานส่วนท้องถ่ิน ควรเปิดโอกาสให้ตัวแทนจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเข้ามาทำหน้าท่ีใน 
ส่วนนี เพราะเป็นเร่ืองเก่ียวกับท้องถ่ินโดยตรง และคณะกรรมการจะได้ไม่ถูกครอบงำทางความคิด 

จากข้าราชการกระทรวงมหาดไทย และปีจจุบันท้องถ่ินมีความเป็นอิสระจากกระทรวงมหาดไทย 
แล้ว จึงควรลดบทบาทตัวแทนจากกระทรวงมหาดไทยลง โดยในส่วนของอำนาจหน้าท่ีของ 
คณะกรรมการ บัน จำเป็นต้องทำการศึกษาและวิจัยเพ่ิมเติม เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการ 
ทำงานมากย่ิงข้ึน

4.4 แนวทางการแก้ปัญหาการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถิ่น

แนวทางการแก้ปีญหาการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถ่ิน มี 3 ประการ ประกอบด้วย 
การกำหนดระยะเวลาขันต่ําในการทำงาน การกำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัคร และการยืมตัว
พนักงานส่วนท้องถ่ินระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ดังรายละเอียดต่อไปน้ี

4.4.1 การกำหนดระยะเวลาขั้นตํ่าในการทำงาน

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นว่า ควรมีการกำหนดระยะเวลา1ข้ันต่ํา1ในการ 
ดำรงตำแหน่ง ยกเว้นกลุ่มพนักงานส่วนท้องถ่ินจำนวนหน่ึงไม่ต้องการให้มิการจำกัดระยะเวลา
เน่ืองจากมองว่าเป็นการจำกัดสิทธิของพนักงาน และหากคนไม่พอใจในการทำงานแล้ว ผลงานก็ 
ย่อมไม,ดีตามไปด้วย

การกำหนดระยะเวลา1ขันตํ่า1ในการทำงาน นั้น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คิดว่า 

พนักงานควรทำงานกับองค์การที่บรรจุ เพราะมองว่าเป็นการให้โอกาสในการเริ่มงานแล้ว พนักงาน 

ควรเข้ามาทำงานในเวลาหนึ่ง เพื่อการเรียนรู้งานและทำประโยชน์แก่องค์การ และการโอนย้าย

บ่อย ๆ  ทำให้งานขาดความต่อเนื่อง และมองว่า การกำหนดระยะเวลาขั้นตํ่ามีข้อดี คือ พนักงานจะ 

ไม่ได้อาศัยองค์การเพื่อบรรจุ แต่ก็มีข้อเสียท่ีว่า หากพนักงานทำงานแล้วไม่มีความสุข การโอนย้าย 

จะทำไม่ได้ ดังนั้นควรมีข้อยกเว้นในกรณีพิเศษให้สามารถโอนย้ายได้ก่อนครบระยะเวลาที่กำหนด 

เช่น การย้ายเร่งด่วน การย้ายติดตามคู่สมรส

ระยะเวลาข้ันต่ําในการทำงาน กลุ่มตัวอย่างได้เสนอระยะเวลาข้ันต่ําต้ังแต่ช่วงการ 
ทดลองปฏิบัติราชการ (6 เดือน) 1 ปี 2 ปี และ 4 ปี และในส่วนของข้อมูลจากการตอบ 
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 44.80 ต้องการให้พนักงานส่วนท้องถ่ินต้องผ่านการทดลอง
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ปฏิบัติราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีเร่ิมบรรจุก่อน จึงจะทำการขอโอนย้ายได้ โดย
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินบางแห่งมีการกำหนดระยะเวลาข้ันต่ําในการทำงาน เช่น เทศบาลนคร 
นนทบุรีมีการให้พนักงานเซ็นสัญญาว่าจะทำงานท่ีองค์การ 4 ปี จึงจะขอโอนย้ายได้ หรือ องค์การ 
บริหารส่วนตำบลไทรน้อย ให้พนักงานส่วนท้องถ่ินเซ็นเอกสารไว้ 2 ใบ คือ เอกสารจะทำงานท่ี 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามระยะเวลาท่ีกำหนด 1 ปี 1 ฉบับ และเอกสารใบลาออกของ 
พนักงาน 1 ฉบับ หากจะขอโอนย้ายก่อนระยะเวลาท่ีกำหนด ซ่ึงเป็นการกระทำท่ีไม่ถูกต้องตาม 

กฎหมาย

การกำหนดระยะเวลาข้ันต่ําในการทำงานน้ัน ผู้วิจัยคิดว่ามีความจำเป็นอย่างย่ิง
เน่ืองจากเป็นหลักประกันในการบรรจุพนักงานให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ว่า พนักงานส่วน 
ท้องถ่ินจะทำงานท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามระยะเวลาข้ันต่ําท่ีกำหนด และองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินจะไม่ต้องคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานขององค์การบ่อย  ๆ ซ่ึงจะทำให้เสีย 
งบประมาณและเวลาในการตำเนินงาน โดยระยะเวลาขันต่ําท่ีเหมาะสมในการทำงาน คือ 1 ปี 

เน่ืองจาก ในช่วง 6 เดือนแรกเป็นการทดลองปฏิบัติราชการ และในช่วง 6 เดือนต่อไปจะเป็น 
ช่วงเวลาท่ีพนักงานจะทำงานและเรียนเงานอย่างเต็มท่ี โดยในช่วง 1 ปี จะเปิดโอกาสให้พนักงาน 
ได้ปรับตัวเข้ากับงาน องค์การ ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน และเม่ือผ่าน 1 ปีไปแล้ว ก็ควรให้สิทธิ 
พนักงานในการตัดสินใจในการทำงานกับองค์การได้

4.4.2 การกำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัคร

การกำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัคร กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเป็นสองแนวทาง คือ 
แนวทางแรก ต้องการให้กำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัคร โดยกลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน เช่ือว่าคนในพืนท่ีย่อมมีความเข้าใจในพืนท่ี และตังใจทำงาน รวมทังจะไม,พะวงกับการขอ 
โอนย้าย กลับภูมิลำเนา ส่วนกลุ่มตัวแทนฯ มีความคิดว่า การได้คนในพืนท่ีทำงาน จะลดปีญหา 
การโอนย้ายได้ในระดับหน่ึง โดยควรกำหนดพ้ืนท่ีเป็นระดับภูมิภาค หรือกำหนดภูมิลำเนาเฉพาะ 
บางตำแหน่งเท่าน้ัน ในขณะท่ีกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ คิดว่า การได้คนในพืนท่ีมาทำงานในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน จะมีโอกาสในการเกิดการทุจริตคอรัปชันลดน้อยลง และคนในพืนท่ีน่าจะมี 
ความตังใจในการทำงานให้แก่พืนท่ีมากกว่าคนต่างพืนท่ี

แนวทางท่ีสอง คือ การไม่กำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัครนัน กลุ่มพนักงานส่วน 
ท้องถ่ินและกลุ่มข้าราชการฯ มองว่า เป็นการจำกัดสิทธิของพนักงานมากเกินไป รวมทังเป็นการ 
กีดกันพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และการกำหนดภูมิลำเนาจะส่งเสริมการเล่นพรรคเล่นพวก 
มากข้ึน ส่วนกลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มองว่า กำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัครเป็น
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การจำกัดสิทธิมนุษยชนมากเกินไป และองค์การไม่ต้องการคนในพื้นที่ เพราะโดยธรรมชาติของ 

คนต่างต้องการความก้าวหน้า หากคนมีความตั้งใจในการทำงาน ไม่ว่าทำงานที่ไหนก็ย่อมประสบ 

ความสำเร็จ และกลุ่มตัวแทนฯ มองว่าขัดกับรัฐธรรมนูญ เป็นการเลือกปฏิบัติ และจำกัดสิทธิของ 

คนในการทำงาน ส่วนกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิมองว่า พื้นที่ประเทศไทยมีขนาดเล็ก ไม่ต้องการให้ความ 

แตกต่างระหว่างพืนที่เหนือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของประเทศ โดยแนวความคิดตังกล่าว

สามารถแสดงไต้ตามตารางที่ 11

ตารางท่ี 11 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อการกำหนดภูมิสำฒาฃองผู้สมัคร

กลุ่มตัวอย่าง การกำหนดภูมิสำเนาของผู้สมัคร

กำหนด ไม่กำหนด

กลุ่มผู้บริหาร อปท. 
(จำนวน 8คน)

- คนในพ้ืนท่ีย่อมมีความเข้าใจในพืนท่ี 
และต้ังใจทำงาน รวมทังจะไม่พะวง 
กับการขอโอนย้าย (จำนวน 2 คน)***

- จำกัดสิทธิมนุษยชนมากเกินไป 
(จำนวน4 คน)

- องค์การไม่ต้องการคนในพืนท่ี เพราะ 
ธรรมชาติของคนต่างต้องการ
ความก้าวหน้า หากคนมีความตังใจใน 
การทำงาน ทำงานท่ีไหนก็ย่อมประสบ 
ความสำเร็จ (จำนวน 2 คน)

กลุ่มพนักงาน 
ส่วนท้องถ่ิน 

(จำนวน 7 คน)

- เป็นการจำกัดสิทธิของพนักงาน 
(จำนวน 7 คน)

- ส่งเสริมการเล่นพรรคเล่นพวกมากฃึน 
(จำนวน 2 คน)

กลุ่มข้าราชการประจำ 
หน่วยงานราชการ 

ส่วนกลาง 
(จำนวน 5 คน)

- เป็นการจำกัดสิทธิของคนในการทำงาน 
(จำนวน 3 คน)

- ขัดกับรัฐธรรมนูญ (จำนวน 2 คน)
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กลุ่มตัวอย่าง การกำหนดภูมิลำเนาของผู้สมัคร

กำหนด ไม่กำหนด

กลุ่มตัวแทนใน 

คณะกรรมการระดับ 

ต่าง ๆ (จำนวน 6 คน)

- คนในพืนที่ย่อมมีความเข้าใจในพื้นที่ 

และต้ังใจทำงาน รวมทั้งจะไม,พะวง 

กับการขอโอนย้าย (จำนวน 3 คน)

- ขัดกับรัฐธรรมนูญ (จำนวน 1 คน)

- เป็นการเลือกปฏิบัติ (จำนวน2 คน)

กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 

(จำนวน 4 คน)

- การได้คนในพื้นที่มาทำงาน จะลดการ 

เกิดการทุจริตคอรัปชัน

(จำนวน 1 คน)

- คนในพื้นที่มีความตั้งใจในการทำงาน 

ให้แก'พ้ืนท่ีมากกว่าคนต่างพ้ืนท่ี 

(จำนวน 3 คน)

- พื้นท่ีประเทศไทยมีฃนาดเล็ก 

ไม่ต้องการให้ความแตกต่างระหว่างพื้นที่ 

เหนือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ 

ประเทศ (จำนวน 1 คน)

หมายเหตุ : *** จำนวนคนใน ( ) หมายถึง จำนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีแสดงความคิดเห็นในประเด็นน้ัน

จากเหตุผลในการโอนย้ายของพนักงาน ส่วนใหญ่ขอโอนย้ายเพ่ือกลับภูมิลำเนา 
เดิมของตนเอง และกลับไปดูแลบิดามารดาน้ัน ผู้วิจัยคิดว่า หากมีการกำหนดภูมิลำเนาของ 
ผู้สมัคร เป็นคุณสมบัติของผู้สมัครในเร่ืองการสอบเข้าทำงาน โดยอาจใช้วิธีการให้คะแนนเพ่ิม 

พิเศษสำหรับคนในท้องถ่ิน ในระดับพืนท่ีจังหวัดหรือภูมิภาค น่าจะทำให้ลดการโอนย้ายลงได้เป็น 
จำนวนมาก เพราะองค์การจะได้คนในพืนท่ี ท่ีมีความรู้ ความสามารถทำงานในองค์การ รวมทัง 
คนเหล่าน้ีจะมีความเข้าใจลักษณะพ้ืนท่ีและประชาชน และจะมีโอกาสในการเกิดรัเญหาทุจริต 
คอรัปชันลดน้อยลง ทำให้การทำงานเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงฃึน

4.4.3 การยืมตัวพนักงานส่วนท้องลิ่นระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

การยืมตัวพนักงานส่วนท้องถ่ินระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กลุ่มตัวอย่าง 
ร้อยละ 84 ต้องการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถยืมตัวพนักงานส่วนท้องถ่ินระหว่างกัน 
ได้ โดยได้เสนอแนะระยะเวลาการยืมตัว ตังแต่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 และ 12 เดือน ซ่ึงส่วนใหญ่เห็นว่า 
ระยะเวลา 6 เดือนเป็นระยะเวลาท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการยืมตัว โดยในการขอยืมตัวพนักงานส่วน 
ท้องถ่ินไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถ่ินควรเป็นผู้ดำเนินการขอยืมตัวพนักงานส่วนท้องถ่ิน
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ผู้วิจัย คิดว่า การยืมตัวพนักงานส่วนท้องถ่ิน จะทำให้เกิดการถ่ายทอดความรู้และ 
ประสบการณ์ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้ เน่ืองจาก1ในป็จจุบันองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินมีหลายรูปแบบ และมีพ้ืนท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ดี องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินมีภารกิจหลักท่ีใกล้เคียงกัน ซ่ึงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหลาย  ๆ แห่งก็สามารถบริหาร 
จัดการ และจัดทำโครงการต่าง  ๆ เพ่ือพัฒนาท้องถ่ินจนประสบความสำเร็จได้ แต่องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินบางแห่งยังเพ่ิงอยู่ในช่วงเร่ิมทำ ดังน้ัน หากพนักงานส่วนท้องถ่ินท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ได้ถ่ายทอดการทำงานท่ีผ่านมา หรือเป็นท่ีปรึกษาโครงการให้แก่องค์กรปกครองส่วน 
ท้องถ่ินท่ีต้องการความรู้เหล่านัน จะทำให้การพัฒนาท้องถ่ินเกิดประโยชน์อย่างย่ิง อีกท้ังสามารถ 
ลดการโอนย้ายของพนักงานส่วนท้องถ่ินท่ีมีความสามารถไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนได้ 
อีกด้วย โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีต้องการยืมตัวพนักงานส่วนท้องถ่ินเหล่าน้ีไปปฏิบัติงาน 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของตนเอง ควรจะมีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจาก
เงินเดือนท่ีพนักงานส่วนท้องถ่ินจะได้รับให้ด้วย โดยระยะเวลาในการยืมตัว ควรคำนึงถึงความ
เหมาะสมของงานท่ีทำ แต่ไม่ควรเกินครังละ 6 เดือน เพราะพนักงานส่วนท้องถ่ินต้องปฏิบัติงาน 
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีตนเองทำงานอยู่เป็นหลักมากกว่าการไปช่วยเหลือองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินแห่งอ่ืน แต่หากงานยังไม,เสร็จเรียบร้อย ก็อาจทำเร่ืองขอยืมตัวคร้ังต่อไปก็ได้ โดย 
พิจารณาตามความเหมาะสม

4.5 ความจำเป็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการมีระบบการโอนย้าย

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความต้องการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบการ 

โอนย้าย และสามารถโอนย้ายได้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท ุกประเภท และครอบคลุมพื้นที่ 

ท ั่วประเทศ โดยสามารถโอนย้ายได้ตามความสมัครใจของพนักงาน หากองค ์กรปกครองส ่วน 

ท้องถิ่นม ีตำแหน่งว่าง และพนักงาน ม ีค ุณสมบ ัต ิเหมาะสมก ับตำแหน่งน ั้น โดยหากเป็นการ 

โอนย้ายกรณีปกติ ต้องการให้พนักงานเป็นผู้เร ิ่มต้นในกระบวนการโอนย้าย แต่หากเป็นกรณีถูก 

สอบสวนทางวินัย ต้องการให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้สั่งย้าย จากแนวความคิด 

ของกลุ่มตัวอย่าง ทำให้มองเห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมองมิต ิผลประโยชน์ส่วนบุคคลเพียงด้านเดียว 

เน ื่องจากไม ่ได ้ม ีการคำน ึงถ ึงองค ์การ ท ี่จะต ้องม ีค ่าใช ้จ ่ายในการทำงาน การบร ิหารจ ัดการ 

งบประมาณ รวมทังทรัพยากรบุคคล ซ ึ่งตามกฎหมายนันองค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ่นสามารถ 

บริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ได ้โดยอ ิสระ อ ีกท ั้งหล ักการบริหารงานบ ุคคลนั้นจำเป ็นต ้อง 

คำนึงถึงสองหลักการ คือ หลักความอยู่รอดขององค์การ และหลักการให้ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

ตอบแทนคนทำงานในองค์การ ดังนั้นการมองระบบการโอนย้ายจึงตองให้ความสำคัญกับทังสอง 

หลักการอย่างเท่าเทียมกัน
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การมีระบบการโอนย้าย ที่ได้วางหลักการไว้สามหลักการ คือ หลักความสมัครใจ 

หลักความยินยอม และหลักความเห็นชอบ มีป็ญหาในด้านการนำระบบคุณธรรมมาใช้ โดยเฉพาะ 

ในหลักความยินยอมนัน พนักงานส่วนท้องถิ่นมองว่าไม่มีความจำเป็นต้องมี เนื่องจากไม่ต้องการ 

ให้ผู้บริหารเป็นผู้ออกคำสั่งในการโอนย้าย และเกรงกลัวการใช้อำนาจกลั่นแกล้งพนักงาน ในกรณี 

ท ี่ไม ่สามารถทำงานด ้วยก ันได ้ แต ่ในความเป ็นจร ิงแล ้ว การให ้อำนาจแก ่ผ ู้บร ิหารในการ 

บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท ้องถิ่นเป ็นสิ่งท ี่ถ ูกต ้องและเหมาะสม เนื่องจากผู้บริหารมา 

จากการเล ือกตังของประชาชนในท้องถ ิ่น ด ังน ันผ ู้บร ิหารย ่อมม ีสิทธิในการบริหารองค ์การให ้ 

สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นที่ไต้

โดยสรุป ผู้วิจัยมองว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่มีความจำเป็นต้องมี 

หลักเกณฑ์ วิธีการ และขันตอนการโอนย้าย เน่ืองจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละแห่งต่าง 
มีความเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย อีกท้ัง มีอำนาจในการบริหารงานบุคคลได้โดยอิสระ ตาม 
มาตรา 284 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 และ'ในป็จจุบัน พนักงานส่วน 
ท้องถ่ินใช้ระบบการโอนย้ายท่ีมีอยู่เป็นช่องทางในการไปดำรงตำแหน่งในองค์การท่ีตนเองต้องการ 
โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดเล็ก จะถูกพนักงานส่วนท้องถ่ินใช้เป็นทางผ่านใน 

การโอนย้ายไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่ นอกจากน้ีแล้วอัตราการโอนย้ายใน 

ป็จจุบันได้ส่งผลกระทบต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ขนาดกลางและขนาดเล็ก ท่ีเม่ือนำอัตราการโอนย้ายมาเปรียบเทียบกับจำนวนพนักงานส่วน 
ท้องถ่ินท่ีมีในองค์การ จะพบว่าอัตราการโอนย้ายขององค์การอยู่ในระดับสูง และส่งผลให้องค์กร 
ปกครองส่วนท้องถ่ินต้องเสียเวลาและงบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานส่วนท้องถ่ิน 
เพ่ือบรรจุใหม่ อีกท้ังการมีอัตราโอนย้ายสูง จะทำให้ผู้บริหารไม่สนใจในการจัดสรรงบประมาณ 

เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถของพนักงานส่วนท้องถ่ินอีกด้วย ดังนันองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินจึงไม่จำเป็นต้องมีหลักเกณฑ์ วิธีการ และข้ันตอนการโอนย้าย และการไม่มีหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และข้ันตอนการโอนย้าย จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาพนักงานในองค์การอีกด้วย 
เน่ืองจากพนักงานจำเป็นต้องต้ังใจและขยันทำงาน ดำเนินการตามนโยบายของผู้บริหารองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถ่ินเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในพืนท่ี และทำให้องค์การ 
สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้เหมาะสมกับสภาพท้องถ่ินและเงินงบประมาณ 
ขององค์การอีกด้วย
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