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   ระบบอุปถัมภ์ในองค์กรการปกครองส่วนท้องถิ่น 
      Patronage in Local Government Organizations
     ชฎาภรณ์    สินธุวงศานนท์*
บทคัดย่อ       
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มผีลตอ่การ
บริหารงานบุคคลด้านต่างๆ 5 ด้านคือด้านการสรรหา การเลือนระดับ การเลื่อนขั้น
เงินเดือน การโอน(ย้าย) และการประเมินผลการปฏิบัติ เป็นการศึกษาวิจัยในเชิง
ปริมาณ (Quantitative  Research)  โดยใช้วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey  Research)  
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 238 
คนที่ได้จากสูตร Taro  Yamane   โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นพนักงาน
ส่วนต าบล   ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขต
อ าเภอเมืองนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสมีา จ านวน 588 คน  ผลการวิจัยพบว่า
อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มผีลตอ่การบริหารงานบุคคลด้านสรรหาบุคลากรอยู่ใน
เกณฑ์ปานกลาง ระดับค่าเฉลี่ย )( = 3.05  อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ทีม่ีผลต่อการ

บริหารงานบุคคลด้านการเลื่อนระดับมีระดับค่าเฉลี่ย )( =  2.54   ซึ่งอยู่ในเกณฑ์
ปานกลางค่อนน้อย อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มผีลต่อการบริหารงานบุคคลดา้นการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนมรีะดับค่าเฉลี่ย )( =  2.50   ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลางค่อนน้อย
 อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มผีลตอ่การบริหารงานบุคคลด้านการโอน(ย้าย)
มีระดบัค่าเฉลี่ย )( =3.15  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลางค่อนมาก  อิทธิพลของระบบ 
อุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบคุคลด้านการประเมินผลการปฏบิตัิงาน มีระดบั
ค่าเฉลี่ย )( = 2.64  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลางค่อนน้อย 

ค าส าคัญ : ระบบอุปถัมภ์  การบริหารงานบุคคล 

* นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ  องค์การบริหารส่วนต าบลสีมุม  อ าเภอเมือง  จังหวัดนครราชสีมา 
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Abstract       
 The purpose of this research was to study the influence of 
patronage system in the process of personnel management in local 
government organizations. Five aspects were taken into consideration 
for the study, i.e. recruitment, promotion, payroll raising, transference 
and performance evaluation. This was a quantitative research which 
survey research methods had been employed and using questionnaire 
as an instrument of data collection. Sample of 238 people out of 588 
Tambon officials, regular employees and payroll employees were 
selected by utilized Taro Yamane’s sampling techniques. The research 
found that the influence of patronage system in the process of 
personnel management concerning recruitment was moderate, )( = 
3.05. The influence of patronage system in the process of personnel 
management concerning promotion was slightly moderate, )( = 2.54. 
The influence of patronage system in the process of personnel 
management concerning payroll raising was slightly moderate, )( = 
2.50. The influence of patronage system in the process of personnel 
management concerning transference was moderately high, )( = 
3.15. And the influence of patronage system in the process of 
personnel management concerning performance evaluation was slightly 
moderate, )( = 2.64.       

Keywords: patronage system, personnel management  
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บทน า 

องค์การบริหารส่วนต าบล  ถือเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประเภท
หนึ่ง ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไข
เพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบล ทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม  ตามมาตรา 66  , 67 และมาตรา 68  โดยจัดให้มี
และบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  รักษาความสะอาดของถนน  ทางน้ า  ทางเดิน 
และที่สาธารณะ  รวมทั้ง  ก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ  
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  ส่งเสริมการศึกษา และวัฒนธรรม  ส่งเสริมการ
พัฒนา สตรี เด็ก เยาวชน  ผู้สูงอายุและผู้พิการ  คุ้มครองดูแลและบ ารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น และตามภารกิจอื่น ๆ ตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 เพื่อให้การบริการสาธารณะแก่ประชาชนในพื้นที่ได้อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 
โดยมีความเป็นอิสระตามความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น ในการก าหนด
นโยบายการปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลัง และมี
อ านาจหน้าที่ของตนเอง ภายใต้กรอบอ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด คือ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  

ความเป็นอิสระในการบริหารงานดังกล่าวขององค์การบริหารส่วนต าบล  
เป็นสาเหตุให้ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล  ต้องมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
จากประชาชนในท้องถิ่นนั้น  จากการสังเกตการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล หลายแห่งในเขตจังหวัดนครราชสีมา   ปรากฏว่า  องค์การบริหารส่วน
ต าบล ได้บริหารงานตามระบบคุณธรรม ที่มีอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ เข้ามา
แทรกแซง   โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล   โดยเริ่ม
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ตั้งแต่การจัดท าแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล จะต้องก าหนดภายใต้
กรอบนโยบายบริหารงานของผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งในบางครั้งก็มีการก าหนดต าแหน่ง
ต่าง ๆ ภายในองค์กร เพื่อรับโอน ย้าย หรือ บรรจุและแต่งตั้งบุคคลที่เป็นกลุ่มของผู้
บริหารงานให้มาด ารงต าแหน่งภายในองค์กร    การเรียกรับเงินเพื่อแลกกับการบรรจุ
และแต่งตั้ง  การเรียกรับเงินกรณีโอน(ย้าย) และกรณีอื่น ๆ  ซึ่งส่งผลกระทบท าให้
แผนอัตราก าลังขององค์กรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ไม่เป็นไปตามความจ าเป็นและ
เหมาะสมตามหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคล  ส าหรับกระบวนการสรรหาบุคลากร
มาด ารงต าแหน่งว่างภายในองค์กร   เช่น  สอบคัดเลือกเปลี่ยนสายงานพนักงานส่วน
ต าบลจากผู้บริหารต่างสายงาน หรือสายผู้ปฏิบัติเป็นสายผู้บริหาร    การคัดเลือก
พนักงานส่วนต าบล  การเลื่อนระดับพนักงานส่วนต าบล  การสรรหาและเลือกสรร
พนักงานจ้าง   สอบบรรจุและแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบลในต าแหน่งต่าง ๆ   เป็นการ
ด าเนินการสรรหาบุคคลตามแนวนโยบายของผู้บริหารที่มีการสนับสนุนให้บุคคล
ภายในหรือภายนอกองค์กรได้มาด ารงต าแหน่งที่ว่างนั้น ๆ รวมทั้ง  ในการพิจารณา
ความดีความชอบเพื่อเลื่อนค่าตอบแทนหรือเลื่อนขั้นเงินเดือน ของบุคลากรภายใน
องค์กรผู้บริหารส่วนใหญ่จะให้การสนับสนุนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีแนวความคิด
เป็นในทิศทางเดียวกับผู้บริหารหรือสามารถปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหารได้ให้
ได้รับการพิจารณาความดีความชอบอยู่ในเกณฑ์พิเศษก่อน ส่วนบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
อื่นจะได้รับการพิจารณาความดีความชอบอยู่ในเกณฑ์ปกติ   หรือแม้กระทั่ง การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานจ้าง เพื่อใช้ประกอบการต่อสัญญาจ้าง
พนักงานจ้าง ในแต่ละปี ยังมีอิทธิพลของระบบคุณธรรมที่มีระบบอุปถัมภ์แอบแฝง   
จนในบางครั้ง  เป็นการท าลายขวัญและก าลังใจในการท างานของผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ดีขององค์กรไม่ให้ได้รับความก้าวหน้าตามหลักเกณฑ์ที่ควรจะ
เป็น   
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การบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ที่มีระบบอุปถัมภ์เข้า
มาเกี่ยวข้อง  เช่น  บางครั้งบุคคลที่ไม่ปฏิบัติตามนโยบายตามที่ผู้บริหารก าหนดจะถูก
สถานการณ์แวดล้อมในองค์กรจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้และขอโอนย้ายหรือไป
ช่วยราชการที่ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด ซึ่งส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลมากมาย  ท้ังในด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสู่เป้าหมายขององค์กร  ท าให้ขาดขวัญและก าลังใจส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ภายในองค์กร   เกิดความเฉื่อยชา  ไม่อยากท างาน  ไม่ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน เกิดการเมืองในองค์กร จนบางครั้งเกิดการต่อต้านท างานไปตามบทบาท
หน้าท่ีของตนเองได้รับเท่านั้น  โดยไม่ใส่ใจการให้บริการแก่ประชาชนผู้มารับบริการ 
อาจส่งผลให้ประชาชนไม่ได้รับความสะดวกต้องมาติดต่องานหลายครั้ง  กว่าจะ
ประสบความส าเร็จ ตามที่ต้องการ   ทั้งนี้  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ที่เป็น
หน่วยงานให้ค าแนะน า ตรวจสอบ ติดตามการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลที่ผ่านมา พยายามที่จะปรับเปลี่ยนแก้ไขให้การบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลให้เป็นระบบคุณธรรม ทั้งมีวางกฎเกณฑ์และนโยบายต่าง ๆ 
มากมาย เช่น หลักเกณฑ์การบรรจุและแต่งตั้ง และการสอบคัดเลือกพนักงานส่วน
ต าบล แต่ก็ยังมีอ านาจจากฝ่ายอื่นเข้ามาครอบง าและมีอิทธิพลต่อการบริหารงาน
บุคคลเรื่อยมา 

จึงถือว่า  มีอึกหนึง่มุมมองของชีวิตราชการท้องถิ่น ในการพยายามต่อสู้ดิ้น
รนขวานขวยท าทุกวิถีทางเพื่อน าความเจริญมาสู่ตน  ค าว่า  “ระบบอุปถัมภ์ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล” จึงเกิดขึ้น  อมรา พงศาพิชญ์และปรีชา คุวินทร์พันธุ์ 
(2545) กล่าวว่า ระบบอุปถัมภ์  เป็นระบบแห่งความสัมพันธ์ระหว่างผู้อุปถัมภ์และผู้
อยู่ใต้การอุปถัมภ์หรือผู้รับอุปถัมภ์ที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ใกล้ชิดหรือเกิดจาก
ความสัมพันธ์ในเชิงแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ โดยผู้อุปถัมภ์และผู้รับการอุปถัมภ์จะมี
ฐานะไม่เท่าเทียบกัน  ซึ่งระบบดังกล่าวเป็นระบบที่มีอยู่ทั่วไปในการบริหารองค์กร
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ต่าง ๆ ของสังคมไทย ถ้าผู้บริหารสามารถน าระบบอุปถัมภ์มาใช้ในการบริหารได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมในการบริหารงานองค์กร ก็จะช่วยให้นโยบายการบริหารงาน
ของผู้บริหาร สามารถด าเนินงานไปได้อย่างรวดเร็ว เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวกยิ่งข้ึน 
ตรงตามเป้าหมายที่ผู้บริหารก าหนด แต่ในทิศทางตรงกันข้ามถ้าผู้บริหารน าระบบ
อุปถัมภ์มาใช้ไม่ถูกต้องและเหมาะสมก็จะท าให้นโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร 
เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากความไม่เข้าใจในนโยบายในการ
บริหารงานของผู้บริหารงานได้เช่นเดียวกัน 
 ดังนั้น ผู้วิจัยซึ่งเป็นพนักงานส่วนต าบล ในต าแหน่ง นักทรัพยากรบคุคล 
สังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลสมีุม  อ าเภอเมือง  จังหวัดนครราชสีมา  ได้
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล  จึงมีความสนใจต่อการศึกษาระบบอุปถัมภ์
ในองค์การบริหารส่วนต าบล กรณ ีการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครราชสมีา จังหวัดนครราชสีมา   โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้  
จะสามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุง  แก้ไขระบบการบริหารงาน
บุคคลและการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคลากรในองค์การให้มปีระสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนส์ูงสุด เพราะหากมีการปรับปรุงเกิดขึ้น ย่อมจะส่งผลต่อขวัญและก าลังใจต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบลใหส้ามารถ 
ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผดิชอบ  ซื่อสัตย์  สุจริต  พร้อมจะอุทิศตนให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและประเทศชาติให้เจริญกา้วหน้าต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา      
 1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการสรรหาบุคลากร 
 2.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการเลื่อนระดับของ
บุคลากร 
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3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการเลื่อนขั้นเงินเดอืนของ
บุคลากร 

4.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการโอน(ย้าย)ของบุคลากร  
5.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคคลากร   
 

กรอบแนวความคิด 
   ตัวแปรต้น/ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม(Dependent  Variables)   
 (Independent  Variable)         

 
 
 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative  Research)  โดยใช้
วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey  Research)  โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นพนักงานส่วน
ต าบล   ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 11 แห่ง  
ในเขตอ าเภอเมือง  จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 588 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 238  
คน ที่ได้จากการค านวณโดยใช้สูตร Taro  Yamane  ส่วนวิธีการในการสุ่มตัวอย่าง 
ใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้  การก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นสัดส่วน  โดยพิจารณาจากจ านวนประชากร  เพื่อให้ได้ข้อมูลมีลักษณะ

การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

อิทธิพลของระบบอุปถมัภ์  
1. การสรรหา 
2. การเลื่อนระดับ 
3. การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
4. การโอน(ย้าย) 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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กระจาย  ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากร  โดยท าการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  โดยใช้
องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง อย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้
สูตร ดังนี้ 

จ านวนตัวอย่าง  =   จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนพนักงานในแต่ละอบต. 
        จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
 จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของ บุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครราชสมีา จ านวน  11  แห่ง 
รายละเอียดตามตาราง 

ตาราง  1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ที ่
องค์การบริหารส่วนต าบล 

อ าเภอเมือง  จังหวัดนครราชสีมา 
จ านวนพนกังาน 

(คน) 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง(คน) 

1 องค์การบริหารส่วนต าบลสีมุม 35 14 
2 องค์การบริหารส่วนต าบลพลกรัง 28 11 
3 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบวัศาลา 94 38 
4 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองจะบก 62 25 
5 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองระเวียง 65 26 
6 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทุ่ม 56 23 
7 องค์การบริหารส่วนต าบลจอหอ 61 25 
8 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเกาะ 66 27 
9 องค์การบริหารส่วนต าบลพะเนา 23 9 
10 องค์การบริหารส่วนต าบลหมื่นไวย 56 23 
11 องค์การบริหารส่วนต าบลมะเริง 42 17 
 รวม 588 238 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี ้
1. ตัวแปรอิสระ (Independent  Variables) คือ อิทธิพลของ

ระบบอุปถัมภ์   
2. ตัวแปรตาม (Dependent  Variables)  คือ  การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย การสรรหา การเลื่อนระดับ  การ
เลื่อนขั้นเงินเดือน  การโอน(ย้าย)  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย     
 คณะผู้วิจัยใช้สถิตเิชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  ใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ในการอธิบายเกี่ยวกับ
ประเด็นที่ศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการวิจัย ตามรายละเอียดต่อไปนี้  1.  
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี่ (frequency) และ
ค่าร้อยละ (percentage) 2. ข้อมูลเกี่ยวกับ การประเมินความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบประเมินที่มีต่ออิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ 
วิเคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย 

)(  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  ซ่ึงการวิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้ คา่เฉลี่ย 

)(  แปลความหมาย โดยยึดเกณฑ์  ดงันี ้   

 ค่าเฉลี่ย )( ตั้งแต่  4.51 – 5.00  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  มากที่สุด

 ค่าเฉลี่ย )( ตั้งแต่  3.51 – 4.50  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  มาก

 ค่าเฉลี่ย )( ตั้งแต่  2.51 – 3.50  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  ปานกลาง

 ค่าเฉลี่ย )( ตั้งแต่  1.51 – 2.50  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  น้อย   

 ค่าเฉลี่ย )( ตั้งแต่  1.00 – 1.50  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์  น้อยที่สุด 
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

ผลการวิจัย 
 ในการศึกษาระบบอุปถัมภ์ในองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษากรณอีงค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมอืงนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา  เป็น
การศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ในด้านการสรรหา
บุคคล  การเลื่อนระดับ การเลือ่นขั้นเงินเดือน/ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน การโอน(ย้าย) 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 238  คน  

1. สรุปข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 238  คน เป็นพนักงานส่วนต าบล  จ านวน  137  คน  

คิดเป็นร้อยละ 57.6  ลูกจ้างประจ า  จ านวน  18  คน  คิดเป็นร้อยละ  7.6  

พนักงานจ้าง  จ านวน  83  คน  คิดเป็นร้อยละ  34.9   เพศชาย   จ านวน  76  

คน  คิดเป็นร้อยละ  31.9  เพศหญิง  จ านวน  162  คน  คิดเป็นร้อยละ  68.1   

อายตุ่ ากว่า  30  ปี  จ านวน  33  คน  คิดเป็นร้อยละ  13.9  อายุระหว่าง  30-39  ปี  

จ านวน  123  คน  คิดเป็นร้อยละ  51.7  อายุระหว่าง  40-49  ปี  จ านวน  73  คน  

คิดเป็นร้อยละ  30.7  อายุระหว่าง  50-59  ปี  จ านวน  9  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.8   

ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างแยกเป็น ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  มี

จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 ระดับปริญญาตรี จ านวน 151  คน  คิดเป็นร้อย

ละ 63.4 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ  10.5 ประสบการณ์

ท างาน 1-4 ปี  จ านวน  51  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.4  ประสบการณ์ท างาน 5-8 ปี  

จ านวน  64  คน คิดเป็นร้อยละ  26.9  ประสบการณ์ท างาน 9-12 ปี  จ านวน  99 

คน  คิดเป็นร้อยละ  41.6  ประสบการณ์ท างาน 13 ปีขึ้นไป  จ านวน  24 คน  คิด

เป็นร้อยละ  10.1 
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 2. ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่ออิทธิพลของระบบอุปถมัภ์ทีม่ีผลต่อการ
บริหารงานบุคคลในองค์การบริหาร ส่วนต าบลด้านต่างๆ  

พบว่า อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ในการสรรหา 

อยู่ในระดับค่าเฉลี่ย )( = 3.05 และการโอน(ย้าย) อยู่ในระดับค่าเฉลี่ย )( = 3.01 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล อยู่ในระดับ

ค่าเฉลี่ย )(  = 2.55 แสดงว่าระบบอุปถัมภ์มี อิทธิพลต่อการสรรหา การโอน(ย้าย) 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับปาน
กลาง 

ส่วน อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ทีม่ีผลต่อการบริหารงานบุคคลในการเลื่อน

ระดับอยู่ในระดับคา่เฉลีย่ )( = 2.45 และการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยู่ในระดับ

ค่าเฉลี่ย )( = 2.41 แสดงว่าระบบอปุถัมภ์มีอิทธิพลต่อการเลื่อนระดับและการ

เลื่อนขั้นเงินเดือนขององค์การบรหิารส่วนต าบลอยู่ในระดับน้อย 
 

การอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยมีประเด็นที่น ามาอภิปรายตามวัตถุประสงคร์ายข้อ ดังตอ่ไปนี ้

 1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลด้าน
สรรหาบุคลากร 

    พบว่า อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์มีผลต่อการบริหารงานบุคคลด้านการ
สรรหาอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5  ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ  35.3    
ระดับปานกลางคิดเป็นร้อยละ 31.5  ระดับน้อยคิดเป็นร้อยละ  16.4   ระดับน้อย
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 11.8   ระดับค่าเฉลี่ย )( = 3.05  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง จึง
อาจมองได้ว่าระบบอุปถัมภ์จะเป็นอุปสรรคที่ส าคัญต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่ง วิจิตร  
ศรีสะอ้านและอวยชัย ชะบา(2538) ได้ให้ทัศนะไว้ว่าการบริหารงานบุคคลนั้นมี
ขอบข่ายกว้างขวางครอบคลุม ตั้งแต่การแสวงหา และการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่
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หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติ งาน ด้วยการบริหารงานบุคคล เป็น
กระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่  ตั้งแต่การวางนโยบาย  การก าหนดแผนและ
ความต้องการบุคลากร  การสรรหาและเลือกสรร  การพัฒนา  การก าหนดสวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนต าแหน่ง  การโอน
(ย้าย) และการพ้นจากการปฏิบัติงานหน้าที่ของบุคลากร เป้าหมายส าคัญของการ
บริหารงานบุคคล คือ  การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมตาม
ความต้องการของหน่วยงาน  โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด  ธ ารงรักษาและพัฒนาให้ผู้
ที่มีความรู้ความสามารถ  พึงพอใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับหน่วยงานนานที่สุดเท่าที่
หน่วยงานต้องการ  ทั้งนี้  เพื่อให้หน่วยงาน สามารถกระท าภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามความมุ่งหมายของหน่วยงานการบริหารงานบุคคล 
จึงมีภารกิจที่ส าคัญ คือ  การสรรหา  การธ ารงรักษา และการพัฒนาบุคลกร เพื่อให้
หน่วยงานสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ความต้องการเข้ามาปฏิบัติงานได้
เพียงพอ ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ เพิ่มพูนสมรรถนะการท างานของบุคลากรควบคู่
กันไป  เสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน  สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สิทธิ
ประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน  จะได้อุทิศตนให้กับหน่วยงานได้เต็มที่  รวมทั้งมีความภาคภูมิและผูกพันกับ
หน่วยงานของการบริหารงานบุคคล  และ สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ (2549)  ได้สรุป
ความหมายของการสรรหาว่า  การสรรหา ได้แก่  กระบวนการ  วิธีปฏิบัติงาน และ
กิจกรรมที่องค์การค้นหาและดึงดูดให้คนที่มีศักยภาพเกิดความต้องการที่จะเข้ามา
ท างานกับองค์กร  โดยทั่วไป  คนท่ีจะเข้ามาท างานในองค์การ  ควรต้องมีคุณลักษณะ
ที่จ าเป็น  4 ด้าน ซึ่งมีชื่อย่อภาษาอังกฤษว่า  KASAO ได้แก่ 

 (1) K-knowledge  ความรู้  คือ สิ่งที่บุคคลจ าเป็นต้องรู้ เพื่อเป็น
พื้นฐานในการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ เช่น  ต าแหน่งพนักงานบัญชีต้องการผู้ที่จบ
การศึกษาระดับ ปวช. หรือปรญิญาตรี ด้านการบัญชี 

 (2) S-Skills คือ ทักษะหรือความช านาญ  คือ  สิ่งที่บุคลากรควร
รู้ว่าจะต้องท าอย่างไร เป็นสิ่งที่บุคคลพึงต้องใช้ในการท างานนั้น ๆ เช่น  พนักงาน
พิมพ์ดีด จะต้องมีทักษะในการพิมพ์ไม่น้อยกว่า 25 ค าต่อนาที 
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 (3) A-ability ความสามารถ คือ ความสามารถของบุคคลในการ
กระท าบางสิ่งหรือเรียนรู้ที่จะกระท าบางสิ่ง ซึ่งความสามารถนี้ต้องเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน  เช่น  ช่างเครื่องตามโรงงานต้องสามารถซ่อมเครื่องจกัรได้ 

 (4)  O-other  personal  characteristics  คุณลักษณะ หรือ
ความสามารถพิเศษอื่นๆ ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับงานหรือไม่เกี่ยวข้องกบังานก็ได ้

  ซึ่งระบบอุปถัมภ์จึงเป็นอุปสรรคต่อการสรรหาบุคลากรที่มีความรู ้ ทักษะ 
ความสามารถและคณุสมบัติพิเศษอื่นๆที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างแท้จริง
ได ้

       
   2.เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลด้าน
การเลื่อนระดับ                        
     พบว่า อิทธิพลทางการเมืองระบบอุปถัมภ ์ มีผลต่อการเลื่อนระดับใน
องค์การบริหารส่วนต าบลระดับมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.7  ระดบัมาก  คิดเป็นร้อย
ละ  18.1   ระดับปานกลาง  คดิเป็นร้อยละ 29  ระดับน้อย  คิดเป็นร้อยละ  35.3   
ระดับน้อยท่ีสุด คดิเป็นร้อยละ 16  ระดับค่าเฉลี่ย )( = 2.54   ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปาน
กลางค่อนน้อย  สอดคล้องกับข้อสังเกตุของธีรยุทธ  บุญมี (2532) ที่ได้ให้ข้อสงเกตุว่า
...จะเห็นว่าความสมัพันธ์แบบอุปถัมภ์ในลักษณะความสัมพันธ์แบบตวัต่อตัวมีใน
สังคมไทยมาช้านาน  ระบบอุปถัมภ์ในลักษณะนี้ จะท าให้ผู้อุปถัมภ์กับผู้รับอุปถมัภ์มี
ความผูกพันกันมากขึ้น  ความสมัพันธ์ในลักษณะแบบตัวต่อตัวนั้น  ผู้อุปถัมภ์จะมี
ความรูส้ึกว่าผู้ถูกอุปถัมภเ์ป็นลูกนอ้งหรือบริวารที่ตัวเองจะต้องดูแลมากกว่าท่ีจะใช้
เป็นเครื่องมือรับใช้อย่างเดียว  เช่น  อดีตสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรท่านหนึ่ง ตอนท่ี
ตนเองมีอ านาจในทางการเมือง อาจช่วยเหลือพวกพ้องของท่านไว้มาก  เช่น  การ
โยกย้ายข้าราชการต ารวจ , ทหาร ท่านเคยช่วยให้พวกพ้องของท่านได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งท่ีรวดเร็ว หรือย้ายไปรบัต าแหน่งส าคญั ๆ ในหน่วยงานของตน  จากการ
แลกเปลีย่นที่หวังผลประโยชน์แก่กันและกันเท่านั้น  
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3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลดา้น
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

    พบว่า อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ มีผลต่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน ระดับมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.1  ระดับมาก  คิดเป็นร้อยละ 19.3  ระดับปานกลาง  คิดเป็นร้อย
ละ 26.1 ระดับน้อย  คิดเป็นร้อยละ  31.9   ระดับน้อยท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  20.6   
ระดับค่าเฉลี่ย )( = 2.50  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลางค่อนน้อย  ซึ่งสอดรับกับทัศนะ
ของชูศักดิ์  เที่ยงตรง (2519) ที่ว่า การเลื่อนขั้น และการโอน(ย้าย) เป็นเทคนิคของการ
บริหารงานบุคคลที่ส าคัญพอ ๆ กับการสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน  ดังนั้น  จึงจ าเป็นต้อง
มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา  โดยตั้งอยู่บนรากฐานของระบบคุณธรรม เพื่อเสริมสร้าง
ก าลังใจและเป็นแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงาน อย่างเต็มความสามารถด้วยความหวังที่จะ
ได้รับความก้าวหน้าในชีวิตการท างาน 

 
4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลดา้น

การโอน(ย้าย) 
    พบว่า อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์โอน(ย้าย) อยู่ในระดับมากที่สุด  คิด

เป็นร้อยละ 8  ระดับมาก  คิดเป็นร้อยละ  39.1   ระดับปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 
23.1  ระดับน้อย  คิดเป็นร้อยละ  19.7  และ ระดับน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 10.1  
ระดับค่าเฉลี่ย )( = 3.15  ซึ่งอยู่ ในเกณฑ์ปานกลางค่อนสูง การโอน(ย้าย)  
หมายถึง  การเปลี่ยนงานจากต าแหน่งหนึ่งไปยังอีกต าแหน่งที่อยู่ในระดับเดียวกันกับ
งานที่ปฏิบัติอยู่เดิม โดยไม่พ้นหน้าที่ความรับผิดชอบหรือเงินเดือน  ระบบอุปถัมภ์
เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือการโอน(ย้าย)บุคคลโดยใช้เหตุผลทาง
การเมือง หรือความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และ
ความเหมาะสมเป็นหลัก ลักษณะทั่ว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงกันข้าม
กับระบบคุณธรรม ระบบนี้มีช่ือเรียกอีกหลายช่ือ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled 
system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเล่นพวก (Nepotism) หรือระบบคนพิเศษ 
(Favoritism) ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรอย่างยิ่ง 
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5. เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลดา้น
การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     พบว่า อิทธิพลของระบบอุปถัมภ์ต่อการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคคล ระดับมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 5  ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ  20.6 ระดับปาน
กลาง คิดเป็นร้อยละ 31.1  ระดับน้อย คิดเป็นร้อยละ  31.5  และระดับน้อยที่สดุ  

คิดเป็นร้อยละ 14.7  ระดับคา่เฉลีย่ )( = 2.64  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลางค่อนน้อย 

    การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็เพื่อพิจารณาผลตอบแทน  การพิจารณาให้
ความดีความชอบ  โดยใช้ผลงานเป็นหลักในการตัดสินใจของผู้บริหารและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานได้ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากขึ้น  และเป็นการพัฒนาศักยภาพความสามารถของพนักงานอันที่จะ
ส่งผลให้พนักงาน และองค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การและพนักงานเอง และเพื่อบุคคลนั้นเป็นไปในทางที่ไม่ดีกับองค์การ  ผู้บริหารจึง
จ าเป็นต้องแก้ไข  โดยการพยายามก าหนดและหาแนวทางให้มีแผนการพิจารณาเลื่อนขั้น
ไว้อย่างชัดเจน ฉะนั้น ถ้าองค์กรใดมีการเล่นพรรคเล่นพวก ลูกน้องที่ใกล้ชิดมักจะมีผล
การประเมินการปฏิบัติงานดี เด่น ขวัญก าลังใจของบุคลากรทั่วๆไปก็จะสูญสิ้น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะลดลง ส่งผลเสียต่อการพัฒนาองค์กรโดยรวมได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการศึกษาวิจัย เรื่อง ระบบอุปถัมภ์ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล   

1.  ควรใช้เวลาศึกษาให้มากกว่านี้ เพราะจะท าให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน มี
รายละเอียดยิ่งข้ึน เนื่องจาก ข้อมูลบางส่วนควรมีการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ ต้องใช้การ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อให้ได้มุมมองที่ลึกกว่านี้   
2. ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้  ช้ีให้เห็นว่าระบบอุปถัมภ์เข้ามามีอิทธิพลต่อการ
บริหารงานบุคคล ในรูปแบบใดบา้งเท่านั้น  โดยไมไ่ด้ศึกษาผลที่ตามมาว่าหากมรีะบบ
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อุปถัมภ์มากเกินไปในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จะก่อให้ 
เกิดผลกระทบประการใดตามมา  ทั้งผลกระทบต่อหน่วยงานและผลกระทบกับ
ประชาชน  การวิจัยต่อไปจึงควรศกึษาผลที่เกดิขึ้นของระบบอุปถัมภด์ังกล่าวในครั้ง
ต่อไป 
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