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บทคัดยอ 

บทความนี้มุ งวิเคราะหเชิงระบบปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะหและสังเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคล 2) วิเคราะห

ความเชื ่อมโยงดานโครงสรางและกลไกการบริหาร กระบวนการบริหารงานบุคคล และหลัก 

ธรรมาภิบาล เพื ่ออธิบายสาเหตุและความสัมพันธของปญหา 3) อธิบายผลกระทบของปญหาตอ

ประสิทธ ิภาพการดำเนินงานและค ุณภาพการใหบร ิการประชาชน และ 4) เสนอแนวทาง 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น บทความนี้ใชการวิเคราะหและ

สังเคราะหเอกสารทางวิชาการ เอกสารทางราชการ กฎหมาย ระเบียบ และงานวิจัยที่เกี ่ยวของ 

โดยพิจารณาความเชื ่อมโยงของประเด็นดานโครงสราง กระบวนการบริหารงานบุคคล และหลัก 

ธรรมาภิบาล  

ผลการวิเคราะหและสังเคราะหพบวา 1) ปญหาการบริหารงานบุคคลจำแนกได 5 มิติ ไดแก 

ดานโครงสรางและกฎระเบียบ ดานอัตรากำลัง การสรรหาและการจัดบุคลากร ดานความกาวหนา 

การประเมินผลและการพัฒนาบุคลากร ดานระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาลและการใชอำนาจ และดาน

ความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ 2) ปญหาทั้ง 5 มิติเชื่อมโยงและสงผลตอกัน 

โดยสัมพันธกับขอจำกัดดานโครงสรางและกฎระเบียบ ความไมสมดุลระหวางภารกิจกับกำลังคน 

กระบวนการบริหารบุคคล และการใชอำนาจตัดสินใจดานบุคคล 3) ปญหาดังกลาวสงผลตอความ

คลองตัวในการบริหารกำลังคน ความเปนธรรมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ 

การดำเนินงาน และคุณภาพการใหบริการประชาชน และ 4) แนวทางการพัฒนาควรครอบคลุม 
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การปรับปรุงโครงสรางและกฎระเบียบ การวางแผนอัตรากำลังและการสรรหา การพัฒนาสมรรถนะ 

และความกาวหนาของบุคลากร การเสรมิสรางระบบคุณธรรม ความโปรงใสและกลไกตรวจสอบ และ

การสรางสมดุลความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ เพื ่อใหการบริหารกำลังคนมี

ประสิทธิภาพ เปนธรรม และตอบสนองตอความตองการของประชาชน 

คำสำคัญ: การวิเคราะหเชิงระบบ การบริหารงานบุคคล องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

Abstract  

This article provides a systemic analysis of personnel administration problems 

in local administrative organizations. It aims to: (1) analyze and synthesize personnel 

administration problems; (2) examine the interrelationships among administrative 

structures and mechanisms, personnel administration processes, and good governance 

principles in order to explain the causes and relationships of these problems;               

(3) explain the impacts of these problems on organizational performance and the 

quality of public service delivery; and (4) propose approaches for improving personnel 

administration in local administrative organizations. The article analyzes and 

synthesizes relevant academic literature, official documents, laws, regulations, and 

research studies, with particular attention to the interrelationships among structural 

issues, personnel administration processes, and good governance principles.  

The analysis and synthesis reveal that: (1) personnel administration problems 

can be classified into five dimensions: structures and regulations; workforce planning, 

recruitment, and personnel placement; career advancement, performance appraisal, 

and personnel development; merit, good governance, and the exercise of authority; 

and relationships between political officeholders and permanent officials; (2) these 

five dimensions are interconnected and mutually reinforcing, involving structural and 

regulatory constraints, imbalances between organizational responsibilities and 

workforce capacity, personnel administration processes, and the exercise of personnel-

related decision-making authority; (3) these problems affect workforce management 

flexibility, fairness and work motivation, organizational performance, and the quality of 

public service delivery; and (4) improvement should encompass structural and 

regulatory reform, workforce planning and recruitment, competency and career 

development, strengthened merit principles, transparency and accountability 
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mechanisms, and balanced relationships between political officeholders and 

permanent officials. These approaches can contribute to more efficient and equitable 

personnel administration that is responsive to citizens’ needs. 

Keywords: Systemic Analysis, Personnel Administration, Local Administrative Organizations 

 

บทนำ (Introduction) 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนกลไกสำคัญของการบริหารราชการแผนดินภายใตหลักการ

กระจายอำนาจ โดยม ีบทบาทในการจ ัดทำบร ิการสาธารณะและตอบสนองต อปญหาและ                      

ความตองการของประชาชนในพื้นที ่ การกระจายอำนาจมิไดหมายถึงเพียงการถายโอนภารกิจ               

จากสวนกลางไปสูองคกรระดับทองถ่ินเทานั้น แตยังครอบคลุมถึงการถายโอนอำนาจ ความรับผิดชอบ 

และทรัพยากร เพื่อใหองคกรระดับทองถิ่นสามารถบริหารจัดการภารกิจไดอยางเหมาะสมกับบริบท

ของพื้นที่ ทั้งนี้ ประสิทธิผลของการกระจายอำนาจยอมขึ้นอยูกับความสามารถขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู ตลอดจนการสรางความรับผิดชอบ ความโปรงใส และ             

การตอบสนองตอประชาชนภายใตระบบการบริหารหลายระดับ (OECD & Asian Development 

Bank, 2023) 

ในบรรดาทรัพยากรที่ใชในการบริหารองคกร “บุคลากร” นับเปนปจจัยสำคัญที่เชื่อมโยง

นโยบายและภารกิจขององคกรไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เนื่องจากบุคลากรเปนผูรับผิดชอบ

ตั้งแตการวางแผน การบริหารโครงการ การจัดทำบริการสาธารณะ การประสานงานกับหนวยงานท่ี

เกี่ยวของ ตลอดจนการใหบริการแกประชาชนโดยตรง การบริหารงานบุคคลจึงมิใชเพียงกระบวนการ

ทางธุรการเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โอน ยาย เลื่อนตำแหนง หรือประเมินผลการปฏิบัติงาน

เทานั้น แตเปนกลไกเชิงยุทธศาสตรที่มีผลตอสมรรถนะขององคกรและคุณภาพของบริการสาธารณะ 

แนวคิดการบริหารกำลังคนภาครัฐรวมสมัยจึงใหความสำคัญกับการสรางบุคลากรภาครัฐที่มีทักษะ 

ความผูกพัน ความนาเชื่อถือ และสามารถปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลง เพื่อใหการดำเนินนโยบายของ

รัฐสามารถสรางผลลัพธท่ีตอบสนองตอความคาดหวังของประชาชนได (OECD, 2023) 

ในดานการบริหารงานบุคคล องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองบริหารกำลังคนใหสอดคลอง 

กับภารกิจและความตองการของพื้นที่ ขณะเดียวกันยังตองเผชิญกับขอจำกัดดานอัตรากำลัง ความ

แตกตางของภารกิจ และความจำเปนในการพัฒนาความรู  ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรให

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การบริหารกำลังคนภาครัฐจึงมิไดจำกัดอยูเพียงการจัดสรรบุคลากรให

เพียงพอ แตตองเชื่อมโยงการวางแผนกำลังคน การพัฒนาสมรรถนะ และการจัดวางบุคลากรให
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สอดคลองกับความตองการขององคกร เพื่อเพิ่มความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจ 

(OECD, 2023) 

อยางไรก็ตาม ปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นยังปรากฏใน

หลายมิติ งานวิชาการรวมสมัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลทองถิ่นของไทยสะทอนปญหาตั ้งแต

โครงสรางการบริหารที่มีความซ้ำซอนและขอจำกัดดานความเปนอิสระ การจัดโครงสรางภายใน

องคกร การสรรหาบุคลากร ระบบอุปถัมภ การดำเนินการทางวินัย ตลอดจนปญหาการใชอำนาจ 

ดานการบริหารบุคคล ซึ่งปญหาเหลานี้สามารถสงผลกระทบตอองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังทางตรง

และทางออม (พัฒนภรณ แสนบุตร และคณะ, 2567) 

นอกจากปญหาในกระบวนการบริหารบุคคลแลว สภาพแวดลอมของการบริหารภาครัฐใน

ปจจุบันยังทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองเผชิญความทาทายที่ซบัซอนมากขึ้น ทั้งความคาดหวัง

ของประชาชนตอคุณภาพและความรวดเร็วของบริการ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การใชขอมูล

ในการบริหาร การเพิ่มความโปรงใส และการเปดพ้ืนที่ใหประชาชนมีสวนรวม แนวคิดรัฐบาลเปดและ

เช ื ่อมโยงจึงใหความสำคัญกับการใชเทคโนโลยี ขอมูล การมีสวนรวมของผู ม ีสวนไดสวนเสีย                   

และการพัฒนาทักษะของบุคลากรภาครัฐ เพื่อสรางภาครัฐที่ใกลชิดและตอบสนองตอประชาชนมาก

ขึ ้น (OECD, 2022) เงื ่อนไขดังกลาวทำใหการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

จำเปนตองปรับจากการมุ งปฏิบัติตามกฎระเบียบเพียงอยางเดียว ไปสู การบริหารกำลังคนเชิง

ยุทธศาสตรที่คำนึงถึงสมรรถนะ ผลสัมฤทธิ์ ความโปรงใส และความสามารถในการปรับตัวของ

บุคลากร 

ตอบสนองตอปญหาเฉพาะของพื้นที่ บุคลากรทองถิ่นจึงจำเปนตองไดรับการพัฒนาความรู 

ทักษะ และสมรรถนะใหสอดคลองกับภารกิจและบริบทที่เปลี่ยนแปลง เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัว

และใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลจึงควรมุงเสรมิสราง

ขีดความสามารถของบุคลากรควบคู กับการปรับกระบวนการทำงานใหสามารถตอบสนองตอ                

ความตองการของประชาชนไดอยางเหมาะสม (OECD, 2022) 

จากบริบทดังกลาว การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงไมควรพิจารณา

เฉพาะกระบวนการดานบุคลากรเปนรายดาน แตควรพิจารณาความสัมพันธระหวางโครงสราง            

และกฎระเบียบ การวางแผนและบริหารกำลังคน ระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาล ตลอดจนกลไก 

การใชอำนาจและความรับผิดชอบของผูเก่ียวของ เนื่องจากประสิทธิภาพของการบรหิารภาครัฐข้ึนอยู

กับความชัดเจนของบทบาทและความรับผิดชอบ กรอบกฎหมายและสถาบัน ทรัพยากรบุคคลที่

เหมาะสม ตลอดจนกลไกการประสานงานและการตรวจสอบที่สนับสนุนการดำเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพ (OECD, 2022) 
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อยางไรก็ตาม แมการศึกษาที่ผานมาจะอธิบายปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกร

ปกครองสวนทองถิ ่นในประเด็นตาง ๆ ทั ้งดานกฎหมายและระเบียบ การสรรหาและแตงตั้ง 

ความกาวหนาในสายอาชีพ ตลอดจนการใชอำนาจในการบริหารงานบุคคล แตการอธ ิบาย                    

ความเชื่อมโยงของปญหาเหลานี้ในภาพรวมเชิงระบบยังมีอยูอยางจำกัด โดยเฉพาะความสัมพันธ

ระหวางโครงสรางและกลไกการบริหาร กระบวนการบริหารงานบุคคล ระบบคุณธรรมและธรรมาภิ

บาล และความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ ซึ่งอาจสงผลรวมกันตอประสิทธิภาพ            

ขององคกรและการใหบริการประชาชน (พัฒนภรณ แสนบุตร และคณะ, 2567) บทความนี้จึงมุงเติม

เต็มชองวางดังกลาวดวยการวิเคราะหและสังเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลในมุมมองเชิงระบบ

เพื่อแสดงความสัมพันธระหวางมติิปญหา ผลกระทบ และแนวทางการพัฒนาที่เช่ือมโยงกัน 

จากความสำคัญและชองวางทางวิชาการดังกลาว บทความน้ีจึงมุงวิเคราะหเชิงระบบปญหา

การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น โดยมีวัตถุประสงคเพื ่อ 1) วิเคราะหและ

สังเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคล 2) วิเคราะหความเชื่อมโยงดานโครงสรางและกลไกการบริหาร 

กระบวนการบริหารงานบุคคล และหลักธรรมาภิบาล เพื่ออธิบายสาเหตุและความสัมพันธของปญหา 

3) อธิบายผลกระทบของปญหาตอประสิทธิภาพการดำเนินงานและคุณภาพการใหบริการประชาชน 

และ 4) เสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ทั้งนี้ การ

วิเคราะหมุงพิจารณาความสัมพันธระหวางมิติปญหาอยางเปนระบบ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตอปจจัยท่ี

เกี่ยวของ ผลกระทบ และแนวทางการพัฒนาที่สอดคลองกับบริบทของการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถ่ิน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

การบริหารงานบุคคลเปนกลไกสำคัญของการบริหารภาครัฐ เนื่องจากบุคลากรเปนผู

ขับเคลื ่อนนโยบาย ภารกิจ และการใหบริการประชาชนใหเกิดผลในทางปฏิบัติ สำหรับองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น การบริหารงานบุคคลครอบคลุมตั้งแตการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและ

คัดเลือก การบรรจุและแตงตั้ง การพัฒนาความรูและสมรรถนะ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการสรางความกาวหนาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระบวนการดังกลาวจึงควรเชื่อมโยง

กับภารกิจและเปาหมายขององคกร เพื่อใหมีบุคลากรที ่มีความรู  ความสามารถ และสมรรถนะ

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (OECD, 2023) 

ในบริบทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญเปนพิเศษ 

เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ ่นเปนหนวยงานภาครัฐที่มีความใกลชิดกับประชาชน และ

รับผิดชอบภารกิจดานการจัดบริการสาธารณะที่เกี่ยวของกับชีวิตประจำวันของประชาชนในพื้นที่ 
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บุคลากรสวนทองถ่ินจึงมิไดทำหนาที่เพียงปฏิบัติงานตามกฎหมายและระเบียบเทานั้น แตยังเปนกลไก

เชื่อมโยงระหวางนโยบายของผูบริหารทองถิ่นกับการจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพจึงมีความสัมพันธกับความสามารถขององคกรในการบรรลุเปาหมายและตอบสนอง    

ตอความตองการของประชาชน งานศึกษาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินพบวา 

การบริหารบุคลากรครอบคลุมองคประกอบสำคัญ เชน การวางแผนกำลังคน การสรรหาและคัดเลือก 

การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล การพิจารณาความดีความชอบ และการดำเนินการทางวินัย   

โดยกระบวนการดังกลาวควรตั ้งอยู บนความเหมาะสมและความเปนธรรม (Kumsrisook & 

Wongwatthanaphong, 2022) 

หลักสำคัญของการบริหารงานบุคคลภาครัฐคือระบบคุณธรรม (Merit System) ซึ่งมุงให 

การตัดสินใจดานบุคคลตั ้งอยูบนความรู  ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และผลการปฏิบัติงาน             

โดยใชหลักเกณฑและกระบวนการที่เปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได ครอบคลุมตั้งแตการสรรหา

และคัดเลือก การแตงต้ังและเล่ือนตำแหนง การประเมินผล ตลอดจนการพัฒนาและความกาวหนาใน

สายอาชีพ ระบบคุณธรรมจึงมีความสำคัญตอการสรางความเปนมืออาชีพและความนาเชื ่อถือ               

ของบุคลากรภาครัฐ ขณะเดียวกัน แนวคิดดังกลาวมีความแตกตางจากระบบอุปถัมภ (Patronage 

System) ซึ่งการตัดสินใจดานบุคคลอาจไดรับอิทธิพลจากความสัมพันธสวนบุคคล ความสัมพันธ                

ทางการเมือง หรือการใหความสนับสนุนมากกวาคุณสมบัติและความสามารถของบุคคล การยึดหลัก

คุณธรรมจึงชวยลดความเสี่ยงจากการเลือกปฏิบัติ การเลนพรรคเลนพวก และการแทรกแซงทาง

การเมืองในการบริหารงานบุคคล (OECD, 2020) 

ในบริบทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารงานบุคคลตองดำเนินอยู ภายใต

ความสัมพันธระหวางความเปนอิสระของทองถิ ่นกับกรอบมาตรฐานที ่กำหนดจากสวนกลาง                    

การกระจายอำนาจเปดโอกาสใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถบริหารจัดการใหสอดคลองกับ

ภารกิจและความตองการของพื้นที่ ขณะเดียวกัน การกำหนดมาตรฐานและกลไกกำกับดูแลจาก

สวนกลางยังมีความจำเปนเพื่อรักษาความเปนธรรม ความรับผิดชอบ และมาตรฐานในการบริหาร

ภาครัฐ ดังนั้น การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นจึงตองคำนึงถึงความเหมาะสมของการแบงอำนาจ

หนาที่ ความชัดเจนของบทบาท และการประสานงานระหวางระดับการบริหาร เพ่ือใหทองถิ่นมีความ

คลองตัวในการบริหารจัดการภายใตกรอบมาตรฐานที่เหมาะสม (OECD & Asian Development 

Bank, 2023) 

นอกจากนี้ แนวทางการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นในปจจุบันใหความสำคัญ

กับการบริหารกำลังคนเชิงยุทธศาสตร การพัฒนาสมรรถนะ และการเชื่อมโยงการบริหารบุคลากร   

เขากับเปาหมายขององคกร โดยยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2566 - 

2570 ไดกำหนดทิศทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ ่นใหสอดคลองกับ                    
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การเปลี่ยนแปลงของการบริหารภาครัฐ และใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ตลอดจน

การเสริมสรางระบบคุณธรรมและความโปรงใสในการบริหารงานบุคคล (คณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น, 2566) แนวทางดังกลาวสะทอนใหเห็นวา การบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่นไมควรจำกัดอยูเพียงการดำเนินการตามขั้นตอนทางธุรการ แตควรพัฒนาไปสูการบริหาร

กำลังคนเชิงยุทธศาสตรที่เชื่อมโยงบุคลากร สมรรถนะ และเปาหมายขององคกรเขาดวยกัน 

อยางไรก็ตาม การนำหลักการดังกลาวไปสูการปฏิบัติยังเผชิญความทาทายหลายประการ 

โดยเฉพาะเมื ่อระบบบริหารงานบุคคลตองทำงานภายใตโครงสรางที ่มีผู  เกี ่ยวของหลายระดับ        

งานวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลทองถิ่นของไทยชี้ใหเห็นถึงปญหาดานโครงสราง ความเปน

อิสระในการบริหาร การสรรหา ระบบอุปถัมภ การดำเนินการทางวินัย และการใชอำนาจดาน               

การบริหารบุคคล ซึ่งสะทอนวาปญหาการบริหารงานบุคคลมิไดเกิดจากขั้นตอนการปฏิบัติงานเพียง  

อยางเดียว แตเชื่อมโยงกับโครงสรางอำนาจและกลไกกำกับดูแลของระบบทองถิ่นดวย (พัฒนภรณ 

แสนบุตร และคณะ, 2567) 

ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงควรพิจารณา

อยางนอยสามมิติรวมกัน ไดแก มิติดานประสิทธิภาพ ซึ่งมุงใหมีบุคลากรที่มีจำนวนและสมรรถนะ

เหมาะสมกับภารกิจ มิติดานระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาล ซึ่งมุ งสรางความเปนธรรม โปรงใส                 

และตรวจสอบได และมิติดานความเปนอิสระของทองถิ่น ซึ่งมุงใหองคกรสามารถบริหารกำลังคน         

ใหสอดคลองกับบริบทและความตองการของพื้นที่ การสรางสมดุลระหวางสามมิตินี้จึงเปนพื้นฐาน

สำคัญในการทำความเขาใจทั้งโครงสราง กลไก และปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินท่ีจะวิเคราะหในลำดับตอไป 

นอกจากนี้ แนวคิดการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหม (New Public Governance: 

NPG) สามารถนำมาใชเปนกรอบในการทำความเขาใจการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน

ทองถิ ่นในมุมมองที ่กวางกวากระบวนการบริหารบุคคลภายในองคกร โดยแนวคิดดังกลาวให

ความสำคัญกับความสัมพันธระหวางผู มีส วนเกี ่ยวข องหลายฝาย การประสานความรวมมือ                  

ความรับผิดชอบ ความโปรงใส และการตอบสนองตอความตองการของประชาชน ในบริบทของการ

ปกครองทองถิ่น การบริหารจึงมิไดขึ ้นอยู กับกลไกภายในองคกรเพียงอยางเดียว แตสัมพันธกับ

โครงสรางอำนาจ บทบาทของฝายการเมืองและฝายประจำ ตลอดจนเครือขายและผูมีสวนไดสวนเสีย

ในพ้ืนที่ ดังนั้น แนวคิด NPG จึงชวยอธิบายวาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นควรพิจารณาทั้งมิติ

ดานโครงสราง กระบวนการบริหาร ความสัมพันธระหวางผูเกี ่ยวของ และหลักธรรมาภิบาล เพื่อให

การบริหารบุคลากรสนับสนุนการดำเนินภารกิจและการใหบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(ไททัศน มาลา, 2561) 
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ปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นเปนระบบที่มีความสัมพันธกับ         

ทั ้งโครงสรางการบร ิหาร กฎหมายและหลักเกณฑ การจัดสรรกำลังคน และการใชอำนาจ                       

ของผูเก่ียวของหลายฝาย แมระบบดังกลาวมีเปาหมายเพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีบุคลากรที่

มีความรู ความสามารถ และสามารถปฏิบัติภารกิจเพ่ือประโยชนของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

แตในทางปฏิบัติยังปรากฏขอจำกัดหลายประการที ่เชื ่อมโยงกันเปนระบบ การวิเคราะหปญหา                 

จึงควรพิจารณาทั้งดานโครงสราง กระบวนการบริหารบุคคล และสภาพแวดลอมทางการบริหาร             

โดยสามารถจำแนกประเด็นสำคัญไดดังนี้ 

1. ปญหาดานโครงสรางและกฎระเบียบ 

การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นดำเนินอยู ภายใตโครงสรางและ

หลักเกณฑที่เกี ่ยวของหลายระดับ ทั้งมาตรฐานกลาง หลักเกณฑของคณะกรรมการที่เกี่ยวของ                 

และระเบียบที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองถือปฏิบัติ แมกรอบดังกลาวมีความสำคัญตอการรักษา

มาตรฐานและความเปนธรรมในการบริหารงานบุคคล แตความซับซอนของโครงสรางและกฎระเบียบ

อาจทำใหการดำเน ินงานมีข ั ้นตอนมากและลดความคลองต ัวในการตัดสินใจดานบุคลากร 

ขณะเดียวกัน การกำหนดโครงสรางสวนราชการและตำแหนงจำเปนตองคำนึงถึงอำนาจหนาที่ 

ปริมาณงาน ความจำเปน และบริบทของแตละองคกร เพ่ือใหโครงสรางบุคลากรสอดคลองกับภารกิจ

ที่ตองดำเนินการ ปญหาที่เกิดขึ ้นจึงมิไดอยู ที ่การมีกฎระเบียบเพียงอยางเดียว แตรวมถึงความ

เหมาะสมและความสอดคลองระหวางมาตรฐานกลางกับความตองการในการบริหารกำลังคนของแต

ละพื้นที่ ซึ่งอาจสงผลตอความยืดหยุนและประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคล (พัฒนภรณ แสน

บุตร และคณะ, 2567) 

2. ปญหาดานอัตรากำลัง การสรรหา และการจัดบุคลากร 

การวางแผนอัตรากำลังและการสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการสำคัญที่สงผลโดยตรงตอ

ความสามารถขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในการปฏิบัติภารกิจและใหบริการประชาชน อยางไรก็

ตาม องคกรปกครองสวนทองถิ ่นบางแหงยังเผชิญขอจำกัดดานจำนวนและความเหมาะสมของ

บุคลากรเมื่อเทียบกับภารกิจและปริมาณงาน รวมถึงขอจำกัดดานงบประมาณ กระบวนการสรรหา 

การโอนและการยายบุคลากร ซึ่งอาจทำใหตำแหนงที่จำเปนไมสามารถจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงานได

อยางตอเนื่อง ปญหาดังกลาวอาจนำไปสูการมอบหมายงานที่ไมสอดคลองกับตำแหนงหรือสมรรถนะ 

การเพ่ิมภาระงานใหแกบุคลากรท่ีมีอยู และลดความคลองตัวในการจัดกำลังคนใหเหมาะสมกับภารกิจ

ขององคกร ดังนั้น การวางแผนอัตรากำลังจึงควรพิจารณาทั้งปริมาณงาน ภารกิจ ความจำเปนของ

ตำแหนง สมรรถนะของบุคลากร และขอจำกัดดานทรัพยากร เพื่อใหการสรรหาและการจัดบุคลากร
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สามารถตอบสนองตอความตองการขององคกรไดอยางเหมาะสม (จรัสพิมพ เปยมศิริ และคณะ, 

2567) 

3. ปญหาดานความกาวหนา การประเมินผล และการพัฒนาบุคลากร 

ความกาวหนาในสายอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากร                

เปนกระบวนการที่มีความสัมพันธตอเนื่องกันในการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

เนื่องจากผลการประเมินควรสะทอนผลสัมฤทธิ ์และสมรรถนะของบุคลากร และนำไปใชประกอบ            

การพัฒนา การสรางแรงจ ูงใจ และการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ อยางไรก ็ตาม                 

หากหลักเกณฑหรือแนวทางความกาวหนาไมชัดเจน การประเมินผลไมสามารถสะทอนผลการ

ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม หรือการพัฒนาบุคลากรไมสอดคลองกับสมรรถนะและภารกิจของ

ตำแหนง อาจสงผลตอแรงจูงใจ ความเชื่อมั่นในความเปนธรรม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดังนั ้น การบริหารงานบุคคลจึงควรเชื่อมโยงการประเมินผล การพัฒนาสมรรถนะ และเสนทาง

ความกาวหนาของบุคลากรเขาดวยกันอยางเปนระบบ เพื ่อใหบุคลากรไดร ับการพัฒนาตาม                   

ความจำเปนของตำแหนงและสามารถเติบโตตามความรู  ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน 

(คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น, 2566; นิศารัตน พงษไพศาลศรี, 2565) 

4. ปญหาดานระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาล และการใชอำนาจ 

ระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาลเปนหล ักสำค ัญในการสร างความเปนธรรมและ              

ความนาเชื่อถือในการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับการ

สรรหา การแตงตั้ง การเลื่อนตำแหนง การประเมินผล และการใหความกาวหนาควรตั้งอยูบนหลัก

ความรู ความสามารถ สมรรถนะ และผลการปฏิบัติงาน ภายใตกระบวนการที่โปรงใสและตรวจสอบ

ได อยางไรก็ตาม หากการใชดุลพินิจหรืออำนาจในการตัดสินใจดานบุคคลขาดหลักเกณฑที่ชัดเจน

หรือกลไกตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ อาจเปดโอกาสใหเกิดการเลือกปฏิบัติ การเลนพรรคเลนพวก 

ระบบอุปถัมภ หรือการแทรกแซงทางการเมือง ซึ่งสงผลตอความเชื่อมั่นของบุคลากรและความเปน

ธรรมภายในองคกร ดังนั้น การบริหารงานบุคคลจึงควรมีกระบวนการตัดสินใจที่เปนกลาง โปรงใส 

และสามารถตรวจสอบได รวมทั ้งมีกลไกกำกับดูแลและการทบทวนการตัดสินใจที ่เหมาะสม                   

เพื่อคุมครองหลักคุณธรรม ลดความเสี่ยงจากการใชอำนาจโดยไมเหมาะสม และเสริมสรางความเปน

มืออาชีพในการบริหารงานบุคคล (OECD, 2020) 

5. ปญหาความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ 

ความส ัมพ ันธ ระหว างฝ ายการเม ืองก ับฝ ายประจำเป นองคประกอบสำค ัญของ                        

การบริหารงานบุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เนื่องจากทั้งสองฝายมีบทบาทที่แตกตางกันแต

ตองปฏิบัติงานรวมกัน โดยฝายการเมืองมีบทบาทในการกำหนดนโยบายและทิศทางการบริหาร 

ขณะที่ฝายประจำมีหนาที ่นำนโยบายและภารกิจขององคกรไปปฏิบัติภายใตกฎหมาย ระเบียบ                 
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และหลักวิชาชีพ อยางไรก็ตาม หากขอบเขตบทบาท อำนาจ และความรับผิดชอบของทั้งสองฝาย           

ไมชัดเจน หรือการใชอำนาจดานการบริหารงานบุคคลไดรับอิทธิพลจากความสัมพันธทางการเมือง 

อาจนำไปสูความขัดแยง การแทรกแซงการปฏิบัติงาน และกระทบตอหลักคุณธรรมและความเปน

กลางของฝายประจำ การศึกษาความสัมพันธระหวางนักการเมืองทองถิ่นกับขาราชการองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นของไทยสะทอนวา ความสัมพันธที่ใกลชิดและการแบงบทบาทที่ไมชัดเจนอาจ

กอให เก ิดปญหาเกี ่ยวก ับการใชอำนาจในการบร ิหารงานบุคคลและระบบคุณธรรม ดังนั้น                     

การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นจึงควรกำหนดบทบาทและขอบเขตอำนาจของทั้งสองฝายใหชัดเจน 

พรอมมีกลไกตรวจสอบและถวงดุลที่เหมาะสม เพื่อใหฝายการเมืองสามารถขับเคลื่อนนโยบาย ขณะท่ี

ฝายประจำสามารถปฏิบัติหนาที่ตามหลักวิชาชีพและระบบคุณธรรมไดอยางเหมาะสม (สุทธิเกียรติ 

อังกาบูรณะ, 2564) 

เมื่อพิจารณาปญหาทั้ง 5 มิติในภาพรวม จะเห็นไดวาปญหาการบริหารงานบุคคลของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นมิไดเกิดขึ้นอยางแยกสวน แตมีความเชื่อมโยงและสงผลตอกันในลักษณะ

เชิงระบบ โดยขอจำกัดดานโครงสรางและกฎระเบียบอาจสงผลตอความคลองตัวในการวางแผน

อัตรากำลัง การสรรหา และการจัดบุคลากร ขณะที่ความไมสมดุลระหวางภารกิจกับกำลังคนอาจเพ่ิม

ภาระงานและกระทบตอโอกาสในการพัฒนาและความกาวหน าของบุคลากร นอกจากนี้                         

หากกระบวนการประเมินผล การพัฒนา และความกาวหนาไมเชื่อมโยงกับหลักคุณธรรมและธรรมาภิ

บาล ยอมเพิ่มความเสี่ยงตอความรูสึกไมเปนธรรมและลดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกัน 

ความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำและการใชอำนาจตัดสินใจดานบุคคลยังสามารถ

สงผลตอกระบวนการดังกลาวไดในหลายระดับ ดังนั้น ปญหาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน                   

จึงควรไดร ับการพิจารณาในฐานะปญหาเชิงระบบที ่เกิดจากความสัมพันธระหวางโครงสราง 

กระบวนการบริหารงานบุคคล หลักคุณธรรมและธรรมาภิบาล และความสัมพันธเชิงอำนาจภายใน

องคกร มากกวาการพิจารณาแกไขปญหาแตละดานโดยแยกออกจากกัน 

 

ผลกระทบตอประสิทธิภาพการดำเนินงานและคุณภาพการใหบริการประชาชน 

เมื่อพิจารณาความเชื่อมโยงของปญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 5 มิติ พบวาปญหาดังกลาว

สามารถสงผลตอการดำเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นในหลายดาน โดยขอจำกัด                  

ดานโครงสรางและกฎระเบียบ รวมถึงความไมสมดุลระหวางภารกิจกับกำลังคน อาจลดความคลองตัว

ในการจัดสรรและใชบุคลากร ขณะที่การสรรหาและการจัดบุคลากรที ่ไมสอดคลองกับตำแหนง                

หรือสมรรถนะอาจเพิ่มภาระงานและทำใหการปฏิบัติภารกิจไมเปนไปตามศักยภาพขององคกร 

นอกจากนี้ หากการประเมินผล การพัฒนาบุคลากร และความกาวหนาในสายอาชีพไมเชื่อมโยงกับ 
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ผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม อาจสงผลตอแรงจูงใจและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร                

ซึ่งการบริหารกำลังคนภาครัฐที่มีประสิทธิภาพจำเปนตองเชื่อมโยงการวางแผนกำลังคน การพัฒนา

ทักษะ การเรียนรู และการบริหารผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภารกิจและความตองการ             

ที่เปลี่ยนแปลง (Kristanti & Yudiatmaja, 2022; OECD, 2023) 

ในอีกดานหนึ่ง ปญหาดานระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาล การใชอำนาจ และความสัมพันธ

ระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำอาจสงผลตอความเชื่อมั่นในความเปนธรรมของระบบบริหารงาน

บุคคล ตลอดจนความเปนกลางและความเปนมืออาชีพในการปฏิบัติงาน เมื่อปจจัยดานกำลังคน 

สมรรถนะ แรงจูงใจ และระบบการบริหารบุคคลเกิดขอจำกัดรวมกัน ยอมมีแนวโนมสงผลตอ

ประส ิทธ ิภาพในการดำเน ินภารก ิจ ความรวดเร ็วและความต อเน ื ่องของการปฏ ิบ ัต ิ งาน                             

รวมถึงความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของประชาชน ดังนั้น ผลกระทบของปญหา

การบริหารงานบุคคลจึงมิไดจำกัดอยู เฉพาะภายในองคกร แตสามารถเชื ่อมโยงไปถึงคุณภาพ                    

การใหบริการสาธารณะที่ประชาชนไดรับ ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล              

เปนองคประกอบสำคัญของการยกระดับประสิทธิภาพองคกรและการใหบริการประชาชน (วัชรพล 

อรุณรตัน และธนัสถา โรจนตระกูล, 2566; OECD, 2022; OECD, 2023) 

 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

จากการวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น พบวา 

ปญหาแตละดานมีความเช ื ่อมโยงกันตั ้งแตระดับโครงสราง กฎระเบียบ การจัดอัตรากำลัง 

กระบวนการบริหารบุคคล ไปจนถึงการใชอำนาจและความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับ                 

ฝายประจำ ดังนั้น  การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลจึงไมควรมุงแกไขเฉพาะปญหาใดปญหาหนึ่ง 

แตควรดำเนินการอยางเปนระบบ โดยมีแนวทางสำคัญดังตอไปนี้ 

1. การปรับปรุงโครงสรางและกฎระเบียบ 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นควรเริ่มจากการทบทวน

โครงสรางและกฎระเบียบที่เกี่ยวของใหมีความชัดเจน สอดคลองกัน และเอื้อตอการบริหารกำลังคน

ตามภารกิจและบริบทของแตละพื ้นที ่ โดยควรรักษาสมดุลระหวางการกำหนดมาตรฐานกลาง               

เพื่อสรางความเปนธรรมและมาตรฐานเดียวกัน กับการเปดโอกาสใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น              

มีความยืดหยุนในการบริหารบุคลากรตามความจำเปนขององคกร นอกจากนี้ ควรลดขั้นตอนหรือ

ความซ้ำซอนที่ไมจำเปน กำหนดบทบาทและอำนาจหนาที ่ของหนวยงานและกลไกที่เกี่ยวของให

ชัดเจน ตลอดจนพัฒนาการประสานงานระหวางสวนกลางและองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให   

การตัดสินใจดานบุคลากรมีความคลองตัวโดยยังอยูภายใตหลักเกณฑและกลไกกำกับดูแลที่เหมาะสม 

แนวทางดังกลาวจะชวยใหโครงสรางการบริหารงานบุคคลสามารถรองรับความแตกตางของภารกิจ
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และบริบทของพ้ืนท่ี และสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (OECD & Asian 

Development Bank, 2023) 

2. การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการจัดบุคลากร 

องคกรปกครองสวนทองถิ ่นควรพัฒนาการวางแผนอัตรากำลังใหเชื ่อมโยงกับภารกิจ 

ปริมาณงาน ความจำเปนของตำแหนง และสมรรถนะที่ตองใชในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาทั้ง

จำนวนและคุณภาพของบุคลากรควบคู กัน เพื่อใหสามารถจัดกำลังคนไดเหมาะสมกับภารกิจ                   

และบริบทของแตละองคกร กระบวนการสรรหาควรดำเนินการอยางโปรงใส เปนธรรม และยึดหลัก

ความรู ความสามารถและสมรรถนะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน พรอมทั้งพัฒนากลไกการโอน การยาย 

และการจัดวางบุคลากรใหมีความคลองตัวมากขึ้น เพื่อชวยลดปญหาตำแหนงวาง การขาดแคลน

บุคลากร และการมอบหมายงานที่ไมสอดคลองกับตำแหนงหรือความสามารถ นอกจากนี้ ควรมี              

การทบทวนแผนอัตรากำลังอยางสม่ำเสมอใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของภารกิจ เทคโนโลยี 

และความตองการของประชาชน เพื ่อใหองคกรมีบุคลากรที ่เหมาะสมทั้งดานจำนวน ทักษะ                  

และสมรรถนะ และสามารถใชกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (OECD, 2023) 

3. การพัฒนาสมรรถนะ ความกาวหนา และระบบประเมินผล 

องคกรปกครองสวนทองถิ ่นควรพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานใหเชื่อมโยงกับ              

การพัฒนาสมรรถนะและความกาวหน าในสายอาช ีพ โดยกำหนดหลักเกณฑและต ัวช ี ้ วัด                        

การประเมินผลที่ชัดเจน สอดคลองกับหนาที่ความรับผิดชอบ ภารกิจของตำแหนง และผลสัมฤทธิ์ 

ของงาน เพื ่อใหผลการประเมินสามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและนำไปใช

ประโยชนในการบริหารงานบุคคลไดจริง ควรนำผลการประเมินมาใชประกอบการวิเคราะห                  

ความจำเปนในการพัฒนา การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล และการกำหนดเสนทางความกาวหนาใน

สายอาชีพ พรอมทั ้งส งเสริมการพัฒนาความรู  ทักษะ และสมรรถนะที ่จำเปนตอภารกิจและ                    

การเปลี่ยนแปลงของบริบทการทำงานอยางตอเนื่อง การเชื่อมโยงการประเมินผล การพัฒนาบุคลากร 

และความกาวหนาเขาดวยกันอยางเปนระบบจะชวยสรางแรงจูงใจและความเชื่อมั่นในความเปนธรรม 

ตลอดจนสนับสน ุนให บ ุคลากรสามารถพัฒนาศ ักยภาพและนำความรู ความสามารถไปใช                          

ในการปฏิบัติงานและการใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ (คณะกรรมการมาตรฐาน               

การบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน, 2566; OECD, 2023) 

4. การเสริมสรางระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาล และกลไกตรวจสอบ 

องคกรปกครองสวนทองถิ ่นควรเสริมสรางระบบคุณธรรมและธรรมาภิบาลใหเปนหลัก               

ในการตัดสินใจดานการบริหารงานบุคคลทุกขั้นตอน ตั้งแตการสรรหาและคัดเลือก การบรรจุและ

แตงตั้ง การประเมินผล การเลื่อนตำแหนง ตลอดจนการใหความกาวหนา โดยกำหนดหลักเกณฑท่ี

ชัดเจน โปรงใส และเปดเผยใหผูเกี่ยวของสามารถตรวจสอบได การใชดุลพินิจดานบุคคลควรอยูบน
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พ้ืนฐานของความรู ความสามารถ สมรรถนะ และผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งมีกลไกกำกับ ตรวจสอบ 

ทบทวน และอุทธรณการตัดสินใจที่เหมาะสม เพื่อปองกันการเลือกปฏิบัติ การเลนพรรคเลนพวก 

ระบบอุปถัมภ และการแทรกแซงที่ไมสอดคลองกับหลักคุณธรรม นอกจากนี้ ควรสงเสริมวัฒนธรรม

องคกรท่ีใหความสำคัญกับความรับผิดชอบ ความเปนกลาง และการยึดถือหลักจริยธรรมในการปฏิบัติ

หนาที่ เพื่อสรางความเชื่อมั่นของบุคลากรตอระบบบริหารงานบุคคล และทำใหการใชอำนาจดาน

บุคคลเปนไปอยางเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได (OECD, 2020) 

5. การสรางสมดุลความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ 

องคกรปกครองสวนทองถิ ่นควรสรางสมดุลความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝาย

ประจำ โดยกำหนดบทบาท อำนาจหนาที่ และความรับผิดชอบของแตละฝายใหชัดเจน ฝายการเมือง

ควรมีบทบาทในการกำหนดนโยบาย ทิศทาง และเปาหมายการพัฒนาทองถิ ่นตามความตองการ             

ของประชาชน ขณะที ่ฝายประจำควรรับผิดชอบการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติภายใตกฎหมาย 

ระเบียบ หลักวิชาชีพ และระบบคุณธรรม การตัดสินใจดานการบริหารงานบุคคลควรดำเนินการ             

ตามหลักเกณฑที่ชัดเจน โปรงใส และตรวจสอบได เพื ่อปองกันการแทรกแซงหรือการใชอำนาจ                

ที ่อาจกระทบตอความเปนธรรมและความเปนกลางของฝายประจำ ขณะเดียวกัน ควรสงเสริม            

การสื่อสาร การประสานงาน และการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางทั้งสองฝาย เพื่อสรางความเขาใจ

รวมกันเกี่ยวกับนโยบาย ภารกิจ และขอจำกัดในการบริหารงาน ตลอดจนมีกลไกตรวจสอบและ

ถวงดุลที ่เหมาะสม การสรางความสัมพันธในลักษณะดังกลาวจะชวยใหฝายการเมืองสามารถ

ขับเคลื่อนนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะที่ฝายประจำสามารถปฏิบัติหนาที่ตามหลักวิชาชีพ

และระบบคุณธรรม อันจะนำไปสูการบริหารองคกรและการใหบริการประชาชนที่มีประสิทธิภาพ              

มากขึ้น (สุทธิเกียรติ อังกาบูรณะ, 2564) 

 

การอภิปรายผล 

จากการวิเคราะหและสังเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ินตามวัตถุประสงคของบทความ สามารถอภิปรายผลได 4 ประเด็น ดังนี้ 

ประการแรก ผลการวิเคราะหและสังเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลพบวา ปญหา

สามารถจำแนกได 5 มิติ ไดแก ดานโครงสรางและกฎระเบียบ ดานอัตรากำลัง การสรรหาและการจัด

บุคลากร ดานความกาวหนา การประเมินผลและการพัฒนาบ ุคลากร ดานระบบคุณธรรม                     

ธรรมาภิบาลและการใชอำนาจ และดานความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ ผลดังกลาว

สะทอนวาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ ่นมิไดเปนเพียงกระบวนการทางเทคนิคดานบุคลากร              

แตสัมพันธกับโครงสรางการบริหาร อำนาจในการตัดสินใจ และบรบิทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 



 
127 วารสารรัฐศาสตรรอบรูและสหวิทยาการ ปท่ี 9 ฉบับที่ 4 กรกฎาคม-สิงหาคม 2569                                      

Journal of Wisdom in Political Science and Multi-disciplinary Sciences Vol. 9 No.4 July-August 2026 

 

ซึ่งสอดคลองกับพัฒนภรณ แสนบุตร และคณะ (2567) ที่สะทอนปญหาการบริหารงานบุคคลทองถิ่น

ทั้งดานโครงสราง การสรรหา ระบบคุณธรรม และการใชอำนาจ ขณะเดียวกัน Kumsrisook และ 

Wongwatthanaphong (2022) ชี้ใหเห็นความสำคัญของกระบวนการบริหารงานบุคคลตั้งแตการ

วางแผนอัตรากำลัง การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การยาย และการพัฒนาบุคลากร จึงแสดงใหเห็นวา

ปญหาการบริหารงานบุคคลจำเปนตองพิจารณาครอบคลุมหลายกระบวนการที่เก่ียวของกัน 

ประการท่ีสอง เม่ือพิจารณาความเชื่อมโยงของปญหาทั้ง 5 มิติ พบวาปญหาแตละดานมิได

เกิดขึ้นอยางแยกสวน แตมีความสัมพันธและสงผลตอกันในลักษณะเชิงระบบ กลาวคือ ขอจำกัด               

ดานโครงสรางและกฎระเบียบสามารถสงผลตอความคลองตัวในการบริหารกำลังคน ขณะที่                  

ความไมสมดุลระหวางภารกิจกับจำนวนและสมรรถนะของบุคลากรอาจสงผลตอภาระงาน การพัฒนา 

และความกาวหนา นอกจากนี้ การใชดุลพินิจดานบุคคลและความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับ

ฝายประจำยังเชื่อมโยงกับระบบคุณธรรม ความโปรงใส และความเชื่อมั ่นของบุคลากรตอระบบ

บริหารงานบุคคล ขอคนพบนี้สอดคลองกับแนวคิดการจัดการปกครองสาธารณะแนวใหมที ่ให

ความสำคัญกับความสัมพันธระหว างโครงสราง กระบวนการ ผู ม ีส วนเกี ่ยวของ และกลไก               

ความรับผิดชอบ และสอดคลองกับการศึกษาของสุทธิเกียรติ อังกาบูรณะ (2564) ที ่สะทอน

ความสำคัญของความสัมพันธระหวางฝายการเมืองทองถิ่นกับฝายประจำตอการบริหารจัดการทองถิ่น 

ประการที่สาม ปญหาการบริหารงานบุคคลดังกลาวมีผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงาน

และคุณภาพการใหบริการประชาชน เน่ืองจากขอจำกัดดานกำลังคน การจัดบุคลากรไมสอดคลองกับ

ภารกิจ การพัฒนาสมรรถนะที ่ไมต อเนื ่อง ตลอดจนความไมชัดเจนหรือความไมเปนธรรม                          

ในกระบวนการบริหารงานบุคคล สามารถสงผลตอแรงจูงใจ ความคลองตัว และความสามารถ                 

ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ขอวิเคราะหดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ Chico et al. (2023) 

ที ่พบวา แนวปฏิบัต ิดานการบริหารทรัพยากรมน ุษยมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับผล                      

การปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานรัฐบาลทองถิ ่น โดยครอบคลุมองคประกอบสำคัญ เชน                

การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ การมีสวนรวม

ของบุคลากร และการคัดเลือกบุคลากร การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรเชื่อมโยงกับความตองการ

ดานทักษะ การเรียนรูและพัฒนา การเคลื ่อนยายกำลังคน และผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกร

สามารถจัดบุคลากรและสมรรถนะใหสอดคลองกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง (OECD, 2023) สอดคลอง

กับการศึกษาของ Cloete (2023) ท่ีพบวา การดำเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร

ปกครองทองถิ่นที่ยังไมมีประสิทธิผลสามารถสงผลกระทบตอผลการดำเนินงานขององคกรและ               

การใหบริการประชาชน แสดงใหเห็นวา คุณภาพของระบบบริหารงานบุคคลมิไดสงผลเฉพาะ                  

ตอบุคลากรภายในองคกร แตยังเชื่อมโยงไปถึงความสามารถขององคกรในการปฏิบัติภารกิจและ

ตอบสนองตอความตองการของประชาชน 
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ประการท่ีสี่ แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลควรดำเนินการอยางเชื่อมโยงกันทั้ง 5 

ดาน ไดแก การปรับปรุงโครงสรางและกฎระเบียบ การวางแผนอัตรากำลังและการสรรหา การพัฒนา

สมรรถนะและความกาวหนาควบคูกับระบบประเมินผล การเสริมสรางระบบคุณธรรมและกลไก

ตรวจสอบ และการสรางสมดุลความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ โดยไมควร

ดำเนินการแตละดานอยางแยกสวน แนวทางดังกลาวสอดคลองกับ OECD (2023) ที่ใหความสำคัญ

กับการบริหารกำลังคนภาครัฐอยางยืดหยุน การพัฒนาทักษะและการเรียนรูอยางตอเนื่อง ตลอดจน

การเชื่อมโยงการพัฒนาบุคลากรกับความกาวหนาและผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น การพัฒนาระบบ

บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงควรมุงสรางความสอดคลองระหวางโครงสราง 

กำลังคน สมรรถนะ ระบบคุณธรรม และความสัมพันธเชิงอำนาจ เพ่ือใหการบริหารบุคลากรสนับสนุน

ผลการดำเนินงานขององคกรและการใหบริการประชาชนไดอยางมีประสทิธิภาพ 

 

บทสรุป (Conclusion) 

การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนกลไกสำคัญที ่เชื ่อมโยงกับ

ประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกรและคุณภาพการใหบริการประชาชน จากการวิเคราะหและ

สังเคราะหพบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลสามารถจำแนกได 5 มิติ ไดแก ดานโครงสรางและ

กฎระเบียบ ดานอัตรากำลัง การสรรหาและการจัดบุคลากร ดานความกาวหนา การประเมินผลและ

การพัฒนาบุคลากร ดานระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาลและการใชอำนาจ และดานความสัมพันธ

ระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ โดยปญหาทั้ง 5 มิติมิไดเกิดขึ้นอยางแยกสวน แตมีความเชื่อมโยง

และสงผลตอกันในลักษณะเชิงระบบ ตั ้งแตขอจำกัดดานโครงสรางและกฎระเบียบที ่ส งผลตอ               

ความคลองตัวในการบริหารกำลังคน ไปจนถึงกระบวนการบริหารบุคคล ระบบคุณธรรม และ

ความสัมพันธเชิงอำนาจที่มีผลตอความเปนธรรม แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดังนั้น การพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงควรดำเนินการ

อยางเชื่อมโยงทั ้งระบบ โดยสรางความสอดคลองระหวางโครงสรางและกฎระเบียบ การวางแผน

อัตรากำลังและการสรรหา การพัฒนาสมรรถนะและความกาวหนาควบคูกับระบบประเมินผล              

การเสริมสรางระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาลและกลไกตรวจสอบ ตลอดจนการสรางสมดุลความสัมพันธ

ระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ การพัฒนาที่ครอบคลุมองคประกอบดังกลาวจะชวยใหระบบ

บริหารงานบุคคลมีความยืดหยุ น เปนธรรม โปรงใส และสามารถสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ              

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ

และตอเนื่อง 
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องคความรูใหม (New knowledge)  

จากการวิเคราะหและสังเคราะหสามารถเสนอองคความรูเกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในลักษณะเชิงระบบไดวา ปญหาการบริหารงานบุคคลมิไดเกิด

จากกระบวนการดานบุคลากรดานใดดานหนึ่ง แตเกิดจากความสัมพันธขององคประกอบสำคัญ 5 มิติ 

ไดแก (1) โครงสรางและกฎระเบียบ (2) อัตรากำลัง การสรรหาและการจัดบุคลากร (3) ความกาวหนา 

การประเมินผลและการพัฒนาบุคลากร (4) ระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาลและการใชอำนาจ และ                

(5) ความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำ โดยองคประกอบแตละมิติมีความเชื่อมโยงและ

สามารถสงผลตอกันเปนลำดับตอเนื่อง 

ในเช ิงความสัมพันธ  โครงสรางและกฎระเบ ียบเปนกรอบที ่กำหนดขอบเขตและ                    

ความคลองตัวของการบริหารกำลังคน ขณะที่การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการจัดบุคลากร

เปนกลไกที่ทำใหองคกรมีบุคลากรสอดคลองกับภารกิจ เมื่อการจัดกำลังคนไมสมดุลกับภารกิจ              

ยอมสงผลตอภาระงาน การพัฒนาสมรรถนะ การประเมินผล และโอกาสความกาวหนาของบุคลากร 

ขณะเดียวกัน ระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาล และกลไกตรวจสอบทำหนาที่กำกับใหกระบวนการ

ดังกลาวมีความเปนธรรมและโปรงใส สวนความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำเปนมิติ

ดานอำนาจที่สามารถสงผลตอการตัดสินใจดานบุคคลในทุกกระบวนการ ดังนั้น ประสิทธิภาพของ   

การบริหารงานบุคคลจึงขึ้นอยูกับความสอดคลองขององคประกอบทั้ง 5 มิติมากกวาประสิทธิภาพของ

กระบวนการใดกระบวนการหนึ่งเพียงลำพัง 

ขอสังเคราะหดังกลาวนำไปสูขอเสนอเชิงวิเคราะหวา การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นควรเปลี่ยนจากการแกปญหาแบบแยกสวนไปสูการบริหารแบบเชื่อมโยง

ทั้งระบบ โดยพิจารณาโครงสราง กำลังคน สมรรถนะ ระบบคุณธรรม และความสัมพันธเชิงอำนาจ

รวมกัน เนื่องจากการปรับปรุงองคประกอบหนึ่งโดยไมคำนึงถึงองคประกอบอื่นอาจไมสามารถ

แกปญหาไดอยางยั่งยืน การบริหารงานบุคคลในมุมมองเชิงระบบจึงมีเปาหมายไมเพียงเพื ่อให

กระบวนการดานบุคคลดำเนินไปอยางถูกตอง แตเพื ่อให ระบบบุคลากรสามารถสนับสนุน

ประสิทธิภาพขององคกรและการใหบริการประชาชนไดอยางตอเน่ือง 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิเคราะหเชิงระบบ ผูเขียนเสนอใหการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นดำเนินการตามลำดับความสำคัญ ดังนี้ 

1. ระยะเรงดวน ควรทบทวนหลักเกณฑและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่เปนอุปสรรค

ตอการบริหารกำลังคน พรอมทั ้งเสริมสรางความโปรงใส ระบบคุณธรรม และกลไกตรวจสอบ                   
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ในการสรรหา การแตงตั้ง การประเมินผล และการใหความกาวหนา เพื่อสรางความเชื่อมั่นและ           

ลดความเสี่ยงจากการใชดุลพินิจที่ไมเหมาะสม 

2. ระยะกลาง ควรพัฒนาการวางแผนอัตรากำลังใหเชื ่อมโยงกับภารกิจ ปริมาณงาน                

และสมรรถนะที่จำเปนของแตละตำแหนง ควบคูกับการพัฒนาระบบประเมินผล การพัฒนาบุคลากร 

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ เพื่อใหองคกรสามารถจัดและพัฒนากำลังคนไดสอดคลอง            

กับภารกิจและการเปลี่ยนแปลงของบริบทการทำงาน 

3. ระยะยาว ควรพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นในภาพรวมใหมีความสมดุล

ระหวางมาตรฐานกลางกับความยืดหยุนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งกำหนดบทบาทและ

ความสัมพันธระหวางฝายการเมืองกับฝายประจำใหชัดเจน ภายใตระบบคุณธรรม ธรรมาภิบาล             

และกลไกตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหการบริหารงานบุคคลสามารถสนับสนุนผลการดำเนินงาน

ขององคกรและการใหบริการประชาชนไดอยางยั่งยืน 
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