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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อน าเสนอแนวทางในการปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทอ้งถ่ินไทยท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จากการศึกษาพบปัญหาหลายดา้น เช่น ปัญหา
ด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินขาดเอกภาพมีความซ ้ าซ้อนและไม่เป็นอิสระ ปัญหาด้าน
โครงสร้างภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การจัดโครงสร้างส่วนราชการท่ีไม่ได้ค  านึงถึงเหตุผล         
ความจ าเป็น และความเหมาะสมอย่างแท้จริงต่อสภาพภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปัญหา
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กระบวนการสรรหาบุคลากร ท่ีมีการทุจริตและใชร้ะบบอุปถมัภ ์ปัญหาดา้นการด าเนินการทางวินยั ระเบียบ
กฎหมายอ่อน ไม่มีบทลงโทษท่ีจริงจัง ปัญหาการใช้อ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหาร          
ส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีมากเกินไปท าให้เกิดการกลัน่แกลง้ และการใช้อ านาจในทางท่ีผิดของผูบ้ริหาร ปัญหา
เหล่าน้ีเป็นเพียงส่วนหน่ึงซ่ึงส่งผลกระทบต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งทางตรง และทางออ้ม น าไปสู่
การเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล และวางแผนนโยบายด้านการบริหารงานบุคคล         
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางปฏิบติัตามมาตรการบริหารจดัการก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2566 - 2570) ของส านกังาน กพ. ท่ีมุ่งเนน้การบริหารทรัพยากรบุคคลใหส้มดุลกบับทบาทภารกิจของภาครัฐ 
ส่งเสริมการใช้ก าลังคนท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถให้
หลากหลายดา้น พฒันาทกัษะการคิดวิเคราะห์เพื่อปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง  
 ขอ้สรุปของบทความน้ี คือการปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติมกฎหมาย และกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได ้เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการบริการ
สาธารณะใหก้บัประชาชนอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 

ค าส าคัญ: บุคลากร, การบริหารทรัพยากรบุคคล, กระบวนการ, ศกัยภาพ, ประสิทธิภาพ 
 

Abstract 
 The main objective of This objective is to present Thai local human resource management 
problems that affect local government organizations. From the study, many problems were found, such as 
Problems with the structure of local personnel administration. There is a lack of unity, there is redundancy 
and independence, Structural problems within local government organizations. The organization of 
government agencies that doesn’t take into account the reasons, necessity and true appropriateness of the 
internal conditions of local administrative organizations, Problems with the recruitment process. There is 
corruption and patronage, Problems with disciplinary procedures. The law is weak and there are no serious 
penalties, Problems in the use of human resource management powers by local administrators and affecting 
local government organizations both directly and indirectly. Leads to proposing guidelines for solving 
personnel management problems. and plan personnel management policies correctly and appropriately and 
in line with the guidelines for government manpower management measures (2023 - 2027) of the Office of 
the Civil Service Commission that focuses on human resource management in balance with the roles and 
missions of the government sector Promote the maximum use of available manpower. Develop personnel 
to have knowledge and abilities in various areas. Develop analytical thinking skills to adapt to changes. 
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  The conclusion of this article is to amend the law and the human resource management process 
of local government organizations to be transparent and verifiable. To increase the potential of public 
services to the public effectively. 
 

Keywords: Personnel, Human Resource Management, Process, Potential, Efficiency 
 

บทน า 
 การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนัจะนิยมเรียกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources 
Management หรือ HRM)  คือ กระบวนการจัดการเป้าหมายขององค์กรมาสร้างบุคลากรในองค์กร              
เพื่อบริหารจัดการให้เกิดผลส าเร็จร่วมกันของทั้ งองค์กรและตัวบุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญ เพราะเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว ้หาขาดบุคลากรท่ีมีความสามารถและทกัษะการท างานท่ีดี               
ก็ไม่สามารถขบัเคล่ือนองคก์รประสบความส าเร็จได ้การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งบริหารในทุกระดบั
ต าแหน่ง เพื่อด ารงบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้คงอยู่กบัองค์กรไปนานๆ  เป้าหมายการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ คือ สรรหาบุคลากรท่ีดีและมีความรู้ความสามารถเขา้มาในองคก์ร พฒันาบุคลากรในดา้นท่ียงั
เป็นจุดอ่อนและพฒันาจุดแขง็ใหดี้ยิง่ขึ้น รักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ร  
 บุคลากรทอ้งถ่ินเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง มีฝีมือ และทกัษะการท างานท่ีดี              
ซ่ึงองค์กรจ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในทุกระดับต าแหน่ง เพื่อด ารง
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้คงอยู่กบัองคก์รไปนาน ๆ ซ่ึงในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ภารกิจงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีมากมาย ดังนั้ น เราจะท าอย่างไรให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน และทนัต่อความตอ้งการของประชาชน ไดรั้บความพึงพอใจ 
อย่างรวดเร็ว การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน มีปัญหาอย่างไรบา้งในปัจจุบนั สาระส าคญัของบทความน้ีจะ     
ท าให้ทราบถึงปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และแนวทางการแกไ้ขปัญหา          
ท่ีมุ่งหวงัใหก้ารบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินไดรั้บการแกไ้ขอยา่งมีประสิทธิภาพ   
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารได้ใช้ศิลปะและกลยุทธ์        
ในการด าเนินการสรรหา คัดเลือก และ บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม ให้ปฏิบัติงานในองค์การ           
ให้ความสนใจพฒันาธ ารงรักษา ให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์รไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน รวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าใหส้มาชิกในองคก์รท่ีตอ้งพน้สภาพจาก
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การท างานอาจดว้ยเหตุทุพพลภาพ หรือเกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวติอยู่ ในสังคม
ไดอ้ยา่งมีศกัด์ิศรีและมีความสุข (พยอม วงศส์ารศรี, 2542, หนา้ 5)  
 การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ในดา้นต่างๆ ตั้งแต่
การแต่งตั้ง การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การลงโทษ และการให้พน้จากต าแหน่ง 
เพื่อให้เป็นไปตามตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย โดยเป็นระบบท่ียึดถือหลกัระบบ
คุณธรรมและหลกัการการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี และสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(มารดารัตน์ สุขสง่า, 2567)  
 สรุปโดยภาพรวมทรัพยากรมนุษย ์คือ สินทรัพยท่ี์สร้างมูลค่าได ้เน่ืองจากทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย
ทกัษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์  การริเร่ิมของปัจเจกบุคคลท่ีไม่สามารถสัมผสัไดท้างกายภาพ        
แต่บุคคลนั้นสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับตนเอง องค์การ และสังคมได ้องค์กรจะตอ้งมีความ
พร้อมในดา้นบุคลากรเพื่อขบัเคล่ือนภารกิจขององค์กรสาธารณะให้เป็นตามเจตจ านงประชาชนในฐานะ
เจา้ของอ านาจอธิปไตยท่ีมีตวัแทนมาจากการเลือกตั้ง และมีขา้ราชการทอ้งถ่ินท่ีมาจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ
หรือความช านาญมีองคค์วามรู้ในแต่ละดา้นดว้ยการคดัเลือก สรรหา รวมทั้งการโอนหรือยา้ยอนัเป็นก าลงั
ส าคญั ในการน านโยบายไปปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายและตรงตามวตัถุประสงค ์  
 

กระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นไทย 
 กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไทยนั้น มีความคลา้ยคลึงกบักระบวนการบริหารงาน
บุคคลของขา้ราชการพลเรือน เน่ืองจากระบบบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินไทยนบัแต่อดีตไดห้ยิบยืมหลกัการ
และแนวปฏิบติัในการกระบวนการบริหารงานบุคคลจากระบบขา้ราชการพลเรือนมาปรับใช้ค่อนขา้งมาก 
ผลจากกรอบท่ีก าหนดในรัฐธรรมนูญและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นผลให้กระบวนการบริหารงานบุคคล
ทอ้งถ่ินในปัจจุบนั มีคุณลกัษณะปรับเปล่ียนไปจากเดิม ทั้งน้ีเป็นผลมาจากหลกัการว่าดว้ยความเป็นอิสระ
ทางการบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจากหลกัความเป็นอิสระทางการบริหารดงักล่าว จึงเป็นผล
ให้อ านาจทางการบริหารในกระบวนการทางการบริหารงานบุคคล อยู่ท่ีผูบ้ริหารขององค์กรปกครอง         
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นส าคญั ดงันั้น การใชอ้  านาจในกระบวนการต่างๆ จึงมีองคก์รกลางทางการบริหารงานบุคคล 
เขา้มาร่วมใชอ้ านาจดงักล่าวดว้ย อีกทั้งยงัมีส านกังานขององคก์รกลางทางการบริหารงานบุคคล ท่ีมีบทบาท
ส าคญัในมิติอ่ืน ๆ โดยเฉพาะทางดา้นการพฒันาและยกระดบัสมรรถนะของระบบก าลงัพลในภาคทอ้งถ่ิน
โดยรวม ฉะนั้น การท่ีเราจะเขา้ใจถึงกระบวนการทางการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินไทย จึงจ าเป็นจะตอ้ง
พิจารณาจากอ านาจหน้าท่ีและบทบาทของกลุ่มบุคคลและองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน องค์กรกลาง การบริหารงานบุคคลท้องถ่ิน และส านักงานขององค์กรกลาง                           
การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน (วสันต ์ เหลืองประภสัร์, 2547, หนา้ 51) 
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มาตรการบริหารจัดการก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) และแนวทางปฏิบัติ 
 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวนัท่ี 14 มีนาคม 2566 ไดมี้มติเห็นชอบมาตรการบริหารจดัการ 
ก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) ตามท่ีคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ 
(คปร.) เสนอซ่ึงประกอบด้วย 2 มาตรการหลัก ได้แก่ (1) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (2) 
มาตรการบริหารอตัราก าลงัปกติ รวมทั้งแนวทางการน ามาตรการบริหารจดัการก าลงัคนภาครัฐไปสู่การ
ปฏิบัติ โดยการจัดท า มาตรการฉบับน้ี ฝ่ายเลขานุการร่วม คปร. ได้น าผลการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล
สถานการณ์การเปล่ียนแปลง และแนวโน้มสถานภาพก าลงัคนภาครัฐในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา ประกอบดว้ย 
สถานการณ์การเปล่ียนแปลง ดา้นประชากรและดา้นแรงงานของประเทศ ภาพรวมของก าลงัคนภาครัฐและ
งบประมาณค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐท่ีมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น ผลการด าเนินการตามมาตรการบริหาร
จดัการก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) ในรอบท่ีผ่านมา รวมทั้งผลการส ารวจความคิดเห็นจากส่วน
ราชการเก่ียวกบันโยบายและแนวทางการบริหาร อตัราก าลงัคนภาครัฐในอนาคตมุ่งเนน้การบริหารก าลงัคน
ให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ (ส านักพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน         
ก.พ., 2561, หนา้ 7) 
 จากรายงานผลการวิเคราะห์ พบว่า ภารกิจท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นในระดับสูง คือ การจดัสรร 
ทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการด า เนินงานของบุคลากรในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน                   
อยา่งเหมาะสม  ปัญหาอุปสรรคในระดบับุคคลสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ การขาดระบบฐานขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ การ
ขาดทกัษะความสามารถในการปฏิบติังาน และการขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนปัญหาในระดับ
หน่วยงานสูงสุด  คือ บุคลากรในหน่วยงานมีไม่เพียงพอ อ านาจหนา้ท่ีไม่ชดัเจน และงบประมาณไม่เพียงพอ
ต่อการบริหาร  
 

สภาพปัญหาและผลกระทบท่ีเกดิขึน้ในการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นไทย 
 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มีความอิสระในการบริหารจดัการตามหลกัการปกครอง
แบบกระจายอ านาจแต่การบริหารงานบุคคลยังอยู่ภายใต้การควบคุมจัดการโดยรัฐบาลส่วนกลาง                
ตามรัฐธรรมนูญราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 251 บญัญติัไวว้่า การบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายบญัญัติ ซ่ึงตอ้งใช้ระบบคุณธรรมและตอ้งค านึงถึงความ
เหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินและองค์กร ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบ การจดัให้มี
มาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกนัเพื่อให้สามารถพฒันาร่วมกนั หรือการสับเปล่ียนบุคลากรระหว่างองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัได ้ และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 14 
บัญญัติไว้ว่า การก าหนดหลักเกณฑ์และการด าเนินการเก่ียวกับการบริหารงาน บุคคลตามมาตรา 13              
ใหค้ณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีอ านาจก าหนดให ้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและ
ความเหมาะสมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดแห่งนั้ น แต่ต้องอยู่ ภายใต้กรอบมาตรฐานทั่วไปท่ี
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คณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัก าหนดตามมาตรา 17 และมาตรา 15 บญัญติัไวว้่า 
การออกค าสั่งเก่ียวกบัการบรรจุและแต่งตั้ง การยา้ย การโอน การรับ โอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนขั้น
เงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินยั การใหอ้อกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข ์หรือการ
อ่ืนใดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลให้เป็นอ านาจของนายกองค์ การบริหารส่วนจังหวัด ทั้ ง น้ี                       
ตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวดัก าหนด จากการศึกษาสรุปเป็น
ประเด็นส าคญัไดด้งัน้ี  
 1. ปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน   
 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดการบริหารงานบุคคล
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ใหมี้คณะกรรมการ ดงัน้ี 
 - คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน หรือ ก.ถ. มีอ านาจหน้าท่ี ก าหนด
มาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะในเร่ือง        
การแต่งตั้งและการให้พน้จากต าแหน่งของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมตลอดถึงการก าหนดโครงสร้างอตัรา
เงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสม แก่รายไดแ้ละการพฒันาทอ้งถ่ินตามอ านาจ
หน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ก าหนดแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินเพื่อ
รองรับการกระจายอ านาจการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ฯลฯ  
 - คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) แบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
คณะกรรมการกลางขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.) และคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต.) มีอ านาจหนา้ท่ี ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข 
ก าหนดมาตรฐานทัว่ไปต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ให้ขอ้คิดเห็นหรือให้ค  าปรึกษาในการ
ปฏิบติังานก ากบัดูแล แนะน าและช้ีแจงส่งเสริมและพฒันาความรู้แก่ขา้ราชการ ฯลฯ การก าหนดมาตรฐาน
ทัว่ไปตอ้งอยู่ภายใตม้าตรฐานกลางเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลท่ี คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ินก าหนด  
 - คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั (ก.จงัหวดั) แบ่งเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.จ.) คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั 
(ก.ท.จ.) และคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดั (ก.อบต.จงัหวดั)  มีอ านาจหนา้ท่ี ก าหนดคุณสมบติั
และลกัษณะตอ้งห้ามท่ีมีความจ าเป็นเฉพาะส าหรับขา้ราชการนั้น  ก าหนดจ านวนและอตัราต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือน และ ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ส าหรับขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการคดัเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือน
ระดบั การเล่ือนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินยั การให้ ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และ
การร้องทุกข์  ก าหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหาร             
ส่วนจงัหวดั  ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและช้ีแจง ส่งเสริมและพฒันาความรู้แก่ ขา้ราชการองค์การ
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บริหารส่วนจงัหวดั ฯลฯ การด าเนินการตามตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง)  
  1.1 การวิเคราะห์ปัญหาดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน              
  จากการศึกษางานวิจยั  ผูเ้ขียนวิเคราะห์ปัญหาด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถ่ิน                 
ภายใตบ้ทบญัญติัของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ดงัน้ี 
   1.1.1  เกิดปัญหาความซ ้ าซ้อนของการบริหารงานบุคคล และข้าราชการผูป้ฏิบัติเกิด             
ความสับสนในการใช้อ านาจของคณะกรรมการแต่ละคณะ การวินิจฉัยของคณะกรรมการในเร่ืองเดียวกนั     
แตกต่างกัน ท าให้มีหลายมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลการวินิจฉัยประเด็นปัญหา และให้ความ
เห็นชอบในการด าเนินการท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองค์กร
หลักในการด าเนินการ ท าให้เกิดปัญหาความไม่เป็นกลาง การใช้อ านาจขาดความเข้าใจในระเบียบ
หลกัเกณฑ ์ท าใหเ้กิดความผิดพลาดในการวินิจฉยั หรือไม่กลา้ตดัสินใจ  (ตระกูล มีชยั, 2561)   
    1.1.2  เกิดปัญหาการขาดการถ่วงดุล ในคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) แมจ้ะก าหนดให้มีผูแ้ทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้มาเป็นกรรมการ แต่ไม่มีผูแ้ทน
ของขา้ราชการส่วนท้องถ่ินซ่ึงเป็นผูท่ี้ได้รับผลกระทบ และมีส่วนได้ส่วนเสีย จากการก าหนดนโยบาย 
มาตรการและวิธีการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง นอกจากน้ีกรรมการผูท้รงคุณวุฒิจ านวนมาก    
ก็ไม่ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารราชการ และการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง 
(สุรพงษ ์มาลี, 2554, หนา้ 13) 
   1.1.3 การบริหารงานบุคคลขาดอิสระ ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใตก้ระทรวงมหาดไทย ท าให้คณะกรรมการชุดน้ีไม่มีอิสระ
และไม่มีอ านาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจนในการก าหนดนโยบายมาตรการและวิธีการบริหารงานบุคคลใหเ้หมาะสมกบั
ความจ าเป็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาส ให้ราชการบริหารส่วนกลาง 
ครอบง าการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง กบัทิศทางการกระจายอ านาจการบริหารราชการ 
(สุรพงษ ์มาลี, 2554, หนา้ 13)  
 สรุปปัญหาด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ผูเ้ขียนมีความเห็นว่า โครงสร้างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขาดเอกภาพมีความซ ้ าซ้อนและไม่เป็นอิสระ ไม่สอดคลอ้งกับหลกัการกระจาย
อ านาจ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการผูป้ฏิบติัเกิดความสับสน  
  1.2   ผลกระทบดา้นโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน   
  ระบบโครงสร้างขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความซับซ้อนส่งผลให้เพิ่มกระบวนการ
ท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เช่น การประชุมคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหาร              
ส่วนจังหวดั (ก.จ.จ.) คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวดั (ก.ท.จ.) และคณะกรรมการพนักงาน            
ส่วนต าบลจงัหวดั (ก.อบต.จงัหวดั) เม่ือมีมติแลว้ อบจ., เทศบาล และ อบต. จะตอ้งรายงานผลการออกค าสั่ง
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ให้ทั้ ง คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล และ ก.จ.จ., ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวดั ทราบ ซ่ึงเพิ่ม
กระบวนการท างานให้องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มาตรฐานของหลกัเกณฑ์และแนวทางปฏิบติัต่าง ๆ       
มีความสับสนเพราะเม่ือคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน กบัคณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ไดอ้อกมาตรฐานกลางเพื่อบริหารงานบุคคลมาแลว้นั้น คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินในแต่ละจังหวดัจะต้องออกหลักเกณฑ์เพื่อบังคับใช้กฎหมายให้
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานกลางส่งผลกระทบต่อการตดัสินใจใชร้ะเบียบมาตรฐานต่อบุคลากรในองคก์ร อีกทั้ง 
อบจ., เทศบาล และ อบต.ไม่สามารถใชร้ะเบียบกฎหมายร่วมกนัได ้
 2. ปัญหาดา้นโครงสร้างภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและการก าหนดต าแหน่ง ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินหมวด 2 
ขอ้ 4 ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ และการก าหนดต าแหน่งโดย
ค านึงถึงอ านาจหน้าท่ีและปริมาณงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี ภายใตก้รอบมาตรฐานทัว่ไป
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินก าหนด เพื่อให้การด าเนินการตามวรรคหน่ึง
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัท าแผนอตัราก าลงัขององคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ินเสนอคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถ่ินพิจารณาให้ความเห็นชอบ และจัด
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและการก าหนดต าแหน่งให้ เป็นไปตามแผนอัตราก าลังดังกล่าว                   
แผนอตัราก าลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งเป็นไปตามกรอบมาตรฐาน ทัว่ไปท่ีคณะกรรมการ
กลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก าหนด 
  2.1  การวิเคราะห์ปัญหาด้านโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน กระบวนการในการ
พิจารณาโครงสร้างส่วนราชการจึงเกิดปัญหาความล่าช้าในการจดัท าโครงสร้างส่วนราชการขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการจดัโครงสร้างส่วนราชการท่ีไม่ได้ค  านึงถึงเหตุผลความจ าเป็น และความ
เหมาะสมอย่างแทจ้ริงต่อสภาพภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ านาจในการให้ความเห็นชอบของ
คณะกรรมการระดับจังหวดัเป็นการพิจารณาตามระเบียบและหลักเกณฑ์ท่ีประกาศไว้อยู่แล้ว องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก บางแห่งยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ 
(ตระกูล มีชยั, 2561, หนา้ จ) 
  กรณีศึกษากระบวนการจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
หน่วยงานมีความตอ้งการอตัราก าลงัคนท่ีเพิ่มขึ้นซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังบประมาณ และการตั้งงบประมาณ
สวนทางกบัอตัราก าลงัท่ีมีความตอ้งการเพิ่มมากขึ้น เน่ืองจากมีภารกิจเพิ่มขึ้นจ านวนมากการให้เหตุผลการ
ขอก าลงัคนยงัไม่สอดคลอ้งกบัข้อเท็จจริงและหลกัการท่ีถูกตอ้ง ดา้นคุณภาพของอตัราก าลงั ไม่สมดุลกบั
ค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากร กล่าวคือ งบประมาณรายจ่ายทั้งหมด รายจ่ายดา้นบุคลากรไม่มีแนวโน้มท่ีจะลดลง 
และ ส่วนราชการยงัขาดการวดัและติดตามการประเมินความคุม้ค่าด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ดา้นอตัราก าลงัรุ่นใหม่ ขาดผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีเหมาะสม 
เน่ืองจากระบบราชการขาดแรงดึงดูดผูส้มคัรท่ีเก่ง ดี มีแนวคิดใหม่และมีจิตสาธารณะ (ปริญญา เหล่านายอ, 
2566, หนา้ 58)  
  สรุปปัญหาดา้นโครงสร้างภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูเ้ขียนมีความเห็นว่า องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บางแห่งขาดความรู้ความเขา้ใจในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ บางแห่งถูก
จ ากัดการเพิ่มบุคลากรจาก ปัญหาภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละ 40 ตาม
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 35 
  2.2  ผลกระทบดา้นโครงสร้างภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บางแห่งมีโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการไม่ครอบคลุมตาม
ภารกิจและหนา้ท่ี ส่งผลกระทบให้มีบุคลากรไม่เพียงพอหรือเพียงพอ และไม่สามารถปฏิบติังานให้ทนัตาม
ก าหนดเวลา ปัญหาต าแหน่ง ก.กลาง ซ่ึงใชร้ะยะเวลานาน ท าให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่งไม่มี
ทางเลือกตอ้งการบุคลากรมาท างาน จ าเป็นตอ้งเปิดกรอบใหม่โดยใช้เหตุผลว่าบุคลากรไม่เพียงพอ แต่ใน
ความเป็นจริงแลว้ ต าแหน่งท่ีว่างนั้นล็อคอยู่โดย ก.กลาง และส่งผลกระทบต่อภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคคล 
บญัญติัใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะก าหนดภาระค่าใชจ่้ายดา้นเงินเดือนค่าจา้งและประโยชน์ตอบแทน
อ่ืน เกินกวา่ร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีไม่ได ้  
 3. ปัญหากระบวนการสรรหาบุคลากร 
 การสรรหาบุคคลเขา้รับราชการในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้ใช้วิธีการสอบ แข่งขนัหรือ
การคดัเลือก โดยด าเนินการในรูปคณะกรรมการและค านึงถึงความเป็นธรรมและความเสมอภาค ในโอกาส
แก่บุคคลท่ีมีสิทธิอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อใหไ้ดผู้ท่ี้มีความรู้เหมาะสมกบัต าแหน่งตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน, 2544)   
  3.1 การวิเคราะห์ปัญหาดา้นกระบวนการสรรหาบุคลากร 
   ปัญหาในกระบวนการสรรหา เช่น การสอบแข่งขนั การสอบคดัเลือก การคดัเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การโอนยา้ย มีการเรียกรับผลประโยชน์ซ่ึงปรากฏให้เห็นอยู่บ่อยคร้ัง เช่น กรณีการสอบแข่งขนั 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจในการด าเนินการโดยตรง ท าให้เกิดปัญหาการทุจริตในการ
สอบแข่งขนั และการขอใช้บญัชีผูส้อบแข่งขนัได้จ านวนมาก โดยมีการเรียกรับ หรือยอมจะรับทรัพยสิ์น 
หรือประโยชน์อ่ืนใด หรือมีสัญญาต่างตอบแทน เพื่อให้ผูส้อบแข่งขนัไดห้รือเพื่อให้ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง 
เกิดระบบอุปถมัภ ์เป็นการสร้างอ านาจต่อรองท่ีท าให้ผูส้มคัรสอบ หรือผูส้อบแข่งขนัได ้ตอ้งอยู่ในสภาวะ   
จ ายอม มีเกณฑ์การวดัความรู้ความสามารถในการสอบแข่งขนัแตกต่างกนัในแต่ละหน่วยจดัสอบท าให้        
ไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน หรือมีความรู้แตกต่างกันในต าแหน่งท่ีจดัสอบในต าแหน่งเดียวกัน ท าให้ขาด     
ความน่าเช่ือถือ กรณีการสอบคดัเลือก องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจในการด าเนินการโดยตรง 
ท าให้เกิดปัญหากระบวนการสอบคัดเลือกไม่มีมาตรฐานดีพอ หรือไม่มีหลกัประกันได้ว่าได้ผูมี้ความรู้
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ความสามารถท่ีแทจ้ริงในการปฏิบติังาน เกิดระบบอุปถมัภ ์มีการทุจริตในการสอบคดัเลือก ไม่เป็นมาตรฐาน
เดียวกนั กรณีการคดัเลือก องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจในการด าเนินการโดยตรงท าให้เกิด
ปัญหาการใชดุ้ลยพินิจโดยมิชอบเพื่อเกิดประโยชน์กบัพวกพอ้งเป็นผูผ้่านการคดัเลือก ท าให้เกิดปัญหาการ
ใชดุ้ลพินิจโดยมิชอบเพื่อเกิดประโยชน์กบัพวกพอ้งเป็นผูผ้่านการคดัเลือก มีการต่อรองและสร้างอิทธิพลท่ี
ท าให้ขา้ราชการท่ีตั้ งในการปฏิบติังานอยู่ในภาวะจ ายอม หรือมิอาจขดัขืนได้เพื่อให้ได้รับการคดัเลือก 
(ตระกูล มีชยั, 2561, หนา้ จ-ฉ)  
  การปฏิรูปการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติท่ี 
8/2560 เร่ือง การขบัเคล่ือนการปฏิรูปการบริหารงานส่วนบุคคลทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 21 กุมภาพนัธ์ 2560 ระบุ
สาระส าคญัว่า ในปัจจุบนัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแนวโน้มเพิ่มมาก
ขึ้น  อนัเน่ืองมาจากมีการใช้ระบบอุปถมัภ์ในการสอบแข่งขนั การเล่ือนต าแหน่ง การโอน และการยา้ย 
รวมถึงมีการเรียกรับผลประโยชน์ นอกจากน้ี ยงัปรากฏปัญหาความขัดแยง้ระหว่างผูบ้ริหารท้องถ่ิน 
ขา้ราชการส่วน ทอ้งถ่ิน และกลุ่มผูน้ าชุมชนในพื้นท่ี ท าให้ไม่สามารถโอนขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน หรือ
พนักงานส่วนท้องถ่ิน ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักความสมัครใจได้ กรณีจึงมีความ
จ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาดงักล่าว โดยเร่งด่วนเพื่อมิให้เกิดความไม่เป็นธรรม และเกิดความเสียหายต่อระบบ
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอย่างร้ายแรง โดยก าหนดให้คณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) เขา้มาท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการสอบแข่งขนั การสอบคดัเลือก 
การคดัเลือก และการโอนขา้ราชการ หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยใน
การด าเนินการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งยงัคงเป็นไปตามความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงการด าเนินการดังกล่าวน้ีย่อมจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิรูปการบริหารงานบุคคล    
ส่วนท้องถ่ิน ให้มีมาตรฐานและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม ตลอดจน
สามารถเยียวยาแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินท่ีเกิดขึ้ นได้อย่างทันท่วงที คณะรักษา          
ความสงบใช้อ านาจในการออกค าสั่งเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ไม่เป็นไปตามหลกัการแนวคิดการ
กระจายอ านาจส่งผลกระทบท าให้ผูท่ี้อยู่ระหว่างการสอบสวนไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ไม่เล่ือนขั้นเงินเดือน    
ไม่มีความกา้วหนา้    
  นายวรภพ วิริยะโรจน์ สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรและคณะ เสนอให้ยกเลิกค าสั่งคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ ท่ี 8/2560 โดยมีสาระส าคญัของร่างฯ คือ การคืนอ านาจการสอบคดัเลือกบุคลากรทอ้งถ่ิน
กลบัไปท่ีทอ้งถ่ิน เพราะถึงแมว้่าการรวบอ านาจมาท่ีส่วนกลาง แต่ยงัพบปัญหาการทุจริตและใช้ระบบ
อุปถมัภไ์ม่แตกต่างกนั เพราะปัญหาทุจริตท่ีเกิดขึ้นในการสอบแข่งขนัคดัเลือกนั้น ไม่ไดอ้ยู่ท่ีว่าทอ้งถ่ินเป็น
คนท าหรือส่วนกลางเป็นคนท าแต่อยูท่ี่มาตรฐานในการจดัสอบแข่งขนั วา่มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้
อยา่งชดัเจนหรือไม่ (บนัทึกการประชุมสภาผูแ้ทนราษฎร คร้ังท่ี 8 (สมยั) ลงวนัท่ี 21 กุมภาพนัธ์ 2567) 
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  จากปัญหาดงักล่าว จึงไดก้ารท าบนัทึกขอ้ตกลงความร่วมมือ (MOU) ภาคีเครือข่ายการป้องกนั 
ต่อตา้น และปราบปรามการทุจริตการสอบแข่งขนัทอ้งถ่ิน เพื่อบรรจุบุคคลเป็นขา้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ิน ประจ าปี 2567 ระหว่าง 5 หน่วยงาน ประกอบด้วย กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  ส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม
การทุจริตในภาครัฐ, กองบงัคบัการป้องกนัปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ และคณะกรรมการ
กลางการสอบแข่งขนัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ไทยรัฐออนไลน์, 2567)    
  สรุปปัญหากระบวนการสรรหาบุคลากร ผูเ้ขียนมีความเห็นว่า การสอบแข่งขัน การสอบ
คดัเลือก การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอนยา้ย มีการเรียกรับผลประโยชน์ในองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินหลายแห่ง และเป็นปัญหาท่ีไม่สามารถปฏิเสธไดว้า่ไม่มี เพราะปรากฏใหเ้ห็นในข่าวและส่ือต่างๆอยู่
บ่อยคร้ัง และเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว คณะรักษาความสงบแห่งชาติ จึงแก้ไขปัญหาโดยการปฏิรูปการ
บริหารงานส่วนบุคคลทอ้งถ่ิน โดยก าหนดให้คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน       
(ก.กลาง) เขา้มาท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการสอบแข่งขนั การสอบคดัเลือก การคดัเลือก และการโอนขา้ราชการ 
หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหเ้ป็นไปตามระบบคุณธรรม แต่ปัจจุบนัยงัพบปัญหาการทุจริตและใช้ระบบ
อุปถมัภ์ไม่แตกต่างกนั เพราะปัญหาอยู่ท่ีมาตรฐานในการจดัสอบแข่งขนั ท่ีไม่มีความโปร่งใส จึงเป็นการ
แกไ้ขปัญหาท่ีไม่ตรงจุด และส่วนกลางด าเนินการเก่ียวกบัการสอบแข่งขนัล่าชา้ ท าให้ขาดบุคลากรทอ้งถ่ิน 
และกระทบกบัการบริการสาธารณะแก่ประชาชน 
  3.2  ผลกระทบดา้นกระบวนการสรรหาบุคลากร 
  การสรรหาบุคลากรของ ก.กลาง ล่าชา้ส่งผลกระทบให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่ง
ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบติังานและใช้งานบุคลากรไม่ตรงตามความรู้ความสามารถบางต าแหน่งมี
ผูส้อบผ่านน้อย บางต าแหน่งไม่มีผูส้อบผ่าน ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลถูกแทรกแซงจากทั้ง
ภายในและภายนอกการทุจริตของเจา้หน้าท่ีสรรหาบุคลากรท่ีไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได้ตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบนั ท าให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้บุคลากรท่ีไม่ได้คุณภาพเขา้มาปฏิบัติงานและสร้างความ
เสียหายใหอ้งคก์รและปะชาชน 
 4. ปัญหาดา้นการด าเนินการทางวินยั  
 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้อ านาจแก่คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน เป็นองค์กรท่ีท าหน้าท่ีก าหนดมาตรฐานงานบุคคล                      
ทั้ งข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ินในทุกรูปแบบ โดยได้มีประกาศก าหนดมาตรฐานกลางในการ
บริหารงานบุคคลเก่ียวกับการด าเนินการทางวินัย และการอุทธรณ์ร้องทุกข์ และคณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินไดมี้ประกาศการก าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัวินัยและการรักษา
วินัย และการด าเนินการทางวินัย มีผลท าให้การด าเนินทางวินัยกบัขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน       
จะถูกพิจารณาและลงโทษจากคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนถ่ินในแต่ละจงัหวดั 
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  4.1  การวิเคราะห์ปัญหาดา้นการด าเนินการทางวินยั 
  จากการศึกษางานวิจยั  ผูเ้ขียนวิเคราะห์ปัญหาดา้นการด าเนินการทางวินยั ดงัน้ี 
   4.1.1 ปัญหาการแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้และมี
ประสบการณ์ในการด าเนินการทางวินยั เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นกรรมการสอบสวน   
ท าให้หาบุคคลมาท าหน้าท่ีกรรมการสอบสวนยากและไม่มีผูส้มคัรใจหรืออยากท าหน้าท่ีเป็นกรรมการ
สอบสวน ผูบ้ริหารมีอ านาจมากเกินไปในการพิจารณาด าเนินการทางวินยัแก่ขา้ราชการ เน่ืองจากผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจในการสั่งลงโทษขา้ราชการโดยสมบูรณ์ เป็นเหตุให้เกิดความ     
ไม่เป็นธรรมได ้(ตระกูล มีชยั, 2561, หนา้ ฌ) 
   4.1.2 ปัญหาการด าเนินการขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ิน แต่เดิมการด าเนินการทางวินยั 
จะใช้ประกาศ ก.จ.จ. เร่ือง หลกัเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกบัวินัยและการรักษาวินัยและการด าเนินการทาง
วินยั พ.ศ. 2558 ขอ้ 28 ความว่า ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัผูใ้ดมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าหรือ
ละเวน้กระท าการใดท่ีพึงเห็นไดว้า่เป็น ความผิดวินยัอยา่ง แมภ้ายหลงัผูน้ั้นจะออกจากราชการไปแลว้เวน้แต่
ออกจากราชการเพราะตาย นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีอ านาจด าเนินการสืบสวนไดเ้สมือนว่าผูน้ั้นยงั
มิไดอ้อกจากราชการ การด าเนินการทางวินยันายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตอ้งสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
ขึ้นท าการสอบสวนภายในหน่ึงร้อยแปดสิบวนันบัแต่วนัท่ีผูน้ั้นออกจากราชการ หากพน้ระยะเวลา ดงักล่าว
จะสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นท าการสอบสวนมิได้ และประกาศ ก.จ.จ. เร่ือง หลกัเกณฑ์และเง่ือนไข
เก่ียวกบัวินยัและการรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย พ.ศ. 2558 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2562 
ข้อ 28 วรรคหน่ึงความว่า นายกองค์การบริหารส่วนจังหวดัมีอ านาจด าเนินการสอบสวนหรือพิจารณา
เสมือนว่าผูน้ั้นยงัมิไดอ้อกจากราชการโดยตอ้งสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นท าการสอบสวนภายในหน่ึงปี   
นบัแต่วนัท่ีผูน้ั้นออกจากราชการ และตอ้งสั่งลงโทษภายในสามปีนบัแต่วนัท่ีผูน้ั้นออกจากกราชการ  
 สรุปปัญหาการด าเนินการทางวินัยกับขา้ราชการหรือพนักงานทอ้งถ่ิน ท่ีกระท าความผิดวินัย
ร้ายแรง ผูเ้ขียนมีความเห็นวา่ ระยะเวลาการสั่งลงโทษมีเวลานอ้ยเกินไป เพราะการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐท่ีล่าช้าท าให้ผูก้ระท าความผิดไม่ไดรั้บการลงโทษทางวินัยอย่างจริงจงั ผูเ้ขียนขอยกตวัอย่าง กรณี
คณะกรรมการ ป.ป.ช. ได้มีมติช้ีมูลความผิดวินัยอย่างร้ายแรงฐานทุจริตต่อหน้าท่ีราชการ ของอดีต
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั แห่งหน่ึง ซ่ึงภายหลงัจากท่ีผูน้ั้นไดอ้อกจากราชการไปแลว้เกินสามปี 
คณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะท่ี 1) ไดใ้ห้ความเห็นสรุปว่า “อ านาจของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใน
การด าเนินการทางวินัยและสั่งลงโทษแก่อดีตขา้ราชการตามมติคณะกรรมการ ป.ป.ช. กรณีดงักล่าวตอ้ง
พิจารณาตามขอ้ 28 วรรคหน่ึง แห่งประกาศ ก.จ.จ. เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัวินยัและการรักษา
วินยัและการด าเนินการทางวินยั พ.ศ.2558 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2562 ซ่ึงบทบญัญติัท่ีใชบ้งัคบัใน
ภายหลงัและมีผลเป็นคุณแก่ผูถู้กกล่าวหามากกว่าบทบญัญติัท่ีใชบ้งัคบัอยู่ในขณะกระท าความผิด โดยไดมี้
การก าหนดเง่ือนไขระยะเวลาในการสั่งลงโทษทางวินัย นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัตอ้งสั่งลงโทษ



 

 

 111 คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 

ภายในสามปีนับแต่วนัท่ีผูน้ั้นออกจากราชการ เม่ือขา้ราชการรายดังกล่าวออกจากราชการไปแลว้นายก
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจึงไม่มีอ านาจสั่งลงโทษทางวินยับุคคลดงักล่าว”  (บนัทึกการประชุม ก.จ. คร้ังท่ี 
9/2564 ลงวนัท่ี 23 กนัยายน 2564) 
  4.2  ผลกระทบปัญหาดา้นการด าเนินการทางวินยั  
  มาตรการทางกฎหมายเก่ียวกบัการควบคุมตรวจสอบการด าเนินการทางวินัยพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 ยงัไม่ชัดเจน ไม่ครอบคลุม เช่น การใช้ดุลพินิจและ
ความรู้สึกของคณะกรรมการเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาว่าความผิด ความเสียหาย ความร้ายแรง ซ่ึงขดักบั
หลักนิติธรรม โดยการด าเนินการทางวินัยต้องใช้บุคลากรท่ีมีความรู้และมีประสบการณ์ด้านกฎหมาย         
เพื่อเป็นคณะกรรมการสอบสวน แต่ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บางแห่งใชข้า้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน
ในองค์กรมาท าหน้าท่ีกรรมการสอบสวน และผูบ้ริหารมีอ านาจมากเกินไปในการพิจารณาด าเนินการทาง
วินยัแก่ขา้ราชการ เน่ืองจากผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจในการสั่งลงโทษขา้ราชการ
โดยสมบูรณ์ อาจเป็นเหตุใหเ้กิดความไม่เป็นธรรมได ้
  การด าเนินการทางวินัยแก่ผูก้ระท าความผิดทางวินัย ตามประกาศหลกัเกณฑ์และเง่ือนไข
เก่ียวกบัวินัยและการรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย พ.ศ. 2558 และฉบบัท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม มีเง่ือนไข
ก าหนดเวลาท าใหเ้ป็นช่องวา่งให้ขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ินกระท าความผิด เพราะเม่ือทราบวา่จะมีการ
ด าเนินการทางวินยัผูก้ระท าความผิดจะลาออกจากราชการเพราะเช่ือวา่การด าเนินการของหน่วยงานรัฐล่าชา้
ท าให้เม่ือครบระยะเวลาสามปีผูบ้ ังคับบัญชาจะไม่สามารถออกค าสั่งด าเนินการลงโทษวินัยร้ายแรงได้     
(ปลดออก, ไล่ออก) โทษดงักล่าวส่งผลต่อการรับบ านาญและบ าเหน็จด ารงชีพ หากมีการลงโทษวินยัร้ายแรง 
ให้ไล่ออก ขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ินผูก้ระท าความผิดจะไม่มีสิทธิไดรั้บบ านาญและบ าเหน็จด ารงชีพ 
และเป็นช่องว่างให้ขา้ราชการหรือพนักงานทอ้งถ่ินผูก้ระท าความผิดไม่ไดรั้บการลงโทษ ส่งผลให้องค์กร
เกิดความเสียหาย และประชาชนเสียผลประโยชน์ 
 5. ปัญหาการใชอ้  านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
 พระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 15 ก าหนดให้การออกค าสั่ง
เก่ียวกับการบรรจุและแต่งตั้ง การยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนขั้นเงินเดือนการ
สอบสวน การลงโทษทางวินัย การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ หรือ การอ่ืนใดท่ี
เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล ให้เป็นอ านาจของนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑท่ี์ 
คณะกรรมการขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัก าหนด แต่ส าหรับการออกค าสั่งแต่งตั้ง และการให้
ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจังหวดัพ้นจากต าแหน่ง ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัก่อน 
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  5.1 การวิเคราะห์ปัญหาการใชอ้  านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
  อ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารส่วนท้องถ่ินเก่ียวกับการบรรจุและแต่งตั้ง       
การยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย       
การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ หรือ การอ่ืนใดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล          
มกัน าไปสู่การใช้อ านาจในทางท่ีผิด เช่น การกลัน่แกลง้ การประพฤติต่อขา้ราชการหรือพนักงานส่วน
ทอ้งถ่ินให้เกิดความขบัขอ้งใจ ระบบอุปถมัภ์ ฝังรากลึกในกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะการ
สอบบรรจุ การเล่ือนขั้น และการเล่ือนต าแหน่ง นอกจากน้ียงัขาดระบบและกลไกท่ีจะจ ากดัหรือตีกรอบการ
ใช้อ านาจดงักล่าวท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการบงัคบัใช้พระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
พ.ศ. 2542 โดยเฉพาะการด าเนินการทางวินัยมกัใช้บงัคบักบัขา้ราชการหรือพนักงานทอ้งถ่ินแต่ฝ่ายเดียว 
ขณะท่ีการตรวจสอบผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นไปตามหลกัของการตรวจสอบดว้ยกฎหมายอ่ืน และ มกัมีการอา้ง
ความชอบธรรมจากการไดรั้บการเลือกตั้ง ซ่ึงมาตราการการลงโทษคือประชาชนไม่ลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง
ใหใ้นคร้ังต่อไป (สุรพงษ ์มาลี, 2554, หนา้ 16)  
  5.2 ผลกระทบปัญหาดา้นการใชอ้  านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผูบ้ริหารท้องถ่ินมีอ านาจในการพิจารณาการบริหารงานบุคคลท้องถ่ินมากเกินไป เช่น          
การออกค าสั่งเก่ียวกับการบรรจุและแต่งตั้ง การยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนขั้น
เงินเดือน  การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ ฯลฯ     
ท าให้เกิดการกลั่นแกลง้ การใช้อ านาจในทางท่ีผิดของผูบ้ริหารส่งผลให้ท้องถ่ินได้บุคคลไม่มีคุณภาพ          
ซ่ึงกระทบต่อคุณภาพการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การพฒันาศกัยภาพบุคลากรทอ้งถ่ินท่ี       
ก.กลาง ด าเนินการก าหนดแนวทางการเล่ือนต าแหน่งโดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ผ่านกลไกลการสอบประเมิน 
ผลงาน ก าหนดให้มีการทดสอบ ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานท่ีไม่สามารถกา้วหนา้ตามความ
ช านาญเฉพาะดา้น ผูช่้วยศาสตรจารยเ์ชาน์วศั เสนพงศ์ ไดใ้ห้ความเห็นว่า ปัญหาสายการบงัคบับญัชาของ
พนักงานส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งขึ้นตรงต่อ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินซ่ึงมีจ านวนไม่น้อยท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่มีความรู้
ความเข้าใจ เก่ียวกับการบริหารงาบุคคล และมักเกิดปัญหาความขดัแยง้เกิดคดีความ ท าให้เสียโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพและไม่เกิดความมัน่คงในอาชีพ (เชาน์วศั เสนพงศ,์ 2559) 
 

ข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ไขปัญหา 
 จากการศึกษาปัญหาในการบริหารงานบุคคล มีพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล         
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 และรับฟังความคิดเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิ และขา้ราชการทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บผลกระทบ
จากการบริหารงานบุคคลในประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี  
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 1. การแกไ้ขปัญหาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน  
 ปรับปรุงอ านาจการบริหารงานบุคคลขององค์กรกลาง ให้มีความชัดเจนมีความอิสระในการ
บริหาร อย่างเช่น คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (กพ.) และให้อยู่ภายใตก้ารดูแลของขา้ราชการทอ้งถ่ิน
เช่นเดียวกนั การก าหนดให้องคก์รกลางการบริหารบุคคลของพนกังานส่วน ทอ้งถ่ินมีมาตรฐาน มีความเป็น
อิสระปลอดจากการครอบง าของกระทรวงมหาดไทย และผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้
เป็นองคก์ร ท่ียดึมัน่ในระบบคุณธรรมอยา่งแทจ้ริง   
 โครงการเวทีทอ้งถ่ิน คร้ังท่ี 3/2550 โดยสถาบนัพระปกเกลา้ ไดใ้ห้ขอ้เสนอว่า องคก์รกลางควรมี
เพียงองคก์รเดียว เพื่อให้เกิดความเป็นเอกภาพในการก าหนดมาตรฐาน และมีมาตรฐานการปฏิบติัเดียวกนั
หมดทั้งประเทศ และเพื่อให้กระบวนการการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กร
เดียวกนัหรือระหวา่งองคก์รเป็นไปอยา่งคล่องตวั หากแต่การมีองคก์รกลางเพียงองคก์รเดียวนั้นควรค านึงถึง  
ตวัองคก์รว่าจะมีขนาดใหญ่โตเพียงใด คนท่ีปฏิบติังานจ านวนเท่าไร ท่ีสามารถรองรับการดูแลและพฒันา
ขา้ราชการและลูกจา้งทอ้งถ่ินทั้งหมด เพื่อให้การบรรจุ โยกยา้ย แต่งตั้ง กระบวนการต่างๆเป็นไปอย่างเป็น
ธรรม มีความคล่องตวั และตวัองคก์รเองตอ้งสามารถก าหนดมาตรฐานแนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมมี
ความชดัเจน ไม่ตอ้งมีการตีความ  
 2. การแกไ้ขปัญหาโครงสร้างภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 การแกไ้ขปัญหาโครงสร้างภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็น
ของผูป้ฏิบติังาน เพื่อก าหนดโครงสร้างภายในให้ถูกตอ้ง การขอใชบ้ญัชีการสอบแข่งขนัจากส่วนกลางเม่ือ
ต าแหน่งท่ีส่วนกลางเปิดสอบหมดบญัชีไปแลว้ ควรเปิดโอกาสให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ
โอนยา้ยไดอ้ย่างอิสระ เพราะเม่ือมีการโอนยา้ย องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งรายงานให้ส่วนกลาง
รับทราบอยู่แลว้ เป็นการลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาระค่าใชจ่้าย
ด้านเงินเดือนค่าจ้างและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีก าหนดไวว้่าเกินกว่า     
ร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีไม่ได ้ควรจ ากดัขอบเขตของแต่ละพื้นท่ี  เพื่อจ ากดัการสรรหา
บุคลากรท่ีเกินความจ าเป็นขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ และเพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรท่ีไม่เพียงพอเน่ืองจากข้อจ ากัดด้านภาระค่าใช่จ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดเล็ก  
เช่นเดียวกบั อากร พงศ์ศุกล ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาว่า ควรจะเพิ่มความเป็นอิสระให้แก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะแต่ละทอ้งถ่ินก็มีความตอ้งการ หรือปัญหาท่ีแตกต่างกนั การท่ีถูกจ ากดัในดา้น
การบริหารงานบุคคล ยอ่มส่งผลให้ ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาหรือตอบสนองความ ตอ้งการของประชาชนใน
พื้นท่ี (อากร พงศศ์ุกล, 2561) และผูช่้วยศาสตรจารยเ์ชาน์วศั  เสนพงศ ์ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาว่า  
การก าหนดกรอบค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตอ้งน ารายได้จริงขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาเป็นฐานในการค านวณ  ร้อยละ 40 มิใช่น าเอางบประมาณประจ าปีมาเป็นฐานซ่ึงไม่
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เป็นการสะท้อนและบ่งบอกสถานะแท้จริงขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และจะท าให้การสรรหา
บุคลากรมาปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้อดคลอ้งกบัภารกิจและ อ านาจหนา้ท่ี (เชาน์วศั เสนพงศ,์2559) 
 3. การแกไ้ขปัญหากระบวนการสรรหาบุคลากร  
 การสอบแข่งขนั การสอบคดัเลือก และการคดัเลือก หลายหน่วยงานเสนอแนวทางการแก้ไข
ปัญหาการทุจริตในการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุเป็นขา้ราชการส่วนท้องถ่ิน แต่เป็นเพียงหลักการเท่านั้น         
ไม่สามารถน ามาปฏิบัติได้จริง ผูเ้ขียนขอเสนอแนวทางท่ีพอจะเป็นไปได้ โดยก าหนดให้ผูท่ี้สอบผ่าน         
ภาคความรู้ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก) ของ ส านกังาน กพ. เขา้สอบภาคความสามารถเฉพาะต าแหน่ง (ภาค 
ข) เน่ืองจากส านักงาน กพ.ได้รับการยอมรับในความโปร่งใส โดยการสอบแข่งขันท้องถ่ินในภาค
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข) และภาคความเหมาะสมกบัต าแหน่ง (ภาค ค) ให้คณะกรรมการกลาง
การสอบแข่งขนัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (กสถ.) เป็นผูรั้บผิดชอบในการด าเนินการสรรหา  
 การบรรจุแต่งตั้ง และการโอนยา้ย ท่ีมีการเรียกรับผลประโยชน์ ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
หลายแห่ง ผูเ้ขียนไดศึ้กษาเร่ือง การกล่าวหา การช้ีมูลความผิด ขอ้ทกัทวง และพฤติกรรมการกระท าความผิด
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน พบกรณี เรียกรับเงิน หรือ
ประโยชน์อ่ืนใดจากผูอ่ื้นเพื่อแลกกับการเขา้เป็นคู่สัญญากับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหรือการบรรจุ
แต่งตั้งเป็นพนักงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 3 ราย ซ่ึงการจะแกไ้ขปัญหาการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบให้ประสบความส าเร็จจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ทั้งในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน (ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน) ท่ีจะตอ้งน ากรอบ
คุณธรรมจริยธรรมมาเป็นพื้นฐานการด าเนินงาน ผู ้ก  ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะต้อง
ควบคุมดูแลการด าเนินการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย และขอ้บงัคบั
ของทางราชการ รวมทั้ งการลงโทษผูก้ระท าความผิดโดยเคร่งครัด (กรมส่งเสริมการปกครองส่วน            
ทอ้งถ่ิน,2559) 
 4. การแกไ้ขปัญหาการด าเนินการทางวินยั  
 การด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ต้องมีการแยกคณะกรรมการสอบสวน
ขอ้เท็จจริงทางวินยั และ คณะกรรมการสอบสวนวินยั อย่างชดัเจนไม่ควรใชบุ้คคลเดิมทั้ง 2 คณะเพื่อไม่ให้
เกิดการชกัจูงให้เกิดความเอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง และควรวางตวัเป็นกลาง เพื่อให้ผูถู้กกล่าวได้รับ
ความเป็นธรรม และไดรั้บการลงโทษท่ีเหมาะสม เช่นเดียวกบั ปิยวรรณ ฟักเจริญ ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ข
ว่า  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินพ.ศ. 2542 และประกาศคณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกับวินัยและการรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย 
กฎหมายทั้งสองฉบบันั้นยงัไม่มีค  านิยาม และหลกัการในการพิจารณาการกระท าผิดวินยั อยา่งร้ายแรงเอาไว้
อย่างชดัเจน มีเพียงการวางหลกัอย่างกวา้ง ๆไวจึ้งเป็นการเปิดช่องว่างให้ผูบ้งัคบับญัชาอาจกระท าการโดย
ไม่สุจริตได ้ซ่ึงส่งผลเสียแก่พนกังานเทศบาลท่ีกระท าความผิด (ปิยวรรณ  ฟักเจริญ, 2562) 
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การมีส่วนได้เสียในการสอบสวนของคณะกรรมการสอบสวนวินัยต่อพนักงานเทศบาลท่ีถูกกล่าวหาว่า
กระท าผิดวินยัอย่างร้ายแรงโดยผูซ่ึ้งท าหนา้ท่ีในการสอบสวนทางวินยั ควรท่ีจะวางตวัเป็นกลาง ในฐานะท่ี
เป็นองค์กรเจา้หน้าท่ีผูท้  าหน้าท่ีในการพิจารณา ซ่ึงจะตอ้งมีบทบาทในการรับฟังขอ้เท็จจริงจากคู่กรณีทั้ง
สองฝ่ายจึงอาจเกิดเป็นปัญหาในเร่ืองการใช้บงัคบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งและไม่ควรก าหนดระยะเวลาการ
ลงโทษเพราะผูก้ระท าความผิดสมควรไดรั้บโทษไม่วา่เวลาจะผา่นล่วงเลยไปเท่าใดความผิดมิอาจลบลา้งได ้  
 5. การแกไ้ขปัญหาอ านาจการบริหารงานบุคคลของนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 การบรรจุ แต่งตั้ ง โอนยา้ย ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ควรให้อ านาจด้านการบริหารงานบุคคล      
อย่างจ ากัด ให้เป็นไปตามหลักการของระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนให้มี
คณะกรรมการท้องถ่ินท่ีมาจากประชาชนได้มีส่วนร่วมในการตรวจสอบ เพื่อเป็นการถ่วงดุลบทบาท
รับผิดชอบ และควรกระจายอ านาจในการเสนอใหค้วามดีความชอบแก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน
ในองค์กรนั้นด้วย แทนการให้อ านาจแก่ผูบ้ริหารฝ่ายการเมืองเพียงอย่างเดียว เพื่อการถ่วงดุลอ านาจ             
กนัและกนั 
 สรุปขอ้เสนอแนะและแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีผูเ้ขียนไดศึ้กษาและวิเคราะห์ในประเด็นต่าง  ๆ 
นั้นมีความเห็นว่า ควรรับฟังความคิดเห็นของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินทุกระดับ โดยเฉพาะ
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินผูป้ฏิบติังาน น าทั้งขอ้ดีและขอ้เสียของกฎหมายมาวิเคราะห์แนวทางท่ี
ดีกว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล ไม่ควรให้อ านาจผูบ้ริหาร เพราะขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้ง ถ่ิน
จะได้มีอิสระในการปฏิบัติงานโดยไม่กลัวการกลั่นแกล้ง ให้หน่วยงานความมั่นคงหรือหน่วยงาน
ปราบปรามการทุจริต เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการสรรหา ข้าราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน         
ทั้งสายงานผูป้ฏิบติัและสายงานผูบ้ริหาร และก าหนดบทลงโทษผูก้ระท าความผิดให้มีความร้ายแรงมากขึ้น 
เพื่อไม่ใหเ้ป็นเยีย่งอยา่งแก่คนรุ่นหลงั พิทกัษร์ะบบคุณธรรมใหค้นดี คนเก่งไดเ้ติบโตในระบบราชการ 
 

องค์ความรู้ใหม่ท่ีได้รับ   
 1. การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ท่ีมีความเป็นอิสระมากขึ้นจากการอยูภ่ายใตก้ารดูแลของขา้ราชการทอ้งถ่ิน
เช่นเดียวกบัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (กพ.) ใหก้ารบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน และการบริหารจดัการก าลงัคน 
เกิดความสมดุลกบับทบาทภารกิจของทอ้งถ่ิน 

 2. การก าหนดโครงสร้างภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้เป็นไปตามแนวนโยบาย  และแนวทางการ
บริหารอตัราก าลงัคนภาครัฐในอนาคต ซ่ึงมุ่งเนน้การบริหาร ควบคุม เพิ่มอตัราก าลงัทอ้งถ่ินให้มีขนาดท่ีเหมาะสม 
และส่งเสริมส่วนราชการใหใ้ชก้ าลงัคนท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด พฒันาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมี้ความรู้
ความสามารถสูง 
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 3. การสรรหาบุคลากรทอ้งถ่ิน  มีการใชร้ะบบอุปถมัภ์และมีการเรียกรับผลประโยชน์ในการรับคนเขา้ท างานอยู่
เสมอ ดงันั้น ให้มีการปรับปรุงวิธีการการบริหารงานบุคคล ให้อยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรมเพื่อประโยชน์ของทาง
ราชการ บนัทึกเหตุผลในการใชดุ้ลพินิจเป็นลายลกัษณ์อกัษร และเปิดเผย ต่อประชาชนไดรั้บทราบ 
 4. การด าเนินการทางวินัย โทษความรุนแรงของกฎหมายต ่า ท าให้ขา้ราชการหรือพนักงานทอ้งถ่ินเห็น
ช่องวา่งในการตดัสินใจกระท าความผิด ดงันั้นการท าใหข้า้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ินเกรงกลวักฎหมายตอ้งมีการ
ลงโทษท่ีรุนแรงขึ้น 

 5. อ านาจการบริหารงานบุคคล ระหว่างขา้ราชการการเมือง  และขา้ราชการฝ่ายประจ า ตอ้งถ่วงดุลซ่ึงกนั
และกนัหากอ านาจการเมืองมากเกินไป จะท าใหข้า้ราชการขาดความเป็นอิสระ และเกิดการใชร้ะบบอุปถมัภ ์
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