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บทคัดย่อ

	 การศึกษาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพความเสี่ยงด้านการ

บรหิารงานบคุคลและศกึษาแนวทางในการจดัการความเสีย่งด้านการบรหิารงานบคุคล

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี  

โดยเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยการสมัภาษณ์เชงิลกึ จากกลุม่เป้าหมายในการศกึษา จ�ำนวน 

7 คน ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล หัวหน้าส�ำนักปลัด ผู ้อ�ำนวยการกองคลัง  

1	  บทความจากรายงานการศึกษาอิสระหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชา 

การปกครองท้องถิ่น วิทยาลัยปกครองท้องถิ่นมหาวิทยาลัยขอนแก่น
2	 พนักงานส่วนต�ำบลต�ำแหน่งบุคลากร,องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ.พิบูลมังสาหาร 

จ.อุบลราชธานี และบัณฑิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการปกครองท้องถิ่น 

วิทยาลัยปกครองท้องถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแก่น
3	 รองศาสตราจารย์ คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และอาจารย์ที่ปรึกษา 
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ผู้อ�ำนวยการกองช่าง และหัวหน้าส่วนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม แล้ววิเคราะห์

เชิงพรรณนาเพื่อสรุปประเด็นส�ำคัญตามวัตถุประสงค์

ผลการศึกษา พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทรมีความเสี่ยงในการ

บริหารงานบุคคล ด้านการสรรหาซึ่งประสบปัญหาในการสอบแข่งขันพนักงานจ้าง 

โดยมรีะบบอปุถมัภ์เข้ามาแทรกแซงในกระบวนการสรรหา กระบวนการสรรหาไม่รดักมุ 

ด้านการโอนย้ายพบปัญหาของกระบวนการโอนย้ายทีม่คีวามล่าช้า ระเบียบกฎหมาย 

ให้อ�ำนาจกับฝ่ายการเมืองมากเกินไป และไม่มีระบบอุทธรณ์ในการโยกย้าย ด้านการ

เลื่อนขั้นเงินเดือนพบการแทรกแซงกระบวนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนจาก

กลุม่ผลประโยชน์ต่างๆ ด้านการพฒันาบคุลากรเกดิปัญหาการขาดแคลนงบประมาณ

ส�ำหรบัน�ำไปใช้ในการพฒันาบคุลากรและองค์กรไม่มกีระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรู้

ในการท�ำงาน แนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคล  

ควรด�ำเนินการสรรหาตามระบบคุณธรรมให้เป็นไปตามหลักความรู้ความสามารถ  

ไม่ควรให้กลุม่ผลประโยชน์เข้ามาแทรกแซง ควรปฐมนเิทศให้ความรูก้บัพนกังานใหม่

ทุกครั้ง ควรมีระบบการอุทธรณ์กรณีเกิดการโอนย้ายที่ไม่เป็นธรรม จัดตั้งหน่วยงาน

กลางระดบัจงัหวดัให้มอี�ำนาจอนมุตักิารโอนย้ายโดยมอี�ำนาจเทยีบเท่านายกองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล น�ำหลักการประเมินแบบ 360 องศาและระบบอุทธรณ์เข้ามาใช้กับ

กระบวนการเลื่อนขั้นเงินเดือน และควรจัดท�ำแผนปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาบุคลากร 

สนับสนุนงบประมาณ ในการด�ำเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากร

ค�ำส�ำคัญ:  การบริหารความเสี่ยง   การบริหารงานบุคคล

Abstract

The objective of this research were to study the risk management in  

human resource management and to study the approach of risk management in 

human resource management of Pho Sai Sub-District Administration Organization, 

Phibun Mangsahan District, Ubon Ratchathani Province. The data collection was 
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depth-interview from sample group which consisted of 7 persons including  

executive, Chief Administrator of the SAO, Duputy Chief Administrator of the 

SAO, Chief of the Office of the SAO Chief Administrator, the director of the 

Treasury, Division engineer, Chief of the Subdivision of Education Religious and 

Culture Promotion, this study was descriptive analysis and the conclusion was 

conducted according to the objectives.

From the research, it was found that the Pho Sai SAO had the risk  

management relating the recruiting, the problem was  the job-application test of 

employee  was intervened by patronage system, this is because the recruiting  

system was not concisely and when considered in job transfer, it was found that 

the job transfer process was quite lately, law gave the authority to political sector 

too much and there were not the appeal and compliant system for transfer, as for 

promotion, it was found that the job promotion was intervened by various benefit 

group, as for personal development, it was found that it lacked of budget for  

developing the personal and the organization was not the job rotation for learning 

exchange. The approaches for risk management in human resource management 

should recruit the employee with merit system consistent with the knowledge and 

capability, it should not allow the benefit group intervening in the process, it should 

always hold the orientation to new employee, the appeal and compliant system 

should be supported in case of unfair job transfer, provincial neutral center should 

be established  and gave it authority and power to approve the job transfer and its 

authority should be equal to Chief executive SAO, it should use the 360 degree 

feedback and appeal and compliant system in the job promotion and it also should 

develop personal according to personal development plan, the budget of personal 

development should be supported seriously and it should promote the knowledge 

exchange during performance.

Keywords: Risk management, human resource management
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บทน�ำ

1. ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานราชการที่มีความผูกพันและ 

ใกล้ชิดกับประชาชนในระดับรากหญ้าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่นัน้ได้เข้ามามส่ีวนส�ำคญัในการทีจ่ะพฒันาคณุภาพชวีติและความเป็นอยู่

ของประชาชนในชนบท ทั้งด้านโครงสร้างพื้นฐานซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนา 

ระบบสาธารณูปโภคและระบบสาธารณูปการ การพัฒนาด้านคุณภาพชีวิตที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาชีวิตและความเป็นอยู่ ความกินดีอยู่ดีของประชาชน องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีอ�ำนาจหน้าที่โดยทั่วไปในการดูแลและจัดท�ำบริการสาธารณะ 

เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นและย่อมมีความเป็นอิสระในการก�ำหนด

นโยบายการบรหิาร การบรกิารสาธารณะ การเงนิและการคลงัและมอี�ำนาจหน้าทีข่อง

ตนเองโดยเฉพาะ ก�ำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการ

บริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ท�ำให้ต้องมีการ

ตราพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542  ซึง่มกีารก�ำหนด

หลกัเกณฑ์ในการให้เงนิเดอืนวธิกีารจ่ายเงนิเดอืนและประโยชน์ตอบแทนอืน่ การย้าย 

การโอน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนาบุคลากร ฯลฯ ส�ำหรับน�ำไปใช้เป็น 

เครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นโดยเฉพาะ ปัจจุบันองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลหลายแห่งเกิดปัญหาหรือความเสี่ยงเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลหลาย

ประการโดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายของรัฐบาลในยุคปัจจุบัน ซึ่งได้ก�ำหนดให้มีการเพิ่ม

อัตราเงินเดือนส�ำหรับผู้ที่จบปริญญาตรีให้ได้รับเงินเดือนๆ ละ 15,000 บาท ท�ำให้

ส่งผลกระทบต่อการจ้างบคุลากรภายในองค์การบรหิารส่วนต�ำบล ท�ำให้ต้องมกีารลด

จ�ำนวนพนักงานลงหรือต้องยกเลิกสัญญาจ้าง อีกทั้งปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ในด้านอื่นๆ ยกตัวอย่างเช่น บุคลากรขาดความรู้ความสามารถ ขาดระเบียบวินัย  

ขาดจิตส�ำนึกที่ดีในการท�ำงาน ขาดความซื่อสัตย์สุจริต ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงานในภาพรวม (ส�ำนักปลัดองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลโพธิไ์ทร, 2555) อกีทัง้ยงัส่งผลกระทบถงึการจดัหางบประมาณ ซึง่พระราช

บัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 35 ก�ำหนดว่า  
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“ในการจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และเงินค่าจ้างของข้าราชการ หรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจ้าง ที่น�ำมาจากเงินรายได้ที่ไม่รวมเงินอุดหนุนและเงินกู้

หรือเงินอื่นใดนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งจะก�ำหนดสูงกว่าร้อยละ 

สี่สิบของเงินงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นไม่ได”้

ปัจจยัหนึง่ทีปั่จจบุนัองค์กรพบแล้วว่าเป็นปัจจยัทีส่�ำคญัมากต่อความส�ำเรจ็

ขององค์กรนัน้ คอื ปัจจยัด้านทรพัยากรบคุคล ซึง่ปัจจยันีก้ส็ามารถก่อให้เกดิความเสีย่ง

ต่อความส�ำเรจ็ขององค์กรได้เช่นเดยีวกบัปัจจยัด้านอืน่ๆ ดงันัน้ผูบ้รหิารกจ็�ำเป็นต้อง

ให้ความส�ำคัญในการบริหารความเสี่ยงในด้านนี้ (ปิยวัฒน์ แก้วกัณฑรัตน์. 2550 : 

เว็บไซต์) องค์กรใดๆ ไม่สามารถขับเคลื่อนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ได้  

หากปราศจากทรัพยากรที่ส�ำคัญยิ่งต่อความส�ำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร  

นั่นคือ “ทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้ทุกอณูของหน่วยงาน

เกดิความรูส้กึเป็นหนึง่เดยีว ร่วมใจสร้างความส�ำเรจ็ของงาน ทีส่อดคล้องไปในทศิทาง

เดียวกับวิสัยทัศน์ขององค์กรและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถมีส่วนร่วมในการคิดและสร้างสรรค์  

วธิกีารสรรหา คดัเลอืก ดแูลรกัษาและพฒันาสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 

ให้กับพนักงาน รวมถึงการรับรู้ถึงปัญหาด้านบุคลากรที่อาจมีและช่วยแก้ไขปัญหาได้

อย่างตรงประเด็นมากกว่าที่จะละเลยปล่อยให้เป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

เพียงฝ่ายเดียวที่อาจไม่สามารถเข้าใจประเด็นปัญหาและหาทางแก้ไขได้อย่างตรงจุด 

(สมยศ นาวีการ. 2545 : 2)

จากปัญหาดงักล่าวจะเหน็ได้ว่า การบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วน

ต�ำบลโพธิไ์ทรมปัีจจยัทีเ่ป็นความเสีย่งอยูห่ลายประการเริม่ตัง้แต่กระบวนการสรรหา

บุคลากรจนกระทั่งกระบวนการเกษียณอายุ เช่น การสรรหาไม่เป็นไปตามหลัก

คุณธรรมท�ำให้กระบวนการสรรหาอาจได้บุคคลที่ไม่มีความรู้ความสามารถเข้ามา

ท�ำงาน หรอืกระบวนการโอน-ย้ายกพ็บปัจจยัเสีย่งเกีย่วกบัขัน้ตอนการโอน-ย้าย ซึง่ได้

ให้อ�ำนาจโดยตรงกบัข้าราชการการเมอืงหรอืนกัการเมอืงท�ำให้นกัการเมอืงอาจมกีาร

ต่อรองผลประโยชน์ในการโอนย้ายท�ำให้ผู้ที่โอน-ย้าย เกิดข้อผูกพันในการปฏิบัติ

ราชการ เป็นต้น จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอ
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พิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี ควรจะมีการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยง

ด้านการบริหารงานบุคคล เพื่อที่จะได้ทราบว่าการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลนั้นมีความเสี่ยงอย่างไรและเพื่อหาแนวทางในการบริหารจัดการ

ความเสี่ยงได้อย่างทันท่วงทีเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพท�ำให้บุคคลกรขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลสามารถตอบสนองความต้องการและความเดือดร้อนของพี่น้อง

ประชาชนในพื้นที่น�ำไปสู่การพัฒนาท้องถิ่นให้มีความยั่งยืนเป็นพื้นฐานที่ดีในการ

พัฒนาด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติต่อไป

2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา

	 2.1  เพือ่ศกึษาสภาพความเสีย่งด้านการบรหิารงานบคุคลขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี

	 2.2  เพือ่ศกึษาแนวทางในการบรหิารจดัการความเสีย่งด้านการบรหิาร

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี

3.  ขอบเขตของการศึกษา

	 3.1	ขอบเขตด้านเนือ้หา ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาการบรหิาร

ความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอ

พิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี โดยท�ำการศึกษาในปัจจัย ด้านการสรรหา  

ด้านการโอน-ย้าย ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน ด้านการพัฒนาพนักงานส่วนต�ำบล

	 3.2	ขอบเขตด้านพื้นที่ ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหาร

ความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอ

พิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี โดยท�ำการศึกษาเฉพาะเขตพื้นที่ขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี

	 3.3	ขอบเขตด้านเวลา ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหาร

ความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอ

พิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี ผู้ศึกษาอิสระจะเริ่มท�ำการศึกษาอิสระระหว่าง

เดือนกุมภาพันธ์-เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2556
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4. วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศกึษาเรือ่งการบรหิารความเสีย่งด้านการบรหิารงานบคุคลขององค์การ

บรหิารส่วนต�ำบลโพธิไ์ทร อ�ำเภอพบิลูมงัสาหาร จงัหวดัอบุลราชธาน ีผูศ้กึษาได้ค้นคว้า

เอกสารและได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม แนวคิดเกี่ยวกับการปกครอง 

ท้องถิ่นและการกระจายอ�ำนาจ แนวคิดการบริหารและกระบวนการบริหาร แนวคิด

พืน้ฐานเกีย่วกบัการบรหิารความเสีย่ง แนวคดิเกีย่วกบัการบรหิารงานบคุคล ส่วนงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องนั้น ประกอบด้วย สมชาย  กัลยะกิติ (2550) ศึกษาความคิดเห็น 

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสรุนิทร์ 

พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์จะประสบผลส�ำเร็จ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงาน  

ตามระเบียบ หลักเกณฑ์ด้วยความถูกต้องและยุติธรรม ไม่ช่วยเหลือคนผิด ไม่เอาใจ

ผู้บริหารจนลืมความถูกต้อง มีการประยุกต์การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับเพศ  

อายุ การศึกษา อายุราชการ และต�ำแหน่งหน้าที่การงานของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดั เพือ่ให้การบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสรุนิทร์ประสบ

ผลส�ำเรจ็และเป็นทีย่อมรบัของข้าราชการลกูจ้างประจ�ำและพนกังานจ้าง รวมทัง้บคุคล

ทั่วไป ส่วน ไพบูลย์ อักษรน�ำ (2552) ศึกษาการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองหลังสวน อ�ำเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร  

พบว่า การจัดการบุคคลขาดบุคลากรเฉพาะด้าน การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาด

คณุธรรม ขาดการบรูณาการ ไม่ใช้ระบบประเมนิผลมาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหา 

ผู้น�ำต้องจัดให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อร่วมบูรณนาการ ยึดหลักขั้นการบังคับ

บัญชา ใช้ระบบคุณธรรมและใช้ระบบการประเมินผลในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการรักษาบุคลากร พัฒนาให้มีความสามารถ 

ในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่ทุน

มนุษย์ในองค์การ เพิ่มขวัญก�ำลังใจ ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น 

สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และจัดหาทรัพยากรในการ

ปฏบิตั ิงานให้แก่ทนุมนษุย์ อย่างเพยีงพองานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารความเสีย่ง

นั้นมีมากแต่ที่มีเนื้อหาทางการศึกษาหรือใกล้เคียงนั้นมีน้อย ซึ่งผู้วิจัยต้องพยายาม
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เชือ่มโยงงานวจิยัทีเ่ป็นของโรงพยาบาล หรอืบรษิทัเอกชน เพือ่เทยีบเคยีงในการศกึษา

ซึง่คงจะสามารถให้ข้อมลูเบือ้งต้นในการท�ำงานวจิยัเกีย่วกบัการบรหิารความเสีย่งของ

การศึกษาได้เป็นอย่างดีในเบื้องต้น

5. ระเบียบวิธีวิจัย

5.1	กลุม่เป้าหมาย กลุม่เป้าหมายในการศกึษาประกอบด้วย บคุลากรสงักดั

องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี ได้แก่ 

นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล รองปลัดองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล หัวหน้าส�ำนักปลัด ผู้อ�ำนวยการกองคลัง ผู้อ�ำนวยการกองช่าง และ

หัวหน้าส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม รวมทั้งสิ้น จ�ำนวน 7 คน

5.2	การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บข้อมูลภาคสนามครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้

แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (Structured Interview) ด้วยการสมัภาษณ์ทีใ่ช้ค�ำถาม

ในการสัมภาษณ์ตามที่ก�ำหนดไว้ไม่เคร่งครัดในเรื่องขั้นตอนและบรรยากาศเป็นไป

แบบง่ายๆ ในประเดน็เกีย่วกบัสภาพความเสีย่งโดยการก�ำหนดความเสีย่ง การประเมนิ

ความเสีย่ง การวเิคราะห์ความเสีย่ง การควบคมุความเสีย่ง และแนวทางในการบรหิาร

จดัการความเสีย่งขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลโพธิไ์ทร อ�ำเภอพบิลูมงัสาหาร จงัหวดั

อุบลราชธานี หากประเด็นใดยังไม่สมบูรณ์หรือมีความจ�ำเป็นต้องเก็บรวบรวม 

เพิ่มเติมหรือมีการเปลี่ยนแปลงแก้ไข ผู้ศึกษาจะท�ำการสัมภาษณ์เพิ่มเติม

5.3	การวเิคราะห์ข้อมลู วเิคราะห์ข้อมลูไปพร้อมกบัการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ซึ่งเป็นการวิเคราะห์เชิงพรรณนาการวิเคราะห์เบื้องต้น ต่อจากนั้นเมื่อเก็บข้อมูลครบ

ถ้วนแล้ว ได้น�ำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ การสังเกต การจดบันทึกภาคสนาม จัด

หมวดหมูเ่พือ่หาความแตกต่างและความเหมอืน ความเชือ่มโยงภายในหมวดหมูแ่ละ

ระหว่างหมวดหมู่ จึงวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา
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6. ผลการศึกษา

6.1	สภาพความเสีย่งด้านการบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วน

ต�ำบลโพธิไ์ทร อ�ำเภอพบิลู มงัสาหารจงัหวดัอบุลราชธานี สรปุผลการศกึษาได้ดงันี้ 

	 6.1.1	ด้านการสรรหา พบว่า มีความเสี่ยงเกี่ยวกับการถูกแทรกแซง

ในกระบวนการสรรหา และเลือกสรรจากฝ่ายการเมืองและกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ  

ซึ่งส่งผลให้การสรรหาไม่เป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการจึงท�ำให้ได้บุคลากรที่ไม่มี 

ความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการของหน่วยงาน 

	 6.1.2	ด้านการโอน-ย้าย  พบความเสี่ยงเกี่ยวกับการเสนอผล

ประโยชน์ หรือให้สินบนกับผู้ที่มีอ�ำนาจในการอนุมัติการโอน-ย้ายโดยไม่ค�ำนึงถึง

เหตุผลความจ�ำเป็นและล�ำดับก่อนหลังของผู้ที่ขอโอน–ย้าย หรือต�ำแหน่งที่มีความ

จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน  

	 6.1.3 ด้านการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน พบความเสีย่งเกีย่วกบัการเกดิความ

ขัดแย้งของพนักงาน ส่วนต�ำบลเมื่อเสร็จสิ้นการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน 

เพราะมีผู้เห็นว่าตนเองไม่ได้รับประโยชน์จากการประเมินและยังเห็นว่าการประเมิน

ไม่เป็นธรรม ไม่มีความเหมาะสม  อีกทั้งกระบวนการประเมินยังถูกแทรกแซง 

จากฝ่ายต่างๆ ท�ำให้อาจเกิดการร้องเรียน

	 6.1.4	ด้านการพฒันาบคุลากร  พบความเสีย่งเกีย่วกบัการขาดแคลน

งบประมาณส�ำหรับน�ำไปใช้ในการพัฒนาบุคลกร การพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปตาม

แผนที่จัดท�ำไว้ ขาดการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ และการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน

เข้ารับพัฒนาไม่เป็นไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นต้น

6.2	แนวทางการจัดการความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร  อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี 

	 6.2.1	ด้านการสรรหา ควรมีแนวทางบริหารจัดการความเสี่ยง 

การบริหารงานบุคคล ด้านการสรรหา ด้วยการวิเคราะห์ปริมาณงาน  งบประมาณ   

ความจ�ำเป็นที่ต้องสรรหาพนักงานในต�ำแหน่งที่ว่างและด�ำเนินการสรรหาให้เป็นไป

ตามระเบยีบหลกัเกณฑ์และขัน้ตอน เพือ่ลดความเสีย่งในการแทรกแซงในกระบวนการ

สรรหาตามระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2548 และประกาศ 



วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์24

ปีที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

คณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดอุบลราชธานี ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545  

ได้ก�ำหนดหลกัเกณฑ์และขัน้ตอนการด�ำเนนิงานอย่างชดัเจน ควรมกีารประชาสมัพนัธ์

กระบวนการสรรหาทุกขั้นตอนและสามารถตรวจสอบได้ ใช้ระบบเปิดสามารถเข้าถึง

ข้อมูลข่าวสารได้ ควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์กรณีที่ม ี

ผู้พบเห็นการทุจริตและไม่เป็นธรรม พร้อมทั้งเตรียมแบบฟอร์มการร้องเรียนและ 

แบบฟอร์มการขอข้อมูลข่าวสารของทางราชการ  

	 6.2.2	ด้านการโอน–ย้าย ควรด�ำเนนิการตามขัน้ตอนและกระบวนการ

การโอน-ย้าย ให้เป็นไปตามขั้นตอน ระเบียบหลักเกณฑ์ต่างๆ การโอนย้ายต่าง 

สายงานหรอืข้ามหน่วยงานจะต้องศกึษาระเบยีบหลกัเกณฑ์มาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่ง

ให้ตรงตามคณุวฒุแิละคณุสมบตัขิองผูท้ีจ่ะโอน-ย้ายให้ถกูต้อง ควรมกีารประชาสมัพนัธ์

ด้วยการรายงานอตัราหรอืต�ำแหน่งว่างให้กบัหน่วยงานกลางระดบัจงัหวดัได้รบัทราบ

เพื่อจะได้น�ำข้อมูลอัตราต�ำแหน่งว่างดังกล่าวไปประชาสัมพันธ์ยังเว็บไซต์กลาง 

เกี่ยวกับการโอน-ย้ายโดยเฉพาะ 

	 6.2.3	ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีการก�ำหนดหลักเกณฑ์การ

ประเมนิใหม่โดยน�ำเกณฑ์การประเมนิแบบ 360 องศา มาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมนิ 

โดยควรให้เพื่อนร่วมงานร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลด้วย ควรมี

การแต่งตั้งคณะกรรมการอุทธรณ์ข้อร้องเรียนในการเลื่อนขั้นเงินเดือนขึ้นเพื่อเป็น 

ช่องทางรับข้อร้องเรียนจากผู้ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ซึ่งสามารถที่จะส่งเรื่องร้องเรียนได้ภายใน 15 วันนับจากวันที่รับทราบค�ำสั่ง ควรให้

พนักงานส่วนต�ำบลจัดท�ำสมุดบันทึกรายงานการปฏิบัติงานประจ�ำสัปดาห์เสนอ 

ต่อผูบ้งัคบับญัชาตามล�ำดบัชัน้เพือ่เป็นการวดัปรมิาณและคณุภาพของงานว่าแต่ละคน

ได้ปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง ควรน�ำเครื่องบันทึกเวลามาใช้แทนสมุดลงเวลาและ 

น�ำสถิติการบันทึกเวลามาประกอบการเพื่อพิจารณาความดีความชอบ 

	 6.2.4	ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการจัดท�ำงบประมาณรายจ่าย

ประจ�ำปีโดยมุง่เน้นถงึความส�ำคญัในการพฒันาบคุลากร ทัง้ด้านความรูแ้ละคณุธรรม 

จรยิธรรม เป็นต้น พร้อมทัง้ให้ความรูค้วามเข้าใจผูท้ีม่อี�ำนาจในการอนมุตังิบประมาณ

ว่าเหตุใดจึงควรมีการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งผู้ที่มีอ�ำนาจอนุมัติให้บุคลากรเดินทาง
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ไปราชการเพือ่ให้สามารถพฒันาบคุลากรได้ตรงตามต�ำแหน่งและหน้าทีท่ีป่ฏบิตังิาน

ในปัจจุบัน

	 ผูศ้กึษาสามารถสรปุความเสีย่งและแนวทางการจดัการความเสีย่งด้าน

การบริหารงานบุคคล ดังต่อไปนี้

	 ด้านการบริหารงานบุคคล

	 1)	 การสรรหา  แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ สภาพความเสี่ยง และ 

แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง 

		  : สภาพความเสี่ยง 

		  -	กระบวนการสรรหาถูกแทรกแซง จากฝ่ายการเมืองและกลุ่มที่

เรียกรับผลประโยชน์  

		  -	การสรรหาไม่เป็นไปตามขั้นตอน กระบวนการสรรหา

		  : แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

		  -	ส�ำรวจอัตราก�ำลังหรือต�ำแหน่งว่าง แล้วด�ำเนินการวิเคราะห์

ปริมาณงาน งบประมาณด้านบุคลากร ความจ�ำเป็นเร่งด่วนของอัตราต�ำแหน่งว่าง 

บันทึกเสนอต่อหัวหน้าส่วนในแต่ละส่วนที่มีต�ำแหน่งว่าง เพื่อให้หัวหน้าส่วนเสนอขอ

ให้ด�ำเนินการสรรหาต่อผู้บังคับบัญชา

		  -	ด�ำเนนิการสรรหาให้เป็นไปตามระเบยีบ หลกัเกณฑ์และขัน้ตอน 

กระบวนการสรรหา เพื่อลดความเสี่ยงในการแทรกแซงในกระบวนการสรรหา ตาม 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และประกาศ 

คณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดอุบลราชธานี ลงวันที่  24 ตุลาคม  2545  

ซึ่งได้ก�ำหนดหลักเกณฑ์ และขั้นตอนการด�ำเนินงานในกระบวนการสรรหาไว้อย่าง

ชดัเจน และด�ำเนนิการในรปูแบบของคณะกรรมการสรรหาให้ความเหน็ชอบทกุขัน้ตอน

		  -	ประชาสัมพันธ์กระบวนการสรรหา ทุกขั้นตอนและสามารถ 

ตรวจสอบได้ ใช้ระบบเปิดสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้

		  -	แต่งตั้งคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์กรณีที่มีผู้พบเห็น

การทุจริตและไม่เป็นธรรม พร้อมทั้งเตรียมแบบฟอร์มการร้องเรียนและแบบฟอร์ม

ขอข้อมูลข่าวสารของทางราชการ
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	 2)  	ด้านการโอน–ย้าย  แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ สภาพความเสี่ยง 

และแนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

		  : สภาพความเสี่ยง

		  -	การโอน-ย้ายเกิดการแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองและกลุ่มที่

เรียกรับผลประโยชน์

	 	 : แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

	 	 -	ส�ำรวจอัตราก�ำลังและต�ำแหน่งว่าง งบประมาณด้านบุคลากร 

ซึ่งงบประมาณมีความส�ำคัญมากเนื่องจากงบประมาณด้านบุคลากร มาตรา 35 ตาม 

พระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ก�ำหนดให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร ไม่เกินร้อยละ 40 และ

มาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งพนกังานส่วนต�ำบลจะก�ำหนดว่าแต่ละต�ำแหน่ง หน้าทีค่วาม

รับผิดชอบด้านใดและคุณวุฒิที่ต้องการมาปฏิบัติงาน เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาว่า

หน่วยงานมีความต้องการพนักงานในต�ำแหน่งที่ว่างหรือไม่ พร้อมทั้งเสนอปริมาณ 

ที่มี ย้อนหลัง 3 ปี ถ้ามีความจ�ำเป็นต้องประชาสัมพันธ์รับโอน-ย้ายหรือสรรหาเป็น 

การเร่งด่วน และถ้าไม่จ�ำเป็นกด็�ำเนนิการยบุเลกิเพือ่เป็นการลดค่าใช้จ่ายด้านบคุลากร

		  -	ประชาสัมพันธ์ต�ำแหน่งว่าง ในกรณีที่มีต�ำแหน่งว่างหรือ 

มีพนักงานโอน-ย้ายไปจากหน่วยงาน และรายงานต�ำแหน่งว่างตามห้วงระยะเวลา 

ที่ก�ำหนด

		  -	ด�ำเนินการตามขั้นตอนและกระบวน การโอน-ย้าย ศึกษา

ระเบยีบและหลกัเกณฑ์ให้ชดัเจนเพราะมบีางกรณทีีม่กีารโอน-ย้าย ต่างสายงาน หรอื 

โอน-ย้าย ข้ามหน่วยงาน จึงต้องมีการศึกษาระเบียบ หลักเกณฑ์ มาตรฐานก�ำหนด

ต�ำแหน่ง ให้ตรงตามคณุวฒุแิละคณุสมบตัขิองผูท้ีจ่ะโอน-ย้าย ต�ำแหน่งทีเ่กือ้กลูและ

การนบัระยะเวลาครองต�ำแหน่งเมือ่โอน-ย้ายมาด�ำรงต�ำแหน่งแล้วให้ชดัเจน ถกูต้อง

		  -	การโอน-ย้าย มทีัง้แบบที ่โอน-ย้ายมาในต�ำแหน่งเดมิ โอน-ย้าย

มาในต�ำแหน่งอื่น และโอน-ย้ายมาจากหน่วยงานอื่น จึงต้องมีการศึกษาถึงความ

ก้าวหน้าของต�ำแหน่งที่จะรับโอน-ย้ายบุคลากรเข้ามาในหน่วยงาน เพื่อส่งเสริม 

ให้พนักงานได้รับความก้าวหน้า  มีบางต�ำแหน่งที่โอน-ย้ายมาจากหน่วยงานอื่น  
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ต้องนัง่ครองต�ำแหน่งเป็นเวลานานจงึได้เลือ่นระดบั ท�ำให้เสยีประโยชน์ จงึต้องมกีาร

อธิบายให้พนักงานที่ขอโอน-ย้ายมาทราบและป้องกันการร้องเรียนที่ท�ำให้เสียสิทธิ 

ในการเลื่อนระดับ

	 3)  	การเลื่อนขั้นเงินเดือน แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ สภาพ 

ความเสี่ยง และ แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

		  : สภาพความเสี่ยง

		  -	 เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร

		  -	ขาดความเป็นธรรมและถูกแทรกแซงในกระบวนการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

	 	 : แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

	 	 -	มกีารประชมุเพือ่ก�ำหนดตวัชีว้ดัระดบับคุลากรเพือ่ประเมนิผล

การปฏบิตังิานของพนกังานทกุคน ทัง้ด้านปรมิาณงานและก�ำหนดระยะเวลาแล้วเสรจ็

และประเมนิผลการปฏบิตัริาชการตามตวัชีว้ดัของแต่ละบคุคลอย่างเป็นรปูธรรมและ

ตดิตามผลการปฏบิตังิานทกุเดอืน พร้อมทัง้บนัทกึข้อตกลงการปฏบิตังิานระดบับคุคล

		  -	จัดท�ำสมุดบันทึกผลการปฏิบัติงานประจ�ำวันเพื่อน�ำมาใช้เป็น

ข้อมูลประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะท�ำให้ลดความขัดแย้งในหน่วยงานได้ 

เพราะเมื่อมีข้อโต้แย้ง หรือเกิดการร้องเรียนสามารถน�ำมาเป็นหลักฐานเปรียบเทียบ

ปริมาณผลการปฏิบัติในแต่ละบุคคล 

		  -	น�ำเครื่องบันทึกเวลาแบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้แทนระบบการ

ลงชือ่ เนือ่งจากปัจจบุนัพบว่ายงัใช้สมดุลงชือ่ ซึง่ท�ำให้การลงเวลามาปฏบิตังิานไม่ตรง

กับความเป็นจริง หรือบางคนก็ลืมลงเวลาจึงไม่สามารถน�ำมาใช้เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานได้

		  -	น�ำเกณฑ์การประเมินแบบ 360 องศา มาใช้เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมิน คือ นอกจากจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือ 

คณะกรรมการแล้ว ควรให้เพื่อนร่วมงานร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคลด้วย เพื่อให้ได้ผลการประเมินที่แท้จริง ลดการใช้ระบบอุปถัมภ์
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		  -	ประชาสัมพันธ์ และเปิดโอกาสให้ผู้ได้รับการประเมินทราบผล

การประเมิน

		  -	แต่งตั้งคณะกรรมการอุทธรณ์ ร้องทุกข์เพื่อรับเรื่องร้องเรียน 

การอุทธรณ์ผลการประเมินในกรณีที่ผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเห็นว่าไม่ได้

รับความเป็นธรรมเพื่อตรวจสอบผลการประเมินการปฏิบัติงาน

	 4) 	การพฒันาบคุลากร แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ สภาพความเสีย่ง 

และแนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

		  : สภาพความเสี่ยง

		  -	งบประมาณส�ำหรบัน�ำมาใช้ในการพฒันาบคุลากรมไีม่เพยีงพอ

ท�ำให้ไม่เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากร

		  -	ผู้บังคับบัญชาไม่มีมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการ

อบรม ท�ำให้ผูท้ีม่หีน้าทีห่รอืรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานไม่ได้รบัความรูก้บังานทีป่ฏบิตัิ

	 	 : แนวทางการจัดการเพื่อลดความเสี่ยง

	 	 -	จัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากรพร้อมทั้งงบประมาณที่ต้องใช้จ่าย

เสนอต่อผู้บังคับบัญชา พร้อมทั้งก�ำหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการติดตามผลแผนพัฒนา

บุคลากร โดยจัดท�ำในรูปแบบของคณะกรรมการ

		  -	จดัให้มกีารประชมุหรอืชีแ้จงต่อผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้องในการจดัท�ำ

งบประมาณ ผู้ให้ความเห็นชอบงบประมาณ และผู้ที่อนุมัติงบประมาณ ว่าเหตุใด 

จึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรและต้องมีการพัฒนาในด้านใดบ้าง เช่น ด้านความรู ้

 ด้านคณุธรรม จรยิธรรม เพราะปัจจบุนัผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้องดงักล่าวยงัมข้ีอโต้แย้งว่าใช้

งบประมาณจ�ำนวนมากเพือ่พฒันาบคุลากร ควรใช้งบประมาณดงักล่าวในการพฒันา

ด้านโครงสร้างพื้นฐานหรือด้านอื่นๆ มากกว่าเนื่องจากประชาชนได้รับประโยชน์ 

		  -	 เนือ่งจากงบประมาณด้านการพฒันามจี�ำกดั ควรมกีารคดัเลอืก

พนักงานเข้ารับการพัฒนาตามความจ�ำเป็น ตรงตามสายงาน มาตรฐานก�ำหนด

ต�ำแหน่ง หรือค�ำสั่งมอบหมายงาน พร้อมทั้งมีการประเมินก่อนได้รับการพัฒนาและ

หลังได้รับการพัฒนาว่ามีการน�ำมาใช้ประโยชน์หรือไม่ พร้อมทั้งติดตามผลการ 

ปฏิบัติงานว่ามีการพัฒนามากน้อยเพียงใด และต้องสามารถน�ำความรู ้ที่ได้รับ 

มาถ่ายทอดให้พนักงานคนอื่นได้
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7. สรุปและอภิปรายผล

7.1	สภาพความเสีย่งด้านการบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วน

ต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี พบความเสี่ยงเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคล 

	 7.1.1	ด้านการสรรหา พบความเสี่ยงเกี่ยวกับการถูกแทรกแซงใน

กระบวนการสรรหาและเลือกสรรจากฝ่ายการเมืองและกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ซึ่งส่งผล

ให้การสรรหาไม่เป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการของระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง  

อาจท�ำให้เกิดการร้องเรียนในกระบวนการสรรหาเนื่องจากกระบวนการสรรหา 

ไม่โปร่งใส เพราะไม่ใช้ระบบเปิดและขาดการประชาสัมพันธ์ในการสรรหา เนื่องจาก

ถ้าประชาสัมพันธ์แล้วจะท�ำให้มีคนรู้มากและไม่ได้คนตามที่ต้องการเข้ามาท�ำงาน 

	 7.1.2	ด้านการโอน-ย้าย  พบความเสี่ยงเกี่ยวกับการเสนอผล

ประโยชน์หรือให้สินบนกับผู้ที่มีอ�ำนาจในการอนุมัติการโอน-ย้ายโดยไม่ค�ำนึงถึง

เหตผุลความจ�ำเป็นและล�ำดบัก่อนหลงัของผูท้ีข่อโอน-ย้าย ทัง้นี ้เกดิจากการเรยีกรบั

ผลประโยชน์จากการโอน-ย้าย และใช้ระบบอุปถัมภ์ในการย้ายเปลี่ยนสายงาน ท�ำให้

หน่วยงานไม่ได้บุคลากรที่ตรงกับความต้องการ ขาดความรู้ความสามารถ

	 7.1.3	ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน พบความเสี่ยงเกี่ยวกับการเกิด

ความขัดแย้งของพนักงานส่วนต�ำบลเมื่อเสร็จสิ้นการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน

เพราะมผีูเ้หน็ว่าตนเองไม่ได้รบัผลประโยชน์จากการประเมนิและยงัเหน็ว่าการประเมนิ

ไม่เป็นธรรม ไม่มคีวามเหมาะสม  อกีทัง้กระบวนการประเมนิยงัถกูแทรกแซงจากฝ่าย

ต่างๆ เนื่องจากปัจจุบันยังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานไม่ใช้ระบบเปิดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังขาดการมีส่วนร่วม

และการใช้ระบบเปิดเพือ่ให้พนกังานทราบข้อมลูข่าวสาร ไม่ประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ตามผลงานที่แท้จริง จึงท�ำให้เกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน

	 7.1.4	ด้านการพฒันาบคุลากร  พบความเสีย่งเกีย่วกบัการขาดแคลน

งบประมาณส�ำหรับน�ำไปใช้ในการพัฒนาบุคลกร การพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปตาม

แผนที่จัดท�ำไว้ ขาดการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ เป็นต้น ทั้งนี้เนื่องจากการตั้ง 

งบประมาณในด้านการพฒันาบคุลากรต้องจดัท�ำแผนพฒันาสามปี และตัง้งบประมาณ
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ในการพฒันาบคุลากรต้องผ่านสภาองค์การบรหิารส่วนต�ำบลโพธิไ์ทร และสมาชกิสภา

องค์การบรหิารส่วนต�ำบลโพธิไ์ทรยงัขาดความรูค้วามเข้าใจว่าเหตใุดพนกังานจงึต้อง

มีการพัฒนา ยังเห็นว่าเป็นการสิ้นเปลืองควรตั้งงบประมาณพัฒนาด้านโครงสร้าง 

พื้นฐานมากกว่าการพัฒนาบุคลากร เมื่อมีการตั้งข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย 

ประจ�ำปีเสนอต่อสภาองค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทรแล้วจึงมีการตัดลดหรือตัด 

งบประมาณด้านการพฒันาบคุลากรออกไป ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ อรณุรกัษ์ 

สุขบุญ (2552) เรื่องการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมือง

จันทบุรี พบว่า ปัญหาที่พบคือ การขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร

	 จากสภาพความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี ทุกด้านพบว่า ความเสี่ยง

กับการบริหารงานบุคคล สอดคล้องกับ สมชาย  กัลยะกิติ (2550) ศึกษาความคิดเห็น

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสรุนิทร์ 

พบว่า การบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสรุนิทร์จะประสบผลส�ำเรจ็

ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงาน  

ตามระเบียบ หลักเกณฑ์ด้วยความถูกต้องและยุติธรรม ไม่ช ่วยเหลือคนผิด  

ไม่เอาใจผู้บริหารจนลืมความถูกต้อง มีการประยุกต์การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ

เพศ อายุ การศึกษา อายุราชการ และต�ำแหน่งหน้าที่การงานของบุคลากรในองค์การ

บรหิารส่วนจงัหวดั เพือ่ให้การบรหิารงานบคุคลขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสรุนิทร์

ประสบผลส�ำเร็จและเป็นที่ยอมรับของข้าราชการลูกจ้างประจ�ำและพนักงานจ้าง  

รวมทั้งบุคคลทั่วไป

7.2	แนวทางการจัดการความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร  อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธาน ี 

	 7.2.1	ด้านการสรรหา ควรมีแนวทางบริหารจัดการความเสี่ยงการ

บรหิารงานบคุคล ด้านการสรรหา โดยก่อนทีจ่ะด�ำเนนิการสรรหาให้ส�ำรวจอตัราก�ำลงั

หรอืต�ำแหน่งว่าง แล้ววเิคราะห์ปรมิาณงาน งบประมาณด้านการบคุลากร ความจ�ำเป็น

เร่งด่วนในต�ำแหน่งที่จะสรรหา แล้วเสนอต่อส่วนราชการเพื่อเสนอให้มีการสรรหา  

เมื่อถึงขั้นตอนการสรรหาให้ด�ำเนินการสรรหาให้เป็นไปตามระเบียบหลักเกณฑ์และ
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ขัน้ตอน เพือ่ลดความเสีย่งในการแทรกแซง ในกระบวนการสรรหาตามระเบยีบบรหิาร

งานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบล

จังหวัดอุบลราชธานี ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 ได้ก�ำหนดหลักเกณฑ์และขั้นตอนการ

ด�ำเนินงานอย่างชัดเจน ด�ำเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการสรรหา พร้อมทั้ง

ประชาสัมพันธ์กระบวนการสรรหาทุกขั้นตอนและสามารถตรวจสอบได้ ใช้ระบบเปิด

ในกระบวนการสรรหาให้ทุกคนที่สนใจสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้ทุกช่องทาง  

ควรมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการอทุธรณ์และร้องทกุข์กรณทีีม่ผีูพ้บเหน็การทจุรติ และ

ไม่เป็นธรรม พร้อมทั้งเตรียมแบบฟอร์มการร้องเรียนและแบบฟอร์มการขอข้อมูล

ข่าวสารของทางราชการ  

	 7.2.2	ด้านการโอน – ย้าย  ควรส�ำรวจอัตราก�ำลังและต�ำแหน่งว่าง 

งบประมาณด้านบุคลากร ซึ่งงบประมาณมีความส�ำคัญมากเนื่องจากงบประมาณด้าน

บุคลากร ตามมาตรา 35 ตามพระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นมีภาระค่าใช้จ ่ายด้านบุคลากร ไม่เกินร้อยละ 40 ของรายจ่าย   

ถ้าหน่วยงานรับโอน-ย้ายบุคลากรโดยไม่ส�ำรวจค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรก่อน จะท�ำให้ 

งบประมาณไม่เพียงพอ ส�ำหรับมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งจะมีการก�ำหนดหน้าที่  

ความรบัผดิชอบ และคณุวฒุสิ�ำหรบัต�ำแหน่ง  พร้อมทัง้ต้องส�ำรวจปรมิาณงานย้อนหลงั

ในต�ำแหน่งว่าง 3 ปี มีการด�ำเนินการตามขั้นตอนและกระบวนการการโอน-ย้าย  

ให้เป็นไปตามขั้นตอน ระเบียบหลักเกณฑ์ต่างๆ การโอนย้ายต่างสายงานหรือข้าม

หน่วยงานจะต้องศึกษาระเบียบหลักเกณฑ์มาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งให้ตรงตาม

คุณวุฒิและคุณสมบัติของผู้ที่จะโอน-ย้ายให้ถูกต้องเพื่อแนะน�ำถึงความก้าวหน้าใน

ต�ำแหน่งที่จะรับโอน-ย้าย ถ้าไม่มีการแนะน�ำอาจจะมีการร้องเรียนผู้ปฏิบัติงาน 

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเนื่องจากผู้ที่โอน-ย้าย เสียสิทธิประโยชน์ต่างๆ ได้   

มกีารประชาสมัพนัธ์ด้วยการรายงานอตัราหรอืต�ำแหน่งว่างให้กบัหน่วยงานกลางระดบั

จังหวัด ระดับอ�ำเภอและระดับท้องถิ่น ได้รับทราบเพื่อจะได้น�ำข้อมูลอัตราต�ำแหน่งว่าง

ดังกล่าวไปประชาสัมพันธ์ยังเว็บไซต์ส่วนกลางเกี่ยวกับการโอน –ย้ายโดยเฉพาะ 

	 7.2.3	ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีการก�ำหนดหลักเกณฑ์การ

ประเมิน ก�ำหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ทกุคน ทัง้ด้านปรมิาณงาน  ก�ำหนดระยะเวลาแล้วเสรจ็และประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ตามตวัชีว้ดัของแต่ละบคุคลอย่างเป็นรปูธรรมและตดิตามผลการปฏบิตังิานทกุเดอืน 

พร้อมทั้งบันทึกข้อตกลงการปฏิบัติงานระดับบุคคล น�ำเกณฑ์การประเมินแบบ  

360 องศา มาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน คือ นอกจากผู้บังคับบัญชาจะประเมินแล้ว  

ควรให้ตัวพนักงานเองประเมินตนเองโดยใช้สมุดประจ�ำตัวบันทึกการปฏิบัติงานใน

แต่ละวันซึ่งเสนอต่อผู้บังคับบัญชาทุกอาทิตย์ประกอบการประเมิน รวมทั้งให้เพื่อน

ร่วมงานร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลด้วย ประกอบกับการมา 

ปฏิบัติงาน การขาดงาน การลา การมาสาย น�ำมาเป็นสถิติในการประเมินผลการ 

ปฏบิตังิาน แล้วน�ำผลการประเมนิดงักล่าวให้คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมนิ

การปฏิบัติงาน และส่งให้คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเลื่อนขั้น 

เงินเดือน ทุกขั้นตอนในการประเมินจะต้องให้พนักงานทราบ มีการประชาสัมพันธ์  

ประกาศผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ทราบทุกคน และมีการแต่งตั้ง

คณะกรรมการอุทธรณ์ข้อร้องเรียนในการเลื่อนขั้นเงินเดือนขึ้นเพื่อเป็นช่องทางรับ 

ข้อร้องเรียนจากผู้ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งสามารถที่จะ

ส่งเรื่องร้องเรียนได้ภายใน 15 วันนับจากวันที่รับทราบค�ำสั่ง 

	 7.2.4	ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากร

เพื่อก�ำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้ครบทุกด้าน ทั้งด้านความรู้ควบคู่กับ

จริยธรรมและจัดท�ำงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีโดยมุ่งเน้นถึงความส�ำคัญในการ

พัฒนาบุคลากร ซึ่งปัญหาการตั้งงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรเกิดจากสมาชิก

สภาองค์การบรหิารส่วนต�ำบลโพธิไ์ทรยงัขาดความรูค้วามเข้าใจว่าเหตใุดจงึต้องมกีาร

พัฒนาบุคลากร จะต้องมีการอบรมและท�ำความเข้าใจต่อสมาชิกสภาองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลโพธิ์ไทรก่อน อีกทั้งให้ทราบถึงประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร เช่น  

กฎ ระเบยีบ หนงัสอืสัง่การของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ในปัจจบุนัมมีากท�ำให้

พนักงานขาดความรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากงบประมาณที่มีอยู่

อย่างจ�ำกดัควรมหีลกัเกณฑ์ในการคดัเลอืกพนกังานเข้ารบัการพฒันา  มกีารประเมนิ

บุคลากรก่อนและหลังจากเข้ารับการอบรมหรือพัฒนาแล้วบันทึกผลหรือความรู้ที่ได้

จากการฝึกอบรมเสนอต่อผู้บังคับบัญชา และทุกคนในหน่วยงาน
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	 ส�ำหรับแนวทางการจัดการความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร อ�ำเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัดอุบลราชธานี  

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ไพบูลย์ อักษรน�ำ (2552) ศึกษาการบริหารจัดการ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองหลังสวน อ�ำเภอ

หลังสวน จังหวัดชุมพร พบว่า การจัดการบุคคลขาดบุคลากรเฉพาะด้าน การพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนขาดคุณธรรม ขาดการบูรณาการ ไม่ใช้ระบบประเมินผลมาใช้เป็น

แนวทางในการแก้ปัญหา ผูน้�ำต้องจดัให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูเ้พือ่ร่วมบรูณนาการ 

ยึดหลักขั้นการบังคับบัญชา ใช้ระบบคุณธรรมและใช้ระบบการประเมินผลในการ

ปฏบิตังิานเพือ่ปรบัปรงุประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และการรกัษาบคุลากร พฒันา

ให้มคีวามสามารถในการถ่ายทอดความรูเ้กีย่วกบัหลกัเกณฑ์ระเบยีบ และวธิกีารปฏบิตัิ

งานให้แก่ทนุมนษุย์ในองค์การ เพิม่ขวญัก�ำลงัใจ ในการปฏบิตังิานตามภารกจิ ในด้าน

ต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและจัดหา

ทรพัยากรในการปฏบิตั ิงานให้แก่ทนุมนษุย์ อย่างเพยีงพองานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการ

บริหารความเสี่ยงนั้นมีมากแต่ที่มีเนื้อหาทางการศึกษาหรือใกล้เคียงนั้นมีน้อย 

ซึ่งผู ้วิจัยต้องพยายามเชื่อมโยงงานวิจัยที่เป็นของโรงพยาบาลหรือบริษัทเอกชน  

เพื่อเทียบเคียงในการศึกษาซึ่งคงจะสามารถให้ข้อมูลเบื้องต้นในการท�ำงานวิจัย 

เกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยงของการศึกษาได้เป็นอย่างดีในเบื้องต้น

8. ข้อเสนอแนะ

8.1	 ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร ควรมีการพิจารณาความดี

ความชอบหรือเกณฑ์การเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยการประเมินแบบ 360 องศา

8.2  ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต�ำบลโพธิ์ไทร ควรส่งเสริมให้มีการจัดท�ำ

แผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรมและควรสนับสนุนงบประมาณส�ำหรับ 

ด�ำเนินการให้เป็นไปตามแผนด้วย

9. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

9.1	 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลระหว่าง

องค์การบรหิารส่วนต�ำบลในพืน้ทีว่่ามปัีญหาการบรหิารงานบคุคลแตกต่างกนัหรอืไม่
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9.2	 ควรมีการศึกษาระบบการพิจารณาความดีความชอบหรือการเลื่อนขั้น

เงินเดือนเพื่อจัดท�ำเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ
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