
 
 

 การศึกษาวิเคราะหปญหากําลังคนและแนวทางแกไขในภาพรวมของกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาใหทราบถึงสถานภาพกําลังคน
ในภาพรวมของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยที่เปนปจจุบัน โดยการวิเคราะหถึง
จุดออน จุดแข็ง สภาพปญหา อุปสรรค ดานกําลังคน เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารและวางแผน
กําลังคนของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย โดยสามารถคาดการณกําลังคน
ลวงหนา อยางเพียงพอและมีคุณสมบัติที่เหมาะสมเพื่อรองรับภารกิจของกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษยในอนาคต 

 วิธีการศึกษา เปนการศึกษาโครงสรางกําลังคนในภาพรวมของกระทรวงการพัฒนา 
สังคมและความมั่นคงของมนุษย โดยการวิเคราะหปญหาดานกําลังคนที่เกิดขึ้นในปจจุบันดวยวิธี
การศึกษาเชิงคุณภาพ ดวยการรวบรวมและศึกษาขอมูลจาก แนวคิด ทฤษฏี บทความ อินเทอรเน็ต 
เอกสารของทางราชการที่เก่ียวกับการวางแผน และ การวิเคราะหอัตรากําลัง เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ
ของหนวยงานตางๆ รวมถึงผูปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทางดานกําลังคนและผูมีสวนเกี่ยวของ 

 ผลการศึกษาพบวา กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย เปนกระทรวงที่
มีโครงสรางกําลังคนของขาราชการมาจากหลายหนวยงาน สืบเนื่องจากการรวมงานเพ่ือจัดตั้งกระทรวง
ใหม โดยกําลังคนสวนใหญมาจากกรมประชาสงเคราะหเดิม ซึ่งมีโครงสรางอายุเฉลี่ยคอนขางสูง ทําใหมี
ความเส่ียงตอการสูญเสียกําลังคน ขาราชการสวนใหญมีความรู ความสามารถ และความชํานาญงาน 
ตามภารกิจเดิม แตยังขาดความรูเชิงนโยบาย ยุทธศาสตร วิชาการพัฒนาสังคม สวัสดิการเชิงรุก 
โดยเฉพาะในระดับพ้ืนที่ รวมทั้งการสื่อสาร และ การบูรณาการการทํางานในองคกร อันเปนจุดออน แต
กระทรวงฯ ก็มีจุดแข็งที่สําคัญคือ มีบุคลากรที่มีจิตบริการ (Service Mind) มีความหลากหลายทาง
วิชาชีพ มีวัฒนธรรมแบบพ่ีนอง ตลอดจนมีเครือขายการทํางานที่กวางขวาง สามารถผลักดันงานไดอยาง
ดี ทั้งน้ี จากการศึกษาพบวามีปญหาและอุปสรรคดานกําลังคนและผลกระทบที่เก่ียวของ ดังนี้. 

1. กระทรวงฯ ขาดการวางแผนกําลังคนในเชิงยุทธศาสตรรวมกัน/แตละสวนราชการใน
สังกัดตางมีแผนแบบแยกสวน ทําใหเกิดปญหาการขาดแคลนกําลังคน ขาดการบูรณาการและไมสามารถ
ใชประโยชนไดอยางสูงสุด 
  2. ความไมชัดเจนและความไมลงตัวของโครงสราง การแบงสวนราชการ อํานาจหนาที่ 
และบทบาท ทําใหหลายจุดเกิดปญหาความซ้ําซอน ความไมเขาใจกันทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
  3. กําลังคนของกระทรวงฯ ประกอบดวยขาราชการท่ีมีอายุตั้งแต 55 ปขึ้นไป ซึ่งจะ
เกษียณอายุราชการในชวง 5 ปขางหนา มีมากถึง 417 หรือรอยละ 11.07 ของกําลังคนในปจจุบัน  
(3,767คน.) อีกทั้ง กระทรวงฯ มีสัดสวนของคนรุนใหม (อายุนอยกวา 35 ป) เพียงรอยละ 13.6 จึงนาจะมี

       โดย   นางประภา   หาญสาริกิจ 

การศึกษาวิเคราะหปญหากําลังคนและแนวทางแกไขในภาพรวม
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 



ผลกระทบอยางแนนอน หากไมมีแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับงาน แผนการสืบทอด
ตําแหนง และแผนการทดแทนกําลังคนในชวง 5 ป หรือ 10 ปขางหนา ( อางอิง: ขอมูลจากโครงสรางอายุของ

ขาราชการพลเรือนสามัญ ป 2549 สํานักงานวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ) 

  4. การขาดเอกภาพ (Unity) ในการเชื่อมรอยคนของกระทรวงฯ ใหเปนหน่ึงเดียว 
  5. ผลกระทบจาการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และระดับบริหารบอยคร้ัง อันมีผลทําให 
นโยบายและวิธีการทํางานเปลี่ยนอยูเสมอ ซึ่งมีผลตอการทํางาน ความรูสึก ขวัญและกําลังใจของขาราชการ
และเจาหนาที่โดยทั่วไป 

  และจากผลการศึกษาและวเิคราะหปญหาดานกําลังคนในภาพรวมของกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้.- 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบายการบริหารกําลังคน 

 1). กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ควรมียุทธศาสตรและแผน
กําลังคนในภาพรวมของกระทรวง  

  เนื่องจากงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในระดับกระทรวง มิใชการ
ทํางานใหลุลวงไปในแตละวัน หรือ แกปญหาที่ละจุด ทุกวันน้ี 5 สวนราชการระดับกรม ในสังกัด ตางบริหาร
ดานกําลังคนและพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบบแยกสวน มีแผนดานอัตรากําลังของตนเอง กําลังคนจึงไม
สามารถนํามาเกลี่ยเพ่ือทดแทนในสวนที่ขาดแคลนได ซึ่งปจจุบันมีการขาดกําลังคนในหลายสวน ใน
ขณะเดียวกันการใชประโยชนจากกําลังคนยังไมเต็มศักยภาพในหลายพื้นที่ จึงเปนเรื่องที่ทาทายอยางยิ่ง
สําหรับกระทรวงฯ ที่จะตองมียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหกระทรวงฯ สามารถมีกําลังคน
และใชกําลังคนรองรับสถานการณทางสังคมในปจจุบันและอนาคตไดอยางสมดุล 

  ควรมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรกําลังคนควบคูกันไปกับการจัดทําแผนการปฏิบัติราชการ 
4 ป โดยใหมีการพิจารณารวมกับสวนราชการที่เก่ียวของในการกําหนดจํานวนและประเภทกําลังคนที่
ตองการในภาพรวมของการดําเนินการตามภารกิจ 

 2). การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจ ใหมีความชัดเจน 

  เน่ืองจากตั้งแตชวงปฏิรูประบบราชการในชวง พ.ศ.2545 การจัดตั้งกระทรวง มีการรวม
หลายหนวยงาน เปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจมากมาย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยังไมหยุดน่ิง ทําใหมี
ผลกระทบตอขาราชการเปนอยางมาก โดยไดทยอย ลาออก โยกยาย ปจจุบันก็ยังมีผลกระทบอยู ขาราชการ
บางสวน ขาดความมั่นคงในการทํางานและในชีวิตสวนตัว แตบางสวนซึ่งพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงมองวา 
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางไรก็ตามในชวงป 2550 – 2551 แทบทุกสวนของกระทรวงฯ มี
การเคลื่อนไหวดานบทบาท หนาที่ เนื่องจากภารกิจยังมีความซํ้าซอนและไมชัดเจนโดยเฉพาะอยางยิ่งงานใน
ระดับจังหวัดและพ้ืนที่บทบาทของพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวัด สํานักงานสงเสริมและ
สนับสนุนวิชาการ และศูนยพัฒนาสังคม ยังไมชัดเจนในทางปฏิบัติ หากสามารถทบทวนปรับปรุงในสวนน้ีได
จะเปนผลดีตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ขวัญ กําลังใจ ของกําลังคน เปนอยางยิ่ง 

 



 3). การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ยึดผลงานเปนหลัก 

  ตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล กระทรวงฯ ควรใหความสําคัญกับการบริหารโดย
ยึดผลงาน ไดแก การใหคุณใหโทษ  การใหรางวัล การพัฒนาคนเกง การใหโอกาสตางๆ ควรจะพิจารณา
จากผลการปฏิบัติงานของแตละคนเปนหลัก การทํางานของขาราชการตองกําหนดเปนแนวทาง นโยบาย 
และจําเปนตองมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับของทุกฝาย มีระบบการประเมินที่สอดคลองกับ
ลักษณะงาน ใชระบบคุณธรรม มีการบันทึกผลงานที่ดี ในสวนราชการที่บุคลากรรูจักคุนเคย มีระบบเครือ
ญาติ ระบบอุปถัมภ จะสรางระบบนี้ไดยาก อาจจะตองมีอุปสรรคบางในระยะแรกแตเปนสิ่งที่ควรมี เพ่ือ
สรางสมรรถนะและแรงจูงใจในการทํางาน 

 4). การเรงรัดพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการทํางานตาม
บทบาทภารกิจของแตละสวนราชการในสังกัด 

  กระทรวงฯ หรือสวนราชการในสังกัดควรมีแผนเรงรัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี
ชัดเจน ทั้งในระยะสั้น และ ระยะยาว เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added) ใหทรัพยากรบุคคลไดมี
สมรรถนะสูงขึ้นและมีผลในทางปฏิบัติอยางจริงจัง ดังนี้ 

  - มีการประเมินสมรรถนะบุคคล และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล และ รายกลุม ที่
สอดคลองกับทิศทางของสวนราชการทั้งในดานองคความรู การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ทัศนคติ 
คานิยม และวัฒนธรรมการทํางาน 

  - พัฒนากําลังคนใหมีความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือใหมี
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) สามารถทํางานไดสอดรับกับการปรับระบบ และ
วิธีการทํางานแนวใหมไดอยางคลองตัว และทํางานเบ็ดเสร็จในตนเอง 

  - ควรมีมาตรการกําหนดใหสวนราชการสงเสริมใหกําลังคนในสังกัดทุกคนไดเขาอบรม
อยางนอย 10 วัน ในแตละป 

  - สรางระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) และสราง
สภาพแวดลอมในองคกรใหเอ้ือตอการเรียนรู 

  โดยใหมีการเชื่อมโยงการดําเนินงานรวมกันของทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงฯและ
มี สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยเปนแกนประสาน 

 5). การจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล และแผนสืบทอดตําแหนง 

  การพัฒนาบุคลากรของทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
ม่ันคงของมนุษยเกือบทั้งหมด เปนการพัฒนาในลักษณะกลุมและไมตอเนื่อง ซึ่งเปนผลดีในระดับหนึ่ง 
แตงานที่ทาทายและรักษาบุคคลไวในองคกรอยางมีคุณคา และยั่งยืน คือ การมีแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development = IDP) ขาราชการแตละตําแหนงจะไดรับการพัฒนาจุดออน ดึงจุดเดนออกมา
ใชเต็มศักยภาพ โดยดําเนินการทั่วทั้งองคกร จะเปนการสรางคนเกง คนดี และสามารถเติบโตในสายงาน
ไดอยางเหมาะสม 



  สําหรับแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan ) เปนการเตรียมกําลังคน ใหพรอม 
สําหรับการเปนผูนําขององคกร (Leadership Continuity) ถือเปนการตอยอดจากแผนพัฒนารายบุคคล 
เปนการเตรียมวางแผนดานบุคคลลงลึกปองกันมิใหองคกรประสบปญหา “ วิกฤตผูนํา ” ซึ่งกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยอาจจะประสบปญหาในอนาคตอันใกลนี้ 

 6).การมอบงานใหผูอ่ืนทําแทน ( HR Outsourcing )  

  ในยุคปจจุบันงานของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มีการ
กระจายอํานาจ การจางงานจากภายนอก หรือ การมอบใหผูอ่ืนทําแทนจะดําเนินการโดยทั่วไป งานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลก็เชนเดียวกัน เน่ืองจาก กระทรวงฯ ยังมีขอจํากัดดานองคความรูและการ
บริหารจัดการ จึงควรมอบหมาย หรือวาจางใหเอกชน หรือบุคคลภายนอกดําเนินการแทน เชน งานวิจัย 
การวางระบบ Software การประเมินผลหรือการศึกษาโครงการตางๆ ซึ่งเปนความจําเปนเพ่ือจะได
มุมมอง องคความรูที่แตกตาง หรือดีกวา รวมทั้งสามารถสะทอนความเปนจริงไดมากกวาภาคราชการ
ดําเนินการเอง และในสถานการณที่กระทรวงมีขอจํากัดดานกําลังคน ก็จะสามารถระดมทรัพยากรบุคคล
ที่มีอยูไปรับมือกับภารกิจอ่ืนที่มีความสําคัญมากกวา หรือเปนภารกิจหลักขององคกร 

 7). การเสริมสราง เอกภาพ (Unity) คุณธรรม (Morality) และ จริยธรรม (Ethics) 

ผูบริหารควรใหความสําคัญกับคุณคาของคุณธรรม/จริยธรรมใหมีผลในทางปฏิบัติที่
ชัดเจน อันจะกอใหเกิดเอกภาพในหมูขาราชการโดยสอดแทรกอยูในกิจกรรม/โครงการ อยางสมํ่าเสมอ
ทั้งทางตรงและทางออมเพ่ือสรางจิตสํานึกรวมความเปนกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย ถือประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ และสรางแนวรวมในการปองกันการทุจริตและประพฤติชอบ 
สรางภาพลักษณที่ดีตอสังคม 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติดานกําลังคน 

 การนําขอเสนอเชิงนโยบายดังกลาวไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ จําเปนตองมีปจจัย
สนับสนุน ดังนี้ 

 1).ผูนําของสวนราชการตองตระหนักถึงความสําคัญของการนํายุทธศาสตรกําลังคน ใหความ
รวมมือใหมีผลในทางปฏิบัติอยางจริงจังตอการใชกําลังคนอยางคุมคา เต็มศักยภาพ รวมทั้งการให
ความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award : PMQA )ทั้งระบบอยางจริงจัง 

 2). ผูบังคับบัญชา และ บุคลากรทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง พัฒนา
ผูใตบังคับบัญชารายบุคคลอยางตอเน่ืองและจริงจัง ทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งการสรางเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการในรุนตางๆ ตามความ
เหมาะสม 

 3). ทุกสวนราชการในสังกัดควรมีระบบบริหารผลงานที่มีประสิทธิภาพและใชอยางเปนรูปธรรม 
มีการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) อันจะสงผลตอความเขมแข็งของ
กําลังคนในภาพรวมของกระทรวง 



 4).ทุกสวนราชการในสังกัดมีระบบสารสนเทศ ( Manpower Information System ) ดานกําลังคน
ที่สมบูรณถูกตองและทันสมัยสามารถนํามาใชในการวิเคราะหเพ่ือการบริหารและการวางแผนทรัพยากร
บุคคลและเชื่อมโยงกันไดในภาพรวม 

 5).สวนราชการในสังกัดกระทรวงฯ จะตองมี การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
รวมกัน อันเปนสิ่งสําคัญพ้ืนฐาน โดยจะตองมีการจัดทํา กรอบสมรรถนะ (Competency Model) อัน
ประกอบดวยสมรรถนะหลัก (Core Competency)  สมรรถนะประจําตําแหนง (Functional Competency) และ
สมรรถนะการจัดการ (Managerial Competency) ที่มีความเชื่อมโยงกันในภาพรวม ซึ่งขณะนี้ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยไดดําเนินการอยางเปนระบบอยูแลว ถือวามี
เคร่ืองมือที่ดีในการชวยแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของกระทรวงฯ มาสูกระบวนการบริหาร
กําลังคน จึงเปนสิ่งทาทาย หากสามารถดําเนินการไดทุกสวนราชการในสังกัดก็จะเปนประโยชนตองานดาน
กําลังคนของกระทรวงฯ อยางยิ่ง 

 6). ควรมีการจัดทําแผนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการภายในสวนราชการและในกระทรวงฯ
เพ่ือเสริมสรางการเปนผูปฏิบัติงานที่ทรงความรู ดวยความรูรอบรูลึกในงานหลายดานจากการเรียนรูและ
สรางสมประสบการณจากการทํางานที่หลากหลายและเพื่อใหองคกรมีสัดสวนของกําลังคนในแตละชวง
อายุอยางเหมาะสมในตําแหนงที่มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงและลักษณะงานใกลเคียงกัน ซึ่งจะ
สรางความสมดุลระหวางคนรุนใหม – คนรุนเกา และความมีชีวิตชีวา (Revitalization) 
  7). กระทรวงฯ ควรมีการสรางระบบการเกลี่ยกําลังคนที่ใชไดผลจริงเพ่ือเปนกลไกในการเกลี่ย
กําลังคนใหเกิดความสมดุลรวมทั้งปรับปรุงกฎ ระเบียบที่เก่ียวของใหมีความยืดหยุน คลองตัว และเอ้ือ
ตอการเกลี่ยกําลังคน 

 8).ควรมีการสรางระบบการจัดการความรู (Knowledge Management) โดยมีการถายทอดองค
ความรูจากกําลังคนรุนเกาสูกําลังคนรุนใหมอยางเปนรูปธรรม เน่ืองจากในชวง 5 – 10 ป ขางหนาคนรุน
เกาจะเกษียณอายุเปนจํานวนมาก 

 9). การทดแทนกําลังคนและการทํางานแบบเครือขาย 

  การสูญเสียกําลังคนโดยการเกษียณอายุ หรือ โอนยายรวมทั้งมาตรการปรับปรุง
อัตราสวนขาราชการ (โครงการเกษียณอายุกอนกําหนด) ซึ่งคาดวาจะตองมีแทบทุกปหากกระทรวงฯไม
สามารถเลี่ยงการยุบเลิกตําแหนงได จะตองมีแผนเรงรัดการพัฒนาศักยภาพคนมาทดแทนใหทัน โดย
ขณะน้ีมีการดําเนินการอยูบางแลวประปราย เชนโครงการระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ( High 
Performance and Potential System : Hipps ) โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือการพัฒนาสังคม ( 
คลังขอมูลระบบเปด ) ฯลฯ แตยังไมมีผลในทางปฏิบัติอยางจริงจัง จึงควรมีการทบทวนใหเปนระบบงาน
ที่เขมแข็ง กวางขวาง ควบคูไปกับงานดานกําลังคนทุกดาน  

และเนื่องจากรัฐมีมาตรการลดและควบคุมจํานวนขาราชการใหเพ่ิมไดไมเกินรอยละ 2 
มาตั้งแต พ.ศ.2535  ซึ่งมีผลตอการขยายงานในระดับพ้ืนที่ การทดแทนกําลังคนภาครัฐ อีกอยางหน่ึงคือ 
การสรางเครือขายการทํางาน โดยใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวม หรือทํางานแทน เชน องคกร
ภาคเอกชน มูลนิธิ สมาคม ซึ่งมีอยูรวม 20,000 องคกร องคกรภาคประชาชน ไดแก องคการสวัสดิการ



ชุมชน กระจายอยูทั่วประเทศ จํานวน 30,000 องคกร ซึ่งมี พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดิการ
สังคม พ.ศ.2550 รองรับ รวมทั้ง อาสาสมัครดานสังคม ซึ่งมีอยูจํานวน 10 ลานคนทั่วประเทศ ซึ่ง
นอกจากจะเปนการทดแทนกําลังคนของภาครัฐที่ไมเพียงพอในระดับพ้ืนที่ ตําบล หมูบาน ไดเปนอยางดี 
ถือเปนการสรางการมีสวนรวมในการสรางความเขมแข็งใหกับสังคมในระดับ Area – Based ซึ่งเปน
ประโยชนตองานของกระทรวงฯ อยางยั่งยืน 

 10). ในขณะที่ผูศึกษากําลังดําเนินการศึกษาและวิเคราะหปญหากําลังคนของกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย กระทรวงฯ อยูในระหวางการเตรียมความพรอมการปรับเปลี่ยน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับ พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 (ซึ่งจะมีผลในวันที่ 
1 ตุลาคม 2551) โดยดําเนินการเชนเดียวกับกระทรวงฯ อ่ืนๆ   คือ มีการจัดตั้งศูนยบริหารการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนกลไกท่ีเชื่อมโยงการทํางานรวมกันกับสํานักงาน ก.พ. 
โดยปจจุบันกําลังดําเนินการจัดทํา มาตรฐานการกําหนดตําแหนงใหมีความชัดเจน ทันสมัย และสอดรับ
กับสถานการณและภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน ซึ่งถือวาเปนงานตนน้ําที่สําคัญย่ิง และเปน
โอกาสที่ดีที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยควรมีการทบทวนและปรับปรุง
การจัดสายงานซึ่งมีอยูถึง 50 สายงาน (โดยบางสายงานมีมาตั้งแตสมัยกรมประชาสงเคราะหเดิม ซึ่ง
อาจหมดความจําเปนไมสอดคลองกับภารกิจปจจุบัน) ใหเกิดความเหมาะสมกับภารกิจของกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในปจจุบันและอนาคต ซึ่งควรปรับควบ รวมสายงานหลักของ
กระทรวงฯที่มีความหลากหลายมาก เชน สายงาน เจาหนาที่พัฒนาสังคม เจาพนักงานพัฒนาสังคม 
นักวิชาการพัฒนาสังคม และนักพัฒนาสังคม ฯลฯ  ใหเหลือสายงานนอยลง หรืออาจจะปรับเปลี่ยนชื่อสาย
งานใหม ใหสะทอนลักษณะงานจริง ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนของกระทรวงฯใหสามารถไดคนดี คนเกง เขามา
ทํางานกับกระทรวงฯ รวมทั้งรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาไวเพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกระทรวงฯ ในระยะยาว 

3. ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาตอ 

  การศึกษาและวิเคราะหปญหาและแนวทางแกไขปญหากําลังคนของกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความม่ันคงของมนุษย ทําใหทราบสถานภาพกําลังคนของกระทรวงในปจจุบันและแนวโนม
กําลังคนในอนาคตมองเห็นจุดออน จุดแข็ง ปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดอยาง
ชัดเจน ฉะน้ัน เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงฯ และเพื่อ
เปนการเตรียมการรองรับภารกิจของกระทรวงทั้งในปจจุบันและอนาคต จึงควรมีการดําเนินการเขาสู
กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร การบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
ม่ันคงของมนุษยในภาพรวมทั้งระยะสั้นและระยะยาว (ซึ่งยังไมเคยมีการดําเนินการมากอน) โดยใหทุก
สวนราชการในสังกัดมีสวนรวม รวมทั้งอาจมีผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันการศึกษาที่เก่ียวของ เพ่ือใหได
ยุทธศาสตรและแผนการเตรียมกําลังคน การสรรหา การพัฒนา และการรักษาไวในองคกรอยางเปน
ระบบ และเปนเข็มทิศนําทางการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนปจจัยที่มีคุณคาและสําคัญที่สุดใหมี
สมรรถนะผลักดัน งานทุกระบบของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยใหบรรลุ
เปาหมายอันเปนประโยชนสุขของประชาชนตอไป 



 
 

 


