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บทที่ 6 
สถานการณดานองคการในปจจุบันของสํานักงาน พมจ. 

 
6.1   ขอมูลพื้นฐานผูใหสัมภาษณ 

 ขอมูลที่นํามาวิเคราะหในบทนี้มาจาก 4 แหลง คือ 1) การสัมภาษณพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการจังหวัด จํานวน 8 คน   หัวหนาฝายพัฒนาสังคม หัวหนาฝายสวัสดิการสังคม และ
หัวหนาฝายบริหารในสํานักงาน พมจ. จํานวน 24 คน     2) การสัมมนาระดมสมอง เจาหนาที่
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยที่สังกัดสวนกลาง  พมจ. หัวหนาฝาย ใน 
สนง. พมจ. และหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐและเอกชน 5 ครั้ง  โดยมีผูเขารวมสัมมนา
ทั้งหมดประมาณ 250 คน  3) การสอบถามเจาหนาที่ของสํานักงาน พมจ. จํานวน 87 คน     4)
เอกสาร และ5) การสังเกตภาคสนาม    

สําหรับขอมูลพ้ืนฐานของ พมจ. ซ่ึงมี 8 คน เปนผูชายทั้งหมด    มีอายุเฉลี่ย 50.25 ป 
โดยผูมีอายุนอยที่สุด 44 ป  และผูมีอายุมากที่สุด 58 ป   ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง พมจ. 
เฉลี่ย 1 ปเศษ     สําหรับหัวหนาฝาย มีเพศชายและเพศหญิง 12 คน เทากัน  มีอายุเฉลี่ย 48 ป  
ผูที่อายุนอยที่สุด 34 ป สวนผูมีอายุมากที่สุด 58 ป ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเฉลี่ยหาก
นับตั้งแตมีการจัดตั้งสํานักงาน พมจ. คือ ประมาณปเศษ     ในดานเจาหนาที่จํานวน 87 คน มี
อายุเฉลี่ย 39.67 ป  จะเห็นไดวาอายุเฉลี่ยของ พมจ. สูงกวาหัวหนาฝายประมาณ 1.75 ป สวน
หัวหนาฝายมีอายุเฉลี่ยสูงกวาเจาหนาที่  8.33 ป  
           
6.2 โครงสรางองคกรและบุคลากร 

6.2.1 การแบงฝายและขอบเขตการควบคุม 
สํานักงาน พมจ. มีการแบงฝายอยางเปนทางการ 3 ฝาย คือ ฝายพัฒนาสังคม  ฝาย

สวัสดิการสังคม และฝายบริหาร  อยางไรก็ตามในบางจังหวัดมีการแบงฝายอยางไมเปนทางการ
เพ่ิมขึ้นอีกหนึ่งฝาย บางแหงเรียกชื่อฝายวา “ฝายขอมูล” บางแหงใช “ฝายนโยบายและยุทธ
ศาสตร”        

    สําหรับการแบงบทบาทหนาที่ของแตละฝายในแตละจังหวัดมีทั้งเหมือนและแตกตางกัน  
โดยเฉพาะบทบาทหนาที่ในขอที่ 1 ศึกษา วิเคราะห และรายงานสถานการณสังคมและเศรษฐกิจ
เพ่ือการกําหนดนโยบายระดับจังหวัด รวมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไข  หนาที่ขอ2  ประสานและ
จัดทําแผนงาน โครงการ และกิจกรรม ดานความมั่นคงของมนุษยของจังหวัดใหเปนไปตาม
นโยบายของกระทรวง  และ หนาที่ขอ 6 การเปนศูนยขอมูลดานการพัฒนาสงัคมและความ
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ม่ันคงของมนุษย   บางจังหวัด มอบหมายหนาที่เหลานี้ใหฝายพัฒนาสังคม   บางจังหวัดใหกับ
ฝายบริหาร และบางจังหวัดตั้งฝายไมเปนทางการขึ้นมารับผิดชอบ 
         ในความเห็นของที่ปรึกษา เห็นวา จากการพิจารณาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
งาน ควรที่จะกําหนดใหสํานักงาน พมจ. มี 4 กลุมงาน   คือ กลุมงานบริหาร  กลุมงานนโยบาย
และยุทธศาสตร   กลุมงานพัฒนาสังคม   และกลุมงานสวัสดิการและความมั่นคงของมนุษย    
สําหรบัหนาทีรั่บผิดชอบแตละฝายควรมดัีงน้ี 

- กลุมงานบริหาร    ทําหนาที่ดานงบประมาณ การเงิน บัญชี  วสัดุอุปกรณ  อาคาร
สถานที่ยานพาหนะ บุคลากร สารบรรณ ธุรการ งานกองทุน ติดตามทวงหนี้ และรับชําระเงินคนื 

- กลุมงานนโยบายและยุทธศาสตร   ทําหนาที่ในหนาที่ขอ 1 ขอ 2 ขอ 6 และขอ7  
ประกอบดวย งานวิเคราะหสถานการณและจัดทํารายงาน งานเฝาระวังทางสังคม งานศูนย
ขอมูล งานประชาสัมพันธ งานวิจัย งานวางแผนยุทธศาสตรรวมกบัจังหวัด และของหนวยงาน 
งานแผนงานและโครงการ งานพัฒนาเทคโนโลยี และงานมาตรฐานสังคม     

- กลุมงานพัฒนาสังคม ทําหนาที่ขอ 4  ประกอบดวย  งานศูนยประสานงานเครือขาย 
งานสนับสนุนและประสานงานองคกรเอกชน    งานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน  งานจัดตั้ง
ประสาน สงเสริมอาสาสมัครพัฒนาสังคม  งานสถาบันครอบครัว งานสงเสริมบทบาทสตรี  งาน
สงเสริมและพฒันาบทบาทเด็ก เยาวชน   คนชรา ผูยากไร ผูพิการ   งานสงเสริมและพัฒนาภูมิ
ปญญาทองถิน่  งานอาสาสมัครตางประเทศ  งานการฌาปนกิจสงเคราะห และงานอื่นๆที่ไดรับ
มอบหมายจากหนวยงานสวนกลางและจังหวัด   

- กลุมงานสวสัดิการและความมั่นคงของมนุษย  ทําหนาที่ขอ 5  และประกอบดวย  งาน
คุมครองและพิทักษกลุมเปาหมายเด็กและเยาวชน     งานบริการ สงเคราะห และสงเสริม ผู
พิการ และผูประสบปญหาสังคมอื่นๆ   งานปองกันและปราบปรามการคามนุษย  งานประสาน
องคกรดานสาธารณประโยชน  และงานอื่นๆที่ไดรับมอบหมายจากสวนกลางและจังหวัด  
          สําหรับหนาที่ขอ 3  และ ขอ 8 ใหแตละฝายรวมกันทําโดยพิจารณาเรื่องและประเด็นที่
เกี่ยวของกับฝายของตนเอง 
          เหตุผลที่จําเปนตองมีกลุมงานนโยบายและยุทธศาสตร เน่ืองจากวาในปจจุบันรัฐบาลได
กําหนดแนวทางการปฏิบัตงิานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  ซ่ึงจะตองมีการทําแผนยุทธศาสตร และใช
ยุทธศาสตรเปนตัวขับเคลื่อนงาน   ในการกําหนดแผนยุทธศาสตรใหครอบคลมุเรื่อง ประเด็น 
อยางรอบดานและครอบคลมุน้ัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีฐานขอมูลที่เทีย่งตรง เชื่อถือได และ
ทันสมัย เพ่ือใชในการวิเคราะหสถานการณที่เปนอยูและแนวโนมที่อาจเกิดขึ้น อันจะเปนฐานใน
การนํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตรทีดี่ได   และเพ่ือสรางการรับรูและยอมรับตอแผนยุทธ
ศาสตร งานที่สํานักงาน พมจ. ปฏิบัต ิ  ตลอดจนงานของกระทรวงฯ ฝายที่มีขอมูลและจัดทํา
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แผนควรเปนฝายที่ดําเนินการประชาสัมพันธดวย เพ่ือใหการประชาสมัพันธเปนเอกภาพ    
ประกอบกับทางกระทรวงฯ ก็ไดเนนบทบาททางวชิาการและการชีนํ้าเพื่อแกปญหาทางสังคมทั้ง
ระดับชาติและจังหวัด  ดังน้ันการจัดตั้งกลุมงานนี้ขึ้นมาเพื่อรองรับสิ่งเหลานี้โดยเฉพาะจึงเปนสิง่
ที่มีความสําคญัและเรงดวน   
         สําหรับอัตรากําลังของแตละฝายควรอยูระหวาง 4 – 6 คน  โดยกําหนดตามขนาด
ประชากรของจังหวัด   เชน ประชากรต่ํากวา 5 แสนคน มีกลุมละ 4 คน   ประชากร 5 แสนถึง 1 
ลาน คน มีกลุมละ 5 คน   ประชากรมากกวา 1 ลานคน มีกลุมละ 6 คน   ดังน้ันในสํานักงาน 
พมจ. ควรมีอัตรากําลังรวมทั้งตัว พมจ. ดวยประมาณ 17 – 25 คน   

6.2.2 ทักษะและความสามารถของบุคลากร 
สําหรับทักษะและความสามารถของบุคลากร ปจจุบันบุคลากรของ สนง. พมจ. มี

บุคลากรที่มีทักษะหลายดานบางดานก็มีความเชี่ยวชาญเปนอยางสูงเนื่องจากเปนงานที่มีการ
ปฏิบัติสืบเน่ืองกันมานาน  แตก็ยังขาดความชํานาญในทักษะอีกหลายดานที่จะตองปฏิบัติตาม
บทบาทหนาที่ใหม     ทักษะที่บุคลากรมีความชํานาญสูงคือ ทักษะในงานดานสวัสดิการสังคม
และการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของตางๆ    สําหรับทักษะในงานดานการพัฒนาสังคม
และงานประชาสัมพันธอยูในระดับปานกลาง เพราะ สนง. พมจ. บางแหงระบุวา ในสํานักงานมี
บุคลากรที่ชํานาญดานการพัฒนาสังคมอยูไมนอย โดยเฉพาะ สนง. พมจ. ที่บุคลากรเคยผาน
งานดานการพัฒนาชาวเขามากอนจะมีความชํานาญในการพัฒนาสังคมสูงกวาบุคลากรที่ไมเคย
ผานงานดานนี้มา    ในขณะที่ สํานักงาน พมจ. บางแหงระบุวา บุคลากรมีความเขาใจและ
ทักษะในงานพัฒนาสังคมของเจาหนาที่ยังไมดีพอเพราะ เจาหนาที่สวนใหญยึดติดกับงาน
ประชาสงเคราะหเดิม ทําใหบางสวนไมพัฒนาศักยภาพหรือแสวงหาความรูดานการพัฒนาสังคม 
สวนทักษะและความสามารถที่ทาง หัวหนาฝาย และพมจ. เสนอใหมีการพัฒนาแกเจาหนาที่
เพ่ิมขึ้น ไดแก ทักษะดานการวิเคราะหขอมูลและสถานการณ ทักษะในดานการวางแผนยุทธ
ศาสตร  ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทักษะดานการวิจัย การเปนวิทยากรกระบวนการ 
ทักษะการฝกอบรม การพูดในที่ชุมชน เทคนิคในการทํางานรวมกับชาวบาน ความรูเฉพาะดาน
สังคมและจิตวิทยา ดานระเบียบบริหารพัสดุ การประเมินผลงาน  และงานที่เกี่ยวของกับ
กฎหมายใหม     

6.2.3 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
         หลักการที่ สํานักงาน พมจ.   ใชในการบริหารงานบุคคล    เนนการใชหลักคุณธรรม 
เปนธรรม และยุติธรรม  มนุษยสัมพันธ จริงใจ ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน เนนความผูกพันใน
ทีมงาน ชวยกันแกไขปญหา เชน กรณีผูใตบังคับบัญชามีความผิดพลาด จะเชิญมาสนทนาเปน
การสวนตัว ชี้ใหเห็นถึงขอบกพรอง และเสนอแนวทางในการปรับปรุง      
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         ในดานการทํางาน มีการกระจายงานและแบงงานที่ชัดเจน กําหนดบุคคลใหทํางานตรง
กับความสามารถ  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  สนับสนุนใหบุคลากรคิดเปนทําเปน และใช
เหตุผล  การใหบุคคลที่มีทักษะในการคิดใหการแนะนําและชวยเหลือบุคคลที่ยังขาดทักษะดานนี้
อยู เนนการมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม 
         จากการสังเกตของผูศึกษาในภาคสนาม การบริหารงานของสํานักงาน พมจ. มีความ
ยืดหยุนสูง  ลักษณะเจาขุนมูลนายไมปรากฏใหเห็น ความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับ
ผูใตบังคับบัญชามีความใกลชิดสนิทสนมกันคอนขางสูง  กลาวโดยสรุป สวนใหญสํานักงาน 
พมจ.มีบรรยากาศในการทํางานในเชิงบวก 

6.2.4 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 
          สําหรับปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล มีอยูบาง อาทิ การขาดบุคลากรทีมี่
ความสามารถเฉพาะดานการวิเคราะหขอมูลและสถานการณ   บางแหงการทํางานยังคงทําใน
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดการทํางานเปนทีม   บคุลากรบางสวนมีศักยภาพต่ํากวาภารกิจที่
ไดรับมอบหมาย ขาดความเชื่อม่ันในการทํางานกับกลุมคนจํานวนมาก เชน การพูดในที่ชุมชน  
บางสวนขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมทุมเทความพยายามในการทํางานเทาที่ควร ตองรอคําสั่ง
จากหวัหนาจึงจะทํางาน หากไมสั่งก็จะเฉยเมย   บางสวนไดรับมอบหมายในงานที่ไมชอบและ
ไมถนัด   บางคนรับภาระงานมากเกินไป หวงงานที่ทําไมยอมกระจาย ทําใหไมสามารถทํางาน
ไดทันเวลาตามที่กําหนดสํานักงาน พมจ. บางแหงบุคลากรที่มีอาวุโสสูงไมยอมรับความสามารถ
ของผูมีอาวุโสนอยกวา   บางสวนก็ขาดระเบียบวินัยในการปฏิบตังิาน  และปญหาที่สําคัญอีก
ประการคือ บุคลากรของ พมจ.บางแหงยังยึดติดกับระบบการทํางานแบบเดิม ไมมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ขาดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงาน    

6.2.5 มาตรฐานในการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
          สําหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากร พมจ.และหัวหนาฝาย แตละฝายไดเสนอดังน้ี 

1) บุคลากรที่เปน พมจ. ควรผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับสูง โดย
กระทรวงฯควรจัดหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับสูงของกระทรวงเอง โดยรวมมือกับ
สํานักงานขาราชการพลเรือน และหรือ มหาวิทยาลัย 

2) บุคลากรที่ทํางานสํานักงาน พมจ. จะตองมีวุฒิการศึกษาอยางต่ําในระดับ
ปริญญาตรีทางดานสังคมศาสตรทีต่รงหรือใกลเคียงกับบทบาทหนาที่ของตนเอง 

3) บุคลากรที่ดํารงตําแหนงหัวหนาฝายควรมีการอบรมกอนที่จะเขารบัตําแหนง 
4) มีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ   โดยเฉพาะหลกัสูตรที่สอดคลองกับ

บทบาทและภารกิจใหม เชน  การวิเคราะหสถานการณดานสังคม การวิจัยทางสงัคมศาสตร 
การประมวลและวเิคราะหขอมูล แนวคิดและทฤษฎีใหมๆเกี่ยวกบัการพัฒนาสังคมและความ
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ม่ันคงของมนุษย  การทํางานรวมกับชุมชน  การพูดในที่ชุมชน  การประเมินผล  ระเบียบ
บริหารและกฎหมายใหมๆ  เปนตน 
 
6.3 วัสดุอุปกรณและเทคโนโลย ี

       6.3.1 สถานะที่มีอยูในปจจุบันและความตองการ 
ในปจจุบันคอมพิวเตอรเปนอุปกรณสํานักงานที่ทุกหนวยงานจําเปนตองมีสํานักงาน 

พมจ. ที่ศึกษามีคอมพิวเตอรตั้งแต 4 เครื่อง ถึง 7 เครื่อง สวนใหญมีสมรรถนะอยูในระดับปาน
กลาง   อยางไรก็ตามมีบางจังหวัดที่ตองการไดเพ่ิมเติมอยางนอยอีก 1 เครื่อง  และบางจังหวัด
ตองการคอมพิวเตอรแบบNote Book โดยใหเหตุผลวา เน่ืองจากงานของสํานักงาน พมจ. 
ปจจุบันเปนงานเชิงรุกตองออกไปประชุม อบรม และนําเสนองาน นอกพ้ืนที่บอยคร้ัง จึงจําเปน
ที่จะตองมีคอมพิวเตอรในลักษณะดังกลาว พรอมกับเครื่องฉาย LCD  
          จากการที่ตองทํางานวิชาการ เอกสาร และประชาสัมพันธมากขึ้น เครื่องมืออีกหลาย
ประการที่สํานักงาน พมจ. ตองการคือ เครื่องถายเอกสาร เครื่องโรเนียวดิจิตอล เครื่องขยาย
เสียง เครื่องฉายแผนใส เครื่องสแกนขอมูล กลองถายรูปดิจิตอล และเครื่องพิมพดีด 
          นอกจากนั้นในบางจังหวัด เชน อุบลราชธานี และยะลามีความประสงคที่ตองการ
ยานพาหนะเพิ่มเติม เพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานเชิงรุก   และสําหรับจังหวัดยะลา
ตองการโทรศัพทสายตรงเพิ่มเติมเน่ืองจากปจจุบันใชไดเพียงสายเดียวซึ่งไมเพียงพอกับ
ลักษณะงานที่ตองมีการประสานมากขึ้นในปจจุบัน 

       6.3.2 หลักการบริหารวัสดุอุปกรณและเทคโนโลย ี
          หลักการสําคัญที่สํานักงาน พมจ. ใชในการบริหารวัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีคือ การใช
อยางประหยัดและคุมคา  และการกระจายอํานาจใหแตละฝายดูแลกันเอง   โดยเฉพาะ
คอมพิวเตอร   ในบางแหงจะกําหนดใหการใชคอมพิวเตอรเปน 2 ลักษณะ คือ  สวนหนึ่งใชงาน
ในแตละฝาย และอีกสวนหนึ่งใชงานในลักษณะงานสวนรวมขององคกรเปนการเฉพาะ เชน งาน
ดานขอมูลและอินเตอรเน็ต 

6.3.3 ปญหาเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณและเทคโนโลย ี
         ปญหาสําคัญในเรื่องวัสดุอุปกรณปจจุบันคือ มีการใหหนวยงานใชนโยบายอยางประหยัด 
โดยไมคํานึงถึงความเหมาะสมของเนื้องาน ทําใหมีอุปกรณบางอยางไมเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน  อีกทั้งคุณภาพของเครื่องมือไมทันสมัยเทาที่ควร  และระบบในการบํารุงรักษายังไม
ดีพอ                               
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       6.3.4 มาตรฐานในการใชวัสดุอุปกรณและเทคโนโลย ี
          สําหรับมาตรฐานดานวัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีของสํานักงาน พมจ. น้ัน พมจ.และ
หัวหนาฝายตางๆ เสนอ ดังน้ี 
          1) คอมพิวเตอร   ควรกําหนดใหมีมาตรฐานขั้นต่ําดังน้ี    
             -  การใชงานดานการวิเคราะหขอมูลและเกบ็ขอมูลอยางนอย 2 เครื่อง   
             -  การเผยแพรขอมูลทางอินเตอรเน็ท 1 เครื่อง   
             -  การปฏิบัติงานของแตละฝายอยางนอยฝายละ 1 เครื่อง 
             -  การใชงานภาคสนามในการอบรม ประชุม สัมมนา เปนเครื่องคอมพิวเตอรกระเปา
ห้ิว 1 เครื่อง              
          2)  อุปกรณเสริมสําหรับการปฏบิัติงานของสํานักงานที่เนนงานวิชาการ งานประสาน 
และการปฏบิตัิงานเชิงรุก ควรมีดังน้ี 
            - เครื่องพิมพเลเซอร   อยางนอย 2 เครื่อง  
            - เครื่องถายเอกสาร    อยางนอย 1 เครื่อง 
            - เครื่องฉาย LCD       อยางนอย 1 เครื่อง 
            - เครื่องสแกนขอมูล    อยางนอย  1 เครื่อง 
            - เครื่องฉายแผนใส     อยางนอย  1 เครื่อง 
            - เครื่องฉายแผนทึบ    อยางนอย  1 เครื่อง 
            - กลองถายรูปดิจิตอล  อยางนอย  1 เครื่อง 
            -  โทรศัพทสายตรง      อยางนอย  4 คูสาย 
            -  เครื่องโทรสาร          อยางนอย  2 เครื่อง 
            -  เครื่องขยายเสยีงเคลื่อนที่ อยางนอย 1 ชดุ 
            -  โทรทัศนและเครื่องฉาย DVD อยางนอย 1 ชุด 
            - บอรดประชาสัมพันธสําเร็จรูป อยางนอย 1 ชุด 
 
           3) พาหนะในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากสํานักงาน พมจ. ตองดําเนินงานในเชิงรุกและ
งานมีลักษณะประสาน สงเสริม สนับสนุน  บุคลากรจึงตองลงพื้นที่มากขึ้น  แตมีพาหนะไม
เพียงพอ  กระทรวงฯควรจะจัดรถยนตใหกับสํานักงาน พมจ. ประมาณ 4 – 6 คัน ตามขนาด
ของจังหวัดโดยคิดจากจํานวนประชากร โดยใชเกณฑเชนเดียวกบัการจัดสรรจํานวนบุคลากร 
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6.4 งบประมาณและการเงิน 
         6.4.1 ความเพียงพอของงบประมาณ 

งบประมาณที่สํานักงาน พมจ. ไดรับในแตละปน้ัน อยูในระดับ 3 – 9 ลานบาท(ไมรวม
เงินเดือนบุคลากร) ตามขนาดของจังหวัดและกลุมเปาหมาย บางจังหวัดระบุวางบประมาณที่
ตนเองไดรับเพียงพอ เชน จังหวัดสุพรรณบุรี  และ นครศรีธรรมราช สวนที่เหลือระบุวายังมี
ความไมสอดคลองระหวางงบประมาณที่ไดรับกับเน้ืองานที่ทํา  โดยเฉพาะงบประมาณในหมวด
คาใชสอย เพราะการปฏิบัติงานดานการพัฒนาและสวัสดิการสังคมเชิงรุกนั้น มีคาใชจายในการ
ดําเนินงานมากขึ้นโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับการเดินทางออกนอกพื้นที่  และในอนาคตหากงาน
ระบบขอมูลและการวิเคราะหสถานการณมีการดําเนินงานเต็มรูปแบบ คาใชจายเกี่ยวกับการ
เก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลจะตองเพ่ิมขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมได  ถึงแมวาบางสวน
จะใชเครือขายที่มีอยูได แตขอมูลในบางลักษณะจําเปนตองใชขอมูลชั้นตน ซ่ึงมีคาใชจายในการ
ดําเนินการสูง  
        สําหรับงบประมาณในรายละเอียดของแตละจังหวัด เปนงบประมาณที่ไดจากการ
สัมภาษณ พมจ. และหัวหนาฝายตางๆ ทั้งฝายพัฒนาสังคม ฝายบริหาร และฝายสวัสดิการ
สังคม  ดังน้ันจึงเปนงบประมาณในลักษณะการประมาณการ แตก็สามารถทําใหเห็นภาพการ
ปฏิบัติงานวา สนง. พมจ. จังหวัดใด เนนบทบาทหนาที่ดานใดบาง อน่ึงงบประมาณนี้ไมรวมงบ
เงินเดือนบุคลากร         
        งบประมาณของสํานักงาน พมจ. สวนใหญเปนคาใชจายดานสวัสดิการสังคม หรือ
งบประมาณเพื่อใหความชวยเหลือกลุมเปาหมาย  เกือบทุกจังหวัดมีสัดสวนของงบประมาณดาน
น้ีประมาณ สามในสี่ ของงบประมาณทั้งหมด     สําหรับงบประมาณดานการพัฒนาสังคมนั้นมี
นอยมาก โดยสํานักงาน พมจ. สวนใหญมีงบประมาณดานนี้เพียงประมาณหน่ึงในสิบของ
งบประมาณทั้งหมด  ยกเวนจังหวัดนานที่มีงบประมาณดานนี้ประมาณครึ่งหน่ึงของงบประมาณ
ทั้งหมด  สวนจังหวัดลําปางมีงบประมาณดานนี้ประมาณสามในสิบ (ดูรายละเอียดตารางที่ 6.1) 
         จากสัดสวนของงบประมาณที่สํานักงาน พมจ. ไดรับจะเห็นไดวา สํานักงาน พมจ. สวน
ใหญยังคงเนนงานดานสวัสดิการสังคม มากกวางานดานการพัฒนาสังคม  ซ่ึงลักษณะการไดรับ
การจัดสรรงบประมาณดังกลาวก็เปนภาพสะทอนของกระทรวงฯ วากระทรวงมีการปฏิบัติงานที่
มุงเนนดานใด  การจัดสรรงบประมาณในลักษณะนี้ยอมไมสอดคลองกับบทบาทและภารกิจใหม
ที่ทางกระทรวงฯ ตองการให สนง. พมจ. ปฏิบัติ  ซ่ึงเนนงานดานการพัฒนาสังคม งานดาน
วิชาการ งานเครือขาย และงานสงเสริมการพัฒนาทุนทางสังคม   ดังน้ันหากทางกระทรวง
ตองการให สนง. พมจ. ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของ
กระทรวงแลว ก็ควรมีการจัดสรรงบประมาณเสียใหม โดยในขั้นตนพยายามใหเกิดความสมดุล
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ระหวางงานในแตละดาน   สวนในระยะถัดไปก็ควรพิจารณาจัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับ
อํานาจหนาที่ พันธกิจ และยุทธศาสตรหลักของกระทรวงฯ ก็จะทําให สํานักงาน พมจ. สามารถ
ตอบสนองความคาดหวังและความตองการของกระทรวงฯไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
            กลาวโดยสรุป ประเด็นเรื่องงบประมาณนั้นอาจไมใชประเด็นที่เกี่ยวของกับความ
เพียงพอหรือไมเพียงพอของงบประมาณเปนหลัก  แตเปนประเด็นในเรื่องของจัดสรร
งบประมาณใหตรงกับภารกิจตางๆของกระทรวงไดอยางครอบคลุมและสมดุลเพียงใด 
   
ตารางที่  6.1  แสดงงบประมาณของสาํนักงาน พมจ. ปงบประมาณ 2547 

จังหวัด 
 
 

ดานการ
พัฒนาสังคม 

 
% 
 

ดานการ
บริหาร 

 

 
% 

ดานสวัสดิการ
สังคม 

 

 
% รวม 

 
ขอนแกน 1,140,000 12 1,030,000 11 7,000,000 76 9,170,000 
นนทบุรี 570,000 13 427,000 9 3,500,000 78 4,497,000 
นาน 2,400,000 48 350,000 7 2,300,000 46 5,050,000 
ลําปาง 1,000,000 33 160,000 5 1,869,000 62 3,029,000 
นครศรีธรรมราช 338,800 8 1,372,557 33 2,462,000 59 4,173,357 
อุบลราชธาน ี 1,183,760 12 ไมระบ ุ na 8,769,400 88 9,953,160 
สุพรรณบุรี ไมระบ ุ na 1,000,000 25 3,000,000 75 4,000,000 

           
            6.4.2 ปญหาเกี่ยวกับงบประมาณ 

              จากการที่เปนหนวยงานเกิดขึ้นใหม ทําใหในบางสํานักงาน มีปญหาเกี่ยวกับบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดานนี้โดยขาดเจาหนาที่ดานการเงินและบัญชี     ปญหาอีกประการหนึ่งคือความ
ลาชาของงบประมาณ  ซ่ึงสงผลกระทบตอคุณภาพของโครงการ  เชน โครงการกําหนดชวง
ระยะเวลาปฏิบัติงานไว 3 เดือน  งบประมาณมาในปลายเดือนที่สอง เปนตน  ปญหาประการที่
สามคือ ความไมเพียงพอของงบประมาณตอการแกไขปญหาและความตองการของ
กลุมเปาหมายโดยเฉพาะในโครงการดานการพัฒนาสังคม   และสุดทายคือปญหาการไมมีระบบ
การติดตามประเมินผลการใชงบประมาณที่ชัดเจน 

    6.4.3 มาตรฐานและตัวชี้วัดการบริหารงบประมาณ 
1) กําหนดระยะเวลาในการเบกิจายใหชัดเจนตามไตรมาส 
2) หลักการจัดงบประมาณควรพิจารณาเนื้องานควบคูกบัความประหยัด 
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6.5 การสื่อสารในองคกร 
    6.5.1 ระบบและกระบวนการสื่อสาร 

         การสื่อสารภายในสํานักงาน ใชการสื่อสารทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ   
ในรูปแบบที่เปนทางการคือ การใชหนังสือ คําสั่ง การประชุมชี้แจง    กรณีหนังสือน้ันจะใหฝาย
บริหารจําแนกและจัดสงไปตามฝายตางๆ   กรณีการประชุม บางสํานักงาน เชน ที่จังหวัดนานมี
การประชุมประจําสัปดาหและประจําเดือน  การประชุมประจําสัปดาหจะประชุมทุกวันพุธ เพ่ือ
ทบทวนภารกิจและปญหาตางในการปฏิบัติงาน สวนการประชุมประจําเดือนจะมีเดือนละครั้ง
เพ่ือนํานโยบายของจังหวัดแจงใหเจาหนาที่ทราบ   สวนที่อ่ืนๆสวนใหญมีเฉพาะการประชุม
ประจําเดือน    สวนรูปแบบที่ไมเปนทางการซึ่งมีการใชคอนขางมาก คือ การพูดคุยแบบซ่ึงหนา
(Face to Face) ซ่ึงเปนการสนทนาแลกเปลี่ยนปญหาและแนวทางในการปฏิบัติงาน 

6.5.2 หลักการสําคัญในการสื่อสาร 
         หลักการสื่อสารที่สํานักงาน พมจ. ใชอยูในปจจุบันคือ การสื่อสารแบบมีสวนรวม  การ
สื่อสารสองทาง ทั้งจากบนลงลาง และจากลางขึ้นบน  ความถูกตอง ความรวดเร็ว ชัดเจน  และ
ความไววางใจซึ่งกันและกัน   รวมทั้งมีการถายทอดความรูใหมๆที่บุคลากรไดรับมาจากการไป
อบรมสัมมนา 

    6.5.3 ปญหาในการสื่อสาร 
          สําหรับปญหาการสือ่สาร คือ การขาดการสงมอบงานเมื่อมีการโยกยาย ทําใหการ
สื่อสารในงานบางงานตองหยุดชะงักไป   บางสวนมาจากอคติของเจาหนาที่ กลาวคือ เจาหนาที่
บางคนมีอคตยิึดติดอยูกับการรับรูและทัศนคติแบบเดิม ทําใหเกิดการปดกั้นการรับรูขาวสาร
หรือความเห็นที่แตกตาง   บางสวนมีปญหาเรื่องการเชื่อขาวลือโดยขาดการไตรตรอง 
นอกจากนั้นกรณีที่เปนหนังสือราชการมีแนวโนมที่คอนขางลาชา  รวมทัง้คําสั่งของ
ผูบังคับบญัชาในบางครั้งไมชัดเจนซึ่งทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตามมา  

6.5.4 มาตรฐานและตัวชี้วัดการสื่อสาร 
         สําหรับมาตรฐานในการสื่อสารนั้นสํานักงาน พมจ. บางแหงเห็นวาไมจําเปนตองมี  แต
สวนใหญเห็นวาควรมี  ดังน้ี 

1) การจัดประชุมภายในสํานักงาน 2 สัปดาหตอครั้ง เพ่ือแลกเปลีย่นความคิดเห็นและ 
ปญหาในการปฏิบัติงาน 

2) การจัดประชุมประจําเดือน เพ่ือแจงขาวสารจากจังหวัดใหเจาหนาที่ทราบ รวมทั้ง 
ถายทอด แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณจากเจาหนาที่ผูที่ไปอบรมหรือสัมมนา 
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6.6 ระบบการกํากับติดตามงาน 
   6.6.1 ระบบและวิธีการติดตามงาน 

         สําหรับระบบการตดิตามงาน มีการกําหนดแผนตารางรายงาน ทําปฏิทนิรายงาน 
กําหนดระยะเวลา และตรวจสอบตามที่กาํหนด   โดยสํานักงาน พมจ. บางแหง มีการกําหนด
งานเปน 2 ลักษณะ 1) เรื่องเรงดวน กําหนดใหมีผลลพัธภายใน 3 วัน 2) เรื่องปกติ กําหนดใหมี
ผลลัพธออกมาภายใน 7 วัน 
         ในดานวิธีการติดตามงาน หัวหนาฝายเปนผูตดิตามในขั้นแรกและหากเรือ่งยังไมคืบหนา  
พมจ.จะเปนผูติดตามโดยตรง นอกจากนั้นการใชการประชุมติดตามงานก็เปนวิธกีารอีกประการ  
หน่ึงทีมีการใชกันอยางแพรหลายในสํานกังาน พมจ.  
          บางแหงใชวิธกีารใหเจาหนาที่เขยีนบันทึกการปฏิบัติงาน และรายงานใหผูบังคับบญัชา 
ทราบ  รวมทัง้มีการกําหนดแบบฟอรมในการปฏิบัติงานใหเขียนดวย 
          สําหรับการติดตามงานโดยการใชวาจานั้น เปนสิ่งที่ทํากันโดยทั่วไป  โดยหากผูบงัคับ 
บัญชาเห็นวางานที่สั่งใหดําเนินการชาก็จะสอบถามดวยตนเอง  ขณะที่การติดตามงานโดยการ 
ใชลายลักษณอักษรนั้นก็มีการทําเปนครั้งคราว 
          อยางไรก็ตามสํานกังาน พมจ. บางแหง ยังไมมีการกําหนดระบบอยางชัดเจน ใชวธิกีาร 
ติดตามสถานการณ หากสถานการณเรงรีบหรือใกลถึงเวลากําหนดกจ็ะติดตามทวงถาม 

6.6.2 หลักการสําคัญในการติดตามงาน 
         หลักการสําคัญในการติดตามงานที่มีการปฏิบัติกันในสํานักงาน พมจ. น้ัน  การกําหนด
ระบบติดตามใหชัดเจนในแตละงาน และปฏิบัติตามระบบและกระบวนการที่ไดกําหนดไว  โดยมี
การติดตาม ตรวจสอบอยางตอเน่ือง และสม่ําเสมอตามระยะเวลาเปาหมายที่ไดมีการกําหนดไว     

6.6.3 ปญหาในการติดตามงาน 
การทํางานไมทันตามกําหนดเวลาเนื่องจากผูปฏิบัติมีงานระดับนโยบายแทรก หรือมี

การเปลี่ยนแปลงแนวทางการทํางานอยางกะทันหันทาํใหระบบเดิมที่กําหนดเกิดความแปรปรวน    
บางคนมีงานมาก  ทําใหทํางานไมทันเวลา  หรือผูปฏิบัติไมเขาใจงานที่ไดรับมอบหมาย และไม
กลาถามผูบังคับบัญชาจึงหนวงเหนี่ยวการรายงานไว  มีบางกรณีทํางานเสร็จแลวแตลืมรายงาน                     

      6.6.4 มาตรฐานและตัวชี้วัดในการติดตามงาน 
           มีการนําเสนอมาตรฐานซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี 

1) มีแผนผังแสดงความสัมพันธระหวางงานกับระยะเวลาเปาหมายทีช่ัดเจน (Gantt 
Chart) ทั้งงานในภาพรวมและงานของแตละฝาย 

2) กําหนดใหแตละคนมีบันทึกรายงานการปฏิบัติงาน 
3) กําหนดใหมีบันทึกรายงานเมื่อทํางานที่มอบหมายเสร็จ 
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6.7 วัฒนธรรมองคกร 
    6.7.1 คานิยมหลักในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมเปนวิถีคิดและวิถีปฏิบัติที่บุคลากรในองคกรมีรวมกัน ซ่ึงปรากฏอยูในรูปแบบ
ของคานิยมรวม และบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานขององคกร คานิยมที่ถูกระบุมากที่สุดใน
สํานักงาน พมจ. คือ ความสัมพันธฉันพ่ีนอง รวมทุกขรวมสุข  มีการชวยเหลือและพ่ึงพาอาศัย
กันระหวางฝายตางๆ ในสํานักงาน มีสวนรวมเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน  และมีความสามัคคีในองคกร  
ถัดมาคือ การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การพัฒนาตนเอง การรับผิดชอบตอ
หนาที่ โดยเนนการสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ ใหผูรับบริการไดรับประโยชนสูงสุด
แมวาจะปฏิบัตินอกระเบียบไปบางในบางครั้งบางคราว  อยางไรก็ตามสํานักงาน พมจ. บางแหง
ระบุวาหนวยงานตนไมมีคานิยมรวมกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา สํานักงานดังกลาวอาจจะมีคานิยม
ความหลากหลายจนไมสามารถแสวงหาจุดรวมกันได  แสดงใหเห็นวาสํานักงาน พมจ. ดังกลาว
บุคลากรมีลักษณะเปนปจเจกนิยมสูง และทํางานในลักษณะตางคนตางทํา 

6.7.2 วัฒนธรรมองคกร 
         ในการศึกษาคานิยมองคกรของแตละแหงครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําตัวแบบคุณคาเชิงการ
แขงขัน(Competing Values Model) อยางงายมาทดลองวัดวัฒนธรรมองคกรของสํานักงาน 
พมจ. มีขอคนพบในภาพรวมสําหรับสภาพวัฒนธรรมที่เปนอยูในปจจุบัน คือ สํานักงาน พมจ. มี
แนวโนมยึดวัฒนธรรมแบบเครือญาติ(Clan Culture) เปนหลัก ซ่ึงหมายความวา บรรยากาศ
ภายใน สํานักงาน พมจ. มีการเกื้อกูลกัน แบบครอบครัว มีลักษณะแบบพี่นองเปนหลัก  
รองลงมาคือวัฒนธรรมแบบลําดับชั้น(Hierarchy Culture) ซ่ึงเปนวัฒนธรรมที่ยึดถือกฎระเบียบ
และความเปนทางการในการปฏิบัติงาน   สําหรับวัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) ซ่ึง
เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนความสําเร็จของงาน อยูในลําดับที่สาม  สวนลําดับสุดทายคือวัฒนธรรม
ทาทาย (Adhocracy Culture) ซ่ึงเปนวัฒนธรรมที่มุงเนนความคิดสรางสรรค และคนหาแนวทาง
ใหมๆในการปฏิบัติงาน   สําหรับลักษณะตางๆของวัฒนธรรมองคการทั้งในสภาพที่เปนอยูใน
ปจจุบันและ วัฒนธรรมที่ สนง. พมจ. ตองการจะสรางขึ้นมาในอนาคตแสดงในแผนภูมิที่ 2 และ 
3  
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แผนภูมิที่ 2  วัฒนธรรมสาํนักงาน พมจ. ที่เปนอยูในปจจุบัน 

 
         เม่ือผูศึกษาให พมจ. แสดงความปรารถนาวาในอนาคตตองการใหสํานักงานของตนเองมี
วัฒนธรรมแตละแบบในระดับใด พบวา มีความตองการใหลดระดับวัฒนธรรมแบบเครือญาติและ
แบบลําดับชั้นลง  ขณะเดียวกันตองการใหหนวยงานของตนมีวัฒนธรรมแบบพันธกิจ และ
วัฒนธรรมแบบทาทายสูงขึ้น   จะเห็นไดวา พมจ. มีความตองการใหเกิดภาวะสมดุลระหวาง
แบบแผนของวัฒนธรรมตางๆในหนวยงานของตน  ซ่ึงการแสดงความปรารถนาเชนนี้นับวา
สอดคลองกับการปฏิรูประบบราชการและแนวทางการทํางานใหมของกระทรวงฯ ที่มีความ
มุงหวังใหกระทรวงทํางานประสานระหวางทองถิ่นและสากลมากขึ้น 
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            แผนภูมิที่ 3  วฒันธรรมองคกรที่ผูปฏิบตัิงานตองการจะเห็นในอนาคต 
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6.7.3  มาตรฐานและตัวชี้วัดวฒันธรรมองคกร 
สําหรับมาตรฐานและตัวชี้วัดวัฒนธรรมองคกรสํานักงาน พมจ. บางแหงระบุวาไม

จําเปนตองมี  แตในบางแหงเสนอวา ควรมี อยางเชน การจัดพบปะสังสรรคประจําเดือนระหวาง
เจาหนาที่ของหนวยงานเพื่อสรางความสัมพันธใหเนนแฟนมากขึ้น  หรือ การจัดงานเพื่อยกยอง
ผูปฏิบัติงานดีเดนประจําป เปนตน 
 
6.8 ภาวะผูนํา 

    6.8.1 ลักษณะภาวะผูนําที่เปนจริงของ พมจ. 
          สําหรับภาวะผูนําที ่ พมจ. ใชในการนําองคกร จากการสัมภาษณพมจ. ประกอบดวย 
การใหคําปรึกษาชี้แนะ เปนแบบอยางที่ดี เนนการมีสวนรวมในการตดัสินใจ เปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น และนําความรูใหมๆมาพูดคุยแลกเปลี่ยนกัน บางแหงใชลักษณะผูนําตาม 
สถานการณ 
          เม่ือสัมภาษณหัวหนาฝาย พบวา หัวหนาฝายไดมองวา พมจ. มีภาวะผูนําในลักษณะ 
พรอมใหคําปรึกษา ไมถือตัว ใหเกียรติผูอ่ืน  มีสวนรวมในการคิดตัดสินใจและชวยแกปญหาที่
เกิดขึ้น    รับฟงความคิดเห็นผูใตบังคับบัญชา ใชเหตุผลคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม มี
ความสามารถในการสรางแรงกระตุนและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  และมีลักษณะประนีประนอม 
อยางไรก็ตามบางแหงหัวหนาฝายระบุวา พมจ. เนนการกําหนดระเบียบ สรางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานอยางเครงครัด  สั่งงานแลวตองใหเสร็จทันเวลา โดยไมคํานึงถึงสถานการณของแตละ
คน เพียงตองการใหงานสําเร็จออกมาเปนหลัก 

               จากคําสัมภาษณดังกลาว จะเห็นไดวา ภาวะผูนําที่ พมจ. ใชอยูเปนภาวะผูนําที่มุง
สัมพันธ  มีการผสมผสานระหวางการใชภาวะผูนําแบบใหคําปรึกษาและการมีสวนรวม  อยางไร
ก็ตามในบางแหงจะเนนการใชภาวะผูนําแบบสั่งการ 

6.8.2 ลักษณะภาวะผูนําทีค่าดหวัง 
สําหรับภาวะผูนําที่คาดหวงัจากหัวหนาฝายตางๆของ สํานักงาน พมจ. น้ันพวกเขา

ตองการให พมจ. เปนผูนําที่มีวิสัยทศันและสามารถนําทีมงานปฏิบัตงิานใหบรรลตุามเปา 
ประสงคของวสิัยทัศน ปฏบิัตติัวเปนแบบอยางที่ดี สามารถใหคําแนะนําการปฏบิัติงาน ชี้แนะ
แนวทางในการแกปญหา มีความสามารถในการสรางแรงดลใจใหกับผูปฏิบัติงาน สงเสริมใหผูใต
บังคับ บญัชามีโอกาสพัฒนาตนเอง มีคุณธรรมคํานงึถึงความตองการและมีนํ้าใจเอ้ืออาทรตอ
ทุกขสุขของผูใตบังคบับัญชา   กลาวโดยสรุปภาวะผูนําที่หัวหนาฝายตางๆคาดหวังตอ พมจ. 
คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  น่ันเอง  



 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
รายงานฉบบัสมบูรณ                                                                                                                                             
โครงการกําหนดและพฒันามาตรฐานและตัวช้ีวัดการปฏิบตัิหนาทีข่องสํานักงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการจังหวัด  
คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
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6.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    6.9.1 หลักการและวิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

          การประเมินผลในการปฏิบัติงาน พมจ. ใชแนวทางและแบบประเมินของกระทรวงเปน
หลักโดยใหหัวหนาฝายประเมินเจาหนาที่ในฝายตนเองและสงผลการประเมินให พมจ. พิจารณา
ในภาพรวม และนําผลงานแตละคนมาเปรยีบเทียบกันเพ่ือจัดลําดับผลการปฏิบตัิงาน 
          หลักการประเมินจะพิจารณาความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ปริมาณงาน ความสําเร็จของ
งานที่ไดรับมอบหมาย  ยึดระเบียบ และบางหนวยงานมีการประเมินกันอยางเปดเผย         
            6.9.2 ปญหาในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
           สวนใหญระบุวา สํานักงานของตนเองไมมีปญหาในการประเมิน แตมีบางหนวยงาน
ระบุวา เจาหนาที่ไมเห็นความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งในการประเมินผล
การปฏิบัติงานในสภาพความเปนจริงยังมีการใชความรูสึก เพราะแบบประเมินมีลักษณะเปน
นามธรรมมากเกินไป 

     6.9.3 การวัดความสําเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
           สําหรับความสําเรจ็ในการปฏิบตัิงาน สํานักงาน พมจ.สวนใหญระบวุาใชความพึงพอใจ
ของประชาชนที่มาใชบริการ   ประสิทธิผลในการดําเนินงาน โดยใชการเปรียบเทียบระหวางผล
การปฏิบัติงานกับวตัถุประสงค   


