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การศึกษาการประเมินผลระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชนแหงหนึ่งในประเทศไทย คณะผูวจิยัไดทํ าการศึกษาตอเนื่องจากการวิจัยในระยะการประเมิน
วเิคราะหสภาพปญหาและระยะการพัฒนา โดยใชเทคนิคการประเมินแบบ Auto-Evaluation หรือการ
ประเมินตนเอง ซึง่ประกอบกับการวิเคราะหทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพ่ือประเมินและวิเคราะห
สถานการณภายหลังการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
คณะผูวจิยัจงึหวังเปนอยางย่ิงวาผลการศึกษาครั้งนี้ จะเปนประโยชนตอผูสนใจใหเกิดแนวคิดในการ
พัฒนางานการดูแลเด็กและเยาวชนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นรวมถึงเปนสวนหนึ่งในการผลักดันใหเกิด
การพฒันาในระดับนโยบายตอไป

ขอขอบคุณเด็กและเยาวชนทุกคน บุคลากรทุกระดับ รวมถึงหนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของในการ
ศกึษาครัง้นี้ทุกทาน ที่กรุณาอดทน รวมแรงรวมใจในการใหขอมูลตางๆ และชวยอํ านวยความสะดวกในเก็บ
รวบรวมขอมูลไดอยางดีย่ิง ขอขอบคณุคณาจารยทุกทานที่กรุณาใหคํ าปรึกษาการดํ าเนินการวิจัยตั้งแตระยะ
แรกเริม่ อันเปนสวนสํ าคัญที่ทํ าใหเกิดการเรียนรูตลอดกระบวนการวิจัยไดอยางดีและมีคุณคาย่ิง  สุดทายขอ
ขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ศิริพร จริวัฒนกุล ที่กรุณาสละเวลาอันมีคา มาชวยเปนที่ปรึกษาโครงการ
วจิยั โดยใหคํ าแนะนํ าอยางใกลชิด ชวยตรวจสอบ และแกไขผลงานวิจัย ตั้งแตแรกเริ่มกระทั่งกอรางเปนรูป
เลมรายงานฉบับนี้ คณะผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวาผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนประโยชนแกผูสนใจทุกทาน
หากผลการศกึษาสามารถเปนสวนหนึ่งในการพัฒนางานของทาน คณะผูวิจัยจะรูสึกยินดีเปนอยางย่ิง และขอ
ขอบคณุผูสนใจทุกทานมา ณ โอกาสนี้ดวย

              คณะผูวิจัย
        ตลุาคม   2546
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บทสรุปสํ าหรับผูบริหาร

การประเมินผลการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
แหงหนึง่ในประเทศไทยครั้งนี้ เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่ง มีเปาหมายเพื่อ
ประเมนิกระบวนการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน และประเมินความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม
เด็กและเยาวชน ครอบครัว และบุคลากรผูดูแลเด็กและเยาวชน รวมทั้งการเรียนรูกระบวนการพัฒนา
ระบบและกระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนการศึกษาระยะยาวรวมกับการศึกษาภาคตัดขวาง  
โดยใชระเบียบวิธีวิจัยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ

การประเมินผลโครงการใชการประเมินดวยเทคนิค  Auto - Evaluation และประเมินผลภาพรวม
การพฒันาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนโดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยในการประเมิน
ใชกรอบแนวคิดการประเมินตามทฤษฎีระบบ มีปจจัยนํ าเขา ไดแก โครงสรางองคกร  นโยบายและงบ
ประมาณ  บุคลากรผูดูแล  เด็กและเยาวชน  และสภาพแวดลอม  ผานกระบวนการการมีสวนรวมในการ
พัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน  กอใหเกิดผลลัพธใน ประสิทธิผลของกระบวนการดูแลเด็กและ
เยาวชน เดก็ไดรับการดูแลอยางสมศักดิ์ศรี  เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของเด็กและเยาวชน มีศรัทธา
ในตนเอง รูสึกมีคุณคามีความภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดการยอมรับของครอบครัวและชุมชน

ผลการวิจัยโดยสรุปมีดังนี้

1. เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ลงตัวในโครงสรางองคกร มีนโยบายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน
บคุลากรในองคกรมีแรงใจในการทํ างานใหบรรลุเปาหมาย มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน   มีทัศนะ
ตอเด็กและเยาวชนในทางที่ดีมากขึ้น ส่ิงแวดลอมมีความสะอาด เปนระเบียบ สวยงาม กอให
เกิดสุขภาพจิตที่ดีทั้งเด็กและเยาวชน และบุคลากรผูดูแล

2. การรวมคิดรวมทํ าใหเกิดผลสํ าเร็จในการพัฒนา เกิดจากการยอมรับ และกลาเผชิญของ
ผูบริหาร  ความรวมมือกันระหวางผูบริหารและบุคลากรในองคกร  สัมพันธภาพที่แนนแฟน
ของบคุลากรในองคกร และการยึดมั่นในอุดมการณและเปาหมายในการพัฒนา

3. การพฒันาจาก “รากหญา” สู “นโยบาย” เปนผลจากการมีการปฏิรูประบบราชการ ทํ าให
องคกรมรีะบบการบริหารงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น มีการประสานงานเพื่อการพัฒนาระหวาง
กรมสุขภาพจิต และกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน  มกีารนํ าจุดเดนของผลการศึกษา
วจิยัไปน ําเสนอในระดับกรม และกระทรวง เพ่ือใหเกิดโอกาสในการพัฒนามากยิ่งขึ้น รวมถึง
การทีบ่คุลากรมีความตั้งใจจริงและมีความกระตือรือรนในการพัฒนา

องคประกอบสํ าคัญที่ชวยใหเกิดการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุม
ครองเด็กและเยาวชนครั้งนี้ คือ
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1. การประสานความรวมมือกันระหวางนักวิจัยและผูมีสวนไดเสียในองคกร
2. การแกไขปญหาจะตองลงมือปฏิบัติตามแผน
3. การประเมินผลการปฏิบัติและปรับเปลี่ยนแผน
4. การสรุปผลการปฏิบัติ
5. การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน
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A Conclusion for Executives

The evaluation on development of a care system for children and juveniles in a child and
juvenile observation and protection center was the final stage of this action research.  It aimed to
evaluate the development of child and juvenile care system and to assess the changes of the
children and juveniles’ behaviors, families, and personnel being in charge of the care, including,
learning about development and working process.  It was a long-term study cooperated with cross-
sectional study of both qualitative and quantitative research methodologies.

The project evaluation was carried out by Auto-Evaluation technique.  And the holistic
assessment on development of child and juvenile care system was accomplished by qualitative and
quantitative analysis.  In the assessment, the system theory had been followed as a concept
paradigm.  The inputs were organization structure, policy and budget, care personnel, children and
juveniles, and environment conditions.  All of these had been being processed participatorily in the
development of the child and juvenile care system.  It was fruitedly on effectiveness of the child
and juvenile care process.  They were appropriately well cared.  Also, there were some changes of
children and juveniles’ behaviors.  They had self-reliance, pride, and self-worthiness.  As a result,
they were well accepted by their families and communities.

A conclusion of the research was as follow:
1.  There were a lot of better changes in the organization structure.  For instances, there

were: well-defined policy for jobs, better motivation on running work to meet the objectives, good
interrelationships, better attitudes towards children and juveniles, clean, well-ordered and good
scenery of environments.

2.  The participation in thinking and operation geared to successful development.  By the
way this resulted from the realization and confronting bravado of the executives, cooperation
between the executives and personnel of the organization, tightly relationships of the organizational
personnel, and steadily hold to the ultimate goal and the objectives of the development.

3.  The development from “grass roots” to “policy” was resulted from government official
reform.  It made the organization having more clear administration system.  There was a
cooperative network for development between the Mental Health Department and the Department of
Child and Juvenile Observation and Protection.
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The outstanding aspects of this research were presented in the department and ministry
level.  As a result, it fostered an opportunity for better development.  It could be also motivated the
ones who had steadily willingness and active inspiration for development.

Important factors helping development of children and juveniles in the Observation and
protection Center were:

1. Cooperative participation between the researchers and Organizational stakeholders.
2. To achieve problem solving, operation must follow the plan.
3. Operation evaluation and improvement of the plan.
4. Operation conclusion.
5. Interchanging of learning.  
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บทที่ 1

บทนํ า

1.1 ความเปนมาและความสํ าคัญของโครงการ

จากการศึกษาวิจัยการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชนตั้งแตระยะการประเมินและวิเคราะหสภาพปญหา ในป 2543 ซึง่พบวามีปญหาสํ าคัญในดาน
ตางๆอันไดแก ดานโครงสรางองคกร ทีม่รีะบบการบริหารจัดการในองคกรไมชัดเจน ไมมีการจํ าแนก
ประเภทเดก็ ขาดความชัดเจนในการกํ าหนดขอบเขตบทบาทหนาที่ในการทํ างานของบุคลากร และมีความ
ซํ้ าซอนในระบบการบริหารงาน ดานนโยบายและการปฏิบัติ ที่พบวานโยบายที่มีไมสามารถนํ าสูการ
ปฏิบตัไิด การมอบหมายงานเปนในรูปแบบทางวาจา ไมมีลายลักษณอักษร การจัดและกระจายอัตรากํ าลัง
ไมเหมาะสม สวสัดกิารที่มีไมเพียงพอ และมีงบประมาณในการพัฒนางานที่จํ ากัด  ดานเด็กและเยาวชน 
ทีรู่สึกมคีณุคาในตนเองตํ่ า มองตนเองในดานลบ ขาดความมั่นใจในการดํ าเนินชีวิต รูสึกมีปมดอยในตน
เอง ขาดก ําลังใจ วิตกกังวลในการปรับตัวเมื่อตองกลับสูสังคมเดิม กลัวไมไดรับการยอมรับและถูกปฏิเสธ
จากครอบครวั ชุมชน กลัวสังคมตอตานและไมใหโอกาส ขาดทักษะการปฏิเสธ อันเปนสาเหตุสํ าคัญที่มี
สวนทํ าใหเด็กและเยาวชนมีพฤติกรรมการกระทํ าผิดซํ้ า ดานบุคลากร ทีม่ทีศันคติตอเด็ก และตอการ
ท ํางานทีไ่มด ี ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และขาดทักษะในการดูแลเด็กและเยาวชน และดานครอบ
ครัวและสิ่งแวดลอม ทีพ่บวา ครอบครัวขาดความรับผิดชอบและไมตระหนักในปญหาของเด็กและเยาว
ชน และส่ิงแวดลอมทั่วไปไมสะอาด หลังจากคนพบขอเท็จจริงที่สะทอนใหเห็นถึงปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาว
เปนเหตทุีน่ํ าสูกระบวนการพัฒนาโดยทีมผูวิจัยไดใชเทคนิคกระบวนการรวมพลังสรางสรรค (AIC) เพ่ือ
ใหบุคลากรในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนตระหนักและเห็นความสํ าคัญของปญหาที่เกิดขึ้น 
รวมกนัวางแผนการพัฒนาแกไขปญหา และดํ าเนินการแกปญหาในป พ.ศ. 2544-2546 โดยใชกระบวน
การมีสวนรวมระหวางเด็กและเยาวชนและบุคลากรทุกระดับ ภายใตโครงการพัฒนาตางๆ

การดํ าเนินการพัฒนาดังกลาวไดดํ าเนินมาอยางตอเนื่องเปนเวลา 3 ป ภาพการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ จงึเร่ิมปรากฏชัดเจนขึ้น ดังนั้นเพื่อประมวลผลการดํ าเนินกิจกรรมการพัฒนาตางๆ และเพ่ือใหเกิด
ความสมบูรณในกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ คณะผูวิจัยจึงไดทํ าการศึกษาการประเมินผลระบบการดู
แลเด็กและเยาวชนในครั้งนี้ขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อประเมินผลการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน
ในสถานพนิจิและคุมครองเด็กและเยาวชน โดยเนนประเด็นหลักที่กระบวนการ และผลการพัฒนา รวมถึง
การเรียนรูและสรุปบทเรียนที่ไดรับจากการดํ าเนินการวิจัย ทั้งนี้เพ่ือตอบคํ าถามวาระบบการดูแลเด็กและ
เยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนควรพัฒนาอยางไร โดยหวังวาคํ าตอบที่ไดจะเปนแนว
ทางการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนทั้งหมดของ
ประเทศไทย นอกจากนี้คณะผูวิจัยยังหวังวารายงานวิจัยฉบับนี้จะชวยใหผูอานไดสัมผัสหัวใจดวงนอยของ
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เดก็และเยาวชน รวมถึงพลังของบุคลากร ที่รวมกันขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา รวมผันภาระใหเปนพลัง 
และสรางสรรคงานเพื่อนํ าสูการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนอยางจริงจังตอไป เช่ือวาผลการ
ศกึษาครั้งนี้จะเปนสวนหนึ่งที่สํ าคัญ ในการชวยใหเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาว
ชน ไดรับการดแูลอยางเปนระบบยิ่งขึ้น โดยเฉพาะระบบการดูแลที่ผสมผสานระหวางดานรางกายและการ
สงเสริมสุขภาพจิต ทั้งนี้เพ่ือใหเด็กและเยาวชนสามารถเรียนรูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดี นอก
จากนี้ยังหวังวาการเรียนรูที่ไดรับจะเปนบทเรียนสํ าคัญแกผูที่เก่ียวของ และผูที่มีหัวใจของการหวงใยคุณ
ภาพชวีติเดก็และเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนไดเปนอยางดีดวยเชนกัน

1.2 เปาหมายและวัตถุประสงคในการประเมิน

เปาหมายในการประเมินผลการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครอง
เด็กและเยาวชนแหงหนึ่งในประเทศไทยครั้งนี้  มุงประเมินผลกระบวนการและผลลัพธการดํ าเนินการ
พัฒนา โดยมีวัตถุประสงคในการประเมินดังนี้

1.2.1  เพ่ือประเมินกระบวนการพัฒนาพัฒนาระบบการดูแลเด็กเยาวชนของสถานพินิจ
และคุมครองเด็กและเยาวชน

1.2.2 เพ่ือประเมินความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมเด็กและเยาวชน ครอบครัว และ
บุคลากร

1.3  กรอบแนวคิดในการประเมิน

1.3.1  ทฤษฎีระบบ (System Theory)
การวจิยัในครัง้นี้ใหความสํ าคัญกับกระบวนการดํ าเนินงานของระบบการดูแลเด็กและ

เยาวชนและผลที่ปรากฏ ดังนั้นกรอบแนวคิดที่ใชเปนแนวทางในการทํ าความเขาใจตอระบบการดูแลเด็ก
และเยาวชนของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน จึงใชแนวคิดทฤษฎีระบบ(System Theory) ซึ่งศิ
ริพร จิรวัฒนกุลและคณะ (2526) กลาววา การใชแนวคิดทฤษฎีระบบจะกํ าหนดใหระบบที่ศึกษาเปน
ระบบหลัก (Focal System) มรีะบบยอยอยูภายใน (Sub-System) และระบบหลักจะอยูภายใตระบบแวด
ลอม (Supra System) ทีร่ะบบหลักสัมพันธเก่ียวเนื่องหรือมีอิทธิพลตอระบบหลัก ภายใตระบบหลักเอง
จะศึกษาครอบคลุมประเด็นของปจจัยนํ าเขา (Input) กระบวนการจัดการ (Process) และผลงาน
(Output)

1.3.2  การประเมินตนเอง  (Auto-evaluation)
เนือ่งจากการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (PAR) ซึ่งกระบวนการ

เรียนรูที่เกิดจากการพัฒนาการปฏิบัติการจะเกิดขึ้นอยางตอเนื่องในแตละวงรอบของการวิจัย จํ าเปนตอง
อธิบายถึงความหมายที่บุคลากรผูดูแลมีตอระบบทั้งระบบ โดยอาศัยการวิพากษเพ่ือใหเกิดผลสรุปสูการ
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ด ําเนนิงานในขั้นตอไป ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดการประเมินตนเอง (Auto-evaluation) เปนกรอบในการ
เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล มีขั้นตอนดังนี้

ขัน้ตอนที่ 1 การทํ ารายการโครงการทั้งหมด
- ระบุโครงการที่กํ าลังดํ าเนินงาน
- โครงการที่หยุดชะงัก

ขัน้ตอนที่ 2 การสรางแฟมขอมูลของแตละโครงการ
ขัน้ตอนที ่3 การทํ าประวัติดํ าเนินงานของแตละโครงการใสแฟม
ขัน้ตอนที่ 4 การรวบรวมเอกสารที่เก่ียวของของแตละโครงการใสแฟม

-  บนัทึกการเตรียมการ
-  เขยีนแบบเลาใหผูอ่ืนฟง
-  บนัทึกการประชุมระยะการเตรียมการ
-  ค ํากลาวรายงาน
-  ผูรวมประชุม
-  ท ํา FIELD NOTE บันทึกเหตุการณที่เกิดขึ้นในระหวางประชุม

ขัน้ตอนที ่5 การหาขอมูลเพ่ือตอบคํ าถามวา   ทํ าไม
- ระบสัุมฤทธิพลที่ตองการใหเกิดแตละโครงการ
- ใหเหตุผลวาทํ าไมถึงไมสามารถทํ าใหบรรลุสัมฤทธิพลได
- แยกแยะขอมูลที่เปนทางการและขอมูลที่ซอนเรน
- อภิปรายจากขอมูลเอกสารตางๆ
- บนัทกึค ําตอบที่ไดเก็บไวในแฟมเปนระยะพรอมทั้งเอกสารประกอบ

      ขั้นตอนที่ 6  ระบุส่ิงที่ทํ าไปเพื่อบรรลุสัมฤทธิผลที่ตองการ
- ใชเอกสารและประวัติของโครงการ
- ดวูาไดทํ าทุกอยางที่ตองการจะทํ าหรือไม
- ถาไมไดทํ าหาเหตุผลประกอบ และหาส่ิงที่เปนอุปสรรค
- บันทึกเก็บเขาแฟม

ขัน้ตอนที่ 7  ประเมินสมัฤทธิพลที่ตองการ
- ดูวาแตละโครงการมสัีมฤทธิพลอยางที่ตองการหรือไม
- ระบุหลักฐานที่ใชประกอบ
- ถาไมเปนไปตามที่ตองการหาเหตุผลประกอบ
- บันทึกเก็บเขาแฟม

ขัน้ตอนที่ 8  สรุปบทเรียน
- ดวูาคุมคาที่ไดลงทุนลงแรงไปหรือไม เพราะเหตุใด
- คดิวาไดเรียนรูอะไรจากการทํ าโครงการนี้
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- มขีอเสนอแนะตอใคร อยางไร ภายใตเง่ือนไขอะไร
- บันทึกเก็บเขาแฟม

1.4  วิธีการศึกษา

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทํ าการศึกษาภายใตกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวน
รวม (Participatory Action Research) โดยใชโดยใชรูปแบบการประเมินผล 3 วิธี คือ

1. การวิเคราะหสถานการณ (Situational Analysis) ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกในกลุมผู
บรหิาร  และการสนทนากลุมในกลุมเด็กและเยาวชน และกลุมบุคลากร

2. การประเมินตนเอง (Auto-Evaluation) ดงัรายละเอียดที่กลาวไวในขอ 1.3
3. การสํ ารวจ(Survay) ดวยแบบประเมินบรรยากาศในการทํ างานในกลุมบุคลากร
     และแบบประเมินความคิดเห็นตอตนเอง เพ่ือนรวมงาน และการทํ างาน

สรุปรายละเอียดไดตามตารางที่ 1  ดังนี้
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ตารางที ่ 1  ตารางสรุปวิธีการศึกษาในการประเมินการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน

จุดมุงหมายการประเมิน ประเด็นที่ประเมิน แหลงขอมูล วิธีเก็บขอมูล วิธีการวิเคราะห หมายเหตุ

การสัมภาษณ การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผูดูแลเด็ก
และเยาวชน

การสนทนากลุม การวิเคราะหเนื้อหา

1.1.ความสอดคลอง
ของวัตถุประสงคกับ
ความตองการของผูดู
แลและเด็กเยาวชน

ผูบริหาร การสัมภาษณ การวิเคราะหเนื้อหา

บุคลากรผูดูแลเด็ก
และเยาวชน

แบบประเมิน
บรรยากาศ และ
แบบประเมิน
ความคิดเห็น

วิเคราะหสถิติดวย
ความถี่  รอยละ

บุคลากรผูดูแล
ท่ีเปนผูรับผิดชอบ
โครงการ

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหา

1.เพ่ือศึกษาปจจัยนํ าเขา 
(INPUT)

1.2.บริบทขององค
กรในดาน
- โครงสรางองคกร
- นโยบายและงบ
ประมาณ
- บุคลากรผูดูแล
- เด็กและเยาวชน
- สภาพแวดลอม

บุคลากรผู ดูแลท่ี
เปนคณะกรรมการ
ดํ าเนินโครงการ

ผูประสานงานวิจัย

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหา

การวิเคราะหเนื้อหา
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จุดมุงหมายการประเมิน ประเด็นที่ประเมิน แหลงขอมูล เครื่องมือ วิธีการวิเคราะห หมายเหตุ

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผูดูแล
ท่ีเปนผูรับผิดชอบ
โครงการ

การสั มภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผู ดูแลท่ี
เปนคณะกรรมการ
ดํ าเนินโครงการ

การสั มภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

2.1 การดํ าเนินงาน 
บริหารโครงการ
พัฒนาระบบการดูแล
เด็กและเยาวชน

ผูบริหาร การสัมภาษณ การวิเคราะหเนื้อหา

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผูดูแล
ท่ีเปนผูรับผิดชอบ
โครงการ

การสัมภาษณ/
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

2.เพ่ือศึกษากระบวน
การดํ  าเนินงานพัฒน า
ระบบการดูแลเด็กและ
เยาวชน
(PROCESS)

2.2 พฤติกรรมการมี
สวนรวมในการ
ดํ าเนินงานพัฒนา
ระบบการดูแลเด็ก
และเยาวชน

บุคลากรผู ดูแลท่ี
เปนคณะกรรมการ
ดํ าเนินโครงการ

ผูบริหาร

แบบบันทึกขอมูล
AUTO
EVALUATION

การสัมภาษณ

การวิเคราะหเนื้อหา

การวิเคราะหเนื้อหา
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จุดมุงหมายการประเมิน ประเด็นที่ประเมิน แหลงขอมูล เครื่องมือ วิธีการวิเคราะห หมายเหตุ

แบบบั นทึ ก ข  อ
มูลAUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผูดูแล
ท่ีเปนผูรับผิดชอบ
โครงการ

การสัมภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

แบบบั นทึ ก ข  อ
มูลAUTO
EVALUATION

การวิเคราะหเนื้อหาบุคลากรผู ดูแลท่ี
เปนคณะกรรมการ
ดํ าเนินโครงการ

การสัมภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

เด็กและเยาวชน การสัมภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

3.1 ประสิทธิผลของ
กระบวนการดูแลเด็ก
และเยาวชน

ผูบริหาร การสัมภาษณ การวิเคราะหเนื้อหา

3 .2  ก า ร เปลี่ ย น
แปลงพฤติกรรมและ
ความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองของเด็กและ
เยาวชน

เด็กและเยาวชน การสัมภาษณ /
สนทนากลุม

การวิเคราะหเนื้อหา

3.เพ่ือศึกษาผลลัพธของ
งาน (OUTPUT)

3.3 การยอมรับของ
ครอบครัวและชุมชน

บิดามารดา
ผูปกครอง ญาติ
พ่ีนอง เพ่ือนบาน

สนทนากลุม การวิเคราะหเนื้อหา

ผลการวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผล ไดรวบรวมนํ าเสนอดวยรูปแบบการบรรยาย ในบทที่ 2-4



บทที่ 2

การเปลี่ยนแปลงที่ลงตัว

อาจมสัีกวัน หรือสักครั้ง ที่เราพบวาเส้ียวหนึ่งในชีวิตจักตองมีการเปลี่ยนแปลง และนั่นก็เปน
สัญญาณทีบ่อกวามันเปนโอกาสเดียว ที่จะทํ าใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้นไปอีก แตหลายคนมักกลัวเจาตัวเปลี่ยนแปลง
นี้เหลือเกิน

“ผมวา มัน ยาก นะ..ทีร่ะบบตางๆมันจะเปลี่ยน เปนอยางนี้มานานแลว..”
“เด็กกลุมนี้แก ยาก เพราะพฤติกรรมพวกเขาปรับเปลี่ยนไมคอยได” 
“กลัวครบั สับสน ที่นี่ไมเหมือนที่บาน ไมมีใครจริงใจกับเราหรอก ก็รูวาทํ าไมดีถึงไดมา…

เพราะงัน้ผมเองก็ไมรูวาชีวิตจะเปนยังงัยตอไป ออกไปก็เปนไอขี้คุก มันไมมีคาอะไรเหลือครับ”

ตวัอยางความรูสึกที่พล่ังพรูออกจากใจของบุคลากร รวมถึงเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯแหงนี้
ใครเลาจะรูวา ส่ิงที่พวกเขาคิดวา “ยาก” ตอการเปล่ียนแปลง หรือความรูสึกไรคาในตัวเอง จะพลิกผัน
เปลีย่นไป เมื่อกระบวนการวิจัยไดดํ าเนินสูระยะที่ 2  ในชวงป พ.ศ. 2544 – 2546 ซึ่งเปนระยะแหงการ
พัฒนา แมจะยาวนานถึงสามปแตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแสดงใหเห็นถึงพลังขับเคลื่อนอยางนาอัศจรรย
ดงัผลการประเมินที่จะนํ าเสนอตอไปนี้

1. จาก “ความขัดแยง” เปน “ความลงตัว”  :  โครงสรางองคกรและการปฏิบัติ

“มนัมกีารซอนทับกันระหวางสายงานบังคับบัญชา….”
“คนท ํางานก็อึดอัด สับสน เดี๋ยวเรียกใหไปที่ศาลเยาวชนและครอบครัว ทํ าใหตองทิ้งงาน

ประจ ําในสถานพินิจฯ ไปโดยปริยาย จะทํ าอะไรก็ทํ าไดไมเต็มที่”
“สงสารเด็ก ๆ เพราะไมไดรับการดูแลเทาที่ควร”

แรกเริม่ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โครงสรางองคกรของสถานพินิจฯ ยังรวมกับศาลเยาวชนและ
ครอบครวัจงัหวัด ดังนั้นในการบริหารงานองคกร แมสถานพินิจฯ จะมีผูบริหารสูงสุด คือผูอํ านวยการ แต
อํ านาจในการการตัดสินใจ ส่ังการ หรือลงนามอนุมัติเห็นชอบในเรื่องตางๆ จะอยูที่ผูพิพากษาหัวหนาศาล
เยาวชนและครอบครัวเปนหลักซึ่งมักส่ังการทางวาจา กอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติ ผูบริหารสูงสุดของ
สถานพนิจิฯ ไมสามารถบริหารงานไดอยางเต็มที่ เกิดภาวะการครอมสายงานบังคับบัญชา ในขณะเดียวกัน
ความชัดเจนในระบบการดูแลเด็กและเยาวชนก็ยังไมปรากฏ ส่ิงเหลานี้สงผลกระทบตอระบบการทํ างาน
ของบคุลากรผูปฏิบัติ ซึ่งตางก็เกิดความรูสึกขัดแยง อึดอัด และเกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน ตอง
ท ํางานหลายหนาที่ ทํ าใหไมสามารถดูแลเด็กและเยาวชนไดดีเทาที่ควร  ดังคํ ากลาวของผูบริหารสถาน
พินจิฯ  ทานหนึ่งที่บอกวา
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“…การดแูลเดก็ขาดคุณภาพ คือ ไมเกิดผลสมบูรณ ปฏิบัติครึ่งๆ กลางๆไมเต็มที่ แตคิดวา 
ทกุอยางจะดีขึ้น เพราะสถานพินิจฯ จะแยกออกจากศาลเยาวชนและครอบครัวโดยเด็ดขาด การบริหาร
งานในสถานพินิจฯ จะเปนระบบมากขึ้น…”

ผลจากการวเิคราะหสภาพปญหาและดํ าเนินการพัฒนาในกระบวนการวิจัย กอปรกับผลที่เกิดจาก
รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2543   สงผลใหศาลยุติธรรมแยกตัวเปนองคกรอิสระออกจาก
กระทรวงยุติธรรม มีโครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจนระหวางหนวยงานศาลและหนวยงานธุรการ (เดิม
หนวยงานที่สังกัดกระทรวงยุติธรรมที่ไมใชศาลยุติธรรมเรียกวาเปนหนวยงานธุรการทั้งส้ิน) เชนเดียวกับ
ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด  ที่ตั้งอยูกับสถานพินิจฯ ที่ศึกษา ดังนั้นรูปแบบและการบริหารจัดการ
ทางสายบงัคับบัญชาใหมจึงแยกกันอยางชัดเจน  และเมื่อมีการจัดตั้งกรมพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชน ซึง่มกีารแบงโครงสรางการบริหารราชการระหวางสถานพินิจฯ ออกเปน 2 หนวยงาน คือ สถาน
พินจิฯ และศูนยฝกและอบรมเขต จึงมีการกํ าหนดภารกิจ บทบาทหนาที่ที่ชัดเจนขึ้นอีก  มีการกระจาย
อํ านาจรบัผดิชอบมากขึ้น  ซึ่งทั้งหมดเปนความลงตัวของโครงสรางองคกร นํ าสูการปฏิบัติที่เกิดผลมากขึ้น
ดงัค ํากลาวของบุคลากรทานหนึ่งวา

“เมือ่กอนมีสถานพินิจฯอันเดียว ตอนนี้แยกออกมาเปนสถานแรกรับ สถานฝก แรกรับจะ
ขึน้กับสถานพินิจฯ”

“เราเริ่มมีหัวหนา เปนรูปเปนรางมากขึ้น แตกอนเรามผี.อ.คนเดียวสั่ง ทีนี้แยกมาเปนหัว
หนา และหัวหนาฝายวิชาชีพจะไปรับงานมาใหพวกเราทํ า รับเม็ดเงินมาทํ า ชัดเจนในการปฏิบัติมากขึ้น”

การเปลีย่นแปลงในโครงสรางองคกรดังกลาว แมจะเริ่มตนดวยความขัดแยง แตสุดทายก็เกิด
ความลงตัว และพรอมจะพัฒนาในดานอื่นๆตอไป

2.   จาก “มีไมพอ” เปน “พอมี” :  นโยบายและงบประมาณสนับสนุน

“…นโยบายดแีตเปนไปตามความตองการของผูบริหารที่กํ าหนดนโยบาย ซึ่งเจาหนาที่ที่รับผิด
ชอบโดยตรงไมมีสวนรวม นโยบายที่กํ าหนด มีลักษณะเปนการหวานแห  ซึ่งดูเหมือนครอบคลุม แตใน
ทางปฏบิตัเิกิดความสับสน ไมมีจุดยืนของตนเอง  ลอกตามฝรั่ง นอกจากนี้ ยังขาดงบประมาณ  และรัฐให
งบประมาณในการดูแลเด็กกลุมนี้นอยมาก…”

กระทรวงยุติธรรม ไดกํ าหนดนโยบายในการปฏิบัติตอผูกระทํ าผิดที่เปนเด็กและเยาวชนไว
อยางชัดเจนวาใหเปนการแกไขแทนการลงโทษ  และมีแนวทางในการจัดระบบที่เหมาะสมกับการบํ าบัด 
แกไข ฟนฟูเด็กและเยาวชนที่อยูในความดูแลของสถานพินิจฯ อาทิ การจัดใหมีบานคุมประพฤติ        
การพฒันาระบบบ ําบัดแกไข ซึ่งคํ านึงถึงกระบวนการบํ าบัด แกไข ฟนฟู ทั้งรางกายและจิตใจ

จากนโยบายทีกํ่ าหนด ไมสามารถนํ าสูการปฏิบัติไดเทาที่ควร เนื่องจากขาดงบประมาณสนับสนุน 
ดงันัน้คุณภาพการดูแลเด็กและเยาวชนจงึไมเปนดังที่คาดหมาย ตัวอยางเชน งบประมาณคาอาหาร เด็ก
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และเยาวชนจะไดรับงบประมาณคาอาหารสุทธิมื้อละ 6 บาท/คน อาหารที่เด็กและเยาวชนไดรับจึงดอยทั้ง
ปรมิาณและคุณภาพ ไมอรอย เด็กและเยาวชน และบคุลากรที่ดูแลดานอาหาร ไดแสดงความคิดเห็นตอ
เร่ืองนี้วา

“อาหารไมอรอย ซํ้ าซาก แกงก็มีแตนํ้ า…”
“ถาวากุนเชียงก็กุนเชียงทุกวัน”
“เชนวาวันนี้ก็ไข พรุงนี้เปลี่ยน ตอไปก็ไขอีก”

 “ซือ้หม ูซือ้ไขกอนเปนหลัก ที่เหลือคอยซื้อเคร่ืองปรุงพวกนํ้ าตาล นํ้ าปลา บางครั้งไมมากพอ 
ก็จดืชืดเปนธรรมดา”

ในสวนของภาชนะใสอาหารก็เกา สภาพชํ ารุดดูไมสะอาด นํ้ าดื่มเปนนํ้ าบาดาลไมผานการกรอง ขุน
มตีะกอน เวลาดื่มตองใชมือรองเนื่องจากไมมีแกว เด็กและเยาวชนหลายรายมีอาการทองเสีย กระทั่งกลาย
เปนเรื่องปกติของที่นี่ บุคลากรผูดูแลทานหนึ่งกลาวถึงเร่ืองนี้วา

“ บอยครัง้ที่พวกเราก็ตองดื่ม เพราะไมมีอะไรดีกวานี้ จะสังเกตไดงายๆ เวลามีเด็กเขามาอยู
ใหม ๆ ปรับตัวยังไมไดก็จะพากันทองเสีย แตอยูๆ ไปมันก็ชินไปเอง เหมือนผมมาทํ างานใหมๆยังทอง
เสียเลย พอมีภูมิแลวสบายครับกินไดตลอดแมรูวาไมสะอาดก็ตาม ”

นอกจากนี้ยังพบวาส่ืออุปกรณการเรียนการสอนสํ าหรับเด็ก รวมถึงส่ืออุปกรณในการสื่อสารใน
ยามฉุกเฉินมีไมเพียงพอ และในสวนการพัฒนาบุคลากรก็พบวาไมมีงบประมาณในการสนับสนุนให
บุคลากรเขารับการพัฒนาใดๆ ดังนั้นจะเห็นวาปญหาดานนโยบายที่เกิดขึ้นนี้ มีสาเหตุสํ าคัญมาจาก
นโยบายระดับบนซึ่งกํ าหนดไวอยางสวยหรู แตกลับจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานสถานพินิจฯแหงนี้ใช
ในการด ําเนนิตามนโยบายอยางจํ ากัด ไมเพียงพอในการดํ าเนินงาน จึงสงผลกระทบตอระบบการดูแลเด็ก
และเยาวชนในสถานพินิจฯ  ดังที่กลาวมาขางตน

ดวยความพยายามในการรวมกันดํ าเนินการพัฒนา แมจะไมมีงบประมาณสนับสนุน โรงพยาบาล
พระศรมีหาโพธิ์และสถานพินิจฯ แหงนี้ยังคงอุตสาหะรวมพัฒนาไมหยุด รวมเกื้อกูลในสิ่งที่มี สถานพินิจฯ
ไดรับการพฒันาในหลายๆดาน ทํ าใหผลงานปรากฏในระดับกระทรวง ในขณะเดียวกันกระทรวงยุติธรรม
มีนโยบายแยกศาลยุติธรรมเปนองคกรอิสระ และจัดตั้งหนวยงานสํ านักงานสงเสริมประสิทธิภาพสถาน
พินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนขึ้น กอใหเกิดมีกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน ทํ าใหสถาน
พินจิฯมนีโยบาย แผนงาน แนวทางการจัดระบบที่เหมาะสมในการบํ าบัด แกไข ฟนฟูเด็กและเยาวชน รวม
ถึงมีมาตรฐานกลางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนรูปธรรมมากขึ้น สามารถจัดสรรงบประมาณตางๆได
มากขึ้น จากความ “มีไมพอ” ในวนัวานจึงแปรเปลี่ยนเปน “พอมี” ในวันน้ี เพื่อที่จะ “มีพอ” ในอนาคต 
ซึง่แมในวนันี้งบประมาณที่ไดรับอาจจะยังมีไมมากนัก แตเด็กและเยาวชนก็ไดรับนมสดยเูอชทีเปนอาหาร
เสริมวันละ 1 กลอง/คน
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3. จาก “กบในกะลา” สู “ผูมีปญญาในโลกกวาง”
   :  แรงและพลังใจในการทํ างานอยางมีเปาหมายของบุคลากรผูดูแล

“อยูเหมือนกบในกะลา”
“ตัง้แตทํ างานมา 20 ป ยังไมเคยอบรมอะไรเลยครับ”
“หากเราตองการรูขอมูลอะไร เราตองดิ้นเอง หากเราไมขึ้นไปบนตึกเราไมรูเร่ืองเลย เราอยู

ขางในหนวยดูเด็ก ขางนอกทํ าอะไรไมรูเลย”
“อยางเชนระบบมาตรฐานใหมเขามารูแตผูใหญ ผูใหญไปอบรมเรื่อยๆ”

 “..เคยบอกกลางที่ประชุม การไปอบรมไมตองเอา ผอ.ไปหรอก เพราะไปอบรมบอย เดือน
หนึง่ไปประชุมหลายครั้งหลายเรื่อง เร่ืองที่ไปประชุมไมไดมาบอกลูกนองครับ ขอใหระดับลางไปประชุม
หนอย….”

กวา 40 ปทีส่ถานพนิจิฯ แหงนี้กอรางเปนหนวยงานที่มีบทบาทสํ าคัญในการดูแลเด็กและเยาวชน
ทีก่ระท ําความผิด ปายชื่อหินออนแผนใหญหนาร้ัว เปนสัญลักษณที่ประชาชนคาดหวังวาบุคลากรที่นี่ จะ
เปนผูเปยมดวยความรู ความสามารถ ดวยระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีเย่ียม แตจากคํ าบอกเลาของ
บคุลากรทีป่ฏิบัติงานในสถานพินิจฯ แหงนี้มากวา 20 ป ดังกลาวขางตน ไดชวยสะทอนภาพความจริงที่
เปนเหตใุหบคุลากรในรั้วสถานพินิจฯ แหงนี้ไมไดรับการพัฒนาเทาที่ควร อาทิเชน การไมไดรับการฝกอบ
รม ศึกษาดูงานในเรื่องที่เก่ียวกับการดูแลเด็กและเยาวชน ทํ าใหบุคลากรสวนใหญซึ่งมีวุฒิการศึกษาใน
ระดบัประถมศกึษา ขาดความรูความเขาใจดานจิตวิทยาและขาดทักษะในการดูแลเด็กและเยาวชน การไม
มสีวสัดกิารทีพ่อเพียง โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบัติงานในรูปแบบบอกเลาตอๆกัน
มา ไมมกีารกํ าหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน รวมถึงการรับผิดชอบงานหลายอยางทั้งที่ตรงและไมตรงกับบท
บาทหนาทีใ่นตํ าแหนงของตน เชน ตํ าแหนงพอบาน ซึ่งมีหนาที่ดูแลเด็กและเยาวชนโดยตรง ก็ตองทํ าหนา
ที่งานธรุการ งานทะเบียนสารบรรณ  รวมทั้งจัดตารางเวรการปฏิบัติงานดวย เปนตน การทํ างานที่มองไม
เห็นโอกาสกาวหนา และอยูในกรอบที่จํ ากัดเหลานี้ ทํ าใหบุคลากรหลายคนขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บางพยายามหาสนามสอบเพื่อปรับเปลี่ยนสายงาน แตก็ทํ าไดจํ ากัดเพียงขาราชการบางตํ าแหนงเทานั้น 
หลายคนจงึทํ างานตอไปดวยความรูสึกนอยเนื้อตํ่ าใจ และความรูสึกเห่ียวแหงทั้งกายและใจ

“มองไมเห็นความกาวหนาของตัวเองเทาไหรครับ”
 “พวกผมมีหนาที่เหมือนยามเทานั้นละครับ”
“…ก็ตองทนอยูตอไป ท ํางัยไดละครับ”
“พอบานท ํางานตี 5 ออก 3 โมงเชา นายเขามา 3 โมงเชา ก็เลยไมเคยเห็น”
“ทานผูบริหารคุยกับผม วาไมเคยเห็นหนาเลยไปอยูไหนมา… ”
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ภายหลงัเมือ่ด ําเนินการพัฒนาทั้งในดานงบประมาณ และดานบุคลากร แมจะมีขอจํ ากัดบาง แตก็
เกิดการเปลีย่นแปลงในทางที่ดีขึ้น มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากไดรับโอกาสในการพัฒนางาน
จากการทีก่รมบัญชีกลางซึ่งดูแลบุคลากรกลุมลูกจาง ไดอนุมัติใหบุคลากรเปลี่ยนตํ าแหนงจากพนักงาน
ควบคมุเปนพนกังานพนิิจได โดยตองวุฒิการศึกษาขั้นตํ่ าในระดับปริญญาตรี บุคลากรหลายคนจึงตาง
ขวนขวายและกระตือรือรนศึกษาตอใหจบระดับปริญญาตรี  นอกจากนี้บุคลากรทั้งหมดในสถานพินิจฯ
แหงนี ้ยังไดรับการฝกอบรมความรู และทักษะตางๆที่สํ าคัญในการดูแลเด็กและเยาวชน โดยความรวมมือ
จากกรมสุขภาพจิต โดยโรงพยาบาลจติเวชแหงหนึ่งซึ่งอยูในพื้นที่เดียวกันกับสถานพินิจฯ ที่ทํ าการศึกษา
ประกอบกับกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนไดสงบคุลากรไปศึกษาดูงานที่เก่ียวของกับการดูแลเด็ก
และเยาวชนเพิม่เติม มีมาตรฐานงานของกรมฯ เปนเครื่องมือกํ าหนดทิศทางการทํ างานและบทบาทหนาที่
ทีชั่ดเจน มหีลัก ระบบ รูปแบบการทํ างานที่เปนทีมมากขึ้น สงผลใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบตังิาน และทํ าใหบรรยากาศการทํ างานดีขึ้น

“ เจาหนาที่กระตือรือรนกันมากขึ้น ทํ างานเปนทีมกันมากขึ้น”
“เจาหนาทีน่ํ าเอาจิตวิทยาที่ไดอบรมมาจากโรงพยาบาล… มาใชกับเด็กและเยาวชน มีการตอ

สูเพ่ือสิทธิของเด็กมากขึ้น เจาหนาที่เขามามีสวนรวมในการดูแลเด็กและเยาวชนเพิ่มขึ้น”
“เจาหนาที่เขาตื่นตัว เราก็ใหกํ าลังใจเขา”

แรงและพลงัใจที่เกิดขึ้น เปนจุดเริ่มตนใหบุคลากรทุกคนมีเปาหมายเดียวกันคือ มุงสูการพัฒนา
ระบบการดแูล แมในการปฏิบัติจะยังพบปญหาและอุปสรรคตางๆ เนื่องจากเปนการเริ่มตนการพัฒนางาน
เปนแหงแรก ในจ ํานวนสถานพินิจฯ ทั้งหมด 32 แหงทั่วประเทศ แตแรงและพลังใจกอปรกับความ
ภาคภมูใิจที่มี ยังคงทํ าใหบรรยากาศในการทํ างานวันนี้สนุก เพลิน และไมนาเบื่อเหมือนวันวาน

“พวกเราก็ยังเขาเวรเหมือนเดิม ที่ประชุมตกลงกันไววา จะมีโครงสรางพนักงานพินิจให
พนกังานพินิจใหม มาใหคํ าปรึกษาเด็กไปดวย และอยูสํ านักงานดูแลงานโยธาและอํ านวยความสะดวกให
เพ่ือนๆ ทีเ่ขาเวรยาม ก็ไมสามารถทํ าตามแผนไดเพราะคนไมพอ แมพวกผมจะขยายเวลาการเขาเวรจาก 
6 ช่ัวโมง เปน 8 ช่ัวโมง เพ่ือจะไดมีคนเหลือก็ยังไมพอ”

“พนกังานพินิจสวนหนึ่งถูกนํ าไปใชงานอื่น ทํ าอยางไรก็ไมพอหรอก”
“เราทํ างานเปนทีมมากขึ้น รูสึกเต็มใจที่จะทํ างานแมจะมีปญหาเรื่องคนไมพอก็ตาม”
“เราทํ างานสนุกกับงานอยางนี้ไมนาเบื่อ บางทีตองทํ างานตั้งแตตี 5 ถึง 5 โมงเย็น เนื่องจาก

งานไมเสร็จ ตองอยูกับเด็กๆ เปนความรูสึกชวงนี้นะครับ กอนนี้ไมใช อยางเชนไปเบิกของ บางทีก็เกรงใจ
ไมตองใหเขาพูด แตสีหนาเขา…แกคงจะเมื่อยเดินขึ้นเดินลง ตองแบบเขาไปนอบนอม”

“บางวนัท ํางานเพลินลืมกินขาว ผมวาถาระบบงานดีเหมือนโรงพยาบาล….คือมีอุปกรณครบ
หลายๆอยาง งานจะเดินดีเหมือนกัน เพราะคิดวาบุคลากรของเราเต็มที่อยูแลว”
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“เมือ่กอนมหีนาที่เขาเวรอยางเดียวก็ทํ างานไป ไมรูวาใครเขาทํ าอะไรอยางไร แตตอนนี้เวลา
เขากลุมเราจะมารวมกัน มีการรวมกิจกรรมกลุมกันมากขึ้น มีโอกาสไดทํ างานรวมกันไดเห็นการเปลี่ยน
แปลง”

4. จาก “ผูคุมหนาเหี้ยม” เปน “ญาติผูใหญใจดี”
 :  สมัพันธภาพระหวางบุคลากรผูดูแลกับเด็กและเยาวชน

“กอนนีท้ัง้ผูคุมที่อยูตามจุดตางๆรอบกํ าแพง และคนดูแลคนอื่นๆ ก็จะคอย ดู และ แล
ไมไดดแูลอะไรหรอกครับ ถาเราทํ าผิดก็จะมีแตดาและทํ าโทษ บางครั้งก็ไมมีเหตุผลมักใชอารมณในการ
ตดัสนิลงโทษ ตะคอก ตํ าหนิและตอกยํ้ าความผิดของพวกเราเสมอ ดูเห้ียมๆ แตตอนนี้ไมมีแลวสวนใหญ
จะพดูดวยดีๆ มีเหตุผลมากขึ้น”

“เมือ่กอนเวลามีปญหาอยากพูดคุยแตไมรูจะคุยกับใคร เดี่ยวนี้พูดคุยไดตั้งแตกับยาม
 คร ูพอบาน ที่สํ าคัญคือไดพูดคุยแลวสบายใจ เปนเหมือนพอแมอีกคนครับ”

“ผูดแูลเรามีทาทีที่ใหความอบอุนคอยถาม รับฟงมากขึ้น สนใจความเปนอยูมากขึ้น”
“แมๆ  เจาหนาที่จะทักทายพวกเรากอน พูดนุม มีการลูบหัว มากอด จับไหล จับมือ

ท ําใหรูสึกอบอุน เหมือนเปนแมเราเอง”
“เจาหนาที่เขาดูแลดี คอยๆพูดจา ฟงเราพูดมากกวาเมื่อกอน”
“เขาดูแลดี คอยๆพูดจา”
“เวลาวางเขาก็ชวนไปเลนกีฬา
“พวกเราไดชวยกันจัดระเบียบตางๆ ดูแลทํ าความสะอาดรวมกับครู กับเจาหนาที่อ่ืนๆ และ

ไดมโีอกาสพดูคุยกับผูอํ านวยการ เจาหนาที่ระดับตางๆ ที่ดูแลพวกเรา บอกถึงสงที่พวกเราตองการได
อบอุนดีคะ”

“หนรููสึกวาแมๆพยายามจะเขาใจหนู ถึงไดติดปายเตือนพวกแมๆกันเอง เชน ฟงที่หนูพูด 
ฟงทีห่นพูยายามพูด ฟงที่หนูไมพูด รูสึกวาแมเขาเปนหวงเรา ใสใจเรา พวกหนูจึงตองเขาใจแมเขาดวย”

ผลของการเปลี่ยนแปลงสัมพันธภาพดังกลาว จาก “ผูคุมหนาเหี้ยม” เปน “ญาติผูใหญใจดี” ที่
สามารถพดูคยุดวยได เปนภาพที่สะทอนใหเห็นวาการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรผูดูแลกับเด็กและ
เยาวชน ซึง่เปนสิ่งสํ าคัญที่ชวยทํ าใหบรรยากาศการดูแลในสถานพินิจฯ เนื่องจากทาทีที่นากลัวของ
บคุลากรผูดแูล จากที่ไมพูด ไมถาม ไมย้ิม ไมหัวเราะ อันกอใหเกิดความรูสึกที่ดูเห้ียม และนากลัวใน
สายตาเดก็นัน้ เปลี่ยนไปเปนใสใจพูดคุย ถามไถ ย้ิม และรวมหัวเราะ ทํ าใหเด็กคืนความรูสึกอบอุน
เหมอืนอยูในครอบครัวตนเอง มีพอ มีแม มีญาติผูใหญใจดี มีครั้งหนึ่งในชวงเดือนเมษายน 2545 ซึ่งเปน
ชวงเวลาแหงการดํ าเนินการพัฒนา ไดเกิดเหตุการณการรวมตัวกันของเด็กกลุมหนึ่งที่วางแผนวาจะกอ
ความวุนวายและจะหลบหนีจากสถานพินิจแหงนี้ โดยเริม่จากการที่เด็กไดแสดงทาทีกาวราวและมีคํ าพูดที่
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ทาทาย ย่ัวโทสะบุคลากรผูดูแล หากเปนเมื่อกอนบุคลากรผูดูแลจะสวมวิญญาณผูคุมเหี้ยม โตตอบดวยทา
ททีีก่าวราวกลับคืน หรืออาจจะตะคอกเสียงดัง แตในเหตุการณครั้งนี้ทุกอยางตรงขาม บุคลากรผูดูแลมีทา
ททีีส่งบนิง่และไมโตตอบปฏิกิริยาใดๆ กระทั่งในที่สุดกลุมเด็กที่รวมตัวกันไดสลายตัวไป ไมเกิดเหตุการณ
ความรุนแรงใดๆ และไดพูดกันในกลุมวา

“ไมรูจะท ําไปทํ าไม ครูเขาก็ดีอยู พวกเราทํ าขนาดนี้ยังไมโกรธพวกเราเลย ยังใหโอกาส และ
ใหกํ าลังใจกับเราอีก ถาเราทํ าอะไรรุนแรงอีก ก็รูสึกผิดเหมือนกัน เพราะเปนเหมือนการทํ ารายและทํ าลาย
ตัวเอง”

“ความจริงใจ” ทีจ่ะดแูลและใหความชวยเหลือเด็กของบุคลากร ชวยพลิก“วิกฤติ”เปน“โอกาส”
ไดอยางดย่ิีง ทาทีของบุคลากรที่ใสใจ ย้ิมแยม หมั่นพูดคุย ใหคํ าแนะนํ า ใหขอคิดและกํ าลังใจ ทํ าใหเด็ก
และเยาวชน ตระหนักวาการอยูในสถานพินิจฯ แหงนี้ไมไดเปนเรื่องเลวราย ส่ิงที่พวกเขาเพียรแสวงหาทั้ง
ความรกั ความอบอุน ความเขาใจ ไมไดอยูไกลเกินกวาที่จะสัมผัสได พวกเขาไดเรียนรูวา ณ สถานพินิจฯ
แหงนี้ เปนอีกที่ที่หนึ่งที่สามารถเติมเต็มความรูสึกเหลานั้นได

5. จาก“พวกเด็กเหลือขอ” เปน “เด็กมีอนาคต”
: ทศันะของบุคลากรผูดูแลที่มีตอเด็กและเยาวชน

ค ําพูดทีก่ล่ันมาจากประสบการณการทํ างานที่ยาวนาน กระทั่งตกผลึกในความคิดของบุคลากร
ผูดูแล ที่วา

“….เดก็เปนยงัไงกไ็ดแคนั้น เปนคนดีของสังคมคงยาก อยูที่นี่ดูดี แตพอออกไปไมนานก็ตอง
กลับมาอีกอยูดี…..”

“…จะวาไป ก็เปน เด็กเหลือขอ แลว ถึงไดมาที่นี่…”
“..เด็กพวกนี้มันแกยาก..”
“เดก็พวกนี้เขา ๆ ออก ๆ หลายครั้ง กระทํ าความผิดซํ้ าซาก”
“เดก็กลุมนี้สวนใหญแกยาก  เพราะพฤติกรรมของเขาปรับเปลี่ยนไมคอยได”

หรือ   เสียงตะคอกดังของบุคลากรผูดูแล ที่พูดยํ้ าแลวยํ้ าอีก กับเด็กและเยาวชนวา

“….ทีเ่ขามาอยูที่นี่เพราะอะไร…ทํ าไมดีถึงไดมาใชมั๊ย”

ทศันะของบคุลากรผูดูแลเหลานี้สะทอนใหเห็นภาพอะไรไดบาง  การตอกยํ้ าในความผิด หรือส่ิง
บกพรองของเด็กและเยาวชนเสมอจะชวยใหเด็กคนนั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเองในทางที่ดีหรือไม  เด็ก
ไดรับโอกาสในการเรียนรูเพ่ือกาวสูอนาคตที่ดีจริงหรือ คํ าตอบของคํ าถามเหลานี้เห็นไดชัดเจนจากการ
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ตอบสนองของเด็กและเยาวชนที่ปรากฏในรูปแบบของพฤติกรรมกาวราว ตอตาน ไมใหความรวมมือ และ
กอเหตคุวามวุนวายตางๆ มากมายที่เกิดขึ้นในวันวาน

แตในวนันีบ้คุลากรผูดูแลไดเปลี่ยนแปลงทัศนะตนเองใหม พวกเขามีความเขาใจในธรรมชาติของ
เด็กและเยาวชนมากขึ้น มทีศันคติตอเด็กและเยาวชนในทางบวก มองเด็กวาสามารถจะปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาไดถาไดรับโอกาส บุคลากรมีวิธกีารที่ชวยใหเด็กไดเกิดการเรียนรู เชน การจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน  การฝกทักษะในกระบวนการกลุม รวมถึงกิจกรรมอื่นๆ ทีเ่ห็นวาเปนการสรางเสริมทักษะชีวิตใหกับ
เด็ก โดยเปดโอกาสใหเด็กไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม รูจักที่จะฟงเด็กมากขึ้น ใสใจในอารมณ
และความรูสึก  สวนการทํ างานก็เนนที่การชวยเหลือกัน  มองเปาหมายที่เด็กเปนผลลัพธที่สํ าคัญ เรียนรู
การท ํางานรูปแบบใหมคือ เรียนรูรวมกันวาใครควรจะท ําอะไร  รับผิดชอบสวนไหน สามารถมีสวนชวย
ตรงไหนไดบาง มคีวามเห็นอกเห็นใจและเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน จากเดิมที่ไมรูจักกันดีพอ เปนไดรูจักกัน
ดขีึ้น ตางเห็นวาทกุคนมีความสํ าคัญตอการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน ดงัจะเห็นไดจากตัวอยาง
ทัศนะที่วา

“เดก็ ๆ พวกนี้ก็เหมือนลูกหลาน เพราะอยูในความดูแลของเราตลอด  24  ช่ัวโมง”
“จรงิๆ แลวนาสงสารนะ เพราะเด็กตองพลัดพรากจาก พอ แม ครอบครัว มาอยูตางที่”
“เขาคงตองการท่ีพ่ึงพิงมาก เพราะฉะนั้นเราตองทํ าบทบาทนี้ใหดี ทํ าอยางไรจึงจะใหพวกเขา

มีอนาคต ถาหากเดก็ที่มาอยูในสถานพินิจแหงนี้ออกไปในภาพที่สังคมยอมรับ ก็หมายถึง คุณภาพของ
การดแูล บ ําบัด ฟนฟู เด็กและเยาวชนใหเปนคนดี มีพฤติกรรมที่เหมาะสม สามารถดํ ารงชีวิตอยูในสังคม
ไดอยางเปนสุข การดูแลเด็กใหดีจะมีผลตอการสรางสังคม เพราะเด็กคือบุคคลที่จะตองกลับไปอยูใน
สังคมคะ”

“ดขีึน้ครบั ความรุนแรงไมมี การพูดจากับเด็กก็ดีขึ้น รูสึกดีกับเด็ก เด็กเช่ือฟงเรา เราก็
ท ํางานดวยดี”

ทศันะที่เปลี่ยนไปของบุคลากรที่มีตอเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ จากที่เห็นวาเปนเด็ก “เหลือ
ขอ” เปลี่ยนเปนเด็กที่ “มอีนาคต” นั้น สงผลใหเด็กและเยาวชนไดเกิดการเรียนรูมากขึ้น สามารถปรับ
ปรงุและวเิคราะหตนเองได นํ าสูการปรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตนเองใหม สามารถมีความรับผิด
ชอบ รักษากฎระเบียบ มีวินัย มีความพยายามฝกเรียนในหนวยตางๆ เชน ชางยนต เกษตร ชางตัดผม
ดวยความตัง้ใจ เพ่ือจะไดมีอาชีพติดตัวเมื่อกลับคืนสูสังคม ที่สํ าคัญคือเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และ
ยังทํ าใหพอแม บุคลากรผูดูแล เกิดความรูสึกภาคภูมิใจ ดวยที่มีสวนชวยใหพวกเขาสามารถ ปรับเปลี่ยน
ตนเองไปในทางที่ดีขึ้นได ดังคํ าพูดที่เด็กไดพูดถึงตัวเองวา

“ผมคดิผดิทีท่ ําตวัไมคอยดี  ทํ าใหพอแมนํ้ าตาไหล ผมไมเคยทํ าใหพอแมภูมิใจเลย    ตอไป
จะท ําตัวใหม ใหพอแม และครูภูมิใจ”

“ผมจะเปนคนใหม อยากทํ าตัวเองใหมีคาบาง จะชวยงานครู ชวยรักษาส่ิงของเครื่องใช”
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จากขอมลูขางตนปรากฏภาพที่ชัดเจนวา เมื่อทัศนะของบุคลากรผูดูแลตอเด็กเปล่ียนไปในทางที่ดี
ขึน้ เด็กและเยาวชนจะเกิดการเรียนรูและตระหนักในตนเอง สามารถปรับเปลี่ยนตนเองใหเปนคนที่พึง
ประสงคของครอบครัวและชุมชนได

6.  จาก “คุกนากลัว” เปน “บานครอบครัวอุนรัก”  :  สิ่งแวดลอมที่เปล่ียนไป

“อยูนีม่นัก็คุกดีๆ นี่ละครับ เพียงแตไมโหดเทาคุกผูใหญ ดีที่มีขาวกิน เครงครัดนอยกวา
อยางอ่ืนไมตองพูดถึง”

เดก็ชายวยักระเตาะ แตแววตาและทาทางดูหาวหาญเกินวัย ผูซึ่งเพ่ิงยายมาจากการฝากขังที่เรือน
จ ําแหงหนึ่งพูดดวยนํ้ าเสียงหนักแนนระคนความรูสึกขมขื่นบางอยาง  อะไรคือ “อยางอื่น” ที่ไมตองพูดถึง

“มานี่แรกๆ ก็กลัว มันเหมือนคุก อยูในรั้วกํ าแพงสูงๆ หอนอนก็อัดๆ กันอยู กลางคืนก็ถูก
ยุงรุมกดั มุงลวดมันขาด ใครจะตดจะขี้จะเยี่ยวก็ไดยินหมด เหม็นแตก็ตองนอนดมกันทั้งคืน หองนํ้ าไมมี
ประตูปดมิดชิด”

“นํ ้าดืม่ทกุวันนี้ก็ไมสะอาด มีตะกอน สกปรก กินทีก็เอามือรองจากกอกเลยเพราะไมมีแกว ก็
ตองดืม่ มนัไมมีอะไรดีกวานี้ เด็กเขามาใหมก็พากันทองเสีย แตอยูๆไปก็ชินไปเอง”

“เวลากนิขาวก็กินกับแมลงวัน มีเยอะมาก ถาดก็ไมสะอาด กับขาวก็ไมอรอย ซํ้ าซาก”
“เวลาอาบนํ ้า ถาญาติไมมาเยี่ยมก็ไมมีสบูครับ อาบนํ้ าเปลา…”
“ทีอ่ยูนีก็่มหีลายกลุม มีทั้งเด็กเล็กเด็กโต มีตีกันบอย ไมถูกกัน ตางคนก็ตองเอาตัวรอด

เปนแผลบาดเจ็บที ก็ปลอยไว เจาหนาที่เคาไมมีเวลามาดูแล หรือทํ าแผลใหหรอก”

เมือ่ภาพเหลานี้ ถูกฉายขึ้นมาในโรงหนังใหญของกระบวนการวิจัย และไดดํ าเนินการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องถึงปจจุบัน  3 ปแหงการเปลี่ยนแปลง นํ าพาซ่ึง “บานครอบครัวอุนรัก” ดงัตวัอยางคํ าพูดตอไปนี้

“มาแลวไมนากลัวอยางที่คิดคะ เหมือนบาน เปนเหมือนครอบครัวเดียวกัน”
“หอนอนสะอาดมากครับ มีผาปูที่นอนใหม ที่นอนก็เปนสวนๆ ไมเบียดกันครับ”
“หองนํ ้าหองสวม ก็เปนสัดสวน มีประตูมิดชิด มีการแบงเวรกันทํ าความสะอาด ไมเหม็น

แลวครับ”
“พอบานดีมากครับ มีอะไรก็บอกก็คุยได อะไรเสียก็ชวยกันซอมแซม”

สถานพนิจิฯ ในวันนี้ไมวาจะเปนสภาพบรรยากาศภายในหอนอน หรือบริเวณรอบๆอาคารสถานที่
ตางๆ ไดรับการดูแลและพัฒนา จนมีการเปลี่ยนแปลงอยางเห็นไดชัด โดยเฉพาะความสะอาด และความ
เปนระเบียบเรียบรอย หอนอนผาปูที่นอนสีสรรสวยงาม ลวดลายเดียวกันอยางเปนระเบียบ พ้ืน ผนัง
เพดานสะอาดมาก มีภาพวิวทิวทัศนขนาดใหญติดเปนระยะไวคอยพักสายตา อากาศถายเทปลอดโปรงดี
ไมมีกล่ินเหม็นอับอีกแลว อากาศมีอุปกรณที่เอ้ือตอการดํ ารงชีวิตที่มีคุณภาพ ทั้งเคร่ืองกรองนํ้ า และ
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เครือ่งซักผา เด็กไมตองซักผาดวยนํ้ าเปลา หรือสงกล่ินหมักหมมกายวัยหนุมสาวอีกตอไป เมื่อส่ิงแวดลอม
ไดเปลี่ยนไปดังกลาว เด็กและเยาวชนไดมีการเปลี่ยนแปลงตนเองดวยเชนกัน กลาวคือตางเกิดความรูสึก
เปนเจาของ ซึ่งเปนสวนสํ าคัญที่ที่นํ าสูการมีสวนรวมในการวางแผนและจัดระเบียบภายในหอนอน มีการ
จดัเวรรบัผิดชอบทํ าความสะอาดหอนอน หองนํ้ า รวมถึงการมีสวนรวมกับบุคลากร และผูบริหารสถาน
พินจิฯ ในการวางกฎกติกาและระเบียบปฏิบัติตางๆ ขณะเดียวกันบุคลากรผูดูแลก็มีความใสใจในการดูแล
สภาพแวดลอมตางๆภายในหอนอนมากขึ้น ตางรวมแรงรวมใจกันซอมแซมประตูหนาตาง โดยนํ าตาขาย
ไนลอนมาดัดแปลงเปนมุงลวดแทนมุงลวดเกาที่ขาดและชํ ารุดทรุดโทรม และรวมเสริมสรางบรรยากาศที่ดี
ใหกับสถานพินิจฯ โดยปลูกไมดอกไมประดับรอบๆหอนอน ทํ าใหบรรยากาศมีความรมรื่น กอใหเกิดสุข
ภาพจิตที่ดีย่ิงตอทั้งผูอยูและผูมาเยือน

ขอมูลเชิงคุณภาพดังที่กลาวมาขางตน สอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหเชิงปริมาณ ใน
การประเมนิตนเองของบุคลากร เก่ียวกับทัศนคติที่มีตอตนเอง ตอเพ่ือนรวมงาน และตอการทํ างาน ซึ่ง
พบวากอนและหลังการพัฒนามีความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ดังแสดงในตารางที่ 2 – 4

ตารางที่ 2  การเปรยีบเทียบทัศนคติตอตนเองของบุคลากรสถานพินิจฯ กอนและหลังดํ าเนินโครงการ
พัฒนา

กลุมประชากร N Mean Rank Sum of Ranks U P-Value
กอนดํ าเนินโครงการ 103 59.62 3,635 1,490 .00*
หลังดํ าเนินโครงการ 98 75.08 4,880

*   P < .01 (Mann – Whitney U)

ตารางที่ 3   การเปรยีบเทียบทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานของบุคลากรสถานพินิจฯ กอนและหลังดํ าเนิน
       โครงการพัฒนา

กลุมประชากร N Mean Rank Sum of Ranks U P-Value
กอนดํ าเนินโครงการ 103 52.27 3,369.50 1,252.50 .00*
หลังดํ าเนินโครงการ 98 78.73 5,117.50

*   P < .01 (Mann – Whitney U)
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ตารางที่ 4   การเปรยีบเทียบทัศนคติตอการทํ างานของบุคลากรสถานพินิจฯ กอนและหลังดํ าเนิน
       โครงการพัฒนา

กลุมประชากร N Mean Rank Sum of Ranks U P-Value
กอนดํ าเนินโครงการ 103 51.84 3,369.50 1,224.50 .00*
หลังดํ าเนินโครงการ 98 79.16 5,145.50

*   P < .01 (Mann – Whitney U)

นอกจากนี้ เมื่อประเมินการรับรูของบุคลากรในสถานพินิจฯตอบรรยากาศของหนวยงานซึ่งแบง
ออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานโครงสรางและความชัดเจนในนโยบาย  ดานการสรางแรงจูงใจและสนับสนุน
การปฏบิตังิาน ดานการมีสวนรวม และการยอมรับซึ่งกันและกัน    เปรียบเทียบกอนและหลังการพัฒนา
ตัง้แตเร่ิมดํ าเนินโครงการวิจัยในป พ.ศ. 2543  ถึง การประเมินผลในป พ.ศ. 2546  ยังพบวามีความ
แตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยในชวงประเมินผลโครงการหรือระยะสิ้นสุดการดํ าเนินโครงการมีคา
คะแนนเฉลี่ยลํ าดับที่สูงกวาระยะเริ่มตนการวิจัยอยางชัดเจน  ดังแสดงในตารางที่  5 – 7

ตารางที่  5   การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรตอโครงสรางและความชัดเจนในนโยบายกอนและ
                 หลังดํ าเนินโครงการ

กลุมประชากร N Mean  Rank Sum of Ranks U P.Value
กอนดํ าเนินโครงการ 58 31.72 1840.00 129.00 .00
หลังดํ าเนินโครงการ 43 77.00 3311.00

*  P < .01  (Mann – Whitney  U)

ตารางที่  6  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรตอการสรางแรงจูงใจและการสนับสนุน
การปฏิบัติงานกอนและหลังดํ าเนินโครงการ

กลุมประชากร N Mean  Rank Sum of Ranks U P.Value
กอนดํ าเนินโครงการ 58 33.60 1949.00 238.00 .00
หลังดํ าเนินโครงการ 43 74.47 3202.00

*  P < .01  (Mann – Whitney  U)
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ตารางที่  7  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรตอการมีสวนรวมและการยอมรับซึ่งกันและกัน
      กอนและหลังดํ าเนินโครงการ

กลุมประชากร N Mean  Rank Sum of Ranks U P.Value
กอนดํ าเนินโครงการ 58 32.00 1856.00 145.00 .00
หลังดํ าเนินโครงการ 43 76.63 3295.00

*   P < .01  (Mann – Whitney  U)

ผลการศึกษาดังที่กลาวมาในบทนี้ทั้งหมด เปนผลจากการรวมคิดรวมทํ า ซึ่งมีกระบวนการอยางไร
นัน้ โปรดติดตามไดในบทตอไป



บทที่ 3

ก ําเนิดการรวมคิดรวมทํ า

จากผลการประเมินและวิเคราะหสถานการณการดูแลเด็กและเยาวชนของสถานพินิจและคุมครอง
เดก็และเยาวชนที่ศึกษา ระหวางป 2543-2546 ทีผ่านมา หากวิเคราะหในเชิงลึกจะพบวา แมสถานพินิจ
และคุมครองเด็กและเยาวชนแหงนี้กอตั้งมานาน แตระบบการดูแลเด็กและเยาวชนยังเปนปญหาที่เร้ือรัง
เกิดขึน้ซํ ้าซาก การแกปญหาที่ผานมาเปนการแกปญหาทีละประเด็นๆ มองปญหาอยางแยกสวน ตางคน
ตางท ํา ตางคนตางแกปญหา จึงไมกอใหเกิดประสิทธิผลในการพัฒนางานใหบรรลุจุดมุงหมายสูงสุดได
สถานการณทีเ่กิดขึ้นและยังคงอยูเปรียบเหมือนตกอยูในวังวนของวิธีการแกไขปญหา เมื่อแกไขไดอยาง
หนึง่ก็สงผลกระทบใหเกิดปญหาอีกอยางหนึ่ง เปนลูกโซแหงปญหา บุคลากรผูปฏิบัติหรือผูที่คอยแก
ปญหาจงึเกิดความรูสึกทอถอย เบื่อหนาย และเกิดเจตคติวา “ธุระไมใช”  ปญหาการดูแลเด็กและเยาวชน
จงึเหมอืนระเบิดเวลาที่พรอมจะปะทุไดเสมอ เกิดปญหาเกี่ยวโยงกันทั้งระบบ และผูที่ไดรับผลกระทบมาก
ทีสุ่ดคือ เด็กและเยาวชนทีไ่มรูชะตากรรมตนเองวา ที่มาอยูในสถานพินิจฯแหงนี้ เปนดังสุภาษิตสํ านวน
ไทยที่วา “หนีเสือปะจรเข” หรือไม

ค ําถามทีท่าทายในการศึกษาครั้งน้ี คือ ทํ าอยางไรวิธีการแกไขปญหาจึงจะมีสภาพดํ ารงอยู
อยางย่ังยืน ทํ าอยางไรใหประชาคมของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนแหงน้ีจึงจะมีความ
เขม็แข็ง และทํ าอยางไรจึงจะสามารถสรางโอกาสในการพัฒนาไดอยางกาวกระโดด

“การรวมคิดรวมทํ า”  จงึไดถือกํ าเนิดขึ้นหลังจากที่เห็นภาพสะทอนจอใหญ จากผลการวิเคราะห
สภาพปญหาในกระบวนการวิจัยระยะที่ 1 และเมื่อกระบวนการวิจัยดํ าเนินสูระยะที่ 2 ซึง่เปนการดํ าเนิน
การพฒันานัน้ คณะผูวิจัยไดใชเทคนิคกระบวนการรวมพลังสรางสรรค  (Appreciation Influence Control
: AIC) กระตุนใหบุคลากรผูดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ แหงนี้ เกิดความตระหนักและเห็นความ
สํ าคญัของปญหาที่เกิดขึ้น นํ าสูการแกไขปญหารวมกันมากกวาการใหกลุมผูบริหารรบัผิดชอบสั่งการฝาย
เดียว พรอมทั้งกํ าหนดแนวทางพัฒนาหรือแกไขปญหา และวิธีการหรือกิจกรรมในการพัฒนา จากการเริ่ม
ตนดงักลาวไดนํ าสูการพัฒนาและเกิดการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดาน ดังที่กลาวไวแลวในบทที่ 2 ซึ่งการ
พัฒนาทีป่รากฏ เปนผลมาจากการดํ าเนินงานดังนี้

1. “ใช” มันคือความจริง :  การยอมรับ และกลาเผชิญของผูบริหาร

ภายหลงัเกิดเหตุการณวิกฤติกรณีเด็กและเยาวชนบานกรุณากอเหตุรุนแรงเมื่อป 2542 เปนเหตุให
เกิดกระแสความกดดันตอการเปลี่ยนแปลงในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนทั้งประเทศ หนวย
งานตางๆ เร่ิมเขามามีสวนรวมในการดูแลเด็กและเยาวชนมากขึ้น โดยเฉพาะหนวยงานในสังกัดกรมสุข
ภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข ที่เขามาประเมินสถานการณการดูแลเด็กและเยาวชนของสถานพินิจและคุม
ครองเด็กและเยาวชนทั่วประเทศ เฉกเชนโรงพยาบาลจิตเวชแหงหนึ่งซึง่ตัง้อยูในจังหวัดเดียวกันกับสถาน
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พินิจฯ ที่ทํ าการศกึษา ไดเขามาศกึษาและวิเคราะหสถานการณระบบการดูแลเด็กและเยาวชนของสถาน
พินิจฯ แหงนี้ และไดน ําเสนอขอมูลในเชิงลึกที่คนพบตางๆ นํ าเสนอใหผูบริหารทั้งสองหนวยงานรับทราบ
เมือ่ผูบริหารเห็นภาพของปญหาอยางชัดเจน และเกิดการยอมรับปญหาที่เกิดขึ้นอยางตรงไปตรงมาความ
รวมมอืกันในการแกไขปญหาจึงเกิดขึ้น ดวยการแสวงหาแหลงทรัพยากรในการพัฒนาระบบการดูแลเด็ก
และเยาวชนรวมกัน ผูบริหารและคณะวิจัยของทั้งสองหนวยงานไดไปรวมประชุมและนํ าเสนอกรอบแนว
คดิการพัฒนาระบบดูแลเด็กและเยาวชนตอหนวยงานที่ใหทุนการวิจัย ซึ่งชวยทํ าใหเปาหมายที่มีอยูรวมกัน
กระจางชัดยิ่งขึ้น การรับรูและยอมรับสภาพปญหาของผูบริหารสูงสุดในหนวยงานครั้งน้ี เปนจุดเริ่มตน
ส ําคญัที่ชวยผลักดันใหเกิดการขับเคลื่อนการพัฒนาในเรื่องตางๆ ตอไป

2. “จับมือ วาดฝน” :  ความรวมมือกันระหวางผูบริหารและบุคลากรในองคกร

“คน” เปนทรพัยากรที่สํ าคัญยิ่งในการพัฒนาระบบการทํ างาน เนื่องจากระบบการทํ างานเปนสิ่งที่
เปลีย่นแปลงไมคงที่ บุคลากรในองคกรที่มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีตอการดูแลเด็ก
เทานั้น จึงจะสามารถนํ าพาองคกรกาวสูการพัฒนาได คณะวิจัยใชวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการรวมพลัง
สรางสรรค (AIC) แกบุคลากรในองคกรทุกคน ทกุระดับ ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ โดยมีโรงพยาบาลจิต
เวชที่รวมวิจัยเขามามีสวนรวมในการเปนผูนํ าการจัดกิจกรรมในการประชุมดังกลาว ในฐานะผูมีประสบ
การณในการจัดกิจกรรม เมื่อ มบีุคคลภายนอกองคกรเขามามีสวนรวม กอปรกับ มีผูบริหารใหความ
ส ําคัญ พรอมทั้ง สนับสนุน ใหบคุลากรมีการพัฒนาอยางเต็มที่ บรรยากาศในการประชุมจึงเต็มไปดวย
ความกระตือรือรน ทุกคนรวมแสดงความคิดเห็นโดยไมเลือกวาเปนขาราชการหรือลูกจางและเกิดการ
เรียนรูรวมกัน ตางไดทบทวนสภาพปญหาและไดระบายความรูสึกผานกระบวนการสรางความตระหนัก 
(A1) โดยผานการวาดภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริงของผูเขารวมการประชุม ซึ่งพบวาเปนภาพของความอึดอัด
ใจตอนโยบายและการบริหารจัดการตอบุคลากร เด็กและเยาวชน สถานที่และสภาพแวดลอมของสถาน
พินจิฯ และในขัน้ตอนถัดมา (A2) เปนการวาดภาพในฝนที่ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกร ทั้งใน
ดานนโยบาย ดานบุคลากร ดานเด็กและเยาวชน ดานสถานที่ โดยมีเด็กและเยาวชนเปนผลสัมฤทธิ์สุดทาย
เมื่อไดภาพในฝนซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดรวมกันแลว ไดมีการคนหาคํ าตอบรวมกันในการหากลวิธีดํ าเนิน
งานทีจ่ะน ําไปสูการทํ าใหภาพในฝนหรือเปาหมายที่ตั้งไวใหเปนจริง (I) ซึ่งพบวาบุคลากรผูเขารวมประชุม
ตางเห็นวา กลวิธีสํ าคัญทีจะนํ าสูเปาหมายได คือ “การเปลี่ยนแปลงตนเอง” โดยความคิดเห็นดังกลาว
เกิดขึน้ดวยพลังของกลุม ไมไดเกิดจากการชี้นํ าจากคณะผูวิจัยแตอยางใด ดังนั้นเมื่อเกิดความรูสึกเปนเจา
ของหนทางสูความฝนรวมกัน บุคลากรผูเขารวมประชุมทุกคนจึงมีสวนรวมอยางแทจริงตั้งแตขั้นเริ่มตน 
จนถงึขัน้ก ําหนดวธิีการแกไขปญหาและนํ าไปสูการปฏิบัติ โดยมีการพิจารณาและจัดกลุมกลวิธี (C) ที่สอด
คลองใกลเคียงกันไวกลุมเดียวกัน การจดัลํ าดับความสํ าคัญของกลวิธี และการพจิารณาด ําเนินการแกไข
ปญหาเด็กและเยาวชนที่เรงดวนตามนโยบายของกระทรวงยุติธรรม ซึ่งไดมีการอภิปรายเสนอความเห็น
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ตางๆรวมกนัน ําสูการประกาศทิศทางและจุดยืนของตนเอง ผสานเขากับกลวิธีแกไขปญหาเด็กและเยาวชน 
ทีร่วมกนัก ําหนด เสมือนเปนพันธะสัญญาที่จะดํ าเนินงานแกไขปญหาเด็กและเยาวชนรวมกัน

ความรวมมือกันระหวางผูบริหารและบคุลากรในองคกร ในการจับมือ วาดฝน เปนพลังสํ าคัญ
ในการนํ าองคกรเขาสูการเปลี่ยนแปลงที่ดี

3. ปนขาวเหนียวน่ึง : ความสัมพันธที่แนนแฟนของบุคลากร

ผลสืบเนื่องจากการประชุมเชิงปฏิบัติการรวมพลังสรางดังกลาวขางตน ทํ าใหพบขอมูลสํ าคัญเพิ่ม
เตมิคอื บุคลากรผูดูแลยังขาดทักษะในการดูแลเด็กและเยาวชน บางสายงานทํ างานเปนเวรเปนกะ ไมมี
โอกาสพบปะกบับคุลากรสายงานอื่น ขาดการประสานงานที่ดีซึ่งกันและกัน ขาดแรงจูงใจและมีเจตคติไมดี
ตอการปฏิบัติงาน เพ่ือเช่ือมตอภาพฝนตามที่ทุกคนตั้งความหวังไว การพัฒนาเจตคติในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรจึงเกิดขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือปรับเจตคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูดูแลทุกคนทุก
ระดับเสรมิสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในการทํ างาน รูจักการยอมรับความแตกตางของบุคคล รูจักที่จะ
เขาใจตนเองและผูอ่ืน มีความคิดเชิงบวก รูจักมองโลกในแงดี มองผูอ่ืนในแงดี มีความตระหนักในปญหา
รวมกนั และไดแลกเปล่ียนประสบการณซึ่งกันและกัน การจัดกิจกรรมในครั้งนี้สงผลใหบุคลากรผูดูแลมี
เจตคติที่ดีขึ้น (ดังที่นํ าเสนอในบทที่ 2) มนีํ้ าใจ เอ้ือเฟอและชวยเหลือซึง่กันและกัน รุนพี่คอยเปนพี่เล้ียง
แนะนํ ารุนนอง ดงัค ํากลาวของบุคลากรผูดูแลทานหนึ่งวา

“อยูทีน่ีเ้หมือนพี่เหมือนนอง พ่ีเขาคอยชี้แนะดีมาก เมื่อกอนไมคอยสนิทกันเทาไร ขณะรวม
กันด ําเนนิโครงการทํ ารูจักกันดีขึ้น พวกเราไมคอยเปดใจกันมากอนเลย”

เมือ่บุคลากรผูดูแลไดเรียนรูและเกิดเจตคติทีด่ตีอการปฏิบัติงานแลว คณะผูวิจัยไดเปนตัวแทนสาน
ตอการพัฒนาความรูและทักษะในการดูแลเด็กและเยาวชน โดยขอรับการสนับสนุนจากโรงพยาบาลจิตเวช
ทีร่วมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ บุคลากรผูดูแลไดรับการอบรมการใชเทคโนโลยีการดูแลเด็กดอยโอกาส
และการอบรมเพื่อพัฒนาทกัษะการดูแลเด็กและเยาวชนดวยสัมพันธภาพเชิงบํ าบัด  โดยในการอบรมไดมี
กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธผสมผสานไปดวยทุกหลักสูตร ยังผลใหนอกจากบุคลากรผูดูแลไดพัฒนา
ความรูและทักษะตนเองในการดูแลเด็กและเยาวชนแลว ยังกอใหเกิดความผูกพันและมีสัมพันธภาพที่ดี
ตอกันไดงายขึ้น

ดงันัน้จะเหน็ไดวา ในกระบวนการพัฒนางาน หากทรัพยากรบุคคลไดรับการพัฒนาแลว จะสามารถ
นํ าสูการพัฒนาดานอืน่ๆไดงายขึ้น โดยเฉพาะหากบุคคลมีแรงจูงใจและมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ยอม
สงผลตอการปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น

อยางไรก็ตามความรู เจตคติ และทักษะ รวมถึงความสัมพันธอันดีที่เกิดขึ้นดังกลาว คงไมอาจกอตัว
และดํ ารงอยูเพ่ือแกไขปญหาเด็กและเยาวชนไดอยางตอเนื่อง หากปราศจากการจัดระบบการบริหารจัด
การในการสงเสริมการทํ างานรวมกัน บุคลากรผูดูแลไดรวมกันดํ าเนินงานดังนี้
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 1. จดัตัง้คณะกรรมการพัฒนา โดยมีผูอํ านวยการเปนประธาน และมีผูบริหารงานระดับ
หัวหนางานทุกสายงานเปนคณะกรรมการ กํ าหนดใหมีการประชุมทุกวันพุธ สัปดาหเวนสัปดาห ซึ่งวาระ
สํ าคญัในการประชุมจะเปนการนํ าประเด็นการพัฒนาตามเปาหมายเดิม และท่ีพบประเด็นใหมๆ มาหารือ
รวมกันในที่ประชุมเพื่อแกไขและพัฒนาโดยสมํ่ าเสมอ

 2. สงเสริมการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  โดยมีการกระจายอํ านาจการตัดสินใจ 
กระจายการมอบงานและการดํ าเนินงาน ไปยังสายงานที่เก่ียวของและสายงานที่ใกลเคียงกันมากขึ้น

 3. เร่ิมทํ างานเปนทีมแบบขามสายงาน กํ าหนดใหมีผูรับผิดชอบงานรวมกันเปนทีม และ
ตดิตามใหมกีารปฏิบัติจริง ไมเปนเพียงแตมีรายชื่อวาเปนผูรวมดํ าเนินงานหมือนดังที่ผานมาเทานั้น

 4.  มีการกระจายความรับผิดชอบในการกํ ากับ ติดตามงาน

4. “ยึดมั่น ถือมั่น” :  แมผูบริหารเปลี่ยนแตอุดมการณและเปาหมายหลักตองไมเปล่ียน

ตลอดระยะเวลา 3 ปของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดมีการเปลี่ยนผูอํ านวยการ ซึ่งเปนผูบริหารสูงสุด
ขององคกรถึง 3 ทาน เนื่องจากเปนวาระครบเกษียณอายุราชการ วาระโยกยายสับเปลี่ยนตํ าแหนง และ
เปลี่ยนแปลงกลุมผูบริหารสายงานตางๆตามระบบราชการ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาวไดสงผลถึง
ความตอเนื่องในการดํ าเนินกิจกรรมการสงเสริมการมีสวนรวมในการทํ างานของบุคลากร กลาวคือเมื่อผู
บริหารเปลี่ยน นโยบายการบริหารงานก็จะเปลี่ยนตามไปดวย ซึ่งผูบริหารแตละทานจะเนนการแกไข
ปญหาตามการรับรูของตนเอง มีการใหบุคลากรยายสายงาน และมอบหมายงานอื่นเพิ่มเติมใหแกบุคลากร
ปฏิบตัติามนโยบาย ดังนั้นการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงทวีขึ้นอีกเปนเทาตัว เนื่องจากตองรับผิดชอบงาน
เดมิในการรวมกันพัฒนาระบบการดูแล เชน การพฒันาพืน้ที่ การจัดกิจกรรมบํ าบัดแกไข ฟนฟู และตอง
รับผิดชอบงานใหมตามนโยบายผูบริหารใหมรวมดวย ทํ าใหบุคลากรเกิดความรูสึกเหนื่อยและทอ  
บคุลากรทานหนึ่งที่ถูกยายสายงานกลาวถึงผลกระทบที่ไดรับวา

“งานประจ ําในปจจุบันไมไดสัมผัสกับงานบํ าบัด งานใหมกลับตองใชระยะเวลาเปนตัว
กํ าหนดความถูกตองของขอมูลและรายงานเพื่อเสนอตอศาล”

“เวลาในการทํ างานประจํ าไมเอ้ือใหกับงานบํ าบัดแลว”

ปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้นดังกลาว คณะผูวิจัยและคณะกรรมการพัฒนาสถานพินิจฯ รวมถึง
บคุลากรผูดูแลเด็กและเยาวชนทุกคนทุกระดับ จึงไดรวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อสรุปและวิเคราะหขอมูล
ปญหาการดแูลเด็กและเยาวชนในเชิงระบบ และเพ่ือใหเกิดความชัดเจนในปญหาและการจํ าแนกกลวิธี
ด ําเนินงานตามกลุมปจจัยนํ าเขา กลุมกระบวนการดูแลเด็กและเยาวชน และกลุมผลผลิตของสถานพินิจฯ
โดยไดเชิญผูบริหารคนใหมเขารวมดวย แตเนื่องจากผูบริหารมีภาระกิจอื่น จึงไมสามารถเขารวมประชุมได
ท ําใหผูบริหารขาดโอกาสในการรบัรูขอมูลปญหาเชิงระบบ ซึ่งเปนสวนสํ าคัญที่ผูบริหารตองเปนผูนํ าใน
การเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังขาดโอกาสเรยีนรูเจตคติการทํ างานของบุคลากร ดังนั้นทิศทางการแกไข
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ปญหา การก ําหนดกลวิธีแกไขปญหา และความตระหนักรูในปญหาของผูบริหารแตละทานจึงแตกตางกัน
ส่ิงเหลานีส้งผลใหอุดมการณและเปาหมายหลักในการพัฒนาของบุคลากรผูดูแลจึงลดนอยถอยลงเปน
ลํ าดับ การประชุมของคณะกรรมการพัฒนาฯกล็ดลงและขาดหายไปในที่สุด การจัดประชุมเพื่อพัฒนา
บคุลากรดานตางๆ รวมถึงการประสานงานระหวางสถานพินิจฯ กับโรงพยาบาลจิตเวชที่รวมวิจัยก็ลดลง
ปรากฏการณดังกลาวแสดงใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้นวา ผูบรหิารเปนเฟองใหญที่สํ าคัญย่ิงตอการขับเคลื่อน
ระบบการดูแลเด็กและเยาวชน แมผูบริหารจะมีเปาหมายในการดูแลเด็กและเยาวชนเหมือนกับบุคลากร
ผูปฏิบตังิาน แตหากมีทิศทางที่แตกตางกันก็จํ าใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการดํ าเนินงานไดงาย

จากการประเมนิความรูสึกและความตองการการพัฒนาตอเนื่องดวยการสัมภาษณแบบไมเปนทาง
การในกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติงาน พบสวนใหญยังมีความมุงมั่นในการพัฒนา แตขาดกํ าลังใจ
เมือ่อดตีผูบรหิารสถานพินิจฯ ที่เคยรวมกระบวนการวิจัยในระยะแรกทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้น จึงไดเขามา
เย่ียมเยียน และหนุนใจบุคลากรผูดูแลวา

“อยาทิ้งขอมูลวิจัย เราลงทุนไปมากแลว ชวยทํ าใหเปนรูปรางอยางตอเนื่องดวย อยาก
เห็นภาพที่ชัดเจน”

เมื่อกํ าลังใจกลับคืน “การยึดมั่น ถือมั่น ในอุดมการณและเปาหมาย” จึงไดฟนคืนอีกครั้ง คณะผู
วิจัยและบุคลากรผูดูแล รวมถึงกลุมผูบริหารที่เห็นความสํ าคัญ จึงไดรวมกันจัดประชุมเชิงปฏิบัติเพ่ือเสนอ
โครงการพฒันาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน ซึ่งผลการประชุมพบวามีผลผลิตโครงการเชิงระบบเรงดวน
จ ํานวน 7 โครงการ ไดแก

1. โครงการจํ าแนกประเภทเด็กและเยาวชน
2. โครงการการจัดการดูแลเด็กและเยาวชนเปนรายกรณี
3. โครงการบํ าบัดแกไขเด็กและเยาวชนดวยหลักสูตรทักษะชีวิต
4. โครงการบํ าบัดแกไขเชิงวิชาชีพที่จัดเปนพิเศษแกเด็กและเยาวชนที่มีความตองการพิเศษ

 5. โครงการสงเสริมการมีสวนรวมของบิดามารดาผูปกครองในการดูแลเด็กและเยาวชน
6. โครงการสงเสริมบรรยากาศการบํ าบัดแกไขเด็กและเยาวชนดวยสัมพันธภาพเชิงบํ าบัด
7. โครงการสรางกลไกในการติดตามและประเมินกิจกรรมในระบบการดูแลเด็กและเยาวชน

โครงการที ่1-6 ไดดํ าเนินการตามแผนและมีผูรับผิดชอบในรูปคณะทํ างานและบุคลากรไดมีโอกาส
ท ํางานรวมกันมากขึ้น สํ าหรับโครงการที่ 7 ไดวางแผนไวในชวงแรกตอมาในขัน้ตอนการดํ าเนินงานผูรับ
ผิดชอบโครงการสรางกลไกในการติดตามและประเมินกิจกรรมในระบบการดูแลเด็กและเยาวชนยายไปรับ
ราชการที่อ่ืน โครงการนี้จึงหยุดชะงักไมสามารถด ําเนินการตอไปได

จากการประชุมการวิเคราะหขอมูลปญหาการดูแลเด็กและเยาวชนเชิงระบบแกบุคลากรผูดูแลทุก
สายงานทุกระดับ พบวาการแกไขปญหาเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ ไมสามารถมองปญหาแบบแยก
สวนได ประกอบกับไมมีระบบยอยระบบใดระบบหนึ่งในสถานพินิจฯ    ที่จะสามารถแกไขปญหาเด็กและ
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เยาวชนไดอยางเบ็ดเสร็จ หากแกไขปญหาของกิจกรรมหนึ่งจะสงผลกระทบถึงอีกกิจกรรมหนึ่ง  ดังนั้น
บคุลากรผูดแูลจงึไดรวมกันพัฒนาตัวแบบ (Model) เชิงระบบในการพัฒนาการดูแลเด็กและเยาวชน ดัง
แผนภาพที่ 1 ดังนี้

แผนภาพที ่ 1   ตัวแบบ (Model) เชิงระ
คุมครองเด็กและเยาวช

ม

ก

การจัดบ

การจัด

จ

การมีสวน
การมีสวนรว

นรวม

น

ม

ลไกการประเมิน

รรยากาศดูแลเชิงบํ าบัด

บรรยากาศดูแลเชิงบํ าบัด

ํ าแนกประเภท

ปลอยตัว

รวม ของครอบครัว

ทักษะชีวิต
เ

การมีสวนรว
การมีสว
กลไกการประเมิน
การจัดการ
รายกรณี
บบในการพัฒนาก
ที่ศึกษา
คลินิก
ฉพาะทาง
ารดูแลเด็กและเยาวชนสถานพินิจและ
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จากโครงการที่กลุมบุคลากรผูดูแลรวมกันกํ าหนดนั้น มีทั้งโครงการที่ดํ าเนินการโดยตรงในการแก
ไขปญหาการดูแลเด็กและเยาวชน และโครงการที่เก่ียวกับการบริหารจัดการเชิงระบบ โดยโครงการที่
ปฏิบัติกับเด็กและเยาวชน จะอยูภายใตการกํ ากับติดตามใหเกิดการจัดการเชิงระบบอยางเปนรูปธรรม 
เพ่ือใหเช่ือมโยงขอมูล หรือรับสงเด็กและเยาวชนอยางเปนขั้นตอนไดนั้น ตองมีการพัฒนาใหเกิดกลไกใน
การก ํากับตดิตาม โดยการดํ าเนินการพัฒนาระบบการบํ าบัดแกไขเด็กและเยาวชนทั้งหมด ดํ าเนินการภาย
ใตกรอบการมีสวนรวมของบุคลากรผูดูแล การชะงักงันของการมีสวนรวมของบุคลากรที่เกิดขึ้น ไมเปน
อุปสรรคตอความสัมพันธสวนบุคคล และการรวมกลุมแบบไมเปนทางการของบุคลากรผูดูแล และเมื่อ
พิจารณาถงึผลผลิตและผลลัพธของแตละโครงการ แมจะไมสามารถเชื่อมโยงกระบวนการใหครบทั้งระบบ
เนือ่งจากโครงการสรางกลไกในการประเมินกิจกรรมในระบบการดูแลเด็กและเยาวชน ถูกระงับไป และมี
การสะดุดหยุดลงของโครงการการจัดการดูแลเด็กและเยาวชนเปนรายกรณี แตนับวาไดประสบผลสํ าเร็จ
ในระดับหนึ่ง ปรากฏตามตารางที่ 8 และ 9 ดังนี้

ตารางที่ 8  การพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน

โครงการ วัตถุประสงค กิจกรรมโครงการ ผลการดํ าเนินโครงการ
1.จํ าแนก
ประเภท

1.1 ศึกษาวิเคราะหตัวบงช้ี
หรือเกณฑในการจํ าแนก
ประเภทการกระทํ าผิดซํ้ า
1.2 ศึกษาวิเคราะหตัวบงช้ี
หรือเกณฑในการจํ าแนก
ประเภทการบํ าบัดแกไข
(ทกัษะชีวิต 3 แผนการสอน)
1.3 พัฒนาเครื่องมือเก็บรวบ
รวมขอมูล

1.1.1วิเคราะหขอมูลดวย
เทคนิคการวิเคราะห
จ ําแนกประเภท
1.1.2 จัดทํ าแนวคํ าถาม
และคูมือการสอบปากคํ า
เพ่ิมเติมตามเกณฑที่คน
พบ
1.1.3 นํ าเครื่องมือไปใช
ในการจํ าแนกประเภท
เด็กและเยาวชน

1.1.1.1 เก็บรวบรวม
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง
300 คน
1.1.1.2 พัฒนาเกณฑ
จากแบบสอบปากคํ า/
แบบทดสอบทางจิต
วทิยา/รายงานการพินิจ
ที่ปฎิบัติเปนประจํ า
1.1.1.3ไดเกณฑในการ
จ ําแนกประเภทการ
กระทํ าผิดซํ้ า

2.การจัดการ
เด็กเยาวชน
เปนรายกรณี

2.1จัดครูพ่ีเล้ียงดูแลเยาวชน
เปนกลุมๆตามเกณฑของ
ระบบจํ าแนกประเภท

2.1.1จัดอบรมความรู
และบทบาทหนาที่ของ
Case Manager

2.1.1.1.เจาหนาที่เขา
รวมการอบรม รอยละ
80
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โครงการ วัตถุประสงค กิจกรรมโครงการ ผลการดํ าเนินโครงการ
3.การจัด
บรรยากาศดู
แลเชิงบํ าบัด

3.1พัฒนาบุคลากรใหมีความ
รูเจตคติและทักษะในการดู
แลเด็กเยาวชน

3.1.1อบรมเทคนิค AIC
-อบรมเทคนิคการดูแล
เด็กวัยรุน จํ านวน 2 รุน
3.1.2อบรมWALK
RALLYจํ านวน 2 รุน
3.3.3รณรงคการสื่อสาร
เชิงบํ าบัดกับเยาวชนแก
เจาหนาที่
3.1.4 จัดใหมีการอยูเวร
ยามแนวใหมที่ดูแลและ
เฝาระวังเด็กไดใกลชิดขึ้น
กวาเดิม

3.1.1.1.เจาหนาที่ทุก
ระดับรอยละ 72 ผาน
การอบรม
3.1.1.2.สถานควบคุม
หญิงมีเวรยามที่ดูแลได
ใกลชิดและรูจักเด็กเปน
รายบุคคล
3.1.1.3.สถานควบคุม
หญงิมีปายคํ าขวัญ
เทคนิคการสื่อสารเชิง
บ ําบัดกับเยาวชนเตือน
บคุลากรดวยกันเอง
3.1.1.4.มีแผนการ
เขาเวรตารางเวรแนว
ใหมที่ แบงโครงสราง
บทบาทหนาที่ของ
พนกังานพินิจ ชัดเจน
ขึน้ มีการออกแบบ
ระบบงานในการดูแล
เด็กและเยาวชนเปน
รูปธรรมชัดเจนขึ้นแตยัง
ไมดํ าเนินการ

4.กลไกการ
ประเมิน

4.1 จัดใหมีกลไกการ
ประเมินผลการดูแลในระบบ
ทัง้ดานเด็ก/เจาหนาที่/การ
บริหารจัดการ

มแีผนงานแตไมได
ด ําเนินการ

มแีผนงานแตไมได
ด ําเนินการ
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ตารางที่ 9  การปรับปรุงระบบการบํ าบัด แกไขเด็ก เยาวชน

โครงการ วัตถุประสงค กิจกรรมโครงการ ผลการดํ าเนินโครงการ

1.การจัดการ
เด็กเยาวชน
เปนรายกรณี

เพ่ือจัดใหมีแผนการดูแล
เด็กเยาวชนเปนรายบุคคล

- จดัอบรมการเขียน
CLINICAL PATH
- เขียน CLINICAL
PATH ดวยทีมสหวิชา
ชีพ
- จายสํ านวน Case
Management แกครูพ่ี
เล้ียง

มผีูผานการอบรม
รอยละ 10

2.คลีนิก
พิเศษ

เพ่ือพัฒนาการบํ าบัด เชิง
วิชาชีพแกเยาวชนบาง
ประเภทที่จํ าเปน

- ใหบริการใหคํ า
ปรกึษาและจิตบํ าบัด

-ใหคํ าปรึกษาเชิงจิต
วิทยาแกเยาวชนที่มี
ปญหาทางสภาพจิต
จ ํานวน 1 ราย
-รวมกับครู
ประจํ าหนวยและพอ
บานในการดูแลเยาวชน
รายดังกลาว
-เยาวชนดังกลาวมี
ทกัษะสัมพันธกับผูอ่ืนดี
ขึน้ รูจักดูแลสุขอนามัย
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โครงการ วัตถุประสงค กิจกรรมโครงการ ผลการดํ าเนินโครงการ

3. พัฒนา
ระบบการ
บํ าบัด
แกไขฟนฟู

-เพ่ือจัดกิจกรรมทักษะ
ชีวิตลงในตารางสอน
-เพ่ือดํ าเนินกิจกรรมการ
เรียนการสอนดานทักษะ
ชีวิต

-อบรมใหความรู
ทกัษะแกบุคลากร
-จัดทํ าหลักสูตรทักษะ
ชีวิต 3ประเภทตามผล
การจํ าแนก
-จัดกิจกรรมหลักสูตร
ทักษะชีวิต แกเด็กเยาว
ชน

-มี ผู  ผ  า น ก า ร อบ รม 
รอยละ 80 ของบุคลากร
ผูดูแลทั้งหมด
-วิเคราะหและจัดทํ า
หลักสูตร แผนการสอน
กิจกรรมทักษะชีวิต 3
แผนการสอนตาม
ประเภทที่จํ าแนกไว
-จัดกิจกรรมทักษะชีวิต
แกเด็กและเยาวชนได 2
หนวยเรียนในจํ านวนทั้ง
หมด 12 หนวยเรียน

4. โครงการ
สงเสริมการมี
สวนรวม

เพ่ือใหนํ าพอแมผูมีสวน
ในปญหามาเขารวมกิจ
กรรมเพื่อการบํ าบัดและ
ใหเกิดความภาคภูมิใจใน
ตัวเด็กเยาวชน

-จัดกิจกรรมกลุม
สังคมสงเคราะห
-จัดกิจกรรมการ
วเิคราะหตัวกระตุนการ
กระทํ าผิดซํ้ าและการ
วเิคราะหการสนับสนุน
ทางสังคมกับผูปก
ครอง
-ออกสอดสองติดตาม
เย่ียมบาน

-มีเด็กและเยาวชนมา
รวมกิจกรรม 2 รุนๆ
-มีผูปกครองมารวม กิจ
กรรม 2 รุน
(ไมตอเนื่อง เนื่องจากผู
ปกครองไมมาตามนัด)

5. กลไกการ
ประเมิน

การติดตามเชื่อมโยงกิจ
กรรมหรือโครงการตางๆ

ระงับโครงการเนื่อง
จากผูรับผิดชอบยาย

หนวยงาน

-
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โดยสรปุจะเห็นไดวาแมจะมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร และเกิดกํ าลังใจถดถอย เกิดปญหาและ
อุปสรรคอันเปนเหตุใหขาดความเชื่อมโยงในการพัฒนาแตละโครงการ เชนโครงการการมีสวนรวมของ
ครอบครัว ที่ไมเปนไปตามเปาหมายเทาที่ควร หรือโครงการกลไกการประเมินที่ตองระงับไป เนื่องจาก
บคุลากรผูรับผิดชอบตองยายหนวยงาน และไมมีบุคลากรอื่นมารับผิดชอบแทนได ดังนั้นจะเห็นวาการ
ด ําเนินการพัฒนามีทั้งสํ าเร็จเกิดผลเปนที่นาพอใจ และไมสํ าเร็จตองระงับโครงการไป แตการดํ าเนินการ
พฒันาตางๆ ก็ยังคงสามารถดํ าเนินตอไปได การมีอุดมการณและเปาหมายหลักที่มั่นคง สามารถนํ าสูการ
พัฒนาใหเกิดผลได

จากก ําเนิดการรวมคิดรวมทํ า ดังที่กลาวมาตลอดบทนี้ เปนเสมือนการทํ างานในระดับรากหญา แต
ผลของการศึกษาตามกระบวนการวิจัยไดสงผลไปถึงระดับกรมและระดับกระทรวง  ดังนั้นจาก “รากหญา”
สามารถน ําสู “นโยบาย” ไดอยางไร  โปรดติดตามไดในบทตอไป



บทที่ 4

จากรากหญาสูนโยบายระดับชาติ

จากผลการประเมินและวิเคราะหสถานการณระบบการดูแลเด็กและเยาวชนของสถานพินิจฯ ใน
ระยะแรกของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ระหวางป พ.ศ. 2543-2544 พบวา ปจจัยสํ าคัญอยางย่ิงในการพัฒนา
ระบบการดูแลเด็ก คือ ปจจัยดานนโยบายและโครงสรางองคกร เนือ่งจากเปนตัวกํ าหนดระบบการ
ท ํางานทัง้หมดขององคกร นโยบายในชวงระยะเวลาดังกลาวยากตอการนํ าสูการปฏิบัติ เนื่องจากอยูในชวง
การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญของระบบราชการไทยที่เรียกวา “การปฏิรูประบบราชการ” และโครงสรางของ
องคกรที่มีอยูก็ไมเอ้ือตอการดูแลเด็กและเยาวชนเทาที่ควร ตอมาในป พ.ศ  2544-2546 การศึกษาวิจัย
ไดดํ าเนินเขาสูระยะที่ 2 ซึง่เปนขัน้ตอนของการดํ าเนินการพัฒนา การปฏิรูประบบราชการไทยมีความชัด
เจนขึน้ หลายหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรใหม และสถานพินิจฯ ก็เปนหนึ่งในองคกรที่มี
การเปลี่ยนแปลงนั้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาวยังผลใหการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการดูแล
เด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ ครั้งนี้ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนเพียงรากหญา เนื่องจากเปนแหงแรกใน
ประเทศไทยที่เร่ิมศึกษาและพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนโดยรวมกับหนวยงานโรงพยาบาลจิตเวช
แหงหนึ่งของกรมสุขภาพจิตในพื้นที่เดียวกัน กระทั่งสามารถผลักดันและเชื่อมโยงสูนโยบายระดับชาติ 
กระบวนการขับเคลื่อนใหเกิดผลสํ าเร็จดังกลาว ขอนํ าเสนอดังตอไปนี้

1. การมี “อิสระ” ในองคกร : ผลจากการปฏิรูประบบราชการ

เมื่อรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทยไดประกาศใชในป พ.ศ. 2543 ศาลยุติธรรมไดแยกตัวเปน
องคกรอิสระออกจากกระทรวงยุติธรรม ทํ าใหโครงสรางการบริหารงานระหวางหนวยงานศาลและหนวย
งานธุรการมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น (เดิมหนวยงานที่สังกัดกระทรวงยุติธรรมที่ไมใชศาลจะเรียกวาเปน
หนวยงานธุรการทั้งส้ิน) ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดและสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนจึง
ไดแยกตัวเปนองคกรที่อิสระตอกันดวยเชนกัน ดังนั้นสํ านักงานสงเสริมประสิทธิภาพสถานพินิจฯ จึงไดมี
การทบทวนดานวิชาการตางๆ เพ่ือเตรียมยกฐานะเปนกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน ซึ่งมีการ
ปรบัโครงสรางในการบริหาร ควบคุม กํ ากับระบบในรูปแบบสายบังคับบัญชาใหม ในที่สุดกรมพินิจและ
คุมครองเด็กและเยาวชนจึงไดสถาปนาขึ้นเปนรูปธรรมชัดเจน ในป 2545 สถานพินิจฯ ที่ทํ าการศึกษาได
ยายที่ทํ าการออกจากอาคารศาลเยาวชนและครอบครัว ไปอยูรวมกันกับหนวยงานสถานฝกและอบรม ซึ่ง
เดมิเปนหนวยงานระดับฝายของสถานพินิจฯ การแยกออกมาเปนองคกรที่ชัดเจนทํ าใหสามารถสื่อสารเพื่อ
รับนโยบายจากกระทรวงยุติธรรมไดโดยตรง ผูบริหารมีเอกภาพในการบริหารจัดการมากขึ้น ระบบการ
ดํ าเนินงานพัฒนาตางๆจึงเปนไปอยางราบรื่นมากขึ้น ดังนั้นผลจากการปฏิรูประบบราชการในครั้งนี้ จึง
เปนพลงัขับเคลื่อนแรกที่สํ าคัญอยางย่ิงตอการดํ าเนินการพัฒนา
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2. การประสานสองพลังเปนหน่ึงเดียว และความไวในการผันวิกฤติเปนโอกาสในการพัฒนา

จากกรณีเกิดเหตุการณวิกฤติ ที่เด็กและเยาวชนบานกรุณากอเหตุรุนแรงเมื่อป 2542 โรงพยาบาล
จติเวชทีร่วมวิจัย ไดรับมอบหมายจากรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ใหเปนผูรับผิดชอบบริหารโครง
การการดแูลเด็กดอยโอกาสของกรมสุขภาพจิตทั่วประเทศ โอกาสนี้หนวยงานดังกลาวโดยทีมผูดํ าเนิน
โครงการการดูแลเด็กดอยโอกาสซึ่งเปนทีมเดียวกันกับทีมวิจัยในครั้งนี้ จึงไดเขามามีสวนรวมในการ
ประเมนิและวเิคราะหสภาพปญหาการดูแลเด็กและเยาวชนของสถานพินิจฯ ที่ทํ าการศึกษา  ขอมูลที่คน
พบจากการประเมินและวิเคราะหสภาพปญหา ไดถูกนํ าเสนอขอมูลใหผูบริหารระดับสูงของกรมสุขภาพจิต
และกระทรวงยุติธรรมที่ดูแลสถานพินิจฯ แหงนี้รับทราบ จึงเปนเหตุนํ าสูการพัฒนาเพื่อแกไขปญหาการดู
แลเด็กและเยาวชนรวมกันระหวางสองหนวยงานอยางเปนรูปธรรม ซึ่งทั้งสองกระทรวงตางก็ใหความ
สํ าคญักบัปญหาทีเ่กิดขึ้น ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงยุติธรรมไดเดินทางมาเปนประธานในพิธีเปดการ
ประชมุเพือ่พัฒนาบุคลากรผูดูแล ณ สถานพินิจฯ ที่ทํ าการศึกษา พรอมทั้งมอบนโยบาย ทิศทาง และแนว
ทางการดูแลเด็กและเยาวชนแกบุคลากรผูดูแล ทํ าใหบุคลากรผูดูแลมีขวัญและกํ าลังใจ เกิดแรงจูงใจ และ
มคีวามมัน่ใจที่จะทํ าใหเปาหมายที่มีอยูชัดเจนขึ้น รูถึงจุดมุงหมายเดียวกัน ดังนั้นเมื่อเสนอโครงการและ
ขอความเหน็ชอบในการดํ าเนินโครงการเพื่อพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน จึงไดรับอนุมัติดํ าเนิน
การไดโดยมีปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนผูลงนาม การประสานพลังระหวางสองกระทรวงและความไวในการ
ผนัเหตกุารณวิกฤติใหเปนโอกาส เปนแรงขับเคลื่อนอีกหนึ่งที่สํ าคัญในการนํ าสูการพัฒนา

3. สรางจุดเดน เพื่อเสริมโอกาสในการพัฒนา

จากการที่กระทรวงยุติธรรมไดจัดทํ าขอตกลงความรวมมือในการชวยเหลือดูแลเด็กและเยาวชน
ของสถานพนิิจฯรวมกับกระทรวงสาธารณสุข กรมสุขภาพจิตและกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนจึง
ไดด ําเนนิงานรวมกันมาอยางตอเนื่อง มีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการซึ่งประกอบดวยบุคลากรจากทั้งสอง
หนวยงาน สถานพนิจิฯ ที่ทํ าการศึกษา ไดนํ าขอมูลผลการวิจัยที่เปนจุดเดนในการพัฒนา อันไดแกการ
จ ําแนกประเภทเด็กและเยาวชน และการจัดกิจกรรมเพื่อบํ าบัดแกไขเด็กและเยาวชน มารวมนํ าเสนอตอผู
บรหิารระดบัสูงของทั้งสองหนวยงาน เพ่ือรวมศึกษาวิเคราะหและกํ าหนดประเด็นการพัฒนา ซึ่งนํ าสูการ
ขยายผลตวัแบบการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน ไปยังสถานพินิจฯ ตางๆทั่วประเทศ โดยมีแนว
ทางที่สอดคลองกับการวิจัยนี้คือ

3.1.การจํ าแนกประเภทเด็กและเยาวชนโดยไดนํ าตัวแปรที่พบจากโครงการจํ าแนกประเภท
เดก็และเยาวชนไปใชเปนเกณฑในการจํ าแนกประเภทในแตละระดับ และนํ าการเรียนรูที่ไดไปจัดระบบขั้น
ตอนการดํ าเนินงานที่ชัดเจนขึ้น

3.2.การจดักจิกรรม และออกแบบระบบการบํ าบัดแกไขโดยใชผลการศึกษาวิจัยจากโครงการ
บ ําบดัแกไขเด็กและเยาวชนดวยหลักสูตรทักษะชีวิต และโครงการพัฒนาคูมือการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
เดก็ดอยโอกาส ซึ่งผูรับผิดชอบในโครงการศึกษาวิจัยดังกลาวไดรับมอบหมายจากกรมพินิจและคุมครอง



33

เดก็และเยาวชนใหจัดทํ าหลักสูตร และจัดการอบรมหลักสูตรการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเด็กและเยาวชน
แกนกัจติวทิยา นักสังคมสงเคราะห และนักวิชาการศึกษาที่บรรจุเขารับราชการใหมทั่วประเทศ และเปน
แนวทางกํ าหนดขั้นตอนการจัดกิจกรรมแกสถานพินิจทั่วประเทศ

การรูจกัน ําจดุเดนที่ไดจากการศึกษาวิจัยไปประยุกตใช แมผลการศึกษาวิจัยจะยังไมสมบูรณ แต
การเผยแพรความคิดและการเรียนรูที่ไดจากการดํ าเนินการวิจัยสามารถนํ าไปใชใหเกิดประโยชนแกสวน
รวมได โดยเฉพาะการรวมคิดรวมสรางในระดับกระทรวงดังที่กลาวมาขางตน ซึ่งนอกจากจะเกิดประโยชน
ในการพฒันาในภาพรวมของสถานพินิจฯ ทั้งประเทศแลว ในที่สุดก็เปนการพัฒนากลับคืนสูสถานพินิจฯ
ทีท่ ําการศกึษาดวยเชนกัน  พลังขับเคลื่อนในครั้งนี้เปนพลังที่เกิดขึ้นตามกระบวนการวิจัยโดยแท

4. การใชขอมูลและบทเรียนการเรียนรูจากการวิจัยในการจัดทํ ามาตรฐานกลางของกรมพินิจฯ

กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนไดจัดทํ ามาตรฐานกลางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับเด็กและ
เยาวชนทีอ่ยูในความดูแลของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน โดยคณะผูวิจัยไดรวมเปนคณะ
กรรมการในการพัฒนาการจัดทํ ามาตรฐาน จึงมีโอกาสนํ าขอมูล และบทเรียนการเรียนรูที่เกิดจากการวิจัย
ครัง้นี ้ ไปเสนอตอกลุมผูบริหารระดับสูงของกรมพินิจฯ และคณะกรรมการที่รวมรับผิดชอบในการจัดทํ า
มาตรฐานกลาง จงึมีเนื้อหาและขั้นตอนการพัฒนางานที่สอดคลองและเอ้ืออํ านวยตอการดํ าเนินการพัฒนา
ระบบการดูแลเด็กและเยาวชนของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนแหงนี้   ดังนี้

1.ดานการจํ าแนกประเภทเด็กและเยาวชน มกีารก ําหนดระบบที่มีขั้นตอนและผูรับผิดชอบใน
การเกบ็รวบรวมขอมูลแตละดานอยางชัดเจน ในการจัดทํ ารายงานจํ าแนกประเภทเด็กและเยาวชน

2.ดานการจัดการเด็กและเยาวชนเปนรายกรณี มีกํ าหนดใหหัวหนาสถานฝกและอบรม ใน
การจายสํ านวนเด็กและเยาวชนใหแกครูพ่ีเล้ียง โดยมีหนาที่ติดตามความเปลี่ยนแปลงของเด็กและเยาวชน
ทีต่นรับผิดชอบ

3.ดานการบํ าบัดแกไขเด็กและเยาวชน มกีารการกํ าหนดขั้นตอนและมีผูรับผิดชอบในการจัด
กิจกรรมบํ าบัด แกไข เด็กและเยาวชนแกบุคลากรผูดูแลในสายงานอื่นๆ เพ่ิมขึ้นจากเดิมที่เปนสายงาน
นกัจิตวิทยา หรือสายงานนักสังคมสงเคราะห

เมือ่มมีาตรฐานกลางเขามา จึงมีผลอยางย่ิงตอการเปลี่ยนแปลงการดูแลเด็กและเยาวชนในสถาน
พินจิฯ แหงนี้ กอใหเกิดการประสานความรวมมือที่ดีตอกัน มีการแบงงานกันรับผิดชอบที่ชัดเจนยิ่งขึ้น มี
การแขงขันกันทํ างาน และตรวจสอบผลงานซึ่งกันและกันมากขึ้น บุคลากรทานหนึ่งกลาวถึงประเด็นนี้วา

“บคุลากรสวนใหญคิดวาเด็กที่มีปญหาเปนหนาที่ของนักจิตฯ นักสังคมฯฝายเดียว แลวให
เราดแูลกันเอง ถือวาไมใชหนาที่ของเขา แตพอมีมาตรฐานกลางของกรมฯ เขามากํ าหนดใหบุคลากรทุก
ฝายเขามาบ ําบัดแกไขเด็ก มันไมใชภาระหนาที่ของนักจิตฯ หรือนักสังคมฯ แตเพียงลํ าพังแลว ตอไป
สถานการณนาจะดีขึ้น นักจิตฯ นักสังคมฯจะไดดูแล Caseที่หนักๆเทานั้น”
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“มาตรฐานนีม้าจากสวนกลาง มีการตรวจสอบกันเอง ตรวจสอบรายไตรมาส 3 เดือนครั้งก็
มาจากสวนกลาง มาดูวาสาเหตุที่ทํ าไมไดเพราะอะไร”

“ระบบงานตืน่ตวักันมาก โดยเฉพาะเมื่อมีการกํ าหนดมาตรฐานมาจากสวนกลางแลวทํ าให
การทํ างานดีขึ้น”

บคุลากรสวนใหญเห็นวามาตรฐานที่เขามากํ าหนดใหมีกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ลวนเปนสิ่งที่ทํ า
กันอยูแลว เพียงแตตองเขียน ตองบันทึก ชวยกันทํ าใหมีความชัดเจนมากขึ้น ทํ าใหมีทิศทางการปฏิบัติ
งานทีชั่ดเจน และม่ันใจในการทํ างานมากขึ้น ดังคํ ากลาวที่วา

“เดมิตองเรียนรูเองหมด ตองทํ าเองหมด กลัวจะหลุด พอมีตรงนี้เรามีคูมือ เรามีทิศทาง”

การจดัท ํามาตรฐานกลางของกรมพินิจฯ โดยใชขอมูลและบทเรียนการเรียนรูจากการวิจัย เปนอีก
หนึง่พลังที่ขับเคลื่อนสูนโยบายไดชัดเจน ทั้งนี้เปนผลมาจากกระบวนการวิจัย ที่ชวยสอนใหบุคลากรสถาน
พินจิฯ มีความกระตือรือรนในการคิดและตองการพัฒนาใหเกิดระบบการพัฒนาที่เปนมาตรฐานจริงๆ

5. ความตื่นตัวของการปฏิรูประบบราชการ

ผลสืบเนื่องจากการปฏรูิประบบราชการ ที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรทั้งระบบ สถานพินิจฯ
ทีท่ ําการศึกษาแหงนี้ เปนอีกแหงที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจนดังที่กลาวถึงในบทที่ผานมา บุคลากรใน
องคกร ทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติงาน จึงมีความตื่นตัวในเรื่องนี้เปนพิเศษ นํ าสูความ
กระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน ดังคํ ากลาวของผูบริหารทานหนึ่งวา

“ขาราชการเจาหนาที่ตื่นตัวกันมากขึ้นเพราะกระแสปฏิรูประบบราชการ ใครจะอยูเฉยๆไมได
แลว”

จากการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ แหงนี้ แมเร่ิมตนดวย
การเปนเพยีง “รากหญา” แตเมื่อไดเรียนรูจากกระบวนการวิจัย กอใหเกิดพลังขับเคลื่อนกระบวนทัศนใน
การด ําเนินงาน จาก “รากหญา” จึงสามารถนํ าสู “นโยบาย” ทั้งในระดับกรม และระดับกระทรวงได

การเรียนรูที่เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีหลายประการ ดังนั้นจึงขอรวมแบงปนในบทตอไป



บทที่ 5

สรุปการเรียนรูที่ไดรับ

จากการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ตลอดระยะเวลา 3 ป คณะผูวิจัยหลักจากทั้งสองหนวยงาน คือ โรง
พยาบาลจติเวช และสถานพินิจฯ ที่ทํ าการศึกษา ไดเกิดการเรียนรูหลายประการ แตการเรียนรูที่สํ าคัญที่
สุด คอื การไดเรียนรูวาการวิจัยเพื่อ “การพัฒนา” หรือเพ่ือ “แกปญหา” นั้น ไมใชวิจัยเพื่ออยากรูหรือ
ตอบสนองความตองการของนักวิจัย แตเปนการวิจัยที่ตอบสนองตอพ้ืนที่กลุมเปาหมายที่ตระหนักใน
ปญหาระบบการดแูลเด็กจนนํ าไปสูการวางแผนปฏิบัติการ และมีการติดตามผลการดํ าเนินงาน ซึ่งการวิจัย
ครัง้นี ้ คณะผูวิจัยไดเกิดการเรียนรูถึงเทคนิคกระบวนการวิธีวิจัยแบบตางๆ ทั้งการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ
และขอมูลเชิงปริมาณ  การตรวจสอบขอมูล  การประยุกตใชเทคนิคตางๆ  เพ่ือใหผูมีสวนรวมในการวิจัย
ไดเขามามีสวนรวมตั้งแตกระบวนการคิดและวิเคราะหสถานการณตางๆ ตลอดจนรวมกันนํ าสูการพัฒนา 
ซึ่งสอดคลองกับคํ าถามวิจัยที่วา “การพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนจะมีแนวทางในการแกไข
ปญหาและพัฒนาไดอยางไร”

นอกจากนีใ้นกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ยังสอนใหรูวาองคความรูจะเกิดจากการพัฒนาได ต
คนในองคกรตองตระหนักและเกิดการเรียนรูรวมกันทุกขั้นตอนของกระบวนการวิจัย  แมในเบื้องตนจะมี
นักวิจัยนอกองคกรเขามามีสวนรวมเปนหลักในกระบวนการวิจัย เพ่ือชวยในการกระตุนและจุดประกาย
ความคดิใหคนในองคกรเรียนรูการวิจัยแบบมีสวรรวม สามารถวิเคราะหขอมูลตางๆไดรอบดานมากที่สุด 
ซึ่งในที่สุดกระบวนการพัฒนาจะขับเคลื่อนได ก็ตองอาศัยคนในองคกรซึ่งเปล่ียนจากนักวิจัยรวมมาเปน
นกัวจิยัหลกั อันมีบทบาทสํ าคัญในการดํ าเนินกิจกรรมการพัฒนาตางๆ ใหเกิดผล

องคประกอบสํ าคัญที่ชวยใหเกิดการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุม
ครองเด็กและเยาวชนครั้งนี้ ไดแก

1. การประสานความรวมมือกันระหวางนักวิจัยและผูมีสวนไดเสียในองคกร
2. การแกไขปญหาจะตองลงมือปฏิบัติตามแผน
3. การประเมินผลการปฏิบัติและปรับเปลี่ยนแผน
4. การสรุปผลการปฏิบัติ
5. การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

จากความสํ าเร็จของกระบวนการศึกษาวิจัย สามารถ สรุปการเรียนรูที่ไดรับ  ไดดังนี้

1. สถานพนิจิฯ ที่ทํ าการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนหนวยงานที่มีความพรอมทางดานศักยภาพของ
บุคลากร แตศกัยภาพของบุคลากรไมไดถูกนํ ามาใชอยางเต็มที่   และการวิจัยเชิงปฎิบัติการครั้งนี้ทํ าให
เกิดกระบวนการเรียนรูและนํ าศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่



36

2. ผูทีถู่กวจิยั (บุคลากรสถานพินิจฯ) ไมไดเปนเพียงผูใหขอมูลเทานั้น แตไดเกิดกระบวนการ
คดิวเิคราะห วางแผนแกไขปญหารวมกันกับผูวิจัยซึ่งเปนคนนอก  ทํ าใหเกิดการผสมผสานความรูระหวาง
ผูวิจัยและผูถูกวิจัยหรืออาจเรียกวาเปนผูมีสวนรวมในการวิจัย

3. คณะผูวิจัยหลักไดเกิดแนวคิดในเชิงบรูณาการ เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ทํ าใหเห็นวาแนว
คดิทางวชิาการเปลี่ยนไป  จากเดิมที่มองวาผูวิจัยหรือนักวิชาการเปน “ผูมีความรู” หรือ “รูดี” ในสิ่งที่ตน
เองศกึษา แตในความเปนจริง ผูมีสวนรวมในการวิจัย จึงเปนผูรูที่แทจริง นั่นคือ รูปญหา มองเห็นวิธีแกไข
ผูวิจัยหลักในการเริ่มตนเปนเพียง  Chang  Agent  ทีช่วยทํ าใหทุกคนมีโอกาสใชัศักยภาพที่มีอยู สามารถ
มองเหน็แนวทางการพัฒนา โดยอาศัยเทคนิคตางๆ เพ่ือใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกัน

4. ผูวจิยัไดเรียนรูวาการเสนอผลงานวิจัยที่มีขอมูลทั้ง 2 ดาน คือทั้งดานลบและดานบวกจะตองมี
เทคนคิในการนํ าเสนอขอมูลใหผูบริหารรับทราบ  โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูง  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ไดนํ า
เสนอในรปูแบบการเสนอโครงการเพื่อแกไขปญหา คือ โครงการพัฒนาสุขภาพจิตเด็กดอยโอกาสในหนวย
งานภาครฐัและเอกชนซึ่งเปนภาพรวมของหนวยงานอื่นๆ ดวย ทั้งนี้การขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาอยาง
มปีระสทิธผิล นอกจากจะอาศัยความรวมมือระหวางหนวยงานแลว ควรผลักดันใหเกิดการยอมรับใน
ระดบันโยบายขององคกรดวย

5. การวเิคราะหและวางแผนแกไขปญหาที่เกิดจากผูที่อยูกับปญหา จะมีความตอเนื่องและย่ังยืน
มากกวาการทีผู่วิจัยซึ่งเปนคนนอกเขาไปจัดกระทํ าหรือสรางรูปแบบตามแนวคิดของผูวิจัยที่มีอยูโดยขาด
การคํ านึงถึงบริบทของผูถูกวิจัยหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย

6. การวจิยัเพื่อพัฒนาเปนการวิจัยที่ตองใชความอดทนสูง  นักวิจัยตองมีความมุงมั่นที่จะแกไข
ปญหาจรงิๆ แมบางครั้งผลลัพธที่ไดจากการพัฒนาอาจจะไมสํ าเร็จ หรือสมบูรณพรอมตามเปาประสงค
แตนกัวจิยัตองคิดเสมอวา การศึกษาวิจัยเปนการเรียนรูกระบวนการ เพ่ือผลักดันไปสูการพัฒนาตอไป

7. กระบวนการวิจัยสามารถเปลี่ยนบทบาทผูถูกวิจัยหรือผูมีสวนรวมในการวิจัยมาเปนผูวิจัยได
โดยผูมีสวนรวมในการวิจัย ตองเรียนรูวาการวิจัยไมใชเร่ืองยากและไมมีอะไรซับซอน

โดยสรปุ  การศึกษาการประเมินผลระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชนในครั้งนี้ สามารถสรุปไดดังแผนภาพตอไปนี้
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แผนภาพที่ 2   การประเมินผลระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชน

ปจจัยนํ าเขา

- โครงสรางองคกร
- นโยบายและงบประมาณ
- บคุลากรผูดูแล
- เด็กและเยาวชน
- สภาพแวดลอม

กระบวนการ

การมีสวนรวมในการ
พัฒนาระบบการดูแลเด็ก

และเยาวชน

ผลลัพธ

ประสิทธิผลของกระบวน
การดูแลเด็กและเยาวชน
- เด็กไดรับการดูแลอยางสม
ศักดิ์ศรี

การเปลี่ยนแปลงพฤติ
กรรมของเด็กและเยาว
ชน
- เกิดความศรัทธาในตนเอง
- รูสึกมีคุณคาในตนเอง
- มีความภาคภูมิใจในตนเอง

การยอมรับของครอบ
ครัวและชุมชน

ขอมูลยอนกลับ
เพ่ือพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชน
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ขอเสนอแนะ

เนือ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการเริ่มตนศึกษาเพื่อพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนใน
สถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนเปนแหงแรกในประเทศไทย ดังนั้นในระยะเวลา และงบประมาณ
ทีจ่ ํากัด กอปรกับเปนการดํ าเนินการพัฒนาในวาระเดียวกับการปฏิรูประบบราชการไทยหลายประการ จึง
ท ําใหยังไมสามารถศึกษาไดครอบคลุมถึงรายละเอียดในครอบครัวและชุมชน รวมถึงการกลับมาดํ าเนินคดี
ซํ ้าของเด็กและเยาวชน ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาใหครอบคลุมในประเด็นดังกลาว จะชวย
ใหการพัฒนาระบบการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนมีความสมบูรณ
มากยิ่งขึ้น
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แนวทางการสนทนากลุมเด็กและเยาวชน
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แนวค ําถามในการสนทนากลุมเด็กและเยาวชน

1. เดก็ๆ แตละคนเขามาอยูในสถานพินิจฯ นานเทาใด
2. เมือ่รูวาจะตองเขามาอยูในสถานพินิจฯ มีความรูสึกอยางไรบาง และคิดวาตนเองเปนคนอยางไร

(เดมิ….มองตนเองในดานลบ/รูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ า/ไมมั่นใจในตนเอง/คิดวาเปนคนดีไมได)
3. กอนที่จะมีกิจกรรมพัฒนาในโครงการตาง ๆ คิดวา

3.1 ไดรับการดแูลดานตางๆ เชน อาหาร นํ้ า เส้ือผา เครื่องนอน การรักษาเมื่อเจ็บปวย ฯลฯ
อยางไร

3.2 ตนเองมีสัมพันธภาพกบัเพื่อน ๆ และเจาหนาที่อยางไร
3.3 เจาหนาที่ใหการดูแลอยางไร คิดวาเหมาะสมหรือไม รูสึกอยางไรกับการปฏิบัติของเจาหนาที่

(เชน สีหนาทาทาง การพูด การใหเวลา การใสใจ ความเขมงวดในกฎระเบียบ)
3.4 มสีวนรวมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตางๆ หรือไม อยางไร
3.5 รูสึกอยางไรกับสิ่งตางๆ ที่ไดพบเจอในสถานพินิจฯ

4. เมือ่มกิีจกรรมพัฒนาในโครงการตางๆ เมื่อ 1 ปที่ผานมาคิดวามีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้นบาง
(เปรียบเทียบกับกอนมีกิจกรรมการพัฒนา : 3.1 – 3.4)

5. รูสึกอยางไรกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
6. มอีะไรในการเปลี่ยนแปลงนี้ ที่ทํ าใหรูสึกอึดอัด หรือไมสบายใจบางหรือไม ผานความรูสึกนั้นมา

ไดอยางไร
7. การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ทํ าใหมีมุมมองเกี่ยวกับตัวเองอยางไร

(การมองตนเองในดานลบ / ความรูสึกมีคุณคาในตัวเองตํ่ า/ ความไมมั่นใจในตนเอง ฯลฯ ยังมี
อยูหรือไม)

8. มคีวามคาดหวัง หรืออยากใหมีการพัฒนาอยางไรอีกบาง ที่จะทํ าใหสามารถอยูในสถานพินิจฯ นี้
ไดอยางมีความสุขมากที่สุด หรืออยากใหสถานพินิจฯ ชวยเหลืออะไรบาง ทั้งสวนตัว การเตรียม
ครอบครวั และชุมชน กอนที่จะกลับออกไปหลังครบกํ าหนดการฝกอบรมในสถานพินิจฯ
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แนวทางการสนทนากลุมบุคลากร
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แนวคํ าถามในการสนทนากลุมบุคลากร

1. กอนมกิีจกรรมการพัฒนาในโครงการตางๆ ทานมีความคิดเห็นวา
1.1 ระบบหรอืลักษณะการทํ างานในสถานพินิจฯ เปนอยางไร

(เชน การบริหารงาน การมอบหมายงาน ภาระงานที่รับผิดชอบ การไดรับการดูแลดาน        
สวัสดิการตางๆ สัมพนัธภาพหรือความเอื้ออาทรของผูบริหาร/หัวหนา/เพ่ือนรวมงาน)

1.2 จากค ําตอบในขอ1.1 ทํ าใหทานรูสึกอยางไรในฐานะที่เปนบุคลากรคนหนึ่งในหนวยงานนี้
1.3 บคุลากรใหการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ อยางไรบาง
1.4 ทานมีทัศนคติหรือความรูสึกตอเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ นี้อยางไร
1.5 เด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ มีทัศนคติหรือความรูสึกตอบุคลากรอยางไร

2. เมือ่มกิีจกรรมพัฒนาในโครงการตาง ๆ ใน 1 ปที่ผานมาทานคิดวา มีการเปลี่ยนแปลงอะไร
เกิดขึน้บางที่เปนรูปธรรมชัดเจน (เปรียบเทียบกับกอนมีกิจกรรมการพัฒนา:1.1 1.3–1.5)

3. รูสึกอยางไรกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาว
4. ทานมสีวนรวมในการพัฒนางานในโครงการตางๆ หรือไม อยางไร

(เปนการมสีวนรวมในการพัฒนางานโดยกํ าหนดงานจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร หรือจากผูบริหาร
สูผูปฏิบัติ)

5. มีปญหาหรืออุปสรรคใดในการเปลี่ยนแปลงนี้ ที่ทํ าใหรูสึกอึดอัด หรือทํ าใหไมสบายใจบาง
หรือไม และสามารถแกปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมถึงผานความรูสึกที่อึดอัดหรือไมสบายใจ
นัน้มาไดอยางไร

6. การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ทํ าใหทานมีมุมมองเกี่ยวกับตัวเองอยางไร
(เดมิ….มทีัศนคติตอระบบการทํ างานและตอเด็กไมดี : เปนทางผานเพื่อรองานที่ดีกวา ไมมี
ความกาวหนามองวาเด็กเปนคนไมดี พัฒนาไมได/ขาดแรงจูงใจในการทํ างาน/ขาดทักษะใน
การดแูล/ไมมีความภาคภูมิใจในงาน)

7. ทานคดิวาทานมีสวนสํ าคัญตอการพัฒนาในสถานพินิจฯ นี้อยางไร
8. ทานมคีวามคาดหวัง หรืออยากใหมีการพัฒนาอะไรอีกบาง ที่จะทํ าใหเกิดการพัฒนางาน และ

ท ําใหทานสามารถทํ างานอยูในสถานพินิจฯ นี้ไดอยางมีความสุขมากที่สุด หรืออยากใหสถาน
พินจิฯชวยเหลืออะไรบาง ทั้งสวนตัวและครอบครัว (ขอเสนอแนะที่สามารถนํ าสูการปฏิบัติได
เปนรูปธรรม)



ภาคผนวก  ค

แนวทางการสัมภาษณเชิงลึกสํ าหรับผูบริหาร
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แนวคํ าถามในการสัมภาษณเชิงลึกในกลุมผูบริหาร

1. กอนมกิีจกรรมการพัฒนาในโครงการตางๆ ทานมีความคิดเห็นวา
1.1 ระบบหรอืลักษณะการทํ างานในสถานพินิจฯ เปนอยางไร

(เชน ระบบการบริหารงาน บริหารบุคคล  นโยบายการทํ างาน งบประมาณ การสนับสนุน
จากสวนกลางในการพัฒนางาน การจัดอัตรากํ าลัง การจัดสิ่งแวดลอม สภาพความเปนอยู
ของเด็กและเยาวชน  ระบบการดูแลเด็กและเยาวชน การจัดการเรียนการสอน ฯลฯ)

1.2 จากค ําตอบในขอ 1.1 ทํ าใหทานรูสึกอยางไร
1.3 บคุลากรใหการดูแลเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ อยางไรบาง
1.4 ทานมีทัศนคติหรือความรูสึกตอเด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ นี้อยางไร
1.5 เด็กและเยาวชนในสถานพินิจฯ มีทัศนคติหรือความรูสึกตอทานและบุคลากรอื่นๆอยางไร

2. เมือ่มกิีจกรรมพัฒนาในโครงการตางๆ ที่ผานมาทานคิดวามีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้นบาง 
ทีเ่ปนรูปธรรมชัดเจน (เปรียบเทียบกับกอนมีกิจกรรมการพัฒนา : 1.1, 1.3 – 1.5)

3. รูสึกอยางไรกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาว
4. ทานมสีวนรวมในการพัฒนางานในโครงการตางๆ หรือไม อยางไร

(เปนการมสีวนรวมในการพัฒนางานโดยกํ าหนดงานจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร หรือจากผูบริหาร
สูผูปฏิบัติ)

5. มปีญหาหรืออุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงนี้ ที่ทํ าใหรูสึกอึดอัด หรือทํ าใหไมสบายใจบางหรือ
ไม และทานสามารถแกปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมถึงผานความรูสึกที่อึดอัดหรือไมสบายใจ
นัน้มาไดอยางไร

6. ทานมีทัศนคติ หรือมุมมองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ในการพัฒนางานดานการบริหาร
อยางไร

7. ทานคดิวาทานมีสวนสํ าคัญตอการพัฒนางานในสถานพินิจฯ นี้อยางไร
8. ทานมีความคาดหวัง หรือแนวคิดในการพัฒนางานอะไรอีกบาง ที่จะทํ าใหเกิดการพัฒนา

ระบบการดแูลเด็กในสถานพินิจฯ ใหเกิดเปนรูปธรรม มีความตอเนือง และสงผลใหทั้งเด็ก
และบคุลากรมีความสุขมากที่สุดได



ภาคผนวก  ง

แบบสังเกตและบันทึก
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แบบสังเกตและบันทึก

เวลา/สถานที่ เร่ือง/สิ่งที่สังเกตพบ



ภาคผนวก  จ

แบบสอบถาม
บรรยากาศการทํ างาน

ของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
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แบบสอบถาม
บรรยากาศการทํ างานของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน

คํ าชี้แจง  คณะผูวจิัยขอความรวมมือจากทาน โปรดตอแบบสอบถามนี้ตามความเปนจริง
และค ําตอบของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ ทั้งนี้ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพื่อนํ ามา
ใชเปนแนวทางการศึกษาและพัฒนางานและองคกรของทานตอไป การนํ าเสนอผลการวิจัยจะนํ า
เสนอ        โดยรวมจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทานและขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ
แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด  2  สวน  จํ านวนทั้งส้ิน  3  หนา ดังน้ี

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไป จํ านวน 5 ขอ
สวนที่ 2 บรรยากาศการทํ างาน จํ านวน 40 ขอ

1. เพศ [    ]  1. ชาย [   ]  2. หญิง

2. ปจจุบันทานอายุ………….. ป

3. การศึกษาสูงสุดของทาน
[   ] 1. ประถมศึกษา [   ] 2. มัธยมศึกษา [   ] 3. ครูฝก
[   ] 4. ปริญญาตรี / เทียบเทา [   ]  5. สูงกวาปริญญาตรี [   ] 6. อ่ืน ๆ………….

4. ทานปฏิบัติงานในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนนี้ มาเปนเวลา…..…ป

5. ทานปฏิบัติงานอยูในตํ าแหนง
[   ] 1. พนักงานคุมประพฤติ [   ] 2. พอบาน [   ] 3. ครูฝก
[   ] 4. นักจิตวิทยา [   ]  5. นักสังคมสงเคราะห             [   ] 6. อ่ืน ๆ………….

สวนที่ 2  แบบสอบถามบรรยากาศการทํ างานของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน

ค ําช้ีแจง  โปรดอานขอความแตละขอ แลวทํ าเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

หมายเลข           5          หมายถึง          ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือ
         เกิดขึ้นสมํ่ าเสมอหรือเห็นดวยมากที่สุด

หมายเลข           4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือ
เกิดขึ้นบอยหรือเห็นดวยมาก

หมายเลข 3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือ
เกิดขึ้นบางครั้งหรือเห็นดวยปานกลาง

หมายเลข 2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย หรือ
เกิดขึ้นนอยมากหรือเห็นดวยนอยที่สุด

หมายเลข 1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมเปนจริง หรือ
ไมเกิดขึ้นเลยหรือไมเห็นดวย



52

ขอความ ระดับคะแนน
หนวยงานของทานมีความชัดเจนในระดับใด 5 4 3 2 1
1. การกํ าหนดนโยบายในการปฏิบัติงาน
2. การกํ าหนดวัตถุประสงค และเปาหมาย
3. การกํ าหนดสายการบังคับบัญชา
4. การกํ าหนดลักษณะงานในแตละตํ าแหนง
5. การกํ าหนดขอบเขตอํ านาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในแตละ
    ตํ าแหนง
6. การกํ าหนดกฎระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงาน
7. การกํ าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
8. การกํ าหนดแผนพัฒนาบุคลากรไวเปนลายลักษณอักษร
9. การจัดทํ าคูมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ
10. การจัดทํ าแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานไวเปนลายลักษณ
      อักษร
11. เปดโอกาสใหทานศึกษาตอในระดับสูงขึ้น
12. เปดโอกาสใหทานเขาประชุมวิชาการทั้งภายในและภายนอก
      หนวยงาน
13. มีการพิจารณาความดี ความชอบตามผลงานอยางยุติธรรมและ
      เหมาะสม
14. มีเครื่องมือและสิ่งอํ านวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํ างานอยาง
      เพียงพอและเหมาะสม
15. มีการประชุมปรึกษาเพ่ือรวมกันกํ าหนดวัตถุประสงค และ
       เปาหมายของงาน
16. มีการกํ าหนดปญหาในการปฏิบัติงาน มาพูดคุยกันเพ่ือหาแนวทาง
       แกไขอยางจริงจัง
17. มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานอยางสม่ํ าเสมอ
18. มีการปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงาน
      อยางเครงครัด
19. ทานสามารถใชความรู ความสามารถและประสบการณในการ
       ทํ างานเพ่ือแกไขปญหาไดอยางเต็มที่
20. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ทานรับผิดชอบ
21. ชี้แจงนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหทานทราบ
      กอนลงมือปฏิบัติงาน
22. ชี้แจงแผนงานหรือกิจกรรมที่ตองการใหทานปฏิบัติใหทานทราบ
23. วิธีการแกไขปญหา จะแกท่ีสาเหตุโดยคํ านึงถึงความถูกตอง และ
       เหมาะสมเปนสํ าคัญ
24. แกไขปญหาดวยความคิดเห็นไดอยางเสรี
25. เปดโอกาสใหทานแสดงความเห็นไดอยางเสรี
26. ชักจูงใหทานปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถ



53

ขอความ ระดับคะแนน
27. กระตุนเตือนใหทานปฏิบัติงานใหสํ าเร็จตามเวลาที่กํ าหนด
28. ปฏิบัติตอทานเทียบเทาผูอ่ืน
29. ยอมรับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของทาน
30. ใหกํ าลังใจ และชวยเหลือการปฏิบัติงานของทานอยางสม่ํ าเสมอ
       และเหมาะสม

ผูรวมงานของทานปฏิบัติดังตอไปนี้อยูในระดับใด
31. นํ าปญหาในการปฏิบัติงานมาพูดคุยกัน เพ่ือหาแนวทางแกไข
    ปญหารวมกัน
32. ทํ างานรวมกัน มีความยืดหยุน ถอยทีถอยอาศัย เพ่ือมุงใหงานสํ าเร็จ
33. มีความสามัคคี เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
34. ยกยองใหเกียรติ ซึ่งกันและกัน
35. รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
36. รวมกันหากลวิธี และแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ
37. เม่ือมีกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน บุคลากรทุกคนจะรับรูและ
      ใหความรวมเหลือเปนอยางดี
38. เม่ือมีการทํ ากิจกรรมรวมกัน จะมีความขัดแยงกันอยูเสมอ
39. มีความจริงใจ และจริงจังกับงานที่ไดรับมอบหมาย
40. มีการโตเถียงกันในเรื่องงานอยูมีเหตุผล โดยไมมุงเอาชนะกัน
       เปนการสวนตัว



ภาคผนวก  ฉ
แบบประเมินความคิดเห็นตอตนเอง เพ่ือนรวมงาน

และการทํ างานของบุคลากร
สถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
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 หมายเลข

แบบสอบถาม

ค ําชี้แจง  :  คณะผูวจิยัขอความรวมมือจากทาน  โปรดตอบแบบสอบถามนี้ตามความ
เปนจรงิ และคํ าตอบของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ  ทั้งนี้ขอมูลที่จะเปนประโยชนอยางย่ิง เพ่ือ
น ํามาใชเปนแนวทางการศึกษาและพัฒนางานและองคกรของทานตอไป  การนํ าเสนอผลการวิจัย
จะน ําเสนอโดยรวม  จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอทาน และขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ

แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด  2  สวน จํ านวนทั้งสิ้น  3  หนา ดังน้ี
สวนที่ 1 :  ขอมูลทั่วไป จ ํานวน  5  ขอ
สวนที่ 2 : แบบประเมินความคิดเห็นตอตนเอง เพ่ือนรวมงาน และการทํ างาน

จ ํานวน 24 ขอ

สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป
โปรดใสเครื่องหมาย ลงใน  ที่ทานเลือกหรือเติมขอความที่ตรงกับความ

เปนจริงลงในขอตอไปนี้

1. เพศ   1. ชาย   2. หญิง

2. ปจจบุนัทานอายุ ………………… ป

3. การศึกษาสูงสุดของทาน
  1. ประถมศึกษา       2. มัธยมศึกษา     3. อนุปริญญา/ปวส.
  4. ปริญญาตรี/เทียบเทา       5. สูงกวาปริญญาตรี     6.อ่ืน ๆ …………….

4. ทานปฏบิัติงานในสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนนี้ มาเปนเวลา ……….. ป

5. ทานปฏิบัติงานอยูในตํ าแหนง
  1. พนักงานคุมประพฤติ     2. พอบาน     3. ครูฝก
  4. นักจิตวิทยา     5. นักสังคมสงเคราะห     6. อ่ืน ๆ ………………
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แบบประเมินความคิดเห็นตอตนเอง เพื่อนรวมงานและการทํ างานของบุคลากรสถานพินิจ

ค ําชี้แจง โปรดทํ าเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทาน
มากท่ีสุดเพียงชองเดียวในแตละขอ

ขอความ มาก
ที่สุด มาก นอย นอย

ที่สุด
1. ฉันใสใจและรับรูตอพฤติกรรมการแสดงออกของเพื่อนรวมงาน
2. ฉันยอมรับในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานคิดตางจากฉัน
3. ฉันรูสึกมีกํ าลังใจเมื่อไดทํ าส่ิงตาง ๆ
4. เมื่อเร่ิมทํ าส่ิงใดฉันมักทํ าตอไปจนสํ าเร็จ
5. หนวยงานของฉันมีการกระจายความรับผิดชอบใหทุกคน
6. ฉันพึงพอใจในหนวยงานของฉัน
7. ทกุคนในหนวยงานรูวาควรจะทํ าอะไรเพื่อใหองคกรประสบผลสํ าเร็จ
8. ฉันฝกฝนใหตนเองมีความสามารถและชํ านาญในงานที่ทํ าอยูเสมอ
9. ฉันดแูลเด็กในสถานพินิจเหมือนดูแลบุตรหลานของตนเอง
10. ทุกคนมีความสํ าคัญและมีสวนในความสํ าเร็จของฉัน
11. เพ่ือนรวมงานของฉันชวยเหลืองานฉันไดดี
12. เมื่อเจอหนาเพ่ือน ๆ ฉันมักจะทักทายกอนเสมอ
13. ทุกคนในหนวยงานมีความเคารพเชื่อถือซึ่งกันและกัน
14. ฉันสามารถทํ างานที่ไดรับมอบหมายไดดี
15. ฉันกลาบอกความตองการของฉันใหเพ่ือนรวมงานรู
16. ฉันไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการแกปญหาที่เกิดขึ้น
17. ฉันกลาโตแยงกับคนอื่นดวยเหตุผลเสมอ
18. ฉันมีทีมงานที่ปรึกษาหารือกันไดเสมอ
19. ฉันพึงพอใจในบรรยากาศการทํ างานที่เปนอยู
20. เวลาเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็นฉันจะฟงใหจบกอนทุกครั้ง
21. ฉันภมูิใจที่ไดทํ างานดานการชวยเหลือดูแลเด็กในสถานพินิจ
22. ทุกคนในหนวยงานรูวาควรจะทํ าอะไรเพื่อใหองคกรประสบผลสํ าเร็จ
23. เด็กในสถานพินิจเปนเด็กที่นาสงสาร
24. ความมีเมตตากรุณาตอกัน มีความสํ าคัญตอการทํ างานกับเด็กใน
     สถานพินิจ
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