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ค าน า 

 ส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนาแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลตามแนวทาง HR  Scorecard เพื่อเป็น
เคร ือ่งมือในการวัดประเมินผลการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นในการวัดความสมดุลในการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ภายใต้กรอบการบรหิารทรพัยากรบุคคล ๕ มิติ ประกอบด้วย มิติ ๑ ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์ 
มิติ ๒ ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล  มิติ ๓ ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล มิติ ๔ ความพรอ้ม
รบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล และมิติ ๕ คุณภาพและความสมดุลของชวีติและการท างาน ประกอบกับระเบียบ ก.พ. 
ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรอืนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุง
ประสิทธภิาพและประสิทธผิลการบรหิารทรพัยากรบุคคล พ.ศ. 2553 ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีวางแผนกล
ยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า โดยจดัท าเป็นเอกสารท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกับประเด็นกลยุทธก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดความส าเรจ็ของเป้าประสงค์ แผนการด าเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณท่ีใช ้
ในแต่ละแผนงาน และผู้รบัผิดชอบแผนงาน ซึ่งต้องสอดคล้องกับมาตรฐานการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
ของข้าราชการพลเรอืนตามท่ี ก.พ. ก าหนด รวมถึงก าหนดให้ส่วนราชการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 
ตามแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลในแต่ละปี ประมวลผลสถิติเก่ียวกับต าแหน่ง งบประมาณด้านบุคลากร 
ขนาดก าลังคน โครงสรา้งก าลังคน การเคลื่อนย้ายก าลังคน การพัฒนา การรกัษาวนัิย จรรยา และการรอ้งทุกข์  
ของข้าราชการพลเรอืนสามัญ พนักงานราชการ และลูกจา้งประจ า ท่ีมีอยู่ ณ วันส้ินปีงบประมาณ ส ารวจความคิดเห็น
และความพึงพอใจเก่ียวกับการบรหิารทรพัยากรบุคคลของข้าราชการในประเด็นท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานการบรหิาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามท่ี ก.พ. ก าหนด และจัดท ารายงานเก่ียวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการเสนอ ก.พ. เป็นประจ าทุกปี เพื่อประโยชน์ในการปรบัปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบรหิาร 
ทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการและในภาพรวมของการบรหิารบุคลากรภาครฐัต่อไป 

 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ประกาศแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 เพื่อเป็นแนวทางการ
ด าเนินงานของหน่วยงานและบุคลากร ซึง่มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ยุทธศาสตรช์าติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และแผนแม่บทท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้การ
บรหิารทรพัยากรบุคคลเป็นกลไกและหุ้นส่วนส าคัญของผู้บรหิารในการขับเคลื่อนภารกิจกรมการพัฒนาชุมชนไปสู่
ผลส าเรจ็ตามวสัิยทัศน์ “เศรษฐกิจฐานรากม่ันคง ชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน ด้วยหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
กรมการพัฒนาชุมชนจึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 เพื่อก าหนด 
แนวทางการบรหิารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ให้เกิดผลการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมโดยก าหนดวสัิยทัศน์มุ่งสู่ 
“บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพในงานพัฒนาชุมชน ยึดม่ันในคุณธรรม ก้าวทันการเปล่ียนแปลง มีสมดุลระหว่างชีวติ 
และการท างาน และผูกพันต่อกรมการพัฒนาชุมชน”                      
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         25  ธนัวาคม ๒๕๖5    

 
 
 
 



๓ 

 

 

 สารบัญ 

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 - 2570 ......................................................................................... ๔ 

1. บทน า .............................................................................................................................................................................................................................................................. ๔ 

     1.1 หลักการและเหตุผล ................................................................................................................................................................................................................... ๔ 

     1.2 วัตถุประสงค์ ................................................................................................................................................................................................................................... ๕ 

2. กรอบแนวคิดในการท างาน ............................................................................................................................................................................................................... ๖ 

     2.1 แนวคิดเร ือ่ง HR Scorecard ............................................................................................................................................................................................ ๖ 

     2.2 องค์ประกอบของ HR Scorecard ................................................................................................................................................................................. ๖ 

     2.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard .......................................................................................................................................................... ๖ 

3. นโยบายและยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐั ........................................................................................................................................ ๙ 

    3.1 นโยบายรฐับาลด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล ........................................................................................................................................................ ๙ 

    3.2 ยุทธศาสตรช์าติ ระยะ 20 ปี (2561 – 2580) .................................................................................................................................................... ๑๐ 

    3.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓.......................................................................................................................................... ๑๑ 

    3.4 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 – 2565 .............................................................................................................................. ๑๒ 

4. ทิศทางการท างานของกรมการพัฒนาชุมชน ....................................................................................................................................................................... ๑๒ 

    4.1 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ....................................................................................................................................... ๑๒ 

5. การวเิคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล ....................................................................................................................... ๑๕ 

    5.1 สถานภาพก าลังคนของกรมการพัฒนาชุมชน ....................................................................................................................................... ๑๕ 

    5.2 โครงสรา้งอายุของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน ............................................................................................................................................. ๑๖ 

    5.3 การวเิคราะห์ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล .............................................................................................. ๒๑ 

5.4 ภารกิจส าคัญตามนโยบายรฐั..................................................................................................................................................................... ๓๒ 

    5.5 สถานภาพปัจจุบันการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน ........................................................................................................ ๓๓ 

6. กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 – 2570 ........................................................................................ ๔๒ 

    6.1 กรอบแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) กรมการพัฒนาชุมชน 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) .... ๔๒ 

6.2 วสัิยทัศน์  พันธกิจ  และเป้าประสงค์หลักการบรหิารทรพัยากรบุคคล ....................................................................................... ๔๓ 

6.3 กลยุทธแ์ละเป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์......................................................................................................................................................... ๔๔ 

6.4 กรอบมาตรฐานความส าเรจ็การบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน ตามแนวทาง HR Scorecard............ ๔๖ 

6.5 เป้าประสงค์และตัวชีว้ัด ............................................................................................................................................................................... ๔๗ 

7. ตัวชีว้ัด และค่าเป้าหมายของเป้าประสงค์กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 .......... ๕๐ 

8. โครงการรองรบัแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล ปี 2566 - 2570 ................................................................................................ ๕๘ 

 



๔ 

 

 

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 - 2570 

1. บทน า 
    1.1 หลักการและเหตุผล 
           การพัฒนาและปฏิรูปการบรหิารจดัการภาครฐัเป็นหน่ึงในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศท่ีส าคัญ
ตามกรอบยุทธศาสตรช์าติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3 
(พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนการปฏิรูปประเทศ  
(พ.ศ. 2561 - 2565) และฉบับปรบัปรุง ก าหนดให้ต้องมีการปรบัปรุงและพัฒนาการบรหิารงานบุคคลภาครฐั 
เพื่อจูงใจให้ผู้มีความรูค้วามสามารถอย่างแท้จรงิเข้ามาท างานในหน่วยงานของรฐั รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครฐั
ให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสรมิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครฐัมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ 
ทักษะ และ สมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผู้น า 
ในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง มีความรบัผิดชอบมีความเป็นมืออาชพี2 ประกอบกับ การเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน 
(Disruptive Change) เกิดการด าเนินงานใหม่ ๆ  ทดแทนรูปแบบเดิมอย่างรวดเรว็ท้ังด้านเศรษฐกิจและสังคมทุกมิติ 
ท่ัวโลก องค์กรต่าง ๆ ทุกภาคส่วนจ าเป็นต้องมีการปรบัตัวและบรหิารจดัการด้วยความยืดหยุ่นท่ีเพียงพอรองรบั
การเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา เช่น การบรหิารภารกิจงานให้ประสบผลส าเรจ็ภายใต้
สถานการณ์การแพรร่ะบาดของโรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา (โควดิ - 19) เป็นต้น การบรหิารงานภาครฐัย่อมได้รบัผลกระทบ
จากกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจากวทิยาการและเทคโนโลยีดิจิทัล
สมัยใหม่ท่ีต้องปรบัเปลี่ยนภารกิจ ระบบงาน การพัฒนาความรูค้วามสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ซึ่งเกิดจากแรง
กดดันของประชาชนท่ีต้องการบรกิารจากภาครฐัด้วยความโปรง่ใส รวดเรว็ สะดวก ประหยัด และบรกิารท่ีดีมากย่ิงขึ้น  
           ดังน้ัน ระบบราชการ 4.0 : ยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน จึงเป็นประเด็นการพัฒนา
องค์กรภาครฐัท่ีส าคัญ เพื่อให้เกิดการปรบัตัวให้เข้ากับการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัล  
โดยต้องเป็นท่ีพึ่งของประชาชนและเป็นท่ีเชื่อถือไว้วางใจได้โดยแนวโน้มการท างานภาครฐัมุ่งสู่ (1) การเปิดกว้าง 
และเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) เพื่อให้การท างานมีความโปรง่ใสตรวจสอบได้ 
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูล มีการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกัน เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่น ๆ เข้ามามีส่วนรว่ม 
เชื่อมโยงเครอืข่ายการท างานอย่างสอดคล้องและเป็นเอกภาพ (2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-
Centric Government) เพื่อให้การท างานมุ่งสู่อนาคตท่ียั่งยืน ใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ของภาครัฐ 
และระบบเทคโนโลยีดิจิทัลในการบรหิารจัดการ สามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชน 
อย่างแท้จรงิ ผ่านการเชื่อมโยงระหว่างภาครฐัท่ีให้บรกิารแบบเบ็ดเสรจ็ในจุดเดียวและประชาชนสามารถ 
ใชบ้รกิารภาครฐัได้ตลอดเวลาผ่านหลากหลายชอ่งทาง และ (3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High 
Performance Government) เพื่อให้เกิดการเตรยีมความพรอ้มการท างานไว้ล่วงหน้า มีความยืดหยุ่นและสามารถ

 
1 ยุทธศาสตรช์าติด้านการปรบัสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครฐั มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพื่อปรบัเปลี่ยนภาครฐัที่ยึดหลัก “ภาครฐั 
ของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครฐัต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรฐัที่ท าหน้าที ่
ในการก ากับหรอืในการให้บรกิารในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรบัวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ ์
และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพรอ้มที่จะปรบัตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน านวัตกรรม 
เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ระบบการท างานที่เป็นดิจทิัลเข้ามาประยุกต์ใชอ้ย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง 
เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนรว่มเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเรว็ และโปรง่ใส โดยทุกภาค
ส่วนในสังคมต้องรว่มกันปลูกฝังค่านิยมความซื่อสัตย์สุจรติ ความมัธยัสถ์ และสรา้งจิตส านึกในการปฏิเสธไม่ยอมรบัการทุจรติประพฤติมิชอบอย่างส้ินเชงิ 
นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชดัเจน มีเพียงเท่าที่จ าเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากลมีประสิทธภิาพ และน าไปสู่การลดความเหลื่อมล้าและเอื้อต่อ
การพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบรหิารที่มีประสิทธภิาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอ านวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
2 คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565 โดยส านักงาน ก.พ. 
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ตอบสนองความเส่ียง และการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันได้ทันเวลา โดยมีความคิดรเิร ิ่มในการสร้างนวัตกรรม 
และการประยุกต์ใชอ้งค์ความรู ้เพื่อให้เป็นองค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย รวมถึงการออกแบบระบบงาน 
ท่ีมีความเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและสามารถสรา้งความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร3     
           การบรหิารก าลังคนภาครฐัโดยเฉพาะกรมการพัฒนาชุมชนท่ีมีบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน
ภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามอ านาจหน้าท่ีท่ีระบุไว้ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 รวมถึงภารกิจท่ีได้รบัมอบหมายจากนโยบายของรฐับาลและกระทรวงมหาดไทย 
ตลอดจนการน ายุทธศาสตรช์าติและแผนพัฒนาในระดับต่าง ๆ  ไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเรจ็อย่างเป็นรูปธรรมในระดับพื้นท่ี
จงัหวัด อ าเภอ ต าบล หมู่บ้าน/ชุมชน ครวัเรอืน และรายบุคคล ดังน้ันการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมการพัฒนา
ชุมชนภายใต้สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงท่ีไม่สามารถคาดการณ์ได้ มีความเปลี่ยนแปลงอย่างหลากหลายและรวดเรว็
ดังกล่าวข้างต้น องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่มีบุคลากรกระจายตัวอยู่ท่ัวประเทศทุกอ าเภอ พื้นท่ีการท างานอยู่ในระดับพื้นท่ี
หมู่บ้านชุมชน และข้อจ ากัดจากภายนอกด้วยมาตรการลดขนาดก าลังคนภาครฐั หมู่บ้าน/ชุมชนมีความเป็นชุมชนเมือง
ขาดการมีส่วนรว่ม จงึเป็นส่ิงท่ียากและท้าทายผู้บรหิารทุกระดับในการบรหิารจัดการบุคลากรให้มีคุณธรรมจรยิธรรม 
(คนดี) มีความรูค้วามสามารถ ทักษะ สมรรถนะ เชีย่วชาญในงาน (คนเก่ง) มีความสุขในการท างานและผูกพันต่อ
องค์กร  
           กองการเจา้หน้าท่ี ในฐานะหน่วยงานหลักและหุ้นส่วนส าคัญในการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน 
จึงด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 - 2570 เพื่อให้
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องใช้เป็นแนวทางในการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยก าหนดแนวทาง 
และมาตรฐานความส าเรจ็ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ได้แก่ (1) มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์(Strategic Alignment) แนวทางและวธิีการบรหิารทรพัยากรบุคคล (2) มิติท่ี 2 
ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและกระบวนการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (3) มิติท่ี 3 ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (4) มิติท่ี 4 ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (HR Accountability) และ (5) มิติท่ี 5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 
(Quality of Life and Work - Life Balance) ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการ
ภาครฐั (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรพัยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐาน ความส าเรจ็ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเอง และปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธภิาพทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของกรมการพัฒนาชุมชนให้บรรลุเป้าประสงค์ 
ตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 ของกรมการพัฒนาชุมชนและกระทรวงมหาดไทย ตลอดจน
ยุทธศาสตรช์าติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนแม่บท แผนปฏิรูปประเทศ และแผนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

    1.2 วัตถุประสงค์  
           1.2.1 เพื่อให้มีระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลมุ่งสู่ความส าเรจ็ในการบรรลุพันธกิจ และวสัิยทัศน์ของ
กรมการพัฒนาชุมชน  
           1.2.2 เพื่อให้ข้าราชการได้รบัการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู ้เพื่อปฏิบัติงานท่ีสรา้งคุณค่า 
และส่งเสรมิภารกิจขององค์กร  

 
3 ระบบราชการ 4.0 : ยึดธรรมาภบิาลเพือ่ประโยชนสุ์ขของประชาชน โดยส านักงาน ก.พ.ร.  
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           1.2.3 เพื่อให้มีระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลมีประสิทธภิาพและสอดคล้องกับหลักการบรหิารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี  
           1.2.4 เพื่อให้ข้าราชการมีขวัญและก าลังใจท่ีดีและปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศสภาพแวดล้อมและคุณภาพชวีติท่ีดี  

    1.3 ขอบเขตของแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล  
           1.3.1 ตอบสนองวสัิยทัศน์ พันธกิจ แผนปฏิบัติราชการกรมการพัฒนาชุมชน ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570  
           1.3.2 ตอบสนองต่อแนวทางการจดัท าแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard  
           1.3.3 ตอบสนองต่อการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู ้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัต าแหน่งข้าราชการพลเรอืนของส านักงาน ก.พ.  

    1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  
           กรมการพัฒนาชุมชน มีแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70)  
ท่ีสามารถเป็นเคร ือ่งมือในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ เกิดการพัฒนาองค์กรและพัฒนาบุคลากร และเป็นแนวทาง 
ในการสรา้งกลยุทธใ์นการท างานท่ีเหมาะสมได้ ท้ังงานในส่วนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ไปจนถึงงานในระดับองค์กร    

2. กรอบแนวคิดในการท างาน 
    2.1 แนวคิดเร ือ่ง HR Scorecard  

HR Scorecard เป็นเคร ือ่งมือส าหรบัใช้ประเมินผลความส าเรจ็ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ
องค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรบักับภารกิจ
ขององค์กร โดยเมื่อวันท่ี 5 กุมภาพันธ์ 2547 น้ัน อ.ก.พ. วสิามัญเก่ียวกับการบรหิารก าลังคนภาครฐัมีมติ
เห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวธิกีารประเมินระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ ใชช้ือ่เป็นภาษาไทย
ว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
    2.2 องค์ประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวเิคราะห์แบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) เก่ียวกับการประเมินระบบบรหิารทรพัยากร
บุคคลขององค์กรภาครฐัและเอกชนท้ังในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใชใ้นภาคราชการพล
เรอืน ส านักงาน ก.พ. จงึก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลความส าเรจ็ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วน
ราชการไว้ 4 ส่วน ดังน้ี 
           2.2.1 มาตรฐานความส าเรจ็ของระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Standard for Success) หมายถึง  
ผลการบรหิารราชการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลซึง่เป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ี ส่วนราชการต้องบรรลุ 
           2.2.2 ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความส าเรจ็ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบายแผนงาน โครงการ 
มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านทรพัยากรบุคคล ซึง่ท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐาน ความส าเรจ็ 
           2.2.3 มาตรวัดหรอืตัวชีว้ัดความส าเรจ็ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจยัหรอืตัวบ่งชีว้่า ส่วนราชการ
มีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
ซึง่มีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเรจ็ จนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ มากน้อยเพียงใด 
           2.2.4 ผลการด าเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจรงิท่ีใช้เป็น
หลักฐาน ในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ซึง่มีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเรจ็ 
    2.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard 

การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพื่อเสรมิสรา้งความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการ 
ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไ์ด้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพรอ้มรบัต่อการ
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เปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบรหิารทรพัยากรบุคคลท่ีเน้นความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
(Alignment) ระหว่างการบรหิารทรพัยากรบุคคลในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร ์และระดับปฏิบัติการ  
โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกัน โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเรจ็ด้านการบรหิารทรพัยากร
บุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบรหิารยุทธศาสตร ์และเป็นแนวทางในการประเมินการบรหิารทรพัยากรบุคคล
ของส่วนราชการเป็น 5 มิติ ดังน้ี 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) เป็นมิติท่ีจะท าให้ส่วนราชการทราบ 
ว่ามีแนวทางและวธิกีารบรหิารทรพัยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปน้ีหรอืไม่ ดังน้ี 

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง 
และสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรอืไม่ เพียงใด 

1.2) มีการวางแผนและบรหิารก าลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาด 
และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ท้ังในปัจจุบัน 
และอนาคต มีการวเิคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน 
และมีแผนเพื่อลดชอ่งว่างดังกล่าวหรอืไม่ มากน้อยเพียงใด 

1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด  
ให้ได้มาพัฒนาและรกัษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรอืสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่ 
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรอืไม่ เพียงใด 

1.4) มีแผนการสรา้งและพัฒนาผู้บรหิารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรา้งความต่อเน่ืองในการบรหิาร
ราชการหรอืไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสรา้งแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร ือ่งของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรอืไม่ เพียงใด 

มิติ ท่ี  2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)  
มีลักษณะดังต่อไปน้ีหรอืไม่ เพียงใด 

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการ เชน่ การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลอื่น ๆ  
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรอืไม่ เพียงใด 

2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง ทันสมัย และน ามา 
ใชป้ระกอบการตัดสินใจและการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการได้จรงิหรอืไม่ เพียงใด 

2.4) สัดส่วนค่าใชจ้า่ยส าหรบักิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรอืไม่ เพียงใด 

2.5) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ เพื่อปรบัปรุงการบรหิารและการบรกิาร (HR Automation) หรอืไม่ เพียงใด 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปน้ี 
หรอืไม่ เพียงใด 

3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรอืมาตรการในการรกัษาไว้ซึง่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึง่จ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรอืไม่ เพียงใด 

3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ 
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการหรอืไม่ เพียงใด 
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3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรยีนรู้และการพัฒนา 
อย่างต่อเน่ือง รวมท้ังส่งเสรมิให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู ้(Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการบรรลุภารกิจ
และเป้าหมายของส่วนราชการหรอืไม่ เพียงใด 

3.4) มีระบบการบรหิารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ 
ความคุ้มค่า มีระบบหรอืวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ 
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรยีกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรอืไม่ เพียงใด นอกจากน้ี 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเรจ็หรอืผลงานของส่วนราชการหรอืไม่ เพียงใด 

 มิติท่ี 4 ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
การท่ีส่วนราชการมีความพรอ้มในการรบัผิดชอบในการบรหิารทรพัยากรบุคค 

4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวนัิย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม  
และหลักสิทธมินุษยชนหรอืไม่ เพียงใด 

4.2) มีความโปรง่ใสในทุกกระบวนการของการบรหิารทรพัยากรบุคคล ท้ังน้ีจะต้องก าหนดให้ความพรอ้ม
รบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการหรอืไม่ 
เพียงใด 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน (Quality of Life and Work-Life 
Balance) หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
ชวีติของข้าราชการและบุคลากรภาครฐั ดังน้ี 

5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน  
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบรหิารราชการและการให้บรกิาร 
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสรมิให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบ 
การใชช้วีติส่วนตัวหรอืไม่ เพียงใด 

5.2) มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซึง่มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรอืไม่ เพียงใด 

5.3) มีการส่งเสรมิความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบรหิารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพรอ้มท่ีจะขับเคลื่อน 
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วสัิยทัศน์ท่ีต้องการหรอืไม่ เพียงใด 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบรหิารทรพัยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเคร ือ่งมือท่ีจะช่วยท าให้  
ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธภิาพ ประสิทธผิลหรอืไม่ มากน้อยเพียงใด  
หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรอืมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบ
การบรหิารทรพัยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธภิาพและคุณภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเรจ็ท้ัง 5 มิติ 
    2.4 การบรหิารกลยุทธด้์านทรพัยากรบุคคล 

ส่วนราชการมีบทบาทในการบรหิารกลยุทธด้์านทรพัยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเรจ็ 
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลท่ีมีการก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเรจ็ของการบรหิารทรพัยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีชัดเจน เพื่อให้มีการน าไปสู่การปฏิบัติ
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อย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายท่ีต้องการแผนกลยุทธ์การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลจะเป็นส่วนหน่ึงของแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ ดังน้ัน แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากร
บุคคลจึงเป็นแผนท่ีมุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการ และมีความพรอ้มท่ีจะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่วสัิยทัศน์ท่ีต้องการ 
     2.5 การปฏิบัติการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 ส่วนราชการจะสามารถบรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีก าหนดไว้ใน 
แผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นส่ิงก าหนดแผนงานและกิจกรรม 
ในทางปฏิบัติ รวมท้ังใชเ้ป็นเคร ือ่งมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลความส าเรจ็ของการด าเนินกิจกรรม 

3. นโยบายและยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐั 
    3.1 นโยบายรฐับาลด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (จากค าแถลงนโยบายของคณะรฐัมนตรต่ีอรฐัสภา  
เม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 2562) 
          3.1.1 การปฏิรูปการบรหิารจดัการภาครฐั 

        เพื่อให้การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสามารถบรหิารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
การปฏิรูประบบการบรหิารจัดการภาครฐั โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการให้บรกิารของภาครฐั  
และการบูรณาการการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากนี้กระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นท่ีพึ่งของประชาชน
ได้อย่างแท้จรงิ กฎหมายจะต้องได้รบัการปรบัปรุงให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และเกิดประโยชน์ต่อประชาชน
โดยรวม โดยรฐับาลได้ก าหนดนโยบายการด าเนินการ ดังน้ี 
                  1) พัฒนาโครงสรา้งและระบบการบรหิารจัดการภาครฐัสมัยใหม่ โดยพัฒนาให้ภาครฐัมีขนาด 
ท่ีเหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ท่ีมีความยืดหยุ่นคล่องตัวและเหมาะสมกับบรบิทของประเทศ รวมท้ัง 
จัดอัตราก าลังเจ้าหน้าท่ีของรฐัให้สอดคล้องกับโครงสรา้งหน่วยงานและภารกิจงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป พัฒนาศักยภาพ 
ของเจา้หน้าท่ีรฐัให้สามารถรองรบับรบิทการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงที
พรอ้มท้ังปรบัเปลี่ยนระบบการบรหิารราชการแผ่นดินให้เกิดความเชือ่มโยงสอดคล้องกันต้ังแต่ขั้นวางแผน การน าไป
ปฏิบัติการติดตามประเมินผล การปรบัปรุงการท างานให้มีมาตรฐานสูงขึ้น และปรบัปรุงโครงสรา้งความสัมพันธ์
ระหว่างราชการบรหิารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน 
                  2) ปรบัเปล่ียนกระบวนการอนุมัติอนุญาตของทางราชการ ท่ีมีความส าคัญต่อการประกอบธุรกิจ 
และด าเนินชีวติของประชาชนให้เป็นระบบดิจิทัลและสามารถเชื่อมโยงข้อมูลต่อเน่ืองกันต้ังแต่ต้นจนจบ
กระบวนการ พรอ้มท้ังพัฒนาโปรแกรมออนไลน์เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบรกิารของภาครฐัได้อย่างทันที
และทุกเวลา 
                  3) พัฒนาระบบข้อมูลขนาดใหญ่ในการบรหิารราชการแผ่นดิน ท่ีมีระบบการวเิคราะห์และแบ่งปัน
ข้อมูลอย่างมีประสิทธภิาพและเชื่อถือได้เพื่อให้เกิดการใชป้ระโยชน์ข้อมูลขนาดใหญ่ในระบบบรกิารประชาชน 
ท่ีเป็นไปตามความต้องการเฉพาะตัวบุคคลมากขึ้น 
                  4) เปิดเผยข้อมูลภาครฐัสู่สาธารณะ โดยหน่วยงานของรฐัในทุกระดับต้องเปิดเผยและเชื่อมโยง
ข้อมูลซึง่กันและกัน ท้ังในระหว่างหน่วยงานของรฐัด้วยกันเองและระหว่างหน่วยงานรฐักับประชาชน เพื่อให้ทุกภาคส่วน 
มีความเข้าใจถึงสถานการณ์และแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของประเทศที่มีความซบัซอ้น ปรบัเปลี่ยนให้เป็น
การท างาน 
                  5) ส่งเสรมิระบบธรรมาภิบาลในการบรหิารจดัการภาครฐั โดยสรา้งความเชือ่มั่นศรทัธา และส่งเสรมิ
ให้เกิดการพัฒนาข้าราชการ บุคลากร และเจา้หน้าท่ีของรฐัอย่างจรงิจงั โดยเฉพาะการปรบัเปลี่ยนกระบวนการ
ทางความคิดให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของชาติ และเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง พรอ้มกับยึดมั่นในหลักจรยิธรรม
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และธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรูค้วามสามารถพรอ้มต่อการปฏิบัติงาน ด าเนินการปรบัปรุงสวัสดิภาพ
ชวีติ ความเป็นอยู่ ตลอดจนสรา้งขวัญก าลังใจและความผูกพันในการท างาน 
                  6) พัฒนากลไกให้ประชาชนมีส่วนรว่มในการพัฒนาบรกิารสาธารณะ และการตรวจสอบภาครฐั  
โดยการสรา้งความเข้าใจถึงหลักการบรหิารราชการขั้นพื้นฐานและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง พรอ้มท้ังแก้ไขปัญหาอุปสรรค
และลดข้อจ ากัดของกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้ชุมชน วสิาหกิจเพื่อสังคม องค์กรภาคประชาสังคม
และเอกชน สามารถเข้ามาด าเนินกิจกรรมสาธารณประโยชน์และมีบทบาทในการพัฒนาบรกิารสาธารณะในพื้นท่ี
เพิ่มมากขึ้น รวมท้ังมีส่วนในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของหน่วยงานและเจา้หน้าท่ีภาครฐัในทุก ๆ ด้าน 
          3.1.2 ปรบัปรุงระเบียบ กฎหมาย เพ่ือเอ้ือต่อการท าธุรกิจและการใชช้วีติประจ าวัน 

          ปรบัปรุงขั้นตอนและระยะเวลาการให้บรกิาร การอ านวยความสะดวก ต้นทุนค่าใชจ้า่ย กฎหมาย  
กฎ และระเบียบต่าง ๆ ของภาครฐั ให้สามารถสนับสนุนและเอื้อต่อการประกอบธุรกิจท้ังภายในและภายนอก
ประเทศและเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงบรบิทต่าง ๆ โดยครอบคลุมกระบวนการต้ังแต่จัดต้ังธุรกิจจนถึงการปิด
กิจการ พรอ้มท้ังก ากับและส่งเสรมิให้หน่วยงานภาครฐัปฏิบัติตามและบังคับใชก้ฎหมายอย่างเครง่ครดั ยุติธรรม 
เสมอภาค เท่าเทียม ถูกต้องตามหลักนิติธรรม และเป็นไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเรง่รดัการพัฒนาระบบ 
การบรหิารจัดการข้อมูลต่าง ๆ ของหน่วยงานภาครฐัให้มีความเชื่อมโยงกันอย่างไรร้อยต่อ เพื่อให้ประชาชน
สามารถติดต่อราชการได้โดยสะดวก รวดเรว็ โปรง่ใส และตรวจสอบได้ 
         3.1.3 การป้องกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤติมิชอบ และ กระบวนการยุติธรรม  

         1) แก้ไขปัญหาทุจรติและประพฤติมิชอบ โดยจัดให้มีมาตรการและระบบเทคโนโลยีนวัตกรรม 
ท่ีช่วยป้องกันและลดการทุจรติประพฤติมิชอบอย่างจรงิจังและเข้มงวดรวมท้ังเป็นเคร ือ่งมือในการติดตาม 
การแก้ไขปัญหาทุจรติและประพฤติมิชอบอย่างเป็นระบบ พรอ้มท้ังเรง่สรา้งจิตส านึกของคนในสังคมให้ยึดมั่น 
ในความซือ่สัตย์สุจรติถูกต้อง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภาคส่วนให้เข้ามามีส่วนรว่มในการป้องกันและเฝา้ระวงั
การทุจรติประพฤติมิชอบ 

         2) ปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม โดยส่งเสรมิให้มีรูปแบบการลงโทษอื่นท่ีไม่ใช่โทษอาญาตาม 
หลักสากล มุ่งเน้นยกระดับการพัฒนาระบบ แก้ไข บ าบัด ฟ้ืนฟูผู้กระท าผิดส่งเสรมิ ปกป้อง คุ้มครองสิทธมินุษยชน 
พัฒนาประสิทธภิาพระบบการสืบสวนสอบสวน ด้านการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ ก าหนดมาตรการคุ้มครอง
เจ้าหน้าท่ีของรฐัในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีโดยปราศจากการแทรกแซงหรอืครอบง าใด ๆ  
พรอ้มท้ังบูรณาการหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในกระบวนการยุติธรรมให้ด าเนินงานสอดประสานกันอย่างเป็นองคาพยพ 
เพื่อให้สามารถจัดการกับข้อขัดแย้งและกรณีพิพาทได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการท างานเชิงรุก รวมท้ัง
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถอ านวยความยุติธรรมได้อย่างเป็นธรรม เสมอภาค โปรง่ใส 
รวดเรว็ ท่ัวถึง และปราศจากการเลือกปฏิบัติสรา้งความเชือ่มั่นในกระบวนการยุติธรรมได้และสรา้งสังคมท่ีพัฒนา
อย่างเป็นธรรม ลดความเหลื่อมล้า เกิดความเสมอภาคและเท่าเทียม พรอ้มท้ังผลักดันให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจทัิล
และนวัตกรรมสมัยใหมม่าใชใ้นการพัฒนาระบบฐานข้อมลูกฎหมาย พัฒนากฎหมายและกระบวนการยุติธรรม เพื่อให้
การบังคับใชก้ฎหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ โปรง่ใส ไม่เลือกปฏิบัติและเป็นธรรม รวมท้ังให้ความชว่ยเหลือ
ทางกฎหมายท่ีจ าเป็นและเหมาะสมแก่ผู้ยากไรห้รอืผู้ด้อยโอกาสในการเข้าถึง กระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวก
และรวดเรว็ 
    3.2 ยุทธศาสตรช์าติ ระยะ 20 ปี (2561 – 2580) ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ี์เก่ียวข้องกับการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ดังน้ี  

3.2.1 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ด้านการพัฒนาและเสรมิสรา้งศักยภาพทรพัยากรมนุษย์ โดยมีแนวทาง 
และประเด็นการพัฒนาท่ีมีความส าคัญ ดังน้ี  

         1) การพัฒนาคนเชงิคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  
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         2) การสรา้งเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี  
         3) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน และระบบสนับสนุนท่ีเหมาะสม เอื้อต่อการมีสุขภาวะ 

ในการท างานท่ีดี  
         4) การสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนาและเสรมิสรา้งศักยภาพทรพัยากรมนุษย์  
         5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์  
3.2.2 ยุทธศาสตรท่ี์ 6 ด้านการปรบัสมดุล และพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครฐั โดยมีแนวทาง

และประเด็นการพัฒนาท่ีส าคัญ ดังน้ี  
         1) การน าเทคโนโลยีดิจทัิลมาประยุกต์ใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
         2) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
         3) มีการปรบัปรุงโครงสรา้ง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครฐัให้มีขนาดท่ีเหมาะสม  
         4) การพัฒนาและปรบัระบบวธิีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานท่ีมีสมรรถนะสูง 

ต้ังอยู่บนหลักธรรมาภิบาล 
         5) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จรยิธรรมและความซื่อสัตย์สุจรติ  

มีจติส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชพี  
         6) การบรหิารก าลังคนท่ีมีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
         7) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชพี   
         8) ส่งเสรมิการป้องกันการทุจรติและประพฤติมิชอบ  
         9) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม  
         10) การปรบัปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์ 

ในปัจจุบัน 
    3.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓  
            3.3.1 หมุดหมายท่ี ๑๒ ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 

         กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาคนไทยในช่วงวัยทุกมิติ ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังน้ี 1) พัฒนาเด็กช่วงต้ังครรภ์ 
ถึงปฐมวัยให้มีพัฒนาการรอบด้าน มีอุปนิสัยท่ีดี 2) พัฒนาผู้เรยีนระดับพื้นฐานให้มีความตระหนักรูใ้นตนเอง  
มีสมรรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการเรยีนรูก้ารด ารงชีวติและการท างาน 3) พัฒนาผู้เรยีนระดับอุดมศึกษาให้มีสมรรถนะ 
ท่ีจ าเป็นและเชื่อมโยงกับโลกของการท างานในอนาคตและการสร้างสรรค์นวัตกรรม 4) พัฒนาวัยแรงงาน 
ให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นเพื่อการประกอบอาชีพและเชื่อมโยงกับโลกของการท างานในอนาคต 5) พัฒนาผู้สูงอายุ 
ให้เป็นพลเมืองมีคุณค่าของสังคม โดยพัฒนาผู้สูงอายุให้เป็นพลังของสังคม 

         กลยุทธท่ี์ 2 การพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง ซึง่มีกลยุทธย์่อย ดังน้ี 1) พัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง 
สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต เป้าหมาย และสามารถสรา้งงานอนาคต 2) เพิ่มก าลังคนท่ีมีคุณภาพ
เพื่อพัฒนาภาคการผลิตเป้าหมาย 3) สรา้งผู้ประกอบการอัจฉรยิะท่ีมีความสามารถในการสรา้งและใชเ้ทคโนโลยี
และนวัตกรรมตลอดกระบวนการผลิตและบรกิาร การจดัการและการตลาด โดยการสรา้งและพัฒนาทักษะองค์ความรู้
รอบด้านท่ีจ าเป็นต่อการประกอบธุรกิจยุคใหม่ โดยการสรา้งความเชือ่ใหม่ที่ส่งผลต่อการปรบั 

         กลยทุธท่ี์ 3 การส่งเสรมิการเรยีนรูต้ลอดชวีติ ซึง่มีกลยุทธย์่อย ดังน้ี 1) พัฒนาระบบนิเวศเพื่อการเรยีนรู้
ตลอดชีวติ โดยส่งเสรมิให้ภาคส่วนต่าง ๆ สร้างและพัฒนาแหล่งเรยีนรู้ท่ีหลากหลาย 2) พัฒนาทางเลือก 
ในการเข้าถึงการเรยีนรูส้ าหรบัผู้ท่ีไม่สามารถเรยีนในระบบการศึกษาปกติ  
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         3.1.2 หมุดหมายท่ี ๑๓ ไทยมีภาครฐัท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
          กลยุทธท่ี์ 1 การพัฒนาคุณภาพในการให้บรกิารภาครฐัท่ีตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด ซึง่มีกลยุทธ์
ย่อย ดังน้ี 1) ยกเลิกภารกิจการให้บรกิารท่ีสามารถเปิดให้ภาคส่วนอื่นให้บรกิารแทน 2) ทบทวนกระบวนการท างาน
ของภาครฐัควบคู่กับพัฒนาการบรกิารภาครฐัในรูปแบบดิจทัิลแบบเบ็ดเสรจ็  

         กลยุทธท่ี์ 2 การปรบัเปลี่ยนการบรหิารจดัการและโครงสรา้งของภาครฐัให้ยืดหยุ่น เชือ่มโยง เปิดกว้าง
และมีประสิทธิภาพเพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงท่ีเอื้อต่อการพัฒนาประเทศ ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อน ดังน้ี 1) ทบทวน
บทบาทภาครฐัและกระจายอ านาจการบรหิารจดัการภาครฐั 2) สรา้งความโปรง่ใสและธรรมาภิบาล 

         กลยุทธท่ี์ 3 การปรบัเปลี่ยนภาครฐัเป็นรฐับาลดิจทัิลท่ีใชข้้อมูลในการบรหิารจดัการเพื่อการพัฒนาประเทศ 
ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังน้ี 1) ปรบัเปลี่ยนข้อมูลภาครฐัท้ังหมดให้เป็นดิจิทัล 2) ปรบัเปลี่ยนกระบวนการท างานภาครฐั 
เป็นดิจทัิล  

         กลยุทธ์ท่ี 4 การสรา้งระบบบรหิารภาครฐัท่ีส่งเสรมิการปรบัเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ให้มีทักษะ 
ท่ีจ าเป็นในการให้บรกิารภาครฐัดิจิทัล และปรบัปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครฐัให้เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ  
ซึง่มีกลยุทธย์่อย ดังน้ี 1) ปรบัระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐัเพื่อดึงดูดและรกัษาผู้มีศักยภาพมาขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศ 2) ยกเลิกกฎหมายท่ีหมดความจ าเป็นและพัฒนากฎหมายท่ีเอื้อต่อการพัฒนาประเทศ 
    3.4 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565 ได้ก าหนดประเด็นและแนวทางการด าเนินการ
ส าหรบับุคลากรและหน่วยงานภาครฐัไว้ ๓ ประการ ดังน้ี 
           ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ท่ีส่งเสรมิและสนับสนุนการเรยีนรู ้
และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อส่งเสรมิให้หน่วยงานภาครฐัมีสภาพแวดล้อมและระบบการท างาน 
ท่ีเอื้อต่อการเรยีนรูแ้ละการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรบัการท างานและการด าเนินชีวติ
ท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจทัิลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
           ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัล และศตวรรษท่ี ๒๑  
และการสรา้งนวัตกรรมท่ีตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศแผนยุทธศาสตรช์าติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครฐัมีทักษะท่ีจ าเป็น ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครฐั 
สรา้งผลลัพธเ์ชงินวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อภาครฐัและประชาชน และ การผสานการท างานและการใชช้วีติอย่าง
มีประสิทธภิาพ 
           ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝังบุคลากรภาครฐัให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรยีนรูแ้ละพัฒนา
ตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสม และท างานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพในบรบิทท่ีขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้บุคลากรภาครฐัมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรยีนรู ้
และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวมท างานด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจรยิธรรม 
และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรบักับยุคดิจทัิล เพื่อรว่มกันสรา้งภาครฐัท่ีทันสมัย เป็นท่ีพึ่งของประชาชน และเชือ่ถือ
ไว้วางใจได้  

4. ทิศทางการท างานของกรมการพัฒนาชุมชน 
    4.1 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
            กรมการพัฒนาชุมชน ได้ต้ังวสัิยทัศน์ในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 ไว้
คือ “เศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน ด้วยหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพีนง” โดยก าหนดแผนปฏิบัติ
ราชการไว้ท้ังหมด 4 เร ือ่ง ดังน้ี  
          4.1.1 แผนปฏิบัติราชการ เร ือ่งท่ี 1 การเสรมิสรา้งความเข้มแข็งให้ชุมชนสามารถบรหิารจดัการและพึ่งตนเอง 
ได้อย่างยั่งยืน 
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                   1) เสรมิสรา้งชุมชนเข้มแข็งด้วยหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน 
                   2) ยกระดับขีดความสามารถชุมชนมุ่งสู่อนาคตด้วยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม 
          4.1.2 แผนปฏิบัติราชการ เร ือ่งท่ี 2 การส่งเสรมิและยกระดับเศรษฐกิจฐานรากให้มั่นคง  
                   1) สรา้งความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานรากด้วยโมเดลเศรษฐกิจ BCG 
                   2) ส่งเสรมิการบรหิารจดัการทุนชุมชนหนุนเสรมิเศรษฐกิจชุมชนพึ่งตนเอง 
                   3) แก้ไขปัญหาความยากจน ลดความเหลื่อมล้าด้วยปฏิบัติการเชงิรุกแบบมุ่งเป้า 
          4.1.3 แผนปฏิบัติราชการ เร ือ่งท่ี 3 การสรา้งความรว่มมือและส่งเสรมิบทบาทเครอืข่ายการพัฒนาชุมชน ท้ัง
ในและต่างประเทศ 
                   1) สรา้งเครอืข่ายการพัฒนาชุมชนด้วยประชาชนท่ีมีสมรรถนะสูง 
                   2) ส่งเสรมิความรว่มมือเพื่อการพัฒนาชุมชนภายใต้กรอบความรว่มมือระหว่างประเทศ 
          4.1.4 แผนปฏิบัติราชการ เร ือ่งท่ี 4 การพัฒนาองค์กรให้ทันสมัย มีสมรรถนะสูง และมีธรรมาภิบาล 
บุคลากรมีอุดมการณ์และเชีย่วชาญในงานพัฒนาชุมชน  
                   1) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรรองรบัการเปลี่ยนแปลงอย่างมืออาชพี 
                   2) ยกระดับองค์กรให้มีสมรรถนะสูงด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมภายใต้หลักธรรมาภิบาล 
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5. การวเิคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
    5.1 สถานภาพก าลังคนของกรมการพัฒนาชุมชน 
    กรมการพัฒนาชุมชน มกีรอบอัตราก าลังจ าแนกได้ดังน้ี 
    5.1.1 ข้าราชการ 6,760 อัตรา ประกอบด้วย ราชการส่วนกลาง 557 อัตรา ราชการส่วนภูมิภาค 6,203 อัตรา 
         ราชการส่วนกลาง  
          1) บรหิาร  
                  - อธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน           1 อัตรา 
                  - รองอธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน           3 อัตรา 
                   2) ระดับส านัก/กอง/ศูนย์/กลุ่ม 
                  - ผู้ตรวจราชการกรม          12 อัตรา 
                  - นักวชิาการพัฒนาชุมชนเชีย่วชาญ (ผช.เลขาธกิาร ศอ.บต.)        1 อัตรา 
                  - นักเรยีนทุน มทศ.            1 อัตรา 
                  - กลุ่มตรวจสอบภายใน            7 อัตรา 
                  - กลุ่มพฒันาระบบบรหิาร           9 อัตรา 
                  - ส านักงานเลขานุการกรม         38 อัตรา 
                  - กองคลงั           44 อัตรา 
                  - กองการเจา้หน้าท่ี          41 อัตรา 
                  - กองแผนงาน           45 อัตรา 
                  - สถาบันการพฒันาชุมชน       180 อัตรา 
                  - ศูนย์สารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน        39 อัตรา 
                  - ส านักเสรมิสรา้งความเข้มแขง็ชุมชน        49 อัตรา 
                  - ส านักส่งเสรมิภูมิปัญญาท้องถ่ินและวสิาหกิจชุมชน      40 อัตรา 
                  - ส านักพัฒนาทุนและองค์กรการเงนิชุมชน        47 อัตรา 
             ราชการบรหิารส่วนภูมิภาค 
                  - ส านักงานพัฒนาชุมชนจงัหวัด     1,602 อัตรา 
                  - ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ     4,601 อัตรา 
    5.1.2 พนักงานราชการประเภทท่ัวไป         198 อัตรา 
    5.1.3 ลูกจา้งประจ า             69 อัตรา 
          ข้อมลู ณ วันท่ี 7 ธนัวาคม 2565 
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    5.2 โครงสรา้งอายุของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน 

หน่วยงานที่สังกัด 

24 (<=) 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55 (>=) 
รวมทั้งหมด 

20 25 30 35 40 45 50 55 60 
จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% จ านวน
บุคลากร 

% 

ตภ.     1 0% 2 0% 2 0%     1 0%             6 0% 
กพร.             2 0% 2 0% 3 0% 1 0%         8 0% 
กจ.     2 0% 7 0% 13 0% 7 0% 2 0% 5 0% 8 0%     44 1% 
กค. 1 0% 1 0% 9 0% 11 0% 7 0% 5 0% 6 0% 6 0% 1 0% 47 1% 
กผ.     5 0% 7 0% 6 0% 9 0% 7 0% 4 0% 3 0% 4 0% 45 1% 
ศสท.     3 0% 3 0% 11 0% 10 0% 4 0% 3 0% 6 0% 1 0% 41 1% 

สพช.     8 0% 29 0% 43 1% 25 0% 22 0% 38 1% 41 1% 7 0% 213 3% 

สพจ.กระบี่ 2 0% 3 0% 6 0% 15 0% 8 0% 4 0% 11 0% 10 0% 3 0% 62 1% 
สพจ.กาญจนบุร ี 1 0% 6 0% 10 0% 14 0% 9 0% 13 0% 17 0% 9 0% 1 0% 80 1% 

สพจ.กาฬสินธุ ์     3 0% 9 0% 18 0% 22 0% 14 0% 23 0% 22 0% 5 0% 116 2% 

สพจ.ก าแพงเพชร 2 0% 11 0% 10 0% 19 0% 4 0% 8 0% 11 0% 9 0%     74 1% 

สพจ.ขอนแก่น 3 0% 5 0% 6 0% 18 0% 16 0% 28 0% 31 0% 37 1% 4 0% 148 2% 

สพจ.จนัทบุร ี 2 0% 9 0% 8 0% 16 0% 10 0% 1 0% 9 0% 17 0%     72 1% 

สพจ.ฉะเชงิเทรา     6 0% 6 0% 19 0% 10 0% 7 0% 13 0% 10 0% 3 0% 74 1% 

สพจ.ชลบุร ี 1 0% 8 0% 12 0% 14 0% 12 0% 3 0% 10 0% 7 0% 1 0% 68 1% 

สพจ.ชยันาท 3 0% 4 0% 5 0% 14 0% 7 0% 6 0% 7 0% 8 0% 2 0% 56 1% 

สพจ.ชยัภูมิ 1 0% 7 0% 14 0% 26 0% 13 0% 12 0% 18 0% 14 0% 4 0% 109 2% 

สพจ.ชุมพร 1 0% 3 0% 8 0% 10 0% 5 0% 2 0% 15 0% 15 0% 1 0% 60 1% 

สพจ.ตรงั     4 0% 5 0% 9 0% 12 0% 7 0% 19 0% 16 0% 4 0% 76 1% 

สพจ.ตราด     7 0% 12 0% 14 0% 5 0% 3 0% 3 0% 5 0%     49 1% 
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หน่วยงานที่สังกัด 

24 (<=) 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55 (>=) 
รวมทั้งหมด 

20 25 30 35 40 45 50 55 60 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 

สพจ.ตาก 1 0% 9 0% 13 0% 17 0% 5 0% 10 0% 4 0% 8 0% 1 0% 68 1% 

สพจ.นครนายก     5 0% 5 0% 4 0% 7 0% 2 0% 6 0% 12 0%     41 1% 

สพจ.นครปฐม 1 0% 8 0% 10 0% 20 0% 6 0% 12 0% 9 0% 5 0% 3 0% 74 1% 

สพจ.นครพนม 1 0% 4 0% 6 0% 16 0% 18 0% 17 0% 13 0% 13 0% 1 0% 89 1% 

สพจ.นครราชสีมา     9 0% 19 0% 33 0% 28 0% 19 0% 37 1% 38 1% 6 0% 189 3% 
สพจ.นครศรธีรรมราช 1 0% 3 0% 5 0% 13 0% 12 0% 21 0% 46 1% 32 0% 4 0% 137 2% 

สพจ.นครสวรรค ์ 1 0% 6 0% 13 0% 13 0% 12 0% 15 0% 22 0% 17 0% 3 0% 102 1% 

สพจ.นนทบุร ี 3 0% 8 0% 10 0% 7 0% 7 0% 4 0% 8 0% 7 0%     54 1% 

สพจ.นราธวิาส 2 0% 2 0% 13 0% 26 0% 21 0% 11 0% 15 0% 13 0% 1 0% 104 2% 

สพจ.น่าน     5 0% 3 0% 17 0% 20 0% 11 0% 17 0% 18 0%     91 1% 

สพจ.บึงกาฬ 2 0% 9 0% 13 0% 11 0% 8 0% 5 0% 5 0% 11 0%     64 1% 

สพจ.บุรรีมัย์ 1 0% 7 0% 8 0% 42 1% 20 0% 11 0% 28 0% 12 0% 8 0% 137 2% 

สพจ.ปทุมธาน ี 2 0% 5 0% 7 0% 10 0% 6 0% 6 0% 7 0% 12 0% 4 0% 59 1% 
สพจ.ประจวบคีรขีันธ ์ 1 0% 7 0% 13 0% 7 0% 7 0% 5 0% 11 0% 9 0%     60 1% 

สพจ.ปราจนีบุร ี     7 0% 5 0% 6 0% 5 0% 7 0% 11 0% 12 0% 1 0% 54 1% 

สพจ.ปัตตานี     6 0% 17 0% 31 0% 26 0% 26 0% 18 0% 14 0% 1 0% 139 2% 
สพจ.พระนครศรอียุธยา 1 0% 9 0% 10 0% 20 0% 16 0% 13 0% 25 0% 33 0% 2 0% 129 2% 

สพจ.พะเยา 1 0% 4 0% 4 0% 10 0% 17 0% 6 0% 11 0% 11 0% 5 0% 69 1% 

สพจ.พังงา 1 0% 8 0% 13 0% 4 0% 9 0% 6 0% 5 0% 7 0%     53 1% 

สพจ.พัทลุง 2 0% 7 0% 4 0% 3 0% 7 0% 10 0% 18 0% 21 0% 4 0% 76 1% 



๑๘ 

 

 

หน่วยงานที่สังกัด 

24 (<=) 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55 (>=) 
รวมทั้งหมด 

20 25 30 35 40 45 50 55 60 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 

สพจ.พิจติร 1 0% 8 0% 12 0% 21 0% 10 0% 6 0% 9 0% 16 0% 1 0% 84 1% 

สพจ.พิษณุโลก     10 0% 10 0% 14 0% 13 0% 9 0% 10 0% 14 0% 1 0% 81 1% 

สพจ.ภูเก็ต 1 0% 3 0% 3 0% 7 0% 9 0% 6 0% 5 0% 3 0%     37 1% 

สพจ.มหาสารคาม 1 0% 4 0% 3 0% 13 0% 17 0% 17 0% 19 0% 25 0% 2 0% 101 1% 

สพจ.มุกดาหาร 1 0% 2 0% 6 0% 13 0% 10 0% 6 0% 13 0% 9 0%     60 1% 

สพจ.ยะลา 2 0% 4 0% 12 0% 17 0% 14 0% 12 0% 9 0% 9 0% 1 0% 80 1% 

สพจ.ยโสธร 1 0% 3 0% 4 0% 9 0% 12 0% 7 0% 14 0% 13 0% 3 0% 66 1% 

สพจ.ระนอง     6 0% 5 0% 8 0% 8 0% 3 0% 7 0% 3 0% 2 0% 42 1% 

สพจ.ระยอง 1 0% 8 0% 7 0% 9 0% 10 0% 7 0% 6 0% 10 0%     58 1% 

สพจ.ราชบุร ี     10 0% 11 0% 13 0% 14 0% 7 0% 9 0% 11 0% 1 0% 76 1% 

สพจ.รอ้ยเอ็ด 1 0% 4 0% 5 0% 20 0% 29 0% 19 0% 32 0% 23 0% 6 0% 139 2% 

สพจ.ลพบุร ี     10 0% 11 0% 10 0% 13 0% 7 0% 9 0% 18 0%     78 1% 

สพจ.ล าปาง 2 0% 8 0% 10 0% 11 0% 12 0% 8 0% 15 0% 21 0% 1 0% 88 1% 

สพจ.ล าพูน 1 0% 3 0% 2 0% 18 0% 12 0% 5 0% 12 0% 10 0% 1 0% 64 1% 

สพจ.ศรสีะเกษ 1 0% 4 0% 12 0% 26 0% 30 0% 11 0% 27 0% 27 0% 4 0% 142 2% 

สพจ.สกลนคร 2 0% 5 0% 11 0% 17 0% 18 0% 12 0% 28 0% 22 0% 1 0% 116 2% 

สพจ.สงขลา     6 0% 9 0% 16 0% 20 0% 9 0% 22 0% 24 0% 2 0% 108 2% 

สพจ.สตูล 1 0% 4 0% 3 0% 8 0% 7 0% 10 0% 9 0% 4 0% 3 0% 49 1% 

สพจ.สมุทรปราการ 2 0% 7 0% 8 0% 11 0% 4 0% 5 0% 8 0% 4 0%     49 1% 

สพจ.สมุทรสงคราม 1 0% 4 0% 4 0% 6 0% 6 0% 6 0% 7 0% 7 0%     41 1% 



๑๙ 

 

 

หน่วยงานที่สังกัด 

24 (<=) 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55 (>=) 
รวมทั้งหมด 

20 25 30 35 40 45 50 55 60 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 

สพจ.สมุทรสาคร 1 0% 5 0% 9 0% 3 0% 6 0% 1 0% 5 0% 3 0%     33 0% 

สพจ.สระบุร ี 2 0% 7 0% 10 0% 15 0% 14 0% 10 0% 12 0% 16 0% 2 0% 88 1% 

สพจ.สระแก้ว 2 0% 10 0% 5 0% 14 0% 12 0% 7 0% 6 0% 8 0% 1 0% 65 1% 

สพจ.สิงห์บุร ี 1 0% 6 0% 10 0% 6 0% 5 0% 7 0% 7 0% 7 0% 2 0% 51 1% 

สพจ.สุพรรณบุร ี 1 0% 4 0% 8 0% 18 0% 10 0% 12 0% 12 0% 15 0% 2 0% 82 1% 

สพจ.สุราษฎรธ์าน ี 2 0% 15 0% 15 0% 16 0% 20 0% 16 0% 15 0% 17 0% 3 0% 119 2% 

สพจ.สุรนิทร ์     3 0% 10 0% 15 0% 19 0% 9 0% 29 0% 24 0% 3 0% 112 2% 

สพจ.สุโขทัย     4 0% 10 0% 18 0% 10 0% 5 0% 7 0% 15 0%     69 1% 

สพจ.หนองคาย 3 0% 4 0% 8 0% 8 0% 9 0% 7 0% 15 0% 14 0%     68 1% 

สพจ.หนองบัวล าภู 1 0% 4 0% 4 0% 10 0% 11 0% 5 0% 10 0% 6 0% 2 0% 53 1% 

สพจ.อ านาจเจรญิ     5 0% 4 0% 13 0% 9 0% 7 0% 14 0% 7 0% 1 0% 60 1% 

สพจ.อุดรธานี     3 0% 9 0% 19 0% 13 0% 15 0% 26 0% 35 1% 6 0% 126 2% 

สพจ.อุตรดิตถ์     9 0% 7 0% 12 0% 13 0% 8 0% 6 0% 10 0% 2 0% 67 1% 

สพจ.อุทัยธานี 2 0% 7 0% 15 0% 9 0% 7 0% 6 0% 11 0% 9 0%     66 1% 

สพจ.อุบลราชธานี 1 0% 5 0% 19 0% 17 0% 28 0% 20 0% 29 0% 32 0% 2 0% 153 2% 

สพจ.อ่างทอง 1 0% 11 0% 9 0% 12 0% 10 0% 4 0% 5 0% 7 0%     59 1% 

สพจ.เชยีงราย 1 0% 7 0% 7 0% 15 0% 22 0% 11 0% 19 0% 24 0% 7 0% 113 2% 

สพจ.เชยีงใหม่ 1 0% 7 0% 14 0% 30 0% 30 0% 14 0% 22 0% 24 0% 8 0% 150 2% 

สพจ.เพชรบุร ี 1 0% 6 0% 11 0% 8 0% 18 0% 7 0% 12 0% 8 0% 4 0% 75 1% 

สพจ.เพชรบูรณ์ 3 0% 6 0% 6 0% 15 0% 12 0% 6 0% 25 0% 12 0% 1 0% 86 1% 



๒๐ 

 

 

หน่วยงานที่สังกัด 

24 (<=) 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55 (>=) 
รวมทั้งหมด 

20 25 30 35 40 45 50 55 60 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 
จ านวน
บุคลากร 

% 

สพจ.เลย 1 0% 4 0% 19 0% 14 0% 17 0% 10 0% 11 0% 12 0% 5 0% 93 1% 

สพจ.แพร ่ 1 0% 5 0% 4 0% 13 0% 9 0% 10 0% 14 0% 10 0% 1 0% 67 1% 

สพจ.แม่ฮ่องสอน 2 0% 7 0% 6 0% 13 0% 13 0% 1 0% 6 0% 5 0%     53 1% 

สล.     1 0% 9 0% 4 0% 8 0% 5 0% 8 0% 2 0%     37 1% 

สทอ.     2 0% 5 0% 12 0% 8 0% 4 0% 9 0% 7 0%     47 1% 

สภว.         6 0% 7 0% 10 0% 5 0% 5 0% 4 0%     37 1% 

สสช.         4 0% 10 0% 10 0% 5 0% 12 0% 4 0% 2 0% 47 1% 

ส่วนกลาง 1 0%                     3 0% 11 0% 3 0% 18 0% 

รวมทั้งหมด 85 1% 484 7% 750 11% 1217 18% 1071 16% 758 11% 1185 17% 1169 17% 171 2% 6890 100% 
  

 จากตารางข้างต้น จะเห็นได้ว่าชว่งอายุของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน ชว่งอายุระหว่าง 35 - 39 ปี จะเป็นชว่งอายุท่ีมากท่ีสุดท่ีรอ้ยละ 18 รองลงมาคือชว่งอายุ 50 - 60 ปี 
เมื่อรวมแล้ว (50 - 54 ปี และ 55 - 60 ปี) อยู่ท่ีรอ้ยละ 34 ซึง่สอดคล้องกับจ านวนข้าราชการท่ีจะเกษียณอายุราชการในอีก 5 ปี ข้างหน้า ดังตารางด้านล่างน้ี กลุ่มข้าราชการ 
ท่ีมีชว่งอายุระหว่าง 50 - 60 ปี จะทยอยเกษียณอายุราชการในอีก 5 ปีข้างหน้าน้ี 

สังกัด/ปีท่ีเกษียณ (พ.ศ.) 2566 2567 2568 2569 2570 
จ านวน (คน) 185 231 230 242 252 
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   5.3 การวเิคราะห์ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
     กองการเจา้หน้าท่ี กรมการพัฒนาชุมชน ได้วเิคราะห์สภาพแวดล้อม โดยพิจารณาจากปัจจยัท่ีมีผลต่อการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มท่ีจะส่งผลกระทบในอนาคต 
รวมท้ังสภาพความเป็นจรงิและความคาดหวังของบุคลากรและผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการบรหิารทรพัยากรโดยใช ้SWOT Analysis 
(ตารางหน้าถัดไป) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๒ 

 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
(Strategic Alignment) 

1. ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น  
มีบุคลากรปฏิบัติงานในทุกเขต
พื้ น ท่ี ท้ั ง ใ นอ า เภอ  จั งหวั ด  
และส่วนกลาง 
2.  บุ คล ากรมี ร ะ ดับความ รู ้
ในหลากหลายสาขาวชิา 
3. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์การท างาน 
ท่ีหลากหลาย 
5. กรมการพัฒนาชุมชนมีการ
ก าหนดค่านิยมองค์กรเพื่อเป็น
ก รอบแนวท า ง ก า รป ฏิ บั ติ
ราชการและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ 
6 .  บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม เ ป็ น
นักวชิาการ และนักปฏิบัติ มี
เ ค ร ื อ ข่ า ย 
การท า ง าน ด้านการพัฒนา
ชุมชนท่ีมีความเข้มแข็ง 
7 .  บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู้
ความสามารถ ตอบสนองต่อการ

1 .  ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น 
มี ภ า ร กิ จ / ป ร ิ ม า ณ ง า น 
ไม่ สอดคล้อง กับอัตราก าลั ง 
ท่ีมีอยู่ และมีแนวโน้มเกิดภาวะ
งานล้นมือ (Workload) 
2. ภารกิจของกรมการพัฒนา
ชุมชน มีความหลากหลาย และ
อ า จซ้ า ซ้ อ น กั บภ า ร กิ จ ข อ ง
หน่วยงานอื่น ๆ 
3. แนวโน้มการยุบอัตราก าลัง
เพื่ อก าหนดต าแหน่ง ท่ี สูงขึ้น
อาจจะส่งผลให้ภาวะงานล้นมือ 
(Workload) รุนแรงขึ้น  
4 .  ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น 
มีข้ อมูลมี จ านวนมาก แต่ยั ง 
ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ใน
การตัดสินใจได้อย่างทันท่วงที 
5 .  อ ง ค์ ก ร มี ข น า ด ใ ห ญ่   
การเปลี่ยนแปลงระบบภายใน
องค์กรต้องอาศัยความร่วมมือ
จากหลายภาคส่วน และต้อง 
ใช้ เวลา จึ ง ไม่ สอดคล้ อง กั บ

1 .  ส า นั ก ง า น  ก . พ .  มี
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ี
เปิดกว้าง ทันสมัย สอดรบั
กับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
2. มีระบบเทคโนโลยีในการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลท่ี
ห ล า ก ห ล า ย  ทั น ส มั ย 
ส า ม า ร ถ น า ม า ป รั บ
ประยุกต์ใชไ้ด้มากขึ้น 
3. กรมการพัฒนาชุมชน 
เ ป็นหน่วยงานท่ีมีหน่วย
ปฏิบัติในระดับอ าเภอ และ
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ก ล้ ชิ ด กั บ
ประชาชน 
4 .  ผู้ บ ร ิห า ร ท่ี ม า จ า ก
หน่วยงานภายนอก  จะ
มองเห็นจุดอ่อนของกรมฯ 
รวมไปถึงความเป็นไปได้ใน
การยกระดับแนวทางการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลท่ีจะ
เปิดโอกาสให้กับบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน  

1 .  ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ท า ง
โครงสร้างประชากรท่ีส่งผล 
ให้มีการเปลี่ยนแปลงสัดส่วน
อั ต ร า ก า ลั ง ข อ ง บุ ค ล า ก ร  
ท่ีมีสัดส่วนแตกต่างไปจากเดิม 
(New Generation) ซึง่บุคลากร
รุ่นใหม่ มีค่านิยมการท างาน/
รู ป แ บ บ / ค ว า ม ค า ด ห วั ง 
ท่ีแตกต่างไปจากเดิม กรมการ
พัฒนาชุมชนต้องปรบัตัวให้ทัน 
2.  มาตรการการลดจ านวน
อัตราก าลั งของทางราชการ  
เพื่ อลดขนาดของหน่วยงาน
ราชการ 
3. แนวโน้มการลดงบประมาณ 
ท่ีไม่จ าเป็นของส านักงบประมาณ  
4. แนวทางการกระจายอ านาจ 
ของส่วนราชการ หากถูกผลักดัน
อย่ า ง เ ต็ม รูปแบบ กรมการ
พัฒนาชุมชน ต้องหาต าแหน่ง
ก า ร พั ฒ น า  ( Positioning)  
ท่ีชัดเจนของกรมฯ ท่ีแตกต่าง
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

ด าเนินงานนโยบายท่ีมีความ
เรง่ด่วนได้ดี 
8. บุคลากรมีความภาคภูมิใจ 
ในการท า งานพัฒนาชุมชน 
ใ ห้ประชาชนมี คุณภาพชีว ติ 
ความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น 
9. กรมการพัฒนาชุมชน มีระบบ
การดูแลนักเรยีนทุน/ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง ฯลฯ 
 

สถานการณ์ภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเรว็ 
6 .  บุ ค ล า ก ร ม อ ง ข้ า ม 
การเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญ/จ าเป็น
และส่งผลท่ีดีกับองค์กรในระยะ
ยาว 
7 .  ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น  
มี ก า ร จั ดท า แ ผนแ ต่ ไ ม่ ไ ด้ 
ให้ความส าคัญกับการด าเนินการ
ตามแผนฯ ท่ีก าหนดไว้ 
8. กรมการพัฒนาชุมชน มีการ
ว า ง แ ผ น อั ต ร า ก า ลั ง ท่ี ยั ง 
ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
ในระยะยาว 
9 .  รู ปแบบก า รท า ง า น ข อง
ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น 
ไม่สอดคล้อง/รองรบัรูปแบบการ
ท างานแบบใหม่ (New Normal) 
10.  ขาดแผนงานรองรับการ
เปลี่ ยนแปลงทางโครงสร้าง
บุคลากร 

 
 
 

กับหน่วยงานในระดับท้องถ่ิน/
ท้องท่ี และยังคงมีความส าคัญ
ต่ อป ร ะ ช า ชน  ( ต้ อ ง มี แ ผน
รองรบั) 
5. ผู้บรหิารมากจากหน่วยงาน
ภายนอก และอยู่ในต าแหน่ง 
ในระยะเวลาส้ัน ๆ อาจมองข้าม
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง
องค์กรท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์
ในระยะยาว  
6. การเปลี่ยนแปลงผู้บรหิาร 
จะท า ใ ห้ ข าดความ ต่อ เ น่ือง 
ในการพัฒนา  
7. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
และความเชี่ย วชาญในการ
ปฏิบั ติงานจ านวนมากก าลัง
เกษียณอายุราชการอย่างต่อเน่ือง 
แ ล ะ บุ ค ล า ก ร บ ร ร จุ ใ ห ม่   
ขาดความรู้และประสบการณ์ 
ในการท างาน 
8. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง
ของโลกภายนอก รวมถึงความ



๒๔ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

11. ขาดการสนับสนุนให้ข้าราชการ
เข้าสู่ระบบการพัฒนาก าลังคน
คุณภาพ เช่น ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง /นักเรยีนทุนรฐับาล/ 
New wave /นั ก บ ร ิห า ร ก า ร
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 
รุน่ใหม่ ฯลฯ 
1 2 .  บุ ค ล า ก ร ส่ ว น ใ ห ญ่   
ไ ม่ มี ค ว า ม ถ นั ด ใ น ด้ า น
ภ า ษ า อั ง ก ฤ ษ  ซึ่ ง น า ไ ป สู่ 
การขาดโอกาสในการเข้าสู่ระบบ
การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ของ
ส านักงาน ก.พ. และการต่อยอด
โอกาสในการท างานในอนาคต 
(งานวชิาการ/การเข้ า ถึงองค์
ความรูใ้หม่ ๆ /ขีดความสามารถ
ในการแข่งขันกับหน่วยงานอื่นท่ี
มีรูปแบบการท างานใกล้เคียงกัน 
 
 

ไม่ แ น่นอนต่าง  ๆ  ท่ี เ กิดขึ้ น 
(VUCA) อาจส่งผลกับรูปแบบ
การท า ง าน/พฤติกรรมของ
บุคลากรภายในอง ค์กร  ซึ่ ง
องค์กรต้องปรับตัวให้สอดรับ
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่าง
ทันท่วงที 
9 .  ส ถ า น ก า ร ณ์ ชุ ม ช น ท่ี มี 
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
พัฒนากรต้องปรบัตัว กรมการ
พัฒนาชุมชน ต้องปรบัรูปแบบ
การท างานให้สอดคล้อง กับ
สภาพสังคมท่ีเปลี่ยนไป 



๒๕ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

มิติท่ี 2 ประสิทธภิาพของการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 

1. ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น 
กระบวนการบรหิารทรพัยากร
บุคคลท่ีมีความถูกต้อง และ
รวดเรว็  
2. กรมการพัฒนาชุมชนมีระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) 
3 .  มี การประ เมิน ต้นทุนต่อ 
หน่วยผลผลิต 
 
 

1. บุคลากรบางส่วนขาดความรู ้
ความเข้าใจในการใช้งานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) 
2. บุคลากรมองข้ามความส าคัญ
ของการปรบัปรุงข้อมูลในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) ให้เป็นปัจจุบัน 
3. ข้อมูลในระบบสารสนเทศ
ทรัพย าก ร บุคคล ร ะ ดับกรม 
( DPIS)  ไ ม่ เ ป็ น ปั จ จุ บั น  
จึงไม่สามารถน าไปใช้ประโยชน์
ในการว เิคราะห์/ ตัดสินใจไ ด้
อย่างมีประสิทธภิาพ 
4 .  ระบบการประ เมิน ต้นทุน 
ต่อหน่วยผลผลิตไม่ถูกน ามาใชใ้น
การพิจารณา ด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (HRM) 
5 .  ระบบฐานข้อมูล ท่ี ไม่ เ ป็น
ปัจ จุ บันท า ใ ห้ ไม่ ถูกน ามา ใช้
ป ร ะ โ ย ช น์ ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น 
การบรหิารทรพัยากรบุคคล  

1. ส า นั ก ง า น  ก . พ .  
มี แ น ว ค ว าม คิ ด ใ นก า ร
เชื่อมโยงข้อมูลในลักษณะ 
(Big data) ท าให้สามารถ
เชือ่มโยงข้อมูลระหว่างส่วน
ราชการไ ด้อย่ างสะดวก 
รวดเรว็ 
 

1. หลักเกณฑ์/ระเบียบ ของ 
ส า นักงาน ก .พ .  มีการแก้ไข 
ปรบัเปลี่ยนใหม่จ านวนมาก 
2 . โปรแกรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากร บุคคลระ ดับกรม 
(DPIS) ของส า นักงาน  ก .พ .  
ใชง้านยาก ไม่เสถียร 

 
 
 
 



๒๖ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

มิติท่ี 3 ประสิทธผิลของการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) 

1. บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
โดยมุ่ ง ผล สัมฤทธิ์ของง าน 
รบัผิดชอบในหน้าท่ี และปฏิบัติ
ตนตามจรรยาข้าราชการ 
2 . มี ก า ร อ บ ร ม ใ ห้ ค ว า ม รู ้
แ ก่ บุคล าก รตามต า แห น่ ง 
3. มีการพัฒนาข้าราชการโดย
การ ส่ ง บุคลากร เข้ า รับการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
เช่น หลักสูตรนักบรหิารระดับ
ต้น ระดับกลางและระดับสูง  
อย่างต่อเน่ือง 
4 . มี ก า ร ก า ห น ด เ ส้ น ท า ง 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ท่ีชดัเจน 
5 . มีระบบการบรหิารผลงาน  
มี ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ ว ิธี ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
อย่างชดัเจน 

1. ขาดแผนการพัฒนาบุคลากร 
โดยการส่งเข้ารับการฝึกอบรม 
ท่ี เ ปิ ด โ อ ก า ส แ ล ะ ส่ ง เ ส ร มิ 
ให้บุคลากรได้รบัการพัฒนา การ
ฝึ ก อ บ ร ม อ ย่ า ง ท่ั ว ถึ ง 
ทุกระดับสายงาน 
2 .  แ ผ น พั ฒ น า เ ส้ น ท า ง
ความ ก้ าวห น้ า ในสายอาชีพ 
( Career Development Plan) 
ข อ ง ก ร ม ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น 
ยั ง ไม่ครอบคลุม ทุกสายงาน 
โดยเฉพาะสายงานท่ีไม่ใช่สาย
หลักของกรมการพัฒนาชุมชน 
อ า ทิ  เ จ้ า พ นั ก ง า น ธุ ร ก า ร 
เ จ้ า ห น้ า ท่ี โ ส ต ทั ศ น ศึ ก ษ า  
เ ป็น ต้น  ท า ใ ห้ต าแห น่งง าน
เหล่า น้ีมีคนโอน ย้าย ลาออก 
บ่อยครั้ง  บุคลากรขาดความ
เชีย่วชาญ  
3. กรมการพัฒนาชุมชน ไม่มี
แรงจูงใจในการดึงดูดบุคลากรให้
อยู่กับกรมการพัฒนาชุมชน 

1. ส านักงาน ก.พ. มีระบบ
ก ล า ง ใ น ก า ร พั ฒ น า
ทรพัยากรบุคคล รวมไปถึง
การสรา้ง talent ในองค์กร 
2 .  ส า นั ก ง า น  ก . พ .  
มี ทุ นพัฒนาข้ า ร า ช ก า ร  
ท่ีหลากหลาย 
3. แนวทางการส่งเสรมิให้
บุคลากรมีการหมุนเวยีน
ง า น  ห ร ือ ก า ร ส ร้ า ง
ประสบการณ์การท างานท่ี
หลากหลายเป็นหลักเกณฑ์
ในการประเมินเพื่อแต่งต้ัง
ในการด า รงต าแห น่ ง ท่ี
สูงขึ้น 
4. มีหลักสูตรฝึกอบรมจาก
ห น่ ว ย ง า น ภ า ย น อ ก ท่ี
หลากหลาย และช่องทาง
มากขึ้น 

1. หน่วยงานอื่นมีค่าตอบแทน
พิ เศษ  และ สู งกว่ ากรมการ
พัฒนาชุมชน 
2. หน่วยงานอื่นมีภาพลักษณ์ 
ท่ีท่ีดึงดูดบุคลากรเข้าไปท างาน
มากกว่า 
3 . งบประมาณท่ีได้รับจัดสรร 
ไม่สอดคล้องกับกิจกรรมการ
พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 
ท่ีก าหนดไว้ 
4 . เทคโนโลยี ดิ จิ ทั ลพัฒนา 
อย่ า ง ต่อ เ น่ื อ งและ รวดเร็ว  
อ า จ ส่ ง ผ ล ใ ห้ ส่ ว น ร า ช ก า ร 
ไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะ 
ทักษะด้านดิจิทัลให้กับบุคลากร 
ไ ด้ ทันต่อความก้าวหน้าทาง 
ด้านเทคโนโลยี 
5 .  ช่ อ ง ท า ง ส่ื อ ส า ร แ ล ะ
เ ท ค โ น โ ล ยี ท่ี มี รู ป แ บ บ 
ท่ีหลากหลาย และส่ือสารได้
รวดเรว็มากขึ้น ท าให้การส่ือสาร
ต้องระวัง และรอบคอบมากขึ้น  
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

6. มีข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
ท่ี มี ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ถึ ง ค ว า ม
เ ชื่ อ ม โ ย ง ร ะ ห ว่ า ง ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง าน ส่ วน บุคคลและ
ผ ล ง า น ข อ ง ที ม ง า น กั บ
ความส าเร็จหรอืผลงานของ 
ส่วนราชการ 
 

4.  ขาดการสร้างภาพลักษณ์
องค์กร (Branding) ท่ีดึงดูดคน
เข้ามาท างาน และดึงดูดคนให้อยู่
กับองค์กรนาน ๆ   
5. ขาดมาตรการในการดึงดูด 
พัฒนา  รักษา ไว้ ซึ่ ง ก าลั งคน
คุณภาพ ไม่มีการด าเนินงานท่ี
ชดัเจน และจรงิจงั 
6. ขาดแรงจูงใจในการส่งเสรมิให้
ข้าราชการพัฒนาตนเอง  
7. เกณฑ์การประเมินสมรรถนะท่ี
ใชว้ัดไม่เป็นรูปธรรมอย่างชดัเจน 

8. ไม่มีการน าผลการประเมินมา
พัฒนาต่อเน่ืองอย่างจรงิจงั 
 

6. การเปลี่ยนแปลงของทัศนคติ
ของบุคลากรตามโครงสร้าง
ประชากรท่ีเปลี่ยนไป ส่งผลให้
ลักษณะ/รูปแบบการท างาน รวม
ไปถึงค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรเปลี่ยนไป กรมการ
พัฒนาชุมชนจงึต้องปรบัรูปแบบ
การบรหิารทรพัยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ เพื่อ 
ลดอัตราการโอน/ย้าย/ลาออก
ของบุคลากร (Turnover rate) 
 
 

มิติท่ี 4 ความพรอ้มรบัผิดด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

1. การตัดสินใจด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) ทุก
เ ร ื่ อ ง ท่ี ส า คั ญ ต้ อ ง ผ่ า น
คณะอนุกรรมการใน อ.ก.พ.กรม 
2. กรมการพัฒนาชุมชน มีการ
ส่งเสรมิระบบคุณธรรมและ

1. ระบบการเลื่อนระดับต าแหน่ง
ยังมีปัญหาในการคัดเลือกคนดี 
คนเก่ง อย่างแท้จรงิ โดยเฉพาะ
ต าแหน่งพัฒนาการอ าเภอ ซึ่ง
ส่งผลต่อทัศนคติในการท างาน
ของพัฒนากรบรรจุใหม่ในพื้นท่ี 
2 . ก า ร ใ ช้ ดุ ล ยพิ นิ จ ใ น ก า ร

1. ส านักงาน ก.พ. ก าหนด
หลักเกณฑ์การเลื่อนระดับ
ต าแหน่งท่ีมีมาตรฐานและ
ค านึงถึงความสามารถและ
ผลงาน 
2 .  ก า รต ร ว จสอบจ าก
องค์กรและภาคส่วนต่าง ๆ 

1. การได้รับข้อมูลท่ีมีอยู่อย่าง 
จ ากัดส่งผลต่อการตัดสินใจของ 
คณะกรรมการหรอืผู้บรหิารใน 
บางครัง้ 
2. สภาพแวดล้อมภายนอก เชน่ 
ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ ส่ ว น บุ ค ค ล 
ผลประโยชน์ทับซ้อนต่าง ๆ ท่ี

 
 



๒๘ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

ความโปรง่ใสในการด าเนินงาน
ของหน่วยงานภาครฐั (ITA)  
3. มีการกระจายอ านาจการ 
บรหิารงานโดยการมอบอ านาจ
เ ป็นลายลักษณ์อักษรอย่ าง
ถูกต้องเหมาะสม 
4. มีช่องทางการรอ้งเรยีน แจง้
เบาะแสการทุจรติท่ีหลากหลาย 
5 . ระบบการสรรหาบุคลากร 
มีความโปรง่ใสทุกกระบวนการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 
6 . มีระบบบรหิารงบประมาณ
และบรหิารกิจกรรม/โครงการ 
(Budget Project Management: 
BPM) 
7. มี ร ะ บ บ ก า ร ส อ บ ว ิ นั ย 
อย่ า ง ถูก ต้อง  โปร่ง ใสและ 
เป็นธรรม 
8.  มีหลัก สูตรในการพัฒนา
ข้าราชการด้านการเงนิ การคลัง 
การตรวจสอบภายใน เพื่ อ

พิจารณา เชน่ การเลื่อนต าแหน่ง 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ยังขาดความชดัเจน เป็นรูปธรรม 
3. บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ขาดการศึกษาระเบียบ ข้อกฎหมาย
ท่ีจ าเป็น และเก่ียวข้องกับงาน/
ภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน 
4. ขาดการเปิดโอกาสให้บุคคล
ท้ังภายในและภายนอกสามารถ
ตรวจสอบหรอืขอรับการชี้แจง
ข้ อ เ ท็ จ จ ร ิง ท่ี เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร
ด า เ นิ นก า ร ด้ านก า รบร หิ า ร
ทรพัยากรบุคคล 
 
 

กระตุ้นให้เกิดการบรหิาร
ราชการ 
และทรัพยากรบุคคลท่ียึด
หลักคุณธรรม ความโปรง่ใส 
อย่างมีธรรมาภิบาล 
3 . มี เ ค ร ื่ อ ง มื อ ใ น ก า ร
ตรวจสอบความโปรง่ใสทุก
กระบวนการของการบรหิาร
ท รัพ ย า ก ร บุ ค ค ล  เ ช่ น 
การควบคุมหรอืบรหิาร
ความเส่ียง 
 

เอื้อต่อการทุจรติ ประพฤติมิ
ชอบในหน้าท่ีราชการ 
3. ความไม่ชดัเจนของข้อก าหนด 
กฎ ระเบียบ หนังสือเวยีน และ
การตีความ ท าให้มีความเข้าใจ 
ท่ีคลาดเคลื่ อน ซึ่ง ส่งผลต่อ 
ก า รน า ม า ใ ช้ ใ นก า รบร หิ า ร
ทรพัยากรบุคคล และท าให้เกิด
ข้อผิดพลาด 



๒๙ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

ป้องกันและลดข้อผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงาน  
7. มี โครงการพัฒนาชุมชน 
ใสสะอาด 5 มิติ  

มิติท่ี 5 คุณภาพชวีติและความสมดุล
ระหว่างชวีติกับการท างาน (Quality of 
Life and Work - Life Balance) 

1. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
ความสัมพันธ์ของ บุคลากร 
ในสถานท่ีท างาน เพื่อนรว่มงาน 
มีความรกัสามัคคี มีความเป็นพี่
เ ป็น น้อง  มุ่ ง มั่ นป ฏิ บั ติ ง าน 
เพื่อความส าเรจ็ของทีม 
2. องค์กรมีการจัดซื้อจัดจ้าง
วัสดุครุภัณฑ์ขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงานให้มีจ านวน
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
3 . จัดบร กิ า รตรวจ สุ ขภาพ 
ประจ าปีและติดตามผลให้แก่ 
บุคลากร 
4. การสรา้งแรงจูงใจด้วยการ
ให้รางวัล เช่น มอบโล่ประกาศ
เกียรติคุณให้กับข้าราชการพล
เรอืนดีเด่นระดับกรม และระดับ
ศูนย์/กอง 

1. บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ขาดความรู ้ความเข้าใจในสิทธิ 
สวัสดิการของตนเอง 
2. ไม่มีระบบการบันทึกการลง
เวลาเข้างาน และการลาออนไลน์ 
ท่ีรวดเรว็ และทันสมัย 
3. ภาระงานท่ีล้นมือ อาจส่งผล
ต่อประสิทธภิาพประสิทธผิลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
4. บุคลากรท่ีอยู่ ในช่วง สูงวัย  
มีข้อจ ากัดในเร ือ่งการคิดค้นหรอื 
น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
5. บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะ
บุคลากรรุ่นใหม่ มีค่านิยมและ
ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
ท่ีแตกต่างไปจากเดิม ส่งผล 
ให้มีการลาออก โอนย้าย ต้อง
พัฒนาบุคลากรรุน่ใหม่ตลอดเวลา 

1. แนวทางจากส านักงาน 
ก.พ. มีการสนับสนุนการส่ัง
สมประสบการณ์ในงานท่ี 
หลากหลาย  
2. เทคโนโลยีสารสนเทศ
ต่าง ๆ ที่มีความหลากหลาย 
สามารถน ามาใช้ ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว ลดข้อจ ากัดเร ื่อง
ส ถ า น ท่ี แ ล ะ เ ว ล า ก า ร
ปฏิบัติงาน 
3 . บ ร ิ ก า ร ด้ า น
อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ ข อ ง
หน่วยงานต่าง ๆ มีมากขึ้น 
สามารถน ามาใช้ ในการ
อ านวยความสะดวกให้แก่
บุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร จั ด
สวัสดิการต่าง  ๆ ได้มากขึ้น 

๑. ข้อจ ากัดเร ื่องงบประมาณ 
ในการสนับสนุนกิจกรรมท่ีมีต่อ 
การจดัระบบสวัสดิการ 
2 . ส่ื อ สั ง คมออน ไล น์  ก า ร
เผยแพร่ข้อมูลผ่ านโซเชียล
มีเดียสาธารณะส่วนบุคคล เช่น 
Facebook, Line อาจท าให้เกิด
ก า ร เ ข้ า ใ จ ผิ ด ห ร ือ ส ร้ า ง
ความสัมพันธ์ในเชิงลบให้เกิด
แก่บุคคลใดบุคคลหน่ึงได้ 
3 . ก า ร เ สพ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร 
หากบุคคลใดขาดการกลั่นกรอง 
ข้อมูลก่อนการพิจารณาตัดสินใจ 
อาจท าใ ห้ เ กิดผลกระทบต่อ 
ความสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่ออง ค์กร 
ผู้บรหิาร หรอืภาพลักษณ์ของ 
หน่วยงาน 
 

 
 
 



๓๐ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

5 . มีการประชุมระดับองค์กร/
ศูนย์/กอง และกลุ่ม/ฝ่ายเพื่อ
สร้างเสรมิความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงาน รว่มกันแก้ไข ปัญหา
อุปสรรค ให้งานบรรลุได้ตาม
เป้าหมายอย่างสม่าเสมอ 
6. มีการจัดโครงการ/สัมมนา/
กิจกรรม สรา้งความสัมพันธท่ี์ดี 
ระหว่างบุคคล ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือ การท างานเป็นทีมมุ่ง
ผลสัมฤทธิข์ององค์กร 
7. มีกิจกรรมแสดงความเคารพ
ขอพรผู้ใหญ่ ในประเพณีของ
ไทย เช่น กิจกรรมขึ้นปีใหม่  
กิจกรรม วันสงกรานต์ 
8 .  มี ก า ร จั ด กิ จ ก ร รม เพื่ อ
ส่งเสรมิให้บุคลากรหันมาให้
ความส า คัญกับสุขภาพของ
ตนเองมากขึ้น  
 

6. การสรา้งความรูสึ้กการมีส่วน
รว่มทุกความส าเรจ็ท่ีเกิดขึ้นของ
องค์กรมีน้อย ท าให้บุคลากรขาด
ค ว า ม รู้ สึ ก ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม 
ในความส าเรจ็ขององค์กร 
7. บางครัง้การส่ือสารเร ือ่งต่าง ๆ 
จากผู้ บร หิาร/ผู้ บั ง คับบัญชา  
ยั งขาดความชัดเจนในเ ร ื่อ ง
นโยบายแนวทางการด าเนินงาน 
ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความเข้าใจท่ี
คลาดเคลื่อน และไม่สามารถ
ด าเนินการตามแนวทางท่ีถูกต้อง 
ผลการท างานจึงไม่เป็นไปตาม 
วัตถุประสงค์ท่ีแท้จรงิขององค์กร 
8 . บุคลากรบางส่วนขาดแรง
บันดาลใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากไม่เห็นคุณค่างานและ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน
จรงิ ท าให้ขาดความกระตือรอืรน้ 
และมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธภิาพประสิทธผิล 

 4 . รูปแบบช่องทางการ
ส่ือสารท่ีหลากหลายและ
ทันสมัยมาก ย่ิงขึ้ น  เ ปิด
โอกาส/ช่องทางในการ
ส่ือสารระหว่างบุคลากร
ด้ ว ย กั น  แ ล ะ ร ะ ห ว่ า ง
บุ ค ล า ก รแล ะ ผู้ บ ร หิ า ร
ได้มากขึ้น  



๓๑ 

 

 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threats) 
(รกัษาต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 

9 . บุคลากรบางส่วนมีความยึด
มั่นในความคิด แนวทางปฏิบัติ
ส่วนตน และไม่ เ ปิดรับความ
คิ ด เ ห็ น ข อ ง ผู้ อื่ น  ท า ใ ห้ 
การประสานหรอืปฏิ บั ติ ง าน
ร่วมกันในลักษณะทีมเป็นไป
อย่างยากล าบาก 



๓๒ 

 

 

5.4 ภารกิจส าคัญตามนโยบายรฐั  
    นโยบายส าคัญๆ ท่ีรฐับาล/กระทรวงมหาดไทยท่ีมอบให้กรมการพัฒนาชุมชนรบัผิดชอบด าเนินการ 
     - โครงการแก้ไขปัญหาความยากจน (กข.คจ.) เร ิม่ปี 2536   
     - การด าเนินงานโครงการหน่ึงต าบล หน่ึงผลิตภัณฑ์ (OTOP)  เร ิม่ปี 2544 
     - การติดตามผลกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมือง (เลขานุการคณะท างานฯ ระดับจงัหวัด/อ าเภอ) เร ิม่ปี 2544 
     - การด าเนินการส านักงานกองทุนพัฒนาบทบาทสตร ี(สกส.) ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค   
       (มอบให้ใหม่ต้ังแต่ปี 2555 และในปี 2558 รฐับาลให้โอนกองทุนพัฒนาบทบาทสตรแีละส านักงาน กองทุนฯ  
       จากส านักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีมาไว้ที่กรมการพัฒนาชุมชน) 
     - กองทุนแม่ของแผ่นดิน (เพื่อแก้ไขปัญหายาเสพติด) เร ิม่ปี 2555 
     - การบรหิารการจดัเก็บและใชป้ระโยชน์ข้อมูลเพื่อการพัฒนาชุมชน 12.9 ล้านครวัเรอืน  
     - การเป็นเจา้ภาพหลักบูรณาการไปสู่การปฏิบัติในการด าเนินการสรา้ง “สัมมาชพีชุมชนเข้มแข็ง ภายใต้หลัก 
       ปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ตามแผนงานการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากและชุมชนเข้มแข็ง ซึง่เป็นแผนงานหน่ึง 
       ในยุทธศาสตรด้์านการแก้ปัญหาความยากจน ลดความเหลื่อมล้า และสรา้งการเติบโตจากภายในของรฐับาล  
         ท่ีมอบให้กระทรวงมหาดไทยรบัผิดชอบ โดยมีเป้าหมายในปี 2560 - 2564 จ านวน 23,589 หมู่บ้าน หมู่บ้านละ 20 คน  
        รวม 471,780 ครอบครวั จากพื้นท่ีหมู่บ้านเป้าหมายท่ีผ่านการให้การศึกษาด้วยหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
        และจากการส ารวจข้อมูล/จดัเวทีประชาคมท าแผนชุมชนในปี 2559 เร ิม่ด าเนินการต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560  
        เป็นต้นไป  
      - การส่งเสรมิและรบัรองการเป็นวสิาหกิจเพื่อสังคม (Social Enterprise : SE) โดยท าหน้าท่ีเป็นส านักงานเลขานุการรว่ม  
       (ภาครฐัและภาคเอกชน) ของคณะท างานขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากและประชารฐั (E3) ท้ังในส่วนกลาง  
       (อธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน เป็นเลขานุการรว่ม) และส่วนภูมิภาค (พัฒนาการจงัหวัด เป็นเลขานุการคณะกรรมการ 
       ประสานและขับเคลื่อนนโยบายสานพลังประชารฐัประจ าจงัหวัด (คสป.) โดยมีผู้ว่าราชการจงัหวัดเป็นประธาน)  
       โดยด าเนินการส่งเสรมิและจดัต้ังวสิาหกิจเพื่อสังคมในทุกจงัหวัดท่ัวประเทศรว่มกับบรษัิทประชารฐัรกัสามัคคี 
       วสิาหกิจเพื่อสังคม (ประเทศไทย) จ ากัด เร ิม่ปี 2559  
     - การขยายผลหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงและส่งเสรมิเศรษฐกิจพอเพียงสู่วถีิชวีติ (Way of Life)  เร ิม่ปี 2560  
     - การขับเคลื่อนงานตลาดประชารฐั เร ิม่ปี 2561  
     - การด าเนินโครงการชุมชนท่องเท่ียว OTOP นวัตวถีิ เพื่อสรา้งอาชพีและรายได้ให้ชุมชน โดยให้ชุมชนรว่มกัน 
         ค้นหาและพัฒนาอัตลักษณ์ภูมิปัญญาท้องถ่ิน มรดกทางวัฒนธรรมประเพณี รวมถึงทรพัยากรชุมชนท่ีมีอยู่มาต่อยอด 
         สรา้งจุดขาย/สรา้งผลิตภัณฑ์ของชุมชน ให้น่าสนใจน่าแวะชม โดยใชรู้ปแบบการท่องเท่ียวท่ีมีความเชือ่มโยงกัน 
        ในแต่ละชุมชนเป็นเคร ือ่งมือในการดึงดูดนักท่องเท่ียวให้เดินทางเข้าไปหาชุมชน/หมู่บ้านต่าง ๆ ในพื้นท่ีโดยตรง  
       เร ิม่ปี 2561 
     - การด าเนินโครงการพัฒนาพื้นท่ีต้นแบบการพัฒนาคุณภาพชวีติตามหลักทฤษฎีใหม่ประยุกต์สู่ “โคก หนอง  
       นา โมเดล” เร ิม่ปี 2563  
       - การพัฒนาพื้นท่ีเรยีนรูชุ้มชนต้นแบบ โคก หนอง นา โมเดล เร ิม่ปี 2564 
       - การขับเคลื่อนการด าเนินงานขจดัความยากจนและพัฒนาคนทุกชว่งวัยอย่างยั่งยืนตามหลักปรชัญาของ 
       เศรษฐกิจพอเพียง เร ิม่ปี 2565 
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    5.5 สถานภาพปัจจุบันการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน 
         มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์ 
         1) แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร ์
ของส่วนราชการ ประเด็นท่ีมุ่งให้ความส าคัญในการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 
เสรมิสรา้งองค์กรให้มีขีด
สมรรถนะสูง 
4.1 เสรมิสร้างศักยภาพ
องค์กรเพ่ือยกระดับงาน
พัฒนาชุมชน 
4 . 2  พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร 
ให้มีคุณภาพ 
4.3 ยกระดับภาพลักษณ์
องค์กรสู่สากล 
พัฒนาและเพิ่มประสิทธภิาพ 
ระบบการสอนงานและการ
ท าหน้าท่ีพี่เลี้ยงไปใชท่ั้วทุก
หน่วยงาน 
เพิ่มอัตราก าลังในรูปแบบ
ของอาสาสมัคร ในการ
พัฒนาชุมชน เช่น ทีมผู้น า
อ า ส า พั ฒ น า บ้ า น เ กิ ด  
ท่ีปรกึษาพัฒนาการจงัหวัด 
เพิ่มอัตราก าลังในรูปแบบ
ลูกจา้งเฉพาะกิจ เชน่นักการ
ตลาดออนไลน์ ลูกจ้างเหมา
บรกิาร อาสาพัฒนา (อสพ.) 
นักพัฒนารัฐบาลดิจิ ทัล 
นักพัฒนาชุมชน (พนักงาน
ราชการเฉพาะกิจ) นักพัฒนา
พื้นท่ีต้นแบบ 

1)  ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
     กรมการพัฒนาชุมชนสามารถบรหิารก าลังคนสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
     - สามารถเชือ่มโยงตอบสนองยุทธศาสตรช์าติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี 13 และนโยบายของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย ยุทธศาสตร์การปรับสมดุล 
และพัฒนาระบบบรหิารจัดการภาครฐั ยุทธศาสตรก์ารเสรมิสรา้งและพัฒนาศักยภาพ 
ทุนมนุษย์ นโยบายรฐับาลด้านการส่งเสรมิการบรหิารราชการแผ่นดินท่ีมีธรรมาภิบาล
และการป้องกันปราบปรามการทุจรติและประพฤติมิชอบในภาครฐั และยุทธศาสตร์
กระทรวงมหาดไทยด้านการเพิ่มประสิทธภิาพการบรหิารจดัการแบบบูรณาการในระดับพื้นท่ี 
     - แผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเรจ็ด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคลล HR Scorecard  
     - ข้าราชการได้รบัการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และความรู ้ให้พรอ้มในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทภารกิจท่ีกรมการพัฒนาชุมชน ได้รบัมอบหมาย จ านวน 5,490 คน 
     - ระบบการบรหิารก าลังคนท่ีมีทักษะและสมรรถนะสูง HiPPS, UIS, จ านวน 21 คน 
     - ทบทวนบทบาทภารกิจทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน และปรบัปรุง
โครงสร้าง โดยได้รับความเห็นชอบจาก อ.ก.พ. กระทรวงมหาดไทย ในการประชุม 
ครัง้ท่ี 3 /2563 เมื่อวันท่ี 17 กรกฎาคม 2563 
     - ขอรบัการจดัสรรอัตราก าลังข้าราชการต้ังใหม่เพื่อปฏิบัติภารกิจการขับเคลื่อนงาน
จติอาสาพระราชทาน จ านวน 7 อัตรา 
     - แผนการก าหนดต าแหน่งเพื่อปรบัปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับท่ีสูงขึ้น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 จ านวน 523 ต าแหน่ง   
- ปรบัปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพีของข้าราชการในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน 
- การบรหิารอัตราก าลังข้าราชการท่ีว่างจากการเกษียณอายุ และท่ีว่างระหว่างปี 
เมื่อส้ินปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จ านวน 141 คน 
- ได้รบัการจดัสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานราชการ รอบท่ี 5 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
– 2567 จ านวน 117 ต าแหน่ง 
- ได้รับจัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานราชการเพิ่มเติม เพื่อทดแทนต าแหน่ง
ข้าราชการท่ีว่างลง เน่ืองจากการเกษียณอายุราชการ จ านวน 39 ต าแหน่ง 
- ได้รบัจัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานราชการเฉพาะกิจ (สัญญาจ้าง 1 ปี) จ านวน 
406 ต าแหน่ง 
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2) ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
     - ก าหนดแนวทางการบรหิารจัดการข้อมูลบุคลากรเพื่อสร้างระบบสารสนเทศ
ทรพัยากรบุคคลท่ีมีประสิทธภิาพ โดยก าหนดเป็นตัวชีว้ัดการปฏิบัติราชการของหัวหน้า
หน่วยงานในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน ก าหนดให้มีมาตรฐานการบรหิารจดัการข้อมูลบุคคล
ของแต่ละหน่วยงานต้ังแต่กระบวนการน าเข้า แก้ไข ปรบัปรุง ตรวจสอบ และการใช้
ประโยชน์จากข้อมูลบุคคล ผ่านโปรแกรม DPIS ข้อมูลจึงมีถูกต้องเป็นปัจจุบันและได้
พัฒนาโปรแกรม HR Smart เพื่อเป็นสารสนเทศส าหรบัผู้บรหิารในการตัดสินใจการ
วางแผน และการก าหนดนโยบายด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
      - สรา้งเครอืข่ายและการมีส่วนรว่มของข้าราชการในการบรหิารจัดการและการใช้
ประโยชน์ข้อมูลสารสนเทศทรพัยากรบุคคล 
3) ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
    บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน มีความเชีย่วชาญในสายงานอาชพีจนเป็นท่ียอมรบั 
    - ระบบบรหิารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล 
    - บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบพัฒนาบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชน 
    - การพัฒนาระบบการจดัการความรูใ้นองค์กรท่ีสอดคล้องกับความจ าเป็นในการ 
      ขับเคลื่อนพันธกิจ จ านวน 4 เร ือ่ง 
    - ติดตามประสิทธภิาพและประสิทธผิลของการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีมกีารปรบัปรุง
การก าหนดต าแหน่ง 
4)  ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
     กระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลมีความโปรง่ใสเป็นท่ียอมรบั 
     - ส่ือสารนโยบายและทิศทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลอย่างท่ัวถึง 
     - แต่งต้ังองค์คณะด้านต่าง ๆ ในทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล เช่น อ.ก.พ. 
กรมการพัฒนาชุมชน คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ , 
คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเพื่อประกอบการแต่งต้ัง (ย้าย) ข้าราชการพล
เรอืนสามัญให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้นของกรมฯ , คณะกรรมการ
พิจารณาคัดเลือกเพื่อเลื่อนข้าราชการพลเรอืนสามัญขึ้นแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการระดับสูง กระทรวงมหาดไทย เป็นต้น 
     - มอบหมายและมอบอ านาจในการปฏิบัติราชการแทนอธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน 
     - โครงการพัฒนาชุมชนใสสะอาด ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 มีหน่วยงานท่ีได้รบั
คัดเลือกเป็นหน่วยงานพัฒนาชุมชนใสสะอาดต้นแบบ จ านวน 28 หน่วยงาน และ
หน่วยงานพัฒนาชุมชนใสสะอาดดีเด่น จ านวน 19 หน่วยงาน 
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5) คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน 
    บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนมีคุณภาพชวีติท่ีดีและมีความผูกพันกับงาน 
    - จดัท าการประเมินและแนวทางเสรมิสรา้งความผาสุกในหน่วยงาน  
    - จัดท าและพัฒนาระบบวัดความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 มีผลการประเมินความผาสุกและผูกพันของบุคลากรในองค์กร รอ้ยละ 88.9 
    - น าผลการประเมินความผูกพัน มุ่งเน้นวเิคราะห์คุณภาพชวีติและสมดุลการท างาน
และได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากร 
    - การปฏิบัติงานนอกสถานท่ีต้ังของส่วนราชการ กรณีการแพร่ระบาดของ 
โรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (work from home) 

         2) การบรหิารจดัการอัตราก าลัง 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑) แผนอัตราก าลังของส่วนราชการ 
 

 

3 1. ใชแ้ผนอัตราก าลังของอดีตท่ีผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการวเิคราะห์
อัตราก าลังท่ีส่วนราชการต้องการ  

2. มีข้อมูลการวเิคราะห์อัตราก าลัง เพื่อจัดท าแผนกรอบ
อัตราก าลังประจ าปีท่ีส่วนราชการต้องการ และน าไปสู่การ
ก าหนดจ านวน ประเภท และระดับต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารณา  

3.  มีการติดตาม ประเมินผล และปรบัปรุงแผนอัตราก าลังอย่าง
ต่อเน่ือง และน าไปสู่การก าหนดจ านวน ประเภท และระดับ
ต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง 
 
 
 

3 ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง
อย่างไม่เป็นทางการชดัเจน 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งต้ังได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างเกินกว่ารอ้ยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง  

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งต้ังได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง โดยมีอัตราว่างไม่เกินรอ้ยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง  

๓) แผนบรหิารจัดการกลุ่มบุคลากรท่ี
มี ทักษะ หรอืสมรรถนะสูง เพื่อ
เตรยีมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

 
 

3 1. มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ 
    ต าแหน่งงานส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ   
2. มีแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development     

Plan) ส าหรบัต าแหน่งส าคัญ  ๆในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ  
3. ก าหนดหลักเกณฑ์ วธิกีาร ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้ 
    ได้มาซึง่กลุ่มบุคคลท่ีมีทักษะ หรอืสมรรถนะสูง และจดัท า 



๓๖ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
    แผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชพี  
    เพื่อเตรยีมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ  

4) แผนการสรา้งและพัฒนาผู้บรหิารทุก 
    ระดับเพื่อสรา้งความต่อเน่ืองในการ 
    บรหิารราชการ 
 

2 ๑. ก าหนดต าแหน่งหลักท่ีต้องการสร้างความต่อเน่ืองในการ
บรหิารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติท่ีเหมาะสมส าหรับ
ต าแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile)  

๒. ประเมินสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัต าแหน่งหลักกับบุคลากรผู้
มีสิทธิทุกคน เพื่อจัดท าแผนการสร้างและพัฒนาผู้บรหิาร
อย่างเป็นระบบ  

3.  มแีผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรา้งและพัฒนาผู้บรหิาร   
     เพื่อความต่อเน่ืองในการบรหิารราชการ  

มิติท่ี ๒ ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
5) สัดส่วนค่าใชจ้า่ยด้านการบรหิาร   
    ทรพัยากรบุคคลมีความเหมาะสม  
    และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
    (Productivity) 
 

3 ๑. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเก่ียวกับบุคลากร
ของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และ
วธิกีารท่ีกรมบัญชกีลางก าหนด  

๒. เปรยีบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบัน
กับปีงบประมาณท่ีผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรอื
ลดลงอย่างไร พรอ้มท้ังวเิคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว  

๓. จดัท าแผนเพิ่มประสิทธภิาพก าลังคน ประจ าปีงบประมาณ พรอ้ม
ท้ังก าหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถ
วัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพก าลังคนในรอบ
ปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รบัความเห็นชอบ
จากผู้บรหิารระดับสูงของส่วนราชการ   

6) ฐานข้อมูลด้านการบรหิารทรพัยากร
บุคคลมีความถูกต้อง พร้อมท่ี
จะน าไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

 

3 ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเก่ียวกับ
บุคคลของส่วนราชการ  

๒. มีการปรบัปรุงฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างสม่าเสมอและทันท่วงที 

๓. ฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
ส่วนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของส านักงาน 
ก.พ.  

7)  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ 
     สนับสนุนกระบวนการบรหิาร 

3 ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรอืระบบการ
ให้บรกิารด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล  



๓๗ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
     ทรพัยากรให้มีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 
 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรอืระบบการให้บรกิารด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ 
ดังน้ี 
๒.๑ ระบบการเสนอขอพระราชทานเคร ือ่งราชอิสรยิาภรณ์ 
๒.๒ ระบบนับระยะเวลาเพื่อประเมินเลื่อนต าแหน่ง (K1,O1) 
๒.๓ ระบบประเมินผลปฏิบัติราชการ 
2.4 ระบบ HR Smart 

3. มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใชง้านในระบบ 
    สารสนเทศท่ีพัฒนาขึ้นตามข้อ ๒ มาปรบัปรุงให้การใชร้ะบบ 
    สารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น  
    3.1 ประชุมเชงิปฏิบัติการเพื่อปรบัปรุงการท างาน เชน่ 
          การลงบันทึกค าส่ังเลื่อนเงนิเดือน โดยกระจายภารกิจ 

      ให้แต่ละหน่วยงานบันทึกและตรวจสอบข้อมูล 
    3.2 เปิดสิทธกิารลงบันทึกข้อมูล จ านวน 23 เมนู และมีระบบ 
          การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลจากสังกัดส่วนกลาง 

มิติท่ี ๓ ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
8)  ระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงาน 
 

3 ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวธิีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒  

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรอื
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของต าแหน่งตามท่ีก าหนด           

๓. ผลการประเมินท่ีได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธภิาพ โดยถูกน าไปใชป้ระโยชน์ ดังน้ี 
  เพื่อการเลื่อนเงนิเดือน 
  เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
  เพื่อก าหนดเป็นเง ื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มท่ีมี    
      ทักษะ หรอืสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชพี 
  เพื่อก าหนดเป็นเง ื่อนไขในการปรบัเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
  เพื่อใชใ้นการปรบัปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ  
      ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
  อื่นๆ (โปรดระบุ).............................................. 



๓๘ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
9)  สนับสนุนให้เกิดการเรยีนรูแ้ละ 
    พัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อพัฒนา  
    บุคลากรของส่วนราชการ 

3 ๑. มีระบบการบรหิารจดัการองค์ความรู ้(Knowledge 
Management) ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เร ือ่ง  

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรอื On-the-Job 
Training) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรอืการถ่ายโอน
ความรูจ้ากผู้ท่ีจะเกษียณอายรุาชการอย่างมแีบบแผน 
โดยเฉพาะองค์ความรูใ้นภารกิจหลกั และรวบรวมเป็นข้อมูล
องค์ความรูเ้พื่อประโยชน์ในการเรยีนรูข้องบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานรุน่ต่อไป 

๓. มีการประเมินประสิทธผิลของการพัฒนาและการเรยีนรูใ้น
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื่อให้บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการ
ปฏิบัติงาน และน าไปใชใ้นการปรบัปรุงระบบการสอนงานให้มี
ประสิทธภิาพย่ิงขึ้น  

มิติท่ี ๔ ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
10)  การส่งเสรมิให้การบรหิาร
ทรัพยากร บุคคลของส่วนราชการมี
ธรรมาภิบาล 
 

3 ๑. มีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์ วธิีการ ท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
ระเบยีบ ก.พ. หรอื หนังสือเวยีน ก.พ. 

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึงระบบ
คุณธรรมเป็นส าคัญ (ความรู ้ความสามารถ ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ)  

๓. จดัให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นว่าระบบการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกท่ีส่วน
ราชการใชม้ีดังต่อไปน้ี  
3.1 จดัต้ังคณะกรรมการจรยิธรรมประจ ากรมการพัฒนาชุมชนใน 
      การตรวจสอบเร ือ่งรอ้งเรยีนเก่ียวกับการบรหิารทรพัยากร 
      บุคคลอย่างเป็นอิสระ 
3.2 จดัต้ังศูนย์ให้ค าปรกึษาเก่ียวกับการปฏิบัติตามประมวล 
      จรยิธรรมข้าราชการพลเรอืน 
3.3 จดัต้ังตู้ส่งเสรมิจรยิธรรมข้าราชการ เพื่อเป็นชอ่งทางการ 
      รอ้งทุกข์และแจง้เบาะแส 

     3.4 จดัท าข้อบังคับว่าด้วยจรยิธรรมและจรรยาข้าราชการ   
           กรมการพัฒนาชุมชน 



๓๙ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
     3.5 การรบัเร ือ่งราวรอ้งทุกข์ 

11) บทบาทผู้น าองค์กรต่อการ
ด าเนินการเก่ียวกับจรยิธรรม 
กฎหมายและความรบัผิดชอบ
ต่อการตัดสินใจด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อก ากับ
ดูแลองค์กรท่ีดี 

 

3 ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปน้ี 
    โปรดระบุจ านวนเร ือ่งรอ้งทุกข์ของข้าราชการในรอบปี 
(ระบุเร ือ่งและจ านวนข้าราชการท่ีรอ้งทุกข์แยกตามประเภทเร ือ่งท่ี
รอ้งทุกข์) 
    - ไม่มี 
1. ผู้น าองค์กรมีส่วนรว่มอย่างไร ในการสรา้งบรรยากาศเพื่อ 
    ส่งเสรมิ ก ากับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตาม   
    กฎหมาย และจรยิธรรม 

-  จัดท าประกาศและให้ความส าคัญในการด าเ นินงาน 
ตามนโยบายการก ากับดูแลองค์การท่ีดี 

     - สนับสนุนให้มีข้อบังคับกรมการพัฒนาชุมชนว่าด้วยจรรยา 
       ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน 

- จดัให้มีแผนการด าเนินงานและให้การสนับสนุนงบประมาณใน
การส่งเสรมิการด าเนินกิจกรรมด้านการส่งเสรมิการปฏิบัติ 

       ตามกฎหมาย และจรยิธรรม 
     - มีการเชดิชูเกียรติข้าราชการผู้ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
       ด้านจรยิธรรม 
     - ส่งเสรมิให้จัดท าคู่มือแนวทางการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม

กฎหมาย เชน่ กิจกรรมพัฒนาชุมชนใสสะอาด 
2. ผู้น าองค์กรมีส่วนรว่มอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมี 
    ทักษะหรอืสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผู้น า 
    ในอนาคตขององค์กรเพื่อให้การบรหิารราชการเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 
    - ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีความ    

สมดุลระหว่างบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงกับบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานนาน วางกรอบส่ังสมประสบการณ์ของบุคลากรท่ี
มีสมรรถนะสูง 

       Experience Accumulation Framework (EAF) 
    - วางแผนสรา้งและพัฒนาข้าราชการเพื่อวางแผนทดแทน 
      ต าแหน่งในระดับบรหิาร 
    - มอบหมายภารกิจและให้บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงรว่ม  แสดง

ความคิดเห็นในการพัฒนางานของกรมการพัฒนาชุมชน 
    - ขอรบัการจัดสรรทุนเพื่อบุคคลภายนอกผู้มีสมรรถนะสูงเข้า

ปฏิบัติงานในกรมการพัฒนาชุมชน 



๔๐ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
3. ผู้น าองค์กรมีส่วนรว่มอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ   
    มีส่วนรว่มในการบรหิารทรพัยากรบุคคล   
     -  ติดตาม ก ากับ ดูแลการด าเนินงานตามนโยบายการก ากับ 
        ดูแลองค์การท่ีดีด้านผู้ปฏิบัติงาน 
     -  ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของข้าราชการ 
        เป็นประจ าทุกปี 
     -  จดัให้มีชอ่งทางรบัฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะผ่านทาง 
        ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน่ ระบบ OA , เว็บไซต์  
        กรมฯ ตู้รบัเร ือ่งรอ้งเรยีน และแฟนเพจเฟซบุ๊กของอธิบดี      

กรมการพัฒนาชุมชน 
     -  ส่งเสรมิและพิทักษ์ระบบคุณธรรมเพื่อสรา้งความเชือ่มั่น 
        ให้แก่บุคลากร 
     -  มีระบบประเมินความพึงพอใจด้าน HR ท่ีให้ข้าราชการ  
        ท้ังกรมฯ ได้จดัท าแบบสอบถามผ่านระบบ Electronic   
        มีการรายงานผลให้ผู้บรหิารทราบและน ามาวัดท าแบบ 
        พัฒนาองค์กรในแต่ละปี 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติการท างานและความสมดุลระหว่างชวีติกับการท างาน 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
12)  สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 

3 ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าท่ีสัมพันธ์ขั้นพื้นฐาน 
เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตรก์ารพัฒนาคุณภาพชีวติของ
ข้าราชการพลเรอืนสามัญท่ีสะท้อนภาพการท างานของ ส่วน
ราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ แต่
กิจกรรมท่ีด าเนินการมีน้อยกว่าคร ึ่งหน่ึงของกิจกรรมตาม
ยุทธศาสตรฯ์  

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตรก์ารพัฒนาคุณภาพชีวติของ
ข้าราชการพลเรอืนสามัญท่ีสะท้อนภาพการท างานของ ส่วน
ราชการโดยสามารถด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ และ
กิจกรรมท่ีด าเนินการมีมากกว่าคร ึ่งหน่ึงของกิจกรรมตาม
ยุทธศาสตรฯ์ (๓ คะแนน) 

13)  ระบบการท างานท่ีเอื้อประโยชน์
ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคลกับ
องค์กร  

5 ให้ส่วนราชการอธบิายระบบวธิกีารท างานท่ีสามารถช่วยให้
บุคลากรสามารถท างานได้เต็มศักยภาพ สามารถสรา้งสรรค์
และส่งมอบผลงานท่ีมีคุณภาพให้กับส่วนราชการ ท้ังน้ี ตาม



๔๑ 

 

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ผลการด าเนินการท่ีปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชวีติของส่วนราชการ ในมิติด้านการท างาน 

    - ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในด้านความผูกพันต่อ
องค์กร รวมถึงการเก็บข้อมูลอัตราการลาออก การขอโอน 
ย้ายข้าราชการในเชิงปรมิาณ และคุณภาพ น าไปสู่การ
ว เิคราะห์ภาระงานเพื่ อปรับปรุงบทบาทภารกิจและ
โครงสรา้งของแต่ละหน่วยงานต่อไป  

    - กรมฯ ใชร้ะบบติดตามและประเมินผลความผาสุกด าเนินการ  
      โดยการวเิคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบในด้านบวกและ  
      ในด้านลบในบรบิทของการท างาน การวเิคราะห์  
      สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงในการท างาน และสรุปผล  
      ระบุถึงปัญหา สาเหตุ ความต้องการของบุคลากรในสังกัด 
      หน่วยงาน น าไปสู่การออกแบบโครงการ/กิจกรรมท่ี  
      เสรมิสรา้งความผาสุกแก่บุคลากรตามล าดับความส าคัญ 
      ของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผาสุก ผ่านระบบประเมินความ 
      ผาสุกออนไลน์โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร ือ่งมือในการ 
      ประเมินความผาสุก กลุ่มตัวอย่างได้แก่บุคลากรจากทุก 
      หน่วยงานในสังกัดกรมฯ 
    - ใชร้ะบบ Coaching – Mentor 
    - ใชร้ะบบการส่ือสารท่ีมีประสิทธภิาพผ่านระบบ OA (Office  
      Automation) ในการถ่ายทอดระบบการท างานท่ีดีให้กับ 
      บุคลากรรุน่ปัจจุบันและสรา้งบุคลากรรุน่ใหม่ให้มีคุณภาพ 
      และศักยภาพ อีกท้ังเป็นการเตรยีมความพรอ้มในการเข้าสู่ 
      ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของข้าราชการบุคลากรกรมฯ ให้มีขวัญ 
      ก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติท่ีดีต่องาน ต่อองค์กร  
      ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตาม 
      ยุทธศาสตรข์องกรมฯ ท่ีสามารถส่ือสารได้อย่างรวดเรว็ เป็น 
      ปัจจุบันระหว่างส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  
    - ใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดหลักสมรรถนะของ  
      ข้าราชการอย่างโปรง่ใส เป็นธรรม ยึดโยงกับผลตอบแทน 

 
 
 
 



๔๒ 

 

 

6. กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 – 2570 
    6.1 กรอบแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) กรมการพัฒนาชุมชน 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 



๔๓ 

 

 

    6.2 วสัิยทัศน์  พันธกิจ  และเป้าประสงค์หลักการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

วสัิยทัศน์ : บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพในงานพัฒนาชุมชน ยึดม่ันในคุณธรรม ก้าวทันการเปล่ียนแปลง  
มีสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน และผูกพันต่อกรมการพัฒนาชุมชน 

พันธกิจ เป้าประสงค์หลัก กลยุทธ ์
1. พัฒนาระบบ กลไก และเคร ื่องมือ 

เ พ่ือยกระดับการบรหิารงานบุคคล 
และสนับสนุนการปฏิ บั ติงานของ
บุ ค ล า ก ร ใ ห้ มี ค ว า ม ทั น ส มั ย  
มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  มี ธ ร ร ม า ภิ บ า ล  
และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

1. กรมการพัฒนาชุมชน  
มีระบบ กลไก และเคร ือ่งมอื
ท่ี ส า ม า ร ถ ย ก ร ะ ดั บ 
ก า ร บ ร ิห า ร ง า น บุ ค ค ล 
แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ก า ร
ปฏิ บั ติงานของ บุคลากร 
ท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ  
มีธรรมาภิบาล และสอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบัน  
 
 
 

กลยุทธท่ี์ 1 
พัฒนาระบบ กลไก และเคร ื่องมือ 
ในการยกระดับการบรหิารงานบุคคล 
ท่ี ทั นสมั ย  มี ป ร ะ สิ ทธิภ าพ  และ 
มีธรรมาภิบาล 
กลยุทธท่ี์ 2 
ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/
เคร ื่องมือ ท่ีรองรับและสนับสนุน 
การปฏิ บั ติงานของ บุคลากรใ ห้มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

2. เสร มิสร้า ง ขีดสมรรถนะบุคลากร 
ใ ห้ มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
และยึดม่ันในคุณธรรม จรยิธรรม 

2. บุคลากรกรมการพัฒนา
ชุมชนมีขีดสมรรถนะ สูง  
มีอุดมการณ์ และมีความ
เชี่ ย วช าญในง านอาชีพ  
ยึ ด มั่ น ใ น คุ ณ ธ ร ร ม 
จรยิธรรม 
 
 
 
 

กลยุทธท่ี์ 3  
ส่ ง เสรมิ บุคลากรให้มีอุดมการณ์ 
และยึดมั่นในหลักคุณธรรมจรยิธรรม 
กลยุทธท่ี์ 4 
ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ  
และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี 

3. พัฒนา คุณภาพชีว ิต  ส ร้า งสม ดุล
ระหว่างชีวติและการท างาน และสรา้ง
ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ต่ อ 
กรมการพัฒนาชุมชน 

3. บุคลากรกรมการพัฒนา
ชุมชนมีสมดุลระหว่างชีวติ
กับการท างานท่ีดี มีความสุข 
แล ะผู กพั น ต่ อก รมก า ร
พัฒนาชุมชน 

กลยุทธท่ี์ 5 
พัฒนาคุณภาพชีวติและสร้างสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน 
กลยุทธท่ี์ 6 
สร้างความผูกพันของบุคลากรต่อ
กรมการพัฒนาชุมชน 
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     6.3 กลยุทธแ์ละเป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์
 

กลยุทธ ์ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์
กลยุทธท่ี์ 1 
พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือ 
ในการยกระดับการบรหิารงานบุคคล 
ท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ  
และมีธรรมาภิบาล 

• มีการวางแผนและบรหิารก าลังคนแบบเชิงรุก ค านึงถึงความ
หลากหลายด้านก าลังคน (Workforce Diversity) สอดคล้องกับ
ภารกิจ และทันต่อสถานการณ์ (มิติท่ี 1) 

• มีระบบการบรหิารก าลังคนท่ีสามารถดึงดูด พัฒนาและรกัษาไว้ 
ซึง่บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีสมรรถนะสูง (มิติท่ี 1) 

• มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีถูกต้อง 
ทันสมั ย  และสามารถเชื่อม โยง กับระบบการประ เมินผล 
การปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน ระบบ 
การพัฒนาบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธภิาพ(มิติท่ี 2)  

• มีระบบสารสนเทศท่ีพร้อมส าหรับการตัดสินใจของผู้บรหิาร 
ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
ถูกต้อง และทันเวลา (มิติท่ี 2) 

• มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จดัล าดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชดัเจนและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธภิาพและประสิทธผิล (มิติท่ี 3) 

• มีกลไกการตรวจสอบกระบวนการการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้
เป็นไปตามหลักธรรมภิบาล (มิติท่ี 4) 

• ผู้บรหิาร หัวหน้าส่วนราชการในสังกัดทุกระดับมีความเป็นมืออาชพี
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล เป็นท่ียอมรบัของหน่วยงานอื่น 
และพรอ้มรบัผิดชอบต่อการตัดสินใจ (มิติท่ี 4) 

กลยุทธท่ี์ 2 
ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/
เคร ือ่งมือท่ีรองรบัและสนับสนุน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธภิาพสอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

• มีการทบทวนและปรบัปรุง ระบบ โครงสรา้ง ข้อกฎหมาย ภารกิจ 
และหน้าท่ีความรบัผิดชอบของกรมการพัฒนาชุมชน ให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบัน (มิติท่ี 1) 

• มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืน ๆ  
ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธภิาพ (มิติท่ี 5) 

• มีระบบ/ช่องทางการส่ือสาร สรา้งภาพลักษณ์ และการให้บรกิาร
ประชาชนท่ีสะดวก รวดเรว็ และทันสมัย (มิติท่ี 5) 



๔๕ 

 

 

กลยุทธ ์ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์
กลยุทธท่ี์ 3  
ส่งเสรมิบุคลากรให้มีอุดมการณ์ 
และยดึม่ันในหลักคุณธรรมจรยิธรรม 

• มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการส่งเสรมิให้
บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล ยึดมั่นในคุณธรรม 
จรยิธรรม (มิติท่ี 4)  

• มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการส่งเสรมิ 
ค่านิยมองค์กร (มิติท่ี 4) 

กลยุทธท่ี์ 4 
ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ  
และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี 

• มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานความรู ้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการด ารงต าแหน่งของบุคลากร
ในทุกระดับ (มิติท่ี 3) 

• มีการสร้างการเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง หลากหลาย สอดคล้องกับ 
ความต้องการของบุคลากร และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (มิติท่ี 3) 

กลยุทธท่ี์ 5 
พัฒนาคุณภาพชวีติและสรา้งสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน 

• มีการทบทวนและปรบัปรุง ลดขั้นตอน กระบวนงานท่ีไม่จ าเป็น/
ซ้าซอ้น ใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มประสิทธภิาพและลดปรมิาณงาน (มิติท่ี 5) 

• บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับท้ังในส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาคมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และมีคุณภาพชวีติท่ีดี (มิติท่ี 5) 

 
กลยุทธท่ี์ 6 
สรา้งความผูกพันของบุคลากรต่อ 
กรมการพัฒนาชุมชน 

• มีแผนการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรครอบคลุม 
ในทุกสายงาน (มิติท่ี 1) 

• มีแผนงาน มาตรการในการลดอัตราการโอนและลาออกของบุคลากร  
(มิติท่ี 3) 

• มีแผนการเสรมิสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน (มิติท่ี 5) 
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    6.4 กรอบมาตรฐานความส าเรจ็การบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน ตามแนวทาง HR Scorecard 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์ มิติท่ี 2 ประสิทธภิาพการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
1.1 มีการวางแผนและบรหิารก าลังคนแบบเชงิรุก ค านึงถึง
ความหลากหลายด้านก าลังคน (Workforce Diversity) 
สอดคล้องกับภารกิจ และทันต่อสถานการณ์  
๑.2 มีระบบการบรหิารก าลังคนท่ีสามารถดึงดูด พัฒนา
และรกัษาไว้ซึง่บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีสมรรถนะสูง 
1.3 มีการทบทวนและปรับปรุง ระบบ โครงสร้าง ข้อ
กฎหมาย ภารกิจ และหน้าท่ีความรบัผิดชอบของกรมการ
พัฒนาชุมชน ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
1.4 มีแผนการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร
ครอบคลุมในทุกสายงาน  

2.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ท่ีถูกต้อง ทันสมัย และสามารถเชื่อมโยงกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาบุคลากร ได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ  
2.2 มีระบบสารสนเทศท่ีพรอ้มส าหรบัการตัดสินใจของ
ผู้บรหิารในการบรหิารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนา
บุคลากรได้อย่างถูกต้อง และทันเวลา  

มิติท่ี 3 ประสิทธผิลการบรหิารทรพัยากรบุคคล มิติท่ี 4 ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
3.1 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนก
ความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้อย่างชดัเจนและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ใน
การบรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิล  
3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานความรู ้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการ
ด ารงต าแหน่งของบุคลากรในทุกระดับ  
3.3 มีการสร้างการเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง หลากหลาย 
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  
3.4 มีแผนงาน มาตรการในการลดอัตราการโอนและ
ลาออกของบุคลากร 

4.1 มีกลไกการตรวจสอบกระบวนการการบรหิาร 
ทรพัยากรบุคคลให้เป็นไปตามหลักธรรมภิบาล  
4.2 ผู้บรหิาร หัวหน้าส่วนราชการในสังกัดทุกระดับ 
มีความเป็นมืออาชพีด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล เป็น
ท่ียอมรบัของหน่วยงานอื่น และพรอ้มรบัผิดชอบต่อการ
ตัดสินใจ  
4.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ 
ในการส่งเสรมิให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามหลักธรร
มาภิบาล ยึดมั่นในคุณธรรม จรยิธรรม  
4.4 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการ
ส่งเสรมิค่านิยมองค์กร 

มิติท่ี 5 คุณภาพชวีติและความสมดุลของการท างาน 
5.1 มีการทบทวนและปรบัปรุง ลดขั้นตอน กระบวนงานท่ีไมจ่ าเป็น/ซ้าซอ้น ใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มประสิทธภิาพและลดปรมิาณงาน  
5.2 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืน ๆ ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง 
มีประสิทธภิาพ ชวีติท่ีดี และมีความผูกพันกับกรมการพัฒนาชุมชน  
5.3 มีระบบ/ชอ่งทางการส่ือสาร สรา้งภาพลักษณ์ และการให้บรกิารประชาชนท่ีสะดวก รวดเรว็ และทันสมัย  
5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชวีติท่ีดี 
5.5 มีแผนการเสรมิสรา้งความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน  
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    6.5 เป้าประสงค์และตัวชีว้ดั 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีว้ัด 
มิติท่ี 1 ความสอดคล้อง 
เชงิยุทธศาสตร ์

1.1 มีการวางแผนและบรหิารก าลังคน
แบบเชงิรุก ค านึงถึงความหลากหลาย
ด้านก าลังคน (Workforce Diversity) 
สอดคล้อง กับภารกิจ และทันต่อ
สถานการณ์  
๑ .2 มี ร ะบบการบร หิ ารก าลั ง คน 
ท่ีสามารถดึงดูด พัฒนาและรกัษาไวซ้ึง่
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีสมรรถนะสูง 
 
 
1.3 มีการทบทวนและปรบัปรุง ระบบ 
โครงสรา้ง ข้อกฎหมาย ภารกิจ และ
หน้าท่ีความรับผิดชอบของกรมการ
พัฒน า ชุ ม ชน  ใ ห้ ส อดคล้ อ ง กั บ
สถานการณ์ปัจจุบัน 
1.4  มี แ ผ น ก า ร พั ฒน า เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าของบุคลากรครอบคลุม
ในทุกสายงาน 

๑.๑.๑ มีแผนบรหิารก าลังคนท่ีสอดคล้อง
กับยุทธศาสตรก์รมการพัฒนาชุมชน 
 
 
 
๑.2 .๑ ระ ดับความส า เร็จของการวาง
แผนการสร้า งและพัฒนาข้ าราชการ 
เพื่อวางแผนทดแทนในต าแหน่งบรหิาร 
1.2.2 จ านวนข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน
ท่ีเข้าสู่ระบบก าลังคนคุณภาพ 
1.3.1 มีการจัดท าแผนการปรบัปรุงระบบ 
โครงสรา้ง ภารกิจ ข้อกฎหมาย ท่ีเก่ียวข้อง
กับกรมการพัฒนาชุมชน 
 
 
๑.4.1 มีการจัดท าแผนสรา้งความก้าวหน้า
ในอาชพีและแผนสืบทอดต าแหน่ง 
 
 

มิติท่ี 2 ประสิทธภิาพ 
การบรหิารทรพัยากรบุคคล 

2.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบ
เทคโนโลยีส ารสนเทศ ท่ี ถูก ต้อง 
ทันสมัย และสามารถเชื่อมโยงกับ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน 
ระบบการพัฒนาบุคลากร ได้อย่าง 
มีประสิทธภิาพ  
2.2 มีระบบสารสนเทศท่ีพรอ้มส าหรบั
การตัดสินใจของผู้บรหิารในการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลและการ
พัฒนาบุคลากรได้อย่างถูกต้อง และ
ทันเวลา  
 

๒.1.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการ
ต่อ (ภาพรวม) การบรหิารทรพัยากรบุคคล 
2.1.2 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 
 
 
 
๒.2.1 มีฐานข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากร
ท่ีครบถ้วนและทันสมัย 
๒.2.2 มีการจัดเก็บหลักฐานหรอืรายงาน
เ ก่ียวกับการตัดสินใจด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ผู้ท่ีได้รบัผลกระทบตรวจสอบ 



๔๘ 

 

 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีว้ัด 
มิติท่ี 3 ประสิทธผิลการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 

3.1 มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล า ดับผลการป ฏิ บั ติ ง านของ
บุคลากรได้อย่างชัดเจนและสามารถ
น า ไปใช้ประ โยชน์ ในการบร หิาร
ทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ
และประสิทธผิล  
3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้อง
กับมาตรฐานความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบั
การด ารงต าแหน่งของบุคลากรในทุกระดับ  
 
 
 
 
 
 
3.3 มีการสรา้งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 
หลากหลาย สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร และการเปลี่ยนแปลง 
ในอนาคต  
  
3.4 มีแผนงาน มาตรการในการลด
อัตราการโอนและลาออกของบุคลากร 
 

3.1.1 ระดับความเชื่อมั่นของบุคลากรต่อ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
จ าแนกความแตกต่างของผลงานบุคลากร
ตามข้อเท็จจรงิ และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์
ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลได้อย่าง 
มีประสิทธภิาพ และประสิทธผิล 
 
3.2.1 บุคลากรมีการประเมินสมรรถนะ 
และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP : 
Individual Development Plan)  
3 .2 .2  มีหลั ก สูตรการพัฒนาความ รู้
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรและผู้บรหิาร 
ทุกระดับ ครอบคลุมบุคลากรทุกสายงาน  
3.2.3 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการ
ต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมการ
พัฒนาชุมชน 
3.3 .1 มีการขับเคลื่ อนกิจกรรมสร้าง 
การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองท่ีหลากหลายของ
บุคลากร เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน 
และผลักดันให้เกิดองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
สอดรบักับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
3.4.๑ รอ้ยละของบุคลากรท่ีขอโอน และ
ลาออก 

มิติท่ี 4 ความพรอ้มรบัผิด
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

4.1 มีกลไกการตรวจสอบกระบวนการ 
การบรหิารทรพัยากรบุคคลให้เป็นไป
ตามหลักธรรมภิบาล  
4.2 ผู้บรหิาร หัวหน้าส่วนราชการ 
ในสังกัดทุกระดับมีความเป็นมืออาชพี
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล เป็น 
ท่ียอมรบัของหน่วยงานอื่น และพรอ้ม
รบัผิดชอบต่อการตัดสินใจ  
 

4.1.1 จ านวนข้อรอ้งเรยีนในด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 
 
4.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการ
ต่อระบบการบรหิารทรัพยากร บุคคล
กรมการพัฒนาชุมชน 
 
 
 



๔๙ 

 

 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีว้ัด 
4.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการในการ ส่ง เสรมิ ใ ห้
บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามหลักธรร
มาภิบาล ยึดมั่นในคุณธรรม จรยิธรรม  
4.4 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการในการส่งเสรมิค่านิยม
องค์กร  
 

4.3.1 ผลการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครฐั (ITA) ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 86 
 
4.4.1 มีการจัดท าแผนการส่งเสรมิค่านิยม
องค์การกรมการพัฒนาชุมชน 
 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชวีติและ
ความสมดุลของการท างาน 

5 .1  มี ก า รทบทวนและปรับป รุง  
ลดขั้นตอน กระบวนงานท่ีไม่จ าเป็น/
ซ้าซอ้น ใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มประสิทธภิาพ
และลดปรมิาณงาน  
5.2 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และ ส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืน ๆ  
ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ชีวติท่ีดี และ 
มีความผูกพันกับกรมการพัฒนาชุมชน  
5.3 มีระบบ/ชอ่งทางการส่ือสาร สรา้ง
ภาพลักษณ์ และการให้บรกิารประชาชน
ท่ีสะดวก รวดเรว็ และทันสมัย  
5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุก
ระดับท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค
มีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชวีติท่ีดี 
 
5.5 มีแผนการเสรมิสรา้งความผาสุก
และความผูกพันของบุคลากรกรมการ
พัฒนาชุมชน 
 
 
 

5.1.1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากร 
ท่ีมีต่อภารกิจและลักษณะงานพัฒนาชุมชน 
 
 
5.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของผู้ใช้งาน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีได้รับการ
พัฒนาตามแผนงาน/โครงการ 
 
 
5.3.1 รอ้ยละของผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน 
๕.4.1 ระดับความผาสุกของบุคลากรกรมฯ 
5.4.2 มีการจดักิจกรรมยกย่อง เชดิชูเกียรติ
แก่บุคลากร 
๕.4.3 ระดับความพึงพอใจต่อการจดัสวัสดิการ
ท่ีนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด 
๕.5.1 ระดับความผาสุกของบุคลากรกรมฯ 
 

 
 



๕๐ 

 

 

 
7. ตัวชีว้ัด และค่าเป้าหมายของเป้าประสงค์กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 
 

มิติ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชีว้ัด โครงการ/กิจกรรม 

มิติท่ี ๑  
ความ
สอดคล้องเชงิ
ยุทธศาสตร ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.1 มีการวางแผนและบรหิารก าลังคนแบบ
เชงิรุก ค านึงถึงความหลากหลายด้านก าลังคน 
(Workforce Diversity) สอดคล้องกับภารกิจ 
และทันต่อสถานการณ์ (กลยุทธท่ี์ 1) 

๑.๑.๑ มีแผนบรหิารก าลังคนท่ีสอดคล้อง
กับยุทธศาสตรก์รมการพัฒนาชุมชน 

1. การทบทวนแผนบรหิารอัตราก าลัง (กจ.)  
2. ก าหนดนโยบายการปฏิบัติราชการท่ีรองรบัชวีติ
และการท างานวถีิใหม่ (กจ./ทุกหน่วย) 
 

๑.2 มีระบบการบรหิารก าลังคนท่ีสามารถดึงดูด 
พัฒนาและรกัษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
และมีสมรรถนะสูง (กลยุทธท่ี์ 1) 
 
  

๑.2.๑ ระดับความส าเร็จของการวางแผน 
การสรา้งและพัฒนาข้าราชการเพื่อวางแผน
ทดแทนในต าแหน่งบรหิาร 

1. การคัดเลือกข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งตาม
ประเภทของต าแหน่ง (กจ.) 
2. การคัดเลือกข้าราชการอบรมหลักสูตรภายนอก 
(กจ.) 
3. การพัฒนาระบบการสืบทอดต าแหน่งส าคัญ
ทางการบรหิาร (กจ.)  
 

1.2.2 จ านวนข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน
ท่ีเข้าสู่ระบบก าลังคนคุณภาพ 

1. การคัดเลือกและพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง 
(กจ.) 
2. การจดัท ากรอบส่ังสมประสบการณ์ของกลุม่
ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิสู์ง และข้าราชการท่ีได้รบั
ทุนการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น (กจ.) 



๕๑ 

 

 

มิติ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชีว้ัด โครงการ/กิจกรรม 

1.3 มีการทบทวนและปรบัปรุง ระบบ โครงสรา้ง 
ข้อกฎหมาย ภารกิจ และหน้าท่ีความรบัผิดชอบ
ของกรมการพัฒนาชุมชน ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน (กลยุทธท่ี์ 2) 

1.3.1 มีการจัดท าแผนการปรับปรุงระบบ 
โครงสรา้ง ภารกิจ ข้อกฎหมาย ท่ีเก่ียวข้องกับ
กรมการพัฒนาชุมชน  

1. ปรบัปรุงบทบาท/ภารกิจหน่วยงานให้เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงหน้าท่ีความรบัผิดชอบของ
กรมการพัฒนาชุมชน (กจ./กพร.) 
2. ปรบัปรุงการจดัโครงสรา้งองค์กรเพื่อรองรบั
ภารกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลง (กจ./กพร.) 
3. ปรบัปรุง พัฒนากฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ  
ให้การท างานมีประสิทธภิาพ (กน./กจ.) 
 

1.4 มีแผนการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า
ของ บุคลากรครอบคลุมในทุกสายงาน  
(กลยุทธท่ี์ 6) 

๑.4.1 มีการจัดท าแผนสรา้งความก้าวหน้า
ในอาชพีและแผนสืบทอดต าแหน่ง 

1. การทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 
(กจ.) 

มิติ ๒  
ประสิทธภิาพ
ของการ
บรหิาร
ทรพัยากร
บุคคล 
 
 

2.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีถูกต้อง ทันสมัย และสามารถ
เชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ร ะ บบก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล แ ล ะ
ค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาบุคลากร ได้
อย่างมีประสิทธภิาพ (กลยุทธท่ี์ 1) 

๒.1.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการ
ต่อ (ภาพรวม) การบรหิารทรพัยากรบุคคล 

1. การส ารวจความพงึพอใจของข้าราชการต่อ
ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนา
ชุมชน (กจ.) 

2.1.2 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 

1. การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
(กจ.) 
2. เพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารสารสนเทศ
ทรพัยากรบุคคล (กจ.) 
 



๕๒ 

 

 

มิติ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชีว้ัด โครงการ/กิจกรรม 

2.2 มีระบบสารสนเทศท่ีพรอ้มส าหรบัการ
ตัดสินใจของผู้บรหิารในการบรหิารทรพัยากร
บุคคลและการพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
ถูกต้อง และทันเวลา (กลยุทธท่ี์ 1) 

๒.2.1 มีฐานข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากร
ท่ีครบถ้วนและทันสมัย 

1. จดัท าฐานข้อมลูการพัฒนาบุคลากร (สพช.)  
 

๒.2.2 มีการจัดเก็บหลักฐานหรอืรายงาน
เ ก่ียวกับการตัดสินใจด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ผู้ท่ีได้รบัผลกระทบตรวจสอบ 

1. การปรับปรุงระบบข้อมูลบรหิารทรัพยากร
บุคคลภายใต้ตัวชี้วัด “ระดับความส าเรจ็ของการ
ปรับป รุงฐ านข้ อมู ลสารสนเทศการบร หิาร
ทรพัยากรบุคคล” (กจ.) 
2. การบรหิารจัดการฐานข้อมูลขนาดใหญ่   
(BIG Data) เพื่อสนับสนุนงานบรหิารทรพัยากรบุคคล 
(กจ./ศสท.) 
3. ส่งเสรมิและพัฒนาระบบบูรณาการเชื่อมโยง
ฐ านข้ อ มู ล ท รัพ ย า ก ร บุ คคลพัฒน า ชุ ม ชน  
เพื่อการบรรจุ/แต่งต้ังคนท่ีมีความรู ้/ความเชีย่วชาญ 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ( Job Matching)  
(กจ./ศสท./ทุกหน่วย) 
 

มิติท่ี ๓     
ประสิทธ ิผล
ของการ
บรหิาร
ทรพัยากร
บุคคล 
 

3.1 มีการประเมินผลการปฏิ บั ติง าน ท่ี
สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง
ชัดเจนและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ
และประสิทธผิล (กลยุทธท่ี์ 1) 
  

3.1.1 ระดับความเชื่อมั่นของบุคลากรต่อ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
จ าแนกความแตกต่างของผลงานบุคลากร
ตามข้อเ ท็จจรงิ  และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้
อย่างมีประสิทธภิาพ และประสิทธผิล 

1. การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
ร ะ บบบ ร หิ า ร ท รัพ ย า ก ร บุ ค ค ล  ใ น ปั จ จั ย 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน (กจ.) 



๕๓ 

 

 

มิติ เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชีว้ัด โครงการ/กิจกรรม 

3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับ
มาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการด ารงต าแหน่ง
ของบุคลากรในทุกระดับ (กลยุทธท่ี์ 4) 
 

3.2.1 บุคลากรมีการประเมินสมรรถนะ 
และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP : 
Individual Development Plan)  

1. การประเมินสมรรถนะและจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) (สพช.) 

3 .2 .2  มีหลั ก สูตรการพัฒนาความ รู้  
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรและผู้บรหิารทุก
ระดับ ครอบคลุมบุคลากรทุกสายงาน  
 
 

1. หลกัสูตรเสรมิสมรรถนะผูบ้รหิารระดับสูง 
(สพช.) 
2. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบรหิารงาน
พัฒนาชุมชนระดับสูง (นพส.) (สพช.) 
3. การศึกษาอบรมหลกัสูตรของหน่วยงาน
ภายนอก (กจ.) 
4. โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการหลักสูตรพัฒนากรก่อน
ประจ าการ (สพช.)  
5. โครงการฝึกอบรมพฒันากรระหว่างประจ าการ 
หลักสูตรด้านการบรหิารการเปลี่ยนแปลง (สพช.) 
6. โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรเสรมิสมรรถนะ
หัวหน้ากลุม่งานสพจ. (สพช.) 
7. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรเสรมิสมรรถนะ
นักวชิาการพฒันาชุมชน (สพช.) 
8. โครงการฝกึอบรมหลกัสูตรผู้อ านวยการ และ
หัวหน้ากลุม่งานส่วนกลาง (สพช.) 
9. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรเสรมิสมรรถนะ
พัฒนาการอ าเภอ (สพช.) 
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10. โครงการฝึกอบรมเสรมิสมรรถนะเจา้หน้าท่ี
ฝ่ายอ านวยการ ด้านการให้บรกิารท่ีประทับใจ 
(สพช.) 
11. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรข้าราชการระดับ
ช านาญการพิเศษ (สพช.) 
12. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกรมการ
พัฒนาชุมชนท่ีต้องใชค้วามรู ้ความเชีย่วชาญ
เฉพาะด้าน (สพช.) 
13. เตรยีมบุคลากรให้มีสมรรถนะในศตวรรษท่ี 21 
(กจ./สพช.) 

3.2.3 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการ
ต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. การส ารวจความพงึพอใจของบุคลากรต่อระบบ
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล (สพช.) 

3.3 มีการสร้างการเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง 
หลากหลาย สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
(กลยุทธท่ี์ 4) 

3.3.1 มี ก า รขั บ เคลื่ อน กิจกรรมสร้า ง 
การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองท่ีหลากหลายของ
บุคลากร เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน 
และผลักดันให้เกิดองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
สอดรบักับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

1. ยกระดับคุณภาพการวจิยัและพฒันาชุมชน (สพช.) 
2. จดัต้ังศูนย์สหกิจศึกษาเพื่อการพัฒนาชุมชน (สพช.) 
3. จดัต้ังศูนย์นวัตกรรมเพื่อการพัฒนาชุมชน (สพช.) 
4. ส่งเสรมิการเรยีนรูส้าธารณะเชงิรุกและสนับสนุน
การให้บรกิารทางวชิาการ (สพช.) 
5. จดัต้ังกองทุนส่งเสรมิการเรยีนรูเ้พื่อการพัฒนา
ชุมชน (สพช.) 
6. พัฒนาระบบมาตรฐานความเชีย่วชาญในอาชพี (กจ.) 
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3.4 มแีผนงาน มาตรการในการลดอัตราการ
โอนและลาออกของบุคลากร (กลยุทธท่ี์ 6) 

3.4.๑ รอ้ยละของบุคลากรท่ีขอโอน และลาออก 1. การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในการขอโอน 
และลาออก (กจ.) 
2. การจัดท ามาตรการในการลดอัตราการโอน  
และลาออกของบุคลากร (กจ.) 
 

มิติท่ี ๔ 
ความพรอ้ม
รบัผิดด้านการ
บรหิาร
ทรพัยากร
บุคคล 
 
 

4.1 มี กลไกการตรวจสอบกระบวนการ 
การบรหิารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตาม
หลักธรรมภิบาล (กลยุทธท่ี์ 1) 

4.1.1 จ านวนข้อรอ้งเรยีนในด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 
 

1. ระบบคุณธรรมและความโปรง่ใสในการด าเนินงาน 
ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (กจ./กน.) 
 

4.2 ผู้บรหิาร หัวหน้าส่วนราชการในสังกัดทุก
ระดับมีความเป็นมืออาชพีด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล เป็นท่ียอมรบัของหน่วยงาน
อื่น และพรอ้มรบัผิดชอบต่อการตัดสินใจ 
(กลยุทธท่ี์ 1) 

4.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อ
ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. การส ารวจความพงึพอใจของข้าราชการต่อ
ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล (ด้านผู้น า
องค์การ) กรมการพัฒนาชุมชน (กจ.) 

4.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการในการส่งเสรมิให้บุคลากรมีการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล ยึดมั่นใน
คุณธรรม จรยิธรรม (กลยุทธท่ี์ 3) 

4.3.1 ผลการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครฐั (ITA) ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 86 

1. โครงการพัฒนาชุมชนใสสะอาด (ทุกหน่วยงาน) 
2. โครงการเพิ่มประสิทธภิาพการควบคุมภายใน
และการบรหิารความเส่ียง ด้านการเงนิ การคลัง 
และการพัสดุ (กค.) 
3. การรวบรวมกฎหมายท่ี เ ก่ียวข้องกับการ
ด าเนินคดีของกรมการพัฒนาชุมชน (กน.) 
4. สร้างและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บรหิารงานคดีกรมการพัฒนาชุมชน (กน.) 
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5. เสรมิสรา้งจรยิธรรมข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชน (คจ.) 
6. การคัดเลือกข้าราชการต้นแบบด้านจรยิธรรม 
(The Icon) (คจ.) 

4.4 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการในการส่งเสรมิค่านิยมองค์กร  
(กลยุทธท่ี์ 3) 

4.4.1 มีการจัดท าแผนการส่งเสรมิค่านิยม
องค์การกรมการพัฒนาชุมชน 
 

1. สรา้งค่านิยมองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล (กพร.) 

มิติท่ี ๕ 
คุณภาพชวีติ
และความ
สมดุลของ
ชวีติการ
ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.1 มีการทบทวนและปรบัปรุง ลดขั้นตอน 
กระบวนงานท่ีไม่จ าเป็น/ซ้าซอ้น ใชเ้ทคโนโลยี
เพิ่ มประสิทธิภาพและลดปร มิ าณง าน  
(กลยุทธท่ี์ 2) 

5.1 .1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากร 
ท่ีมีต่อภารกิจและลักษณะงานพัฒนาชุมชน 

1. ออกแบบ พัฒนาระบบ และวธิกีารท างานท่ีเอื้อ
ต่อการปฏิบัติงานทุกระดับ (ทุกหน่วย) 
2 สรา้งทีมท่ีปรกึษาการพัฒนาชุมชนรองรบัการ
ขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี (กจ.) 
3. การพัฒนาระบบงาน สรา้งคู่มือในการใช้งาน 
เคร ื่อ งมื อก ารท า ง าน  (Dropbox , Cloud , 
paperless) (กจ.) 
4. ปรับปรุงกระบวนงานแต่ละด้านให้ภาระ 
ในการท างานของบุคลากรลดลง (ทุกหน่วย) 
 

5.2 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ิง
อ านวยความสะดวกอื่น ๆ ท่ีสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
ชวีติท่ีดี และมีความผูกพันกับกรมการพัฒนา
ชุมชน (กลยุทธท่ี์ 2) 

5.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของผู้ใช้งาน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีได้รับการ
พัฒนาตามแผนงาน/โครงการ 

1. พัฒนาเทคโนโลยีท่ีรองรบัการจดัการองค์กรใน
ปัจจุบัน (Smart & Excellence พช.) (ศสท.) 
2. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
(ICT) ให้ทันสมัย สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติ
ราชการท่ีรองรบัชวีติและการท างานวถีิใหม ่(ศสท.) 
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3. พัฒนาและบรหิารจดัการระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
ให้มีความมั่นคงปลอดภัยตามมาตรฐานสากล 
(ศสท.) 
4. การสรา้งและบรหิารจัดการงานพัฒนาชุมชน
และพื้นท่ีสาธารณะบนระบบดิจทัิล (ศสท.) 

5.3 มีระบบ/ช่องทางการส่ือสาร สร้าง
ภาพลักษณ์ และการให้บรกิารประชาชนท่ี
สะดวก รวดเรว็ และทันสมัย (กลยุทธท่ี์ 2) 

5 . 3 . 1  ร้อ ย ล ะ ข อ ง ผู้ ร ับ บ ร กิ า รแล ะ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 

1. การส ารวจภาพลักษณ์องค์กร ในด้านความพึง
พอใจของผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อ
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน (กจ./กพร.) 
2. สรา้งภาพลักษณ์กรมการพัฒนาชุมชนด้วยการ
ประชาสัมพันธ ์(สล.) 
3. พัฒนาระบบบรกิารประชาชนและเสรมิสรา้ง
ภาพลักษณ์องค์กร (สล.) 
4. สร้างและพัฒนาบุคลากรและเครอืข่ายด้าน
ความเชีย่วชาญในการประชาสัมพันธ ์(สล.) 
 

5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับ
ท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีความสุข 
ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และมีคุณภาพชวีติท่ีดี (กลยุทธท่ี์ 5)  
5.5 มีแผนการเสรมิสร้างความผาสุกและ 
ความผูกพันของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
(กลยุทธท่ี์ 6) 

๕.4 .1 ระ ดับความผาสุกของบุคลากร 
กรมฯ 

1. แผนการเสรมิสร้างความผาสุกและผูกพัน
ภายในหน่วยงาน (กจ.) 
2. โครงการพัฒนาคุณภาพชวีติบุคลากรกรมฯ (สล.) 

5.4.2 มีการจดักิจกรรมยกย่อง เชดิชูเกียรติ
แก่บุคลากร 

1. เสรมิสรา้งแรงจูงใจเพื่อเพิ่มคุณค่าชีวติกับการ
ท างานท่ีเป็นสุข (กจ.) 

๕.4 .3 ระดับความพึ งพอใจต่อการจัด
สวัสดิการท่ีนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด 

1. วางระบบการจดัสวัสดิการท่ีเอื้อประโยชน์ใน
การท างาน (สล./กจ.) 
 



๕๘ 

 

 

8. โครงการรองรบัแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล ปี 2566 - 2570 
 

มิติท่ี ๑   ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
ประเด็นกลยุทธ ์   กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์    ๑.๑ มีการวางแผนและบรหิารก าลังคนแบบเชิงรุก ค านึงถึงความหลากหลายด้านก าลังคน (Workforce Diversity) สอดคล้องกับ 
   ภารกิจ และทันต่อสถานการณ์  
ตัวชีว้ัด     ๑.๑.๑ มีแผนบรหิารก าลังคนท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตรก์รมการพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย    แผนบรหิารก าลังคน  
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การทบทวนแผนบรหิาร
อัตราก าลัง 

- เพื่อส่ือสารสรา้งความเข้าใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 
- เพื่อขับเคลื่อนแผนบรหิาร
ก าลงัคน 
 
 

- เอกสารแนวทาง
ขับเคลื่อนแผนบรหิาร
ก าลงัคนในการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลเพื่อมุ่งสู่ 
“การบรหิารทรพัยากร
บุคคลตามหลักธรรมาภิบาล”  

- จดัประชุมเชงิปฏิบัติการ 
- จดัพิมพ์เอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ เผยแพรผ่่าน
เว็บไซต์กรมการพัฒนา
ชุมชน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 
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ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. ก าหนดนโยบายการปฏิบัติ
ราชการท่ีรองรบัชวีติและการ
ท างานวถีิใหม ่

เพื่อก าหนดนโยบายการปฏิบัติ
ราชการท่ีรองรบัชวีติและการ
ท างานวถีิใหม่ท่ีสอดคล้องกับ
ภารกิจกรมการพฒันาชุมชน 
และแนวทางท่ีส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด 

มีแผนการปฏิบัติราชการท่ี
รองรบัชวีติและการท างาน
วถีิใหม่ท่ีสอดคล้องกับ
ภารกิจกรมการพฒันา
ชุมชน และแนวทางท่ี
ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

1. จดัต้ังคณะท างานก าหนด
นโยบายการปฏิบัติราชการท่ี
รองรบัชวีติและการท างาน
วถีิใหม ่
2. จดัประชุมคณะท างาน
เพื่อพิจารณาเลือกรูปแบบ
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
กับกรมการพฒันาชุมชน 
ได้แก่ รูปแบบท่ี 1 การ
ปฏิบัติงานในท่ีต้ัง โดยการ
เหลื่อมเวลาท างาน  
รูปแบบท่ี 2  การปฏิบัติงาน
ในท่ีต้ังโดยการนับชัว่โมง
ท างาน  
รูปแบบท่ี 3 การปฏิบัติงาน
นอกท่ีต้ัง  
3. ก าหนดแผนการ
สนับสนุนนโยบายการปฏิบัติ
ราชการท่ีรองรบัชวีติและการ
ท างานวถีิใหม่ท่ีสอดคล้อง
กับภารกิจกรมการพัฒนา
ชุมชน และแนวทางท่ี
ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 
และ
หน่วยงาน
ท่ีเก่ียวข้อง 



๖๐ 

 

 

มิติท่ี ๑   ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์    1.2 มีระบบการบรหิารก าลังคนท่ีสามารถดึงดูด พัฒนา และรกัษาไว้ซึง่บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีสมรรถนะสูง  
ตัวชีว้ัด     ๑.2.๑ ระดับความส าเรจ็ของการวางแผนการสรา้งและพัฒนาข้าราชการเพื่อวางแผนทดแทนในต าแหน่งบรหิาร 
ค่าเป้าหมาย    ข้าราชการท่ีผ่านการสรรหา คัดเลือก ได้รบัด ารงต าแหน่งตามประเภทของต าแหน่ง  
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การคัดเลือกข้าราชการให้
ด ารงต าแหน่งตามประเภทของ
ต าแหน่ง 
 
 

เพื่อด าเนินการสรรหาข้าราชการท่ี
มีความรูค้วามสามารถและมี
คุณสมบัติท่ีเหมาะสม ในการ
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทดแทน
ต าแหน่งว่างในระดับต่าง ๆ และ
คัดเลือกข้าราชการท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถ้วนตามเกณฑ์เพื่อแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามประเภท
ของต าแหน่ง 

กรมการพัฒนาชุมชน  
ได้ข้าราชการท่ีมีความรู้
ความสามารถและมี
คุณสมบัติท่ีเหมาะสม
เพื่อแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งทดแทนใน
ต าแหน่งว่าง และหรอื
ด ารงต าแหน่งระดับท่ี
สูงขึ้น 

กิจกรรมท่ี ๑ คัดเลือก
ข้าราชการเพื่อแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการและประเภท
วชิาการระดับเชีย่วชาญ
กิจกรรมท่ี ๒  คัดเลือก
ข้าราชการเพื่อแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งประเภท
วชิาการ ระดับช านาญการ
พิเศษ 
กิจกรรมท่ี ๓ คัดเลือก
ข้าราชการเพื่อแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งประเภท
วชิาการ ระดับช านาญการ 
ประเภทท่ัวไป ระดับ
ช านาญงาน และคัดเลือก
ข้าราชการท่ีได้รบัเงนิเพิ่ม 
ส าหรบัต าแหน่งท่ีมีเหตุ

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มงาน   
สรรหาฯ 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๖๑ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

พิเศษของต าแหน่งนิติกร 
(พ.ต.ก.) 
กิจกรรมท่ี 4 การสรรหา
บุคคลเข้ารบัราชการสังกัด
กรมการพัฒนาชุมชน  

2. การคัดเลือกข้าราชการ
อบรมหลักสูตรภายนอก 

-เพื่อพัฒนาข้าราชการให้มี
สมรรถนะ ทักษะ และความรูเ้พื่อ
เตรยีมความพรอ้มในการ
ปฏิบัติงาน 
-เพื่อเตรยีมความพรอ้มข้าราชการ
ให้มีคุณสมบัติในการแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

จ านวนข้าราชการท่ีได้รบั
การคัดเลือกเข้ารบั
การศึกษาอบรม
หลักสูตรของหน่วยงาน
ภายนอก 

การคัดเลือกข้าราชการ
ประเภทอ านวยการและ
ประเภทวชิาการเข้ารบั
การศึกษาอบรมใน
หลักสูตรของหน่วยงาน
ภายนอก 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน   
สรรหาฯ 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

3. การพัฒนาระบบการสืบทอด
ต าแหน่งส าคัญทางการบรหิาร 

- เพื่อศึกษา  วเิคราะห์ ระบุต าแหน่ง
และจ าแนกต าแหน่งส าคัญท่ีมีผล
ต่อการขับเคลื่อนผลสัมฤทธิข์อง
กรมฯ 
- เพื่อออกแบบและพัฒนาระบบ
การสืบทอดต าแหน่งตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชพีของ
กรมการพัฒนาชุมชน 

- แผนด าเนินการตาม
ระบบสืบทอดต าแหน่ง 
- คู่มือการบรหิารระบบ
การสืบทอดต าแหน่ง 

- ทบทวนระบบสืบทอด
ต าแหน่งตามเส้นทาง
ความก้าวหน้า 
- จดัท าคู่มือการบรหิาร
ระบบการสืบทอด
ต าแหน่ง 
- เสนอผู้บรหิาร                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 



๖๒ 

 

 

มิติท่ี ๑   ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์    1.2 มีระบบการบรหิารก าลังคนท่ีสามารถดึงดูด พัฒนาและรกัษาไว้ซึง่บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีสมรรถนะสูง  
ตัวชีว้ัด     1.2.2 จ านวนข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีเข้าสู่ระบบก าลังคนคุณภาพ 
ค่าเป้าหมาย    กรมการพัฒนาชุมชน มีข้าราชการในระบบก าลังคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน ก.พ.   
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การคัดเลือกและพฒันา
ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิสู์ง (กจ.) 
 
 
 
 
 

สรรหาข้าราชการของกรมการ
พัฒนาชุมชนท่ีมศัีกยภาพเข้ารบั
การพัฒนาเพื่อเตรยีมความ
พรอ้มในการเป็นผู้น าองค์กรท่ีมี
คุณภาพ 

จ านวนข้าราชการท่ีได้รบั
การพัฒนาและเตรยีม
ความพรอ้มในการเป็น
ผู้น าองค์กรในอนาคต 

- การสรรหาข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิสู์งของ
กรมการพัฒนาชุมชน  

- การพัฒนาข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง
กรมการพัฒนาชุมชน
ตามกรอบส่ังสม
ประสบการณ์ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงานสรรหาฯ 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

2. การจดัท ากรอบส่ังสมประสบการณ์
ของกลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง 
และข้าราชการท่ีได้รบัทุนการศึกษา
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

เพื่อเป็นการพัฒนาและเพิม่พูน
สมรรถนะท่ีส าคัญให้แก่
ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิสู์ง และ
ข้าราชการท่ีได้รบัทุนการศึกษา 
เพื่อเตรยีมความพรอ้มส าหรบั
การด ารงต าแหน่งนักบรหิาร 
ผู้เชีย่วชาญหรอืผู้ทรงคุณวุฒท่ีิมี
ประสิทธภิาพ 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สู ง  และข้ า ราชการ ท่ี
ไ ด้รับทุนการศึกษา มี
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์  แ ล ะ
สมรรถนะในการท างาน
ท่ีหลากหลาย รอบด้าน 

1. ประชุมเชงิ
ปฏิบัติการ เพื่อ
พิจารณากรอบส่ังสม
ประสบการณ์ 
2. อนุมัติกรอบส่ังสม
ประสบการณ์เสนอ
ผู้บรหิาร 
3. ด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงานสรรหา
และประเมินผล 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 



๖๓ 

 

 

มิติท่ี ๑   ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธ์ท่ี 2 ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/เคร ือ่งมือท่ีรองรบัและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ  
   สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  
เป้าประสงค์    1.3 มีการทบทวนและปรับปรุง ระบบ โครงสร้าง ข้อกฎหมาย ภารกิจ และหน้าท่ีความรับผิดชอบของกรมการพัฒนาชุมชน  
   ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  
ตัวชีว้ัด     1.3.1 มีการจดัท าแผนการปรบัปรุงระบบ โครงสรา้ง ภารกิจ ข้อกฎหมาย ที่เก่ียวข้องกับกรมการพัฒนาชุมชน  
ค่าเป้าหมาย    แผนการปรบัปรุงระบบ โครงสรา้ง ภารกิจ ข้อกฎหมาย ที่เก่ียวข้องกับกรมการพัฒนาชุมชน 
  

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. ปรบัปรุงบทบาท/
ภารกิจหน่วยงานให้
เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงหน้าท่ี
ความรบัผิดชอบของ
กรมการพัฒนาชุมชน 

เพื่อปรบัปรุงบทบาท/ภารกิจหน่วยงาน
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลง 

มีรูปแบบของการ
ปรบัเปลี่ยนภารกิจ
ของกรมการพฒันา
ชุมชนในทศวรรษ
หน้า 

1. ทบทวนบทบาท/ภารกิจกรมการ
พัฒนาชุมชน 
2. ปรบัปรุงบทบาท/ภารกิจ
หน่วยงานให้เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลง  
3. จดัท า (รา่ง) บทบาท/ภารกิจของ
กรมการพัฒนาชุมชน 
4. เสนอให้มีการปรบัปรุงบทบาท/
ภารกิจกรมการพฒันาชุมชน (ใน
ระดับกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ) 
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
5. สรา้งการรบัรูแ้ก่บุคลากรกรมการ
พัฒนาชุมชน 
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 
(กจ.) 
รว่มกับ 
กลุ่ม
พัฒนา
ระบบ
บรหิาร 
(กพร.) 



๖๔ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. ปรบัปรุงการจดั
โครงสรา้งองค์กรเพื่อ
รองรบัภารกิจท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง 

เพื่อปรบัปรุงโครงสรา้งองค์กรให้
เหมาะสมกับสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลง 

มีโครงสรา้งองค์กร
ท่ีสอดคล้องและ
รองรบัภารกิจ
กรมการพัฒนา
ชุมชนในปัจจุบัน 

1. ทบทวนโครงสรา้งกรมการพัฒนา
ชุมชน 
2. ปรบัปรุงโครงสรา้งหน่วยงานให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง  
3. จดัท า (รา่ง) โครงสรา้งของ
กรมการพัฒนาชุมชน 
4. เสนอให้มีการปรบัปรุงโครงสรา้ง
กรมการพัฒนาชุมชน ให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบัน 
5. สรา้งการรบัรูแ้ก่บุคลากรกรมการ
พัฒนาชุมชน  

 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 

 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 
(กจ.) 
รว่มกับ 
กลุ่ม
พัฒนา
ระบบ
บรหิาร 
(กพร.) 

3. ปรบัปรุง พัฒนา
กฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ ให้การ
ท างานมีประสิทธภิาพ 

เพื่อพัฒนาข้อกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ หลักเกณฑ ์ประกาศที่
เก่ียวข้องกับกรมการพฒันาชุมชนท่ี
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

กรมการพัฒนา
ชุมชนมกีาร
ปรบัปรุง พัฒนา
กฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ 
หลักเกณฑ ์
ประกาศท่ีเก่ียวข้อง
กับกรมการพฒันา
ชุมชน 
 

1. ทบทวนข้อกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ หลักเกณฑ ์และประกาศท่ี
เก่ียวข้องกับกรมการพฒันาชุมชน 
2. ปรบัปรุงข้อกฎหมาย ระเบยีบ 
ข้อบังคับ หลักเกณฑ ์และประกาศท่ี
เก่ียวข้องกับกรมการพฒันาชุมชนให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
3. สรา้งการรบัรูข้้อกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ หลกัเกณฑ์ และ
ประกาศท่ีเก่ียวข้องกับกรมการ
พัฒนาชุมชน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองนิติ
การ/กอง
การ
เจา้หน้าท่ี 

 



๖๕ 

 

 

มิติท่ี ๑   ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร ์
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 6 สรา้งความผูกพันของบุคลากรต่อกรมการพัฒนาชุมชน  
เป้าประสงค์    1.4 มีแผนการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรครอบคลุมในทุกสายงาน  
ตัวชีว้ัด     ๑.4.1 มีการจดัท าแผนสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีและแผนสืบทอดต าแหน่ง  
ค่าเป้าหมาย    แผนสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีและแผนสืบทอดต าแหน่ง  
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การทบทวนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชพี  

1. ทบทวน เพื่อปรบัปรุง
หลักเกณฑ์ความก้าวหน้าใน
สายอาชพี เพื่อสรา้งแรงจูงใจ 
ขวญัก าลงัใจแก่ข้าราชการ และ
การบรหิารอัตราก าลังให้มี
ประสิทธภิาพ 

ประกาศเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชพีกรมฯ ตามมติ 
อ.ก.พ. กรมการพฒันา
ชุมชน ในการปรบัปรุง
เส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชพี ให้สอดคล้อง
กับหลกัเกณฑ์ ก.พ. และ
เอื้อประโยชน์แก่บุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน  

ประชุม อ.ก.พ. กรมฯ ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
  



๖๖ 

 

 

มิติท่ี 2   ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์   2.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีถูกต้อง ทันสมัย และสามารถเชือ่มโยงกับระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
   ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธภิาพ  
ตัวชีว้ัด                ๒.1.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อ (ภาพรวม) การบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ค่าเป้าหมาย         รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความ 
พึงพอใจของ
ข้าราชการต่อระบบ
การบรหิารทรพัยากร
บุคคลกรมการพัฒนา
ชุมชน 

1. เพื่อให้ทราบระดับความพึง
พอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ
ระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล
กรมการพัฒนาชุมชน 
2. เพื่อใชผ้ลการส ารวจในการ
ปรบัปรุง พัฒนาเพิ่มคุณภาพ
ในการให้บรกิารด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 
 

1. ผลส ารวจ
ความพึงพอใจ
ของบุคลากร
ด้านการบรหิาร
ทรพัยากร
บุคคล 
2. ข้อเสนอแนะ
การปรบัปรุง
พัฒนระบบงาน
บรหิาร
ทรพัยากร
บุคคล 

1. ออกแบบเคร ือ่งมือท่ีใชใ้นการส ารวจ 
2. ติดต้ังผ่านเว็บไซต์กองการเจา้หน้าท่ี 
3. ด าเนินการส ารวจ 
4. วเิคราะห์ สรุปผล 
5. เสนอผู้บรหิาร 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 



๖๗ 

 

 

มิติท่ี 2   ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์   2.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีถูกต้อง ทันสมัย และสามารถเชือ่มโยงกับระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
   ระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธภิาพ  
ตัวชีว้ัด                2.1.2 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ค่าเป้าหมาย         รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความพงึ
พอใจของบุคลากรต่อ
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 

1. เพื่อให้ทราบระดับความ                   
พึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ
ระบบสารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลกรมการ
พัฒนาชุมชน 
2. เพื่อใชผ้ลการส ารวจในการ
ปรบัปรุง พัฒนาเพิ่มคุณภาพ
ในการให้บรกิารด้านระบบ
สารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. ผลส ารวจความ    
พึงพอใจของบุคลากร
ท่ีมีต่อระบบ
สารสนเทศการ
บรหิารทรพัยากร
บุคคลกรมการพัฒนา
ชุมชน 
2. ข้อเสนอแนะการ
ปรบัปรุงพัฒนาระบบ
สารสนเทศการ
บรหิารทรพัยากร
บุคคลกรมการพัฒนา
ชุมชน 

1. ออกแบบเคร ือ่งมือท่ีใชใ้นการส ารวจ 
2. ติดต้ังผ่านเว็บไซต์กองการเจา้หน้าท่ี 
3. ด าเนินการส ารวจ 
4. วเิคราะห์ สรุปผล 
5. เสนอผู้บรหิาร 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๖๘ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. เพิ่มประสิทธภิาพ
การบรหิาร 
สารสนเทศทรพัยากร
บุคคล 

เพื่อให้เจา้หน้าท่ีผู้ดูแล
โปรแกรมระบบสารสนเทศ
ทรพัยากรบุคคล (DPIS)  
มีความรูค้วามเข้าใจสามารถ
ในการตรวจสอบ แก้ไข 
บันทึกข้อมูลในระบบ DPIS 
ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

จ านวนเจา้หน้าท่ีท่ีมี
ความรู ้ความเข้าใจใน
การใชง้านโปรแกรม
ระบบสารสนเทศ
ทรพัยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) 
มากขึ้น 

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
ทะเบียน
ประวัติฯ 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๙ 

 

 

มิติท่ี 2   ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์   2.2 มีระบบสารสนเทศท่ีพรอ้มส าหรบัการตัดสินใจของผู้บรหิารในการบรหิารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรได้อย่างถูกต้อง  
   และทันเวลา 
ตัวชีว้ัด                ๒.2.1 มีฐานข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีครบถ้วนและทันสมัย 
ค่าเป้าหมาย         ฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากร  
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. จดัท าฐานข้อมลู 
การพัฒนาบุคลากร 

เพื่อท าให้ผู้บรหิารของ
กรมฯ มฐีานข้อมลูด้าน
การพัฒนาทรพัยากร
บุคคลท่ีถูกต้องและ
ทันสมัยในการตัดสินใจ
ด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 
 

ฐานข้อมลูทรพัยากรบุคคลท่ี
ผู้บรหิารสามารถใชเ้ป็น
สารสนเทศในการพัฒนาและ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 

- แต่งต้ังคณะท างาน 
- ศึกษา ทบทวนสภาพปัญหา 
- ออกแบบระบบ/พฒันาโปรแกรม/
เชือ่มโยงระบบเข้ากับฐานข้อมูล DPIS  
- พัฒนาเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องในการใช้
ระบบ 
- ด าเนินการจดัเก็บข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
 

ปีงบประมา
ณ พ.ศ. 
2566 - 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

 
 
 
 
 
 
 
 



๗๐ 

 

 

มิติท่ี 2   ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์   2.2 มีระบบสารสนเทศท่ีพรอ้มส าหรบัการตัดสินใจของผู้บรหิารในการบรหิารทรพัยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรได้อย่างถูกต้อง  
   และทันเวลา  
ตัวชีว้ัด                ๒.2.2 มีการจัดเก็บหลักฐานหรอืรายงานเก่ียวกับการตัดสินใจด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้ท่ีได้รบั  
   ผลกระทบตรวจสอบ 
ค่าเป้าหมาย         ฐานข้อมูลการจดัเก็บหลักฐานหรอืรายงานเก่ียวกับการตัดสินใจด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การปรบัปรุงระบบข้อมลู
บรหิารทรพัยากรบุคคลภายใต้
ตัวชีว้ัด “ระดับความส าเรจ็ของ
การปรบัปรุงฐานข้อมลู
สารสนเทศการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล” 

1. เพื่อจดัวางระบบการ
ปรบัปรุงฐานข้อมูลอย่าง
ต่อเน่ืองให้มีความ
ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 
2. เพื่อจดัท าบัญชคีวาม
ต้องการใชส้ารสนเทศ
การบรหิารทรพัยากร
บุคคลของบุคลากรต้ังแต่
ระดับผู้บรหิารลงมา 

1. ข้อมลูบุคลมีความถูกต้อง 
และเป็นปัจจุบัน 
2. มีข้อมูลสารสนเทศส าคัญ
ขององค์กร ท่ีสามารถน าไป
วเิคราะห์ ออกแบบ ปรบัปรุง 
และพัฒนาระบบสารสนเทศ
การบรหิารทรพัยากรบุคคล
ของกรมฯ 

1. ประสานกลุม่งาน/ฝ่ายท่ี
เก่ียวข้องกับการใชง้านข้อมูล
บุคคล เพื่อเชือ่มต่อการรบัส่ง
ข้อมูล 
2. ก าหนดกรอบระยะเวลาการ
รบัส่งข้อมลูบุคลากร และกรอบ
ระยะเวลาการปรบัปรุงข้อมูล
บุคลากร 
3. ก าหนดเกณฑ์คุณภาพของ
ข้อมูลบุคลากรท่ีต้องด าเนินการ
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
ทะเบียน
ประวัติฯ กอง
การเจา้หน้าท่ี 

2. การบรหิารจดัการฐานข้อมูล
ขนาดใหญ่  (BIG Data) เพื่อ
สนับสนุนงานบรหิารทรพัยากร
บุคคล 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บรหิารจดัการฐานข้อมูล
ขนาดใหญ ่(BIG Data) 
ให้มีความทันสมัย 

มีระบบการบรหิารจดัการ
ฐานข้อมลูขนาดใหญ่ (BIG 
Data) ท่ีสนับสนุนงาน
บรหิารทรพัยากรบุคคล 

1. พัฒนารูปแบบการจดัเก็บข้อมูล
ให้พรอ้มต่อการเชือ่มโยงฐานข้อมูล 
2. ติดต้ังระบบรกัษาข้อมูลบคุคล
ให้เป็นไปตามข้อบังคับกฎหมาย 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนาชุมชน 



๗๑ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

3. วเิคราะห์ฐานข้อมลูการพฒันา
ชุมชน 
 

รว่มกับกอง
การเจา้หน้าท่ี
พัฒนาชุมชน 

3. ส่งเสรมิและพัฒนาระบบ
บูรณาการเชื่อมโยงฐานข้อมูล
ทรพัยากรบุคคลพัฒนาชุมชน 
เพื่อการบรรจุ/แต่งต้ังคนท่ีมี
ค ว า ม รู้  / ค ว า ม เ ชี่ ย ว ช าญ 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน (Job 
Matching)  

เพื่อพัฒนาระบบ
ฐานข้อมลูบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน 
และความต้องการของ
หน่วยงาน 

มีระบบเชื่อมโยงฐานข้อมูล
บุคลากรกรมการพัฒนา
ชุมชน  และความต้องการ
ของหน่วยงาน 

1. จัดท ารายละเอียดงานตาม
ต าแหน่งงาน (Job Description) 
ตามต าแหน่งงาน  
2 .  แสว งห าความร่วมมื อ กับ
หน่วยงานใน สัง กัด  พช .  เพื่ อ
ทบทวนรายละ เอี ยดงานตาม
ต าแหน่งงาน (Job Description) 
ท่ี ต้ องการผู้ ท่ี มี ความ รู้/ คว าม
เชีย่วชาญเฉพาะด้าน 
3. เชื่อมโยงฐานข้อมูลบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน และความ
ต้องการของหน่วยงาน 
4. พัฒนาระบบเชือ่มโยงฐานข้อมูล
บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน และ
ความต้องการของหน่วยงาน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนาชุมชน 
รว่มกับกอง
การเจา้หน้าท่ี
พัฒนาชุมชน 
และหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวข้อง 

 
 
 
 
 



๗๒ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์      3.1 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจน  
   และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล  
ตัวชีว้ัด                 3.1.1 ระดับความเชื่อมั่นของบุคลากรต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างของผลงานบุคลากร  
   ตามข้อเท็จจรงิ และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ และประสิทธผิล 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความพงึพอใจ
ของบุคลากรต่อระบบบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ในปัจจยั
ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการกรมการพัฒนา
ชุมชน 

เพื่อน าข้อมลูจากผลการ
ส ารวจ มาปรบัปรุง
พัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ในการพฒันา
องค์การ 

ผลส ารวจ ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อระบบบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ในปัจจยัด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการกรมการพฒันาชุมชน 

- ก าหนดกรอบการ
ประเมิน 
- ออกแบบเคร ือ่งมือ 
- ทดสอบเคร ือ่งมือ 
- ติดต้ังผ่านระบบออนไลน์ 
- ด าเนินการส ารวจผ่าน
ระบบออนไลน์ 
- ประเมินผล 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
 



๗๓ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 4 ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี   
เป้าประสงค์      3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการด ารงต าแหน่ง  
   ของบุคลากรในทุกระดับ  
ตัวชีว้ัด                 3.2.1 บุคลากรมีการประเมินสมรรถนะและจดัท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP : Individual Development Plan) 
ค่าเป้าหมาย           แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การประเมินสมรรถนะและ
จดัท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

เพื่อให้บุคลากรประเมิน
สมรรถนะและจดัท า
แผนการพฒันาตนเอง
ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธภิาพ   
 

บุคลากรมีการจดัท า
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ของตนเอง ตามผลการประเมิน
สมรรถนะ  

- วางแผนการประเมิน
สมรรถนะและจดัท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
- บุคลากรประเมิน
สมรรถนะตามสมรรถนะ
ข้าราชการ ของส านักงาน 
ก.พ.  
- บุคลากรจดัท าแผนการ
พัฒนารายบุคคล (IDP) 

 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 

 
 
 
 
 



๗๔ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 4 ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี   
เป้าประสงค์      3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการด ารงต าแหน่ง  
   ของบุคลากรในทุกระดับ  
ตัวชีว้ัด                 3.2.2 มีหลักสูตรการพัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและผู้บรหิารทุกระดับ  
   ครอบคลุมบุคลากรทุกสายงาน  
ค่าเป้าหมาย           ไม่น้อยกว่า 5 หลักสูตร/ปี 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. หลกัสูตรเสรมิ
สมรรถนะผู้บรหิาร
ระดับสูง 

เพื่อเสรมิสมรรถนะ
ความรูแ้ละประสบการณ์
ผู้บรหิารหน่วยงานใน
สังกัดให้ เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน และ
สามารถก าหนดกลยุทธ์
การท างานท่ีตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร ์  

- รอ้ยละ 95 ของผูผ้่านการ
อบรมมีความรูค้วามเข้าใจใน
การบรหิารเชงิกลยุทธ ์การ
แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ การ
เป็นท่ีปรกึษาและสอนแนะงาน
ทีม   

- รอ้ยละ 85 ของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมสามารถก าหนดกล
ยุทธก์ารท างานท่ีตอบสนอง
เปา้หมายยุทธศาสตรก์รมการ
พัฒนาชุมชน   

1) ก่อนด าเนินการ  
   - ส ารวจความต้องการ/ความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม   
   - จดัท าหลกัสูตร/พัฒนาหลักสูตร   
2) ระหว่างด าเนินการ   
   - ด าเนินการฝึกอบรมตาม
หลักสูตร  
   - ประเมินผลรายวชิา   
3) หลังด าเนินการ   
   - ประเมินผลหลกัสูตร/โครงการ  
   - วเิคราะห์และสรุปรายงานผล
การปฏิบัติงานให้ผู้บรหิารทราบ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
(จ านวน 4วัน) 

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

2. โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบรหิารงาน

เพื่อเตรยีมความพรอ้มผู้
อบรมให้เป็นนักบรหิาร
ยุทธศาสตรก์ารพัฒนา

- รอ้ยละ 90 มีความรูค้วามเขา้ใจ
การบรหิารยุทธศาสตรก์รมการ
พัฒนาชุมชน         -  รอ้ยละ 

1. ส ารวจความต้องการ/ความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมหลกัสูตรนัก
บรหิารงานพัฒนาชุมชนะดับสูง 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๗๕ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

พัฒนาชุมชนระดับสูง 
(นพส.) 

ชุมชนได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 
  
  
  
  
   

80 สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรก์รมการพัฒนาชุมชน
ได้อย่างมีประสิทธภิาพ  
    
    
   

(นพส.) โดยการสัมภาษณ์ผู้บรหิาร
กรมการพัฒนาชุมชน   
2. จดัท าหลักสูตร (นพส.) เสนอ
คณะท างานสรา้งและพัฒนา
หลักสูตรกรมการพัฒนาชุมชน 
พิจารณาให้ความเห็นชอบ  
3. ด าเนินการฝึกอบรมหลกัสูตร  
4. ประเมินผลระหว่างการฝึกอบรม
และหลงัเสรจ็ส้ินการฝึกอบรม  
5. การวเิคราะห์ และสรุปผล
รายงานผลการปฏิบัติงานให้
ผู้บรหิารทราบ  
6. การน าความรูจ้ากการอบรมไปใช้
คิดวเิคราะห์การท างาน และเขียน
ข้อเสนอแนะเชงินโยบายได้  
 

จ านวน  
35 วัน                              
 
 
 
 
  

3. การศึกษาอบรม
หลักสูตรของหน่วยงาน
ภายนอก 

๑. เพื่อพฒันาข้าราชการ
ให้มีความพรอ้มส าหรบั
การแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ใน
ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ  ต าแหน่ง
ประเภทวชิาการ 

 กิจกรรมท่ี 1 การคัดเลือก
ข้าราชการเข้ารบัการอบรมหลักสูตร 
นปส. และ นบส.1  
๑) ตรวจสอบคุณสมบัติและจดัท า
ฐานข้อมลูผู้อยู่ในข่ายพิจารณา
คัดเลือกเข้ารบัการอบรม       
๒) จดัท าแผนปฏิบัติการ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงานสรร
หาและ
ประเมินผล   
กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๗๖ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

๒. เพื่อเพิ่มพูนความรู ้
ทักษะทางด้านวชิาการ 
การบรหิารและสมรรถนะ
ตามประเภทของ
ต าแหน่ง 

๓) ขออนุมัติโครงการและขออนุมัติ
ด าเนินการ 
๔) คัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 
๕) แจง้รายชือ่และส่งกลุ่มเปา้หมาย
เข้ารบัการศึกษาอบรม 
กิจกรรมท่ี 2 การพัฒนาข้าราชการ
โดยเข้าศึกษาอบรมหลักสูตรของ
หน่วยงานภายนอก  
1) หน่วยงานภายนอก
ประชาสัมพันธก์ารเข้ารบัการศึกษา
อบรมหลักสูตร 
2) ตรวจสอบคุณสมบัติและจดัท า
ฐานข้อมลูผู้อยู่ในข่ายพิจารณา
คัดเลือกเข้ารบัการอบรม 
๓) ขออนุมัติด าเนินการตาม
โครงการ 
๔) คัดเลือกกลุ่มเป้าหมายเข้ารบั
การศึกษาอบรม 
๕) แจง้รายชือ่และส่งกลุ่มเปา้หมาย
เข้ารบัการศึกษาอบรม 

4. โครงการพัฒนา
ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง

1.เพื่อให้ผู้เข้าอบรม
เข้าใจบทบาทหน้าท่ี 
องค์กร ระเบียบ 

ข้าราชการบรรจุใหมใ่นต าแหน่ง
พัฒนากร ผ่านหลักสูตรเพื่อ
สรา้งความรู ้ความเข้าใจ ต่อ

1. ออกแบบและพฒันาหลกัสูตร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๗๗ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

ทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการ 
หลักสูตรพฒันากรก่อน
ประจ าการ  

กฎหมายท่ีเก่ียวข้องได้
อย่างถูกต้อง 
2.เพื่อสรา้งความเข้าใน 
แนวคิดและหลักการ 
ขั้นตอน วธิกีาร เทคนิค 
และกระบวนการพัฒนา
ชุมชน 

หลักการ ปรชัญางานพัฒนา
ชุมชน  และฝกึฝนทักษะเตรยีม
ความพรอ้มในการปฏิบัติงาน
พัฒนาชุมชนในพื้นท่ีอย่างมี
สมรรถนะสูง และเป็น
ข้าราชการท่ีมีจรรยาวชิาชพีท่ีดี 

2. ฝึกอบรมภาคปฐมนิเทศและภาค
อบรมการเป็นข้าราชการท่ีดี จ านวน 
40 วัน แยกเป็น 
- ด้านวชิาการ  จ านวน 25 วนั 
- ภาคสนาม  จ านวน 15 วัน 
- ฝึกอบรมภาคเรยีนรูด้้วยตนเอง 
13 ชุดวชิา  ในระหว่างทดลอง
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ในพื้นท่ีต้น
สังกัด   
3. ติดตามประเมินผล 

จ านวน 40 
วัน   

5. โครงการฝึกอบรม      
พัฒนากรระหว่าง
ประจ าการ หลกัสูตร
ด้านการบรหิารการ
เปลี่ยนแปลง 

เพื่อเสรมิสรา้ง                   
สมรถนะพัฒนากร ให้มี
ความรูแ้ละทักษะ การ
ออกแบบงานพัฒนา
ชุมชนท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน 
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรก์รมการ
พัฒนาชุมชนและสรา้ง
ความเข้มแข็งให้ชุมชนได้
อย่างมีประสิทธผิล
  

พัฒนากรได้รบัการพัฒนา
สมรรถนะเพื่อรองรบัภารกิจ
ของกรมการพฒันาชุมชนท่ีมี
ความหลากหลาย และมี
ปรมิาณเพิ่มมากขึ้น 

1. สพจ.พิจารณาคัดเลือก
กลุ่มเป้าหมายให้กรมฯ 
2. ใชส้ถานท่ี วทิยากรจาก     
ศูนย์ศึกษาและพฒันาชุมชนทุก
ศูนย์ ตามพื้นท่ีของแต่ละจงัหวัด 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
รุน่ละ 3 วัน    

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๗๘ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

6. โครงการฝึกอบรม 
หลักสูตรเสรมิสมรรถนะ
หัวหน้ากลุม่งาน สพจ. 

เพื่ อพัฒนาสมรรถนะ 
ผู้ เ ข้ าอบรมใ ห้ เ ป็น นัก
บรหิารเชิงยุทธศาสตร์ 
ส ามารถ คิดว ิเคราะ ห์  
ออกแบบ และบูรณาการงาน 
แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ
อ ย่ า ง เ ป็ น รู ป ธ ร ร ม  
และเป็นท่ีปรกึษาพี่เลี้ยง 
ในการสอนแนะงาน 
  
  
  
  
   

  หัวหน้ากลุ่มงาน สพจ. ได้รับ
การฝึกฝนทักษะ สมรรถนะ 
ในการท างานอย่างรอบด้าน 
โดยได้รบัการยอมรบันับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และประชาชน 

1. ส ารวจความความจ าเป็นในการ
พัฒนาหัวหน้ากลุ่มงาน  
2. จดัท าหลักสูตร การพัฒนา
ศักยภาพหัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้า
ฝ่ายอ านวยการ  
3. ด าเนินการฝึกอบรมหลกัสูตร 
4. ประเมินผลระหว่างการฝึกอบรม
และหลงัเสรจ็ส้ินการฝึกอบรม 
5. การวเิคราะห์ และสรุปรายงาน
ผลการปฏิบัติงานให้ผู้บรหิารทราบ  
6. การน าความรูจ้ากการอบรมไปใช้
คิดวเิคราะห์การท างาน และเขียน
ข้อเสนอแนะเชงินโยบายได้  

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 5 วัน   

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

7. โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรเสรมิสมรรถนะ
นักวชิาการพฒันาชุมชน 

เพื่อเสรมิสมรรถนะ
นักวชิาการพฒันาชุมชน 
สามารถคิดเชงิวเิคราะห์ 
และออกแบบงาน
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
การพัฒนาชุมชนได้ 

  นักวชิาการพัฒนาชุมชนได้รบั
การพัฒนาสมรรถนะเพื่อรบั
ภารกิจของกรมการพฒันา
ชุมชนท่ีมีความหลากหลาย 
และมีปรมิาณเพิม่มากขึ้น 

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 5 วัน  

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

8. โครงการฝกึอบรม
หลักสูตรผู้อ านวยการ 

เพื่อเสรมิสรา้งองค์
ความรู ้ทักษะในการ
ยกระดับ/พฒันาขีด

  กลุ่มเป้าหมายสามารถจดัท า
ข้อเสนอการพฒันาองค์กรยุค
ใหม่ ท่ีมขีีดสมรรถนะสูง (High 

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๗๙ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

และหัวหน้ากลุ่มงาน
ส่วนกลาง 

ความสามารถองค์กรให้
เป็นองค์กรท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง (High 
Performance 
Organization)   

Performance 
Organization) คนละไม่น้อย
กว่า 1 โครงการ 

3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   

จ านวน 4 วัน                               

9. โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรเสรมิสมรรถนะ
พัฒนาการอ าเภอ 

เพื่อเสรมิสมรรถนะ
พัฒนาการอ าเภอให้เป็น
นักบรหิารยุคใหม่ 
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรก์รม
เสรมิสรา้งเครอืข่ายได้ 
และประสานการท างาน
ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

  พัฒนาการอ าเภอได้รบัการ
พัฒนาให้มสีมรรถนะท่ีสูงขึ้น
รอบด้าน (คน งบ ระบบ งาน)  

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 3 วัน  

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

10. โครงการฝึกอบรม
เสรมิสมรรถนะ
เจา้หน้าท่ีฝ่าย
อ านวยการ ด้านการ
ให้บรกิารท่ีประทับใจ 

1. เพื่อให้ผู้เข้ารบัการ
ฝึกอบรมมีความรู ้ความ
เข้าใจในบทบาทหน้าท่ี
ของตัวเอง องค์กร 
ระเบียบกฎหมายท่ี
เก่ียวข้อง 
2. เพื่อให้ผู้เข้ารบัการ
ฝึกอบรมมีพฤติกรรม มี
อุดมการณ์ และทัศนคติ
เป็นข้าราชการยุคใหม่ท่ีดี 

  กลุ่มเป้าหมายได้รบัการพัฒนา
สมรรถนะ และการให้บรกิารท่ี
ดีเพื่อรองรบัภารกิจของ
กรมการพัฒนาชุมชนท่ีมีความ
หลากหลาย และมีปรมิาณเพิม่
มากขึ้น 

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 5 วัน   

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๘๐ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

3. เพื่อให้ผู้เข้าอบรมได้
แลกเปลี่ยนประสบการณ์
และมีเครอืข่ายการ
ท างานเพิ่มขึ้น 
  

11. โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรข้าราชการ
ระดับช านาญการพิเศษ 

1.เพื่อเสรมิสรา้งองค์
ความรู ้แนวคิด มุมมอง 
การบรหิารเชงิกลยุทธ์
ส าหรบัผู้บรหิารงาน
พัฒนาชุมชนระดับ
ช านาญการพิเศษ      
2.เพื่อเพิม่พูนทักษะใน
การบรหิารงานพัฒนา
ชุมชนส าหรบัผู้
บรหิารงานพัฒนาชุมชน
ช านาญการพิเศษ              

  กลุ่มเป้าหมายได้รบัการได้รบั
การพัฒนาสมรรถนะการเป็น
ผู้น า และเป็นนักยุทธศาสตร์
ขับเคลื่อนองค์การท่ีดี  

ขั้นตอนท่ี 1 เตรยีมการ เป็นการ
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
เตรยีมความพรอ้มท้ังสถานท่ี วัสดุ
อุปกรณ์ วทิยากร และส่ือการเรยีน
การสอน  
ขั้นตอนท่ี 2 ด าเนินการตาม
หลักสูตร โดยยึดผู้เรยีนเป็น
ศูนย์กลางการเรยีนรู ้จดั
กระบวนการเรยีนรูเ้ป็นระบบและ
ต่อเน่ือง     

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 7 วัน   

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 

12. โครงการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชนท่ี
ต้องใชค้วามรู ้ความ
เชีย่วชาญเฉพาะด้าน 

เพื่อเสรมิสรา้งองค์
ความรู ้และพฒันาทักษะ 
ความเชีย่วชาญเฉพาะ
ด้าน    แก่บุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชน  

  บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนท่ี
ต้องใชอ้งค์ความรูเ้ฉพาะด้านมี
ความรู ้ความเชีย่วชาญในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น (อาทิ นาย
ชา่งโยธา เป็นต้น) 

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการฝกึอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันาหลกัสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝกึอบรม   
  

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
จ านวน 7 วัน   

สถาบันการ
พัฒนา
ชุมชน 



๘๑ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

13. เตรยีมบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะใน
ศตวรรษท่ี 21 
   

เพื่อพัฒนาบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะในศตวรรษ
ท่ี 21 
 

  จ านวนบุคลากรท่ีเข้ารบัการ
ฝึกอบรม 

1. พัฒนาหลักสูตรเพื่อเสรมิสรา้ง
ทักษะ สมรรถนะท่ีสอดคล้องกับ
ศตวรรษท่ี 21 
2. ด าเนินการฝึกอบรม 
3. ประเมินผล 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๒ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 4 ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี   
เป้าประสงค์      3.2 มีการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรบัการด ารงต าแหน่ง  
   ของบุคลากรในทุกระดับ  
ตัวชีว้ัด                 3.2.3 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความพึงพอใจ
ต่อระบบการพัฒนาบุคลากร
ของกรมการพัฒนาชุมชน 

เพื่อน าข้อมลูจากผลการ
ส ารวจ มาปรบัปรุง
พัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชน 

ผลส ารวจความพงึพอใจต่อ
ระบบการพัฒนาบุคลากรของ
กรมการพัฒนาชุมชน 

- ก าหนดกรอบการ
ประเมิน 
- ออกแบบเคร ือ่งมือ 
- ทดสอบเคร ือ่งมือ 
- ติดต้ังผ่านระบบออนไลน์ 
- ด าเนินการส ารวจผ่าน
ระบบออนไลน์ 
- ประเมินผล 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 

 
 
 
 
 
 
 
 



๘๓ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 4 ยกระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความเชีย่วชาญในงานอาชพี   
เป้าประสงค์      3.3 มีการสรา้งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง หลากหลาย สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
ตัวชีว้ัด                 3.3.1 มีการขับเคลื่อนกิจกรรมสรา้งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองท่ีหลากหลายของบุคลากร เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน และผลักดัน 
   ให้เกิดองค์กรแห่งการเรยีนรู ้สอดรบักับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
ค่าเป้าหมาย           ไม่น้อยกว่า 5 กิจกรรม/ปี 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. ยกระดับคุณภาพ
การวจิยัและพฒันา
ชุมชน 

1. เพื่อยกระดับคุณภาพ 
การวจิยัและพฒันาชุมชน 
และพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชนทางด้านการวจิยัและ
งานวชิาการ 
2. เพื่อสรา้งพันธมิตรและ
เครอืข่ายองค์ความรูท้าง
วชิาการในด้านการพัฒนา
ชุมชน 

1. จ านวนบุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชนท่ีได้รบัการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการวจิยั  
2. จ านวนบุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชนมีชือ่รว่มในงานวจิยัและ
พัฒนา และมีการอ้างองิหน่วยงาน
ในสังกัดกรมการพฒันาชุมชน  
3. จ านวนบุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชน ที่มีผลงานวจิยัเฉพาะพื้นท่ี  
4.จ านวนการตีพิมพ์เอกสารเชงิ
วชิาการ และอยู่ในฐานข้อมลู
ดรรชนีวารสารไทย (Thai 
Journal Index : TJL)  
5. จ านวนหน่วยงานท่ีเข้ารว่มใน
งานสัมมนาทางวชิาการ  

1. การฝึกอบรมเสรมิสรา้ง
สมรรถนะบุคลากรด้านการ
วจิยั 
2. การสรา้งเครอืข่าย
งานวจิยัและพฒันา 
3. การสรา้งและพฒันา
งานวจิยัเฉพาะพื้นท่ี 
4. การจดัท าวารสารวชิาการ 
5. สัมมนาทางวชิาการงาน
พัฒนาชุมชน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 



๘๔ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. จดัต้ังศูนย์สหกิจ
ศึกษาเพื่อการ
พัฒนาชุมชน 

เพื่อสรา้งเครอืข่ายทาง
วชิาการในการพฒันางาน
กรมการพัฒนาชุมชนรว่มกับ
สถาบันการศึกษา 

จ านวนข้อเสนอเชงินโยบายในการ
พัฒนางานกรมการพัฒนาชุมชน
ของนิสิต/นักศึกษา ท่ีเข้ารว่ม
โครงการ 

1. การท า MOU กับ
สถาบันการศึกษาท่ีเข้ารว่ม
โครงการ/เอกสารผลงานการ
พัฒนางานของนิสิต /
นักศึกษา ใน
ระดับอุดมศึกษา (ระดับ
ปรญิญาตร)ี 
2. การพัฒนาข้อเสนอเชงิ
นโยบายในการพัฒนางาน
กรมการพัฒนาชุมชนรว่มกับ
นิสิต /นักศึกษา อย่างน้อย
คนละ 1 เร ือ่ง 
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 

3. จดัต้ังศูนย์
นวัตกรรมเพื่อการ
พัฒนาชุมชน 
 

เพื่อสรา้งนวัตกรรมงาน
พัฒนาเชงิพื้นท่ีในลกัษณะ 
Government 
Innovation Lab  

จ านวนนวัตกรรมงานพัฒนาเชงิ
พื้นท่ีในลักษณะ Government 
Innovation Lab  

สรา้งนวัตกรรมงานพฒันา
เชงิพื้นท่ีในลักษณะ 
Government 
Innovation Lab ปีละ 1 
พื้นท่ี/เร ือ่ง 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 

4. ส่งเสรมิการ
เรยีนรูส้าธารณะเชงิ
รุกและสนับสนุน
การให้บรกิารทาง
วชิาการ 

 1. จ านวนคลังข้อมูลในงานพฒันา
ชุมชน และส่ือการเรยีนรูง้าน
พัฒนาชุมชน 
2. จ านวนกิจกรรมส่งเสรมิการ
เรยีนรูส้าธารณะเชงิรุกในแต่ละ

1. ออกแบบและให้บรกิาร
คลังความรู ้
2. สรา้งและพฒันา
ฐานข้อมลูแหลง่เรยีนรู้
เฉพาะเร ือ่งเฉพาะพื้นท่ี 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 



๘๕ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

ระดับ (อาทิ กิจกรรมการถอด
บทเรยีนระดับพื้นท่ี (KM สัญจร) /
เวทีชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) /เวที
เสวนางาน พช. (CD FORUM) / 
กิจกรรมเสวนาทางวชิาการ/ 
ตลาดนัดความรูใ้นงานพัฒนา
ชุมชน (KM Market)" เป็นต้น) 
3. จ านวนระบบข้อมูลสารสนเทศ
แหลง่เรยีนรูข้องกรมการพัฒนา
ชุมชน  

3. พัฒนาและปรบัปรุงแหลง่
เรยีนรูใ้ห้ทันสมัย 
4. จดักิจกรรมส่งเสรมิการ
เรยีนรูส้าธารณะเชงิรุก 
5. เพิม่ทักษะการจดัการ
ความรูแ้ละสรา้งเครอืข่าย 
นักจดัการความรู ้

5. จดัต้ังกองทุน
ส่งเสรมิการเรยีนรู้
เพื่อการพัฒนา
ชุมชน 

เพื่อให้สามารถสนับสนุน
กิจกรรมส่งเสรมิการเรยีนรู้
เพื่อการพัฒนาชุมชนได้ 

จ านวนกิจกรรมท่ีเกิดจากการ
สนับสนุนกองทุนส่งเสรมิการ
เรยีนรูเ้พื่อการพัฒนาชุมชน 

1. จดัต้ังกองทุนส่งเสรมิการ
เรยีนรูเ้พื่อการพัฒนาชุมชน 
โดยไม่ใชง้บประมาณของ
ทางราชการ (ประชาสัมพันธ/์
ระดมเงนิเข้ากองทุน) 
2. ส ารวจข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรมท่ีขอรบัการ
สนับสนุนจากกองทุน
ส่งเสรมิการเรยีนรูฯ้  
3. จดัล าดับความส าคัญของ
ข้อเสนอโครงการ/กิจกรรม 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

สถาบันการ
พัฒนาชุมชน 



๘๖ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

4. จดัเวทีน าเสนอโครงการ/
กิจกรรมเพื่อขอรบัเงนิ
สนับสนุนจากกองทุนฯ 

6. พัฒนาระบบ
มาตรฐานความ
เชีย่วชาญในอาชพี 

1. พัฒนาระบบความ
เชีย่วชาญในงานอาชพีของ
กรมฯ 
2. สรา้งบุคลากรกรมฯ ให้
เป็นผู้มีสมรรถนะสูง 
3. สรา้งเครอืข่ายผู้มี
สมรรถนะสูงในงานพัฒนา
ชุมชน 

1. กรมการพฒันาชุมชนมีบุคลากร
ท่ีมีความเชีย่วชาญในอาชพี เป็นท่ี
ยอมรบัในระดับประเทศ 
2. มีระบบการจดัการองค์ความรูท่ี้
ได้จากการส่ังสมประสบการณ์ของ
บุคลากร 

1. ก าหนดคุณลักษณะท่ี
แสดงออกถึงความ
เชีย่วชาญของบุคลากร 
2. ก าหนดกระบวนการ
รบัรองความเชีย่วชาญใน
งานอาชพี 
3. ก าหนดคณะกรรมการ 
และวธิกีารในการคัดเลือก
ตามมาตรฐานความ
เชีย่วชาญ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๗ 

 

 

มิติท่ี ๓   ประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 6 สรา้งความผูกพันของบุคลากรต่อกรมการพัฒนาชุมชน  
เป้าประสงค์      3.4 มีแผนงาน มาตรการในการลดอัตราการโอนและลาออกของบุคลากร  
ตัวชีว้ัด                 3.4.๑ รอ้ยละของบุคลากรท่ีขอโอน และลาออก 
ค่าเป้าหมาย           ไม่เกินรอ้ยละ 10 ต่อปี 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความ
คิดเห็นของบุคลากร
ท่ีขอโอน และลาออก 
 

เพื่อค้นหาสาเหตุและ 
แนวทางการลดจ านวน
บุคลากรท่ีขอโอน และ
ลาออก 

ผลส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร
ท่ีขอโอน และลาออก 
 

- ก าหนดกรอบแบบส ารวจ 
- ออกแบบเคร ือ่งมือ 
- ทดสอบเคร ือ่งมือ 
- ติดต้ังผ่านระบบออนไลน์ 
- ด าเนินการส ารวจผ่าน
ระบบออนไลน์ 
- สรุปผลการส ารวจความ
คิดเห็น 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 

2. การจดัท า
มาตรการในการลด
อัตราการโอน และ
ลาออกของบุคลากร 
 

เพื่อจดัท ามาตรการ 
ในการลดจ านวนการโอน
และลาออกของบุคลากร  

แผนการลดจ านวนการโอน 
และลาออกของบุคลากร 

- น าผลการส ารวจความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีขอโอน 
และลาออกมาวเิคราะห์ และ
จดัท ามาตรการการลดอัตรา
การโอน และลาออกของ
บุคลากร 
- จดัท าแผนการลดอัตราการ
โอน และลาออกของบุคลากร 
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๘๘ 

 

 

มิติท่ี ๔   ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์     4.1 มีกลไกการตรวจสอบกระบวนการการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้เป็นไปตามหลักธรรมภิบาล 
ตัวชีว้ัด                 4.1.1 จ านวนข้อรอ้งเรยีนในด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ค่าเป้าหมาย  ไม่มีข้อรอ้งเรยีน 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. ระบบคุณธรรมและ
ความโปรง่ใสในการ
ด าเนินงานด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 
 
 

เพื่อส่งเสรมิให้หน่วยงานในสังกัดมกีาร
บรหิารจดัการด้านทรพัยากรบุคคล
เป็นไปตามหลกัความโปรง่ใส 
 

หน่วยงานในสังกัด
กรมการพัฒนา
ชุมชนมกีารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล
เป็นไปตามหลกั
ธรรมาภิบาล  

1. ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
แจง้แนวทาง วธิกีารด าเนินงานให้
ทุกหน่วยงานทราบ 
2. ก าหนดหลกัเกณฑ์ในการประเมิน
คุณธรรมและความโปรง่ในในการ
ด าเนินงานด้านการบรหิารทรพัยากร
บุคคล 
3. ต้ังคณะกรรมการติดตามและ
ประเมินผล 
4. คัดเลือกหน่วยงานท่ีมีผลการ
ด าเนินงานดีเด่น 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 
 



๘๙ 

 

 

มิติท่ี ๔   ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 1 พัฒนาระบบ กลไก และเคร ือ่งมือในการยกระดับการบรหิารงานบุคคลท่ีทันสมัย มีประสิทธภิาพ และมีธรรมาภิบาล  
เป้าประสงค์     4.2 ผู้บรหิาร หัวหน้าส่วนราชการในสังกัดทุกระดับมีความเป็นมืออาชพีด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล เป็นท่ียอมรบัของหน่วยงานอื่น  
   และพรอ้มรบัผิดชอบต่อการตัดสินใจ  
ตัวชีว้ัด                 4.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย  รอ้ยละ 80 
     

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจความพึงพอใจ
ของข้าราชการต่อระบบการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 
(ด้านผู้น าองค์การ) กรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. เพื่อให้ทราบระดับ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อระบบ
การบรหิารทรพัยากร
บุคคล (ด้านผู้น า
องค์การ) กรมการ
พัฒนาชุมชน 
2. เพื่อใชผ้ลการ
ส ารวจในการจดัท า
ข้อเสนอเชงินโยบาย
แก่ผู้บรหิาร 

1. ผลส ารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อระบบการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล (ด้านผู้น า
องค์การ) กรมการพัฒนาชุมชน 
2. ข้อเสนอเชงินโยบาย 

1. ออกแบบเคร ือ่งมือท่ีใชใ้นการ
ส ารวจ 
2. ติดต้ังผ่านเว็บไซต์กองการ
เจา้หน้าท่ี 
3. ด าเนินการส ารวจ 
4. วเิคราะห์ สรุปผล 
5. เสนอผู้บรหิาร 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 

 
 
 
 
 



๙๐ 

 

 

มิติท่ี ๔   ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 3 ส่งเสรมิบุคลากรให้มีอุดมการณ์และยึดมั่นในหลักคุณธรรมจรยิธรรม  
เป้าประสงค์     4.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการส่งเสรมิให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล ยึดมั่นในคุณธรรม  
   จรยิธรรม  
ตัวชีว้ัด                 4.3.1 ผลการประเมินคุณธรรมและความโปรง่ใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครฐั (ITA) 
ค่าเป้าหมาย  ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 86 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. โครงการพัฒนา
ชุมชนใสสะอาด 

1. เพื่อส่งเสรมิให้หน่วยงานในสังกัด 
มีการบรหิารจดัการเป็นไปตามหลัก
ความโปรง่ใส 
2. เพื่อเสรมิสรา้งคุณธรรม จรยิธรรม
ให้แก่บุคลากรกรมฯ มีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมตามจรรยาข้าราชการ 
3. เพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรยึดถือและ
ปฏิบัติตนในอันท่ีจะมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าท่ี
ด้วยความซือ่สัตย์ สุจรติ เสมอภาค  
และเป็นธรรม 

หน่วยงานในสังกัด
กรมการพัฒนา
ชุมชนด าเนินการ
ตามแนวทาง
พัฒนาชุมชนใส
สะอาด ทุก
หน่วยงาน 

1. ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
แจง้แนวทาง วธิกีารด าเนินงานให้
ทุกหน่วยงานทราบ 
2. ต้ังคณะกรรมการติดตามและ
ประเมินผล 
3. คัดเลือกหน่วยงานท่ีมีผลการ
ด าเนินงานดีเด่น 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 

2. โครงการเพิ่ม
ประสิทธภิาพการ
ควบคุมภายในและ
การบรหิารความเส่ียง 
ด้านการเงนิ การคลัง 
และการพัสดุ  

1. สรา้งความรู ้ความเข้าใจให้
กลุ่มเป้าหมาย สามารถจดัวางระบบการ
ควบคุมภายในและบรหิารความเส่ียงได้
อย่างมีประสิทธภิาพ และรายงานการ
ประเมินผลการควบคุมภายในอย่าง
ถูกต้อง 

ลดความเสียงใน
การปฏิบัติงานนอก
ระเบียบ 

1. รวบรวมวเิคราะห์ข้อมลู 
ข้อเสนอแนะจากรายงานการ
ประเมินผลการควบคุมภายใน 
2. จดัประชุมเชงิปฏิบัติการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธภิาพการควบคุมภายใน 
และการบรหิารความเส่ียง 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองคลงั 



๙๑ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. ป้องกันความเส่ียงทีเ่กิดจากการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามกฎหมาย  

3. ติดตาม ประเมินผล 

3. การรวบรวม
กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง
กับการด าเนินคดีของ
กรมการพัฒนาชุมชน 

เพื่อสรา้งการรบัรู ้ระเบียบ ขอ้กฎหมาย
ท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินคดีของ
กรมการพัฒนาชุมชนให้บุคลากร
กรมการพัฒนาชุมชนทราบโดยท่ัวกัน 

จ านวนเอกสาร
วชิาการด้าน
กฎหมาย ส าหรบั
ให้เจา้หน้าท่ีใชเ้ป็น
แนวทางในการ
ปฏิบัติราชการ  

1. รวบรวมกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับ
การด าเนินคดีของกรมการพฒันา
ชุมชน 
2. จดัท าเอกสารวชิาการด้าน
กฎหมาย ส าหรบัให้เจา้หน้าท่ีใชเ้ป็น
แนวทางในการปฏิบัติราชการ 
3. สรา้งการรบัรู ้ระเบียบ ข้อ
กฎหมาย ที่เก่ียวข้องกับการ
ด าเนินคดีของกรมการพัฒนาชุมชน
ผ่านทางชอ่งทางต่าง ๆ  

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองนิติ
การ 

4. สรา้งและพฒันา
ระบบสารสนเทศเพื่อ
การบรหิารงานคดี
กรมการพัฒนาชุมชน 

เพื่อสรา้งและพฒันาระบบสารสนเทศ
เพื่อการบรหิารงานคดีกรมการพัฒนา
ชุมชน 

กรมการพัฒนา
ชุมชนมีระบบ
สารสนเทศเพื่อ
บรหิารงานคดี  

พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ
บรหิารงานคดี จ านวน 1 ระบบ 
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองนิติ
การ 

5. เสรมิสรา้งจรยิธรรม
ข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. เพื่อสนับสนุนหน่วยงานเสรมิสรา้ง
จรยิธรรมแก่ข้าราชการในสังกัด 
2. เพื่อสรา้งเครอืข่ายส่งเสรมิและ
พัฒนาคุณธรรม จรยิธรรมข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน 

ข้าราชการมีค่านิยม
ในการท างานตาม
หลักจรรยา
ข้าราชการท่ีดี 

1. แจง้หน่วยงานจดัท าแผนส่งเสรมิ
จรยิธรรม คุณธรรม 
2. สนับสนุนงบประมาณให้ทุก
หน่วยงานด าเนินการตามแผน 
3. ติดตาม ประเมินผล 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
คุ้มครอง
จรยิธรรมฯ 



๙๒ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

6. การคัดเลือก
ข้าราชการต้นแบบด้าน
จรยิธรรม (The Icon) 

1. เพื่อยกย่องเชดิชูเกียรติข้าราชการ
ต้นแบบด้านจรยิธรรม (The Icon)  
2. เพื่อสรา้งข้าราชการต้นแบบด้าน
จรยิธรรม  (The Icon)  
3. เพื่อจูงใจให้ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจา้งในสังกัดกรมการ
พัฒนาชุมชนประพฤติตนและปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการตามหลักมาตรฐานทาง
จรยิธรรม ประมวลจรยิธรรมข้าราชการ
พลเรอืน และข้อก าหนดจรยิธรรม
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 
๒๕๖๔ 

จ านวนข้าราชการ
ต้นแบบด้าน
จรยิธรรม (The 
Icon)  
 

1. ก าหนดแนวทางการพิจารณา
หลักเกณฑ ์การคัดเลือกข้าราชการ
ต้นแบบด้านจรยิธรรม 
2. แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณา
คัดเลือกข้าราชการต้นแบบด้าน
จรยิธรรมฯ 
3. จงัหวัดและหน่วยงานในสังกัด
ส่วนกลาง เสนอรายชือ่ข้าราชการ 
4. คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการต้นแบบด้านจรยิธรรมฯ 
5. ประกาศผลการพิจารณาคัดเลือก
และเชดิชูเกียรติ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
คุ้มครอง
จรยิธรรมฯ 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๙๓ 

 

 

มิติท่ี ๔   ความพรอ้มรบัผิดด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 3 ส่งเสรมิบุคลากรให้มีอุดมการณ์และยึดมั่นในหลักคุณธรรมจรยิธรรม  
เป้าประสงค์     4.4 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการส่งเสรมิค่านิยมองค์กร  
ตัวชีว้ัด                 4.4.1 มีการจดัท าแผนการส่งเสรมิค่านิยมองค์การกรมการพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย  แผนการส่งเสรมิค่านิยมองค์การกรมการพัฒนาชุมชน 

 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. สรา้งค่านิยมองค์กร
ตามหลักธรรมาภิบาล  

เพื่อส่งเสรมิสนับสนุนบุคลากรและ
หน่วยงานในการส่งเสรมิการใชค่้านิยม
องค์การ 

มีบุคลากรและ
หน่วยงานต้นแบบ
ในการส่งเสรมิการ
ใชค่้านิยมองค์การ 

1. ท าส่ือประชาสัมพันธค่์านิยม
องค์การ 
2. ประชุมเชงิปฏิบัติการคณะท างานฯ 
เพื่อปรบัปรุงหลกัเกณฑ์ แนวทางใน
การพิจารณาคัดเลือกบุคคล 
หน่วยงานต้นแบบ 
3. ด าเนินการคัดเลือก และมอบ
รางวัลให้บุคคลและหน่วยงาน
ส่งเสรมิค่านิยมต้นแบบ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่ม
พัฒนา
ระบบ
บรหิาร 

 
 
  



๙๔ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 2 ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/เคร ือ่งมือท่ีรองรบัและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธภิาพ 
   สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน   
เป้าประสงค์     5.1 มีการทบทวนและปรบัปรุง ลดขั้นตอน กระบวนงานท่ีไม่จ าเป็น/ซ้าซอ้น ใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มประสิทธภิาพและลดปรมิาณงาน 
ตัวชีว้ัด                 5.1.1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อภารกิจและลักษณะงานพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. ออกแบบ พัฒนาระบบ 
และวธิีการท างานท่ีเอื้อ
ต่อการปฏิบั ติงานทุก
ระดับ  
     
 

เพื่อออกแบบ พัฒนา
ระบบ และวธิกีารท างาน
ท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทุกระดับ 

มีระบบ/รูปแบบการปฏิบัติงาน
ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

1 .  จัด ต้ังคณะท างานออกแบบ 
พัฒนาระบบ และวธิีการท างานท่ี
เอื้อต่อการปฏิบัติงานทุกระดับ 
2. ร่วมกันออกแบบ พัฒนาระบบ 
และวธิีการท างานท่ีเอื้อต่อการ
ปฏิบัติงานทุกระดับ 
3 .  จัดท าส รุปว ิธีการท างาน ใน
รูปแบบ Infographic และเผยแพร ่
ประชาสัมพันธ ์

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ทุกหน่วย 

2.  สร้า ง ทีม ท่ีปร กึษา 
การพัฒนาชุมชนรองรบั
ก า ร ขั บ เ ค ลื่ อ น ง า น
พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี  
 

เพื่อสรา้งทีมท่ีปรกึษา
การพัฒนาชุมชนรองรบั
การขับเคลื่อนงาน
พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 

รายชือ่ทีมท่ีปรกึษาการพัฒนา
ชุมชนรองรบัการขับเคลื่อน
งานพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 

1. แต่งต้ังคณะท างานจดัท า (รา่ง) 
ทีมปรกึษาการพัฒนาชุมชนรองรบั
การขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชนใน
พื้นท่ี 
2. จดัท าหน้าท่ีความรบัผิดชอบของ
ทีมปรกึษาฯ 
3. จดัท าประกาศรายชือ่ทีมปรกึษาฯ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๙๕ 

 

 

 
 
 
  

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

3. การพัฒนาระบบงาน 
สรา้งคู่มือในการใช้งาน 
เคร ื่องมือการท างาน 
( Dropbox , Cloud , 
paperless) (กจ.) 
 

เพื่อจดัท าคู่มือในการ 
ใชง้านเคร ือ่งมือท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

คู่มือในการใชง้านเคร ือ่งมือ
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

1.  รวบรวมแนวทางการใช้งาน
เคร ื่องมือท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 
2. สรุปแนวทางการใชง้านเคร ือ่งมอื
ในรูปแบบ Infographic 
3. เผยแพร ่ประชาสัมพันธ ์

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กองการ
เจา้หน้าท่ี 

4. ปรบัปรุงกระบวนงาน/
ภารกิจกรมการพัฒนา
ชุมชน 
 

เพื่อลดความซ้าซอ้นของ
งาน/ภารกิจกรมการ
พัฒนาชุมชน 

ลดกระบวนงาน/ภารกิจ
กรมการพัฒนาชุมชนท่ีมี
ความซ้าซอ้น 

1 .  จัด ต้ั งคณะท า ง านปรับปรุง
กระบวนงาน/ภารกิจกรมการพัฒนา
ชุมชน 
2. รวบรวมงาน/ภารกิจกรมการ
พัฒนาชุมชน ท่ีมีหน่วยงานในส่วน
ภูมิภาคเป็นหน่วยด าเนินการ 
3. จัดกลุ่มงาน/ภารกิจกรมการ
พัฒนาชุมชน เพื่อประเมินความ
ซ้าซอ้นของภารกิจ  
4. สรุปกระบวนงานท่ีส า คัญใน
รูปแบบ Infographic และเผยแพร ่
ประชาสัมพันธ ์
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ทุกหน่วย 



๙๖ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 2 ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/เคร ือ่งมือท่ีรองรบัและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธภิาพ 
   สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน    
เป้าประสงค์     5.2 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืน ๆ ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธภิาพ  
   ชวีติท่ีดี และมีความผูกพันกับกรมการพัฒนาชุมชน 
ตัวชีว้ัด                 5.2.1 รอ้ยละความพึงพอใจของผู้ใชง้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีได้รบัการพัฒนาตามแผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. Smart & Excellence พช. เพื่อพัฒนาเทคโนโลยีท่ีรองรบั
การจดัการองค์กรในปัจจุบัน 

มีเทคโนโลยีท่ีรองรบัการ
จดัการองค์กรในปัจจุบัน 

พัฒนาเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
เพื่อการจดัการองค์กรยุค
ใหม่ 4 เทคโนโลย ีดังน้ี 
1. ส านักงานท่ีไรเ้อกสาร
อย่างสมบูรณ์ 
2. ระบบบรกิารออนไลน์เพื่อ
การเพิ่มความสะดวกการ
บรกิารแก่ประชาชน 
3. ระบบบรหิารเพื่อลด
ต้นทุนการด าเนินงาน 
4. เทคโนโลยีดิจทัิล เพื่อการ
ส่ือสารและประชาสัมพันธ์
การพัฒนาชุมชน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนา
ชุมชน /
ส านักงาน
เลขานุการ
กรม  



๙๗ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. พัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 
(ICT) ให้ทันสมัย สอดคล้องกับ
แนวทางการปฏิบัติราชการท่ี
รองรบัชวีติและการท างานวถีิ
ใหม ่    
   
   
 
 

เพื่อพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 
(ICT) ของกรมการพัฒนา
ชุมชนให้สอดคล้องสถานการณ์
และรูปแบบการท างานใน
ปัจจุบัน  

มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสารสนับสนุนงาน
พัฒนาชุมชน 

1. พัฒนาระบบการส่ือสาร
ภายในองค์กรเพื่อรองรบั
การท างานแบบปกติใหม่ 
(New Normal) 
2. พัฒนาระบบควบคุมการ
ประชุมทางไกล ระดับ
ภูมิภาค 
3. สรา้งระบบการประชุม
ทางไกลระดับจงัหวัด 
4. เพิม่ประสิทธภิาพระบบ
การประชุมทางไกลด้วย
อุปกรณ์ Smart Phone 
5. พัฒนาระบบส ารองข้อมูล
เว็บไซต์เพื่อรองรบัภารกิจ
งานของสพจ./อ าเภอ 
6. พัฒนาระบบประชุม
ทางไกลในการประชุม
ผู้บรหิารกรม 
7. เชา่วงจรส่ือสัญญาณ
อินเทอรเ์น็ตความเรว็สูง 4 
ระดับ 
8. ปรบัปรุงระบบเครอืข่าย
ไรส้าย (Wifi) 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนา
ชุมชน 



๙๘ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

3. พัฒนาและบรหิารจดัการ
ระบบเทคโนโลยีดิจทัิลให้มี
ความมั่นคงปลอดภัยตาม
มาตรฐานสากล 

เพื่อพัฒนาและบรหิารจดัการ
ระบบเทคโนโลยีดิจทัิลให้มี
ความมั่นคงปลอดภัยตาม
มาตรฐานสากล 

มีระบบเทคโนโลยีดิจทัิล 
ท่ีมีความมั่นคงปลอดภัยตาม
มาตรฐานสากล 

1. พัฒนาโครงสรา้งด้าน
ความมั่นคงปลอดภัย
เครอืข่ายคอมพิวเตอร ์
2. บ ารุงรกัษาระบบ
เครอืข่ายและความมั่นคง
ปลอดภัยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
3. บ ารุงรกัษาระบบประชุม
ทางไกลผ่านอินเทอรเ์น็ต 
(Conference) 
4. เพิม่ประสิทธภิาพการ
บรหิารจดัการความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศตาม
แนวทางมาตรฐานสากล 
5. พัฒนาระบบบรหิาร
จดัการเครอืข่ายและความ
ปลอดภัยของสพจ. 
 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนา
ชุมชน 

4. การสรา้งและบรหิารจดัการ
งานพัฒนาชุมชนและพื้นท่ี
สาธารณะบนระบบดิจทัิล 
     
 

เพื่อสรา้งและบรหิารจดัการ
งานพัฒนาชุมชนและพื้นท่ี
สาธารณะบนระบบดิจทัิล 

1. ผลส ารวจความพึงพอใจของ
ผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียต่อข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. พัฒนารูปแบบเว็บไซต์ 
เพื่อรองรบัการให้บรกิาร
ข้อมูล 
2. พัฒนาระบบวเิคราะห์
ข้อมูลส่ือสารของสังคม

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ศูนย์
สารสนเทศ
เพื่อการ
พัฒนา
ชุมชน 



๙๙ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

2. ระดับความส าเรจ็ในการ
สรา้งระบบนิเทศการพฒันา
ชุมชนบน 
โลกดิจทัิล 

ออนไลน์และความคิดเห็นใน
สังคมออนไลน์ (Social 
Listening) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๐ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 2 ยกระดับระบบ และเสรมิสรา้งกลไก/เคร ือ่งมือท่ีรองรบัและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธภิาพ 
   สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน    
เป้าประสงค์     5.3 มีระบบ/ชอ่งทางการส่ือสาร สรา้งภาพลักษณ์ และการให้บรกิารประชาชนท่ีสะดวก รวดเรว็ และทันสมัย 
ตัวชีว้ัด                 5.3.1 รอ้ยละของผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. การส ารวจ
ภาพลักษณ์องค์กร 
ในด้านความ         
พึงพอใจของ
ผู้รบับรกิารและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียต่อ
ข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. เพื่อทราบระดับความพงึพอใจ
ของผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ต่อข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน 
2. เพื่อใชข้้อมูลในการวางแผน
ด้านการบรหิารและพฒันา
ทรพัยากรบุคคล 

ผลส ารวจความพงึพอใจของ
ผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียต่อข้าราชการกรมการพฒันา
ชุมชน 

1. ออกแบบเคร ือ่งมือท่ีใชใ้น
การส ารวจ 
๒. ด าเนินการส ารวจ 
๓. วเิคราะห์ สรุปผล 
๔. เสนอผู้บรหิาร 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 

2. สรา้งภาพลักษณ์
กรมการพัฒนา
ชุมชนด้วยการ
ประชาสัมพันธ ์

เพื่อสรา้งภาพลักษณ์กรมการ
พัฒนาชุมชนด้วยการจดัท าส่ือ
ประชาสัมพันธง์าน/ภารกิจ
กรมการพัฒนาชุมชน 

ผลส ารวจความพงึพอใจของ
ผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียต่อข้าราชการกรมการพฒันา
ชุมชน 

1 .  การสร้า งภาพลักษณ์
กรมการพัฒนาชุมชนด้วย
การประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือ
ส่ิงพิมพ์ 
2.  การสร้างภาพลักษณ์
กรมการพัฒนาชุมชนด้วย
การประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือ
โทรทัศน ์

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 



๑๐๑ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

3 . ก า รส ร้า ง ภ าพลั กษณ์
กรมการพัฒนาชุมชนด้วย
ก า รป ร ะ ช า สั มพั น ธ์ ง าน
พั ฒ น า ชุ ม ช น ผ่ า น ส่ื อ
ออนไลน์ 

3. พัฒนาระบบ
บรกิารประชาชน
และเสรมิสรา้ง
ภาพลักษณ์องค์กร 

เพื่อพัฒนาระบบบรกิาร
ประชาชนและเสรมิสรา้ง
ภาพลักษณ์องค์กร 

ผลส ารวจความพงึพอใจของ
ผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียต่อข้าราชการกรมการพฒันา
ชุมชน 

1. ส ารวจความต้องการและ
พฤติกรรมการรบับรกิารของ
ประชาชน  
2. ออกแบบ/พัฒนาระบบ
การให้บรกิารแก่ประชาชน 
3 . พั ฒ น า ร ะ บ บ บ ร ิก า ร
ประชาชน 
4. ประเมินผลความพึงพอใจ
ในการ ใ ช้ ง านระบบของ
ประชาชน 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 

4. สรา้งและพฒันา
บุคลากรและ
เครอืข่ายด้านความ
เชีย่วชาญในการ
ประชาสัมพันธ ์ 
 

เพื่อสร้างและพัฒนาความ
เชี่ยวชาญของบุคลากรในการ
เป็นนักส่ือสารประชาสัมพันธบ์น
ส่ือต่าง ๆ   

จ านวนบุคลากรท่ีผ่านเข้ารว่ม
อบรมและพัฒนาสมรรถนะ 
ในการเป็นนักส่ือสาร 
ประชาสัมพันธบ์นส่ือต่าง ๆ   

1. ส ารวจความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายในการ
ฝึกอบรม 
2. ออกแบบ/พฒันา
หลักสูตร 
3. ด าเนินการฝึกอบรม  
4. ประเมินผลการฝึกอบรม  

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 

 



๑๐๒ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  กลยุทธท่ี์ 5 พัฒนาคุณภาพชวีติและสรา้งสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน  
   กลยุทธท่ี์ 6 สรา้งความผูกพันของบุคลากรต่อกรมการพัฒนาชุมชน 
เป้าประสงค์     5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   และมีคุณภาพชวีติท่ีดี  
   5.5 มีแผนการเสรมิสรา้งความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ตัวชีว้ัด                 ๕.4.1 ระดับความผาสุกของบุคลากรกรมฯ 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. แผนการเสรมิสรา้ง
ความผาสุกและความ
ผูกพันภายใน
หน่วยงาน 

1. เพื่อค้นหาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรกรมฯ 
โดยสามารถจ าแนกตามกลุ่ม
ประเภทต าแหน่งของ
ข้าราชการ และพื้นท่ี
ปฏิบัติงาน 
2. เพื่อก าหนดแผนเสรมิสรา้ง
ความผูกพันท่ีสอดคล้องกับ
ปัจจยั 
3. เพื่อขับเคลื่อนโครงการ
กิจกรรมตามแผนฯ 
4. เพื่อให้ทราบระดับความ
ผูกพันของบุคลากรกรมการ
พัฒนาชุมชน 

1. ระดับความผูกพันของ
บุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชนไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 
80 

1. ประชุมคณะท างานเสรมิสรา้งความ
ผูกพัน เพื่อค้นหาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพัน 
2. ก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม
เสรมิสรา้งความผกูพัน 
3. ติดตามการขับเคลื่อนโครงการ/
กิจกรรมตามแผน 
4. การประเมินผลความผกูพนัฯ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

กลุ่มงาน
วางแผน
อัตราก าลัง 
กองการ
เจา้หน้าท่ี 



๑๐๓ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. โครงการพัฒนา
คุณภาพชวีติบุคลากร
กรมฯ 

1. เพื่อสรา้งขวญั ก าลงัใจ และ
แรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีผลการ
ท างานดีเด่น 
2. เพื่อให้ข้าราชการมีองค์
ความรูใ้นด้านการพัฒนา
คุณภาพชวีติ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธภิาพในการท างาน 
3. เพื่อส่งเสรมิความรกั ความ
สามัคคี และสัมพันธภาพท่ีดีใน
องค์กร 

ระดับความพึงพอใจของ
กลุ่มเป้าหมายในการเข้า
รว่มโครงการพฒันา
คุณภาพชวีติบุคลากรกรม
ฯ ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 80 

1. ส ารวจข้อมลูข้าราชการผู้มผีลการ
ปฏิบัติงานดีเด่นทุกประเภท 
2. ก าหนดกรอบแนวทางด าเนินงาน
พัฒนาคุณภาพชวีติ 
จดัท าโครงการ โดยสอดคล้องกับ
แนวทางของส านักงาน ก.พ. 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๔ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  พัฒนาคุณภาพชวีติและสรา้งสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (กลยุทธท่ี์ 5)   
เป้าประสงค์     5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   และมีคุณภาพชวีติท่ีดี  
ตัวชีว้ัด                 5.4.2 มีการจดักิจกรรมยกย่อง เชดิชูเกียรติแก่บุคลากร 
ค่าเป้าหมาย           ไม่น้อยกว่า 1 กิจกรรม/ปี 
 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. เสรมิสรา้งแรงจูงใจ
เพื่อเพิ่มคุณค่าชวีติกับ
การท างานท่ีเป็นสุข 

1. เพื่อให้ผู้เข้ารว่ม
โครงการได้แลกเปลี่ยน
เรยีนรู ้ประสบการณ์ใหม่ 
เพื่อจะได้สามารถน าไป
ปรบัใช ้และถ่ายทอดกับ
เพื่อรว่มงานและผู้สนใจ
ต่อไป 
2. เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจ 
และเชดิชูเกียรติ
ข้าราชการกรมฯทุกระดับ 
ท่ีมีผลการท างานดีเด่น
เป็นท่ียอมรบัของ
ประชาชน 
3. เพื่อสรา้งแรงจูงใจใน
การท างานของข้าราชการ
ในสังกัดให้เกิดผลงานท่ี
เป็นรูปธรรม เป็น
แบบอย่างในการท างาน
ของข้าราชการได้ 

๑. ผู้เข้ารว่มโครงการได้รบั
ความรูใ้นการแลกเปลี่ยน 
เรยีนรูป้ระสบการณ์ใหม่ 
จากเพื่อนรว่มงาน 
และพื้นท่ีปฏิบัติงานจรงิ 
๒. ผู้เข้ารว่มโครงการได้น า
ความรู ้ประสบการณ์ท่ี
ได้รบัไปปรบัใชใ้นการ
พัฒนาตนเองและน าไป 
ปรบัใชใ้นการท างานได้
อย่างเหมาะสม 
๓. ผู้เข้ารว่มโครงการมี
ขวญั ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
และส่งผลต่อ
ประสิทธภิาพในการ
ท างานท่ีเพิ่มขึ้นด้วย 

๑ เตรยีมการคัดเลือกกลุ่มเปา้หมายเข้า
รว่มโครงการฯ โดยพิจารณาจาก
ข้าราชการและลูกจา้งประจ าท่ีจะครบ
เกษียณอายุราชการ ปี ๒๕65 
ข้าราชการและลูกจา้งประจ าท่ีได้รบัการ
ประกาศเกียรติคุณเป็นข้าราชการและ
ลูกจา้งประจ าดีเด่น กรมการพัฒนา
ชุมชน ประจ าปี 2565 ข้าราชการและ
ลูกจา้งประจ าท่ีได้รบัการประกาศเกียรติ
คุณเป็นข้าราชการพลเรอืนดีเด่น (ครุฑ
ทองค า) ประจ าปี พ.ศ. ๒๕64 และ
ข้าราชการท่ีปฏิบัติราชการครบ ๒๕ ปี  
๒. ประสานการสนับสนุนการด าเนิน
กิจกรรมในด้านงบประมาณ สถานท่ี
ด าเนินโครงการ  และผู้ประสานงาน
โครงการ เพื่อให้เกิดประสิทธภิาพสูงสุด 
๓. จดัท าโครงการเพื่อเสนอขอรบัการ
สนับสนุนงบประมาณด าเนินงานตาม
โครงการ และขออนุมัติโครงการ 

ปีงบประมา
ณ พ.ศ. 
2566 – 
2570 
 

กลุ่มงานทะเบียน
ประวัติฯ                 
กองการเจา้หน้าท่ี 



๑๐๕ 

 

 

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม ระยะเวลา
ด าเนินการ 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

๔. ประสานผู้เก่ียวข้องเพื่ออ านวยความ
สะดวกให้กับกลุ่มเป้าหมายในด้าน
สถานท่ีด าเนินงาน  พาหนะในการ
เดินทาง และอื่น ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
๕. จดัเตรยีมวัสดุ อุปกรณ์ พรอ้มท้ัง
เอกสารท่ีเก่ียวข้องเพื่อใชใ้นการด าเนิน
โครงการฯ 
๖. สรุปและรายงานผลการด าเนินงาน
ตามโครงการฯ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๖ 

 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติการท างาน    
ประเด็นกลยุทธ ์  พัฒนาคุณภาพชวีติและสรา้งสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (กลยุทธท่ี์ 5)   
เป้าประสงค์     5.4 บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   และมีคุณภาพชวีติท่ีดี  
ตัวชีว้ัด                 ๕.4.3 ระดับความพึงพอใจต่อการจดัสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด 
ค่าเป้าหมาย           รอ้ยละ 80 
   

ชือ่โครงการ วัตถุประสงค์ ผลผลิตรูปธรรม งาน/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

 

หน่วยงาน
รบัผิดชอบ 

1. วางระบบการจดั
สวัสดิการท่ีเอื้อ
ประโยชน์ในการ
ท างาน 

1. เพื่อให้ข้าราชการได้รบัข้อมูลท่ี
เป็นประโยชน์ในด้านสวัสดิการ และ
มีสิทธ ิสวัสดิการท่ีพงึได้รบั เชน่ ค่า
เชา่บ้าน เป็นต้น 
2. จดัสวัสดิการอื่นท่ีเอื้อต่อการ
ท างาน และการด ารงชวีติของ
บุคลากร ตามสภาพแวดล้อมของ
สถานท่ีท างาน 

1. มีการส่ือสารข้อมูล ด้าน
สิทธ ิประโยชน์ และ
สวัสดิการของข้าราชการ 
ลูกจา้ง และพนักงานราชการ 
ผ่านชอ่งทางต่างๆ 
2. ข้าราชการได้รบัสิทธิ
ประโยชน์ จากสวัสดิการท่ีพงึ
ได้รบัอย่างเหมาะสม 

1. จดัประชุม วเิคราะห์ ทบทวน
สวัสดิการท่ีจ าเป็นต่อองค์กร 
2. จดัท าแผนการจดัสวัสดิการ
ท้ังในส่วนสวัสดิการตามระเบยีบ 
และสวัสดิการท่ีนอกเหนือไปจาก
กฎหมายก าหนด เพื่อเสนอ
ผู้บรหิาร 
3. ส่ือสาร เผยแพรข่้อมลู
สวัสดิการท่ีบุคลากรพึงได้รบัผ่าน
ชอ่งทางต่างๆ 

ปีงบประมา
ณ พ.ศ. 
2566 – 
2570 
 

ส านักงาน
เลขานุการ
กรม,                
กองการ
เจา้หน้าท่ี, 
กองคลงั 

 
 
 
 
 
 
 



๑๐๗ 

 

 

คณะผู้จดัท า 
ที่ปรกึษา 
 นายอรรษิษฐ ์สัมพันธรตัน์  อธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน 
 นายวฑิูรย์ นวลนุกูล    รองอธบิดีกรมการพัฒนาชุมชน 
 นายนพรตัน์ ธ ารงทรพัย์      ผู้ตรวจราชการกรม 
 นายเกียรติปราโมทย์ ฉายศร ี  ผู้อ านวยการกองการเจา้หน้าท่ี 
ผู้จดัท า 
 ผู้แทนส านักงานพัฒนาชุมชนจงัหวัด 76 จงัหวัด 
 ผู้แทนส านักตรวจราชการ 
 ผู้แทนส านักส่งเสรมิภูมิปัญญาท้องถ่ินและวสิาหกิจชุมชน 
 ผู้แทนส านักพัฒนาทุนและองค์กรการเงนิชุมชน 
 ผู้แทนส านักเสรมิสรา้งความเข้มแข็งชุมชน 
 ผู้แทนศูนย์สารเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน 
 ผู้แทนสถาบันการพัฒนาชุมชน 
 ผู้แทนกองการเจา้หน้าท่ี     
 ผู้แทนกองแผนงาน 
 ผู้แทนกองคลัง  
  ผู้แทนส านักงานเลขานุการกรม 
 ผู้แทนกองนิติการ 
 ผู้แทนกลุ่มพัฒนาระบบบรหิาร 
 ผู้แทนกลุ่มตรวจสอบภายใน 
 ผู้แทนกลุ่มงานจรยิธรรมข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน 
 นายชลิต นพรตัน์  นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ 
    รกัษาราชการแทนพัฒนาการอ าเภอบ้านโพธิ ์  ส านักงานพัฒนาชุมชนจงัหวัดฉะเชงิเทรา 
 นายสุขุม ธรรมประทีป  นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ      กองการเจา้หน้าท่ี 
 นางสาวสุพัตรา วันนู  นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ      กองการเจา้หน้าท่ี 
 นายฉัตรนิ สุวรรณหงส์   นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ       กองการเจา้หน้าท่ี 
 นายวชิชพัฒน์ ยฆะเสม นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ       กองการเจา้หน้าท่ี  
 นางสาวชาลินี จนัทรากุล  นักวเิคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ     กองการเจา้หน้าท่ี 
   
 

กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง กองการเจา้หน้าท่ี กรมการพัฒนาชุมชน 
ศูนย์ราชการเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา 5 ธนัวาคม 2550 อาคารรฐัประศาสนภักดี                 

ถนนแจง้วฒันะ แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลักส่ี กรุงเทพมหานคร 10210 
โทรศัพท์ 0 2141 6178 โทรสาร 0 2143 8914 - 5 



กองการเจ้ าหน้ าที่ กรมการพัฒนาชุมชน


