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กรมการพัฒนาชุมชน 

        ตามระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน 
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กําหนดใหกรม สวน
ราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึน้ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สงใหสํานักงาน ก.พ.
และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคมของทุกปี น้ัน

        สวนราชการไดจัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ดังกลาวแลว โดยประกอบดวยเน้ือหา 3 สวน ดังน้ี

                สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
                สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล
                สวนที่ 3 แผนภูมิแสดงขอมูลผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ขอมูลจากสวนที่ 2)

 ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดที่แนบมาพรอมน้ี
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    ช่ือ-สกุล .............................................................  
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สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม

มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.

2565

ถึงปี พ.ศ. 2565

อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล) 25-แผนยุท… .pdf

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 ลําดับแรก 
พรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1
ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
มาตรฐาน

แผนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพเพื่อ
เตรียมขาราชการผูมีศักยภาพสูงไวรับรองการ
เปล่ียนแปลงขององคกร

ประเด็นที่ 2

เพิ่มประสิทธิภาพการจัดเก็บขอมูลบุคคล และสง
เสริมการใชประโยชนจากสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลเพื่อรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ

สารสนเทศพรอมสําหรับการตัดสินใจของผูบริหาร
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
บุคลากรไดอยางถูกตอง และทันเวลา

ประเด็นที่ 3 บุคลากรมีความสุขและความผูกพันตอองคกร

บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทุกระดับทั้งในสวน
กลางและภูมิภาคมีความสุขในการทํางาน มี
คุณภาพชีวิตที่ดี และมีความผูกพันกับกรมการ
พัฒนาชุมชน

2

https://www.jotform.com/uploads/cloudservice/222821408384051/5503681979122580345/25-%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99-%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.-2565-%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B9%84%E0%B8%82-3.pdf


คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการ

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ ก.พ. กําหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนา
งาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะ
ผูนํา (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีการกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพื่อใช
ประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

18. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยก
ยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การวางแผนการส่ังสมประสบการณและการพัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอการ
ปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน เป็นตน

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน
เชน จัดสภาพแวดลอม ส่ิงอํานวยความสะดวก นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบปองกันภัยตาง ๆ เป็นตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจ
เป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน
จัดกิจกรรมเพื่อประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เป็นตน

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว
เชน มีการตรวจสุขภาพประจําปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรม
ที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผนทางการเงิน
การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ เป็นตน

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. สวนราชการมีการนําขอมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะหเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกําลังคน ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ ระดับพื้นฐาน(มีการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลที่แสดงถึงส่ิงที่เกิดขึน้)
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24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นวัตกรรม

การประเมินบุคคล ผลงาน และความเหมาะสมกับตําแหนง (สัมภาษณ) ในการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินผลงานเพื่อเล่ือน
ขึน้แตงต้ังใหดํารงตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ตําแหนงผูอํานวยการกลุมงานประสานและสนับสนุนการ
บริหารงานพัฒนาชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom Cloud Meetings

โปรดอธิบายวานวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางไร

     กรมการพัฒนาชุมชน ไดปรับรูปแบบการประเมินบุคคล ผลงาน และความเหมาะสมกับตําแหนง (สัมภาษณ) ในการคัดเลือก
บุคคล 
เขารับการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนขึน้แตงต้ังใหดํารงตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ตําแหนงผูอํานวยการก
ลุมงาน 
ประสานและสนับสนุนการบริหารงานพัฒนาชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom 
Cloud  
Meetings เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  
    โดยมอบหมายใหสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด จัดสถานที่ดําเนินการประเมินบุคคล ผลงาน และความเหมาะสมกับตําแหนง 
(สัมภาษณ)  
ในการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนขึน้แตงต้ังใหดํารงตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ตําแหนง 
ผูอํานวยการกลุมงานประสานและสนับสนุนการบริหารงานพัฒนาชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
โดยเป็น 
สถานที่ที่สามารถรองรับการใชงานระบบ Zoom Cloud Meetings มีส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณพรอมและเพียงพอ ตอจํานวน 
ผูเขาสัมภาษณ โดยสวนกลางไดทําการแบงหองการสัมภาษณออกเป็นจํานวน 4 หอง และจัดใหมีกรรมการสัมภาษณและเจา
หนาที่ 
ประจําอยูในแตละหอง โดยจัดลําดับคิวการสัมภาษณใหผูเขาสัมภาษณในแตละจังหวัดสามารถเขาหองสัมภาษณโดยการ
ควบคุมระบบ 
จากสวนกลาง โดยดําเนินการสอบเมื่อวันพุธที่ 8 กันยายน 2564 เวลา 09.00 - 12.00 น. ณ สนามสอบสวนภูมิภาคที่สํานักงาน 
พัฒนาชุมชนจังหวัดกําหนดทั่วประเทศ   
    นวัตกรรมดังกลาว นอกจากจะชวยลดความเส่ียงในการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ไดแลว ยังสามารถยก
ระดบประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบคคล โดยลดตนทุนดานคาใชจายในการเดินทางไปยังสนามสอบของ
ผูเขาสัมภาษณ 
และคณะกรรมการ ลดระยะเวลาในการเดินทางของผูเขาสอบ  จํานวน 157 ราย จากทั่วประเทศ และเพมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน   
โดยหลังจากสอบเสร็จ ผูเขาสอบสามารถกลับไปปฏบัติงานตอได ไมเสียเวลาวันทํางาน
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25. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 
1 เรื่อง

        ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ดําเนินการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึน 
จํานวน 17 ตําแหน่ง ตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงมหาดไทย คร้ังที่ 3/2565 เมื่อวันที่ 12 พฤษภาคม 2565 เห็นชอบ
การปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งสําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ ในกลุ่มงานที่ตํ่ากว่าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกอง
หรือเทียบกอง 1 ระดับ จากประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ หรือ ชํานาญการ เป็นระดับชํานาญการพิเศษ 
ในสังกัดสถาบันการพัฒนาชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน จํานวน 17 ตําแหน่ง ดังน้ี
 ตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ
  1) สังกัดกลุ่มงานประสานแผนและยุทธศาสตร์
  2) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมมาตรฐานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
  3) สังกัดวิทยาลัยการพัฒนาชุมชน
  4) สังกัดศูนย์วิทยบริการ
 ตําแหน่งนักวิชาการพัฒนาชุมชนชํานาญการพิเศษ
  5) สังกัดกลุ่มงานจัดการความรู้
  6) สังกัดกลุ่มงานวิจัยและพัฒนา
  7) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนนครนายก
  8) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนสระบุรี
  9) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนนครราชสีมา
  10) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนชลบุรี
                11) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนอุบลราชธานี
  12) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนอุดรธานี
  13) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนลําปาง
  14) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนพิษณุโลก
  15) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนเพชรบุรี
  16) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนนครศรีธรรมราช
  17) สังกัดศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชนยะลา
    นอกจากน้ัน กรมการพัฒนาชุมชนได้มีคําส่ัง ที่ 1548/2565 เร่ือง ปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งประเภทวิชาการ 
ลงวันที่ 17 ตุลาคม พ.ศ. 2565 ตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงมหาดไทย คร้ังที่ 5/2565 เมื่อวันที่ 14 กันยายน 2565 
อนุมัติการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งประเภทวิชาการของกรมการพัฒนาชุมชน จํานวน 23 ตําแหน่ง ดังน้ี
          ตําแหน่งนักวิชาการพัฒนาชุมชนชํานาญการพิเศษ
          สํานักเสริมสร้างความเข้มแข็งชุมชน
                 1) สังกัดกลุ่มงานประสานแผนและยุทธศาสตร์
                 2) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมการเรียนรู้ชุมชน
                 3) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมผู้นําชุมชนและองค์กรชุมชน
                 4) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมการบริหารจัดการชุมชน
                 5) สังกัดกลุ่มงานพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากและประชารัฐ
                 6) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมสัมมาชีพชุมชน
          สํานักส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถ่ินและวิสาหกิจชุมชน
                7) สังกัดกลุ่มงานประสานแผนและยุทธศาสตร์
               8) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถ่ิน
               9) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมผู้ประกอบการและวิสาหกิจชุมชน
             10) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาผลิตภัณฑ์ชุมชน
             11) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมการตลาด
          สํานักพัฒนาทุนและองค์กรการเงินชุมชน
             12) สังกัดกลุ่มงานประสานแผนและยุทธศาสตร์
             13) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาองค์กรการเงินชุมชน
             14) สังกัดกลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาทุนชุมชน
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             15) สังกัดกลุ่มงานเสริมสร้างธรรมาภิบาลทุนชุมชน
             16) สังกัดกลุ่มงานพัฒนาทุนชุมชนตามแนวพระราชดําริ
          ศูนย์สารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน
             17) สังกัดกลุ่มงานประสานแผนและยุทธศาสตร์
             18) สังกัดกลุ่มงานเผยแพร่และใช้ประโยชน์จากข้อมูล
         ตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ
         กองการเจ้าหน้าที่
             19) สังกัดกลุ่มงานวางแผนอัตรากําลัง
             20) สังกัดกลุ่มงานสรรหาและประเมินบุคคล
             21) สังกัดกลุ่มงานบรรจุแต่งต้ัง
             22) สังกัดกลุ่มงานทะเบียนประวัติและสารสนเทศ
          ตําแหน่งนิติกรชํานาญการพิเศษ
          กองการเจ้าหน้าที่
             23) สังกัดกลุ่มงานวินัยและพิทักษ์ระบบคุณธรรม
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26. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่ยังไมสามารถบรรลุเป าหมาย 
หรือที่เห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 1 เรื่อง (ถามี)

      มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 มีนาคม 2562  
กําหนดใหทดแทนตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุราชการดวยการจางงานรูปแบบอ่ืน (พนักงานราชการ)  
ตามอัตราสวนที่กําหนด และใหสวนราชการทําความตกลงกับสํานักงบประมาณตามหนังสือสํานักงบประมาณ 
ที่ นร 0730/11935 ลงวันที่ 11 มิถุนายน 2562 เร่ือง ขอความอนุเคราะหจัดทําแนวทางปฏิบัติเพื่อรองรับการดําเนินการ 
ตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) พบวาสํานักงบประมาณ ไมอนุมัติใหสวนราชการ 
ดําเนินการจางพนักงานราชการตามอัตราที่สํานักงาน ก.พ. แจงกําหนดกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการเพิ่มเติม  
เพื่อทดแทนอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการ สงผลกระทบใหการปฏิบัติงานไมตอเน่ือง ไมสามารถบริหาร 
ตําแหนงทดแทนจากการยุบเลิกตําแหนงขาราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลตอการวางแผนอัตรากําลังในระยะยาว
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สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ขอมูลขาราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

บรรจุใหม 176 96.17

รับโอน 6 3.28

บรรจุกลับ 1 0.55

การเขารับราชการตามมาตรา 56 0 0

รวมการเขารับราชการ 183 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

ลาออก 152 37.91

ใหโอน 78 19.45

เกษียณอายุ 163 40.65

เสียชีวิต 8 2

ออกดวยเหตุผิดวินัย 0 0

รวมการสูญเสียขาราชการ 401 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพที่ลา
ออกหรือโอนออกจากสวน
ราชการในปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดของสวนราชการใน

ปีงบประมาณ
รอยละ

อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ*** 0 24 0

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

มี

ระดับชํานาญการพิเศษที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
1

ระดับเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
0

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี
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1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จํานวน (คน)

1. ขาราชการ 34

2. พนักงานราชการ 2

รวม 36

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปีที่ 2565

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 37,634,729.92

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) 6,536

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 5,758.07

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 206,687,978.90

จํานวนช่ัวโมง/คน/การฝึกอบรม (ช่ัวโมง) 294,390

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 702.09

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง

     การเปล่ียนแปลงของทัศนคติของบุคลากรตามโครงสรางประชากรที่เปล่ียนไป ซ่ึงกําลังเขาสู “สังคมสูงอายุ” กอใหเกิดความ
ไมสมดุลของโครงสรางอายุขาราชการ โดยขาราชการชวงอายุ 60 ปี ลง ถึง 45 ปี ทยอยเกษียณอายุราชการเป็นจํานวนมาก ใน
ขณะที่กลุมขาราชการบรรจุใหมจนถึงชวงอายุ 44 ปี มีจํานวนนอยกวาเทาตัว ซ่ึงขาราชการรุนใหม มีลักษณะ/รูปแบบการ
ทํางาน รวมไปถึงคานิยมในการทํางานเปล่ียนไป กรมการพัฒนาชุมชนจึงตองปรับรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับสถานการณ เพื่อลดอัตราการโอน/ยาย/ลาออกของบุคลากร (Turnover rate) และสรางทัศนคติ คานิยม ให
สอดคลองกับการทํางานพัฒนาชุมชน 
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สวนที่ 3 ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

คะแนน

การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance Base) 70

การประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน (Potential Base) 30

คะแนนรวม 100

3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน

รอบการประเมินที่ 1/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 4 65 5164 635

ดีมาก 0 27 297 54

ดี 0 2 13 2

พอใช 0 0 2 1

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 4 91 5287 660

ดีมาก 0 4 436 38

ดี 0 1 59 3

พอใช 0 0 3 2

ตองปรับปรุง 0 0 0 0

16



4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จํานวนบุคลากรที่ได
รับการพัฒนาใน
ปีงบประมาณ (คน)

จํานวนบุคลากร
ทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (คน)
รอยละ

4.1 การพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic
Skillset)****
(ทักษะเชิงยุทธศาสตร ไดแก ทักษะดิจิทัล ทักษะการ
ส่ือสารโนมนาว ทักษะการคิดอยางเป็นระบบและ
สรางสรรค และทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ)

1756 6536 26.87

4.2 การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership
Skillset)****
(ทักษะดานภาวะผูนํา ไดแก การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การกําหนดวิสัยทัศน
และกลยุทธ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและสรางการมี
สวนรวมในองคกร การสรางและสงเสริมใหเกิด
การทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มที่ การ
ผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปล่ียนแปลง การผลัก
ดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ)์

954 6536 14.60

4.3 การพัฒนาดานจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน

6457 6536 98.79

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565
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5. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

   5.1 ปัญหาในการสอบเปล่ียนสายงานของขาราชการตําแหนงประเภททั่วไป เน่ืองจากที่ผานมาเมื่อขาราชการตําแหนงประเภท
ทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ที่มีวุฒิปริญญาตรีขึน้ไป สอบแขงขันเพื่อเปล่ียนสายงานเป็นประเภทวิชาการได จะตองรอการเรียกบรรจุ
เรียงตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบได ทําใหขาราชการประเภททั่วไปของกรมการพัฒนาชุมชนและสวนราชการตาง ๆ มักเสีย
โอกาสในการบรรจุแตงต้ังเป็นตําแหนงประเภทวิชาการ เพราะเหตุที่บัญชีผูสอบแขงขันไดน้ัน หมดอายุเสียกอน ซ่ึงตางจาก
ขาราชการตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงาน ที่สามารถนําผลสอบไดมาใชในการเปล่ียนสายงานไดโดยไมตองรอการ
เรียกเรียงตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบได 
   5.2 ปัญหาในการสรางความกาวหนาในอาชีพใหกับขาราชการตําแหนงประเภททั่วไป ซ่ึงตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดไวตาม
หนังสือ ว 2/2558 ไมเอ้ือใหขาราชการประเภททั่วไปของกรมฯ เติบโตเป็นระดับอาวุโส (O3) เน่ืองจากไมมีสายงานที่ ก.พ. 
กําหนด และตําแหนงหัวหนางาน (ผูอํานวยการกลุมงาน/หัวหนาฝ าย) ก็เป็นประเภทวิชาการทั้งหมด จึงทําใหบรรดาขาราชการ
ในตําแหนงประเภททั่วไปที่ตองการเติบโตและใชความเช่ียวชาญในงานตามความถนัดในตําแหนงประเภททั่วไป ขาดความ
กาวหนาในอาชีพที่สมควรไดรับในอีกระดับหน่ึง ซ่ึงสงผลกระทบตอขวัญกําลังใจ ความทุมเทเสียสละ และประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลในการทํางานขององคกร 
   5.3 ปัญหาการสรรหาและบรรจุแตงต้ังขาราชการในตําแหนงประเภททั่วไป ที่ตองใชในทุกหนวยงาน เชน ธุรการ การเงิน พัสดุ 
เป็นตน หากกรมฯ เปิดรับสมัครและสอบแขงขันจากบุคคลทั่วประเทศเพื่อขึน้บัญชีไวเอง ก็จะตองใชอัตรากําลังเจาหนาที่และใช
เวลาในการดําเนินการมาก และหากขอใชบัญชีจากหนวยงานอ่ืน ก็ตองใชเวลารอคอนขางนานมากเชนกัน ทําใหการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลในตําแหนงประเภทดังกลาว เกิดความไมคลองตัวและไมเป็นไปตามแผนที่วางไว 
   5.4 ปัญหาการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนเงินเดือนขาราชการของแตละจังหวัด ใชเวลาคอนขางมากกวาจะ
ดําเนินการแลวเสร็จ บางจังหวัดมีความลาชามาก สงผลกระทบตอสิทธิประโยชนของขาราชการและตอการดําเนินการอ่ืน ๆ 
ของกรมการพัฒนาชุมชนที่เช่ือมโยงกันอยู เชน การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ การจัดทํางบประมาณประจําปี 
เป็นตน 
   5.5 ปัญหาการดําเนินงานกลุมงานจริยธรรมฯ เน่ืองจากไดกําหนดการจัดต้ังใหอยูในกองการเจาหนาที่ โดยมีหัวหนากลุมเป็น
รองอธิบดี ทําใหในทางปฏิบัติกอใหเกิดความไมสะดวกในการดําเนินการและการบริหารจัดการในหลาย ๆ ประการ เชน การ
สรรหานิติกร มาปฏิบัติหนาที่ในกลุมงานน้ี ซ่ึงไมมีความชัดเจนในเร่ืองความกาวหนาของตําแหนง เป็นตน 
   5.6 มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 มีนาคม 2562 กําหนดให
ทดแทนตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุราชการดวยการจางงานรูปแบบอ่ืน (พนักงานราชการ) ตามอัตราสวนที่กําหนด และให
สวนราชการทําความตกลงกับสํานักงบประมาณตามหนังสือสํานักงบประมาณที่ นร 0730/11935 ลงวันที่ 11 มิถุนายน 2562 เร่ือง 
ขอความอนุเคราะหจัดทําแนวทางปฏิบัติเพื่อรองรับการดําเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 
2565) พบวาสํานักงบประมาณ ไมอนุมัติใหสวนราชการดําเนินการจางพนักงานราชการตามอัตราที่สํานักงาน ก.พ. แจงกําหนด
กรอบอัตรากําลังพนักงานราชการเพิ่มเติม เพื่อทดแทนอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการ สงผลกระทบใหการ
ปฏิบัติงานไมตอเน่ือง ไมสามารถบริหารตําแหนงทดแทนจากการยุบเลิกตําแหนงขาราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผล
ตอการวางแผนอัตรากําลังในระยะยาว 
   5.7 แนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหม ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  
20 กันยายน 2565 กําหนดใหหนวยงานภาครัฐพิจารณากําหนดรูปแบบการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหม 
โดยการพิจารณาปรับรูปแบบ ข้ันตอนวิธีการในการใหบริการประชาชน ลักษณะงาน ภารกิจของหนวยงาน การนําเทคโนโลยี
มาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน รวมถึงปรับรูปแบบและวิธีการบริหารงานภายในหนวยงาน พบวาปัจจัยสนับสนุนตาง ๆ ภายใน
กรมฯ ยังไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานในรูปแบบดังกลาว ซ่ึงตองใชเวลาในการปรับตัว และจําเป็นตองอาศัยความรวมมือจาก
หลายภาคสวนในการปรับระบบบริหารงานทั้งภายในกรมฯ และการเช่ือมโยงประสานงานระหวางสวนราชการ ใหรองรับการ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม  
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6. ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

   6.1 เพื่อแก้ปัญหาตามข้อ 5.1 สํานักงาน ก.พ. ควรพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์เง่ือนไขเพื่อให้ข้าราชการตําแหน่งประเภททั่วไป 
ระดับปฏิบัติงาน ที่มีวุฒิปริญญาตรีข้ึนไปและสอบแข่งขันได้ในตําแหน่งประเภทวิชาการของส่วนราชการต้นสังกัดหรือนอกสังกัด 
สามารถได้รับการบรรจุแต่งต้ังเพื่อเปล่ียนสายงานเป็นประเภทวิชาการได้ 
หากส่วนราชการต้นสังกัดมีความจําเป็นและมีตําแหน่งว่างรองรับ โดยไม่ต้องรอเรียกบรรจุตามการเรียงลําดับในบัญชีผู้สอบได้ 
ทั้งน้ี อาจมีเง่ือนไขให้ส่วนราชการต้นสังกัดสามารถเปล่ียนสายงานได้ ไม่เกินร้อยละ 10 ของตําแหน่งว่างที่มีในสายงานน้ัน ๆ 
เป็นต้น 
เพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพและสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะให้สูงข้ึนของข้าราชการตําแหน่งประเภททั่วไป 
   6.2 เพื่อแก้ปัญหาตามข้อ 5.2 สํานักงาน ก.พ. ควรปรับปรุงแก้ไขหลักเกณฑ์การกําหนดตําแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโสตาม 
ว 2/2558 ดังกล่าว ให้มีความหลากหลายมากข้ึน เพื่อให้ข้าราชการในตําแหน่งประเภททั่วไปมีโอกาสก้าวหน้ายิ่งข้ึน 
โดยเพิ่มโอกาสให้กับผู้ดํารงตําแหน่งประเภททั่วไปที่มีประสบการณ์ทํางานและส่ังสมความเช่ียวชาญในงานมาอย่างยาวนานแล
ะมีวุฒิการศึกษาไม่ตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี เช่น ให้ผู้ครองตําแหน่งที่อายุตัวไม่น้อยกว่า 55 ปี และอายุราชการไม่น้อยกว่า 25 ปี 
สามารถปรับปรุงตําแหน่งที่ครองอยู่เป็นระดับอาวุโสได้เป็นการเฉพาะตัวได้ 
โดยอาจนําการประเมินผลงานมาเป็นเง่ือนไขด้วยก็ได้ 
หรืออาจให้สามารถปรับปรุงตําแหน่งโดยการเปล่ียนสายงานเป็นประเภทวิชาการได้เป็นการเฉพาะตัว 
โดยไม่ต้องนําตําแหน่งว่างมายุบเลิกแทน แล้วให้ผู้ครองตําแหน่งซ่ึงมีวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป 
สามารถประเมินเข้าสู่ตําแหน่งที่ตนเองครองได้ เมื่อผู้ครองตําแหน่งพ้นไปก็ให้ปรับปรุงตําแหน่งเป็นประเภทและระดับเดิม เป็นต้น
หรือในกรณีที่เป็นตําแหน่งในสายงานหลักของส่วนราชการ เช่น ในกรณีของกรมการพัฒนาชุมชน 
มีตําแหน่งพัฒนากรในสายงานเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน ซ่ึงปฏิบัติงานรับผิดชอบในพื้นที่ตําบล 
หมู่บ้าน ในลักษณะเดียวกันกับพัฒนากรในสายงานนักวิชาการพัฒนาชุมชน ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ ทุกประการ 
ก็อาจจะปรับปรุงหลักเกณฑ์เง่ือนไขให้สามารถเติบโตก้าวหน้า
ในอาชีพราชการได้ โดยวิธีการดังน้ี
         (1) กรณีพัฒนากรในสายงานเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญงาน ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่มาแล้วไม่น้อยกว่า 15 ปี 
มีวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป 
ให้กรมการพัฒนาชุมชนสามารถดําเนินการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งในเลขตําแหน่งเดิมที่ผู้น้ันครองอยู่ 
เป็นตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ เป็นการเฉพาะตัว โดยไม่ต้องนําตําแหน่งว่างมาใช้ยุบเลิกแทน 
แล้วให้จัดทําเอกสารผลงานย้อนหลัง 3 ปีและข้อเสนอแนวคิด วิธีการพัฒนา/
แก้ไขปัญหางานที่ดําเนินการอยู่ในพื้นที่ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
เสนอต่อคณะกรรมการประเมินผลงานที่กรมการพัฒนาชุมชนแต่งต้ัง มาประกอบ 
การพิจารณาแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ในเลขตําแหน่งเดิม และเมื่อผู้ครองตําแหน่งพ้นไป 
ให้ปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งเป็นประเภทและระดับตําแหน่งเดิม หรือ
         (2) กรณีพัฒนากรในสายงานเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ระดับชํานาญงาน ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่มาแล้ว ไม่น้อยกว่า 20 ปี 
มีวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป ให้กรมการพัฒนาชุมชนสามารถดําเนินการคัดเลือกเพื่อจัดทําข้อเสนอแนวคิด วิธีการพัฒนา/
แก้ไขปัญหางานที่ดําเนินการอยู่ในพื้นที่ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
มาประกอบการพิจารณาแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
ในตําแหน่งที่ว่างของพัฒนากรในสายงานนักวิชาการพัฒนาชุมชน ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ 
(ไม่รวมตําแหน่งว่างของพัฒนากรในสายงานนักวิชาการพัฒนาชุมชนที่อยู่ในพื้นที่ 4 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และ 4 
อําเภอของจังหวัดสงขลา) ได้ไม่เกินร้อยละ 20 ของตําแหน่งที่ว่างดังกล่าวในแต่ละปี
   6.3 เพื่อแก้ปัญหาตามข้อ 5.3 สํานักงาน ก.พ. 
ควรจะเป็นหน่วยงานกลางในการเปิดรับสมัครและจัดสอบแข่งขันข้ึนบัญชีข้าราชการตําแหน่งประเภททั่วไปในสายงานที่จําเป็น
ต้องใช้และมีอยู่ในทุกส่วนราชการ เช่น สายงานเจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานพัสดุ เป็นต้น 
เพื่อให้ส่วนราชการต่าง ๆ สามารถขอนําไปใช้ในการบรรจุแต่งต้ังข้าราชการดังกล่าวได้อย่างสะดวก รวดเร็ว คล่องตัว 
และทันต่อความต้องการใช้ของแต่ละส่วนราชการ 
และมีกําหนดกรอบระยะเวลาในการเร่งรัดให้ส่วนราชการรีบดําเนินการคัดเลือกและบรรจุแต่งต้ัง 
เพื่อให้ส่วนราชการอ่ืนสามารถนําบัญชีผู้สอบได้ไปใช้ประโยชน์ได้ต่อไป
   6.4 เพื่อแก้ปัญหาตามข้อ 5.4 สํานักงาน ก.พ. 
ควรกําหนดกรอบระยะเวลาให้ทุกจังหวัดต้องพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อเล่ือนเงินเดือนให้แล้วเสร็จภายในเวลาที่
กําหนดให้ชัดเจนแน่นอน
   6.5 เพื่อแก้ปัญหาตามข้อ 5.5 สํานักงาน ก.พ. ควรกําหนดให้กลุ่มงานจริยธรรมฯ เป็นกลุ่มงานที่แยกออกมาอย่างชัดเจน 
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และให้มีอัตรากําลังของกลุ่มงานจริยธรรมฯ เองตามจํานวนที่เหมาะสม 
เน่ืองจากมีปริมาณงานและคุณภาพงานสูงข้ึนตามลําดับและเป็นงานที่มีความสําคัญอย่างมากในเร่ืองของการปรับเปล่ียนทัศนค
ติ ค่านิยมและวัฒนธรรมการทํางานตามทิศทางการพัฒนาระบบบริหารราชการแนวใหม่ 
และการเสริมสร้างวินัยเชิงบวกที่มีส่วนช่วยในการป้องกันและแก้ไขการทุจริตคอร์รัปชันตามหลักธรรมาภิบาล
   6.6 เพื่อแก้ไขปัญหาตามข้อ 5.6 สํานักงาน ก.พ. 
ควรทําความตกลงกับสํานักงบประมาณในการกําหนดวันที่สามารถดําเนินการจ้างพนักงานราชการจากการทดแทนอัตราว่างจา
กผลการเกษียณอายุของข้าราชการให้ชัดเจน เช่น เมื่อสํานักงาน ก.พ. แจ้ง
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บรรจุใหม่ บรรจุกลับ รับโอน การเข้ารับราชการตามมาตรา 56
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0

ปี งบประมาณ

แผนภูมิแสด​งการเข้ารั บราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

ลาออก ให้โอน เกษียณอายุ เสียชีวิต ออกด้วยเหตุผิดวินั ย
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ปี งบประมาณ

แผนภูมิแสด​งการสูญเสียข้าราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

คำชี้แจง โปรดกรอกอีเมลตามที่ระบุไว้ในส่วนผู้ประสานงาน เพื่อเข้าถึงข้อมูลของส่วนราขการของท่าน

ส่วนราชการ

1. กรมการพัฒนาชุมชน

▼

1. ข้อมูลข้าราชการ
     1.1 การเคลื่อนไหวของข้าราชการ
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ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร
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2.1 ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร (บาท)

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2. ข้อมูลต้นทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2.2 ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล (บาท)

ส่วนราชการ

1. กรมการพัฒนาชุมชน

▼
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1/65-ต้องปรับปรุง 1/65-พอใช้ 1/65-ดี 1/65-ดีมาก 1/65-ดีเด่น
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2/65-ต้องปรับปรุง 2/65-พอใช้ 2/65-ดี 2/65-ดีมาก 2/65-ดีเด่น
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แผนภูมิแสดงจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 1/2565

แผนภูมิแสด​งจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 2/2565

3. ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ

ส่วนราชการ

1. กรมการพัฒนาชุมชน

▼
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