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คํานาํ 

 
 เอกสารรายงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Application Report)ของกรมการ
พัฒนาชุมชน ฉบับนี้  จัดทาํขึ้นเพื่อเสนอต่อสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.)ในการ
ขอรับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐรายหมวด หมวด 5 หลังจากได้รับการรับรองการผ่านเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐโดยจัดทาํรายงานตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐปี2555 เป็นการเขียนจากความเข้าใจ และความรู้จากการปฏิบัติจนค้นพบหนทาง ที่นําไปสู่ความ
เป็นเลิศ (Best Practices) ในหมวดต่าง ๆ  และสนับสนุนด้วยผลลัพธ์และข้อมูลที่เกิดจากความร่วมมือใน
การปรับปรุงของบุคลากรในองค์กรตลอดจนสะท้อนระบบการบริหารจัดการที่ดีจริงตามแนวทาง PMQA 
ที่ได้ดําเนินการมาตั้งแต่ปี 2550 จนถึงปัจจุบัน 
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ลักษณะสาํคญัขององค์กร 
1.ลักษณะองค์กร 
1ก. ลักษณะพืน้ฐานขององค์กร 
           กรมการพัฒนาชุมชนเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงมหาดไทยซึ่งถือกาํเนิดขึ้นจากพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม ฉบับที ่10 และพระราชบญัญัติโอนกิจการบริหารของกระทรวงมหาดไทยที่ได้ประกาศไว้ในพระราช
กิจจานุเบกษาฉบับพิเศษ เลม่ที ่ 79 ตอนที่ 89 ลงวันที ่ 30 กันยายน พ.ศ.2505 โดยใหแ้ยกมาจากงานส่วนพฒันาการ
ท้องถิ่นของกรมมหาดไทย และยกฐานะเป็นกรมการพัฒนาชมุชนตามพระราชบญัญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับ
ที่ 10 ) เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2505 โดยใหม้ีภารกิจเพื่อตอบสนองนโยบายของรฐับาลและความต้องการของประชาชน
ในชนบท  ช่วยเหลอืปรับปรุงวิถีชีวิตและความเป็นอยูใ่นด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม เพื่อให้ประชาชนเกิด
ความคดิริเริม่และสามารถจัดการชุมชนได้เองตามรูปแบบและกระบวนการตามระบอบประชาธิปไตย 
 ต่อมาในปี พ.ศ. 2545 กรมการพัฒนาชุมชนได้ปรบับทบาท ภารกจิ และโครงสร้างใหม่ตามมติของคณะรฐัมนตรี
เมื่อวันที ่1 ตุลาคม พ.ศ.2545 โดยกําหนดภารกจิใหม้ีบทบาทในด้านการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ ส่งเสรมิกระบวนการ
มีส่วนร่วม ส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน และส่งเสริมศักยภาพของประชาชน ผู้นําชุมชน องค์กรชุมชน และเครือขา่ยองค์กร
ชุมชนเพื่อการบรรลเุป้าหมายในการเสรมิสร้างศกัยภาพและความเขม้แข็งของชมุชน 
 และในปีพ.ศ.2552 กรมการพัฒนาชมุชนได้ดําเนินการแบ่งส่วนราชการใหม่เพื่อลดความซ้ําซอ้นในการ
ปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติตามภารกจิเพื่อใหส้ามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนไดอ้ย่าง
แทจ้ริงตามสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป โดยกําหนดอํานาจหน้าที่ของหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาคใหม้ีความ
ชัดเจนตามภารกจิและยทุธศาสตร์ของกรมการพฒันาชุมชน ตลอดจนเพื่อการตอบสนองในเรื่องสิทธิชุมชน ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และการมีส่วนร่วมในการบรหิารจัดการองค์กรของประชาชน และที่สําคญัเพื่อใหก้รมการพัฒนาชมุชน
สามารถบรรลผุลสัมฤทธ์ิในงานพฒันาชุมชน นั่นคือ “ชุมชนเข้มแข็ง ประชาชนพึ่งตนเองได้ และครอบครัวมีคณุภาพชีวิต
ดีมีความสุข” โดยมีพัฒนากรเปน็กําลังหลักในการปฏิบัติงานร่วมกับประชาชนในชุมชน 
 
1ก (1) พนัธกิจหรือหนา้ที่ตามกฎหมายของกรมการพัฒนาชมุชน 
           กรมการพัฒนาชุมชน มอํีานาจหน้าที่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 
พ.ศ. 2552 ดังต่อไปนี ้
           1. กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร ์ มาตรการ และแนวทางในการพัฒนาชุมชนระดับชาติเพื่อใหห้น่วยงานของรัฐ 
เอกชน และผู้มสี่วนเกี่ยวข้องด้านการพฒันาชุมชน ได้ใช้เป็นกรอบแนวทางในการดําเนินงานเพื่อสร้างความสามารถและ
ความเข้มแข็งของชุมชน 
           2. จัดทําและพัฒนาระบบมาตรฐานการพัฒนาชุมชน เพื่อใช้เป็นเครื่องมือสําหรับประเมินความก้าวหน้าและ
มาตรฐานการพัฒนาของชุมชน 
           3. พัฒนาระบบและกลไกในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู ้การจัดการความรู ้การอาชีพ การออม และการบริหาร
จัดการเงินทุนของชุมชน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของประชาชน ชุมชน ผูน้ําชุมชน องค์การชุมชน และเครือข่าย
องคก์ารชมุชน 
          4. สนับสนุนและพัฒนาระบบข้อมลูสารสนเทศชุมชน ส่งเสรมิการใช้ประโยชน์และการใหบ้ริการข้อมลูสารสนเทศ
ชุมชน เพื่อใชใ้นการวางแผนบรหิารการพฒันาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
          5. ศกึษา วิเคราะห ์วิจัย พัฒนา และสร้างองค์ความรู้เพื่อใช้ในงานพัฒนาชุมชน และการจดัทํายุทธศาสตรชุ์มชน 
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          6. ฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการ เจ้าหนา้ที่ที่เกี่ยวข้อง ผู้นําชุมชน องคก์ารชุมชน และเครือข่ายองค์การชุมชน
ให้มคีวามรู ้ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะในการทํางาน รวมทั้งใหค้วามร่วมมือทางวิชาการด้านการพฒันาชุมชนแก่
หน่วยงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
          7. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเ้ป็นอํานาจหน้าทีข่องกรม หรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 
          แนวทางและวิธีการใหบ้ริการ 
          บรกิารหลักของกรมการพัฒนาชุมชน เป็นการใหค้วามรู้เกี่ยวกับแนวคดิ หลักการทํางานในการพัฒนาชุมชนและ
บริการข้อมลูเพือ่การพัฒนาชนบท วิธีการให้บริการ 2 รูปแบบ คือให้บรกิารโดยตรงกับผู้รับบริการ และให้บรกิารผ่าน
ผู้นําชุมชน องคก์ร เครอืข่าย โดยบุคลากรของกรมฯจะเป็นผูใ้หค้วามรู ้ใหค้ําแนะนํา ปรึกษาติดตาม สนับสนุน เพื่อให้
ผู้นําชุมชน องคก์ร เครือขา่ย มคีวามสามารถ มผีลงานตรงตามเป้าหมายที่กําหนด โดยผ่านกระบวนการสร้างคณุค่าของ
กรมฯ 
           คณุลกัษณะโดดเด่นของภารกิจ/บริการ  : เป็นงานเชิงกระบวนการ ทีส่ร้างการเรยีนรู้ การมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการแก้ไขปญัหาของชุมชนเพื่อให้เกดิความเข้มแข็งของชุมชนอย่างยัง่ยืน 
1ก(2) บริบท/วัฒนธรรมองค์กร           
วิสัยทัศน ์
ชุมชนเขม้แข็ง เศรษฐกิจฐานรากมั่นคง 
 เป้าประสงค ์
1. ชุมชนเข้มแขง็   2. ประชาชนพึ่งตนเองได้  3. ครอบครัวมคีุณภาพชีวิตดี มีความสขุ  
วัฒนธรรมองคก์ร 
1. ใช้แนวคิดปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงในการปฏิบัติงาน 2. มุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
3. ใช้หลักการเรยีนรูแ้บบมสี่วนร่วม 
ค่านิยม : A B C D E F  S&P  
A -Appreciation = ช่ืนชม          B-Bravery = กล้าหาญ           C-Creativity = สร้างสรรค ์
D-Discovery     =  ใฝรู่้             E-Empathy  = เข้าใจ            F-Facilitation  = เอื้ออํานวย   
S-Simplify        =  คิดให้ง่าย      P-Practical = ปฏิบัติได้จริง 
 
1ก(3) ลักษณะของบคุลากร (ขอ้มูล ณ วันที่ 6 สิงหาคม 2555) 
           กรมการพัฒนาชุมชนมีขา้ราชการ ทั้งหมด จํานวน 6,795 คน โดยแยกเป็นชาย 2,739 คน         หญิง 4,056 คน  
มีอายุเฉลี่ย 41.31 ปี  ส่วนมากมีอายุงานที่ปฏิบัติงานในกรม มากกว่า 20 ปีขึ้นไป มีถึง จํานวน 2,597 คน หรือร้อยละ 
43.50 
           ระดับการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตร ี349 คน ปรญิญาตร ี4,693 คน ปรญิญาโท 1,738 คน 
ปริญญาเอก 15 คน            
           สัดส่วนของบุคลากร ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค  จาํนวน 6,248 คน (คิดเป็นร้อยละ 91.79) และปฏิบัติงานใน
ส่วนกลาง จํานวน 559 คน (คิดเป็นร้อยละ 8.21) 
           นอกจากนี้ยังมีพนักงานราชการ 13  คน ลูกจ้างประจํา 183 คน 
           บุคลากรในพื้นที่ โดยเฉพาะพัฒนาการอําเภอและ พัฒนากรจะเดินทางไปปฏิบัติงานในพื้นที่หมู่บ้าน และ
ส่วนมากมกัจะตอ้งทํางานเลยเวลาราชการ และบางครั้งยังต้องปฏิบัติงานในวันหยดุราชการ 
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          กรมฯยังให้ความสําคญักบัความสมดุลชีวิตกับการทํางาน โดยดําเนนิการตามแผนสร้างความผาสกุทั้งในระดับ
ส่วนกลางและภูมิภาค  มกีารจดัสวัสดิการของข้าราชการ ได้แก่ ร้านค้า สถานที่ออกกาํลังกาย (Fitness) สหกรณ์ออม
ทรัพย ์กลุ่มฌาปนกิจสงเคราะห ์มีการศกึษาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในกรม 
1ก(4) เทคโนโลย ีอุปกรณ ์และสิ่งอํานวยความสะดวกที่สําคัญ          
             เทคโนโลยี ประกอบด้วย 3 ระบบ คือ 1.ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอรข์องกรมการพัฒนาชุมชน ซึ่งม ีเครือข่าย
การให้บรกิารผ่าน Internet ระบบการเชื่อมโยงภายในกรมการพฒันาชุมชน เครอืข่ายในส่วนภูมภิาค 2. ระบบให้บริการ
และอุปกรณ์เครอืข่าย ซึ่งม ีMail Service,  FTP Service,  Web service, Firewall, Enterprise pc management 
system (EPMS) 3. ระบบสนับสนุนการติดต่อสือ่สารซึ่งม ี VDO – Conference, Web–Conference, Skype, MSN  
ระบบสาํนักงานอัตโนมัติ (OA) , Application Programming, Client – server Programming 
               อุปกรณ์ ประกอบด้วย  เครื่องคอมพิวเตอร์ (PC , Notebook) เครื่องถ่ายเอกสาร กลอ้งถ่ายภาพ กลอ้ง VDO. 
เครื่องฉายภาพ  เครื่องตัดต่อภาพ 
              สิ่งอํานวยความสะดวก ประกอบด้วย รถยนต์ราชการ โทรศัพท์มือถือ ห้องประชุม หอ้งปฏิบัติการ War room  
ร้านค้าสวัสดิการ ศูนย์อาหาร เสียงตามสาย ทีจ่อดรถ ตู้ ATM ธนาคาร (เป็นการให้บริการของศูนย์ราชการเฉลมิพระ
เกียรติฯ ) ห้องสมุด สหกรณอ์อมทรัพย ์สถานที่ออกกําลังกาย (Fitness) 
 
1ก(5) สภาพแวดล้อมดา้นกฎหมาย/กฎระเบียบข้อบังคบั 
            กรมการพฒันาชุมชนดําเนินการภายใต้ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ดังนี ้
กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบงัคับ เนือ้หา สาระสาํคญัของกฎหมาย กฎระเบียบ 

ข้อบังคบั 
ส่วนราชการทีเ่ป็นผู้
รักษาการ 

1.มติคณะกรรมการพัฒนาชนบท
แห่งชาติ(กชช.)เมื่อวันที ่ 21กันยายน 
2532 และมติคณะรฐัมนตร ีเมือ่วันที่ 21 
กันยายน 2536 

-ให้กรมการพัฒนาชุมชนเปน็หนว่ยงาน
รับผิดชอบในการดําเนินงานการจัดเก็บข้อมลู 
จปฐ. 
-ให้ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกบัการพัฒนา
ชนบทนําข้อมลู กชช.2คและขอ้มูล จปฐ.ไปใช้
ประโยขนใ์นการวางแผนพัฒนาชนบททุกระดับ 
การกําหนดนโยบายแนวทางการปฏิบัติรวมทั้ง
การอนุมัติโครงการและการตดิตามการพัฒนา
ชนบท 

กรมการพัฒนาชมุชน 
(อธิบดีกรมการพัฒนา
ชุมชน) 

2. ระเบียบสํานักนายกรฐัมนตรีว่าด้วย
คณะกรรมการอาํนวยการหนึ่งตําบล หนึ่ง
ผลิตภัณฑ์แห่งชาติ (กอ.นตผ.) พ.ศ 2544 
และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที2่)พ.ศ. 2545 

ให้มคีณะกรรมการอํานวยการหนึ่งตําบล หนึ่ง
ผลิตภัณฑ์ มีอํานาจหน้าทีใ่นการวาง 
นโยบายและจัดทําแผนดําเนนิการเพื่อให้เกิด
บูรณาการในการจัดทําแผนงานและงบประมาณ
ของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องโดยมอีธิบดีฯเป็น
ผู้ช่วยเลขานุการ 

นายกรฐัมนตร ี
 
 
 

3. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการ
บริหารและการใช้จ่ายเงินโครงการแกไ้ข
ปัญหาความยากจน พ.ศ.2553  

ให้มคีณะกรรมการกองทนุ กข.คจ. ประจํา
หมู่บ้าน เป็นผูดํ้าเนินการภายใต้การกํากับดูแล
ของกรมการพัฒนาชุมชน 

กรมการพัฒนาชมุชน
(อธิบดีกรมการพัฒนา
ชุมชน) 
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4. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วย
อาสาพัฒนา พ.ศ.2540 

การบรหิารงานบคุคลของอาสาพฒันา รวมทั้ง
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  

กระทรวงมหาดไทย 
(ปลัดกระทรวงมหาดไทย) 

5. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วย
กองทุนพัฒนาเดก็ชนบท  ในพระ
ราชูปถัมภ์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
สยามบรมราชกมุาร ีฉบับที ่2 พ.ศ.2544 

วิธีการดําเนินการกองทนุพัฒนาเด็กชนบทของ
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

กระทรวงมหาดไทย 
(ปลัดกระทรวงมหาดไทย) 

6. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการ
อาสาพัฒนาชุมชน พ.ศ.2547และแก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที2่)พ.ศ. 2552 
 

หลักเกณฑ์การดําเนินงานอาสาพฒันาชุมชน 
(อช.) โดยกําหนดใหค้ัดเลือกจากเวทีประชาคม
ของอาสาพัฒนาชุมชนในตําบลเพื่อให้เป็นผู้นํา
อาสาพัฒนาชุมชน โดยเรียกว่า “ผู้นํา อช.” 

กระทรวงมหาดไทย
(ปลัดกระทรวงมหาดไทย) 

7. ระเบียบกรมการพัฒนาชมุชนว่าด้วย
การมอบอํานาจ พ.ศ.2547  

หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขในการมอบ
อํานาจการปฏิบัติราชการของผู้อํานวยการกอง 
หรือหัวหน้าหนว่ยงานที่มฐีานะเทียบเทา่กอง 
ให้มกีารปฏิบัติอย่างสอดคล้อง และเป็น
แนวทางเดียวกันเพื่อประโยชนใ์นการบรหิาร
ราชการ 

กรมการพัฒนาชมุชน        
(อธิบดีกรมการพัฒนา
ชุมชน)  

8. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการ
ดําเนินงานศูนยป์ระสานงานองคก์าร
ชุมชน  พ.ศ.2551 

การทํางานระหว่างภาครฐัและภาคประชาชนใน
การพัฒนากลไกเครือข่ายให้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาและแก้ไขปัญหาของชุมชนอย่างมีดุลย
ภาพ 

กระทรวงมหาดไทย 
(ปลัดกระทรวงมหาดไทย) 

9. ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วย
คณะกรรมการพฒันาสตร ีพ.ศ.2538 และ
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2552 

ให้คณะกรรมการพัฒนาสตร ีมี 4 ระดับ ได้แก่ 
ระดับหมู่บ้าน ตําบล อําเภอ และจังหวัด  

กรมการพัฒนาชมุชน 
(อธิบดีกรมการพัฒนา
ชุมชน) 

 
ข.ความสัมพนัธภ์ายในและภายนอกองค์กร 
1ข (6) โครงสรา้งองค์กรและการกํากับดูแลตนเองที่ดี 
       กรมการพัฒนาชุมชน ได้จัดทํานโยบายการกาํกับดูแลองค์การทีดี่เพื่อให้การปฏิบัติราชการของกรมการพัฒนา
ชุมชนมรีะบบการบริหารจัดการที่ดี มคีวามชัดเจน โปร่งใส มีธรรมาภิบาลเป็นทีย่อมรับ   โดยมคีณะกรรมการอาํนวยการ
ฯและคณะทํางานจัดทํานโยบายการกํากับดูแลองค์การที่ดีรบัผิดชอบในการดําเนนิงาน 
         นอกจากนี้กรมการพัฒนาชมุชนยังมีการดําเนินการเพื่อสรา้งธรรมาภิบาลขององค์การโดยจดัต้ังคณะกรรมการ
จริยธรรมประจํากรมการพัฒนาชมุชน กําหนดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน   มกีารดําเนินงาน
โครงการพัฒนาชุมชนใสสะอาดเพื่อให้การปฏิบัติราชการเกิดธรรมาภิบาล ครอบคลมุทั้ง 5 มิติ มีระบบควบคมุภายในและ
บริหารความเสีย่ง ระบบการจัดการข้อรอ้งเรียน การจัดทําข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติ
ราชการ  การเปดิเผยข้อมลูผ่านทางเว็บไซต์ต่างๆ  
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1ข (7) ส่วนราชการหรอืองค์กรที่เก่ียวข้องในการใหบ้ริการหรอืส่งมอบงานต่อกัน 
 
ส่วนราชการ/องค์กรทีเ่ก่ียวข้อง บทบาทหนา้ทีใ่นการปฏิบัติรว่มกัน ข้อกําหนดทีส่ําคัญในการปฏิบติังาน

ร่วมกัน 
4 หน่วยงาน 
(กรมการปกครอง, กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิน่, กระทรวงเกษตร, 
กระทรวงสาธารณสุข) 

แผนชุมชน ระบบข้อมลู ศูนย์เรยีนรู ้ศก.
พอเพียง ยาเสพติด การแก้ไขปัญหาความ
ยากจน และการบริหารจัดการ 

ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายโดยการบูร
ณาการภารกจิ พ้ืนที่ และกลุ่มเป้าหมาย 

21 หน่วยงาน ตามมติ ครม. เมื่อวันที่ 
20 พฤศจิกายน  พ.ศ.2550 

ส่งเสรมิและสนับสนุนการขบัเคลื่อน
ระเบียบวาระแหง่ชุมชน (แผนชมุชน/ศก.
พอเพียง/ศูนยเ์รยีนรู้ฯ) 

บันทึกความร่วมมือ(MOU) 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ การดําเนินงานตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของกลุม่ภารกิจ, ยาเสพติด, การ
พัฒนาศักยภาพผู้นําองค์กรเครือข่าย 
และการดําเนินงานตามนโยบายเร่งด่วน 

คะแนนระดับ 5 ประหยัดเวลา มุ่งเน้น
การทํางานเชิงคณุภาพ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ การพัฒนาศักยภาพผู้นํา องคก์ร และ
เครือข่าย อปท. จะสนบัสนนุงบประมาณ
ดําเนินการ 
โดยบันทกึความร่วมมือระหว่างกัน 

อปท.จะสนับสนนุงบประมาณ
ดําเนินการ โดยบันทึกความร่วมมือ 

คณะกรรมการอาํนวยการหนึ่งตําบล
หนึ่งผลิตภัณฑแ์ห่งชาติ (กอ. นตผ.) 
 

ดําเนินงานโครงการหนึ่งตําบล          
หนึ่งผลิตภัณฑ ์(OTOP) 

การดําเนินงานตามนโยบายและกจิกรรม
โครงการหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ์      
มีการบูรณาการกิจกรรมและจัดสรร
งบประมาณ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
สถาบนัการศึกษา 
สถาบนัการเงิน 

ส่งเสรมิทนุ ส่งเสริมกลุ่มอาชีพ 
ศูนย์เศรษฐกจิครบวงจร               
สถาบนัการจัดการเงินทุนชมุชน 

ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายโดยการบูร
ณาการภารกจิ พ้ืนที่ และกลุ่มเป้าหมาย 

คณะกรรมการอาํนวยการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน(พชช.) 

พัฒนาคุณภาพชีวิต กําหนดตัวช้ีวัด 
บริหารการจดัเกบ็ รับทราบผล นําไปใช้
ประโยชน ์

ความรวดเร็วของการจัดเกบ็ข้อมลู 
ความถกูต้องของข้อมูล  

สํานักงานกองทนุหมู่บ้านและชมุชน
เมืองแห่งชาติ(สทบ.) 

การดําเนินงานกองทุนหมู่บ้านและชุมชน
เมือง(กทบ). 

ความถกูต้องและรวดเร็วในการ
แก้ปัญหาการดําเนินงานกองทุน
หมู่บ้านและชุมชนเมือง  

ศูนย์อํานวยการป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติด(ศอ.ปส.) 

การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด ความเคลือ่นไหวของกิจกรรมกองทุนแม่
ของแผ่นดินและการป้องกันปญัหา
ยาเสพติด 
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   แนวทางและวิธีการสื่อสารระหว่างกัน ใช้วิธีการประชมุ หนังสอืราชการ การปฏิบัติงานภาคสนามร่วมกัน 
 
1ข (8) กลุ่มผู้รบับริการและผูมี้ส่วนได้สว่นเสยี 
        กรมฯ มีการจัดกลุม่ผู้รับบรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี พร้อมทั้งระบุความต้องการ และความคาดหวัง ดังนี้ 
 
กลุ่มผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้สว่นเสีย ความต้องการและความคาดหวัง 
ผู้รับบรกิาร: 1..ผู้นําชุมชน/ กลุม่/องคก์ารชมุชน/ เครือข่าย
องค์การชมุชน 2.ครัวเรอืนในชุมชนที่ตกเกณฑ์ จปฐ.ข้อ
รายได้ 3.หมู่บ้าน/ชุมชน 4.หน่วยงานภาครฐั/เอกชน/NGO  
 

1.องคค์วามรู้ด้านการพฒันาชุมชน การรวมกลุ่ม วิธีการ
บริหารจัดการ 
2. การให้คําแนะนํา ปรกึษา การแก้ไขปัญหา 
3. มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
4. ค่าตอบแทน/สวัสดิการ/การเชิดชูเกียรติ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : 1.สมาชกิกลุ่ม องคก์ร และเครือข่าย 2.
ประชาชนในหมูบ้่าน/ชุมชน 3.สว่นราชการอื่น  ๆเอกชน         

1.ข้อมูลเพื่อการพัฒนาชนบทและข้อมลูอ่ืน  ๆ
2.มสี่วนร่วมในการพัฒนาชมุชน  
3.การประสานงาน  
4. ระบบการรายงานผล 

        
           แนวทางและวิธีการให้บรกิารแก่ผู้รบับริการ ดําเนินการโดยการกระตุ้นความคดิ สร้างจิตสํานึกให้เกดิความ
รับผิดชอบ  ให้คาํปรึกษา และใหข้้อมูลข่าวสาร การใหบ้ริการทางวิชาการและการเรียนรู ้โดยการจดัประชุม ฝกึอบรม/จัด
เวทีแลกเปลีย่นเรียนรู้  สนับสนนุการรวมกลุม่ และสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาชุมชน โดยให้บุคลากรกรมฯเป็นผูใ้ห้บริการ
โดยตรงกับผู้รับบริการ บางกิจกรรมส่งผ่านทางคณะกรรมการกลุ่ม/องค์กร ผูน้ําอาสาพัฒนาชุมชน หรืออาสาพัฒนา
ชุมชน ซึ่งบุคลากรกรมฯรับผิดชอบการใหค้วามรู ้แนะนํา ปรกึษาหน่วยที่ช่วยส่งมอบบริการดังกลา่ว 
            แนวทางและวิธีการสื่อสารระหว่างกัน ใช้วิธีการสื่อสารโดยตรงแบบเผชญิหนา้เปน็แนวทางหลักกับกลุม่รับ
บริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียโดยมีพัฒนากรและพัฒนาการอําเภอเป็นผู้สือ่สารรองลงมาเป็นแบบทางการผ่านการ
ประชุมและหนังสือสั่งการ สื่ออเิล็กทรอนกิสส์าธารณะ เช่น Website  
          
2.ความทา้ทายต่อองค์กร 
ก.สภาพการแขง่ขนั 
2ก.(9) สภาพการแข่งขนัภายในและภายนอก 
            ปัจจุบันกรมการพัฒนาชุมชนอยูใ่นสภาพการแข่งขนัสูงเนื่องจากมหีน่วยงานจํานวนมากขยายงานบรกิารลงพื้นที่ 
อีกทั้งยังมีการออกกฎหมายให้อํานาจหนา้ที่ดําเนินกิจกรรมทีซ่้ําซ้อนกับกรมการพัฒนาชุมชน 
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           สภาพการแข่งขันของกรมการพัฒนาชมุชน 
 
คู่แข่งขนั ประเดน็การแขง่ขนั ผลการดาํเนนิงานในปัจจุบนั 

เม่ือเปรียบเทียบกับคู่เทียบเคยีง 
1.สถาบนัพัฒนาองค์กร
ชุมชน 
 

การเสรมิสร้างความเขม้แข็งของ
ชุมชน: ประสทิธิภาพของ
กระบวนการจัดทําแผนชมุชน 
 (แข่งขันเพื่อความอยู่รอด) 
 

-กรมฯส่งเสริมสนับสนุนกระบวนการจดัทําแผนชุมชน 
ระดับหมู่บ้าน จํานวน 69,110 หมู่บ้านและปีงบประมาณ 
2554 ดําเนนิการบูรณาการแผนชุมชนระดับตําบล จํานวน 
6,688 ตําบล  
-สถาบันพฒันาองค์กรชุมชนดําเนินการจดัทําแผนชุมชนใน
ตําบลนําร่อง จํานวน 2,000 ตําบล 

2.กรมสนับสนนุบริการ
สุขภาพ        กระทรวง
สาธารณสขุ 
 

การสร้างและพัฒนาอาสาพัฒนา
ชุมชน(อช.)/ผู้นํา อช.  
ให้มผีลงานและได้รับค่าตอบแทน
ใกล้เคียงกบัอาสาสมคัร
สาธารณสขุหมู่บ้าน (อสม). 
(แข่งขันเพื่อเทียบเคียง) 

-กรมฯ มีอาสาพัฒนาชุมชน จํานวน 275,282 คน และผู้นํา
อาสาพัฒนาชุมชน จํานวน12,962 คน และสนับสนุน
ค่าตอบแทนใหเ้ฉพาะ ผู้นําอช.ปีละ 2,000 บาท/คน 
-กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ มอีาสาสมคัรสาธารณสขุ
หมู่บ้าน จํานวน 710,756 คน สนับสนุนคา่ตอบแทนให้ทกุ
คน ๆ  600 บาท/เดือน 

3.เครดิตยูเนยีน 
 

การส่งเสรมิการออมใน 
ชุมชน  ด้านความใกล้ชิด การ
สนับสนุนส่งเสรมิ และสถานภาพ
ทางกฎหมาย 
 (แข่งขันเพื่อความอยู่รอด) 
 

-กรมฯ จัดต้ังและสนับสนุนการดําเนินงานกลุ่มออมทรัพย์
เพื่อการผลิตจาํนวน 33,301 กลุ่ม เพิม่กิจกรรมให้มีความ
มั่นคง โดยจัดสวัสดิการ การแกห้นี้นอกระบบ ตรวจสุขภาพ 
โรงเรียนออมทรพัย์ฯ 
-เครดิตยูเนียน ดําเนินการจดัต้ังและพัฒนาสหกรณ์เครดิต
ยูเนียน  จํานวน   10,439 กลุม่ 

4.สํานักงานสถิติ 
แห่งชาต ิ

การพัฒนาระบบข้อมูล 
และสารสนเทศชมุชน ให้มคีวาม
น่าเชื่อถือ  
(แข่งขันเพื่อเทียบเคียง) 
 

-กรมการพัฒนาชุมชนเปรียบเทียบความน่าเชื่อถือ
ของข้อมูลความจําเป็นพื้นฐานระดับครัวเรือน(จปฐ.)  
กับสํานักงานสถิติแห่งชาติ ซึ่งจัดเก็บข้อมูลสํามะโน
ประชากร/ครัวเรือน/ครัวเรือนและข้อมูลแรงงานทุก
ครัวเรือนโดย กรมฯพัฒนาคุณภาพความน่าเชื่อถือ
ของข้อมูล จปฐ.ด้วยกระบวนการพัฒนาคุณภาพและ
การบริหารการจัดเก็บข้อมูลด้วยการส่งเสริมมีส่วน
ร่วมของประชาชนในการจัดเก็บข้อมูลในทุกระดับ 
ต้ังแต่ระดับครัวเรือน หมู่บ้าน และตําบล พร้อมทั้ง
ให้มีกระบวนการรับรองข้อมูลในระดับหมู่บ้าน 
ตําบล อําเภอ จังหวัด และภาพรวมทั้งประเทศ 
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2.ก (10) ปัจจัยสําคญัที่ทาํให้สว่นราชการประสบความสาํเร็จในการแข่งขัน         
 1. ด้านบคุลากร กรมฯ มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในพื้นที่ทาํให้การประสานงานในทุกระดับมคีวามคล่องตัว
และสามารถนํานโยบายจากส่วนกลางไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมเกิดผลสมัฤทธ์ิและตรงตามความต้องการของ
ผู้รับบรกิาร และกรมฯ มีผู้นําชุมชน กลุม่ องค์การชุมชน อาสาสมคัรและเครือข่ายที่มีความพร้อมในการทํางานร่วมกัน 
 2. ด้านขอ้มูล/สารสนเทศชุมชน กรมฯมีข้อมูลพ้ืนฐานระดับครวัเรือน (จปฐ.) ระดับหมู่บ้าน (กชช.2ค.) เพื่อใช้
ในการวางแผนแก้ไขปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของกลุม่เป้าหมายและสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก/รวดเร็ว และเป็น
ชุดข้อมูลที่มีคณุภาพ 
 3. ด้านระบบงาน กรมฯ ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการมสี่วนร่วมของประชาชน   
ในทกุขั้นตอน จึงส่งผลให้กรมฯ สามารถแก้ไขปัญหาและสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ได้อย่างสอดคล้องกับ
สถานการณแ์ละความเปน็จริง 
 4. ด้านงบประมาณ กรมฯ สนับสนุนงบประมาณตามลําดับความสําคญัของกจิกรรมตามแผนปฏิบัติราชการ
กรมฯ มีตัวช้ีวัดกิจกรรมอย่างชัดเจน และมีระบบการติดตามท่ีมปีระสทิธิภาพ 
 
2.ก(11) ข้อมลูเชิงเปรียบเทียบและข้อมลูเชงิแข่งขนัมีแหลง่ขอ้มูลอยูท่ี่ใด 
         1. สํานักงาน ก.พ.ร. เกีย่วกับผลการประเมินคํารบัรองการปฏิบัติราชการ ประกาศผลคะแนนการประเมนิผลการ
ปฏิบัติราชการ จําแนกข้อมลูรายกระทรวง/รายหน่วยงานระดับกรม แหล่งข้อมลู เว็บไซต์สํานักงาน ก.พ.ร. 
www.opdc.go.th ศูนยค์วามรู ้หวัข้อผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯประจําปี 
         2. สํานักงาน ก.พ. เกีย่วกับผลการประเมินความพึงพอใจด้านการบริหารทรพัยากรบคุคล ประกาศผลการสมคัรรับ
รางวัลแหล่งข้อมูล. เว็บไซต์สํานักงาน ก.พ. www.ocsc.go.th  
         3. สํานกังานสถิติแห่งชาต ิเกีย่วกับการเกบ็ข้อมลูสํามะโนประชากร การจัดเก็บข้อมลูอ่ืนๆแหล่งข้อมลูสาํนักสถิติ
พยากรณ์ หรอืเวบ็ไซต์สํานักงานสถิติแห่งชาติ www.nso.go.th หัวข้อสถิติขอ้มลู 
         4. เครดิตยูเนียน เกี่ยวกับสหกรณเ์ครดิตยูเนี่ยน จากรายงานผลการดําเนินงาน จากการศึกษาดูงานเว็บไซต์ชุมนุม
สหกรณเ์ครดิตยูเนี่ยนแห่งประเทศไทย จํากัด www.cultthai.coop 
         5. กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ เกีย่วกับการดําเนนิงานอาสาสมคัรสาธารณสขุหมู่บ้าน(อสม.) เว็บไซต์ระบบ
สารสนเทศ งานสขุภาพภาคประชาชน กองสนับสนุนสขุภาพภาคประชาชน กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ 
www.thaiphc.net        
         6. สถาบันพัฒนาองคก์รชุมชน เกี่ยวกับการดําเนินงานแผนชุมชน เว็บไซต์สถาบันพฒันาองค์กรชมุชน(องค์การ
มหาชน) www.codi.or.th 
         7. ข้อมลูจากเว็บไซต์ต่างๆ  
 
2ก (12) ข้อจาํกัดในการได้มาซึ่งข้อมลูเปรยีบเทียบและข้อมลูเชงิแขง่ขนั 
         กรมฯมีขอ้จํากัดในการสบืค้นข้อมลูเปรียบเทียบและข้อมลูแข่งขัน คือ ไมส่ามารถเข้าถึงขอ้มูลได้โดยตรง ส่วนมาก
ข้อมูลจะได้มาจากข้อมลูทีห่น่วยงานงานเผยแพร่ทางเว็บไซต์ สาํหรับข้อมูลเชิงลึก ต้องใช้วิธีการสอบถามจากหน่วยงาน 
ซึ่งบางเรื่องทางเทคนคิ วิธีการบริหารงาน ซึ่งหนว่ยงานไม่อยากทีจ่ะเปิดเผย 
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ข ความทา้ทายเชิงยุทธศาสตร ์
2ข(13) ความทา้ทายเชิงยทุธศาสตร ์
ความท้าทายด้านพันธกิจ : หนว่ยงานในด้านการพัฒนา นิยมใช้กฎหมายมาเป็นเครื่องมือในการทํางานมากขึ้นและรุกเข้า
มาซ้ําซ้อนกับพันธกิจและกิจกรรมของกรมฯมากขึ้น  
ความท้าทายปฏิบัติการ :  จาํเป็นต้องมีการปรับปรุงขั้นตอน วิธีการทํางานให้มปีระสทิธิภาพ มคีวามสอดคล้องเหมาะสม
ในแต่ละสถานการณ์ และสภาพพืน้ที ่ 
ความท้าทายบุคลากร : การรักษาบุคลากรไว้ จากลักษณะงานทีต้่องไปปฏิบัติงานพื้นที่มคีวามยากลําบาก ต้องแสวงหา
ความร่วมมอืจากผู้อ่ืนเพื่อให้บุคลากรอยูใ่นหน่วยงานจะต้องทาํให้บุคลากรเห็นคณุค่าการทํางานในชนบทมี
ความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้ยังมคีวามท้าทายในการพัฒนาสมรรถนะบคุลากรบนความหลายหลายใหท้นัต่อการ
เปลี่ยนแปลง  
สังคม : ความสมัพันธ์ ความร่วมมือ ความเอื้ออารีของคนในชมุชนเปลี่ยนแปลงไป  ทําให้ยากต่อการดําเนินงานพัฒนา
ชุมชนที่ยึดการมีส่วนร่วม และการพึ่งตนเองของประชาชน 
 
ค ระบบการปรบัปรุงผลการดาํเนนิการ 
2ค(14)แนวทางและวิธีการในการปรบัปรุงประสิทธิภาพ 

แนวทางโดยรวมในการปรับปรุงประสทิธิภาพของกรมฯเพื่อให้เกิดผลการดําเนนิการอย่างต่อเนื่องเป็นการ
นําเข้าคู่มือทางการบรหิารมาใชใ้นการประเมนิและปรับปรุงกระบวนการทํางานหลักอยา่งเป็นระบบ ประกอบด้วย
กระบวนการจัดทํายุทธศาสตร์ ซึ่งมีเครื่องมือทบทวนสถานการณ์ภายนอกภายในองค์การ เพื่อกาํหนดวิสัยทัศน ์พันธกจิ 
และยุทธศาสตรข์องกรมฯ มีการบริหารยทุธศาสตร์ด้วยการจัดการที่มุ่งผลสมัฤทธิ์ มีการกําหนดตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย  ใช้
ระบบบรหิารผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือในการสื่อสารความคาดหวังและสร้างแรงจูงใจ  

นอกจากนี้ยังมกีารบริหารความเสี่ยง การควบคมุภายใน การบรหิารต้นทนุ การพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์ 
PMQA การรือ้ปรับระบบและการทําข้อเสนอการเปลีย่นแปลงเพือ่สร้างความโปรง่ใสในการปฏิบัติราชการ การทบทวน
และปรับกระบวนการ และอื่น  ๆ ซึ่งกรมสามารถทําให้การใช้เครื่องมือดังกล่าวข้างต้นเป็นไปด้วยความสอดคลอ้งและทํา
ให้เกิดการตัดสนิใจในทกุเรื่องอยู่บนข้อเทจ็จริงเดียวกัน 

 
2ค (15) แนวทางในการเรียนรูข้ององค์กรและการแลกเปลี่ยนความรู ้

กรมการพัฒนาชมุชนใหค้วามสําคัญอย่างยิ่งกบัการเรียนรูแ้ละแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างบุคคล นบัต้ังแต่
บุคคลเริม่เข้ารบัราชการในกรมการพัฒนาชมุชนก็ต้องผ่านหลักสูตรก่อนประจาํการเป็นเวลาไมน่้อยกว่า 1 เดือน 
หลังจากนั้นกม็ีการฝึกอบรมทั้งในและนอกรูปแบบเป็นประจําอย่างสมํ่าเสมอ การประชมุสัมมนา การประชาคม (CD 
Forum) งาน CDD Day และการเรยีนรู้ร่วมกันกับผู้บรหิารก็เป็นอีกช่องทางหนึ่งในการใหก้ารแลกเปลีย่นการเรียนรู้
ระหว่างกัน กรมฯส่งเสรมิให้นกัวิชาการทาํงานวิจัยและประเมนิผลตามหลักวิชาอย่างถูกต้อง รวมทั้งจัดให้มีการจัดการ
ความรูอ้ย่างเป็นระบบ  

นอกจากนี้ยังมแีหล่งเผยแพรค่วามรูใ้นหลายแบบ เช่น KM Delivery ,KM Blog ,CD Excellence Center  
ด้านการส่งเสริมนวัตกรรม กรมฯได้ใช้ระบบ IPA เป็นเครื่องมือกระตุ้นให้บุคลากร เรียนรู้ละพัฒนานวัตกรรม ในการนี้
กรมฯได้ใช้ช่องทางของเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการเรียนรูแ้ละแลกเปลีย่นเรยีนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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1. การนําองค์กร 
การกําหนดทิศทางของส่วนราชการ 
โดยคณะผู้บริหารระดับสูงของกรมการพัฒนาชุมชน ประกอบด้วย อธิบดี รองอธิบดี คณะผู้ตรวจราชการกรม     ที่ปรึกษา
อธิบดี ผู้อํานวยการสํานัก/สถาบัน/ศูนย์ ผู้อํานวยการกองทุกกอง  
 ในปี พ.ศ.2545 อธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน ได้ริเริ่มให้มีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ โดยใช้กระบวนการมีส่วน
ร่วมของเจ้าหน้าที่ทุกระดับ นักวิชาการ และผู้นําชุมชนที่เป็นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในการร่วมประชุมระดม
ความคิดเห็น ซึ่งวิสัยทัศน์ พันธกิจ จะมีการทบทวนและปรับปรุงทุก 5 ปี  และต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชนก่อนการประกาศใช้ ในปี พ.ศ.2550 ดําเนินการกําหนดค่านิยมองค์การ 
ABCDEF และประกาศใช้ เมื่อวันที่ 18 มิถุนายน 2550 ในปี พ.ศ.2554  กําหนดค่านิยมเพิ่มขึ้นอีก 2 ค่านิยม เพื่อให้การ
บริการของกรมฯ สามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากขึ้น คือ การวางแผน ออกแบบ 
ค้นหาวิธีการดําเนินงานที่มีลักษณะเรียบง่าย ไม่ยุ่งยาก สลับซับซ้อน ทั้งในแนวคิด และเทคนิควิชาการ มีความสมเหตุ สมผล 
ง่ายต่อการเข้าใจ ( S: Simplify) สามารถนําไปปฏิบัติได้ แก้ปัญหาให้กับประชาชนได้จริง และบรรลุเป้าหมายจริง (P:Practical)  
 ผู้บริหารระดับสูงของกรมการพัฒนาชุมชน ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม ไปสู่การปฏิบัติด้วยวิธีการท่ี
หลากหลาย ตามระบบการสื่อสารของกรมการพัฒนาชุมชน (หมวด 5) การสนับสนุนให้มีการจัดเวทีสัมมนา การจัดแสดงผล
งาน การประกวด IPA เพื่อจูงใจในการสร้างนวัตกรรม และให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดทําโครงการเพื่อให้ผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติทํากิจกรรมร่วมกัน  การกําหนดวิธีการเพื่อให้บุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนทุกคน สามารถนําวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมของกรมการพัฒนาชุมชนไปสู่การปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ผ่านระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ (หมวด 5) การถ่ายทอดค่าเป้าหมายจากระดับองค์กร สู่ระดับบุคคล (PA, IPA) (หมวด2)  ทําให้บุคลากรของหน่วยงาน
ทุกคน เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กร และรู้ว่าตนเองจะส่งมอบการบริการให้ถึงผู้รับบริการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้อย่างไร นอกจากนี้ผู้บริหารยังได้สนับสนุนให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน โดยอธิบดีได้มอบอํานาจ
ในการตัดสินใจ ให้แก่รองอธิบดี ผู้อํานวยการสํานัก ผู้อํานวยการสถาบันการพัฒนาชุมชน ผู้อํานวยการศูนย์สารสนเทศเพื่อ
การพัฒนาชุมชน ผู้อํานวยการกอง และเลขานุการกรม ให้ปฏิบัติราชการแทนอธิบดี ตามคําสั่งกรมการพัฒนาชุมชนที่ 
58/2553 ลงวันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2553 คําสั่งกรมฯ ที่ 112/2553   ลงวันที่ 18 มีนาคม 2553  สร้างบรรยากาศที่ดีให้แก่
บุคลากรในหน่วยงาน โดยการให้ความสําคัญ  ต่องานตามภารกิจของกรมอย่างเท่าเทียมกัน การจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่
ทํางาน และการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติ เป็นต้น 

ผู้บริหารกรมการพัฒนาชุมชน  ได้ดําเนินการให้หน่วยงานมีการควบคุม ตรวจสอบการดําเนินการ ความรับผิดชอบ
ด้านการเงิน การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ การปกป้องผลประโยชน์ของประเทศและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย โดย การจัดทํานโยบายการกํากับดูแลองค์การที่ดี เพื่อให้การปฏิบัติราชการของกรมการพัฒนาชุมชนมีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี มีความชัดเจน โปร่งใส มีธรรมาภิบาล เป็นที่ยอมรับ มีการเปิดรับฟังความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้อง 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ก่อนการประกาศใช้ นอกจากนี้ ยังได้กําหนดให้มีการดําเนินการเพื่อสร้างธรรมาภิบาล 
โดยการจัดต้ังคณะกรรมการจริยธรรมประจํากรมการพัฒนาชุมชน การกําหนดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน การดําเนินโครงการพัฒนาชุมชนใสสะอาด มีระบบควบคุมภายในและบริหารความเสี่ยง  มีระบบการจัดการข้อ
ร้องเรียน การจัดทําข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติราชการ และการเปิดเผยข้อมูลผ่านทาง
เว็บไซต์ 
 ผู้บริหารกรมการพัฒนาชุมชน ได้ให้ความสําคัญในการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการ  4 ปี และ
ประจําปี โดยมีการแต่งต้ังคณะกรรมการ และคณะทํางานฯ เพื่อดําเนินการรวบรวมข้อมูลจากการติดตามประเมินผลของ
ผู้บริหาร ผู้ตรวจราชการกรม ผู้รับผิดชอบและผู้ประเมินจากภายนอก นโยบายรัฐบาล นโยบายของกระทรวงมหาดไทย มาใช้
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ประกอบการวิเคราะห์ และประเมินความสามารถเพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
มีการถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อนําไปปฏิบัติ โดยหน่วยงานในสังกัดจัดทําแผนยุทธศาสตร์หน่วยงาน  การกําหนดกรอบ
แนวทางในการถ่ายทอดค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดไปยังหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลอย่างเป็นระบบ การนําโครงการตามแผน
ยุทธศาสตร์ มากําหนดเป็นโครงการสําคัญ เพื่อวิเคราะห์ความเสี่ยง จัดทํากิจกรรมป้องกันความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น มีการ
มอบหมายผู้รับผิดชอบ และประชุมช้ีแจงทําความเข้าใจการบริหารความเสี่ยงของโครงการ และจัดทํารายงานผลการบริหาร
ความเสี่ยง เสนอผู้บริหารทราบทุกปี ข้อมูลหมวดที่ 2       

ในการทบทวนตัวช้ีวัดที่สําคัญของหน่วยงาน ตัวช้ีวัดสําคัญที่ผู้บริหารให้ดําเนินการทบทวนเป็นประจํา คือ 
ตัวช้ีวัดเชิงนโยบาย ตัวช้ีวัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปี  ตัวช้ีวัดตามเอกสารงบประมาณประจําปี และ ตัวช้ีวัด
ยุทธศาสตร์ โดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ และผู้เกี่ยวข้อง กําหนดเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกตัวช้ีวัด
สําคัญ ซึ่งพิจารณาจากการเป็นตัวช้ีวัดตามนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล ส่งผลกระทบต่อประชาชนส่วนมาก และมีผลกระทบ
สูงต่อการบรรลุยุทธศาสตร์ขององค์กร  แล้วนํามาจัดลําดับความสําคัญของตัวช้ีวัด โดยพิจารณาจากงบประมาณและ
ระยะเวลาในการดําเนินการ ความพร้อมของหน่วยงาน และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้น นําเสนอผลการพิจารณาคัดเลือก
ตัวช้ีวัดต่อคณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร์กรมพิจารณาให้ความเห็นชอบ แล้วแจ้งผู้เกี่ยวข้องใช้เป็นข้อมูลในการติดตาม
และประเมินผลการดําเนินงาน โดยตัวช้ีวัดสําคัญของกรมการพัฒนาชุมชนที่ผู้บริหารใช้ในการติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงาน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2555 จํานวน 6 ตัวช้ีวัด ประกอบด้วย 
  1. ร้อยละของหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงที่มีความสุขมวลรวมเพิ่มขึ้น 
  2. ร้อยละของหมู่บ้านที่มีและใช้แผนชุมชนในการบริหารจัดการชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. ร้อยละ 2 ของรายได้ที่เพิ่มขึ้นจากการจําหน่ายผลิตภัณฑ์ชุมชนเฉลี่ยย้อนหลัง 3 ปี 
  4. จํานวนกลุ่มผู้ผลิตชุมชนที่ได้รับการพัฒนาบริหารจัดการผลิตภัณฑ์ชุมชน 2,500 กลุ่ม 
  5. ระดับความสําเร็จของกลุ่มออมทรัพย์เพื่อการผลิต ระดับ 3 มีการจัดสวัสดิการชุมชน  
                6. ร้อยละของการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตาม PA  

การประเมินผลงานของผู้บริหารของหน่วยงาน ผู้บริหารหน่วยงานในแต่ละระดับ จะได้รับการถ่ายทอดค่าเป้าหมาย 
และจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการกับผู้บังคับบัญชาลําดับถัดไป  โดย อธิบดี ได้รับการประเมินผลงานจากรอง
ปลัดกระทรวงมหาดไทย หัวหน้ากลุ่มภารกิจด้านพัฒนาชุมชนและส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น รองอธิบดี และผู้ตรวจราชการ
กรม ได้รับการประเมินผลงานจากอธิบดี  ผู้อํานวยการสํานัก กอง ศูนย์ สถาบัน กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร ได้รับการประเมินผลงานจากอธิบดีและรองอธิบดี  ปีละ 2 ครั้ง  และมีการประเมินผลงานจากการประเมินผลคํา
รับรองการปฏิบัติราชการประจําปี  การประเมิน IPA  การสํารวจข้อมูลการพัฒนาองค์การ ผ่านระบบ GES Survey Online   

ผู้บริหารได้นําผลการประเมินตัวช้ีวัดแจ้งให้หน่วยงานทราบ เพื่อทบทวนการดําเนินงานและใช้เป็นแนวทางการ
ดําเนินงานในปีต่อไป ส่วนผลการสํารวจข้อมูลการพัฒนาองค์การ Survey online ผู้บริหารจะนําประเด็น ที่มี GAP สูง มา
กําหนดแนวทางการปรับปรุงพัฒนาโดยแต่งต้ังคณะทํางานขับเคลื่อนการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การรับผิดชอบ
ดําเนินการ   
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

กรมฯ แต่งต้ังคณะทํางานพัฒนากระบวนการจัดการผลกระทบทางลบต่อสังคม ขึ้น ตามคําสั่ง  กรมฯ 116/2554 ลง
วันที่ 3 มีนาคม 2554 และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิมาให้ความรู้ และร่วมกันวิเคราะห์ผลกระทบทางลบต่อสังคม ที่อาจเกิดขึ้นจาก
การจัดกิจกรรมกรมการพัฒนาชุมชน ซึ่งพบว่าโครงการ/กิจกรรมที่กรมการพัฒนาชุมชนจัดขึ้น ไม่ส่งผลกระทบทางลบต่อ
สังคม เนื่องจากงานของกรมการพัฒนาชุมชนเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการชุมชน เพื่อให้ชุมชนมีความเข้มแข็ง 
แต่ผู้บริหารก็ได้กําหนดให้มีการติดตาม ประเมินผล และเปิดช่องทางในการรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้รับบริการ 
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และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทางช่องทางต่าง ๆ  เป็นประจํา จึงทําให้มีความพร้อมในการแก้ไข  ปัญหาและผลกระทบทางลบที่อาจ
เกิดขึ้น(หมวด 2)  

ผู้บริหารกรม ได้กําหนดแนวทาง วิธีการเพื่อให้หน่วยงานดําเนินการอย่างมีจริยธรรม โดยได้ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับผู้ปฏิบัติงานด้านการประหยัด เรียบง่าย การตรงต่อเวลา การกําหนดให้นําข้อบังคับว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน มาใช้ในการปฏิบัติงาน การดําเนินโครงการพัฒนาชุมชนใสสะอาด (5 มิติ) ครอบคลุมทุก
หน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค มีการประกวดและมอบรางวัล การจัดต้ังกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน การเปิดช่องทางการรับเรื่องร้องเรียน รับฟังความคิดเห็น สอบถามข้อมูลข่าวสาร ผ่านเว็บไซต์ และการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติราชการ 

กรมการพัฒนาชุมชน คัดเลือกเด็กก่อนวัยเรียน (แรกเกิด - 6 ปี) เป็นชุมชนสําคญั ที่กรมฯ ต้องดูแลและให้การ
สนับสนุน ช่วยเหลือ โดยความเห็นชอบจากผู้บริหารกรม เนื่องจากระเบียบกระทรวงมหาดไทย   ว่าด้วยกองทุนพัฒนาเด็ก
ชนบทในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี กําหนดให้มีการจัดต้ังกองทุนพัฒนาเด็กชนบท
ส่วนกลางขึ้นที่กรมการพัฒนาชุมชน และกองทุนพัฒนาเด็กชนบทจังหวัดขึ้นทุกจังหวัด เพื่อให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน
การพัฒนาเด็กก่อนวัยเรียน(แรกเกิด- 6 ปี) ที่ครอบครัวยากจน โดยกําหนดให้มีคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาเด็กชนบท 
ประกอบด้วย            1.คณะกรรมการอํานวยการกองทุนพัฒนาเด็กชนบท (อธิบดีกรมการพัฒนาชุมชนเป็นกรรมการและ
เลขานุการ) 2.คณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาเด็กชนบทส่วนกลาง (อธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน เป็นประธาน)                   
3.คณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาเด็กชนบทจังหวัด (พัฒนาการจังหวัดเป็นกรรมการและเลขานุการ) บุคลากรของกรมฯ 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดหาเงินเข้าสมทบกองทุนฯ เพื่อช่วยเหลือเด็กก่อนวัยเรียนที่ครอบครัวยากจนในชนบทประจําทุกปี 
ในปี พ.ศ.2555 ได้ให้ทุนอุปการะเด็ก จํานวน 2,500 ทุนทุนละ 1,200 บาท (ใช้เงินจากกองทุนฯ ส่วนกลาง 1,000 บาท และ
กองทุนฯ จังหวัด 200 บาท)  
 
2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ์

กรมการพัฒนาชุมชน มีการพัฒนาการจัดทํายุทธศาสตร์ที่มีความชัดเจน และมีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม
กับการดําเนินงาน และการถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อนําไปปฏิบัติ ดังนี้ 
การจัดทํายุทธศาสตร์ 
 กรมการพัฒนาชุมชนได้ดําเนินการวางแผนยุทธศาสตร์ โดยมีกระบวนการจัดทําต้ังแต่ ต้ังแต่การวิเคราะห์ภารกิจองค์การ 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม นําข้อมูลแผนยุทธศาสตร์มาจัดทําแผนปฏิบัติราชการ ๔ ปีในการกําหนดกรอบการวางแผนระยะสั้น และ
แผนปฏิบัติราชการประจําปีในการกําหนดกรอบการวางแผนระยะสั้น จัดทําแนวทางการดําเนินกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ และ
แนวทางการติดตามประเมินผล โดยอธิบดี รองอธิบดี ผู้ตรวจราชการกรม ผู้อํานวยการ และเจ้าหน้าที่ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในทุก
กระบวนการ โดยมีการเต่งต้ังเป็นคณะกรรมการ และคณะทํางานหลายคณะ และกรมฯ ได้ว่าจ้างมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ประเมินผลของแผนต่างๆ  มีการนํานโยบายของรัฐบาล นโยบายของกระทรวงมหาดไทยมาเป็นหลักในการวางแผนยุทธศาสตร์และ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการ ซึ่งแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าวรองรับความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ในด้านการบริหารยุทธศาสตร์ให้บรรลุ
พันธกิจทั่งทั้งองค์กร  การสื่อสารและสร้างสัมพันธ์กับฝ่ายที่ดูแลกํากับนโยบาย ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและภาคีการทํางานให้เข้าถึง
ภาพลักษณ์ของกรมการพัฒนาชุมชนในฐานะหน่วยงานนักจัดการชุมชน ด้านปฏิบัติการท่ีวางระบบงานเชื่อมต่อยุทธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบัติการในพื้นที่ มีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยการนําเทคโนโลยีมาเสริมการปฏิบัติงาน จัดทําและพัฒนาฐานข้อมูล
การปฏิบัติงานและเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการบูรณาการภารกิจของหน่วยงานเข้าเป็นโครงการเดียวกัน มีการพัฒนาบุคลากรให้
เป็นไปตามการกําหนดวิสัยทัศน์โดยการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลด้วยวิธีการจัดการองค์ความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและการเตรียมผู้นําในอนาคต รวมถึงการวางระบบการสร้างแรงจูงใจ
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บุคลากรให้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  และยังได้เชิญผู้รับบริการเข้ากิจกรรมการวางแผนยุทธศาสตร์ที่จะทําให้โครงการ
กิจกรรมสามารถสนองตอบความต้องการของผู้รับบริการ 
 ในการจัดทําแผนได้รวบรวมข้อมูลปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ และมีการวิเคราะห์ความสามารถในการดําเนินการ
ความสัมพันธ์กับโครงการกิจกรรมโดยตรงมาเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวรวบรวมมาจากหน่วยงาน
ที่มีภารกิจแต่ละด้าน ข้อมูลระดับนโยบายของรัฐบาล และเป็นข้อมูลที่ทันสมัยตรงกับสถานการณ์ปัจจุบัน  ปัจจัยดังกล่าวยังใช้
เป็นปัจจัยในการจัดทํานโยบายการกํากับองค์กรที่ดี และจัดทําแผนกลุยทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยวางระบบการสรร
หาบุคลากร พัฒนาบุคลากรให้เหมาะกับการทํางาน เพื่อให้บุคลากรมีทักษะในการงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการ
พัฒนาบุคลากรได้ดําเนินวางหลักสูตรฝึกอบรม และสร้างความรู้ความเข้าใจผู้ที่เกี่ยวข้องก่อนลงมือปฏิบัติจริง จึงทําให้การพัฒนา
บุคคลากรมีความสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ และยังได้ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องทุกๆ  ด้านตามความสนใจ
และความพร้อมเนื่องจากภารกิจหน้าที่มีความหลากหลายต้องใช้สมรรถนะหลายด้านสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของกรมการ
พัฒนาชุมชน 
การถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อนําไปปฏิบัติ 
 หลังจากแผนยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชนได้รับการเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร์ผู้บริหารได้ให้
ความสําคัญกับการสื่อสารยุทธศาสตร์ โดยได้วางช่องทางการสื่อสารสร้างความเข้าใจโดยการจัดทําเอกสาร หนังสือสั่งการ เว็บไซต์ 
ระบบสํานักงานอัตโนมัติ การประชุมมอบนโยบาย การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การติดตามผลการดําเนินงาน เป็นต้น ซึ่งช่องทาง
การสื่อสารดังกล่าวได้มีการสื่อสารเกี่ยวกับนโยบายรัฐบาลที่กรมการพัฒนาชุมชนรับผิดชอบ ยุทธศาสตร์ของกรมการพัฒนาชุมชน 
แผนปฏิบัติการ 4 ปี และแผนปฏิบัติการประจําปี ตัวช้ีวัดของการดําเนินงาน และบทบาทหน้าที่ของบุคลากรที่ต้องดําเนินการเป็น
พิเศษ รวมถึงการรับฟังความคิดเห็นในการขับเคลื่อนกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการ เพื่อให้หน่วยงานได้นําไปจัดทําแผนปฏิบัติการ
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากการสื่อสารดังกล่าวแล้วกรมการพัฒนาชุมชนยังได้จัดกิจกรรมถอดบทเรียนเพื่อนําองค์
ความรู้มาถ่ายทอดให้บุคคลากรใช้เป็นแนวทางปฏิบัติงาน 
 กรมการพัฒนาชุมชนจัดให้มีการถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อนําไปปฏิบัติ โดยการให้หน่วยงานในองค์การมีการจัดทําแผน
ยุทธศาสตร์หน่วยงานและต้องเชื่อมโยงสอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดิน แผนยุทธศาสตร์/แผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 
และยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน และเพื่อให้การปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพกรมการพัฒนาชุมชนยังได้กําหนดกรอบแนวทางใน
การกําหนดตัวช้ีวัดและการถ่ายทอดตัวช้ีวัดเป้าหมายลงไปยังหน่วยงานอย่างเป็นระบบ ดังนี้  1) กําหนดตัวช้ีวัดที่ได้รับจาก กพร.  
นโยบายของรัฐบาล และภารกิจสําคัญของกระทรวงมหาดไทยและกรมการพัฒนาชุมชน สู่องค์การทุกหน่วยได้อย่างครบถ้วนทุก
ประเด็น 2) กําหนดตัวช้ีวัดที่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชนสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม 3)กําหนดตัวช้ีวัดและระบบ
การถ่ายทอดตัวช้ีวัดและเป้าหมายขององค์กรสู่ระดับบุคคล พร้อมทั้งมีการจัดประชุมคณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร์ เพื่อ
พิจารณาอนุมัติการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปี ในการถ่ายทอดตัวช้ีวัดและเป้าหมาย มีกระบวนการขั้นตอนในการดําเนินงาน 
เป็นขั้นตอน กรมการพัฒนาชุมชนได้จัดให้มีการลงนามคํารับรองการปฏิบัติราชการตั้งแต่ระดับหน่วยงานสู่ระดับบุคคล หลังจาก
หน่วยงานลงนามคํารับรองกับหน่วยงานแล้ว ทุกหน่วยก็ดําเนินการขับเคลื่อนไปตามปฏิทินการปฏิบัติงานที่แต่ละหน่วยงานได้ให้
ไว้กับองค์การ จนกระทั่งในเดือนกันยายน คณะกรรมการตรวจประเมินผลการดําเนินงานดําเนินการตรวจประเมินเพื่อคัดเลือก
หน่วยงานดีเด่น เพื่อรับรางวัลตามที่หน่วยงานได้ต้ังเงื่อนไขในแต่ละปี หน่วยงานที่ได้รับรางวัลมีการสรุปบทเรียนเพื่อเผยแพร่แก่
ผู้สนใจ หน่วยงานดําเนินการสรุปบันทึกเสนอผู้บริหารองค์การให้แล้วเสร็จภายในเดือนตุลาคม  
 ด้วยความเป็นห่วงว่าแผนปฏิบัติราชการจะสามารถบรรลุค่าเป้าหมายและตัวช้ีวัดหรือไม่ กรมการพัฒนาชุมชนจังได้
จัดทําเอกสารแนวทางการดําเนินงานกิจกรรมตามยุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน มีรายละเอียด เป็นแผนงานโครงการ ระยะเวลา
การดําเนิงานแต่ละกิจกรรม ผู้รับผิดชอบดําเนินการ ยอดงบประมาณของแต่ละกิจกรรม ซึ่งจัดทําในลักษณะเป็น Gantt chart ให้
สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอได้ดําเนินการอย่างชัดเจน และเพื่อให้เกิดผลการดําเนินงานอย่างเป็น
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รูปธรรม กรมการพัฒนาชุมชนได้วางระบบติดตามผลการดําเนินงานโดยให้หน่วยงานรายงานผ่านระบบออนไลน์ ภายใต้ระบบ สงป. 
ระบบรายงานตัวช้ีวัดคํารับรองการปฏิบัติราชการ รายงานผลการดําเนินงานโครงการ ปัจจุบัน ได้พยายามบูรณาการระบบรายงานผล
การดําเนินงานภายใต้ระบบ Budget Project Management (BPM) นอกจากนี้กรมการพัฒนาชุมชนยังได้นําโครงการตามแผน
ยุทธศาสตร์มากําหนดเป็นโครงการสําคัญ เพื่อวิเคราะห์ความเสี่ยงของการดําเนินงานตามหลัก COSO หลักธรรมาภิบาล เป็นประจํา
ทุกปี โดยคณะทํางานบริหารความเสี่ยงได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาหลายประการ เช่น ได้รับงบประมาณสูงสุด มีผลกระทบต่อ
ประชาชนสูง เป็นโครงการที่บรรลุตัวช้ีวัดตามแผน เป็นต้น เสร็จแล้วได้วางแผนปฏิบัติการขับเคลื่อนกิจกรรมการป้องกันความเสี่ยง
ที่จะเกิดขึ้น มีการจัดประชุมสร้างความเข้าใจในการบริหารความเสี่ยงของโครงการสําคัญตามแผนปฏิบัติโดยให้หน่วยงานท่ี
รับผิดชอบหลักของโครงการได้ติดตามผลการดําเนินงานอย่างใกล้ชิด ทุกปีที่ได้ดําเนินเสร็จเรียบร้อย จะจัดทําเอกสารรายงานผล
การดําเนินงานตามแผนบริหารความเสี่ยงกรมการพัฒนาชุมชน เสนอให้ผู้บริหารรับทราบภายในวันที่ ๑๕ ตุลาคม ของทุกปี  
 การขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ ชุมชนเข้มแข็ง เศรษฐกิจฐานรากมั่นคงกรมการพัฒนาชุมชนได้
กําหนดเป้าประสงค์ไว้ 5 ประการ มีตัวช้ีวัดที่สําคัญ ดังนี้ 
 

เป้าประสงค์ ผลงานเดิม ตัวช้ีวัดที่สําคัญและเป้าหมาย 
65,163  1. ครัวเรือนยากจนที่รายได้ตํ่ากว่าเกณฑ์ จปฐ. พ.ศ. 2554 (23,000 บาท) ลดลง  

-  2. ชุมชนที่มีครัวเรือนยากจนมีการจัดสวัสดิการเพื่อดูแลชีวิตครัวเรือนยากจน 100 % 
1. ประชาชนมี
คุณภาพชีวิตดีมี
ความสุข 2,793  3. หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงที่มีความสุขมวลรวมเพิ่มขึ้น 80 % 

90  4. ความเชื่อมั่นข้อมูลพ้ืนฐานการพัฒนาชนบทที่มีคุณภาพเชื่อถือได้ 90 % 
0  5. หมู่บ้านต้นแบบการจัดการสารเทศเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต 3588 แห่ง  

12,962 6. จํานวนผู้นํา อช. ที่สามารถบริหารจัดการชุมชนตามเกณฑ์ที่กําหนด 90 % 

150 7. เครือข่ายมีความสามารถแก้ไขปัญหาของชุมชนได้ 80 % 
- 8. หมู่บ้านมีและใช้แผนชุมชนในการบริหารจัดการชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 70 % 

2. ชุมชนมีขีดความ 
สามารถในการ
บริหารจัดการแบบ
บูรณาการ 

0 9. จํานวนศูนย์เรียนรู้ชุมชน 380 แห่ง ที่เป็นศูนย์เรียนรู้สมบูรณ์แบบ  
 
-  

 
10. รายได้จากการจําหน่ายผลิตภัณฑ์ชุมชนเฉลี่ย 3 ปี ย้อนหลัง เพิ่มขึ้น 28 % 

6,300 ต. 11. ชุมชนที่มีการอนุรักษ์และสืบสานภูมิปัญญาท้องถิ่น 80 % 

 
3. ภูมิปัญญา
ท้องถิ่นยกระดับไปสู่
เศรษฐกิจสร้างสรรค์ 13,000 ผ. 12. ผลิตภัณฑ์ชุมชน ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน 80 % 

34.53 13. กลุ่มออมทรัพย์เพื่อการผลิตที่มีการจัดสวัสดิการชุมชน 60 % 4. ชุมชนมี   ธรร
มาภิบาลและความ
มั่นคง 

0  14. ชุมชนที่ใช้ฐานข้อมูลและทุนชุมชนแก้ไขปัญหาและใช้ประโยชน์ในชุมชน 4,390 แห่ง 

1 15. ได้รางวัลจากระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ปีละ 1 รางวัล 
95.43  16. การดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตาม PA 97 % 

-  17. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 96 % 
-  18. บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 94 % 
- 19. มีระบบฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ 13 ฐานข้อมูล 
-  20. ผู้บริหารพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ 5 เรื่อง 

5. องค์กรมี
สมรรถนะสูงเกิด
ประโยชน์สุขต่อ
ประชาชน 

77 21. ประชาชนที่ให้การยอมรับในผลงานของกรมการพัฒนาชุมชน 90 % 
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3. การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     กรมการพัฒนาชุมชนได้ให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้วยการวิเคราะห์จําแนกกลุ่ม

ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และผู้รับบริการที่พึงมีในอนาคต  โดยสํารวจความต้องการ  ความคาดหวัง และดําเนินกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม เพื่อสร้างความพึงพอใจและความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียให้มีต่อกรมการพัฒนาชุมชน  นํามากําหนดกลุ่มผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และผู้รับบริการที่พึงมีในอนาคต   ทั้งภายใน
และภายนอกประเทศ ดังนี้ 

 

ผู้รับบริการ 
 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้รับบริการท่ีพึงมีในอนาคต 

มี 4 กลุ่ม ดังนี้ 
1) ผู้นําชุมชน/กลุ่ม/องค์การชุมชนและเครือข่าย
องค์การชุมชน 
2) ครัวเรือนในชุมชนที่ตกเกณฑ์ จปฐ. ข้อรายได้ 
3) หมู่บ้าน/ชุมชน 
4) หน่วยงานภาครัฐ/ NGO /เอกชน 

มี  3 กลุ่ม ดังนี้ 
1) สมาชิกกลุ่ม องค์กร และเครือข่าย  
2) ประชาชนในหมู่บ้าน/ชุมชน  
3) ส่วนราชการอื่นๆ / เอกชน          
 

มี 2 กลุ่ม ดังนี้ 
1) ภายในประเทศ คือ องค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
2) ภายนอกประเทศ คือ ผู้นําด้าน 
การพัฒนาชุมชนในกลุ่มประเทศอาเซียน 

 

  การกําหนดกลุ่มผู้รับบริการ และกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย ดําเนินการโดยประชุมคณะทํางาน PMQA หมวด 3 และ
นักวิชาการพัฒนาชุมชนจังหวัด ซึ่งเป็นผู้สัมผัสกับผู้รับบริการโดยตรง ร่วมกันวิเคราะห์และกําหนดกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียตามพันธกิจ หรือหน้าที่ตามกฎหมาย (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2552 มีผลบังคับต้ังแต่
วันที่ 8 เมษายน 2552) และสอดคล้องกับหมวด P  ข้อ 8  นําข้อมูลที่ได้มาจัดทําเป็น Customer Profile แล้วแต่งต้ังคณะทํางาน
ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารลูกค้า จัดทํายุทธศาสตร์การส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ โดยเน้นการ
สร้างเสริม รักษา ระดับความผูกพันกับลูกค้า และคํานึงถึงลูกค้าที่จะมีในอนาคตโดยพิจารณาจากยุทธศาสตร์ของกรมการพัฒนา
ชุมชนที่ปรับเปลี่ยนไป และนโยบายของรัฐบาลที่มุ่งก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน(ASEAN Community : AC)  

 เพื่อให้กรมการพัฒนาชุมชนสามารถดําเนินงานที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและนํา
ผลดังกล่าวเข้าสู่กระบวนการปรับปรุงและพัฒนากระบวนงานในปีถัดไป จึงได้กําหนดช่องทางในการรับฟังและเรียนรู้ความ
ต้องการและความคาดหวัง 5 ช่องทางหลัก ดังนี้ 

     1) การตรวจราชการของผู้บริหารและสํานักตรวจราชการกรมการพัฒนาชุมชน ซึ่งมีแผนปฏิบัติงานชัดเจนครอบคลุมพ้ืนที่
เฉลี่ยเดือนละ 1 ครั้ง 

     2) ช่องทางข้อร้องเรียน  6 ช่องทาง คือ พบเจ้าหน้าที่  โทรศัพท์  โทรสาร  Web Site หน่วยรับเรื่อง และไปรษณีย์ โดย
ช่องทางที่มีประสิทธิภาพที่สุด ได้แก่ การพบเจ้าหน้าที่ด้วยตนเองเฉลี่ย 36 ครั้งต่อเดือน เนื่องจากเป็นการสื่อสารสองทางและมีผล
ตอบกลับรวดเร็ว นอกจากนี้มีการพัฒนาวิธีการรับฟังความต้องการผ่าน Want Program โดยให้พัฒนากรนําไปสอบถามความ
ต้องการและความคาดหวังจากชาวบ้านและบันทึกเข้าระบบ 

     3) การสํารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นวิธีการที่เป็นวิทยาศาสตร์ มีความเที่ยงตรงสูง 
จัดทําปีละ 1 ครั้ง 

     4) ข้อมูลจากเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การประชุม/สัมมนา   
     5)  ข้อมูลจากการประเมินผลโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการประจําปี  
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สรุปตารางแสดงความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 

กลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการและความคาดหวัง 
ผู้รับบริการ 
1. ผู้นําชุมชน/กลุ่ม/องค์การชุมชนและเครือข่ายองค์การชุมชน 
2. ครัวเรือนในชุมชนที่ตกเกณฑ์ จปฐ.ข้อรายได้ 
3. หมู่บ้าน/ชุมชน 
4. หน่วยงานภาครัฐ/ NGO /เอกชน 

1. องค์ความรู้ ข้อมูล ด้านการพัฒนาชุมชน  
2.เอกสาร สื่อ คู่มือ แนวทาง จุลสาร 
3.การอบรม ศึกษาดูงาน คําแนะนํา คําปรึกษา การแก้ไขปัญหา  
4.ค่าตอบแทน สวัสดิการ การเชิดชูเกียรติ 
5.คุณภาพชีวิตท่ีดี สถานท่ีทํางาน ภารกิจท่ีโดดเด่น  
6.ช่องทางการตลาด วิทยากรมืออาชีพ 
 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
1. สมาชิกกลุ่ม องค์กร และเครือข่าย  
2. ประชาชนในหมู่บ้าน/ชุมชน  
3. ส่วนราชการอื่นๆ  /เอกชน        

1.ข้อมูล เอกสาร สื่อองค์ความรู้ 
2.การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 
3.การประสานงาน 
3.บริการที่ดี มีความรวดเร็ว 
 

              คณะทํางาน PMQA หมวด 3 ได้รวบรวมข้อมูลความต้องการและความคาดหวังที่ได้จากช่องทางการรับฟังด้วยวิธีการต่าง ๆ  
รายงานผู้บริหาร นําเสนอในที่ประชุมคณะทํางาน PMQA หมวด 6      และส่งให้ส่วนที่เกี่ยวข้อง เพื่อดําเนินการการปรับปรุง
กระบวนการและพัฒนาการบริการ  ดังนี้ 

    1) จัดทําข้อกําหนดที่สําคัญของกระบวนการที่สร้างคุณค่า ให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย โดยออกแบบกระบวนการสร้างคุณค่าให้มีประสิทธิภาพ เช่น นําข้อมูลจากเวทีประชุมเจ้าหน้าที่และผู้แทนสถาบัน
การจัดการเงินทุนชุมชน มาปรับปรุงกระบวนการส่งเสริมการบริหารจัดการเงินทุนชุมชน จาก 2 กระบวนการ เป็น 3 กระบวนการ  
ลดจํานวนวัน จํานวนคน ในกระบวนการจัดต้ังสถาบันการจัดการเงินทุนชุมชน  ปรับจํานวนกิจกรรมการดําเนินงานจัดต้ังสถาบัน
การจัดการเงินทุนชุมชน จาก 5 กิจกรรม เหลือ 3 กิจกรรม  และสนับสนุนการจัดต้ังสถาบันการจัดการเงินทุนชุมชน จาก 75 แห่ง ใน
ปี 2553 เป็น 150 แห่ง ในปี 2554 

   2) ทบทวนเพื่อจัดทําแผนการปรับปรุงช่องทางในการรับฟังและเรียนรู้ความต้องการและความคาดหวัง เช่น ช่องทางการ
รับฟังผ่าน Weblog ให้บริการและประชาสัมพันธ์ข้อมูลทาง Web Site และการพบปะเยี่ยมเยียนโดยผู้บริหารและเจ้าหน้าที่พัฒนา
ชุมชนมากขึ้น   
การสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

      1) กรมการพัฒนาชุมชนได้สร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยผู้บริหารส่ง ส.ค.ส.และ
บันทึกนักพัฒนาให้ผู้นําและองค์กรเครือข่ายทุกปี ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้รับบริการให้เข้าร่วมรับข้อมูลผ่านเว็บไซต์ ร่วม
เป็นกรรมการในระดับต่างๆ  ร่วมตัดสินใจในกิจกรรมพัฒนาชุมชน ร่วมเวทีจัดทํายุทธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน ร่วมกิจกรรม
สัมพันธ์และมอบรางวัลเชิดชูเกียรติ เช่น  โครงการก้าวสู่ 50 ปีกรมการพัฒนาชุมชน งานพัฒนาคือสร้างสรรค์ สร้างสุขทั่วแผ่นดิน 
กิจกรรมเช่ือมโยงเครือข่ายองค์กรสตรี  มหกรรมรวมพลังคนดีแห่งแผ่นดิน โครงการเชิดชูเกียรติผู้นําเครือข่ายพัฒนาชุมชนดีเด่น 
มหกรรมชุมชนคนพอเพียง จัด Road show หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง 4 ภาค กิจกรรมสัมพันธ์ ในการจัดแสดงและจําหน่ายสินค้า 
OTOP เวทีแลกเปลี่ยนทางวิชาการในงาน KBO 
             2) กรมการพัฒนาชุมชนได้มีการประชุมและกําหนดวิธีปฏิบัติในการติดต่อกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
โดยการพบเจ้าหน้าที่  โทรศัพท์  โทรสาร  Web Site หน่วยรับเรื่อง และทางไปรษณีย์ มีการกําหนดผู้รับผิดชอบในการให้บริการ 
ประกาศมาตรฐานการให้บริการ และมีคู่มือการให้บริการ เช่น การให้บริการข้อมูล จปฐ.. กําหนดมาตรฐานการให้บริการภายใน      
12  นาที  
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                      3) การจัดระบบการจัดการข้อร้องเรียน กําหนดกระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบัติทั้งของผู้รับบริหารและผู้ให้บริการ
ไว้อย่างชัดเจน 6 ขั้นตอน แสดงตามแผนภาพดังนี้ 

 

 
ข้อร้องเรียนผ่านหน่วยรับเรื่อง (สํานัก กอง ศูนย์) ที่สามารถจัดการแก้ไขข้อร้องเรียนได้ทันที เช่น การร้องเรียนของผู้ประกอบการ 
OTOP เรื่องการจัดบูธจําหน่ายสินค้า ไม่เข้าใจวิธีการลงทะเบียน ขอตรวจสอบผลคะแนนการคัดสรรผลิตภัณฑ์ OTOP (ระดับดาว) 
และการให้บริการข้อมูลผ่านช่องทางพบเจ้าหน้าที่   จะมีการสอบถามผลทันทีหลังการให้บริการ เช่น บริการข้อมูล จปฐ. ข้อมูล
เศรษฐกิจพอเพียง นอกจากนี้มีการปรับปรุงการจัดการข้อร้องเรียน โดยเพิ่มช่องทางร้องเรียนผ่านระบบระบบบริหารลูกค้าสัมพันธ์ 
(Customer Relationship Management : CRM)  
 

ข. การวัดความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
    1) การวัดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดําเนินการวัดครอบคลุมทุก

กลุ่มเป้าหมาย  โดยกรมการพัฒนาชุมชนและสํานักงานสถิติแห่งชาติ ผลการวัดความพึงพอใจ ปรากฎดังนี้  
    หน่วยงานที่ดําเนินการวัด       ร้อยละของความพีงพอใจ 

    ปี 2553 
ร้อยละของความพีงพอใจ 

ปี 2554 

กรมการพัฒนาชุมชน 
 (ตามเกณฑ์ PMQA) 

      82.9   85.4 

กรมการพัฒนาชุมชน 
(ตามผลผลิต) 

      87.55   88.37 

                 สํานักงานสถิติแห่งชาติ       82.58   82.97 
                 2) กรมการพัฒนาชุมชนได้นําผลจากการวัดความพึงพอใจมาปรับปรุงการให้บริการ ดังนี้          (1) จัดหาสถานที่ทํางาน
ให้เครือข่ายภาคประชาชน ซึ่งต้ังอยู่ที่กรมการพัฒนาชุมชน (2) จัดทําสื่อการเรียนรู้ จุลสาร (3) พัฒนาบทบาทของอาสาพัฒนา 
(อสพ.) ให้ทํางานทดแทนพัฒนากร (4) ส่งเสริมผู้นําอาสาพัฒนาชุมชน และผู้นําการเปลี่ยนแปลงชุมชน (Smart leader) เพื่อให้เป็น
แกนนําชุมชนทํางานควบคู่กับพัฒนากร (5) ดําเนินการแก้ไขระเบียบเพ่ือเพิ่มค่าตอบแทนแก่ผู้นํา อช. (6) จัดทําเว็บบล็อก ศอช.
สัมพันธ์ 

    3) นําข้อมูลความพึงพอใจดังกล่าวมาเปรียบเทียบกับหน่วยราชการในสังกัดกระทรวงมหาดไทย โดยใช้ข้อมูลจาก
สํานักงานสถิติแห่งชาตินํามาเปรียบเทียบเป็นรายปี นอกจากนั้นกรมการพัฒนาชุมชนยังได้จัดให้มีการทบทวนและปรับปรุง
วิธีการวัดความพึงพอใจปีละ 1 ครั้ง  โดยการประชุมคณะกรรมการฯ ทบทวนวิธีการและแบบสํารวจวัดความพึงพอใจโดยแยกระหว่าง
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจให้ชัดเจน และส่วนที่สํานักงานสถิติฯ เป็นหน่วยวัดได้มีการส่งกระบวนงานวัดความพึงพอใจให้
สํานักงาน ก.พ.ร. เพื่อพิจารณาเห็นชอบ แล้วจึงส่งกระบวนงานพร้อมข้อมูลผู้รับบริการให้สํานักงานสถิติดําเนินการวัดความ พึง
พอใจ  
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4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
4.1 การวัด และ วิเคราะหผ์ลการดําเนินงานขององค์กร 
4.1 ก. การวัดผลการดําเนนิการ 

ในการคัดเลือกข้อมูลและสารสนเทศ กรมฯจัดให้มีคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร และคณะทํางานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   ทําหน้าที่คัดเลือกและกําหนด
ฐานข้อมูลทีจ่ําเป็นสอดคล้องเชื่อมโยงกันตามประเด็นยุทธศาสตร์  กลยุทธ์  เป้าประสงค์  และตัวช้ีวัด  
โดยจัดทําระบบงานศนูย์ข้อมูลกลางเพื่อการบริหารจัดเก็บและใชป้ระโยชน์ และจัดทําระบบรายงานผล
การปฏิบัติงานผ่านเว็บไซด์กรมฯ ประกอบด้วยรายงานผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดประจําปี (PA ) 
รายงานผลการปฏิบัติการรับรองภายใน (IPA) รายงานผลปฏิบัติงานตามกิจกรรม/โครงการที่สําคัญ (BPM )  
ทั้งหมดรายงานแบบ Real time online 

ข้อมูลที่กรมฯคัดเลือกเพื่อใช้ในการติดตามผลการปฏิบัติราชการ และผลการดําเนินงาน ฯ 
ประกอบด้วย รายงานผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดประจําปี (PA ) รายงานผลการปฏิบัติการรับรองภายใน 
(IPA) แผนปฏิบัติราชการประจําปี ผลการใช้จ่ายงบประมาณ ผลความก้าวหน้าการดําเนินโครงการ/
กิจกรรม (BPM) ผลความก้าวหน้าการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ ข้อมลูดังกล่าวจะสอดคล้องเชื่อมโยงกัน
ระหว่าง แผนยุทธศาสตร์กรมฯ แผนปฏิบัติงานประจําปี ผลลัพธ์ กระบวนการสารสนเทศ การตัดสินใจ
เกี่ยวกับทรัพยากร การปฏิบัติการ การวิเคราะห์ การเรียนรู้  และทั้งหมดสนับสนุนเป้าประสงค์หลักของ
ยุทธศาสตร์กรมฯ    

กรมฯใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบกับหน่วยงานภายนอกมาพิจารณาเพื่อกําหนดเป็น
ยุทธศาสตร์  โดยเรียนรู้คู่เทียบ และคูแ่ข่งขนั  เทียบกับสํานักงานสถิติแห่งชาติ กรมฯพัฒนาคุณภาพและ 
ความน่าเชื่อถือของข้อมูล จปฐ.     คู่เทียบการทํางานด้านอาสาสมัครในชุมชน กับกรมสนับสนุนการบริการ
สุขภาพ  กรมฯพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน และสวัสดิการทีเ่หมาะสมตามบทบาทหน้าที่อช. /ผู้นํา อช.      
กับสหกรณ์เครดิตยูเนียน เทียบกิจกรรมการออมทรัพย์ กับกลุ่มออมทรัพย์เพื่อการผลิต ทําให้กรมฯพฒันา
กระบวนกลุ่มออมทรัพย์เพื่อการผลิตให้มีกิจกรรมที่หลากหลายให้บริการครอบคลุมสวัสดิการของชุมชน    
คู่แข่งขันงานแผนชุมชนกับสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (พอช.) ทําให้กรมฯพัฒนากระบวนการสร้าง
มาตรฐานแผนชุมชน   สําหรบัภายในส่วนราชการ กรมฯการใช้ข้อมูลและสารสนเทศเพื่อ กําหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์  กลยุทธ์  หรือโครงการ เช่น กลยุทธ์การแก้ปัญหาครัวเรือนยากจนแบบบูรณาการ และสร้าง
นวัตกรรมแผนชีวิตครัวเรือนแก้จน  การใชข้้อมูลและสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนให้เกิดนวัตกรรม  เช่น 
สถาบันการจัดการเงินทุนของชุมชน   ความสุขมวลรวมชุมชน    เป็นต้น  

       
4.1 ข. การวิเคราะห์ผลการดําเนนิการ 

ในการวางแผนยุทธศาสตร์ กรมฯจะดําเนินการวิเคราะห์เรื่องต่าง ๆดังนี้  ผลการดําเนินงานตาม 
ยุทธศาสตร์ในปีที่ผ่านมา  ข้อมูล และ สารสนเทศ ตามประเด็นยุทธศาสตร์ในปัจจุบัน  สภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร หน่วยงานคู่แข่งขัน และคู่เปรยีบเทียบ ข้อมลูองค์ความรู้ที่ได้จากการจัดการ
ความรู้ตามประเด็นยุทธศาสตร์ และคูม่ือการปฏิบัติงาน ข้อมูลแผนอัตรากําลังเจ้าหน้าที่  ข้อมูลผู้รับบริการ
และผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย ข้อมูลแผนการจัดสรรงบประมาณ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และ
นโยบายของรัฐบาล   ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว ทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงเปรียบเทียบ  การ 
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เชื่อมโยงเพื่อสนับสนุนการทบทวนผลการดําเนินการ วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล  การ
คาดการณ์ และการประเมินแนวโน้มในอนาคต ผลการวิเคราะห์พบว่าสถานการณ์ยุทธศาสตร์ของกรมการ
พัฒนาชุมชน(Position)อยู่ระหว่าง โอกาส และจุดอ่อน คือ ตําแหน่งปรับปรุง  กรมฯได้สื่อสาร ผลการ
วิเคราะห์สถานการณ์ยุทธศาสตร์ ในกลุ่มผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบัติการ โดยสื่อสารผ่านการประชุมผู้บริหาร  
สื่อสารผ่านอินเตอร์เน็ตบนเว็บไซต์กรมฯ  ประชุมทางไกลผ่าน Web Conference และสื่อสารผ่านระบบ
Intranet ด้วยระบบสํานักงานอัตโนมัติ (OA)     
 4.2 การจัดการสารสนเทศและความรู้ 
 4.2 ก ความพร้อมใช้งานของข้อมูลและสารสนเทศ 

ศูนย์สารสนเทศเพ่ือการพัฒนาชุมชนจัดทําข้อมูลและสารสนเทศ โดยวางโครงสร้างพื้นฐานของระบบ
เครือข่ายหลัก (Infrastructure Network) ครอบคลุมเชื่อมโยงทั่วประเทศ จัดหาเครื่องคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์
ประกอบ โปรแกรมสําเร็จรูป และพัฒนาโปรแกรมระบบงานสารสนเทศ จัดให้มีระบบอินเทอร์เน็ต ระบบ
อินทราเน็ต และศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านต่าง ๆ พัฒนาระบบฐานข้อมูลและศูนย์ข้อมูลกลาง บนเว็บไซต์กรม  
            กรมฯ กําหนดระเบียบว่าด้วยมาตรการควบคุมการใช้งานระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย พ.ศ. 2552 
นโยบายว่าด้วยความมั่นคงปลอดภัยระบบสารสนเทศ พ.ศ. 2553 มีคอมพิวเตอร์แม่ข่าย (Server) ที่ทันสมัย มี
ทะเบียนและข้อกําหนดการเข้าใช้งานในห้องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย  มีคู่มือปฏิบัติงาน มีระบบรักษาความปลอดภัย 
Firewall  ระบบสํารองข้อมูล และกู้คืน โปรแกรม Antivirus สําหรับแม่ข่ายและลูกข่าย  แผนแก้ไขปัญหาและ
ซักซ้อมแผน  จากสถานการณ์ความไม่แน่นอนและภัยพิบัติ (IT Contingency Plan) พ.ศ. 2554-2555 ฯ มีระบบ
รักษาความปลอดภัยจากไวรัส และระบบป้องกันความปลอดภัยในการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศ พัฒนาบุคลากรให้
มีความพร้อมใช้งานอุปกรณ์  โปรแกรม และระบบงาน  คณะทํางานของกรมฯ ทบทวนและวิเคราะห์ข้อมูล
สารสนเทศให้เหมาะกับความต้องการใช้งานและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนนําเข้าระบบ Update 
ข้อมูล จัดทําระบบสํารองและกู้คืนข้อมูล  มีแผนปฏิบัติการบริหารจัดการฐานข้อมูล และแผนควบคุมภายใน ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ พัฒนาฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ ให้ทันกับวิวัฒนาการของเทคโนโลยี ปรับปรุง ให้ทันสมัย 
บํารุงรักษาเป็นประจําและต่อเนื่อง Upgrade เครื่องให้ทันสมัย จัดหาของใหม่ทดแทนของเดิมที่ชํารุดหรือล้าสมัย     
 
4. 2 ข การจัดการความรู้ 

    คณะทํางานกลุ่มภารกิจด้านการจัดการความรู้ วิเคราะห์องค์ความรู้ที่มาจากบุคลากรภายในและ
ภายนอกองค์การ  โดยสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 7 หมวด คือหมวดความรู้ด้านการพัฒนาทุนชุมชน ผู้นํา
ชุมชน เศรษฐกิจชุมชน การจัดการความรู้ชุมชน แผนชุมชน บริหารจัดการข้อมูล เสริมสร้างขีดสมรรถนะองค์กร โดย
จัดทําแผนจัดการความรู้ ผ่านความเห็นชอบของ CKO และ CEO  

    สารสนเทศที่กรมฯมีอยู่  ได้จําแนกองค์ความรู้ที่จําเป็น ตามประเด็นยุทธศาสตร์  โดยนําผลการวิเคราะห์ไปสู่
การปรับปรุงและพัฒนาแผนกลยุทธ์  คณะทํางานกลุ่มภารกิจด้านการจัดการความรู้ เลือกประเด็นยุทธศาสตร์กรมฯ 4 
องค์ความรู้ 2 ประเด็นยุทธศาสตร์ ประเด็นที่ 1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนชุมชน 1 องค์ความรู้ คือ องค์ความรู้
การส่งเสริมการบริหารจัดการเงินทุนชุมชน เพื่อแก้ไขปัญหาความยากจน  ประเด็นที่ 2. ยุทธศาสตร์การพัฒนา
เศรษฐกิจชุมชนให้เข้มแข็ง จํานวน 3 องค์ความรู้ คือการพัฒนาหมู่บ้านตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
การพัฒนาระบบเครือข่ายการผลิต การตลาดสินค้า OTOP และองค์ความรู้การแก้ไขปัญหาครัวเรือนยากจน เพื่อ
ใช้กําหนดเกณฑ์การวัดผลสําเร็จโดยเลือกตัวช้ีวัด (KPI) ตามคํารับรองฯ หรือตัวช้ีวัด (KPI) อ่ืนๆ ที่สามารถสะท้อน
ผลลัพธ์ของแผนการจัดการความรู้ 
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         กรมฯ จัดให้มีการดําเนินการตามแผนจัดการความรู้ ส่วนที่ 1 องค์ความรู้ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 
ส่วนที่ 2 แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ที่กําหนดในแผน KM ทั้ง 3 แผน  ทุกกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ที่มีผลการดําเนินการครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ครบทั้ง 3 แผน  ดําเนินการผ่าน
กิจกรรม KM Delivery ดําเนินการทั่วทั้งองค์กร ผ่านระบบ OA ใน KM Blog / CD Excellence Center / ให้
ปรากฏรายละเอียด ในการติดตามความก้าวหน้าและรายงานผลทาง WWW.cdd.go.th   

  กรมฯจัดการข้อมูลสารสนเทศและความรู้ ให้มีคุณลักษณะ คุณสมบัติ ข้อมูลที่ดี 11 ประการ คือ 
1.ความครอบคลุม มีคณะทํางานกําหนดทิศทางและกรอบการดําเนินการที่ครอบคลุม 2. ความรวดเร็ว 

ใช้ระบบเครือข่ายสารสนเทศในการรับส่งข้อมูล ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 3. ความถูกต้อง มีการพัฒนา
ระบบ โปรแกรมสําเร็จรูป ในการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลตามมาตรฐานกลาง  4. ความทันสมัย ข้อมูล
จัดเก็บในรูปแบบ Data Warehouse ที่มีช่วงระยะเวลาในการจัดเก็บที่แน่นอนชัดเจน ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์ 
ถูกต้องในช่วงเวลาที่จัดเก็บ 5. ความเช่ือมโยง มีศูนย์สารสนเทศฯ เป็นหน่วยงานหลักจัดการสารสนเทศและ
ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ภายในและภายนอกกรมฯ    6.ความน่าเชื่อถือ  กรมฯประกาศนโยบายการจัดการ
ความรู้ โดยกําหนดให้ทุกหน่วยงานดําเนินการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ  7. ความสามารถในการเข้าถึง 
เว็บไซต์ สามารถใช้งานได้สะดวก โดยผ่านระบบ LAN  ทุกหน่วยงานได้จัดให้มีสถานที่ที่สามารถค้นคว้าหาข้อมูล 
ตลอดจนการพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 8.ความสามารถในการตรวจสอบ มี Software สําหรับตรวจสอบการ
ทํางานของระบบงานและการเข้าถึงข้อมูลในระบบ มีเจ้าหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายให้ทําการตรวจสอบการทํางาน
ของระบบงานและการเข้าถึงข้อมูลทุกวัน 9.การมีส่วนร่วมในกระบวนการข้อมูล มีคณะทํางานจัดทําเว็บไซต์กรมฯ 
สํานัก/กอง/ศูนย์ เพื่อพิจารณาและกําหนดมาตรฐานข้อมูลที่เผยแพร่ 10.ความปลอดภัย  มีระบบ Firewall และมี
โปรแกรมป้องกันไวรัส  ในระบบเครือข่าย  มีระเบียบการใช้งานเครือข่ายอย่างปลอดภัย  11.การรักษาความลับ  
มีการจํากัดสิทธ์ิการเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศ และฟังก์ช่ันต่างๆ ของแอพพลิเคชั่น ตามความสําคัญและมี
นโยบายการควบคุมภายในด้าน ICT  
 
5. การจัดการกระบวนการ 

กรมการพัฒนาชุมชนได้กําหนดกระบวนการที่สําคัญของกรมฯ ตามหลักเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 6 การจัดการกระบวนการ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการของบุคลากร มาต้ังแต่ปี ๒๕๔๙ 
โดยเริ่มจากการวิเคราะห์องค์กรด้วยการจัดทําและใช้ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) เป็นแผนแม่บทเรื่องการ
วิเคราะห์กระบวนการ ทําให้มีแผนกระบวนงานและกิจกรรมที่สนับสนุนยุทธศาสตร์กรมฯ และใช้แนวคิด SIPOC Model (Supplier 
Input Process Output Customer MODEL) เป็นกรอบและวิธีการวิเคราะห์กระบวนการที่สร้างคุณค่า และกระบวนการสนับสนุน 
เพื่อให้พันธกิจ และเป้าหมายของกรมฯ บรรลุผลสําเร็จ สามารถส่งมอบคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ให้ตรงกับ
ความต้องการ และสร้างความพึงพอใจแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  

การดําเนินการในส่วนของกระบวนการที่สร้างคุณค่า ซึ่งเป็นกระบวนการหลักที่สําคัญภายใต้ภารกิจของส่วน
ราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2555 และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 กรมฯ ดําเนินการโดยหน่วยงานส่วนกลาง ประกอบด้วย สํานัก กอง ศูนย์ และกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง จัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการผู้บริหารและนักวิชาการ เพื่อพิจารณาทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนที่ยุทธศาสตร์ รวมทั้งความต้องการ
ของผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มาวิเคราะห์ผลผลิตการให้บริการที่จะส่งมอบคุณค่าของงานพัฒนาชุมชนสู่ประชาชน ได้แก่
ผู้นําชุมชน ครัวเรือนยากจนที่ตกเกณฑ์ จปฐ. หมู่บ้าน/ชุมชน กลุ่ม องค์กร เครือข่ายชุมชน หน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน 
องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO) เป็นต้น เพื่อสร้างประโยชน์สุขแก่สังคมโดยรวม ผลของการดําเนินการได้กระบวนการที่สร้างคุณค่าที่
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สําคัญ ได้แก่ 1) กระบวนการพัฒนากลไกการบริหารจัดการชุมชน คุณค่าที่เกิดขึ้นคือกลไกการพัฒนามีศักยภาพ 2) กระบวนการ
ส่งเสริมระบบการบริหารจัดการชุมชน คุณค่าที่เกิดขึ้นคือเกิดกระบวนการชุมชน 3) กระบวนการส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจฐาน
ราก คุณค่าที่เกิดขึ้นคือประชาชนมีรายได้ 4) กระบวนการเสริมสร้างการบริหารจัดการทุนชุมชน คุณค่าที่เกิดขึ้นคือกองทุนการเงิน
ชุมชนมีธรรมาภิบาล/มีความมั่นคง  5)กระบวนการพัฒนาสารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน คุณค่าที่เกิดขึ้นคือมีข้อมูลสารสนเทศ
ชุมชน และ  6) กระบวนการส่งเสริมองค์ความรู้ด้านการพัฒนาชุมชน คุณค่าที่เกิดขึ้นคือวิชาการพัฒนาชุมชน 
      ทั้งนี้ แต่ละกระบวนการได้มีการจัดทําข้อกําหนดที่สําคัญ เพื่อให้ทราบถึงเงื่อนไขการทํางานของกระบวนการ โดย
พิจารณาจากข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ ได้แก่ มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบกระทรวงมหาดไทย ระเบียบกรมการ
พัฒนาชุมชน รวมทั้งตัวช้ีวัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ และข้อมูลความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
เพื่อให้การปฏิบัติงานมีมาตรฐาน ถูกต้อง ตรวจสอบได้เช่น คณะรัฐมนตรีเห็นชอบและอนุมัติให้มีการดําเนินการโครงการปีรณรงค์
คุณภาพชีวิต ในปี 2528 โดยใช้เครื่องชี้วัดความจําเป็นพื้นฐาน เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดคุณภาพชีวิตของคนไทย และคณะกรรมการ
พัฒนาชนบทแห่งชาติ (กชช.) มีมติให้กรมการพัฒนาชุมชน จัดเก็บข้อมูล จปฐ. เป็นประจําทุกปีกรมฯ จึงนําภารกิจนี้มากําหนด
เป็นส่วนหนึ่งของข้อกําหนดสําคัญของกระบวนการสร้างคุณค่า 

เมื่อมีข้อกําหนดที่สําคัญของแต่ละกระบวนการแล้ว ได้ออกแบบกระบวนการที่สร้างคุณค่า กําหนดเป็นแนวทาง 
ขั้นตอน ในการปฏิบัติงานของกระบวนการ ในรูปแบบแผนผังการปฏิบัติงาน (Work Flow) ซึ่งมีคําอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติ 
เพื่อให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจและนําไปใช้ ทั้งนี้ ได้นําปัจจัยต่างๆ  ที่เกี่ยวข้อง มาประกอบในการออกแบบกระบวนการทํางาน เช่น องค์
ความรู้ด้านการพัฒนาชุมชน วิธีการทํางานกับชุมชน เทคนิคการฝึกอบรม นวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนข้อมูล
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งนี้ การทํางานตามกระบวนการ กรมฯ ได้บูรณาการการทํางานกับหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง ทั้ง ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ตลอดจนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นหน่วยงานภาคีการพัฒนาในพื้นที่ ร่วมกัน
ขับเคลื่อนภารกิจที่รัฐบาลมอบหมายให้บรรลุผลสําเร็จ เช่น กระบวนการส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก กระบวนการย่อย
พัฒนาผู้ผลิต ผู้ประกอบการ OTOP หน่วยงานส่วนกลางมีหน้าที่กําหนดนโยบายยุทธศาสตร์ และแผนแม่บทการดําเนินงาน OTOP 
หน่วยงานส่วนภูมิภาค ระดับจังหวัดและอําเภอมีหน้าที่แปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ โดยบูรณาการแผนและงบประมาณให้การ
สนับสนุน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่สนับสนุนกลุ่มอาชีพ เป็นต้น 

      สําหรับการกําหนดกระบวนการสนับสนุน กรมฯ ได้ดําเนินการไปพร้อมกับการกําหนดกระบวนการที่สร้างคุณค่า โดย
นําบทบาทภารกิจตามอํานาจหน้าที่ โครงสร้างขององค์กร ครอบคลุมภาระงานตามกฎหมายจุดยืนและเป้าหมายการทํางานของกรมฯ 
(Positioning) ตลอดจนระเบียบปฏิบัติที่กําหนด หรือควบคุม หรือบังคับให้ส่วนราชการต้องดําเนินการโดยเคร่งครัดตามท่ีได้
บัญญัติไว้ เช่น งานบริหารระบบการเงินการคลัง การบริหารทรัพยากรด้านต่างๆ  ภายในหน่วยงาน เป็นต้น แล้วนําข้อมูลเหล่านี้มา
พิจารณาตามความจําเป็นและเหมาะสมกับภารกิจของกรมฯ กําหนดเป็นกระบวนการสนับสนุน เพื่อเป็นแนวทาง ข้อกําหนด และ
วิธีการปฏิบัติแก่หน่วยงานในสังกัดทุกระดับ ได้กระบวนการสนับสนุนที่สําคัญของกรมฯ ได้แก่ 1) กระบวนการวางแผน
ยุทธศาสตร์ 2) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) กระบวนการจัดการองค์ความรู้ 4) กระบวนการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร และระบบข้อมูลสารสนเทศ 5) กระบวนการกํากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติราชการ                   
6) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 7) กระบวนการบริหารงบประมาณ 8) กระบวนการพัฒนาระบบราชการ 9) กระบวนการ
ประชาสัมพันธ์ และ 10) กระบวนการพัฒนาอาคารสถานที่ 

      ในส่วนของข้อกําหนดที่สําคัญของกระบวนการสนับสนุนได้พิจารณาจากระเบียบปฏิบัติงานของกรมฯ ของ
กระทรวงมหาดไทย และส่วนราชการอื่นที่เกี่ยวข้อง รวมท้ังข้อมูลความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ 
บุคลากรในสังกัด ผู้นําชุมชน กลุ่ม องค์กร เครือข่ายพัฒนาชุมชน ตลอดจนข้อเสนอแนะจากการประชุมระดมความคิดเห็น การ
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ประชุมวิชาการ การประเมินโครงการ/กิจกรรมต่างๆ  เช่น ในปี พ.ศ. 2554 กรมฯ ได้จัดประชุมระดมความคิดเห็นระหว่างผู้บริหาร 
บุคลากร ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อจัดทําแผนยุทธศาสตร์กรมฯ ปี พ.ศ. 2555-2559 และได้นําข้อมูลดังกล่าวมา
จัดทําข้อกําหนดสําคัญและออกแบบกระบวนการสนับสนุน ให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับกับการทํางานของกรมฯ ทั้งนี้ การ
ดําเนินงานตามกระบวนการสนับสนุนได้บูรณาการการทํางานร่วมกับส่วนราชการต่างๆ  ทุกระดับ ทั้งหน่วยงานในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค อาทิ การแก้ไขปัญหาความยากจน การพัฒนาหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง การแก้ไขปัญหายาเสพติด ฯลฯ ซึ่งกรมฯ ต้อง
ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานทุกภาคส่วนในการดําเนินงานดังกล่าว 

                เพื่อให้การดําเนินงานตามกระบวนการสําคัญต่างๆ  มีประสิทธิภาพ กรมฯ ได้กําหนดตัวช้ีวัดที่สําคัญของแต่ละ
กระบวนการ เพื่อควบคุมผลสําเร็จของกระบวนการ เช่น จํานวนกลุ่มเป้าหมายที่ผ่านการอบรมตามหลักสูตรที่กรมฯ ร้อยละของ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการที่มีต่อระบบสารสนเทศ เป็นต้น ซึ่งการนํากระบวนการที่สําคัญไปปฏิบัติ กรมฯ ได้จัดทําคู่มือ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เผยแพร่ให้หน่วยงานในสังกัดทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยมีการซักซ้อมความเข้าใจเกี่ยวกับ
ขั้นตอนการทํางานทางหนังสือสั่งการ และทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น เว็บไซต์ การประชุมทางไกลผ่านระบบอินเทอร์เน็ต (TV 
Conference) เป็นต้น นอกจากนี้ ยังจัดให้มีการประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจกับส่วนภูมิภาค โดยผู้บริหารกรมฯ หรือการนิเทศ
งานโดยผู้บริหารระดับสํานัก กอง ศูนย์ ร่วมกับนักวิชาการพัฒนาชุมชน ทั้งนี้ การดําเนินงานทุกขั้นตอน กรมฯ มีวิธีการลด
ค่าใช้จ่ายในด้านการตรวจสอบ และประเมินกระบวนการคือ การบูรณาการแผนการดําเนินงานของหน่วยงานทุกระดับ ในด้าน
งบประมาณ ระยะเวลา บุคลากร และสิ่งอํานวยความสะดวก ได้แก่ ยานพาหนะ โทรศัพท์ สารสนเทศ โดยผู้บริหารกรมฯ กระจาย
อํานาจในการตัดสินใจการดําเนินการตามกระบวนการให้ระดับสํานัก กอง ศูนย์ และจังหวัด มีการติดตาม นิเทศงาน และประเมินผล
โดยคณะทํางาน ขณะเดียวกันได้กําหนดให้จังหวัด อําเภอรายงานผลการดําเนินงานตามกิจกรรม/โครงการในแต่ละกระบวนการเป็น
รายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส มอบหมายผู้ตรวจราชการกรม หรือแต่งต้ังคณะทํางานในการตรวจสอบการทํางานตามกระบวนการ 
รวมทั้งมีการประชุมประจําเดือนบุคลากรส่วนกลางเพ่ือติดตามการทํางาน นอกจากนี้ ยังมีการนําโปรแกรมสําเร็จรูปมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ระบบสํานักงานอัตโนมัติ (OA) โปรแกรมการบริหารงบประมาณและบริหารกิจกรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (BPM) เป็น
ต้น เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดการทํางานซ้ํา และความสูญเสียจากผลการดําเนินการ 

                อนึ่ง แต่ละปี กรมฯ มีการปรับปรุงกระบวนการที่สําคัญ ตาม PMQA หมวด 6 โดยนําข้อมูลความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งยุทธศาสตร์ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ มาทบทวนและปรับปรุงทุกกระบวนการ เมื่อดําเนินการเสร็จสิ้น
แล้ว ได้ประกาศปรับปรุงกระบวนการฯ พร้อมแจ้งประเด็นที่มีการปรับแก้ในคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานฉบับใหม่ ให้หน่วยงานใน
สังกัดรับทราบ พร้อมทั้งให้สํานัก กอง ศูนย์ ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการนั้นชี้แจงทําความเข้าใจและติดตามการทํางานของบุคลากร
ในพื้นที่ นอกจากนี้ยังจัดให้มีการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการจากหน่วยงานส่วนภูมิภาคของกรมฯ  ขณะเดียวกันกรมฯ 
ยังสนับสนุนให้บุคลากรนําข้อมูลปัญหาจากการปฏิบัติตามกระบวนการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อปรับปรุงการทํางาน รวมทั้ง
สนับสนุนการจัดต้ังคณะทํางานหรือเครือข่ายการทํางานในการช่วยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานทุกระดับ เช่น ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศได้มีการจัดต้ังคณะทํางานเครือข่ายอินเทอร์เน็ตในระดับอําเภอ ระดับจังหวัด เพื่อร่วมกันปรึกษาหารือและแก้ไขปัญหา
การใช้งานด้านเครือข่าย และเผยแพร่ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือการจัดทําวารสารกรมการพัฒนาชุมชน และเชิญชวน
ให้บุคลากรร่วมเป็นสมาชิก เพื่อเป็นช่องทางเผยแพร่ ให้ความรู้ และแลกเปลี่ยนเกี่ยวกับสถานการณ์ โครงการ กิจกรรมต่างๆ  ที่   
กรมฯ ดําเนินการ เป็นต้น 
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หมวด 5  การมุ่งเนน้ทรพัยากรบุคคล 
 

 กรมการพัฒนาชุมชน  ให้ความสําคัญกับบุคลากรของกรมฯ  ในฐานะเป็นทุนมนุษย์ และเป็น
ผู้สร้างผลสัมฤทธ์ิในงานให้กับองค์กร   ภายใต้แนวคิดหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่ต้องการให้
บุคลากรของกรมฯ  ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เป็นมืออาชีพ  มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และมี
คุณภาพชีวิตที่ดี   ตลอดจนเป็นผู้มีคุณธรรม  โดยให้ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  นับต้ังแต่
การสรรหา  คัดเลือก พัฒนาองค์ความรู้  สร้างแรงจูงใจ  และรักษาคน  เพื่อให้บุคลากรและองค์กร 
ก้าวหน้าและเติบโตไปด้วยกันอย่างสมดุล 

 5.1  ระบบงาน (Work Systems)  กรมการพัฒนาชุมชน 
  กรมการพัฒนาชุมชน  คํานึงอยู่เสมอว่า  “ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  ต้อง
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับทิศทางขององค์กร”   กรมฯ  จึงได้กําหนดระบบงานและระบบการจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล  ให้สอดคล้องกับระบบการนําองค์กร  โดยกําหนดรูปแบบการจัดระบบงาน  ดังนี ้
การจัดโครงสร้างและระบบงาน : รูปแบบการดําเนินงาน 

1) การจัดระบบงานอย่างเป็นทางการ    ในลักษณะนี้  เป็นการจัดระบบงานและโครงสร้าง
องค์กรตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน ปี 2552  ทั้งนี้ ภารกิจ อํานาจหน้าที่ตาม
กฎกระทรวงฯ  ดังกล่าว  เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมของประชาชน การ
พัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐานรากฯลฯ  โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อให้ชุมชนเกิดความเข้มแข็งอย่างยั่งยืน จะเห็นได้ว่า 
ภารกิจงานของกรมฯ  เกี่ยวข้องกับประชาชน กลุ่ม องค์กร เครือข่าย ชุมชนในระดับพ้ืนที่ การออกแบบ
โครงสร้างและระบบงาน จึงกําหนด ให้มี ราชการบริหารส่วนกลางทําหน้าที่กําหนดทิศทางและนโยบายด้านการ
พัฒนาในภาพรวม และราชการบริหารส่วนภูมิภาค (ประกอบด้วยสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  สํานักงาน
พัฒนาชุมชนอําเภอ และพัฒนากรผู้ปฏิบัติงานในตําบล) ทําหน้าที่นํานโยบายสู่การปฏิบัติ  (โดยเป็นการจําลอง
ภารกิจหลักของกรมฯ ลงสู่การปฏิบัติในระดับพ้ืนที่)  เพื่อให้สามารถส่งมอบงานและผลผลิตของกรมฯ ให้กับ
ประชาชน และกลุ่มลูกค้าเป้าหมายในพื้นที่  ได้อย่างรวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ   

นอกจากนี้  โครงสร้างและระบบงานของกรมฯ ยังถูกออกแบบภายใต้  ภารกิจหลัก  
ยุทธศาสตร์  วัฒนธรรม  สมรรถนะหลักขององค์กร  ตลอดจนความคิดของบุคลากร  และความต้องการของ
ประชาชน กลุ่ม องค์กร ในพื้นที่ซึ่งเป็นลูกค้าของกรมฯ  ผ่านแบบสํารวจความพึงพอใจ และการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อประมวลความคิดเห็น  มาประกอบใช้ในการจัดระบบงาน   

โครงสร้างและระบบงานของกรมฯ  ในปัจจุบัน จัดเป็นโครงสร้างที่มีประสิทธิภาพ คํานึงถึง
ความรวดเร็วในการส่งมอบผลผลิต ให้แก่ประชาชนในพื้นที่โดยตรง เน้นการจัดโครงสร้างในรูปแบบกระจาย
อํานาจ เพื่อลดระดับช้ันของการบังคับบัญชา (Flat  Organization) ทั้งยังมอบอํานาจด้านบริหารงานบุคคล 
การเงิน การคลัง ให้แก่ ผู้ว่าราชการจังหวัด มอบต่อให้พัฒนาการจังหวัด เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจ
สําคัญของกรมฯ นโยบายกระทรวง และนโยบายของรัฐบาล ได้อย่างทันท่วงที  ดังจะเห็นได้จากการที่กรมฯ 
ได้รับมอบหมายให้ดําเนินงานที่เป็นนโยบายสําคัญๆ ของกระทรวง และรัฐบาล เช่น งานกองทุนแม่ของแผ่นดิน  
(เดิมเป็นของกรมการปกครอง) และงานกองทุนพัฒนาบทบาทสตรีแห่งชาติ (ของกระทรวงพัฒนาสังคมฯ) ซึ่งการ
จัดโครงสร้างในลักษณะนี้ (ลดลําดับช้ันสายบังคับบัญชา)  ถือเป็นจุดแข็งของกรมฯ  โดยให้อิสระและอํานาจ
ความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น ทําให้สามารถขับเคลื่อนงานที่ส่งต่อจากส่วนกลางไปสู่ภูมิภาค ได้อย่าง
รวดเร็ว ขณะเดียวกัน สามารถส่ง feedback ย้อนกลับ เพื่อพัฒนา ปรับปรุง งานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งนี้สามารถแสดงการบังคับบัญชา เปรียบเทียบระหว่างโครงสร้างเดิมและปัจจุบัน ตามแผนภาพ 1 และ 2 
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แผนภาพ 1   ลําดับสายการบังคับบัญชาของกรมการพัฒนาชุมชนในส่วนกลาง เปรียบเทียบ 
 เดิม                       ปัจจุบัน 

 
 
 

 
   
   
  
แผนภาพ 2   ลําดับสายการบังคับบัญชาของกรมการพัฒนาชุมชนในส่วนภูมิภาค เปรียบเทียบ 

        เดิม                    ปัจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  2) การจัดระบบงานที่ไม่เป็นทางการ เป็นการจัดระบบงานภายใต้ปัจจัยและเงื่อนไขที่มี
ลักษณะพิเศษ การจัดระบบงานในรูปแบบนี้ กรมฯ คํานึงถึงประเภทและลักษณะของงานในความรับผิดชอบ 
อาทิ งานนโยบายพิเศษ  งานที่ต้องใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญเป็นการเฉพาะ หรืองานที่ต้องใช้ทีมปฏิบัติงาน
เฉพาะกิจ  เช่น      - งานเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายที่สําคัญ มีลักษณะพิเศษนอกเหนือจากภาระงานปกติ 
กรมฯ ใช้การจัดระบบงานในรูปแบบคณะกรรมการ (Committee) เช่น คณะกรรมการนโยบายกํากับดูแล
องค์การที่ดี (OG)  
                        - งานโครงการพิเศษ  ที่ต้องใช้ผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ มีความหลากหลายในเนื้องาน
ต้องการความสําเร็จสูง  กรมฯ ใช้รูปแบบ Cross Function  Team  เช่น  ทีมที่ปรึกษาและคณะทํางาน PMQA   

- งานนโยบายสําคัญที่ได้รับมอบหมาย มีความยุ่งยากซับซ้อน ต้องการคุณภาพของงาน
และความสําเร็จในระดับสูง  มีระยะเวลาจํากัด  กรมฯ ใช้รูปแบบของทีมเฉพาะกิจ หรือ ad hoc 
ประกอบด้วย ผู้ที่มีอํานาจสั่งการ  ผู้เชี่ยวชาญ  และผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถ ทุ่มเท เสียสละ  
เช่น ทีมเฉพาะกิจเพื่อการขับเคลื่อนกองทุนพัฒนาบทบาทสตรีแห่งชาติ   ทีมปฏิบัติการช่วยเหลือ
ผู้ประสบภัยน้ําท่วม เป็นต้น 
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  ทั้งนี้  การจัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับระบบการนําองค์กร กรมฯ ได้
ดําเนินการใน 5 ขั้นตอน  ประกอบด้วย 

  ขั้นตอนที่ 1  การกําหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยจัดทําแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล  : HR Scorecard  ซึ่งเป็นมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ก.พ.กําหนด
ขึ้น (กรมฯ ดําเนินการตั้งแต่ ปี 2548 – ปัจจุบัน) ประกอบด้วยแผนยุทธศาสตร์ 5 ปี และแผนยุทธศาสตร์
ประจําปี ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมฯ  แผนยุทธศาสตร์ HRฯ ดังกล่าวจะช่วยกําหนดทิศทางการ
บริหารทรัพยากร-บุคคลของกรมฯ กําหนดวิธีการที่จะใช้  ตลอดจนกําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมรองรับ  
เพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของกรมฯ   มีขั้นตอนที่สําคัญ ประกอบด้วย 

1) วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ได้แก่  ผู้บริหารกรมฯ ที่รับผิดชอบ
เป้าหมายความสําเร็จตามยุทธศาสตร์ ด้วยการขอสัมภาษณ์ โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 
ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ขององค์กร  ประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่กรมฯ ต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและอนาคต  รวมถึงวิเคราะห์ปัญหาด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่กรมฯกําลังเผชิญอยู่  ตลอดจนสถานภาพปัจจุบันของสมรรถนะและ
วัฒนธรรมการทํางานของข้าราชการฯ  ความต้องการของบุคลากรในการพัฒนา  การ
เรียนรู้ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

2) ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลปัจจุบัน  เพื่อรับรู้และเข้าใจถึงความ
คาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3) ยกร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จัดทําประเด็นกลยุทธ์ด้านการ
บริหารและพัฒนาบุคลากร  โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ตามข้อ 1) และ 2)  ซึ่ง
คํานึงถึงความ สอดคล้องกับเป้าประสงค์ระยะสั้น ระยะยาวของกรมฯ  วิเคราะห์หา
ปัจจัยหลักแห่งความ สําเร็จที่จะนําไปสู่การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในแต่ละกลยุทธ์  นํา
ปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จแต่ละตัวมากําหนดเป็นตัวช้ีวัด และเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุ 
เป็นผลกับปัจจัยแห่งความสําเร็จนั้น 

4) นําร่างแผนฯ เสนอต่อที่ประชุม อ.ก.พ.กรม พิจารณาให้ความเห็นชอบ และนําสู่การ
ปฏิบัติ  รวมทั้งรายงานผลการดําเนินงานให้ผู้บริหารทราบ 

5) ติดตาม และประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจําปี  ใน  3 ลักษณะ คือ  

5.1 รายงานผลการดําเนินงานตามไตรมาส โดยแบบติดตามผลการดําเนินงาน  
5.2 จากการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล     
5.3 จัดทํารายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุง 
     ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (รายงานกระทรวงมหาดไทย และ สํานักงาน ก.พ.) 

ขั้นตอนที่  2  การออกแบบระบบงาน  เป็นขั้นตอนในการกําหนดรายละเอียดของการจัด
ระบบงานที่คํานึงถึงความสอดคล้องกับภารกิจหลักขององค์กร และการนําองค์กร  เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของกรมฯ (รายละเอียดการจัดระบบงานตามที่ได้นําเสนอข้างต้น) 

ขั้นตอนที่ 3  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  เป็นขั้นตอนของการสื่อสาร และสร้างความ
เข้าใจถึงความคาดหวังระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา เกี่ยวกับเป้าหมายการดําเนินงาน การ
มอบหมายงานการติดตามประเมินผล  ผ่านระบบการวัดและประเมินผลงานที่เป็นรูปธรรม 
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ขั้นตอนที่ 4  การรักษาและสร้างขวัญกําลังใจสําหรับข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติงานดี  
โดยกรมจัดให้มีระบบยกย่องชมเชย ให้รางวัล  และแรงจูงใจต่างๆ  เพื่อสร้างขวัญ กําลังใจ และรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรของกรมฯ  ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

ขั้นตอนที่ 5  การพัฒนาบุคลากร ให้มีสมรรถนะและขีดความสามารถสูง สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจกรมฯ ที่กําหนด 

ขั้นตอนทั้ง 5 นี้ จะถูกทบทวนแนวทางปฏิบัติเพื่อนํามาปรับปรุง และพัฒนาให้ดีย่ิงขึ้น ผ่าน
กระบวน การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ  และรายงานการประเมินประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจําปีโดยนํามาจัดทําเป็นแผนพัฒนาองค์การประจําปี  ซึ่งดําเนินการอย่างต่อเนื่อง 

 

แผนภาพที่ 3  แผนภาพการจัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับระบบการนําองค์กร 
 

 

กําหนดทิศทางและ
ยุทธศาสตร์กรมฯ

สื่อสาร ถ่ายทอด 
ยุทธศาสตร์ กําหนดคา่

เป้าหมาย กําหนดแผนงาน

นําแผนสู่การปฏิบัติ
การให้รางวัลผลตอบแทน

เพื่อสร้างแรงจูงใจ

การเรียนรู้ของบุคลากร
และ การพัฒนา ปรับปรุง

องค์กรอย่างต่อเน่ือง
ความต้องการ
คาดหวังของ

ประชาชน กลุ่ม 
องค์กร ชุมชน และ   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

วิสัยทัศน์ ค่านิยม

3)  ติดตาม ประเมินผล

1)  กําหนดกลยุทธ์ด้าน HR

2) ออกแบบระบบงาน                  
(ทีม,บุคคล) และ กําหนด
ตัวช้ีวัดผลงานที่คาดหวัง

4)  รักษาคนเก่ง คนดี สร้างขวัญ กําลังใจ

5)  พัฒนาบุคลากร

     
 

 

เนื่องจาก  การจัดระบบงานของกรมฯ ประกอบไปด้วยส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค กรมฯ จึงให้
ความสําคัญกับ กระบวนการจัดระบบสื่อสารภายในให้เกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงระบบการ
สื่อสารนั้นต้องสามารถสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้  ทักษะ ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร  เพื่อให้บุคลากร
ของกรมฯ รับรู้ข่าวสาร ข้อมูล องค์ความรู้สําคัญ  ที่เป็นประโยชน์ สําหรับนําไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน และ
สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 

  

กระบวนการจัดระบบสื่อสารภายในกรมการพัฒนาชุมชน 
  รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กร แบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ  ประกอบด้วย 

1) การสื่อสารผ่านบุคคล (Personal  Approach)  ได้แก่ 
 

รูปแบบการสื่อสาร กลุ่มเป้าหมาย ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- ประชุมผู้บริหาร Morning Talk   อธิบดี/รองฯ/ ผู้เกี่ยวข้อง รวดเร็ว ทราบข้อเท็จจริง จัดการได้ทันท่วงที 
- ประชุมผู้บริหารกรมฯ ประจําเดือน อธิบดี/รองฯ/บุคลากรระดับบริหาร แจ้งนโยบาย สั่งการ ติดตามผล feedback 
- ประชุมสํานัก กอง ศูนย์ ผอ.สํานัก/กองฯ และเจ้าหน้าท่ี มอบหมายติดตามงาน share ความคิด กําหนดวิธี 
- จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ CD Forum บุคลากรกรมฯ สร้างบรรยากาศการเรียนรู้  พัฒนาตนเอง  
- ประชุมมอบนโยบายประจําปี ผู้บริหาร/บุคลากรกรมฯ ทุกคน ชัดเจน ทํางานอย่างมีเป้าหมาย feedback 
- ฝึกอบรม สัมมนา ประชุมเชิงปฏิบัติการ บุคลากรผู้เกี่ยวข้อง ชัดเจน  เพิ่มพูนทักษะ ความรู้  feedback 
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2) การสื่อสารผ่านระบบอิเลคทรอนิกส์ (Electronic  Approach) ได้แก่  
 

รูปแบบการสื่อสาร กลุ่มเป้าหมาย ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- ผ่านระบบ office automation   บุคลากรทุกคนในสังกัด กรมฯ รวดเร็ว real time ประหยัด คุ้มค่า feedback 
- TV Conference (ทีวี พช.) บุคลากรระดับบริหาร/เจ้าหน้าท่ี รวดเร็ว real time ประหยัด คุ้มค่า feedback 
- KM Delivery  บุคลากรทุกคนในสังกัด กรมฯ รวดเร็ว ประหยัด คุ้มค่า  พัฒนาตนเอง 
- website, web board , weblog บุคลากรทุกคนในสังกัด กรมฯ รวดเร็ว real time ประหยัด คุ้มค่า feedback 
- วารสารพัฒนาชุมชน Electronic ผู้บริหาร/บุคลากรกรมฯ ทุกคน ประหยัด คุ้มค่า  พัฒนาตนเอง 

 

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมการพัฒนาชุมชน 
  ระบบวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมฯ  ถูกออกแบบให้เชื่อมโยงกับ
วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ภารกิจ  และเป้าประสงค์ขององค์กร เป็นการบูรณาการการทํางานในแต่ละระดับ โดยกรมฯ 
ได้นําเข้าระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อตอบโจทย์ของการถ่ายทอดค่าเป้าหมาย การจัดทําตัวช้ีวัด จาก
ระดับองค์กร  สู่ตัวบุคคล ทําให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความชัดเจน สอดคล้อง เที่ยงตรง และเป็น
รูปธรรม มากขึ้น 
แผนภาพ 4  ความเชื่อมโยงระหว่างระบบบริหารผลการปฏิบัติงานกับประเด็นยุทธศาสตร์ของกรมฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    

ทั้งนี้  ลักษณะงานของกรมฯ  เป็นงานเชิงสหวิทยาการทางด้านสังคมศาสตร์ เน้นการทํางาน
กับประชาชน กลุ่ม องค์กร เครือข่าย ชุมชนในพื้นที่ ร่วมกับหน่วยงานภาคี ต่างๆ เช่น กรมการปกครอง เทศบาล 
องค์การบริหารส่วนตําบล   เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและสร้างความร่วมมือในการพัฒนาชุมชนให้เกิดความ
เข้มแข็ง  ลักษณะงานคอ่นข้างเป็นนามธรรม วัดผลยาก  เพราะเกี่ยวข้องกับเรื่องความอยู่ดีมีสุขของประชาชนใน
ชุมชน ซึ่งเป็นปัจจัยที่แปรผันตามบริบทของชุมชน (วัฒนธรรม  เศรษฐกิจ  การเมืองท้องถิ่น) อีกทั้ง ผลการ
ประเมินในอดีตที่ผ่านมา เกิดความไม่ชัดเจนของปัจจัยในการประเมินที่ไม่สามารถสะท้อนค่างานและลักษณะ
งานที่ปฏิบัติได้แท้จริง  ประกอบกับกระแสการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ที่มุ่งเน้นการวัดผลงาน
และสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน ภายใต้แนวคิด “สิ่งที่เราวัดได้ เราสามารถจัดการได้”  ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญา
การประเมินผลการปฏิบัติงานของPeter Drucker ที่กล่าวไว้ว่า “อยากให้สิ่งใดสําเร็จ จงประเมินสิ่งนั้น” (What  
get  measured  “Get Done”) 

ประเด็นยุทธศาสตร์กรม ประเด็นยุทธศาสตรจั์งหวัด 

งานยุทธศาสตร์กรม งานตามหน้าที่ ภารกิจ

งานทีผู้บงัคับบัญชามอบ

กระจายเป้าหมาย
ลงระดับอําเภอ

กําหนดเป้าหมาย
ระดับจังหวัด 

กําหนดเป้าหมาย
รายบุคคล เจรจาต่อรอง

กําหนดตัวชี้วัด    
ค่าเป้าหมาย      

ในแบบประเมิน 
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  กรมฯ  ได้พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะท้อนค่างานตามจริง บ่งบอกประสิทธิผล
และความเป็นธรรม อย่างชัดเจน  โดยกําหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการในสังกัดทั่วทั้งองค์กร แบ่งขั้นตอนการดําเนินงาน  ออกเป็น  4  ระยะ  ประกอบด้วย 

ระยะที่ 1  การพัฒนาระบบ  (ปีงบประมาณ  2549 ) 
  กรมฯ ร่วมกับบริษัทที่ปรึกษา  Hay  Group ได้ร่วมกันดําเนินการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลองค์กร
เกี่ยวกับตําแหน่งงาน  ระบบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  และได้พัฒนาปรับปรุงสมรรถนะข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน ให้สอดคล้องกันแนวทางที่ สํานักงาน ก.พ.กําหนดทั้งนี้  ได้นําข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
วิเคราะห์องค์กร  มาปรับปรุง  พัฒนาแบบฟอร์มการประเมิน  ที่ยึดหลักผลงานและสมรรถนะ  จัดทําระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  โดยคํานึงถึงความสอดคล้องกับวัฒนธรรมการทํางานของ
กรมการพัฒนาชุมชน  ด้วยการออกแบบให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งที่เป็นรายบุคคล  และรายทีม  
เนื่องจากวัฒนธรรมการทํางานของกรมฯ  มีลักษณะของการทํางานเป็นทีมที่ชัดเจน  
  ระยะที่ 2  การนําร่องทดลองใช้ระบบใหม่ (ปีงบประมาณ  2550) 
  กรมฯ ได้นําเข้าระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) โดยได้ดําเนินการ
สื่อสารประชาสัมพันธ์  ช้ีแจงทําความเข้าใจแก่ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนใน 4 ภาค  และได้ทดลองนําร่อง
ใช้แบบฟอร์มการประเมิน และระบบประเมินแบบใหม่ที่ยึดหลักผลงานและสมรรถนะผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์
กับข้าราชการระดับ 7–8 ซึ่งเป็นข้าราชการในตําแหน่งที่เป็น Key  Person ของกรมฯ ทั้งนี้ ได้กําหนดแผนการ
นําระบบประเมินผลแบบใหม่สู่การปฏิบัติ  ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดแผนงาน เตรียมความพร้อมด้านระบบ และเจ้าหน้าที่  
      - ด้านระบบ ประกอบด้วย แบบฟอร์มการประเมินแบบใหม่ที่เป็นเอกสาร  และ
แบบฟอร์มการประเมินผลที่เป็นระบบอิเล็กทรอนิกส์ และคู่มือการประเมิน 
   - ด้านเจ้าหน้าที่  ได้แก่ การแต่งต้ังคณะทํางานรับผิดชอบดําเนินงานด้านต่าง ๆ 
  ขั้นตอนที่ 2 การสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ระบบใหม ่
         - ผู้บริหารระดับสูงของกรมฯ และคณะทํางานประชาสัมพันธ์ สื่อสาร ช้ีแจงทํา
ความเข้าใจระบบประเมินแบบใหม่แก่สํานัก กอง ศูนย์ จังหวัด  
   - ช้ีแจง ให้คําปรึกษา ตอบข้อซักถาม รับฟังข้อคิดเห็น 
  ขั้นตอนที่ 3 หน่วยงานสังกัดกรมฯ ทดลองนาํร่องการใช้ระบบใหม่แก่ข้าราชการ ระดับ 7–8 
   - แจ้งและสั่งการให้หน่วยงานในสังกัดกรมฯ  ทดลองใช้ระบบใหม ่
   - ให้การสนับสนุน  และให้คําปรึกษาอย่างต่อเนื่อง  
  ขั้นตอนที่ 4 ติดตามประเมินผล โครงการนาํร่องการใช้ระบบประเมินผลแบบใหม ่
 

  ระยะที่  3  การพัฒนาและขยายผล  (ปีงบประมาณ 2551) 

  ในปีงบประมาณ  2551  กองการเจ้าหน้าที่ ได้จัดเก็บข้อมูล ประเด็นปัญหา ที่เกิดขึ้นจากการ
นําเข้าระบบประเมินแบบใหม่ เพื่อนํามาปรับปรุง ควบคู่ไปกับการพัฒนาระบบประเมินผลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์
ให้สะดวกและง่ายต่อการใช้ รวมทั้ง จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเครือข่าย HRM  เพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานฯ ในส่วนภูมิภาค  ณ ศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่ 1–12 ซึ่งผลจากการประชุม และ
ผลจากการจัดเก็บข้อมูลประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น นําไปสู่การพัฒนาแบบฟอร์มการประเมินที่สามารถสะท้อนค่า
เป้าหมาย และผลงานได้ชัดเจนมากขึ้น ทั้งยังครอบคลุมถึงผลการปฏิบัติงานดีเด่นในแต่ละรอบการประเมิน และมี
การขยายผลระบบประเมินอย่างเต็มรูปแบบ  จํานวน  12  จังหวัด  (ศพช. เขตละ  1 จังหวัด)  
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  ระยะที่  4  ประกาศใชร้ะบบใหมเ่ต็มรปูแบบทั่วทัง้องค์กร (ปีงบประมาณ 2552-ปัจจุบัน) 
  กรมการพัฒนาชุมชน  ได้นําเข้าระบบประเมินผลแบบใหม่อย่างเต็มรูปแบบโดยการใช้ระบบ
ประเมินแบบใหม่กับข้าราชการกรมฯ ในทุกระดับตําแหน่ง และสายงาน และนําผลประเมินมาใช้ในการสรรหา  
บรรจุและแต่งต้ัง  ตลอดจนนํามาคิดค่าคะแนนประกอบการให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
  อย่างไรก็ตาม  กรมฯ ได้มีการปรับปรุงระบบประเมินผลผ่านระบบอิเลคทรอนิกส์ อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งเป็นเรื่องที่ท้าทายในการสร้างความรู้เข้าใจกับข้าราชการทุกระดับของกรมฯ  รวมถึงการรักษาความเสถียรของ
ระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับการประเมินจากบุคลากรของกรมฯ จํานวน 7,000 ราย  ล่าสุดเมื่อปี 2554 และ ปี
2555  ได้จัดทํา ปรับปรุง และพัฒนาตัวช้ีวัดสําหรับตําแหน่งที่เป็น Key Position  ของกรมฯ  ได้แก่ ตัวช้ีวัด
ตําแหน่งพัฒนาการจังหวัด อํานวยการระดับต้น  และพัฒนาการจังหวัด  อํานวยการระดับสูง ซึ่งเป็นตําแหน่ง
ผู้บริหารระดับจังหวัด ของกรมฯ  ที่กํากับ ดูแล และสร้างผลผลิตที่เกิดขึ้นในพื้นที่โดยตรง ให้แก่องค์กร 

ผลสําเร็จของงาน 
1. มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ ยึดหลักผลงานและสมรรถนะ  ผ่านระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และประมวลผลถูกต้อง แม่นยํา ครอบคลุม
ทุกสายงานและทุกระดับตําแหน่งที่ส่งผลให้ 
- เกิดความชัดเจนในการทํางาน    
- มีการปฏิบัติงานในทิศทางที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พันธกิจ และภารกิจของกรม  
- พัฒนาความเป็นทีมงาน  เนื่องจากมีการวัดและประเมินความสําเร็จในภาพรวมของทีมงาน 
- พัฒนาความสามารถและทักษะของข้าราชการ โดยการนําผลจากการประเมินสมรรถนะ
และทักษะ ความรู้ มาจัดทําแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development  Plan)   

- เกิดการสื่อสารที่เปิดเผยภายในหน่วยงาน และเกิดความโปร่งใส  เป็นธรรม   
2. ได้รับการคัดเลือกจากสํานักงาน ก.พ. ให้เป็นแบบอย่างที่ดีด้านการพัฒนาระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี 2551 
  นอกจากนี ้การประเมนิผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรกรมฯ ถกูนําไปใช้ในการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน  การพัฒนาบุคลากร  การให้รางวัลจูงใจ  รางวัลยกย่อง ชมเชย และผลประเมินนัน้ๆ ได้
มีการแจ้งย้อนกลับไปยังผู้ถูกประเมนิ เพื่อให้เกิดการพฒันา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน  รวมถึงพัฒนาสมรรถนะ
ผลการปฏิบัติงาน ของผู้ถูกประเมินอีกด้วย 
 

การจัดระบบการยกย่อง ชมเชย  การให้รางวัล  และสิ่งจูงใจ    
  กรมฯ ได้กําหนดแนวทางในการจัดระบบการให้รางวัล การยกย่องชมเชย ตลอดจนสิ่งจูงใจ
ต่างๆ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรมีขวัญกําลังใจ  ทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล  มีจิตสํานึกในการทํางานที่มุ่งเน้น
ประโยชน์และความต้องการของกลุ่มเป้าหมายตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แนวทางดังกล่าว 
ประกอบด้วย 

1) สอดคล้องกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการ (ยึดหลักผลงานและสมรรถนะ) ประจําปี    
2) สื่อสารหลักเกณฑ์การยกย่องชมเชย จูงใจ ให้กับบุคลากรได้รับทราบทั่วทั้งองค์กร   
3) แสดงออกถึงความมุ่งมั่น ต้ังใจจริง ในการยกย่องชมเชย โดยการจัดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ 
แบ่งเป็น 2 ลักษณะ กล่าวคือ รางวัลที่เป็นตัวเงิน และรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน ประกอบด้วย 
แนวทางการจัดสรรแรงจูงใจที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน 
1) รางวัลที่เป็นตัวเงิน (การเลื่อนเงินเดือน และการจัดสรรเงินรางวัล ประจําปี)  
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1.1) มีการแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและลูกจ้างประจํา
เพื่อพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้สอดคล้องกันผลการปฏิบัติราชการ 

1.2) มีการกําหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและลูกจ้างประจํา
และประกาศหลักเกณฑ์ให้ทราบโดยทั่วกัน 

1.3) ขั้นตอนของการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและลูกจ้างประจําคือ   
- ประเมิลผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการและลูกจ้างตามช่วงเวลาที่กําหนด 
- รวบรวมผลการประเมินฯ นําเข้าที่ประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน

ฯ 
- คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ พิจารณให้ความเห็นชอบผลการ

ประเมิน และหน่วยงานในสังกัดนําผลการพิจารณาไปเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการในสังกัด 

- หน่วยงานในสังกัดพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้สอดคล้องกับผลการประเมินและ 
นําเข้าที่ประชุมคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนต่อไป 

- นําผลการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนเสนออธิบดี เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ
และลงนามในคําสั่งเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและลูกจ้างประจํา พร้อมกับ
ประกาศอัตราร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนให้ข้าราชการได้ทราบด้วย  

- แจ้งผลการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการให้กับข้าราชการทราบเป็นรายบุคคล ซึ่ง
ผลดําเนินการดังกล่าวเป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

1.4) นอกจากนี้ ได้นําผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ไปกําหนดแนวทางและวิธีการ
จัดสรรเงินรางวัลประจําปี โดยเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการจัดสรรเงินรางวัลให้กับข้าราชการและลูกจ้าง 
ประจําในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน ในรูปแบบคณะกรรมการกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการจัดสรรเงิน
รางวัลและคณะทํางานกําหนดแนวทางและวิธีการจัดสรรเงินรางวัลสําหรับผู้ปฏิบัติของส่วนราชการ
ประจําปี  ตัวอย่าง  เช่น กรณีผลการประเมินตํ่ากว่า 60%  ก็จะไม่ได้รับการจัดสรรเงินรางวัลเป็นต้น 

 

2. รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน (ประกาศเกียรติคุณข้าราชการและลูกจ้างประจํา) 
  กรมฯ เป็นองค์กรหนึ่งที่ยึดรูปแบบการทํางานที่ผูกพันต่อพันธกิจ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ

หน่วยงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาบุคลากร จะต้องระดมความรู้ความสามารถ เสียสละ ทุ่มเท เพื่อ
ตอบสนองต่อพันธกิจของกรมฯ ด้วยผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพ และประสิทธิผล แม้ว่า  ผล
การปฏิบัติงานที่ปรากฏจะทําให้ได้รับผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน และเงินรางวัลประจําปีแล้วก็ตาม  แต่
กรมฯ เห็นว่าคุณภาพชีวิตของข้าราชการและลูกจ้างประจําทุกคนเป็นสิ่งสําคัญที่ควรจะต้องคํานึงถึงและ
ดําเนินกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้สึกที่ดี และสร้างความสมดุลในให้แก่บุคลากรกรมฯ  ดังนัน้ การเสรมิสรา้ง
ขวัญและกําลังใจให้กับบุคลากร  เป็นสิ่งที่สําคัญและจําเป็นต่อองค์กร ในแต่ละปี จึงได้จัดกิจกรรมต่างๆ 
ภายใต้ “โครงการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มคุณค่าชีวิตกับการทํางานที่เป็นสุข” เป็นการสร้างขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน และยกย่องเชิดชูเกียรติแก่ข้าราชการที่มุ่งมั่น ทุ่มเทปฏิบัติงาน มีผลงานดีเด่น ส่งผล
ให้เกิดแรงจูงใจ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการ ซึ่งจะส่งผลดีต่อกรมฯ รางวัลดังกล่าว  
ประกอบด้วย 
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ที่ กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ผลลัพธ์ 
1 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ชวิีต กับ

การทํางานที่เป็นสุข 
ข้าราชการดีเด่น/
ข้าราชการเกษียณ 

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ใหม่ 
นําไปปรับใช้ และถ่ายทอดต่อเพื่อนร่วมงาน 

2 ปัจฉิมนิเทศข้าราชการที่ครบเกษียณอายุ
ราชการ ประจําปี 2555 

ข้าราชการที่จะเกษียณ 
อายุราชการประจําป ี

สร้างความรู้สึกและความผูกพันที่ดีแก่
ข้าราชการเกษียณท่ีได้อุทิศตนและเสียสละ  

3 ประกาศเกียรติคุณผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น 
- ประเภทบริหาร  จํานวน         1 รางวัล 
- ประเภทพัฒนาการอําเภอ      18 รางวัล 
- ประเภทพัฒนากรขวัญใจชุมชน 18 รางวัล 
- ประเภทวิชาการ                   1 รางวัล 
- ประเภทการสนับสนุน            1 รางวัล 
- ประเภทลูกจ้าง                    1 รางวัล 
- ประเภทซื่อสัตย์สุจริต             1 รางวัล 

บุคลากรผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น 
ในแต่ละป ี

เชิดชูเกยีรติบุคลากรกรมฯ ระดับบริหาร
และระดับปฏิบัติ ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 
เป็นที่ยอมรับของหน่วยงานและประชาชน
สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในการทํางาน 
 

     

วิธีดําเนินการในการประกาศเกียรติคุณผู้บรหิารและผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น ดังนี้  
  1) แต่งต้ังคณะกรรมการกําหนดหลักเกณฑก์ารคัดเลือกข้าราชการและลูกจ้างดีเด่น                             

2) ประชุมคณะกรรมการฯ กําหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือก โดยนําปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอ 
แนะจากการคัดเลือกที่ผ่านมาประกอบการพิจารณาด้วยและแจ้งเวียนให้ข้าราชการ/ลูกจ้างในสังกัดทราบ 

3) แจ้งหน่วยงานในสังกัดดําเนินการคัดเลือกข้าราชการและลูกจ้างดีเด่น รวม 7 ประเภท  
4) หน่วยงานในสังกัดแต่งต้ังคณะกรรมการการดําเนินการคัดเลือก ประกอบด้วย องค์กร

ชุมชน และ องค์กรเครือข่าย รวมทั้งกําหนดองค์ประกอบในการคัดเลือกเพิ่มเติมด้วยก็ได้ 
5) ดําเนินการคัดเลือก ตามแนวทางที่ฯกําหนด และให้นําผลประเมินการปฏิบัติราชการ 

มาประกอบการพิจารณาคัดเลือกด้วย 
6) เสนอต่ออธิบดีเพื่อให้ความเห็นชอบ 
7) ประกาศผลการคัดเลือกและแจ้งให้หน่วยงานและข้าราชการในสังกัดทราบ และจัดให้มี

พิธีประกาศเกียรติคุณให้กับข้าราชการ/ลูกจ้าง ดีเด่น เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

กระบวนการกําหนดคุณลักษณะและทักษะบุคลากร  
  กรมฯ มีการทบทวน ปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรอย่างสม่ําเสมอเป็นระยะ  โดย
คํานึงถึงยุทธศาสตร์กรมฯเป็นหลัก กล่าวคือ  เมื่อมีการเปลี่ยนยุทธศาสตร์ กรมฯ จะกําหนดให้มีการทบทวน
สมรรถนะ ทักษะ ความรู้ ของบุคลากร ทุกครั้ง เพื่อให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักที่องค์กรต้องการ โดย
ดําเนินการในรูปแบบคณะทํางานจัดทํา พัฒนาปรับปรุง สมรรถนะ ความรู้ ทักษะ ของข้าราชการกรมฯ ซึ่ง
ดําเนินการปรับปรุงมาแล้วทั้งสิ้น  จํานวน  3  ครั้ง  วิธีการ ประกอบด้วย  

1) คณะทํางานฯ กําหนดกรอบดําเนินการจัดทํา พัฒนาปรับปรุง สมรรถนะฯ บุคลากร 
2) วิเคราะห์องค์กร เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับประเด็นท้าทาย  วิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์  

โครงสร้างอัตรากําลัง  สายงาน  โครงสร้างการจัดอัตรากําลงั 
3) วิเคราะห์งานตามภารกิจ งานยุทธศาสตร์  เพื่อศึกษาถึงองค์ประกอบของงานตําแหน่ง 

ต่าง ๆ นํามากําหนดสมรรถนะของกลุ่มสายงาน (Functional Competency) และหาตัวร่วมที่เป็นสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) ขององค์กร  



 38

4) กําหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะของกลุ่มสายงาน ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
ภารกิจ และบทบาทในงานต่าง ๆ ของกรมฯ  โดยใช้วิธีประชุมเชิงปฏิบัติการระดมความคิด รวมถึงจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อสอบทานสมรรถนะของบุคลากร 

5) วิเคราะห์ระดับตําแหน่ง เพื่อกําหนดสมรรถนะแต่ละกลุ่มตําแหน่ง (Level) จากมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่ง และสอบทานโดยการสํารวจข้อมูลถึงระดับสมรรถนะที่จําเป็น สําหรับแต่ละกลุ่มตําแหน่ง และ
ระดับความยากง่ายในการปฏิบัติจากข้าราชการ ผ่านการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทําสมรรถนะข้าราชการกรมฯ 

6) จัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ เสนอ อ.ก.พ.กรมฯ พิจารณาเห็นชอบและ
จัดทําเอกสารเผยแพร่ 

7) วิเคราะห์บุคลากร ซึ่งเป็นการจัดระบบและพัฒนาเครื่องมือสําหรับประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากรในกลุ่มสายงานต่าง ๆ ผ่าน ID Plan 

 
 

การสรรหา ว่าจ้าง  
1) วิเคราะห์ความต้องการกําลังคน  โดยพิจารณาจากพันธกิจ  ยุทธศาสตร์  และ

ปริมาณงาน แผนงานหรือโครงการในอนาคต  โครงสร้างตําแหน่งบุคลากรในปัจจุบัน  
2) ทบทวน ปรับปรุง Job Description และสมรรถนะหลักที่ต้องการของตําแหน่งต่าง ๆ   
3) ดําเนินการสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะและทักษะตรงตาม Job Description  และ 

สมรรถนะหลักที่ต้องการ โดยใช้หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรตามที่ สํานักงาน ก.พ. กําหนด และตาม
ประกาศเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมฯ  

4) ในการสรรหา บรรจุ  แต่งต้ังบุคลากร นั้น กรมฯ  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสิทธ์ิเลือก
สถานที่ในการบรรจุ แต่งต้ัง (ย้าย,เลื่อน) ตามภูมิลําเนาของข้าราชการ โดยคํานึงถึงความรู้ความสามารถ 
ความเหมาะสม และวัฒนธรรมในพื้นที่ เช่น ในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนใต้ กรมฯ ได้ดําเนินการสรรหา และ
บรรจุแต่งต้ัง โดยประกาศรับสมัครจากบุคคลท่ัวไปที่มีภูมิลําเนาอยู่ในพื้นที่นั้น ๆ  เพื่อให้สามารถสื่อสาร 
เข้าใจถึงวัฒนธรรม ชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนนั้นๆ 

5) ในการสรรหาบุคลากรกรมฯ  สามารถดําเนินการเป็น  2  วิธี  กล่าวคือ 
• ดําเนินการโดย การสอบแข่งขัน  หรือสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุ  แต่งต้ังเป็น

ข้าราชการ  ตามแนวทางและวิธีการที่ สํานักงาน ก.พ. กําหนด   
• ดําเนินการโดยการรับโอนข้าราชการจากหน่วยงานอ่ืน  โดยความเห็นชอบของผู้

มีอํานาจสั่งบรรจุ ทั้งนี้ กรมฯ ได้แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ ผู้ที่ประสงค์
จะขอโอนมารับราชการในกรมฯ ก่อนที่จะรับโอน เพื่อพิจารณาถึงทัศนคติ ความรู้ 
และความเหมาะสมของตําแหน่งงาน โดยได้ออกแบบระบบ IT  มาช่วยในการรับสมัคร 
ผู้ประสงค์จะขอโอนมารับราชการ  โดยที่ไม่ต้องเดินทางมาขอโอนด้วยตนเอง 

ทั้งนี้  กรมฯ  ได้เน้นการสรรหาเชิงรุก โดยจัดทําฐานข้อมูลบุคลากรแต่ละกลุ่ม แต่ละ
ประเภทไว้ เพื่อให้การดําเนินการสรรหาเป็นไปอย่างทันท่วงที  รวมถึงได้จัดทําโครงการพัฒนาระบบสรรหาที่มี
ความรับผิดชอบ (ปี 2554)  โดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการข้าราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อ
นํามาทบทวนผังเส้นทางความก้าวหน้าและร่วมกันกําหนดหลักเกณฑ์การสรรหา  ภายใต้เงื่อนไขที่ กพ.
กําหนด และประกาศให้ทราบทั่วกัน 
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แผนภาพที่ 5  แนวทางการพัฒนาระบบสรรหาที่มีความรับผิดชอบ 
 
      
 

 
 
 
 
 
 

การรักษาบคุลากร : แนวทางการดําเนนิงาน 
1) กรมฯ ได้ออกแบบ กําหนด และทบทวนปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่ง (Career  

Path)  ของกรมฯ และได้ประกาศใช้อย่างชัดเจน  โดยผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ทั้งในส่วนกลางและภูมิภาค  จากการ workshop  ในเวทีความคิดเห็น, การช้ีแจงผ่าน 
conference และผ่านการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นผ่านระบบ online 

2) ดําเนินการศึกษาโครงสร้างองค์กรและตําแหน่งงาน วิเคราะห์งาน  จัดกลุ่มงาน และออกแบบ
เส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งงานสําคัญ ตลอดจนกําหนดหลักเกณฑ์และมาตรฐานการ
ก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งดังกล่าว  ภายใต้หลักเกณฑ์ของ ก.พ. 

3) สร้างคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ดําเนินการโดยจัดสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานให้บุคลากรมีความพึงพอใจ นําเทคโนโลยีมาอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
จัดให้มีสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมนอกเหนือจากสวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย  เช่น จัดร้านค้าสวัสดิการ จําหน่ายผักปลอดสารพิษทุกวันพฤหัสบดี จัดห้องออก
กําลังกาย และจัดเงินช่วยเหลือผู้ประสบภัยน้ําท่วม เป็นต้น  

4) ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างบุคลากรผู้ปฏิบัติ 
งานด้วยกันเอง เช่น การจัดแข่งขันกีฬาสี โครงการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันเพื่อสร้างแรงจูงใจ 

5) จัดให้มีการสํารวจความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากรเป็นประจําทุกปี  เพื่อนํามา
ปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

6) จัดให้มีการประเมินระดับความผาสุกของบุคลากร กรมการพัฒนาชุมชน ทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาค เพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยกําหนดให้เป็นตัวช้ีวัดยุทธศาสตร์ของกรม 

7) กําหนดให้มีการจัดเก็บข้อมูลของข้าราชการที่ขอลาออก  หรือขอโอนไปยังหน่วยงานอื่น นํามา
วิเคราะห์ ประกอบการจัดทําแผนกลยุทธ์ HR Scorecard และเป็นข้อมูลในการรักษาบุคลากร  

8) การสร้างความเติบโตในสายงาน  โดยการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้นให้
สอดคล้องกับภารกิจงานที่รับผิดชอบ เพิ่มขึ้น 
 

การสรา้งความก้าวหน้าในหน้าที่การงานให้กับบุคลากรทั่วทั้งองค์กร และการเตรียมบุคลากรสาํหรับ
ตําแหน่งที่มีความสําคัญต่อภารกิจหลัก  

1) กรมฯ ได้วิเคราะห์องค์กร และวิเคราะห์งานเพื่อหาตําแหน่งที่มีความสําคัญต่อภารกิจหลักของ
กรมฯ  ซึ่งประกอบด้วย ตําแหน่งพัฒนาการอําเภอ  พัฒนาการจังหวัด (ในส่วนภูมิภาค) และ
ผู้อํานวยการสํานัก  ผู้อํานวยการกอง  ในสังกัดส่วนกลาง 

 
 
เสนอ อ.ก.พ. กรม 

พิจารณา        
ให้ความเห็นชอบ 

 

เผยแพร่
ประชาสัมพันธ์  
และประกาศให้

ข้าราชการรับทราบ
ทั่วกัน 

 

จัดทําแนวทางการ 
สรรหา บรรจุแต่งต้ัง 
จําแนกตามประเภท/ 
ระดับตําแหน่งตาม 

เส้นทางความก้าวหน้า    
ในสายอาชีพ 

ระบุปัญหาและ 
ทบทวนเส้นทาง 

ความก้าวหน้าและ 
กระบวนการสรรหา    
ของกรมในปัจจุบัน 
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2) กําหนดงาน (JD)  และสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งงาน  
3) กําหนดเส้นทางของความก้าวหน้าในสายอาชีพของสายงานหลัก และสายงานอื่นๆ   
4) กําหนดแผนการเตรียมบุคลากรในตําแหน่งบริหาร  และตําแหน่งที่มีความสําคัญต่อภารกิจ

หลักขององค์กร เพื่อให้สามารถดําเนินการได้อย่างต่อเนื่อง โดยจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าของ
ตําแหน่งงาน และการจัดหลักสูตรเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับการก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งงานหลักของ
กรมฯ เช่น  หลักสูตร นักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับกลาง (นพก.)  สําหรับการก้าวขึ้นสู่
ตําแหน่งพัฒนาการอําเภอ  และหลักสูตรนักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับสูง (นพส.) สําหรับ
การก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งพัฒนาการจังหวัด 

5) จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร กรมการพัฒนาชุมชน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และ
จัดทําเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Road Map) สําหรับตําแหน่งในสายงานหลัก 
เพื่อสร้างกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความประสงค์ รวมถึงเป็นการเตรียมความ
พร้อมบุคลากร ให้สามารถปฏิบัติงานได้ในตําแหน่งต่างๆ ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม และ
เกิดประโยชน์สูงสุด    

6) จัดทําระบบแผนพัฒนารายบุคคล( Individual  Development  Plan : IDP) เพื่อเป็น
เครื่องมือในการสนับสนุนให้บุคลากรได้จัดทําแผนพัฒนาตนเอง และดําเนินการตามแผนที่
ตนเองได้กําหนดไว้ 

7) การปรับปรุงการกําหนดตําแหน่ง ให้ เป็นระดับที่สูงขึ้น  เพื่อสร้างความเติบโตและ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรกรมฯ และเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติครบตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่งสามารถสมัครเข้ารับการคัดเลือกได้ทุกคน 

8) ปี 2554  กรมฯ ได้มีการวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์ด้านกําลังคนของกรมฯ จากภารกิจงานใน
ปัจจุบัน กับอัตรากําลังที่มีอยู่  เพื่อเป็นข้อมูลในการจัดทําและวางแผนบริหารกําลังคนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด (อยู่ระหว่างดําเนินการในปี 2555) กําหนดแนวทางของการจัดทําแผนฯ
ดังกล่าว ที่ไม่เน้นเชิงปริมาณอย่างเดียว แต่ต้องเน้นถึงคุณภาพคนที่กรมฯ มีอยู่ (เห็นคนเป็น
คน ไม่ใช่เห็นคนเป็นตัวเลข) 

  การพัฒนาบคุลากรท้องถิ่นให้มีโอกาสก้าวหน้า : แนวทางการดาํเนนิการ  
1) กรมฯ  ได้พัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรกรมฯ  ที่ปฏิบัติงานให้สามารถ

เติบโตได้ในภูมิภาค (มิได้กําหนดตําแหน่งระดับสูงเฉพาะในส่วนกลางเท่านั้น)  โดยการ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งสายงานหลักที่สําคัญของกรมฯ ในภูมิภาค  ได้แก่ ตําแหน่ง
พัฒนาการอําเภอระดับชํานาญการ เป็น พัฒนาการอําเภอระดับชํานาญการพิเศษ  และ
ตําแหน่งพัฒนาการจังหวัด  อํานวยการระดับต้น  เป็นพัฒนาการจังหวัด  อํานวยการระดับสูง   

2) กรมฯ ให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภูมิภาค  ให้มีสมรรถนะที่เอื้อต่อ
การเลื่อนระดับตําแหน่งในอนาคต  โดยจัดทําหลักสูตรเฉพาะสําหรับพัฒนากรที่ปฏิบัติงานใน
ภูมิภาค คือหลักสูตรพัฒนากรก่อนประจําการ เพื่อให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ และ
หลักสูตรนักบริหารจัดการชุมชน สําหรับพัฒนากรที่ปฏิบัติหน้าที่มาแล้ว 5 ปี เพื่อนําความรู้ที่
ได้รับไปปรับใช้ในการสนับสนุนการบริหารจัดการชุมชน นอกจากนี้ได้จัดให้มีการเรียนรู้ด้วย
ตนเองทาง  ระบบ E-learning  และ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยกิจกรรม  KM delivery เพื่อ
เป็นช่องทางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในพื้นที่อีกด้วย 
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การพัฒนาบคุลากร กรมการพัฒนาชุมชน  
กรมการพัฒนาชุมชน  ให้ความสําคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยได้พัฒนาทรัพยากร

บุคคลอย่างต่อเนื่อง โดยมีกรอบในการดําเนินงาน คือ 
 1. กําหนดความต้องการในการพัฒนา (Training Needs) โดยการศึกษา วิเคราะห์ยุทธศาสตร์
กรมการพัฒนาชุมชน  นโยบายด้านการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงาน ก.พ. และ
สํานักงาน ก.พ.ร.  นโยบาย ภารกิจที่สําคัญ  กําหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากร แผนปฏิบัติการประจําปี 
นอกจากนี้ได้จัดทําเส้นทางการฝึกอบรม  (Training  Road Map) โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ
กรมการพัฒนาชุมชนในฐานะผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กร ผู้อํานวยการสํานัก  สถาบัน ศูนย์ กอง 
พัฒนาการจังหวัด พัฒนาการอําเภอ พัฒนากร และผู้นําชุมชนในฐานะผู้รับบริการที่สําคัญของกรมการ
พัฒนาชุมชน เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์หาความต้องการเกี่ยวกับความรู้ ทักษะด้านต่างๆที่จําเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน  นํามากําหนดเป็นเส้นทางการฝึกอบรมให้ตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคลท่ีสามารถ
ตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้อย่างแท้จริง  

2. การออกแบบหลักสูตร ซึ่งเป็นขั้นตอนการจัดทําโครงการ การกําหนดวัตถุประสงค์ ขอบเขตเนื้อหา
หลักสูตร สื่อเครื่องมือการเรียนรู้ การวัดผล การประเมินผล ปฏิทินการดําเนินงานตามโครงการ โดยในขั้นตอน
นี้จะกําหนดรูปแบบการเรียนรู้  กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่การเรียนรู้ในระบบห้องเรียน คือการฝึกอบรมหลักสูตร
ต่างๆ การเรียนรู้ในระบบนอกชั้นเรียน ได้แก่การเรียนรู้ทางระบบ e-Learning  คลังความรู้ เอกสาร หนังสือ 
และเวทีการเปลี่ยนเรียนรู้ต่างๆ  

3. การดําเนินงานตามแผนที่ได้กําหนดไว้ ได้แก่การให้การศึกษาอบรมตามหลักสูตรที่กําหนดไว้หรือ
ในระบบชั้นเรียน เช่น หลักสูตรนักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับกลาง (นพก.) หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธ์ เป็นต้น การเรียนรู้นอกระบบชั้นเรียน ได้แก่การจัดทําบทเรียน e-Learning   คลังหลักสูตร   

4. การประเมินผลการพัฒนา การเรียนรู้ กรมฯกําหนดให้มีการประเมินผลการอบรม เรียนรู้ตาม
หลักสูตรต่างๆ โดยประเมินผลการเรียนรู้หลังการอบรม และประเมินผลสัมฤทธ์ิการอบรม ซึ่งกรมฯได้
กําหนดเกณฑ์การประเมินดังกล่าวตามเกณฑ์มาตรฐานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมการพัฒนาชุมชน  
 

เป้าประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร  
 กรมการพัฒนาชุมชนได้กําหนดเป้าประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ตามแผนปฏิบัติราชการ กรมการ
พัฒนาชุมชน พ.ศ. 2551 – 2554 คือ บุคลากรเป็น Knowledge Worker เป้าหมาย ร้อยละ 50 ผลการ
ดําเนินงาน มีบุคลากรผ่านเกณฑ์การเป็น Knowledge Worker จํานวน 4,051 คน คิดเป็น ร้อยละ 62.54 
ของจํานวนบุคลากรที่มีอยู่จริง ปี พ.ศ. 2554 จํานวน 6,579 คน สําหรับเป้าประสงค์ตามยุทธศาสตร์กรมการ
พัฒนาชุมชน พ.ศ. 2555 -2559 คือระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าหมาย
ร้อยละ 95 ในปี พ.ศ. 2559 
 

ตารางแสดงผลการพัฒนาบุคลากรเป็น Knowledge Worker 
พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 พ.ศ. 2554 รวม 2551-2554 ตัวช้ีวัด 

เป้าหมาย ผ่าน เป้าหมาย ผ่าน เป้าหมาย ผ่าน เป้าหมาย ผ่าน เป้าหมาย ผ่าน 
ร้อยละของ
บุคลากรเป็น 
Knowledge 
Worker 

ร้อยละ
10 

14.05 
(1,031 
คน) 

ร้อยละ
10 

11.09 
(756 
คน) 

ร้อยละ
15 

19.69 
(1,297 
คน) 

ร้อยละ
15 

14.9 
(967 
คน) 

ร้อยละ
50 

62.54 
(4,051 
คน) 
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วิธีการให้การศึกษาและฝึกอบรม  
  กรมการพัฒนาชุมชนจัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรม ให้สามารถครอบคลุมทั้งกลุ่ม
ผู้บริหาร กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน โดยมีวิธีการศึกษาอบรมทั้งแบบที่เป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ  ดังนี้ 

การศึกษาอบรมแบบที่เปน็ทางการ 
  1) การฝึกอบรมด้วยหลักสูตรเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับความก้าวหน้าทางอาชีพ ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับสูง หลักสูตรนักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับกลาง หลักสูตร
พัฒนากรก่อนประจําการ อีกทั้งให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก เช่น 
หลักสูตรนักปกครองระดับสูง  
  2) การฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เช่น 
หลักสูตรนักทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ หลักสูตรเสริมสมรรถนะกลยุทธ์นักบริหาร หลักสูตรบริการสู่ความ
ประทับใจ หลักสูตร มุ่งสู่ความเป็นเลิศ  เพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรด้านการเงิน การคลัง การบัญชี การพัสดุ 
ด้วยหลักธรรมาภิบาล การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการทางปกครองแก่เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน 
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมแก่ข้าราชการ   เป็นต้น 
  3) ส่งเสริมการพัฒนาโดยการศึกษาเพิ่มเติมโดยทุนส่วนตัวทั้งในและ นอกเวลา ทุนศึกษา 
อบรม ดูงาน  ทั้งในและต่างประเทศ เช่น ทุนรัฐบาลอินเดีย ทุนรัฐบาลญี่ปุ่น  ทุนรัฐบาลเพื่อดึงดูดผู้มี
ศักยภาพสูงที่กําลังศึกษาในสถาบันการศึกษาในประเทศ ทุนสนับสนุนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ เป็นต้น  

4) ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรทั่วทั้งองค์กรที่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะ 
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ และทักษะที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงาน โดยการเรียนรู้ผ่านระบบ electronic  
ได้แก่ระบบ e – Learning  e – Books คลังความรู้  รวมถึงการจัดการความรู้ทาง electronic เช่น KM 
Blog  KM Delivery เป็นต้น 

การศึกษาอบรมแบบที่ไม่เปน็ทางการ 
  1) ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในหน่วยงาน ได้แก่ การประชุมประจําเดือน การ
สอนแนะงาน การมอบหมายความรับผิดชอบ กระดานสนทนา เป็นต้น 
  2) การพัฒนาระบบพี่เลี้ยง เพื่อพัฒนางานและการเรียนรู้ของบุคลากรใหม่    
  3) ส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง โดยในปี พ.ศ. 2553 
จัดให้มีระบบแผนพัฒนารายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ให้บุคลากร
ได้จัดทําแผนพัมนาตนเอง โดยการประเมิน สมรรถนะตนเองเทียบเคียงกับเป้าหมายสมรรถนะที่องค์กร
กําหนด แล้วกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาตนเองตามความเหมาะสม โดยในปี พ.ศ. 2553 กําหนดให้
บุคลากร 5 สายงานหลัก ได้แก่ พัฒนาการจังหวัด พัฒนาการอําเภอ พัฒนากร นักวิชาการพัฒนาชุมชน
จังหวัด /ส่วนกลาง นักทรัพยากรบุคคล(ฝึกอบรม) จัดทํา IDP ปี พ.ศ. 2554 ได้ขยายผลการดําเนินงานสู่ทุก
ตําแหน่ง อีกทั้งได้พัฒนาให้มีระบบการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลทาง electronic อีกด้วย 
 

การหาความตอ้งการการฝึกอบรมมาพัฒนาบุคลากรและการนําความรูใ้นองค์กรมาพฒันาบคุลากร  
การหาความจาํเปน็และความต้องการในการฝึกอบรมเพือ่นํามาพัฒนาบุคลากร  
1) หาความจําเป็นและความต้องการในการอบรม  โดยศึกษาจากยุทธศาสตร์กรมการพัฒนา-

ชุมชน นโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
เพื่อหาสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ และ
ประเด็นยุทธศาสตร์นั้น    
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2) สํารวจสมรรถนะบุคลากรในแต่ละสายงานที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ และ
ประเด็น ยุทธศาสตร์ดังกล่าว เพื่อหาสมรรถนะที่มีอยู่ของบุคลากรเหล่านั้น ผ่านระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประจําปี     

3) พิจารณาเปรียบเทียบสมรรถนะที่องค์กรต้องการกับสมรรถนะของบุคลากรที่มีอยู่  เพื่อหา
ความต้องการและความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้น   

4) นําข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาจัดทําเป็นแผนพัฒนาบุคลากร และ Training  
Roadmap โดยแบ่งเป็นหลักสูตรต่าง ๆ เช่น หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการใหม่ หลักสูตร
นักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับกลางและระดับสูง และหลักสูตรสําหรับผู้บังคับบัญชา  

5) จัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากร ให้แต่ละหน่วยได้ใช้ในการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

การนําความรูใ้นองค์กรมาชว่ยในการพัฒนาบคุลากร 

       กรมฯ  ได้นําความรู้ในองค์กร ทั้งที่เป็นตํารา เอกสาร ผลงานการวิจัย และความรู้จากการถอด
บทเรียน ที่เป็นประสบการณ์ทํางานของบุคลากรกรมฯ  (Tacit  Knowledge)  มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้  

1) ผู้บริหารหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์  นําองค์ความรู้ที่เป็น  Tacit  Knowledge  มาพัฒนา
บุคลากรในองค์กร  โดยถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์การทํางานในการประชุม สัมมนา 

2)  ศึกษาวิเคราะห์งานในเพื่อหาลักษณะงานที่มีความจําเป็นต้องจัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการทํางาน เช่น คู่มือการดําเนินการบริหารความเสี่ยง  
แนวทางการดําเนินกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ กรมการพัฒนาชุมชน เป็นต้น 

3) การรวบรวมข้อมูลความรู้ ข่าวสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินการ มาเผยแพร่และ
สื่อสารให้บุคลากรศึกษาได้ด้วยตนเอง และใช้ประกอบการปฏิบัติงาน  ผ่านระบบ 
Electronics เช่น KM Blog  ระบบ OA เช่น KM-delivery , KM-Sharing Day   

 

การส่งเสริมนาํความรู้และทกัษะที่ได้จากการอบรมมาใชใ้นการปฏิบัติงาน   

    การส่งเสริมให้บุคลากรกรมฯ  ได้นําความรู้และทักษะที่ได้จากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ได้ดําเนินการในหลายรูปแบบ เช่น  

1) การมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบปฏิบัติงานสําคญั ที่มคีวามท้าทาย หรือรับผิดชอบ 
งานใหม่ ๆ ที่ต้องใช้ความรู้  และทักษะใหม ่ๆ ที่ได้จากการอบรม  

2) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้ของผู้ที่ได้รับการอบรม มาถ่ายทอดให้กับ
บุคลากรอื่น เพื่อนําไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  

3) การถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการอบรมลงใน  Website  เพื่อเผยแพร่ความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้บุคลากรได้นําไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง  

4) จัดทําแบบติดตาม ประเมินผลการนําองค์ความรู้ของบุคลากรท่ีได้จากการศึกษา
ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน  เช่น  หลักสูตรนักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับสูง 
รุ่นที่ 31 -34  หลักสูตรพัฒนากรก่อนประจําการ รุ่นที่ 90   

 

การประเมินประสิทธผิลการศึกษาอบรมของบุคลากร : แนวทางการดาํเนนิการ  
                 กรมการพัฒนาชุมชน ได้จัดทําหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมโดยสร้างมาตรฐานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล มีมาตรฐาน 4 ด้านมีมาตรฐานการฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบหนึ่ง และได้นํามาตรฐาน
การฝึกอบรมมาใช้ในการควบคุมคุณภาพการฝึกอบรม  โดยกรมการพัฒนาชุมชนได้ประกาศใช้มาตรฐานการ
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พัฒนา- ทรัพยากรบุคล จํานวน4 มาตรฐาน คือ   1) มาตรฐานการจัดการองค์กร  2) มาตรฐานหลักสูตร 3) 
มาตรฐานการดําเนินงานฝึกอบรม   และ 4) มาตรฐานนักทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที่ 25 สิงหาคม 2552  เพื่อ
รองรับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (PMQA) จํานวน 7 หลักสูตร ประกอบด้วย 

1)  หลักนักบรหิารงานพัฒนาชุมชนระดับสูง (นพส.) 
2)  หลักสูตรพัฒนากรก่อนประจําการ 
3)  หลักสูตรนกัทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
4)  หลักสูตรมุง่สู่ความเป็นเลิศ 
5)  หลักสูตรนกับริหารจัดการชุมชน 
6)  หลักสูตรวิเคราะห์วิจัยเชิงคุณภาพ 
7)  หลักสูตรการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
ทั้งนี้  ในการประเมินประสิทธิผลของการศึกษาอบรม กําหนดการประเมินใน 2 ลักษณะ   
1) การประเมนิประสิทธิผลของการศึกษาอบรมระดับบุคลากร โดยการกําหนดตัวช้ีวัดที่จะ

สะท้อน ให้เหน็ถึงความรู้และทักษะ ตามจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม  ประกอบด้วย  
การประเมินการตอบสนอง  ประเมินการเรียนรู้  และประเมินพฤติกรรม 

2) การประเมนิผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดที่กําหนด เพื่อให้ทราบการพัฒนาการของ
บุคลากร ที่เปน็ไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน   

 

การจัดการใหบุ้คลากรพัฒนาตนเอง : แนวทางการดาํเนินการ 
  1) จัดระบบแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื่อให้บุคลากรได้
กําหนดวิธีการพัฒนาตนเอง โดยการประเมิน สมรรถนะตนเองเทียบเคียงกับเป้าหมายสมรรถนะที่องค์กรกําหนด  

2) มอบหมายงานที่ท้าทายให้ปฏิบัติ  เช่น การปฏิบัติงานข้ามสายงาน การเข้าร่วมเป็น
คณะทํางาน พร้อมทั้ง ประชุมถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานผ่านเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

3) กําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน  รวมถึงการกําหนดสมรรถนะที่
ต้องการของแต่ละตําแหน่ง เพื่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมายที่กําหนด 

4) เปิดโอกาสให้บุคลากรในระดับปฏิบัติเข้าร่วมประชุมด้วย เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
หรือจัดให้มีการถ่ายทอดผ่าน TV พช.          

5) การจัดสรรสิ่งจูงใจ  เช่น  เงินรางวัลหรือการให้รางวัลอ่ืน  ๆ  สําหรับบุคลากรที่มีการ
พัฒนาทักษะที่สูงขึ้นตามระดับที่วางแผนไว้  

5.3 ความผาสกุและความพงึพอใจของบุคลากร  
          กรมฯ ให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี สถานที่ทํางานที่ปลอดภัย และ
บรรยากาศที่สนับสนุนการทํางาน เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพ และคุณภาพชีวิตที่ดี มีความผาสุกและความ  
พึงพอใจ ผ่านกระบวนการต่างๆ  ดังนี้ 
การจัดระบบสภาพแวดล้อมการทํางานทีเ่หมาะสม : แนวทางการดาํเนินการ  

1) จัดสภาพแวดล้อมของการทํางานให้เหมาะสมสําหรับทุกกลุ่มของบุคลากร เช่น จัดหา
โต๊ะ เก้าอ้ี โทรศัพท์ และอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ให้ครบทุกบุคคล เพื่อสะดวกต่อการปฏิบัติงาน มีการแบ่ง 
partitionของแต่ละกลุ่มงาน ให้เกิดความเป็นสัดส่วน มีแผนปฏิบัติการจัดทํา 5 ส ของหน่วยงาน  มีการจัด
ห้องประชุมไว้บริการและอํานวยความสะดวกในการจัดประชุมต่างๆ  มีห้องสําหรับพักผ่อนและออกกําลัง
กาย ห้องซัก-ล้าง นอกจากนี้ แต่ละสํานัก กอง ศูนย์ มีการจัดหาตู้เย็น ไมโครเวฟ กาแฟ น้ําด่ืมไว้บริการ  มี
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พนักงานประจําทําความสะอาด และจัดหาโทรศัพท์เคลื่อนที่พร้อมค่าใช้จ่าย เพื่ออํานวยความสะดวกในการ
ติดต่อสื่อสารให้กับบุคลากรในระดับบริหาร ในส่วนภูมิภาคต้ังแต่พัฒนาการอําเภอ 879 อําเภอ หัวหน้ากลุ่ม
งานระดับจังหวัดและ พัฒนาการจังหวัด 75 จังหวัดรวมถึงผู้อํานวยการกลุ่มงาน ผู้อํานวยการสํานัก กอง 
ศูนย์  ในระดับกรมฯ  

2) ด้านสุขอนามัย จัดให้มีบริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําปี  จัดแข่งขันกีฬาสีภายใน 
และระหว่างหน่วยงาน (กรมในสังกัดกระทรวงมหาดไทย) จัดอบรมเรื่องสุขภาวะในที่ทํางาน ดําเนินการ
ติดต้ังเครื่องฟอกอากาศในทุกสํานัก กอง ศูนย์  มีตารางการกําจัดหนู แมลงสาป และปลวกในทุกเดือน      

3) ด้านความปลอดภัย เป็นระบบความปลอดภัยของศูนย์ราชการ มีบันไดหนีไฟ  มีระบบ
สปริงเกิ้ลในอาคารเพื่อป้องกันอัคคีภัย  จัดให้มีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย  มีการแลกบัตรผ่านเข้าออก
สําหรับบุคคลภายนอก  ติดต้ังโทรทัศน์วงจรปิด ติดต้ังระบบเตือนภัย ติดต้ังระบบป้องกันอัคคีภัย เป็นต้น  

4) ด้านอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน มีตารางการซ่อมบํารุง และมีการปรับปรุงอุปกรณ์การ
ทํางานให้ทันสมัย สามารถใช้งานได้ลอดเวลา 

5) ด้านการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (Quality of Work Life) ได้แก่  การสํารวจ
ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากรประจําปี เพื่อนํามาปรับปรุงการจัดสวัสดิการ โดยจัดให้มีร้านค้า
สวัสดิการ  การจัดเหลื่อมเวลาทํางาน  การให้บริการรถรับ-ส่ง ระหว่างน้ําท่วม การจัดห้องออกกําลังกาย   
การเตรียมพรอ้มต่อสภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ : แนวทางการดําเนินการ  

1) กรมฯ ได้จัดทาํแผนการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการป้องกันเหตุฉุกเฉิน   
ได้แก่ การซ้อมหนีไฟ การใช้อุปกรณ์ป้องกันอัคคีภัย  

2) ดําเนินการทดสอบตามแผน การซักซ้อมอพยพหนีภัย (ไฟไหม้ น้ําท่วม)  
3) จัดทําคู่มือ และการประกาศแผนการซกัซ้อมให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน 
4) จัดทําแผนอพยพเอกสารสําคัญ และบุคคล ในการหนีภัย 
 

การให้การสนบัสนนุและสรา้งความพึงพอใจแก่บุคลากร  
  กรมฯ ได้ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ต้ังแต่

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 ทั้งนี้ ได้มีการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาประเด็นการสํารวจให้มีความสอดคล้อง
เหมาะสมกับสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และความพึงพอใจของบุคลากรที่ผ่านมาต่อเนื่องทุกปี 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ซึ่งเป็นปีล่าสุดที่ได้ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ได้พัฒนาประเด็น
การสํารวจให้ครอบคลุมทั่วทั้งองค์กร โดยมุ่งเน้นการเชื่อมโยง “คน ผลงาน และองค์การ”  

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 กรมการพัฒนาชุมชน กําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากร โดยการศึกษาจากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซึ่งจากการศึกษาสรุป
ได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร มี 3 ปัจจัยหลัก คือ 1) พนักงาน หรือบุคลากร 2) ผู้นํา
องค์กร และ 3) สภาพแวดล้อม ซึ่งมีความสัมพันธ์บุคลากรในด้าน “บุคคล งาน และการบริหารจัดการ”  

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ทบทวนผลสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรในปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 และศึกษาแนวคิดเพิ่มเติม นํามาปรับปรุงประเด็นการสํารวจ และ
กําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากร เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ใน
ขณะนั้น ที่อยู่ระหว่างการปรับโครงสร้างกรมฯ ใหม่ และการเปลี่ยนแปลงระบบจําแนกตําแหน่งใหม่  

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ทบทวนผลสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรในปีงบประมาณ พ.ศ. 2551-2552 และเป็นปีเริ่มต้นในการจัดทําแผนสร้างความผาสุก จึงได้
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กําหนดแนวทางในการหาปัจจัยเพิ่มเติม นอกเหนือจากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากรแล้ว 
จําเป็นต้องหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกของบุคลากรด้วย โดยได้แยกปัจจัยเป็น 2 ปัจจัยหลัก 1) ปัจจัย   
จูงใจ และ 2) ปัจจัยค้ําจุน  

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ และ
ทบทวนผลสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรในปีงบประมาณ พ.ศ. 2551-2553 ซึ่งได้มีการสรุปปัจจัยด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน ตามลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้ 

ปี พ.ศ. 2551 ปี พ.ศ. 2552 ปี พ.ศ. 2553 
1. ด้านดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางาน    1. ด้านภาระงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ 1. ด้านลักษณะงาน 
2. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน     2. ด้านภาวะผู้นํา 2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
3. ด้านโอกาสความก้าวหน้าและเติบโต 3. ด้านความกา้วหน้าและการเติบโต 3. ด้านนโยบายและการบริหาร 
4. ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4. ด้านความสําเร็จในงาน 
5. ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมองค์กร 5. ด้านสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน 5. ด้านการยอมรับนับถือ 

 

นอกจากนี้ ได้นําผลสํารวจความพึงพอใจของข้าราชการพลเรือนปี 2553 ที่สํารวจโดยสํานักงาน 
ก.พ. และผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการพัฒนาชุมชน ตามกรอบมาตรฐาน HR 
Scorecard ของ ก.พ. มาประกอบการกําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของข้าราชการกรมฯ ปี 2554 
สามารถกําหนดกรอบแนวคิดความพึงพอใจของบุคลากรใน 5 ปัจจัยหลัก เรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 

1) การนําองค์การของผู้บริหาร  :  การกําหนดทิศทางขององค์การ การสื่อสารฯลฯ 
2) องค์การ  :  นโยบายการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน สวัสดิการฯลฯ 
3) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
4) การพัฒนาบุคลากร : การพัฒนาบุคลากรที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 
5) แผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน : เส้นทางความก้าวหน้า การสรรหา พัฒนาฯ 

การดําเนินงานเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้เริ่มมีการดําเนินการเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมฯ 

ควบคู่ไปกับการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล มาจนถึงปัจจุบัน ดังนี้ 
1) การศึกษาเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดความผาสุก และปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผาสุกของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
(1) แต่งต้ังคณะทํางานเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน 
(2) ศึกษาสภาพปัญหาในการทํางานของบุคลากร และของระบบราชการ ในภาพรวม 

จากเอกสาร งานวิจัยต่างๆ 
(3) ศึกษาเอกสาร งานวิจัย หรือตัวอย่างจากหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวกับความผาสุก 
(4) กําหนดกรอบแนวคิดความผาสุกของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน และปัจจัยที่มี

ผลต่อความผาสุกตามกรอบแนวคิดความผาสุก 
2) สํารวจเพื่อหาปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก และจัดลําดับความสําคัญของปัจจัย 
(1) สร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการสํารวจความผาสุก 
(2) สํารวจผ่านเว็บไซต์กองการเจ้าหน้าที่ โดยใช้โปรแกรม Google Documents ทาง

ระบบ Office Automation : OA ให้เข้ามาตอบแบบสอบถาม  
(3) รวบรวมขอ้มูล วิเคราะห ์และประมวลผลข้อมลู  

  (4) ผลที่ได้คือปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก โดยนํามาจัดลําดับความสําคัญ ของปัจจัย 
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การนําแผนสร้างความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรไปปฏิบัติจริงเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

กรณี โครงการ/กิจกรรมตามแผนเสริมสร้างความผาสุก ที่มีการดําเนินการอยู่แล้ว ทั้งที่
เป็นโครงการ/กิจกรรมที่เสร็จสิ้นไปหรือเป็นโครงการ/กิจกรรมที่มีลักษณะต่อเนื่อง และโครงการ/กิจกรรมที่
อยู่ระหว่างการดําเนินการ จะดําเนินการตามหน่วยงานที่รับผิดชอบในส่วนกลาง เช่น  

(1) การดําเนินการในส่วนสถาบันการพัฒนาชุมชน เช่น e – Learning, IDP  
(2) การดําเนินการในส่วนของสํานักงานเลขานุการกรม เช่น โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ข้าราชการกรมฯ, การจัดสวัสดิการ, โครงการสนับสนุนสวัสดิการระดับจังหวัด, ร้านค้าสวัสดิการกรม, การ
ประชุมสัมมนาสมาชิกโครงการสินเชื่อเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ, สวัสดิการประกันชีวิตกลุ่ม
เกษียณอายุราชการ, จําหน่ายสินคา้ในราคาทุนเพื่อลดค่าครองชีพข้าราชการกรม, ตรวจสุขภาพประจําปี 

          พัฒนาการดําเนินงานเสริมสร้างความผาสุกของบุคลากรกรมฯ  โดยปรับปรุงตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติราชการในตําแหน่งพัฒนาการจังหวัด ได้แก่ตัวช้ีวัดความสําเร็จของการเสริมสร้างความผาสุกแก่
บุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งกรมฯ คาดหวังว่าถ้ามีการเสริมสร้างความผาสุกให้แก่บุคลากรทุกหน่วยงานใน
สังกัดกรมฯ นั้น จะช่วยลดทุกข์ และเพิ่มความสุขในการทํางาน สร้างคุณภาพชีวิตที่ดี และสมดุลชีวิตในการ
ทํางานได้ เพราะบุคลากรกรมส่วนใหญ่ใช้เวลาทํางานในกรมฯ เฉลี่ย 30 ปี ดังนั้นสุขหรือทุกข์ที่เกิดจากการ
ทํางานจะมีผลต่อชีวิตของคนคนหนึ่งได้ และท้ายที่สุดการเสริมสร้างความผาสุกในการทํางานจะก่อให้กรมฯ 
เป็นที่รักและผูกพัน แก่บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน ซึ่ง จะทุ่มเททํางานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นกรมฯ 
จึงได้ให้แนวทางการดําเนินงาน โดยจัดประชุมช้ีแจงถึงขั้นตอน กระบวนการต่างๆ ดังนี้ 

(1) แต่งต้ังคณะทํางานเสริมสร้างความผาสุกในหน่วยงาน (สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด) 
(2) ศึกษากรอบแนวคิด และปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกของกรมฯ  
(3) สํารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก เน้นกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในหน่วยงาน  
(4) กําหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่สอดคล้องกับปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ตามลําดับ 
     ความสําคัญ และมีการดําเนินการตามแผน 
(5) สํานักงานพัฒนาชุมชนทุกจังหวัด จะมีแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม/เสริมสร้างความผาสุก  
     ของตนเอง โดยนําแผนเสรมิสร้างความผาสุกของกรมฯ ไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับหน่วยงาน 

 

การประเมินความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
การประเมินความพึงพอใจ 
กรมการพัฒนาชุมชน เริ่มดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 ต่อเนื่องถึงปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 สรุปผล ดังนี้ 
 

ประเด็น/ปัจจัย 2551 2552 2553 2554 
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 708 320 400 390 
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรในภาพรวม 62.30 65.10 73 71.1 

 

การประเมินความผาสุก 
  (1) กําหนดกรอบแนวคิดของการประเมิน เพื่อสํารวจ 

- การรับรู้ของบุคลากร ต่อการดําเนินการเสริมสร้างความผาสุก 
- ระดับความเข้าใจต่อการเสริมสร้างความผาสุก 
- ระดับการมีสว่นร่วมของบุคลากร ในการเสริมสร้างความผาสุกในหน่วยงาน 
- ระดับความคิดเห็น ต่อความสําเร็จของการเสริมสร้างความผาสุก 
- ทบทวนปัจจยัที่มีผลต่อความผาสุกของบุคลากรกรมฯ เรยีงลําดับมากไปหาน้อย 
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 (2) สร้างเครื่องมือประเมิน โดยใช้แบบสอบถาม ทําการสุม่กลุ่มตัวอย่าง 
   (3) เก็บวิเคราะห์รวบรวมประมวลผล 

         (4)) วิเคราะห์โครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความผาสุก ทุกโครงการ/กิจกรรม ที่ดําเนิน 
การโดยสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดทุกจังหวัด ว่าตอบสนองต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกในด้านใดบ้าง 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 

(5) นําผลการวิเคราะห์ เสนอผู้บริหารเพื่อทราบ และประชาสัมพันธ์ให้ทุกหน่วยงานใน
สังกัดกรมฯทราบ ทางระบบ Office Automation เพื่อให้หน่วยงานนําข้อมูลนี้ไปปรับปรุงปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผาสุกในหน่วยงาน และปรับปรุงแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความผาสุก ให้สอดคล้องกัน 

(6) พัฒนาระบบประเมินความผาสุกออนไลน์เพื่อ1) สร้างระบบประเมินความผาสุกที่มี
ลักษณะ Real Time เพื่อใช้เป็นข้อมูลตัดสินใจ ปรับปรุง พัฒนา แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมต่างๆ 2) 
เพื่อให้บุคลากรของกรมฯเข้าถึงช่องทางในการสื่อสารกับผู้บริหารเรื่องการเสริมสร้างความผาสุก ให้เกิด
กระบวนการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกัน นําไปสู่การพัฒนากระบวนการเสริมสร้างความผาสุกต่อไป 

    อาจกล่าวได้ว่า  กรมการพัฒนาชุมชน มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง มา
โดยตลอด โดยมี  HR Scorecard  และ  PMQA  (หมวด 5) เป็นเครื่องมือในการประเมินมาตรฐานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน  กําหนดวิธีการปรับปรุงพัฒนางาน เพื่อนําไปสู่
ความสําเร็จ  ทั้งในด้านการพัฒนาและการเติบโต กระบวนงานภายใน การสร้างศักยภาพและความผาสุก 
ของบุคลากร  โดยเชื่อมโยงกับหมวดต่างๆ ในการออกแบบระบบงาน และจัดระบบการเรียนรู้ พัฒนา      
บุคลากร รวมถึงการสร้างความผาสุก และความพึงพอใจ อันเป็นเป้าประสงค์สําคัญ ที่ทําให้องค์กรเป็นที่รัก
และผูกพันของบุคลากร  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถ  ส่งมอบบริการที่มีคุณค่า 
ให้แก่ประชาชน กลุ่ม องค์กร ชุมชน ผู้รับบริการ อันถือเป็นเป้าหมายและความสําเร็จสูงสุดของหน่วยงาน
กรมการพัฒนาชุมชน 
 

การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมการพัฒนาชุมชน

2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 2554 2555

Job 
Redesign

ออกแบบ
และจัดทําคํา

บรรยาย
ลักษณะงาน

Aus AIDs
ปฏิรูป
องค์กร
ภายใต้

โครงการ 
CORNS

การศึกษา
ความ

ต้องการด้าน 
HRIS

การจัดทํา
เส้นทาง

ความก้าวห
น้าในสาย
อาชีพ

การจัดทํา
สมรรถนะ

ข้าราชการกรม
ฯ

การวาง
แผนพัฒนา
ทรัพยากร
บุคคล

โครงการนําร่องแผนบรหิารทรัพยากรบคุคล   
เชิงกลยุทธ์ ตามแนวทาง HR Scorecard

Strategic JD

นําเข้าระบบ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงาน

จัดทํานโยบาย 
HRM 

2549 - 2551

นําร่องระบบ
ประเมินผล 
ระดับ 7/8

รางวัล
หน่วยงาน
ส่งเสริมการ

บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลดีเด่น

พัฒนาระบบ
ประเมินผลท่ี
ยึดผลงาน/
สมรรถนะ

พัฒนาระบบ
สารสนเทศ E-

HR

จัดทํา ID 
Plan

ทบทวน ออกแบบระบบงานปรับปรุง
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (มีการ

ปรับโครงสร้างกรมฯ)

พัฒนาระบบประเมินความผาสุก              
ของข้าราชการ

จัดทํามาตรฐานการ
ฝึกอบรม และประกาศใช้

สํารวจความพึงพอใจของบุคลากร

ปรับปรุงการกําหนดตําแหน่ง                
ให้เป็นระดับท่ีสูงขึ้น

รางวัลการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล
ประเภท
ชมเชย

รางวัล
หน่วยงาน
ส่งเสรมิการ
บริหาร
ทรัพยากร

บุคคลดีเด่น

วิจัยด้าน
กําลังคน

ปรับปรุง
สมรรถนะ

จัดทํา
ตัวช้ีวัด พจ.

จัดทํา HR 
Scorecard            

55-59

จัดทํา Training 
Roadmap

จัดทํา 
แผนพัฒนา
บุคลากร

ปรับปรุงความรู้ 
ทักษะ

พัฒนา
ระบบพี่
เลี้ยง

จัดทําแผน
บริหาร
กําลังคน
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ส่วนที่ 4 
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                                                       ผลลัพธ์การดําเนินการ   
7.1  มิติด้านประสิทธิผล 
 7.1-1  ตัวชี้วัดที่สําคัญของการบรรลุความสําเร็จตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

 คะแนนผลการประเมินการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
ผลการดําเนินงานตามคํารับรอง

การปฏิบัติราชการ กรมการพัฒนาชุมชน จะเป็นสิ่ง
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ ทั้งในด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
คุณภาพการให้บริการ และการพัฒนาองค์การ  
 
7.2  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 

7.2-1  ตัวชี้ วัดที่สําคัญด้านความพึง
พอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

 ร้อยละของบุคลากรมีความพึงพอใจในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัดนี้  สะท้อนถึงระดับความสําเร็จของกรมฯ เกี่ยวกับมาตรการ แนวทางและวิธี

ปฏิบัติที่สําคัญด้านทรัพยากรบุคคล  โดยใช้ผลการ
สํารวจความพึงพอใจ  มาเทียบเคียงกับผลการ
ดําเนินงานของกรมฯ ซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาและ
ปรับปรุ งอย่ า ง ต่อ เนื่ อ ง   โดยมี ปัจจั ยที่ สํ าคัญ  
ประกอบด้วย  โอกาสความก้าวหน้า ภาระงานที่
รับผิดชอบ   คุณภาพชี วิตสภาพแวดล้อม  การ
ประเมินผล และการพัฒนาบุคลากร   

 
 
 

7.3  มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
7.3-1 ตัวชี้วัดที่สําคัญของผลการดําเนินการด้านการปฏิบัติการของกระบวนการสนับสนุน 

รวมทั้ง ผลิตภาพ รอบเวลา ผลการดําเนินการขององค์กรหรือส่วนราชการที่ทํางานเกี่ยวข้องกัน รวมถึง
ตัวชี้วัดประสิทธิผลอื่น ๆ ที่เหมาะสม  

 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อ
การพัฒนาบุคลากร 

กรมฯ ได้ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
ซึ่งผลการสํารวจได้นํามากําหนดและจัดทําแผนพัฒนา
องค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและพัฒนาสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรของกรมฯ ต่อไป 
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7.3-2 ตัวชี้วัดที่สําคัญของผลการดําเนินการด้านงบประมาณ และการเงิน รวมถึงการควบคุม
และการลดค่าใช้จ่าย 

 ร้อยละการเบิกจ่ายงบประมาณ 
การพิจารณาผลสําเร็จของการเบิกจ่ายเงิน

งบประมาณตามแผน จะพิจารณาจากความสามารถในการ
เบิกจ่ายเงินงบประมาณภาพรวมของส่วนราชการทั้งที่
เบิกจ่ายในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเทียบกับงบประมาณที่
ได้รับ โดยใช้ข้อมูลการเบิกจ่ายจากระบบการบริหารการเงิน
การคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 

7.3-3 ตัวชี้วัดที่สําคัญด้านความรับผิดชอบด้าน
การเงินทั้งภายในและภายนอก 

 จํานวนหน่วยงานที่ได้รับการตรวจสอบ
ภายใน ด้าน Financial & Compliance และด้าน Performance 

กรมการพัฒนาชุมชนได้ปฏิบัติตามระเบียบ
คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าด้วยการกําหนดมาตรฐาน
การควบคุมภายใน ตรวจสอบและประเมินผลโดยระบบการ
รายงานทุกหน่วยรับตรวจ รวมถึงการสุ่มตรวจ ณ หน่วย
ดําเนินการ และได้มีการตรวจสอบด้าน Financial & 
Compliance และด้าน Performance โดยมีวัตถุประสงค์
ได้แก่ 1) เพื่อประเมินความถูกต้อง เชื่อถือได้ด้านการเงิน 
การคลัง 2) เพื่อสอบทานการปฏิบัติงานของหน่วยรับตรวจ ว่าเป็นไปตามกฎระเบียบและข้อบังคับ 3) เพื่อ
ติดตามประเมินประสิทธิภาพกา รใช้ทรัพยากร ประสิทธิผลการดําเนินงาน และให้ข้อเสอนแนะแนวทาง
ปรับปรุงการดําเนินงานให้กับผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน และ 4) เพื่อส่งเสริม สนับสนุน เพิ่มประสิทธิภาพ
การควบคุมภายใน ให้กับหน่วยงานในสังกัด  

 
7.4  มิติด้านการพัฒนาองค์การ 

7.4-1 ตัวชี้วัดที่สําคัญของผลการดําเนินการและประสิทธิผลด้านระบบงาน 
 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
กรมการพัฒนาชุมชนให้ความ 

สําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ยึดหลัก
ผลงานและสมรรถนะ  ทั้งนี้ การที่กรมฯ ซึ่งเป็น
องค์กรภาครัฐถูกวัดและประเมินผลสัมฤทธิ์  ตาม
เป้าหมายคํารับรองการปฏิบัติราชการ บุคคลซึ่งเป็น
ผู้ที่ก่อให้เกิดผลผลิตกับองค์กร  จึงต้องถูกวัดและ
ประเมินผลในลักษณะเดียวกัน  ดังนั้น  การออกแบบ
ระบบประเมินผลฯ ที่มีประสิทธิผล เป็นธรรม  
สามารถสะท้อนลักษณะงานที่ปฏิบัติได้จริง  จะทาํให้
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การปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  สามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับผล
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  และรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร 

ตัวช้ีวัดนี้  จึงสะท้อนให้เห็นถึงความโปร่งใส  ความชัดเจน และความเชื่อมั่นของบุคคลากร
ต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ   

กรมฯ  ได้ใช้  HR Scorecard  เป็นเครื่องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อนําไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององค์กรให้มีความ
เข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Standard for Success) ประกอบด้วย  5 มิติ คือ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทํางาน   

 มิติที่ 1 ค่าคะแนนประเมินความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ : มีนโยบาย แผนงาน และ
มาตรการด้าน HR ซึ่งสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วน
ราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ัง
ไว้   ตัวช้ีวัดนี้สะท้อนถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับทิศทางของกรมฯ  
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามท่ีต้ังไว้
  

 มิติที่ 2 ค่าคะแนนประเมิน
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล : มี
ระบบฐานข้อมูลด้าน HR ที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการ
ตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลได้จริง  
ตัวช้ีวัดนี้สะท้อนถึงการบริหารจัดการ (มีและใช้)
สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนอง
ต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็ว และทันท่วงที  
 

 มิติที่ 3 ค่าคะแนนประเมินประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล : ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อ
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน HR   ตัวช้ีวัดนี้
สะท้อนถึงความสําเร็จในการบริหารและกําหนดนโยบาย 
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สอดคล้องกับความ
ต้องการและคาดหวังของผู้ปฏิบัติงาน  
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 มิติที่ 4 ค่าคะแนนประเมินความพร้อม

รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล : รับผิดชอบต่อการ
ตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้าน HR ตลอดจนการ
ดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและ
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิ ติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน ตัวช้ีวัดนี้สะท้อนถึงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เปิดเผย มีระบบช่องทาง กลไกในการ
ตรวจสอบ  มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เป็น
ธรรม 
 

   
 มิติที่ 5 ค่าคะแนนประเมินคุณภาพชีวิต

การทํางานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  : 
ส่ ง เสริมความสัมพันธ์ อันดีระหว่ างฝ่ ายบริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกันเอง  ตัวช้ีวัดนี้สะท้อนให้เห็นถึงการดําเนินการ
เกี่ยวกับการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์   เพื่อเสริมสร้างรูปแบบ
ความสัมพันธ์ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วยลดความ
กดดัน สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการทํางานที่มี
ความสุข  
 7.4-2  ตัวชี้วัดที่สําคัญของผลการดําเนินการ
ด้านการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร 

 ร้อยละสะสมของบุคลากรเป็น 
Knowledge Worker 
  กรมการพัฒนาชุมชน ดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรเป็น Knowledge Worker โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรสามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์กรมฯ ให้บังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 
ต้ั งแ ต่ ปีงบประมาณ  พ .ศ .  2550 และกําหนด
ดําเนินการต่อเนื่องตามแผนปฏิบัติราชการกรมการ
พัฒนาชุมชน 4 ปี (2551-2554) ให้ได้ร้อยละ 50 
ของบุคลากรกรมการพัฒนาชุมชนทั้งหมดที่มีอยู่จริง 
โดยแบ่งเป้าหมายออกเป็น 4 ปี ได้แก่ ในปี 2551 และปี 2552 กําหนดเป้าหมายร้อยละ 10 ต่อปี ส่วนปี 
2553 และปี 2554 กําหนดเป้าหมายร้อยละ 15 ต่อปี  สรุปผลการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรเป็น 
Knowledge Worker ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551-2554 มีบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้เป็น Knowledge 
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Worker รวมทั้งสิ้น 4,051 ราย คิดเป็นร้อยละ 62.45 ของจํานวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู่จริง ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2554 จํานวน 6,579 คน ซึ่งผลการดําเนินงานเกิดเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการ ร้อยละ 12.45 
 7.4-3  ตัวชี้วัดที่สําคัญของผลการดําเนินการด้านความผาสุก ความพึงพอใจและ 
ไม่พึงพอใจของบุคลากร 

 ร้อยละของบุคลากรมีความพึง
พอใจต่อคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทํางาน  

ตัวช้ีวัดนี้สะท้อนถึงความ สามารถ
ของกรมฯ  ในการบริหารจัดการความต้องการและ
ความคาดหวังของบุคลากร  เพื่อให้ บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข ลดทุกข์ที่เกิดจากการ
ทํางาน 

 ร้อยละของบุคลากรมีความพึง

พอใจต่อโอกาส ความก้าวหน้า และการเติบโตใน
องค์กร (แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ) 

ตั ว ช้ี วั ด นี้  ส ะ ท้ อ น ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง
ความสามารถของกรมฯ ในการบริหารและพัฒนา
ความก้าวหน้าของบุคลการ เพื่อสร้างแรงจูงใจ  บ่ง
บ อ ก ไ ด้ ว่ า บุ ค ล า ก ร ก ร ม ฯ จ ะ ทุ่ ม เ ท ค ว า ม รู้
ความสามารถ ในการปฏิ บั ติหน้ าที่ อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถ หากเห็นถึงโอกาสการเติบโตและ
ก้าวหน้าภายในองค์กร รวมถึงการพัฒนาตนเองเพื่อ
นําไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 
 
 7.4-4  ตัวชี้วัดที่สําคัญของพฤติกรรมที่มีจริยธรรม ตัวชี้วัดที่สําคัญของความไว้วางใจของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียที่มีต่อผู้นําระดับสูงและการกํากับดูแลตนเองที่ดีของส่วนราชการ และตัวชี้วัดที่สําคัญ
ของพฤติกรรมที่ฝ่าฝืนจริยธรรม 

 จํานวนเรื่องร้องเรียนที่ดําเนินการจนได้ข้อยุติ 
กรมฯ ได้เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ร้องเรียนผ่านช่องทางการร้องเรียนต่างๆ อาทิเช่น ด้วยตนเอง 
ผ่านทางตู้รับเรื่อง ผ่านทางไปรษณีย์ ผ่านระบบ IT ผ่านทาง
ผู้แทนเครือข่าย เป็นต้น ต้ังแต่ปี 2551-2553 มีเรื่องร้องเรียน 
42 เรื่อง ดําเนินการจนได้ข้อยุติ 41 เรื่อง คิดเป็นร้อยละ 97.62 
ส่งผลให้ข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างทันท่วงที เกิด
ความเป็นธรรม และโปร่งใส 
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ที่ปรึกษา 
นายประภาศ  บุญยินดี  อธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน 
นางกอบแก้ว  จันทร์ดี  รองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน 
นายพิสันติ์  ประทานชวโน  รองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน 
นายนิสิต  จันทร์สมวงศ์   รองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน 
ดร.ขนิฎฐา  กาญจนรังษีนนท์  นักวิชาการพัฒนาชุมชนเชี่ยวชาญ   
                                    ที่ปรึกษาอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน 
 
 
จัดทาํโดย 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
คณะทาํงานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐรายหมวด 
กรมการพัฒนาชุมชน 
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