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รายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study) เรื ่อง “การเพิ ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ฉบับนี ้เป ็นส ่วนหนึ ่งของการฝ ึกอบรมหลักส ูตรนักบร ิหารระดับส ูง  :  
ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส.1) รุ่นที่ 98 ของสำนักงาน ก.พ. ประจำปีงบประมาณ 2566 ซึ่งผู้ศึกษา 

ได้วิเคราะห์บริบททิศทางเชิงยุทธศาสตร์และภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ที่ต้องดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม การสังคม
สงเคราะห์ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ และการให้บริการสวัสดิการสังคมแก่กลุ ่มเป้าหมายต่าง ๆ ได้แก่  
คนไร้ที ่พึ ่ง ผู ้ทำการขอทาน สมาชิกนิคมสร้างตนเอง ราษฎรบนพื้นที ่สูง และกลุ ่มเป้าหมายพิเศษ รวมถึง 
การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคมโดยการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง  ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง และการจัดกิจกรรมตามโครงการพิเศษ ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว การพัฒนาของโลกศตวรรษที่ 21 เป็นยุคของเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Transformation)  

หากจะขับเคลื่อนภารกิจสำคัญต่าง ๆ ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่กำหนดได้นั้น ต้องอาศัย “บุคลากร” ซึ่งถือเป็น
หัวใจสำคัญขององค์กร จึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีความพร้อม  

ในการปฏิบัติงานให้ครอบคลุมทุกมิติ ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก พร้อมขับ เคลื่อนงาน
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ โดยกลุ่มเป้าหมายได้รับประโยชน์สูงสุด จึงได้จัดทำ
ข้อเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 

Development) ที่เหมาะสมต่อองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา (Improvement & Development) 

สู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า (Change) เมื่อองค์กรมีการกำหนดกลยุทธ์และแนวทางการบริหารจัดการที ่ดี  
บุคลากรก็จะมีความพร้อมที่ดี พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ  และ
พร้อมที่จะขับเคลื่อนไปสู่ซึ ่งผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ โดยกลุ่มเป้าหมายได้รับประโยชน์สูงสุด โดยผู้ศึกษา 

ได้วิเคราะห์และกำหนดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเป็นกรอบหรือแนวทางในการนำไปขับเคลื่อนงาน 

ใน 2 ด้าน ได้แก่ 1. การพัฒนาสมรรถนะ ด้วย 3DF Model ประกอบด้วย 1.1 การพัฒนาด้านทัศนคติ : 
Development Of Attitude/Mindset  ซึ ่งเป็นการพัฒนาสมรรถนะด้านเชิงความคิดหรือทัศนคติที ่เน้น 

การสร้างคนดี คนเก่ง คิดดี เชื่อมั่น รักการให้บริการ 1.2 การพัฒนาความรู้และทักษะ : Development Of 

Knowledge/Skill ที่เน้นการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้และทักษะที่ครอบคลุมทุกมิติ เพื่อสร้างให้บุคลากร 

มีความรู้และทักษะที่รอบด้าน 1.3 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีที่สนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร : 

Development Of Technology เพื่อเป็นช่องทางในการเข้าถึงการพัฒนาสมรรถนะที่ผู ้ศึกษามุ่งเน้นต้อง
ได้รับการพัฒนาสมรรถนะทุกคน 1.4 การพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
Follow Up & Evaluation เพื ่อเป็นการติดตามและวัดผลการเรียนรู ้ และนำไปปรับปรุงพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน 2. การบริหารจัดการและการขับเคลื่อนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 



จ 

ประกอบด้วย 2.1 กำหนดให้การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็นนโยบายสำคัญ (Flagship Project) เพื่อแสดงถึง
แนวทางหรือแผนการดำเนินงานหลักที่จะต้องขับเคลื่อนในระยะยาว 2.2 การบริหารคุณภาพ โดยนำวงจร 
Deming หรือ PDCA  (Plan-Do-Check-Act) มาเป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อน เพ่ือให้การบริหารจัดการและ
แก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ความสำเร็จ  

ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ข้อเสนอการศึกษาที่ได้จัดทำในครั ้งนี ้ จะเป็นประโยชน์และนำไปใช้  
เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้สามารถรับมือต่อความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงจากบริบท
ภายนอกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ให้มีสมรรถนะและแนวทางการพัฒนาที่เป็นมาตรฐานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้
บุคลากรมีสมรรถนะที ่ครอบคลุมในทุกมิตินำไปสู ่การพัฒนาองค์กรที ่ย ั ่งย ืนในอนาคต เปรียบเสมือน  
“การสร้างรากฐานที่ม่ันคงใหอ้งค์กร” และ “ประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด 
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รายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study) เรื่อง “การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้นำที่มี
วิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส.1) รุ ่นที ่ 98 ของสำนักงาน ก.พ. ประจำปีงบประมาณ 2566 ซึ ่งผู ้ศ ึกษา 

ได้ม ีความมุ่งมั่นตั ้งใจที ่จะจัดทำข้อเสนอโดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรซึ ่งถือเป็นหัวใจ 

ของการขับเคลื่อนงานให้ประสบความสำเร็จ โดยในการศึกษาและจัดทำข้อเสนอ ผู้ศึกษาได้รับความรู้จาก
วิทยากรในหลักสูตรอบรมทำให้สามารถพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของผู้ศึกษา โดยเฉพาะอาจารย์  
ที่ปรึกษาประจำกลุ่ม GP7 ท่านอาจารย์ระรินทิพย์ ศิโรรัตน์ ท่านอาจารย์สุชาดา ไทยบรรเทา และท่านอาจารย์
ปัทมา เธียรวิศิษฎ์สกุล ที ่ได้แนะนำและเติมเต็มองค์ความรู ้ทั ้งด้านวิชาการและประสบการณ์มาถ่ายทอด 

ให้สามารถนำความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาต่อยอดในการทำงานได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพ  
การเข้าอบรมในครั้งนี้ ผู้ศึกษาขอขอบคุณเพื่อนผู้เข้ารับการอบรมทุกท่าน โดยเฉพาะเพื่อน ๆ ในกลุ่ม GP7  

ที่ได้ให้ความเป็นมิตรภาพ การช่วยเหลือ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันตลอดช่วงระยะเวลาการเข้าร่วมอบรม และ
ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สำนักงาน ก.พ. ที่ได้จัดการอบรม
และทุ่มเทสรรพกำลังในการจัดการเรียนการสอนให้สำเร็จลุล่วงบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้เป็นอย่างดี 

สุดท้ายนี้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (นายอนุกูล  
ปีดแก้ว) และอธิบดีกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (นางจตุพร โรจนพานิช) ที่ได้ให้โอกาสและสนับสนุนให้ผู้ศึกษา 
ได้เข้ารับการอบรมในหลักสูตรนี้ และขอขอบคุณทีมงานของสำนักงานเลขานุการกรม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ที่ได้เป็นกำลังใจและสนับสนุนข้อมูลการจัดทำข้อเสนอการศึกษาในครั้งนี้ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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ญ 

สารบัญแผนภมูิ  
 

แผนภูมิที่ 1  แสดงจำนวนอัตรากำลังของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  13 

ข้อมูล ณ วันที่ 23 มิถุนายน 2566 

แผนภูมทิี่ 2  แสดงการเปรียบเทียบคำของบประมาณโครงการพัฒนาบุคลากร 14                                          
และงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรจริง (ประจำปีงบประมาณ  
2562-2566) 

 

 

 

 



ฎ 

คำอธิบายสญัลกัษณ์และคำย่อ  
 

กรมฯ   หมายถึง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 กระทรวงฯ  หมายถึง กระทรวงการพัฒนาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์



1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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2. ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
 

2.1 การกำหนดประเดน็การศกึษา 
 ประเด็นการศึกษาในครั้งนี้ได้นำเสนอในหัวข้อเรื่อง  “การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ” โดยศึกษาจากข้อมูลทั้งในเชิงคุณภาพ (Qualitative Study) และเชิงปริมาณ 
(Quantitative Study) เพ ื ่อเป ็นข ้อม ูลประกอบการสร ้างร ูปแบบการพัฒนาสมรรถนะที ่ เหมาะสม 

ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร พร้อมขับเคลื่อนงานตามภารกิจของกรมฯ ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก  
2.1.1 ปัญหา ความท้าทาย หรือการพัฒนา  

จากสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงในสังคมโลก ทั้งการแข่งขันทางเศรษฐกิจ การเกิดโรคระบาด 
และการเข้าสู ่ส ังคมดิจิทัล ส่งผลกระทบต่อประเทศไทยทำให้ประชาชนส่วนใหญ่ประสบปัญหากับภาวะ 

ความยากจน ภาวะการขาดแคลน ขาดความมั่นคง เกิดความเหลื่อมล้ำทางสังคมในการเข้าถึงสิทธิหรือโอกาสต่าง ๆ  
รวมถึงการเข้าสู่ส ังคมผู ้ส ูงอายุ ซ ึ ่งทำให้เกิดความท้าทายในการขับเคลื ่อนงานด้านการพัฒนาสังคมและ 

การจัดสวัสดิการสังคม ซึ่งกรมฯ มีอำนาจหน้าที่เกี ่ยวกับการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม การสังคม
สงเคราะห์ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ  และการให้บริการสวัสดิการสังคมแก่คนไร้ที ่พึ ่ง ผู ้ทำการขอทาน 
สมาชิกนิคมสร้างตนเอง ราษฎรบนพื้นที่สูง และกลุ ่มเป้าหมายพิเศษ รวมถึงการส่งเสริมและสนับสนุน  

การมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีสำนักงานเลขานุการกรม กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
เป็นหน่วยสนับสนุนในการบริหารงาน (Facilitator) สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม
แห่งชาติ เป็นหน่วยกลไกขับเคลื่อนด้านนโยบาย (Policy Maker) และกองคุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ เป็นหน่วยงานด้านกำกับดูแลและปฏิบัติ (Regulator and 

Operator) ในการขับเคลื่อนภารกิจหลักด้านการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคมที่ให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย
ที่กรมฯ รับผิดชอบ และมีกองกิจการอาสาสมัครและภาคประชาสังคม ซึ่งเป็นกองที่จัดขึ้น เป็นการภายใน 

เป็นหน่วยงานด้านกำกับดูแล (Regulator) เกี่ยวกับอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ตลอดจน 

มีหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคทั้งที่เป็นไปตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ และที่จัดตั้งขึ้นเป็นการภายใน เพื่อเป็นกลไกขับเคลื่อนงานในพื้นที่ (Area Based) และตอบโจทย์
การให้บริการตามภารกิจแก่ประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้อย่างครอบคลุมและทั่วถึง ซึ่งมีอยู่ทั่วประเทศ จำนวน 154 
แห่ง ได้แก่ นิคมสร้างตนเอง 43 แห่ง ศูนย์พัฒนาราษฎรบนพื้นที่สูง 16 แห่ง สถานคุ้มครองคนไร้ที่พึ่ง 11 แห่ง  
ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พึ ่ง 76 แห่ง ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาทักษะชีวิต 3 แห่ง ศูนย์ประสานงานโครงการตามพระราช
ประสงค์ 3 แห่ง พิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพื้นที่สูง และสถาบันการพัฒนาความรู้ด้านการพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ และกรมฯ มีวิสัยทัศน์ “กลุ่มเป้าหมายเข้าถึงสวัสดิการ  พัฒนาสู่การพึ่งพาตนเอง บนพื้นฐานการมี
ส่วนร่วม” และรับผิดชอบดูแลกลุ่มเป้าหมายของกรมฯ ตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (ที่มา : กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ข้อมูล ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2566)  ดังนี้  
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1. กลุ ่มเป้าหมายหลักในการให้บริการและจัดสวัสดิการ ได้แก่ 1) กลุ ่มเป้าหมายตาม พ.ร.บ.  
การคุ ้มครองคนไร้ที ่พึ ่ง พ.ศ. 2557 จำนวน 11,400,000 คน 2) กลุ ่มเป้าหมายตาม พ.ร.บ. การควบคุม 

การขอทาน พ.ศ. 2559 จำนวน 16,823 คน 3) ราษฎบนพื้นที่สูง จำนวน 1,378,883 คน 471,610 ครัวเรือน 

4) สมาชิกนิคมสร้างตนเอง จำนวน 283,617 คน 5) ประชากรในพ้ืนทีโ่ครงการหมู่บ้านสหกรณ์ 3 แห่ง จำนวน 
28,355 คน 9,645 ครัวเรือน 6) นักเรียนโรงเรียนเพียงหลวง จำนวน 3,737 คน 18 แห่ง 

2. กลุ่มเป้าหมายที่เป็นกลไกการทำงาน ได้แก่ 1) อาสาสมัคร จำนวน 13,491,136 คน 2) เครือข่าย
ทางสังคม จำนวน 110,500 องค์กร 3) ศูนย์ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมของภาคธุรกิจจังหวัด (CSR) 
จำนวน 76 ศูนย์ 76 จังหวัด 4) เครือข่ายองค์กรภาครัฐและองค์กรภาคธุรกิจ จำนวน 2,224 องค์กร 

 เนื่องจากกรมฯ มีหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค และมีจำนวนกลุ่มเป้าหมายภายใต้ภารกิจที่มีความ
หลากหลาย ซ้ำซ้อน และมีจำนวนมาก แต่กรมฯ ยังไม่มีการกำหนดแนวทางการขับเคลื่อนงานด้านพัฒนา
บุคลากรที่สำคัญและจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม อีกทั้ง
งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมีแนวโน้มลดลง จึงอาจส่งผลให้ศักยภาพของ
บุคลากรไม่สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนด มีสมรรถนะที่ไม่ตอบโจทย์กับภารกิจและ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  
2.1.2 สภาพปัญหาที่ผ่านมาและแนวโน้มปัญหาในอนาคต และผลกระทบที่เกิดขึ้น 

1. โครงสร้างการแบ่งหน่วยงานภายใน กรมฯ ได้มีการแบ่งโครงสร้างภายในเพื ่อขับเคลื่อนงาน 

ตามภารกิจให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งจากเดิมตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ 14) 
พ.ศ. 2558 เมื่อวันที่ 5 มีนาคม 2558 มีผลบังคับใช้ในวันที ่ 6 มีนาคม 2558 ประกอบด้วย 1.สำนักงาน
เลขานุการกรม 2.กองคุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 3. กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ 
4. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 5. สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ  
6. กลุ ่มตรวจสอบภายใน 7. กลุ ่มพัฒนาระบบบริหาร และหน่วยงานในสังกัด จำนวน 107 หน่วยงาน  
ซึ่งปัจจุบันได้มีการแบ่งโครงสร้างภายใน ตามมติ อ.ก.พ. กระทรวงฯ ครั้งที่ 1/2560 ลงวันที่ 16 มกราคม 
2560 โดยมีโครงสร้างภายในหน่วยงานเพิ่มเติม ได้แก่ 1.กลุ่มงานผู้เชี่ยวชาญ 2.กองกิจการอาสาสมัครและ 

ภาคประชาสังคม 3.ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมและต่อต้านการทุจริตกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 4.กองส่งเสริม
และพัฒนาองค์กรภาคประชาสังคม และหน่วยงานในสังกัดเพิ ่มขึ้นจำนวน 47 หน่วยงาน ทำให้ปัจจุบัน 

มีหน่วยงานในสังกัดทั้งสิ้น จำนวน 154 หน่วยงาน จึงต้องมีการเกลี่ยอัตรากำลังลงสู่หน่วยงานภายใต้กรอบ
อัตรากำลังเท่าเดิม เมื่อมีการวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) พบความไม่สอดคล้องของจำนวน
อัตรากำลังที่ปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับปริมาณงานที่เกิดขึ้นจริง (กรณีศึกษาของสถานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง 11 แห่ง 
ฝ่ายสวัสดิการสงเคราะห์) ส่งผลให้บุคลากรต้องรับภาระงานทั้งการปฏิบัติงานตามหน้าที่ งานที่ได้รับมอบหมายอ่ืน 
และงานที่ต้องปฏิบัติแทนเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทำให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาสมรรถนะของตนเองได้อย่าง
เต็มที่ การทำงานไม่ตรงกับตำแหน่งที่ถือครอง ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงานที่อาจจะลดลง  
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2. อัตรากำลังส่วนใหญ่ที่เป็นพนักงานราชการ กรมฯ มีบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นพนักงานราชการ  
ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ไม่มั่นคง ส่งผลต่อองค์ความรู้ของบุคลากรที่ ขาดหายและไม่ต่อเนื่อง 
โดยข้อมูล ณ วันที่ 23 มิถุนายน 2566 มีพนักงานราชการจำนวน 1,737 คน คิดเป็นร้อยละ 52.83 ของ
จำนวนบุคลากรทั้งหมดของกรมฯ ซึ่งมีจำนวน 3,288 คน ทั้งนี้ ในภาพรวมกรมฯ จากข้อมูลย้อนหลัง 5 ปี  
(ปี 2562-2566) มีอัตราการออกของบุคลากร จำนวน 882 คน คิดเป็นร้อยละ 26.82 จากจำนวนบุคลากร
ทั้งหมด ซึ่งมีนัยสำคัญแสดงให้เห็นว่า กรมฯ ต้องมีการถ่ายทอดและสั่งสมองค์ความรู้เพื่อให้บุคลากรคนใหม่
เกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานราชการ ซึ่งเป็นกำลังหลักในการ
ขับเคลื่อนงาน จึงจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรในการพัฒนาบุคลากรอย่างจำกัดและลดลงอย่างต่อเนื่อง  
จากข้อมูลการได้รับจัดสรรงบประมาณท่ีผ่านมา พบว่า กรมฯ มีข้อจำกัดในการพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากร 
โดยจะยึดติดกับงบประมาณที่ได้รับจัดสรรซึ่งมีไม่เพียงพอและมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากร
ของกรมฯ ไม่ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในองค์ความรู ้หรือทักษะใหม่ ๆ ที ่จำเป็นได้ครอบคลุมทั ้งหมด  
โดยต้องเลือกพัฒนาบุคลากรได้เฉพาะกลุ่มตามความจำเป็นและความเหมาะสม และส่วนใหญ่จะเป็นระดับ
หัวหน้ากลุ่มงานขึ้นไปเพ่ือขับเคลื่อนงาน โดยบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติจะไม่มีโอกาสได้เข้ารับการพัฒนาเนื่องจาก
ภาระงานที่หนักและไม่มีเวลา ประกอบกับนโยบายของกรมฯ ที่ขาดระบบการสนับสนุนในการเรียนรู ้และ 
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แผนภูมิที่ 1 แสดงจำนวนอัตรากำลังของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ข้อมูล ณ วันที่ 23 มิถุนายน 2566 
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การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลกระทบต่อการทำงานและประสิทธิภาพของบุคลากรในระยะยาว  สูญเสีย 

การสั่งสมองค์ความรู้และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ลดความเชื่อมั่นของบุคลากร กระทบต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งทำให้บุคลากรขาดความมุ่งมั่น และไม่มีความพร้อมที่จะพัฒนาองค์กรได้เต็มศักยภาพ  
ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย 

 

 

 

 

 

4. มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) โดยมีหลักการมุ่งเน้นการบริหาร
กำลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพิ่มอัตรากำลังภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม  

พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู ้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์ และปรับตัว  

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และได้มีการปรับแนวทางการจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ โดยช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2567 ให้ตรึงอัตรากำลัง ไม่เพิ่มกรอบอัตรากำลังตั้งใหม่ 
ในภาพรวม โดยให้ชะลอการทดแทนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุด้วยกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ
ส่งผลให้ไม่สามารถเพิ่มกรอบอัตรากำลังได้ บุคลากรมีจำกัดและรับภาระงานที่มีปริมาณมากขึ้น ทำงาน 

ในสภาวะกดดัน ก่อให้เกิดความเครียด ซ่ึงจะเป็นปัจจัยเชิงลบต่อความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่งผลกระทบต่อความสมดุลของคุณภาพชีวิตและการทำงาน
ของบุคลากร (Work Life Balance) ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 
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ค าของบประมาณ งบประมาณที่ไดร้ับจัดสรรจริง

งบประมาณ  (บาท)

แผนภูมิที่ 2 แสดงการเปรียบเทียบคำของบประมาณโครงการพัฒนาบุคลากร                                                       
และงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรจริง (ประจำปีงบประมาณ 2562-2566) 
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5.  สถานการณ ์โลกท ี ่ เปล ี ่ยนแปลงอย ่างรวดเร ็ว  โดยเฉพาะในมิติด ้านส ังคม (Social)  

การเปลี่ยนแปลงในสังคมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความหลากหลายของช่วงวัย ช่องว่างของ 
Generation ทำให้เกิดความแตกต่างในความคิดเห็น ความเชื่อ ค่านิยมหรือทัศนคติระหว่างบุคลากรในองค์กร 
ส่งผลต่อการสื่อสารและการทำงานเป็นทีมร่วมกัน มิติด้านเทคโนโลยี (Technological) การปรับเปลี่ยน
ภาครัฐสู่การเป็น Digital Government การเข้าสู่ยุคของ Disruptive Technology การใช้เทคโนโลยีที ่มี
สมรรถนะสูง การมุ ่งเน้นพัฒนาทักษะทางปัญญา (Cognitive skills) ซึ ่งการพัฒนาของเทคโนโลยีดิจิทัล 

ที่เพิ่มมากขึ้นอย่างก้าวกระโดดอย่างต่อเนื่องนั้น ในบางครั้งทำให้การทำงานเกิดความซับซ้อน บุคลากร 

ก้าวไม่ทันตามเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลกระทบต่อการนำระบบเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ มาช่วย 

ในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาองค์กรให้มีความทันสมัย ก้าวทันตามเทคโนโลยีดิจิทัลในอนาคตได ้

2.1.3 ความจำเป็นในการดำเนินการแกไ้ขหรือพัฒนา 

จากความสำคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ทั ้งในด้านการแบ่งโครงสร้าง จำนวนอัตรากำลัง 
งบประมาณที่ได้รับในการพัฒนาบุคลากรของกรมฯ ที่มีจำกัด และสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลก  
จึงเกิดความท้าทายในการขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความสำเร็จ กรมฯ จึงต้องปรับการบริหารจัดการในองค์กร
ให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกสำคัญประการหนึ่งในการขับเคลื่อน
องค์กรให้ประสบความสำเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับอำนาจ
หน้าที่ ภารกิจ และรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง” ผู้ศึกษาได้เล็งเห็นถึงความสำคัญดังกล่าว โดยมองข้าม
ข้อจำกัดของงบประมาณที่ได้รับจัดสรร และจำนวนอัตรากำลัง จึงจำเป็นต้องกำหนดรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร เพื่อให้กรมฯ สามารถรับมือต่อความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงจากบริบทภายนอกต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้น ให้มีสมรรถนะและแนวทางการพัฒนาที่เป็นมาตรฐานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีทักษะการคิด
วิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเชื่อมโยงกับแผนระดับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง 
ให้บุคลากรมีศักยภาพความเพียบพร้อมทั้งความรู้ (Knowledges) ทักษะ (Skills) สมรรถนะ (Competencies)  
ที่จำเป็นและสำคัญ นอกจากนี้ยังเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) แผนปฏิบัติการ
เรื่องที่ 3 การพัฒนาบริการและประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กร และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านที่ 6 
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  จึงเป็นประเด็นสำคัญที่ว่า เราจะพัฒนา 
“บุคลากร” ซึ่งเป็นทรัพยากรที่เป็นหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรภายใต้สภาพปัญหาและข้อจำกัด 

ที่เกิดขึ้นได้อย่างไร ผู้ศึกษาจึงได้วิเคราะห์และกำหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบปฏิบัติ
และเเนวทางในการขับเคลื่อนองค์กร จึงได้กำหนดข้อเสนอ “การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ” ที่มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรที่ประกอบไปด้วย
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) เพื่อให้บุคลากรมีสมรรถนะที่ครอบคลุมในทุกมิติ
นำไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ยั่งยืนในอนาคต เปรียบเสมือน “การสร้างรากฐานที่มั่นคงให้องค์กร” เมื่อบุคลากร 
มีคุณภาพ > องค์กรเข้มแข็งทำงานพร้อมรุก > ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ > ประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด  
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2.2 การกำหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย 

2.2.1 หลักการ แนวคิด  
1. นิยาม “สมรรถนะ (Competency)” หมายถึง ความรู ้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ

คุณลักษณะหรือทัศนคติของบุคคล (Attributes) ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการ
ทำงานที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผลให้เกิด
ความสำเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรกำหนด ประกอบไปด้วย 3 ส่วน ได้แก่  

1) ความรู้ (Knowledge) ของผู้ปฏิบัติงาน ต้องเสริมสร้างความรู้เพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพ
ในงานด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม รวมทั้งส่งเสริมความรู้ด้านงานวิชาการ งานวิจัย  
โดยการนำข้อมูลจากการปฏิบัติงานจริง การรวบรวมปัญหาอุปสรรค หรือข้อค้นพบที่เกิดขึ้นจากการให้บริการ
ประชาชนมาจัดทำเป็นรูปแบบงานวิจัยการงานประจำ (R2R) และศึกษาค้นคว้าวิจัยเชิงลึกนำไปสู่การกำหนด
นโยบายด้านสังคม และสามารถกำหนดเป็นนวัตกรรมเพื ่อพัฒนางานด้านสังคม  การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM) 

2) ทักษะ (Skills) ของผู้ปฏิบัติงาน ต้องพัฒนาทักษะเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
โดยยึดหลักการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ. โดยส่งเสริมให้บุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญ  

ในวิชาชีพ และตามสายงานที่ปฏิบัติ (Functional Skills) มีทักษะความสามารถในการทำงานที่หลากหลาย 
(Multi Skillset) และทักษะอ่ืนที่จำเป็นในปฏิบัติงาน (Soft Skill)  

3) ทัศนคติ (Attitude) ปรับทัศนคติของผู ้ปฏิบัติงานด้วยการปรับชุดความคิด (Mindset)  

ที่มุ่งเน้นการยกระดับกระบวนงาน การบริการประชาชน และบริหารจัดการองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับทิศ
ทางการพัฒนา ปรับปรุง กระบวนงานการทำงานที่ตอบโจทย์รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

2. แนวคิดสมรรถนะของสำนักงาน ก.พ. 
สมรรถนะ (Competency) สำนักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะว่าคือ คุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์การ (สำนักงาน ก.พ. , 2551, น. 13) โดยสำนักงาน ก.พ. 
กำหนดให้ส่วนราชการดำเนินการกำหนดรายละเอียด และระดับของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ
อย่างน้อย 3 สมรรถนะให้เหมาะสมกับหน้าที ่ และความรับผิดชอบของตำแหน่งประเภทวิชาการ และ
อำนวยการ สายงานและระดับตำแหน่ง โดยสามารถเลือกสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่
กำหนดไว้ หรืออาจเสนอให้คณะอนุกรรมการข้าราชการพลเรือนระดับกรม/กระทรวง (อ.ก.พ.กรม/กระทรวง) 
พิจารณากำหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติของส่วนราชการนั้นก็ได้ ส่วนสมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะทางการบริหารให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ ก.พ. กำหนด หรืออาจปรับแต่งเพิ่มเติมได้ตามความ
เหมาะสม (รัชนิดา รักกาญจนันท์, 2560, น. 41) โดยมีการกำหนดสมรรถนะดังนี้ 
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1) สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที ่กำหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของ
ข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน โดยสมรรถนะ
หลักในภาคราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ., 2553, น. 6) ประกอบด้วย 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation) 1.2) บริการที่ดี (Service Mind) 1.3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 1.4) 
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 1.5) การทำงานเป็นทีม (Teamwork)  

2) สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็นคุณลักษณะร่วม
ของตำแหน่งประเภทอำนวยการและประเภทบริหารเพื่อสร้างความเป็นผู้บริหารภาคราชการพลเรือนที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหารในภาคราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ., 2553, น. 6) 
ประกอบด้วย 2.1) สภาวะผู ้นำ (Leadership) 2.2) วิสัยทัศน์ (Visioning) 2.3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
(Strategic Orientation) 2.4) ศักยภาพเพื ่อนำการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 2.5) การควบคุม
ตนเอง (Self-Control) 2.6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)  

3) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนด  

เป็นคุณลักษณะเฉพาะตามหน้างานที่ปฏิบัติ อาจมีความแตกต่างกันตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งกำหนดไว้เป็นมาตรฐานในภาคราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ., 2553, น. 3)  

3. แนวคิดการสร้างรูปแบบ 

วาโร เพ ็งสว ัสด ิ ์  (2553 , น. 3) ให ้ความหมายคำว ่า ร ูปแบบ หมายถ ึง กรอบความคิด  
ของหลักการ วิธีการดำเนินงาน และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการดำเนินงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 2566-2570 ของสำนักงาน ก.พ.  
 โดยกำหนดให้ส ่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ ใช ้เป็นแนวปฏิบัต ิในการพัฒนาองค์กร  
เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากร
อย่างเชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 3 ประเด็น ได้แก่ 1) การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ทุ่มเททรัพยากร
เพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเก่ียวกับการสร้างนวัตกรรม และทดลองทำ
สิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 2) การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ และ 3) พัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัล
เพ่ือขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล (สำนักงาน ก.พ.,2566) 
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2.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 
 1. การปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความชำนาญหรือทักษะเฉพาะภายใต้กรอบกฎหมาย  

ด้วยภารกิจกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ต้องปฏิบัติภารกิจภายใต้กฎหมายหลัก จำนวน 5 ฉบับ ได้แก ่

1)  พระราชบัญญัติจัดที่ดินเพ่ือการครองชีพ พ.ศ. 2511 

2)  พระราชบัญญัติส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2546 

3) พระราชบัญญัติวิชาชีพสังคมสงเคราะห์ พ.ศ. 2556  
4) พระราชบัญญัติการคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง พ.ศ. 2557 

5) พระราชบัญญัติควบคุมการขอทาน พ.ศ. 2559 

ซึ่งกฎหมายแต่ละฉบับจะมีความเฉพาะทางที่แตกต่างกัน บุคลากรจึงต้องมีความรู้ความเข้าใจ 

กฎหมายในแต่ละฉบับที่ต้องนำมาใช้ในการปฏิบัติตามภารกิจ เพื่อให้เกิดการแก้ไขปัญหาทางสวัสดิการสังคม 

ทีเ่หมาะสมกับทุกกลุ่มเป้าหมายของกรมฯ  
2. ความหลากหลายของตำแหน่งบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กรมฯ ได้มีกรอบ

อัตรากำลังในตำแหน่งต่าง ๆ ที่หลากหลาย ซึ่งประกอบด้วย ตำแหน่งในสายงานของข้าราชการ จำนวน 24 

ตำแหน่ง ตำแหน่งในสายงานของลูกจ้างประจำ จำนวน 22 ตำแหน่ง ตำแหน่งในสายงานของพนักงานราชการ 
จำนวน 44 ตำแหน่ง ซึ่งในแต่ละตำแหน่งจะมีคุณลักษณะและสมรรถนะเฉพาะของตำแหน่งที่แตกต่างกัน  
แต่ในการปฏิบัติงานจริงอาจปฏิบัติหน้าที่ไม่ตรงตามตำแหน่งที่ครอง และอาจไม่มีความรู้ หรือไม่มีสมรรถนะ 

ที่จำเป็นในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม  
การสังคมสงเคราะห์ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ และการให้บริการสวัสดิการสังคมแก่กลุ่มเป้าหมาย  
 3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2566–2570 (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2566) กรมฯ ได้มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร 
(Swot Analysis) เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งพบจุดอ่อน (Weakness) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ที ่เก ี ่ยวข้องกับสมรรถนะของบุคลากร ดังนี้  1) บ ุคลากรขาดการคิดเช ิงร ุก (Proactive Thinking) และ 

ขาดการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เกิดการออกแบบงาน (Design Thinking) 2) การฝึกอบรมทักษะที่ไม่ครอบคลุม
และไม่ทั่วถึงทุกสายงาน และมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ไม่หลากหลาย 3) องค์กรไม่มีโปรแกรมการพัฒนา
ตามสายอาชีพเฉพาะทาง 4) หน่วยงานขาดการฝึกสอนงานให้แก่บุคลากร ขาดการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
และประสบการณ์ ขาดพี่เลี้ยงในการสอนงานบุคลากรใหม่ และขาดการเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัตงิาน 
5) บุคลากรไม่มีการหมุนเวียนงาน ทำให้บุคลากรขาดประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย  และ  
6) การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมที่ไม่ใช่ผู ้ปฏิบัติงานโดยตรงหรือไม่เกี ่ยวข้องกับภารกิจ  และเมื่อนำมา
วิเคราะห์จะพบว่ามีประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ  

รวมไปถึงระบบการบริหารจัดการด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นข้อมูลสำคัญที่จะใช้เป็นแนวทางในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 
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ตารางท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) 

ลำดับที่ ประเด็น 

จุดแข็ง (S: Strength) 

O๑ กรมฯ มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน นักสังคมสงเคราะห์ 
ที่ยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสถานการณ์และบริบทการปฏิบัติงานของกรมฯ 

O๒ บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีความอดทนต่อสภาวะกดดัน  
จุดอ่อน (W: Weakness) 

W๑ บุคลากรขาดการคิดแบบเชิงรุก (Proactive Thinking) และขาดการคิดวิเคราะห์ข้อมูล 

เพ่ือให้เกิดการออกแบบงาน (Design Thinking) 

W๒ การฝึกอบรมทักษะที่ไม่ครอบคลุมและไม่ทั่วถึงทุกสายงาน และมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

ที่ไม่หลากหลาย 

W๓ องค์กรไม่มีโปรแกรมการพัฒนาตามสายอาชีพเฉพาะทาง 

W๔ หน่วยงานขาดการฝึกสอนงานให้แก่บุคลากร ขาดการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ 
ขาดพ่ีเลี้ยงในการสอนงานบุคลากรใหม่ และขาดการเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัติงาน 

W๕ บุคลากรขาดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

W๖ บุคลากรไม่มีการหมุนเวียนงาน ทำให้บุคลากรขาดประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ที่หลากหลาย 

W๗ การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมที่ไม่ใช่ผู้ปฏิบัติงานโดยตรงหรือไม่เกี่ยวข้องกับภารกิจ 

โอกาส (O: Opportunity) 

O๑ มีเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาช่วย ทำให้สามารถทำงานได้สะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
ประกอบกับมีระบบเทคโนโลยีที่รองรับการทำงานที่ทำให้ลดขั้นตอนส่งผลให้การทำงาน 

ทันต่อความต้องการ  
O๒ ภาครัฐมีแผนยุทธศาสตร์ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ที่ส่งเสริมและเอ้ือต่อการพัฒนาการบริหาร 

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

O๓ มีเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา สถาบันต่าง ๆ ที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร 

อุปสรรค (T: Threat) 

T๑ ภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอยส่งผลต่องบประมาณการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ที่น้อยลง 
T๒ นโยบายลดอัตรากำลังบุคลากรภาครัฐ, นโยบายและขนาดกำลังคนภาครัฐทำให้การสรรหา

บุคลากรตามภารกิจไม่เพียงพอ 
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2.2.3 แนวทางในการแก้ไขปัญหา  

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี ่ยวข้อง สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) และสภาพปัญหา  
(Pain point) ที่เกิดขึ้นอย่างรอบด้าน ประกอบกับความท้าท้ายของสถานการณ์โลกที่ภาครัฐต้องปรับเปลี่ยน
วิธีการทำงาน โดยเน้นการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ  

ผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยกำหนด  “การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ” ซึ่งจะนำไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา (Improvement & Development) 

สู่การเปลี่ยนแปลง (Change) โดยเกิดกระบวนการพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากรทุกระดับอย่างเป็น
ระบบ มีความต่อเนื่อง ทั่วถึง และบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่กำหนดว่า “บุคลากรยุคใหม่ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการอย่างมืออาชีพ” โดยผู้ศึกษาได้วิเคราะห์
และกำหนดรูปแบบพัฒนาสมรรถนะเพื ่อเป็นกรอบหรือแนวทางในการนำไปขับเคลื ่อนและปฏิบ ัติ  
ประกอบด้วย 2 ด้านหลัก ดังนี้ 

1. การพัฒนาสมรรถนะ ด้วย 3DF Model ได้แก่  
1) การพ ัฒนาด ้านท ัศนคต ิ  : Development Of Attitude/Mindset  เป ็นการพ ัฒนา

สมรรถนะด้านเชิงความคิดหรือทัศนคติที่เน้นการสร้างคนดี คนเก่ง คิดดี เชื่อมั่น รักการให้บริการ ซึ่งต้องใช้
ระยะเวลาในการพัฒนาที่ยาวนานและต่อเนื่อง โดยการเสริมสร้างแนวคิดแบบ Positive Attitude & Growth 

Mindset หรือการสร้างทัศนคติที ่ด ี (Positive Attitude) นั ้น ต้องเกิดจากอิทธิพลที ่ได ้ร ับเข้า ( Input)  

ที ่สน ับสนุนให้เก ิดการสร ้างทัศนคติดี  ได ้แก ่ การจ ัดสร ้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Working 

Environment) สร้างแรงจูงใจ (motivation) ส่งเสริมความสัมพันธ์และการสื่อสารที่ดีภายในองค์กร (Internal 

Communications) เปิดโอกาสในการทำงานแบบมีส่วนร่วมและให้ความสำคัญกับการสร้างความสมดุล
ระหว่างคุณภาพชีวิตและการทำงาน Work-Life Balance สนับสนุนโครงการ/กิจกรรม หรือการใช้เครื่องมือ
ต่าง ๆ ที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวคิดแบบ Positive Attitude & Growth Mindset จนกลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กร โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1.1) ทำการสำรวจและวิเคราะห์สภาพทัศนคติปัจจุบันของบุคลากร ด้วยวิธีการสอบถาม  
ตอบแบบสำรวจ สัมภาษณ์หรือสำรวจความคิดเห็น 

1.2) กำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดที่ต้องการให้กับการพัฒนาทัศนคติของบุคลากร และวางแผน
การดำเนินการในการส่งเสริมและพัฒนาทัศนคติให้เกิดข้ึน 

1.3) สร้างบรรยากาศที่เติมเต็มด้วยความเข้าใจ และความสนับสนุนให้กับบุคลากรในการ
พัฒนาทัศนคติ เช่น การให้โอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรม การสร้างพื้นที่ให้สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เปิดเผย และเป็นที่พ่ึงในกรณีที่บุคลากรมีข้อสงสัยหรือปัญหา 

1.4) ผู ้บริหารต้องให้การสนับสนุนและให้ความสำคัญกับการส่งเสริมการพัฒนาทัศนคติ  
โดยการให้คำแนะนำ ส่งเสริม และระบุทิศทางให้กับทีมงานในทิศทางที่ด ี
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ทั ้งนี ้ การเริ ่มต้นพัฒนาทัศนคติของบุคลากรในกรมฯ อาจเป็นกระบวนการที ่ต ้องใช้เวลา  
แต่อย่างไรก็ตาม การให้ความสำคัญในการพัฒนาทัศนคติและวางแผนในการดำเนินการเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วย 

ในการพัฒนาทัศนคติให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและมีความสำเร็จในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนและ
เติบโตเรื่อย ๆ สำหรับกิจกรรมที่นำมาใช้ในการพัฒนาทัศนคติ ได้แก่ 1.การดำเนินโครงการสร้างสุของค์กร  
(Happy Workplace) และการดำเนินโครงการส่งเสริมคุณธรรมในองค์กร โดยมุ่งเน้นให้สำนัก/กอง/กลุ่ม และ
หน่วยงานภายใน ได้มีส่วนร่วมในการกำหนดกิจกรรม เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมความสัมพันธ์และ
การสื่อสารที่ดีภายในองค์กร และสามารถขับเคลื่อนโครงการภายใต้บริบทของการทำงานภารกิจที่รับผิดชอบ 
และกำหนดให้เป็นคำรับรองในการทำงานกับหัวหน้าส่วนราชการ โดยต้องมีระยะเวลาในการทำกิจกรรม  
อย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องและเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 2.ส่งเสริมการใช้เครื่องมือ
การวัดความสุขด้วยตนเอง (Happinometer) ให้กับบุคลากร 3.การจัดหาหรือสร้างพื ้นที ่การทำงาน 

ที่เหมาะสม โดยจัดให้มีพื ้นที ่ Co-Working Space สำหรับการทำงานร่วมกัน การปรับภูมิทัศน์องค์กร 

ให้เปรียบเสมือน “บ้านหลังใหญ่ที่อบอุ่น” การจัดมุมนั่งเล่น ห้องสมุด ห้องพยาบาล ตลอดจนห้องสำหรับ  

ทำพิธีทางศาสนา เพื่อเป็นพื้นที่สำหรับทำกิจกรรมและเสริมสร้างแนวคิดแบบ Positive Attitude & Growth 

Mindset ให้กับบุคลากรของกรมฯ 

2) การพัฒนาความรู้และทักษะ : Development Of Knowledge/Skill มุ่งเน้นการพัฒนา
สมรรถนะด้านความรู้และทักษะที่ครอบคลุมทั้งในมิติการทำงานและมิติการใช้ชีวิต ได้แก่ ทักษะในสายงาน  

ที่ปฏิบัติ (Functional Skills) ทักษะความสามารถในการทำงานที่หลากหลาย (Multi Skillset) ทักษะด้าน
ดิจิทัล (Digital Skills) ทักษะอื่นที่จำเป็นในปฏิบัติงาน (Soft Skill) และทักษะชีวิต (Life Skills) เพื่อสร้างให้
บุคลากรมีความรู้และทักษะที่รอบด้าน พร้อมขับเคลื่อนองค์กร สร้างสมดุลคุณภาพชีวิตและกา รทำงาน 

ของตนเอง เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพและเป็นมืออาชีพอย่างแท้จริง โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

2.1) สำรวจและวิเคราะห์ความต้องการสมรรถนะที่จำเป็นของบุคลากรในกรมฯ ทั้งความรู้หรือ
ทักษะหลัก ความรู้หรือทักษะเฉพาะทาง และความรู้หรือทักษะทั่วไปที่มีความจำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

ที่เหมาะสมของบุคลากร ตลอดจนแนวโน้มการพัฒนาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพ่ือให้ไดส้มรรถนะที่จำเป็นและ
การจัดทำชุดความรู้หรือหลักสูตรการพัฒนาที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามภารกิจนั้น ๆ โดยชุดความรู้หรือ
หลักสูตรการพัฒนา แบ่งเป็น 3 ลักษณะ ประกอบด้วย 

-ชุดความรู้ทั่วไป เป็นชุดความรู้ที่ได้รับการออกแบบหรือพัฒนาเพื่อให้เกิดทักษะในการ
ดำเนินงานตามภารกิจของกรมฯ ได้แก่ ชุดความรู้พื้นฐานในการทำงานราชการ ชุดความรู้ด้านการพัฒนาสังคม
และการจัดสวัสดิการ ชุดความรู ้ด้านกฎหมายที่เกี ่ยวข้อง และชุดความรู้พื ้นฐานอื ่น ๆ ที ่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงาน  
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-ชุดความรู้เฉพาะด้านตามตำแหน่งที่ครองและปฏิบัติงาน ได้แก่ ชุดความรู้ด้านการสังคม
สงเคราะห์ ชุดความรู้ด้านการคุ้มครองในสถาน ชุดความรู้ด้านการปฏิบัติงานนิคมสร้างตนเอง ชุดความรู้  
การสำรวจและรังวัดแปลงที่ดิน และชุดความรู้เฉพาะทางท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 

 -ชุดความรู้ตามความต้องการ หรือชุดความรู้อื่น ๆ ได้แก่ ชุดความรู้ในการพัฒนาทักษะ
หรือการอบรมให้ความรู้อื่น ๆ ที่อยู่ในระบบทั้งรูปแบบ Onsite และ Online แหล่งข้อมูล ข่าวสาร สื่ออบรม  
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งของภาครัฐ และเอกชน  

2.2) วางแผนและกำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดที่ต้องการในการพัฒนาความรู้และทักษะให้กับ
บุคลากรในแต่ละตำแหน่ง หรือกลุ่มตำแหน่ง ทั้งในเชิงความรู้และในเชิงทักษะ กำหนดระยะเวลา และ
หลักสูตรชุดความรู้ต่าง ๆ ที่ต้องเข้ารับการพัฒนาหรืออบรม เพื่อช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและ
สนับสนุนการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ เกิดกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2.3) การเตรียมการพัฒนาและออกแบบวิธีการพัฒนาความรู ้และทักษะที่เหมาะสมกับ 

ความต้องการ และสอดคล้องกับสมรรถนะที่กำหนด รวมทั้งนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะดังกล่าว เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถนำความรู้ ทักษะไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานโดยวิธีการ  

ที่หลากหลาย เช่น การฝึกอบรม (Training) ทั้งในรูปแบบ Onsite และ รูปแบบ Online การเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง (Self-Learning)  

2.4) ฝ ึกอบรมและพัฒนาให้ก ับบุคลากร  โดยนำ 70:20:10 Model for Learning and 
Development มาประยุกต์เป็นรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) ดังนี้ 

-70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาตนเองจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหรือการสั่งสม
ประสบการณ์ของบุคลากร ดังนี้ 1. กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) โดยเฉพาะ
บุคลากรที ่เป็นข้าราชการ เพื ่อเป็นการวางแผนและกำหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานของบุคลากร  
เพ่ือกำหนดเส้นทางการเติบโตและสร้างองค์ความรู้จากประสบการณ์จริงที่จะได้เรียนรู้จากปฏิบัติงานตามแผน
ที่ได้วางไว้ และสามารถปรับเปลี่ยนแผนได้ตามสภาวะแวดล้อมและวิวัฒนาการของบุคลากรเอง โดยกำหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในลักษณะต่างหน่วยงาน ต่างพื้นที่ ต่างสายงาน และต่างลักษณะงาน ซึ่งแต่ละต่าง
ลักษณะงาน จะต้องมีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 2 ปี 2. การกำหนดผู้สืบทอดตำแหน่งสำคัญหรือ
ตำแหน่งเฉพาะ (Successor) ในตำแหน่งผู้ปกครองนิคมสร้างตนเอง และผู้ปกครองสถานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง  
เพื่อเป็นกระบวนการสร้างองค์ความรู้และความชำนาญจากประสบการณ์จริงในการทำงาน โดยมุ่ง เน้นการ
เติบโตหรือสร้างผู ้ปฏิบัต ิงานให้มีความรู ้ความสามารถ เฉพาะทางเหมาะกับการดำรงตำแหน่งนั ้น ๆ  

3. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (Rotate) ทุก 2 ปี หรือ 4 ปี ของบุคลากรทุกระดับทั้งองค์กร เพ่ือเป็นช่องทาง
ในการเรียนรู้และสร้างประสบการณ์ในการทำงานในลักษณะของการหมุนเวียนสับเปลี่ยนตำแหน่งหรือหน้าที่ 
เพื่อให้บุคลากรมีองค์ความรู้ที่หลากหลาย เข้าใจในงานหรือภารกิจ ตลอดจนเป็นการเสริมสร้างการพัฒนา
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บุคลากรให้เกิดการเรียนรู ้และพัฒนาอยู ่ตลอดเวลา 4. ส่งเสริมการทำ R2R (Routine to Research)  
ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะนำข้อมูล ความรู้ หรือประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานประจำแปลงเป็นความรู้
หรือทักษะที่สามารถใช้ในการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือแก้ปัญหาในหน่วยงานหรือองค์กร 

-20% เป็นการเรียนรู้ด้วยวิธีการถ่ายทอดองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

ได้ศึกษาเรียนรู้ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับภาวะของสถานการณ์ ประเภทของข้อมูลที่ต้องการถ่ายทอด และลักษณะของ
บุคลากรที่รับองค์ความรู้ ดังนี้ 1. การสอนงาน ทั้งในรูปแบบของสายการบังคับบัญชา หรือการกำหนดบุคลากร
ที่จะเป็นพี่เลี้ยง หรือคู่บัดดี้ ซึ่งจะเป็นวิธีที่ง่ายและรวดเร็วในการถ่ายทอดองค์ความรู้แก่บุคลากรและสามารถ
สื่อสารโต้ตอบได้ทันท่วงที อาทิ การแนะนำ การสั่งการ การแสดงตัวอย่าง การตักเตือน รวมไปถึงการสะท้อน
ผลการทำงาน หรือ Feed Back เพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู้จากความผิดพลาดและความสำเร็จของตนเอง  
2. การถอดบทเรียน การรวบรวมองค์ความรู้ หรือ KM เป็นกระบวนการจัดทำชุดองค์ความรู้ไว้เป็นขั้นตอน
อย่างชัดเจน หรือการรวบรวมแนวทางปฏิบัติงาน สรุปข้อปัญหาและวิธีแก้ไขให้เป็นชุดข้อมูลที่สามารถ  

ใช้ศึกษาและเรียนรู้ได้ เพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้ สามารถนำไปปรับใช้เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน  

ได้จริงและมีประสิทธิภาพ 3. การตั้ง Team Coaching ในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เพื่อคอยกำกับ ดูแล และ
ให้ความรู้ในการปฏิบัติงานหรือความรู้ในการดำรงชีวิตให้กับบุคลากร  

- 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง โดยวิธีการเข้าอบรมความรู้หรือพัฒนา
ทักษะในหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งที่กรมฯ ได้จัดทำขึ้น หรือหลักสูตรของภาครัฐและเอกชนอื่น การสัมมนาวิชาการ  
การประชุมเชิงปฏิบัติการ ทั้งในรูปแบบ Onsite และ Online ซึ่งปัจจุบันมีอย่างหลากหลายและครอบคลุม 

ทุกองค์ความรู้ โดยจะต้องทำการกำหนดกรอบการเข้าอบรม หลักสูตรอบรม หรือการพัฒนาสมรรถนะ 

ที่เหมาะสมให้กับบุคลากรของกรมฯ ในแต่ละบริบทหรือการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายตำแหน่ง  
2.5) การสนับสนุนการเรียนรู้แบบต่อเนื่อง โดยให้ความสำคัญในการสนับสนุนให้บุคลากร

สามารถเรียนรู้แบบต่อเนื่องตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนการเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรม สัมมนา 
หรือการเข้าร่วมกลุ่มงานเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 

3) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีที่สนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร : Development 

Of Technology เนื่องจากข้อมูลที่ผ่านมา กรมฯ ได้รับการจัดสรรงบประมาณด้านพัฒนาบุคลากรค่อนข้าง
จำกัดหรือบางปีไม่ได้ร ับการจัดสรรเลย หากดำเนินการพัฒนาสมรรถนะในรูปแบบเดิมหรือจัด อบรม 

แบบหลักสูตร Onsite จะเกิดปัญหาการเข้าถึงหลักสูตรการอบรมหรือไม่สามารถเข้าอบรมได้ทั้งหมด ดังนั้น 
เพื่อให้บุคลากรของกรมฯ ทั้งหมดที่ผู้ศึกษามุ่งเน้นต้องให้ได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างทั่วถึง  และกำหนด
เป็นตัวชี้วัดระดับบุคคล โดยในแต่ละปีจะต้องเข้ารับการอบรมหรือพัฒนาสมรรถนะตามที่กำหนดอย่างน้อย 1 

หลักสูตร จึงมุ่งเน้นพัฒนาระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะ โดยออกแบบระบบกระบวนการเรียนรู้
และพัฒนา (Learning System) เพื่อเป็นช่องทางเริ่มต้นในการเข้าถึงการเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะที่
จำเป็นของบุคลากรได้ทุกคนในลักษณะการศึกษาด้วยตนเอง (Self-Learning) และต่อยอดไปถึงการพัฒนา 
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Application เพ่ือยกระดับช่องทางการพัฒนาบุคลากรที่เข้าถึงได้โดยง่ายครบทุกฟังก์ชัน เป็นแหล่งรวมเนื้อหา
หลักสูตรที ่มีความรู ้ ทักษะ ที ่จำเป็นครอบคลุมทักษะในสายงานที ่ปฏิบัติ (Functional Skills) ทักษะ
ความสามารถในการทำงานที่หลากหลาย (Multi Skillset) ทักษะอ่ืนที่จำเป็นในปฏิบัติงาน (Soft Skill) และ
ทักษะชีวิต (Life Skills) ซึ่งในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีที่นำมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถเข้าถึงและ
เป็นแหล่งเรียนรู้ โดยดำเนินการดังนี้  

3.1) Phase 1 : พัฒนาช่องทาง Line “DSDW Knowledge” เพื ่อเป็นช่องทางเริ ่มต้น 

ในการเข้าถึงการเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นของบุคลากร โดยออกแบบและกำหนดโครงสร้าง 

การใช้งานผ่าน Application Line ซึ ่งเป็น Application ที ่บ ุคลากรส่วนใหญ่มีความคุ ้นเคยและใช้ใน
ชีวิตประจำวัน สามารถใช้งานโดยง่าย เข้าถึงได้ทุกเวลา โดยคำนึงถึงความสะดวกในการนำเสนอข้อมูลและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้ ประกอบกับข้อกำจัดขององค์ความรู้ที ่เกี ่ยวกับการพัฒนาระบบและงบประมาณที่จะ
นำมาใช้ในการพัฒนา Application จึงมีแนวคิดในการพัฒนา Application LINE มาพัฒนาเป็น Platform 

หรือช่องทางในการพัฒนาบุคลากร ที่สามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้หรือข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ของกรมฯ ไดโ้ดยสะดวก และสามารถเข้าศึกษาเรียนรู้ได้ตลอดเวลา โดยมีโครงสร้างการใช้งาน ดังนี้ 

Step 1 : บุคลากรเข้ารับความรู้ผ่าน Application Line โดยกดรับเป็นเพ่ือนเพ่ือเข้าใช้งาน  
Step 2 : บุคลากรเลือกองค์ความรู้จากเมนู ประกอบด้วย 1. องค์ความรู้ทั่วไป หรือ 

องค์ความรู้พื้นฐานที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 2. องค์ความรู้
เฉพาะด้าน ซึ่งกำหนดจากการนำข้อมูลตำแหน่งและสถานที่ทำงานของบุคลากรมาประมวลผล เพื่อหา
หลักสูตรที่เหมาะสม เช่น ตำแหน่งผู้ปกครองนิคมสร้างตนเอง ระบบจะแสดงผลองค์ความรู้ตามภารกิจหน้าที่
ของนิคมสร้างตนเอง และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 3. องค์ความรู้ที่บุคลากรต้องการ เช่น ชุดความรู้ต่าง ๆ ทั้งจาก
ภาครัฐ/ภาคเอกชน ห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ HR Room และชุดสื่อความรู้ต่าง ๆ พร้อมมีช่องทางให้บุคลากร
สามารถเสนอแนะหรือแจ้งความต้องการชุดความรู้ที่สนใจเพื่อนำมาปรับปรุงให้เป็นประโยชน์สำหรับบุคลากร 
4. Post test ทดสอบเพ่ือยืนยันผลสัมฤทธิ์หลังการเรียนรู้ของแต่ละหลักสูตรก่อนออกใบรับรอง (Certificate) 

Step 3 : บุคลากรสามารถขอใบรับรองการอบรมแต่ละหลักสูตร (Certificate) ผ่าน 
Application Line และเรียกดูประวัติการอบรมความรู้ในแต่ละหลักสูตรได้ 

Step 4 : นำข้อมูลสถิต ิการเรียนรู ้ของบุคลากรมาประมวลผล เพื ่อเป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาในการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น การพิจารณาเลื่อนระดับ แต่งตั้งโยกย้าย 
พิจารณาความดีความชอบ 

Step 5 : นำข้อมูลองค์ความรู้ที่บุคลากรต้องการและเสนอแนะ มาวิเคราะห์ร่วมกับ
ภารกิจของกรมฯ สถานการณ์ทางสังคม เพื่อพัฒนา ปรับปรุง  ชุดความรู้ของกรมฯ ให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
พร้อมนำข้อมูลการอบรมของบุคลากรบันทึกในทะเบียนประวัติ 
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3.2) Phase 2 : พัฒนา Application “HRD DSDW” เพื ่อยกระดับช ่องทางการพัฒนา
บุคลากรที่เข้าถึงได้โดยง่าย สะดวก ครบทุกฟังก์ชัน และลดข้อจำกัดของงบประมาณที่ได้รับจัดสรรในแต่ละปี  
โดยพัฒนาให้เป็นช่องทางหลักในการพัฒนาสมรรถนะผ่านระบบ On Line ซึ่งเป็นแหล่งเรียนรู้ที่รวบรวมเนื้อหา
หลักสูตรพัฒนาหรืออบรมสมรรถนะต่าง ๆ ที่มีความรู้ ทักษะ ที่จำเป็นครอบคลุมทักษะในสายงานที่ปฏิบัติ 
(Functional Skills) ทักษะความสามารถในการทำงานที ่หลากหลาย (Multi Skillset) ทักษะอื ่นที ่จำเป็น 

ในปฏิบัติงาน (Soft Skill) และทักษะชีวิต (Life Skills) พร้อมจัดหาวัสดุอุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาและการปฏิบัติงานของบุคลากร  
4) การพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร Follow Up & 

Evaluation เป็นกระบวนการสำคัญที่จะนำมาใช้ติดตามและวัดผลการเรียนรู้ของบุคลากร และเพื่อนำไป
ปรับปรุงพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานกรมฯ ที่เหมาะสมต่อไป โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

4.1) กำหนดตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งตัวชี้วัดควรสอดคล้อง
กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของกรมฯ ในการพัฒนาบุคลากร 

แผนภาพที่ 2 แสดง “ Phase 1 : พัฒนาช่องทาง Line “DSDW Knowledge” 
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4.2) สร้างระบบติดตามและบันทึกข้อมูลที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ระบบนี้ควรเป็นระบบที่ทำได้ง่ายและสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลที่สำคัญได้ตลอดเวลา ได้แก่ 1. ผลการเรียนรู้
จ ากการทดสอบว ั ดความร ู ้  2. การ เสนอแนะความค ิ ด เห ็ น  3. การสร ้ า งสถานการณ ์จำลอง  
(Role Play/Simulation Workshop) 4. การทำ Checklist 5. การต ่อยอดความค ิด ( Idea Generation)  

6. การประเมิน 360 องศา 7. การมอบหมายโครงการ/กิจกรรม 8. การกำหนดเป็นแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  

9. การกำหนดตัวชี ้ว ัดระดับองค์กร (KPI) และนำผลที ่ได้จากการประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะและ
ผลสัมฤทธิ์ทีเ่กิดข้ึนไปปรับปรุงวิธีการพัฒนาสมรรถนะให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.3) การประเมินผลและติดตามความก้าวหน้าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร จากตัวชี้วัด
ที่กำหนด และติดตามความก้าวหน้าของบุคลากรในการพัฒนาตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  โดยนำผลการปฏิบัติงาน
มาวิเคราะห์ผลลัพธ์เปรียบเทียบตัวชี้วัดหรือค่าเป้าหมาย และประเมินผลสำเร็จ เพื่อให้ทราบถึงปัญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการดำเนินการ รวมทั้งข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติงาน  

4.4) การปรับปรุงวิธีการพัฒนาสมรรถนะ โดยนำผลจากการติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาสมรรถนะทั้งปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ มาวิเคราะห์ พัฒนา ออกแบบ และปรับปรุงวิธีการพัฒนา
สมรรถนะดังกล่าวให้ครอบคลุมกับปัญหาและอุปสรรค สามารถบรรลุผลสำเร็จของการพัฒนาดังกล่าว 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.5) การให้คำแนะนำ หรือ Feed Back เพื่อช่วยเสริมสร้างทักษะและความรู้ของบุคลากร 
การให้คำแนะนำ หรือ Feed Back เป็นประจำ จะเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยให้บุคลากรพัฒนาและปรับปรุง
ความสามารถหรือสมรรถนะในการทำงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 3 แสดง “การพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ” 

3DF Model 

3DF Model 
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2. การบริหารจัดการและการขับเคลื่อนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพื่อให้รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรกรมฯ เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ถึงแม้มีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย หรือเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
บุคลากรทุกคนยังต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะและมีส่วนร่วมภายใต้ข้อจำกัดของวิธีการและงบประมาณ 

ที่ได้รับจัดสรร จึงกำหนดรูปแบบการบริหารจัดการและขับเคลื่อนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกรมฯ ดังนี้ 
1) กำหนดให ้การพัฒนาสมรรถนะของบ ุคลากรกรมพ ัฒนาส ังคมและสว ัสด ิการ เป็น 

นโยบายสำคัญ (Flagship Project) ซึ่งจะเป็นเครื่องมือหรือนโยบายที่ช่วยสนับสนุนให้กรมฯ และบุคลากร
ในองค์กรได้ให้ความสำคัญและการมุ่งมั่นในการพัฒนาสมรรถนะของผู ้ปฏิบัติงานร่วมกันทุกระดับ และ 

มีความต่อเนื่อง เพื่อแสดงถึงแนวทางหรือแผนการดำเนินงานหลักที่กรมฯ ที่จะต้องขับเคลื่อนในระยะยาว  
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1.1) วิเคราะห์ปัญหา และวางแผนในการจัดทำข้อเสนอและการประกาศเป็นนโยบายสำคัญ 
รวมไปถึงต้องมีการวางแผนกระบวนการทำงานที่ต้อง ‘พัฒนาอย่างต่อเนื่อง’ (Continuous Improvement) 

1.2) กำหนดเป้าหมายให้ชัดเจนและสามารถวัดได้ เช่น บุคลากรทุกคนต้องมีตัวชี้วัดในการเข้า
รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างน้อย 1 หลักสูตรต่อปี เพื่อให้บุคลากรในทุกระดับเข้าใจและมุ่งไปในทิศทาง
เดียวกัน   

1.3) จัดตั้งคณะกรรมการกำกับติดตาม และคณะทำงานขับเคลื่อนโครงการสำคัญ (Flagship 

Project) โดยกำหนดให้คณะกรรมการกำกับติดตาม มีหน้าที่และอำนาจในการกำกับ ติดตาม และเร่งรัดการ
ขับเคลื่อนโครงการสำคัญ (Flagship Project) ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่กำหนด 
และกำหนดให้คณะทำงานฯ มีหน้าที่กำหนดรูปแบบและวางแผน กรอบแนวทางการประสานงานและบูรณา
การความร่วมมือทุกระดับในการขับเคลื่อนโครงการ  

1.4) กำหนดแนวทางการขับเคลื ่อนโครงการสำคัญ (Flagship Project) กรมฯ โดยมีการ
กำหนดแผนการดำเนินงาน (Road Map) การติดตาม การประเมินผลสัมฤทธิ์การดำเนินโครงการ และการ
ประชาสัมพันธ์ที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรทุกระดับได้นำไปขับเคลื่อนให้เกิดผลในทางปฏิบัติและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  

 2) การบริหารคุณภาพรูปแบบพัฒนาสมรรถนะ โดยนำวงจร Deming หรือ PDCA ซึ ่งวงจร 

การบริหารงานคุณภาพ แนวคิดที่ถูกคิดค้นโดย Edwards W. Deming มาเป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อน
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพ่ือการบริหารจัดการและแก้ไขปัญหาให้เป็นไปอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง 
เพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ความสำเร็จ ประกอบไปด้วย Plan-Do-Check-Act (PDCA) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 การบริหารคุณภาพรูปแบบพัฒนาสมรรถนะ 

รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะ 

Plan การวางแผน Do การลงมือปฏิบัติ Check  

การตรวจสอบ 

Act การ
ปรับปรุงแก้ไข

และวางแผนใหม่ 
1.การพ ัฒนาด ้าน
ทัศนคต ิ

Development Of 

Attitude/Mindset 

2.การพัฒนาความรู้
และทักษะ 

Development Of 

Knowledge/Skill 

3.ก า ร พ ั ฒ น า
เ ท ค โ น โ ล ย ี ที่
สนับสนุนการพัฒนา
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง
บุคลากร  
Development Of 

Technology 

4.การพัฒนาระบบ
ต ิ ดตามและประ 
เม ินผลการพ ัฒนา
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง
บ ุ คลากร  Follow 
Up & Evaluation 

5.น โ ยบายส ำคัญ 
(Flagship Project) 

-สำรวจและวิเคราะห์
สภาพท ั ศนคต ิ ข อ ง
บ ุ คลากรและความ
ต้องการสมรรถนะที่
จำเป็น 

-วางแผนและกำหนด 
ตัวชี ้ว ัด ค่าเป้าหมาย
และการติดตามผลที่
เกี่ยวข้อง  
-วางแผนและออกแบบ
การพัฒนาสมรรถนะ 
กำหนดระยะเวลา และ
ค่าใช้จ่าย 

- ว า ง แ ผ น ช ่ อ ง ท า ง
พัฒนาสมรรถนะผ่าน
ระบบ Online 

- วางแผนและสร ้ า ง
ร ะ บ บ ต ิ ด ต า ม แ ล ะ
บ ั น ท ึ ก ข ้ อ ม ู ล ที่
เกี่ยวข้อง 
-ว ิเคราะห์และจัดทำ
ข ้ อ เ ส น อ เ พ ื ่ อ ก า ร
ประกาศเป็นนโยบาย
สำคัญ 

-ดำเนินการตามแผน
ที่วางไว้ 
-สร้างบรรยากาศ 

ที่เติมเต็มด้วยความ
เข ้ า ใจ  และความ
ส น ั บ ส น ุ น ใ ห ้ กั บ
บ ุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร
พัฒนาทัศนคต ิ

-ผ ู ้ บร ิหาร ให ้การ
สน ับสน ุนและให้
ความสำคัญ กับการ
ส่งเสริมการพัฒนา
ทัศนคติและพัฒนา
สมรรถนะ 

-ฝึกอบรมและพัฒนา
ให้กับบุคลากร ทั้ง
รูปแบบ Onsite และ
ร ู ป แ บ บ  Online 

หร ื อ เ ร ี ยนร ู ้ ด ้ ว ย
ตัวเองผ่านช่องทาง
Line 
DSDWKnowledge 
และ HRD DSDW 

-สนับสนุนการเรียนรู้
แบบต่อเนื่อง 
-จ ัดทำรายงานผล
การดำเนินการ 

-ตรวจสอบและ
ว ิ เ ค ร า ะ ห์
ผลลัพธ์ของการ
ด ำ เ น ิ น ง า น 
เปรียบเทียบกับ
ตัวชี ้ว ัดหรือค่า
เป้าหมาย และ
ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล
สำเร็จ 

- ว ิ เ ค ร า ะ ห์
ข้อผิดพลาด 

-นำข้อมูลสถิติ
การพัฒนาและ
เ ร ี ย น ร ู ้ ข อ ง
บ ุ ค ล า ก ร ม า
ประมวลผล 

- ท ำ ก า ร
ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล
ส ั ม ฤ ท ธิ์ แ ล ะ
ต ิดตามความ 
ก ้ า วหน ้ า การ
ดำเนินโครงการ 

 

 

 

 

-นำข ้อม ูลองค์
ความรู้ที่บุคลากร
ต ้ อ งการ  และ
เ สนอแนะ  ม า
วิเคราะห์ร่วมกับ
ภารกิจของกรมฯ 
สถานการณ์ทาง
สังคม เพ่ือพัฒนา 
ปรับปรุง แก้ไข
เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพใน
ก า ร พ ั ฒ น า
ส ม ร ร ถ น ะ
บุคลากร 
- ว า ง แผน แ ล ะ
ปรับปรุงวิธ ีการ 
ก ร ะ บ ว น ก า ร 

พัฒนาสมรรถนะ 

- ก า ร ใ ห้
คำแนะนำ หรือ 

Feed Back 
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2.2.4 ปัจจัยที ่อาจมีผลกระทบต่อสำเร็จของการดำเนินการตามข้อเสนอและแนวทางบริหารจัดการ                        
อย่างเป็นรูปธรรม 

 1. การเปลี่ยนแปลงนโยบาย เนื่องจากการเปลี่ยนผู้บริหาร หรือผู้บริหารคนใหม่อาจจะมีมุมมอง
และวิสัยทัศน์ที่แตกต่างออกไปจากเดิม ซึ่งอาจส่งผลให้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะต้องปรับเปลี่ยนไป 

ไม่มีความต่อเนื ่อง ไม่เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ดังนั้น จึงต้องมีแนวทางบริหารจัดการโดยต้อง
กำหนดให้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็นนโยบาย Flagship Project ซึ ่งจะเป็นแผนหลักและ 

เป็นโครงการที่มีความสำคัญขององค์กรที่ต้องดำเนินการอย่างจริงจังและต่อเนื่อง กำหนดเป็น Roadmap ระยะยาว  
ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน มุ่งม่ันและทำงานไปในทิศทางเดียวกัน มีความยั่งยืน 

 2. งบประมาณที่ถูกจำกัด ข้อเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ในบางส่วนจำเป็นต้องได้รับ
งบประมาณเพื่อพัฒนาและออกแบบการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ จึงเป็นข้อจำกัดที่สำคัญและอาจจะส่งผลกระทบ  
ต่อความสำเร็จ ดังนั้น จึงต้องมีแนวทางการบริหารจัดการ โดยเน้นการสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภาครัฐและ
เอกชน ในการพัฒนาและออกแบบหลักสูตรต่าง ๆ ที่เหมาะสม และสนับสนุนระบบเทคโนโลยีในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร หรือรวบรวมประยุกต์องค์ความรู้จากทุกภาคส่วนมาปรับใช้ในการพัฒนาโดยไม่ใช้
งบประมาณ  

แผนภาพที่ 4  แสดง “ Roadmap การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร : รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ” 



30 

 3. การไม่ให้ความร่วมมือหรือการไม่ยอมรับของบุคลากร เนื่องจากในองค์กรประกอบไปด้วย
บุคลากรที่มีความหลากหลายทั้งด้านทัศนคติ ความเชื่อ และความคิดที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งการพัฒนา
รูปแบบหรือแนวคิดใหม่ ๆ ในองค์กร อาจจะไม่ได้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในทุกระดับ ดังนั้น จึงต้องมี 
แนวทางการบริหารจัดการ โดยสร้างความเชื่อมั่นและการสื่อสารให้บุคลากรเห็นถึงความสำคัญและคุณค่า  

ที่เกิดขึ้น สร้างแรงจูงใจ สร้างค่านิยม สร้างวัฒนธรรมองค์กร สร้างบรรยากาศในองค์กร ให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียว 
อีกท้ัง ต้องรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในทุกระดับ และเปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงาน  
 4. หลักสูตรเฉพาะทางของผู ้ปฏิบัติงาน ด้วยกรมฯ ต้องปฏิบัติภารกิจภายใต้กรอบกฎหมายที ่มี 
ความเฉพาะทาง ซ่ึงองค์ความรู้หรือการอบรมจะมีจำกัด ไม่เพียงพอต่อการพัฒนาให้ได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้น จึง
ต้องมีแนวทางการบริหารจัดการ โดยใช้กลไกของผู้บริหาร ผู้เชี ่ยวชาญ และผู้มีความรู้ทั้งในภาพรวมของ
กระทรวงฯ และของกรมฯ ให้มีการถ่ายทอดความรู้ (Coaching) การจัดการความรู้ (KM) หรือการจัดอบรม
พนักงานภายใน (In-house training) เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้เฉพาะทางให้บุคลากรภายใน 

2.3 ภาวะผู้นำเพื่อการขับเคลื่อนข้อเสนอ 

คุณลักษณะของผู้นำที่จะขับเคลื่อนข้อเสนอไปสู่การปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม ดังนี้ 
  1. การเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) มีการวางแนวทางการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง ให้มีความเชี่ยวชาญในด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม 
ในการขับเคลื่อนข้อเสนอ รวมทั้งประเมินการพัฒนาตนเอง พร้อมรับข้อเสนอแนะเพื่อให้เกิดการปรับปรุง  
และพัฒนาทำให้เกิดการสร้างสรรค์งาน และสร้างนวัตกรรมการทำงาน ทั้งการบริหารจัดการ และการกำหนด
นโยบาย ตลอดจนส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับสามารถปฏิบัติ งานได้ตามมาตรฐาน 
ให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เกิดการพัฒนาคุณภาพงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง  
  2. การปฏิรูป/ปรับเปลี่ยนราชการสู่อนาคต (Transformation to the future) มีวิสัยทัศน์ในการ
กำหนดทิศทาง นโยบาย เป้าหมาย แผนการดำเนินงานขององค์กร เพ่ือรับมือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น 
ทั้งในปัจจุบัน และอนาคต พร้อมทั้งนำข้อเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาสังคม
และการจัดสวัสดิการสังคม ให้เกิดการปรับเปลี ่ยนกระบวนการทำงาน พฤติกรรม สมรรถนะ ทัศนคติ  
จนนำไปสู่มาตรฐานเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองค์กร และยกระดับให้บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง  

ที่สามารถให้บริการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งนำไปสู ่การ
พัฒนาต่อยอด โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
  3. การสื่อสารและการสร้างความร่วมมือ (Communication & Cooperation) สื่อสาร ประสานงาน  
เพื ่อถ่ายทอดเป้าหมาย แนวทางการทำงาน สร้างสภาพแวดล้อมและเงื ่อนไขที ่ทำให้เกิดความร่วมมือและ  

การบูรณาการการทำงาน รวมทั้งเปิดรับฟังความคิดเห็นอย่างกว้างขวาง นำไปสู่ความร่วมมือร่วมใจและเกิดความ
เชื่อมั่นว่าการพัฒนาสมรรถนะผู้ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคมสอดคล้องเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ ส่งผลให้งานบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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  4. การรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรม (Disciplines, Moral & Ethics) ด้วยการบริหารงาน ประพฤติ
ปฏิบัติตน เพื่อประโยชน์สูงสุดของส่วนราชการและส่วนรวม วางระบบการกำกับดูแลภายในหน่วยงาน เพื่อให้
บุคลากรยึดถือหลักความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใสทั้งในเชิงระบบ วัฒนธรรม และความรับผิดชอบ และให้เล็งเห็นถึง
ความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะที่กำหนด พร้อมทั้งส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ประสิทธิภาพของการทำงานบนพื้นฐานของวินัย คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นที่ไว้วางใจได้
ของบุคลากรในหน่วยงานและประชาชน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3.  แผนพัฒนาตนเอง 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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