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บทสรุปส าหรับผูบ้ริหาร 
 
 กรมการพัฒนาชุมชน ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ “เศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน        
ด้วยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งจากวิสัยทัศน์ดังกล่าว กรมการพัฒนาชุมชนได้จัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เพื่อเชื่อมโยงไปสู่เป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติที่ก าหนด อย่างเป็น
รูปธรรมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนภายใต้แผนปฏิบัติราชการ 4 เร่ือง ประกอบด้วย เร่ืองที่ 1 การเสริมสร้างความ
เข้มแข็งของชุมชนให้สามารถบริหารจัดการและพึ่งตนเองได้อย่างยั่งยืน เร่ืองที่ 2 การส่งเสริมและยกระดับ
เศรษฐกิจฐานรากให้มั่นคง เร่ืองที่ 3 การสร้างความร่วมมือและส่งเสริมบทบาทเครือข่ายการพัฒนาชุมชน      
ทั้งในและต่างประเทศ และเรื่องที่ 4 การพัฒนาองค์กรให้ทันสมัยมีสมรรถนะสูง และมีธรรมาภิบาล บุคลากร       
มีอุดมการณ์และเชี่ยวชาญในงานพัฒนาชุมชน 

  กรมการพัฒนาชุมชน ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นนโยบายส าคัญ 
ของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย ที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน และมีความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อน
ของประชาชน ซึ่งกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าว คือ “บุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชน” แต่เน่ืองจาก
มาตรการการลดจ านวนอัตราก าลังของทางราชการ เพื่อลดขนาดของหน่วยงานราชการ ส่งผลให้บุคลากรของ
กรมการพัฒนาชุมชนจะลดจ านวนลงในอนาคต จึงมีแนวโน้มที่บุคลากรเกิดภาวะงานล้นมือ (Workload) 
ประกอบกับภาวะความเปลี่ยนแปลงด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น จึงนับว่า เป็นสิ่งที่ยากและท้าทายส าหรับ
ผู้บริหารทุกระดับในการบริหารจัดการบุคลากรให้มีอัตราก าลังเหมาะสมกับภารกิจงาน ตลอดจนการสร้าง
กลไก/เคร่ืองมือที่มีความเหมาะสมกับภารกิจและเทคโนโลยี ที่จะสนับสนุนการท างานขับเคลื่อนภารกิจของ
หน่วยงานไปสู่วิสัยทัศน์ที่กรมฯ ก าหนดไว้ คือ “เศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็ง ด้วยหลักปรัชญา     
ของเศรษฐกิจพอเพียง”  

 เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาการบริหารงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน และบุคลากรในองค์กร ผู้ศึกษาจึงเสนอ “การพัฒนาแนว
ทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน” โดยก าหนดแนวทางการแก้ไข
ปัญหา ดังน้ี 
 1. การก าหนดกลยุทธ์ 
  1.1 ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 ปี) มุ่งเน้นการบริหารจัดการด้านก าลังคน และระบบการท างาน 

  1.2 ระยะกลาง (ด าเนินการภายใน 2 - 3 ป)ี มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเครือข่าย
การท างาน          
  1.3 ระยะยาว (ด าเนินการภายใน 3 - 5 ป)ี การปรับโครงสร้างกรมการพัฒนาชุมชนให้สอดคล้อง
กับกรอบอัตราก าลัง  
 2. แนวทางการขับเคลื่อนข้อเสนอ 

 2.1 ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าใจเป้าหมายในการขับเคลื่อนภารกิจที่ถูกต้อง ตรงกัน  
 2.2 มอบหมายหน่วยงานผู้รับผิดชอบ วิเคราะห์ข้อมูลจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
 2.3 มอบหมายหน่วยงานหลัก และหน่วยงานสนับสนุนร่วมก าหนดโครงการ/ 
 2.4 การประสานงานระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน  
 2.5 การบูรณาการโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ร่วมกับภาคีเครือข่าย        
ในการพัฒนาทั้ง 7  



จ 

 

 2.6 การรายงานผลการปฏิบัติงาน ในระดับต่าง ๆ เพื่อให้ผู้บริหารและบุคลากรของหน่วยงานได้รับทราบ
ความเคลื่อนไหวของการด าเนินงาน 
 2.7 การประชาสัมพันธ์   
 3) การติดตามประเมินผล  
 จากแนวทางดังกล่าว จะท าให้กรมการพัฒนาชุมชนในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักในการสร้างเศรษฐกิจ
ฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็ง ได้พัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการ 
พัฒนาชุมชน และส่งผลให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ มีขวัญและก าลังใจที่ดี
และปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติราชการให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมการพัฒนาชุมชนและกระทรวงมหาดไทย 
ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนแม่บท แผนปฏิรูปประเทศ และแผนต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน ต่อไป  
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กิตตกิรรมประกาศ 
  
 รายงานการศึกษา “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการ
พัฒนาชุมชน” ฉบับน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม 
(นบส.1) รุ่นที่ 97 ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ประจ าปี 2566 โดยผู้ศึกษา
ได้รับความกรุณาอย่างยิ่งจากท่านอาจารย์วีระชัย นาควิบูลย์วงศ์ ท่านอาจารย์สุชาดา ไทยบรรเทา และท่าน
อาจารย์ชาญเชาวน์  ไชยานุกิจ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ค าแนะน า ทั้งในด้านความรู้ แนวคิด วิธีการ ตลอดจน
ปรับปรุงแก้ไขรายงานการศึกษาฉบับน้ีให้เกิดความสมบูรณ์ เพื่อให้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนา
แนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนต่อไป ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ขอขอบพระคุณท่านสุทธิพงษ์ จุลเจริญ ปลัดกระทรวงมหาดไทย ท่านอรรษิษฐ์ สัมพันธรัตน์ อธิบดี
กรมการพัฒนาชุมชน และคณะผู้บริหารกรมการพัฒนาชุมชน ที่ได้กรุณามอบโอกาสให้ผู้ศึกษาเข้ารับการฝึกอบรม            
ในหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส.1) รุ่นที่ 97 ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบัน
พัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. เป็นการเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่ต าแหน่งนักบริหาร ซึ่งจะเป็น
ก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของของกรมการพัฒนาชุมชน ให้บรรลุเป้าหมาย และเกิดประโยชน์สูงสุด              
ต่อประชาชน  

 ขอขอบพระคุณท่านผู้อ านวยการสถาบันการพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. และเจ้าหน้าที่           
ทุกท่าน ที่ช่วยอ านวยการและสนับสนุนในการฝึกอบรมคร้ังน้ีเป็นอย่างดียิ่ง ตลอดจนท่านคณะวิทยากรที่ได้ให้ความรู้
ตลอดการฝึกอบรม จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและสามารถน าไปใช้ในการพัฒนางานและ
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อหน่วยงานและประชาชนต่อไป 
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 ตารางที่ 5  การวิเคราะห์ตนเอง       35 
 ตารางที่ 6  ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่ต้องการพัฒนา  37 
 ตารางที่ 7  แผนพัฒนารายบุคคล ระยะเวลา 2 ป ี    38 
 ตารางที่ 8  แผนพัฒนารายบุคคล ระยะเวลา 2 เดือน (ระหว่างการฝึกอบรม นบส.1) 40 
 ตารางที่ 9  ผลการพัฒนาตนเองในระยะเวลา 2 เดือน (ระหว่างการฝึกอบรม นบส.1) 42 

 
 
  



ฌ 

 

สารบญัภาพ    
 

ภาพท่ี   
 ภาพที่ 1  กรอบแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2566 – 2570)    3 
   ของกรมการพัฒนาชุมชน   
 ภาพที่ 2  กรอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)    3 

กรมการพัฒนาชุมชน 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)     
 ภาพที่ 3  แผนภูมิแสดงโครงสร้างการแบ่งงานภายในส่วนราชการ   4 

ของกรมการพัฒนาชุมชน        

 ภาพที่ 4  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2563 – 2565)  16 

ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2563 

 ภาพที่ 5  ธรรมาภิบาลภาครัฐ สร้างชีวิตที่ดีขึ้นแก่ประชาชน  19 
  4 แนวคิด 10 หลักการ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 

 

ค าอธบิายสญัลักษณแ์ละค าย่อ  
 

ศสท. : ศูนย์สารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน 
สพจ. : ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
สพอ. : ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ 

สภว. : ส านักส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่นและวิสาหกิจชุมชน 
สสช. : ส านักเสริมสร้างความเข้มแข็งชุมชน 
 



1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
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ส่วนที่ 2 ข้อเสนอเพื่อขบัเคลื่อนนโยบายสู่การปฏบิัต ิ

เร่ือง  “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน” 
           การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเป็นหน่ึงในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศที่ส าคัญ 
ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13          
(พ.ศ. 2566 – 2570) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) 
และฉบับปรับปรุง ก าหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย 
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูงมีความ
รับผิดชอบมีความเป็นมืออาชีพ ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน (Disruptive Change) เกิดการด าเนินงาน
ใหม่ ๆ ทดแทนรูปแบบเดิมอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมทุกมิติทั่วโลก องค์กรต่าง ๆ ทุกภาคส่วน
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวและบริหารจัดการด้วยความยืดหยุ่นที่เพียงพอรองรับการเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยต่าง ๆ        
ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา เช่น การบริหารภารกิจงานให้ประสบผลส าเร็จภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา (โควิด - 19) เป็นต้น การบริหารงานภาครัฐย่อมได้รับผลกระทบจากกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจากวิทยาการและเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ที่ต้องปรับเปลี่ยนภารกิจ 
ระบบงานการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ซึ่งเกิดจากแรงกดดันของประชาชนที่ต้องการบริการ
จากภาครัฐด้วยความโปร่งใส รวดเร็ว สะดวก ประหยัด และบริการที่ดีมากยิ่งขึ้น 

ดังน้ัน ระบบราชการ 4.0 : ยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน จึงเป็นประเด็นการพัฒนา
องค์กรภาครัฐที่ส าคัญ เพื่อให้เกิดการปรับตัวให้เข้ากับการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจิทัล         
โดยต้องเป็นที่พึ่งของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจได้โดยแนวโน้มการท างานภาครัฐมุ่งสู่ (1) การเปิดกว้างและ
เชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) เพื่อให้การท างานมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ บุคคลภายนอก
สามารถเข้าถึงข้อมูล มีการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกัน เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่น ๆ เข้ามามีส่วนร่วม เชื่อมโยงเครือข่าย
การท างานอย่างสอดคล้องและเป็นเอกภาพ (2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen - Centric Government) 
เพื่อให้การท างานมุ่งสู่อนาคตที่ยั่งยืน ใช้ประโยชน์จากข้อมูลขนาดใหญ่ของภาครัฐและระบบเทคโนโลยีดิจิทัลในการ
บริหารจัดการ สามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง ผ่านการเชื่อมโยงระหว่าง
ภาครัฐที่ให้บริการแบบเบ็ดเสร็จในจุดเดียวและประชาชนสามารถใช้บริการภาครัฐได้ตลอดเวลาผ่านหลากหลาย
ช่องทาง และ (3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High Performance Government) เพื่อให้เกิดการ
เตรียมความพร้อมการท างานไว้ล่วงหน้า มีความยืดหยุ่นและสามารถตอบสนองความเสี่ยง และการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ฉับพลันได้ทันเวลา โดยมีความคิดริเร่ิมในการสร้างนวัตกรรมและการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ เพื่อให้เป็นองค์กรที่มีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัย รวมถึงการออกแบบระบบงานที่มีความเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและสามารถสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร      
 จากการที่รัฐบาล และหน่วยงานได้ก าหนดยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตลอดจนแผนปฏิบัติการให้มีความ
สอดคล้องกันแล้ว กลไกส าคัญประการหน่ึงที่จะท าให้การขับเคลื่อนนโยบายดังกล่าวประสบผลส าเร็จได้ คือ กลยุทธ์
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ซึ่งจะช่วยให้สามารถท าให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนด
ข้อเสนอ “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน”  
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2.1 การก าหนดประเด็นการศึกษา 
 เร่ือง “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน”  
 2.1.1 ปัญหา และความท้าทายในการศึกษา 

 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ .ศ. 2546 และ
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 ก าหนดให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติราชการระยะห้าปีและรายปี           
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา และแผนอื่นที่เกี่ยวข้อง  กรมการพัฒนาชุมชนจึงได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ “เศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน ด้วยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ”        
ซึ่งจากวิสัยทัศน์ดังกล่าว กรมการพัฒนาชุมชนได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) เพื่อเชื่อมโยง
ไปสู่เป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติที่ก าหนด อย่างเป็นรูปธรรมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนภายใต้แผนปฏิบัติราชการ        
4 เรื่อง ประกอบด้วย เรื่องที่ 1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนให้สามารถบริหารจัดการและพึ่งตนเอง
ได้อย่างยั่งยืน เรื่องที่ 2 การส่งเสริมและยกระดับเศรษฐกิจฐานรากให้มั่นคง เร่ืองที่ 3 การสร้างความร่วมมือ
และส่งเสริมบทบาทเครือข่ายการพัฒนาชุมชนทั้งในและต่างประเทศ  และเร่ืองที่  4 การพัฒนาองค์กร         
ให้ทันสมัยมีสมรรถนะสูง และมีธรรมาภิบาล บุคลากรมีอุดมการณ์และเชี่ยวชาญในงานพัฒนาชุมชน  
 จากยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา และแผนอื่นที่เกี่ยวข้อง น าไปสู่การขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล             
และกระทรวงมหาดไทย กรมการพัฒนาชุมชนได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการภารกิจส าคัญ ดังน้ี 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงภารกิจส าคัญของกรมการพัฒนาชุมชน ตามนโยบายของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย 

ที ่ ภารกิจส าคัญ ปีที่เริ่มด าเนินการ หน่วยงานรับผิดชอบ 
1 โครงการแก้ไขปัญหาความยากจน (กข.คจ.) 2536 สสช. 
2 การด าเนินงานโครงการหน่ึงต าบล หน่ึงผลิตภัณฑ์ (OTOP) 2544 สภว. 
3 การติดตามผลกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมือง 

 (เลขานุการคณะท างานฯ ระดับจังหวัด/อ าเภอ) 
2544 สพอ. ,สพจ. 

4 การด าเนินการส านักงานกองทุนพัฒนาบทบาทสตรี  2555 สกส. 
5 กองทุนแม่ของแผ่นดิน (เพ่ือแก้ไขปัญหายาเสพติด) 2555 สทอ. 
6 การบริหารการจัดเก็บและใช้ประโยชน์ข้อมูลเพ่ือการพัฒนา

ชุมชน 12.9 ล้านครัวเรือน 
2533 ศสท. 

7 สัมมาชีพชุมชนเข้มแข็ง ภายใต้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

2559 สสช. 

8 การส่งเสริมและรับรองการเป็นวิสาหกิจเพ่ือสังคม  
(Social Enterprise : SE) 

2559 สสช. 

9 การขยายผลหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงและส่งเสริมเศรษฐกิจ
พอเพียงสู่วิถีชีวิต (Way of Life) 

2560 สสช. 

10 การขับเคลื่อนงานตลาดประชารัฐ  2561 สสช. 
11 การด าเนินโครงการชุมชนท่องเที่ยว OTOP นวัตวิถี 2561 สภว. 
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ที ่ ภารกิจส าคัญ ปีที่เริ่มด าเนินการ หน่วยงานรับผิดชอบ 
12 การด าเนินโครงการพัฒนาพ้ืนที่ต้นแบบการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตตามหลักทฤษฎีใหม่ประยุกต์ สู่ “โคก หนอง นา โมเดล”  
2563 สสช. 

13 การพัฒนาพ้ืนที่เรียนรู้ชุมชนต้นแบบ โคก หนอง นา โมเดล 2564 สสช. 
14 การขับเคลื่อนการด าเนินงานขจัดความยากจนและพัฒนาคน

ทุกช่วงวัยอย่างยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
2565 สสช. 

  จากข้อมูลข้างต้น เห็นได้ว่ากรมการพัฒนาชุมชน เป็นหน่วยงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในการ
ขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นนโยบายส าคัญของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย ที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน และมี
ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ซึ่งกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าว             
คือ “คน”หรือ “บุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชน” แต่เน่ืองจากมาตรการการลดจ านวนอัตราก าลังของทาง
ราชการเพื่อลดขนาดของหน่วยงานราชการ ประกอบกับอัตราการโอน, ย้าย, ลาออก ของข้าราชการและบุคลากร 
ที่เพิ่มขึ้น ส่งผลให้อัตราก าลังบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนจะลดจ านวนลงในอนาคต มีแนวโน้มที่บุคลากร
เกิดภาวะงานล้นมือ (Workload) ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงาน และผลลัพธ์ตาม
ภารกิจที่จะส่งผลต่อประชาชน 
 2.1.2 สภาพปัญหาท่ีผ่านมาและแนวโน้มปัญหาในอนาคต และผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชนกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 (กฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชนกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552, 2552) ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่กรมการพัฒนา
ชุมชนเกี่ยวกับการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจ
ชุมชนฐานรากให้มีความมั่นคงและมีเสถียรภาพ โดยสนับสนุนให้มีการ จัดท าและใช้ประโยชน์จากข้อมูล
สารสนเทศ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดท ายุทธศาสตร์ชุมชน การด าเนินการการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่
เกี่ยวข้องในการพัฒนาชุมชน เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน รวมถึงภารกิจที่ได้รับมอบหมายจาก
นโยบายของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย โดยในปัจจุบันกรมการพัฒนาชุมชนมีกรอบอัตราก าลังข้าราชการ 
6,760 อัตรา ประกอบด้วยราชการส่วนกลาง 557 อัตรา ราชการส่วนภูมิภาค 6,203 อัตรา พนักงานราชการ
ประเภททั่วไป 198 อัตรา และลูกจ้างประจ า 69 อัตรา  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2566 ณ วันที่ 31 มีนาคม 2566 
พบว่ากรมการพัฒนาชุมชนมีบุคลากร จ านวน 6,566 คน จากจ านวนอัตราก าลังที่มีตามกรอบอัตราก าลัง
ทั้งหมด 6,760 อัตรา ขาดอัตราก าลังอยู่ จ านวน 194 อัตรา ซึ่งจ านวนของผู้ลาออกและโอนไปรับราชการ           
ในหน่วยงานอื่น รวมจ านวน 140 ราย คิดเป็นร้อยละ 72.16 ของจ านวนต าแหน่งที่ขาดอัตราก าลัง โดยปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้บุคลากรลาออกหรือโอนไปรับราชการในหน่วยงานอื่น ประกอบด้วยหลายปัจจัย ได้แก่ หน่วยงานอื่น       
มีค่าตอบแทนพิเศษ หรือการเกิดภาวะงานล้นมือ (Workload) เน่ืองจากขาดอัตราก าลังในบางพื้นที่ หรือแผนพัฒนา
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) ของกรมการพัฒนาชุมชน ยังไม่ครอบคลุม            
ทุกสายงาน โดยเฉพาะสายงานที่ไม่ใช่สายหลักของกรมการพัฒนาชุมชน อาทิ  เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าหน้าที่           
โสตทัศนศึกษา เป็นต้น ท าให้ต าแหน่งงานเหล่าน้ีมีคนโอน ย้าย ลาออก บ่อยคร้ัง  
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ตารางท่ี 2 ตารางแสดงข้อมูลบุคลากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน ย้อนหลัง 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 2566) 

 
  เมื่อพิจารณาข้อมูลโครงสร้างการแบ่งงานภายในส่วนราชการและอัตราก าลังของกรมการพัฒนาชุมชน 
และตารางแสดงข้อมูลบุคลากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน ย้อนหลัง 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 2566) ประกอบกับปริมาณงาน 
ที่กรมการพัฒนาชุมชนได้รับมอบหมาย และสภาพสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง พบว่าในการด าเนินงานของกรมการ
พัฒนาชุมชนที่ผ่านมามีปัจจัยซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อบริหารงานตามภารกิจ ดังน้ี  
  1) ด้วยภารกิจตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชนกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 
และภารกิจที่ได้รับมอบหมายตามนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย อีกทั้งสถานการณ์ชุมชน ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้กรมการพัฒนาชุมชนต้องปรับรูปแบบการท างานให้สอดคล้องกับสภาพ
สังคมที่เปลี่ยนไป ท าให้ภารกิจมีความซับซ้อน และมีปริมาณงานมากขึ้น  
  2) มาตรการการลดจ านวนอัตราก าลังของทางราชการเพื่อลดขนาดของหน่วยงานราชการ
ประกอบกับบุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจ านวนมากก าลังเกษียณอายุ
ราชการอย่างต่อเน่ือง และบุคลากรบรรจุใหม่ ขาดความรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
  3) แนวโน้มการลดงบประมาณที่ไม่จ าเป็นของส านักงบประมาณ  
  จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้ ศึกษาจึงเสนอ “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์         
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน” เพื่อเป็นการเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากรและองค์กร
น าไปสู่การขับเคลื่อนนโยบาย และการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการวางแผน
เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามนโยบาย
ของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และประโยชน์สุขต่อประชาชนต่อไป 
 2.1.3 ความจ าเป็นในการแก้ไขหรือพัฒนา 
  ตามที่กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 ได้ก าหนด
อ านาจหน้าที่กรมการพัฒนาชุมชนเกี่ยวกับการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐานรากให้มีความมั่นคงและมีเสถียรภาพ โดยสนับสนุนให้มีการจัดท าและ
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดท ายุทธศาสตร์ชุมชน การด าเนินการการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาชุมชน เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน รวมถึงภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายจากนโยบายของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย ตลอดจนการน ายุทธศาสตร์ชาติและแผนพัฒนา 
ในระดับต่าง ๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรมในระดับพื้นที่จังหวัด อ าเภอ ต าบล หมู่บ้าน/ชุมชน 
ครัวเรือน และรายบุคคล นับว่าเป็นภาระงานที่มีปริมาณมาก ดังน้ัน การบริหารราชการของกรมการพัฒนาชุมชน
ภายใต้สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ มีความเปลี่ยนแปลงอย่างหลากหลายและรวดเร็ว  
และข้อจ ากัดจากภายนอกด้วยมาตรการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ หรือหมู่บ้าน/ชุมชน มีความเป็นชุมชนเมือง
ขาดการมีส่วนร่วม  



14 

 จากภารกิจงานที่กรมการพัฒนาชุมชนรับผิดชอบตามกฎกระทรวง และนโยบายรัฐบาล 
ประกอบกับภาวะความเปลี่ยนแปลงด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น จึงนับว่า เป็นสิ่งที่ยากและท้าทายส าหรับ
ผู้บริหารทุกระดับในการบริหารจัดการบุคลากรให้มีอัตราก าลังเหมาะสมกับภารกิจงาน ส่งเสริมให้มีคุณธรรม
จริยธรรม (คนดี) มีความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ เชี่ยวชาญในงาน (คนเก่ง) มีความสุขในการท างาน 
และผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนการสร้างกลไก/เคร่ืองมือที่มีความเหมาะสมกับภารกิจและเทคโนโลยี ที่จะ
สนับสนุนการท างานขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานไปสู่วิสัยทัศน์ที่กรมฯ ก าหนดไว้ คือ “เศรษฐกิจฐานราก
มั่นคง ชุมชนเข้มแข็ง ด้วยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”  

ดังน้ัน เพื่อให้การขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน มีประสิทธิภาพ ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงบรรลุเป้าประสงค์ตามแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมการพัฒนาชุมชน 
และกระทรวงมหาดไทย ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ งชาติ แผนแม่บท              
แผนปฏิรูปประเทศและแผนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนดแนวทางการบริหาร
เชิงกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนเพื่อสร้างเศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็ง           
ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนในที่สุด 

2.2 การก าหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย 
 เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาการบริหารงานตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการ
ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย ผู้ศึกษาจึงขอเสนอข้อเสนอเชิงนโยบาย เร่ือง “การพัฒนาแนวทาง           
การบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน” ดังน้ี 

 2.2.1 หลักการ แนวคิดท่ีใช้เป็นกรอบ หรือแนวทางในการจัดท าข้อเสนอพร้อมเหตุผลประกอบ 
 1) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูง เช่น การขยายก าลังการผลิต การผลิตสินค้าชนิดใหม่  
การเปลี่ยนโครงสร้างธุรกิจ การเพิ่มหรือลดทุน หรือการถอนตัวออกจากการแข่งขัน ต่างเป็นการตัดสินใจที่มี
ผลต่อการด าเนินงานและอนาคตขององค์การ (ทิฆัมพร, 2561) ซึ่งเรียกการตัดสินใจในลักษณะน้ีว่า “การตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Decision)” โดยที่การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์จะเป็นพื้นฐานส าคัญของกระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Process) ซึ่งมีส่วนประกอบส าคัญ ดังต่อไปน้ี 

1.1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) ผู้บริหารหรือนักกลยุทธ์ (Strategist) 
จะต้องศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยในด้านต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ  ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ระดับ คือ สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment และสภาพแวดล้อมภายใน 
(Internal Environment) องค์การโดยท าการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส 
(Opportunity) และอุปสรรค (Threat) หรือที่เรียกว่าการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) ว่าแต่ละปัจจัยมีส่วน
เอื้ออ านวยหรือขัดขวางการด าเนินงานขององค์การอย่างไรบ้าง 

1.2) การก าหนดทิศทางขององค์การ (Set Organization Direction) ผู้บริหารจะน าข้อมูล
ต่าง ๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์โอกาสและข้อจ ากัดมาท าการประมวลผล เพื่อใช้ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การ โดยที่การก าหนดทิศทางขององค์การสามารถกระท าได้ในลักษณะของการก าหนดภารกิจและการ
ต้ังเป้าหมาย (Mission and Goal Establishment) ขององค์การ 

1.3) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หมายถึง การน าทิศทางขององค์การ ที่ก าหนด
ไว้อย่างกว้าง ๆ มาพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคตขององค์การ โดยมักจะก าหนดกลยุทธ์ตาม
ระดับขั้นภายในองค์การ ต้ังแต่กลยุทธ์องค์การ กลยุทธ์ธุรกิจ และกลยุทธ์ตามหน้าที่ ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อต่อไป 
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1.4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้น
ไปประยุกต์ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการจัดโครงสร้าง บุคลากร และการประสานงานร่วมกัน
อย่างเป็นระบบ 

1.5) การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and Control) หมายถึง 
การติดตามและตรวจสอบ (Monitoring) วิเคราะห์ปัญหา ก าหนดแนวทาง ปรับปรุง และพัฒนาให้กลยุทธ์ ที่ก าลัง
ด าเนินอยู่เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง เพื่อองค์การจะได้คุณค่าสูงสุดจากการด าเนินงานตลอดจนท า
การประเมินผลจากการด าเนินกลยุทธ์ว่าประสบผลส าเร็จดังที่ต้ังเป้าหมายไว้หรือไม่เพียงใด เพื่อน าไปพิจารณา
ในการพัฒนากลยุทธ์ต่อไป 
    2) แนวคิดเร่ือง HR Scorecard  

HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือส าหรับใช้ประเมินผลความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอด
รับกับภารกิจขององค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 น้ัน อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคน
ภาครัฐมีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ     
ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
(กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง กองการเจ้าหน้าที่ กรมการพัฒนาชุมชน, 2566) 

การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความ
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้ นความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์ 
และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน โดยส านักงาน ก .พ. ได้ก าหนดมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทาง
ในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็น 5 มิติ ดังน้ี 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการ
ทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)  

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การที่
ส่วนราชการมีความพร้อมในการรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Life and 
Work - Life Balance) หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  
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 3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2563 – 2565)  
  ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่  28 ตุลาคม 2563 ได้ก าหนดประเด็นและแนวทางการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2563 – 2565) (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2563) ดังน้ี 

แนวทาง 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอื้อต่อการ
เรียนรู้และพัฒนากรอบความคิดและทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัล
และศตวรรษที่ 21 

แนวทาง 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการสร้าง
นวัตกรรมท่ีตอบสนองต่อการขับเคลื่อน ภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนา
ระบบราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐสร้างผลลัพธ์         
เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐ และประชาชน และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวทาง 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสม และท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้
ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่น                 
ในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พึ่ง
ของประชาชน และเชื่อถือไว้วางใจ 

ภาพท่ี 4 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2563 – 2565) 

 
 ที่มา : จาก https://www.ocsc.go.th/civilservice 
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      4) หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance) 
ก.พ.ร. ในการประชุมคร้ังที่  7/2554 เมื่อวันที่  21 พฤศจิกายน 2554 ได้มีมติเห็นชอบ

ข้อเสนอแผนการส่งเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการ เพื่อการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างยัง่ยนื และให้
น าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาต่อไป โดยหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (GG Framework) 
เป็นส่วนหน่ึงในข้อเสนอแผนการส่งเสริมฯ ดังกล่าว (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ม.ป.ป.)                  
ซึ่งคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 ได้มีมติเห็นชอบกับข้อเสนอแผนการส่งเสริมและ
พัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการเพื่อการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างยั่งยืน ตามที่ ส านักงาน ก.พ.ร. เสนอ 
โดยที่หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (GG Framework) เป็นส่วนหน่ึงในข้อเสนอแผนการ
ส่งเสริมฯ ที่คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบแล้ว ส าหรับความหมายของหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี (GG Framework) ทั้ง 4 หลักการส าคัญ และ 10 หลักการย่อย มีดังน้ี 

(1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ประกอบด้วย 

- ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
เกิดผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งน้ี  ต้องมีการลดขั้นตอนและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพื่ออ านวยความสะดวก และลดภาระค่าใช้จ่าย ตลอดจนยกเลิกภารกิจที่ล้าสมัยและไม่มี
ความจ าเป็น 

- ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ 
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอยู่ในระดับที่ตอบสนองต่อความ
คาดหวังของประชาชน สร้างกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยง
และมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น
อย่างต่อเน่ือง 

- การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องสามารถให้บริการได้
อย่างมีคุณภาพ สามารถด าเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด สร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจ รวมถึง
ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความ
หลากหลายและมีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

(2) ค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบด้วย 

- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) หมายถึง ในการปฏิบัติ
ราชการต้องสามารถตอบค าถามและชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย รวมทั้งต้องมีการจัดวางระบบการรายงาน
ความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ต่อสาธารณะเพื่อประโยชน์ในการตรวจสอบและ        
การให้คุณ ให้โทษ ตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแก้ไขหรือบรรเทาปัญหาและผลกระทบใด ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น 

- เปิดเผย/โปร่งใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา รวมทั้งต้องมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จ า เป็นและเชื่อถือได้ ให้ประชาชนได้รับ
ทราบอย่างสม่ าเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารดังกล่าวเป็นไปโดยง่าย 
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- หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้อ านาจของกฎหมาย 
กฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค า นึงถึงสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียฝ่ายต่าง ๆ 

- ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 
ไม่มีการแบ่งแยกด้านชายหญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของ
บุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม และอื่น ๆ อีกทั้งยังต้องค า นึงถึง
โอกาสความเท่าเทียมกันของการเข้าถึงบริการสาธารณะของ กลุ่มบุคคลผู้ด้อยโอกาสในสังคมด้วย 

(3) ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบด้วย 
- การมีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ (Participation/Consensus Oriented) 

หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องรับฟังความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเปิดให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
รับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องร่วมคิดแก้ไขปัญหา 
ร่วมในกระบวนการตัดสินใจและการด าเนินงานและร่วมตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ทั้งน้ี ต้องมีความพยายาม
ในการแสวงหาฉันทามติหรือข้อตกลงร่วมกันระหว่างกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจะต้องไม่มีข้อคัดค้านที่หาข้อยุติไม่ได้ในประเด็นที่ส าคัญ 

- การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการควรมีการ
มอบอ านาจและกระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ 
ได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งมีการโอนถ่ายบทบาทและภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือภาคส่วนอื่น ๆ  ในสังคม 

 (4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) ประกอบด้วย 
- คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีจิตส านึก

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปอย่างมีศีลธรรม คุณธรรม และตรงตามความคาดหวังของสังคม 
รวมทั้งยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรมส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของระบบ
ราชการไทย 8 ประการ (I AM READY) ได้แก่ 

I - Integrity ซื่อสัตย์และกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
A - Activeness ท างานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ 
M - Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม 
R - Responsiveness ค านึงถึงประโยชน์สุขของประชาชนเป็นที่ตั้ง 
E - Efficiency มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
A - Accountability ตรวจสอบได้ 
D - Democracy ยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย 
Y - Yield มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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ภาพท่ี 5 ธรรมาภิบาลภาครัฐ สร้างชีวิตที่ดีขึ้นแก่ประชาชน 4 แนวคิด 10 หลักการ 

  
 ที่มา : https://www.opdc.go.th/content/NTczMQ 

      5) การบริหารราชการแบบบูรณาการ 
    “การบริหารราชการแบบบูรณาการ” คือ การบริหารที่ทุกหน่วยงาน ท างานแบบมุ่งเน้นผลงาน 
(Result) ตามยุทธศาสตร์เป็นหลัก เป็นการท างานหลายหน่วยงาน โดยอาศัยความเชี่ยวชาญและความช านาญการ
ของแต่ละหน่วยงานที่แตกต่างกันเฉพาะด้าน ท างานภายใต้เป้าหมายและวัตถุประสงค์หลักของยุทธศาสตร์
เดียวกัน โดยร่วมกันคิด ร่วมกันท างาน โดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพื่อให้บรรลุผลตามยุทธศาสตร์ มุ่งสู่ผลส าเร็จ
และเป้าหมายของงานร่วมกัน เพื่อก่อให้เกิดความประหยัด เสริมสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานเป็นหลัก ทั้งในลักษณะของการท างานข้ามกระทรวง กระทรวงเดียวกันแต่ต่างกรม หรือกรม
เดียวกันแต่ต่างกอง รวมทั้งการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน และภาคประชาชนที่เกี่ยวข้องมาร่วมในการท างาน
กับภาครัฐในระบบเครือข่าย (Network) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ม.ป.ป.) 
       6) Agility & Resilience 
   Agile เป็นแนวคิดในการท างานขององค์กรยุคใหม่ที่ตอบสนอง VUCA โดยมีนโยบายให้ทุกทีม 
ในองค์กรท า กระตุ้นให้ทุกคนสื่อสารกันอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมให้คนท างาน
กล้าจะทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ เรียนรู้จากผลที่เกิดขึ้น และปรับปรุงตนเองอย่างไม่มีที่สิ้นสุด น่ันคือเป็นการกระตุ้น
ให้คนท างานสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ตอบโจทย์ผู้ใช้บริการมากขึ้น รวดเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุ้มค่า  
และคุณค่ามากขึ้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีท างาน/ทักษะของคน ในองค์กรให้เอื้อต่อ
การใช้แนวคิดการท างานแบบ Agile ให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่ เคารพในความเป็นปัจเจกบุคคลของกันและกัน 
เชื่อมั่นว่าแต่ละคนจะท างานของตัวเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ กระตุ้นให้เกิดการสื่อสารในทีม และส่งเสริม       
ให้คนในทีมปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
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   อีกแนวคิดหน่ึงที่ถูกหยิบยกขึ้นมาพูดกันอย่างกว้างขวางในการบริหารคนและองค์กรยุคที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่คาดคิด คือ “Resilience” หรือ “ความยืดหยุ่น” หรือ “การล้มแล้วลุกเร็ว”       
ทุกคร้ังที่เจอปัญหา/สถานการณ์/สภาวะที่ เต็มไปด้วยความเครียดและความยากล าบาก ยังสามารถฟ้นนตัวลุกขึ้น                
ได้อย่างรวดเร็ว และแข็งเกร่งกว่าเดิม (คณะแพทย์ศาสตร์ศิริราชพยาบาล, ม.ป.ป.) 
 2.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องเพ่ือประกอบการจัดท าข้อเสนอ 
 ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมของกรมการพัฒนาชุมชน ประกอบกับการพิจารณา
จากปัจจัยที่มีผลต่อการขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ทั้งภายในและภายนอกองค์กร                     
ในสถานการณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในอนาคต รวมทั้งสภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง
ของบุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน โดยใช้ SWOT Analysis เพื่อให้การขับเคลื่อน
ภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ศึกษาจึงได้น าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์
และสรุปเพื่อจัดท าข้อเสนอ ดังน้ี     
ตารางท่ี 3 SWOT Analysis สภาพแวดล้อมของกรมการพัฒนาชุมชน 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

(รักษาต่อยอด) (แกไ้ข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 
 S1 มี โครงสร้ างการ
ท างานที่มีหน่วยปฏิบัติการ 
(สพอ.) ที่ใกล้ชิดกับชุมชน
และประชาชนทั่วประเทศ
ท าให้การขับเคลื่อนภารกิจ
และนโยบายสามารถเข้าถึง
ชุ ม ชนได้ อย่ างทั่ ว ถึ ง 
รวมทั้งสามารถบูรณาการ
การท างานกับภาคีการ
พั ฒ น า ต่ า ง  ๆ  เ พื่ อ
ขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 S2 บุคลากรมีความ
หลากหลายทางวิชาชีพ 
และมีทักษะความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางในศาสตร์การ
พัฒนาชุมชน ที่มีการบ่ม
เพาะมาอย่างต่อเน่ือง ท า
ให้บุคลากรมีความยืดหยุ่น
ในการท างาน เข้าใจชุมชน 

 W1 บุคลากรบางส่วน      
ยังไม่สามารถปรับตัวได้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้ง
ยังไม่ได้รับการเสริมสมรรถนะ
ตนเองให้เกิดความเชี่ยวชาญ 
ที่ทันสมัยและจ าเป็นเพื่อ
รองรับการพัฒนาของชุมชน
ในอนาคต 

 W2 มีข้อจ ากัดในการ
พัฒนาโครงการที่สนองต่อ
ความจ าเป็นเร่งด่วนของพื้นที่
ที่ ต้องเป็นไปตามขั้ นตอน
กระบวนการ ตามระเบียบ/
กฎหมาย 

 W3 การประสานแผนเชิง
นโยบายและการผลักดันแผน
จากพื้นที่สู่นโยบายในรูปแบบ 
One Plan ยังมีช่องว่าง 
ข้อจ ากัดในการบูรณาการ
กิจกรรม และงบประมาณ  

 O1 มีระบบเทคโนโลยีใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ หลากหลาย ทั นสมั ย 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้
ได้มากขึ้น 

 O2 ยุทธศาสตร์ชาติและ
แผนแม่บทให้ความส าคัญ
กับชุมชน และใช้ชุมชนเป็น
ฐานในการพัฒนา ซึ่งเอื้อต่อ
การส่งเสริมการท างานแบบ
บูรณาการในระดับพื้นที่ 
โดยเฉพาะอย่ างยิ่ ง ใน
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ยก ร ะ ดั บ แล ะ พั ฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน 
รวมถึ งการสร้ างชุ มชน
เข้มแข็งและการพัฒนา
เศรษฐกิจ ฐานราก 
 
 

 T1 การเกิดภัยพิบัติทาง
ธรรมชาติ การเผยแพร่       
ข่าวปลอม (Fake News) 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพ
ภูมิอากาศโลก โรคอุบัติใหม่
และโรคอุบั ติซ้ า รวมถึง
สถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 ส่งผลกระทบทางด้าน
เศรษฐกิจ สุขภาพ สังคมมี
ความรุนแรงในวงกว้ าง        
ท าให้ปัญหาความเดือดร้อน
ของประชาชนในชุมชนมี
ความซับซ้อนและเพิ่มมาก
ขึ้น  
 T2 การเติบโตของความ
เป็นเมืองอย่างรวดเร็วโดยที่
ชุ มชนขาดความพร้อม 
ส่งผลให้ชุมชนมีผู้คนแปลก
หน้า/ประชากรแฝงเพิ่มมาก
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สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

(รักษาต่อยอด) (แกไ้ข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 
แ ล ะ ช า น า ญ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานในพื้นที่ 
 S3 บุคลากรตอบสนอง
ต่อการด าเนินงานนโยบาย
ที่มีความเร่งด่วนได้ดี 

 S4 มีระบบการพัฒนา
บุคลากรหลากหลายรูปแบบ 
ทั้งหลักสูตรพัฒนากรก่อน
ประจ าการ หลักสูตรเสริม
ส ม ร ร ถ น ะ ร ะ ห ว่ า ง
ประจ าการ และหลักสูตร 
ในการเลื่อนระดับต่าง  ๆ  
ซึ่ งอยู่ ในรูปแบบ online 
และ onsite รวมทั้งมีการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (IDP) 

 S5 มีผลสัมฤทธิ์จากการ
ท างานเป็นที่ประจักษ์มา
อย่างต่อเน่ือง สามารถสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในการ
พัฒนาชุมชน มีการสร้าง
เครือข่ายในพื้นที่  พัฒนา
ผู้ น าชุ ม ชนและสร้ า ง
อาสาสมัครในการพัฒนา
ชุมชนให้เข้ามาเป็นกลไก
ส าคัญในการส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของประชาชนใน
การขับเคลื่อนงานพัฒนา
ชุมชน 

 S6 มีภารกิจที่ชัดเจนใน
การเสริมสร้างความเข้มแขง็
ชุ มชน และการพัฒนา
เศรษฐกิจฐานรากให้มีความ

 W4 อุดมการณ์การท างาน
เพื่อชุมชนและประชาชน ของ
บุคลากรที่ เป็นคนรุ่นใหม่          
มีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงไป       
ท าให้ การขั บเคลื่ อนงาน
พัฒนาชุมชนยังไม่ประสบ
ผลส าเร็จเท่าที่ควร 
 W5 การสนับสนุนด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อ
ดิ จิ ทั ลส าหรับใช้ ในการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน  ใน
ระดับพื้นที่ยั งไม่ เพียงพอ 
ประกอบกับความสามารถของ
บุคลากรและประชาชนในการ
ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพสูงสุดยังมีน้อย 

 W6 โครงการเพื่อการพัฒนา
ชุมชนโดยส่วนใหญ่ เป็นการ
ก าหนดในเชิงนโยบายเป็น
ส าคัญ ไม่ ค่อยมีการริเร่ิม
โครงการใหม่  ๆ ที่ เป็นการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเชิงพื้นที่ 
 W7 บางโครงการ/กิจกรรม 
ไม่มี การด าเนินการอย่าง
ต่ อ เ น่ื อ ง หรื อ ไม่ ไ ด้ รั บ
ความส า คั ญ เมื่ อมี ก า ร
ปรับเปลี่ยนในระดับบริหาร 
 W8 รูปแบบการท างานมี
ลั ก ษ ณ ะ เ ป็ น  Function 
Based ยึดบทบาทภารกิจของ
หน่วยงานเป็นหลักขาดการบูร
ณาการการท างาน ท าให้มี
ความซ้ าซ้ อนของการใช้

 O3 รัฐบาล/กระทรวง ให้
ความส าคัญกับการแก้ไข
ปัญหาความยากจน การลด
ความเหลื่อมล้ าในสังคม 
และการบูรณาการในระดับ
พื้นที่โดยใช้กลไกมหาดไทย
เป็นหลักในการขับเคลื่อน 

 O4 หน่วยงานภาครัฐ
และเอกชน รวมถึงภาค
ประชาสังคม ให้ความส าคัญ
กับการน้อมน าหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิ จพอเพี ยง 
หลั กการทรงงาน แนว
พระราชด าริ และโครงการ
อันเน่ืองมาจากพระราชด าริ 
มาเป็ นแนวทางในการ
ขับเคลื่ อนภารกิ จของ
องค์กร ส่งผลให้กรมการ
พัฒนาชุมชน มีบทบาทและ
โอกาสในการแสวงหาความ
ร่วมมือจากภาคีการพัฒนา
ทุ กภาคส่ วนเพื่ อ ร่ วม
ขับเคลื่อนภารกิจในเชิ ง
พื้นที่  โดยใช้แหล่งเรียนรู้
หรือชุมชนต้นแบบของ
กรมการพัฒนาชุมชนเป็น
ฐานในการพัฒนา 
 O5 ส า นัก งานสภ า
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ส่งเสริมการ
ใช้ ประโยชน์จากข้อมู ล 
TPMAP เป็นฐานข้อมูลเพื่อ
การพัฒนาประเทศ ส่งผลให้

ขึ้น มี ความเป็ นปั จเจก
บุคคลเพิ่มขึ้น ขาดพลังใน
การขับเคลื่อนงานพัฒนา
ชุมชน 

 T3 การก้ าวสู่ สั งคม
ผู้สูงอายุ ท าให้กลไกการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาชุมชน
ในอนาคตจะมีเฉพาะกลุ่ม
ผู้สูงอายุ คนพิการ และเด็ก 

 T4 การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพภูมิอากาศของโลก ท า
ให้ เกิ ดปั ญหาภั ยแล้ ง 
อุทกภัย วาตภัย ส่งผลให้
ภาคการเกษตรได้รับความ
เสียหาย การวางแผนการ
ผลิตไม่เป็นไปตามฤดูกาล 
การประกอบอาชีพของ
ประชาชนจึงไม่ ประสบ
ความส า เ ร็ จ  มี ห น้ี สิ น
เพิ่มขึ้น 

 T5 ความขัดแย้งทาง
ความคิดเห็นทางการเมือง
อันเน่ืองมาจากการเลือกต้ัง
ในระดับประเทศและระดับ
ท้องถิ่น ท าให้ประชาชนใน
พื้นที่ ขาดความสามั คคี
ปรองดอง ส่งผลกระทบต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ของคนในชุมชน  
 T6 มาตรการการลด
จ านวนอัตราก าลังของทาง
ราชการ เพื่อลดขนาดของ
หน่วยงานราชการ 
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สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

(รักษาต่อยอด) (แกไ้ข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 
มั่นคง รวมถึงหน่วยงาน/
ผู้บริหารระดับนโยบายได้
ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ แ ล ะ
มอบหมายภารกิจในการ
พัฒนาชุ มชนมาอย่ าง
ต่อเน่ือง ท าให้ได้รับโอกาส
ในการด าเนินการโครงการ
ใหม่  ๆ และได้ รั บการ
จัดสรรงบประมาณในการ
ขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชน
มาอย่างต่อเน่ือง 
 S7 มีฐานข้อมูลและ
ระบบฐานข้อมูลเพื่อการ
พัฒนาชุมชนหลากหลาย
มิติ ทั้งทุนมนุษย์ ทุนทาง
สังคม ทุนทางปัญญา ทุน
ทางการเงิน รวมถึงข้อมูล 
จปฐ./กชช.2ค ซึ่งมีความ
จ าเป็นต่อการพัฒนาชุมชน
ในปัจจุบัน และอนาคต 

 S8 มีศูนย์ ศึกษาและ
พัฒนาชุมชน และวิทยาลัย
การพัฒนาชุ มชน เป็ น
หน่วยงานฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรและผู้น า
ชุมชน ซึ่ งต้ั งอยู่ ในส่วน
ภูมิภาค สามารถให้บริการ
ครอบคลุมทุกจังหวัดทั่ ว
ประเทศ 
 
 
 
 

ทรั พยากรพื้ นที่  รวมถึ ง
ระบบงานยังไม่ได้เชื่อมโยง         
ในรูปแบบ Value Chain ที่
สอดคล้ องไปสู่ เป้ าหมาย
เดียวกันอย่างสมบูรณ์ 
 W9 ภาระงานไม่สมดุลกับ
จ านวนบุ คลากร อี กทั้ ง
รูปแบบของการปฏิบัติงานใน
เชิงพื้นที่ของพัฒนากรยังไม่
สามารถพั ฒนาได้ อย่ าง
ต่อเน่ืองและไม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง เน่ืองจากขาด
การแสวงหาและน าเข้าซึ่งองค์
ความ รู้  วิ ทยาการ และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ  ที่เป็นระบบ
และต่อเน่ือง 
 W10 การติดตามและ
ประเมินผลสัมฤทธิ์จากการ
ขับเคลื่อนนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และงบประมาณ   
ยังไม่เป็นระบบ โดยเฉพาะการ
น าองค์ ความ รู้ จากการ
ประเมินผลการด าเนินงาน
และถอดบทเรียน เพื่อจัดท า
เป็นข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 W11 หน่วยงานยังไม่มีการ
ออกแบบงานให้ครอบคลุมถึง
กลุ่มผู้สูงอายุ ซึ่งมีแนวโน้มจะ
มี จ านวนเพิ่ มมากขึ้ นให้
กลายเป็นก าลังส าคัญในการ
ขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชน 
 
 

ข้อมูลเพื่อการพัฒนาชุมชน
ในความรับผิดชอบของ
กรมการพัฒนาชุมชนได้รับ
การใช้ประโยชน์มากขึ้น 

 O6 ความคาดหวังใน
ย ก ระ ดั บ แล ะพั ฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน
และชุมชนที่มีต่อกรมการ
พัฒนาชุมชนสูงขึ้น ส่งผล
ให้กรมการพัฒนาชุมชน
ต้องปรับตัวและยกระดับขีด
ความสามารถในการท างาน
ให้ทันต่อสถานการณ์การ
เปลี่ ยนแปลงและความ
คาดหวังของประชาชน 

 O7 การก้าวเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุในอนาคต ท าให้
ปราชญ์ ชุ มชนและภู มิ
ปัญญาท้องถิ่น กลายเป็น
ทุ นชุ มชน ที่ มี บทบาท
ส าคัญในการขับเคลื่อนการ
พั ฒนา ในระ ดั บพื้ นที่ 
รวมถึงการพัฒนาหมู่บ้าน/
ชุมชนที่มีศักยภาพ และมี
ค ว า ม พ ร้ อ ม ร อ ง รั บ
นักท่องเที่ยวในกลุ่มผู้สูงอายุ 
สร้างโอกาสทางเศรษฐกิจ        
ให้ชุมชน ท าให้ชุมชนได้รับ
โอกาสจากสังคมผู้สูงอายุ 
 
 
 
 

 T7 แนวโ น้ มการลด
งบประมาณ ที่ ไม่จ าเป็น 
ของส านักงบประมาณ 

 T8 การเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารจะท าให้ขาดความ
ต่อเน่ืองในการพัฒนา  
 T9 แนวทางการกระจาย
อ านาจ ของส่วนราชการ 
หากถูกผลักดันอย่างเต็ม
รูปแบบ กรมการพัฒนา
ชุมชน ต้องหาต าแหน่ง            
การพัฒนา (Positioning)        
ที่ ชั ด เ จ น ข อ ง ก ร ม ฯ           
ที่แตกต่างกับหน่วยงานใน
ระ ดั บท้ องถิ่ น /ท้ อ งที่             
และยังคงมีความส าคัญ          
ต่อประชาชน (ต้องมีแผน
รองรับ) 
 T1 0  บ ุค ล า ก ร ที ่มี
ประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
จ านวนมากก าลังเกษียณ 
อายุราชการอย่างต่อเน่ือง 
และบุคลากรบรรจุใหม่ ขาด
ความรู้และประสบการณ์ใน
การท างาน 

 T11 หน่วยงานอื่นมี
ค่าตอบแทนพิ เศษ และ
ภ า พ ลั ก ษณ์ ที่ ดึ ง ดู ด
บุ คลากรเข้ าไปท างาน
มากกว่า 
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สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

(รักษาต่อยอด) (แกไ้ข) (แนวทางใหม่) (ลดและป้องกัน) 
 S9 มีการจัดท าบันทึก
ข้ อตกลงความร่ วมมื อ 
(MOU) ร่ ว ม กั บ ห ล า ย
หน่วยงานทั้งภาครัฐและ
เอกชน 

 O10 มีภาคีเครือข่าย        
ในการพัฒนาทั้ง 7 ได้แก่ 
ภาครัฐ ภาควิชาการ ภาค
ผู้น าศาสนา ภาคเอกชน 
ภาคประชาชน ภาคประชา
สังคม และภาคสื่อมวลชน 
ที่ร่วมขับเคลื่อนภารกิจของ
กรมการพัฒนาชุมชนและ
ภารกิจเชิงบูรณาการใน
พื้นที่  
 

 W12 การสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือด้านการพัฒนา
ชุมชนในระดับนานาชาติยังมี
น้อย  
 W13 รูปแบบการท างาน
ของกรมการพัฒนาชุมชนไม่
สอดคล้อง/รองรับรูปแบบ      
การท างานแบบใหม่  (New 
Normal) 

 W14 บุคลากรส่วนใหญ่ไม่
มี ค ว า ม ถ นั ด ใ น ด้ า น
ภาษาอังกฤษ  ซึ่งน าไปสู่การ
ขาดโอกาสในการเข้าสู่ระบบ
การพัฒนาและการต่อยอด
โอกาสในการท างานในอนาคต 
(งานวิ ชาการ/การเข้าถึ ง              
องค์ความ รู้ ใหม่  ๆ /ขี ด
ความสามารถในการแข่งขัน
กับหน่วยงานอื่นที่มีรูปแบบ
การท างานใกล้เคียงกัน 
 

 O8 ทุกภาคส่วนให้
ความส าคัญกับเป้าหมาย
การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
และโมเดลเศรษฐกิจ BCG 
ซึ่ งสามารถน ามาปรั บ
ประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อน
งานการพัฒนาชุมชน ใน
ระดับพื้นที่ได้หลากหลาย
มิติการพัฒนา 
 O9 การเข้ าสู่ โลกยุ ค
ดิจิทัล ท าให้ชุมชนสามารถ
พัฒนาช่องทางการตลาด 
ช่ องทางการสื่ อสารการ
ประชาสัมพันธ์อัตลักษณ์
ของชุมชน รวมถึงแสวงหา
โอกาสที่ เป็ นประโยชน์      
ต่อชุมชนได้มากขึ้น 
 
 
 

  จากการใช้ SWOT Analysis วิเคราะห์จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) 
และอุปสรรค (Threats) ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการตามกรมการพัฒนาชุมชน ข้างต้นแล้ว ผู้ศึกษาจึงได้น า
ข้อมูลดังกล่าว มาท าการวิเคราะห์และสรุปเพื่อจัดท าข้อเสนอด้วยกลยุทธ์ ด้วยวิธีวิเคราะห์ TOWS Matrix ดังน้ี 

   1. กลยุทธ์เชิงรุก จุดแข็ง-โอกาส (Strengths-Opportunities) – เป็นการน าจุดแข็งขององค์กร
มาปรับให้เข้ากับโอกาสที่มีอยู่  
   2. กลยุทธ์เชิงแก้ไข จุดอ่อน-โอกาส (Weaknesses-Opportunities) – เป็นการน าโอกาสที่มี
อยู่มาใช้งานเพื่อลดจุดอ่อนขององค์กร  
   3. กลยุทธ์เชิงป้องกัน จุดแข็ง-อุปสรรค (Strengths-Threats) – เป็นการน าจุดแข็งขององค์กร
มาเพื่อตอบโต้อุปสรรคต่างๆ  
   4. กลยุทธ์เชิงรับ จุดอ่อน-อุปสรรค (Weaknesses-Threats) – เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อนและ
อุปสรรคควบคู่กัน เพื่อหาวิธีลดความเสี่ยงจากผลกระทบทั้ง 2 ปัจจัย  
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ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์และสรุปเพื่อจัดท าข้อเสนอกลยุทธ์ ด้วยวิธีวิเคราะห์ TOWS Matrix จากการใช้ SWOT 
Analysis วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของกรมการพัฒนาชุมชน 

กลยุทธ์เชิงรุก กลยุทธ์เชิงแก้ไข กลยุทธ์เชิงป้องกัน กลยุทธ์เชิงรับ 
Strengths-Opportunities Weaknesses-Opportunities Strengths-Threats Weaknesses-Threats 

- การบริหารจัดการด้าน
ก าลังคน  
- ส่งเสริมการปฏิบัติราชการ
ที่รองรับชีวิตและการท างาน
วิถีใหม่ (New Normal) 
- บูรณาการขับเคลื่อนภารกิจ
ร่วมกับภาคีเครือข่ายทั้ ง 7 
ได้แก่ ภาครัฐ ภาควิชาการ 
ภาคผู้น าศาสนา ภาคเอกชน 
ภาคประชาชน ภาคประชา
สังคม และภาคสื่อมวลชน  
  

- การมอบหมายเชิงบริหารโดย
ให้ผู้ตรวจราชการกรม และ
พัฒนาการจังหวัดตรวจสอบ
และเร่งรัดการแก้ไขปัญหา
อัตราก าลั งคน สนับสนุน
เคร่ืองมือการท างานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ในการท างานใน
พื้นที่ 
- การน าเทคโนโลยีมาปรับใช้
กับการปฏิบัติงาน  
- พัฒนานวัตกรรมมาใช้เป็น
เคร่ืองมือสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน  

- ยกระดับและพัฒนา
ศักยภาพผู้น าอาสาพัฒนา
ชุมชน (ผู้น า อช.) เพื่อ
สนับส นุนภารกิ จของ
บุคลากรในพื้นที่ 
- การปรับกรอบความคิด 
(Mindset) ของบุคลากร
ให้ เป็ นกรอบความคิด 
แบบพัฒนาได้  (Growth 
Mindset) 
- การปรับโครงสร้างกรมการ
พัฒนาชุมชนให้สอดคล้อง
กับกรอบอัตราก าลังและ
ภารกิจ 
- ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรในหน่วยงานมี
ค ว า ม รู้ ค ว า ม เ ข้ า ใ จ
เป้าหมายในการขับเคลือ่น
ภารกิจที่ถูกต้อง ตรงกัน 

- การจัดท าแผนพัฒนา
ตนเอง (IDP) เพื่อพัฒนา
และต่อยอดองค์ความรู้  
- การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรโดยการส่งเสริม 
ให้บุคลากรพัฒนาองค์
ความรู้ ทักษะ ระเบียบ/
ข้ อกฎหมายที่ จ า เป็ น
ส าหรับการปฏิบัติหน้าที่  
- ส่ ง เ ส ริ ม กา รปฏิ บั ติ
ราชการที่รองรับชีวิตและ
การท างานวิถีใหม่  (New 
Normal) 
 

 2.2.3 แนวทางการแก้ไขปัญหา  
 ตามที่ผู้ ศึกษาได้วิเคราะห์และสรุปเพื่อจัดท าข้อเสนอกลยุทธ์ ด้วยวิธีวิเคราะห์ TOWS Matrix           
จึงน ามาซึ่งการก าหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย เร่ือง “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน” เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาการบริหารงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการ
พัฒนาชุมชน ให้บรรลุวัตถุประสงค์ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน และบุคลากรในองค์กร จึงก าหนดแนว
ทางการแก้ไขปัญหา ดังน้ี 
 1) การก าหนดกลยุทธ์ 
  ในฐานะรองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน ที่ก ากับดูแลงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และพัฒนาระบบบริหาร ผู้ศึกษาจึงก าหนดกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนเป้าหมาย 3 ระยะ ดังน้ี 
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  1.1) ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 ปี)  
   (1) ก าหนดให้บุคลากรในองค์กรจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (IDP) เพื่อพัฒนาและต่อยอด
องค์ความรู้ ทักษะที่จ าเป็นการปฏิบัติงานในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  พร้อมทั้งมอบหมายให้
ผู้บังคับบัญชาติดตาม และให้ค าแนะน า 

    (2) การบริหารจัดการด้านก าลังคน นับต้ังแต่การสรรหาเชิงรุกส าหรับต าแหน่ง
บุคลากรที่ว่างลง เพื่อเติมอัตราก าลังลงในพื้นที่ การวางแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับภารกิจ/นโยบายที่ได้รับ
มอบหมาย การสร้างขวัญและก าลังใจโดยระบบค่าตอบแทนและการประกาศเกียรติคุณ  
    (3) การน าเทคโนโลยีมาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน พัฒนาเคร่ืองมือ/ทรัพยากรทาง
เทคโนโลยีต่าง ๆ (โปรแกรมจัดเก็บ จปฐ., กชช. 2ค., คลิกชุมชน) เพื่อลดภาระ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
    (4) ส่งเสริมการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ (New Normal) 
    (5) บูรณาการขับเคลื่อนภารกิจร่วมกับภาคีเครือข่ายทั้ง 7 ได้แก่ ภาครัฐ ภาควิชาการ 
ภาคผู้น าศาสนา ภาคเอกชน ภาคประชาชน ภาคประชาสังคม และภาคสื่อมวลชน    
    (6) การมอบหมายเชิงบริหารโดยให้ผู้ตรวจราชการกรม และพัฒนาการจังหวัด
ตรวจสอบและเร่งรัดการแก้ไขปัญหาอัตราก าลังคน สนับสนุนเคร่ืองมือการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ           
ในการท างานในพื้นที่ระดับจังหวัดและอ าเภอ ที่มุ่งปฏิบัติภารกิจไปในทิศทางเดียวกัน  
  1.2) ระยะกลาง (ด าเนินการภายใน 2 - 3 ป)ี  
    (1) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาองค์ความรู้ 
ทักษะ ระเบียบ/ข้อกฎหมายที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติหน้าที่  
    (2) การปรับกรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรให้เป็นกรอบความคิดแบบพัฒนาได้ 
(Growth Mindset) เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ทางวิชาการ/เทคโนโลยี รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
    (3) ยกระดับและพัฒนาศักยภาพผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน (ผู้น า อช.) เพื่อสนับสนุน
ภารกิจของบุคลากรในพื้นที่ 
  1.3) ระยะยาว (ด าเนินการภายใน 3 - 5 ป)ี  
   (1) การปรับโครงสร้างกรมการพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับกรอบอัตราก าลัง โดยการ
ก าหนดภารกิจ และกระบวนการ/เคร่ืองมือ/วิธีการท างาน จุดยืนของหน่วยงาน ให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ร่วมกับกับชุมชนที่เปลี่ยนแปลง โดยมุ่งประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน  
   (2) พัฒนานวัตกรรมมาใช้เป็นเคร่ืองมือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความ
เหมาะสมกับรูปแบบการท างานในยุคปัจจุบัน การลดภาระงาน และประสิทธิภาพจากนวัตกรรมดังกล่าว 
 2) แนวทางการขับเคลื่อนข้อเสนอ 
  2.1) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ความเข้าใจเป้าหมายในการ
ขับเคลื่อนภารกิจที่ถูกต้อง ตรงกัน ตามวิสัยทัศน์ของกรมการพัฒนาชุมชน 

  2.2) มอบหมายหน่วยงานผู้รับผิดชอบ วิเคราะห์ข้อมูลจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อใช้ในการก าหนด
โครงการ/กิจกรรม ที่จะสามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ทั้งน้ี ต้องค านึงถึงหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ด้วย  
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 2.3) มอบหมายหน่วยงานหลัก และหน่วยงานสนับสนุนร่วมก าหนดโครงการ/กิจกรรม             
ตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน เน่ืองจากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน มีภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ในการขับเคลื่อนภารกิจที่แตกต่างกัน ทั้งน้ี เพื่อให้การขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน โดยน าหลัก SMART (HREX asia, 2562) เข้ามาใช้ในการก าหนดเป้าหมายมีความชัดเจน ดังน้ี 
 S : Specific – เฉพาะเจาะจง คือ มีเป้าหมายก าหนดโครงการ/กิจกรรมที่เฉพาะเจาะจง       
ลงไป ไม่กว้างจนเกินไป มีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ  
 M : Measurable – สามารถวัดได้ คือ โครงการ/กิจกรรมต้องวัดผลได้ มีหลักการวัดผล 
วิธีการ ตลอดจนการค านวณและสรุปผลออกมาได้อย่างชัดเจน มีที่ไปที่มา มีหลักฐานยืนยันได้  
 A : Achievable / Attainable – บรรลุผลได้ คือ เป้าหมายที่ดีจะต้องสามารถบรรลุผล        
ได้จริง ประสบผลส าเร็จได้  
 R : Realistic / Relevant – มีความเป็นจริง สมเหตุสมผล และสอดคล้อง คือ เป้าหมาย
โครงการ/กิจกรรมที่ตั้งต้องอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง รวมถึงสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของ
คณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา และแผนอื่นที่ เกี่ยวข้อง  น าไปสู่การขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล และ
กระทรวงมหาดไทย  
 T : Timely – ก าหนดช่วงเวลาที่ชัดเจน คือ ต้องมีการก าหนดเวลาให้ชัดเจน มีการวางแผน   
ให้ชัดเจน มีกรอบระยะเวลาในการปฎิบัติการที่ก าหนดไว้ให้รู้ชัดเจน ว่าโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการ
พัฒนาชุมชน น้ัน ๆ ควรจะด าเนินการแล้วเสร็จช่วงเวลาใด 

 2.4) การประสานงานระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการ
พัฒนาชุมชน เป็นการแลกเปลี่ยนและสร้างความเข้าใจภายในองค์กร เพื่อให้เกิดความร่วมมือเพื่อการด าเนินงานไปสู่
เป้าหมายเดียวกัน และทราบรายละเอียดของงานที่มีความสัมพันธ์กันจนสามารถปฏิบัติหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย 
ด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยจนเสร็จสิ้น 

 2.5) การบูรณาการโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ร่วมกับภาคี
เครือข่ายในการพัฒนาทั้ง 7 ได้แก่ ภาครัฐ (เช่น ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย กรมการปกครอง กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรมราชทัณฑ์ กรมส่งเสริมการเกษตร กรมป่าไม้ ฯลฯ) ภาควิชาการ 
ภาคผู้น าศาสนา ภาคเอกชน ภาคประชาชน ภาคประชาสังคม (เช่น มูลนิธิ สมาคม ชมรม กลุ่มวิสาหกิจ ฯลฯ) 
และภาคสื่อมวลชน โดยในกรณีที่ภารกิจใดมีความเกี่ยวข้องกับหลายภาคส่วน หรือเป็นภารกิจที่ใกล้เคียง หรือ
ต่อเน่ืองกัน ให้เชิญภาคีที่เกี่ยวข้องน้ันร่วมก าหนดแนวทางการปฏิบัติราชการ เพื่อให้เกิดการบริหารราชการ
แบบบูรณาการร่วมกัน โดยมีการบริหารจัดการทั้งในด้านการวางแผน การใช้ทรัพยากร และการด าเนินงาน
ร่วมกัน โดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในภารกิจน้ัน และเป็นเอกภาพเดียวกันในการด าเนินการ 

 2.6) การรายงานผลการปฏิบัติงาน ในระดับต่าง ๆ เพื่อให้ผู้บริหารและบุคลากรของหน่วยงาน
ได้รับทราบความเคลื่อนไหวของการด าเนินงานว่า โครงการ/กิจกรรม ตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนมี
ความก้าวหน้าไปเพียงใด และมีปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการหรือไม่ ท าให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง และ
ทันเวลา สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจทางการบริหารได้ทันท่วงที  
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 2.7) การประชาสัมพันธ์ ก าหนดให้ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วมประชาสัมพันธ์การด าเนินงาน
โครงการ/กิจกรรม ตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนที่ได้ด าเนินการ เพื่อเป็นการเผยแพร่ผลการด าเนินงาน         
ให้เป็นที่ทราบอย่างทั่วถึงและเป็นที่ประจักษ์ต่อหน่วยงานอื่น และประชาชน  
 3) การติดตามประเมินผล  
  เพื่อให้การด าเนินโครงการ/กิจกรรม ตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ประสบความส าเร็จ 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการก าหนดกระบวนการติดตามประเมินผลในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินงาน          
โดยมอบหมายให้หน่วยงานที่รับผิดชอบ ได้ท าการประเมินผลการด าเนินงานในภาพรวม และรายกิจกรรม เพื่อสรุปผล
รายงานต่อผู้บริหาร และใช้เพื่อพัฒนาแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ต่อไป 
 จากแนวทางดังกล่าว ผู้ศึกษามีความมั่นใจว่า หากกรมการพัฒนาชุมชน ในฐานะเป็นหน่วยงาน
หลักในการสร้างเศรษฐกิจฐานรากมั่นคง ชุมชนเข้มแข็ง ได้น าแนวทางดังกล่าวไปใช้ในการพัฒนาแนวทางการ
บริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชนแล้ว จะส่งผลให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
สมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ มีขวัญและก าลังใจที่ดีและปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศสภาพแวดล้อม               
และคุณภาพชีวิตที่ ดี  ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติราชการให้บรรลุเป้ าประสงค์ตามแผนปฏิบัติราชการ                  
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมการพัฒนาชุมชนและกระทรวงมหาดไทย ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนแม่บท แผนปฏิรูปประเทศ และแผนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน ต่อไป  
 2.2.4 ปัจจัยท่ีอาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จของการด าเนินการตามข้อเสนอ พร้อมระบุแนวทางการ
บริหารท่ีเป็นรูปธรรม 
 ปัจจัยที่อาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื่อขับเคลื่อนภารกิจ                  
ของกรมการพัฒนาชุมชน ประกอบไปด้วย 
 1) ระเบียบ กฎ ข้อบังคับในการด าเนินงาน เน่ืองจากการด าเนินโครงการ/กิจกรรมตามภารกิจ
ของกรมการพัฒนาชุมชน ต้องด าเนินการตามระเบียบ กฎ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องหลายฉบับ จึงต้องมอบหมายให้
หน่วยงานผู้รับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม ศึกษาระเบียบ กฎ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง และถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 
 2) นโยบายท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาวะการเมือง เศรษฐกิจ หรือสังคม การก าหนด
โครงการ/กิจกรรมตามภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ต้องสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ จากการ
เปลี่ยนแปลงในสภาวะการณ์ต่าง ๆ โดยยังคงมุ่งเน้นการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 
 3) กรอบความคิดแบบพัฒนาได้ หรือ Growth Mindset การที่บุคลากรของกรมการพัฒนา
ชุมชน มีกรอบความคิดว่าตนเองสามารถพัฒนาได้ด้วยความพยายาม หรือฝึกฝน พัฒนาทักษะ ถึงแม้จะมี
ความแตกต่างกันจากพรสวรรค์ ความถนัด ความสนใจ หรือนิสัยใจคอ แต่ทุกคนก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้ด้วย
ความพยายามและประสบการณ์ ซึ่งหากบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนได้รับการส่งเสริมหรือสนับสนุนให้มี
กรอบความคิดแบบพัฒนาได้แล้ว การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ย่อมสามารถท าได้โดยง่าย 

2.3 ภาวะผู้น าเพ่ือการขับเคลื่อนข้อเสนอ 
 จากข้อเสนอ “การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนา
ชุมชน” ถือเป็นกระบวนการที่ส า คัญในการสนับสนุนการด าเ นินงานตามนโยบายของรัฐบาล และ
กระทรวงมหาดไทย ตลอดจนการน ายุทธศาสตร์ชาติและแผนพัฒนาในระดับต่าง ๆ ไปปฏิบัติบรรลุ
วัตถุประสงค์ เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรมในระดับพื้นที่  รองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน ต้องมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะในการท าหน้าที่ “ผู้ช่วยอธิบดี” ในการด าเนินงาน ดังน้ี 
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2.3.1 เป็นผู้ท่ีบริหารงานแบบธรรมาภิบาล ในการเสนอความเห็นทั้งในเร่ืองด้านแผนงาน ด้านการ
บริหารงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ โดยจะยึดถือความ
ยุติธรรมในการให้คุณให้โทษ การครองตนอย่างเหมาะสม มีพฤติกรรมที่ เหมาะสม ท างานใกล้ ชิดกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกียรติผู้อื่น ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ข้าราชการ เพื่อให้เกิดศรัทธาต่อผู้ที่ร่วมงาน          
ด าเนินการขับเคลื่อนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน ให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล โดยการปราศจาก        
การแทรกแซงจากองค์กรหรือบุคคลภายนอก เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน 

2.3.2 เป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ สามารถพัฒนาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการ
พัฒนาชุมชน เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล และกระทรวงมหาดไทย          
เพื่อน าไปสู่วิสัยทัศน์ของยุทธศาสตร์ชาติ ที่ก าหนดให้ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศ       
ที่พัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

2.3.3 เป็นนักบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ก าหนดกลยุทธ์ และน ากลยุทธ์ไปใช้ในการบริหารจัดการ คน 
งาน ระบบ ให้มีความสอดคล้องกัน ตอบสนองเป้าหมายของกรมการพัฒนาชุมชน โดยบูรณาการท างานกับทุก
ภาคส่วน เพื่อให้ภาคส่วนต่าง ๆ มาร่วมคิดร่วมท า และร่วมรับผิดชอบในการขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมาย 
เป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในการบริหารราชการสมัยใหม่ มีความรอบรู้ในองค์ความรู้ที่เป็นสหวิทยาการ
สมัยใหม่ และที่ส าคัญต้องบริหารงานในภาวะวิกฤตให้ทันกับสถานการณ์ที่อาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยการ
น าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างจริงจังเพื่อลดระยะเวลาในการท างาน สามารถ ขับเคลื่อน
ภารกิจส าคัญเร่งด่วนด้วยความชัดเจน มีทักษะการท างานเชิงบวก มองภาระให้เป็นพลังปรับตัวได้ทันต่อสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงมีความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว มีความมุ่งมั่นพัฒนางานให้ดีขึ้นตลอดเวลา 
และส่งเสริมให้บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน พัฒนารูปแบบการท างานด้วยการสร้างนวัตกรรมสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของกรมการพัฒนาชุมชนสามารถบรรลุเป้าหมาย           
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2.3.4 เป็นผู้น าท่ีผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง ก าหนดกลยุทธ์ และน ากลยุทธ์ไปใช้
ในการบริหารจัดการ คน งาน ระบบ ให้มีความสอดคล้องกัน ตอบสนองเป้าหมายของกรมการพัฒนาชุมชน 
และส่งเสริมให้บุคลากรกรมการพัฒนาชุมชน พัฒนารูปแบบการท างานด้วยการสร้างนวัตกรรมสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ให้สูงยิ่งขึ้น 

2.3.5 เป็นผู้น าความช่วยเหลือมาสู่ประชาชน  บุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนเป็นผู้ที่ท างาน
ใกล้ชิดกับประชาชน โดยเสนอกระบวนการท างานที่เป็นการช่วยเหลือประชาชน หรือเสนอการจัดท าโครงการ
ที่แก้ ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน สามารถบูรณาการกับทุกภาคส่วนในการผนึกก าลัง                       
ให้ความช่วยเหลือทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาชนสังคม ภาคการศึกษา ภาคการศาสนา ภาคสื่อสารมวลชน           
และภาคประชาชนมีทักษะด้านการประชาสัมพันธ์ที่สามารถสื่อสารให้กับสาธารณชนทั่วไปได้รับทราบว่า 
รัฐบาล หน่วยงานภาครัฐ หรือกรมการพัฒนาชุมชน ได้ท าอะไรเพื่อแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน              
ให้ลดลง โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งจะท าให้ภาพลักษณ์ของกรมการพัฒนาชุมชน คือ “ผู้น าความช่วยเหลือ
มาสู่ชุมชน” 
 



3.  แผนพัฒนาตนเอง 
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ประวัติผู้เขียนเอกสารรายงานการศึกษาส่วนบุคคล 

ช่ือ – สกุล นายเกียรติปราโมทย์ ฉายศรี 

 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาตรี นิติศาสตรบัณฑิต (กฎหมายทั่วไป) มหาวิทยาลัยรามค าแหง ปี 2536 

   
ประสบการณ์การรับราชการ 
ปี 2537  นักพัฒนาชุมชน (3 - 6ว) ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ปี 2548  นิติกร (6ว - 7ว) กลุมงานวินัย กองการเจาหนาที่  
ปี 2556  พัฒนาการอ าเภอบานหมี่ (นักวิชาการพัฒนาชุมชนช านาญการพิเศษ) จังหวัดลพบุรี 

ปี 2558  หัวหนากลุมงานกลุมงานสรรหาและประเมินผล (นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ) กองการเจ้าหนาที่ 
ปี 2564  พัฒนาการจังหวัดลพบุรี ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดลพบุรี 

ปี 2566–ปัจจุบัน ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 

 

ผลงานทางวิชาการ 
เข้ารับการอบรมหลักสูตร “นักบริหารงานพัฒนาชุมชนระดับสูง” (นสพ. รุ่นที่ 31) กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย  

 

รางวัลหรือทุนการศึกษา  
1. เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ประถมาภรณมงกุฏไทย ปี 2564  

2. เข็มเชิดชูเกียรติ “รักษาดินแดนยิ่งชีพ” กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

 

ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบันและสถานท่ีท างาน 

ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 
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