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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 

พระราชบัญญัติวาดวยระเบียบราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ไดวาง

แนวทางใหมในการบริหารราชการแผนดิน โดยไดกําหนดความหมายไวในมาตรา 3/1 ของ

พระราชบัญญัติดังกลาววา “การบริหารราชการตองเปนไปเพื่อประโยชนของประชาชนเกิด 

ผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอน 

การปฏิบัติงาน การลดภารกิจและแยกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากร

ใหแกทองถิ่น การกระจายอํานาจตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการ

ของประชาชน” และเพื่อใหสวนราชการมีแนวทางในการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับหลักการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี จึงไดกําหนดกรอบและแนวทางท่ีสวนราชการ และขาราชการตอง

ปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

ซึ่งเปนบทบังคับใหทุกภาคสวนราชการมีหนาที่ตองปฏิบัติเพื่อใหเกิดผล คือ รัฐจะสามารถกําหนด

นโยบายและเปาหมายการดําเนินงานในแตละปที่ชัดเจนและมีกลไกที่จะพัฒนาองคกรของภาครัฐ

ใหมีประสิทธิภาพข้ึนได สวนราชการและขาราชการ จะมีแนวทางในการปฏิบัติราชการที่เปน

มาตรฐานชัดเจน มีความโปรงใส สามารถวัดผลการดําเนินงานได ประชาชนจะไดรับการบริการ 

ที่รวดเร็ว สามารถตรวจสอบการดําเนินงานได และมีสวนรวมในการบริหารงานภาครัฐ รวมทั้ง 

ในมาตรา 6 ของพระราชกฤษฎีกาการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี กําหนดใหการบริหารราชการ

เพื่อบรรลุเปาหมาย คือ เกิดประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐมี

ประสิทธิภาพ  และเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน  

มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความ

สะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการ มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ 

อีกทั้ง ในการบริหารภาครัฐที่เกี่ยวของกับการใหบริการประชาชน มีรูปแบบที่หลากหลาย

และซับซอน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการปรับเปล่ียน ทบทวนบทบาท แนวคิด ในการ

ปฏิบัติงานของภาครัฐใหสอดคลองกับสถานการณ และความเปนจริง ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

เพื่อการรองรับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน โดยจะตองมีการทบทวนการจัดทําแผน ทิศทาง เพื่อ

กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย ยุทธศาสตร และแผนปฏิบัติการ เพื่อใหการปฏิบัติภารกิจ
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สามารถบรรลุเปาหมายขององคกร และจะตองเสริมสรางขีดสมรรถนะของบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายควบคูไปดวย โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี มุงเนน

ผลสัมฤทธิ์ คํานึงถึงความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคาในการบริหาร

จัดการ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด ตอการพัฒนาองคกร บุคลากร ประชาชนผูมีสวนไดสวนเสีย 

และประเทศชาติในภาพรวม 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติ

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2545 

มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสังคม การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและความมั่นคงในชีวิต 

สถาบันครอบครัวและชุมชน และราชการอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด อีกทั้งตองประสานความรวมมือ 

กับหนวยงานท่ีเกี่ยวของทั้งภาครัฐ เอกชน เพื่อรวมกันพัฒนาคนใหเปนทุนทางสังคมนําพาสังคม

ใหสามารถพึ่งตนเองไดอยางสมานฉันท มีความรักสามัคคี รวมแรงรวมใจ ในการพัฒนากลุมเปาหมาย

ซึ่งไดแก เด็ก เยาวชน สตรี ผูดอยโอกาส คนพิการ และผูสูงอายุใหไดรับการพัฒนาอยางเต็ม

ศักยภาพ มีความมั่นคง สามารถเขาถึงบริการข้ันพื้นฐานของภาครัฐอยางเทาเทียม เสมอภาค และ

เพื่อใหการพัฒนาในทุกภาคสวนไดมีการเช่ือมโยงและเกิดเอกภาพในการบริหารจัดการ ไดแบง

สวนราชการออกเปน 5 สํานัก 1 กรม ประกอบดวย 1) สํานักงานรัฐมนตรี 2) สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ  3) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 4) สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว   

5) สํานักงานสงเสริมสวัสดิภาพและพิทักษเด็ก เยาวชน ผูดอยโอกาส คนพิการและผูสูงอายุ และ 

6) สํานักสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแหงชาติ ซึ่งจัดต้ังข้ึนตามมาตรา 5 แหง

พระราชบัญญัติสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550    โดยกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตร เพื่อเปนกรอบแนวคิดทิศทาง 

ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ ประกอบดวย ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาสวัสดิการ

สังคมและสรางความม่ันคงในการดํารงชีวิต ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 สงเสริมการขับเคล่ือนการ

พัฒนา ปองกัน และแกไขปญหาสังคม ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 เสริมพลังและสรางการมีสวนรวม 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 สงเสริมระบบการบริหารราชการตามหลักธรรมาภิบาล (กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ, 2552 , น. 3-4) ทั้งนี้ การจะปฏิบัติงานตามภารกิจหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น 

จําเปนตองพัฒนาบุคลากรควบคูไปดวย กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ได

มีการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

พ.ศ. 2548-2552 (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย, 2548, น. 2-3) ข้ึน เพื่อ

เปนกรอบแนวคิดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงฯ และมุงหวังใหบุคลากรไดรับการ

พัฒนาเสริมสรางศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล คุมคาใน
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การบริหารอยางองครวม โดยไดกําหนดวิสัยทัศนไววา “ภายในป พ.ศ. 2553 บุคลากรของ

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย เปนผูมีขีดสมรรถนะสอดคลองกับภารกิจ

และยุทธศาสตร พรอมรับการเปล่ียนแปลง มีคุณธรรม จริยธรรม และสามารถนําเทคโนโลยีมาใชใน

การปฏิบัติงานสูความเปนเลิศ” และกําหนดใหมียุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรข้ึน 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกระทรวงฯ ใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

ไดอยางมีประสิทธิภาพ กําหนดมาตรการ ไดแก พัฒนาบุคลากรตามกรอบแนวคิดทิศทาง

ยุทธศาสตรกระทรวงฯ วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

และวางระบบการพัฒนาความรู ความสามารถ และสงเสริมใหไดรับความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน   

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนสวนราชการที่จัดต้ังข้ึน สังกัดกระทรวง 

การพัฒนาสังคมและความม่ังคงของมนุษย เมื่อวันที่  9 ตุลาคม พ.ศ. 2545 โดยนําภารกิจของ

กรมประชาสงเคราะห กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และกรมการเรงรัดพัฒนาชนบท 

กระทรวงมหาดไทย เฉพาะสวนของงานสงเสริมอาชีพและรายได มากําหนดเปนภารกิจของ 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งกฎหมายไดกําหนดใหกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอํานาจ

หนาที่ในการพัฒนารูปแบบ และวิธีการในการใหบริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห  

ในแตละกลุมเปาหมายผูดอยโอกาส ผูยากไร คนไรที่พึ่ง ผูประสบปญหาทางสังคม ใหสอดคลอง

กับมาตรฐานที่กําหนด สนับสนุนดานวิชาการเทคโนโลยี ขอมูลสารสนเทศ โดยการใหคําปรึกษา

แนะนํา การใหความชวยเหลือและแกไขปญหาแกผูประสบปญหาทางสังคม ในรูปของสถาน

สงเคราะห และประสานสงตอหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งสงเสริม สนับสนุน ใหชุมชนและทองถิ่น

จัดสวัสดิการสังคม เพื่อใหกลุมเปาหมายในชุมชนที่มีปญหาทางสังคม สามารถดํารงชีวิต และ

พึ่งตนเองไดอยางมีศักด์ิศรีของความเปนมนุษย ในดานการบริหารจัดการ กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ ไดพัฒนาองคกรไปสูองคกรสมัยใหม โดยใหความสําคัญกับการจัดการบริหารภาครัฐ

แนวใหม ซึ่งมุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติราชการ เพื่อตอบสนองความ

ตองการของประชาชน และการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น จําเปนตองมีบุคลากรที่มี

คุณภาพ มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ดังนั้น การพัฒนา

บุคลากร จึงเปนส่ิงที่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการใหความสําคัญ โดยกรมไดมีนโยบายดาน 

การพัฒนาบุคลากร และจัดสรรงบประมาณรองรับ เพื่อดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ 

ของกรม ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรของกระทรวงฯ ทั้งนี้ เพื่อ

พัฒนาบุคลากรของกรมใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดบรรลุเปาหมายของ

องคกร   
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ตามยุทธศาสตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการ และใหบริการ ซึ่งเปนรูปธรรมที่

ชัดเจนในการกําหนดทิศทางการทํางานของ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ไดมีการปรับปรุง

รูปแบบการทํางาน โดยอํานวยความสะดวก ลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ ปรับปรุงระบบ

บริหารงานใหมีความทันสมัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ไดพัฒนาขีดสมรรถนะและปรับเปล่ียน

วัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาบุคคลากร และ

ยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรของกระทรวงฯ โดยมี 3 มาตรการสําคัญ (กรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ, 2549, น. 36-38) ดังนี้  

1. มาตรการสงเสริมและผลักดันใหมีการปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มีโครงการรองรับ ไดแก โครงการ

ฝกอบรมนักบริหารงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการระดับตน และระดับกลาง 

2. มาตรการพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพื่อสรางขวัญและกําลังใจของขาราชการ  

มีโครงการศึกษาดูงานตางประเทศแกบุคลากรผูปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดไดสําเร็จ  

3. มาตรการสงเสริมบุคลากรใหเกิดกระบวนการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง  

อันจะนําไปสูการเพิ่มผลิตภาพของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

โดยมีโครงการรองรับ ไดแก    

 - โครงการจัดทําแผนพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกคน เพื่อใหสอดคลองกับ

นโยบายการพัฒนาระบบราชการ และสมรรถนะหลักของกรมฯ และเพื่อสงเสริมวัฒนธรรมองคกร

ของกรมฯ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 - โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรู ทักษะในการทํางาน เชน โครงการ

ฝกอบรมพนักงานเจาหนาที่ตามพระราชบัญญัติคุมครองเด็ก พ.ศ. 2546  โครงการฝกอบรม

เจาหนาที่พัสดุ 

 - โครงการพัฒนาทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก โครงการฝกอบรม

ภาษาอังกฤษ  โครงการฝกอบรมการประชาสัมพันธ 

 - การประชุมสัมมนาทางวิชาการในงานตาง ๆ เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

ทั้งที่ดําเนินการโดยหนวยงานภายในและหนวยงานภายนอกเปนผูดําเนินการ เชน โครงการประชุม

เชิงปฏิบัติการเพื่อการกาวสูองคกรที่มุงเนนยุทธศาสตรการถายทอดตัวชี้วัดคาเปาหมายระดับ

องคกรสูระดับบุคคล ซึ่งดําเนินการจัดโดยกรมฯ 

แตผลจากการปฏิรูประบบราชการ ทําใหมีการปรับเปล่ียนโครงสราง และอัตรากําลัง 

บุคลากรในการปฏิบัติงานจากโครงสรางตามแนวด่ิง มาเปนการจัดโครงสรางตามแนวนอน ซึ่งมุง

ความพึงพอใจของประชาชนเปนสําคัญ มีการปรับงานใหงาย กระชับมากข้ึน มีการใชขอมูล
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ขาวสารผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรความเร็วสูง มีการมอบอํานาจการตัดสินใจ แทนการตอง

รอคําส่ังจากระดับบนสูระดับลาง สงผลดีทําใหการปฏิบัติงานรวดเร็วยิ่งข้ึน บุคลากรที่ปรับตัวได 

จะมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เนื่องจากสามารถปฏิบัติงานไดสะดวก รวดเร็วข้ึน  

แตปญหาคือ บุคลากรบางสวนขาดความรูดานเทคโนโลยี ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค และขาด

แรงจูงใจ ทําใหปรับตัวไดยากตอการเปล่ียนแปลง ดังนั้น กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

จึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุม ทั่วถึงทั้งองคกรใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ และ

พฤติกรรมการทํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร ภารกิจ และสมรรถนะหลักของ

กรมฯ ไดอยางมีประสิทธิภาพ     

จากรายงานการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนว HR 

Scorecard ของกรมฯ โดยผลการประชุมเชิงปฏิบัติการผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหารทรัพยากร

บุคคล ไดวิเคราะหจุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการไว  

(กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2550, น. 19-20) ดังนี้ 

1. บุคลากรสวนหนึ่งขาดความชํานาญดานเทคโนโลยี ขาดประสบการณและ 

ความเขาใจในการทํางานแนวใหม การทํางานเชิงรุก การพัฒนาสังคม ซึ่งเนนการปองกันปญหา

มากกวาการแกไขปญหาเฉพาะหนา  

2. บุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรที่เกษียณอายุออกไป 

ไมไดบรรจุคนใหมมาแทน ทั้งนี้ เพราะมาตรการกําหนดขนาดกําลังคนภาครัฐ ทําใหบุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานอยู ไมไดจํานวนตามกรอบอัตรากําลัง ในขณะที่การทํางานของกรมมีความซับซอน

ยิ่งข้ึน เพราะตองปฏิบัติตามภารกิจเดิมดานการจัดสวัสดิการสังคมแกกลุมเปาหมาย และตอง

ปฏิบัติงานดานพัฒนาสังคมซ่ึงเปนการทํางานเชิงรุกอีกดวย  

3. บุคลากรบางคนไมมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานตามรูปแบบใหม 

ทําใหขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากคุนเคยกับวัฒนธรรมองคกรแบบเดิม ปฏิบัติงาน

ตามสายการบังคับบัญชา      

บุคลากรของกรมฯ เปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอการบรรลุเปาหมายของกรมฯ 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ภารกิจหลักของกรมท่ีมีความเกี่ยวของกับประชาชน รวมทั้งการทํางานเปน 

เชิงรุกมากข้ึน สงผลตอการวางแผนการปฏิบัติงานที่มุงเนนผลสําเร็จของงานโดยอาศัยความสามารถ

ของบุคลากรในกรม ดังนั้น กรมจึงควรลดผลกระทบจากจุดออนของบุคลากร เพื่อปรับเปลี่ยนให

กลายเปนจุดแข็งขององคกร โดยเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติเทาทัน

ตอการเปล่ียนแปลง การบริหารภาครัฐแนวใหม และสามารถปฏิบัติงานไดตอบสนองตอความตองการ

ของประชาชน และบรรลุตอภารกิจของรัฐ และเมื่อบุคลากรของกรมเปนบุคลากรที่มีสมรรถนะ  
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มีคุณภาพ คุณธรรม และมุงผลสําเร็จของงานแลว นอกจากจะเปนพลังในการขับเคล่ือนภารกิจ 

พันธกิจ ยุทธศาสตรของกรม กระทรวงไปสูเปาประสงคแลว ยังสงผลไปสูการพัฒนาสังคม และ

ประเทศไดในที่สุด 
 

มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 
 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนองคกรหลักในการพัฒนาสังคมและจัด

สวัสดิการครอบคลุมพื้นที่ โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ภายใตระบบการจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน เพื่อใหกลุมเปาหมายพึ่งตนเองได ในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายนั้น กรมไดตระหนักและเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยเสริมสรางสมรรถนะ

ของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับยุทธศาสตรของกรมและของกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย เพื่อนําพาองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด เนื่องจาก

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการกําหนดใหการบริหารราชการแนวใหม ตองมีการกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร และแผนการปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถประเมินผลการปฏบัิติงาน

ในแตละระดับไดอยางชัดเจน โดยการมีบทบัญญัติในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และใหสวนราชการระดับกรมและจังหวัดจัดทํา 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ โดยจะตองจัดทําแผนยุทธศาสตรซึ่งมีตัวชี้วัดคาเปาหมายและเกณฑ

การใหคะแนนตัวชี้วัดตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ ไดแก มิติดานประสิทธิผล

ตามยุทธศาสตร มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และ

มิติดานการพัฒนาองคกร โดยมิติดานการพัฒนาองคกรนั้น ตัวช้ีวัดที่ 12 กําหนดใหระดับ

ความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพการจัดการภาครัฐ หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและ

กลยุทธ มีการกําหนดประเด็นการถายทอดกลยุทธหลักไปสูการปฏิบัติ ดังนั้น กรมจึงดําเนินการ

ถายทอดแผนปฏิบัติการระดับกรมเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรและ

กลยุทธของกรม และมีการจัดทําบันทึกการลงนามในคํารับรองการปฏิบัติราชการจากระดับกรมลง

สูระดับหนวยงาน สวน ฝาย งาน และระดับบุคคล ซึ่งมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานจาก

วิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร เพื่อใหขาราชการแตละระดับไดลงนามการปฏิบัติราชการกับ

ผูบังคับบัญชาเปนรายบุคคล และใชเปนกรอบการทํางาน ตลอดจนเปนพันธะสัญญาให

ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานใหสอดคลองตามยุทธศาสตรของกรม อันจะสงผลใหผลงานของขาราชการ

สามารถบรรลุเปาหมายตามที่กรมกําหนด  
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ผูศึกษาในฐานะที่เปนบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการเห็นวา ภายหลัง

การปฏิรูประบบราชการ ไดเกิดการเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ดาน โดยเฉพาะดานการบริหารภาครัฐ

แนวใหม  ซึ่ งการปฏิบัติราชการมีทิศทางการทํางานที่ เปนระบบ  และมีการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน จึงจําเปนที่ผูบริหารจะตองมีนโยบายพัฒนาบุคลากรของกรม เพื่อที่จะ

ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน คานิยม วัฒนธรรมในการทํางาน และเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากร

ใหปฏิบัติงานไดสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรของกรม และสอดรับกับยุทธศาสตร 

การเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร ในแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย พ.ศ. 2548–2552 ซึ่งสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานตาม

ประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงไดประสบผลสําเร็จ  

เนื่องจากองคกรในปจจุบันและอนาคตมีขนาดเล็กลง ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตอง

พัฒนาคนใหมีคุณภาพ พัฒนาขีดความสามารถ สรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศองคกรใหเปน

องคกรแหงการเรียนรู ทําใหคนเกิดความพึงพอใจตอองคกร มีความผูกพันตอองคกร พรอมที่จะ

ปฏิบัติภารกิจขององคกรเพื่อไปสูเปาหมายตามที่องคกรตองการ (นิสดารก  เวชยานนท, 2545,  

น. 22) ทั้งนี้ การพัฒนาบุคลากรของกรมจะดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมตองอาศัย

องคประกอบหลายประการ ต้ังแตสภาพแวดลอมในองคกร การกําหนดนโยบายที่ชัดเจน การวางแผน

การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ การพัฒนาบุคลากรตองสอดคลองกับความตองการของ

บุคลากร และสอดคลองกับเปาหมายองคกร ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

ลักษณะการทํางานของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนา

บุคลากร และความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตาม

ยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร ซึ่งผูศึกษาเช่ือวาผลการศึกษาที่ได นาจะเปน

ประโยชนสําหรับใชเปนขอมูลในการกําหนดทิศทางการวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมให

สอดคลองกับบทบาทภารกิจและยุทธศาสตรของกระทรวงและกรมในสภาวการณปจจุบัน 

ตลอดจนการกําหนดนโยบายและแผนดานการพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสมตอการนําไป

ปฏิบัติ และเพื่อเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมใหเปนบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย และตอบสนองตอความตองการของประชาชน กอใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอกรม กระทรวง และสังคมตอไป 
 



 8 

วัตถุประสงคในการศึกษา 
 
1.  เพื่อศึกษาลักษณะการทํางานของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

2. เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 

3. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 
 

ขอบเขตการศึกษา 
 

ขอบเขตดานเนื้อหา 
 

 ศึกษาลักษณะการทํางานของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัส ดิการ  

ซึ่งปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ดานบริหาร ดานวิชาการ และดานบริการ ศึกษาปญหาอุปสรรคในการ

พัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร และศึกษาความคิดเห็นตอ       

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามยุทธศาสตรการเสริมสราง

สมรรถนะบุคลากร  

 
ขอบเขตดานประชากรที่ศึกษา 

 

ประชากรที่ศึกษา คือ ขาราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่ปฏิบัติงานอยู

สวนกลาง กรุงเทพมหานคร ระดับ 6-8 ในสังกัด กลุมพัฒนาระบบบริหาร หนวยตรวจสอบภายใน  

สํานักผูเช่ียวชาญดานสังคมสงเคราะห ศูนยเรียนรูเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ สํานักบริหารกลาง สํานักสงเสริมการพัฒนาส่ิงอํานวยความสะดวกกลุมเปาหมายพเิศษ 

สํานักบริการสวัสดิการสังคม สํานักปองกันและแกไขปญหาการคาหญิงและเด็ก สํานักพัฒนา

สังคม สํานักคุมครองสวัสดิภาพหญิงและเด็ก สํานักสงเสริมและพิทักษผูดอยโอกาส สํานักสงเสริม

การพัฒนาชุมชนเมือง ศูนยอํานวยการรับเด็กเปนบุตรบุญธรรม กองประสานโครงการสายใยรัก

แหงครอบครัวจํานวนทั้งส้ิน 215 คน  
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นิยามศัพททีใ่ชในการศกึษา 
 
ยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร หมายถึง แนวทาง วิธีการ การดําเนินการ

ในการพัฒนา และเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ เพื่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

การทํางานของบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ใหสามารถปฏิบัติงาน 

ที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 

ลักษณะการทํางานของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หมายถึง การ

ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรและภารกิจของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

โดยเฉพาะตามสมรรถนะหลักของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 5 ดาน ไดแก ความรูความเช่ียวชาญ

ในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จิตสํานึกในการใหบริการ การใหบริการโดยเคารพศักด์ิศรี 

ความเปนมนุษย การดําเนินงานพัฒนาสังคมเชิงรุก และการบูรณาการทุนทางสังคมในงานพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ ในที่นี้หมายถึง การปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ดานบริหาร ดานวิชาการ และ

ดานบริการ 

- ดานบริหาร หมายถึง ผูปฏิบัติงานนโยบายและแผน สนับสนุน สงเสริม อํานวยการ 

ประสานงาน ควบคุม ติดตามผลการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการให

สําเร็จลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล   

- ดานวิชาการ หมายถึง ผูปฏิบัติงานดานการศึกษา วิจัย พัฒนาระบบขอมูล 

เทคโนโลยี สารสนเทศดานการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม การกําหนดมาตรฐานและ

พัฒนาองคความรูดานการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

- ดานบริการ หมายถึง ผูปฏิบัติงานใหบริการสวัสดิการสังคม และสังคมสงเคราะห 

การปองกัน แกไข ฟนฟู พิทักษ คุมครอง สงเสริมและพัฒนาศักยภาพเด็ก สตรี คนพิการ ผูสูงอายุ 

ผูดอยโอกาส ผูยากไร คนไรที่พึ่ง ผูประสบปญหาทางสังคม และประสานเครือขายบริการสวัสดิการ

สังคม 

ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หมายถึง 

ขอขัดของและส่ิงขัดขวางที่สงผลใหการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

ไมบรรลุวัตถุประสงค ในที่นี้ ไดแก ปญหาอุปสรรคระดับหนวยงาน และระดับบุคคล 

- ระดับหนวยงาน หมายถึง ขอขัดของและส่ิงขัดขวางที่มีสาเหตุมาจากหนวยงานท่ี

สงผลใหการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการไมบรรลุวัตถุประสงค ไดแก การไมมี

นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรที่เปนรูปธรรม การขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

การขาดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ฯลฯ  
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-  ระดับบุคคล หมายถึง ขอขัดของและส่ิงขัดขวางที่มีสาเหตุมาจากตัวบุคคล 

ที่สงผลใหการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการไมบรรลุวัตถุประสงค ไดแก  

ความสนใจในการพัฒนาบุคลากร การขาดความรู ทักษะพ้ืนฐานในการพัฒนาบุคลากร การขาด

ขอมูลขาวสารการพัฒนาบุคลากร ฯลฯ  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หมายถึง ความคิดเห็น

ตอแนวทางการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เพื่อพัฒนาบุคลากรให

มีความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมการทํางาน ที่สอดคลองกับยุทธศาสตร 

ภารกิจ และสมรรถนะหลักของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประกอบดวย 5 แนวทาง ไดแก 

- การสํารวจความตองการพัฒนาบุคลากร ไดแก เปาหมาย หลักสูตรการพัฒนา

บุคลากร และวิธีการพัฒนาบุคลากร 

-  วิธีการการพัฒนาบุคลากร ไดแก การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา  

การประชุมสรุปบทเรียน แลกเปลี่ยนเรียนรู การศึกษาตอ การสอนงาน การสํารวจ วิจัย จัดทําชุด

องคความรู การเผยแพรขาวสาร ขอมูลวิชาการ การมอบหมายงาน การศึกษาดวยตนเอง 

- วิธีการดําเนินการการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรเอง การสงบุคลากรไปรวมกับหนวยงานภายนอก การจัดฝกอบรม

รวมกับหนวยงานอ่ืน จางหนวยงานภายนอกดําเนินการ ริเร่ิมจัดโดยสํานัก/กอง/กลุม ภายใน 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ   

- เนื้อหาการพัฒนาบุคลากร ไดแก ความรูเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 

การทํางานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ความรูดานการพัฒนาสังคมและสวัสดิการสังคม

เชิงรุก ความรูดานสังคมสงเคราะห และการจัดสวัสดิการสังคมที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ความรู

ดานการเขียนแผนงานโครงการ การบริหารโครงการ ความรูดานการสรางและพัฒนาเครือขายทุน

ทางสังคม ความรูเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ ศิลปะการส่ือสาร การประสานงาน และการทํางานเปนทีม 

ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน ความรูดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศ ฯลฯ  

- การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ไดแก ปจจัยดานนโยบาย การสนับสนุนจาก

ผูบริหาร งบประมาณ และเคร่ืองมืออุปกรณตาง ๆ ฯลฯ  

 
 


