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ค าน า 
 

 รายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
มหานคร ระดับต้น รุ่นที่ 35 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและท างานร่วมกันอย่างมีความสุข โดยการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานในภารกิจของกลุ่มงานได้อย่างถูกต้องตามขั้นตอนและมีประสิทธิภาพ รวมถึงสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีในกลุ่มงาน และสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ ให้เป็นทีมงานมืออาชีพ โดยพัฒนา
ระบบการจัดเก็บฐานข้อมูลกลาง จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการสร้างทีมงาน 
เป็นไปตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ยุทธศาสตร์
ด้านที่ 7 การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าหมายที่ 7.3.1 
บุคลากรกรุงเทพเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นที่เชื่อมั่นของประชาชน 
เป้าประสงค์ที่ 7.3.1.1 การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพที่
เหมาะสมกับการบริหารมหานคร และเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม 

  ผู้จัดท าขอขอบพระคุณอาจารย์สันทัต ชาญธวัชชัย  ผู้อ านวยการส่วนวิชาการ    
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นที่ปรึกษา  ให้ค าแนะน าและ        
ให้ก าลังใจในการจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคลให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  และหวังว่ารายงาน
การศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ทีส่นใจและผู้ที่ศึกษาค้นคว้าต่อไป 
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1. ชื่อเรื่อง  การสร้างทีมงานมืออาชีพ (SMART TEAMWORK) งานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครู 
               และบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

2. หลักการและเหตุผล 
มติ ก.ก. ครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่  17 พฤษภาคม 2561 ได้ให้ความเห็นชอบใน   

การปรับปรุงโครงสร้างส านักงาน ก.ก. และก าหนดอ านาจหน้าที่ของกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 1 และกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 2 ซึ่งเป็นส่วนราชการภายในกองอัตราก าลัง 
ไว้ดังนี้ (1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าและพัฒนาหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขเกี่ยวกับการมีหรือเลื่อน    
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร (2) ด าเนินการประเมินผลงาน
เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครเลื่อนเป็นวิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ (3) ให้ค าปรึกษา แนะน า เผยแพร่ความรู้และตอบข้อหารือเกี่ยวกับงาน
ในหน้าที่รับผิดชอบ (4) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย ประกอบกับผู้บริหารของ
ส านักงาน ก.ก. มีแนวคิดว่าเมื่อมีการปรับโครงสร้างใหม่แล้วในส่วนของการจัดคนลงควรมีการหมุนเวียน
เปลี่ยนงานภายใน (Rotation) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และมีประสบการณ์ในการท างานใหม่ๆ ท าให้
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบางกลุ่มงานเป็นบุคลากรใหม่เกือบทั้งหมด ทั้งงานใหม่และบุคลากรใหม่จึงท าให้
เกิดปัญหาในการท างาน นอกจากนี้ภารกิจหลักของทั้งสองกลุ่มงานปฏิบัติงานลักษณะเดียวกันคือ 
ด าเนินการประเมินผลงานเพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร เลื่อนเป็น
วทิยฐานะช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ โดยรับผิดชอบต่างกลุ่มสาระวิชาเท่านั้น 

ถึงแม้จะท างานเหมือนกัน แต่ในด้านการด าเนินงาน เอกสารประกอบการท างาน เช่น 
รูปแบบหนังสือเชิญประชุม รายงานการประชุมของทั้งสองกลุ่มงานกลับไม่เหมือนกัน และไม่มีระบบการ
จัดเก็บข้อมูลที่เป็นมาตรฐาน นอกจากนั้นเมื่อมีผู้ขอรับการประเมินผลงานได้ติดต่อสอบถามในเรื่อง
หลักเกณฑ์หรือเรื่องผลการประเมิน อาจได้รับค าตอบค าแนะน าที่ไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นมาตรฐานไปใน
แนวทางเดียวกัน  

จากวิสัยทัศน์ของส านักงาน ก.ก. นั้นก็คือเป็นต้นแบบการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และระบบราชการมหานคร บุคลากรมีคุณภาพ มีความสมดุลระหว่างการท างานและ
คุณภาพชีวิต เพ่ือให้กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรธรรมาภิบาล และมีศักยภาพสูง ดังนั้น เพ่ือให้เป็นไป
ตามวิสัยทัศน์ของส านักงาน ก.ก. คือบุคลากรมีคุณภาพ และเพ่ือให้การปฏิบัติงานของทั้งสองกลุ่มงาน
เป็นไปในแนวทางเดียวกันไม่ว่าจะเป็นเรื่องการด าเนินการ รูปแบบเอกสารต่างๆ รวมถึงมีระบบการ
จัดเก็บข้อมูลที่เป็นมาตรฐาน จึงเห็นควรด าเนินการพัฒนาระบบงานของสองกลุ่มงาน โดยการเริ่มจาก
การสร้างทีมงานเนื่องจากเป็นบุคลากรใหม่เกือบทั้งหมด จึงจ าเป็นต้องให้มีความเข้าใจที่ตรงกัน มีการ
ตั้งเป้าหมายร่วมกัน ร่วมกับการพัฒนาบุคลากรด้านอ่ืนๆ เพ่ือให้เป็นกลุ่มงานที่เป็นทีมงานที่มีความ
สามัคคี ร่วมแรง ร่วมใจกันท างาน พร้อมรับผิดชอบร่วมกัน และจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
พัฒนาระบบฐานข้อมูล ให้มีระบบฐานข้อมูลกลางที่มีแบบตัวอย่างเอกสารที่เกี่ยวข้อง และสามารถ
สืบค้นรายละเอียดของผู้ขอรับการประเมินได้ทันที สมกับเป็นทีมงานมืออาชีพ  ซึ่งเป็นการด าเนินงานที่
สอดคล้องกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ ๒๐ ปี ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ยุทธศาสตร์
ด้านที่ 7 การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าหมายที่ 7.3.1
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บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นที่เชื่อมั่นของ
ประชาชน เป้าประสงค์ที่ 7.3.1.1 การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีความเป็น 
มืออาชีพที่เหมาะสมกับการบริหารมหานคร และเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม 

3. วัตถุประสงค์ 
 3.1 เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 1 และ 2 มีแนวทางปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในภารกิจของ
กลุ่มงานได้อย่างถูกต้องตามข้ันตอนและมีประสิทธิภาพ 

3.2 เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีในกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 1 และ 2 และสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ สมกับเป็น
ทีมงานมืออาชีพ  

 

4. เป้าหมาย 
4.1 พัฒนาระบบการจัดเก็บฐานข้อมูลกลาง 1 ระบบ ภายใน 6 เดือน 
4.2 จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา จ านวน 1 เล่ม ภายใน 3 เดือน  
4.3 จัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการสร้างทีมงาน ทุกสองสัปดาห์ เป็นเวลา 6 เดือน  

5. ความรู้น ามาใช้ในการจัดท ารายงานฯ 
  ในการจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง การสร้างทีมงานมืออาชีพ (SMART 
TEAMWORK) งานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
ผู้จัดท าได้น าแนวคิด ทฤษฎี เครื่องมือทางการบริหาร และความรู้จากการเข้ารับการอบรมมาใช้ ดังนี้ 
  5.1 หลักการบริหารด้วยวงจรบริหารงานคุณภาพ  PDCA หรือวงจรเดมมิ่ง (Deming 
Cycle)              
           แนวคิดวงจรคุณภาพ PDCA คือ วงจรควบคุมคุณภาพที่เน้นให้เกิดการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพและการพัฒนาคุณภาพของการด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
       วงจรคุณภาพ PDCA มีข้ันตอน ดังนี้ 
       1. P (Plan) คือ การวางแผนงานจากวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ได้ก าหนด
ขึ้น การวางแผนงานก่อนการปฏิบัติงาน จะท าให้เกิดความพร้อมเมื่อได้ปฏิบัติงานจริง การวางแผนงาน
ควรวางแผนให้ครบ 4 ขั้นตอน ดังนี้           
           (1) ขั้นการศึกษา คือ การวางแผนศึกษาข้อมูล วิธีการ ความต้องการของตลาด 
ข้อมูลด้านวัตถุดิบ ด้านทรัพยากรที่มีอยู่หรือเงินทุน 

                   (2) ขั้นเตรียมงาน คือ การวางแผนการเตรียมงานด้านสถานที่ การออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ ความพร้อมของพนักงาน อุปกรณ์ เครื่องจักร วัตถุดิบ 

          (3) ขั้นด าเนินงาน คือ การวางแนวทางการปฏิบัติงานของแต่ละส่วนแต่ละฝ่าย   
เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย 
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         (4) ขั้นการประเมินผล คือ การวางแผนหรือเตรียมการประเมินผลงานอย่างเป็น
ระบบ เช่น ประเมินจากยอดการจ าหน่าย ประเมินจากการติชมของลูกค้า เพ่ือให้ผลที่ได้จากการ
ประเมินเกิดความเที่ยงตรง 

      2. D (Do)  คือ การปฏิบัติตามขั้นตอนในแผนงานที่ได้เขียนไว้อย่างเป็นระบบและ    
มีความต่อเนื่อง ท าให้ทราบขั้นตอน วิธีการ และสามารถเตรียมงานล่วงหน้าหรือทราบอุปสรรคล่วงหน้า 
ดังนั้น การปฏิบัติงานก็จะเกิดความราบรื่น และเรียบร้อย น าไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
        3. C (Check)  คือ การตรวจสอบผลการด าเนินงานในแต่ละข้ันตอนของแผนงานว่า   
มีปัญหาอะไรเกิดขึ้นจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงแก้ไขแผนงานในขั้นตอนใด  การตรวจสอบ ให้ได้ผลที่
เที่ยงตรงเชื่อถือได้ ประกอบด้วย 

     (1) ตรวจสอบจากเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
     (2) มีเครื่องมือที่เชื่อถือได้ 
     (3) มีเกณฑ์การตรวจสอบที่ชัดเจน 

                  (4) มีก าหนดเวลาการตรวจที่แน่นอน 

                  (5) บุคลากรที่ท าการตรวจสอบต้องได้รับการยอมรับจากทุกหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง เมื่อการตรวจสอบได้รับการยอมรับ การปฏิบัติงานขั้นต่อไปก็ด าเนินงานต่อไปได้ 

              4. A (Action) คือ การปรับปรุงแก้ไขส่วนที่มีปัญหา หรือถ้าไม่มีปัญหาใดๆ ก็
ยอมรับแนวทางการปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ผลส าเร็จ เพ่ือน าไปใช้ในการท างานครั้งต่อไป ข้อบกพร่องที่
เกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนใดก็ตาม เมื่อมีการปรับปรุงแก้ไขคุณภาพก็จะเกิดขึ้น  

         เมื่อวางแผนงาน (P)  น าไปปฏิบัติ (D) ระหว่างการปฏิบัตกิ็ด าเนินการตรวจสอบ (C) 
พบปัญหาก็ท าการแก้ไขหรือปรับปรุง (A) การปรับปรุงก็เริ่มจากการวางแผนก่อน วนไปได้เรื่อยๆ จึง
เรียกวงจร PDCA 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  จากหลักการบริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ PDCA สามารถน ามาประยุกต์ใช้ ดังนี้ 
  1. การวางแผน (Plan) โดยการศึกษาสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของทั้ง 2 กลุ่มงาน 
สรุปและวิเคราะห์ปัญหาจากการศึกษาเพ่ือหาแนวทางการด าเนินการ ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงาน



4 

 

  2. การปฏิบัติ (Do) เริ่มกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในทีมงาน ประชุมด าเนินการจัดท า
คู่มือและระบบฐานข้อมูลกลาง 
  3. การตรวจสอบ (Check)  โดยการติดตามและตรวจสอบความก้าวหน้าของการด าเนินงาน
ตามแผนที่วางไว้ทุกขั้นตอนและทุกกิจกรรมว่าเป็นไปตามขั้นตอนหรือแนวทางท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
  4. การปรับปรุงแก้ไข (Action) หากเป็นไปตามขั้นตอนหรือแนวทางที่ก าหนดไว้   
ตามขั้นตอนการตรวจสอบ ก็ด าเนินการต่อไป หากในการด าเนินงานพบปัญหาก็ปรับเปลี่ยนวิธีให้มี    
ความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
  เมื่อด าเนินการครบทั้ง 4 ขั้นตอนแล้ว ยังพบว่าสามารถน าวิธีการใดๆ มาใช้แล้วได้    
ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ก็ให้เริ่มการวางแผนใหม่เป็นวงจรรอบที่สอง โดยน าข้อมูล
การด าเนินการ ปัญหาและอุปสรรคในรอบแรกมาปรับปรุงและด าเนินการใหม่ จนกว่างานที่ปฏิบัตินั้นจะ
มีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพดีแล้ว 

  5.2  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร (SWOT Analysis)     
คือ เครื่องมือการบริหารที่น ามาใช้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม วิเคราะห์ศักยภาพขององค์กร เพ่ือประเมิน
สถานการณ์ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดเป้าหมายหรือ ก าหนดทิศทางการท างาน ซึ่งนิยมเรียกกันว่า    
“กลยุทธ์การบริหาร” SWOT เป็นอักษรภาษาอังกฤษย่อมาจาก Strengths Weaknesses Opportunities 
Threats มีความหมายดังนี้ 
 S หรือ Strengths หมายถึง ปัจจัยต่างๆภายในองค์กร ที่ท าให้ เกิดความ
เข้มแข็งหรือเป็นจุดแข็งขององค์กรที่จะน าไปสู่การได้เปรียบคู่แข่งขัน เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อม
ภายใน เช่น จุดแข็งด้านการเงิน ด้านการผลิต ด้านทรัพยากรบุคคล ด้านการบริหารจัดการ 
 W หรือ Weaknesses หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์กรที่ท าให้เกิดความ
อ่อนแอ หรือเป็นจุดอ่อน น าไปสู่การเสียเปรียบคู่แข่ง เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพภายใน 
เช่น การขาดความคล่องตัวในการบริหารจัดการเนื่องด้วยมีกฎระเบียบที่เก่ียวข้องมาก 
  O ห รื อ  Opportunities ห ม าย ถึ ง  ปั จ จั ย ต่ า ง  ๆ  ภ าย น อ ก อ งค์ ก รที่            
เอ้ือประโยชน์ให้ซึ่งเป็นโอกาสที่ช่วยส่งเสริมการด าเนินการ ได้แก่ เหตุการณ์ สถานการณ์ที่เกิดขึ้น      
จะส่งผลต่อการด าเนินการ และมีการเปลี่ยนแปลงที่เป็นประโยชน์ หรือโอกาสอันดีขององค์กร  
 T หรือ Threats หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ภายนอกองค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินงาน เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่อาจเป็นผลท าให้การท างานขององค์กร
ไม่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงสภาพภายนอกที่เป็นปัญหาต่อองค์กร บางครั้งการจ าแนกโอกาส  
Opportunities และอุปสรรค Threats เป็นสิ่งที่ท าได้ยากเพราะทั้งสองสิ่งนี้สามารถเปลี่ยนแปลงได้
ตามสถานการณ์ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจท าให้สถานการณ์ท่ีเคยเป็นโอกาสอาจกลายเป็นอุปสรรคได้    
  ความส าคัญและขั้นตอนการวิเคราะห์ SWOT 
  การวิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน
องค์กร ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ หากเป็นจุดแข็งจะน ามาก าหนดทิศทาง หรือก าหนดเป้าหมาย
การท างาน และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม ส่วนจุดอ่อน จะน ามาพิจารณาเพื่อ
ก าหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรค หรือท าให้ปัญหาอุปสรรคลดน้อยลง การวิเคราะห์ SWOT มี
ขั้นตอนส าคัญ ดังนี้ 

https://www.im2market.com/2016/05/14/3257
https://www.im2market.com/2014/12/11/446
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  1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
      เป็นการวิเคราะห์และพิจารณาในเรื่องทรัพยากรและความสามารถภายในองค์กร
ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ  ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างานและ
ทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ 
      การวิเคราะห์จุดแข็งภายในองค์กร เป็นการวิเคราะห์จากมุมมองของผู้บริหารว่า    
มีปัจจัยใดภายในองค์กรเป็นข้อได้เปรียบที่ควรน ามาเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กร 
      การวิเคราะห์จุดอ่อนภายในองค์กร เป็นการวิเคราะห์จากมุมมองของผู้บริหารว่า   
มีปัจจัยภายในองค์กรที่เป็นจุดด้อย หรือเป็นข้อเสียเปรียบที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป   
อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
  2. การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก 
      เป็นการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เพ่ือค้นหาโอกาสและอุปสรรคจาก
การด าเนินงานที่องค์กรได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในประเทศและระหว่าง
ประเทศ เช่น อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ การพัฒนาของเทคโนโลยี และนวัตกรรมใหม่  ๆ ที่ช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต 
      โอกาสทางสภาพแวดล้อม เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอกปัจจัยใดที่สามารถ
ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการขององค์กร และองค์กรสามารถน าข้อดี          
มาเสริมสร้างองค์กรให้เข้มแข็งข้ึน 
      อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอกองค์กรปัจจัยใด   
ที่สามารถส่งผลกระทบที่จะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรง และทางอ้อม ซึ่งองค์กรจ าต้องหลีกเลี่ยง
หรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญกับผลกระทบเหล่านั้นได้ 
  การวิเคราะห์ SWOT จะท าให้ระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคขององค์กร 
ท าให้มีข้อมูลในการก าหนดเป้าหมายหรือทิศทางที่ถูกต้องขึ้นมาบนจุดแข็งขององค์กร และน าประโยชน์
จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม และสามารถก าหนดกลยุทธ์ที่จะมุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อม
หรือลดจุดอ่อนขององค์การให้มีน้อยที่สุด โดยผู้จัดท าได้ด าเนินการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรค ตามทฤษฎี SWOT สรุปได้ดังนี้ 
 

SWOT 

S/จุดแข็ง 
 - ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญเรื่องของ 
การสร้างทีมงาน 
- เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

W/จุดอ่อน 
- เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
- เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงาน 

O/โอกาส 
- เป็นหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ใช้ระเบียบ
หลักเกณฑ์ของหน่วยงานเอง 
 

T/อุปสรรค 
- ไม่ได้การสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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  5.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ (KM) 
         ประเทศไทย โดยเฉพาะองค์กรภาคราชการ ได้เริ่มน าการจัดการความรู้มาเป็น
เครื่องมือทางการบริหาร เมื่อมีการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
จัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ซึ่งเนื้อหาของพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ ได้วางหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการ
บริหารจัดการความรู้ของส่วนราชการในมาตรา 11 โดยมีขอความว่า “สวนราชการมีหนาที่พัฒนา 
ความรูในสวนราชการเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง   
รวดเร็ว และสามารถน าขอมูลขาวสารมาประมวลความรูในดานตางๆ เพ่ือน ามาประยุกตในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณรวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถสร้างวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มี 
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ          
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้”  
        ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2548; 4) ไดใหความหมาย
ของการจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรูที่มีอยูในองคกร ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล
หรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองให        
เปนผูร ูรวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ อันสงผลให้องคก์รมีความสามารถในเชิงแขงขนัสูงสุด 
         Scott.l.Tannembaum (2001, อางอิงใน ปณิตา พนภัย, 2544; 22) เสนอ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูวาเกี่ยวของกับสิ่งเหลานี้  
         - การรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเก็บและการเขาถึงขอมูลเพ่ือสรางเปน 
ความรูและเมื่อมีการใช้ประโยชนอยางเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเกี่ยวกับคอมพิวเตอรจะ
สามารถสนับสนุน ใหการจัดการความรูมีอ านาจได  
         - การแบงปันความรู เพราะถาปราศจากการแบงปันความรู ความพยายามใน 
การจัดการความรูก็จะลมเหลวในการแบงปนความรูที่ตองอาศัยวัฒนธรรมองคกรเปนส าคัญเพราะมีอิทธิพล 
อยางสูงตอความส าเร็จ  
         - การอาศัยบุคคลที่มีความรูหรือความเฉลียวฉลาด  
         – การเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กรเพราะการบริหารความรูเปนสิ่งที่สนับสนุนให     
องคกรตางๆ อยู่รอดและประสบความส าเร็จได  
         ศ.นพ.วิจารณ พานิช (2548,17) ใหความหมายการจัดการความรู วาเปน     
กระบวนการรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคกรหรือหน่วยงานย่อยขององค์กรเพ่ือสรางและใชความรูใน
การท างานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ดีขึ้นกวาเดิมโดยมีเปาหมายพัฒนางานและคน  
  ดังนั้น จึงอาจสรุปแลววา การจัดการความรูเปนกระบวนการที่จะชวยใหมีการสราง
รวบรวมจัดระบบ เผยแพรถายโอนและเปลี่ยนความรูที่เปนประโยชนใหสามารถน าไปประยุกตใชใน
สถานการณตางๆ ไดทันเวลา และทันเหตุการณ โดยใชระบบสารสนเทศเปนเครื่องมือช่วยให้การจัดการ
ความรูเกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น สงผลใหการปฏิบัติงานของคนในองคกรมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
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  5.4  การตั้งเป้าหมายโดยใช้หลักการ SMART 
         หลักการตั้งเป้าหมาย (Goal)  วัตถุประสงค์ (Objective) และ (KPI) 
ประกอบด้วย 
         1. Specific หมายถึง เป้าหมายจะต้องมีลักษณะเฉพาะ เจาะจง ชัดเจน ต้อง
บอกชัดเจนว่าต้องท าอะไรหรือต้องการอะไร 
         2. Measurable หมายถึง เป้าหมายจะต้องสามารถวัดได้ในทางสถิติ ก าหนด
เป็นตัวเลข ซึ่งจะท าให้เห็นชัดเจนว่าส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ 
         3. Achievable หมายถึง เป้าหมายจะต้องเป็นเป้าหมายที่สามารถบรรลุผลได้
จริง ต้องตั้งใหเ้ป็นไปได้ 
         4. Realistic หมายถึง การที่เป้าหมายจะต้องสอดคล้องกับความเป็นจริง เป็น
การตั้งเป้าหมายให้สมเหตุสมผลกับสิ่งที่เป็นอยู่หรือสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่  
              5. Timely หมายถึง การที่ตั้งเป้าหมายที่ดี จะต้องมีการก าหนดเวลาในการ
วัดผลที่ชัดเจน 
 
 
 
 
 
 
 
  5.5  การพัฒนาทีมงาน 
         สต๊อทและวอล์คเคอร์  (Scott and Walker,1995:82 -84) ได้ เสนอแนะ
รูปแบบ “สี่มิติ (Four Dimension)” ในการพัฒนาทีมงาน เพ่ือเป็นการชี้น าแนวคิด ประกอบการ
เสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของทีมงาน มิติทั้ง 4 ประกอบด้วย                                        
         (1) บุคคล (Individaul) การพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล ซึ่งประกอบด้วย
การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ ความผูกพันที่มีต่องาน ทัศนคติ ความสามารถและการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ทีมงาน 
         (2) งาน (Task) รายละเอียดของงานที่ส่งผลต่อการพัฒนาทีมงาน ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ การก าหนดเป้าหมาย และกระบวนการท างานที่เป็นระบบ 
         (3) ทีมงาน (Team) ทักษะต่างๆ ที่สัมพันธ์กับการสร้างทีมงาน มีทั้งทักษะ  
ส่วนบุคคล และทักษะของกลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น า บทบาท การสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ทักษะการจูงใจ การบริหารความขัดแย้ง การวิเคราะห์ปัญหา การตัดสิน ในการประชุมของ
ทีมงาน การประสานงาน ความร่วมมือ ความเป็นปึกแผ่นของทีม และการปฏิบัติตามข้อตกลง 
          (4) องค์กร (Organization) สิ่งที่จ าเป็นต้องปรับปรุงในองค์การ ได้แก่ โครงสร้าง
ขององค์กร บรรยากาศในองค์กร การให้ค่าตอบแทนและบ าเหน็จรางวัล วัฒนธรรมองค์กร และการ
สนับสนุน ให้มีการพัฒนาด้านต่างๆ อย่างเป็นระบบ  
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  เมื่อพิจารณารายละเอียดของมิติการพัฒนาทีมงาน จะพบว่า  ความพยายามที่จะ
พัฒนาปรับปรุงมิติใดมิติหนึ่งจะส่งผลกระทบต่อมิติอ่ืนๆ เช่น ความพยายามที่จะยกระดับแรงจูงใจของ
บุคคล (มิติบุคคล) ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจะรับรู้โดยทีมงาน (มิติทีมงาน) ว่าคุณภาพของผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
(มิติงาน) ดังนั้น จึงพบว่าแนวคิด “สี่มิติ” นี้ เป็นรูปแบบการพัฒนาแบบผสมผสาน (Integrated)          
ที่สะท้อนให้เห็นทฤษฎีสัมพันธ์กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม และการท างานของกลุ่มขนาดเล็ก โดย
ค านึงถึง องค์ประกอบด้านคุณสมบัติของทีมงาน ทักษะที่จ าเป็นของสมาชิก กระบวนการกลุ่มและ
สภาพแวดล้อม ในการท างานของแต่ละทีมงาน    
  พฤติกรรมในการสร้างทีมงานให้ประสบความส าเร็จ มีดังนี้ 
  1. การสื่อสาร การสื่อสารที่ดีจะก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมในทีมที่สมาชิกในทีมทุกคน
รู้สึกอิสระที่จะพูดและฟัง (Campion, Medsker &  Higgs, 1993) 
  2. การตัดสินใจ จะท าได้ดีที่สุดโดยทีม ไม่ใช่ส าหรับทีม เกี่ยวข้องกับความเข้าใจที่
กระจ่างชัดเกี่ยวกับกับปัญหา ภาระงาน มีการรวบรวมข้อมูล ชั่งน้ าหนัก พิจารณาตัวเลือกเพ่ือให้ได้ผล
สรุปที่เป็นไปได้ ตัดสินใจตามเวลาที่ก าหนดภายใต้บริบทที่ยอมรับได้ (Thompson ,2000)  
  3. การประสานความร่วมมือในหลายวิธีการ จะช่วยให้เกิดการสร้างทีมงานที่ดี ท างาน
กับผู้อ่ืนด้วยความพึงพอใจ ประสานงานด้วยท่าทีที่สร้างสรรค์ ร่วมมือกันในเชิงบวก สาธิตวิธีการให้เห็น
วัตถุประสงค์ท้ังหมดของทีม เพ่ือช่วยเหลือสมาชิกในทีม สิ่งที่ต้องท าคือ สมาชิกในทีมต้องแบ่งปันหน้าที่
และความรับผิดชอบในการท าหน้าที่ในกลุ่ม (McGourty & Meuse,2001)  
  4. การจัดการตนเอง การเน้นไปที่การสื่อสาร การตัดสินใจ และการประสานความ
ร่วมมือ ก่อให้เกิดการจัดการตนเองในกระบวนการทีม เป็นสิ่งส าคัญที่จะตระหนักได้ว่าการจัดการในที่นี้
ไม่ได้เป็นตัวประกอบแยกต่างหากของบุคคลเดี่ยวๆ แต่เป็นพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังของทุกคน (Wellins, 
1991) 
 ในการท างานเป็นทีม ถึงแม้มีข้อจ ากัดและอุปสรรคก็ตาม แต่ก็มีวิธีการที่จะท าให้    
การสร้างทีมงานประสบความส าเร็จ โดยการเตรียมความพร้อมของทีมและมอบหมายบทบาทให้กับ
สมาชิกแต่ละคน วางระบบการติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจกระท าโดยทีม สร้างแรงจูงใจ และส่งเสริมให้
ทีมกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้ การเปลี่ยนบทบาทของสมาชิกเป็นสิ่งที่ดีที่จะได้ฝึกทักษะด้านการเป็นผู้น า 
ด้านการสื่อสาร และด้านสังคม  
   

6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้เกี่ยวข้อง 
     ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการสร้างทีมงานมืออาชีพ (SMART TEAMWORK) งานเสริมสร้าง     
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
 1. ผู้ด าเนินการ คือ นักทรัพยากรบุคคล สังกัดกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 1 และกลุ่มงานเสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 2 
 2. ผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 16 คน ประกอบด้วย ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 2 คน นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 2 คน            
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 4 คน ลูกจ้างชั่วคราวโครงการจ้างเจ้าหน้าที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน      
ด้านการประเมินผลงานของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จ านวน 3 คน 
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และลูกจ้างจ้างเหมาบริการเป็นรายบุคคล ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล จ านวน 5 คน สังกัดกลุ่มงาน
เสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 1 และกลุ่มงาน
เสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 2 
 3.  ผู้สนับสนุน ประกอบไปด้วย ผู้อ านวยการกองอัตราก าลัง และนักทรัพยากรบุคคล
ปฏิบัติการ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ และนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ ซึ่งเคยปฏิบัติงาน
ด้านการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 

 ทั้งนี้ในการด าเนินการสร้างทีมงานมืออาชีพ (SMART TEAMWORK) งานเสริมสร้าง     
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร สามารถแสดงออกมาในรูปของ 
Action Plan เพ่ือความสะดวกในการติดตามการด าเนินการ ดังนี้ 
 
 

ล าดบั
ที ่ รายละเอียด/ขั้นตอน 

การด าเนินงาน 
ระยะเวลาใน

การด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

1. ส ารวจปัญหาในการท างานของกลุ่มงาน
เสริมสร้างวิทยฐานะข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
1 และ 2 
 - สัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
 - จัดประชุมกลุ่มงานเพ่ือสรุปปัญหา
ร่วมกัน 

2 สัปดาห์ นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2 

 

2. จัดตั้งคณะท างานร่วมโดยเชิญผู้ที่เคย
ปฏิบัติงานด้านการประเมินวิทยฐานะ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือมาเป็นพ่ีเลี้ยงในการให้
ความรู้ แนวทางการปฏิบัติงาน และเป็น
ผู้ให้ข้อมูลการปฏิบัติงาน และรวบรวม
เป็นเล่มคู่มือพัฒนาระบบฐานข้อมูลร่วม
ของกลุ่มงาน 
 - จัดท าค าสั่งกองอัตราก าลัง เรื่อง 
แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงาน 
- จัดประชุมคณะท างานฯ เพื่อสรุป
ปัญหา และเสนอแนวคิด 

2 สัปดาห์ นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2 
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ล าดบั

ที ่ รายละเอียด/ขั้นตอน 
การด าเนินงาน 

ระยะเวลาใน
การด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

3. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน 
  - รวบรวมข้อมูล รายละเอียดเอกสาร 
ที่เก่ียวข้อง  
  - จัดท ากระบวนงาน/ขั้นตอนงาน 
Work Flow  
  - เขียนรายละเอียดในแต่ละ
กระบวนงาน/ขั้นตอนงาน  
 - ทดสอบ  
 - ปรับปรุง เผยแพร่ ใช้งานจริง  
 - ประเมิน ปรับปรุง พัฒนาให้เป็น
ปัจจุบันและใช้เป็นมาตรฐาน 

3 เดือน 
 

นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2 

 

4. พัฒนาระบบฐานข้อมูลกลางของกลุ่มงาน 
ประกอบด้วย แบบหนังสือต่างๆ ข้อมูล
รายละเอียดของผู้ขอรับการประเมิน 
หลักเกณฑ์การประเมิน ฯลฯ 
 - ศึกษา รวบรวมข้อมูล ความต้องการ
ของผู้ใช้เพ่ือก าหนดขอบเขต 
 - ออกแบบฐานข้อมูล 
 - พัฒนาต้นแบบของโปรแกรมของ
ระบบงานที่พัฒนาขึ้นใหม่  
 - การติดตั้งระบบงาน  
-  การน าระบบงานไปใช้จริง 

6 เดือน 
 

นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2  

 

5. จัดกิจกรรมเพ่ือสร้างทีมงาน เช่น 
 -  จัดประชุมกลุ่มงานแบบเป็นทางการ 
เพ่ือตั้งเป้าหมายร่วมกันของทีม  
- จัดประชุมกลุ่มงานแบบไม่เป็นทางการ 
เช่น รับประทานอาหารร่วมกัน หรือ  
จัดกิจกรรมให้คนในทีมได้มานั่งล้อมวง
เล่าประสบการณ์  การท างานร่วมกัน 
 -  กิจกรรมรู้เขา รู้เรา 
 -  ท ากิจกรรมเพ่ือสังคมร่วมกัน  
 -  การสร้างแหล่งเรียนรู้อย่าง
ห้องสมุดหรือสื่อออนไลน์ต่าง ๆ  

2 สัปดาห์/ครั้ง 
เป็นเวลา  
6 เดือน 

 

นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2  
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ล าดบั
ที ่ รายละเอียด/ขั้นตอน 

การด าเนินงาน 
ระยะเวลาใน

การด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ หมายเหตุ 

6. ติดตามและประเมินผล  
 - การสังเกตพฤติกรรม 
 - การประเมินจากผู้บังคับบัญชา หรือ
จากกลุ่มงานอ่ืนๆ  
 - ส ารวจความพึงพอใจจากผู้ขอรับการ
ประเมิน  
 

 1 ครั้ง/เดือน 
 

นักทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มงานเสริมสร้าง   
วิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร  
1 และ 2 

 

7. ระยะเวลาด าเนินการ  
 ระยะเวลาด าเนินการ ระหว่างเดือนมีนาคม – กันยายน 2562 
 

8. งบประมาณ 
 ไม่ใช้งบประมาณในการด าเนินการ เนื่องจากเป็นกิจกรรมเพ่ือพัฒนางานประจ าที่สามารถ
ด าเนินการได้โดยไม่ต้องใช้งบประมาณ 
 

9. แนวทางการติดตามและประเมินผล  
 9.1 ตัวชีว้ัดความส าเร็จระดับผลผลิต (Output) และตัวชี้วดัระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
  (ผลผลิต/ Output) 
       1.  ผู้ปฏิบัติงานมีระบบฐานข้อมูลกลางเพ่ือใช้งาน 1 ระบบ ภายใน 6 เดือน 
  2.  ผู้ปฏิบัติงานมีคู่มือการปฏิบัติงานเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน จ านวน     
1 เล่ม ภายใน 3 เดือน 
  3.  ผู้ปฏิบัติงานร่วมกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการสร้างทีมงาน จ านวน 12 คน  
  (ผลลัพธ์/Outcome) 
  1. ร้อยละ 80 ของผู้ปฏิบัติงานมีความรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  
  2. ร้อยละ 80 ของผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อันดี และสามารถปฏิบัติงานทดแทน
กันได้ 
 9.2 วธิีการและเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลความส าเร็จ  

  1. มีผู้ปฏิบัติงานใช้งานระบบฐานข้อมูลกลางได้จริง 
  2. มีเอกสารคู่มือการปฏิบัติงานใช้ภายในกลุ่มงาน 
  3. แบบทดสอบความพึงพอใจการใช้ระบบฐานข้อมูลกลาง โดยทอดแบบสอบถามจาก
ผู้ปฏิบัติงาน 
  4. แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยทอดแบบสอบถามกับบุคคลที่
เกี่ยวข้อง เช่น กรรมการประเมินผู้ขอรับการประเมิน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
  5. สัมภาษณ์จากผู้บังคับบัญชา 
  6. รายงานผลการจัดกิจกรรมเสนอให้ผู้อ านวยการกองอัตราก าลังรับทราบ 
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10. ข้อเสนอแนะ 
  1.  กรุงเทพมหานครควรพัฒนาระบบฐานข้อมูลกลางด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็น
ศูนย์ข้อมูลเก็บรวบรวมระเบียบ หนังสือสั่งการ และกรณีศึกษา เพ่ือเป็นคลังข้อมูลและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของนักทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
  2.  กรุงเทพมหานครควรให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกด้าน     
ไม่ว่าจะเป็นการบริหารทรัพยากรในส่วนของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร และบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
  3.  กรุงเทพมหานครควรมีเวทีการเรียนรู้ประสบการณ์จากผู้บริหารหรือข้าราชการใน
ต าแหน่งต่างๆ ที่ใกล้จะเกษียณ โดยการสัมภาษณ์ แล้วเขียนเป็นบทความเพ่ือถ่ายทอดความรู้ และ
ประสบการณ์ และยังเป็นการสร้างความภูมิใจให้กับผู้เกษียณอีกด้วย    
  4.  กรุงเทพมหานครควรสนับสนุนการเลือกใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล และควรมีความเชื่อมโยงกับในทุกระบบงานของกรุงเทพมหานคร  
  5. สนับสนุนการใช้เครื่องมือด้านทรัพยากรบุคคลคือการสอนงาน (Coaching) โดย
การอบรมให้ความรู้ในเรื่องนี้ ให้กับข้าราชการทุกระดับ โดยเฉพาะข้าราชการผู้ซึ่งมีโอกาสเป็น      
หัวหน้างานต่อไป 
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