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คํานํา 
 

 รายงานการศึกษาสวนบุคคลฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
มหานคร ระดับตน รุนที่ 35 จัดทําขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส1 ผาน Website เพื่อพัฒนารูปแบบการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน
เทศกิจ ส1 ใหเกิดความทันสมัยและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เปนไปตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  
ระยะ ๒๐ ป ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ยุทธศาสตรดานที่ 7 การบริหารจัดการเมืองมหานคร 
มิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ตองเปนที่รวมของคนดี คนเกง สามารถ
ปฏิบัติงานที่รองรับความตองการของประชาชนไดอยางมืออาชีพ เปนที่เชื่อมั่นของประชาชน ตองมี
ความรู  มีทักษะจากการใช เทคโนโลยีที่ เกี่ยวของ มีทักษะการทํางานที่หลากหลาย ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต 
  ผูจัดทําขอขอบพระคุณอาจารยสันทัต ชาญธวัชชัย  ผูอํานวยการสวนวิชาการ    
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร ที่ใหความอนุเคราะหเปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนําและ        
ใหกําลังใจในการจัดทํารายงานการศึกษาสวนบุคคลใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  และหวังวารายงาน
การศึกษาสวนบุคคลฉบับนี้จะเปนประโยชนตอผูที่สนใจและผูที่ศึกษาคนควาตอไป 
 
        ธฤษวรรณ  ถ้ําแกว 
              14 กุมภาพันธ 2562 
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๑. ชื่อเรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1  

      ผาน   Website 

๒. หลักการและเหตุผล  

  สํานักเทศกิจมีอํานาจหนาที่รับความผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุม ดูแล ตรวจตรา   

และบังคับการใหเปนไปตามกฎหมายที่อยูในอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร กฎหมายอื่นที่

กําหนดใหเปนหนาที่ของกรุงเทพมหานคร และขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร การบังคับคดีในสวนแพง

และทางปกครอง รวมทั้งปฏิบัติงานดานการดูแลและใหบริการ และสนับสนุนการดําเนินงานตาม

นโยบายของผูบริหาร และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ โดยแบงสวนราชการดังนี ้

  1. กลุมงานผูตรวจการเทศกิจ มีหนาที่รับผิดชอบเก่ียวกับการกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง สังกัดสํานักเทศกิจ และฝายเทศกิจ สํานักงานเขต 
รวมถึงการสืบสวน สอบสวน แสวงหาขอเท็จจริงในเรื่องที่ไดรับการรองเรียนเกี่ยวกับการทุจริต        
หรือประพฤติมิชอบ ตลอดจนรายงานผลการปฏิบัติงาน ใหคําแนะนําและขอเสนอแนะแกผูบริหาร 
สํานักเทศกิจในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานเทศกิจ และปฏิบัติหนาที่อื่นที่
เกี่ยวของ 
  ๒. สํานักงานเลขานุการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสารบรรณและธุรการทั่วไป 
งานชวยอํานวยการและเลขานุการ การบริหารงานบุคคล (งานการเจาหนาที่) งานการคลัง งานการเงิน
และบัญชี การงบประมาณ การจัดซื้อจัดจาง งานการประชุม งานประชาสัมพันธ งานสื่อสาร การดูแล
สถานที่และยานพาหนะ เครื่องวิทยุคมนาม งานอื่นที่ไมไดอยูในความรับผิดชอบของกองใดโดยเฉพาะ 
และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
  ๓. กองนโยบายและแผนงาน มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบาย      
และแผนที่เกี่ยวของกับงานเทศกิจ ปฏิบัติหนาที่หนวยงานกลางในการจัดทําแผนยุทธศาสตร ประสาน
การดําเนินงานจัดทําแผนปฏิบัติการใหสอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร เพื่อให
สวนราชการถือปฏิบัติ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ       
เปนศูนยรวมขอมูลดานเทคโนโลยีสารสนเทศและพัฒนาระบบเครือขายของสํานักเทศกิจ การพัฒนา
ระบบสถิติการวิเคราะหและนําเสนอขอมูล จัดทําหลักสูตรเพื่อพัฒนางานเทศกิจ จัดทําโครงการ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรดานเทศกิจ ใหคําปรึกษา แนะนําหนวยงานที่เกี่ยวของ และปฏิบัติหนาที่
อื่นท่ีเกี่ยวของ  
  ๔. สํานักงานตรวจและบังคับการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจตรา สืบสวน 
จับกุม ดําเนินคดี และบังคับการใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่อยูใน
อํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร รวมถึงการดําเนินการในสวนที่เกินอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขต 
หรือกรณีที่จะเปนภัยรายแรงตอกลุมคนสวนใหญ หรือดําเนินการในสวนตอเนื่องกับอํานาจหนาที่ของ
สํานักงานเขต การกระทําผิดที่ตอเนื่องระหวางพื้นที่เขตหรือหลายพื้นที่เขต การตรวจสอบกํากับดูแล
สนับสนุนการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลการบังคับการตามกฎหมายของฝายเทศกิจ            
งานชวยเหลือประชาชนในกรณีเกิดอุบัติภัยตางๆ ใหการชวยเหลือและปองกันภัยตอชีวิตและทรัพยสิน
ของประชาชน การดูแลเพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง งานดานมวลชนสัมพันธ        
และภารกิจพิเศษ จัดทําแผนดานการปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน การใชกําลังเทศกิจในการชวยเหลือ อํานวย
ความสะดวกแกประชาชน สนับสนุนการดําเนินงานดานเทศกิจหรืองานอื่นที่เกี่ยวของตามที่หนวยงาน



ทั้งภายในและภายนอกรองขอหรือตามนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร ตรวจสอบขอรองเรียน 
และงานเฉพาะกิจเกี่ยวกับดานเทศกิจหรืองานดานอื่นๆที่เกี่ยวของ อํานวยความสะดวกดานการจราจร 
การกวดขันวินัยจราจร การบังคับใชกฎหมายจราจรในฐานความผิดการจอดรถ และปฏิบัติหนาที่อื่น    
ที่เก่ียวของ 
  ๕. กองนิติการและบังคับคดี มีหนาที่สืบสวน จับกุม ดําเนินคดี และการบังคับการ    
ใหเปนไปตามขอบัญญัติกรุงเทพมหานครซึ่งอยูในความรับผิดชอบของฝายเทศกิจ และฝายอื่นที่
เกี่ยวของกับงานคดีสํานักเทศกิจ สํานักงานเขต สนับสนุนการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลการ
บังคับการตามกฎหมายของฝายเทศกิจ สํานักงานเขต ตรวจสอบเรื่องรองเรียนและงานเฉพาะกิจ        
ที่เกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบดานเทศกิจ ศึกษา วิเคราะห วิจัย และดําเนินการพัฒนาระบบงาน
คดีและกฎหมายที่เกี่ยวของกับระบบงานคดี การวินิจฉัย และตอบขอหารือปญหาขอกฎหมาย        
และแนวทางการปฏิบัติ การศึกษา วิเคราะห รวมทั้งการตรวจสอบและยกรางกฎหมาย ปรับปรุงแกไข
กฎหมาย ขอบัญญัติ ขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ รวมถึงแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานเทศกิจ        
ใหคําปรึกษาและใหความเห็นทางกฎหมายเกี่ยวกับกฎหมาย กฎกระทรวง ขอบัญญัติ กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ ประกาศและคําสั่ง ดําเนินการเกี่ยวกับการบริการขอมูลดานกฎหมายที่เกี่ยวของกับงานดาน
เทศกิจ และงานที่เกี่ยวของ ตรวจสอบสํานวนการเปรียบเทียบคดีตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคารฯ 
พระราชบัญญัติการสาธารณสุขฯ และหรือกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 
จัดทําเอกสารทางวิชาการ หนังสือรวมกฎหมาย และคูมือปฏิบัติราชการเกี่ยวกับงานเทศกิจ งานนิติ
กรรมและการตรวจรางสัญญาของสํานัก กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และประสานงานดําเนินคดี และการ
บังคับการของฝายเทศกิจและฝายอื่นที่ เกี่ยวของของสํานักงานเขตให เปนไปตามขอบัญญัติ
กรุงเทพมหานคร และกฎหมายอื่นที่กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานครทั้งในทางอาญา 
ทางแพงและทางปกครอง ดําเนินการในทางปกครอง ดําเนินคดีปกครองกรณีออกคําสั่งทางปกครอง 
ตามกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคาร และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
  นอกจากนี้รวมถึงปฏิบัติงานดานการดูแลและใหบริการ และสนับสนุนการดําเนินงาน        
ตามนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร ในการนี้จึงตองมีอัตรากําลังพนักงานเทศกิจเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน  เนื่องจากเกือบทุกสวนราชการในสํานักเทศกิจและทุกสํานักงานเขต ตองมีอัตรากําลัง
พนักงานเทศกิจ  ส๑ สํ านั ก เทศกิจ ในฐานะที่ เปนหน วยงานกลางที่ ได รั บมอบหมายจาก                  
ปลัดกรุงเทพมหานคร ในเรื่องเกี่ยวกับการดําเนินการรับสมัครและคัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส1 จึงมีหนาที่ตองดําเนินการรับสมัคร และคัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน
เทศกิจ ส1 เพื่อทดแทนตําแหนงที่วางใหเต็มอัตรากําลัง ในขั้นตอนการดําเนินการรับสมัครที่ผานมา    
ใชวิธีการใหผูมีคุณสมบัติตามที่กําหนดตองมากรอกใบสมัครและยื่นเอกสารดวยตนเองที่สํานักเทศกิจ ซึ่ง
ทางสํานักเทศกิจ ตองดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการปฏิบัติหนาที่ในการรับสมัครสอบ เจาหนาที่โดย
สวนใหญที่มาจากสวนราชการทั้งหมดในสํานักเทศกิจ สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานประจํา เนื่องจาก
การรับสมัครจะดําเนินการในวันและเวลาราชการ อีกทั้งสํานักเทศกิจตองจัดสถานที่ประกอบ         
การรับสมัคร ประสานงานกับทางสํานักงานเขตใกลเคียงเพื่อขอความอนุเคราะหยืมวัสดุอุปกรณ              
เพื่อประกอบการรับสมัครการจัดทําใบสมัครและการจัดทําบัตรผูเขาสอบ จากการดําเนินการขางตน
สงผลกระทบและเกิดความยุงยากและสิ้นเปลืองงบประมาณในการดําเนินการ ประกอบกับผูสมัคร   
บางราย  ไมสามารถลางานในวันและเวลาราชการ หรือบางรายพักอาศัยอยูตางจังหวัดไมสะดวกในการ
เดินทางมากรอกใบสมัคร และยื่นเอกสารที่สํานักเทศกิจได  

๒ 



ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป (พ.ศ.2556-2575) ระยะที่ ๒ 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การบริหาร   จัดการเมืองมหานคร ประเด็นยุทธศาสตรยอย 7.3 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร  เปนที่รวมของคนดี คนเกง สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความตองการ
ของประชาชนไดอยางมืออาชีพ เปนที่ เชื่อมั่นของประชาชน ตามความคาดหวังของผูบริหาร              
ที่ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร   ตองมีความรู มีทักษะจากการใชเทคโนโลยีที่เกี่ยวของ มีทักษะ
การทํางานที่หลากหลาย ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต  เพื่อใหการรับสมัครลูกจางชั่วคราว
ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 เกิดความคลองตัว ลดภาระงานของเจาหนาที่ผูดําเนินการ เพิ่มชองทางให
ผูที่ประสงคสมัคร และคัดเลือกฯ ที่ไมสะดวกในการเดินทาง มีผูสมัครที่มีความรูความสามารถตรงตาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนงที่กําหนด จึงสมควรมีการพัฒนาการดําเนินการรับสมัครพนักงานเทศกิจ ส1 
ผาน Website สํานักเทศกิจ 

๓. วัตถุประสงค  

  3.1 มี Web page และ QR code เพื่อเขาสู Website สํานักเทศกิจ เพื่อรับสมัคร

ลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 

  ๓.๒ เพื่อพัฒนารูปแบบการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1     

ใหเกิดความทันสมัยและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน   

๔. เปาหมาย 

  4.1 สราง Web page การรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1     
ในระบบ Website สํานักเทศกิจ ภายในปงบประมาณ พ.ศ.2562 
  4.2 จัดทํา QR Code เพื่อเขาสู Website สํานักเทศกิจ  http://www.bangkok. 
go.th/citylaw ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2562   

๕. ความรูที่ใชในการจัดทํารายงานฯ 

  ๕.๑ ขอกฎหมายและหนังสือสั่งการที่เกี่ยวของ 
   ๕.๑.๑ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๒๘ 
   ๕.๑.๒ ขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง ลูกจาง พ.ศ. ๒๕๓๕ 
   ๕.๑.๓ ขอบังคับกรุงเทพมหานครวาดวยการรับสมัครสอบและคัดเลือกบุคคล
เขาเปนลูกจาง พ.ศ.๒๕๓๕ 
   ๕.๑.๔ คําสั่งกรุงเทพมหานคร ที่ ๒๒๓๓/๒๕๕๔ ลงวันที่ ๒๓ มิถุนายน พ.ศ.
๒๕๕๔ เรื่อง มอบอํานาจการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับลูกจาง 
   ๕.๑.๕ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๕๔ 
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  ๕.๒ แนวคิดความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development : HRD) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management : HRM) 
                   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development : HRD) 
หมายถึง การสรางบุคลากรในองคกรหรือหนวยงานใหเปนผูมีความรู ความสามารถ ทางสติปญญา 
(Intelligence) ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency , Performance , Skill) เพื่อให
พันธกิจ (Mission) ภาระงาน (Task) ขององคการหรือหนวยงาน บรรลุเปาประสงค (Goal) 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) 
หมายถึง กระบวนการ (Process) ในการบริหารจัดการ (Management) เพื่อใหบุคลากรในองคกร   
หรือหนวยงาน ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมีประสิทธิผล (Effectiveness)        
เกิดผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Achievement) โดยอาศัยทฤษฎีทางการบริหาร เทคนิควิธีการตางๆ 
อันนําไปสูผลลัพธ (Result) และความพึงพอใจ (Satisfaction) กับผูเกี่ยวของ 
                  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) และ
การบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) 
                  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) จัดเปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการ    
ซึ่งจัดไดวาเปนกระบวนการ (Process) ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) ที่ผูบริหาร     
จะดําเนินการอยางไร (How to) ใหบุคลากรในองคกรหรือหนวยงาน ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และมีประสิทธิผล  (Effectiveness) ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Goal) ขององคกร     
หรือหนวยงานมรีายละเอียดดังนี้                 

   การวิเคราะหความสัมพันธ 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   (Human Resource Development : 

HRD) เปนกิจกรรมท่ีนํามาใชในรูปแบบตาง ๆ เชน การอบรม ประชุมสัมมนา การอภิปราย                 

การระดมความคิด  หรือกิจกรรมอื่นใด  ที่กอใหเกิดสิ่งเหลานี ้ 

   ๑. พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ (Competency) ใหเปนผูมีความรู 
(Knowledge) ทักษะ ในการปฏิบัติงาน (Skill)  และมีทัศนคติที่ดี (Attitude) ในงานอาชีพ 
   ๒. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณธรรมจริยธรรมที่ดีงาม (Ethic / Moral) 

   ๓. พัฒนาบุคลกรใหมีความรักและผูกพันในองคกรหรือหนวยงาน(Royalty) 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM)  
เปนกระบวนการที่มีผูบริหารหรือผูนําในการทําใหบุคลากรในองคการหรือหนวยงานมีการพัฒนาเพื่อให
การปฏิบัติงานเกิดความสําเร็จ มีประสิทธิภาพ โดยอาศัย ทฤษฎี  หลักการบริหาร และเครื่องมือตาง ๆ 
ประกอบ เชน 
   ๑. ใชกระบวนการฝกอบรมหรือสอนงาน Training / Coaching โดยผูมี
ความรูและประสบการณในเรื่องนั้น 
   ๒. ระบบการคัดเลือกบุคลากรในการเขาทํางานโดยเลือกคนดีเขาทํางาน 
ทดสอบภาคทฤษฎี ปฏิบัติ สัมภาษณ  จัดสรรตําแหนงตามหนาที่ภาระงาน 
 
 

๔ 



   ๓. Project / Program ที่ใหมีการพัฒนาบุคลากรดานคุณภาพ จริยธรรม 
ความสํานึกในหนาที่ การใหบริการ ความซื่อสัตยสุจริต  การพัฒนาบุคลิกภาพใหมีคุณลักษณะ           
ที่พึงประสงคตามที่สังคมตองการ อันสงผลใหองคกรหรือหนวยงาน มีการพัฒนางานใหกาวหนาเปนที่
ยอมรับของสังคมอยูไดอยางมั่นคง (Sustainable) 
สรุป ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) และการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(HRM) 

                  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการที่ทําใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ใหมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้นทั่วถึง Leonard Nadler ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร 3 ขอ 
คอื  
   (1) การฝกอบรม (Training) ใหมีทักษะ ทันสมัย การเปลี่ยนแปลง จากที่ไม
เทากันใหเทากัน  
   (2) การใหการศึกษา (Education) มีคุณวุฒิเพิ่มขึ้น เกิดความหลากหลายใน
สมรรถนะ   
   (3) การพัฒนา (Development) ใหมีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอ    
มีความตอเนื่อง เพื่อใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 
                   สวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ถือเปนกระบวนการเชนเดียวกัน ที่จะทํา
อยางไรให เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกิดขึ้นในองคกร โดยคํานึงถึงการบริหารจัดการ 
(Management functions)  เชน หนาที่การจัดการ (Management functions)  4 ประการ คือ    
(1) การวางแผน (Planning) (2) การจัดองคการ (Organizing) (3) การชักนํา (Leading) และ (4) การ
ควบคุม (Controlling)  หรือ  บทบาทการจัดการ (Management roles) เปบบทบาทของผูจัดการ   
ซึ่งสามารถจัดกลุมได 3 กลุม คือ (1) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationships)    
(2) การสื่อสารของขอมูล (Transfer of information) (3) การตัดสินใจ (Decision making) ดังนั้น 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) จึงมีความสัมพันธ              
กันอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งเปรียบเสมือนเปนสวนหนึ่งของกันและกัน 

  ผูจัดทํารายงานวิเคราะหแลวเห็นวาจากสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินการ       
รับสมัครและคัดเลือกลูกจางชั่วคราว ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ ที่ผานมาควรนําหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) มาใชเพื่อใหการปฏิบัติงาน            
เกิดความสําเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ทั้งนี้ยังเปนการพัฒนาใหบุคลากรในองคกรผูมีสวนเกี่ยวของให
มีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น ซึ่งถือเปนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development : HRD) ไปอีกนัยหนึ่งซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป    
(พ.ศ.2556-2575) ระยะที่ ๒ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การบริหารจัดการเมืองมหานคร ประเด็น
ยุทธศาสตรยอย 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เปนที่รวมของคนดี คนเกง สามารถ
ปฏิบัติงานที่รองรับความตองการของประชาชนไดอยางมืออาชีพเปนที่เชื่อมั่นของประชาชน ตามความ
คาดหวังของผูบริหารที่ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ตองมีความรู มีทักษะจากการใชเทคโนโลยี
ที่เก่ียวของ มีทักษะการทํางานที่หลากหลาย ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต   
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  ๕.๓ วงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle)  
  

   
    
 วงจรบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle) เปนแนวคิดของ W.Edwards Deming        
เปนกิจกรรมในการพัฒนาประสิทธิภาพของการดําเนินงาน ซึ่งประกอบดวย ๔ ขั้นตอน คือ 
 ๑. การวางแผน (Plan) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคและตั้งเปาหมายกําหนด
ขั้นตอนวิธีการและระยะเวลา ทําใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงที่เปนไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งในการ
วางแผนจําเปนตองกําหนดมาตรฐานของวิธีการทํางาน หรือเกณฑมาตรฐานตางๆ และการปฏิบัติเปนไป
ตามขอกําหนดที่เปนมาตรฐาน จะชวยใหการวางแผนมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ๒. การปฏิบัติ (Do) หมายถึง การปฏิบัติใหเปนไปตามแผน วิธีการ และขั้นตอนท่ีได
กําหนดไว และลงมือปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนด 
 ๓. การตรวจสอบ (Check) คือ การติดตามและตรวจสอบความกาวหนาของการ
ปรับปรุงขอมูลการใหบริการใหเปนไปตามระยะเวลาที่กําหนด และดูผลสําเร็จของงานนั้นวา เปนไปตาม
มาตรฐานที่กําหนดหรือไม ทั้งนี้ เพื่อประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพ 
 ๔. การปรับปรุงงานหรือการดําเนินกิจกรรม (Act) คือ การดําเนินการใหเหมาะสม มี
การประเมินผล หากการปฏิบัติเปนที่นาพอใจก็จัดใหเปนมาตรฐาน เพื่อเปนแนวทางใหปฏิบัติตอไป 
หากการปฏิบัติมีขอปรับปรุงใหกําหนดวิธีการปรับปรุง จะชวยใหมีความสมบูรณ และมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 จากแนวคิดวงจรบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle) ไดนําเอามาปรับใชกับการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 ผาน   Website ดังนี้ 
  ๑. การวางแผน (Plan) โดยผูจัดทํารายงานไดดําเนินการดังนี ้
   - ศึกษาสภาพปญหาการดําเนินการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน
เทศกิจ ส๑ ที่ผานมา 
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   - วางแผนการดําเนินการดวยการมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ตองการในการ
ดําเนินการในครั้งตอไปวาตองมีการใช Website เพื่อรับสมัครลูกจางชั่วคราว ตําแหนงพนักงาน   
เทศกิจ  ส1 และการจัดทําระบบสแกน QR Code เพื่อเขาสู Website สํานักเทศกิจ 
   - ตั้งเปาหมายการดําเนินการ 
   - ดําเนินการหรือกําหนดวิธีการดําเนินการตามแผน 
   - ประเมินผลการดําเนินการ 
   - ปรับปรุงหรือพัฒนาวิธีการดําเนินการ 
  ๒. การปฏิบัติ (Do) โดยผูจัดทํารายงานไดดําเนินการดังนี ้
   - ศึกษาปญหาการดําเนินการรับสมัครและคัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส๑ ที่ผานมา 
   - หาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการพัฒนารูปแบบการรับสมัครลูกจาง
ชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 ใหเกิดความทันสมัยและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
   - จัดทํา Web page การรับสมัครสอบฯ และการจัดทําระบบสแกน  
QR Code เพื่อเขาสู Website สํานักเทศกิจ     
  ๓. การตรวจสอบ (Check) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานวาเปนไปตามแผนงาน หรือ
กระบวนการที่กําหนดไวหรือไม มีปญหา หรืออุปสรรคอยางไร ในที่นี้คือการตรวจสอบหลังจากรับสมัคร 
ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ ผาน Website เรียบรอยแลววาผลที่ไดเปนไปตามแผนงานที่วางไวหรือไม 
  ๔. การปรับปรุงงานหรือการดําเนินกิจกรรม (Act) จากการตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานขางตน เมื่อพบปญหาหรืออุปสรรคใดที่เกิดขึ้นหากสามารถแกไขไดโดยเฉพาะหนา            
ก็จะดําเนินการแกไขในทันทีเพื่อปองกันการเกิดปญหาซ้ําหรือหากดําเนินการแลวเกิดผลเปนไปตามแผน    
ที่วางไวจึงนํามาเปนมาตรฐานการดําเนินการในครั้งตอไป 

   ๕.๔ แนวคิดทฤษฎี SWOT Analysis  
  ทฤษฎี SWOT Analysis ของ อัลเบิรต ฮัมพรี (Albert Humphrey) คือ การวิเคราะห
โดยการสํารวจจากสภาพการณ ๒ ดาน คือสภาพการณภายใน และสภาพการณภายนอก ดังนั้น       
การวิเคราะห SWOT จึงเรียกไดวาเปนการวิเคราะหสภาพการณ (Situation analysis) ซึ่งเปนการ
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน เพื่อใหรูตนเอง รูจักสภาพแวดลอมชัดเจน และวิเคราะหโอกาส - อุปสรรค 
วิเคราะหปจจัยตางๆ ทั้งภายนอกและภายในองคกร ทั้งสิ่ งที่ ได เกิดขึ้นแลว และแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ที่มีตอองคกร และจุดแข็ง จุดออน 
และความสามารถดานตางๆ ที่องคกรมีอยู องคประกอบของ SWOT มีดังนี ้
  S - Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายในเปนขอดีที่
เกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานสวนประสม จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดาน   
การผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล จุดแข็งดานกฎหมาย ระเบียบ และแนวทางปฏิบัติขององคกร       
ซึ่งองคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งตางๆ เพื่อกําหนดกลยุทธใหกับองคกร 
  W - Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลจากปจจัยภายในเปน
ปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตาง ๆ ขององคกร ซึ่งองคกรตองหาวิธีในการ
แกปญหาข้ึน 
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  O - Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปจจัยภายนอกเปนผลจากการที่
สภาพแวดลอมภายนอกองคกรเอื้อประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกรซึ่งโอกาสแตกตาง
จากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เปนผลมากจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจาก 
สภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารที่ดีจะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น 
  T - Threats หมายถึง อุปสรรค ขอจํากัด ซึ่งเกิดจากปจจัยภายนอกเปนขอจํากัด     
ที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งองคกรจําเปนตองพยายามขจัดอุปสรรคตาง ๆ 
  การวิเคราะห SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัยที่กวางดวยการระบุจุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคกร ทําใหมีขอมูลในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมายที่ถูกตอง

ขึ้นมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทางสภาพแวดลอม และสามารถกําหนด

กลยุทธที่จะมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนขององคการใหมีนอยที่สุด ภายใต          

การวิเคราะห SWOT นั้น ผูจัดทํารายงานไดวิเคราะหแลวเห็นวา การดําเนินการรับสมัครและคัดเลือก

ลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 มีจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ตามทฤษฎี SWOT 

ของอัลเบิรต ฮัมพรี (Albert Humphrey) ซึ่งจําเปนตองดําเนินการเพื่อประสิทธิภาพการรับสมัคร    

และคัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ ผาน   Website สรุปไดดังนี ้   

ปจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 

1. ผูบริหารมีวิสัยทัศนกวางไกล สงเสริมและ
สนับสนุนใหใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรผูดูแลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
หนวยงานเปนผูที่มีความรูความสามารถสูง 
3. บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานตาม
นโยบายหรืองานที่มีความเรงดวน 

1. หนวยงานขาดการวางแผนการรองรับบริบท
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 
2. หนวยงานขาดการพัฒนาการใชเทคโนโลยีเพื่อ
สนับสนุนประสิทธิภาพในการทํางาน 
3 .  ไม มี ก าร ใช ทรั พยากรบุ คคลที่ มี ค ว ามรู
ความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนา
งานใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ปจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 

1. ผูบริหารกรุงเทพมหานครใหความสําคัญและ
มอบหมายการปฏิบัติหนาที่ในภารกิจดานที่ตองใช
กําลังพลในตําแหนงพนักงานเทศกิจ 
2. ประชาชนเชื่อมั่นในผลงานและบทบาทหนาที่
อาชีพพนักงานเทศกิจวามีความมั่นคง 
3. ประชาชนใหความสนใจในการดูแลความเปน
ระเบียบเรียบรอยของบานเมืองและสนับสนุนการ
ดําเนินงานดานการบังคับการให เปนไปตาม
กฎหมายของสํานักเทศกิจ 

1. มีระเบียบ หนังสือสั่งการ และขอกฎหมายใน
การปฏิบัติงานจํานวนมาก ทําใหเกิดความยุงยาก
ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
2. การประสานงานหรือการขอความอนุเคราะห
จากหนวยงานภายนอก ยังคงยึด กฎ ระเบียบ
ขอบังคับ ทําใหใชระยะเวลานานในการดําเนินการ
แตละข้ันตอน 

    

๘ 



   จากผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมของหนวยงาน พบวา ผูบริหารมีวิสัยทัศน

กวางไกล สงเสริมและสนับสนุนใหใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน หนวยงานมีบุคลากรผูดูแล ควบคุม

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหนวยงานเปนผูมีความรูความสามารถสูง บุคลากรมีความสามารถ     

ในการปฏิบัติงานตามนโยบายหรืองานที่มีความเรงดวนไดเปนอยางดี อีกทั้งยังมีโอกาสที่ดีคือผูบริหาร

กรุงเทพมหานครใหความสําคัญและมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ของกรุงเทพมหานครในภารกิจที่ตองใช

กําลังพล ในตําแหนงพนักงานเทศกิจ ประชาชนมีความเชื่อมั่นในผลงานและบทบาทหนาที่ของอาชีพ

พนักงานเทศกิจ วามีความมั่นคง มีความสนใจในการดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง    

ใหการสนับสนุนการดําเนินงาน ดานการบังคับใหเปนไปตามกฎหมายของสํานักเทศกิจ หากแตยังมี

จุดออนที่สําคัญคือหนวยงานขาดการวางแผนรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี                

ที่เปลี่ยนแปลงไป ขาดการพัฒนาการใชเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนประสิทธิภาพในการทํางาน การทํางาน

ภายในองคกรขาดการ มีสวนรวมของสวนราชการตางๆ หรือขาดการบูรณาการซึ่งกันและกัน ไมมีการใช

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูซึ่ ง เปนผูมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดวยการ                 

ดึงความสามารถในคนๆนั้น มาพัฒนางานใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงเห็นควรศึกษาสภาพปญหา

และหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส1 ผาน   

Website 

๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 

  การดําเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน   

เทศกิจ ส1 ผาน    Website จะสําเร็จตามเปาหมายไดนั้น ผูจัดทํารายงานจะตองกําหนดขั้นตอนการ

ดําเนินการ และผูที่มีสวนเกี่ยวของ ดังนี ้  

ขั้นตอนการดําเนินการ 
ชวงเวลา 

การดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

1. ศึกษาสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการรับสมัคร
และคัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน
เทศกิจ ส๑ ในครั้งที่ผานมา และศึกษาแนว
ทางการเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจาง
ชั่ ว ค ร า ว ตํ า แ ห น ง พ นั ก ง า น เ ท ศ กิ จ  ส ๑           
โดยการศึกษาขอกฎหมาย หนังสือสั่งการที่
เกี่ยวของ และแนวทางปฏิบัติอื่นๆ ที่เกี่ยวของ
กับการรับสมัครฯ รวบรวมปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินการที่ผานมาวาเปนอยางไร มีปญหา      
ในจุดใด และตองการเพิ่มประสิทธิภาพการรับ
สมัครและคัดเลือกลูกจางชั่ วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส๑ อยางไร 

มีนาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที่ 
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

 

 

๙ 



 

ขั้นตอนการดําเนินการ 
ชวงเวลา 

การดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

2. สรุปและวิเคราะหปญหาจากการศึกษาที่
เกิดขึ้นเพื่อหาแนวทางการดําเนินการรวบรวม
และกําหนดความตองการที่จะแกปญหา คนหา
วิ ธี ก ารแก ไขปญหา  และ เลื อกวิ ธี ที่ ดี ที่ สุ ด 
ออกแบบและทําการแกปญหาตามวิธีการที่เลือก 
สังเกตและประเมินผลกระทบจากวิธีการที่นํามา
ปรับปรุงวิธีการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

เมษายน 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที ่
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

3. จัดประชุมฝายการเจาหนาที่ สํานักงาน
เลขานุการ สํานักเทศกิจ โดยมีหัวหนาฝายการ
เจาหนาที่เปนประธานการประชุม เพื่อหารือแนว
ทางการเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครและ
คัดเลือกลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ 
ส๑ และนําเสนอผูบริหารของสํานักเทศกิจ เพื่อ
ขอความเห็นชอบใหแตงตั้ งคณะกรรมการ
อํานวยการสอบ และคณะทํางานอื่นๆ  
ที่เก่ียวของ 

พฤษภาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที ่
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

4. แตงตั้งคณะกรรมการอํานวยการสอบเพื่อ
กําหนดกรอบแนวทางการดําเนินการ โดย
คณะกรรมการอํานวยการสอบ 

พฤษภาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที ่
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

5. ประชุมคณะกรรมการอํานวยการสอบ เพื่อ
ดํา เนินการกําหนดกรอบแนวทาง  ในการ
ดําเนินการจัดทํารูปแบบในการจัดทําหนา Web 
page กําหนดรูปแบบรายละเอียดการจัดทําใบ
สมัครสอบเพื่อสมัครเขารับราชการตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส๑ พรอมหารือในการจัดทํา
ระบบสแกน QR code เพื่อเขาสู Website 
สํานักเทศกิจ 

มิถุนายน 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที ่
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

6. สรุปรายงานการประชุมคณะกรรมการ
อํานวยการสอบ พรอมเสนอขอความเห็นชอบใน
การดําเนินการจัดทําหนา Web page การรับ
สมัครลูกจางชั่วคราว ตําแหนงพนักงานเทศกิจ 
ส๑ และจัดทํา QR code เพื่อเขาสู Website 
สํานักเทศกิจตอผูบริหารสํานักเทศกิจ 
 

มิถุนายน 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที ่
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

๑0 



ขั้นตอนการดําเนินการ 
ชวงเวลา 

การดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

7. ประสานกองนโยบายและแผนงาน  
สํานักเทศกิจ เพื่อจัดทําจัดทําหนา Web page 
การรับสมัคร ลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงาน
เทศกิจ ส๑ และจัดทํา QR code เพื่อเขาสู 
Website สํานักเทศกิจ พรอมตรวจสอบ 
รายละเอียดการดําเนินการทั้งหมด 

กรกฎาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที่ 
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 
 

นักวิชาการ
คอมพิวเตอร 
กลุมงานแผนงาน 
และสารสนเทศ  
กองนโยบายและ
แผนงาน สํานักเทศกิจ  

8. ประกาศรับสมัครสอบบุคคลเขาเปนลูกจาง
ชั่วคราว ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ ผานสื่อ
ประชาสัมพันธ ผาน Website สํานักเทศกิจ 
และ Website หนังสือเวียนกรุงเทพมหานคร 

สิงหาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที่ 
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

9. ประกาศรายชื่อผูมีสิทธิสอบและคัดเลือกเขา
เปนลูกจางชั่วคราว ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ 
ผ าน Website สํ านัก เทศกิจ  และบอรด
ประชาสัมพันธของสํานักเทศกิจ 

สิงหาคม 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที่ 
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

10. การติดตามประเมินผล ดวยการใหผูสมัคร
สอบฯ กรอกแบบสอบถามในหนา Webpage 
ของสํานักเทศกิจ หลังจากที่กรอกใบสมัคร
เรียบรอยแลว 

กันยายน 2562 นักทรัพยากรบุคคล 
ฝายการเจาหนาที่ 
สํานักงานเลขานุการ 
สํานักเทศกิจ 

 

  ผูเกี่ยวของกับการดําเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนง

พนักงานเทศกิจ ส1 ผาน Website ประกอบดวย 

  1. ผูดําเนินการ คือ นักทรัพยากรบุคคล สังกัดฝายการเจาหนาที่ สํานักงานเลขานุการ 

สํานักเทศกิจ และนักวิชาการคอมพิวเตอร กลุมงานแผนงานและสารสนเทศ กองนโยบายและแผนงาน 

สํานักเทศกิจ 

  2. ผูบริหาร ประกอบไปดวย ผูอํานวยการสํานักเทศกิจ รองผูอํานวยการสํานักเทศกิจ 

ผูอํานวยการสวนตรวจและบังคับการ ผูอํานวยการกองนโยบายและแผนงาน ผูอํานวยการกองนิติการ

และบังคับคดี เลขานุการสํานักเทศกิจ และหัวหนาฝายการเจาหนาที่ โดยทําหนาที่เปนคณะกรรมการ

อํานวยการสอบ มีหนาที่กําหนดกรอบแนวทางและการดําเนินการรับสมัครสอบ ตลอดจนกํากับดูแลการ

ปฏิบัติหนาที่ของคณะทํางานที่เกี่ยวของใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ตัดสินใจแกปญหาที่อาจเกิดขึ้น

ระหวางการดําเนินการรับสมัครสอบฯ     

๑๑ 



  3. ผูสมัครสอบเขาเปนลูกจางชั่วคราว ตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ เปนผูกรอก     
ใบสมัครและแบบสอบถามความพึงพอใจในการสมัครสอบฯ ผาน Website สํานักเทศกิจ 
 

๗. ระยะเวลาดําเนินการ 

  ดําเนินการ ระหวาง มีนาคม ๒๕๖๒ ถึง กันยายน 2562  

๘. งบประมาณ 

  ไมใชงบประมาณของทางราชการ 

 ๙. แนวทางการติดตามประเมินผล 

  ๙.๑ ตัวชี้วัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และระดับผลลัพธ (Outcome) 
   ผลผลิต(Output) 
   - มี Web page เพื่อรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑  
   - มีระบบ QR Code เพื่อเขาสู Website สํานักเทศกิจ จํานวน ๑ รายการ 

   ผลลัพธ (Outcome) 
   - สํานักเทศกิจสามารถพัฒนารูปแบบการรับสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส๑ ใหเกิดความทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   - ผูสมัครตําแหนงพนักงานเทศกิจ ส๑ ไดรับความสะดวกและรวดเร็ว      
เกิดความพึงพอใจในการสมัครสอบอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุดรอยละ ๘0 
  ๙.๒ วิธีการ/เครื่องมือในการติดตามการประเมินผล (สําเร็จ) 
   - แบบสํารวจความพึงพอใจของผู เขามาสมัครลูกจางชั่วคราวตําแหนง
พนักงานเทศกิจ ส๑ ซึ่งหลังจากดําเนินการกรอกใบสมัครฯ เรียบรอยแลวมี Web page เพื่อกรอก
แบบสอบถามความพึงพอใจในการสมัคร 
 

๑0. ขอเสนอแนะ  
  จากความคาดหวังของผูบริหารกรุงเทพมหานครตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 
ระยะ   20 ป (พ.ศ.2556-2575) ระยะที่ ๒ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การบริหาร จัดการเมืองมหานคร 
ประเด็นยุทธศาสตรยอย 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครที่ทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร ตองมีความรู  มีทักษะจากการใช เทคโนโลยีที่ เกี่ยวของ มีทักษะการทํางาน              
ทีห่ลากหลาย ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต  ผูจัดทํารายงานมีขอเสนอแนะดังนี้ 
  10.1 กรุ ง เทพมหานครยั งไม เคยมีการรับสมัครลูกจางชั่ วคราวผ านระบบ       
Website มากอน จึงถือไดวาเปนสิ่งใหมที่ทาทายความสามารถในการดําเนินการ เนื่องจากเทคโนโลยี             
ในยุคปจจุบันไดกาวล้ําไปมาก จึงเห็นควรใหกรุงเทพมหานครนําเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยนําไป   
ปรับใชกับทุกหนวยงาน ทั้งสํานัก และสํานักงานเขต เพื่อใหการรับสมัครลูกจางชั่วคราว ในตําแหนง
อื่นๆ เกิดความคลองตัว ลดภาระงานของเจาหนาที่ผูดําเนินการ เปดโอกาสและเปนการจูงใจ            
อีกทั้งเปนการเพิ่มชองทางใหผูที่ประสงคสมัครเขารับราชการมีความสนใจในการสมัคร และเกิด     
ความพึงพอใจกับระบบงานของกรุงเทพมหานครมากยิ่งข้ึน 
 

๑๒ 



  10.2 กรุงเทพมหานครควรสนับสนุนการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ดานทรัพยากรบุคคล และควรมีการเชื่อมโยงกับในทุกระบบงานของกรุงเทพมหานคร   
  10.3 ทุกหนวยงานในกรุงเทพมหานครควรสนับสนุนบุคลากรที่มีศักยภาพดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศและดึงความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้นๆ ออกมาใชใหเปน

ประโยชนในการพัฒนาระบบสารสนเทศของหนวยงาน ทั้งนี้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน        

ใหมากยิ่งขึ้น 

    

    

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑๓ 



บรรณานุกรม 

กรุงเทพมหานคร. (2561). แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ระยะที่ 2 (พ.ศ.2561-2565).

สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล กรุงเทพมหานคร 

ดร.ปาณเดชา/ทองเลิศ//(2562).// การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย (Human Resource Development : HRD) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Management : HRM).// สืบคนเมื่อ 12 มกราคม 2562,/   

       จาก  https://www.gotoknow.org/posts/441131 

 

 

 

 


