
   

รายงานการประชุม 
อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 

ครั้งที่ 2/2562 
เมื่อวันพุธที่ 6 มีนาคม 2562 

ณ ห้องเอราวัณ ชั้น 2 ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 
 

 
ผู้มาประชุม  
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.อิสระ  สุวรรณบล ประธาน อ.ก.ก. 
2. ศาสตราจารย์ ดร.ศุภชัย  ยาวะประภาษ อ.ก.ก. 
3. รองศาสตราจารย์ ดร. อุทัย  เลาหวิเชียร อ.ก.ก. 
4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์สุณี  พนาสกุลการ 

อนุกรรมการซึ่งแต่งตั้งจาก ก.ก. 
อ.ก.ก. 

5. นางสุชาดา  รังสินันท์ อ.ก.ก. 
6. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อรทัย  ก๊กผล อ.ก.ก. 
7. นางสุทธิลักษณ์  เอ้ือจิตถาวร 

ผู้อ านวยการส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
ส านักงาน ก.พ. 

อ.ก.ก. 

8. นายวิฑูร เอี่ยมโอภาส 
แทนผู้อ านวยการส านักงานคณะกรรมการ 
การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ.ก.ก. 

9. นางศิลปสวย  ระวีแสงสูรย์ 
ปลัดกรุงเทพมหานคร  

อ.ก.ก. 
 

10. นายขจิต  ชัชวานิชย์  
รองปลัดกรุงเทพมหานคร  
ที่ปลัดกรุงเทพมหานครมอบหมาย 

อ.ก.ก. 
 

11. นายกอบชัย  พงษ์เสริม 
หัวหน้าส านักงาน ก.ก. 

อ.ก.ก. 
 

12. นายซีรอซันคาร  ปาทาน 
ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

อ.ก.ก. 

13. นางกรรณิการ์  สังข์ประสิทธิ์ อ.ก.ก. 
 ผู้ช่วยหัวหน้าส านักงาน ก.ก. สั่งราชการกองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร   

14. นางสาวดวงใจ  ศรีทองแท้ 
ผู้อ านวยการส่วนพัฒนาระบบบริหาร 

อ.ก.ก. และเลขานุการ 

 รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการกองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร  
ส านักงาน ก.ก. 

 

/15. นางสาวชุติมา…   

รับรองรายงานการประชุม 
เมื่อวันที ่8 พฤษภาคม 2562  
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15. นางสาวชุติมา  แก้วประยูร 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  
กองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร  ส านักงาน ก.ก. 

ผู้ช่วยเลขานุการ 

16. นางสาวสุภาวดี  ศรีมันตะ 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
กองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร  ส านักงาน ก.ก. 

ผู้ช่วยเลขานุการ 

   
 
ผู้ไม่มาประชุม 

 ศาสตราจารย์ ดร. ชาติชาย ณ เชียงใหม่ ติดราชการ 
 
ผู้เข้าร่วมประชุม   
 

1. นางนงลักษณ์  แต้มสุวรรณ  ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาข้าราชการ กทม. 
2. นางสาวอรัญญา  พรไชยะ ผู้อ านวยการกองอัตราก าลัง 
3. นางกาญจนา  เฉลิมพงษ์ ผู้อ านวยการกองบริหารทั่วไป 
4. นางสาวอติภา  พูลสวัสดิ์ ผู้อ านวยการกองสรรหาบุคคล 
5. นางอัญชลี  ยิ่งรักพันธุ์ ผู้อ านวยการกองทะเบียนประวัติข้าราชการ 
6. นางสาวอ าพาพร  รุ่งโรจน์สาคร  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
7. นางสาวปาริชาติ  ฉิมตระกูล นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
8. นางสาวอรมณส์  บัณฑิตสุขุมาลย์ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
9. นางวันทนา  ตั้งเจริญนาน นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

10. นางสาวสิริจันทร์  หิรัญเพ็ชรกุล นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
11. นายจิตติ  สาโรจน์จิตติ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
   

เริ่มประชุมเวลา  10.00 น. 
  

                              ประธานฯ กล่าวเปิดการประชุม และด าเนินการประชุมตามระเบียบวาระ ดังนี้ 
 
 

ระเบียบวาระท่ี 1 เรื่องท่ีประธานจะแจ้งให้ที่ประชุมทราบ     
 
 
ที่ประชุม  รับทราบ 
 
 

/ระเบียบวาระท่ี 2... 
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ระเบียบวาระท่ี 2 เรื่องรับรองรายงานการประชุม ครั้งท่ี 1/2562 เมื่อวันที่ ๑6 มกราคม ๒๕62 
 
      ที่ประชุมพิจารณาแล้วไม่มีท่านใดขอแก้ไขจึงขอให้ที่ประชุมรับรอง 
    รายงานการประชุมดังกล่าว 
 
 
มติ อ.ก.ก.  รับรองรายงานการประชุม ครั้งที่ 1/2562 เมื่อวันที่ ๑6 มกราคม ๒๕62 
 
 
ระเบียบวาระท่ี 3 เรื่องสืบเนื่อง 

  เรื่อง  การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ และ พ.ศ. ๒๕๖๓ 

 
    สืบเนื่องจากส านักงาน ก.ก. ได้เสนอขอให้ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครพิจารณาแผนปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ และ พ.ศ. ๒๕๖๓  
เมื่อวันที่ 16 มกราคม 2562 ซึ่ง อ.ก.ก. ได้ให้ข้อคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการด าเนินการ                                
ซึ่งฝ่ายเลขานุการได้น าไปปรับปรุงและเพ่ิมเติมในแผนปฏิบัติการเพ่ือให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
สาระส าคัญของเรื่อง 

๑. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๖๑ –  ๒๕๖๕) 
ประกอบด้วยยุทธศาสตร์ ๕ ยุทธศาสตร์ ดังนี้  

 ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การสร้างผู้น าและผู้บริหารระดับสูงให้มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ  
 ที่ซับซ้อนของเมืองในอนาคต โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้กรุงเทพมหานครมีผู้บริหารที่มีศักยภาพ   
 และมีความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง  

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  การจัดโครงสร้างและระบบงานให้หน่วยงานสามารถจัดบริการได้อย่างคุ้มค่า 
และมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานให้มีความโปร่งใส มีมาตรฐาน 
ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน และมีขนาดก าลังคนที่เหมาะสมกับภารกิจของกรุงเทพมหานครในอนาคต  
ยุทธศาสตร์ที่ ๓  การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยมีเป้าหมายเพ่ือลดการสูญเสีย
ก าลังคน สามารถทดแทนอัตราก าลังที่สูญเสียได้เพียงพอ ทันเวลา และบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้อง  
 
 
 
 
 

/ยุทธศาสตร์ที่ ๔... 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔  พัฒนาระบบ HR ให้มีความเข้มแข็งและทันต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลง โดยมี
เป้าหมายเพื่อบูรณาการการท างานและสร้างความเป็นเอกภาพในการท างานร่วมกันและสามารถ
พัฒนาระบบ HR ให้ขับเคลื่อนหรือสนับสนุนการท างานของกรุงเทพมหานครอย่างมีประสิทธิภาพ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  ส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการท างานให้มีประสิทธิผล โดยมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนา
และยกระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร และสร้าง
ความผูกพันกับองค์กร   

๒. กรุงเทพมหานครได้ด าเนินการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรุงเทพมหานครในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ดังนี้ 

 ๒.๑ การสร้างและพัฒนาโปรแกรมฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญเพ่ือการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

 ๒.๒ แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และหลักเกณฑ ์ 
การคัดเลือกผู้มีศักยภาพ เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการเขต   
   ๒.๓ ปรับปรุงโครงสร้าง การแบ่งส่วนราชการและกรอบอัตราก าลังของหน่วยงาน 
   ๒.๔ ปรับปรุงระบบงานการจ้างงานหอสมุดเมืองกรุงเทพมหานคร 
   ๒.๕ Public Private Partnership : โรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
       ๒.๖ ศึกษาวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาระบบเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
   ๒.๗ พัฒนาระบบการจ้างงาน    
   ๒.8 ศึกษาภารกิจของหน่วยงานต่างๆ เพื่อพัฒนาไปสู่การจ้างงานรูปแบบอ่ืนๆ 
   ๒.9 สร้างและพัฒนาโปรแกรมฐานข้อมูลข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร 
   ๒.10 กิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพบุคลากรในหน่วยงาน 
  ๓. ส านักงาน ก.ก. ได้ประเมินผลการด าเนินการในปีแรกแล้ว พบว่าในบริบทของ
กรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคัญท่ีต้องด าเนินการต่อ ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ และ      
พ.ศ. ๒๕๖๓ ดังนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การสร้างผู้น าและผู้บริหารระดับสูงให้มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ  
 ที่ซับซ้อนของเมืองในอนาคต โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้กรุงเทพมหานครมีผู้บริหารที่มีศักยภาพ   

และมีความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง 
  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๔ กรุงเทพมหานครจะสูญเสียผู้บริหารจาก 
การเกษียณอายุราชการ ถึงร้อยละ ๘๗.๒๗ ซึ่งการที่จะเตรียมด าเนินการเพ่ือให้ได้ผู้บริหารที่มี
ความพร้อมครบทุกต าแหน่งต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินการ จึงก าหนดต าแหน่งผู้อ านวยการเขต                 
ซึ่งเป็นต าแหน่งหลักในการให้บริการด้านต่างๆ ของกรุงเทพมหานคร อีกท้ังเป็นต าแหน่งส าคัญ 
ที่ช่วยสร้างภาพลักษณ์ด้วยเช่นกัน ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ได้จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ต าแหน่งผู้อ านวยการเขตแล้ว ซึ่งผู้บริหาร/คณะกรรมการพิจารณา
เห็นว่าควรทบทวนเส้นทางความก้าวหน้าให้ครอบคลุม จึงน ามาศึกษาและวิเคราะห์เพิ่มเติมใน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  

/ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562... 
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ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  จะด าเนินการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ต าแหน่งผู้อ านวยการเขต/ผู้ตรวจราชการ ปรับปรุงหลักสูตรการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการเขต/ผู้ตรวจราชการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต/ผู้ช่วยในการตรวจราชการ ทบทวนและ
จัดท าแผนพัฒนาผู้น ากรุงเทพมหานครในระดับต่างๆ ศึกษาทบทวนภารกิจของงานส าหรับผู้บริหาร
กรุงเทพมหานครรวมถึงการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร จัดท าระบบ
บริหารจัดการคนเก่งหรือมีศักยภาพสูงเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง โดยแผนพัฒนาจะด าเนินการให้
สอดคล้องกับบริบทของเมืองที่เปลี่ยนแปลง ศึกษารูปแบบและวิธีการก าหนดและมอบหมายงาน
แบบหมุนเวียนงาน (Rotation) โดยการทดลองในต าแหน่งต่างๆ และประเมินผล ทบทวน แก้ไข  
และน าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  ศึกษาข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์แผนการสืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งที่ส าคัญ 
จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งและพัฒนาความพร้อมของผู้บังคับบัญชารุ่นใหม่ พัฒนาระบบการสรรหา 
การพัฒนา การแต่งตั้งกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพและความสามารถสูง รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรกลุ่มศักยภาพ สร้างศักยภาพพนักงานเพ่ือรองรับระบบการบริหารเชิงพ้ืนที่ ศึกษา จัดท าแผน 
กิจกรรม และโปรแกรมการพัฒนาผู้น า/ผู้บริหารเมือง ในระยะเร่งรัด ทบทวนและปรับปรุง
หลักเกณฑ์และวิธีการในการเลือกสรรข้าราชการเพ่ือด ารงต าแหน่งทางการบริหาร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒  การจัดโครงสร้างและระบบงานให้หน่วยงานสามารถจัดบริการได้อย่างคุ้มค่า 
และมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานให้มีความโปร่งใส มีมาตรฐาน  
ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน และมีขนาดก าลังคนที่เหมาะสมกับภารกิจของกรุงเทพมหานครในอนาคต 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  ทบทวนภารกิจระหว่างส านักกับส านักงานเขตและภารกิจที่ได้รับ 
การกระจายอ านาจ ปรับปรุงอ านาจหน้าที่ของส านักและส านักงานเขตให้ถูกต้องและเหมาะสม    
ส ารวจภารกิจส านักท่ีควรถ่ายโอนให้ส านักงานเขต ก าหนดมาตรการเพ่ือผลักดันให้ส านักถ่ายโอน 
ภารกิจให้ส านักงานเขต 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  ปรับปรุงการจัดองค์กรให้สอดคล้องกับภารกิจการบริหารงาน
กรุงเทพมหานครในอนาคต วางระบบการบริหารเขตและกลุ่มเขตตามแนวคิดการบริหารจัดการ 
เชิงพ้ืนที่ ทบทวนปรับปรุงกระบวนงานเพื่อสร้างความสอดคล้องต่อภาระหน้าที่งานใหม่ ศึกษาและ
ปรับปรุงระบบงานเพ่ือให้ใช้อัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๓  การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยมีเป้าหมายเพ่ือลดการสูญเสีย
ก าลังคน สามารถทดแทนอัตราก าลังที่สูญเสียได้เพียงพอ ทันเวลา และบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างถูกต้อง  
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ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  ทบทวนและปรับปรุงบัญชีเงินเดือนที่สอดคล้องกับค่าครองชีพใน  
มหานครขนาดใหญ่ ศึกษาค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจที่กรุงเทพมหานครควรพิจารณาน ามาปรับใช้
เพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลไว้กับองค์กร ศึกษารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
บุคคล (Performance Management) ของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ทบทวนและปรับปรุง
บัญชีเงินเดือนที่สอดคล้องกับค่าครองชีพในมหานครขนาดใหญ่ ศึกษาค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
ที่กรุงเทพมหานครควรพิจารณาน ามาปรับใช้ เพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลไว้กับองค์กร ศึกษาดูงาน
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล (Performance Management)  
ของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ศึกษารูปแบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับกรุงเทพมหานคร  
พัฒนารูปแบบการจ้างงานบุคลากรและวิธีการจ้างงานที่เหมาะสมกับงานและภารกิจ พัฒนารูปแบบ
การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการกรุงเทพมหานครเชิงรุก ศึกษาวิเคราะห์แนวทาง 
การเตรียมความพร้อมส าหรับข้าราชการบรรจุใหม่ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  พัฒนาระบบการสรรหาและเลือกสรรก าลังคนคุณภาพส าหรับ
หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ทบทวนและปรับปรุงมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งที่รองรับขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบและภารกิจที่ปฏิบัติจริง พัฒนาระบบสนับสนุน 
การปฏิบัติงานในช่วงเริ่มต้น เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง ปรับปรุงแนวทางการทดแทนก าลังคนทางการบริหาร
ของกรุงเทพมหานคร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔  พัฒนาระบบ HR ให้มีความเข้มแข็งและทันต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลง โดยมี
เป้าหมายเพื่อบูรณาการการท างานและสร้างความเป็นเอกภาพในการท างานร่วมกันและสามารถ 
พัฒนาระบบ HR ให้ขับเคลื่อนหรือสนับสนุนการท างานของกรุงเทพมหานครอย่างมีประสิทธิภาพ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  ศึกษาวิเคราะห์โครงสร้าง และระบบการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ศึกษาวิเคราะห์โครงสร้าง และระบบการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล พิจารณา เสนอแนะ ปรับปรุงแก้ไข
กฎหมาย ระเบียบ ข้อปฏิบัติต่างๆ ในงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทบทวน และพัฒนา
ปรับปรุงหลักสูตร วิธีการ และเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือน าผล 
การศึกษา มาก าหนดแนวทางการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  แผนบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากสังคม
ผู้สูงอายุและดิจิทัล ศึกษาวิธีการน าดิจิทัลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่งเสริม สนับสนุน 
และผลักดันให้บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนการศึกษา     
ดูงาน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานต่างๆ  
ทั้งภาครัฐและเอกชน ส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบข้ามทีมงาน/สายงานในลักษณะ 
Project Based Assignment พัฒนาทักษะให้แก่ผู้บริหารระดับต่างๆ (Non HR) พัฒนาระบบ 
การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และใช้ประโยชน์ข้อมูลทางการบริหารบุคคลร่วมกันในทุกมิติ 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๕  ส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการท างานให้มีประสิทธิผล โดยมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนา
และยกระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร และ 
สร้างความผูกพันกับองค์กร     
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒  เทียบเคียงข้อมูล (Benchmark) และออกแบบรูปแบบการท างานที่               
มีความยืดหยุ่น พัฒนารูปแบบการจ้างงานตามความต้องการที่แตกต่างกัน จัดกิจกรรมสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและข้ามหน่วยงาน ส ารวจความพึงพอใจ ความผูกพันกับองค์กร 
เป็นประจ าทุกปี และแปลผลไปสู่การก าหนดกิจกรรมหรือแนวทางปฏิบัติในด้านต่างๆ ส่งเสริม
ประชาสัมพันธ์ และจัดกิจกรรมด้านต่าง ๆ ตามหลัก Happy Workplace พัฒนาและปรับปรุง
วิธีการสื่อสารและการน าเสนอข้อมูลแก่บุคลากรกรุงเทพมหานคร น าเสนอรูปแบบสวัสดิการ/
สิ่งจูงใจแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม ตามช่วงวัย หรือกลุ่มงาน ลักษณะงาน ส่งเสริมและปลูกฝัง
คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ในการท างานของกรุงเทพมหานครแก่บุคลากร 
ทุกระดับ เสริมสร้างนโยบายและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของ  
กรุงเทพมหานคร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  จัดโครงการที่เกี่ยวข้องกับการท าดีได้ดีในทุกลักษณะตามผลการ
ปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกในเรื่องต่างๆ จัดโครงการออมเงินในรูปแบบต่างๆ ที่เหมาะสมกับ
ช่วงอายุของบุคลากร ศึกษาเปรียบเทียบเพ่ือปรับปรุงการบริหารค่าตอบแทนกับองค์กรต่างๆ 
ประเมินผลความผูกพันของบุคลากรของกรุงเทพมหานคร (Engagement) จัดสภาพแวดล้อมและ
สิ่งอ านวยความสะดวก (Facilities) ในการท างานให้เอ้ือต่อการท างานที่เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
จัดบริการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการท างานและรักษาสุภาพ จัดกิจกรรมเพ่ือลดความเครียดใน             
การท างานทุกหน่วยงาน สร้างฐานข้อมูลและการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านระบบ Online  
 
ความเห็นของส านักงาน ก.ก. ฝ่ายเลขานุการพิจารณาแล้ว เห็นว่าหากแผนปฏิบัติราชการ 
(Action Plan) ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร  
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ได้รับการจัดท าให้สอดคล้องกับนโยบายและทิศทางการบริหารประเทศ 
และการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรมแล้ว แผนปฏิบัติราชการ 
(Action Plan) ดังกล่าวจะสามารถแก้ไขปัญหาจากการด าเนินการ และเป็นทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ที่ก าหนด   

 
  ที่ประชุมพิจารณาแล้ว มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม รายละเอียดปรากฏดังต่อไปนี้ 
   โครงการหรือกิจกรรมที่จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติราชการฯ ควรจัดล าดับความส าคัญ 
 ในการด าเนินการ โดยเลือกโครงการที่เป็นโครงการหรือกิจกรรมส าคัญ (Flagship Project) และต้องเป็น
 โครงการที่จะขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านนั้นๆ มาด าเนินการก่อน  
 
 
 

/การท าแผนสืบทอดต าแหน่ง... 
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  การท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ควรด าเนินการให้ชัดเจนจนได้เป็น 
 คุณสมบัติของต าแหน่งงานส าคัญ (Succession Profile) ออกมาจนได้รายละเอียดของสมรรถนะ
 ที่อยากมุ่งเน้น เพ่ือให้สามารถออกแบบได้ว่า คนที่จะเติบโตเป็นนักบริหาร ต้องผ่านอะไรบ้าง            
 ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของประสบการณ์การท างานหรือการอบรมพัฒนา ข้าราชการก็จะได้เห็นความ
 ชัดเจนและรู้ว่าต้องเตรียมตัวเรื่องอะไรบ้าง 
  การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) ควรวางระบบทีส่ามารถมั่นใจได้ 
 เลือกคนที่จะมาเป็น Talent ได้ถูกต้อง เพราะ หากเลือกมาผิดคนตั้งแต่ต้นก็จะมีปัญหาในระยะยาว
 และกระบวนการนี้ก็จะสิ้นสุดลง นอกจากนี้ต้องคิดว่าจะท าอย่างไร มีอะไรมารองรับความผิดพลาด
 ที่เกิดขึ้นนี้ด้วย 
 การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ควรมีการพัฒนาหลักสูตรให้ทันสมัยรองรับความ 
 เปลี่ยนแปลงและเน้นการฝึกจากประสบการณ์จริง ดังนี้  
                1. การพัฒนาชุดทักษะ (Skill Set) ของผู้บริหาร ทั้งในระดับของผู้อ านวยการเขตและ
 ระดับรองลงมาท้ังหมด ต้องมีการออกแบบให้เหมาะสมกับความแตกต่างของบุคลากรที่มาจาก
 หลากหลายที่ มีพื้นฐานความรู้เดิมแตกต่างกัน เช่น ผู้ที่จะเป็นผู้อ านวยการเขต แตอ่ยู่ในสายอ่ืน
 เช่น วิศวะ การศึกษา ฯลฯ ถ้าได้มาด ารงต าแหน่งนี้การอบรมกต็้องแตกต่างกัน ในสว่นของระดับรองลงมา 
 ควรที่จะให้ความรู้อะไรบ้าง ทักษะอะไร และมีพฤติกรรมที่สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นหรืออยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ 
 รวมถึงลักษณะหลักสูตรที่มีความแตกต่างกันในการอบรมแต่ละระดับตั้งแต่ระดับต้นระดับกลางจนถึงระดับสูง 
   2. การสร้างความร่วมมือ (Collaboration) เป็นทักษะที่ต้องสร้างเพ่ือให้สามารถ
 ประสานการด าเนินการให้ประสบความส าเร็จได้ เนื่องจากการด าเนินการในบ้างเรื่องกรุงเทพมหานคร
 ไม่สามารถด าเนินการได้เองทั้งหมด และเป็นการแบ่งเบาภารกิจของกรุงเทพมหานครอีกด้วย 
 เช่น การสร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐกับภาคธุรกิจ  
    3. การปรับกระบวนการทางความคิด (Mindset) ของบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 ทั้งในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เช่น ในส่วนของผู้บริหารต้องยอมรับในเรื่องของ Smart City 
 และหาความท้าทาย ต้องมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Challenge Management) คือ ผู้บริหาร
 อาจจะไม่ต้องเก่งเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT)  แต่ต้องมีมุมมองที่ดี แล้วส่งเสริม
 คนที่เก่งเข้ามาท าให้ได้ เพราะ บุคลากรในวัย 50 – 60 ปี จะให้มาเรียนรู้เรื่องของภาษาและ IT 
 เป็นไปได้ยาก เพียงแต่สิ่งที่ท่านมี คือ องค์ความรู้ที่ตกผลึกแล้วให้ คนรุ่นใหม่มาเรียนรู้แล้ว
 พัฒนาการสร้างงานในรูปแบบของ IT ใช้ในการสื่อสาร ดังนั้น ผู้บริหารต้องปรับให้มีความทันสมัย 
 มองเห็นยอมรับการเปลี่ยนแปลงและยอมรับคนรุ่นใหม่ข้ึนมา สิ่งที่เด็กรุ่นใหม่ต้องการจากคนรุ่นเก่า 
 คือ องค์ความรู้ที่คนรุ่นเก่ามีแต่ไม่สามารถถ่ายทอดเข้าสู่ระบบ IT ได้ แล้วน ามาเรียนรู้ร่วมกัน   
               มีแผนที่จะมาเรียนรู้ร่วมกัน เกิดเป็น Happy Workplace คนรุ่นใหม่สร้างสรรค์งานและภายใต้
 การน าของผู้บริหารก็จะท าให้กรุงเทพมหานครมีผู้บริหารที่มีความ Smart ทันสมัย ทันเทคโนโลยี 
 ต้องเปลี่ยนแปลงคนรุ่น 40 – 50 ปี ให้ทันเพราะจะเป็นกลุ่มคนที่เชื่อมโยงระหว่างผู้บริหารกับคนรุ่นใหม่ 
 แล้วน ามาแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ สุดท้ายกรุงเทพมหานครก็จะได้ก้าวเข้าสู่ Smart City 
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   การปรับเปลี่ยนบทบาทของ HR จากงานด้านธุรการ (Administrator) มาเป็น            
 หุ้นส่วนทางกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร (Strategic Partner) เช่น การออกแบบชื่อของแผนยุทธศาสตร์
 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครจาก 5 ยุทธศาสตร์ ทีร่วมกัน ให้เป็นชื่อเดยีวทีช่ัดเจน
 มีความครอบคลุม เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถจดจ าได้และน าไปสู่การขับเคลื่อน (Drive) ในการปฏิบัติ 
 ต้องท าให้คนจ าให้ได้ว่ายุทธศาสตร์นี้คืออะไร ตัวที่จะขับเคลื่อนคืออะไรบ้าง งานประจ าที่ต้องท ามีอะไรบ้าง  
  การน าการวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (HR Analytics) มาใช้เพ่ือให้การบริหาร
 ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ขับเคลื่อนโดยการใช้เทคโนโลย ีสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1. ควรมีการส ารวจความผูกพันต่อองค์กร (Engagement Survey)  การสร้างความสุข
 ในที่ท างาน (Happy Workplace) หรือการส ารวจความเชื่อมั่น (Trust) แล้วน าข้อมูลที่ได้มา
 วิเคราะห์ในรายละเอียดและน าผลที่ได้จากการส ารวจและวิเคราะห์ผลมาใช้ในการวางแนวทางแก้ไข
 ปัญหาหรือแนวทางการพัฒนาเรื่องนั้นๆ ต่อไป ทั้งนี้ การส ารวจดังกล่าวควรด าเนินการโดย
 หน่วยงานภายนอก เพ่ือให้มีความน่าเชื่อถือ เช่น สถาบันประชากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ฯลฯ  
  2. การปรับปรุงรายงานประจ าปีของหน่วยงานให้เป็นในรูปแบบดิจิตอลมีรูปเล่มรายงาน
 ที่บางและมีการใส่เนื้อหาที่น่าสนใจและครบถ้วน รวบรวมไว้ในรูปแบบ QR Code ในแต่ละหน้าของ
 รายงาน ให้ผู้ที่สนใจสแกนที่ QR Code ก็จะปรากฏข้อมูลหรือวิดีโอ ขึ้นมา   
  3. การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic HR) แล้ว
 เชื่อมโยงกับการเก็บผลการปฏิบัติงานของข้าราชการที่ท าอยู่ในทุกวัน เช่น การลงเวลาปฏิบัติงานใน
 พ้ืนที่ที่มีสัญญาณ WIFI ลงเวลาผ่านอุปกรณ์โทรศัพท์มือถือหรือแท็บเล็ตของตนเองได้ 
   4. เรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management)               
 หากมีระบบ HR Analytics ทีก่็จะสามารถพัฒนาน าแนวคิดระบบการบริหารที่มุ่งเน้นในเรื่องของ
 การด าเนินงานให้เกิดสัมฤทธิ์ผลทั่วทั้งองค์กร (Continue Performance Management : CPM) 
 มาใช้ในการประเมินผลฯ คือ ไม่ได้จ ากัดว่าการประเมินผลฯ จะด าเนินการเป็นรอบ แต่เป็นลักษณะ
 สามารถเรียกข้อมูลที่ต้องการได้ทันที 
   5. การน าข้อมูลทรัพยากรบุคคลมาติดตามงาน ในลักษณะที่เป็น HR Dartboard 
 ที่ให้ผู้ปฏิบัติติงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการฯ ได้รับทราบว่าตนเองเกี่ยวข้องในส่วนไหน 
 และจุดที่ต้องเร่งด าเนินการ โดยใช้สัญลักษณ์ระบุ เช่น สีแดง สีเหลือง และผู้บริหารสามารถตรวจดู
 ความคืบหน้าและติดตามงานได้            
  ในประเด็นยุทธศาสตร์เรื่องคน กรุงเทพมหานครรว่มมือ (Collaborate) กับคนข้างนอก
 มากน้อยแค่ไหน ในที่นี้ไม่ได้หมายความว่า ต้องใช้งบประมาณอย่างเดียว แตเ่ป็นการร่วมมือกันใน
 ลักษณะการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) ให้คนข้างนอกจากหน่วยงานอ่ืนหรือเอกชน            
 มาท างานในหน่วยงานได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด เป็นการแลกเปลี่ยนเพ่ือดึงคนให้อยากเข้ามาท างานใน
 หน่วยงาน เพราะว่า การดึงดูดคนให้อยากเข้ามาท างานกับกรุงเทพมหานคร ในเรื่องเงินเดือน 
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 อาจจะสู้ไม่ได้แต่ต้องหาจุดแข็งในการน าเสนอ เช่น คุณสามารถจะเปลี่ยนกรุงเทพมหานครได้ 
 ท างานกับคนอ่ืนคุณไม่สามารถจะเปลี่ยนกรุงเทพมหานครได้  
   ปัจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงของกฎหมายที่มีผลกระทบต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น                
 ในหลายเรื่อง มีกฎหมายก าหนดอ านาจหน้าที่เปลี่ยนไปจากเดิมมากข้ึน เช่น กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
 การบริหารงานคลัง การบริหารงานบุคคล ทุกอย่างเหมือนรวมศูนย์ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
 ต้องปฏิบัติตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ ในส่วนนีเ้ป็นเรื่องที่ทางกรุงเทพมหานครต้องพิจารณาให้ดี เพราะ 
 เกี่ยวกับโครงสร้างการบริหารของกรุงเทพมหานครในส่วนกลางกับส านักงานเขต เมื่อมีกฎหมายก าหนด
 อ านาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานครในการจัดบริการสาธารณะ เช่น กฎหมายเพิ่มเติมให้กรุงเทพมหานคร
 ดูแลการจราจร จัดระเบียบการจอดรถ ในอนาคตกรุงเทพมหานครอาจจะมีอ านาจในการไปล็อคล้อ 
 ซึ่งจะมีแต่เพ่ิมอ านาจหน้าที่มากข้ึน ดังนั้น ควรมีการวิเคราะห์ปริมาณงาน ดูความเป็นไปไดท้ี่จะกระจาย
 อ านาจในส่วนของส านักส่วนกลางไปให้กับส านักงานเขต เพราะ ในหลายงานส านักงานเขตต้องให้ส านักสั่งการ 
 เช่น การบริหารจัดการน้ าต้องให้ส านักระบายน้ าเป็นผู้อ านวยการ และยังมีอีกหลาย  ๆเรื่องที่ตัวส านักงานเขต
 ไม่สามารถด าเนินการเองได้ ซึ่งก็จะส่งผลกระทบกับเรื่องการบริหารในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงการปรับ
 โครงสร้างหรือกระบวนการที่ต้องปรับปรุง เนื่องจากมีภารกิจใหม่ๆ เพ่ิมข้ึนมาก 
   กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ โครงสร้างหรือ 
 การบริหารงานของกรุงเทพมหานคร อาจจะไม่ต้องอ้างอิงกับส่วนราชการอ่ืนหรือหน่วยงานใด 
 หน่วยงานหนึ่ง เพ่ือที่จะขยายการให้บริการสาธารณะให้หลากหลายมากขึ้น แล้วก็จะเป็นตัวอย่าง 
 ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน เช่น การบริหารทรัพยากรบุคคล บัญชีเงินเดือนต่างๆ ที่แตกต่าง 
 ไม่จ าเป็นต้องอ้างอิงกับหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง 
  หัวหน้าส านักงาน ก.ก. เรียนที่ประชุมว่า ในแผนปฏิบัติการฯ เพ่ือขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) ส านักงาน ก.ก.  
 ได้น ายุทธศาสตร์ที่ อ.ก.ก. ยุทธศาสตร์ฯ ได้ให้ความเห็นชอบเป็นตัวตั้งแล้วจะขับเคลื่อน โดยใน 
 การด าเนินการระยะ 2 ปีนี้ (พ.ศ. 2562 – 2563) ไดใ้ห้ความส าคัญมากท่ีสุดกับยุทธศาสตร์ที่ 1 
 การสร้างผู้น าฯ และยุทธศาสตร์ที่ 2 การจัดโครงสร้างและระบบงานฯ ต้องด าเนินการให้เสร็จคู่กัน 
   ในการสร้างผู้น า (Leader) ตามยุทธศาสตร์ที่ 1 ตามแนวโน้ม (Trend) ของโลกใน
 ศตวรรษใหม่ตัวผู้น า มีความส าคัญ ผู้น าในปัจจุบันไม่ใช้หัวหน้า (Boss) ในลักษณะเดิมอีกแล้ว 
 ผู้น า ในปัจจุบันต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไม่ได้หมายความว่า ต้องอยู่ที่ผู้น าระดับสูงอย่างเดียว
 ต้องในระดับล่างด้วยในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่จ าเป็นต้องท าในยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ 
 ตัวผู้น า ที่จะต้องเป็นหลักในการบริหารจัดการท้องถิ่นของกรุงเทพมหานคร เป็นมิติเชิงพ้ืนที่นั้น 
 คือ ผู้อ านวยการเขต ต้องขับเคลื่อนโดยตัวผู้อ านวยการเขต เพราะฉะนั้น ในกรณีนี้ต้องท า  
 Career Path ใหม่ แกไ้ขจุดอ่อนท าให้เป็นจุดแข็ง แล้วก็น าไปสู่เป็นผู้บรหิารเมืองเล็กในเมืองใหญ่         
 ให้ผู้อ านวยการเขต บริหารงานในฐานะผู้บริหารเมือง ต้องมีการปรับเปลี่ยน Mindset ในลักษณะที่
 ไม่ใช่คนรับค าสั่ง แต่ต้องคิดในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารเมือง เพราะฉะนั้นต้องเป็นเจ้าภาพใน                      
 การจัดท าบริการสาธารณะต้องมีลักษณะที่ต้องท างานร่วมกับภาคส่วนต่างๆ ได้ กลไกในการท างาน  
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 Collaboration ต้องมีมิติสัมพันธ์มีความเป็นเจ้าภาพ เป็นผู้น าเมือง ส่วนหนึ่งต้องก าหนดสมรรถะให้
 ชัดเจนว่าต้องการอะไร ต้องการคนแบบไหน แล้วสิ่งหนึ่งที่ต้องมี คือ ต้องมีการพัฒนาเฉพาะให้ความชัดเจน
 เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งนั้นได้ และต้องมีการเตรียมตั้งแต่ต้นในระดับผู้ช่วยผู้อ านวยการเขตลงมาด้วย 
 แล้วก็ในระดับหัวหน้าฝ่ายต่างๆ ที่จะก้าวขึ้นมาด ารงต าแหน่งในอนาคตด้วย เมื่อกล่าวถึงเรื่อง
 การเตรียมคน ก็จะต้องมีการท า Talent Management เตรียมคนรุ่นใหม่และมีระบบการคัดเลือก 
 เพ่ือให้ได้ Talent ตัวจริง  
   สิ่งที่มีความสัมพันธ์ตามมา คือ การจัดโครงสร้างและระบบงาน ในยุทธศาสตร์ที่ 2
 โครงสร้างของกรุงเทพมหานคร จะเห็นได้ว่าส านักที่อยู่ข้างในที่ควรจะเป็น หน่วยสนับสนุนเป็น
 หน่วยวิชาการแต่มีโครงสร้างและอัตราก าลังที่ใหญ่กว่าหน่วยท างานในระดับพื้นท่ีอัตราต่างๆ 
 ก็มารวมกันอยู่ตรงนี้ มีลักษณะโครงสร้างที่เป็นการรวมศูนย์เข้าสู่ศูนย์กลาง ท าให้การด าเนินการใน
 บางเรื่องไม่สะดวก ต้องมีการ กระจายอ านาจหน้าที่ออกไปให้กับส านักงานเขต ส านักงานเขตต้อง
 เป็นหน่วยงานหลักในการจัดท าบริการสาธารณะ เพราะฉะนั้น ต้องมีการทบทวนภารกิจระหว่าง
 ส านักกับส านักงานเขต ให้มกีารปรับปรุงโครงสร้างความเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
 ในปัจจุบัน เป็นระบบการบริหารจัดการในเชิงพ้ืนที่จะบริหารจัดการในเชิงพ้ืนที่ทั้งเขตและกลุ่มเขตด้วย 
    ในยุทธศาสตร์ที่ด าเนินการรองลงมา คือ ยุทธศาสตร์ที่ ๓  การบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการ
 เปลี่ยนแปลง  ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง การก้าวสู่สังคมสูงวัย (Aging Society) เรื่อง เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital literacy)  
 ทั้งหมดนี้หากการด าเนินการมีความคืบหน้าก็จะน ามารายงานให้ อ.ก.ก. ยุทธศาสตร์ฯ รับทราบต่อไป 
   กรุงเทพมหานครยังมีการด าเนินการอีกยุทธศาสตร์หนึ่งที่มีความส าคัญ คือ 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (สพข.)
 เป็นเจ้าภาพของยุทธศาสตร์ฯ นี้ จะได้มีการพัฒนาคนท างานและผลงานได้ พร้อมเป็นผู้น า  
 ซึ่งแนวทาง (Model) หลักในการพัฒนาให้บุคลากรมีประสบการณ์มากขึ้น คือ การเรียนรู้แบบ 70:20:10 
 ดังนั้นตัวผู้น า จึงส าคัญต้องพัฒนาในความรู้ในเรื่อง หัวหน้างานกับงานบริหารคน (HR for Non HR) 
 เพ่ือเป็นเครื่องมือให้ผู้บริหารของหน่วยงานน าไปพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
   การด าเนินการของส านักงาน ก.ก. ในบ้างเรื่องมีความจ าเป็นต้องขอความเห็นและ
 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ จากภายนอกท่ีมีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เพื่อให้
 การด าเนินการมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น บางเรื่องอาจจะต้องของบประมาณเพ่ิมเติมมาด าเนินการ  
 อย่างไรก็ตามส านักงาน ก.ก. ก็ได้มีแนวทางใช้ อ.ก.ก. ในหน่วยงาน เพ่ือจะตอบเรื่องเหล่านี้ให้ได้ 
 โดยไดเ้ชิญผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ คือ อาจารย์ทวิดา กมลเวชช                
 คณบดีคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์2. อาจารย์สัญญา เศรษฐพิทยากุล ที่มีความรู้ในเรื่อง 
 HR Digital อาจารย์ขนิษฐา สุดกังวาล ที่มีความเชีย่วชาญในด้านระบบ 4. อาจารย์เอกบุญ วงศ์สวัสดิ์กุล 
 ที่มีความรู้ในเรื่องกฎหมาย มาช่วยท าให้ระบบการท างานให้ดีขึ้น ภายใต้การท างานที่มีข้อจ ากัดต่างๆ  
 
มติ อ.ก.ก. เห็นชอบตามข้อเสนอแนะของ อ.ก.ก. ยุทธศาสตร์ฯ และให้ส านักงาน ก.ก. น าแผนปฏิบัติราชการ 
 (Action Plan) ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
 (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) เสนอให้ ก.ก. รับทราบต่อไป 
 

/ระเบียบวาระท่ี ๔... 
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ระเบียบวาระท่ี ๔ เรื่องเพื่อพิจารณา 
  เรื่อง ขอหารือแนวทางการสัมมนาเรื่อง การพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขส าหรับ 
 ประชาชนของกรุงเทพมหานคร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและนโยบายภาครัฐ  
 

               ส านักงาน ก.ก. ขอหารือ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรุงเทพมหานคร เพ่ือก าหนดแนวทางการสัมมนา เรื่อง การพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข
ส าหรับประชาชนของกรุงเทพมหานคร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและนโยบายภาครัฐ เพ่ือขอ
ข้อคิดเห็นและเสนอแนะทางการด าเนินการในการจัดสัมมนาฯ 
 
สาระส าคัญของเรื่อง  
  มติ อ.ก.ก. ครั้งที่ 6/2561 เมื่อวันที่ 19 กันยายน 2561 มอบหมายให้ส านักงาน ก.ก. 
จัดสัมมนาฯ เพ่ือรับฟังความคิดเห็นของข้าราชการในสังกัดส านักการแพทย์และส านักอนามัย  
ในการจัดท าระบบบริการสาธารณสุขส าหรับประชาชน การปรับปรุงโครงสร้าง กรอบอัตราก าลัง 
และระบบการให้บริการ    
              
     ส านักงาน ก.ก. จะด าเนินการจัดกิจกรรมที่ 1 กิจกรรมสัมมนา เรื่อง การพัฒนาระบบ
บริการสาธารณสุขส าหรับประชาชนของกรุงเทพมหานคร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและนโยบาย
ภาครัฐ (เป็นกิจกรรมที่ 1 ในโครงการสัมมนาเพ่ือการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕)) เพ่ือรับฟังความคิดเห็นของข้าราชการ
ในสังกัดส านักการแพทย์และส านักอนามัยในการจัดท าระบบบริการสาธารณสุขส าหรับประชาชน 
และความต้องการในการปรับปรุงโครงสร้าง กรอบอัตราก าลัง และระบบการให้บริการ เพ่ือน า 
ข้อสรุปที่ได้จากการสัมมนาฯ มาเป็นข้อมูลน าเสนอผู้บริหาร เพ่ือขอปรับปรุงและพัฒนาระบบ 
การบริการสาธารณสุขส าหรับประชาชน การปรับปรุงโครงสร้าง กรอบอัตราก าลัง และระบบ 
การให้บริการ เพ่ือให้ระบบการให้บริการด้านสาธารณสุขของกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพมากขึ้น
และตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งขึน้  
 
 
ความเห็นของส านักงาน ก.ก.  ฝ่ายเลขานุการฯ พิจารณาแล้ว เห็นว่าเพ่ือให้การจัดสัมมนาดังกล่าว 
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ได้ข้อสรุปที่มีประโยชน์ และเป็นไปตามเจตนารมณ์ของ อ.ก.ก.  

 
 
 
 
 
 
 

/ที่ประชุมพิจารณาแล้ว... 
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  ที่ประชุมพิจารณาแล้ว มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม รายละเอียดปรากฏดังต่อไปนี้ 
   ควรก าหนดวัตถุประสงค์ของการสัมมนาฯ ให้ชัดเจนแล้วน ามาก าหนดในรายละเอียดการด าเนินการ
   เช่น นอกจากระดมความเห็นแล้ว อยากรับฟังข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข ฯลฯ 
  เพ่ือที่จะได้น าผลจากการสัมมนาฯ มาด าเนินการต่อและขยายผลในส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไปได้ 

 กระบวนการออกแบบรูปแบบการสัมมนาฯ ควรมีลักษณะ ดังนี้  
  1. วิทยากรที่เข้าร่วมการสัมมนาฯ จะต้องเป็นผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) ได้แก ่ 
   1.1 ผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร (ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร  
  รองผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครและปลัดกรุงเทพมหานคร) มนีโยบาย มีความต้องการหรือความคาดหวัง             
  อะไรจากการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขฯ  
   1.2 ผู้รับบริการ มาพูดให้ฟังว่า ผู้รับบริการคาดหวังอะไรจากการ 
  พัฒนาระบบบริการสาธารณสุขฯ  
     1.3 ผู้เข้าร่วมสัมมนา จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง มาพูดในประเด็นว่า   
  สรุปความคาดหวังของทั้งนโยบายหรือเรื่องอ่ืนๆ คิดว่าเป้าหมายในการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขฯ
  อยากเห็นอะไร เป้าหมายคืออะไร อยากให้เกิดอะไรขึ้นจากความคาดหวังของทุกฝ่าย 
    2. เรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิจาก อ.ก.ก. วสิามัญเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ของกรุงเทพมหานครและ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับระบบราชการ การจัดส่วนราชการ และค่าตอบแทน 
  มาร่วมเป็นวิทยากร 

   3. เนื้อหาและประเด็นในการสัมมนาฯ ควรด าเนินการ ดังนี้ 
   3.1 ก าหนดผลลัพธ์สุดท้ายให้ชัดเจนว่าการสัมมนาฯ นี้อยากได้อะไรแล้ว
สุดท้ายใครจะเป็นผู้ด าเนินการ ท าอะไรที่ไหนบ้าง 
   3.2 มีข้อมูลพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องกับการบริการสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร 

 เช่น จ านวนโรงพยาบาล คลินิกและร้านขายยาในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครเพ่ือจะได้คิดอยู่บนพื้นฐาน
 ของตัวเลขและการร่วมมือกับหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องเพราะว่าบ้างครั้ง เราจะได้รู้ว่าคนอื่นมี
 บทบาทหน้าที่อยู่ เราควรจะท ายังไง ในความเป็นจริงแล้วจุดแข็ง (Strengths) ของกรุงเทพมหานคร 

 น่าจะมีหุ้นส่วนที่ท าร่วมกับกรุงเทพมหานครได้หลายประการ  
    3.3 แนวทางการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขฯ ควรมีแนวทางการลดค่าใช้จ่าย 
 ด้านการบริหารจัดการและก าลังคน พัฒนาการบริการ ปัจจุบันกรุงเทพมหานคร มีค่าใช้จ่าย (Cost) สูงมาก
 ในขณะนี้ รวมถึงการทบทวนภารกิจและบทบาทหน้าที่ของส านักการแพทย์และส านักอนามัย ทีใ่นปัจจุบนัที่
 ซ้ าซ้อนและต้องเปลี่ยนแปลงไป เช่น ส านักการแพทย์ที่จะมีโรงพยาบาลเกิดขึ้นใหม่และต้องการขออัตราก าลังเพ่ิมขึ้น 
 ภารกิจของส านักอนามัย ในตอนแรกท าเป็นบริการสาธารณสุขส่งเสริมสุขภาพ ปัจจุบันมีการรักษาพยาบาล 
 มีแพทย์ ทันตแพทย์และนักรังสีการแพทย์ ซึ่งบางแห่งก็มีท าฟันและเอกซเรย์ ซึ่งไม่เข้ากัน ทั้งหมดนี้ต้องคิดว่าจะ
 ท ายังไงให้มีบริการที่ดแีละตอบสนองความต้องการได้ รูปแบบควรจะเป็นยังไงที่กรุงเทพมหานครจะได้ประโยชน์
 ทั้งกรุงเทพมหานครงานและคนในกรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานครเน้นการรักษามากเกินไปหรือไม่ 
 ดูแลเรื่องการส่งเสริมหรือการป้องกันหรือไม่ นอกจากนี้ ยังต้องคิดเรื่องของการรองรับภารกิจ เช่น ร้านขายยา 
 การคุ้มครองผู้บริโภคทีจ่ะโอนมาให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอนาคตด้วย 
 

/3.4 รูปแบบการให้บริการ... 

https://www.immigration.go.th/cio_info/07_TOWS_-_29_%E0%B8%81.%E0%B8%A2.58.pdf
https://www.immigration.go.th/cio_info/07_TOWS_-_29_%E0%B8%81.%E0%B8%A2.58.pdf


 
 - ๑๔ - 

 
   3.4 รูปแบบการให้บริการหรือบริหารจัดการที่มีการด าเนินการมาเป็นตัวอย่าง                        
เช่น โรงพยาบาลองค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่ไม่มีบุคลากรแพทย์ พยาบาลเป็นของตัวเอง จึงใช้วิธี 
จ้างบุคลากรจากภายนอก (Outsource) เฉพาะแพทย์ พยาบาล นักเทคนิค ฯลฯ ของโรงพยาบาลเครือธนบุรี                 
เป็นรูปแบบหนึ่งในการน าเข้ามาใช้บริหารจัดการค่าใช้จ่าย แต่ยังไม่ได้มีการศึกษาว่าต้นทุนการบริหาร
จัดการรูปแบบนี้ถูกกว่าหรือไม่ แต่ส าหรับกรณีที่มีโรงเรียนแพทย์เป็นของตนเองก็อาจจะมีรูปแบบที่
แตกต่างกันออกไป หรือโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยบูรพา เจ้าหน้าที่บางคนเป็นเจ้าหน้าที่ของบริษัทเอกชน           
ที่มาให้บริการ เช่น เอกซเรย์ ซีทีสแกน ฯลฯ 
 

 
มติ อ.ก.ก. เห็นชอบให้ส านักงาน ก.ก. จัดการสัมมนาเรื่อง การพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขส าหรับประชาชน            
 ของกรุงเทพมหานคร โดยให้น าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ อ.ก.ก.ยุทธศาสตร์ฯ 
 ไปปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมในรายละเอียดการสัมมนาฯ ต่อไป 
 
 
ระเบียบวาระท่ี ๔ เรื่องอ่ืนๆ 
 
        - ไม่มี -  
 

ระเบียบวาระท่ี ๕     เรื่องก าหนดวันประชุม 

      การประชุม อ.ก.ก. ครั้งที่ 3/๒๕๖๒ ตรงกับวันพุธที่ 3 เมษายน ๒๕๖๒  
   เวลา ๑๐.๐๐ น. 

มติที่ประชุม   รับทราบ 

 
เลิกประชุมเวลา 12.00 น. 
     
 
 

(นางสาวดวงใจ  ศรีทองแท้) 
ผู้อ านวยการส่วนพัฒนาระบบบริหาร 

รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการกองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร  ส านักงาน ก.ก. 
อ.ก.ก. และเลขานุการ 
ผู้จดรายงานการประชุม 

 


