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1. ชื่อเรื่อง  
 เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ของส านักงานเขต

บึงกุ่ม 

2. หลักการและเหตุผล 
  ปัจจุบันกรุงเทพมหานคร ได้ก าหนดวิสัยทัศน์กรุงเทพฯในอีก 20 ปีข้างหน้าให้เป็นมหา
นครแห่งเอเซีย (Bangkok :Vibrant of Asia) กรุงเทพมหานครเป็นมหานครของเอเซียในฐานะเมืองชั้นน า
ทั้งในเศรษฐกิจ ความปลอดภัย ความสวยงาม ความสะดวกสบายและความเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดย
ประกาศใช้แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ปี (พ.ศ.2556 - 2575) ประกอบด้วย 7 ประเด็น
ยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนา ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การบริหารจัดการ ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 7.3 การ
บริหารทรัพยากรบุคคล :กรุงเทพมหานครเป็นที่รวมของคนดีและคนเก่ง สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างมืออาชีพ ซึ่งหน่วยงานต่างๆ ของกรุงเทพมหานครจะต้องด าเนินนโยบายไปสู่
การปฏิบัติในด้านการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานถือเป็นบุคลากรหลักของหน่วยงานที่ปฏิบัติหน้าที่โดยมีความมุ่งม่ัน
เพ่ือให้บรรจลุซึ่งเป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน ปฏิบัติหน้าที่และมีผลการด าเนินงานที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อหน่วยงาน การปฏิบัติงานย่อมค านึงถึงเป้าหมายและผลลัพธ์ของงานเป็นส าคัญ การที่
หน่วยงานจะท าภารกิจหลักให้บรรลุและมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องมีวัตถุประสงค์ที่แน่ชัด นอกจากนี้แล้วยัง
จ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุดในการ
ด าเนินงาน ซึ่งหน่วยงานหรือองค์กรล้วนมีความต้องการให้บุคลากรของตนได้รับการพัฒนาเพ่ือเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้แก่หน่วยงานของตนเอง ถึงแม้ว่าหน่วยงานนั้นๆ จะมีทรัพยากรด้านอื่นๆ จ านวนมาก เช่น
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ หรือมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย แต่ถ้าขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ          
ขาดประสบการณ์ และทัศนคติที่ดี ก็จะท าให้หน่วยงานนั้นประสบความล้มเหลว ถ้าหน่วยงานเริ่มต้นด้วย
การมีบคุลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆ ก็จะดีตามไปด้วย 
  ฝ่ายการคลังในฐานะส่วนราชการที่มีหน้าที่ในการควบคุม ดูแล ให้ค าแนะน าปรึกษาและ
ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของส านักงานเขตบึงกุ่ม ให้มีการใช้จ่ายเงินอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การจัดหาและควบคุมพัสดุจะต้องโปร่งใส เป็นธรรม สามารถตรวจสอบได้ มีวินัยทางด้านการคลัง และ
จะต้องถือปฏิบัติตามข้อบัญญัติ และระเบียบที่เก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด ปัจจุบันพบว่าปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ท าให้การก่อหนี้ผูกพัน การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ การจัดท าฎีกาต่างๆ ผิดพลาดถูกทักท้วงบ่อยครั้ง สาเหตุ
เกิดจากการที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านจัดซื้อ จัดจ้าง ของฝ่ายต่างๆ และโรงเรียนในสังกัดยังมีความรู้ ความ
เข้าใจในเรื่องของข้อบัญญัติ ระเบียบ กฎหมาย ค าสั่ง หนังสือสั่งการ แนวทางหรือหลักเกณฑ์การปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการพัสดุและขั้นตอนการปฏิบัติงานไม่เพียงพอและไม่ถูกต้องท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งยังไม่สามารถถ่ายทอดหรือให้ความรู้ ค าแนะน า วิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่ผู้อื่นได้ ตลอดจนบุคลากรที่
ได้รับการบรรจุใหม่ และบุคลากรที่ได้โยกย้ายสับเปลี่ยนกันด้วย 
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  ผู้จัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล จึงขอเสนอแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ให้มีความรู้ความเข้าใจทั้งทางด้านวิชาการและด้านการปฏิบัติตาม
ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง การพัสดุ พ.ศ.2538 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2548, (ฉบับที่ 
3) พ.ศ.2552, (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2553 และระเบียบกรุงเทพมหานครว่าด้วยการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน 
ฯลฯ พ.ศ.2555 เพ่ือน าไปใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

3. วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ของส านักงานเขต  
บึงกุ่ม  
 2. เพ่ือให้บุคลากรผู้ปฎิงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้างของทุกฝ่ายและโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตบึงกุ่ม ได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องของข้อบัญญัติ ระเบียบ กฎหมาย ค าสั่ ง หนังสือสั่งการ 
แนวทางหรือหลักเกณฑ์และข้ันตอนการปฎิบัติงานมากขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง รวดเร็ว  มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม สามารถตรวจสอบได้ 

 3. เพ่ือเสริมสร้างบุคลากรผู้ปฎิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ได้เกิดการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง โดยสามารถถ่ายทอดหรือให้ความรู้ ค าแนะน า วิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่ผู้อื่นต่อไปได้ เป็นการ
สร้างเครือข่ายผู้มีความรู้ ความเข้าใจในด้านการพัสดุให้มีมากข้ึน 

4. การจัดซื้อ จัดจ้าง มีความถูกต้องมากขึ้น ฎีกาถูกทักท้วงลดลง 
5. การก่อหนี้ผูกพันงบลงทุนและการเบิกจ่ายเงินงบประมาณเป็นไปตามเป้าหมาย

ระยะเวลา และตามตัวชี้วัดที่กรุงเทพมหานครก าหนด 

4. เป้าหมาย  
    จัดท าโครงการอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อจัดจ้าง 
จ านวน 40 คน ประกอบด้วย 

    - เจ้าหน้าที่พัสดุและเจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ของทุกฝ่ายใน
ส านักงานเขตบึงกุ่ม 9 ฝ่ายๆ ละ 2 คน ฝ่ายการคลัง 6 คน รวม 24 คน  

    - เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ของโรงเรียนในสังกัด จ านวน 8 
โรงเรียนๆ ละ 2 คน รวมเป็น 16 คน 

    - เจ้าหน้าที่ฝ่ายการคลัง จ านวน 8 คน เป็นผู้ให้ค าแนะน าและเป็นพ่ีเลี้ยง อ านวยความ
สะดวก ตลอดการอบรม  

 

5. ความรู้ที่น ามาใช้ในการจัดท ารายงานฯ 
  5.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (SWOT Analysis) โดยใช้แนวการ
วิเคราะห์ของอัลเบิร์ต ฮัมฟรี่ (Albert Humphrey) 
       การวิเคราะห์ปัจจัยภายในคือจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) ขององค์กร 
และปัจจัยภายนอก ได้แก่ โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) เพ่ือค้นหาว่าองค์กรมีจุดแข็งใน
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เรื่องใดที่จะส่งเสริมให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ สามารถแก้ไขจุดอ่อน หยิบโอกาสมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และแปลงอุปสรรคหรือวิกฤตให้เป็นโอกาสได้ 
   การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรด้านการจัดซื้อ 
จัดจ้าง สรุปไดด้ังนี้ 
 
 

ปัจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
1. มีระเบียบข้อบังคับที่มีความชัดเจน และมี
แนวทางปฏิบัติที่ถูกต้อง 
2. ผู้บริหารให้ความส าคัญและติดตามผลการ
ด าเนินการด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง 
3. มีบุคลากรรุ่นใหม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
4. มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
5. สภาพแวดล้อมในการท างานทีเ่หมาะสม 
 

1. บุคลากรยังมคีวามรู้ ความเข้าใจในระเบียบ 
กฎหมาย ข้อบัญญัติ และหนังสือสั่งการไม่เพียงพอ
ในการปฏิบัติงาน 
๒. บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ 
3. บุคลากรมีภาระงานหลายดานหลายหนาทีท่ าให้
ไม่มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้และพัฒนางาน 
4. ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ภายในหน่วยงาน 
5. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างานเนื่องจาก
งานด้านจัดซื้อ จัดจ้างเป็นงานที่ถูกตรวจสอบจาก
หน่วยงานภายนอกบ่อยครั้ง  

ปัจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 
1. หน่วยงานให้โอกาสในการพัฒนาตนเองในด้าน
การศึกษา ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือ 
เพ่ิมพูนความรู้ 
2. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

1. บุคลากรขาดความเข้าใจในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า และไม่เป็นไปตาม
ระยะเวลาและตัวชี้วัดที่ต้ังไว้ 

   

   จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน พบว่าหน่วยงานมีศักยภาพสูง
ในด้านของกฏระเบียบ ข้อบังคับท่ีมีความชัดเจนท าให้บุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องอีกท้ังยัง
มีบุคลากรรุ่นใหม่ที่พร้อมที่จะเรียนรู้งานและสามารถน าไปปฏิงานได้จริงแต่อย่างไรก็ตามยังมีจุดอ่อนที่เป็น
เรื่องส าคัญต่อการปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง คือบุคลากรยังมคีวามรู้ ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย 
ข้อบัญญัติ และหนังสือสั่งการที่เก่ียวข้องไม่เพียงพอ รวมทั้งระเบียบ กฎหมาย ข้อบัญญัติ ที่ได้ปรับปรุงแก้ไข
อยู่เสมอ ๆ ในการนี้ จึงเห็นควรพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง เพ่ือ
แก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว   
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  5.2 การพัฒนาบุคลากร  
   การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
และทัศนคติที่ดีข้ึน สามารถปฏิบัติงานที่ยากข้ึนและมีความรับผิดชอบสูงขึ้นได้ ซึ่งหมายรวมถึงการให้
การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงานหรือการนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนแนะ 
(Coaching) การให้ค าปรึกษาหารือ (Counseling) การมอบหมายหน้าที่ให้ท าเป็นครั้งคราว (Job 
Assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) หรือการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่การงานเพื่อให้โอกาสศึกษา
งานใหม่ หรือการศึกษาหาความรู้และประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น (Job Rotation) (กระบวนการ
ฝึกอบรม, 2532) 
   วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร มี 3 ประการ ดังนี้ 
   1. วัตถุประสงค์โดยทั่วไป 
       - เพ่ือเป็นการพัฒนาและเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       - เพ่ือสร้างก าลังใจและทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากร 
       - เพ่ือรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้  
       - เพ่ือใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า 
   2. วัตถุประสงค์ขององค์กร 
       - เพ่ือเสริมสร้างขวัญ ทัศนคติ และความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้ดียิ่งขึ้น 
                                 - เพ่ือสอนแนะวิธีการท างานที่ถูกต้อง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่บุคลากร 
       - เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 
       - เพ่ือฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของงานและการเพิ่มขยาย
องค์กรหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 
   3. วัตถุประสงค์ของบุคลากร 
       - เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน ท าให้มีโอกาส
ได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นไปได้ ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
       - เพ่ือพัฒนาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
       - เพ่ือฝึกฝนความสามารถในการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
       - เพ่ือให้เข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งข้ึน 
จะได้สามารถปฏิบัติตนและท างานได้อย่างถูกต้อง 
       - เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   แนวคิดของการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก คือ   
(พรชัย เจดามาน, อินเตอร์เน็ท, 2556) 
                  1. ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แนวคิดพฤติกรรม   
เป็นต้น 
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                  2. กระบวนการแปรสภาพ (Process) : การศึกษา ฝึกอบรม การพัฒนา เป็นต้น 
                  3. ปัจจัยน าออก (Output) : การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ 
ความคิด และพฤติกรรม 
   ประเภทของการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 
   1. การพัฒนาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าบุคลากร
ที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ให้รู้จักโครงการ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เพื่อให้สามารถ
ปรับตัวเข้ากับงานและกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรได้ 
   2. การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา เป็นการพัฒนาบุคลากรส าหรับงานใน
อนาคต เพื่อการวางแผนก าลังคน (Work for planning) และจัดเตรียมการวางแผนอาชีพ(Career 
Planning) ให้กับบุคลากรเพื่อสับเปลี่ยนหน้าที่ในอนาคต เพ่ือการเตรียมการทดแทน (Preparing 
Replacement) บุคลากรที่โยกย้ายไป 
   3. การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งของการ
พัฒนาบุคลากร ใช้ได้กับการพัฒนาบุคลากรทั่วไปเพ่ือยกระดับความสามารถของบุคลากรในเรื่องของความรู้
ในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแก้ปัญหา และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญและหลากหลาย มีความพร้อมในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหม่ๆ เพ่ือให้มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้ดีขึ้น น าไปสู่การเพ่ิมผลผลิต และ
ก่อให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร นอกจากนั้นการฝึกอบรมยังเป็นสิ่งที่เสริมสร้างทักษะ
ความช านาญในการปฏิบัติงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
สามารถตอบสนองความต้องการขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต การฝึกอบรมเป็นกิ จกรรมที่ช่วย
เสริมสร้างการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 3 ด้าน คือ 
       3.1 ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความช านาญ ในการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพตรงตามที่ต้องการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กร 
       3.2 ด้านขวัญก าลังใจ ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบต่อองค์กร 
       3.3 ด้านการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อมส าหรับ
ต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต และมีความรู้ มีความมั่นใจที่จะรับผิดชอบงานในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย การฝึกอบรมอาจจ าแนกได้ตามสถานที่ฝึกอบรม คือ 
    3.3.1 การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการท างาน (On The Job 
Training) เป็นการฝึกอบรมความรู้ ทักษะ และความสามารถในที่ท างานจริง ประกอบด้วย การฝึกอบรม
ปฐมนิเทศ (Orientation Training) การเสนอแนะ (Job Instruction Training: JIT) การฝึกงาน 
(Apprenticeship Training) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การสอนงาน และการท าหน้าที่ตักเตือน 
(Coaching Monitoring) 
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                                           3.3.2 การฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน (Off The Job Training) เป็น
การอบรมแบบการเรียนรู้นอกสถานที่ เช่น การบรรยาย (Lectures) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Programmed 
Instruction) และกรณีศึกษา (Case Study and Incident Method) เป็นต้น 
   4. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล เป็นการพัฒนาที่มุ่งให้
ประสบการณ์การเรียนรู้เป็นรายบุคคล ให้มีความสามารถไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เพ่ือ
เตรียมความพร้อมให้กับองค์กร การพัฒนาประเภทนี้นิยมใช้กับการพัฒนาบุคลากรในระดับผู้บริหาร  
   5. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาสายอาชีพ เป็นการเตรียมความพร้อมและ
สร้างโอกาสให้กับบุคลากรอาชีพ การพัฒนาอาชีพเป็นการด าเนินการอย่างต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างเป็น
ระบบ เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรให้ด าเนินไปตามที่องค์กรต้องการ ช่วย
ให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทนที่พึงจะได้รับจากการปฏิบัติงาน 
โอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ ได้รับประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของบุคลากร
ในลักษณะของการสร้างความก้าวหน้าในงานอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ให้สูงขึ้น 
   6. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาองค์กร การพัฒนาองค์กรเป็นสิ่งที่มีผล    
ต่อเนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาสาย
อาชีพ โดยมุ่งที่การพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ เน้นการก าหนด
เป้าหมายและแผนปฏิบัติการที่มุ่งเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ การปฏิบัติงานของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ของ
องค์การ การพัฒนาองค์กรต้องมีการวางแผนระยะยาวและต่อเนื่อง เพื่อแก้ปัญหาบุคลากรและองค์ กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์กร ระบบ วิธีการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มาใช้กับการ
พัฒนาองค์กรคือ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ในองค์กร 
   7. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาตนเอง บุคคลในองค์กรสามารถพัฒนา
ตนเองได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่มีที่สิ้นสุด และเป็นหน้าที่ขององค์กรที่ต้องสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการพัฒนา
ตนเองดังกล่าว 
  5.3 การฝึกอบรม 
        การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ความ
เข้าใจ มีทัศนคติอันเหมาะสมและเกิดความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนกระทั่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิด
การเรียนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอันจะยังให้สามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ (กระบวนการฝึกอบรม, 2532) 
       วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
        1. เป็นกระบวนการ (Process) อย่างหนึ่งในการพัฒนาองค์กร โดยอาศัยการ
ด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน มีการวางแผนที่ดีและเป็นการกระท าท่ีต่อเนื่องกันไปโดยไม่หยุดยั้ง  
 2. การกระท าทั้งหมดก็มุ่งท่ีจะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ด้านคือ เพ่ิมพูนความรู้ 
(Knowledge) เพ่ิมพูนทักษะ (Skills) และเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitudes)  
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           3. เป็นกระบวนการที่จะช่วยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ของบุคคลอันจะก่อให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ต่อหน่วยงานเป็นสาคัญ   
          วิธีการฝึกอบรม (เทคนิคการฝึกอบรม, อินเตอร์เน็ท, 2552)  
           1. การบรรยาย (Lecture) วิธีนี้เหมาะท่ีจะใช้กับการที่มีผู้เข้ารับการอบรมเป็น
จ านวนมาก เสียค่าใช้จ่ายต่ า สามารถควบคุม และก าหนดระยะเวลาเสร็จสิ้นได้แน่นอน แต่มีข้อจ ากัดที่มี
ลักษณะ One way Communication ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ฟังโต้แย้ง หรือแสดงความคิดเห็นตอบโต้ได้มากนัก 
และค่อนข้างยากที่จะวัดผลได้ว่า ผู้ฟังได้รับความรู้ และความเข้าใจจากการบรรยายมากน้อยเพียงใด 
            2. การอภิปราย (Discussion) วัตถุประสงค์ของวิธีนี้ คือ เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้า
รับการอบรมรู้จักแสดงออกซ่ึงความคิดของตนอย่างอิสระ ซึ่งในการอภิปรายถกเถียงประเด็นปัญหาส าคัญใด
ส าคัญหนึ่ง อาจจะเกิดการโต้เถียงเพ่ือเอาชนะซ่ึงกันและกันได้ และยังต้องใช้เวลามาก  
   3. การสาธิต (Demonstration) เป็นเทคนิควิธีการฝึกอบรมที่แสดงให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้เห็นจริงแล้วเกิดความเข้าใจถึงกรรมวิธี วิธีการและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติ
ตามได้หลังจากท่ีดูการสาธิตแล้ว เหมาะส าหรับการฝึกทักษะที่เป็นขั้นเป็นตอน 
   4. การสอนงาน (Coaching) เป็นการแนะน าให้รู้จักวิธีการปฏิบัติงานให้ถูกต้อง 
ผู้ที่ท าหน้าที่ในการสอนงานจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ในงานที่มีความสัมพันธ์กับเป้าหมายของบริษัทหรือ
องค์กร เป็นผู้ที่มีความจริงใจและน่าไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   5. การระดมสมอง (Brain storming) เป็นการที่สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นอย่างเสรี โดยปราศจากข้อจ ากัด กฎเกณฑ์ และความเห็นนั้นจะได้รับการยอมรับฟังจากสมาชิก
ทุกคน วิธีการนี้นิยมใช้เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา โดยผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้นๆ โดยตรง 
   6. การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับการอบรมเป็น
กลุ่มย่อยจากกลุ่มใหญ่ กลุ่มย่อยละ 2-6 คน เพื่อพิจารณาประเด็นปัญหาอาจเป็นปัญหาเดียวกันหรือต่างกัน
ในช่วงเวลาที่ก าหนด มีวิทยากรคอยช่วยเหลือทุกกลุ่ม แต่ละกลุ่มต้องเลือกประธานและเลขานุการของกลุ่ม
เพ่ือด าเนินการ 
   7. การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) คือการน าเอาประเด็นเรื่องราวหรือ
เหตุการณ์อย่างใด อย่างหนึ่งมาให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษา วิเคราะห์ และอภิปรายแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกัน 
   8. การประชุมแบบฟอรัม (Forum) เป็นเทคนิคท่ีใช้กับการประชุมกลุ่มใหญ่ ซึ่ง
เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม โดยการซักถามแสดง
ข้อเท็จจริง ปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นกับวิทยากร วิธีการ วิทยากรพูดให้ฟังแล้วผู้ฟังสอบถามและแสดง
ความคิดเห็นได้  
   9. การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเป็นการประชุมของผู้ปฏิบัติงานอย่าง
เดียวกันหรือคล้ายกันแล้วพบปัญหาที่เหมือนๆ กัน เพื่อร่วมกันแสดงความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติในการ
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แก้ปัญหา การสัมมนาเป็นรูปแบบของการฝึกอบรมที่ผู้เข้ารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปัญหาใน
การปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน ต้องการที่จะศึกษา ค้นคว้า เพ่ือน าข้อสรุปไปใช้ในการพัฒนาหรือปรับปรุง  
   10. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมที่
ส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ทั้งทางด้านทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถน าสิ่งที่ได้รับไปปฏิบัติงาน
ในสถานการณ์จริงทีผู่้เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติอยู่ 
   กระบวนการของการจัดการฝึกอบรม (กระบวนการฝึกอบรม, 2532) 
   ขั้นตอนที่ 1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
   การค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรหรือในหน่วยงานว่ามีปัญหาเรื่องใดบ้างที่จะ
สามารถแก้ไขให้หมดไปหรืออาจท าให้ทุเลาลงได้ด้วยการฝึกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาข้อมูลด้วย
ว่ากลุ่มบุคลากรเป้าหมายที่จะต้องเข้ารับการอบรมเป็นกลุ่มใด ต าแหน่งงานอะไร มีจ านวนมากน้อยเพียงใด 
ควรจะต้องจัดเป็นโครงการฝึกอบรมให้ หรือเพียงแต่ส่งไปเข้ารับการอบรมภายนอกองค์การเท่านั้น มีภารกิจ
ใดบ้างท่ีควรจะต้องแก้ไขปรับปรุงด้วยการฝึกอบรม พฤติกรรมประเภทใดบ้างที่ควรจะต้องเปลี่ยนแปลงด้าน
ความรู้ ทักษะทัศนคติ หรือประสบการณ์ 
   ขั้นตอนที่ 2 การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม  
   การน าเอาความจ าเป็นในการฝึกอบรมซึ่งมีอยู่ชัดเจนแล้วว่ามีปัญหาใดบ้างท่ีจะ
สามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมายเป็นใคร และพฤติกรรมการเรียนรู้ที่ต้องการจะเปลี่ยนแปลง
เป็นด้านใดนั้นมาวิเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นหลักสูตร เพ่ือจะท าให้ผู้เข้าอบรมได้เกิดการเรียนรู้อย่างมีข้ันตอน 
และเกิดการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมจนท าให้สิ่งที่เป็นปัญหาได้รับการแก้ไขลุล่วงไปได้ หรืออาจท าให้ผู้เข้า
รับการอบรมท างานที่ได้รับมอบหมายได้อยางมีประสิทธิภาพและเต็มใจยิ่งขึ้น 
   ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดโครงการฝึกอบรม  
   การวางแผนการด าเนินการฝึกอบรมอย่างเป็นขั้นตอนด้วยการเขียนออกมาเป็น
ลายลักษณ์อักษร ดังที่เรียกว่า “โครงการฝึกอบรม” เป็นการระบุรายละเอียดที่เก่ียวข้องทั้งหมด ตั้งแต่
เหตุผลความเป็นมาหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรม หลักสูตร หัวข้อวิชาต่างๆ วิทยากร คุณสมบัติของผู้ที่
จะเข้ารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม ประมาณการค่าใช้จ่าย ตลอดจนรายละเอียดด้านการบริหารและ
ธุรการต่างๆ ของการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 4 การบริหารโครงการฝึกอบรม  
   ส าหรับขั้นตอนนี้ ในต าราการบริหารงานฝึกอบรมบางเล่มระบุเป็นขั้นของ “การ
ด าเนินการฝึกอบรม” ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการจัดโครงการฝึกอบรม หากแท้ที่จริงแล้วการด าเนินการ
ฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการบริหารโครงการฝึกอบรม เพราะการด าเนินการฝึกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการได้นั้น นอกจากมาจากวิทยากรที่มีความรู้
ความสามารถ และหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสมแล้วยังจ าเป็นต้องอาศัยเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบจัดการ
ฝกึอบรมซึ่งเข้าใจหลักการบริหารงานฝึกอบรมพอที่จะสามารถวางแผนและด าเนินงานธุรการทั้งหมดในช่วง
ก่อนการอบรม ระหว่างการอบรม และหลังการอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย เจ้าหน้าที่ผู้จัดโครงการ
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อบรมจะต้องมีบทบาทหลักที่จะช่วยอ านวยความสะดวกให้กับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้แก่ผู้
เข้าอบรม ทั้งในด้านสถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ 
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม  
   ในขัน้ตอนของการก าหนดโครงการฝึกอบรม ผู้รับผิดชอบจะต้องค านึงถึงการ
ประเมินผลการฝึกอบรมไว้ด้วยว่าจะด าเนินการประเมินผลด้วยวิธีการใดบ้าง โดยใช้เครื่องมืออะไร และจะ
ด าเนินการติดตามผลการฝึกอบรมหรือไม่เม่ือใด ทัง้นี้เพราะเม่ือการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงแล้ว ผู้รับผิดชอบ
โครงการควรจะต้องท าการสรุปประเมินผลการฝึกอบรมและจัดท ารายงานเสนอให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณา
ถึงผลของการฝึกอบรม ส่วนผู้รับผิดชอบโครงการเองก็จะต้องน าเอาผลการประเมินโครงการฝึกอบรม
ทัง้หมดมาเป็นข้อมูลย้อนกลับหรือ Feedback ใช้พิจารณาประกอบในการจัดฝึกอบรมหลักสูตรเช่นเดียวกัน
ในครัง้/รุ่นถัดไปในขั้นตอนของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมว่าควรจะต้องมีการพัฒนา หรือปรับปรุง
หลักสูตร หรือการด าเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมอย่างไรบ้าง เพ่ือจะท าให้การฝึกอบรมเกิด
สัมฤทธิผลตรงตามวัตถุประสงค์ของโครงการเพ่ิมข้ึน 

6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรพบว่าจุดอ่อนที่เป็นเรื่องส าคัญในการ
ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง คือบุคลากรยังมีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องข้อบัญญัติ ระเบียบ กฏหมาย 
ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง รวมทั้งขั้นตอนในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ ดังนั้นเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าวจึงเห็นควร
เพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรที่ปฎิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง โดยการอบรมเนื่องจากการอบรมเป็นการ
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความช านาญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้  
  แนวทางการด าเนินการอบรม ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ขั้นเตรียมการ 
       1.1 รวบรวมปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยใช้ข้อมูลสถิติจากการทักท้วงฎีกาท่ี
ผิดพลาด และผลการเบิกจ่ายเงินที่ไม่เป็นไปตามระยะเวลา และตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
      1.2 จัดท าโครงการอบรมเสนอต่อผู้อ านวยการเขต โดยมีวัตถุประสงค์ในการเพิ่มประ
สิทธาภพบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง ของส านักงานเขตบึงกุ่ม 
            1.3 จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการอบรมโดยมีหัวหน้าฝ่ายการคลังเป็น
ประธาน และเจ้าหน้าที่ฝ่ายการคลัง เป็นเจ้าหน้าที่ด าเนินการ 
      1.4 จดัท าค าสั่งให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้างของทุกฝ่าย ๆ ละ 2 คน 
ฝ่ายการคลัง 6 คนและโรงเรียนในสังกัด 8 โรงเรียน ๆ ละ 2 คน เข้ารับการอบรม รวม 40 คน 
      1.6 ประชุมคณะกรรมการด าเนินการอบรมเพ่ือ 
            1.6.1 ก าหนดขอบเขตเนื้อหา โดยแบ่งขั้นตอนดังนี้ 
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        ขั้นตอนการจัดซื้อ/จัดจ้าง 

          
 

 

ขั้นตอนท่ี 1 
ตรวจสอบงบประมาณ 

 

ขั้นตอนท่ี 2 
การด าเนินการ 

 

ขั้นตอนท่ี 7 
วางฎีกา 

 

ขั้นตอนท่ี 5 
(การก่อหนี้ผูกพัน/การท าสัญญา/การ

ท าใบสั่งซ้ือ/ใบสั่งจ้าง) 

 
 

ขั้นตอนท่ี 6 
การตรวจรับ 

 

 

ขั้นตอนท่ี 4 
ขออนุมัติ 

 

ขั้นตอนท่ี 3 
ขอความเห็นชอบ 

ตรวจสอบว่าเป็นงบประมาณประเภทใด  งบประมาณ
ประจ าปี/งบกลาง/เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 

พิจารณางบประมาณที่ได้รับว่าจะต้องด าเนินการจัดซื้อ /จัด
จ้างซึ่งทั่วไปมีอยู่ 6 วิธี คือ 1. วิธีตกลงราคา 2. วิธีสอบราคา 
3. วิธีประกวดราคา 4. วิธีพิเ ศษ 5. วิธีกรณีพิเศษ 6. วิธี
ประมูลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ให้เหตุผลความจ าเป็น รายละเอียดพัสดุ ราคามาตรฐาน หรือ
ราคากลางหรือราคาครั้งหลังสุดไม่เกิน 2 ปี วงเงินท่ีจะซื้อ /
จ้าง ก าหนดเวลาส่งของ/แล้วเสร็จ การแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบราคาหรือประกวดราคา 

เมื่อได้รับความเห็นชอบแล้วให้ด าเนินการจัดซื้อ /จัดจ้างตาม
วงเงินและขออนุมัติซื้อ /จ้างพร้อมทั้งแต่งตั้งคณะกรรมการ
ตรวจรับพัสดุ/กรรมการตรวจการจ้าง 

การท าตามสัญญา มีได้ 3 ลักษณะ 
1. ท าสัญญาตามแบบที่คณะกรรมการว่าด้วยการพัสดุ
ก าหนด 
2. ท าข้อตกลงเป็นหนังสือ (กรณีส่งมอบพัสดุได้ภายใน 5 วัน
ท าการ) 
3. ไม่ท าข้อตกลงเป็นหนังสือไว้ต่อกัน กรณีที่การจัดหาไม่เกิน 
1 หมื่นบาท/วิธีตกลงราคาที่จ าเป็นเร่งด่วนไม่เกิน3,000บาท 

คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ /ตรวจการจ้าง ท าการตรวจรับ
พร้อมจัดท ารายงานผลตรวจรับพัสดุต่อผู้สั่งซื้อ, สั่งจ้างทราบ 

เมื่อด าเนินการตามขั้นตอนท่ี 1-6 เรียบร้อยและได้รับการ
แจ้งหนี้ให้ช าระหนี้แล้ว ให้ด าเนินการเบิกเงินต่อไป (ตั้งฎีกา
เบิกเงินไม่เกิน 7 วันท าการ นับจากวันท่ีได้รับแจ้งให้ช าระ
หนี)้  



12 
 

     1.6.2 ก าหนดรูปแบบ วิธีการอบรม โดยใช้วิธีการบรรยายและฝึกปฏิบัติ 
              1.6.3 สรรหาวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความรู้เกี่ยวกับการจัดซื้อ จัดจ้าง     
เป็นอย่างดี จากส านักการคลัง 
     1.6.4 ก าหนดวัน เวลา สถานที่อบรม 
  2. ขั้นด าเนินการ 
      2.1 จัดอบรมวันเสาร์ ตั้งแต่เวลา 09.00 - 16.00  น            
            2.1.1 ภาคเช้า ตั้งแต่เวลา 09.00-12.00 น. อบรมให้ความรู้ด้านการจัดซื้อ จัด
จ้าง ให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย ข้อบัญญัติ และหนังสือสั่งการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
                              2.1.2 ภาคบ่าย ตั้งแต่เวลา 13.00 - 16.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการ โดยให้ผู้เข้า
รับการอบรมได้ปฏิบัติจริง ก าหนดหัวข้อโดยวิทยากรผู้บรรยาย 
      2.2 จัดท าหนังสือเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 
      2.3 จัดให้มีการประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบก่อนการอบรม (Pretest)  และ
แบบทดสอบหลังการอบรม(Posttest) โดยใช้แบบทดสอบชุดเดียวกันเพ่ือวัดดูว่าผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ความรู้เพิ่มขึ้นมากน้อยเพียงใด 
      2.4 จัดเตรียมเรื่องสถานที่ อุปกรณ์เครื่องใช้ (Power Point) ตรวจสอบระบบ
เทคโนโลยีการสื่อสารทุกชนิด พร้อมอาหารว่างและเครื่องดื่มให้เพียงพอต่อผู้เข้ารับการอบรม 
   3. ขั้นประเมินผลและติดตามผล 
      3.1 ใช้ผลการประเมินก่อนการอบรม (Pretest)  และแบบทดสอบหลังการอบรม
(Posttest)  
      3.2 แต่งตั้งคณะกรรมการประกอบด้วยผู้อ านวยการเขตบึงกุ่มเป็นประธานกรรมการ 
ติดตามการด าเนินการเบิกจ่ายงบประมาณของส่วนราชการและโรงเรียนในสังกัด ส านักงานเขต บึงกุ่ม โดย
มอบผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต 1 คน เพื่อด าเนินการติดตาม โดยจะพิจารณาจากความถูกต้อง และความ
รวดเร็วของการตรวจฏีกาจัดซื้อ จัดจ้าง และการเบิกจ่ายงบประมาณ หลังจากอบรมไปแล้ว 3 เดือน/ครั้ง 
จ านวน 3 ครั้ง เพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติก่อนมีการอบรม 
    ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องปรากฎดังตาราง 
 

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาท 

1. ผู้อ านวยการเขตบึงกุ่ม พิจารณาอนุมัติโครงการอบรม 

2. หัวหน้าฝ่ายการคลังและเจ้าหน้าที่ฝ่ายการคลัง ด าเนินการอบรม 

3. บุคลากรจากทุกส่วนราชการและโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตบึงกุ่ม จ านวน 40 คน 

เป็นผู้เข้ารับการอบรม 

4. ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต  เป็นผู้ติดตามผลการอบรม 
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7.  ระยะเวลาการด าเนินการ 
  ปีงบประมาณ 2560 (เดือนตุลาคม 2559)  

8. งบประมาณ 
  ไม่ใช้งบประมาณในการด าเนินการ 

9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 
  9.1 ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
        9.1.1 ระดับผลผลิต (Output) 
        1) บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง เข้ารับการอบรมตามวันและ
เวลาที่ก าหนด ครบ 40 คน 
        9.1.2 ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
        1) บุคลากรผู้เข้ารับการอบรมที่ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง มีความรู้ 
ความเข้าใจ ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน ระเบียบ ข้อบัญญัติ กฎหมายและหนังสือสั่งการที่ เกี่ยวข้อง เพ่ิมข้ึน       
ร้อยละ 90  
        2) ข้อผิดพลาดในการจัดท าฎีกาจัดซื้อ จัดจ้างลดลงร้อยละ 80 
        3) การเบิกจ่ายงบประมาณเป็นไปตามเป้าหมายและระยะเวลาที่ก าหนด  
ร้อยละ 90 
  9.2 วิธีการ/เครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและการประเมินผล(ส าเร็จ) 
        9.2.1วิธีการ - ประเมินผลจากแบบทดสอบก่อนการอบรม(Pretest) และ
แบบทดสอบหลังการอบรม (Posttest) 
                 เครื่องมือ - แบบทดสอบก่อนการอบรม(Pretest) และแบบทดสอบหลังการ
อบรม(Posttest) ที่ออกโดยวิทยากรผู้บรรยาย 
        9.2.2 วิธีการ - ตั้งคณะกรรมการติดตามการด าเนินการเบิกจ่ายงบประมาณของส่วน
ราชการและโรงเรียนในสังกัด ส านักงานเขตบึงกุ่ม 
  เครื่องมือ - มอบผู้ช่วยผู้อ านวยการเขตติดตามผลหลังจากอบรมไปแล้ว       
3 เดือน/ครั้ง จ านวน 3 ครั้ง เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติก่อนการอบรม 
                         9.2.3 วิธีการ - ประเมินจากรายชื่อผู้เข้ารับการอบรมเทียบกับรายชื่อบุคลากรที่
ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง 
  เครื่องมือ - รายชื่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อ จัดจ้าง 
          - แบบลงลายมือชื่อของผู้เข้ารับการอบรม 
10. ข้อเสนอแนะ 
                10.1 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติคือการสร้างเครือข่ายการพัฒนาความรู้ โดย
ใช้ระบบอินเตอร์เน็ตเชื่อมต่อระหว่างหน่วยงานในการตอบข้อซักถาม แนวทางปฏิบัติในด้านการพัสดุ และ
การใช้ระเบียบ และข้อบัญญัติต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
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 10.2 การจัดอบรมเกี่ยวกับการจัดซื้อ จัดจ้าง ควรจะมีการอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
ทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลงของระเบียบ กฎหมาย ข้อบัญญัติ หนังสือสั่งการที่เก่ียวข้อง หรือแนวทางปฏิบัติ
ที่เกิดขึ้นใหม่เสมอ 
 10.3 ให้มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดอบรมซักซ้อมสร้างความเข้าใจในระเบียบ 
ข้อบัญญัติ และกฏหมายใหม่ เพื่อเพ่ิมองค์ความรู้ต่อยอดในการอบรมของหน่วยงานกลาง เนื่องจาก
หน่วยงานพบปัญหาผู้เข้ารับการอบรมจากหน่วยงานที่รับผิดชอบโดยตรงแล้ว ไม่เข้าใจอย่างถ่องแท้ เมื่อ
หน่วยงานได้รับงบประมาณในการจัดอบรมแล้ว การจัดอบรมของหน่วยงานอาจเชิญผู้มีความรู้ทั้งในและ
นอกองค์กร เพ่ือให้ได้รับความรู้ความเข้าใจมากยิ่งข้ึน ตลอดจนท าการฝึกปฏิบัติจริงจนสามารถน าไป
ปฏิบัติงานได้ 
  
  
 
 
 
 
 
 
                                         
        
 


