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1. ชื่อเรื่อง   การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของนักทรัพยากรบุคคล                                           
                 ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต   
2. หลักการและเหตุผล 
  กรุงเทพมหานคร เป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น  มีอ านาจหน้าที่ด าเนนิการจัดการศึกษา
โดยมอบหมายภารกิจให้ส านักการศึกษา  รับผิดชอบเก่ียวกับนโยบาย เป้าหมาย  การจัดท าและพัฒนาแผน 
การศึกษาของกรุงเทพมหานคร  จัดการศึกษาในระบบอย่างมีคุณภาพ   ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการบริหารจดัการเรียนรู้ 
เป็นศูนย์กลางเครือข่ายสารสนเทศด้านการศึกษา  ส่งเสริมให้โรงเรียนมีระบบประกันคุณภาพภายใน  เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอย่างต่อเนื่อง  ให้กับโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 438 โรงเรียน   ข้าราชการครู 15,900 คน   ลูกจ้างประจ าที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต าแหน่งต่างๆ 
1,900 คน ลูกจ้างชั่วคราว 400 คน และมีนักเรียน 295,100 คน  ส านักการศึกษามีส่วนราชการภายใน 
7 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงานเลขานุการ กองการเจ้าหน้าที่ กองคลัง หน่วยศึกษานิเทศก์ ส านักงาน
ยุทธศาสตร์การศึกษา กองเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน และกองพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร 
 

ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต  มีอ านาจหน้าที่เก่ียวกับ การส่งเสริม สนับสนุนและ 
ประสานงานในเชิงนโยบายให้สถานศึกษาจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบาย ประสาน  ตรวจสอบกลั่นกรอง 
งานด้านการบริหารงานบุคคล  การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มก่อนแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งครู 
การด าเนินการให้ข้าราชการครูมีวิทยฐานะ และเลื่อนวิทยฐานะ  การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การจัดท าค าสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครฯู 
การจัดท าบัญชีถือจ่ายเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ  การรับสมัครและเปิดสอบบุคคลเพ่ือจ้างเป็นลูกจ้างชั่วคราว 
การคัดเลือกลูกจ้างชั่วคราวเป็นลูกจ้างประจ า การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง 
การจัดท าค าสั่งเลื่อนขั้นค่าจ้าง  สวัสดิการของข้าราชการครูและลูกจ้าง  การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
บ าเหน็จบ านาญ  การเลือกต้ังกรรมการคุรุสภา การนิเทศการศึกษา  การส่งข้าราชการครเูข้ารับการฝึกอบรม  
ประชุม  สัมมนา  ลาศึกษาต่อ การตรวจเยี่ยมโรงเรียน การสนับสนุนงานวิชาการ  การจัดท ารายงานข้อมูลต่าง  ๆ
และการลาประเภทต่าง  ๆ ฯลฯ 

ต่อมากรุงเทพมหานคร  ได้มีการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารงานบุคคล  เม่ือมีการประกาศ 
ใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554  ซ่ึงมีผล
ใช้บังคับเม่ือวันที่ 28 พฤษภาคม 2554  ได้มีการปรับปรุงตามหลักการกระจายอ านาจของผู้บังคับบัญชา  
ท าให้ส านักงานเขตมีหน้าที่ความรับผิดชอบ และมีภารกิจเพ่ิมมากขึ้นจากเดิม เช่น การบรรจุและแต่งต้ังผู้สอบ
แข่งขันได้  การแต่งต้ังข้าราชการครูวิทยฐานะช านาญการลงมา   การปรับเงินเดือนตามคุณวุฒิที่สูงขึ้น  
การลาออกจากราชการ การย้าย การโอน  การแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง  การสั่งลงโทษ
ทางวินัย การรายงานการด าเนินการทางวินัย ฯลฯ   

 

   จากภาระงานที่กล่าวมาข้างต้นนั้น  กรอบอัตราก าลังบุคลากรยังคงเท่าเดิม โดยฝ่าย
การศึกษา สังกัดส านักงานเขต  มีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในฝ่ายการศึกษา ส านักงานเขตละประมาณ 
4-10 อัตรา  ซ่ึงประกอบด้วยข้าราชการและเจ้าหน้าที่ต าแหน่งต่างๆ   ดังนี้ นักวิชาการศึกษา 1-2 อัตรา 

 
 



 
 

นักทรัพยากรบุคคล 0-1 อัตรา  เจ้าหน้าที่จัดการงานทั่วไป 1 อัตรา  เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 1 อัตรา 
พนักงานธุรการ 0-3 อัตรา  และพนักงานขับรถยนต์ 0-2 อัตรา  ดังนั้น  การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  
ฝ่ายการศึกษา จึงต้องมีศักยภาพเพ่ิมขึ้นอีกเป็นสองเท่า  จึงจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และ 
มีประสิทธิภาพ  เพ่ือสนองต่อจ านวนภารกิจทีเ่พ่ิมขึ้น  จึงเป็นสาเหตุให้ นักทรัพยากรบุคคล สังกัดฝ่าย
การศึกษามีการสับเปลี่ยน  โยกย้ายตลอดเวลา  ท าให้การปฏิบัติงานยิ่งขาดความต่อเนื่องเพ่ิมมากขึ้น  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง  
  ความส าคัญของปัญหา  จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น  ผู้ศึกษาซ่ึงปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา  มีหน้าที่รับผิดชอบเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร และลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงต้องมีการประสานงาน 
ขอความร่วมมือจากฝ่ายการศึกษา ส านักงานเขต  เป็นเสมือนตัวกลางหรือตัวเชื่อม กับผู้บริหารระดับสูงของ
กรุงเทพมหานคร  หรือหน่วยงานเพ่ือด าเนินการต่อจนถึงผู้อ านาจในการลงนาม หรืออนุมัติ  แต่การได้รับ
ข้อมูลหรือเอกสารช้ากว่าเวลาที่ก าหนด ท าให้ขาดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ต้องใช้เวลาในการติดตาม
ทวงถาม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556 – 2575) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มหานครส าหรับทุกคน  และประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การบริหารจัดการ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ย่อย 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแผนวิสัยทัศน์ของกรุงเทพมหานคร จะเป็นที่รวมของ
คนดี และคนเก่ง  สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความต้องการของประชาชนได้อย่างมืออาชีพ  และมีระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลเข้มแข็ง เอ้ือต่อความเป็นธรรม สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ
ชีวิตส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน  ตลอดจนสามารถดึงดูดผู้ มีความรู้ความสามารถสูง และสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  โดยเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  สร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  เพ่ือสนองต่อการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ 
การบริหารราชการกรุงเทพมหานครอย่างต่อเนื่อง  และแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-2559  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล ระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนั้น
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  เพ่ือให้ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคลเรื่องต่างๆ  และการสร้างเครือข่ายการ
ท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้าฝ่ายการศึกษา  นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน  สังกัดส านักงานเขต  
และนักทรัพยากรบุคคล  สังกัดส านักการศึกษา  จึงถือว่าเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานบุคคลอีกแนวทางหนึง่ 
 

3.  วัตถุประสงค์                                         
  3.1   เพ่ือทราบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติ 
หน้าที่แทน  และทราบแนวทางแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผู้เก่ียวข้อง 
3 ฝ่าย คือ หัวหน้าฝ่ายการศึกษา นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน สังกัดส านักงานเขต  หัวหน้า
ฝ่ายในกองการเจา้หน้าที่ และนักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา  

 3.2  เพ่ือให้การปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล  ถูกต้องตามระเบียบ หลักเกณฑ์และ
วิธีการ  ด้วยความรวดเร็ว และทันเวลา 

  



 
 

 
3.3  เพ่ือให้ได้คู่มือการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานบุคคล ของนักทรัพยากรบุคคล สังกัด

ฝ่ายการศึกษา ส านักงานเขต 
   

4. เป้าหมาย 
  4.1  ต้ังคณะกรรมการร่วม เพ่ือพิจารณาแนวทาง ในการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ของนักทรัพยากรบุคคล 

4.2  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ เรื่อง การบริหารงานบุคคลระหว่าง
หัวหน้าฝ่ายการศึกษา  นักทรัพยากรบุคคลรุ่นพ่ี – รุ่นน้อง และนักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา 
 4.3  สร้างเครือข่ายการท างาน กลุ่มโซนละ 1 เครือข่าย รวมจ านวน 6 เครือข่าย ร่วมกัน 
ระหว่างหัวหน้าฝ่ายการศึกษา นักทรัพยากรบุคคลหรอืผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน สังกัดส านักงานเขต  และ 
นักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา 
 

5. ความรู้ แนวคิด ทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในการศึกษา 
  การศึกษา  เรื่อง  การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของ 
นักทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต  ผู้ศึกษาได้น าความรู้ที่เก่ียวข้องมาศึกษา  ดังนี้    
  5.1  การศึกษา SWOT Analysis 
  Swot Analysis  เป็นการวิเคราะห์ศักยภาพขององค์กร ประกอบด้วยปัจจัยภายใน (SW) 
ได้แก่ จุดแข็ง (strength: S)  พิจารณาเก่ียวกับส่วนดี ความเข้มแข็ง ความสามารถ ศักยภาพ ส่วนที่
ส่งเสริมความส าเร็จ  และจุดอ่อน (Weakness: W) พิจารณาเก่ียวกับส่วนเสีย ความอ่อนแอ ข้อจ ากัด 
ความไม่พร้อม รวมทั้งประเด็นปัญหาและความต้องการ   และปัจจัยภายนอก (OT)  ได้แก่  โอกาส
(Opportunity: O)  เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอก  ว่ามีสภาพเป็นเช่นไรและจะสร้างให้เกิด
โอกาสใดให้กับองค์กรอย่างไร และอุปสรรค(Threats: T) เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็น
อุปสรรคหรือการคุกคาม ก่อให้เกิดผลเสียหรือเป็นข้อจ ากัดต่อองค์กร  เพ่ือน าผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ 
ไปเป็นแนวทางในการก าหนดวิสัยทัศน์ ก าหนดยุทธศาสตร์ เพ่ือให้องค์กรเกิดการพัฒนาในทิศทางที่
เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 



 
 

   วิเคราะห์ SWOT ของฝ่ายการศึกษา ส านักงานเขตได้ ดังนี้ 
 

 ปัจจัย 
แวดล้อมภายใน 
 
 

จุดแข็ง (S) 
1. นักทรัพยากรบุคคลมีคุณวุฒิ 
    ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
2. มีวัสดุ อุปกรณ์ที่พร้อมในการ 
    ปฏิบัติงาน 
3. ฝ่ายการศึกษามีงานหลากหลาย    
    ผู้บริหารสามารถถ่ายทอด สอนงาน   
    ให้กับเจ้าหน้าที่ต าแหน่งอ่ืนๆ ใน  
    ฝ่ายการศึกษา เพ่ือความก้าวหน้า   
    สามารถเปลี่ยนสายงานได้ใน  
    อนาคต 

จุดอ่อน (w) 
1. จ านวนนักทรัพยากรบุคคลไม่สอด   
    คล้องกับจ านวนข้าราชกาครูและ   
    ลูกจ้างในเขต และบางเขตก็ไม่มี 
    นักทรัพยากรบุคคล 
2. ภาระงานของนักทรัพยากรบุคคล 
    มีมากเกินไป บางเขตต้องรับผิดชอบ   
    ข้าราชการครูและลูกจ้าง 1 : 900 
3. นักทรัพยากรบุคคลบางส่วนขาด 
    ความรู้ ความช านาญ เนื่องจากการ 
    สับเปลี่ยน โยกย้ายตลอดเวลา 
    ท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง 
4. นักทรัพยากรบุคคล สังกัดฝ่าย 
    การศึกษา ขาดที่ปรึกษาด้านการ   
    บริหารงานบุคคลโดยตรง 
5. ขาดการประสานงานที่ดีระหว่าง   
    ส านักการศึกษา และส านักงานเขต  
6. งานประจ าได้รับผลกระทบจากงาน  
    นโยบายอ่ืนๆ ท าให้การด าเนินการ    
    ล่าช้า  

ปัจจัย 
แวดล้อมภายนอก 
 
 
 
 
 

โอกาส (O) 
1. กรุงเทพมหานครมีนโยบาย 
    ที่ชัดเจนเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
2. นักทรัพยากรบุคคลบางส่วน   
    เข้าร่วมกลุ่มไลน์นักทรัพย์ฯ     
    ท าให้มีการปรึกษา หารือกัน 
    ในการท างาน    
3. ส านักการศึกษามีการประชุม 
    ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย   
    การศึกษาเป็นประจ าทุกเดือน 
4. นักทรัพยากรบุคคลมีโอกาสได้รับ 
    การพัฒนาตนเองจากหน่วยงานอ่ืน     
     

อุปสรรค (T) 
1. บางครั้งงานมีความเร่งด่วน ไม่  
    สามารถวางแผนเตรียมการล่วงหน้า 
    ได้ 
2. มีการร้องเรียนจากข้าราชการครู 
    และลูกจ้าง ที่ไม่ได้รับความเป็น   
    ธรรมหรือไม่ได้รับความสะดวก 
    เรื่องสิทธปิระโยชน์ และผลได้ผลเสีย   
    ต่างๆ ท าให้ต้องมีการชี้แจง    
    ตรวจสอบ ท าความเข้าใจ 

 
 

5.2 การวิเคราะห์ TOWS matrix 



 
 

   เทคนิค TOWS matrix แสดงให้เห็นว่าปัจจัยภายในที่เป็นจุดแข็ง และจดุอ่อน 
สามารถน ามาจับคู่ในรูปของ matrix เพ่ือให้สอดคล้องกับปัจจัยภายนอกที่เป็นโอกาสและอุปสรรค ที่
องค์กรก าลังเผชิญอยู่ และน ามาจัดท าเป็นกลยุทธ์ที่เป็นทางเลือก ดังนี้ 

 1. กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) เป็นการน าข้อได้เปรียบที่เกิดจากปัจจัยด้าน
จุดแข็งและปัจจัยที่เป็นโอกาส มาก าหนดเป็นกลยุทธ์เชิงรุก ได้แก่  

  1) นักทรัพยากรบุคคลมีคุณวุฒิตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
(S) หากกรุงเทพมหานครมีโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  จะท าให้การปฏิบัติงานของนักทรัพยากร-
บุคคล  มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (O) 

  2) ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต มีวัสดุ อุปกรณ์ที่พร้อมในการ
ปฏิบัติงาน (S) หากนักทรัพยากรบุคคลมีโอกาสได้รับการพัฒนาตนเองด้านการศึกษา อบรมจากหน่วยงานอ่ืน 
เช่น การอบรมด้านคอมพิวเตอร์จากสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  ก็จะสามารถปฏิบัติงาน
ได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (O)  
    3) ฝ่ายการศึกษามีงานหลากหลาย ผู้บริหารสามารถถ่ายทอด   
สอนงานให้กับเจ้าหน้าที่ต าแหน่งอ่ืนๆ ในฝ่ายการศึกษา เพ่ือความก้าวหน้า สามารถเปลี่ยนสายงานได้  
ในอนาคต (S) และถ้ากรุงเทพมหานครมีนโยบายที่ชัดเจนเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ก็จะท าให้
กรุงเทพมหานครเป็นที่รวมของคนดี และคนเก่ง  สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความต้องการของประชาชน
ได้อย่างมืออาชีพ (O) 
   2. กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy) เป็นการน าข้อได้เปรียบที่เกิดจากปัจจัย
ด้านจุดแข็ง มาก าหนดเป็นกลยุทธ์เชิงป้องกัน เพ่ือบริหารจัดการข้อจ ากัด จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่
องค์กรควบคุมไม่ได้  ได้แก่ 
    1) ฝ่ายการศึกษามีงานหลากหลาย ผู้บริหารสามารถถ่ายทอด   
สอนงานให้กับเจ้าหน้าที่ต าแหน่งอ่ืนๆ ในฝ่ายการศึกษา เพ่ือความก้าวหน้า สามารถเปลี่ยนสายงานได้  
ในอนาคต (S)  เพ่ือให้สามารถช่วยแบ่งเบาภาระงานของนักทรัพยากรบุคคล ที่ต้องปฏิบัติงานเร่งด่วน 
ให้ทันตามก าหนดเวลา (T) 
    2) ฝ่ายการศึกษามีงานหลากหลาย ผู้บริหารสามารถถ่ายทอด   
สอนงานให้กับเจ้าหน้าที่ต าแหน่งอ่ืนๆ ในฝ่ายการศึกษา เพ่ือความก้าวหน้า สามารถเปลี่ยนสายงานได้  
ในอนาคต (S) เพ่ือให้บุคลากรต าแหน่งอ่ืนๆ ในฝ่ายสามารถช่วยอ านวยความสะดวกให้แก่ข้าราชการครู
และลูกจ้าง  มิให้เกิดผลเสียหายหรือเกิดการร้องเรียนขึ้น (T) 
   3. กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy) เป็นการน าโอกาสใหม่ๆ ในอนาคตของ
องค์กรมาช่วยก าหนดกลยุทธ์เพ่ือแก้ไขจุดอ่อนภายในองค์กรที่มีอยู่ ได้แก่ 

1) นักทรัพยากรบุคคลบางส่วนขาดความรู้ ความช านาญ เนื่องจาก 
การสับเปลี่ยน โยกย้ายบ่อย (W) กรุงเทพมหานครจึงต้องมีนโยบายที่ชัดเจนเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
อย่างต่อเนื่อง (O) 

 
 



 
 

2) ปัญหาการขาดการประสานงานที่ดีระหว่างส านักการศึกษา และ
ส านักงานเขต (W)  ดังนั้น การแก้ไขเรื่องการประสานงาน คือ การน าเรื่องราว หรือหนังสือแจ้งในระเบียบวาระ
การประชุมผู้บริหารและหัวหน้าฝ่ายการศึกษาประจ าเดือน (O) 

3) นักทรัพยากรบุคคล สังกัดฝ่ายการศึกษา ขาดที่ปรึกษาด้านการ
บริหารงานบุคคลโดยตรง (W) จึงต้องอาศัยเครือข่ายการปฏิบัติงานเพ่ือแลกเปลี่ยน เรียนรู้ ปรึกษา 
หารือกันในการท างาน (O) 

                   4. กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) เป็นการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือหาทางแก้ไข
จุดอ่อนขององค์กรพร้อมๆ กันไป กับการหาทางในการรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่ควบคุมไม่ได้ 
ได้แก่ 
    1) จ านวนนักทรัพยากรบุคคลไม่สอดคล้องกับจ านวนข้าราชการครู
และลูกจ้างในเขต (w) มีการร้องเรียนจากข้าราชการครูและลูกจ้าง ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือไม่
ได้รับความสะดวกเรื่องสิทธปิระโยชน์ และผลได้ผลเสียต่างๆ ท าให้ต้องมีการชี้แจง ตรวจสอบ ท าความ
เข้าใจ (T) 
    2) นักทรัพยากรบุคคลบางส่วนขาดความรู้ ความช านาญ เนื่องจาก 
มีการสับเปลี่ยน โยกย้ายบ่อย ท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง (W) งานมีความเร่งด่วน ไม่สามารถ
วางแผน เตรียมการล่วงหน้าได้ (T) 
  5.3 วงจรการบริหารงานคุณภาพ PDCA 
   PDCA คือ วงจรที่ใช้เป็นเครื่องมือส าหรับปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้น
และช่วยค้นหาปัญหาอุปสรรคแต่ละขั้นตอน วงจรนี้รู้จักกันในชื่อว่า วงจร Deming ต่อมาแนวความคิด
ในการใช้วงจร PDCA นั้น สามารถน ามาใช้ในทุกกิจกรรม เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพการ
ด าเนินงาน ประกอบด้วย 
    - Plan (วางแผน)  คือ การวางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบ ทั้งใน 
หัวข้อที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง พัฒนาสิ่งใหม่ๆ และการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
ตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
    - Do (ด าเนินงาน) คือ การปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนในแผนงาน 
ที่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ และมีความต่อเนื่องโดยต้องเก็บรวบรวมและบันทึกข้อมูลที่เก่ียวข้องเพ่ือ
เป็นข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
    - Check (ตรวจสอบ/ประเมินผล) คือการตรวจสอบ และประเมินผล
การด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนของแผนงานว่ามีปัญหาอะไรเกิดขึ้น จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงแก้ไขแผนงาน
ในขั้นตอนใดบ้าง 

            - Act (ปรับปรุงแก้ไข) คือ การน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข
ส่วนที่เป็นปัญหาหรือถ้าไม่มีปัญหาใดๆ ก็ยอมรับแนวทางปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ผลส าเร็จ เพ่ือน าไปใช้
ในการท างานครั้งต่อไป 

 
 
 



 
 

  เม่ือน าเครื่องมือ PDCA มาด าเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารงานบุคคลของนักทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต ในครั้งนี้ได้ ดังนี้ 
 

การวางแผน 
 (P: Plan) 

1. รวบรวมแผนงาน และรวบรวมข้อมูลปัญหาที่ต้องการปรับปรุง 
2. ก าหนดยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์และเป้าหมายและขอบเขตเนื้อหา 
3. จัดท าแผนการปฏิบัติงาน 
4. จัดท าคู่มือ  

การด าเนินงาน  
(D: Do) 

1. ต้ังคณะกรรมการเพ่ือจัดท าแนวทางการประชุมเชิงปฏิบัติงาน 
2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหัวหน้าฝ่ายการศึกษา นักทรัพยากรบุคคล  
    หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทนสังกัดส านักงานเขต นักทรัพยากรบุคคล    
3. จัดทรัพยากร อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก 
4. ก ากับ ติดตาม 

การประเมินผล 
( C: Check) 

1. วางกรอบการประเมิน 
2. ประเมินผล 
3. สรุปผลและจัดท ารายงาน 

การพัฒนาและปรับปรุง 
(A: Act) 

น าข้อมูลมาปรับปรุงและพัฒนา 

   
5.4 การท างานเป็นทีม คือการร่วมกันท างานของสมาชิกมากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิก

ทุกคน จะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน เม่ือจะท าการใดทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน และมีการท างานร่วมกัน 
ซ่ึงการท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กร เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
การท างานจะประสบความส าเร็จได้ต้องอาศัยความร่วมมือของสมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างดี  ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการน าความสามารถของทุกคนมารวมกันจึงจะเกิดผลงานมากขึ้น  งานจึง
ออกมาส าเร็จ 

5.5 แนวความคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  โดยทั่วไปแล้ว  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักแยกไม่ออกกับประสิทธิผล 
(Effectiveness)  ในการปฏิบัติงาน  เพราะการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพไม่ได้  ถ้าหากว่าการปฏิบัติงาน 
นั้นไม่มีประสิทธิผล  ซ่ึงหมายความว่าการปฏิบัติงานจะไม่บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  
แต่ในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลก็ไม่จ าเป็นว่า  การปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพ
เสมอไป  เพราะความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผู้ให้ความหมายต่างๆ ไว้  ดังนี้  
  มิลเล็ท (Millet, 1954, p.4  อ้างถึงใน สถิต  ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 13)  
ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ 
มวลมนุษย์และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) 
ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน  โดยพิจารณาจากการให้บริการ
อย่างเท่าเทียม  การให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา  การให้บริการอย่างเพียงพอ และการให้บริการ 
อย่างก้าวหน้า 
   



 
 

   ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2538, หน้า 2)  ชี้ให้เห็นว่า ประสิทธิภาพในระบบราชการ มี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ  โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ 
ที่ต้องการพิจารณา คือ ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ 
ทรัพยากรการบริหาร (4 M) คือ คน เงิน วัสดุ และเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสีย
น้อยที่สุด  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process)  ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน 
รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม  และประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างาน 
และบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า หรือผู้มารับบรกิาร    
  5.6  แนวความคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  Kast และ Rosenzweig (พงศ์สัณห์  ศรีสมทรัพย์ และปิยะนุช  เงินคล้าย  2554 : 10) 
กล่าวไว้ว่า การบริหารเป็นการร่วมมือ และการประสานงานกันระหว่างมนุษย์และทรัพยากรทางวัตถุอ่ืนๆ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  และเสนอว่า ปัจจัยพ้ืนฐานในการบริหารจะต้องมีอย่างน้อย 4 ประการคือ  
วัตถุประสงค์ที่ต้ังเอาไว้  มนุษย์ที่พร้อมจะปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีในการด าเนินการ  องค์การที่จะด าเนินการ 
  สมพงศ์   เกษมสิน (พงศ์สัณห์  ศรีสมทรัพย์ และปิยะนุช  เงินคล้าย  2554 : 10)  
พิจารณาว่าการบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลปะ  น าเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบการตาม
กระบวนการบริหาร  ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  เสนาะ  ติเยาว์ (2544)  อธิบายความหมายของการบริหารว่า คือ  การท างานให้ส าเร็จโดย 
อาศัยคนอ่ืน  อีกความหมายหนึ่ง คือ กิจกรรมในการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามความหมายนี้ การบริหาร ได้แก่ กิจกรรมในการวางแผน การจัด
องค์กร การจูงใจ และการควบคุมทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรวัตถุให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ด้วยดี 
อีกความหมายหนึ่ง การบริหารคือกระบวนการท างานกับคนและวัตถุเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
ความหมายนี้เน้นการใช้ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรวัตถุให้บังเกิดประโยชน์ต่อองค์กร  ความหมายของการ 
บริหารที่ครอบคลุมที่สุด คือ การบริหาร คือกระบวนการท างานกับคนโดยอาศัยคน  เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์กรภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารเป็นความพยายามในการด าเนินงาน หรือเป็นกระบวนการ 
ใดๆ ของบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป  เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังเอาไว้  โดยค านึงถึงการจัดการทรัพยากร 
ที่มีประสิทธิภาพเป็นการด าเนินงาน หรือกระบวนการที่เกิดขึ้นในองค์การ  

5.7  แนวคิดเก่ียวกับการสร้างเครือข่าย 
การท างานจ าเป็นต้องอาศัยการเชื่อมประสานกันระหว่างบุคคลหรือหน่วยงานเพราะหาก

ต่างคนต่างท างานไม่สัมพันธ์กัน  หากได้มีการประสานกันระหว่างเรื่องข่าวสารข้อมูล  การท างานใช้กรอบ
แนวคิดที่สอดคล้องตรงกันจะเกิดการพัฒนาและสามารถร่วมมือกันในการสร้างสรรค์งาน มีประโยชน์ต่อ 
นักทรัพยากรบุคคล และองค์กรของกรุงเทพมหานครด้วย   

กาญจนา  แก้วเทพ, 2538  อธิบายไว้ว่า ค าว่า “network” ในภาษาอังกฤษให้ภาพพจน์
ที่ชัดเจน คือ “net” ตาข่าย ที่โยงใยถึงกัน และพร้อมที่จะ “work” เม่ือต้องการใช้งาน และจากความหมาย
ด้านการสื่อสาร  ได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้ในด้านสังคม  ดังนั้น เครือข่ายจึงหมายถึงรูปแบบหนึ่งของการประสาน 
งานของบุคคล กลุ่ม หรือองค์กรหลายๆ องค์กรที่ต่างก็มีทรัพยากรของตนเอง มีเป้าหมาย มีวิธีท างาน และมี
กลุ่มเป้าหมายของตัวเอง  แม้อาจจะไม่มีกิจกรรมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ แต่ก็มีรากฐานวางเอาไว้  เม่ือฝ่ายใด 
ฝ่ายหนึ่งมีความต้องการที่จะขอความร่วมมือจากกลุ่มอ่ืนๆ  เพ่ือแก้ปัญหาก็สามารถติดต่อไปได้ 



 
 

  เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศ์, 2543 ให้ค านิยามของเครือข่ายหมายถึง การที่บุคคล องค์กร 
หน่วยงานหรือสถาบันใดๆ ได้ตกลงที่จะประสาน เชื่อมโยงเข้าหากัน ภายใต้วัตถุประสงค์หรือข้อตกลง
อย่างใด  กลุ่มเครือข่ายนี้ต้องมีการแสดงออกเป็นการลงมือกระท ากิจกรรมร่วมกัน 
 

6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 
  ในการด าเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล ของ
นักทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต  ต้องอาศัยบุคคลผู้เก่ียวข้อง 3 ฝ่าย คือ หัวหน้า
ฝ่ายการศึกษา นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน ฝ่ายการศึกษา สังกัดส านักงานเขต 50 เขต และ
นักทรัพยากรบุคคล ในกองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา ร่วมกันเป็นเครือข่าย ตามหลักการมีส่วนร่วม 
รวมตัวกันด้วยความสมัครใจ ร่วมด าเนินการต้ังแต่ต้น ร่วมกันวางแผน ร่วมติดตามงานและร่วมกันรับ
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น จึงมีภารกิจที่ต้องด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  
  6.1 ขั้นเตรียมการ 
   1) รวบรวมแผนงานประจ าปีหรือปฏิทินปฏิบัติงานของฝ่ายทุกฝ่าย ในกองการ
เจ้าหน้าที่ ประกอบด้วยฝ่ายบรรจุและแต่งต้ัง  ฝ่ายทะเบียนประวัติและประเมินสมรรถภาพ  กลุ่มงาน
อัตราก าลังและการจ้าง  กลุ่มงานประเมินบุคคล การสรรหา และมาตรฐานวิชาชีพ  กลุ่มงานวินัย  ฝ่าย
บริหารงานทั่วไป  ที่เป็นงานประจ าในแต่ละช่วงเวลา  
   2) รวบรวมข้อมูล สถิติผลการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมา 
   3) ก าหนดปัญหา ประเด็นปัญหาที่ต้องการปรับปรุง ก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 
   4) ก าหนดขอบเขตเนื้อหาที่ต้องการแก้ไข ก าหนดขอบเขตวิธีการด าเนินการ 
ก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ  
   5) จัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคล  

6) ติดต่อ เชิญวิทยากรจากหน่วยงานภายนอกมาให้ความรู้ 
   6.2 ขั้นด าเนินการ 
   1) จัดท าโครงการเสนอผู้อ านวยการส านักการศึกษา เพ่ือขอความเห็นชอบ 
และขออนุมัติโครงการเพ่ือด าเนินการ 

2) น าเสนอโครงการแจ้งที่ประชุมผู้บริหารส านักการศึกษา และหัวหน้าฝ่าย 
การศึกษา  
   3) แต่งต้ังคณะกรรมการด าเนินการโครงการ 
   4) ประชุมคณะกรรมการด าเนินการ โดยน าข้อมูล ปัญหา และแผนการ
ด าเนินการในรอบปี มาร่วมกันพิจารณา 
   5) ติดต่อและเชิญวิทยากรจากหน่วยงานภายนอก 

6) จัดท าค าสั่งให้ข้าราชการเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   7) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ โดยจัดแบ่งเป็นกลุ่มย่อยระหว่างนักทรัพยากร
บุคคลรุ่นพ่ีและรุ่นน้อง  โดยมีหัวหน้าฝ่ายการศึกษา และนักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา 
ร่วมท ากิจกรรมประจ ากลุ่ม ในลักษณะพ่ีสอนน้องหรือพ่ีเลี้ยง  คอยให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลกันและกัน 
 



 
 

   8) สร้างเครือข่ายนักทรัพยากรบุคคล ให้ครบถ้วนทุกเขตและทุกฝ่ายใน 
กองการเจ้าหน้าที่ รวมทั้งหัวหน้าฝ่ายการศึกษาทุกส านักงานเขต เพ่ือรับรู้ข่าวสาร ปัญหา อุปสรรค
ร่วมกัน 

6.3 ขั้นติดตามและประเมินผล โดยใช้แบบส ารวจ แบบสอบถาม และจากรายงานสถิติ 
การปฏิบัติงานภายหลังการประชุมฯ  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

  ผู้มีส่วนเก่ียวข้อง จากข้าราชการ 3 ฝ่าย ดังนี้ 
   สังกัดส านักการศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ หัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน 
และนักทรัพยากรบุคคล ในกองการเจ้าหน้าที่ 
   สังกัดส านักงานเขต ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายการศึกษา และนักทรัพยากรบุคคลหรือ
ผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน 
   

แผนด าเนินการ (Operation Plan) 
 
 
ขั้นตอนการด าเนินงาน 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  
ต.ค.
59 

พ.ย.
59 

ธ.ค.
59 

ม.ค.
60 

ก.พ.
60 

มี.ค.
60 

เม.ย
.60 

พ.ค.
60 

มิ.ย.
60 

ก.ค.
60 

ส.ค.
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ก.ย.
60 

1. รวบรวมและจัดท าสรุป   
    ข้อมูลที่ได้จากฝ่ายต่างๆ  
    ในกองการเจ้าหน้าที่    
    ส านักการศึกษา 

 
           

2. จัดท าโครงการเสนอ 
    ผอ.สนศ.ให้ความ  
    เห็นชอบ 
    และอนุมัติโครงการ 

            

3. น าเสนอที่ประชุม 
    ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย 
    การศึกษา 50 เขต 

  
 

          

4. แต่งต้ังคณะกรรมการ             
5. ประชุมคณะกรรมการ 
    เพ่ือออกแบบและก าหนด 
    แนวทางการประชุม 

            

6. ด าเนินการประชุมเชิง    
    ปฏิบัติการตามมติคณะ  
     กรรมการฯ 

            

7. สรุปและติดตามผลการ     
    ปฏิบัติงาน 

            

7. ระยะเวลาการด าเนินการ 



 
 

  ด าเนินการระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2559 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2560 
 

8. งบประมาณ 
  เป็นค่าใช้จ่ายค่าอาหารกลางวัน 1 ม้ือ  ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม 2 ม้ือ คิดเป็น 
วันละ 150 บาท  ผู้เข้าประชุมฯ จ านวน 120 คน คิดเป็นเงิน 150 บาท x 120 คน รวมเป็นเงิน 
18,000 บาท  ค่าวัสดุอุปกรณ์ 10,000 บาท  ค่าวิทยากร ชั่วโมงละ 1200 บาท จ านวน 6 ชั่วโมง
คิดเป็นเงิน 1,200x6 ช.ม. รวมเป็นเงิน 7,200 บาท รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 35,200 บาท 
 

9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
  9.1 ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
   1) ระดับผลผลิต (Output)  

- มีผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ ไม่น้อยกว่า 100 คน 
- มีคู่มือปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของนักทรัพยากรบุคคล 1 เล่ม  

                         - มีเครือข่ายการท างาน กลุ่มโซนละ 1 เครือข่าย รวม 6 เครือข่าย  
ร่วมกันระหว่างหัวหน้าฝ่ายการศึกษา นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน สังกัดส านักงานเขต และ 
นักทรัพยากรบุคคล สังกัดส านักการศึกษา 
   2) ระดับผลผลิต (Outcome) 

 - ร้อยละ 90 ของผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตาม
ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการ ภายในก าหนดเวลาตามปฏิทินการด าเนินงาน 
  9.2 วิธีการ/เครื่องมือในการติดตามและประเมินผลส าเร็จ  

- แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 

- แบบสอบถามความพึงพอใจจากเจ้าหน้าที่ผู้เก่ียวข้อง จากฝ่าย
การศึกษา  และกองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา   

- ข้อมูล สถิติการด าเนินการที่จัดเก็บโดยฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
 

10. ข้อเสนอแนะ 
  1. ส านักงาน ก.ก. ควรมีการอบรมให้ความรู้ขั้นพ้ืนฐาน เก่ียวกับงานในต าแหน่งหน้าที่  
แก่ข้าราชการบรรจุใหม่ ก่อนส่งไปปฏิบัติงานที่ส านักงานเขต 

           2. ส านักงบประมาณควรจัดสรรงบประมาณค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ให้ส านักการศึกษา 
ตามที่ได้เสนอขอ เพ่ือส านักการศึกษาจะได้ด าเนินการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือจัดอบรมให้แก่ 
นักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทนอย่างต่อเนื่อง อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  3. หากมีการเปลี่ยนแปลง โยกย้าย  ผู้เก่ียวข้องคือ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร ควรมีการจัดสรรอัตราทดแทนได้ในทันที เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
    
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง   จากการศึกษางานวิจัย ปรากฏว่ามีงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 
  ธานินทร์ สุทธิกุญชร  ได้วิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่าย 
การพนักงานโดยใช้วิธีการวิจัยแบบส ารวจ  โดยกลุ่มประชากรที่ศึกษามีจ านวน 162 คน  ซ่ึงใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้  (1) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝ่ายการพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  (2) พนักงานที่มีความ
แตกต่างกันในปัจจัยส่วนบุคคลด้านเศรษฐกิจและสังคมมีความเห็นไม่แตกต่างกันเก่ียวกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน  (3) ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยในด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ความม่ันคงในการปฏิบัติ
หน้าที่ และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ  สามารถอธิบายความแปรผันในเรื่องความเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ค่อนข้างต่ า 
  ปวีณลดา  เพ่ิมพูล  ได้วิจัยเรื่อง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในการจัดเก็บภาษีของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี  มุ่งศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านการบริหารงาน ด้านวัสดุอุปกรณ์ และด้านงบประมาณ  ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอมะขาม จังหวัด 
จันทบุรี  จ านวน 43 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ สถิติ 



 
 

เชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เนื้อหาจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 
                       
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงร่างงานวจัิย 

การศึกษาความพงึพอใจและความตอ้งการส่ิงอ  านวยความสะดวกส าหรับผูสู้งอาย ุ กรณีศึกษา.......... 



 
 

บทท่ี 1 ความส าคญัและท่ีมา 1.1 ความส าคญัและท่ีมา 1.1.1 องค์กรสหประชาชาติไดป้ระเมินสถานการณ์วา่ปี 
2001 – 2100 จะเป็นศตวรรษแหง่ผูสู้งอาย ุ1.1.2 กรุงเทพมหานครก  าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีเก ีย่วขอ้งกบัการ
ดูแลผูสู้งอาย ุ- มหานครแหง่ความปลอดภยั (๑.๕ ส่ิงกอ่สร้างปลอดภยั ร้อยละของอุบติัภยัท่ีเกดิจาก จุดรอรถสาธารณะ / 
ทา่เทียบเรือ, ๑.๖ ปลอดโรคคนเมืองอาหารปลอดภยั ๙. ความชกุของโรคในผูสู้งอาย)ุ - มหานครของทุกคน (๑. สัดส่วน
ของสาธารณปูโภคขัน้พืน้ฐานเชน่ หอ้งน ้าสาธารณะ ทางข้ึนอาคาร - ทางเดินเทา้ทางลาด ลิฟต์ สะพานลอย ฯลฯ ท่ีไดรั้บ
การปรับปรุงและพฒันาเพือ่ผูสู้งอาย ุ ผูพ้กิาร, ๒. สัดส่วนของจ านวนส่ิงอ านวยความสะดวก เชน่ รถเข็น ราวจับกนัล่ืน 
ส าหรับผูสู้งอาย ุผูพ้กิารและผูด้อ้ยโอกาส เพิม่ข้ึนเมื่อเทียบกบัปี พ.ศ. ๒๕๕๖ ฯลฯ) 1.1.3 จากเหตุผลดงักลา่ว จึง
ตอ้งการศึกษาเพือ่ส ารวจความพงึพอใจของประชาชนท่ี........เพือ่น าขอ้มลูท่ีไดรั้บจากการส ารวจไปใชป้รับปรุงการ
ด าเนินการเกีย่วกบัส่ิงอ  านวยความสะดวกในท่ีสาธารณะของกรุงเทพมหานคร ใหม้ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ประชาชนมากข้ึนและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานการใหบ้ริการในเมืองหลวงชัน้น าตา่ง ๆ เพือ่ประโยชน์สูงสุดของ
ประชาชนและเพือ่เสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี รวมทัง้สนบัสนุนยทุธศาสตร์ท่ีเก ีย่วขอ้ง เพือ่ใหก้รุงเทพมหานครเป็น “มหา
นครแหง่เอเชีย” ไดต้อ่ไป 1.2 วตัถุประสงค์ 1.2.1 เพือ่ศึกษาความพงึพอใจของประชาชนเกีย่วกบัส่ิงอ  านวยความ
สะดวกในท่ีสาธารณะส าหรับผูสู้งอายกุรุงเทพมหานคร 1.2.2 เพือ่ศึกษาความตอ้งการของประชาชนเกีย่วกบัส่ิง
อ านวยความสะดวกในท่ีสาธารณะส าหรับผูสู้งอายกุรุงเทพมหานคร 1.2.3 เพือ่เสนอแนะแนวทางในการพฒันาส่ิง
อ านวยความสะดวกในท่ีสาธารณะส าหรับผูสู้งอาย ุ 1.2.4 เพือ่พฒันานวตักรรม…...สร้าง Prototype 

1.3 ขอบเขตของการศึกษา ขอบเขตของการศึกษาคร้ังน้ี จะศึกษากลุม่ประชาชนท่ีอยูอ่าศยัและเดินทางผา่นพืน้ท่ีของ
กรุงเทพกลาง (เขตพระนคร ดุสิต ป้อมปราบศตัรูพา่ย สัมพนัธวงศ์ ดินแดง หว้ยขวาง พญาไท ราชเทว ีและวงัทองหลาง) 
เน่ืองจากเป็นพืน้ท่ีท่ีมีจุดศูนยก์ลางของการขนส่ง (อนุสาวรียช์ยัสมรภูมิ รถไฟฟ้า รถไฟใตดิ้น) ศูนยก์ลางของบริการทาง
สุขภาพ (รพ. ขนาดใหญต่า่ง ๆ) และศูนยก์ลางทางการทอ่งเท่ียว (หา้งสรรพสินคา้ขนาดใหญ ่ ส าหรับนกัทอ่งเท่ียวสูงอายุ
และเป็นพืน้ท่ีของการส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดี) สมมติฐาน 1. ปัจจัยส่วนบุคคลท าใหร้ะดบัความพงึพอใจแตกตา่งกนั 
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย - อาย ุ- เพศ - อาชีพ - การศึกษา - รายได ้- โรคประจ าตวั - บทบาท (เป็นผูดู้แล) 2. ปัจจัย
ส่วนบุคคลท าใหค้วามตอ้งการแตกตา่งกนั สมมติฐาน เป็น model เชิงสาเหตุ ex A ส่งผลไป B และส่งผลกระทบ
ไป C 

1.4 วธิีการศึกษา วธิีการด าเนินโครงการเป็นแบบการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey) จากขอ้มลูปฐมภูมิ โดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือหลกัในการเกบ็ขอ้มลู และใชเ้ทคนิคทางสถิติพรรณนาและการ
อนุมานเพือ่ตอบวตัถุประสงค์การศึกษา 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

กรุงเทพมหานครสามารถน าผลการส ารวจไปใชป้รับปรุงการด าเนินการเกี่ยวกบัส่ิงอ  านวยสะดวกในท่ี 

 
 
 
 
 




