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1. เรื่อง   การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา 
 



 
 

2. หลักการและเหตุผล 
  กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ และเป็นเมืองขนาดใหญ่ 
ตลอดจนเป็นศูนย์กลางการบริหารราชการ เศรษฐกิจ การเมืองของประเทศ โดยที่จ านวนประชากรมี
เป็นจ านวนมากท าให้กรุงเทพมหานครมีสภาพสังคมที่ซับซ้อน ประกอบกับความต้องการของประชาชน
ที่หลากหลายท าให้กรุงเทพมหานครต้องตอบสนองต่อความต้องการ  โดยการสร้างความพึงพอใจและ
ประโยชน์สุขให้บังเกิดแก่ประชาชนชาวกรุงเทพมหานคร ตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการในปี        
พ.ศ. 2546 ที่มุ่งเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารราชการบนหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
  ในสภาพองค์กรขนาดใหญ่ กรุงเทพมหานครจ าเป็นอย่างยิ่งที่ ต้องมีบุคลากรที่ มี
คุณภาพและประสิทธิภาพในการให้บริการ เพ่ือรับผิดชอบภารกิจและงบประมาณจ านวนมาก ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร ให้เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถและมีความพร้อมใน
การรองรับภารกิจที่กว้างขวางและมากมายดังกล่าว จึงเป็นเรื่องที่กรุงเทพมหานครให้ความส าคัญ เป็น
อย่างมาก ซ่ึงในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2556-2560) ได้ให้
ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่  7 การบริหารจัดการ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกที่ส าคัญขององค์กรในการ
ด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด ดังนั้น ทุกองค์กรจึงมีวัตถุประสงค์ส าคัญประการ
หนึ่งคือ พัฒนาศักยภาพของบุคคลซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่ เป้าหมายได้ ในฐานะ
เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลประการแรกคือ เลือกและคัดสรรคนดี ที่ มี
ความรู้  ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรเหล่านั้นได้รับความรู้และ
ประสบการณ์ที่ทันสมัย สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานในหน้าที่ ซ่ึงจะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรนั้นปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบัติงานที่ท้าทายหรือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรมากยิ่งขึ้น  
  การบริหารงานบุคคลนับเป็นระบบที่ส าคัญในองค์กร เนื่องจากระบบบริหารงานบุคคล
จะเป็นเครื่องมือส าคัญ และเก่ียวพันกับการท างานของคนในองค์กรเป็นอย่างมาก ซ่ึงทรัพยากรบุคคล
เป็นส่วนส าคัญ ทีจ่ะช่วยท าให้เกิดบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร โดยองค์กรจะเริ่มจากการก าหนด
เป้าหมายขององค์กรและน าเป้าหมายดังกล่าวมาก าหนดกลยุทธ์และภารกิจขององค์กร กลยุทธ์และ
ภารกิจที่ก าหนดขึ้นมานั้นก็จะน าไปสู่การก าหนดโครงสร้างว่า องค์กรจะมีการแบ่งแผนกงานอย่างไร 
หรือออกแบบงานอย่างไร หลังจากที่ได้งานในแต่ละแผนกแล้ว ก็แยกย่อยมาเป็นงานในแต่ละต าแหน่งที่
มีอยู่ ในองค์กร โดยมีการวิเคราะห์งานแล้วน ามาก าหนดภารกิจหน้าที่และคุณลักษณะของผู้ด ารง
ต าแหน่ง อันจะน ามาใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มุ่งที่จะ
พัฒนาความรู้ ทักษะ เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานให้ดีขึ้น แต่ถ้าหากต้องการให้การพัฒนา
บุคคลให้ผลสัมฤทธิ์ตามที่มุ่งหวัง ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาแรงขับภายใน เช่น ทัศนคติ ค่านิยม 



 
 

แรงจูงใจ และอุปนิสัย ซ่ึงเป็นการพัฒนาจากจิตใจเพ่ือให้บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีคิด ค่านิยม ความเชื่อ 
เพ่ือน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ได้อย่างถาวร 
  กรุงเทพมหานคร ได้มีประกาศกรุงเทพมหานคร เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน
หน่วยงานและการก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการกรุงเทพมหานคร (ฉบับที่ 59) ลงวันที ่1 มีนาคม พ.ศ. 
2549 ก าหนดให้ฝ่ายปกครอง ส านักงานเขตวัฒนามีอ านาจหน้าที่ เก่ียวกับการปกครอง การทะเบียน
ปกครอง ได้แก่ ทะเบียนพินัยกรรม ทะเบียนมูลนิธิ ทะเบียนสมาคม ทะเบียนมัสยิดอิสลาม ทะเบียนศาล
เจ้า ทะเบียนสัตว์พาหนะ ทะเบียนนิติกรรม การฌาปนกิจสงเคราะห์ การสอบสวนรับรอง การป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย การเลือกต้ัง การท าประชามติ และประชาพิจารณ์ การจัดท าแผนพัฒนาเขต 
การคุ้มครองผู้บริโภค การบริหารและการบริการข้อมูลข่าวสารของทางราชการ การบริหารงานบุคคล
และสวัสดิการ การประชาสัมพันธ์ การรับเรื่องร้องทุกข์ การสื่อสารและรับ-ส่งวิทยุ การประชุม งาน
อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน งานลูกเสือชาวบ้าน งานมวลชน งานเขตเคลื่อนที่ งานราชการส่วน
ภูมิภาค งานยุทธศาสตร์ นโยบายและแผน และการติดตามประเมินผล งานบริหารงานทั่วไป งานสาร
บรรณและธุรการ งานช่วยอ านวยการและเลขานุการ งานพิธีการ งานดูแลและรักษาความปลอดภัย
อาคารสถานที่และยานพาหนะกลาง งานสารสนเทศ งานราชการประจ าทั่วไปของส านักงานเขต งานที่
ไม่ได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ และหน้าที่ อ่ืนที่ เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้องพัฒนาข้าราชการให้เป็นผู้ มีความรู้ 
ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานและมีคุณธรรมและจิตใจที่มุ่งบริการประชาชน แต่ในปัจจุบัน
การด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนาได้ประสบปัญหาความล่าช้า และเกิด
ข้อผิดพลาดบ่อยครั้ง ท าให้ได้รับการต าหนิจากผู้บริหารเขตอยู่ เป็นประจ า ทั้งนี้  เนื่องจากปัจจุบันได้มี
การมอบอ านาจการบริหารงานบุคคลให้กับผู้อ านวยการเขตเป็นจ านวนมาก เช่น การออกค าสั่งการ
บรรจุและแต่งต้ังข้าราชการใหม่ การโอน  การพ้นทดลองปฏิ บัติร าชการ การจ้างและแต่งต้ั ง
ลูกจ้างประจ า ซ่ึงแต่เดิมกองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร จะเป็นผู้ด าเนินการทั้งหมด 
ดังนั้นผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดและวางแผนการบริหารจัดการงานด้านการบริหารงานบุคคล ของส านักงาน
เขตวัฒนา เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน รวมทั้งแสวงหาแนวทางในการควบคุม ก ากับ 
ดูแลในการปฏิบัติงานให้มีความถูกต้องและรวดเร็ว โดยมุ่งหวังให้เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหารเขต
และกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
3. วัตถุประสงค์ 



 
 

  1. เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนาเป็นไปใน
แนวทิศทางเดียวกันและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  2. เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา ไม่เกิด
ความผิดพลาดและล่าช้าในการปฏิบัติงาน 

3. เพ่ือให้ข้าราชการในสังกัดได้รับสิทธิประโยชน์อันพึงจะได้รับ ด้วยความรวดเร็วและ 
ถูกต้อง 

4. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ตลอดเวลา  
 
4. เป้าหมาย 
  เพ่ือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขต
วัฒนาให้น้อยที่สุดและถูกต้องที่สุด 
 

5. ความรู้ท่ีน ามาใช้ในการจัดท ารายงานฯ 
  5.1  ระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง 
   - พระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
   - พระราชบัญญัติข้าราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554  
   - หนังสือสั่งการต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
  5.2  ทฤษฎีแนวความคิดเก่ียวกับทฤษฏีองค์การ 
         5.2.1 ความหมายขององค์การ 

         Max Weber  ให้ความหมายขององค์การว่า  องค์การหมายถึง ระบบ
ของการกระท าเฉพาะเจาะจงที่มีจุดมุ่ งหมายและมีลักษณะต่อเนื่อง (a system of continunous 
purposive purposive activity of specific kind)  
        Stephen P.Rovvins ให้ความหมายว่า องค์การ หมายถึง การท างาน
ร่วมกัน (collective activities) ระหว่างคนสองคนขึ้นไป เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันบางประการที่
ได้มีการวางแผน ประสานงานไว้ล่วงหน้าแล้ว การท างานของกลุ่มคน ด าเนินงานไปอย่างสม่ าเสมอ 
ติดต่อกัน โดยอาศัยหลักการแบ่งแยกงานและหลักล าดับชั้นของอ านาจ 
         ชลิดา  ศรมณี  อธิบายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งในการ
บริหารงานของทุกองค์การ หากการบริหารงานบุคคลในองค์การใดเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมแล้ว 
คาดหวังได้ว่าองค์การนั้นจะประสบความส าเร็จ และในทางตรงกันข้ามหากองค์การใดการบริหารงาน
บุคคลไม่ถูกต้อง ก็อาจท าให้เกิดภาวการณ์ขาดก าลังคน ขาดคนที่มีความสามารถในการท างาน ใช้
ประโยชน์จากบุคคลไม่เหมาะสม พัฒนาก าลังงานไม่ถูกต้อง โอกาสที่จะประสบความล้มเหลวก็เกิดขึ้นได้
อย่างแน่นอน 
        
                            5.2.2 ทฤษฎีองค์การ 



 
 

           Max Weber ให้คุณลักษณะขององค์การที่มีความสลับซับซ้อนในอุดม
คติ  (Ideal-type bureaucracy) เป็ น กา รก า หนดทั้ งโคร งสร้ างและพฤ ติกร รม (structure and 
behavior) เป็นผู้วางรากฐานสภาพการท างานขององค์การขนาดใหญ่ที่ มีระเบียบแบบแผน องค์การ
ระบบราชการลักษณะ Bureaucracy มีกลไกทางการบริหารที่ส าคัญคือ  
    1) ก า ร ท า งา น  มี ก ฎ  ร ะเบี ย บ แน่ น อน  (Fixed rules and 
regulations) เช่น  แบ่งหน้าที่ชัดเจน อ านาจในการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมา (Office hierarchy) 
มีการก าหนดคุณสมบัติของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง 
    2) มีการ จั ดล า ดับชั้ น ในการควบ คุม (hierarchy and graded 
authority) ทั้งองค์การในภาครัฐและเอกชน 
    3) มีการใช้เอกสารในการบริหาร (written documents) แยกเรื่อง
งาน เรื่อง ส่วนตัวออกจากกันอย่างชัดเจน 
    4) ให้ การ ฝึ กอบรมโดยผู้ เชี่ย วชา ญ  (expert training) เพ่ือให้
เหมาะสมกับงานการบริหารเฉพาะอย่างและเป็นการทั่วไป 
    5) ให้มีการท างานเต็มเวลา (Full working capacity) พนักงาน/
คนงานต้องท างานเต็มเวลา เต็มความสามารถ ไม่ใช้งานส ารอง 
    6) มีระเบียบแบบแผนในการท างาน (Follows general rules) 
ระเบียบแบบแผนในการท างานที่เรียนรู้ได้และค านึงถึงหลักกฎหมายและการบริหาร อ านาจบังคับ
บัญชามาจากกฎระเบียบ ไม่ใช่เป็นอ านาจที่เป็นมรดกที่สืบทอดกันมา 

       5.2.3 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslor’s Hierarchy of Needs  
Theory)  มาสโลว์ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานมากที่สุดไปยังระดับ
สูงสุด ขอบข่ายของมาสโลว์จะอยู่บนพ้ืนฐานของสมมุติฐานรากฐาน 3 ข้อ คือ  
                 1. บุคคล คือ สิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเข้าได้ ความต้องการที่ยังไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสามารถมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมความต้องการที่ถูกตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ  
                  2. ความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับตามความส าคัญ หรือเป็น
ล าดับชั้นจากความต้องการพ้ืนฐาน (เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย) ไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน (เช่น 
ความส าเร็จ)  
                  3. บุคคลที่จะก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปเม่ือความต้องการระดับ
ต่ าลงมาได้ถู กตอบสนองอย่างดีแล้วเท่านั้ น  นั่น คือ คน งานจะมุ่งการตอบสนองความต้องกา ร
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจให้มุ่งไปสู่การตอบสนองความต้องการทาง
สังคม  
 
 
 
 

5.2.4 ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  



 
 

           1). ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการ
ทางร่างกายจะอยู่ล า ดับต่ าที่สุด  ความต้องการเหล่านี้จะหมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพ้ืนฐาน เช่น 
ความต้องการอาหาร อากาศ น้ า  และที่อยู่อาศัย เพ่ือการตอบสนองความต้องการเหล่านี้ บริษัทจะต้อง
ให้เงินเดือนอย่างเพียงพอแก่บุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพการด ารงชีวิตอยู่ได้  (เช่น อาหารและที่อยู่
อาศัย) ในท านองเดียวกันเวลาพักจะเป็นคุณลักษณะที่ส า คัญอย่างหนึ่งของงานด้วย  ที่ เปิดโอกาสให้
บุคคลตอบสนองความต้องการทางร่างกายของพวกเขาได้ โครงการออกก าลังกายจะช่วยให้พนักงานมี
สุขภาพดี ด้วยการตอบสนองความต้องการทางร่างกายของพวกเขา  บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือเจ็บป่วย
จนเกินไป ยากที่จะมีส่วนช่วยต่อบริษัทของพวกเขาได้อย่างเต็มที่ โดยทั่วไปความต้องการทางร่างกายจะ
ถูกตอบสนองด้วยรายได้ที่เพียงพอและสภาพแวดล้อมของงานที่ดี เช่น ห้องน้ าสะอาด สว่างที่ เพียงพอ 
อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี  
    2). ความต้องการความปลอดภัย  (Safety Needs) ความต้องการ
ความปลอดภัยความต้องการล าดับที่สองของมาสโลว์ จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทาง
ร่างกายถูกตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยจะหมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ  บริษัทสามารถท าได้หลายสิ่งหลายอย่างเพ่ือที่จะ
ตอบสนองควา มต้องการความปลอดภั ย  เช่ น บริ ษัทอาจจะให้ การประกันชี วิตและสุ ขภา พ 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย  กฎและข้อบังคับที่ยุติธรรมและสมควร และการยอมให้มีสหภาพ
แรงงาน  
    3). ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ความต้องการทา ง
สังคมคือ ความต้องการระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว์ ความต้องการทางสังคมจะหมายถึงความต้องการที่
จะเก่ียวพันการมีเพ่ือนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน  เพ่ือการตอบสนองความต้องการทางสังคม 
บริษัทอาจจะกระตุ้นการมีส่วนร่วมภายในกิจกรรมทางสังคม เช่น งานเลี้ยงของส านักงาน ทีมฟุตบอล
หรือโบว์ลิ่งของบริษัทจะให้โอกาสของการตอบสนองความต้องการทางสังคมด้วย  การเป็นสมาชิกสโมสร
ของบริษัทจะให้โอกาสที่ดีแก่ผู้บริหารเพ่ือ “การสร้างเครือข่าย” กับผู้บริหารคนอ่ืน ในขณะที่ตอบสนอง
ความต้องการทางสังคมของพวกเขาได้ด้วย  โครงการสุขภาพสามารถช่วยตอบสนองความต้องการทาง
สังคมได้ ความจริงแล้วการท างานหรือการเล่นกีฬากับเพ่ือนร่วมงานจะให้โอกาสที่ดีเยี่ยมต่อการมีเพ่ือน 
การวิจัยแสดงให้เห็นว่าความต้องการทางสังคมจะถูกกระตุ้นภายใต้สภาวะที่  “ความไม่แน่นอนทาง
องค์กร” มีอยู่  เช่น เม่ือความเป็นไปได้ของการรวมบริษัทได้คุกคามความม่ันคงของงาน  ภายใต้สภาวะ
เช่นนี้บุคคลจะแสวงหาความเป็นมิตรจากเพ่ือนร่วมงาน  เพ่ือที่จะรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับสิ่งที่ก าลังเป็นไป
อยู่  
    4). ควา มต้องกา ร เกีย ร ติยศชื่ อ เสี ย ง  (Esteem Needs) ควา ม
ต้องการเกียรติยศชื่อเสียงคือ ความต้องการระดับที่สี่ ความต้องการเหล่านี้หมายถึง ความต้องการของ
บุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน  ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่อง
จากบุคคลอ่ืนจะเป็นความต้องการประเภทนี้  เช่น พวกเขาอาจจะได้รับเชิญงานเลี้ยงเพ่ือที่จะยกย่อง
ความส าเร็จที่ ดีเด่น การพิมพ์เรื่องราวภายในจดหมายข่าวของบริษัท เพ่ือที่จะพรรณนาความส าเร็จของ
บุคคล การให้กุญแจห้องน้ าแก่ผู้บริการ การให้ที่จอดรถยนต์ส่วนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเด่น” 
ประจ าเดือน ล้วนแต่เป็นตัวอย่างของสิ่งที่สามารถกระท าเพ่ือการตอบสนองความต้องการเกียรติยศ
ชื่อเสียง  



 
 

                     5). ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) 
ความต้องการความสมหวังของชีวิตคือ ความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิด
สร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะต้องการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ  บริษัทได้
พยายามจูงใจบุคคลเหล่านี้ด้วยการเสนอต าแหน่งที่ท้าทายแก่พวกเขา ความต้องการความสมหวังของ
ชีวิตคือ ความต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเองด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ
อย่างเต็มที่  บุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิต  จะแสวงหางานที่ท้าทายคาม
สามารถของพวกเขาการเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นสิ่งใหม่  
       มาสโลว์ เชื่ อว่า ความต้องกา รเหล่า นี้จะถูกเรีย งล าดับจา ก 
“ต่ าสุด” ไปยัง “สูงสุด” มาสโลว์กล่าวว่า เม่ือต้องการ ณ ระดับ “ต่ าสุด” ร่างกายได้ถูกตอบสนองแล้ว 
ความต้องการ ณ ระดับ “สูงขึ้น” ต่อไป ความปลอดภัย จะมีความส าคัญมากที่สุดและต่อไปตามล าดับ 
ตามทฤษฎีของมาสโลว์แล้ว บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความต้องการระดับต่ าก่อนที่พวกเขาจะ
พยายามตอบสนองความต้องการระดับสูง ยิ่งกว่านั้นเม่ือความต้องการอย่างหนึ่งถูกตอบสนองแล้วความ
ต้องการนี้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจที่มีพลังต่อไปอีก  
        ทฤษฎีของมาสโลว์จะถูกสร้างขึ้นมาบนพ้ืนฐานที่ว่าความต้องการ
ที่ยังไม่ได้ถูกตอบสนองจะเป็นปัจจัยที่ปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความต้องการได้ถูกตอบสนอง
ตามสมควรแล้วความต้องการเหล่านี้จะหยุดเป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรม ในการน าทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของมาสโลว์ไปใช้ในหน่วยงาน ผู้บริหารต้องค านึงถึงหลักของการสร้างแรงจูงใจ ความต้องการ
ในระดับต่ าอาจได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วน และในส่วนที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิด
แรงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป เช่น ในหน่วยงานที่จัดให้มีรายได้พอสมควรแล้วและสภาพแวดล้อมของ
งานดีแล้ว การปรับปรุงสิ่งเหล่านี้ให้ดีขึ้นจะไม่เพ่ิมแรงจูงใจเลย เนื่องจากบุคคลส่วนใหญ่ได้รับการ
ตอบสนองความต้องการในระดับนี้เป็นอย่างดีแล้ว  
  5.3 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้วยการวิเคราะห์ SWOT 
Analysis  
                ปัจจัยภายใน ได้แก่  
                         - จุดแข็ง (Strength: S) เป็นการพิจารณาปัจจัยภายในเก่ียวกับส่วนดี  
ความสามารถ ศักยภาพ ส่วนที่ส่งเสริมความส าเร็จ   
                         - จุดอ่อน (Weakness: W) เป็นการพิจารณาปัจจัยภายในเก่ียวกับส่วนเสีย  
ความอ่อนแอ ข้อจ ากัด ความไม่พร้อม รวมทั้งประเด็นปัญหา 
        ปัจจัยภายนอก ได้แก่ 
                          - โอกาส (Opportunity: O) เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกว่าเป็นอย่างไร 
                          - อุปสรรค (Threat: T) เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็น 
อุปสรรคหรือภาวะคุกคามก่อให้เกิดผลเสียหรือเป็นข้อจ ากัด 



 
 

การวิเคราะห์ SWOT เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา 
                              
                                    

                                ปัจจัยภายใน   
      
 
     ปัจจัยภายนอก    

จุดแข็ง (Strenghts) 
- ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญในการปฏิบัติตามระเบียบของ

ทางราชการให้ถูกต้อง 
- เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของส านักงานเขต  มีความทันสมัย 
- มีวัสดุอุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการพัฒนาความรู้ของเจ้าหน้าที่

ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

จุดอ่อน (Weaknesses) 
- เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับ

ระเบียบปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 
- เกิดความล่าช้าในวิธีปฏิบัติ 
- การปฏิบัติงานด้านการบริหารงานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 

เกิดข้อผิดพลาด ได้รับการทักท้วงจากผู้บังคับบัญชาเป็นประจ า 
- ไม่มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานการบริหารงาน

บุคคลตามต าแหน่ง 

โอกาส ( Opportunities) 
- มีนโยบายของกรุงเทพมหานครในการมอบอ านาจให้กับ

ผู้อ านวยการเขตในการแต่งต้ังโยกย้ายเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  

- มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนและมอบหมายหน้าที่ให้แก่
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

- มีหน่วยงานของกรุงเทพมหานครรับผิดชอบด้านการ
บริหารงานบุคคลโดยตรง สามารถให้ข้อแนะน าเก่ียวกับ
ระเบียบการปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

- มีนโยบายของรัฐบาลในการปฏิรูประบบราชการ 

SO Strategies 
กลยุทธ์ 

- จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 
เพ่ือให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องได้ทราบและถือปฏิบัติ 

- น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานบุคคลเพ่ือให้เกิดความถูกต้องรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

WO Strategies 
กลยุทธ์ 

- จัดอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานบุคคลแก่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

- ประสานงานกับหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานบุคคลโดยตรง เพ่ือปรึกษาวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลได้อย่างถูกต้อง 

- ผู้บังคับบัญชาระดับต้นตรวจสอบการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่ให้
ถูกต้องและเป็นไปตามแนวทางที่กรุงเทพมหานครก าหนด 

อุปสรรค (threats) 
- มีระเบียบ หนังสือส่ังการ และข้อกฎหมายในการปฏิบัติ 

ด้านการบริหารงานบุคคลจ านวนมาก 

ST Startegies 
กลยุทธ์ 

- รวบรวมเอกสาร ข้อบัญญัติ ระเบียบ หนังสือส่ังการ  
และข้อกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

WT Strategies 
กลยุทธ์ 

- ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ได้รับการพัฒนาความรู้ 
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลจากหน่วยงานภายนอก 

- ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดความรู้ สอนงานหรือหมุนเวียนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลตามต าแหน่ง 



 
 

6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนท่ีเก่ียวข้อง 
   1. แต่งต้ังคณะท างานเพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา  
       2. ส ารวจประเด็นปัญหาและจัดเตรียมข้อมูลสารสนเทศที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา ได้แก่ 
         - ประเด็นความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้านการบริหาร ที่บุคลากรในสังกัด
ยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง 
       - สาเหตุที่ท าให้การปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลล่าช้าและเกิดข้อผิดพลาด 
          - เก็บรวบรวมสถิติข้อผิดพลาดเก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 
         - รวบรวมเอกสาร ข้อบัญญัติ ระเบียบ หนังสือสั่งการ และข้อกฎหมายอ่ืน ๆ  
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
               3. น าข้อมูลเก่ียวกับประเด็นความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้านการบริหาร  
ที่บุคลากรในสังกัดยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องมาก าหนดเป็นหัวข้อที่จะจัดฝึกอบรม โดยการ
ฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
          3.1 การฝึกอบรมภายนอก พิจารณาส่งบุคลากรของส านักงานเขตไปฝึกอบรม
หลักสูตรต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องซ่ึงสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักงาน ก.ก. หรือกองการ
เจ้าหน้าที่เป็นผู้ด าเนินการ โดยสอดคล้องกับหัวข้อความรู้ที่บุคลากรของส านักงานเขตยังขาดความรู้ 
ความเข้าใจ 
         3.2 การพัฒนาความรู้ภายในองค์กร ก าหนดแนวทางในการสอนงาน (coaching)  
การทดลองฝึกปฏิบัติงานจริง (on the job training) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงาน  
(Job rotation) หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ส านักงาน ก.ก. หรือกองการเจ้าหน้าที่มาเสริมสร้างความรู้ให้บุคลากรของส านักงาน
เขต 
        4. น าข้อมูลเก่ียวกับสาเหตุที่ท าให้การปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลล่าช้า 
และผิดพลาดมาก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานใหม่หรือปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานเดิมให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยจัดท าเป็นคู่มือการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา  
โดยยึดถือแนวทางการปฏิบัติงานของหน่วยงานกลางด้านการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
เป็นหลัก  และเม่ือจัดท าคู่มือฯ แล้วเสร็จ น าเสนอให้ผู้อ านวยการเขตวัฒนาพิจารณาให้ความเห็นชอบ
และเผยแพร่ให้ผู้ที่เก่ียวข้องทราบและถือปฏิบัติ 
           5. พิจารณากระบวนการปฏิบัติงานที่ได้ออกแบบใหม่หรือปรับปรุงข้างต้นว่าสามารถ
น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้หรือไม่ อย่างไร และน าผลการพิจารณา 



 
 

เสนอให้ส านักยุทธ์ศาสตร์และประเมินผลพิจารณา ซ่ึงแนวทางการด าเนินงานอาจจะเป็นส านัก
ยุทธศาสตร์และประเมินผลพัฒนาระบบสารสนเทศเอง หรือเขียนโครงการเพ่ือเสนอขออนุมัติ
งบประมาณ เพ่ือด าเนินการในปีงบประมาณต่อไป 
           6. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตวัฒนา ดังนี้ 
        6.1 การเสริมสร้างความรู้ 
            - ประเมินผลเก่ียวกับระดับความรู้ที่เพ่ิมขึ้นจากการฝึกอบรม (Pre-test and 
Post-test หรือผลการประเมินต่าง ๆ ที่หน่วยงานผู้จัดฝึกอบรมส่งให้ กรณีเป็นการฝึกอบรมภายนอก) 
            - ประเมินระดับความพึงพอใจของการสอนงาน การทดลองฝึกปฏิบัติงานจริง 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงาน 
            - ประเมินผลการน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
            - โดยวิธีสังเกตการณ์การปฏิบัติงานจริง (Observation) ซ่ึงขั้นตอนนี้  
ต้องก าหนดระยะเวลาในการประเมินให้เหมาะสม โดยก าหนดระยะเวลาประมาณ 1 – 3 เดือน 
หลังจากที่บุคลากรได้เข้ารับการฝึกอบรมหรือสอนงาน  
       6.2 ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของคู่มือการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจาก
การที่บุคลากรที่เก่ียวข้องปฏิบัติงานตามคู่มือแล้วว่า ปฏิบัติงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบมีความถูกต้องมาก
น้อยเพียงใด 
       6.3 ประเมินผลในภาพรวม โดยพิจารณาสถิติข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานลดลง
และประเมินระดับความพึงพอใจของบุคลากรในส านักงานเขตวัฒนา ซ่ึงถือเป็นผู้รับบริการจาก
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 
 
7. ระยะเวลาการด าเนินการ 
             ด าเนินการต้ังแต่วันที่ 2 พฤษภาคม 2559 เป็นต้นไป  

8. งบประมาณ 
             ไม่ใช้งบประมาณของทางราชการ 
 
9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
              9.1 ตัวชี้วัดความส าเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
                          ผลผลิต 
         - จ านวนผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 3 คน/ปี 



 
 

         - จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลโดยรวบรวมเอกสาร 
ข้อบัญญัติ ระเบียบ หนังสือสั่งการและข้อกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับงานบริหารงานบุคคล 1 เล่ม/ปี  
         - จ านวนครั้งการส่งเจ้าหน้าที่เข้ารับการพัฒนาความรู้เก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล 5 ครั้ง/ปี 
        ผลลัพธ์ 

       - ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
ด้านการบริหารงานบุคคลสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
                            - เกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลไม่เกินร้อยละ 80 
ของจ านวนงานที่น าเสนอต่อผู้บังคับบัญชา 
  9.2  วิธีการ/เครื่องมือในการติดตามและการประเมินผล (ส าเร็จ) 
                            - ประเมินผลเก่ียวกับระดับความรู้ที่เพ่ิมขึ้นจากการฝึกอบรม (Pre-test and 
Post-test, หรือผลการประเมินต่าง ๆ ที่หน่วยงานผู้จัดฝึกอบรมส่งให้กรณีเป็นการฝึกอบรมภายนอก) 
         - ประเมินระดับความพึงพอใจของการสอนงาน การทดลองฝึกปฏิบัติงานจริง 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงาน 
         - ประเมินผลการน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
         - โดยวิธีสังเกตการณ์การปฏิบัติงานจริง 
 
10. ข้อเสนอแนะ 
           10.1 เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานควรหม่ันศึกษาระเบียบ ข้อบังคับที่เก่ียวข้องอยู่เป็นประจ า 

 10.2 ส านักงานเขตวัฒนาควรให้การสนับสนุน สร้างแรงจูงใจ และให้ค าแนะน าในการปฏิบัติ
หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน 
  10.3 ส านักงานเขตวัฒนาควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเข้ารับการฝึกอบรมกับ
หน่วยงานภายนอก เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ 
            10.4 กรุงเทพมหานครควรก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน
ส่วนที่เก่ียวข้องกับส านักงานเขตเป็นการเฉพาะ เพ่ือให้เป็นไปในแนวทิศทางเดียวกันและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

 

 

 

 


