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๑.  ชื่อเรื่อง   การเสริมสร้างประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมความรู้ความเข้าใจให้กับผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย
ของกรุงเทพมหานคร  

 

๒.  หลักการและเหตุผล 
 กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษมีฐานะเป็นนิติบุคคล
และเป็นหน่วยงานทางปกครอง  มีหน้าที่ในการจัดท าบริการสาธารณะ  โดยอ านาจหน้าที่เป็นไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  ๒๕๒๘  และกฎหมายอ่ืนๆ  ที่ก าหนด
เป็นอ านาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงในการบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจนั้น    
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริห ารจัดการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖  มาตรา  ๖   
มาตรา  ๙  มาตรา  ๑๓  และมาตรา  ๑๔  ได้ก าหนดสาระส าคัญว่า  การบริหารจัดการที่ดี  ได้แก่        
การบริหารราชการเพ่ือ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของรัฐและก่อนจะด าเนินการตามภารกิจใด        
ส่วนราชการต้องจัดท าแผนปฏิบัติราชการไว้เป็นการล่วงหน้ากรณีเป็นคณะรัฐมนตรีให้จัดให้มีแผน      
การบริหารราชการแผ่นดินตลอดระยะเวลาการบริหารราชการของคณะรัฐมนตรีและจัดท าเป็นแผนสี่ปี
การจัดให้มีแผนการบริหารราชการแผ่นดินจะเป็นกรอบแสดงทิศทางการพัฒนาให้ส่วนราชการน าไป
จัดท าแผนปฏิบัติราชการสี่ปีและแผนปฏิบัติราชการประจ าปีเพ่ือก าหนดภารกิจให้สอดคล้องกัน 

ส าหรับกรุงเทพมหานครได้มีการใช้แผนเป็นกรอบชี้น าและควบคุมการพัฒนาเรื่อยมา
แม้จะพบอุปสรรคหลายประการที่ท าให้ไม่สามารถก าหนดภารกิจที่ก าหนดไว้ในแผนอย่างมีประสิทธิผล
เท่าที่ควร  อย่างไรก็ตามได้มีการปรับปรุงกระบวนการวางแผนพัฒนากรุงเทพมหานครให้มีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลมากขึ้นเพ่ือสอดคล้องกับระบบการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและการบริหารภาครัฐ   
แนวใหม่  โดยได้จัดท าแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  ๒๕๔๘ - ๒๕๕๑  ซ่ึงเป็นแผนระยะสี่ปี 
เนื้อหาหลักในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครเป็นการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน  การวางแผนที่จัดให้ผู้บริหารและข้าราชการในระดับหน่วยงาน
ของกรุงเทพมหานครเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือให้เข้าใจในภารกิจต่างๆ  ในแผนอย่างชัดเจน  มีการก าหนด
ตัวชี้วัด  ประเด็นยุทธศาสตร์และระดับกลยุทธ์หลักเพ่ือเป็นกลไกในการประเมินผลสัมฤทธิ์  ทั้งในระดับ
ผลผลิตและผลลัพธ์ เม่ือแผนบริห ารราชกา รกรุงเทพมหานคร ได้สิ้น สุดลงในปี พ .ศ .  ๒๕๕๑
กรุงเทพมหานครจึงได้ก าหนดแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะยาวคือ  แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร
ระยะ  ๑๒  ปี  (พ.ศ.  ๒๕๕๒ – ๒๕๖๓)  โดยแบ่งช่วงการน าแผนไปสู่การปฏิบัติเป็น  ๓ ระยะๆ  ละ  
๔  ปี  คือ  ระยะที่  ๑  พ.ศ.  ๒๕๕๒ - ๒๕๕๕  ระยะที่  ๒  พ.ศ.  ๒๕๕๖ – ๒๕๕๙  และระยะที่  ๓   
พ.ศ.  ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓  ปัจจุบันอยู่ในช่วงแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  ๑๒  ปี  ระยะที่  ๒  (๒๕๕๖ – 
๒๕๕๙)  เนื้อหาหลักเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสาระของแผน  การผลักดันให้หน่วยงาน  
 

ในสังกัด... 
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ในสังกัดกรุงเทพมหานครน าพันธกิจที่ปรากฏในแผนไปสู่การปฏิบัติ  รวมทั้งสร้างความร่วมมือกับประชาชน
และองค์กรเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาสู่ เป้าหมายในแต่ละระดับที่มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกัน       
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผลสัมฤทธิ์ของแผนเกิดจากการประสานกันของทุกหน่วยงาน  ตลอดจนมีการติดตาม
และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  นอกจากนั้นกรุงเทพมหานครยังได้จัดท าแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 
ระยะ  ๒๐  ปี  (พ.ศ.  ๒๕๕๖ – ๒๕๗๕)  โดยน าสิ่งที่มีอยู่ในแผนต่างๆ  มาเป็นพ้ืนฐานในการจัดท าแผน
เป็ นกา รน าแผนวิสั ยทัศน์ของประชาชน เพ่ือกา รพัฒนา กรุงเทพมหานครระยะ  ๒๐  ปี   ไปสู่           
การปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรมน าพากรุงเทพมหานครให้เจริญเติบโตสู่การเป็นมหานครแห่งเอเชีย
ท่ามกลางการเปลี่ย นแปลงสู่ ปร ะชา คมอาเซียน   (ASEAN  community)  และท่ ามกลา งกา ร
เปลี่ยนแปลงบริบทแวดล้อมในด้า นต่างๆ  ทั้ งในภูมิภาคเอ เชี ยและประชาคมโลกและภารกิจ           
การพัฒนากรุงเทพมหานครสู่มหานครแห่งเอเชีย  ซ่ึงตามแผนปฏิบัติราชการกรุงเทพมหานคร  ประจ าปี 
พ.ศ.  ๒๕๕๘  เป็นการน าแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ  ๒๐  ปี  ระยะที่  ๑ (พ.ศ.๒๕๕๖ – 
๒๕๖๐)  ไปสู่กา รปฏิ บัติภ ายใต้แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ  ๒๐  ปี  ทั้งนี้ แผน พัฒนา
กรุงเทพมหานครระยะ  ๒๐  ปี  (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๗๕)  มีประเด็นยุทธศาสตร์หรือวิสัยทัศน์ย่อยใน       
๖  มิติ  ของวิสัยทัศน์กรุงเทพมหานคร  ๒๕๗๕  ประกอบกับมิติที่  ๗  คือการบริหารจัดการ  ซ่ึงไ ด้
ก าหนดแนวทางการพัฒนาด้านกฎหมาย  การบริหารแผนและการประเมินผล  การบริหารทรัพยากรบุคคล
การคลัง  การงบประมาณและเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพ่ือเป็นกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนทั้ง  ๖  มิติ  
ของวิสัยทัศน์  ๒๕๗๕  สู่มหานครแห่งเอเชียอย่างมีประสิทธิภาพ 
  กองการเจ้าหน้าที่  ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร  เป็นหน่วยงานของกรุงเทพมหานคร    
มีภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป ฝ่ายบรรจุและแต่งต้ัง     
ฝ่ายทะเบียนประวัติและการสอบฝ่ายสวัสดิการ  ฝ่ายการลูกจ้าง  และฝ่ายวินัย  โดยฝ่ายวินัยเป็นหนึ่งใน
งานบริหารงานบุ คคล  มีภารกิจหลักในการพิจารณาด าเนินการทางวินัยข้าราชการและลูกจ้าง
กรุงเทพมหานคร  ต้ังแต่การพิจารณาเสนอแต่งต้ังคณะกรรมการสืบสวนจนถึงการพิจารณาเสนอ     
และจัดท าค าสั่งลงโทษ  การด าเนินคดีปกครอง  คดีอาญา  การส่งเสริมและพัฒนาการรักษาวินัย
คุณธรรมจริยธรรม  การตอบข้อหารือ  การเผยแพร่ให้ความรู้ เก่ียวกับการด าเนินการทางวินัย  และกฎหมายอ่ืน  
ที่เก่ียวข้อง  ตลอดจนการตรวจพิจารณาให้ความเห็นทางวินัยตามที่หน่วยงานต้นสังกัดได้รายงาน    
การด าเนินการทางวินัยตามล าดับการบังคับบัญชาจนถึงปลัดกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงจากการตรวจสอบ
สถิติปริมาณส านวนเดือนตุลาคม  ๒๕๕๘ – เดือนมกราคม  ๒๕๕๙  พบว่า 
 
 
 

 ยอดยกมา... 
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ยอดยกมา 
กันยายน  2558 

เข้าใหม่ 
ตุลาคม  2558 – มกราคม  2559 

ถึงที่สุด 

ข้าราชการ        153  เรื่อง 
ลูกจ้าง            109  เรื่อง   
ทั่วไป               76  เรื่อง 
รวม               338  เรื่อง 

19 เรื่อง 
87  เรื่อง 
  9  เรื่อง 

รวม               115  เรื่อง 

31  เรื่อง 
97  เรื่อง 

                       6  เรื่อง 
รวม              134  เรื่อง 

 
คงเหลือ    ๓๑๙     ข้าราชการ    ๑๔๑    ลูกจ้าง   ๙๙     ทั่วไป  ๗๙    อยู่ระหว่างด าเนินการจริง  
๑๙๖ เรื่อง 

จากสถิติปริมาณส านวนคงเหลือ  ๓๑๙  เรื่อง  อยู่ระหว่างการด าเนินการจริง  196  
เรื่อง  ถือว่ามีจ านวนไม่น้อยแต่ไม่อาจด าเนินการให้แล้วเสร็จโดยเร็วได้เนื่องจากประสบปัญหากล่าวคือ  

๑.  ตามกระบวนการด าเนินการทางวินัย  ซ่ึงถือปฏิบัติตาม  กฎ  ก.พ.  ว่าด้วย        
การด าเนิน การทางวินัย  พ.ศ.  ๒๕๕๖  ได้ก าหนดสาระส าคัญ เก่ี ยวกับหลักเกณฑ์ และขั้นตอน          
การด าเนินการทางวินัยว่า  เม่ือมีการกล่าวหาหรือกรณีเป็นที่สงสัยว่า  ข้าราชการหรือลูกจ้างผู้ใด  
กระท าผิดวินัย  ให้ผู้บังคับบัญชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุ  (ส าหรับข้าราชการ)  หรือผู้บังคับบัญชา  (ส าหรับ
ลูกจ้าง)  รีบด าเนินการสืบสวนหรือพิจารณาในเบื้องต้นว่ากรณีมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าผู้นั้นกระท าผิด
หรือไม่  ถ้า เห็นว่ากรณีไม่มีมูลที่ควรกล่าวหาก็ให้ยุติเรื่อง  แต่หากเห็นว่ากรณีมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าผู้ใด
กระท าผิดวินัยให้ด าเนินการสอบสวนและพิ จารณาต่อไป  โดยในชั้น การสอบสวนหากเป็นกรณี  
กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง  ผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษโดยไม่ต้ังคณะกรรมการสอบสวนก็ได้ 
แต่ต้องแจ้งข้อกล่าวหาและสรุปพยานหลักฐานที่สนับสนุนข้อกล่าวหาให้ผู้ถูกกล่าวหาทราบพร้อมทั้ง   
ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาชี้แจงแก้ข้อกล่าวหา  ส่วนกรณีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  ผู้บังคับบัญชา    
ต้องแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน  และสอบสวนตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในหมวด  ๔   
แห่งกฎ  ก.พ.  ฉบับดังกล่าว  กล่าวคือคณะกรรมการฯ  มีการประชุมวางแนวทางการสอบสวน 
รวบรวมข้อเท็จจริง  ข้อกฎหมายและพยานหลักฐานที่เก่ียวข้องกับข้อกล่าวหา  แจ้งและอธิบาย       
ข้อกล่าวหาและสรุปพยานหลักฐานที่สนับสนุนข้อกล่าวหาให้ผู้ถูกกล่าวหาทราบ  ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหา
ชี้แจงแก้ข้อกล่าวหา  ประชุมพิจารณาลงมติว่าผู้ถูกกล่าวหากระท าผิดวินั ยหรือไม่  ผิดกรณีใด      
มาตราใด  ควรได้รับโทษสถานใด  และรายงานการสอบสวนพร้อมความเห็นเสนอผู้สั่งแต่ งต้ั ง 
ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจสั่งบรรจุฯ  พิจารณาและลงโทษตามอ านาจหน้าที่  แล้วรายงานการด าเนินการ
ทางวินัยตามระเบียบต่อไป  ผู้จัดท ารายงานในฐานะหัวหน้ากลุ่มงานวินัย  ๑  ได้ตรวจข้อเท็จจริง      
ข้อกฎหมาย  ในส านวนการด าเนินการทางวินัยตามที่ต้นสังกัดรายงานปรากฏว่า  บางส านวนการแต่งต้ัง 

คณะกรรมการ... 
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คณะกรรมการสอบสวน  ผู้สั่งแต่งต้ังไม่มีอ านาจ  อ้างบทกฎหมายไม่ถูกต้อง การต้ังเรื่องกล่าวหา       
ไม่ครอบคลุม  ไม่ได้แจ้งข้อกล่าวหาฯ  ไม่ให้โอกาสผู้ถูกกล่า วหาชี้แจงแก้ข้อกล่าวหา  การสอบสวน     
ไม่ครบประเด็น  พยานหลักฐานไม่เพียงพอที่จะพิจารณาให้ถูกต้องเป็นธรรมได้  ท าให้ต้องมีการแก้ไข 
ด าเนินการเพ่ิมเติม  หรือยกเลิกด าเนินการใหม่บ่อยครั้ง  สาเห ตุเนื่องจากผู้ปฏิบัติงาน ด้านวินั ย        
ขาดความรู้  ความเข้าใจในกระบวนการด าเนินการทางวินัยอย่างถ่องแท้  แม้จะมีการฝึกอบรม  เผยแพร่
ความรู้อย่างต่อเนื่อง  แต่ก็เป็นไปในภาพรวมกว้าง ๆ  ซ่ึงไม่เพียงพอ 

๒. ขาดผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยที่ มีป ระสบการณ์หรือความรู้ความสามารถที่ สั่งสม    
ความเชี่ยวชาญในด้านวิชาชีพเนื่องจากปัจจุบันก าลังคนขาดช่วงคนรุ่นใหม่โตไม่ทันหรือไม่นิยมเข้า  
ระบบราชการ 

๓.  เนื่องจากมีประกาศใช้พระราชบัญญั ติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานคร       
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  ๒๕๕๔  ส่งผลให้บุคลากรฝ่ายวินั ย  กองการเจ้าหน้า ที่  
ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร  ต้องศึกษาท าความเข้าในกฎหมายระเบียบที่เก่ียวข้อง  รวมทั้งนโยบาย
และแนวทางปฏิบัติที่ต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับกฎหมายฉบับดังกล่าว 

จากสภาพปัญหาดังกล่าวผู้จัดท ารายงานเห็นว่าปัจจัยหลักส าคัญในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายคือทรัพยากรบุคคล  ภายใต้แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  ระยะ  ๒๐  ปี 
(พ.ศ.  ๒๕๕๖ – ๒๕๗๕)  และแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  ระยะ  ๑๒  ปี  ระยะที่  ๒  (พ.ศ.  ๒๕๕๖ 
- ๒๕๕๙)  กองการเจ้าหน้าที่  ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์  “เป็นที่ยอมรับของทุกภาคส่วนในการบริหารทรัพยากรบุคคล”
สอดคล้องตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๗  การบริหารจัดการประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย  ๗.๓  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เป้าประสงค์  ๗.๓.๑  พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพ    
และคุณภาพการให้บริการในแต่ละสายงานให้สอดคล้องกับการเป็นมหานครแห่งเอเชีย  ตามแนวคิดว่า 
กรุงเทพมหานครเป็นที่รวมของคนดี  คนเก่ง  สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความต้องการของประชาชน 
ได้อย่างมืออาชีพและบุคลากรเป็นผู้ปฏิบัติงานมืออาชีพ  มีขีดสมรรถนะสูง  สามารถรองรับภารกิจที่   
ท้าทายของกรุงเทพมหานครในการก้าวสู่มหานครแห่งเอเชีย  รวมทั้งเป็นผู้ มีคุณธรรมและจริยธรรม
ดังนั้น  ทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจัยหลักส าคัญจึงควรได้รับการเสริมสร้างให้มีความรอบรู้ในงานที่ปฏิบัติ
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้มีขีดสมรรถนะสูง  เป็นผู้ปฏิบัติงานมืออาชีพ     
ซ่ึงนอกจากจะเป็นการแก้ไขปัญหาดังกล่าวข้างต้นแล้ว  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยที่ได้รับการพัฒนาจะช่วย
ส่งเสริมให้องค์กรมีความเข้มแข็งเป็นที่ยอมรับ  สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย 
 

ภายใต้... 
 
 



 6 

ภายใต้วิสัยทัศน์ผู้จัดท ารายงานได้ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาองค์ความรู้
ของบุคลากร  จึงได้จัดท าข้อเสนอเรื่อง  การจัดการความรู้ภายในองค์กร  เพ่ือสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร  กระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพ่ือนร่วมงานด้วยการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  และเพ่ือให้องค์ความรู้ เป็นฐานในการสนับสนุนต่อความส าเร็จของยุทธศาสตร์
สอดคล้องตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ  ๒๐  ปี  (พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๗๕) 

 

๓. วัตถุประสงค์ 
๓.๑ เพ่ือให้ ผู้ปฏิบั ติ งาน ด้านวินั ย มีความรู้   ความเข้าใจ เก่ี ยว กับกฎหมาย   นโยบา ย  

หนังสือเวียน  ข้อสั่งการ  มติต่าง ๆ  และกระบวนการด าเนินการทางวินัย 
๓.๒ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณ์ในการท างานร่วมกัน 
๓.๓ เพ่ือให้การด าเนินการทางวินัยถูกต้องตามขั้นตอน 
๓.๔ เพ่ือรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร 
 

๔. เป้าหมาย 
๔.๑  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่  ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 

จ านวน  ๓๐  คน  สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เป็นกลุ่ม  รวบรวมองค์ความรู้ที่ มีอยู่ในองค์กร        
มาพัฒนาให้เป็นระบบ  ทุกคนในฝ่ายวินัย  สามารถเข้าถึงความรู้  และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ได้ 

๔.๒  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของกลุ่มเขต  จ านวน  ๕๐  คน  เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้
สอบถามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้   สามารถเข้าถึงความรู้และรวบรวมองค์ความรู้ เพ่ือน าไปใช้ใน         
การปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองได้ 

 

๕. ความรู้ท่ีน ามาใช้ในการจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล 
๕.๑ พระร า ชบัญ ญั ติ ร ะเบี ยบข้ า ร า ชการกรุ ง เทพมห าน ครแล ะบุ คลาก ร

กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  ๒๕๕๔ 
๕.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑ 
๕.๓  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี     

พ.ศ.  ๒๕๔๖ 
 
 
 

5.4  ข้อบัญญัติ... 
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๕.๔  ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง  ลูกจ้าง  พ.ศ.  ๒๕๓๕ 
๕.๕  ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง  ลูกจ้าง  (ฉบับที่  ๔)  พ.ศ.  ๒๕๕๐ 
๕.๖  กฎ ก.พ. ว่าด้วยการด าเนินการทางวินัย  พ.ศ.  ๒๕๕๖ 
๕.๗  หนังสือเวียนเก่ียวกับแนวทางการด าเนินการทางวินัย 
๕.๘ วิเคราะห์สภาพปัญหาภายในและภายนอกเพ่ือน ามาสู่กระบวนการจัดกิจกรรม

การเรียน รู้กลุ่ม  โดยการน าเทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อ ม  ตามทฤษฎี  SWOT analysis 
ของอัลเบิร์ด  ฮัมพรี  (Albert  humphrey)  อันเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับองค์กร
ซ่ึงช่วยผู้ บริห ารก าหนดจุดแข็ง  จุดอ่อน  จากสภาพแวดล้อมภาย ใน  โอกาส  และอุปสรรค            
จากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ ต่อการท างานของ
องค์กร  ค าว่า  สวอต  หรือ  SWOT  มาจากตัวย่อภาษาอังกฤษ  ๔  ตัว  ได้แก่ 

S  มาจากค าว่า  Strengths   หมายถึง   จุดเด่นหรือจุดแข็ง  ซ่ึงเป็นผลมาจากปัจจัย
ภายในเป็นข้อดีที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  เช่น   จุดแข็งด้านส่วนประสม  จุดแข็ง         
ด้านการเงิน  จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็งด้านทรัพยากรบุคคล  จุดแข็งด้านกฎหมายระเบียบและ
แนวทางปฏิบัติขององค์กร  ซ่ึงองค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งต่างๆ  เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ให้กับ
องค์กร 

W  มาจากค าว่า  weaknesses  หมายถึง  จุดด้อยหรือจุดอ่อน  ซ่ึงเป็นผลมาจาก
ปัจจัยภายในเป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ  ขององค์กร  ซ่ึงองค์กร
จะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 

O  มาจากค าว่า  Opportunities  หมายถึง  โอกาส  ซ่ึงเกิดจากปัจจัยภายนอก       
เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานของ
องค์กร  ซ่ึงโอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น  เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก           
แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายในผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่ เสมอ 

T  มาจากค าว่า   Threats  หมายถึง  อุปสรรค  ซ่ึงเกิดจากปั จจัยภายนอกเป็ น
ข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกซ่ึงองค์กรจ าเป็นต้องพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ  ที่เกิดให้ได้
ผู้จัดท ารายงานวิเคราะห์แล้วเห็นว่า  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยมีจุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค 
ตามทฤษฎี  SWOT  ของอัลเบิร์ด  ฮัมพรี  (Albert  Humphrey)  ซ่ึงจะได้น าข้อมูลจากการวิเคราะห์
ไปพัฒนาองค์กร  ตามโครงการบริหารจัดการความรู้ดังนี้ 

จุดแข็ง  (Strength) 
-  บุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติหน้าที่ด้วยจิตบริการ  และท างานเป็นทีม 

 
กรุงเทพ... 
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-  กรุงเทพมหานครมีกฎหมาย  กฎ  ระเบียบต่างๆ  ที่ เก่ียวข้องกับก ารด าเนินการ   
ทางวินัยเพียงพอ 

-  บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
จุดอ่อน  (Weakness) 
-  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยมีภาระงานมากมายหลายด้านส่งผลต่อการศึกษาพัฒนาตนเอง 
-  สถานที่คับแคบไม่เพียงพอต่อการจัดเก็บเอกสาร 
-  บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกับระเบียบกฎหมายที่ใช้ปฏิบัติงาน 
โอกาส  (Opportunities) 
-  กฎหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานภาครัฐเอ้ือต่อการปรับปรุง

ระบบงานและพัฒนาองค์กร 
-  ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานที่เก่ียวข้องเป็นอย่างดี 
อุปสรรค  (Threats) 
-  หน่วยงานด้านการบริหารงานบุคคลมีความเข้าใจในกระบวนการ  แนวทางการ

ปฏิบัติงานไม่ตรงกัน 
-  มีระบบการเมืองเข้ามาแทรกแซงการปฏิบัติงาน 

  ๕.๙  การบริหารจัดการความรู้  (knowledge  management : km) 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.)  ได้สรุปรวมความหมาย     

การบริหารจัดการความรู้  คือ  กระบวนการใดๆ  ที่ถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือรวบรวม  และจัดเก็บความรู้
ภายในองค์กรซ่ึงเปรียบเสมือนสินทรัพย์  (assets)  อย่างเป็นระบบเพ่ือน ามาใช้หรือถ่ายทอดกันได้
ภายในองค์กร  อันจะเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  ความรู้ที่ ได้รับจากการจัดเป็นระบบนี้จะคงอยู่
เป็นความรู้ขององค์กรตลอดไป 

ประโยชน์ของการบริหารจัดการความรู้ 
 การลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรู้อาจค่อนข้างสูงและอาจต้องใช้เวลา       

แต่หลายๆ  องค์กรก็จะได้รับประโยชน์ดังนี้ 
-  ช่วยลดระยะเวลาการพัฒนาผลิตภัณฑ์  หรือการเรียนรู้งานใหม่ 
-  บุคลากรได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
-  มีก าไรมากขึ้น/ลดต้นทุน 
-  มีความคงที่ในผลของการเรียนรู้  การปฏิบัติงาน  และผลิตภัณฑ์ 

 
 

-  การคงรักษา... 
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-  การคงรักษาคุณภาพของความรู้ไปสู่นวัตกรรมใหม่ๆ 
ขั้นตอนการจัดการความรู้ 
๑)  การส ารวจความรู้ภายในองค์กร 
๒)  การวางแผนความรู้เพ่ือรวบรวมและจัดเก็บ 
๓)  การพัฒนาความรู้ 
๔)  การถ่ายทอดความรู้   (knowledge  transfer)  หรือการแบ่งปั นความรู้   (knowledge  

sharing) 
สิ่งที่ควรค านึงอย่างยิ่งก็คือ  วิธีการที่ใช้กับองค์กรหนึ่งอาจไม่ได้ผลดีกับอีกองค์กรหนึ่ง

เพ่ือให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จองค์กรนั้นๆ  ควรเริ่มทดลองปฏิบัติจริงและปรับเปลี่ยนวิธีการ
จนกว่าจะได้แนวทางที่เหมาะสมและได้ผลดีที่สุด 

Peter  senge  เชื่อว่าหัวใจของการสร้าง  learning  organization  อยู่ที่การสร้าง
วินัย  ๕  ประการ  ในรูปแบบของการน าไปปฏิบัติของบุคคล  ทีม  และองค์การ  อย่างต่อเนื่อง  วินัย ๕ 
ประการ  ที่เป็นแนวทางสอนการปฏิบัติเพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์การมี  ดังนี้        

๑.  Personnal  Mastery : มุ่งสู่ความเป็นเลิศ  และรอบรู้โดยมุ่งม่ันที่จะพัฒนาตนเอง
ให้ไปถึงเป้าหมายด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตัว  (Personal  Vision)  เม่ือลงมือกระท า  และต้องมุ่งม่ัน
สร้างสรรค์จึงจ าเป็น ต้องมีแรงมุ่งม่ัน ใฝ่ดี  (Creative  Tention)  มีการใช้ข้อ มูลข้อ เท็ จจริงเพ่ือ         
คิดวิเคราะห์และตัดสินใจ  (Commitment  to  the  Truth)  ที่ท าให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ ดี 
รวมทั้งใช้การฝึกจิตส านึกในการท างาน  (Usingsubconciousness)  ท างานด้วยการด าเนินการไป  
อย่างอัตโนมัติ 

๒.  Mental  model  มีรูปแบบวิธีการคิด  และมุมมองที่เปิดกว้าง  ผลลัพธ์ท่ีเกิดจาก
รูปแบบ   และแนวคิดนี้จ ะออกมาในรูปผลลัพธ์  ๓  ลักษณะ  คือ   เจ ตคติ  หมายถึ ง  ท่า ที              
หรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เหตุการณ์  หรือเรื่องราวใดๆ  ทัศนคติ  และแนวความคิดเห็น
กระบวนทัศน์  กรอบความคิด  แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตามๆ  กันไป  จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรม  
ขององค์กร 

๓.  Shared  Vision  การสร้างและสานวิสัยทัศน์  วิสัยทัศน์องค์การ  เป็นความ
มุ่งหวังขององค์การที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต  ลักษณะวิสัยทัศน์ของ
องค์การที่ดี  คือ  กลุ่มผู้น า ต้องเป็นฝ่ายเริ่มต้นเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง  วิสัยทัศน์
นั้น  ต้องมีความละเอียดชัดเจนเพียงพอที่จะน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติได้  วิสัยทัศน์องค์การต้องเป็น    
ภาพบวกต่อองค์การ 
 

4.  Team… 
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๔.  Team  Learn  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  องค์การความมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมี
ส านึกร่วมกันว่าเราก าลังจะท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป  ท าอย่างไร  จะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่ลู กค้า      
การเรียนรู้กันเป็นทีมขึ้นอยู่ กับ  ๒  ปัจจัยคือ  IQ  และ  EQ  ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม   
และการสร้างภาวะผู้น าแก่ผู้น าองค์การทุกระดับ 

๕.  System  Thinking  มีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ  ทุกคน มีความสามารถ      
ในการเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ  ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบ  นอกจากมองภาพรวม
แล้วต้องมองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกด้วย  วินัยข้อนี้สามารถแก้ปัญหา      
ที่สลับซับซ้อนต่างๆ  ได้เป็นอย่างดี 

ข้อจ ากัดในการปรับใช้  Learning  Organization 
Model  ของ  Learning  Organization  ไม่ได้เจาะจงวัฒนธรรมองค์กรใดองค์กรหนึ่ง

และไม่ได้วิเคราะห์ถึงข้อจ ากัดด้านวัฒนธรรมองค์กรท าให้ไม่ประสบความส าเร็จตามที่คาดหวัง
กระบวนการในการน า  Learning Organization  ไปใช้ยังไม่ชัดเจนขาดคนที่รู้จริง 

 

๖. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 
จากการวิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค  ซ่ึงปรากฏว่า  บุคลากร  

ด้านวินัย  มีความต้ังใจปฏิบัติหน้าที่ด้วยจิตบริการ และท างานเป็นทีม  มีกฎหมาย  ระเบียบที่เก่ียวข้อง
กับการด าเนินการทางวินัยเพียงพอ  และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงประกอบกับโอกาสที่กฎหมาย
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานภาครัฐเอ้ือต่อการปรับปรุงระบบงานและพัฒนาองค์กร  
พร้อมทั้งได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานที่เก่ียวข้องเป็นอย่างดี ท าให้เกิดความได้เปรียบในการที่องค์กร
จะสามารถน าจุดแข็งและโอกาส  มาพัฒนาองค์กรในเชิงรุก  โดยวิธีการบริหารจัดการความรู้ภายใน  ซ่ึง
เป็นวิธีท่ีส่งเสริมให้องค์กรมีความแข็งแกร่งขึ้น  และช่วยพัฒนาผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยให้มีความรอบรู้ใน
งานที่ปฏิบัติ พัฒนางานให้มีคุณภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น  ตลอดจนพัฒนาฐานความรู้ขององค์กร  
โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู้เพ่ือถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ไปยังผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม  ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้จัดท ารายงานได้เล็ งเห็นความส าคัญของการน า
กระบวนการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคน  พัฒนางานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  
ปรับปรุงและพัฒนาความรู้ภายในหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมาย  และเพ่ือเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้  
โดย ได้วางแนวทางกา รบริหารจัดการความรู้ภ ายในฝ่ายวินั ย  กองการเจ้าหน้าที่   ส านั กปลั ด
กรุงเทพมหานคร  และภายในกลุ่มเขตให้กับผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย  ซ่ึงมีขั้นตอนด าเนินการและเจ้าหน้าที่
ผู้เก่ียวข้อง  ตามแผนปฏิบัติงาน  ดังนี้ 
 

1.  ผู้จัดท า... 
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๑. ผู้จัดท าโครงการขออนุมัติโครงการ  และแต่งต้ังคณะกรรมการจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย  ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่  เป็นประธานกรรมการ  หัวหน้าฝ่ายวินัย  เป็นรอง
ประธานกรรมการ  หัวหน้ากลุ่มงานวินัย  ๑ - ๕  เป็นกรรมการ  และ  หัวหน้ากลุ่ มงานทะเบียน       
และพฤติการณ์  เป็นกรรมการและเลขานุการ 

๒. คณะกรรมการจัดการความรู้  ประชุมเพ่ือท าการศึกษา  วิเคราะห์  และก าหนด
องค์ความรู้ 

๓. คณะกรรมการฯ จัดท าแผนปฏิบัติการจัดการความรู้   โดยองค์ความรู้ที่ก าหนด
ประกอบด้วย  ความรู้ ด้านกฎหมาย เก่ียวกับการด าเนินการทางวิ นัย  และกฎหมายที่เก่ียวข้อ ง           
ด้านนโยบาย  หนังสือเวียน  ข้อสั่งการ  มติต่างๆ  ด้านกระบวนการด าเนินการทางวินัยและความรู้   
และประสบการณ์จากการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ  

๔. คณะกรรมการฯ  ก าหนดขั้นตอนและผู้รับผิดชอบ  โดยมอบหมายให้กลุ่มงานวินัย 
๕  กลุ่มงาน  มีหน้าที่รับผิดชอบในการแสวงหาความรู้ที่ มีอยู่ในแหล่งต่างๆ  รวบรวมความรู้  ถ่ายทอด
ความรู้   สอบถามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้   ก าหนดรูปแบบจัดท าและพัฒนาระบบข้อมูลความรู้      
เพ่ือให้บุคลากรในฝ่ายวินัย  สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  และกลุ่มงานที่รับผิดชอบ
รายงานผลการด าเนินการต่อคณะกรรมการ ฯ ดังนี้ 

-  กลุ่มงานวินัย  ๑  ประกอบด้วย  นิติกร  ๔  คน  และนักทรัพยากรบุคคล      
๒  คน  รับผิดชอบด าเนินการในวันจันทร์  สัปดาห์ที่  ๑  ของเดือนกรกฎาคม  ๒๕๕๙  ช่วงเวลาต้ังแต่  
09.00 – 12.00  น.  มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๓๐  คน 

-  กลุ่มงานวินัย  ๒  ประกอบด้วย  นิติกร  ๔  คน  และนักทรัพยากรบุคคล      
๒  คน  รับผิดชอบด าเนินการในวันจันทร์  สัปดาห์ที่  ๒  ของเดือนกรกฎาคม  ๒๕๕๙  ช่วงเวลาต้ังแต่  
09.00 – 12.00  น.  มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๓๐  คน 

-  กลุ่มงานวินัย  ๓  ประกอบด้วย  นิติกร  ๕  คน  รับผิดชอบด าเนิ นการ         
ในวันจันทร์  สัปดาห์ที่   ๓  ของเดือนกรกฎาคม  ๒๕๕๙  ช่วงเวลาต้ังแต่  09.00 – 12.00  น.       
มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๓๐  คน 

-  กลุ่มงานวินัย  ๔  ประกอบด้วย  นิติกร  ๑  คน  และนักทรัพยากรบุคคล      
๔  คน  รับผิดชอบด าเนินการในวันจันทร์  สัปดาห์ที่  ๓  ของเดือนกรกฎาคม  ๒๕๕๙  ช่วงเวลาต้ังแต่  
09.00 – 12.00  น.  มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๓๐  คน 

-  กลุ่มงานวินัย  ๕  ประกอบด้วย  นิติกร  ๔  คน  และนักทรัพยากรบุคคล       
๑  คน  รับผิดชอบด าเนินการในวันจันทร์  สัปดาห์ที่   ๑  ของเดือนสิงหาคม  ๒๕๕๙  ช่วงเวลาต้ังแต่  
09.00 – 12.00  น.  มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๓๐  คน 

5.  คณะกรรมการ... 
 



 12 

๕. คณะกรรมการฯ  รวบรวมและประเมินผลการจั ดกิจ กรรม  และประมวล        
องค์ความรู้  เพ่ือด าเนินกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของกลุ่มเขตต่อไป 

๖. คณะกรรมการฯ  ปร ะสานกลุ่ มเขต  เพ่ือจัด กิจ กร รมแลกเปลี่ ย นเรียน รู้          
โดยมอบหมายนิติกร  กลุ่มงานละ  ๑  คน  เพ่ือถ่ายทอดความรู้ที่รวบรวมไว้ในฐานข้อมูลของฝ่ายวินัย
ให้ กับผู้ปฏิ บัติ งาน ด้านวินั ยกลุ่ มเขต  มีกา รสอบถามและแลก เปลี่ย นเรียนรู้ ปร ะส บการ ณ์ใน             
การปฏิบัติงาน  โดยด าเนินการกลุ่มเขตละ  ๑  ครั้ง  มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม  จ านวน  ๕๐  คน 

๗. คณะกรรมการฯ  ติดตามและประเมินผลการจัด กิจกรรม  และรวบรวม          
องค์ความรู้เพ่ือจัดเก็บในฐานข้อมูล  รวมทั้งรายงานผลการด าเนินการ  พร้อมข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง
ที่เป็นประโยชน์ 

๘. กลุ่มงานทะเบียนและพฤติการณ์  ประกอบด้วย  นักทรัพยากรบุคคล  ๒  คน 
และเจ้าพนักงานธุรการ  4  คน  เก็บรวบรวมองค์ความรู้ไว้ในฐานข้อมูลเพ่ือประโยชน์ต่อการศึกษา  
ค้นคว้า  และเผยแพร่ต่อไป 

 
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 

ชื่อกิจกรรม  กิจกรรมการบริหารจัดการความรู้ให้กับผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย 
 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 
ระยะเวลาด าเนินการ 

  พ.ค. ๕๙   มิ.ย. ๕๙ ก.ค. 5๙ ส.ค. ๕๙ ก.ย.๕๙ 

ขั้นท่ี ๑     จัดท าโครงการเสนอผู้บริหาร 
เพ่ือพิจารณาอนุมัติ 

     

ขั้นท่ี  ๒     แต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการ      

ขั้นท่ี  ๓    คณะกรรมการฯ ประชุม ก าหนด 
องค์ความรู้และผู้รับผิดชอบ 

 

     

ขั้นท่ี  ๔    คณะกรรมการ ฯ ประสาน 
 จัดเตรียมงาน โดยมอบหมาย 
กลุ่มงานวินัย ๑ – ๕ รับผิดชอบใน
การส ารวจ รวบรวม  ถ่ายทอด
ความรู้  จัดให้มีการสอบถามและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 

     

ขั้นตอน... 
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ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 
ระยะเวลาด าเนินการ 

  พ.ค. ๕๙   มิ.ย. ๕๙ ก.ค. 5๙ ส.ค. ๕๙ ก.ย.๕๙ 

ขั้นท่ี  ๕   จัดกิจกรรมการจัดการความรู้โดย
กลุ่มงานที่รับผิดชอบถ่ายทอด
ความรู้ที่ได้จากการส ารวจ รวบรวม 
สัปดาห์ละ  ๑ ครั้ง / ๑ กลุ่มงาน 
ดังนี้ 
๑) องค์ความรู้ด้านกฎหมาย 
๒) องค์ความรู้ด้านนโยบาย

หนังสือเวียน ข้อสั่งการ มติต่าง ๆ 
๓) องค์ความรู้เก่ียวกับกระบวนการ

ด าเนินการทางวินัย 
๔) องค์ความรู้ที่ได้จากการผ่านการ

อบรม ( ถ้ามี )  

     

ขั้นท่ี ๖     คณะกรรมการฯ ประเมินผลการ
จัดกิจกรรม และรวบรวมองค์
ความรู้เพ่ือจัดกิจกรรมกลุ่มเขต 
 

     

ขั้นท่ี  ๗  คณะกรรมการฯ ประสานกลุ่มเขต 
ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของกลุ่มเขต
เข้าร่วมกิจกรรม  มอบหมายนิติกร
กลุ่มงานวินัย กลุ่มงานละ  ๑ คน  
รวม ๕ คน เพ่ือถ่ายทอดความรู้  
จัดให้มีการสอบถามและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ 
 

     

ขั้นท่ี  ๘    คณะกรรมการฯ ประเมินผลการ  
จัดกิจกรรม รวบรวมองค์ความรู้
เพ่ือน าเข้าระบบฐานข้อมูล     
และรายงานผลการจัดกิจกรรม 

     

 
 
 
 

ขั้นตอน... 
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ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 
ระยะเวลาด าเนินการ 

  พ.ค. ๕๙   มิ.ย. ๕๙ ก.ค. 5๙ ส.ค. ๕๙ ก.ย.๕๙ 

ขั้นท่ี  ๙   กลุ่มงานทะเบียนและพฤติการณ์
ประกอบด้วยนักทรัพยากรบุคคล 
และเจ้าพนักงานธุรการ  ตามที่
ได้รับมอบหมาย จัดท าเก็บใน
ฐานข้อมูลองค์ความรู้ เพ่ือเป็น
ศูนย์กลางความรู้และเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับกระบวนการ
เรียนรู้ต่อไป 

     

 

๗.  ระยะเวลาการด าเนินการ 
เดือนพฤษภาคม  ๒๕๕๙ – เดือนกันยายน  ๒๕๕๙ 

 

๘.  งบประมาณ 
การจัดกิจกรรมไม่ใช้งบประมาณในการด าเนินการ 
 

9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 

เป้าหมาย ตัวชี้วัด วิธีการ/เครื่องมือ 
วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย  (Output) 
1.  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของ

ฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่  ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร  จ านวน  30  คน  
สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้เป็นกลุ่ม  

 
1.  ด าเนินการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้ให้กับผู้ปฏิบัติงานด้าน
วินัย  ฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่  
ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร   

 
1.  ส ารวจความพึงพอใจ

ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้  
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย  
ฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่   

 
 
 

เป้าหมาย... 
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เป้าหมาย ตัวชี้วัด วิธีการ/เครื่องมือ 
วัตถุประสงค์ 

รวบรวมองค์ความรู้ที่ มีอยู่ในองค์กรมา
พัฒนาให้เป็นระบบ  ทุกคนในฝ่ายวินัย  
สามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเอง

ได้  

2.  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของ
กลุ่มเขต  จ านวน  50  คน  เข้าร่วม
กิจกร รมการ เรียนรู้   สามารถเข้าถึ ง
ความรู้และรวบรวมความรู้ เพ่ือน าไป
ปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองได้ 
 
วัตถุประสงค์  (Outcome) 

1.  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย
มีความรู้  ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย
นโยบาย   หนั งสื อเวี ยน   ข้ อสั่ งกา ร         
มติ ต่ างๆ  และกระบวนการด าเนิ นการ  
ทางวินัย 
 
 

2.  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย  
ได้แลก เปลี่ย น เรี ยน รู้ ป ระสบกา ร ณ์   

จากการท างานร่วมกัน 

 

 
3.  เพ่ือให้การด าเนินการทาง

วินัยถูกต้องตามขั้นตอน 

สัปดาห์ละ  1  ครั้ง  จ านวน  5  

สัปดาห์ 

 
 

2.  ด าเนินการจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ ให้ กับผู้ปฏิ บัติงา น
ด้านวินัย  กลุ่มเขตละอย่างน้อย  

1  ครั้ง  

 

 
         1.  ผู้ปฏิบั ติงานด้านวินั ย        
เกิดความรู้  ความเข้าใจเก่ียวกับ
กฎหมาย  นโยบาย  หนังสือเวียน  
ข้ อสั่ งกา ร   มติ ต่ า งๆ  แล ะ
ก ระ บ ว น ก า ร ด า เนิ น ก า ร      
ทางวินั ย เพ่ิมขึ้ น ไม่น้ อยกว่ า  
ร้อยละ  80  

2.  ไม่น้อยกว่าร้อยละ  
80  ของผู้ปฏิบัติงานด้านวินัย 
ที่ เข้าร่ วมกิจกร รม  สา มารถ
แ ล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู้ จ า ก
ประสบการ ณ์ในกา รท า งา น
ร่วมกัน 

 
3.  ส าน วนท า งวิ นั ย      

มีการด าเนินการได้ถูกต้องตาม
ขั้นตอนเพ่ิมขึ้นร้อยละ  80 

ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร  
และกลุ่มเขตด้วยการทอด
แบบสอบถามหลังจัดกิจกรรม

เสร็จสิ้น 

   

 

 

 

 
1.  มีการท าแบบทดสอบ

ลักษณะ  pre-test  และ  
post-test  ในแต่ละครั้ง 

 

 

 
2.  การจัดกิจกรรม   

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 

 

 

3.  มีการท าแบบทดสอบ
ลักษณะ  pre-test  และ  

post-test  ในแต่ละครั้ง 

 
เป้าหมาย... 
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เป้าหมาย ตัวชี้วัด วิธีการ/เครื่องมือ 
วัตถุประสงค์ 

4.  เพ่ือร วบรวมองค์ความรู้   
ที่ มีอยู่ ใน องค์กร  เพ่ือปร ะโยชน์ ใน     
กา รปฏิ บั ติ ง าน   กา รศึกษาค้นคว้ า          
และเผยแพร่ต่อไป 

4.  มีเอกสารที่ ได้จา ก
การแสวงหาความรู้   อย่างน้อย  
1  ฉบับ 

4.  จัดเก็บความรู้ในระบบ
ฐานข้อมูลและจัดเก็บในรูปของ
เอกสาร 

 

๑๐. ข้อเสนอแนะ 
ผู้จัดท ารายงานเห็นว่า ควรมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยใน

ฝ่ายวินัย และในกลุ่มเขตอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้  รวมทั้งเป็นการสร้างเครือข่าย
และมีศูนย์กลางการเรียนรู้  มีการติดตามประเมินผลผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยว่ามีการปฏิบัติงานถูกต้องตาม
กระบวนการมากขึ้น ปฏิบัติงานได้รวดเร็วขึ้น รวมทั้งมีการพัฒนาตน พัฒนางานให้มีความเป็นมืออาชีพ

สอดคล้องตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  ระยะ  20  ปี  (พ.ศ.  2556 - 2575) 




