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การบริหารความเสี่ยงของผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 

หลักการและเหตุผล 

 กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษที่มีขนาดใหญ่ จัดตั้งตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๒๘ มีรูปแบบการบริหารเป็นระบบชั้น
เดียวหมายถึงความเป็นองค์กรเดียวที่รับผิดชอบดูแลพ้ืนที่กรุงเทพมหานครทั้งหมด (๑,๕๖๘.๗๔ ตาราง
กิโลเมตร) ในขณะที่จังหวัดอ่ืนมีระบบการปกครองท้องถิ่นเป็น  ๒  ชั้น คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัด    
ในระดับบน ส่วนเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบลในระดับล่าง รวมทั้งกรุงเทพมหานครเป็นเมืองโต
เดี่ยว (Primary City) มีประชากรตามทะเบียนราษฎร์ ณ ธันวาคม ๒๕๕๗  จ านวน  ๕,๖๙๒,๒๘๔ คน   
แต่มีประชากรรวมทั้งประชากรแฝงอยู่ประมาณ ๑๐ ล้านคน ซึ่งในจ านวนนี้มีประชากรต่างด้าวอยู่
ประมาณ ๑ ล้านคน ภารกิจของกรุงเทพมหานครกฎหมายก าหนดและที่แก้ไขเพ่ิมเติม ก าหนดอ านาจ
หน้าที่ของกรุงเทพมหานครไว้  เช่น การรักษาความสะอาดก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย การป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย การบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า การควบคุมอาคาร การสธารณ
สุขและการรักษาพยาบาล การจัดการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ การส่งเสริมการท่องเที่ยวและกีฬา ฯลฯ 
โดยมหีน่วยงานที่รับผิดชอบภารกิจต่างๆ ของกรุงเทพมหานคร จ านวน ๑๖ ส านัก ๓ ส านักงาน และ  ๕๐  
ส านักงานเขต มีผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
   ๑. ข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
                 ๑.๑ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ   
                 ๑.๒ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
                 ๑.๓ ข้าราชการกรุงเทพมหานครในสถาบันอุดมศึกษา 
           ๒. บุคลากรกรุงเทพมหานคร 
                ๒.๑ ลูกจ้างประจ า และ ลูกจ้างชั่วคราว 
                ๒.๒ พนักงานกรุงเทพมหานคร 
  ข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวนตามที่มีผู้ถือครอง (ตุลาคม ๒๕๕๘) รวม ๓๖,๐๐๙ 
อัตรา เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จ านวน ๒๑,๒๔๑ อัตรา เป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน ๑๔,๗๑๘ อัตรา เป็นข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน     
๕๐ อัตรา  
 ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร (ณ วันที่ ๑ มกราคม ๒๕๕๙) รวม ๕๕,๒๕๖ อัตรา เป็น
ลูกจ้างประจ า จ านวน ๓๗,๔๗๒ อัตรา เป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน ๑๗,๗๘๔ อัตรา ส าหรับพนักงาน
กรุงเทพมหานคร อยู่ระหว่างด าเนินการจัดท าร่างกฎหมายที่เกี่ยวข้อง) จากจ านวนอัตราก าลังดังกล่าว
ปรากฏว่าจ านวนลูกจ้างกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวมีจ านวนมากและเป็น
ก าลังส าคัญช่วยขับเคลื่อนภารกิจต่างๆของกรุงเทพมหานครให้ส าเร็จ ได้แก่ การปฏิบัติงานให้บริการ
สาธารณะและสนับสนุนการปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
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 กรุงเทพมหานครได้จัดท าแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖-
๒๕๕๙) โดยในยุทธศาสตร์ที่ ๕  พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร ระบุ
ถึงสถานการณ์ว่า กรุงเทพมหานครยังมีภารกิจประจ าซึ่งต้องด าเนินการจ านวนมากแต่มีบุคลากรที่
ด าเนินการจ านวนน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับขนาดพ้ืนที่ของเมืองและจ านวนประชากร ประกอบกับ
กรุงเทพมหานครมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาเมืองให้เป็นเมืองน่าอยู่อย่างยั่งยืน โดยการก าหนดภารกิจต่างๆ
ซึ่งต้องด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสู่ความเป็นเมืองน่าอยู่อย่างยั่งยืนดังกล่าวข้างต้น สิ่งส าคัญที่จะท า
ให้กรุงเทพมหานครด าเนินการทั้งภารกิจประจ าและภารกิจการพัฒนาเมืองควบคู่กันไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได้แก่ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยการพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ของกรุงเทพมหานคร การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการบริหาร การปฏิบัติงาน และ
การให้บริการประชาชนเพ่ิมขึ้น และการเปิดโอกาสให้หน่วยงานภาครัฐ เอกชน หรือบุคคลภายนอก
ด าเนินการงานต่างๆ (Outsource) ของกรุงเทพมหานครเพ่ิมขึ้น เพ่ือลดภารกิจในการด าเนินงานของ
กรุงเทพมหานครและเป็นการส่งเสริมการจ้างงานในกรุงเทพมหานคร และในยุทธศาสตร์ที่ ๕ ข้อ ๕.๓.๓ 
เสริมสร้างให้บุคลากรของกรุงเทพมหานคร มีความพร้อมทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความ
ภาคภูมิใจเพ่ือร่วมพัฒนามหานครให้น่าอยู่อย่างยั่งยืน เพ่ิมศักยภาพบุคลากรโดยการยกระดับขีด
ความสามารถในการรับมือและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและถ่ายทอดความรู้ด้านข้อมูลและการบริหาร
จัดการเฉพาะด้านของหน่วยงานให้เกิดความช านาญ พร้อมด้วยการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น ในข้อ ๕.๓.๔ 
เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคมีระบบงานที่เหมาะสมกับภารกิจ เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีโครงสร้างที่เหมาะสมกับภารกิจตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและสอดคล้องต่อแนวทางการพัฒนาเมืองในอนาคต นอกจากนี้มีประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์
ตามภารกิจของกองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ตอบสนองแผนพัฒนาฯ ระยะ ๒๐ ปี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ข้อ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีกลยุทธ์ ข้อ ๗.๓.๑.๑ เพ่ิมสมรรถนะของ
บุคลากรให้มุ่งสู่มืออาชีพ และข้อ ๗.๓.๑.๔ พัฒนาคุณภาพการให้บริการด้วยความอบอุ่นเป็นมิตรแก่ทุก
ชาติ ทุกภาษา ทุกวัฒนธรรม เพ่ือเป็นทิศทางในการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน 
  ในช่วงเวลาที่ผ่านมาการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร เป็นไปตามข้อกฎหมายที่
ก าหนด โดยมีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 
๒๕๕๔  มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๕๔ 
 มาตรา ๖๘ วรรคหนึ ่ง  บัญญัติไว ้ว ่า  “การบริหารทรัพยากรบุคคลของลูกจ้าง
กรุง เทพมหานครให้เป็นไปตามมาตรฐานที ่ ก.ก.ก าหนด  มาตรา ๖๘ วรรคสอง บัญญัติไว ้ว ่า        
“ให้ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครออกข้อบังคับเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ก.ก.ก าหนด
วรรคหนึ่ง” และมาตรา ๖๘ วรรคสาม บัญญัติไว้ว่า “ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิหรือประโยชน์    
ตอบแทนอื ่นใด และบ า เหน็จล ูกจ ้าง กร ุง เทพมหานคร”  มาตรา ๗๙ วรรคสอง บัญญัติไว้ว่า            
“ในระหว่างที่ยังมิได้ก าหนดมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรืออกข้อบังคับ หรือตราข้อบัญญัติ
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กรุงเทพมหานคร รวมทั้งในมาตรา ๖๘ ให้น าข้อบัญญัติกรุงเทพมหานครว่าด้วยลูกจ้าง ซึ่งใช้บังคับอยู่เดิม
มาใช้บังคับไปพลางก่อน” 
   ดังนั้น กรุงเทพมหานครจึงต้องก าหนดมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลของลูกจ้าง
กรุงเทพมหานคร และเมื่อมีการก าหนดเสร็จเรียบร้อยแล้วจะต้องมีการจัดท ากฎหมายล าดับรองให้
สอดคล้องกัน ได้แก่ การออกข้อบังคับเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของลูกจ้างตามมาตรา ๖๘ วรรค
สอง และออกข้อบัญญัติกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับค่าจ้าง ค่าตอบแทน สิทธิหรือประโยชน์ตอบแทนอ่ืนใด 
ตามมาตรา ๖๘ วรรคสาม แต่เนื่องจากการร่างข้อบังคับและร่างข้อบัญญัติอยู่ระหว่างด าเนินการจัดท ายัง
ไม่แล้วเสร็จ ในปัจจุบันการบริหารงานบุคคลลูกจ้างกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
 ๑. ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง ลูกจ้าง พ.ศ. ๒๕๓๕ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ ๒ 
พ.ศ. ๒๕๓๕ ฉบับที่ ๓ พ.ศ. ๒๕๔๐ และฉบับที่ ๔ พ.ศ. ๒๕๕๐ ซึ่งมีสาระส าคัญ ได้แก่ คุณสมบัติของ
ลูกจ้าง การจ้าง อัตราค่าจ้างและการแต่งตั้ง วินัยและการรักษาวินัย การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ การออก
จากราชการ การจ่ายค่าจ้าง ส าหรับการลาของลูกจ้างกรุงเทพมหานครถือปฏิบัติตามมติ ก.ก. ครั้งที่     
๑๐/๒๕๕๗  เมื่อวันที่ ๒ กันยายน ๒๕๕๗   โดยให้น าระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการลาของ
ข้าราชการ พ.ศ. ๒๕๕๕ มาใช้บังคับกับลูกจ้างกรุงเทพมหานครและการจ่ายค่าจ้างระหว่างลาของลูกจ้าง
กรุงเทพมหานครให้น าข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร เรื่อง ลูกจ้าง พ.ศ. ๒๕๓๕ และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๔)  
พ.ศ. ๒๕๕๐ มาใช้บังคับไปพลางก่อนเท่าที่ไม่ขัดหรือแย้งกับมติ ก.ก. ที่ก าหนดประเภทการลาต่างๆ 
            ๒. ข้อบังคับกรุงเทพมหานคร ว่าด้วยการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าสุดและสูงสุดของ
ลูกจ้าง พ.ศ. ๒๕๕๘  มีสาระส าคัญ คือ ก าหนดอัตราค่าจ้างข้ันต่ าสุดและสูงสุดของลุกจ้างกรุงเทพมหานคร 
โดยแยกตามกลุ่มงาน / ต าแหน่ง 
  ๓. ประกาศกรุงเทพมหานคร เรื่อง การก าหนดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งลูกจ้าง
กรุงเทพมหานคร ลงวันที่ ๑๘ พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๕๔ มีสาระส าคัญคือ ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งของลูกจ้างกรุงเทพมหานครทุกต าแหน่ง (การก าหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่งลูกจ้างกรุงเทพมหานครเป็นไปตามท่ีกระทรวงการคลังก าหนด และตามความเหมาะสมกับ 
ลักษณะงานของกรุงเทพมหานคร) 
   ๔. ข้อบังคับกรุงเทพมหานคร ว่าด้วยการรับสมัครสอบและคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นลูกจ้าง 
พ.ศ. ๒๕๓๕ มีสาระส าคัญ คือ การด าเนินการรับสมัครสอบและคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นลูกจ้าง ประกาศ   
รับสมัครสอบ การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบและคัดเลือก การประกาศรายชื่อผู้สอบและคัดเลือกได้  
   ส าหรับการจัดระบบต าแหน่ง ส านักงาน ก.พ. ได้จัดระบบต าแหน่งลูกจ้างใหม่ และให้
ส่วนราชการต่าง ๆ ถือปฏิบัติ โดยมีผลบังคับใช้ตั้ งแต่วันที่  ๑ เมษายน ๒๕๕๓ เป็นต้นไป และ
กระทรวงการคลังได้ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งและอัตราค่าจ้างของลูกจ้างประจ าให้สอดคล้องกับ
การจัดระบบต าแหน่งใหม่ของส านักงาน ก.พ. และให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๑ เมษายน ๒๕๕๓ เป็นต้นไป 
ทั้งนี้ การบริหารงานบุคคลลูกจ้างกรุงเทพมหานครได้อนุมัติปรับเปลี่ยนต าแหน่งลูกจ้างเข้าสู่ระบบใหม่ตาม
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หนังสือที่ กท ๐๔๐๔/๗๔๒๐ ลงวันที่ ๓ มิถุนายน ๒๕๕๔ โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๑ เมษายน ๒๕๕๓ 
เป็นต้นไป ซ่ึงการจัดระบบต าแหน่งลูกจ้างกรุงเทพมหานครใหม่ มีเนื้อหาโดยสรุป ดังนี้ 
  ๑.  การจัดระบบต าแหน่งลูกจ้างกรุงเทพมหานครแบ่งตามลักษณะงาน เป็น ๓ กลุ่มงาน 
 ได้แก่ 
                ๑.๑ กลุ่มงานบริการพ้ืนฐาน หมายถึง กลุ่มต าแหน่งในสายงานที่มีลักษณะงาน
ให้บริการเป็นหลัก หรือเป็นงานพื้นฐานของส่วนราชการ 
                ๑.๒ กลุ่มงานสนับสนุน หมายถึง กลุ่มต าแหน่งในสายงานที่มีลักษณะงานในการช่วย
ปฏิบัติ หรือสนับสนุนผู้ปฏิบัติภารกิจหลัก 
               ๑.๓ กลุ่มงานช่าง หมายถึง กลุ่มต าแหน่งในสายงานที่มีลักษณะงานในการปฏิบัติงานช่าง 
          ๒. ก าหนดระดับชั้นงานของต าแหน่งในแต่ละกลุ่มงาน ดังนี้ 
               ๒.๑ กลุ่มงานบริการพ้ืนฐาน มีระดับชั้นงานไม่เกิน ๒ ระดับ ได้แก่ 
                        - ระดับ บ ๑ เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานชั้นต้น 
                        - ระดับ บ ๒ หรือ บ ๒/หวัหน้า เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ และ
ความช านาญ หรือเป็นต าแหน่งผู้ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
               ๒.๒ กลุ่มงานสนับสนุน มีระดับชั้นงานไม่เกิน ๔ ระดับ ได้แก ่
                        - ระดับ ส ๑ เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานชั้นต้น 
                        - ระดับ ส ๒ หรือ ส ๒/หัวหน้า เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์และ
ความช านาญงาน หรือเป็นต าแหน่งผู้ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
                        - ระดับ ส ๓ เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์และความช านาญสูง 
                        - ระดบั ส ๔ หรือ ส ๔/หัวหน้า เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์และ
ความช านาญงานสูงมาก หรือเป็นต าแหน่งผู้ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
              ๒.๓ กลุ่มงานช่าง มีระดับชั้นงานไม่เกิน ๔ ระดับ ได้แก่ 
                       - ระดับ ช ๑ เป็นการปฏิบัติงานชั้นต้น 
                       - ระดับ ช ๒ เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์และความช านาญงาน 
หรือเป็นต าแหน่งผู้ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
                       - ระดับชั้น ช ๓ เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์และความช านาญงานสูง 
                       - ระดับชั้น ช ๔ หรือ ช ๔/หัวหน้า เป็นต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์
และความช านาญงานสูงมาก หรือเป็นต าแหน่งผู้ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
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  กองการเจ้าหน้าที่  ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานครที่อยู่ ในอ านาจของปลัดกรุงเทพมหานครและผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานครตามที่กฎหมายก าหนด วิสัยทัศน์ของส่วนราชการ คือ “เป็นที่ยอมรับของทุกภาคส่วนใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าประสงค์ให้การบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานครเป็นไปตาม      
หลักธรรมาภิบาล การบริหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีศักยภาพและมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีภาพลักษณ์ที่ดีผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ โดยฝ่าย 
การลูกจ้างมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลชองลูกจ้างกรุงเทพมหานคร ได้แก่  
การวิเคราะห์ การก าหนดหน้าที่และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ การก าหนดค่าจ้าง  
การสรรหาคนเข้าท างาน การตรวจสอบคุณสมบัติ การบรรจุ การจัดท าทะเบียนประวัติ การย้าย การปรับ
และเปลี่ยนต าแหน่ง การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานและการลา การพิจารณาความชอบ  
การตรวจสอบบัญชีถือจ่าย การควบคุมการเกษียณอายุราชการ การออกจากราชการ การตรวจสอบประวัติ
เพ่ือค านวณบ าเหน็จ การจัดท าประกาศเกียรติคุณลูกจ้าง การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
การจัดท าและการปรับปรุงแก้ไขระเบียบกฎเกณฑ์และข้อบังคับเก่ียวกับลูกจ้าง การพิจารณาวินิจฉัยปัญหา
เรื่องร้องเรียน ตอบข้อหารือต่าง ๆ เกี่ยวกับลูกจ้าง การด าเนินงานด้านประกันสังคม และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง ส าหรับการปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานต่างๆ  จะมีฝ่ายการเจ้าหน้าที่ กลุ่มงาน 
การเจ้าหน้าที่ และฝ่ายต่างๆที่มีลูกจ้างกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานในสังกัดจะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบ
อ านาจการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับลูกจ้างตามค าสั่งกรุงเทพมหานครที่ ๑๙๙๙/๒๕๓๕  ลงวันที่ ๑๐ 
มิถุนายน ๒๕๓๕ และค าสั่งกรุงเทพมหานครที่ ๓๔๒๑/๒๕๓๕ ลงวันที่ ๑๗ กันยายน ๒๕๓๕ และ
ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ หรือหนังสือสั่งการที่เวียนแจ้งให้ด าเนินการและถือปฏิบัติ 
  ผู้ศึกษามีหน้าที่ก ากับดูแลงานของฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร  พบว่า กองการเจ้าหน้าที่มีการด าเนินการตั้งคณะกรรมการบริหารความเสี่ยงวิเคราะห์
ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการประจ าปีงบประมาณ เพ่ือจัดท าระบบการบริหารความเสี่ยงและมีการควบคุมภายใน ในการนี้ 
ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์ความเสี่ยงในงานของฝ่ายการลูกจ้างเพ่ิมเติมพบว่า มีปัจจัยเสี่ยงในกระบวนงาน
บางชิ้นงานอยู่ในระดับสูง คือ ปัจจัยเสี่ยงจากความรู้ ความสามารถ ทักษะผู้ปฏิบัติงาน เช่น กรณีมี 
การเปลี่ยนกลุ่มบัญชีค่าจ้างและเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ าในคราวเดียวกัน  มีการใช้วิธีการไม่ถูกต้อง
ตามที่กระทรวงการคลังก าหนด ท าให้ลูกจ้างประจ าได้รับเงินเกินสิทธิ์ จ านวน ๕๑๐ ราย ซึ่งขณะนี้มี 
การช าระคืนเต็มจ านวน จ านวน ๑๔ ราย ผ่อนช าระตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด จ านวน ๒๖๗ ราย และ 
อยู่ระหว่างการฟ้องศาลปกครอง จ านวน ๒๒๙ ราย และตรวจพบว่าในบางหน่วยงานไม่ด าเนินการส่งเรื่อง
ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้ลูกจ้างประจ าที่มีคุณสมบัติครบ มีกรณีตัวอย่างเมื่อลูกจ้างประจ า
รายดังกล่าวเสียชีวิตในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ จึงเป็นเหตุไม่สามารถขอพระราชทานเพลิงศพได้ รวมทั้งมี
ปัจจัยเสี่ยงจากประสิทธิภาพในการบริหารงานข้อมูลพื้นฐานส าหรับการปฏิบัติงาน เช่น การลงข้อมูลในระบบ MIS  
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ไม่ครบถ้วน ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการลงทะเบียนประวัติลูกจ้างประจ าไม่แล้วเสร็จ เป็นต้น ดังนั้น  
จึงจ าเป็นต้องน ากรอบแนวคิดเรื่อง SWOT และการบริหารความเสี่ยงมาเป็นแนวทางด าเนินการต่อไป 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ลดความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งลูกจ้างต้องได้รับสิทธิประโยชน์ตาม
สิทธิที่พึงได้ 
 
วัตถุประสงค์ 
    ๑. เพ่ือลดการสูญเสียที่เกิดจากปัจจัยความเสี่ยงในงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 
  ๒. เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้าง    
  ๓. เพื่อให้มีแนวทางส าหรับการปฏิบัติงานด้านลูกจ้างที่ชัดเจน 
 
เป้าหมาย 
  ๑. มีมาตรการป้องกัน/แผนการจัดการความเสี่ยงเกี่ยวกับงานด้านลูกจ้าง
กรุงเทพมหานคร 
           ๒. ผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างในสังกัดส านักงาน ส านัก ส านักงานเขต และส่วนราชการใน
สังกัดส านักปลัดกรุงเทพมหานคร จ านวน ๑๕๐ ราย ได้รับการอบรมในช่วงเวลาตามปฏิทินงานที่ก าหนด  
จ านวน ๒ ครั้ง เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานดังกล่าวได้รับความรู้ และมีทักษะที่จ าเป็นในงานที่ปฏิบัติ 
   ๓. มีข้อมูลเผยแพร่ในระบบสารสนเทศให้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้าง และผู้สนใจ เช่น        
สื่อสิ่งพิมพ์ดิจิตอล   
 
ปัจจัยความส าเร็จ 
           ปัจจัยความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
            ๑. การสนับสนุนของผู้บริหาร  
            ๒. การท างานร่วมกันเป็นทีม  
            ๓. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
            ๔. การมีบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานที่ท า และมีทักษะในการแก้ไขปัญหา  
            ๕. การสร้างเครือข่ายทั้งภายในองค์กรและนอกองค์กร 
            ๖. การติดตามประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงงาน 
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ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan)  
 การวางแผนการปฏิบัติงานในหัวข้อที่น าเสนอจ าเป็นต้องมีหลักวิชาการ แนวคิดและ
ทฤษฎีส าหรับการด าเนินการ โดยผู้ศึกษาน าเรื่อง การวิเคราะห์ SWOT และการบริหารความเสี่ยง มาเป็น
กรอบแนวคิด รวมทั้งต่อยอดท าให้เกิดแผนงาน โครงการ และเชื่อมโยงไปสู่งบประมาณ    
 นายเอกชัย บุญยาทิษฐาน (๒๕๕๓) ได้ให้ความหมายในเบื้องต้นว่า  SWOT คือ เทคนิค
อย่างหนึ่งที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือน าผลที่ได้ในรูปแบบ
ของจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opp0rtunity) และภัยคุกคาม (Treat) มาก าหนด
เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ในการวางแผนและพัฒนาองค์กร และการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่จะเป็นศาสตร์เชิงรุกจะมี
ขั้นตอนที่ส าคัญอยู่ ๓ ขั้นตอน คือ การวางแผน การน าแผนไปสู่ปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินผล       
 จุดแข็ง (Strength) คือ เงื่อนไขภายในที่จะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางที่ดี และเป็น
ประโยชน์หากได้มีการจัดท ากิจกรรมใดๆที่สามารถน าเงื่อนไขเหล่านั้นมาใช้ตามช่วงเวลาที่ เงื่อนไขนั้น      
ยังมผีลอยู่ 
   จุดอ่อน (Weakness) คือ เงื่อนไขภายในที่จะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางที่ไม่ดี ไม่
เป็นประโยชน์ และเกิดความเสียเปรียบในการแข่งขัน หากไม่ได้มีการปฏิบัติการใดๆที่จะแก้ไขสถานการณ์
ตามช่วงเวลาที่เงื่อนไขนั้นยังมีผลอยู่ 
 โอกาส (Opp0rtunity) คือ เงื่อนไขภายนอกที่จะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางที่ดี 
และเป็นประโยชน์หากได้มีการท ากิจกรรมใดๆ ที่สามารถน าเงื่อนไขเหล่านั้นมาใช้ตามช่วงเวลาที่เงื่อนไข
นั้นยังมีผลอยู่ 
 ภัยคุกคาม (Treat) คือเงื่อนไขภายนอกที่จะส่งผลกระทบให้กับองค์กรในทางที่ไม่ดี      
ไม่เป็นประโยชน์ และเกิดความเสียเปรียบในการแข่งขันหากไม่ได้มีการปฏิบัติการใด ๆ ที่จะแก้ไข
สถานการณ์ตามช่วงเวลาที่เงื่อนไขนั้นยังมีผลอยู่ 
   การศึกษาครั้งนี้ จะด าเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยพิจารณาจากจุดแข็ง 
(Strength) และจุดอ่อน (Weakness)  ที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างไร ในการนี้มีนักวิชาการหลาย   
ผู้ศึกษามีความสนใจรูปแบบของ Seven-S Framework of McKinsey พิจารณาสภาพแวดล้อมจากปัจจัย
ต่างๆ  ดังนี้ ๑. Strategy  - กลยุทธ์ ๒.Structure -โครงสร้าง  ๓.System - ระบบ  ๔. Style - รูปแบบ   
๕. Staff – บุคลากร  ๖. Skill – ทักษะ ๗. Share Value – ค่านิยม รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ ๑ 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ส าหรับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก พิจารณาจากโอกาส 
(Opp0rtunity) และภัยคุกคาม (Treat) ที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างไร โดยแบ่งปัจจัยสภาพแวดล้อม
ดังกล่าว คือ ๑.ปัจจัยทางการเมือง ๒. ปัจจัยทางเศรษฐกิจ ๓. ปัจจัยทางสังคม ๔. ปัจจัยทางเทคโนโลยี   
๕. ปัจจัยทางกฎระเบียบหรือกฎหมาย  ๖. ปัจจัยสภาพแวดล้อม มีรายละเอียดปรากฏตามตารางที่ ๒      
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
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ตารางท่ี ๑ :  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ลักษณะ 
จุดแข็ง /  
จุดอ่อน 

๑. Strategy – กลยุทธ์ 
    ๑.๑  ระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     ๑.๒  การปรับปรุงแผนกลยุทธ์ 
  
 
 
 
 

๒. Structure – โครงสร้าง 
     ๒.๑  ล าดับชั้นการบังคับบัญชา  
     ๒.๒  โครงสร้าง 
 
 
 
 
 
 

๓.  System – ระบบ 
     ๓.๑  การพัฒนางาน  
     ๓.๒  ระบบงาน 
 
 
 
 
 

 
- มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี  
ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) ด้านการ
บริหารจัดการด้านบุคลากร ในยุทธศาสตร์ 
ที ่๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเป็นต้นแบบ
ด้านการบริหารมหานคร 
- มีประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ตามภารกิจ
ของกองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร ตอบสนองแผนพัฒนาฯ ระยะ 
๒๐ ปี ประเด็นยุทธศาสตร์ ข้อ ๗.๓ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมีกลยุทธ์ 
     ๗.๓.๑.๑ เพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรให้มุ่งสู่
มืออาชีพ 
     ๗.๓.๑.๔ พัฒนาคุณภาพการให้บริการด้วย
ความอบอุ่นเป็นมิตรแก่ทุกชาติ ทุกภาษา        
ทุกวัฒนธรรม 
 
- การปรับปรุงแผนกลยุทธ์มีความล่าช้า 
- มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนและด าเนินการ
ตามกรอบหน้าที่ 
-  มีโครงสร้างเป็นระดับฝ่ายการลูกจ้าง กองการ-
เจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร แต่จ านวน
ลูกจ้างมีจ านวนมาก และรับผิดชอบงานเกี่ยวกับ
นโยบายและงานปฏิบัติการ 
 
 
- มีการน า Lean Government  เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
-  มอบอ านาจให้หน่วยงานไปด าเนินการ       
เมื่อตรวจสอบแล้วพบว่างานมีข้อผิดพลาด 
-  ขาดฐานข้อมูลเป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือได้ 
-  มีการท ากระบวนการท างาน SOP 
(Standard Operating Procedure) สามารถ
น ามาใช้เป็นคู่มือการปฏิบัติงานได้  

 
จุดแข็ง 

 
 
 
 

จุดแข็ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จุดอ่อน 
จุดแข็ง 

 
จุดอ่อน 

 
 
 
 
 

จุดแข็ง 
 

จุดอ่อน 
 

จุดอ่อน 
จุดแข็ง 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ลักษณะ 
จุดแข็ง /  
จุดอ่อน 

๔. Style – รูปแบบ 
     ๔.๑  รูปแบบการท างาน  
 
 
 
 
 
๕.  Staff – บุคลากร 
     ๕.๑  ประเมินข้อร้องเรียนในเรื่อง
ทุจริต 
     ๕.๒  ผู้รับผิดชอบงาน 
 
๖.  Skill – ทักษะ 
     ๖.๑  ความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
 
     ๖.๒  ทักษะในงานที่ท า 
 
 
 
 
 
 
๗.  Share value –  ค่านิยมร่วม 
     ๗.๑  ความพึงพอใจของรับ
ผู้รับบริการ 

  
- มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใน
ฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร 
- ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ระหว่างหน่วยงาน 
 
 
-  ไม่มีข้อร้องเรียนในเรื่องทุจริต 
-  มีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบงานบ่อย
เนื่องจากมีการย้าย โอน และลาออก 
 
 
-  ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
-  ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้ทักษะด้านกฎหมาย 
-  ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ไม่ทันกับกฎ ระเบียบ 
หนังสือเวียนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากมีการเวียนหนังสือจ านวนมาก และต้อง
ใช้เวลาในการศึกษา 
- บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างาน
แบบริเริ่มสร้างสรรค์ 
 
 
-  ผู้ปฏิบัติงานมีจิตบริการ 

 
จุดแข็ง 

 
 

จุดอ่อน 
 
 
 

จุดแข็ง 
จุดอ่อน 

 
 
 

จุดแข็ง 
จุดอ่อน 
จุดอ่อน 

 
 
 

จุดอ่อน 
 
 
 

จุดแข็ง 
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ตารางท่ี ๒ :  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ลักษณะ โอกาส/  
ภัยคุกคาม 

๑.  ปัจจัยทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒.  ปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
 
 

๓.  ปัจจัยทางสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๔.  ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 
 
 
 
 
 

๕.  ปัจจัยทางเทคโนโลยี 
 
 

- มีการถ่ายโอนภารกิจจากภาครัฐให้แก่ กทม. ส่งผลให้
มีการปรับโครงสร้างหน่วยงานกรุงเทพมหานคร 
- กรงุเทพมหานครสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านลูกจ้างได้ตามความเหมาะสม โดย
อาศัยอ านาจตามกฎหมาย 
-  กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับบางเรื่องไม่มีความชัดเจน
และไม่มีแนวทางปฏิบัติ 
-  การเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมืองมีผลต่อนโยบาย
การบริหารงานบุคลากร  
- นโยบายของรัฐมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 

 
- รายได้ของกรุงเทพมหานครไม่สามารถจัดเก็บได้ตาม
เป้าหมาย 
 

-  กทม. ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้านการศึกษา 
ฝึกอบรม เพ่ิมพูนความรู้ 
-  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างแสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
-  มีผู้แทนลูกจ้างให้ความสนใจและมีส่วนร่วมในการ
บริหารราชการ กทม. และร่วมตรวจสอบและติดตาม
การท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
 
 

-  ไดร้ับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกเป็นอย่างดี 
-  บุคลากรภายนอกฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ไม่เข้าใจขั้นตอนหรือวิธีการ
ด าเนินงาน 
 

 
 
- ขาดการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การบริหารและปฏิบัติราชการ 

โอกาส 
 

โอกาส 
 
 

ภัยคุกคาม 
 

ภัยคุกคาม 
 

ภัยคุกคาม 

 
ภัยคุกคาม 

 
 

โอกาส 
 

โอกาส 
 
 

โอกาส 
 
 
 
 

โอกาส 
โอกาส 

 
 
 

 
 

ภัยคุกคาม 
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 จากข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม     
ภายนอกแล้ว ของฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 
   ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน มีจุดแข็ง - จุดอ่อน รายละเอียดตามตารางที่ ๓ สรุปปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายใน 

ตารางท่ี ๓  :  สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 

รหัส ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
 

S1 
S2 
 

S3 
S4 
 

S5 
S6 
 
 
 
 

S7 
S8 
 
 

S9 
 
 

W1 
W2 
W3 

 
W4 
W5 

 
W6 
W7 
W8 
W9 

 
 

จุดแข็ง  
-  ผู้ปฏิบัตงิานรุ่นใหม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
-  มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร 
-  มีการน า Lean Government  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
-  มีการท ากระบวนการท างาน SOP (Standard Operating Procedure) สามารถน ามาใช้ 
เป็นคู่มือการปฏิบัติงานได ้
-  มีสายการบงัคับบัญชาชัดเจนและด าเนนิการตามกรอบหนา้ที่ 
-  มีประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ตามภารกิจของกองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
ตอบสนองแผนพัฒนาฯ ระยะ ๒๐ ปี ประเด็นยุทธศาสตร์ ข้อ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล  
โดยมีกลยุทธ ์
     ๗.๓.๑.๑ เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มุ่งสู่มืออาชีพ 
     ๗.๓.๑.๔ พัฒนาคุณภาพการให้บริการด้วยความอบอุ่นเป็นมิตรแก่ทุกชาติ ทุกภาษา ทุกวฒันธรรม 
-  ผู้ปฏิบัตงิานมีจิตบริการ 
- มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี  
ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) ด้านการบริหารจัดการด้านบคุลากร ในยุทธศาสตร์ 
ที่ ๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร 
-  ไม่มีข้อร้องเรียนในเร่ืองทุจริต 
 
จุดอ่อน 
-  ขาดฐานข้อมูลเปน็ที่ยอมรับนา่เชื่อถือได้ 
-  ผู้ปฏิบัตงิานขาดความรู้ทักษะด้านกฎหมาย 
-  มีโครงสร้างเปน็ระดับฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านกัปลัดกรุงเทพมหานคร แต่จ านวนลูกจ้าง 
มีจ านวนมาก และรับผิดชอบงานเก่ียวกับนโยบายและงานปฏิบตัิการ 
-  ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งหน่วยงาน 
-  ผู้ปฏิบัตงิานมีความรู้ไมท่ันกบักฎ ระเบียบ หนังสือเวียนที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
มีการเวียนหนังสือจ านวนมาก และต้องใช้เวลาในการศึกษา 
-  มอบอ านาจให้หน่วยงานไปด าเนินการ เมื่อตรวจสอบแล้วพบว่างานมีข้อผิดพลาด 
-  บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างานแบบริเริ่มสร้างสรรค์ 
-  การปรับปรุงแผนกลยุทธ์มีความล่าช้า 
-  มีการเปลี่ยนแปลงผู้รบัผิดชอบงานบ่อยเนื่องจากมีการย้าย โอน และลาออก 



12 

 

  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก มีโอกาส – ภัยคุกคาม รายละเอียดตามตารางที่ ๔ สรุปปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอก 

ตารางท่ี ๔ :  สรุปปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

 

   หลังจากนั้นผู้ศึกษาจึงได้จัดท า SWOT เมทริกซ์ เพ่ือ น ากลยุทธ์มาใช้ 
  ๑. กลยุทธ์ SO – เอาโอกาสมาใช้ 
  ๒. กลยุทธ์ ST – ก าจัดภัยคุกคาม 
  ๓. กลยุทธ์ WO – ปรับปรุงตนเอง 
  ๔. กลยุทธ์ WT – ลดความเสี่ยง หรือหลีกเลี่ยง หรือหนี 
  สรุปผลการจัดท า SWOT เมทริกซ์ ในการศึกษาครั้งนี้ได้ดังต่อไปนี้ 

 

 

รหัส ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
 

O1 
 

O2 
 

O3 
O4 
O5 
 

O6 
 

O7 
 
 

T1 
T2 
T3 
T4 
T5 
 

 

โอกาส  
-  บุคลากรภายนอกฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ไม่เข้าใจข้ันตอนหรือ
วิธีการด าเนินงาน 
- กรุงเทพมหานครสามารถปรบัเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านลูกจ้างได้ตามความเหมาะสม 
โดยอาศัยอ านาจตามกฎหมาย 
-  ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกเป็นอย่างดี 
-  กรุงเทพมหานคร ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้านการศึกษา ฝกึอบรม เพิ่มพูนความรู้ 
-  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัติงานดา้นลูกจ้าง 
แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
-  มีผู้แทนลูกจา้งให้ความสนใจและมีส่วนร่วมในการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร และร่วมตรวจสอบ
และติดตามการท างานของผูป้ฏบิัติงาน 
- มีการถา่ยโอนภารกิจจากภาครัฐให้แก่กรุงเทพมหานคร ส่งผลให้มีการปรับโครงสร้างหน่วยงาน
กรุงเทพมหานคร 
 
ภัยคุกคาม 
-  กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับบางเร่ืองไม่มีความชัดเจนและไม่มีแนวทางปฏิบัติ 
-  ขาดการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารและปฏบิัติราชการ 
-  การเปลี่ยนแปลงทางดา้นการเมืองมีผลต่อนโยบายการบริหารงานบุคลากร  
-  รายได้ของกรุงเทพมหานครไม่สามารถจัดเก็บได้ตามเปา้หมาย 
-  นโยบายของรัฐมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 
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ตารางท่ี ๕ :  SWOT เมทริกซ์ 

 จุดแข็ง (Strengths - S) 
S1  ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
S2  มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในฝ่าย
การลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร 
S3  มีการน า Lean Government  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
S4  มีการท ากระบวนการท างาน SOP (Standard 
Operating Procedure) สามารถน ามาใช้ 
เป็นคู่มือการปฏิบัติงานได้ 
S5  มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนและด าเนินการตาม
กรอบหน้าที่ 
S6  มีประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ตามภารกิจของ
กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
ตอบสนองแผนพัฒนาฯ ระยะ ๒๐ ปี ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ข้อ ๗.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคล โดย
มีกลยุทธ์ 
     ๗.๓.๑.๑ เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มุ่งสู่มือ
อาชีพ 
     ๗.๓.๑.๔ พัฒนาคุณภาพการให้บริการด้วยความ
อบอุ่นเป็นมิตรแก่ทุกชาติ ทุกภาษา ทุกวัฒนธรรม 
S7  ผู้ปฏิบัติงานมีจิตบริการ 
S8  มีแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี  
ระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) ด้านการบริหาร
จัดการด้านบุคลากร ในยุทธศาสตร์ 
ที่ ๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเป็นต้นแบบด้าน
การบริหารมหานคร 
S9  ไม่มีข้อร้องเรียนในเรื่องทุจริต 

จุดอ่อน (Weaknesses – W) 
W1  ขาดฐานข้อมูลเป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือได้ 
W2  ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้ทักษะด้านกฎหมาย 
W3   มีโครงสร้างเป็นระดับฝ่ายการลูกจ้าง กองการ
เจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร  
แต่จ านวนลูกจ้างมีจ านวนมาก และรับผิดชอบงาน
เกี่ยวกับนโยบายและงานปฏิบัติการ 
W4  ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างหน่วยงาน 
W5   ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ไม่ทันกับกฎ ระเบียบ 
หนังสือเวียนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
มีการเวียนหนังสือจ านวนมาก และต้องใช้เวลาใน
การศึกษา 
W6  มอบอ านาจให้หน่วยงานไปด าเนินการ เมื่อ
ตรวจสอบแล้วพบว่างานมีข้อผิดพลาด 
W7 บุคลากรมุ่งท างานประจ ามากกว่าการท างานแบบ
ริเริ่มสร้างสรรค์ 
W8  การปรับปรุงแผนกลยุทธ์มีความล่าช้า 
W9  มีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบงานบ่อยเนื่องจาก
มีการย้าย โอน และลาออก 

โอกาส  (Opportunities – O) 
O1  บุคลากรภายนอกฝ่ายการลูกจ้าง กองการ
เจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ไม่เข้าใจ
ข้ันตอนหรือวิธีการด าเนินงาน 
O2   กรุงเทพมหานครสามารถปรับเปลี่ยนระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านลูกจ้างได้ตามความ
เหมาะสม โดยอาศัยอ านาจตามกฎหมาย 
O3   ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกเป็น
อย่างดี 
O4  กรุงเทพมหานคร ให้โอกาสพัฒนาตนเองในด้าน
การศึกษา ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ 
O5  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้าง
แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
O6  มีผู้แทนลูกจ้างให้ความสนใจและมีส่วนร่วมใน
การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร และร่วม
ตรวจสอบและติดตามการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
O7  มีการถ่ายโอนภารกิจจากภาครัฐให้แก่
กรุงเทพมหานครส่งผลให้มีการปรับโครงสร้าง
หน่วยงานกรุงเทพมหานคร 

กลยุทธ์  SO 
๑.  มีคู่มือการปฏิบัติงานของฝ่ายการลูกจ้าง ซึ่ง
สามารถใช้เผยแพร่ให้บุคลากรภายนอกสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ (S4O1) 
๒. ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  
เมื่อกรุงเทพมหานครปรับเปลี่ยนระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลด้านลูกจ้าง  (S1O2) 
 

กลยุทธ์  WO 
๑. พัฒนาทักษะด้านกฎหมาย ซึ่ง กทม. ให้โอกาส
พัฒนาตนเองในด้านการศึกษา ฝึกอบรม เพิ่มพูน
ความรู้  (W2O2) 
๒. ปรับเปลี่ยนโครงสร้างของฝ่ายการลูกจ้าง ให้
เหมาะสมกับปริมาณของลูกจ้าง โดยอาศัยอ านาจตาม
กฎหมายที่ กทม. สามารถด าเนินการได้ (W3O2) 
๓. จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงาน 
ซึ่งจะได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกเป็น
อย่างดี  (W4O3) 

ภัยคุกคาม  (Threats – T) 
T1  กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับบางเรื่องไม่มีความ
ชัดเจนและไม่มีแนวทางปฏิบัติ 
T2  ขาดการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการบริหารและปฏิบัติราชการ 
T3  การเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมืองมีผลต่อ
นโยบายการบริหารงานบุคลากร  
T4  รายได้ของกรุงเทพมหานครไม่สามารถจัดเก็บได้
ตามเป้าหมาย 
T4  นโยบายของรัฐมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยครั้ง 

กลยุทธ์  ST 
๑.  จัดให้มกีารประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ภายในฝ่ายการลูกจ้าง กองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร ในเรื่องกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจในแนวทางเดียวกัน (S1T1) 
 
 

กลยุทธ ์ WT 
๑. ข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ รวมทั้งแนวทาง
ปฏิบัติใด ที่ไม่มีความชัดเจน ให้หารือหน่วยงานที่ผู้
ออกกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือแนวทางปฏิบัติ 
ก่อนที่จะด าเนินการในเรื่องนั้น (W5T1) 
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  นอกจากนี้ในการอบรมหลักสูตรผู้บริหารมหานครระดับกลางมีวิชา Risk Management : 
Analysis  & Strategic Concept อาจารย์ผู้สอน นายเจษฎา  ช. เจริญยิ่ง ได้กล่าวถึงการบริหารความ
เสี่ยง คือ การรับรู้ความเสี่ยงและท าการลด ควบคุม หรือจ ากัดความเสี่ยง  และนักวิชาการ นายปิยวัฒน์ 
แก้วกันฑรัตน์ ได้สรุปความหมายของความเสี่ยงเขียนออกมาเป็นสูตรในคอลัมน์ Human Capital หนังสือ
ประชาชาติธุรกิจ เมื่อวันที่ ๙ กรกฎาคม ๒๕๕๐ ว่า ความเสี่ยงเป็นผลคูณจากระดับความรุนแรง และ
โอกาสที่จะเกิดเหตุ (ความเสี่ยง x โอกาสที่จะเกิดเหตุ) และจะแสดงผลลัพธ์ออกมาเป็นความเสี่ยงต่าง ๆ 
ตามระดับคะแนนที่ค านวณได้ ทั้งนี้อาจจะก าหนดนิยามของช่วงคะแนนเพ่ือแบ่งเป็นระดับความเสี่ยงต่างๆ 
ออกไป เพ่ือความสะดวกในการก าหนดมาตรการควบคุมความเสี่ยง เช่น ระดับความเสี่ยงน้อยก็ไม่ต้องให้
ความสนใจ ระดับความเสี่ยงปานกลางก็ต้องเข้าไปควบคุมเพ่ือรักษาระดับนั้นไว้ไม่ให้สูงเกินไปกว่านี้ หรือ
ระดับความเสี่ยงสูงก็ต้องเข้าไปด าเนินการใด เพ่ือลดความเสี่ยงลงมา เป็นต้น จากปัจจัยที่องค์กรให้ความ
สนใจดังกล่าวข้างต้น องค์กรจึงเข้าไปบริหารจัดการความเสี่ยงที่อาจเกิดจากปัจจัยเหล่านั้น เช่น           
การบริหารความเสี่ยงด้านการเงิน การบริหารความเสี่ยงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือการบริหารความ
เสี่ยงด้านความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น โดยปัจจัยเหล่านี้จะมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กร 
ซึ่งจะต้องเข้าไปใส่ใจ ติดตาม ตรวจประเมินความเสี่ยง และหาแนวทางป้องกันผลกระทบ รวมถึงการ
ก าหนดแนวทางการลดระดับผลกระทบในกรณีที่อาจเกิดเหตุการณ์ผิดพลาดร้ายแรงไว้ล่วงหน้า เพ่ือการ
รักษาไว้ซึ่งประสิทธิภาพและการด ารงอยู่ขององค์กร อย่างไรก็ตามปัจจัยหนึ่งที่ปัจจุบันองค์กรพบแล้วว่า
เป็นปัจจัยที่ส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์กร นั่นคือปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งปัจจัยนี้สามารถ
ก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อความส าเร็จขององค์กรได้เช่นเดียวกับปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญในการบริหารความเสี่ยงในด้านนี้ โดยอาจมีแนวทางในการระบุปัจจัยเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล
จากมุมมองต่างๆ ดังนี้ 
 ๑. ปัจจัยเสี่ยงจากนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ที่จะส่งผลต่อการก าหนด  
กลยุทธ์และน ากลยุทธ์ออกปฏิบัติ 
 ๒. ปัจจัยเสี่ยงจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ของบุคลากรในองค์การ ที่จะมี
ผลต่อการบรรลุเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์กร 
 ๓. ปัจจัยเสี่ยงจากวัฒนธรรมขององค์กร ที่จะสนับสนุนต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร
ที่จะแสดงออกมาในการปฏิบัติงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์กร 
 ๔. ปัจจัยเสี่ยงจากกระบวนการด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลที่จะมีประสิทธิภาพ
เพียงพอในการสนับสนุนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรและกลยุทธ์โดยรวมขององค์กร 
  ๕. ปัจจัยเสี่ยงด้านประสิทธิภาพในการบริหารงานข้อมูลพ้ืนฐานด้านทรัพยากรบุคคล      
ที่จะมีผลต่อความถูกต้องในการให้บริการพ้ืนฐานด้านทรัพยากรบุคคล เช่น การจ่ ายค่าจ้าง การค านวณ
ภาษี การเลื่อนปรับระดับต าแหน่ง การประเมินผลงาน ซึ่งประสิทธิภาพเหล่านี้จะส่งผลต่อบรรยากาศและ
สร้างความไว้วางใจของพนักงานต่อองค์กร 
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 ๖. ปัจจัยเสี่ยงจากความไว้วางใจของผู้บริหารและพนักงานต่อบทบาทและความสามารถ
ของนักบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ที่จะสามารถน าเสนอประเด็นด้านทุนมนุษย์เข้าสู่การก าหนด
กลยุทธ์ขององค์กร การแสดงออกถึงความสามารถในการเป็นผู้น าในการบริหารการเปลี่ยนแปลงรวมถึงการ
เป็นเจ้าภาพในการน าเสนอข้อมูลความเสี่ยงด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
  การบริหารความเสี่ยงด้าน HR นายธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ ได้ให้ค าแนะน าในหนังสือ 
“การบริหารความเสี่ยงด้าน HR อธิบายเหตุผลที่จ าเป็นต้องมีระบบการป้องกันความเสี่ยง ดังนี้  
  ๑.  เพื่อให้การปฏิบัติงานด้านบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ เป็นไปด้วยความราบรื่นและปกต ิ
 ๒.  เพ่ือลดความผัดผวนในด้านบุคลากรในที่เกิดจากความเสี่ยงลง 
 ๓.  เพ่ือลดความสูญเสียที่เกิดจากปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลลดลง 
      ๔. เพ่ือสร้างความมั่นใจผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร (Stake holder) ว่าองค์กรมีระบบ
ป้องกันความเสี่ยงที่ดีในด้านทรัพยากรบุคคล 
 ๕. เ พ่ือได้รับการยอมรับจากองค์กรภายนอกว่าองค์กรมีการบริหารความเสี่ยง           
ด้านบุคคลที่ดี    
  จากกรอบแนวคิดทางวิชาการดังกล่าว ผู้ศึกษาได้จัดท าตารางระบุความเสี่ยง/ปัจจัยเสี่ยง 
และประเมินความเสี่ยง ตามรายละเอียดแนบท้ายภาคผนวก เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้ศึกษาจัดท าภารกิจที่ต้อง
ด าเนินการและระบุผู้มีส่วนเกี่ยวข้องการบริหารความเสี่ยงส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้าง โดยมีขั้นตอน
การงด าเนินการดงันี้ 
 ๑. จัดท านโยบายการบริหารความเสี่ยงของผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร โดย
ให้มีคณะท างานเพ่ือร่วมกันพิจารณา ก าหนดนโยบาย วางแผนสร้างระบบความเสี่ยงให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ เป้าหมายของงาน 
 ๒. จัดท าคู่มือการบริหารความเสี่ยงของงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร และพัฒนาคู่มือ
การปฏิบัติงานให้เป็นปัจจุบัน  โดยมีหนังสือเวียนแจ้ง และจัดท า E-Book ลงในเว็บไซด์กองการเจ้าหน้าที่ 
 ๓.  จัดท าแผนบริหารความเสี่ยงของงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 
      ๓.๑ จัดท ารายละเอียดของงาน ก าหนดช่วงเวลาการด าเนินการ ประเมินความเสี่ยง
เป็นระดับคะแนน ๓ ระดับ คือ คะแนนต่ า ปานกลาง และสูง ตามหลักเกณฑ์ท่ีฝ่ายการลูกจ้างก าหนด 
     ๓.๒ จัดท าตารางระบุความเสี่ยง/ปัจจัยเสี่ยง โดยมีวัตถุประสงค์ความส าเร็จ        
ความเสี่ยง ปัจจัยเสี่ยง ประเภทของความเสี่ยง 
          ๓.๓ จัดท าตารางประเมินความเสี่ ยง โดยระบุความเสี่ ยงงานด้านลูกจ้ าง
กรุงเทพมหานคร มาตรการป้องกัน/มาตรการควบคุมภายในที่มีอยู่ พร้อมกับประเมินโอกาสและผลกระทบ
และจัดระดับความเสี่ยงของงานที่ปฏิบัติ 
 ๔. เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยง โดยระบุความเสี่ยงงานด้านลูกจ้าง
กรุงเทพมหานคร และผู้ที่เกี่ยวข้องทุกระดับ ให้เข้าใจและตระหนักถึงความรับผิดชอบร่วมกันในการบริหาร
จัดการความเสี่ยง 
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 ๕. จัดอบรมซักซ้อมความเข้าใจผู้ปฏิบัติงาน จ านวน ๒ ครั้ง ในเดือนมีนาคม และ    
เดือนสิงหาคม ๒๕๖๐ 
      ๕.๑   จัดท าโครงการเสนอผู้บริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติ 
      ๕.๒   ประสานเรื่องสถานที ่
      ๕.๓   จัดท าหนังสือถึงส านักและส านักงานเขต เพ่ือรายชื่อผู้เข้าร่วมประชุม 
  ๕.๔   วิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของลูกจ้าง เพ่ือ
น ามาสู่การก าหนดหัวข้อเรื่องที่น าไปให้ความรู้และท าการ Workshop  ซึ่งประเด็นปัญหาต่างๆ นั้นจะ
ครอบคลุมเนื้อหาของ ๓ ฝ่าย คือ ฝ่ายการลูกจ้าง ฝ่ายวินัย และฝ่ายสวัสดิการ เช่น เรื่องการพิจารณาเลื่อน
ขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ ากรุงเทพมหานคร การลาประเภทต่างๆ ของลูกจ้างกรุงเทพมหานคร การแต่งตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน กระบวนการสอบสวน  การยื่นค าร้องขอเข้าพักอาศัยในอาคารสงเคราะห์ เป็นต้น 
  ๕.๕  จัดเตรียมเอกสารประกอบ ก าหนดตัวบุคคลเพ่ือวิทยากร จัดท าข้ อสอบ         
Pre – test , Post - test    
  ๕.๖  ด าเนินกิจกรรม 
  ๕.๗  สรุปผลและรายงานผู้บริหารทราบ   
 ๖.  ด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง 
  ๗. ติดตาม ตรวจสอบ สรุปผลการด าเนินการ ก าหนดแนวทางและข้อเสนอแนะ          
ในการปฏิบัติงานด้านลูกจ้าง เพ่ือน ามาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับนโยบายและ
เป้าหมาย  ให้เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ 
 ในการนี้ผู้ศึกษาได้จัดท าขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โดยมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี ๖  :  ขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 

การด าเนินงาน 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
๕๙ 

พ.ย.
๕๙ 

ธ.ค.
๕๙ 

ม.ค.
๖๐ 

ก.พ.
๖๐ 

มี.ค.
๖๐ 

เม.ย.
๖๐ 

พ.ค.
๖๐ 

มิ.ย.
๖๐ 

ก.ค.
๖๐ 

ส.ค.
๖๐ 

ก.ย.
๖๐ 

๑. จัดท านโยบายการบริหารความเสี่ยง                           คณะท างาน 

ของผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร                           
 ๒. จัดท าคู่มือการบริหารความเสี่ยงของงาน

ด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานครและ                           จนท.ฝ่าย 

พัฒนาคู่มือการปฏิบัติงาน โดยมีหนังสือ                            ลูกจ้าง 

เวียนแจ้ง และจัดท า E-Book ลงใน                             

เว็บไซต์กองการเจ้าหน้าที่                             

๓. จัดท าแผนบริหารความเสี่ยงของงาน                            คณะท างาน 

ด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร                              

๔. เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหาร                            จนท.ฝ่าย 

ความเสี่ยง                            การลูกจ้าง 

๕. จัดอบรมซักซ้อมความเข้าใจผู้ปฏิบัติงาน 
                        

๑๐,๘๐๐ 
 จนท.ฝ่าย
การลูกจ้าง 

๖. ด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง                            คณะท างาน 

๗. ติดตาม ตรวจสอบ สรุปผลการด าเนินการ                            คณะท างาน 
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งบประมาณ 
  งบประมาณประจ าปี พ.ศ.๒๕๖๐ ของกองการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
แผนงานการบริหารงานบุคคล งานการเจ้าหน้าที่ หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ จ านวนเงินทั้งสิ้น 
๑๐,๘๐๐.- บาท (หนึ่งหมื่นแปดร้อยบาทถ้วน) 
 ครั้งที่ ๑  
            - ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่ม ส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 
                       ที่เข้าร่วมกิจกรรม    
                จ านวน ๑๕๐ คน X ๒๕ บาท X ๑ มื้อ                    เป็นเงิน    ๓,๗๕๐.- บาท 
        - ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่ม ส าหรับเจ้าหน้าที่และวิทยากร ที่เข้าร่วมกิจกรรม  
                      จ านวน ๖ คน X ๒๕ บาท X ๑ มื้อ                         เป็นเงิน       ๑๕๐.- บาท 
            - ค่าวัสดุ เครื่องเขียน และอุปกรณ์                           เป็นเงิน    ๑,๕๐๐.- บาท 
            ครั้งที่ ๒  
            - ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่ม ส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  
   ที่เข้าร่วมกิจกรรม    
                จ านวน ๑๕๐ คน X ๒๕ บาท X ๑ มื้อ                    เป็นเงิน     ๓,๗๕๐.- บาท 
        - ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่ม ส าหรับเจ้าหน้าที่และวิทยากร ที่เข้าร่วมกิจกรรม  
                จ านวน ๖ คน X ๒๕ บาท X ๑ มื้อ                        เป็นเงิน       ๑๕๐.- บาท        
            - ค่าวัสดุ เครื่องเขียน และอุปกรณ์                           เป็นเงิน    ๑,๕๐๐.- บาท 
     ทั้งนี้ ให้ถัวเฉลี่ยได้ตามความเป็นจริง ในกรณีที่งบประมาณยอดใดยอดหนึ่งไม่เพียงพอแต่
ไม่เกินวงเงินงบประมาณที่ได้รับอนุมัติไว้ 
 
ระยะเวลาด าเนินการ 
           

 เดือนตุลาคม ๒๕๕๙  ถึงเดือนกันยายน ๒๕๖๐ 
 
แนวทางการบริหารความเสี่ยง 
 ๑.  การบริหารความเสี่ยงส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างจ าเป็นต้องจัดสรรทรัพยากร
ต่างๆ ให้เหมาะสมส าหรับการจัดการความเสี่ยง โดยพิจารณาถึงบุคลากร ทักษะ ประสบการณ์ 
ความสามารถ ทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับแต่ละขั้นตอนของการจัดการความเสี่ ยง ขั้นตอนต่างๆ      
ในการจัดท าเอกสาร มีระบบจัดการข้อมูล และความรู้ รวมทั้งมีโครงการอบรมส าหรับผู้ปฏิบัติงาน 
 ๒.  การจัดอบรมผู้ปฏิบัติงาน หากไม่ได้รับอนุมัติงบประมาณ ฝ่ายการลูกจ้างจะพยายาม
หาแนวทางสื่อสาร โดยเวียนหนังสือแจ้งหรือจัดท าสื่ออิเล็กทรอนิกส์ และให้ค าปรึกษาผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงาน (ผู้ให้บริการ)  และลูกจ้างกรุงเทพมหานคร (ผู้รับบริการ)  เพ่ือลดการสูญเสียที่เกิดจาก
ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
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การประเมินผล 
      ๑.  ประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ พิจารณาเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดยประเมินความ
เสี่ยงครั้งก่อน การจัดการความเสี่ยง และหลังที่มีการจัดการความเสี่ยงในแต่ละกระบวนงาน 
 ๒.  ผู้ปฏิบัติงานด้านลูกจ้างกรุงเทพมหานครที่เข้ารับการอบรม มีความรู้ความเข้าใจและ
ผ่านการทดสอบไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
 
ข้อเสนอแนะ 
  ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยงส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้าน
ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
 ๑.  การบริหารความเสี่ยงสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ทุกหน่วยงาน ส่วนราชการหรือ   
ฝ่ายต่างๆ และไม่จ ากัดระยะเวลาที่ด าเนินการ ในกรณีที่มีเหตุการณ์มากระทบต่อผู้ปฏิบัติงานและ          
มีแนวทางแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าหรือแนวทางด าเนินการเพ่ือแก้ไข เพ่ือจะได้จัดการความเสี่ยง ท าให้     
ลดความสูญเสียที่เกิดจากปัจจัยเสี่ยงในงานที่ปฏิบัติ  จึงท าให้ผู้บริหารและลูกจ้างที่รับบริการมีความมั่นใจ
ต่อการปฏิบัติงานและเป็นการรักษาภาพลักษณ์ขององค์กร 
 ๒.  ผู้ปฏิบัติงานขาดทักษะด้านกฎหมาย ประกอบกับมีระเบียบ ข้อบังคับ และ
หนังสือเวียนแจ้งให้ถือปฏิบัติหลายฉบับ  จึงท าให้เกิดปัจจัยเสี่ยงต่อการท างานด้านลูกจ้าง ในการนี้
จ าเป็นต้องจัดอบรมซักซ้อมความเข้าใจและมีการจัดท าคู่มือที่ชัดเจน รวมทั้งมีการปรับปรุงแก้ไขให้เป็น
ปัจจุบัน  เพื่อให้สะดวกต่อการสืบค้นและน ามาเป็นแนวทางปฏิบัติที่ถูกต้อง  โดยในปัจจุบันสามารถจัดท า
เป็นสื่อสิ่งพิมพ์ดิจิตอลได้ 
 ๓.  การติดตามและแผนความเสี่ยงต้องมีอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือน ามาใช้ปรับปรุงการบริการ
ของหน่วยงาน และจัดการความเสี่ยงต่างๆ เพ่ือให้หน่วยงานมีโอกาสได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้มากที่สุด  
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