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รายงานส่วนบุคคล (Individual Study) เรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจ้างชั่วคราวของกรุงเทพมหานครฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น รุ่นที่ 37  เป็นการประมวลความรู้และสังเคราะห์ความรู้ที่ได้รับ
การถ่ายทอดจากวิทยากรให้เป็นความรู้ของตนเองแล้วนำมาวิเคราะห์งานหรือภารกิจเพื่อกำหนด
วัตถุประสงค์แล้วนำเสนอแนวคิด วิธีการ ข้อเสนอในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพเกิดผลดีต่อ
กรุงเทพมหานคร 

การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจ้างชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร มีความุ่งมั่นตั้งใจในการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลที่ใช้สำหรับการ
วิเคราะห์และวางแผนการบริหารจัดการอัตรากำลังบุคลากรของกรุงเทพมหานคร และช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานการเจ้าหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติงานบุคคลลูกจ้างชั่วคราวของกรุงเทพมหานครให้สามารถทำงาน
ได้สะดวก รวดเร็ว และง่าย มีขั้นตอนการทำงานที่น้อยแต่ได้งานมาก โดยใช้ระบบฐานข้อมูล (โปรแกรม
สำเร็จรูป) ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานที่ก้าวสู่ยุค Digital Transformations และดำเนินการตามแนวนโยบาย 
Thailand 4.0 

รายงานฉบับนี ้สำเร็จสมบูรณ์ได้โดยได้ร ับความเมตตากรุณาจากอาจารย์ที ่ปร ึกษา 
ผู้อำนวยการกองสารสนเทศระบายน้ำ สำนักการระบายน้ำ (นายอาสา  สุขขัง) และได้รับข้อเสนอแนะ                
ที่มีคุณค่ายิ่งจากกรรมการรับฟังการนำเสนอ อาจารย์สุรินทร์  กู้เจริญประสิทธิ์  ผู้เคยดำรงตำแหน่ง
ผู้อำนวยการสำนักการแพทย์  และอาจารย์สุขุมาล  เนียมประดิษฐ์  หัวหน้าพยาบาล ฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลผู้สูงอายุบางขุนเทียน ผู้จัดทำรายงานต้องกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

เหนือสิ ่งอ ื ่นใดขอขอบพระคุณและขอบคุณทุกโอกาสและกำลังใจที ่ได ้ร ับเสมอมา                     
ตั้งแต่จุดเริ่มต้นถึงปัจจุบัน และที่จะได้รับในอนาคต หากจะมีสิ่งใดที่จะทำให้เกิดความภาคภูมิใจได้
มากกว่านี้ขึ้นไปอีกก็คงจะเป็นเรื่องของการผลักดันให้ผลการศึกษาฉบับนี้สามารถนำไปปฏิบัติได้จน
เกิดผลสัมฤทธ์ิแก่กรุงเทพมหานครอย่างแท้จริง 
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๑. หัวขอ  การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราว                            
              ของกรุงเทพมหานคร 

๒. ความสําคัญของการศึกษา / ท่ีมาของการนําเสนอ 
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2556 – 2575) กําหนดวิสัยทัศน 

เพ่ือใหกรุงเทพมหานครกาวสูการเปน “มหานครแหงเอเชีย” และเปน “มหานครอัจฉริยะ (Smart City)     
ในป พ.ศ. 2575  มีการวางแนวทางใหกรุงเทพมหานครเปน Smart City อยางเปนรูปธรรมและชัดเจน
ดวยกระบวนการเปลี่ยนผานทางดิจิทัลตามแนวนโยบาย ‘ประเทศไทย 4.0’ และมีแผนแมบทเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2559 – 2565  ซ่ึงมีหัวใจหลักของการเปลี่ยนแปลง  
คือการพัฒนา “พลเมืองสมารท” (Smart People)  เพ่ือนํากรุงเทพมหานครเขาสู Smart City ไดอยาง
ยั่งยืน โดยใชแนวทางการพัฒนากรุงเทพมหานคร ใน 6 มิติ ไดแก มิติดานสิ่งแวดลอม (Smart 
Environment) มิติดานการเดินทางและขนสง (Smart Mobility)  มิติดานประชาสังคม (Smart 
People)  มิติดานการบริหารภารรัฐ (Smart Governance)  มิติดานความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน (Smart Safety)  และมิติดานเศรษฐกิจ   (Smart Economy) 

ลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานครเปนทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว การจะบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานครไดอยางมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนตองมีขอมูลบุคคลของลูกจาง
ชั่วคราวท่ีถูกตอง ครบถวนและเปนปจจุบัน เพ่ือการวิเคราะห วางแผนและบริหารจัดการกําลังคนได
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ท้ังนี้ปจจุบันระบบ MIS ของกรุงเทพมหานคร ไมสามารถสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของการเจาหนาท่ีและการวางแผนกําลังคนลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานครได 

สํานักงาน ก.ก. ในฐานะหนวยงานท่ีทําหนาท่ีเปนศูนยกลางขอมูลทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร  จึงจําเปนตองพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของการเจาหนาท่ีและการวางแผนกําลังคนลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร โดยพัฒนา
ระบบฐานขอมูล (โปรแกรมสําเร็จรูป) ซ่ึงจะเปนเครื่องมืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ                
การเจาหนาท่ีและการวางแผนกําลังคนใหมีความรวดเร็ว ถูกตอง ทันสมัย เกิดประสิทธิภาพ                      
ตามแนวนโยบาย Smart City  ของกรุงเทพมหาคร และประเทศไทย 4.0 

๓. วัตถุประสงค 
3.1  เพ่ือใหกรุงเทพมหานครมีเครื่องมือการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลลูกจางชั่วคราว(โปรแกรมสาํเร็จรูป)ท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
3.2  เพ่ือใหผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของหนวยงานดานลูกจางชั่วคราวของ

กรุงเทพมหานครสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3.3  เพ่ือใหกรุงเทพมหานครมีขอมูลสารสนเทศทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราว

สําหรับการบริหารและการวางแผนกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๔. เปาหมาย 
4.1  ศึกษาแนวทางการสรางและพัฒนาเครื่องมือการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราว(โปรแกรมสาํเร็จรูป)ท่ีเหมาะสมกับบริบทของกรุงเทพมหานคร 



๒ 
 

4.2  ศึกษาความตองการจากผูปฏิบัติงานในการพัฒนาเครื่องมือ(โปรแกรมสําเร็จรูป)
สําหรับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร 

4.3  รวบรวมขอมูลบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานครใหอยูในฐานขอมูล
เดียวกันมีการปรับปรุงใหทันสมัย และประมวลผลเปนสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๕. แนวคิด / หลักการท่ีใชในการศึกษา 
การศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร ไดนําความรูท่ีไดรับจากการศึกษาเรียนรูตามหลักสูตรนักบริหาร
มหานครระดับตนมาเปนแนวคิดและเปนหลักการในการศึกษา ดังนี้ 

  5.1  แผนเชิงกลยุทธและการบริหารเชิงกลยุทธ 
   -  แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 – 
2565) กําหนดวิสัยทัศนกรุงเทพมหานคร ใหกาวข้ึนสูการเปน “มหานครแหงเอเชีย” ในป พ.ศ. 2575                    
การขับเคลื่อนเมืองกรุงเทพมหานครตองอาศัยความรวมมือรวมใจจากทุกภาคสวนใหมีบทบาทเปน
เจาภาพเพ่ือโนมนาวจูงใจใหผูมีสวนเก่ียวของทุกภาคสวนรวมกันเปนพลังขับเคลื่อนการพัฒนาเมือง
กรุงเทพมหานครและตองสนใจใสใจในทุกประเด็นท่ีคนกรุงเทพฯ เห็นวามีความสําคัญ ซ่ึงเสนทางสู               
มหานครแหงเอเชียจะตองดําเนินการใน 7 ดาน ไดแก ดานท่ี 1 มหานครปลอดภัย ดานท่ี 2 มหานคร     
สีเขียว สะดวกสบาย ดานท่ี 3 มหานครสําหรับทุกคน ดานท่ี 4 มหานครกระชับ ดานท่ี 5 มหานคร
ประชาธิปไตย ดานท่ี 6  มหานครแหงเศรษฐกิจและการเรียนรู และดานท่ี 7 การบริหารจัดการเมือง
มหานคร โดยดานท่ี 7  มีการกําหนดเปาหมายท่ีสําคัญ  5 มิติ ไดแก  กฎหมาย  การบริหารแผนและ
ประเมินผล  การบริหารทรัพยากรบุคคล  การคลงัและงบประมาณ  และเทคโนโลยีสารสนเทศ   สําหรับ
มิติการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเปาหมาย 2 ประการ ไดแก 1) บุคลากรกรุงเทพมหานครเปน
ผู ป ฏิ บั ติ ง า น แ บ บ มื อ อ า ชี พ  มี คุ ณ ธ ร ร ม  จ ริ ย ธ ร ร ม  แ ล ะ เ ป น ท่ี เ ชื่ อ ม่ั น ข อ ง ป ร ะ ช าช น                                     
2) กรุงเทพมหานครมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเขมแข็งเอ้ือตอความเปนธรรมสามารถสรางสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถดึงดูดผู มีความรู
ความสามารถสูงและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได และในเปาหมายขอนี้มีเปาประสงค
ท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบราชการใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีความยืดหยุน คลองตัว และสนับสนุนการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  และการ
พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมีความถูกตองและเปนปจจุบัน
สนับสนุนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

-  แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกรุงเทพมหานคร ระยะ                
๕ ป (พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๕)  มีกรอบแนวคิดท่ีเปนเครื่องมือในการพัฒนากรุงเทพมหานครใหกาวสู              
การเปนสมารทซิตี้ (Smart City)  6 ดาน ประกอบดวย  1.  ดานการเปนหนวยงานดิจิทัล (SMART 
GOVERNMENT)   2. ดานทรัพยากรมนุษย  (SMART PEOPLE)  3.  ดานสิ่ งแวดลอม (SMART 
ENVIRONMENT)  4.  ดานคมนาคม (SMART MOBILITY)   5.ดานเศรษฐกิจและสังคม (SMART 
ECONOMY)  และ 6. ดานการดําเนินชีวิตและการพักอาศัย (SMART LIVING)  สําหรับดานทรัพยากรมนุษย 
(SMART PEOPLE)  ใหความสําคัญกับทักษะดานนวัตกรรมดิจิทัล ตามแนวนโยบาย Thailand 4.0  
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และการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนมาตรฐานของกรุงเทพมหานคร ดังนั้น สิ่งสําคัญสําหรับ
กรุงเทพมหานครประกอบดวย 2 สวน สวนแรก คือ การเตรียมความพรอมบุคลากรในอนาคตตอง
รองรับกลุมท่ีเปนนักวิชาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัล และสวนท่ีสอง คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
มาตรฐานของกรุงเทพมหานครใหเปนหนึ่งเดียว ท้ังนี้ แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
กรุงเทพมหานครฉบับนี้มีเปาหมายการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลของกรุงเทพมหานครใน 3 ระยะ ไดแก 
ระยะสั้น (Clearing House) มุงเนนการเตรียมความพรอมและบูรณาการดานโครงสรางพ้ืนฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล มาตรฐานกระบวนการทํางาน พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเทคโนโลยีดิจิทัลและ
ปรับปรุงกฎ ระเบียบ นโยบาย  ระยะกลาง (High Performance)  มุงเนนการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการการใชทรัพยากรโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยีดิจิทัล การบูรณาการระบบสารสนเทศ
ดิจิทัล และการบูรณาการดานการเชื่อมโยงขอมูลสูหนวยงานภายนอกเพ่ือการบริการประชาชน                
(e-Service)  และระยะยาว (SMART BMA)  มุงเนนการพัฒนาและผลักดันองคกรไปสูการเปน                  
เมืองอัจฉริยะ หรือ มหานครอัจฉริยะ 
   -   นโยบายไทยแลนด  4 .0  (Thailand 4.0 Value-base Economy : 
เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม เทคโนโลยี การบริหารจัดการและความคิดริเริ่มสรางสรรค)                 
เปนวิสัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย หรือ โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาล 
ภายใตกรอบวิสัยทัศน “ม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” มีภารกิจสําคัญในการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศ                    
ดานตาง ๆ เพ่ือปรับแก จัดระบบ ปรับทิศทาง และสรางหนทางพัฒนาประเทศใหเจริญ สามารถรับมือ
กับโอกาสและภัยคุกคามแบบใหม ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางเร็วและรุนแรงในศตวรรษท่ี ๒๑ นโยบายนี้                   
จึงมุงท่ีจะปรับเปลี่ยนประเทศเปน“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” (Value-Based Economy) 
โดยมีฐานคิดหลัก คือ เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนจาก
การขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการ ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค 
และนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน  จึงควรมีการ
เปลี่ยนวิธีการทําท่ีมีลักษณะสําคัญ คือ เปลี่ยนจากการเกษตรแบบ ดั้งเดิมในปจจุบันไปสูการเกษตร
สมัยใหม ท่ีเนนการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดย เกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน               
มีลักษณะเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs  ท่ีเปนอยู
เดิมและรัฐตองใหความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startup               
บริษัทเกิดใหมท่ีมีศักยภาพสูง เปลี่ยนจาก Traditional Services ซ่ึงมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู 
High Value Services และเปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญและ 
ทักษะสูง 

ร าย ง านการ ศึกษาฉบั บนี้ ไ ด ดํ า เ นิ นกา รตามแนวทา งแผน พัฒนา
กรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ดานการบริหารจัดการเมือง มิติการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีกําหนด
เปาหมายใหกรุงเทพมหานครมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเขมแข็งเอ้ือตอความเปนธรรมสามารถ
สรางสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถดึงดูด              
ผูมีความรู ความสามารถสูงและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได และเนนท่ีเปาประสงค 
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบราชการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ
ยืดหยุน คลองตัว และสนับสนุนการบริหารราชการกรุงเทพมหานครรวมกับการพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหมีความถูกตองและเปนปจจุบันสนับสนุนระบบ
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บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับสถานการณและแนวโนมในการพัฒนา
และมุงเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เปนไปตามแผน
แมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเปาหมายการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล
ของกรุงเทพมหานครในระยะกลาง (High Performance) ท่ีมุงเนนการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการการใชทรัพยากรโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยีดิจิทัล การบูรณาการระบบสารสนเทศดิจิทัล 
และการบูรณาการดานการเชื่อมโยงขอมูลสูหนวยงานภายนอก และการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานไปสู
การขับเคลื่อนระบบงานราชการดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม ตามแนวนโยบายประเทศไทย 4.0  

  5.2  ผูมีสวนเก่ียวของ หรือผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร (Organizational Stakeholders) 
บทบาทของผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับองคกรเริ่มตนในชวงทศวรรษท่ี 1980                     

เกิดการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมองคกรของบริษัทโดยผูท่ีเก่ียวของท้ังภายในบริษัทและภายนอกบริษัท
เริ่มมีการเรียกรองใหบริษัทสะทอนคุณคาหลักของตนหรือคุณคาท่ีสรางข้ึนในชวงเวลาท่ีบริษัทมีข้ึน                
และคุณคาเหลานี้ตองแสดงถึงวัฒนธรรมองคกรของบริษัท   ตอมาผูเก่ียวของเหลานี้ถูกเรียกวา                      
“ผูมีสวนไดสวนเสีย”  ไดแก บุคคลหรือกลุมท่ีมีผลประโยชนเรียกรองหรือมีสวนไดสวนเสียในองคกร 
เม่ือบริษัทตางๆเริ่มเพ่ิมผลกําไรสูงข้ึน ผูมีสวนไดสวนเสียจะมีความตองการและมีอิทธิพลมากข้ึนใน
กระบวนการตัดสินใจ กลุมผูมีสวนไดสวนเสียจะยืนยันในสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีพลวัตกระตุนและ
ใหรางวัลมากข้ึนสงผลใหสภาพการทํางานดีข้ึน เพ่ือใหไดกําไรสูงสุดอยางเต็มท่ี จึงตองมีการบูรณาการ
ผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียท้ังภายในและภายนอกอยางสมบูรณ 

ผูมีสวนไดสวนเสีย การมีสวนรวมกับองคกร 
ผูถือหุน เงินและทุน 
ผูจัดการ  ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
พนักงาน ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
ลูกคา รายไดจากการซ้ือสินคาและบริการ 
ซัพพลายเออร อินพุตคุณภาพสูง 
ยูเนี่ยน (สหภาพ) การเจรจาตอรองรวมกันอยางเสรีและเปนธรรม 
รัฐบาล  กฎเกณฑท่ีใชควบคุมการดําเนินธุรกิจท่ีดี 
กลุมอิทธิพล โครงสรางพ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจ 
ประชาชนท่ัวไป ความภักดีและชื่อเสียงของลูกคา 

ตาราง : องคประกอบของผูมีสวนไดสวนเสียและการมสีวนรวม 
ท่ีมาของตาราง : https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_stakeholders 

 

https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_stakeholders
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ภาพ :  Internal Stakeholders และ External stakeholders 
ท่ีมาของภาพ : https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_stakeholders 

ผูมีสวนไดสวนเสียสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทหลัก ไดแก ผูมีสวนได 
สวนเสียภายใน (Internal Stakeholders) และผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External stakeholders) 

ผูมีสวนไดสวนเสียภายใน (Internal Stakeholders)  เปนผูท่ีมีบทบาทในการ
ตัดสินใจในบริษัทเนื่องจากมีอิทธิพลโดยตรงตอทรัพยากรขององคกร  ประเภทของผูมีสวนไดสวนเสีย
ภายในสามารถแบงออกเปน 3 ประเภท ประกอบดวย ผูถือหุน  พนักงานระดับบริหารและพนักงาน 
โดยท่ัวไปผูถือหุนเชื่อวาพวกเขาเปนผูท่ีมีอํานาจมากท่ีสุดมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเนื่องจากพวกเขาเปน
เจาของสวนหนึ่งของบริษัท อยางไรก็ตามพนักงานระดับบริหารและพนักงานท่ีไมใชผูจัดการควรไดรับ
เครดิตในจํานวนเทากัน เนื่องจากพนักงานระดับบริหารเปนผูรับผิดชอบใชกระบวนการบริหารจัดการ
เพ่ือรับประกันความสําเร็จของบริษัท ในขณะท่ีผูจัดการสงตอเปาหมายขององคกรสูพนักงานระดับ
ปฏิบัติซ่ึงมีหนาท่ีนําเปาหมายเหลานี้ไปปฏิบัติ  ความสําเร็จของบริษัทเกิดข้ึนเม่ือผูมีสวนไดสวนเสีย                
ท้ังสามประเภทนี้มีความสําคัญเทากันจึงตองประสานกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 

ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External stakeholders) คือ บุคคลท่ีไมไดเปน
เจาของสวนหนึ่งขององคกรหรือถูกวาจางโดยองคกร แตมีความสนใจในองคกรหรือกิจกรรมขององคกร 
ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกประกอบดวยกลุมผูมีสวนรวมท่ีกวางข้ึน ไดแก ลูกคา ซัพพลายเออร สหภาพ
แรงงาน รัฐบาล กลุมอิทธิพล และประชาชนท่ัวไป ขอเรียกรองของกลุมนี้กระตุนใหองคกรบรรลุคุณคา
และเปาหมายขององคกร ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกสามารถประเมินประสิทธิผลของบริษัทวา
ตอบสนองความสนใจของผูมีสวนไดสวนเสียเหลานี้หรือไม หากไมไดจัดการกับประเด็นท่ีพวกเขา
นําเสนอหรือเรียกรองพวกเขาสามารถแสดงอิทธิพลตอตลาดท่ีบริษัทดําเนินธุรกิจอยู ทําใหเกิดการลด 
ผลกําไรของบริษัทนั้น หรือหากมีการดําเนินการท่ีดี ก็จะไดรับการสนับสนุนใหบริษัทมีผลประกอบการ     
ท่ีเพ่ิมสูงข้ึน 

ความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร  องคกรไมวาจะใหญหรือเล็ก
ตองทําความเขาใจและจัดการกับผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียซ่ึงจําเปนตองไดรับการพิจารณา
อยางรอบคอบเนื่องจากสิ่งเหลานี้สามารถระบุความสําเร็จในระยะยาวขององคกรหรือความลมเหลวใน
ลักษณะเดียวกัน ดังประโยคท่ีวา “องคกรท่ีไมมีความสามารถในการตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสียอาจไม
สามาถดํารงอยูไดตอไป” 

https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_stakeholders
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จากแนวคิดนี้ การปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราว
ของกรุงเทพมหานคร ผูมีสวนไดสวนเสีย หรือผูเปนหุนสวนท้ังภายในและภายนอกกรุงเทพมหานคร 
แยกไดดังนี้  ผูมีสวนไดสวนเสียภายในกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ผูบริหารกรุงเทพมหานคร
สํานักงาน ก.ก.  สํานักงานการเจาหนาท่ี สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร  สํานักงานการเจาหนาท่ี สํานัก
การศึกษา  ฝายการเจาหนาท่ีของหนวยงาน  สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล  และลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร  และผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกกรุงเทพมหานคร ไดแก  รัฐบาล  หนวยงานภาครัฐ
ตาง ๆ เชน กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  สํานักงาน ก.พ. ประชาชน เปนตน  หากจะผลักดัน
ใหการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานครสามารถดําเนินการไดจนประสบผลสําเร็จนั้น จําเปนตองรับฟงความคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ และไดรับความชวยเหลือความรวมมือจากทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ 

  5.3  การวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาขององคกร (SWOT Analysis) 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมและศักยภาพ หรือ การวิเคราะหสภาวะแวดลอม                     

เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสําหรับองคกรหรือโครงการ ชวยในการกําหนดจุดแข็งและ
จุดออนจากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก ตลอดจนผลกระทบ
ท่ีมีศักยภาพจากปจจัยเหลานี้ตอการทํางานขององคกรหรือโครงการ คําวา "สวอต" หรือ "SWOT" นั้น
มาจากตัวยอภาษาอังกฤษ 4 ตัว ไดแก 

S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัย
ภายในเปนขอดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในบริษัท เชน จุดแข็งดานสวนผสม จุดแข็งดานการเงิน  จุด
แข็งดานการผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล บริษัทจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกล
ยุทธการตลาด 

W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจาก
ปจจัยภายใน เปนปญหาหรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ของบริษัท ซ่ึงบริษัท
จะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น 

O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซ่ึงเกิดจากปจจัยภายนอก     
เปนผลจากการท่ีสภาพแวดลอมภายนอกของบริษัทเอ้ือประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร 
โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผล
มาจากสภาพแวดลอมภายใน นักการตลาดท่ีดีจะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจาก
โอกาสนั้น 

T มาจาก  Threats หมาย ถึ ง  อุ ปส ร รค  ซ่ึ ง เ กิ ดจ ากป จ จั ยภ ายนอ ก                   
เปนขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงธุรกิจจําเปนตองปรับกลยุทธการตลาดใหสอดคลอง
และพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง 

เม่ือไดขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง-จุดออน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะห
ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกดวยการประเมินสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกแลว                              
ใหนํา จุดแข็ง-จุดออนภายในมา เปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพ่ือดูวาองคกรกําลัง
เผชิญสถานการณเชนใดและภายใต สถานการณเชนนั้น องคกรควรจะทําอยางไร โดยท่ัวไปในการ
วิเคราะห SWOT ดังกลาวนี้ องคกรจะอยูใน สถานการณ 4 รูปแบบดังนี ้ 



๗ 
 

สถานการณ ท่ี  1 (จุ ดแ ข็ง - โอกาส )  สถานการณนี้ เปนสถานการณ                          
ท่ีพึงปรารถนาท่ีสุด เนื่องจากองคกรคอนขางจะมีขอดีหลายอยาง ดังนั้น ผูบริหารขององคกรควรกําหนด              
กลยุทธในเชิงรุก (Aggressive –Stratagy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยูมาเสริมสรางและปรับใชและฉกฉวย
โอกาสตางๆ ท่ีเปดมาหาประโยชนอยางเต็มท่ี  

สถานการณท่ี 2 (จุดออน-ภัยอุปสรรค) สถานการณนี้ เปนสถานการณ                     
ท่ีเลวรายท่ีสุด เนื่องจากองคกรกําลังเผชิญอยูกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปญหาจุดออนภายใน               
หลายประการ ดังนั้น ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด คือ กลยุทธการตั้งรับหรือปองกันตัว (Defensive Strategy) 
เพ่ือพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอุปสรรค ตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ตลอดจนหามาตรการท่ีจะทําให
องคกรเกิดความสูญเสียท่ีนอยท่ีสุด  

สถานการณท่ี 3 (จุดออน-โอกาส) สถานการณนี้องคกรมีโอกาสเปนขอ
ไดเปรียบดานการแขงขันอยูหลายประการ แตติดขัดอยูตรงท่ีมีปญหาอุปสรรคท่ีเปนจุดออนอยูหลาย
อยางเชนกัน ดังนั้น ทางออก คือ กลยุทธการ พลิกตัว (Turnaround-oriented Strategy) เพ่ือจัดหรือ
แกไขจุดออนภายในตาง ๆ ใหพรอมท่ีจะฉกฉวย โอกาสตาง ๆ ท่ีเปดให  

สถานการณ ท่ี  4 (จุดแข็ง - อุปสรรค) สถานการณนี้ เ กิด ข้ึนจากการท่ี
สภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการดําเนินงาน แตตัวองคกรมีขอไดเปรียบท่ีเปนจุดแข็งหลายประการ 
ดังนั้น แทนท่ีจะรอจนกระท่ังสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถท่ีจะเลือกกลยุทธการแตกตัวหรือ
ขยายขอบขายกิจการ (Diversification Strategy) เพ่ือใชประโยชนจากจุดแข็งท่ีมีสรางโอกาสในระยะ
ยาวดานอ่ืน ๆ แทน 

ผูศึกษาไดดําเนินการวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสภาพการปฏิบัติงานดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร โดยรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง-
จุดออน จากปจจัยภายใน มาเปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพ่ือดูวากําลังเผชิญ
สถานการณใด และควรจะดําเนินการตอไปอยางไร ดังนี้ 

 

ปจจยัภายใน 
จุดแข็ง  (Strength) จุดออน  (Weakness) 

1.  แผน พัฒนากรุ ง เทพมหานคร  กํ าหนด
วิสัยทัศนในการเปน “มหานครแหงเอเชีย” และ
เปน “มหานครอัจฉริยะ (Smart City)  
2.  แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
กรุงเทพมหานคร เนนการพัฒนา “พลเมือง
สมารท” (Smart People) 
3.  กรุงเทพมหานครมีกฎหมาย ขอบัญญัติ  
ระเบียบ ขอบังคับ วาดวยการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรุงเทพมหานคร และมีการปรับปรุง
ใหเหมาะกับสถานการณปจจุบัน 
4.  ลูกจางชั่วคราวของกรุง เทพมหานครมี
มาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน 

1.  ระบบงานบุคลากรของระบบสารสนเทศหลัก
ของกรุงเทพมหานคร (MIS) ไมสามารถไดงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
2.  การจัดเก็บขอมูลลูกจางชั่วคราวไมอยู ใน
รูปแบบและแนวทางเดียวกัน 
3.  ผูปฏิบัติงาน (การเจาหนาท่ี) ไมมีโปรแกรม
หรือระบบงานท่ีจะสนับสนุนใหเกิดความสะดวก 
และรวดเร็ว 
4.  การรวบรวมขอมูลลูกจางชั่ วคราวเ พ่ือ
นําเสนอผูบริหาร/คณะกรรมการสําหรับการ
วิเคราะห วางแผน และตัดสินใจ ทําไดยาก 
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ปจจยัภายใน (ตอ) 
จุดแข็ง  (Strength) จุดออน  (Weakness) 

5.  มีคณะกรรมการ ก.ก. เปนองคกรกลางในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
6 .   มี  อ . ก . ก . วิ ส า มัญ เ ก่ี ย ว กั บ บุ ค ล า ก ร
กรุงเทพมหานคร ทําหนาท่ีแทน ก.ก. ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลบุคลากร (ลูกจางประจํา
และลูกจางชั่วคราว) กรุงเทพมหานคร และตามท่ี 
ก.ก. มอบอํานาจ 
7.  กรุงเทพมหานครมีบุคลากรท่ีมีความรูและ
ทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

5.  ไม ได รั บความร วมม มือจาก เจ าหน า ท่ี
ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ 
6.  ไม ไดรับการสนับสนุนผู มีความรู ความ
เชี่ยวชาญ ชํานาญการ ในการวิเคราะห ออกแบบ 
และพัฒนาโปรแกรมหรือระบบงาน 
7.  ขอมูลมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมี
จํานวนมาก 
8.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสราง
พ้ืนฐานดาน IT ของกรุงเทพมหานครขาดความ
พรอม 
9. กฎ ระเบียบดานงบประมาณบางประการเปน
อุปสรรคในการพัฒนาเทคโนโลยี 

ปจจยัภายนอก 
โอกาส  (Opportunity) อุปสรรค  (Treat) 

1.  นโยบายไทยแลนด ๔.๐ เปนโมเดลพัฒนา
เศรษฐกิจของรัฐบาลท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม 
เทคโนโลยี การบริหารจัดการและความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 
2.  กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมให
การสนับสนุนดานโครงสรางพ้ืนฐาน (G-Cloud) 
3.  มีสังคม/ชุมชนในโลกไซเบอรไวสําหรับ
คนควาหาขอมูลและคําปรึกษาจํานวนมาก 
 

1.  เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วทําให
ตองมีการเตรียมตัวและปรับตัวตลอดเวลา 
2.  ภัยคุกคามทางไซเบอรอาจทําใหเกิดปญหาใน
โปรแกรมและหรอืมีการโจรกรรมขอมูล 
3.  เทคโนโลยีดานโปรแกรมม่ิง (Programing)     
มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 

จากการวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสภาพการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร ขางตนจะเห็นไดวาปจจัยภายในมีจุดแข็ง 
(Strength) ท่ีมีท้ังแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กฎหมาย 
และองคกรในการบริหารงานบุคคล และบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และปจจัยภายนอก มีโอกาส 
(Opportunity) ในการสนับสนุนแผนพัฒนาของกรุงเทพมหานครและกระบวนการท่ีสนับสนุนการเปน
รัฐบาลดิจิทัล  ดังนั้น จึงสามารถดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยูมาเปนปจจัยสรางความสําเร็จและใชโอกาส (SO) 
กําหนดในการผลักดันความสําเร็จ ซ่ึงเปนกลยุทธในเชิงรุก (Aggressive –Stratagy) เพ่ือทําใหการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร
ใหประสบผลสําเร็จตามเปาประสงคท่ีกําหนดไว 
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  5.4  วงจรการควบคุมคุณภาพ (The Deming Wheel : PDCA Cycle) 
PDCA หรือท่ีเรียกวาวงจรเดมิง (Deming Cycle) คือ วงจรหรือแนวคิด                 

การบริหารคุณภาพการทํางานประเภทหนึ่งท่ีถูกคิดคนโดย วอลทเตอร ซิวฮารท (Walter Shewhart) 
PDCA  เปนตัวยอของศัพทภาษาอังกฤษท่ีประกอบไปดวย P (Plan) คือการวางแผน D (Do) คือการ                  
ลงมือปฏิบัติ C (Check) คือการตรวจสอบ และ A (Action) คือดําเนินการปรับปรุงแกไขสวนท่ี                      
มีปญหา  กระบวนการทํา PDCA  เปนดังนี้ 

1)  Plan (วางแผน) หมายถึง การวางแผนการดําเนินงานอยางรอบคอบ 
ครอบคลุมถึงการกําหนดหัวขอท่ีตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง รวมถึงการพัฒนาสิ่งใหมๆ การแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน อาจประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของการ
ดําเนินงาน การจัดอันดับความสําคัญของ เปาหมาย กําหนดการดําเนินงาน กําหนดระยะเวลาการ
ดําเนินงาน กําหนดผูรับผิดชอบหรือผูดําเนินการและกําหนดงบประมาณท่ีจะใช การเขียนแผนดังกลาว
อาจปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมของลักษณะ การดําเนินงาน การวางแผนยังชวยใหเราสามารถ
คาดการณสิ่งท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และชวยลดความสูญเสียตางๆท่ีอาจเกิดข้ึนได 

2)  Do (ปฏิบัติตามแผน) หมายถึง การดําเนินการตามแผน อาจประกอบดวย 
การมีโครงสรางรองรับการดําเนินการ (เชน คณะกรรมการหรือหนวยงานของคณะ) มีวิธีการดําเนินการ 
(เชน มีการประชุมของคณะกรรมการมีการจัดการเรียน การสอน มีการแสดงความจํานงขอรับนักศึกษา
ไปยังทบวงมหาวิทยาลัย) และมีผลของการดําเนินการ (เชน รายชื่อนักศึกษาท่ีรับในแตละป) 

3)  Check (ตรวจสอบการปฏิบัติตามแผน) หมายถึง การประเมินแผน                  
อาจประกอบดวย การประเมินโครงสรางท่ีรองรับ การดําเนินการ การประเมินข้ันตอนการดําเนินงาน 
และการประเมินผลของ การดําเนินงานตามแผนท่ีไดตั้งไว โดยในการประเมินดังกลาวสามารถ ทําไดเอง 
โดยคณะกรรมการท่ีรับผิดชอบแผนการดําเนินงานนั้น ๆ ซ่ึงเปนลักษณะของการประเมินตนเอง โดยไม
จําเปนตองตั้งคณะกรรมการ อีกชุดมาประเมินแผน หรือไมจําเปนตองคิดเครื่องมือหรือแบบประเมิน               
ท่ียุงยากซับซอน 

4)  Act (ปรับปรุงแกไข) หมายถึง การนําผลการประเมินมาพัฒนาแผน                                 
อาจประกอบดวย การนําผลการประเมินมาวิเคราะหวามีโครงสราง หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานใดท่ีควร 
ปรับปรุงหรือพัฒนาสิ่งท่ีดีอยูแลวใหดียิ่งข้ึนไปอีก และสังเคราะหรูปแบบ การดําเนินการใหมท่ีเหมาะสม                      
สําหรับการดําเนินการ ในปตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ : วงจรบริหารงานคุณภาพ PDCA 
ท่ีมาของภาพ : https://sites.google.com/site/klumtalung/khorngsrang 

การนําแนวคิด PDCA มาใชในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร จะชวยใหเกิดกระบวนการปฏิบัติงานท่ีเปน
ระบบ มีการวางแผนการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดงายและถูกตองตามข้ันตอน
ท่ีกําหนด มีการติดตามประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จหรือความผิดพลาดท่ีเกิดจากแผนงานหรือ
ข้ันตอนการปฏิบัติจากนั้นจึงปรับปรุงแกไขทุกกระบวนการอยางสมํ่าเสมอดังจะเห็นไดจากแนวทางการ
ดําเนินการของรายงานการศึกษาฉบับนี้ 

5.5  Regulatory Sandbox  
Regulatory Sandbox  หรือ Sandbox  เปนแนวคิดดั้งเดิม หมายถึง กระบะ

หรือบริเวณท่ีกันไวเปนพิเศษเพ่ือใสทรายใหเปนท่ีเลนของเด็กเล็ก ซ่ึงเด็กจะเลนไปตามจินตนาการเปน
ปราสาท ลูกบอล บาน ฯลฯ อยางสนุกและเสรีโดยไมตองกังวลตอขอจํากัดในความเปนจริงแตยังคงอยู
ภายในขอบเขตท่ีไดรับการดูแล  Regulatory Sandbox เปนกลไกท่ีสรางข้ึน เพ่ือแกไขปญหาหรือ
อุปสรรคในทางกฎระเบียบท่ีมีตอการสรางนวัตกรรม และสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรม
หรือโมเดลทางธุรกิจใหมๆ  ประเทศแรกท่ีนําเครื่องมือนี้มาใชคือประเทศอังกฤษ โดยหนวยงานท่ีทํา
หนาท่ีควบคุมดูแลทางดานการเงิน (The UK Financial Conduct Authority – FCA) ไดประกาศ
นโยบายการเปนศูนยกลางทางดานนวัตกรรมโดยการสงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมในธุรกิจการ
ใหบริการทางการเงิน หรือท่ีเรียกอยางยอ ๆ วา FinTech ซ่ึง FCA ยอมรับวามีความเสี่ยงหรืออุปสรรค
ในทางกฎระเบียบท่ีบรรดาผูประกอบการท้ังหลายตองเผชิญอยู และไดรวมมือกับผูประกอบการเพ่ือ
สํารวจและทําความเขาใจปญหาภายใตกรอบของกฎระเบียบท่ีมีอยูรวมกัน จนนําไปสูการสรางกลไก 

https://sites.google.com/site/klumtalung/khorngsrang
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Regulatory Sandbox ข้ึนและไดทดลองใชในป 2016 ประเทศท่ีนําเครื่องมือนี้มาใช ไดแก ประเทศ
ออสเตรเลีย แคนาดา เดนมารก มาเลเซีย สิงคโปร ฮองกง สวิสเซอรแลนด ญี่ปุน อินโดนีเซีย และไทย  

Regulatory Sandbox จึ ง เปนสนามทดสอบสําหรับแนวคิดทางธุ ร กิจ 
ผลิตภัณฑ หรือนวัตกรรมใหม ๆ แตเปนการทดสอบในตลาดจริง ภายใตการกํากับดูแลของหนวยงาน
ของรัฐท่ีเก่ียวของ ผูประกอบการหรือนักลงทุนสามารถทดสอบผลิตภัณฑ หรือปรับแตงโมเดลทางธุรกิจ
ในสภาพแวดลอมทางธุรกิจหรือการประกอบการท่ีถูกควบคุม โดยผูประกอบการไมตองกังวลวาจะถูก
ดําเนินการทางกฎหมาย หากวาแนวคิดทางธุรกิจหรือนวัตกรรมท่ีคิดสรางข้ึนนั้นขัดกับกฎระเบียบท่ีใช
บังคับอยู ทําใหลดความเสี่ยงอันเนื่องมาจากความไมชัดเจนแนนอนของกฎระเบียบใหแกผูประกอบการ
หรือนักลงทุน โดยเฉพาะในธุรกิจท่ีเต็มไปดวยกฎระเบียบควบคุม ซ่ึงสงผลใหผูประกอบการสามารถ
เขาถึงแหลงทุนไดมากข้ึน ในขณะท่ีหนวยงานของรัฐท่ีกํากับดูแลก็จะไดเรียนรูวารูปแบบทางธุรกิจ 
ผลิตภัณฑ หรือนวัตกรรมใหม ๆ ทํางานภายใตตลาดจริงอยางไร เพ่ือท่ีจะไดทราบวากฎระเบียบใน
ปจจุบันนั้นมีชองวางหรือไมทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางไร อันจะนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงกฎระเบียบ
ใหทันสมัยตอไป  ตัวอยางเชน ธนาคารแหงประเทศไทยอนุญาตให 6 ธนาคารใช QR Code ประกอบ
กับระบบ prompt-pay ในการชําระเงินไดหลังจากท่ีไดทดลองใช regulatory sandbox อยูพักหนึ่งแลว 
และเห็นวาไดผลดี ความหมายก็คือธนาคารไดออกกฎระเบียบพิเศษเก่ียวกับการใชระบบจายเงิน
ดังกลาวเปนการเฉพาะแก 6 ธนาคารนี้ในชวงเวลาทดลอง โดยท่ีในชวงเวลาดังกลาวการใชตองไม
กอใหเกิดผลกระทบตอสวนอ่ืนๆ จนอาจเกิดความเสียหายเขาใจวาหากธนาคารอ่ืนตองการใชระบบ
ชําระเงินเชนนี้ อาจตองเขาไปอยูในกฎเกณฑนี้เพ่ือเปนการทดลองกอนแลวจึงจะใหใชได หรือเม่ือ
ทดลองไปหลายธนาคารจนเขาใจสายสนกลไกของมันดีแลว ธนาคารอ่ืนๆ ท่ีขออนุญาตในอนาคตก็อาจ
ไดรับการอนุญาตเลยก็เปนได อีกหนึ่งตัวอยางคือ รัฐบาลตองการใหหนวยงานจํานวนหนึ่งอยูใน 
sandbox ซ่ึงหมายถึงวาตองการใหมีการทดลองใชกฎเกณฑใหมท่ีผอนปรน หรือมีการใชนวัตกรรมตางๆ 
เปนพิเศษ เชน ทําใหเกิดระบบดิจิทัลใหมากท่ีสุด หรือใชวิธีการท่ีชวยใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนดวยระบบการบริหารบุคลากรใหมสําหรับหนวยงานเหลานี้ ท้ังหมดนี้จะตองไมกอใหเกิดผลเสีย
ตอสวนอ่ืนๆ ในระหวางทดลอง และเม่ือไดบทเรียนมาแลวก็จัดเอาไปใชกับหนวยงานท่ีเหลือ การเอา
หนวยงานเหลานี้ไปอยูใน sandbox นั้น สื่อถึงการมีจินตนาการใหมๆ อยางไมมีขีดจํากัด (เสมือนเด็ก
เลนทรายใน sandbox) เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยระหวางการทดลองนี้ตองไม
กอใหเกิดผลเสียตอระบบโดยสวนรวม เนื่องจากเสมือนถูกตัดขาดมาทดลองโดยเฉพาะ  

ตอมามีการใชคําวา sandbox ในเรื่อง IT โดยเฉพาะเรื่อง security กลาวคือ 
sandbox หมายถึง การทดสอบซอฟตแวรใหมโดยใหอยูในขอบเขตท่ีจํากัด ซ่ึงจะไมมีผลออกไปกระทบ
ระบบการทํางาน (operating system) ซ่ึงอาจสงผลเสียได sandbox  มีนัยยะของการทดสอบ                    
การทดลองอยางตัดขาดจากสวนอ่ืน โดยไมใหเกิดผลกระทบตอสวนอ่ืน sandbox ใหนัยยะของการ
สรางนวัตกรรม การสรางสรรคทางความคิด การสรางเสริมประสิทธิภาพ การกลาทดลองสิ่งใหม ฯลฯ 
ดังนั้น คํานี้จึงแพรหลายอยางรวดเร็ว อยางไรก็ดีบางครั้ง sandbox มีความหมายเพียงการกันออกมา
เปนพิเศษเพ่ือศึกษาและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

Regulatory Sandbox มีลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 1) เปนการกําหนด
กฎเกณฑเฉพาะในแตละกรณี (case by case rules) เพ่ือใหสอดคลองกับขอเสนอหรือแนวคิดทาง
ธุรกิจใหม ๆ ของผูประกอบการ มิใชการกําหนดกฎเกณฑท่ัวไปท่ีใชกับผูประกอบการทุกราย (one size 



๑๒ 
 

fits all)  2) การทดสอบในตลาดจริงนั้นจะมีขอจํากัด เชน จํากัดจํานวนกลุมผูบริโภค จํากัดระยะเวลา
ของการทดสอบ หรือตองมีมาตรการคุมครองผูบริโภคท่ีเหมาะสม เปนตน ท้ังนี้เพ่ือดูแลความเสี่ยงใหอยู
ในระดับท่ียอมรับได และ 3) มีการผอนปรนหรือยกเวนการใชบังคับกฎหมายหรือกฎระเบียบในบาง
กรณี เชน ออกใบอนุญาตใหแบบมีเง่ือนไข มีขอกําหนดหรือแนวปฏิบัติสําหรับผูประกอบการท่ีรวม
ทดสอบ ปรับเปลี่ยนกฎระเบียบใหสอดคลองกับโครงการท่ีผูประกอบการเสนอ รวมถึงการยกเวนการ
บังคับใชกฎหมายในกรณีท่ีจําเปน 

การนําแนวคิด Sandbox มาประยุกตใชกับกรุงเทพหานครเปนสิ่งท่ีควร
สนับสนุนเพ่ือใหเกิดการผอนปรนหรือยกเวนการบังคับใชกฎระเบียบท่ีเครงครับกับความคิดใหม ๆ 
เพ่ือใหสอดคลองกับการท่ีรัฐบาลมีนโยบายสงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจบนฐานของนวัตกรรม                      
โดยกรุงเทพมหานครมีความจําเปนท่ีจะตองสรางนวัตกรรมในการควบคุมกํากับดูแลหรือนวัตกรรม
ในทางกฎหมายเชนกัน เพ่ือใหไดผลลัพธท่ีตองการ คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ : ตัวอยางแนวคิด Regulatory Sandbox ของธนาคารแหงประเทศไทย 
ท่ีมาภาพ : https://www.bangkokbankinnohub.com/th/regulatory-sandbox/ 

6. แนวทางการดําเนินการ / ระยะเวลา และผูมีสวนเกี่ยวของ 
 แนวทางการดําเนินการ ระยะเวลา ผูมีสวนเกี่ยวของ 

Plan 
1)  ตั้งคณะทํางานเพ่ือรวบรวมปญหา ความตองการ และ
ออกแบบระบบงานการบริหารทรัพยกรบุคคลลูกจางชั่วคราว
ของกรุงเทพมหานคร 

-  ดําเนินการจัดตั้งคณะทํางาน 
-  จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือวางแผนและออกแบบ

ระบบงาน 
 

 
ต.ค. 63 

 
- สํานักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจาหนาท่ีของ
หนวยงาน 
- สํานักยุทธศาสตรฯ 
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 แนวทางการดําเนินการ ระยะเวลา ผูมีสวนเกี่ยวของ 
Plan (ตอ) 

-  จัดประชุมผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของหนวยงาน
เพ่ือรวมออกแบบกระบวนงาน แนวทางการปฏิบัติงาน และ
กําหนดความตองการของระบบ 

-  จัดทํารายงานสรุปผลความตองการของระบบเพ่ือ
เสนอใหคณะทํางานออกแบบระบบฐานขอมูลดําเนินการ
ตอไป 

  

Do 
2)  ตั้งคณะทํางานเพ่ือออกแบบระบบฐานขอมูล โปรแกรม
สําเร็จรูป ระบบเครือขาย การกําหนดสิทธิผูใชงาน และการ
รักษาความปลอดภัย เพ่ือดําเนินการสรางและพัฒนาโปรแกรม 

-   ตั้งคณะทํางานพัฒนาโปรแกรม 
-  นํารายงานสรุปผลความตองการของระบบมา

วิเคราะหและออกแบบโครงสรางฐานขอมูล  โครงสราง
โปรแกรม การกําหนดสิทธิการใชงาน การวางระบบเครือขาย 
และการดูแลรักษาความปลอดภัย 

-  ประสานกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม    
เพ่ือขอใชบริการ G-Cloud 

 
พ.ย. 63 

 
- สํานักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจาหนาท่ีของ
หนวยงาน 
- สํานักยุทธศาสตรฯ 
- กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม 

3)  ดําเนินการจัดเตรียมขอมูลพ้ืนฐาน  สรางและพัฒนา
โปรแกรม  ทดลอง ทดสอบการปฏิบัติงานของโปรแกรม การนํา
ขอมูล เขาสูระบบ การตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และการ
เตรียมการเพ่ือใชงานโปรแกรม 

-  ดําเนินการจัดเตรียมขอมูล พ้ืนฐาน เชน ขอมูล
โครงสรางหนวยงานของกรุงเทพมหานคร  โครงสราง
ตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนงลูกจางชั่วคราว เปนตน 

-  สรางและพัฒนาโปรแกรม พรอมทดลอง ทดสอบการ
ปฏิบัตงิานของโปรแกรม 

-  นําโปรแกรมพัฒนาเขาสูระบบ G-Cloud 
-  นําขอมูลบุคคลลูกจางชั่วคราวเขาสูระบบ 
-  ตรวจสอบความถูกตองและความสามารถของ

โปรแกรม พรอมแกไขขอผิดพลาด 
-  จัดทําคูมือการใชงานโปรแกรมสําหรับผูปฏิบัติงาน

การเจาหนาท่ีของหนวยงาน 

พ.ย. 63 – 
พ.ค. 64 

- สํานักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจาหนาท่ีของ
หนวยงาน 
- สํานักยุทธศาสตรฯ 
- กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม 
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แนวทางการดําเนินการ ระยะเวลา ผูมีสวนเกี่ยวของ 
Check 
4)  นําเสนอผลการพัฒนาโปรแกรม การนําเขาขอมูล การใชงาน
โปรแกรมและขอมูลเพ่ือวางแนวทางในการปฏิบัติงาน และ
ดําเนินการเสนอขอปรับปรุง/แกไขระเบียบวิธิการ (ถามี) เพ่ือให
การใชงานโปรแกรมเกิดประสิทธิภาพและประโยชนตอ
กรุงเทพมหานคร 

-  นํ า เ ส น อ  อ . ก . ก . วิ ส า มั ญ เ ก่ี ย ว กั บ บุ ค ล าก ร
กรุงเทพมหานคร 

-  เผยแพรขอมูลสถิติและรายงานการบริหารทรัพยากร
บุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานครผานทาง Web 
site 

-  เผยแพรประชาสัมพันธใหการเจาหนาท่ีทราบขอมูล
และรับฟงขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาท่ีดีข้ึน 

 
เม.ย.–ก.ค. 

64 

 
- สํานักงาน ก.ก.       
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจาหนาท่ีของ
หนวยงาน 
- สํานักยุทธศาสตรฯ 

Act 
5)  ใหความรูในการใชงานโปรแกรมแกผูท่ีเก่ียวของและให
คําปรึกษาแนะนํา ติดตามและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนาโปรแกรมตอไป 

-  ประเมินความรู ความเขาใจในการใชงานโปรแกรม 
โดยดูจากการปฏิบัติงานของการเจาหนาท่ีของหนวยงาน 

-  ประเมินความพึงพอใจในการใชงานโปรแกรมดวย
แบบสอบถาม 

 
ก.ค.–ก.ย. 

64 

 
- สํานักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจาหนาท่ีของ
หนวยงาน 
- สํานักยุทธศาสตรฯ 

7. ประโยชนจากการศึกษา 
7.1  กรุงเทพมหานครมีเครื่องมือการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล                      

ลูกจางชั่วคราว(โปรแกรมสาํเร็จรูป)ท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
7.2  ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของหนวยงานดานลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานคร                    

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
7.3  กรุงเทพมหานครมีขอมูลสารสนเทศทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวสําหรับ                             

การบริหารและการวางแผนกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพ       

8. งบประมาณ 
ใชงบประมาณ จํานวน  500,000.-  บาท (หาแสนบาทถวน)  สําหรับเปนคาใชจาย

ในการประชุมสัมมนาเพ่ือรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ การฝกอบรม  

 

 

 



๑๕ 
 

9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 
9.1  ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และหรือระดับผลลัพธ (Outcome) 
9.2  วิธีการ / เครื่องมือท่ีใชในการติดตามและการประเมินผล (สําเร็จ) 

การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจาง
ชั่วคราวของกรุงเทพมหานครฉบับนี้ มีแนวทางการติดตามและประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จ และมีเครื่องมือท่ีใชในการติดตาม ไดแก โปรแกรมสําเร็จรูป  
แบบสอบถาม และการรายงานขอมูลสถิติ ดังตารางท่ีแสดงดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงค เปาหมาย 
ตัวช้ีวัด 

ความสําเร็จ 

วิธีการ/เครื่องมือท่ีใชใน
การติดตามผลและ

ประเมินผล 
1. เพ่ือใหกรุงเทพมหานคร              
มีเครื่องมือการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลลูกจางชั่วคราว
(โปรแกรมสําเร็จรูป)                     
ท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

1.  ศึกษาแนวทางการ
สรางและพัฒนา
เครื่องมือการ
ปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลลูกจางชั่วคราว
(โปรแกรมสําเร็จรูป)              
ท่ีเหมาะสมกับบริบท
ของกรุงเทพมหานคร 

รอยละ 95 ของ
โปรแกรม
ระบบงานลูกจาง
ชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 
สามารถเปด
บริการให
ผูปฏิบัติงานใช
งานได   

โปรแกรมระบบงาน
ลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 

2.  เพ่ือใหผูปฏิบัติงานการ
เจาหนาท่ีของหนวยงาน
ดานลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานครสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

2.  ศึกษาความตองการ
จากผูปฏิบัติงานในการ
พัฒนาเครื่องมือ
(โปรแกรมสําเร็จรูป)
สําหรับการปฏิบัติงาน
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลลูกจาง
ชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 

รอยละ 80 ของ
ผูปฏิบัติงานดาน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ลูกจางชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 
ท่ีใชงานโปรแกรม
ระบบงานลกูจาง
ชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 
มีความพึงพอใจ             
ในการใชงาน
โปรแกรม 

แบบสอบถามความ                 
พึงพอใจ 

 

 

 

 



๑๖ 
 

9.  แนวทางการติดตามและประเมินผล (ตอ) 

วัตถุประสงค เปาหมาย 
ตัวช้ีวัด 

ความสําเร็จ 

วิธีการ/เครื่องมือท่ีใชใน
การติดตามผลและ

ประเมินผล 
3.  เพ่ือใหกรุงเทพมหานคร
มีขอมูลสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลลกูจาง
ชั่วคราวสําหรับการบริหาร
และการวางแผนกําลังคน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

3.  รวบรวมขอมูล
บุคคลลูกจางชั่วคราว
ของกรุงเทพมหานคร
ใหอยูในฐานขอมูล
เดียวกันมีการปรับปรุง
ใหทันสมัย และ
ประมวลผลเปน
สารสนเทศเพ่ือ                  
การบริหารจัดการได
อยางมีประสิทธิภาพ 

รอยละ 90 ของ
รายงานขอมูลท่ี
ตองการ แสดง
ผลไดถูกตองเปน  
ปจจุบันตาม
ขอมูลท่ีบันทึกเขา
สูโปรแกรม
ระบบงานลูกจาง
ชั่วคราวของ
กรุงเทพมหานคร 

รายงานแสดงขอมูล สถิติ 

10.  ขอเสนอแนะ 
  รายงานสวนบุคคล (Individual Study) เรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลลูกจางชั่วคราวของกรุงเทพมหานครฉบับนี้ ไดวิเคราะหศักยภาพเพ่ือ
ประเมินสถานภาพการพัฒนาขององคกรในปจจุบัน (SWOT Analysis) แลวพบวามีปจจัยภายในท่ีเปน
จุดออนอยูหลายประการ โดยเห็นวาจุดออนท่ีสําคัญขอหนึ่ง ไดแก กฎ ระเบียบดานงบประมาณบาง
ประการเปนอุปสรรคในการพัฒนาเทคโนโลยี ไมวาจะเปนโครงการเล็กหรือโครงการใหญ                             
หากกรุงเทพมหานครสามารถปรับตัวและนําแนวคิด Sandbox มาประยุกต สนับสนุนและสงเสริม               
ให เ กิด ข้ึนอยางจริ งจั ง ไดจะทําให เ กิดการพัฒนานวัตกรรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของ
กรุงเทพมหานครไดเปนอยางดี 

เอกสารอางอิง 
1.  แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 – 2565) 
2.  แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกรุงเทพมหานคร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2561 – 2565) 
3.  นายสุรัชพงศ  สิกขาบัณฑิต,  นโยบายประเทศไทย 4.0 : โอกาส อุปสรรค และผลประโยชนของไทย                             
     ในภูมิภาคอาเซียน 
4.  https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_stakeholders 

5.  https://sites.google.com/site/klumtalung/khorngsrang 
6.  https://th.wikipedia.org/wiki/การวิเคราะหสวอต 
7.  https://www.tereb.in.th/erp/pdca-คืออะไร/ 

8.   https://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/645267 

9.  https://www.the101.world/sandbox-and-algorithm/ 

10.  https://www.bangkokbankinnohub.com/th/regulatory-sandbox/ 
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ปฏิทินแนวทางการดำเนินการ / ระยะเวลา และผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

แนวทางการดำเนนิการ ปี พ.ศ. 2563 ปี พ.ศ. 2564 ผู้มีส่วน
เก่ียวข้อง ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1)  ต้ังคณะทำงานเพ่ือรวบรวม
ปัญหา ความต้องการ และ
ออกแบบระบบงานการ
บริหารงานบุคคลลูกจ้างชัว่คราว
ของกรุงเทพมหานคร 

            - สำนักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน 
- สำนักยุทธศาสตร์ฯ 

2)  ต้ังคณะทำงานเพ่ือออกแบบ
ระบบฐานข้อมูล โปรแกรม
สำเร็จรูป ระบบเครือข่าย การ
กำหนดสิทธิผู้ใช้งาน และการ
รักษาความปลอดภยั เพ่ือดำเนินการ
สร้างและพัฒนาโปรแกรม 

            - สำนักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน 
- สำนักยุทธศาสตร์ฯ 
- กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม 

3)  ดำเนินการจัดเตรียมข้อมูล
พ้ืนฐาน  สร้างและพัฒนา
โปรแกรม  ทดลอง ทดสอบการ
ปฏิบัติงานของโปรแกรม การนำ
ข้อมูล เข้าสู่ระบบ การตรวจสอบ
ความถูกต้องสมบูรณ์ และการ
เตรียมการเพ่ือใช้งานโปรแกรม 

            - สำนักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน 
- สำนักยุทธศาสตร์ฯ 
- กระทรวงดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสังคม 

4)  นำเสนอผลการพัฒนา
โปรแกรม การนำเข้าข้อมูล การใช้
งานโปรแกรมและข้อมูลเพ่ือวาง
แนวทางในการปฏิบัติงาน และ
ดำเนินการเสนอขอปรับปรุง/
แก้ไขระเบียบวิธิการ (ถ้ามี) 
เพ่ือให้การใช้งานโปรแกรมเกิด
ประสิทธิภาพและประโยชน์ต่อ
กรุงเทพมหานคร 

            - สำนักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน 
- สำนักยุทธศาสตร์ฯ 

5)  ให้ความรู้ในการใช้งาน
โปรแกรมแก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้องและ
ให้คำปรึกษาแนะนำ ติดตาม
และประเมินผลเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาโปรแกรมต่อไป 

            - สำนักงาน ก.ก. 
- สกจ.สนป. 
- สกจ.สนศ. 
- การเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงาน 
- สำนักยุทธศาสตร์ฯ 

หมายเหตุ  สกจ.สนป. หมายถึง สำนักงานการเจ้าหน้าที่ สำนักปลัดกรุงเทพมหานคร 
  สกจ.สนศ. หมายถึง สำนักงานการเจ้าหน้าที่ สำนักการศึกษา 
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