
  เลขที ่  7 

 

รายงานการศึกษาส่วนบุคคล 
(Individual  Study) 

 
 

เรื่อง  การให้ความรู้ด้านวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 

จัดทําโดย  นางสาวสมศรี  แย้มประยงค์ 
ตําแหน่งนกัทรพัยากรบุคคลชํานาญการ 

สังกัดฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่ 
สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 
 

รายงานนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม 
หลักสูตรนักบรหิารมหานครระดบัต้น  รุ่นที่  23 

สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ประจําปงีบประมาณ  พ.ศ.  2558 



 ๑

1. ชื่อเรื่อง  การใหค้วามรูด้า้นวินัยแกลู่กจ้างกรุงเทพมหานคร 
 

2. หลกัการและเหตผุล 
 กรุงเทพมหานครในฐานะองค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ  มีภาระหน้าที่ในการ
บริหารจัดการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2528  ตลอดจน
กฎหมายอ่ืนๆ  ที่เก่ียวข้อง  ในการให้บริการแก่ประชาชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  ทั้งด้านกายภาพ  
เศรษฐกิจ  สังคม  สุขอนามัย  การศึกษา  ฯลฯ  ดังน้ัน  เพ่ือให้การบริหารและพัฒนากรุงเทพมหานคร  
มีทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน  จึงได้มีการจัดทําแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครข้ึน  โดยได้มี
การดําเนินงานตามแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2548 – 2551  ซึ่งได้มีการระบุ
แผนงานและโครงการสําคัญที่ควรดําเนินการในช่วงระยะเวลา  4  ปี  รวมทั้งมีการกําหนดตัวช้ีวัดในระดับ
ประเด็นยุทธศาสตร์และระดับกลยุทธ์หลัก  เพ่ือใช้เป็นกลไกในการประเมินผลสัมฤทธ์ิทั้งในระดับผลผลิต
และผลลัพธ์  ทั้งน้ีเพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางการเปลี่ยนแปลงการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  (ฉบับที่  5)  พ.ศ.  2545  และพระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.  2546  ที่เน้นให้ใช้วิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  มีประสิทธิภาพ  เกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ  
ตอบสนองความต้องการของประชาชน  โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสมํ่าเสมอ 
  แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครดังกล่าวได้สิ้นสุดลงในปี  พ .ศ .  2551  
กรุงเทพมหานครมีความเห็นว่า  ควรกําหนดยุทธศาสตร์การพัฒนากรุงเทพมหานครระยะยาว  
กําหนดวิสัยทัศน์  และเป้าหมายการพัฒนาระยะยาว  เพ่ือเป็นกรอบแนวทางหลักในการพัฒนา
กรุงเทพมหานครให้เป็นมหานครน่าอยู่อย่างย่ังยืน  กรุงเทพมหานครจึงได้จัดทําแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร  ระยะ  12  ปี  (พ.ศ.  2552 – 2563)  โดยจะแบ่งเป็นช่วงการพัฒนาเป็น               
3  ระยะๆ  ละ  4  ปี  ตามวาระของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครและได้จัดทําแผนบริหารราชการ
กรุงเทพมหานครในระยะแรก  พ.ศ.  2552 – 2555  มารองรับ  เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไป
อย่างต่อเน่ือง  โดยมุ่งเน้นการพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการจัดทําแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  
รวมท้ังพัฒนาตัวช้ีวัดในระดับต่างๆ  ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และปัจจุบันกรุงเทพมหานครได้
ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารจัดการแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  12  ปี  ระยะที่  2 (พ.ศ.  2556 – 
2559)  เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสาระของแผนฯ  และการผลักดันเพ่ือให้หน่วยงาน
ในสังกัดกรุงเทพมหานครนําพันธกิจที่ปรากฏในแผนฯ  น้ีไปสู่การปฏิบัติ  รวมทั้งสร้างความร่วมมือกับ
ประชาชน  และองค์กรภายนอก  โดยมุ่งสู่เป้าหมายของการพัฒนาในแต่ละระดับที่มีความสอดคล้อง
และเช่ือมโยงกัน  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผลสัมฤทธ์ิของแผนฯ  จะเกิดจากการปฏิบัติงานที่ประสานกันของ 
 

/- ทุกหน่วยงาน... 
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ทุกหน่วยงาน  ตลอดจนมีการติดตามและประเมินผลสัมฤทธ์ิอย่างต่อเน่ือง  ดังน้ัน  การบริหารจัดการ
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  จึงจะต้องมีการจัดฝึกอบรม/สัมมนา/ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจแก่ผู้ เ ก่ียวข้อง  ประกอบกับคณะผู้บริหารกรุงเทพมหานครทุกระดับต้องให้
ความสําคัญต่อการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานตามแผนฯ  รวมทั้งติดตามผลการดําเนินโครงการ/แผนงานอย่างต่อเน่ือง  
 
 ผู้จัดทํารายงานเห็นว่า  ลูกจ้างกรุงเทพมหานครเป็นทรัพยากรบุคคลสําคัญของ
กรุงเทพมหานครในการขับเคลื่อนภารกิจของกรุงเทพมหานครให้เป็นไปตามนโยบายและแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร  12  ปี  ระยะที่  2  (พ.ศ.  2556 – 2559)  ยุทธศาสตร์ที่  5  การพัฒนาบุคลากร
ในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ  ซึ่งกําหนดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพและขวัญกําลังใจของ
บุคลากรไว้ว่า  กรุงเทพมหานครได้จัดให้มีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติราชการได้เต็มศักยภาพโดยสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมสัมมนา  ทั้งในหลักสูตรที่
หน่วยงานของกรุงเทพมหานครดําเนินการเอง  และหลักสูตรที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก  โดยมีสัดส่วน
พัฒนาบุคลากรจําแนกตามประเภทที่พัฒนาได้  ซึ่งการพัฒนาส่วนใหญ่อยู่ในหมวดหมู่ของการสัมมนา
เพ่ือพัฒนาองค์กร  และการฝึกอบรมตามสายงาน  รวมท้ังได้พัฒนาการสร้างจิตสํานึกและวัฒนธรรม
ให้กับเจ้าหน้าที่ทุกระดับ  โดยได้จัดให้มีการกําหนดมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม  ค่านิยม
สร้างสรรค์และจรรยาบรรณ  การประเมินประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ในการปฏิบัติราชการ            
ทุก  6  เดือน  การปรับปรุงกระบวนการให้รางวัล  การสร้างฐานข้อมูลเรื่องการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
การสํารวจความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับการทุจริตและประพฤติมิชอบ  ตลอดจนการสร้างระบบ
คุ้มครองผู้ ใ ห้ข้อมูลที่ เ ป็นประโยชน์ ต่อภาครัฐ  แต่ปัญหาที่ เ กิดขึ้นในขณะน้ีคือ  ลูกจ้างของ
กรุงเทพมหานครได้มีสถิติของการถูกลงโทษทางวินัยในกรณีกระทําผิดทํานองเดียวกันเรื่อยมา  โดยสถิติ
ในรอบปี  2557  มีจํานวนลูกจ้างของกรุงเทพมหานคร  ที่ถูกลงโทษทางวินัย  ดังน้ี 
 เดือนมกราคม  -  เดือนธันวาคม  2557 
 ลูกจ้างที่ถูกลงโทษทั้งหมด  396  ราย  ประกอบด้วย  ลูกจ้างประจํา  242  ราย  
ลูกจ้างช่ัวคราว  154  ราย 
 ลูกจ้างประจํา 
 1.  ไล่ออก  155  ราย 
 2.  ปลดออก  3  ราย 
 3.  ลดขั้นค่าจ้าง  7  ราย 
 4.  ตัดค่าจ้าง  40  ราย 
 5.  ภาคทัณฑ์  21  ราย 

/- 6.  ว่ากล่าวตักเตือน... 
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 6.  ว่ากล่าวตักเตือน  15  ราย 
 7.  ทําทัณฑ์บน  1  ราย 
 ลูกจ้างช่ัวคราว 
 1.  ไล่ออก  150  ราย 
 2.  ตัดค่าจ้าง  2  ราย 
 3.  ภาคทัณฑ์  1  ราย 
 4.  ว่ากล่าวตักเตือน  1  ราย 
 
 จากสถิติดังกล่าวข้างต้น  ผู้จัดทํารายงานในฐานะผู้พิจารณาสํานวนเพ่ือรายงานต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามลําดับช้ันจนถึงปลัดกรุงเทพมหานคร  ได้พบว่า  ลูกจ้างของกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่  
ไม่ทราบว่าการกระทําหรือพฤติการณ์แห่งการกระทําใดเป็นการกระทําผิดวินัย  อันเป็นเหตุให้ลูกจ้าง
กรุงเทพมหานครต้องถูกดําเนินการทางวินัย  และถูกลงโทษตามพฤติการณ์แห่งการกระทําความผิด  
และตามมาตรฐานโทษที่ได้เคยลงโทษผู้ที่กระทําความผิดในกรณีเดียวกันมาแล้ว  ซึ่งลูกจ้างบางคนจะ  
ถูกลงโทษกรณีกระทําผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง  เช่น  การหยุดงานกรณีเจ็บป่วยแต่มิได้ย่ืนใบลาป่วย    
ตามระเบียบ  โดยได้รับโทษต้ังแต่ภาคทัณฑ์  ตัดค่าจ้าง  ลดขั้นค่าจ้าง  แต่บางคนถึงกับถูกดําเนินการ
ทางวินัยอย่างร้ายแรง  ถึงขั้นถูกลงโทษปลดออกจากราชการ  หรือไล่ออกจากราชการ  ทั้งที่ไม่มีเจตนาท่ี
จะกระทําผิดและมิได้ต้ังใจที่จะกระทําผิดเพียงแต่ได้กระทําไปโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์  เช่น  กรณีละทิ้งหน้าที่
ราชการติดต่อกันเกินกว่าสิบห้าวัน  โดยไม่มี เหตุผลอันสมควร   สาเหตุเป็นเพราะว่าลูกจ้าง
กรุงเทพมหานครไม่มีความรู้เก่ียวกับกฎหมาย  กฎ  ระเบียบที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน  ผู้จัดทํา
รายงานได้ตระหนักถึงความสําคัญในปัญหาดังกล่าว  จึงได้จัดทําข้อเสนอเร่ือง  การให้ความรู้ด้านวินัย
แก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  เพ่ือให้ลูกจ้างของกรุงเทพมหานครได้ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการให้ความรู้
ด้านวินัยไปปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง  และระมัดระวังการปฏิบัติหน้าที่โดยไม่กระทําการใดโดย
ประมาทเลินเล่อ  เมื่อลูกจ้างของกรุงเทพมหานครได้ทราบว่าการกระทําหรือพฤติกรรมแห่งการกระทําใด
เป็นการกระทําผิดวินัย  ลูกจ้างกรุงเทพมหานครน้ันๆ  ก็จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง  เหมาะสม     
อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่  รวมทั้งเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ ดีให้แก่
กรุงเทพมหานคร  และเป็นการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะวิชาชีพ  ซึ่งเป็นไป         
ตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  12  ปี  ระยะที่  2  (พ.ศ.  2556 – 2559)  ยุทธศาสตร์ที่  5 
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3. วัตถุประสงค ์
 3.1 เพ่ือให้ลูกจ้างกรุงเทพมหานครได้ทราบถึงกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือป้องกันการกระทําผิดวินัย  และทราบถึงการกระทําหรือพฤติกรรมของการกระทําความผิด    
อันจะส่งผลให้ต้องถูกลงโทษทางวินัย 
 3.2 เพ่ือลดสํานวนการรายงานการดําเนินการทางวินัยของลูกจ้างกรุงเทพมหานคร        

 
4. เป้าหมาย 
 ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่  สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร       
จัดกิจกรรมโดยการออกไปให้ความรู้ด้านกฎหมาย  กฎ  ระเบียบด้านวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  
ตามกลุ่มเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
5. ความรูท้ีน่ํามาใช้ในการจัดทาํรายงานการศึกษาส่วนบคุคล 
 5.1 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2528 
 5.2 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2554 
 5.3 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ.  2551 
 5.4 ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง  ลูกจ้าง  พ.ศ.  2535 
 5.5 ข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  เรื่อง  ลูกจ้าง  (ฉบับที่  4)  พ.ศ.  2550 
 5.6 กฎ  ก.พ.  ฉบับที่  18  (พ.ศ.  2540)  ออกตามความในพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ.  2535  ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา 
 5.7 หนังสือเวียนเก่ียวกับแนวทางปฏิบัติการดําเนินการทางวินัย 
 5.8 วิเคราะห์สภาพปัญหาภายในและภายนอก  เพ่ือนํามาสู่กระบวนการให้ความรู้
แก่ลูกจ้างของกรุงเทพมหานคร  โดยการนําเทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพหรือ     
การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม  ตามทฤษฎี  SWOT  Analysis  ของ  อัลเบิร์ต  ฮัมพรี  (Albert  
Humphrey)  อันเป็นเคร่ืองมือในการประเมินสถานการณ์สําหรับองค์กรหรือโครงการซึ่งช่วยผู้บริหาร
กําหนดจุดแข็ง  จุดอ่อน  จากสภาพแวดล้อมภายใน  โอกาส  และอุปสรรค  จากสภาพแวดล้อม
ภายนอก  ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่าน้ีต่อการทํางานขององค์กร   

 
 
 
 
 
 

/-  SWOT… 
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 คําว่า "สวอต" หรือ "SWOT" น้ันมาจากตัวย่อภาษาอังกฤษ 4 ตัว ได้แก่ 
 S  มาจากคําว่า  “Strengths”  หมายถึง  จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจาก    
ปัจจัยภายในเป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  เช่น  จุดแข็งด้านส่วนประสม  จุดแข็ง
ด้านการเงิน  จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็งด้านทรัพยากรบุคคล  จุดแข็งด้านกฎหมาย  ระเบียบ      
และแนวทางปฏิบัติขององค์กร  ซึ่งองค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งต่างๆ  เพ่ือกําหนดกลยุทธ์
ให้กับองค์กร 
 W  มาจากคําว่า  “Weaknesses”  หมายถึง  จุดด้อยหรือจุดอ่อน  ซึ่งเป็นผลมาจาก
ปัจจัยภายใน  เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ  ขององค์กร  ซึ่งองค์กร
จะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 
 O  มาจากคําว่า  “ Opportunities”  หมายถึง  โอกาส  ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก           
เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการดําเนินงานขององค์กร  
ซึ่งโอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสน้ันเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก  แต่จุดแข็งน้ันเป็น
ผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จาก
โอกาสน้ัน 
 T  มาจากคําว่า  “Threats”  หมายถึง  อุปสรรค  ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก        
เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ซึ่งองค์กรจําเป็นต้องพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ         
ที่เกิดขึ้นให้ได้ 
 ผู้จัดทํารายงานได้วิเคราะห์แล้วเห็นว่า  ลูกจ้างของกรุงเทพมหานครมีจุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค  ตามทฤษฎี  SWOT  ของ  อัลเบิร์ต  ฮัมพรี  (Albert  Humphrey)  ซึ่งจําเป็น
จะต้องจัดทําโครงการให้ความรู้ด้านวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานครดังน้ี 
 จุดแข็ง  (Strength) 

- กรุงเทพมหานครมีกฎหมาย  กฎ  ระเบียบต่างๆ  ที่ เ ก่ียวข้องกับการ
ดําเนินการทางวินัยอย่างชัดเจน 
 

/- จุดอ่อน... 
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 จุดอ่อน  (Weaknesses) 

- ลูกจ้างขาดความรู้ด้านกฎหมาย  กฎ  ระเบียบที่เก่ียวข้อง 

- ลูกจ้างขาดการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ 

- ลูกจ้างกระทําผิดวินัยโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์ 

- ลูกจ้างมีความเช่ือในเรื่องการปฏิบัติงานที่ไม่ถูกต้อง 

- ลูกจ้างกระทําตามคําสั่งผู้บังคับบัญชาโดยไม่รู้ว่าคําสั่งน้ันเป็นการสั่งที่ถูกต้องหรือไม่ 

- ลูกจ้างไม่รู้ว่าเมื่อถูกลงโทษทางวินัยแล้วจะมีวิธีการต่อสู้ได้อย่างไร  โดยวิธีใด 
โอกาส  (Opportunities) 

- การได้รับความรู้จากการอบรมทําให้การกระทําผิดวินัยของลูกจ้างลดลง 

- ลูกจ้างรู้วิธีปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 
 อุปสรรค  (Threats) 

- เวลาของผู้เข้ารับการอบรมไม่ตรงกัน 
6. กรอบแนวทางการดําเนนิการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  ผู้ปฏิบัติงานด้านวินัยของฝ่ายวินัย  กองการเจ้าหน้าที่  สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร  
จัดกิจกรรมโดยการออกไปให้ความรู้  ความเข้าใจด้านกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ซึ่งเก่ียวกับการ
ดําเนินการทางวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  โดยมีแนวทางการดําเนินการดังน้ี 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 
ช่ือกิจกรรม  กิจกรรมให้ความรู้ด้านวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกิจกรรม 
ระยะเวลาดําเนินการ 

พ.ค.  58 มิ.ย.  58 ก.ค.  58 ส.ค.  58 ก.ย.  58 

ขั้นที่  1  จัดทาํโครงการเสนอผู้บริหาร      
            เพ่ือพิจารณาอนุมัติ 

     

ขั้นที่  2  ประสานงานเร่ืองสถานที่      

ขั้นที่  3   จัดทําหนังสือถึงหัวหน้าหน่วยงาน      

ขั้นที่  4   ออกให้ความรู้แก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานคร 
           ทั้ง  6  กลุ่มเขต ๆ ละ 2 วัน  ดังน้ี 
1) ความรู้ด้านกฎหมายทั่วไป 
2) ความรู้ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
3) ความรู้เก่ียวกับมาตรฐานโทษและแนวทางการลงโทษ 

     

ขั้นที่  5   สรปุและประเมินผลกิจกรรม      

/- 7.  ระยะเวลา... 
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7. ระยะเวลาการดําเนนิการ 
  เดือนกรกฎาคม  2558 – กันยายน  2558 
 

8. แนวทางการตดิตามและประเมินผล 
  8.1 ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
   (1) จัดกิจกรรมให้ความรู ้ด้านวินัยแก่ลูกจ้างกรุงเทพมหานครกลุ่มเขต    
ละ  1  ครั้ง   
   (2) ลูกจ้างกรุงเทพมหานครมีความรู ้เ กี ่ยวกับกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ    
ด้านวินัย  ไม่น้อยกว่าร้อยละ  80 
      (3) สํานวนการรายงานการดําเนินการทางวินัยของลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  
ลดลงร้อยละ  60 
  8.2 วิธีการ/เครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและการประเมินผล  (สําเร็จ) 
   (1) สํารวจความพึงพอใจผู้เข้ารับการอบรมในแต่ละคร้ังที่ออกไปให้ความรู้ 
   (2) มีการทําแบบทดสอบลักษณะ  Pre-Test  และ  Post-Test  ในแต่ละคร้ัง 

 

9. ข้อเสนอแนะ 
  ผู้ จั ดทํ ารายงานเห็น ว่า   ควรมีการ จัดอบรมใ ห้ความรู้ ด้ าน วิ นัยแ ก่ลู กจ้ า ง
กรุงเทพมหานครทุกปี  อย่างน้อยปีละ  1  ครั้ง  รวมทั้งมีการติดตามประเมินผลเกี่ยวกับการกระทําผิด
ของลูกจ้างกรุงเทพมหานคร  นอกจากที่ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับควรมีการตรวจสอบพฤติการณ์ของ
ลูกจ้างแต่ละรายและควรมีการประชุมติดตามงานทุกเดือน  เพ่ือเป็นการป้องกันการกระทําผิดของ
ลูกจ้างไปในคราวเดียวกันหรือควรเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้ปรึกษาหารือในกรณีที่มีปัญหาในเรื่องต่างๆ  
เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจ  ในการปฏิบัติงานให้กับกรุงเทพมหานครต่อไป 

 
 
 


