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ประเมินโดยผูบังคบับัญชา 
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จํานวนท่ีประเมินโดย 
ผูบังคับบัญชา 

จํานวนท่ีประเมินตนเอง 

รวม 412 ราย รวม 1,042 ราย 

คาเฉลี่ยทั้ง 7 ดาน  
85.73% 
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รายงานสําหรับผูบริหาร  
โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร ประจําป 2562 

 

ในแผนปฏิบัติการงานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ไดกําหนดใหมีกิจกรรม
ติดตามประเมินผลโครงการสงเสริมคานิยมองคกร เพ่ือประเมินวาการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจาง 
ททท. เปนไปตามคานิยมองคกรท่ีกําหนดไว โดยคะแนนจากการประเมินท่ีได 4 คะแนนข้ึนไปตองมีไมนอย
กวารอยละ 60 สําหรับในปงบประมาณ 2562 คานิยมท่ีประเมินมีจํานวน 2 ประการ ไดแก T – Teamwork & 
Networking “ทํางานเปนทีมและเครือขาย” และ S – Strategic Thinking “คิดเชิงกลยุทธ” และเพ่ือใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงมีการวิเคราะหและประเมินอยางเปนระบบ งานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี กอง
บริหารความยั่งยืน สํานักผูวาการ จึงไดจัดทํา “โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร 
ประจําป 2562” โดยมอบหมายใหบริษัท ศูนยวิจัยและพัฒนาระบบสารสนเทศระหวางประเทศ จํากัด เปนท่ี
ปรึกษาในการใหคําปรึกษาและวิเคราะหผล สําหรับแนวทางการประเมินผลท่ีดําเนินการในปงบประมาณ 2562 
สรุปไดดังนี้ 

 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร ททท. ของพนักงานและลูกจาง ททท. 
ประจําป 2562 โดยผูบังคับบัญชา  

 วิธีท่ีใชในการประเมินเปนแบบ Face to Face หรือการจัดสงแบบประเมินใหผูบังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็น จํานวนแบบท่ีจัดสงรวม 1,042 ชุด 

 ชวงเวลาท่ีดําเนินการสํารวจความคิดเห็น: 1-15 สิงหาคม 2562 

 การใหพนักงานและลูกจาง ททท. ประเมินตนเองถึงระดับท่ีสะทอนถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
คานิยมองคกร ททท.  

 ท่ีปรึกษาไดดําเนินการสรางแบบประเมินตนเองในระบบออนไลนโดยใช Google Form และให
เจาหนาท่ีของงานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี กองบริหารความยั่งยืน จัดสงใหแกพนักงานและ
ลูกจาง ททท. ดําเนินการประเมินตนเอง 

 ชวงเวลาท่ีดําเนินการสํารวจความคิดเห็น: 16-31 สิงหาคม 2562 

 การวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลท่ีไดจากการประเมินจากผูบังคับบัญชาและจากการประเมิน
ตนเองดวยเทคนิคการวิเคราะหท่ีเรียกวา Gap Analysis  
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ผลการประเมินพฤติกรรมตามคานิยมองคกรประจําปงบประมาณ 2562 
 

ตัวชี้วัด  รอยละ 60 ของพนักงาน ททท. ไดรับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร  
4 คะแนนข้ึนไป 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกรท่ีดําเนินการในปงบประมาณ 2562 ท้ังการประเมิน
โดยผูบังคับบัญชา และการประเมินตนเองไดดําเนินการในเดือนสิงหาคม 2562 ในสวนของการประเมินโดย
ผูบังคับบัญชาไดรับความรวมมืออยางดียิ่งจากทุกฝายและทุกระดับ ทําใหจํานวนแบบประเมินท่ีไดรับคืนและ
สามารถนํามาใชในการวิเคราะหผลมีท้ังสิ้น 870 ราย สวนแบบท่ีใหประเมินตนเองผานระบบออนไลนไดรับ
ความรวมมือจากพนักงานและลูกจาง ททท. รวมท้ังสิ้น 412 ราย รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 จํานวนแบบประเมินท่ีนํามาใชในการวิเคราะห 

การประเมิน 
จํานวนในแตละระดับ 

ระดับ 3 และ
ลูกจาง 

ระดับ 4-7 
ระดับบริหาร 

6-7 
ระดับบริหาร 

8-9 
ระดับ 10 ภาพรวม 

จํานวนพนักงานท้ังหมด 161 442 257 174 8 1,042 

แบบท่ีไดรับคืน 

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา 140 389 213 120 8 870 

แบบท่ีประเมินตนเอง 57 141 123 87 4 412 

หมายเหตุ: จํานวนแบบที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชามีมากกวาที่แสดงในตารางแตบางชุดเปนการสงแบบประเมินเปลาจึงมิไดนํามารวมไวในตาราง 

 

ตารางท่ี 2 ผลการประเมินพฤติกรรมตามคานิยมองคกรประจําปงบประมาณ 2562 

พฤติกรรมตามคานิยม 
รอยละของพนกังาน ททท. ท่ีไดรับคะแนนประเมนิผล 4 คะแนนขึน้ไป 

ระดับ 3 และ
ลูกจาง 

ระดับ 4-7 
ระดับบริหาร 

6-7 
ระดับบริหาร 

8-9 
ระดับ 10 ภาพรวม 

จิตมุงบริการ 91.61% 87.44% 82.63% 80.21% 100.00% 86.05% 

เปนมืออาชีพ 91.07% 87.91% 80.82% 81.25% 100.00% 85.88% 

จรรยาบรรณและความ

ซื่อสัตย 
92.14% 89.14% 87.85% 87.08% 100.00% 89.13% 

ความสัมพันธฉันทพ่ีนอง 91.43% 89.52% 80.66% 87.29% 100.00% 87.46% 

ปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 88.04% 85.00% 75.00% 76.04% 100.00% 81.95% 

ทํางานเปนทีมและเครือขาย 92.68% 91.90% 82.55% 82.29% 100.00% 88.49% 

คิดเชิงกลยุทธ 80.89% 85.66% 74.17% 77.73% 100.00% 81.13% 

ภาพรวม SPIRITS 

(คาเฉลี่ยท้ัง 7 ดาน) 
89.69% 88.08% 80.53% 81.70% 100.00% 85.73% 
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ผลการวิเคราะหท่ีไดจากการประเมินโดยผูบังคับบัญชาในคานิยมองคกรแตละประเด็นดังแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 2 ชี้ใหเห็นวา พนักงานและลูกจาง ททท. มากกวารอยละ 60 ไดรับคะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร 4 คะแนนข้ึนไปในทุกประเด็น 

เม่ือนําผลการประเมินท่ีไดในปงบประมาณ 2562 ไปเปรียบเทียบกับผลการประเมินของ
ปงบประมาณ 2561 ดังแสดงในตารางท่ี 3 พบวา การปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจาง ททท. ใน
ปงบประมาณ 2562 ไดสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมตามคานิยมองคกรท่ี ททท. กําหนดไวในระดับท่ีดี
ข้ึนเกือบทุกดาน โดยเฉพาะในดานการทํางานเปนทีมและเครือขาย สวนประเด็นท่ีไดคะแนนนอยกวา
ปงบประมาณ 2561 เล็กนอย คือ จรรยาบรรณและความซ่ือสัตย อยางไรก็ตาม คะแนนท่ีลดลงไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 

 
ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบผลการประเมินพฤติกรรมตามคานิยมองคกรระหวางปงบประมาณ 2561 และปงบประมาณ 2562 

พฤติกรรมตามคานิยม 
ผลการประเมิน1 

การเปลี่ยนแปลง 
ปงบประมาณ 25612 ปงบประมาณ 2562 

จิตมุงบริการ 85.20% 86.05% 0.85% 

เปนมืออาชีพ 83.03% 85.88% 2.85% 

จรรยาบรรณและความซื่อสัตย 89.84% 89.13% -0.71% 

ความสัมพันธฉันทพ่ีนอง 85.90% 87.46% 1.56% 

ปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 80.82% 81.95% 1.13% 

ทํางานเปนทีมและเครือขาย 83.98% 88.49% 4.51% 

คิดเชิงกลยุทธ 78.69% 81.13% 2.44% 

ภาพรวม SPIRITS (คาเฉลี่ยท้ัง 7 ดาน) 83.92% 85.73% 1.81% 

หมายเหต:ุ 1) เปนคารอยละของพนักงาน ททท. ท่ีไดรับคะแนนประเมินผล 4 คะแนนข้ึนไป 

 2) เน่ืองจากการสํารวจพฤติกรรมตามคานิยมองคกรในปงบประมาณ 2561 มีการจัดทํา 2 ครั้ง โดยครั้งแรกเปน
การประเมินแบบมีการระบุช่ือผูประเมินและผูถูกประเมินจึงคาดวาเปนสาเหตุใหคะแนนท่ีประเมินสูงมาก สวน
การประเมินครั้งท่ี 2 ไดใชระเบียบวิธีวิจัยเดียวกับท่ีใชในปงบประมาณ 2562 กลาวคือ ไมมีการระบุช่ือผู
ประเมินและผูถูกประเมิน ดังน้ัน การเปรียบเทียบในตารางท่ี 3 จึงนําผลการประเมินเฉพาะท่ีสํารวจในครั้งท่ี 2 
ในปงบประมาณ 2561 มาเปรียบเทียบกับปงบประมาณ 2562 
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ผลการวิเคราะหดวย Gap Analysis 
 

ขอมูลท่ีไดจากการประเมินโดยผูบังคับบัญชาและขอมูลท่ีไดจากการประเมินตนเอง ดังแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 4-ตารางท่ี 8 ถูกนํามาวิเคราะหดวย Gap Analysis เพ่ือพิจารณาถึงทัศนะท่ีแตกตาง
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พบประเด็นท่ีนาสนใจดังนี้ 

 

การประเมินพนักงานระดับปฏิบัติการ 3 และลูกจาง ททท. 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 3 และลูกจาง ททท. ยังขาดทักษะในการขยายเครือขาย
ท้ังภายในและภายนอกองคกร ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน/ ตองใชเวลาในการ
ทํางานนานข้ึน 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 3 และลูกจาง ททท. ยังขาดทักษะในการคิดเชิงกลยุทธ 
โดยเฉพาะการคิดวิธี/ หาแนวทางท่ีนํามาใชในการปองกันความผิดพลาดจากงานท่ีไดรับมอบหมาย 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 3 และลูกจาง ททท. ยังใหเวลากับการมีสวนรวมในการ
เสนอแนวความคิดใหมๆ เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานภายในหนวยงานไมมากเทาท่ีควร 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 3 และลูกจาง ททท. ยังใหความพยายามในการศึกษาหา
แนวทางใหมๆ ท่ีสามารถนํามาปรับใชกับงานท่ีไดรับมอบหมายใหดีข้ึนไมมากเทาท่ีควร 
 

การประเมินพนักงานระดับปฏิบัติการ 4-7 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 4-7 ยังใหความพยายามในการศึกษาแนวคิดใหมๆ ท่ี
เก่ียวของกับงานท่ีไดรับมอบหมายไมมากเทาท่ีควร ซ่ึงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 4-7 เปดใจรับฟงคําติชมและนําไปปรับปรุงการทํางานให
ดีข้ึนนอยเกินไป 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา การใหบริการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 4-7 ยังใหความสนใจนอยเกินไปกับการ
ติดตามจนแนใจวาผูรับบริการหรือผูท่ีมาติดตอไดรับบริการท่ีตองการ 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 4-7 ยังขาดความเขาใจถึงความแตกตางของบุคคลและยัง
ไมสามารถตีความพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนแสดงไดอยางถูกตอง 

 

ผลการประเมินพนักงานบริหารระดับ 6-7 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 6-7 ยังขาดทักษะในการคิดคน/ หาแนวทางการทํางานใหมๆ 
รวมถึงการปรับเปลี่ยนแนวทางการทํางานใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 6-7 ยังขาดทักษะในการใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาถึง
วิธีการทํางานท่ีจะสรางความประทับใจใหกับผูรับบริการ 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 6-7 ควรไดรับการฝกทักษะในการตรวจสอบคุณภาพของงาน 
และแกไขปรับปรุงงานไดอยางถูกตอง ซ่ึงจะทําใหทีมงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ศูนยวิจัยและพัฒนาระบบสารสนเทศระหวางประเทศ  5 

 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 6-7 ยังไมสามารถเปนแบบอยางในการปรับตัวเขาหาผูอ่ืนท่ีมี
ความแตกตางไดดีเทาท่ีควร 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 6-7 ยังใหความสนใจในการรับรูถึงปญหาความขัดแยงใน
ทีมงานหรือระหวางหนวยงานไมมากเทาท่ีควร  

 

ผลการประเมินพนักงานบริหารระดับ 8-9 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 8-9 ยังขาดทักษะในการคิดเชิงกลยุทธและการคิดคนแนวคิด
ใหมๆ ในการทํางาน สงผลใหการปรับเปลี่ยนแผนงานขององคกรเพ่ือรองรับสถานการณท่ีเปลี่ยนไป 
รวมถึงการกระตุนใหทีมงานคิดอยางเปนระบบและตื่นตัวกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงยังไมมีความชัดเจน 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 8-9 ยังใหความสนใจไมมากในการกระตุน/จูงใจใหทีมงาน
ปรับปรุงการทํางานอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหคุณภาพงานดีข้ึน/ มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 ผูบังคับบัญชา เห็นวา พนักงานบริหารระดับ 8-9 ยังขาดทักษะในการวิเคราะหความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนใน
ทีมงาน รวมถึงยังใหเวลานอยเกินไปในการสื่อสารกับทีมงานเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน  

 

 

โดยสรุป  

 ความคาดหวังและความเขาใจท่ีไมตรงกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานบริหารระดับ 6-7 
และพนักงานระดับบริหาร 8-9 พบเห็นไดมากกวาระดับอ่ืนๆ ขอมูลนี้ชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชา
และพนักงานระดับบริหาร 6-7 และระดับบริหาร 8-9 ควรจัดสรรเวลาพบปะกันมากข้ึนเพ่ือ
สรางความเขาใจในเปาหมายและแนวทางการทํางานใหตรงกัน 

 พนักงานและลูกจาง ททท. เกือบทุกระดับยังขาดทักษะในการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคและ
การคิดเชิงกลยุทธในการทํางาน 
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ประเด็นปญหา/อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
 

ปญหา/อุปสรรคท่ีพบจากการประเมินผล 

 การใหระบุรหัสพนักงานอาจสงผลใหการประเมินตนเองมีจํานวนนอย 

การใหประเมินตนเองโดยแสดงความคิดเห็นผานระบบออนไลนมีจํานวน 412 ราย ซ่ึงแมจํานวน
ดังกลาวจะเพียงพอสําหรับนํามาใชในการวิเคราะหผล แตหากนําไปเปรียบเทียบกับการทอดแบบสอบถาม
แบบ Face to Face หรือการจัดสงแบบประเมินใหผูบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น พบวา มีจํานวนนอยกวา
เทาตัว จํานวนพนักงานและลูกจาง ททท. ท่ีแสดงความคิดเห็นผานระบบออนไลนนอย อาจเปนเพราะใน
แบบฟอรมไดกําหนดใหมีการระบุรหัสพนักงาน ขณะท่ีการกรอกแบบประเมินโดยผูบังคับบัญชาไมมีการ
กําหนดใหระบุชื่อผูประเมินและชื่อของพนักงานท่ีถูกประเมิน  

 การใหระบุรหัสพนักงานอาจสงผลใหการประเมินตนเองมีคะแนนท่ีสูงกวาในอดีต 

หากนําคะแนนท่ีพนักงานและลูกจาง ททท. ประเมินตนเองในปนี้ไปเปรียบเทียบกับคะแนนท่ี
ประเมินในปงบประมาณ 2561 พบวา คะแนนในปนี้สูงกวาปกอนเกือบทุกประเด็นและทุกระดับ ซ่ึงอาจเปน
ผลจากการใหระบุตัวตน หากคะแนนท่ีเพ่ิมสูงข้ึนมาจากสาเหตุท่ีใหมีการระบุตัวตนจริง ขอมูลท่ีสูงกวาปกติจะ
ทําใหการวิเคราะหเกิดความคลาดเคลื่อนได 

 

ขอเสนอแนะ 

 ไมควรใหระบุตัวตนในแบบฟอรมท่ีใหประเมิน (ท้ังท่ีประเมินโดยผูบังคับบัญชาและประเมินตนเอง) 

ในการประเมินถึงผลการปฏิบัติงานวาเปนไปตามคานิยมองคกรมากนอยเพียงใดในครั้งตอไป ไมวาจะ
เปนการประเมินแบบ Face to Face หรือการประเมินผานระบบออนไลน แบบประเมินท่ีจัดทําไมควร
กําหนดใหมีการระบุตัวตน เชน ชื่อ รหัสพนักงาน หรือตําแหนงตางๆ เพ่ือใหผูประเมินไมรูสึกวิตกกังวล กลาท่ี
จะแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา ซ่ึงวิธีนี้คาดวาจะทําใหมีผูท่ียินดีแสดงความคิดเห็นเพ่ิมมากข้ึนดวย 

 การวิเคราะหผลในปตอไปควรจําแนกการพิจารณาในแตละดานตามโครงสรางองคกรของ ททท. 

เพ่ือใหทราบวาพนักงานและลูกจาง ททท. ในดานใดยังมีคะแนนการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกรท่ี
ต่ํากวาดานอ่ืนๆ การประเมินผลในปถัดไปควรวิเคราะหจําแนกผลในแตละดานตามโครงสรางองคกร (เชน 
ดานบริหาร ดานนโยบายและแผน เปนตน) เพ่ือนําไปปรับปรุง/ วางแผนการดําเนินกิจกรรมเสริมสรางการ
ปฏิบัติงานตามคานิยมองคกรตอไป 

 ควรจัดใหมีเวทีพบปะระหวางผูบริหาร ททท. และผูใตบังคับบัญชาบอยครั้งข้ึน 

ขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห Gap Analysis สะทอนใหเห็นวา นอกจากกิจกรรมท่ีจะสงเสริมใหเกิด
ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคและสามารถคิดเชิงกลยุทธ ททท. ควรจัดใหมีเวทีพบปะ
ระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาบอยครั้งข้ึน เพ่ือใหท้ังสองฝายมีความเขาใจตรงกัน นอกจากนี้ ยังเปน
โอกาสท่ีจะทําใหการทํางานเปนทีมมีความเขมแข็งมากข้ึน  
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โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามคานิยมองคกร ประจาํป 2562 
 

 
ศูนยวิจัยและพัฒนาระบบสารสนเทศระหวางประเทศ  7 

 ควรจัดใหมีกิจกรรมท่ีสะทอนใหเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคและการคิดเชิงกลยุทธมากข้ึน 

ขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห Gap Analysis สะทอนใหเห็นวา แนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน
และลูกจาง ททท. เกือบทุกระดับยังไมสะทอนใหเห็นถึงการปฏิบัติงานท่ีสรางสรรคและสามารถคิดเชิงกลยุทธ
ไดตามท่ีระดับบริหารตองการ ดังนั้น ในการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมคานิยมท่ีควรดําเนินการในปงบประมาณ
ถัดไปควรเปนกิจกรรมท่ีทําใหพนักงานไดเห็นถึงวิธีการคิดแบบสรางสรรคและการคิดเชิงกลยุทธมากข้ึน 
ตัวอยางของกิจกรรม อาทิ: 

 การแขงขันในแตละบาน - แบบภาพยนตร Harry Potter 

ผูบริหารกําหนดประเด็นท่ีจะแขงขันรวมถึงกติกาตางๆ และใหมีกรรมการประเมินและใหคะแนน
การปฏิบัติงานในดานตางๆ ตลอดท้ังป การแขงขันในลักษณะนี้จะชวยสงเสริมใหเกิดการทํางาน
เปนทีม และความสัมพันธฉันทพ่ีนองไดอีกทางหนึ่ง 

 ควรจัดกิจกรรมใหมๆ เพ่ือใหพนักงานและลูกจาง ททท. มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานตามคานิยม
องคกรอยางตอเนื่อง อาทิ: 

 กิจกรรมโยนลูกบอลใสตะกราในแตละวันหรือแตละสัปดาห 

ใหแตละฝายจัดใหมีตะกรา 2 ใบ ใบหนึ่งติดปายวา “Good Day” อีกใบติดปายวา “Bad Day” 
และใหพนักงานในฝายโยนลูกบอลใสตะกราตามท่ีรูสึกในวันนั้นหรือในสัปดาหนั้น ในกรณีท่ี
พนักงานโยนลูกบอลใสตะกราใบท่ีติดปายวา “Bad Day” ผูบังคับบัญชาในงานนั้นๆ ควรรับฟง
ปญหาและชวยหาทางแกไข ซ่ึงจะทําใหลดความเครียดในการทํางานและสรางบรรยากาศการ
ทํางานเปนทีมท่ีดีข้ึน  

 กิจกรรมใหรางวัลสําหรับผูกลาท่ีจะพูดถึงสิ่งท่ีทําผิดพลาด 

ททท. ควรจัดใหมีเวทีเพ่ือใหพนักงานและลูกจาง ททท. ไดมีโอกาสพูดถึงสิ่งท่ีทําผิดพลาด และ
ผูบริหารควรจัดใหมีรางวัลสําหรับพนักงานท่ีกลาแสดงออก แนวทางดังกลาวจะชวยใหพนักงาน
ท่ีเขารวมไดเรียนรูถึงวิธีการทํางานท่ีถูกตองและชวยกันคิดหาแนวทางปองกันหรือแนวทางการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 กิจกรรมดูงานนอกสถานท่ีหรือ Workshop บอยครั้งข้ึน 

ททท. ควรจัดใหมีกิจกรรมดูงานนอกสถานท่ีบอยครั้งข้ึน (เชน หนวยงานท่ีไดรางวัลในดานตางๆ 
ท่ีเก่ียวของกับคานิยมองคกรของ ททท.) กิจกรรมดังกลาวนอกจากจะทําใหพนักงานท่ีเขารวมได
เรียนรู ยังเปนเสมือนใหรางวัลและใหพนักงานไดมีโอกาสคลายเครียด ท้ังนี้ พนักงานท่ีเขารวม
กิจกรรมควรผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันไป  

การจัด Workshop ท่ีชวยสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานเปนกิจกรรมท่ีเหมาะสมสําหรับ
พนักงานกลุมท่ีอาจมีภารกิจมากและไมสามารถเดินทางไปดูงานนอกสถานท่ีได ท้ังนี้ ควรให
โอกาสกับพนักงานกลุมท่ีโยนลูกบอลใสตะกราใบท่ีติดปายวา “Bad Day” ไดเขารวมกิจกรรม
กอน 
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