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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษากลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของ
กรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของ
กรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนากลยุทธ์ด้านการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร  
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 312 คน ขนาดของตัวอย่างตามหลักการของเครซี่และมอร์แกน  
สุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็น ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ โดยแบ่งตามสัดส่วน แล้วดำเนินการสุ่มอย่างง่าย 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม เก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 14 - 29 กุมภาพันธ์ 2567 ใช้วิธีวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ณ ศาลาว่าการกรุงเทพมหานครที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 35 - 44 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ตำแหน่งผู้ปฏิบัติงาน ประสบการณ์
การทำงานอยู่ระหว่าง 3 - 10 ปี กลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 
ในภาพรวมเกือบทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่ดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.74 ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์  
การจัดการทุนมนุษย์สู่การเป็นองค์การนวัตกรรม พบว่า ด้านองค์ความรู้มีผลอยู่ในระดับดีมาก มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.23 แนวทางการพัฒนาการจัดการทุนมนุษย์สู่การเป็นองค์การนวัตกรรมมี 6 แนวทาง ดังนี้ 1) ควรมีการจัดตั้ง
หน่วยงานการสร้าง และพัฒนานวัตกรรม 2) การสร้างความเข้าใจในเรื่องนวัตกรรมให้กับบุคลากรทุกระดับ  
3) ควรสนับสนุนการคิดเชิงนวัตกรรมให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ 4)  ควร “จัดตั้งทีมนวัตกรรม” 5) ให้มีการจัด
ประกวดผลงานนวัตกรรมประจำปี 6) การสร้างเครือข่ายและมีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
คำสำคัญ: กรุงเทพมหานคร, การจัดการทุนมนุษย์, องค์การนวัตกรรม, กลยุทธ์การพัฒนา, แมคคินซีย์ 7 เอส  
 
Abstract  
  In this research investigation, the three objectives are as follows. The researcher examines 
1) To study the human capital management strategies of Bangkok Metropolitan Administration (BMA) 
towards becoming an innovative organization 2) To compare the factors affecting the human capital 
management strategies of the BMA ; and proposes 3) To propose guidelines for developing human 
capital management strategies of the BMA.The technique of quantitative research was employed 
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with the sample population of 312 subjects. The sample size was determined using the Krejcie and 
Morgan formula. The method of probability sampling was employed to select samples at the level 
of individual units using the technique of stratified random sampling from each agency by the 
method of simple random sampling. The research instrument was a questionnaire. Data were 
collected from February 14 to 29, 2024. Data collected were analyzed using inferential data analysis 
methods. Findings showed the personal characteristics of the sample population who worked at 
the BMA as follows. The highest proportion were females, aged between 35 and 44 years, with a 
Bachelor’s degree. They were in the position of practitioner. Work experience was between three 
to ten years. The overall human capital management strategy of the BMA towards becoming an 
innovative organization in almost every aspect has been implemented at a good level. For the 
factors affecting the human capital management strategy towards becoming an innovative organization, 
it was found that knowledge had a very good effect. There are 6 approaches to developing human 
capital management towards becoming an innovative organization as follows: 1 )  There should be 
an agency for innovation creation and development 2) Creating understanding about innovation for 
personnel 3 )  Innovative thinking should be promoted as an organizational culture 4) Should 
"establish an innovation team" 5) To organize an annual innovation contest. 6) Networking and 
partnerships for innovation creation. 
Keywords: Bangkok Metropolitan Administration, Human Capital Management, Innovative Organization, 
Development Strategy, McKinsey 7 S  
 
บทนำ 
 เนื่องจากสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วอันเป็นผลมาจากปัจจัยสำคัญ 3 ประการ คือ          
1) กระแสโลกาภิวัตน์ 2) ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี และ 3) แนวโน้มการเปลี ่ยนแปลงในระดับโลก           
ที่มีผลกระทบต่อองค์การต่าง ๆ อาทิ การทำงานที่มีความยืดหยุ่นมากขึ้น และการเข้าสู ่โลกดิจิทัล เป็นต้น        
(พิบูล ทีปะปาล และธนวัฒน์ ทีปะปาล , 2559) อีกทั้ง อุทัย เลาหวิเชียร กล่าวว่า บริบทหรือสิ่งแวดล้อมทั่วไป
ทางการเมืองของไทย โดยเฉพาะรัฐบาล คชส. ได้กำหนดเป้าหมายการพัฒนาประเทศไปสู่ประเทศไทย 4.0  
โดยเน้นการนำนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารรัฐกิจ (อุทัย เลาหวิเชียร, 2561) นอกจากนี้ สุรเดช จองวรรณศิริ 
กล่าวว่า ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน (Disruption) แต่ละองค์การต้องเผชิญกับความท้าทายที่มาจาก
ความไม่แน่นอนของ 2 ปัจจัยสำคัญ คือ 1) ความต้องการของผู้รับบริการ และ 2) เทคโนโลยี เป็นผลให้องค์การ  
ต่าง ๆ ต้องใช้แนวทางนวัตกรรมมาพัฒนาการดำเนินงานเพื ่อสร้างสมรรถนะที่เหมาะสมต่อการอยู่รอดและ  
ความเจริญก้าวหน้าภายใต้ของสภาพแวดล้อมที่เปลี ่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  (สุรเดช จองวรรณศิริ, 2562)  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Holder, B. J. & Matter, G. ที่กล่าวว่า องค์การนวัตกรรมเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพ
ต่อการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์และบริการ แต่ยังรวมถึงการดำเนินการ
ในเรื่องอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกับการพัฒนาองค์การอีกด้วย (Holder, B. J. & Matter, G., 2008) ในขณะที่ Wei, Y. กล่าว
ว่าในแต่ละองค์การมีองค์ประกอบที่สำคัญ 2 ส่วน คือ 1) สินทรัพย์ที่จับต้องได้ อาทิ สำนักงาน วัสดุอุปกรณ์ 
งบประมาณ และ 2) สินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้ ได้แก่ ทุนมนุษย์และทุนทางสังคม ซึ่งในบรรดาทรัพยากร
ทั้งหลายขององค์การ เป็นที่ยอมรับกันว่า ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Assets) ที่มีค่ามากที่สุด (Wei, Y. , 2013)  
ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของแก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ ที่กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นเรื่องสำคัญที่ผู้บริหารและผู้ที่
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เกี่ยวข้องต้องมีความรู้ ความเข้าใจ พร้อมที่จะผลักดันให้มีการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งมีการวางแผน
กลยุทธ์ให้เหมาะสม รวมถึงนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาองค์การไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู ้ (Learning Organization) อันเป็นผลให้การดำเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ 
(แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์, 2563)  
 สำหรับกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ แบ่งพื้นที่การบริหารออกเป็น  
50 เขตโดยมีโครงสร้างการบริหารออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ สภากรุงเทพมหานคร ทำหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ  
มีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครทำหน้าที่เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร ซึ่งทั้งสองส่วนมาจากการเลือกตั้งจากประชาชน
โดยตรงและมีวาระการดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ปี เป็นผู ้บ ังคับบัญชาสูงส ุดของข้าราชการ และบุคลากร
กรุงเทพมหานคร มีปลัดกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นข้าราชการประจำ เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร รองมาจากผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร มีอำนาจหน้าที่ในการบริหารราชการประจำทั่วไปของ
กรุงเทพมหานครตามคำสั่งของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจำของ
กรุงเทพมหานครให้เป็นไปตามนโยบายกรุงเทพมหานคร รวมทั้งกำกับ เร่งรัด ติดตามผลการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการในกรุงเทพมหานคร (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร, 2565)  
 จากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสภาพแวดล้อมและความสำคัญขององค์การนวัตกรรมกับการจัดการทุน
มนุษย์ ผู ้บริหารกรุงเทพมหานครจึงได้กำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังยุทธศาสตร์ย่อยของกรุงเทพมหานคร ข้อ 7.3 ที่ว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล มีจุดมุ่งหมายให้
การพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีทักษะ ความรู้ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพ” และแผนปฏิบัติ
ราชการกรุงเทพมหานครประจำปี พ.ศ. 2567 กำหนดยุทธศาสตร์ย่อยที่ 7.5 ในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม ด้วยเหตุดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจทำการศึกษาวิจัย เรื่อง “กลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์สู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรม: กรณีศึกษากรุงเทพมหานคร” เพื่อเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องนำผลการศึกษาไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาระบบการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม  
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษากลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร  
  3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและบุคลากรของกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานที่ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร
ประกอบด้วย สำนักงานปลัดกรุงเทพมหานคร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร และสำนักงาน
ยุทธศาสตร์และประเมินผล รวมทั้งหมด 941 คน  
  หน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) เป็นระดับปัจเจกบุคล (Individual unit) โดยวิเคราะห์จากความคิดเห็น
ของผู้บริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน 3 หน่วยงาน การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็น 
(Probability sampling) เพื่อเลือกตัวอย่างระดับปัจเจกบุคคล (Individual unit) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) ของแต่ละหน่วยงานโดยแบ่งตามสัดส่วน ได้แก่ สำนักงานปลัดกรุงเทพมหานคร 
จำนวน 159 คน สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร จำนวน 80 คน และสำนักยุทธศาสตร์และ
การประเมินผล จำนวน 73 คน แล้วดำเนินการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) เพื่อเลือกตัวอย่างระดับ
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ปัจเจกบุคคล กำหนดขนาดตัวอย่าง (Sample size) ใช้ตารางกำหนดขนาดของตัวอย่างตามหลักการของ Krejcie, 
R. V. & Morgan, D. W. (Krejcie, R. V. & Morgan, D. W., 1970) ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ยอมรับความคลาด
เคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดของตัวอย่าง จำนวน 274 คน ทั้งนี้ ได้กำหนดขนาดตัวอย่าง จำนวน 312 คน ซึ่งมากกว่า
ขั้นต่ำของเครซี่และมอร์แกน เมื่อได้ขนาดของตัวอย่าง ก็จะทำการคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตาม
หน่วยงานด้วยการแบ่งตามสัดส่วน ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามมากกว่าจำนวนขนาดของตัวอย่างเพื่อให้
ได้แบบสอบถามกลับคืนมาไม่ต่ำกว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
 การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ซึ่งเป็นที่มาของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและใช้เป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ซึ่งเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) มี 5 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน ตอนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับการจัดการ
ทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม ประกอบด้วยตัวแปร 7 ตัวแปร ได้แก่ ด้านกลยุทธ์/
พันธกิจ/วิสัยทัศน์ขององค์การ ด้านโครงสร้างการบริหาร ด้านระบบการทำงาน ด้านบุคลากร/การจัดการทรัพยากร
บุคคล ด้านทักษะ ด้านรูปแบบการบริหาร/สไตล์การบริหาร และด้านค่านิยมร่วม/วัฒนธรรมองค์การ มีข้อคำถาม 
35 ข้อ ตอนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรม ประกอบด้วย ตัวแปร 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความท้าทายในการเปลี่ยนแปลง ด้านนโยบายของผู้บริหาร 
ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร และด้านองค์ความรู้มีข้อคำถามด้านละ 5 ข้อ รวมจำนวน 20 ข้อ และ ตอนที่ 4 
เป็นข้อเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม ลักษณะ
คำถามเป็นคำถามปลายเปิด ต่อจากนั้นได้นำไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
ภาษาที่ใช้ด้วยการหาค่า IOC โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of item 
objective congruence : IOC) ตามเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนของ (Lynn, M. C., 1986); (Tilden, V. P. et 
al, 1990) ได้ค่าความสอดคล้อง ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป อีกทั้งนำไปทดลองใช้ (Pre - test) กับบุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำมาหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.9656 มีค่ามากกว่า 0.7 ซึ่งเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง (Cronbach, L. J., 1970)  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ขอจริยธรรมการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์มหาวิทยาลัย
รามคำแหง เลขที่หนังสือรับรอง RU-HRE 67/0073 ลงวันที่ 17 พฤษภาคม 2567 ซึ่งก่อนไปเก็บรวบรวมข้อมูลได้
มีหนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูลเอกสารและแจกแบบสอบถามจากปลัดกรุงเทพมหานคร วิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยประสานกับเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง ดำเนินการเก็บข้อมูลระหว่างวนัที่ 
14 - 29 กุมภาพันธ์ 2567  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สมบูรณ์นั้นมาวิเคราะห์ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS/PC (the Statistical package for the social sciences) 
โดยหาค่าต่าง ๆ ดังนี้ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล และวิเคราะห์ข้อมูล
ตามวัตถุของการวิจัยข้อที่ 1 และ 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ได้แก่ สถิติ t-test, F-test เพื่อหา
ค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ย ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปรตามวัตถุประสงค์ของ
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การวิจัยข้อ 2 ทดสอบสมมติฐานซึ่งกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 0.05 ส่วนการวิเคราะห์ระดับ
ปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมใช้เทคนิคการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ส่วนคำถามปลายเปิดเป็นการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา  
 
ผลการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 คุณสมบัติส่วนบุคคลของบุคลากรสำนักงานปลัดกรุงเทพมหานครที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  จำนวน 312 คน 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.70 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 34.30 อายุของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่
ระหว่าง 35 - 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.30 รองลงมาอายุระหว่าง 45 - 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.10 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 54.20 รองลงมาเป็นปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 43.30 ประเภทตำแหน่งเป็น
ผู้ปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 83.00 รองลงมาเป็นผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 12.50 และประสบการณ์การทำงาน
ระหว่าง 3 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.50 รองลงมาตั้งแต่ 23 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 25.00  
  1. ผลการศึกษากลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม สรุปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 1 ดังตารางที ่1 
  ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การ
เป็นองค์การนวัตกรรม แยกเป็นรายด้าน ดังตาราง  

กลยุทธ์การจัดการทุนมนุษยข์องกรุงเทพมหานครสู่ 
การเป็นองค์การนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

ด้านกลยุทธ์/พันธกิจ/วิสยัทัศน์ขององค์การ 
ด้านโครงสร้างการบริหาร 
ด้านระบบการทำงาน 
ด้านบุคลากร/การจัดการทรัพยากรบุคคล 
ด้านทักษะ 
ด้านรูปแบบการบริหาร/สไตล์การบริหาร 
ด้านค่านิยมร่วม/วัฒนธรรมองค์การ 

3.74 
3.53 
3.15 
3.51 
3.59 
3.74 
3.58 

.683 

.624 

.799 

.791 

.720 

.703 

.717 

ด ี
ด ี

ปานกลาง 
ด ี
ด ี
ด ี
ด ี

 
  จากตารางที่ 1 พบว่า การปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรมเกือบทุกด้านอยู่ในระดับที่ดี (𝑥̅ = 3.51, S.D. = .791, 𝑥̅ = 3.74, S.D. = .703) ยกเว้นด้านระบบ 
การทำงานอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ = 3.51, S.D. = .799) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติอยู่
ในระดับที่ดีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 2 ด้าน เท่ากัน ได้แก่ ด้านรูปแบบการบริหาร/สไตล์การบริหาร (𝑥̅ = 3.74, S.D. = .703) 
และด้านกลยุทธ์/พันธกิจ/วิสัยทัศน์ขององค์การ (𝑥̅ = 3.74, S.D. = .683) รองลงมา ได้แก่ ด้านทักษะ (𝑥̅ = 3.59, 
S.D. = .720) ค่านิยมร่วม/วัฒนธรรมองค์การ (𝑥̅ = 3.58, S.D. = .717) และด้านโครงสร้างการบริหาร (𝑥̅ = 3.53, 
S.D. = .624) ตามลำดับ 
  2. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรมสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 2 ดังตารางที ่2 
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  ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ของ
กรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการทุนมนษุย์ของกรุงเทพมหานครสู่
การเป็นองค์การนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับท่ีมีผล 

ด้านความท้าทายในการเปลีย่นแปลง 
ด้านนโยบายของผู้บริหาร 
ด้านการมสี่วนร่วมของบุคลากร 
ด้านองค์ความรู ้

4.10 
4.04 
3.92 
4.23 

.573 

.671 

.686 

.627 

ด ี
ด ี
ด ี

ดีมาก 
 
  จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การ
นวัตกรรมแต่ละด้านอยู่ในระดับที่ดีถึงดีมาก ด้านที่อยู่ในระดับที่ดีมาก ได้แก่ ด้านองค์ความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.23 (𝑥̅ = 4.23, S.D. = .627) ส่วนด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับท่ีดี 
  ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงพหุคูณ 

ตัวแปร สมการพยากรณ์ 
การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร  

(Y tot) 
(R2 = 0.271) 

= 0.903 + 0.124 (ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร) + 0.201 (ด้านความท้า
ทายในการเปลีย่นแปลง) + 0.180 (ด้านองค์ความรู้) +0.142 (ด้านนโยบาย

ของผู้บริหาร) 
 
  จากตารางที ่3 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์เชิงพหุคูณ
กับการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เท่ากับ 
0.271 (R2 > 0.271)  
 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร ปัจจัยด้านความท้าทายในการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้าน
องค์ความรู้ และปัจจัยด้านนโยบายของผู้บริหาร พบว่า มีค่าประสิทธิภาพในการทำนาย (R2) เท่ากับ 0.271 
สามารถทำนายการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร (Y tot) ได้ร้อยละ 27.10  
  ผลการศึกษาจากคำถามปลายเปิดในประเด็นข้อเสนอแนะอื ่น  ๆ เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ของ
กรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม โดยสรุป ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เนื่องจาก
ภารกิจของกรุงเทพมหานครมีหลากหลายจึงจำเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย ในการขับ  
เคลื่อนการดำเนินงานและนำพาองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ อีกทั้งผู้บริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนและ  
ให้ความสำคัญกับองค์การนวัตกรรมโดยเฉพาะการเสริมสร้างขวัญกำลังใจและจูงใจคนเก่ง (Talent) ให้มีการคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานและการให้บริการสาธารณะ รวมถึงการกระตุ้นและส่งเสริม
บุคลากรที่อาวุโสมาให้ความสำคัญและสนใจเกี่ยวกับนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่  ๆ ให้มากขึ้น รวมถึงการสร้าง
ความเชื่อมโยงกับองค์การนวัตกรรมอ่ืน ๆ เช่น การสร้างเครือข่ายและความร่วมมือกับองค์การที่มีความเชี่ยวชาญ
ด้านนวัตกรรม จูงใจคนเก่ง ให้มีการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานและการให้บริการ
สาธารณะ เพื่อให้การปฏิบัติงานตามภารกิจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 3. แนวทางการพัฒนากลยุทธ์ด้านการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร ตามวัตถุประสงค์ของ  
การวิจัยข้อ 3 พบว่า การพัฒนาการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู ่การเป็นองค์การนวัตกรรมใน  
6 แนวทาง ดังนี้ 1) การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์การเป็นองค์การนวัตกรรมที่ชัดเจน โดยจัดตั้งหน่วยงานที่
รับผิดชอบการสร้างนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรม 2) การให้ความสำคัญและสร้างความเข้าใจในเรื ่อง
นวัตกรรมให้กับบุคลากรทุกระดับ 3) การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบที่หลากหลายอย่าง
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ต่อเนื่องและปลูกฝังการคิดเชิงนวัตกรรมให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ 4) การส่งเสริมให้บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 
“จัดตั้งทีมนวัตกรรม” 5) การส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมและประกวดผลงานประจำปี 6) การให้
ความสำคัญกับการสร้างเครือข่ายและมีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขออภิปรายผล ดังนี้ 
  1. กลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  
ที่ดีอาจเป็นเพราะ การเปลี ่ยนแปลงในปัจจุบันเป็นผลให้แต่ละองค์การทั่วโลกจำเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนไป เพื่อให้องค์การอยู่รอดและได้เปรียบในการแข่งขัน โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงจะต้อง
แสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change agent) เพ่ือขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้ 
(นิสดารก์ เวชยานนท์, 2556) อีกทั้งผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานครมีความเชื่อและบริหารที่สอดคล้องกับ
องค์ประกอบขององค์การนวัตกรรมตามแนวคิด McKinsey 7 S Model (Waterman, R. et al., 1983) นอกจากนี้ 
ยังใช้แนวทางการบริหารตามแนวคิดของ Armstrong, M. ที่กล่าวว่า คนหรือทุนมนุษย์เป็นเครื่องมือสำคัญที่จะทำ
ให้องค์การประสบความสำเร็จ (Armstrong, M., 2006) ผู้บริหารจึงได้นำแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์มาประยุกต์ใช้ในการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร ดังเช่นนโยบายของผู้บริหารกรุงเทพมหานคร  
ที่ได้กำหนดไว้ในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 20 ปี (พ.ศ. 2565 - 2585) ด้วยการกำหนดโครงการสำคัญต่าง ๆ  
ที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการทุนมนุษย์และโครงการพัฒนาทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
ผู้บริหารของกรุงเทพมหานครได้ให้ความสำคัญกับเรื ่องการจัดการทุนมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษย์ และเรื่อง  
การพัฒนานวัตกรรม จึงได้สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงการต่าง ๆ ไว้ในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 20 ปี  
เพื่อพัฒนาทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Noe, R. A. 
et al. ที่ว่าการนำแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มาใช้ ผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการ
บังคับบัญชามาเป็นการสนับสนุน มอบอำนาจและให้โอกาสบุคลากรตัดสินใจในการทำงานอย่างสร้างสรรค์ อีกทั้ง
ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง (Noe, R. A. et al., 2006) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พสุธิดา ตันตราจิณ และคณะ พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่อง และ  
เน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม่ให้เป็นการคิดเชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบองค์รวม
ในเชิงบูรณาการ (พสุธิดา ตันตราจิณ และคณะ, 2559) ส่วนในบางด้านที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง อาทิ 
ด้านโครงสร้างการบริหาร ข้อ 35 หน่วยงานท่านมีการมอบอำนาจการตัดสินใจให้กับผู้ปฏิบัติ อาจเป็นเพราะ  
การมอบอำนาจการตัดสินใจให้กับผู้ปฏิบัติอยู่ในบางระดับ บางประเภทงานยังไม่ทั่วถึง ด้านระบบการทำงานใน
บางข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อ 38 การมีกฎระเบียบการให้รางวัลเกี่ยวกับการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
ข้อ 39 การได้รับรางวัลผลงานโดดเด่นระดับชาติ และข้อ 40 การจัดงานฉลองความสำเร็จในผลงานอาจเป็นเพราะ
กรุงเทพมหานครยังไม่มีการออกกฎระเบียบการให้รางวัล การคิดเชิงสร้างสรรค์และยังไม่ได้เสนอผลงานเพื่อรับ
รางวัลระดับชาติก็เป็นไปได้ ด้านทักษะ ได้แก่ ข้อ 48 การคิดค้นนวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่องอยู่ในระดับปานกลาง
อาจเป็นเพราะ การส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ยังไม่เพียงพอและไม่ต่อเนื่องและยังไม่เสริมสร้าง
ให้เป็นค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์การ ด้านรูปแบบการบริหาร ได้แก่ ข้อ 55 การส่งเสริมให้บุคลากรมีความเป็นผู้นำ 
ในการจัดการตนเองเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมอาจเป็นเพราะแม้ว่ากรุงเทพมหานครมีการทำงานในรูปกรรมการ  
แต่ลักษณะการทำงานยังคงแบบระบบราชการที่ยึดกฎ ระเบียบอย่างเคร่งครัด จนทำให้ขาดความคล่องตัว ไม่เอ้ือ
ต่อการสร้างนวัตกรรม ส่วนด้านค่านิยมร่วม/วัฒนธรรมองค์การข้อที่มีการปฏิบัติต่ำสุด ได้แก ่ข้อ 60 การประชาสัมพันธ์
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ให้บุคลากรปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์การ อาจเป็นเพราะการรณรงค์และการประชาสัมพันธ์ให้มีการปฏิบัติตาม
วัฒนธรรมองค์การที่เป็นรูปธรรมยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควร 
 2. ด้านปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมในภาพรวม 
แต่ละด้านอยู่ในระดับที่ดีถึงดีมาก ได้แก่ ด้านองค์ความรู้ ด้านความท้าทายในการเปลี่ยนแปลง ด้านนโยบายของ
ผู้บริหาร และด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากรตามลำดับ โดยเฉพาะด้านองค์ความรู้มีผลอยู่ในระดับดีมาก อาจเป็น
เพราะผู้บริหารกรุงเทพมหานครมองว่าองค์ความรู้ (Knowledge) เป็นพื้นฐานที่สำคัญที่สุดของการพัฒนามนุษย์
อันนำไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งปัจจัยนี้มีความสำคัญยิ่ง  (สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2563) อีกทั้ง
ความสำเร็จขององค์การจำเป็นต้องสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ที่เข้มแข็งเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สอด
รับกับความท้าทายในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาในโลกยุคดิจิทัล โดยการพัฒนาองค์ความรู ้ใน  
3 องค์ประกอบ คือ 1) การพัฒนาองค์ความรู้ (Knowledge creation) เป็นการรวบรวม จัดเก็บความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์จากผู้รู้มาปรับปรุงพัฒนาองค์ความรู้ให้ทันสมัย และมีคุณค่ามากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 2) การแบ่งปัน
ความรู้ (Knowledge sharing) เป็นการจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้และรูปแบบของข้อมูลองค์ความรู้ที่บุคลากร
สามารถเขา้ถึงได้และมีการถ่ายทอด แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ และ 3) การเรียนรู้ขององค์การ
หรือองค์การแห่งการเรียนรู ้ (Organizational learning) เป็นการเรียนรู ้ร ่วมกันเพื ่อพัฒนาทักษะความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคลากรให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอันนำไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2563) ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ จิรประภา อัครบวร ที่กล่าวว่าบทบาทการทำงาน
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) ในยุค wave 4 หรือ Agile workforce แต่ละองค์การจะต้องปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว
ให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก (จิรประภา อัครบวร, 2565) ดังนั้น งาน HR จำเป็นต้องปรับ
บทบาทให้สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (Customization) ซึ่งใน
ยุคนี้ทำให้มีการนำนวัตกรรมมาใช้กับงานทรัพยากรมนุษย์เป็นจำนวนมาก  
 3. กลยุทธ์เป็นเครื่องมือสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้เกิดความสำเร็จและมีสมรรถนะสูง จึงเป็นสิ่งท้า
ทายผู้บริหารสมัยใหม่ที ่จะต้องปรับเปลี ่ยนภารกิจการจัดการทุนมนุษย์ด้วยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ใน  
การบริหารจัดการ อีกทั้งการส่งเสริมกระบวนการคิดสร้างสรรค์และให้ความสำคัญกับการสร้างนวัตกรรมที่
เหมาะสมกับบริบทของกรุงเทพมหานครอย่างต่อเนื่องเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม ทั้งนี้ เพราะนวัตกรรม
เป็นทั้งความหวังและผลลัพธ์ของกลยุทธ์ที่จะทำให้องค์การอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
  กล่าวได้ว่ากลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมในภาพรวมเกือบ
ทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่ดี ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 2 ด้านที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่ดีและ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ ด้านรูปแบบการบริหาร/สไตล์การบริหาร และด้านกลยุทธ์/พันธกิจ/วิสัยทัศน์ขององค์การ 
สำหรับด้านระบบการทำงานมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทุนมนุษย์ กรุงเทพมหานคร 
สู่การเป็นองค์การนวัตกรรมในภาพรวม แต่ละด้านอยู่ในระดับที่ดีถึงดีมาก ได้แก่ ด้านองค์ความรู้ ด้านความท้าทาย
ในการเปลี่ยนแปลง ด้านนโยบายของผู้บริหาร และด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากรตามลำดับ โดยเฉพาะด้านองค์
ความรู้มีผลอยู่ในระดับดีมาก สรุปได้ว่ากลยุทธ์เป็นเครื่องมือสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้เกิดความสำเร็จและ
มีสมรรถนะสูงจึงเป็นสิ่งท้าทายผู้บริหารสมัยใหม่ที่จะต้องปรับเปลี่ยนภารกิจการจัดการทุนมนุษย์ด้วยการนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการ อีกทั้งการส่งเสริมกระบวนการคิดสร้างสรรค์และให้ความสำคัญกับ  
การสร้างนวัตกรรมที่เหมาะสมกับบริบทของกรุงเทพมหานครอย่างต่อเนื่องเพ่ือก้าวไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม 
ทั้งนี้ เพราะนวัตกรรมเป็นทั้งความหวังและผลลัพธ์ของกลยุทธ์ที่จะทำให้องค์การอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า  
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ส่วนแนวทางการพัฒนาการจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม ใน 6 แนวทาง ดังนี้ 
1) การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์การเป็นองค์การนวัตกรรมที่ชัดเจน โดยจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบการสร้าง
นวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรม 2) การให้ความสำคัญและสร้างความเข้าใจในเรื่องนวัตกรรมให้กับบุคลากรทุก
ระดับ 3) การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบที่หลากหลายอย่างต่อเนื่องและปลูกฝังการคิด
เชิงนวัตกรรมให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ 4) การส่งเสริมให้บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง “จัดตั ้งทีมนวัตกรรม”  
5) การส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมและประกวดผลงานประจำปี 6) การให้ความสำคัญกับการสร้างเครือข่าย
และมีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ส่วนในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาในประเด็น ดังนี้ 1) ควรมี 
การศึกษาวิจัยในประเด็นนี้โดยใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมาสนับสนุนการวิจัย  
เชิงปริมาณ 2) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานครสู่การเป็น
องค์การนวัตกรรมกับหน่วยงานภาครัฐอ่ืน 3) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ของ
กรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมกับหน่วยงานภาคเอกชน  
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