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บทคัดยอ 
 บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1)เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร 2)เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะของผูบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร และ 3)เพ่ือศึกษาโครงสราง
ความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กรุงเทพมหานครประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารทองถ่ิน ขาราชการ พนักงานและบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีเลือกใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 1,200 คน แบบ
เจาะจงเปนการวิจัยเชิงสํารวจและเครื่องมือท่ีใชเลือกในการวิจัย การเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามและนํามา
วิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย 
(Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะหโมเดลลิสเรล (Lisrel Model)  
 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับสมรรถนะของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร 
ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริหารอยางมืออาชีพ ทักษะการใช
ความคิดและการสื่อสารและความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมอยูในระดับมากและระดับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร ดานสมรรถนะ ความผูกพันตอองคกร การสรางอง
การแหงการเรียนรู การใหสิ่งจูงใจและดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  2) ปจจัยท่ีมีผลตอ
สมรรถนะของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร พบโมเดลองคประกอบดานทักษะ
การใชความคิดและการสื่อสารมีผลมากท่ีสุด ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร พบโมเดลองคประกอบดานการใหสิ่งจูงใจมีคามีกระทบมากท่ีสุด  3) รูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กรุงเทพมหานคร มีคาความสัมพันธทางบวกมีคาระหวาง 0.174 – 0.814  
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Abstract 
 This current research aimed 1) to examine the level of executives’ competency  
and human resource development of Local administrative organizations in Bangkok Province, 
2) to determine the factors influencing executives’ competency and human resource 
development of Local administrative organizations in Bangkok Province, and 3) to determine 
the relation structure of executives’ competency and human resource development of Local 
administrative organizations in Bangkok. In addition, the population used to study consisted of 
local executives, civil servants, officials, and personnel of the Local administrative 
organizations in Bangkok; 1,200 people were purposively randomized as the samples. 
According to survey research, the instrument used to collect data was a paper questionnaire; 
then, the data was assessed by a statistical package program: frequency, percentage, mean, 
standard derivation, and Lisrel model. 
 The research findings indicated: 1) The level of executives’competency of Local 
administrative organizations in Bangkok Province. administration knowledge, achievement 
based administration, professional administration, analytical and communicative skills, 
trustfulness and principles of morality, was high. Also, the level of human resource 
development of Local administrative organizations in Bangkok: competency, organizational 
relationship, learning based organization, motivation and performance appraisal, was high.     
2) The factors influencing executives’ competency of Local administrative organizations in 
Bangkok showed analytical and communicative skills had the highest weight. Meanwhile, the 
factors influencing human resource development of Local administrative organizations 
showed motivation had the highest weight.  3) The relation structure of executives’ 
competency and human resource development of Local administrative organizations in 
Bangkok indicated the positive relation between 0.174 – 0.814. 
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บทนํา 
 ปจจุบันเปนยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยางรวดเร็วท้ังในระดับประเทศและระดับโลก มีการ
กลาวาการมีทรัพยากรมากเทาใดไมสําคัญเทากับมีความสามารถในการบริหารการจัดการทรัพยากรแรงงาน
และคุณภาพของคนแนวคิดเรื่องสมรรถนะน้ีมีพ้ืนฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถใหทรัพยากรบุคคล 
โดยมีความเช่ือวาเมื่อพัฒนาคนใหมีความสามารถแลวคนจะใชความสามารถท่ีมีไปผลักดันใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย (ปทมา  จันทวิมล. 2544) ดังน้ันการนําเรื่องสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงควรมุงพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและการบริหารงานขององคกรเปนสําคัญตองมีการพิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถ
อยางไรจึงจะทําใหองคกรชนะคูแขงและบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวการเปลี่ยนอยางรวดเร็วและตอเน่ืองของสังคม
สงผลกระทบใหองคการท้ังภาครัฐและเอกชนตางพยายามเรงปรับตัวเพ่ือสรางความอยูรอดในเชิงของการ
แขงขันดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพ และกระบวนการผลิต การพัฒนาสินคาและบริการใหดีข้ึนแตการ
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ปรับปรุงสิ่งเหลาน้ีอาจไมเพียงพอท่ีจะทําใหองคการอยูในสถานะของความไดเปรียบในการแขงขันกับองคการ
อ่ืนๆไดหลายองคกรจึงไดใหความสําคัญในเรื่องสมรรถนะ (competency) ของบุคคลในองคการมากยิ่งข้ึน 
เน่ืองจากเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการแขงขันและการพัฒนาขององคการสมรรถนะจะทําใหบุคคลแสดงออกถึง
พฤติกรรมอันจะนําไปสูผลงานท่ีดีและผลประกอบการโดยรวมขององคการบุคลากรจึงเปนทรัพยสินทางปญญา 
(Intellectual Capital) ท่ีทําสําคัญตอการสรางความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการและเปนตนทุนทาง
ปญญา (Intellectual Cost) ท่ีองคการตางๆพยายามมุงเนนการพัฒนาศักยภาพและความสามารถใหมี
ประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึนดังน้ันแนวความคิดเรื่องสมรรถนะจึงเขามามีบทบาทมากข้ึนโดยเฉพาะในระบบ
ราชการไทยเพ่ือการตอบสนองตอการบริการประชาชน (รัชนีวรรณ วินิชยถนอม, 2548)  
 การบริหารราชการในปจจุบัน มีการนําแนวคิดการพัฒนาบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะไปใชในระบบ
ราชการดังในมาตรา 3/1 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 ท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารโดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมุงเนนผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ
ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจ ผูรับผิดชอบตอผลของงานมีการติดตามตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน บทบัญญตัิน้ีคณะกรรมารพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)จึงไดกําหนดวิสัยทัศนในการ
พัฒนาระบบราชการใหมีความเปนเลิศ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานของการทํางานระบบ
ราชการใหอยูในระดับสูงและเทียบเทาเกณฑสากล (High performance) ใชยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ
พลเรือนใหมีสมรรถนะและความมุงมั่นในการปฏิบัติราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจภาครัฐเสริมสราง
สมรรถนะและทักษะใหแกทรัพยากรบุคคลภาครัฐในทุกสวนราชการโดยยึดวิสัยทัศน ภารกิจ วัตถุประสงคของ
สวนราชการและขีดความสามารถท่ีจําเปน (Competency –based approach) ขาราชการตองพัฒนาขีด
ความสามารถตรงตามท่ีกําหนด สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช
ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนบุคลากรในภาครัฐ ใชในการบริหารผลงานขาราชการซึ่ง
เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธความคุมคา ความรับผิดชอบตอบสนองความตองการของสังคมและประชาชน
ผูรับบริการเปนหลักสงเสริมใหขาราชการพัฒนาและใชสมรรถนะอยางสัมฤทธ์ิผลในขณะเดียวกันก็ไดนํา
แนวคิดสมรรถนะไปปรับใชในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคล (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2542) 
 ภารกิจหลักขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ การจัดระบบบริการสาธารณะข้ันพ้ืนฐานรวมท้ังการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือประโยชนของประชาชนในทองถ่ินของตนเองซึ่งในอดีตท่ีผานมาการบริหาร
จัดการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตกอยูภายใตการควบคุมและกํากับอยางใกลชิดจากราชการบริหาร
สวนกลางและสวนภูมิภาคแตหลังจากท่ีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มีเจตนารมณ
มุงเนนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผลบังคับใชทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีอิสระ
ในการกําหนดนโยบายการปกครองการบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลังและมีหนาท่ีของ
ตนเองโดยเฉพาะท้ังน้ีรัฐจะกํากับดูแลไดเทาท่ีจําเปนตามท่ีกฎหมายกําหนดและเพ่ือประโยชนของประชาชน
และประเทศ  นอกจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีอิสระในการบริหารจัดการของตนเองแลวรัฐธรรมนูญ
ฉบับดังกลาวยังสงผลใหมีการตราพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 เพ่ือพัฒนาการกระจายอํานาจใหแกทองถ่ินเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ือง โดยกําหนด
อํานาจหนาท่ีในการจัดการระบบบริการสาธารณะและการจัดสรรสัดสวนภาษีและอากรขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินตลอดจนดําเนินการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรและผูบริหารทองถ่ินเพ่ือใหมีศักยภาพในการ
รองรับภารกิจท่ีถายโอนในขณะเดียวกัน ก็ไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 
พ.ศ. 2542 กําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีคณะกรรมการพนักงานสวนทองถ่ินของตนเองเพ่ือทํา
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หนาท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานสวนทองถ่ินไดโดยตรง และเพ่ือใหการบริหารงานบุคคล
ของพนักงานสวนทองถ่ินทุกรูปแบบมีทิศทางท่ีเหมาะสมและเปนธรรม จึงกําหนดใหคณะกรรมการพนักงาน
สวนทองถ่ินดังกลาวมีลักษณะไตรภาคี ประกอบดวย ผูแทนจากสวนราชการ ทองถ่ินและผูทรงคุณวุฒิ 
แบงเปน 3 ระดับ คือคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน คณะกรรมการกลางขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถ่ินและคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทําหนาท่ีในการกําหนด
มาตรฐานและแนวทางการบริหารงานบุคคลรวมท้ังกําหนดใหมีสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานสวนบุคคลสวนทองถ่ินรับผิดชอบในงานธุรการของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
สวนทองถ่ินแตท้ังน้ี การกําหนดคาใชจายดานกําลังคนขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละแหงจะกําหนดสูง
กวา รอยละ 40 ของเงินงบประมาณรายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ันไมได 
 การโอนถายภารกิจและบุคลากรตามแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินและ
ความตองการใหทองถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของตนเองตาม พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลสวน
ทองถ่ินมีผลกระทบตอการบริหารจัดการและการบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดังน้ี    
(จรัส สุวรรณมาลา. 2541) 1)  องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีภาระหนาท่ีในการจัดการบริการสาธารณะเพ่ิมข้ึน
อันเน่ืองมาจากการถายโอนภารกิจจากราชการภาครัฐ 2) องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะประสบปญหาการ
บริหารจัดการดานบุคคลใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจเน่ืองจากขอจํากัดการใชจายงบประมาณดาน
บุคคลซึ่งจะมีคาใชจายเพ่ิมข้ึนตามจํานวนพนักงานสวนทองถ่ินจะมีเพ่ิมข้ึนจากการถายโอนบุคลากรจาก
ภาครัฐ 
 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินในฐานะองคกรกลางบริหารงานบุคคลสวน
ทองถ่ิน และสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินในฐานะหนวยรับผิดชอบงาน
ในราชการของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินมีหนาท่ีรับผิดชอบในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจการปกครองสวนทองถ่ินซึ่งเปน
กลไกสําคัญประการหน่ึงท่ีจะทําใหการบริหารจัดการบรรลุวัตถุประสงค ดังน้ันจึงจําเปนตองทําการศึกษาวิจัย
เพ่ือพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินท่ีพึงปรารถนาท่ีสอดคลองกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญท่ีให
ความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน และสงเสริมระบบคุณธรรมใหเขมแข็งและสามารถรองรับ
การกระจายอํานาจสูทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล เพ่ือพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ินใหมีขีด
ความสามารถเพ่ิมมากข้ึนในการปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนดและภารกิจท่ีมีการถายโอนไปใหทองถ่ิน
ดําเนินการตามแผนการกระจายอํานาจฯ และ 3) การกําหนดแนวทางพัฒนาสมรรถนะของกลไกการ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินในระยะยาวเพ่ือใหสามารถทําหนาท่ีเปนหนวยชวยอํานวยการใหกับองคกรการ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากปญหาขางตนเห็นช้ีชัดไดวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครตั้งแตมีการกระจาย
อํานาจใหมีอิสระในการบริหารงานคนเสมือนเครื่องจักรเปนกลไกท่ีจะขับเคลื่อนใหงานมีประสิทธิภาคบรรลุ
เปาหมายซึ่งถาขาดการพัฒนาท่ีไมถูกตองจะนําพาใหองคกรลมเหลวไดดังน้ัน ผูวิจัยเห็นวาการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครเปนเรื่องสําคัญยิ่งจําเปนอยางยิ่งท่ีตอง
เสริมสรางสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กรุงเทพมหานครเพ่ือมุงผลสัมฤทธ์ิแกความคุมคาของประชาชนท่ีมารับใชบริการเพ่ือตอบสนองนโยบายของ
รัฐบาลเกิดประโยชนสูงสุดของประชาชนกรุงเทพมหานครตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาโครงสรางความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 แนวทางการวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) มีแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บขอมูลกับประชากรเปาหมาย ผูบริหาร ขาราชการ พนักงานและลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กรุงเทพมหานคร   
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบริหาร ขาราชการ พนักงานและลูกจางขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร โดยใชกลุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random sampling) จํานวน 
1,200 คนจากจํานวนประชากรท้ังสิ้น 5,666,264 คน  
      เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะคําถามปลายปดแบงออกเปน 3 สวน  
  1. แบบสอบถามท่ีเก่ียวของกับภูมิหลังของบุคคล ประกอบดวย เพศ  อายุ รายได  ระดับ
การศึกษา และอาชีพ  
  2. แบบสอบถามท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะของผูบริหาร ประกอบดวย ความรอบรู ทักษะในการ
บริหาร  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริหารอยางมืออาชีพ  ทักษะการใชความคิดและการสื่อสาร ความ
นาเช่ือถือและหลักจริยธรรม   
  3. แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก ดานสมรรถนะ ความผูกพันตอ
องคกรการสรางองคการแหงการเรียนรู  การใหสิ่งจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
          การวิเคราะหขอมูล  
 สถิติท่ีนํามาใชวิเคราะหขอมูลน้ันสามารถแยกอธิบายลักษณะการใชสถิติตาง ๆ ดังน้ี  
  1. สถิติเชิงพรรณนา ใชเพ่ือใหทราบลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยางโดยใชการแจกแจงความถ่ี 
(frequency) รอยละ (percent) คาเฉลี่ย (mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
  2. สถิติเชิงอนุมานใชในการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธของตัวแปรโดยใช
สถิติการวิเคราะหโมเดล ลิสเรล (Lisrel model) 
 
ผลการวิจัย  
 1. ระดับสมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร 
  1.1 สมรรถนะของผูบริหาร ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหาร ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาองคประกอบรายดานพบวา ดานผูบริหารมีความสามารถดานการทํางานมีความรูความเขาใจใน
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งาน การบริหารทรัพยากรมากท่ีสุด รองลงมาคือดานผูบริหารสามารถเขาใจธรรมชาติและเขาใจพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานเหตุผลในการกระทําของบุคคล สวนดานผูบริหารมีความสามารถในการมองเห็นภาพรวมของ
กระบวนการทํางานความสัมพันธของงานในองคกรสามารถคาดคะเนผลของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน
องคกรน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  1.2 สมรรถนะของผูบริหาร ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหาร ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อ
พิจารณาองคประกอบรายดานพบวาดานผูบริหารมีความสามารถในการกระตุนความกระตือรือรนของคนใน
องคการเพ่ือใหสามารถทํางานจนบรรลุผลตามท่ีองคการตั้งไว มากท่ีสุดรองลงมาคือดานผูบริหารมีการ
ตรวจสอบควบคุมติดตามผลงานกับเปาหมายปรับปรุงแกไขใหถูกตอง สวนดานผูบริหารมีความสามารถในการ
จัดการทรัพยากรตางๆในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  1.3 สมรรถนะของผูบริหาร ดานการบริหารอยางมืออาชีพ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหารดานการบริหารอยางมืออาชีพ ในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา
องคประกอบรายดานพบวา ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจท่ีดี รวดเร็ว ถูกตอง และแมนยํา มากท่ีสุด 
รองลงมาคือผูบริหารมีความรอบรูในการบริหารองคกรทันตอเหตุการณ สามารถเตรียมรับสถานการณท่ีไม
แนนอนและความยุงยากท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตปองกันการขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในองคกรสวนดานผูบริหาร
ไดรับการยอมรับในดานความรูผลงานความสามารถในการปฏิบัติงานจากบุคลากรภายในหนวยงานน้ันนอย
กวาดานอ่ืน ๆ 
  1.4 สมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานทักษะการใช
ความคิดและการสื่อสาร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหาร ดานทักษะการใช
ความคิดและการสื่อสารในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาองคประกอบรายดาน พบวา ผูบริหาร
ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีภายในองคกร เพ่ือสนับสนุนการทํางานเปนทีมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ผูบริหารเปดใจยินดีรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในองคกร สวนดานผูบริหารมีการประสานงานกับ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ ทําใหการดําเนินงานตาง ๆ ขององคกรเปนไปอยางราบรื่น น้ันนอยกวาดานอ่ืน ๆ 
  1.5 สมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร ดานความนาเช่ือถือ
และหลักจริยธรรม กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินกรุงเทพมหานครดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา
องคประกอบรายดานพบวาผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใสซื่อสัตยสุจริตถูกตองตามหลักกฎหมาย 
จริยธรรมระเบียบวินัยมากท่ีสุด รองลงมาคือผูบริหารเสียสละความสุขสวนตนยึดมั่นในความถูกตองรักษา
ผลประโยชนขององคกร สวนดานผูบริหารเปนมีอุดมการณยึดมั่นคุณธรรมพรอมท่ีจะปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความ
เทาเทียมกันยึดมั่นในผลประโยชนสวนรวมเปนหลักน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
 

 2. ระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร 
       2.1 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานสมรรถนะ 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กรุงเทพมหานคร ดานสมรรถนะในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาองคประกอบรายดานพบวา มีความ
รับผิดชอบตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต สวนดาน 
มีการนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน ปรับปรุงพัฒนางานอยางสม่ําเสมอน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
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  2.2 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานความ
ผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาองคประกอบ
รายดานพบวาถึงแมจะมีขอเสนอท่ีนาสนใจและเปนประโยชนก็ไมเคยคิดท่ีจะลาออกจากองคกร มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ มีความเช่ือมั่นตอองคกรเช่ือวาตนเองมีบทบาทมีความสําคัญตอองคกรสวนดานมีความรูสึกวา
องคกรเปรียบเสมือนบานและคนในองคกรเปรียบเสมือนคนในครอบครัวน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  2.3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานการ
สรางองคการแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานการสรางองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณาองคประกอบรายดานพบวาผูบริหารและบุคลากรมีการทํางานแกปญหาเรียนรูรวมกันอยางเปน
ระบบมากท่ีสุด รองลงมาคือหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูมีการสนับสนุนใหนําความรูท่ีไดมาใชใน
การสรางผลงานพัฒนางานสวนดานหนวยงานมีระบบและโครงสรางตางๆท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือระบุและจัดเก็บ
ความรูท่ีสําคัญบุคลากรสามารถนําไปใชประโยชนไดงายน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  2.4 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานการให
สิ่งจูงใจ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินกรุงเทพมหานครดานการใหสิ่งจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาองคประกอบรายดาน 
พบวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเอ้ืออํานวยการในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ผูบริหารใหอิสระในการปฏิบัติงานพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี สวนดานงานท่ีทํามีความกาวหนามีความสุขในการ
ทํางานน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
  2.5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา
องคประกอบรายดานพบวาองคกรนําผลการทํางานของบุคลากรไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
แตละรอบการประเมินอยางเปนรูปธรรมมากท่ีสุดรองลงมาคือระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ชัดเจนเปนธรรมสวนดานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมน้ันนอยกวาดานอ่ืนๆ 
 

 3. ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะของผูบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น กรุงเทพมหานคร 
  3.1 ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะของผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร  
  1) องคประกอบดานความรอบรูทักษะในการบริหารท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต  0.53 ถึง 0.60 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูบริหารมีความสามารถในการมองเห็น
ภาพรวมของกระบวนการทํางาน ความสัมพันธของงานในองคกร สามารถคาดคะเนผลของการเปลี่ยนแปลงท่ี
จะเกิดข้ึนในองคกร มีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมาคือผูบริหารสามารถใชถอยคําท่ีเหมาะสมแกผูรวมงานเพ่ือชักจูง
ใจใหเขาเหลาน้ันปฏิบัติ ตามท่ีผูบริหารตองการและต่ําสุดคือผูบริหารมีความสามารถดานการทํางานมีความรู
ความเขาใจในงานการบริหารทรัพยากร  
  2) องคประกอบดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต  0.32 ถึง 0.65  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูบริหารมีความสามารถในการกระตุนความ
กระตือรือรนของคนในองคการเพ่ือใหสามารถทํางานจนบรรลุผลตามท่ีองคการตั้งไวมีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมา
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คือ ผูบริหารมีความสามารถในการจัดการทรัพยากรตางๆในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดและต่ําสุดคือ
ผูบริหารมีการตรวจสอบควบคุมติดตามผลงานกับเปาหมายปรับปรุงแกไขใหถูกตอง  
  3) องคประกอบดานการบริหารแบบมืออาชีพท่ีมีขอคําถาม 4 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบ
ตั้งแต  0.30 ถึง 0.36 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูบริหารไดรับการยอมรับในดานความรูผลงาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานจากบุคลากรภายในหนวยงานมีนํ้าหนักสูงสุดรองลงมาคือผูบริหารมีความรอบรู
ในการบริหารองคกรทันตอเหตุการณสามารถเตรียมรับสถานการณท่ีไมแนนอนและความยุงยากท่ีอาจเกิดข้ึน
ในอนาคตปองกันการขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในองคกรและต่ําสุดคือผูบริหารมีการชวยเหลือ สนับสนุน คนใน
องคกรในการปฏิบัติงานรวมแกปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
  4) องคประกอบดานทักษะการใชความคิดและการสื่อสาร ท่ีมีขอคําถาม 4  ขอมีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต 0.25 ถึง 0.47 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูบริหารมีการประสานงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของทําใหการดําเนินงานตางๆขององคกรเปนไปอยางราบรื่นมีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหาร
สามารถช้ีแจงแกผูอ่ืนไดอยางตรงไปตรงมาเขาใจงายมีวิธีการพูดท่ีสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานและ
ต่ําสุดคือผูบริหารประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีภายในองคกรเพ่ือสนับสนุนการทํางานเปนทีม 
  5) องคประกอบดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรม ท่ีมีขอคําถาม 4 ขอ มีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต 0.32 ถึง 0.55 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารเปนผูมีอุดมการณยึดมั่นคุณธรรม
พรอมท่ีจะปฏิบัติตอผู อ่ืนดวยความเทาเทียมกันยึดมั่นในผลประโยชนสวนรวมเปนหลักมีนํ้าหนักสูงสุด
รองลงมาคือผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใสซื่อสัตยสุจริตถูกตองตามหลักกฎหมายจริยธรรมระเบียบ
วินัยและต่ําสุดคือผูบริหารรักษาวาจามีสัจจะประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดี    
 สรุปโมเดลองคประกอบสมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครมี  
5 องคประกอบ จํานวน 20 ตัวแปรโดยองคประกอบดานทักษะการใชความคิดและการสื่อสาร มีคานํ้าหนัก
มากท่ีสุด คือ เทากับ 0.90 และมีคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบเทากับ 0.84 รองลงมาคือดานการ
บริหารอยางมืออาชีพมีคานํ้าหนักเทากับ 0.87 และมีคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบเทากับ1.20 สวน
องคประกอบดานดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมมีคานํ้าหนักนอยท่ีสุดโดยมีคานํ้าหนัก เทากับ 0.85 
และมีคาความแปรปรวนรวม  กับองคประกอบเทากับ 0.47 
  3.2 ปจจัยท่ีมีผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร 
  1) องคประกอบดานสมรรถนะท่ีมีขอคําถาม 4  ขอมีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 0.67  
ถึง 0.81 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามีการนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานปรับปรุงพัฒนางาน
อยางสม่ําเสมอมีนํ้าหนักสูงสุดรองลงมาคือความรูและเช่ียวชาญเก่ียวกับงานในตําแหนงท่ีตนเองปฏิบัติเปน
อยางดีมีความมั่นใจในการทํางานและต่ําสุดคือปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต  
  2) องคประกอบดานความผูกพันตอองคกรท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 
0.50 ถึง 0.80 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความรูสึกวาองคกรเปรียบเสมือนบานและคนในองคกร
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวมีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมาคือ ถึงแมจะมีขอเสนอท่ีนาสนใจและเปนประโยชนก็ไม
เคยคิดท่ีจะลาออกจากองคกรและต่ําสุด คือมีความยินดีและพรอมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคกรโดยการ
ทําทุกอยางเพ่ือใหองคกรกาวหนาและประสบความสําเร็จ  
  3) องคประกอบดานการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต 0.25 ถึง 0.49 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารและบุคลากรมีการทํางานแกปญหา
เรียนรูรวมกันอยางเปนระบบมีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารและบุคลกรในหนวยงานเปนแบบอยางท่ีดี



182  วารสาร มจร พุทธปญญาปริทรรศน  ปท่ี 5 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2563) 

ในการเรียนรูการพัฒนาตนเอง และต่ําสุด  คือหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูมีการสนับสนุนใหนํา
ความรูท่ีไดมาใชในการสรางผลงานพัฒนางาน 
  4) องคประกอบดานการใหสิ่งจูงใจ ท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 0.30 
ถึง 0.63 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา งานท่ีทํามีความกาวหนามีความสุขในการทํางานมีนํ้าหนักสูงสุด
รองลงมา  คือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเอ้ืออํานวยการในการปฏิบัติงานและต่ําสุด คือ
ผูบริหารใหอิสระในการปฏิบัติงานพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี  
  5) องคประกอบดานการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีขอคําถาม 4 ขอมีคานํ้าหนัก
องคประกอบตั้งแต 0.22 ถึง 0.76 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผลการประเมินความดีความชอบบุคลากรใน
องคกรเพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความเหมาะสมยุติธรรมมีนํ้าหนักสูงสุด รองลงมาคือ 
องคกรนําผลการทํางานของบุคลากรไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละรอบการประเมินอยาง
เปนรูปธรรมและต่ําสุด  คือระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจนเปนธรรม 
 สรุปโมเดลองคประกอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กรุงเทพมหานคร มี  5 องคประกอบจํานวน  20 ตัวแปรโดยองคประกอบดานการใหสิ่งจูงใจมีคานํ้าหนักมาก
ท่ีสุด คือ เทากับ 1.08 และมีคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบเทากับ 0.71 รองลงมาคือดานการสราง
องคการแหงการเรียนรู มีคานํ้าหนักเทากับ 0.91 และมีคาความแปรปรวนรวมกับองคประกอบเทากับ 0.83 
สวนองคประกอบดานความผูกพันตอองคกร มีคานํ้าหนักนอยท่ีสุดโดยมีคานํ้าหนัก เทากับ 0.04 และมีคา
ความแปรปรวนรวมกับองคประกอบ เทากับ  0.12 
 

 4. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสมรรถนะของผูบริหารท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธทางบวกมีคาอยูระหวาง .174 ถึง .514 
ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิกับดานความรอบรูทักษะในการบริหาร รองลงมาคือดานการบริหารอยาง 
มืออาชีพกับ ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการบริหารอยางมืออาชีพกับ ดานความรอบรูทักษะในการ
บริหาร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกับ ดานการบริหารอยางมืออาชีพ  
ดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมกับ ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ  
ของโมเดลสมรรถนะของผูบริหารท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
กรุงเทพมหานครท่ีนํามาศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครไดรอยละ 60 และคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณของตัวแปรภายในแตละตัว
สามารถอธิบายความแปรปรวนของดานความรอบรูทักษะในการบริหาร ดานทักษะการใชความคิดและการ
สื่อสาร  ดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมและ ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ตัวแปรท่ีสงผลตอการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
คือ ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร 
 
องคความรูจากการวิจัย 
        ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ดังแผนภาพท่ี1 
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                ภาพท่ี1 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
     

อภิปรายผลการวิจัย 
     1. สมรรถนะของผูบริหารการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
กรุงเทพมหานคร  
 ดานความรอบรูทักษะในการบริหารเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดอาจเปนเพราะวาผูบริหารของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร มีความสามารถในการบริหารงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
จากองคการอยางรวดเร็วและถูกตองโดยมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง การริเริ่มเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  
การมีจิตมุงบริการเสริมสรางความสัมพันธกับผูรับบริการและการวางแผนกลยุทธ ระบุเปาหมาย วัตถุประสงค  
กลยุทธแนวทางปฏิบัติ โดยใชทรัพยากรบุคคลและอ่ืนๆ ท่ีมีอยูโดยผานกระบวนการทางการบริหารอยาง 
มีระบบ ชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป  
 ดานระบบการปฏิบัติงานเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดอาจเปนเพราะวาในการบริหารงบประมาณของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ันผูบริหารไดมีการดําเนินการในการบริหารงบประมาณอยางเปนระบบมีการจัดทํา
แผนปฏิบัติการโดยมีการกําหนดกิจกรรมและจํานวนเงินท่ีจะใชในการดําเนินกิจกรรมอยางเหมาะสมและ 
มีระยะเวลาท่ีแนนอนชัดเจนและดําเนินการใชงบประมาณตามแผนท่ีจัดวางไวโดยมีการขออนุมัติเงินตาม
ระเบียบการใชจายงบประมาณมีระบบการตรวจสอบการใชจายงบประมาณอยางเปนระบบเพ่ือปองกันการทุจริต 
 ดานการบริหารอยางมืออาชีพเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสองอาจเปนเพราะวาในการ
บริหารงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ันผูบริหารเลือกดําเนินการโดยพิจารณาปญหาประเมิน
ทางเลือก การคิดเชิงกลยุทธ กําหนดขอบขาย วิเคราะหปญหา สถานการณ โดยใชหลักเหตุผลและความเปน
ผูนําสรางวิสัยทัศนขององคการทํางานดวยความรูความสามารถความตั้งใจจริงสงผลใหงานตางๆ ขององคกร
สัมฤทธ์ิผลตามท่ีตั้งไวสอดคลองงานวิจัยของ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2544) 
 ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสามอาจเปนเพราะวา 
ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินสํานึกในบทบาทหนาท่ีมุงมั่นตั้งใจเพ่ือปฏิบัติงานมีการตัดสินใจใหบรรลุ
เปาหมายการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิและการบริหารทรัพยากรอยางฉลาดการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิเปน
กิจกรรมสําคัญของแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐซึ่งภาครัฐตอง
พัฒนาการบริหารใหมุงไปสูการบริหารท่ีมุงผลสัมฤทธ์ิโดยยึดประชาชนเปนเปาหมายหลักในการทํางาน และ
คํานึงถึงผลสัมฤทธ์ิของการดําเนินงานเพ่ือใหการทํางานเนนผลลัพธมากกวาปจจัยนําเขากระบวนการทํางาน

         สมรรถนะของผูบริหาร 
1. ความรอบรูทักษะในการบริหาร   
2. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  
3. การบริหารอยางมืออาชีพ   
4. ทักษะการใชความคิดและการส่ือสาร 
5. ความนา เชื่อถือและหลักจริยธรรม 
  

    การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. ดานสมรรถนะ   
2. ความผูกพันตอองคกร  

3. การสรางองคการแหงการเรียนรู   
4. การใหส่ิงจูงใจ 

5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     สมรรถนะผูบริหารงานของอปท.กทม. 
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และกฎระเบียบท่ีเครงครัด โดยจะมกีารวัดผลอยางเปนรูปธรรมการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิใหความสําคัญกับ
การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค เปาหมายท่ีชัดเจนและการกําหนดผลผลิตผลลัพธท่ีสอดคลองกัน
รวมถึงมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงานท่ีชัดเจน ในการวัดความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความรับผิดชอบตอประชาชนปรับเปลี่ยนกลยุทธมีความคุมคาในการใช
ภาษีของประชาชนและงบประมาณแผนดินสอดคลองงานวิจัยของ จรัส สุวรรณมาลา(2541)  
 ดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสี่อาจเปนเพราะวา 
ผูบริหารมีความซื่อสัตยสุจริตมีความรับผิดชอบประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะวาจาสุภาพไมประพฤติ
ในทางท่ีเสียผูบริหารใชหลักคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลรับฟงความคิดเห็นผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน
มีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาโดยการสนับสนุนใหมีการอบรมในทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานท่ีรับผิดชอบดูแลรักษา
สภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัยและความ สะดวกสบายตอชีวิตและทรัพยสินปกครองดวย
ความเมตตาธรรม สรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความอบอุนเปนกันเอง ปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีแก
ผูใตบังคับบัญชาใหการดูแลพนักงานดานผลตอบแทน สวัสดิการ คุณภาพชีวิตและความปลอดภัย อยางเสมอ
ภาค เทาเทียมและเปนธรรมในการแตงตั้งและโยกยายรวมถึงการใหรางวัลและการลงโทษพนักงานกระทําดวย
ความสุจริตใจและตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความรู ความสามารถและความเหมาะสมของพนักงานน้ัน  
 ดานทักษะการใชความคิดและการสื่อสารเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยเปนอันดับสุดทายแตก็ยังอยูในระดับ
มากอาจเปนเพราะวาผูบริหารมีการสื่อสารและการประสานงานภายในองคกรผูปฏิบัติงานในองคกรมีทักษะใน
การสื่อสารและการประสานงานระหวางคนทํางานรวมกันและระหวางหนวยงานทําใหการดําเนินงานราบรื่นมี
ทิศทางเดียวกันเปนกุญแจสําคัญท่ีจะชวยใหพนักงานในองคกรมีข้ันตอนและวิธีการในการสรางสรรคผลงาน
รวมกันอยางมีประสิทธิผล พรอมท้ังยังชวยสรางสรรคบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ดวยรอยยิ้มมีศักยภาพ
ในการทํางานสงผลใหงานท่ีทําประสบความสําเร็จรวมกันท้ังองคกร  
 

 2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร 
 ดานการใหสิ่งจูงใจ เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดอาจเปนเพราะวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการ
เสริมแรงจูงใจกระตุนใหบุคลากรทํางานเปนการเสริมแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมท่ีตองการโดยการใหรางวัล 
หรือผลตอบแทนในสิ่งท่ีบุคลากรเหลาน้ันตองการ เชน การกลาวคําขอบคุณ การใหคําช่ืนชม เปนตน 
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวางานน้ันมีคุณคาทําใหเกิดประโยชนแกตนเองและสังคมทําใหบุคคลภาคภูมิใจ 
 ดานความผูกพันตอองคกร เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสองอาจเปนเพราะวาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีการดูแลบุคลากรเปนอยางดีทําใหบุคลากรอุทิศเวลาและกําลังความสามารถใหแก
หนวยงาน ยินยอมปฏิบัติตามคานิยมขององคการดวยความเต็มใจ เพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคการบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  
 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสามอาจเปนเพราะวาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครมีการควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแนวทางหรือมาตรฐานท่ี
องคการตองการสามารถนําผลลัพธท่ีไดจากการประเมินมาใชเปนประโยชนตอองคการ สรางความยุติธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบธรรมเปนแนวทางในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรจูงใจใหบุคลากรปรับปรุง
ตัวเอง เพ่ือความกาวหนาในอนาคตการทํางาน  
 ดานการสรางองคการแหงการเรียนรู เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับท่ีสี่อาจเปนเพราะวา 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครเปนองคกรท่ีมีการสรางชองทางใหเกิดการถายทอดความรูซึ่งกัน
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และกันภายในระหวางบุคลากรควบคูไปกับการรับความรูจากภายนอกเปาประสงคสําคัญคือ เอ้ือใหเกิดโอกาส
ในการหาแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดซึ่งนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูท่ีเขมแข็งขององคกร เพ่ือใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา   
 ดานสมรรถนะ เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยเปนอันดับสุดทายแตก็ยังอยูในระดับมากอาจเปนเพราะวาระบบ
สมรรถนะในการทํางานเปนเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญอยางหน่ึงท่ีผูบริหารทุกระดับ
สามารถนํามาใชในการสรรหา รักษาและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ทักษะและความสามารถและ
บุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามท่ีตําแหนงกําหนดเพ่ือใหปฏิบัติหนาท่ีไดตามผลตามท่ีคาดหวังไวสมรรถนะในการ
ทํางานหมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลท่ีจําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาท่ี ใหประสบ
ผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไวสอดคลองทฤษฏีของ Jones. (1999) 
 

 3. ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะของผูบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร 
 1) โมเดลองคประกอบสมรรถนะของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร  
 ดานทักษะการใชความคิดและการสื่อสารมีคานํ้าหนักมากท่ีสุดอาจเปนเพราะวาในการบริหาร
บุคลากรน้ันการใชความคิดและการติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารกับบุคลากรถือวามีความสําคัญเปนอยางมาก
เพราะหลักพ้ืนฐานในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลก็คือความประทับใจรวมกันความรักใครความชอบ
พอกัน เปนมิตรกันอันเปนหนทางท่ีนําไปสูมิตรภาพการใชชีวิตรวมกันตลอดจนการทํางานรวมกันสอดคลองกับ
งานวิจัยของรัชนีวรรณ วินิชยถนอม (2548)  
 ดานการบริหารอยางมืออาชีพ มีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสองอาจเปนเพราะวาผูบริหารท่ีจะ
สามารถนําองคกรไปสูเปาหมายท่ีตั้งไวไดน้ันตองมีความเปนมืออาชีพซึ่งหมายถึงการท่ีผูบริหารสามารรถเลือก
ดําเนินการโดยพิจารณาโอกาสปญหาประเมินทางเลือก การคิดเชิงกลยุทธ กําหนดขอบขายวิเคราะหปญหา 
สถานการณ โดยใชหลักเหตุผลและความเปนผูนําสรางวิสัยทัศนขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของปทมา 
จันทวิมล (2544) 
 ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ มีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสามอาจเปนเพราะวาการบริหาร
ราชการแนวใหมเนนการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิของงานคือ มุงท่ีผลผลิตหรือผลงานท่ีตั้งเปาไวพรอมท้ัง
ผลลัพธซึ่งเปนผลท่ีเกิดจากผลผลิตงานทุกอยางจะตองมีกําหนดเวลาแลวเสร็จเพ่ือใหผูทําเกิดความรูสึก
รับผิดชอบท่ีจะตองทําใหเสร็จตามกําหนดเวลาโดยผูบริหารสํานึกในบทบาทหนาท่ีมุงมั่นตั้งใจเพ่ือปฏิบัติงาน
การตัดสินใจใหบรรลุเปาหมาย การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิและการบริหารทรัพยากรสิ่งใดท่ีทําแลวไมคุมคา
ตองเลิกทําตองถายโอนงานออกไป หรือตองบริหารทรัพยากรอยางประหยัด เชน นํ้า ไฟฟา วัสดุสํานักงาน 
รูจักบํารุงรักษา สอดคลองกับขอมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัท เฮย กรุป 
ซึ่งเปนขอมูล Competency Best Practice ขององคการภาครัฐในตางประเทศท่ีกลาววาสมรรถนะหลัก
สําหรับขาราชการพลเรือนทุกคนคือคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงท้ังระบบ กําหนดข้ึน
เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย สมรรถนะ 5 สมรถนะและการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)เปนหน่ึงในสมรรถนะท้ัง 5  
 ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร มีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสี่ อาจเปนเพราะวาผูบริหารตองมี
การบริหารการเปลี่ยนแปลงการริเริ่มเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงการมีจิตมุงบริการเสริมสรางความสัมพันธกับ
ผูรับบริการและการวางแผน กลยุทธ ระบุเปาหมาย วัตถุประสงคกลยุทธแนวทางปฏิบัติสามารถคิดริเริ่ม และ
มีความพรอมท่ีจะเผชิญหนากับความเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตางๆ ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและสามารถทํา
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ใหผูอ่ืนเขาใจในการปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดข้ึนเพ่ือหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเสี่ยงได จึงจะสามารถ
นําพาองคกรไปสูความสําเร็จได  
 ดานความนาเช่ือถือและหลักจริยธรรมเปนดานท่ีมีคานํ้าหนักเปนอันดับสุดทายแตก็ถือวาเปนดานท่ี
มีความสําคัญอาจเปนเพราะวาผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามท้ังหลายมักตองการผูนําท่ีมีความ “นาเช่ือถือ” และ
“นาไววางใจ” (Trust) ความนาเช่ือถือของผูนําจะเกิดไดจากการรับรูของผูใต บังคับบัญชาใน 3 เรื่องคือ ความ
ซื่อสัตย (Honesty)ของตัวผูนําซึ่งถือเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญท่ีสุดความรูความสามารถ (Competence) ในเรื่อง
ตางๆ และ ความสามารถถายทอด (Inspire) ความคิดและการปฏิบัติใหกับผูตาม  
 2) โมเดลองคประกอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
กรุงเทพมหานคร  
 ดานการใหสิ่งจูงใจเปนดานท่ีมีคานํ้าหนักมากท่ีสุดอาจเปนเพราะวากุญแจสําคัญท่ีผูบริหารใชในการ
บริหารงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดคือ การจูงใจซึ่งเปนการกระตุนปลุกเราใหคนในองคการมีกําลังใจมี
ความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถในองคการธุรกิจ การจูงใจน้ันมีความจําเปนตอ
กระบวนการเพ่ิมผลผลิตท้ังในเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพท้ังน้ีเพราะบุคคลท่ีไดรับการจูงใจท่ีถูกตองจะทํางาน
เต็มเวลาเต็มกําลัง มีความมุงมั่นท่ีจะใหผลงานออกมาดีท่ีสุดซึ่งสงผลตอความเจริญกาวหนาในองคการและ
ความสําเร็จของตนเองสอดคลองกับทฤษฎี Organizational Behavior.George. (1999)  
 ดานการสรางองคการแหงการเรียนรู เปนดานท่ีมีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสอง อาจเปนเพราะวา
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ก็คือการทําใหเกิดการเรียนรูข้ึนองคการใดสามารถพัฒนาตนเองข้ึนเปน
องคการแหงการเรียนรูไดก็เทากับเปนหลักประกันวามีสิ่งสนับสนุนใหกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรของ
องคการน้ันเปนไปอยางตอเน่ือง มีความจริงของการพัฒนาสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางไมคาดคิด 
(Unforeseen Change) ท่ีจะเกิดข้ึนกับองคการตลอดจนมีความสามารถในการตอบสนองตอความเคลื่อนไหว             
ใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางทันทวงทีดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงตองเปลี่ยนรูปแบบและวิธีจาก
แบบดั้งเดิม คือจากการฝกอบรมเพ่ือแกปญหาการทํางานเปนครั้งคราวหรือการสงบุคลากรไปศึกษาเพ่ิมเติม
เปนรายๆ เปนการเรียนรูอยางตอเน่ืองและเน้ือหาของการเรียนรูไมเฉพาะเน้ือหาท่ีเก่ียวกับงานในความ
รับผิดชอบเทาน้ัน แตยังตองเรียนรูขามสายงานเรียนรูเรื่องภายในองคกรเรียนรูภาวะแทจริงภายนอกองคกร 
แนวโนมและโอกาส และวิธีการนําความรูไปใชใหเกิดผลเปนตน สอดคลองทฤษฎีการสรางองคกรแหงการ
เรียนรูของ Clarke,John J.(1933) 
 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนดานท่ีมีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสามอาจเปนเพราะวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีสวนชวยควบคุมใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมี
ความยุติธรรมตลอดจนสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององคการในอนาคตโดยท่ีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความสําคัญตอการดําเนินงานในระดับตางๆ ภายในองคการการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสําคัญตอบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชใน
การปรับปรุงผลการดําเนินงานของตนใหเปนไปตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนดไวได โดยบุคลากรอาจเพ่ิม
ความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึนหรือเขารับการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือแกไขขอบกพรองและเพ่ิมขีด
ความสามารถของตนในทางตรงขามถาบุคลากรมีความรูสึกวาเขาไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐานของ
องคการเขาอาจตัดสินใจเปลี่ยนงานไดการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอหัวหนางานหรือ
ผูบังคับบัญชา หัวหนางานสามารถนําผลลัพธท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการ
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บริหารงานใหมีประสิทธิภาพได โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารคาตอบแทน การตัดสินใจในการใหผลตอบแทน
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงของพนักงาน 
        ดานสมรรถนะ เปนดานท่ีมีคานํ้าหนักมากเปนอันดับท่ีสี่อาจเปนเพราะวาสมรรถนะ เปนทักษะ ความรู
และ ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง กลาวคือ ในการทํางานหน่ึงๆ 
เราตองรูอะไร เมื่อมีความรูหรือขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานน้ันๆอยางไรและเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณ
ลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสาํเร็จซึ่งสิง่เหลาน้ีจะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัตหิรือ
คุณลักษณะท่ีดีในการทํางานของบุคลากรในองคกร (Superior Performer) น้ันเปนอยางไร                  

ดานความผูกพันตอองคกรเปนดานท่ีมีคานํ้าหนักเปนอันดับสุดทายแตถือวาเปนดานท่ีมีความสําคัญ
ตอการพัฒนาบุคลากรอาจเปนเพราะวาความผูกพันของผูจัดการตอองคการเปนสวนสําคัญตอความอยูรอด
และความมีประสิทธิภาพขององคการเน่ืองจากความรับผิดชอบในการรักษาองคการใหคงอยูในสภาพท่ีดีน้ันมี
ความจําเปนตอการดําเนินงานการบริหารท่ีมีผลถูกมองวามีความเก่ียวของกับความรูสึกรับผิดชอบและการ
อุทิศตนเพ่ือเก้ือกูลใหองคการอยูในสภาพท่ีสามารถปฏิบัติงานตอไปไดดังน้ัน โดยสรุปแลวความผูกพันตอ
องคการเปนเง่ือนไขลวงหนาสําหรับองคการทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จสอดคลองกับรัชนีวรรณ วินิชย
ถนอม (2548) 

 

          4. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธสมรรถนะของผูบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นกรุงเทพมหานคร                     
  ดานความนาเชื่อถือและหลักจริยธรรม เปนดานท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครโดยตรงท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารท่ีมีความนาเช่ือถือและยึด
หลักจริยธรรม จะทําใหบุคลากรในหนวยงานมีความรูสึกมั่นใจ เช่ือใจผูบริหารใชหลักคุณธรรมในการ
บริหารงานบุคคลรับฟงความคิดเห็นผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานมีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาโดยการ
สนับสนุนใหมีการอบรมในทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน และความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานท่ีรับผิดชอบดูแลรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความ
ปลอดภัยและความสะดวกสบายตอชีวิตและทรัพยสิน ปกครองดวยความเมตตาธรรมสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหมีความอบอุนเปนกันเองปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชาใหการดูแลพนักงานดาน
ผลตอบแทน สวัสดิการ คุณภาพชีวิต และความปลอดภัย อยางเสมอภาค เทาเทียม และเปนธรรมในการ
แตงตั้งและโยกยายรวมถึงการใหรางวัลและการลงโทษพนักงานกระทําดวยความสุจริตใจและตั้งอยูบนพ้ืนฐาน
ของความรูความสามารถและความเหมาะสมของพนักงานน้ัน  
  ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนดานท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานครโดยตรง ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนวิธีการ
บริหารจัดการ ท่ีมุงเนนผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายเปนการปรับปรุงผล
การดําเนินงานขององคกรท่ีบุคลากรทุกคนตองมีสวนรวม เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมี
ความรับผิดชอบตอประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคกรใหสามารถตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการไดดียิ่งข้ึน โดยใชการสรางตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานท่ีเปนรูปธรรมวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับ
เปาหมายท่ีกําหนด ผูบริหารทุกคนจะตองมีความรูในการวางแผนกลยุทธการวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงการใช
ขอมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในการทํางานประจําวันและมีระบบการพัฒนาอบรมเจาหนาท่ีใหมี
ความชํานาญหลากหลายเพ่ิมข้ึนเพ่ือใหมีศักยภาพท่ีจะสับเปลี่ยนบทบาทหนาท่ีไดในยุคท่ีมีความเปลี่ยนแปลง
ท่ีรวดเร็ว และใหเขาใจเรื่องการวัดและการใชขอมูลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานประจําวันดวย  
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  ดานการบริหารอยางมืออาชีพเปนดานท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน กรุงเทพมหานครโดยผานดานความรอบรูทักษะในการบริหาร ดานทักษะการใชความคิด
และการสื่อสาร ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา ผูบริหารท่ีเปนผูบริหารมืออาชีพน้ัน
จะตองมีความรอบรูทักษะในการบริหารมีความสามารถในการบริหารงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจาก
องคการอยางรวดเร็วและถูกตองโดยมีการบริหารการเปลี่ยนแปลงการริเริ่มเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงการมีจิต
มุงบริการเสริมสรางความสัมพันธกับผูรับบริการและการวางแผนกลยุทธระบุเปาหมาย วัตถุประสงค กลยุทธ
แนวทางปฏิบัต ิโดยใชทรัพยากรบุคคลและอ่ืนๆท่ีมีอยูโดยผานกระบวนการทางการบริหารอยางมีระบบชวยให
การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไปและผูบริหารมือ
อาชีพจะตองทักษะการใชความคิดและการสื่อสาร เพราะผูบริหารตองสื่อสารและการประสานงานภายใน
องคกรผูปฏิบัติงานในองคกรมีทักษะในการสื่อสารและการประสานงานระหวางคนทํางานรวมกันและระหวาง
หนวยงานทําใหการดําเนินงานราบรื่นมีทิศทางเดียวกัน เปนกุญแจสําคัญท่ีจะชวยใหพนักงานในองคกร มี
ข้ันตอนและวิธีการในการสรางสรรคผลงานรวมกันอยางมีประสิทธิผล พรอมท้ังยังชวยสรางสรรคบรรยากาศใน
การทํางานรวมกัน ดวยรอยยิ้ม มีศักยภาพในการทํางานสงผลใหงานท่ีทําประสบความสําเร็จรวมกันท้ังองคกร  
  ดานทักษะการใชความคิดและการสื่อสาร เปนดานท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครโดยผาน ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา 
ทักษะการใชความคิดและการสื่อสารน้ันมีจุดประสงคเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในเปาหมายท่ีผูบริหารไดตั้งไว โดย
ผูบริหารท่ีมีทักษะในการคิดและการสื่อสารท่ีดีจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรเปนอยางดี 
  ดานความรอบรูทักษะในการบริหาร เปนดานท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครโดยผาน ดานการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา
ผูบริหารท่ีมีความรอบรูทักษะในการบริหารจะมีความสามารถในการบริหารงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
จากองคการอยางรวดเร็วและถูกตองโดยมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง การริเริ่มเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงการ
มีจิตมุงบริการเสริมสรางความสัมพันธกับผูรับบริการและการวางแผนกลยุทธ ระบุเปาหมาย วัตถุประสงคกล
ยุทธแนวทางปฏิบัติโดยใชทรัพยากรบุคคลและอ่ืนๆท่ีมีอยูโดยผานกระบวนการทางการบริหารอยางมีระบบ
สงผลถึงการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
เปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป   
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย  
 1. องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ควรใหความสําคัญในการจัดทําโครงการ กิจกรรมท่ี
เปนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในทุกดานท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท ทุกสายงาน 
และควรจัดอยางตอเน่ือง 
 2. องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานคร ควรสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในกิจกรรม
ทุกประเภทของการพัฒนาบุคลากร 
            3. องคกรปกครองสวนทองถ่ินกรุงเทพมหานครควรมีการประเมินผูบริหารและบุคลากรขององคกร
ตลอดจนเสริมสรางสมรรถนะอยางตอเน่ือง 
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