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Abstract 
 

 The objectives of this study were (1) to study good governance of 
Phranakorn Yontrakarn Company Limited, (2) to study the significant human resource 
management factors for good governance of Phranakorn Yontrakarn Company 
Limited, and (3) to study the relationship between human resource management 
factors and good governance of Phranakorn Yontrakarn Company Limited. 

The sample group used in the study included 150 staffs of Phranakorn 
Yontrakarn Company Limited, determined by using Taro Yamane’s Formula and 109 
samples were acquired applying stratified random sampling method. Questionnaires 
were used as an instrument to collect data and statistics applied in data analysis 
consisted of frequency, percent, mean, standard deviation, and Pearson’s product – 
moment correlation coefficients. 

The findings of this study indicated that (1) good governance in response, 
accountability and transparency aspects  were significantly at a  high level, (2) human 
resource management factors in recruitment and labor relations aspects were 
significant for good governance at a high level, and (3) the relationship between 
human resource management factors and good governance indicated that inter-
correlation coefficients between variables were positively related at a statistical 
significance level of .01 and .05.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  หลกัธรรมาภิบาล เป็นมิติใหม่ของการบริหารงาน ท่ีเน้นบทบาทของผูบ้ริหาร ในการ 

ท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จไดน้ั้น ส่ิงสําคญัประการหน่ึงก็คือองคก์ารจะตอ้งมีระบบการ

บริหารจดัการท่ีดี ตอ้งมีความโปร่งใสเป็นธรรม เน้นประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบ 

สามารถประเมินผลงานไดอ้ย่างชดัเจน ซ่ึงกระบวนการบริหารและกาํกบัองค์การท่ีดีย่อมประกนั 

ไดว้่าจะเพิ่มโอกาสแห่งความสําเร็จได ้ซ่ึงมีผลทาํให้ผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธภาพ 

ท่ีดีต่อกนัและมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกนั การบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั นับว่า 

ทวีความสําคญัมากข้ึน โดยเฉพาะการมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกบัผูป้ฏิบติังานทั้งองค์การว่าจะตอ้ง

ดําเนินชีวิตอย่างไร มีปัจจยัอะไรท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยใดท่ีมี

ความสําคัญอย่างเร่งด่วน แล้วจะขบัเคล่ือนองค์การอย่างไรให้สอดรับกับส่ิงท่ีกาํลังจะเกิดข้ึน  

จึงต้องเตรียมมาตรการรองรับความเปล่ียนแปลงนั้ น และในการดําเนินการปรับปรุงแก้ไข

เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานยึดถือปฏิบติัมาเป็นเวลานาน จะตอ้งมีการวางแผนและดาํเนินการ

อยา่งรอบคอบและเป็นท่ียอมรับ เพื่อเป็นการสร้างความร่วมมือท่ีดี ผูบ้ริหารควรมีหลกัธรรมาภิบาล

ในการดาํเนินงานและในการพฒันาองค์การทุกด้าน  เพื่อให้พนักงานเกิดความศรัทธาเช่ือมั่น 

ในองคก์าร มีการพฒันาองคก์ารให้เป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายนอก ทาํให้มีภาพลกัษณ์ท่ีดีเป็นการ

ประชาสัมพนัธ์ใหเ้กิดความภกัดีแก่องคก์ารมากข้ึน  

  บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ประกอบธุรกิจเป็นตวัแทนจาํหน่ายรถยนต ์และการ

ให้บริการสินเช่ือเช่าซ้ือรถยนต์แบบครบวงจร ทั้งน้ี ผูบ้ริหารบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกัด  

มีแนวความคิดต่อหลกัการการจดัการทรัพยากรมนุษยส์อดคล้องกบัหลกัธรรมาภิบาล กล่าวคือ  

มีการปกครอง การบริหาร การจดัการการควบคุมดูแลอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค เพื่อขบัเคล่ือน

เทคโนโลยแีละอุตสาหกรรมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิภายในระยะเวลา 3-5 ปีขา้งหนา้ให้กบัองคก์ารอยา่ง

เป็นรูปธรรม และเป็นการเพิ่มโอกาสแห่งความสาํเร็จไดใ้นระยะยาว 
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  จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัธรรมาภิบาลของ บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั เพื่อนาํผลการศึกษา 

ไปใชใ้นการพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

  

2.   วตัถุประสงค์ในการศึกษา 

 

 จุดมุ่งหมายในการศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

 2.1  เพื่อศึกษาหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสําคญัต่อหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

   2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

    

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

   ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ 

1. ดา้นการสรรหา 

2. ดา้นการฝึกอบรม 

และพฒันา 

3. ดา้นประโยชน์ทดแทน 

4. ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

หลกัธรรมาภิบาลของ 

บริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

1. ดา้นประสิทธิผล  

2. ดา้นประสิทธิภาพ  

3. ดา้นการตอบสนอง  

4. ดา้นภาระรับผดิชอบ 

5. ดา้นความโปร่งใส  

6. ดา้นการมีส่วนร่วม  

7. ดา้นการกระจายอาํนาจ  

8. ดา้นนิติธรรม  

9. ดา้นความเสมอภาค  

10. ดา้นการมุ่งเนน้ฉนัทามติ  
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4.   สมมติฐานในการศึกษา 

 

 ปัจจยัความคิดเห็นของพนักงานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการสรรหา 

การฝึกอบรมและพฒันา ประโยชน์ทดแทน และแรงงานสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

      

5.   ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1  ขอบเขตด้านประชากร 

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั   

ตั้งอยูท่ี่ 108 ถ.วิภาวดีรังสิต แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900 จาํนวนทั้งส้ิน 150 

คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ มีจาํนวน 109 ตวัอยา่ง 

  5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

   ไดจ้ากขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบับริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั การจดัการทรัพยากร

มนุษย  ์และหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยสํานักงานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ (สาํนกังาน ก.พ.ร.) 

 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

 การศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมศึกษาตั้งแต่เดือนเมษายน – กรกฎาคม 2561 

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

  6.1  ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พนกังานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ท่ีปฏิบติั

หนา้ท่ีประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั 

  6.2  การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู ้สมัครงานท่ีมี

ความสามารถเข้ามาทาํงานในตาํแหน่งท่ีว่าง เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุด 

เม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร  

 6.3  การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กิจกรรมท่ีให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้ และทกัษะ 

ในงานปัจจุบนั รวมถึงการจดัหาความรู้ ทาํให้พนักงานมีความรู้ มีการพฒันาในการปฏิบัติงาน 

เพื่อนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
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   6.4  ประโยชน์ทดแทน หมายถึง การมีมาตรฐานในการกาํหนดและจ่ายค่าตอบแทน 

ใหแ้ต่ละหน่วยงาน ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

    6.5  แรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง การปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด  

หัวหน้างานกับพนักงานในบริษทัมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกัน ทาํให้บริษัทไม่เกิดข้อพิพาท 

ทางแรงงานข้ึน 

    6.6  หลกัธรรมาภิบาล 10 ข้อ หมายถึง หลกัท่ีเนน้บทบาทของผูบ้ริหารบริษทั พระนคร 

ยนตรการ จาํกัด ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบ สามารถ

ประเมินผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน และมีการแข่งขนัเพื่อการจดัการการบริการท่ีดีข้ึน ดงัน้ี 

   6.6.1  หลักประสิทธิผล หมายถึง การดําเนินการอย่างครบถ้วนตามเป้าหมาย 

ทั้งการวางแผน ระบบการทาํงาน และการแกปั้ญหาภายในของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

  6.6.2  หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารจดัการท่ีไดผ้ลงานท่ีคุม้ค่า เม่ือเทียบ

กบัเป้าหมาย งบประมาณ และเวลาท่ีใชไ้ปของบริษทั พระนคร ยนตรการจาํกดั 

   6.6.3  หลักการตอบสนอง หมายถึง การบริหารงานด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริตไม่มี

ผลประโยชน์ด้านอ่ืนท่ีขดัแยง้กับการปฏิบติัหน้าท่ี บริหารงานสอดคล้องกับระบบการบริหาร

ภายในบริษทั พระนคร ยนตการ จาํกดั 

   6.6.4  หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง ตระหนกัในความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี และ

ศกัยภาพของตนเอง มีการกาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งทดัเทียมกนั 

     6.6.5  หลักความโปร่งใส หมายถึง ระบบการตรวจสอบการทาํงานภายใน บริษทั 

พระนคร ยนตรการ จาํกัด การเผยแพร่ข้อมูลของบริษทัอย่างเปิดเผย และเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 

ไดอ้ยา่งเสรีตามความเหมาะสม 

     6.6.6  หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง พนกังานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และร่วมแสดงความคิดเห็นของตนเองได ้

  6.6.7  หลักการกระจายอํานาจ หมายถึง การกาํหนดภาระหน้าท่ีหรือขั้นตอนการ

ดาํเนินงานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกัด และมอบหมายงานแก่พนักงานภายในบริษัท 

ไดเ้หมาะสมกบัปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีทาํ 

  6.6.8  หลักนิติธรรม หมายถึง การกําหนดขอบเขต อาํนาจ และหน้าท่ีในการ

ปฏิบติังานของ บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั อย่างชดัเจน การบริหารงานดว้ยความเป็นธรรม 

เสมอภาค และไม่เลือกปฏิบติั 

  6.6.9  ความเสมอภาค หมายถึง การบริหารงาน โดยคาํนึงถึงพนักงานภายใน

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ใหไ้ดรั้บการปฏิบติัอยา่งทดัเทียมกนั 
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   6.6.10  หลักมุ่งเน้นฉันทามติ หมายถึง การนาํขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นท่ีได้

จากพนกังานภายในบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั มาใชใ้นการตดัสินใจในการบริหารงาน 

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

       7.1  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใช้ประกอบในการพฒันาการบริหารจดัการ 

ทรัพยากรมนุษย ์การควบคุมดูแลอย่างเป็นธรรมและเสมอภาคภายในบริษทั พระนคร ยนตรการ 

จาํกดั เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัและมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกนัใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

     7.2  ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถนาํผลการศึกษาไปปรับปรุง หรือประยุกตใ์ช้

ในการพฒันางานดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ ผกูพนั

และภกัดีต่อบริษทั เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน และเพิ่มโอกาสแห่งความสําเร็จให้กับ

บริษทัไดใ้นระยะยาว 

   



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

  การศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมภิบาลของบริษัท 

พระนคร ยนตรการ จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนครยนตรการ 

จาํกดั ศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสําคญัต่อหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร 

ยนตรการ จาํกดั และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั  

 ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัหลกัธรรมภิบาล 

 3.  ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

 1.1  ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์สามารถแยก

ออกเป็น 2 ประเด็น คือ 

 1.1.1  การบริหาร (Management) 

   Mary Parker Follett (2003) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า เป็น

ศิลปะวิทยาในการสร้างความสําเร็จของงานโดยให้บุคคลอ่ืนทํา นั่นก็คือผูบ้ริหารจะต้องใช้

ความสามารถหรือศิลปะในการจดัการใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

   Stoner and Freeman (1989) การให้ความหมายตามแนวหลงัน้ี คาํวา่กระบวนการ

เป็นวิธีการท่ีเป็นระบบในการปฏิบัติงานต่างๆ ท่ีกล่าวว่าการบริหารเป็นวิธีการท่ีเป็นระบบ 

ก็ เพราะว่าผู ้บริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลําดับกิจกรรม เพื่อให้งานบรรลุ 

ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ และในความหมายน้ีได้เน้นว่าการบริหารท่ีเก่ียวข้องกบัการดาํเนินงาน 
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ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงหมายถึงว่า ผู ้บริหารขององค์การใด  ๆ ก็ตามจะพยายาม 

ใหบ้รรลุผลสุดทา้ยเฉพาะท่ีกาํหนดไวใ้นงาน 

  จากการศึกษาขา้งตน้ การบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหน่ึงกระทาํ

ต่อบุคคลหน่ึงหรือหลายบุคคล เพื่อให้งานนั้นสําเร็จ ลกัษณะของการบริหารจึงตอ้งประกอบดว้ย  

ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีบริหารเรียกช่ือต่างๆ กนั เช่น เจา้นาย ผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้า ผูจ้ดัการ ผูอ้าํนวยการ  

เป็นตน้ ส่วนผูถู้กบริหารเรียกช่ือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ บุคคลทั้งสองกลุ่ม

จะมีความสัมพนัธ์กัน ลักษณะความสัมพนัธ์เหล่าน้ีมีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน หรือ

องคก์าร ถา้มีความสัมพนัธ์ในทางท่ีดี แนวโนม้ของการดาํเนินขององคก์ารก็เป็นไปไดด้ว้ยดี แต่ถา้มี

ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีแลว้ ความสาํเร็จจะเป็นไปดว้ยความยากลาํบาก 

  1.1.2  ทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource ) 

  คาํว่า ทรัพยากรมนุษย ์ถา้แปลตามตวัอกัษรแลว้ แปลวา่ คนมีค่าเป็นทรัพย ์

ซ่ึงหมายถึงมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกบัทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กล่าวคือ 

คนในหน่วยงาน หรือองคก์ารเป็นส่ิงมีค่า จึงเป็นการสมควรท่ีจะตอ้งทาํนุบาํรุงรักษาให้คนมีคุณค่า

เหมาะสมกับองค์การให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนนั้ นสามารถก่อให้เกิดผลผลิต 

ต่อองคก์ารได ้ก็เท่ากบัเป็นหลกัประกนัท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารอยูร่อดปลอดภยั และรุ่งเรือง 

  นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้แลว้ ยงัมีนกับริหาร และ

นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยใ์นมิติต่างๆ ดงัจะนาํมาเป็นตวัอยา่ง เพื่อให้

มองเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษยไ์ดก้วา้งขวางข้ึน ดงัน้ี 

   Harbison, F. H. (1973) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย ์คือ พลงังาน ทกัษะพรสวรรค ์

และความรู้ของประชาชน ซ่ึงสามารถนาํมา หรือความนาํมาใช้ในการผลิตสินคา้ หรือให้บริการ 

ท่ีเป็นประโยชน์ 

  Milkovich, G., and Boudreau, J. (1991) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผูผ้ลิต

สินคา้และบริการ การควบคุมคุณภาพ การตลาด การบริหารการเงิน การกาํหนดยุทธศาสตร์ และ

วตัถุประสงคส์าํหรับองคก์าร 

  จากความหมายของทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น  ส รุปได้ว่า บุคคลท่ี มีความ รู้ 

ความสามารถ ความชาํนาญ พลงังาน ท่ีส่งผลให้องค์กรดาํเนินงานไปได้ โดยจะมีประสิทธิภาพ

หรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัการบริการทรัพยากรมนุษยข์องผูน้าํหรือผูบ้ริหาร  

  1.2  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์(Human Resource management) เป็นการบริหาร

องค์การให้มีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัตั้งแต่ การสรรหาคนเขา้มาในองค์การ การพฒันา และ
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ธํารงรักษาคนในองค์การจนกระทัง่ออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข 

ในสังคม นักวิชาการไดคิ้ดตวัแบบต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อนาํมาใช้เป็นพื้นฐาน 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น 

สามารถแบ่งออกได ้2 กลุ่ม คือ ตวัแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) และตวัแบบ

ของกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (พิชิต เทพวรรณ, 2554) 

1.2.1   ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) 

 สําหรับนักคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ 

2 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด และตัวแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน โดยแต่ละตวัแบบมีลกัษณะดงัน้ี  

1)   ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of 

HRM) หรือท่ีเรียกว่าตวัแบบ “มนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ (Developmental Humanism)” เป็นแนวคิด

กระแสหลกัท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิดมาจากสํานกัคิดมนุษยสัมพนัธ์ 

สําหรับตัวแบบน้ีได้ถูกพฒันาโดย เบียร์และคณะ (Beer et al, 2015) กลุ่มนักคิดจากสํานักวิชา 

ฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซ่ึงโบซอล (Boxall) ได้ให้ช่ือว่า ตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด 

(Harvard Framework)” โดยตวัแบบน้ีอยู่บนสมมติฐานท่ีมองว่า ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์เกิดข้ึนในอดีตนั้นจะสามารถแกไ้ขได ้หากผูบ้ริหารองคก์ารมีวิสัยทศัน์ นโยบาย 

กลยทุธ์ และวธีิดาํเนินการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ตอ้งการใหพ้นกังานในองคก์ารของตน

เป็นอย่างไร ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทาํให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่มี

ความชดัเจนในเร่ืองดงักล่าวแลว้ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ยงัคงถือไดว้่าไม่มีความแตกต่างไป

จากการปฏิบติัหนา้ท่ีในแบบเดิม 

 โดยแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ดนั้น จะใหค้วามสาํคญั

กบัปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

(1)  ปัจจัยสถานการณ์อ่ืนๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจยั

ทั้ งจากภายในและภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร 

ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงานเทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวั

ผลกัดนันโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

(2) ผู้ มี ส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่  

ผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหาร ลูกจา้งรัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผูมี้ส่วนไดเ้สียและเก่ียวขอ้งกบัองค์การ

เหล่าน้ี ควรมีอาํนาจหรือมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะ
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ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารท่ีสอดคลอ้งหรือเป็นไปตามความตอ้งการของผูมี้ส่วน

ไดเ้สียเหล่าน้ี 

(3)  นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Policy Choices) ประกอบไปดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

  ก.  อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปดว้ย 

การใหพ้นกังานมีสิทธิในการตดัสินใจ หรือการมอบหมายความรับผดิชอบ 

  ข.  ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Flow) ในเร่ืองของการรับเข้าทํางาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน และการพิจารณาคดีความชอบ 

 ค.  การมีระบบการให้รางวัลหรือส่ิงตอบแทนท่ีจูงใจ (Reward 

System) ประกอบไปดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเป็นการกระตุน้ จูงใจ และดึงดูด

ในการรักษาพนกังานไว ้

  ง.  ระบบการทาํงาน (Work System) ไดแ้ก่ การออกแบบงาน หรือ

การเสนอความตอ้งการในงานท่ีถนดัและท่ีทาํให้สามารถทาํไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ โดยนโยบาย

ทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ี ต้องครอบคลุมการพฒันาและกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

กบัพนกังาน ท่ีจะสามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุน้การทาํงานใหก้บัพนกังานในการทาํงานดว้ย 

  จ.  ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ การทุ่มเทความ 

พยายาม ความผูกพนัในงาน ความสามารถ ตน้ทุน และประสิทธิผล โดยส่ิงเหล่าน้ีคือผลท่ีเกิดจาก

การท่ีองคก์ารมีประสิทธิภาพดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงพนกังานจะมีความสัมพนัธ์ และ 

มีความผูกพันกับองค์การ ทํางานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน 

ค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนในการบริหารจดัการลดลง ส่งผลให้พนกังานอยูก่บัองค์การยาวนาน องคก์าร 

มีความมัน่คงและแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 

   ฉ.  ผลลัพธ์ระยะยาว ไดแ้ก่ ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานตลอดจน

ประสิทธิผลขององคก์าร โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะทาํ

ให้พนักงานทํางานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลทั้ งในระดับ

องค์การคือ พนักงานมีความสุขกบัการทาํงาน ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดบัสังคม 

ท่ีประชาชนมีระดบัความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
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 นอกจากน้ียงัพบวา่ ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด ยงัมี

ปัจจัยท่ีจะสนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 

(1)  ความผูกพัน (Commitment) เป็นส่ิงท่ีพนกังานไดมี้การทุ่มเทให้กบั

องคก์าร เม่ือพนกังานมีความสุขในการทาํงานร่วมกนัในองคก์าร 

(2)  สมรรถนะ (Competence) เป็นเร่ืองของความเหมาะสม ในการใช้

ความรู้ความสามารถไดต้รงกบังานท่ีรับผดิชอบ 

(3)  ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความสําคญั

กบัค่าใชจ่้ายในการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์จะก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร 

 อย่างไรก็ตาม ตวัแบบน้ีให้ความสําคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพ

ของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพราะการท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพ

ท่ีดีข้ึนนั้น องค์การจะตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในองค์การให้เหมาะสม 

และเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทาํให้องคก์ารเกิดภาวะอยูดี่มี

สุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อนัจะนาํไปสูคุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน และตวัแบบน้ียงัมี

จุดเนน้ทางความคิดอยูท่ี่เร่ืองของการส่ือสารในองคก์าร การสร้างทีมและการใชค้วามสามารถของ

แต่ละบุคคลใหเ้กิดอรรถประโยชน์สูงสุดดว้ย 

 2)  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of 

HRM) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงได้วา่เป็นตวัแบบ “การจดัการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตวั

แบบท่ีให้ความสําคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์การจะได้รับเป็นอนัดับแรก และให้การ

จดัการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย”์ เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะทาํให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ 

ดงันั้น จึงมีผูเ้รียกตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์การให้

ไปสู่การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน สําหรับตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกนน้ีพฒันา

โดย ฟอมเบิร์นและคณะ (Fombrun, C. J, 1986) ซ่ึงเป็นกลุ่มนกัคิดจากสํานกัวิชามิชิแกน(Michigan 

School) ท่ีเช่ือว่าการจดัการระบบทรัพยากรมนุษยด์า้นต่างๆ ขององคก์ารจะตอ้งเป็นไปในทิศทาง

เดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ สําหรับแนวคิดน้ีสามารถเรียกได้อีกอย่างหน่ึงว่าเป็น “ตวัแบบ

เทียบเคียง (Matching Model)” ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 กระบวนการ คือ 

  (1)  กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจดัหา และเลือกสรร

ทรัพยากรมนุษยใ์หต้รงกบังาน 

   (2)  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร 



11 

 

  (3)  กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวลัตอบ

แทนแก่ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

  (4)  กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพฒันางานให้มีความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถและพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 1.2.2   ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 

 สําหรับกลุ่มนักคิดน้ีมีตัวแบบท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ  

ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค (Warwick Model of  HRM) โดยตวัแบบน้ีเกิดข้ึน

จากการปรับเปล่ียนตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดร้ี

และเพ็ตต้ีกริว (Hendry and Pettigrew) ท่ีให้ความสําคญักับลักษณะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค เป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการทาํงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เขา้กบัสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม

การเมือง และกลยทุธ์ธุรกิจ 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัหลกัธรรมภิบาล 

 

2.1  ความเป็นมาของธรรมาภิบาล 

 ธนาคารโลกในปีพ.ศ. 2532 (ค.ศ. 1989) ไดน้าํคาํวา่ Good Governance หรือธรรมาภิบาล

มาใช้เป็นคร้ังแรก โดยอธิบายว่า “ธรรมาภิบาล หรือ ธรรมาภิบาลท่ีดี (Good Governance)”  คือ 

ลกัษณะและวิถีทางของการใช้อาํนาจในการใช้ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หรืออีกนัยหน่ึงคือ การบริหารของภาครัฐ เอกชน หรือภาคประชาชน 

ท่ีมุ่งความดีงามและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ภาครัฐ เอกชน และประชาชนอยา่งทัว่ถึงและยุติธรรม 

ต่อมา กองทุนการเงินระหว่างประเทศ ได้ทาํการศึกษาวิเคราะห์การให้เงินฟ้ืนฟูระบบเศรษฐกิจ 

ของประเทศก็คือ ธรรมาภิบาล จากนั้ นแนวคิดและหลักการของธรรมาภิบาลท่ีดีได้แพร่หลาย 

ในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีบทบาทในการสนบัสนุนการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมในระดบัสากล เช่น 

สํานักงานโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (United Nations Development Program, UNDP) 

และองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและพฒันา (Organization for Economic Co-operation 

and Development, OECD) เป็นตน้ (ดรรชนี เอมพนัธ์ุ, 2553) 
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 สําหรับประเทศไทย เม่ือเกิดวิกฤตเศรษฐกิจในช่วงปี พ.ศ. 2540 อนัเน่ืองมาจาก

ความผิดพลาดในการกาํกบัดูแลขององค์กรต่างๆ ในระดบัชาติ ทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึงการ

ทุจริตและขาดจริยธรรมในการดาํเนินงาน ซ่ึงการบริหารงานในภาคราชการก็มีปัญหาในหลายเร่ือง

ท่ีส่งผลให้การทาํงานขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ (1) การขาดกลไกและกฎเกณฑ์ท่ีดี 

ในการบริหารจดัการบา้นเมืองให้มีความคล่องตวั สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ 

การเมือง และสังคมภายนอกได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ข้าราชการยงัไม่สามารถ 

ปรับกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการปฏิบติังานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกได้

(2) การขาดความรู้ความเช่ียวชาญและค่านิยมในการปฏิบติังาน เพื่อเน้นประโยชน์ของประชาชน

อย่างแทจ้ริง ทาํให้การทาํงานขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (3) ระบบการตดัสินใจและการ

บริหารจดัการของภาครัฐยงัมีลกัษณะท่ีขาดความโปร่งใสบริสุทธ์ิและยุติธรรมอยา่งแทจ้ริง ทาํให้

ไม่สามารถตอบสนองต่อประโยชน์สูงสุดของประชาชนโดยรวมได ้และยงัเปิดช่องทางให้เกิดการ

ทุจริตและผิดจริยธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิบติัราชการได้ (4) ประชาชนขาดความรู้ความ

เขา้ใจและไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัสถานการณ์บา้นเมือง ตลอดจนระบบการปฏิบติังานราชการ

ได้อย่างทั่วถึงเพียงพอ จึงไม่สามารถเข้าร่วมในกระบวนการตัดสินใจแก้ไขปัญหาและร่วม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังานของภาครัฐได้อย่างแท้จริง (5) ปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบใน

ภาครัฐ เกิดข้ึนอยา่งกวา้งขวาง มีการร่วมกนักระทาํทุจริตอยา่งเป็นกระบวนการ ส่งผลให้เกิดความ

สูญเสียอย่างมากทั้ งด้านภาพลักษณ์ งบประมาณ รายได้นําส่งรัฐและค่าใช้จ่ายในการป้องกัน

ปราบปรามทุจริต ดงันั้น จากปัญหาดังกล่าวขา้งตน้ รัฐบาลจึงได้นาํเอาหลกัธรรมาภิบาลท่ีดีมา

กาํหนดไวใ้นเจตนารมณ์ของกฎหมายต่างๆ เช่น รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 

2540 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 พระราช

กฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 รวมทั้งรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 โดยในมาตรา 78 (4) ระบุไวว้า่ “พฒันาระบบงานภาครัฐ 

โดยมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจ้าหน้าท่ีของรัฐควบคู่ไปกับการ

ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทาํงาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใช้หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบติั

ราชการ” (ดรรชนี เอมพนัธ์ุ, 2553) 

 แต่ก็ย ังไม่ได้ความหมายและขอบเขตท่ีชัดเจน อาจกล่าวได้ว่าวิว ัฒนาการ 

ของรูปแบบอภิบาลท่ีดีเกิดข้ึนช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เม่ือมีการคน้หารูปแบบการปกครอง 

ท่ีสามารถนาํประเทศไปสู่การปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงต่อมารูปแบบการปกครอง ดงักล่าว

ผสมผสานกบัระบบราชการของ Weberian คือ ลกัษณะการปกครองท่ีมีโครงสร้างเป็นลาํดบัขั้น  
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มีการเมืองท่ีเป็นกลาง มีเป้าหมายท่ีปฏิบัติได้และมีการประสมประสานของระบบคุณธรรม  

ถูกนาํไปใช้ในประเทศต่างๆ ทัว่โลก อย่างไรก็ตามรูปแบบการปกครองของ Weberian ยากท่ีจะ

นาํไปประยุกตใ์ชแ้ละสานต่อ เน่ืองจากการขยายตวัของระบบราชการทาํให้ยากต่อการจดัการ และ

ขาดความยดืหยุน่ในการปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลก (เสน่ห์ จุย้โต และกิตติพงษ ์

เกียรติวชัรชยั ,2555) 

 นอกจากโครงสร้างของระบบราชการจะทําให้การปกครองบ้านเมืองขาด 

ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว ยงัก่อให้เกิดช่องทางการบิดเบือนการใช้อาํนาจ และการ

คอรัปชัน่ ในช่วงตน้ พ.ศ. 2523 นกัวิชาการส่วนใหญ่ต่างเห็นพอ้งกนัวา่แนวทางการบริหารภาครัฐ

ท่ีเป็นอยู ่ไม่สอดคลอ้งกบัเศรษฐกิจและสังคมโลกท่ีปรับเปล่ียนตลอดเวลาและมีความจาํเป็นตอ้ง 

มีการปฏิรูปและปรับปรุงรูปแบบการปกครองใหม่ ในช่วงเวลาดงักล่าวมีองค์กรระหวา่งประเทศ 

ท่ีสําคัญๆ เช่น ธนาคารโลก  (World Bank) และกองทุนนานาชาติได้เข้ามามีบทบาทในการ

สนบัสนุน และพฒันาแนวคิดเก่ียวกบัการปกครองท่ีดีหรือท่ีเรียกกนัทัว่ไปวา่ “Good Governance” 

หรือ “ธรรมาภิบาล” เม่ือยอ้นยุคไปในอดีตแม้ธรรมาภิบาลจะเป็นเร่ืองท่ีมีการพูดถึงอย่างมาก

ในช่วงปีค.ศ. 1980-1990 (พ.ศ. 2543-2553) แต่ธรรมาภิบาลก็มีความเก่าแก่เทียบเท่ากับเร่ือง

ประวติัศาสตร์ของมนุษยชาติก็ว่าได้ ปัจจุบนัธรรมาภิบาลถูกนํามาใช้เป็นส่วนสําคญัส่วนหน่ึง 

ในนโยบายขององค์การระหวา่งประเทศหลายๆ องค์การ นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการและนกัปฏิบติั

ส่วนหน่ึงนําแนวคิดธรรมาภิบาลไปขยายผล ใช้กบัการปรับโครงสร้างและกระบวนการ ทั้งใน

องคก์ารของรัฐและธุรกิจ ในขณะท่ีนกัวิชาการบางส่วนไดน้าํเอาธรรมาภิบาลไปใช้ในความหมาย 

ท่ีใกล้เคียงกบัความหมายของคาํว่า Government หรือการปกครองท่ีหมายถึงรัฐบาล โดยทัว่ไป

รัฐบาลเป็นเพียงส่วนหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อธรรมาภิบาล หลกัการของธรรมาภิบาลสามารถจะดาํรง

อยู่ไดถึ้งแมว้่าจะมีรัฐบาลท่ีได้รับการยอมรับหรือไม่ก็ตาม ธรรมาภิบาลเป็นแนวคิดท่ีใช้ในสาขา

รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ โดยเป็นคาํท่ีอยู่รวมกบัประชาธิปไตย ประชาสังคม การมีส่วน

ร่วมของประชาชน สิทธิมนุษยชน และการพฒันาท่ีย ัง่ยนื ในช่วงศตวรรษท่ีผา่นมา กลุ่มคาํดงักล่าว

น้ีมีความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิรูปองคก์รของรัฐ นกัรัฐศาสตร์ส่วนหน่ึงมองวา่ ธรรมาภิบาล 

เป็นมิติใหม่ท่ีเน้นบทบาทของผูบ้ริหารในการท่ีจะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบ

สามารถประเมินผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน และมีการแข่งขนัเพื่อการจดัการการบริหารท่ีดีข้ึน อยา่งไร 

ก็ดีมีข้อสังเกตท่ีน่าสนใจประการหน่ึงเก่ียวกับการมีธรรมาภิบาลได้ง่ายข้ึน ทั้ งน้ีการพัฒนา 

ทางเศรษฐกิจท่ีจะได้ผลดีนั้ น ต้องมีการบริหารการจดัการท่ีดีทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจ 

ของผูป้ฏิบติัการในทุกระดบั และธนาคารโลกไดมี้ความเห็นไปในแนวเดียวกนัท่ีว่า การใชอ้าํนาจ

ทางการเมืองเพื่อควบคุมสังคมโดยสัมพนัธ์กบัการพฒันาทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ ให้มีความชอบ
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ธรรมและความโปร่งใสในการปฏิบัติการจะเป็นตวัตดัสินว่าการจดัการนั้นดีหรือไม่ (สถาบัน

พระปกเกลา้, 2544) 

 ทั้งน้ี สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2555) ไดส้รุปความคิดริเร่ิม

เพื่อปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายและระเบียบปฏิบติั ตลอดจนการวางแผนและเสนอแนะมาตรการต่างๆ 

เพื่อเสริมสร้างธรรมาภิบาลของประเทศไทยวา่ เม่ือปี พ.ศ. 2532 นบัเป็นคร้ังแรกท่ีพบวา่มีการใชค้าํ

ว่า  การบ ริห ารกิจการบ้าน เมื องท่ี ดี  ห รือธรรมาภิบ าล  (Good Governance) ข้ึน ในรายงาน 

ข อ งธ น าค ารโล ก  (Word Bank) เร่ือ ง  “Sub-Sahara Africa from Crisis to Sustainable Growth” 

ต่อมากองทุนการเงินระหว่างประเทศ ไดท้าํการศึกษาและวิเคราะห์เก่ียวกบัการให้ประเทศต่าง ๆ  

กูเ้งินเพื่อฟ้ืนฟูเศรษฐกิจ ซ่ึงพบว่าธรรมาภิบาลเป็นปัจจยัสําคญัประการหน่ึงท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จ 

ในการฟ้ืนฟูระบบเศรษฐกิจของประเทศ จากนั้นแนวความคิดเก่ียวกบัธรรมาภิบาลก็ได้รับการ

ถ่ายทอดผา่นหน่วยงานต่างๆ เช่นคณะกรรมาธิการเศรษฐกิจและสังคมสําหรับเอเชีย และแปซิฟิก

แ ห่ งส ห ป ร ะ ช าช าติ  (The United Nations Economic and Social Commission for Asia and the 

Pacific: UNESCAP) สํานกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ (United Nations Development 

Program: UNDP) และองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (Organization for 

Economic Co-operation and Development: OECD) เป็นตน้ สําหรับประเทศไทยนั้น ผลจากวิกฤติ

เศรษฐกิจเม่ือปี พ.ศ. 2540 ทาํให้ทุกฝ่ายในสังคมหันมาให้ความสนใจเร่ืองธรรมาภิบาลมากข้ึน  

เพื่อแกไ้ขปัญหาขอ้บกพร่องอนัเกิดมาจากการขาดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพไม่มีการ

ควบคุม และตรวจสอบถ่วงดุลอยา่งเป็นระบบ ขาดการปลูกฝังจิตสาํนึกจริยธรรม ทาํให้เกิดรูร่ัวไหล 

การกระทาํผิด ฉ้อฉลและทุจริตในการปฏิบติัหน้าท่ี โดยเฉพาะในส่วนของภาครัฐนั้น พบว่ายงัคง 

มีความซํ้ าซ้อน ส้ินเปลือง ปัญหาท่ีสั่งสมมาเป็นเวลายาวนาน จาํเป็นตอ้งมีการร้ือปรับระบบราชการ

ให้มีความทันสมัย และสามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิว ัตน์  (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2555) 

 ในช่วงท่ีผ่านมา จึงได้มีความคิดริเร่ิมเพื่อปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย และระเบียบ

ปฏิบติัตลอดจนการวางแผนและเสนอแนะมาตรการต่างๆ เพื่อเสริมสร้างธรรมาภิบาลของประเทศ

ไทยอยา่งต่อเน่ืองดงัน้ี  

 2.1.1  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  

พ.ศ. 2540 ไดว้างรากฐานของธรรมาภิบาล โดยมีหลกัการท่ีสําคญั ไดแ้ก่ การสร้างความโปร่งใส 

ในการบริหารประเทศ การตรวจสอบการใช้อํานาจรัฐ การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนใน 

ทุกกระบวนการ ตั้ งแต่การร่วมรับรู้ ร่วมคิด ไปจนถึงการร่วมดําเนินการ ร่วมตรวจสอบอย่าง

กวา้งขวางและครอบคลุมในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบัชาติลงถึงระดบัทอ้งถ่ิน ชุมชน รัฐธรรมนูญแห่ง
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ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้วางกรอบเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ไดแ้ก่      

 1)  หมวด 4 มาตรา 74 วรรคหน่ึง “บุคคลผูเ้ป็นขา้ราชการ พนกังานลูกจา้ง

ของหน่วยงานราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเจา้หน้าท่ีอ่ืนของรัฐ มีหน้าท่ีดาํเนินการ

ให้เป็นไปตามกฎหมาย เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวม อาํนวยความสะดวก และให้บริการ แก่

ประชาชน ตามหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี”  

 2)  หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ ส่วนท่ี 3 มาตรา 78 (4) และ (5) 

กาํหนดให้รัฐต้องดาํเนินนโยบายเก่ียวกับการบริหารราชการแผ่นดิน คือ (4) พฒันาระบบงาน

ภาครัฐโดยมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกบัการ

ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทาํงาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใชห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี เป็นแนวทางในการปฏิบติั

ราชการ (5) จดัระบบงานราชการและงานของรัฐอย่างอ่ืน เพื่อให้การจดัทาํและการให้บริการ

สาธารณะเป็นไปอยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได ้โดยคาํนึงถึงกรมีส่วนร่วม

ของประชาชน สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) 

 2.2.2 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

มาตรา 3/1 ได้วางหลักการว่า “การบริหารราชการจะต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์ของประชาชน

เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดข้ึนตอน

การปฏิบติังาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากร

ให้แก่ทอ้งถ่ิน กระจายอาํนาจการตดัสินใจ การอาํนวยความสะดวกและสนองตอบความตอ้งการ

ของประชาชน การจดัสรรงบประมาณ และการบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ดาํรงตาํแหน่งหรือปฏิบติั

หน้าท่ีต้องคาํนึงถึงหลกัการตามวรรคหน่ึง ในการปฏิบติัหน้าท่ีของส่วนราชการ ต้องใช้วิธีการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้คาํนึงถึงความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน การมี

ส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผยขอ้มูล การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังาน 

ทั้งน้ีตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ เพื่อประโยชน์ในการดาํเนินการให้เป็นไปตามมาตราน้ี 

จะตราพระราชกฤษฎีกากาํหนดหลกัเกณฑ์และวธีิการในการปฏิบติัราชการ และการสั่งการใหส่้วน

ราชการปฏิบติัก็ได”้ สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) 

 2.2.3  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

พ.ศ. 2546 ไดก้าํหนดขอบเขตของคาํวา่ “การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี” และวางแนวทางในการ

ปฏิบติัราชการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดงัต่อไปน้ี คือ (1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน (2) เกิด

ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ (4) ไม่มี



16 

 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจาํเป็น (5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อ

เหตุการณ์ (6) ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ และ 

(7) มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(2552) 

 2.2.4   แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ไดมี้การกล่าวถึงการดาํเนินงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมาภิบาลในแผนต่างๆ ไดแ้ก่  

  1)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) ได้

กาํหนด “ยุทธศาสตร์การพฒันาประชารัฐ” เพื่อการพฒันาให้รัฐและประชาชนมีความเขา้ใจท่ีดี มี

ความรับผิดชอบและมีความเอ้ืออาทรต่อกนั มุ่งเนน้การใชห้ลกันิติธรรม การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของภาครัฐในการบริหารรัฐกิจ พยายามทาํใหเ้กิดความต่อเน่ืองในงานบริหารรัฐกิจ 

และการจดัการพฒันาประเทศทั้งในดา้นนโยบายและการปฏิบติั รวมถึงการสนบัสนุนให้ทุกภาค

ส่วนในสังคมมีส่วนร่วมในกิจกรรมของภาครัฐ โดยเฉพาะในส่วนของการพฒันาประเทศ  

  2)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545–2549) 

ยงัคงมีการให้ความสําคญัอย่างต่อเน่ืองกบัการสร้างระบบบริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะของภาค

ธุรกิจเอกชน และการส่งเสริมสนับสนุนการดําเนินงานของกลไกตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

ของภาครัฐ ท่ีจดัตั้งข้ึนตามบทบญัญัติของรัฐธรรมนูญฉบบัปี พ.ศ. 2540 รวมถึงผลกัดนัให้การ

กําหนดทิศทางการพัฒนา จึงต้องดําเนินการพัฒนาแบบองค์รวม โดยการพัฒนาให้ภาครัฐ 

มีสมรรถนะและพนัธกิจหลกัในการเสริมสร้างศกัยภาพและสมรรถนะของคน ทาํให้คนในสังคม

พนัธมิตรกับเจา้หน้าท่ีของรัฐ และมีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 

วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื  

  3)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) ได้

กาํหนดวิสัยทศัน์ของประเทศไทยท่ีมุ่งพฒันาสู่สังคมอยูเ่ยน็เป็นสุขร่วมกนั (Green and Happiness 

Society) ภายใตร้ะบบบริหารจดัการประเทศท่ีมีธรรมาภิบาล โดยเน้นการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 

ในการบริหารจดัการประเทศสู่ภาครัฐ ภาคธุรกิจ เอกชน และภาคประชาชน และขยายบทบาท  

ขีดความสามารถขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควบคู่กบัการเสริมสร้างกลไกและกระบวนการ

มีส่วนร่วมในการพฒันาวฒันาธรรมประชาธิปไตย โดยให้เกิดผลในทางปฏิบติัต่อการอยู่ร่วมกนั

อยา่งสันติสุข  

  4)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555–2559) 

ได้วางยุทธศาสตร์เก่ียวกบัการสร้างความเป็นธรรมในสังคมและแนวทางการพฒันาในเร่ืองการ
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เสริมสร้างการบริหารราชการแผน่ดินท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีระบบการตรวจสอบและการ

รับผดิชอบท่ีรัดกุม  

  5)  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย ปี พ.ศ. 2546-2550 ได้มี

เป้าประสงคห์ลกัหรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีพึงประสงคข์องการพฒันาระบบราชการ คือ เพื่อประโยชน์

สุขของประชาชนโดยยึดหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ดงันั้นเพื่อให้การดาํเนินงานพฒันา

ระบบราชการไทยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สํานกังาน ก.พ.ร. จึงกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการไทย 7 ยุทธศาสตร์ท่ีสําคญั คือ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การปรับเปล่ียนกระบวนการ 

และวิธีการทาํงานประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การร้ือปรับระบบการเงินและการงบประมาณ ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4 การ

สร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 การปรับเปล่ียน

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6 การสร้างระบบราชการให้ทนัสมยั 

และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 7 การเปิดระบบราชการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม  

  6)  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย ปี พ.ศ. 2551–2555 ไดใ้ห้

คุณค่าความสําคัญและยึดมั่นในปรัชญา หลักการ และแนวทางของการให้ประชาชนเป็น 

“ศูนยก์ลาง” ในการทาํงาน ปรับเปล่ียนบทบาทของระบบราชการให้เป็นผูส้นับสนุนและอาํนวย

ความสะดวก ประสานการทาํงานกบัผูบ้ริหารราชการแผ่นดินฝ่ายการเมือง เพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อประเทศ รวมทั้งมีความพร้อมและทศันคติในการทาํงานเป็นเครือข่ายร่วมมือกบัภาคส่วน

อ่ืนๆ ในสังคม มุ่งสู่ความเป็นเลิศทํางานเชิงรุก มองไปข้างหน้า สามารถคิดริเร่ิมและสร้าง

นวตักรรม ทั้งน้ีตอ้งมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน สามารถตรวจสอบวดัผลสัมฤทธ์ิได ้มีระบบ

กํากับดูแลตนเองท่ีดี และตั้ งมั่นอยู่ในศักด์ิศรีและความดีงาม สํานักงาน ก.พ.ร. จึงกําหนด

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไว ้4 ยุทธศาสตร์ คือ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 ยกระดบัการ

ให้บริการและการทาํงานเพื่อตอบสนองความคาดหวงั และความตอ้งการของประชาชนท่ีมีความ

สลบัซับซ้อน หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 ปรับรูปแบบ

การทาํงานให้มีลกัษณะเชิงบูรนาการ การแสวงหาความร่วมมือและสร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่างๆ 

รวมทั้ งเปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 มุ่งสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีด

สมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ มีความคิดริเร่ิมเปล่ียนแปลง

และปรับตวัไดอ้ย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 สร้างระบบการกาํกบั

ดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส มัน่ใจ และสามารถตรวจสอบได ้รวมทั้งทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังาน

อย่างมีจิตสํานึก มีความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคมโดยรวม สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) 
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 วิกฤติทางเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนในประเทศไทยเม่ือปี 2540 และไดลุ้กลามไป

อีกหลายประเทศในเอเชียนั้น สาเหตุสําคญัเกิดจากการขาดธรรมาภิบาล โดยท่ีวกิฤตการณ์ทางดา้น

การเงินท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นเพียงปลายเหตุ ดงันั้น ธนาคารโลกจึงไดพ้ิจารณาวา่ตวัช้ีวดัท่ีสําคญัท่ีแสดง

ถึงการฟ้ืนตัวของเศรษฐกิจจากวิกฤติเอเชียไม่ใช่เพียงตัวเลขการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีดีข้ึน  

แต่ข้ึนอยูก่บัการฟ้ืนตวัของการพฒันาธรรมาภิบาล ผลการดาํเนินงานของภาคเอกชนจาํนวนไม่นอ้ย

ขาดพื้นฐานท่ีดี ขาดพื้นฐานธรรมาภิบาลท่ีคอยคํ้าจุนการเติบโตให้มัน่คงและย ัง่ยืน ขาดความสุจริต

ต่อผูถื้อหุ้น ต่อภาครัฐ และต่อภาคสังคม โดยมุ่งเน้นให้เกิดกาํไรสูงสุดในระยะสั้ น ดงันั้น ปัญหา

การขาดความเขา้ใจในหลกัธรรมาภิบาล และการขาดความเช่ือมโยงท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงประโยชน์

อยา่งเป็นรูปธรรมของการปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาล จึงเป็นหวัใจสาํคญัของการนาํระบบธรรมาภิบาลมา

ใชก้บัองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในท่ีสุด 

โดยแต่ละองคก์าร แต่ละประเทศ จะมีเกณฑ์กาํหนดแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงสรุปเป็นประเด็นสําคญั

ไดด้งัน้ีคือ (1) ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีและสังคม (Responsibility) องคก์ารจะตอ้งกาํหนดภารกิจ

ของแต่ละฝ่ายอย่างชดัเจน ทุกคนทุกฝ่ายรู้หน้าท่ีของตนว่าจะตอ้งทาํอย่างไร และเขา้ใจในหน้าท่ี

ของตนเองอย่างชัดเจน ยึดหลกัความถูกตอ้งในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดในการ

ทํางาน  ตลอดจนความรับผิดชอบ ต่อสังคมโดยรวม (2) ความรับ ผิดชอบต่อการกระทํา 

(Accountability) องค์การต้องปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรู้สึกรับผิดชอบในการกระทําต่อทุกฝ่าย  

ทุกหน่วยงาน รวมทั้งทราบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบและลกัษณะงาน ตลอดจนวิธีการทาํงาน

(3) ความยติุธรรม (Fairness) เป็นหลกัสําคญัพื้นฐานในการทาํธุรกิจ การสร้างความยติุธรรมในการ

ดาํเนินธุรกิจควรเร่ิมตั้งแต่ระดบันโยบาย กฎระเบียบต่างๆ จะตอ้งมีความเสมอภาค มีความเท่าเทียม 

มีหลกัการท่ีชดัเจนและสามารถตรวจสอบได ้(4) ความโปร่งใส (Transparency) เป็นหลกัสําคญัอีก

ประการหน่ึงของการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ขอ้มูลข่าวสารทางธุรกิจต่าง ๆ โดยเฉพาะผล

การดาํเนินงานในทางการเงิน ท่ีบริษทัเปิดเผยจะตอ้งโปร่งใส เช่ือถือไดเ้พื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่

บุคคลหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งเช่น ผูถื้อหุ้น สถาบนัการเงิน หน่วยงานราชการ เป็นตน้ (5) คุณค่าระยะยาว 

(Long-term Value) หลักธรรมาภิบาลให้ความสําคญักับการสร้างคุณค่าในระยะยาวแก่องค์การ

มากกว่าระยะสั้ น ผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์จะมุ่งมัน่ท่ีทาํธุรกิจเพื่อสร้างคุณค่าในระยะยาว เพื่อความ

มัน่คงและย ัง่ยนืขององคก์าร (6) การปฏิบติัการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Best Practices) องคก์ารตอ้งมุ่ง

ส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานปฏิบติังานมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มุ่งสร้างความสมบูรณ์แบบ โดยมีนโยบาย 

ท่ีชดัเจนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยผลกัดนัและสนบัสนุนใหทุ้กฝ่ายมีการพฒันาตนเอง

ตลอดเวลา (สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ, 2561) 
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2.2  ความหมายของหลกัธรรมาภิบาล 

 การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของหลกัธรรมาภิบาล พบว่า มีนักคิด นักวิชาการ  

ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555) ธรรมาภิบาล หมายถึง  

การปกครอง การบริหาร การจดัการ การควบคุม ดูแลกิจการต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปในครรลองธรรม และ

การบริหารจดัการท่ีดี ซ่ึงสามารถนาํไปใชไ้ดท้ั้งภาครัฐและเอกชน  

 ปัญ ญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี  ภู่ตระกูล (2549) ธรรมาภิบาล หมายถึง  

การบริหารจดัการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพือ่การพฒันาของประเทศ โดยมีการเช่ือมโยง

องค์ประกอบทั้ ง 3 ส่วนของสังคม คือภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม และให้มีการ

สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

อย่างสมดุล ส่งผลให้สังคมดํารงอยู่ร่วมกันอย่างสันติ ตลอดจนมีการใช้อาํนาจในการพัฒนา

ประเทศชาติใหเ้ป็นไปอยา่งมัน่คงย ัง่ยนื และมีเสถียรภาพ 

 ประเวศ วะสี (2546) ธรรมาภิบาล หมายถึง ความโปร่งใส ความเป็นธรรม และ

ความถูกต้องของการดําเนินงานของภาครัฐ ภาคธุรกิจ และภาคประชาชน อันนํามา ซ่ึงการ

ตรวจสอบได้ จัก เห็นได้ว่าธรรมาภิบาลเป็น เสมือนพ ลังท่ีจะผลักดันไปสู่การแก้ปัญ หา 

ของประเทศชาติอยา่งแทจ้ริง 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ธรรมาภิบาล หมายถึง วิธีดําเนินการปกครองท่ีทํา 

ใหเ้กิดผลดีและความเหมาะสม 

 อานนัท ์ปันยารชุน (2542) ธรรมาภิบาล หมายถึง ผลลพัธ์ของการจดัการกิจกรรม

ซ่ึงบุคคล และสถาบนัทั้งในภาครัฐและเอกชนมีผลประโยชน์ร่วมกนัไดก้ระทาํลงไปในหลายทาง  

มีลักษณะเป็นขบวนการท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงอาจนําไปสู่การผสมผสานผลประโยชน์ 

ท่ีหลากหลายและขดัแยง้กนัได ้

 วรภทัร  โตธนะเกษม (2541) ธรรมาภิบาล หมายถึง “การกาํกบัดูแลท่ีดี” หรือ 

“การใช้สิทธ์ิของความเป็นเจ้าของท่ีจะปกป้องดูแลผลประโยชน์ของตนเอง โดยผ่านกลไก 

ท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหาร” โดยหัวใจสําคญัของธรรมาภิบาล คือความโปร่งใส ความยุติธรรม และ

ความรับผิดชอบในการในผลของการตดัสินใจ การกาํกบัดูแลท่ีดีมีความจาํเป็นทั้งในภาครัฐและ

ภาคเอกชน  ในกรณีภาครัฐและภาคเอกชน ในกรณีภาครัฐจะเรียกว่า Good Political Governance  

ผูเ้ป็นเจา้ของคือประชาชน ซ่ึงใช้สิทธิของตนเองเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรเขา้ไปทาํหนา้ท่ี

ในรัฐสภา เพื่อกาํกบัดูแลผูบ้ริหาร คือรัฐบาลให้บริหารประเทศในทางท่ีถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการของประชาชน ส่วนในภาคเอกชนเรียกว่า Good Corporate Governance ผูเ้ป็นเจา้ของคือ  
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“ผูถื้อหุ้น” ใช้สิทธิในการเลือกตั้งคณะกรรมการบริษทั เขา้ไปทาํหน้าท่ีกาํหนดนโยบาย คดัเลือก

และกาํกบัดูแลผูบ้ริหารงานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของบริษทั  สมตามเจตนารมณ์ของผูถื้อหุน้ และ

ยงัได้กล่าวถึงวิธีการสร้างธรรมาภิบาลในองค์การว่าตอ้งเร่ิมจาก (1) คณะกรรมการบริหาร และ

ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งทาํความเขา้ใจและให้ความสําคญักบัการเป็นธรรมาภิบาล (2) คณะกรรมการ

และผู ้บ ริหารระดับสูงควรทราบกระบวนการกํากับ ดูแลท่ี เป็นอยู่ในปัจจุบันของตนว่ามี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมีความโปร่งใสเพียงใด (3) ปรับปรุงรูปแบบและกระบวนการกาํกบั

ดูแลใหดี้ข้ึน และสั่งใหมี้การดาํเนินการ 

 จากการศึกษาเก่ียวกบัความหมายของหลกัธรรมาภิบาล สรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล 

หรือ หมายถึง  การบริหารการจดัการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพฒันาประเทศ 

โดยมีการเช่ือมโยงองค์ประกอบ 3  ส่วนของสังคมเขา้ด้วยกนั คือ ภาครัฐ  ภาคเอกชน และภาค

ประชาสังคม และให้มีการสนับสนุนซ่ึงกันและกันอย่างสร้างสรรค์  ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์

ระหวา่งเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยา่งสมดุล ซ่ึงจะส่งผลให้สังคมดาํรงอยูร่่วมกนัอย่างสันติ  

ตลอดจนมีการใช้อาํนาจในการบริหารราชการแผ่นดินให้ความความแข็งแกร่ง มีประสิทธิภาพ   

มีคุณภาพ  มีความโปร่งใส  ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได้  ซ่ึงจะส่งผลให้การพัฒนา

ประเทศชาติเป็นไปอยา่งมัน่คง  ย ัง่ยนื  และมีเสถียรภาพ 

 2.3  องค์ประกอบของหลกัธรรมาภิบาล 

 สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2555) ไดเ้รียบเรียงไว ้ดงัน้ี 

 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 10 ขอ้ 

 2.3.1 หลักประสิ ทธิผล (Effectiveness) คือ  ผล การป ฏิ บัติราช การท่ี บ รรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผนการปฏิบติัราชการตามท่ีไดรั้บงบประมาณมาดาํเนินการ รวมถึง

สามารถเทียบเคียงกบัส่วนราชการหรือหน่วยงานท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนัและมีผลการปฏิบติังาน 

ในระดบัชั้นนาํของประเทศ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน โดยการปฏิบติัราชการจะตอ้ง 

มีทิศทางยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานท่ีเป็น

มาตรฐานรวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

 2.3.2  หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การบริหารราชการตามแนวทางการ

กาํกบัดูแลท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน โดยใช้เทคนิคและเคร่ืองมือการบริหาร

จดัการท่ีเหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านตน้ทุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการตามภารกิจ เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 
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2.3.3  หลักการตอบสนอง (Responsiveness) คือ การให้บริการท่ีสามารถดาํเนินการ 

ได้ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ รวมถึงตอบสนองความคาดหวงั

หรือความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีความหลากหลาย และมีความ

แตกต่าง 

2.3.4  หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) คือ การแสดงความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบติัหน้าท่ีและผลงานต่อเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยู่ในระดบั 

ท่ีสนองต่อความคาดหวงัของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความสานึกในการรับผิดชอบต่อปัญหา

สาธารณะ 

2.3.5 ห ลั ก ค ว าม โป ร่งใส  (Transparency) คื อ  ก ระ บ วน ก าร เปิ ด เผ ย อ ย่าง

ตรงไปตรงมาช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารอนัไม่ตอ้งห้ามตามกฎหมาย

ไดอ้ยา่งเสรี โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการดาํเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่าง ๆ และ

สามารถตรวจสอบได ้

2.3.6  ห ลั ก ก ารมี ส่ ว น ร่ว ม  (Participation) คื อ  ก ระ บ วน ก ารท่ี ข้าราช ก าร 

ประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทาํความเขา้ใจ ร่วม

แสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหาหรือ ประเด็นท่ีสําคญัท่ีเก่ียวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไข

ปัญหา ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และร่วมกระบวนการพฒันาในฐานะหุน้ส่วนการพฒันา 

2.3.7  หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) คือ การถ่ายโอนอํานาจการ

ตดัสินใจทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน ๆ (ราชการ

บริหารส่วนทอ้งถ่ิน) และภาคประชาชนดาํเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควรรวมถึงการมอบ

อาํนาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการดาํเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเนน้การสร้าง

ความพึงพอใจในการให้บริการต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ 

และเพิ่มผลิตภาพเพื่อผลการดาํเนินงานท่ีดีของส่วนราชการ 

 2.3.8  หลักนิติธรรม (Rule of Law) คือ การใช้อาํนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ

ขอ้บงัคบัในการบริหารราชการดว้ยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั และคาํนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสีย 

2.3.9  หลักความเสมอภาค (Equity) คือ การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการ

อยา่งเท่าเทียมกนัโดยไม่มีการแบ่งแยกดา้น ชายหรือหญิง ถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ ความ

พิการสภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือทาง

ศาสนาการศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 
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2.3.10  หลักมุ่ งเน้นฉันทามติ (Consensus Oriented) คือ การหาข้อตกลงทัว่ไป

ภายในกลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นขอ้ตกลงท่ีเกิดจากการใช้กระบวนการเพื่อหา

ขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบ

โดยตรงซ่ึงตอ้งไม่มีขอ้คดัคา้นท่ียติุไม่ไดใ้นประเด็นท่ีสาํคญั โดยฉนัทามติไม่จาํเป็นตอ้งหมายความ

วา่เป็นความเห็นพอ้งโดยเอกฉนัท ์

 จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของหลกัธรรมาภิบาล สรุปไดว้า่ ธรรมาภิบาล

เป็นขั้นตอนในการบริหารงานท่ีจดัข้ึนในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทาง

ท่ีดี ซ่ึงนบัเป็นหลกัในการบริหารจดัการท่ีดี ทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยนาํหลกัการ

เหล่าน้ีมาใชเ้ป็นแนวในการบริหารงาน 

2.4  แนวทางในการสร้างบรรษัทภบิาลในภาคเอกชน  

 แนวทางในการสร้างธรรมาภิบาลในภาคเอกชน (สํานักงานคณะกรรมการป้อง

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ, 2561) ประกอบดว้ย  

 2.4.1  คณะกรรมการบริษัท (Board of Directors) เป็นคณะกรรมการท่ีสําคัญ 

ในการกาํหนดเป้าหมาย นโยบายและทิศทางการดาํเนินงานของกิจการ คณะกรรมการบริษัท 

มีหนา้ท่ีในการกาํกบัดูแลและตรวจสอบการบริหารงานใหเ้ป็นไปอยา่งยติุธรรมต่อผูท่ี้มีส่วนไดส่้วน

เสียทุกกลุ่ม และได้รับผลประโยชน์สูงสุด ดังนั้ น คุณสมบัติของคณะกรรมการบริษัท  จึงมี 

ส่วนสาํคญัต่อกิจการ  

 2.4.2  ผู้บริหาร (Executive) เป็นคณะบุคคลท่ีมีความสําคญัในการนาํนโยบายจาก

คณะกรรมการมาสู่ภาคปฏิบติั โดยตอ้งประสานงานกบัทุกภาคส่วน รวมถึงพนกังานระดบัต่าง ๆ 

ใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 2.4.3  พนักงานบริษัท (Staffs) เป็นกลุ่มบุคคลท่ีเป็นกลจกัรสําคญัขององค์การ 

ท่ีจะทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกิจการ ดงันั้น ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ถือเป็นเคร่ืองมือสําคญัประการหน่ึงตามหลักธรรมาภิบาล โดยเร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกพนักงาน 

เข้าทํางาน ควรใช้ระบบคุณ ธรรมไม่ควรใช้ระบบอุปถัมภ์ เพื่ อให้ได้บุคลากรท่ี มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีทํา กิจการควรจัดให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

อยา่งต่อเน่ือง มีการจดัสวสัดิการใหอ้ยา่งเหมาะสม 
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3.  ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2518 ประกอบธุรกิจนาํเขา้ และ

จาํหน่ายรถยนตน์ัง่ ตลอดจนการให้บริการสินเช่ือเช่าซ้ือรถยนตแ์บบครบวงจร ในปี พ.ศ. 2518 เป็น

ผูน้าํเขา้และตวัแทนจาํหน่ายรถยนตบ์รรทุกขนาดเล็ก และรถยนตน์ัง่ไดฮทัสุ ต่อมาในปี พ.ศ. 2526 

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ไดน้าํเขา้และประกอบรถยนต์นัง่โอเปิล และโฮลเดน้ ในปี พ.ศ. 

2532 ได้ร่วมทุนกับ ไดฮัทสุมอเตอร์ จาํกัด ประเทศญ่ีปุ่น เพื่อจัดตั้ งบริษัทไดฮัทสุ-พระนคร 

มอเตอร์ จาํกัด เพื่อทาํการประกอบและจดัจาํหน่ายรถยนต์ไดฮัทสุ มิร่า ต่อมาในปี พ.ศ. 2539  

ได้ร่วมทุนกบับริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ แอคแซพแตนส์ จาํกดั จากสหรัฐอเมริกา เพื่อให้บริการ

สินเช่ือทางดา้นลิสซ่ิงรถยนตแ์ละฟลีทเซลลท์ั้งรายใหญ่และรายยอ่ย  

ในปัจจุบัน บริษัทพระนคร ยนตรการ จาํกัด เป็นผูแ้ทนจาํหน่ายอย่างเป็นทางการ

รถยนตย์ีห่้อเชฟโรเลตของ บริษทั เชฟโรเลต เซลส์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีโชวรู์มพร้อมศูนยบ์ริการ 

นอกจากน้ีบริษทัฯ ไดข้ยายสินเช่ือเช่าซ้ือรถยนต์ทั้งใหม่และรถมือสองทุกประเภท ทุกยี่ห้อ ทั้งใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั มีทุนจดทะเบียน 250 ลา้น

บาท มีลักษณะการประกอบธุรกิจ จาํหน่ายรถยนต์ยี่ห้อเชฟโรเล็ตและให้บริการหลังการขาย 

ศูนยบ์ริการและอะไหล่ ตลอดจนใหบ้ริการดา้นสินเช่ือรถยนตท์ัว่ไป มีสาํนกังานใหญ่ อยูท่ี่ 108 หมู่ 

2 ถนนวิภาวดี รังสิต แขวงลาดยาว เขตจตุจักร ก รุงเท พ ฯ 10900 เลขทะเบียนนิติ บุ คคล 

0105518005058 วนัจดทะเบียน 27 พฤษภาคม 2518 

วิสัยทศัน์ (Vision) : เป็นหน่ึงในการขบัเคล่ือนความสําเร็จของอุตสาหกรรมยานยนต์

ในประเทศไทย 

พนัธกิจ (Mission) :  

1. ตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า ทั้งด้านคุณภาพสินค้าและราคาท่ีเป็น

ธรรม 

2. สร้างสรรคแ์ละพฒันาวฒันธรรมขององค์กร เพื่อให้เกิดความเจริญงอกงามท่ีมัน่คง

และย ัง่ยนื 

 3. สร้างสรรค์บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพ 

ของทีมงานใหมี้ความพร้อมในทุกดา้นภายใตห้ลกัการและเป้าหมายเดียวกนั 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

เกษศิริญญา บูรณะกิต (2560) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน

บุคคลของนายกเทศมนตรีในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า 1)ระดับธรรมาภิบาล 

ในบุคคลของนายกเทศมนตรีในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู ่

ในระดับปานกลาง และ 2) ระดับกลยุทธ์การสร้างหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคล 

ของนายกเทศมนตรีในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

นิภาพรรณ ผิวอ่อน (2559) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลกุยเหนืออาํเภอกุยบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า 1) องค์การ

บริหารส่วนตาํบลกุยเหนือ มีการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลตามหลกัความคุม้ค่า หลกัการ 

มีส่วนร่วม หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส และหลักความรับผิดชอบ และ  

2) ประชาชนท่ีมีเพศ การศึกษา อาชีพ และรายไดต้่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน

ตามหลกัธรรมาภิบาลต่างกนั  

วรชยั สิงหฤกษ ์(2559) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการนาํหลกัธรรมาภิบาลมา

ใช้ในการบริหารจดัการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํกดั  พบว่า 1) ระดับ

ความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารจดัการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์

แห่งประเทศไทย จาํกดั อยูใ่นระดบัร้อยละ 78.50 2) ปัจจยัค่านิยมและวฒันธรรม ปัจจยัความชดัเจน

ของยุทธศาสตร์ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัความเหมาะสมดา้นโครงสร้างของหน่วยงาน 

และปัจจยัการมีส่วนร่วมของเจา้หน้าท่ี มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลมาใช้

ในการบริหารจดัการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํกดั  

รัชฎาทิพย์ อุปถัมภ์ประชา (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งหลกัธรรมาภิบาลของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย

กบัผลประกอบการของบริษทั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคิดเห็นต่อหลกัธรรมาภิบาล และ

ผลประกอบการขององค์กรโดยการสอบถามความคิดเห็นของพนักงานท่ีทาํงานในบริษัทจด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีมีต่อหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงประกอบด้วย 6 หลัก 

ได้แก่ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วมหลกัความรับผิดชอบ

และหลกัความคุม้ค่า  
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นิรัญญา ไชยอินตา (2557) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคล

ขององคก์ารบริหารส่วน ตาํบลบ่อแฮว้ อาํเภอเมืองลาํปาง จงัหวดัลาํปาง พบวา่ การนาํหลกัธรรมาภิบาล

มาใช้ในการบริหารงานบุคคล ด้านหลักความโปร่งใส อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านคุณธรรม  

ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม และดา้นความคุม้ค่า อยูใ่นระดบัมาก 

รุ่งรัตน์ เขียววงศใ์หญ่ (2554) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัการใช้หลกัธรรมาภิบาล ในบริษทั 

เชฟรอนประเทศไทยสาํรวจและผลิต จาํกดั พบวา่ ปัจจยัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทตามหลกั

ความคุ้มค่า มีความสัมพนัธ์ทิศทางตรงกนัขา้มกบัการปฏิบติัตามเกณฑ์ธรรมาภิบาล และปัจจยั

ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบับทบาทตามหลักคุณธรรม มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามเกณฑ ์

ธรรมาภิบาลในหลกัความโปร่งใสของบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   

 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

   การศึกษา เร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามหลักธรรมาภิบาลของ บริษทั พระนคร 

ยนตรการ จาํกดั เป็นการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการใช้แบบสอบถาม(Questionnaires) 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั 

พระนคร ยนตรการ จาํกดั ศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสําคญัต่อหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากร

มนุษยก์บัหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั  

   ผูศึ้กษา ได้กําหนดกรอบและแนวทางในการดําเนินการศึกษา เพื่อให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคข์องการศึกษาซ่ึงมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

 

 1.1   ประชากร (Population) ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษัท 

พระนคร ยนตรการ จํากัด ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีประจําอยู่ในหน่วยงานของบริษัท ตั้ งอยู่ ท่ี  108  

ถนนวภิาวดีรังสิต แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900 จาํนวน 150 คน  

    1.2  ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) ขนาดตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนในการศึกษาจะไดจ้าก

การสุ่มตัวอย่างชนิดแผนแบบการเลือกตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Stratified Random Sampling)  

โดยให้ขนาดตัวอย่างมีความเช่ือมั่น 95% และให้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% โดยใช้สูตร 

การคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ  
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   n = 
N

1+Ne2
 

 เม่ือ 

   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N =  ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

     

      e =  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  

     กาํหนดใหค้่าเท่ากบั 5% หรือร้อยละ 0.05  

 

   กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาน้ีสามารถคาํนวณได ้ดงัน้ี 

   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง =  
150

1+150(0.05)2
 

      =           109 

 

   ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรจะเป็นในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 109 ตวัอยา่ง 

 

   การศึกษาคร้ังน้ี ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

ให้มีลกัษณะเป็นการสุ่มเพื่อให้ได้ตวัแทนตามประชากร โดยได้ทาํการกาํหนดสัดส่วนของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 109 ตวัอยา่ง ซ่ึงจดัแบ่งจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาตามระดบังาน โดยในแต่ละ

ชั้นภูมิจะทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและขนาดตวัอยา่งจาํแนกตามระดบังาน 

 

ระดบังาน จาํนวนประชากร ร้อยละ ขนาดตวัอย่าง 

1.  ปฏิบติัการ 115 76.2 83 

2.  กลาง 26 17.4 19 

3.  สูง 9 6.4 7 

รวม 150 100 109 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช ้

   2.1 การสร้างเคร่ืองมือ โดยการนําข้อมูลทางวิชาการท่ี เก่ียวข้องกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์และหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงผูศึ้กษาได้ทาํการค้นควา้มาทําการกําหนดรูปแบบ 

ของเคร่ืองมือ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 

  2 .2   การตรวจสอบคุ ณภาพเคร่ืองมื อ  การหาความเช่ื อมั่นของข้อมู ล โดยการ 

หาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค เท่ากบั .963 

   2.3  ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

    2.3.1   ส่วนท่ี 1   เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระดบังาน 

   2.3.2   ส่วนท่ี 2   เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 

พระนคร ยนตรการ จาํกัด ซ่ึงครอบคลุมด้านต่างๆ 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหา การฝึกอบรมและ

พฒันา ประโยชน์ทดแทน และแรงงานสัมพนัธ์ 

   2.3.3   ส่วนท่ี 3  เป็นคาํถามเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร  

ยนตรการ จาํกดั 

  2.4  ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับบริษัท พระนคร ยนตรการ จาํกัด ปัจจยั 

การจัดการท รัพ ยากรม นุ ษ ย์ และห ลักธรรม าภิบ าลของการบ ริห ารกิจการบ้าน เมื องท่ี ดี  

โดยสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนกังาน ก.พ.ร.) 

 

3.  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ข้างต้น ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามจาํนวน และวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไว ้สาํหรับขอ้มูลปฐมภูมิดาํเนินการ ดงัน้ี 

 3.1   ข้ันตอนที่ 1 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานท่ีปฏิบติั

หนา้ท่ีประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  

109 ตัวอย่าง โดยจะนําแบบสอบถามส่งให้กับพนักงานในแต่ละฝ่ายพร้อมช้ีแจงรายละเอียด 

ใหเ้ขา้ใจ 

 3.2  ข้ันตอนที่ 2 ผูศึ้กษาทาํการเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยดว้ยตนเองจากแบบสอบถาม

ท่ีไดแ้จกไปจาํนวน 109 ตวัอยา่ง   
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 3.3   ข้ันตอนที่ 3 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจากกลุ่มตวัอยา่งมาตรวจสอบความสมบูรณ์

และความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  และนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการประมวลผล

ของโปรแกรมสาํเร็จรูป  

  3.4   ข้ันตอนที่ 4  ผูศึ้กษานําผลการวิเคราะห์โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ไปดาํเนินการ 

ตามขั้นตอนการศึกษา 

 

4.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  4.1  หาค่าร้อยละ กบัขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลเป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระดบังาน 

 4.2  หาค่าเฉลี่ย ( 𝒙𝒙� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) กับข้อมูลปัจจยัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการสรรหา  การฝึกอบรมและพฒันา  ประโยชน์ทดแทน และแรงงาน

สัมพันธ์ และหลักธรรมาภิบาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ จาํกัด ผูศึ้กษาได้เสนอค่าเฉล่ีย 

โดยแปลความหมายดงัน้ี 

 

  ค่าเฉลีย่    การแปลผล 

   1.00 – 1.80    ความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60    ความสาํคญันอ้ย 

  2.61 – 3.40   ความสาํคญัปานกลาง 

  3.41 – 4.20    ความสาํคญัมาก 

  4.21 – 5.00   ความสาํคญัมากท่ีสุด 

 

  4.3  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) กับปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ในดา้นการสรรหา  การฝึกอบรมและพฒันา  ประโยชน์ทดแทน และแรงงานสัมพนัธ์ และหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ไดเ้สนอค่าความสัมพนัธ์  สามารถแปลความหมายไดด้งัน้ี 

0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

0.51 – 0.75 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก 

0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

 



 

บทที ่4 

   การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 

    การศึกษา การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามหลักธรรมาภิบาลของ บริษัท พระนคร 

ยนตรการ จาํกดั โดยระเบียบวิธีศึกษารูปแบบการศึกษาเชิงสํารวจใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการรวบรวมขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ 

จาํกัด ศึกษาปัจจยัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสําคัญต่อหลักธรรมาภิบาลของบริษัท  

พระนคร ยนตรการ จาํกดั และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกั

ธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

  ในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มลู ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอ ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละ 

  ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

ความสาํคญัต่อหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

  ตอนท่ี 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหลักธรรมาภิบาลของบริษัท  

พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 ตอนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 เพื่อความสะดวกในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้นําอกัษรย่อ และ

สัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช ้ดงัน้ี 
 

n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

X� หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์และหลกัธรรมาภิบาล 

α หมายถึง ค่าทดสอบความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ (Level of Significance) กาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 

ρ หมายถึง ความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั พระนคร ยนตรการ จํากดั 

โดยการแจกแจงความถี่แล้วหาค่าร้อยละ 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม การศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงวิธีวิเคราะห์โดยการหาอตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดง 

ในตารางท่ี 4.1 – 4.4 

 

ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ   ความถี ่ ร้อยละ 

 ชาย  26 23.9 

 หญิง  83 76.1 

 รวม  109 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ76.1 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 23.9 

 

ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ   ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 33 30.3 

30-40 ปี 53 48.6 

41 ปีข้ึนไป 23 21.1 

รวม 109 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 30 – 40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุต ํ่ ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.3 และน้อยท่ีสุด 

อยูใ่นช่วงอาย ุ41  ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 21.1 
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ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา   ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 11 10.1 

ปริญญาตรี 95 87.2 

ปริญญาโท 3 2.7 

 สูงกวา่ปริญญาโท   -  - 

 รวม  109 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 87.2 รองลงมาการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.1 และปริญญาโท คิดเป็น 

ร้อยละ 2.7 

 

ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบังาน 

 

ระดบังาน  ความถี ่ ร้อยละ 

ปฏิบติัการ 83 76.2 

กลาง 19 17.4 

สูง 7 6.4 

 รวม  109 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ  

คิดเป็นร้อยละ 76.2 รองลงมาเป็นพนักงานระดับกลาง คิดเป็นร้อยละ 17.4 และน้อยท่ีสุด 

เป็นพนกังานระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 6.4 
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ตอนที ่2   ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี

 ความสําคญัต่อหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จํากดั 

  

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยด้านการ

สรรหา ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านประโยชน์ทดแทน และด้านแรงงานสัมพันธ์ท่ีมี

ความสาํคญัต่อหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั โดยใชเ้กณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลข

คณิตให้เห็นว่า ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยดา้นการสรรหา ดา้นการฝึกอบรม

และพฒันา ดา้นประโยชน์ทดแทน และดา้นแรงงานสัมพนัธ์ท่ีมีความสําคญัต่อหลกัธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั แสดงโดยตารางท่ี 4.5 - 4.9 

 

ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าพรวม

ด้านการสรรหา ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านประโยชน์ทดแทน และด้าน

แรงงานสัมพนัธ์ 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การสรรหา 3.33 0.68 ปานกลาง 2 

2.  การฝึกอบรมและพฒันา 3.20 0.69 ปานกลาง 3 

3.  ประโยชน์ทดแทน 2.84 0.54 ปานกลาง 4 

4. แรงงานสมัพนัธ์ 3.55 0.56 มาก 1 

รวม 3.25 0.43 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานสัมพันธ์อยู ่

ในระดับความสําคัญมาก (x�  = 3.55) ส่วนปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านประโยชน์ทดแทน อยู่ในระดับความสําคัญปานกลาง  

(x�  = 3.33, 3.20 และ 2.84 ตามลาํดบั)  

  

 

 



34 

 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. บริษทัมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพ่ือเขา้

ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีวา่งอยา่งเหมาะสม 

3.54 0.70 มาก 1 

2. ระบบการสรรหาท่ีทาํใหดึ้งดูดผูมี้ความรู้ ความสามารถสูง 

เขา้มาปฏิบติังาน 

3.28 0.62 ปานกลาง 3 

3. การสรรหาของบริษทัโดยใชก้ารประชาสมัพนัธ์ผา่นส่ือ

ต่างๆ มีความเหมาะสมแลว้ 

3.30 0.67 ปานกลาง 2 

รวม 3.37 0.60 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาภาพรวม อยู่

ในระดับความสําคัญ มาก (x� = 3.37) เม่ือพิจารณ าเป็นรายข้อพบว่า การสรรหาบุคลากร 

ทั้ งภายในและภายนอกเพื่อเข้าปฏิบัติงานในตําแหน่งท่ีว่าง อย่างเหมาะสม มีค่ามากท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.54) และระบบการสรรหาท่ีทาํใหดึ้งดูดผูมี้ความรู้ ความสามารถ

สูง เขา้มาปฏิบติังาน (x� = 3.28) มีค่านอ้ยท่ีสุด ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านการ

ฝึกอบรมและพฒันา 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเป็นการเพ่ิมพนู

ความรู้ ทศันคติ ทกัษะ และประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

3.19 0.69 ปานกลาง 2 

2. บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาใน

หลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

3.21 0.71 ปานกลาง 1 

3. การฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมือปฏิบติัจริง จึงทาํให้

เขา้ใจขั้นตอนการทาํงานไดดี้ข้ึน  

3.18 0.65 ปานกลาง 3 

รวม 3.19 0.64 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา

ภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (x� = 3.19) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บริษทัส่งเสริมให้พนกังาน

เขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองคก์าร มีค่ามากท่ีสุด 

โดยมีความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง (x�  = 3.21) และการฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ลงมือ

ปฏิบัติจริง จึงทาํให้เข้าใจขั้นตอนการทาํงานได้ดีข้ึน (x� = 3.18) มีค่าน้อยท่ีสุด ความสําคัญอยู ่

ในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉ ล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 ดา้นประโยชน์ทดแทน 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านประโยชน์ทดแทน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. บริษทัมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการกาํหนดและจ่าย

ค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงานอยา่งเหมาะสม 

3.01 0.57 ปานกลาง 1 

2. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชนมี์ความเหมาะสมกบัสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2.82 0.56 ปานกลาง 2 

3. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์สามารถกระตุน้และสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานได ้ 

2.79 0.68 ปานกลาง 3 

รวม 2.87 0.51 ปานกลาง 

  

  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านประโยชน์ทดแทนภาพรวม  

อยู่ในระดับความสําคญัปานกลาง (x� = 2.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บริษทัมีมาตรฐาน 

ท่ีเหมาะสมกับการกาํหนดและจ่ายค่าตอบแทนให้แต่ละสายงานอย่างเหมาะสม มีค่ามากท่ีสุด 

ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง (x�  = 3.01) และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุน้ 

และสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได ้(x� = 2.79) มีค่านอ้ยท่ีสุด ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงงาน

สัมพนัธ์ 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. บริษทัมีการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด 3.75 0.58 มาก 1 

2. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังานในบริษทั 

ทาํใหบ้ริษทัไม่เกิดขอ้พิพาททางแรงงานข้ึน 

3.55 0.55 มาก 2 

3. เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน บริษทัส่งเสริมใหมี้การ

ปรึกษาหารือกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน  

3.49 0.62 มาก 3 

รวม 3.60 0.51 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงงานสัมพนัธ์ภาพรวม 

อยู่ในระดับความสําคัญมาก (x� = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บริษัทมีการปฏิบัติ 

ตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครัด มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก (x�  = 3.75) และ 

เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน บริษทัส่งเสริมให้มีการปรึกษาหารือกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 

(x� = 3.49) มีค่านอ้ยท่ีสุด ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 

สรุปไดว้า่ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา และดา้นแรงงานสัมพนัธ์

ภาพรวมอยู่ในระดบัความสําคญัมาก (x�  = 3.37 และ 3.60 ตามลาํดบั) ส่วนปัจจยัทรัพยากรมนุษย์

ดา้นฝึกอบรมและพฒันา และดา้นประโยชน์ทดแทนภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x�  = 3.19 และ 

2.87 ตามลาํดบั) 
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ตอนที ่ 3    ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหลักธรรมาภิบาลของบริษัท  

 พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ หลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

โดยใชเ้กณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็นวา่ ความสําคญัของหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร 

ยนตรการ จาํกดั แสดงโดยตารางท่ี 4.10 – 4.19 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาล 

 

หลกัธรรมาภบิาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ จาํกดั 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. ดา้นประสิทธิผล 3.32 0.52 ปานกลาง 6 

2. ดา้นประสิทธิภาพ 3.31 0.56 ปานกลาง 9 

3. ดา้นการตอบสนอง 3.68 0.52 มาก 1 

4. ดา้นภาระรับผิดชอบ 3.49 0.60 มาก 3 

5. ดา้นความโปร่งใส 3.68 0.52 มาก 1 

6. ดา้นการมีส่วนร่วม 3.34 0.58 ปานกลาง 5 

7. ดา้นการกระจายอาํนาจ 3.32 0.59 ปานกลาง 6 

8. ดา้นนิติธรรม 3.32 0.59 ปานกลาง 6 

9. ดา้นความเสมอภาค 3.35 0.60 ปานกลาง 4 

10. ดา้นการมุ่งเนน้ฉนัทามติ 3.19 0.55 ปานกลาง 10 

รวม 3.39 0.39 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า หลกัธรรมาภิบาลดา้นการตอบสนอง ดา้นความโปร่งใส ดา้นภาระ

รับผิดชอบ อยู่ในระดับความสําคัญมาก (x� = 3.68 และ 3.49 ตามลําดับ) ส่วนหลักธรรมาภิบาล 

ด้านความเสมอภาค ด้านการมีส่วนร่วม ด้านประสิทธิผล ด้านการกระจายอํานาจ ด้านนิติธรรม  

ดา้นประสิทธิภาพ และดา้นการมุ่งเนน้ฉนัทามติ อยูใ่นระดบัความสําคญัปานกลาง (x� = 3.35, 3.34, 3.32, 

3.31 และ 3.19 ตามลาํดบั)  
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผล 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านประสิทธิผล 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. การดาํเนินการอยา่งครบถว้น ทั้งการวางแผน ระบบการ

ทาํงาน และการแกปั้ญหาภายในบริษทั 

3.35 0.57 ปานกลาง 1 

2. การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน โดยมีการจดัสรรเวลาให ้

แตล่ะงานอยา่งเหมาะสม 

3.34 0.53 ปานกลาง 2 

3. การใหค้าํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการพฒันางาน หรือ 

บูรณาการความรู้ทางดา้นบริหารจดัการกบัแนวทางการ 

 บริหารงาน  

3.31 0.54 ปานกลาง 3 

รวม 3.33 0.49 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผลภาพรวม อยูใ่นระดบัความ

ความสําคัญปานกลาง (x� = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การดําเนินการอย่างครบถ้วน  

ทั้งการวางแผน ระบบการทาํงาน และการแก้ปัญหาภายในบริษทั มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู ่

ในระดบัปานกลาง (x�  = 3.35) และการให้คาํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการพฒันางาน หรือ

บูรณาการความรู้ทางด้านบริหารจดัการกับแนวทางการบริหารงาน (x� = 3.31) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิภาพ 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านประสิทธิภาพ 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. การบริหารจดัการท่ีไดผ้ลงานท่ีคุม้ค่าเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย

งบประมาณ และเวลาท่ีใชไ้ป 

3.40 0.58 ปานกลาง 1 

2. การนาํขอ้มูลสารสนเทศเป็นหลกัสาํคญัในการบริหารงาน 3.04 0.58 ปานกลาง 3 

3. การแนะแนวทาง แกไ้ขปัญหาการทาํงาน หรือแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานภายในบริษทั  

3.35 0.57 ปานกลาง 2 

รวม 3.26 0.46 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า หลกัธรรมาภิบาลด้านประสิทธิภาพภาพรวม อยู่ในระดบัความ

ความสําคญัปานกลาง (x� = 3.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การบริหารจดัการท่ีไดผ้ลงานท่ีคุม้ค่า

เม่ือเทียบกบัเป้าหมาย งบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง  

(x�  = 3.40) และการนําขอ้มูลสารสนเทศเป็นหลกัสําคญัในการบริหารงาน (x� = 3.04) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นการตอบสนอง 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านการตอบสนอง 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. บริหารงานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต ไม่มีผลประโยชน์ดา้น

 อ่ืนท่ีขดัแยง้กบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.80 0.56 มาก 1 

2. การบริหารงานสอดคลอ้งกบัระบบการบริหารภายในบริษทั 3.66 0.53 มาก 2 

3. การบริหารงานไดส้าํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด  3.61 0.52 มาก 3 

รวม 3.69 0.48 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า หลกัธรรมาภิบาลดา้นการตอบสนองภาพรวม อยู่ในระดบัความ

ความสําคัญมาก (x� = 3.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การบริหารงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต  

ไม่มีผลประโยชน์ด้านอ่ืนท่ีขดัแยง้กับการปฏิบติัหน้าท่ี มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดับมาก  
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(x�  = 3.80)  และการบริหารงานไดส้ําเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด (x� = 3.61) มีค่าน้อยท่ีสุด ความสําคญั

อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นภาระรับผดิชอบ 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านภาระรับผดิชอบ 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  มีระบบใหพ้นกังานตระหนกัในความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี

 และศกัยภาพของตนเอง 

3.54 0.60 มาก 1 

2.  การกาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน อยา่ง

 ทดัเทียมกนั 

3.4ห7 0.60 มาก 3 

3.  ความสาํนึกในการรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี และยอมรับผลการ

 ดาํเนินงาน ทั้งรับผิดและรับชอบ   

3.48 0.59 มาก 2 

รวม 3.50 0.54 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลดา้นภาระรับผิดชอบภาพรวม อยูใ่นระดบัความ

ความสําคัญมาก (x� = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระบบให้พนักงานตระหนักในความ

รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีและศกัยภาพของตนเอง มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก (x�  = 3.54) และ

การกํากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างทัดเทียมกัน (x� = 3.47) มีค่าน้อยท่ี สุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นความโปร่งใส 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านความโปร่งใส 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  มีระบบการตรวจสอบการทาํงานภายในบริษทั 3.76 0.53 มาก 1 

2.  การเผยแพร่ขอ้มูลของบริษทัอยา่งเปิดเผย และเขา้ถึงขอ้มูล

 ข่าวสารไดอ้ยา่งเสรีตามความเหมาะสม 

3.66 0.58 มาก 3 

3.  การส่ือสารหรือแจง้ขอ้มูลท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ในการ

 ทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอและถูกตอ้ง  

3.52 0.57 มาก 2 

รวม 3.65 0.47 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใสภาพรวม อยู่ในระดับ

ความความสําคญัมาก (x� = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีระบบการตรวจสอบการทาํงาน

ภายในบริษทัมีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก (x�  = 3.76) และการเผยแพร่ขอ้มูลของบริษทั

อย่างเปิดเผย และเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้อย่างเสรีตามความเหมาะสม (x� = 3.66) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นการมีส่วนร่วม 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านการมส่ีวนร่วม 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ

 ร่วมแสดงความสาํคญัของตนเองได ้

3.30 0.57 ปานกลาง 2 

2.  การใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยใชเ้สียงส่วนมากจาก

 พนกังานของบริษทั 

3.38 0.62 ปานกลาง 1 

3.  การรับฟังความสาํคญัและขอ้เสนอแนะจากพนกังานภายใน

 บริษทั และนาํไปปรับปรุงการบริหารงาน  

3.27 0.59 ปานกลาง 3 

รวม 3.32 0.53 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านการมีส่วนร่วมภาพรวม อยู่ในระดับ

ความความสําคญัปานกลาง (x� = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การใชก้ระบวนการตดัสินใจ

โดยใช้เสียงส่วนมากจากพนักงานของบริษทั มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง  

(x�  = 3.38) และการรับฟังความสําคญั และขอ้เสนอแนะจากพนกังานภายในบริษทั และนาํไปปรับปรุง

การบริหารงาน (x� = 3.27) มีค่านอ้ยท่ีสุด ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นการกระจายอาํนาจ 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านการกระจายอาํนาจ 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การกาํหนดภาระหนา้ท่ีหรือขั้นตอนการดาํเนินงานของ

 บริษทั และมอบหมายงานแก่พนกังานในบริษทัได้

 เหมาะสมกบัปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีทาํ 

3.30 0.59 ปานกลาง 1 

2.  การมอบอาํนาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจและ

 การดาํเนินการใหแ้ก่พนกังานภายในบริษทั 

3.30 0.59 ปานกลาง 1 

3.  การรับฟังความสาํคญัและเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายใน

 บริษทัมีส่วนในการตดัสินใจเบ้ืองตน้ และนาํไปปรับปรุง

 การบริหารงาน  

3.27 0.63 ปานกลาง 3 

รวม 3.29 0.57 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลดา้นการกระจายอาํนาจภาพรวม อยูใ่นระดบั

ความความสําคญัปานกลาง (x� = 3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การกาํหนดภาระหนา้ท่ี หรือ

ขั้นตอนการดาํเนินงานของบริษทั และมอบหมายงานแก่พนกังานในบริษทัไดเ้หมาะสมกบัปริมาณ 

และคุณภาพของงานท่ีทาํ รวมถึงมีการมอบอาํนาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจ และการ

ดาํเนินการให้แก่พนักงานภายในบริษทั มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลางเท่ากัน  

(x�  = 3.30) และการรับฟังความสําคญัและเปิดโอกาสให้พนักงานภายในบริษทัมีส่วนในการตดัสินใจ

เบ้ืองตน้ และนาํไปปรับปรุงการบริหารงาน  (x� = 3.27) มีค่านอ้ยท่ีสุดความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นนิติธรรม 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านนติธิรรม 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การกาํหนดขอบเขต อาํนาจ และหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน

 อยา่งชดัเจน 
3.30 0.57 ปานกลาง 3 

2.  การบริหารงานดว้ยความเป็นธรรม เสมอภาค และไม่เลือก

 ปฏิบติั 
3.35 0.60 ปานกลาง 1 

3.  การเผยแพร่ ประชาสมัพนัธ์ข่าวสาร และขอ้กฎหมาย ท่ี

 เก่ียวขอ้งกบับริษทั  
3.32 0.61 ปานกลาง 2 

รวม 3.32 0.53 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี  4.18 พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านนิติธรรมภาพรวม อยู่ในระดับ

ความสําคญัปานกลาง (x� = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การบริหารงานดว้ยความเป็นธรรม 

เสมอภาค และไม่เลือกปฏิบติั มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง (x�  = 3.35) และการ

กําหนดขอบเขต อํานาจ และหน้าท่ีในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (x� = 3.30) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นความเสมอภาค 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านความเสมอภาค 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  มีการบริหารงาน โดยคาํนึงถึงพนกังานภายในบริษทัให้

 ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งทดัเทียมกนั 

3.29 0.64 ปานกลาง 1 

2.  การเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษทัแสดงความสาํคญั 

 ร่วมแกไ้ขปัญหา และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าปรับใชใ้นการ

 บริหารงาน 

3.26 0.60 ปานกลาง 2 

รวม 3.28 0.56 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า หลกัธรรมาภิบาลด้านความเสมอภาคภาพรวม อยู่ในระดบั

ความสําคัญ ปานกลาง (x� = 3.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการบริหารงาน โดยคาํนึง 

ถึงพนักงานภายในบริษทัให้ได้รับการปฏิบติัอย่างทดัเทียมกัน มีค่ามากท่ีสุด ความสําคญัอยู่ใน

ระดับปานกลาง (x�  = 3.29) และการเปิดโอกาสให้พนักงานภายในบริษัทแสดงความสําคัญ  

ร่วมแก้ไขปัญหา และนําข้อมูลท่ีได้มาปรับใช้ในการบริหารงาน (x� = 3.26) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นการมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

 

หลกัธรรมาภบิาลด้านการมุ่งเน้นฉันทามต ิ 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  มีการนาํขอ้เสนอแนะและความสาํคญัท่ีไดจ้ากพนกังาน

 ภายในบริษทัมาใชใ้นการตดัสินใจในการบริหารงาน 

3.24 0.58 ปานกลาง 1 

2.  มีการใชก้ระบวนการตดัสินใจเพ่ือสรุปขอ้คิดเห็น 3.17 0.56 ปานกลาง 3 

3.  มีการบริหารงานโดยยดึหลกัฉนัทามติ (การนาํขอ้เสนอแนะ

 และความสาํคญัท่ีไดจ้ากพนกังานภายในบริษทัมาใชใ้นการ

 ตดัสินใจในการบริหารงาน) 

3.19 0.55 ปานกลาง 2 

รวม 3.20 0.54 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านการมุ่งเน้นฉันทามติภาพรวมอยู่ใน

ระดบัความสําคญัปานกลาง (x� = 3.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการนาํขอ้เสนอแนะ และ

ความสําคญัท่ีไดจ้ากพนักงานภายในบริษทัมาใช้ในการตดัสินใจในการบริหารงาน มีค่ามากท่ีสุด 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง (x�  = 3.24) และมีการใชก้ระบวนการตดัสินใจเพื่อสรุปขอ้คิดเห็น 

(x� = 3.17) มีค่านอ้ยท่ีสุด ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 สรุปไดว้า่ หลกัธรรมาภิบาลดา้นการตอบสนอง ดา้นภาระรับผิดชอบ และดา้นความ

โปร่งใสภาพรวม มีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก (x�  = 3.69, 3.50 และ 3.65 ตามลาํดบั) ส่วนหลกั

ธรรมาภิบาลด้านประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการกระจายอาํนาจ  

ดา้นนิติธรรม ดา้นความเสมอภาค และดา้นมุ่งเนน้ฉนัทามติภาพรวม มีความสําคญัอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (x�  = 3.33, 3.26, 3.32, 3.29, 3.32, 3.28, และ 3.20 ตามลาํดบั) 
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ตอนที ่4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับหลักธรรมาภิบาล

ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 

 การศึกษาไดน้ําขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นประโยชน์ทดแทน และ

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์กบัหลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผล ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นการตอบสนอง 

ดา้นภาระรับผิดชอบ ดา้นความโปร่งใส ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม 

ดา้นความเสมอภาค และดา้นมุ่งเนน้ฉันทามติ ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดัโดยใชว้ิธีทาง

สถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยด์้านการสรรหา ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านประโยชน์ทดแทน และด้าน

แรงงานสัมพนัธ์ กับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพ ด้านการตอบสนอง  

ดา้นภาระรับผิดชอบ ดา้นความโปร่งใส ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม 

ด้านความเสมอภาค และด้านมุ่งเน้นฉันทามติของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกัดโดยกาํหนด 

ใหแ้สดงโดยตารางท่ี 4.21 – 4.22 

 

ตารางท่ี 4.21  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร

มนุษยร์วม กบัหลกัธรรมาภิบาลรวม 

 

 1 2 

1 1.00  

2 .717** 1.00 

 

หมายเหตุ ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 

 1 =  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยร์วม  

   2 =  หลกัธรรมาภิบาลรวม 

 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยร์วม กบัหลกั

ธรรมาภิบาลรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสําคญัทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .717)  
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ตารางท่ี 4.22   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร

 มนุษยก์บัหลกัธรรมาภิบาล 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1 1.00              

2 . 445

** 

1.00             

3 .3 98

** 

. 456

** 

1.00            

4 . 466

** 

. 409

** 

.464

** 

1.00           

5 . 547

** 

. 405

** 

.488

** 

.599

** 

1.00          

6 . 530

** 

. 556

** 

.492

** 

.567

** 

.760

** 

1.00         

7 . 451

** 

. 218

* 

.391

** 

.488

** 

.515

** 

.5 2 7

** 

1.00        

8 . 529

** 

. 299

** 

.380

** 

.517

** 

.506

** 

.5 4 7

**. 

.531

** 

1.00       

9 . 416

** 

. 259

** 

.440

** 

.542

** 

.491

** 

.4 5 4

** 

.614

** 

.577

** 

1.00      

1

0 

.301

** 

.492

** 

.396

** 

.384

** 

.467

** 

.5 6 4

** 

.390

** 

.438

** 

.439

** 

1.00     

1

1 

.354

** 

.345

** 

.522

** 

.323

** 

.462

** 

.4 3 9

** 

.248

** 

.513

** 

.403

** 

.654

** 

1.00    

1

2 

.347

** 

.401

** 

.487

** 

.421

** 

.556

** 

.5 5 8

** 

.485

** 

.598

** 

.547

** 

.643

** 

.742

** 

1.00   

1

3 

.289

** 

.537

** 

.508

** 

.347

** 

.458

** 

.5 4 7

** 

.314

** 

.478

** 

.433

** 

.706

** 

.775

** 

.793

** 

1.00  

1

4 

.127 . 477

** 

.432

** 

.224

* 

.391

** 

.4 7 1

** 

.250

** 

.364

** 

.387

** 

.683

** 

.704

** 

.691

** 

.807

** 

1.0

0 

หมายเหตุ  ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). * Correlation is significant at 

      the 0.05 level (2-tailed). 
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1  =  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

 สรรหา 

2  =  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

 ฝึกอบรมและพฒันา 

3  =  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

 ประโยชน์ทดแทน 

4  =  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้น

 แรงงานสัมพนัธ์ 

5  =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผล 6  =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิภาพ 

7  =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นการตอบสนอง 8  =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นภาระรับผดิชอบ 

9  = หลกัธรรมาภิบาลดา้นความโปร่งใส 10 =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นการมีส่วนร่วม 

11 =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นการกระจายอาํนาจ 12 =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นนิติธรรม 

13 =  หลกัธรรมาภิบาลดา้นความเสมอภาค 14 =  หลกัธรมาภิบาลดา้นการมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกั

ธรรมาภิบาล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .127 ถึง .599 ผลการทดสอบระดับ

ความสัมพนัธ์ อธิบาย ไดด้งัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหากบัหลกั

ธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผลมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 

(r = .547)  

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านการฝึกอบรม และ

พฒันา กับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิภาพมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกันอยู ่

ในระดบัค่อนขา้งมาก (r = .556)   

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านประโยชน์ทดแทน 

กบัหลกัธรรมาภิบาลดา้นการกระจายอาํนาจมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งมาก (r = .522)  

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

กับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิผลมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับ

ค่อนขา้งมาก (r = .599)  

 

 



 

 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

      การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามหลักธรรมาภิบาลของ

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั โดยระเบียบวธีิศึกษารูปแบบการศึกษาเชิงสํารวจใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งในการทาํแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนกังานของ

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํอยูใ่นหน่วยงานของบริษทั จาํนวน 109 ตวัอยา่ง 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

  1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดงัน้ี  

 1.1.1  เพื่อศึกษาหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสาํคญัต่อ 

หลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัหลกั

ธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

  1.2 วธีิดําเนินการศึกษา ผูศึ้กษาดาํเนินการ ดงัน้ี 

    1.2.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ผูศึ้กษาได้ศึกษากลุ่มประชากรคือ พนักงาน

บริษัท พระนคร ยนตรการ จํากัด  ตั้ งอยู่ ท่ี  108 ถ.วิภาวดีรังสิต แขวงลาดยาว เขตจตุจักร 

กรุงเทพมหานคร 10900  จาํนวนทั้งส้ิน 150 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ มี

จาํนวน 109 ตวัอยา่ง  

                                1.2.2   เคร่ืองมือการศึกษา ในการศึกษามีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

1)   ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ่งออกเป็น3 

ส่วน คือ 

 (1)   ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นขอ้มูล

ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระดับงานมีลกัษณะเป็นคาํถาม 

ปลายปิด โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ 
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 (2)  ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกับปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ของบริษัท  พระนคร ยนตรการ จํากัด ซ่ึ งครอบคลุมด้านต่างๆ 4 ด้าน ได้แก่  การสรรหา  

การฝึกอบรมและพฒันา ประโยชน์ทดแทน และแรงงานสัมพนัธ์ 

 (3)  ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลของบริษทั พระนคร 

ยนตรการ จาํกดั ประกอบด้วยคาํถามเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล 10 ด้าน ได้แก่ ด้านประสิทธิผล  

ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นการตอบสนอง ดา้นภาระรับผิดชอบ ดา้นความโปร่งใส ดา้นการมีส่วนร่วม 

ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม ดา้นความเสมอภาค และดา้นมุ่งเนน้ฉนัทามติ  

2)  ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกับบริษทั พระนคร ยนตรการ 

จาํกดั ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

โดยสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนกังาน ก.พ.ร.) 

1.2.3   การเกบ็รวบรวมข้อมลู การสาํรวจความคิดเห็นกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 109  

ตวัอยา่ง  ซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํอยูใ่น

หน่วยงานของบริษทั ตั้งอยูท่ี่ 108 ถนนวภิาวดีรังสิต แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900 

 1)   ขั้นตอนท่ี 1  ทาํการแจกแบบสอบถามแก่ กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานของ

บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั แลว้อธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม จนครบขนาดตวัอยา่ง 

109 ตวัอยา่ง 

 2)   ขั้นตอนท่ี 2 ผูศึ้กษาได้ทําการเก็บแบบสอบถามคืนด้วยด้วยตนเองจาก

แบบสอบถามท่ีไดแ้จกไปจาํนวน 109 ฉบบั   

 3)   ขัน้ตอนท่ี 3 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจากกลุ่มตวัอยา่งมาตรวจสอบความ

สมบูรณ์และความถูกต้องในการตอบแบบสอบถาม  และนําข้อมูลท่ีได้รับเข้าระบบกระบวนการ

ประมวลผลของโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS  

 4)   ขั้นตอนท่ี 4 ผู ้ศึกษานํานําผลการวิเคราะห์โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ไป

ดาํเนินการตามขั้นตอนการศึกษา 

1.2.4   การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

     1)  การแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  

     2)  ค่าเฉล่ีย (𝑥̅𝑥 ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัปัจจยัการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นการสรรหา การฝึกอบรมและพฒันา ดา้นประโยชน์ทดแทน และดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และ

หลกัธรรมาภิบาล ดา้นประสิทธิผล ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นการตอบสนอง ดา้นภาระรับผดิชอบ ดา้นความ

โปร่งใส ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม ดา้นความเสมอภาค และดา้นมุ่งเน้น
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ฉันทามติ ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั  ผูศึ้กษาได้เสนอค่าเฉล่ีย โดยแปลผลค่าเฉล่ียระดับ

ความสาํคญัของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัน้ี 

     

  ค่าเฉลีย่    การแปลผล 

   1.00 – 1.80    ความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60    ความสาํคญันอ้ย 

  2.61 – 3.40   ความสาํคญัปานกลาง 

  3.41 – 4.20    ความสาํคญัมาก 

  4.21 – 5.00   ความสาํคญัมากท่ีสุด 

 

      3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) กับปัจจยัการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นการสรรหา การฝึกอบรมและพฒันา ดา้นประโยชน์ทดแทน และดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

และหลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผล ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นการตอบสนอง ดา้นภาระรับผดิชอบ 

ดา้นความโปร่งใส ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม ด้านความเสมอภาค 

และดา้นมุ่งเน้นฉนัทามติ ของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั ไดเ้สนอค่าความสัมพนัธ์ สามารถ

แปลความหมาย ไดด้งัน้ี 

 

0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

0.51 – 0.75 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก 

0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

  

 1.3  ผลการศึกษา สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1   ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากัด พบวา่ส่วนใหญ่ 

เป็นผูห้ญิง ร้อยละ 76.1 มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 40 ปี ร้อยละ 48.6 การศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษา 

ในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 87.2 และระดบังานตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 76.2 

  1.3.2   ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวม ด้านแรงงานสัมพนัธ์อยู่ในระดับ

ความสําคญัมาก  (x�  = 3.55) ส่วนปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ดา้นการฝึกอบรม 

และพัฒนา และด้านประโยชน์ทดแทน อยู่ในระดับความสําคัญปานกลาง (x�  = 3.33, 3.20  

และ 2.84 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการสรรหา และดา้นแรงงานสัมพนัธ์ อยู่ในระดบั
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ความสําคญัมาก (x�  = 3.37 และ 3.60 ) ดา้นฝึกอบรมและพฒันา และดา้นประโยชน์ทดแทนอยูใ่น

ระดบัความสาํคญัปานกลาง (x�  = 3.19 และ 2.87)  

1.3.3  หลักธรรมาภิบาลรวม ด้านการตอบสนอง ด้านความโปร่งใส ด้านภาระ

รับผิดชอบ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก (x� = 3.68 และ 3.49) ส่วนหลกัธรรมาภิบาลดา้นความเสมอ

ภาค ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นประสิทธิผล ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม ดา้นประสิทธิภาพ 

และด้านการมุ่งเน้นฉันทามติ อยู่ในระดบัความสําคญัปานกลาง (x� = 3.35, 3.34, 3.32, 3.31 และ 

3.19 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการตอบสนอง ด้านภาระรับผิดชอบ และด้านความ

โ ป ร่ ง ใ ส  อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ค ว า ม สํ า คั ญ ม า ก  (x� = 3.69, 3.50 แ ล ะ  3.65)  ด้ า น ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  

ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นนิติธรรม ดา้นความเสมอภาค 

และดา้นมุ่งเนน้ฉนัทามติ อยูใ่นระดบัความสาํคญัปานกลาง (x�  = 3.33, 3.26, 3.32, 3.29, 3.32, 3.28, 

และ 3.20) 

1.3.4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวม กับหลัก 

ธรรมาภิบาลรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรมีความสําคญัทางบวกอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .717) และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์กับหลักธรรมาภิบาลเป็นรายด้านพบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายใน

ระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ในระดับ

ความสัมพนัธ์น้อยจนถึงระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .218 ถึง .599 ผลการ

ทดสอบระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

 1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา 

กับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิผล มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับ

ค่อนขา้งมาก (r = .547)  

 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการ

ฝึกอบรม และพั ฒนา กับหลักธรรมาภิบาลด้านกับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิภาพ  

มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก (r = .556)  

 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านประโยชน์

ทดแทนกับหลักธรรมาภิบาลด้านการกระจายอาํนาจ มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกนัอยู่

ในระดบัค่อนขา้งมาก (r = .522)  

 4) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงาน

สัมพันธ์กับหลักธรรมาภิบาลด้านประสิทธิผล มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดในทิศทางเดียวกนัอยู่ใน

ระดบัค่อนขา้งมาก (r = .599)  
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2.  อภิปรายผล 

 

ผลจากการวเิคราะห์ การทดสอบสมมติฐานการศึกษา และการศึกษาเอกสารและงาน

ศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ พนกังานของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั มีประเด็นท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

2.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานของบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 ผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ในช่วง 30 - 40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 48.6 อายุรองอยู่ในช่วงตํ่ากว่า 30 ปี แสดงว่า บริษัท พระนคร ยนตการ จาํกัด  

มีกระบวนการวางแผนพนักงานท่ีดี สามารถรองรับและทดแทนในกรณีท่ีพนักงานเกษียณอาย ุ

ไดเ้ป็นอย่างดีทาํให้ไม่ส่งผลกระทบต่องาน และส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรี 

แสดงให้เห็นว่า บริษัท พระนคร ยนตรการ จาํกัด ในเบ้ืองต้นมีมูลค่าบุคลากรอยู่ในระดับสูง 

(Human capital) สามารถรองรับการพฒันาศกัยภาพองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

2.2  ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสําคัญต่อหลักธรรมาภิบาลของบริษัท 

พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา ในประเด็น 

ท่ีบริษัทมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพื่อเข้าปฏิบัติงานในตาํแหน่งท่ีว่างอย่าง

เหมาะสม มีความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นถึงการสรรหาบุคลากรภายในบริษทั พนกังาน

จะมีหลกัประกนัในการทาํงาน เป็นการให้โอกาสแห่งความกา้วหน้าในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 

ท่ีดี มีความตั้งใจทาํงาน มีผลงานออกมาอยู่ในระดบัดี มีอายุการทาํงานพอสมควร ก็จะได้รับการ

พิจารณาให้เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้ได้ดีข้ึน เป็นการส่งเสริมบํารุงขวญัและกําลังใจให้แก่

พนกังาน ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในองคก์าร มีความจงรักภกัดี และซ่ือสัตยต่์อองค์การ ในส่วนของ

บริษทัจะไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุดจากการไดบุ้คลากรขององค์การเอง เพราะเป็นบุคลากรท่ีรู้จกั

คุน้เคยกบันโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ์ มีความจงรักภกัดีซ่ือสัตย์ต่อองค์การ  

มีความสามารถเป็นผูน้าํท่ีดี และเป็นหลกัในการทาํงานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งไดผ้ลดีมาก อีกทั้งบริษทั

สามารถประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแต่เวลาและค่าใช้จ่ายในการจดัทาํการ

ประกาศสรรหา การติดต่อส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ และการดาํเนินการสรรหา จนกระทัง่ไดบุ้คลากร

มาตามท่ีองค์การต้องการ ในประเด็นการสรรหาบุคลากรจากภายนอกบริษัท บริษัทได้รับ

ผลประโยชน์โดยตรงจากการท่ีมีโอกาสสรรหา ไดบุ้คลากรภายนอกมาปฏิบติังานในตาํแหน่งงาน

ว่าง หรือตาํแหน่งงานใหม่ เพราะว่าองค์การสามารถสรรหาบุคคลภายนอกองค์การจากบุคคล 

เป็นจาํนวนมาก ท่ีมีความรู้ ความสามารถ เจตคติท่ีดี มีประสิทธิภาพในการทาํงาน เข้ามาเป็น

บุคลากรใหม่ขององค์การ ทาํให้องค์การมีศกัยภาพการดาํเนินงานเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และผล
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กาํไรในรอบปีก็เพิ่มข้ึนตามไปดว้ยอีกทั้งเป็นการเปิดโอกาส และให้ความเท่าเทียมกนัให้แก่บุคคล

ทุกคนทั้งภายใน และภายนอกองค์การ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัตรงตามเง่ือนไข 

ท่ีองคก์ารประกาศรับสมคัรบุคลากรใหม่ 

 ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงงานสัมพนัธ์ ในประเด็นท่ีบริษทัมีการ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครัด ในประเด็นความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างาน 

กบัพนักงานในบริษทั ทาํให้บริษทัไม่เกิดขอ้พิพาททางแรงงานข้ึน และในประเด็นเม่ือมีปัญหา 

ในการทํางานบ ริษัทส่งเส ริมให้ มีการป รึกษาหารือกันระหว่างหัวหน้างานกับพ นักงาน  

มีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง นายจา้งซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร  

กบัลูกจา้งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั บริษทัสามารถดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเน่ือง มีประสิทธิภาพมีผล

กําไร ธุรกิจเจริญก้าวหน้า สามารถรักษาระเบียบวินัย ความสงบเรียบร้อยในภายในบริษัท  

ส่วนพนกังานบริษทัมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ไดรั้บค่าจา้ง มีสวสัดิการ ผลประโยชน์ สภาพการ

จา้ง และการทาํงานท่ีดี มีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม ความสามารถ การพฒันากา้วหน้าในสายงาน  

มีความมัน่คงในการทาํงาน  

 2.3  หลกัธรรมาภิบาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั  

 ผลการศึกษา พบว่า หลักธรรมาภิบาลในด้านการตอบสนอง ในประเด็นการ

บริหารงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต ไม่มีผลประโยชน์ด้านอ่ืนท่ีขัดแยง้กับการปฏิบัติหน้าท่ี  

ในประเด็นมีการบริหารงานสอดคล้องกบัระบบการบริหารภายในบริษทั และในประเด็นมีการ

บริหารงานไดส้ําเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด มีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นถึงบริษทั

สามารถสร้างความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจต่อพนกังานบริษทัรวมถึงบุคคลภายนอกดว้ย และ

สามารถตอบสนองความคาดหวงัหรือความตอ้งการไดด้ว้ยความหลากหลาย และมีความแตกต่าง

ใหก้บัผูรั้บบริการ 

 หลกัธรรมาภิบาลในดา้นภาระรับผิดชอบ ในประเด็นบริษทัมีระบบให้พนกังาน

ตระหนักในความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและศักยภาพของตนเอง ในประเด็นบริษัทมีการกํากับ 

ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน อย่างทดัเทียมกนั และในประเด็นพนักงานมีความสํานึก 

ในการรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และยอมรับผลการดาํเนินงาน ทั้งรับผิดและรับชอบ มีความสําคญัอยู ่

ในระดับมาก แสดงให้เห็นถึงพนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ี  และผลงาน  

ต่อเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และมีการแสดงถึงความสาํนึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชฎาทิพย ์อุปถมัภ์ประชา (2558)  และนิภาพรรณ ผิวอ่อน 

(2559) ท่ีพบวา่ หลกัความรับผดิชอบสาํคญัต่อการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
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 หลักธรรมาภิบาลในด้านความโปร่งใส ในประเด็นมีระบบการตรวจสอบการ

ทาํงานภายในบริษทั ในประเด็นบริษทัมีการส่ือสารหรือแจง้ข้อมูลท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ 

ในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอและถูกตอ้ง และในประเด็นมีการเผยแพร่ขอ้มูลของบริษทัอยา่งเปิดเผย 

และเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดอ้ย่างเสรีตามความเหมาะสม มีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก แสดงให้

เห็นถึงบริษทัมีกระบวนการเปิดเผยขอ้มูลอย่างตรงไปตรงมา สามารถช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย และ

พนักงานสามารถรู้ขั้นตอนในการดาํเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ ได้อย่างเสรีตามความ

เหมาะสม  สอดคล้องกบังานวิจยัของ นิรัญญา ไชยอินตา (2557) พบว่า ด้านหลกัความโปร่งใส  

มีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดในการบริหารงานบุคคล และ รุ่งรัตน์ เขียววงศ์ใหญ่ (2554) พบว่า 

ปัจจยัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทตามหลกัคุณธรรม มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามเกณฑ์

ธรรมาภิบาล ในหลกัความโปร่งใสของบุคลากร 

 2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับหลักธรรมาภิบาลของ

บริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 ผลการศึกษา พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานสัมพันธ์กับหลัก 

ธรรมาภิบาลดา้นหลกัประสิทธิผล พบวา่ มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก และไปในทิศทางเดียวกนั 

แสดงให้เห็นว่า บริษัทบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ด้เหมาะสมตามเป้าหมาย และสามารถ

ดาํเนินงานในด้านแรงงานสัมพนัธ์จนบรรลุเป้าหมาย มีการส่งเสริมกิจกรรมท่ีทาํให้เกิดแรงงาน

สัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน สร้างความเขา้ใจอนัดีร่วมกนัระหวา่งฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละฝ่ายพนกังาน 

สามารถจดัการขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนให้ยุติลงโดยรวดเร็ว และเกิดความพอใจของทุกฝ่ายมากท่ีสุด  

เพื่อร่วมกนัสร้างสรรค์ประโยชน์ให้เพิ่มพูนและเก้ือกูลกนัอย่างเหมาะสม ในขณะเดียวกนั พบว่า

การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา กบัหลกัธรรมาภิบาลดา้นมุ่งเน้นฉันทามติ พบวา่ ไม่มี

ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน แสดงให้เห็นว่าการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก 

เพื่อเขา้ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีว่างอย่างเหมาะสม ไม่ไดเ้กิดจากการนาํขอ้เสนอแนะ และความ

คิดเห็นท่ีไดจ้ากพนกังานภายในบริษทัมาใช้ในการสรรหาบุคลากร แต่เกิดจากการใชห้ลกัธรรมาภิบาล

ดา้นความโปร่งใสมาใช้ในการสรรหาบุคลากร ซ่ึงมีระบบการตรวจสอบการทาํงานภายในบริษทั  

มีการส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ หรือเผยแพร่ข้อมูลของบริษทัอย่างเปิดเผย สามารถเข้าถึงข้อมูล

ข่าวสารได้อย่างเสรีตามความเหมาะสม ถือเป็นการจูงใจให้บุคลากรทั้งภายใน และภายนอกท่ีมี

ความสามารถและมีทศันคติท่ีบริษทัต้องการมาสมคัรในตาํแหน่งงานท่ีว่าง ซ่ึงจะเป็นแนวทาง 

ใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จในการดาํเนินงานในท่ีสุด 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

 1)  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา ในแต่ละกรณี 

ท่ีมีความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรจดัให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม และ

พฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์การ  ถึงแมว้่าการจดัให้มีการฝึกอบรม

และพัฒนาต้องใช้งบประมาณรวมถึงทรัพยากรต่างๆ มาช่วยสนับสนุน การจัดฝึกอบรมให ้

แก่พนักงานอย่างต่อเน่ืองนั้นมีประโยชน์อย่างมากมาย เช่น เป็นการเพิ่มทกัษะในหน้าท่ีการงาน  

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถปฏิบติังานดว้ยทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน ทั้งในด้านการแก้ปัญหา มีความคิด

สร้างสรรค์รวมถึงความชํานาญในการปฏิบติังาน เป็นการส่งเสริมพนักงานให้มีความก้าวหน้า 

ในสายงาน ถือเป็นการสร้างกาํลงัใจและทศันคติท่ีดีในการทาํงาน ช่วยให้พนักงานทาํงานให้ดี  

มีประสิทธิภาพ 

 2)  ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านประโยชน์ทดแทน ในแต่ละกรณีท่ีมี

ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการกาํหนดและจ่าย

ค่าตอบแทนให้แต่ละสายงาน และต้องมีความเหมาะสม กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันด้วย  

ในภาวการณ์ปัจจุบนั ความตอ้งการค่าตอบแทนของผูป้ฏิบติังานมกัจะมีต่างๆ กนัไป ถึงแมส่้วน

ใหญ่จะตอ้งการค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน แต่หากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยบ์ริหารเร่ืองค่าตอบแทน

และสิทธิประโยชน์ให้ดี จะสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น ตอบแทนดว้ยโบนัส หรือ ส่วนแบ่งจากกาํไร ตามผลงานท่ีทาํได ้หรือสามารถ

เลือกสวสัดิการต่างๆ ตามท่ีเหมาะสมกับตนเองได้ เช่น พนักงานบางคนต้องการสวสัดิการ 

ค่ารักษาพยาบาล พนักงานบางคนอาจตอ้งการสวสัดิการค่าเช่าบา้น ค่าเดินทาง ค่าการศึกษาบุตร 

เป็นตน้  

 3)  หลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิผล ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรมีการดาํเนินการอยา่งครบถว้น ทั้งการวางแผน ระบบการทาํงาน และ

การแก้ปัญหาภายในบริษทั การจดัลาํดบัความสําคญัของงาน โดยมีการจดัสรรเวลาให้แต่ละงาน

อย่างเหมาะสม สามารถให้คาํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการพฒันางาน หรือบูรณาการความรู้

ทางด้านบริหารจดัการกับแนวทางการบริหารงาน เพื่อให้บริษทับรรลุเป้าหมาย ท่ีได้กาํหนดไว ้ 

โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง และเป็นระบบ ทาํให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน บริษทัสามารถปรับตวั และ

พฒันา เพื่อดาํรงอยู่ต่อไปได ้การประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาไดจ้ากคุณภาพของสินคา้ หรือ
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การให้บริการพื้นฐานของบริษทั ประเมินจากผลตอบแทน หรือผลกาํไรท่ีไดรั้บจากสินคา้ และการ

ใหบ้ริการ เป็นดน้  

 4)  หลกัธรรมาภิบาลดา้นประสิทธิภาพ ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรมีการบริหารจดัการเพื่อให้ได้ผลงานท่ีคุม้ค่าเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย 

งบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป ควรมีการนําข้อมูลสารสนเทศเป็นหลกัสําคญัในการบริหารงาน 

รวมถึงหาวิธีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเป็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหอ้งคก์าร  

5)  หลักธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีส่วนร่วม ในแต่ละกรณีท่ีมีความคิดเห็นอยู ่

ในระดบัปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และร่วม

แสดงความคิดเห็นของตนเองได ้การเปิดโอกาสเพื่อการแลกเปล่ียนเป็นผลดี เพราะโอกาส เพื่อการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นจะส่งผลต่อเหตุและผลในการพฒันาความคิดต่าง ๆ ของพนกังาน รวมถึง

ผูบ้ริหารต้องคาํนึงถึงสถานการณ์ในการจดัการงานด้วยเสมอเพื่อผลสูงสุด การเลือกแบบการ

บริหารใดๆ  ย่อมส่งผลต่อการมีส่วนร่วมได ้ ปัจจุบนัการบริหารส่วนใหญ่  มุ่งแบบการมีส่วนร่วม

เพราะเป็นการเปิดโอกาสแห่งบรรยากาศการริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

6)  หลักธรรมาภิบาลด้านการกระจายอํานาจ ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคัญ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรมีการมอบอาํนาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจและ

การดาํเนินการให้แก่พนักงานภายในบริษทั มีการรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้พนักงาน

ภายในบริษทัมีส่วนในการตดัสินใจเบ้ืองตน้ และนาํไปปรับปรุงการบริหารงาน การกระจายอาํนาจ

จะตอ้งมีการกาํกบัดูแลอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ตอ้งมีเอกสารระบุวา่ พนกังานท่านใดไดรั้บมอบ

อาํนาจในด้านใด ขนาดของการตดัสินใจสามารถกระทาํได้ระดับใด ซ่ึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้ง

จดัทาํเป็นคู่มืออา้งอิง และเก็บไวอ้ยา่งเป็นระเบียบ สามารถสืบคน้จากทุกฝ่ายได ้และมีการปรับปรุง

ตามสถานการณ์เป็นระยะ การกระจายอาํนาจต้องมีการเตรียมบุคลากรให้พร้อม หมายถึงมีการ

วางแผนล่วงหน้าเพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะต่างๆ ของผูท่ี้จะไดรั้บมอบอาํนาจให้มี

ความพร้อมก่อนไดรั้บการกระจายอาํนาจในระยะเวลาท่ีกาํหนด  

 7)  หลกัธรรมาภิบาลดา้นการนิติธรรม ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรมีกฎ ระเบียบ ท่ีเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย มีการบงัคบัใชอ้ยา่งเสมอภาค และ

ไม่มีการเลือกปฏิบัติแบบสองมาตรฐาน (Double Standard) มีการดูแลการปฏิบติัให้เป็นไปตาม

กรอบของกฎ ระเบียบ และกรอบเวลาการปฏิบติั ไม่ให้มีการใช้ไปแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ  

มีกรอบการปฏิบติัท่ีเคารพสิทธิและเสรีภาพ และมีการปรับปรุงกฎระเบียบให้ทนัสมยัสอดคลอ้ง 

กบัสถานการณ์  
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8)  หลกัธรรมาภิบาลดา้นความเสมอภาค ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง  ดังนั้ น การบริหารงานโดยคาํนึงถึงพนักงานภายในบริษัทให้ได้รับการปฏิบติัอย่าง

ทดัเทียมกนั ความเสมอภาคเป็นเร่ืองท่ีพูดง่ายแต่ทาํยาก แต่ก็ตอ้งทาํ บริษทัควรตระหนักว่าความ

เสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของพนกังาน ซ่ึงอาจไม่ถูกตอ้งก็ได ้หวัหนา้งานอาจทาํให้พนกังานรู้สึก

ถึงความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคได้ เช่น หัวหน้างานท่ีมีพนักงานท่ีตวัเองโปรดปราน  

เป็นคนใกล้ชิด ได้รับการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะท่ีละเลยต่อพนักงานรายอ่ืน ๆ เป็นต้น การให้

ผลตอบแทนหรือรางวลัต้องมีความเหมาะสม ถ้าหากพนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติ 

อยา่งลาํเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบติังานและขวญักาํลงัใจข้ึน ผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพสูง

ตอ้งได้รับการตอบแทนหรือรางวลั แต่พนักงานต้องมีความเขา้ใจว่าควรใช้ความสามารถ หรือ 

ตวัป้อนในระดบัใดเพื่อใหบ้รรลุถึงผลท่ีตอ้งการ 

9) หลกัธรรมาภิบาลดา้นการมุ่งเนน้ฉันทามติ ในแต่ละกรณีท่ีมีความสําคญัอยูใ่น

ระดบัปานกลาง  ดงันั้น บริษทัควรนาํขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นท่ีไดจ้ากพนกังานภายในบริษทั

มาใช้ในการตดัสินใจ ในการบริหารงานเม่ือใดท่ีต้องมีการตดัสินใจร่วมกัน แต่ผูร่้วมตดัสินใจ 

มีความเห็นท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจนาํมาซ่ึงความขดัแยง้หรือเกิดการปะทะกนัก็ได ้หากการหาขอ้ยุติ

ใช้วิ ธีการลงคะแน น “Vote” ส่ิ งท่ี อาจเกิดข้ึนตามม าคือ การแตกแยก การไม่ยอมรับ กัน   

การปฏิบัติงานอาจหยุดชะงกัหรือเดินหน้าต่อไปไม่ได้ จึงต้องใช้หลักฉันทามติ มุ่งเน้นข้อยุติ  

โดยไม่มีผูค้ดัคา้น โดยมุ่งเน้นประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั หากฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งภายในบริษทั 

เขา้สู่การตดัสินใจร่วมกนัแบบการมุ่งเน้นฉันทามติ เม่ือมีฉันทามติในเร่ืองใดแล้ว แมว้่าบางคร้ัง

ไม่ใช่ทางเลือกท่ีตวัเองตอ้งการก็ตาม ก็จะไม่เกิดการต่อตา้นข้ึน  

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรทาํการศึกษาเชิงลึกเป็นรายด้านเก่ียวกับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อให้ได้ข้อมูลแต่ละด้านท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน สําหรับการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของบริษัท 

พระนคร ยนตรการ จาํกดั   

3.2.2  ควรมีการศึกษาอย่างต่อเน่ือง หลงัจากท่ีบริษทันาํผลการศึกษามาปรับปรุง

ใช้ประกอบในการพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ทราบถึงความเปล่ียนแปลง 

ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลกัธรรมาภิบาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

 

 

คําช้ีแจง: 

  แบบสอบถามน้ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาเร่ือง การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ จาํกัด ความรู้ท่ีได้จาก

การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์สาํหรับ20การ20บริหารดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยต์าม 

หลกัธรรมาภิบาลแก่ฝ่ายบริหาร พนกังาน และผูท่ี้สนใจทัว่ไป 

  ผูศึ้กษาจึงขอความอนุเคราะห์มายงัท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และ

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

แบบสอบถาม 

  แบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ี มีทั้งหมด 3 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัธรรมภิบาลของบริษทั 

พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ 

  1   ชาย      2    หญิง 

2. อาย ุ

  1   อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี 

   2   อาย ุ30 ปี ถึง 40 ปี 

  3   อาย ุ41 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

  1  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี    2   ปริญญาตรี 

  3   ปริญญาโท     4   สูงกวา่ปริญญาโท 

4. ระดบังาน 

  1   ระดบัปฏิบติัการ 

   2   ระดบักลาง 

  3   ระดบัสูง 

 

ตอนที ่2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัธรรมภิบาลของ 

  บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด พิจารณาให้

 คะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 

 

   5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

   2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

   1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมภิบาล 

ของบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การสรรหา      

1.1  บริษทัมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบติังานใน

 ตาํแหน่งท่ีวา่งอยา่งเหมาะสม 

     

1.2  มีระบบการสรรหาท่ีทาํใหดึ้งดูดผูมี้ความรู้ ความสามารถสูง เขา้มา

 ปฏิบติังาน 

     

1.3  ท่านคิดวา่การสรรหาของบริษทัโดยใชก้ารประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือต่าง ๆ  

 มีความเหมาะสมแลว้ 

     

2. การฝึกอบรมและพฒันา      

2.1  พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเป็นการเพิ่มพนูความรู้ 

 ทศันคติ ทกัษะ และประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

     

2.2  บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรท่ี

 เหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

     

2.3  การฝึกอบรมและพฒันาโดยการใหล้งมือปฏิบติัจริง จึงทาํใหเ้ขา้ใจขั้นตอน

 การทาํงานไดดี้ข้ึน  

     

3. ประโยชน์ทดแทน      

3.1  บริษทัมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการกาํหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละ

 สายงานอยา่งเหมาะสม 

     

3.2  ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกบัสภาพ

 เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

3.3  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการ

 ทาํงานได ้
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมภิบาล 

ของบริษัท พระนคร ยนตรการ จํากดั 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. แรงงานสัมพนัธ์      

4.1  บริษทัมีการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด      

4.2  ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังานในบริษทั ทาํใหบ้ริษทัไม่

 เกิดขอ้พิพาททางแรงงานข้ึน 

     

4.3  เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน บริษทัส่งเสริมใหมี้การปรึกษาหารือกนัระหวา่ง

 หวัหนา้งานกบัพนกังาน 
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ตอนที ่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมภิบาลของบริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด พิจารณาให้

 คะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 

 

   5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

   2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

   1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัหลกัธรรมาภิบาลของบริษัท พระนคร ยนตรการ 

จํากดั 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. หลกัประสิทธิผล (Effectiveness)      

1.1  มีการดาํเนินการอยา่งครบถว้น ทั้งการวางแผน ระบบการทาํงาน และ

การ แกปั้ญหาภายในบริษทั 

     

1.2  มีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน โดยมีการจดัสรรเวลาใหแ้ต่ละ

งานอยา่ง เหมาะสม 

     

1.3  สามารถใหค้าํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการพฒันางาน หรือ

บูรณาการ ความรู้ทางดา้นบริหารจดัการกบัแนวทางการ

บริหารงาน 

     

2. หลกัประสิทธิภาพ (Efficiency)      

2.1  มีการบริหารจดัการท่ีไดผ้ลงานท่ีคุม้ค่าเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย 

งบประมาณ  และเวลาท่ีใชไ้ป 

     

2.2  มีการนาํขอ้มูลสารสนเทศเป็นหลกัสาํคญัในการบริหารงาน      

2.3  สามารถแนะแนวทาง แกไ้ขปัญหาการทาํงาน หรือแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหนา้  

 ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานภายในบริษทั 
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3. หลกัการตอบสนอง (Responsiveness)      

3.1  บริหารงานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตไม่มีผลประโยชน์ดา้นอ่ืนท่ีขดัแยง้

กบั การปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

3.2  มีการบริหารงานสอดคลอ้งกบัระบบการบริหารภายในบริษทั       

3.3  มีการบริหารงานไดส้าํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด      

4. หลกัภาระรับผดิชอบ (Accountability)      

4.1  มีระบบใหพ้นกังานตระหนกัในความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีและ

ศกัยภาพ ของตนเอง 

     

4.2  มีการกาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน อยา่งทดัเทียมกนั      

4.3  มีความสาํนึกในการรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี และยอมรับผลการ

ดาํเนินงาน  

 ทั้งรับผดิและรับชอบ   

     

5. หลกัความโปร่งใส (Transparency)      

5.1  มีระบบการตรวจสอบการทาํงานภายในบริษทั      

5.2  มีการเผยแพร่ขอ้มูลของบริษทัอยา่งเปิดเผย และเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร

ได ้ อยา่งเสรีตามความเหมาะสม 

     

5.3  มีการส่ือสารหรือแจง้ขอ้มลูท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ในการทาํงาน

 อยา่งสมํ่าเสมอและถูกตอ้ง 

     

6. หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)      

6.1  เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และร่วมแสดง

ความ คิดเห็นของตนเองได ้

     

6.2  มีการใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยใชเ้สียงส่วนมากจากพนกังานของ

 บริษทั 

     

6.3  มีการรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากพนกังานภายในบริษทั 

 และนาํไปปรับปรุงการบริหารงาน 
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7. หลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization)      

7.1  มีการกาํหนดภาระหนา้ท่ีหรือขั้นตอนการดาํเนินงานของบริษทั และ

 มอบหมายงานแก่พนกังานในบริษทัไดเ้หมาะสมกบัปริมาณ และ

 คุณภาพของงานท่ีทาํ 

     

7.2  มีการมอบอาํนาจและความรับผดิชอบในการตดัสินใจและการ

 ดาํเนินการใหแ้ก่พนกังานภายในบริษทั 

     

7.3  มีการรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษทั 

 มีส่วนในการตดัสินใจเบ้ืองตน้และนาํไปปรับปรุงการบริหารงาน 

     

8. หลกันิติธรรม (Rule of Law)      

8.1 มีการกาํหนดขอบเขต อาํนาจ และหนา้ท่ีในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน      

8.2 มีการบริหารงานดว้ยความเป็นธรรม เสมอภาค และไม่เลือกปฏิบติั      

8.3 มีการเผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร และขอ้กฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

 บริษทั  

     

9. หลกัความเสมอภาค (Equity)      

9.1  มีการบริหารงาน โดยคาํนึงถึงพนกังานภายในบริษทัใหไ้ดรั้บการ

 ปฏิบติัอยา่งทดัเทียมกนั 

     

9.2  เปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษทัแสดงความคิดเห็นร่วมแกไ้ข

 ปัญหา และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าปรับใชใ้นการบริหารงาน 

     

10. หลกัมุ่งเน้นฉันทามติ (Consensus Oriented)      

10.1  มีการนาํขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นท่ีไดจ้ากพนกังานภายใน

 บริษทัมาใชใ้นการตดัสินใจในการบริหารงาน 

     

10.2  มีการใชก้ระบวนการตดัสินใจเพื่อสรุปขอ้คิดเห็น      

10.3  มีการบริหารงานโดยยดึหลกัฉนัทามติ (การนาํขอ้เสนอแนะ และ

 ความคิดเห็นท่ีไดจ้ากพนกังานภายในบริษทัมาใชใ้นการตดัสินใจ

 ในการบริหารงาน) 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาววลัยา  ตานี 

วนั เดือน ปีเกดิ 24 ตุลาคม 2524 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอลาํลูกกา จงัหวดัปทุมธานี 

ประวตัิการศึกษา บช.บ. มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์พ.ศ.  2546 

สถานทีท่าํงาน บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั 

 กรุงเทพมหานคร  

ตําแหน่ง พนกังานบญัชี 
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