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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 

Human Resource Management through Good Governance Affecting the 
Work Competency of Municipality Personnel in Pathumthani Province. 

 
ดิเรก  ธรรมารักษ์1 

 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะการปฏิบัติงาน 2) การส่งผลระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะการปฏิบัติงาน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างหลักธรรมาภิบาล การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง  จังหวัดปทุมธานี                      
ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือบุคลากรจากเทศบาลเมือง ท้ังหมด 9 แห่ง กลุ่มตัวอย่าง 
385 คน ค านวณกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร และสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง                           
จากบุคลากรท่ีท างานในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี ท้ัง 9 แห่ง แห่งละ 43 คน เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การส่งผลใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการวิเคราะห์การถดถอย 
และการหาความสัมพันธ์โดยใช้ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน 
 ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ( X = 3.78) มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน               
( X = 3.71) และด้านหลักธรรมาภิบาล ( X = 3.64) 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง 
จังหวัดปทุมธานีในทางบวก  (β = 0.567, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก                     
(R = .567) ได้ค่า (R2= .321) ร้อยละ 32.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อหลักธรรมาภิบาล             
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองจังหวัดปทุมธานีในทางบวก (β = 0.717, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .717) ได้ค่า (R2= .514) ร้อยละ 51.4 และหลักธรรมาภิบาลส่งผล          
ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมืองจังหวัดปทุมธานี  ในทางบวก (β = 0.675, 
Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .675) ได้ค่า (R2 = .455) ร้อยละ 45.5 

                                            
1 อาจารย์ประจ า คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยปทุมธานี, E-Mail: direkphd@hotmail.com 
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 3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .567, Sig < .01) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ                    
หลักธรรมาภิบาลทางบวกในระดับสูง (r = .717, Sig < .01) และหลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมืองจังหวัดปทุมธานี ทางบวกในระดับสูง                   
(r = .675, Sig < .01) 
  
ค าส าคัญ : การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หลักธรรมาภิบาล, สมรรถนะการปฏิบัติงาน                                 
 
Abstract 
 The purposes of this research were to study; 1) the significant level of human 
resource management, good governance, and work competency, 2) the effects between 
human resource management, good governance, and work competency, 3) the relationship 
between good governance, human resource management, and work competency of the 
personnel in the municipalities of Pathumthani Province. The data were analyzed by 
quantitative research. The population was personnel from 9 municipalities. The study 
sample of 385 samples, calculated with unknown population and purposive sampling 
method, and collected data from personnel working in 9 municipalities of Pathumthani 
Province, with 43 personnel per municipality. The research instrument was the 
questionnaires. The data were analyzed with computer software package. The statistics 
used in data analysis were percentage, arithmetic mean, multiple regression analysis, and 
Pearson's correlation coefficient. 
 The results were as follows; 
 1. The significant level of human resource management, good governance, and work 
competency were overall at a high level ( X = 3 . 7 1 ) .  When considered individually, the 
human resource management ( X = 3.78) has the highest significant level, followed by work 
competency ( X = 3.71), and good governance ( X = 3.64), respectively. 
 2. The human resource management had a positive effect on work competency of 
municipality personnel in Pathumthani Province (β = 0 . 5 6 7 , Sig < .0 1 ) , with the positive 
multiple correlation coefficient (R = .567), and coefficient of determination of (R2= .321) or 
32.1%. Human resource management had a positive effect on good governance of 
municipality personnel in Pathumthani Province (β = 0 . 7 1 7 , Sig < .0 1 ) , with the positive 
multiple correlation coefficient (R = .717), and coefficient of determination of (R2= .514) or 
5 1 . 4 %. The good governance had a positive effect on work competency of municipality 
personnel in Pathumthani Province (β = 0 . 6 7 5 , Sig < .0 1 ) , with the positive multiple 
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correlation coefficient (R = .675), and coefficient of determination of (R2= .455) or 45.5%. 
 3 .  Human resource management had a moderate positive correlation with work 
competency (r = .5 6 7 , Sig < .0 1 ) .  Human resource management had a high positive 
correlation with good governance (r = .7 1 7 , Sig < .0 1 ) , and good governance had a high 
positive correlation with work competency of municipality personnel in Pathumthani 
Province (r = .675, Sig < .01). 
 
Keywords: Human resource management, Good governance, Work competency 
 

บทน า 
 ธรรมาภิบาลได้รับความสนใจเป็นพิเศษโดยเฉพาะในประเทศก าลังพัฒนาและเป็นไปตามการ
จัดต้ังองค์การภาครัฐ ภาคประชาสังคมและตามนโยบายท่ีเกี่ยวข้อง (Finley et al., 2008) แนวคิด
ของธรรมาภิบาลเป็นรูปแบบท่ีแสวงหากลไกท่ีมีประสิทธิภาพ จากรายงานธนาคารโลกในปี 1989              
ยกประเด็นเรื่องธรรมาภิบาลในฐานะการบริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพ ระบบตุลาการท่ีน่าเช่ือถือ
และระบบการบริหารท่ีมีความรับผิดชอบ ธรรมาภิบาลเป็นแนวคิดท่ีกว้างขวางซึ่งครอบคลุมการมีส่วน
ร่วมของท้ังสามสถาบันคือสถาบันภาครัฐ ภาคประชาสังคมและภาคเอกชน ท้ังสามภาคส่วนซึ่งเป็น
ภาคส่วนท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการพัฒนามนุษย์ท่ียั่งยืน รัฐบาลสร้างสภาพแวดล้อมทางการเมือง
และทางกฎหมาย ภาคเอกชนสร้างการจ้างงานและรายได้ และประชาสังคมช่วยให้การมีส่วนร่วมของ
กลุ่มนักกิจกรรมทางการเมือง และสังคมมีส่วนร่วมในด าเนินงานทางเศรษฐกิจ ธรรมาภิบาลเป็นกรอบ
ในการก าหนดเป้าหมายและค่านิยมโดยรวมและเป้าหมายการพัฒนามนุษย์เช่นการพัฒนาเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคมและวัฒนธรรมด้วย มีการติดตามการมุ่งเน้นไปท่ีคน เพื่อความสุขของมนุษย์                           
การเจริญเติบโตและการพัฒนามนุษย์อย่างยั่งยืน ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับหลักธรรมาภิบาล
ซึ่งได้บัญญัติไว้ในกฎหมายรัฐธรรมนูญซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ นอกจากนั้นยังได้น ามาบรรจุ
ไว้ในส่วนท่ี 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ และยุทธศาสตร์ท่ี 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ                   
เป็นการป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และหลักธรรมาภิบาลยังได้บรรจุไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) รัฐบาลเป็นผู้น าในการวางนโยบายขับเคล่ือน
ประเทศ การด าเนินนโยบายด้านต่างๆ ภายใต้กฎหมายเพื่อลดความเหล่ือมล้ าในสังคม ถึงแม้ประเทศ
ไทยได้น าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในภาครัฐและภาคเอกชนเป็นเวลานานพอสมควร แต่ไม่สามารถ                       
ท่ีจะแก้ไขปัญหาหลายประการท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานราชการของไทยได้ท้ังหมด เพียงแต่ท าให้ปัญหา
เหล่านั้นเบาบางลง จึงถือเป็นเป้าหมายท่ีประเทศไทยยังต้องพัฒนาให้เกิดการบริหารจัดการตาม                     
หลักธรรมาภิบาลเป็นส าคัญ 
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 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการใช้หลักธรรมาภิบาล จึงมีการเช่ือมโยง
ระหว่างวิธีการจัดระเบียบทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ การคิดและการปฏิบัติ                       
ควรมีบทบาทอย่างไรและเสาหลักสามประการคือ การก ากับดูแลพนักงาน นวัตกรรมและการก ากับ
ดูแลกิจการ ในประเทศท่ีพัฒนาแล้ว องค์กรต่างๆ ต้องพึ่งพาอาศัยกันมากขึ้นเกี่ยวกับการใช้ความรู้ 
ทุนทางปัญญาและการเช่ือมโยงกับนวัตกรรมอันเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน หากไม่มีการ
ก ากับดูแลพนักงาน แนวคิดหลักธรรมาภิบาลท่ีมีการปฏิบัติในภาครัฐยังประสบความส าเร็จน้อยกว่า
ในภาคเอกชน บริการสาธารณะท่ีกล้าได้กล้าเสียมากกว่า ซึ่งสร้างมูลค่าสาธารณะและความพึงพอใจ
แก่ลูกค้า (Moore & Hartley, 2008) สมรรถนะการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงท่ีต้องลง
มือปฏิบัติและท าให้เกิดขึ้น กล่าวคือความสามารถท่ีใช้เพื่อให้เกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่างๆ 
ซึ่งเป็นตัวขับเคล่ือนท่ีท าให้เกิดความรู้เกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) การเรียนรู้ทักษะ (Know-
how) และเจตคติ/ลักษณะนิสัย(Attitude) หรือบุคลิกภาพต่างๆ ท่ีช่วยให้สามารถเผชิญและแก้ไข
สถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นได้จริง (Arnauld de Nadaillac, 2003) 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี เพื่อประโยชน์ในการบริหาร
จัดการบ้านเมืองท่ีดีในเทศบาลเมือง ท้ัง 9 แห่ง ในจังหวัดปทุมธานี ซึ่งเป็นหน่วงงานของภาครัฐใน
ระดับท้องถิ่น และได้วางแผนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล ใช้หลักนิติธรรม 
คุณธรรม มีความโปร่งใสตรวจสอบได้ และสนับสนุนให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร
จัดการชุมชน ท าให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐ มีสมรรถนะสูงขึ้น มีทักษะ ความรู้ความสามารถ            
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานให้ส าเร็จร่วมกับภาคประชาชนได้อย่างมีสมรรถนะและ                      
ธรรมาภิบาล 
 
 วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิบาล และ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 2. เพื่อศึกษาการส่งผลระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างหลักธรรมาภิบาล การจัดการทรัพย ากรมนุษย์กับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี  
 
สมมติฐานการวิจัย  
 1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน เทศบาลเมือง
จังหวัดปทุมธานี 
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 2 หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานี 
 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานี          
 4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิบาลกับสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตของปัญหา ประกอบด้วย 1 ) ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์                            
หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) การส่งผลระหว่าง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ หลักธรรมาภิบาล และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง             
หลักธรรมาภิบาล การจัดการทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง 
จังหวัดปทุมธานี  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
(Strategic Human Resource Management) 

  

 1) การคัดเลือกคนเข้าท างาน (Human Resource 
Selection)  
 2) การฝึกอบรม (Training)  
 3) การส่งเสริมความก้าวหน้า (Promotion of 
progress)  
 4) การจ่ายค่าตอบแทน (Competitive 
Compensation)   
 5) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน 
(Results-Based Appraisal) 

 

 

 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน  
(Competencies) 

 1) ความรู้เก่ียวกับงาน (Job Knowledge)  
 2) ทักษะ (Skills)  
 3) การท างานให้ส าเร็จ (Execution of Work)  
 4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  
 5) การท างานร่วมกัน (Teams Work) 

  

หลักธรรมาภิบาล  
(Good Governance) 

 

 1) หลักนิติธรรม (Rule of Law)  
 2) หลักคุณธรรม (Ethics)  
 3) หลักความโปร่งใส (Transparency)  
 4) หลักความมีส่วนร่วม (Participation)  
 5) หลักความรับผิดชอบ (Accountability)  
 6) หลักความคุ้มค่า (Value for Money) 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย 
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เนื้อหาที่เก่ียวข้อง 
 1. ข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ประสบการณ์
การท างาน 5) สถานภาพการจ้าง และ 6) ต าแหน่งงาน    

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource Management) ประกอบด้วย 
5 ตัวแปร คือ 1) การคัดเลือกคนเข้าท างาน (Human Resource Selection) 2) การฝึกอบรม 
(Training) 3) การส่งเสริมความก้าวหน้า (Promotion of progress) 4) การจ่ายค่าตอบแทน 
(Competitive Compensation) และ5) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน (Results-Based 
Appraisal) พัฒนามาจากแนวคิดของ (Nishii Lepak, Lepak, & Schneider, 2008; Nai-Wan Chi 
&  Carol Yeh-Yun Lin, 2 010 ; Gong, Chang, & Cheung, 2 010 ; Gong, Law, Chang, & Xin, 
2009; Gitell, Seidner, & Wimbush, 2010; Chuang & Liao, 2010;. Nafei, W.A 2015)  

3. หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) ประกอบด้วย 6 ตัวแปร คือ 1) หลักนิติธรรม 
(Rule of Law) 2) หลักคุณธรรม (Ethics) 3) หลักความโปร่งใส (Transparency) 4) หลักความมีส่วน
ร่วม (Participation) 5) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) และ6) หลักความคุ้มค่า (Value for 
Money) พัฒนามาจากแนวคิดของ (เสน่ห์ จุ้ยโต และกิตติพงษ์ เกียรติวัชรชัย, 2555; บวรศักด์ิ 
อุวรรณโณ, 2552; West et al. (2015); UNDP, 1997) 
 4. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร (Competencies) ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ          
1) ความรู้เกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) 2) ทักษะ (Skills) 3) การท างานให้ส าเร็จ (Execution of 
Work) 4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และ5) การท างานร่วมกัน (Teams Work) พัฒนามาจาก
แนวคิดของ (อนุชิดา พลายอยู่วงษ์ , 2557; Spencer & Spencer, 1993; Boyatzis et al., 1999; 
Zwell, 2000; Forster & et al., 2000; Hellriegel & et al., 2001; Barber and Tietje, 2008) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ ประชากร ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรท่ี
ท างานอยู่ในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี จ านวน 9 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2562) 
กลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรท่ีท างานอยู่ในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี จ านวน 9 แห่ง ค านวณขนาด
ตัวอย่างตามสูตรของ Cochran W.G. (1953) ซึ่งเป็นวิธีค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร สุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน และได้เก็บข้อมูลจากเทศบาล
เมือง จังหวัดปทุมธานี จ านวน 9 แห่ง แห่งละ 43 คน ด้านสถานท่ี เทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 
จ านวน 9 แห่ง ได้แก่ 1) เทศบาลเมืองปทุมธานี 2) เทศบาลเมืองบางคูวัด 3) เทศบาลเมืองท่าโขลง 4) 
เทศบาลเมืองคลองหลวง 5) เทศบาลเมืองบึงยี่โถ 6) เทศบาลเมืองสนั่นรักษ์ 7) เทศบาลเมืองคูคต 8) 
เทศบาลเมืองล าสามแก้ว และ 9) เทศบาลเมืองลาดสวาย ด้านระยะเวลา ระยะเวลาการท าวิจัย
ระหว่างเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562 – มกราคม พ.ศ. 2563 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ร้อยละ 
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ค่าเฉล่ีย การส่งผลใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการวิเคราะห์การถดถอย และการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์โดยใช้ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน 
 
สรุปผลการวิจัย  
 1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 อายุ มีอายุ 
20 – 25 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 136 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.3 มีประสบการณ์การท างาน ท างาน 6-10 ปี มีจ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 
ประเภทการจ้างงาน เป็นบุคลากรประจ ามีจ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 ส่วนใหญ่เป็น
พนักงานมีจ านวน 329 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.398 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
คัดเลือกคนเข้าคนเข้าท างาน ค่าเฉล่ีย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตร 0.547 มีระดับความส าคัญสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉล่ีย 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.499 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามผลงาน ค่าเฉล่ีย 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.546 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
ค่าเฉล่ีย 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.572 และด้านการส่งเสริมความก้าวหน้า ค่าเฉล่ีย 3.73 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.557 ตามล าดับ 
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญหลักธรรมาภิบาล 
 ระดับความส าคัญ ของหลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.64 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.408 ด้านเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านหลักนิติธรรม ค่าเฉล่ีย 3.70 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.540 มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือ ด้านหลักคุณธรรม ค่าเฉล่ีย 
3.70 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.560 ด้านหลักความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย 3.68 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.521 ด้านหลักความคุ้มค่า ค่าเฉล่ีย 3.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.520 ด้านหลักความโปร่งใส 
ค่าเฉล่ีย 3.60 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.516 และด้านหลักความมีส่วนร่วม ค่าเฉล่ีย 3.57 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.548 ตามล าดับ 
 4. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ระดับความส าคัญของสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.486 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างานร่วมกนั 
ค่าเฉล่ีย 3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.608 มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ค่าเฉล่ีย 3.74 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.651 ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ค่าเฉล่ีย 3.72 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.582 ด้านทักษะ ค่าเฉล่ีย 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.598 ด้านการท างาน
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ให้ส าเร็จ ค่าเฉล่ีย 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.550 ตามล าดับ 
        5. วิเคราะห์การส่งผลระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการ        
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี    
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลัก
ธรรมาภิบาลกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี (Multiple 
Regression Analysis) 

   ตัวแปรพยากรณ์ R R 2 A. R  b S.E β t Sig 
H1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใน
เทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 

.567 .321 .320 .692 .051 .567 5.597 0.000** 

H2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อหลักธรรมาภิบาลของ
บุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานี 

.717 .514 .513 .734 .036 .717 20.137 0.000** 

H3 หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานี 

.675 .455 .454 .805 .045 .675 17.893 0.000** 

 * Sig. < .05, ** Sig. < .01 
 
 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิบาลกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง 
จังหวัดปทุมธานี 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง 
จังหวัดปทุมธานีในทางบวก (β = 0.567, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก                       
(R = .567) ได้ค่า (R2= .321) ร้อยละ 32.1  
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในเทศบาลเมืองจังหวัด
ปทุมธานีในทางบวก (β = 0.717, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .717) 
ได้ค่า (R2= .514) ร้อยละ 51.4 
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 3. หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมืองจังหวัด
ปทุมธานี ในทางบวก (β = 0.675, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .675) 
ได้ค่า (R2 = .455) ร้อยละ 45.5 
 
ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่าง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลัก
ธรรมาภิบาลกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี  (Parson 
Correlation) 

                              
 X  

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

หลักธรรมาภิบาล 
สมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4.02 1 .717** .567** 
 หลักธรรมาภิบาล 4.13  1 .675** 

 สมรรถนะการปฏิบัติงาน 3.94   1 
* Sig. < .05, ** Sig. < .01 
 
 จากตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลักธรรมาภิ
บาลกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .567) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับหลักธรรมาภิบาลทางบวกในระดับlสูง (r = 
.717) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 3. หลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานีทางบวกในระดับสูง (r = .675) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการคัดเลือกคนเข้าท างาน มีระดับความส าคัญ
สูงสุด รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน ด้านการฝึกอบรม
และการพัฒนา และด้านการส่งเสริมความก้าวหน้า สอดคล้องกับการศึกษา Gong, Chang, & 
Cheung (2010) ซึ่งได้ท าการวิจัยในผู้บริหารระดับอาวุโส ผู้บริหารระดับกลางและผู้จัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วยการสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมเรียนรู้และการพัฒนา การมี
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ส่วนร่วมในการตัดสินใจผ่านทีม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดค่าตอบแทน และการ
แก้ปัญหาร้องเรียน โดยได้วัดระดับการสะสมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and Coulter (2007) กล่าวถึงการอบรมท่ีตรงกัน คือ การ
ฝึกอบรมในขณะท างาน และการฝึกอบรมนอกเวลาท างาน 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญหลักธรรมาภิบาล 
 ระดับความส าคัญ ของหลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านหลักนิติธรรม มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือ ด้านหลักความ
รับผิดชอบ ด้านหลักความคุ้มค่า ด้านหลักความโปร่งใส และด้านหลักความมีส่วนร่วม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  กิตต์ิรวี เลขะกุล (2561) ระดับธรรมาภิบาลของเทศบาลในเขตภาคใต้ของประเทศไทย 
อยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลัก
ความรับผิดชอบ ด้านหลักนิติธรรม ด้านคุณธรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านการมีส่วนร่วม ด้าน
หลักการบริหารจัดการ ด้านหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านหลักความคุ้มค่า ด้านเทคโนโลยี 
สารสนเทศและการส่ือสาร และด้านหลักองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก 
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ระดับความส าคัญของสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างานร่วมกัน มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านทักษะ ด้านการท างานให้ส าเร็จ  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เบญญาภา เอกวัตร (2556) ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส่วนต าบล โดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในอันดับแรก 
รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านจริยธรรม และ 2) ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 
 4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง 
จังหวัดปทุมธานี พบว่าส่งทางบวก (β = 0.567, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก 
(R = .567) ได้ค่า (R2= .321) ร้อยละ 32.1 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ (2562) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดปทุมธานีพบว่าส่งผลในเชิงบวก (β = .394, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
เชิงบวก (R = .394) ได้ค่า (R2= .156) ร้อยละ 15.6 

 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานีในทางบวก (β = 0.717, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .717) ได้
ค่า (R2= .514) ร้อยละ 51.4 สอดคล้องกับแนวคิดของ Florea et al. (2013) สังคมท่ีเกิดจากธรรมาภิ
บาลผ่านระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีแข็งแกร่งซึ่งต้ังอยู่บนพื้นฐานของสังคมจริยธรรมมิติด้าน
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ประชาธิปไตยและเศรษฐกิจสามารถสร้างและรักษาธรรมาภิบาลในองค์กรได้โดยการพัฒนาทัศนคติ
พฤติกรรมและวัฒนธรรมท่ีเหมาะสมท่ีสนับสนุนการด ารงอยู่ของธรรมาภิบาล เป็นส่ิงส าคัญส าหรับ
ความอยู่รอดและความยั่งยืนขององค์กร และเป็นผลมาจากการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลท่ีมุ่งเน้น
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
 6. หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัด
ปทุมธานี ในทางบวก (β = 0.675, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .675) 
ได้ค่า (R2 = .455) ร้อยละ 45.5 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salton (2006) หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีได้รับการสนับสนุนตามนโยบายใช้หลักการพื้นฐานของหลัก
ธรรมาภิบาล คือล าดับในการก าหนดการด าเนินการใดๆ ท่ีสามารถประเมินได้ตามวัตถุประสงค์ของ
โครงการและกิจกรรมตามหลักธรรมาภิบาลต้องเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมความโปร่งใสความ
รับผิดชอบ ความเห็นพ้องมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Adolf, 2008) 
 7. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .567, Sig < .01) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับหลัก  
ธรรมาภิบาลทางบวกในระดับสูง (r = .717, Sig < .01) และหลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จังหวัดปทุมธานี ทางบวกในระดับสูง (r = .675, 
Sig < .01) สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Creswell (2009) การวิเคราะห์อิทธิพลของขนาดของบริษัท 
ความเป็นเจ้าของวัฒนธรรมประจ าชาติ อุตสาหกรรมท่ีเข้าไปด าเนินธุรกิจในประเทศหนึ่ง อาจมาจาก
ประเทศหนึ่ง ท้ังนี้เพราะปัจจัยเหล่านี้ย่อมส่งผลโดยตรงต่อหลักธรรมาภิบาลและการมุ่งเน้นให้เกิดหลัก
ธรรมาภิบาลท้ังนโยบายและแนวปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ และ
สอดคล้องกับการศึกษาของ Kennedy & Dresser (2009) ได้ท าการวิจัย การสร้างสมรรถนะพื้นฐานใน
การปฏิบัติงาน พบว่าความฉลาดและสมรรถนะของมนุษย์จะท าให้องค์ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
สมรรถนะท่ีบุคลากรน ามาใช้ในการท างาน เกิดความรวดเร็วในการท างานและมีประสิทธิภาพ  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการน าวิจัยไปใช้ประโยชน์              
 1. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เสนอแนะเทศบาลเมือง ได้ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงขึ้น มีการฝึกอบรมบุคลากรให้ตรงกับสายงาน และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามผลงาน จะช่วยให้บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ส่วนการจ่ายค่าตอบแทน 
และท าการคัดเลือกคนเข้าท างานให้ตรงกับลักษณะงานของหน่วยงานเทศบาลเมือง บุคลากรให้
ความส าคัญสูงสุด 
 2. ด้านหลักธรรมาภิบาล เสนอแนะเทศบาลเมืองปรับปรุง ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงาน และใช้
หลักหลักความโปร่งใส การจัดการด้านงบประมาณมีคณะกรรมการเป็นองค์คณะในการอนุมัติและ
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ตรวจสอบในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องจริงจัง ส่วน หลักความคุ้มค่าการท างานของบุคลากร                             
มีมาตรฐาน คุณภาพ รวดเร็ว และ คุ้มค่า หลักนิติธรรม มีการก าหนดขอบเขต อ านาจ และหน้าท่ี                        
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และหลักความรับผิดชอบหากมีข้อบกพร่องพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไข                      
อย่างทันท่วงที บุคลากรและเทศบาลเมืองให้ความส าคัญสูงสุด จึงควรปฏิบัติอย่างต่อเนื่องท้ัง 6                                
หลักธรรมาภิบาล 
 3. ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร เสนอแนะเทศบาลเมืองปรับปรุงสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ด้านการท างานร่วมกันพัฒนาให้บุคลากรทุกคนสามารถเป็นหัวหน้าทีมงานได้ ด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนให้บุคลากรคิดค้นวิธีการท างานใหม่ๆ จนได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและประชาชน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านการท างานให้ส าเร็จ โดยท างานอย่างมีคุณภาพ
เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน ด้านทักษะ มีทักษะในการตัดสินใจท่ีรอบคอบบนพื้นฐานของหลักการ
และเหตุผล 
 4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก เสนอแนะให้เทศบาลเมืองปรับปรุง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน ประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน และด้าน
ความคิดสร้างสรรค์  

5. หลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ เทศบาลเมือง การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับหลักธรรมาภิบาลทางบวกในระดับสูง เสนอแนะให้เทศบาล
เมืองปรับปรุงและการพัฒนาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ท างานร่วมกัน และด้านความคิดสร้างสรรค์  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการวิจัย ครั้งต่อไป คือควรจะเน้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย

ก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ด้านเทคโนโลยี สารสนเทศและการ
ส่ือสาร และความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้มีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีสมรรถนะสูงสู่การท างานในยุคแห่งการ
แข่งขันและขับเคล่ือนสู่ประเทศไทย 4.0 ต่อไป 
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