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The research aimed to study the Civil Servant Code of Conduct Policy and to 

identify its affecting factors. 

The sample, 297 persons were select by simple random sampling. Data were 

collected by reliability-tested questionnaire and analyzed through descriptive statistic 

(percentage, arithmetic, mean and standard deviation) and inferential statistics (t-test,  

one-way analysis of variance or F-test and multiple regression). 

The results are as follow 

1. The performance on the civil servants code of conduct policy trends to medium. 

2. Difference in personal factors, for the most part, cause no different opinion 

assigns, resources, public relations, administer, official and participation.     

3. Administer, participation, and official have positive influence on the success of 

policy implementation.    
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
     

ในกระแสสากลหรือแนวโนมของโลกยุคโลกาภิวัฒน (ดํารง ชลสุข. 2542: 10; อางอิงจากสีมา สีมานันท.  

2542) การหลั่งไหลของขาวสารขอมูลระดับโลก มีผลใหประชาชนมีความคาดหวังและตระหนักในเรื่องของ

จริยธรรมมากยิ่งขึ้น ภายใตระบบสังคมหรือระบบการบริหารราชการก็ดี ความคิด ความซื่อตรง ความมุงม่ันของ

คนสําคัญที่สุดมีนโนสุจริต มีความตั้งม่ัน เห็นไดวาไปที่ไหนจะมีคนพูดถึงเรื่องจรรยาบรรณ ไมวาจะเปนกรอบใหญ

ท่ัวไปหรือกรอบเฉพาะวงการวิชาชีพ หรือกรอบของหนวยงาน การไปดูงานตางประเทศ จะไดรับมอบหมายใหไปรับ

ฟงการบรรยาย หรือไปเยี่ยมหนวยงานเกี่ยวกับการสงเสริมจริยธรรมเสมอ ๆ สําหรับกระแสทองถิ่นน้ัน ประชาชน

ตองการใหระบบราชการหรือขาราชการทํางานดวยความสุจริต บริการประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ ดวยความเปน

ธรรมและมีความโปรงใส ซึ่งระบุไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 มาตรา 30 “การเลือก

ปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคลเพราะเหตุแหงความแตกตางในเรื่องถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ 

สถานภาพ หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ หรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม 

หรือความคิดในทางการเมืองอันไมขัดตอบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญจะกระทํามิได...” และมาตรา 77 รัฐตองจัด 

ใหมีแผนพัฒนาทางการเมืองจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการ 

และพนักงาน หรือลูกจางอื่นของรัฐ เพื่อปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และเสริมสรางประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติหนาท่ี 
แผนปฏิรูประบบราชการภาครัฐ พ.ศ. 2542 ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยมในการบริหาร

ภาครัฐ ไดกําหนดกรอบเพื่อใหการปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเกิดผล คานิยมและวัฒนธรรมการ

ทํางานของเจาหนาท่ีภาครัฐตองเปลี่ยนแปลงใหมซึ่งมีความเกี่ยวของกับจรรยาบรรณ คือ (1) จัดทําคําแถลง 

คานิยมสรางสรรค และจรรยาบรรณวิชาชีพของเจาหนาท่ีภาครัฐ เพื่อสรางวัฒนธรรมการทํางานใหมท่ีเนนการทํา

หนาท่ีดวยความสุจริตขยันอดทน มีความรับผิดชอบสูงรักษาเกียรติของอาชีพ และมุงม่ันเพื่อสรางคุณประโยชน

ใหแกประชาชนและสวนรวม มีระเบียบวินัยและดํารงตนในจรรยาบรรณ โดยมีบทลงโทษผูฝาฝนดวย (2) เปลี่ยน
ความเชื่อและทัศนคติของเจาหนาท่ีรัฐใหมาเนนท่ีความสามารถและสรางประโยชนใหแกประชาชนและสังคมเปน

หลัก โดยการณรงคและสรางระบบการทํางานใหมซึ่งยึดความสามารถและผลงานเปนเกณฑ โดยผูนําทําเปน

ตัวอยางที่ดี (3) รณรงคและสงเสริมคานิยมสรางสรรคและจรรยาบรรณวิชาชีพของเจาหนาท่ีของรัฐ เพื่อลางความ

เชื่อเดิม ๆ และใหปรับเปลี่ยนมาเปนผูสุจริต มีคุณธรรม มีความกลาในทางจริยธรรมใหบริการที่ดีตอประชาชน 

เนนการทํางานที่ใชความสามารถและผลงานและไมเนนยศชั้น และอาวุธโสโดยปราศจากความสามารถ สราง

วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมใหมใหเอื้อตอความคิดสรางสรรค (4) ปรับปรุงกระบวนการใหรางวัลและลงโทษ  



  

 

2 

ใหดําเนินการดวยความรวดเร็วและใหปรับปรุงกระบวนการทางวินัยใหเกิดผลในทางปฏิบัติเพื่อสามารถเปนกลไกที่

มีประสิทธิภาพในการปองการคอรัปชั่น และใหสอดคลองกับการพัฒนาของศาลปกครองที่จะจัดต้ังขึ้นตาม

รัฐธรรมนูญดวย (5) สรางระบบขอมูลเกี่ยวกับสาเหตุและวิธีการตาง ๆ ของการทุจริตคอรัปชั่นเพื่อคิดคนหาวิธีการ

ปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบและการคอรัปชั่นในภาครัฐ (6) มีการสํารวจความเห็นของ

ประชาชนเกี่ยวกับการประพฤติมิชอบของรัฐเพื่อรณรงคใหท้ังเจาหนาท่ีของรัฐ และประชาชนรวมแกไขปญหา

คอรัปชั่นในภาครัฐและสรางความโปรงใสในขั้นตอนการใหบริการของรัฐ เพื่อใหประชาชนชวยตรวจตราปองกันการ

คอรัปชั่น (7) สรางระบบคุมครองผูใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐโดยจัดใหมีมาตรการและองคกรเพื่อดูแล

คุมครองแกผูท่ีถูกคุกคามหรือกลั่นแกลงจากผลของการใหขอมูลและเปนพยานในเรื่องการทุจริตประพฤติมิชอบ

ของหนวยงานและเจาหนาท่ีของรัฐ 
จากการศึกษาการปฏิบัติตามนโยบายจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัด- 

กระทรวงศึกษาธิการ ระหวางป 2545-2548 พบวามีการนําจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนบรรจุไวในหลักสูตรการ

อบรมขาราชการบรรจุใหม มีการทดสอบเรื่องจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนในการสอบเลื่อนตําแหนง และ 

มีการประเมินการปฏิบัติตามจรรยาบรรณในการพิจารณาความดีความชอบของขาราชการประจําป แสดงใหเห็นวา

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาใหความสําคัญในการยึดถือปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน ตามมติ

คณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 30 มิถุนายน 2541  

ดังน้ัน ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ เพื่อนําขอมูล 
ท่ีรับจากการวิจัยมาใชในการวางแผนการสนับสนุนสงเสริมใหขาราชการ ในหนวยงานใหความสําคัญและมีความ

ตระหนักท่ีจะถือปฏิบัติตามจรรยาบรรณ ซึ่งจะสงผลดีตอตนเอง ตอหนวยงาน ตอเพื่อนรวมงาน รวมทั้งประชาชน

และสังคม 

 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาระดับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
3. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูลสวนบุคคลและปจจัยดานนโยบายกับผลสําเร็จของ 

การนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

ความสําคัญของการวิจัย 

สามารถนําผลท่ีไดรับจากการวิจัยมาใชเปนขอมูลในการวางแผนเกี่ยวกับการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอขาราชการและหนวยงาน 
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การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรเปาหมายของการศึกษาครั้งน้ีคือขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ จํานวน 1,302 คน 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 297 คน  

ใชการสุมอยางงายโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครอซีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) (สิน พันธุพินิจ. 2547 : 137) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา  

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable)  

1.1 ปจจัยดานการมอบหมายงาน  

1.2 ปจจัยดานทรัพยากร   
1.3 ปจจัยดานการประชาสัมพันธ  
1.4 ปจจัยดานผูบริหาร   
1.5 ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน   
1.6 ปจจัยดานการมีสวนรวม    

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแก ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ  

   
นิยามศัพทเฉพาะ 
ปจจัยดานการมอบหมายงาน  หมายถึง การชี้แจงวัตถุประสงค การแตงตั้งและมอบหมายผูรับผิดชอบ 

การกําหนดขั้นตอนและวิธีการทํางาน การจัดทําคูมือเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงาน และการวางแผนจัดโครงการ/

กิจกรรม ในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

ปจจัยดานทรัพยากร หมายถึง การสนับสนุนงบประมาณ การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ การนําเทคโนโลยี
มาใช และมีบุคลากร ในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

ปจจัยดานการประชาสัมพันธ หมายถึง การประชาสัมพันธใหประชาชนทราบ การติดประกาศ

จรรยาบรรณใหขาราชการทราบ การใหขอมูลขาวสารดานการยกยองขาราชการดีเดน มีคุณธรรม มีความซื่อสัตย

และความดีอื่น ๆ ใหสาธารณชนรับทราบ และมีคําขวัญเพื่อสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
ปจจัยดานผูบริหาร  หมายถึง ผูบริหารเปนตัวอยาง สามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว

และถูกตองแมนยํา ใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ มีการมอบอํานาจ  

หนาท่ีและการจูงใจ ในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
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ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน หมายถึง การทดสอบจรรยาบรรณในการสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการ

และการทดสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น การรณรงค เผยแพร และ 
พัฒนาขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ การนําการปฏิบัติตามจรรยาบรรณมาสอดแทรกในการฝกอบรม
และพัฒนาขาราชการ และเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

ปจจัยดานการมีสวนรวม หมายถึง ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ

ขาราชการ เปดใหประชาชนแสดงความคิดเห็น เปดใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณ และใหประชาชนทั่วไปไดรับทราบจรรยาบรรณของขาราชการ 

ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  หมายถึง การใหความรวมมือ การรับรู เขาใจขอพึงปฏิบัติ และ

ขอละเวน การยอมรับ และผูบริหารใหความสําคัญและการสนับสนุนในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สมมติฐานของการวิจัย                     

1. ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมีแนวโนมความสําเร็จระดับปานกลาง 
2. ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคลตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน, ปจจัย

ดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมี

สวนรวม ไมแตกตางกัน 
3. ปจจัยดานการมอบหมายงาน, ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, 

ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมีสวนรวม มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

ผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

ปจจัยการมอบหมายงาน  

ปจจัยดานทรัพยากร  

ปจจัยดานการประชาสัมพันธ  

ปจจัยดานผูบริหาร 

ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน  

ปจจัยดานการมีสวนรวม 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
1. การนํานโยบายไปปฏิบัติ 
2. จรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 
3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  

การนํานโยบายไปปฏิบัติ 
การนํานโยบายไปปฏิบัติ มีความสําคัญอยางยิ่งตอนโยบายสาธารณะ น่ันคือขั้นตอนเกี่ยวกับมาตรการ

ของนโยบายที่เกิดขึ้นในระหวางกระบวนการกําหนดนโยบาย เม่ือนโยบายไดรับความเห็นชอบก็นําไปประกาศ 

ใชในลักษณะตาง ๆ เชนในการออกพระราชบัญญัติ พระราชกําหนด มติคณะรัฐมนตรี คําสั่งฝายบริหาร  

คําพิพากษาของศาลสูงหรือศาลฎีกา หรือการประกาศกฎกระทรวงตาง ๆ และเมื่อนโยบายไดถูกนําไปปฏิบัติก็จะ

สงผลกระทบตอประชาชนได ในกรณีท่ีนโยบายดีแตการนําไปปฏิบัติไมดีก็ไมสามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงค 

ตามที่ผูกําหนด นโยบายตองการได ซึ่งแสดงใหเห็นวาการนํานโยบายไปปฏิบัติ น้ันมีความซับซอนมาก  

(ชลาธาร เชี่ยวชาญ. 2545 : 54) 
 
ความหมายของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

เพรสแมน และวิลดัฟสกี้ (Pressman ; & Wildavsky. 1973: 1) ไดใหคํานิยามของการนํานโยบายไป

ปฏิบัติไววา คือการดําเนินงานใหลุลวงใหประสบความสําเร็จใหครบถวนใหเกิดผลผลิตและใหสมบูรณ  

ซึ่งสิ่งเหลาน้ีเปนสิ่งที่รัฐบาลกําลังปฏิบัติอยูและเปนธรรมชาติของนโยบาย จะเห็นไดวาในการนํานโยบายไปปฏิบัติ

เปนการกระทําขององคการราชการที่จะตองรับผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จในทุกดาน 

และใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยครบถวนสมบูรณตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวและกอใหเกิด

ผลผลิตที่พึงปรารถนา 
ยูยีน บาแดช (Eugene Bardach. 1980) กลาววาการนํานโยบายไปปฏิบัติ เปนเกมของกระบวนการ

ทางการเมืองที่เกี่ยวของกับแนวความคิด ทฤษฎี และการวิจัยการนํานโยบายไปปฏิบัติ จะเห็นไดวาเปนกิจกรรม

ทางสังคมที่เกิดขึ้นและเปนไปตามขอกําหนดของนโยบาย ซึ่งเนนความสําคัญของกระบวนการอยางชัดเจน และ

แสดงใหเห็นวาการนํานโยบายไปปฏิบัติน้ันเปนผลผลิตของกระบวนการการเมือง การนํานโยบายไปปฏิบัติถือเปน

โอกาสแรกที่จะไดนําการตัดสินใจทางเลือกไปปฏิบัติในสถานการณท่ีเปนจริง และขั้นตอนทั้งหมดของกระบวนการ

การนํานโยบายไปปฏิบัติแสดงใหเห็นถึงความหวังในการแกปญหาของสังคม ความกลัวเกี่ยวกับอุปสรรคที่เกิดขึ้น

ในระหวางการปฏิบัติงาน และจินตนาการของผูท่ีมีสวนรวมที่ตองการจะเนนการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบ
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ความสําเร็จอยางสมบูรณ ดังน้ันการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงครอบคลุมกระบวนการแปลงนโยบายที่เปนนามธรรม

ใหเปนแผนงานรูปธรรมที่สามารถนําไปปฏิบัติและตรวจสอบวัดระดับความสําเร็จได ซึ่งเปนหลักการสําคัญของ 

การวิเคราะหนโยบายสาธารณะ 
ซาบาเตียร และแมสมาเนียน (Sabatier ; & Mazmanian. 1980) ใหความหมายของการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติ หมายถึง การนําการตัดสินใจที่ไดกระทําไวไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ และเปนการรวมกันทํางาน

ภายใตกฎหมายที่ผานความเห็นชอบของฝายนิติบัญญัติ หรือคําสั่งของฝายบริหาร หรือคําพิพากษาของศาลสูงหรือ

ศาลฎีกา ซึ่งตามอุดมคติแลวการตัดสินใจนโยบาย คือการบงชี้ปญหา การกําหนดวัตถุประสงค และการกําหนด

โครงสรางกระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งกระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติประกอบดวยขั้นตอน 

หลายขั้นตอน เริ่มดวยการกําหนดกฎพื้นฐานสําหรับการปฏิบัติ การคาดหมายผลลัพธจากการนํานโยบายไปปฏิบัติ  

การยินยอมปฏิบัติตามของกลุมเปาหมาย การพิจารณาผลกระทบจากผลลัพธท่ีเกิดขึ้นท้ังที่เจตนาและไมไดเจตนา 

ผลกระทบจากการตัดสินใจของหนวยปฏิบัติและการปรับปรุงกฎระเบียบพื้นฐานที่ใชในการนํานโยบายไปปฏิบัติให

เหมาะสม กระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติ ประกอบดวยขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
1. การพิจารณาผลลัพธของนโยบายของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ โดยมุงใหเกิดผลลัพธท่ีพึง

ปรารถนาตามวัตถุประสงคของนโยบายที่กําหนดไว 
2. การยินยอมปฏิบัติตามของกลุมเปาหมายตอการตัดสินใจนโยบายของผูกําหนดนโยบาย หากนโยบาย

ใดที่กลุมเปาหมายไมยินยอมปฏิบัติตาม จะกอใหเกิดอุปสรรคสําคัญตอการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบ

ผลสําเร็จ 
3. พิจารณาจากผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของหนวยปฏิบัติ เพื่อจําแนกวาผลกระทบที่เกิดขึ้น

เปนผลกระทบในทางบวกหรอืทางลบ ถาเกิดผลในทางลบก็จะไดปรับปรุงแกไขตอไป 
4. พิจารณาผลกระทบจากการรับรูของผูตัดสินใจนโยบาย ซึ่งผูตัดสินใจนโยบายจะประเมินไดวา

ผลกระทบที่พึงปรารถนาหรือไม 
5. การประเมินกระบวนการทางการเมืองที่มีบทบาทในการบัญญัติกฎหมายเพื่อพิจารณาปรับปรุง

กฎหมายใหมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จ 
จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวาการนํานโยบายไปปฏิบัติ คือการดําเนินงานใหลุลวงใหประสบ

ความสําเร็จ เปนการกระทําขององคการราชการที่จะตองรับผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบ

ความสําเร็จในทุกดาน ใหการดําเนินงานมีความเรียบรอยครบถวนสมบูรณตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว เปน

กิจกรรมทางสังคมท่ีเกิดขึ้นและเปนไปตามขอกําหนดของนโยบาย และกระบวนการแปลงนโยบายที่เปนนามธรรม

ใหเปนแผนงานรูปธรรมที่สามารถนําไปปฏิบัติและตรวจสอบวัดระดับความสําเร็จได รวมทั้งเปนการรวมกันทํางาน

ภายใตกฎหมายที่ผานความเห็นชอบของฝายนิติบัญญัติ หรือคําสั่งของฝายบริหาร หรือคําพิพากษาของศาลสูงหรือ

ศาลฎีกา ซึ่งตามอุดมคติแลวการตัดสินใจนโยบาย คือการบงชี้ปญหา การกําหนดวัตถุประสงค และการกําหนด

โครงสรางกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ การคาดหมายผลลัพธจากการนํานโยบายไปปฏิบัติ การยินยอมปฏิบัติ
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ตามของกลุมเปาหมาย การพิจารณาผลกระทบจากผลลัพธท่ีเกิดขึ้นท้ังที่เจตนาและไมไดเจตนา ผลกระทบจาก 

การตัดสินใจของหนวยปฏิบัติและการปรับปรุงกฎระเบียบพื้นฐานที่ใชในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหเหมาะสม  
 

ตัวแบบการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน(Van Meter ; & Van 

Horn. 1975: 445-488)  เปนตัวแบบที่ประกอบดวยตัวแปร 6 ตัว ทําหนาท่ีเชื่อมโยงระหวางนโยบายกับผลการ

ปฏิบัติตามนโยบาย คําอธิบายคุณลักษณะและความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ มีดังน้ี 
1. วัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบาย คือปจจัยกําหนดรายละเอียดของเปาหมายนโยบาย ผูกําหนด

นโยบายควรเลือกถอยคําหรือขอความในการเรียบเรียงแนวปฏิบัติและขอกําหนด มาใชอยางพิถีพิถันใหสามารถ

สะทอนเกณฑการประเมินการปฏิบัติตามนโยบายไดชัดเจน 
2. ทรัพยากรนโยบาย คือสิ่งอํานวยความสะดวกตอการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึง 

เงิน และสิ่งเสริม ท้ังปวงที่กําหนดไวในแผนงานและโครงการ ทรัพยากรเหลาน้ีจะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม หรือชวยให

ความสะดวกตอประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติ เปนท่ียอมรับกันโดยทั่วไปวาทรัพยากรนโยบายที่เปน 

ตัวเงินเพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหนโยบายบรรลุผล แตการนํานโยบายไปปฏิบัติมีความตองการทรัพยากร

เสริมอื่น ๆ อีกมาก 
3. การสื่อสารระหวางองคกรและการขับเคลื่อนกิจกรรม การสื่อสารระหวางองคกร คือ ความตองการ 

ใหผูปฏิบัติเขาใจตรงกันเกี่ยวกับมาตรฐานงาน และวัตถุประสงคนโยบาย การสื่อสารภายในองคกรและระหวาง

องคกรมิใชเรื่องงาย หากผูกําหนดนโยบายไมสามารถเรียบเรียงแนวปฏิบัติ ท่ีตองการใหผูปฏิบัตินําไปใชชัดเจน 

เปนมาตรฐานเดียวกัน เพราะหากขอกําหนดหรือแนวปฏิบัติไมชัดเจน อาจทําใหการแปลงสารเกิดขึ้นไดงาย  

หรือพรอมท่ีจะเกิดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติไดตลอดเวลา การนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ  

ควรมีกลไกขับเคลื่อนกิจกรรมทุกสวนใหเขาใจตรงกัน เกี่ยวกับมาตรฐานงานและวัตถุประสงคของนโยบาย 

ระหวางฝายบริหารกับผูปฏิบัติ 
4. ลักษณะหนวยงานที่ นํานโยบายไปปฏิบัติ เปนองคประกอบใหญ ท่ี มีองคประกอบยอย ๆ  

หลายประการเปนกลไกกําหนดการปฏิบัตินโยบาย ไดแก สมรรถนะของทีมงานของหนวยงาน ระดับความ

เครงครัดในการควบคุมบังคับบัญชา ทรัพยากรทางการเมืองของหนวยงาน ความมีชีวิตชีวาขององคกร ระดับการ

สื่อสารและความเปนระบบเปดขององคกร ความสัมพันธอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ระหวางองคกรที่เขา

รวมนํานโยบายไปปฏิบัติกับผูกําหนดนโยบาย หรือองคกรที่ประกาศใชนโยบาย คุณลักษณะขององคกรที่กลาวมา

จะแสดงศักยภาพและความสามารถของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
5. เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยสําคัญในฐานะ 

สภาพแวดลอม ของผลผลิตนโยบาย องคประกอบดานน้ีจะมีผลกระทบอยางมากตอกระบวนการนํานโยบายไป

ปฏิบัติโดยเฉพาะหนวยงานที่เปนฝายนํานโยบายไปปฏิบัติ การพิจารณาองคประกอบดานน้ีจะคํานึงวา การจัดสรร

ทรัพยากรดานงบประมาณใหแกหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติมีความเพียงพอตอการสงเสริมใหแผนงาน
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โครงการประสบความสําเร็จหรือไม ความเห็นสาธารณะตอนโยบายเปนอยางไร ชนชั้นนําพอใจหรือไมพอใจ

นโยบายที่นําไปปฏิบัติ กลุมหลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุมผลประโยชนภาคเอกชน คัดคานหรือสนับสนุน

นโยบายที่นําไปปฏิบัติน้ันอยางไร 
6. ความตั้งใจของผูปฏิบัติ องคประกอบ 5 ประการที่กลาวมาแลวขางตน จะถูกกลั่นกรองโดยความรูสึก

นึกคิดของผูปฏิบัติ และจะมีการตอบสนองตอนโยบายที่นําไปปฏิบัติ 3 ระดับ ซึ่งการตอบสนองตอนโยบายแตละ

ระดับจะมีผลตอการแสดงพลังความสามารถและความตั้งใจจริงของผูปฏิบัติ คือ (1) ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายที่

จะนําไปปฏิบัติ (2) เจตคติตอนโยบาย (ยอมรับ เฉยๆ หรือปฏิเสธ) และ (3) ความเขมขนของเจตคติท่ีกลาวถึงใน

ขอ (2) ตอนโยบาย 
สรุป ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน เปนการอธิบายลักษณะ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของตัวแปรกําหนด ท่ีแสดงอิทธิพลท้ังโดยตรงและโดยออมตอผลการปฏิบัติตาม

นโยบาย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน 
ท่ีมา : Donald S. Van Meter ; & Carl E. Van Horn. 1975, February.  The Policy 

Implementation: A Conceptual Framework. Administration & Society. Vol. 6  (4) : 463.  

 

 

 

 

 

 

 

 
 
นโยบาย 

 

 

 

 
ผลการ 

ปฏิบัติตาม 
นโยบาย 

การส่ือสารระหวางองคกร 
และการขับเคล่ือนกิจกรรม 

ลักษณะหนวยงานที่นํา 
นโยบายไปปฏิบัติ 

เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ  
สังคม และการเมือง 

วัตถุประสงคและ 

มาตรฐานนโยบาย 

ทรัพยากรนโยบาย 

ความตั้งใจ 
ของผูปฏิบัติ 
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ในทรรศนะของซาบาเตียร และแมสมาเนียน (Sabatier ; & Mazmanian. 1980: 538-560) กิจกรรม

สําคัญของงานวิเคราะหกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ การแสวงหาปจจัยท่ีสงผลตอการบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคของกฎหมายหรือนโยบายซึ่งจําแนกกวาง ๆ ได 3 ชุด คือ (1) ขอความสาระของนโยบาย สามารถ

นําไปใชแกปญหาไดมากนอยเพียงใด (2) สาระของกฎหมายสามารถกําหนดโครงสรางของกระบวนการ 

การนํานโยบายไปปฏิบัติไวอยางไรและ (3) ผลกระทบจากเครือขายของตัวแปรทางการเมือง สามารถรักษาความ

สมดุลของการใหการสนับสนุนวัตถุประสงคของนโยบายอยางไร องคประกอบหลักท้ัง 3 ประการ จะสงผลกระทบ 

ท้ังโดยตรงและโดยออมตอขั้นตอนของกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ดังน้ี 
1. ความสามารถในการแกปญหาไดของสาระนโยบาย ตามปกติปญหานโยบายจะมีระดับความยากงาย

ในการวิเคราะหและแกไขแตกตางกัน ปญหานโยบายบางลักษณะอาจงายตอการแกไข ในขณะที่ปญหานโยบาย 

บางลักษณะอาจมีความสลับซับซอนมากและยุงยากในการแกไขในทรรศนะของซาบาเตียร และแมสมาเนียน 

ประเด็นปญหาทางสังคมที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติขององคกรที่รับผิดชอบ ท่ีจะทําใหวัตถุประสงคของนโยบาย

บรรลุผล มีอยูหลายประการ และทุกประเด็นปญหาจะแสดงฐานะเปนตัวแปรอิสระยอยท่ีสําคัญ และแยกตัวเปน

อิสระจากตัวแปรยอยอื่น ๆ ตัวแปรยอยเหลาน้ี คือดัชนีหรือตัวบงชี้ความสามารถในการแกปญหานโยบายของ

องคกร หรือสถาบันท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติ กลาวคือ 
1.1 การมีทฤษฎีสนับสนุนและมีหลักวิชาการอางอิง หมายถึง นโยบายที่จะนําไปแกปญหาไดดี 

ตองมีความรูพื้นฐานทางทฤษฎีรองรับ คือ มีทฤษฎีในการแกปญหาที่จัดทําเปนนโยบาย เพราะทฤษฎีจะชวยให

เขาใจระดับความรุนแรงของปญหาที่กําลังเผชิญอยู ชวยใหเขาใจความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญปญหา  

กับระดับความรุนแรงของปญหาที่เปลี่ยนแปลงไป  

1.2 ระดับความหลากหลายของพฤติกรรมที่ตองการควบคุม หมายถึง หากนโยบายตองการควบคุม

พฤติกรรมของกลุมเปาหมายหลายหลากพฤติกรรมมากเทาใด ความยากลําบากที่จะกําหนดกรอบการควบคุมให

ชัดเจนก็จะมีมากตามไปดวย ทําใหวัตถุประสงคของนโยบายมีโอกาสบรรลุผลนอยลงตามลําดับ  
1.3 การระบุลักษณะและขนาดกลุมเปาหมาย หมายถึงจํานวนกลุมเปาหมายท่ีนโยบายตองการให

เปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนพฤติกรรมตามนโยบายเมื่อเทียบกับประชากรกลุมอื่น ๆ กลาวคือ ยิ่งกลุมเปาหมาย 

ท่ีนิยามไวในนโยบายมีจํานวนนอยเทาใด ความเปนไปไดท่ีจะไดรับการสนับสนุนดานการเมืองจะมีมากเทาน้ัน  
1.4  ขนาดความตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของกลุมเปาหมาย หมายถึงหากนโยบายที่ประกาศ 

ใชมุงที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของกลุมเปาหมายมากเทาใด โอกาสการนํานโยบายน้ันไปปฏิบัติจะประสบปญหา

หรือลมเหลวจะมีมากเทาน้ัน  
สรุป แตละปญหานโยบาย จะมีระดับความยากงายตอการนําไปปฏิบัติเพื่อใหปญหาลวงพนไปตางกัน 

ลักษณะปญหานโยบายที่มีความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติแลวจะประสบผลสําเร็จสูง ในทรรศนะของ 

ซาบาเตียร และแมสมาเนียน คือ นโยบายนั้นจะตองเปนนโยบายที่ (1) มีทฤษฎีสนับสนุนและอิงหลักวิชาการ  

(2) มีความหลากหลายของพฤติกรรมที่ตองการกํากับควบคุมนอย (3) กลุมเปาหมายที่จะไดรับผลกระทบจาก
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นโยบายมีการนิยามชัดเจนอยูในวงแคบ และ (4) นโยบายมีสวนทําใหกลุมเปาหมายตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ตามขอกําหนดของนโยบายเพียงเล็กนอย 
2. ลักษณะโครงสรางการนํานโยบายไปปฏิบัติท่ีนโยบายกําหนด หมายถึง การระบุขอความนโยบาย

เกี่ยวกับรูปแบบองคกรที่รับผิดชอบนํานโยบายไปปฏิบัติท่ีมีศักยภาพและเหมาะสมกับลักษณะและประเภทของ

นโยบาย มีกฎหมายรองรับมีการจัดสรรทรัพยากรการเงินใหกับองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ มีการทําความเขาใจ

กับขาราชการผูปฏิบัติ และมีการกําหนดแนวทางการควบคุมและการปฏิบัติงานของผูท่ีเกี่ยวของ กลาวคือ 
2.1 การมีทฤษฎีท่ีเท่ียงตรงรองรับ หมายถึง ทฤษฎีรองรับจะมี 2 ลักษณะ คือ ทฤษฎีเชิงเทคนิค 

และทฤษฎอีงคการ ทฤษฎีท้ังสองลักษณะที่เลือกนํามาใชจะตองมีความเหมาะสมกับประเภทนโยบาย สาขานโยบาย

และลักษณะเฉพาะของนโยบาย นโยบายที่กําหนดขึ้นจะตองใชแนวคิดทฤษฎีองคการที่ เหมาะสมมาเปน 

รากฐานรองรับ ท้ังทฤษฎีเชิงเทคนิค และทฤษฎีองคการที่เลือกใชควรมีความสอดคลองกัน    
2.2 ระดับความชัดเจนของวัตถุประสงคของนโยบาย มีความสําคัญตอการจัดทําแนวทางการ

ประเมินนโยบาย คือ เปนเกราะปองกันความสับสนและการบิดเบอืนการปฏิบัติของขาราชการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ

และความชัดเจนของวัตถุประสงคจะชวยใหองคกรสามารถจัดทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ ตรงตาม

วัตถุประสงคของนโยบาย 
2.3 การสนับสนุนดานงบประมาณและการเงินแกองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ เงิน คือทรัพยากร

สําคัญที่องคกรจะนําไปใชเปนคาจาง คาตอบแทน และคาใชจายอื่นๆ ในกระบวนการการบริหารแผนงาน  

เพื่อการควบคุมและการกํากับการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย องคกรจะสามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบ

ผลสําเร็จได ตองไดรับการสนับสนุนดานการเงินและงบประมาณเพียงพอและทันเวลา    
2.4 การบูรณาการโครงสรางการนํานโยบายไปปฏิบัติภายในและระหวางองคกรลดหลั่นกันแตละ

ระดับ การบูรณาการที่ลดหลั่นกัน ภายในโครงสรางองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ และระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ

ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ จะชวยประสานการปฏิบัติใหสอดคลองกันในแตละระดับ ชวยประสานการรับรูประสาน 

ความเขาใจ การตกลงใจเกี่ยวกับการปฏิบัติรวมทั้งแกปญหารวมกัน จากประสบการณการนํานโยบายไปปฏิบัติท่ี

ประสบความลมเหลวที่ผานมา พบวาสาเหตุของความลมเหลวของนโยบายประการหนึ่ง คือ การขาดกลไกและ

วิธีการประสานงานกันต้ังแตในระดับชาติ ระดับภูมิภาค และทองถิ่นขององคกรที่รับผิดชอบนํานโยบายไปปฏิบัติ 
2.5 การกําหนดแบบแผนการตัดสินใจเพื่อการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคของนโยบายไวชัดเจน 

หมายถึง ในสาระของนโยบาย ควรมีการกําหนดแบบแผนหรือมีกฎเกณฑการตัดสินใจไวใหชัดเจน  
2.6 การมอบหมายงานแกหนวยงานหรือขาราชการที่รับผิดชอบตามความชํานาญ คือ การสรางขอ

ผูกพันตอวัตถุประสงคของนโยบาย เพื่อใหหนวยงานไดนําขอกําหนดและมาตรฐานของงานไปใชในกระบวนการ

ปฏิบัติงาน การมอบหมายงานและการมอบหมายความรับผิดชอบจะเปนการผลักดันใหหนวยงานและขาราชการ

ปฏิบัติตามอาณัติของนโยบาย หลักการโดยทั่วไปของการสรางขอผูกพันตอวัตถุประสงคของนโยบายก็คือ (1) 

หนวยงานที่สมควรไดรับมอบหมายใหเปนผูรับผิดชอบนโยบายที่ริเริ่มขึ้นใหม คือหนวยงานที่เกี่ยวของกับปญหา

นโยบายนั้นมากท่ีสุดหรืออาจจัดต้ังหนวยงานขึ้นมาใหมเพื่อทําหนาท่ีบริหารนโยบายนี้เปนการเฉพาะ และ (2) ผูนํา



   

 

11 

สูงสุดของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ควรไดรับเลือกมาจากผูนําคนสําคัญที่ศรัทธาตอนโยบายและสนับสนุน

นโยบายที่นําไปปฏิบัติน้ัน อยางจริงจัง 
2.7 การเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกมีสวนรวม มีจุดมุงหมายเพื่อใหมีการตรวจสอบและประเมิน

กระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร และหนวยงานที่รับผิดชอบนโยบาย 
สรุป หากเน้ือหาสาระของนโยบายสามารถระบุโครงสรางการนํานโยบายไปปฏิบัติไวชัดเจนทั้ง 7 ประการ 

คือ (1) การมีทฤษฎีท่ีเท่ียงตรงรองรับนโยบาย (2) การระบุวัตถุประสงคของนโยบายมีความชัดเจน (3) มีการ

สนับสนุนดานการเงินแกองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติเพียงพอ (4) มีการบูรณาการโครงสรางการบริหารลดหลั่นกัน

ในแตละระดับ (5) การมีแบบแผนการตัดสินใจที่ชัดเจน (6) มีการมอบหมายงานและเลือกสรรผูนําท่ีเหมาะสม และ 

(7) การเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกมีสวนรวมในการบริหารและการตรวจสอบนโยบาย โอกาสที่นโยบายนั้นจะ

ประสบความสําเร็จในขั้นการนําไปปฏิบัติจะมีความเปนไปไดสูง 
3. ตัวแปรที่มิใชเน้ือหาสาระของนโยบาย แตตัวแปรเหลาน้ีมักมีอิทธิพลตอผลผลิตขององคกรที่ 

นํานโยบายไปปฏิบัติ ตอกลุมเปาหมายที่จะตองปฏิบัติตามนโยบาย และตอความสําเร็จหรือลมเหลวของนโยบาย  

ตัวแปรเหลาน้ีไดแก 
3.1 เงื่อนไขทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี มีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ อยางนอย  

4 ประการ คือ (1) เงื่อนไขที่แตกตางกันอยางมากทางสังคมเศรษฐกิจของประชาชน จะมีความสัมพันธกับการรับรู

ปญหานโยบายที่ประกาศใช และจะสรางความยุงยากในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการสนับสนุนนโยบาย (2) ความ

แตกตางกันอยางมากในสภาพสังคมเศรษฐกิจของทองถิ่นจะเปนเงื่อนไขที่ยุงยากมากในการนํานโยบายไปปฏิบัติให

ประสบผลสําเร็จ เพราะการรับรูความรุนแรงของปญหาแตละพื้นท่ีมีความแตกตางกัน (3) การปฏิบัติตามระเบียบ

หรือกฎเกณฑของกฎหมายซึ่งเปนเครื่องมือควบคุมการปฏิบัติตามนโยบาย มีความสัมพันธอยางยิ่งกับสภาพ

เศรษฐกิจสังคมของกลุมเปาหมาย และ (4) นโยบายบางประเภทจะมีความสัมพันธอยางยิ่งกับการเปลี่ยนแปลง 

ทางดานเทคโนโลยี  
3.2 การสื่อสารมวลชนเพื่อพัฒนาความเขาใจปญหานโยบาย สื่อสารมวลชนมีความสําคัญตอ

กระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติอยางนอย 2 ประการ คือ (1) สื่อสารมวลชน คือ ปจจัยในการพัฒนาการรับรู

และความเขาใจของสาธารณะ รวมทั้งความเขาใจของผูนําทางการเมือง ท้ังระดับชาติและทองถิ่น และ (2) สื่อวิทยุ

โทรทัศนและหนังสือพิมพจะมีอิทธิพลในการจูงใจใหสาธารณะชนเห็นคลอยตามหรือตอตาน ซึ่งอาจเปนอุปสรรค

ตอนโยบายที่นําไปปฏิบัติ สื่อสารมวลชนจึงเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอนโยบายที่นําไป

ปฏิบัติ 
3.3 การสนับสนุนสาธารณะ โดยท่ัวไปสาธารณะชนจะมีอิทธิพลตอกระบวนการการนํานโยบายไป

ปฏิบัติอยางนอย 3 ประการ คือ (1) ความเห็นสาธารณะ จะมีอิทธิพลอยางมากตอการนําไปสูประเด็นการอภิปราย

ทางการเมือง (2) ความเห็นสาธารณะจากทองถิ่นจะมีอิทธิพลตอสมาชิกสภานิติบัญญัติ ในการใหความสนับสนุน

หรือคัดคานกฎหมายที่ประกาศใช และ (3) การสํารวจความคิดเห็น คือ สิ่งที่ฝายบริหารหรือผูปกครองมักนํามาใช

เปนเครื่องมือ เพื่อรองรับและผลักดันนโยบายที่กําลังประกาศใช 
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3.4 เจตคติตอนโยบายของกลุมผูเลือกต้ัง ในประเทศสังคมประชาธิปไตย บทบาทของกลุม 

ผูเลือกต้ัง (ในสังคมประชาธิปไตยแบบไทย อาจจะหมายถึงกลุมนายทุนสนับสนุนพรรค หรือกลุมหัวคะแนนของ

พรรค) มีความสําคัญตอกระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติ  
3.5 การสนับสนุนจากผูมีอํานาจ คือ ปจจัยสําคัญที่ทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติไดรับการผลักดัน

ไปสูจุดประสงค เพราะผูมีอํานาจมีบทบาทสําคัญที่จะควบคุมการปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย และมีอํานาจ

จัดสรรทรัพยากรและงบประมาณสนับสนุนโครงการ ปญหาและความยุงยากในทางปฏิบัติสําหรับผูรับผิดชอบ

นโยบายก็คือ ในกรณีการนํานโยบายที่เกี่ยวของกับหลายหนวยงานไปปฏิบัติมักมีผูมีอํานาจหลายคน ผูมีอํานาจแต

ละคนอาจมีความตองการอะไรจากนโยบายที่กําลังปฏิบัติแตกตางกัน ทางออกและการปองกันความขัดแยงในเรื่อง

น้ี ซาบาเตียร และแมสมาเนียน เสนอวา สิ่งที่ผูรับผิดชอบจากนโยบายไปปฏิบัติควรพิจารณา คือ ใครคือผูมีอํานาจ

ตามกฎหมายมากที่สุดและมีอํานาจจัดสรรและควบคุมการใชจายเงินมากที่สุด ก็ควรปฏิบัติตามแนวทางของผูมี

อํานาจคนนั้น 
3.6 ขอผูกพันและทักษะของภาวะผูนําของขาราชการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ คือ ผลผลิตของ

หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ จะขึ้นอยูกับการใชทักษะภาวะผูนําของผูบริหารที่สามารถจูงใจใหขาราชการหรือ

บุคลากรในหนวยงานมองเห็นคุณคา มีความพึงพอใจตอนโยบาย แลวรวมกันปฏิบัติและทุมเทความสามารถอุทิศ

เวลาเพื่อใหนโยบายบรรลุผลสําเร็จ 
สรุป ตัวแปรที่มิใชเน้ือหาสาระของนโยบาย แตเปนตัวแปรกําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวของ 

การนํานโยบายไปปฏิบัติอยางสําคัญอีกชุหน่ึงประกอบดวย  ตัวแปรยอย 6 ประการ คือ (1) เงื่อนไขทางสังคม 

เศรษฐกิจและเทคโนโลยี (2) สื่อสารมวลชน (3) การสนับสนุนสาธารณะ (4) เจตคติของกลุมผูเลือกต้ัง  

(5) การสนับสนุนจากผูมีอํานาจ และ (6) ขอผูกพันของบุคลากรและทักษะของภาวะผูนํา 
4. ขั้นตอนในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในตัวแบบของซาบาเตียร และแมสมาเนียน เสนอ

ขั้นตอนในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติในฐานะที่เปนตัวแปรตาม ซึ่งเปนขั้นตอนในภาพรวมของกระบวนการ

การนํานโยบายไปปฏิบัติ เปนการมองที่กระบวนการของผลการปฏิบัติตามนโยบายประกอบดวย (1) ผลผลิต

นโยบายของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ (2) ผลการปฏิบัติตามนโยบายของกลุมเปาหมาย (3) ผลกระทบ

แทจริงจากการนํานโยบายไปปฏิบัติของหนวยงานที่รับผิดชอบ (4) ผลกระทบที่รับรูไดจากผลผลิตของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ และ (5) การปรับปรุงอยางสําคัญในสาระของนโยบาย ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรตางๆ 

จากกรอบแนวคิดของซาบาเตียร และแมสมาเนียน 
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ภาพประกอบ 3 ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของซาบาเตียร และแมสมาเนียน 
 

ท่ีมา : Pual Sabatier ; & Daniel Mazmanian. (1980). The Implementation of Public 

Policy : A Framework of Analysis. Policy Studies Journal Contents. p 524.  
 
 
 
 
 
 

ความสามารถแกไขปญหาไดของสาระนโยบาย 
  การมีทฤษฎีสนับสนนุและมีหลักวิชาการอางอิง 
  ระดับความหลากหลายของพฤตกิรรมที่ตองการควบคุม 
  การระบุลักษณะและขนาดของกลุมเปาหมาย 
  ขนาดความตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของกลุมเปาหมาย 

ข้ันตอนในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ผลผลิต 

นโยบายและ 
แผนที่นําไป 
ปฏิบัต ิ

ผลการปฏิบัต ิ
ตามนโยบาย 

ของกลุม 
เปาหมาย 

ผลกระทบแทจริง 
(โดยตรง) 
จากผลผลิต 
นโยบาย 

ผลกระทบที่รับรูได 
(โดยออม) 
จากผลผลิต 
นโยบาย 

การ 
ปรับปรุง 
สาระ 

นโยบาย 

ลักษณะโครงสรางการนํานโยบายไปปฏิบัติท่ีนโยบายกําหนด 

  การมีทฤษฎีเท่ียงตรงรองรับ 
  ระดับความชัดเจนของวัตถุประสงคนโยบาย 
  องคกรท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติไดรับการสนับสนุนทางการเงิน 
  การบูรณาการโครงสรางการนํานโยบายไปปฏิบัติในแตละ  

       ระดับลดหลั่นกัน 
  กําหนดแบบแผนการตัดสินใจไวชัดเจน 
  การมอบหมายงานชัดเจน 
  การเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกมีสวนรวม 

ตัวแปรที่มิใชเนื้อหาสาระของนโยบาย 

  เง่ือนไขทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี 
  การส่ือสารมวลชนเพื่อพัฒนาความเขาใจปญหานโยบาย 
  การสนับสนุนสาธารณะ 
  เจตคติตอนโยบายของกลุมผูเลือกต้ัง 
  การสนับสนุนจากผูมีอํานาจ 
  ขอผูกพันและทักษะของภาวะผูนําของขาราชการ 

       ท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติ 
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จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 2543 : 39 ; อางอิงจาก George C. Edward III : 1980) 

ไดเสนอแนวความคิดการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติวา การนํานโยบายไปปฏิบัติจะประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลวขึ้นอยูกับปจจัยท่ีเปนท้ังสวนสงเสริมสนับสนุนหรือยับยั้งขัดขวาง ไดแก 
1. การสื่อความหมาย การสื่อความหมายเนนหนักท่ีการสื่อขอความหรือความหมายของนโยบายไปสู  

ผูตัดสินในนโยบาย ท้ังน้ี เพ่ือใหนโยบายที่จะนําไปปฏิบัติมีความถูกตอง การสั่งการจะตองมีความชัดเจน มีความ

แนนอน ขาวสารที่ผูปฏิบัตินโยบายไดรับจะตองเปนขาวสารที่มีเน้ือหาตรงตามที่ผูสั่งการสั่งลงไป 
 2. ทรัพยากร เปนสิ่งที่เกี่ยวของอยางสําคัญยิ่งระหวางการสื่อสาร ความหมายและทรัพยากรใน 

การนํานโยบายไปปฏิบัติ ทรัพยากรที่กลาวมาน้ีรวมตลอดถึงคณะทํางานอํานาจหนาท่ี ขาวสาร สิ่งอํานวยความ

สะดวก เงินอุดหนุน อุปกรณตาง ๆ สิ่งของเครื่องใช และที่สําคัญที่สุดคือบุคลากรที่เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
3. ความรูสึกของผูปฏิบัติหรือทัศนคติ ผูปฏิบัติจะตองมีทัศนคติท่ีดีตอนโยบายที่กําหนดขึ้นและยอมรับ

นโยบายนั้น เชน ถาผูปฏิบัติไมเต็มใจหรือมีทัศนคติท่ีไมดีตอนโยบายนั้น ผูปฏิบัติอาจละเลยไมใหความสนใจ

หรือไมทุมเวลาที่ปฏิบัติงานจะทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติมีปญหาได 
4. โครงสรางระบบราชการ กลาวคือ โครงสรางระบบราชการมักถูกกําหนดขึ้นใหมีโครงสรางที่

สลับซับซอนของโครงสรางระบบราชการ อาจเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดปญหาความลาชาในการปฏิบัตินโยบายตาม

เปาหมายท่ีต้ังไว 

 
ความสําเร็จ และความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
การวัดความสําเร็จและความลมเหลว  

ดอนนา เคอร (Kerr. 1976 : 351-363) ไดเสนอกรอบการมองความสําเร็จ หรือความลมเหลวของ

นโยบายและแผน โดยใหพิจารณาจากประเด็นตาง ๆ ดังน้ี  
1. พิจารณาที่ขั้นการนําไปปฏิบัติ คือสาระของนโยบายและแผนอาจดีทุกประการ แตองคกรที่นํานโยบาย

สูการปฏิบัติมีศักยภาพต่ํา ขาดความรู ความชํานาญ และเลือกใชวิธีปฏิบัติไมเหมาะสม ผูปฏิบัติขาดความรู องคกร

ขาดแคลนกําลังคน ความลมเหลวของนโยบายและแผนในระดับน้ีมีสาเหตุมาจากองคกรที่นํานโยบายและแผนไป

ปฏิบัติไมสามารถทําใหนโยบายนั้นบรรลุผลได 
2. พิจารณาที่ตัวนโยบายและแผน หมายถึงนโยบายและแผนที่จัดทําขึ้นไมสามารถสนองวัตถุประสงค

และเปาหมายท่ีตองการใหเกิดขึ้นจริงได อาจจะเปนเพราะนโยบายหรือแผนดังกลาวไมสามารถนําไปปฏิบัติได  
3. พิจารณาที่การตัดสินเชิงคุณคาหรือการตัดสินเชิงจริยธรรมของสังคม คือ เม่ือพิจารณาที่เปาหมาย

ของนโยบาย หรือสิ่งที่นโยบายมุงหมายกระทําใหบรรลุ อาจขัดแยงกับคานิยมหลักของสังคม หรือหม่ินเหมตอ

คุณธรรมจริยธรรม หรือศีลธรรมอันดีงามของสังคม และอาจจะสงผลใหเกิดการทารุณกรรม หรือบางครั้งการ

กําหนดคุณคาของเปาหมายนโยบายไมชัดเจน อาจทําใหผูปฏิบัติสามารถบิดเบือนเปาหมายนโยบายไปในทาง

เสียหาย  
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อินแกรม และแมนน (Ingram ; & Mann. 1980) เห็นวาประเด็นของขอขัดแยงในการพิจารณา

ความสําเร็จของนโยบายและแผน คือ 
1. พิจารณาที่กรอบเวลาและเงื่อนไขของสภาพแวดลอมของนโยบาย เปนการพิจารณาวานโยบายที่ไดรับ

การตัดสินวาประสบผลสําเร็จในเวลาหนึ่ง สถานที่หน่ึง และเงื่อนไขหน่ึง อาจไดรับการตัดสินวาประสบ 

ความลมเหลวเมื่อเวลา สถานที่ และสถานการณเปลี่ยนแปลงไป  
2. พิจารณาที่ความสําเร็จของนโยบายหรือแผนหนึ่งสําเร็จ แลวสงผลใหนโยบายหรืออีกแผนหนึ่ง

ลมเหลวหรือไม  
3. พิจารณาที่ขอบเขตของคําถามที่ใชวัด ความชัดเจนเรื่องการวัดความสําเร็จหรือลมเหลวมีขอบเขต 

แคไหน การวัดความสําเร็จหรือลมเหลว หากพิจารณาเพียงวานโยบายและแผนที่นําสูการปฏิบัติแลวบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายตามนั้น เปนเรื่องพอเพียงหรือไม เพราะโดยความเปนจริงการวัดความสําเร็จหรือ

ลมเหลว หากมองเพียงการบรรลุผลดังกลาวอาจไมถูกตอง เพราะขอบเขตการวัดนาจะมีอะไรมากกวาน้ัน  

ดังแนวคิดตอไปนี้ 
3.1 เพรสแมน และวลิดัฟสกี้ (Pressman ; & Wildavsky. 1973) พิจารณาวาการวัดความสําเร็จ 

หรือลมเหลวนาจะดูจากองคประกอบอยางนอย 4 ประการ คือ 
1) การไดรับประโยชนจากนโยบายของกลุมเปาหมายเมื่อเทียบกับที่กําหนดไว 
2) เวลาที่ใชในการดําเนินงานตามนโยบายหรือแผนจนสิ้นสุดวาเน่ินนานไปกวาท่ีกําหนดไว 

เทาใด อยางไร 
3) เงินหรือทรัพยากรที่ใชไปตามแผน และยังไมไดใช เม่ือเทียบกับเวลาที่กําหนดไวในแผนเปน

อยางไร 
4) จํานวนงานหรือกิจกรรมที่ไดลงมือปฏิบัติไปแลวกับที่เหลืออยู เม่ือเปรียบเทียบกับเปาหมาย

ท่ีกําหนดไวในแผนเปนอยางไร 
การพิจารณาแนวความคิดของเพรสแมน และวิลดัฟสกี้ ทําใหเขาใจไดชัดเจนวา เน้ือหาสาระของ

นโยบายที่กําหนด จะมีความสัมพันธอยางยิ่งกับกระบวนการกํากับ ตรวจสอบ และประเมินความสําเร็จหรือ 

ความลมเหลวของนโยบาย กลาวคือ (1) ในขั้นการกําหนดนโยบายและการวางแผน จําเปนตองมีการระบุ

กลุมเปาหมายที่นโยบายตองการใหไดรับประโยชน หรือกลุมเปาหมายที่มีสวนเกี่ยวของกับนโยบายใหชัดเจน (2) 

นโยบายจะตองมีการกําหนดจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดของการปฏิบัติ (3) เน้ือหาสาระนโยบายที่กําหนดจะตองระบุ

ทรัพยากรสนับสนุนชัดเจน และ(4) นโยบายจะตองมีการกําหนดขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติชัดเจน  
3.2 เบอรแมนและคณะ (Berman ; & Others. 1973) ไดกําหนดกรอบการพิจารณาความสําเร็จ

ของการนํานโยบายและแผนไปปฏิบัติ จากองคประกอบ 3 ประการ คือ 
1) รอยละที่ โครงการบรรลุ เปาหมาย เปนการเปรียบเทียบผลที่กําหนดไวในแผนกับ 

ผลที่เกิดขึ้นจริงภายหลังจากการนําแผนสูการปฏิบัติ  
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2) ผลรวมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอันเน่ืองมาจากการปฏิบัติตามแผน เปนการพิจารณาจาก

การเปลี่ยนแปลงเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ หมายถึงการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมของผูเกี่ยวของหรือผูไดรับ

ประโยชนจากนโยบายและแผน  
3) ความตอเน่ืองของกิจกรรมเมื่อรัฐบาลหรือผูใหทุนเลิกสนับสนุนโครงการ เปนการพิจารณา 

ความคงอยูหรือความตอเน่ืองของกิจกรรม เม่ือมีการถอนการสนับสนุนของภาครัฐออกไป 
3.3 ชีมาและรอนดิเนลลี (Cheema ; & Rondinelli. 1980) พิจารณาความสําเร็จของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 2 องคประกอบ คือ 
1) ระดับการบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว เปนการเปรียบเทียบวัตถุประสงคแตละขอกับผลลัพธ  

ท่ีเกิดขึ้นจากการนํานโยบายและแผนไปปฏิบัติ 
2) ผลกระทบ ท่ีตกไปสูประชาชนกลุมเปาหมายจากผลการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของนโยบาย  

3.4 กลา ทองขาว (2548 : 180-181) ไดทําการสํารวจงานวิจัยการประเมินนโยบายและแผนพบวา 

มีองคประกอบ 4 ประการ ท่ีนักวิชาการมักจะนํามาใช เพื่อพัฒนาเปนตัวบงชี้ความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

นโยบายและแผน คือ 
1) ระดับการบรรลุวัตถุประสงคหรือเป าหมายของนโยบายในระยะเวลาที่กํ าหนด  

เปนการพิจารณาผลผลิตของนโยบายที่เกิดขึ้นในชวงเวลาที่นโยบายกําหนดไว  
2) การไดรับประโยชนโดยตรงของกลุมเปาหมาย เปนการพิจารณาที่ผลลัพธของนโยบาย  
3) ความตอเน่ืองของการปฏิบัติภายหลังนโยบายสิ้นสุด เปนการพิจารณาความคงอยูของ

กิจกรรมที่กลายเปนงานประจํา  
4) การนําวิธีการที่ใชไดผลไปใชในที่อื่น ๆ เปนการพิจารณาความสามารถในการนําไป

ประยุกตใชในพื้นท่ีอื่น  
กลาวโดยสรุป กรอบแนวคิดในการพิจารณาความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบายและแผน  

อาจพิจารณาจากตัวนโยบายและขั้นการนํานโยบายสูการปฏิบัติ หรือพิจารณาที่คุณคาเชิงคุณธรรมจริยธรรม  

โดยมอง ในกรอบของเงื่อนเวลาและสภาพแวดลอม หรือมองที่ผลกระทบของนโยบายที่สําเร็จน้ัน วาสงผลใหเกิด

ปญหาใหมหรือไม ท้ังน้ีกรอบแนวคิดในการประเมินความสําเร็จขึ้นอยูกับขอบขายของคําถามที่ตองการคําตอบดวย 

การวัดความสําเร็จหากพิจารณาจากปจจัยภายใน ขอบขายหรือตัวบงชี้อาจประกอบดวย การวัดประโยชนท่ีไดรับ

ของกลุมเปาหมาย เวลาที่ใชไปเงินท่ีใชไป งานที่ลงมือปฏิบัติไปแลวเม่ือเปรียบเทียบกับเปาหมายรอยละของการ

บรรลุเปาหมาย ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมกอใหเกิดปญหาใหม หรือมีผลกระทบทางลบตอนโยบายอื่น 

กิจกรรมของโครงการมีความตอเน่ืองยั่งยืน พื้นท่ีอื่น ๆ หรือหนวยงานอื่นนําแนวปฏิบัติไปใช แลวบังเกิดผลดี  

ผ ล ที่ เ กิ ด ขึ้ น เ ป น ผ ล ที่ พึ ง ป ร ะ ส ง ค  ผ ล โ ด ย ร ว ม ทั้ ง ป ร ะ เ ท ศ เ ป น ไ ป ต า ม ป ร า ร ถ น า  เ ป น ต น  
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การประชาสัมพันธ 
การประชาสัมพันธ (Public Relations) (อุทัย หิรัญโต. 2526 : 275-276) เปนกระบวนการหนึ่งของ

การบริหารสมัยใหม ผูบริหารจะตองมีแนวความคิดมีบทบาท และรูถึงความสัมพันธขององคการกับสิ่งแวดลอม

ภายนอกดวย ตลอดจนใหสังคมรับรูและเขาใจในบทบาทองคการ องคการจะตองใชวิธีการประชาสัมพันธทุก

รูปแบบประกอบการบริหาร อันการประชาสัมพันธน้ัน คือการติดตอชักนํา แพรขาวสาร ความรู ความคิดเห็นแก

ประชาชนและกลุมชนเปาหมาย โดยผานสื่อตาง ๆ เชน หนังสือพิมพ วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน ท้ังน้ี เพื่อให

ประชาชนที่เกี่ยวของมีความรู ความเขาใจและใหการสนับสนุน หรือมีความสัมพันธอันดีกับองคการ ลักษณะสําคัญ

ของงานประชาสัมพันธ คือเปนงานที่ละเอียดออน และตองทําตอเน่ืองกันไปดวยความจริงใจ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

เปนหนาท่ีของทุกคนที่ทํางานอยูในองคการจะตองเปนนักประชาสัมพันธท่ีดี การประชาสัมพันธมิไดหมายถึงการ

เผยแพรแตเพียงอยางเดียว หากแตเปนการกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหกลุมชนเปาหมายมีทาทีท่ีดีตอองคการ 
การบริหารงานของรัฐหรือองคการเอกชน จึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการประชาสัมพันธในรูปแบบตาง ๆ 

เพื่อสรางความเขาใจอันดีกับประชาชน ดวยการใหขาวสารความจริงและรายงานผลการปฏิบัติงาน จะเกิดผลดีคือ 
1. ชี้ใหเห็นถึงสัมฤทธิผลในนโยบาย และประสิทธิภาพของงานวามีอยูมากนอยเพียงใด 
2. ผลงานของรัฐบาลจะโนมนําใหเกิดความรวมมือรวมใจ และเสียงสนับสนุนจากประชาชน ซึ่งถือวาเปน

ปจจัยสําคัญยิ่งในการปกครองตามลัทธิประชาธิปไตย 
การดําเนินงานประชาสัมพันธมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญอยู 3 ประการ คือ 
1. เพื่อสรางความนิยม โดยการแสดงใหประชาชนเห็นคุณงามความดี เผยแพรใหรู ชี้แจงใหเขาใจใน

ผลงานและบทบาท 
2. เพื่อปองกันชื่อเสียงมิใหเสื่อมเสีย วัตถุประสงคในขอน้ี คือการพัฒนาปรับปรุงตัวเอง แกไข

พฤติกรรม ระเบียบและวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีประชาชนไมพอใจ 
3. เพ่ือสรางความเขาใจที่ถูกตอง และเรียกรองความรวมมือ การประชาสัมพันธมิใชเปนการโฆษณา

สินคาหรือการโฆษณาชวนเชื่อ แตเปนการสรางความเขาใจที่ถูกตองบนฐานของความจริงและชอบธรรม ความ

รวมมือสนับสนุนท่ีเกิดจากการดําเนินงานประชาสัมพันธก็ เกิดขึ้นดวยความเขาใจที่ถูกตอง มีเหตุผล  

มิใชเกิดขึ้นเพราะการจูงใจดวยเลหกระเทหชอบ 

 

จรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 
ปทานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ใหความหมายของคําวาจรรยาบรรณ ไววา “จรรยา” คําน้ี

มีความหมายเชนเดียวกับคํา จริยา ซึ่งหมายถึงกิริยาท่ีควรประพฤติในหมูคณะ ดังในบทไหวครูท่ีวา “ท้ังทาน 

ผูประศาสนวิชาอบรมจริยาแกขาในกาลปจจุบัน” สวนคําวา “บรรณ” หมายถึงหนังสือ หรือใบไม เชนบรรณศาลา 

หมายถึงศาลาท่ีมุงดวยใบไม บรรณพิภพ หมายถึงโลกแหงหนังสือ เปนตน เม่ือนํา 2 คําน้ีมารวมกันเขาเปน

แนวทางประพฤติปฏิบัติ เพื่อรวมกันรักษาชื่อเสียงเกียรติคุณของวิชาชีพน้ัน ๆ ใหเจริญรุงเรือง ถาวรไมมีความดาง

พรอยเขามาแผวพานการกําหนดไวเปนลายลักษณอักษรเพื่อเปนหลักฐานใหติดตามสืบคนและอางอิงกันได 
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พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (289). ใหความหมาย จรรยาบรรณ คือประมวล 

ความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพการงานแตละอยางกําหนดขึ้นเพ่ือรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียงและฐานะ

ของสมาชิก อาจเขียนเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได  
ศาสตราจารย ดร.อมร รักษาสัตย (ปราชญา กลาผจัญ. 2544 : 182) ใหความหมายของจรรยาบรรณ 

วาเปนการที่คณะบุคคลรวมกลุม รวมอาชีพ รวมกันกอต้ังสมาคมหรือองคกรขึ้นมาเพ่ือประกอบวิชาชีพน้ันแลว

ชวยกันทํานุบํารุงรักษาความดีงามในวิชาชีพน้ันใหยืนยาวตอไป การใชกฎเกณฑขอบังคับของหมูในเชิงที่เห็นวา  

ดีงามมาบีบบังคับมวลสมาชิกน้ัน ไมมีอํานาจของกฎหมายบานเมืองเขามาเกี่ยวของแตเปนการควบคุมตนเองใน

บรรดามวลหมูสมาชิกในองคกรน้ัน ๆ เอง เปนการใชความมีวินัยในตนเองมาเปนเครื่องควบคุมระเบียบวินัยของ

คนหมูมากน่ันเอง  
จรรยาบรรณ (ปราชญา กลาผจัญ. 2544 : 182 ; อางอิงจากไรท ; และคณะ. 2537) หมายถึงมาตรฐาน

ของความประพฤติและการใชดุลพินิจทางศีลธรรม ท่ีวาดวยการกระทําของบุคคล บริษัท องคกร วาถูกหรือผิด 

สมควรหรือไมสมควร จรรยาบรรณ หมายถึงการศึกษาและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตัดสินใจภายในกรอบของ

มาตรฐานทางศีลธรรมหรือการศึกษาดูวามีพฤติกรรมอะไรบางที่ “ถูก” หรือ “ดี’” สมควรหรือไมสมควร เม่ือมอง

จากมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ (ปราชญา กลาผจัญ. 2544 : 182) 

คําวา etiquette (ปราชญา กลาผจัญ. 2544 : 182) ท่ีแปลความไดวา หมายถึงจรรยาบรรณนั้น 

ปทานุกรมเว็บสเตอรใหความหมายคําน้ีไววา The form, mannners, and ceremonies established by 

convention as acceptable as required in social relations, in a profession or in official life ซึ่ง

แปลความหมายไดวา จรรยาบรรณเปนรูปแบบลักษณะและพิธีกรรมตาง ๆ ท่ีถูกสรางขึ้นมาโดยมีแบบแผนที่ถือวา

เปนสิ่งจําเปนในความสัมพันธเกี่ยวของกับสังคม ในอาชีพ หรือชีวิตการทํางาน  
จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา จรรยาบรรณ คือประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพ

การงานแตละอยางกําหนดขึ้นเพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียงและฐานะของสมาชิก อาจเขียนเปนลาย

ลักษณอักษรหรือไมก็ได เปนกฎเกณฑขอบังคับของหมูในเชิงที่เห็นวาดีงามมาใชบังคับมวลสมาชิก ไมเกี่ยวของกับ

กฎหมายบานเมือง แตเปนการควบคุมตนเองในบรรดามวลหมูสมาชิกในองคกรน้ัน ๆ เอง ใหมีวินัยในตนเอง  
และเปนวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตัดสินใจภายในกรอบของมาตรฐานทางศีลธรรมหรือการศึกษาดูวามีพฤติกรรม

อะไรบางที่ “ถูก” หรือ “ดี’” สมควรหรือไมสมควร มีความสัมพันธเกี่ยวของกับสังคม ในอาชีพ หรือชีวิตการทํางาน 
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ทฤษฎีจรรยาบรรณ 
จรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ศีลธรรมประจําวิชาชพี (ติน ปรัชญพฤทธิ์. 2543. : 14-15) 

จรรยาบรรณในการปฏิบัติงานมีอยูท้ังหมด 17 ทฤษฎี และอาจแบงออกไดเปน 4 กลุม มีรายละเอียด

ดังน้ี 
1. ทฤษฎีอรรถประโยชนหรือทฤษฎีผลลัพธ ทฤษฎีน้ีเนนอรรถประโยชน หรือผลของการกระทํา  

หากการตัดสินใจ และการกระทําของเราเปนผลดี ท้ังตอตนเอง และตอผูอื่น ยอมถือไดวาเราเปนผูมีจรรยาบรรณ 
2. ทฤษฎีเจตนารมณ ทฤษฎีน้ีระบุวาหากบุคคลมีเจตนารมณท่ีดีตอสังคม ยอมถือไดวาบุคคลน้ันเปน 

ผูมีจรรยาบรรณ 
3. ทฤษฎีความยุติธรรม ทฤษฎีน้ีเนนวาบุคคลที่มีจรรยาบรรณ คือบุคคลที่ตัดสินใจ หรือมีการกระทําท่ี

อยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค ยุติธรรม และไมเลือกปฏิบัติ อยางไรก็ดี ทฤษฎีน้ียังระบุดวยวา ความยุติธรรม

ดังกลาวอาจพิจารณาที่จุดเริ่มตนหรือท่ีเสนชัยก็ได 
4. ทฤษฎีสิทธิ ทฤษฎีน้ีเนนวาบุคคลที่มีจรรยาบรรณ คือบุคคลท่ีปกปองสิทธิและผลประโยชน 

ของผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจหรือการกระทําของตน 
5. ทฤษฎีสัญญาประชาคม ทฤษฎีน้ีระบุวาบุคคลที่มีจรรยาบรรณ คือบุคคลท่ีปฏิบัติตามสิทธิและหนาท่ี

ตรงตามพันธกรณีท่ีตนมีตอผูอื่น 
6. ทฤษฎีเอาใจเขามาใสใจเรา ทฤษฎีน้ีชี้ใหเห็นวาหากไมประสงคใหผูอื่นทํารายเราเราก็ควรจะไมทําราย

ผูอื่นในเบื้องแรก 
7. ทฤษฎีอารมณ ทฤษฎีน้ีมองวาจรรยาบรรณเปนเพียงทรรศนะสวนบุคคลที่มีอารมณเปนตัวกําหนด 
8. ทฤษฎีคุณงามความดีทางศีลธรรม เปนทฤษฎีจรรยาบรรณของชาวกรีกจากทรรศนะของอาริสโตเติล 

ทฤษฎีน้ีระบุวาจรรยาบรรณบุคคลน้ันต้ังอยูกึ่งกลางระหวางความดีและความชั่วสุดโตง 
9. ทฤษฎีสิ่งที่ดีงามของตนเองและผูอื่น ทฤษฎีน้ีระบุวา อะไรที่เปนสิ่งที่ดีงามสําหรับปจเจกบุคคลยอม

เปนสิ่งที่ดีงามตอคนอื่น ๆ ดวย 
10. ทฤษฎีผลประโยชนสาธารณะ ทฤษฎีน้ีระบุวา หากบุคคลกระทําสิ่งที่เปนประโยชนสูงสุดแก 

คนจํานวนมากที่สุด ยอมถือไดวาบุคคลผูน้ันเปนผูมีจรรยาบรรณ เขาทํานอง “The greatest happiness for 

the greatest number” น่ันเอง 

11. ทฤษฎีความยุติธรรมของ John Rawls จอหน รอลส กลาววา ความยุติธรรมจะเกิดขึ้นไดก็เฉพาะ

ในบรรยากาศการเจรจาตอรองของคนที่มีฐานะทางสังคมที่ไมแตกตางกันเทาน้ัน 
12. ทฤษฎีจรรยาบรรณแหงความรัก ทฤษฎีน้ีระบุวา จงรักเพื่อนของทานเหมือนกับที่ทานรักตนเอง  

หรือ Ethics of love 

12. ทฤษฎีจรรยาบรรณปจเจกบุคคลสัมพัทธ ทฤษฎีน้ีชี้ใหเห็นวาคุณงามความดี ความผิด ความถูก  

มีลักษณะสัมพัทธ (relative) กลาวคือขึ้นลงตามบุคคลและสถานการณตาง ๆ  
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14. ทฤษฎีจรรยาบรรณวัฒนธรรมสัมพัทธ ทฤษฎีคลายคลึงกับทฤษฎีปจเจกบุคคลสัมพัทธ  กลาวคือ  

ความดี ความงาม ความผิดขึ้นลงและเปลี่ยนแปลงไปตามวัฒนธรรม 
15. ทฤษฎีหลักการสากล ทฤษฎีน้ีเนนมาตรฐานจรรยาบรรณที่มีลักษณะเปนสากลตามคําม่ันสัญญา  

สนธิสัญญา  และกฎบัตรที่ทําไวเปนสากล 
16. ทฤษฎีจรรยาบรรณที่เนนคุณงามความดีของปจเจกบุคคล ทฤษฎีน้ีระบุวาหากแตละคนทําแตความ

ดีแลว ความดีดังกลาวก็จะตกไปถึงสังคมสวนใหญดวย ยกตัวอยางเชน ทฤษฎีจรรยาบรรณของชาวโปรแตสแตนท  

(Protestant ethics) ระบุวาชาวโปรเตสแตนทท่ีมีจรรยาบรรณตองทํางานหนัก ประหยัด และแขงขัน หาก

ประสงคจะใหสังคมสวนใหญดีขึ้น 
17. ทฤษฎีจรรยาบรรณที่เนนความสําคัญของสังคม ทฤษฎีน้ีระบุวา บุคคลควรจะรวมแรงรวมใจและ

พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มากกวาท่ีจะแขงขัน 
 ทฤษฎีท้ัง 17 ทฤษฎีน้ี สามารถยอสวนใหเหลือเพียง 4 กลุมทฤษฎีเทาน้ัน  คือ 

1. กลุมทฤษฎีท่ีเนนอรรถประโยชนหรือผลลัพธ 
2. กลุมทฤษฎีท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคลที่อยูในฐานะเทาเทียมกัน สูงกวาตํ่ากวาและความ 

สัมพันธท่ีขาราชการมีตอประชาชน 
3. กลุมทฤษฎีท่ีเนนการปฏิบัติตามหลักสากลหรือคําม่ันสัญญาและ 
4. กลุมทฤษฎีท่ีเนนวิธีการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณ 
ทฤษฎีท้ัง 17 ทฤษฎีและ 4 กลุมขางตนน้ัน  แตละทฤษฎีและแตละกลุมทฤษฎี อาจแบงออกไดเปน 3 

ระดับ คือ (1) ระดับความเขาใจ (2) ระดับการยอมรับ (3) ระดับปฏิบัติ 
 

สาระสาํคัญของจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 
จรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน (ดํารง ชลสุข.2542 : 79-80) คือประมวลความประพฤติท่ีขาราชการ

พลเรือนรวมกันกําหนดขึ้น เพ่ือรักษาศักด์ิศรี และสงเสริมชื่อเสียงและเกียรติภูมิของขาราชการพลเรือน อันจะทํา

ใหเปนท่ีไดรับการยกยอง เลื่อมใสและศรัทธาแกประชาชนทั่วไป 
รัฐบาลไดกําหนดใหมีจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนขึ้นเพื่อเปนการปกปองศักด์ิศรีของขาราชการ 

และปกปองมิใหประชาชนดูหม่ินและดูแคลนผูประกอบอาชีพขาราชการ และที่สําคัญก็คือเพื่อใชจรรยาบรรณเปน

แนวทางกําหนดความประพฤติ หรือพฤติกรรมการปฏิบัติของขาราชการ 
จรรยาบรรณขาราชการพลเรือน มี 4 หมวด ประกอบดวยจรรยาบรรณตอตนเอง จรรยาบรรณตอ

หนวยงาน จรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชา ผูอยูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน และจรรยาบรรณตอประชาชนและ

สังคม 
จรรยาบรรณตอตนเอง มีสาระสําคัญ คือขาราชการพลเรือนพึงเปนผูมีศีลธรรมอันดี ประพฤติตนให

เหมาะสมกับการเปนขาราชการ พึงใชวิชาชีพดวยความซื่อสัตย สุจริต มีทัศนคติท่ีดี พัฒนาตนเองใหมีคุณธรรม

จริยธรรม เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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จรรยาบรรณตอหนวยงาน มีสาระสําคัญ คือขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหนา ท่ีราชการดวย

ความสามารถ รอบคอบ รวดเร็ว ขยันหม่ันเพียร ถูกตองสมเหตุผล โดยคํานึงถึงประโยชนของราชการและ

ประชาชนเปนสําคัญ นอกจากน้ันยังตองตรงตอเวลา ใชเวลาราชการใหทางราชการอยางเต็มท่ี และขาราชการ

พลเรือนพึงใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด 
จรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชา ผูอยูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน มีสาระสําคัญ คือขาราชการพลเรือน

พึงมีความรับผิดชอบในการทํางาน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ออกความคิดเห็น แกปญหาและเสนอแนะในสิ่งที่เปน

ประโยชนตอการพัฒนางาน สําหรับผูบังคับบัญชาน้ันพึงเอาใจใสผูรวมงานในดานการทํางาน ขวัญ กําลังใจ 

สวัสดิการ ยอมรับความคิดเห็นและปกครองผูรวมงานดวยหลักการและเหตุผลที่ถูกตองตามทํานองคลองธรรม 

ตลอดจนขาราชการพลเรือนพึงชวยเหลือเกื้อกูลกันในทางที่ชอบ สงเสริมสนับสนุนใหเกิดความสามัคคี รวมแรง

รวมใจกันทํางานเพื่อสวนรวม ปฏิบัติตนตอเพื่อนรวมงานดวยความสุภาพ มีนํ้าใจ และมนุษยสัมพันธ และที่สําคัญ

คือพึงละเวนจากการนําผลงานของผูอื่นมาเปนของตน 
จรรยาบรรณตอประชาชนและสังคม มีสาระสําคัญ คือการใหบริการแกประชาชน เชน ใหบริการอยาง

เต็มความสามารถ มีความเปนธรรม เอื้อเฟอ มีนํ้าใจ ใชกิริยาวาจาสุภาพ มีความออนโยน งานใดเรื่องใดที่ไม

สามารถบริการได ก็ควรชี้แจงเหตุผล หรือแนะนําประชาชนใหทราบวา ควรติดตอไปยังหนวยงานใด หรือบุคคลใด

ท่ีเกี่ยวของ หรือมีอํานาจเกี่ยวกับเรื่องน้ัน ๆ เพื่อประชาชนจะไดไมเสียเวลาและเสียประโยชนอื่น ๆ และขาราชการ

พลเรือนควรประพฤติตนเปนท่ีเชื่อถือของบุคคลท่ัวไป เชน นารัก นาเคารพ มีความรูและภูมิปญญา ประกอบ

ความดี ละความชั่วและไมประมาท มีปญญาหยั่งรูเหตุผล รูจักคิดพิจารณา เปนตน  
ขอบังคับ ก .พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เม่ือวันท่ี 8 มีนาคม 2537 และมีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 9 มีนาคม 2537 เปนตนไป 
 

คุณธรรม จริยธรรมที่ขาราชการไทยยึดถือเปนแนวปฏิบัติ นอกจากจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2537 มีดังนี้ 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว (คูมือการจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม. 2547. : 

3-5) ทรงพระราชนิพนธ “หลักราชการ” ซึ่งถือไดวาเปนหลักคุณธรรมและจริยธรรมในวิชาชีพขาราชการที่สําคัญยิ่ง

สําหรับขาราชการพึงยึดถือเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติราชการ 10 ประการ มีใจความสําคัญสรุปไดดังน้ี 
1. ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ใหเปนผลสําเร็จไดดียิ่งกวาผูมี

โอกาสเทา ๆ กัน 
2. ความเพียร หมายถึง ความกลาหาญไมยอทอตอความยากลําบากและบากบั่นเพื่อจะขามความขัดของ

ใหจงไดโดยใชความวิริยภาพมิไดลดหยอน 
3. ความมีไหวพริบ หมายถึง รูจักสังเกตเห็นโดยไมตองมีใครเตือนวา เม่ือมีเหตุเชนน้ันจะตอง

ปฏิบัติการอยางน้ัน เพื่อใหบังเกิดผลดีท่ีสุดแกกิจการทั่วไปและรับทําการอันเห็นสมควรนั้นโดยฉับพลัน 
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4. ความรูเทาถึงการณ หมายถึง รูจักปฏิบัติการอยางไรจึงจะเหมาะสมแกเวลาและอยางไรที่ไดรับ 

เหตุผลสมถึงจะเปนประโยชนท่ีสุด 
5. ความซื่อตรงตอหนาท่ี หมายถึง ต้ังใจกระทํากิจการซึ่งไดรับมอบใหเปนหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต 
6. ความซื่อตรงตอคนท่ัวไป หมายถึง ใหประพฤติซื่อตรงตอคนทั่วไป รักษาตนใหเปนคนที่เขาทั้งหลาย

จะเชื่อถือได 
7. ความรูจักนิสัยคน ขอน้ีเปนขอสําคัญสําหรับผูมีหนาท่ีติดตอกับผูอื่นไมวาจะเปนผูใหญหรือผูนอย 
8. ความรูจักผอนผัน หมายความวา  ตองเปนผูท่ีรูจักผอนสั้นผอนยาววาเม่ือใดควรตัดขาด และเมื่อใด

ควรโอนออน หรือผอนผันกันไดมิใชแตจะยึดหลักเกณฑหรือระเบียบอยางเดียว ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียควรจะ

ยืดหยุนได 
9. ความมีหลักฐาน ขอน้ีประกอบดวยหลักสําคัญ 3 ประการ คือ มีบานอยูเปนท่ีเปนทาง มีครอบครัว

อันม่ันคง และตั้งตนไวในที่ชอบ 
10. ความจงรักภักดี หมายความวา ยอมเสียสละเพื่อประโยชนแหงชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 

 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช พระราชทานคุณธรรม 4 ประการ แกขาราชการ

และประชาชนในคราวสมโภชกรุงรัตนโกสินทร 200 ป มีขอความดังน้ี 
ประการแรก คือ การรักษาความสัจ ความจริงใจตอตัวเอง รูจักสละประโยชนสวนนอยของตนเพื่อ

ประโยชนสวนใหญของบานเมืองที่จะประพฤติปฏิบัติ แตสิ่งที่เปนประโยชนและเปนธรรม 
ประการที่สอง คือ การรูจักขมใจตนเอง ฝกใจตนเองใหประพฤติปฏิบัติอยูในความสัจความดีน้ัน 
ประการที่สาม คือ การอดทน อดกลั้น และอดออม ไมประพฤติลวงความสัตยสุจริต ไมวาดวยเหตุ

ประการใด 
ประการที่สี่ คือการรูจักละวางความชั่ว ความทุจริต และรูจักเสียสละประโยชนสวนนอยของตน เพื่อ

ประโยชนสวนใหญของบานเมือง 
คุณธรรม 4 ประการนี้ ถาแตละคนพยายามปลูกฝงและบํารุงใหเจริญงอกงามขึ้นโดยทั่วกันแลว จะชวย

ใหประเทศชาติบังเกิดความสุข ความรมเย็น และมีโอกาสที่จะปรับปรุงพัฒนาใหม่ันคงกาวหนาตอไปไดดังประสงค  
คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี 30 มิถุนายน 2541  เห็นชอบใหสวนราชการตาง ๆ ดําเนินการให

ขาราชการพลเรือนถือปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนอยางเครงครัดตามกลยุทธท่ีสํานักงาน ก.พ.  

เสนอ ซึ่งกลยุทธดังกลาว มีรายละเอียดที่จะใหสวนราชการถือปฏิบัติ โดยสรุปดังน้ี  

1. ใหสวนราชการบรรจุ และสอดแทรกเรื่องจรรยาบรรณไวในหลักสูตรฝกอบรม และพัฒนาขาราชการ 

ทุกระดับตามที่ ก.พ. ไดวางหลักเกณฑและวิธีดําเนินการไวแลว 
2. ใหสวนราชการตาง ๆ รณรงค เผยแพร และพัฒนาขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ

ขาราชการพลเรือนโดยใชหลักสูตรเสริมสรางจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนที่ ก.พ. กําหนดเปนแนวทาง

ดําเนินการอยางตอเน่ือง   
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3. ใหสวนราชการมีการทดสอบ เรื่องจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนในการสอบแขงขัน เพื่อบรรจุ
บุคคลเขารับราชการและการทดสอบคัดเลือก เพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น   

4.  ใหมีการกําหนดหัวขอ เรื่องการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนไวใน แบบประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนและในการพิจารณาเลื่อนและแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น 
และตําแหนงผูบังคับบัญชาทุกตําแหนง  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

กุลพล แสงฉาย (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาจรรยาบรรณของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการ

พลเรือนสามัญ กรมเจาทา เพื่อศึกษาวาภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจของขาราชการพลเรือนสามัญ กรมเจาทา จะมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติตามขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 รวมทั้ง

ศึกษาระดับการปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวา (1) ภูมิหลังทางสังคม เศรษฐกิจ (เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนง อายุราชการ เงินเดือนและเงินประจําตําแหนง) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติ

ตามขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 ในเชิงมหภาค พบวาไดแก ขาราชการ

พลเรือนสามัญ กรมเจาทา ท่ีมีอายุต้ังแต 41 ปขึ้นไป มีตําแหนงระดับ 4-6 มีอายุราชการ 5-10 ป และมีเงินเดือน

และเงินประจําตําแหนงระหวาง 5,000-10,000 บาท (2) ขาราชการพลเรือนสามัญ กรมเจาทา ปฏิบัติไดตาม

ขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการ พ.ศ. 2537 ในระดับคอนขางมาก 
จุมพฏ ธิติเวสส (2537 : บทคัดยอ) ไดศึกษาจรรยาบรรณของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการ

พลเรือนกองคุมประพฤติ สถานพินิจและคุมครองเด็กกลาง โดยผูวิจัยอาศัยผลงานของ F.A. NIGRO, L.G. 

NIGRO, G.E. CAIDEN และศาสตราจารย ดร.ติน ปรัชญพฤทธิ์ มีการทดสอบความสัมพันธระหวางภูมิหลังทาง

สังคม เศรษฐกิจ (เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนง อายุราชการ เงินเดือน

และเงินประจําตําแหนง) และการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 10 มิติ และขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 จะใชนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ขึ้นไปเปนหลัก ผลการศึกษาพบวา (1) การปฏิบัติ

ตามจรรยาบรรณ 10 มิติ (J.D. STRAUSSMAN ; 1985, 351) ในแงมหภาค พบวา ขาราชการชายมีแนวโนมท่ี

จะปฏิบัติตามจรรยาบรรณทั้ง 10 มิติ สูงกวาขาราชการหญิง (2) การปฏิบัติตามของบังคับ ก.พ. วาดวย

จรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 ในแงมหภาค พบวา ขาราชการที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โสดและมีอายุ

ราชการระหวาง 16-20 ป มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติตามจรรยาบรรณสูงที่สุด  
วราภรณ วิญญรัตน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาจรรยาบรรณขาราชการกรุงเทพมหานคร 

สังกัดฝายโยธาและฝายเทศกิจ สํานักงานเขต ผลการศึกษาพบวา (1) ขาราชการกรุงเทพมหานคร ฝายโยธาและ

ฝายเทศกิจ สํานักงานเขต มีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาแยกรายดาน พบวาขาราชการกรุงเทพมหานคร ฝายโยธาและฝายเทศกิจ สํานักงานเขต มีการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานมากที่สุดและปฏิบัติตามจรรยาบรรณตอตนเอง 
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นอยท่ีสุด (2) ขาราชการกรุงเทพมหานคร ฝายโยธาและฝายเทศกิจ สํานักงานเขต สวนใหญเห็นความจําเปน 

ท่ีขาราชการจะตองมีจริยธรรม จรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน โดยมีการปฏิบัติตามขอบังคับวาดวยจรรยาบรรณ

ของขาราชการคอนขางประจํา สําหรับการพัฒนาจริยธรรม จรรยาบรรณนั้น สวนใหญเห็นวา ควรจัดอบรมและเชิญ

วิทยากรมาบรรยาย การออกเสียงตามสายเกี่ยวกับเรื่องจรรยาบรรณทุกวัน และใหรางวัลและยกยองผูท่ีมี

จริยธรรม จรรยาบรรณ (3) เม่ือหาความสัมพันธระหวางระดับตําแหนง อายุ อายุราชการ และรายไดกับการปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณของขาราชการกรุงเทพมหานคร ฝายโยธาและเทศกิจ สังกัดสํานักงานเขตพบวาไมมีความสัมพันธ 

กัน สวนหนี้สิน พบวา ความสัมพันธในทางลบกับการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ คือ ถาหน้ีสินมากการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณจะนอย สําหรับการทราบถึงขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน และการอบรม

ใหความรูเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรมนั้น พบวา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการ

กรุงเทพมหานคร ฝายโยธาและเทศกิจ สังกัดสํานักงานเขต 
วิชัย แกวคูนอก (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน 

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จังหวัดอุดรธานี ผลการศึกษาพบวา (1) ผูบริหารนอกสถานศึกษา 

ผูบริหารในสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จังหวัดอุดรธานี มีความเห็นดวยวา

ขาราชการพลเรือน สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จังหวัดอุดรธานี มีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ

ของขาราชการพลเรือนทุกดาน ขาราชการในสังกัดหนวยงานตาง ๆ ของกระทรวงศึกษาธิการ มีความเห็นดวยวา

ขาราชการพลเรือนมีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนในทุกดานแต ขาราชการสังกัดกรมการ

ศาสนามีความเห็นไมแนใจวาขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ

ของขาราชการพลเรือนดานจรรยาบรรณตอประชาชนและสังคม (2) ผูบริหารนอกสถานศึกษาและครูผูสอนใน

สถานศึกษาเห็นวาขาราชการพลเรือนมีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของขาราชการ โดยรวมและดานจรรยาบรรณ

ตอหนวยงานมากกวาผูบริหารในสถานศึกษา และผูบริหารนอกสถานศึกษาเห็นวาขาราชการพลเรือนมีการปฏิบัติ

ตนตามจรรยาบรรณ ดานจรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานมากกวาครูผูสอนใน

สถานศึกษาและผูบริหารในสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาเห็นวาขาราชการพลเรือนปฏิบัติตนตาม

จรรยาบรรณดานดังกลาวมากกวาผูบริหารในสถานศึกษา นอกจากน้ีผูบริหารนอกสถานศึกษาเห็นวาขาราชการ

พลเรือนมีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณดานจรยาบรรณตอประชาชนและสังคมมากกวาผูบริหารในสถานศึกษา

และครูผูสอนในสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (3) ขาราชการพลเรือนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติและสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเห็นวา ขาราชการพลเรือนมีการ

ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของขาราชการโดยรวม ดานจรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและ

ผูรวมงานและดานจรรยาบรรณตอประชาชนและสังคมมากกวาขาราชการในสังกัดหนวยงานอื่น แตขาราชการ

พลเรือนสังกัดสํานักงานประถมศึกษาแหงชาติเห็นวาขาราชการพลเรือนมีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของ

ขาราชการพลเรือนดานจรรยาบรรณตอหนวยงานมากกวา แตมีการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณดานจรรยาบรรณตอ

ตนเองนอยกวาขาราชการพลเรือนในสังกัดหนวยงานอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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อดิศวร เหลาคม (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข : กรณีศึกษา อําเภอขุนหาญ จังหวัดศรีสะเกษ ประกอบดวยกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ (1) 

กลุมขาราชการสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในอําเภอขุนหาญ จังหวัดศรีสะเกษ และ(2) กลุมประชาชน ผลการศึกษา

พบวา (1) กลุมขาราชการ 1) ขาราชการพลเรือนสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในอําเภอขุนหาญ มีความรูเกี่ยวกับ

จรรยาบรรณขาราชการพลเรือนและจรรยาบรรณสาธารณสุขอยูในระดับปานกลาง แตมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ

ขาราชการพลเรือนและจรรยาบรรณสาธารณสุข โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ

ความแตกตางระหวางลักษณะทางประชากรกับการปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนและจรรยาบรรณ

สาธารณสุข ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางหรือมีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณขาราชการพลเรือนและจรรยาบรรณสาธารณสุขไมแตกตางกัน กลุมขาราชการมีอายุ 30-40 ป มีการ

ปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนและจรรยาบรรณสาธารณสุขมากกวาทุกกลุมอายุ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ขาราชการเพศหญิงมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนมากกวาเพศชายอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตขาราชการที่มีเพศแตกตางกันมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณสาธารณสุขไม

แตกตางกัน ขาราชการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการ

พลเรือนไมแตกตางกัน แตขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน 8-14 ป มีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ

สาธารณสุขมากกวาทุกกลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขาราชการที่มีรายไดสูงกวา 10,000 บาท มีการ

ปฏิบัติตามจรรยาบรรณมากกวาท่ีมีรายไดตํ่ากวา 8,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (2) กลุม

ประชาชน 1) ตามความคิดเห็นของประชาชน พบวาขาราชการมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 

โดยรวมอยูในระดับสูงและรายดานตามลําดับดังน้ี จรรยาบรรณตอผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน  

มีการปฏิบัติอยูในระดับสูง จรรยาบรรณตอหนวยงานมีการปฏิบัติอยูในระดับสูง จรรยาบรรณตอประชาชนและ

สังคมมีการปฏิบัติอยูในระดับสูง จรรยาบรรณตอตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2) ตามความคิดเห็น

ของประชาชน พบวาประชาชนมีความคิดเห็นวาขาราชการ มีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนโดยรวม 

อยูในระดับสูงและรายดานตามลําดับดังน้ี ดานใหเกียรติและยกยองวิชาชีพตนและวิชาชีพอื่น มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับสูง ดานการใหบริการดวยหลักการและเหตุผล มีการปฏิบัติอยูในระดับสูง ดานตองเก็บความลับของผูปวยมี

การปฏิบัติอยูในระดับสูง ดานการใหบริการเต็มความสามารถมีการปฏิบัติอยูในระดับสูง ดานตองไมกลาวหาเพื่อน

รวมอาชีพตอหนาบุคคลและสาธารณะ มีการปฏิบัติอยูในระดับสูง ดานการใหบริการโดยไมคํานึงถึงพื้นฐาน

ลักษณะความแตกตาง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ดานตองพรอมใหบริการตอผูปวยเม่ือผูปวยมาหา 

มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

จากแนวความคิดและผลการวิจัยของนักวิชาการทั้งของตางประเทศและไทย ท่ีกลาวมาแลวขางตนเปน

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ผูวิจัยสามารถสรุปและกําหนดกรอบแนวความคิดท่ีจะใชในการวิจัย

ถึงปจจัยท่ีจะสงผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ โดยมีตัวแปรดานนโยบายที่ใช

ในการศึกษา 6 ตัวแปร ไดแก 
1. ดานการมอบหมายงาน  

แวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter ; & Van Horn. 1975) กลาววา การมอบหมายงานแก

หนวยงานหรือขาราชการที่รับผิดชอบตามความชํานาญคือการสรางขอผูกพันตอวัตถุประสงคของนโยบาย เพื่อให

หนวยงานไดนําขอกําหนดและมาตรฐานของงานไปใชในกระบวนการปฏิบัติงาน การมอบหมายงานและการมอบหมาย

ความรับผิดชอบจะเปนการผลักดันใหหนวยงานและขาราชการปฏิบัติตามอาณัติของนโยบาย  
2. ดานทรัพยากร   

แวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter ; & Van Horn. 1975) กลาววา ทรัพยากรนโยบาย 

(policy resources) คือสิ่งอํานวยความสะดวกตอการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึง เงิน และ 

สิ่งเสริม (Incentives) ทรัพยากรเหลาน้ีจะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม หรือชวยใหความสะดวกตอประสิทธิผลของการ

นํานโยบายไปปฏิบัติ เปนท่ียอมรับกันโดยทั่วไปวาทรัพยากรนโยบายที่เปนตัวเงินเพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะ

ทําใหนโยบายบรรลุผล แตการนํานโยบายไปปฏิบัติมีความตองการทรัพยากรเสริมอื่น ๆ อีกมาก  
ซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier ; & Mazmanian. 1980) กลาววา การสนับสนุนดาน

งบประมาณและการเงินแกองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ เงิน คือทรัพยากรสําคัญที่องคกรจะนําไปใชเปนคาจาง 

คาตอบแทน และคาใชจายอื่นๆ ในกระบวนการการบริหารแผนงาน เพื่อการควบคุมและการกํากับการปฏิบัติให

เปนไปตามนโยบาย องคกรจะสามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จไดตองไดรับการสนับสนุนดาน

การเงินและงบประมาณเพียงพอและทันเวลา    
จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 2543 : 39 ; อางอิงจาก George C. Edward III : 

1980) เสนอแนวความคิดการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติวา ทรัพยากร คือ เปนปจจัยท่ีจะทําใหการนํา

นโยบายไปปฏิบัติจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งไดแก คณะทํางานอํานาจหนาท่ี ขาวสาร สิ่งอํานวยความ

สะดวก เงินอุดหนุน อุปกรณตาง ๆ สิ่งของเครื่องใช และที่สําคัญที่สุดคือบุคลากรที่เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
3. ดานการประชาสัมพันธ  

อุทัย หิรัญโต กลาววา การประชาสัมพันธ (Public Relations) (อุทัย หิรัญโต. 2526 : 275-276) 

เปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารสมัยใหม องคการจะตองใชวิธีการประชาสัมพันธทุกรูปแบบประกอบ 

การบริหารเพื่อใหประชาชนที่เกี่ยวของมีความรู ความเขาใจและใหการสนับสนุน ลักษณะสําคัญของงาน

ประชาสัมพันธ คือเปนงานที่ละเอียดออน และตองทําตอเน่ืองกันไปดวยความจริงใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนหนาท่ี
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ของทุกคนที่ทํางานอยูในองคการจะตองเปนนักประชาสัมพันธท่ีดี การประชาสัมพันธมิไดหมายถึงการเผยแพรแต

เพียงอยางเดียว หากแตเปนการกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหกลุมชนเปาหมายมีทาทีท่ีดีตอองคการ 

4. ดานผูบริหาร  
ซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier ; & Mazmanian. 1980) กลาววา การสนับสนุนจากผูมี

อํานาจ (sovereigns) คือ ปจจัยสําคัญที่ทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติไดรับการผลักดันไปสูจุดประสงค เพราะผูมี

อํานาจมีบทบาทสําคัญที่จะควบคุมการปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย และมีอํานาจจัดสรรทรัพยากรและ

งบประมาณสนับสนุนโครงการ ปญหาและความยุงยากในทางปฏิบัติสําหรับผูรับผิดชอบนโยบายก็คือ ในกรณีการ

นํานโยบายที่เกี่ยวของกับหลายหนวยงานไปปฏิบัติมักมีผูมีอํานาจหลายคน ผูมีอํานาจแตละคนอาจมีความตองการ

อะไรจากนโยบายที่กําลังปฏิบัติแตกตางกัน ทางออกและการปองกันความขัดแยงในเรื่องน้ี ซาบาเตียร และแมสมาเนยีน 

เสนอวา สิ่งที่ผูรับผิดชอบจากการนํานโยบายไปปฏิบัติควรพิจารณา คือ ใครคือผูมีอํานาจตามกฎหมายมากที่สุด 

และมีอํานาจจัดสรรและควบคุมการใชจายเงินมากท่ีสุด ก็ควรปฏิบัติตามแนวทางของผูมีอํานาจคนนั้น   
5. ดานผูปฏิบัติงาน   

แวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter ; & Van Horn. 1975) กลาววา ความตั้งใจของ 

ผูปฏิบัติจะถูกกลั่นกรองโดยความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติ และจะมีการตอบสนองตอนโยบายที่นําไปปฏิบัติ 3 

ระดับ ซึ่งการตอบสนองตอนโยบายแตละระดับจะมีผลตอการแสดงพลังความสามารถและความตั้งใจจริงของ 

ผูปฏิบัติ คือ (1) ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายที่จะนําไปปฏิบัติ (2) เจตคติตอนโยบาย (ยอมรับ เฉยๆ หรือปฏิเสธ) 

และ (3) ความเขมขนของเจตคติท่ีกลาวถึงในขอ (2) ตอนโยบาย   
จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 2543 : 39 ; อางอิงจาก George C. Edward III : 

1980) เสนอแนวความคิดการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติวา ผูปฏิบัติจะตองมีทัศนคติท่ีดีตอนโยบายที่

กําหนดขึ้นและยอมรับนโยบายนั้น จะเปนปจจัยท่ีจะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติจะประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลว เชน ถาผูปฏิบัติไมเต็มใจหรือมีทัศนคติท่ีไมดีตอนโยบายนั้น ผูปฏิบัติอาจละเลยไมใหความสนใจหรือไม

ทุมเวลาที่ปฏิบัติงานจะทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติมีปญหาได  
6. ดานการมีสวนรวม    

ซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier ; & Mazmanian. 1980) กลาววา การเปดโอกาสให

บุคคลภายนอกมีสวนรวม การมีสวนรวมของบุคคลภายนอก มีจุดมุงหมายเพื่อใหมีการตรวจสอบและประเมิน

กระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร และหนวยงานที่รับผิดชอบนโยบาย   
 

                                                            



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
1. การกําหนดประชากรกลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง 

2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

   

การกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง 
ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 1,302 คน  

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 297 คน  

ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จําแนกไดดังน้ี 
 

จํานวน 
หนวยงาน 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

สํานักอํานวยการ 166 38 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 45 10 

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 53 13 

สํานักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 59 13 

สํานักความสัมพันธระหวางประเทศ 38 9 

สํานักตรวจราชการและติดตามประเมินผล 31 7 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 90 21 

สํานักนิติการ 36 8 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 313 71 

สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 211 48 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 260 59 

รวม 1,302 297 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยในเรื่องน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลการวิจัย โดย

แบบสอบถามนั้น ผูวิจัยออกแบบโดยศึกษาจากหนังสือ วารสาร และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเรื่องน้ี แลวจึงนํามา

ออกแบบสอบถาม ชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) และแบบปลายเปด (Opened - ended)  แบงออกเปน 

4 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน 

ตอนที่ 2 ปจจัยการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีตัวแปร 6 ตัว ประกอบดวยปจจัยดานการมอบหมายงาน, 

ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดาน

การมีสวนรวม 

ตอนที่ 3 ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  

ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

คําถามที่สรางขึ้นใชวัดความคิดเห็น โดยผูตอบสามารถใหคะแนนลดหลั่นตามความคิดเห็นของตนเอง 

ตามเทคนิคการวัดทัศนคติของลิเกิรต (สิน พันธุพินิจ. 2547: 152-155) โดยแบงทัศนคติออกเปน 5 ชวงเทา ๆ กัน 

ถาหากใชขอความเชิงบวกก็เรียงลําดับมาตรวัด จาก 5-1 ในทางตรงกันขาม ถาหากเปนขอความเชิงลบก็เรียงลําดับ

มาตรวัดจาก 1 - 5 ดังน้ี 

 

ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 5 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

4 = เห็นดวย 4 = ไมเห็นดวย 

3 = ไมแนใจ 3 = ไมแนใจ 

2 = ไมเห็นดวย 2 = เห็นดวย 

1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 = เห็นดวยอยางยิ่ง 

  

เกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนหรือคาเฉลี่ย มีดังน้ี 
1.00 – 1.50 นอยท่ีสุด 

1.51 – 2.50 นอย 

2.51 – 3.50 ปานกลาง 

3.51 – 4.50 มาก 

4.51 – 5.00 มากท่ีสุด 
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การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ผูวิจัยไดออกแบบสอบถามแลวนําไปหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และหาคาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม คือ 

1. หาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ เพ่ือนํามาออกแบบสอบถาม และเมื่อออกแบบสอบถามแลว ไดนําใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบความ

เท่ียงตรงและใหคําแนะนํา เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยท่ีปรึกษาแนะนํา และใหอาจารยท่ีปรึกษา

ตรวจสอบอีกครั้ง จากน้ันจึงนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางเพื่อใหครอบคลุมและใหเกิดความสมบูรณมาก

ท่ีสุด 
2. วิเคราะหหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ในแบบสอบถามโดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Cronbach , s Alpha ) (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2544 : 8-11)  

 

สูตร 
 

α  =                          

 

โดยที่ 
α   แทน สัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
k    แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

s2

i  แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามแตละขอ 

s2

t  แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งชุด 

 

จากการคํานวณไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามรวมเทากับ 0.96 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
     1.1 เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถาม  

     1.2 เก็บรวบรวมขอมูลจากงานวิจัย วารสาร หนังสือ เอกสารทางราชการ รวมทั้งเอกสารอื่น ๆ  

ท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยฉบับน้ี 
 

 

 

   k      

k - 1 

1  -   ∑ s2

i 

        s2

t 
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 2. วิธีการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลดวยวิธีการดังน้ี 

    2.1 ยื่นหนังสือตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอความอนุเคราะหใหออก

หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามในหนวยงานสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อขออนุญาต

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือปลัดกระทรวงศึกษาธิการอนุญาตแลว จึงทําการแจกแบบสอบถามไปยังกลุม

ตัวอยาง 

    2.2 รวบรวมแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางตอบแลวสงคืนมา จํานวน 275 ชุด มาทําการตรวจสอบ

ความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม จากแบบสอบถามทั้งหมด 297 ชุด คิดเปนรอยละ 92.60 
    2.3 นําแบบสอบถามที่ไดตรวจสอบแลวมาวิเคราะหขอมูลตามวิธีการทางสถิติ 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การประมวลและการวิเคราะหขอมูลทางสถิตติ มีดังน้ี 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สําหรับอธิบายขอมูล

ท่ัวไป ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และทดสอบสมมติฐานที่ 1 

2. สถิติอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใชในการศึกษาหาความแตกตางของตัวแปรและศึกษา

อิทธิพลของตัวแปร เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ต้ังไว 
2.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถาม ในกลุมท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปน

อิสระจากกัน โดยการทดสอบคาที (t-test) ในกลุมตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ใชการวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) หรือ F - test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 ถาพบวา 

มีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ จะทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD 

2.2 วิเคราะหสมการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) และคัดเลือกตัวแปรเขาสมการแบบ

รายขั้นตอน (Stepwise Selection) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 

 

     

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาการนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ : 

กรณีศึกษาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของ

ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
Χ        แทน   คะแนนเฉลี่ย 
S.D.    แทน   คาความเบนเบี่ยงมาตรฐาน 

N        แทน   จํานวนประชากร 

t         แทน    คาสถิติท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

F        แทน   คาสถิติท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 

df       แทน    ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

SS    แทน    ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of square) 

MS     แทน    คาเฉลี่ยผลบวกของคะแนนยกกําลังสอง (Mean of square) 

R แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

P แทน ความนาจะเปน (Probability) 

* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิจัยขอมูลตามลําดับ ดังน้ี    
ตอนที่ 1 วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติบรรยายขอมูล จํานวน 

และรอยละ 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการไปปฏิบัติและ

ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ โดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน โดย

เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test) และเปรียบเทียบ

คะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ จะทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD 

ตอนที่ 4 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน 

ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดาน 

การมีสวนรวม โดยเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test) 

และเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

จะทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD   

ตอนที่ 5 วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนกตามปจจัยดานการมอบหมายงาน ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ 

ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมีสวนรวม ดวยสถิติ Multiple Regression 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1 วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติบรรยายขอมูล หาคา

จํานวน และคารอยละ 
 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ    
    ตําแหนงระดับ และเงินเดือน    
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (N) รอยละ 

1.  เพศ 

     1.1 ชาย 65 23.64 

     1.2 หญิง 210 76.36 

2. อายุ 

    3.1 ตํ่ากวา 30 ป 19 6.91 

    3.2 30-39 ป 76 27.64 

    3.3 40-49 ป 111 40.36 

    3.4 50 ปขึ้นไป 69 25.09 

3. ระดับการศึกษา 

    3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 11 4.00 

    3.2 ปริญญาตรี 169 61.45 

    3.3 ปริญญาโทขึ้นไป 95 34.55 

4. อายุราชการ 

    4.1 ตํ่ากวา 10 ป 52 18.91 

    4.2 10-19 ป 87 31.64 

    4.3 20-29 ป 102 37.09 

    4.4 30 ปขึ้นไป 34 12.36 

5. ตําแหนงระดับ 

    5.1 ระดับ 1-5 95 34.55 

    5.2 ระดับ 6-7 114 41.45 

    5.3 ระดับ 8 66 24.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ความถี่ (N) รอยละ 

6. เงินเดือน 

    6.1 ตํ่ากวา 10,000 บาท 24 8.73 

    6.2 10,000-19,999 บาท 105 38.18 

    6.3 20,000-29,999 บาท 99 36.00 

    6.4 30,000 บาทขึ้นไป 47 17.09 

 

จากตาราง 2 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน 275 คน พบวา 
1. เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 76.36 และเพศชายรอยละ 23.64 
2. อายุ สวนใหญมีอายุ 40-49 ป คิดเปนรอยละ 40.36 รองลงมามีอายุ 30-39 ป คิดเปนรอยละ 27.64 

และมีอายุ 50 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 25.09 นอยท่ีสุดมีอายุตํ่ากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 6.91 

3. การศึกษา สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.46 รองลงมามีการศึกษาระดับ

ปริญญาโทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 34.54 และมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 4.00  
4. อายุราชการ สวนใหญมีอายุราชการ 20-29 ป คิดเปนรอยละ 37.09 รองลงมามีอายุราชการ 10-19 ป 

คิดเปนรอยละ 31.64 และมีอายุราชการต่ํากวา 10 ป คิดเปนรอยละ 18.91 นอยท่ีสุดมีอายุราชการ 30 ปขึ้นไป 

คิดเปนรอยละ 12.36 

5. ตําแหนงระดับ สวนใหญมีตําแหนงระดับ 6-7 คิดเปนรอยละ 41.45 รองลงมามีตําแหนงระดับ  

1-5 คิดเปนรอยละ 34.55 และมีตําแหนงระดับ 8 คิดเปนรอยละ 24.00  

6. เงินเดือน สวนใหญไดรับเงินเดือน ๆ ละ 10,000-19,999 บาท คิดเปนรอยละ 38.18 รองลงมาไดรับ

เงินเดือน ๆ ละ 20,000-29,999 บาท คิดเปนรอยละ 36.00 และไดรับเงินเดือน ๆ ละ 30,000 ขึ้นไป  

คิดเปนรอยละ 17.1 นอยท่ีสุดไดรับเงินเดือน ๆ ละ ตํ่ากวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 8.73 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติและผลสําเร็จ

ของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ โดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน  
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานการมอบหมายงาน 

Χ  
S.D. แปลผล 

1. หนวยงานของทานมีการชี้แจงวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ  
   อยางชัดเจน 

2.78 0.93 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานมีการแตงตั้งและมอบหมายผูรับผิดชอบการปฏิบัติ 

   ตามจรรยาบรรณอยางชัดเจน 
2.73 0.99 ปานกลาง 

3. หนวยงานของทานมีการกําหนดขั้นตอนและวิธีการทํางานของเจาหนาท่ี 
   อยางชัดเจนและติดประกาศใหทราบโดยทั่วไป 

2.74 0.98 ปานกลาง 

4. หนวยงานของทานมีการจัดทําคูมือเพื่อสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 2.42 1.01 นอย 
5. หนวยงานของทานมีการวางแผนจัดโครงการ/กิจกรรมสงเสรมิการปฏิบัติ 
    ตามจรรยาบรรณ  

2.67 1.00 ปานกลาง 

รวม 2.67 0.85 ปานกลาง 

 

จากตาราง 3 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงานในการนํานโยบายจรรยาบรรณ

ไปปฏิบัติ พบวา ดานหนวยงานมีการชี้แจงวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางชัดเจนสูงสุด  
มีคา เฉลี่ย 2.78 รองลงมาไดแก ดานหนวยงานของทานมีการกําหนดขั้นตอนและวิธีการทํางานของเจาหนาท่ีอยาง
ชัดเจนและติดประกาศใหทราบโดยทั่วไป มีคาเฉลี่ย 2.74 หนวยงานของทานมีการแตงตั้งและมอบหมาย

ผูรับผิดชอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ย 2.73 ดานหนวยงานของทานมีการวางแผน 

จัดโครงการ/กิจกรรมสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ มีคาเฉลี่ย 2.67 และดานหนวยงานมีการจัดทําคูมือ 

เพื่อสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 2.42 และโดยรวมมีคาเฉลี่ย 2.67 พบวา ขาราชการเห็นวา
ปจจัยดานการมอบหมายงานจะสงผลตอการปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 4 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากร   
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานทรัพยากร 

Χ  S.D. แปลผล 

6. หนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนงบประมาณเพื่อดําเนินการโครงการ/ 
     กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางเพียงพอ 

2.50 0.98 นอย 

7. หนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ ในการจัดโครงการ/ 
     กิจกรรมสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางเพียงพอ 

2.51 0.94 ปานกลาง 

8. หนวยงานของทานมีการนําเทคโนโลยีมาใชอํานวยความสะดวก 
    ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

3.58 0.99 มาก 

9. หนวยงานของทานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานสงเสริมการปฏิบัติตาม 
     จรรยาบรรณอยางเพียงพอ 

2.70 0.98 ปานกลาง 

รวม 2.82 0.79 ปานกลาง 

 

จากตาราง 4 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากรในการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

พบวา ดานหนวยงานมีการนําเทคโนโลยีมาใชอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอสูงสุด มีคาเฉลี่ย 
3.58 รองลงมาไดแก ดานหนวยงานของทานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยาง

เพียงพอ มีคาเฉลี่ย 2.70 ดานหนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ ในการจัดโครงการ/กิจกรรม
สงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางเพียงพอ มีคาเฉลี่ย 2.51 และดานหนวยงานไดรับการสนับสนุน

งบประมาณเพื่อดําเนินการโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางเพียงพอต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 2.50 และ
โดยรวมมีคาเฉลี่ย 2.82 พบวา ขาราชการเห็นวาปจจัยดานทรัพยากรจะสงผลตอการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 5 แสดงจาํนวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธ 
  

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานการประชาสัมพันธ 

Χ  S.D. แปลผล 

10. หนวยงานของทานมีการประชาสัมพันธใหประชาชนทราบการปฏิบัติตาม 
     จรรยาบรรณ เพื่อประโยชนในการตรวจสอบการปฏิบัติตนของขาราชการ 

2.61 0.88 ปานกลาง 

11. หนวยงานของทานมีการติดประกาศจรรยาบรรณใหขาราชการใน 
     หนวยงานทราบ 

2.67 1.04 ปานกลาง 

12. หนวยงานของทานมีการใหขอมูลขาวสารดานการยกยองขาราชการดีเดน  
     มีคุณธรรม มีความซื่อสัตย และความดีอื่น ๆ ใหสาธารณชนรับทราบ 

2.60 0.93 ปานกลาง 

13. หนวยงานของทานมีคําขวัญเพื่อสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 2.39 0.94 นอย 

รวม 2.57 0.81 ปานกลาง 

 

จากตาราง 5 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธในการนํานโยบายจรรยาบรรณ

ไปปฏิบัติ พบวา ดานหนวยงานมีการติดประกาศจรรยาบรรณใหขาราชการในหนวยงานทราบสูงสุด มีคาเฉลี่ย 

2.67 รองลงมาไดแก ดานหนวยงานมีการประชาสัมพันธใหประชาชนทราบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ เพื่อ

ประโยชนในการตรวจสอบการปฏิบัติตนของขาราชการ มีคาเฉลี่ย 2.61 ดานหนวยงานมีการใหขอมูลขาวสารดาน
การยกยองขาราชการดีเดน มีคุณธรรม มีความซื่อสัตย และความดีอื่น ๆ ใหสาธารณชนรับทราบ มีคาเฉลี่ย 2.60 
ดานหนวยงานมีคําขวัญเพื่อสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 2.39 และโดยรวมมีคาเฉลี่ย 2.57 

พบวา ขาราชการเห็นวาปจจัยดานการประชาสัมพันธจะสงผลตอการปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง 
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ตาราง 6 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหาร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานผูบริหาร 

Χ  S.D. แปลผล 

14. ผูบริหารของทานเปนตัวอยางในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 3.08 0.92 ปานกลาง 
15. ผูบริหารของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและ 
     ถูกตองแมนยํา 

3.12 0.90 ปานกลาง 

16. ผูบริหารของทานใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรม 

     การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
3.13 0.90 ปานกลาง 

17. ผูบริหารของทานมีการมอบอํานาจหนาท่ีใหผูรับผิดชอบการปฏิบัติ 

     ตามจรรยาบรรณ 
3.01 0.95 ปานกลาง 

18. ผูบริหารของทานมีการจูงใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 2.93 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.05 0.81 ปานกลาง 

 

จากตาราง 6 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารในการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
พบวา ดานผูบริหารของทานใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณสูงสุด 
มีคาเฉลี่ย 3.13 รองลงมาไดแก ดานผูบริหารของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและ
ถูกตองแมนยํามีคาเฉลี่ย 3.12 ดานผูบริหารของทานเปนตัวอยางในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ มีคาเฉลี่ย 3.08 
ดานผูบริหารของทานมีการมอบอํานาจหนาท่ีใหผูรับผิดชอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ มีคาเฉลี่ย 3.01 ดาน

ผูบริหารของทานมีการจูงใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 2.93 และโดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.05 พบวา 

ขาราชการเห็นวาปจจัยดานผูบริหารจะสงผลตอการปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 7 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงาน  
  

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน 

Χ  S.D. แปลผล 

19. หนวยงานของทานมีการทดสอบจรรยาบรรณในการสอบแขงขันเพื่อ 
     บรรจุเขารับราชการและการทดสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้น 
     แตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น 

2.78 1.01 ปานกลาง 

20. หนวยงานของทานมีการรณรงค เผยแพร และพัฒนาขาราชการใหรูและ   
     ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ โดยใชหลักสูตรเสริมสรางจรรยาบรรณที่ ก.พ.  
     กําหนดเปนแนวทางดําเนินการอยางตอเน่ือง 

2.70 0.98 ปานกลาง 

21. หนวยงานของทานมีการนําการปฏิบัติตามจรรยาบรรณมาสอดแทรกใน 
     การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 

2.92 0.92 ปานกลาง 

22. ทานเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 3.02 0.88 ปานกลาง 

รวม 2.85 0.79 ปานกลาง 

 

จากตาราง 7 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงานในการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติ พบวา ดานทานเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณสูงสุด มีคาเฉลี่ย 3.02 รองลงมาไดแก 
ดานหนวยงานของทานมีการนําการปฏิบัติตามจรรยาบรรณมาสอดแทรกในการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ  
มีคาเฉลี่ย 2.92 ดานหนวยงานของทานมีการทดสอบจรรยาบรรณในการสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและ
การทดสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น มีคาเฉลี่ย 2.78 ดานหนวยงาน
ของทานมีการรณรงค เผยแพร และพัฒนาขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ โดยใชหลักสูตรเสริมสราง
จรรยาบรรณที่ ก.พ. กําหนดเปนแนวทางดําเนินการอยางตอเน่ืองต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 2.70 และโดยรวมมีคาเฉลี่ย 
2.85 พบวา ขาราชการเห็นวาปจจัยดานผูปฏิบัติงานจะสงผลตอการปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง 
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ตาราง 8 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวม 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยดานการมีสวนรวม 

Χ  S.D. แปลผล 

23. ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการ 3.65 0.99 มาก 
24. หนวยงานของทานเปดใหประชาชนแสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานของ 
     ขาราชการ 

3.35 1.05 ปานกลาง 

25. หนวยงานของทานเปดใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการปฏิบัติ 
     ตามจรรยาบรรณของขาราชการ 

2.77 0.94 ปานกลาง 

26. หนวยงานของทานใหประชาชนทั่วไปไดรับทราบจรรยาบรรณของขาราชการ 2.62 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.98 ปานกลาง 

 

จากตาราง 8 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวม ในการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติ พบวา ดานประชาชนจะไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการสูงสุด มีคาเฉลี่ย 3.65 
รองลงมาไดแก ดานหนวยงานของทานเปดใหประชาชนแสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานของขาราชการ มีคาเฉลี่ย 
3.35 ดานหนวยงานของทานเปดใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการ 
มีคาเฉลี่ย 2.77 ดานหนวยงานของทานใหประชาชนทั่วไปไดรับทราบจรรยาบรรณของขาราชการต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 
2.62 และโดยรวมมีคาเฉล่ีย 3.10 พบวา ขาราชการเห็นวาปจจัยดานการมีสวนรวม จะสงผลตอการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 9 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 

ระดับความคิดเห็น 
ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

Χ  S.D. แปลผล 

27. ขาราชการในหนวยงานของทานใหความรวมมือในการปฏิบัติตาม 
     จรรยาบรรณ 

3.17 0.90 ปานกลาง 

28. ขาราชการรบัรู เขาใจขอพึงปฏิบัติ และขอละเวนการปฏิบัติตาม 
     จรรยาบรรณ  

3.15 0.94 ปานกลาง 

29. ขาราชการยอมรับที่จะปฏิบัติตามจรรยาบรรณใหเปนวิถีปกติ 

     ของชีวิต 
3.23 0.92 ปานกลาง 

30. ผูบริหารหนวยงานของทานใหความสําคัญและการสนับสนุนใน 

     การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
3.23 0.96 ปานกลาง 

รวม 3.19 0.87 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 9 ขาราชการมีความเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ พบวา 

ดานขาราชการยอมรับที่จะปฏิบัติตามจรรยาบรรณใหเปนวิถีปกติของชีวิตกับผูบริหารหนวยงานของทานให

ความสําคัญและการสนับสนุนในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ มีคาเฉลี่ย 3.23 เทากัน รองลงมาไดแก ดานขาราชการ

ในหนวยงานของทานใหความรวมมือในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ  มีคาเฉลี่ย 3.17 ดานขาราชการรับรู เขาใจ 
ขอพึงปฏิบัติ และขอละเวนการปฏิบัติตามจรรยาบรรณต่ําสุด มีคาเฉลี่ย 3.15 และโดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.19 พบวา 
ขาราชการเห็นวาผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  

โดยเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test) และเปรียบเทียบ

คะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ จะทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD 

 

ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 3.21 .82 .18 .330 
เพศหญิง 210 3.19 .88   

 

จากตาราง 10 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2  
 

ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ  

    จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 1.30 .44 .58 .631 

 ภายในกลุม 271 204.54 .76   

 รวม 274 205.84    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 1.76 .88 1.18 .310 
 ภายในกลุม 272 204.08 .75   

 รวม 274 205.84    

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 1.44 .48 .64 .592  
 ภายในกลุม 271 204.40 .75   

 รวม 274 205.84    
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 4.89 2.45 3.31 .038* 
 ภายในกลุม 272 200.95 .74   

 รวม 274 205.84    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 3.98 1.33 1.78 .151 
 ภายในกลุม 271 201.86 .75   

 รวม 274 205.84    

 

จากตาราง 11 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และเงินเดือน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 แตขาราชการ 

ท่ีมีตําแหนงระดับแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 จึงทํา

การทดสอบความแตกตางรายเปนรายคู โดยวิธีของ LSD ดังแสดงในตาราง 12 

  

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนก 
    ตามตําแหนงระดับ ท่ีแตกตางกัน 
 

ระดับ 6 - 7 ระดับ 1 - 5 ระดับ 8 
กลุมตัวอยาง Χ  3.12 3.12 3.43 

ระดับ 6 - 7 3.12   * 

ระดับ 1 - 5 3.12   * 

ระดับ 8 3.43    

 

จากตาราง 12 พบวา ขาราชการที่มีตําแหนงระดับ ระหวางกลุมระดับ 8 กับกลุมระดับ 6-7 และกลุม

ระดับ 1-5 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ .05 
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ตอนที่ 4 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน 

ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัย 

ดานการมีสวนรวม โดยเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test)  

และเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

จะทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD   

 

ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 2.68 .89 .15 .929 
เพศหญิง 210 2.66 .85   

 

จากตาราง 13 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน

ไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

 

ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัดานการมอบหมายงาน จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา   
     อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 3.57 1.19 1.64 .180 

 ภายในกลุม 271 196.63 .73   

 รวม 274 200.20    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 4.35 2.18 3.02 .050 
 ภายในกลุม 272 195.84 .72   

 รวม 274 200.19     

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 .80 .27 .36 .780 

 ภายในกลุม 271 199.40 .74   

 รวม 274 200.20    
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ตาราง 14 (ตอ)  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 1.39 .69 .95 .389 
 ภายในกลุม 272 198.81 .73   

 รวม 274 200.20    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 1.62 .54 .74 .532 
 ภายในกลุม 271 198.58 .73   

 รวม 274 200.20    

 

จากตาราง 14 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงานไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

 

ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัดานทรัพยากร  จาํแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 2.83 .91 .06 .036* 
เพศหญิง 210 2.82 .75   

 

จากตาราง 15 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากร

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากร จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  

    อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F P 

อายุ ระหวางกลุม 3  3.81 1.27 2.06 .106 

 ภายในกลุม 271 167.33 .62   

 รวม 274 171.14    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 2.13 1.07 1.72 .181  

 ภายในกลุม 272 169.01 .62   

 รวม 274 171.14    

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 1.37 .46 .73 .534 

 ภายในกลุม 271 169.77 .63   

 รวม 274 171.14    

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 1.65 .83 1.33 .267 
 ภายในกลุม 272 169.49 .62   

 รวม 274 171.14    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 1.05 .35 .56 .644 
 ภายในกลุม 271 170.10 .63   

 รวม 274 171.14    

 

จากตาราง 16 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากรไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2  
 

ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธ จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 2.60 .86 .41 .464 
เพศหญิง 210 2.55 .79   

จากตาราง 17 พบวา ขาราชการท่ีมีเพศแตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการ

ประชาสัมพันธไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
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ตาราง 18 แสดงการเปรยีบเทยีบความคิดเห็นเกีย่วกับปจจยัดานการประชาสัมพันธ จําแนกตามอายุ ระดับการศกึษา   
    อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 4.36 1.45 2.27 .081 

 ภายในกลุม 271 173.31 .64   

 รวม 274 177.67    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 1.87 .94 1.45 .237 
 ภายในกลุม 272 175.80 .65   

 รวม 274 177.67    

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 .43 .14 .22 .882 
 ภายในกลุม 271 177.23 .65   

 รวม 274 177.67    

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 1.92 .96 1.49 .228 
 ภายในกลุม 272 175.75 .65   

 รวม 274 177.67    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 1.76 .59 .91 .439 
 ภายในกลุม 271 175.90 .65   

 รวม 274 177.67    

 

จากตาราง 18 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
 

ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหาร จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 3.02 .84 - .42 .650 
เพศหญิง 210 3.06 .81   

จากตาราง 19 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหาร 

ไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2  
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ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหาร จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  

    อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 4.53 1.51 2.30 .077 

 ภายในกลุม 271 177.36 .65   

 รวม 274 181.89    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 3.52 1.76 2.68 .070 
 ภายในกลุม 272 178.37 .66   

 รวม 274 181.89    

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 1.50 50 .75 .523 
 ภายในกลุม 271 180.39 .67   

 รวม 274 181.89    

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 8.43 4.22 6.61 .002* 
 ภายในกลุม 272 173.45 .64   

 รวม 274 181.88    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 2.13 .71 1.07 .363 
 ภายในกลุม 271 179.76 .66   

 รวม 274 181.89    

 

จากตาราง 20 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และเงินเดือน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 แตขาราชการท่ีมีตําแหนงระดับแตกตางกัน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 จึงทําการทดสอบความ

แตกตางรายเปนรายคู โดยวิธีของ LSD ดังแสดงในตาราง 21 
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ตาราง 21 การเปรียบเทียบรายคู ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหาร จําแนกตามระดับตําแหนงที่แตกตางกัน 
 

ระดับ 1 - 5 ระดับ 6 - 7 ระดับ 8 
ตําแหนงระดับ Χ  2.95 2.96 3.36 

ระดับ 6 - 7 2.95    * 

ระดับ 1 - 5 2.96   * 

ระดับ 8 3.36           

 

จากตาราง 21 พบวา ขาราชการที่มีตําแหนงระดับ ระหวางกลุมระดับ 8 กับกลุมระดับ 6-7 และกลุม

ระดับ 1-5 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 2.80 .74 - .60 .159 
เพศหญิง 210 2.87 .82   

 

จากตาราง 22 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  

    อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 2.78 .93  1.48 .219 

 ภายในกลุม 271 169.24 .63   

 รวม 274 172.02    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 2.29 1.15 1.84 .162 
 ภายในกลุม 272 169.73 .62   

 รวม 274 172.02    
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 .71 .24 .373 .772 
 ภายในกลุม 271 171.32 .63   

 รวม 274 172.02    

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 2.34 1.17 1.88 .155 
 ภายในกลุม 272 169.68 .62   

 รวม 274 172.02    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3  3.55 1.18 1.90 .130 
 ภายในกลุม 271 168.48 .62   

 รวม 274 172.02    

 

จากตาราง 23 พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
 

ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัดานการมีสวนรวม จําแนกตามเพศ 

     

ตัวแปรที่ศึกษา N Χ  S.D. t p 

เพศชาย 65 3.18 .81 .93 .832 
เพศหญิง 210 3.07 .82   

 

จากตาราง 24 พบวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวม 

ไมแตกตางกันเปนไปตามสมมติฐานที่ 2  
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวม จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  
    อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน  
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความปรวนแปร df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 1.69 .56 .85 .469 

 ภายในกลุม 271 179.98 .66   

 รวม 274 181.67    

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 2 8.13 4.06 6.37 .002* 
 ภายในกลุม 272 173.54 .64   

 รวม 274 181.67    

อายุราชการ ระหวางกลุม 3 .47 16 .23 .874 
 ภายในกลุม 271 181.20 .67   

 รวม 274 181.67     

ตําแหนงระดับ ระหวางกลุม 2 2.34 1.17 1.77 .172 
 ภายในกลุม 272 179.33 .66   

 รวม 274 181.67    

เงินเดือน ระหวางกลุม 3 2.71 .90 1.37 .253 
 ภายในกลุม 271 178.96 .66   

 รวม 274 181.67    

 

จากตาราง 25 พบวา ขาราชการที่มีอายุ อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปจจัยดานการมีสวนรวม ไมแตกตางกันเปนไปตามสมมติฐานที่ 2 แตขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 จึงทําการทดสอบความ

แตกตางรายเปนรายคู โดยวิธีของ LSD ดังแสดงในตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวม จําแนกตามระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 
กลุมตัวอยาง 

Χ  2.96 3.18 3.32 

   ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.96    

   ปริญญาตรี 3.18    

   ปริญญาโทขึ้นไป 3.32  *  

 

จากตาราง 26 พบวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษา ระหวางกลุมปริญญาตรี กับกลุมปริญญาโทขึ้นไป  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานดานการมีสวนรวมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

ตอนที่ 5 วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติจําแนกตามปจจัยดานการมอบหมายงาน ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ 

ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมีสวนรวม ดวยสถิติ Multiple Regression 

 

ตาราง 27 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และคานํ้าหนักความสําคัญระหวางปจจัยแตละดานกับผลของ 
     การนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏบัิติ โดยทําการทดสอบใชวิธี Stepwise Regression 

  

ปจจัย B SE Beta t p 

คาคงท่ี (a) 1.095 .155    

ปจจัยดานผูบริหาร .363 .066 .341 5.543 .000** 

ปจจัยดานการมีสวนรวม .338 .057 .313 6.011 .000** 

ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน .208 .073 .190 2.838 .005** 

R2 = .534 R adj    = .528 F = 103.365 p = .000 
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สมการ   
Y = a  +  b1x1 + b2x2 + b3x3 + … + bixi 

แทนคาสมการ 
Y = 1.095 + .363x

4
 + .338x

6
 + .208x

5 
 

โดยที่ 
Y = ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

a = คาคงท่ี 

bi = คาสัมประสิทธิ์ความถดถอยของตัวแปรอิสระที่ i (i = 1, 2, 3) 

x4 = ปจจัยดานผูบริหาร 

x6 = ปจจัยดานการมีสวนรวม 

x5 = ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน 

 

จากตาราง 27 พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมากท่ีสุด 

คือ ปจจัยดานผูบริหาร รองลงมาคือ ปจจัยดานการมีสวนรวม และปจจัยดานผูปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยท้ัง 3 น้ี 

สามารถรวมกันพยากรณผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติไดรอยละ 53.4 ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .01 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยตามลําดับดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาระดับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
3. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูลสวนบุคคลและปจจัยดานนโยบายกับผลสําเร็จของ 

การนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

สมมติฐานของการวิจัย                     
1. ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมีแนวโนมความสําเร็จระดับปานกลาง 
2. ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคลตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน, ปจจัย

ดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมี

สวนรวมไมแตกตางกัน 
3. ปจจัยดานการมอบหมายงาน, ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดาน

ผูบริหาร, ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมีสวนรวม มีอิทธิพลตอความสําเร็จของ 

การนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือขาราชการสงักัดสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 1,302 คน  

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 297 คน  
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เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
การศึกษาวิจัยในเรื่องน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลการวิจัย โดย

แบบสอบถามนั้น ผูวิจัยออกแบบโดยศึกษาจากหนังสือ วารสาร และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเรื่องน้ี แลวจึงนํามา

ออกแบบสอบถาม ชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) และแบบปลายเปด (Opened - ended)  แบงออกเปน 

4 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน 

ตอนที่ 2 ปจจัยการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีตัวแปร 6 ตัว ประกอบดวยปจจัยดานการมอบหมายงาน, 

ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดาน

การมีสวนรวม 

ตอนที่ 3 ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  

ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 

เม่ือผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว จะดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแตละฉบับ 
2. ประมวลและวิเคราะหขอมูลทางสถิตติดวยเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือนําขอมูลท่ีไดไปแปลผล 

ตามลําดับดังน้ี 
2.1 วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติบรรยายขอมูล จํานวน

และรอยละ  
2.2 วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติและ

ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติโดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2.3 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือนโดยเปรียบเทียบ 

คะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test) และเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมี

ตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) หรือการ

ทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ จะทดสอบความแตกตางเปนรายคู 

โดยใชวิธีของ LSD 

2.4 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน 

ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดาน 

การมีสวนรวม โดยเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระจากกัน ในการทดสอบคาที (t-test) 

และเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
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Analysis of Variance) หรือการทดสอบคาเอฟ (F-test) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

จะทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD   

2.5 วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายจรรยาบรรณ

ไปปฏิบัติ จําแนกตามปจจัยดานการมอบหมายงาน ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานการประชาสัมพันธ ปจจัย 

ดานผูบริหาร ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดานการมีสวนรวม ดวยสถิติ Multiple Regression 

 
สรุปผลการวเิคราะหขอมูล 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 275 คน พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

76.36 และเพศชายรอยละ 23.64 สวนใหญมีอายุ 40-49 ป คิดเปนรอยละ 40.36 รองลงมามีอายุ 30-39 ป  

คิดเปนรอยละ 27.64 และมีอายุ 50 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 25.09 นอยท่ีสุดมีอายุตํ่ากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 

6.91 สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.46 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป  

คิดเปนรอยละ 34.54 และมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 4.00 สวนใหญมีอายุราชการ 20-29 ป  

คิดเปนรอยละ 37.09 รองลงมามีอายุราชการ 10-19 ป คิดเปนรอยละ 31.64 และมีอายุราชการต่ํากวา 10 ป  

คิดเปนรอยละ 18.91 นอยที่สุดมีอายุราชการ 30 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12.36 สวนใหญมีตําแหนงระดับ 6-7  

คิดเปนรอยละ 41.45 รองลงมามีตําแหนงระดับ 1-5 คิดเปนรอยละ 34.55 และมีตําแหนงระดับ 8 คิดเปนรอยละ 

24.00 และสวนใหญไดรับเงินเดือน ๆ ละ 10,000-19,999 บาท คิดเปนรอยละ 38.18 รองลงมาไดรับเงินเดือน ๆ  

ละ 20,000-29,999 บาท คิดเปนรอยละ 36.00 และไดรับเงินเดือน ๆ ละ 30,000 ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 17.1  

นอยท่ีสุดไดรับเงินเดือน ๆ ละ ตํ่ากวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 8.73  

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 สมมติฐานที่ 1 ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมีแนวโนมความสําเร็จระดับ

ปานกลาง 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ 1 ท่ีวาผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมีความสําเร็จ 
ระดับปานกลาง 

จากการศึกษาขอมูลสวนบุคคล พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ ไมแตกตางกัน  

แตขาราชการที่มีตําแหนงระดับ 8 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ

มากกวาขาราชการที่มีตําแหนงระดับต่ํากวา 
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2.2 สมมติฐานที่ 2 ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคลตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงาน, 

ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน และปจจัยดาน

การมีสวนรวม ไมแตกตางกัน  
ปจจัยดานการมอบหมายงาน จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงานไมแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
ปจจัยดานทรัพยากร จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากรไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

แตขาราชการที่มีเพศที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นวาปจจัยดานทรัพยากร มีผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติแตกตางกัน 
ปจจัยดานการประชาสัมพันธ จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธ ไมแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
ปจจัยดานผูบริหาร จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

อายุราชการ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2  

แตขาราชการที่มีตําแหนงระดับ 8 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารมากกวาขาราชการที่มีตําแหนงต่ํากวา 
ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุราชการ ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เปนไปตาม

สมมติฐานที่ 2  
ปจจัยดานการมีสวนรวม จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ อายุราชการ 

ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวมไมแตกตางกันเปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

แตขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวมนอยกวาขาราชการที่มี

ระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป  
2.3 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานการมอบหมายงาน, ปจจัยดานทรัพยากร, ปจจัยดานการประชาสัมพันธ, 

ปจจัยดานผูบริหาร, ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน, ปจจัยดานการมีสวนรวม มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานผูบริหาร มีอิทธิพลตอผลสําเร็จของการนํานโยบาย

จรรยาบรรณไปปฏิบัติมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปจจัยดานการมีสวนรวม และปจจัยดานผูปฏิบัติงาน ซึ่งทั้ง 3 ปจจัย

น้ีสามารถรวมกันพยากรณผลของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติได ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ 3  
 

 

 



   

 

59 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติของขาราชการ อภิปรายผลไดดังน้ี 

 1.1 จากการศึกษาพบวา ขาราชการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณ

ไปปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง หมายถึงขาราชการสวนใหญเห็นวานโยบายจรรยาบรรณมีผลการปฏิบัติอยูในระดับ

ปานกลาง เรียงตามลําดับจากมากไปนอย ไดดังน้ี ขาราชการยอมรับที่จะปฏิบัติตามจรรยาบรรณ ผูบริหารใหความสําคัญ 

และการสนับสนุน ขาราชการใหความรวมมือ รวมทั้งขาราชการรับรู เขาใจขอพึงปฏิบัติและขอละเวนการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณ จากผลการศึกษาอาจกลาวไดวาผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติตองอาศัย

ผูปฏิบัติงานคือตัวของขาราชการ และการสนับสนุนจากผูบริหารของหนวยงาน สอดคลองกับแนวความคิดของ

เพรสแมน และวิลดัฟสกี้ (Pressman ; & Wildavsky. 1973: 1) กลาววา การวัดความสําเร็จหรือความลมเหลว 

เน้ือหาสาระของนโยบายในขั้นการกําหนดนโยบายและการวางแผน จําเปนตองมีการระบุกลุมเปาหมายที่นโยบาย

ตองการใหไดรับประโยชน หรือกลุมเปาหมายท่ีมีสวนเกี่ยวของกับนโยบายใหชัดเจน  

1.2 จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และเงินเดือน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ ไมแตกตางกัน แตขาราชการตําแหนงระดับ 8 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมากกวาขาราชการที่มีตําแหนงระดับ 

ตํ่ากวา อาจเปนเพราะวาขาราชการตําแหนงระดับ 8 จะเปนผูท่ีมีประสบการณในการทํางานมากกวา หรืออาจจะมี

ความรูความเขาใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณมากกวา และจะตองมีความประพฤติเปนแบบอยางที่ดีใหกับขาราชการ

ระดับต่ํากวา 
2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

2.1 ดานการมอบหมายงาน จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมอบหมายงานไมแตกตางกัน เปนไปตาม

สมมติฐานที่ 2  สอดคลองกับแวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn. 1975) ท่ีกลาววา  

การมอบหมายงานและการมอบหมายความรับผิดชอบจะเปนการผลักดันใหหนวยงานและขาราชการปฏิบัติตาม

อาณัติของนโยบาย  

2.2 ดานทรัพยากร จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

ตําแหนงระดับ และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากรไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

แตพบวาเพศชาย มีความคิดเห็นวาปจจัยดานทรัพยากร มีผลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติมากกวาเพศ

หญิง สอดคลองกับแวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn. 1975) กลาววา ทรัพยากร

นโยบาย คือสิ่งอํานวยความสะดวกตอการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึง เงิน และสิ่งเสริม ทรัพยากร 

เหลาน้ีจะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมหรือชวยใหความสะดวกตอประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติ ทรัพยากร

นโยบายที่เปนตัวเงินเพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหนโยบายบรรลุผล แตการนํานโยบายไปปฏิบัติมีความ

ตองการทรัพยากรเสริมอื่น ๆ อีกมาก ซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier and Mazmanian. 1980)  

กลาววา การสนับสนุนดานงบประมาณและการเงินแกองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ เงิน คือทรัพยากรสําคัญที่
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องคกรจะนําไปใชเปนคาจาง คาตอบแทน และคาใชจายอื่นๆ ในกระบวนการการบริหารแผนงานเพื่อการควบคุม

และการกํากับการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย องคกรจะสามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จไดตอง

ไดรับการสนับสนุนดานการเงินและงบประมาณเพียงพอและทันเวลา  จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 

2543 : 39 ; อางอิงจาก George C. Edward III : 1980) เสนอแนวความคิดการวิเคราะหการนํานโยบายไป

ปฏิบัติวา ทรัพยากร คือ เปนปจจัยท่ีจะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งไดแก 
คณะทํางานอํานาจหนาท่ี ขาวสาร สิ่งอํานวยความสะดวก เงินอุดหนุน อุปกรณตาง ๆ สิ่งของเครื่องใช และที่สําคัญ

ท่ีสุดคือบุคลากรที่เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน แตขาราชการที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตางกันสอดคลอง

ผลการวิจัยกับจุมพฏ ธิติเวสส (2537 : บทคัดยอ) และอดิศวร เหลาคม (2546 : บทคัดยอ)  ท่ีศึกษาพบวา

ขาราชการที่มีเพศตางกันมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณแตกตางกัน 

2.3 ดานการประชาสัมพันธ จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ  อายุ ระดับการศึกษา อายุ-

ราชการ ตําแหนงระดับ เงินเดือน และตําแหนง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการประชาสัมพันธไมแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 สอดคลองกับอุทัย หิรัญโต (2526 : 275-276) ท่ีกลาววา การประชาสัมพันธ (Public 

Relations) เปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารสมัยใหมท่ีองคการจะตองใชวิธีการประชาสัมพันธทุกรูปแบบ

ประกอบการบริหารเพื่อใหประชาชนที่เกี่ยวของมีความรู ความเขาใจและใหการสนับสนุน การประชาสัมพันธมิได

หมายถึงการเผยแพรแตเพียงอยางเดียว หากแตเปนการกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหกลุมชนเปาหมายมีทาทีท่ีดีตอ

องคการ  

2.4 ดานผูบริหาร จากการศึกษาพบวา ขาราชการท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และ

เงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 แตขาราชการที่มี

ตําแหนงระดับ 8 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบริหารมากกวาขาราชการที่มีตําแหนงต่ํากวา สอดคลองกับ 

ซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier and Mazmanian. 1980) ท่ีกลาววา การสนับสนุนจากผูมีอํานาจ  

คือ ปจจัยสําคัญที่ทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติไดรับการผลัก ดันไปสูจุดประสงค เพราะผูมีอํานาจมีบทบาทสําคัญที่

จะควบคุมการปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย และมีอํานาจจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณสนับสนุนโครงการ 

ปญหาและความยุงยากในทางปฏิบัติสําหรับผูรับผิดชอบนโยบายก็คือ ในกรณีการนํานโยบายที่เกี่ยวของกับหลาย

หนวยงานไปปฏิบัติมักมีผูมีอํานาจหลายคน ผูมีอํานาจแตละคนอาจมีความตองการอะไรจากนโยบายที่กําลังปฏิบัติ

แตกตางกัน ทางออกและการปองกันความขัดแยงในเรื่องน้ี ซาบาเตียร และแมสมาเนียน เสนอวา สิ่งที่ผูรับผิดชอบ 

จากการนํานโยบายไปปฏิบัติควรพิจารณา คือ ใครคือผูมีอํานาจตามกฎหมายมากที่สุดและมีอํานาจจัดสรรและ

ควบคุมการใชจายเงินมากท่ีสุด ก็ควรปฏิบัติตามแนวทางของผูมีอํานาจคนนั้น  แตขาราชการตําแหนงระดับ 8 

อาจจะเปนผูท่ีมีประสบการณในการทํางานมากกวา หรือเปนหัวหนาท่ีรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

ทําใหไดทราบนโยบายโดยตรงและตองนํามาถายทอดหรือสื่อสารตอผูใตบังคับบัญชาอีกทอดหนึ่งใหกับขาราชการที่

มีระดับต่ํากวา 
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2.5 ดานผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

ตําแหนงระดับ และเงินเดือนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ 2  
สอดคลองกับแวนมีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn. 1975) ท่ีกลาววา ความตั้งใจของ 

ผูปฏิบัติจะถูก กลั่นกรองโดยความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติ และจะมีการตอบสนองตอนโยบายท่ีนําไปปฏิบัติ  

3 ระดับ ซึ่งการตอบสนองตอนโยบายแตละระดับจะมีผลตอการแสดงพลังความสามารถและความตั้งใจจริงของ 

ผูปฏิบัติ คือ (1) ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายที่จะนําไปปฏิบัติ (2) เจตคติตอนโยบาย (ยอมรับ เฉยๆ หรือปฏิเสธ) 

และ (3) ความเขมขนของเจตคติท่ีกลาวถึงในขอ (2) ตอนโยบาย  จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 2543 : 

39 ; อางอิงจาก George C. Edward III : 1980) กลาววาการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติผูปฏิบัติจะตอง 

มีทัศนคติท่ีดีตอนโยบายที่กําหนดขึ้นและยอมรับนโยบายนั้น จะเปนปจจัยท่ีจะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติจะ

ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว เชน ถาผูปฏิบัติไมเต็มใจหรือมีทัศนคติท่ีไมดีตอนโยบายนั้น ผูปฏิบัติอาจละเลย

ไมใหความสนใจหรือไมทุมเวลาที่ปฏิบัติงานจะทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติมีปญหาได  
2.6 ดานการมีสวนรวม จากการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ อายุราชการ ตําแหนงระดับ 

และเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวมไมแตกตางกันเปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 แต

ขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความคิดเห็นนอยกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป 

สอดคลองกับซาบาเตียร และแมสมาเนียน(Sabatier and Mazmanian. 1980) ท่ีกลาววา การเปดโอกาสให

บุคคลภายนอกมีสวนรวม การมีสวนรวมของบุคคลภายนอก มีจุดมุงหมายเพื่อใหมีการตรวจสอบและประเมิน

กระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร และหนวยงานที่รับผิดชอบนโยบาย  แตขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรีมีความคิดเห็นนอยกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป เน่ืองจากวาขาราชการที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาโทขึ้นไปเปนผูท่ีมีการศึกษาดี ซึ่งสามารถนําความรูมาคิดวิเคราะหไดอยางลึกซึ้งกวาผูท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวา 

3. ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 
ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของนโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ  

โดยสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ผลการวิเคราะห พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติสูงสุดและรองลงมาตามลําดับคือ  

(1) ปจจัยดานผูบริหาร (2) ปจจัยดานการมีสวนรวม (3) ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน สามารถรวมกันพยากรณผลสําเร็จ

ของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

ปจจัยดานผูบริหาร มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ 

และสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติไดมากที่สุด โดยปจจัยผูบริหารเรียงจาก
มากไปนอย ประกอบดวยผูบริหารของทานใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณ ผูบริหารของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและถูกตองแมนยํา ผูบริหารของ
ทานเปนตัวอยางในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ ผูบริหารของทานมีการมอบอํานาจหนาท่ีใหผูรับผิดชอบการปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณ ผูบริหารของทานมีการจูงใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ สอดคลองกับซาบาเตียร และแมสมาเนียน 

(Sabatier and Mazmanian. 1980: 538-560) ท่ีกลาววาขอผูกพันและทักษะของภาวะผูนําของขาราชการ 
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ท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ ผลผลิตของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ จะขึ้นอยูกับการใชทักษะภาวะผูนําของ

ผูบริหารที่สามารถจูงใจใหขาราชการหรือบุคลากรในหนวยงานมองเห็นคุณคา มีความพึงพอใจตอนโยบาย แลว

รวมกันปฏิบัติและทุมเทความสามารถอุทิศเวลาเพื่อใหนโยบายบรรลุผลสําเร็จ 
ปจจัยดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณ 

ไปปฏิบัติ และสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติรองลงมา โดยปจจัยการมี 

สวนรวมเรียงจากมากไปนอย ประกอบดวย ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ

ขาราชการ หนวยงานของทานเปดใหประชาชนแสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานของขาราชการ หนวยงานของทาน
เปดใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการ หนวยงานของทานให

ประชาชนทั่วไปไดรับทราบจรรยาบรรณของขาราชการประชาชนไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ

ขาราชการ สอดคลองกับซาบาเตียร และแมสมาเนียน (Sabatier and Mazmanian. 1980) ท่ีกลาววา การเปด

โอกาสใหบุคคลภายนอกมีสวนรวม การมีสวนรวมของบุคคล ภายนอก มีจุดมุงหมายเพื่อใหมีการตรวจสอบและ

ประเมินกระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร และหนวยงานที่รับผิดชอบนโยบายเปนการวัดความสําเร็จวิธีการหนึ่ง  
ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไป

ปฏิบัติและสามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ โดยปจจัยผูปฏิบัติงานมากไปนอย 

ประกอบดวยทานเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ หนวยงานของทานมีการนําการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณมาสอดแทรกในการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ หนวยงานของทานมีการทดสอบจรรยาบรรณ 

ในการสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและการทดสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ในระดับสูงขึ้น หนวยงานของทานมีการรณรงค เผยแพร และพัฒนาขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
โดยใชหลักสูตรเสริมสรางจรรยาบรรณ ท่ี ก.พ. กําหนดเปนแนวทางดําเนินการอยางตอเน่ือง สอดคลองกับแวน 

มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn. 1975) ท่ีกลาววา ความตั้งใจของผูปฏิบัติจะถูกกลั่นกรอง 

โดยความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติ และจะมีการตอบสนองตอนโยบายที่นําไปปฏิบัติ 3 ระดับ ซึ่งการตอบสนอง 

ตอนโยบายแตละระดับจะมีผลตอการแสดงพลังความสามารถและความตั้งใจจริงของผูปฏิบัติ คือ (1) ความเขาใจ

เกี่ยวกับนโยบายที่จะนําไปปฏิบัติ (2) เจตคติตอนโยบาย (ยอมรับ เฉยๆ หรือปฏิเสธ) และ (3) ความเขมขนของ

เจตคติท่ีกลาวถึงในขอ (2) ตอนโยบาย จอรช ซี เอ็ดเวิรด ท่ี 3 (นิยม เดิมศรีสุข. 2543 : 39 ; อางอิงจาก 

George C. Edward III : 1980) เสนอแนวความคิดการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติวา ผูปฏิบัติจะตองมี

ทัศนคติท่ีดีตอนโยบายที่กําหนดขึ้นและยอมรับนโยบายนั้น จะเปนปจจัยท่ีจะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติจะ

ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว เชน ถาผูปฏิบัติไมเต็มใจหรือมีทัศนคติท่ีไมดีตอนโยบายนั้น ผูปฏิบัติอาจละเลย

ไมใหความสนใจหรือไมทุมเวลาที่ปฏิบัติงานจะทําใหนโยบายที่นําไปปฏิบัติมีปญหาได  
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ขอเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาการนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ : กรณีศึกษาขาราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวาปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานการมีสวนรวม และปจจัยดานผูปฏิบัติงาน 

มีอิทธิพลตอผลสําเร็จของการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ จึงมีขอเสนอแนะดังน้ี 
ปจจัยดานผูบริหาร ผูบริหารควรเปนตัวอยางในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชายึด

เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติตาม ผูบริหารควรมีความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและ

ถูกตองแมนยํา เพราะการตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและถูกตองจะเปนแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของผูบริหาร ผูบริหาร
ควรใหการสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ ซึ่งจะทําใหนโยบายสามารถ

ประสบความสําเร็จเพราะผูบริหารสามารถตัดสินใจในการใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ เชน ทรัพยากรท้ังที่เปนเงิน 

และไมใชเงิน เชน บุคลากร วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาชวยในการปฏิบัติงาน เปนตน อีกท้ังการมีสวนรวม

ของผูบริหารในโครงการ/กิจกรรมจะเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการอีกดวย ผูบริหารควรมีการมอบ

อํานาจหนาท่ีใหผูรับผิดชอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ เพราะผูบริหารมีภารกิจตาง ๆ มากมายอาจจะดูแลไดไม

ท่ัวถึง การมอบอํานาจจึงเปนวิธีหน่ึงที่จะชวยแบงเบาภารกิจและอาจทําใหการปฏิบัติตามนโยบายสามารถบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย ผูบริหารควรมีการสรางแรงจูงใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ เพราะการสรางแรงจูงใจจะเปนการ
กระตุนใหขาราชการใหความรวมมือในการปฏิบัติอยางเต็มใจ การสรางแรงจูงสามารถกระทําไดหลายวิธีท้ังการให

รางวัล คํายกยองชมเชย การพิจารณาแตงตั้งผูท่ีจะเปนผูบริหารหนวยงานควรคํานึงถึงอายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณทํางาน เพื่อจะปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเกิดประโยชนสูงสุดแกทาง

ราชการ 

ปจจัยดานการมีสวนรวม หนวยงานควรเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 

การปฏิบัติงานของขาราชการ เพ่ือเปนการใหประชาชนทั่วไปไดแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ คําติ-ชม เพื่อท่ี

หนวยงานสามารถนําขอมูลท่ีไดรับจากประชาชนมาพัฒนา ปรับปรุงแกไข การทํางานของขาราชการในหนวยงาน 

หรือเปนขอมูลในการใหรางวัล คําชมเชย กับขาราชการที่มีความประพฤติปฏิบัติดี มีความเสียสละการใหบริการ

ประชาชน ควรมีการติดประกาศจรรยาบรรณภายในหนวยงานเพื่อเปนการกระตุนจิตสํานึกของขาราชการและให

ประชาชนทั่วไปไดรับทราบ เปนอีกวิธีการหนึ่งในการตรวจสอบการทํางานของขาราชการอีกดวย 
ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน การสอบคัดเลือกเขารับราชการและการสอบเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นดํารงตําแหนง 

ท่ีสูงขึ้นควรมีการทดสอบจรรยาบรรณ ควรมีการรณรงค เผยแพร และพัฒนาขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
โดยใชหลักสูตรเสริมสรางจรรยาบรรณ ท่ีก.พ. กําหนด เพื่อท่ีขาราชการจะไดมีจิตสํานึกในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

รวมทั้งหนวยงานควรที่จะสอดแทรกการปฏิบัติตามจรรยาบรรณไวในการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ เพื่อท่ีจะ

เปนการเนนย้ําใหขาราชการเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ การคัดเลือกบุคคลเขารับราชการ
ควรนึงถึงเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน เพราะความแตกตางกันของปจจัยสวนบุคคลจะสงผลตอ

การปฏิบัติงานของแตละบุคคล เชน ผูท่ีมีประสบการณทํางานอาจจะสามารถตัดสินใจไดดีกวาผูท่ีไมมีประสบการณ

ทํางาน เพื่อประโยชนแกทางราชการในการคัดเลือกบุคคลเขารับราชการควรนึงถึงปจจัยสวนบุคคลดวย 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการวิจัยติดตามประเมินผลการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติ เพื่อประโยชนในการวางแผน

ในการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเกี่ยวกับการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติโดยใชตัวแปรอื่น ๆ เชน 

ทัศนคติ แรงจูงใจ ความรวมมือ เปนตน 
3. ควรมีการศึกษาวิจัยการนํานโยบายจรรยาบรรณไปปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ เพื่อนําผลการวจิัยท่ี

ไดมาเปรียบเทียบกัน  
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง การนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ : กรณีศึกษาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 

คําช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดน้ีเปนแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษามหาบัณฑิต  

สาขารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ การตอบแบบสอบถามของทานจะไมมี

ผลกระทบหรือผลเสียหายตอตัวของทานแตอยางใด ท้ังน้ีเพราะขอมูลจะประมวลผลในภาพรวม ฉะน้ัน ขอใหทาน

ตอบตามความเปนจริง ผูวิจัยจะเก็บคําตอบของทานไวเปนความลับ 
2. แบบสอบถามชุดน้ีมี 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล   
ตอนที่ 2 ปจจัยการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ตอนที่ 3 ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ 

3. แบบสอบถามชุดน้ีมี 5 หนา 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน (  ) ท่ีตรงกับขอมูลสวนบุคคลของทาน และเติมขอความลงในสวนทีเ่วนวาง  
สําหรับใหเติม 

 

1. เพศ   
   1.1 (   )  ชาย   
   1.2 (   )  หญิง      
 

2. ปจจุบันทานอายุ ............ ป 
 

3. ทานสําเร็จการศึกษาไดรับวฒิุการศึกษาสูงสุดในระดับใด 
   4.1 (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี    
   4.2 (   ) ปริญญาตรี   
   4.3 (   ) ปริญญาโทขึ้นไป  
 

4. ทานเขารับราชการถึงปจจุบัน ............ ป 
 

5. ตําแหนงระดับ (ซี) ............ 

 

6. เงินเดือนท่ีทานไดรับอยูในชวงใด 

   6.1 (   ) ตํ่ากวา 10,000 บาท    

   6.2 (   ) 10,000 - 19,999 บาท                 

   6.3 (   ) 20,000 - 29,999 บาท   

   6.4 (   ) 30,000 บาทขึ้นไป     
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ตอนที่ 2 ปจจัยการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

ปจจัยดานการมอบหมายงาน      

1. หนวยงานของทานมีการชี้แจงวัตถุประสงคของการปฏิบัติ   
   ตามจรรยาบรรณอยางชัดเจน 

     

2. หนวยงานของทานมีการแตงตั้งและมอบหมายผูรับผิดชอบ    
   การปฏิบัติตามจรรยาบรรณอยางชัดเจน 

     

3. หนวยงานของทานมีการกําหนดขั้นตอนและวิธีการทํางาน 
   ของเจาหนาท่ีอยางชัดเจนและติดประกาศใหทราบโดยทั่วไป 

     

4. หนวยงานของทานมีการจัดทําคูมือเพื่อสงเสริมการปฏิบัติ 
   ตามจรรยาบรรณ 

     

5. หนวยงานของทานมีการวางแผนจัดโครงการ/กิจกรรม  
   สงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

     

ปจจัยดานทรัพยากร      

6. หนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนงบประมาณเพื่อ 
   ดําเนินการโครงการ/กิจกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

   อยางเพียงพอ 

     

7. หนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ ในการ 
   จัดโครงการ/กิจกรรมสงเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
   อยางเพียงพอ 

     

8. หนวยงานของทานมีการนําเทคโนโลยีมาใชอํานวยความ 
   สะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

9. หนวยงานของทานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานสงเสริมการปฏิบัติ 
   ตามจรรยาบรรณอยางเพียงพอ 
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ระดับความคิดเห็น 

 ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

ปจจัยดานการประชาสัมพันธ      

10. หนวยงานของทานมีการประชาสัมพันธใหประชาชนทราบ 
    การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ เพื่อประโยชนในการตรวจสอบ 
    การปฏิบัติตนของขาราชการ 

     

11. หนวยงานของทานมีการติดประกาศจรรยาบรรณให 
    ขาราชการในหนวยงานทราบ 

     

12. หนวยงานของทานมีการใหขอมูลขาวสารดานการยกยอง 
    ขาราชการดีเดน มีคุณธรรม มีความซื่อสัตยและความดี 
    อื่น ๆ ใหสาธารณชนรับทราบ 

     

13. หนวยงานของทานมีคําขวัญเพื่อสงเสริมการปฏิบัติ 
    ตามจรรยาบรรณ 

     

ปจจัยดานผูบริหาร      

14. ผูบริหารของทานเปนตัวอยางในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ      

15. ผูบริหารของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ  
     ไดอยางรวดเร็วและถูกตองแมนยํา 

     

16. ผูบริหารของทานใหการสนับสนุนและมีสวนรวมใน  
    โครงการ/กจิกรรมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

     

17. ผูบริหารของทานมีการมอบอํานาจหนาท่ีใหผูรับผิดชอบ   
     การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

     

18. ผูบริหารของทานมีการจูงใจการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ      

ปจจัยดานผูปฏิบัติงาน      

19. หนวยงานของทานมีการทดสอบจรรยาบรรณในการสอบ  
    แขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและการทดสอบคัดเลือก 
    เพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใน 
    ระดับสูงขึ้น 

     

20. หนวยงานของทานมีการรณรงค เผยแพร และพัฒนา 
    ขาราชการใหรูและปฏิบัติตามจรรยาบรรณ โดยใชหลักสูตร 
    เสริมสรางจรรยาบรรณ ท่ีก.พ. กําหนดเปนแนวทาง 
    ดําเนินการอยางตอเน่ือง 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

21. หนวยงานของทานมีการนําการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
     มาสอดแทรกในการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 

     

22. ทานเขาใจในวัตถุประสงคของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ      

ปจจัยดานการมสีวนรวม      

23. ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการปฏิบัติตาม 
    จรรยาบรรณของขาราชการ 

     

24. หนวยงานของทานเปดใหประชาชนแสดงความคิดเห็น 
     การปฏิบัติงานของขาราชการ 

     

25. หนวยงานของทานเปดใหประชาชนมีสวนรวมในการ 
    ตรวจสอบการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของขาราชการ 

     

26. หนวยงานของทานใหประชาชนทั่วไปไดรับทราบ     
    จรรยาบรรณของขาราชการ 

     

 
ตอนที่ 3 ผลสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  
 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอความ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

27. ขาราชการในหนวยงานของทานใหความรวมมือใน 

     การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

     

28. ขาราชการรบัรู เขาใจขอพึงปฏิบัติ และขอละเวนการปฏิบัติ  
    ตามจรรยาบรรณ 

     

29. ขาราชการยอมรับที่จะปฏิบัติตามจรรยาบรรณใหเปนวิถี 
     ปกติของชวีิต 

     

30. ผูบริหารหนวยงานของทานใหความสําคัญและการสนับสนุน 

     ในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
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ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการนํานโยบายจรรยาบรรณขาราชการพลเรือนไปปฏิบัติ 
 
.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

 

ขอบคุณทานที่ตอบแบบสอบถามฉบับน้ี 

นายศิริเดช  คุรุเวชสมบูรณ 
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ภาคผนวก ค 
ขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 
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ขอบังคับ ก.พ. 
วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรอืน 

พ.ศ. 2537 
------------------------------------ 

โดยที่ขาราชการพลเรือนมีหนาท่ีและความรับผิดชอบสําคัญในการพัฒนาประเทศ รวมทั้ง การให 

บริการแกประชาชน ซึ่งจําเปนตองทํางานรวมกันหลายฝาย ฉะน้ัน เพื่อใหขาราชการพลเรือนมีความประพฤติดี 

สํานึกในหนาท่ี สามารถประสานงานกับทุกฝาย ตลอดจนปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

ยิ่งขึ้น จึงสมควรใหมีขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนไวเปนประมวลความประพฤติเพื่อ

รักษาไวซึ่งศักด์ิศรีและสงเสริมชื่อเสียง เกียรติคุณ เกียรติฐานะของขาราชการพลเรือน อันจะยังผลใหผูประพฤติ

เปนท่ีเลื่อมใส ศรัทธา และยกยองของบุคคลทั่วไป 
อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 (5) และมาตรา 91 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2535 จึงออกขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนไวดังตอไปนี้ 
 

จรรยาบรรณตอตนเอง 
ขอ 1 ขาราชการพลเรือนพึงเปนผูมีศีลธรรมอันดี และประพฤติตนใหเหมาะสมกับการเปน

ขาราชการ 
ขอ 2 ขาราชการพลเรือนพึงใชวิชาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความซื่อสัตย และไมแสวงหา

ประโยชนโดยมิชอบ ในกรณีท่ีวิชาชีพใดมีจรรยาบรรณวิชาชีพกําหนดไว ก็พึงปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพน้ัน

ดวย 
ขอ 3 ขาราชการพลเรือนพึงมีทัศนะคติท่ีดี และพัฒนาตนเองใหมีคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้ง

เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะ ในการทํางานเพื่อใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

ยิ่งขึ้น 
 

จรรยาบรรณตอหนวยงาน 
ขอ 4 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความสุจริต เสมอภาค และปราศจากอคติ 

ขอ 5 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหนาท่ีราชการ อยางเต็มกําลังความสามารถ รอบคอบ รวดเร็ว 

ขยันหม่ันเพียร ถูกตองสมเหตุสมผล โดยคํานึงถึงประโยชนของทางราชการและประชาชนเปนสําคัญ 

ขอ 6 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติตนเปนผูตรงตอเวลา และใชเวลาราชการใหเปนประโยชนตอทาง

ราชการอยางเต็มท่ี 

ขอ 7 ขาราชการพลเรือนพึงดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา โดย

ระมัดระวังมิใหเสียหายหรือสิ้นเปลืองเยี่ยงวิญูชนจะพึงปฏิบัติตอทรัพยสินของตนเอง 
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จรรยาบรรณตอผูใตบังคับบัญชา ผูอยูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
ขอ 8 ขาราชการพลเรือนพึงมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การใหความรวมมือชวยเหลือ 

กลุมงานของตนทั้งในดานการใหความคิดเห็น การชวยทํางานและการแกปญหารวมกัน รวมทั้งการเสนอแนะ 

ในสิ่งที่เห็นวาจะมีประโยชนตอการพัฒนางานในความรับผดิชอบดวย 

ขอ 9 ขาราชการพลเรือนซึ่งเปนผูบังคับบัญชา พึงดูแลเอาใจใสผูอยูใตบังคับบัญชาทั้งในดาน 

การปฏิบัติงาน ขวัญ กําลังใจ สวัสดิการ และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอยูใตบังคับบัญชา ตลอดจนปกครอง 

ผูอยูใตบังคับบัญชาดวยหลักการและเหตุผลที่ถูกตองตามทํานองคลองธรรม 

ขอ 10 ขาราชการพลเรือนพึงชวยเหลือเกื้อกูลกันในทางที่ชอบ รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนใหเกิด 

ความสามัคคี รวมแรงรวมใจในบรรดาผูรวมงานในการปฏิบัติหนาท่ีเพื่อประโยชนสวนรวม 

ขอ 11 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติตอผูรวมงาน ตลอดจนผูเกี่ยวของดวยความสุภาพ มีนํ้าใจ  

และมนุษยสัมพันธอันดี 

ขอ 12 ขาราชการพลเรือนพึงละเวนจากการนําผลงานของผูอื่นมาเปนของตน 

 

จรรยาบรรณตอประชาชนและสงัคม 
ขอ 13 ขาราชการพลเรือนพึงใหบริการประชาชนอยางเต็มกําลังความสามารถดวยความเปนธรรม 

เอื้อเฟอ มีนํ้าใจ และใชกิริยาวาจาที่สุภาพออนโยน เม่ือเห็นวาเรื่องใดไมสามารถปฏิบัติไดหรือไมอยูในอํานาจหนาท่ี

ของตนจะตองปฏิบัติ ควรชี้แจงเหตุผลหรือแนะนําใหติดตอยังหนวยงานหรือบุคคลซึ่งตนทราบวามีอํานาจหนาท่ี

เกี่ยวของกับเรื่องน้ัน ๆ ตอไป 

ขอ 14 ขาราชการพลเรือนพึงประพฤติตนใหเปนท่ีเชื่อถือของบุคคลทั่วไป 

ขอ 15 ขาราชการพลเรือนพึงละเวนการรับทรัพยสิน หรือประโยชนอื่นใดซึ่งมีมูลคาเกินปกติวิสัยท่ี

วิญูชนจะใหกันโดยเสนหาจากผูมาติดตอราชการ หรือผูซึ่งอาจไดรับประโยชนจากการปฏิบัติหนาท่ีราชการนั้น 

หากไดรับไวแลวและทราบภายหลังวาทรัพยสินหรือประโยชนอื่นใดที่รับไวมีมูลคาเกินปกติวิสัย ก็ใหรายงาน

ผูบังคับบัญชาทราบโดยเร็ว เพื่อดําเนินการตามสมควรแกกรณี 

ขอ 16 ขอบังคับฉบับน้ีใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป 
 

ใหไว ณ วันท่ี 19 กุมภาพันธ 2537 
(ลงชื่อ)  ชวน  หลีกภัย 

        (นายชวน  หลีกภัย) 
        นายกรัฐมนตรี 
         ประธาน ก.พ. 

หมายเหตุ  ขอบังคับน้ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศทั่วไป เลม 111 ตอนที่ 19 ง ลงวันท่ี 8 มีนาคม 2537  

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล   นายศิริเดช  คุรุเวชสมบูรณ 
วันเดือนปเกิด   28  กันยายน  2516 
สถานที่เกิด   อําเภอบางขุนเทียน  กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจบัุน   99/16  หมู 1  ตําบลบางบัวทอง 
    อําเภอบางบัวทอง  นนทบุรี  11110 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน  5 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธกิาร 
ประวัติการศึกษา 
         พ.ศ. 2534  มัธยมศึกษาปท่ี 6 
    จาก โรงเรียนสิงหราชพิทยาคม 

         พ.ศ. 2538  ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) 
    จาก มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

         พ.ศ. 2550  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (นโยบายสาธารณะ) 
    จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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