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Abstract 
  

  The purposes of this research were (1) to study level of achievement of implementation 
in regulation of ethical officer in Department of Lands, B.E. 2552 in three southern border 
Provinces (2) to study factors influencing the achievement of implementation in regulation of 
ethical officer in Department of Lands, B.E. 2552 (3) to recommend guidelines for more success 
in implementing in regulation of ethical officer in Department of Lands, B.E. 2552 in three 
southern border Provinces.  
  This research was a mixed method research. Divided into two groups, first group the 
data collection by using a questionnaire employed governmental officers and temporary officers 
working for 15 offices under the Department of Lands in three southern border Provinces. 
Population was 273 officers. Sample size was 162 which were determined by using Taro Yamane 
formula. Sampling method was stratified sampling. Second group use in-depth interview, the 
researcher selected 3 key informants by using purposive sampling method. Statistics for data 
analysis employed frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test by One-way 
ANOVA, and stepwise multiple regression analysis, mean while SWOT analysis and typological 
analysis were used to analyze qualitative data. 
  The results showed that (1) level of achievement of implementation in regulation of 
ethical officer in department of lands, B.E. 2552 was higher than 80 percent, and (2) factors 
influencing the achievement of implementation in regulation of ethical officer in department of 
lands, B.E. 2552 at 0.05 statistically significance were the clarity of ethics of governmental 
officers according to civil service act ,B.E. 2551, I AM READY and policy implementation.  
(3) The recommendations were; for service providing aspect, officers should learn local Malay 
language, for policy aspect, the office should organize a training course on Regulation of Ethical 
Officer in Department of Lands, B.E. 2552, for manpower aspect, the offices in local areas should 
be fulfill, for ethics aspect, officers with distinguished ethics should be honored, and lastly for 
public relations, the offices should publicize policy of the Department of Lands regularly. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keyword: Policy implementation, Regulation of ethical officer, Department of Lands, 
  Three southern border provinces  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญั 

 

การเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยอียา่งกา้วกระโดด

ในปัจจุบนั ได้ส่งผลให้กระบวนทศัน์เดิมของระบบราชการท่ีมกัถูกวิจารณ์ว่า มีการดาํเนินงาน 

ท่ีล่าชา้ เน่ืองจากระบบราชการมีขนาดใหญ่ ยดึติดกฎระเบียบท่ีตายตวั มีสายการบงัคบับญัชาท่ียาว 

การไม่มีมาตรฐานของงาน ทาํงานแบบเช้าชาม-เยน็ชาม (อาวุธ วรรณวงศ์, 2554, น. 24-25) มีขีด

ความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ไม่รวดเร็ว เป็นตน้ ตอ้งมี

การปรับตวัให้ตอบสนองต่อบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป ด้วยเหตุน้ี จึงเกิดแนวคิดของการปฏิรูประบบ

ราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ (Public Management Reform) ข้ึนมา โดยเฉพาะภายใต้

แนวคิดของการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (New Public Management) ท่ีมุ่งให้เกิดความสนใจท่ีจะปฏิรูป

ระบบการบริหารภาครัฐเพื่อเพิ่มผลผลิตให้มากข้ึน (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 2555, น. 194) ระบบราชการ

ในปัจจุบนั จึงมุ่งไปสู่ยุคของการบริหารราชการแผ่นดินแนวใหม่ท่ีไดน้าํแนวคิดของ Jonathan Boston 

และคณะ มาใช้ โดย Jonathan Boston และคณะ ไดส้รุปสาระสําคญัของการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ไว ้

ดงัต่อไปน้ี (Jonathan Boston, et.al., 1996 อา้งถึงใน ทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2555, น. 450-451) 

1)  มีความเช่ือวา่การบริหารงานมีลกัษณะของความเป็นสากล หรือไม่มีความแตกต่าง

อยา่งเป็นนยัสาํคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ 

2)  ปรับเปล่ียนการให้นํ้ าหนักความสําคญัไปจากเดิมท่ีมุ่งเน้นการควบคุมทรัพยากร

และกฎระเบียบ เป็นเร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลพัธ์หรือปรับเปล่ียนจากการให้ความสําคญั

ในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนการงาน (Process Accountability) ไปสู่ภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ 

(Accountability for Results)  

3)  ให้ความสําคญัต่อเร่ืองของการใช้ความสามารถ หรือทกัษะการบริหารมากกว่า

การท่ีใหค้วามสาํคญัต่อการกาํหนดนโยบายแต่เพียงอยา่งเดียว 

4)  โอนถ่ายอํานาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (Devolution of Centralized Power) 

เพือ่ใหอิ้สระและความคล่องตวัแก่ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน 
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5)  ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ใหมี้ขนาดเล็กลง ในรูปของหน่วยงาน

อิสระในกาํกบั โดยเฉพาะการแยกส่วนระหวา่งภารกิจงานเชิงพาณิชยแ์ละไม่ใช่เชิงพาณิชย ์ภารกิจ

งานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด 

6)  เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชน และให้มีการจา้งเหมาบุคคลภายนอก 

(Outsourcing) รวมทั้ งประยุกต์ใช้วิธีการจัดจ้างและการแข่งขันประมูลงาน (Competitive Tendering)  

เพื่อลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ 

7)  ปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐ ให้มีลกัษณะเป็นระยะสั้ นและ

กาํหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้

8) เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกลยุทธ์และ

แผนธุรกิจ การทาํขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน (performance agreement) การจ่ายค่าตอบแทน ตามผลงาน 

การจดัจา้งบุคคลภายนอกให้เขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราวเฉพาะกิจ การพฒันา ระบบสารสนเทศ

เพื่อการบริหารงานและการให้ความสาํคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร (Corporate Image) 

9)  มีการสร้างแรงจูงใจและใหร้างวลัตอบแทนในรูปของตวัเงิน (monetary incentives) มากข้ึน 

10) สร้างระเบียบวนิยัและความประหยดัในการใชจ่้ายเงินงบประมาณ โดยพยายามลดตน้ทุน

ค่าใชจ่้ายและเพิ่มผลผลิต 

 จากแนวคิดดงักล่าว รัฐบาลไทยจึงได้ปฏิรูประบบราชการขนานใหญ่ทั้งการปฏิรูป

โครงสร้างและกระจายอาํนาจ การลดบทบาทของรัฐ และการฟ้ืนฟูระบบราชการ โดยเร่ิมจากการตรา

พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เพื่อให้สามารถกาํหนดเป้าหมาย และทิศทาง 

การปฏิบติังานของส่วนราชการที่มีความเก่ียวขอ้งกนั ให้สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีเอกภาพ 

และเกิดประสิทธิภาพ (พระราชบญัญตัิปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545, 2545, น. 34) 

และนาํเจตนารมณ์ของมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซ่ึงแกไ้ข

เพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ซ่ึงมีผลบงัคบัใช ้

ในวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ซ่ึงเป็นวนัเดียวกนักบัพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 

พ.ศ. 2545 ขา้งตน้ ความวา่  

มาตรา 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบญัญติัน้ี ตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุข

ของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ 

การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจ

และทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ิน การกระจายอาํนาจตดัสินใจ การอาํนวยความสะดวก และการตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชน ทั้งน้ี โดยมีผูรั้บผดิชอบต่อผลของงาน… 
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 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของส่วนราชการ ตอ้งใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งให้คาํนึงถึงความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผยขอ้มูล 

การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ 

 เพื่อประโยชน์ในการดําเนินการให้เป็นไปตามมาตราน้ี จะตราพระราชกฤษฎีกา 

กาํหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการในการปฏิบติัราชการและการสั่งการให้ส่วนราชการและขา้ราชการ

ปฏิบติัก็ได ้(พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545, 2545, น. 1-2) มาบงัคบัใช ้

 และไดมี้การตราพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

พ.ศ.2546 โดยอาศัยตามมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญัติบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 ซ่ึงแก้ไข

เพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติับริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 “เพื่อให้การปฏิบติังาน

ของส่วนราชการตอบสนองต่อการพฒันาประเทศและให้บริการแก่ประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน” (พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546, 2546, น. 16) 

 จากนั้น สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนได้ประกาศใช้พระราชบญัญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แทนพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 

ท่ีไดบ้งัคบัใชม้าอยา่งยาวนาน บทบญัญติับางประการไม่สอดคลอ้งกบัพฒันาการดา้นการบริหารราชการ

ที่เปล่ียนไป เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลอ้งกบัทิศทางการบริหารราชการ

ในปัจจุบัน โดยในการปฏิบัติงานของข้าราชการในปัจจุบันนั้ น ภายใต้กรอบของพระราชบัญญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 นอกจากเพื่อให้ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มารับราชการ

เป็นอาชีพ และให้ข้าราชการรักษาวินัยแล้ว พระราชบญัญัติฉบบัน้ียงัได้วางระเบียบเร่ืองการรักษา

จรรยาขา้ราชการไวใ้นหมวด 5 อา้งถึง มาตรา 78 ความวา่ 

มาตรา 78 กาํหนดวา่ขา้ราชการพลเรือนสามญั ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการ

กาํหนดไว ้โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติ และศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะ

ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

(1)  การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

(2)  ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 

(3)  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

(4)  การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม  

(5)  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 

 ให้ส่วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบัวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ

ของงานในส่วนราชการนั้น ตามหลกัวชิาและจรรยาวชิาชีพ 
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 ในการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการตามวรรคสอง ให้จดัให้มีการรับฟัง

ความคิดเห็นของขา้ราชการและประกาศให้ประชาชนทราบดว้ย (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551, 2551, น. 28-29) 

 ในแง่ของหลกัการกรมท่ีดิน มีภารกิจในการคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของประชาชนและ

จดัการท่ีดินของรัฐ โดยการออกหนังสือแสดงสิทธิ และการให้บริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม

เก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การรังวดัแบ่งแยก สอบเขต รวมโฉนดท่ีดิน เพื่อให้ประชาชนมีความมัน่คง

ในการถือครองท่ีดิน และได้รับบริการท่ีดีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการรังวดัออกหนังสือสําคญั

สําหรับท่ีหลวง และการพิจารณาอนุญาต อนุมติัให้ใชป้ระโยชน์ในท่ีดินสาธารณประโยชน์ท่ีประชาชน

เลิกใช้ร่วมกันแล้ว เพื่อให้การบริหารจดัการท่ีดินของรัฐมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยได้กําหนด

วิสัยทศัน์ในการ “เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติสู่การบริการท่ีเป็นเลิศ” และพนัธกิจ คือ 

พฒันาระบบฐานขอ้มูลแผนท่ีและขอ้มูลท่ีดินเพื่อสนบัสนุนการถือครองท่ีดิน และการใชป้ระโยชน์ 

ให้สอดคล้องตามเกณฑ์การผงัเมือง ตลอดถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการจดัเก็บรายได้ของ

ทอ้งถ่ิน บริหารจดัการท่ีดินของรัฐให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด และการบริหารจดัการ

บา้นเมืองท่ีดี จึงสมควรกาํหนดขอ้บงัคบัว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินข้ึน เพื่อเป็นการเสริมสร้าง

จิตสํานึกท่ีถูกตอ้งของขา้ราชการกรมท่ีดินในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

บรรลุวิสัยทศัน์ และพนัธกิจของกรมท่ีดิน เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (กรมท่ีดิน, 2553, น. 7-13) 

จากปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้เกิดมานานกวา่สิบปี ทาํให้สํานกังาน

ท่ีดินในพื้นท่ีเกิดปัญหาในการให้บริการแก่ประชาชน เน่ืองจากขา้ราชการยา้ยออกนอกพื้นท่ีเป็น

จาํนวนมาก และขา้ราชการจากภายนอกไม่กล้ายา้ยเขา้มาทาํงานในพื้นที่เพราะรู้สึกไม่มัน่ใจ

ในความปลอดภยั ทาํให้เกิดปัญหาตาํแหน่งขา้ราชการว่างเป็นจาํนวนมาก ขา้ราชการหลายคน

ตอ้งปฏิบติังานมากกว่า 2 ตาํแหน่ง และบางคนอาจรับผิดชอบถึง 3 พื้นท่ี ภายใตข้อ้จาํกดัดงักล่าว 

ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งของสํานกังานท่ีดิน ซ่ึงถูกคาดหวงัจากประชาชนวา่จะตอ้ง

เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานและปฏิบติัตน โดยยึดถือความถูกตอ้งเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ เสียสละ 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งเป็นผูมี้จริยธรรมสูง ในการปฏิบติังาน ขา้ราชการจึงเป็นผูท่ี้มีภาระอนัยิง่ใหญ่ 

ปัจจยัสําคญัท่ีสุดท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานราชการบรรลุเป้าหมายดงักล่าวได ้คือ ความมีคุณธรรม

จริยธรรมของขา้ราชการ 

 โดยอาศยัอาํนาจตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ บญัญติัไวใ้นมาตรา 78 

และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใหข้า้ราชการ ซ่ึงหมายรวมถึง

ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด 

โดยมุ่งประสงคใ์ห้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติ และศกัด์ิศรี ความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะในเร่ือง
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การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริต และความรับผิดชอบ การปฏิบติัหนา้ท่ี

ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้ส่วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบั ว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการให้สอดคลอ้ง

กบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวิชาและจรรยาวิชาชีพ  (กรมท่ีดิน, 2553, น. 9-15) กรมท่ีดิน

จึงไดก้าํหนดขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ข้ึน เพื่อเป็นกรอบมาตรฐาน

การเป็นขา้ราชการท่ีดี 

 การทาํงานโดยยึดหลกัขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ดงักล่าว ขา้ราชการจึงตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัหลกัจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน ทั้ง 8 ประการ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนผูรั้บบริการเป็นสําคญัและเป็นมาตรฐาน

พฤติกรรมในการทาํงานและดาํรงชีวติในฐานะตวัแทนของภาครัฐ เสมือนคาํมัน่สัญญาท่ีให้ไวก้บัตนเอง

และประชาชนในการประกอบอาชีพ “ขา้ราชการ” ขอ้บงัคบัขา้งตน้ยงัไดส้อดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูป

ระบบราชการและการปฏิรูปการจดัการภาครัฐของเทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2555, น. 225-228) ท่ีให้

ความสําคญัต่อการทาํงานของขา้ราชการ ในเร่ืองการกาํหนดมาตรฐานจริยธรรมของขา้ราชการเพื่อให้

ข้าราชการได้มีกรอบประพฤติปฏิบัติท่ีดีท่ีตรงกับองค์การท่ีคาดหวงั และความรับผิดชอบต่อ

สาธารณะอีกดว้ย 

 ดว้ยเหตุน้ี จึงเป็นท่ีมาท่ีทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานักงานท่ีดินใน

พื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตว้า่ประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด และมีปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพล

ต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

และมีแนวทางใดบา้งท่ีส่งผลให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถนําผลการวิจัยท่ีได้มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการ

บริหารงานของกรมท่ีดินให้ประสบความสําเร็จตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ต่อไป 
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2. ปัญหาการวจิัย 

 

 2.1  ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน        

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตอ้ยูใ่นระดบัใด 

 2.2  มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 2.3  มีแนวทางใดบา้งท่ีส่งผลให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 

3. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 3.1 เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ 

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

 3.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 

4. ขอบเขตการวจิัย 

 

 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาครอบคลุมระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับ                      

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ 

และเสนอแนะแนวทางในการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

  4.2  ขอบเขตด้านหน่วยงาน คือ สาํนกังานท่ีดินจงัหวดั และสาํนกังานท่ีดินสาขา ไดแ้ก่ 

   4.2.1 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 

   4.2.2  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ 

  4.2.3  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ 

 4.2.4  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี 

4.2.5  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 
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4.2.6  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา 

4.2.7  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาบนันงัสตา 

4.2.8  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง 

4.2.9  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั 

4.2.10 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 

4.2.11 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ 

4.2.12 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขารือเสาะ 

4.2.13 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงปาดี 

4.2.14 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก 

4.2.15 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ 

 4.3  ขอบเขตด้านตัวแปร 

      4.3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ กลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล  กลุ่มปัจจัยด้านการจัดการ

ทรัพยากร-มนุษย ์และกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ 

1)  กลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง 

ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังาน 

2)  กลุ่มปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกั และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

3)  กลุ่มปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

  4.3.2  ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ 

1)  ยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  

2)  ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผดิชอบ 

3)  โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

4)  ไม่เลือกปฏิบติั 

5)  มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

6)  มีจิตบริการ 

7)  ดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

8)  รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร 
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4.4  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

4.4.1 ประชากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน 

ได้แก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ประกอบด้วย สํานักงานท่ีดินจงัหวดั และสํานกังานท่ีดินสาขา ของจงัหวดัปัตตานี ยะลา 

และนราธิวาส จาํนวน 15 หน่วยงาน รวม 273 คน กลุ่มท่ีสอง คือ ผูบ้ริหารของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 

และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้หข้อ้มูลคนสาํคญั  

4.4.2 กลุ่มตัวอย่าง กาํหนดขนาดตวัอย่างโดยจะคดัเลือกจากประชากร ซ่ึงเป็น

ตวัแทนจากสํานกังานที่ดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ศึกษาครอบคลุมทั้ง 15 หน่วยงาน

โดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% รวมกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 162 คน และสัมภาษณ์

แบบเจาะจงเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดิน

จงัหวดันราธิวาส รวม 3 คน ในการเก็บขอ้มูล  

4.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา โครงการน้ี ใชร้ะยะเวลาดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่ เดือนกนัยายน 

2557 - พฤษภาคม 2560 
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5. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

                        ตัวแปรอสิระ                                                   ตัวแปรตาม 

                                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ 

1. ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั  

2. ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 

ความสําเร็จของการนําข้อบังคบักรม

ทีด่นิว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่นิ 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัตใินสํานักงานทีด่นิ

ในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

(ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552) 

1. ยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

2. ซ่ือสตัย ์สุจริต รับผิดชอบ 

3. โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

4. ไม่เลือกปฏิบติั 

5. มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

6. มีจิตบริการ 

7. ดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของ

 เศรษฐกิจพอเพียง 

8. รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิ

 ขององคก์ร 

กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการ 

ทรัพยากรมนุษย์ 

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

2. ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั  

3. ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน ์วฒันธรรม 

 ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM 

 READY)  

 

กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ประเภทตาํแหน่ง 

5. ประเภทสายงาน 

6. ระดบัตาํแหน่ง 

7. ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน 

8. สงักดัท่ีปฏิบติังาน 
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6. สมมติฐานการวจิัย 

 

6.1 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

 6.2  กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภท

สายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกัน

ส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั 

 6.3  มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั และ 45ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของข้าราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 6.4  มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ ได้แก่ ปัจจยั

ดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 6.5  มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้าน

สมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 

7. นิยามปฏบัิติการ 

 

 7.1  บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง ของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

 7.2  สํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ หมายถึง สํานกังานท่ีดินจงัหวดั 

และสํานกังานท่ีดินสาขา ไดแ้ก่ สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สํานกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขา

ปะนาเระ สํานกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี 

สํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา สํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 
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สาขาบนันังสตา สํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั 

สํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ สํานกังานท่ีดินจงัหวดั

นราธิวาส สาขารือเสาะ สํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงปาดี สํานักงานท่ีดินจงัหวดั

นราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ 

 7.3  ความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ไดแ้ก่ 8 หลกัดงัต่อไปน้ี 

7.3.1  ยึดมั่นและยืนหยัดในส่ิงที่ถูกต้อง หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยึดมัน่ในความถูกตอ้ง เท่ียงธรรม รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ หน่วยงาน 

และส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

7.3.2  ซ่ือสัตย์ สุจริต รับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติั

หนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต เสียสละ พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 

7.3.3  โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ 

7.3.4  ไม่เลือกปฏิบัติ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานที่ดินปฏิบติัหน้าท่ี

ดว้ยความเสมอภาค เป็นธรรม และปราศจากอคติ 

7.3.5  มุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีเสร็จ

สมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนด ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมาย คุม้ค่าดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้งชอบธรรม เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อประเทศชาติ ประชาชน และหน่วยงาน โดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและเหมาะสม 

7.3.6  มีจิตบริการ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีให้

ผูรั้บบริการไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ดว้ยความมีอธัยาศยัไมตรี 

7.3.7  ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึง การท่ีบุคลากร

ของสํานกังานท่ีดินดาํเนินชีวติบนทางสายกลาง โดยยึดหลกัความพอประมาณ ความมีเหตุผล และ

การมีภูมิคุม้กนัท่ีดี ภายใตเ้ง่ือนไขความรู้และคุณธรรม 

7.3.8 รักศักดิศ์รีของตนเองและเกียรติภูมิขององค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรของ

สาํนกังานท่ีดินประพฤติปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการท่ีดี เสริมสร้างภาพลกัษณ์ของ

กรมท่ีดินใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือ ศรัทธาและไวว้างใจของประชาชน 

 7.4  กลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบั
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ตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังาน โดยมีนิยามท่ีควรทาํความเขา้ใจ

ดงัต่อไปน้ี 

 7.4.1  ประเภทตําแหน่ง หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีสถานภาพในการทาํงานโดยแยกเป็นตาํแหน่งประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 

พนกังานราชการ และลูกจา้ง 

 7.4.2  ประเภทสายงาน หมายถึง การที่บุคลากรของสํานักงานที่ดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เฉพาะในส่วนของขา้ราชการมีสายงานท่ีแยกเป็นประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ 

ทัว่ไป วชิาการ และอาํนวยการ  

7.4.3  ระดับตําแหน่ง หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใตเ้ฉพาะในส่วนของขา้ราชการมีระดบัตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

ปฏิบติังาน ปฏิบติัการ ชาํนาญงาน ชาํนาญการ อาวโุส ชาํนาญการพิเศษ อาํนวยการตน้ และอาํนวยการสูง 

7.4.4  สังกัดที่ปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรของสํานักงานที่ดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใตป้ฏิบติังานในสังกดัต่างๆ ไดแ้ก่ สํานกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สํานกังาน

ท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ สํานกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ สํานกังานท่ีดิน

จงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี สํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา 

สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาบนันังสตา สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง สํานักงาน

ท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั สํานักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สํานักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 

สาขาตากใบ สํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขารือเสาะ สํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหง

ปาดี สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ 

 7.5 กลุ่มปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ในสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 

และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY)  

 7.5.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคลากรของสาํนักงานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้ปัจจยัท่ีจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน บรรยากาศ

ในการทาํงานความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ 

ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จ ดงัน้ี 

  1)  ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง การที่บุคลากรของสํานกังานที่ดิน

มีความ ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพ ตาํแหน่งงานมีความมัน่คงและถาวร และองค์การ

มีการจา้งปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
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 2)  บรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง สถานที่ปฏิบตัิงานของบุคลากร

ในสํานกังานท่ีดินมีความปลอดภยั มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน มีส่ิงอาํนวยความสะดวกครบครัน 

มีการแบ่งสัดส่วนท่ีชดัเจน มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีทั้งภายในและภายนอกสถานท่ีทาํงาน 

 3) การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 

ความสามคัคี ความสนิทสนมใกลชิ้ดกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งในดา้นการทาํงาน

และความสัมพนัธ์ส่วนตวั ความสามารถในการทาํงานร่วมกนั การปกครองการบงัคบับญัชามีความ

ยติุธรรม เสมอภาค 

 4) ค่าตอบแทน หมายถึง การท่ีบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีค่าตอบแทน

ท่ีเป็นตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงินท่ีเหมาะสม ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน 

เงินเส่ียงภยั เงินเพิ่มพิเศษสําหรับการสู้รบ เงินขั้นพิเศษของศอ.บต ค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ 

การนับระยะเวลาท่ีเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานในหน้าท่ีประจาํในจงัหวดัชายแดนภาคใต้

เป็นทวคูีณ สิทธิลาพกัผอ่นเพิ่มข้ึนอีกสิบวนัทาํการ และวนัหยดุตามมติคณะรัฐมนตรี เป็นตน้ 

 5)  ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินไดรั้บโอกาส

ในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม และการไดรั้บการพฒันา

ความรู้ความสามารถและทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจนการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน

อยา่งต่อเน่ือง 

 6)  ความรับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินไดรั้บมอบหมาย 

ใหท้าํอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 7)  ลักษณะงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีตามตาํแหน่งงาน เป็นงานท่ีทา้ทาย ตรงกบัทกัษะความรู้ความสามารถ 

และมีโอกาสใชค้วามรู้ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 8)  การได้รับการยอมรับ  หมายถึง การที่บุคลากรของสํานักงานที่ดิน

มีความรู้สึกว่าตนไดรั้บการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย ในฐานะท่ีเป็นผูเ้สียสละในการปฏิบติังานในพื้นท่ี 

และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนๆ  

 9)  ความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสาํนกังาน

ท่ีดินมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายภายในเวลาท่ีกาํหนด และความสามารถในการแกไ้ข

ปัญหาในการปฏิบติังานจนสาํเร็จ ซ่ึงเม่ืองานสาํเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 7.5.2  ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนของสํานกังาน

ท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตต้อ้งมี และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในการทาํงานตามระดบั

ตาํแหน่งงานของตน ไม่ว่าจะปฏิบติังานอยูใ่นสายงานใด ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
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การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงาน

เป็นทีม ดงัน้ี 

 1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่

จะปฏิบติัราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ี อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา

ของตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์

พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด

สามารถกระทาํไดม้าก่อน 

 2)  การบริการท่ีดี หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความตั้งใจ

และความพยายามในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนหน่วยงาน

ภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การท่ีบุคลากรของ

สาํนกังานท่ีดินมีความขวนขวาย สนใจ ใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตน

ในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา 

ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 4)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคลากร

ของสํานกังานท่ีดิน มีการครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้ง เหมาะสม ทั้งตามหลกักฎหมายและ

คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี เพื่อธํารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลงั

สาํคญัในการสนบัสนุน ผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 5)  การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจ

ท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม 

มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

   7.5.3  ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) 

    หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้มีบุคลากรท่ีมีกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ไดแ้ก่ ทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 

มีความขยนัตั้งใจในทาํงาน มีศีลธรรม คุณธรรม มีความรู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มีการทาํงาน

ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบผลงานต่อสังคม มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย 

มีส่วนร่วมโปร่งใส และมีการทาํงานท่ีมุ่งเนน้ผลงาน ดงัน้ี 

 1)  ทาํงานอย่างมีศักด์ิศรี (Integrity) หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน

มีการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากหน้าท่ีการงาน ไม่มีความขดัแยง้
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ระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม ไม่ทุจริตคอรัปชัน่ มีจรรยาบรรณในวิชาชีพของตน คาํนึงถึงประโยชน์ของทางราชการ

และประชาชน และพร้อมจะรับผดิเม่ือทาํงานผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข 

 2) ขยันต้ังใจในการทาํงาน (Activeness) หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังาน

ที่ดิน มีการปฏิบติัหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ไม่เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก และเป็นผูที้่มี

ความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา  

 3)  มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน

มีการยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติั

อยา่งไม่เป็นธรรม เสียสละ ไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อผลประโยชน์

ท่ีมีผูเ้สนอให ้

 4)  รู้ทันโลกปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การท่ีบุคลากร

ของสํานกังานท่ีดินมีการเรียนรู้และปรับตวัให้ทนัโลก ทนัสังคม มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง

ให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ และสามารถนาํความรู้และวิทยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน

เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

 5)  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังาน

ท่ีดินมีการทาํงานท่ีรวดเร็ว ประหยดัทรัพยากร และเกิดความคุม้ค่า 

 6)  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) หมายถึง การท่ีบุคลากรของ

สํานกังานท่ีดิน มีความรับผิดชอบต่อผลสําเร็จของงานและต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบ

ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน สามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือไดรั้บการร้องเรียน 

 7)  มีใจ และการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) หมายถึง 

การที่บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีการสร้างสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการการทาํงาน ตั้งอยูบ่นพื้นฐาน

ของการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง เปิดรับฟังความคิดเห็นจากทุกส่วน ทาํงานเป็นทีม 

ปรับปรุงการทาํงาน เม่ือไดรั้บขอ้เสนอแนะ 

 8)  มุ่งเน้นผลงาน (Yield) หมายถึง การท่ีบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน มีการทาํงาน

ท่ีเนน้ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผล

ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

 7.6 กลุ่มปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐ หมายถึง ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจน

ของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
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 7.6.1 ปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยมีปัจจยัในการนาํนโยบายไปปฏิบติั ได้แก่ วตัถุประสงค์และมาตรฐาน

นโยบาย ทรัพยากรนโยบาย การส่ือสารระหว่างองค์การและกิจกรรมเสริมแรง ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํ

นโยบายไปปฏิบติั เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง และความตั้งใจของผูป้ฏิบติั ดงัน้ี 

 1) วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังาน

ท่ีดิน มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั และวตัถุประสงคแ์ละรายละเอียดของเป้าหมายมีความชดัเจน  

 2)  ทรัพยากรนโยบาย หมายถึง การท่ีสํานักงานท่ีดินไดรั้บการสนับสนุน

ดา้นงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ทนัสมยั มีการจดัทาํแผนงานหรือโครงการ ตลอดจน

มีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 3)  การส่ือสารระหว่างองค์การ และกิจกรรมการเสริมแรง หมายถึง การท่ี

บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีการส่ือสาร แลกเปล่ียนทศันะซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้บุคลากรท่ีรับผิดชอบ

มีความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 4) ลักษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง ศกัยภาพความพร้อม

ของสํานกังานท่ีดิน ไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานมีโครงสร้าง มีระบบการตดัสินใจ ระบบขอ้มูลข่าวสาร 

การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 5) เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมี

ผลกระทบต่อการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ 

ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติัมีความเพียงพอต่อการส่งเสริมให้

แผนงาน โครงการประสบความสําเร็จหรือไม่ ธรรมชาติของความเห็นสาธารณะเป็นอย่างไร ชนชั้นนาํ

ชอบหรือไม่ชอบนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติันั้น กลุ่มหลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์

ภาคเอกชนคิดคา้นหรือสนบัสนุนการนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติั 

 6)  ความตั้งใจของผู้ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

มีความตั้งใจ และตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 
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   7.6.2 ปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้มีความรู้ ความเขา้ใจ ในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั วา่เป็นผลมาจากหลกัจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 โดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 78 และ 79 แห่งพระราชบญัญติัน้ี เพื่อเป็นกรอบ

มาตรฐานการประพฤติปฏิบติัตนของขา้ราชการกรมท่ีดิน ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามธาํรงไว ้ซ่ึงเกียรติ 

ศกัด์ิศรี ความเป็นขา้ราชการท่ีดี ไดแ้ก่ มีการยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต

และความรับผดิชอบ มีการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้มีการปฏิบติัหนา้ท่ี

โดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม และมีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดงัน้ี 

 1)  การยึดมั่นและยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกต้อง หมายถึง ปฏิบติัหน้าท่ีโดยยึดมัน่

ในความถูกตอ้ง เท่ียงธรรม ไม่ใช้ตาํแหน่งหน้าท่ีของตนกดดนัผูอ่ื้นให้ตอ้งตดัสินใจเพื่อให้ไดม้า 

ซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน กลา้ปฏิเสธต่อขอ้เสนอหรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และรักษาผลประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน  

 2)  ความซ่ือสัตย์สุจริตและความรับผิดชอบ หมายถึง ปฏิบตัิหน้าที่ด้วย

ความซ่ือสัตย ์สุจริต โดยยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม เสียสละ พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ 

 3)  การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ หมายถึง 

เปิดเผยหลกัเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการปฏิบติังาน หรือขอ้มูลการปฏิบติังานตามความเหมาะสม และง่ายต่อ

การเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการตดัสินใจ

เพื่อความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบการทาํงานได ้และจดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ง่ายต่อ

การตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตรวจสอบ ทั้งจากภายในและภายนอก 

 4)  การปฏิบัติหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม หมายถึง ปฏิบติั

หน้าท่ีดว้ยความเป็นกลาง เสมอภาค โดยใชห้ลกัการตดัสินใจจากขอ้เท็จจริงอยา่งมีเหตุผล เพื่อให้

เกิดความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 

 5)  การมุ่ งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้

เสร็จสมบูรณ์ด้วยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายในกาํหนดเวลา โดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และปรับปรุงกระบวนการทาํงาน และพฒันาตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพื่อเพิ่มทกัษะ

ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
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8. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 8.1 นาํไปใช้ในการปรับปรุงปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหส้อดคลอ้งสภาพเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 8.2 นาํไปเป็นแนวทางการพฒันาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

 8.3 นาํกรอบแนวคิดการวจิยัไปประยกุตใ์ชก้บัสาํนกังานท่ีดินอ่ืนๆ ได ้
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

3.  แนวคิดเก่ียวกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

4.  แนวคิดเก่ียวกบัการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

5.  แนวคิดเก่ียวกบักฎหมายของขา้ราชการพลเรือนและกรมท่ีดิน 

6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 7.  สรุปกรอบแนวคิดการวจิยั 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

          โดยจะขอนาํเสนอออกเป็นหวัขอ้ยอ่ยๆ คือ 1) ความหมายของแรงจูงใจ 2) ความสําคญั

ของแรงจูงใจ 3) ประเภทของแรงจูงใจ 4) ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ดงัน้ี 

 Afsaneh Nahavandi และ Ali R. Malekzadeh (1999 อา้งถึงในสุพานี สฤษฎ์วานิช, 

2549: 193) ไดก้ล่าวถึงท่ีมาของคาํวา่ “Motivation” น้ี มาจากภาษาลาตินท่ีแปลวา่ “To move” ดงันั้น คาํวา่ 

แรงจูงใจ ก็คือ สภาวะของจิตใจที่มีความปรารถนา มีพลงั มีความสนใจหรือมีความตอ้งการ 

ซ่ึงความตอ้งการต่างๆ เหล่าน้ี จะแปรไปสู่การกระทาํบางอยา่งออกมา 

 พวงเพชร  วชัรอยู่ (ม.ป.ป.: 1) ไดใ้ห้ความหมายอย่างกวา้งๆ ของแรงจูงใจ หมายถึง 

ส่ิงใดๆ ท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระทาํนั้น 
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 พุธทรัพย ์ มณีศรี (2546: 549) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีผลกัดนัให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุผลตามความตอ้งการ 

 สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ และวราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2554: 5-34) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ความปรารถนาภายในตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์บุคคลนั้นตอ้งการ 

 กล่าวโดยสรุป อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

ออกมา ซ่ึงอาจเกิดจากความตอ้งการจากภายในตวับุคคลหรือภายนอกก็ได ้ซ่ึงส่ิงนั้นจะกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์บุคคลนั้นตอ้งการ จากความหมายโดยสรุปดงักล่าว ยงัได้

สอดคลอ้งกบัทรรศนะของนกัวิชาการต่างๆ ท่ี ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และสุพิณ  เกชาคุปต ์(2557: 8-41) 

ไดนิ้ยามความหมายของแรงจูงใจของ Jerry L. Gary, Frederick A. Starke, Don Hellriegel, John 

W. Slocum Jr และ Richard L. Daft วา่แรงจูงใจ เป็นพลงัท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลหรือจากภายนอกก็ได ้

ท่ีไปกระตุน้เร้าใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะกระทาํบางอยา่งใหเ้กิดผลท่ีตอ้งการ 

 1.2  ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 ในหน่วยงานทัว่ไปทุกแห่งนั้น แทบจะกล่าวไดว้า่ งานแรกท่ีผูบ้ริหารตอ้งทาํ คือ 

กระตุน้ให้ทุกคนทาํงานอย่างดีท่ีสุด ส่วนคนทาํงานก็ตอ้งทาํงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการของตน 

(พวงเพชร  วชัรอยู่, ม.ป.ป.: 1) ภารกิจแรกๆ ของผูบ้ริหาร จึงหมายถึง การจูงใจคนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของการทาํงาน  

 ซ่ึงราชบณัฑิตยสถาน (2546: 320) ไดใ้ห้ความหมายของจูงใจไวว้่า หมายถึง 

“ชกันาํ หรือเกล้ียกล่อมเพื่อใหเ้ห็นคลอ้ยตาม” ในขณะเดียวกนัการจูงใจคนนั้น ก็ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ

ในการทาํงาน แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัมาก ซ่ึงสุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 196-197) ไดอ้ธิบายถึง

ความสาํคญัของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจทาํให้เกิดการกระทาํ คือ พนกังานเหล่านั้น มีความอยากท่ีจะทาํงาน 

มีความตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงานให้มีคุณภาพมากข้ึน ดาํรงเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์ และพฒันางานขององค์การ ตลอดจนคงอยู่กบัองค์การ

อย่างยาวนานด้วย แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการทาํงานคนๆนั้น ก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ 

ขาดความใส่ใจในการทาํงาน สักแต่ทาํงานออกมาให้เสร็จพน้ๆตวัไป ผลงานท่ีออกมา จึงมกัมี

คุณภาพตํ่าหรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องคก์าร ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามสนใจและเขา้ใจถึง

แรงจูงใจของพนกังาน เน่ืองจาก แรงจูงใจจะนาํไปสู่การกระทาํบางส่ิงบางอยา่งเสมอ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึง

ในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังานท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงแรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้

ถา้ไม่จูงใจให้เหมาะสมแรงจูงใจจะตํ่าลง หรือขาดแรงจูงใจในการทาํงานได ้ผูบ้ริหารจึงสามารถ

มีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได ้โดยผูบ้ริหารควรมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเพิ่มแรงจูงใจของพนกังานใหสู้งข้ึน 
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1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 

 พุธทรัพย ์ มณีศรี (2546: 549-550) ไดศึ้กษาประเภทของแรงจูงใจ โดยไดจ้าํแนก

ประเภทของแรงจูงใจหรือแรงขบั ตามนกัจิตวทิยาเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.3.1 แรงจูงใจหรือแรงขับทางชีวภาพ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัเบ้ืองตน้หรือ

แรงจูงใจหรือแรงขบัท่ีไม่ตอ้งเรียนรู้ ซ่ึงไดแ้ก่ ความหิวกระหาย การนอนหลบั อากาศหายใจ อุณหภูมิ

ท่ีพอเหมาะ การขบัถ่าย การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด และความตอ้งการทางเพศ 

 1.3.2  แรงจูงใจหรือแรงขับทางจิตใจหรือสังคม ซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัขั้นท่ีสอง 

หรือแรงจูงใจหรือแรงขบัท่ีตอ้งเรียนรู้ แรงจูงใจหรือแรงขบัประเภทน้ีของแต่ละบุคคลก็แตกต่างกนั

ออกไปตามผลของการเรียนรู้และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล นอกจากน้ี ยงัแตกต่างกนัออกไป

ตามวฒันธรรมของสังคมหรือแม้แต่ความแตกต่างระหว่างบุคคล แม้ว่าจะอยู่ในสังคมเดียวกัน 

แรงจูงใจหรือแรงขบัประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการคบคา้สมาคม ความมีอิสระ ความรัก การไดรั้บ

การยกยอ่งนบัถือ ความภาคภูมิใจ ตลอดจนความสาํเร็จ เป็นตน้ 

   อยา่งไรก็ตาม แรงจูงใจหรือแรงขบัทั้งสองประเภทน้ี บางคร้ังก็แยกออกจากกนั

ไดย้าก เช่น ความหิวเป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัที่ไม่ตอ้งเรียนรู้ แต่การเลือกประเภทของอาหาร

เพื่อประทงัความหิว ก็เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัท่ีตอ้งเรียนรู้ เป็นตน้ 

 1.4 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ ได้เกิดข้ึนตั้งแต่ยุคสมยัแรกๆ ของการศึกษาเร่ืองการจดัการ

ในทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ของ Frederick W. Taylor ซ่ึง ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และ

สุพิณ  เกชาคุปต์ (2557: 8-42) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ของ Taylor ไวว้่า 

การทาํงานจะมีประสิทธิภาพผูบ้ริหาร จะตอ้งมีการวางแผนงานท่ีดีและคดัสรรคนงานท่ีมีความสามารถ 

เหมาะสมกบังานท่ีทาํ และท่ีสําคญัเม่ือต้องการให้คนงานเพิ่มผลผลิตก็ต้องจูงใจเขาด้วยการให้

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตท่ีไดเ้พิ่มข้ึนกบัค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึนดว้ย 

ในยุคต่อมานกัจิตวิทยา มีความเห็นวา่ ในภาวการณ์ทาํงานของมนุษยจ์ะถูกควบคุมโดยบรรทดัฐาน

ของกลุ่มท่ีตนเป็นสมาชิกอยู ่ดงันั้น มนัจึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของสมาชิกในกลุ่ม

มากกวา่การใชส่ิ้งตอบแทนทางเศรษฐกิจ หลงัจากนั้น การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจสมยัใหม่ไดรั้บความสนใจ

อยา่งจริงจงัจากนกัวิชาการในช่วงหลงัสงครามโลก คร้ังท่ี 2 ท่ีภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจไดเ้กิดข้ึน

และขยายตวัอย่างมาก ทาํให้มีการจา้งงานมากข้ึน ปัญหาของการบริหารก็มีมากข้ึนเช่นเดียวกัน 

โดยเฉพาะเร่ืองหาวธีิการในการเพิ่มผลิตภาพ ในช่วงน้ีเองท่ีนกัจิตวทิยาหลายท่านไดห้นัมาใหค้วามสนใจ

กบัประเด็นปัญหาการจูงใจพนกังานมากข้ึน โดยสามารถอธิบายแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ ท่ีได้

เสนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจได ้ดงัน้ี 
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1.4.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการข้ันพื้นฐาน (The Basic Needs) และทฤษฎีลําดับช้ัน

ของความต้องการ (Hierarchy of Needs) ของ Maslow 

 Maslow ได้ศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของมนุษย ์โดยได้เสนอทฤษฎี

เก่ียวกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (The Basic Needs) (A. H. Maslow, 1992: 130-136) และทฤษฎี

ลําดับชั้ นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) (Abraham H. Maslow, 1954 อ้างถึงใน พิทยา 

บวรวฒันา, 2555: 81-83) ซ่ึงพอสรุปได ้ดงัน้ี 

1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการหลายอย่าง ซ่ึงจดัเป็นลาํดบัความสําคญั

มาก่อนหลงัได ้ดงัต่อไปน้ี 

(1) ความต้องการทางกายภาพ (The physiological needs) เช่น ความตอ้งการ

อาหาร ความตอ้งการทางเพศ การนอน การหายใจ และส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตอยู่ได ้

ถือวา่เป็นลาํดบัของความตอ้งการขั้นตํ่าสุดและขั้นแรกของมนุษย ์ 

(2)  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (The safety needs) เม่ือความตอ้งการ

ทางกายภาพของมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยจ์ะมีความตอ้งการลาํดบัขั้นต่อไป คือ 

ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงในชีวิต เช่น มนุษยต์อ้งการได้รับการคุม้ครอง

ปลอดจากภยัอนัตรายและการข่มขู่ต่างๆ จากภยัสงคราม โรคภยั ภยัธรรมชาติ การทาํร้ายร่างกาย 

และความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เป็นตน้ 

(3) ความต้องการท่ีจะผูกพันในสังคม (The love needs) เป็นความตอ้งการ

ลาํดบัขั้นสูงข้ึนไปจากความตอ้งการดา้นกายภาพและความปลอดภยั หลงัจากท่ีความพอใจของมนุษย์

ทางด้านกายภาพและความปลอดภยัได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษยจ์ะเกิด

ความต้องการใหม่ข้ึนมา คือ ความต้องการที่จะผูกพนัในสังคม ความรัก และการมีส่วนร่วม 

ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีความอบอุ่นทางใจโดยการเข้าไปมีส่วนร่วมในกลุ่ม

สังคมต่างๆ เช่น ครอบครัว เพื่อนฝงู และเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเหล่านั้น 

(4) ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม 

(The esteem needs) มนุษยท่ี์มีความตอ้งการดา้นกายภาพ ความปลอดภยั และการผกูพนัในสังคมได้รับ

การสนองตอบจนเป็นท่ีพอใจแลว้ จะหนัไปสู่ความตอ้งการลาํดบัท่ี 4 น้ี การจูงใจมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ

แบบน้ี จึงจาํเป็นตอ้งอาศยักลวิธีท่ีจะสามารถสนองความตอ้งการของมนุษย ์ในลาํดบัท่ี 4 น้ี ให้ได ้

โดยการมีฐานะเด่น หมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะประสบความสําเร็จ มีความรู้ความสามารถ 

และมีความเช่ือมัน่ในตนเอง ส่วนการไดรั้บการยกย่องในสังคมนั้น หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมี

สถานภาพสูง ไดรั้บการยกยอ่งจากคนในสังคมและใหค้วามสาํคญั เป็นตน้ 
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(5) ความต้องการท่ีจะประจักษ์ตน หรือตระหนักถึงความจริงในตนเอง 

(The need for self-actualization) เม่ือความต้องการอ่ืนๆได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว 

ความตอ้งการท่ีจะประจกัษ์ตน หรือตระหนกัถึงความจริงในตนเองเป็นลาํดบัของความตอ้งการ

ขั้นสูงสุด หมายถึง การที่มนุษยส์ามารถใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่ไดอ้ย่างเต็มที่ที่สุด ซ่ึงเท่ากบั

เปิดโอกาสให้มนุษย ์สามารถสนองความตอ้งการของตนเท่าท่ีตนจะมีความสามารถกระทาํได ้เช่น 

นกัดนตรีตอ้งการท่ีจะเล่นดนตรี ศิลปินตอ้งการวาดรูป ถา้พวกเขาไดท้าํมนัพวกเขาก็จะมีความสุข  

2)  หลักของทฤษฎีลาํดับช้ันของความต้องการ Maslow มีอยู่ว่า ถ้าความ

ตอ้งการของมนุษยใ์นลาํดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในลาํดบั

ขั้นถัดข้ึนไป เม่ือเป็นเช่นน้ี การจูงใจให้มนุษยท์าํงานได้ดีนั้ น หัวหน้าฝ่ายจดัการต้องเข้าใจว่า 

คนงานในโรงงานมีความตอ้งการอะไรบา้ง อยูใ่นลาํดบัขั้นไหนของลาํดบัชั้นของความตอ้งการ 5 ประการ 

เช่น สมมติวา่คนงานในโรงงานเป็นกลุ่มคนงานท่ีพอใจต่อสภาพทางกายภาพของตนอยู่แลว้ วิธีจูงใจ

คนงานกลุ่มน้ี ตามหลกัของ Maslow ฝ่ายจดัการตอ้งพยายามสนองตอบความตอ้งการลาํดบัขั้นถดัข้ึนไป

จากความตอ้งการทางกายภาพ คือ ดา้นความปลอดภยัของคนงาน เป็นตน้ การท่ีฝ่ายจดัการจะหันไป

สนองตอบความตอ้งการ ลาํดบัท่ี 3, 4 และ 5 โดยท่ีความตอ้งการลาํดบัท่ี 2 ยงัไม่ได้รับตอบสนองนั้น 

เป็นวธีิการจูงใจคนท่ีผดิ และจะไม่ทาํใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มข้ึนแต่ประการใด  

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

                        

ภาพท่ี 2.1 ทฤษฎีลาํดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow. รัฐประศาสนศาสตร์ 

 

ทฤษฎีและแนวการศึกษา (ค.ศ. 1887- ค.ศ. 1970) (น. 84), โดย พิทยา  บวรวฒันา, 2555 จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั.    

ความตอ้งการประจกัษต์น 

ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่น 

และไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม 

ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสงัคม 

ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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3)  ความต้องการสูงสุดของมนุษย์ ไดแ้ก่ ความตอ้งการประจกัษ์ตนของมนุษย ์

กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ องคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ องคก์ารท่ีสามารถสร้างคนงานให้เป็นบุคคลท่ีประจกัษต์น 

มีลกัษณะเป็นคนที่ยอมรับตนเองและคนอื่นๆ เป็นคนที่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 

เป็นคนท่ีไม่ทาํอะไรฝืนความรู้สึก และเป็นคนท่ีตอ้งการความเป็นส่วนตวั 

 โดยสรุปแลว้ ทฤษฎีลาํดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow มีประโยชน์ในแง่ท่ีช่วย

แนะแนวทางให้ฝ่ายบริหารวา่ควรจะใชว้ธีิการจูงใจแบบไหนต่อคนงาน ทั้งน้ี โดยคาํนึงถึงความตอ้งการ

ลาํดบัขั้นต่างๆ ของคนงานเหล่านั้น 

 อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีของ Maslow ไดรั้บการวิพากษ์วิจารณ์หลายประการ 

เช่น ลาํดับขั้นตอนของความต้องการของ Maslow มีจริงหรือไม่ เป็นไปได้หรือท่ีความต้องการ

หลายประการ จะไดรั้บการตอบสนองโดยพฤติกรรมเพียงคร้ังเดียว และเป็นไปไดห้รือท่ีคนงาน

หลายคนจะมีความตอ้งการเหมือนกนัหมด นอกจากน้ี ทฤษฎีลาํดบัชั้นความตอ้งการยงัถูกโจมตีวา่

เป็นทฤษฎีท่ีขาดขอ้มูลรองรับ และยงันาํไปใชท้ดสอบกบักรณีเฉพาะเร่ืองไดย้ากดว้ย  

 1.4.2 ทฤษฎปัีจจัยจูงใจ-ปัจจัยสุขวิทยา (Motivator-Hygiene Theory) ของ Herzberg 

 พิทยา  บวรวฒันา (2555: 83-85) ไดศึ้กษาทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงเรียกว่า 

Motivator-Hygiene Theory หรือเป็นภาษาไทย อาจเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวทิยา เน้ือหา

ของทฤษฎีดังกล่าว คล้ายคลึงกับทฤษฎีลาํดับชั้นของความต้องการของ Maslow เพราะได้แบ่ง

ประเภทปัจจยัต่างๆ ท่ีจะกระตุ้นให้คนขยนัทาํงานมากข้ึนเป็นสองพวก คือ ปัจจยัทางสุขวิทยา 

(hygiene factors) ซ่ึงไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารของบริษทั การนิเทศงานทางเทคนิค และสภาพ

การทาํงานโดยทัว่ไป ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว ใกล้เคียงกบัความคิดของ Maslow เกี่ยวกบัลาํดบัชั้น

ความตอ้งการขั้นตน้ๆ ปัจจยัพวกท่ีสอง ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) ซ่ึงไดแ้ก่ เร่ืองการไดรั้บ

ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน และการมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน สาระ

ของทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวทิยา คือ ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีสามารถสร้างความพอใจในงานใหก้บั

คนงานได ้ส่วนปัจจยัสุขวิทยานั้น ไม่สามารถทาํให้คนงานพอใจในงานได ้เพียงแต่ว่าคนงานคนไหน

ไดรั้บการสนองตอบในส่วนท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาแลว้ ก็สามารถประกนัไดแ้น่นอนวา่คนงานคนนั้น

จะไม่เกิดความไม่พอใจในงาน ส่วนการจะทาํให้คนพอใจในงานนั้น ตอ้งข้ึนอยู่กบัปัจจยัการจูงใจ 

มิไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัสุขวทิยาเลย 

 วิธีการศึกษาของ Herzberg คือ มีการสัมภาษณ์วิศวกรและนกัการบญัชี 200 คน 

ใน 9 บริษทั โดยขอให้ผูถู้กสัมภาษณ์กรอกขอ้มูลลงวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานอนัใดบา้งท่ีเคย

ทาํให้เขารู้สึกสบายและไม่สบาย และให้ระบุว่าแต่ละประสบการณ์มีผลต่อความรู้สึกของเขา
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อย่างไรต่อองค์การ เสร็จแล้ว Herzberg จึงได้นาํขอ้มูลดงักล่าวมาจดัหมวดหมู่ เช่น หมวดความสําเร็จ 

หมวดการทาํงาน ฯลฯ เพื่อดูวา่ขอ้มูลในหมวดใดแสดงถึงปัจจยัสุขวิทยาหรือปัจจยัจูงใจมากนอ้ยแค่ไหน

อยา่งไร 

1.4.3 ทฤษฏีเอ็กซ์ และทฤษฏีวาย (Theory X & Theory Y) ของ McGregor 

 นักทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ที่มีชื่อเสียงมากอีกท่านหน่ึง คือ McGregor 

ซ่ึงเขียนหนังสือ ช่ือ The Human Side of Enterprise (Douglas McGregor, 1960 อ้างถึงใน พิทยา  

บวรวฒันา, 2555: 163) ความคิดของ McGregor เขา้ใจง่าย โดยผูเ้ขียนไดป้ระยุกตค์วามคิดลาํดบัชั้น

ของความตอ้งการของ Maslow มาใชอ้ธิบายรูปแบบการจูงใจคนงาน McGregor ไดอ้ธิบายวา่การจูงใจ

คนงานมีอยูส่องวธีิ คือ วธีิเดิม (traditional) เรียกง่ายๆ วา่ Theory X และวิธีแบบมนุษยสัมพนัธ์หรือ

ท่ีเรียกวา่ Theory Y วธีิการจูงใจคนงานแบบ Theory X และ Theory Y มีความแตกต่างกนัในแง่ท่ีวา่

แต่ละรูปแบบการจูงใจ มีความสามารถสนองตอบความตอ้งการของคนงานไม่เหมือนกนั กล่าวคือ 

ระบบการจดัการแบบ Theory X สามารถสนองตอบความตอ้งการทางด้านกายภาพและความตอ้งการ

ความปลอดภยั และในบางคร้ังอาจตอบสนองความตอ้งการทางสังคมของคนงานได ้อยา่งไรก็ตาม 

Theory X ไม่มีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่ง

ในสังคม รวมทั้งความตอ้งการประจกัษต์น ซ่ึงความตอ้งการสองอนัหลงัน้ีตอ้งอาศยักลยุทธ์การจูงใจ

คนงานแบบ Theory Y เท่านั้น จึงจะไดรั้บการตอบสนอง (พิทยา  บวรวฒันา, 2555: 163) 

 Theory X ของ McGregor มีสาระสําคญัดงัต่อไปน้ี (Douglas Murray McGregor, 

1992: 217) 

1) ฝ่ายจัดการมีความรับผิดชอบในการจัดส่วนประกอบขององค์การ 

ประกอบดว้ย เงิน วสัดุ เคร่ืองมือ และคน เพื่อผลประโยชน์ทางธุรกิจ 

2)  ฝ่ายจดัการตอ้งให้ความเคารพคนงาน และตอ้งพยามยามจูงใจ ควบคุม

การทาํงาน ตลอดจนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนงานให้สอดคล้องกับความต้องการ

ขององคก์าร 

3)  ถา้ฝ่ายจดัการไม่เขา้มาควบคุมคนงานอยา่งใกลชิ้ดแลว้ คนงานจะข้ีเกียจ 

และต่อต้าน ฝ่ายจดัการจึงมีหน้าท่ีจูงใจ ให้รางวลั ลงโทษ และควบคุมการทาํงานของคนงาน

โดยตรง เราอาจกล่าวไดว้า่การจดัการ คือ การทาํงานโดยอาศยัคนอ่ืนนัน่เอง 

 นอกจากน้ี McGregor มีความเช่ือเก่ียวกบัทฤษฎีดงักล่าว ดงัน้ี 

 1)  มนุษยโ์ดยธรรมชาติมกัข้ีเกียจ เขาจะทาํงานใหน้อ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

 2)  มนุษยข์าดความทะเยอทะยาน ไม่มีความรับผดิชอบ และชอบท่ีจะเป็นผูต้าม 

 3)  มนุษยมี์ความเห็นแก่ตวัแต่กาํเนิด ไม่ใส่ใจในความตอ้งการขององคก์าร 
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 4)  มนุษยโ์ดยธรรมชาติมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

 5)  มนุษยไ์ม่ฉลาด เช่ือคนง่าย 

 ในส่วนท่ีเก่ียวกับ Theory X น้ี McGregor ได้แสดงความเห็นว่า ความคิด 

Theory X น้ี เป็นท่ีนิยมใชใ้นทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิค เช่น ระบบราชการของ Weber บางที 

Theory X ใช้ไดท้ั้งๆ ท่ีโดยธรรมธรรมชาติแลว้คนงานไม่ไดมี้ลกัษณะข้ีเกียจ ขาดความรับผิดชอบ ฯลฯ 

ตามท่ี Theory X อา้งแต่ความสําเร็จของการใช้วิธีการจูงใจแบบ Theory X เกิดจากการท่ีคนงาน

พยายามปรับตวัเองให้เขา้กบั Theory X เพื่อท่ีจะให้เป็นท่ีพอใจของฝ่ายจดัการ (พิทยา  บวรวฒันา, 2555: 

163-164) 

 ทฤษฎีท่ีน่าจะสามารถจูงใจคนงานไดดี้กวา่ Theory X เป็นทฤษฎีทางการจดัการ

ท่ีทนัสมยักว่า McGregor เรียกว่า Theory Y ซ่ึงยกย่องศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์มีความเช่ือพอ

สรุปได ้ดงัน้ี (Douglas Murray McGregor, 1992: 221) 

 1) ฝ่ายจัดการมีความรับผิดชอบในการจัดส่วนประกอบขององค์การ 

ประกอบดว้ย เงิน วสัดุ เคร่ืองมือ และคน เพื่อผลประโยชน์ทางธุรกิจ 

 2)  โดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่เฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมต่อตา้นความตอ้งการ

ขององคก์าร แต่การท่ีเขากลายมาเป็นคนเฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมต่อตา้นความตอ้งการขององคก์ารนั้น 

ก็เพราะประสบการณ์การทาํงานในองคก์ารของเขานัน่เอง 

 3)  หน้าท่ีของฝ่ายจดัการ คือ ตอ้งให้คาํแนะนาํ และพฒันาคุณลกัษณะท่ีดี

ของเขาอยา่งเตม็ท่ี 

 4)  หน้าท่ีท่ีสําคญัของฝ่ายจดัการ คือ จดัสภาพและวิธีการผลิตในองค์การ

เพื่อให้คนสามารถบรรลุเป้าหมายของตนไดดี้ท่ีสุด ในขณะเดียวกนัก็บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ

นัน่เอง  

 1.4.4 ทฤษฎคีวามต้องการความสําเร็จของ McClelland  

 สุขุมวิทย ์ ไสยโสภณ (2553: 98-99) ได้ศึกษาทฤษฎีความตอ้งการความสําเร็จ

ของ McClelland (McClelland and Burnham, 1976) โดยอธิบายได ้ดงัน้ี 

 David McClelland และคณะได้ทาํการศึกษาและเสนอทฤษฎีการจูงใจ

ท่ีสัมพนัธ์กบัแนวความคิดเก่ียวกบัการเรียนรู้ของบุคคล ซ่ึงเป็นผลมาจากวฒันธรรม โดยเขาแยก

ความตอ้งการในการทาํงานของบุคคลออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

 1)  ความต้องการประสบความสาํเร็จ (Need for Achievement) เป็นความปรารถนา

ท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพข้ึนกวา่ท่ีเคยทาํมาก่อน พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหา

อุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหาจดัการกบังานท่ีซํ้ าซอ้นใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
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 2)  ความต้องการมีส่วนร่วม (Need for Affiliztion) เป็นความปรารถนาท่ีจะให้

ตนเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆในสังคม 

มีการทาํงานร่วมกบักลุ่ม มีความกลมเกลียวกนัมากกว่าการแข่งขนั ก็จะไดรั้บการช่วยเหลือและ

ตอบสนองความตอ้งการของตนได ้

 3)  ความต้องการอาํนาจ (Need for Power) ความปรารถนาท่ีจะได้มาและ

รักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ้คือ เป็นความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อนัเป็นพฤติกรรม

แสดงออกใหเ้ห็นวา่สามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุความตอ้งการ โดยจะพยายาม

ทาํทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซ่ึงอาํนาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอาํนาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีไดก้ระทาํ

เหนือกวา่บุคคลอ่ืนๆ 

 McClelland ให้แนวคิดวา่ ถา้บุคคลมีความตอ้งการใดสูง ความตอ้งการนั้น

จะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีจะสร้างความพอใจให้กบัเขา เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการประสบความสําเร็จสูง

ก็จะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย โดยจะทาํงานหนกัและทุ่มเทความรู้ความสามารถในการทาํงานให้สําเร็จ 

โดยบุคคลนั้น จะเรียนรู้ความตอ้งการต่างๆจากสภาพแวดลอ้มรอบตวั ซ่ึงจะทาํให้เขาแสดงพฤติกรรม

ตามความสาํเร็จและความพอใจในรางวลัท่ีไดรั้บ 

1.4.5 ทฤษฎกีารต้ังเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) ของ Locke 

 สุขุมวิทย์  ไสยโสภณ  (2553: 99-100) ได้ศึกษาทฤษฎีการตั้ งเป้าหมาย 

(Goal-Setting Theory) ของ Enwid Locke (Locke, 1968) ท่ีไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัการแสดง

พฤติกรรมของคนเป็นผลมาจากการตั้งเป้าหมายอย่างมีสํานึก และความตั้งใจหรือความมุ่งมัน่

ของตวับุคคลเอง โดยการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) จะเป็นกระบวนการภายในที่จะนาํไปสู่

การแสดงออกอย่างเป็นรูปธรรม เน่ืองจากบุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีมุ่งมัน่ จะทาํงานจนกวา่จะบรรลุ

เป้าหมาย และยิง่เป้าหมายมีระดบัความยากมากเท่าไร บุคคลก็จะใส่ความพยายามมากเท่านั้น  

โดยการตั้งเป้าหมายจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

 1) ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย (Goal Specificity) หมายถึง ระดบัของ

ความชดัเจนของเป้าหมาย 

 2) ค ว า ม ย า ก ข อ ง เป้ าห ม า ย  (Goal Difficulty) ห ม า ย ถึ ง  ร ะ ดั บ ข อ ง

ความสามารถ หรือความพยายามท่ีตอ้งใชใ้นการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 3) ความหนักแน่นของเป้าหมาย (Goal Intensity) หมายถึง ความมุ่งมัน่

ท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีช่วยกาํหนดมาตรฐานความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของคนได ้แต่ถา้เป้าหมายท่ีมอบหมายนั้นอาจจะนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีไม่ดีได ้เม่ือผูป้ฏิบติังาน
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เกิดการต่อตา้นหรือขาดการอธิบายดว้ยเหตุผลท่ีเพียงพอ ดงันั้น เป้าหมายจึงนบัไดว้่าเป็นวตัถุประสงค์

ท่ีสาํคญัของการปฏิบติังาน ถา้ไม่มีเป้าหมายแลว้ ผูป้ฏิบติังานก็อาจจะลาํบากในเร่ืองของทิศทาง

ในการปฏิบติังาน รวมทั้งเป้าหมายนาํไปสู่ความแน่นอนของการทาํงานและลดเง่ือนไข ตลอดจน

ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากการทาํงานใหเ้บาบางลงได ้

1.4.6 ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom 

 สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ และวราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2554: 5-39) ไดศึ้กษาทฤษฎี

ความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ วิกเตอร์ เอช วรูม (Victor H. Vroom,1995) โดย Vroom 

เช่ือว่าแรงจูงใจเกิดจากผลไดที้่บุคคลคาดหวงัจะให้เกิดข้ึนจากการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงของตน 

โดยบุคคลจะประเมินความเป็นไปไดท่ี้เขาจะไดรั้บรางวลัตอบแทนตามท่ีเขาคาดหวงัไว ้ในกรณี

ที่เขาไดใ้ชค้วามพยายามในการทาํงานจนประสบความสําเร็จ นัน่คือ ความคาดหวงัดงักล่าวจะทาํให้

บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ กล่าวโดยสรุป คือ บุคคลจะเกิดพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงค์เม่ือเขาคาดได้ว่าพฤติกรรมนั้น จะนําไปสู่รางวลัตอบแทน ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงั

เป็นไปตามสมการ ดงัน้ี 

การจูงใจ (Motivation) = V x E x I 

V = Valence หมายถึง ความชอบ คือ การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัคุณค่าของ

ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ 

E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงั  คือ การรับ รู้ของบุคคลถึง

ความเป็นไปไดท่ี้ความพยายามของเขาจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของผลงานท่ีดีข้ึน 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือ คือ การรับรู้ของบุคคลถึง

ความเป็นไปไดข้องผลงานท่ีเกิดจากความพยายามของเขา จะนาํไปสู่ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเขา

ตอ้งการ 

 1.4.7 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams 

 สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ และวราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2554: 5-39 - 5-40) ไดศึ้กษา

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ สเตซี เจมส์ อดมัส์ (Stacy James Adams) (Stacy James 

Adams, quote in David M. Messick & Karen S. Cook, 1983) เห็นวา่ บุคคลทุกคนมีความปรารถนา

ท่ีจะไดรั้บความยุติธรรม ดงันั้น องค์การสามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทหรืออุทิศตนให้กบัการทาํงาน

ได้อย่างเต็มท่ีได้ หากบุคลากรเห็นว่ารางวลัหรือผลตอบแทนท่ีตนได้รับคุม้ค่าหรือยุติธรรม คือ

บุคคลจะมีแรงจูงใจในการทาํงานถ้าไดรั้บความยุติธรรมหรือความเสมอภาคระหว่างปัจจยันาํเขา้

ของตน หรือส่ิงท่ีตนไดทุ้่มเทลงไป กบัรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยั

นาํเขา้ของบุคคลอ่ืน และรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บเช่นกนั ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 2.2 
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รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บ       =        รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บ 

       ส่ิงท่ีตนไดทุ้่มลงไป                                        ส่ิงท่ีบุคคลอ่ืนไดทุ้่มเทไป 

 

ภาพท่ี 2.2 การเปรียบเทียบระหว่างอตัราส่วนของผลตอบแทนที่ตนไดรั้บกบัปัจจยันาํเขา้ของตน

 กับอตัราส่วนของบุคคลอ่ืน. เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ และการจัดการ

 ทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 5 (น. 5-40), โดย สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ และ วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ, 

 2554, นนทบุรี: มหาวทิยาลยั สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ.   

 

1.4.8 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG (ERG Theory) ของ Alderfer 

 สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ และ วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2554: 5-40) ได้ศึกษา

ทฤษฎีความตอ้งการ ERG (ERG Theory) ของ เคล์ตนั พี อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer, 1969) 

ซ่ึง Alderfer ไดจ้ดักลุ่มความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow ใหม่เป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1)  ความต้องการในการดํารงชีพ (Existence needs: E) ซ่ึงประกอบด้วย 

ความตอ้งการพื้นฐานของร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั 

 2)  ความต้องการในความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relateness needs: R) ซ่ึงรวมถึง

ความสัมพนัธ์ในครอบครัว เพื่อนฝงู เพื่อนร่วมงาน และนายจา้ง รวมทั้งตอ้งการการยอมรับนบัถือ

จากสังคมดว้ย 

 3)  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะพฒันาตนเอง ความสร้างสรรค ์และประสบความสาํเร็จในงาน 

 โดยสรุปว่า ความตอ้งการเหล่าน้ี แมจ้ะเป็นลาํดบัขั้น จากความตอ้งการ E 

ไปสู่ความตอ้งการ R และความตอ้งการ G เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็น

แรงจูงใจอีกต่อไป แต่เม่ือสถานการณ์เปล่ียนหรือมีความจาํเป็น คนอาจจะกลบัไปใหค้วามสาํคญักบั

ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ได ้

 1.4.9 ทฤษฎขีองพอร์เตอร์ และลอว์เลอร์ (Porter and Lawler)  

 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 220) ไดศึ้กษาทฤษฎีของพอร์เตอร์ และลอวเ์ลอร์ 

(Porter and Lawler) ว่าเป็นทฤษฎีที่พฒันาต่อมาจากทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม โดยเร่ิมจาก

การท่ีคนรับรู้วา่ความพยายามจะนาํไปสู่รางวลัและเป็นรางวลัท่ีมีคุณค่า เราจึงพยายามทาํงานเพื่อให้

ไดผ้ลงานออกมา แต่ผลงานนั้นยงัข้ึนอยูก่บัความสามารถและคุณลกัษณะส่วนตวั เช่น บุคลิกภาพ

ของเขา ตลอดจนการรับรู้ในบทบาทท่ีจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้งานนั้นสัมฤทธ์ิผล เพื่อท่ีจะไดรั้บรางวลั 
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ไม่ว่าจะเป็นรางวลัภายในหรือรางวลัภายนอก ซ่ึงเป็นรางวลัที่พนกังานคิดว่าเหมาะสมกบัเขา 

เขาควรจะไดรั้บ แลว้จึงจะนาํไปสู่ความพึงพอใจ 

1.4.10 ทฤษฎ ีZ ของ อูชิ (Ouchi’s Theory Z) 

 สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ และวราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2554: 5-41) ไดศึ้กษา

ทฤษฎี Z ของวิลเลียม อูชิ (William G. Ouchi, 1982) ท่ีไดเ้สนอทฤษฎี Z วา่เป็นทฤษฎีทางการบริหาร

ท่ีเกิดข้ึนจากการผสมผสานระหวา่งการบริหารแบบสหรัฐอเมริกากบัการบริหารแบบญ่ีปุ่น กล่าวคือ 

ได้นาํแนวคิดการบริหารของสหรัฐอเมริกาที่เน้นการจา้งงานระยะสั้ น พนักงานมีส่วนร่วมและ

ความรับผิดชอบต่อองค์การน้อย มาผสมผสานกับแนวความคิดการบริหารของญ่ีปุ่นท่ีเน้น

ความสาํคญัของทรัพยากรมนุษย ์เนน้การมีส่วนร่วมของคนงาน เนน้การจา้งงานระยะยาว ใชร้ะบบ

อาวุโส ให้ความสําคญัต่อความชาํนาญเฉพาะดา้น ใช้กลุ่มเป็นผูต้ดัสินใจเร่ืองต่างๆ มีความรับผิดชอบ

ต่อส่วนรวม กล่าวได้ว่า ทฤษฎี Z เป็นการเติมเต็มกันและกันระหว่างแนวคิดการบริหารของ

สหรัฐอเมริกา และแนวคิดการบริหารของญ่ีปุ่น ทาํให้องค์การมีวฒันธรรมท่ีชดัเจน มีการพฒันา

พนักงาน ใช้การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ทาํให้มีการอาออกจากงานลดลง มีความผูกพนัในงาน

มากข้ึน และเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึน โดยทฤษฎี Z มีคุณลกัษณะสาํคญั คือ 

1)  การจา้งงานระยะยาว 

2) การประเมินผลและการเล่ือนตาํแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 

3)  การตดัสินใจร่วมกนัในลกัษณะกลุ่ม 

4) ความรับผดิชอบร่วมกนั 

5)  การควบคุมท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

6)  เนน้ความสามารถทัว่ไปมากกวา่ความชาํนาญเฉพาะดา้น 

7)  การใหค้วามสนใจบุคคลโดยส่วนรวม 

แมว้า่ทฤษฎี Z จะเป็นทฤษฎีการบริหาร แต่เป็นทฤษฎีท่ีเนน้ความสําคญัต่อ

ทรัพยากรมนุษย ์และจากการนาํแนวคิดของทฤษฎีน้าใช้ในการบริหาร ทาํให้พนกังานมีความผูกพนั

ในงาน และองคก์ารมากข้ึน การลาออกจากงานลดลง ตลอดจนช่วยเพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึน จึงนบัวา่

ทฤษฎี Z เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจดว้ย 

   แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัมาก ซ่ึงทาํให้คนเกิดการกระทาํ คือ 

มีความอยากที่จะทาํงาน มีความตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการทาํงานให้

มีคุณภาพมากข้ึน ดาํรงเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานขององคก์าร ตลอดจน

คงอยู่กบัองค์การอย่างยาวนานด้วย แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการทาํงาน คนๆ นั้น ก็จะเฉ่ือยชา 

ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการทาํงาน สักแต่ทาํงานออกมาให้เสร็จพน้ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมา
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จึงมกัมีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องค์การ เช่นเดียวกนักบัการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสนใจและเขา้ใจถึงแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ 

โดยผูว้จิยัไดน้าํทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา ท่ีไดแ้บ่งประเภท

ปัจจยัต่างๆ ท่ีจะกระตุน้ให้คนขยนัทาํงานมากข้ึนเป็นสองพวก คือ ปัจจยัทางสุขวิทยา (hygiene factors) 

ได้แก่ ความมัน่คงในงาน บรรยากาศในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน และปัจจยัจูงใจ (motivation factors) ได้แก่ ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ 

ลกัษณะงาน การไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ สาระของทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-

ปัจจยัสุขวิทยา คือ ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีสามารถสร้างความพอใจในงานให้กบัคนงานได ้ส่วนปัจจยั

สุขวิทยานั้น ไม่สามารถทาํให้คนงานพอใจในงานได ้เพียงแต่วา่คนงานคนไหนไดรั้บการสนองตอบ

ในส่วนที่เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาแลว้ ก็สามารถประกนัได้แน่นอนว่าคนงานคนนั้น จะไม่เกิด

ความไม่พอใจในงาน มาเป็นตวัแปรในการศึกษาโดยตรง ซ่ึงผลของแรงจูงใจท่ีไดรั้บจะส่งผลต่อ

ความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯไปปฏิบติั นอกจากน้ี การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯ ไปปฏิบติั

ยงัสัมพนัธ์กบัหลกัสมรรถนะของบุคคลซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ที่ทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่า

เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร โดยเฉพาะในส่วนของสมรรถนะหลกัท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กร

ทุกตาํแหน่งลว้นตอ้งยดึถือร่วมกนั โดยผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงในลาํดบัต่อไป  

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 

 

 โดยจะขอนาํเสนอออกเป็นหัวขอ้ย่อยๆ คือ 1) ความเป็นมาของสมรรถนะ 2) ความหมาย

ของสมรรถนะ 3) องคป์ระกอบของสมรรถนะ 4) ประเภทของสมรรถนะ 5) โครงสร้างและรูปแบบ

ของกรอบสมรรถนะ 6) การประยุกต์ใช้สมรรถนะในราชการพลเรือนไทย 7) ประโยชน์ของสมรรถนะ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

         2.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

 เม่ือพูดถึงสมรรถนะ ก็มกัจะกล่าวอา้งถึง David C. McClelland ศาสตราจารย์

ดา้นจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยั Harvard กบับทความท่ีมีช่ือเสียงของเขาท่ีตีพิมพใ์นวารสารนักจิตวิทยา

อเมริกัน เร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี 1973 (คณะทํางานโครงการ

สมรรถนะ, 2548: 1) 
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 ในบทความเร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence นั้ น McClelland 

แสดงความคิดเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงานหรือผลการเรียนว่า

ไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได ้และในขณะเดียวกนัยงัมีขอ้ดีท่ีสําคญัอีกประการหน่ึง คือ 

ตวัแปรสมรรถนะ มกัไม่แสดงผลการทดสอบท่ีลาํเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือเศรษฐฐานะทางสังคม

เหมือนกบัการวดัความถนดั หรือวดัอ่ืนๆ ในกลุ่มเดียวกนั ประเด็นเร่ืองการไม่แสดงผลการทดสอบ

ท่ีลาํเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือหรือเศรษฐฐานะน้ี เป็นประเด็นสําคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสังคม

ท่ีมีความหลากหลายดา้นเช้ือชาติ เพื่อให้เกิดความยุติธรรมในสังคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรา

กฎหมายเพื่อส่งเสริมโอกาสของการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ดงันั้น แบบทดสอบท่ีแสดงผลการทดสอบ

ของกลุ่มต่างๆ ท่ีแตกต่างกนั มกัถูกตดัสินวา่ผิดกฎหมาย วิธีการวิจยัของ McClelland ใชก้ารเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่มของผูท่ี้ประสบความสําเร็จในงาน และกลุ่มของผูท่ี้ประสบความสําเร็จ

น้อยกวา่ (กลุ่มปานกลาง) เพื่อดูว่าสองกลุ่มน้ี แตกต่างกนัในเร่ืองใด (หรือท่ีเขาเรียกว่าสมรรถนะใด) 

วิธีการเก็บข้อมูลของเขาเน้นท่ีความคิด และพฤติกรรมท่ีสัมพนัธ์กับผลลัพธ์ของงานท่ีประสบ

ความสําเร็จ ในคร้ังแรก McClelland คิดจะใชก้ารสังเกตการทาํงานประจาํวนัของผูท่ี้ประสบความสําเร็จ 

กบัผูท่ี้มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่ว่าวิธีการน้ี ใช้เวลามากเกินไป และไม่สะดวกในทางปฏิบติั 

เขาจึงพฒันาเทคนิค ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีพฒันามาจากการผสมผสาน

วิธีวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงานของ Franagan และวิธีการของแบบทดสอบ Thematic Apperception 

Test (TAT) (คณะทาํงานโครงการสมรรถนะ, 2548: 1) 

 BEI เป็นการสัมภาษณ์ท่ีให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่าเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกว่าประสบความสําเร็จ

สูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกวา่ลม้เหลว 3 เหตุการณ์ จากนั้น ผูส้ัมภาษณ์ก็ถามคาํถาม

ติดตามว่าอะไร ทาํให้เกิดสถานการณ์นั้นๆ มีใครท่ีเก่ียวขอ้งบา้ง เขาคิดอย่างไร รู้สึกอย่างไร และ

ตอ้งทาํอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์แลว้ เขาทาํอย่างไร และเกิดอะไรข้ึนจากพฤติกรรมการ

ทาํงานนั้ นของเขา การวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงานเป็นวิธีการท่ี John Flanagan พฒันาข้ึน

ในช่วงสงครามโลก คร้ังท่ีสอง เป็นวิธีการท่ีมีจุดหมายเพื่อคน้หาลกัษณะท่ีสําคญั และทกัษะท่ีจาํเป็น

สําหรับการทาํงานท่ีประสบความสําเร็จ โดยวิธีการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อคน้หาคุณลกัษณะท่ีสําคญั 

และทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับการทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ โดยวธีิการเป็นการรวบรวมขอ้มูลพฤติกรรม

ท่ีสังเกตเห็นได้ในสถานการณ์การทาํงานหรือสถานการณ์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จุดมุ่งหมายหลกั คือ 

พฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นสังเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ BEI คือ การเนน้ท่ีความรู้สึกนึกคิดของบุคคล เม่ือได้

ขอ้มูลมาแลว้ ก็นาํเขา้มาวเิคราะห์ เพื่อดูวา่ลกัษณะของผูท่ี้ประสบความสาํเร็จมีอะไรบา้งท่ีไม่เหมือนกบั

ผูท่ี้ประสบความสําเร็จปานกลาง จากนั้น นาํขอ้มูลท่ีได้มาถอดรหัสด้วยวิธีการท่ีเรียกว่า การวิเคราะห์

เน้ือหาจากคําพูด (Content Analysis of Verbal Expression) แล้วนําข้อมูลท่ีถอดรหัสแล้วมาวิเคราะห์
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ความแตกต่างทางสถิติ เพื่อศึกษาลกัษณะท่ีแตกต่างระหว่างผูท่ี้ประสบความสําเร็จกบัผูท่ี้ผลงาน

ระดบัปานกลาง (คณะทาํงานโครงการสมรรถนะ, 2548: 2) จากการศึกษาพบวา่ IQ ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดี

ของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะท่ีซ่อนอยู่ภายในของบุคคลเป็นส่ิงท่ีสามารถ

คาดหมายความสําเร็จในงานไดดี้กวา่ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ คนท่ีทาํงานเก่งไม่ไดห้มายถึง

คนท่ีเรียนเก่ง แต่คนท่ีประสบผลสําเร็จในการทาํงาน ตอ้งเป็นคนท่ีมีความสามารถในการประยกุต ์

ใชห้ลกัการ หรือวชิาการท่ีมีอยูใ่นตวัเอง เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการทาํงาน (กรมท่ีดิน, 2554: 1) 

 2.2  ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะ (Competency) เป็นคาํท่ีนิยามไวต่้างๆ กนั โดยทัว่ไปอาจกล่าวกนัวา่ไม่มี

นิยามใดถูกหรือผิด แต่ข้ึนอยูก่บัการนาํไปใช ้จึงทาํใหมี้คาํจาํกดัความท่ีหลากหลายตามแต่ละทศันะ

ของนกัวชิาการท่ีศึกษา ดงัน้ี 

 David C. McClelland (กรมท่ีดิน, 2554: 4) ใหค้วามหมายไวว้า่สมรรถนะ (Competency) 

คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผล

การปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

 สํานกังาน ก.พ. (คณะทาํงานโครงการสมรรถนะ, 2548: 4) ไดนิ้ยามสมรรถนะว่า 

หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ

ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร   

 L M. Spencer and S. M. Spencer (1993: 3 อา้งถึงใน สุจิตรา  ธนานนัท,์ 2553: 88) 

ให้ความหมายของสมรรถนะว่าหมายถึง ขีดความสามารถ เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล

ในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลสูงสุด โดยการใชเ้กณฑ์มาตรฐาน ในขณะเดียวกนั เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั 

ไดนิ้ยาม Competency ตามนิยามของ Spencer and Spencer ในทรรศนะท่ีคลา้ยคลึงกบัสุจิตรา  ธนานนัท ์

กล่าวคือ เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2557: 14-8) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกับผลการปฏิบัติงาน และทาํให้บุคคลนั้น ทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาจากคาํนิยามของ Spencer and Spencer ดงักล่าวขา้งตน้ เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั 

(2557: 14-9) กล่าววา่ จะพบวา่สมรรถนะมีคุณลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ  

 2.2.1 เป็นส่วนซ่ึงกาํหนดคุณลักษณะของบุคคล (Underlying characteristics) กล่าวคือ 

เป็นส่ิงที่ฝังลึก และมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งใช้

เป็นตวัพยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ และพฤติกรรมการทาํงานไดด้ว้ย 
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 2.2.2 มีความสัมพันธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกับผลการปฏิบัติงาน (Causally related) 

หมายความว่า สมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตวัพยากรณ์ว่าบุคคลนั้น 

จะสามารถสร้างผลงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 2.2.3 สามารถจะใช้อ้างอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion referenced) หมายความว่า 

สมรรถนะจะตอ้งสามารถใชพ้ยากรณ์ไดว้า่ใครเก่งดา้นไหนหรือมีจุดอ่อนดา้นไหน เม่ือเทียบกบัเกณฑ์

หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

2.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer สมรรถนะอาจประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

(เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั, 2557: 14-9) 

 2.3.1  องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่าง  ๆเป็นความรู้เฉพาะ

ดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบัการผลิต เป็นตน้ 

 2.3.2  ทกัษะต่างๆ (Skills) คือ ความเช่ียวชาญหรือความชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ

เป็นส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร 

ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่รู้สึกเจ็บของพยาบาล ทกัษะการนาํเสนอให้ผูฟั้งเขา้ใจและประทบัใจ 

เป็นตน้ 

 2.3.3 บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออก

ต่อผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนั

ก็เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลๆ นั้นด้วย เช่น ผูน้าํองค์การจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ

ผูก้ระตุน้ ริเร่ิมให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ ผูป้ฏิบติัมกัจะทาํตามคาํสั่งหรือขอบเขต

ความรับผดิชอบ 

 2.3.4 ภาพลักษณ์ภายใน (ต่อตนเอง) (Self-image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั

เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั

ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่วา่จะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

หรือการยดึถือค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม 

 2.3.5 อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

เป็นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เป็นท่ีน่าเคารพนบัถือ 

เป็นท่ีน่าเช่ือถือไวใ้จได ้เป็นผูฟั้งท่ีดี และการมีมนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

 2.3.6 แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด วธีิปฏิบติัตน

อนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม

ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ หรือแรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ เป็นตน้ 
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ภาพท่ี 2.3 โมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model). คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย (น. 3), โดยคณะทาํงาน

 โครงการสมรรถนะ, 2548, กรุงเทพฯ: บริษทั พี.เอ.ลิฟวิง่ จาํกดั. สาํนกังาน ก.พ. 

 

   แนวคิด เร่ือง สมรรถนะดังกล่าว มกัมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง 

(Iceberg Model) ดงัภาพที่แสดงขา้งตน้ ซ่ึงสามารถใช้อธิบายองค์ประกอบของสมรรถนะที่มี

ในตวับุคคลได ้โดยแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะตามความยากง่ายของการพฒันา ส่วนท่ีเป็นความรู้ 

และทกัษะต่างๆ ถือวา่เป็นส่วนท่ีบุคคลแต่ละคนสามารถพฒันาไดไ้ม่ยาก โดยอาจใช้วิธีการศึกษา 

คน้ควา้ และการฝึกปฏิบติั ซ่ึงเปรียบไดก้บัส่วนของภูเขานํ้ าแขง็ท่ีอยูเ่หนือนํ้ า นกัวิชาการจึงมกัเรียก

ส่วนน้ีว่า “Hard Skills” ในขณะท่ีองค์ประกอบท่ีเหลือซ่ึงได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม 

ภาพลกัษณ์ภายใน อุปนิสัย แรงผลกัดนัเบ้ืองลึกนั้น จดัวา่เป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้ากกวา่ เพราะเป็นส่ิงท่ี

ซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงเปรียบไดก้บัส่วนของภูเขานํ้ าแข็ง ซ่ึงอยู่ใตน้ํ้ าที่มองเห็นไดย้ากกว่า

ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า และอาจตอ้งใช้เวลานานกว่า นกัวิชาการ จึงมกัเรียกส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ าว่า “Soft Skills” 

(เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั, 2557: 14-10) 

 2.4 ประเภทของสมรรถนะ 

  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2557: 14-14-14-16) ไดศึ้กษาการแบ่งประเภทของสมรรถนะ

ว่าข้ึนอยู่กบัแนวคิดหรือคาํนิยามที่ใช้ เกณฑ์ที่ใช้อา้งอิง ลกัษณะงาน และลาํดบัชั้นในองค์การ 

โดยสามารถจดัประเภทของสมรรถนะได ้ดงัน้ี  

 

แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) 

 

องคค์วามรู้ 

และทกัษะต่างๆ 

 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม  
(Social Role) 

ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-image) 

อุปนิสยั (Traits) 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั

เอกลกัษณ์และคุณค่าของคน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ 

ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

จินตนาการ แนวโนม้ วธีิคิด 

วธีิปฏิบติัตนอนัเป็นไป 

โดยธรรมชาติของบุคคล 

บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาตา่งๆ 

ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษ

ในดา้นต่างๆ 
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 2.4.1 การจัดประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์การอ้างอิง 

 หากยึดคาํนิยามของศาสตราจารย ์McClelland หรือของ Spencer and Spencer 

จะพบว่า องค์ประกอบหน่ึงของคาํนิยามก็คือ การใช้อา้งอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion referenced) 

กล่าวคือ สมรรถนะจะตอ้งพยากรณ์ไดว้่าใครเก่งดา้นไหนหรือมีจุดอ่อนดา้นไหน เม่ือเทียบกบัเกณฑ์

หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้น บริษทั McBer จึงแบ่งประเภทของสมรรถนะตามเกณฑ์การอา้งอิง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1) สมรรถนะขั้นพืน้ฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง สมรรถนะ

ที่ผูป้ฏิบติังานทุกคนจะตอ้งมีเพื่อที่จะสามารถทาํงานในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบนั้นได้ 

ถือเป็นสมรรถนะขั้นตํ่าหรือมาตรฐานขั้นตํ่า แต่ไม่ไดมุ้่งเนน้วา่หากมีสมรรถนะดงักล่าวแลว้ จะทาํให้

ทาํงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน สมรรถนะพื้นฐานน้ี Schroder เรียกว่าสมรรถนะขั้นตํ่าหรือ 

Basic Competencies 

 2) สมรรถนะเชิงจาํแนก (Differentiating Competencies) หมายถึง สมรรถนะ

ท่ีสามารถใช้จาํแนกผูป้ฏิบติังานว่าคนใดจะมีผลงานดีกวา่หรือดอ้ยกว่ากนัอย่างไร สมรรถนะเชิง

จาํแนกน้ี Schroder เรียกวา่ สมรรถนะสาํหรับการสร้างผลงาน หรือ High-Performance Competencies 

 การจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็นสมรรถนะพื้นฐานและ

สมรรถนะเชิงจาํแนก มีความสําคญัในทางปฏิบติัอย่างยิ่ง เพราะจะมีผลต่อการกาํหนดสมรรถนะ

สําหรับการปฏิบติังาน วา่จะเป็นการกาํหนดแต่เพียงมีหรือไม่มีสมรรถนะตามมาตรฐานขั้นตํ่าหรือ

จะเป็นการกาํหนดวา่จะตอ้งมีสมรรถนะในระดบัเท่าใดดว้ย 

 2.4.2 การจัดประเภทสมรรถนะตามความจําเป็นของงาน 

 สมรรถนะสําหรับการทาํงานในองค์การ อาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลกัหรือ

สมรรถนะ และสมรรถนะทางเทคนิค 

 1) สมรรถนะหลัก หรือ Core Competency หมายถึง สมรรถนะซ่ึงทุกตาํแหน่งงาน

ในองค์การจาํเป็นจะตอ้งมี เพราะเป็นปัจจยัที่องค์การกาํหนดข้ึนเพื่อผลกัดนัให้องค์การบรรลุ

ตามวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร เป็นสมรรถนะระดบัองคก์ารท่ีบุคคล

ทุกระดับขององค์การต้องมีเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยสมรรถนะหลักอาจจะ

แบ่งยอ่ยออกเป็น 

 (1) สมรรถนะท่ัวไป (Generic Competencies) การเจรจาต่อรอง การส่ือสาร 

ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์ และความสามารถดา้นภาษา เป็นตน้ และ 

 (2) สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) ซ่ึงเก่ียวขอ้ง

กบัการวางแผน การแกปั้ญหา และการตดัสินใจ เป็นตน้ 
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2) สมรรถนะด้านเทคนิคหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับงาน (Job-related 

Functional Competency/Technical Competency) คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึน เพราะมีความจาํเป็น

สําหรับการปฏิบติังานในหน้าท่ีหรือตาํแหน่งงานนั้น เช่น ดา้นการเงินและบญัชี ดา้นทรัพยากรบุคคล 

ดา้นการตลาด ดา้นการซ่อมบาํรุง เป็นตน้ 

 2.4.3 การจัดประเภทของสมรรถนะตามลําดับช้ันของโครงสร้างและองค์การ 

  ในบางคร้ังการจดัประเภทของสมรรถนะตามลกัษณะของงานอาจพิจารณา

ถึงมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัลาํดบัชั้นของงาน หรือช่วงชั้นขององคก์ารดว้ย โดยอาจแบ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

 1)  สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานในทุก

ตาํแหน่งงาน และในทุกระดบัในองคก์ารจาํเป็นท่ีจะตอ้งมี ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงมี

ภารกิจสาํคญั คือ การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์องคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ หรือพนัธกิจในการสร้างคุณค่า

ใหก้บัองคก์าร 

 2)  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะ

ท่ีผูป้ฏิบติั งานซ่ึงอยูใ่นกลุ่มงาน กลุ่มตาํแหน่ง หรือสายงานเดียวกนั จาํเป็นตอ้งมี เพื่อใหก้ารทาํงาน

ตามบทบาทในกลุ่มงานหรือสายงานนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 3)  สมรรถนะเฉพาะหน้าท่ีงาน (Job-specific Competency) คือ สมรรถนะ

ที่เกี่ยวขอ้ง และจาํเป็นโดยตรงต่อการปฏิบตัิงานในหนา้ที่ หรือกิจกรรมสําคญัในกระบวนงาน 

(Key Result Areas) ใหไ้ดผ้ล 

 กล่าวโดยสรุป การจาํแนกหรือการจดัประเภทของสมรรถนะในองค์การ

ถือไดว้า่มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง เพราะจะเป็นตวักาํหนดตวัแบบสมรรถนะสําหรับองค์การนั้นๆ 

(Competency Model) ซ่ึงก็คือ การกาํหนดประเภท และระดบัของสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับงาน

เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุผลตามความคาดหวงัของผลงานท่ีแตกต่างกนั โดยในองค์การเดียวกนั

ควรท่ีจะใชม้าตรฐานในการจดัประเภทสมรรถนะท่ีเหมือนกนั 

 2.5  โครงสร้างและรูปแบบของกรอบสมรรถนะ 

 ในการจดัทาํกรอบสมรรถนะมกัจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ดงัต่อไปน้ี คือ 

กลุ่มของสมรรถนะ ประเภทและช่ือของสมรรถนะ ความหมายและคํานิยามของสมรรถนะ 

พฤติกรรมบ่งช้ีหรือพฤติกรรมหลกั และระดบัของสมรรถนะ ซ่ึงในเร่ืองน้ี บริษทัท่ีปรึกษา McBer 

ไดเ้สนอแนะกระบวนการประเมินสมรรถนะสําหรับการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

โดยแบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน ดงัน้ี (เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั, 2557: 14-16 - 14-18) 
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 ขั้นตอนท่ี 1 กาํหนดเกณฑ์ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังาน โดยใชข้อ้มูลจากหลายแหล่ง 

เช่น จากขอ้มูลผลการดาํเนินงาน หรือดชันีช้ีวดัผลผลิต การกาํหนดของผูบ้งัคบับญัชา การประเมิน

ของกลุ่มเพื่อน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้ 

 ขั้นตอนที่ 2 ระบุตวัอย่างเกณฑ์ที่จะใช้ประเมิน โดยตอ้งระบุทั้งตวัอย่างของ

การเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่น และผูท่ี้มีผลงานเฉล่ียปกติ 

 ขั้นตอนท่ี 3 รวบรวมขอ้มูลซ่ึงอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ถึงเหตุการณ์เชิงพฤติกรรม 

(Behavioral Event Interview) ซ่ึงอาจใช้คณะกรรมการสัมภาษณ์ การสํารวจขอ้มูลยอ้นกลบั

แบบ 360 องศา การใชฐ้านขอ้มูลของผูเ้ช่ียวชาญหรือการสังเกต 

 ขั้นตอนท่ี 4 ระบุงานท่ีปฏิบติั (Job Task) และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับปฏิบติังานนั้น 

(Job Related Competencies) ซ่ึงก็คือการกาํหนดตวัแบบกรอบสมรรถนะนัน่เอง (Competency Model) 

 ขั้นตอนท่ี 5 ทดสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงของตวัแบบกรอบสมรรถนะซ่ึงอาจใช้

วิธีการสัมภาษณ์ถึงเหตุการณ์สําคญั การทดสอบ การใช้ศูนยร์วมการประเมิน (assessment center) 

ซ่ึงเป็นการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งกลุ่มใหม่ 

 ขั้นตอนท่ี 6 นาํตวัแบบกรอบสมรรถนะท่ีผ่านการทดสอบแลว้ไปใช้ในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาวิชาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน 

การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งและติดตาม และประเมินผลการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 2.6 การประยุกต์ใช้สมรรถนะในราชการพลเรือนไทย 

 เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2557: 14-27 -14-32) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้สมรรถนะ

ในราชการพลเรือนไทย โดยไดใ้ห้ทศันะไวว้า่ การพฒันารูปแบบกรอบสมรรถนะสําหรับราชการ

พลเรือนไทยไดป้ระยุกตม์าจากแนวคิดของ McBer ซ่ึงผลการศึกษาวิจยัสามารถจาํแนกสมรรถนะ

ของขา้ราชการพลเรือนไทยออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สมรรถนะหลกั (Core Competencies) และสมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงาน (Functional Competencies) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 2.6.1 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ

พลเรือนไทย ทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย

สมรรถนะ 5 สมรรถนะ ซ่ึงขา้ราชการทุกคนไม่วา่จะอยูใ่นกลุ่มงานใด ตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มน้ี 

จึงเปรียบเสมือนเอกลกัษณ์ของขา้ราชการไทย ไดแ้ก่ 

 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) หมายถึง ความมุ่งมัน่

จะปฏิบติัราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ี อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา

ของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
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พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด

สามารถกระทาํไดม้าก่อน 

 2)  การบริการท่ีดี (Service Mine-SERV) หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้นความตั้งใจ

และความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน ตลอดจน

หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) หมายถึง ความขวนขวาย 

สนใจ ใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา 

คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ

และเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

 4)  จริยธรรม (Integrity-ING) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติ

ถูกตอ้งเหมาะสม ทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพ

ของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี เพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรี

แห่งอาชีพข้าราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลังสําคญัในการสนับสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัภาครัฐ

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 5)  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) หมายถึง สมรรถนะน้ี เนน้ท่ีความตั้งใจ

ท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงานหรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก

ในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิก

ในทีม 

 2.6.2  สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional Competencies) คือ คุณลกัษณะ

ที่กาํหนดเฉพาะสําหรับตาํแหน่งงาน เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบั

ลกัษณะงาน และส่งให้บุคคลสามารถปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีให้ได้ดียิ่งข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะ

กาํหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มนกับริหารระดบัสูง

มี 5 สมรรถนะ) ประกอบดว้ย  

 1)  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking-AT) หมายถึง การทาํความเขา้ใจ

สถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็น

ส่วนย่อยๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์

อยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถระบุไดว้า่อะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจนระบุ

เหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆได ้
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 2)  การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking-CT) หมายถึง การคิดในเชิง

สังเคราะห์ มองภาพองคร์วมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการสรุป

รูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่างๆ จากสถานการณ์ หรือขอ้มูลหลากหลาย และนานาทศันะ 

 3)  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) หมายถึง 

ความตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว โดยมุ่งเน้นท่ีเจตนาท่ีจะพฒันา

ผูอ่ื้น และผลท่ีเกิดข้ึนมากกวา่เพียงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี 

 4)  ก ารส่ั งก ารต าม อําน าจห น้ า ท่ี  (Holding People Accountable-HPA) 

หมายถึง เจตนาท่ีจะกาํกบัดูแลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัให้ไดต้ามมาตรฐาน กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดไว ้

โดยอาศัยอาํนาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติเป็นสาํคญั การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี

น้ีอาจรวมถึงการ “ออกคาํสั่ง” ซ่ึงมีตั้งแต่ระดบัสั่งงานปกติทัว่ไป จนถึงระดบัการจดัการขั้นเด็ดขาด

กบัผูฝ่้าฝืน 

 5)  การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking-INF) หมายถึง ความสนใจ

ใคร่รู้เก่ียวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง ประวติัความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเร่ืองราวต่างๆท่ี

เก่ียวข้องหรือจาํเป็นต่องานในหน้าท่ี คุณลักษณะน้ีอาจรวมถึงการสืบเสาะ เพื่อให้ได้ข้อมูล

เฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแม้แต่การหาข่าวทั่วไปจาก

สภาพแวดลอ้มรอบตวัโดยคาดวา่อาจมีขอ้มูลท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต 

 6)  ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity-CS) หมายถึง 

ความตระหนกัถึงขอ้แตกต่างระหวา่งวฒันธรรม และสามารถประยกุตใ์ชค้วามเขา้ใจน้ีเพื่อสร้างและ

ส่งเสริมสัมพนัธภาพต่างวฒันธรรม เพื่อมิตรไมตรีและความร่วมมืออนัดีระหวา่งราชอาณาจกัรไทย

และนานาประเทศ 

 7)  ความเข้าใจผู้ อ่ืน (Interpersonal Understanding-IU) หมายถึง ความสามารถ

ในการรับฟังและเขา้ใจทั้งความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผูท่ี้ติดต่อดว้ย 

 8)  ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ (Organizational Awareness-OA) 

หมายถึง ความเขา้ใจ และสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของกระแสอาํนาจ ทั้งท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์การของตน และองค์การอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์

ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ไดว้า่นโยบายภาครัฐ 

แนวคิดใหม่ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ

ท่ีอุบติัข้ึน จะมีผลต่อองคก์ารและภารกิจท่ีตนปฏิบติัอยูอ่ยา่งไร 



41 
 

9)  การดาํเนินการเชิงรุก (Pro-activeness-PROAC) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหา

หรือโอกาส พร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้นๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนให้เกิดประโยชน์ต่องาน

ดว้ยวธีิท่ีสร้างสรรค ์และแปลกใหม่ 

10) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order-CO) หมายถึง ความพยายาม

ท่ีจะปฏิบติังานให้ถูกตอ้งครบถว้นตลอดจนลดขอ้บกพร่องท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมทั้งความพยายาม

ให้เกิดความชดัเจนข้ึนในบทบาทหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั ขั้นตอนปฏิบติัต่างๆ 

11) ความมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence-SCF) หมายถึง ความมัน่ใจ

ในความสามารถ ศกัยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตดัสินใจของตนท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุผล 

หรือเลือกวธีิท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือแกไ้ขปัญหาใหส้าํเร็จลุล่วง 

12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility-FLX) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวั

เขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย ในขณะที่ยงัคงปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

มายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น และปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์แวดลอ้ม

เปล่ียนไป 

13) ศิลปะการส่ื อสารจูงใจ  (Communication & Influencing-CI) หมายถึง 

ความตั้งใจท่ีจะส่ือความดว้ยการเขียน พูด โดยใชส่ื้อต่างๆ ตลอดจนการชกัจูง หวา่นลอ้ม โนม้น้าว 

บุคคลอ่ืน และทาํใหผู้อ่ื้นประทบัใจ หรือเพื่อใหส้นบัสนุนความคิดของตน 

14)  สภาวะผู้นาํ (Leadership-LEAD) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถ

ในการเป็นผูน้าํของกลุ่มคน ปกครอง รวมถึงการกาํหนดทิศทาง วิสัยทศัน์ เป้าหมาย วิธีการทาํงาน 

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 

15) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) หมายถึง ความซาบซ้ึง

ในอรรถรสของงานศิลป์ ประกอบกบัการเล็งเห็นคุณค่าของงานเหล่านั้น ในฐานะท่ีเป็นเอกลกัษณ์

และมรดกของชาติ และนาํมาปรับใชใ้นการสร้างสรรคง์านศิลป์ของตน 

 2.6.3 สมรรถนะสําหรับผู้ดํารงตําแหน่งบริหาร นอกจากสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจาํกลุ่มงานแล้ว ยงัมีการกาํหนดสมรรถนะประจาํกลุ่มงานผูบ้ริหารระดับสูง 

มี 5 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 

 1)  วิสัยทัศน์ (Visioning-VIS) หมายถึง ความสามารถให้ทิศทางท่ีชัดเจน 

และก่อความร่วมแรงร่วมใจในหมู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นาํพางานภาครัฐไปสู่จุดหมายร่วมกนั 
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 2)  การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation-SO) หมายถึง ความเขา้ใจ

กลยุทธ์ภาครัฐ และสามารถประยุกตใ์ช้ในการกาํหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนได ้โดยความสามารถ

ในการประยุกต์น้ี รวมถึงความสามารถในการคาดการณ์ถึงทิศทางระบบราชการในอนาคต ตลอดจน

ผลกระทบของสถานการณ์ ทั้งในและต่างประเทศท่ีเกิดข้ึน 

 3)  ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน  (Change Leadership-CL) หมายถึง 

ความตั้งใจ และความสามารถในการกระตุน้ผลกัดนักลุ่มคนใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะปรับเปล่ียนไป

ในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่ภาครัฐ รวมถึงการส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ และดาํเนินการให้

การปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

 4)  การควบคุมตนเอง (Self Control-SCT) หมายถึง การระงบัอารมณ์และ

พฤติกรรมอนัไม่เหมาะสม เม่ือถูกย ัว่ยุหรือเผชิญหน้ากบัฝ่ายตรงขา้ม เผชิญความไม่เป็นมิตร หรือ

ทาํงานภายใตส้ภาวะความกดดนั รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ือตอ้งอยู่ภายใตส้ถานการณ์ท่ีก่อ

ความเครียดอยา่งต่อเน่ือง 

 5) การให้อาํนาจแก่ผู้ อ่ืน (Empowering Others-EMP) หมายถึง ความเช่ือมัน่

ในความสามารถของผูอ่ื้น ดงันั้น จึงมอบหมายอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบให้เพื่อให้ผูอ่ื้นมีอิสระ

ในการสร้างสรรคว์ธีิการของตน เพื่อบรรลุเป้าหมายในงาน 

 2.7 ประโยชน์ของสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 เฉลิมพงศ์  มีสมนยั (2557: 14-24) ไดศึ้กษาการนาํสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีประโยชน์หลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

 2.7.1 ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์การ สมรรถนะจะเป็นตวักาํหนดวา่

งานหน่ึงๆ ตอ้งการความรู้ความสามารถใด ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ารสามารถเลือกจา้งคนท่ีมีแนวโน้ม

จะประสบความสําเร็จในการทาํงานหรือสร้างผลงานไดอ้ยา่งโดดเด่น ขณะเดียวกนัก็จะช่วยลดการลงทุน

และค่าใชจ่้ายดา้นทรัพยากรบุคคล อนัเกิดจากการท่ีบุคลากรไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์าร

คาดหวงั นอกจากน้ี สมรรถนะยงัช่วยให้การสัมภาษณ์เพื่อการคดัเลือกบุคลากรเป็นระบบมากข้ึน 

รวมทั้งองคก์ารและฝ่ายบริหารยงัสามารถแยกแยะไดว้า่สมรรถนะใดท่ีพฒันาไดง่้ายหรือยาก 

 2.7.2 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร สมรรถนะจะช่วยให้เน้นทักษะ 

ความรู้ และคุณลกัษณะต่างๆที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานหรือการทาํให้เกิดประสิทธิผล 

และท่ีสําคญัจะช่วยให้โครงการและมาตรการในการอบรม และพฒันาบุคลากรมีความประสาน

สอดคล้องและเช่ือมโยงกบัค่านิยมและกลยุทธ์ขององค์การ นอกจากน้ี การนาํสมรรถนะมาใช้

เป็นฐานสําหรับการอบรมและพฒันาจะทาํให้การใชท้รัพยากร เช่น เงินและเวลาในการพฒันาบุคคล
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มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด นอกจากน้ี สมรรถนะยงัอาจใชเ้ป็นกรอบสาํหรับการสอนงาน และการให้

ขอ้มูลยอ้นกลบัสาํหรับการพฒันาผลงานดว้ย 

 2.7.3 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมรรถนะจะช่วยสร้างความชดัเจนว่า 

บุคลากรควรไดรั้บการประเมินและติดตามผลดว้ยเกณฑ์อะไร ช่วยให้ผูป้ระเมิน และผูถู้กประเมิน

สามารถพูดคุยกนัเร่ืองการพฒันาผลการปฏิบติังานได้อย่างเป็นระบบ เพราะสมรรถนะจะเป็น

แหล่งของขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

 2.7.4  ด้านการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง สมรรถนะจะเป็นตวักาํหนดวา่ตาํแหน่งงาน

หรือบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบของตาํแหน่งงานท่ีว่างลงนั้น ตอ้งใช้ทกัษะ ความรู้ และ

คุณลักษณะใด เพื่อให้การทํางานในตําแหน่งงานนั้ นเกิดประสิทธิผลและองค์กรสามารถใช้

สมรรถนะท่ียงัขาดไปหรือไม่เพียงพอ นอกจากน้ี สมรรถนะยงัจะเป็นตวัช้ีวา่องคก์ารมีบุคลากร ซ่ึงมี

ขีดความสามารถในการทาํงานสูงอยา่งไร 

  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ เป็นแนวคิดเก่ียวกบั

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้

บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน สมรรถนะ จึงเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 

ซ่ึงมีทั้งส่วนท่ีมองเห็นได ้และส่วนท่ีมองไม่เห็น โดยเฉพาะในส่วนของสมรรถนะหลกัท่ีผูว้ิจยัศึกษา

เป็นสมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานในทุกตาํแหน่งงาน และในทุกระดบัในองคก์ารจาํเป็นท่ีจะตอ้งมี ในฐานะ

ท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงมีภารกิจสําคญั คือ การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์องคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

ซ่ึงในท่ีน้ี คือ ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั ในสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้นอกจากน้ีการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯ

ไปปฏิบติัยงัสัมพนัธ์กบัแนวคิดเก่ียวกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการท่ีได้

กาํหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการให้เอ้ือต่อการพฒันา

ระบบราชการ ซ่ึงมองวา่การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการไม่สามารถ

ทาํไดโ้ดยใชอ้าํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา ฝึกอบรม หรือการรณรงค์

แต่เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น จาํเป็นตอ้งบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้

จากประสบการณ์จริง โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียน

กระบวนทศัน์ดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ ประกอบดว้ย การทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี (Integrity) 

ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม 

(Relevancy) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) มีใจ

และการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเน้นผลงาน (Yield) โดยผูว้ิจยั

จะไดก้ล่าวถึงในลาํดบัต่อไป 
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3. แนวคดิเกีย่วกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 

 

 โดยจะขอนาํเสนอออกเป็นหัวขอ้ย่อยๆ คือ 1) ความเป็นมาของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 2) ความหมายของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

3) หลกัการ แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 3.1  ความเป็นมาของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 

 ปัจจุบนัโลกไดเ้ปล่ียนแปลงไปสู่การเป็นโลกาภิวตัน์ เพราะอิทธิพลของเทคโนโลยี

สมยัใหม่ ปรากฏการณ์ของโลกดงักล่าว ทาํใหห้ลายๆ ประเทศ ปรับตวัไม่ทนัโลก ทาํให้เกิดปัญหา

ไม่ว่าจะเป็นดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่งผลให้รัฐมีภาระงานใหม่ๆ ทั้งปริมาณท่ีเพิ่มมากข้ึนและงานยุง่ยาก

มากข้ึน ขณะท่ีกระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรีได้กดดนัให้ราชการตอ้งมีขนาดท่ีเล็กลง 

แต่ตอ้งทาํงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ทาํให้ตอ้งมีการปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ จากเดิมท่ีมีปัญหา 

อาทิ การขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน การเฉ่ือยชา และละเลยหน้าท่ี ความล่าช้าในการปฏิบติังาน 

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การมีลกัษณะเผด็จการและการทุจริตไม่โปร่งใสไปสู่การเป็นระบบใหม่ 

ท่ีเป็นองค์กรสมัยใหม่ ท่ีมีลักษณะของการบริหารจัดการท่ีดี (Good Governance) (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ: 1) 

 ผลของการเปล่ียนแปลงไปสู่โลกาภิวตัน์ ทาํให้รัฐบาลตอ้งเร่งรัดให้มีการปฏิรูป

ระบบราชการ โดยมีจุดเน้นที่สําคญั คือ การปรับราชการให้มีขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพสูง 

เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใช้งบประมาณแนวใหม่ และจดัระบบเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน เพื่อสร้างขา้ราชการมืออาชีพ ซ่ือสัตย ์คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม เป็นตน้ โดยการดาํเนินการ 

ดงัน้ี 

 พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เพื่อรองรับการปรับปรุง

ส่วนราชการใหม่ให้มีประสิทธิภาพ ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) 

พ.ศ. 2545 

 พระราชบญัญติับริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 ถือไดว้า่เป็นกฎหมาย

ฉบบัแรกท่ีได้นําคาํว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี มาบญัญัติเป็นกรอบแนวทางการบริหาร

ราชการ ดงัปรากฏในมาตรา 3/1 ซ่ึงถือเป็นตน้แบบของวธีิการทาํงานในภาครัฐ ดงัต่อไปน้ี 

 “มาตรา 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบญัญติัน้ี ตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์

สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจ

ของรัฐการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจาย

ภารกิจและทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ิน การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การอาํนวยความสะดวก และ
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การตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ทั้งน้ี โดยมีผูรั้บผิดชอบต่อผลของงาน…” (พระราชบญัญติั 

ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545: 1-2) 

 จากหลกัการดงักล่าว เพื่อให้การพฒันาระบบราชการมีประสิทธิภาพและเป็นไป

อย่างต่อเน่ือง คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดเ้สนอแผนยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-พ.ศ. 2550 ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อให้ความเห็นชอบ ในการประชุม

คณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 19 พฤษภาคม 2546 ประกอบดว้ย 7 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การปรับเปล่ียนกระบวนการและวธีิการทาํงาน 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การปรับปรุงโครงสร้างการบริหาราชการแผน่ดิน 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การร้ือปรับระบบการเงินและการงบประมาณ 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างระบบการบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 5 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 6 การเสริมสร้างระบบราชการใหท้นัสมยั 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 7 การเปิดระบบราชการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 

 โดยยุทธศาสตร์ท่ี 5 ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 -

พ.ศ. 2550) ไดก้าํหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการ

ให้เอ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ ซ่ึงมองวา่การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม

ของขา้ราชการ ไม่สามารถทาํไดโ้ดยใชอ้าํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา 

ฝึกอบรมหรือการรณรงค์แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น จาํเป็นตอ้งบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อใหผู้เ้รียน

สามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ดว้ยตนเอง ดว้ยความเต็มใจ เพราะเช่ือว่าการเรียนรู้

ตอ้งเป็นเร่ืองของผูเ้รียนโดยแท ้(คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2546: 10-21) 

 3.2  ความหมายของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 

 สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549: 3-5) ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 3.2.1  กระบวนทัศน์ หมายถึง กรอบความคิด ซ่ึงเป็นที่คุน้เคยกบัคนส่วนใหญ่

ในชุมชน ท่ีใชใ้นการอธิบายสภาพปัญหาหรือการวเิคราะห์ปัญหาทัว่ไป 

 3.2.2  วัฒนธรรม หมายถึง วิถีชีวิตของหมู่คณะ วฒันธรรมแบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 

วฒันธรรมทางวตัถุ วฒันธรรมทางความประพฤติ และวฒันธรรมทางความเช่ือ ค่านิยม มีผูใ้ห้

ความหมายค่านิยมในองค์การว่า หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนั
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ของบรรดาสมาชิกภายในองคก์าร วฒันธรรม จะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลกัษณ์

อกัษรท่ีผูเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารยดึถือดว้ยกนั แบ่งไดเ้ป็น 5 ส่วน คือ 

 1)  ค่านิยม 

 2)  บรรทดัฐาน 

 3)  บุคคล 

 4)  วตัถุ เคร่ืองใช ้เคร่ืองมือการทาํงาน 

 5)  สภาพแวดลอ้มทางการทาํงาน 

 3.2.3 ค่านิยม หมายถึง มาตรฐานความคิดท่ีกาํหนดว่าส่ิงใด มีค่าเป็นมาตรฐาน

ความคิดของสังคมและเป็นส่ิงที่บุคคลยึดถือเป็นเคร่ืองช่วยตดัสินใจ รวมทั้งกาํหนดการกระทาํ

ของตนเอง หรือส่ิงที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลนิยมถือเป็นแนวทางแห่งพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

และเม่ือปฏิบติัซํ้ าๆ บ่อยๆ จนเป็นวถีิชีวติท่ีอาจสืบทอดต่อกนัไปเป็นวฒันธรรมได ้

 3.2.4  กระบวนทศัน์ วัฒนธรรม และค่านิยมใหม่ของข้าราชการ หมายถึง กระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค์ สําหรับการพฒันาระบบราชการ ซ่ึงกาํหนดไวใ้นยุทธศาสตร์

การส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของระบบราชการ เพื่อใช้เป็นกรอบ

ในการประพฤติปฏิบติัของขา้ราชการ ประกอบดว้ย การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี (Integrity) ขยนัตั้งใจ

ทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทันโลก ปรับตวัทนัโลกทันสังคม (Relevancy) 

มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) มีใจและการกระทาํ

ท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 

 3.3 หลกัการ แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 

 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549: 4-9) ได้กล่าวถึง หลกัการ

แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ไวด้งัต่อไปน้ี 

 3.3.1 ทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี (Integrity) หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีอยา่งตรงไปตรงมา 

แยกเร่ืองส่วนตัวออกจากหน้าท่ีการงาน ไม่มีความขัดแยง้กันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและ

ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม ไม่คดโกงไม่หลอกลวง 

มีจิตสํานึกต่อการปฏิบติัหน้าที่ท่ีไดรั้บมอบหมาย อย่างเต็มความสามารถโดยคาํนึงถึงประโยชน์

ของทางราชการและประชาชน และพร้อมจะรับผิดเม่ือทาํงานผิดพลาดและยนิดีแกไ้ข 

 3.3.2 ขยนัต้ังใจทาํงาน (Activeness) หมายความถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีเตม็ความสามารถ

ไม่เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก 

 3.3.3 มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) หมายความถึง การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม 

ปฏิบตัิหน้าที่อย่างถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดระเบียบกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมเสียสละ 
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ยึดหลกัวิชาการ และจรรยาวิชาชีพ ไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อ

ผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให ้

 3.3.4 รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การเรียนรู้และ

ปรับตวัทนัสภาพการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมโลกและสังคมอยู่ตลอดเวลา สามารถนํา

ความรู้และวทิยาสมยัใหม่ มาปรับใชใ้นการทาํงานใหเ้ป็นเลิศ 

 3.3.5  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทาํงานท่ีรวดเร็วตน้ทุนตํ่า 

ไดผ้ลคุม้ค่า ไม่ใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดัอยา่งฟุ่มเฟือย ไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า 

 3.3.6  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไก

การทาํงานให้มีความโปร่งใส มีวิธีการทาํงานให้ประชาชนตรวจสอบได ้มีขั้นตอนการปฏิบติังาน 

แผนการทาํงาน และการมอบหมายงานท่ีชัดเจน สามารถจดัลาํดับขั้นตอนการปฏิบัติงานและ

ระยะเวลาให้ผูติ้ดต่อไดท้ราบ เปิดเผยหลกัเกณฑ์ และวิธีการในการปฏิบติังานหรือขอ้มูลการปฏิบติังาน

ให้แก่ผูเ้ก่ียวขอ้งไดท้ราบตามสมควรแก่กรณี โดยถือว่าการเปิดเผยเป็นหลกัเกณฑ์ การปกปิดเป็น

ขอ้ยกเวน้ ความรับผิดชอบต่อผลงานและต่อสาธารณะ มีความรับผิดชอบทาํงานใหส้ําเร็จ พร้อมรับ

การตรวจสอบของสาธารณะ ไม่ใช่รับผดิชอบต่อผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น 

 3.3.7  มีใจและการกระทํา ที่เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) 

    หมายถึง การยึดถือหลักการนับถือสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล โดยคาํนึงถึง

เสรีภาพเสมอภาคและหลกันิติธรรม สร้างสภาพแวดลอ้มให้เอ้ืออาทรต่อการให้การทาํงานท่ีตั้งอยู่

บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ในลกัษณะท่ียึดเอาคนเป็นศูนยก์ลาง (People 

Centered Approach) 

 3.3.8 มุ่งเน้นผลงาน (Yield) หมายถึง การทาํงานท่ีเน้นผลตอบแทนหรือผลลพัธ์

สุดทา้ย ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
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“I AM READY” 

 

 

 

A (Activeness) 

ขยนัตั้งใจทาํงาน 

 

M (Morality) 

มีศีลธรรม คุณธรรม 

 

R (Relevancy) 

รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลก ทนัสงัคม 

 

E (Efficiency) 

มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ 

 

A (Accountability) 

รับผิดชอบผลงานต่อสงัคม 

 

D (Democracy) 

มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส 

 

Y (Yield) 

มีผลงานมุ่งเนน้ผลงาน 

“ฉนัพร้อมทาํงานเพื่อประชาชน เราพร้อมทาํงานเพื่อประชาชน” 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงกรอบแนวคิดเก่ียวกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ. 

 คู่มือเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

 แนวทางการเสริมสร้างจริยธรรม คุณธรรม และการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ข้าราชการ (น. 6), 

 โดยสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, กรุงเทพฯ. 

I (Integrity) 

ทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 
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  การท่ีข้าราชการจะปฏิบัติราชการไปสู่คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ได้นั้ น 

ขา้ราชการ ควรปฏิบติัตามหลกัการต่อไปน้ี 

 1)  ทาํงานอย่างมีศักด์ิศรี (Integrity) 

 (1)  ปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามท่ีส่วนราชการได้จดัทํา

ค่านิยมสร้างสรรค ์มาตรฐานคุณธรรม และจริยธรรม 

 (2)  ทํางานด้วยความเสียสละ อุทิศตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

หน่วยงานท่ีกาํหนดไว ้และมีความชดัเจนท่ีมุ่งประโยชน์ส่วนรวม 

 (3)  มีความซ่ือสัตยต์่อหน้าที่การงาน ไม่มีผลประโยชน์ด้านการเงิน

ท่ีขดัแยง้กบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 2)  ขยนัต้ังใจทาํงาน (Activeness) 

 (1)  ปฏิบติังานเต็มกาํลงัความสามารถ และมีความกระตือรือร้นในการ

พฒันาองคค์วามรู้ และทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน 

 (2)  มีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์

 (3)  ไม่ยดึติดกบัปัญหาเดิมๆ โดยไม่คิดแกไ้ข 

 (4)  มีการวางแผนการทาํงาน เน้นการทาํงานโดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนด

ทิศทาง 

 (5)  สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและกลยทุธ์ท่ีกาํหนด 

 3)  มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) 

 (1)  ยดึหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค 

 (2)  กลา้ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 (3)  มีมาตรฐานในการใหบ้ริการท่ีเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบติั 

 (4)  ซ่ือสัตย ์สุจริต ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

 (5)  มีความขยนัหมัน่เพียร 

 (6)  คาํนึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ คาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อประชาชน

รับฟังความคิดเห็นของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย/ประชาชน 

 (7)  มีคุณธรรมในการบริหารจดัการ เช่น การแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 

การมอบหมายงาน ฯลฯ 

 4)  รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) 

 (1) มีความรู้ความสามารถนาํมาประยกุตใ์ชต้ามโอกาส 

 (2) ปรับปรุงใหมี้ความเป็นเลิศในวชิาชีพโดยพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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 (3) รับรู้วา่หน่วยงาน มีความตอ้งการผูป้ฏิบติังานท่ีมีขีดสมรรถนะอยา่งไร 

และปรับตวัพฒันาตนเองใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 (4)  นาํความรู้ และวทิยาการสมยัใหม่มาใชป้ฏิบติังาน 

 (5)  สามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่างๆท่ีถูกตอ้งไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 (6)  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

 (7)  มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน 

 5)  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 (1)  มีแผนการทาํงาน มีความรอบคอบ 

 (2)  ทาํงานไดผ้ลผลิตตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานกาํหนด 

 (3)  ประหยดัทรัพยากร 

 (4)  คาํนึงถึงความคุม้ค่า อตัราตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่อหน่วย 

 (5)  ทาํงานไดท้นัเวลาท่ีกาํหนด 

 6)  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) 

 (1)  ตระหนกัในความรับผิดชอบ ในหน้าท่ีของตนทั้งต่อหน้าท่ีการงาน

และต่อสังคม 

 (2)  สามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือไดรั้บขอ้ร้องเรียน 

 (3)  พร้อมรับการตรวจสอบ 

 7)  มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) 

 (1)  รับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 (2)  ประสานสัมพนัธ์ ทาํงานเป็นทีม 

 (3)  สร้างเครือข่ายในการทาํงาน 

 (4)  ปรับปรุงการทาํงานเม่ือไดรั้บขอ้เสนอแนะ 

 8)  มุ่งเน้นผลงาน (Yield) 

 (1)  ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

 (2)  มีการวดัและประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

 (3)  มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์และเนน้ผลสัมฤทธ์ิเป็นสาํคญั 

   การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  ค่านิยมในการทํางานของ

ขา้ราชการใหม่ เป็นการปรับกรอบในการประพฤติปฏิบติั ประกอบดว้ย การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 

(Integrity) ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลก
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ทนัสังคม (Relevancy) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) 

มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเน้นผลงาน (Yield) 

และยงัรวมถึงแรงจูงใจ และสมรรถนะหลกัซ่ึงผูว้ิจยัไดจ้ดัเป็นกลุ่มการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการขบัเคล่ือนให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ประสบ

ความสําเร็จได ้นอกจากน้ี การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯ ไปปฏิบติั นั้นยงัสัมพนัธ์กบัการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติั โดยผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงในลาํดบัต่อไป 

 

4. แนวคดิเกีย่วกบัการนํานโยบายไปปฏบัิต ิ

 

 โดยจะขอนาํเสนอออกเป็นหัวขอ้ย่อยๆ คือ 1) ความหมายของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

2) ความสําคญัของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 3) แนวทางการนาํนโยบายไปปฏิบติั 4) ตวัแบบของ

การนาํนโยบายไปปฏิบติั 5) เคร่ืองมือในการนาํนโยบายไปปฏิบติั 6) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการนาํ

นโยบายไปปฏิบติั 7) ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการนาํนโยบายไปปฏิบติั 8) การนาํนโยบายไปปฏิบติัของหน่วย

ราชการ 9) การควบคุมการนาํนโยบายไปปฏิบติั 10) ความสําเร็จและความลม้เหลวของการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติั และ 11) ปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบติัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 4.1  ความหมายของการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการนาํนโยบายไปปฏิบติั ดงัน้ี 

 Jeffrey L. Pressman and Aaron Wildavsky (1992: 407) ไดใ้ห้ความหมายของ

การนาํนโยบายไปปฏิบติัไวว้า่ มีความหมายเหมือนในพจนานุกรมของ Webster และ Roget ท่ีกล่าวว่า 

การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั หมายถึง การดาํเนินการให้สําเร็จลุล่วง ประสบความสําเร็จ 

การผลิตผลลพัธ์ 

 วรเดช  จนัทรศร (2543: 193) กล่าวว่า การนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นการแสวงหา

วิธีการและแนวทางเพื่อปรับปรุงนโยบาย แผนงาน และการปฏิบติังานในโครงการให้ดีข้ึน เน้ือหา

สาระของการศึกษาการนาํนโยบายไปปฏิบติั จึงเน้นการแสวงหาคาํอธิบายเก่ียวกบัปรากฏการณ์

หรือสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนภายในกระบวนการของการนาํนโยบายไปปฏิบติั เพื่อท่ีจะศึกษา

บทเรียน พฒันาแนวทาง และสร้างกลยทุธ์เพื่อท่ีจะทาํใหก้ารนาํนโยบายไปปฏิบติับงัเกิดความสําเร็จ 
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 กลา้  ทองขาว (2548: 173) ไดม้องการนาํนโยบายไปปฏิบติัดา้นการปฏิบติัน่าจะ

หมายถึง กระบวนการจดัการและการประสานกิจกรรม เพื่อนาํการเปล่ียนแปลงไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์

ใหบ้รรลุความสาํเร็จตรงตามเจตจาํนงของนโยบาย โดยกลุ่มบุคคลหรือองคก์รภาครัฐหรือเอกชน 

 สมพร  เฟ่ืองจนัทร์ (2552: 195) ให้ทศันะว่า การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั คือ 

การปฏิบติัภายใตข้อ้กาํหนดของนโยบาย โดยมีบุคคล คณะบุคคล ขั้นตอน/กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง 

และส่งผลต่อความสําเร็จ หรือความลม้เหลวของนโยบายโดยผา่นกระบวนการประเมินผลนโยบาย

อีกทีหน่ึง 

 ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 5-8) กล่าววา่ การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั หมายถึง

กระบวนการดาํเนินงานของรัฐบาลเพื่อทาํใหน้โยบายสาธารณะท่ีกาํหนดไวบ้รรลุผล 

 Donald S. Van Meter และ Carl E. Van Horn (อ้างถึงใน พิทยา  บวรวฒันา, 2555: 15) 

ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ การนาํนโยบายไปปฏิบติั หมายถึง การกระทาํของขา้ราชการและประชาชน 

ซ่ึงมีผลเป็นการส่งเสริมหรือขดัขวางความพยายามของรัฐ ในการบรรลุเป้าหมายของนโยบายบางประการ

ท่ีถูกกาํหนดไวแ้ลว้ล่วงหนา้ 

 ลกัษณา  ศิริวรรณ (2556: 10-27) กล่าวว่า การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั 

เป็นกระบวนการนาํการตดัสินนโยบายสาธารณะที่ได้กระทาํไวไ้ปปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมาย

โดยองคก์ารต่างๆ 

 4.2  ความสําคัญของการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

 ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 5-8 -5-10) กล่าววา่ นโยบายสาธารณะเป็นแนวทางปฏิบติั

อยา่งกวา้งๆ ของรัฐบาล ซ่ึงมีลกัษณะเป็นนามธรรม การทาํให้นโยบายบรรลุผลจึงจาํเป็นตอ้งแปลง

นโยบายให้เป็นรูปธรรม ซ่ึงมกัจะทาํในรูปแผนงาน และโครงการ การนาํนโยบายไปปฏิบติั จึงมี

ควรมีความสาํคญัต่อหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ดงัน้ี  

 4.2.1 ความสําคัญของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติทีม่ีต่อหน่วยงานภาครัฐ  

 1)  เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการการบริหารนโยบาย ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง

ท่ีนักรัฐประศาสนศาสตร์ ให้ความสนใจ โดยมุ่งท่ีการแปลงนโยบายสาธารณะออกเป็นแผน แผนงาน 

โครงการ และกิจกรรมต่างๆ ตลอดจนการจดัองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบังบประมาณและบุคลากรต่างๆ 

การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัจึงเก่ียวขอ้งทั้งในระดบัการเมือง และการบริหาร และอาจกล่าวไดว้า่ 

การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้เป้าหมายของนโยบายท่ีกาํหนดไว้

กลายเป็นความจริง และผลของนโยบายจะตกไปสู่ประชาชน 
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 2)  ทาํให้การตัดสินใจเป็นส่ิงทู้รับผิดชอบนาํไปปฏิบัติได้ เมื่อผูม้ีอาํนาจ

ในระดบัสูงไดก้าํหนดนโยบายสาธารณะแลว้มอบหมายคนที่รับผิดชอบภารกิจต่างๆ จึงตอ้งมี

การจดัแนวทางและคู่มือที่ระบุรายละเอียด วิธีดาํเนินการ กฎเกณฑ์ต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงที่มากมาย

กว่าการตดัสินใจที่ได้ทาํไปแล้ว หน่วยราชการและขา้ราชการจะถามหารายละเอียดเหล่าน้ี 

เพื่อตีความหมายนโยบายแลว้ เปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีเป็นจริงท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายสาธารณะ 

 3)  เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างนโยบายสาธารณะและผลลัพธ์ท่ีต้ังใจไว้ นโยบาย 

สาธารณะที่กาํหนดข้ึนมาเป็นเหมือนลาํดบัของการคาดหวงัที่มีเหตุผลและเป็นที่ยอมรับของ

ฝ่ายที่เกี่ยวขอ้ง ผูร้ับผิดชอบที่จะทาํให้เกิดผลอาจเขา้ร่วมพิจารณากาํหนดนโยบายสาธารณะ 

หรือให้ขอ้เสนอแนะถึงขอ้จาํกดัหรือแนวทางอ่ืนๆ ท่ีจะทาํให้การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั

มีความเป็นไปได้มากข้ึน ฉะนั้น การเช่ือมโยงจึงตอ้งจดัลาํดบัพฤติกรรมต่างๆ ของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง

อยา่งมีเหตุผล เพื่อนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

 4)  ก่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ มีคาํเปรียบเปรยว่า 

การปฏิบติั คือ กระบวนการร่วมมือกนั เพราะตอ้งใช้ความพยายามท่ีจะให้ส่ิงต่างๆ จากบุคคลท่ีมี

อาํนาจบงัคบับญัชามาร่วมกนัทาํงาน หากมีความแตกต่างและเปล่ียนแปลงในส่ิงต่างๆ ท่ีจะร่วมมือกนั

มีมาก แนวโน้มของปัญหาในการปฏิบัติก็มีมากไปด้วย ฉะนั้ น ในการปฏิบัติจะต้องพิจารณา

ส่วนประกอบต่างๆ ท่ีจะมาร่วมกนั เพื่อให้เกิดผลโดยกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีทางกฎหมายท่ีชดัเจน 

และเป็นท่ียอมรับของทุกๆฝ่ายท่ีร่วมมือกนัทาํงาน 

 5)  หน่วยงานภาครัฐได้รับความเช่ือถือศรัทธาจากผู้กาํหนดนโยบายและ

ผู้ตัดสินนโยบายได้รับความเช่ือถือศรัทธาจากประชาชน เพราะไดต้ดัสินใจถูกตอ้งและเลือกหน่วย

ปฏิบติัท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะเป็นผลดีต่ออนาคตทางการเมืองของผูต้ดัสินนโยบาย ผูต้ดัสินนโยบาย

นอกจากเป็นนกัการเมืองแลว้ หน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติัก็มีส่วนในการตดัสินนโยบาย รวมทั้ง

เป็นผูป้ฏิบติัดว้ย ยอ่มจะไดรั้บความเช่ือถือศรัทธาจากผูไ้ดรั้บประโยชน์หากนโยบายเกิดผลดี 

 6)  มีความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร เน่ืองจากหน่วยราชการมีทรัพยากร

จาํกดั ถา้การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัประสบความสําเร็จตามเป้าประสงค์ แสดงว่าการใช้

ทรัพยากรมีความคุม้ค่า บุคลากร งบประมาณ และเวลาท่ีเสียไปก็ไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเหมาะสม 

นอกจากนั้น ทรัพยากรจากหน่วยงานต่างๆก็มีการประสาน ช่วยเหลือ สนบัสนุน ซ่ึงกนัและกนัได ้

เป็นการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรท่ีคุม้ค่า ประหยดั และสมประโยชน์ 

 7)  ปัญหาอุปสรรคในการดาํเนินงานลดน้อยลง การนาํนโยบายสาธารณะไป

ปฏิบติั จะตอ้งมีการกาํหนดแผนงาน โครงการ มารองรับเพื่อเป็นเคร่ืองมือทาํงานให้เป็นรูปธรรม ทาํให้

ความสับสนหรือความไม่เขา้ใจต่าง  ๆเก่ียวกบัตวันโยบายลดนอ้ยลง การทาํงานก็มีปัญหาอุปสรรคนอ้ยลง 
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 8)  ได้รับความสนใจจากผู้บริหาร และผู้กาํหนดนโยบาย เม่ือกาํหนดนโยบาย

เสร็จแลว้ ผูก้าํหนดนโยบายก็ตอ้งการทาํให้นโยบายประสบผลสําเร็จ ผูบ้ริหาร และผูก้าํหนดนโยบาย 

จึงต้องติดตามการปฏิบัติหรือผลท่ีเกิดข้ึนจากนโยบาย ให้เป็นไปตามความมุ่งหมายและวตัถุ 

ประสงคข์องนโยบาย 

 4.2.2 ความสําคัญของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติทีม่ีต่อประชาชน 

 1)  เกิดการปฏิบัติท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชน การนาํนโยบายสาธารณะ

ไปปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงของผลผลิตท่ีเกิดจากระบบการเมือง เน่ืองจากระบบการเมืองมีส่ิงท่ีเป็น

ปัจจยันาํเขา้ (inputs) อาจประกอบด้วย ความตอ้งการ (demand) ของประชาชนหรือกลุ่มต่างๆ 

ความตอ้งการเหล่าน้ี จะถูกนาํมาพิจารณาและจดัสรรโดยฝ่ายการเมืองว่า กลุ่มใดควรไดรั้บประโยชน์

มากนอ้ยแค่ไหน เพียงใด และในเวลาใด ความสําคญัขอ้น้ี เป็นส่วนท่ีนกัรัฐศาสตร์สนใจเพราะเป็น

ภารกิจสําคญัของระบบการเมือง โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะจดัสรรส่ิงท่ีมีคุณค่าต่างๆ เพื่อผลประโยชน์

ของประชาชน และประเทศชาติ 

 2)  ค่านิยมของประชาชนได้รับการตอบสนอง เน่ืองจากการตดัสินใจเลือก

นโยบายจะตอ้งเลือกนโยบายท่ีปฏิบติัไดจ้ริง นอกจากหน่วยงานภาครัฐตอ้งมีทรัพยากรเพียงพอแลว้

ในขั้นปฏิบติั จะตอ้งพิจารณาค่านิยมทางสังคมและความตอ้งการของประชาชนในช่วงเวลาปฏิบติั

นั้นๆ ดว้ย หากประชาชนเห็นดว้ยแลว้ โครงการตามนโยบายก็จะบรรลุผลไดม้ากข้ึน 

 3)  ปัญหาของประชาชนได้รับการแก้ไข ประชาชน คือ กลุ่มเป้าหมาย

ในการแกปั้ญหาภาครัฐหากนโยบายสาธารณะของรัฐบาลมุ่งแกไ้ขปัญหาแลว้การนาํนโยบายไปปฏิบติั

ประสบผลสาํเร็จ ปัญหาของประชาชนยอ่มไดรั้บการแกไ้ขในท่ีสุด 

 4)  ประชาชนได้รับความรู้เพ่ิมขึน้ เน่ืองจากการนาํนโยบายไปปฏิบติัจะสําเร็จ

ผลดีไดโ้ดยการยอมรับ และการมีส่วนร่วมของประชาชน เม่ือประชาชนไดมี้ส่วนเขา้มาร่วมปฏิบติั

ก็จะเกิดความเขา้ใจการปฏิบติั เป็นการเรียนรู้ทั้งภาคทฤษฎี และการทาํงานแบบประชาธิปไตย 

ตลอดจนวธีิการทาํงานต่างๆ ของภาครัฐดว้ย 

 การนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั จึงเป็นการแสวงหาคาํอธิบายเก่ียวกบั

ปรากฏการณ์หรือสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนภายในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัเพื่อเป็น

บทเรียนและพฒันาแนวทาง รวมถึงการสร้างกลยุทธ์เพื่อไปสู่ความสําเร็จ เป็นการศึกษากระบวนการ

ท่ีอยูร่ะหวา่งนโยบายท่ีถือวา่เป็นปัจจยันาํเขา้ (inputs) กบัผลผลิต (outputs) และผลลพัธ์ (outcomes) 

ของนโยบายนัน่เอง 
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 4.3  แนวทางการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ 

 ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 5-23-5-27) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

โดยเขาไดจ้าํแนกแนวทางการนาํนโยบายไปปฏิบติัออกเป็น 3 รูปแบบ ประกอบดว้ย แนวทางการ

ปฏิบติัจากบนลงล่าง แนวทางการปฏิบติัจากล่างข้ึนบน และแนวทางการปฏิบติัแบบผสม ดงัน้ี 

 4.3.1 แนวทางการปฏิบัติจากบนลงล่าง 

 การปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีต้องพิจารณาถึงการดาํเนินการแบบทางการร่วมกับ

กลุ่มเป้าหมาย โดยมีเป้าหมายในเร่ืองการตัดสินใจเชิงอํานาจหน้าท่ี  (authoritative decision) 

นกัวชิาการกลุ่มน้ี เห็นวา่ การปฏิบติั คือ การทาํใหบ้รรลุผลสาํเร็จของการตดัสินเชิงนโยบายพื้นฐาน 

มกัรวมถึงพระราชบญัญติัที่เป็นรูปแบบของคาํสั่งฝ่ายบริหารหรือการตดัสินของศาล จุดเร่ิม คือ 

การตดัสินใจเชิงอาํนาจหน้าท่ี ผูด้าํเนินการท่ีอยูใ่นส่วนกลางมีส่วนสําคญัท่ีสุดในการทาํให้เกิดผล

ตามตอ้งการ 

 แนวทางการปฏิบติัจากบนลงล่างท่ีมีการพฒันาอยา่งเต็มท่ี จะมีชุดของปัจจยั 

3 ชุด คือ ความยากง่ายของปัญหา ความสามารถของกฎหมายในการจดัองค์ประกอบการปฏิบติั 

และตวัแปรท่ีไม่ใช่กฎหมายท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติั ปัจจยัเหล่าน้ี จะมีผลต่อความเป็นไปได้

ของความสาํเร็จของการปฏิบติั นกัคิดจากบนลงล่างมุ่งพฒันาขอ้แนะนาํนโยบายท่ีนาํมาใชไ้ดท้ัว่ไป 

จึงตอ้งการขอ้คน้พบท่ีสมํ่าเสมอ แบบแผนท่ีจดจาํง่ายของพฤติกรรมในขอบเขตของนโยบายต่างๆ 

มีความเช่ือวา่แบบแผนท่ีเกิดข้ึนน้ี ช่วยใหแ้นวคิดจากบนลงล่างมีความมุ่งหมายท่ีแนะนาํในตวัแปรต่างๆ 

ท่ีจะดาํเนินนโยบายในระดบัส่วนกลาง คาํแนะนาํการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติัจากบนลงล่าง

มีหลายประการ คือ 

 1)  สร้างความชดัเจน และความคงเส้นคงวาในเป้าหมายของนโยบาย 

 2)  ลดจาํนวนผูด้าํเนินการ 

 3)  จาํกดัขอบเขตความจาํเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 

 4)  วางตาํแหน่งความรับผิดชอบการปฏิบติัในหน่วยงานท่ีสอดคล้องกับ

เป้าหมายของนโยบาย 

 ขอ้วจิารณ์การปฏิบติัจากบนลงล่าง มีหลายประการ คือ 

 1)  การขาดการศึกษากระบวนการอย่างละเอียด แนวทางการปฏิบติัจากบน

ลงล่าง ใชภ้าษากฎหมายเป็นจุดเร่ิมตน้ ทาํให้ไม่สนใจความสําคญัของการกระทาํในจุดเร่ิมตน้ของ

กระบวนการจดัทาํนโยบาย จากขอ้เท็จจริง พบว่าอุปสรรคของการปฏิบตัิเกิดข้ึนในขั้นเร่ิมตน้

ของกระบวนการจดัทาํนโยบาย จึงตอ้งศึกษากระบวนการอยา่งละเอียด ในกระบวนการก่อรูปนโยบาย 

(policy formation) จะทาํให้ผูป้ฏิบตัิมีโอกาสสําคญัในเร่ืองความตั้งใจของความตอ้งการ 



56 
 

ขนาด เสถียรภาพ และระดบัของความเห็นระหวา่งผูท่ี้ผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง การวเิคราะห์

จากบนลงล่างท่ีใหค้วามสําคญักบัภาษาทางกฎหมาย ทาํให้ขาดการพิจารณาวตัถุประสงคส์าธารณะ

ท่ีกวา้งข้ึน เช่น การกาํจดันํ้าเสียท่ีดาํเนินการโดยบริษทัเอกชนมีประสิทธิภาพดีกวา่รัฐดาํเนินการเอง 

เพราะเอกชนทาํได้เร็วกว่า ถูกกว่า และได้คุณภาพเช่นเดียวกับท่ีรัฐดาํเนินการ แต่เม่ือพิจารณา

ประเด็นที่กวา้งขวางข้ึน ปรากฏหลกัฐานยืนยนัว่า การใช้และการพฒันาเทคโนโลยีใหม่และ

ความเป็นอิสระ ความสามารถตรวจสอบไดข้องรัฐบาลทอ้งถ่ิน ส่ิงท่ีหน่วยงานรัฐเป็นเจา้ของและ

ดาํเนินการกลบัมีคะแนนท่ีสูงกวา่มาก 

 2)  การแยกการบริหารออกจากการเมือง ผูมี้แนวคิดจากบนลงล่างถูกวิจารณ์ว่า 

มองการปฏิบตัิเป็นกระบวนการบริหารเพียงอย่างเดียว และไม่ได้สนใจปัญหาทางการเมือง 

แล ้วพยายามขจดัปัญหานั้ น เพราะการเรียกร้องความชัดเจนแน่นอน และความสมํ่าเสมอของ

วตัถุประสงค ์เป็นส่ิงท่ีขดัแยง้กบัวิธีการผา่นกฎหมาย ภาษาในกฎหมายมกัคลุมเครือ และขดัแยง้กนั 

เพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัผา่นกฎหมายนั้น แนวคิดจากบนลงล่างเนน้ความชดัเจน การประกาศกฎ 

และการติดตาม ตามแนวคิดระบบราชการของเวเบอร์ท่ีมีการตดัสินใจอย่างอิสระตามระบบคุณธรรม

และหลกัเกณฑ์ทางวิชาการ โดยไม่มีอิทธิพลทางการเมือง อย่างไรก็ตาม การบริหารท่ีปราศจาก

การเมืองไม่ใช่การทาํให้ไม่มีการดาํเนินการเร่ืองการเมือง เพราะไม่มีการเมืองเลยอาจนาํไปสู่

ความลม้เหลวของนโยบายโดยตรง 

 3)  การเน้นระเบียบกฎเกณฑ์มากเกินไป แนวทางการปฏิบติัจากบนลงล่าง

เนน้กฎระเบียบเป็นหลกั ในการดาํเนินการมีขอ้วจิารณ์วา่มีความแปรผนั 2 ประการ คือ 

 (1)  ความแปรผันเชิงปทัสถาน (Normative Variation) มองว่า การส่งผ่าน

การบริการของทอ้งถ่ินมีความเช่ียวชาญและความรู้ต่อปัญหาท่ีถูกตอ้ง ฉะนั้น ยอ่มอยูใ่นจุดท่ีดีกว่า

ในการเสนอนโยบาย แต่แนวทางการปฏิบติัจากบนลงล่างมองว่า ผูป้ฏิบติัส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูข้ดัขวาง

ความสาํเร็จของการปฏิบติั หน่วยงานท่ีมีพฤติกรรมหลีกเล่ียงงานจาํเป็นตอ้งมีการควบคุม 

 (2)  ความแปรผันเชิงปฏิฐาน (Positive Variation) มองว่า ผูป้ฏิบติั 

ซ่ึงเป็นพนักงานระดับล่างต้องรับผิดชอบต่อการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยมีการทาํงานอย่าง

รอบคอบ ผูอ้อกแบบนโยบายประสบปัญหาในการควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากรเหล่าน้ี 

ฉะนั้น จึงมีแนวคิดให้พนักงานระดบัล่างเป็นผูก้าํหนดนโยบายสุดทา้ย ซ่ึงเป็นหลกัสําคญัของ

แนวทางการปฏิบติัจางล่างข้ึนบนนัน่เอง 
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 4.3.2 แนวทางการปฏิบัติจากล่างข้ึนบน 

 นกัวิชาการท่ีเห็นดว้ยกบัแนวคิดน้ี กล่าวว่า การทาํความเขา้ใจเชิงประจกัษ์

ของการปฏิบติัไดจ้ากประชากรเป้าหมายและผูส่้งมอบบริการ การปฏิบติัตามนโยบายเกิดข้ึน 2 ระดบั 

คือ ระดบัมหภาค หมายถึง ผูด้าํเนินการท่ีอยู่ในส่วนกลางวางแผนงาน และระดบัจุลภาค หมายถึง 

องค์การทอ้งถ่ินจะดาํเนินการกบัแผนมหภาค โดยพฒันาแผนตนเองและนาํไปปฏิบติั นกัวิชาการ

บางคนกล่าวว่า ปัญหาสําคญัท่ีสุดของการปฏิบติัตามแผนเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ของนโยบายกับ

ส่ิงแวดล้อมท่ีมีอยู่ในระดับจุลภาค เพราะนักวางแผนจากส่วนกลางมีอิทธิพลโดยออ้มต่อปัจจยั

ระดบัจุลภาคเท่านั้น ฉะนั้น จึงมีความแปรผนัอยา่งมากในการปฏิบติันโยบายชาติในระดบัทอ้งถ่ิน 

หากผูอ้อกแบบนโยบายไม่สามารถควบคุมกระบวนการได้หมด แต่ตอ้งการครอบงาํส่ิงต่างๆ

ให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ และผูป้ฏิบติัในระดบัทอ้งถ่ินไม่ได้รับอิสระในการปรับปรุงโครงการ

ให้เป็นไปตามสภาพทอ้งถ่ินแลว้ นโยบายมกัจะประสบความลม้เหลว 

 นักคิดจากล่างข้ึนบนกล่าวว่า ตอ้งเขา้ใจเป้าหมาย กลยุทธ์ กิจกรรม และ

การติดต่อของผูด้าํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการปฏิบติัระดบัจุลภาค เพื่อจะไดเ้ขา้ใจการปฏิบติั 

เพราะในระดบัจุลภาคน้ี นโยบายมีผลโดยตรงต่อประชาชน อิทธิพลของนโยบายจากการดาํเนินงาน

ของขา้ราชการระดบัล่าง จึงตอ้งประเมินผลเพื่อคาดคะเนผลของนโยบาย เพราะการปฏิบติัเกิดข้ึน

จากการปฏิสัมพนัธ์ของนโยบาย และส่ิงแวดลอ้ม 

 มีผลการวิจยัถึงการปฏิบัติตามนโยบายระดับชาติ ระดับภาค และระดับ

ทอ้งถ่ิน พบขอ้สรุปวา่ การริเร่ิมจากส่วนกลางนาํไปปรับใชก้บัทอ้งถ่ินไดน้อ้ยมาก ความสาํเร็จของ

แผนงานข้ึนกบัทกัษะของปัจเจกชนในระดบัทอ้งถ่ิน ท่ีสามารถดดัแปลงนโยบายตามสภาพทอ้งถ่ิน

ซ่ึงข้ึนกบัระดบัท่ีจาํกดัของกิจกรรมจากส่วนกลาง 

 ขณ ะท่ีแนวทางการปฏิบัติจากบนลงล่าง มีความต้องการท่ีจะเสนอ

ขอ้แนะนาํการปฏิบติัอย่างมาก แนวทางการปฏิบติัจากล่างข้ึนบน ก็มีการเพิ่มคาํอธิบายถึงปัจจยั

ท่ีเป็นสาเหตุของปัญหาต่อเป้าหมายของรัฐ ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จะแปรผนัตามพื้นท่ี ซ่ึงขอ้แนะนาํ

มีนอ้ย ขอ้เสนอแนะ คือ การกาํหนดกลยทุธ์ท่ียดืหยุน่ท่ีสามารถดดัแปลงในระดบัทอ้งถ่ินได ้นกัวจิยั

เสนอเพิ่มเติมวา่ การเปล่ียนนโยบายควรสอดคลอ้งกบัค่านิยมของหน่วยปฏิบติั 

 ขอ้วิจารณ์แนวทางการปฏิบติัจากล่างข้ึนบน มีขอ้วจิารณ์เก่ียวกบัความแน่นอน

หรือความสมํ่าเสมอของแนวทางน้ี 2 ประการ คือ 

 1)  การแปรเปล่ียนเป้าหมายของนโยบาย การวจิารณ์เชิงปทสัถาน กล่าวว่า 

ในระบบประชาธิปไตย การควบคุมนโยบายควรดาํเนินการโดยผูป้ฏิบติัท่ีมีอาํนาจจากผูมี้สิทธ์ิออกเสียง 

โดยผา่นผูแ้ทนท่ีไดรั้บการเลือกตั้ง แต่อาํนาจของผูน้าํการบริการส่วนทอ้งถ่ินไม่ไดม้าจากพื้นฐาน
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ของอาํนาจ การกระจายอาํนาจควรเกิดข้ึนในบริบทของการควบคุมจากส่วนกลาง ขา้ราชการระดบัล่าง

จะตอ้งรอบคอบในการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูใ้ชบ้ริการ การดาํเนินการเช่นน้ี เกิดจากความจริงท่ีนาํไปสู่

การสร้างทฤษฎีท่ีวา่ ความยืดหยุน่ท่ีเกิดข้ึนควรตอบสนองต่อพื้นฐานเพื่ออกแบบนโยบาย อยา่งไรก็ตาม 

นั่นคือ การเปล่ียนบทบาทของทฤษฎี เป็นการสร้างสมดุลระหว่างการพรรณนากบัการแนะนาํ 

ความยืดหยุ่นและการมีอิสระจะต้องเหมาะสม ซ่ึงเกิดจากผูก้าํหนดนโยบายและผูป้ฏิบัติตาม

นโยบายเป็นพวกเดียวกนั แต่ถา้มีความแตกต่างกนัมาก ความยดืหยุ่นและความมีอิสระจะนาํไปสู่

นโยบายท่ีส่งผลการปฏิบติัในระดบัล่างในดา้นเป้าหมายทางการ ซ่ึงมีตวัอยา่งจาํนวนมากท่ีมีการลด

ความสําคัญของเป้าหมายหลักแล้วให้ความสําคัญกับเป้าหมายรองของตนเอง เป้าหมายของ

นโยบายจึงเปล่ียนไป 

 2)  ส่วนท้องถ่ินได้รับอิสรภาพมากเกินไปในการกาํหนดนโยบาย ระเบียบ

วิธีปฏิบติัจะเกิดจากการไดมี้ส่วนรับรู้ของแต่ละคน ดงันั้น ผลทางออ้มและผูด้าํเนินการจะไม่รับรู้ 

ถา้ไม่ไดมี้ส่วนอยา่งเป็นทางการ ความผนัแปรของการดาํเนินการก็แตกต่างตามความแตกต่างของ

ระดบัทอ้งถ่ิน ทาํให้การดาํเนินงานมีขอบเขตจาํกดัตามท่ีส่วนกลางกาํหนดไว ้จากการท่ีผูด้าํเนินงาน

ส่วนกลางไม่ได้ดาํเนินงานในรายละเอียด หรือแทรกแซงในกรณีพิเศษต่างๆ ส่วนกลางสามารถ

กาํหนดโครงสร้างของเป้าหมายและกลยุทธ์สําหรับผูมี้ส่วนดาํเนินงานได ้ฉะนั้น โครงสร้างทาง

สถาบนั ทรัพยากรท่ีเพียงพอ และวิธีการปฏิบติั อาจกาํหนดจากส่วนกลาง ซ่ึงมีผลต่อผลลพัธ์ของ

นโยบาย ในบางประเทศรัฐบาลกลางมีอาํนาจหนา้ท่ีจาํกดั การดาํเนินนโยบายเป็นเร่ืองขององคก์าร

ผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัแทนจากประชาชนในทอ้งถ่ิน แต่การตดัสินใจจะทาํโดยผูอ้อกแบบนโยบาย 

ผูอ้อกแบบนโยบายจากส่วนกลางจะจดัระเบียบโครงสร้างการดาํเนินงานซ่ึงเกิดข้ึนภายหลงั 

 4.3.3 แนวทางการปฏิบัติแบบผสม 

 นักวิจัยกลุ่มหน่ึง เสนอรวมสองแนวทางเข้าด้วยกัน นักวิชาการมองว่า

ผูอ้อกแบบนโยบายควรคาํนึงถึงเคร่ืองมือท่ีจูงใจให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงประกอบดว้ย วตัถุประสงค์

นโยบายชัดเจน มีแบบแผนการดาํเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายอย่างพิถีพิถนั และการกาํหนดเกณฑ์

ผลลพัธ์ท่ีชัดเจนในการตดัสินนโยบายแต่ละขั้น นอกจากน้ี ตอ้งกาํหนดพฤติกรรมท่ีชัดเจนของ

บุคลากรระดบัล่างสุด และทบทวนวิธีปฏิบติัแต่ละขั้นจนถึงส่วนกลาง การใชว้ิธีตรวจไปขา้งหน้า

และยอ้นหลงัเช่นน้ี ช่วยให้ผูอ้อกแบบโครงการพบเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม เป็นการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ระหว่างผูป้ฏิบติัระดบัจุลภาคและความเขา้ใจของกลุ่มเป้าหมายต่อปัญหานโยบายและ

การแกปั้ญหาท่ีเป็นไปได ้อยา่งไรก็ตาม แนวคิดขา้งตน้ถูกวิจารณ์วา่ไม่เป็นทฤษฎีเพราะไม่มีการอธิบาย

และพยากรณ์สมมติฐานเป็นพฤติกรรมท่ียอมรับทัว่ๆ ไปได ้
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 นกัวิชาการช่ือ ซาบาเทียร์ (Sabatier) เสนอวา่ ความร่วมมือของผูส้นบัสนุน

นโยบายควรเป็นหน่วยวเิคราะห์หลกั ให้มาจากองคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อร่วมกนัมอง

ปัญหาและทางแก้ไข และให้ผูม้ีอาํนาจตามกฎหมายให้การยอมรับ เขากล่าวว่า กระบวนการ

การปฏิบติัตามนโยบายในแต่ละนโยบายมีความแตกต่างกนั การอธิบายถึงการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

จึงมุ่งหมายเฉพาะแต่ละนโยบายแทนการสร้างความเขา้ใจทุกเร่ืองของทุกนโยบาย 

 ส่วน ก๊อกกิน และคณะ (Goggin et.al.) เสนอแนวทางการส่ือสาร (Communications 

approach) โดยมองวา่ การปฏิบติัตามนโยบาย คือ ความสัมพนัธ์ของช่องทางการส่ือสาร เขาระบุวา่

มีกลุ่มตวัแปร 3 กลุ่ม ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน คือ การสนบัสนุนและการขดัขวางจากผูน้าํ

ระดบัสูง การสนบัสนุนและการขดัขวางจากระดบัล่าง และปัจจยัเฉพาะของหน่วยงานปฏิบติั เช่น 

ผลลพัธ์ของการตดัสินใจ และความสามารถของหน่วยงาน ฉะนั้น ส่วนประกอบต่างๆ ของแนวคิด

จากบนลงล่างและแนวคิดจากล่างข้ึนบน พิจารณาโดยการรวมสัญญาณ (signais) จากบนลงล่าง 

โดยเนน้สัญญาณท่ีต่างรับรู้ถึงส่ิงกีดขวางท่ีเกิดข้ึน และสภาวะบริบทท่ีมีผลต่อการตีความสัญญาณต่างๆ 

 นักวิชาการบางคน นิยมพูดถึงแนวทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับการนํา

นโยบายไปใช้มากกว่าการรวมกนัของ 2 แนวทาง แต่ละแนวทางควรใช้ในเวลาที่แตกต่างกนั 

แนวทางการปฏิบติัจากบนลงล่างเหมาะกบัขั้นตอนการวางแผนช่วงแรก แต่แนวทางการปฏิบติัจาก

ล่างข้ึนบนเหมาะสมกับขั้นตอนการประเมินผลภายหลัง การเลือกการวางแผนแบบใดข้ึนกับ

สถานการณ์ เช่น เม่ือมีการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป เทคโนโลยีชดัเจน ส่ิงแวดลอ้มคงท่ี 

ความขดัแยง้ทางเป้าหมายตํ่า และส่ิงแวดลอ้มผกูพนักบั 2 แนวคิด ควรใชแ้นวทางการปฏิบติัจากบน

ลงล่าง แต่ถ้านโยบายหลกัเปล่ียน เทคโนโลยีไม่แน่นอน และมีความขดัแยง้ทางเป้าหมายและ

ส่ิงแวดลอ้มไม่ผกูพนักบั 2 แนวคิดอยา่งชดัเจน ควรใชแ้นวทางการปฏิบติัจากล่างข้ึนบน 

 ควรมีการมอบความเป็นอิสระให้แก่ผูป้ฏิบติัระดบัล่าง การใช้แนวทาง 

การปฏิบติัจากบนลงล่างอาจก่อให้เกิดการต่อตา้น ขาดความร่วมมือ และยอมตามระเบียบ ขณะท่ี

แนวทางการปฏิบติัจากล่างข้ึนบนนาํไปสู่การเล่นพวก การยึดถือเป้าหมายของปักเจกชนมากกว่า

วตัถุประสงคข์องนโยบาย ส่วนการสังเคราะห์แนวทางการปฏิบติัสองอยา่งเขา้ดว้ยกนัตอ้งพิจารณา

ดูความเหมาะสมของช่วงเวลาท่ีจะรวม 2 แนวทางเขา้ดว้ยกนั การนาํนโยบายไปปฏิบติัควรเลือก

พิจารณาตวัแปรท่ีมีผลต่อขอ้จาํกดัของนโยบาย และพิจารณาดูวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรจาก

บนลงล่าง และจากล่างข้ึนบนเป็นไปตามทฤษฎีดว้ย 
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 4.4  ตัวแบบของการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

 การศึกษาการนาํนโยบายไปสู่การปฏิบตัิ เร่ิมเมื่อ ค.ศ. 1973 โดยนักวิชาการ

ชาวสหรัฐอเมริกา ช่ือเพรสแมน และวิลดาฟสก้ี (Jeffrey L. Pressman and Aaron Wildavsky) ซ่ึงทั้งสอง

ไดใ้ห้ความหมายของการนาํนโยบายไปปฏิบติัไวว้่า มีความหมายเหมือนในพจนานุกรมของ Webster 

และ Roget ท่ีกล่าวว่า (Jeffrey L. Pressman and Aaron Wildavsky, 1992: 407) การนํานโยบายสาธารณะ

ไปปฏิบติั หมายถึง การดาํเนินการใหส้าํเร็จลุล่วง ประสบความสาํเร็จ การผลิตผลลพัธ์  

 ศุภชยั  ยาวะประภาษ และ ปิยากร  หวงัมหาพร (2554: 100) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะ

ที่สําคญัของการนาํนโยบายไปปฏิบติั ตามความหมายของเพรสแมนและวิลดาฟสก้ี (Jeffrey 

L. Pressman and Aaron Wildavsky ใน สมบติั  ธาํรงธญัวงศ,์ 2541: 400-401) ซ่ึงสามารถจาํแนกได้

ดงัน้ี  

 1) การนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นกระบวนการซ่ึงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัต่างๆ ทั้งหมด ในการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 2) กระบวนการหลักในการนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ กระบวนการปฏิบัติ คือ

กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการกาํหนดเป้าประสงคข์องนโยบาย และการปฏิบติัเพื่อการบรรลุ

เป้าประสงค์ดงักล่าว แสดงให้เห็นว่า มาตรการในการนาํนโยบายไปปฏิบติัจะตอ้งสอดคล้อง

กบัการปฏิบติัให้บรรลุเป้าประสงค์ของนโยบาย ในกรณีน้ี เป้าประสงค์จึงเป็นเสมือนเข็มมุ่งของ

การปฏิบติั ดงันั้น การกาํหนดเป้าประสงคจึ์งตอ้งคาํนึงถึงความชดัเจน ความเท่ียงตรงในการแกไ้ข

ปัญหาและความเป็นไปไดท้ั้งทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ส่วนการปฏิบติัให้บรรลุเป้าประสงค์

จะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคลากรท่ีมีความรู้ความชาํนาญเหมาะสม มีทรัพยากรเพียงพอต่อการปฏิบติั 

บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าประสงค์ของนโยบายอย่างชัดเจน และผูรั้บผิดชอบในการนํา

นโยบายไปปฏิบติัจะตอ้งเป็นผูม้ีภาวะผูน้าํ สามารถกระตุน้และสร้างขวญักาํลงัใจให้ผูป้ฏิบติั

มีความตั้งใจและความเช่ือมัน่ท่ีจะกระทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 3) การประเมินผลสําเร็จ เป็นการกาํหนดกรอบในการวดัความสําเร็จของการนาํ

นโยบายไปปฏิบตัิให้มีความชัดเจน โดยกาํหนดเกณฑ์การประเมินความสําเร็จให้ชัดเจนเป็น

ท่ียอมรับแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

 4) การแปลงความเป็นนามธรรมของเป้าประสงค์ไปสู่ความเป็นรูปธรรมที่มี

ความเฉพาะเจาะจง และสามารถนาํไปปฏิบติัได ้
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 5) การนาํนโยบายไปปฏิบติัเก่ียวขอ้งกบับุคลากรท่ีร่วมรับผิดชอบจาํนวนมาก 

ทั้งภายในหน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานท่ีตอ้งทาํงานประสานกนั ความร่วมมือดว้ยความเขา้ใจ

ต่อการบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั จะส่งเสริมใหก้ารนาํนโยบายไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 หลงัจากนั้นได้มีนกัวิชาการต่างๆ ได้ศึกษากระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

และไดเ้สนอตวัแบบของกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัไวต่้างกนั ดงัน้ี 

 4.4.1 ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของ แวน มีเตอร์ และ แวนฮอร์น 

 กลา้  ทองขาว (2548: 189-191) ไดศึ้กษาตวัแบบกระบวนการนาํนโยบาย

ไปปฏิบัติของแวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น ท่ีเรียกช่ือตวัแบบของเขาว่า A Model of the Policy 

Implementation (Van Meter and Van Horn, 1975: 445-488) โดยเป็นตวัแบบท่ีประกอบดว้ยตวัแปร 

6 ตวั ทาํหนา้ท่ีเช่ือมโยงระหวา่งนโยบายกบัผลการปฏิบติัตามนโยบาย ดงัน้ี  

 1)  วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย (Policy standards and objectives) คือ 

องค์ประกอบพื้นฐานสําคญัในขั้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั เพราะวตัถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย 

ในบางกรณีโดยตวัของมนัเองก็เป็นตวัการที่ช่วยให้ง่ายต่อการวดั เช่น จาํนวนชิ้นงาน ปริมาณ

ของผูไ้ดรั้บการจา้งงาน ความกา้วหน้าของแต่ละกิจกรรมของโครงการ ทั้งน้ี การวดัผลการปฏิบติั

ตามนโยบายจะกระทาํได้ชัดเจนเพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับความชัดเจนของการกําหนดมาตรฐาน

นโยบายและความชดัเจนของวตัถุประสงคข์องนโยบาย ในทางตรงกนัขา้ม หากวตัถุประสงคแ์ละ

มาตรฐานนโยบายมีความคลุมเครือและมีความขดัแยง้กนั ย่อมทาํให้ยากต่อการวดั และยากต่อ

การนาํไปปฏิบติั เพราะวตัถุประสงค์ของการศึกษาการนาํนโยบายไปปฏิบตัิประการหน่ึง คือ 

ความตอ้งการทราบว่านโยบายประสบความสําเร็จหรือล้มเหลวอย่างไร หากวตัถุประสงค์และ

มาตรฐานนโยบายมีความชดัเจน และแสดงคุณสมบติัท่ีง่ายต่อการวดั การประเมนคุณค่าของนโยบาย

ก็จะทาํไดง่้ายเช่นกนั 

 2)  ทรัพยากรนโยบาย (Policy resources) ทรัพยากรนโยบาย คือ ส่ิงอาํนวย

ความสะดวกต่อการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย อาจรวมถึงเงินและแรงเสริม ทั้งหลายท่ีกาํหนด 

ไวใ้นแผนงานและโครงการ ทรัพยากรเหล่าน้ี จะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมหรือช่วยให้ความสะดวกต่อ

ประสิทธิผลของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 3)  การส่ือสารระหว่างองค์กรและการขับเคล่ือนกิจกรรม (Inter-organizational 

communication and enforcement) การส่ือสารระหว่างองค์กร คือ การส่ือสารเก่ียวกบัมาตรฐานงาน

และวตัถุประสงค์นโยบายเพื่อให้ผูอ่ื้นนํานโยบายไปปฏิบัติ แต่ละหน่วยงานท่ีร่วมรับผิดชอบ

แผนงาน โครงการ มีความรู้ ความเขา้ใจสอดคลอ้งกนั หรือจะกล่าวอีกนยัหน่ึง การส่ือสารระหวา่ง
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องคก์ร คือ ความตอ้งการให้ผูป้ฏิบติัเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัมาตรฐานงานและวตัถุประสงค์นโยบาย 

การนาํนโยบายไปปฏิบติัให้ประสบความสําเร็จ ควรมีกลไกขบัเคล่ือนกิจกรรมทุกส่วนให้เขา้ใจ

ตรงกนัเก่ียวกบัมาตรฐานงาน และวตัถุประสงคข์องนโยบายระหวา่งฝ่ายบริหารกบัผูป้ฏิบติั 

 4)  ลักษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบัติ (The characteristics of implementing 

agencies) ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นองค์ประกอบใหญ่ท่ีมีองค์ประกอบย่อยๆ

หลายประการเป็นกลไกการกาํหนดนโยบาย ไดแ้ก่ สมรรถนะของทีมงานของหน่วยงาน ระดบั

ความเคร่งครัดในการครบคุมการบงัคบับญัชา ทรัพยากรทางการเมืองของนโยบาย (การสนบัสนุน

ของฝ่ายกฎหมายและฝ่ายบริหาร) ความมีชีวติชีวาขององคก์ร ระดบัการส่ือสารและความเป็นระบบ

เปิดขององค์กร ความสัมพนัธ์อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างองค์กรท่ีเขา้ร่วมนํา

นโยบายไปปฏิบติักบัผูก้าํหนดนโยบายหรือองค์กรท่ีประกาศใช้นโยบาย คุณลกัษณะขององค์กร

ท่ีกล่าวมา จะแสดงถึงศกัยภาพและความสามารถของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 5)  เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง (Economic, social, and 

political condition) องคป์ระกอบดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ไดรั้บการพิจารณาวา่เป็นปัจจยั

สําคญัในฐานะสภาพแวดลอ้มของผลผลิตนโยบาย องคป์ระกอบดา้นน้ีจะมีผลกระทบอยา่งมากต่อ

กระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีเป็นฝ่ายนํานโยบายไปปฏิบติั การพิจารณา

องคป์ระกอบดา้นน้ี จะคาํนึงวา่ การจดัสรรทรัพยากรดา้นงบประมาณให้แก่หน่วยงานท่ีนาํนโยบาย

ไปปฏิบติัมีความเพียงพอต่อการส่งเสริมใหแ้ผนงานโครงการประสบความสาํเร็จหรือไม่ ความเห็น

สาธารณะต่อนโยบายเป็นอยา่งไร ชนชั้นนาํพอใจหรือไม่พอใจนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั กลุ่มหลากหลาย

ในสังคม รวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์ภาคเอกชนคดัคา้นหรือสนับสนุนนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติันั้น

อยา่งไร 

 6)  ความต้ังใจของผู้ปฏิบัติ (The disposition of implementers) องคป์ระกอบ 

5 ประการที่กล่าวมาแล้วขา้งตน้ จะถูกกลัน่กรองโดยความรู้สึกนึกคิดของผูป้ฏิบตัิและจะมี

การตอบสนองต่อนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั 3 ระดบั ซ่ึงการตอบสนองต่อนโยบายแต่ละระดบั จะมี

ผลกระทบต่อการแสดงพลงัความสามารถและความตั้งใจจริงของผูป้ฏิบติั คือ  

 (1)  ความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายท่ีจะนาํไปปฏิบติั 

 (2)  เจตคติต่อนโยบาย (ยอมรับ เฉยๆ หรือปฏิเสธ)  

 (3)  ความเขม้ขน้ของเจตคติท่ีกล่าวถึงในขอ้ (2) ต่อนโยบาย 

 โดยสรุป ตวัแบบกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัของแวน มีเตอร์ และ 

แวน ฮอร์น เป็นการอธิบายลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลของตวัแปรกาํหนด ท่ีแสดงอิทธิพล

ทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อผลการปฏิบติัตามนโยบาย ดงัภาพท่ี 2.5 
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ความตั้งใจ  

 ของผูป้ฏิบติั 

การส่ือสารระหวา่งองคก์รและ

การขบัเคล่ือนกิจกรรม 

เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สงัคม 

และการเมือง 

ลกัษณะหน่วยงาน 

ท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 

 

 

 

 

 

ผลการปฏิบติั

ตามนโยบาย 

วตัถุประสงคแ์ละ

มาตรฐานนโยบาย 

 

 

นโยบาย 

 

ทรัพยากร 

  

         

ภาพท่ี 2.5 ตวัแบบกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัของแวน  มีเตอร์ และแวน  ฮอร์น. “The Policy 

 Implementation Process: A Conceptual Framework.” by Donald S. Van meter and Carl 

 E. Van Horn, 1975, Administration & Society, p. 463 อา้งถึงใน เอกสารการสอนชุดวิชานโยบาย

 สาธารณะและการวางแผน หน่วยท่ี 5 (น. 191), โดย กลา้  ทองขาว, 2548, นนทบุรี: มหาวทิยาลยั 

 สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

 

ซ่ึงนกัวชิาการทั้งสองท่าน ไดเ้สนอไวเ้ป็นเพียงตวัแบบเชิงสมมติฐานท่ีหวงั

ใหมี้การนาํไปทดสอบเชิงประจกัษต่์อไป 

 4.4.2  ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของซาบาเตียร์ และแมสมาเนียน 

 กลา้  ทองขาว (2548: 192-198) ไดศึ้กษาตวัแบบกระบวนการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติัของซาบาเตียร์ และแมสมาเนียน ท่ีเสนอกรอบแนวคิดท่ีเรียกวา่ A Conceptual Framework 

of the Implementation Process ไวใ้นปี ค.ศ. 1980  
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 โดยกิจกรรมสําคญัของงานวิเคราะห์กระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั

ในทรรศนะของนกัวชิาการทั้งสอง คือ การแสวงหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์

ของกฎหมายหรือนโยบาย คือ ขอ้ความสาระของนโยบายสามารถนาํไปใช้แกปั้ญหาไดม้ากน้อย

เพียงใด สาระของกฎหมายสามารถกาํหนดโครงสร้างของกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัไว้

อยา่งไร และผลกระทบจากเครือข่ายของตวัแปรทางการเมืองสามารถรักษาความสมดุลของการให้

การสนบัสนุนวตัถุประสงคข์องนโยบายอยา่งไร องค์ประกอบหลกัทั้ง 3 ประการจะส่งผลกระทบ

ทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อขั้นตอนของกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั ดงัน้ี  

 1)  ความสามารถในการแก้ปัญหาได้ของสาระนโยบาย ตามปกติปัญหา

นโยบาย จะมีระดบัความยากง่ายในการวิเคราะห์และแกไ้ขแตกต่างกนั ปัญหานโยบายบางลกัษณะ

อาจง่ายต่อการแกไ้ข ในขณะท่ีปัญหานโยบายบางลกัษณะอาจมีความสลบัซบัซ้อนมากและยุง่ยาก

ในการแกไ้ข กล่าวคือ 

 (1)  การมีทฤษฎีสนับสนุนและมีหลักวิชาการอ้างอิง หมายถึง นโยบาย

ที่จะนาํไปแก้ปัญหาได้ดี ตอ้งมีความรู้พื้นฐานทางทฤษฎีรองรับ คือ มีทฤษฎีในการแก้ปัญหา

ที่จดัทาํนโยบาย เพราะทฤษฎีจะช่วยให้เขา้ใจระดบัความรุนแรงของปัญหาท่ีกาํลงัเผชิญอยู ่ช่วยให้

เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเผชิญปัญหากบัระดบัความรุนแรงของปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงไป 

นอกจากนั้น ทฤษฎียงัเป็นเคร่ืองช้ีนาํแนวทางแกไ้ขปัญหา 

 (2)  ระดับความหลากหลายของพฤติกรรมท่ีต้องการควบคุม หมายถึง 

หากนโยบายตอ้งการควบคุมพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมายหลายหลากพฤติกรรมมากเท่าใด 

ความยากลาํบากท่ีจะกาํหนดกรอบการควบคุมให้ชดัเจนก็จะมีมากตามไปดว้ย ทาํให้วตัถุประสงค์

ของนโยบายมีโอกาสบรรลุผลนอ้ยลงตามลาํดบั 

 (3)  การระบุลักษณะและขนาดกลุ่มเป้าหมาย หมายถึง จาํนวนกลุ่มเป้าหมาย

ท่ีนโยบายตอ้งการให้เปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนพฤติกรรมตามนโยบาย เมื่อเทียบกบัประชากร

กลุ่มอ่ืนๆ กล่าวคือ ยิ่งกลุ่มเป้าหมายท่ีนิยามไวใ้นนโยบายมีจาํนวนนอ้ยเท่าใด ความเป็นไปไดท่ี้จะนาํ

นโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ และความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการเมือง

จะมีมากเท่านั้น 

 (4)  ขนาดความต้องการการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมาย 

หมายถึง หากนโยบายท่ีประกาศใช้มุ่งท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมายมากเท่าใด 

โอกาสนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติั จะประสบปัญหาหรือลม้เหลวจะมีมากเท่านั้น 
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 2)  ลักษณะโครงสร้างการนํานโยบายไปปฏิบัติท่ีนโยบายกาํหนด มีความ

เหมาะสมกบัลกัษณะ และประเภทนโยบาย มีกฎหมายรองรับ มีการระบุทรัพยากรและการจดัสรรเงิน

ให้กบัองค์กรท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั มีการทาํความเขา้ใจกบัขา้ราชการผูป้ฏิบติั และมีการกาํหนด

แนวทางการควบคุมการปฏิบติังานของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง กล่าวคือ 

 (1)  การมีทฤษฎีท่ีเท่ียงตรงรองรับ ทฤษฎีรองรับมี 2 ลกัษณะ คือ ทฤษฎี

เชิงเทคนิคและทฤษฎีองค์การ ทฤษฎีทั้งสองลกัษณะท่ีเลือกนาํมาใช้จะตอ้งมีความเหมาะสมกบั

ประเภทนโยบาย สาขานโยบาย และลกัษณะเฉพาะของนโยบาย 

 (2)  ระดับความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของนโยบาย ความชดัเจนของ

วตัถุประสงค ์จะช่วยให้องคก์รสามารถจดัสรรทรัพยากรสนบัสนุนกิจกรรมต่างๆ ตรงตามวตัถุประสงค์

ของนโยบาย 

 (3)  การสนับสนุนด้านงบประมาณและการเงินแก่องค์กรท่ีนาํนโยบาย

ไปปฏิบัติ เพื่อให้การควบคุมและการกาํกบัการปฏิบติัเป็นไปตามแนวนโยบาย องคก์รสามารถนาํ

นโยบายไปปฏิบัติให้ประสบผลสําเร็จได้ องค์กรจะต้องได้รับการสนับสนุนด้านการเงินและ

งบประมาณเพียงพอและทนัเวลา 

 (4)  การบูรณาการโครงสร้างการนํานโยบายไปปฏิบั ติภายในและ

ระหว่างองค์กรลดหลั่นกันแต่ละระดับ จะช่วยประสานการปฏิบติัให้สอดคลอ้งกนัในแต่ละระดบั 

ช่วยประสานการรับรู้ ประสานความเขา้ใจ การตกลงใจเก่ียวกบัการปฏิบติั รวมทั้งแกปั้ญหาร่วมกนั 

 (5)  การกําหนดแบบแผนการตัดสินใจ เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุวตัถุ 

ประสงค์ของนโยบายไวช้ัดเจน เช่น ระบุอาํนาจตดัสินใจอนุมติัการใช้เงิน การวินิจฉัยปัญหาอาํนาจ

การกาํกบั การดูแล ควบคุม การใหร้างวลัหรือลงโทษไวช้ดัเจน 

 (6)  การมอบหมายงานแก่หน่วยงาน  หรือข้าราชการที่ รับผิดชอบ 

ตามความชํานาญ คือ การสร้างข้อผูกพนัต่อวตัถุประสงค์ของนโยบายเพื่อให้หน่วยงานได้นํา

ขอ้กาํหนดและมาตรฐานของงานไปใชใ้นกระบวนการปฏิบติังาน 

 (7)  การเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกมีส่วนร่วม มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้มี

การตรวจสอบและประเมินกระบวนการปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบนโยบาย 

 3)  ตัวแปรมิใช่เนื้อหาสาระของนโยบาย ตวัแปรเหล่าน้ี มกัมีอิทธิพลต่อ

ผลผลิตขององค์กรที่นาํนโยบายไปปฏิบตัิต่อกลุ่มเป้าหมายที่จะตอ้งปฏิบตัิตามนโยบายและ

ต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวของนโยบาย ตวัแปรเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
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 (1)  เง่ือนไขทางสงัคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ี 

 (2)  การส่ือสารมวลชนเพื่อพฒันาความเข้าใจปัญหานโยบาย ส่ือสาร 

มวลชนมีความสาํคญัต่อกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัอยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ  

 ก. ส่ือสารมวลชน คือ ปัจจยัในการพฒันาการรับรู้และความเขา้ใจ

ของสาธารณะ รวมทั้งความเขา้ใจของผูน้าํทางการเมือง ทั้งระดบัชาติและทอ้งถ่ิน และ  

 ข.  ส่ือวิทยุโทรทัศน์และหนังสือพิมพ์ จะมีอิทธิพลในการจูงใจ

ใหส้าธารณชนเห็นคลอ้ยตามหรือต่อตา้น ซ่ึงอาจเป็นอุปสรรคต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 ส่ือสารมวลชน จึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรค

ต่อนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั 

 (3)  การสนับสนุนสาธารณะ โดยทั่วไป สาธารณชนจะมีอิทธิพลต่อ

กระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ  

 ก. ความเห็นสาธารณะ  จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อการนําไปสู่

ประเด็นอธิบายทางการเอง 

 ข. ความเห็นสาธารณะจากท้องถ่ิน จะมีอิทธิพลต่อสมาชิกสภานิติ

บญัญติั ในการใหค้วามสนบัสนุนหรือคดัคา้นกฎหมายท่ีประกาศใช ้

 ค. การสํารวจความคิดเห็น คือ ส่ิงท่ีฝ่ายบริหารหรือผูป้กครองประเทศ

มกันาํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือเพื่อรับรองและผลกัดนันโยบายท่ีกาํลงัประกาศใช ้

 (4)  เจตคติต่อนโยบายของกลุ่ มผู้ เลือกต้ัง ในสังคมประชาธิปไตย 

บทบาทของกลุ่มผูเ้ลือกตั้งมีความสําคญัต่อการนาํนโยบายไปปฏิบตัิ เจตคติของกลุ่มเหล่าน้ี

ต่อนโยบายท่ีประกาศใช้ คือ ตวัแปรสําคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะทาํให้นโยบายท่ีอาจนาํไปปฏิบติั

สาํเร็จหรือลม้เหลว 

 (5)  การสนับสนุนจากผู้ มีอาํนาจ ซาบาเตียร์ และแมสมาเนียน เสนอว่า

ส่ิงที่ผูรั้บผิดชอบนาํนโยบายไปปฏิบตัิควรพิจารณา คือ ควรศึกษาว่าผูม้ีอาํนาจคนใดมีอาํนาจ

ตามกฎหมายสูงสุด และน่าจะมีอาํนาจในการจดัสรรงบประมาณ และการเงินแก่นโยบายท่ีนาํไป

ปฏิบติัในระยะยาวท่ีสุด ควรปฏิบติัตามแนวทางของผูมี้อาํนาจนั้น 

 (6)  ข้อผูกพันและทักษะของภาวะผู้นาํของข้าราชการท่ีนาํนโยบายไป

ปฏิบัติ วตัถุประสงคข์องนโยบายจะบรรลุผลมากน้อยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัทกัษะ เจตคติ ความสามารถ

ของบุคคล และความผนัแปรของเจตคติ และความสามารถของบุคลากรที่นาํนโยบายไปปฏิบติั 

นัน่ก็คือ ผลผลิตของหน่วยงานท่ีนํานโยบายไปปฏิบติัจะข้ึนอยู่กับการใช้ทักษะภาวะผูน้ําของ

ผูบ้ริหารท่ีสามารถจูงใจใหข้า้ราชการหรือบุคลากรในหน่วยงานมองเห็นคุณค่า และพึงพอใจต่อนโยบาย 
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 4)  ขั้นตอนในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบัติ ซาบาเตียร์ และแมสมาเนียน

เสนอขั้นตอนในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบตัิในฐานะที่เป็นตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นขั้นตอน

ในภาพรวมของกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นการมองท่ีกระบวนการของผลการปฏิบติั

ตามนโยบาย ประกอบดว้ย 

 (1)  ผลผลิตนโยบายของหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 (2)  ผลการปฏิบติัตามนโยบายของกลุ่มเป้าหมาย 

 (3)  ผลกระทบแทจ้ริงจากการนาํนโยบายไปปฏิบติัของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 

 (4)  ผลกระทบท่ีรับรู้ไดจ้ากผลผลิตของการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 (5)  การปรับปรุงอยา่งสาํคญัในสาระของนโยบาย 

 ลกัษณะความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ จากกรอบแนวคิดของซาบาเตียร์ 

และแมสมาเนียน พิจารณาไดจ้ากภาพท่ี 2.6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 
 

 

 

                                                                  

ขั้นตอนในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบตั ิ

 ผลผลิต            ผลการปฏิบติั      ผลกระทบแท ้      ผลกระทบท่ีไดรั้บ       การปรับปรุง 

นโยบายและ      ตามนโยบาย       จริง (โดยตรง)          รู้ได ้(โดยออ้ม)                สาระ 

แผนท่ีนาํไป          ของกลุ่ม              จากผลผลิต               จากผลผลิต                  นโยบาย 

 ปฏิบติั               เป้าหมาย                 นโยบาย                     นโยบาย 

 

ภาพท่ี 2.6 ตวัแบบกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัของซาบาเตียร์ และแมสมาเนียน. “The Implementation 

 of Public Policy: A Framework of Analysis” by Pual Sabatier and Daniel Mazmanian, 1980, 

 Policy Studies Journal contents, p. 542 อา้งถึงใน เอกสารการสอนชุดวิชานโยบายสาธารณะ

 และการวางแผน หน่วยท่ี 5 (น. 198), โดย กลา้  ทองขาว, 2548, นนทบุรี: มหาวิทยาลยั 

 สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

 

 

 

ความสามารถแก้ไขปัญหาได้ของสาระนโยบาย 

- การมีทฤษฎีสนบัสนุนและมีหลกัวชิาการอา้งอิง 

- ระดบัความหลากหลายของพฤติกรรมท่ีตอ้งการควบคุม 

- การระบุลกัษณะและขนาดกลุ่มเป้าหมาย 

- ขนาดความตอ้งการเปล่ียนพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมาย 

ลกัษณะโครงสร้างการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ

ทีน่โยบายกาํหนด 

-  การมีทฤษฎีท่ีเท่ียงตรงรองรับ 

-  ระดบัความชดัเจนของวตัถุประสงคข์องนโยบาย 

-  องคก์รท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติัไดรั้บ 

 การสนบัสนุนทางการเงิน 

-  การบูรณาการโครงสร้างการนาํนโยบายไป  

 ปฏิบติัในแค่ละระดบัองคก์รลดหลัน่กนั 

- กาํหนดแบบแผนการตดัสินใจไวช้ดัเจน 

- การมอบหมายงานชดัเจน 

- การเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอกมีส่วนร่วม 

ตัวแปรทีม่ิใช่เนือ้หาสาระของนโยบาย 

- เง่ือนไขทางสงัคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ี

- การส่ือสารมวลชนเพ่ือพัฒนาความเข้าใจ

 ปัญหานโยบาย 

- การสนบัสนุนสาธารณะ 

- เจตคติต่อนโยบายของกลุ่มผูเ้ลือกตั้ง 

- การสนบัสนุนจากผูมี้อาํนาจ 

- ข้อผูก พัน แล ะทักษ ะข อ งภาวะผู ้นํ าข อ ง

 ขา้ราชการท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั 
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 4.4.3 ตัวแบบกระบวนการนโยบาย-แผนงาน-การปฏิบัติของอเล็กซานเดอร์ 

 กล้า  ทองขาว (2548: 192-201) ได้ศึกษาตัวแบบกระบวนการนโยบาย-

แผนงาน-การปฏิบติัของอเล็กซานเดอร์ ท่ีไดเ้สนอตวัแบบท่ีมีช่ือวา่ กระบวนการนโยบาย-แผนงาน-

การนําไปปฏิบัติ (The Policy-Program-Implementation Process = The PPIP Model) โดยการสังเคราะห์

ผลงานของนกัวิชาการ 5 ท่าน คือ ลาร์สัน เอ็ดเวิร์ด แวน ฮอร์น แมสมาเนียน และซาบาเตียร์ แล้ว

พบว่า (Alexander, 1985: 403-426) แนวคิดเก่ียวกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ การแปรสภาพ

เจตจาํนงไปสู่การปฏิบติั ท่ีมีลกัษณะเป็นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ในแบบท่ีเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 

กระบวนการนโยบายจะเร่ิมจากการมีส่ิงเร้า หลงัจากนั้น ก็จะมีการเช่ือมโยงเจตจาํนงไปสู่การปฏิบติั 

และพฒันาข้ึนมาเป็นนโยบาย แลว้แปรสภาพนโยบายให้เป็นแผนงาน เสร็จแล้วจึงจะนาํเอาแผน

ท่ีว่าน้ีไปปฏิบัติ ซ่ึงเหตุการณ์ทั้ ง 4 องค์ประกอบ จะเกิดข้ึนเป็นกระบวนการเป็นขั้นตอนอย่าง

ต่อเน่ือง กล่าวคือ 

 1)  ส่ิงเร้า เป็นองค์ประกอบในขั้นการยอมรับปัญหา หรือเป็นขั้นของการระบุ

ปัญหา ซ่ึงจะเป็นตวัเร่งหรือผลกัดนัใหมี้การพฒันานโยบายเพื่อแกไ้ขปัญหา 

 2)  ตัวนโยบาย จะตอ้งระบุเป้าหมายและวธีิการจะกระทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 3)  แผนงาน คือ ขอ้กาํหนดเฉพาะสาํหรับการปฏิบติั เพื่อท่ีจะให้มีการนาํไป

ปฏิบติัให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้องค์ประกอบของแผนงาน นอกจากจะตอ้งระบุแนวปฏิบติั 

กาํหนดทรัพยากรท่ีตอ้งการแลว้ ยงัตอ้งระบุกลุ่มประชากรผูส้มควรไดรั้บประโยชน์จากนโยบายไว้

ใหช้ดัเจนดว้ย 

 4)  การนาํไปปฏิบัติ คือ การลงมือปฏิบติัการตามแผนในภาคสนาม เพื่อให้

ประชาชนกลุ่มเป้าหมายไดรั้บประโยชน์จากนโยบายตามท่ีผูก้าํหนดนโยบายตั้งใจไวก่้อนแลว้ 

 นอกจากน้ี จะมีองค์ประกอบอีกลกัษณะหน่ึง เรียกว่า “ตวัเช่ือม” ทาํหน้าท่ี

เช่ือมโยงขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการ กล่าวคือ ตวัเช่ือมในกระบวนการจะมีทั้งหมด 3 ตวั แต่ละตวั

มีหนา้ท่ีต่างกนั คือ 

 ตวัเช่ือมท่ี 1 มีหนา้ท่ีเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างองคป์ระกอบส่ิงเร้ากบั

ตวันโยบาย ตวัเช่ือมน้ี หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีทาํใหมี้ความจาํเป็นตอ้งพฒันาตวันโยบายข้ึนมา 

 ตวัเช่ือมท่ี 2 มีหนา้ท่ีเช่ือมโยงนโยบายกบัแผนงาน ตวัเช่ือมน้ี เป็นตวักาํหนด

ขอบเขตเฉพาะของแผนงานในรูปของการมีปฏิสัมพนัธ์ ระหว่างสภาพแวดล้อมนโยบายกบั

การออกแบบหรือการจดัทาํแผนปฏิบติัการ 
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 ตวัเช่ือมท่ี 3 คือ สภาพแวดลอ้มของการนาํนโยบายไปปฏิบติัในภาคสนาม 

ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่มีผูก้ระทาํการหลากหลายเขา้มาเก่ียวขอ้ง จากระดบัผูก้าํหนดนโยบายและผูจ้ดัทาํ

แผนงานหรือโครงการ ตวัเช่ือมท่ี 3 มีหน้าท่ีแสดงโครงสร้างการปฏิบติังานท่ีแสดงความสัมพนัธ์

ระหวา่งองคก์รท่ีเขา้ร่วมรับผิดชอบนาํนโยบายไปปฏิบติักบัความสัมพนัธ์ภายในองคป์ระกอบของ

แต่ละองคก์ร ตวัเช่ือมท่ีสาม คือ กลไกการกาํกบัใหว้ตัถุประสงคข์องนโยบายบรรลุผลสาํเร็จนัน่เอง 

 ลกัษณะความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ จากกรอบแนวคิดของอเล็กซานเดอร์

พิจารณาไดจ้ากภาพท่ี 2.7 

 

ส่ิงเร้า  นโยบาย  แผนงาน   การนาํไปปฏิบติั 

 

 

                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.7  ตวัแบบกระบวนการนโยบาย-แผนงาน-การนําไปปฏิบติัของอเล็กซานเดอร์. “From Idea to 

 action: Notes for a contingency Theory of the Policy Implementation Processes” by 

 Ernest R. Alexander, 1985, Administration & Society,  p. 412 อ้างถึงใน เอกสารการสอน

 ชุดวิชานโยบายสาธารณะและการวางแผน หน่วยท่ี 5 (น. 201), โดย กลา้  ทองขาว, 2548, 

 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 
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 4.5 เคร่ืองมือในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 การนาํนโยบายไปปฏิบติั ตอ้งใช้เคร่ืองมือหลายๆ อย่าง ดงัท่ี ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 

5-51- 5-54) ไดแ้สดงภาพท่ี 2.8 ถึงเคร่ืองมือในการนาํนโยบายไปปฏิบติั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ แบบแผน

โครงสร้างองคก์าร สารสนเทศและระบบควบคุม และทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

 

                ส่ิงแวดลอ้ม     

                                                          ภาวะผู้นํา 

                                                        - การชกัชวน                

                                                        - การจูงใจ 

                                                            - วฒันธรรม/ค่านิยม 

                              

                          แบบแผนโครงสร้างองค์การ   ทรัพยากรมนุษย์ 

             นโยบาย   - แผนภูมิองคก์าร                      - การสรรหา/การคดัเลือก         

             สาธารณะ  - ทีม                                     - การโอนยา้ย/แต่งตั้ง/ฝึกอบรม 

                           - รวมอาํนาจ/กระจายอาํนาจ        - การใหอ้อก/การเรียกคืน 

                           - ส่ิงอาํนวยความสะดวก 

                   

                                         การปฏิบัต ิ             

                                                -สารสนเทศและระบบควบคุม 

                                                 - ค่าตอบแทน/ระบบรางวลั 

                                                 - การจดัสรรงบประมาณ 

                                                    - ระบบสารสนเทศ 

 

                                                            

 

ภาพท่ี  2.8 เคร่ืองมือท่ีนํานโยบายสาธารณะไปสู่การปฏิบัติ. ประมวลสาระชุดวิชานโยบาย

 สาธารณะ หน่วยท่ี 5 (น. 5-51), โดย ชินรัตน์  สมสืบ, 2553, นนทบุรี: มหาวิทยาลัย 

 สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ.    
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 4.5.1 ภาวะผู้นํา 

 ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถในการมีอิทธิพลต่อสมาชิกขององคก์าร เพื่อรับ

พฤติกรรมท่ีจาํเป็นสําหรับการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั ภาวะผูน้าํ รวมถึงการชกัชวน การจูงใจ 

และการเปล่ียนแปลงค่านิยม และวฒันธรรมหน่วยงาน ผูบ้ริหารแสวงหาการปฏิบติัตามนโยบายใหม่ๆ 

โดยการใช้คาํพูดต่อพนักงาน ประกาศประเด็นต่างๆ สร้างความร่วมมือ และเชิญชวนผูบ้ริหาร

โครงการระดบักลาง ให้ปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ของตนเพื่อหน่วยงาน หากผูน้าํให้พนกังานมีส่วนร่วม

ในขั้นตอนการกาํหนดนโยบาย จะช่วยสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานได ้ขอ้สาํคญั

อยู่ที่ภาวะผูน้าํจะใช้เพื่อจูงใจพนักงานให้ยอมรับพฤติกรรมใหม่ๆ เพื่อนโยบายใหม่มีค่านิยม

และเจตคติใหม่ๆ ดว้ย 

 ในการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบติั ผูน้ ําควรมีคุณลักษณะดังต่อไปน้ี 

(Hill and Jones, 2001: 15-17) 

 1)  มีวิสัยทัศน์ สามารถโน้มน้าว และมีความสมํา่เสมอ ภารกิจของภาวะผูน้าํ 

คือ กาํหนดทิศทางขององคก์าร จึงตอ้งใชก้ารโนม้นา้วบุคคลอ่ืนและเพิ่มพลงัใหบุ้คลากรและปฏิบติั

ตามวสิัยทศัน์อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหเ้ป็นวฒันธรรมขององคก์าร 

 2)  มีความสามารถในการสร้างพันธกิจ ผูน้ําท่ีดีตอ้งแสดงให้ผูอ่ื้นเห็นถึง   

พนัธกิจท่ีมีต่อวิสัยทศัน์ โดยการแสดงพฤติกรรมเพื่อเป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น เช่น มุ่งประหยดั ผูบ้ริหาร

ตอ้งประหยดัใหผู้อ่ื้นเห็นก่อน 

 3)  มีข้อมูลดี ผูน้าํท่ีดีตอ้งพฒันาแหล่งข่าวสาร ทั้งแบบทางการและไม่เป็น

ทางการ เพื่อจะไดรู้้วา่หน่วยงานจะไปทางใด ผูน้าํควรมีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานทุกระดบัเพื่อให้ได้

ข่าวสารแบบไม่เป็นทางการ 

 4)  มีความเต็มใจให้อํานาจและมอบหมายงาน การให้อาํนาจแก่ผูใ้ต้บังคับ 

บญัชาเป็นเคร่ืองมือจูงใจ 

 5)  มีการใช้อาํนาจอย่างเฉียวฉลาด ใช้อาํนาจเพื่อสร้างความสมานฉันท์

ในความคิดต่างๆ มากกวา่ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีบงัคบั เป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย และผูน้าํตอ้งกระตือรือร้น

เสนอตวัต่อสาธารณะเพื่อแสดงรายละเอียดของนโยบาย กลยุทธ์ และวิสัยทศัน์ ผูน้าํบางคนเร่ิมจาก

ความสําเร็จเล็กๆ ก่อน แทนงานใหญ่ในคร้ังเดียว นอกจากน้ี การตดัสินใจควรเป็นไปภายใต้

คุณธรรมไม่มีอคติ 

 6)  มีความฉลาดทางอารมณ์  เป็นผูน้ําท่ีตระหนักในความรู้สึกของผูอ่ื้น 

ควบคุมอารมณ์ตนเองได ้หรือคิดก่อนทาํ สร้างแรงจูงใจในการทาํงานไดดี้ เขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น 

และมีความเป็นมิตรกบับุคคลอ่ืนๆ ส่วนเหล่าน้ี ช่วยใหน้โยบายบรรลุผล 
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 4.5.2 แบบแผนโครงสร้างองค์การ 

 แบบแผนโครงสร้างองค์การ  เ ร่ิมจากแผนภูมิองค์การและเกี่ยวก ับ

ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารระดบัอาํนาจหนา้ท่ี และความเป็นปึกแผน่ของส่ิงอาํนวยความสะดวก 

แผนกงาน และฝ่ายต่างๆ โครงสร้างยงัเก่ียวขอ้งกบัระดบัการกระจายอาํนาจ แบบแผนภารกิจ 

และเทคโนโลยกีารผลิต  

 องค์การในยุคปัจจุบัน ต้องมีความชัดเจนในเร่ืองวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ

เป้าหมาย มีแบบแผนของระบบการควบคุม มีการจดัระเบียบและแผนงานท่ีมีประสิทธิผลและ

มีความร่วมมือจากภาครัฐและเอกชน รวมถึงการประเมินผลลพัธ์เพื ่อปรับปรุงการทาํงาน

อย่างต่อเน่ือง 

 4.5.3 สารสนเทศและระบบควบคุม  

 สารสนเทศและระบบควบคุม รวมถึงระบบให้รางวลั การจ่ายเพื่อจูงใจ 

งบประมาณเพื่อจดัสรรทรัพยากร ระบบสารสนเทศ และวิธีปฏิบติั นโยบาย และขอ้บงัคบัของ

องคก์าร การเปล่ียนแปลงระบบต่างๆ เหล่าน้ี เป็นเคร่ืองมือท่ีทาํใหน้โยบายไปสู่การปฏิบติั  

 นอกจากนั้น ระบบควบคุมการนํานโยบายไปปฏิบติัท่ีนิยมปฏิบติั มีดงัน้ี    

(ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ 2539: 191-302) 

 1)  การวิเคราะห์ข่ายงาน เป็นเทคนิคท่ีใชป้ระโยชน์เพื่อวางและควบคุมงาน

ท่ีรู้จกัทัว่ไป คือ 

 (1)  เทคนิคการตรวจสอบและประเมินผลโครงการ (Program Evaluation 

and Review Technique หรือ PERT) เป็นเทคนิคที่ใช้กาํหนดโครงการ เพื่อใช้บริหาร ติดตาม 

และควบคุมโครงการให้สําเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด โดยประมาณค่าเวลาท่ีจาํเป็นตอ้งใชเ้พื่อให้

กิจกรรมแต่ละอย่างสําเร็จ และลาํดบัของกิจกรรมสัมพนัธ์กนั นําไปสู่ความสําเร็จของโครงการ 

เทคนิคช่วยใหฝ่้ายบริหารตรวจสอบผลงานไดทุ้กระยะเพื่อใชปั้จจยัการบริหารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จุดเนน้

ของ PERT คือ เหตุการณ์หรือจุดตรวจสอบ 

 (2)  สายงานวิกฤต (Critical Path Method หรือ CPM) เป็นข่ายงาน ซ่ึงกิจกรรม

จะมุ่งใช้ประโยชน์จากผงัลูกศร ใช้เพื่อการวางแผนและตารางโครงการ จุดเน้นของสายวิกฤต คือ 

กิจกรรมหรืองานยอ่ย และทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช ้

 2)  การบริหารงานตามวัตถุประสงค์ เป็นระบบบริหารที่จดัการให้ทุกคน

ในองค์การที่เก่ียวขอ้งร่วมกนัปฏิบตัิงาน โดยมีวตัถุประสงค์เป็นหลกั แล้วใช้วตัถุประสงค์น้ี

เป็นเคร่ืองประเมินผลของการปฏิบติังาน 
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 3)  การจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร เป็นการสร้างปลูกฝังขอ้ผูกพนัในเร่ือง

คุณภาพกบัทุกกิจกรรม เพื่อการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง แนวทางน้ี เน้นการทาํงานเป็นทีม 

การสร้างความพอใจใหลู้กคา้ และการลดค่าใชจ่้ายต่างๆ (Daft, 2000: 658-659) 

 4.5.4 ทรัพยากรมนุษย์  

 ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง พนกังานขององคก์าร หนา้ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย์

ตั้งแต่สรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม โยกยา้ย แต่งตั้ง และใหอ้อก เพื่อบรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์  

 ทรัพยากรมนุษย ์มีความสําคญัต่อประสิทธิภาพของกิจการ พนักงานท่ีมี

ผลิตภาพจะทาํให้การทาํงานเสียค่าใชจ่้ายนอ้ยลง การเพิ่มผลิตภาพของพนกังานในการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติัมี 3 ทางเลือกหลกั คือ ทางเลือกท่ีหน่ึง การฝึกอบรม เพิ่มทกัษะการเรียนรู้วธีิทาํงานใหม่ ๆ 

ทางเลือกท่ีสอง สร้างทีมจดัการตนเองเป็นการแบ่งพนกังานเป็นกลุ่ม มีความยืดหยุน่ในการทาํงาน

ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้กลุ่มพนกังานจะริเร่ิมงานและผลิตสินคา้ท่ีกลุ่มตนชาํนาญ และทางเลือกท่ีสาม 

คือ การจ่ายผลตอบแทนตามท่ีพนกังานปฏิบติั ช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจต่อพนกังานใหมี้ผลิตภาพเพิ่มข้ึน 

อาจจ่ายให้ทีมงานท่ีทาํงานไดผ้ล อยา่งไรก็ตาม ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั

ให้ประสบความสําเร็จ ตอ้งมีสมรรถนะการปฏิบติังานมาตรฐานสูง (High Performance) ท่ีเรียกว่า 

ขา้ราชการมืออาชีพ นัน่เอง 

 4.6  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 5-63 - 5-70) ได้กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติั ประกอบด้วย ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยั

ทัว่ไปท่ีมีผลต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั ดงัน้ี 

 4.6.1 ปัจจัยหลักทีม่ีผลต่อความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 ปัจจยัสําคญัที่มีอิทธิพลต่อความน่าจะทาํให้ปฏิบติัสําเร็จนั้น มีวรรณกรรม

ท่ีศึกษามากมาย ในท่ีน้ี จะพิจารณา 3 ปัจจยัหลกั ท่ีมีผลต่อความสําเร็จต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

คือ ความมีเหตุผล การมีคนร่วมมือ และการยึดถือขอ้ผูกพนัทั้ง 3 อยา่งน้ี ตอ้งตระหนกัในการออกแบบ

นโยบายเพื่อใหก้ารปฏิบติัสาํเร็จ ซ่ึง Weiner and Vining (1992: 325-331) กล่าวไวป้ระกอบดว้ย 

 1)  ความมีเหตุผลของนโยบายสาธารณะ หลกัเหตุผลของนโยบายสาธารณะ

เป็นเหมือนลาํดบั (chain) ของสมมติฐาน เม่ือทราบว่าสมมติฐานเป็นอยา่งไร ก็จะง่ายต่อการพิจารณาว่า

สมมติฐานจะผิดพลาดตรงไหนบา้ง ลกัษณะต่างๆ ของนโยบายสาธารณะ และเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีไดรั้บ 

จะกาํหนดวา่ นโยบายสาธารณะ มีความน่าจะถูกตอ้งหรือไม่ โดยทัว่ไป หากอาํนาจหนา้ท่ีทางกฎหมาย

ท่ีให้ผูป้ฏิบติัมีสูง สมรรถนะของการบงัคบัพฤติกรรมตามสมมติฐานก็จะมีสูงตามไปดว้ย ในทาํนอง

เดียวกนั การสนบัสนุนทางการเมืองท่ีมากข้ึนในการรับนโยบายสาธารณะและเป้าหมายท่ีกล่าวถึง 
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จะทาํให้สมรรถภาพของผูป้ฏิบติัตามนโยบายสาธารณะมีมากข้ึน ในการรักษาพฤติกรรมตามท่ี

ตั้งสมมติฐานไว ้ 

 เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ นโยบายสาธารณะถูกมองวา่ไม่มีเหตุผล ถา้ไม่สามารถ

กาํหนดลาํดบัของพฤติกรรมต่างๆ อยา่งมีเหตุผล ซ่ึงจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

 2)  การมีคนร่วมมือในนโยบายสาธารณะ มีคาํอุปมาวา่ การปฏิบติั คือ กระบวนการ

ร่วมมือกนัใชค้วามพยายามเพื่อใหไ้ดส่ิ้งต่าง  ๆจากบุคคลท่ีมีอาํนาจบงัคบับญัชาส่ิงเหล่านั้น โดยทัว่ไปแลว้ 

หากมีความแตกต่างและเปล่ียนแปลงของส่ิงต่าง  ๆท่ีจะร่วมมือกนัมีมาก แนวโนม้ของปัญหาในการปฏิบติั

ก็มีมากข้ึนดว้ย ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าโอกาสการปฏิบติัให้ประสบผลสําเร็จตอ้งดูวา่ส่วนประกอบใด

จะตอ้งเอามาร่วมเพื่อให้เกิดผลนั้น ใครกาํกบัควบคุมส่วนประกอบนั้น อะไรคือ การจูงใจบุคคลต่างๆ 

ผลท่ีเกิดข้ึนคืออะไร ถา้ส่วนประกอบไม่มีหรือไม่ทนัเวลา  

 3)  การยึดถือข้อผูกพัน มีผู้ จัดแจง หรือผู้ จัดการชุมชน เม่ือพิจารณาความสําคญั

ของการเมืองในกระบวนการปฏิบติั การเข้าใจการจูงใจและทรัพยากรการเมืองของผูป้ฏิบติั

มีความสําคญัอย่างชัดเจนในการทาํให้นโยบายดาํเนินได้ผลที่ตั้งใจไว ้ผูป้ฏิบติัที่มองนโยบาย

แบบไม่ชอบหรือไม่สําคญั ย่อมสนบัสนุนน้อยในเร่ืองทรัพยากรส่วนตวัและทรัพยากรองค์การ 

ในกระบวนการชุมชน เม่ือเทียบกบัผูเ้ห็นดว้ยกบันโยบายมากกวา่เหตุผลหน่ึงท่ีหน่วยองคก์ารชอบ

สร้างนโยบายใหม่ๆ เพราะการรับรู้วา่ผูบ้ริหารในปัจจุบนั จะไม่ใช่ผูป้ฏิบติัท่ีกระฉบักระเฉง เพราะมี

ขอ้ผกูมดักบัแผนงานท่ีมีอยูก่่อนแลว้ ขอ้บกพร่องของผูป้ฏิบติับางคร้ังแกไ้ขไดโ้ดยมีผูจ้ดัแจง เป็นผูซ่ึ้ง

สามารถเขา้มาในกระบวนการชุมนุม เพื่อช่วยเหลือใหไ้ดส่้วนประกอบท่ีจาํเป็นก่อนจะถูกยบัย ั้ง 

 การมีผูจ้ดัแจงในระดบัทอ้งถ่ิน ช่วยให้การปรับปรุงนโยบายจากส่วนกลาง

เหมาะกบัสภาพทอ้งถ่ิน บางคร้ัง ผูจ้ดัแจงทอ้งถ่ินหาไดจ้ากกลุ่มผลประโยชน์ท่ีสนบัสนุนนโยบาย 

บางคร้ัง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินก็เป็นผูจ้ดัแจงท่ีมีประสิทธิผลในการประเมินผลการปฏิบติัแผนงานสร้างงาน

แก่เยาวชน พบว่า แผนงานส่วนใหญ่ในระดบัทอ้งถ่ินท่ีสาํเร็จ มกัมีผูบ้ริหารท่ีเต็มใจจะแทรกแซง

ในรายละเอียดการบริหารเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ผูจ้ดัแจงบางคน มีผลงานมากในการใช้ส่ิงจูงใจ

เปล่ียนความสนใจของผูป้ฏิบัติ ในระดับท้องถ่ินท่ีมีน้อย ให้สนับสนุนอย่างเข็มแข็ง ผูจ้ดัแจง

บางส่วนมีความสัมพนัธ์ทั้งทางการและส่วนตวั ท่ีจะช่วยให้เกิดความสะดวกในการสร้างความร่วมมือ

ระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ  

 พนัธมิตร (allies) ในระดบัทอ้งถ่ิน ทาํหนา้ท่ี เป็น “หูและตา” เพื่อการปฏิบติั 

สารสนเทศเก่ียวกบับริบททอ้งถ่ิน จะมีคุณค่าสูงสําหรับนกัปฏิบติัจากส่วนกลาง หากปราศจากผูใ้ห้

ข่าวสารท่ีเต็มใจ ผูส้นับสนุนนโยบายระดบัทอ้งถ่ินอาจจะให้สารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ในการ

คาดการณ์ และต่อสู้กบัยทุธวธีิไม่ยอมตามได ้ 
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 ดงันั้น นโยบายสาธารณะไม่สามารถปฏิบติัได้ด้วยตวัมนัเอง ในการประเมิน

โอกาสของการปฏิบติัท่ีสําเร็จ ตอ้งพิจารณาการจูงใจและทรัพยากรของผูจ้ะจดัการปฏิบติั จึงควรมองดู

วถีิทางในการระดมผูส้นบัสนุนนโยบายท่ีจะทาํตวัเป็นผูจ้ดัแจงดว้ย 

 สรุปแล้ว ปัจจยัหลกัท่ีจะทาํให้นโยบายสาธารณะไปปฏิบติัได้สําเร็จตอ้ง

ประกอบด้วยความมีเหตุผลของนโยบายสาธารณะที่จะกาํหนดพฤติกรรมที่สอดคล้องก ัน

ของผูเ้ก่ียวขอ้ง การมีคนร่วมมือในนโยบายสาธารณะ และการยดึถือขอ้ผกูพนัจากผูท่ี้ร่วมปฏิบติั 

 4.6.2  ปัจจัยทัว่ไปทีม่ีผลต่อการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 การนํานโยบายไปปฏิบติัต้องได้รับการสนับสนุนหรือความร่วมมือจาก

หลายฝ่าย โดยเฉพาะฝ่ายการเมือง ในการปฏิบติัจริงการเมืองฝ่ายตรงขา้มก็มีอิทธิพลและผลต่อ

การดาํเนินงานแผนงานเช่นกนั บางแผนงานมีการเมือง การเปล่ียนแปลง และความสับสนวุ่นวาย

มากกวา่แผนงานอ่ืน แต่ไม่วา่สภาพการณ์อยา่งไร ปัจจยัทัว่ไปท่ีมีผลต่อการนาํนโยบายสาธารณะไป

ปฏิบติัซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัต่อความสาํเร็จของนโยบาย มีดงัต่อไปน้ี (Anderson, 2000: 217-223) 

 1)  กฎเกณฑ์เบือ้งต้น รวมถึงกฎหมาย กฎเกณฑ์ และขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ตวัแบบวิธีปฏิบติังานท่ียอมรับ และแนวคิดการดาํเนินงานอยา่งยติุธรรม ส่ิงเหล่าน้ีช่วยกาํหนดแบบ

และแนวทางของพฤติกรรมแบบทางการ เจา้หน้าท่ีจะทาํตามความเห็นของประชาชน และการกดดนั

ของกลุ่ม จะต่อตา้นเจา้หนา้ท่ีท่ีทาํผดิกฎระเบียบ 

 2)  ผู้บริหารระดับสูง หน่วยงานเกือบทั้งหมด มีสายการบงัคบับญัชาหรือ

ข้ึนต่อการควบคุมการกาํกบัของผูน้าํประเทศ ท่ีมีอาํนาจการแต่งตั้งบุคลากร การให้ขอ้เสนอแนะ

ด้านงบประมาณ การควบคุมค่าใช้จ่าย และการกาํกบันโยบาย อาจเป็นหน่วยงานการเมืองของ

ผูบ้ริหารประเทศท่ีมีอิทธิพลต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 3)  ระบบการควบคุมดูแลจากรัฐสภา ระบบการควบคุมดูแลน้ี รวมถึงกรรมการ

และอนุกรรมการต่างๆ เจา้หน้าท่ี ประธาน และสมาชิกของรัฐสภา ความสําคญัและอิทธิพลของ

รัฐสภาจะมีในบางเร่ือง บางจุดมากกว่าเร่ืองหลกัหรือความต่อเน่ือง การควบคุมดูแลเกิดจาก

บางหน่วยงานของรัฐสภามากกว่าจากรัฐสภาโดยรวม การทาํงานจึงเป็นเร่ืองท่ีเจา้หน้าท่ีรัฐสภา

ติดต่อกบัเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานอยา่งใกลชิ้ดในประเด็นเฉพาะหรือเร่ืองท่ีตอ้งโตแ้ยง้กนั 

 4)  ศาล  ศาลอาจมีหน้าท่ีท่ีส่งผลโดยตรงต่อหน่วยงานท่ีตอ้งตีความกฎหมาย

และทบทวนกฎหมาย หน่วยงานอาจมีอาํนาจหน้าที่ทางกฎหมายและถูกควบคุมโดยอาํนาจศาล 

เพื่อไม่ใหด้าํเนินการในส่ิงไม่เหมาะสม 

 5)  หน่วยงานบริหารอ่ืน หน่วยงานท่ีเป็นคู่แข่งหรือมีงานซํ้ าซ้อนกนั ยอ่มมีผล

ต่อการทาํงานต่อกัน ทาํให้มีการแข่งขนัเพื่อให้เกิดการยอมรับและความน่าเช่ือถือ จนบางคร้ัง
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หน่วยงานจะไม่ให้ความสนใจภารกิจหลกัของตนเอง หน่วยงานต่างๆจึงตอ้งการสร้างอาณาจกัร

ของตนเอง บางหน่วยงานมีความร่วมมือกนั บางหน่วยงานปฏิเสธท่ีจะร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ  

 6)  การปกครองอ่ืน รัฐ เทศบาล และการปกครองทอ้งถ่ินหรือชนบทห่างไกล 

การปกครองโรงเรียนในอาํเภอ และสมาคมต่างๆของรัฐ และเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ิน การปกครองเหล่าน้ี

พยายามเขา้มามีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของหน่วยงานระดบัชาติ 

 7)  กลุ่ มผลประโยชน์  บริบทของกลุ่มแตกต่างกันในแต่ละหน่วยงาน 

หน่วยงานท่ีกระทบกลุ่มหลายกลุ่ม ตอ้งเพิ่มความระมดัระวงัในการปฏิบติังานมาก ตรงกนัขา้มกบั

การมีกลุ่มที่ปรึกษาและการใชก้ารประชุมกบักลุ่มอิทธิพลต่างๆ จะทาํให้การริเร่ิมโครงการไดรั้บ

การสนบัสนุนเพิ่มข้ึน 

 8)  พรรคการเมือง แมว้่าบทบาทของพรรคการเมืองจะลดน้อยลง เน่ืองจาก

การใชร้ะบบคุณธรรมในหน่วยงานปฏิบติัส่วนใหญ่ แต่การแต่งตั้งในตาํแหน่งสูงสุดของหน่วยงาน

อาจตอ้งผ่านการพิจารณาจากพรรคและนโยบายของพรรค นอกจากน้ี กรรมการบางหน่วยงาน

อาจไดรั้บอิทธิพลจากพรรคการเมืองเช่นกนั เพราะพรรคการเมืองเม่ือหย ัง่เสียงจากประชาชนได้

ก็นาํมาปฏิบติัเพื่อเพิ่มเสียงจากการเลือกตั้งของพรรคตนเอง 

 9)  ส่ือโทรคมนาคม ส่ือโทรคมนาคมมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน ส่ือโทรคมนาคมเป็นผูก้าํหนดความคิดเห็นของประชาชน โดยการพิมพ์เปิดเผยส่ิงท่ี

หน่วยงานปฏิบติัว่าประชาชนพอใจหรือไม่พอใจ หน่วยงานจะนาํขอ้คิดเห็นจากส่ือมาปรับปรุง

การทาํงานใหดี้ข้ึน และในทางกลบักนัหน่วยงานก็ตรวจสอบส่ือวา่ไดรั้บขอ้มูลถูกตอ้งชดัเจนเพียงใด 

 10) หน่วยงานหลักท่ีนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ หน่วยงานหลกัจะถูก

ผลกระทบรอบดา้นโดยมีแรงผลกัดนัหลายอยา่ง อาจเป็นทั้งแรงดึง แรงผลกัท่ีมีปริมาณแตกต่างกนั 

หน่วยงานจะปรับแรงผลักต่างๆ ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของตน สัมพนัธภาพระหว่าง

หน่วยงานและผูส้ร้างแรงผลกัดนัจึงมกัเป็นแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 
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                                                      ผูบ้ริหาร 

                     หน่วยงานบริหารอ่ืน                     การปกครองอ่ืน 

                                                                                        กฎเกณฑเ์บื้องตน้ 

                                                                                                                                                                                                          

               ฝ่ายตุลาการ                                                            รัฐสภา 

 

                                                    

                           ส่ือโทรคมนาคม                               พรรคการเมือง 

                                                 

                                                         กลุ่มผลประโยชน์ 

(ลูกศรแสดงความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัทั้ง 2 ทิศทาง) 

 

ภาพท่ี 2.9 ปัจจยัทัว่ไปท่ีมีผลต่อการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั. ประมวลสาระชุดวิชานโยบาย

 สาธารณะ หน่วยท่ี 5 (น. 5-65), โดย ชินรัตน์  สมสืบ, 2553, นนทบุรี: มหาวิทยาลัย 

 สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

 

 จากภาพท่ี 2.9 พบว่า ส่วนประกอบส่วนมากของหน่วยงานมีการเปล่ียนแปลง 

และส่ิงแวดลอ้มมีผลต่อการตดัสินใจ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั จึงมีผลต่อ

การพิจารณาการดาํเนินงานของหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั การไดรั้บการสนบัสนุนจากปัจจยั

ภายนอกมากข้ึน การทาํงานจะมีแนวโนม้สาํเร็จมากกวา่การไดรั้บการสนบัสนุนจากปัจจยัภายนอกนอ้ย 

 4.7  ผู้เกีย่วข้องกบัการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

 การนาํนโยบายไปปฏิบติั โดยทัว่ไป ผูน้าํนโยบายท่ีฝ่ายการเมืองกาํหนดไปปฏิบติั

คือ ขา้ราชการหรือฝ่ายบริหาร โดยท่ีการเมืองมีภารกิจในการกาํหนดความตอ้งการของรัฐ และกาํหนด

ส่ิงที่รัฐบาลควรกระทาํและไม่ควรกระทาํซ่ึงคือจดัทาํนโยบาย ส่ิงเหล่าน้ี เป็นการกระทาํของ

ฝ่ายการเมืองในรัฐบาลโดยผูแ้ทนราษฎรเป็นผูอ้อกกฎหมาย และรัฐบาลเป็นผูบ้ริหารประเทศ 

ส่วนการบริหารเป็นอีกดา้นหน่ึงท่ีนาํความตอ้งการของรัฐไปปฏิบติั โดยรับผิดชอบผลการตดัสินใจ

จากฝ่ายการเมือง มีภารกิจในส่ิงท่ีเป็นจริงวา่คืออะไร มากกวา่ควรเป็นอะไร โดยหาวธีิท่ีดีท่ีสุด หรือ

วธีิการท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 

หน่วยงานหลกั                                        
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 แมว้า่ฝ่ายบริหารเป็นผูป้ฏิบติัเบ้ืองตน้ของนโยบาย แต่บุคคลอ่ืนก็มีบทบาทสําคญั

ในการดาํเนินนโยบาย ผูมี้ส่วนเหล่าน้ีตามทรรศนะของชินรัตน์ สมสืบ (2553: 5-45 - 5-50) ไดแ้ก่ 

สภานิติบญัญติั ศาล กลุ่มกดดนั องคก์ร ชุมชน และองคก์ารการบริหาร หน่วยงานและบุคคลเหล่าน้ี

มีส่วนโดยตรงในการนาํนโยบายไปปฏิบติั หรือมีอิทธิพลต่อหน่วยบริหาร หรือทั้งสองอยา่ง ทั้งน้ี

ไม่มีวิธีการใดท่ีหน่วยงานจะมีอาํนาจควบคุมกระบวนการปฏิบติัตามนโยบายไดท้ั้งหมด ดงัรายละเอียด

ต่อไปน้ี 

 4.7.1 สภานิติบัญญติั 

 สภานิติบญัญติั มีบทบาทสําคญัต่อการปฏิบติัตามนโยบายและใชเ้ทคนิคต่างๆ 

ครอบงาํการดาํเนินงานบริหาร โดยส่วนรวมแล้ว สภานิติบญัญติัจะให้ความสําคญักบัพฤติกรรม

ของผูบ้ริหาร โดยสภานิติบญัญติัมีเทคนิคท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมผูบ้ริหารหลายประการ เช่น ถา้สภา

นิติบญัญติัผ่านกฎหมายท่ีมีความละเอียดมากข้ึน หน่วยงานต่างๆ มกัไตร่ตรองน้อยลง ขอ้จาํกดั

ในการใชง้บประมาณ อาจเขียนไวใ้นพระราชบญัญติัหรือเส้นตายอาจกาํหนดไวใ้นการดาํเนินงาน  

 การอนุมติัจากวุฒิสภาท่ีใช้แต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูงหลายๆ ตาํแหน่ง ทาํให้

สมาชิกวุฒิสภามีอาํนาจท่ีจะมีอิทธิพลต่อนโยบาย พนัธกรณีในเร่ืองนโยบายอาจจะถูกกลัน่กรอง

โดยสมาชิกวุฒิสภา จากผูถู้กเสนอช่ือระหว่างรอฟังการแต่งตั้งหรือผูถู้กเสนอช่ืออาจถูกปฏิเสธ

เพราะสมาชิกวุฒิสภาพบส่ิงที่คดัคา้นไดใ้นแนวนโยบาย หรือการกระทาํต่างๆ ของผูถู้กเสนอช่ือ

ในประเทศไทยการแต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูง การยบัย ั้งในทางนิติบญัญติั เป็นการจดัการก่อนการอนุมติั

จากรัฐสภา เพื่อความมัน่คงก่อนการดาํเนินงานดา้นบริหาร นอกจากน้ี อาํนาจยบัย ั้งทางนิติบญัญติั

อาจทาํให้หน่วยบริหารมีความยืดหยุ่นในการใชก้ฎหมาย ถา้รัฐสภาตอ้งการควบคุมสามารถมีส่วนร่วม

ในช่วงการบริหารในรายละเอียด แต่ละเร่ืองได ้

 นอกจากนั้น สมาชิกรัฐสภาและเจา้หนา้ท่ีของสมาชิกจะมีส่วนในการปฏิบติั

ตามนโยบาย เพราะผูเ้ลือกตั้งตอ้งการให้มีส่วนในการแก้ปัญหา จึงช่วยให้การบริหารคาํนึงถึง

ความตอ้งการของปัจเจกชน ตอบสนองต่อปัญหา และฝ่ายบริหารก็ตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ทางรัฐสภาได้ในแนวทางท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะเป็นวิธีการสร้างและธํารงรักษาการสนับสนุน

ทางการเลือกตั้งดว้ย 

 โดยประเพณีนิยม มีขอ้สมมติฐานในดา้นรัฐประศาสนศาสตร์ว่า การเมือง

และการบริหารตอ้งแยกจากกนั การเมืองจะมุ่งให้ความสนใจกบัการกาํหนดนโยบายที่ควบคุม

โดยฝ่ายการเมืองของรัฐบาล ซ่ึงหมายถึง ฝ่ายบริหารระดับสูงและฝ่ายนิติบัญญัติ การบริหาร

นโยบายเป็นอีกดา้นหน่ึงท่ีให้ความสนใจกบัการปฏิบติัในส่ิงท่ีไดต้ดัสินใจส่วนใหญ่ โดยฝ่ายการเมือง

จะดาํเนินการโดยหน่วยปฏิบติัต่างๆ แต่ในปัจจุบนัน้ี ขอ้สมมติฐานดงักล่าวถูกตั้งคาํถาม เพราะว่า
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หน่วยงานบริหารมกัมีส่วนในการกาํหนด เช่นเดียวกบัปฏิบตัินโยบายสาธารณะ ตวัอย่าง คือ 

เมื่อหน่วยงานบริหารร่างกฎระเบียบต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนพระราชบญัญติัท่ีมีอยู ่หน่วยงานปฏิบติั

โดยปกติ ก็คือผูก้าํหนดนโยบาย ยิ่งไปกวา่นั้นหน่วยปฏิบติัของฝ่ายนิติบญัญติั ก็มีส่วนร่วมในการ

นาํนโยบายไปปฏิบตัิ เมื่อพวกเขาร่างและกาํหนดรายละเอียดในพระราชบญัญติั ส่ิงที่เพิ่มข้ึน

ในปัจจุบนั ก็คือ ฝ่ายนิติบญัญติัไดใ้ห้ความสนใจในการปฏิบติัและการออกกฎหมาย จึงมีความเฉพาะ 

เจาะจงมากข้ึน นัน่คือ ผูอ้อกกฎหมายในปัจจุบนั จะพิจารณาในรายละเอียด และพยายามถอดถอน

ความเป็นอิสระการนาํนโยบายไปปฏิบติัของหน่วยงานบริหารท่ีเคยมีมาก่อน ส่ิงน้ีเป็นไปตามความจาํเป็น

ตามหน้าท่ี เน่ืองจากความล้มเหลวของการปฏิบติัเกิดจากปัญหาท่ีไม่ได้กล่าวไวใ้นช่วงตน้ของ

การร่างกฎหมาย (Lester and Stewart, 2000: 105-106) 

 4.7.2 ศาล   

 ในบางเหตุการณ์ศาลจะมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงในการปฏิบติัตามนโยบาย 

เช่น ระบบการพทิกัษท์รัพยสิ์น และงานลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีศาลระดบัต่างๆ รับผดิชอบ 

 ศาล มีอิทธิพลต่อการปฏิบติัมากท่ีสุด ในเร่ืองการตีความกฎหมาย กฎการบริหาร 

และขอ้บงัคบัต่างๆ รวมถึงเร่ืองเก่ียวกบัการทบทวนการตดัสินใจทางบริหารท่ีเสนอมายงัศาล กล่าวไดว้า่ 

ศาลสามารถอาํนวยความสะดวก ปิดกั้น หรือลบลา้ง การนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติั เช่น การตดัสิน

เร่ืองการเลือกปฏิบติัในการสมคัรงาน การยบัย ั้งกฎระเบียบท่ีขดักบักฎหมายหรือมาตรฐานต่างๆ 

เช่น โครงการที่ให้สิทธิการสัมปทานแก่บริษทัขนาดเล็กเพื่อสร้างทางหลวง แต่ถูกยบัย ั้งจาก

ฝ่ายกฎหมาย เพราะไม่มีความเหมาะสมดา้นมาตรฐาน 

 ในหลายกรณี กฎหมายมหาชน (public law) ถูกบงัคบัใช้โดยฝ่ายตุลาการ 

ศาลยงัเขา้ไปเกี่ยวขอ้งในการปฏิบติั เมื่อเกิดการฟ้องร้องดาํเนินคดี (law-suit) ศาลจะมีอิทธิพล

อย่างสําคญัในการปฏิบติั โดยการตีความกฎหมายและกฎเกณฑ์การบริหาร และทบทวนการตดัสินใจ

ของฝ่ายบริหาร หากมีการนาํเสนอแก่ฝ่ายตุลาการ  

 4.7.3 กลุ่มกดดัน 

 เน่ืองจากหน่วยงานบริหาร มีความเป็นอิสระทางความคิดเป็นอย่างมาก

ในการร่างกฎระเบียบ เพื่อสนบัสนุนพระราชบญัญติัต่างๆ หน่วยงานบริหารเหล่าน้ี จะถูกห้อมลอ้ม

ด้วยกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีมุ่งแสวงหาอิทธิพลท่ีส่งผลต่อแนวทางและกฎเกณฑ์ ท่ีจะมี

ผลประโยชน์ต่อกลุ่มตน บางคร้ัง มีการกล่าวอ้างว่ากลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ สามารถควบคุม

หน่วยงานบริหารได ้ 
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 เน่ืองจากการพิจารณาอย่างพินิจพิเคราะห์เป็นส่วนท่ีเกิดข้ึนกบัหน่วยงาน

ออกกฎหมายและเม่ือพระราชบญัญติัไดรั้บการยอมรับแลว้ การต่อสู้ของกลุ่มต่างๆ จะเปล่ียนจาก

ดา้นกฎหมายเป็นดา้นการบริหารกลุ่มน้ีจะมีผลต่อนโยบายสาธารณะ บางคร้ัง กลุ่มจะมีความใกลชิ้ดกบั

หน่วยงาน จนสามารถครอบงาํหน่วยงานได ้ยิ่งกวา่นั้นกลุ่มต่างๆ เหล่าน้ี ยงัร้องเรียนไปยงัสภานิติ

บญัญติัหรือผูบ้ริหาร เม่ือกลุ่มคิดวา่ส่ิงท่ีจะปฏิบติัไม่สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีสภานิติบญัญติักล่าวไว ้

 กลุ่มจะมีส่วนร่วมโดยตรงในการบริหาร โดยมีตวัแทนของตนเขา้ไปเป็น

คณะกรรมการโดยเฉพาะคณะกรรมการท่ีคดัเลือกจากตวัแทนวชิาชีพ หรือกลุ่มท่ีมีใบอนุญาต ผลท่ี

เกิดข้ึน คือ แผนงานต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน มักปกป้องผลประโยชน์ของกลุ่มท่ีมีใบอนุญาตมากกว่า

ผลประโยชน์ของประชาชนทัว่ไป 

 4.7.4 องค์การชุมชน 

 ในระดบัทอ้งถ่ิน องคก์ารชุมชนและองคก์ารอ่ืนๆ มีโอกาสใชใ้นการบริหาร

นโยบายระดบัชาติ เช่น กรรมการชาวนาชาวไร่ภายใตแ้ผนงานสนบัสนุนราคาและการอนุรักษดิ์น

จากกระทรวงเกษตร สภาที่ปรึกษาทรัพยากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการที่ดิน และตวัแทนของ

คนยากจนในหน่วยงานกิจการชุมชน จะเห็นไดว้่าประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมเช่นน้ี ทาํให้ผูมี้

ส่วนร่วมมีอิทธิพลจริงๆ ต่อการนาํแผนงานมาใช้ในระดบัรากหญา้ และก่อให้เกิดการสนบัสนุน

ต่อแผนงานดว้ย  

 ในระดับท้องถ่ิน องค์การชุมชนมกัจะมีส่วนร่วมในการปฏิบัติแผนงาน

สาธารณะ ตวัอย่างเช่น คณะกรรมการท่ีปรึกษาต่างๆ เพื่อการจดัการของเสียท่ีเป็นพิษหรือการท่ี

เกษตรกรมีคณะกรรมการทาํหน้าท่ีพยุงราคาและอนุรักษ์ดินท่ีทาํงานร่วมกบักระทรวงเกษตรหรือ

การมีตวัแทนของคนยากจนในหน่วยงานท่ีทาํงานในชุมชน 

 4.7.5 ระบบราชการ (bureaucracy) หรือองค์การการบริหาร (administrative organization) 

 แมว้า่หน่วยงานบริหาร จะเป็นผูป้ฏิบติัหลกัของนโยบาย แต่ก็มีผูป้ฏิบติัอ่ืน

และสถาบนัต่างๆ ท่ีมีส่วนร่วมในกระบวนการ ได้แก่ สมาชิกสภานิติบญัญติั (legislature) ศาล (court) 

กลุ่มกดดนั (pressure group) และองคก์ารชุมชน  (community organization) 

 หน่วยงานราชการ เป็นองค์การการบริหารท่ีรับนโยบายมาปฏิบติัโดยตรง 

เป็นหน่วยปฏิบติัปกติในกรมกองต่างๆ หน่วยงานเหล่าน้ี อาจคล้ายคลึงกัน ลกัษณะการทาํงาน

คลา้ยกนั ซ่ึงความเป็นจริง หน่วยงานบริหารแต่ละแห่งมีความแตกต่างทั้งดา้นโครงสร้าง แบบการ

ดาํเนินงาน การสนบัสนุนทางการเมือง ความเช่ียวชาญ และจุดเนน้ของนโยบาย ผูต้อ้งการมีอิทธิพล

ต่อนโยบายสาธารณะ จึงให้ความสนใจกบัหน่วยงานหรือชนิดของหน่วยงานท่ีจะบริหารนโยบาย 

การออกแบบองค์การการบริหาร จึงเป็นทั้ งภาระทางการเมืองและภาระทางเทคนิค ดังเช่น
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ผูส้ังเกตการณ์การบริหาร ไดก้ล่าววา่ “การจดัระเบียบองค์การไม่ใช่ความเป็นกลาง เราไม่สามารถ

จดัองค์การในสุญญากาศ การจดัองคก์าร คือ วิธีการหน่ึงท่ีแสดงถึงพนัธกิจแห่งชาติ การมีอิทธิพล

ต่อทิศทางของแผนงาน และการจัดลําดับความสําคัญต่างๆ การจัดระเบียบองค์การมุ่งให ้

ผลประโยชน์และมุมมองของผูม้ีอาํนาจหน้าท่ีในการตดัสินใจ ไม่ว่าจะอยู่ในสภานิติบญัญติัหรือ

ในส่วนการบริหาร” ปัจจุบนั หน่วยงานบริหารหรือองคก์ารภาครัฐมี 5 รูปแบบ คือ องคก์ารภาครัฐ

เชิงผูป้ระกอบการ องค์การมหาชน องค์การของรัฐท่ีมิใช่ส่วนราชการ องค์การอิสระและองค์การอ่ืน

ตามรัฐธรรมนูญ และองคก์ารรัฐวสิาหกิจ 

 อิทธิพลขององค์การต่อการนาํนโยบายไปปฏิบติั องค์การมีผลกระทบต่อ

การนาํนโยบายไปปฏิบติั ดงัน้ี (Anderson, 2000: 213-217) 

 1)  องค์การบริหารถูกใช้เพ่ือผลสําเร็จของนโยบาย เม่ือนโยบายใหม่ไดรั้บ

ความเห็นชอบ ผูรั้บผดิชอบนโยบายจะพิจารณาหน่วยงานบริหารท่ีคิดวา่จะตอบสนองผลประโยชน์

ของตนได้มากท่ีสุด การมอบให้หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงจะเป็นไปตามหน้าท่ีท่ีชัดเจนของ

หน่วยงานนั้ น แต่ถ้าขาดความชัดเจนอาจมีการต่อรองระหว่างฝ่ายต่างๆ และเม่ือหน่วยงานลด

ความสาํคญัลงอาจถูกยบุหรือมอบงานอยา่งอ่ืนให ้

 2)  องค์การบริหารอาจถกูใช้เพ่ือเน้นความสาํคัญของการปฏิบัติ หรืออาํนวย

ความสะดวกต่อการปฏิบัติต่อนโยบายเพ่ือแก้ปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการลดอาวธุ ปัญหายาเสพติด 

แต่เม่ือมีปัญหาหน่วยงานปฏิบติั อาจถูกลดจาํนวนลง เม่ือรัฐเปล่ียนนโยบาย หรือ เช่น การโอน

บางหน่วยงานไปอยูใ่นความรับผดิชอบของคณะรัฐมนตรี เช่น ดา้นทหารผา่นศึก 

 3)  การจัดองค์การช่วยให้มีความมั่นคงในด้านการสนับสนุนงบประมาณ

ในการดาํเนินงาน การตั้งหน่วยงานท่ีมุ่งแกปั้ญหาเฉพาะดา้นหรือปัญหาสุขภาพเฉพาะดา้น จะไดรั้บ

การสนบัสนุนมากกว่าหน่วยงานท่ีไม่ระบุงานชดัเจน เช่น รัฐสภามกัอนุมติังบประมาณแก่สถาบนั

หัวใจแห่งชาติ สถาบันโรคปอด สถาบันมะเร็งแห่งชาติ และสถาบันโรคไขข้อเส่ือมแห่งชาติ 

มากกว่าจะอนุมติัแก่หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีทาํหน้าท่ีคลา้ยกนั เช่น สถาบนัวิจยัในสถานศึกษาท่ีทาํงาน

ดา้นจุลชีวะ ชีวเคมี หรือพนัธุศาสตร์ 

 4)  การจัดองค์การช่วยลดอิทธิพลทางการเมืองในการปฏิบัติตามนโยบาย 

มีการตั้งคณะกรรมการต่างๆ ที่การบริหารเป็นเร่ืองของคณะกรรมการรับผิดชอบ ฝ่ายการเมือง

ในรัฐบาลไม่มีอาํนาจในการงานโดยตรง เช่น คณะกรรมการรถไฟ ซ่ึงเป็นการส่งเสริมทฤษฎี

คณะกรรมาธิการอิสระที่ปราศจากการเมือง และดาํเนินการโดยวิธีวิทยาศาสตร์ ฝ่ายนิติบญัญติั 

จึงตั้งกรรมาธิการอิสระเพื่อดาํเนินงานตามนโยบาย 
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 5)  การจัดองค์การลดการเปล่ียนแปลงการสนับสนุนแผนงาน การเปล่ียนรูป

องคก์ารบ่อยคร้ัง เป็นสาเหตุท่ีงบประมาณจะถูกตดัหรือถ่ายเทไปให้แผนงานอ่ืนๆ แต่เม่ือมีองคก์าร

ท่ีแน่นอนรับผดิชอบ การดาํเนินงานจะชดัเจนข้ึน 

 6)  การจัดองค์การลดความขัดแย้งหรือความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติได้  

เช่น การเปล่ียนความรับผิดชอบดา้นป่าไมจ้ากกระทรวงมหาดไทยไปสู่กระทรวงเกษตรเพื่อมุ่งสู่

การอนุรักษ ์

 ในทางปฏิบติั สาระของนโยบายถูกกระทบจากการปฏิบติั ในทางกลบักนั

การปฏิบติัข้ึนกบัหน่วยงานปฏิบติั การกาํหนดวา่หน่วยงานใดจะปฏิบติัแผนงาน หรือจะตั้งหน่วยงาน

ท่ีใดเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเทคนิค และเหนือกวา่นั้น คือ เก่ียวกบัประเด็นทางการเมืองดว้ย 

 โดยสรุปความหลากหลายของผูมี้ส่วนร่วมจะมีส่วนในการบริหารนโยบาย

ตั้งแต่องค์การบริหารสภานิติบญัญัติ บุคลากรพรรคการเมือง กลุ่ม และชุมชนแล้ว ยงัมีส่ือสาร 

มวลชน และบุคลากรจากหน่วยงานระดบัสูง ต่างมีส่วนร่วมในการปฏิบติันโยบาย ความผนัแปร

ของผูมี้ส่วนร่วมนาํนโยบายไปปฏิบติัข้ึนกบัขอบเขตของนโยบาย ความสําคญั และปริมาณของ

ผลกระทบของนโยบายนั้นๆ 

 4.8 การนํานโยบายไปปฏิบัติของหน่วยราชการ 

 ชินรัตน์  สมสืบ (2553: 5-55 - 5-58) กล่าวว่า การนาํนโยบายไปปฏิบติัของหน่วย

ราชการมีกิจกรรม 2 ประการสาํคญั คือ การตดัสินใจ และการกาํหนดนโยบายของหน่วยราชการ 

ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 4.8.1 การตัดสินใจของหน่วยราชการ 

 ลาํดบัชั้นบงัคบับญัชา เป็นส่ิงสาํคญัต่อการตดัสินใจของหน่วยงาน ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงจะมีอาํนาจหนา้ท่ีมากกวา่ในการตดัสินใจ แต่ผูบ้ริหารอาจมอบอาํนาจหรือกระจายอาํนาจ 

ตลอดจนแบ่งอาํนาจให้เจา้หน้าท่ีรองลงไปตดัสินใจได ้นอกจากน้ี การตดัสินใจบางอยา่งของผูบ้ริหาร

อาจกระทาํโดยมองไม่เห็นหรือตดัสินใจทางลบั แต่ถา้ตอ้งการใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิผลมากข้ึน

ตอ้งแสวงหาส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย เพื่ออภิปรายขอ้เสนอนโยบาย หรือไม่ทาํนโยบายท่ีประชาชน

ไม่พอใจ การตดัสินใจแบบลบั จึงมกัใชใ้นการดาํเนินงานดา้นการป้องกนัและการต่างประเทศ 

 หน่วยงานบริหาร เป็นท่ีรวมของฝ่ายราชการท่ีมีความเช่ียวชาญและมีอิทธิพล

ต่อนโยบาย แมฝ่้ายการเมืองตอ้งการมีอิทธิพลต่อนโยบาย แต่ฝ่ายราชการจะมีนักวิชาการ นักวิชาชีพ 

และผูเ้ช่ียวชาญท่ีสามารถดาํเนินงานแกปั้ญหาตามนโยบายได ้ฉะนั้น การพจิารณาและใหค้าํแนะนาํ

เชิงวิทยาศาสตร์และเทคนิค เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีสุดในการตดัสินใจเชิงบริหาร แต่หากการตดัสินใจ
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ท่ีไม่มีสารสนเทศเพียงพอ ไม่มีความรู้ทางเทคนิคหรือมีความขดัแยง้กบัคาํแนะนาํของนกัวิชาชีพ

จะทาํใหก้ารตดัสินใจผดิ ทั้งในดา้นวชิาการและการเมือง 

 การตดัสินใจเชิงบริหาร โดยปกติใชก้ารเจรจาต่อรอง ผูเ้ช่ียวชาญ และความจริง

เป็นส่ิงสาํคญัในการตดัสินใจ แต่มีการเจรจาต่อรองและการสร้างความปรองดอง  

 4.8.2 การกาํหนดนโยบายของหน่วยราชการ 

 การกาํหนดนโยบายบริหารในอดีต มกัใช้แนวคิดการปฏิบติัจากบนสู่ล่าง 

โดยการจดัทาํแผนย่อยท่ีพิจารณาแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นกรอบในการตดัสินใจ

ดาํเนินงานขั้นตอนต่างๆ มาเป็นแผนกระทรวง แผนกรม แผนจงัหวดั และเป็นโครงการท่ีทาํให้

เกิดผลในการปฏิบติัได ้ส่วนแนวคิดการปฏิบติัจากล่างข้ึนบน เป็นลกัษณะการนาํความคิดและ

ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน และผูรั้บบริการในระดบัล่างมาวิเคราะห์ และสรุปผลเป็นกรอบหรือ

จุดมุ่งหมายของโครงการให้มากท่ีสุด เน่ืองจากวิธีการดาํเนินการทั้งสองลกัษณะขา้งตน้ ต่างมีขอ้ดี

และขอ้บกพร่องภายในตนเอง ในทางปฏิบติั ไม่สามารถกาํหนดลงตวัได้ว่า วิธีการใดดีกว่ากัน 

ทางเลือกโดยวิธีการผสมและประสานการดาํเนินงานแบบบนสู่ล่างและล่างข้ึนบน โดยเน้นหนัก

ส่วนใดส่วนหน่ึง แล้วแต่กรณี ในจุดน้ี ไม่มีหลกัการใดยืนยนัแน่นอนได้ ตอ้งอาศยัดุลพินิจของ

ผูป้ฏิบติัตามนโยบายท่ีจะตดัสินใจเลือกให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์โดยส่วนรวม

ให้มากท่ีสุด 

 หน่วยราชการ มีกิจกรรมดาํเนินการกวา้งขวาง มีการตดัสินใจตามขอบเขต

อาํนาจ กิจกรรมการกาํหนดนโยบายของหน่วยราชการมี 4 รูปแบบสาํคญั ดงัน้ี 

 1)  การออกข้อบังคับ (rule making) ระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีเกิดจากฝ่ายบริหาร

เป็นการออกขอ้กาํหนดการปฏิบติัทัว่ไปหรือเฉพาะเร่ืองในส่วนการปฏิบติั การตีความ การช้ีแนะ

นโยบายหรือกฎหมาย การพรรณนาความจาํเป็นในการปฏิบติั วิธีปฏิบติั และการจดัองค์การของ

หน่วยงาน สาระของระเบียบกฎเกณฑ์จะเสริมการดาํเนินงานของพระราชบญัญัติและเป็นแรง 

ผลกัดนั ตลอดจนผลของกฎหมาย ขอ้บงัคบัท่ีถูกตีความแลว้ จะช้ีวิธีท่ีหน่วยงานมองหรือตีความ

กฎหมายท่ีบงัคบัใชแ้ละความหมายของกฎหมาย  

   การออกข้อบังคับเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานของรัฐบาลในกระบวนการ

บริหารที่เป็นตวัแทนของกระบวนการนิติบญัญติั แล้วการออกกฎหมายวิธีปฏิบติัด้านบริหาร

เพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีชดัเจนข้ึน โดยทัว่ไป พระราชบญัญติัระเบียบบริหาร มีลกัษณะต่อไปน้ี 

 (1)  พิมพร์ะเบียบกฎเกณฑเ์ป็นลายลกัษณ์อกัษร  

 (2)  เปิดโอกาสให้ผูส้นใจมีส่วนร่วมในการออกขอ้บงัคบั โดยการพูด เขียน 

เสนอความเห็น ตลอดจนมีกิจกรรมท่ีทาํใหป้ระชาชนไดเ้รียนรู้ เพื่อจะมีส่วนร่วมไดม้ากข้ึน  
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 (3)  ข้อความในข้อบังคับต้องชัดเจน ในด้านพื้นฐานและความมุ่ง

ประสงค์ ในคาํปรารภของขอ้บงัคบัหน่วยงานตอ้งช้ีแจงข่าวสาร ขอ้มูล และการวิเคราะห์ในการพฒันา

ขอ้บงัคบั ตลอดจนขอ้คิดเห็นของสาธารณะ และการดาํเนินงานตอบสนองต่อขอ้คิดเห็น 

 (4)  ข้อบังคับฉบับสุดท้ายจะถกูตีพิมพ์ก่อนใช้จริง 30 วนั 

 2)  การพิจารณากฎหมายหรือการตัดสินตามกฎหมาย (adjudication) หน่วยงาน

ราชการสามารถกาํหนดนโยบายโดยใชก้ฎหมายหรือขอ้บงัคบัท่ีมีอยูใ่นสถานการณ์ต่างๆ เป็นราย

กรณีไป คลา้ยกบัการตดัสินของศาล ต่อมาแนวทางท่ีไดป้ฏิบติัเป็นนโยบายสาธารณะ ท่ีกาํหนดว่า

การปฏิบัติอย่างใดจะถูกห้ามหรือเป็นข้อห้าม หน่วยงานอาจกําหนดนโยบายเพื่อตีความ

พระราชบญัญติั และใช้นโยบายกับกรณีต่างๆ ซ่ึงระบุถึงการกระทาํชัดเจนโดยยึดแนวทางจาก

พระราชบญัญติั การกระทาํท่ีระบุไวจ้ะถูกใชเ้ป็นบรรทดัฐานสาํหรับการกระทาํต่างๆ ในอนาคต 

   โดยปกติหน่วยงานต่างๆ จะเลือกกาํหนดนโยบายโดยพิจารณากฎหมาย 

แมว้่าหน่วยงานมีอาํนาจหน้าที่ที่สามารถออกกฎหมายหรือขอ้บงัคบัได้ แต่หน่วยงานพบว่า 

การออกกฎหมายท่ีใช้ทัว่ไปทาํได้ยากกว่า โดยเฉพาะเม่ืออยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้สูง 

หน่วยงาน จึงมกัเลือกการเปล่ียนแปลงเล็กๆน้อยๆ ดงันั้น การพิจารณากฎหมายจึงเกิดข้ึนในรูป

ของการตดัสินใจแบบไม่เป็นทางการและการตดัสินใจแบบงานประจาํ จึงทาํให้เกิดโครงข่ายภาษา

ท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญัติท่ีเหมือนว่า การตดัสินใจแบบงานประจาํจะเปล่ียนทิศทางหรือ

เปล่ียนผลของนโยบาย   

 3)  การบังคับใช้กฎหมาย (law enforcement practices) หน่วยงานอาจกําหนด

นโยบาย โดยการดาํเนินงานบงัคบัใช้กฎหมาย พระราชบญัญติัอาจถูกบงัคบัใช้อย่างเขม้งวดหรือ

ปล่อยละเลย หรือไม่บงัคบัใชเ้ลยในแต่ละสถานการณ์  

  นโยบายบางอย่างเกิดข้ึนโดยไม่ตอ้งทาํอะไร หรือความเฉ่ือยชาแทน

การดาํเนินงานอย่างกระตือรือร้น การไม่ทาํอะไร มกัมีผลตรงขา้ม เม่ือประชาชนไม่แสดงออก 

หรือไม่สนใจ  

  ในประเทศ ปัญหาเร่ืองการบังคับใช้กฎหมายมีสูงมาก มีผู ้กล่าวว่า 

กฎหมายของประเทศไทยทนัสมยัทดัเทียมตะวนัตก แต่จุดอ่อน คือ การบงัคบัใชก้ฎหมาย ตวัอยา่ง

ท่ีเห็นชดั คือ การจดัระเบียบสังคมท่ีปล่อยละเลยมานานหรือการดาํเนินการเก่ียวกบัแรงงานต่างดา้ว 

 4)  การปฏิบัติตามแผนงาน (program operation) การปฏิบติัตามแผนงาน

จะไดผ้ลเม่ือเจา้หนา้ท่ีไดรั้บความร่วมมือจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และการติดตามตรวจสอบท่ีเขม้งวด

ของเจา้หนา้ท่ี  
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   หน่วยงานบริหารท่ีปฏิบติังานประจาํ เม่ือนํานโยบายมาปฏิบติัจะตอ้ง

ตดัสินใจ และกาํหนดนโยบายในส่วนของหน่วยงานของตน กิจกรรมการกาํหนดนโยบายของ

หน่วยปฏิบติัประกอบดว้ยการออกขอ้บงัคบัการพิจารณากฎหมายหรือการตดัสินตามกฎหมาย 

การบงัคบัใชก้ฎหมายและการปฏิบติัตามแผนงาน 

 4.9 การควบคุมการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

 การควบคุม เป็นส่วนประกอบสําคญัของนโยบายและมีผลกระทบต่อนโยบาย 

ทาํให้นโยบายเป็นการปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนจริง และส่งผลต่อพฤติกรรมมนุษย ์การควบคุมจึงทาํให้

นโยบายมีประสิทธิผล เทคนิคการควบคุมการนาํนโยบายไปปฏิบติัท่ีสําคญัของหน่วยงานท่ีปฏิบติั

ตามนโยบาย มีดงัน้ี (Anderson, 2000: 234-243 อา้งถึงในชินรัตน์  สมสืบ 2553: 5-58 - 5-61) 

 4.9.1 การดําเนินงานแบบไม่บังคับ เป็นการดาํเนินงานโดยไม่ใช้วิธีบงัคบัทาง

กฎหมายหรือการลงโทษไม่มีการให้รางวลัหรือกีดกนั ประสิทธิผลของรูปแบบน้ี อยู่ที่การให้

ความร่วมมือด้วยความสมคัรใจหรือการยอมรับจากกลุ่มต่าง ๆ ท่ีได้รับผลจากนโยบาย แม้ว่า

แรงผลกัดนัจากสังคมและเศรษฐกิจจะใหอ้าํนาจในการบงัคบั 

 4.9.2 การตรวจสอบ การตรวจสอบเป็นการไต่สวนเร่ืองต่าง ๆ หลกัฐาน ผลิตภณัฑ์

หรือบนัทึกต่าง ๆ เพื่อพิจารณากาํหนดเร่ืองต่าง ๆ ว่าเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวอ้ย่างเป็น

ทางการหรือไม่ การตรวจสอบอาจต่อเน่ือง การตรวจสอบมุ่งเปิดเผยถึงการตอบสนองและ

ไม่ตอบสนองของบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อป้องกนัหรือแก้ไขสภาพท่ีไม่ตอ้งการหรือ

อนัตราย โดยรูปแบบแลว้ การตรวจสอบตอ้งการเชิญชวนผูฝ่้าฝืนให้ทาํตามกฎหมาย ส่วนการลงโทษ

เป็นวธีิสุดทา้ย เพราะการตรวจสอบช่วยใหเ้กิดความร่วมมือกบักฎระเบียบ  

 4.9.3 การให้ใบอนุญาต หรือการให้อํานาจ บางคร้ัง เรียกวา่ การเขา้ร่วมกบัอาํนาจ

หนา้ท่ีของรัฐเพื่อดาํเนินธุรกิจ อาชีพ หรือทาํส่ิงท่ีถูกห้าม เช่น การดาํเนินการดา้นสถานีวิทยุ ยานยนต ์

การได้ใบอนุญาตเป็นประกาศนียบัตรของผลประโยชน์จากราชการท่ีสามารถใช้ประโยชน์

สาธารณะได ้

  การให้ใบอนุญาตเป็นรูปแบบการตรวจสอบที่กา้วหน้าที่บุคคลปรารถนา

จะดาํเนินงานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ ตอ้งทาํให้ถึงมาตรฐาน ผูท่ี้ไดรั้บจึงตอ้งมีความรับผิดชอบ 

และตอ้งมีการควบคุมอยา่งต่อเน่ือง  

 4.9.4 การให้ เงินกู้  เงินอุดหนุน และผลประโยชน์  เป็ นวิ ธีการสนองตอบต่อ

เป้าประสงคส์าธารณะ โดยการช่วยเหลือในรูปของเงินหรือทรัพยากรอ่ืนๆ แก่กิจการ องคก์ารหรือ

กลุ่มเป้าหมายต่างๆ ข้ึนกบัความจาํเป็นหรือความตอ้งการความช่วยเหลือ 
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 4.9.5 การทําสัญญา แผนงานของรัฐจาํนวนมากดําเนินการโดยการสัญญากับ

บริษทัเอกชนหรือหน่วยงานอ่ืน ไม่วา่จะเป็นโครงการระดบัชาติจนถึงระดบัทอ้งถ่ิน การทาํสัญญา

กบัเอกชนช่วยกระตุน้เศรษฐกิจจากการใชจ่้ายของรัฐ และทาํใหน้โยบายของรัฐไดรั้บการตอบสนอง  

 4.9.6 การใช้จ่ายทั่วไป รายจ่ายต่างๆ ของรัฐ เพื่อให้นโยบายประสบผลสําเร็จ

เป็นการช่วยเหลืออุตสาหกรรมในประเทศและทอ้งถ่ิน บางคร้ังช่วยลดการตกตํ่าทางเศรษฐกิจและ

หากภาวะเงินเฟ้อสูงเกินไปรัฐ ก็ลดการใชจ่้ายลงได ้

 

 4.9.7 การดําเนินงานด้านตลาดและการเป็นเจ้าของกิจการ การท่ีราชการเขา้สู่ตลาด

เพื่อซ้ือขายหรือให้สินคา้และบริหารมกัจะมีผลต่อการควบคุม เช่น สินคา้การเกษตรบางอย่างรัฐ

จะสนับสนุนให้จาํหน่วยในตลาดหรือการดาํเนินงานของรัฐวิสาหกิจ ก็เป็นเคร่ืองมือควบคุม

การปฏิบติัตามนโยบายเช่นกนั 

 4.9.8 การเก็บภาษีอากร ภาษีเป็นเคร่ืองมือทางนโยบายที่สําค ัญ เน่ืองจาก

ไม่เพียงแต่ทาํให้เกิดรายไดแ้ต่ยงัลงโทษหรือกระตุน้พฤติกรรมต่างๆ ดว้ย เช่น การข้ึนภาษีนํ้ ามนั

จะช่วยลดการบริโภคนํ้ ามนั และส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน การส่งเสริมการรักษาส่ิงแวดลอ้ม

โดยลดภาษีแก่กิจการท่ีไม่ทาํลายส่ิงแวดลอ้ม 

 4.9.9 การใช้อํานาจโดยตรง หน่วยงานหลายแห่งมีอาํนาจหนา้ท่ีโดยใชก้ารวนิิจฉยั

เบ้ืองตน้ก่อนสั่งฟ้อง ออกคาํสั่งต่อเอกชน หรือการดาํเนินการตามท่ีไดรั้บการร้องเรียน เช่น กรณี

การโฆษณาท่ีเกินจริง ตลอดจนการปฏิเสธไม่อนุญาตใหกิ้จการใดกิจการหน่ึงดาํเนินงานก็ได ้

 4.9.10 บริการต่างๆ นโยบายต่างๆ โดยเฉพาะนโยบายสาธารณะจะให้บริการ

ดา้นสารสนเทศ คาํแนะนํา การปรึกษาด้านกฎหมาย การบริการทางการแพทย ์และบริการด้านจิตเวช 

ตลอดจนการสนบัสนุนธุรกิจขนาดเล็ก การพยากรณ์อากาศ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี ไม่มีค่าบริการ แต่มุ่งให้

เกิดความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของประชาชน และส่งเสริมการขยายตวัของระบบตลาดดว้ย 

 4.9.11 วิธีปฏิบัติที่ไม่เป็นทางการ การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการใช้กนั

ในหลายหน่วยงาน เช่น ดา้นสังคมสงเคราะห์ ดา้นแรงงาน การปฏิบติัแบบไม่เป็นทางการเป็นการปฏิบติั

ตามนโยบายท่ีสําคญั เพราะการเจรจาต่อรอง การประนีประนอม การปรึกษา การส่งจดหมายตอบโตก้นั 

การอา้งอิงขอ้มูลทางวิชาการและการทดสอบวตัถุ ทาํให้การตดัสินใจเก้ือกูลต่อสิทธิและประโยชน์

ต่อประชาชน และลดภาระการฟ้องร้องในศาลได ้
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 4.9.12 การลงโทษ การลงโทษเป็นทั้งเคร่ืองมือ โทษทณัฑ์หรือรางวลัท่ีหน่วยงาน

นาํมาใช้เพื่อส่งเสริมหรือบงัคบัให้เกิดการดาํเนินการต่างๆ บางกรณีการลงโทษถูกกาํหนดไวใ้นเทคนิค

การควบคุม การลงโทษรวมถึงการหยุดช่วยเหลือ การยึดคืนใบอนุญาต การเรียกคืนสินคา้ การทาํลาย

สินคา้ และการออกคาํสั่ง เป็นตน้ 

 4.9.13 การแสดงความคิดเห็นเชิงสรุป นโยบายควรมีผลทางลบต่อบุคคลให้นอ้ยท่ีสุด 

ฉะนั้น วิธีการบงัคบัทางเศรษฐกิจหรือวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด อาจไม่ไดรั้บการยอมรับ

ทางการเมือง การควบคุมนโยบายจึงตอ้งมีขอ้สรุปจากความเห็นของหลายๆฝ่ายว่าจะใช้เทคนิค

การควบคุมแบบใด การแสดงความคิดเห็นจะส่งผลต่อสภาผูแ้ทนราษฎรและหน่วยงานท่ีปฏิบติัตาม

กฎหมายดว้ย ซ่ึงการลงโทษนั้นมีขอ้เสนอใหห้ลีกเล่ียงความรุนแรง 

 4.9.14  การรักษามาตรฐานหรือส่ิงจูงใจ การควบคุมการปฏิบติัตามนโยบายในอดีต

ใชก้ารกาํหนดมาตรฐานเป็นหลกั โดยการลงโทษฝ่าฝืน และตรวจสอบเพื่อดาํเนินการ เป็นแนวทาง

ท่ีเรียกว่า สั่งการและควบคุม ซ่ึงมีผูว้ิจารณ์ว่า วิธีดังกล่าว เป็นพฤติกรรมสั่งการท่ีไม่ส่งเสริม

ความคิดริเร่ิม และสร้างวตักรรมใหม่ๆ  เพื่อบรรลุเป้าหมายนโยบาย เป็นสาเหตุให้สูญเสียหรือ

ใช้ทรัพยากรสังคมผิดๆ จึงควรเปล่ียนเป็นส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจ คือ ให้ปัจเจกชนตดัสินใจดว้ย

ตนเอง ส่งเสริมอิสรภาพ ซ่ึงจะบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายได้โดยเสียค่าใช้จ่ายทางสังคมตํ่าสุด

เท่าท่ีจะเป็นไปได ้

   การควบคุมการนาํนโยบายสาธารณะไปปฏิบติั ทาํให้การใชท้รัพยากรต่างๆ 

เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของนโยบายมีประสิทธิผลมากข้ึน ทั้ งยงัเป็นการพฒันาประสิทธิภาพ 

คุณภาพ นวตักรรม และความรับผิดชอบต่อผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย องค์การจึงตอ้ง

เลือกใช้เทคนิคการควบคุมให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ ความพร้อมของหน่วยงานและความพึงพอใจ

ของผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 4.10 ความสําเร็จและความล้มเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ

การวดัความสําเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติั วรเดช  จนัทรศร (2543: 197-199) 

กล่าวว่า จะตอ้งใช้วิจารณญาณเขา้มาเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจมาก นบัตั้งแต่การพิจารณาว่าอะไร

เป็นวตัถุประสงคข์องนโยบาย แผนงานหรือโครงการนั้น การพฒันามาตรการท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองช่วย

ในการใชดุ้ลพินิจ และการดาํเนินการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีจะใชป้ระกอบในการวดัผลการปฏิบติังาน

ของนโยบายนั้นๆ ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี  

4.10.1 วัตถุประสงค์ของนโยบาย การพิจารณาความสําเร็จและความลม้เหลวของ

การนาํนโยบายไปปฏิบติัเกิดปัญหาข้ึนตั้งแรกเร่ิมแรก เพราะนโยบายส่วนใหญ่ขาดความชดัเจน

มกัจะมีวตัถุประสงค์ท่ีหลากหลายมากกว่าวตัถุประสงค์เดียวท่ีเฉพาะเจาะจง ปัญหาก็คือ เราจะ
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พิจารณาผลของการนาํนโยบายไปปฏิบติัโดยยึดถือจากวตัถุประสงคด์า้นเดียวหรือทุกดา้น หากทุกดา้น

จะพิจารณาวตัถุประสงค์ใดเป็นวตัถุประสงค์หลกัหรือวตัถุประสงค์รอง เราจะพิจารณาผลของ

นโยบายในส่วนท่ีไม่ไดค้าดหวงัไวด้ว้ย หรือไม่ 

4.10.2 การพัฒนามาตรการที่จะใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการใช้ดุลยพินิจเพื่อตัดสิน

ความสําเร็จและความล้มเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบติั  

ประการแรก เราจะถือว่าการนาํนโยบายไปปฏิบติันั้นประสบความสําเร็จ

หรือไม่ ถา้หากการบรรลุวตัถุประสงคต์ามนโยบายนั้นตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเป็นจาํนวนมาก 

ประการท่ีสอง เราจะถือวา่การนาํนโยบายไปปฏิบติันั้นประสบความสําเร็จ

หรือไม่ หากนโยบายนั้นใหป้ระโยชน์ต่อกลุ่มเป้าหมายเพียงสัดส่วนท่ีเล็กนอ้ย 

ประการท่ีสาม มาตรการท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองช้ีความสําเร็จของการนาํนโยบายไป

ปฏิบติัควรท่ีจะมีความแตกต่างกนัหรือไม่ ในแต่ละช่วงเวลาท่ีนโยบายนั้นถูกนาํไปปฏิบติั 

ประการสุดทา้ย การพิจารณาความสําเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติั

โดยส่วนใหญ่จะพิจารณาจากนโยบายที่อยู่ในระหว่างการดาํเนินการ โดยนยัดงักล่าว มาตรการ

ในการวดัความสาํเร็จควรจะดูจากความกา้วหนา้ท่ีกาํลงัจะเกิดข้ึนจากวตัถุประสงคข์องนโยบายนั้น

มากกวา่ผลสาํเร็จของนโยบายนั้น 

4.10.3 การดําเนินการเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลที่จะใช้ประกอบในการวัดผลการปฏิบัติงาน

ของนโยบายน้ันๆ 

ในขั้นตอนของการวดัความสําเร็จของนโยบาย ก็ยงัมีความยากและมีอุปสรรค

ในดา้นการท่ีจะไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือได ้ถึงแมเ้ราจะมีขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้การพิจารณา

วา่นโยบายนั้น ก่อให้เกิดผลการปฏิบติัหรือก่อให้เกิดผลกระทบตามท่ีพึงปรารถนาหรือไม่ ก็เป็น

เร่ืองยาก นอกจากน้ี ความสาํเร็จในการนาํนโยบายไปปฏิบติับางคร้ัง ยงัอาจจะไม่นาํไปสู่ผลกระทบ

ในทางท่ีพึงปรารถนาเสมอไป หากนโยบายนั้นมีรากฐานมาจากทฤษฎีท่ีไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงเราเรียกว่า 

ความลม้เหลวทางทฤษฎี (theory failure)  

 อยา่งไรก็ตาม จุมพล  หนิมพานิช (2552: 219-231) ไดใ้ห้ทรรศนะถึงเกณฑ์

การวดัประเมินผลความสําเร็จและความลม้เหลวของนโยบายและการนาํนโยบายไปปฏิบติัตามทรรศนะ

ของนักวิชาการต่างๆ ไดแ้ก่ Van Meter และ Van Horn, Sabatier และ Mazmanian, Pressman และ 

Wildavsky, Berman และคณะ และ Cheema และ Ronadinelli ตลอดจนนักวิชาการต่างๆ ผ่านทรรศนะ

ของกลา้  ทองขาว (2548: 176-180) ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
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 4.10.4  เกณฑ์ในการวัดประเมินผลความสําเร็จและความล้มเหลวของนโยบายและ

การนํานโยบายไปปฏิบัติทีด่ี ตามทรรศนะของ Van Meter และ Van Horn มีลกัษณะอยู ่4 ประการ คือ  

 1)  จะตอ้งระบุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติัใหช้ดัเจน 

 2)  จะตอ้งกาํหนดทรัพยากรสนบัสนุนนโยบายและแผนไวช้ดัเจน 

 3)  การส่ือสารนโยบายเพื่อทาํความเขา้ใจร่วมกนัของกลไกการขบัเคล่ือนต่างๆ 

จะตอ้งมีความชดัเจน 

 4) กาํหนดหน่วยงานรับผิดชอบนาํนโยบายและแผนไปปฏิบติัตามความสามารถ

และความชาํนาญชดัเจน 

 4.10.5 เกณฑ์ในการวัดประเมินผลความสําเร็จและความล้มเหลวของนโยบายและ

การนํานโยบายไปปฏิบัติในทรรศนะของ Sabatier และ Mazmanian ท่ีทั้ง 2 เห็นว่า นโยบายและ

การนาํนโยบายไปปฏิบติัท่ีดีมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 1) สามารถแกไ้ขปัญหาไดจ้ริง 

 2)  มีทฤษฎีและหลกัวชิาการอา้งอิง 

 3)  มีการปฏิบติัท่ีไม่ยุง่ยากหรือไม่สลบัซบัซอ้น 

 4)  มีการระบุขนาด และลกัษณะของกลุ่มเป้าหมายชัดเจนว่าเป็นใคร มีแหล่ง

อาศยัอยูท่ี่ใด 

 5)  มีลกัษณะโครงสร้างการบริหารนโยบายและแผนที่แสดงให้เห็น

ความเช่ือมโยงของโครงสร้างของการบริหารท่ีประสานสัมพนัธ์ลดหลัน่กนั ในกระบวนการนาํนโยบาย

สู่การปฏิบติั 

 6)  มีการกาํหนดข ้อผ ูกพนัในการสนับสนุนด ้านต่างๆ เช่น การเงิน 

ด้านวชิาการ และการจดัการจากองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งตามความจาํเป็น 

 7)  มีการกาํหนดแบบแผนการตดัสินใจไวช้ดัเจน 

 8)  เปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกมีส่วนร่วมในการตรวจสอบและประเมิน

การปฏิบติั 

 4.10.6 การวัดผลความสําเร็จ/ความล้มเหลวของนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติ

พิจารณาจากการบรรลุผลการปฏิบัติเมื่อเทียบกับที่กําหนดไว้ตามทรรศนะของ Pressman และ 

Wildavsky โดยในทศันะของ Pressman และ Wildavsky ไดพ้ิจารณาว่า การวดัผลความสําเร็จหรือ

ความลม้เหลวของนโยบายเกิดจากองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 4 ประการ ดงัต่อไปน้ี คือ 

 1) การได้รับประโยชน์จากนโยบายของกลุ่มเป้าหมาย เม่ือเทียบกับท่ี

กาํหนดไว ้
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 2)  เวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานตามนโยบายหรือแผน จนส้ินสุดวา่เน่ินนาน

ไปกวา่กาํหนดไวเ้ท่าใด อยา่งไร 

 3)  เงินหรือทรัพยากรที่ใช้ไปตามแผน และยงัไม่ได้ใช้เมื่อเทียบกบัเวลา

ท่ีกาํหนดไวใ้นแผนเป็นอยา่งไร 

 4)  จาํนวนงานหรือกิจกรรมท่ีลงมือปฏิบติัไปแลว้กบัท่ีเหลืออยู ่เม่ือเทียบกบั

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนเป็นอยา่งไร 

 4.10.7 การวัดประเมินผลความสําเร็จ/ความล้มเหลวของนโยบายการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติ พจิารณาความสําเร็จหรือล้มเหลวตามตัวบ่งช้ีทีก่าํหนดไว้ล่วงหน้า  

 Berman และคณะ ไดก้าํหนดกรอบการวดัประเมินผลความสําเร็จของการนาํ

นโยบายและแผนไปปฏิบติัจากองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีสามารถกาํหนดไวล่้วงหนา้ คือ 

 1)  ร้อยละท่ีโครงการบรรลุเป้าหมาย  

 2)  ผลรวมการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติัตามแผน 

 3) ความต่อเน่ืองของกิจกรรมเม่ือรัฐบาลหรือผูใ้หทุ้นเลิกสนบัสนุนโครงการ 

 แต่ Cheema and Ronadinelli พิจารณาความสําเร็จของการนาํนโยบายไปสู่

การปฏิบติั 2 องค์ประกอบ คือ ระดบัการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และผลกระทบท่ีตกไปสู่ประชาชน

กลุ่มเป้าหมายจากผลการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ของนโยบาย 

 4.10.8  การวัดประเมินผลความสําเร็จ ความล้มเหลวของนโยบาย และการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติในทรรศนะของนักวิชาการอ่ืนๆ 

 1)  การพิจารณาความสําเร็จและล้มเหลวในมุมกว้าง ตามทรรศนะของ 

Donna H. Kerr ท่ีไดเ้สนอกรอบการมอง หรือกรอบการวดัผลความสําเร็จ หรือความลม้เหลวของ

นโยบายและแผน โดยใหพ้ิจารณาจากปัจจยัหรือประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

 (1) พิจารณาท่ีขั้นการนาํไปปฏิบัติ คือ สาระของนโยบายและแผนอาจดี

ทุกประการ แต่องคก์รท่ีนาํนโยบายสู่การปฏิบติัมีศกัยภาพตํ่า ขาดความรู้ ความชาํนาญ และเลือกใช้

วธีิปฏิบติัท่ีไม่เหมาะสม ผูป้ฏิบติัขาดความรู้ องคก์รขาดแคลนกาํลงัคน  

 (2)  พิจารณาท่ีตัวนโยบายและแผน หมายถึง นโยบายและแผนท่ีจดัทาํข้ึน

ไม่สามารถสนองวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนจริงได ้อาจเป็นเพราะนโยบายหรือ

แผนดงักล่าวไม่อาจนาํไปปฏิบติัได ้

 (3)  พิจารณาท่ีการตัดสินเชิงคุณค่าหรือการตัดสินเชิงจริยธรรมของสังคม 

     คือ เป้าหมายของนโยบายหรือส่ิงท่ีนโยบายมุ่งหมาย อาจขดัแยง้กบั

ค่านิยมหลกัของสังคมหรือหม่ินเหม่ต่อคุณธรรม จริยธรรม หรือศีลธรรมอนัดีงามของสังคม 
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 2)  การพิจารณาตามเง่ือนเวลา ผลกระทบ และขอบเขตคําถามท่ีต้องการ

คาํตอบ เช่น แนวคิดของ Ingram and Mann ท่ีเห็นวา่ประเด็นขอ้ขดัแยง้ในการพิจารณาความสําเร็จ

และความลม้เหลวของนโยบายและแผน คือ 

 (1) พิจารณาท่ีกรอบเวลาและเง่ือนไขของสภาพแวดล้อมของนโยบาย 

เป็นการพิจารณาว่า นโยบายที่ได้รับการตดัสินว่าประสบผลสําเร็จในเวลาหน่ึง สถานที่หน่ึง 

และเง่ือนไขหน่ึง อาจไดรั้บการตดัสินวา่ประสบความลม้เหลว เม่ือเวลา สถานท่ี และสถานการณ์

เปล่ียนแปลงไป 

 (2) พิจารณาท่ีความสําเร็จของนโยบายหรือแผนหน่ึงสําเร็จ แลว้ส่งผลให้

นโยบายหรืออีกแผนหน่ึงลม้เหลวหรือไม่ 

 (3)  ขอบเขตของคาํถามท่ีใชว้ดั ความชดัเจนเร่ืองการวดัความสําเร็จหรือ

ลม้เหลวของขอบเขตแค่ไหน เพราะโดยความเป็นจริงการวดัความสาํเร็จหรือลม้เหลวหากมองเพียง

การบรรลุผลดงักล่าวอาจไม่ถูกตอ้ง เพราะขอบเขตการวดัน่าจะมีอะไรมากกวา่นั้น 

 4.11 ปัญหาการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ  

   การมองปัญหา การนาํนโยบายไปปฏิบติัในท่ีน้ี จะจาํแนกพิจารณาเป็น 2 ดา้น คือ 

ปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบติัทางด้านทฤษฎี และปัญหาทางดา้นการปฏิบติั การเสนอประเด็น

ปัญหาต่าง ๆ ต่อไปน้ี เป็นผลมาจากการศึกษาของกลา้  ทองขาว (2543: 265-271) ซ่ึงอาจมีมุมมอง

ปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบติัคลา้ยกนัหรือต่างกนักบันกัวชิาการท่านอ่ืนๆ มีดงัน้ี 

   4.11.1 ปัญหาการนํานโยบายไปปฏิบัติทางด้านทฤษฎ ี

     ความสนใจของนกัวิชาการดา้นการวิเคราะห์นโยบายต่อองคป์ระกอบหลกั

ของศาสตร์การวิเคราะห์นโยบายในส่วนท่ีเป็น “ความเช่ือมโยง” ระหวา่งองคป์ระกอบดา้นการกาํหนด

นโยบายกบัดา้นการประเมินนโยบายเป็นช่องวา่งท่ีเพิ่งไดรั้บความเอาใจใส่จริงจงัเพียง 3 ทศวรรษท่ีผา่นมา 

เพราะจากประสบการณ์มกัพบว่า นโยบายที่ไดรั้บการยอมรับว่าดีเยี่ยมในขั้นการกาํหนด และ

เม่ือประกาศ ใชก้็ยงัไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งดีจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง แต่เม่ือมีการประเมินระหวา่งดาํเนินการ

และหลงันโยบายส้ินสุดลงกลบัพบวา่นโยบายนั้น ไม่ประสบผลสําเร็จเท่าท่ีควรเพราะบรรลุวตัถุประสงคต์ํ่า 

และเม่ือส้ินสุดการสนบัสนุนงบประมาณจากแหล่งเงิน เช่น เงินงบประมาณแผน่ดิน เงินช่วยเหลือ

แบบให้เปล่าจากองค์การต่างประเทศ หรือทุนเงินกู้จากสถาบันการเงินระหว่างประเทศแล้ว 

กิจกรรมทั้งหลายของโครงการก็ส้ินสุดลงไป พร้อมๆกบัไม่มีความต่อเน่ืองของการปฏิบติัท่ีย ัง่ยืน

อีกต่อไป นอกจากนั้น กลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้ร่วมโครงการก็ไดรั้บประโยชน์หรือนาํไปใชป้ระโยชน์ตํ่า 

ผลลพัธ์หรือผลกระทบทางบวกของโครงการระยะยาวต่อส่วนรวมเห็นไดไ้ม่ชดัเจน เป็นตน้ (วรเดช 

จนัทรศร 2531: 54) จากการสาํรวจปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบติัเชิงทฤษฎีพบปัญหา ดงัน้ี 
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1) ปัญหาด้านความแกร่งของทฤษฎี ปัญหาดา้นความแข็งแกร่งของทฤษฎี

มีสาเหตุมาจากหลายประการ  

ประการแรก อาจเป็นเพราะเรามีเวลาและประสบการณ์น้อยเกินไป

ในการสั่งสมองคค์วามรู้ดงัท่ีเคยกล่าว   

ประการท่ีสอง อาจเป็นเพราะนักวิจยันโยบายส่วนใหญ่สนใจปัญหา

นโยบายในแง่ของการประยุกตใ์ช ้มุ่งสร้างทฤษฎีปฏิบติัการ (prescriptive theories) มากกว่าทฤษฎี

แก่นสารหรือทฤษฎีเชิงอธิบายปรากฏการณ์  

ประการท่ีสาม อาจเป็นเพราะปัญหานโยบายมีขอบเขตกวา้งขวางมาก 

มีตวัแปรเก่ียวขอ้งจาํนวนมาก และความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ มีความสลบัซับซ้อนสูง ทาํให้

ยากท่ีจะกาํหนดกรอบหรือขอบเขตปัญหาท่ีสนใจ เน่ืองจากมีขอ้จาํกดัเร่ืองเวลาและงบประมาณ 

จึงทาํใหน้กัวชิาการส่วนใหญ่ สนใจศึกษาปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบติัในลกัษณะเป็นกรณีศึกษา

มากกว่าจะสนใจศึกษาปัญหาการนาํนโยบายไปปฏิบตัิในเชิงทฤษฎีทัว่ๆไป ทาํให้ความรู้ที่ได้

จากการศึกษาวิจัย มีลักษณะเป็นความรู้เฉพาะกรณี ทําให้ยากต่อการยอมรับในการอุปนัย 

(induction) ไปสู่ความเป็นทัว่ๆ ไป (generalization) ไดอ้ยา่งมัน่ใจ เพราะการศึกษารายกรณียงัอาจมี

ขอ้ปลีกยอ่ยอ่ืนอยูม่าก เช่น ขอ้จาํกดัดา้นวฒันธรรมและสังคมท่ีแตกต่างกนั  

ประการสุดทา้ย อาจเป็นเพราะนกัวชิาการจาํนวนหน่ึง มองวา่องคค์วามรู้

ดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัมีความผกูพนักบัวฒันธรรมค่อนขา้งมาก ความรู้เร่ืองการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติัของสังคมวฒันธรรมหน่ึง อาจเหมาะสมกบัเฉพาะสังคมนั้น ความรู้ท่ีเป็นลกัษณะทัว่ๆ ไป

อาจไม่มีหรืออาจมีแต่ใชป้ระโยชน์ไดน้อ้ย และอาจไม่สอดคลอ้งกบัสภาพทางสังคมและวฒันธรรมอ่ืน 

จึงไม่ค่อยใหค้วามสนใจเท่าท่ีควร 

2) ปัญหาด้านการขาดแคลนทักษะในกระบวนการวิเคราะห์นโยบาย เน่ืองจาก

นโยบายถูกมองวา่เป็นส่ิงท่ีกาํหนดไวล่้วงหนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติั เม่ือนโยบายถูกกาํหนดหรือถูกแปลงไปสู่

การปฏิบติั นโยบายเหล่าน้ี จะอิงอาศยัทฤษฎีจาํนวนมากในการกาํหนดแนวปฏิบติั เพราะแนวปฏิบติั

ของนโยบายหากกาํหนดมาจากพื้นฐานทฤษฎีที่เหมาะสม จะทาํให้เกิดความมัน่ใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

แต่ปัญหาอยูท่ี่วา่ การกาํหนดมาตรฐานนโยบายและแนวปฏิบติันโยบายจะตอ้งอาศยัพื้นฐานทฤษฎีใดบา้ง

มาเป็นกรอบการวิเคราะห์นั้นเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากและค่อนขา้งสลบัซับซ้อน เพราะศาสตร์การวิเคราะห์

นโยบาย มีลกัษณะเป็นสหวทิยาการท่ีตอ้งพึ่งพาทฤษฎีจากหลายศาสตร์ร่วมกนั  

3) ปัญหาด้านความเข้าใจเก่ียวกับความสําเร็จหรือความล้มเหลวของการนาํ

นโยบายไปปฏิบัติ ความสําเร็จหรือความลม้เหลวของนโยบายในกระบวนการวิเคราะห์การนาํนโยบาย

ไปปฏิบติั คือ ผลผลิต (outputs) ผลลพัธ์ (outcomes) หรือผลการปฏิบติังาน (performance) ขององค์การ
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ท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั ปัญหาซ่ึงเป็นขอ้ถกเถียงเชิงทฤษฎี คืออย่างไร เรียกว่าสําเร็จหรือลม้เหลว 

การมองความสําเร็จหรือล้มเหลวจะพิจารณาท่ีผลผลิตและผลลพัธ์เท่านั้น หรือจะตอ้งพิจารณา

ผลกระทบอ่ืนๆ ดว้ย ความสําเร็จหรือความลม้เหลวมีเง่ือนไขเก่ียวขอ้งกบัเวลาอยา่งไร ความสําเร็จ

หรือความลม้เหลวอยากจะประเมินจากระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ของนโยบายอยา่งเดียว เพียงพอ

หรือไม่ วตัถุประสงคข์องนโยบายมีความสัมพนัธ์กบัความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของนโยบายอยา่งไร 

ความสําเร็จหรือความลม้เหลวควรจดัจากอะไร การวดัความสําเร็จหรือความล้มเหลวเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพควรใช้ดชันีอะไร ใครควรเป็นผูต้ดัสินว่านโยบายสําเร็จหรือลม้เหลว ฯลฯ คาํถาม

มากมายเหล่าน้ี ล้วนแต่ยงัต้องการคาํตอบที่ชัดเจน แม้ปัจจุบนัเราจะมีคาํตอบในบางคาํถาม

อยู่พอประมาณ แต่เราก็ยงัตอ้งการความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองน้ีมากยิง่ข้ึน 

 4.11.2 ปัญหาการนํานโยบายไปปฏิบัติทางด้านการปฏิบัติ 

 ปัญหาทางปฏิบตัิ มกัเป็นปัญหาเกี่ยวกบัสถานะของนโยบายและปัจจยั

ดา้นองคก์รท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ สาระสาํคญัของปัญหา มีดงัน้ี 

 1) ปัญหาเก่ียวกับสถานะของนโยบาย ปัญหาสถานะของนโยบายจะมีมาก

หรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัปัจจยัอยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ 

  ประการแรก นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั หากมีความตอ้งการเปล่ียนแปลง

ขนาดใหญ่ มีขอบเขตกวา้ง แต่ความเห็นพอ้งตอ้งกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงค์และเป้าหมายของนโยบาย

ของผูเ้ก่ียวขอ้งอยูใ่นระดบัตํ่า โอกาสท่ีนโยบายนั้น จะประสบผลสําเร็จในขั้นนาํสู่การปฏิบติัเป็นไป

ไดย้าก 

   ประการท่ีสอง นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั หากมีการกาํหนดมาตรฐาน เป้าหมาย 

และวตัถุประสงค์คลุมเครือไม่ชดัเจนหรือวตัถุประสงคมี์ความขดัแยง้กนั มีความเป็นนามธรรมสูง 

และไม่สามารถช้ีนาํทิศทางท่ีเป็นรูปธรรมได ้เม่ือนาํไปสู่การปฏิบติัจะทาํให้มีความยุง่ยากในการกาํกบั 

ติดตาม ยุง่ยากในการวดัผล ประเมินผล และตดัสินผลสาํเร็จ 

   ประการท่ีสาม นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติั หากมีการกาํหนดวตัถุประสงค์

และเป้าหมายไม่สอดคล้องกบัสภาพปัญหา และความตอ้งการของประชาชนทอ้งถ่ินและวิถีชีวิต

ของคน เม่ือนโยบายนาํไปปฏิบติัก็ไม่อาจแกไ้ขปัญหาท่ีมีความซบัซอ้นไดจ้ริง 

   ประการสุดท้าย นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัหากมิไดก้าํหนดโครงสร้างการ

บริหารนโยบายไวช้ดัเจน  ก่อให้เกิดความสับสนในทางปฏิบติัทั้งผูจ้ดัทาํนโยบายและผูน้าํนโยบายไป

ปฏิบติั 
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 2) ปัญหาเก่ียวกับสมรรถนะขององค์กร ปัญหาดา้นสมรรถนะขององค์กร

ท่ีนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติั ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขอยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ 

ประการแรก นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัหากไม่ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ

ให้เพียงพอ ย่อมส่งผลกระทบต่อสมรรถนะขององค์กรที่นาํนโยบายไปปฏิบติั ในทางตรงขา้ม 

แมจ้ะมีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอแลว้ แต่หากการเบิกจ่ายมีความล่าชา้ไม่ทนัการ ก็จะส่งผล

กระทบต่อสมรรถนะขององคก์รเช่นเดียวกนั 

ประการท่ีสอง ปัญหาสมรรถนะขององค์กรมีผลมาจากความขาดแคลน

บุคคลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพราะความไม่เพียงพอของบุคคลที่มีความรู้ ความเขา้ใจ 

และมีความสามารถในการบริหารนโยบายหรือการขาดแคลนบุคคลท่ีมีทกัษะการทาํงานเป็นทีม 

ทกัษะในการตดัสินใจ ทั้งแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยอ่มทาํให้เกิดปัญหาและอุปสรรค

ในการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

ประการท่ีสาม ปัญหาสมรรถนะขององคก์ร มีผลมาจากความไม่เพียงพอ

ของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจาํเป็น หรือในบางกรณี การมีและใช้อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ียุ่งยาก

ซบัซอ้นก็อาจทาํใหเ้กิดปัญหา ทาํใหผู้ป้ฏิบติัเหน่ือยหน่ายท่ีจะเรียนรู้  

ประการสุดท้าย ในกระบวนการนาํสู่การปฏิบติั หากกระบวนการไหลเวียน

ของขอ้มูลข่าวสารภายในองค์กร และระหวา่งองคก์รท่ีเขา้ร่วมนาํนโยบายไปปฏิบติัมีความขดัแยง้  

ไม่ยืดหยุ่นและคล่องตวั โอกาสที่นโยบายจะประสบความล้มเหลวในการนาํสู่การปฏิบตัิมี

ความเป็นไปไดม้าก  

 3) ปัญหาเก่ียวกับโครงสร้างการบริหารนโยบาย ปัญหาและอุปสรรคในด้าน

โครงสร้างการบริหารนโยบาย จะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ 

ประการแรก เง่ือนไขเก่ียวกบัความเหล่ือมลํ้ าทางความคิดและความตอ้งการ

ของบุคคลหรือหน่วยงานท่ีจดัทาํนโยบาย รวมทั้งความเหล่ือมลํ้าในการมองปัญหานโยบายท่ีเช่ือมโยง

กบัปัจจยัอ่ืนๆ และหากความเหล่ือมลํ้าน้ีมีมาก โอกาสท่ีนโยบายจะบรรลุผลสาํเร็จในการนาํสู่การปฏิบติั

เป็นไปไดย้าก เพราะความไม่สอดคลอ้งกนัทางความคิดและความตอ้งการของฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

ยอ่มนาํมาซ่ึงปัญหาหลากหลายในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

ประการท่ีสอง เง่ือนไขดา้นความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานดา้นงบประมาณ 

หน่วยงานที่จดัทาํแผนรองรับนโยบายจาํเป็นตอ้งเขา้ใจช่องทางการสร้างสัมพนัธ์กบัหน่วยงาน

ดา้นงบประมาณ ในขณะเดียวกนัก็จะตอ้งเขา้ใจสถานะทางการเงินและการคลงัของประเทศดว้ย  
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ประการสุดท้าย ปัญหาโครงสร้างการกาํกบั การตรวจสอบ และการประเมินผล 

เป็นเง่ือนไขสําคญัอีกประการหน่ึงของกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั ปัญหาโครงสร้างการบริหาร

นโยบายเกิดข้ึน เน่ืองจากกาํหนดกลไกการบริหาร การกาํกบั การตรวจสอบ และการประเมินผลไว้

ไม่ชดัเจน ซ่ึงจะทาํให้เกิดปัญหาต่างคนต่างทาํ ส่งผลให้การวดัผลความสําเร็จยุ่งยาก การกาํกบั 

การตรวจสอบ และการประเมินผล หากไม่มีการปฏิบติัอย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ จะทาํให้ปัญหา

ในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัไม่ไดรั้บความเอาใจใส่แกไ้ข และนอกจากน้ี การไม่เปิดช่องทาง

หรือโอกาสให้บุคคลภายนอกเขา้ไปตรวจสอบ อาจทาํให้กระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัขาด

ความโปร่งใส 

 4)  ปัญหาเก่ียวกับความร่วมมือและการต่อต้านของผู้ปฏิบัติ ปัญหาและ

อุปสรรคในด้านความร่วมมือและการต่อตา้นของผูป้ฏิบติั มีเง่ือนไขอยู่ท่ีว่าแผนหรือนโยบายใด

หากผูมี้ส่วนร่วมรับผิดชอบให้ความร่วมมือตํ่า และมีการต่อตา้นสูง โอกาสการนาํสู่การปฏิบติัให้

ประสบผลสาํเร็จ ยอ่มเป็นไปไม่ไดเ้ลย 

 5)  ปัญหาเก่ียวกับการใช้อํานาจและความสัมพันธ์  การใช้อํานาจและ

ความสัมพนัธ์เป็นปัญหา การรักษาความสมดุลของกระบวนการแห่งผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก

เครือข่ายขององค์ประกอบทางการเมือง ในการสนบัสนุนวตัถุประสงค์และเป้าหมายของนโยบาย

เป็นเร่ืองของปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล กลุ่มบุคคล และองคก์รต่างๆ ท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการ

นาํนโยบายไปปฏิบติั ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อกลไกท่ีผลกัดนัการเปล่ียนแปลงในภาคปฏิบติั ปัญหา

การใชอ้าํนาจและความสมัพนัธ์ มีผลกระทบจากเง่ือนไขต่างๆ อยา่งนอ้ย 3 ประการ 

ประการแรก  เง่ือนไขด้านจํานวนองค์กรหรือหน่วยงานท่ีเข้าร่วม

รับผิดชอบการนาํนโยบายไปปฏิบติั แผนหรือนโยบายใดท่ีมีหน่วยงานหรือผูก้ระทาํการ (actors) 

เขา้ร่วมรับผดิชอบมาก กระบวนการนาํไปปฏิบติัจะยุง่ยากมากข้ึนตามไปดว้ย 

ประการท่ีสอง เง่ือนไขด้านความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานปฏิบติักบั

หน่วยควบคุมปัญหาท่ีเกิดข้ึนเสมอ ในกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติัท่ีมีผลกระทบอย่างมาก

ต่อกระบวนการทาํงานและความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน คือ กระบวนการกลัน่กรองงานของหน่วย

ควบคุม กล่าวคือ ปัญหาความเร่งด่วนของงานกบัขั้นตอนของการกลัน่กรองจะเกิดข้ึนเม่ือหน่วยปฏิบติั

มีความเร่งด่วนท่ีจะทาํงานให้สําเร็จรวดเร็ว แต่กระบวนการกลัน่กรองมีขั้นตอนและเขม้งวดมาก 

โอกาสท่ีนโยบายนาํไปปฏิบติัจะสาํเร็จยาก เพราะความเขม้งวดโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร จนทาํให้

งานล่าชา้ จะเป็นการบัน่ทอนพลงัการทาํงานของหน่วยปฏิบติั 
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ประการสุดท้าย เง่ือนไขสําคญัอีกประการหน่ึงในปัญหาการใช้อาํนาจ

และความสัมพนัธ์ คือ ปฏิสัมพนัธ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางการเมืองท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลกบั

กลุ่มบุคคล องคก์รกบัองคก์ร หรือปัจเจกบุคคลกบัองคก์รท่ีร่วมรับผดิชอบในกระบวนการนาํแผนสู่

การปฏิบติั เป็นผลให้ตอ้งมีการเผชิญหน้า เอาการเจรจาต่อรองมาเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรผลประโยชน์ 

การจดัสรรทรัพยากรและการแสวงหาการสนับสนุนฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง จนมีผลกระทบต่อแนวทาง

หรือขอ้ตกลงร่วม ทาํใหว้ตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัตอ้งเปล่ียนแปลง 

 6) ปัญหาเก่ียวกับการสนับสนุนและความผูกพัน ปัญหาการสนบัสนุนและ

ความผูกพนัต่อแผนท่ีนําไปปฏิบติัมีความสําคญัต่อความสําเร็จและความล้มเหลวของนโยบาย 

กล่าวคือ ความยากลาํบากของการนาํนโยบายไปปฏิบติั จากปัญหาการสนบัสนุนและความผกูพนั 

มีเง่ือนไขอยา่งนอ้ย 4 ประการ 

ประการแรก เจตคติท่ีมีต่อนโยบายท่ีนําไปปฏิบัติของกลุ่มผูมี้อาํนาจ 

กลุ่มอิทธิพล และกลุ่มผลประโยชน์ในระดบัชาติและทอ้งถ่ินมีความสําคญัมาก เพราะการสูญเสีย

ผลประโยชน์หรือความไม่เข้าใจเจตนารมณ์ของนโยบายเพียงพออาจมีปัญหาทาํให้กลุ่มต่างๆ

เหล่าน้ี แสดงพฤติกรรมต่อตา้นหรือเขา้ไปแทรกแซงทาํให้วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของนโยบาย

เบ่ียงเบนไป 

ประการที่สอง การประชาสัมพนัธ์นโยบายเพื ่อสร้างความเขา้ใจ 

สร้างการรับรู้และจูงใจผ่านส่ือมวลชน หากกระทาํไดไ้ม่กวา้งขวางและต่อเน่ือง อาจไม่มีความหมาย

มากพอท่ีจะสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง การให้ขอ้มูลข่าวสารของส่ือ จึงเป็น

เง่ือนไขในเชิงอุปสรรคหรือส่งเสริมกระบวนการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

ประการท่ีสาม กรณีการแสดงความเห็นสาธารณะออกมาในรูปการคดัคา้น 

ยอ่มหมายถึง การนาํนโยบายสู่การปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จคงเป็นไปไดย้าก 

ประการสุดท้าย บุคคลสําคญัหรือชนชั้นนาํ ซ่ึงเป็นผูมี้อาํนาจระดบัชาติ

และระดบัทอ้งถ่ินท่ีคอยสนบัสนุนและผลกัดนักระบวนการนาํนโยบายสู่การปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง 

เป็นเง่ือนไขสาํคญัที่จะประกนัความมัน่คงย ัง่ยืนและความเขม้แข็งของนโยบาย และสนับสนุน

การนาํนโยบายไปปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จไดใ้นท่ีสุด  

การนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นขั้นตอนท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่ในกระบวนการ 

นโยบาย เป็นกระบวนการนาํการตดัสินนโยบายที่ได้กระทาํไวไ้ปปฏิบตัิให้บรรลุเป้าหมาย

โดยองคก์ารต่างๆ และเม่ือนาํนโยบายไปปฏิบติัแลว้ นโยบายอาจจะเกิดความสําเร็จ หรืออาจลม้เหลว

ได้ทุกเม่ือ การนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของ

สํานกังานที่ดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใตก้็เช่นกนั ลว้นมีความสําคญัต่อกรมที่ดิน 



98 
 

เพราะกรมท่ีดินมุ่งหวงัว่าขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯดงักล่าวจะนาํไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จตามเจตนารมณ์

ขององคก์าร เน่ืองจากจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนในกรมท่ีดินควรถือปฏิบติั 

ส่วนส่ิงสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จนั้น คือ ตอ้งอาศยั

เทคนิค ขั้นตอน และความร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในองคก์รทุกฝ่าย จากแนวคิดเก่ียวกบัการนาํ

นโยบายไปปฏิบติันั้น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแบบของนกัวิชาการหลายท่าน โดยเฉพาะตวัแบบกระบวนการ

ของแวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น ท่ีประกอบดว้ย วตัถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร

นโยบาย การส่ือสารระหว่างองค์กรและการขบัเคล่ือนกิจกรรม ลกัษณะหน่วยงานที่นาํนโยบาย

ไปปฏิบติั เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง และความตั้งใจของผูป้ฏิบติันั้น เป็นปัจจยั

ที่ผูว้ิจยั มองวา่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัโดยตรง 

และนอกจากน้ี การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯ ไปปฏิบติั ยงัมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดเก่ียวกบัจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 อา้งถึงในมาตรา 78 และ 79 

แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยผูว้จิยัจะกล่าวถึงในลาํดบัต่อไป  

 

5. แนวคดิเกีย่วกบักฎหมายของข้าราชการพลเรือนและกรมทีด่ิน 

 

 โดยจะขอนาํเสนอออกเป็นหัวขอ้ย่อยๆ คือ เน้ือหาเก่ียวกบัจรรยาขา้ราชการพลเรือน        

พ.ศ. 2551 จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และโครงสร้างและอาํนาจหน้าท่ีของกรมท่ีดิน 

ไดแ้ก่ 1) ความเป็นมาเก่ียวกบัจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

2) การรักษาจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 3) ความหมาย 

และองค์ประกอบของจรรยาขา้ราชการ 4) ความเป็นมาของขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 5) ขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และแนวทาง

ปฏิบติั 6) กลไกการขบัเคล่ือนขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 

7) ความเป็นมาของกรมท่ีดิน 8) วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ ค่านิยม และวฒันธรรม

องคก์รของกรมท่ีดิน 9) โครงสร้างการบริหารงาน และ 10) อาํนาจหนา้ท่ี ตามลาํดบั ดงัน้ี  

 5.1 ความเป็นมาเกี่ยวกับจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 

 เน่ืองจากพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2551 

บญัญติัให้ดาํเนินการปรับปรุงกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน เพื่อกาํหนดภารกิจของ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนให้เหมาะสม 

ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดใ้ช้บงัคบัมานาน บทบญัญติั
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บางประการ ไม่สอดคล้องกบัพฒันาการดา้นการบริหารราชการท่ีเปล่ียนไป ดงันั้น เพื่อกาํหนด

ภารกิจของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนให้

เหมาะสม และเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลอ้งกบัทิศทางการบริหารราชการ

สมควรปรับปรุงกฎหมายดงักล่าว โดยปรับบทบาทของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จากเดิม

ที่เป็นทั้งผูจ้ดัการงานบุคคลของฝ่ายบริหาร ผูพ้ิทกัษ์ระบบคุณธรรม และผูจ้ดัโครงสร้างส่วนราชการ 

ให้เป็นเพียงผูจ้ดัการงานบุคคลของฝ่ายบริหาร โดยมิให้ซํ้ าซ้อนกบับทบาทของคณะกรรมการพฒันา

ระบบราชการส่วนบทบาทในการพิทกัษร์ะบบคุณธรรมให้เป็นของคณะกรรมการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม 

ปรับบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จากเดิมที่เป็นเจา้หน้าที่เก่ียวกบั

การดาํเนินงานของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ให้เป็นเจา้หนา้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินงานของ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและคณะกรรมการพิทกัษ์ระบบคุณธรรม และมิให้ซํ้ าซ้อนกบั

บทบาทของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการปรับปรุงระบบตาํแหน่งของขา้ราชการ

พลเรือนสามญัใหจ้าํแนกตามกลุ่มลกัษณะงาน ตลอดจนกระจายอาํนาจการบริหารทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐใหส่้วนราชการเจา้สังกดัดาํเนินการมากข้ึน (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551, 

2551: 51) 

 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนฉบบัน้ี ไดต้ระหนกัในความสําคญัของ

การปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน จึงไดก้าํหนดใหทุ้กส่วนราชการไดจ้ดัทาํขอ้บงัคบั

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ สําหรับขา้ราชการได้ยึดถือเป็นมาตรฐานพฤติกรรมในการทาํงานและ

ดํารงชีวิตในฐานะตัวแทนของภาครัฐ และเปรียบเสมือนคํามั่นสัญญาท่ีให้ไวก้ับตนเองและ

ประชาชนในการประกอบอาชีพ “ขา้ราชการ”  

 5.2 การรักษาจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 แนวคิดเก่ียวกบัการรักษาจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 น้ี  เป็นเร่ืองใหม่ ท่ีถูกอ้างถึงในหมวด 5 การรักษาจรรยาข้าราชการ ดังน้ี 

(พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551, 2551: 28-29) 

 มาตรา 78 ขา้ราชการพลเรือนสามญั ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการ

กาํหนดไวโ้ดยมุ่งประสงคใ์ห้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะ

ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 1.  การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 2.  ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 

 3.  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

 4.  การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
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 5.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 ให้ส่วนราชการกาํหนดข้อบงัคบัว่าด้วยจรรยาข้าราชการ เพื่อให้สอดคล้องกับ

ลกัษณะของงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวชิาและจรรยาวชิาชีพ 

 ในการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการตามวรรคสอง ให้จดัให้มีการรับฟัง

ความคิดเห็นของขา้ราชการและประกาศใหป้ระชาชนทราบดว้ย 

 มาตรา 79 ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดไม่ปฏิบติัตามจรรยาขา้ราชการ อนัมิใช่

เป็นความผิดวินยั ให้ผูบ้งัคบับญัชาตกัเตือน นาํไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้งเล่ือนเงินเดือนหรือ

สั่งใหข้า้ราชการผูน้ั้นไดรั้บการพฒันา 

 การท่ีขา้ราชการ ซ่ึงหมายรวมถึง ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งของส่วนราชการ 

ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยกาํหนดขอ้บงัคบัตามหมวด 5 การรักษา

จรรยาขา้ราชการท่ีบญัญติัไวใ้นมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 น้ี  โดยมุ่งประสงค์ให้ เป็นข้าราชการท่ีดีมีเกียรติและศักด์ิศรีความเป็นข้าราชการ 

โดยเฉพาะในเร่ืองการยดึมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ 

การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั

อย่างไม่เป็นธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยส่วนราชการตอ้งกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการให้สอดคล้องกับลักษณะงานในส่วนราชการนั้น ตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพนั้น 

ความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการขา้งตน้ เป็นส่ิงสําคญัท่ีจะทาํให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความชดัเจน และมีความสําคญัต่อความสาํเร็จ

ในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 5.3 ความหมาย และองค์ประกอบของจรรยาข้าราชการ 

 การรักษาจรรยาขา้ราชการ ตามหมวด 5 อา้งถึง มาตรา 78 แห่งพระราชบญัญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ประกอบด้วย (1) การยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

(2) ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ (3) การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถ

ตรวจสอบได ้(4) การปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม (5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

งาน จินตนา  บิลมาศ,ธานินทร์  อุดม และมนสั  บุญประกอบ (2551: 21-38) ไดอ้ธิบายความหมาย

ของจรรยาขา้ราชการ ดงัน้ี 

 5.3.1 การยึดมั่นและยืนหยัดทําในส่ิงที่ถูกต้อง หมายถึง การปฏิบัติหน้าท่ีของ

ขา้ราชการที่กล้าตา้นทานกบัอิทธิพลหรือผลประโยชน์ ทั้งที่มาจากภายในหน่วยงานเอง หรือ

จากภายนอก ท่ีจะทาํให้ขา้ราชการผูน้ั้นปฏิบติัไม่ถูกตอ้งตามระเบียบกฎเกณฑ์ หรือหลกัจรรยาบรรณ

วชิาชีพของตน กลา้ท่ีจะพูดและกระทาํเพื่อรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม เม่ือพบเห็นการกระทาํ
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ท่ีไม่ถูกตอ้ง และพยายามหลีกเล่ียงไปจากสถานการณ์ท่ีเส่ียงต่อการกระทาํผิด ซ่ึงรวมถึงการหา

ความช่วยเหลือจากผูมี้อาํนาจมากกวา่เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดสถานการณ์ท่ีไม่ถูกตอ้งข้ึน  

 จุดมุ่งหมาย  เพื่อรักษาความเช่ือมั่นสาธารณะ  (Public Trust) โดยต้อง

ตดัสินใจอยา่งเท่ียงธรรม ไม่มีผลประโยชน์ทบัซอ้น ดงัน้ี  

 1)  จิตสาธารณะ: ตอ้งยดึมัน่ในประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 

 (1)  ตดัสินใจและกระทาํการใดๆ บนพื้นฐานของหลักการ กฎหมาย 

หลกัคุณธรรมท่ีชอบธรรมโดยยดึเหตุผลของสาธารณะ ประเทศชาติ และมนุษยธรรม 

 (2)  ภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ ธํารงศักด์ิศรีด้วยความถูกต้อง 

ชอบธรรม อุทิศแรงกาย และแรงใจ ผลกัดนัภารกิจหลกัของตนและหน่วยงานให้บรรลุผลเพื่อสนบัสนุน

การพฒันาชาติ และสังคมไทย 

 (3)  แกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยยดึถือผลประโยชน์สาธารณะเป็นหลกั 

 2)  การรักษาสัญญา: ตอ้งพดูจริงและทาํจริงดว้ยความเท่ียงธรรม 

 (1)  ปฏิบติัตามพนัธะสัญญา มีสัจจะ และไม่สัญญาใดๆ กบัผูรั้บบริการ

โดยมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน เกียรติยศ หรือความกา้วหนา้ของตน 

 (2)  ปฏิบติัหน้าท่ีถูกตอ้งตามภารกิจหน้าท่ีอย่างชอบธรรม ไม่เบ่ียงเบน

ดว้ยอคติ หรือผลประโยชน์ส่วนตน 

 (3) เคารพในความเป็นเจา้ของสิทธิทางปัญญาและลิขสิทธ์ิ 

 3)  ความกล้าหาญทางจริยธรรม: ตอ้งอุทิศตน ยุติธรรม กลา้ยืนหยดัในส่ิงท่ี

ถูกตอ้ง 

 (1)  ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างถูกต้อง ตามคาํสั่งผูบ้ ังคับบัญชาท่ีถูกกฎหมาย 

กฎเกณฑ ์เหตุผลอนัชอบธรรม และกลา้คดัคา้นคาํสั่งท่ีไม่ชอบธรรม 

 (2)  ตดัสินใจในหน้าท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง ชอบธรรม เพื่อพิทกัษ์

ผลประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติ แมจ้ะเป็นผลร้ายต่อตนเอง เส่ียงต่อความมัน่คงในหน้าท่ี

หรือเส่ียงต่อชีวติ 

 (3)  ดาํเนินการปกป้องผลประโยชน์ของชาติ และคุณความดีของสาธารณะ 

ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีของประชาชน 

 (4)  กลา้ตดัสินใจดว้ยความถูกตอ้ง เท่ียงธรรม แมอ้าจไม่ถูกใจประชาชน 

 (5)  เปิดเผยการหลอกลวง คอร์รัปชัน กระทาํผิดในการปฏิบัติงานกับ

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 (6)  กลา้แจง้เหตุหรือร้องเรียน เม่ือพบเห็นการกระทาํผิด แมผู้ก้ระทาํผิด

จะเป็นญาติ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง 

 4)  การจัดการกับความขัดแย้งระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม: 

ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเท่ียงตรง ปราศจากผลประโยชน์ทบัซอ้น 

 (1)  เปิดเผยความต้องการส่วนตัวท่ีอาจทําให้ เกิดความขัดแย้งกับ

ผลประโยชน์ส่วนรวม 

 (2)  สร้างความมัน่ใจต่อสาธารณชนว่าการกระทาํของเราไม่ถูกกระทาํ

โดยผลประโยชน์และความสัมพนัธ์ส่วนตวั 

 (3)  หลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีอาจกระทาํต่อการดาํรงไวซ่ึ้งความเท่ียงธรรม 

ยดึมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง หรือนาํไปสู่การขดัแยง้ระหวา่งผลประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม 

 (4)  ไม่ใชต้าํแหน่งหน้าท่ีหรืออิทธิพล กดดนัต่อการตดัสินใจใดๆ ของตน

หรือผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีราชการ 

 (5)  หลีกเล่ียงกิจกรรมใดๆ ท่ีทาํให้องค์กรหรือบริการของรัฐเส่ือมเสีย

ช่ือเสียงประชาชนขาดความไวว้างใจ 

 (6)  ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ีเพื่อให้ไดม้าเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ไม่วา่จะเป็น

ของขวญั รางวลั หรือผลประโยชน์ในรูปแบบใด ๆ 

 (7)  ยึดคาํแนะนําเก่ียวกบัการรับของขวญั ของกาํนัล การรับรองแขก 

และจดัการกบัผลประโยชน์ทบัซอ้น 

 5.3.2 ความซ่ือสัตย์สุจริตและความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีขา้ราชการปฏิบติั

หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถด้วยการทุ่มเทกําลังกาย สติปัญญา และเวลา ให้แก่ทางราชการ

ปฏิบัติงานได้สําเร็จตรงตามกําหนดเวลา และตรงตามการนัดหมาย มีความเสียสละในการ

ปฏิบติังานท่ีบางคร้ังอาจตอ้งปฏิบติันอกเหนือจากหน้าท่ีหรือเวลาราชการ ทั้งน้ี เพื่อผลประโยชน์

ของทางราชการหรือประชาชน ไม่นาํทรัพยากรของทางราชการมาใช้เป็นของส่วนตวั และ

แสดงพฤติกรรมท่ีคงไวซ่ึ้งเกียรติของขา้ราชการ โดยไม่โอนอ่อนต่อความทุจริตหรือผูมี้อิทธิพล  

 จุดมุ่งหมาย เพื่อการปฏิบติังานโดยยึดมัน่ประโยชน์สาธารณะ รับผิดชอบ 

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยมาตรฐานสูง ดว้ยจิตสาํนึกในการบริการตามความคาดหวงัของประชาชน ดงัน้ี  

 1)  ซ่ือสัตย์ สุจริต: ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริต โดยยึดหลัก

ตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย และหลกัจริยธรรมเหนือประโยชน์ส่วนตน 

 (1)  ใช้ดุลยพินิจตามที่อา้งในกฎหมาย ในการตดัสินใจกระทาํหรือ 

ไม่กระทาํดว้ยความสุจริตใจ สอดคลอ้งกบัเจตนาของกฎขอ้บงัคบั 
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 (2)  บริการประชาชน หน่วยงานของรัฐ และรัฐบาล อยา่งจริงใจ ซ่ือสัตย์

และยติุธรรม 

 (3)  ไม่คดโกง หลอกลวง หรือทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความเขา้ใจผดิ 

 (4)  ให้คาํปรึกษาแนะนาํผูอื้่นด้วยความซ่ือสัตย์ ตรงไปตรงมา และ

ใหข้อ้มูลรายละเอียดท่ีสมบูรณ์เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของประชาชนและรัฐบาล 

 (5)  ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต เท่ียงตรง และเท่ียงธรรม 

 (6)  ไม่ใช้เวลาราชการเพื่อไปทาํงานภายนอกให้ผลประโยชน์กบัตนเอง

และครอบครัว 

 (7)  ตอ้งไม่ผูกมดัหรือสัญญาใดๆ ที่ก่อให้เกิดความผูกมดักบัราชการ

โดยไม่ไดรั้บอนุญาต 

 2)  ความรับผิดชอบ: ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีความรับผิดชอบดว้ยความเสียสละ 

อุทิศตน เพื่อรักษามาตรฐานการใหบ้ริการภาครัฐในระดบัสูง 

 (1)  ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ความสามารถ 

 (2)  เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมและประเทศชาติ 

 (3)  รับผดิชอบปฏิบติังานดว้ยความชดัเจน ง่ายต่อการเขา้ใจ และสมบูรณ์ 

 (4)  ระมดัระวงั ใส่ใจในการปฏิบติังานเพื่อรักษาทรัพยสิ์นสาธารณะและ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีชีวติ และไม่มีชีวติ 

 (5)  รับผิดชอบและมีความยุติธรรมในการตดัสินใจปฏิบติังานในหน้าท่ี

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 (6) รับผดิชอบปฏิบติังานของตนเองใหเ้สร็จสมบูรณ์ตามกาํหนด 

 (7)  รับผิดชอบต่อผลการกระทาํของตนเอง อธิบายส่ิงท่ีตนได้ปฏิบัติ

อยา่งมีเหตุผลและชอบธรรม (กลา้ยอมรับผลดี และผลเสียท่ีเกิดจากการกระทาํของตนเอง) 

 (8)  ให้อภยัต่อความผิดพลาดของตนเอง และความผิดพลาดของผูเ้ก่ียวขอ้ง 

พร้อมรับการตรวจสอบ และแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงอยา่งสุจริต 

 5.3.3 การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ หมายถึง 

การท่ีขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งมีแผนการดาํเนินงาน ระบุขั้นตอนในการปฏิบติังานชดัเจน มีการตั้ง

คณะกรรมการดาํเนินงาน สามารถอธิบายไดใ้นส่ิงท่ีตนปฏิบติัอยา่งตรงไปตรงมา ในการทาํงานเก็บ

หลกัฐานไวพ้ร้อมเพื่อรับการตรวจสอบ ผูท่ี้มีหน้าท่ีจดัหาขอ้มูล มีการจดัหาขอ้มูลจากหลายแหล่ง

เพื่อประโยชน์ต่อการทาํงาน และประกอบการตดัสินใจอย่างยุติธรรม และมีการจดัเก็บขอ้มูล

อย่างเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกต่อผูม้าตรวจสอบ ทั้งจากหน่วยงานภายใน 
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หน่วยงานภายนอก และจากประชาชน มีการดาํเนินการเพื่อให้ประชาชนสามารถรับรู้ขอ้มูลของ

หน่วยงานตามพระราชบญัญติัขอ้มูลข่าวสาร รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็น

และร้องเรียนได ้ 

 จุดมุ่งหมาย เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้ประชาชนว่าข้าราชการปฏิบติังาน

อยา่งเท่ียงตรง และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน ดงัน้ี  

 1)  ความโปร่งใส เปิดเผย: ต้องปรับปรุงกลไกในการทาํงานให้มีความ

โปร่งใส เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารภายในขอบเขตกฎหมาย 

 (1)  ข้าราชการจะต้องเปิดเผย ดําเนินการอย่างมีเหตุผลเป็นขั้นตอน 

สามารถแจง้ลาํดบัขั้นตอนการปฏิบติังาน ผูรั้บผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบติัใหผู้ติ้ดต่อทราบ 

เม่ือสามารถติดตามความรับผดิชอบไดแ้ละหลีกเล่ียงต่อการเกิดผลประโยชนทบัซอ้น 

 (2)  จดัหาข้อมูลข่าวสารและคาํแนะนํา โดยมีหลกัฐานอย่างเท่ียงตรง 

เพื่อนาํเสนอทางเลือกในการตดัสินใจ 

 (3)  เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารแก่ผูร้้องขอตามขั้นตอนท่ีกาํหนดขององค์กร 

และในขอบเขตกฎหมายท่ีกาํหนด 

 (4)  ปฏิบติัการตามนโยบาย กระบวนงาน และคาํแนะนาํเก่ียวกบัหนา้ท่ี 

 (5)  ดาํเนินการให้ประชาชนสามารถรับรู้ขอ้มูลของหน่วยงานตามพระราช 

บญัญติัขอ้มลูข่าวสาร ดว้ยความถูกตอ้ง สะดวก และรวดเร็ว 

 (6)  ดูแลขอ้มูลข่าวสารทางราชการอย่างระมดัระวงั และใช้ประโยชน์

ในทางท่ีถูกตอ้งเท่านั้น 

 (7)  ไม่ละเลยกบัขอ้เท็จจริงท่ียุง่ยากหรือขอ้พิจารณาท่ีเก่ียวขอ้ง เม่ือตอ้ง

ใหค้าํแนะนาํหรือตอ้งตดัสินใจ 

 (8)  ไม่เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารของทางการท่ีเป็นความลบั หรือโดยไม่มี

อาํนาจหนา้ท่ีหรือท่ีไม่ถูกตอ้ง เพื่อเอ้ือประโยชน์ต่อตนเอง ผูอ่ื้น หรือเป็นภยัต่อประชาชนและประเทศ 

 2)  สามารถตรวจสอบได้: ขา้ราชการตอ้งพร้อมรับการตรวจสอบและพร้อมรับผิด

ในการตดัสินใจ และการกระทาํโดยพร้อมใหส้าธารณชนเขา้ตรวจสอบ 

 (1)  ตอ้งพร้อมให้ฝ่ายต่างๆ เขา้มาตรวจสอบไดทุ้กเวลา และพร้อมรับผดิ 

เพื่อดาํรงไวซ่ึ้งความไวว้างใจและความมัน่คงของสาธารณชน 

 (2)  เก็บหลกัฐานทุกอย่างไว  ้หรือทาํเป็นบนัทึกการตดัสินใจต่างๆ 

ในการปฏิบติังาน เพื่อง่ายแก่การตรวจสอบและเปิดเผยต่อสาธารณชน 
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 (3)  ช้ีแจงและให้เหตุผลท่ีเหมาะสมต่อผูรั้บบริการ กรณีท่ีไม่สามารถ

ปฏิบติัหรือกระทาํตามคาํขอได ้

 (4)  เปิดเผยหลกัเกณฑ์และวิธีการปฏิบติังาน หรือขอ้มูลการปฏิบติังาน

ให้ผูเ้ก่ียวขอ้งไดรั้บทราบตามความเหมาะสมอย่างทัว่ถึงและง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อให้ประชาชน

สามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และตรวจสอบการทาํงานของภาครัฐ 

 5.3.4 การปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม หมายถึง การท่ี

ขา้ราชการปฏิบตัิหน้าที่หรือให้บริการแก่ผูม้ารับบริการอย่างเท่าเทียมกนั โดยไม่แบ่งแยกว่า

เป็นขา้ราชการหรือคนทัว่ไป ไม่แบ่งแยกเช้ือชาติ ศาสนา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดบัความรู้และ

ความใกลชิ้ด ให้บริการด้วยความสะดวก ถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนักบัสถานการณ์ อย่างมีนํ้ าใจเมตตา

กรุณา และเอ้ือเฟ้ือ กรณีมีเหตุจาํเป็นหรือเหตุฉุกเฉินท่ีตอ้งบริการให้ผูใ้ดก่อน ก็สามารถอธิบาย

เหตุผลใหผู้รั้บบริการคนอ่ืนทราบทัว่กนั  

จุดมุ่งหมาย เพื่อให้การบริการสาธารณะของขา้ราชการเป็นการตดัสินใจ

บนหลกัการท่ีใช้ขอ้เท็จจริง เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกนั ยุติธรรม และเป็นธรรม โดยไม่คาํนึงถึง

ความแตกต่างทางฐานะ ตาํแหน่ง ศาสนา เพศ เช้ือชาติ แหล่งกาํเนิด อาย ุเพื่อสร้างความเช่ือมัน่แก่

ประชาชนใหเ้ห็นถึงพนัธะสัญญาของราชการในการสร้างความยติุธรรมแก่สังคมไทย ดงัน้ี  

 1)  ความยุติธรรมและเสมอภาค: ตอ้งปฏิบติัตามหลกัแห่งความเสมอภาค 

หลีกเล่ียงการปฏิบติัท่ีไม่ยติุธรรม 

 (1)  ทาํส่ิงท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จดว้ยความเท่ียงตรงและยติุธรรม 

 (2)  ปฏิบติัต่อบุคคลทัว่ไปอยา่งมีเหตุผล สุภาพ เท่าเทียมกนั 

 (3)  ปฏิบติัต่อแต่ละบุคคลดว้ยความยุติธรรม เสมอภาค ไม่อคติลาํเอียง

ดว้ยปัจจยัดา้นความแตกต่าง หลากหลายเร่ือง อาทิเช่น จุดยืนทางการเมือง ศาสนา เช้ือชาติ เพศ และ

วฒันธรรม 

 (4)  รักษาความสมดุลระหวา่งผลกระทบต่อสิทธิเสรีภาพและประโยชน์

ของประชาชนกบัจุดมุ่งหมายในการตดัสินใจ 

 (5)  ปฏิบติังานเพื่อให้บริการของรัฐมีประสิทธิผล ประชาชนสามารถ

เขา้ถึงบริการไดง่้าย สะดวก รวดเร็ว 

 (6)  ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการต่อสาธารณะ จะตอ้งช่วยเหลือประชาชน

อยา่งยติุธรรมและมีเหตุผล 

 (7)  ใช้หลักการบริการอย่างเสมอต้นเสมอปลาย  ในขณะเดียวกัน

ใหค้วามสาํคญัต่อเหตุการณ์แต่ละสถานการณ์ดว้ย 
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 (8)  ปฏิบัติหน้าท่ีตามหลักความสุภาพ มีนํ้ าใจ เอ้ืออาทรต่อประชาชน 

เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของตนและหน่วยงานอ่ืน 

 (9)  ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความยุติธรรม ไม่เอาความคิดส่วนตนเขา้มาปะปน

สนใจแต่เฉพาะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักรณีท่ีตอ้งใชใ้นการตดัสินใจเท่านั้น 

 2)  ความเป็นกลาง 

 (1)  รักษาความเป็นกลางทางการเมืองเพื่อให้สามารถปฏิบติังานร่วมกบั

รัฐบาล ทั้งปัจจุบนัและอนาคต 

 (2)  ทาํหนา้ท่ีขององคก์รใหเ้สร็จสมบูรณ์ โดยไม่มีผลกระทบจากความเช่ือส่วนตวั 

 (3)  หากรู้สึกว่าการปฏิบัติตามคาํสั่งท่ีถูกต้องตามกฎหมายของฝ่าย

บริหารหรือรัฐบาลขดักบัความเช่ือส่วนบุคคลอย่างรุนแรง ให้ปรึกษากับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อหา

แนวทาง แกไ้ขเพื่อไม่ตอ้งกระทาํการใดท่ีอาจก่อผลเสียหายหรือเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

 (4)  หลีกเล่ียงกิจกรรมท่ีอาจส่งผลร้ายต่อความเช่ือถือของสาธารณะต่อ

ราชการและหน่วยงานในการปฏิบติัตามหนา้ท่ีดว้ยความเป็นกลาง 

 (5)  ปฏิบติัตามขอ้หา้มท่ีกาํหนดไวส้าํหรับการทาํกิจกรรมทางการเมือง 

 (6)  ตดัสินใจใหท้นัเวลาซ่ึงเกิดผลต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งเป็นธรรม 

 3)  การปฏิเสธระบบอุปถมัภ์ทุกรูปแบบ 

 (1)  ต่อตา้นการคุกคามหรือใชอิ้ทธิพลทุกรูปแบบ 

 (2)  หลีกเล่ียงการใช้ความพอใจส่วนตวัในการปฏิบติังานและปฏิบติั

ตามนโยบาย 

 (3)  ไม่ตกอยูใ่ตอิ้ทธิพล ไม่ใชอิ้ทธิพล และหรือไม่ใชอ้าํนาจท่ีไม่ถูกตอ้ง 

ไม่เหมาะสมของบุคคลอ่ืนในการทาํงาน และการดาํรงชีวติส่วนตน 

 (4)  ไม่ปฏิบติังานราชการที่สมาชิกในครอบครัว เพื่อน บุคคลใกลชิ้ด 

มีผลประโยชน์เก่ียวขอ้ง 

 (5)  ไม่กระทาํการใดเป็นการช่วยเหลือ อุปถมัภ  ์หรือเลือกปฏิบตัิต่อ

บางบุคคลอยา่งไม่ยติุธรรมหรือเพื่อผลประโยชน์บางอยา่ง 

 (6)  ต้องทํางานด้วยความเท่ียงธรรมและจะต้องไม่ให้สิทธิพิเศษแก่

ภาคเอกชน หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นกรณีพิเศษ 

 (7)  หลีกเล่ียงความพอใจส่วนตวัหรือเลือกปฏิบัติในการกาํหนดและ

ปฏิบติัตามนโยบาย 

 (8)  ยดึหลกัความยติุธรรมตามท่ีสงัคมคาดหวงัในการปฏิบติังาน 
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 5.3.5  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง การปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีมุ่งให้

เกิดความสําเร็จในงาน โดยคาํนึงถึงผลลพัธ์ของงานเป็นหลกั ซ่ึงแสดงออกโดยการตั้งเป้าหมาย

ในการปฏิบัติงาน ทั้ งเป้าหมายใหญ่และแยกออกเป็นเป้าหมายย่อย มีการจดัสภาพท่ีจะเอ้ือต่อ

ความสาํเร็จในงาน และขจดัสภาพท่ีขดัขวางการทาํงานให้สาํเร็จ รวมถึงการฟันฝ่าอุปสรรคทุกอยา่ง

ท่ีขวางกั้น ปฏิบติังานอยา่งรอบคอบ โดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า ซ่ึงรวมถึงทรัพยากร

บุคคล งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ วิธีการ และเวลา มีการประเมินติดตามการปฏิบติังานเป็นระยะ 

และมีการปรับปรุงงานท่ีทาํและกระบวนการทาํงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ในท่ีสุด

สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย  

 จุดมุ่งหมาย เพื่อให้ขา้ราชการซ่ึงได้รับมอบอาํนาจจากประชาชนโดยผ่าน

รัฐบาลให้ดูแล บริหารทรัพยสิ์นสาธารณะ และใช้เงินของประชาชนอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

ในการใหบ้ริการประชาชน รักษา และใชท้รัพยากรเพื่อประโยชน์สุขอยา่งย ัง่ยนืของประชาชน ดงัน้ี  

 1)  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล: ตอ้งปฏิบติังานให้สําเร็จ โดยยึดผลลพัธ์

ของงานท่ีเกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

 (1)  ปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ ใส่ใจ ระมัดระวงั ถูกต้อง รักษา

ผลประโยชน์สาธารณะอยา่งเตม็ความสามารถ 

 (2)  บริหารจดัการทรัพยากร รักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

ใหส้มบูรณ์ปลอดภยั เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน และประเทศชาติอยา่งย ัง่ยนื 

 (3)  ใช้ทกัษะและสมรรถนะอย่างเต็มที่ ในการทาํงานที่รับผิดชอบ

อยา่งมืออาชีพ ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมาย 

 (4)  ปฏิบัติงานโดยใช้กลยุทธ์ป้องกันการทุจริต คอร์รัปชัน  และใช้

งบประมาณอยา่งซ่ือสัตย ์ประหยดั คุม้ค่า 

 (5)  ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย โดยใชว้ธีิการ กระบวนการท่ีถูกตอ้ง 

เป็นธรรม 

 (6)  มีมานะ พยายาม ฝ่าฟัน อุปสรรค มุ่งมัน่ ในการทาํงานให้สําเร็จ

ตามเป้าหมาย 

 (7)  จดัสภาพท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานให้สําเร็จ และขจดัสภาพท่ีขดัขวาง

ต่อการทาํงาน 
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 2)  การพัฒนางานและทีมงาน 

 (1)  ปฏิบตัิงานและพฒันางานเพื่อให้ไดผ้ลงานที่มีคุณภาพดีกว่าเดิม 

และมีมาตรฐานสูง 

 (2)  ปรับปรุงวิธีการ กระบวนการทาํงาน ตลอดจนกฎเกณฑ์ท่ีไม่ชอบธรรม 

เป็นอุปสรรคต่อการใหบ้ริการประชาชน 

 (3)  ถือเป็นภารกิจในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีมีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 

สมํ่าเสมอ 

 (4)  ประสานงานกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง รักษาสัมพนัธภาพในการปฏิบติังาน

กบัผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ 

 (5)   รวมพลงัสามคัคีในการปฏิบตัิงานเพื่อปฏิบตัิภารกิจให้บรรลุผล

เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

 (6)  สร้างแนวทาง/วธีิการท่ีสนบัสนุนพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงาน 

ใหมี้ผลในทางปฏิบติั 

 (7)  สนับสนุนผูร่้วมงานต่องานที่มีส่วนร่วม และเคารพในลิขสิทธ์ิ

ของผลงานผูอ่ื้น 

 3)  พัฒนาตนเอง 

 (1)  ใฝ่ใจและถือเป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อพฒันาศกัยภาพ

ในการทาํงานของตนเอง 

 (2)  นาํความรู้ ความเช่ียวชาญไปใชพ้ฒันา สร้างสรรคง์านของส่วนรวม 

 (3)  ตระหนักในความสําคญัของการใฝ่รู้ เล็งเห็นประโยชน์ของความรู้

หรือวทิยาการใหม่ๆ ท่ีมีต่อการปฏิบติังานในอนาคต 

 5.4  ความเป็นมาของข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 

 โดยท่ีกรมท่ีดินมีภารกิจในการคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของประชาชนและจดัการ

ท่ีดินของรัฐ โดยการออกหนังสือแสดงสิทธิ และการให้บริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม

เก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การรังวดัแบ่งแยก สอบเขต รวมโฉนดท่ีดิน เพื่อให้ประชาชนมีความมัน่คง

ในการถือครองท่ีดิน และได้รับบริการท่ีดีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการรังวดัออกหนังสือสําคญั

สําหรับท่ีหลวง และการพิจารณาอนุญาต อนุมติัให้ใชป้ระโยชน์ในท่ีดินสาธารณประโยชน์ท่ีประชาชน

เลิกใชร่้วมกนัแลว้ เพื่อให้การบริหารจดัการท่ีดินของรัฐมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยไดก้าํหนดวิสัยทศัน์

ในการ “เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติสู่การบริการท่ีเป็นเลิศ” และพนัธกิจ คือ พฒันาระบบ

ฐานขอ้มูลแผนท่ีและขอ้มูลท่ีดินเพื่อสนับสนุนการถือครองท่ีดิน และการใช้ประโยชน์ให้สอดคลอ้ง
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ตามเกณฑ์การผงัเมือง ตลอดถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการจดัเก็บรายไดข้องทอ้งถ่ิน บริหาร

จดัการท่ีดินของรัฐให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด และการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี 

จึงสมควรกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดินข้ึนเพื่อเป็นการเสริมสร้างจิตสํานึก

ท่ีถูกตอ้งของขา้ราชการกรมท่ีดินในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุ

วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของกรมท่ีดิน เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ขา้ราชการจึงเป็นผูท่ี้มีภาระ

อนัยิง่ใหญ่ ปัจจยัสาํคญัท่ีสุดท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานราชการบรรลุเป้าหมายดงักล่าวได ้คือ ความมี

คุณธรรมจริยธรรมของขา้ราชการ ซ่ึงถูกคาดหวงัจากประชาชนว่าจะตอ้งเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานและ

ปฏิบติัตน โดยยึดถือความถูกตอ้งเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ เสียสละ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง

ตอ้งเป็นผูมี้จริยธรรมสูงในการปฏิบติังาน (กรมท่ีดิน, 2553: 7-13) 

 โดยอาศยัอาํนาจตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ บญัญตัิไว้

ในมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใหข้า้ราชการ 

ซ่ึงหมายรวมถึง ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ี

ส่วนราชการกาํหนด โดยมุ่งประสงคใ์ห้เป็นขา้ราชการท่ีดีมีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ 

โดยเฉพาะในเร่ืองการยดึมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ 

การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั

อย่างไม่เป็นธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้ส่วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้น ตามหลกัวิชาและจรรยาวิชาชีพ (กรมท่ีดิน, 

2553: 9-15) กรมท่ีดิน จึงไดก้าํหนดขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ข้ึน 

เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการเป็นขา้ราชการท่ีดี 

 5.5 ข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 และแนวทางปฏิบัติ  

 กรมท่ีดินไดว้างหลกัขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

และแนวทางปฏิบติั ดงัน้ี (2553: 15-31) 

 5.5.1 ยดึมั่นและยนืหยดัทาํในส่ิงทีถู่กต้อง ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 

เท่ียงธรรม รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ หน่วยงาน และส่วนรวม มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

 1)  ปฏิบติัหน้าที่ด้วยความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการดาํเนินงาน

ด้วยความถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย ระเบียบปฏิบตัิ และยึดมัน่ในหลกัวิชาการด้านทะเบียน 

ด้านรังวดั ดา้นการบริหาร และจริยธรรม 

 2)  ปฏิบติัหน้าท่ีโดยยึดมัน่ในระบบคุณธรรม เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

รวมทั้งละเวน้การแสวงหาตาํแหน่ง บาํเหน็จความชอบ และประโยชน์อ่ืนใดจากบุคคลอ่ืนโดยมิชอบ 
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 3)  ตดัสินใจ และกระทาํการใดๆ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติ 

ประชาชน และหน่วยงานมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

 4)  ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการยึดมัน่

ความถูกตอ้งเท่ียงธรรม และปกป้องผลประโยชน์ของชาติ 

 5.5.2  ซ่ือสัตย์ สุจริต รับผิดชอบ ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริต เสียสละ 

พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 1)  ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต เท่ียงธรรม ไม่มุ่งหวงัและแสวงหา

ผลประโยชน์อนัมิควรไดจ้ากการปฏิบติังาน 

 2)  ใช้ดุลพินิจในการตดัสินใจด้วยความสุจริต ตรงตามเจตนารมณ์ของ

กฎหมาย 

 3)  ไม่ให้คาํแนะนาํใดๆเก่ียวกบัการดาํเนินการอนัเป็นการหลบเล่ียงกฎหมาย 

ค่าธรรมเนียม และค่าภาษีอากร 

 4)  ไม่รับฝากหรือรับเหมาเงินค่าธรรมเนียม ค่าภาษีอากร และค่าใช้จ่ายต่างๆ 

รวมทั้งการรับเงินมดัจาํรังวดัส่วนท่ีเหลือคืนแทนผูข้อรังวดั 

 5)  รับผิดชอบต่อผลการกระทาํของตนเอง อธิบายส่ิงท่ีตนไดป้ฏิบติัอยา่งมี

เหตุผลและถูกตอ้ง ชอบธรรม พร้อมทั้งยนิดีแกไ้ขขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

 6)  ควบคุม กาํกบั ดูแล ผูป้ฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนไม่ให้กระทาํการ

หรือมีพฤติกรรมในทางมิชอบ 

 7)  ไม่นาํผลงานของผูอ่ื้นมาเป็นของตวัเอง 

 5.5.3  โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส พร้อมรับ

การตรวจสอบ 

 1)  เปิดเผยหลกัเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการปฏิบติังาน ให้ผูรั้บบริการไดรั้บทราบ 

รวมถึงใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูร้้องขอตามกรอบของระเบียบ กฎหมาย 

 2)  ปฏิบัติหน้าท่ีราชการตามลาํดับขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีได้มีการวาง

ระเบียบแนวทางปฏิบติัไว ้

 3)  ใช้ข ้อมูลข่าวสารของทางราชการในทางที่เป็นประโยชน์ ถูกต้อง 

ดว้ยความระมดัระวงั ไม่เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นความลบัของทางราชการ 

 4)  ปกปิดขอ้มูลส่วนบุคคลอนัไม่ควรเปิดเผยที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของหน่วยงาน 
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 5.5.4 ไม่เลือกปฏิบัติ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสมอภาค เป็นธรรม และปราศจากอคติ 

 1)  ปฏิบติัหน้าท่ีสอบสวนเปรียบเทียบ ไกล่เกล่ีย รวมทั้งพิพาทเร่ืองต่างๆ

บนพื้นฐานของความเป็นกลาง และให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย ไม่ช้ีช่องให้คู่กรณีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

ไดเ้ปรียบ 

 2)  ละเวน้การมีพฤติกรรมอนัอาจทาํให้คู่กรณีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเขา้ใจว่า

เป็นการช่วยเหลือคู่กรณีอีกฝ่ายหน่ึงหรือบุคคลภายนอก 

 3)  ไม่กระทาํการใด อนัเป็นการยุยงส่งเสริมให้เกิดขอ้พิพาทเก่ียวกบัแนว

เขตหรือเน้ือท่ีท่ีดินหรือการปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ 

 5.5.5  มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปฏิบติัหน้าท่ีเสร็จสมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนดได้ผลลพัธ์

ตามเป้าหมาย คุม้ค่า ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้งชอบธรรม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ ประชาชน 

และหน่วยงาน โดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและเหมาะสม 

 1)  ปฏิบตัิงานด้วยความเอาใจใส่มานะพยายาม มุ่งมัน่ และติดตามงาน

ในความรับผิดชอบให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายภายในเวลาท่ีกาํหนด โดยวิธีการกระบวนการ

ท่ีถูกตอ้ง 

 2)  ปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ โดยใชท้กัษะ ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

ดว้ยความถูกตอ้ง รอบคอบ ระมดัระวงั เพือ่รักษาผลประโยชน์ส่วนรวมอยา่งเตม็ความสามารถ 

 5.5.6  มีจิตบริการ  ปฏิบตัิหน้าที่ให้ผูร้ับบริการได้รับความสะดวก รวดเร็ว 

ดว้ยความมีอธัยาศยัไมตรี 

 1)  ใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้น เอาใจใส่ และใหเ้กียรติผูรั้บบริการ 

 2)  สอดส่องดูแล และให้บริการแก่ผูรั้บบริการด้วยความสะดวก รวดเร็ว 

เสมอภาค ยติุธรรม และมีอธัยาศยัไมตรี 

 3)  ให้บริการด้วยภาษาถ้อยคาํสุภาพ ชัดเจน เขา้ใจง่าย หลีกเล่ียงการใช้ศพัท ์

เทคนิค หรือถอ้ยคาํภาษากฎหมายท่ีผูรั้บบริการไม่เขา้ใจ 

 4)  ปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง รอบคอบ รวดเร็ว ระมดัระวงั ไม่ให้เส่ือมเสีย

หรือกระทบต่อสิทธิของบุคคลอ่ืน 

 5)  เปิดช่องทางรับฟังความคิดเห็นของประชาชน ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย

ในสถานท่ีใหบ้ริการ และนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใชใ้นการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงพฒันาหน่วยงานและ

การใหบ้ริการประชาชน 



112 
 

 5.5.7 ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ดาํเนินชีวิตบนทางสายกลาง 

โดยยึดหลกัความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุม้กนัที่ดี ภายใตเ้ง่ือนไขความรู้

และคุณธรรม 

 1)  ยึดหลกัความพอประมาณ โดยดาํรงชีวิตเหมาะสมกบัฐานะของตนเอง

และสังคม พฒันาตนเองใหมี้ความอุตสาหะ ขยนัหมัน่เพียร ประหยดั และดีข้ึนเป็นลาํดบั 

 2)  ยึดหลักความมีเหตุผล โดยปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างมีระบบ 

มีเหตุผล ถูกตอ้ง โปร่งใส เป็นธรรม ก่อนตดัสินใจดาํเนินการใดๆ ตอ้งคาํนึงถึงผลท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน

ทั้งต่อส่วนรวมและตนเอง 

 3)  ยึดหลกัการมีภูมิคุ้มกันท่ีดี ด้วยการดาํเนินชีวิตและปฏิบัติงาน โดยมี

เป้าหมาย มีการวางแผน และดาํเนินการไปสู่เป้าหมายดว้ยความรอบคอบ ประหยดั อดทน อดออม 

บนพื้นฐานความรู้และคุณธรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 4)  พฒันาตนเองและเพื่อนร่วมงาน ให้เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน มีความโอบออ้มอารี เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อผูม้าติดต่อราชการและเพือ่นร่วมงาน 

 5)  ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการนอ้มนาํปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบติั 

 6)  ดูแลเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในด้านการปฏิบติังาน ขวญักาํลงัใจ 

สวสัดิการ และรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตลอดจนปกครองผูใ้ต้บงัคบับญัชา

ด้วยหลกัการและเหตุผลท่ีถูกตอ้งตามทาํนองคลองธรรม 

 5.5.8  รักศักดิศ์รีของตนเองและเกยีรติภูมิขององค์กร ประพฤติปฏิบติัตนใหเ้หมาะสม

กบัการเป็นขา้ราชการท่ีดี เสริมสร้างภาพลกัษณ์ของกรมท่ีดินให้เป็นท่ีเช่ือถือ ศรัทธา และไวว้างใจ

ของประชาชน 

 1)  รักศกัด์ิศรีของตนเอง โดยประพฤติตนให้เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ

ท่ีดี อยูใ่นระเบียบ วินยั กฎหมาย และเป็นผูมี้คุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรมอนัดี เพื่อให้เป็นท่ีเช่ือถือ 

ศรัทธา และไวว้างใจของประชาชน 

 2)  ส่งเสริมภาพลกัษณ์เพื่อเกียรติภูมิของกรมที่ดิน ด้วยความภูมิใจใน

ความเป็นขา้ราชการกรมที่ดิน สร้างความเช่ือมัน่ให้สังคมภายนอกยอมรับการปฏิบติังานของ

กรมท่ีดิน 
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 3)  สร้างความสามคัคีในองค์กร โดยเคารพต่อความเช่ือ และค่านิยมของ

บุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และบริหารจดัการความขดัแยง้อย่างมี

เหตุผล ไม่ผกูขาดการปฏิบติังานหรือเก่ียงงาน อนัอาจทาํให้เกิดการแตกความสามคัคีในหน่วยงาน 

และประสานงานกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยการรักษาสัมพนัธภาพในการปฏิบติังาน 

 5.6 กลไกการขับเคลื่อนข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552  

 กรมท่ีดินได้วางกลไกการขบัเคล่ือนขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ดงัน้ี (2553: 32-38) 

 5.6.1  มาตรการทางการบริหาร กาํหนดเป็นนโยบายทางการบริหาร ดงัน้ี 

 1)  ผูบ้ริหารทุกระดับให้ความสําคญัและเป็นแบบอย่างในการปฏิบติั

ตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

 2)  กาํหนดกรอบแนวทาง และวิธีการประเมินพฤติกรรมตามขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และนาํไปใชเ้ป็นส่วนหน่ึงในการดาํเนินงาน

เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

 3)  จดัให้มีส่ิงจูงใจสําหรับผูป้ระพฤติปฏิบติัตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ตามหลกัเกณฑท่ี์กรมท่ีดินกาํหนด 

 4)  บรรจุและสอดแทรกไวใ้นหลกัสูตรการพฒันาขา้ราชการ ลูกจา้ง และ

พนกังานราชการ 

 5)  บรรจุไวเ้ป็นหัวขอ้วิชาในการสอบคดัเลือก เพื่อเล่ือนระดบั เปล่ียนสายงาน 

เขา้รับการฝึกอบรมของกรมท่ีดิน 

 6)  กาํหนดให้มีการทบทวนขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ทุก 2 ปี เพื่อปรับปรุงให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

 5.6.2 มาตรการเสริมสร้างและสนับสนุน 

 1)  มาตรการเสริมสร้างการสร้างความรู้ความเข้าใจและการยอมรับ 

 (1)  จดัการฝึกอบรมและให้ความรู้ เร่ือง จรรยาข้าราชการ มาตรฐาน

พฤติกรรม แนวทางการปฏิบติัตามจรรยา คุณค่า และประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการประพฤติปฏิบติั

ตามจรรยา รวมถึงแนวทางการปฏิบติัตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน 

พ.ศ. 2552 ให้แก่ขา้ราชการ ลูกจา้ง พนักงานราชการที่บรรจุใหม่และที่ปฏิบตัิงานอยู่แล ้ว

อย่างต่อเน่ือง 
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 (2)  จดัทาํเอกสารเผยแพร่ ดงัน้ี 

ระยะแรก ไดแ้ก่ จดัทาํเอกสารเผยแพร่เก่ียวกบัขอ้บงัคบักรมที่ดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 และแนวทางประพฤติปฏิบตัิ จาํนวน 14,000 เล่ม

แผ่นพบั โปสเตอร์ 

ระยะต่อไป ได้แก่ ดาํเนินการจดัทาํเอกสารเผยแพร่อย่างต่อเน่ือง

สมํ่าเสมอ เช่น แผน่พบั โปสเตอร์ บทความเผยแพร่ในส่ือส่ิงพิมพข์องกรมท่ีดิน เวบ็ไซด์ของกรมท่ีดิน 

รวมถึงจดักิจกรรมกระตุน้และเสริมสร้างจิตสํานึก เพื่อให้บุคลากรของกรมที่ดินได้รับทราบ

และให้ความร่วมมือในการประพฤติปฏิบติั รวมทั้งให้ผูรั้บบริการ ประชาชน สังคม ไดรั้บทราบ

และสอดส่องดูแลความประพฤติ และการปฏิบติังานของบุคลากรกรมท่ีดิน 

 2)  มาตรการสนับสนุน 

 (1)  ดาํเนินโครงการคดัเลือกขา้ราชการ ลูกจา้ง พนกังานราชการกรมท่ีดิน

ผูมี้คุณธรรมและจริยธรรมดีเด่นเป็นประจาํทุกปีอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกย่องเชิดชูเกียรติผูป้ระพฤติ

ปฏิบติัตนตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และเป็นแบบอยา่งแก่

บุคคลทัว่ไป 

 (2)  ให้สํานกั กอง สํานกังานท่ีดินทัว่ประเทศ รายงานผลการดาํเนินงาน

ตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ตามแบบรายงานท่ีกรมท่ีดิน

กาํหนด ภายในวนัท่ี 20 กนัยายนของทุกปี และใหศู้นยส่์งเสริมประสิทธิภาพกรมท่ีดินสรุปรายงาน

ประจาํปีเสนอผูบ้ริหารกรมที่ดิน และเผยแพร่ให้ทุกหน่วยงานของกรมที่ดินรับทราบสภาพ

การดาํเนินงานดา้นจริยธรรมของกรมท่ีดิน 

 5.6.3  ผลสัมฤทธ์ิทีมุ่่งหวัง 

 1)  ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งของกรมท่ีดิน ประพฤติตนและ

ปฏิบติังานตามขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 อยา่งจริงจงั ต่อเน่ือง 

และเห็นผลเป็นรูปธรรมเพื่อนําไปสู่การปฏิบัติงาน และการให้บริการประชาชนท่ีมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

 2)  มีการประเมินผลการประพฤติปฏิบัติตามข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 อย่างจริงจงั เป็นรูปธรรม และนําผลการประเมินไปใช้

ประกอบการบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน 
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 5.7  ความเป็นมาของกรมทีด่ิน 

 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัวทรงมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า

โปรดกระหม่อมให้สถาปนากรมที่ดิน ซ่ึงในขณะนั้น คือ กรมทะเบียนที่ดิน สังกดักระทรวง

เกษตราธิการข้ึน เม่ือวนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2444 และทรงโปรดเกลา้ โปรดกระหม่อมให้จดัการ

ออกโฉนดท่ีดินคร้ังแรกท่ีเมืองกรุงเก่า (ปัจจุบนั คือ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา) โดยโฉนดท่ีดินฉบบัแรก

ออกเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2544 (รัตนโกสินทร์ศก 120) (กรมท่ีดิน “ประวติักรมท่ีดิน”  (ออนไลน์) 

คน้คืนวนัท่ี 1 เมษายน 2558 จาก http://www. dol.go.th/dol/index.php?option=com_content&task=  view&id 

=1&Itemid=8) หลงัจากนั้นไดมี้การเปล่ียนช่ือ และยา้ยสังกดักระทรวง ดงัภาพท่ี 2.10 

 

ช่ือ สังกดั เมือ่วนัที ่

กรมทะเบียนท่ีดิน กระทรวงเกษตราธิการ 17 กมุภาพนัธ์ 2444 

กรมท่ีดิน กระทรวงมหาดไทย 29 กมุภาพนัธ์ 2475 

กรมท่ีดินและโลหะกิจ กระทรวงมหาดไทย 30 กรกฎาคม 2475 

กรมท่ีดินและโลหะกิจ กระทรวงเศรษฐการ 12 เมษายน 2476 

กรมท่ีดินและโลหะกิจ กระทรวงเกษตราธิการ 1 เมษายน 2478 

กรมท่ีดิน กระทรวงมหาดไทย 19 สิงหาคม 2484 

 

ภาพท่ี 2.10  ภาพแสดงการเปล่ียนช่ือ และยา้ยสังกดักระทรวงของกรมท่ีดิน. กรมท่ีดิน “ประวติักรมท่ีดิน” 

 (ออนไลน์) ค้นคืนวนัท่ี 1 เมษายน 2558 จาก http:// www.dol.go.th/dol/index.php? 

 option =com_ content&task =view&id=1&Itemid=8 

 

 ปัจจุบนั กรมท่ีดินเป็นส่วนราชการในสังกดักระทรวงมหาดไทย มีภารกิจเก่ียวกบั

การคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของบุคคลและจดัการท่ีดินของรัฐโดยการรังวดัทาํแผนท่ี การออกหนงัสือ

แสดงสิทธิในท่ีดิน การให้บริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การส่งเสริม

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย  ์และการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศท่ีดินเพื่อให้บุคคล มีความมัน่คง

ในการถือครองท่ีดินและได้รับบริการท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการบริหารจดัการท่ีดินของรัฐ

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  5.8  วสัิยทศัน์ พนัธกจิ ค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรของกรมทีด่ิน 

 5.8.1 วิสัยทศัน์กรมทีด่ิน (กรมท่ีดิน, 2558)   

 “เป็นศูนยข์อ้มูลท่ีดินและแผนท่ีแห่งชาติ สู่การบริการท่ีเป็นเลิศ” 

 5.8.2 พนัธกจิกรมทีด่ิน (กรมท่ีดิน, 2558)   
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 1)  บริหารจดัการขอ้มูลท่ีดินและแผนท่ี เพื่อสนบัสนุนการนาํไปใช้ประโยชน์

ทุกภาคส่วน  

 2)  ให้บริการเกี่ยวก ับที่ดิน เพื่อคุ ้มครองสิทธิในที่ดินของประชาชน

ดว้ยความถูกตอ้ง และเป็นธรรม  

 3)  บริหารจดัการท่ีดินของรัฐใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด  

 4)  ส่งเสริมและดําเนินการตามหลักเกณฑ์  และวิธีการบริการกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี 

 5.8.3  ค่านิยมของข้าราชการกรมที่ดิน (กรมท่ีดิน “ค่านิยมของขา้ราชการกรมท่ีดิน 

(E-DNA)” (ออนไลน์) ค้นคืนวันท่ี  17 เมษายน 2559 จากhttp://www.dol.go.th/ethics/ index.php? 

option=com_content&task=view&id=133&Itemid=86)   

 ค่านิยมของขา้ราชการกรมท่ีดิน (E-DNA) “ACCEPT” 

 1)  Accountability รู้รับผิดชอบ 

     พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก  

     (1)  มีสาํนึกในบาทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 

  (2)  มีความรู้ ความสามารถในงานท่ีทาํเป็นอย่างดีและทาํงานอย่างเต็ม

ศกัยภาพ 

  (3)  กลา้รับผดิชอบต่อผลงาน และการตดัสินใจของตนเอง 

  (4)  มองภาพรวมความสาํเร็จขององคก์รมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

 2)  Customer Service มอบจิตบริการ 

 พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก 

 (1)  ใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้น เอาใจใส่ และใหเ้กียรติผูรั้บบริการ 

 (2)  แสดงพฤติกรรม และใชว้าจาท่ีเหมาะสม มีอธัยาศยั และมิตรไมตรีท่ีดี 

 (3)  สอดส่องดูแล และให้บริการด้วยความสะดวก รวดเร็ว เสมอภาค 

ยติุธรรม 

 (4)  ใหบ้ริการอยา่งถูกตอ้ง ดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั 

 (5)  ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์กบัผูรั้บบริการ 

 3)  Communication ส่ือสารเลิศลํา้ 

 พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก 

 (1)  ส่ือสารและถ่ายทอดขอ้มูลอยา่งถูกตอ้ง ชดัเจน รวดเร็ว และทัว่ถึง 

 (2)  ส่ือสารในเชิงบวก สุภาพ และปราศจากอคติ 
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 (3)  ปรับรูปแบบ วิธีการส่ือสารให้เหมาะสมกบัลกัษณะของผูฟั้งและ

สถานการณ์ 

 (4)  รับฟังและเห็นคุณค่าของความคิดท่ีแตกต่าง 

 4)  Ethic จริยธรรมนาํจิตใจ 

 พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก 

 (1)  ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต และโปร่งใส 

 (2)  ปฏิบติังานโดยไม่หวงัผลประโยชน์ หรือส่ิงตอบแทน 

 (3)  วางตวัเป็นกลาง ใหค้วามยติุธรรม เพื่อรักษาสิทธ์ิของทุกฝ่าย 

 (4)  ยดึมัน่ในกฎ ระเบียบ วนิยั ขอ้บงัคบั และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

 (5)  กลา้ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 5)  People Development ฝักใฝ่เรียนรู้ 

 พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก 

 (1)  หมัน่ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในงานท่ีรับผดิชอบ 

 (2)  พฒันากระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

 (3)  เช่ือมโยงความรู้ แนวคิดใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 

 (4)  นาํความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน 

 6)  Teamwork มุ่งสู่ความร่วมมือ 

 พฤติกรรมท่ีควรแสดงออก 

 (1)  ใหค้วามร่วมมือกบัทีม พร้อมช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ 

 (2)  สามคัคี และช่วยกนัแกปั้ญหา เพื่อความสาํเร็จของทีม 

 (3)  มีสํ านึกในสัดส่วนงานและรับผิดชอบส่วนของตนอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

 (4)  ให้ความไวเ้น้ือเช่ือใจ เคารพในสถานะ บทบาท และให้เกียรติผูท่ี้

ทาํงานร่วมกนั 

 (5)  ใหก้าํลงัใจซ่ึงกนัและกนัสมํ่าเสมอ 

 5.8.4 วัฒ นธรรมองค์กรกรมที่ดิน  (กรมท่ีดิน “วัฒนธรรมองค์กรกรมท่ีดิน” 

(ออนไลน์ ) ค้นคืนวันท่ี  1 เมษายน  2558 จาก  http://www.dol.go.th/dol/index.php?option= com_ 

content &task=view&id=5&Itemid=12) 

 “รู้หนา้ท่ีมีนํ้าใจ ใส่ใจงานบริการ รักษากฎระเบียบ” 
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 5.9  โครงสร้างการบริหารงาน 

 โครงสร้างของกรมท่ีดินตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมท่ีดินกระทรวง 

มหาดไทย พ.ศ. 2557 (2558: 2) มีดงัน้ี 

 5.9.1 ราชการบริหารส่วนกลาง 

 1)  สาํนกังานเลขานุการกรม 

 2)  กองการเจา้หนา้ท่ี 

 3)  กองการพิมพ ์

 4)  กองคลงั 

 5)  กองเทคโนโลยทีาํแผนท่ี 

 6)  กองแผนงาน 

 7)  กองฝึกอบรม 

 8)  กองพสัดุ 

 9)  ศูนยข์อ้มูลแผนท่ีรูปแปลงท่ีดิน 

 10)  สาํนกักฎหมาย 

 11)  สาํนกังานคณะกรรมการช่างรังวดัเอกชน 

 12)  สาํนกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 

 13)  สาํนกัจดัการท่ีดินของรัฐ 

 14)  สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 15)  สาํนกัมาตรฐานการทะเบียนท่ีดิน 

 16)  สาํนกัมาตรฐานการออกหนงัสือสาํคญั 

 17)  สาํนกัมาตรฐานและส่งเสริมการรังวดั 

 18) สาํนกัส่งเสริมธุรกิจอสงัหาริมทรัพย ์

 5.9.2 ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

 1)  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดั 

 2)  สาํนกังานท่ีดินอาํเภอ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 

5.10 อาํนาจหน้าที ่

 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมท่ีดินกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2557 (2558: 1-9) 

กรมท่ีดิน มีภารกิจเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิในท่ีดินของบุคคลและจดัการท่ีดินของรัฐโดยการรังวดั

ทาํแผนท่ี การออกหนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดิน การให้บริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกบั

อสังหาริมทรัพย ์การส่งเสริมธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์และการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศท่ีดิน
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เพื่อให้บุคคลมีความมัน่คงในการถือครองที่ดินและได้รับบริการที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจน

การบริหารจดัการท่ีดินของรัฐเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้มีอาํนาจ

หนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 1) ดาํเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรรท่ีดิน กฎหมาย

วา่ดว้ยอาคารชุด กฎหมายวา่ดว้ยช่างรังวดัเอกชน กฎหมายวา่ดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพยเ์พื่อพาณิชยกรรม 

และอุตสาหกรรม และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2)  ดาํเนินการดา้นกฎหมายตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรร

ท่ีดินกฎหมายวา่ดว้ยอาคารชุด กฎหมายวา่ดว้ยช่างรังวดัเอกชน กฎหมายวา่ดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพย์

เพื่อพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3)  จดัทาํและประสานแผนงานของกรมให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลและ

กระทรวง รวมทั้งกาํกบั เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนงานของหน่วยงาน

ในสังกดัตลอดจนดาํเนินการเก่ียวกบังานสถิติ ประมวลผล และวิเคราะห์ประเมินสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัภารกิจของกรม 

 4)  พฒันาระบบ รูปแบบ และวิธีการเกี่ยวกบัการบริหารงานที่ดินให้เป็นไป

ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

 5)  ดาํเนินการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศท่ีดิน 

 6)  ปฏิบัติการอ่ืนใด ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกรมหรือ

ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 และอาํนาจหน้าท่ีของสํานักงานท่ีดินจงัหวดัซ่ึงเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค

ของกรมท่ีดิน ดงัน้ี 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดั มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 1)  ดาํเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรรท่ีดิน กฎหมาย

วา่ดว้ยอาคารชุด กฎหมายว่าดว้ยช่างรังวดัเอกชน และกฎหมายว่าดว้ยการเช่าอสังหาริมทรัพยเ์พื่อ

พาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั 

 2) ปฏิบติังานเก่ียวกบัการออกหนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดิน หนงัสือกรรมสิทธ์ิห้อง

ชุด การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกับอสังหาริมทรัพยต์ามประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย ์การรังวดั การรังวดัพิสูจน์สอบสวนการทาํประโยชน์ สอบเขต หรือตรวจสอบเน้ือท่ี การ

แบ่งแยกท่ีดินออกเป็นหลายแปลงการรวมท่ีดินหลายแปลงเขา้เป็นแปลงเดียวกนั การทาํแผนท่ี

สําหรับท่ีดิน รวมทั้งการจดัเก็บค่าธรรมเนียมค่าใชจ่้าย และภาษีอากรเก่ียวกบัการจดทะเบียนสิทธิ

และนิติกรรม หรือการดาํเนินการเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์
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 3) กาํกับดูแล ให้คาํปรึกษา และสนับสนุน การปฏิบติังานของสํานักงานท่ีดิน

จงัหวดัสาขาและสาํนกังานท่ีดินอาํเภอ 

 4) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  แนวคิดเก่ียวกบักฎหมายของขา้ราชการพลเรือนและกรมท่ีดิน เป็นแนวการศึกษา

ถึงจรรยาขา้ราชการในส่วนของความเป็นมา องคป์ระกอบ และการใหส่้วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบั

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ เพื่อให้สอดคล้องกบัลกัษณะของงานในส่วนราชการตามหลกัวิชาและ

จรรยาวิชาชีพตามมาตรา 78 รวมถึงการนําไปใช้ตามมาตรา 79 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 สําหรับในส่วนระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งไดศึ้กษางานของนกัวิชาการท่ีได้

อธิบายความหมายของจรรยาขา้ราชการ ซ่ึงความชดัเจนในส่วนของเน้ือหาของจรรยาขา้ราชการน้ีเอง 

จะทาํใหก้ารนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัท่ีมีมาท่ีไป

ท่ีถูกต้อง และชัดเจน และผู ้วิจ ัยยงัได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ท่ีกรมท่ีดินไดบ้ญัญติัข้ึนเพื่อเป็นการเสริมสร้างจิตสํานึกท่ีถูกตอ้ง

ของขา้ราชการกรมท่ีดินในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุวสิัยทศัน์ 

และพนัธกิจของกรมท่ีดิน เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ขา้ราชการจึงเป็นผูท่ี้มีภาระอนัยิ่งใหญ่ 

ปัจจยัสําคญัท่ีสุดท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานราชการบรรลุเป้าหมายดงักล่าวได ้คือ ความมีคุณธรรม

จริยธรรมของขา้ราชการ ซ่ึงถูกคาดหวงัจากประชาชนว่าจะตอ้งเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานและปฏิบติัตน 

โดยยึดถือความถูกตอ้งเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ เสียสละ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งเป็นผูมี้

จริยธรรมสูงในการปฏิบติังาน โดยอาศยัอาํนาจตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ 

บญัญติัไวใ้นมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

ให้ขา้ราชการซ่ึงหมายรวมถึงขา้ราชการ พนักงาน และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยา

ขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นขา้ราชการท่ีดีมีเกียรติและศกัด์ิศรี

ความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะในเร่ืองการยดึมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริต

และความรับผิดชอบ การปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ การปฏิบติั

หนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้ส่วนราชการกาํหนด

ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวิชาและ

จรรยาวชิาชีพ กรมท่ีดินจึงไดก้าํหนดขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ข้ึน เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการเป็นข้าราชการท่ีดี นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัได้ศึกษาถึง ความเป็นมา 

วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร โครงสร้างการบริหารงาน และอาํนาจหน้าท่ีของ

กรมท่ีดินอีกดว้ย 
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6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 กิตติวไล  บวัวฒันา (2540) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ความรู้ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบั

วา่ดว้ยเร่ืองวนิยัของพนกังานรัฐวสิาหกิจ: ศึกษาเฉพาะกรณีการประปาส่วนภูมิภาค สังกดัสาํนกังานใหญ่ 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์บางประการท่ีน่าสนใจ คือ เพื่อศึกษาถึงปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อความรู้     

ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบัวา่ดว้ยเร่ืองวนิยัของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค และ เพื่อทราบ

ถึงปัญหาอุปสรรคของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเก่ียวกบัความรู้ ความเขา้ใจ ในระเบียบ

ขอ้บงัคบัว่าด้วยเร่ืองวินัย ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้ความเข้าใจในระเบียบ

ข้อบังคบัว่าด้วยเร่ืองวินัยของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค คือ ระดับการศึกษา ภาวะผูน้ํา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การฝึกอบรม และการส่ือสารภายในองคก์าร 

ซ่ึงเป็นไปในทางบวก ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลหรือมีความสัมพนัธ์ไดแ้ก่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัญหา อุปสรรคของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค

เก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบัวา่ดว้ยเร่ืองวนิยัของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค 

ส่วนใหญ่ เห็นวา่ควรจะมีการเผยแพร่ความรู้ในดา้นวนิยัโดยใชภ้าษาสาํนวนท่ีง่ายแก่การทาํความเขา้ใจ 

 สร้อยสน  สุจริต (2549) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนาํ

การจดัการความรู้มาใชใ้นองคก์ร กรณีศึกษาสํานกัข่าวกรองแห่งชาติ การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์

เพื่อ 1) ศึกษาความสําเร็จของการนาํการจดัการความรู้มาใช้ในสํานักข่าวกรองแห่งชาติ 2) ศึกษา

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนาํการจดัการความรู้มาใช้ในสํานกัข่าวกรองแห่งชาติ 

และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการจดัการความรู้มาใชใ้นสาํนกัข่าวกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาวิจยั

พบวา่ ความสําเร็จในการนาํการจดัการความรู้มาใช้ในสํานักข่าวกรองแห่งชาติอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คิดเป็นร้อยละ 74.5 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 และตวัแปรอิสระท่ีสามารถอธิบายถึง

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนําการจดัการความรู้มาใช้ในสํานักข่าวกรองแห่งชาติ 

จาํนวน 3 ตวัแปร เรียงลาํดบัตามตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นความรู้ความเขา้ใจ 

ตวัแปรด้านวฒันธรรมองค์กร และตัวแปรด้านความชัดเจนของนโยบายและกลยุทธ์ สําหรับ

ประเด็นปัญหาอุปสรรคของกลุ่มตวัอยา่งและการวิจยั คือ ขา้ราชการบางส่วนยงัขาดความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัภารกิจดา้นการจดัการความรู้ และขาดการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ วฒันธรรมการทาํงาน

ท่ีไม่เอ้ือต่อการดาํเนินกิจกรรมดา้นการจดัการความรู้มากนัก เน่ืองจากมีภารกิจในการปฏิบติังานมาก 

นอกจากน้ียงัขาดการประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานท่ีดี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชย้งัไม่เพียงพอ

และไม่ทนัสมยั ซ่ึงอาจส่งผลให้การดาํเนินการดา้นการจดัการความรู้อาจไม่เป็นไปตามแผนงาน 

และมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี คือ องคก์รควรไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาโดยชกัจูงให้
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ขา้ราชการมีความเขา้ใจและเห็นถึงประโยชน์ของการจดัการความรู้โดยปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร

ท่ีเต็มใจแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั มีหน่วยงานกลางดา้นการจดัการความรู้เพื่อแลกเปล่ียน

ประสบการณ์และความรู้ มีการประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ความรู้อย่างทัว่ถึงต่อเน่ือง และการเขา้ถึง

แหล่งขอ้มูลท่ีคน้หาไดง่้าย สะดวก และทนัสมยั และควรสนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จาํเป็น

และทนัสมยั  

 ณิชารีย ์ ชมพูพื้น (2550) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง ความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวิทยาลยั 

เกษตรศาสตร์ เก่ียวกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช ้การวจิยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความรู้

ความเขา้ใจของพนกังานมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีบงัคบัใช้ และ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เก่ียวกบักฎ 

ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช ้ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ ความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวทิยาลยั 

เกษตรศาสตร์เก่ียวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีบังคับใช้ อยู่ในระดับมาก และพบว่าปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กับความรู้ความเข้าใจ ได้แก่ สายงาน การเข้ารับการอบรม เก่ียวกับกฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช้กบัพนกังานมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบักฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช้กบัพนักงานมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ

การสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวิทยาลยั 

เกษตรศาสตร์ เก่ียวกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช ้

 ศิริเดช  คุรุเวชสมบูรณ์  (2550) ได้ศึกษาวิจัย  เร่ือง การนํานโยบายจรรยาบรรณ

ขา้ราชการพลเรือนไปปฏิบติั: กรณีศึกษา ขา้ราชการสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

การศึกษาคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาผลของการนาํนโยบายจรรยาบรรณขา้ราชการพลเรือน

ไปปฏิบติั ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการนาํนโยบายขา้ราชการพลเรือนไปปฏิบติั และวิเคราะห์อิทธิพล

ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ การนาํนโยบายจรรยาบรรณขา้ราชการพลเรือนไปปฏิบติั ผลการศึกษาวิจยั

พบว่า 1) ผลของการนํานโยบายจรรยาบรรณข้าราชการพลเรือนไปปฏิบัติมีแนวโน้มประสบ

ความสําเร็จปานกลาง  2) ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างก ัน  ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวก ับ

การมอบหมายงาน, ทรัพยากร, การประชาสัมพนัธ์, ผูบ้ริหาร, ผูป้ฏิบตัิงาน และการมีส่วนร่วม 

ไม่แตกต่างกนั 3) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการนาํนโยบายจรรยาบรรณขา้ราชการพลเรือนไปปฏิบติั

มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร, ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม และปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยั

ทั้ง 3 น้ี สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลของการนาํนโยบายจรรยาบรรณขา้ราชการพลเรือนไปปฏิบติัได ้

 นาวีรัตน์  จาํจด (2551) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ

หลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบติั ศึกษาเฉพาะกรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกัด

ส่วนกลาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี
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ไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําหลกัการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 3) ศึกษาจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรค ในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นกรมการพฒันาชุมชน 4) เสนอแนะ

แนวทางการบริหารงานของกรมการพฒันาชุมชนตามหลักการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีให้มี

ประสิทธิภาพต่อไป ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ 1) ระดบัความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการ

บา้นเมืองที่ดีไปปฏิบติัของแต่ละหน่วยงานอยู่ในระดบัตํ่ากว่าร้อยละ 70 ระดบัความสาํเร็จของ

การนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดีไปปฏิบตัิของแต่ละหน่วยงานในสังกดัส่วนกลาง

ของกรมการพัฒนาชุมชนมีความแตกต่างกัน 2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนํา

หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในหน่วยงานสังกัดส่วนกลางของกรมการพฒันา

ชุมชน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM 

READY” และตวัแปรท่ีอยู่ในตวัแบบด้านการพฒันาองค์การของ วรเดช จนัทรศร โดยสามารถ

อธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามได้ร้อยละ 76.2 3) จุดแข็งท่ีเสริมให้การนําหลักการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จ คือ หน่วยงานมีการนําหลักการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดีไปปรับใช้ในการทาํงานพฒันาชุมชน จุดอ่อน คือ บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกบัหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โอกาส คือ หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้ส่วนราชการ 

ประชาชน และเครือข่ายเขา้มาร่วมสนบัสนุนการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติั 

และอุปสรรค คือ บทบาทภารกิจของหน่วยงานซํ้ าซ้อนกบัหน่วยงานอ่ืน 4) จากผลการวิจยัคร้ังน้ี 

มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี (1) ควรมีการผลกัดนัการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัให้

เกิดเป็นรูปธรรมทั้งในส่วนของการวางแผน การปฏิบติั และการติดตามประเมินผล (2) ควรส่งเสริม

การมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื่อจะนํามาซ่ึงความสําเร็จในการบริหารงานตามหลักการบริหาร

กิจการบา้นเมืองท่ีดี   

 สายลม  ป่ินรัตน์ (2551) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ

หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติั กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความสาํเร็จขององค์การบริหารส่วนตาํบล

ในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติั 2) ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติั 3) ศึกษา

จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จาํกดั ในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 4) เสนอแนะแนวทางในการนาํหลกัการบริหาร

กิจการบา้นเมืองท่ีดีไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ 1) ระดบัความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการ
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บา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในองค์การบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 2 คู่ คือ องค์การบริหารส่วนตาํบลขนาดเล็กและองค์การ

บริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ และองค์การบริหารส่วนตาํบลขนาดกลางและองค์การบริหารส่วนตาํบล

ขนาดใหญ่ โดยพบว่าองค์การบริหารส่วนตําบลขนาดเล็กและขนาดกลางมีค่าเฉล่ียระดับ

ความสาํเร็จสูงกวา่องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ 2) ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และ

ค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัดา้นการจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

การนําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบัติในองค์การบริหารส่วนตาํบลเขตจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 3) จุดแข็งขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

คือ การมีงบประมาณ และวสัดุอุปกรณ์อยา่งเพียงพอ มีอิสระในการบริหารงาน จุดอ่อน คือ มีความ

ขดัแยง้ ขาดความสามคัคีในหน่วยงาน โอกาส คือ มีหน่วยงานระดบัเหนือข้ึนไปท่ีให้ความสําคญั

และให้คาํปรึกษาไดดี้ อุปสรรค คือ มีการเปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐบาลหรือผูบ้ริหารบ่อย และ

ขาดความร่วมมือจากชุมชน 4) ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ได้แก่ (1) ผูบ้ริหารควรประยุกต์ใช้

เคร่ืองมือหรือเทคนิคทางการบริหารต่างๆ เช่น การสร้างภาวะผูน้ําต้นแบบ การจดัทาํประมวล

จริยธรรม (2) ควรมีระบบการสร้างขวญักาํลงัใจแก่พนักงานท่ีปฏิบติังานดีเด่น การประกาศเกียรติคุณ 

รางวลัพนักงานดีเด่น (3) ควรมีการนาํระบบสมรรถนะเขา้มาใช้ในการประเมินความดีความชอบ 

และส่งเสริมใหพ้นกังานเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง เช่น e-learning 

 ขนิษฐา  สารพิมพา (2552) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง จรรยาขา้ราชการ: กลไกการถ่ายทอดทาง

อุดมการณ์ต่อความตา้นทานทางการเมือง โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีน่าสนใจสองประการ คือ 1) เพื่อศึกษา

ความหมายและอุดมการณ์ของจรรยาขา้ราชการ อนัสะทอ้นวฒันธรรมราชการพฒันาการจากอดีต

ถึงปัจจุบัน และ 2) เพื่อประเมินผลการส่ือสารว่าการถ่ายทอดจรรยาข้าราชการในปัจจุบันมี

ประสิทธิผลอยา่งไร โดยพิจารณาจากการรับรู้ ความคิดเห็นของขา้ราชการพลเรือนปัจจุบนัทัว่ประเทศ 

ผลการศึกษาวิจยัท่ีน่าสนใจ พบวา่ 1) เม่ือนาํมาวเิคราะห์ตามหลกัในการวิเคราะห์ของทฤษฎีหน้าท่ีนิยม 

พบว่า ระบบราชการมีกลไกภายในของตวัเองท่ีสามารถจดัการดาํเนินของระบบไปไดด้ว้ยตนเอง 

โดยไม่ข้ึนกบับุคลใดบุคคลหน่ึง และมีคุณสมบติัที่สามารถแก้ไขตวัเองที่ทาํให้ชีวิตของระบบ

ยืนยาวได้ นั่นคือ มีการถ่ายทอดอย่างเป็นทางการด้วยโครงสร้างของกฎหมายพระราชบญัญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือนท่ีบังคับใช้กับทุกยุคทุกสมัย หากจะมีการเปล่ียนแปลงก็จะต้องมี

กระบวนการขั้นตอนต่างๆ และเน้ือหาท่ีปรากฏอยูใ่นพระราชบญัญติัดงักล่าว ถือไดว้า่มีความจาํเป็น

ท่ีทุกคนตอ้งรับรู้ และปฏิบติัตาม จึงจาํเป็นตอ้งมีการนาํมาเผยแพร่ถ่ายทอดด้วยวิธีการต่างๆ ทั้ง

การถ่ายทอดแบบทางการและไม่เป็นทางการ เช่น แบบพิธีกรรมทางการ การเขียนเป็นเอกสาร

เผยแพร่ แบบพี่สอนนอ้ง หรือการทาํให้ดูเป็นตวัอยา่ง เป็นตน้ 2) ขา้ราชการผูรั้บสารมีการรับรู้และ
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ให้ความสําคญัต่อจรรยาขา้ราชการโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดยพร้อมท่ีจะนาํมาใช้

โดยเฉพาะประเด็นการยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกต้อง ได้รับความสําคญัมากท่ีสุดถึงร้อยละ 99.7 

รองลงมา คือ ความซ่ือสัตย ์ร้อยละ 79.5 และความรับผิดชอบ ร้อยละ 65.7 ตามลาํดบั เหตุผล คือ 

เป็นส่ิงที่ส่งเสริมให้มีความประพฤติที่ดีงาม สร้างเกียรติและศกัด์ิศรีของขา้ราชการ และให้

ความโปร่งใสเป็นธรรมและตรวจสอบได ้ส่วนจรรยาท่ีไดรั้บความสาํคญันอ้ย ไดแ้ก่ ความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ และไม่เลือกปฏิบตัิ แต่จรรยาที่มีการละเมิดบ่อยที่สุดก็คือ การยืนหยดัทาํในส่ิง

ที่ถูกตอ้ง ไม่เลือกปฏิบติั และความรับผิดชอบ เน่ืองจากมีอุปสรรคที่สําคญั คือ ผูบ้งัคบับญัชา

ไม่เป็นแบบอย่างท่ีดี ไม่เช่ือมัน่ในระบบคุณธรรม และขาดแรงจูงใจด้านรางวลัตอบแทนการทาํ

ความดี จรรยาข้าราชการในประเด็นดังกล่าวจาํเป็นต้องเก่ียวข้องและได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ระบบคุณธรรม และค่านิยมของสังคม ซ่ึงแตกต่างจากจรรยาขา้ราชการในประเด็น

เร่ืองความซ่ือสัตยสุ์จริตท่ีข้ึนอยู่กบัจิตสํานึกของตวัเอง และสอดคล้องกบัคาํตอบในคาํถามปลายเปิด

ท่ีวา่ ส่วนท่ีไม่กลา้ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งเน่ืองจากเกรงกลวัอิทธิพลนกัการเมืองท่ีไม่โปร่งใส และบางคร้ัง

เลือกปฏิบติั เพราะถา้ไม่ทาํตามอาจถูกกลัน่แกลง้หรือโดนยา้ยได ้ดงันั้น การทาํหนา้ท่ีของ “จรรยา

ขา้ราชการ” จึงเป็นเพียงการทาํหนา้ท่ีเพียงเน้ือหา แต่ขาดบริบทช่องทางท่ีเอ้ืออาํนวย จึงไม่เพียงพอ

ต่อการปฏิบติัไดจ้ริง 

 อิทธิชยั  สีดาํ (2553) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนาํนโยบาย

เสริมสร้างสันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติั ศึกษากรณีผูน้าํนโยบายไปปฏิบติั

ในจงัหวดัปัตตานี มีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัปัจจยัสู่ความสําเร็จในการนาํนโยบายเสริมสร้าง

สันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติั 2) เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จในการนาํนโยบาย

เสริมสร้างสันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติั 3) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จในการนาํนโยบายเสริมสร้างสันติสุขในพื้นที่จงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติั และ 

4) เพื่อหาขอ้เสนอแนะในการพฒันากระบวนการนาํนโยบายการแกไ้ขความไม่สงบในพื้นท่ีชายแดน

ภาคใตไ้ปปฏิบติั ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ 1) ระดบัปัจจยัสู่ความสําเร็จในการนาํนโยบายเสริมสร้าง

สันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติัอยูใ่นระดบัสูง เม่ือแยกเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบัสูงสุด

ไปน้อยสุดจะได้ ดงัน้ี ปัจจยัด้านทศันคติของผูน้าํนโยบายไปปฏิบติั ด้านลกัษณะของนโยบาย 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างกลไกต่างๆ ท่ีนาํนโยบายเสริมสร้างสันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดน

ภาคใตไ้ปปฏิบติั ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นวตัถุประสงคข์องนโยบาย ดา้นการคาํนึงถึงวฒันธรรม อตัลกัษณ์ 

ของพื้นท่ี ดา้นการสนบัสนุนและความร่วมมือจากกลุ่มต่างๆ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ

ผูน้าํนโยบายไปปฏิบติั และดา้นความพอเพียงของทรัพยากร 2) ระดบัความสําเร็จของนโยบายเสริมสร้าง

สันติสุขในพื้นที่จงัหวดัชายแดนภาคใตอ้ยู่ในระดบัสูง เม่ือแยกเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบัสูงสุด
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ไปนอ้ยสุดจะได ้ดงัน้ี ดา้นเง่ือนไขท่ีก่อให้เกิดเหตุการณ์ความไม่สงบ ดา้นการมีส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหาของประชาชน และความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 3) ปัจจยัสู่ความสําเร็จในการนํา

นโยบายเสริมสร้างสันติสุขในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ปปฏิบติัทุกดา้น ส่งผลต่อความสาํเร็จ

ในการนาํนโยบายไปปฏิบติัทุกดา้น 

 ขนิษฐา  สารพิมพา (2554) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง รายงานการสํารวจสถานภาพจริยธรรม

ข้าราชการพลเรือน มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาว่าข้าราชการรับรู้เก่ียวกับเน้ือหาและแนวทาง 

การดาํเนินการตามประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนเพียงใด ขา้ราชการมีพฤติกรรมตามประมวล

จริยธรรมขา้ราชการพลเรือนเพียงใด รวมทั้งมีความคิดเห็นต่อสถานการณ์ทางจริยธรรมภายใน

หน่วยงานเป็นอยา่งไร เพื่อประโยชน์ต่อการส่งเสริมจริยธรรมให้ตรงกบัสถานภาพความเป็นจริง 

ในระบบราชการ ทั้งระดบับุคคลและองค์กร และสามารถนาํผลที่ไดรั้บไปวางแผนและกาํหนด

แนวทางการส่งเสริมและพฒันาจริยธรรมขา้ราชการต่อไปในอนาคต ผลการศึกษาวิจยั พบว่า 

1) ดา้นการรับรู้ดา้นการรับรู้ ขา้ราชการพลเรือนกลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้เก่ียวกบัประมวลจริยธรรม 

ขา้ราชการพลเรือน ร้อยละ 45.72 โดยมีประเด็นท่ีรับรู้ถูกตอ้งมากท่ีสุดไดแ้ก่ การไม่แสวงหาประโยชน์

ในทางมิชอบ: ขา้ราชการสามารถรับของขวญัท่ีมีมูลค่าเกินกว่าท่ีกฎหมายกาํหนดได้ ในกรณีใด 

รองลงมา คือ การรับรู้เก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อหน้าที่: เมื่อผูบ้งัคบับญัชาสั่งราชการดว้ยวาจา

ในเร่ืองท่ีอาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่ราชการ ท่านตอ้งทาํอยา่งไร และอนัดบัท่ี 3 คือ การรับรู้ว่า

ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนจัดทาํข้ึนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 

2) ดา้นทศันคติ ขา้ราชการพลเรือนส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ สถานการณ์ทางจริยธรรมในส่วนราชการ 

เรียกว่า “ดีอยู่ในระดบัท่ีพอรับได”้ มากท่ีสุด (หรือ 4 คะแนนจาก 5 คะแนน) 3) ด้านพฤติกรรม 

ผลการวิจยั พบวา่ขา้ราชการพลเรือนส่วนใหญ่ ประเมินตนเองกบัการปฏิบติัตามประมวลจริยธรรม

ในระดับดีมาก โดยมีพฤติกรรมในเร่ืองการไม่แสวงหาประโยชน์ในทางมิชอบ การเสนอหรือ

อนุมัติโครงการหรือดาํเนินการซ่ึงตนเองหรือบุคคลอ่ืนจะได้ประโยชน์อันมิควรได้มากท่ีสุด 

สําหรับเร่ืองที่มีพฤติกรรมน้อยที่สุด คือ การยึดมัน่ในส่ิงที่ถูกตอ้ง โดยเฉพาะเร่ืองการทกัทว้ง

เมื่อพบเห็นผูล้ะเมิดจริยธรรม 4) การประเมินจริยธรรมของผูน้าํและส่วนราชการในรอบปีท่ีผา่นมา 

พบว่า ขา้ราชการพลเรือนให้คะแนนผูน้าํในระดบัปานกลาง โดยหัวหน้าส่วนราชการเป็นแบบอยา่งท่ีดี

ในเร่ืองจริยธรรมมากกว่าพฤติกรรมด้านอ่ืนๆ เช่น ให้ความสนใจปัญหาจริยธรรมอยู่เสมอ และ

แสดงความรับผิดชอบเม่ือมีการร้องเรียน 5) การแกไ้ขปัญหา เม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกบัจริยธรรมกบัตวั

ขา้ราชการ พบว่า ขา้ราชการพลเรือนมีแนวโน้มทางเลือกแกไ้ขปัญหาของตนเอง คือ การปรึกษา 

พูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปรึกษา พูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเหนือชั้นข้ึนไป และ

อนัดบัสาม คือ  ปล่อยวาง น่ิงเฉย ส่วนแนวทางการแก้ปัญหาจริยธรรมของหน่วยงาน พบว่า 
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มีการแกปั้ญหาโดยรณรงคป์ลูกจิตสํานึกให้ขา้ราชการปฏิบติัตามค่านิยมหลกัของส่วนราชการมากท่ีสุด 

รองลงมาได้แก่ การปรับปรุง แก้ไขกฎระเบียบ ขั้นตอนของระบบราชการให้เปิดเผย โปร่งใส 

ตรวจสอบได ้และอนัดบัสามไดแ้ก่ จดัหลกัสูตรใหเ้ขา้อบรมสัมมนาอยา่งเขม้ขน้ 

 ชาํนาญ คงรอด (2554) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ

หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั ศึกษาเฉพาะกรณีเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 8 กรมราชทณัฑ์ โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั 2) เปรียบเทียบ

ระดบัความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั 3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ

หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั 4) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัให้ประสบ

ความสําเร็จ ผลการศึกษาวิจยั พบว่า 1) ความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในเรือนจาํ

และทณัฑสถานเขต 8 กรมราชทณัฑ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) การเปรียบเทียบความแตกต่าง

ความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในภาพรวม พบวา่ ความสําเร็จในการนาํหลกั 

ธรรมาภิบาลไปปฏิบติัของขา้ราชการ ระดบัตาํแหน่งท่ี 1-6 ไม่แตกต่างกนั 3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัทุกดา้น พบวา่ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ 8 ตวัแปร 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ มีใจและการกระทําท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม 

โปร่งใส มุ่งเน้นประสิทธิภาพ มีศีลธรรม คุณธรรม มุ่งเน้นผลงาน วตัถุประสงค์และมาตรฐาน

นโยบาย การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า และความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 

4) กลุ่มตวัอย่างได้เสนอแนะให้ผูบ้ริหารให้ความสําคญัในการนําหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติ 

สนบัสนุนให้บุคลากรยึดหลกัการมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานทุกขั้นตอน และส่งเสริมการทาํงาน

เป็นทีมตลอดจนฝึกอบรมขา้ราชการใหมี้ความเขา้ใจในหลกัธรรมาภิบาล 

 ชัชวาล  ราชขันธ์ (2555) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง บทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยา

ขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี 

มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาบทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการของบุคลากรในสังกดั

ศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อบทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรม

เด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานีจาํแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์ ผลการศึกษาวิจยั 

พบว่า 1) บทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรม

เด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

บทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและ

เยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี จาํแนกตามสถานภาพโดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื่อพิจารณา

ในรายด้าน พบว่าด้านการป้องกนัการกระทาํผิดจรรยาขา้ราชการขอ้ความโปร่งใสและสามารถ
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ตรวจสอบไดมี้ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ลูกจา้ง/

พนกังานราชการ 3) ความคิดเห็นของบุคลากรต่อบทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการ

ของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี จาํแนก

ตามประสบการณ์  โดยรวมพบว่าไม่แตกต่างกัน พบว่าด้านการป้องกันการกระทําผิดจรรยา

ขา้ราชการขอ้ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบไดมี้ความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั .01 

โดยกลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นของบุคลากรต่อบทบาทผูบ้ริหาร

ในการพฒันาจรรยาข้าราชการของบุคลากรในสังกัดศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 

จงัหวดัอุบลราชธานี สูงกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 10 ปีข้ึนไป ส่วนคู่อ่ืนๆไม่พบความแตกต่าง 

 ทศันีย  ์ วีรปรีชาชยั (2555) ไดศ้ึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

นกับญัชีในการปฏิบติัหน้าที่ตามจรรยาบรรณวิชาชีพบญัชี งานวิจยัน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของนกับญัชีในการปฏิบติัหน้าท่ีตามจรรยาบรรณวิชาชีพบญัชี 

ผลการศึกษา พบวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในลกัษณะงานท่ีทาํ และสถานการณ์

ในการทาํงาน มีผลต่อพฤติกรรมของนักบญัชีในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ได้แก่ 

ความมัน่คงในงานที่ทาํ ค่าตอบแทนที่ได้รับ การทาํงานอย่างเป็นอิสระบนพื้นฐานหลกัการ

ทางวิชาชีพบญัชี การทาํงานบนหลกัการพื้นฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมการทาํงานจาก

องค์กรท่ีตนสังกดั ให้มีการทาํงานดว้ยความโปร่งใสและให้ความสําคญักบังานดา้นบญัชี โดยถือเป็น

หัวใจสําคญัขององค์กร และปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของนักบญัชีในการปฏิบติัหน้าท่ี

ตามจรรยาบรรณวิชาชีพบญัชี คือ ความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในความมัน่คง

ในงาน ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเป็นธรรม งานท่ีทาํสามารถตดัสินใจไดด้ว้ย

ตนเอง ผูบ้ริหารระดบัสูงเขา้มามีบทบาทในการตดัสินใจร่วมกบันกับญัชี งานท่ีทาํไดรั้บการสนบัสนุน

ให้ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส อิสระ และเท่ียงธรรม และทาํงานไดอ้ยา่งเป็นอิสระทั้งทางดา้นความคิด 

และการกระทาํ 
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7. สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย 

 

                        ตัวแปรอสิระ                                                                          ตัวแปรตาม 

                                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.11 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ 

1. ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

2. ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยา

 ขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

 ระเบียบขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 

ความสําเร็จของการนําข้อบังคบักรม

ทีด่นิว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่นิ 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัตใินสํานักงานทีด่นิ

ในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

1. ยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

2. ซ่ือสตัย ์สุจริต รับผิดชอบ 

3. โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

4. ไม่เลือกปฏิบติั 

5. มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

6. มีจิตบริการ 

7. ดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

8. รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิ

ขององคก์ร 

กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการ 

ทรัพยากรมนุษย์ 

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

2. ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั  

3. ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน ์วฒันธรรม 

 ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ  

 

กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ประเภทตาํแหน่ง 

5. ประเภทสายงาน 

6. ระดบัตาํแหน่ง 

7. ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน 

8. สงักดัท่ีปฏิบติังาน 
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 จากกรอบแนวคิดการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปถึงที่มาของกรอบแนวคิด

การวิจยัได้ ดงัน้ี 

 7.1  ตัวแปรของกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง 

ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน และสังกดัท่ีปฏิบติังาน 

 7.2  ตัวแปรของกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ แรงจูงใจ สมรรถนะ

หลกั 45และ45กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ  

 7.2.1 ตัวแปรด้านแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ ความรับผิดชอบ 

ลกัษณะงาน การได้รับการยอมรับ และความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ ไดป้รับปรุงจาก

การศึกษาทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา ของ Herzberg ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยั

สุขวิทยาของ Herzberg มาใช้ในวิจยั เน่ืองจากตวัแปรต่างๆ ของ Herzberg ได้กล่าวถึงตวัแปรท่ีมี

ความครอบคลุมในเร่ืองปัจจยัจูงใจของบุคลากร  

 7.2.2 ตัวแปรด้านสมรรถนะหลัก ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงาน

เป็นทีม ไดจ้ากการประยุกตม์าจากแนวคิดของบริษทัท่ีปรึกษา McBer ท่ีผลการศึกษาวิจยัสามารถ

จาํแนกสมรรถนะของขา้ราชการพลเรือนไทย ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สมรรถนะหลกั (Core Competencies) 

และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competencies) โดยในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาเฉพาะในส่วน

ของสมรรถนะหลกัท่ีสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) นาํมาใช้กบัขา้ราชการ

ทุกประเภท และปรับใช้กบับุคลากรทุกประเภท เน่ืองจากบริษทัท่ีปรึกษา McBer ไดใ้ห้ทรรศนะ

ในเร่ืองสมรรถนะหลกัวา่ สมรรถนะประเภทน้ี ผูป้ฏิบติังานในทุกตาํแหน่งงาน และในทุกระดบัในองคก์าร

ทุกตาํแหน่งงานในองคก์ารจาํเป็นจะตอ้งมี เพราะเป็นปัจจยัท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึนเพื่อผลกัดนัให้องคก์าร

บรรลุตามวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 

 7.2.3 ตัวแปรด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) 

ไดแ้ก่ ทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจทาํงาน มีศีลธรรม คุณธรรม รู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม 

มุ่งเน้นประสิทธิภาพ รับผิดชอบผลงานต่อสังคม มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วน

ร่วมโปร่งใส และมุ่งเน้นผลงาน ได้จากการศึกษายุทธศาสตร์ท่ี  5 การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม และค่านิยม ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550 

ท่ีคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เสนอใหค้ณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อใหค้วามเห็นชอบ 

ในการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 19 พฤษภาคม 2546 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มาใช้เป็นตวัแปรในการวิจยั เน่ืองจาก
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มองวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ของการปฏิรูปการทาํงานของขา้ราชการ ดงัสโลแกน “ฉนัพร้อมทาํงานเพื่อประชาชน 

เราพร้อมทาํงานเพื่อประชาชน” 

 7.3 ตัวแปรของกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐ ได้แก่ การนาํนโยบายไปปฏิบติั 

และความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

 7.3.1  ตัวแปรด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ ได้แก่ วตัถุประสงค์และมาตรฐาน

นโยบาย ทรัพยากรนโยบาย การส่ือสารระหวา่งองค์การและกิจกรรมเสริมแรง ลกัษณะของหน่วยงาน

ท่ีนํานโยบายไปปฏิบติั เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง และความตั้งใจของผูป้ฏิบติั 

ได้มาจากการศึกษาตวัแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบติัของ แวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น 

(Van Meter and Van Horn) ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรดงักล่าวมาใช้ในการวิจยัเน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีมี

ความครอบคลุมทั้งจากปัจจยัภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 

 7.3.2  ตัวแปรด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดแ้ก่ การยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริต

และความรับผิดชอบ การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ การปฏิบติัหน้าท่ี

โดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ไดจ้ากการอธิบายความหมาย

ของจินตนา บิลมาศ, ธานินทร์  อุดม และมนัส  บุญประกอบ ท่ีได้ศึกษาแนวคิดและอธิบาย

ความหมายของตวัแปรเก่ียวกบัการรักษาจรรยาขา้ราชการ ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 อา้งถึงในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ มาตรา 78 ท่ีกาํหนดให้ขา้ราชการ

พลเรือนสามญัตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยท่ีขา้ราชการ ซ่ึงหมายรวม 

ถึงข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของส่วนราชการ ซ่ึงตัวแปรด้านความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่มีความชดัเจน จะทาํให้

ตวับุคลากรได้เข้าใจในความหมาย และเป้าหมายของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัท่ีชดัเจน 

 7.4  ตัวแปรตามความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานที่ดินในพืน้ที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ไดแ้ก่ ยึดมัน่

และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ไม่เลือก

ปฏิบติั มุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีจิตบริการ ดาํรงชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และรักศกัด์ิศรี

ของตนเอง และเกียรติภูมิขององคก์ร ผูว้ิจยัไดน้าํมาจากขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 
 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้คร้ังน้ี ไดก้าํหนดรูปแบบการวิจยัและประเภทการวิจยั ประชากร กลุ่มตวัอยา่งและ

วธีิการสุ่มตวัอยา่ง การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. รูปแบบวธีิการวจิยั 

 2. ประชากร กลุ่มตวัอยา่งและวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

 3. เคร่ืองมือการวจิยั 

 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการวจิัยและประเภทการวจิัย 

 

 ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชก้ารวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ท่ีเนน้การวจิยั

เชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัแบบตดัขวางท่ีเก็บขอ้มูลเพียงช่วงเวลาใด

เวลาหน่ึงในการวิจยั ผสมผสานกบัการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการวิเคราะห์

จากแบบสอบถามท่ีเป็นปลายเปิด และการสัมภาษณ์แบบเจาะจงเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 

เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลคนสําคญั

เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารท่ีตอ้งกาํกบัดูแลและส่งเสริมเร่ืองจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินโดยตรง 

 

2. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและวธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 

 2.1 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้คร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ บุคลากรของสํานักงาน

ท่ีดิน ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั
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ชายแดนภาคใต ้ประกอบดว้ย สํานกังานท่ีดินจงัหวดั และสํานกังานท่ีดินสาขา ของจงัหวดัปัตตานี 

ยะลา และนราธิวาส จาํนวน 15 หน่วยงาน รวม 273 คน กลุ่มท่ีสอง คือ ผูบ้ริหารของสาํนกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ได้แก่ เจ้าพนักงานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนักงานท่ีดิน

จงัหวดัยะลา และเจา้พนักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลคนสาํคญั โดยประชากร

ของกลุ่มแรกสามารถอธิบายไดด้งัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนบุคลากรของแต่ละสํานักงาน ในสังกัดสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

 ชายแดนภาคใต ้

 

ลาํดบัที ่
สํานักงานทีด่นิ 

ในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

จาํนวน 

บุคลากร 

1 

2 

3 

4 

5 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 

46 

13 

15 

11 

42 

6 

7 

8 

9 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาบนันงัสตา 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั 

13 

15 

20 

12 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขารือเสาะ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงปาดี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ 

34 

12 

9 

9 

12 

10 

 รวม 273  

ท่ีมา: จากการรวบรวมขอ้มูลเชิงประจกัษช่์วงเดือนมีนาคม-มิถุนายน 2558 
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 2.2  กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้จาํนวน 15 หน่วยงาน 

 2.2.1  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะนาํมาศึกษาวิจยั คาํนวณไดจ้าก 

บุคลากรสังกดัสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวนทั้งส้ิน 273 คน โดยผูว้ิจยั

ได้คาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน

ของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี 

   การคาํนวณหาขนาดตวัอย่างบุคลากรสังก ัดสํานักงานที่ดินในพื้น ท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

สูตร n = N  

   1+N(e)2  

   

   โดย n  = จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

    N  = จาํนวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

    e  = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งกาํหนดให้เท่ากบั 0.05   

   แทนค่าขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เป็นบุคลากรสังกดัสํานักงานที่ดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

แทนค่า n = 273   

   1+273(0.0025)  

 

 

n = 

= 

162.26  

         162 

 

          

ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่าง ที่เป็นบุคลากรสังกดัสํานักงานที่ดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เท่ากบั 162 คน  

 2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง โดยใช้

หลกัความน่าจะเป็นในการสุ่มตวัอย่าง ดว้ยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบ่ง

ประชากรออกเป็น 15 หน่วยงาน และเลือกกลุ่มตวัอย่างมาทาํการวิจยัโดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 

(Simple random sampling) โดยใช้วิธีจบัสลาก ซ่ึงไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างแยกเป็นแต่ละหน่วยงาน 

ดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 3.2 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละสํานกังาน ในสงักดัสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ี

 สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

ลาํดบัที ่
สํานักงานทีด่นิ 

ในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
ประชากร วธีิการคาํนวณ กลุ่ม   ตวัอย่าง 

1 

2 

 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

    9 

10 

11 

12 

 

13 

    

   14 

    

   15 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี  

สาขาปะนาเระ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา  

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาบนันงัสตา 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาขารือเสาะ 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาขาสุไหงปาดี 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาขาสุไหงโก-ลก 

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส  

สาขาบาเจาะ 

46 

13 

 

15 

11 

42 

13 

    15 

    20 

    12 

    34 

    12 

     9 

       

     9 

     

    12 

     

    10 

46x162/273 

13x162/273 

 

15x162/273 

11x162/273 

42x162/273 

13x162/273 

15x162/273 

20x162/273 

12x162/273 

34x162/273 

12x162/273 

 9x162/273 

 

 9x162/273 

 

12x162/273 

 

10x162/273 

27 

8 

 

9 

7 

25 

8 

9 

12 

7 

20 

7 

5 

 

5 

 

7 

 

6 

 

       รวม 273                  162 

 

3. เคร่ืองมอืการวจิัย 

 

 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต  ้คร้ังน้ี  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูศ้ึกษาได้สร้างและปรับปรุง 

จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา เพื่อสอบถามขอ้มูลและวดัระดบั
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ความสําเร็จในของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

โดยใชแ้บบสอบถามจาํนวน 186 ชุด เผื่อใชส้าํหรับกรณีท่ีไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาไม่ครบจาํนวน 

ร้อยละ 15 ของกลุ่มตวัอยา่ง 162 คน และแบบสัมภาษณ์จาํนวน 1 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 3.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นบุคลากร

ของสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยใช้แบบสอบถามที่ถูกสร้างข้ึนมา 

เพื ่อทาํการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใตท่ี้มีต่อความสําเร็จในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัประกอบดว้ยคาํถาม 4 ส่วน มีรายละเอียด ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นกลุ่มปัจจยั

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดับตาํแหน่ง 

ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินและสังกดัท่ีปฏิบติังาน โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด 

(Close Ended Question) โดยเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (check List) 

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close Ended 

Question) ให้ผูถู้กถามเลือกตอบ ประกอบดว้ย กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของขา้ราชการ (I AM READY) และกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 และเป็นคาํถามปลายเปิดใหผู้ถู้กถามเลือกตอบ 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) 

ให้ผูถู้กถามเลือกตอบ ประกอบดว้ย 1) ยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 2) ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ 

3) โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้4) ไม่เลือกปฏิบติั 5) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 6) มีจิตบริการ 7) ดาํรงชีวิต

ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ 8) รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร 

  โดยในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นการประเมินความคิดเห็นโดยใช้มาตรวดั 

แบบ ลิเคิร์ท สเกน (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ระดบัความเห็น  ระดบัคะแนน 

 มากท่ีสุด          5 

 มาก                 4 

 ปานกลาง        3 

 นอ้ย               2 

 นอ้ยท่ีสุด       1 

  

ส่วนท่ี 4 คาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ

แนวทางการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยมี

โครงสร้างของแบบสอบถามดงัตาราง ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.3 แสดงตวัช้ีวดัของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

 

ตวัแปร  ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตวัแปรอสิระ ได้แก่  ส่วนที ่2 

 กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากร

มนุษย์ 

  

1. ปัจจยัด้านแรงจูงใจ  

1.1 ความมัน่คงในการทาํงาน  1. ระดบัความเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพ 

2. ระดบัความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ี 

 การงาน 

ขอ้ท่ี 1 

 

ขอ้ท่ี 2 

1.2 บรรยากาศในการทาํงาน 1. ระดบัความปลอดภยัในการทาํงาน 

2. ระดบัการออกแบบสถานท่ีทาํงานท่ีมี  

 ความคล่องตวั 

3. ระดบัของส่ิงอาํนวยความสะดวก 

4. ระดบัของสภาพแวดลอ้มในการ 

 ทาํงาน 

ขอ้ท่ี 3 

 

ขอ้ท่ี 4 

 

ขอ้ท่ี 5 

ขอ้ท่ี 6 

1.3 ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับัญชา

และเพ่ือนร่วมงาน  

1. ระดบัของความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา 

 กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ขอ้ 7 

 

 

 



138 
 

ตารางท่ี 3.3 (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

1.4 ค่าตอบแทน  1. ระดบัของความพึงพอใจต่อ

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

2. ระดบัของความพึงพอใจต่อ

ค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 

ขอ้ 8 

 

ขอ้ 9 

 

1.5 ความกา้วหนา้  1. ระดบัของการไดรั้บโอกาสในการ

เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 

2. ระดบัของการไดรั้บการพฒันาความรู้

ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนการศึกษา

ต่อ การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 

ขอ้ 10 

 

ขอ้ 11 

1.6 ความรับผิดชอบ  1. ระดบัของการไดรั้บมอบหมายงานท่ี

เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

ขอ้ 12 

1.7 ลกัษณะงาน  1. ระดบัของงานท่ีทา้ทาย ขอ้ 13 

1.8 การไดรั้บการยอมรับ  1. ระดบัของไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง 

ชมเชยในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 14 

1.9 ความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จ 1. ระดบัของความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2. ระดบัของความสามารถในการแกไ้ข

ปัญหาในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 15 

 

ขอ้ 16 

2. ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกั  

2.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  1. ระดบัของความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน

ใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐาน 

2. ระดบัของความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันา

ผลงานหรือปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี

ยากและทา้ทาย 

ขอ้ 17 

 

ขอ้ 18 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ)   

 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

2.2 การบริการท่ีดี 1. ระดบัของความตั้งใจและความ

พยายามในการใหบ้ริการประชาชน 

ขอ้19 

  2. ระดบัของความตั้งใจและความ

พยายามในการใหบ้ริการหน่วยงาน

ภาครัฐ 

ขอ้ 20 

2.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  1. ระดบัของความตั้งใจท่ีจะพฒันา

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติั

ราชการ 

2. ระดบัของการประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิง

วชิาการและเทคโนโลยเีขา้กบัการ

ปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

ขอ้ 21 

 

 

ขอ้ 22 

2.4 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรม  

1. ระดบัของการครองตนและปฏิบติัตาม

หลกักฎหมาย 

2. ระดบัของการครองตนและปฏิบติัตาม

หลกัคุณธรรมจริยธรรม 

3. ระดบัของการครองตนและปฏิบติัโดย

ยดึแนวทางในวชิาชีพโดยมุ่งประโยชน์

ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วน

ตน 

ขอ้ 23 

 

ขอ้ 24 

 

ขอ้ 25 

2.5 การทาํงานเป็นทีม 1. ระดบัของความตั้งใจท่ีจะทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น 

2. ระดบัของการยดึหลกัการทาํงานเป็น

ทีม 

ขอ้ 26 

 

ขอ้ 27 

3. ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY)  

3.1 ทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี  1. ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

ขอ้ 28 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ)  

  

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

  2. ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่มี

 ความขดัแยง้ระหวา่งผลประโยชน์

 ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม 

ขอ้ 29 

  3. ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดย

 คาํนึงถึงประโยชนข์องทางราชการ

 และประชาชน 

ขอ้ 30 

 

  4.  ระดบัของความพร้อมจะรับผิดเม่ือ

 ทาํงานผิดพลาดและยนิดีแกไ้ข 

ขอ้ 31 

 

3.2 ขยนัตั้งใจทาํงาน  1.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็

 ความสามารถ ไม่เกียจคร้าน 

2.  ระดบัของการทาํงานในเชิงรุก และมี 

 ความกระตือรือร้น  

ขอ้ 32 

 

ขอ้ 33 

3.3 มีศีลธรรม คุณธรรม  1.  ระดบัของการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 

 ดีงาม 

2.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่

 เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

3.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ 

 เสียสละ 

4.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่ 

 โอนอ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความยบัย ั้ง 

 ชัง่ใจต่อผลประโยชนท่ี์มีผูเ้สนอให ้

ขอ้ 34 

 

ขอ้ 35 

 

ขอ้ 36 

 

ขอ้ 37 

3.4 รู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสงัคม  1. ระดบัของการเรียนรู้และปรับตวัให ้

 ทนัโลก ทนัสงัคม มีการพฒันาตนเอง  

 ใหมี้ความเป็นเลิศในวชิาชีพ 

2.  ระดบัของการสามารถนาํความรู้และ

 วทิยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการ 

 ปฏิบติังานเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ขอ้ 38 

 

 

ขอ้ 39 

3.5 มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ  1. ระดบัของการทาํงานดว้ยความรวดเร็ว  

 ประหยดั และคุม้ค่า 

ขอ้ 40 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

 ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

3.6 รับผิดชอบผลงานต่อสงัคม 1.  ระดบัของความรับผิดชอบต่อ

 ผลสาํเร็จของงานและต่อสาธารณะ 

2.  ระดบัของสามารถในการแกปั้ญหา

 เม่ือไดรั้บการร้องเรียน 

ขอ้ 41 

 

ขอ้ 42 

3.7 มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย 

มีส่วนร่วมโปร่งใส  

1.  ระดบัของการรับฟังความคิดเห็นให้

 เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม 

ขอ้ 43 

3.8 มุ่งเนน้ผลงาน     1.  ระดบัของปฏิบติังานท่ีสามารถวดัหรือ  

 ประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

ขอ้ 44 

 

 กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ   

4. ปัจจยัด้านการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ

4.1  วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย 1.  ระดบัของความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั  

 วตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรม 

 ท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน  

 พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

2.  ระดบัของเป้าหมายของการนาํ 

 ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

 ไปปฏิบติั 

ขอ้ 45 

 

 

 

 

ขอ้ 46 

4.2  ทรัพยากรนโยบาย  1. ระดบัของการไดรั้บการสนบัสนุน 

 ดา้นงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์  

 เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

2. ระดบัของการไดรั้บการสนบัสนุนดา้น 

 บุคลากร 

ขอ้ 47 

 

 

ขอ้ 48 

4.3 การส่ือสารระหวา่งองคก์ารและกิจกรรม

เสริมแรง  

1.  ระดบัของการส่ือสาร แลกเปล่ียน

 ทศันะ เพ่ือใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจท่ี 

 ตรงกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการ 

 นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาฃ

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

 ไปปฏิบติั 

ขอ้ 49 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

   

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

 4.4  ลกัษณะของหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไป

ปฏิบติั  

1. ระดบัของการมีโครงสร้างขององคก์ร 

 ท่ีเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรม

 ท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

 พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

2.  ระดบัของระบบขอ้มูลข่าวสารท่ี

 เหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน 

 วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน   

 พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

3.  ระดบัของบุคลากรท่ีมีความรู้ 

 ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํ 

 ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา 

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป

 ปฏิบติั 

ขอ้ 50 

 

 

 

ขอ้ 51 

 

 

 

ขอ้ 52 

 4.5 เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สงัคม และ

การเมือง  

1. ระดบัของการจดัสรรงบประมาณต่อ

 การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา 

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป

 ปฏิบติั 

2.  ระดบัของกลุ่มนกัการเมือง ขา้ราชการ 

 ประชาชน ตลอดจนกลุ่มผลประโยชน ์

 ต่างๆในสงัคมสนบัสนุนใหน้าํ 

 ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป 

 ปฏิบติั 

ขอ้ 53 

 

 

 

ขอ้ 54 

 

 4.6  ความตั้งใจของผูป้ฏิบติั 1.  ระดบัของความตั้งใจ และตอ้งการนาํ 

 ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา 

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป 

 ปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ 

ขอ้ 55 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ)  

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

5. ความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบญัญัตริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

5.1 การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  

 

 

 

 

 

1.  ระดบัความชดัเจนของความหมายของ 

 การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ี 

 ถูกตอ้ง และความสอดคลอ้งกบั 

 ลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

2. ระดบัของความสาํเร็จของการนาํ 

 เป้าหมายเร่ือง การยดึมัน่และยนืหยดั 

 ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งไปปฏิบติั 

ขอ้ 56 

 

 

 

ขอ้ 57 

 

 

5.2 ความซ่ือสตัยสุ์จริตและความรับผิดชอบ  1. ระดบัความชดัเจนของความหมายของ  

 ความซ่ือสตัยสุ์จริตและความ 

 รับผิดชอบ และความสอดคลอ้งกบั 

 ลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

2. ระดบัของความสาํเร็จของการนาํ 

 เป้าหมายเร่ือง ความซ่ือสตัยสุ์จริตและ 

 ความรับผิดชอบไปปฏิบติั 

ขอ้ 58 

 

 

 

ขอ้ 59 

5.3 การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและ

สามารถตรวจสอบได ้ 

1. ระดบัความชดัเจนของความหมาย ของ  

 การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส 

 และสามารถตรวจสอบได ้และความ 

 สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรม 

 ท่ีดิน 

2. ระดบัของความสาํเร็จของการนาํ 

 เป้าหมายเร่ือง การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบ 

 ไดไ้ปปฏิบติั 

ขอ้ 60 

 

 

 

ขอ้ 61 

 

 

 

5.4 การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่ง

ไม่เป็นธรรม  

1.  ระดบัความชดัเจนของความหมายของ 

 การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั 

 อยา่งไม่เป็นธรรม  และความสอดคลอ้ง

 กบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

2.  ระดบัของความสาํเร็จของการนาํเป้าหมาย

 เร่ือง การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือก 

 ปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมไปปฏิบติั 

ขอ้ 62 

 

 

 

ขอ้ 63 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

5.5 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 1.  ระดบัความชดัเจนของความหมาย  

 ของการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน และ 

 ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานใน 

 กรมท่ีดิน 

2.  ระดบัของความสาํเร็จของการนาํ 

 เป้าหมายเร่ือง การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 ของงานไปปฏิบติั 

ขอ้ 64 

 

 

 

ขอ้ 65 

ตวัแปรตาม ได้แก่  ส่วนที ่3 

1. ความสําเร็จของการนําข้อบงัคบักรมทีด่นิว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่นิ พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัต ิ

1.1 ยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  1. ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึ 

 มัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรม 

2.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีโดย 

 รักษาผลประโยชนข์อง 

 ประเทศชาติ หน่วยงานและ 

 ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน ์

 ส่วนตน 

ขอ้ 1 

 

ขอ้ 2 

1.2 ซ่ือสตัย ์สุจริต รับผิดชอบ 1.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 ความซ่ือสตัย ์สุจริต 

2.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 ความเสียสละ พากเพียร 

3.  ระดบัของความตระหนกัในหนา้ท่ี  

 ความรับผิดชอบ 

ขอ้ 3 

 

ขอ้ 4 

 

ขอ้ 5 

1.3 โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ 1.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 ความโปร่งใสพร้อมรับการ 

 ตรวจสอบ 

ขอ้ 6 

1.4 ไม่เลือกปฏิบติั 1.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 ความเสมอภาค เป็นธรรม และ 

 ปราศจากอคติ 

ขอ้ 7 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ)  

  

ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

1.5 มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 1.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีเสร็จ

 สมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนดไดผ้ล  

 ลพัธ์ตามเป้าหมายโดยใชท้รัพยากร  

 อยา่งประหยดัและเหมาะสม 

2.  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 

 วธีิการท่ีถูกตอ้งชอบธรรมเกิด 

 ประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 

 ประชาชนและหน่วยงาน 

ขอ้ 8 

 

 

 

ขอ้ 9 

  ตวัแปร ตวัช้ีวดั แบบสอบถาม 

1.6 มีจิตบริการ 1. ระดบัของผูรั้บบริการไดรั้บความ 

 สะดวกรวดเร็วดว้ยความมีอธัยาศยั 

 ไมตรี 

ขอ้ 10 

1.7 ดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

1.  ระดบัของการดาํเนินชีวติบนทาง  

 สายกลางโดยยดึหลกัความ

 พอประมาณ ความมีเหตุผล และการ  

 มีภูมิคุม้กนัท่ีดีภายใตเ้ง่ือนไขความรู้  

 และคุณธรรม 

ขอ้ 11 

1.8 รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิ

ขององคก์ร 

1.  ระดบัของการประพฤติปฏิบติัตน 

 ใหเ้หมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ ท่ีดี 

2.  ระดบัของการเสริมสร้างภาพลกัษณ์ 

 ของกรมท่ีดินใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือ  

 ศรัทธาและไวว้างใจของประชาชน 

ขอ้ 12 

 

ขอ้ 13 

 

 3.2 แบบสัมภาษณ์ เป็นชุดคาํถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใช้ถามและบันทึกคาํตอบของผูใ้ห้

สัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะจง 

เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 

ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลคนสําคญั (Key Informant) เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารท่ีตอ้งกาํกบัดูแลและส่งเสริม

เร่ืองจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินโดยตรง โดยเปิดโอกาสให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นและ

ทศันะไดอ้ยา่งกวา้งขวางเก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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 3.3  การสร้างและพฒันาคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 3.3.1  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของสาํนกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เพื่อนาํมาเป็นขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้าง

แบบสอบถาม เพื่อใหค้รอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 3.3.2  สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกบัเน้ือหา และรายละเอียดท่ีกาํหนดไว ้

รวมทั้งตรวจสอบ แกไ้ข ความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและความเท่ียงตรงของเน้ือหา 

 3.3.3  ตรวจสอบและนาํแบบสอบถาม ไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) และปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งชดัเจนและสมบูรณ์ 

 3.3.4  นาํแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาแล้วไปทดสอบ ก่อนนาํไปใช้จริง 

(Pre-test) กบับุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง

ทั้งส้ิน 30 คน เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

 3.3.5 นาํแบบสอบถามมาทาํการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability 

Coefficients) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1951) 

โดยถือเกณฑ์การทดสอบของ Alpha มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 จึงจะถือว่าแบบสอบถามนั้นใชไ้ด ้

ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

สูตร α= k 1- ∑s1
2
 

 k-1  ∑s2
x 

 

เม่ือ α คือ ความเช่ือมัน่ 

k คือ จาํนวนขอ้คาํถาม 

S1
2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

S1
x คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

     

ทั้งน้ี เม่ือคาํนวณตามสูตรแลว้ หากไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป

จึงจะถือว่าแบบสอบถามดงักล่าว มีความสมบูรณ์ เที่ยงตรง และเช่ือถือได้ พร้อมท่ีจะนาํไปใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงสามารถแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability Coefficients) 

ไดต้ามตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ 

ตวัแปรอสิระ  

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 0.918 

2. ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั                                                            0.896 

3. ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน ์วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ  0.948 

4. ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 0.956 

5. ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ 

 พลเรือน พ.ศ. 2551 

0.947 

ตวัแปรตาม  

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั 

0.957 

  

จากผลการทดสอบได้ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม อยู่ระหว่าง 

0.896-0.957 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือได ้

 

4. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 4.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) หรือการรวบรวมข้อมูลภาคสนาม ผูว้ิจยัได้

เก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ท่ีส่งคืนมาให้แก่ผูว้ิจยัโดยตรง และจากการสัมภาษณ์แบบเจาะจง เจา้พนกังานท่ีดิน

จงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้หข้อ้มูล

คนสาํคญั โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  4.1.1 ขออนุญาตหน่วยงาน โดยทําหนังสือจากสาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากบุคลากรของสาํนักงานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวน 15 หน่วยงาน และขออนุญาตสัมภาษณ์แบบเจาะจง เจา้พนักงาน

ท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 

  4.1.2  ส่งแบบสอบถามไปให้บุคลากรของสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ โดยมีกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 162 คน ส่งเผื่อไปร้อยละ 15 รวมแบบสอบถามท่ีส่ง
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ทั้งส้ิน 186 ชุด พร้อมระบุขอ้ความขอใหส่้งแบบสอบถามคืนผูว้จิยัภายในเวลาท่ีกาํหนด และติดตาม

แบบสอบถามท่ีไม่ส่งกลบัอีกคร้ัง ดว้ยการโทรศพัท์ขอความร่วมมือให้เจา้หน้าท่ีแต่ละสํานกังาน

ช่วยติดตามแบบสอบถาม และเดินทางไปสัมภาษณ์เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดิน

จงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ตามสถานท่ีท่ีไดท้าํการนดัหมายกนัล่วงหนา้ 

  4.1.3  เมื่อได้รับแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์เพียงพอแล้ว ผูว้ิจยัจะทาํการ

ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์อีกคร้ัง หลงัจากนั้นนาํไปประมวลผล

และวเิคราะห์ขอ้มูล  

 4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) หรือข้อมูลเอกสาร ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลด้านเอกสารจากพระราชบญัญติั บทความ หนังสือ และเอกสารต่างๆ รวมถึงสารสนเทศ

ทางอินเตอร์เน็ตท่ีให้ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

ว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ 

 

5. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถาม

ที่ตอบกลบัมาทุกชุด ก่อนจะนาํขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาทาํการวิเคราะห์ โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล

ออกเป็น 2 ส่วน คือการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 

 5.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูลในเชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยันาํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีแจกให้กบัผูต้อบแบบสอบถาม นาํมา

จดัหมวดหมู่ และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแปลงสภาพแนวความคิดเห็นหรือตวัแปรท่ีตอ้งการ

ศึกษาเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

และจะมีการวเิคราะห์ใน 2 ส่วน คือ 1) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 2) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติ

เชิงอนุมาน 

 5.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ใช้สําหรับอธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง และใช้วิเคราะห์ขอ้มูล

ความคิดเห็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยมีหลกัเกณฑ์ในการแปลผลโดยผูศึ้กษารวบรวมคะแนน

ทั้งหมด เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการอิงเกณฑ์ โดยลกัษณะ

คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแต่ละขอ้คาํถาม มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ 
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มากท่ีสุด มีค่าคะแนน 5 คะแนน 

มาก มีค่าคะแนน 4 คะแนน 

ปานกลาง มีค่าคะแนน 3 คะแนน 

นอ้ย มีค่าคะแนน 2 คะแนน 

นอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนน 1 คะแนน 

    

   ผูศึ้กษาใชว้ธีิการคาํนวณความกวา้งของช่วงคะแนน ดงัน้ี 

 

สูตร ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

 ระดบัการวดั 

    

   แทนค่าตามสูตร 

 

ช่วงคะแนน = 5 - 1 

 5 

 = 0.8 

   

    เม่ือแทนค่าสูตรโดยใช้วิธีการคาํนวณ ปรากฏว่าช่วงคะแนนเท่ากบั 0.8 จึงได้

กาํหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัต่อไปน้ี 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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5.1.2  การวิเคราะห์ด้วยสถติิเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 

    1)  การทดสอบค่า T (t-test) ใช้สําหรับการวิเคราะห์ระดบัความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

     2)  การทดสอบค่า F (F-test) โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(One-Way ANOVA) ใช้สําหรับการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความสําเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัและทดสอบ

ค่าเฉล่ียความแตกต่างของแต่ละดา้นโดย LSD (Least Significant Different) 

     3)  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน 

(Stepwise) ใช้สําหรับวิเคราะห์ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกั ปัจจยั

ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยั

ด้านความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีมี

อิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

    โดยค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน กาํหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 3.5 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิาน สถิต ิ

 1.  ระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

 ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

One Sample t-test 

 

2.  กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง 

 ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สงักดั

 ท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

 กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 ท่ีแตกต่างกนั 

t-test , F-test (One-Way 

ANOVA) และ LSD (Least 

Significant Different) 

3.  มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัและปัจจยัดา้น 

 กระบวนทศัน ์วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY)  

 มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

การวเิคราะห์การถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression 

Analysis) แบบขั้นตอน 

(Stepwise) 
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ตารางท่ี 3.5  (ต่อ) 

  

สมมตฐิาน สถิต ิ

4.  มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ 

 ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยา

 ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มี

 อิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

 กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

การวเิคราะห์การถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression 

Analysis) แบบขั้นตอน 

(Stepwise) 

 

 

5.  มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั

 ดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน ์วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของ

 ขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยั

 ดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

 พลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่

 ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

การวเิคราะห์การถดถอยเชิง

พหุ (Multiple Regression 

Analysis) แบบขั้นตอน 

(Stepwise) 

 

 5.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจะมีการวิเคราะห์

เชิงพรรณนา จากแบบสอบถามปลายเปิดของกลุ่มตวัอย่าง และการสัมภาษณ์แบบเจาะจง เจา้พนกังาน

ท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจ้าพนักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจ้าพนักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็น 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนสําคญั โดยจาํแนกตามกรอบ SWOT Analysis ว่าการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคอยา่งไรบา้ง และเสนอแนะวา่มีแนวทางใดบา้งท่ีส่งผลให้การนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัให้บรรลุผลสําเร็จ โดยผูว้ิจ ัยจะทาํ

การแยกแยะคาํตอบท่ีได ้มาทาํการจดักลุ่มและวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบและนาํเสนอผลการวิจยั โดยการ

บรรยายและอธิบายตามกรอบแนวคิดท่ีกาํหนดไว ้



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดิน 

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต้ คร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยขอนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ส่วน โดยมี

รายละเอียดตามลาํดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี  1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกัด 

ท่ีปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี  2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ ในเร่ืองค่าเฉ ล่ียและ 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) และกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 ส่วนท่ี  3 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม ในเร่ืองค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานของระดับการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 ส่วนท่ี  4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 

  1)  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบระดับความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

 2)  การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบความแตกต่างของกลุ่มปัจจัย 

ส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดับตาํแหน่ง 

ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 3)  การทดสอบสมมติฐานโดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 

1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ
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หลัก 4 5และ 45ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) มี

อิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั 

  4)  การทดสอบสมมติฐานโดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่ มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 

1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยั

ด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั 

  5)  การทดสอบสมมติฐานโดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 

1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบติัและ

ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบติั 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากบุคลากร

สํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ประเด็นการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้ 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคอย่างไรบา้งและเสนอแนะวา่มีแนวทางใดบา้งท่ีส่งผลให้การ 

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกัด 

ท่ีปฏิบติังาน แสดงดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนร้อยละของบุคลากรกรมท่ีดินในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํแนกตามขอ้มลู   

                  ทัว่ไป 

n=162 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ   

 ชาย 77 47.53 

 หญิง 85 52.47 

2. อายุ   

 ตํ่ากวา่ 25 ปี 3 1.85 

 25-30  ปี 39 24.07 

 31-40  ปี 68 41.98 

 41-50  ปี 38 23.46 

 51-60  ปี 14 8.64 

3.ระดบัการศึกษา   

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 8 4.94 

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. 23 14.20 

 ปริญญาตรี 115 70.99 

 ปริญญาโท 16 9.88 

 สูงกวา่ปริญญาโท 0 0 

4. ประเภทตาํแหน่ง   

 ขา้ราชการ 101 62.35 

 พนกังานราชการ 

 ลูกจา้ง 

5 

56 

3.09 

34.57 

5. ประเภทสายงาน   

 อาํนวยการ 1 0.62 

 วชิาการ 35 21.60 

 ทัว่ไป 65 40.12 

6. ระดบัตาํแหน่ง   

 ปฏิบติังาน 16 9.88 

 ปฏิบติัการ 8 4.94 

 ชาํนาญงาน 43 26.54 

 ชาํนาญการ 26 16.05 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

   

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

 อาวโุส 6 3.70 

 ชาํนาญการพิเศษ 1 0.62 

 อาํนวยการตน้ 0 0 

 อาํนวยการสูง 1 0.62 

7. ประสบการณ์การทาํงานในกรมทีด่นิ    

 นอ้ยกวา่ 5 ปี 59 36.42 

 5-10 ปี 43 26.54 

 11-15 ปี 22 13.58 

 16-20 ปี 18 11.11 

 มากกวา่ 20 ปี 20 12.35 

8. สังกดัทีป่ฏบิัตงิาน   

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 27 16.67 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ 8 4.94 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ 9 5.56 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี 7 4.32 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 25 15.43 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา 8 4.94 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาบนันงัสตา 9 5.56 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง 12 7.41 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขารามนั 7 4.32 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 20 12.35 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ 7 4.32 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขารือเสาะ 5 3.09 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงปาดี 5 3.09 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก 7 4.32 

 สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ 6 3.70 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จาํนวน 85 คน (ร้อยละ52.47) ช่วงอายุท่ีพบมากท่ีสุดอยู่ระหวา่ง 31-40 ปี 
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จาํนวน 68 คน (ร้อยละ 41.98) ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษามากท่ีสุดระดบัปริญญาตรี จาํนวน 115 คน 

(ร้อยละ70.99) เม่ือพิจารณาจากประเภทตาํแหน่ง พบว่าส่วนใหญ่ตาํแหน่งขา้ราชการ จาํนวน 101 

คน (ร้อยละ 62.35) ประเภทสายงานมากท่ีสุดประเภททัว่ไป จาํนวน 65 คน (ร้อยละ 64.36) ระดบั

ตาํแหน่งมากท่ีสุดระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 43 คน (ร้อยละ 42.57) ประสบการณ์การทาํงานในกรม

ท่ีดิน ส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี จาํนวน 59 คน (ร้อยละ 36.42) ส่วนสังกัดท่ีปฏิบัติงานมากท่ีสุด

สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี จาํนวน 27 คน (ร้อยละ16.67) 

 

ส่วนที ่2  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระ 

 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรอิสระคือกลุ่มปัจจยัดา้นการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วยปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกั ปัจจยัด้าน

กระบวนทศัน์วฒันธรรม ค่านิยมของข้าราชการ (I AM READY) และกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการ

ภาครัฐ ประกอบด้วยปัจจยัด้านการนํานโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จะนาํเสนอในภาพรวมและ

จาํแนกรายดา้น โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  2.1  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระในภาพรวม 

 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระในภาพรวมเป็นการแสดงความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใตท้ั้งสองกลุ่มปัจจยั คือ กลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมของขา้ราชการ 

(I AM READY) และกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ ประกอบด้วยปัจจยัด้านการนํานโยบาย 

ไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรอิสระในภาพรวม 

n=162 

รายการ ระดบัความคดิเห็น 

 X  S.D. ระดบั 

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 3.78 .48 มาก 

2. ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 4.13 .54 มาก 

3. ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

  (I AM READY) 

4.09 .53 มาก 

4. ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 3.77 .62 มาก 

5. ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

 ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

4.16 .53 มาก 

โดยรวม 3.99 .44 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรอิสระในภาพรวมในระดบั

มากเรียงตามลาํดบัดงัน้ี ปัจจยัดา้นความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยมีค่าเฉล่ีย 4.16 รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั มีค่าเฉล่ีย 

4.13 ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีค่าเฉล่ีย 

4.09 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย 3.78 และปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 3.77 

 2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระจําแนกรายด้าน 

  2.2.1   ความคิดเห็นของกลุ่ มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ จํานวน 16 ข้อ

ประกอบไปดว้ย ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพ

มากน้อยเพียงใด ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงานมาก

น้อยเพียงใด ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินของท่านมีความปลอดภยัในการทาํงานมากน้อยเพียงใด  

ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินของท่านมีการออกแบบสถานท่ีทํางานท่ีมีความคล่องตัวในการ

ปฏิบติังานมากน้อยเพียงใด ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกครบครัน

มากนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินของท่านมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี ในภาพรวม

ผูบ้ ังคบับญัชาของท่านปกครองผูใ้ต้บงัคบับญัชาด้วยความยุติธรรม เสมอภาค สามารถทาํงาน

ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีเป็น

ตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินเส่ียงภยั เงินเพิ่มพิเศษสําหรับการสู้รบ เงินขั้นพิเศษของศอ.บต. ท่ีท่าน

ได้รับมากน้อยเพียงใด ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 
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ท่ีมิใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ การนับระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นทวีคูณ สิทธิลาพกัผ่อนเพิ่มข้ึนอีกสิบวนั 

ทําการและวนัหยุดตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีท่านได้รับมากน้อยเพียงใดในภาพรวมบุคลากร 

ของสํานกังานท่ีดินไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเสมอภาคและ

เป็นธรรม ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะ

จากการปฏิบติังาน ตลอดจนการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ศึกษาดูงานอย่างต่อเน่ือง ในภาพรวม

บุคลากรของสํานกังานท่ีดินไดรั้บมอบหมายงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ในภาพรวมงาน

ของบุคลากรของสํานักงานท่ีดินเป็นงานท่ีท้าทาย และมีโอกาสใช้ความรู้ท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี  

ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรู้สึกวา่ตนไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ชมเชย ในฐานะ

ท่ีเป็นผูเ้สียสละในการปฏิบติังานในพื้นท่ีมากนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน

มีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายภายในเวลาท่ีกําหนด ในภาพรวมบุคลากร 

ของสํานกังานท่ีดินมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจนสาํเร็จสามารถอธิบายได้

โดยมีรายละเอียดผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.3  

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรู้สึกเช่ือมัน่และ

 ศรัทธาในอาชีพมากนอ้ยเพียงใด 
4.09 .69 มาก 

2.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรู้สึกมัน่คงใน

 หนา้ท่ีการงาน มากนอ้ยเพียงใด 
4.03 .70 มาก 

3.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินของท่านมีความปลอดภยัในการทาํงาน

 มากนอ้ยเพียงใด 
3.75 .77 มาก 

4.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินของท่านมีการออกแบบสถานท่ีทาํงาน

 ท่ีมีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 
3.69 .78 มาก 

5.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกครบ

 ครันมากนอ้ยเพียงใด 
3.64 .78 มาก 

6.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินของท่านมีสภาพแวดลอ้ม 

 ในการทาํงานท่ีดี 
3.76 .67 มาก 

7.  ในภาพรวมผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย

 ความยติุธรรม เสมอภาค สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
4.03 .71 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

8. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อ

 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินเส่ียงภยั เงินเพ่ิม

 พิเศษสาํหรับการสูร้บ เงินขั้นพิเศษของ ศอ.บต.ท่ีท่านไดรั้บ 

 มากนอ้ยเพียงใด 

3.32 .93 ปานกลาง 

9.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อ 

 ค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ การนบัระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 เป็นทวคูีณ สิทธิลาพกัผอ่นเพ่ิมข้ึนอีกสิบวนัทาํการ และวนัหยดุ

 ตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีท่านไดรั้บมากนอ้ยเพียงใด 

3.72 .84 มาก 

10. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น  

 เล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม 
3.43 .90 มาก 

11. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน 

 ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะจากการ

 ปฏิบติังาน ตลอดจนการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ศึกษาดูงานอยา่ง

 ต่อเน่ือง 

3.37 .96 ปานกลาง 

12. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินไดรั้บมอบหมายงานใน

 ระดบัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 
3.79 .78 มาก 

13. ในภาพรวมงานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเป็นงานท่ีทา้ทาย 

 และมีโอกาสใชค้วามรู้ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4.00 .75 มาก 

14. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรู้สึกวา่ตนไดรั้บ

 การยอมรับ ยกยอ่ง ชมเชย ในฐานะท่ีเป็นผูเ้สียสละในการ

 ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีมากนอ้ยเพียงใด 

3.75 .82 มาก 

15. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

 ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายภายในเวลาท่ีกาํหนด 
4.13 .61 มาก 

16. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความสามารถในการ

 แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจนสาํเร็จ 
4.06 .67 มาก 

รวม 3.78 .48 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้านแรงจูงใจในภาพรวม  

อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 3.78 เม่ือพิจารณาเรียงลาํดับเป็นรายขอ้ ในภาพรวมบุคลากรของ

สํานักงานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายภายในเวลาท่ีกาํหนดโดยค่าเฉล่ีย 

4.13 รองลงมาคือ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพ

มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.09 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาในการปฏิบติังานจนสําเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.06 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน 

มีความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มากน้อยเพียงใด และในภาพรวมผูบ้ ังคับบัญชาของท่าน

ปกครองผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม เสมอภาค สามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

มีค่าเฉล่ีย 4.03 ในภาพรวมงานของบุคลากรของสํานักงานท่ีดินเป็นงานท่ีทา้ทาย และมีโอกาส 

ใช้ความรู้ท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย 4.0 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินได้รับ

มอบหมายงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 3.79 ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินของท่าน

มีสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีดี มีค่าเฉล่ีย 3.76 ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินของท่านมีความ

ปลอดภยัในการทาํงานมากน้อยเพียงใด ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความรู้สึกว่า 

ตนได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย ในฐานะท่ีเป็นผูเ้สียสละในการปฏิบติังานในพื้นท่ีมากน้อย

เพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.75 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ี

มิใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ การนบัระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นทวีคูณ สิทธิลาพกัผ่อนเพิ่มข้ึนอีกสิบวนัทาํ

การ และวนัหยุดตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีท่านได้รับมากน้อยเพียงใดมีค่าเฉล่ีย 3.72 ในภาพรวม

สํานกังานท่ีดินของท่านมีการออกแบบสถานท่ีทาํงานท่ีมีความคล่องตวัในการปฏิบติังานมากนอ้ย

เพียงใดมีค่าเฉล่ีย 3.69 ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกครบครันมาก

น้อยเพียงใดมีค่าเฉล่ีย 3.64 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น 

เล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.43 ในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานท่ีดินไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจน

การศึกษาต่อ การฝึกอบรม ศึกษาดูงานอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 3.37 ในภาพรวมบุคลากร 

ของสํานักงานท่ีดินมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน เงินเส่ียงภัย  

เงินเพิ่มพิเศษสําหรับการสู้รบ เงินขั้นพิเศษของ ศอ.บต.ท่ีท่านไดรั้บมากนอ้ยเพียงใดมีค่าเฉล่ีย 3.32 

ตามลาํดบั 

 2.2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก จาํนวน 11 ขอ้ 

ประกอบไปดว้ย ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ดี หรือ 

ให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาผลงาน 

หรือปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํได้มาก่อน  
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ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจและมีความพยายามในการใหบ้ริการประชาชน

ท่ีมาติดต่อราชการ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจและมีความพยายามในการ

ให้บริการหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ีมาติดต่อราชการ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความ

ตั้ งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการอย่างต่อเน่ืองในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆเข้ากับการ

ปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินครองตนและประพฤติปฏิบติั

ถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกักฎหมาย ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินครองตนและประพฤติ

ปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินครอง

ตนและประพฤติปฏิบติัยึดแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินยึดหลักการทํางานเป็นทีม สามารถอธิบายได้ โดยมี

รายละเอียดผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

 ปฏิบติังานใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่
4.05 .68 มาก 

2.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

 พฒันาผลงานหรือปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย 

 ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน 

3.85 .76 มาก 

3.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจและ มี

ความพยายามในการใหบ้ริการประชาชนท่ีมาติดต่อราชการ 
4.29 .67 มากท่ีสุด 

4.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจและ 

 มีความพยายามในการใหบ้ริการหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ 

 ท่ีมาติดต่อราชการ 

4.30 .63 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 

 n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

5. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจท่ีจะพฒันา

 ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง 

6.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิง

 วชิาการ และเทคโนโลยตี่างๆเขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผล

 สมัฤทธ์ิ 

7. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินครองตนและประพฤติ

 ปฏิบติั ถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกักฎหมาย 

8.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินครองตนและประพฤติ

 ปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม 

9.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินครองตนและประพฤติ

 ปฏิบติัยดึแนวทางในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชนข์อง

 ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

4.10 

 

4.06 

 

4.15 

 

4.17 

 

4.18 

.64 

 

.65 

 

.67 

 

.71 

 

.65 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

10. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน 

 ร่วมกบัผูอ่ื้น 
4.17 .68 มาก 

11. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินยดึหลกัการทาํงานเป็นทีม 4.14 .71 มาก 

รวม 4.13 .54 มาก 

 

  จากตารางท่ี  4.4 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 4.13 เม่ือพิจารณาเรียงลาํดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ ในภาพรวม

บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจและมีความพยายามในการใหบ้ริการหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ

ท่ีมาติดต่อราชการ มีค่าเฉล่ีย 4.30 รองลงมาคือในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจ 

และมีความพยายามในการให้บริการประชาชนท่ีมาติดต่อราชการ มีค่าเฉล่ีย 4.29 ในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินครองตนและประพฤติปฏิบติัยึดแนวทางในวิชาชีพของตน โดย 

มุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉล่ีย 4.18 ในภาพรวมบุคลากร 

ของสํานกังานท่ีดินครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรมและ

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความตั้ งใจท่ีจะทํางานร่วมกับผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ีย 4.17  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกั

กฎหมายมีค่าเฉล่ีย 4.15 ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินยดึหลกัการทาํงานเป็นทีมมีค่าเฉล่ีย 
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4.14 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของตน

ในการปฏิบัติราชการอย่างต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ีย 4.10 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ และเทคโนโลยต่ีางๆเขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิมีค่าเฉล่ีย 

4.06 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐาน

ท่ีมีอยูมี่ค่าเฉล่ีย 4.05 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาผลงานหรือ

ปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อนมีค่าเฉล่ีย 

3.85 ตามลาํดบั 

 2.2.3  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านกระบวนทัศน์วัฒนธรรม 

ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) จาํนวน 17 ขอ้ ประกอบไปด้วยในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตัวออกจากหน้าท่ีการงาน  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่มีความขดัแยง้ระหว่างผลประโยชน์

ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติหน้าท่ี 

โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชน ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

พร้อมจะรับผิดเม่ือทาํงานผิดพลาดและยินดีแกไ้ข ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติั

หน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถ ไม่เกียจคร้าน ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินทาํงานในเชิง

รุกและมีความกระตือรือร้นอยู่ตลอดเวลาในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินยึดมัน่ในความ

ถูกตอ้งดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังาน

ท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเสียสละ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ี โดยไม่โอน

อ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชั่งใจต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให้ ในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินเรียนรู้และปรับตัวให้ทันโลก ทันสังคม มีการพัฒนาตนเอง 

อย่างต่อเน่ืองให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินสามารถ 

นาํความรู้และวทิยาการสมยัใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพือ่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานท่ีดินทาํงานด้วยความรวดเร็ว ประหยดัทรัพยากร และเกิดความคุม้ค่าในภาพรวม

บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรับผดิชอบต่อผลสําเร็จของงานและต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับ

การตรวจสอบทั้ งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

สามารถแกปั้ญหาได้เม่ือได้รับการร้องเรียน ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีการรับฟัง

ความคิดเห็นให้เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติงาน 

ท่ีสามารถวดัหรือประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม สามารถอธิบายได้โดยมีรายละเอียดผลการ

วเิคราะห์ดงัตารางท่ี  4.5 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัด้านกระบวนทัศน์

 วฒันธรรมค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง

 ตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากหนา้ท่ีการงาน 
4.02 .71 มาก 

2.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่มีความ

 ขดัแยง้ระหวา่งผลประโยชน์ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม 
4.02 .67 มาก 

3.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยคาํนึงถึง

 ประโยชนข์องทางราชการและประชาชน 
4.25 .67 มากท่ีสุด 

4.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินพร้อมจะรับผดิเม่ือทาํงาน

 ผิดพลาดและยนิดีแกไ้ข 
4.14 .63 มาก 

5.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็

 ความสามารถ ไม่เกียจคร้าน 
4.14 .66 มาก 

6.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินทาํงานในเชิงรุกและมีความ

 กระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา 
4.02 .74 มาก 

7.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม 

 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย 

4.17 .68 มาก 

8.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือก

 ปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

4.15 .70 มาก 

9.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ 

 เสียสละ 

4.16 .68 มาก 

10. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่โอน 

 อ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อ

 ผลประโยชนท่ี์มีผูเ้สนอให ้

3.99 .78 มาก 

11. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเรียนรู้และปรับตวั 

 ใหท้นัโลก ทนัสงัคม  มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองใหมี้ความ

 เป็นเลิศในวชิาชีพ 

12. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินสามารถนาํความรู้และ

 วทิยาการสมยัใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังานเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

4.07 

 

 

4.02 

.72 

 

 

.65 

มาก 

 

 

มาก 

13. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินทาํงานดว้ยความรวดเร็ว 

 ประหยดัทรัพยากรและเกิดความคุม้ค่า 

4.00 .65 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 

  

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

14.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรับผิดชอบต่อ

 ผลสาํเร็จของงานและต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบทั้ง

 จากภายในและภายนอกหน่วยงาน 

4.12 .66 มาก 

15.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินสามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือ

 ไดรั้บการร้องเรียน 

4.16 .69 มาก 

16.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีการรับฟังความคิดเห็นให้

 เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม 

4.09 .72 มาก 

17.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติังานท่ีสามารถวดั

 หรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

4.01 .72 มาก 

รวม 4.09 .53 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.5 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์วฒันธรรม

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ในการทาํงานอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 4.09 เม่ือ

พิจารณาเรียงตามลาํดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดย

คาํนึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชน มีค่าเฉล่ีย 4.25 รองลงมาคือในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานท่ีดินยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย  

มีค่าเฉล่ีย 4.17 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเสียสละ และ 

ในภาพรวมบุคลากรของ สํานกังานท่ีดินสามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือไดรั้บการร้องเรียน มีค่าเฉล่ีย 4.16 

ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 

4.15 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินพร้อมจะรับผดิเม่ือทาํงานผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข และ

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ไม่ เกียจคร้าน  

มีค่าเฉล่ีย 4.14 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรับผิดชอบต่อผลสําเร็จของงานและ

ต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 4.12  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีการรับฟังความคิดเห็นให้เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม  

มีค่าเฉล่ีย 4.09 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินเรียนรู้และปรับตวัให้ทนัโลก ทนัสังคม  

มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ มีค่าเฉล่ีย 4.07 ในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานท่ีดินปฏิบัติหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตัวออกจากหน้าท่ีการงาน  
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ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่มีความขดัแยง้ระหว่างผลประโยชน์

ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินทาํงานในเชิงรุกและ 

มีความกระตือรือร้นอยู่ตลอดเวลา และในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินสามารถนาํความรู้

และวิทยาการสมยัใหม่ มาใช้ในการปฏิบติังานเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศมีค่าเฉล่ีย 4.02 ในภาพรวม

บุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติังานท่ีสามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ีย 

4.01 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินทาํงานดว้ยความรวดเร็ว ประหยดัทรัพยากรและเกิด

ความคุม้ค่า มีค่าเฉล่ีย 4.00 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่โอนอ่อน 

ต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชั่งใจต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให้ มีค่าเฉล่ีย 3.99 

ตามลาํดบั 

 2.2.4  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

จาํนวน 11 ขอ้ประกอบไปดว้ยในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

วตัถุประสงค์ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

มากน้อยเพียงใด ในภาพรวมเป้าหมายของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีความชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินไดรั้บการ

สนบัสนุนด้านงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรม

ท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใดในภาพรวมสํานกังาน

ท่ีดินมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีการส่ือสาร แลกเปล่ียนทศันะ

ซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้บุคลากรมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรม

ท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมสํานกังาน

ท่ีดินมีโครงสร้างขององค์กรเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินมีระบบข้อมูลข่าวสาร 

ท่ีเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมาก

น้อยเพียงใดในภาพรวมสํานักงานท่ีดินมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับการ 

นําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด  

ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินไดรั้บการจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากน้อยเพียงใด ในภาพรวมกลุ่มนักการเมือง 

ขา้ราชการ ประชาชน ตลอดจนกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆในสังคม สนบัสนุนให้นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน 

ว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใดในภาพรวมบุคลากร 

ของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจ และตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 
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พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัให้ประสบความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด สามารถอธิบายไดโ้ดยมีรายละเอียดผล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัด้านการนํานโยบาย 

 ไปปฏิบติั 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความรู้ความเขา้ใจ

 เก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

 จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.84 .72 มาก 

2.  ในภาพรวมเป้าหมายของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

 จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีความ  

 ชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด 

3.85 .69 มาก 

3.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินไดรั้บการสนบัสนุนดา้น

 งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เพียงพอ

 ต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

 ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด 

3.67 .79 มาก 

4. ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีบุคลากรท่ี 

 เพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

 ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด 

3.59 .90 มาก 

5. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีการส่ือสาร 

 แลกเปล่ียนทศันะซ่ึงกนัและกนั เพ่ือใหบุ้คลากรมีความ เขา้ใจ 

 ท่ีตรงกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

 จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.73 .79 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

6.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีโครงสร้าง ขององคก์รเหมาะสมกบั

 การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

 2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.83 .72 มาก 

7.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีเหมาะสมกบั

 การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

 2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.80 .74 มาก 

8.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามาร

 ถเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

 กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.88 .70 มาก 

9.  ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินไดรั้บการจดัสรรงบประมาณอยา่ง

 เพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

 กรมท่ีดินพ.ศ.2552 ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด 

3.67 .83 มาก 

10.  ในภาพรวมกลุ่มนกัการเมือง ขา้ราชการ ประชาชน ตลอดจน

 กลุ่มผลประโยชน์ต่างๆในสงัคม สนบัสนุนใหน้าํขอ้บงัคบั

 กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

 ไปปฏิบติัมาก นอ้ยเพียงใด 

3.69 .80 มาก 

11.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตั้งใจ และ

 ตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

 พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ มากนอ้ยเพียงใด 

3.90 .67 มาก 

รวม 3.77 .62 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั

อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือพิจารณาเรียงตามลาํดับเป็นรายข้อพบว่า ในภาพรวม

บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจ และตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จ มากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.90 รองลงมา คือ

ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรม

ท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.88  

ในภาพรวมเป้าหมายของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  
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ไปปฏิบติั มีความชดัเจนมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.85 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน 

มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.84 ในภาพรวมสํานกังานท่ีดินมีโครงสร้าง

ขององค์กรเหมาะสมกับการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.83 ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินมีระบบข้อมูลข่าวสาร 

ท่ีเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.80 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีการส่ือสาร แลกเปล่ียน

ทัศนะซ่ึงกันและกัน เพื่อให้บุคลากรมีความเข้าใจท่ีตรงกันเก่ียวกับวตัถุประสงค์ของการ 

นําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ มากน้อยเพียงใด  

มีค่าเฉล่ีย 3.73 ในภาพรวมกลุ่มนกัการเมือง ขา้ราชการ ประชาชน ตลอดจนกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ

ในสังคม สนบัสนุนให้นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.69 ในภาพรวมสํานักงานท่ีดินไดรั้บการสนับสนุนดา้นงบประมาณ 

วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มากน้อยเพียงใด และในภาพรวมสํานกังานท่ีดินไดรั้บการจดัสรร

งบประมาณอยา่งเพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.67 ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการนาํ

ข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ มากน้อยเพียงใด  

มีค่าเฉล่ีย 3.59 ตามลาํดบั   

   2.2.5  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยความชัดเจนของจรรยาข้าราชการ

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จาํนวน 10 ขอ้ประกอบไปดว้ย การยึด

มัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งหมายถึง“ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยึดมัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรม ไม่ใช้

ตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนกดดนัผูอ่ื้นให้ตอ้งตดัสินใจเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน  กลา้ปฏิเสธ

ต่อขอ้เสนอหรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน” เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน ในภาพรวม

บุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ไปปฏิบติั

ประสบความสําเร็จอยูใ่นระดบัใด ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ หมายถึง“ปฏิบติัหนา้ท่ี

ด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริตโดยยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมเสียสละ พากเพียร และตระหนัก 

ในหน้าท่ีความรับผิดชอบ”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรม

ท่ีดินในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน ได้นาํเป้าหมายเร่ือง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความ

รับผิดชอบไปปฏิบัติประสบความสําเร็จอยู่ในระดับใด การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส 
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และสามารถตรวจสอบได ้หมายถึง“เปิดเผยหลกัเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการปฏิบติังานหรือขอ้มูลการ

ปฏิบติังานตามความเหมาะสม และง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นประกอบการตดัสินใจเพื่อความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบการทาํงานได้ และ

จดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตรวจสอบทั้งจาก

ภายในและภายนอก”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส

และสามารถตรวจสอบได ้ไปปฏิบติัประสบความสําเร็จอยู่ในระดบัใด การปฏิบติัหน้าท่ี โดยไม่

เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมหมายถึง “ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเป็นกลาง เสมอภาค โดยใชห้ลกัการ

ตดัสินใจจากข้อเท็จจริงอย่างมีเหตุผลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และเท่าเทียมกัน”เป็นคาํท่ีมี

ความหมายชัดเจน  มีความสอดคล้องกับลักษณ ะงานในกรมท่ี ดิน  ในภาพ รวมบุคลากร 

ของสํานักงานท่ีดิน ได้นําเป้าหมายเร่ือง การปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม  

ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง“ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์ด้วยความถูกต้อง ประหยดั รวดเร็ว ภายในกําหนดเวลา โดยยึด

ผลสัมฤทธ์ิของงานและปรับปรุงกระบวนการทํางานและพัฒนาตนเองให้ เป็นผู ้มีความรู้ 

ความสามารถ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดินในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานไปปฏิบติัประสบความสําเร็จอยู่ในระดบัใดสามารถอธิบายได ้โดยมี

รายละเอียดผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7   แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัความชดัเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1.  การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งหมายถึง“ปฏิบติัหนา้ท่ี

 โดยยดึมัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรม ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ีของ

 ตนกดดนัผูอ่ื้นใหต้อ้งตดัสินใจเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน ์

 ส่วนตน กลา้ปฏิเสธต่อขอ้เสนอหรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และ

 รักษาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน” 

 เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานใน

 กรมท่ีดิน 

4.22 .70 มากท่ีสุด 

2.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การ

 ยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จ

 อยูใ่นระดบัใด 

4.07 .66 มาก 

3. ความซ่ือสตัยสุ์จริตและความรับผิดชอบหมายถึง“ปฏิบติัหนา้ท่ี

 ดว้ยความซ่ือสตัย ์สุจริตโดยยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม

 เสียสละ พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ” 

 เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานใน

 กรมท่ีดิน 

4.27 .62 มากท่ีสุด 

4.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง 

 ความซ่ือสตัยสุ์จริตและความรับผิดชอบ ไปปฏิบติัประสบ

 ความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด 

4.06 .69 มาก 

5.  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

 หมายถึง“เปิดเผยหลกัเกณฑ ์ขั้นตอน วธีิการปฏิบติังานหรือขอ้มูล

 การปฏิบติังานตามความเหมาะสม และง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูล 

 เพ่ือใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

 ประกอบการตดัสินใจเพ่ือความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบ

 การทาํงานได ้และจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ง่ายต่อการ

 ตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตรวจสอบทั้งจากภายใน

 และภายนอก”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบั

 ลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

4.26 .65 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 

    

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

8.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมาย

 เร่ือง การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่ง 

 ไม่เป็นธรรม ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด 

4.07 .68 มาก 

9.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน หมายถึง“ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

 ใหเ้สร็จสมบูรณ์ดว้ยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายใน

 กาํหนดเวลา โดยยดึผลสมัฤทธ์ิของงานและปรับปรุงกระบวนกา

 รทาํงานและพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพ่ือเพ่ิม

 ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง”เป็นคาํท่ีมีความหมาย

 ชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

4.20 .70 มาก 

10.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การ

 มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยู ่

 ในระดบัใด 

4.08 .66 มาก 

รวม 4.16 .53 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.7 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรปัจจยัความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 

4.16 เม่ือพิจารณาเรียงตามลาํดบัเป็นรายขอ้ พบวา่ ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบหมายถึง

“ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตโดยยึดหลกัคุณธรรมและจริยธรรมเสียสละ พากเพียรและ

ตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน

ในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมาคือการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบ

ได้ หมายถึง“เปิดเผยหลกัเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการปฏิบติังานหรือขอ้มูลการปฏิบติังานตามความ

เหมาะสม และง่ายต่อการเข้าถึงข้อมูล เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

ประกอบการตดัสินใจเพื่อความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบการทาํงานได้ และจดัเก็บขอ้มูล

อย่างเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตรวจสอบทั้งจากภายในและ

ภายนอก”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.26 

การยดึมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งหมายถึง“ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยึดมัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรม 

ไม่ใช้ตาํแหน่งหน้าท่ีของตนกดดันผูอ่ื้นให้ต้องตดัสินใจเพื่อให้ได้มาซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน   



173 
 

กล้าปฏิเสธต่อข้อเสนอหรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกต้อง และรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ผลประโยชน์ส่วนตน”เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน 

และการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมหมายถึง “ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเป็น

กลาง เสมอภาค โดยใช้หลกัการตดัสินใจจากขอ้เท็จจริงอย่างมีเหตุผลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม 

และเท่าเทียมกัน” เป็นคาํท่ีมีความหมายชัดเจน มีความสอดคล้องกับลักษณะงานในกรมท่ีดิน  

มีค่าเฉล่ีย 4.22 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง“ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์

ดว้ยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายในกาํหนดเวลา โดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงานและปรับปรุง

กระบวนการทํางานและพัฒนาตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพื่อเพิ่มทักษะในการ

ปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง”เป็นคาํท่ีมีความหมายชัดเจน มีความสอดคล้องกบัลกัษณะงานในกรม

ท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.20 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การปฏิบติัหนา้ท่ี

ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ไปปฏิบติัประสบความสําเร็จอยูใ่นระดบัใด มีค่าเฉล่ีย 

4.12 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน ได้นําเป้าหมายเร่ือง การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  

ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด มีค่าเฉล่ีย 4.08 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน 

ได้นาํเป้าหมายเร่ือง การยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ไปปฏิบติัประสบความสําเร็จอยู่ใน

ระดบัใด และในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน ไดน้าํเป้าหมายเร่ือง การปฏิบติัหนา้ท่ี โดยไม่

เลือกปฏิบัติอย่างไม่ เป็นธรรม ไปปฏิบัติประสบความสําเร็จอยู่ในระดับใดมีค่าเฉล่ีย 4.07  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน ได้นําเป้าหมายเร่ือง ความซ่ือสัตย์สุจริตและความ

รับผดิชอบ ไปปฏิบติัประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใดมีค่าเฉล่ีย 4.06 ตามลาํดบั   

 

ส่วนที ่3  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม 

 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรตาม คือ ระดบัความสําเร็จ

ของการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ประกอบ 

ดว้ย ปัจจยัดา้นยึดมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ดา้นซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ ดา้นโปร่งใสและ

สามารถตรวจสอบได้ ดา้นไม่เลือกปฏิบติั ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นมีจิตบริการ ดา้นดาํรงชีวิตตาม

หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และดา้นรักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร นาํเสนอ

ในภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  3.1  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามในภาพรวม 

 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามในภาพรวมเป็นการแสดงความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัระดับความสําเร็จของการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

ดา้นซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ ด้านโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้ดา้นไม่เลือกปฏิบติั ด้าน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านมีจิตบริการ ด้านดาํรงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและด้าน 

รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณี

สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

1. ดา้นยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 4.17 .64 มาก 

2. ดา้นซ่ือสตัย ์สุจริต รับผิดชอบ 4.17 .60 มาก 

3. ดา้นโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ 4.15 .67 มาก 

4. ดา้นไม่เลือกปฏิบติั 4.10 .67 มาก 

5. ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 4.10 .62 มาก 

6. ดา้นมีจิตบริการ 4.19 .65 มาก 

7. ดา้นดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 4.20 .66 มาก 

8. ดา้นรักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร 4.22 .63 มากท่ีสุด 

รวม 4.16 .55 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรตามในภาพรวมในระดบั

มาก เรียงตามลาํดบัดงัน้ี ปัจจยัดา้นรักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององค์กร มีค่าเฉล่ีย 4.22  

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นดาํรงชีวิต

ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีค่าเฉล่ีย 4.20 ดา้นมีจิตบริการ มีค่าเฉล่ีย 4.19 ดา้นยึดมัน่

และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกต้อง และด้านซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบมีค่าเฉล่ีย 4.17 ด้านโปร่งใสและ

สามารถตรวจสอบไดมี้ค่าเฉล่ีย 4.15 ดา้นไม่เลือกปฏิบติัและดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 4.10  
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3.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามจําแนกรายด้าน 

 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรตามจาํแนกรายดา้น ประกอบดว้ย ปัจจยั 

 8 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ด้านซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ ดา้นโปร่งใส

และสามารถตรวจสอบได ้ดา้นไม่เลือกปฏิบติั ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นมีจิตบริการ ดา้นดาํรงชีวิต

ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และด้านรักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององค์กร 

จาํนวนทั้งหมด 13 ขอ้ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณี

สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

n=162 

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

ด้านที ่1 ยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงทีถู่กต้อง    

1.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึมัน่ใน

 ความถูกตอ้งเท่ียงธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

4.18 .67 มาก 

2.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรักษา

 ผลประโยชนข์องประเทศชาติหน่วยงานและส่วนรวมมากกวา่

 ผลประโยชน์ส่วนตนมากนอ้ยเพียงใด 

4.16 .67 มาก 

ด้านที ่2 ซ่ือสัตย์ สุจริต รับผดิชอบ    

3.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ

 ซ่ือสตัยสุ์จริต มากนอ้ยเพียงใด 

4.17 .66 มาก 

4.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ

 เสียสละพากเพียร มากนอ้ยเพียงใด 

4.17 .66 มาก 

5.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีความตระหนกัในหนา้ท่ี

 ความรับผิดชอบ มากนอ้ยเพียงใด 

4.19 .65 มาก 

ด้านที ่3 โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้    

6.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ

 โปร่งใสพร้อมรับการตรวจสอบมากนอ้ยเพียงใด 

4.15 .67 มาก 

ด้านที ่4 ไม่เลอืกปฏิบัต ิ    

7.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ

 เสมอภาคเป็นธรรม และปราศจากอคติ มากนอ้ยเพียงใด 

4.10 .67 มาก 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
  

รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. ระดบั 

ด้านที ่5 มุ่งผลสัมฤทธ์ิ    

8.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีเสร็จสมบูรณ์

 ภายในเวลาท่ีกาํหนด ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมาย โดยใชท้รัพยากร

 อยา่งประหยดัและเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

4.03 .66 มาก 

9.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยวธีิการ 

 ท่ีถูกตอ้งชอบธรรมเกิดประโยชนสู์งสุดต่อประเทศชาติ ประชาชน 

 และหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

4.17 .66 มาก 

ด้านที ่6 มจีติบริการ    

10. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีให้

 ผูรั้บบริการไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ดว้ยความมีอธัยาศยัไมตรี 

 มากนอ้ยเพียงใด 

4.19 .65 มาก 

ด้านที ่7 ดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง    

11.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินดาํเนินชีวติบนทา 

 สายกลาง โดยยดึหลกัความพอประมาณ ความมีเหตุผล และ 

 การมีภูมิคุม้กนัท่ีดี ภายใตเ้ง่ือนไขความรู้และคุณธรรมมากนอ้ย

 เพียงใด  

4.20 .66 มาก 

ด้านที ่8 รักศักดิ์ศรีของตนเองและเกยีรตภูิมขิององค์กร    

12. ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินประพฤติปฏิบติัตนให้

 เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการท่ีดี มากนอ้ยเพียงใด 

4.22 .63 มากท่ีสุด 

13.  ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเสริมสร้างภาพลกัษณ์ของ

 กรมท่ีดินใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือ ศรัทธา และไวว้างใจของประชาชน

 มากนอ้ยเพียงใด 

4.21 .68 มากท่ีสุด 

รวม 4.16 .55 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเห็นต่อตวัแปรระดบัความสําเร็จของการ

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากคือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และเม่ือพิจารณาระดบัความสําเร็จเรียงตามลาํดบัเป็นรายขอ้ในแต่ละ

ดา้นพบว่าในด้านท่ี 1 ยึดมั่นและยืนหยัดในส่ิงท่ีถูกต้องในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ปฏิบัติหน้าท่ีโดยยึดมัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรมมากน้อยเพียงใดมีค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือ  
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ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติหน่วยงาน

และส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.16 ด้านท่ี 2 ซ่ือสัตยสุ์จริต

รับผิดชอบในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตระหนกัในหน้าท่ีความรับผิดชอบ มากนอ้ย

เพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.19 รองลงมาคือ ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความ

ซ่ือสัตย ์สุจริต มากน้อยเพียงใด และในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความ

เสียสละพากเพียร มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.17 ด้านท่ี 3 โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

ในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสพร้อมรับการตรวจสอบมากนอ้ย

เพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.15  ด้านท่ี 4 ไม่เลือกปฏิบติัในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ี

ดว้ยความเสมอภาคเป็นธรรม และปราศจากอคติ มากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.10 ดา้นท่ี 5 มุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีด้วยวิธีการท่ีถูกต้องชอบธรรมเกิดประโยชน์

สูงสุดต่อประเทศชาติ ประชาชน และหน่วยงาน มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมา คือ  

ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีเสร็จสมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนด ไดผ้ลลพัธ์ตาม

เป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและเหมาะสม มากน้อยเพียงใด ม่ีคาเฉล่ีย 4.03 ด้านท่ี 6 มีจิต

บริการในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีให้ผูรั้บบริการไดรั้บความสะดวกรวดเร็ว

ด้วยความมีอัธยาศัยไมตรี มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.19 ด้านท่ี 7 ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียงในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเสมอภาคเป็น

ธรรม และปราศจากอคติ มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.20 ด้านท่ี 8 รักศักด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิ

ขององค์กรในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับการเป็น

ขา้ราชการท่ีดี มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมาคือ ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

เสริมสร้างภาพลกัษณ์ของกรมท่ีดินให้เป็นท่ีน่าเช่ือถือ ศรัทธา และไวว้างใจของประชาชนมากน้อย

เพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.21 ตามลาํดบั 
 

ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 

 ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการทดสอบสมมติฐานออกเป็น 5 ส่วนคือ 

 1)  การทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรม

ทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

 2)  การทดสอบสมมติฐาน โดยวเิคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่ง ประเภทสายงาน ระดับตําแหน่ง ประสบการณ์ 

การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่า 

ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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 3)  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร 

จากกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั45

และ 45ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 4)  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร 

จากกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยัดา้นความ

ชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 5)  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร

จาก 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรมค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบติั และ

ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบติั โดยขอแสดงผลการวเิคราะห์ตามลาํดบัดงัน้ี 

  4.1  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรม

ทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติมีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 

 เป็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวจิยัวา่ “ระดบัความสาํเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80” ใช้

การวิเคราะห์ One Sample t-test โดยไดก้าํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 

ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 :ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 (μ<80)  

 H1 :ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 (μ≥80)  

 ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ H0จะตอ้งเขา้เง่ือนไข  2 ประการ คือ 
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  1) 
Sig.(2−tailed)

2
< .05 และ 

  2) t> 0 หรือ t มีค่าบวก 

 

        ผลการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ t-test ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงได ้

ดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10  การทดสอบสมมติฐานของระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

n=162 

ตวัแปร X  S.D. 
Std.Error 

Mean 
T 

Sig. 

(2-tailed) 

ระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

4.16 .55 0.04 22.31 0.00* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.10 ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติักรณีสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 โดยมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั.55 เม่ือทดสอบ t-test ไดค้่าSig.(2-tailed)/2 

เท่ากับ 0.00 และค่าของ t เท่ากับ 22.31 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 นั่นคือ

ปฏิเสธสมมติฐาน H0หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ยอมรับสมมติฐาน H1จึงสรุปไดว้า่ระดบัความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อย

ละ 80 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.1 

 4.2  การทดสอบสมมติฐานโดยวเิคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่ง ประเภทสายงาน ระดับตําแหน่ง ประสบการณ์ 

การทํางานในกรมที่ดิน สังกัดที่ปฏิบัติงาน กับระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่า

ด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ เป็นผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการ

วิจยัว่า “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่า

ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกนั” โดยแยกตามสมมติฐาน

ยอ่ยไดด้งัน้ี 
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 4.2.1  การทดสอบสมมติฐานโดยวิ เคราะห์ความแตกต่างของกลุ่ ม ปัจจัย 

ส่วนบุคคล จาํแนกด้านเพศ กับระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัวา่ “เพศ

ชายและเพศหญิงส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกนั” โดยใชก้ารวิเคราะห์ Independent Sample t-test 

โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 :เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัต่อระดบัความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั (μ1 = μ2)  

 H1 :เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัต่อระดบัความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั (μ1≠μ2)  

  μ1หมายถึง ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของเพศชายต่อระดบัความสําเร็จของการ

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  μ2หมายถึง ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของเพศหญิงต่อระดบัความสําเร็จของการ

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 สําหรับผลการวิเคราะห์  t-test (Independent Sample t-test) เพื่อทดสอบ

ความแตกต่างของระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัจาํแนกดา้นเพศแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.11 

 

ตารางท่ี 4.11  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นเพศ 

n=162 

ความสําเร็จ เพศ n 𝐱𝐱� S.D. Df T 
Sig. 

(2-tailed) 

โดยภาพรวม 
ชาย 77 4.11 .57 160 -1.177 .241 

หญิง 85 4.21 .54 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.11 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกด้านเพศ เม่ือทดสอบขอ้มูล แบบIndependent Sample 

 t-test ได้ค่า Sig.(2-tailed)/2 เท่ากบั.241 และค่าของ t เท่ากบั -1.177 ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 นั่น
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คือ ยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปไดว้า่เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัต่อค่าเฉล่ีย

ระดับความสําเร็จในภาพรวมของการนําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน  

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2.1 

  4.2.2 การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วน

บุคคล จาํแนกดา้นอายุ กบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวจิยัวา่ “กลุ่มอายตุ่างๆ 

ส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกัน”  โดยใช้การวิเคราะห์F-test (ANOVA) โดยได้นํามากาํหนด

สมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 : μ1=μ2=μ3  กลุ่มอายุต่างๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันต่อระดับ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 H1: μ1≠μ2≠μ3  กลุ่มอายุต่างๆ มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันต่อระดับ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 สําหรับผลการวิเคราะห์  F-test (ANOVA) เพื่ อทดสอบความแตกต่าง 

ของระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นอายแุสดงไดด้งัตารางท่ี 4.12 

 

ตารางท่ี 4.12  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา                 

  ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นอาย ุ

n=162 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
Df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4 .959 .240 .788 .535 

ภายในกลุ่ม 157 47.781 .304   

 รวม 161 48.741    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

  จากตาราง 4.12 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติจ ําแนกด้านอายุ ทดสอบ F-test (ANOVA) ได้ค่าของ F เท่ากับ .788 และ 

ค่า p-value เท่ากบั.535 ซ่ึงสูงกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0  จึงสรุปไดว้า่

กลุ่มอายตุ่างๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัต่อค่าเฉล่ียระดบัความสาํเร็จในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบั
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กรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2.2 

 4.2.3  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วน

บุคคล จาํแนกดา้นระดบัการศึกษากบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า

“ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกนั” โดยใชก้ารวเิคราะห์ F-test (ANOVA) 

โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0: μ1=μ2=μ3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั

ต่อระดบัความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั  

 H1: μ1≠μ2≠μ3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั   

 สําหรับผลการวิเคราะห์ F-test (ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นระดบัการศึกษาแสดงได ้ดงัตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นระดบัการศึกษา  

n=162 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
Df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 .761 .254 .835 .476 

ภายในกลุ่ม 158 47.980 .304   

 รวม 161 48.741    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
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 จากตาราง 4.13 ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ จ ําแนกด้านระดับการศึกษา ทดสอบ  F-test 

(ANOVA)  ได้ค่าของ F เท่ากับ .835 และ ค่า p-value เท่ากบั .476 ซ่ึงสูงกว่าระดบันัยสําคญัทาง

สถิติ .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปได้ว่าระดับการศึกษามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ต่อค่าเฉล่ียระดับความสําเร็จในภาพรวมของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ขอ้ 4.2.3 

 4.2.4   การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วน

บุคคล จาํแนกดา้นประเภทตาํแหน่งกบัระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า 

“ประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีความแตกต่างกนั”  โดยใช้ก ารวิ เค ราะห์  F-test 

(ANOVA) โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวิจยัไว้

ดงัน้ี 

 H0: μ1=μ2=μ3  ประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

 H1: μ1≠μ2≠μ3 ประเภทตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

 สําหรับผลการวิเคราะห์  F-test (ANOVA) เพื่ อทดสอบความแตกต่าง 

ของระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประเภทตาํแหน่งแสดง ไดด้งัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.14  การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา 

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประเภทตาํแหน่ง  

 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 1.134 .567 1.893 .154 

ภายในกลุ่ม 159 47.607 .299   

 รวม 161 48.741    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ระดับความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ จาํแนกด้านประเภทตาํแหน่งทดสอบ F-test 

(ANOVA) ได้ค่าของ F เท่ากบั 1.893 และ ค่า p-value เท่ากับ .154 ซ่ึงสูงกว่าระดับนัยสําคญัทาง

สถิติ .05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปไดว้่าประเภทตาํแหน่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

ต่อค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2.4 

  4.2.5   การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล 

จาํแนกด้านประเภทสายงานกับระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า “ประเภทสายงาน 

ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความสําเร็จของการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีความแตกต่างกนั” โดยใช้การวิเคราะห์ F-test (ANOVA) โดยได้

นาํมากาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยั ไวด้งัน้ี 

 H0: μ1=μ2=μ3 ประเภทสายงานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

 H1: μ1≠μ2≠μ3 ประเภทสายงานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  
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 สําหรับผลการวิเคราะห์  F-test (ANOVA) เพื่ อทดสอบความแตกต่าง 

ของระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประเภทสายงาน แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.15 

 

ตารางท่ี 4.15  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประเภทสายงาน  

n=100 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F P 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 2 .182 .091 .351 .705 

ภายในกลุ่ม 98 25.425 .259   

 รวม 100 25.607    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ระดบัความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประเภทสายงานทดสอบ F-test (ANOVA) ได้ค่า

ของ F เท่ากบั .351 และ ค่า p-value เท่ากบั .705 ซ่ึงสูงกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐาน H0จึงสรุปได้วา่ประเภทสายงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัต่อค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จ 

ในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2.5 

 4.2.6  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล 

จาํแนกด้านระดับตําแหน่งกับระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า “ระดับตาํแหน่งท่ี

แตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกนั”  โดยใชก้ารวิเคราะห์ F-test (ANOVA) โดยไดน้าํมา

กาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 : μ1 = μ2=μ3  ระดบัตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  
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 H1: μ1 ≠μ2≠μ3  ระดบัตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั  

 สําหรับผลการวิเคราะห์ F-test (ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นระดบัตาํแหน่งแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16   การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นระดบัตาํแหน่ง  

n=100 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
Df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 6 1.945 .324 1.288 .270 

ภายในกลุ่ม 94 23.662 .252   

 รวม 100 25.607    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ระดับความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ จาํแนกด้านระดับตําแหน่ง ทดสอบ  F-test 

(ANOVA) ได้ค่าของ F เท่ากบั 1.288 และ ค่า p-value เท่ากับ .270 ซ่ึงสูงกว่าระดับนัยสําคญัทาง

สถิติ .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปได้ว่าระดับตาํแหน่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ต่อค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ขอ้ 4.2.6 

  4.2.7   การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วน

บุคคล จาํแนกดา้นประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัเป็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตาม

สมมติฐานการวิจัยว่า “ประสบการณ์การทํางานในกรมท่ีดินท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อระดับ

ความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  
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มีความแตกต่างกนั” โดยใชก้ารวิเคราะห์ F-test (ANOVA) โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) 

และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 : μ1 = μ2=μ3  ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินท่ีแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันต่อระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 H1 : μ1 ≠μ2≠μ3   ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินท่ีแตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันต่อระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 สําหรับผลการวิเคราะห์ F-test (ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ระดบัความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไป

ปฏิบติั จาํแนกดา้นประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ จาํแนกด้านประสบการณ์การทาํงาน 

ในกรมท่ีดิน  

n=162 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
Df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4 1.164 .291 .960 .431 

ภายในกลุ่ม 157 47.577 .303   

 รวม 161 48.741    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ระดับความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน 

ทดสอบ F-test (ANOVA) ได้ค่าของ F เท่ากบั .960 และ ค่า p-value เท่ากับ .431 ซ่ึงสูงกว่าระดับ

นยัสําคญัทางสถิติ .05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปได้ว่าประสบการณ์การทาํงานในกรม

ท่ีดินมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัต่อค่าเฉล่ียระดบัความสาํเร็จในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบักรม

ท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2.7 
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 4.2.8  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจัยส่วน

บุคคล จาํแนกสังกดัท่ีปฏิบติังานกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 เป็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า “สังกดัท่ีปฏิบติังาน 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความแตกต่างกนั”  

 โดยใช้การวิเคราะห์ F-test (ANOVA) โดยได้นํามากาํหนดสมมติฐานว่าง 

(H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0 :μ1 = μ2=μ3 สั งกัด ท่ี ป ฏิ บั ติ งาน ท่ี แต ก ต่ างกัน มี ค วาม คิ ด เห็ น 

ไม่แตกต่างกนัต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 H1 :μ1 ≠μ2≠μ3 สั งกัด ท่ีป ฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็น ท่ี

แตกต่างกนัต่อระดบัความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 สําหรับผลการวิเคราะห์ F-test (ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั จาํแนกดา้นสังกดัท่ีปฏิบติังานแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จาํแนกดา้น สงักดัท่ีปฏิบติังาน 

n=162 

ความสําเร็จ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F P 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 14 6.277 .448 1.552 .100 

ภายในกลุ่ม 147 42.464 .289   

 รวม 161 48.741    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

 

   จากตารางท่ี 4.18 ระดับความสําเร็จของการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ จาํแนกด้านสังกัดท่ีปฏิบัติงาน ทดสอบ F-test 

(ANOVA) ได้ค่าของ F เท่ ากับ 1.552 และ ค่า p-value เท่ากับ .100 ซ่ึงสูงกว่าระดับนัยสําคัญ 



189 
 

ทางสถิติ .05  นัน่ คือยอมรับสมมติฐาน H0จึงสรุปไดว้า่สังกดัท่ีปฏิบติังานมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กนัต่อค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จในภาพรวมของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ขอ้ 4.2.8  

 4.3  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร 

จากกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านสมรรถนะหลกั45

และ 45ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) มีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบัติ  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานว่า “มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยั

ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกัและปัจจยัด้าน

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการ

นําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ” สามารถวิเคราะห์หา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แบบขั้นตอน (Stepwise) ซ่ึงเป็นวิธีการเพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายความผนัแปรเพิ่มได้มากท่ีสุดมาใช้ ซ่ึงได้

กาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยั ไวด้งัน้ี 

 H0: กลุ่มปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ

หลกั และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมของขา้ราชการ (I AM READY) ไม่มีอิทธิพล

ต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

  

 H1: มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร จากกลุ่มปัจจยัจากกลุ่มปัจจยัด้านทรัพยากร

มนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน 

(Stepwise) แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.19  

 ตวัแปรอิสระ (x) 

 X1: ปัจจยัแรงจูงใจ 

 X2: ปัจจยัสมรรถนะหลกั 

 X3: ปัจจยักระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

 ตวัแปรตาม (Y) 
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 Y:  ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 

ตารางท่ี 4.19  วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน เพื่อพยากรณ์ระดบัความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยนาํ

ปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัเขา้ในสมการ 

 

ตวัแปรอสิระ Coefficients 

ลาํดบัทีข่อง 

สมการถดถอย 

1 2   3 

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

(I AM READY) (X3) 

Standardized (Beta) .757 - - 

  

 UnStandardized (B) .791 - - 

Constant  .931 - - 

R  .757 - - 

R2  .573 - - 

R2 Change  .570 - - 

Std.Error of the Estimate  .36073 - - 

F  214.559 - - 

Sig. (2-tailed)  .000* - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

  จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน 

พ บ ว่า ปั จจัยด้านกระบ วนทัศน์  ว ัฒ นธรรม  ค่านิ ยมใหม่ของข้าราชการ  (I AM READY)  

มีความสามารถในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 57.3 ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 =0.573, 

p=.000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ยอมรับสมมติฐาน H1, มีเฉพาะตวั

แปรเดียวท่ีมีความสามารถในการพยากรณ์ คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ 

ของขา้ราชการ โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์  ไดด้งัน้ี 
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  Y = 0.931 + 0.791 X3 

  เม่ือ Y คือ ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  X3 คือ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM 

READY) 

 สาํหรับตวัแปรท่ีไม่ถูกนาํเขา้สมการถดถอย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกั นัน่คือ ปัจจยัดงักล่าวไม่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 4.4  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร 

จากกลุ่มปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐ ได้แก่ ปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ และปัจจัยด้าน

ความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

มีอทิธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบัติ  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานว่า “มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยั

ดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการ

นําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ” สามารถวิเคราะห์หา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แบบขั้นตอน (Stepwise) ซ่ึงเป็นวิธีการเพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายความผนัแปรเพิ่มได้มากท่ีสุดมาใช้ ซ่ึงได้

กาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวจิยัไวด้งัน้ี 

 H0: กลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

และปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 ไม่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 H1: มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ ได้แก่ 

ปั จจัยด้าน การนําน โยบ ายไป ป ฏิ บัติ  แล ะปั จจัยด้าน ความ ชัด เจน ของจรรยาข้าราช การ 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการ 

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ แบบขั้นตอน แสดงไดด้งัตารงท่ี 4.20 

 ตวัแปรอิสระ (x) 

 X4 :ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 X5  :ปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 ตวัแปรตาม (y) 

 Y: ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

 

ตารางท่ี 4.20  วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อพยากรณ์ระดับความสําเร็จของการ 

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยนาํ

ปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัเขา้ในสมการ 

 

ตวัแปรอสิระ 
Coefficients ลาํดบัทีข่องสมการถดถอย 

 1 2 3 

ปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตาม

พระราชบญัญัติระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551(X5) 

Standardized (Beta) .779 .661 - 

 UnStandardized (B) .810 .687 - 

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั(X4) Standardized (Beta)  .231 - 

 UnStandardized (B)  .206 - 

Constant  .798 .533 - 

R  .779 .804 - 

R2  .607 .647 - 

R2 Change  .605 .042 - 

Std.Error of the Estimate  .34602 .32917 - 

F  247.090 145.422 - 

Sig. (2-tailed)  .000* .000* - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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  จากตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน พบวา่ 

ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 (X5) เป็นตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก มีสามารถในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 60.7

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 =0.607, p=.000) ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการเป็นลาํดบัท่ีสอง 

คือ ปัจจยัด้านการนํานโยบายไปปฏิบติั (X4) มีสามารถในการพยากรณ์ได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 4.2 ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 Change=0.042 p=.000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 

หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ยอมรับสมมติฐาน H1โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

  Y = 0.533+ 0.687 X5 + 0.206 X4 

  เม่ือ Y  คือ  ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ.2552 ไปปฏิบติั 

 X4  คือ  ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

 X5  คือ  ปัจจยัดา้นความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 

 4.5  การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ว่ามีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปร

จาก 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) ปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ และ

ปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 มีอทิธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบัติ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานวา่ “มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม

ใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ และปัจจัยด้านความ

ชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบติั” สามารถวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) ซ่ึงเป็นวิธีการเพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายความ

ผนัแปรเพิ่มได้มากท่ีสุดมาใช้ซ่ึงได้กาํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1)  

ของการวจิยัไวด้งัน้ี 
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 H0: ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบติัและ

ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 ไม่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

 H1: มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้น

สมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

ปั จจัยด้าน การนําน โยบ ายไป ป ฏิ บัติ  แล ะปั จจัยด้าน ความ ชัด เจน ของจรรยาข้าราช การ 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการ 

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอนแสดงไดด้งัตารงท่ี 4.21 

ตวัแปรอิสระ (x) 

X1: ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

X2: ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 

X3 : ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM 

READY) 

X4: ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั 

X5: ปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 ตวัแปรตาม (y) 

 Y: ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรม

ท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  
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ตารางท่ี 4.21  วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้ นตอน เพื่อพยากรณ์ระดับความสําเร็จของการ 

 นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยนาํ

 ปัจจยัทั้ง 5 ปัจจยัเขา้ในสมการ 

 

ตวัแปรอสิระ Coefficients 
ลาํดบัทีข่องสมการถดถอย 

1 2 3 

ปัจจยัด้านความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตาม

พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 (X5) 

Standardized (Beta) .779   .494 - 

 UnStandardized (B) .810 .514 - 

ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของขา้ราชการ (I AM READY) (X3) 

Standardized (Beta)  .428 - 

 UnStandardized (B)  .447  

Constant  .798 .201 - 

R  .779 .842 - 

R2  .607 .709 - 

R2 Change  .605 .104 - 

Std.Error of the Estimate  .34602 .29869 - 

F  247.090 193.655 - 

Sig. (2-tailed)  .000* .000* - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน พบวา่ 

ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 (X5) เป็นตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก มีสามารถในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 60.7

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ .05 (R2=0.607, p=.000) ตัวแปรท่ีเข้าสู่สมการเป็นลําดับ 

ท่ีสอง คือ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) (X3) 

 มีสามารถในการพยากรณ์ได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 10.4 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ .05 (R2 

Change=0.104 p=.000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ยอมรับสมมติฐาน 

H1โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

 

  Y = 0.201 + 0.514 X5 + 0.447 X3 
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  เม่ือ Y คือ ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดินพ.ศ.2552 ไปปฏิบติั 

  X3  คือ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM 

READY) 

  X5  คือ ปัจจยัด้านความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

  สําหรับตวัแปรท่ีไม่ถูกนาํเขา้สมการถดถอย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้น

สมรรถนะหลกั และปัจจยัด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ นั่นคือ ปัจจยัดังกล่าวไม่มีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั   

 

ส่วนที ่5   ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/  

 ข้อเสนอแนะ และปัญหา/อุปสรรค จากบุคลากรสํานักงานที่ดินในพืน้ที่สาม

 จังหวดัชายแดนภาคใต้ 

 

 แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกับจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส/ขอ้เสนอแนะ และปัญหา/อุปสรรค ในการปฏิบติังานของบุคลากร (2) ความคิดเห็นจากการ

สัมภาษณ์ผูบ้ริหารของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ และ (3) สรุปความ

เหมือนกนัและความแตกต่างกนัจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง และจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร

ของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตเ้ก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/ขอ้เสนอแนะ 

ปัญหา/อุปสรรค โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 5.1  ความคิดเห็นเกีย่วกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/ข้อเสนอแนะ และปัญหา/อุปสรรค 

 ประเด็นการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  

ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้มีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและ

อุปสรรคอยา่งไรบา้งและเสนอแนะวา่มีแนวทางใดบา้งท่ีส่งผลให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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 5.1.1  จุดแข็งในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดงัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22 ค่าความถ่ีและร้อยละของจุดแขง็ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดิน 

n=100 

จุดแข็ง 
จาํนวน

(ความถี่) 
ร้อยละ 

1.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัย ์สุจริต 40 40 

2.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้  20 20 

3.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่อุทิศเวลาใหก้บัทางราชการ 7 7 

4.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่ใหบ้ริการดว้ยความสะดวกรวดเร็ว 5 5 

5.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่มีจิตบริการ 5 5 

6.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่ยดึกฎ ระเบียบ ในการปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด   5 5 

7.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่มีความสามคัคีในหมู่คณะและมีการทาํงานร่วมกนั

 เป็นทีม 
4 4 

8.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่ใหบ้ริการโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 3 3 

9.  บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความรู้ในวชิาชีพซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงานใน

 ลกัษณะของ “พ่ีสอนนอ้ง” 
3 3 

10.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถในสายงานของตน และมี

 การพฒันาตนเองตลอดเวลา 
2 2 

11.  บุคลากรในพ้ืนท่ีส่วนใหญ่รักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร 2 2 

12.  บุคลากรมีการนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการ

 ปฏิบติังาน 
2 2 

13.  บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการรุ่นใหม่ลว้นไดรั้บการปลูกฝังการเป็นขา้ราชการท่ีดี 1 1 

14.  ผูบ้งัคบับญัชาหมัน่ควบคุม กาํกบั ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชามิใหป้ระพฤติปฏิบติั

 ผิดไปจากครรลองครองธรรม 
1 1 

รวม 100 100 

 

   จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรทั้งหมด ร้อยละ 40  เห็นวา่

บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต เป็นจุดแข็งในการปฏิบติังานของบุคลากร รองลงมา 

คือ ร้อยละ 20 เห็นว่า บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ร้อยละ 7  เห็นว่า 

บุคลากรอุทิศเวลาให้กบัทางราชการ ร้อยละ 5 เห็นว่า บุคลากรให้บริการด้วยความสะดวกรวดเร็ว  

มีจิตบริการและยึดกฎ ระเบียบ ในการปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด ร้อยละ 4 เห็นว่า บุคลากรมีความ
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สามคัคีในหมู่คณะและมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ร้อยละ 3 เห็นวา่ บุคลากรให้บริการ โดยไม่เลือก

ปฏิบัติอย่างไม่ เป็นธรรม และมีการแลกเปล่ียนความรู้ในวิชาชีพ ซ่ึงกันและกันในหน่วยงาน 

ในลกัษณะของ “พี่สอนน้อง” ร้อยละ 2 เห็นว่า บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในสายงานของตน 

และมีการพฒันาตนเองตลอดเวลา ทั้งยงัรักศกัด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิขององค์กรและมีการ 

นาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน ร้อยละ 1 เห็นวา่ บุคลากรท่ีเป็น

ขา้ราชการรุ่นใหม่ลว้นไดรั้บการปลูกฝังการเป็นขา้ราชการท่ีดี และผูบ้งัคบับญัชาหมัน่ควบคุม กาํกบั 

ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชามิใหป้ระพฤติปฏิบติัผดิไปจากครรลองครองธรรม ตามลาํดบั 

 5.1.2  จุดอ่อนในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23 ค่าความถ่ีและร้อยละของจุดอ่อนในการปฏิบติังานของบุคคลากรสาํนกังานท่ีดิน 

n=74 

จุดอ่อน 
จาํนวน 

(ความถี่) 
ร้อยละ 

1.  การขาดเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเป็นจาํนวนมาก 20 27.03 

2.  การขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 15 20.27 

3.  การขาดความชาํนาญงานเฉพาะดา้น 5 6.76 

4.  การเรียกรับผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังาน  5 6.76 

5.  การยา้ยออกของบุคลากรในพ้ืนท่ี 4 5.41 

6.  การเลือกปฏิบติัของบุคลากร 3 4.05 

7.  การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ประโยชนส่์วนรวม 3 4.05 

8.  ขาดการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีการเก่ียงงานกนัทาํ 3 4.05 

9. การเบิกจ่ายค่าตอบแทนของลูกจา้งมีความล่าชา้ ทาํใหบุ้คลากรขาดความเช่ือมัน่

 ในองคก์ร 

3 4.05 

10.  การเบิกจ่ายวสัดุครุภณัฑมี์ความล่าชา้ ทาํใหข้าดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 2 2.71 

11.  บุคลากรเกิดความสบัสนในความกา้วหนา้ในองคก์ร 2 2.71 

12.  บุคลากรบางคนขาดความรับผดิชอบ ทาํใหเ้กิดปัญหางานคา้งเป็นจาํนวนมาก 1 1.35 

13.  การขาดความยาํเกรงต่อกฎหมาย 1 1.35 

14.  บุคลากรบางคนยดึถือความคิดของตนเป็นใหญ่ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 1 1.35 

15.  ระยะเวลาการปฏิบติังานภายใต ้พรบ.อาํนวยความสะดวก อาจทาํใหเ้จา้หนา้ท่ี

 เร่งรีบในการปฏิบติังานและปฏิบติังานผิดพลาดไดง่้ายข้ึน 
1 1.35 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

n=74 

จุดอ่อน 
จาํนวน 

(ความถี่) 
ร้อยละ 

16.  การตอบขอ้ซกัถามแก่ผูม้ารับบริการของลูกจา้งในประเด็นปัญหาขอ้กฎหมาย 

 ไม่ชดัเจน 
1 1.35 

17.  การไม่มีความพอใจในตาํแหน่งงานท่ีตนปฏิบติังาน 1 1.35 

18.  ขาดการบูรณาการร่วมกนัของขา้ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคอยา่งต่อเน่ือง 1 1.35 

19.  การขาดความรู้ความเขา้ใจเร่ืองการทุจริตคอรัปชัน่ 1 1.35 

20.  บุคลากรจากส่วนกลางมิไดเ้ห็นถึงความสาํคญัของการฝึกอบรมเร่ืองจรรยา

 ขา้ราชการกรมท่ีดิน ยงัคงมีลกัษณะเสือกระดาษ 
1 1.35 

รวม 74 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทั้ งหมด ร้อยละ 27.03 

เห็นวา่การขาดเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเป็นจาํนวนมากเป็นจุดอ่อนในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ร้อย

ละ 20.27 เห็นวา่ บุคลากรขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ร้อยละ 6.76 เห็นวา่ บุคลากรขาด

ความชาํนาญงานเฉพาะดา้น และมีการเรียกรับผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังาน ร้อยละ 

5.41 เห็นว่า เกิดจากการยา้ยออกของบุคลากรในพื้นท่ี ร้อยละ 4.05 เห็นว่า บุคลากรเลือกปฏิบติั 

ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ประโยชน์ส่วนรวม ขาดการทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีม มีการเก่ียงงานกนัทาํ และการเบิกจ่ายค่าตอบแทนของลูกจา้งมีความล่าช้า ทาํให้บุคลากรขาด

ความเช่ือมั่นในองค์กร ร้อยละ 2.71 เห็นว่า การเบิกจ่ายวสัดุครุภัณฑ์มีความล่าช้า ทําให้ขาด

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน และบุคลากรเกิดความสับสนในความกา้วหนา้ขององคก์รและร้อยละ 

1.35 เห็นวา่ บุคลากรขาดความรับผดิชอบ ทาํใหเ้กิดปัญหางานคา้งเป็นจาํนวนมาก บุลากรขาดความ

ยาํเกรงต่อกฎหมาย ยดึถือความคิดของตนเป็นใหญ่ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ไม่มีความพอใจ

ในตาํแหน่งงานท่ีตนปฏิบติังาน ส่วนในมุมมองดา้นกฎหมาย ระยะเวลาการปฏิบติังานภายใต ้พรบ.

อาํนวยความสะดวก อาจทาํให้เจา้หน้าท่ีเร่งรีบในการปฏิบติังานและปฏิบติังานผิดพลาดไดง่้ายข้ึน 

และการตอบข้อซักถามแก่ผูม้ารับบริการของลูกจ้างในประเด็นปัญหาข้อกฎหมายไม่ชัดเจน  

ขาดการบูรณาการร่วมกนัของขา้ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ขาดความรู้ความเขา้ใจเร่ืองการ

ทุจริตคอรัปชั่น และการท่ีบุคลากรจากส่วนกลางมิได้เห็นถึงความสําคญัของการฝึกอบรมเร่ือง

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน ยงัคงมีลกัษณะเสือกระดาษ ตามลาํดบั 
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 5.1.3   โอกาส/ข้อเสนอแนะในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังตาราง 

ท่ี 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24  ค่าความถ่ีและร้อยละของโอกาส/ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคคลากร

สาํนกังานท่ีดิน 

n=33 

โอกาส/ข้อเสนอแนะ 
จาํนวน

(ความถี่) 
ร้อยละ 

1.  ควรเปิดรับสมคัรสอบและส่งเจา้หนา้ท่ีมาปฏิบติังานในพ้ืนท่ีสามจงัหวดัชายแดน

 ภาคใตใ้หเ้ตม็อตัรากาํลงั หากไม่มีผูส้อบผา่นก็ควรเปิดสอบเป็นกรณีพิเศษในทุกๆ

 ตาํแหน่ง 

7 21.22 

2. บุคลากรควรมีการเรียนรู้ภาษามลายทูอ้งถ่ินเพ่ือใชใ้นการส่ือสารใหเ้ขา้ใจถูกตอ้ง

 ตรงกบัผูรั้บบริการ 
5 15.15 

3. การเพ่ิมค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน โดยเฉพาะการจดัใหมี้เงินประจาํ

 ตาํแหน่งสาํหรับขา้ราชการ 
5 15.15 

4. การบงัคบัใชบ้ทลงโทษอยา่งจริงจงัหากมีการกระทาํท่ีละเมิดผลของกฎหมาย 3 9.09 

5. การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเป็นธรรม แยกเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานออกจากกนั 2 6.06 

6. การใส่ใจประชาชนผูม้าติดต่อราชการประหน่ึงคนในครอบครัว โดยเฉพาะผูสู้งอาย ุ

 และผูพิ้การ 
2 6.06 

7. การยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ 2 6.06 

8. ควรจดัใหมี้การยกยอ่งบุคลากรดีเด่นประจาํเดือน 2 6.06 

9. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 3.03 

10. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรระดบัล่างไดแ้สดงความคิดเห็นในหลายๆโอกาส 1 3.03 

11. จดัใหมี้การฝึกอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของจรรยาขา้ราชการกรม

 ท่ีดิน พ.ศ. 2552 อยา่งจริงจงั 
1 3.03 

12. การนอ้มนาํแนวพระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาล ท่ี 9 มาใช้

 ในการทาํงาน โดยเฉพาะปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และยดึหลกัทศพิธราชธรรม 
1 3.03 

13. ควรนาํจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 มาถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 1 3.03 

รวม 33 100 
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  จากตารางท่ี 4.24  พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทั้ งหมด ร้อยละ 21.22 

 เห็นวา่ควรเปิดรับสมคัรสอบและส่งเจา้หนา้ท่ีมาปฏิบติังานในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตใ้ห้เต็ม

อตัรากาํลัง หากไม่มีผูส้อบผ่านก็ควรเปิดสอบเป็นกรณีพิเศษในทุกๆตาํแหน่ง เป็นโอกาสในการ

ปฏิบติังาน รองลงมา คือ ร้อยละ 15.15 เห็นว่า บุคลากรควรมีการเรียนรู้ภาษามลายูทอ้งถ่ินเพื่อใช้ใน

การส่ือสารให้เขา้ใจถูกตอ้งตรงกบัผูรั้บบริการ และควรเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน 

โดยเฉพาะการจัดให้มีเงินประจาํตําแหน่งสําหรับข้าราชการ ร้อยละ 9.09 เห็นว่า ควรบังคับใช้

บทลงโทษอยา่งจริงจงัหากมีการกระทาํท่ีละเมิดผลของกฎหมาย ร้อยละ 6.06 เห็นว่า บุคลากรปฏิบติั

หน้าท่ีด้วยความเป็นธรรม แยกเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานออกจากกัน ใส่ใจประชาชนผูม้าติดต่อ

ราชการประหน่ึงคนในครอบครัว โดยเฉพาะผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ ทั้งยงัเปิดรับฟังความคิดเห็นของ

ผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ และควรจดัให้มีการยกย่องบุคลากรดีเด่นประจาํเดือน และร้อยละ 

3.03 เห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรระดบั

ล่างไดแ้สดงความคิดเห็นในหลายๆโอกาส และไดเ้สนอแนะอีกวา่ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อสร้าง

ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 อยา่งจริงจงั น้อมนาํแนวพระราช

ดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวรัชกาลท่ี 9 มาใช้ในการทาํงาน โดยเฉพาะปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง และยึดหลกัทศพิธราชธรรม และควรนาํจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 มาถือปฏิบติั

อยา่งเคร่งครัด ตามลาํดบั 

 5.1.4  อุปสรรค/ข้อจํากัดในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรม ที่ ดิ น  พ .ศ . 2552 ไป ป ฏิ บั ติ ใน สํ านั กงาน ที่ ดิ น ใน พื้ น ที่ ส าม จังห วัด ช ายแด น ภ าค ใต้  

ดงัตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25  ค่าความถ่ีและร้อยละของอุปสรรค/ขอ้จาํกดัในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน    

                  ท่ีดิน 

n=35 

อุปสรรค/ข้อจาํกดั 
จาํนวน

(ความถี)่ 
ร้อยละ 

1.  เหตุการณ์ความไม่สงบในพ้ืนท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 20 57.14 

2.  ปัญหาดา้นการส่ือสารภาษามลายทูอ้งถ่ิน 10 28.57 

3.  ประชาชนบางส่วนไม่ใหค้วามร่วมมือกบัเจา้หนา้ท่ีในการติดต่อราชการ  3 8.57 

4.  การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมบางประเภทมีความเก่ียวขอ้งกบัหลาย

 หน่วยงาน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีหาขอ้ยติุไม่ไดต้อ้งใชร้ะยะเวลาในการ 

 ดาํเนินการมาก 

1 2.86 

5.  อุปสรรคในการออกรังวดัท่ีดินของช่างรังวดัในช่วงฤดูฝน ทาํใหป้ริมาณ 

 งานคา้งท่ีเพ่ิมข้ึน และส่งผลเสียตอ่ภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้ 
1 2.86 

รวม 35 100 

  

   จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทั้ งหมด ร้อยละ 57.14 

เห็นว่า เหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้เป็นอุปสรรค/ข้อจาํกัดในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร รองลงมา คือ ร้อยละ 28.57 เห็นว่า เกิดจากปัญหาดา้นการส่ือสารภาษา

มลายทูอ้งถ่ิน   ร้อยละ 8.57 เห็นวา่ ประชาชนบางส่วนไม่ใหค้วามร่วมมือกบัเจา้หนา้ท่ีในการติดต่อ

ราชการ ร้อยละ 2.86 เห็นว่า การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมบางประเภทมีความเก่ียวข้อง 

กบัหลายหน่วยงาน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีหาขอ้ยุติไม่ได้ตอ้งใช้ระยะเวลาในการดาํเนินการมากและ

อุปสรรคในการออกรังวดัท่ีดินของช่างรังวดัในช่วงฤดูฝน ทาํใหป้ริมาณงานคา้งท่ีเพิ่มข้ึนและส่งผล

เสียต่อภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้ตามลาํดบั 

  5.2  ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ 

 การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ไดแ้ก่ จงัหวดัปัตตานี จงัหวดัยะลา และจงัหวดันราธิวาส เก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส/ขอ้เสนอแนะ และอุปสรรค/ขอ้จาํกดั ในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีขอ้สรุป ดงัน้ี 
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 5.2.1  จุดแข็งในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้       

 1)  ด้านการตระหนักถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

 บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้ ความเขา้ใจ และมีความพร้อมท่ีจะ

นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัให้ประสบความสําเร็จ

ในทุกๆ ดา้น เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัจรรยาขา้ราชการ 

 2)  ด้านการให้บริการ 

 บุคลากรของสํานกังานท่ีดินให้บริการต่อผูรั้บบริการดว้ยความสะดวก 

รวดเร็ว มีอธัยาศยัไมตรี ด้วยความเสียสละ เสมอภาค และเป็นธรรม สอดคล้องกับการพฒันา

คุณภาพการให้บริการสู่สาํนกังานท่ีดินยิม้แยม้ (Smile Office) เช่น การใหบ้ริการในช่วงพกักลางวนั 

และการใหบ้ริการเป็นกรณีพิเศษแก่ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการโดยการดาํเนินการนดัจดทะเบียนสิทธิและ

นิติกรรมล่วงหนา้ 

 3)  ด้านโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 

  โดยเปิดโอกาสให้ประชาชน หรือผูมี้ส่วนได้เสียเข้าตรวจสอบขอ้มูล 

ตามพระราชบญัญติัขอ้มูลข่าวสารของทางราชการได ้

 4)  ด้านนโยบาย 

 (1)   มีการบงัคบัใช้พระราชบญัญติัการอาํนวยความสะดวกในการพิจารณา

อนุญาตของทางราชการ พ.ศ. 2558 เป็นผลให้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกรมท่ีดินมีกรอบ

ระยะเวลาท่ีชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ 

 (2)   มีการนาํโครงการลดระยะเวลาการรังวดัท่ีดินของฝ่ายรังวดั ทาํให้

ระยะเวลาในการรังวดัลดลง ซ่ึงทาํใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

 5)  ด้านสมรรถนะของบุคลากร  

 บุคลากรของสํานักงานท่ีดินประกอบไปด้วยบุคลากรท่ี มีความรู้

ความสามารถเป็นจาํนวนมาก และสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลต่างๆในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 5.2.2  จุดอ่อนในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

  1)  ด้านเทคโนโลยี 

  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินจาํนวนมากไม่มีความรู้ความเขา้ใจเร่ืองของ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศคอมพิวเตอร์ท่ีมีการเช่ือมโยงขอ้มูลจากส่วนกลางซ่ึงเป็นระบบใหม่  
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ทาํให้เม่ืออุปกรณ์เกิดการขดัขอ้ง จึงไม่สามารถส่ือสารกบัเจา้หน้าท่ีจากส่วนกลางเพื่อแก้ปัญหา

เฉพาะหนา้ได ้ทาํใหก้ารบริการขาดความต่อเน่ือง  

 2)  ด้านนโยบาย 

 นโยบายท่ีกรมท่ีดินดําเนินการในแต่ละปีมีเป็นจํานวนมาก  และ 

มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ประกอบกบักฎหมายและระเบียบในการปฏิบติัหน้าท่ีมีการแก้ไข

ตลอดเวลา ทาํใหส้ํานกังานท่ีดินท่ีอยูใ่นทอ้งท่ีห่างไกล อาจไม่ทราบวา่มีการแกไ้ขกฎหมาย ระเบียบ

ใหม่ๆ ทาํใหก้ารปฏิบติังานอาจเกิดขอ้ผดิพลาดได ้

 3)  ด้านอัตรากาํลัง  

 ขาดอตัรากาํลงัจาํนวนมาก เน่ืองมาจากปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ีสาม 

จังหวดัชายแดนภาคใต้ทําให้บุคลากรภายนอกไม่ประสงค์ท่ีจะมาปฏิบัติงานในพื้นท่ีส่งผล 

ให้ผูรั้บบริการไม่ไดรั้บความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบติังาน และบุคลากรหลายคนตอ้งทาํงาน

มากกวา่ 1 พื้นท่ี ซ่ึงอาจทาํใหข้าดผลสมัฤทธ์ิทางการปฏิบติังาน 

 4)  ด้านการทุจริต 

 บุคลากรบางคนอาจปฏิบติังานโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมายหรือใชช่้องวา่ง

ของกฎหมายเพื่อแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ 

 5.2.3   โอกาส/ข้อเสนอแนะในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 

กรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 1)  ด้านทรัพยากรบคุคล 

 ควรมีการเปิดกรอบเพื่อบรรจุแต่งตั้งตาํแหน่งนักวิชาการท่ีดินของฝ่าย

ทะเบียนเพิ่มข้ึนเพื่อรองรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน 

ท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 2)  ด้านความก้าวหน้าและการให้บริการ  

 ควรมีการเปิดสอบเพื่อบรรจุแต่งตั้งตาํแหน่งงานท่ีวา่งลงอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพื่อเป็นการส่งเสริมความกา้วหนา้ให้แก่บุคลากร และควรแกปั้ญหาการขาดแคลนบุคลากรในบาง

พื้นท่ีเป็นระยะเวลานานโดยการแต่งตั้งบุคคลไปดาํรงตาํแหน่งดงักล่าวอีกทางหน่ึง  

 3)  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

 ควรมีการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 

2552 มาสร้างจิตสํานึก ปลูกฝังค่านิยม ให้บุคลากรของสํานักงานท่ีดินอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะ

บุคลากรท่ีบรรจุใหม่   
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 4)  ด้านการประชาสัมพันธ์ 

 ควรจัดให้มีการประชาสัมพันธ์ในงานนโยบายเร่งด่วนของกรมท่ีดิน 

ในพื้นท่ีอย่างสมํ่าเสมอเพื่อสนองต่อการให้บริการแก่ประชาชน และตอบสนองต่อเร่ืองร้องเรียน  

ร้องทุกข์  ข้อซักถาม หรือข้อสงสัยของประชาชนอย่างทันท่วงที  เพื่ อเป็นการแก้ไขปัญหา 

ความเดือดร้อนใหแ้ก่ประชาชนและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 

 5)   ด้านค่าตอบแทน 

 ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน โดยเฉพาะใหมี้เงินประจาํตาํแหน่ง เพื่อให้

เจา้หนา้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึน  

 5.2.4   อุปสรรค/ข้อจํากัดในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 

กรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 1)  ข้อจาํกัดด้านพืน้ท่ี 

 เน่ืองจากการปฏิบติังานในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึงเป็นพื้นท่ี

ท่ีเกิดปัญหาความไม่สงบอย่างต่อเน่ืองทาํให้บุคลากรของสํานักงานท่ีดินตอ้งใช้ความระมดัระวงั 

ในการปฏิบติังานมากกวา่ปกติ เช่น ช่างรังวดัตอ้งงดเวน้การออกรังวดัท่ีดินในวนัศุกร์ จึงอาจส่งผล

ใหคิ้วรังวดัของฝ่ายรังวดัยาวนานข้ึน จึงอาจทาํใหป้ระชาชนไม่ไดรั้บบริการท่ีสะดวกและรวดเร็ว  

  2)  ข้อจาํกัดด้านระยะเวลา 

เน่ืองจากระยะเวลาการปฏิบติังานนิติกรรมของสํานกังานท่ีดินในแต่ละ

ประเภทตอ้งใช้ระยะเวลาค่อนขา้งสูง ภายใตร้ะยะเวลาท่ีมีจาํกดัในเวลาราชการ ประกอบกบัการ 

ท่ีมีผูรั้บบริการในแต่ละวนัเป็นจาํนวนมาก จึงอาจส่งผลให้ประชาชนไม่ได้รับบริการท่ีสะดวก 

รวดเร็ว และอาจทาํใหข้าดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานได ้ 

 3)  ข้อจาํกัดด้านการส่ือสาร 

     ประชาชนในพื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นชาวไทยมุสลิม และบางคนไม่สามารถ

ใชภ้าษาไทยในการส่ือสารได ้ทาํใหอ้าจส่ือสารกบับุคลากรของสํานกังานท่ีดินคลาดเคล่ือน ซ่ึงอาจ

ส่งผลต่อความไวว้างใจของประชาชนได ้
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 5.3  สรุปความเหมือนกันและความแตกต่างกันจากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างและ

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของสํานักงานที่ดินในพืน้ที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้เกี่ยวกับจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส/ข้อเสนอแนะ ปัญหา/อุปสรรค ดงัตารางท่ี 4.26 

 

ตารางท่ี 4.26  สรุปความเหมือนกนัและความแตกต่างกนัจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างและ

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้

เก่ียวกบัจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส/ขอ้เสนอแนะ ปัญหา/อุปสรรค 

 

ความเห็นของ

กลุ่มตวัอย่าง/ 

การสัมภาษณ์

ผู้บริหาร 

ความเหมอืนกนั ความแตกต่างกนั 

1. จุดแข็ง (1)  บุคลากรมีความ

 ซ่ือสตัย ์สุจริต มี

 จิตบริการ 

(2)  การอุทิศเวลา

 ใหก้บัทางราชการ 

(3)  มีการสอนงานใน

 ลกัษณะ “พ่ีสอน

 นอ้ง” 

บุคลากรใหค้วามสาํคญักบัสมรรถนะและทกัษะในการใหบ้ริการ 

ส่วนผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการนาํนโยบายมาใชใ้นการ

ปฏิบติังาน  

 

2. จุดอ่อน (1)  ขาดอตัรากาํลงัใน

 การปฏิบติังาน 

(2)  การเห็นแก่

 ประโยชน์ส่วน

 ตนมากกวา่

 ส่วนรวม 

(3)  การทุจริต

 คอรัปชัน่ 

บุคลากรให้ความสําคญักบัความมัน่คงในอาชีพของตนเอง มุ่งหวงั

ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม ส่วนผูบ้ริหารมีความเห็นว่า 

บุคลากรจาํนวนมากไม่มีความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 

   

ความเห็นของกลุ่ม

ตวัอย่าง/ 

การสัมภาษณ์

ผู้บริหาร 

ความเหมอืนกนั ความแตกต่างกนั 

3.  โอกาส/

 ข้อเสนอแนะ 

(1)  การเปิดกรอบ

 ตาํแหน่งใหม่

 และเปิดสอบ

 เพ่ือแกปั้ญหา

 การขาดแคลน

 บุคลากร 

(2)  การเพ่ิม

 ค่าตอบแทนให้

 สอดคลอ้งกบั

 ปริมาณงาน 

บุคลากรมีความเห็นวา่ ควรเรียนรู้ภาษามลายทูอ้งถ่ินเพ่ือใชใ้น

การส่ือสาร ส่วนผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหนา้ของ

บุคลากรรวมถึงการจดัฝึกอบรมเพ่ือใหบุ้คลากรเกิดทกัษะและ

ความชาํนาญในการปฏิบติังาน 

4. ปัญหา/อุปสรรค (1)  เหตุการณ์ความ

 ไม่สงบในพ้ืนท่ี

 สามจงัหวดั

 ชายแดนภาคใต ้

(2)  การส่ือสาร

 ภาษามลายู

 ทอ้งถ่ิน 

บุคลากรมีความเห็นวา่ ประชาชนบางส่วนไม่ใหค้วามร่วมมือกบั

เจา้หนา้ท่ีในการติดต่อราชการ ส่วนผูบ้ริหารใหค้วามเห็นวา่

ปริมาณงานไม่สอดคลอ้งกบับุคลากร ทาํใหป้ระชาชนไม่ไดรั้บ

ความสะดวกรวดเร็ว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 ในการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใตใ้นคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้การวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีเน้นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) โดยใช้รูปแบบการวิจยัแบบตดัขวางท่ีเก็บขอ้มูลเพียงช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง

ในการวิจยั และผสมผสานกบัการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการวิเคราะห์

จากแบบสอบถามท่ีเป็นปลายเปิด และการสัมภาษณ์ โดยสัมภาษณ์เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี 

เจา้พนักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงผูว้ิจยัจะทาํการนาํเสนอ

ผลการวิจยัแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่  สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีประเด็น

สาํคญั สรุปไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปผลการวจิัย 

 

 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

            1.2  สมมตฐิานการวจัิย 

 1.2.1 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

 1.2.2 กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง 

ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั
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ส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั 

1.2.3  มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลัก  และ 44ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

1.2.4  มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ ได้แก่ 

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

1.2.5  มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

  1.3 วธีิดําเนินการวจัิย 

1.3.1  ประชากร กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ 

บุคลากรของสํานกังานที่ดิน ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งของสํานกังานที่ดิน

ในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ประกอบดว้ย สํานกังานท่ีดินจงัหวดั และสํานกังานท่ีดินสาขา 

ของจงัหวดัปัตตานี ยะลา และนราธิวาส จาํนวน 15 หน่วยงาน รวม 273 คน ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง

ทั้งส้ิน 162 คน โดยผูว้ิจยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 

ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างที่ระดบั 0.05 ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกั

ความน่าจะเป็นในการสุ่มตัวอย่าง ด้วยการสุ่มแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบ่ง

ประชากรออกเป็น 15 หน่วยงาน และเลือกกลุ่มตวัอย่างมาทาํการวิจยัโดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 

(Simple random sampling) โดยใช้วิธีจบัสลาก ซ่ึงไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างแยกเป็นแต่ละหน่วยงาน 

จาํนวนทั้งส้ิน 162 คน กลุ่มท่ีสอง เจาะจงผูบ้ริหารของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ไดแ้ก่ เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดิน

จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลคนสําคญัเน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารท่ีตอ้งกาํกบัดูแลและส่งเสริม

เร่ืองจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินโดยตรง   
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 1.3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย ประกอบดว้ย 

1) แบบสอบถาม (Questionnaire) ใชแ้บบสอบถามท่ีถูกสร้างข้ึนมา เพื่อทาํ

การสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสาํนักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ที่มีต่อความสําเร็จในการนาํข้อบงัคบักรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั จาํนวน 162 คนประกอบดว้ย คาํถาม 4 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน 

ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินและสังกดัท่ีปฏิบติังาน โดยมีลกัษณะเป็นคาํถาม

ปลายปิด (Close Ended Question) โดยเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (check List)  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close Ended Question) ให้ผูถู้กถามเลือกตอบ ประกอบดว้ย กลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลัก และปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) และกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ ได้แก่ ปัจจยั

ด้านการนํานโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และเป็นคาํถามปลายเปิดใหผู้ถู้กถามเลือกตอบ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close 

Ended Question) ให้ผูถู้กถามเลือกตอบ ประกอบด้วย 1) ยึดมั่นและยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกต้อง 

2) ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ 3) โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้4) ไม่เลือกปฏิบติั 5) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

6) มีจิตบริการ 7) ดาํรงชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ 8) รักศกัด์ิศรีของตนเอง

และเกียรติภูมิขององค์กร โดยในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นการประเมินความคิดเห็นโดยใช้มาตรวดั 

แบบ ลิเคิร์ท สเกน (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 คาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

ขอ้เสนอแนะแนวทางการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

เก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และขอ้จาํกดั ในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

2)  แบบสัมภาษณ์ เป็นชุดคาํถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใชถ้ามและบนัทึกคาํตอบของ

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) เป็นการสัมภาษณ์

แบบเจาะจง เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดิน
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จงัหวดันราธิวาส ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลคนสําคญั (Key Informant) โดยเปิดโอกาสให้ผูถู้กสัมภาษณ์

ไดแ้สดงความคิดเห็นและทศันะไดอ้ย่างกวา้งขวางเก่ียวกบัจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

และขอ้เสนอแนะในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  1.3.3   การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

    ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัเน้ือหา และรายละเอียดท่ีกาํหนดไว ้

รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและความเท่ียงตรงของเน้ือหา และตรวจสอบ

คุณภาพแบบสอบถามโดยปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ให้มีความเท่ียงตรงของเน้ือหา 

(Content validity) และปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งชัดเจนและสมบูรณ์ และนาํแบบสอบถาม ท่ีผ่าน

การพิจารณาแลว้ไปทดสอบก่อนนาํไปใช้จริง (Pre-test) กบับุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ี

ใกล้เคียงที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน เพื่อทดสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 

และนาํแบบสอบถามมาทาํการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability Coefficients) โดยใช้

สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1951) ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถาม อยูร่ะหวา่ง 0.896-0.957  

1.3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต  ้ใช้เวลาเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่างวนัที่ 1 กนัยายน 2559 ถึงวนัท่ี 

1 ธนัวาคม 2559รวม 122 วนั โดยทาํหนงัสือจากสาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้จาํนวน 15 หน่วยงาน โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 162 คน ส่งเผื่อไปร้อยละ 15 รวมแบบสอบถาม

ที่ส่งทั้งส้ิน 186 ชุด พร้อมระบุขอ้ความขอให้ส่งแบบสอบถามคืนผูว้ิจยัภายในเวลาที่กาํหนด 

และติดตามแบบสอบถามท่ีไม่ส่งกลบัอีกคร้ัง ดว้ยการโทรศพัทข์อความร่วมมือให้เจา้หนา้ท่ีแต่ละ

สาํนกังานช่วยติดตามแบบสอบถามให้ ทั้งน้ี ไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัคืน จาํนวน 162 ฉบบั 

คิดเป็นร้อยละ 100 และไดข้ออนุญาตสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 คน 

1.3.5  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผูว้ิจยัได้แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงปริมาณ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัทาํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงปริมาณ โดยนําข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีแจกให้กับผูต้อบแบบสอบถาม 
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นาํมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

และจะมีการวเิคราะห์ใน 2 ส่วน คือ 

(1)  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง

เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมา เพื่อนาํเสนอในรูปแบบต่างๆ ดงัน้ี  

ก. ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชส้ําหรับอธิบายขอ้มลูพื้นฐานของ

กลุ่มตวัอยา่ง 

ข. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

        ใชส้าํหรับอธิบายความคิดเห็นในเร่ืองระดบัความสาํเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

(2)  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 

ก. ค่า One Sample t-test ใช้สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน

ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

ข. ค่ า  T-test (Independent Sample T-test), ค่ า  F-test ( One-Way 

ANOVA) และค่า LSD (Least Significant Different) ใช้สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 

กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบั

ตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกัดท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดับ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ท่ีแตกต่างกนั 

ค. ค่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แบบขั้นตอน (Stepwise) ใชส้ําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานมีตวัแปรอยา่งน้อย 1 ตวัแปร 

จากกลุ่มปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั44

และ 44ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

ง. ค่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แบบขั้นตอน (Stepwise) ใชส้ําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานมีตวัแปรอยา่งน้อย 1 ตวัแปร 

จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้น

ความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพล

ต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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จ. ค่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แบบขั้นตอน (Stepwise) ใชส้ําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานมีตวัแปรอยา่งน้อย 1 ตวัแปร

จาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบตัิ และปัจจยั

ด้านความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติั 

2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ไดจ้ากการนาํขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ปลายเปิด (open end) รวมทั้งขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังาน

ท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส โดยนาํขอ้มูลท่ีไดม้านาํเสนอในลกัษณะ

ของการวเิคราะห์เชิงพรรณนา  

 1.4  ผลการวิจัย เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดิน

ว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ: ศึกษากรณีสํานักงานที่ดินในพืน้ที่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ มีประเด็นสาํคญัสรุปไดด้งัน้ี  

   1.4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

     ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต้ จาํนวน 162 คน กลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง 

ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินและสังกดัท่ีปฏิบติังาน พบวา่ 

     กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 85 คน (ร้อยละ52.47) และ

เพศชาย จาํนวน 77 คน (ร้อยละ 47.3)  

     อายุของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 68 คน 

(ร้อยละ 41.98) รองลงมา คือ ช่วงอายุระหว่าง 25-30 ปี จาํนวน 39 คน (ร้อยละ 24.07) ช่วงอายุ

ระหว่าง 41-50 ปี จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 23.46) ช่วงอายุระหว่าง 51-60 ปี จาํนวน 14 คน (ร้อยละ 8.64) 

และอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 1.85)  

     ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 

115 คน (ร้อยละ70.99) รองลงมา คือ ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 14.20) 

ระดบัปริญญาโท จาํนวน 16 คน (ร้อยละ 9.88) และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จาํนวน 8 คน 

(ร้อยละ 4.94) 
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    ประเภทตาํแหน่งของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จาํนวน 101 คน 

(ร้อยละ 62.35) รองลงมา คือ ลูกจา้ง จาํนวน 56 คน (ร้อยละ 34.57) และพนกังานราชการ จาํนวน 5 คน 

(ร้อยละ 3.09)   

    ประเภทสายงานของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ปฏิบติังานในสายงานทัว่ไป 

จาํนวน 65 คน (ร้อยละ 64.36) รองลงมา คือ สายงานวิชาการ จาํนวน 35 คน (ร้อยละ 34.65) และ

สายงานอาํนวยการ จาํนวน 1 คน (ร้อยละ 0.99) 

                ระดบัตาํแหน่งของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 

43 คน (ร้อยละ 42.57) รองลงมา คือ ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 26 คน (ร้อยละ 25.74) ระดบัปฏิบติังาน 

จาํนวน 16 คน (ร้อยละ 15.84) ระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 7.92) ระดบัอาวโุส จาํนวน 6 คน 

(ร้อยละ 5.94) ระดบัชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 1 คน (ร้อยละ 0.99) และระดบัอาํนวยการสูง จาํนวน 1 คน 

(ร้อยละ 0.99)  

       ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดินของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังาน

น้อยกว่า 5 ปี จาํนวน 59 คน (ร้อยละ 36.42) รองลงมา คือ ปฏิบติังานอยูใ่นช่วงระหวา่ง 5-10 ปี จาํนวน 

43 คน (ร้อยละ 26.54) ปฏิบติังานอยูใ่นช่วงระหวา่ง 11-15 ปี จาํนวน 22 คน (ร้อยละ 13.58) ปฏิบติั

เป็นระยะเวลามากกว่า 20 ปี จาํนวน 20 คน (ร้อยละ 12.35) และปฏิบติังานอยู่ในช่วงระหว่าง 16-20 ปี 

จาํนวน 18 คน (ร้อยละ 11.11) 

          สังกดัท่ีปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในสังกดัสํานักงานท่ีดิน

จงัหวดัปัตตานี จาํนวน 27 คน (ร้อยละ16.67) รองลงมา คือ สังกดัสํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา จาํนวน 

25 คน (ร้อยละ 15.43) สังกดัสํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส จาํนวน 20 คน (ร้อยละ 12.35) สังกดั

สํานกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขาเบตง จาํนวน 12 คน (ร้อยละ 7.41) สังกดัสํานกังานท่ีดินจงัหวดั

ปัตตานี สาขาโคกโพธ์ิ จาํนวน 9 คน (ร้อยละ 5.56) สังกัดสํานักงานท่ีดินจังหวดัยะลา สาขา

บนันงัสตา จาํนวน 9 คน (ร้อยละ 5.56) สังกดัสํานกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ จาํนวน 

8 คน (ร้อยละ 4.94) สังกดัสํานักงานท่ีดินจงัหวดัยะลา สาขายะหา จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 4.94) สังกัด

สํานักงานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาสายบุรี จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 4.32) สังกดัสํานกังานท่ีดินจงัหวดั

ยะลา สาขารามนั จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 4.32) สังกดัสํานกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาตากใบ 

จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 4.32) สังกดัสาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงโก-ลก จาํนวน 7 คน 

(ร้อยละ 4.32) สังกัดสํานักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาบาเจาะ จาํนวน 6 คน (ร้อยละ 3.70) 

สังกดัสํานักงานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขารือเสาะ จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 3.09) และสังกดัสํานักงาน

ท่ีดินจงัหวดันราธิวาส สาขาสุไหงปาดี จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 3.09) 
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  1.4.2 ความคิดเห็นต่อระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ  

         ในเร่ืองความคิดเห็นต่อระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั จะแบ่งการนาํเสนอเป็น 2 ส่วน คือ 1) ระดบั

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ในสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้2) ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อตวัแปรอิสระ 

ดงัน้ี 

 1)  ระดับความสําเร็จของการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งประเมินระดบัความสําเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

คือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และเม่ือพิจารณาระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ เรียงตามลําดับเป็นรายในแต่ละด้าน พบว่า 

บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง มีความคิดเห็นว่า ด้านท่ี 8 รักศักด์ิศรีของตนเองและเกียรติภูมิของ

องค์กร ในเร่ืองในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินประพฤติปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็น

ข้าราชการท่ีดี มากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมา คือ ในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินเสริมสร้างภาพลกัษณ์ของกรมท่ีดินให้เป็นท่ีน่าเช่ือถือ ศรัทธาและ

ไวว้างใจของประชาชนมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.21 ด้านท่ี 7 ดาํรงชีวิตตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในเร่ืองในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเสมอภาค

เป็นธรรม และปราศจากอคติ มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.20 ด้านท่ี 6 มีจิตบริการในเร่ืองในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีให้ผูรั้บบริการได้รับความสะดวกรวดเร็วด้วยความมี

อธัยาศยัไมตรี มากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.19 และด้านท่ี 2 ซ่ือสัตย์สุจริตรับผิดชอบในเร่ืองในภาพรวม

บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ มากนอ้ยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.19 

ตามลาํดบัและกลุ่มตวัอยา่ง มีความเห็นว่าด้านท่ี 5 มุ่งผลสัมฤทธ์ิในเร่ืองในภาพรวมบุคลากรของ

สํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีเสร็จสมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนด ได้ผลลพัธ์ตามเป้าหมาย โดยใช้

ทรัพยากรอยา่งประหยดัและเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด คือ มีค่าเฉล่ีย 4.03 

 2)  ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อตัวแปรอิสระ บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน

ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นต่อตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย กลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลัก และปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) และกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยั
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ดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เม่ือพจิารณาจากปัจจยัรายดา้น พบวา่  

 (1)  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78 เม่ือพิจารณาเรียงลาํดบัเป็นรายขอ้ พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน

ให้บรรลุเป้าหมายภายในเวลาท่ีกาํหนดมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.13 รองลงมาคือ ในภาพรวมบุคลากร

ของสํานักงานที่ดินมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในอาชีพมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉลี่ย 4.09 

ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจนสําเร็จ 

มีค่าเฉล่ีย 4.06 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มากน้อย

เพียงใด และในภาพรวมผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรม เสมอภาค 

สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ย 4.03 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อ

ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน 

เงินเส่ียงภยั เงินเพิ่มพิเศษสาํหรับการสู้รบ เงินขั้นพิเศษของ ศอ.บต.ท่ีท่านไดรั้บมากน้อยเพียงใด

น้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.32  

 (2)  ปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.13 เม่ือพิจารณาเรียงลาํดบัเป็นรายขอ้ 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความตั้งใจและมีความ

พยายามในการให้บริการหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีมาติดต่อราชการมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.30 รองลงมา 

คือ ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความตั้งใจ และมีความพยายามในการให้บริการ

ประชาชนท่ีมาติดต่อราชการ มีค่าเฉล่ีย 4.29 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินครองตนและ

ประพฤติปฏิบติัยึดแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์

ส่วนตน มีค่าเฉล่ีย 4.18 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินครองตนและประพฤติปฏิบัติ

ถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม และในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจ

ท่ีจะทํางานร่วมกับผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ีย 4.17 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินครองตนและ

ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกักฎหมายมีค่าเฉล่ีย 4.15 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่าง 

มีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาผลงานหรือปฏิบติังาน

ตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อนนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.85 

 (3)  ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM 

READY) กลุ่มตวัอยา่ง มีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของ

ขา้ราชการในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.09 เม่ือพิจารณาเรียงตามลาํดบัเป็นรายขอ้ 
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พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีโดยคาํนึงถึง

ประโยชน์ของทางราชการและประชาชนมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.25 รองลงมา คือ ในภาพรวมบุคลากร

ของสาํนกังานท่ีดินยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย 

มีค่าเฉล่ีย 4.17 ในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ และในภาพรวม

บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินสามารถแกปั้ญหาได ้เม่ือไดรั้บการร้องเรียน มีค่าเฉล่ีย 4.16 ในภาพรวม

บุคลากรของสํานักงานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.15 

ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินปฏิบติัหน้าท่ี

โดยไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให้น้อยท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ีย 3.99 

 (4)  ปัจจัยด้านการนาํนโยบายไปปฏิบัติ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปร

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือพิจารณาเรียงตามลาํดบั

เป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความตั้งใจ 

และตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัให้ประสบ

ความสาํเร็จมากน้อยเพียงใดมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.90 รองลงมา คือ ในภาพรวมสาํนักงานท่ีดิน

มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.88 ในภาพรวมเป้าหมายของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีความชดัเจนมากน้อย

เพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.85 ในภาพรวมบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ

วตัถุประสงค์ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

มากน้อยเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.84 ในภาพรวมสาํนกังานท่ีดินมีโครงสร้างขององค์กรเหมาะสมกบั

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากน้อยเพียงใด 

มีค่าเฉล่ีย 3.83 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อในภาพรวมสาํนกังานที่ดิน มีบุคลากร

ที่เพียงพอต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมากน้อย

เพียงใดนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.59 

 (5)  ปัจจัยความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อตวัแปรปัจจยัความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.16 

เม่ือพิจารณาเรียงตามลาํดบัเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อความซ่ือสัตยสุ์จริตและ

ความรับผดิชอบ หมายถึง “ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตโดยยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม

เสียสละ พากเพียร และตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ” เป็นคาํที่มีความหมายชัดเจน 
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มีความสอดคล้องกบัลกัษณะงานในกรมท่ีดินมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมา คือ การปฏิบติั

หน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้หมายถึง “เปิดเผยหลกัเกณฑ์ ขั้นตอน วิธีการ

ปฏิบัติงานหรือข้อมูลการปฏิบัติงานตามความเหมาะสม และง่ายต่อการเข้าถึงข้อมูล เพื่อให้

ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นประกอบการตดัสินใจเพื่อความโปร่งใส และสามารถ

ตรวจสอบการทาํงานได ้และจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่

ผูม้าตรวจสอบทั้งจากภายในและภายนอก”เป็นคาํท่ีมีความหมายชัดเจน มีความสอดคล้องกับ

ลกัษณะงานในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.26 การยดึมัน่ และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง หมายถึง “ปฏิบติั

หน้าท่ีโดยยึดมัน่ในความถูกตอ้งเท่ียงธรรม ไม่ใช้ตาํแหน่งหน้าท่ีของตนกดดนัผูอ่ื้นให้ตอ้งตดัสินใจ

เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน กลา้ปฏิเสธต่อขอ้เสนอหรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และรักษา

ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน” เป็นคาํท่ีมีความหมายชัดเจน มีความสอดคลอ้ง

กบัลกัษณะงานในกรมท่ีดิน และการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม หมายถึง 

“ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเป็นกลาง เสมอภาค โดยใชห้ลกัการตดัสินใจจากขอ้เท็จจริงอยา่งมีเหตุผล

เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และเท่าเทียมกนั” เป็นคาํท่ีมีความหมายชัดเจน มีความสอดคลอ้งกบั

ลกัษณะงานในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.22 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง“ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์ด้วยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายในกาํหนดเวลา โดยยึดผลสัมฤทธ์ิ

ของงานและปรับปรุงกระบวนการทาํงานและพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพื่อเพิ่ม

ทกัษะในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง” เป็นคาํท่ีมีความหมายชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน

ในกรมท่ีดิน มีค่าเฉล่ีย 4.20 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรของ

สํานักงานท่ีดิน ได้นําเป้าหมายเร่ืองความซ่ือสัตยสุ์จริต และความรับผิดชอบ ไปปฏิบติัประสบ

ความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใดนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.06 

  1.4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัได้แบ่งการนําเสนอการทดสอบ

สมมติฐานออกเป็น 5 ประเด็น ดงัต่อไปน้ี 

   1) การวิเคราะห์ระดับความสําเร็จของการนําข้อบังคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

       สรุปไดว้า่ ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้ 
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   2) การวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน 

สังกดัท่ีปฏิบติังาน กบัระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

         สรุปได้ว่าเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน 

ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั

ต่อค่าเฉล่ียระดบัความสาํเร็จในภาพรวม ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H0 

ที ่ก ําหนดไวว้่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่ง ประเภทสายงาน ระดับตําแหน่ง 

ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัไม่แตกต่างกนั 

   3)  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์วา่ “มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่ม

ปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกั และ

ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั” 

จากทดสอบขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์การถดถอย

เชิงพหุแบบขั้นตอน ปรากฏว่ามีเฉพาะตวัแปรเดียวท่ีมีความสามารถในการพยากรณ์ คือ ปัจจยั

ด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้

ร้อยละ 57.3 ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 = 0.573, p =.000) กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ถา้บุคลากร

ของสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีการนาํปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการไปใชส้นบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จะทาํให้ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัเพิ่มมากข้ึน 

    สําหรับตวัแปรท่ีไม่ถูกนาํเขา้สมการถดถอย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

และปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั นัน่คือ ปัจจยัดงักล่าวไม่มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

   4)  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์วา่ “มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่ม

ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจน

ของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั”
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จากทดสอบขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์การถดถอย

เชิงพหุแบบขั้นตอน ปรากฏวา่มีตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ดงัน้ี 

 (1)  ปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการ ตามพระราชบญัญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นตวัแปรที่เขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก มีสามารถ

ในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 60.7 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 = 0.607, p=.000)  

 (2) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอย

เป็นลาํดับท่ีสอง มีสามารถในการพยากรณ์ได้เพิ่มข้ึน ร้อยละ 4.2 ท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ ณ 

ระดบั .05 (R2 Change = 0.042 p =.000) 

 กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ถา้บุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้มีการนาํปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั ไปใช้สนบัสนุนการปฏิบติังาน

ของบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จะทาํให้ระดบัความสาํเร็จของ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัเพิ่มมากข้ึน 

   5)  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์วา่ “มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชดัเจนของ

จรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั”จากทดสอบ

ขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบ

ขั้นตอน ปรากฏวา่มีเพียงตวัแปร 2 ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ดงัน้ี 

       (1)  ปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก มีสามารถใน

การพยากรณ์ไดร้้อยละ 60.7ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2=0.607, p=.000) 

       (2)  ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I 

AM READY) เป็นตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัท่ีสอง มีสามารถในการพยากรณ์ไดเ้พิ่มข้ึน

ร้อยละ 10.4 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 Change = 0.104 p =.000) 

   กล่าวอีกนัยหน่ึง คือ ถ้าบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้มีการนาํปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

ไปใชส้นบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
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จะทาํให้ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัเพิ่มมากข้ึน 

  สําหรับตวัแปรท่ีไม่ถูกนาํเขา้สมการถดถอย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกั และปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั นัน่คือ ปัจจยัดงักล่าวไม่มีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

     1.4.4  ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/

ข้อเสนอแนะ และปัญหา/อุปสรรค จากบุคลากรสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิดในแบบสอบถามส่วนท่ี 4 มีขอ้สรุป ดงัน้ี 

       1)  จุดแข็งในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยผูว้ิจยัไดร้วบรวม

ความคิดเห็น และสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

     (1)  ด้านการให้บริการ  

          บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ี

ดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต ทาํงานดว้ยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบติัได ้ยึดกฎ 

ระเบียบ ในการปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด บริการต่อผูรั้บบริการดว้ยความสะดวก รวดเร็ว ดว้ยจิตบริการ 

โดยไม่เลือกปฏิบัติ และอุทิศเวลาให้กับทางราชการ โดยมีผูบ้ ังคับบัญชาควบคุม กํากับ ดูแล

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามิใหป้ระพฤติปฏิบติัผดิไปจากครรลองครองธรรม 

 (2)  ด้านสมรรถนะของบุคลากร  

  บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน  มีความเห็นว่า บุคลากรมีความรู้ 

ความสามารถในสายงานของตน มีการพฒันาตนเองตลอดเวลา มีความสามคัคี มีการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีม มีการแลกเปล่ียนความรู้ในวิชาชีพซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงานในลกัษณะของ “พี่สอนนอ้ง”

และบุคลากรที่เป็นขา้ราชการรุ่นใหม่ล้วนได้รับการปลูกฝังการเป็นขา้ราชการที่ดี รักศกัด์ิศรี

ของตนเองและเกียรติภูมิขององคก์ร    

 (3)  ด้านนโยบาย 

        บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นว่า สํานกังานท่ีดินมีการนาํ

ระบบคอมพิวเตอร์สารสนเทศเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

       2)  จุดอ่อนในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยผูว้ิจยัไดร้วบรวม

ความคิดเห็น และสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
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 (1) ด้านการให้บริการ  

  บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า บุคลากรขาดขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน ขาดความชาํนาญงานเฉพาะดา้น การตอบขอ้ซกัถามแก่ผูม้ารับบริการของ

ลูกจา้งในประเด็นปัญหาขอ้กฎหมายไม่ชัดเจน ขาดการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีการเก่ียงงานกนัทาํ 

ขาดความรับผิดชอบ บางคนยึดถือความคิดของตนเป็นใหญ่ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และไม่มี

ความพอใจในตาํแหน่งงานท่ีตนปฏิบติังาน ทาํใหเ้กิดปัญหางานคา้ง 

 (2)  ด้านอัตรากาํลัง 

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า สํานักงานท่ีดินขาด

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเป็นจาํนวนมาก มีการยา้ยเขา้-ออก ของบุคลากรในพื้นท่ีบ่อยคร้ัง 

 (3)  ด้านนโยบาย 

บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังาน

ภายใต ้พรบ.อาํนวยความสะดวก ทาํให้เจา้หนา้ที่เร่งรีบในการปฏิบติังานและปฏิบติังานผิดพลาด

ไดง่้ายข้ึน ตวับทกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั รวมถึงขั้นตอนของการปฏิบติังานของกรมท่ีดินมีมาก 

และมีการแกไ้ขบ่อยคร้ัง บุคลากรจากส่วนกลางมิไดเ้ห็นถึงความสําคญัของการฝึกอบรมเร่ืองจรรยา

ขา้ราชการกรมที่ดิน ขาดการบูรณาการร่วมกนักบัส่วนภูมิภาคอย่างต่อเน่ือง และตวับุคลากร

เกิดความสับสนในความกา้วหนา้ในองคก์ร 

(4)  ด้านเทคโนโลยี 

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน  มีความเห็นว่า องค์กรมีนําระบบ

ฝึกอบรมทางอินเตอร์เน็ต e-learning มาใชม้ากเกินความจาํเป็น 

 (5)  ด้านการทุจริต 

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า บุคลากรมีการเรียกรับ

ผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังาน ขาดความยาํเกรงต่อกฎหมาย ปฏิบติัหน้าท่ีโดยเห็นแก่

ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม มีการเลือกปฏิบตัิ และขาดความรู้ความเขา้ใจ

เร่ืองการทุจริตคอร์รัปชัน่ 

 (6)  ด้านงบประมาณ 

   บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นว่า ค่าตอบแทนไม่สอดคลอ้ง

กบัปริมาณงาน การเบิกจ่ายค่าตอบแทนของลูกจา้งและวสัดุครุภณัฑ์มีความล่าช้า ทาํให้ขาดผลสัมฤทธ์ิ

ในการปฏิบติังาน 
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 3)  โอกาส/ข้อเสนอแนะในการนําข้อบังคับกรมท่ี ดินว่าด้วยจรรยา

ข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพืน้ท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

โดยผูว้จิยัไดร้วบรวมความคิดเห็น และสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 (1)  ด้านการให้บริการ  

   บุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน มีความเห็นวา่ บุคลากรควรมีการเรียนรู้

ภาษามลายูทอ้งถ่ินเพื่อใช้ในการส่ือสารให้เขา้ใจถูกตอ้งตรงกบัผูรั้บบริการ ควรจดัให้มีการชาํระเงิน

ผา่นทางบตัรเครดิตในทุกๆ สํานกังาน ควรปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเป็นธรรม แยกเร่ืองส่วนตวัและ

เร่ืองงานออกจากกนั ใส่ใจประชาชนผูม้าติดต่อราชการประหน่ึงคนในครอบครัว โดยเฉพาะผูสู้งอาย ุ

และผูพ้ิการ รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และผูม้าติดต่อราชการ และเปิดโอกาสให้บุคลากร

ระดบัล่างไดแ้สดงความคิดเห็นในหลายๆ โอกาส 

(2)  ด้านนโยบาย 

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า ควรน้อมนาํแนวพระราช

ดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 9 มาใชใ้นการทาํงาน โดยเฉพาะปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง ยึดหลักทศพิธราชธรรม และจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจในเร่ืองของ

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 และนาํมาถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

  (3)  ด้านงบประมาณ 

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความเห็นว่า ควรก่อสร้างอาคาร

สํานักงานใหม่แทนอาคารเดิมท่ีคับแคบ และเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 

โดยเฉพาะการจดัใหมี้เงินประจาํตาํแหน่งสาํหรับขา้ราชการ 

 (4)  ด้านอัตรากาํลัง 

   บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นว่า ควรเปิดรับสมคัรสอบ

และส่งเจา้หนา้ท่ีมาปฏิบติังานในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตใ้หเ้ตม็อตัรากาํลงั หากไม่มีผูส้อบผา่น

ก็ควรเปิดสอบเป็นกรณีพิเศษในทุกๆ ตาํแหน่ง 

 (5)  ด้านการทุจริต 

   บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็น

แบบอย่างที่ดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบงัคบัใช้บทลงโทษอย่างจริงจงั หากมีการกระทาํท่ีละเมิด

ผลของกฎหมาย และควรจดัใหมี้การยกยอ่งบุคลากรดีเด่นประจาํเดือน 

 4)  อุปสรรค/ข้อจาํกัดในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานท่ีดินในพืน้ท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยผูว้ิจยั

ไดร้วบรวมความคิดเห็น และสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
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 (1)  ด้านการให้บริการ  

   บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน มีความเห็นว่า ประชาชนบางส่วน

ไม่ให้ความร่วมมือกบัเจา้หน้าที่ในการติดต่อราชการ อีกทั้ง การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม

บางประเภท มีความเก่ียวขอ้งกบัหลายหน่วยงาน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีหาขอ้ยุติไม่ไดต้อ้งใชร้ะยะเวลา

ในการดาํเนินการมาก และการออกรังวดัท่ีดินของช่างรังวดัในช่วงฤดูฝน เป็นอุปสรรคอย่างหน่ึง

ท่ีทาํใหป้ริมาณงานคา้งเพิ่มข้ึน และส่งผลเสียต่อภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้

 (2)  ด้านพืน้ท่ี 

  บุคลากรของสํานกังานท่ีดิน มีความเห็นวา่ เหตุการณ์ความไม่สงบ

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เป็นอุปสรรคสาํคญัในการปฏิบติังาน 

 (3)  ดา้นการส่ือสาร 

  บุคลากรของสํานักงานที่ดิน มีความเห็นว่า บุคลากรจาํนวนมาก

มีปัญหาดา้นการส่ือสารภาษามลายทูอ้งถ่ิน 

   1.4.5  ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ บริหารสํานักงานที่ดินในสามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส เกีย่วกบัความคิดเห็นด้าน

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/ข้อเสนอแนะ และอุปสรรค/ข้อจํากัดในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ มีขอ้สรุป ดงัน้ี 

            1) จุดแข็งในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสาํนักงานท่ีดินในพืน้ท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผูใ้หส้ัมภาษณ์มีความเห็นวา่  

 (1)  ด้านการตระหนักถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

     บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้ ความเขา้ใจ และมีความพร้อม

ท่ีจะนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัให้ประสบความสําเร็จ

ในทุกๆ ดา้น เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัจรรยาขา้ราชการ 

      (2)  ด้านการให้บริการ 

  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินให้บริการต่อผูรั้บบริการดว้ยความสะดวก 

รวดเร็ว มีอธัยาศยัไมตรี ดว้ยความเสียสละ เสมอภาค และเป็นธรรม สอดคล้องกบัการพฒันาคุณภาพ

การให้บริการสู่สํานักงานท่ีดินยิ้มแยม้ (Smile Office) เช่น การให้บริการในช่วงพกักลางวนั และ

การให้บริการเป็นกรณีพิเศษแก่ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ โดยการดาํเนินการนัดจดทะเบียนสิทธิ

และนิติกรรมล่วงหนา้ 
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 (3) ด้านโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 

  โดยเปิดโอกาสให้ประชาชน หรือผูมี้ส่วนไดเ้สียเขา้ตรวจสอบขอ้มูล

ตามพระราชบญัญติัขอ้มูลข่าวสารของทางราชการได ้

 (4) ด้านนโยบาย 

     ก.  มีการบงัคบัใช้พระราชบญัญติัการอาํนวยความสะดวกในการ

พิจารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ. 2558 เป็นผลให้ระยะเวลาในการปฏิบติังานของกรมท่ีดิน

มีกรอบระยะเวลาท่ีชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ 

     ข.  มีการนาํโครงการลดระยะเวลาการรังวดัที่ดินของฝ่ายรังวดั 

ทาํใหร้ะยะเวลาในการรังวดัลดลง ซ่ึงทาํใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

    (5)  ด้านสมรรถนะของบุคลากร  

      บุคลากรของสํานักงานท่ีดิน ประกอบไปด้วย บุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถเป็นจาํนวนมากและสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลต่างๆ ในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

  2)  จุดอ่อนในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสาํนักงานท่ีดินในพืน้ท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีความเห็นวา่

       (1)  ด้านเทคโนโลยี 

      บุคลากรของสํานักงานที่ดินจาํนวนมาก ไม่มีความรู้ความเขา้ใจ

เร่ืองของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศคอมพิวเตอร์ท่ีมีการเช่ือมโยงขอ้มูลจากส่วนกลาง ซ่ึงเป็น

ระบบใหม่ ทาํให้เมื่ออุปกรณ์เกิดการขดัขอ้ง จึงไม่สามารถส่ือสารกบัเจา้หน้าที่จากส่วนกลาง

เพื่อแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้ทาํใหก้ารบริการขาดความต่อเน่ือง  

   (2)  ด้านนโยบาย 

     นโยบายที่กรมที่ดินดาํเนินการในแต่ละปี มีเป็นจาํนวนมากและ

มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ประกอบกบักฎหมายและระเบียบในการปฏิบติัหน้าท่ีมีการแก้ไข

ตลอดเวลา ทาํใหส้ํานกังานท่ีดินท่ีอยูใ่นทอ้งท่ีห่างไกล อาจไม่ทราบวา่มีการแกไ้ขกฎหมาย ระเบียบใหม่  ๆ

ทาํใหก้ารปฏิบติังานอาจเกิดขอ้ผดิพลาดได ้

   (3)  ด้านอัตรากาํลัง  

      ขาดอตัรากาํลงัจาํนวนมาก เน่ืองมาจากปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ี 

3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ทาํให้บุคลากรภายนอกไม่ประสงค์ท่ีจะมาปฏิบติังานในพื้นท่ี ส่งผลให้

ผูรั้บบริการไม่ไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว ในการปฏิบติังาน และบุคลากรหลายคนตอ้งทาํงาน มากกว่า 

1 พื้นท่ี ซ่ึงอาจทาํใหข้าดผลสมัฤทธ์ิทางการปฏิบติังาน 
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   (4)  ด้านการทุจริต 

      บุคลากรบางคน อาจปฏิบติังานโดยไม่ชอบดว้ยกฎหมายหรือใชช่้องวา่ง

ของกฎหมายเพื่อแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ 

  3)  โอกาส/ข้อเสนอแนะในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผูใ้ห้สัมภาษณ์

มีความเห็นวา่      

   (1)  ด้านทรัพยากรบคุคล 

     ควรมีการเปิดกรอบเพื่อบรรจุแต่งตั้งตาํแหน่งนกัวิชาการที่ดิน

ของฝ่ายทะเบียนเพิ่มข้ึน เพื่อรองรับปริมาณงานที่เพิ่มข้ึนในแต่ละปี ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อ

การปฏิบติังานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  (2)  ด้านความก้าวหน้าและการให้บริการ  

    ควรมีการเปิดสอบ เพื่อบรรจุแต่งตั้ งตาํแหน่งงานท่ีว่างลงอย่าง

สมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่บุคลากร และควรแก้ปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรในบางพื้นท่ีเป็นระยะเวลานาน โดยการแต่งตั้งบุคคลไปดาํรงตาํแหน่งดงักล่าวอีกทางหน่ึง  

  (3)  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

    ควรมีการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน

พ.ศ. 2552 มาสร้างจิตสํานึก ปลูกฝังค่านิยม ให้บุคลากรของสํานักงานท่ีดินอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะ

บุคลากรท่ีบรรจุใหม่   

  (4)  ด้านการประชาสัมพันธ์ 

    ควรจดัให้มีการประชาสัมพนัธ์ในงานนโยบายเร่งด่วนของกรมท่ีดิน

ในพื้นท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อสนองต่อการให้บริการแก่ประชาชนและตอบสนองต่อเร่ืองร้องเรียน 

ร้องทุกข ์ขอ้ซกัถาม หรือขอ้สงสัยของประชาชนอยา่งทนัท่วงที เพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน

ใหแ้ก่ประชาชนและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 

  (5)  ด้านค่าตอบแทน 

    ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้สูงข้ึน โดยเฉพาะให้มีเงินประจาํตาํแหน่ง 

เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึน  

     4)  อุปสรรค/ข้อจาํกัดในการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติในสาํนักงานท่ีดินในพืน้ท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ผูใ้ห้สัมภาษณ์

มีความเห็นวา่      
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   (1)  ข้อจาํกัดด้านพืน้ท่ี 

     เน่ืองจากการปฏิบติังานในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึงเป็น

พื้นท่ีท่ีเกิดปัญหาความไม่สงบอยา่งต่อเน่ือง ทาํให้บุคลากรของสํานกังานท่ีดินตอ้งใชค้วามระมดัระวงั

ในการปฏิบติังานมากกว่าปกติ เช่น ช่างรังวดัตอ้งงดเวน้การออกรังวดัท่ีดินในวนัศุกร์ จึงอาจส่งผลให้

คิวรังวดัของฝ่ายรังวดัยาวนานข้ึน จึงอาจทาํใหป้ระชาชนไม่ไดรั้บบริการท่ีสะดวกและรวดเร็ว  

   (2)  ข้อจาํกัดด้านระยะเวลา 

     เน่ืองจากระยะเวลาการปฏิบติังานนิติกรรมของสํานกังานท่ีดินในแต่ละ

ประเภทตอ้งใชร้ะยะเวลาค่อนขา้งสูง ภายใตร้ะยะเวลาท่ีมีจาํกดัในเวลาราชการ ประกอบกบัการท่ีมี

ผูรั้บบริการในแต่ละวนัเป็นจาํนวนมาก จึงอาจส่งผลให้ประชาชนไม่ไดรั้บบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว 

และอาจทาํใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดจากการปฏิบติังานได ้ 

   (3)  ข้อจาํกัดด้านการส่ือสาร 

     ประชาชนในพื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นชาวไทยมุสลิม และบางคนไม่สามารถ

ใชภ้าษาไทยในการส่ือสารได ้ทาํใหอ้าจส่ือสารกบับุคลากรของสํานกังานท่ีดินคลาดเคล่ือน ซ่ึงอาจ

ส่งผลต่อความไวว้างใจของประชาชนได◌้ 

 

2. การอภิปรายผล 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

ว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้มีประเด็นสาํคญัท่ีนาํมาอภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 

     2.1  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

     2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 การทดสอบความแตกต่างของกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์

การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานกบัระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 44และ 44ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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     2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้น

การจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

     2.5  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

(I AM READY) ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัดา้นความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการ

ตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

     ซ่ึงผูว้จิยัขออภิปรายผลตามลาํดบั ดงัน้ี 

      2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

   จากการวิจยั พบว่า ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้เหตุท่ีระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยา 

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 นั้น  

   เร่ิมจากสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดป้ระกาศใชพ้ระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แทนพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ท่ีได้

บงัคบัใชม้าอยา่งยาวนาน บทบญัญติับางประการไม่สอดคลอ้งกบัพฒันาการดา้นการบริหารราชการ

ท่ีเปล่ียนไป เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลอ้งกบัทิศทางการบริหารราชการในปัจจุบนั 

โดยในการปฏิบัติงานของข้าราชการในปัจจุบันนั้ น ภายใต้กรอบของพระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 นอกจากเพื่อให้ไดค้นที่มีความรู้ความสามารถเขา้มารับราชการ

เป็นอาชีพ และให้ขา้ราชการรักษาวินยัแลว้ พระราชบญัญติัฉบบัน้ี ยงัไดว้างระเบียบเร่ืองการรักษา

จรรยาขา้ราชการไวใ้นหมวด 5 อา้งถึง มาตรา 78 ความวา่ 

มาตรา 78 กาํหนดว่าขา้ราชการพลเรือนสามญั ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ี

ส่วนราชการกาํหนดไวโ้ดยมุ่งประสงค์ให้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ 

โดยเฉพาะในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

(1)  การยดึมัน่และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

(2)  ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 

(3)  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้
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(4)  การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม  

(5)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

   ให้ส่วนราชการกาํหนดข้อบงัคบัว่าด้วยจรรยาข้าราชการ เพื่อให้สอดคล้องกับ

ลกัษณะของงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวชิาและจรรยาวชิาชีพ 

   ในการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการตามวรรคสอง ให้จดัให้มีการรับฟัง

ความคิดเห็นของขา้ราชการและประกาศให้ประชาชนทราบดว้ย (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551, 2551: 28-29) 

  สํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีภารกิจในเร่ืองการคุม้ครองสิทธิ

ในท่ีดินของประชาชนและจดัการท่ีดินของรัฐ โดยการออกหนงัสือแสดงสิทธิและการให้บริการ

จดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์การรังวดัแบ่งแยก สอบเขต รวมโฉนดท่ีดิน 

เพื่อให้ประชาชนมีความมัน่คงในการถือครองท่ีดิน และไดรั้บบริการท่ีดีมีประสิทธิภาพ ตลอดจน

การรังวดัออกหนังสือสําคญัสําหรับท่ีหลวง และการพิจารณาอนุญาต อนุมติัให้ใช้ประโยชน์ในท่ีดิน

สาธารณประโยชน์ท่ีประชาชนเลิกใชร่้วมกนัแลว้ เพื่อให้การบริหารจดัการท่ีดินของรัฐมีประสิทธิภาพ

สูงสุด (กรมท่ีดิน, 2553, น. 7-13) แต่จากปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ท่ีเกิดมานานกวา่สิบปี ทาํให้สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตเ้กิดปัญหาในการให ้

บริการแก่ประชาชน เน่ืองจากขา้ราชการยา้ยออกนอกพื้นท่ีเป็นจาํนวนมาก และขา้ราชการจากภายนอก

ไม่กลา้ยา้ยเขา้มาทาํงานในพื้นท่ี เพราะรู้สึกไม่มัน่ใจในความปลอดภยั ทาํให้เกิดปัญหาตาํแหน่ง

ขา้ราชการว่างเป็นจาํนวนมาก ขา้ราชการหลายคนตอ้งปฏิบติังานมากกว่า 2 ตาํแหน่ง และบางคน

อาจรับผิดชอบถึง 3 พื้นท่ี ภายใตข้อ้จาํกดัดงักล่าว ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งของ

สํานกังานท่ีดิน ซ่ึงถูกคาดหวงัจากประชาชนวา่จะตอ้งเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานและปฏิบติัตน โดยยึดถือ

ความถูกตอ้งเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ เสียสละ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ้งเป็นผูมี้จริยธรรมสูง 

ในการปฏิบติังาน  

  ภายใตอ้าํนาจตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ บญัญติัไวใ้นมาตรา 78 

และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้ขา้ราชการ ซ่ึงหมายรวมถึง

ขา้ราชการ พนักงาน และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการ

กาํหนด กรมท่ีดินจึงไดก้าํหนดขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ข้ึน 

เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการเป็นขา้ราชการท่ีดี บุคลากรของสํานกังานท่ีดินจึงมีความพร้อมท่ีจะนาํหลกั

ขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ดงักล่าวมาปฏิบติั โดยพร้อม

ในการปรับเปล่ียนทศันคติในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัหลกัจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน ทั้ง 8 ประการ 

เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนผูรั้บบริการเป็นสําคญั และเป็นมาตรฐานพฤติกรรมในการทาํงาน
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และดาํรงชีวิตในฐานะตวัแทนของภาครัฐ เสมือนคาํมัน่สัญญาที่ให้ไวก้บัตนเองและประชาชน

ในการประกอบอาชีพ “ขา้ราชการ” ขอ้บงัคบัขา้งตน้ ยงัไดส้อดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูประบบ

ราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐของ เทพศกัด์ิ บุณยรัตพันธ์ุ (2555, น. 225-228) ท่ีให้

ความสําคญัต่อการทาํงานของขา้ราชการในเร่ืองการกาํหนดมาตรฐานจริยธรรมของขา้ราชการ เพื่อให้

ขา้ราชการไดมี้กรอบประพฤติปฏิบติัท่ีดีท่ีตรงกบัองคก์ารท่ีคาดหวงั และความรับผิดชอบต่อสาธารณะ

อีกดว้ย 

      2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 การทดสอบความแตกต่างของกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์

การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานกบัระดบัความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  จากการศึกษาวิจยั พบวา่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสาย

งาน ระดับตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังานมีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกนัต่อค่าเฉล่ียระดับความสําเร็จในภาพรวมของการนาํข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐาน H0 ท่ีกาํหนดไวว้่าเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบั

ตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงานในกรมท่ีดิน สังกดัท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบั

ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจเกิดจากการท่ีบุคลากรของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใตไ้ดป้ฏิบตัิตามขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 อยู่เป็น

เสมอในงานประจาํ เน่ืองจากขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินเกิดข้ึน เพื่อเป็น

การเสริมสร้างจิตสํานึกท่ีถูกตอ้งของขา้ราชการกรมท่ีดินในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวให้มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล บรรลุวิสัยทศัน์ และพนัธกิจของกรมท่ีดิน เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ขา้ราชการ

จึงเป็นผูท่ี้มีภาระอนัยิ่งใหญ่ ปัจจยัสําคญัท่ีสุดท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานราชการบรรลุเป้าหมาย

ดงักล่าวได ้คือ ความมีคุณธรรมจริยธรรมของขา้ราชการ ซ่ึงถูกคาดหวงัจากประชาชนวา่จะตอ้งเป็น

ผูท่ี้ปฏิบติังานและปฏิบติัตน โดยยึดถือความถูกตอ้งเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต รับผิดชอบ เสียสละ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งเป็นผูมี้จริยธรรมสูงในการปฏิบติังาน (กรมท่ีดิน, 2553: 7-13) อาศยัอาํนาจ

ตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาข้าราชการ บัญญัติไวใ้นมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราช 

บญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้ขา้ราชการซ่ึงหมายรวมถึงขา้ราชการ พนักงาน 

และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยมุ่งประสงค์

ให้เป็นขา้ราชการที่ดีมีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ (กรมท่ีดิน, 2553: 9-15) กรมที่ดิน
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จึงกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้น ตามหลกั

วชิาและจรรยาวชิาชีพ และเป็นกรอบมาตรฐานการเป็นขา้ราชการท่ีดี ดงันั้น ความแตกต่างดา้นเพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง ประเภทสายงาน ระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์การทาํงาน

ในกรมท่ีดิน และสังกดัท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั จึงไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความสําเร็จของการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัแต่อยา่งใด ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของกิตติวไล  บวัวฒันา (2540) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ความรู้ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบั

วา่ดว้ยเร่ืองวนิยัของพนกังานรัฐวสิาหกิจ: ศึกษาเฉพาะกรณีการประปาส่วนภูมิภาค สังกดัสาํนกังานใหญ่ 

ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

ไม่มีผล หรือมีความสัมพนัธ์ต่อความรู้ความเขา้ใจในระเบียบขอ้บงัคบัวา่ดว้ยเร่ืองวินยัของพนกังาน

การประปาส่วนภูมิภาค นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณิชารีย ์ ชมพูพื้น (2550) ไดศึ้กษา 

วจิยั เร่ือง ความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

ท่ีบงัคบัใช้ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน 

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความเขา้ใจของพนกังานมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เก่ียวกบักฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ท่ีบงัคบัใช้ และชาํนาญ  คงรอด (2554) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติั: ศึกษาเฉพาะเรือนจาํและทณัฑสถานเขต 8 กรมราชทณัฑ ์

ซ่ึงไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่างความสําเร็จของการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในภาพรวม พบว่า 

ความสาํเร็จในการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัของขา้ราชการระดบัตาํแหน่งท่ี 1-6 ไม่แตกต่างกนั 

และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชชัวาล  ราชขนัธ์ (2555) ท่ีไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง บทบาทผูบ้ริหารใน

การพฒันาจรรยาขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดั

อุบลราชธานี ซ่ึงไดเ้ปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อบทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยา

ขา้ราชการของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี 

ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อบทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาจรรยาขา้ราชการ

ของบุคลากรในสังกดัศูนยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน เขต 5 จงัหวดัอุบลราชธานี จาํแนกตามสถานภาพ

โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 2.3  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยั

ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั 44และ 44ปัจจยั

ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  จากทดสอบขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์

การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ปรากฏวา่มีเฉพาะตวัแปรเดียวท่ีมีความสามารถในการพยากรณ์ คือ 
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ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ โดยมีความสามารถในการพยากรณ์

ได้ร้อยละ 57.3 ท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ ณ ระดับ .05 (R2 = 0.573, p =.000) ดังนั้ น จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ ยอมรับสมมติฐาน H1, มีเฉพาะตวัแปรเดียวท่ีมีความสามารถ

ในการพยากรณ์ คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานท่ีว่ามีตวัแปรอยา่งน้อย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั44และ 44ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของขา้ราชการมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  ซ่ึงตวัแปรอิสระดงักล่าว สามารถนาํมาอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติศึกษา กรณี

สํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ตามกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงถูกพฒันามา

จากการทบทวนวรรณกรรม และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ    

  การพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของข้าราชการ (I AM READY) กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ ซ่ึงเป็นตัวแปรเพียงตัวแปรเดียวท่ีเข้าสู่สมการถดถอย 

  จากการท่ีปัจจุบนัโลกไดเ้ปล่ียนแปลงไปสู่การเป็นโลกาภิวตัน์ เพราะอิทธิพลของ

เทคโนโลยีสมยัใหม่ ทาํให้หลายๆ ประเทศ ปรับตวัไม่ทนัโลก ทาํให้เกิดปัญหาไม่วา่จะเป็นดา้นสังคม 

เศรษฐกิจ ส่งผลให้รัฐมีภาระงานใหม่ๆ ทั้งปริมาณท่ีเพิ่มมากข้ึนและงานยุ่งยากมากข้ึน ขณะท่ี

กระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรีได้กดดนัให้ราชการตอ้งมีขนาดท่ีเล็กลง แต่ตอ้งทาํงาน

มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ทาํให้ตอ้งมีการปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ จากเดิมที่มีปัญหา อาทิ 

การขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน การเฉ่ือยชา และละเลยหน้าที่ ความล่าช้าในการปฏิบติังาน 

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การมีลกัษณะเผด็จการและการทุจริตไม่โปร่งใสไปสู่การเป็นระบบใหม่

ท่ี เป็นองค์กรสมัยใหม่ ท่ีมีลักษณะของการบริหารจัดการท่ีดี (Good Governance) (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ: 1) ผลของการเปล่ียนแปลงไปสู่โลกาภิวตัน์ ทาํให้รัฐบาลตอ้งเร่งรัด

ให้มีการปฏิรูประบบราชการ โดยมีจุดเน้นท่ีสําคญั คือ การปรับราชการให้มีขนาดเล็กลง แต่มี

ประสิทธิภาพสูง เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใช้งบประมาณแนวใหม่ และจดัระบบ

เงินเดือน และค่าตอบแทนเพื่อสร้างขา้ราชการมืออาชีพ ซ่ือสัตย ์คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม เป็นตน้ 

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงได้เสนอแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 

พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550 ซ่ึงคณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อให้ความเห็นชอบ ใน 7 ยุทธศาสตร์ โดยใน

ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550) ไดก้าํหนดให้
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มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการใหเ้อ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ 

ซ่ึงมองว่า การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการไม่สามารถทาํได้

โดยใช้อาํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลักษณะให้การศึกษา ฝึกอบรม หรือการรณรงค์

แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น จาํเป็นตอ้งบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้

จากประสบการณ์จริง โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียน

กระบวนทศัน์ด้วยตนเอง ดว้ยความเต็มใจ เพราะเช่ือว่าการเรียนรู้ตอ้งเป็นเร่ืองของผูเ้รียนโดยแท ้

(คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2546: 10-21) 

  กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค ์สําหรับการพฒันาระบบ

ราชการ ซ่ึงกาํหนดไวใ้นยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมของระบบราชการ เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการประพฤติปฏิบติัของขา้ราชการ ประกอบดว้ย 

การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี (Integrity) ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) 

รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม (Relevancy) มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงาน

ต่อสังคม (Accountability) มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) 

มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 

  การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีบุคลากร

ท่ีมีกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการสูงอาจ เน่ืองจาก 

 1) บุคลากรของสํานักงานท่ีดินทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างตรงไป 

ตรงมา แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากหนา้ท่ีการงาน ไม่มีความขดัแยง้ระหวา่งผลประโยชน์ส่วนตนและ

ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ไม่ทุจริตคอรัปชัน่ มีจรรยาบรรณ

ในวิชาชีพของตน คาํนึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชน และพร้อมจะรับผิด เม่ือทาํงาน

ผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข 

 2)  บุคลากรของสํานกังานที่ดินขยนัตั้งใจในการทาํงานอย่างเต็มความสามารถ 

ไม่เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก และเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา  

 3)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีศีลธรรม คุณธรรม ยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม 

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม เสียสละ ไม่โอนอ่อน

ต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให ้

 4)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินรู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มีการพฒันา

ตนเองอย่างต่อเน่ือง ให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ และสามารถนาํความรู้และวิทยาการสมยัใหม่มาใช้

ในการปฏิบติังานเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
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 5)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ  คือ ทาํงานรวดเร็ว ประหยดั

ทรัพยากร และเกิดความคุม้ค่า 

 6)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินรับผิดชอบผลงานต่อสังคม คือ รับผิดชอบต่อ

ผลสําเร็จของงานและต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบ ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน 

สามารถแกปั้ญหาได ้เม่ือไดรั้บการร้องเรียน 

 7)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม

โปร่งใส คือ มีการสร้างสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการการทาํงานตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการมีส่วนร่วม

ของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เปิดรับฟังความคิดเห็นจากทุกส่วน ทาํงานเป็นทีม ปรับปรุงการทาํงานเม่ือไดรั้บ

ขอ้เสนอแนะ 

 8) บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมุ่งเน้นผลงาน คือ ทาํงานท่ีเน้นผลตอบแทนหรือ

ผลลัพธ์สุดท้ายท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน สามารถวดัหรือประเมินผลได้อย่างเป็น

รูปธรรม 

 ทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สายลม  ป่ินรัตน์ (2551) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบติั กรณีศึกษา

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัดา้นการจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในองค์การบริหารส่วนตาํบล

เขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบันาวีรัตน์  จาํจด 

(2551) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมือง

ที่ดีไปปฏิบตัิ ศึกษาเฉพาะกรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดัส่วนกลาง ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในหน่วยงาน

สังกดัส่วนกลางของกรมการพฒันาชุมชน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY” และตวัแปรท่ีอยู่ในตวัแบบดา้นการพฒันาองค์การ

ของ วรเดช จนัทรศร 

 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่

ของขา้ราชการมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เน่ืองจากตวับุคลากรของสํานกังานท่ีดินไดป้รับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการทาํงาน

ให้มีศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจทาํงาน มีศีลธรรม คุณธรรม รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มุ่งเน้น

ประสิทธิภาพ รับผิดชอบผลงานต่อสังคม มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม
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โปร่งใส และมุ่งเนน้ผลงาน ซ่ึงตวัแปรต่างๆ ลว้นมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัเพิ่มสูงข้ึน 

     2.4  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 มีตวัแปรอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการ

ภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัและปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการ

ตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

จากทดสอบขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์

การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ปรากฏวา่ ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราช 

บญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นตวัแปรที่เขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก 

มีสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 60.7 ท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ ณ ระดับ .05 (R2 = 0.607, 

p=.000) ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการเป็นลาํดบัท่ีสอง คือ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั มีสามารถ

ในการพยากรณ์ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 4.2 ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2 Change = 0.042 

p=.000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 มีตวัแปร

อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร จากกลุ่มปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั

และปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  ซ่ึงตวัแปรอิสระดงักล่าว สามารถนาํมาอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัศึกษา กรณี

สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงถูกพฒันามาจาก

การทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ 

2.4.1  การพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยา

ข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ 

ซ่ึงเป็นตัวแปรแรกทีเ่ข้าสู่สมการถดถอย 

เน่ืองจากพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2551 

บญัญติัให้ดาํเนินการปรับปรุงกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน เพื่อกาํหนดภารกิจของ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนให้เหมาะสม 

ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดใ้ช้บงัคบัมานาน บทบญัญติั

บางประการไม่สอดคล้องกับพฒันาการด้านการบริหารราชการท่ีเปล่ียนไป ดงันั้น เพื่อกาํหนด
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ภารกิจของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน

ให้เหมาะสม และเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลอ้งกบัทิศทางการบริหารราชการ

สมควรปรับปรุงกฎหมายดงักล่าว โดยปรับบทบาทของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

จากเดิมท่ีเป็นทั้งผูจ้ดัการงานบุคคลของฝ่ายบริหาร ผูพ้ิทกัษ์ระบบคุณธรรม และผูจ้ดัโครงสร้าง

ส่วนราชการ ให้เป็นเพียงผูจ้ ัดการงานบุคคลของฝ่ายบริหาร โดยมิให้ซํ้ าซ้อนกับบทบาทของ

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการส่วนบทบาทในการพิทกัษร์ะบบคุณธรรมให้เป็นของคณะกรรมการ

พิทกัษ์ระบบคุณธรรม ปรับบทบาทของสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนจากเดิมท่ีเป็น

เจา้หน้าท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินงานของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ให้เป็นเจา้หนา้ท่ีเก่ียวกบั 

การดาํเนินงานของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและคณะกรรมการพิทกัษร์ะบบคุณธรรม และ

มิให้ซํ้ าซ้อนกบับทบาทของสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการปรับปรุงระบบตาํแหน่ง

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัให้จาํแนกตามกลุ่มลกัษณะงาน ตลอดจนกระจายอาํนาจการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้ส่วนราชการเจ้าสังกัดดําเนินการมากข้ึน (พระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551, 2551: 51) พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนฉบบัน้ี ไดต้ระหนกั

ในความสําคญัของการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน จึงไดก้าํหนดให้ทุกส่วนราชการ

ได้จดัทาํขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ สําหรับขา้ราชการไดย้ึดถือเป็นมาตรฐานพฤติกรรม 

ในการทาํงานและดาํรงชีวิตในฐานะตวัแทนของภาครัฐ และเปรียบเสมือนคาํมัน่สัญญาที่ให้ไว้

กบัตนเอง และประชาชนในการประกอบอาชีพ “ขา้ราชการ”  

   แนวคิดเก่ียวกับการรักษาจรรยาข้าราชการ ตามพระราชบญัญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 น้ี เป็นเร่ืองที่ถูกอา้งถึงในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ 

ตามมาตรา 78 และ 79 (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551, 2551: 28-29) 

ซ่ึงมาตรา 78 ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนดไว ้

โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นขา้ราชการท่ีดี มีเกียรติ และศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ โดยเฉพาะในเร่ือง

การยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบการปฏิบติัหน้าท่ี

ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ทั้งยงักาํหนดให้ส่วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการ

เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวิชาและจรรยาวิชาชีพและมาตรา 79 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดไม่ปฏิบติัตามจรรยาขา้ราชการอนัมิใช่เป็นความผดิวินยั ให้ผูบ้งัคบับญัชา

ตกัเตือน นาํไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้งเลื่อนเงินเดือน หรือสั่งให้ขา้ราชการผูน้ั้นได้รับ

การพฒันา 
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   การที่ขา้ราชการซ่ึงหมายรวมถึง ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งของ

ส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ีส่วนราชการกาํหนด โดยกาํหนดขอ้บงัคบัตามหมวด 5 

การรักษาจรรยาข้าราชการท่ีบญัญติัไวใ้นมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 น้ี โดยมุ่งประสงคใ์หเ้ป็นขา้ราชการท่ีดีมีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็น

ขา้ราชการ โดยเฉพาะในเร่ืองการยึดมัน่และยืนหยดัทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและ

ความรับผิดชอบ การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหน้าท่ี

โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยส่วนราชการตอ้งกาํหนด

ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้นตามหลกัวิชาและ

จรรยาวิชาชีพนั้น ความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการขา้งตน้เป็นส่ิงสําคญัท่ีจะทาํให้การนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัมีความชดัเจน และมีความสาํคญั

ต่อความสาํเร็จในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

    การที่บุคลากรของสํานกังานที่ดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีบุคลากรที่มีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 สูงอาจเน่ืองจาก บุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั วา่เป็นผลมาจากหลกัจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 78 และ 79 แห่งพระราช 

บญัญัติน้ี เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการประพฤติปฏิบัติตนของข้าราชการกรมท่ีดิน ในการเป็น

แบบอยา่งท่ีดีงามธาํรงไว ้ซ่ึงเกียรติ ศกัด์ิศรี ความเป็นขา้ราชการท่ีดี ไดแ้ก่ มีการยึดมัน่และยืนหยดั

ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง มีความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ มีการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใส

และสามารถตรวจสอบได้ มีการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม และมีการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของงาน ดงัน้ี 

   1)  บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเขา้ใจความหมายของการยดึมัน่และยนืหยดั

ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง หมายถึง ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึมัน่ในความถูกตอ้ง เท่ียงธรรม ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ี

ของตนกดดนัผูอ่ื้นให้ตอ้งตดัสินใจ เพื่อให้ได้มาซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน กล้าปฏิเสธต่อขอ้เสนอ 

หรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน  

   2)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินเขา้ใจความหมายของความซ่ือสัตยสุ์จริต

และความรับผดิชอบ หมายถึง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตโดยยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม 

เสียสละ พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

   3)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินเขา้ใจความหมายของการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ย

ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้หมายถึง เปิดเผยหลกัเกณฑ ์ขั้นตอน วธีิการปฏิบติังานหรือ



238 

ขอ้มูลการปฏิบติังานตามความเหมาะสม และง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นประกอบการตดัสินใจเพื่อความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบการทาํงานได ้

และจดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตรวจสอบ

ทั้งจากภายในและภายนอก 

   4)  บุคลากรของสํานกังานที่ดินเขา้ใจความหมายของการปฏิบตัิหน้าท่ี

โดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม หมายถึง ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเป็นกลาง เสมอภาค โดยใช้

หลกัการตดัสินใจจากขอ้เทจ็จริงอยา่งมีเหตุผลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และเท่าเทียมกนั 

   5)  บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเขา้ใจความหมายของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

หมายถึง ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์ดว้ยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายใน

กาํหนดเวลา โดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงาน และปรับปรุงกระบวนการทาํงานและพฒันาตนเองให้

เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

  2.4.2  การพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

กบัปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมทีด่ินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมทีด่ิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ ซ่ึงเป็นตัวแปรลําดับทีส่องทีเ่ข้าสู่สมการถดถอย 

การนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นขั้นตอนท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งในกระบวนการ

นโยบาย เป็นกระบวนการนาํการตดัสินนโยบายที่ได้กระทาํไวไ้ปปฏิบตัิให้บรรลุเป้าหมาย

โดยองค์การต่างๆ และเม่ือนํานโยบายไปปฏิบติัแล้ว นโยบายอาจจะเกิดความสําเร็จ หรืออาจ

ลม้เหลวไดทุ้กเม่ือ การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตก้็เช่นกนั ล้วนมีความสําคญัต่อกรมท่ีดิน 

เพราะกรมท่ีดินมุ่งหวงัว่าขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯดงักล่าวจะนาํไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จตามเจตนารมณ์

ขององคก์าร เน่ืองจากจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนในกรมท่ีดินควรถือปฏิบติั 

ส่วนส่ิงสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จนั้น คือ ตอ้งอาศยั

เทคนิค ขั้นตอน และความร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในองคก์รทุกฝ่าย จากแนวคิดเก่ียวกบัการนาํ

นโยบายไปปฏิบติันั้น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแบบของนกัวิชาการหลายท่าน โดยเฉพาะตวัแบบกระบวนการ

ของแวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น ท่ีประกอบดว้ย วตัถุประสงค ์และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร

นโยบาย การส่ือสารระหวา่งองคก์รและการขบัเคล่ือนกิจกรรม ลกัษณะหน่วยงานท่ีนาํนโยบายไป

ปฏิบติั เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง และความตั้งใจของผูป้ฏิบติั นั้น เป็นปัจจยัท่ีผูว้จิยั

มองว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบตัิโดยตรง 

ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
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  1)  ด้านวัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย หมายถึง การท่ีบุคลากรของ

สํานักงานท่ีดิน มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของการนําข้อบงัคบักรมท่ีดินว่าด้วย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั และวตัถุประสงค์และรายละเอียดของเป้าหมาย

มีความชดัเจน  

  2) ด้านทรัพยากรนโยบาย หมายถึง การท่ีสํานกังานท่ีดินไดรั้บการสนบัสนุน

ดา้นงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ทนัสมยั มีการจดัทาํแผนงานหรือโครงการ ตลอดจน

มีบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

  3)  ด้านการส่ือสารระหว่างองค์การและกิจกรรมการเสริมแรง หมายถึง 

การท่ีบุคลากรของสาํนกังานที่ดินมีการส่ือสาร แลกเปล่ียนทศันะซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้บุคลากร

ท่ีรับผิดชอบมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยา

ขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั  

  4)  ด้านลักษณะหน่วยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง ศกัยภาพ

ความพร้อมของสํานักงานท่ีดิน ได้แก่ การท่ีหน่วยงานมีโครงสร้าง มีระบบการตดัสินใจ ระบบ

ขอ้มูลข่าวสาร การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  5)  ด้านเง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

ท่ีมีผลกระทบต่อการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงานท่ีนาํนโยบายไปปฏิบติัมีความเพียงพอต่อการส่งเสริมให้

แผนงาน โครงการประสบความสําเร็จหรือไม่ ธรรมชาติของความเห็นสาธารณะเป็นอยา่งไร ชนชั้น

นาํชอบหรือไม่ชอบนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติันั้น กลุ่มหลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์

ภาคเอกชนคิดคา้นหรือสนบัสนุนการนาํนโยบายนั้นไปปฏิบติั 

  6)  ด้านความต้ังใจของผู้ปฏิบัติ หมายถึง การท่ีบุคลากรของสํานกังานท่ีดิน

มีความตั้งใจ และตอ้งการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

  ดังนั้ น  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และปัจจยัดา้นการนาํนโยบาย

ไปปฏิบติัมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ เน่ืองจากตัวบุคลากรของสํานักงานท่ีดินมีความรู้ ความเข้าใจในการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ว่าเป็นผลมาจากหลกัจรรยา
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ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยอาศยัอาํนาจตามความ

ในมาตรา 78 และ 79 แห่งพระราชบญัญติัน้ี เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการประพฤติปฏิบติัตนของ

ขา้ราชการกรมท่ีดิน ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามธาํรงไว ้ซ่ึงเกียรติ ศกัด์ิศรี ความเป็นขา้ราชการท่ีดี 

และปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นขั้นตอนท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่ในกระบวนการนโยบาย 

การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของสาํนกังานท่ีดิน

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึงบุคลากรนาํไปปฏิบติัไดเ้กิดผลสําเร็จตามเจตนารมณ์ของ

องค์การ เน่ืองจากจรรยาขา้ราชการกรมที่ดินเป็นส่ิงที่บุคลากรทุกคนในกรมที่ดินถือปฏิบติั 

และส่ิงสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จนั้น คือ เทคนิค 

ขั้นตอน และความร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในองค์กรทุกฝ่าย ดงัท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาตามตวัแบบ

ของนกัวิชาการหลายท่าน โดยเฉพาะตวัแบบกระบวนการของ แวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น ซ่ึงตวัแปรต่างๆ

ลว้นมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัเพิ่มสูงข้ึน 

 2.5  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ได้แก่ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของ

ขา้ราชการ (I AM READY) ปัจจยัด้านการนาํนโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัด้านความชัดเจนของ

จรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

จากทดสอบขอ้มูลตามสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะห์

การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ปรากฏวา่ ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นตวัแปรที่เขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัแรก มีสามารถ

ในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 60.7 ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 (R2= 0.607, p =.000) ตวัแปร 

ท่ีเขา้สู่สมการเป็นลาํดบัท่ีสอง คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ 

(I AM READY) มีสามารถในการพยากรณ์ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 10.4 ที่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ 

ระดบั .05 (R2 Change = 0.104 p =.000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ 

ยอมรับสมมติฐาน H1 มีตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวัแปรจาก 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั

ดา้นสมรรถนะหลกั ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ (I AM READY) 

ปัจจยัด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ และปัจจยัด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราช 

บญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 
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  ซ่ึงตวัแปรอิสระดงักล่าว สามารถนาํมาอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัศึกษา กรณี

สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงถูกพฒันามาจาก

การทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ 

  2.5.1  การพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยา

ข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ 

ซ่ึงเป็นตัวแปรแรกทีเ่ข้าสู่สมการถดถอย 

    การที่บุคลากรของสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต้

มีบุคลากรที่มีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 สูง อาจเน่ืองจากบุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจในการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ว่าเป็นผลมาจากหลกัจรรยาขา้ราชการ

ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 78 

และ 79 แห่งพระราชบญัญติัน้ี เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการประพฤติปฏิบติัตนของขา้ราชการกรมท่ีดิน 

ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามธาํรงไว ้ซ่ึงเกียรติ ศกัด์ิศรี ความเป็นขา้ราชการท่ีดี ไดแ้ก่ มีการยึดมัน่

และยืนหยดัทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มีความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผิดชอบ มีการปฏิบตัิหน้าท่ี

ดว้ยความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้มีการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม

และมีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดงัน้ี 

   1)  บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเขา้ใจความหมายของการยดึมัน่และยนืหยดั

ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง หมายถึง ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึมัน่ในความถูกตอ้ง เท่ียงธรรม ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ี

ของตนกดดนัผูอ่ื้นให้ตอ้งตดัสินใจเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน กลา้ปฏิเสธต่อขอ้เสนอ 

หรือผลประโยชน์ท่ีไม่ถูกตอ้ง และรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน  

   2)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินเขา้ใจความหมายของความซ่ือสัตยสุ์จริต

และความรับผิดชอบ หมายถึง ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริตโดยยึดหลักคุณธรรมและ

จริยธรรม เสียสละ พากเพียร และตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

   3)  บุคลากรของสํานักงานที่ดินเขา้ใจความหมายของการปฏิบตัิหน้าท่ี

ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้หมายถึง เปิดเผยหลกัเกณฑ ์ขั้นตอน วธีิการปฏิบติังาน

หรือขอ้มูลการปฏิบติังานตามความเหมาะสม และง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นประกอบการตดัสินใจ เพื่อความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบ
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การทาํงานได ้และจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ง่ายต่อการตรวจสอบ อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้า

ตรวจสอบ ทั้งจากภายในและภายนอก 

   4)  บุคลากรของสํานกังานที่ดินเขา้ใจความหมายของการปฏิบตัิหน้าท่ี

โดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม หมายถึง ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเป็นกลาง เสมอภาค โดยใช้

หลกัการตดัสินใจจากขอ้เทจ็จริงอยา่งมีเหตุผลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และเท่าเทียมกนั 

   5)  บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินเขา้ใจความหมายของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

หมายถึง ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์ดว้ยความถูกตอ้ง ประหยดั รวดเร็ว ภายใน

กาํหนดเวลา โดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงาน และปรับปรุงกระบวนการทาํงาน และพฒันาตนเองใหเ้ป็น

ผูมี้ความรู้ ความสามารถ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

  2.5.2 การพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม 

ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ (I AM READY) กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับ

กรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ ซ่ึงเป็นตัวแปรลําดับที่สองที่เข้าสู่

สมการถดถอย  

   จากการท่ีคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดเ้สนอแผนยุทธศาสตร์

การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550 ซ่ึงคณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อให้ความเห็นชอบ 

ใน 7 ยุทธศาสตร์ โดยในยุทธศาสตร์ท่ี 5 ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 

พ.ศ. 2550) ไดก้าํหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการ

ให้เอ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ ซ่ึงมองวา่การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม

ของขา้ราชการไม่สามารถทาํไดโ้ดยใช้อาํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา 

ฝึกอบรม หรือการรณรงค์แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น จาํเป็นตอ้งบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อใหผู้เ้รียน

สามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ เพราะเช่ือว่าการเรียนรู้

ตอ้งเป็นเร่ืองของผูเ้รียนโดยแท ้(คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2546: 10-21) 

  กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงคส์ําหรับการพฒันา

ระบบราชการ ซ่ึงกาํหนดไวใ้นยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมของระบบราชการ เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการประพฤติปฏิบติัของขา้ราชการ ประกอบดว้ย 

การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี (Integrity) ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) 

รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม (Relevancy) มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงาน

ต่อสังคม (Accountability) มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) 

มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 
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   การที่บุคลากรของสํานักงานที่ดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

มีบุคลากรท่ีมีกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการสูงอาจเน่ืองจาก 

  1)  บุคลากรของสําน ักงานที่ดินทาํงานอย่างมีศกั ด์ิศรี ปฏิบตัิหน้า ท่ี

อย่างตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากหนา้ท่ีการงาน ไม่มีความขดัแยง้ระหวา่งผลประโยชน์

ส่วนตน และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ไม่ทุจริต

คอรัปชั่น มีจรรยาบรรณในวิชาชีพของตน คาํนึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชน 

และพร้อมจะรับผดิ เม่ือทาํงานผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข 

  2) บุคลากรของสํานกังานท่ีดินขยนัตั้งใจในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ 

ไม่เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก และเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา  

  3)  บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมีศีลธรรม คุณธรรม ยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม 

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม เสียสละ ไม่โอนอ่อน

ต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชัง่ใจต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให ้

  4)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินรู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มีการพฒันา

ตนเองอย่างต่อเน่ืองให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ และสามารถนาํความรู้และวิทยาการสมยัใหม่

มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

  5)  บุคลากรของสํานักงานท่ีดินมุ่งเน้นประสิทธิภาพ คือ ทาํงานรวดเร็ว 

ประหยดัทรัพยากร และเกิดความคุม้ค่า 

  6) บุคลากรของสํานกังานท่ีดินรับผิดชอบผลงานต่อสังคม คือ รับผิดชอบ

ต่อผลสําเร็จของงานและต่อสาธารณะ พร้อมท่ีจะรับการตรวจสอบทั้งจากภายในและภายนอก

หน่วยงาน สามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือไดรั้บการร้องเรียน 

  7)  บุคลากรของสํานักงานที่ดินมีใจและการกระทาํที่เป็นประชาธิปไตย 

มีส่วนร่วมโปร่งใส คือ มีการสร้างสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการการทาํงานตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการมี

ส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง เปิดรับฟังความคิดเห็นจากทุกส่วน ทาํงานเป็นทีม ปรับปรุง

การทาํงาน เม่ือไดรั้บขอ้เสนอแนะ 

  8) บุคลากรของสํานกังานท่ีดินมุ่งเนน้ผลงาน คือ ทาํงานท่ีเนน้ผลตอบแทน

หรือผลลพัธ์สุดทา้ยที่คาดว่าจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลได้อย่าง

เป็นรูปธรรม 

  ทั้งยงัสอดคล้องกบัแนวคิดของ สายลม  ป่ินรัตน์ (2551) ได้ศึกษาวิจยั

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ 

กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยั
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ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัดา้นการจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ 

มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปฏิบติัในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั

นาวีรัตน์  จาํจด (2551) ไดศ้ึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการ

บริหารกิจการบา้นเมืองที่ดีไปปฏิบติั ศึกษาเฉพาะกรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดัส่วนกลาง 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี

ไปปฏิบติัในหน่วยงานสังกดัส่วนกลางของกรมการพฒันาชุมชน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัด้าน

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY” และตวัแปรท่ีอยูใ่นตวัแบบ

ดา้นการพฒันาองคก์ารของ วรเดช จนัทรศร 

    ดังนั้ น  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยา

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ย

จรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั เน่ืองจากตวับุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีความรู้ 

ความเขา้ใจในการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

ว่าเป็นผลมาจากหลกัจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

โดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 78 และ 79 แห่งพระราชบญัญติัน้ี เพื่อเป็นกรอบมาตรฐาน

การประพฤติปฏิบติัตนของขา้ราชการกรมท่ีดิน ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามธาํรงไว ้ซ่ึงเกียรติ ศกัด์ิศรี 

ความเป็นขา้ราชการท่ีดี และไดป้รับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการทาํงานใหมี้ศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจทาํงาน 

มีศีลธรรม คุณธรรม รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มุ่งเน้นประสิทธิภาพ รับผิดชอบผลงาน

ต่อสังคม มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส และมุ่งเนน้ผลงาน ซ่ึงตวัแปรต่าง  ๆ

ลว้นมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

ไปปฏิบติัเพิ่มสูงข้ึน 

    สําหรับตวัแปรท่ีไม่เขา้สู่สมการถดถอย คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั

ด้านสมรรถนะหลัก ในส่วนของปัจจยัด้านแรงจูงใจท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนํา

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั อาจเน่ืองมาจากบุคลากร

ของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้ความรู้สึกมัน่คงในการทาํงาน มีหัวหน้า

และเพื่อนร่วมงานท่ีดี ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานก็เพียงพออยูแ่ลว้ แรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน

จากขั้นพิเศษของ ศอ.บต.ก็มีโควตา้เพียงไม่ก่ีคนเท่านั้น จึงเป็นเหตุให้ไม่จูงใจอีกต่อไป ส่วนแรงจูงใจ

ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น วนัลาท่ีเพิ่มข้ึนจากปกติอีก 10 วนัทาํการ ผูว้จิยัก็มองวา่วนัลาพกัผอ่น 20-30 วนั

ทาํการต่อปีก็เพียงพอแล้ว ตลอดจนบุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับว่าเป็น
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ผูท่ี้เสียสละปฏิบติังานในพื้นท่ีอยู่แลว้ ส่วนปัจจยัด้านสมรรถนะหลกันั้น อาจเน่ืองจากบุคลากร

ส่วนใหญ่ของสํานกังานท่ีดิน ลว้นมีความรู้ความสามารถและทกัษะ โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม

ในการทาํงานท่ีเหมาะตามระดบัตาํแหน่งงานของตน ไม่วา่จะปฏิบติังานอยูใ่นสายงานใดก็ตาม  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณีสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ โดยแบ่งขอ้เสนอแนะออกเป็น 

3 ส่วน ดงัน้ี 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้  

       จากผลการวิจยั พบว่า กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละกลุ่มปัจจยั

ดา้นการจดัการภาครัฐ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัของสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีจาํนวน 

3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นการนาํ

นโยบายไปปฏิบติั และปัจจยัด้านความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ดงันั้น เพื่อให้บุคลากรของ

สํานักงานท่ีดินนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้และส่งผลให้ระดบัความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ย

จรรยาข้าราชการกรมท่ีดิน พ.ศ.2552 ไปปฏิบติัเพิ่มสูงข้ึน และอยู่ในระดบัท่ีมากกว่าร้อยละ 80 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.5  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

3.1.1  ปัจจัยด้านความชัดเจนของจรรยาข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

   โดยอาศยัอาํนาจตามความในหมวด 5 การรักษาจรรยาขา้ราชการ บญัญติัไว้

ในมาตรา 78 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใหข้า้ราชการ 

ซ่ึงหมายรวมถึง ขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้งของส่วนราชการ ตอ้งรักษาจรรยาขา้ราชการตามท่ี

ส่วนราชการกาํหนด โดยมุ่งประสงคใ์ห้เป็นขา้ราชการท่ีดีมีเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นขา้ราชการ 

โดยเฉพาะในเร่ืองการยดึมัน่ และยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 
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การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้การปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั

อยา่งไม่เป็นธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  

        การทาํให้ปัจจยัดา้นความชดัเจนของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เพิ่มสูงข้ึน กรมท่ีดินควรใหค้วามรู้แก่บุคลากรของสํานกังาน

ท่ีดินเร่ืองดงักล่าวอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหบุ้คลากรของสาํนกังานท่ีดินไม่วา่จะเป็นขา้ราชการ พนกังาน

ราชการ หรือลูกจา้ง ไดเ้ขา้ใจในความหมาย และเป้าหมายของจรรยาขา้ราชการตามพระราชบญัญติั

ฉบบัน้ี เน่ืองจากจรรยาขา้ราชการเป็นส่ิงท่ีรัฐกาํหนดให้ส่วนราชการต่างๆ ตอ้งกาํหนดให้ โดยให้

ส่วนราชการกาํหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในส่วนราชการนั้น

ตามหลกัวิชาและจรรยาวิชาชีพ กรมท่ีดินจึงไดก้าํหนดขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการ

กรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ข้ึน เพื่อเป็นกรอบมาตรฐานการเป็นขา้ราชการท่ีดี  

  3.1.2 ปัจจัยด้านกระบวนทศัน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 

  กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ท่ีพึงประสงค ์สําหรับการพฒันา

ระบบราชการ ซ่ึงกาํหนดไวใ้นยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมของระบบราชการ เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการประพฤติปฏิบติัของขา้ราชการ ประกอบดว้ย    

การทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี (Integrity) ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) 

รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม (Relevancy) มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงาน

ต่อสังคม (Accountability) มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) 

มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 

  การทาํให้บุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

มีกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ เพิ่มสูงข้ึน อาจทาํได ้ดงัน้ี 

  1) ควรส่งเสริมให้บุคลากรของสํานักงานที่ดินทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี 

ไม่เรียกรับสินบนหรือคอร์รัปชัน่ทุกรูปแบบ 

  2) ควรส่งเสริมให้บุคลากรของสํานกังานท่ีดินขยนัตั้งใจในการทาํงานอยา่ง

เตม็ความสามารถ ไม่เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก    

  3) บุคลากรของสํานกังานท่ีดินท่ีมีศีลธรรม คุณธรรม ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง

ดีงาม ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความถูกตอ้ง ไม่เรียกรับสินบนหรือคอร์รัปชั่นทุกรูปแบบ ไม่เลือกปฏิบติั

อยา่งไม่เป็นธรรม มีความเสียสละ ควรไดรั้บการเสนอช่ือเป็นขา้ราชการผูมี้คุณธรรมจริยธรรมดีเด่น 

ประจาํปีนั้นๆ  
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   4) บุคลากรควรมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ

อยู่เสมอ อาจทาํไดโ้ดยการเขา้รับการฝึกอบรมหรือการฝึกอบรมผ่านทางระบบ e-learning ของ

กรมท่ีดิน รวมถึงศึกษาจากองคค์วามรู้ท่ีไดมี้การเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ โดยตอ้งสามารถนาํความรู้และ

วทิยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศได ้

         5) ควรมุ่งเน้นการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ คือ บริการดว้ยความรวดเร็ว 

ประหยดัทรัพยากรและเกิดความคุม้ค่า  

  6)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินตอ้งพร้อมรับการตรวจสอบ ทั้งจากภายใน

และภายนอกหน่วยงานอยู่เสมอ และเปิดโอกาสให้ประชาชนไดเ้ขา้ถึงขอ้มูลตามพระราชบญัญติั

ขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ 

           7)  ควรสร้างสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการการทาํงาน โดยเปิดรับฟังความเห็น

ของทุกฝ่าย และปรับปรุงการทาํงานเม่ือได้รับขอ้เสนอแนะ โดยอาจดาํเนินการเม่ือมีการประชุม

ประจาํเดือน 

            8)  บุคลากรของสํานกังานท่ีดินทุกคนควรปฏิบติังานโดยมุ่งเนน้ผลงานของ

องคก์รใหม้ากข้ึน ไม่เก่ียงงานกนัทาํ   

  3.1.3  ปัจจัยด้านการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

    การนาํนโยบายไปปฏิบติั เป็นขั้นตอนท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งในกระบวนการ

นโยบาย เป็นกระบวนการนาํการตดัสินนโยบายที่ได้กระทาํไวไ้ปปฏิบตัิให้บรรลุเป้าหมาย

โดยองค์การต่างๆ และเม่ือนํานโยบายไปปฏิบัติแล้ว นโยบายอาจจะเกิดความสําเร็จ หรืออาจ

ลม้เหลวไดทุ้กเม่ือ การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั

ของสํานักงานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตก้็เช่นกนั ล้วนมีความสําคญัต่อกรมท่ีดิน 

เพราะกรมท่ีดินมุ่งหวงัวา่ขอ้บงัคบักรมท่ีดินฯ ดงักล่าว จะนาํไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จตามเจตนารมณ์

ขององคก์าร เน่ืองจากจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนในกรมท่ีดินควรถือปฏิบติั 

ส่วนส่ิงสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้การนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินไปปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จนั้น คือ ตอ้งอาศยั

เทคนิค ขั้นตอน และความร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในองคก์รทุกฝ่าย จากแนวคิดเก่ียวกบัการนาํ

นโยบายไปปฏิบติันั้น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแบบของนกัวิชาการหลายท่าน โดยเฉพาะตวัแบบกระบวนการ

ของแวน มีเตอร์ และ แวน ฮอร์น ท่ีประกอบดว้ย วตัถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร

นโยบาย การส่ือสารระหว่างองค์กรและการขบัเคล่ือนกิจกรรม ลกัษณะหน่วยงานที่นาํนโยบาย

ไปปฏิบติั เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง และความตั้งใจของผูป้ฏิบติันั้น เป็นปัจจยัท่ีผูว้ิจยั

มองวา่มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัโดยตรง 
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   การทาํให้บุคลากรของสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้

นโยบายไปปฏิบติัเพิ่มสูงข้ึน อาจทาํไดด้งัน้ี 

          1) ควรกาํหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายของการนาํขอ้บงัคบักรมที่ดิน

ว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัใหช้ดัเจนครอบคลุมบุคลากรทุกระดบั 

   2)  ควรสนับสนุนเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเอ้ือต่อการนําข้อบังคบักรมท่ีดิน    

ว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมที่ดินพ.ศ. 2552ไปปฏิบติัในทุกๆ สํานักงาน เช่น มีระบบชาํระเงิน

ด้วยบตัรเครดิตและระบบอินเตอร์เน็ตแบงคก้ิ์ง รวมถึงการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้เอ้ือต่อ

การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมออนไลน์ 

   3) เม่ือมีกรอบอตัรากาํลงัวา่งในตาํแหน่งต่างๆ ควรเปิดสอบบรรจุโดยมิชกัช้า 

เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บความสะดวกและรวดเร็ว เสริมสร้างภาพลกัษณ์ของกรมท่ีดินให้เป็นท่ีน่า 

เช่ือถือและไวว้างใจของประชาชน 

   4) บุคลากรควรมีความรู้ ความเขา้ใจในระบบข้อมูลข่าวสารขององค์กร 

โดยเฉพาะพระราชบญัญติัขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ พ.ศ.2540 และฉบบัแก้ไขเพิ่มเติม ว่าขอ้มูล

ส่วนใด สามารถเปิดเผยให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้ และส่วนใดเปิดเผยแล้ว

อาจเกิดความเสียหายแก่ทางราชการ ตลอดจนประชาชนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างองค์กรท่ีมีความโปร่งใส

ตรวจสอบได ้

   5)  กรมท่ีดินควรสนบัสนุนดา้นงบประมาณให้ขา้ราชการมีความรู้ ในการนาํ

ขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั โดยจดัให้เป็นหัวขอ้ 

ในการฝึกอบรมขา้ราชการบรรจุใหม่ ระหวา่งการปฐมนิเทศหรือช่วงอบรมหลกัสูตรการเป็นขา้ราชการท่ีดี 

 3.2  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  3.2.1 กรมท่ีดินควรเปิดโอกาสให้บุคลากรของสาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้เสนอวา่หน่วยงานในพื้นท่ีมีความตอ้งการทรัพยากรดา้นใดบา้ง ไม่วา่จะเป็นทรัพยากร

ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินก็ตาม เน่ืองจากการศึกษาวจิยั พบวา่  

1)  จุดอ่อนในการนําขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ส่วนใหญ่มาจากการขาด

เจา้หน้าท่ีปฏิบติังานเป็นจาํนวนมาก รองลงมา คือ การขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อาคาร

สถานท่ีมีความคบัแคบ และค่าตอบแทนไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงาน   

        โดยในส่วนของการขาดเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานเป็นจาํนวนมาก กรมท่ีดิน

ควรเปิดสอบในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตเ้ป็นกรณีพิเศษ เน่ืองจากปัจจุบนัขาดแคลนบุคลากร

เป็นจาํนวนมากในหลายๆ สํานกังาน ขาดอตัรากาํลงัจาํนวนมาก เน่ืองมาจากปัญหาความไม่สงบ   
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ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ทาํให้บุคลากรภายนอกไม่ประสงค์ท่ีจะมาปฏิบติังานในพื้นท่ี 

ส่งผลให้ผูร้ับบริการไม่ได้รับความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบตัิงาน และบุคลากรหลายคน

ตอ้งทาํงานมากกวา่ 1 พื้นท่ี ซ่ึงอาจทาํให้ขาดผลสัมฤทธ์ิทางการปฏิบติังาน และเป็นผลให้บุคลากร

ขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอีกดว้ย อีกทั้งควรเพิ่มค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน โดยเฉพาะให้มี

เงินประจาํตาํแหน่ง เพื่อให้เจา้หน้าท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึน และควรสร้างอาคาร

สาํนกังานใหม่แทนอาคารเดิมท่ีคบัแคบ เพื่อรองรับประชาชนท่ีมาติดต่อราชการจาํนวนมากในแต่ละวนั  

   2) อุปสรรค/ขอ้จาํกดัในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการ

กรมที่ดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในสํานกังานที่ดินในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใตส่้วนใหญ่

มาจากเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้และปัญหาดา้นการส่ือสารภาษา

มลายทูอ้งถ่ิน  

    โดยในส่วนของปัญหาดา้นการส่ือสารภาษามลายทูอ้งถ่ิน กรมท่ีดินควรจดัให้

มีการฝึกอบรมภาษามลายูเบื้องตน้ สําหรับผูป้ฏิบตัิงานในพื้นที่สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

เพราะประชาชนในพื้นท่ีท่ีเป็นชาวไทยมุสลิมส่วนใหญ่ใชภ้าษามลายใูนการส่ือสาร โดยเฉพาะในพื้นท่ี

ชนบทชาวไทยมุสลิมจาํนวนมาก ไม่สามารถใชภ้าษาไทยในการส่ือสารไดเ้ลย ซ่ึงหากบุคลากรของ

สํานกังานท่ีดินสามารถส่ือสารภาษามลายูเบ้ืองตน้ไดทุ้กคน จะช่วยลดขอ้ผิดพลาดจากการปฏิบติังาน

และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์รไดม้ากข้ึน 

  3.2.2  นโยบายท่ีกรมท่ีดินดาํเนินการในแต่ละปีมีเป็นจาํนวนมาก และมีแนวโน้ม

เพิ่มข้ึนในแต่ละปี ประกอบกบักฎหมายและระเบียบในการปฏิบติัหน้าที่มีการแกไ้ขตลอดเวลา 

ทาํให้สาํนกังานท่ีดินท่ีอยูใ่นทอ้งท่ีห่างไกล อาจไม่ทราบวา่มีการแกไ้ขกฎหมาย ระเบียบใหม่ๆ ทาํให้

การปฏิบติังานอาจเกิดขอ้ผดิพลาดได ้

  3.2.3 กรมท่ีดินควรนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 

มาสร้างจิตสาํนึก ปลูกฝังค่านิยม ให้บุคลากรของสาํนกังานที่ดินอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะบุคลากร

ท่ีบรรจุใหม่   

  3.2.4 กรมท่ีดินควรจดัให้มีการประชาสัมพนัธ์ในงานนโยบายเร่งด่วนของกรมท่ีดิน

ในพื้นท่ีอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อสนองต่อการให้บริการแก่ประชาชน และตอบสนองต่อเร่ืองร้องเรียน    

ร้องทุกข ์ขอ้ซกัถาม หรือขอ้สงสัยของประชาชนอย่างทนัท่วงที เพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อน

ใหแ้ก่ประชาชน และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 
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 3.3 ข้อเสนอแนะต่อการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.3.1  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัในพื้นท่ีอ่ืนๆ นอกเหนือจากพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาระดบัความความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดิน 

วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั และนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชป้ระโยชน์

ในการวางแผนและกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานตามสภาพความเป็นจริงในแต่ละพื้นท่ี 

   3.3.2  การเลือกตวัแปร ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ผูว้ิจยัควรสังเคราะห์ตวัแปรท่ีมี

ความแตกต่างจากงานวิจยัท่ีได้ศึกษามา เช่น ปัจจยัด้านภาวะผูน้ํา ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 

เพื่อให้เกิดขอ้คน้พบใหม่เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่า

ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

  3.3.3 สาํรวจความคิดเห็นของประชาชนผูรั้บบริการท่ีมีต่อการปฏิบติัตามขอ้บงัคบั

กรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552  
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แบบสัมภาษณ์ 

 

เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรม

 ทีด่ิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ: ศึกษากรณสํีานักงานทีด่ินในพืน้ทีส่ามจังหวดัชายแดนภาคใต้ 

***************************************** 

คําช้ีแจง 

1.  แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีใชส้ําหรับสัมภาษณ์เจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี เจา้พนกังาน

ท่ีดินจงัหวดัยะลา และเจา้พนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ

ของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั: ศึกษากรณี

สาํนกังานท่ีดินในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 2.  แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์ เก่ียวกับความคิดเห็น ด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส /

ขอ้เสนอแนะ และอุปสรรค/ขอ้จาํกดัในการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน 

พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้จิยัจะถือเป็นความลบัและจะนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 

ดงันั้นขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด จะนาํไปใชป้ระโยชน์ เพื่อการ

วจิยัเท่านั้น 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 

***************************************** 

 

(นายวชัรินทร์  จุลเอียด) 

นกัศึกษาปริญญาโทมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

E-mail: Watcharin_sing@hotmail.com มือถือ 081-9414585 
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ส่วนที ่ 1 ข้อมูลทัว่ไป 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมายลงใน (   ) หน้าข้อความท่ีเป็นจริง หรือกรอกข้อความลง 

 ในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

 

1. ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

.......................................................................................................................................................... 

2. ท่านมีอายงุานจนถึงปัจจุบนั 

(   ) นอ้ยกวา่  5  ปี            (   )   5 – 10  ปี 

(   ) 11 – 15 ปี              (   )  16 – 20  ปี    

(   ) มากกวา่ 20 ปี 

3. สถานท่ีทาํงาน 

(   ) สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี   (   ) สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัยะลา 

(   ) สาํนกังานท่ีดินจงัหวดันราธิวาส 

 

ส่วนที ่2  แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็น ด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส/ข้อเสนอแนะและ

 อุปสรรค/ข้อจํากัด ในการนําข้อบังคับกรมที่ดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 

 2552 ไปปฏิบัติ 

 

คําช้ีแจง  โปรดตอบคาํถามต่อไปน้ีตามความคิดเห็นของท่าน 

 

1.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมี จุดแข็ง ในเร่ืองใดบา้งท่ีทาํใหก้ารนาํ

 ขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดิน พ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั ประสบความสาํเร็จ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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2.  ท่านคิดว่าการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมี  จุดอ่อน ในเร่ืองใดบา้งท่ีทาํให้การ

 นาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติัไม่ประสบความสาํเร็จ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

3.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานท่ีดินมีโอกาส/ขอ้เสนอแนะใดบา้งท่ีทาํให้

 การนําข้อบังคับกรมท่ีดินว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบัติ ประสบ

 ความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

4.  ท่านคิดวา่การปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินมี อุปสรรค/ข้อจํากดั ใดบา้งท่ีส่งผลต่อ

 ความสาํเร็จของการนาํขอ้บงัคบักรมท่ีดินวา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมท่ีดินพ.ศ. 2552 ไปปฏิบติั 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

***ผูว้จิยัขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอยา่งยิง่*** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ                 นายวชัรินทร์  จุลเอียด 

วนั เดือน ปีเกดิ    8  ธนัวาคม  2527 

สถานทีเ่กดิ         อาํเภอเมือง  จงัหวดันราธิวาส 

ประวตัิการศึกษา  รัฐศาสตรบณัฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) (เกียรตินิยมอนัดบั 1)  

   มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ พ.ศ. 2551 

สถานทีท่าํงาน  สาํนกังานท่ีดินจงัหวดัปัตตานี สาขาปะนาเระ  

   อาํเภอปะนาเระ  จงัหวดัปัตตานี 

ตําแหน่ง  นกัวชิาการท่ีดินชาํนาญการ 

เกยีรติประวตัิทีไ่ด้รับ 1. ขา้ราชการกรมท่ีดินผูมี้คุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น  

 ประจาํปี พ.ศ. 2561 

   2. ศิษยเ์ก่าดีเด่นคณะรัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ พ.ศ. 2557 

 

 

 


