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บทคัดย่อ 

เรื่อง การพัฒนาโรงพยาบาลต ารวจสู่องค์กรคุณธรรม และความโปร่งใส 
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 
ผู้วิจัย พลต ารวจตรีหญิง พันวดี  รัตนสุมาวงศ์  หลักสตูร  วปอ.  รุ่นที่  65 

 คุณธรรมและความโปร่งใส เป็นเรื่องที่มีความส าคัญระดับชาติและมีการเขียนไว้ใน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (2561 - 2580) ด้านการปรับสมดุลย์และพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ระบุให้บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่งยึด หลักคุณธรรม จริยธรรม และมีจิตส านึกรวมทั้ง
ระบุให้หน่วยงานภาครัฐมีความโปร่งใส นอกจากนี้โรงพยาบาลต ารวจก็ให้ความส าคัญกับเรื่อง
คุณธรรมและความโปร่งใสเช่นเดียวกัน ดังจะเห็นจากยุทธศาสตร์โรงพยาบาลต ารวจ (2566 - 2570) 
เรื่องการบริหารองค์กรตามหลักธรรมาภิบาลและการบริหารองค์กรด้วยความโปร่งใส จึงเป็นที่มาของ
การท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาโรงพยาบาลต ารวจสู่องค์กรคุณธรรมและความโปร่งใส โดยมีวัตถุประสงค์
การวิจัย 3 ข้อ คือ 1. เพื่อศึกษาแนวคิดและความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและความโปร่งใสและวิธีการ
ประเมินระดับคุณธรรมและความโปร่งใส ในการด าเนินการของหน่วยงานภาครัฐ 2. เพื่อประเมินการ
รับรู้ของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านคุณธรรมและความโปร่งใส 3. เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนา
โรงพยาบาลต ารวจสู่องค์กรคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินการของหน่วยงานภาครัฐ  โดยมี
ขอบเขตการวิจัยด้านเนื้อหาเกี่ยวกับเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินการของหน่วยงาน
ภาครัฐ, การประเมินระดับการรับรู้ด้านคุณธรรมและความโปร่งใสจากบุคลากรของโรงพยาบาล
ต ารวจและแนวทางการพัฒนาองค์กร โดยเก็บข้อมูลจากเอกสารวิชาการ , เอกสารอ้างอิงและ
ตอบแบบสอบถามโดยบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจ รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผลการศึกษาพบว่า  
1. คุณธรรมและความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐประกอบด้วยด้านต่าง ๆ 6 ด้าน คือ ความโปร่งใส 
ความพร้อมรับผิด ความปลอดจากทุจริต การมีวัฒนธรรมคุณธรรม การมีคุณธรรมในการท างานและ 
มีการสื่อสารด้านคุณธรรมในองค์กร ซึ่งสามารถประเมินระดับคุณธรรมและความโปร่งใสได้ตามคู่มือ 
ที่จัดท าโดยคณะกรรมการปอองกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 2. การรับรู้ด้านคุณธรรมและ
ความโปร่งใสของบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจด้านการปฎิบัติหน้าที่ได้ผลการประเมินมากที่สุด
รองลงมา คือ ด้านการใช้อ านาจ, ด้านการแก้ไขปัญหาการทุจริต, ด้านการใช้ทรัพย์สินราชการ
และด้านการใช้งบประมาณตามล าดับ 3. การน าเสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลต ารวจ ,
คุณธรรมและความโปร่งใส มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ คือ ผู้บริหาร, นโยบายด้านคุณธรรม
และความโปร่งใส, การจัดท านโยบายและแนวทางปฏิบัติ, การขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติจริงโดยมีข้อเสนอแนะ 
ให้รัฐบาลส่งเสริมการประเมินระดับการรับรู้ด้านคุณธรรมและความโปร่งใสจากบุคลากรภายในทุก
หน่วยงานและส่งเสริมธรรมาภิบาลให้ทั่วถึงทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ 
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Abstract  

Title    Development of Police Hospital towards Integrity and Transparency 
Organization 

Field    Social - Psychology 
Name   Pol. Maj. Gen. Panwadee Rattanasumawong Course NDC  Class  65 

 Integrity and transparency are national priorities and are written in the 
20-year National Strategy (2018-2037) on balancing and improving the public 
administration system. Specify that government personnel are good and competent, 
adhere to morality, ethics and conscience, including specifying that government 
agencies are transparent. In addition, the Police General Hospital also places 
importance on integrity and transparency. This can be seen from the Police General 
Hospital Strategy (2023-2027) on organizational management based on good 
governance and organizational management with transparency, which is why research 
on development of Police General Hospital towards integrity and transparency 
organizations has been carried out with 3 research objectives. First objective is to 
study the concept and knowledge of integrity and transparency and the method of 
assessing the level of integrity and transparency in the implementation of 
government agencies. Second objective is to assess the perception of personnel 
within the Police General Hospital on integrity and transparency. Third objective is to 
present guidelines for developing the Police General Hospital into an organization of 
integrity and transparency in the operation of government agencies, with the scope 
of research on the subject of integrity and transparency in the operation of 
government agencies, evaluating the level of perception of integrity and transparency 
from personnel of the Police General Hospital and organizational development 
guidelines. By collecting data from academic documents, reference documents and 
answering questionnaires by personnel of the Police General Hospital. including 
interviews with executives The study found that first finding, integrity and 
transparency of government agencies consist of 6 aspects which are transparency, 
readiness, free from corruption, moral culture, having integrity in work and There is 
communication on integrity in the organization, which can assess the level of 
integrity and transparency according to the manual prepared by the National Anti-
Corruption Commission. Second finding, the perception of integrity and transparency 
of Police General Hospital personnel in the performance of their duties was 
evaluated the most, followed by the use of power, solving corruption problems, 
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using government property and using budget respectively. Third finding, presenting 
guidelines for the development of Police General Hospital morality and transparency. 
There are 4 important elements: Consious executives, policies on morality and 
transparency, policy formulation and guidelines, driving into practice, with 
recommendations for the government to promote the assessment of the level of 
awareness of morality and transparency from personnel within all departments and 
promote good governance throughout both executives and practitioners. 
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ค ำน ำ 
 คุณธรรมและความโปร่งใสเป็นเรื่องที่มีความส าคัญมาก โดยถูกก าหนดอยู่ในยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) และยุทธศาสตร์โรงพยาบาลต ารวจ (พ.ศ. 2566 - 2570) จากยุทธศาสตร์
จะสามารถท าให้ขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติได้จริงจะมีแนวทางอย่างไรจึงเป็นที่มาของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ทั้งนี้ผู้วิจัยหวังว่าผลการศึกษาที่ได้นอกจากมีประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงพยาบาลต ารวจสู่องค์กร
คุณธรรมและความโปร่งใสแล้วยังอาจจะมีประโยชน์ต่อหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ด้วย ทั้งนี้เพื่อให้
ยุทธศาสตร์ชาติด้าน การปรับสมดุลย์และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐที่ก าหนดประเด็น
เรื่อง คุณธรรมและความโปร่งใสสามารถขับเคลื่อนให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศชาติต่อไป 

 
                                                    พลต ารวจตรีหญิง 
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                                    นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจกัร                        
                            หลักสูตร วปอ. รุ่นที ่ 65 
                       ผู้วจิัย 



จ 

สารบัญ 
                                                                                                  หน้า 
บทคัดยอ่   ก 
Abstract   ข  
ค าน า    ง 
สารบัญ   จ 
บทที่ 1  บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา   1 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  ๔ 
 ขอบเขตของการวิจัย  ๔ 
 วิธีด าเนินการวิจัย  ๔ 
 ประโยชน์ที่ได้รบัจากการวิจัย  ๕ 
 ค าจ ากัดความ  ๕ 
บทที่ 2 ทฤษฎแีละแนวคดิเกี่ยวกับคณุธรรมและความโปรงใส   

ในการด าเนินการของหน่วยงานภาครัฐ ๗ 
 คุณธรรมพื้นฐานของข้าราชการ ๗ 
 ประมวลจริยธรรมข้าราชการต ารวจ พ.ศ.2564 ๘ 
 จรรยาบรรณของกระทรวงสาธารณสุข ๑๐ 
 ความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐ ๑๕ 
 หลักการและทฤษฎีในการปลูกฝังจริยธรรม ๒๓ 
 แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า ๒๔ 
 การประเมินคุณธรรมและความโปรง่ใสในการด าเนินการของหน่วยงานภาครัฐ ๒๖ 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาองค์กร ๓๒ 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย ๓๙ 
 สรปุ   ๓๙ 
บทที่ 3 คณุธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินการของหน่วยงานภาครัฐ 
 และผลการประเมินระดับการรับรู้ของบคุลากรหน่วยงานด้านคณุธรรม 
 และภายในความโปรง่ใสในการด าเนินงานของโรงพยาบาลต ารวจ  ๔๑ 
 สรปุ          ๔๕ 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 

สารบัญ (ต่อ) 
                                                                                                    หน้า 
บทที่ 4 แนวทางการพฒันาโรงพยาบาลต ารวจสู่องคก์รคณุธรรมและความโปรง่ใส  ๔๖ 
 สรปุ  ๔๙ 
บทที่ 5 สรุปและข้อเสนอแนะ   5๑ 
 สรปุ  5๑ 
 ข้อเสนอแนะ ๕๒ 
บรรณานกุรม   ๕๔ 
ภาคผนวก          ๕๕ 
 แบบวัด IIT Internal Integrity and Transparency Assessment   ๕๖ 
ประวัติย่อผู้วิจัย  6๑ 



1 

  

 

 

 

บทที่ 1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ถูกให
ความสําคัญและยอมรับในระดับประเทศ และถูกกําหนดอยูในแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
ประเด็น การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (พ.ศ. 2561 – 2580) ไดกําหนดใหมีการ
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ เปนหนึ่งในตัวชี้วัดของ 
แผนยอย การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบเพ่ือสรางความเชื่อมั่นใหกับหนวยงานราชการ 
โดยอยูในยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 ประเด็นที่ 5 บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกงยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมมีจิตสํานึก 
มีความสามารถสูง มุงมั่นและเปนมืออาชีพโดย  
 1. ภาครัฐมีการบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัวยึดระบบคุณธรรม 
 2. บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชนมีคุณธรรมและมีการพัฒนา
ตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพและ 
 ประเด็นที ่6 ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมิชอบโดย 
 1. ประชาชนและภาคีตาง ๆ  ในสังคมรวมมือกันในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 2. บุคลากรภาครัฐ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต  
 3. การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพ มีความเด็ดขาดเปนธรรม
และตรวจสอบได  
 4. การบริหารจัดการการปองกันและปราบปรามการทุจริตอยางเปนระบบแบบบูรณาการ 
(ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580, 2561) สําหรับยุทธศาสตรโรงพยาบาลตํารวจ 5 ป  
พ.ศ.2566 - 2570 ซึ่งจัดทําตามแนวทางของยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดังกลาวตนและแผน
ยุทธศาสตรชาติดานสาธารณสุขดานการบริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 : 
การบริหารองคกรตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) กลยุทธที่ 8 ขยายระบบบริหารและ
บริการภายใตธรรมาภิบาล วัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่ 10 มีการบริหารองคกรดวยความโปรงใสและ
การตรวจสอบจากภายในและภายนอกองคกรนํามาสูคานิยมในการขับเคลื่อนองคกร “WE ARE PGH” 
พวกเราคือชาวโรงพยาบาลตํารวจ เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจในการเปนบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจ
และเสริมสรางความมุงมั่นโดยมีตัวอักษร G หมายถึง Good Governance  บริหารองคการอยางม ี
ธรรมาภิบาลและมุงเนนผลลัพธที่เปนเลิศ (Focus on success) (โรงพยาบาลตํารวจ, ประกาศ , 2565) 
โรงพยาบาลตํารวจเปนหนวยงานภาครัฐในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติมีหนาท่ีใหบริการดาน
สุขภาพแกขาราชการตํารวจ ครอบครัวตํารวจและประชาชน เนื่องจากการเปนหนวยงานของภาครัฐ
การบริหารงานดานตาง ๆ จําเปนตองดําเนินการตามระเบียบของทางราชการเพื่อใหมีการใช
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ทรัพยากรของรัฐอยางคุมคา เจาหนาที่ทุกระดับจําเปนตองมีคุณธรรมและความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงานจึงจะสามารถทําใหโรงพยาบาลตํารวจเปนองคกรที่มีคุณธรรมและความโปรงใส ม่ันคง  
มีธรรมาภิบาลและเปนประโยชนอยางยิ่งตอประชาชนและประเทศชาติ โดยทั่วไปนั้นบุคลากร 
ดานสาธารณสุขมักคํานึงถึงคุณธรรม จริยธรรมดานวิชาชีพเปนอันดับแรก เชน คุณธรรม จริยธรรม
ของแพทย, พยาบาล เปนตน แตเนื่องจากเจาหนาที่บุคลากรของโรงพยาบาลตํารวจยังมีฐานะเปน
ขาราชการของรัฐดวย มีอํานาจบริหารทรัพยากรของรัฐตามที่ไดรับจัดสรรมาจึงจําเปนตองมีคุณธรรม
และความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรเหลานั้นตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายรวมถึงการใชอํานาจ
หนาที่อยางถูกตองซื่อสัตย โปรงใสและเปนธรรม การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและ
ความโปรงใส จะตองเริ่มจากบุคลากรทั้งผูปฏิบัติและผูบริหารที่มีความตระหนักถึงความสําคัญรวมกัน 
มีองคความรูที่จะดําเนินการและทราบแนวทางการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส 
(Integrity and Transparency Assessment, ITA) ในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ขอมูล
เรื่องการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใสของทั้งระดับผูปฏิบัติและ
ระดับผูบริหารเปนสิ่งจําเปนเบื้องตนอันจะนํามาสูการวิเคราะหหาแนวทางสงเสริมพัฒนาโรงพยาบาล
ตํารวจจนเปนองคกรคุณธรรมและความโปรงใสไดสําเร็จ  
     การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ 
(Integrity and Transparency Assessment) หรือการประเมิน ITA ประจําปงบประมาณ  
พ.ศ. 2565 นั้นนับเปนปที่ 10 ของการดําเนินการท่ีผานมา และเปนปที่ 5 ท่ีไดปรับเขาสูการ
ประเมินในรูปแบบออนไลน อีกทั้งยังเปนปสุดทายของชวงระยะที่ 1 (พ.ศ. 2561 - 2565) ของ
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบโดยในการ
ขับเคลื่อนการประเมิน ITA ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เปนการทํางานรวมกันของหนวยงาน  
5 หนวยงาน ไดแก สํานักงาน ป.ป.ช. สํานักงาน ป.ป.ท. กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ และสํานักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและ
นวัตกรรม ซึ่งขยายความรวมมือกับหนวยงานรัฐตาง ๆ ใหมากขึ้นตอไป  
 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐหรือ 
Integrity and Transparency Assessment หรือการประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือในการขับเคลื่อน
นโยบายของรัฐเครื่องมือหนึ่ งโดยเปนเครื่องมือในเชิงบวกที่มุ งพัฒนาระบบราชการไทยใน 
เชิงสรางสรรคมากกวามุงจับผิดเปรียบเสมือนเครื่องมือตรวจสุขภาพองคกรประจําป โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหหนวยงานภาครัฐทั่วประเทศไดรับทราบถึงสถานะและปญหาการดําเนินงานดาน
คุณธรรมและความโปรงใสขององคกร ผลการประเมินที่ไดจะชวยใหหนวยงานภาครัฐสามารถนําไปใช
ในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การใหบริการ สามารถอํานวยความ
สะดวกและตอบสนองตอประชาชนไดดียิ่งข้ึน ซึ่งถือเปนการยกระดับมาตรฐานการดําเนินงานภาครัฐ 
นอกจากนี้การประเมิน ITA ไมไดเปนเพียงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสเพียงเทานั้นแตยัง
เปนการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการใหบริการประชาชน เพ่ือใหทราบถึงชองวางของ
ความไมเปนธรรมและความดอยประสิทธิภาพ สําหรับนําไปจัดทําแนวทางมาตรการตาง ๆ ในการ
ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในระบบราชการไทยตอไป การประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือ 
ที่หนวยงานภาครัฐไดสํารวจและประเมินตนเอง เพื่อใหไดรับทราบขอมูลอันสงผลใหเกิดความ
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ตระหนักและปรับปรุงการบริหารงานและกํากับดูแลการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน 
ตอประชาชน และใหความสําคัญกับดานคุณธรรมและความโปรงใสขององคกรตนเองมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ การประเมิน ITA ยังสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของหนวยงานภาครัฐ
ในทางปฏิบัติอยางเห็นไดชัด โดยเฉพาะอยางยิ่งความตื่นตัวและหันมาใหความสนใจตอการพัฒนา
แฟลตฟอรมอิเล็กทรอนิกสของตนเองใหทันสมัยและนาสนใจมากข้ึน ที่สําคัญคือสงผลใหหนวยงานมี
การจัดการขอมูลขาวสารอยางเปนระบบระเบียบและเตรียมความพรอมในการเปดเผยขอมูลตอ
สาธารณะใหไดรับทราบและสงเสริมใหเกิดการตรวจสอบอีกดวย นอกจากนี้ ในดานของประชาชน
และสังคมไทยแลว การประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือที่ทุกคนจะไดมีสวนรวมในการสะทอนความ
คิดเห็น เพ่ือนําไปสูพัฒนาการบริหารงานภาครัฐ เพ่ือใหประชาชนคนไทยไดรับบริการจากภาครัฐและ
ยังสงผลใหประชาชนและสาธารณชนมีโอกาสไดมีสวนรวมกํากับติดตามและตรวจสอบการของภาครัฐ
ไดมากขึ้นอีกดวย 
 การประเมิน ITA เปนเครื่องมือที่คํานึงถึงการเก็บขอมูลอยางรอบดานและหลากหลายมิติ 
การกําหนดระเบียบวิธีการประเมินผลที่เปนไปตามหลักการทางวิชาการเพ่ือใหผลการประเมินสามารถ
สะทอนสุขภาวะขององคกรในดานคุณธรรมและความโปรงใสอยางแทจริง โดยมีการเก็บขอมูล 
จาก 3 สวน ดังนี ้
  สวนที่ 1 : แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน (Internal Intergrity and 
Tranparency Assessment) หรือแบบวัด IIT โดยเปดโอกาสใหบุคลากรภาครัฐทุกระดับที่ปฏิบัติงาน
มาไมนอยกวา 1 ป ไดมีโอกาสสะทอนและแสดงความคิดเห็นตอคุณธรรมและความโปรงใสของ
หนวยงานตนเอง 
  สวนที่ 2 : แบบวัดการรับรูผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External Integrity and 
Transparency Assessment) หรือแบบวัด EIT โดยเปดโอกาสใหผูรับบริการหรือผูติดตอหนวยงาน
ภาครัฐในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ไดมีโอกาสสะทอนและแสดงความคิดเห็นตอการดําเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ 
 สวนที่ 3 : แบบวัดการเปดเผยขอมูลสาธารณะ (Open Data Integrity and 
Transparency Assessment) หรือแบบวัด OIT เปนการตรวจสอบระดับการเปดเผยขอมูล
ของหนวยงานภาครัฐที่เผยแพรไวทางหนาเว็บไซตหลักของหนวยงาน (คณะปองกันและปราบปราม 
การทุจริตแหงชาติ, คูมือ, 2566) 
  ดังนั้น การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจตามยุทธศาสตรโรงพยาบาลตํารวจ 5 ป  
(พ.ศ. 2566-2570) และตามแนวทางยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) ดานการบริหาร
โรงพยาบาล ดวยความโปรงใสและการตรวจสอบจากภายในและภายนอกองคกรนั้น ควรมีขอมูลดาน
ดานความรูคุณธรรม, วิธีการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส รวมถึงระดับการรับรูของ
บุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจกอน  
เพ่ือนําขอมูลดังกลาวมาวางแนวทางพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส
ภาครัฐ 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาแนวคิดและความรูเก่ียวกับคุณธรรมและความโปรงใสรวมถึงวิธีการ
ประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (Integrity and Transparency Assessment, ITA) ในการ
ดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ 
 2. เพื่อประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและ 
ความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจ 
                3.  เพื่อนํา เสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและ 
ความโปรงใสของภาครัฐ 

ขอบเขตของการวิจัย  

           1. ขอบเขตดานเนื้อหา 
     การวิจัยนี้เนนเนื้อหาองคกรคุณธรรมและความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐและการ
เตรียมความพรอมพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส, การประเมินระดับ
คุณธรรมและความโปรงใส (Integrity and Transparency Assessment, ITA) ของโรงพยาบาลตํารวจ
จากบุคลากรในโรงพยาบาล และการสัมภาษณผูบริหารโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรม และ
ความโปรงใส  

                2. ขอบเขตดานประชากร 
     บุคลากรโรงพยาบาลตํารวจในระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหาร 
   ๒.๑ ผูบริหาร หมายถึง บุคลากรระดับหัวหนากลุมงานขึ้นไป 
   ๒.๒ ผูปฏิบัติ หมายถึง ขาราชการและลูกจางท่ีมีการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลไม
นอยกวา 1 ป  

วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. การรวบรวมขอมูล 
     1.1 เครื่องมือในการเก็บขอมูล 
          1.1.1  ศึกษาเอกสารท่ีมีเนื้อหาความรูของคุณธรรมและความโปรงใสของ
หนวยงานภาครัฐ วิธีการขับเคลื่อนองคกร ใหดําเนินงานตามยุทธศาสตรของหนวยงานและวิธีการ
ประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ 
          1.1.2  เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจ  
ทั้งระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหาร โดยจะสอบถามถึงระดับการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายในที่มี
ตอหนวยงานตนเองตามแนวทางการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ จัดทําโดยสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ และ
สัมภาษณผูบริหารถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนที่โรงพยาบาลตํารวจ จะพัฒนาสูองคกรคุณธรรม
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และคุณธรรมโปรงใสที่มีตอตนเองและองคกร ตลอดถึงแนวทางที่องคกรจะใชในการพัฒนา 
ดานคุณธรรมและความโปรงใส 
    1.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
          1.2.1  กลุมบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจที่ดํารงตําแหนงผูบริหาร         
         1.2.๒ กลุมบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจที่ดํารงตําแหนงผูปฏิบัติงานท้ังที่เปน
ขาราชการ ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 

 2. การวิเคราะหขอมูล 
     การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอขอมูลที่ไดจากการศึกษาทั้งจากเอกสารและ 
จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจโดยวิเคราะหตามกรอบของวัตถุประสงค
การศกึษารวมถึงขอมูลจากการสัมภาษณในเชิงลึก เพ่ือประโยชนในการอภิปราย 

 3. การนําเสนอขอมูล 
     การนําเสนอขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมและสรุปผลการศึกษาโดยใชรูปแบบ 
การพรรณนานํามาอธิบายตามองคความรูจากการศึกษาเอกสารกับผลท่ีไดจากการสอบถาม
กลุมเปาหมาย 

ประโยชนที่ไดรับจากงานวิจัย 

 1. ไดทราบแนวคิดและความรูเกี่ยวกับคุณธรรมและความโปรงใสรวมถึงวิธีการประเมิน
ระดับคุณธรรมและความโปรงใสภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment, ITA) ในการ
ดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ 
 2. ไดทราบผลการประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรม
และความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจ 
 3. สามารถนําเสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและ 
ความโปรงใสของภาครัฐ 

คําจํากัดความ 

ธรรมาภิบาล      หมายถึง  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดีหรือวิธีการปกครองที่ดีโดยมี
หลักอยู 6 ดาน คือ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักความ
โปร งใส หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ  
หลักความคุมคา 

คุณธรรม             หมายถึง  ธรรมะซึ่งเปนความดีซึ่งคนควรมีประจําตน ธรรมะซึ่ง
กอใหเกิดประโยชนสุขแกมวลมนุษย 
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ความโปรงใส       หมายถึง  การกระทําการใด ๆ ของภาครัฐ ทั้งในระดับบุคคลและ
องคกรที่ผู อ่ืนสามารถมองเห็นได คาดเดาไดและเขาใจได 
ครอบคลุมถึงทุกการกระทําที่เปนผลจากการตัดสินใจของ
ผูบริหาร  

ผูมีสวนไดสวนเสียภายใน หมายถึง  บุคลากรของหนวยงานภาครัฐ ตั้ งแตระดับผูบริหาร 
ผูอํานวยการ/หัวหนา ขาราชการ/พนักงานไปจนถึงลูกจาง/
พนักงานจาง ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยงานเปนระยะเวลาไม
นอยกวา 1 ป 



 
บทที่ 2 

ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและความโปรงใส             
ในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาเรื่อง การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและ
ความโปรงใส โดยศึกษาเอกสาร ตาํรา และบทความที่เกี่ยวของ ดังนี้  
 1. คุณธรรมพื้นฐานของขาราชการ 
 2. ประมวลจริยธรรมขาราชการตาํรวจ พ.ศ.2564 
 3. จรรยาบรรณของกระทรวงสาธารณสุข 
 4. ความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ 
 ๕. หลักการและทฤษฎีในการปลูกฝงจริยธรรม 
 ๖. แนวคิดเก่ียวกับผูนํา 
 ๗. การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ 
 ๘. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองคการ 
 ๙. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
          ๑๐. สรุป 

คุณธรรมพื้นฐานของขาราชการ 

 "คุณธรรม" หมายถึง สิ่งที่บุคคลเห็นวาดีงามมาก มีประโยชนมาก และเลวนอย  
มีประโยชนนอยในกาลเทศะหนึ่ง ๆ เชน ความเอื้อเฟอ ความอดทน ความขยันขันแข็ง ความชื่อสัตย 
ความรับผิดชอบตอหนาท่ี การมีระเบียบ วินัย เปนตัน สิ่งที่เปนคุณธรรมในแตละสังคมอาจจะแตกตางกัน 
การที่บุคคลในสังคมจะเห็นวาสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนสิ่งที่ดีหรือไมนั้นขึ้นอยูกับวัฒนธรรม เศรษฐกิจ ศาสนา  
และการศึกษาของสังคม นักวิชาการจึงเห็นวาการนําเอาคุณธรรมในสังคมหนึ่งไปยัดเยียดตัดสิน
คุณธรรมอีกสังคมหนึ่งยอมไมเหมาะสม ซึ่งโดยสวนมากแลว คุณธรรมมักมีความเกี่ยวของกับหลัก 
ทางศาสนา อยางไรก็ตาม ลักษณะบางดานอาจเปนไดทั้งคุณธรรมและคํานิยมในเวลาเดียวกัน 
เนื่องจากสังคมเห็นวาลักษณะดานนั้นเปนสิ่งท่ีดีงามและมีความสําคัญมากดวย เชน "รูรักสามัคคี"  
ในสมัยกอน "รู รักสามัค คี"  เปน เพียงแคคุณธรรมที่ทุกคนยอมรับวา เปนสิ่ ง ท่ีดีงาม ตอมา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลที่ 9 ไดทรงตระหนักถึงความสําคัญของคุณธรรมตัวนี้ ดังนั้น  
ในปจจุบันจึงอาจกลาวไดวา “รูรกัสามัคคี”เปนท้ังคุณธรรมและคํานิยม  

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 6 ทรงพระราชนิพนธหนังสือเรื่อง 
“หลักราชการ” ไดกําหนดคุณลักษณะที่ขาราชการพึงมี ซึ่งถือเปนหลักคุณธรรมและจริยธรรม 
ในวิชาชีพขาราชการ 10 ประการคือ 
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    1. ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ใหเปน
ผลสําเร็จไดดียิ่งกวาผูมีโอกาสเทา ๆ กัน 
 2. ความเพียร หมายถึง ความกลาหาญไมยอทอตอความลําบากและบากบั่น เพื่อจะ
ขามความขัดของใหจงได โดยใชความวิริยภาพมิไดลดหยอน 
 3. ความมีไหวพริบ หมายถึง รูจักสังเกตเห็นโดยไมตองมีใครเตือนวา เมื่อมีเหตุเชนนั้น
จะตองปฏิบัติการอยางนั้น เพื่อใหบังเกิดผลดีที่สุดแกกิจการท่ัวไป และรีบทําการอันเห็นควรนั้นโดย
ฉับพลัน 
 4. ความรูเทาถึงการณ หมายถึง รูจักปฏิบัติการอยางไร จึงจะเหมาะสมแกเวลา และ
อยางไรที่ไดรับเหตุผลสมถึงจะเปนประโยชนสูงสุด 
 5. ความซื่อตรงตอหนาที่ หมายถึง ตั้งใจกระทํากิจการซึ่งไดรับมอบใหเปนหนาที่ดวย
ความซื่อสัตยสุจริต 
 6. ความซื่อตรงตอคนทั่วไป หมายถึง ใหประพฤติซื่อตรงตอคนทั่วไป รักษาตนใหเปน
คนที่เขาจะเชื่อถือได 
 7. ความรูจักนิสัยคน เปนขอที่มีความสําคัญสําหรับผูมีหนาที่ติดตอกับผูอื่น ไมวาจะเปน
ผูใหญหรือผูนอย 
 8. ความรูจักผอนผัน หมายถึง ตองเปนผูที่รูจักผอนสั้นผอนยาว เมื่อใดควรตัดขาดและ
เมื่อใดควรโอนออนหรือผอนผันได มิใชแตจะยึดถือหลักเกณฑหรือระเบียบอยางเดียวซึ่งจะกอใหเกิด
ผลเสียควรจะยืดหยุนได 
 9. ความมีหลักฐาน ประกอบดวยหลักสําคัญ 3 ประการ คือ มีบานอยูเปนที่เปนทางมี
ครอบครัวอันมั่นคง และตั้งตนไวในที่ชอบ 
 10. ความจงรักภักดี หมายถึง ยอมเสียสละเพื่อประโยชนแหงชาติ ศาสนา และ
พระมหากษัตริย (วิฑูรย สิมะโชคดี, 2554 : 19-20) 

สําหรับขาราชการตํารวจก็มีประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของตํารวจดังน้ี 

ประมวลจริยธรรมขาราชการตํารวจ พ.ศ.2564 

โดยที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ มาตรา ๗๖ วรรคสาม
บัญญัติใหรัฐพึงจัดใหมีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื่อใหหนวยงานของรัฐใชเปนหลักในการกําหนด
ประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาที่ของรัฐในหนวยงานนั้น ๆ ซึ่งตองไมต่ํากวามาตรฐานทางจริยธรรม
ดังกลาวและพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. ๒๕๖๒ มาตรา ๕ ไดกําหนดมาตรฐานทาง
จริยธรรมซึ่งเปนหลักเกณฑการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรมของเจาหนาท่ีของรัฐเพื่อใชเปนหลัก
สําคัญในการจัดทําประมวลจริยธรรมของหนวยงานของรัฐ 

เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาวขางตน อาศัยอํานาจตามมาตรา ๖
วรรคหนึ่ง แหงพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. ๒๕๖๒ ซึ่งบัญญัติใหองคกรกลาง
บริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐมีหนาที่จัดทําประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาที่ของรัฐท่ีอยูใน
ความรับผิดชอบ ประกอบกับระเบียบคณะกรรมการมาตรฐานทางจริยธรรม วาดวยหลักเกณฑการ
จัดทํา ประมวลจริยธรรม ขอกําหนดจริยธรรม และกระบวนการรักษาจริยธรรมของหนวยงานและ
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เจาหนาที่ของรัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ ก.พ. ในฐานะองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนจึง
จัดทําประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน เพื่อใชเปนหลักเกณฑในการปฏิบัติตน และรักษา 
คุณงามความดีท่ีขาราชการตองยึดถือในการปฏิบัติงาน ดังตอไปนี้ 
  ขอ ๑ ประมวลจริยธรรมขาราชการตํารวจนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป 
  ขอ ๒ ขาราชการตํารวจพึงปฏิบัติตนเพื่อรักษาจริยธรรม ดังตอไปนี้ 
     (๑) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย 
และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข ดวยการแสดงออกถึง
ความภูมิใจในชาติและรักษาผลประโยชนของชาติ ปฏิบัติตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือ เคารพในความ
แตกตางของการนับถือศาสนา ปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญและกฎหมาย และเทิดทูนรักษาไวซึ่งสถาบัน
พระมหากษัตริย 
     (๒) ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานอง
คลองธรรมโปรงใส และตรวจสอบได ไมแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มีนัยเปนการแสวงหาประโยชนโดย 
มิชอบรับผิดชอบตอหนาที่ มีความพรอมรับการตรวจสอบและรับผิด มีจิตสํานึกที่ดี โดยคํานึงถึงสังคม
สิ่งแวดลอม สิทธิมนุษยชน และเคารพตอศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
     (๓) กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม กลาคัดคานในสิ่งท่ีไม
ถูกตองกลาเปดเผยหรือรายงานการทุจริตประพฤติมิชอบตอผูมีหนาท่ีรับผิดชอบ ใชดุลพินิจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากอคติ และไมยอมกระทําในสิ่งท่ีไมเหมาะสมเพียงเพื่อรักษาประโยชนหรือ
ของตนเองหรือผูอ่ืนโดยมิชอบ ไมควรทําหรือใหการสนับสนุนแกผูประพฤติผิดกฎหมาย ผูมีอิทธิพล 
หรือผูมีความประพฤติหรือมีชื่อเสียงในทางเสื่อมเสียอันอาจกระทบตอความเชื่อถือศรัทธราของ
ประชาชน และตองวางตัวเปนกลางในฐานะผูรักษากฎหมายในกระบวนการยุติธรรม 
     (๔) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีจิตสาธารณะ รวมมือ 
รวมใจ และเสียสละในการทําประโยชนเพ่ือสวนรวมและสรางสรรคใหเกิดประโยชนสุขแกสังคม 
     (๕) มุงผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพ และคุณภาพของงาน ปฏิบัติงานดวยความ
รวดเร็ว เที่ยงธรรม ทันตอสถานการณ คํานึงถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน  
เปนที่ตั้งรักษาผลประโยชนของรัฐ ระบบการทํางานเปนทีม ใหบริการแกประชาชนดวยความเต็มใจ 
และเปดเผยขอมูลขาวสารที่ถูกตอง 
     (๖) ปฏิบัติหนาที่ดวยความเที่ยงธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติโดยการ
ใชความรูสึกหรือความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ 
สภาพรางกายสถานะทางเศรษฐกิจสังคม และตองรักษาความเปนกลางทางการเมืองโดยไมอาศัย
ตําแหนงหนาที่ซึ่งอาจมีลักษณะเปนการใหคุณใหโทษแกนักการเมืองและพรรคการเมือง 
     (๗) ดํารงตนเปนแบบอยางดวยการเปนขาราชการที่ดีและรักษาภาพลักษณของ
ทางราชการพึงปฏิบัติตนใหเปนที่เชื่อถือศรัทธาแกประชาชน ปฏิบัติตอประชาชนดวยความสุภาพ 
ออนนอมถอมตนไมอางหรือใชอํานาจโดยปราศจากเหตุผล ดําเนินชีวิตอยางเรียบงายโดยนอมนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พระบรมราโชวาท หลักคําสอนทางศาสนามาปรับใช และปฏิบัติตนเปน
พลเมืองดีดวยการเคารพกฎหมายและมีวินัย 
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  ขอ ๓ หากขาราชการพลเรือนผูใดจะตองยึดถือหรือปฏิบัติตามจรรยาวิชาชีพตาม
กฎหมายหรือขอบังคับอ่ืนใดที่กําหนดไวโดยเฉพาะ นอกจากจะตองรักษาจริยธรรมตามที่บัญญัติไวใน
ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้แลว จะตองยึดมั่นในจรรยาวิชาชีพนั้นดวย 
  ขอ ๔ การจัดทําแนวทางการปฏิบัติตนของขาราชการพลเรือนตามประมวล
จริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้ ใหเปนไปตามที่ ก.พ. กําหนด 
  ขอ ๕ ใหกรรมการ พนักงานราชการ พนักงาน ลูกจาง และผูปฏิบัติงานอ่ืน ยึดถือ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้ดวย (ประมวลจริยธรรมขาราชการตํารวจ, 2564) 
  และโดยที่โรงพยาบาลตํารวจเปนองคกรวิชาชีพท่ีใหบริการแกขาราชการตํารวจ
ครอบครัวตํารวจและประชาชนดานสาธารณสุขดังนั้นจึงจะตองยึดมั่นในจรรยาบรรณของบุคลากร
ดานสาธารณสุขอีกดวย  

จรรยาบรรณของกระทรวงสาธารณสุข  

1. ดํารงตนตามหลัก ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 หลักการกระทรวงสาธารณสุขตระหนักถึงความจําเปนพื้นฐานที่ตองมีความพอมี  
พอกินพอใชของบุคลากรโดยนอมนําแนวพระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล 
อดุลยเดช ที่พระราชทานมานานกวา 30 ปเปนแนวทางการดํารงชีวิต เพื่อนําไปสู“ความสุข” ในการ
ดําเนินชีวิตอยางแทจริง อันจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานในที่สุด 

นิยาม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวย 

1. ความพอประมาณ คือ ความพอดีที่ไมนอยเกินไปและไมมากเกินไป โดยไม
เบียดเบียนตนเองและผูอ่ืนเชน การผลิตและการบริโภคท่ีอยูในระดับพอประมาณ 

 2. ความมีเหตุผล คือ การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับความพอเพียงนั้น จะตองเปนไป
อยางมีเหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนคํานึงถึงผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการ
กระทํานั้น ๆ อยางรอบคอบ 

3. ภูมิคุมกัน คือ การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ  
ที่จะเกิดขึ้น โดยคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 

4. เงื่อนไขความรูประกอบดวย ความรอบรูเก่ียวกับวิชาการตาง ๆ ที่เก่ียวของรอบดาน 
ความรอบคอบที่จะนําความรูเหลาน้ันมาพิจารณาใหเชื่อมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผนและ 
ความระมัดระวังในการปฏิบัติ 

 5. เงื่อนไขคุณธรรม ที่จะตองเสริมสราง ประกอบดวย ความตระหนักในคุณธรรม 
มีความซื่อสัตยสุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต 

แนวปฏิบัติ 

1. ใชจายอยางประหยัด พอดี มีเงินออม ไมกอหนี้ เปนผูที่มีความสามารถในการ
บริหารจัดการเงิน ไมใหกระทบตอการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงาน 

2. ดํารงตนดวยความพอเพียง ไมเบียดเบียนตนเองหรือผูอื่น 
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  3. พัฒนาตนเองใหคิดแบบมีเหตุผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักบุคคล และรูจัก
ชุมชน มีความคิดแบบรอบดานสามารถในการวิเคราะหปญหาและแกปญหาดวยเหตุผล รูเทาทัน 
การเปลี่ยนแปลง 

 2. ตรงตอเวลา ใชเวลาใหคุมคา/ประสิทธิภาพ 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขใหความสําคัญกับเรื่องเวลา โดยเฉพาะอยางย่ิง  

การตรงตอเวลาซึ่งเปนหัวใจของกิจการทั้งปวง เปนเครื่องแสดงความมีวินัย เปนนายตนเอง คนตรงตอ
เวลามักเปนคนเอาการเอางาน มีระเบียบไวเนื้อเชื่อใจได 

  นิยาม ตรงตอเวลา หมายถึง ความตรงตอเวลาในการทํากิจกรรมตาง ๆ ทุก ๆ เรื่อง
นับตั้งแตเรื่องกิจวัตรประจําวันของตนเอง รวมถึงความตรงตอเวลาในการทําภารกิจที่เก่ียวของกับ
ผูอื่น เชน การเขาทํางานและเลิกงานตรงเวลา การเขาประชุมและเลิกงานตรงเวลา การเขาประชุม
และเลิกประชุมตรงเวลา การไปถึงท่ีนัดหมายตรงเวลาเปนตน 

  แนวปฏิบัติ 
    1. ตรงตอเวลา โดยเริ่มงานกอนหรือตรงเวลา ทํางานเสร็จทันเวลา และใชเวลา

ปฏิบัติงานใหเต็มประสิทธิภาพไดผลงานมากเมื่อเปรียบเทียบกับเวลาท่ีใชไป 
    2. ไมใชเวลาราชการหรือเวลางานไปใชเพื่อทําอยางอ่ืนที่มิใชเพื่อราชการ และไมใช

เวลาราชการเพื่อประโยชนสวนตัว 
    3. ไมละทิ้ง ทอดทิ้งงานหรือทําใหเกิดความลาชา 
    4. พึงสํานึกวาการเบียดบังเวลาราชการหรือการใชเวลาราชการไปเพื่อประโยชน

สวนตนเปนการทจุริตชนิดหนึ่ง 

 3. ยึดถือประโยชนสวนรวม ปฏิเสธผลประโยชนทับซอน 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขยึดถือพระราชปณิธานของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร 

อดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก “ขอใหถือประโยชนสวนตน เปนท่ีสอง ประโยชนของเพื่อนมนุษย
เปนกิจที่หนึ่ง ลาภ ทรัพย และเกียรติยศจะตกแกตัวทานเอง ถาทานทรงธรรมแหงอาชีพไวใหบริสุทธิ์” 
ไวเปนหลักในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ําเสมอ เนื่องจากการยึดถือประโยชนสวนรวมจนทําใหองคกร
และประเทศชาติมีความเจริญกาวหนา 

  นิยาม ประโยชนสวนรวม หรือประโยชนแกสวนรวม หมายถึง ประโยชนตอ
สาธารณะหรือประโยชนอันเกิดแกการจัดทําบริการสาธารณะ หรือการจัดใหมีสิ่งสาธารณูปโภค หรือ
ประโยชนอื่นใดที่เกิดจากการดําเนินการหรือการกระทําท่ีมีลักษณะเปนการสงเสริม หรือสนับสนุนแก
ประชาชนเปนสวนรวม หรือประชาชนสวนรวมจะไดรับประโยชนจากการดําเนินการหรือการกระทํา
นั้น(พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2551) ประโยชน
ทับซอน หมายถึง สถานการณหรือการกระทําที่บุคคลไมวาจะเปนนักการเมือง ขาราชการ พนักงาน
บริษัท หรือผูบริหารมีผลประโยชนสวนตัวมากจนมีผลตอการตัดสินใจ หรือการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตําแหนงที่บุคคลนั้นรับผิดชอบอยู และสงผลกระทบตอประโยชนของสวนรวม (สํานักงาน ก.พ.) 

  แนวปฏิบัติ 
  1. ตองแยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาที่  โดยถือวาหนา ท่ีที่มีตอราชการและ

ผลประโยชนของประชาชนยอมสําคัญกอนเรื่องสวนตัวเสมอ 
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  2. ไมรับผลประโยชนเงิน สิ่งตอบแทน การสนับสนุน ของขวัญหรือนันทนาการ 
จากภาคเอกชน บุคคลหรือหนวยงานที่เปนผูผลิตหรือจําหนายผลิตภัณฑสุขภาพ โดยมีขอพิจารณา
ยกเวนดังน้ี 

      2.1  กรณีเปนวิทยากร การบรรยาย การใหบริการทางวิชาการ หรือเปนผูไดรับ
ทุนวิจัยจากภาคเอกชน บุคคลหรือหนวยงานดังกลาวรับของขวัญ สิ่งตอบแทนหรือนันทนาการใด ๆ  
ที่มีมูลคาไมเกินสามพันบาทในโอกาสพิเศษหรือวาระตามประเพณี 

      2.2  เปนสิ่งที่กอใหเกิดประโยชนแกงานดานวิชาการที่สงผลถึงการบริการทาง
การแพทยและสาธารณสุขท่ียังประโยชนแกผูปวย โดยใหรับในนามของสถานพยาบาลหรือหนวยงาน
เทานั้น 

      2.3  ไมนําความสัมพันธสวนตัวที่ตนมีตอบุคคลอ่ืนไมวาจะเปนญาติพี่นอง  
พรรคพวกเพื่อนฝูง หรือผูมีบุญคุณสวนตัว มาประกอบการใชดุลยพินิจใหเปนคุณหรือเปนโทษ 
แกบุคคลนั้นหรือปฏิบัติตอบุคคลนั้นตางจากบุคคลอ่ืนเพราะชอบหรือชัง 

       2.4  ไมใชตําแหนง อํานาจหรือหนาที่โดยมิชอบ หรือยอมใหผูอื่นใชตําแหนง 
อํานาจหรือหนาที่ตนโดยมิชอบแสวงหาเงิน ทรัพยสิน ประโยชนตอบแทนอ่ืนทั้งที่คํานวณเปนเงินได
และไมอาจคํานวณเปนเงินไดตําแหนงหรือสิทธิพิเศษอื่นใดเพื่อตนเองหรือผูอ่ืน โดยการกระทําตามขอ
นี้รวมถึงการกระทําซึ่งไมไดใชตําแหนง อํานาจหนาท่ีโดยตรงแตกระทําใหผูอ่ืนเขาใจวาตนมีตําแหนง 
อํานาจหรือหนาที่น้ันดวย 

      2.5  ไมเรียก รับ หรือยอมจะรับ หรือยอมใหผูอื่นเรียก รับ หรือยอมจะรับซึ่ง
ของขวัญแทนตนหรือญาติของตนไมวากอนหรือหลังดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติหนาที่ไมวาจะเก่ียวของ 
หรือไมเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีหรือไมก็ตามเวนแตเปนการใหธรรมจรรยาหรือเปนการให 
ตามประเพณีหรือใหแกบุคคลท่ัวไป 

 4. รวมเปนหูเปนตา ไมอดทนตอการทุจริต ทุกรูปแบบ 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขไดเนนย้ําและใหความสําคัญตอการตอตานการทุจริต 

คอรัปชั่นรวมทั้งการปองกันไมใหคนไมดี มีอํานาจ และกอความเดือดรอนวุนวายในหนวยงาน 
  นิยาม ทุจริต หมายถึง การประพฤติชั่ว ประพฤติไมดี ไมซื่อตรง คดโกง ฉอโกง  

โดยใชอุบายหรือเลหเหลี่ยมหลอกลวงเพื่อใหไดสิ่งท่ีตองการ ซึ่งการประพฤติชั่วมี 3 รูปแบบ ไดแก
กายทุจริต วจีทุจริต และมโนทุจริต 

  แนวปฏิบัติ 
   1. พึงสํานึกวาการรวมเปนหูเปนตาตรวจสอบการทุจริตหรือประพฤติมิชอบเปน

หนาท่ีที่บุคลากรสาธารณสุขทุกระดับพึงกระทํา 
    2. พึงสํานึกวาการทุจริตทุกรูปแบบ ท้ังทางตรงหรือทางออม เปนสิ่งที่ยอมรับไมได

การทุจริตเปนเรื่องใหญเสมอ เปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนที่ตองชวยกัน ปองกันและดําเนินการตาม
ระเบียบทุกชองทางท่ีมีเพื่อหยุดย้ังการทจุริต 

    3. พึงสํานึกวาการปกปดหรือเพิกเฉยตอการทุจริต เปนสิ่งที่ไมควรเกิดขึ้นและ 
อาจสงผลใหเกิดความเสียหายตอผลประโยชนของราชการและประชาชน 
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   4. พึงสงเสริมความโปรงใส และสามารถตรวจสอบไดเชน มีการหารือระหวางการ
ประชุม ไมวาเปนทางการหรือไม รวมทั้งการพึงยกยองผูมีความซื่อสัตยสุจริตและปกปองผลประโยชน
ของทางราชการอยูเสมอ 

 5. เปนตัวอยางที่ดีดานสุขภาพ ใหกับประชาชน 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขเปนองคกรหลักดานสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อ

ประชาชนสุขภาพดี จึงใหความสําคัญอยางยิ่งในเรื่องสุขภาพของบุคลากร สนับสนุน สงเสริมให
บุคลากร มีจิตสํานึกที่ดีในการดูแลสุขภาพ เพื่อใหมีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่เขมแข็ง 
สามารถใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพ และเปนตัวอยางที่ดีแกประชาชน 

  นิยาม เปนตัวอยางที่ดีดานสุขภาพ หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติตน ในการสราง
เสริมสุขภาวะที่ดขีองตนเอง ใหตนเองมีสุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีเขมแข็ง 

  แนวปฏิบัติ 
    1.  นอกจากมีหนาที่ที่ตองดูแลสุขภาพใหกับประชาชนแลว บุคลากรกระทรวง

สาธารณสุขยอมถูกคาดหวังวาจะเปนตัวอยางที่ดีดานสุขภาพใหกับประชาชนดวย 
  2.  มีพฤติกรรมสุขภาพที่เหมาะสม เชน การออกกําลังกาย การบริโภคอาหารท่ีดีตอ

สุขภาพ การหลีกเลี่ยงปจจัยเสี่ยงที่มีผลตอสุขภาพ เชน การลด และเลิกบุหรี่ สุรา สิ่งเสพติด การมี
พฤติกรรมสุขภาพที่สอดคลองกับหลักศาสนาและประเพณีที่ดีงาม 

    3.  เปนตัวอยางของการดูแลตนเองอยางถูกตองเมื่อยามเจ็บปวย เชน การใช 
ยาปฏิชีวนะที่เหมาะสม การดูแลตนเองหรือการใชแพทยแผนไทยและแพทยทางเลือกอยางถูกตอง 

  4.  หัวหนาสวนราชการ และผูบังคบับัญชาในสวนราชการทุกระดับชั้นตองสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาใหมีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี มีสุขภาพที่ดี เปนตัวอยางที่ดีแกหนวยราชการอ่ืน 

 6. เรงสรางสิ่งใหม ใสใจเรียนรู 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขมุงมั่นท่ีจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหเกิดการเรียนรู

ตลอดเวลาเพื่อกอใหเกิดสิ่งใหมในการใหบริการประชาชน สงผลใหประชาชนสุขภาพดี มีระบบ
สุขภาพที่ย่ังยืน 

  นิยาม สิ่งใหม หมายถึง การพัฒนากระบวนการทํางาน ทั้งงานดานบริการ งานดาน
บริหารหรืองานสนับสนุนเพื่อใหสอดคลองกับกลไกขับเคล่ือนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม ปญญา 
เทคโนโลยีและความคิดสรางสรรค เพื่อกาวสูประเทศที่มีรายไดสูง โดยการ“ทํานอย ไดมาก” เชน  
การยกระดับขีดความสามารถดานการวิจัยและพัฒนา การพัฒนาทักษะและงานใหมเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต การบริการจัดการสมัยใหมที่พรอมดําเนินการท้ังใน Physical and Digital 
Platforms เปนตน 

  แนวปฏิบัติ 
  1. พึงพัฒนาตนเองใหมีความรู และทกัษะเหมาะสมกับการปฏิบัติหนาที่ทันยุคสมัย

ตอบสนองตอความคาดหวังและความตองการของประชาชน 
  2. พึงพัฒนาตนเองดานการถายทอดองคความรูสูประชาชนและหนวยราชการอื่น

อยางเหมาะสม 
  3. มุงมั่นในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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  4. ใชความรูความสามารถ มีความรอบคอบและความระมัดระวังในการปฏิบัติหนาที่
ตามคณุภาพและมาตรฐานวิชาชีพโดยเครงครัด และไมละเมิดจริยธรรมวิชาชีพหรืออาชีพ 

  5. ใหความสําคัญของการวิจัย การสรางสรรคสิ่งใหมและพัฒนานวัตกรรมเพื่อ
สุขภาพของประชาชน ถือเปนหนาท่ีที่บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขพึงกระทํา 

  6. ฝกฝนตนเองใหเปนคนชางสังเกต ตั้งคําถาม คิดวิเคราะห เพื่อนํามาพัฒนางาน
ตนเอง รวมทั้งพัฒนาทักษะที่ใชในการตอยอดสูงานวิจัยตาง ๆ 

7. การเขาถึง พึ่งได ใสใจบริการ 
  หลักการ ภารกิจสวนใหญของกระทรวงสาธารณสุข เกี่ยวของกับการใหบริการ

ประชาชน เปนหลักการใหบริการจึงตองยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ประชาชนสามารถเขาถึงบริการ
ไดโดยงายบุคลากรตองมีจิตบริการรวมทั้งไมทําใหเกิดขอครหา หรือเส่ือมเสียชื่อเสียงของราชการ 
   นิยาม เขาถึง หมายความวา ประชาชนสามารถเขาถึงระบบบริการไดโดยสะดวก  
พึ่งไดหมายความวาประชาชนสามารถมอบความไววางใจในการรับบริการดานสาธารณสุขจากหนวย
บริการสาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งมีความพึงพอใจตอการบริการ ใสใจบริการ หมายถึง บุคลากร 
ผูใหบริการมีอัธยาศัยที่ดี มีความรับผิดชอบ ไมเลือกปฏิบัติ สามารถสรางความไวเนื้อเชื่อใจในการรับ
บริการจากประชาชน 

  แนวปฏิบัติ 
  1. พึงเอื้อเฟอ มีน้ําใจไมตรี มีความเมตตาแกผูรบับริการ 
  2. พึงพัฒนาตนเองดานทักษะการสื่อสาร การบริการที่ เปนมิตรและการดูแล

ประชาชน 
  3. บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขตองคํานึงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษยความเทาเทียม

และสิทธิมนุษยชนของผูปวยและผูเขารบับริการ 
  4. ใหบริการและอํานวยความสะดวกแกประชาชนโดยปราศจากอคติและไมเลือก

ปฏิบัติอยางไมเปนธรรมใหบริการโดยไมคํานึงถึงถ่ินกําเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกาย เศรษฐฐานะ สถานะทางสังคมความเชื่อทางศาสนา การศึกษาหรือความคิดเห็น
ทางการเมืองอันไมขัดตอรัฐธรรมนูญ เวนแตจะดําเนินการตามมาตรการที่รัฐกําหนดขึ้น หรือเปนการ
เลือกปฏิบัติท่ีมีเหตุผล เปนธรรม และเปนท่ียอมรับกันทั่วไป 

8. การใชทรัพยากรอยางรูคุณคา รักษาสิ่งแวดลอม 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขใหความสําคัญกับการรักษาสิ่งแวดลอม โดยการ

เสริมสรางจิตสํานึกในการรักษาสิ่งแวดลอมใหแกบุคลากร รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและนําเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอมท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
   นิยาม สิ่งแวดลอม หมายรวมถึง สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกหนวยงานที่
สงผลกระทบตอความรูสึกนึกคิด และผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

  แนวปฏิบัติ 
    1. ใชงบประมาณ ทรัพยสิน สิทธิและประโยชนท่ีทางราชการจัดใหโดยยึดหลักความ

ประหยัด คุมคา และไมฟุมเฟอย 
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    2. พึงสํานึกวาทรพัยากรของราชการเปนของประชาชนและประเทศ จักตองใชอยาง
ระมัดระวังและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    3. บุคลากรและหนวยงานของกระทรวงสาธารณสุขพึงเปนตัวอยางที่ดีในการรักษา
สิ่งแวดลอม 

    4. ปฏิบัติตามนโยบายประหยัดพลังงานอยางเครงครัด 

9. รับฟงความเห็นตาง สรางสัมพันธภาพพี่นอง 
  หลักการ กระทรวงสาธารณสุขเนนวัฒนธรรมการทํางานแบบพี่สอนนอง เพื่อใหเกิด

การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณการทํางาน กอใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ จากการรวมคิด รวมทํารวม
สรางของบุคลากร 

  นิยาม รับฟงความเห็นตาง หมายถึง การเปดใจรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืน
สัมพันธภาพพ่ีนอง หมายถึงความรักใครกลมเกลียว ความผูกพันฉันทพี่นอง เอ้ือตอบรรยากาศการ
ทํางานที่มคีวามปรองดอง 

  แนวปฏิบัติ 
    1. พึงสํานึกวาบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขนั้น มีความเปนพี่นองรวมวิชาชีพและ 

ลวนมีจุดมุงหมายเดียวกันคือประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี 
    2. พึงระลึกวาความเห็นตางน้ัน สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนไดเชน ทําใหเกิด

ความรอบคอบการมีสวนรวม และเกิดความคดิและวิธีการใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตองาน 
    3. พึงระลึกวาการเปดใจ การยอมรับความเห็นตาง การอยูกันฉันทพี่นองและความ

มุงหวังที่ดีตอประชาชนเปนสิ่งที่เปนวัฒนธรรมอันดีของชาวสาธารณสุขมาชานาน ควรแกการธํารง
รักษาไวพึงหลีกเลี่ยงการสรางความขัดแยงพูดคุยดวยเหตุผล เอาใจเขามาใสใจเรา ละเวนการใชกริยา
วาจาไมสุภาพ และใหเกียรติผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

    4. ผูบังคับบัญชาพึงเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ความรูสึก 
ขอวิจารณและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการและรับฟงความคิดเห็นดังกลาวที่ชอบ
ดวยเหตุผล (กระทรวงสาธารณสุข, ออนไลน, 2560) 

ความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ  

  ความโปรงใส (Transparency) หมายถึงการกระทําการใด ๆ ของภาครัฐทั้งในระดับ
บุคคลและองคกรที่ผูอ่ืนสามารถมองเห็นได คาดเดาได และเขาใจได ครอบคลุมถึงทุกการกระทําท่ีเปน
ผลจากการตัดสินใจของผูบริหาร การดําเนินงานทางธุรกิจ และงานสาธารณประโยชนตาง ๆ เชน การ
มีระบบงานและข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจน (ซึ่งจะดูไดจาก กฎระเบียบ หรือประกาศ) การมี
หลักเกณฑประเมินหรือการใหคุณใหโทษที่ชัดเจน การเปดเผยขอมูลขาวสารที่ถูกตองอยาง
ตรงไปตรงมา ความโปรงใสจึงเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการตรวจสอบความถูกตอง และชวยปองกัน
ไมใหเกิดการทุจริต รวมท้ังนําไปสูการสรางความไววางใจซึ่งกันและกันทั้งระหวางผูปฏิบัติรวมกันใน
องคกรเดียวกันระหวางประชาชนตอรัฐไปจนถึงระหวางคนในชาติดวยกัน ดังนั้นทุกองคกรไมวาจะ
เปนหนวยงานภาครัฐหรือภาคเอกชนควรปรับปรุงกลไกการทางานใหมีความโปรงใส มีการเปดเผย
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ขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนอยางตรงไปตรงมาดวยภาษาที่เขาใจงายเพื่อประชาชนจะไดเขาถึงขอมูล
ขาวสารไดโดยสะดวก และชวยตรวจสอบความถูกตองในการทํางานได 
 การเสริมสราง “ธรรมาภิบาล” ในการบริหารจัดการประเทศในปจจุบัน มุงให
ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของ “คน” ในทุกภาคสวนใหมีพื้นฐานทางจิตใจยึดมั่นใน คุณธรรม 
มีความซื่อสัตยสุจริต ความรอบรู และความมีเหตุมีผล รูจักสิทธิหนาที่ และสํานึกรับผิดชอบ อันจะ
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับระบบโครงสราง กลไก กระบวนการบริหารจัดการประเทศบนหลัก   
ธรรมาภิบาลและประชาธิปไตยอยางมีสวนรวม โดยตองมีการปรับระบบบริหารจัดการภาครัฐ ท้ังภาค
ราชการรัฐวิสาหกิจ ใหมีประสิทธิภาพ โปรงใสและตรวจสอบได 
 ความโปรงใส ตรวจสอบไดและพรอมรับผิดชอบในผลของการตัดสินใจในการบริหาร
จัดการเกิดข้ึนจากกรอบแนวคิด Good Government ของธนาคารโลกในป พ.ศ.2532  
 หมายถึง การสรางระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพ (Efficient service) 
      การสรางความโปรงใส (Transparency) 
      ความยุติธรรม (Fairness) 
      เคารพและปฏิบัติตามกฎหมาย (Rule of Law) 
      การตรวจสอบได พรอมรับผิดชอบในผลของการตัดสินใจ (Accountability) 
 ความโปรงใส 
 การทําใหกระบวนการตัดสินใจของหนวยงานเปนไปอยางเปดเผย หรือเรียกไดวาเปน
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารในนโยบายของรัฐตอกลุมที่ใหความสนใจหรือกลุมที่มีสวนไดสวนเสีย 
(Stakeholders) 
 องคการเพื่อความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (OECD) ไดวิเคราะหประเด็น
สําคัญที่ตองนํามาพิจารณาเก่ียวกับคําวา “โปรงใส” ดังนี้ 
 1.  ความซับซอนของนโยบายและการเลือกผูฟง ทําใหองคกรไมโปรงใส จึงเกิดการ
เรียกรองและแกไขโดยออกกฎหมาย/นโยบาย 
 2.  การออกกฎหมายและความโปรงใสของการบริหาร (Administration) ซึ่งความ
ถูกตองของกฎหมายมักขึ้นอยูกับการตีความ วิธีการบริหารและการบังคับใช ความสม่ําเสมอและ 
ไมเลือกปฏิบัติดังนั้น การออกกฎหมายและการตีความหมายกฎหมายจึงมีผลอยางมาก 
 3.  ชื่อเสียงและความนาเชื่อถือ ซึ่งนโยบายที่ไมมีบุคคลที่อยูนอกรัฐบาลใหความเชื่อถือ
และไมมีการบังคบัใชอยางจริงจัง อันจะกอใหเกิดการไมมีความโปรงใส 
 4.  สิทธิภายใตความโปรงใส เกิดจากการหมุนเวียนของขอมูลแบบสองทิศทางระหวาง
รัฐกับประชาชน โดยรัฐกําหนดภารกิจรัฐเพื่อสื่อสารไปยังประชาชน ซึ่งภารกิจดังกลาวหากมี
ผลกระทบในภาคประชาชน จะสงผลใหเกิดการรองเรียกจากภาคประชาชนไปยังภาครัฐ 
 5.  บุคคลภายในและบุคคลภายนอก โดยในสวนของบุคคลภายนอก รัฐบาลใชความ
พยายามสื่อสารเชน นักลงทุนตางประเทศ มากกวาการสื่อสารกับขาราชการที่มีความเขาใจในระบบ
มากอนเปนตน 
 ในการสงเสริมความโปรงใสนั้น ไมมีนโยบายไหนที่ใชไดทุกโอกาส แตมีมาตรการหลักฯ 
ที่ไดรับการยกยองกวางขวางวาชวยสงเสริมความโปรงใส คือ 
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 1. การจัดหาขอมูลเก่ียวกับนโยบายที่เปนที่สนใจ 
 2. การมีขอบเขตของการปฏิบัติภายใตความโปรงใสท่ีชัดเจน 
 3. การใชกลไกเพื่อสงเสริมการเขาถึงขอมูลขาวสารของกลุมท่ีใหความสนใจหรือมีสวน
ไดสวนเสีย 
 4. การจัดการการหมุนเวียนของขอมูลในระดับระหวางประเทศ 
 5. การแจงการเปลี่ยนแปลงนโยบายลวงหนาและรับฟงความคิดเห็นจากผูมีสวนไดสวนเสีย 
 ประเภทของความโปรงใส 
 องคกร Bankstown Greens’ (2005) ไดจําแนกประเภทของความโปรงใสโดย
พิจารณาจากความสัมพันธระหวางรัฐและสาธารณะใน 3 รปูแบบ ดังนี้ 
 1.  มองไดแตหามพูด ระบบการตัดสินใจปรากฏและเปดเผยตอสาธารณะ ประชาชน 
ไมสามารถออกความคิดเห็นได 
 2.  มองไดแตหามแตะตอง ระบบการตัดสินใจปรากฏและเปดเผยตอสาธารณะ  
โดยประชาชนสามารถออกความคิดเห็นไดแตไมสามารถมีอิทธิพลโดยตรงตอระบบการตัดสินใจ 
 3.  มองได และ เล นได ระบบการต ัดส ินใจปรากฏและเปด เผยตอสาธารณะ  
โดยประชาชนสามารถออกความคิดเห็นและมีอิทธิพล/สรางความเปลี่ยนแปลงตอระบบการตัดสินใจได 

การออกกฎหมายขอมูลขาวสารเพื่อความโปรงใส มีลักษณะดังนี้ 
1. เปดเผยมากท่ีสุด (Maximum disclosure) กฎหมายขอมูลขาวสารควรปฏิบัติตาม

หลักการมุงมั่นเปดเผยขอมูลมากที่สุดเทาที่จะทําได 
2. พันธกรณีเพื่อเปดเผย (Obligation to publish) หนวยงานสาธารณะควรมี

พันธกรณทีี่จะตองเปดเผยขอมูลที่สําคัญตอสาธารณชน 
3.  สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่เปดเผย (Promotion of open government) 

องคกรของรัฐบาลควรสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่เปดเผย 
4.  จํากัดขอยกเวน (Limited scope of exceptions) ควรมากําหนดขอยกเวนจาก

การเปดเผยขอมูลอยางชัดเจนที่สุดและนอยที่สุดเทาที่จะทําได และขอยกเวนทั้งหลายควรผานการ
ทดสอบเรื่อง“ความเสียหาย” (Harm) และ “ประโยชนของสวนรวม” (Public interest) อยาง
เครงครัด 

5  ข้ันตอนที่เอื้ออํานวยตอการเขาถึง (Process to facilitate access) การขอขอมูล
ควรผานกระบวนการข้ันตอนที่รวดเร็วและยุติธรรม และการทบทวนการปฏิเสธการขอขอมูลควร
เปนไปอยางอิสระและเปดเผย 

6.  คาใชจาย (Cost) ประชาชนไมควรถูกกีดกันจากการขอขอมูลดวยคาใชจายท่ีสูงเกิน
ความจําเปน 

7.  การประชุมแบบเปด (Open meetings) การประชุมองคกรของรัฐควรเปดเผยให
สาธารณชนเขารวมและรับรูได 

8.  ยึดการเปดเผยเปนหลัก (Disclosure takes precedence) กฎหมายซึ่งขัดแยงกับ
หลักการเปดเผยมากที่สุด (Maximum disclosure) ควรไดรับการแกไขหรือยกเลิก 
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 9. ปกปองผูแจงเบาะแส (Protection for whistle blower) บุคคลที่เปดเผยขอมูล
เก่ียวกับพฤติกรรมทุจริตควรไดรับการปกปอง 

หากกฎหมายมุงหวังเพียงแคการมองสิทธิใหกับประชาชนโดยไมมีกลไกที่ชัดเจนท่ีทําให
ประชาชนสามารถนํากฎหมายมาใชได และหากขอมูลเกี่ยวกับกฎหมายและประโยชนของกฎหมาย
ขอมูลขาวสารไมไดรับการเปดเผยตอสาธารณชนดวยการรณรงคอยางจริงจัง กฎหมายนั้นก็สูญเปลา
การปฏิบัติตามกฎหมายขอมูลขาวสารอยางจริงจัง จึงเปนเงื่อนไขที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะชี้ใหเห็นระดับ
ความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ 
 การตรวจสอบได 

“การตรวจสอบได” มีความหมายหรือมีความสําคัญมากยิ่งขึ้นในการควบคุม การใช
อํานาจของผูบริหารโดยเปนปจจัยท่ีขาดไมไดในการรักษาธรรมาภิบาล (Good Governance) 
สามารถควบคุมพฤติกรรมคอรัปชั่นไดดวยการควบคุมนักการเมืองและผูบริหารไมใหประพฤติเกิน
ขอบเขตและแสวงหาผลประโยชนจากตําแหนงหนาที่ 
 ลักษณะของระบบการตรวจสอบได 
 1. การที่มีวัตถุประสงคชัดเจนวาตองการบรรลุเปาหมายอะไร มีวิธีการหรือกลยุทธ
อยางไร 
 2. การท่ีบุคลากรในองคกรมีความรูสึกรวมกันวาตนเปนเจาของ 
 3. ตองมีวิธีการทํางานหรือกลไกภายในองคการเพื่อชวยในการทํางานบรรลุเปาหมายที่
วางไว  
 4. การที่ไมปลอยคนอูงาน เก่ียงงาน ไมยอมปรับปรุงตัวแมจะใหโอกาสแลวจะตอง 
ไมลังเลที่จะจัดการ 
 5. ตองวางแผนสํารองไว 
 6. ตองมีการนําวิธีการวัด/ประเมินผลลัพธแบบใหม และยกยองผูท่ีทํางานไดตามเปา 
 ลักษณะองคกรในระบบการตรวจสอบได 
 องคกรท่ีมีพฤติกรรมการทํางานระบบการตรวจสอบไดจะมีลักษณะสําคัญอยางนอย  
10ประการ ดังน้ี 
 1. มีการทําขอตกลงสองฝาย จะตองมีการเจรจาพูดคุยระหวางหนวยงานและพนักงาน
และทําเปนขอตกลงที่เปนยอมรับกันทั้งสองฝาย 
 2. แบงปนขอมูล จะตองมกีารแบงปนขอมูลและทรัพยากรกันไมมีการหวงขอมูล เพื่อให
มีการกระจายขอมลูขาวสารกันอยางทั่วถึงทั้งองคกร เพื่อปองกันการระแวงสงสัยซึ่งกันและกัน 
 3. มีการแกไขความขัดแยง หากมีความขัดแยงเกิดขึ้นในหนวยงานหรือองคกรจะตองมี
การดําเนินการแกไขไมปลอยใหความขัดแยงมีอยูตอไป จนมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และบาน
ปลายจนยากตอการแกไขในภายหลัง 
 4. ใหความสนับสนุนและแนวทางการปฏิบัติความของหนวยงานตาง ๆ ในองคกร  
หากองคกรกําหนดแนวทางการปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมาย และคําแนะนํา
ปรึกษาหารอืคอยเปนพี่เลี้ยงและใหกําลังใจจากหัวหนางาน 
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 5.  เนนเปาหมายมากกวาตําแหนง องคกรที่มีการทํางานในระบบการตรวจสอบได
จะตองมีการเนนบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ 
 6.  สรางระบบงานและฝกอบรมในองคกรที่มีการทํางานในระบบการตรวจสอบได โดย
การตรวจสอบได สรางระบบงานและฝกอบรม ซึ่งสงผลใหบุคคลที่เกี่ยวของสามารถประสานการ
ทํางานกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 7.  มีดัชนีวัดผลงานชัดเจน องคกรท่ีมีลักษณะการทํางานในระบบการตรวจสอบได จะ
เนนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยกําหนดดัชนีชี้วัดที่เปดโอกาสใหทุกฝายที่เก่ียวของไดมีสวน
รวมในการกําหนด เพื่อใหเปนท่ียอมรับและนําไปปฏิบัติทั่วกัน ไมเกิดการตอตาน 
 8.  จัดการกับผูที่ไมมีผลงาน (Non-Performers) โดยการพูดคุยวากลาวตักเตือน  
ไมขึ้นเงินเดือนพักงาน ใหออกจากงาน ถูกกดดันจากเพื่อนรวมงาน 
 9. ปฏิบัติตามพันธกิจท่ีตกลง การที่บุคลากรทุกคนมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน 
ที่ไดรับมอบหมายท่ีไดทําการตกลงกันเอาไวใหสําเร็จลุลวงไป 
 10. ยอมรับและยกยองสมาชิก องคกรที่มีการทํางานในระบบการตรวจสอบไดคือการ
ที่บุคลากรทุกคนมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายที่ไดทาํการตกลงกันไวใหสําเร็จลุลวงไป 
 ธรรมาภิบาลดานความโปรงใสตรวจสอบไดและพรอมรับผดิชอบ 

เปนหลักในการบริหารจัดการบานเมืองและสังคมที่ดี ประการสําคัญจะชวยขจัดปญหา
การทุจริต ประพฤติมิชอบสรางความเปนธรรมใหแกประชาชน 

หลักที่ตองปฏิบัติอยางใกลชิด คือ 
๑. หลักการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพื่อทําใหเกิดความโปรงใส ตรวจสอบไดและ

พรอมรับผิดชอบอยางสมบูรณ ความโปรงใส ตรวจสอบได 
๒. ความรับผิดชอบในการตัดสินใจยังแสดงถึงหลักความมีเหตุมีผล และความสํานึก

รับผิดชอบยังแสดงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม 
การจะวัดประเมินความโปรงใส ตรวจสอบได และพรอมรับผิดชอบนั้น จะตองใชกรอบ

แนวคิดปฏิสัมพันธนิยม เนื่องจากมีตัวแปรทั้งปจจัยเชิงเหตุทั้งดานสถานการณภายนอก ดานมิติทางจิตใจ
หลากหลายตัวแปรที่จะสงผลตอดัชนีแกน คือ ความโปรงใส ตรวจสอบได และทําใหเกิดผล (ดัชนีผล) 
คือ พฤติกรรมความโปรงใส ตรวจสอบได การวัดและประเมินจึงตองทําใหครบทั้งมิติภายนอกและมิติ
ทางจิตใจ และใชพหุดัชนี 
 เครื่องมือวัดความโปรงใส และการตรวจสอบไดหนวยงาน (เบื้องตน) สําหรับผู
ประเมิน 
 1. ดานผูบริหาร 

  1.๑ มีนโยบายที่ชัดเจนเก่ียวกับความโปรงใสและการตรวจสอบได (ดูจาก
ยุทธศาสตรระเบียบ หนังสือราชการ ประกาศ) 

  ๑.๒ มีความพยายาม/ความริเริ่มของหนวยงานในการทํางานเพื่อความโปรงใสและ
การตรวจสอบได (ดูจากโครงการ/กิจกรรมที่สะทอนความตั้งใจจริง) 

  ๑.๓ มีการเขารวมกับหนวยงานอ่ืนในกิจกรรมที่เกี่ยวของกับความโปรงใส เปดเผย
ขอมูลขาวสาร ตรวจสอบได 
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  ๑.๔ มีการมอบหมายให มีหนวยงานภายในหรือผูรับผิดชอบโดยตรงในการ
ดําเนินงานเก่ียวกับความโปรงใสและการตรวจสอบไดของหนวยงาน 

  ๑.๕ มีความเอาจริงเอาจังในการจัดการผูกระทําความผิด (ดูจากความเขมขนในการ
ลงโทษทางวินัยตอผูมีพฤติกรรมคอรรัปชั่น (ใหออก), กระบวนการยุติธรรมที่รวดเร็ว) 

  ๑.๖ การท่ีผูบรหิารสูงสุดเปนท่ียอมรับเรื่องความซื่อสัตยสุจริต โปรงใส 
 2. ดานขอมูลขาวสาร มีการจดัขอมูลขาวสารตอไปนี้ไวใหประชาชนขอดู 
  2.๑ ผลการพิจารณาที่มีผลโดยตรงตอเอกชน 
  2.๒ นโยบายและการตีความ แนวทางการดําเนินงานของหนวยงาน 
  2.๓ แผนงาน โครงการ และงบประมาณ 
  2.๔ คูมือ หรือคําสั่งเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
  2.๕ สัญญาสําคัญของหนวยงาน 
  2.๖ ขอมูลอ่ืนนอกเหนือจากที่ระบุไวใน พรบ. ขอมูลขาวสารของทางราชการ 
  2.๗ ประชาชนมีสิทธิในการไดรบัสําเนาและขอใหรับรองสําเนาถูกตอง 
  2.๘ มีการมอบหมายผูรับผิดชอบดานขอมูลขาวสารโดยตรง 
  2.๙ มีการเปดเผยและจัดขอมูลขาวสารไวใหประชาชนขอดูโดยสะดวก ดวยการ 
        2.๙.1  จัดสถานที่ใหเฉพาะ 
        2.๙.2  มีดัชนีที่มีรายละเอียดเพียงพอ 
       2.๙.3  วิธีการคนหาเขาใจงาย ไมซับซอน 
  2.๑๐ มีการเปดเผยขอมูลที่สําคัญ สาธารณชนควรรับรูผานสื่อมวลชนเปนระยะ 

(เชน การจับกุม การประมูล) 
  การเขาถึงขอมูลขาวสาร 
  2.๑๑ การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงขอมูลขาวสารดวยชองทางตอไปนี้ 
        2.๑๑.1 เอกสารสิ่งพิมพ 
        2.๑๑.2 เอกสารอิเล็กทรอนิกส 
        2.๑๑.3 Website 
  2.๑๒ ความยากงายในการเขาถึงขอมูลขาวสาร (เขาถึงไดงาย สะดวก คนไดดวย

ตนเอง ไมตองระบุผูขอขอมูลเปนลายลักษณอักษร) 
  2.๑๓ มีการประชาสัมพันธใหประชาชนใชประโยชนจากชองทางที่เผยแพรขอมูล

ขาวสารคณุภาพขอมูลขาวสาร 
  2.๑๔ ความเปนปจจุบันของขอมูลขาวสารที่เปดเผยตอสาธารณะ 
  2.๑๕ ความสมบูรณของเนื้อหาขอมูลขาวสาร 
3. ดานคุณธรรมจริยธรรม 
  3.๑ การสรางจิตสํานึกและวัฒนธรรม การทาํงานที่เปดเผย โปรงใส ตรวจสอบได 
  3.๒ การมีมาตรการ / วิธีการตาง ๆ เพื่อรณรงคสรางจิตสํานึกและวัฒนธรรม

ขาราชการเชน การฝกอบรม การจัดทําคูมือ การจัดทําสื่อเพื่อเตือนใจ 
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  3.๓ มีการจัดอบรมจิตสํานึกความโปรงใสและตรวจสอบไดทั้งกอนเขาทํางานและ
ระหวางทํางานเปนระยะการใหความสําคญัตอจรรยาบรรณ 

  ๓.๔ เจาหนาที่มีสวนรวมในการจัดทําคูมือจรรยาบรรณ 
  3.๕ มีการรณรงคสรางความตระหนักของเจ าหน า ท่ีภายในหนวยงานตอ

จรรยาบรรณ (ดูจากการฝกอบรม การออก หนงัสือเวียน ฯลฯ) 
  3.๖ มีความชัดเจนในคูมือจรรยาบรรณที่จะระบุประเด็นการขัดกันระหวาง

ผลประโยชนสวนตนและสวนรวม (Conflict of Interest) 
  ๓.๗ มีความเอาจริงเอาจังของฝายบริหารในกรณีท่ีการประพฤติผิดจรรยาบรรณ (มี

การติดตามการกระทําผิดจรรยาบรรณหรือไม หรือหากมีแลวจัดการอยางไร) 
4. ระบบตรวจสอบและติดตามการทํางานภายในองคกร 
  ๔.๑ ระบบตรวจสอบภายใน 
   การมีระบบตรวจสอบภายในที่ดําเนินการในเรื่องตอไปนี้ 
        ๔.๑.1  ตรวจสอบมากกวาเรื่องเงนิ/บัญชี 
        ๔.๑.2  มีแผนปฏิบัติการเพื่อดําเนินงานตรวจสอบ 
        ๔.๑.3  การสํารวจกระบวนงานท่ีอาจกอความเสี่ยงในการทํางานและการ

กระทําทุจริตระบบติดตามและประเมินผลงาน 
   ๔.๑.๔ การสรางการมีสวนรวมของประชาชนเพื่อรวมตรวจสอบติดตามการ

ทํางานของ 
  ๔.๒ หนวยงานดวยวิธีการตาง ๆ เชน 
        ๔.๒.1  การจัดเวทีรับฟงความคดิเห็นประชาชน 
        ๔.๒.2  การจัดกลไกเชื่อมโยงเครือขายภาคประชาชน 
        ๔.๒.3  การกอตั้งคณะกรรมการที่มาจากภาคประชาชน 
5. การอธิบายไดตอการกระทําและพฤติกรรม 
  5.๑ มีหลักเกณฑและกระบวนการที่ชัดเจน โปรงใสในการใหคุณและใหโทษ 
  5.๒ การใหเหตุผลในการใหคุณ ใหโทษ (การโยกยาย เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง) 
  5.๓ หลักเกณฑและกระบวนการที่ชัดเจน โปรงใสในการจัดซื้อจัดจาง 
  5.๔ การใหเหตุผลในการคัดเลือกในกระบวนการจัดซื้อจัดจาง 
6. ระบบรับเรื่องรองเรยีน 
  6.๑ การมีกลไกที่ชัดเจนในการดําเนินการตอเรื่องรองเรียน 
         6.๑.1 การมีผูรับผิดชอบโดยตรง 
         6.๑.2 การมีระเบียบปฏิบัติ 
         6.๑.3 การมีกระบวนการกลั่นกรอง 
         6.๑.4 การมีการตรวจสอบตอผูรองเรียน 
  6.๒ ความยากงายในการรองเรียน (ตองแสดงตัวหรือไม ข้ันตอนซับซอนหรือไม) 
  6.๓ ความหลากหลายของชองทางการรองเรียนตาง ๆ 
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        6.๓.1  Website 
       6.๓.2  ตูรับเรื่องรองเรียน 
        6.๓.3  สายดวน 
        6.๓.4  Help desk 
        6.๓.5  สถานท่ีทํางาน 
        6.๓.6  จดหมาย 
        6.๓.7  รองเรียนโดยตรงตอผูบรหิาร 
7. ระบบการใหบริการ 
  7.๑ การกําหนดมาตรฐานการใหบริการ 
  7.๒ มีกลไกและระบบติดตาม ตรวจสอบคุณภาพบริการ เชน การสํารวจความพึง

พอใจของผูใชบริการ 
  7.๓ มีการใชเทคโนโลยีการใหบริการเพื่อลดการใชดุลยพินิจของเจาหนาท่ี 
  7.๔ มีการจัดทําคูมือการใหบริการสําหรับประชาชน 
  7.๕ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับเจาหนาท่ี 
  7.๖ มีการกําหนดข้ันตอนและระยะเวลาการใหบริการตอสาธารณะ ผานชองทาง

ดังน้ี 
        7.๖.1  ประกาศในสถานท่ีใหบริการ 
        7.๖.2  ประกาศในสถานท่ีราชการ 
        7.๖.3  ประกาศใน Website 
        7.๖.4  ประกาศในหนังสือพิมพ 
   7.๖.๕ ประชาชนสามารถรองเรียนและหาผูรับผิดชอบไดทันทีหากการ

ใหบริการบกพรอง 
8. การใชมาตรฐานสากลเพื่อสรางความโปรงใสและตรวจสอบไดในการใหบริการ

ประชาชน 
  8.๑ มีการอางอิงมาตรฐานสากลในการสรางกลไกเพื่อกํากับความโปรงใสและการ

ตรวจสอบได 
   8.๒ รวมมือกับกลไกระดับสากลในการสรางมาตรฐานความโปรงใสและการ  

ตรวจสอบได 
  ปจจุบันหนวยงานภาครัฐใหความสําคัญกับการดําเนินงานที่มีความโปรงใส ความ

พรอมรับผิดคุณธรรมการใหบริการของหนวยงาน วัฒนธรรมคุณธรรมในองคกร และคุณธรรมการ
ทํางานในหนวยงาน โดยมีการวัดผลประเมินผลเพื่อใหทราบถึงประเด็นในการแกไข ปรับปรุง และ
พัฒนาวิธีการดําเนินภายในองคกร ที่จะนําไปสูการยกระดับคุณธรรมและความโปรงใส ในการ
ดําเนินงานใหสูงขึ้น 
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หลักการและทฤษฎีในการปลูกฝงจริยธรรม 

 นักวิชาการเชื่อวาจริยธรรมของบุคคลเกิดจากการศึกษา อบรม สั่งสมมาตั้งแตวัยเด็ก
จนกระทั่งถึงวัยผูใหญ และตลอดชีวิต มีทฤษฎียืนยันวา จริยธรรมสามารถปลูกฝงและสรางข้ึนได 
 1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic Theory) ซิกมันด ฟรอยด (Sigmund 
Freud) ผูใหกําเนิดทฤษฎีนี้ เขาเชื่อวา จริยธรรมกับมโนธรรมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จริยธรรมเกิด
จากการเรียนรู ปทัสถานทางสังคมและสิ่งแวดลอม บุคคลจะเรียนรูความผิดชอบชั่วดีไดโดยอัตโนมัติ 
และเกิดสํานึกขึ้นเอง ดังนั้นจึงควรมีการพัฒนาดานจิตใจ และการแสวงหาจุดมุงหมายใหแกชีวิต มี
ความเปนอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี  
 2. ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวา 
จริยธรรมเปนกระบวนการสังคมประกิต (Socialization) โดยการซึมซับกฎเกณฑตาง ๆ ของสังคมที
ละนอยจากสังคมที่ตนเติบโตมา โดยถือวาการเรียนรูคือการสังเกตเลียนแบบจากผูใกลชิด เพื่อใหเกิด
การยอมรับในกลุมเดียวกัน ดังนั้นจึงเชื่อวา สถาบัน องคกร กลุมสังคมที่มีอิทธิพลตอการปลูกฝงสราง
เสริมจริยธรรม จึงตองสรางสิ่งดังกลาวใหเอ้ืออํานวยตอการสรางความรู ความรับผิดชอบชั่วดี รูสึก
ละอายตอบาป 
 3. ทฤษฎีการพัฒนาการรับรูดานศีลธรรมของโคลเบิรก ทฤษฎีของ โคลเบิรก 
(Lawrence Kohlberg) ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง มีผูนําไปใชจํานวนมาก เขาเชื่อวาการ
พัฒนาการรับรูทางดานศีลธรรมของมนุษย แบงออกไดเปน 6 ขั้น ดังนี้  (จินตนา บุญบงการ, 2548 : 
107-108)  
 ขั้นที่ 1 ขั้นการลงโทษและเชื่อฟง  
 อายุ 2-6 ป เปนข้ันตอนแรกของการพัฒนาการรับรูดานศีลธรรม บุคคลจะเรียนรูวา
อะไรดีอะไรไมดี จากการถูกลงโทษและการไดรับรางวัล น่ันคือ การกระทําใดที่ทําแลวไดรับรางวัลหรือ
คําชมเชยก็จะถือวาเปนสิ่งที่ดี โดยไมเขาใจเหตุผล  
 ขั้นที่ 2 ขั้นคาํนึงถึงความตองการและการแลกเปลี่ยน 
 อายุ 6-16 ป เปนข้ันตอนที่บุคคลรับรูวาอะไรถูกตองหรือไมโดยยึดตนเองเปนหลัก  
เริ่มรูจักคิด มีเหตุผล การกระทําใดท่ีบรรลุวัตถุประสงคของตนเองหรือเปนการแลกเปลี่ยนตามที่ตน
คาดหวัง ถือเปนการกระทําที่ดี 
 ขั้นที่ 3 ขั้นคํานึงถึงความคาดหวังซึ่งกันและกันกับบุคคลอ่ืนและการปฏิบัติตามสังคม 
คํานึงถึงเรื่องของสังคมและผูอ่ืน 
 อายุ 16-24 ป เปนวัยรุนถึงวัยกอนทํางาน ข้ันที่จะคํานึงถึงบุคคลอ่ืนดวย รับรูวาอะไร
ถูกตอง สิ่งที่ดีตองเปนธรรมตอผูอื่นดวย 
 ขั้นที่ 4 ขั้นการคํานึงถึงระบบสังคมและรักษาไวซึ่งความถูกตองของสังคมใหสังคมดํารง
อยูได 
 อายุ 24-30 ป เปนวัยเริ่มตนทํางาน การรับรูของขั้นนี้คํานึงถึงบุคคลอ่ืนดวย ไมใชเรื่อง
ของตัวเองเพียงฝายเดียว ความถูกตองดีงามเปนการกระทําเพื่อสังคม ไมใชทําเพื่อบุคคลเทานั้น ขั้นนี้
จะยอมรับกฎเกณฑของสังคม 
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 ขั้นที่ 5 ขั้นการคาํนึงถึงสทิธิขั้นพื้นฐาน และสัญญาประชาคม 
 อายุ 30-40 ป เปนวัยทํางานถึงวัยกลางคน ข้ันน้ีเปนการรับรูวาสิ่งท่ีดีคือ กฎเกณฑ
ของสังคม โดยมีสํานึกวาเปนสัญญาประชาคม ตนตองปฏิบัติตาม เพราะเปนความตองการของสังคม  
ถือเปนสิ่งที่ดี 
 ขั้นที่ 6 ขั้นคาํนึงถึงจริยธรรมสากล 
 อายุ 40 ปขึ้นไป ขั้นนี้รับรูวาจริยธรรมเปนเรื่องของสากล ความดีเปนสิ่งสากล เปนสิทธิ
ที่ทุกคนทั่วโลกตองการ และไดรับการปฏิบัติ ตองใหความเคารพ จริยธรรมไมใชของสังคมใดสังคม
หนึ่งเทานั้น 
 เพื่อวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ดังกลาวมาแลว เราจะไดหลักการเพื่อนําไปสราง
เสริมจริยธรรมใหแกบุคคลดังน้ี 
 1. การปลกูฝงจริยธรรมทําไดโดยใหซึมซับและสะสมไปทีละนอย ใชระยะเวลานาน 
 2. ตองมีแบบอยางที่ดีใหเรียนรู และวิเคราะหดวยเหตุผล 
 3. ควรมีการใหรางวัล และลงโทษเปนเครื่องจูงใจ 
 4. ตองใหเขาใจจริยธรรมอยางแจมแจงและมีเหตุผล  

แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา 

 ความสําคัญของผูนํา 
 การปลูกฝงจริยธรรมของขาราชการและเจาหนาที่ในโรงพยาบาลตํารวจ ซึ่งจะนําไปสู
องคกรจริยธรรมไดสําเร็จ สิ่งสําคัญท่ีสุดคือ เพื่อวางรากฐานและปลูกฝงจริยธรรมในองคกร ผูนํา
องคกรท่ีมีแนวคิดจริยธรรม มีการดําเนินการดานนโยบายและปฏิบัติทางจริยธรรม 
 ผูนําตองแสดงใหเห็นวามีคานิยมทางจริยธรรม ไมใชเพียงแคการพูดเขียนนโยบาย แต
ตองเปนการกระทําในทุกระดับของผูบริหารวาใหความสําคัญในเรื่องจริยธรรมอยางมาก มีการสื่อสาร
ในทุกรูปแบบ ตอกยํ้าคานิยมจนเปนวัฒนธรรมองคกร นอกจากน้ันผูนําจะตองจัดระบบประเมินและ
ใหรางวัลแกพนักงานที่มีพฤติกรรมเปนไปตามจริยธรรม และลงโทษการกระทําผิดจริยธรรมองคกร
อยางรวดเรว็ (จินตนา บุญบงการ, 2561, หนา 158-159) 
 หนาที่ของผูนํา 
 1. ลักษณะของการควบคุมในเรื่องจริยธรรมนั้น คนสวนใหญไมตองการใหใครมา
ควบคุม แตในทางปฏิบัติงานแลว การควบคุมอยูหาง ๆ จะไดผลดีตามมาในลักษณะการติดตาม
ผลงาน อาจจะใชการควบคุมดวยระบบเอกสาร ระบบของงานที่เก่ียวของซึ่งกันและกัน หรือเปนการ
ควบคุมในระบบดวยตัวเองอยางอัตโนมัติ 
 2. ลักษณะของการตรวจตรา เปนหนาที่โดยตรงของผูนําหรือผูบริหารที่ตองติดตาม
ความเคลื่อนไหว หรือผลการดาํเนินงานตามข้ันตอนตาง ๆ เพื่อที่จะแกไขในเหตุการณนั้น ๆ ไดทันการณ 
 3. ลักษณะของการประสานงาน การประสานงานของหนวยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับ
หนาท่ีการดําเนินงาน 
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 4. ลักษณะของการวินิจฉัยสั่งการ การสั่งการของผูนําถือเปนเรื่องสําคัญอยางหนึ่ง 
เพราะผูนําท่ีดีจะตองรูจักการใชคนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การวินิจฉัยสั่งการท่ีดีนั้น จะตองมีความ
ชัดเจน สามารถนําไปปฏิบัติไดทันที 
 5. ลักษณะของการโนมนาวใหทํางาน ผูนํามีหนาที่หลักอยางหนึ่งคือ การชักชวนให
สมาชิกมีความสนใจในการปฏิบัติหนาที่การงานดวยความตั้งใจ มีความซื่อสัตย สุจริต และเต็มใจที่จะ
ทํางานนั้น ๆ ใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากที่สุด 
 6. ลักษณะของการประเมินผลงาน การพิจารณาความดีความชอบตลอด ระยะเวลา
การทํางานของพนักงาน ถือเปนหนาท่ีสําคัญอยางหน่ึงเปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
(จินตนา บุญบงการ, 2561 : 96) 
 พฤติกรรมหลักของผูนําเชิงจริยธรรมที่มีพลัง 
 1. ผูนําเชิงจริยธรรมตองมีบุคลิกภาพที่เขมแข็งมีพลัง การจะพัฒนาบุคลิกภาพที่
เขมแข็งมีพลังไดนั้น ตองเนนใหคิดถึง “เหตุผลทางจริยธรรม” มากกวาใหเปน “คนมีคุณธรรม” ซึ่ง
การที่จะแสดงบุคลิกเชนนี้ จะเห็นไดและแสดงไดชัดเจนในความสามารถในการแกปญหาดาน
จริยธรรมที่มีความซับซอนคุมเครือไดโดยการแกปญหาเชนนั้น ตองสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร ซึ่ง
เปนสิ่งที่ตองใชทักษะที่ฉลาดลึกซึ้งเขาใจจริงท้ังดานจริยธรรมในหลักสากลและวัฒนธรรมองคกร 
 2. ผูนําเชิงจริยธรรมตองมีความรักในการจะทําสิ่งที่ถูกตอง ความรักในการจะทําสิ่งที่
ถูกตองนี้ จะเปนสิ่งท่ีดึงดูดแนวคิดดานจริยธรรมไวดวยกัน ผูนําบางคนจะพัฒนาพฤติกรรมนี้มาตั้งแต
เยาววัย ในวัยเรียนวัยรุนท่ีตองการเห็นสิ่งท่ีถูกตองยุติธรรม ในขณะที่บางคนจะพัฒนาพฤติกรรมนี้เมื่อ
มีประสบการณ มีเหตุผลหรือแรงบัลดาลใจเกิดขึ้น อันอาจเกิดจากการที่ตองการชวยเหลือ
ผูดอยโอกาส แกปญหาความขัดแยงตองการใหเกิดความยุติธรรม และถูกกฎระเบียบ  
 พฤติกรรมนี้ไมใชเพียงเพื่อทําสิ่งที่ควรจะทําใหถูก แตอาจทําในสิ่งที่คนอื่นเห็นเปนปกติ
ธรรมดายอมรับได แตผูนําดานจริยธรรมจะเห็นจุดที่ตองปรับปรุงแกไข หรือเปลี่ยนแปลง 
 3. ผูนําเชิงจริยธรรมจะดําเนินการเชิงรุก ผูนําจะไมดําเนินการไปเรื่อย ๆ จนเกิดปญหา
ขึ้นแลวคอยเขาไปแกไข แตจะคิดกอน วางแผนกอน และดําเนินการกอนจะเกิดวิกฤตทางดาน
จริยธรรมเกิดข้ึน บทบาทของผูนําดานจริยธรรมอาจตองพัฒนาโครงการที่ไดผลเปนแนวทางใหคนอ่ืน
ปฏิบัติตาม 
 4.  ผูนําเชิงจริยธรรมตองคํานึงถึงผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย จะไมไดพิจารณา
แตผลประโยชนดานการเงินขององคกรเทานั้น ซึ่งแนวคิดเชนนี้จําเปนตองมีความรู และเขาใจใน
ผลกระทบของทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ ตองมีความสามารถในการติดตอประสานงาน พยายามไมให
เกิดความขัดแยง ผลประโยชนทับซอน และไมใหเกิดการลิดรอนสิทธิมนุษยชน และแสดงความ
รับผิดชอบตอทุกภาคสวน 
 5.  ผูนําเชิงจริยธรรมเปนแบบอยางของคานิยมในองคกร ทําใหเห็นวาองคกรให
ความสําคัญในเรื่องจริยธรรม ไมใชเท่ียวดีแตพูด ผูนําจึงมีบทบาทนํา และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  
ดานจริยธรรม ของบุคคลในองคกร 
 6.  ผูนําเชิงจริยธรรมแสดงความโปรงใสในการมีบทบาทตัดสินใจในเรื่องจริยธรรม ตองมี
ความโปรงใสในการตัดสิน มีความเปดเผย มีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็น มีความสามารถในการ
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ยื่นกระทูถาม ในการคนหาขอมูล และสงเสริมสนับสนุนใหผูมสีวนไดสวนเสียแสดงความคิดเห็นในการ
ดําเนินการขององคกร การแสดงความโปรงใสจะตองมีในทุกเรื่อง ทุกขั้นตอน อันจะทําใหไดรับความ
ไววางใจจากทุกฝาย 
 7.  ผูนําเชิงจริยธรรมเปนผูจัดการที่มีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็นที่ถูกท่ีควรของ
วัฒนธรรมดานจริยธรรมองคกร แนวคิดดานความถูกตองความสมควรดานจริยธรรมนี้จะไดรับการ
ยอมรับจนเปนกลยุทธในการดําเนินการ จนกลายเปนวัฒนธรรมในองคกร เพราะความสามารถที่แสดง
ออกมาไดรับความเชื่อถือ สนับสนุนวาจะเปนผลดีกับองคกรในระยะยาว 
 บทบาทของผูนาํในการสรางคานิยมทางจริยธรรมใหกับองคกร 
 1.  สรางและรักษาโครงสรางพื้นฐานสําหรับนโยบาย กระบวนงานขอตกลง และ
ฝกอบรมตาง ๆ ที่สอดคลองและสนับสนุนตอการปฏิบัติจรรยาขาราชการของสวนราชการ 
 2.  สรางกระบวนการดําเนินงานที่จะกอใหเกิดผลในทางปฏิบัติตอจรรยาขาราชการของ
สวนราชการ 
 3.  สรางและกํากับใหมีกลไกภายในหนวยงาน รองรับการปฏิบัติตามจรรยาของสวน
ราชการ 
 4. แสดงภาวะความเปนผูนํามีจริยธรรมอยางสูงที่สามารถมองเห็นได และเปนตนแบบ
ในการปฏิบัติตามจรรยาขาราชการของสวนราชการ และใหความชัดเจนกับผูใตบังคับบัญชา ในการ
ปฏิบัติตามจรรยาขาราชการของสวนราชการ 
 5. สงเสริมบรรยากาศการทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติตามจรรยาขาราชการสวนราชการ 
ซึ่งจะตองมีการสื่อสารแบบสองทางที่เปดเผยและซื่อสัตย สําหรับทุกคนในการพูดคุย หรืออภิปราย 
ในประเด็นที่เก่ียวของกับจริยธรรม และมีความตื่นตัวกับการตรวจสอบพฤติกรรมที่ไมถูกตอง 
เสริมแรง ใหพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและจัดการกับการไมปฏิบัติตามจรรยาขาราชการของสวนราชการ 
 6. ทําใหแนใจไดวาผูใตบังคับบัญชาจะไดเขารับการฝกอบรมดานจริยธรรมอยาง
สม่ําเสมอ 
 7. รายงานผลหรือเปดเผยการปฏิบัติตามจรรยาขาราชการของหนวยงานตอสาธารณะชน
อยางสม่ําเสมอ  

การประเมินคณุธรรมและความโปรงใสในการดําเนนิการของหนวยงานภาครัฐ 

 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ หรือ 
Integrity and Transparency Assessment หรือที่เรียกวาการประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือในการ
ขับเคลื่อนนโยบายของรัฐเครื่องมือหนึ่ง โดยเปนเครื่องมือในเชิงบวกที่มุงพัฒนาระบบราชการไทยใน
เชิงสรางสรรคมากกวามุงจับผิด เปรียบเสมือนเครื่องมือ ตรวจสุขภาพองคกรประจําป โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหหนวยงานภาครัฐท่ัวประเทศไดรับทราบถึงสถานะและปญหา การดําเนินงานดาน
คุณธรรมและความโปรงใสขององคกร ผลการประเมินที่ไดจะชวยใหหนวยงานภาครัฐสามารถนําไปใช 
ในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การใหบริการ สามารถอํานวยความ
สะดวก และตอบสนอง ตอประชาชนไดดียิ่งขึ้น ซึ่งถือเปนการยกระดับมาตรฐานการดําเนินงาน
ภาครัฐ ดังนั้น การประเมิน ITA จึงไมไดเปนเพียงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสเพียงเทานั้น 
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แตยังเปนการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการใหบริการประชาชน เพ่ือใหทราบถึง
ชองวางของความไมเปนธรรมและความดอยประสิทธิภาพ สําหรับนําไปจัดทําแนวทาง มาตรการ    
ตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในระบบราชการไทยตอไป  
 การประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือที่หนวยงานภาครัฐไดสํารวจและประเมินตนเอง 
เพื่อใหไดรับทราบขอมูล อันสงผลใหเกิดความตระหนกัและปรับปรุงการบริหารงานและกํากับดูแลการ
ดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน ตอประชาชน และใหความสําคัญกับดานคุณธรรมและ
ความโปรงใสขององคกรตนเองมากยิงขึ้น นอกจากนี้  การประเมิน ITA ยังสงผลให เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของหนวยงานภาครัฐในทางปฏิบัติอยางเห็นไดชัด โดยเฉพาะอยางย่ิง 
ความตื่นตัวและหันมาใหความสนใจตอการพัฒนาแพลตฟอรมอิเลก็ทรอนิกสของตนเองใหทันสมัยและ
นาสนใจมากขึ้น ที่สําคัญคือสงผลใหหนวยงานมีการจัดการขอมูลขาวสารอยางเปนระบบระเบียบและ
เตรียมความพรอมในการเปดเผย ขอมูลตอสาธารณะใหไดรับทราบและสงเสริมใหเกิดการตรวจสอบ
อีกดวย  
 นอกจากนี้ ในดานของประชาชนและสังคมไทยแลว การประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือที่
ทุกคนจะไดมีสวนรวม ในการสะทอนความคิดเห็นเพื่อนําไปสูพัฒนาการบริหารงานภาครัฐ เพื่อให
ประชาชนคนไทยไดรับบรกิารจากภาครัฐท่ีดีข้ึนและยังสงผลใหประชาชนและสาธารณชนมีโอกาสไดมี
สวนรวมกํากับติดตามและตรวจสอบการดําเนนิงานของภาครัฐ ไดมากขึ้นอีกดวย  
 การประเมิน ITA ไดเร่ิมดําเนินการมาตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2556 และมีการพัฒนา
มาเปนระยะ โดยการประเมิน ITA ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 นี้ นอกจากจะยังมีการประเมิน
อยางตอเนื่องกับปที่ผานมาแลว ยังถือเปนชวงพัฒนา เครื่องมือการประเมิน ITA นี้ใหมีประสิทธิภาพ
ในการยกระดับธรรมาภิบาล ความโปรงใส และการปองกันการทุจริต ในหนวยงานภาครัฐไดมากยิงขึ้น 
 หลักการพื้นฐานของการประเมิน ITA 
 การประเมิน ITA เปนเครื่องมือที่มีการเก็บขอมูลอยางรอบดานและหลากหลายมิติ 
กําหนดระเบียบวิธีการประเมินผล ท่ีเปนไปตามหลักการทางสถิติและทางวิชาการเพื่อใหผลการ
ประเมินสามารถสะทอนสุขภาวะขององคกรในดานคุณธรรม และความโปรงใสไดอยางแทจริง โดยมี
การเก็บขอมูลจาก 3 สวน ดังนี้ 
 IIT สวนท่ี 1 แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน (Internal Integrity and 
Transparency Assessment) หรือแบบวัด IIT โดยเปดโอกาสใหบุคลากรภาครัฐทุกระดับที่
ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 1 ป ไดมีโอกาสสะทอนและแสดงความคิดเห็นตอคุณธรรมและความโปรงใส
ของหนวยงาน ตนเองโดยสอบถามการรับรูและความคิดเห็นใน 5 ตัวชี้วัดไดแก 
     ตัวชี้วัดที่ 1 การปฏิบัติหนาที่ 
      ตัวชี้วัดที่ 2 การใชงบประมาณ 
     ตัวชี้วัดที่ 3 การใชอํานาจ 
     ตัวชี้วัดที่ 4 การใชทรพัยสินของราชการ 
     ตัวชี้วัดที่ 5 การแกไขปญหาการทุจริต 
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 EIT สวนท่ี 2 แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External Integrity 
and Transparency Assessment) หรือแบบวัด EIT โดยเปดโอกาสใหผูรับบริการหรือผูติดตอ
หนวยงานภาครัฐในชวงปงบประมาณ พ.ศ.2566 ไดมีโอกาสสะทอนและแสดงความคิดเห็นตอการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครฐัโดยสอบถามการรับรูและความคิดเห็นใน3ตัวชี้วัดไดแก 
      ตัวชี้วัดที่ 6 คุณภาพการดําเนินงาน 
      ตัวชี้วัดที่ 7 ประสิทธิภาพการสื่อสาร 
       ตัวชี้วัดที่ 8 การปรับปรุงระบบการทํางาน 
 OIT สวนที่ 3 แบบการวัดเปดเผยขอมูลสาธารณะ (Open Data integrity and 
Transparency Assessment) หรือแบบวัด OIT 
      ตัวชี้วัดที่ 9 การเปดเผยขอมูลโดยมีตัวชี้วัดยอยไดแก 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 9.1 ขอมูลพื้นฐาน 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 9.2 การบริหารงาน 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 9.3 การจัดซื้อจัดจาง 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 9.4 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 9.5 การสงเสริมความโปรงใส 
      ตัวชี้วัดที ่10 การปองกันการทุจริตมีตัวชี้วัดยอยไดแก 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 10.1 การดําเนินการเพื่อปองกันการทุจริต 
      ตัวชี้วัดยอยที่ 10.2 มาตรการสงเสริมคณุธรรมและความโปรงใส 
 ความสําคญัของการประเมิน ITA 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(พ.ศ. 2561 - 2580) ไดกําหนดใหการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ เปนหนึ่งในตัวชี้วัด ของแผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดย
ในระยะที่ 2 ไดกําหนดใหภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2570 หนวยงานที่เขารวมการประเมินคุณธรรม
และความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ผานเกณฑ (85 คะแนนขึ้นไป) จํานวนไม
นอยกวารอยละ 100 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 4 มกราคม 2565 ไดมีมติเห็นชอบ
ขอเสนอเชิงกลยุทธตามที่สํานักงาน ป.ป.ช. เสนอ โดยสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

๑. กระทรวงมหาดไทยและองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองเรงรัดสงเสริมสนับสนุนให

เกิดการพัฒนาตอยอด องคความรูและทักษะการเปดเผยขอมูล การปองกันการทุจริต และการ

ใหบริการสาธารณะทางเว็บไซต ของหนวยงานใหมีคุณภาพและเปนไปตามมาตรฐานการประเมินที่

กําหนด  

๒. ผูวาราชการจังหวัดและนายอําเภอตองสงเสริมสนับสนุนและใหคําแนะนําในดาน

กระบวนการบริหารจัดการ ภายในหนวยงานแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางใกลชิด 

๓. สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีตองขับเคลื่อนรางพระราชบัญญัติขอมูลขาวสาร

ของราชการ (ฉบับที่ ..) พ.ศ.... ใหสอดคลองกับหลักการที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ.2560 เพื่อยกระดับ การเปดเผยขอมูลขาวสารของหนวยงานภาครัฐใหเปนหนาท่ีหลักที่ตอง

ปฏิบัติ  
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๔. หนวยงานกํากับดูแลการปฏิบัติราชการของหนวยงานภาครัฐตองดําเนินการกํากับ

ติดตามการประเมินฯ และผลักดันใหหนวยงานภายใตกํากับดูแลดําเนินการใหเปนไปตามแนวทางการ

ประเมินที่กําหนด  

๕. หนวยงานภาครัฐตองใหความรวมมือและเขารวมการประเมินคุณธรรมและความ
โปรงใสในการดําเนินงาน ของหนวยงานภาครัฐ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2570 โดยการกําหนด
กลุมเปาหมายหนวยงานที่เขารวม การประเมินฯ แนวทางการประเมินฯ และเครื่องมือการประเมินฯ 
ใหเปนไปตามที่สํานักงาน ป.ป.ช. กําหนด 
 แบบวัด IIT (Internal Integrity and Transparency Assessment: IIT) 
 แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน (Internal Integrity and Transparency 
Assessment: IIT) เปนแบบวัด ที่ใหผูตอบเลือกตัวเลือกคําตอบตามการรับรูหรือประสบการณของ
ตนเอง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเก็บขอมูลการรับรู จากผูมีสวนไดสวนเสียภายใน ที่มีตอหนวยงานตนเอง 
ใน 5 ตัวชี้วัด ไดแก ตัวชี้วัดการปฏิบัติหนาท่ี ตัวชี้วัดการใชงบประมาณ ตัวชี้วัดการใชอํานาจ ตัวชี้วัด
การใชทรัพยสินของราชการ และตัวชี้วัดการแกไขปญหาการทุจริต 
 วิธีการรวบรวมขอมูลแบบวัด IIT  
 เปนบทบาทหนาที่ของหนวยงานที่จะไดประชาสัมพันธเพื่อใหบุคลากรภายในไดมีโอกาส
ไดเขามามีสวนรวมสะทอน ความคิดเห็นตอการปฏิบัติราชการของหนวยงาน ดังนี้  
 ๑. หนวยงานนําชองทางการเขาตอบแบบวัด IIT และ Code ของหนวยงานไปเผยแพร
และประชาสัมพันธแกบุคลากร ภายในของหนวยงาน  
 ๒. บุคลากรภายในของหนวยงานเขามาตอบแบบวัด IIT ดวยตนเองทางระบบ ITAS โดย
ผูตอบจะตองยืนยันตัวตน โดยการระบุ Code ของหนวยงานใหถูกตอง จึงจะสามารถเขาตอบได 
 ขนาดกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางขั้นต่ําของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน กําหนดจํานวนรอยละ 10 ของจํานวน
ผูมีสวนไดสวนเสียภายในทั้งหมด แตจะตองมีจํานวนไมนอยกวา 30 คน กรณีหนวยงานมีผูมีสวนได
สวนเสียภายในจํานวนนอยกวา 30 คน ใหเก็บขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียภายในทั้งหมด กรณี
หนวยงานมีผูมีสวนไดสวนเสียภายในจํานวนมากกวา 4,000 คน ใหเก็บขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสีย
ภายในไมนอยกวา 400 คน โดยระบบ ITAS จะคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ แตละหนวยงานโดย
อัตโนมัติ  
 เงื่อนไขสําคัญ/คําอธิบายเพิ่มเติม  
 ๑. หนวยงานควรจะคํานึงถึงการเผยแพรใหทุกคนไดรับทราบอยางเทาเทียมกัน และ
จะตองระมัดระวังและปองกัน ไมใหมีการนํา Code ไปเผยแพรแกบุคคลภายนอกโดยเด็ดขาด 
 ๒. หนวยงานมีบทบาทในการสงเสริมใหบุคลากรภายในของหนวยงานเขามามีสวนรวม
ในการสะทอนความคิดเห็น ตอการดําเนินงานและการบริหารงานของหนวยงานตนเอง และจะตอง
กํากับติดตามใหเขามาตอบตามระยะเวลาที่กําหนด ใหไดมากที่สุด โดยจะตองไมนอยกวาขนาดกลุม
ตัวอยางตามที่กําหนด 
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 แบบวัด EIT (External Integrity and Transparency Assessment: EIT) 
 แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External Integrity and 
Transparency Assessment: EIT) เปนแบบวัดที่ใหผูตอบเลือกตัวเลือกคําตอบตามการรับรูของ
ตนเอง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลการรับรูของผูมี สวนไดสวนเสียภายนอกที่มีตอหนวยงานที่
ประเมิน ใน 3 ตัวชี้วัด ไดแก ตัวชี้วัดคุณภาพการดําเนินงาน ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ การสื่อสาร และ
ตัวชี้วัดการปรับปรุงระบบการทํางาน 
 วิธีการรวบรวมขอมูลแบบวัด EIT  
 การเก็บรวบรวมขอมูลแบบวัด EIT จะมีการจําแนกออกเปน 2 สวน ดังนี้  
 สวนที่ 1 ผูรับบริการหรือติดตอราชการเขาตอบดวยตนเอง  
 เปนบทบาทหนาท่ีของหนวยงานที่จะไดประชาสัมพันธเพื่อใหผูรับบริการหรือติดตอ
ราชการกับหนวยงานไดมีโอกาส เขามามีสวนรวมสะทอนความคิดเห็นตอการปฏิบัติราชการของ
หนวยงาน โดยหนวยงานนําชองทางการเขาตอบ แบบวัด EIT ทางระบบ ITAS ไปเผยแพรและ
ประชาสัมพันธแกผูรับบรกิารหรือติดตอราชการของหนวยงาน และ ผูรับบริการหรือผูติดตอกับภาครัฐ
จะเขามาตอบแบบวัด EIT ดวยตนเองทางระบบ ITAS  
 ขนาดกลุมตัวอยาง (สวนที่ 1) : กลุมตัวอยางขั้นต่ําของผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก 
(สวนที่ 1) กําหนดจํานวนรอยละ 10 ของประมาณการจํานวน ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกท้ังหมด 
แตจะตองมีจํานวนไมนอยกวา 30 คน กรณีหนวยงานมีผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก จํานวนนอยกวา 
30 คน ใหเก็บขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกทังหมด กรณีหนวยงานมีผูมีสวนไดสวนเสีย
ภายนอก จํานวนมากกวา 4,000 คน ใหเก็บขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกไมนอยกวา 400 คน 
โดยระบบ ITAS จะคํานวณ ขนาดกลุมตัวอยางของแตละหนวยงานโดยอัตโนมัติ 
 สวนที่ 2 ผูประเมินจัดเก็บขอมูล  
 เปนบทบาทหนาที่ของผูประเมินท่ีจะมีการวิเคราะหกลุมเปาหมาย คัดเลือก และจัดเก็บ
ขอมูล จากผูมีสวนไดสวนเสีย ภายนอกที่สําคัญของหนวยงาน ทั้งผูรับบริการ ผูไดรับผลกระทบ หรือ 
ผูมีสวนไดสวนเสียทางใดทางหนึ่งจากการกําหนด นโยบาย การปฏิบัติหนาที่ หรือการดําเนินงาน 
ตามภารกิจของหนวยงาน  
 ขนาดกลุมตัวอยาง (สวนที่ 2) กลุมตัวอยางขั้นต่ําของผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (สวนที่ 2) 
กําหนดจํานวนรอยละ 10 ของจํานวนกลุมตัวอยางของ สวนที่ 1 แตจะตองมีจํานวนไมนอยกวา 10 คน 
 แบบวัด OIT (Open Data Integrity and Transparency Assessment: OIT) 
 แบบวัดการเปดเผยขอมูลสาธารณะ (Open Data Integrity and Transparency 
Assessment: OIT) เปนแบบวัด ที่ใหหนวยงานแสดงหลักฐานวามีการเปดเผยขอมูลตามที่กําหนดตอ
สาธารณชน ผานการระบุ URL ที่เชื่อมโยงไปยังเว็บไซต ของหนวยงานลงในระบบ ITAS โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลจากเว็บไซตของหนวยงาน และทําการประเมินระดับ การเปดเผยขอมูลตอ
สาธารณะของหนวยงานท่ีประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลไดจากเว็บไซตหลักของหนวยงาน 
ใน 2 ตัวชี้วัด ไดแก ตัวชี้วัดการเปดเผยขอมูล (ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัดยอย ไดแก ขอมูลพื้นฐาน  
การบริหารงาน การจัดซื้อจัดจาง การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสงเสริมความโปรงใส) และ
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ตัวชี้วัดการปองกันการทจุริต (ประกอบดวย 2 ตัวชี้วัดยอย ไดแก การดําเนินการเพื่อปองกันการทุจริต 
และมาตรการสงเสริมคุณธรรมและความโปรงใส) 
 วิธีการตอบแบบวัด OIT  
 เปนบทบาทหนาที่ของหนวยงานที่จะรายงานขอมูลเพื่อแสดงใหเห็นวาไดมีการเผยแพร
ขอมูลหรือการดําเนินการตาง ๆ จากนั้น ผูประเมินจะไดตรวจสอบและใหคะแนนตามหลักเกณฑ 
ที่กําหนด 
 เงื่อนไขสําคัญ/คําอธิบายเพิ่มเติม  
 ๑. หนวยงานจะตองตอบแบบวัด OIT โดยแอดมินจะเปนผูระบุคําตอบ และผูบริหาร
ของหนวยงานจะเปนผูตรวจสอบ และอนุมัติคําตอบในแบบวัด OIT ของหนวยงาน โดยหนวยงาน
จะตองตอบใหครบถวนทุกขอและดําเนินการใหเสรจ็สิ้น ภายในกรอบระยะเวลาที่กําหนด  
 ๒. หนวยงานจะตองเปดเผยขอมูลบนเว็บไซตหลักของหนวยงาน  
 ๓. การเปดเผยขอมูลจะพิจารณาดานความสามารถในการเขาถึงขอมูลบนเว็บไซต
หนวยงานได ดังนั้น หนวยงานจะตอง   รักษาและคงสภาพเว็บไซตหลักของหนวยงานใหสาธารณชน
สามารถเขาถึงไดทุกชวงเวลา อยางไรก็ตาม ในชวงเวลา ในการประเมินแบบวัด OIT หากพบวาเกิด
เหตุขัดของหรือปญหาทางเทคนิคทําใหเว็บไซตหลักของหนวยงานไมสามารถเขาถึงไดชั่วคราว 
หนวยงานจะตองแกไขใหสามารถเขาถึงไดโดยเร็วหรือภายในระยะเวลา 5 วัน นับแตวันที่ไดรับแจง
จากสํานักงาน ป.ป.ช. และภายในกรอบระยะเวลาตามปฏิทินการประเมินท่ีกําหนด 
 ๔. กรณีท่ีหนวยงานที่ไมสามารถเปดเผยขอมูลใดได เนื่องจากมีขอจํากัดหรือเหตุผล
ความจําเปนทําใหไมสามารถเผยแพร ขอมูลตามรายละเอียดที่กําหนดไวได ใหหนวยงานอธิบายเหตุผล
ความจํา เปนมาอยางละเอียดโดยจะตองเปนเหตุผลที่ เ ก่ียวของกับขอจํากัดดานกฎหมาย  
มติคณะรัฐมนตรี คําสั่ง ประกาศ หรือมาตรการของสวนราชการ ขอจํากัดอันสุดวิสัย หรือขอจํากัด 
อันสงผลตอความมั่นคง หรือขอจํากัดดานการแขงขันทางการคา (เฉพาะองคกรที่มีภารกิจตาม
กฎหมาย ซึงโดยทั่วไปจะมีการแขงขันทางธุรกิจ) โดยหากพิจารณาแลวเห็นวามีเหตุผลอันนาเชื่อถือได 
จะไมนําประเด็นการประเมินนั้น มาคิดคะแนน 
 ๕. หนวยงานจะตองระบุ URL เพื่อประกอบการตรวจสอบและใหคะแนนแบบวัด OIT 
โดยสามารถระบุไดอยางนอย 1 URL และไมเกินจํานวนที่กําหนดในระบบ ITAS และอยางนอยจะตอง
แสดง URL ที่สามารถเชื่อมโยงไปถึงขอมูลน้ันโดยตรง  
 ๖. ในกรณีที่หนวยงานบริหารราชการโดยใชปปฏิทินหรือรอบปอ่ืน ซึ่งทําใหไมสามารถ
ตอบขอคําถามที่เกี่ยวของกับ การกํากับติดตามรอบ 6 เดือน ใหใชขอมูลในรอบ 3 เดือนในการตอบ
ขอคําถาม  
 ๗. องคประกอบขอมูลในสวน “ปญหา/อุปสรรค” และ “ขอเสนอแนะ” หนวยงาน
จะตองมีการวิเคราะหถึงปญหา อุปสรรค จากการดําเนินงาน รวมไปถึง ขอเสนอแนะในการปรับปรุง
พัฒนาในเรื่องนั้น โดยระบุรายละเอียดในเนื้อหารายงาน ใหชัดเจน ทั้งนี้ หากวิเคราะหแลวพบวาไมมี
ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ ใหระบุในรายงานวาไมมีปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 
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 รายละเอยีดตัวชี้วัดและขอคาํถามของแบบวัด OIT  
 คํานยิามที่สําคัญ  
 ๑. “เว็บไซต” หมายถึง เว็บไซตหลักของหนวยงานภาครัฐที่ใชในการสื่อสาร 
ตอสาธารณะ  
 ๒. “หนวยงาน” หมายถึง ภาพรวมของหนวยงาน ดังนั้น ขอมูลตาง ๆ ของหนวยงาน
จะตองเปนขอมูลในภาพรวม ของหนวยงาน ไมใชขอมูลของสวนงานหรือภารกิจใดภารกิจหนึ่งของ
หนวยงาน เวนแตขอมูลในหมวดการปฏิบัติงาน และหมวดการใหบริการ  
 ๓. “ป พ.ศ. 2566” หมายถึง รอบปงบประมาณที่หนวยงานใชในการบริหารราชการ  
 ๔. “อยางนอยประกอบดวย” หมายถึง รายละเอียดขั้นต่ํา ที่ตองมีการเปดเผยในขอมูลน้ัน 
ซึ้งการเปดเผยขอมูลจะพิจารณา ดวยความถูกตองและครบถวนของขอมูลเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคประกอบของขอมูลในแตละขอ ซึงถือเปนเงื่อนไขข้ันต่ําที่หนวยงานจะตองดําเนินงานและเปดเผย
ขอมูลในเรื่องนั้น 
 กรณีหนวยงานประเภท “จังหวัด” กําหนดคํานิยาม ดังนี้  
 ๑. “หนวยงาน” หมายถึง จังหวัด ซึ่งมีขอบเขตของการประเมินในภาพรวมของการ
บริหารราชการสวนภูมิภาคครอบคลุม เฉพาะกลไกการบริหารราชการระดับจังหวัด ประกอบดวย 
สํานักงานจังหวัด และสวนราชการสวนภูมิภาคที่อยูใน การควบคุมดูแลของผูวาราชการจังหวัด  
(ไมรวมสวนราชการในจังหวัดท่ีขึ้นตรงตอสวนกลาง และสวนราชการระดับอําเภอ) ดังนั้น ในกรณีของ
จังหวัด จะตองเปนขอมูลในภาพรวมของจังหวัด ไมใชขอมูลของสวนราชการภายในจังหวัดหนวยใด   
หนวยหนึ่ง เวนแตขอมูลในหมวดการปฏิบัติงาน หมวดการใหบริการ และหมวดการจัดซื้อจัดจาง  
 ๒. “ผูบริหาร” หมายถึง ผูวาราชการจังหวัด (ITA, ออนไลน, 2566) 

แนวคิดการพัฒนาองคการ  

 ความหมายจองการพัฒนาองคการ มีนักวิชาการไดใหแนวคิดไวหลายคน เชน 
 Bennis : การพัฒนาองคการ คือ การตอบสนองอยางหนึ่งตอการเปลี่ยนแปลงเปนกลยุทธ
ทางการศึกษาท่ีมีความซับซอนอยางหน่ึงท่ีมีความมุงมั่นที่จะทําการเปลี่ยนแปลงความเชื่อที่เปน
คานิยมและโครงสรางขององคการเพื่อที่จะใหองคการน้ันสามารถปรับตัวเขากับเทคโนโลยีใหม ๆ  
ทางการตลาดและสิ่งที่ทาทายทั้งหลาย 
 Aplin และ Thompsn : การพัฒนาองคการเปนความพยายามแบบหนึ่งที่ไดรับการ
สนับสนุนจากฝายบริหารที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของระบบท้ังหมดขององคการโดยอาศัยการวางแผนที่
เปนลําดับขั้นตอน 
 French และ Bell : การพัฒนาองคการคือแผนงานแผนหนึ่งซึ่งเปนความพยายาม 
ระยะยาวที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการและความสามารถขององคการที่จะปรับตัวใหเขากับ
สิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยความรู และทัศนคติทางดานพฤติกรรมศาสตรมาประยุกตใช 
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 ข้ันตอนการพัฒนาองคการ 
 กระบวนการของการพัฒนาองคการเปนการทําคําตอบใหกับคาํถามเหลาน้ี 
 1. องคการมีสภาพเปนอยางไร 
 2. ตองการใหองคการเปนอยางไร 
 3. จะสามารถบรรลุสิ่งท่ีตองการไดอยางไร 
 เพื่อใหไดคําตอบของคําถามดังกลาวการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจึงได
แบงข้ันตอนการพัฒนาคุณภาพองคการไวดังนี้ 
 1. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Gathering) 
 2. การตรวจวินิจฉัยปญหา (Diagnosis) 
 3. การกําหนดแนวทางปฏิบัติการเขาแทรก (Intervention) 
 4. การประเมินผล (Evaluation) 
 การพัฒนาองคการสิ่งที่ตองทําในขั้นแรกคือการดําเนินการรวบรวมขอมูลเพื่อที่จะได
ตรวจวินิจฉัยปญหาและกําหนดแนวยุทธศาสตรที่เหมาะสมสําหรับองคการตอไปนี้ 
 1. การรวบรวมขอมูล (Data Gathering) มี 3 วิธีคือ 
  1.๑ การสังเกต (Direct observation) 
  1.๒ การสัมภาษณทีละคนหรือกลุม (Individual or group interview)  
  1.๓ การใชแบบสอบถามหรือเครื่องมือสํารวจอื่น 
     จะเลือกใชวิธีใดข้ึนอยูกับความเหมาะสมขององคการ วิธีที่ใชไดสะดวกและใชกันมาก
ที่สุดคือใชแบบสอบถามเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลพฤติกรรมขององคการที่ตองการความรูดังกลาว 
 2. การตรวจวินิจฉัยปญหา (Diagnosis)  

     ขั้นตอนนี้มีความสําคัญมากเพราะผูวินิจฉัยตองใชวิจารณญาณและประสบการณ

ประสานกันเพื่อใหการตรวจวินิจฉัยนั้นถูกตองตามสภาพที่เปนจริงเพราะหากวินิจฉัยผิดพลาดยอมทํา

ใหการพัฒนาองคการผิดพลาดตั้งแตเริ่มตน ข้ันตอนการวินิจฉัยไมไดทําเปนเพียงครั้งเดียวแลวเลิกกัน

ไปแตจะทําอยูหลายครั้งตราบเทาที่การพัฒนาองคการยังมีอยู 

  แนวทางการตรวจวินิจฉัยเริ่มจาก 
     1.  การนําขอมูลจากแบบสอบถามวิเคราะหโดยใชเครื่องมือทางสถิติแลวนํามา
สรุปวาพฤติกรรมขององคการในแตละดานที่ศึกษาเปนอยางไร รวบรวมวาพฤติกรรมอะไรบาง 
ในองคการที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแลวนําสภาพที่เปนปญหานั้นมา
วิเคราะหสาเหตุของปญหา 
     2.  กําหนดเปาหมายเมื่อรูสาเหตุของปญหาสิ่งท่ีจะไดคือทําแนวทางแกปญหาการทํา
ใหปญหาที่เกิดข้ึนหมดไปหรือลดไป เปนการกําหนดเปาหมายการเปลี่ยนแปลงอยางกวาง ๆ วาจะทํา
อะไร 
     3.  วิเคราะหแรงดัน-แรงดึง ท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงหรือความเชื่อวาผลจากการ
เปลี่ยนแปลงยอมเกิดข้ึนทั้งในกลุมที่ไดประโยชนและกลุมที่เสียประโยชน 
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     แรงดึง (Restraining Force) คือแรงตอตานไมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเปนฝาย
ที่จะเสียประโยชนถามีการเปลี่ยนแปลง 
     หลักเบื้องตนของแรงดัน-แรงดึง คือแรงดันมีน้ําหนักเทากับแรงดึงจึงจะทําใหการ

พัฒนาองคการดําเนินไปได ในการวิเคราะหแรงดัน-แรงดึง จะพิจารณาในแงตาง ๆ คือ ดานสังคม           

ดานการเมือง ดานเทคโนโลยีและดานเศรษฐกิจ 

 3. กําหนดยุทธวิธี (Tactic) หรือการกําหนดแนวปฏิบัติเขาแทรก (Intervention) 
    เปนการใสเครื่องมือของการพัฒนาองคการ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามแผนที่
วางไว สิ่งสอดแทรกมีอยูหลายรูปแบบ แตละรูปแบบมีขอดีขอเสียแตกตางกัน การเลือกใชสิ่ง
สอดแทรกใดข้ึนกับกาละ เทศะ และคานิยมขององคการ ปญหาและเปาหมายของแตละองคการ
แตกตางกัน แผนพัฒนาองคการยอมแตกตางกันไป จะกําหนดเปนวิธีการเดียวกันแบบเดียวกันไมได 
การใสสิ่งสอดแทรกหรือยุทธวิธีนี้จะตองกําหนดไวในแมแบบ (Model) ของการพัฒนาองคการของ
หนวยงานวาจะทําอะไรบาง เมื่อใด ที่ไหน ทําใหกับใคร และตลอดเวลาที่ใชส่ิงสอดแทรกหรือดําเนิน
ยุทธวิธีนี้ ตองมีการวินิจฉัยปญหา มีการกระทําและการประเมินผลอยูตลอดเวลา เพื่อใหแนใจวา
ยุทธวิธีท่ีใชนั้นถูกตองและเหมาะสมที่จะนําใชแกปญหาองคการ 
 4. การประเมินผล (Evaluation) 
     คือการประเมินผลลัพธที่ เ กิดข้ึนเพื่อใหทราบถึงประสิทธิผลตามเปาหมาย
ความสําเร็จที่นอกเหนือเปาหมาย และประสิทธิภาพซึ่งเนนผลที่ไดรับเมื่อเทียบกับการลงทุน รวมท้ัง
ความรวดเร็ว ความประหยัด และผลพลอยได อันจะชวยใหขอมูลท่ีเกิดใหม ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการ
ปรับปรุงแผน และปฏิบัติตามแผนตอไปวิธีการประเมินมีหลายวิธีดังนี้ 
  4.1  การสัมภาษณเปนรายบุคคลและเปนกลุม การสัมภาษณเปนวิธีที่ดี เพราะ 
ผูสัมภาษณสามารถใชการสังเกตรวมดวย สามารถรับรู ถึงความรูสึกที่แทจริงและรายละเอียด  
ผูสัมภาษณไมควรอาศัยปากกากับกระดาษอยางเดียว ควรใชเครื่องบันทึกเทปดวย 
  4.2  ใชแบบสอบถาม ขอด ีคือ สะดวกในการใช ผูใหขอมูลมักจะมีความเต็มใจและ 
มีโอกาสระบายความรูสึกทั้งท่ีเก่ียวกับองคการโดยรวมและหนวยงานของตน 
  4.3  การสํารวจปญหา (Problem Census) คือ การประชุมเผชิญหนากัน รวมกัน
ทําบัญชีรายการปญหา จัดอันดับความสําคัญของปญหา และกําหนดวิธีแกปญหา การวัด คือวัดดูวา
ปญหาท่ีถูกระบุไดรับการแกไขใหเกิดความพอใจไดเพียงใด 
  4.4  การหาขอมูลจากผลที่เกิดขึ้น (Hard Data) เปนการรวบรวมผลจากการศึกษา
รายงานผลการปฏิบัติงานขององคการซึ่งปกติจะมีเปนประจํา 
  4.5  การสังเกตการณ โดยการฟง การดู แมวาขอมูลที่ไดจากการสังเกตจะไม
เฉพาะเจาะจงที่จะวัดได แตก็เปนวิธีท่ีไมควรมองขาม ขอมูลจากการสังเกตจะใชประโยชนไดดีในการ
สรางกลุมและประสิทธิภาพของทีม อาจมองเห็นอุปสรรคในการติดตอสื่อสาร การตัดสินใจเมื่อ
รวบรวมขอมูลและสรุปขอมูลไดแลว ขอมูลที่ไดอาจจะนําไปปรับเปาหมายการเปลี่ยนแปลงใหดีขึ้น 
หรือเปนเปาหมายใหมตอไป ขอเสนอแนะ คือ การประมวลผลควรกระทําอยางมีระบบและตอเนื่องไป
ไมหยุดย้ัง เชนเดยีวกับกระบวนการพัฒนาองคการ 
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  ประโยชนของการประเมินผลการพัฒนาองคการ สรุปไดดังนี้ 
     1. เพื่อที่จะรูวาการใสสิ่งสอดแทรกชนิดใดไดผลดีที่สุด 
     2. เพื่อปรับปรุงทกัษะการแนะนําปรึกษาของบุคคลในองคการ 
           3. เพื่อทราบความคืบหนาของการพัฒนาองคการ 
     4. เพื่อเสริมสรางระเบียบวินัยที่จะทาํใหประสบผลสําเร็จย่ิงขึ้น 
  ขอจํากัดของการประเมินผลการพัฒนาองคการ คือ เปนการวัดสิ่งที่มองเห็น คือขวัญ
กําลังใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากกระบวนการพัฒนาองคการเปนกระบวนการที่
ตอเนื่อง ไมหยุดยั้ ง ไมมี กําหนดเวลา การประเมินผลจึงเปนสิ่ งจําเปน ถือเปนดัชนี ใหรู วา
กระบวนการพัฒนาองคการไดดําเนินไปแคไหน ควรแกไขยุทธศาสตร ยุทธวิธีอยางไร เพื่อไมให
แผนการพัฒนาองคการที่วางไวเดมิออกนอกลูนอกทาง ซึ่งจะเสียทั้งเวลาและทรัพยากร 
  การประเมินผลเปนสิ่งที่ตองเตรียมไวตั้งแตตน ในแมแบบ ตั้งแตการกําหนดเวลา 

การเลือกเครื่องมือ และวิธีการประเมิน ตองทําในทุกขั้นตอนของการใสสิ่งสอดแทรก 

  ชวงเวลาที่ดีที่สุดในการประเมินผลการพัฒนาองคการข้ึนอยูกับเปาหมายของการ
เปลี่ยนแปลงท่ีวางไว และจะเปนการถูกตอง ถาจะประเมินทุก 1 เดือน หรือทุก 1 ป ถาเปาหมายเปน
โครงการระยะยาว ชวงเวลาที่จะประเมินอาจจะเปน 2 ป ถาเปนการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีม  
ก็อาจจะวัดความกาวหนาทุกครั้งที่มีการประชุม ถาเปาหมายการเปลี่ยนแปลงคือทัศนคติและ
บรรยากาศ ก็อาจจะวัดความกาวหนาไดทกุเดือน 
 เครื่องมือของการพัฒนาองคการที่ใชเปนส่ิงสอดแทรก 
 ภาคีพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล (2541 : 156-159) ไดกลาวถึงเครื่องมือ
ของการพัฒนาองคการที่ใชเปนสิ่งสอดแทรก มีดังนี้ 
 1. การใหการศึกษาและอบรม (Education Training) 
     การฝกอบรมเปนสิ่งที่กําหนดไวลวงหนาดวยการใชความรูสึกของผูกําหนดโครงการ
มากกวาความตองการขององคการ นอกจากมีวัตถุประสงคเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลแลวก็
หวังวาบุคคลจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูองคการ (Change Agent) หากการฝกอบรมนี้มีการ
วางแผนไวลวงหนา และเปนการฝกอบรมตามความจําเปนขององคการ 
 2. ตาขายการบริหาร (Grid) 
     เปนแนวคิดในการหาทางประสานความสําคัญของตนและงาน ในฐานะที่เปนปจจัย
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไมใหความสําคัญตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากเกินไป และเห็นวาผูบังคับบัญชาท่ีมี
ประสิทธิภาพคือผูบริหารที่เดินสายกลาง ใหความสําคัญตอบุคคลและงาน 
 3. การใหคําปรึกษาหารอืในเชิงกระบวนการ (Process Consultation) 
     หมายถึงกลุมกิจกรรมซึ่งที่ปรึกษานํามาใชเพ่ือชวยผูมีปญหาใหสามารถรับรูและ
เขาใจปญหา ตลอดจนดําเนินการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใตสิ่งแวดลอมของผูมีปญหาแตละคน 
 4. การยุติขอพิพาทโดยใชท่ีปรกึษา (Third-party Peacement) 
     คือวิธีการแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลโดยใชบุคคลที่สาม นับตั้งแตการใช
ความรูความรูสึก และความชํานาญของบุคคลที่สาม ท่ีจะชวยวิจัยเสริมความเขาใจและแกปญหา ปกติ
จะใชในการชวยผูบังคับบัญชาในการแกปญหาในฐานะที่ปรึกษา 
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 5. การสํารวจหาขอพิพากษ (Survey Feedback) 
    เปนกระบวนการซึ่งท่ีปรึกษาจากภายนอกองคการ และสมาชิกในองคการ รวมมือ
รวมใจกันเก็บขอมูลท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคการในดานตาง ๆ รวมตลอดถึงชีวิตความเปนอยู
ในการทํางานของสมาชิกในองคการ แลวนํามาวิเคราะหเพื่อประโยชนในการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
ขององคการ และสัมพันธภาพในการทํางานของสมาชิกในองคการ 
 6. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงคและผลงาน (Management by Objectives & 
     เปนเครื่องมือที่มีลักษณะเคลื่อนไหว (Dynamic) อยูตลอดเวลา เปนการผสมผสาน
ความตองการตาง ๆ ขององคการ โดยการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการลดหลั่นกัน
ไปตามสายการบังคับบัญชา ใหการปฏิบัติงานเปนอิสระ มีการตรวจสอบและวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อ
แกไขปรับปรุง 
 7. การประชุมเพื่อพัฒนาการสรางทีมระหวางกลุม (Intergroup team Building) 
     ใหกลุม 2 กลุมประชุมกันเพื่อปรับปรุงความสัมพันธในการทํางานของกลุมทั้งสอง 
ความมุงหมายก็เพื่อใหเกิดความเขาใจกัน ลดการอยูตามลําพัง ลดการแขงขนและการทะเลาะเบาะ
แวงระหวางกลุม เรื่องที่ประชุม คือ ใหผูเขาประชุมกรอกรายการ 3 อยาง คือ การตอบสนองใน
ทางบวก (Positive Feedback List) การตอบสนองในทางลบ ('Bug' List) และการเอาใจเขามาใสใจเรา 
(Empathy List) เปนตน 
   8.  การพัฒนาการสรางทีม (TeamBuilding) 
     เปนวิธีการปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการทํางานใหดีข้ึน เพราะยิ่งองคการใหญ
ขึ้นความสัมพันธระหวางคนที่ทํางานดวยกันย่ิงเลวลง เชน มีความรูสึกไมเทาเทียมกันของสมาชิกคิดวา
ไมไดรับความยุติธรรมเรื่องเงนิและรางวัล มีทัศนคติท่ีแตกตางกัน เปนตนวิธีการปรับปรงุทําไดโดย 
     8.1  การสรางทีมใหมเปนทีมงานโครงการ ทีมงานชั่วคราว หรือทีมงานที่เปลี่ยน
หัวหนาใหมเพื่อจะทําใหเกิดความสับสนหรือความไมเขาใจบทบาทของสมาชิก แลวจึงใชวิธีการสราง
ความเขาใจในทีมใหสมาชิกรูบทบาทความรับผิดชอบ 
     8.2  การสรางทีมครอบครัว (Family Team) หรือทีมงาน (Formal Team) 
ประกอบดวยผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ขั้น ทําได 3 รูปแบบ คือ ใชวิธีถามความรูสึกที่เปนปญหา
ตอสมาชิกแลวรวมกันพิจารณาแกปญหาและวางแผนปฏิบัติใหสมาชิกเรียนรูถึงแนวความคิดและการ
ปฏิบัติใหกลุมที่ไมมีการจัด (Unstructured group) เขาหองทดลองนอกท่ีทํางานเปนเวลา 2 - 3 วัน
เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและสํารวจความประพฤติกันเอง 
    9. การสํารวจองคการโดยใหงานอ่ืนเปนกระจกเงา 
     ใชเมื่อเกิดปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานที่ไมเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวาง
บุคคลผูเขารวมประชุมเปนระดับบริหาร กําหนดการประชุมจะตองกําหนดข้ันตอนอยางละเอียด 
ใชอภิปรายเพื่อใหไดมาซึ่งแนวทางแกปญหา รวมท้ังการวางแผนและดําเนินการเปลี่ยนแปลงรวมกัน
ขอจํากัดของการประชุมแบบนี้เปนการประชุมท่ีมีกรรมวิธีที่เปนการบังคบัและยุงยากซับซอน 
 10. การประชุมแบบเผชิญหนา (Confrontation Meeting) 
      เปนการประชุมคนจํานวนมาก ตั้งแต 40-100 คน กับผูบังคับบัญชาสูงสุดของ
องคการใชเวลา 1 วัน เพื่อรวบรวมขอมูลและกําหนดเปาหมาย สวนการติดตามผลจะกําหนดกัน
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ภายหลังในข้ันการรวบรวมขอมูลเปนการประชุมใหญ โดยสงเสริมใหทุกคนไดอภิปรายกันอยางเสรีใน
ขั้นกําหนดเปาหมายจัดเปนกลุมยอย 5-6 คน คละกันจากหนวยงานตาง ๆ และผูบริหารระดับสูงแลว
จึงมารวมกลุมเปนที่ประชุมใหญ ใหผูบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจ การประชุมแบบนี้เหมาะสําหรับ
องคการที่กําลังทรุดหนัก แตตองมีการติดตามผล จึงจะถือวาไดผล 
 11. การประชุมเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการ (Goal-setting Meeting) 
     เปนการประชุมเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการตามหลักการของการบริหารงาน 
โดยยึดวัตถุประสงคของผลงาน 
 12. การปรับปรุงงานและโครงสรางขององคการ (Teach Structural Approach)
มุงเนนประสิทธิผลในดานโครงสรางและผลงานเปนสําคัญ โดยเฉพาะมุงที่จะปรับปรุงในดานงานและ
โครงสรางท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของสมาชิกและหนวยงานในองคการ 
  13. การวางแผนชีวิตและอาชีพ (Life / Career Planning) 
      เปนความพยายามท่ีจะชวยสมาชิกในองคการใหความสนใจตอเปาหมายแหงชีวิต
และอาชีพของสมาชิก วิธีการ ใหแบงกลุมเปนกลุมยอย กลุมละ 4 คน และใหแตละคนในกลุมระบาย
ความในใจในเรื่องเกี่ยวกับชีวิตการงาน แลวรวบรวมเพื่อตั้งเปาหมาย โดยระบุขั้นตอนวัน เวลา       
ไวดวย 
 14. เทคนิคการวิเคราะหบทบาท (Role Analysis Technique) 
      มุงศึกษาวิเคราะหบทบาทและภาระหนาที่ของสมาชิกใหมในหนวยงานใหชัดเจนข้ึน 
เพื่อสงเสรมิใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 15. การสอนแนะและการใหคําปรึกษา (Coaching & Counselling) 
      เปนการสอนแนะและใหคําปรกึษาโดยที่ปรึกษาและเจาหนาที่พัฒนาองคการ เพื่อ
ชวยใหสมาชิกขององคการมีความเขาใจในเรื่องเปาหมายการเรียนรูแนชัด เรยีนรูพฤติกรรมของตนเอง
ในสายตาคนอื่น ไดเรียนรู Mode of Behavior ของตนเอง เพื่อจะใหเขาพบหนทางที่จะประสบ
ผลสําเรจ็ไดดีขึ้น 
 16. การฝกอบรมโดยใชหองปฏิบัติการ (Laboratory Training/sensitivity Training) 
      เปนวิธีการสรางชุมชนเทียมข้ึน เปนเทคนิคเก่ียวกับการเรียนรูและพัฒนาเฉพาะ
บุคคลเปนการฝกอบรมเพื่อแกขอขัดแยงตาง ๆ ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และ
ระหวางผูบังคับบัญชาดวยกัน ตองการใหผูรับการอบรมมีความสํานึก หรือระมัดระวังความรูสึกและ
อารมณของตนเองในสวนที่เก่ียวพันกับบุคคลอ่ืน ๆ มากขึ้น พรอมกับเขาใจบทบาทของตนเองในสวน
ที่เก่ียวกับคนอื่น ๆ โดยมีสมมุติฐานวาการปฏิบัติงานไมไดผลเนื่องมาจากปญหาดานอารมณของกลุม 
 ลักษณะที่สําคัญของการพัฒนาองคการ 
 แนวคิดของการพัฒนาองคการเปนความตองการท่ีจะควบคุมกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ขององคการใหเปนไปตามที่วางไวลวงหนา โดยมีสาระสําคัญ 3 ขั้น คือ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือ
คานิยม เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและนโยบาย
ขององคการในท่ีสุด 
 การพัฒนาองคการมีสาระสําคัญที่แตกตางไปจากการปรับปรุงองคการและการพัฒนา
บริหารหรือเครื่องมืออ่ืน ๆ คือ 
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 1. การพัฒนาองคการไมใชเครื่องมือท่ีนํามาแกปญหาเปนครั้งคราว แตการพัฒนา
องคการเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลในองคการ และเปนสิ่งที่ตองการดําเนินควบคูไปกับ
การปฏิบัติงานองคการ และเปนสิ่ง ท่ีตองดําเนินควบคู ไปกับการปฏิบัติงานในหนา ท่ี ต้ังแต
ผูบังคับบัญชาสูงสุดลงมา 
 2. กระบวนการพัฒนาองคการ ไมมีกําหนดเวลาสิ้นสุด เปนกระบวนการตอเนื่อง 
 3. เปาหมายสุดยอดของการพัฒนาองคการคือเปลี่ยนแปลงไปถึงคานิยมบางอยางของ
องคการ ไมใชของแตละบุคคล 
 4. เครื่องมือของการพัฒนาองคการซึ่งเปนสิ่งสอดแทรกตาง ๆ นั้นมีลักษณะละเอียดออนมาก 
การใชเครื่องมือบางอยางจึงจําเปนตองมีผูเชี่ยวชาญทางดานการพัฒนาองคการจากภายนอกมาเปนที่
ปรึกษา ตองการผูบังคับบัญชาที่ "ริเริ่ม" , "รับรู", "ยอมรับ" และ"รวมมือ" เพราะการพัฒนาองคการ
เปนการเปลี่ยนที่เร่ิมจากหนวยเหนือยอดพีรามิด 
 5. การพัฒนาองคการตองการความรวมมือของสมาชิกในองคการทุกคน เพราะเปนสิ่งที่
ตองปฏิบัติควบคูไปกับการปฏิบัติงานประจํา 
 6. การพัฒนาองคการสามารถเริ่มทําจากสวนใดสวนหนึ่งขององคการ หรือแมแตสวนที่
เล็กทีสุ่ดก็ได หรือจะทําท้ังองคการก็ได 
 7. การพัฒนาองคการเปนการนําวิธีการทางวิทยาศาสตรมาใชในกระบวนการรวบรวม
ขอมูลตรวจวินิจฉัย และการประเมินผลอยูตลอดเวลา จึงแนใจไดวาแนวทางแกไขปญหาขององคการ
จะเปนแนวทางที่ถูกตอง 
 8. การพัฒนาองคการชวยผูบริหารใหกาวหนาในอาชีพการทํางาน เพราะผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายและโอกาสพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 ใครไดรับประโยชนจากการพัฒนาองคการ (OD) ของโรงพยาบาล 
 1. ประชาชนผูมาใชบริการของโรงพยาบาลจะไดรับการตอนรับดูแลเอาใจใสจาก
เจาหนาท่ีอยางดีมากขึ้น ทําใหเกิดความประทับใจอยากจะกลับมาใชบริการของโรงพยาบาลอีกทุกครั้ง
เมื่อเกิดเจ็บปวย 
 2. เจาหนาที่ระดับผูปฏิบัติจะมีทัศนคติที่ถูกตอง เขาใจการทํางานเปนทีม เขาใจ
พฤติกรรมของคน เขาใจสังคม มีจิตสํานึกที่ดี มีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง และพรอมที่จะ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง เพราะเห็นคุณคาของตนเอง 
 3. ผูบังคบับัญชา เมื่อมีผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณที่ดีแลว จะทําใหเกิดผลงานท่ีดีข้ึน
ลดปญหาความผิดพลาดภาระในการปกครองบังคับบัญชา สวนตัวผูบังคับบัญชาเองก็จะไดเสริมสราง
ภาวะผูนําดวย 
 4. หนวยงานจะลดความสูญเสีย เพ่ิมผลผลิตทั้งทางตรงและทางออม (กรมการแพทย, 
เอกสารวิชาการ, 2543) 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
สรุป 

 การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส เริ่มจากการเขาใจ
เรื่องคุณธรรมของขาราชการและตองทราบประมวลจริยธรรมตํารวจและคุณธรรมสําหรับบุคลากร
ดานสาธารณสุขดวย การเขาใจเรื่องความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐซึ่งการสรางคุณธรรมและความ
โปร ง ใสในหนวยงานภาครัฐประกอบดวย 6 ด านคือความโปร งใส,  ความพรอมรับผิด ,  
ความปลอดจากการทุจริตในการปฏิบัติงาน, การสรางวัฒนธรรมคุณธรรมในองคกร, มาตรฐานและ
คุณธรรมในการปฏิบัติงาน, การสื่อสารภายในหนวยงาน 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการตอตานการทุจริตและพฤติกรรมมิชอบ      
(พ.ศ. 2561 - 2580) กําหนดใหมีการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ปปช.) ไดจัดทําแนว
ทางการประเมินไว โดยแผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบระยะที่ 2 กําหนดใหภายใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2570 หนวยงานของรฐัจะตองผานเกณฑการประเมินนี้ 100%  
 การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคณุธรรมและความโปรงใสใหประสบความสําเร็จ
นั้นจะตองทราบกอนวาองคกรมีสภาพเปนอยางไร และการพัฒนาองคกรในการเสริมสรางทางดาน
คุณธรรมและความโปรงใสน้ันมุงใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของคนในองคกรเปนอันดับแรก 

 
ศึกษาเร่ือง

คุณธรรมและ
ความโปรงใสใน
การดําเนินการ
ของหนวยงาน
ภาครัฐ และ
แนวทางการ
พัฒนาองคกร 

 
รวบรวมขอมูล

ความคิดเห็นการ
ประเมินระดับการ
เรียนรูดานคุณธรรม
และความโปรงใส
ในการดําเนินการ
ของโรงพยาบาล

ตํารวจจาก
บุคคลากรใน
โรงพยาบาล 

 
 

วิเคราะหขอมูล 

และนาํเสนอแนว
ทางการพัฒนา
โรงพยาบาล

ตรวจสูองคกร
คุณธรรมและ
ความโปรงใส 

ศึกษา/วิเคราะห คนควา สรางแนวทางใหม 
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 ดังนั้น การเก็บรวบรวมขอมูลดานการรับรู ดานคุณธรรมและความโปรงใสของบุคลากร
ภายในโรงพยาบาลตํารวจจะทําใหเขาใจสภาพตลอดจนทําใหเห็นประเด็นปญหาจนสามารถนําไปสู
การวิเคราะหวางแผนกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ นอกจากนี้ยังเปนการประชาสัมพันธใหบุคลากร
ภายในมีโอกาสไดเขามารวมสะทอนความคิดเห็นนั้นเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจ 
สูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสตอไป 
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บทที่ 3 

คุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ
และผลการประเมินระดับการรับรูของบคุลากรหนวยงานดาน

คุณธรรมและภายในความโปรงใสในการดําเนินงาน 
ของโรงพยาบาลตํารวจ 

 คุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ประกอบดวย 6 ดาน คือ 
 1. ดานความโปรงใส 
 2. ดานความพรอมรับผิด 
 3. ดานความปลอดจากการทุจริตในการปฏิบัติงาน  
 4. ดานวัฒนธรรมคุณธรรมในองคกร 
 5. ดานคุณธรรมการทํางานในหนวยงาน 
 6. ดานการสื่อสารภายในหนวยงาน 
 การประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (ITA) ในการดําเนินการของงาน
หนวยงานภาครัฐ เปนเครื่องมือขับเคลื่อนการสรางคุณธรรมและความโปรงใส มีวัตถุประสงค เพื่อให
หนวยงานของภาครัฐทราบสถานะและปญหา การดําเนินงานดานคุณธรรมและความโปรงใสของ
องคกร ผลการประเมินที่ไดจะชวยใหหนวยงานสามารถปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอยางมคีณุธรรมและความโปรงใสเพื่อประโยชนตอประชาชนและประเทศชาติตอไป 
 วิธีการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (ITA) ในการดําเนินการของหนวยงาน
ภาครัฐตามแนวทางของคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) จะมีการ
เก็บขอมูล 3 สวนคือ 
 1. การประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความ
โปรงใสของหนวยงานโดยมี 5 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
     ตัวชี้วัดที ่1 การปฏิบัติหนาที่ 
     ตัวชี้วัดที่ 2 การใชงบประมาณ 
     ตัวชี้วัดที่ 3 การใชอํานาจ 
     ตัวชี้วัดที่ 4 การใชทรัพยสินของราชการ 
     ตัวชี้วัดที่ 5 การแกไขปญหาการทุจริต 
 2. ประเมินระดับการรับรูของผูมารับบริการหรือผูติดตอหนวยงานดานคุณธรรมและ

ความโปรงใสของหนวยงาน มีอีก 3 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
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     ตัวชี้วัดที่ 6 คุณภาพการดําเนินงาน 
     ตัวชี้วัดที่ 7 ประสิทธิภาพการสื่อสาร 
     ตัวชี้วัดที่ 8 การปรับปรงุระบบการทํางาน 
 3. ประเมินระดับการเปดเผยขอมูลสาธารณะดานคุณธรรมและความโปรงใสของ
หนวยงานอีก 2 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
    ตัวชี้วัดที่ 9 การเปดเผยขอมูล (ขอมูลพื้นฐาน, ขอมูลการบริหารงาน, ขอมูลการ
จัดซื้อจัดจาง, ขอมูลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล, ขอมูลการสงเสริมความโปรงใส) 
    ตัวชี้วัดที่ 10 การปองกันการทุจริต (การดําเนินการเพื่อปองกันการทุจริต และ
มาตรการสงเสริมคุณธรรมความโปรงใส) 

 โรงพยาบาลตํารวจ 
 โรงพยาบาลตํารวจ (Police General Hospital) โรงพยาบาลของรัฐในสังกัดสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ มานะเทียบเทากับหนวยงานตํารวจระดับกองบัญชาการ 
 พันธกิจ (Mission) โรงพยาบาลตํารวจมีพันธกิจตามที่ไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา
แบงสวนราชการสํานักงานตํารวจแหงชาติ (ฉบับที่๔) พ.ศ. ๒๕๖๑ ดังนี้  
 ๑. เปนฝายอํานวยการดานยุทธศาสตรใหสํานักงานตํารวจแหงชาติในการวางแผน
ควบคุมตรวจสอบให คําแนะนําและเสนอแนะ การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีของโรงพยาบาล
ตํารวจและหนวยงานในสังกัด 
 ๒. ดําเนินการเก่ียวกับงานดานการแพทยของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 ๓. ดําเนินการเก่ียวกับงานวิเคราะหวิจัยทางการแพทย 
 ๔. ดําเนินการเก่ียวกับงานนิติเวชการขันสูตรพลิกศพการตรวจพิสูจน และคนควา 
หาหลักฐานซึ่งเก่ียวกับหลักวิชาแพทย และนิติเวชศาสตรในบุคคลที่มชีีวิต ศพ เศษหรือสวนของศพ 
 ๕. ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลตามความจําเปนของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 ๖. ดําเนินการเ ก่ียวกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรทางการสาธารณสุข 
ของสํานักงานตํารวจ แหงชาติตลอดจนปรับปรงุ และพัฒนาหลักสูตรและระบบการเรียนการสอน 
 ๗. สนับสนุนการศึกษาเพื่อผลิตแพทยบุคลากรทางการแพทยและบุคลากรทางการ
สาธารณสุขของหนวยงานอื่น 
 ๘. ใหการรักษาพยาบาลขาราชการตํารวจ พนักงานราชการ และลูกจางในสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ รวมท้ังบุคคลในครอบครัวและประชาชน 
 ๙. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของหรือ 
ที่ไดรับมอบหมาย 
 ในปจจุบัน โรงพยาบาลตํารวจ มีจํานวนเตียงรองรับผูปวยได 650 เตียง มีหนวยงานใน
สังกัด ไดแก กองบังคบัการอํานวยการ, วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ, สถาบันนิติเวชวิทยา , โรงพยาบาล
ดารารัศมี, โรงพยาบาลนวุติสมเดจ็ยา, ศูนยการแพทยปฐมภูมิและการแพทยทางเลือกจอมทอง 
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 จากความรูดานการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (ITA) นํามาสูแนวทางการ
พัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสได โดยเบื้องตนหนวยงานควรจะทราบ
สถานะของหนวยงานจากการประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานกอนเปนอันดับแรก
เนื่องจากเปนการประเมินของหนวยงานตนเอง อันเปนขอมูลพื้นฐานที่สําคัญในการใชวิเคราะห
สถานะของหนวยงาน เพื่อการปรับปรุงพัฒนาตอไปแลว ยังเกิดประโยชนในการที่ทําใหบุคลากร
ตระหนัก, ใหความสนใจและไดรับความรู แนวทางการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสใน
การดําเนินการของหนวยงานภาครัฐอยางถูกตองอีกดวย อันจะมีผลทําใหการดําเนินแนวทางพัฒนา
โรงพยาบาลตํารวจองคกรคุณธรรมและความโปรงใส เปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใส
ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจ ในการศึกษานี้ใชแนวทางการประเมินของคณะกรรมการ
ปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติฉบับป พ.ศ. 2566 โดยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับ 
ที่ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 1 ป มีโอกาสสะทอนและแสดงความคิดเห็นตอคุณธรรมและความโปรงใส
ของหนวยงานโดยสอบถามการรับรูและความคดิเห็น 5 ตัวชี้วัดคือ 
 ตัวชี้วัดที่ 1 การปฏิบัติหนาท่ี 
 ตัวชี้วัดที่ 2 การใชงบประมาณ 
 ตัวชี้วัดที่ 3 การใชอํานาจ 
 ตัวชี้วัดที่ 4 การใชทรัพยสินของราชการ 
 ตัวชี้วัดที่ 5 การแกไขปญหาการทุจริต 
 ผูทําแบบสอบถามทั้งหมด 248 คน เปนบุคลากรผูปฏิบัติงาน 237 คน (95.6%) 
ผูบริหาร 11 คน (4.4%) เพศชาย 12 คน (2.5%) เพศหญิง 236 คน (97.5%) อายุเฉลี่ย 33.7 ป  
จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 49 คน (19.8%) ปริญญาตรี 170 คน (68.5%) ปริญญาโท 29 คน 
(11.7%) อาชีพขาราชการ 214 คน (86.3%) ลูกจาง 34 คน (13.7%) 
 ผลการประเมินตัวชี้วัดที่ 1 ดานการปฏิบัติหนาที่ ไดผลการประเมินเฉลี่ย 95.1% 
 1.  การปฏิบัติหนาที่เปนไปตามข้ันตอนและระยะเวลาดีมากถึงมากที่สุด 93.9%  
 2.  การใหบริการแกบุคคลภายนอกอยางเทาเทียมกันในระดับมากถึงมากที่สุด 90.3% 
 3.  การปฏิบัติงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงานและความรับผิดชอบตอหนาท่ีมากถึงมาก
ที่สุด 96.3% 
 4.  เจาหนาที่มีการเรียกรับ ทรัพยสิน ของขวัญ ของกํานัล เพื่อแลกกับการใหบริการ 
นอยถึงไมมีเลย 97.1% 
 5.  เจาหนาที่รับทรัพยสิน ของขวัญ ของกํานัล ที่อาจสงผลใหมีการปฏิบัติหนาที่อยาง 
ไมเปนธรรม เพื่อเปนการตอบแทน นอยถึงไมมีเลย 97.1% 
 6.  เจาหนาที่มีการใหทรัพยสิน ของขวัญ ของกํานัล แกบุคคลภายนอกเพื่อสราง
ความสัมพันธอันดี และความหวังใหมีการตอบแทนในอนาคต นอยถึงไมมีเลย 96.3% 
 ผลการประเมินตัวชี้วัดที่ 2 ดานการใชงบประมาณ ไดผลการประเมินเฉลี่ย 60% 
 1. เจาหนาที่ทราบขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณของหนวยงานหรือสวนงานที่ปฏิบัติมาก
ถึงมากที่สุด 18.1% 
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 2. เจาหนาท่ีมีสวนรวมในกระบวนการงบประมาณมากถึงมากที่สุด 9.7% 
 3. หนวยงานใชจายงบประมาณเปนไปตามวัตถุประสงคและความคุมคามากถึงมาก
ที่สุด 68.9% 
 4. หนวยงานใชจายงบประมาณเพื่อประโยชนสวนตัว กลุมหรือพวกพอง นอยถึงไมมี
เลย 78.7% 
 5. เจาหนาที่ของหนวยงานมีการเบิกจายท่ีเปนเท็จ เชน คาทํางานลวงเวลา คาวัสดุ
อุปกรณหรือคาเดินทาง นอยถึงไมมีเลย 91.5% 
 6. หนวยงานมีการจัดซื้อจัดจางที่เอ้ือประโยชนใหผูประกอบการรายใดรายหนึ่ง นอยถึง
ไมมีเลย 93.1% 
 ผลประเมินตัวชี้วัดที่ 3 ดานการใชอํานาจ ไดผลการประเมินเฉลี่ย 84.7% 
 1. การมอบหมายงานตามตําแหนงหนาที่จากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรมมากถึงมาก
ที่สุด 89.9% 
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม 68.1% 
 3. ผูบังคับบัญชามีการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมศึกษาดูงานหรือใหทุนการศึกษา
อยางเปนธรรม 79% 
 4. ผูบังคบับัญชาสงใหทําธุระสวนตัวของผูบังคับบัญชา นอยถึงไมมีเลย 92.3% 
 5. ผูบังคับบัญชาสั่งใหทําในสิ่งที่ไมถูกตองหรือมีความเสี่ยงตอการทุจริต นอยถึงไมมี
เลย 93.9% 
 6. การสรรหาบรรจุแตงตั้งโยกยาย เลื่อนตําแหนงในหนวยงานมีการเอื้อประโยชนให
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือพวกพอง นอยถึงไมมีเลย 85.1% 
 ผลการประเมินตัวชี้วัดที่ 4 ดานการใชทรัพยสินของราชการ ไดผลการประเมินเฉลี่ย 
72.2%  
 1. เจาหนาที่ทราบแนวปฏิบัติของหนวยงานเก่ียวกับการใชทรัพยสินของราชการที่
ถูกตองมากถึงมากที่สุด 54.8% 
 2. ขั้นตอนการอนุญาตเพื่อยืมทรัพยสินของราชการไปใชปฏิบัติงานมีความสะดวกมาก
ถึงมากที่สุด 45% 
 3. บุคคลภายนอกหรือภาคเอกชนมีการนําทรัพยสินของราชการไปใชโดยไมไดขอ
อนุญาตอยางถูกตอง นอยถึงไมมีเลย 94.8% 
 4. เจาหนาท่ีมีการใชทรัพยสินของราชการเพื่อประโยชนสวนตัว นอยถึงไมมีเลย 94% 
 5. หนวยงานมีการกํากับดูแลตรวจสอบการใชทรัพยสินของราชการอยางสม่ําเสมอเพื่อ
ปองกันไมใหมีการนําไปใชประโยชนสวนตัว มากถึงมากที่สุด 72.5% 
 ผลการประเมินตัวชี้วัดท่ี 5 ดานการแกไขปญหาการทุจริต ไดผลการประเมินเฉลี่ย 
74.3% 
 1. ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญกับการแกไขปญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบมาก
ถึงมากที่สุด 81% 
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 2. มาตรการปองกันการทุจริตของหนวยงานสามารถปองกันการทุจริตไดจริงมากถึง
มากที่สุด 78.6% 
 3. เจาหนาท่ีทราบมาตรฐานทางจริยธรรมหรือประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาที่ของ
หนวยงานมากถึงมากที่สุด 68.9% 
 4. หนวยงานมีการนําผลการประเมิน ITA ไปปรับปรุงการทํางานเพื่อปองกันการทุจริต
ในหนวยงานมากถึงมากที่สุด 64.5% 
 5. หากเจาหนาที่พบเห็นการทุจริตในหนวยงานเจาหนาที่มั่นใจที่จะแจงขอมูลหรือ
รองเรยีนตอสวนงานที่เก่ียวของไดมากถึงมากที่สุด 73.8% 
 6. หากมีเจาหนาท่ีกระทําการทุจริตหนวยงานของทานจะมีการตรวจสอบและลงโทษ
อยางจริงจัง มากถึงมากที่สุด 79.4% 

สรุป 

 ผลการประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความ
โปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจที่ใชแบบสอบถามตามแนวทางการประเมินของ
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติฉบับป 2566 จํานวน 248 คน  
เปนบุคลากรผูปฏิบัติงาน 95.6% เปนบุคลากรผูบริหาร 4.4% โดยสอบถามการรับรูและความ
คิดเห็น 5 ตัวชี้วัด คือ 
 ตัวชี้วัดที่ 1 การปฏิบัติหนาท่ี 
 ตัวชี้วัดที่ 2 การใชงบประมาณ 
 ตัวชี้วัดที่ 3 การใชอํานาจ 
 ตัวชี้วัดที่ 4 การใชทรัพยสินของราชการ 
 ตัวชี้วัดที่ 5 การแกไขปญหาการทุจริต 
 พบวาการประเมินตัวชี้วัดที่ 1 การปฏิบัติหนาท่ี มีคาการประเมินคุณธรรมและความ
โปรงใสสูงท่ีสุด (95.1%) รองลงมาคือตัวชี้วัดท่ี 3 ดานการใชอํานาจ (84.7%) ตัวชี้วัดที่ 5 ดานการ
แกไขปญหาการทุจริต (74.3%) ตัวชี้วัดที่ 4 การใชทรัพยสินราชการ (72.2%) ตามลําดับ สวน
ตัวชี้วัดท่ี มีคาการประเมินต่ําและใหความสําคัญในการพัฒนาปรับปรุง คือตัวชี้วัดท่ี 2 ดานการใช
งบประมาณ (60%) 
 และเม่ือดูรายละเอียดขอมูลทําใหพบวา ดานการใชงบประมาณ มีผลการประเมินต่ํามาก 
ในเรื่อง การรับรูของบุคลากรในการมีสวนรวมในกระบวนการงบประมาณ และเรื่องการรับทราบ
ขอมูลเก่ียวกับงบประมาณของหนวยงาน สําหรับดานการใชทรัพยสินราชการ พบวา ขอที่มีการ
ประเมินต่ํา คือ เรื่องความสะดวกในขั้นตอนการอนุญาตยืมทรัพยสินไปใชปฏิบัติงาน และเรื่องการ
รับทราบแนวปฏิบัติของหนวยงานเกี่ยวกับการใชทรัพยสินราชการ สวนดานการแกไขปญหา 
การทุจริต พบวา มีผลการประเมินต่ําในเรื่อง การนําผล ITA ไปปรับปรุงการทํางานเพื่อปองกัน 
การทุจริต การที่หนวยงานไดขอมูลเหลานี้ทําใหสามารถนําไปใชวิเคราะห วางแผนพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจ
สูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสตอไป 
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บทที่ 4 

แนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส 

 การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสเปนการดําเนินการ
ตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 ประเด็นการตอตานการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบประเด็นที ่5 บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมมีจิตสํานึกมี
ความสามารถสูงมุงมั่นและเปนมืออาชีพ, ประเด็นที่ 6 ภาครัฐมีความโปรงใสปลอดการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ นอกจากนี้ยังเปนการดําเนินตามยุทธศาสตรโรงพยาบาลตํารวจ 5 ป พ.ศ. 2566 – 2570 
ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การบริหารองคกรตามหลักธรรมาภิบาล กลยุทธท่ี 8 ขยายระบบบริหาร
และบริการภายใตธรรมาภิบาล วัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ี 10 มีการบริหารองคกรดวยความโปรงใส
และการตรวจสอบจากภายในและภายนอกองคกร ในขั้นตอนการพัฒนาองคกรจะตองมีขอมูลของ
องคกรวามีสภาพหรือสถานะเปนอยางไร ตองการใหองคกรเปนอยางไรและสามารถบรรลุสิ่งที่
ตองการอยางไร 
 การทราบสภาพหรือสถานะของคุณธรรมและความโปรงใสขององคกรภาครัฐนั้นถูก
กําหนดภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) ซึ่งกําหนดใหมีการประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐดวย โดยคณะกรรมการปองกันและปราบปราม
การทุจริตแหงชาติ (ปปช.) ไดจัดทําแนวทางการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใสใน 
การดําเนินการของหนวยงานภาครัฐไวแลว 
 การศึกษาครั้งนี้ไดประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรม
และความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจโดยใชแบบสอบถามตามแนวทางท่ี ปปช. 
กําหนด โดยการประเมินตัวชี้วัดท้ัง 5 ขอคือการปฏิบัติหนาที่, การใชงบประมาณ, การใชอํานาจ,   
การใชทรัพยสินราชการและการแกไขปญหาการทุจริต นั้น พบวาดานการปฏิบัติหนาที่มีผลการ
ประเมินที่ดีมาก ลองลงมาคือดานการใชอํานาจ, ดานการแกไขปญหาการทุจริต, ดานการใชทรัพยสิน
ราชการตามลําดับ, สวนดานการใชงบประมาณ ยังมีผลการประเมินต่ํา จําเปนตองใหความสําคัญเพ่ือ
พัฒนาปรบัปรุง  
 จากการสัมภาษณผูบริหารโรงพยาบาลตํารวจ ระดับหัวหนากลุมงานขึ้นไป จํานวน 5 ทาน 
ทุกทานเห็นประโยชนในการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสเสนอแนะ
แนวทางสําคัญโดยเริ่มตนที่คณะผูบริหารตองมีความประพฤติทีด่ี เปนตัวอยางดานคุณธรรมและความ
โปรงใส วางนโยบายสรางคุณธรรมและความโปรงใสในหนวยงาน ออกแนวทางปฏิบัติรองรับนโยบาย
พัฒนาระบบการตรวจสอบภายใน อบรมสงเสริมหลักธรรมาภิบาลสรางวัฒนธรรมองคกรดาน
คุณธรรมเพื่อใหบุคคลากรมีจิตสํานึกที่ดี การใหคุณและใหโทษตามความประพฤติอยางเปนธรรม
รวมทั้งรับฟงความคิดเห็นจากบุคคลภายในและภายนอกหนวยงาน  
 ผูวิจัยเสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส
ดังนี้  
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 ผูบริหารหนวยงาน เริ่มจากผูบริหารจะตองมีจิตสํานึกในทางบริหารอยางมีคุณธรรม
และธรรมาภิบาลมุงนําหนวยงานใหดําเนินงานตามภารกิจดวยความโปรงใสและปราศจากการทุจริต
โดยแสดงเจตนารมณที่แนวแน วาจะบริหารงานดวยความซื่อสัตยสุจริตและใหความสําคัญกับการ
บริหารงานอยางมีคุณธรรมและพรอมที่จะรับผิดชอบหากเกิดความไมเปนธรรมหรือการทุจริตข้ึน 
ในหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการใชงบประมาณ ตองดูแลติดตามตรวจสอบใหมากขึ้นเพ่ือให
เจาหนาที่ในหนวยงานและสาธารณะชนเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานและการบริหารกิจการ 
 การกําหนดนโยบายดานคุณธรรมและความโปรงใส ดังนี้ 

1. ดานความโปรงใส หมายถึง การเปดเผยและเขาถึงขอมูลเก่ียวกับการจัดซื้อจัดจาง 
ขอมูลดําเนินภารกิจตางๆของหนวยงาน เปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมและ
ตรวจสอบในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาขอรองเรียนของผูมีสวนไดสวนเสีย ประกอบดวย 

    1.1  นโยบายเก่ียวกับการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการดําเนินงาน 

    1.2  นโยบายการดําเนินการเก่ียวกับการจัดซื้อจัดจาง 
    1.3  นโยบายการให เปดเผยและเขาถึงขอมูลขององคกร 
    1.4  นโยบายการจัดการเรื่องรองเรียนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน/การใหบริการของ

หนวยงาน 
2. ดานความพรอมรับผิด หมายถึง การมีเจตจํานงสุจริตในการบริหารงานมีความพรอม

ที่จะรับผิดในการปฏิบัติงานและบริหารงาน ประกอบดวย 
    2.1 ความพรอมรับผิดในการปฏิบัติงาน/การบริหารงาน ทุกขั้นตอนที่ตองมีความ

ถูกตอง ตามกฎหมาย ระเบียบ อยางครบถวนเครงครัด  
    2.2 นโยบายที่แสดงถึงทิศทาง เจตจํานง ของผูบริหารในการบริหารงานอยาง

ซื่อสัตยสุจริต และพรอมรับผิดชอบตอเมื่อเกิดความผิดพลาด 
3. ดานความปลอดจากการทุจริตในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทําใหหนวยงานปลอด

จากการทุจริตในเชิงนโยบายและการทุจริตตอหนาที่ โดยไมใชตําแหนงหนาที่ในการเอื้อประโยชนหรือ
รับสินบน ประกอบดวย 

    3.1 นโยบายเกี่ยวกับการปองกันไมให เจาหนาที่ เรียกรับเงิน สิ่งของ หรือ
ผลประโยชน อื่นใดจากผูมีสวนไดสวนเสีย 

    3.2  นโยบายเก่ียวกับการปองกันไมใหเจาหนาที่ใชตําแหนงหนาที่ในการเอ้ือ
ประโยชน 

   3.3 นโยบายเก่ียวกับความปลอดจากการทุจริตเชิงนโยบาย 
 4. ดานวัฒนธรรมคุณธรรมในองคกร หมายถึง การสรางวัฒนธรรมสุจริตในหนวยงาน
และสืบทอดวัฒนธรรมสุจริต ไมทนตอทุจริตทั้งปวงและความละอายและเกรงกลัวที่จะทุจริต มีการ
ดําเนินมาตรการในการปองกันและปราบปรามการทุจริต รวมถึงการดําเนินการเพื่อปองกัน
ผลประโยชนทับซอน ประกอบดวย 
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  4.1 นโยบายเก่ียวกับการดําเนินการเพ่ือปองกันผลประโยชนทับซอนในหนวยงาน 
โดยใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีความเขาใจเก่ียวกับการกระทําที่เปนผลประโยชนทับซอนหรือสามารถ
แยกแยะประโยชนสวนตนและผลประโยชนสวนรวมได 

    4.2  นโยบายในการสรางวัฒนธรรมเพ่ือใหเกิดวัฒนธรรมที่ไมทนตอการทุจริตจน
กอใหเกิดวัฒนธรรมในการรวมตอตานการทุจริตได 

    4.3  นโยบายการปองกันและปราบปรามการทุจริตในองคกร ไดแก การจัดทํา
แผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริต การตรวจสอบถวงดุลภายในหนวยงาน 

 5. ดานคุณธรรมการทํางานในหนวยงาน หมายถึง มาตรฐานและคุณธรรมในการ
ปฏิบัติงานโดยมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีความเปนธรรมในการปฏิบัติงานและ
คุณธรรมในการบริหารงานในเรื่องการบริหารงานบุคคล การบริหารงานงบประมาณ การมอบหมาย
งาน และการบริหารสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย  

  5.1  นโยบายเก่ียวกับการกําหนดคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก 
ที่ชัดเจนและเปนไปตามระเบียบขั้นตอน และมีระบบปองกันและตรวจสอบเพ่ือปองกันการละเวนการ
ปฏิบัติหนาที่ 

  5.2  นโยบายคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 
  5.3  นโยบายคุณธรรมในการบริหารงบประมาณ 
  5.4  นโยบายในการมอบหมายงานที่มีความเปนธรรม เทาเทียม และไมเลือกปฏิบัต ิ
  5.5  นโยบายที่ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยและสงเสริมการ

ปฏิบัติงาน 
 6. ดานการสื่อสารภายในหนวยงาน คือ การท่ีหนวยงานตองมีรูปแบบ วิธีการสื่อสาร

เพ่ือถายทอดเกี่ยวกับนโยบายทั้ง 5 ดาน ใหเจาหนาที่ในหนวยงานรับทราบเพ่ือใหเกิดความตระหนัก
และใหความสําคัญถึงการปฏิบัติงานท่ีมีคุณธรรมความโปรงใส 

ขั้นตอนการจัดทํานโยบายและแนวทางปฏบิตั ิ
 1. กําหนดผูรับผิดชอบจัดทําแนวทางรองรับนโยบายทัง้ ๖ ดาน 
 2. จัดการอบรมใหความรู ความเขาใจเรื่องคุณธรรมและความโปรงใส, การประเมิน

ระดับการรับรูดานคุณธรรมและความโปรงใสขององคกร (ITA) เรื่อง การมีสวนรวมในกระบวนการ
งบประมาณ, การรับทราบขอมูลเก่ียวกับงบประมาณของหนวยงาน, แนวปฏิบัติเก่ียวกับการใชและ
ยมืทรพัยสินราชการไปใชปฏบิัตงิาน 

 3. สรางเกณฑการปฏบิัต,ิ ระเบียบการปฏิบัตติามนโยบายแตละดาน 
 ๔. จัดทําคูมือแนวทางปฏิบัติเพ่ือใหทุกหนวย ทุกฝายในองคกรปฏิบัติเหมือนกันและ
สามารถตรวจสอบตามข้ันตอนในคูมือ 
 ๕. จัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมนโยบายทําใหทุกฝายทําตามแนวทางปฏิบัติไดอยางราบรื่น
ไมยุงยากเกินไป 
 ๖. นําเทคโนโลยีมาประยุกตใช 
 ๗. สื่อสาร, ประชาสัมพันธ, สรางความเขาใจในแนวทางปฏิบัติ และสามารถใหผูปฏิบัติ
ติดตอสอบถามกรณีมีขอสงสัย 
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 ๘. พัฒนาระบบการตรวจสอบภายในควบคูกับการปฏิบัติ 
 ๙. รับฟงปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ 
 ๑๐. ทบทวนประเมินผลการปฏบิัติ  
 1๑. ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติใหดีขึ้น 
 การขบัเคลือ่นนโยบายไปสูการปฏิบัต ิ
  1. การสื่อสารประชาสัมพันธ 
  สื่อสารดวยชองทางที่หลากหลายเพื่อใหม่ันใจวาบุคลากรในองคกรและผูเก่ียวของ
รับทราบ 
  2. เสริมสรางความเขาใจ 
  กําหนดหนวยงาน/ผูรับผิดชอบที่ชัดเจนในการตอบขอสงสัยเก่ียวกับนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติ 
  3. สงเสริมผลกัดันใหเกิดโครงการตามมาตรการ 
  สงเสริมใหหนวยงานจัดทําโครงการตามมาตรการรองรับนโยบายดานตาง ๆ 
  4. ติดตามผลการดําเนินโครงการ 
  ติดตาม ประเมินผลการดําเนินโครงการที่หนวยงานตาง ๆ ดําเนินการ 
  5. รายงานผลและขอเสนอแนะ 
  รายงานผลการดําเนินการพรอมขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงตอผูบริหาร 
  6. ผูบริหารวิเคราะหผลการดําเนินโครงการตาง ๆ และใหคําแนะนําหรือปรับปรุง 
 พัฒนาระบบการตรวจสอบภายใน 
  1. กําหนดผูรับผิดชอบการตรวจสอบภายใน โดยเนนการตรวจสอบประเด็นการใช
งบประมาณเปนสําคัญ 
  2. อบรมบุคลากรใหมีความรูเรื่องคุณธรรมและความโปรงใสรวมทั้งวิธีการประเมิน ITA  
  3. ทําการตรวจสอบเปนระยะ 
  4. แจงผลการตรวจสอบแกผูถูกประเมิน, ผูรับผิดชอบนโยบายดานนั้นๆ และผูบริหาร 
 รับฟงความคิดเห็นจากบคุลากรภายในและภายนอก 
  1. สรางชองทางการสงความคิดเห็นของท้ังบุคลากรภายในและภายนอกตอหนวยงาน 
  2. กําหนดผูมีหนาท่ีรวบรวมความคิดเห็นเพื่อแจงผูรับผิดชอบนโยบายดานนั้นๆ และ
ผูบริหาร 
 3. คณะผูรับผิดชอบนโยบายแตละดานควรมีบุคลภายนอก ผูมีคุณวุฒริวมรับฟงและให
คําแนะนําที่เปนประโยชนได 

สรุป 

 แนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสจะสําเร็จได
ตองมีองคประกอบที่สําคัญ คือ ผูบริหารหนวยงานที่มีจิตสํานึกดานคุณธรรมและความโปรงใส,  
มีนโยบายรองรับครบทั้ง ๖ ดาน คือ ดานความโปรงใส, ดานความพรอมรับผิด, ดานการปลอด 
จากทุจริต, ดานวฒันธรรมคณุธรรมในองคกร, ดานคณุธรรมในการทํางาน และดานการสื่อสารภายใน
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หนวยงาน มีการจัดทํานโยบายและแนวปฏบิัตโิดยใหความสําคัญกับการปรบัปรุง เรื่อง การมีสวนรวม
ในกระบวนงบประมาณของบุคคลากรและขอมูลเก่ียวกับงบประมาณของหนวยงาน แนวปฏิบัต ิ
ในขั้นตอนรการนําทรัพยสินราชการไปใชปฏิบัติงาน และความเขาใจในเรื่องการประเมินระดับการ
รับรูดานคุณธรรมและความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ และตองมีการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการ
ปฏบิัตจิริง 
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บทที่ 5 

สรุปและขอเสนอแนะ 

 การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคณุธรรมและความโปรงใสผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีเรื่องคุณธรรมพื้นฐานของขาราชการ, ประมวลจริยธรรมขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2564, 
จรรยาบรรณของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข, ความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ,แนวคิดเก่ียวกับ
การสรางคุณธรรมและความโปรงใสในหนวยงานภาครัฐ, การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสใน
การดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐที่จะทําโดยคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
แหงชาติ รวมทั้งแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองคกรและผูวิจัยยังไดเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
บุคลากรในโรงพยาบาลตํารวจทั้งระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหาร เพื่อประเมินระดับการรับรูของ
บุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจ
ตามแนวทางการประเมินระดับการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน (Internal  integrity and 
transparency assessment) ที่จัดทําขึ้นโดยคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ 
 โดยมีตัวชี้วัดทั้ง 5 ดานคือ 
 ตัวชี้วัดที่ 1 ดานการปฏิบัติหนาท่ี 
 ตัวชี้วัดที่ 2 ดานการใชงบประมาณ 
 ตัวชี้วัดที่ 3 ดานการใชอํานาจ 
 ตัวชี้วัดที่ 4 ดานการใชทรัพยสินราชการ 
 ตัวชี้วัดที่ 5 ดานการแกไขปญหาการทุจริต 
 พบวาการประเมินตัวชี้วัดที่ 1 ดานการปฏิบัติหนาที่มีคาการประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสสูงสุด (95.1%) รองลงมาคือตัวชี้วัดที่ 3 ดานการใชอํานาจ (84.7%) ตัวชี้วัดที่ 5 
หลักการแกไขปญหาการทุจริต (74.3%) ตัวชี้วัดที่ 4 งานการใชทรัพยสินของราชการ (72.2%) 
ตามลําดับสวนตัวชี้วัดที่มีคาการประเมินต่ําและจําเปนตองใหความสําคัญในการพัฒนาปรับปรุงคือ
ตัวชี้วัดที ่2 ดานการใชงบประมาณ (60%) 
 นอกจากนี้ผูวิจัยนําผลการประเมินการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรม
และความโปรงใสดังกลาว การสัมภาษณผูบริหารโรงพยาบาลตํารวจถึงความเห็นในการพัฒนา
โรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส, กับการนําเอาแนวคิดเก่ียวกับการสราง
คุณธรรมและความโปรงใสในหนวยงานตลอดจนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคกรท่ีไดศึกษาไวใน 
บทท่ี 2 มาเปนขอมูลในการนําเสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและ
ความโปรงใส โดยเริ่มจากผูบริหารหนวยงานที่ตองมีจิตสํานึกในการบริหารอยางมีคุณธรรมและ 
ธรรมาภิบาลมุงนําใหหนวยงานดําเนินงานตามภารกิจดวยความโปรงใสและปราศจากการทุจริต 
โดยเฉพาะดานการใชงบประมาณอยางถูกตองคุมคา ตองดูแลติดตามตรวจสอบใหมากขึ้นรวมทั้งยัง
ตองกําหนดนโยบายดานคุณธรรมและความโปรงใสการจะทํานโยบาย การนํานโยบายลงสูการปฏิบัติ
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รวมท้ังมีการพัฒนาระบบการตรวจสอบภายใน การรับฟงความคิดเห็นจากบุคคลภายในและภายนอก
เพื่อการแกไขปรับปรุงดาน ๆ ใหดีข้ึน 

ขอเสนอแนะ 

 ๑. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     ๑.1  เรื่องคุณธรรมและความโปรงใสถือวาเปนเรื่องสําคัญระดับชาติ ทั้งนี้มีการ
กําหนดในยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ ประเด็นที่ 5 บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกงยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม มีจิตสํานึก           
มีความสามารถสูง มุงมั่นและเปนมืออาชีพ และประเด็นที่ 6 ภาครัฐมีความโปรงใสปลอดการทุจริต
และประพฤตมิชิอบ แตการขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติยังไมประสบความสําเร็จ เห็นไดจาก 
คาดัชนีชี้วัดภาพลักษณปญหาคอรรัปชั่น (corruption perceptions index, CPI) ของประเทศไทย
ในป พ.ศ. 2566 ยังมีคาต่ําไดคะแนน 36/100 แมวาประเทศไทยมีนโยบายแกไขปญหาดวยการ
ประกาศใชกฎหมายตาง ๆ เชน กฎหมายงบประมาณ, กฎหมายการเปดเผยขอมูล จึงขอเสนอ
แนวทางขับเคลื่อนโดยการสงเสริมการประเมินการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงาน ดานคุณธรรม
และความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ เพื่อใหผูบริหารหนวยงานทราบปญหาที่เกิดขึ้นจริงและนํา
แนวทางแกไขใหเหมาะสมกับหนวยงานของตน มากกวาการเนนเรื่องใชกระบวนการตรวจสอบ
ภายนอกและการประกาศใชกฎหมายตาง ๆ เทานั้น และรัฐควรใหทุกหนวยงานจัดการประเมินระดับ
คุณธรรมและความโปรงใส 
     ๑.2 รัฐบาลควรสนับสนุนโครงสรางธรรมาภิบาล เพิ่มมาตรการสงเสริม, สนับสนุน, 
อบรมขาราชการดานคณุธรรมและความโปรงใสในภาครัฐใหทั่วถึง ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ 
     ๑.3 การใชงบประมาณของหนวยงานภาครัฐตาง ๆ บางครั้งมีรายละเอียดมากกวา
ปกติก็ควรมีชองทางใหคําปรึกษาเพื่อการดําเนินงานดานงบประมาณถูกตองในเวลาที่เหมาะสมกับ
ภารกิจการทํางานของหนวยงานภาครัฐนั้นนั้น 

 ๒. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  ๒.๑ ผูนําควรมีความรูความเขาใจเรื่องคุณธรรมและความโปรงใส, มอบนโยบาย
และกําหนดรูปแบบคณะทํางานดานนี้ โดยมีภารกิจท่ีชัดเจนในการนํานโยบายไปปฏิบัติ รวมทั้ง
ติดตามผลการปฏิบัติ  
  ๒.๒ จัดการประเมินการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความ
โปรงใสของหนวยงาน ดําเนินเปนระยะ จัดทําระบบการตรวจสอบภายในเพ่ือใหทราบปญหาของ
องคกร นํามาใชปรับปรุงแกไขเพ่ือใหการพัฒนาองคกรใหดีย่ิงข้ึน 
  ๒.๓ สรางวัฒนธรรม คุณธรรมในโรงพยาบาล เพื่อใหบุคลาดรมีจิตสํานึกดี  
ความซื่อสัตยสุจรติ รบัผิดชอบ 
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 3. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  ควรทําวิจัยโดยประเมินการรับรูผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External integrity 
and transparency assessment, ETA) และการวิจัยวัดการเปดเผยขอมูลสาธารณะ (Open Data 
Integrity transparency assessment, OIT) ของหนวยงาเพื่อใหไดขอมูลเพ่ิมเติม รวมทั้งนําขอมูลท่ี
ไดมาวิเคราะหผลเพิ่มเติมตอไป 
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๕๖ 

 

แบบวัด IIT Internal Integrity and Transparency 
Assessment 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 1. คํานําหนาชื่อ/ยศ................................................................................ 

 2. เพศ   ชาย  หญิง 

 3. อายุ......................ป 

 4. สถานะ  โสด  สมรส 

 5. วุฒกิารศกึษา 

  ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี ปริญญาโท  ปรญิญาเอก 

  อ่ืนๆ...................................................................... 

 6. อาชีพ ขาราชการ พนักงานราชการ  ลูกจางประจํา 

   ลูกจางชั่วคราว  อื่นๆ.................................................................... 

 7. กลุมอาชีพ  แพทย  พยาบาล  สหวิชาชีพ  

  อ่ืนๆ..................................................................... 

สวนที่ 2 คําช้ีแจง ใหทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดบัความคิดเห็นของทาน  

 แบบสอบถามนี้ เปนตัวชี้ วัดที่ มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินการรับรูของบุคลากรภายใน

หนวยงานตอการปฏิบัติงานของบุคลากรอื่น ในหนวยงานของตนเอง ในประเด็นที่เก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงานโดยยึดหลักตามมาตรฐาน มีความโปรงใสปฏิบัติงานหรือดําเนินการตามข้ันตอนและ

ระยะเวลาท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด และจะตองเปนไปอยางเทาเทียมกัน ไมวาจะเปนผูมาติดตอ

ทั่วไปหรือผูมาติดตอท่ีรูจักกันเปนการสวนตัว รวมไปถึงการปฏิบัติงานอยางมุงมั่น เต็มความสามารถ 

และมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ซึ่งลวนถือเปนลักษณะการปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

เจาหนาท่ีของรัฐอยางมีคุณธรรม 

 

 

 

 

 

  

 

  

   

 

   

  

   

 



๕๗ 

 

ตัวช้ีวัดที่ 1 การปฏิบัติหนาที่ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
                

ขอ 
                                                                 

คําถาม 
ระดับ 

นอยที่สุด
หรือไมมีเลย 

นอย มาก มากที่สุด 

1 เจาหนาที่ของหนวยงานทานปฏิบัติหรือใหบริการแก
บุคคลภายนอก เปนไปตามขั้นตอนและระยะเวลา มาก
นอยเพียงใด 

    

2 เจาหนาที่ของหนวยงานทานปฏิบัติหรือใหบริการแก
บุคคลภายนอกอยางเทาเทียมกัน มากนอยเพียงใด 

    

3 เจาหนาท่ีของหนวยงานทานปฏิบัติงานหรือใหบริการโดย
มุงผลสัมฤทธิ์ของงานและรับผิดชอบตอหนาท่ีมากนอย
เพียงใด 

    

4 เจาหนาท่ีของหนวยงานทานมีการเรียกรับเงิน ทรัพยสิน 
ของขวัญ ของกํานัล หรือผลประโยชน(นอกเหนือจากที่
กฎหมายกําหนด เชน คาธรรมเนียม คาปรับ) เพื่อแลกกับ
การปฏิบัติงานหรือใหบริการหรือไม 

    

5 เจาหนาที่ของหนวยงานทาน มีการรับเงิน ทรัพยสิน 
ของขวัญ ของกํานัล หรือผลประโยชนจากบุคคลอื่นที่อาจ
สงผลใหมีการปฏิบัติหนาที่อยางไมเปนธรรมเพื่อเปนการ
ตอบแทนหรือไม 

    

6 เจาหนา ท่ีของหนวยงานทาน มีการให เงิน ทรัพยสิน 
ของขวัญ ของกํานัลหรือผลประโยชน แกบุคคลภายนอก
เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีและคาดหวังใหมีการตอบแทน
ในอนาคตหรือไม 

    

 

 

 

 

 

 

 



๕๘ 

 

ตัวช้ีวัดที่ 2 การใชงบประมาณ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
                

ขอ 
                                                                 

คําถาม 
ระดับ 

นอยที่สุด
หรือไมมีเลย 

นอย มาก มากที่สุด 

1 ทานทราบขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณของหนวยงานหรือ
ของสวนงานท่ีทานปฏิบัติหนาท่ีมากนอยเพียงใด 

    

2 ทานเคยเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการงบประมาณ มาก
นอยเพียงใด 

    

3 หน วยงานของท านใชจ าย งบประมาณเปนไปตาม
วัตถุประสงคและคุมคามากนอยเพียงใด 

    

4 หนวยงานของทานใชจายงบประมาณเพื่อประโยชน
สวนตัว กลุมหรือพวกพองมากนอยเพียงใด 

    

5 เจาหนาที่ของหนวยงานทาน มีการเบิกจายเงินที่เปนเท็จ 
เชน คาทํางานลวงเวลา คาวัสดุ อุปกรณ หรือคาเดินทาง
ฯลฯ มากนอยเพียงใด 

    

6 หนวยงานของทาน มีการจัดซื้อจัดจางที่เอ้ือประโยชนให
ผูประกอบการรายใดรายหนึ่งมากนอยเพียงใด 

    

ตัวช้ีวัดที่ 3 การใชอาํนาจ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 6 ขอ ดังน้ี 
 

ขอ            
 

คําถาม                                                           
ระดับ 

นอยที่สุด
หรือไมมีเลย 

นอย มาก มากที่สุด 

1 ท านได รับมอบหมายงานตามตํ า แหน งหน า ท่ีจาก
ผูบังคบับัญชาของทานอยางเปนธรรม มากนอยเพียงใด 

    

2 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา
ของทานอยางเปนธรรม มากนอยเพียงใด 

    

3 ผูบังคับบัญชาของทานมีการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรม 
การศึกษาดูงาน หรือการใหทุนการศึกษา อยางเปนธรรม 
มากนอยเพียงใด 

    

4 ทานเคยถูกผู บังคับบัญชาสั่งการใหทําธุระสวนตัวของ
ผูบังคบับัญชามากนอยเพียงใด 

    

5 ทานเคยถูกผูบังคับบัญชาสั่งการใหทําในสิ่งท่ีไมถูกตอง 
หรือมีความเสี่ยงตอการทุจริต มากนอยเพียงใด 

    

6 การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย เลื่อนตําแหนง ใน
หนวยงานของทาน มีการเอ้ือประโยชนใหบุคคลใดบุคคล
หนึ่งหรือพวกพอง มากนอยเพียงใด 

    



๕๙ 

 

ตัวช้ีวัดที่ 4 การใชทรัพยสินของราชการ ประกอบดวยขอคาํถาม จํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
 

ขอ            
 

คําถาม                                                           
ระดับ 

นอยที่สุด
หรือไมมีเลย 

นอย มาก มากที่สุด 

1 ทานรูแนวปฏิบัติของหนวยงานของทานเกี่ยวกับการใช
ทรัพยสินของราชการที่ถูกตองมากนอยเพียงใด 

    

2 ขั้นตอนการอนุญาตเพื่อยืมทรัพยสินของราชการ ไปใช
ปฏิบัติงานมีความสะดวก มากนอยเพียงใด 

    

3 เจาหนาที่ของหนวยงานทาน มีการขออนุญาตยืมทรัพยสิน
ของราชการ ไปใชปฏิบัติงานอยางถูกตอง มากนอยเพียงใด 

    

4 บุคคลภายนอกหรือภาคเอกชน มีการนําทรัพยสินของ
ราชการไปใชโดยไมไดขออนุญาตอยางถูกตอง มากนอย
เพียงใด 

    

5 เจาหนาที่ของหนวยงานทานมีการใชทรัพยสินของราชการ
เพื่อประโยชนสวนตัวมากนอยเพียงใด 

    

6 การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย เลื่อนตําแหนง ใน
หนวยงานของทาน มีการเอ้ือประโยชนใหบุคคลใดบุคคล
หนึ่งหรือพวกพอง มากนอยเพียงใด 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 

 

ตัวช้ีวัดที่ 5 การแกไขปญหาการทุจริต ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ 
 

ขอ            
 

คําถาม                                                           
ระดับ 

นอยที่สุด
หรือไมมีเลย 

นอย มาก มากที่สุด 

1 ผูบริหารสูงสุดของหนวยงานของทานใหความสําคัญกับ
การแกไขปญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ มากนอย
เพียงใด 

    

2 มาตรการปองกันกรทุจริตของหนวยงานทานสามารถ
ปองกันการทุจริตไดจริง มากนอยเพียงใด 

    

3 ทานทราบเก่ียวกับมาตรฐานทางจริยธรรมหรือประมวล
จริยธรรมสําหรับเจาหนาที่ของหนวยงานทาน มากนอย
เพียงใด 

    

4 หนวยงานของทาน มีการนําผลการประเมิน ITA ไป
ปรับปรุงการทํางานเพื่อปองกันการทุจริตในหนวยงาน 
มากนอยเพียงใด 

    

5 หากทานพบเห็นการทุจริตที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทาน
มั่นใจที่จะแจงใหขอมูลหรือรองเรียนตอสวนงานเกี่ยวของ
ได มากนอยเพียงใด 

    

6 หากมีเจาหนาที่กระทําการทุจริต หนวยงานของทานจะมี
การตรวจสอบและลงโทษอยางจริงจัง มากนอยเพียงใด 

    

 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดที่ 1 = ………………………. 

 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดที่ 2 = ………………………. 

 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดที่ 3 = ………………………. 

 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดที่ 4 = ………………………. 

 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดที่ 5 = ………………………. 
 



๖๑ 
 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 
ชื่อ           พลต ารวจตรีหญิง พันวดี รัตนสุมาวงศ์ 
วัน เดือน ปีเกิด  ๑ ตุลาคม ๒๕๑๒ 
การศึกษา         ปริญญาตรีแพทยศาสตร์บัณฑิต คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล   
    มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. ๒๕๓๖ 

    วุฒิบัตรผู้เชี่ยวชาญสาขาอายุรศาสตร์ แพทยสภา พ.ศ.๒๕๔๑ 
    วุฒิบัตรผู้เชี่ยวชาญสาขาอายุรศาสตร์ โรคระบบการหายใจและภาวะวิกฤต       
    โรคระบบการหายใจ  แพทยสภา พ.ศ.๒๕๔๔  
    Visiting doctor at The Emory clinic Pulmonary Function Laboratory  
    Atlanta, USA พ.ศ. ๒๕๕๐ 
    Advanced Diagnostic  and Therapeutic Bronchoscopy , Division of  
    Intervention Pulmonary, Emory University school of Medicine, USA  
    พ.ศ. ๒๕๕๐ 
    Sleep Medicine and Polysomnography, Atlanta School of sleep  
    Medicine and Technology, USA พ.ศ.๒๕๕๐ 
        หลักสูตรการบริหารงานต ารวจชั้นสูง (บตส.) รุ่นที่ 36 วิทยาลัยการต ารวจ  
         กองบัญชาการศึกษา ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๕๖ 
        หลักสูตรผู้น าเมือง รุ่นที่ ๔ กรุงเทพมหานครร่วมกับมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 

      พ.ศ.๒๕๖๒ 
      หลักสูตรการบริหารการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคมภาครัฐร่วมเอกชน   

(บรอ) รุ่นที่ ๗ วิทยาลัยการต ารวจ กองบัญชาการศึกษา  
      ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๖๓ 
      หลักสูตรนักบริหารยุทธศาสตร์การป้องกันและปราบปรามการทุจริตระดับสูง     
      (นยปส) รุ่นที่ ๑๒ สถาบนัการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  
      พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ประวัติการท างานโดยย่อ 
    ประธานคณะท างานป้องกันและแก้ไขปัญหาโรคเอดส์ โรงพยาบาลต ารวจ 
    ประธานคณะกรรมการแผ่นดินธรรม แผ่นดินทอง โรงพยาบาลต ารวจ 

             ประธานคณะกรรมการป้องกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล  
     โรงพยาบาลต ารวจ 

    รองประธาน คณะท างานตามมาตรการป้องกันข้าราชการต ารวจกระท า 
    อัตวินิบาตกรรม โรงพยาบาลต ารวจ 
    รองประธานแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลต ารวจ 

รองประธานคณะกรรมการมาตรฐานการช่วยชีวิตและผู้ป่วยวิกฤตโรงพยาบาลต ารวจ  
  รองประธานคณะกรรมการจริยธรรมและวิจัย โรงพยาบาลต ารวจ 



๖๒ 
 

  หัวหน้ากลุ่มงานอายุรกรรม 
  หัวหน้าหน่วยโรคระบบทางเดินหายใจ กลุ่มงานอายุรกรรม 

ต าแหน่งปัจจุบัน  นายแพทย์สัญญาบัตร ๗ โรงพยาบาลต ารวจ 
    อายุรแพทย์ผู้เชี่ยวชาญ สาขาอายุรศาสตร์  
    โรคระบบการหายใจและภาวะวิกฤต       
    โรคระบบการหายใจ   
 



สรุปยอ 
       ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 

เร่ือง   การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส 
ผูวิจัย  พลตาํรวจตรหีญิง พันวด ีรัตนสมุาวงศ  หลักสูตร วปอ. รุนที่ 65 
ตําแหนง นายแพทย (สบ 7) โรงพยาบาลตาํรวจ สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

  การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ถูกให
ความสําคัญและยอมรับในระดับประเทศ และถูกกําหนดอยูในแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ
ประเด็น การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ไดกําหนดใหมีการ
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ เปนหนึ่งในตัวชี้วัดของแผน
ยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบเพ่ือสรางความเชื่อม่ันใหกับหนวยงานราชการโดยอยูใน
ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
  ประเด็นที่ ๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกงยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมมีจิตสํานึกมี
ความสามารถสูง มุงม่ันและเปนมืออาชีพ 
   ประเด็นท่ี ๖ ภาครฐัมีความโปรงใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมิชอบโดย 
  สําหรบัยุทธศาสตรโรงพยาบาลตํารวจ ๕ ป พ.ศ.๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ซึ่งจัดทําตามแนวทาง
ของยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ดังกลาวตน ในประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ : การบริหารองคกรตามหลักธรรมาภิบาล 
(Good Governance) กลยุทธที่ ๘ ขยายระบบบริหารและบริการภายใตธรรมาภิบาล วัตถุประสงค
เชิงกลยุทธที่ ๑๐ มีการบริหารองคกรดวยความโปรงใสและการตรวจสอบจากภายในและภายนอก 
  โรงพยาบาลตํารวจเปนหนวยงานภาครัฐในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติมีหนาที่
ใหบริการดานสุขภาพแกขาราชการตํารวจ ครอบครัวตํารวจและประชาชน เนื่องจากการเปน
หนวยงานของภาครัฐการบริหารงานดานตางๆ จําเปนตองดําเนินการตามระเบียบของทางราชการ
เพ่ือใหมีการใชทรพัยากรของรฐัอยางคุมคา เจาหนาที่ทุกระดับจําเปนตองมีคุณธรรมและความโปรงใส
ในการปฏิบัติงานจึงจะสามารถทําใหโรงพยาบาลตํารวจเปนองคกรที่มีคุณธรรมและความโปรงใส 
ม่ันคง มีธรรมาภิบาลและเปนประโยชนอยางยิ่งตอประชาชนและประเทศชาติ  
  การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส จะตองเริ่มจาก
บุคลากรทั้งผูปฏิบัติและผูบรหิารที่มีความตระหนักถึงความสําคัญรวมกัน มีองคความรูท่ีจะดําเนินการ          
และทราบแนวทางการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (Integity and Transparency 
Assessment,ITA) ในการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ขอมูลเร่ืองการรับรูของบุคลากรภายใน
หนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใสของทั้งระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหารเปนสิ่งจําเปน
เบื้องตนอันจะนํามาสูการวิเคราะหหาแนวทางสงเสริมพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจจนเปนองคกร
คุณธรรมและความโปรงใสไดสําเร็จ 
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 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐหรือ 
Integrity and Transparency Assessment หรือการประเมิน ITA ถือเปนเครื่องมือในการขับเคลื่อน
นโยบายของรัฐเครื่องมือหนึ่งโดยเปนเครื่องมือในเชิงบวกท่ีมุงพัฒนาระบบราชการไทยในเชิง
สรางสรรคมากกวามุงจับผิดเปรียบเสมือนเคร่ืองมือตรวจสุขภาพองคกรประจําป โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐทั่วประเทศไดรับทราบถึงสถานะและปญหาการดําเนินงานดานคุณธรรมและ
ความโปรงใสขององคกร ผลการประเมินที่ไดจะชวยใหหนวยงานภาครัฐสามารถนําไปใชในการ
ปรับปรุงพัฒนาองคกรใหมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การใหบริการ สามารถอํานวยความสะดวก
และตอบสนองตอประชาชนไดดียิ่งข้ึน ซึ่งถือเปนการยกระดับมาตรฐานการดําเนินงานภาครัฐ 
 การประเมิน TA ถือเปนเครื่องมือที่ทุกคนจะไดมีสวนรวมในการสะทอนความคิดเห็น 
เพ่ือนําไปสูพัฒนาการบรหิารงานภาครัฐ เพื่อใหประชาชนคนไทยไดรับบริการจากภาครัฐและยังสงผล
ใหประชาชนและสาธารณชนมีโอกาสไดมีสวนรวมกํากับติดตามและตรวจสอบงานของภาครัฐไดมาก
ขึ้นอีกดวย 
 การประเมิน ITA มีการเก็บขอมูลจาก ๓ สวน ดังนี้ 
 สวนที่ ๑ : แบบวัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสีย 
 สวนที่ ๒ : แบบวัดการรับรูผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก  
 สวนที่ ๓ : แบบวัดการเปดเผยขอมูลสาธารณะ 
 การพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจตามยุทธศาสตรโรงพยาบาลตํารวจ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖-
๒๕๗๐) และตามแนวทางยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) ดานการบริหารโรงพยาบาล 
ดวยความโปรงใสและการตรวจสอบจากภายในและภายนอกองคกรนั้น ควรมีขอมูลดานความรู
คุณธรรม วิธีการประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส รวมถึงระดับการรับรูของบุคลากรภายใน
หนวยงานดานคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจกอน เพ่ือนําขอมูล
ดังกลาวมาวางแนวทางพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสภาครฐั 

วัตถุประสงคของการวจิัย 

 ๑. เพ่ือศึกษาแนวคิดและความรูคุณธรรมและรวมถึงวิธีการประเมินระดับคุณธรรมและ
ความโปรงใส (Integrity and Transparency Assessment,ITA) ในการดําเนินการของหนวยงานภาครฐั 
 ๒. เพ่ือประเมินระดับการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความ
โปรงใสในการดําเนินงานของโรงพยาบาลตํารวจ 
 ๓. เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความ
โปรงใสของภาครัฐ 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ๑. ขอบเขตดานเนื้อหา 

  การวิจัยนี้เนนเนื้อหาองคกรคุณธรรมและความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐและการ

เตรียมความพรอมพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจสูองคกรคุณธรรมและความโปรงใส ตลอดจนวิธีการ

ประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใส (Integrity and Transparency Assessment,ITA) 

 ๒. ขอบเขตดานประชากร 
  เนนศึกษาขอมูลและความรูเก่ียวกับเรื่ององคกรคุณธรรมและความโปรงใสภาครัฐ 

ของบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจในระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหาร 

วิธีดําเนินการวิจยั 

 ๑. การรวบรวมขอมูล 

 ๑.๑  เครื่องมือในการเก็บขอมูล 
     ๑.๑.๑ ศึกษาเอกสารที่มีเนื้อหาความรูของคุณธรรมและความโปรงใสของ
หนวยงานภาครัฐ วิธีการขับเคลื่อนองคกร ใหดําเนินงานตามยุทธศาสตรของหนวยงานและวิธีการ
ประเมินระดับคุณธรรมและความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ 
  ๑.๑.๒ เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจ ทั้ง
ระดับผูปฏิบัติและระดับผูบริหาร โดยจะสอบถามถึงระดับการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายในที่มีตอ
หนวยงานตนเองตามแนวทางของคูมือการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ จัดทําโดยสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ และ
สัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนท่ีโรงพยาบาลตํารวจ จะพัฒนาสูองคกรคุณธรรมและ
คุณธรรมโปรงใสที่มีตอตนเองและองคกร ตลอดถึงแนวทางที่องคกรจะใชในการพัฒนาดานคุณธรรม
และความโปรงใส 
     ๑.๒ ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  ๑.๒.๑  กลุมบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจที่ดํารงตําแหนงผูบริหาร 
  ๑.๒.๒  กลุมบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจที่ดํารงตําแหนงผูปฏิบัติงานทั้งท่ีเปน
ขาราชการ ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 

 ๒. การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอขอมูลที่ไดจากการศึกษาทั้งจากเอกสารและจากการตอบ
แบบสอบถามของบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจโดยวิเคราะหตามกรอบของวัตถุประสงคการศึกษา
รวมถึงขอมูลจากการสัมภาษณในเชิงลึก เพ่ือประโยชนในการอภิปราย 

 ๓. การนําเสนอขอมูล 
การนําเสนอขอมูลที่ไดจากการรวบรวมและสรุปผลการศึกษาโดยใชรูปแบบการพรรณนานํามาอธิบาย
ตามองคความรูจากการศึกษาเอกสารกับผลที่ไดจากการสอบถามกลุมเปาหมาย 
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ผลการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามถึงระดับการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสีย
ภายในที่มีตอหนวยงานของตนเองตามแนวทางของคูมือที่จัดทําโดยคณะกรรมการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตแหงชาติ มี ๕ ตัวชี้วัด คือ ดานการปฏิบัติหนาที่, ดานการใชงบประมาณ, ดานการใช
อํานาจ, ดานการใชทรัพยสินของราชการ และดานการแกไขปญหาการทุจริต โดยมีผูทําแบบสอบถาม
ท้ังหมด ๒๔๘ คน เปนบุคลากรผูปฏิบัติงาน ๒๓๗ คน(๙๕.๖%) ผูบริหารระดับหัวหนากลุมงานหรือ
เทียบเทาขึ้นไป ๑๑ คน (๔.๔%) พบวาการประเมินตัวชี้วัดดานการปฏิบัติหนาที่มีผลดีมากถึงมาก
ท่ีสุดทุกขอไดคะแนนมากกวา ๙๐% สวนตัวชี้วัดอ่ืนนั้นจําเปนตองปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นโดยเฉพาะ
ดานการใชงบประมาณ สวนการกําหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาโรงพยาบาลตํารวจ
สูองคกรคุณธรรมและความโปรงใสนั้น ไดศึกษาความรูทฤษฎีและสัมภาษณความคิดเห็นจากผูบริหาร
โรงพยาบาลตํารวจระดับหัวหนากลุมงานข้ึนไปจํานวน ๕ ทาน รวมกับผลที่ไดจากการประเมินระดับ
การรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดังที่กลาวขางตนไดกําหนดมาเปนนโยบาย ๖ ดาน คือ ดานความ
โปรงใส, ดานความพรอมรับผิด, ดานความปลอดภัยจากการทุจริตในการปฏิบัติงาน, ดานวัฒนธรรม
คุณธรรมในองคกร, ดานคุณธรรมการทํางานในหนวยงานและดานการสื่อสารภายในหนวยงาน  
โดยเสนอขั้นตอนการจัดทํานโยบายแนวทางปฏิบัติ หลักการนํานโยบายสูการปฏิบัติการพัฒนาระบบ
การตรวจสอบภายใน, การรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรภายในและภายนอก ทั้งนี้ใหมีการเนนเรื่อง
ความโปรงใสในการใชงบประมาณสําหรบับุคลากรทุกระดับ  

ขอเสนอแนะ 

 ๑. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     ๑.1  เร่ืองคุณธรรมและความโปรงใสถือวาเปนเรื่องสําคัญระดับชาติ ทั้งนี้มีการ
กําหนดในยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ ประเด็นที่ 5 บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกงยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม มีจิตสํานึก           
มีความสามารถสูง มุงมั่นและเปนมืออาชีพ และประเด็นที่ 6 ภาครัฐมีความโปรงใสปลอดการทุจริต
และประพฤติมิชอบ แตการขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติยังไมประสบความสําเร็จ เห็นไดจาก 
คาดัชนีชี้วัดภาพลักษณปญหาคอรรัปชั่น (corruption perceptions index, CPI) ของประเทศไทย
ในป พ.ศ. 2566 ยังมีคาต่ําไดคะแนน 36/100 แมวาประเทศไทยมีนโยบายแกไขปญหาดวยการ
ประกาศใชกฎหมายตาง ๆ เชน กฎหมายงบประมาณ, กฎหมายการเปดเผยขอมูล จึงขอเสนอ
แนวทางขับเคลื่อนโดยการสงเสริมการประเมินการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงาน ดานคุณธรรม
และความโปรงใสของหนวยงานภาครัฐ เพ่ือใหผูบริหารหนวยงานทราบปญหาท่ีเกิดขึ้นจริงและนํา
แนวทางแกไขใหเหมาะสมกับหนวยงานของตน มากกวาการเนนเรื่องใชกระบวนการตรวจสอบ
ภายนอกและการประกาศใชกฎหมายตาง ๆ เทานั้น และรัฐควรใหทุกหนวยงานจัดการประเมินระดับ
คุณธรรมและความโปรงใส 
 



๕ 
 

     ๑.2 รัฐบาลควรสนับสนุนโครงสรางธรรมาภิบาล เพ่ิมมาตรการสงเสริม, สนับสนุน, 
อบรมขาราชการดานคุณธรรมและความโปรงใสในภาครัฐใหทั่วถึง ทั้งผูบรหิารและผูปฏิบัติ 
     ๑.3 การใชงบประมาณของหนวยงานภาครัฐตาง ๆ บางครั้งมีรายละเอียดมากกวา
ปกติก็ควรมีชองทางใหคําปรึกษาเพ่ือการดําเนินงานดานงบประมาณถูกตองในเวลาที่เหมาะสมกับ
ภารกิจการทํางานของหนวยงานภาครัฐนั้นนั้น 

 ๒. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  ๒.๑ ผูนําควรมีความรูความเขาใจเรื่องคุณธรรมและความโปรงใส, มอบนโยบาย
และกําหนดรูปแบบคณะทํางานดานนี้ โดยมีภารกิจที่ชัดเจนในการนํานโยบายไปปฏิบัติ รวมทั้ง
ติดตามผลการปฏิบัติ  
  ๒.๒ จัดการประเมินการรับรูของบุคลากรภายในหนวยงานดานคุณธรรมและความ
โปรงใสของหนวยงาน ดําเนินเปนระยะ จัดทําระบบการตรวจสอบภายในเพ่ือใหทราบปญหาของ
องคกร นํามาใชปรบัปรุงแกไขเพ่ือใหการพัฒนาองคกรใหดียิ่งข้ึน 
  ๒.๓ สรางวัฒนธรรม คุณธรรมในโรงพยาบาล เพื่อใหบุคลาดรมี จิตสํานึกดี  
ความซื่อสัตยสุจรต ิรบัผิดชอบ 

 3. ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัครั้งตอไป 
  ควรทําวิจัยโดยประเมินการรับรูผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก (External integrity 
and transparency assessment, ETA) และการวิจัยวัดการเปดเผยขอมูลสาธารณะ (Open Data 
Integrity transparency assessment, OIT) ของหนวยงาเพื่อใหไดขอมูลเพิ่มเติม รวมทั้งนําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหผลเพ่ิมเติมตอไป 
 

 


