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บทคัดย่อ 

 การศึกษาการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล.โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการ และพนักงานราชการ 
สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 280 คน ใชแ้บบสอบถาม 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ .ค่าเฉล่ีย การทดสอบค่าที  
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวมการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ประกอบดว้ย Mastery (เป็นนายตนเอง) Originality เร่งสร้างส่ิงใหม่ People Centered 
(ใส่ใจประชาชน) Humility (ถ่อมตน อ่อนน้อม) อยู่ในระดับมากท่ีสุด หากพิจารณารายประเด็น  
ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รประเด็น Humility (ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) มากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผล 
ต่อการรับรู้ ค่านิยมองคก์ร ในขณะท่ีอาย ุส่งผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์ร 
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ABSTRACT 

This research on The Personnel’s Perception to the Organizational Core Value of Office of 
the Permanent Secretary, Ministry of Public Health aim to study 1) the organizational core value 
level of personnel of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Public Health 2) compare 
the organizational core value level of personnel of the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Public Health based on personal factors. The samples are 280 officials and public 
workers under the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Public Health. The data is 
collected by a questionnaire. The analytic statistics are the percentage, average, t-test,  
One Way ANOVA, and standard deviation parameters.   

The result reveals that the organizational core value of the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Public Health that are mastery, originality, people-centered, and humility are 
generally recognized by the personnel at the highest level. When considering the majority, humility 
is the most recognized, when considering various factors, the difference of gender, education 
level, job position, and service duration has no effects on the organizational core value level while 
the difference of age has an effect on the organizational core value level. 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในสังคมปัจจุบนั ท่ีโลกเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงไม่วา่จะเป็นขอ้มูลข่าวสาร เทคโนโลย ี
และนวตักรรม การศึกษา การติดต่อส่ือสาร โรคอุบติัใหม่ ส่งผลให้มนุษยมี์ค่านิยมท่ีเปล่ียนแปลง
ไป เกิดการแข่งขนักนัมากข้ึน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม มีปัญหาการ
ทุจริตในหลากหลายรูปแบบ ทั้งในเชิงปฏิบติั และเชิงนโยบาย ทั้ งน้ี เป็นเพราะค่านิยมในรูป
แบบเดิม ท่ีถูกปลูกฝังมาอยา่งผดิ ๆ ท าใหเ้กิดค่านิยมในรูปแบบท่ีไม่พึงประสงคใ์นสังคมสมยัก่อน  

ในยุคของคณะรักษาความมัน่คงแห่งชาติ (คสช.) ตระหนักถึงความส าคญัของการ
ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมพื้นฐาน ให้แก่เยาวชนไทย จึงไดก้ าหนดให้มีแนวคิดการสร้าง
ค่านิยมหลกัของคนไทย เพื่อสร้างสรรค์ประเทศไทยให้เขม้แข็ง  บนค่านิยมหลกัของคนไทย 12 
ประการ บนรากฐาน ของการปลูกฝังค่านิยม หรือปลุกจิตส านึกให้เกิดความตระหนกัให้เกิดเป็น
รูปธรรม ผ่านการขบัเคล่ือนของกระทรวงศึกษาธิการ โดยแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนนโยบาย
ค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ สู่การปฏิบติั เม่ือวนัท่ี 9 ธันวาคม 2557 และไดอ้อกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง ยุทธศาสตร์ขบัเคล่ือนค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการสู่การปฏิบติั 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
 ยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเป้าหมายในการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยืนตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อใช้
เป็นกรอบในการจดัท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งและบูรณาการกนั อนัจะก่อให้เกิดเป็นพลงัผลกัดนั 
ร่วมกนัไปสู่เป้าหมายดงักล่าว ตามระยะเวลาท่ีก าหนดไวใ้นยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 
ซ่ึงประกอบดว้ยยทุธศาสตร์ 6 ดา้น ในยุทธศาสตร์ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ 
ได้ให้ความส าคัญกับการปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม ไม่ว่าจะเป็นการปลูกฝังค่านิยม 
และวฒันธรรมผ่านการเล้ียงดู การปลูกฝังค่านิยมและวฒันธรรมโดยใช้ชุมชนเป็นฐาน การสร้าง
ค่านิยมและวฒันธรรมท่ีพึงประสงค์จากภาคธุรกิจ การใช้ส่ือและส่ือสารมวลชนในการปลูกฝัง
ค่านิยมและวฒันธรรมของคนในสังคม (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
,2563)  
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 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 23 ฉบบั เป็นการก าหนดประเด็นในลักษณะท่ีมี 
ความบูรณาการ และเช่ือมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติด้านท่ีเก่ียวขอ้ง ในประเด็นท่ี 10 เป็นการ
ปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม (Cross issue) โดยมีเป้าหมายคนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม  
ค่านิยมท่ีดีงามและมีความรัก และภูมิใจในความเป็นไทย คนไทยน าหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการด ารงชีวิต สังคมไทยมีความสุข และเป็นท่ียอมรับของนานาประเทศ 
(ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2563)   

ในหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน ต่างก าหนดให้หน่วยงาน  
มีค่านิยมขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อสะท้อนตัวตนองค์กรผ่านบุคลากรใน
หน่วยงาน ทั้งน้ี ค่านิยมต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างไปตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
วฒันธรรมองคก์ร ท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม เทคโนโลยี หรือปัจจยัอ่ืน ๆ 
ก็มีความเป็นไปไดว้่าค่านิยมองค์กรก็จะปรับเปล่ียนไปดว้ย หากบุคลากรให้ความส าคญั และรับรู้
ค่านิยมนั้น ๆ ก็มีความเป็นไปไดอ้ยา่งยิง่วา่จะส่งผลดีต่อองคก์รอยา่งแน่นอน 
 จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษา การรับรู้ค่านิยมองค์กร
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ของปัจจยัส่วนบุคคล 
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีผลต่อค่านิยมองคก์ร ทั้ง 4 คุณลกัษณะ 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
   1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี  1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจัย 

 บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีการรับรู้
ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้ 
ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั   

ค่านิยมองคก์รของบุคคลากร  
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ค่านิยมองค์กร / แนวปฏิบัต ิ
1. Mastery (เป็นนายตนเอง) 
   1.1 ด ารงตนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   1.2 ตรงต่อเวลา ไม่ใชเ้วลาราชการเพ่ือประโยชน์ส่วนตวั 
   1.3 ยดึประโยชน์ส่วนรวม ปฏิเสธผลประโยชน์ทบัซอ้น 
   1.4 เป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพ  
2. Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) 
   2.1 ใส่ใจเรียนรู้ 
   2.2 พฒันาตนเองใหท้นัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง 
   2.3 พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 
3. People Centered (ใส่ใจประชาชน) 
   3.1 บริการอยา่งเท่าเทียม สะดวกสบาย มีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือ    
และเป็นท่ีไวว้างใจ 
   3.2 ใชท้รัพยากรของรัฐอยา่งประหยดั รู้คุณค่า 
   3.3  เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการประหยดัพลงังานและรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
4. Humility (ถ่อมตนอ่อนนอ้ม) 
   4.1 เปิดใจรับฟังความเห็นต่างอยา่งเคารพและใหเ้กียรติ 
   4.2  ธ ารงสมัพนัธภาพฉนัทพ์ี่นอ้งชาวสาธารณสุข 
ที่มา : ส านกัสารนิเทศ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข             
พ.ศ. 2564 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระดบัต าแหน่ง 
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ตัวแปรอิสระ 
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สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีการรับรู้ 
ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั   

สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั   

สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั  
มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั 
 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 1.5.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   
     ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ ซ่ึงปฏิบติังานอยู่ท่ี
ส านกังาน ปลดักระทรวงสาธารณสุข ราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 1265 คน  

  1.5.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
     ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1. เพศ  2. อาย ุ 3. ระดบัการศึกษา 4. ระดบัต าแหน่ง 5. ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน 
     ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ค่านิยมองค์กร ทั้ง 4 คุณลกัษณะ คือ เป็นนายตนเอง (Mastery)  
เร่งสร้างส่ิงใหม ่(Originality) ใส่ใจประชาชน (People Centered) ถ่อมตนอ่อนนอ้ม (Humility) 
   1.5.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลาการศึกษาวจิยั  

    ตั้งแต่เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2563 ถึง เมษายน พ.ศ. 2564 
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 เพื่อทราบถึงระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 
 1.6.2 เพื่อทราบถึงระดับการรับรู้ของปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีผลต่อค่านิยมองคก์ร  
 1.6.3 องคก์รไดแ้นวทางในการก าหนดทิศทางค่านิยมขององคก์รในอนาคตท่ีสอดคลอ้ง
กับการรับรู้ของบุคลากร อันจะก่อให้เกิดอตัลักษณ์ขององค์กรท่ีสะท้อนความเป็นส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข 
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1.7 นิยามศัพท ์
การรับรู้ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ี

มีต่อค่านิยมขององคก์รทั้ง 4 ลกัษณะ 
   ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ท่ีพึงยึดถือเป็นเป้าหมายและ
ทิศทาง การแสดงออกทางพฤติกรรมในการอยู่ร่วมกันในสังคม อาจเป็นส่ิงท่ีช่วยในการเลือก
ตดัสินใจท่ีจะปฏิบติั หรือไม่ปฏิบติั บางคร้ังอาจมีการใชดุ้ลพินิจส่วนบุคคลร่วมดว้ย 
   การรับรู้ค่านิยมองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข รับรู้
ถึงค่านิยมองคก์รของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ การเป็นนายตนเอง การเร่งสร้าง
ส่ิงใหม่ การใส่ใจประชาชน และการถ่อมตนอ่อนนอ้ม 
   ค่านิยมองค์กร หมายถึง ค่านิยมของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ การเป็นนาย
ตนเอง การเร่งสร้างส่ิงใหม่ การใส่ใจประชาชน และการถ่อมตนอ่อนนอ้ม 
   บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ และพนักงานราชการ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข  
   ข้าราชการ หมายถึง ขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
   พนักงานราชการ หมายถึง พนักงานราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ทุก
ประเภท สายงาน 
   เป็นนายตนเอง (Mastery) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ด ารงตนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลาราชการเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตวั ยึดประโยชน์ ส่วนรวม ปฏิเสธผลประโยชน์ทบัซ้อน และเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้น
สุขภาพ 
   เร่งสร้างสิ่งใหม่  (Originality) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ใส่ใจเรียนรู้ พฒันาตนเองใหท้นัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 
   ใส่ใจประชาชน (People Centered) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม สะดวกสบาย มีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือ และเป็นท่ีไวว้างใจ ใชท้รัพยากร
ของรัฐอยา่งประหยดั รู้คุณค่าเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการประหยดัพลงังาน และรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
   ถ่อมตนอ่อนน้อม (Humility) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกดัส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุขเปิดใจรับฟังความเห็นต่างอยา่งเคารพและให้เกียรติ ธ ารงสัมพนัธภาพฉันท์พี่น้องชาว
สาธารณสุข 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษา เร่ือง การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่านิยม 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวความคิด และทฤษฎีการรับรู้ 

กิตติพา ธนะชัย (2562,.หน้า 34) การรู้สึกและการรับรู้ คือ.การท่ีอวยัวะรับความรู้สึก 
มีหน้าท่ีรับรู้ขอ้มูลท่ีอยู่รอบ ๆ ตวัเรา ส่งผ่านเส้นประสาทข้ึนสู่สมองขอ้มูลจะอยู่ในรูปของพลงังาน
ต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสง เสียง ฯลฯ อวยัวะรับความรู้สึกแต่ละชนิดจะรับพลงังานไดเ้ฉพาะ เช่น 
ตารับแสง หูรับเสียง ผิวหนังรับอุณหภูมิ สัมผสั ฯลฯ ขอ้มูลเร้าอวยัวะรับความรู้สึกให้แปรพลงังาน
เหล่าน้ี เป็นกระแส ประสาทเดินทางสู่สมองจะเกิดความรู้สึกเช่น มองเห็น ไดย้ิน นัน่คือการรับรู้จึง
เป็นขบวนการรับรู้ 

มลินี สมถพเจริญ (2551) การรับรู้ (Perception).หมายถึง กระบวนการท่ีมนุษยเ์ลือกรับ
ส่ิงเร้าท่ีเขา้มากระทบประสาทสัมผสัทั้งการไดย้ิน การเห็น การไดก้ล่ิน การชิมรส และการสัมผสั  
เขา้มาสู่กระบวนการคิดรวมถึงการจดัระเบียบ ตีความขอ้มูลในสมองท่ีไดรั้บการส่งผา่นขอ้มูลมา
จากระบบประสาทสัมผสัของตนเอง  

สุดาพร กุณฑลบุตร (2549) ให้ความหมายการรับรู้ หมายถึง กระบวนการแปลความหมาย
ของข่าวสารหรือส่ิงท่ีรับรู้รอบตวั และถอดความหมายส่ิงท่ีตอบสนองอยา่งเป็นกระบวนการ (Process) 
การรับรู้หรือสัมผสัส่ิงรอบตัวผ่านประสาทสัมผสัทั้ ง 5 ของร่างกาย เม่ือเกิดการรับรู้สมองเกิด
กระบวนการ ตีความตามประสบการณ์และส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาในชีวิตเป็นไดท้ั้งประสบการณ์โดยตรง
หรือประสบการณ์ท่ีฟังจากบุคคลท่ีตนเช่ือถือ เพราะฉะนั้นกระบวนการรับรู้ท่ีได้รับการตีความจาก
ประสบการณ์ท่ีไม่เหมือนกนั ของแต่ละบุคคลยอ่มน าไปสู่การรับรู้ท่ีแตกต่างกนัถึงแมจ้ะเป็นการรับรู้
เร่ืองเดียวกนั 
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ณฐัภูมินทร์ ตาอินบุตร (2547, หนา้ 23-24) การรับรู้เป็นพื้นฐานการเรียนรู้ท่ีส าคญัของบุคคล 
เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใด ๆ จะข้ึนอยู่กับการรับรู้จากสภาพแวดล้อมของตนและ
ความสามารถในการแปลความหมายของสภาพนั้น ๆ ซ่ึงการรับรู้และการแปลความหมายของแต่ละ
บุคคลย่อมมีการแปลความหมาย และความเข้าใจท่ีแตกต่างกันออกไป ดังนั้ นการเรียนรู้ท่ี มี
ประสิทธิภาพ จึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัการรับรู้และส่ิงเร้าท่ีมีประสิทธิภาพ จึงแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ
คน ปัจจยัในการรับรู้ ประกอบด้วย ประสาทสัมผสั และปัจจยัทางจิตคือ ความรู้เดิม ความตอ้งการ 
และเจตคติ เป็นตน้ การรับรู้จะประกอบดว้ยกระบวนการสามดา้น คือ ด้านการรับสัมผสั ดา้นการ
แปลความหมาย และด้านอารมณ์ การรับรู้เป็นผลเน่ืองมาจากการท่ีมนุษย์ใช้อวยัวะรับสัมผสั 
(Sensory moto) ซ่ึงเรียกวา่ เคร่ืองรับ (Sensory) ทั้ง 5 ชนิด คือ ตาหู จมูก ล้ิน และผิวหนงั จากการ
วจิยัมีการคน้พบวา่ การรับรู้ของคนเกิดจากการเห็น 75% จากการไดย้ิน 13% การสัมผสั 6% กล่ิน 3% 
และรส 3% การรับรู้จะเกิดข้ึนมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัส่ิงท่ีมีอิทธิพลหรือการสัมผสัในแต่ละ
บุคคล หรือปัจจยัในการรับรู้ ไดแ้ก่ ลกัษณะของผูรั้บรู้ ลกัษณะของส่ิงเร้า การท่ีมนุษยจ์ะรับรู้และ
สามารถพฒันาจนเป็นการเรียนรู้ไดดี้หรือไม่นั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี   

1. สติปัญญา ผูมี้สติปัญญาสูงกวา่ ยอ่มรับรู้ไดดี้กวา่ผูมี้สติปัญญาต ่ากวา่  
2. การสังเกตและพิจารณา ข้ึนอยูก่บัความช านาญ และความสนใจต่อส่ิงเร้า  
3. คุณภาพของจิตในขณะนั้น ถ้ามีความเหน่ือยความเครียด หรืออารมณ์ท่ีขุ่นมัว 

อาจท าให ้แปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีสัมผสัไดไ้ม่ดี แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากสภาพจิตใจผอ่งใส
ปลอดโปร่งก็จะท าใหก้ารรับรู้และการเรียนรู้เป็นไปดว้ยดี และเป็นระบบ 

ชูชีพ อ่อนโคกสูง (2518, หน้า 90-91 อา้งถึงใน ชิดชนก ทองไทย, 2556, หน้า 11)  
การรับรู้ เป็นกระบวนการท่ีอินทรียห์รือส่ิงมีชีวติพยายามท าความเขา้ใจกบัส่ิงแวดลอ้มโดยผา่นทาง
ประสาทสัมผสั กระบวนการน้ี เร่ิมตน้จากการท่ีใชอ้วยัวะสัมผสัจากส่ิงเร้า และจดัระบบส่ิงเร้าใหม่ 
ภายในระบบการคิดในสมอง ท าให้เราทราบว่า ส่ิงเร้า หรือส่ิงแวดล้อมท่ีสัมผสันั้น คืออะไรมี
ความหมายอยา่งไร มีลกัษณะอยา่งไร  

สุภทัรา เฮงวาณิชย ์(2541, หน้า 15 อา้งถึงใน ชิดชนก ทองไทย, 2556, หน้า 11)  
การรับรู้ คือ การสัมผสัท่ีสามารถส่ือความหมายเป็นการแปล หรือ ตีความแห่งการสัมผสัท่ีไดรั้บ
ออกมาเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมายอนัเป็นส่ิงรู้จกั และเขา้ใจกนัในการแปล หรือตีความหมาย 
ของการสัมผสันั้น จ  าเป็นท่ีอินทรียจ์ะใช้ประสบการณ์เดิม แต่หากคนเราไม่มีความรู้เดิม หรือลืม 
เร่ืองนั้น ๆ ไป ก็จะไม่มีการรับรู้ส่ิงนั้น ๆ จะมีก็เพียงแต่ท่ีสัมผสักบัส่ิงเร้าเท่านั้น กระบวนการของ
การรับรู้ จึงหมายถึง กระบวนการท่ีคาบเก่ียวระหว่างความรู้สึกความเขา้ใจ การคิด การเรียนรู้ การ
ตดัสินใจ และเป็นการแสดงพฤติกรรม   
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ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย (2556, หนา้ 17) ไดแ้บ่งอิทธิพลต่อการรับรู้ ตามแนวความคิด
ของนวลศิริ เปาโรหิตย ์ (2544) ดงัน้ี  

1. คุณสมบติัในจิตใจของผูรั้บรู้ การท่ีบุคคลเลือกรับรู้ส่ิงใดก่อนหลงัมากนอ้ยอยา่งไรนั้น 
ข้ึนอยู่กับลักษณะของผูรั้บรู้ ปัจจัยเก่ียวกับลักษณะของผูรั้บรู้แบ่งเป็น 4 ด้าน คือความสนใจ  
ความคาดหวงั ความตอ้งการ และการเห็นคุณค่าของตนเอง  

2. คุณสมบติัของส่ิงเร้าภายนอกท่ีมีต่อความสนใจ คุณสมบติัภายนอกท่ีท าให้คนเราเกิด
ความสนใจท่ีจะรับรู้ หรือท าให้การรับรู้ของคนเราคลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริง ได้แก่  
การเปล่ียนแปลงส่ิงเร้า ขนาดส่ิงเร้า การเคล่ือนไหวของส่ิงเร้า และการซ ้ า ๆ กนัของส่ิงเร้า วลัยศรี 
แกว้วิรุฬ (2547, หนา้ 23 อา้งถึงใน ปิยะนนัท ์บุญณะโยไทย, 2556, หนา้ 17) Assel ไดแ้บ่งกระบวนการ
รับรู้ออกเป็น 3 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ  
 1. การเลือกหรือจดัสรรทางการรับรู้ (Perceptual Selection)  
 2. การจดัระเบียบทางการรับรู้ (Perceptual Organization)  
 3. การตีความทางการรับรู้ (Perceptual Interpretation) 
 
แนวความคิด และทฤษฎีค่านิยม 

 Rokeach (1973, อา้งถึงใน สุนทรี โดมิน และสนิท สมคัรการ, 2522 หนา้ 52-53) ไดเ้สนอ 
แนวคิดทฤษฎี เร่ือง โครงสร้างค่านิยม ไวว้า่ ค่านิยมสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทท่ีแตกต่างกนั 
คือ ประเภทท่ีเป็นเคร่ืองมือหรือวิถีปฏิบัติ กับอีกประการหน่ึง คือ.ประเภทท่ีใช้เป็นจุดหมาย
ปลายทาง กล่าวคือ ค่านิยมประเภทวิถีปฏิบติัจะช่วยในการด ารงชีวิต และการเลือกแสดงพฤติกรรม
ประจ าวนั เช่น ใชค้วามทะเยอทะยาน หรือใชค้วามซ่ือสัตย ์เป็นวิถีปฏิบติัส่วนค่านิยมท่ีแสดงให้เห็นถึง
เป้าหมายของชีวิตท่ีตอ้งการบรรลุก็คือ ค่านิยมท่ีแสดงจุดหมาย ปลายทางท่ีจะไปถึง ซ่ึงแนวคิดทฤษฎี
ของ Rokeach นบัเป็นกรอบแนวทฤษฎีท่ีค่อนขา้งสมบูรณ์แบบเท่าท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัซ่ึงไดรั้บอิทธิพล
ทางวิชาการจากผลงานของนักจิตวิทยา นักสังคมวิทยา นักมานุษยวิทยาและในทางจิตวิทยา
ผสมผสานกนั ฐานคติของทฤษฎีค่านิยมท่ี Rokeach ใชอ้ธิบายมี 5 ประการ คือ  

(1) จ  านวนของค่านิยมท่ีแต่ละคนมีอยูน่ั้นจะมีไม่มากนกัและอยูใ่นข่ายท่ีจะศึกษาได ้
(2) ความแตกต่างของค่านิยมจะแสดงออกทางระดบั 
(3) ค่านิยมต่าง ๆ สามารถท่ีจะน ามาจดัรวมเป็นระบบค่านิยมได ้
(4) ค่านิยมมนุษยจ์ะสามารถสืบสานไปถึงวฒันธรรม สังคม และสถาบนัสังคมต่าง ๆ ไป

จนถึงบุคลิกภาพได ้



9 

 

(5) ผลท่ีตามมา คือ ค่านิยมของมนุษย์จะแสดงออกทางทัศนคติและพฤติกรรม 
ของมนุษยใ์นเกือบทุกรูปแบบ 

ธญัชนก สุขแสง (2558, หนา้ 23) ไดแ้บ่งค่านิยมออกเป็น 6 ดา้น ตามแนวความคิดของ 
Sprangers คือ 

(1) ค่านิยมทางดา้นทฤษฎีเป็นค่านิยมดา้นการแสวงหาความรู้ 
(2) ค่านิยมทางดา้นเศรษฐกิจเป็นค่านิยมท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลสะสมเงินทองมีฐานะมัน่คง 

   (3) ค่านิยมทางดา้นการปกครองช่วยผลกัดนัให้บุคคลแสวงหาอ านาจทางการเมืองและ
สนใจการปกครองประเทศ 

(4)  ค่านิยมทางด้านสังคมเป็นค่านิยมท่ีบุคคลสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู ้อ่ืน 
และเขา้ร่วมในสังคม 

(5) ค่านิยมทางสุนทรียภาพช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในประสบการณ์ท่ีเกิดจาก 
ความซาบซ้ึงในศิลปะ และดนตรี 

(6) ค่านิยมทางดา้นศาสนาท าใหบุ้คคลปรารถนาท่ีจะนบัถือและศรัทธาในศาสนา 
   ความหมายของการรับรู้ 

นนัทิยา ล้ิมภกัดี (2559, หนา้ 22 อา้งอิงจาก Garrison and Magoon, 1972) ให้ความหมาย ของ
การรับรู้ไวว้า่ การรับรู้ หมายถึง กระบวนการซ่ึงสมองตีความหรือแปลขอ้ความท่ีไดจ้ากการสัมผสั 
ของร่างกายกบัส่ิงแวดลอ้มซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท าให้เราทราบว่าส่ิงรับรู้หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเราสัมผสันั้น 
เป็นอยา่งไร มีความหมายอยา่งไรมีลกัษณะอยา่งไร การท่ีเราจะรับรู้ส่ิงเร้าท่ีมาสัมผสัไดน้ั้น จะตอ้ง
อาศยัประสบการณ์ของเราเป็นเคร่ืองมือช่วยในการตีความหมายหรือแปลความหมาย 

 ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 75) อธิบายวา่ การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการตีความ 
หมายถึง ส่ิงท่ีเราพบเห็นในส่ิงแวดลอ้ม ส่วนความหมาย (Meaning) คือ ส่ิงท่ีเกิดจากกระบวนการ
ตีความหมายหรือการรับรู้ กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือเรามีความหมายต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งไรยอ่มข้ึนอยู่
กบัการท่ีเรารับรู้หรือตีความหมายส่ิงเหล่านั้นอยา่งไร ซ่ึงในการรับรู้และตีความหมายส่ิงท่ีเราไดพ้บ
นั้น อาศยัประสบการณ์ของเรามีอิทธิพลต่อการรับรู้และตีความหมายต่อส่ิงท่ีเราพบ 

 พชัรี เชยจรรยา (2543, หน้า 113) ได้กล่าวถึงการรับรู้เป็นกระบวนการทางจิตท่ี
ตอบสนอง ต่อส่ิงท่ีไดรั้บ เป็นกระบวนการเลือกรับสารและจดัสารเขา้ดว้ยกนั และตีความหมายของ
สารท่ีได้รับความเข้าใจ ความรู้สึกของตนโดยอาศัยประสบการณ์ ความเช่ือ ทัศนคติ และ
ส่ิงแวดลอ้มเป็นกรอบในการรับรู้ 
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 กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547, หน้า 6) ให้ความหมายว่า การรับรู้ หมายถึง ขบวนการ
แปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีมากระทบ ประสาทสัมผสัของเราและแปลความหมายเป็นอยา่งไรนั้น 
ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล 
 ธนิยา ค าอรียส์กุล (2547, หนา้ 25) ให้ความหมายวา่ การรับรู้เป็นกระบวนการซ่ึงแต่ละ
บุคคลไดรั้บการเลือกสรร จดัระเบียบ และตีความหมาย หรือหมายถึง กระบวนการของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัภายใน เช่น ความเช่ือ ประสบการณ์ ความตอ้งการดา้นอารมณ์ นอกจากน้ียงัมี
ปัจจัยภายนอก คือส่ิงกระตุ้น การรับรู้ พิจารณากระบวนการกลั่นกรอง การรับรู้จะแสดงถึง
ความรู้สึกจากประสาทสัมผสัทั้ง 5 ไดแ้ก่ การไดเ้ห็น ไดก้ล่ิน ไดย้นิ ไดร้สชาติ และไดรู้้สึก 
   ความหมายของค่านิยม 

วิเชียร วิทยอุดม (2547, หน้า 47-74 อ้างถึงใน จารุณีย์ ตุลาภรณ์ , 2555, หน้า 16-17) 
ค่านิยม เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกนึกคิดของตนเอง มีช่วงระยะเวลาหน่ึงในการสร้างสั่งสมและฝังรากลึก 
จนยอมรับและยึดถือเป็นแนวทางในการใช้ชีวิต ค่านิยมจะเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีควร
แสดงออกและปฏิบติัประจ าวนัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีเราคิดว่าควรจะเป็นไม่วา่ส่ิงนั้นจะดีหรือไม่ดีก็
ตาม และมกัจะเป็นส่ิงท่ีบุคคลในกลุ่มมีความเห็นเหมือน ๆ กนั ค่านิยมจึงเป็นความเช่ืออยา่งหน่ึง ซ่ึง
ในบางคร้ังอาจจะ มีการใชดุ้ลยพินิจเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย 

สุนทรีโคมิน และสนิท สมคัรการ (2522, หน้า 35 อา้งถึงใน จารุณีย ์ตุลาภรณ์, 2555, 
หน้า 17) ค่านิยมท่ีเกิดข้ึนจะเจริญงอกงามไดดี้เพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบัปัจจยั 2 ประการ  คือ สภาพจิตใจ 
และร่างการท่ีได้มาโดยธรรมชาติท่ีเรียกว่า อุปนิสัย พรสวรรค์ เพศ วยั พนัธุกรรม เป็นตน้ ส่วนอีก
ประการ คือการเล้ียงดู การจูงใจ การให้อยูใ่นส่ิงแวดส้อมทางสังคมและธรรมชาติ การปลูกฝังหรือ
วฒันธรรมดา้นต่าง ๆ  

Kluckhohm & Strodtbeck (1961, p. 289 อา้งถึงใน จารุณีย ์ตุลาภรณ์, 2555, หนา้ 17) ค่านิยม
เป็นความคิด ความเช่ือท่ีคนสนใจและยึดถือในการประพฤติปฏิบัติ มีลักยณะยืน ยงถาวร  
เป็นส่ิงท่ีตนเองหรือสังคมเห็นดีเห็นชอบควรยึดถือปฏิบัติ นั้ นคือ นิยมเป็นทั้ งวิถีปฏิบัติและ
เป้าหมายของชีวติ  

พทัยา สายหู (2514, หนา้ 51 อา้งถึงใน จารุณีย ์ตุลาภรณ์, 2555, หนา้ 17) ค่านิยมเป็นส่ิง
ยึดถือประจ าไว้เพื่อช่วยในการตัดสินใจ เป็นความรู้สึกยกย่องหรือรังเกียจความรู้สึกอาย 
หรือใคร่อวดส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

ปรีชา วิหคโค (2534, หนา้ 411 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, หนา้ 8) กล่าวว่า 
ค่านิยม หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดเ้ลือกอยา่งเสรีจากทางเลือกหลายทางเลือก ทั้งไดพ้ิจารณาไตร่ตรอง
แลว้ถึงผลกรรมของทางเลือกแต่ละทาง จนเกิดความชอบและมีความยินดีกบัทางเลือกท่ีเลือกแลว้ 
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พร้อมทั้ งเต็มใจจะเปิดเผยทางเลือกของตนให้คนอ่ืนทราบ จากนั้นจึงท าบางส่ิงบางอย่างกับ
ทางเลือกท่ีเลือกแลว้ แลว้ท าซ ้ าแลว้ซ ้ าอีก จนกลายเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวติ 

หน่วยศึกษานิเทศก ์กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2532, หนา้ 1 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ 
อธิปัตยกุล, 2540, หนา้ 8) ไดไ้ห้ความหมายค่านิยมวา่ เป็นความเช่ือของบุคคลส่วนใหญ่ท่ีเช่ือวา่ส่ิง
ใดมีค่า มีความส าคญั และเป็นท่ีปรารถนา ในขณะท่ีส่ิงอ่ืนมีค่ามีความส าคญัน้อยกว่าหรือไม่เป็นท่ี
ตอ้งการ ในลกัษณะดงักล่าว ค่านิยมจึงเป็นมาตรฐานในการรับรู้ การประเมินการเลือกและการ
ตดัสินใจของบุคคลว่า ควรท าหรือไม่ควรท า มีค่าหรือไม่มีค่า ส าคญัหรือไม่ส าคญั นอกจากน้ีค่านิยม
ยงัท าหน้าท่ี เป็นตวัก าหนดเป้าหมาย และสร้างแรงจูงใจผลกัดนัให้บุคคลมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ
โดยไม่มีเง่ือนไข วา่จะตอ้งก่อใหเ้กิดความดีแก่สังคมดว้ยหรือไม่ 

 พนสั หนันาคินทร์ (2526, หนา้ 18 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, หนา้ 8) กล่าววา่ 
ค่านิยม หมายถึง การยอมรับนบัถือ และพร้อมจะปฏิบติัตามคุณค่าท่ีตนหรือกลุ่มคนมีอยูต่่อส่ิงต่าง ๆ 
ซ่ึงอาจเป็นวตัถุ อุดมคติ รวมทั้งการกระท าในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงอาจเป็นวตัถุ ความคิด อุดมคติ รวมทั้ง 
การกระท าในดา้นเศรษฐกิจ สังคม จริยธรรม และสุนทรียภาพ ทั้งน้ีโดยไดท้  าการประเมินค่าจากทศันะต่าง 

 ๆโดยถ่ีถว้น และรอบคอบแลว้ 
 Miller (1965, p. 418 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, หนา้ 9) ค่านิยมเป็นทศันคติ 

และเป็นความเช่ือท่ีฝังลึกในชีวิตของบุคคล และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลทุก ๆ ด้าน  
จากพฤติกรรมง่าย ๆ และธรรมดาท่ีสุด เช่น การแต่งกายจนถึงพฤติกรรมท่ีซบัซ้อน เช่น การแสดง
ความคิดเห็นการเลือกคู่ครอง อุดมคติ ความซ่ือสัตย ์ค่านิยมทางการเมือง เป็นตน้ 

 Rokeach (1963, p. 535 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, หน้า 9) กล่าวว่า ค่านิยม คือ 
ความเช่ือ อย่างหน่ึง ท่ีมีลกัษณะยืนยงถาวร ซ่ึงเป็นแนวทางในการประพฤติ หรือ เป็นเป้าหมาย 
ในการด าเนินชีวิต เป็นส่ิงท่ีตนเอง หรือสังคมเห็นดีเห็นชอบสมควรท่ีจะยึดถือปฏิบติัมากกว่าวิธี
ปฏิบติั หรือเป้าหมายชีวติอยา่งอ่ืน 

 สุนทรี โคมิน และสนิท สมคัรการ (2522, หนา้ 13 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, 
หนา้ 10) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะหรือธรรมชาติของค่านิยมไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 1. ค่านิยมจะไม่มีการเปล่ียนแปลงเลย ก็เป็นไปไม่ได ้จึงเกิด "การเปล่ียนแปลงทางสังคม" แต่
หาก ไม่มีลกัษณะถาวร ก็จะขาดความต่อเน่ืองของวฒันธรรมสังคม ดงันั้น ความหมายอยา่งแทจ้ริง
ตอ้งสามารถอธิบายไดถึ้งลกัษณะความถาวรของค่านิยมได ้เช่นเดียวกบัความสามารถท่ีจะเปล่ียนได้
ดว้ย ลกัษณะความถาวร ความไม่เปล่ียนแปลงง่าย หรือความคงท่ีของค่านิยมน้ี เป็นสาเหตุท่ีท าให้
บุคลิกภาพของกลุ่มคนในสังคมหน่ึงแตกต่างไปจากกลุ่มคนในอีกสังคมหน่ึง ซ่ึงท าให้ลกัษณะ
ประจ ากลุ่มหรือประจ าชาติเกิดข้ึน 
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 2. ค่านิยมมีลักษณะเปรียบเทียบความส าคัญซ่ึงกันและกัน ลักษณะดังกล่าวจ าเป็น 
ต้องอธิบายให้ชัดเจน เพื่อท่ีจะได้เข้าใจกระบวนการเปล่ียนแปลงของค่านิยมเม่ือเด็กเติบโตข้ึน  
และมีประสบการณ์จากกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมากข้ึน มีโอกาสเห็นว่าในแต่ละสถานการณ์ 
ท่ีเขาประสบไม่ไดมี้ค่านิยมเดียวอยา่งท่ีพ่อแม่ไดส้อนไว ้แต่มีหลายค่านิยมท่ีรวมอยูใ่นสถานการณ์
เดียวกนั และเขาพบวา่มีคนท่ีใหค้วามส าคญัแก่ค่านิยมบางอยา่งมากกวา่ค่านิยมอีกอยา่งหน่ึง ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีพอ่แม่ไม่ไดส้อนโดยตรง แต่เป็นส่ิงท่ีเด็กเรียนรู้จากค าสอน ประกอบการสังเกตจากการกระท าท่ี
เป็นบรรทดัฐานของคนในสังคมเขาด้วย การเรียนรู้เช่นน้ี เม่ือเขาเองไดโ้อกาสประสบกบัค่านิยม 
ท่ีไม่สอดคลอ้งกนั และตอ้งตดัสินใจเลือกค่านิยมอนัใดอนัหน่ึง เขาก็จะเลือกตามส่ิงท่ีเขาไดรู้้เห็น
มา ด้วยเหตุน้ี เขาได้จดัล าดบัค่านิยมตามความส าคญัท่ีตนรู้สึกโดยอตัโนมติั ซ่ึงท าให้เกิดความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล แต่ก็มกัจะไม่แตกต่างไปจากกลุ่มมากนกั หมายความวา่ ระบบนิยมของเขามี
ส่วนในการสะทอ้นภาพของวฒันธรรมกลุ่มท่ีเขาอยู ่

 3. ค่านิยมมีลักษณะเป็นความเช่ือ ค่านิยมเป็นความเช่ือท่ีมีทิศทางและเป้าหมาย 
ของการกระท า เป็นความเช่ือท่ีใช้เป็นรากฐานส าหรับการเลือกปฏิบติัตามท่ีตนชอบ ความเช่ือ
ดงักล่าวประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ 

  3.1 ค่านิยมมีลกัษณะเป็นความระลึกรู้ (cognitive) คือ บุคคลหน่ึงรู้ในทางท่ีถูก 
ของการปฏิบติังาน หรือรู้ในเป้าหมายท่ีถูกตอ้งในชีวติของเขาท่ีพยายามจะใฝ่หา 

  3.2 ค่านิยมมีลักษณะเป็นความรู้สึกสัมพนัธ์ (affective) คือ บุคคลนั้นมีอารมณ์
อ่อนไหว เก่ียวกบัค่านิยมนั้น คือ ชอบค่านิยมนั้น หรือเกลียดไปเลย เห็นดว้ยสนบัสนุนหรือไม่เห็นดว้ย 
และคดัคา้น ค่านิยมนั้น 

  3.3 ค่านิยมมีลกัษณะเป็นองคป์ระกอบของพฤติกรรม (behavioral) อยูใ่นความหมาย 
ท่ีวา่เป็นตวัแทรกซอ้นท่ีน าไปสู่พฤติกรรม เม่ือถูกกระตุน้ใหเ้กิดมีการกระท าข้ึนจากความหมายของ
ค่านิยมต่างๆ  
    เมธี ปีสันธนานนท ์(2526, หนา้ 42-48 อา้งถึงใน ศิริภรณ์ อธิปัตยกุล, 2540, หนา้ 12) 
อธิบายกระบวนการเกิดค่านิยมในสังคมวา่ค่านิยมจะเกิดข้ึนในสังคมอยา่งเป็นกระบวนการ ดงัภาพ 
ประกอบ 1 ท่ีแสดงไวน้ี้ 
 
 
 
 
 



13 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กระบวนการเกิดค่านิยม 
 

ภาพประกอบท่ี 2 กระบวนการเกิดค่านิยม 
ท่ีมา : การพฒันาค่านิยมความปลอดภยัในการท างาน โดยใชกิ้จกรรมกระจ่างค่านิยมส าหรับ 
          นกัศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ ชั้นปีท่ี 1 วทิยาลยัเทคนิคสัตหีบ อ าเภอสัตหีบ  
          จงัหวดัชลบุรี, 2540, หนา้ 12) 
 

ค่านิยมของข้าราชการ 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547, หน้า 103-105 อา้งถึงใน จารุณีย ์ตุลาภรณ์, 2555, หน้า 21-22) 

เพื่อช่วยให้การพฒันาประเทศประสบผลส าเร็จเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิม โดยเฉพาะในยุคปฏิรูประบบ
ราชการ ขา้ราชการไทยควรมีค่านิยมท่ีเพื่อพฒันาประเทศ ซ่ึงเป็นค่านิยมท่ีตรงกับค่านิยมท่ีเป็น
อุปสรรคต่อการ พฒันาประเทศ ส าหรับค่านิยมท่ีควรเป็นไปในสังคมเพื่อการพฒันาประเทศท่ีเสนอ
ไวมี้ 7 ประการ ไดแ้ก่  
  1. ค่านิยมในความซ่ือสัตยสุ์จริต เป็นค่านิยมท่ีสนบัสนุนให้ขา้ราชการมีความคิด ความเช่ือ 
และการกระท า ท่ียึดมัน่ในคุณธรรม โดยเฉพาะความซ่ือสัตย์สุจริต ประพฤติดี ประพฤติชอบ ไม่
แสวงหา ผลประโยชน์ใส่ตนเอง ครอบครัว และพวกพอ้งในทางมิชอบ การมีค่านิยมในความซ่ือสัตย์
สุจริตน้ีท าให ้ขา้ราชการมีความภูมิใจในเกียรติยศ และศกัด์ิศรีของตนมากยิง่ข้ึน 
  2. ค่านิยมในระบบคุณธรรม เป็นค่านิยมท่ีส่งเสริมความคิด ความเช่ือ และการกระท าท่ีตั้งอยู ่
บนหลกั 4 ประการ คือ หลกัความเสมอภาค หลกัความสามารถ หลกัความมัน่คง และหลกัความเป็น
กลาง ทางการมือง การน าระบบคุณธรรมหรือการปลูกฝังค่านิยมของระบบคุณธรรมเป็นส่ิงส าคญั และ
จ าเป็น อย่างยิ่ง ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ซ่ึงเป็นระบบการบริหารจดัการเพื่อส่วนรวม 

ความรู้สึก 

 

ความคิดเห็น 

 

การส่ือสารและการถ่ายทอดถึงกนั 

การเลือกเช่ือและมีศรัทธา 

การปฏิบติั (พฤติกรรม) 
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เรียกว่า ธรรมาภิบาล ประกอบด้วยหลกัการ 6 ประการ ได้แก่ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกั
ความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า ซ่ึงหลักคุณธรรม 
สอดคลอ้งกบัค่านิยมในระบบคุณธรรมดงักล่าว 
  3. ค่านิยมในหลกัประชาธิปไตย หมายถึง ค่านิยมท่ีขา้ราชการมีความคิด ความเช่ือ  
และการกระท าท่ีสนบัสนุนประชาธิปไตย ค่านิยมน้ีจะส่งเสริมให้การปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการ 
หรือการใหบ้ริการแก่สาธารณะแก่ประชาชน ให้ความส าคญักบัความเป็นธรรม การมีเหตุผล การมี
เมตตาธรรม ถือไดว้า่เป็นค่านิยมท่ีมีส่วนส าคญัในการสลายหรือละลายค่านิยมท่ีมีอยูแ่ลว้ในสังคม 
ของขา้ราชการ โดยเฉพาะค่านิยมในความเป็นอนุรักษนิ์ยม ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง โดยให้ยอมรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีตั้ งอยู่บนเหตุผลรวมทั้ งเปล่ียนค่านิยมท่ีต้องการเป็นเจ้าคนนายคนให้เป็น 
ความเสมอภาคกนั เป็นการขจดัช่องวา่งชนนั้นใหน้อ้ยลง 

  4. ค่านิยมท่ียึดหลักการมากกว่าตวับุคคล หมายถึง ค่านิยมท่ีมีความคิด ความเช่ือ 
และการกระท าท่ีสนับสนุนส่งเสริมให้ข้าราชการเช่ือในเหตุและผล ปฏิบติัหน้าท่ีราชการตาม
หลกัการมากกวา่ยดึมัน่ในตวับุคคล เป็นค่านิยมท่ีช่วยป้องกนัค่านิยมในการประจบสอพลอ  
  5. ค่านิยมในความประหยดัและขยนั หมายถึงค่านิยมท่ีมีความคิด ความเช่ือ และการกระท า 
ท่ีตอ้งการปลูกฝังให้ขา้ราชการเช่ือวา่ การประหยดัเป็นหนทางท่ีจะท าให้ขา้ราชการมีฐานะมัน่คง
ข้ึนโดยไม่จ  าเป็นต้องใช้อ านาจหน้าท่ีเพื่อแสวงหาผลประโยชน์ในทางมิชอบ ท าให้ข้าราชการ
เสียเวลาหาหนทางเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ตนเองในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีค่านิยมในความขยนั จะช่วยให้
ขา้ราชการ ปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้ริการสาธารณะแก่ประชาชน เพิ่มข้ึนและมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
  6. ค่านิยมของการรวมกลุ่ม หมายถึง ค่านิยมท่ีมีความคิด ความเช่ือ และการกระท าว่า
ผลส าเร็จของการพฒันาประเทศ ข้ึนอยู่กบัการรวมกลุ่ม และการประสานงานกนัของขา้ราชการอย่าง
จริงใจ จริงจงั และต่อเน่ือง จึงเป็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปลูกฝังค่านิยมของการรวมกลุ่มแก่ขา้ราชการ 
ค่านิยมในการรวมกลุ่มจะท าให้ค่านิยมในหลกัปัจเจกชน หรือหลกัการตวัใครตวัมนัหรือเก่งคน
เดียว ตอ้งเส่ือมสลายไป 
  7. ค่านิยมในระเบียบวินัย หมายถึงความคิด ความเช่ือ และการกระท าท่ีต้องการ 
ให้ข้าราชการเช่ือไปในทิศทางท่ีว่า ระเบียบวินัยเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้การปฏิบติังานมีระบบ  
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ง่ายข้ึน และรวดเร็วข้ึน 
 ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ส านกังานปลดักระทรวงกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2560 
ให้ส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์  
และแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนการปฏิบติัราชการ ตลอดจนจดัสรรทรัพยากรและบริหาร
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ราชการประจ า ทัว่ไปของกระทรวง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของ
กระทรวง 
 วิสัยทัศน์ 

 ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานหลกัในการก าหนดทิศทาง ก ากบั
ดูแล ขบัเคล่ือนนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข สู่การปฏิบติั บริหารจดัการทรัพยากรและจดับริการ
สุขภาพ อยา่งมีส่วนร่วม และเป็นธรรมเพื่อประชาชนสุขภาพดี 

 พันธกิจ 
 1. ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย และผลลัพธ์ด้านสุขภาพ พฒันากฎหมาย 

ก าหนดมาตรฐาน ประสาน และบูรณาการประเด็นสุขภาพท่ีส าคญั ทั้งในระดบัประเทศ และระดบั
นานาชาติ 

 2. แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ติดตามก ากับ (Monitoring) ประเมินผล (Evaluation) 
ตลอดจน ก ากบัดูแล (Regulate) การด าเนินงานตามกฎหมายและมาตรฐานดา้นสุขภาพ 

 3. จดับริการและพฒันาระบบบริการสุขภาพในดา้นส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัควบคุมโรค 
รักษา พยาบาล ฟ้ืนฟูสภาพ และคุม้ครองผูบ้ริโภคท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยการมีส่วนร่วม
ของภาคีเครือข่าย และภาคประชาชน 
   4. สนบัสนุนและพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากรดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข องคค์วามรู้ 
ระบบขอ้มูล เทคโนโลยสีารสนเทศ และภาคีเครือข่ายตามหลกัธรรมาภิบาล 
   อ านาจหน้าท่ี  

 1. ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสัมฤทธ์ิของกระทรวงเพื่อให้สอดคล้องตาม
แนวทางพระราชด าริ นโยบายรัฐบาล สภาพปัญหาของพื้นท่ี สถานการณ์ของประเทศ และ
ขบัเคล่ือนนโยบายตามแนวทางและแผนการปฏิบติัราชการ 

 2. พฒันายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงและการบูรณาการดา้นสุขภาพระหว่าง
องค์กรท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความชดัเจนในการจดัการสาธารณสุขในภาวะปกติ ฉุกเฉิน วิกฤติการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค และการมีส่วนร่วมของภาครัฐและภาคเอกชน 

 3. จดัสรรและพฒันาระบบบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพื่อให้เกิดการประหยดัคุม้ค่า  
และสมประโยชน ์

 4. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้ งประสานการปฏิบัติราชการด้าน
การแพทยแ์ละการสาธารณสุข 

 5. ด าเนินการและใหบ้ริการดา้นการแพทยแ์ละการสาธารณสุข 
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 6. พฒันาระบบการเงินการคลงั และระบบบริการดา้นสุขภาพใหเ้หมาะสมและได้
มาตรฐาน 

 7. พฒันาระบบฐานขอ้มูล ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ สารนิเทศและการส่ือสาร
ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใชใ้นการบริหารงานและการบริการของหน่วยงานในสังกดักระทรวง 

 8. ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการพฒันาระบบบริการสุขภาพ 
 9. ด าเนินงานและพฒันาความร่วมมือดา้นสุขภาพระหวา่งประเทศ 
 10. ด าเนินการเก่ียวกับกฎหมายและพัฒนากฎหมายท่ีเก่ียวกับการแพทย์และการ

สาธารณสุข ใหท้นัสมยัและเหมาะสมยิง่ข้ึน 
 11. ผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ รวมทั้ งศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พฒันา และ

ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยดีา้นระบบบริการสุขภาพและดา้นการพยาบาลแก่องคก์รภาครัฐ
ภาคเอกชน และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 12.  ปฏิบัติการ อ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ เ ป็นอ านาจหน้า ท่ีของส านักงาน
ปลดักระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 อิสระ วงักานนท์ และคณะ (2555) ท าการวิจัย เร่ือง การส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้ 
และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองคก์ร: กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี 
จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวมพนกังานบริษทัไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) มีระดบั 
การรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กรในระดบัมาก ทั้งน้ี 
เป็นผลเน่ืองมาจากการท่ีมีการส่ือสารจากผูส่้งข่าวสารทุกระดบัต าแหน่งงาน และหลายช่องทาง
รวมถึงการจดัตั้งคณะท างานเพื่อส่ือความภายในเป็นพิเศษ และมีการจดังานเพื่อประกาศวิสัยทศัน์
โดยเฉพาะ ท าให้การรับรู้และความขา้ใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อระดบัการรับรู้ของพนกังานแต่มีผลต่อระดบัความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั  
ส่วนต าแหน่ง ของผูส่้งข่าวสารท่ีแตกต่างกนั มีผลเฉพาะระดบัการรับรู้ แต่ไม่มีผลต่อระดบัความ
เขา้ใจของพนกังาน และช่องทางการส่ือสารท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อทั้งระดบัการรับรู้ และระดบัความ
เข้าใจของพนักงาน ดังนั้น ผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคญัในเร่ืองของการส่ือสารและส่งเสริม
รูปแบบของการส่ือสารในแนวด่ิงเพิ่มมากข้ึน เพื่อท าให้พนกังานทุกภาคส่วน ไดต้ระหนกัถึงภารกิจ
และพนัธกิจ ท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งวสิัยทศัน์ไว ้

ศุทธกานต ์มิตรกูล (2554) ท าการวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ 3 มิติ ของค่านิยมของพนกังาน 
ค่านิยมขององค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า 1) ค่านิยมด้านมนุษยธรรม  
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เป็นค่านิยมท่ีพนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคญัมากท่ีสุด 2) ความสอดคล้องของค่านิยม 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร แต่รูปแบบความสัมพนัธ์จะแตกต่างกันใน
ค่านิยมแต่ละดา้นและความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละประเภท  

กฤติน โกสุวรรณ (2559) ท าการวิจยั เร่ือง ความสมารถในการปฏิบติัตามค่านิยมองค์กร  
ท่ีส่งผลต่อการบริการเป็นเลิศ ผา่นการให้ความส าคญักบัลูกคา้ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5
ผลการวิจัยพบว่าความสามารถในการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร การให้ความส าคัญกับลูกค้า  
และการบริการเป็นเลิศในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความสามารถ 
ในการปฏิบติัตามค่านิยมองค์กรในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม อุทิศตนเพื่อองค์กร ยืนหยดั 
ในความถูกตอ้ง และสู่ความเป็นเลิศในทุกด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการให้ความส าคญักบัลูกคา้ 
และการบริการเป็นเลิศ การให้ความส าคัญกับลูกค้ามีอิทธิพลทางบวกต่อการบริการเป็นเลิศ  
และการให้ความส าคญักับลูกค้าเป็นตวัแปรกลางในอิทธิพลของความสามารถในการปฏิบติัตาม
ค่านิยม องค์กรท่ีมีต่อการบริการเป็นเลิศ โดยเป็นตัวแปรกลางแบบบางส่วน อย่างไรก็ตาม
ผลการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดค่านิยมขององค์กร เพื่อให้พนักงาน
เขา้ใจและสามารถปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งมีความสุข ท าใหเ้กิดการให้ความส าคญักบัลูกคา้ และส่งผลต่อ
การบริการเป็นเลิศขององคก์รต่อไป  

ช านาญ ม่วงแดง, ภูษิตา อินทรประสงค ์และจรรยา ภทัรอาชาชยั (2558) ท าการวิจยัค่านิยม 
การปฏิบติังานของบุคลากร กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบว่า บุคลากร 
กรมควบคุมโรค ให้ความส าคญักับค่านิยมหลักกรมควบคุมโรคมากท่ีสุด และให้ความส าคญั
ค่านิยมองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ภาวะผูน้ าท่ีมีความหมายทางจิตใจมีอยูใ่นะดบัสูง บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างาน และสถานภาพการท างานต่างกนัค่านิยมหลกักรมควบคุมโรคแตกต่างกนั ประสบการณ์
การท างานต่างกนัค่านิยมในอาชีพแตกต่างกนั ภาวะผูน้ าท่ีมีความหมายทางจิตใจต่างกนัค่านิยมหลกักรม
ควบคุมโรค และค่านิยมส่วนบุคคลแตกต่างกนั แต่ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัไม่ท าให้ค่านิยมการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั และภาวะผูน้ าท่ีมีความหมายทางจิตใจมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัค่านิยมส่วน
บุคคลระดับต ่ามาก (=-0.111, p-<0.05) ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยัน้ีคือ ผูบ้ริหารควรก าหนด
มาตรการส่งเสริม การยดึมัน่และการปฏิบติัตามค่านิยมของบุคลากรกรมควบคุมโรค 

ดลชนก โมธรรม และศิริลกัษณ์ ประสันแพงศรี (2558) ท าวิจยั เร่ือง อิทธิพลของค่านิยมร่วม 
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ฝ่ายสาขาภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ ผลการวจิยั สรุปไดว้า่ 1) ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
ฝ่ายสาขาภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยู่ในระดับสูงสุด 2) ค่านิยมร่วมของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ฝ่ายสาขาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดบัสูงสุดแยกเป็นรายด้าน พบว่า 
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ดา้นยึดมัน่ธรรมาภิบาลมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และด้านสร้างสรรค์ส่ิงใหม่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 3) อิทธิพล
ของค่านิยมร่วม 4 ดา้น พบวา่ มีค่านิยมร่วม 3 ดา้น คือ ดา้นยึดมัน่ธรรมาภิบาล ดา้นสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 
และดา้นบริการ เป็นเลิศ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ฝ่ายสาขาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 

 
ตารางท่ี 1 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส 

ระดับ
การศึกษา 

อายุ
งาน 

รายได้ 
ต่อเดือน 

ต าแหน่ง 

อิสระ วงักานนท ์
และคณะ (2555) 

1 1  1 1  1 

ทบัทิมทิพย ์ปราโมช 
ณ อยธุยา (2556) 

1 1 1 1 1   

ปริญดา  
เนตรหาญ  
และคณะ (2557) 

  1 1 1 1 1 

สุริยา ส่งแสง (2557) 1 1 1 1 1 1 1 
รชา มานนท ์(2557) 1 1  1   1 
ช านาญ ม่วงแดง 
(2558) 

1 1  1 1   

ณพชัร ศรีฤกษ ์
(2559) 

1 1  1 1  1 

 
 ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรอิสระ จากตารางการทบทวนวรรณกรรม ส่วนตวัแปรตามมา

จากค่านิยมองคก์รของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ย  
 1. Mastery   (เป็นนายตนเอง)  
 2. Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่)  
 3. People Centered (ใส่ใจประชาชน)            
 4. Humility (ถ่อมตนอ่อนนอ้ม) 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง ด าเนินการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และใช้วิธีการประมวลผลโดยใช้
เคร่ืองมือทางสถิติในการอ่านค่าเชิงพรรณนาอธิบายกลุ่มตวัอย่าง ใช้โปรแกรม SPSS วิเคราะห์
องค์ประกอบเพื่อจดักลุ่มตวัแปร คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
ซ่ึงจะน าเสนอหวัขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 วธีิวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ ซ่ึงปฏิบติังานอยู่ท่ีส านักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข ราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 1,265 คน โดยใชโ้ปรแกรม G*Power ในการก าหนด
ขนาดตวัอยา่ง ดงัน้ี 

  - การทดสอบที (t-test) ตวัแปร เพศ  ปรากฏผลค านวณเท่ากบั 210  
  - การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ตวัแปร อายุ ระดับ   
    การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ปรากฏผลค านวณเท่ากบั 280  

  ดงันั้น ขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการวจิยัคร้ังน้ี เท่ากบั 280 ตวัอยา่ง 
 การสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random) จากบุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ราชการบริหารส่วนกลาง 
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3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมองค์กร ผูศึ้กษาได้
ก าหนดตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ดงัน้ี 

 3.3.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
          3.3.1.1 เพศ 
          3.3.1.2 อาย ุ
          3.3.1.3 ระดบัการศึกษา 
          3.3.1.4 ระดบัต าแหน่ง 
          3.3.1.5 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 3.3.2 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ค่านิยม ไดแ้ก่ 
          3.3.2.1 Mastery (เป็นนายตนเอง) 
          3.3.2.2 Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) 
          3.3.2.3 People Centered (ใส่ใจประชาชน) 
          3.3.2.4 Humility (ถ่อมตนอ่อนนอ้ม) 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 สอบถามข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 

 ตอนท่ี 2 ปัจจยัค่านิยม MOPH ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีลกัษณะ
ค าถาม แบบเลือกตอบ จ านวน 24 ขอ้ โดยแบ่งเป็นประเด็น ดงัน้ี 

 Mastery (เป็นนายตนเอง)   จ านวน 10 ขอ้ 
 Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่)   จ านวน 5 ขอ้ 
 People Centered (ใส่ใจประชาชน)  จ านวน 6 ขอ้ 
 Humility (ถ่อมตนอ่อนนอ้ม)   จ านวน 3 ขอ้ 
 ในตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม ใชว้ธีิการประเมินค่าหรือความคิดเห็น Likert โดยแบ่ง

คะแนนหรือน ้าหนกัออกมาเป็น 5 ระดบัความเห็น คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  
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ระดับความคิดเห็น ค่าน้้าหนักของตัวเลือก 
เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 
เห็นดว้ยในระดบัมาก ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

 
 จากค่าน ้าหนกัดงักล่าว น ามาแบ่งเป็นช่วง ๆ ช่วงละเท่า ๆ กนั ค านวณไดด้งัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
       
     =  
     =      0.8 
 น าความกวา้งของอนัตรภาคชั้นมาก าหนดเป็นความกวา้งของระดบัความคิดเห็น โดยตี
ตามช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 

ระดับความคิดเห็น ช่วงคะแนนเฉลี่ย 
เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 4.21 – 5.00 
เห็นดว้ยในระดบัมาก 3.41 – 4.20 
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 2.60 – 3.40 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 1.81 – 2.60 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 1.00 – 1.80 

 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อแสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัค่านิยม MOPH และใน

อนาคต อยากใหส้ านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีค่านิยมแบบใด 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวเิคราะห์ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี  

 3.5.1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง บุคลากรในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 280 ชุด ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
(5 - 1) 

5 
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 3.5.2 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวม 
เช่น บทความ สารนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และส่ิงพิมพต่์าง ๆ 

 
3.5 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากเก็บมาวเิคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา และแบบสถิติเชิงอนุมาน โดยมี 
การก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงสถิติท่ีใช้ 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบไปดว้ย 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 - ความถ่ี (Frequency)  
 - ค่าร้อยละ (Percent) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ค่าร้อยละ  =  
  
 - ค่าเฉล่ีย (Mean) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย   =   
  เม่ือ    = ผลรวมของขอ้มูล 
   n  = จ านวนขอ้มูล 
 - ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =  
 
   X  =  คะแนนของแต่ละคน 
   n  =  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 1. การทดสอบที (t-test) ใชว้เิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
 2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ใช้วิเคราะห์ตวัแปรท่ีมี

มากกวา่ 2 กลุ่มสถิติ 

จ านวนของขอ้มูลยอ่ย X 100 
       จ  านวนรวมทั้งหมด 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ผู ้
ศึกษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.2 ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n   แทน กลุ่มตวัอยา่ง 
t   แทน ค่าค านวณจากการทดสอบที (t - test) 
x̄   แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic mean) 
S.D.  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน F - Distribution 
df   แทน ระดบัความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
SS   แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน (Sum of Squares) 
MS  แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน (Mean Squares) 

 
4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ของเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ  

ของเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 2 จ  านวน และร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 
 ชาย 89 31.80 
 หญิง 191 68.20 
2.  อายุ 
 21 – 30 ปี 95 33.90 
 31 – 40 ปี 110 39.30 
 41 – 50 ปี 50 17.90 
 51 – 60 ปี 25 8.90 
3.  ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 34 12.10 
 ปริญญาตรี 203 72.50 
 ปริญญาโท 38 13.60 
 ปริญญาเอก 5 1.80 
4.  ระดับต าแหน่ง 
 ทัว่ไป 147 52.50 
 วชิาการ 82 29.30 
 อ านวยการ 5 1.80 
 บริหาร 3 1.10 
 พนกังานราชการ 43 15.40 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 10 ปีลงมา 143 51.10 
 11 – 20 ปี 79 28.20 
 21 – 30 ปี 36 12.90 
 31 ปีข้ึนไป 22 7.90 
 รวม 280 100.00 

 
 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ดงัน้ีผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 280 คน 
พบวา่ผูต้อบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 68.20 และเป็นเพศชาย จ านวน 
89 คน คิดเป็นร้อยละ 31.80 มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 39.30 มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 เป็นขา้ราชการประเภททัว่ไป จ านวน 147 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.50 มีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 10 ปี จ  านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 51.10 

 
ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข จ าแนกเป็นรายขอ้ 

        (n = 280) 
ประเด็นค่านิยม  S.D. ระดับ 

Mastery (เป็นนายตนเอง)    
1. ท่านยดึมัน่ในสถาบนัหลกัของประเทศ อนัไดแ้ก่ ชาติ 
ศาสนา พระมหากษตัริย ์และการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 

4.564 .669 มากท่ีสุด 

2. ท่านกลา้ตดัสินใจ และกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม 4.511 .661 มากท่ีสุด 
3. ท่านด ารงตนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 4.250 .719 มากท่ีสุด 
4. ท่านตรงต่อเวลาราชการ 4.336 .749 มากท่ีสุด 
5. ท่านไม่ใชเ้วลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 4.268 .787 มากท่ีสุด 

 



26 

 

ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

     
 ประเด็นค่านิยม  S.D. ระดับ 

6. ท่านยดึประโยชน์ส่วนรวม ปฏิเสธผลประโยชน์ทบัซอ้น 4.432 .629 มากท่ีสุด 
7. ท่านมีความโปร่งใสในการบริหารงาน สามารถ
ตรวจสอบและเปิดเผยผลการด าเนินงานอยา่งถูกตอ้ง 

4.564 .625 มากท่ีสุด 

8. ท่านด ารงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีและรักษาภาพลกัษณ์
ของทางราชการ 

4.511 .661 มากท่ีสุด 

9. ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพ 4.089 .782 มาก 
10. ท่านมีอิสระในการแสดงศกัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่ี 3.986 .855 มาก 

รวม 4.351 .543 มากท่ีสุด 

Originality (เร่งสร้างสิ่งใหม่) 
1. ท่านใส่ใจเรียนรู้ 

 
4.371 

 
.649 

 
มากท่ีสุด 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการคิดต่าง ๆ 
เช่น วเิคราะห์ สังเคราะห์และประเมินค่า 

4.282 .685 มากท่ีสุด 

3. ท่านพฒันาตนเองใหท้นัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง 4.311 .650 มากท่ีสุด 
4. ท่านพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 4.364 .653 มากท่ีสุด 
5. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของท่านอยา่งต่อเน่ือง  

3.986 .767 มาก 

รวม 4.263 .581 มากท่ีสุด 

People Centered (ใส่ใจประชาชน)    
1. ท่านบริการอยา่งเท่าเทียมสะดวก สบาย มีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือ 
และเป็นท่ีไวว้างใจ 

4.557 .653 มากท่ีสุด 

2. ท่านใชท้รัพยากรของรัฐอยา่งประหยดั รู้คุณค่า 4.307 .752 มากท่ีสุด 
3. ท่านเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการประหยดัพลงังาน  
และรักษาส่ิงแวดลอ้ม 

4.289 .722 มากท่ีสุด 

4. ท่านเตม็ใจในการใหบ้ริการกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ 4.589 .627 มากท่ีสุด 
5. ท่านด าเนินงานโดยรับผิดชอบต่อผลกระทบ 
ท่ีเกิดข้ึนกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ 

4.529 .698 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

     
 ประเด็นค่านิยม  S.D. ระดับ 

6. ท่านมีการส่ือสารกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ 
อยา่งเปิดเผย 

4.500 .723 มากท่ีสุด 

รวม 4.462 .601 มากท่ีสุด 

Humility (ถ่อมตน อ่อนน้อม)    
1. ท่านเปิดใจรับฟังความเห็นต่างของผูอ่ื้น 4.582 .587 มากท่ีสุด 
2. ท่านรับฟังความเห็นต่างอยา่งเคารพ และใหเ้กียรติ 4.607 .583 มากท่ีสุด 
3. ท่านธ ารงสัมพนัธภาพฉนัทพ์ี่นอ้งชาวสาธารณสุข 4.571 .646 มากท่ีสุด 

รวม 4.587 .562 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ ดงัน้ีบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ส่วน
ใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รประเด็นMastery (เป็นนายตนเอง) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.351 และเม่ือพิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข มีการรับรู้ในประเด็นการยึดมัน่ในสถาบนัหลกัของประเทศ อนัได้แก่ ชาติ ศาสนา 
พระมหากษตัริย ์และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข การมี
ความโปร่งใสในการบริหารงาน การสามารถตรวจสอบและเปิดเผยผลการด าเนินงานอยา่งถูกตอ้ง 
การกลา้ตดัสินใจ และกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม การด ารงตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและรักษา
ภาพลกัษณ์ของทางราชการ การยึดประโยชน์ ส่วนรวมปฏิเสธผลประโยชน์ ทบัซ้อน การตรงต่อ
เวลาราชการ ไม่ใช้เวลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั และการด ารงตนตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.564, 4.564, 4.511, 4.511, 4.432, 
4.336, 4.268, 4.250 ตามล าดบั และในประเด็นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพ และประเด็น การมี
อิสระในการแสดงศกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ี มีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.089, 
3.986 ตามล าดบั 
 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
ประเด็น Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.263 และ
เม่ือพิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ใน
ประเด็นการใส่ใจเรียนรู้ การพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ การพฒันาตนเองให้ทนัโลก ทนัการ
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เปล่ียนแปลง การสามารถปฏิบติังานโดยใช้กระบวนการคิดต่าง ๆ เช่น วิเคราะห์ สังเคราะห์ และ
ประเมินค่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.371, 4.364, 4.311 4.282 ตามล าดบั และใน
ประเด็นการไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.986 
 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองคก์รประเด็น 
People Centered (ใส่ใจประชาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.462 และ
เม่ือพิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ใน
ประเด็นท่านเต็มใจในการให้บริการกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ ท่านบริการอยา่งเท่าเทียมสะดวก 
สบาย มีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือ และเป็นท่ีไวว้างใจ การด าเนินงานโดยรับผิดชอบต่อผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบั
ประชาชน / ผูรั้บบริการ ท่านมีการส่ือสารกบัประชาชน / ผูรั้บบริการอยา่งเปิดเผย การใชท้รัพยากร 
ของรัฐอย่างประหยดั รู้คุณค่า และการเป็นตัวอย่างท่ีดีในการประหยดัพลังงาน และรักษา
ส่ิงแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.589, 4.557, 4.529, 4.500, 4.307, 4.289 
ตามล าดบั 
 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
ประเด็น Humility (ถ่อมตน อ่อนน้อม) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.587 
และเม่ือพิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ใน
ประเด็นการรับฟังความเห็นต่างอยา่งเคารพ และใหเ้กียรติ การเปิดใจรับฟังความเห็นต่างของผูอ่ื้น  
และการธ ารงสัมพนัธภาพฉันท์พี่น้องชาวสาธารณสุข อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.607, 4.582, 4.571 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังาน 
 ปลดักระทรวงสาธารณสุข จ าแนกเป็นรายดา้น 

(n = 280) 
ประเด็นค่านิยม  S.D. ระดับ 

Mastery (เป็นนายตนเอง) 4.351 .543 มากท่ีสุด 
Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) 4.263 .581 มากท่ีสุด 
People Centered (ใส่ใจประชาชน) 4.462 .601 มากท่ีสุด 
Humility (ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 4.587 .562 มากท่ีสุด 

รวม 4.412 .490 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4 บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยม
องคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.412 และเม่ือพิจารณาตามปัจจยัค่านิยม
องค์กร MOPH ทั้ง 4 ประเด็น พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ต่อ
ปัจจยัค่านิยมองคก์ร MOPH ประเด็น Humility (ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) ประเด็น People Centered (ใส่
ใจประชาชน) Mastery (เป็นนายตนเอง) และ Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.587, 4.462, 4.351, 4.263 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   
ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
 จ าแนกตามเพศ 

ประเด็นค่านิยม 

เพศ 

Sig t 
Sig  

(2-tailed) 
ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 
Mastery (เป็นนายตนเอง) 4.432 .493 4.314 .562 .713 1.698 .091 

Originality (เร่งสร้างส่ิงใหม่) 4.340 .565 4.227 .586 .689 1.507 .133 

People Centered (ใส่ใจประชาชน) 4.626 .494 4.569 .591 .109 0.783 .434 

Humility (ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 4.505 .454 4.420 .509 .578 1.357 .176 

รวม 4.475 .456 4.382 .503 .749 1.484 .139 

 
 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
สาธารณสุข จ าแนกตามเพศ พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้
ค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 
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ตารางท่ี 6 แสดงการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง 
 สาธารณสุข จ าแนกตามอาย ุ

(n = 280) 
ประเด็นค่านิยม แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

Mastery  
(เป็นนายตนเอง) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.599 
78.580 
82.180 

3 
276 
279 

1.200 
.285 

4.214 .006 

Originality  
(เร่งสร้างส่ิงใหม่) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.430 
92.664 
94.094 

3 
276 
279 

.477 

.336 
1.420 .237 

People Centered  
(ใส่ใจประชาชน) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

4.245 
83.863 
88.108 

3 
276 
279 

1.1415 
.304 

4.656 .003 

Humility  
(ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.995 
64.817 
67.812 

3 
276 
279 

.998 

.235 
4.251 .006 

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุม่ 
ความแตกต่างภายในกลุม่ 

รวม 

2.773 
64.155 
66.927 

3 
276 
279 

.924 

.232 
3.976 .008 

  

 จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง 
สาธารณสุข จ าแนกตามอาย ุพบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้
ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 
 

ตารางท่ี 7 สรุปผลการทดสอบความแตกต่างของการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปรปัจจยัส่วน 
  บุคคลดา้นอาย ุดว้ยวธีิ LSD 

อายุ (ปี)  S.D. 
การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลรายคู่ 

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 – 60 ปี 

4.294 
4.475 
4.396 
4.613 

.569 

.432 

.467 

.334 

- .181* 
- 

.101 

.080 
- 

.318* 
.137 
.217 

- 
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 จากตารางท่ี 7 ภาพรวมค่านิยมองค์กร MOPH ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุของกลุ่มอาย ุ 
21 - 30 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร MOPH ท่ีแตกต่างกบักลุ่มอายุ 31 - 40  ปี และกลุ่มอายุ  51 
- 60 ปี ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 8 แสดงการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
                 สาธารณสุข จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n = 280) 
ประเด็นค่านิยม แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

Mastery  
(เป็นนายตนเอง) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.960 
81.219 
82.180 

3 
276 
279 

.320 

.294 
1.088 .355 

Originality  
(เร่งสร้างส่ิงใหม่) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.187 
93.907 
94.094 

3 
276 
279 

.062 

.340 
.183 .908 

People Centered  
(ใส่ใจประชาชน) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.028 
86.080 
88.108 

3 
276 
279 

.676 

.312 
2.167 .092 

Humility  
(ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.825 
66.987 
67.812 

3 
276 
279 

.275 

.243 
1.133 .336 

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุม่ 
ความแตกต่างภายในกลุม่ 

รวม 

.661 
66.266 
66.927 

3 
276 
279 

.220 

.240 
.918 .433 

 
 จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
สาธารณสุข จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า โดยรวมบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีการรับรู้ค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกัน ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการวจิยั 
 
 
 
 



32 

 

ตารางท่ี 9 สรุปผลการทดสอบความแตกต่างของการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปรปัจจยัส่วน 
  บุคคลดา้นระดบัการศึกษา ดว้ยวธีิ LSD 

ระดับการศึกษา  S.D. 

การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลรายคู่ 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
 

ปริญญาโท 
 

ปริญญาเอก 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

4.360 
4.410 
4.432 
4.744 

.593 

.490 

.396 

.246 

- .049 
- 

.072 

.022 
- 

.384 

.334 

.312 
- 

 
 จากตารางท่ี 9 ภาพรวมค่านิยมองค์กร MOPH ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา  
ของทุกระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 10 แสดงการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
  สาธารณสุข จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

(n = 280) 
ประเด็นค่านิยม แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

Mastery  
(เป็นนายตนเอง) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.681 
79.498 
82.180 

4 
275 
279 

.670 

.289 
 

2.319 .057 

Originality  
(เร่งสร้างส่ิงใหม่) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.142 
91.952 
94.094 

4 
275 
279 

.535 

.334 
1.601 .174 

People Centered  
(ใส่ใจประชาชน) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.593 
87.514 
88.108 

4 
275 
279 

.148 

.318 
.466 .760 

Humility  
(ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.697 
67.133 
67.812 

4 
275 
279 

.170 

.244 
.695 .596 

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุม่ 
ความแตกต่างภายในกลุม่ 

รวม 

.953 
65.974 
66.927 

4 
275 
279 

.238 

.240 
.994 .411 
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 จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
สาธารณสุข จ าแนกตามระดับต าแหน่ง พบว่า โดยรวมบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมีการรับรู้ค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกัน ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการวจิยั 
 
ตารางท่ี 11 สรุปผลการทดสอบความแตกต่างของการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปรปัจจยัส่วน 
    บุคคลดา้นระดบัต าแหน่ง ดว้ยวธีิ LSD 

ระดับการศึกษา  S.D. 

การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลรายคู่ 

ทั่วไป บริหาร วิชาการ อ านวยการ 
พนักงาน
ราชการ 

ทัว่ไป 
บริหาร 
วชิาการ 
อ านวยการ 
พนกังานราชการ 

4.404 
4.791 
4.369 
4.363 
4.502 

.515 

.410 

.484 

.360 

.543 

- 
 

.388 
- 

.035 

.423 
- 

.041 

.429 

.006 
- 

.097 

.290 

.133 

.140 
- 

 
 จากตารางท่ี 11 ภาพรวมค่านิยมองค์กร MOPH ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่ง  
ของทุกระดบัต าแหน่ง ไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 12 แสดงการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง 
   สาธารณสุข จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

(n = 280) 
ประเด็นค่านิยม แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

Mastery  
(เป็นนายตนเอง) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.446 
80.733 
82.180 

3 
276 
279 

.482 

.293 
1.648 .178 

Originality  
(เร่งสร้างส่ิงใหม่) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.778 
93.316 
94.094 

3 
276 
279 

.259 

.338 
.767 .513 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 

ประเด็นค่านิยม แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
People Centered  
(ใส่ใจประชาชน) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.912 
87.196 
88.108 

3 
276 
279 

.304 

.316 
.962 .411 

Humility  
(ถ่อมตน อ่อนนอ้ม) 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

.893 
66.919 
67.812 

3 
276 
279 

.298 

.242 
1.227 .300 

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุม่ 
ความแตกต่างภายในกลุม่ 

รวม 

.909 
66.019 
66.927 

3 
276 
279 

.303 

.239 
1.266 .286 

 

 ตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง 
สาธารณสุข จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า  โดยรวมบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 
 
ตารางท่ี 13 สรุปผลการทดสอบความแตกต่างของการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปรปัจจยัส่วน 
    บุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดว้ยวธีิ LSD 

ระยะเวลา 
ในการปฏิบัตงิาน  S.D. 

การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลรายคู่ 

น้อยกว่า 10 ป ี 11-20 ป ี 21-30 ป ี 31 ปี ขึน้ไป 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 
11-20 ปี 
21-30 ปี 
31 ปี ข้ึนไป 

4.392 
4.340 
4.401 
4.607 

.539 

.443 

.423 

.386 

- .008 
- 

.009 

.002 
- 

.215 

.207 

.205 
- 

 
 จากตารางท่ี 13 ภาพรวมค่านิยมองค์กร MOPH ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ของทุกระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 14 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ Sig 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
เพศ .749 -   
อาย ุ .008  - 
ระดบัการศึกษา .433 -  
ระดบัต าแหน่ง .411 -  

ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

.286 -  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวง สาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงค์ คือ 1. เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของ
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 2. เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่งประชากร จ านวน 280 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ แบบสอบถาม  วิเคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา และแบบ
สถิติเชิงอนุมาน โดยมีการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปใน
การค านวณทางสถิติ 
 จากผลการศึกษา การรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี  

 5.1 สรุปผล  
 5.2 อภิปรายผล  
 5.3 ขอ้เสนอแนะ  

 
5.1 สรุปผล 

 1. บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
MOPH ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็น Humility (ถ่อมตน 
อ่อนนอ้ม) มากท่ีสุด 

 2. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี เพศ ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี อาย ุต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.08 

 4. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระดบัการศึกษา ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
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 5. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระดบัต าแหน่ง ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

 6. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่าง
กนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 7. ความเห็นการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
พบวา่ เห็นดว้ยกบัค่านิยม MOPH ถือเป็นการสร้างแนวทางการท างานให้แก่บุคลากรของส านกังาน 
ปลดักระทรวงสาธารณสุข รวมถึงเป็นหลกัคิดในการท างานของขา้ราชการยุคใหม่ ช้ีน าแนวทาง 
การพฒันาตนเองให้เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข และเป็น
การสร้างแนวคิด การท างานในแบบอย่างท่ีดีให้กับรุ่นต่อ ๆ ไป ควรผลักดัน และส่ือสารอย่าง
ต่อเน่ืองกวา้งขวางมากข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรทุกส่วนในส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข รับรู้มาก
ข้ึนต่อค่านิยม MOPH และน าไปปฏิบติั 

 
5.2 อภิปรายผล  
 จากการศึกษา เร่ือง การรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข อภิปรายผล ดงัน้ี  
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดับการ
รับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี เพศ แตกต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่ปัจจุบนันั้น 
ทุกเพศมีความเท่าเทียมกนัมากข้ึน การเขา้ถึงเทคโนโลยี การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีการพฒันาตนเองให้
ทนัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง กลา้ตดัสินใจ และกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม มีการแสดงออกทาง
ความคิด มีช่องทางท่ีเปิดโอกาสให้ทุกเพศแสดงความสามารถในการท างานอย่างเท่าเทียม มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต่าง ๆ แก่ทุกเพศอยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท ์
(2557) ได้ศึกษา ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) และทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556)  
ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่
นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้น เพศ ไม่มีผลต่อ
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การรับรู้เก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบัอิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง  
การส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์และค่านิยมองคก์ร : 
กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 และ            
จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อ
องค์การ ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัดา้น เพศ ของพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทยท่ีมี เพศ ต่างกนัมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบ ไม่แตกต่างกนั และความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละองคป์ระกอบ
ไม่แตกต่างกนั และชวนา องัคนุรักษ์พนัธ์ุ (2546) ไดศึ้กษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การและความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในธุรกิจโรงแรม เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้น เพศ มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั และสกาวรัตน์ อินทุสมิต 
(2543) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกของ
พนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กล่าวว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา
เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การระหว่าง พนักงาน
โรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัดา้น เพศ 
ของพนกังานโรงแรมในเครือข่าย ของต่างประเทศ ท่ีมี เพศ ต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
แบบราชการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีอายุ แตกต่างกันมีระดับ
การรับรู้ ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี อายุ แตกต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะประสบการณ์ แต่ละ
ช่วงอายุ จะมีอุดมการณ์ทางความคิด ทศันคติ มุมมองชีวิตแตกต่างกนั ความพร้อมท่ีจะรับรู้ ซ่ึงอาจ
มาจากนิสัยในการรับรู้ ระดบัความตั้งใจ ความระมดัระวงั ความมัน่ใจในการรับรู้ของคนแต่ละคนท่ี
ไม่เหมือนกนั ส่งผลต่อการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงประสบการณ์ในอดีต เป็นปัจจยัพื้นฐานส่ิง
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งการรับรู้และการคาดหวงั โดยประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้การรับรู้ต่อ
ส่ิงนั้น ต่างกันจึงส่งผลให้การรับรู้ต่างกันออกไป สอดคล้องกบังานวิจยัของ และรชา มานนท ์
(2557) ไดศึ้กษา ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านอายุ ส่งผลต่อระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรด้านการมีใจบริการ ความ
ปลอดภยั และการท างาน เป็นทีม ท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ไม่สอดคล้องกับ



39 

 

งานวิจยัของ ทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยม
องคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมี
ลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้นอายุ ไม่มีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร และอิสระ วงั
กานนท์ และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสาร ท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองคก์ร : กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัดา้น 
อายุ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้
วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองคก์าร ระหวา่ง พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบั
เครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจยัดา้น อายุ พนกังานโรงแรมในเครือข่าย
ของต่างประเทศท่ีมี อาย ุต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั และยงั
สอดคล้องกบัปัจเจก ทบัพรหม (2550) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ ของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีโอที จ  ากดั 
พบวา่ อาย ุของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

พบว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เพราะ มนุษยถื์อเป็นสัตว์
สังคม ไม่สามารถอยู่โดดเด่ียวได ้ทุกระดบัการศึกษาจึงตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัสังคมบริบทนั้น ๆ 
ส่ิงแวดลอ้ม รอบตวั ท่ีไดรั้บรู้จากการส่ือสาร โดยบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขทุก
คน สามารถพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพไดต้ามค่านิยม โดยไม่มี
การแบ่งแยกระดับการศึกษา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ทบัทิมทิพย์ ปราโมช ณ อยุธยา (2556)  
ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่
นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้น ระดบัการศึกษา 
ไม่มีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัค าานิยมองคก์ร และอิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การ
ส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร : 
กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และ
จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง การเปรียบเทียบ การรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนั
ต่อองค์การ ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ ดา้นระดบัการศึกษา พนกังานโรงแรมในเครือข่าย ของไทยท่ีมี ระดบัการศึกษา ต่างกนัมี
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การรับรู้วฒันธรรม องค์การในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกัน และความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละ
องค์ประกอบไม่แตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบั สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543) ได้ศึกษา การรับรู้
วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน : กรณีศึกษา
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความรับรู้วฒันธรรม
องค์การไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท์ (2557) ไดศึ้กษา ระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นระดบั
การศึกษาสูงสุด ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรดา้นความปลอดภยั การท างาน เป็นทีม และ
ความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง 
การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การระหว่าง พนกังานโรงแรมใน
เครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ระดบัการศึกษา พนักงาน
โรงแรมในเครือข่ายของต่างประเทศท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีการรับรู้ วฒันธรรมองค์การแบบ
เครือญาติแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน 
มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระดบัต าแหน่ง แตกต่างกนั มี
ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีไม่แตกต่างกันซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานเพราะไม่ว่าจะด ารง
ต าแหน่งใดในองคก์รก็ควรยึดถือปฏิบติัแนวค่านิยมขององค์กรนั้น ๆ เพื่อเป็นการสะทอ้นความเป็น
ตวัตนขององค์กร ไม่มีการแยกระดบัต าแหน่ง และยิ่งหากมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึนยิ่งตอ้งรับผิดชอบต่อ
การกระท า ค าพูด และการตดัสินใจ รวมถึงเป็นแบบอยา่งท่ีดีและรักษาภาพลกัษณ์ของทางราชการ
เหมือนกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสารท่ีมี
ผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร : กรณีศึกษา
บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ระดบัพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลง วสิัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ 
(2552) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร 
ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
พบวา่ ดา้นต าแหน่งงาน พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของต่างประเทศท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท ์
(2557) ได้ศึกษา ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างาน
เป็นทีม และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) 
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ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร ระหวา่ง
พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ดา้น
ต าแหน่งงาน พนักงานโรงแรมในเครือข่าย ของไทยท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารแบบปรับตวัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เพราะ การเขา้มา
ปฏิบติังาน ในองค์กรใดก็ตาม บุคลากรใหม่ก็ควรมีการศึกษาค่านิยมขององค์กรนั้น ๆ ระยะเวลา
การปฏิบติังานไม่วา่จะมากหรือนอ้ยจึงไม่ควรเป็นปัจจยัในการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่าง เพราะ 
ในการอบรมขา้ราชการใหม่ รวมถึงการประชาสัมพนัธ์ค่านิยมองคก์รก็มีสอดแทรกอยูใ่นหลกัสูตร
ด้วย จึงสามารถรับรู้ได้ทั้ งบุคลากรใหม่ และโดยเฉพาะบุคลากรเดิมก็ต้องมีการรับรู้ถึงการ
ปรับเปล่ียนไปตามการเปล่ียนแปลงตามนโยบาย และยุคสมยั  ทั้งน้ี เพราะ การท างานตอ้งมีการ
ปรับตวั พร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง ให้เขา้กบัสังคมนั้น ๆ ท่ีมีค่านิยม ความเช่ือ ความมุ่งหวงัตาม
วฒันธรรมขององค์การนั้น ๆ โดยผ่านแนวทางการปฏิบติัท่ีแตกต่างกันออกไปตามแต่ละองค์กร 
กระทรวงสาธารณสุข โดยส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานท่ีใหบ้ริการประชาชน 
ไม่วา่จะมีระยะเวลาปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม และเป็นท่ีไวว้างใจ เต็ม
ใจในการให้บริการ จึงมีความส าคญั เพราะ เป็นภารกิจท่ีส่งผลกระทบต่อประชาชน / ผูรั้บบริการ 
การรับรู้ค่านิยมจึงเป็นส่ิงส าคัญ ในการสะท้อนความมุ่งมัน่ตั้ งใจถึงแนวทางปฏิบัติขององค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการ
ส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่นอร์ธปาร์ค และปัจเจก ทบัพรหม 
(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และ
พฤติกรรม การท างานของพนักงานบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์ กบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อิสระ วงักานนท ์และคณะ 
(2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ 
และค่านิยมองค์กร : กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ  
 จากการศึกษา การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา   
    1. กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ควรจดัให้มี
การฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้องคค์วามรู้ 
เฉพาะทาง หรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ รวมถึงเป็นการพฒันาศกัยภาพ และเพิ่มทกัษะ ทั้งน้ี เป็นโอกาส 
ในการสร้างเครือข่าย และเรียนรู้จากผูอ่ื้นท่ีมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

    2. ควรมีการเปิดแสดงความเห็นค่านิยม และแนวทางปฏิบติัท่ีบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวง สาธารณสุข อยากให้เป็น และยึดถือปฏิบติัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้บุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการร่วมกนัในการก าหนดค่านิยมองคก์ร 

     3. ควรมีการประเมินค่านิยมองคก์ร โดยก าหนดเป็นการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผูบ้ริหาร เพื่อให้การขบัเคล่ือนค่านิยมองคก์รมีการถ่ายทอดลงสู่ระดบัปฏิบติั 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป  

    1. เน่ืองจากวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเพียงอย่าง
เดียว ควรมีการเก็บขอ้มูลเชิงลึก โดยใช้การสัมภาษณ์ การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรส านกังาน
ปลดั กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมากข้ึน 

     2. เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพียงแค่ขา้ราชการ และพนกังาน
ราชการ ในขณะเดียวกนัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขยงัมี ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งเหมาบริการ รวมถึงพนกังานกระทรวง ซ่ึงค่อนขา้งเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ ควรศึกษาประชากร
กลุ่มดงักล่าว ในอนาคต 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวง สาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงค์ คือ 1. เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของ
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 2. เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่งประชากร จ านวน 280 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ แบบสอบถาม  วิเคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา และแบบ
สถิติเชิงอนุมาน โดยมีการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปใน
การค านวณทางสถิติ 
 จากผลการศึกษา การรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี  

 5.1 สรุปผล  
 5.2 อภิปรายผล  
 5.3 ขอ้เสนอแนะ  

 
5.1 สรุปผล 

 1. บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข  ส่วนใหญ่มีการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
MOPH ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็น Humility (ถ่อมตน 
อ่อนนอ้ม) มากท่ีสุด 

 2. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี เพศ ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี อาย ุต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.08 

 4. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระดบัการศึกษา ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
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 5. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระดบัต าแหน่ง ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

 6. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง 
สาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนั โดยรวมมีการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ไม่แตกต่าง
กนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 7. ความเห็นการรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
พบวา่ เห็นดว้ยกบัค่านิยม MOPH ถือเป็นการสร้างแนวทางการท างานให้แก่บุคลากรของส านกังาน 
ปลดักระทรวงสาธารณสุข รวมถึงเป็นหลกัคิดในการท างานของขา้ราชการยุคใหม่ ช้ีน าแนวทาง 
การพฒันาตนเองให้เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข และเป็น
การสร้างแนวคิด การท างานในแบบอย่างท่ีดีให้กับรุ่นต่อ ๆ ไป ควรผลักดัน และส่ือสารอย่าง
ต่อเน่ืองกวา้งขวางมากข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรทุกส่วนในส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข รับรู้มาก
ข้ึนต่อค่านิยม MOPH และน าไปปฏิบติั 

 
5.2 อภิปรายผล  
 จากการศึกษา เร่ือง การรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข อภิปรายผล ดงัน้ี  
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดับการ
รับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี เพศ แตกต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่ปัจจุบนันั้น 
ทุกเพศมีความเท่าเทียมกนัมากข้ึน การเขา้ถึงเทคโนโลยี การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีการพฒันาตนเองให้
ทนัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง กลา้ตดัสินใจ และกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม มีการแสดงออกทาง
ความคิด มีช่องทางท่ีเปิดโอกาสให้ทุกเพศแสดงความสามารถในการท างานอย่างเท่าเทียม มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต่าง ๆ แก่ทุกเพศอยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท ์
(2557) ได้ศึกษา ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) และทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556)  
ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่
นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้น เพศ ไม่มีผลต่อ
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การรับรู้เก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบัอิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง  
การส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์และค่านิยมองคก์ร : 
กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 และ            
จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อ
องค์การ ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัดา้น เพศ ของพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทยท่ีมี เพศ ต่างกนัมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบ ไม่แตกต่างกนั และความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละองคป์ระกอบ
ไม่แตกต่างกนั และชวนา องัคนุรักษ์พนัธ์ุ (2546) ไดศึ้กษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การและความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในธุรกิจโรงแรม เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้น เพศ มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั และสกาวรัตน์ อินทุสมิต 
(2543) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกของ
พนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กล่าวว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา
เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การระหว่าง พนักงาน
โรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัดา้น เพศ 
ของพนกังานโรงแรมในเครือข่าย ของต่างประเทศ ท่ีมี เพศ ต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
แบบราชการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีอายุ แตกต่างกันมีระดับ
การรับรู้ ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี อายุ แตกต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะประสบการณ์ แต่ละ
ช่วงอายุ จะมีอุดมการณ์ทางความคิด ทศันคติ มุมมองชีวิตแตกต่างกนั ความพร้อมท่ีจะรับรู้ ซ่ึงอาจ
มาจากนิสัยในการรับรู้ ระดบัความตั้งใจ ความระมดัระวงั ความมัน่ใจในการรับรู้ของคนแต่ละคนท่ี
ไม่เหมือนกนั ส่งผลต่อการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงประสบการณ์ในอดีต เป็นปัจจยัพื้นฐานส่ิง
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งการรับรู้และการคาดหวงั โดยประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้การรับรู้ต่อ
ส่ิงนั้น ต่างกันจึงส่งผลให้การรับรู้ต่างกันออกไป สอดคล้องกบังานวิจยัของ และรชา มานนท ์
(2557) ไดศึ้กษา ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านอายุ ส่งผลต่อระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรด้านการมีใจบริการ ความ
ปลอดภยั และการท างาน เป็นทีม ท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ไม่สอดคล้องกับ
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งานวิจยัของ ทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยม
องคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมี
ลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้นอายุ ไม่มีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร และอิสระ วงั
กานนท์ และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสาร ท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองคก์ร : กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัดา้น 
อายุ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้
วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองคก์าร ระหวา่ง พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบั
เครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจยัดา้น อายุ พนกังานโรงแรมในเครือข่าย
ของต่างประเทศท่ีมี อาย ุต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั และยงั
สอดคล้องกบัปัจเจก ทบัพรหม (2550) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ ของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีโอที จ  ากดั 
พบวา่ อาย ุของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

พบว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เพราะ มนุษยถื์อเป็นสัตว์
สังคม ไม่สามารถอยู่โดดเด่ียวได ้ทุกระดบัการศึกษาจึงตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัสังคมบริบทนั้น ๆ 
ส่ิงแวดลอ้ม รอบตวั ท่ีไดรั้บรู้จากการส่ือสาร โดยบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขทุก
คน สามารถพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพไดต้ามค่านิยม โดยไม่มี
การแบ่งแยกระดับการศึกษา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ทบัทิมทิพย์ ปราโมช ณ อยุธยา (2556)  
ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่
นอร์ธปาร์ค ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างในดา้น ระดบัการศึกษา 
ไม่มีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัค าานิยมองคก์ร และอิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การ
ส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร : 
กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และ
จิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง การเปรียบเทียบ การรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนั
ต่อองค์การ ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ ดา้นระดบัการศึกษา พนกังานโรงแรมในเครือข่าย ของไทยท่ีมี ระดบัการศึกษา ต่างกนัมี
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การรับรู้วฒันธรรม องค์การในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกัน และความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละ
องค์ประกอบไม่แตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบั สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543) ได้ศึกษา การรับรู้
วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน : กรณีศึกษา
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความรับรู้วฒันธรรม
องค์การไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท์ (2557) ไดศึ้กษา ระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นระดบั
การศึกษาสูงสุด ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรดา้นความปลอดภยั การท างาน เป็นทีม และ
ความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) ไดศึ้กษา เร่ือง 
การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การระหว่าง พนกังานโรงแรมใน
เครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ระดบัการศึกษา พนักงาน
โรงแรมในเครือข่ายของต่างประเทศท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีการรับรู้ วฒันธรรมองค์การแบบ
เครือญาติแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน 
มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระดบัต าแหน่ง แตกต่างกนั มี
ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีไม่แตกต่างกันซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานเพราะไม่ว่าจะด ารง
ต าแหน่งใดในองคก์รก็ควรยึดถือปฏิบติัแนวค่านิยมขององค์กรนั้น ๆ เพื่อเป็นการสะทอ้นความเป็น
ตวัตนขององค์กร ไม่มีการแยกระดบัต าแหน่ง และยิ่งหากมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึนยิ่งตอ้งรับผิดชอบต่อ
การกระท า ค าพูด และการตดัสินใจ รวมถึงเป็นแบบอยา่งท่ีดีและรักษาภาพลกัษณ์ของทางราชการ
เหมือนกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อิสระ วงักานนท ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสารท่ีมี
ผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์และค่านิยมองค์กร : กรณีศึกษา
บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ระดบัพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลง วสิัยทศัน์ และค่านิยมองคก์รไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ 
(2552) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร 
ระหว่างพนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
พบวา่ ดา้นต าแหน่งงาน พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของต่างประเทศท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชา มานนท ์
(2557) ได้ศึกษา ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างาน
เป็นทีม และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และจิดาพนัธ์ุ ศรีเทศ (2552) 
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ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง การเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร ระหวา่ง
พนกังานโรงแรมในเครือข่ายของไทย กบัเครือข่ายของต่างประเทศ ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ดา้น
ต าแหน่งงาน พนักงานโรงแรมในเครือข่าย ของไทยท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารแบบปรับตวัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 พบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เพราะ การเขา้มา
ปฏิบติังาน ในองค์กรใดก็ตาม บุคลากรใหม่ก็ควรมีการศึกษาค่านิยมขององค์กรนั้น ๆ ระยะเวลา
การปฏิบติังานไม่วา่จะมากหรือนอ้ยจึงไม่ควรเป็นปัจจยัในการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่าง เพราะ 
ในการอบรมขา้ราชการใหม่ รวมถึงการประชาสัมพนัธ์ค่านิยมองคก์รก็มีสอดแทรกอยูใ่นหลกัสูตร
ด้วย จึงสามารถรับรู้ได้ทั้ งบุคลากรใหม่ และโดยเฉพาะบุคลากรเดิมก็ต้องมีการรับรู้ถึงการ
ปรับเปล่ียนไปตามการเปล่ียนแปลงตามนโยบาย และยุคสมยั  ทั้งน้ี เพราะ การท างานตอ้งมีการ
ปรับตวั พร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง ให้เขา้กบัสังคมนั้น ๆ ท่ีมีค่านิยม ความเช่ือ ความมุ่งหวงัตาม
วฒันธรรมขององค์การนั้น ๆ โดยผ่านแนวทางการปฏิบติัท่ีแตกต่างกันออกไปตามแต่ละองค์กร 
กระทรวงสาธารณสุข โดยส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานท่ีใหบ้ริการประชาชน 
ไม่วา่จะมีระยะเวลาปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม และเป็นท่ีไวว้างใจ เต็ม
ใจในการให้บริการ จึงมีความส าคญั เพราะ เป็นภารกิจท่ีส่งผลกระทบต่อประชาชน / ผูรั้บบริการ 
การรับรู้ค่านิยมจึงเป็นส่ิงส าคัญ ในการสะท้อนความมุ่งมัน่ตั้ งใจถึงแนวทางปฏิบัติขององค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทบัทิมทิพย ์ปราโมช ณ อยุธยา (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ประสิทธิผลการ
ส่ือสารค่านิยมองคก์รของบริษทั ไทยน ้าทิพย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่นอร์ธปาร์ค และปัจเจก ทบัพรหม 
(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และ
พฤติกรรม การท างานของพนักงานบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์ กบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อิสระ วงักานนท ์และคณะ 
(2555) ศึกษาเร่ือง การส่ือสารท่ีมีผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ 
และค่านิยมองค์กร : กรณีศึกษาบริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ และค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ  
 จากการศึกษา การรับรู้ค่านิยมองคก์รของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  
มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา   
    1. กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ควรจดัให้มี
การฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้องคค์วามรู้ 
เฉพาะทาง หรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ รวมถึงเป็นการพฒันาศกัยภาพ และเพิ่มทกัษะ ทั้งน้ี เป็นโอกาส 
ในการสร้างเครือข่าย และเรียนรู้จากผูอ่ื้นท่ีมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

    2. ควรมีการเปิดแสดงความเห็นค่านิยม และแนวทางปฏิบติัท่ีบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวง สาธารณสุข อยากให้เป็น และยึดถือปฏิบติัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้บุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการร่วมกนัในการก าหนดค่านิยมองคก์ร 

     3. ควรมีการประเมินค่านิยมองคก์ร โดยก าหนดเป็นการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผูบ้ริหาร เพื่อให้การขบัเคล่ือนค่านิยมองคก์รมีการถ่ายทอดลงสู่ระดบัปฏิบติั 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป  

    1. เน่ืองจากวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเพียงอย่าง
เดียว ควรมีการเก็บขอ้มูลเชิงลึก โดยใช้การสัมภาษณ์ การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรส านกังาน
ปลดั กระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมากข้ึน 

     2. เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพียงแค่ขา้ราชการ และพนกังาน
ราชการ ในขณะเดียวกนัส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขยงัมี ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งเหมาบริการ รวมถึงพนกังานกระทรวง ซ่ึงค่อนขา้งเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ ควรศึกษาประชากร
กลุ่มดงักล่าว ในอนาคต 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง : การรับรู้ค่านิยมองค์กรของบุคคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัศรีปทุม โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรของ
บุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษา
เท่านั้น และจะไม่กระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด ดงันั้นจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์
จากท่านในการตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 แบบสอบถามชุดน้ีมีค าถามทั้งหมด 3 ส่วน ประกอบดว้ย  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัค่านิยม MOPH 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไป 
เพศ  ชาย  หญิง   
     
อาย ุ  21 – 30 ปี  31 – 40 ปี  41 – 50 ปี  51 – 60 ปี 
     
ระดบัการศึกษา  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  
  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  
     
ระดบัต าแหน่ง ขา้ราชการ    
  ทัว่ไป  วชิาการ  อ านวยการ  บริหาร 
  พนกังานราชการ    
     
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

 10 ปีลงมา  11 – 20 ปี  21 – 30 ปี  31 ปีข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยค่านิยม MOPH ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  

 การรับรู้ของท่าน ต่อปัจจยัค่านิยม MOPH อยูใ่นระดบัใด โดยมีระดบั ดงัน้ี  
เห็นดว้ยมากท่ีสุด  = 5 คะแนน 
เห็นดว้ยมาก  = 4 คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง = 3 คะแนน     
เห็นดว้ยนอ้ย         = 2 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1 คะแนน 
 

ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ประเด็นคา่นิยม Mastery (เป็นนายตนเอง) 
1 ท่านยดึมัน่ในสถาบนัหลกัของประเทศ อนัไดแ้ก่ ชาติ 

ศาสนา พระมหากษตัริย ์และการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 

     

2 ท่านกลา้ตดัสินใจ และกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งชอบธรรม      
3 ท่านด ารงตนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง      
4 ท่านตรงต่อเวลาราชการ       
5 ท่านไม่ใชเ้วลาราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตวั      
6 ท่านยดึประโยชน์ส่วนรวม ปฏิเสธผลประโยชน์ทบั

ซอ้น 
     

7 ท่านมีความโปร่งใสในการบริหารงาน สามารถ
ตรวจสอบและเปิดเผยผลการด าเนินงานอยา่งถูกตอ้ง 

     

8 ท่านด ารงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีและรักษาภาพลกัษณ์
ของทางราชการ 

     

9 ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพ      
10 ท่านมีอิสระในการแสดงศกัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่ี      
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ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ประเด็นคา่นิยม Originality (เร่งสร้างสิ่งใหม่) 
11 ท่านใส่ใจเรียนรู้      
12 ท่านสามารถปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการคิดต่าง ๆ 

เช่น วเิคราะห์ สังเคราะห์และประเมินค่า 
     

13 ท่านพฒันาตนเองใหท้นัโลก ทนัการเปล่ียนแปลง      
14 ท่านพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ      
15 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบของท่านอยา่งต่อเน่ือง  
     

ประเด็นคา่นิยม People Centered (ใส่ใจประชาชน) 
16 ท่านบริการอยา่งเท่าเทียมสะดวก สบาย มีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือ  

และเป็นท่ีไวว้างใจ 
     

17 ท่านใชท้รัพยากรของรัฐอยา่งประหยดั รู้คุณค่า      
18 ท่านเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการประหยดัพลงังาน และรักษา

ส่ิงแวดลอ้ม 
     

19 ท่านเตม็ใจในการใหบ้ริการกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ      
20 ท่านด าเนินงานโดยรับผิดชอบต่อผลกระทบท่ีเกิด

ข้ึนกบัประชาชน / ผูรั้บบริการ 
     

21 ท่านมีการส่ือสารกบัประชาชน / ผูรั้บบริการอยา่ง
เปิดเผย 

     

ประเด็นคา่นิยม Humility (ถ่อมตน อ่อนน้อม) 
22 ท่านเปิดใจรับฟังความเห็นต่างของผูอ่ื้น      
23 ท่านรับฟังความเห็นต่างอยา่งเคารพ และใหเ้กียรติ      
24 ท่านธ ารงสัมพนัธภาพฉนัทพ์ี่นอ้งชาวสาธารณสุข      
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ส่วนที่ 3 ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ 
 ท่านมีความคิดเห็นต่อค่านิยม MOPH อย่างไร และในอนาคตอยากให้ส านักงาน
ปลดักระทรวง สาธารณสุข มีค่านิยมแบบใด 
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