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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเชิงพรรณนานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH และปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม จ านวน 371 คน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าต่ าสุด ทดสอบตัวแปรตามระหว่างการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน และความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH โดยใช้ 
Paired – Sample T Test วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเหตุผล
ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตามเพ่ือท านายความผันแปร โดยใช้สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ร้อยละ 75.5 
มีคะแนนเฉลี่ย 142.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 15.98 และมีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 75.2 มีคะแนนเฉลี่ย 146.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 25.83 จากการเปรียบเทียบ
พบว่าคะแนนเฉลี่ยของความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH มากกว่าคะแนนเฉลี่ยของการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน ตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง มีจ านวน 6 ตัวแปร เรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อยดังนี้ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 2) 
ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร 3) ทัศนคติต่อค่านิยม MOPH 4) ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH 5) ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ และ 6) ระดับต าแหน่ง (Beta = .668, .269, .241, .207, -.081 และ .077 ตามล าดับ) ตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัว
แปรสามารถอธิบายความผันแปรของความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวม ได้ร้อย
ละ 51.2 (R2 = .512)         
ค าส าคัญ : การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH, การพัฒนาตนเอง, แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์, บรรยากาศองค์กร 
 

Abstract 
 The purpose of this descriptive research study was to investigate the need for self development 
in MOPH compliance, and the factors affecting the need for self development in MOPH compliance. 
A questionnaire was used as a tool to collect data from 371 civil servants under the Nakhon Pathom 
Provincial Health Office. Data were analyzed using percent, mean, standard deviation, maximum and 
minimum values, and tested dependent variables between current MOPH compliance and the need 
                                                 
1 นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ รักษาราชการแทน สาธารณสุขอ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม 
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for self development in MOPH compliance using Paired – Sample T Test. The relationship between 
independent and dependent variables was analyzed using Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient. Analyze the rational relationship between independent variables and the need for self 
development in MOPH compliance to predict variation using Stepwise Multiple Regression Analysis. 
Statistical significance was set at the .05 level.  
 The study found that most of the samples were following the current MOPH values at a high 
level, 75.5% having an average score of 142.47, standard deviation was 15.98 and the need for self 
development in MOPH compliance at a high level, 75.2% having an average score of 146.67, standard 
deviation was 25.83. As a comparison, it was found that the mean score of the need for self 
development in MOPH compliance was greater than the average score of current MOPH compliance. 
There were 6 independent variables affecting the need for self development in MOPH compliance of 
the sample group, in descending order of relationship as follows: 1) achievement motivation, 2) 
satisfaction with the organization climate, 3) attitude towards MOPH values, 4) knowledge of MOPH 
value,       5) nature of work and 6) position level. (Beta = .668, .269, .241, .207, -.081 and .077 
respectively) All 6 independent variables could explain 51.2% of the variance in the need for self 
development in MOPH compliance. (R2 = .512) 
Keywords: MOPH compliance, self development, achievement motivation, organization climate 
 
บทน า 
 ข้าราชการไทยเป็นแกนหลักในการสร้างสรรค์
และพัฒนาประเทศ หากข้าราชการไทยมีค่านิยม
สร้างสรรค์เป็นหลักในการปฏิบัติงานแล้ว จะส่งผลให้
เกิดวัฒนธรรมใหม่ตามแผนปฏิรูประบบการบริหาร
ราชการภาครัฐ ส่งผลให้งานราชการมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ผลประโยชน์สูงสุดย่อมตกแก่ประชาชนท าให้
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข สังคมไทยมี
เสถียรภาพและเป็นเกียรติภูมิของประเทศไทยให้เป็น
ที่ยอมรับจากนานาประเทศส าหรับการแข่งขันในเวที
โลก ดังนั้น ค่านิยมของข้าราชการมีส่วนส าคัญในการ
ก าหนดพฤติกรรมของข้าราชการ และข้าราชการ
ประจ าเป็นกลไกหรือแขนขาส าคัญในการน านโยบาย
ของรัฐบาลทุกยุคทุกสมัยรวมทั้งในยุคปฏิรูประบบ
ราชการไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ จึงได้มีการ
ก าหนดค่านิยมสร้างสรรค์ส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐไว้ 
5 ประการ ได้แก่ 1) กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 2) 
ซื่อสัตย์รับผิดชอบ 3) โปร่งใสตรวจสอบได้ 4) ไม่เลือก
ปฏิบัติ และ 5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน1  

 รัฐบาลได้ก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนโยบายเพ่ือ
พัฒนาประเทศด้วยโมเดลประเทศไทย 4.0 เป็น
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) โดย
มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
เศรษฐกิจขยายตัวส่งผลให้ความเจริญกระจายตัวอย่าง
ครอบคลุม ลดความเหลื่อมล้ าทางสังคม มีความหวัง 
เกิดความเปี่ยมสุข มีความสมานฉันท์ มีความพอเพียง 
และประชาชนอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพ
ดี ส าหรับกระทรวงสาธารณสุข ได้ก าหนดยุทธศาสตร์
ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข เพ่ือรองรับนโยบาย
ดังกล่าว โดยแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้าน
สาธารณสุข มีเป้าหมายส าคัญคือ ประชาชนสุขภาพดี 
เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน โดยใช้กรอบ
ยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ 4 ด้าน (4 Excellence) 
ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศด้านส่งเสริม
สุขภาพและป้องกันโรค (Promotion & Prevention 
Excellence) 2) ยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศด้าน
บริการ (Service Excellence)  3) ยุทธศาสตร์สร้าง
ความเป็นเลิศด้านก าลังคน (People Excellence) 
และ 4) ยุทธศาสตร์บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล 
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5 ประการ ได้แก่ 1) กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 2) 
ซื่อสัตย์รับผิดชอบ 3) โปร่งใสตรวจสอบได้ 4) ไม่เลือก
ปฏิบัติ และ 5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน1  

 รัฐบาลได้ก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนโยบายเพ่ือ
พัฒนาประเทศด้วยโมเดลประเทศไทย 4.0 เป็น
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) โดย
มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
เศรษฐกิจขยายตัวส่งผลให้ความเจริญกระจายตัวอย่าง
ครอบคลุม ลดความเหลื่อมล้ าทางสังคม มีความหวัง 
เกิดความเปี่ยมสุข มีความสมานฉันท์ มีความพอเพียง 
และประชาชนอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพ
ดี ส าหรับกระทรวงสาธารณสุข ได้ก าหนดยุทธศาสตร์
ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข เพ่ือรองรับนโยบาย
ดังกล่าว โดยแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้าน
สาธารณสุข มีเป้าหมายส าคัญคือ ประชาชนสุขภาพดี 
เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน โดยใช้กรอบ
ยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ 4 ด้าน (4 Excellence) 
ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศด้านส่งเสริม
สุขภาพและป้องกันโรค (Promotion & Prevention 
Excellence) 2) ยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศด้าน
บริการ (Service Excellence)  3) ยุทธศาสตร์สร้าง
ความเป็นเลิศด้านก าลังคน (People Excellence) 
และ 4) ยุทธศาสตร์บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล 

 
 

(Good Governance Excellence) เพ่ือให้ เกิดการ
บรรลุ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจดังกล่าว 
กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดค่านิยม MOPH มาใช้
ในการขับเคลื่อน ประกอบด้วย Mastery : เป็นนาย
ตนเอง หมายถึงการเป็นผู้น า สามารถควบคุมตนเองได้ 
ไม่หลงไปตามความโลภ โกรธ หลง Originality : เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ หมายถึงการเป็นผู้ริเริ่มคิดและท าในสิ่ง
ใหม่ รู้จักสร้างสรรค์นวัตกรรม People - centered 
approach : ใส่ ใจประชาชน หมายถึ งการให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการ ประชาชนเป็นศูนย์กลาง
ของการพัฒนา และ Humility : ถ่อมตนอ่อนน้อม 
หมายถึงมีความอ่อนน้อมถ่อมตนพร้อมที่จะสร้าง
ความร่วมมือจากภาคทุกภาคส่วน2   
          
 จากการวิเคราะห์สถานการณ์ของกระทรวง
สาธารณสุขที่ผ่านมาพบว่า 1) ความเป็นพ่ีน้องลดลง 
แบ่งพวกแบ่งกลุ่ม เกิดความเหลื่อมล้ า ระบบคุณธรรม
ลดลง ระบบอุปถัมภ์เพ่ิมขึ้น เกิดวิกฤติศรัทธาของ
องค์กร 2) ปฏิสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความ
ไว้วางใจ ความเชื่อเปลี่ยนแปลงไปมาก มีความไม่ลง
รอยกัน ความรู้สึกเหลื่อมล้ าไม่เป็นธรรมของแต่ละ
วิชาชีพ 3) แผนงานสาธารณสุขไม่ชัดเจน การมีส่วน
ร่วมและการสื่อสารลดลง การปฏิบัติจริงตามแผนมี
น้อย 4) ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับน้อย เกิดความไม่
ยุติธรรม ถูกเอารัด  เอาเปรียบ การจัดสรรทรัพยากร
ไม่เป็นธรรม 5) ระดับพื้นที่ถูกสั่งให้ท าตาม 6) การ
สนับสนุนนโยบายด้านส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค
ยังไม่เข้มแข็ง มีช่องว่างระหว่างการท างานและขาด
การบูรณาการ  7) งบประมาณและระบบการจัดสรร
เงินยังมีปัญหา บุคลากรไม่เพียงพอ มีช่องว่างของ
การบูรณาการงานร่วมกันทุกระดับ 8) การสร้างภาคี
เครือข่ายยังขาดประสิทธิภาพ บางองค์กรขาดความ
สามัคคี และ 9) ขาดการการสนับสนุนด้านวิชาการ 
วิจัย และนวัตกรรม ทั้งนี้  ค่านิยมทั้ง 4 ประการ
ดังกล่าวจะเป็นพื้นฐานส าคัญในการปรับปรุงสภาพ
ปัญหาต่างๆ ซึ่งจะท าให้กระบวนการทางความคิดของ
บุคลากรทุกระดับเป็นไปในทางที่ ดี  และเป็น
ตัวก าหนดตัดสินหรือชี้น าให้บุคลากรปฏิบัติในสิ่งที่ดี 

ละเว้นการปฏิบัติ ในสิ่ งที่ ไม่ดี  ทั้ งนี้  กระทรวง
สาธารณสุขได้ถ่ายทอดนโยบายการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ให้บุคลากรทุกระดับปฏิบัติตามซึ่งจะเป็นแรง
ขับเคลื่ อนที่ ส าคัญน าไปสู่ การบรรลุ เป้ าหมาย 
ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบ
สุขภาพยั่งยืน2      
 การที่ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะ
การพัฒนาตนเองด้วยการน าค่านิยมองค์กรไปปฏิบัติ 
ซึ่งการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรนอกจากจะส่งผลดี
ต่อองค์กรแล้วยังส่งผลให้ผู้ปฏิบัติสามารถบรรลุ
เป้าหมายในการด าเนินชีวิตและประสบความส าเร็จใน
หน้าที่การงานอีกด้วย3,4,5,6  
 จากการทบทวนผลการศึกษาต่างๆ ดังกล่าว 
ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH 
ของข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม เนื่องจากข้าราชการเป็นกลุ่มบุคลากรส่วน
ใหญ่ และมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข โดยการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ผลที่
ได้จากการศึกษาวิจัยจะเป็นประโยชน์ในการวางแผน
ส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ซึ่งจะน าไปสู่การสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่ก าหนด   ทิศทางการ
ด าเนินงาน ส่งผลให้บรรลุตามแผนยุทธศาสตร์
กระทรวงสาธารณสุขตามเป้าหมายประชาชนสุขภาพ
ดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืนต่อไป           
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย                    
 1. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของข้าราชการใน
สั งกัดส านั กงานสาธารณสุ ขจั งหวั ดนครปฐม    
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 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม 
 
วิธีการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH และปัจจัยที่
ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  ได้แก่  
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม ซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับราชการอยู่ก่อน
วันที่ 1 ตุลาคม 2564 จ านวน 2,801 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตารางค านวณของเครจ
ซี่และมอร์แกน7 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 341 คน โดย
ผู้วิจัยได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างอีก ร้อยละ 10 จึงใช้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 375 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบโควต้า โดยก าหนดสัดส่วนตามจ านวนข้าราชการ
ของหน่วยงานทุกระดับในสังกัดส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดนครปฐม ได้แก่ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม โรงพยาบาลนครปฐม (โรงพยาบาลศูนย์) 
โรงพยาบาลชุมชน 7 แห่ง ส านักงานสาธารณสุข
อ าเภอ 6 อ าเภอ 
        เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria) 
 1. เป็ นข้ า ราชการ ในสั งกั ดส านั ก งาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม ซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการอยู่ก่อนวันที่ 1 ตุลาคม 2564  
 2. ไม่ เป็นผู้ อยู่ ระหว่ างยื่นใบลาออกจาก
ราชการหรือมีความตั้งใจจะลาออกจากราชการภายใน
ระยะเวลา 1 ปี นับจากนี้ 
 3. ยินดีเข้าร่วมโครงการวิจัย 

 

ขั้นตอนการด าเนินงานศึกษาวิจัย 
      ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล
จากเอกสารทางวิชาการที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็น
แนวทางส าหรับก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
           
 ขั้นตอนที่ 2 ขออนุญาตใช้เครื่องมือส าหรับ
จัดเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม โดยน ามาทดสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา และหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 3 ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม  

  ขั้ น ตอนที่  4 วิ เ ค ร าะห์ ข้ อ มู ล เ พ่ื อห า
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ (ตัวแปร)  
 ขั้นตอนที่ 5 จัดท ารายงานการศึกษาวิจัยฉบับ
สมบูรณ์ และเผยแพร่ต่อไป 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 เครื่ องมือที่ ใช้ ในการศึ กษาวิ จั ย ได้ แก่  
แบบสอบถามส าหรับเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง
ถูกสร้ างและพัฒนาโดยนายชยา  เครื่ องทิพย์  
นักวิชาการอิสระ ประกอบด้วย  
 ส่ วนที่  1 ข้ อมู ลทั่ ว ไปของข้ าร าชการ 
ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ  3) เจเนอเรชั่น  4) 
สถานภาพ 5) ระดับการศึกษา 6) ระดับต าแหน่ง 7) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 8) สถานที่ปฏิบัติงาน 9) อายุ
ราชการ 10) การประกอบอาชีพเสริม 11) อัตรา
เงินเดือน 12) รายได้อ่ืนต่อเดือน 13) รายจ่ายต่อเดือน    
14) ภาระหนี้สิน 15) ปัญหาสุขภาพ 16) การได้รับ
ผลกระทบจากโควิด 19 17) การรับรู้วิสัยทัศน์ พันธ
กิจของหน่วยงาน และ 18) การรับรู้การถ่ายทอด
ค่านิยม MOPH 
 ส่วนที่  2 ความรู้ เกี่ ยวกับค่านิยม MOPH 
ประกอบด้วยแบบทดสอบความรู้ เกี่ยวกับค่านิยม 
MOPH จ านวน 10 ข้อ ตอบถูกได้ 1 คะแนน ตอบผิด
ได้ 0 คะแนน ดังนั้น แบ่งระดับความรู้ออกเป็น 3 
ระดับ ดังนี้ 
   เกณฑ์       ระดับความรู้ ช่วงคะแนน 
 น้อยกว่าร้อยละ 60  ต่ า 0 – 5 
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 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม 
 
วิธีการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH และปัจจัยที่
ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  ได้แก่  
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม ซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับราชการอยู่ก่อน
วันที่ 1 ตุลาคม 2564 จ านวน 2,801 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตารางค านวณของเครจ
ซี่และมอร์แกน7 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 341 คน โดย
ผู้วิจัยได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างอีก ร้อยละ 10 จึงใช้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 375 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบโควต้า โดยก าหนดสัดส่วนตามจ านวนข้าราชการ
ของหน่วยงานทุกระดับในสังกัดส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดนครปฐม ได้แก่ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม โรงพยาบาลนครปฐม (โรงพยาบาลศูนย์) 
โรงพยาบาลชุมชน 7 แห่ง ส านักงานสาธารณสุข
อ าเภอ 6 อ าเภอ 
        เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria) 
 1. เป็ นข้ า ราชการ ในสั งกั ดส านั ก งาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม ซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการอยู่ก่อนวันที่ 1 ตุลาคม 2564  
 2. ไม่ เป็นผู้ อยู่ ระหว่ างยื่นใบลาออกจาก
ราชการหรือมีความตั้งใจจะลาออกจากราชการภายใน
ระยะเวลา 1 ปี นับจากนี้ 
 3. ยินดีเข้าร่วมโครงการวิจัย 

 

ขั้นตอนการด าเนินงานศึกษาวิจัย 
      ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล
จากเอกสารทางวิชาการที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็น
แนวทางส าหรับก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
           
 ขั้นตอนที่ 2 ขออนุญาตใช้เครื่องมือส าหรับ
จัดเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม โดยน ามาทดสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา และหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 3 ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม  

  ขั้ น ตอนที่  4 วิ เ ค ร าะห์ ข้ อ มู ล เ พ่ื อห า
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ (ตัวแปร)  
 ขั้นตอนที่ 5 จัดท ารายงานการศึกษาวิจัยฉบับ
สมบูรณ์ และเผยแพร่ต่อไป 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 เครื่ องมือที่ ใช้ ในการศึ กษาวิ จั ย ได้ แก่  
แบบสอบถามส าหรับเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง
ถูกสร้ างและพัฒนาโดยนายชยา  เครื่ องทิพย์  
นักวิชาการอิสระ ประกอบด้วย  
 ส่ วนที่  1 ข้ อมู ลทั่ ว ไปของข้ าร าชการ 
ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ  3) เจเนอเรชั่น  4) 
สถานภาพ 5) ระดับการศึกษา 6) ระดับต าแหน่ง 7) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 8) สถานที่ปฏิบัติงาน 9) อายุ
ราชการ 10) การประกอบอาชีพเสริม 11) อัตรา
เงินเดือน 12) รายได้อ่ืนต่อเดือน 13) รายจ่ายต่อเดือน    
14) ภาระหนี้สิน 15) ปัญหาสุขภาพ 16) การได้รับ
ผลกระทบจากโควิด 19 17) การรับรู้วิสัยทัศน์ พันธ
กิจของหน่วยงาน และ 18) การรับรู้การถ่ายทอด
ค่านิยม MOPH 
 ส่วนที่  2 ความรู้ เกี่ ยวกับค่านิยม MOPH 
ประกอบด้วยแบบทดสอบความรู้ เกี่ยวกับค่านิยม 
MOPH จ านวน 10 ข้อ ตอบถูกได้ 1 คะแนน ตอบผิด
ได้ 0 คะแนน ดังนั้น แบ่งระดับความรู้ออกเป็น 3 
ระดับ ดังนี้ 
   เกณฑ ์       ระดับความรู้ ช่วงคะแนน 
 น้อยกว่าร้อยละ 60  ต่ า 0 – 5 

 
 

 ร้อยละ 60 – 79.99   ปานกลาง 6 – 7                                       
 ร้อยละ 80 ขึ้นไป      สูง 8 – 10 
 ส่วนที่ 3 ทัศนคติเกี่ยวกับค่านิยม MOPH มี
ลักษณะค าถามให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า 
(Rating scale) ตามมาตรวัดแบบลิ เคิ ร์ท (Likert 
scale) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ เป็น
ค าถามที่มีข้อความเชิงบวกทั้งหมด ใช้การประมาณค่า 
5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่า 1 คะแนน เห็น
ด้วยน้อย    มีค่า 2 คะแนน เห็นด้วยปานกลาง มีค่า 3 
คะแนน เห็นด้วยมาก มีค่า 4 คะแนน และเห็นด้วย
มากที่สุด มีค่า 5 คะแนน 8  วิเคราะห์ผลในแต่ละข้อ
เพ่ือแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยทัศนคติออกเป็น 5 ระดับ 
ใช้วิธีอิงเกณฑ์โดยใช้คะแนนสูงสุดลบด้วยคะแนน
ต่ าสุดหารด้วยจ านวนอันตรภาคชั้น9  ซึ่งมีจ านวน 5 
อันตรภาคชั้น สามารถแปลผลได้ ดังนี้ 
 ระดับทัศนคติ คะแนนเฉลี่ย 
  น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 
  น้อย   1.81 – 2.60 
  ปานกลาง 2.61 – 3.40 
  มาก   3.41 – 4.20 
  มากที่สุด 4.21 – 5.00 
 ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร 
มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า 
(Rating scale) ตามมาตรวัดแบบลิ เคิ ร์ท (Likert 
scale) ประกอบด้ วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้ อ 
วิเคราะห์ผลในแต่ละข้อเพ่ือแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ย
ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรออกเป็น 5 ระดับ 
ใช้วิธีอิงเกณฑ์โดยใช้คะแนนสูงสุดลบด้วยคะแนน
ต่ าสุดหารด้วยจ านวนอันตรภาคชั้น9 ซึ่งมีจ านวน 5 
อันตรภาคชั้น สามารถแปลผลได้ ดังนี้ 
      ระดับความพึงพอใจ   คะแนนเฉลี่ย 
  พึงพอใจน้อยที่สุด    1.00 – 1.80 
  พึงพอใจน้อย    1.81 – 2.60 
  พึงพอใจปานกลาง    2.61 – 3.40 
  พึงพอใจมาก    3.41 – 4.20 
  พึงพอใจมากที่สุด    4.21 – 5.00 
 ส่วนที่ 5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีลักษณะค าถาม
ให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) ตาม

มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 10 ข้อ เป็นค าถามที่มีข้อความเชิงบวก
ทั้งหมด ใช้การประมาณค่า 5 ระดับ ใช้วิธีอิงเกณฑ์
โดยใช้คะแนนสูงสุดลบด้วยคะแนนต่ าสุดหารด้วย
จ านวนอันตรภาคชั้น9 ซึ่งมีจ านวน 5 อันตรภาคชั้น 
สามารถแปลผลได้ ดังนี้ 
 ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คะแนนเฉลี่ย 
 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 
        มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์น้อย  1.81 – 2.60 
 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ปานกลาง 2.61 – 3.40 
 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มาก  3.41 – 4.20 
 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากที่สุด 4.21 – 5.00 
 การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน 
และความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบเป็น
แบบประมาณค่า (Rating scale) ตามมาตรวัดแบบ ลิ
เคิร์ท (Likert scale) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 
36 ข้อ ใช้การประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ผลในแต่
ละข้อเพ่ือแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติ/ความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติออกเป็น 5 ระดับ 
ใช้วิธีอิงเกณฑ์โดยใช้คะแนนสูงสุดลบด้วยคะแนน
ต่ าสุดหารด้วยจ านวนอันตรภาคชั้น9 ซึ่งมีจ านวน 5 
อันตรภาคชั้น สามารถแปลผลได้ ดังนี้ 
 ระดับการปฏิบัติ คะแนนเฉลี่ย 
  น้อยที่สุด 1.00 – 1.80 
  น้อย   1.81 – 2.60 
  ปานกลาง 2.61 – 3.40 
  มาก   3.41 – 4.20 
  มากที่สุด 4.21 – 5.00 
  วิเคราะห์เพ่ือแปลผลในภาพรวม โดยแบ่ง
ระดับการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน/
ระดับความต้องการพัฒนาการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ของค่านิยมแต่ละด้านออกเป็น 3 ระดับ คือ
ระดับน้อย ระดับปานกลาง และระดับมาก สามารถ
แปลผลได้ ดังนี้ 
     ระดับ  คะแนนรวม 
   น้อย  9.00 – 21.00  
    ปานกลาง  21.01 – 33.00  
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   มาก  33.01 – 45.00 
 
 การตรวจคุณภาพเครื่องมือ น าเครื่องมือที่
ได้รับอนุญาตแล้วไปให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้
ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์ จ านวน 3 ท่าน (IOC) 
อยู่ ในช่วง 0.67 – 1.00 จากนั้นผู้ วิจัยจึ งได้แก้ ไข
ปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  น า
เครื่องมือที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ราชบุรี ใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความเข้ าใจในเนื้ อหา โดยใช้  KR-20 (Kuder-
Richardson 20) ส าหรับวิเคราะห์ความรู้ เกี่ยวกับ
ค่านิยม MOPH ผลจากการวิเคราะห์ได้ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.928 และวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของ
ทัศนคติเกี่ยวกับค่านิยม MOPH ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน และความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH โดยใช้
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ 
Coefficient of Alpha) 10 ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของทัศนคติเกี่ยวกับค่านิยม MOPH ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน และความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH เท่ากับ .945, 
.878, .884, .957 และ .969 ตามล าดับ   

 
การวิเคราะห์ข้อมูล   
        
             ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้สถิติพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum) และ
ค่าต่ าสุด (Minimum) สถิติอนุมาน ได้แก่ Paired – 
Sample T Test การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ข อ ง เ พี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) สมการถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จริยธรรมการวิจัย และการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม ได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณา
จริ ยธรรมการศึกษาวิ จั ยในมนุษย์  ส านั กงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม ตามใบรับรองเลขที่ 
30/2565 ลงวันที่ 24 พฤศจิกายน 2565 
 
ผลการวิจัย 
 คุณลักษณะทางประชากร กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.4 มีอายุเฉลี่ย 41.48 ปี 
เจนเนอเรชั่น (Gen) Y ร้อยละ 54.4 สถานภาพคู่ ร้อย
ละ 59.6 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 87.9 
ระดับต าแหน่งช านาญการ ร้อยละ 55.6 ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติเป็นงานดูแลผู้ป่วย ร้อยละ 48.0 ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลศูนย์   ร้อยละ 41.0 อายุราชการเฉลี่ย 
17.37 ปี ไม่ประกอบอาชีพเสริม ร้อยละ 86.8 อัตรา
เงินเดือนเฉลี่ย 35,786.15 บาท มีรายได้อ่ืนๆ ต่อเดือน
เฉลี่ ย 12,642.94 บาท มีรายจ่ายต่อเดือนเฉลี่ ย 
25,107.15 บาท มีภาระหนี้สิน ร้อยละ 52.0 จ านวน
เงินที่เป็นหนี้เฉลี่ย 1,003,659.22 บาท ไม่มีปัญหา
สุขภาพ ร้อยละ 75.2 ครอบครัวได้รับผลกระทบจาก
โรคโควิด-19 ในระดับค่อนข้างน้อย ร้อยละ 54.2 รับรู้
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ร้อยละ 94.6 และส่วน
ใหญ่รับรู้การถ่ายทอดค่านิยม MOPH จ านวน 1 – 2 
ครั้ง ร้อยละ 56.3 
  ความรู้ เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ของกลุ่ม
ตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความรู้เกี่ยวกับ
ค่านิยม MOPH อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 77.1 และมี
คะแนนเฉลี่ย 8.34 คะแนน จากคะแนนเต็ม 10 
คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.53 เมื่อวิเคราะห์
รายข้อพบว่าความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ที่กลุ่ม
ตัวอย่างตอบถูกมากที่สุดได้แก่ ข้อ 8 หน่วยงาน
สาธารณสุขทุกหน่วยงานต้องสื่อสารค่านิยม MOPH 
เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจตรงกันจะได้น าไปสู่การปฏิบัติที่
เหมือนกัน (ใช่) โดยตอบถูกร้อยละ 96.8 และตอบผิด
มากที่สุดได้แก่ข้อ 2 ค่านิยม People- centered 
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   มาก  33.01 – 45.00 
 
 การตรวจคุณภาพเครื่องมือ น าเครื่องมือที่
ได้รับอนุญาตแล้วไปให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้
ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์ จ านวน 3 ท่าน (IOC) 
อยู่ ในช่วง 0.67 – 1.00 จากนั้นผู้ วิจัยจึ งได้แก้ ไข
ปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  น า
เครื่องมือที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ราชบุรี ใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความเข้ าใจในเนื้ อหา โดยใช้  KR-20 (Kuder-
Richardson 20) ส าหรับวิเคราะห์ความรู้ เกี่ยวกับ
ค่านิยม MOPH ผลจากการวิเคราะห์ได้ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.928 และวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของ
ทัศนคติเกี่ยวกับค่านิยม MOPH ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน และความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH โดยใช้
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ 
Coefficient of Alpha) 10 ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของทัศนคติเกี่ยวกับค่านิยม MOPH ความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน และความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH เท่ากับ .945, 
.878, .884, .957 และ .969 ตามล าดับ   

 
การวิเคราะห์ข้อมูล   
        
             ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้สถิติพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum) และ
ค่าต่ าสุด (Minimum) สถิติอนุมาน ได้แก่ Paired – 
Sample T Test การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ข อ ง เ พี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) สมการถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จริยธรรมการวิจัย และการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
นครปฐม ได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณา
จริ ยธรรมการศึกษาวิ จั ยในมนุษย์  ส านั กงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม ตามใบรับรองเลขที่ 
30/2565 ลงวันที่ 24 พฤศจิกายน 2565 
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เจนเนอเรชั่น (Gen) Y ร้อยละ 54.4 สถานภาพคู่ ร้อย
ละ 59.6 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 87.9 
ระดับต าแหน่งช านาญการ ร้อยละ 55.6 ลักษณะงาน
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17.37 ปี ไม่ประกอบอาชีพเสริม ร้อยละ 86.8 อัตรา
เงินเดือนเฉลี่ย 35,786.15 บาท มีรายได้อ่ืนๆ ต่อเดือน
เฉลี่ ย 12,642.94 บาท มีรายจ่ายต่อเดือนเฉลี่ ย 
25,107.15 บาท มีภาระหนี้สิน ร้อยละ 52.0 จ านวน
เงินที่เป็นหนี้เฉลี่ย 1,003,659.22 บาท ไม่มีปัญหา
สุขภาพ ร้อยละ 75.2 ครอบครัวได้รับผลกระทบจาก
โรคโควิด-19 ในระดับค่อนข้างน้อย ร้อยละ 54.2 รับรู้
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ร้อยละ 94.6 และส่วน
ใหญ่รับรู้การถ่ายทอดค่านิยม MOPH จ านวน 1 – 2 
ครั้ง ร้อยละ 56.3 
  ความรู้ เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ของกลุ่ม
ตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความรู้เกี่ยวกับ
ค่านิยม MOPH อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 77.1 และมี
คะแนนเฉลี่ย 8.34 คะแนน จากคะแนนเต็ม 10 
คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.53 เมื่อวิเคราะห์
รายข้อพบว่าความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ที่กลุ่ม
ตัวอย่างตอบถูกมากที่สุดได้แก่ ข้อ 8 หน่วยงาน
สาธารณสุขทุกหน่วยงานต้องสื่อสารค่านิยม MOPH 
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มากที่สุดได้แก่ข้อ 2 ค่านิยม People- centered 

 
 

approach : ใส่ใจประชาชน หมายถึงภาครัฐต้องท า
ทุกสิ่งทุกอย่างให้แก่ประชาชนตามรูปแบบเบ็ดเสร็จที่
ภาครัฐก าหนดในลักษณะจากบนลงล่าง (ไม่ใช่) โดย
ตอบผิดร้อยละ 45.0  
 ทัศนคติต่อค่านิยม MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่าทัศนคติต่อค่านิยม MOPH ของกลุ่มตัวอย่างใน
ภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ซึ่งอยู่ในระดับ
มาก ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 โดยข้อที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 2 ค่านิยม MOPH มีส่วนในการ
ช่วยพัฒนาศักยภาพของก าลังคนในองค์กร มีคะแนน
เฉลี่ย 3.70 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ข้อ 
9 ค่านิยม MOPH ท าให้องค์กรมีการจัดสรรทรัพยากร
ในการท างานอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม มีคะแนน
เฉลี่ย 3.35 
 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่าความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร
ของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.69 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54 
โดยข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 7 รู้สึกว่าถูก
เอารัดเอาเปรียบในการท างาน มีคะแนนเฉลี่ย 4.14 
(ซึ่งแสดงว่าการเอารัดเอาเปรียบในการท างานมีอยู่
น้อย) และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ข้อ 9 
รู้สึกพึงพอใจต่อสวัสดิการต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้ มี
คะแนนเฉลี่ย 3.33 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด
ได้แก่ ข้อ 4 มีความอดทนและวิริยะอุตสาหะในการ
ท างาน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และข้อที่มีคะแนน
เฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ข้อ 3 ชอบท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
 การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในปัจจุบัน 
และความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง 
 ด้าน Mastery (M) : เป็นนายตนเอง พบว่า
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ใน
ปัจจุบันด้าน Mastery (M) : เป็นนายตนเอง อยู่ใน

ระดับมาก ร้อยละ 68.2 มีคะแนนเฉลี่ย 35.74 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.11 และมีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน 
Mastery : เป็นนายตนเอง อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 
74.7 มีคะแนนเฉลี่ย 36.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
7.63 
             เม่ือวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน Mastery (M) : เป็น
นายตนเอง ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ข้อ 6 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.39 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 
5 เป็นแบบอย่างที่ดีในด้านสุขภาพตามหลัก 3อ.2ส. มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 และข้อ 1 ด ารงตนใน
ชีวิตประจ าวันตามหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบั ติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน 
Mastery : เป็นนายตนเอง ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด
ได้แก่ข้อ 6 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มี
คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.18 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ า
ที่สุดได้แก่ข้อ 1 ด ารงตนในชีวิตประจ าวันตามหลัก
ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.81 
 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่างการ
ปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Mastery : เป็น
นายตนเอง พบว่าไม่แตกต่างกัน 
 ด้ าน Originality (O) : เร่ งสร้ างสิ่ งใหม่  
 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่ วนใหญ่ปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน Originality (O) : เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ อยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 53.6 มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 33.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 4.70 และมีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality : เร่งสร้าง
สิ่งใหม่ อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 72.2 มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 35.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 6.26 
      เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน Originality (O) : เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ข้อ 7 
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ศึกษาทบทวนและเรียนรู้ความส าเร็จในการท างาน
จากที่อ่ืนแล้วน ามาประยุกต์ใช้กับงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และ
ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 9 วางแผนจะท า
วิจัยจากงานประจ า (R2R : Routine to Research) มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 ความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) 
: เร่งสร้างสิ่งใหม่ ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 
2 พัฒนาตนเองให้เป็นคนทันโลกทันต่อเหตุการณ์และ
การเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และข้อที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 9 วางแผนจะท าวิจัยจากงาน
ประจ า (R2R : Routine to Research) มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.76 

     ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่าง
การปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเอง  
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) 
: เร่งสร้างสิ่งใหม่ พบว่าแตกต่างกันโดยคะแนนเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติมากกว่า
คะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติในปัจจุบัน ดังนั้น จึงสรุปได้
ว่ากลุ่มตัวอย่างมีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) : เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 ด้าน People-centered approach (P) : ใส่
ใจประชาชน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน People-centered 
approach (P) : ใส่ใจประชาชน อยู่ในระดับมาก ร้อย
ละ 78.4 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 36.43 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 4.74 และมีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน 
People-centered approach (P) : ใส่ใจประชาชน 
อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 76.3 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
36.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 7.59 
 เม่ือวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน People-centered 
approach (P) : ใส่ใจประชาชน ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย
สู งที่ สุ ด ได้ แก่ข้ อ 1 ให้บริ การแก่ประชาชน/
ผู้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 

4.37 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 7 
ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจมาปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพบริการ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน People-centered approach (P) : ใส่
ใจประชาชนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 1 
ให้บริการแก่ประชาชน/ผู้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน 
มีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.23 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 7 ส ารวจความคิดเห็นและความพึง
พอใจมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพบริการ มีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่างการ
ปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิ บั ติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน People-
centered approach (P) : ใส่ใจประชาชน พบว่าไม่
แตกต่างกัน 
 ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ใน
ปัจจุบันด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม อยู่ใน
ระดับมาก ร้อยละ 84.4 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 37.25 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.02 และมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม อยู่ใน
ระดับมาก ร้อยละ 81.1 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 37.68 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 7.87 
 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน Humility (H) : ถ่อม
ตนอ่อนน้อม ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ข้อ 7 
พูดคุยกับผู้คนด้วยความสุภาพ ใช้ภาษาท่ีเหมาะสม
กับกาละเทศะและถูกกับบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
4.25 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 2 
แสวงหาความร่วมมือในการด าเนินงานจากพันธมิตร 
และภาคีเครือข่ายต่างๆ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม ข้อที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 3 ชื่นชมผลงานของผู้อื่น 
และ/หรือเสริมพลังสร้างก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ า
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ศึกษาทบทวนและเรียนรู้ความส าเร็จในการท างาน
จากที่อ่ืนแล้วน ามาประยุกต์ใช้กับงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และ
ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 9 วางแผนจะท า
วิจัยจากงานประจ า (R2R : Routine to Research) มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 ความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) 
: เร่งสร้างสิ่งใหม่ ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 
2 พัฒนาตนเองให้เป็นคนทันโลกทันต่อเหตุการณ์และ
การเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และข้อที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 9 วางแผนจะท าวิจัยจากงาน
ประจ า (R2R : Routine to Research) มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.76 

     ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่าง
การปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเอง  
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) 
: เร่งสร้างสิ่งใหม่ พบว่าแตกต่างกันโดยคะแนนเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติมากกว่า
คะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติในปัจจุบัน ดังนั้น จึงสรุปได้
ว่ากลุ่มตัวอย่างมีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Originality (O) : เร่ง
สร้างสิ่งใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 ด้าน People-centered approach (P) : ใส่
ใจประชาชน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน People-centered 
approach (P) : ใส่ใจประชาชน อยู่ในระดับมาก ร้อย
ละ 78.4 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 36.43 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 4.74 และมีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน 
People-centered approach (P) : ใส่ใจประชาชน 
อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 76.3 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
36.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 7.59 
 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน People-centered 
approach (P) : ใส่ใจประชาชน ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย
สู งที่ สุ ด ได้ แก่ข้ อ 1 ให้บริการแก่ประชาชน/
ผู้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 

4.37 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 7 
ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจมาปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพบริการ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน People-centered approach (P) : ใส่
ใจประชาชนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 1 
ให้บริการแก่ประชาชน/ผู้รับบริการอย่างเท่าเทียมกัน 
มีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 4.23 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 7 ส ารวจความคิดเห็นและความพึง
พอใจมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพบริการ มีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่างการ
ปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิ บั ติ ตามค่ านิ ยม MOPH ด้ าน People-
centered approach (P) : ใส่ใจประชาชน พบว่าไม่
แตกต่างกัน 
 ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ใน
ปัจจุบันด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม อยู่ใน
ระดับมาก ร้อยละ 84.4 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 37.25 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.02 และมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม อยู่ใน
ระดับมาก ร้อยละ 81.1 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 37.68 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 7.87 
 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า การปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในปัจจุบันด้าน Humility (H) : ถ่อม
ตนอ่อนน้อม ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ข้อ 7 
พูดคุยกับผู้คนด้วยความสุภาพ ใช้ภาษาท่ีเหมาะสม
กับกาละเทศะและถูกกับบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
4.25 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ข้อ 2 
แสวงหาความร่วมมือในการด าเนินงานจากพันธมิตร 
และภาคีเครือข่ายต่างๆ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ด้าน Humility (H) : ถ่อมตนอ่อนน้อม ข้อที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ข้อ 3 ชื่นชมผลงานของผู้อื่น 
และ/หรือเสริมพลังสร้างก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ า

 
 

ที่ สุ ดได้ แก่ ข้ อ 2 แสวงหาความร่ วมมือในการ
ด าเนินงานจากพันธมิตร และภาคีเครือข่ายต่างๆ มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และข้อ 4 ให้ความร่วมมือ
กับหน่วยงานภาครัฐอ่ืน และ/หรือภาคเอกชนเมื่อ
ได้รับการร้องขอติดต่อประสานงานมา มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.12 
 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่างการ
ปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ด้าน Humility (H) : 
ถ่อมตนอ่อนน้อม พบว่าไม่แตกต่างกัน 
 ค่านิยม MOPH ในภาพรวม 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ร้อยละ 75.5 มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 142.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 15.98 และมคีวามต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ร้อยละ 75.2 มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 146.67 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 25.83 

 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระหว่างการ
ปฏิบัติในปัจจุบันกับความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวม พบว่า
คะแนนเฉลี่ยของการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ใน
ภาพรวมในปัจจุบัน และคะแนนเฉลี่ยของความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ในภาพรวม แตกต่างกัน โดยคะแนนเฉลี่ยของ
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ในภาพรวม มากกว่าคะแนนเฉลี่ยของการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวมในปัจจุบัน 
ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตารางที ่1 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรอิสระซึ่งส่งผลต่อความต้องการ 
 พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวม ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

         ตัวแปรอิสระ                                           b         Beta         t         p – value          
 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์(SC)    2.324    .668      17.196       .000       
2. ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร (SB)   .637    .269      3.255 .001 
3. ทัศนคติต่อค่านิยม MOPH (SA)    .319    .241      2.914 .005 
4. ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH (SK)   .268    .207       2.071        .008       
5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (JOB)    -2.762    -.081      -2.071       .039 
6. ระดับต าแหน่ง (LEV)     6.708    .077       1.977        .046  
 

Constant = 47.689 R = .716 R2 = .512 
 

 จากตารางที่ 1 พบว่าตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ในภาพรวม ของกลุ่มตัวอย่างโดยมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 6 ตัวแปร เรียงล าดับ
ความสัมพันธ์จากมากไปน้อยดังนี้  1) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ 2) ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร 3) 

ทัศนคติต่อค่านิยม MOPH 4) ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม 
MOPH 5) ลักษณะงานที่ ปฏิบั ติ  และ 6) ระดับ
ต าแหน่ง (Beta = .668, .269, .241, .207, -.081 และ 
.077 ตามล าดับ) ตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปรสามารถ
อธิบายความผันแปรของความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวม ได้ร้อยละ 
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51.2 (R2 = .512) และสามารถเขียนสมการ y = a + 
bx ได้ดังนี้ 
      MOPH = 47.689 + 2.324SC + .637SB + 
.319SA + .268SK + (-2.762)JOB + 6.708LEV 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ผลการศึ กษา
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่ งสอดคล้องตามแนวคิดของมาสโลว์ที่ ได้
กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ขั้นที่ 7 ได้แก่ ความ
ต้องการเข้าถึงศักยภาพแห่งตน (self-actualization 
needs) คือมนุษย์มีความต้องการจะเติมเต็มศักยภาพ
ของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาของ
ตนเอง ความเจริญก้าวหน้าในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการ
ตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ และต้องการก้าวสู่
ต าแหน่ งที่สู งขึ้นในอาชีพและหน้าที่การงาน 11 
สอดคล้องกับการศึกษาของ สุนิษา  กลึงพงษ์ (2556)3 

ที่พบว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มาหาวิทยาลัย มีความ
ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ปรียนุช  ชัยกองเกียรติ และคณะ 
(2557)4 ที่พบว่าข้าราชการใหม่จังหวัดยะลา มีการ
พัฒนาค่านิยมในการเป็นข้าราชการใหม่อยู่ในระดับสูง
ทุกด้าน สอดคล้องกับการศึกษาของ จีระพันธ์  ยี่
สารพัฒน์  และคณะ (2557)12 ที่พบว่ าครูผู้ สอน
โรงเรี ยนสั งกั ดส านั กงานเขตพ้ืนที่ การศึ กษา
ประถมศึกษา กาฬสินธุ์ เขต 1 มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานวิชาการอยู่ในระดับมาก  
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH มาก
ที่สุด และเป็นความสัมพันธ์ในเชิงบวก (Beta = .668) 
หมายความว่าข้าราชการที่มีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์มาก
จะส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH มาก ส่วนข้าราชการที่มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์น้อยจะมีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH น้อย ทั้งนี้ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์เป็นแรงผลักดันภายในตัวบุคคลให้มีความ
ต้องการประสบความส าเร็จ ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูงจะเป็นคนที่มีความรับผิดชอบต่อตนเองสูง 
มีความมุ่งมั่นตั้งใจแน่วแน่ มีความขยันและอดทน มี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบความส าเร็จ
แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคต่างๆ มาขัดขวางก็ตาม และ
นอกจากนี้ยังเป็นบุคคลที่กล้าเปลี่ยนแปลงไปสู่สถานะ
ที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง13 ดังนั้น การที่ข้าราชการมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH สะท้อนให้เห็นว่าข้าราชการมีความต้องการที่
จะประสบความส าเร็จในชีวิตการงานและชีวิต
ครอบครัว และการที่จะประสบความส าเร็จดังกล่าวได้
นั้นจะต้องเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงด้วย ผล
การศึกษาครั้ งนี้พบว่ าแรงจู งใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของ
ข้าราชการในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH ในระดับมาก การศึกษาครั้งนี้
สอดคล้องกับการศึกษาของ บุตรศรี  วิไลจักร และ
คณะ (2559)14 ที่พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัด
กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว สอดคล้องกับการศึกษาของ นันทวดี  อุ่นละมัย 
และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562)15 ที่พบว่าแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์มีผลต่อผลการปฏิบัติงานและการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562)16.  ที่
พบว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพ
ไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ  
 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH มากเป็นล าดับที่สอง และเป็น
ความสัมพันธ์ในเชิงบวก (Beta = .269) หมายความว่า
ข้าราชการที่มีความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรมาก
จะส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
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51.2 (R2 = .512) และสามารถเขียนสมการ y = a + 
bx ได้ดังนี้ 
      MOPH = 47.689 + 2.324SC + .637SB + 
.319SA + .268SK + (-2.762)JOB + 6.708LEV 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ผลการศึ กษา
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่ งสอดคล้องตามแนวคิดของมาสโลว์ที่ ได้
กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ขั้นที่ 7 ได้แก่ ความ
ต้องการเข้าถึงศักยภาพแห่งตน (self-actualization 
needs) คือมนุษย์มีความต้องการจะเติมเต็มศักยภาพ
ของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาของ
ตนเอง ความเจริญก้าวหน้าในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการ
ตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ และต้องการก้าวสู่
ต าแหน่ งที่สู งขึ้นในอาชีพและหน้าที่การงาน 11 
สอดคล้องกับการศึกษาของ สุนิษา  กลึงพงษ์ (2556)3 

ที่พบว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มาหาวิทยาลัย มีความ
ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ปรียนุช  ชัยกองเกียรติ และคณะ 
(2557)4 ที่พบว่าข้าราชการใหม่จังหวัดยะลา มีการ
พัฒนาค่านิยมในการเป็นข้าราชการใหม่อยู่ในระดับสูง
ทุกด้าน สอดคล้องกับการศึกษาของ จีระพันธ์  ยี่
สารพัฒน์  และคณะ (2557)12 ที่พบว่ าครูผู้ สอน
โรงเรี ยนสั งกั ดส านั กงานเขตพ้ืนที่ การศึ กษา
ประถมศึกษา กาฬสินธุ์ เขต 1 มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานวิชาการอยู่ในระดับมาก  
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของกลุ่มตัวอย่าง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH มาก
ที่สุด และเป็นความสัมพันธ์ในเชิงบวก (Beta = .668) 
หมายความว่าข้าราชการที่มีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์มาก
จะส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH มาก ส่วนข้าราชการที่มีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์น้อยจะมีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH น้อย ทั้งนี้ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์เป็นแรงผลักดันภายในตัวบุคคลให้มีความ
ต้องการประสบความส าเร็จ ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูงจะเป็นคนที่มีความรับผิดชอบต่อตนเองสูง 
มีความมุ่งมั่นตั้งใจแน่วแน่ มีความขยันและอดทน มี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบความส าเร็จ
แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคต่างๆ มาขัดขวางก็ตาม และ
นอกจากนี้ยังเป็นบุคคลที่กล้าเปลี่ยนแปลงไปสู่สถานะ
ที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง13 ดังนั้น การที่ข้าราชการมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH สะท้อนให้เห็นว่าข้าราชการมีความต้องการที่
จะประสบความส าเร็จในชีวิตการงานและชีวิต
ครอบครัว และการที่จะประสบความส าเร็จดังกล่าวได้
นั้นจะต้องเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงด้วย ผล
การศึกษาครั้ งนี้พบว่ าแรงจู งใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของ
ข้าราชการในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH ในระดับมาก การศึกษาครั้งนี้
สอดคล้องกับการศึกษาของ บุตรศรี  วิไลจักร และ
คณะ (2559)14 ที่พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัด
กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว สอดคล้องกับการศึกษาของ นันทวดี  อุ่นละมัย 
และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562)15 ที่พบว่าแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์มีผลต่อผลการปฏิบัติงานและการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562)16.  ที่
พบว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพ
ไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ  
 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH มากเป็นล าดับที่สอง และเป็น
ความสัมพันธ์ในเชิงบวก (Beta = .269) หมายความว่า
ข้าราชการที่มีความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรมาก
จะส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ

 
 

ตามค่านิยม MOPH มาก ส่วนข้าราชการที่มีความพึง
พอใจต่อบรรยากาศองค์กรน้อยจะมีความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH น้อย 
บรรยากาศองค์กรหมายถึงสถานการณ์ปัจจุบันที่มีอยู่
ในองค์กร และเป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการ
ท างาน บุคลากร และการปฏิบัติงาน การจัดการต่างๆ 
ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กร ดังนั้น ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรจึง
หมายถึงความพอใจต่อสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร 
เม่ือบุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศ
องค์กรแล้วย่อมแสดงพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อการ
พัฒนาองค์กร และมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
ด้านต่างๆ โดยเฉพาะการปฏิบัติตามค่านิยมของ
องค์กรเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จของตนเอง และองค์กร
บรรลุประสิทธิผลในการด าเนินงาน ผลการศึกษาครั้ง
นี้พบว่าความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กรของ
ข้าราชการในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH ในระดับมาก การศึกษาครั้งนี้
สอดคล้องกับการศึกษาของ วรรณวิสา  แย้มเกตุ 
(2558)17 ได้ศึกษาเรื่องปัจจัย  ที่มีผลต่อการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าความพึง
พอใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างาน สอดคล้องกับการศึกษาของ บุตรศรี  วิไลจักร 
และคณะ (2559)14 ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การ 
ขวัญและก าลังใจในการท างาน ลักษณะงาน และการ
สนับสนุนการฝึกอบรมพัฒนาส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สอดคล้องกับการศึกษา
ของ สุทธิพงษ์  เกียรติวิชญ์ (2561)18 ที่พบว่าการรับรู้
บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกับการศึกษาของสมประสงค์  ยะติน 
(2562)19 ที่พบว่าปัจจัยด้านองค์กรมีผลต่อการจัดการ
องค์ กร เ พ่ื อ เป็ นองค์ กรแห่ งการ เรี ยนรู้ ของ
กองบัญชาการกองทัพไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ  

ทัศนคติต่อค่านิยม MOPH เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH มากเป็นล าดับที่ สาม และเป็น
ความสัมพันธ์ในเชิงบวก (Beta = .214) หมายความว่า
ข้าราชการที่มีทัศนคติต่อค่านิยม MOPH ในระดับ
มากจะส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ในระดับมาก ส่ วน
ข้าราชการที่มีทัศนคติต่อค่านิยม MOPH ในระดับ
น้อยจะมีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยม MOPH ในระดับน้อย ทัศนคติเป็นความ
คิดเห็นซึ่งมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบ เป็นส่วนที่
พร้อมที่จะมีปฏิกิริยาเฉพาะอย่างต่อสถานการณ์
ภายนอก ทัศนคติเป็นความรู้สึกและความเห็นของ
บุคคลที่มีต่อสิ่งของ บุคคล สถานการณ์ สถาบัน และ
ข้อเสนอใดๆ ในทางที่ยอมรับหรือปฏิเสธซึ่งมีผลท าให้
บุคคลพร้อมที่จะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองด้วย
พฤติกรรมตามแนวคิดนั้น เป็นความรู้สึกในด้านบวก
หรือลบของแต่ละบุคคล ซึ่ งเป็นผลมาจากการ
ประเมินผลกระทบที่ เกิดขึ้นเกี่ยวกับการแสดง
พฤติกรรมโดยตรง ทัศนคติจะก่อตัวจากการประเมิน
ภายหลังจากที่ ได้ เกี่ ยวข้องกับสิ่ งภายนอก  ผล
การศึกษาครั้งนี้พบว่าทัศนคติต่อค่านิยม MOPH ของ
ข้าราชการในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งส่งผลให้มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ
ตามค่านิยม MOPH ในระดับมาก       

    ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ความรู้
เกี่ยวกับค่านิยม MOPH เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากเป็นล าดับที่สี่ และเป็นความสัมพันธ์ใน
เชิงบวก (Beta = .207) หมายความว่าข้าราชการที่มี
ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH ในระดับสูงจะส่งผลให้
มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มาก ส่วนข้าราชการที่มีความรู้ เกี่ยวกับ
ค่านิยม MOPH ในระดับต่ าจะมีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH น้อย ความรู้
หมายถึงการรวบรวมความคิดของมนุษย์จัดให้เป็น
หมวดหมู่และประมวลสาระที่สอดคล้องกัน โดย
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์20 ในทัศนะของ Hopper ค า
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ว่าความรู้  (Knowledge) นั้น นับเป็นขั้นแรกของ
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจดจ า ซึ่ง
อาจจะโดยการนึกได้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง 
ความรู้นี้ เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการเรียนรู้  โดย
ประกอบไปด้วยค าจ ากัดความหรือความหมาย 
ข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแก้ไขปัญหา
และมาตรฐาน เป็นต้น ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าความรู้เป็น
เรื่องของการจ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้
ความคิดที่ซับซ้อนหรือใช้ความสามารถของสมองมาก
นัก ด้วยเหตุผลนี้การจ าได้จึงถือว่าเป็นกระบวนการที่
ส าคัญในทางจิตวิทยา และเป็นขั้นตอนที่น าไปสู่
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ21 ซึ่งจากการศึกษา
พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มีความรู้เกี่ยวกับค่านิยม 
MOPH อยู่ในระดับสูง จึงส่งผลให้มีความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH อยู่ใน
ระดับมาก การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 
ละออ  นาคกุล และคณะ (2557)22 ที่พบว่าความรู้ที่
แตกต่างกันส่งผลให้ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดีแตกต่างกัน
สอดคล้องกับการศึกษาของ อริสรา  อินทรขุนทศ และ
คณะ (2557)23 ที่พบว่าความรู้ในการให้บริการเป็น
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการให้บริการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรมระดับ 3 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากเป็นล าดับที่ห้า และเป็นความสัมพันธ์ใน
เชิงลบ (Beta = -.081) ในการทดสอบสมมติฐานผู้วิจัย
ได้ก าหนดให้ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นตัวแปร
หุ่น (Dummy variable) โดยก าหนดให้ 0 คือผู้บริหาร
(หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่มงาน) และ 1 คือไม่ใช่
ผู้บริหาร (ไม่ใช่หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่มงาน) 
ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์กับความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH พบว่า
เมื่อปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติเปลี่ยนจาก 0 เป็น 1 
(เพ่ิมขึ้น หรือเปลี่ยนจากผู้บริหารเป็นไม่ใช่ผู้บริหาร) 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH จะลดลง แต่เมื่อปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ

เปลี่ยนจาก 1 เป็น 0 (ลดลง หรือเปลี่ยนจากไม่ใช่
ผู้บริหารเป็นผู้บริหาร) ความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะเพ่ิมขึ้น ซึ่งสรุปได้
ว่าข้าราชการที่เป็นผู้บริหาร (หัวหน้าหน่วยงาน/
หัวหน้ากลุ่มงาน)จะมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH มากกว่าข้าราชการที่
ไม่ใช่ผู้บริหาร (ไม่ใช่หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่ม
งาน) เนื่องจากข้าราชการที่เป็นระดับผู้บริหารจะต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านภาวะ
ผู้น า โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
บุหงา  ดุลยคุปต์ และคณะ (2564)24 ในเรื่องภาวะ
ผู้น าตามค่านิยมกระทรวงสาธารณสุขของผู้บริหาร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลระแงะ จังหวัดนราธิวาส 
พบว่าคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าตามค่านิยมกระทรวง
สาธารณสุขของผู้บริหารทางการพยาบาลในด้านการ
ใส่ใจประชาชนมากกว่าพยาบาลที่เป็นผู้ปฏิบัติ 
 ระดับต าแหน่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากเป็นล าดับสุดท้าย และเป็นความสัมพันธ์
ในเชิงบวก (Beta = .077) ในการทดสอบสมมติฐาน
ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ปัจจัยระดับต าแหน่งเป็นตัวแปร
หุ่น (Dummy variable) โดยก าหนดให้ 0 คือระดับ
ปฏิบัติงาน และ 1 คือไม่ใช่ระดับปฏิบัติงาน (เป็น
ต าแหน่งที่สูงกว่าระดับปฏิบัติงาน) ผลการวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH พบว่าเมื่อปัจจัยระดับ
ต าแหน่งเปลี่ยนจาก 0 เป็น 1 (เพ่ิมขึ้น) ความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะ
เพ่ิมข้ึน และเมื่อปัจจัยระดับต าแหน่งเปลี่ยนจาก 1 
เป็น 0 (ลดลง) ความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะลดลง ซึ่งสรุปได้ว่า
ข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งสูงๆ ได้แก่ ระดับช านาญ
การ ระดับอาวุโส และระดับช านาญการพิเศษขึ้นไปจะ
มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากกว่าข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งต่ ากว่า 
ได้แก่ ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน และระดับ
ปฏิบัติการเนื่องจากข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งที่
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ว่าความรู้  (Knowledge) นั้น นับเป็นขั้นแรกของ
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจดจ า ซึ่ง
อาจจะโดยการนึกได้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง 
ความรู้นี้ เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการเรียนรู้  โดย
ประกอบไปด้วยค าจ ากัดความหรือความหมาย 
ข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแก้ไขปัญหา
และมาตรฐาน เป็นต้น ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าความรู้เป็น
เรื่องของการจ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้
ความคิดที่ซับซ้อนหรือใช้ความสามารถของสมองมาก
นัก ด้วยเหตุผลนี้การจ าได้จึงถือว่าเป็นกระบวนการที่
ส าคัญในทางจิตวิทยา และเป็นขั้นตอนที่น าไปสู่
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ21 ซึ่งจากการศึกษา
พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มีความรู้เกี่ยวกับค่านิยม 
MOPH อยู่ในระดับสูง จึงส่งผลให้มีความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH อยู่ใน
ระดับมาก การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 
ละออ  นาคกุล และคณะ (2557)22 ที่พบว่าความรู้ที่
แตกต่างกันส่งผลให้ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดีแตกต่างกัน
สอดคล้องกับการศึกษาของ อริสรา  อินทรขุนทศ และ
คณะ (2557)23 ที่พบว่าความรู้ในการให้บริการเป็น
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการให้บริการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรมระดับ 3 ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากเป็นล าดับที่ห้า และเป็นความสัมพันธ์ใน
เชิงลบ (Beta = -.081) ในการทดสอบสมมติฐานผู้วิจัย
ได้ก าหนดให้ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นตัวแปร
หุ่น (Dummy variable) โดยก าหนดให้ 0 คือผู้บริหาร
(หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่มงาน) และ 1 คือไม่ใช่
ผู้บริหาร (ไม่ใช่หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่มงาน) 
ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์กับความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH พบว่า
เมื่อปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติเปลี่ยนจาก 0 เป็น 1 
(เพ่ิมขึ้น หรือเปลี่ยนจากผู้บริหารเป็นไม่ใช่ผู้บริหาร) 
ความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH จะลดลง แต่เมื่อปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ

เปลี่ยนจาก 1 เป็น 0 (ลดลง หรือเปลี่ยนจากไม่ใช่
ผู้บริหารเป็นผู้บริหาร) ความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะเพ่ิมขึ้น ซึ่งสรุปได้
ว่าข้าราชการที่เป็นผู้บริหาร (หัวหน้าหน่วยงาน/
หัวหน้ากลุ่มงาน)จะมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH มากกว่าข้าราชการที่
ไม่ใช่ผู้บริหาร (ไม่ใช่หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้ากลุ่ม
งาน) เนื่องจากข้าราชการที่เป็นระดับผู้บริหารจะต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านภาวะ
ผู้น า โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
บุหงา  ดุลยคุปต์ และคณะ (2564)24 ในเรื่องภาวะ
ผู้น าตามค่านิยมกระทรวงสาธารณสุขของผู้บริหาร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลระแงะ จังหวัดนราธิวาส 
พบว่าคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าตามค่านิยมกระทรวง
สาธารณสุขของผู้บริหารทางการพยาบาลในด้านการ
ใส่ใจประชาชนมากกว่าพยาบาลที่เป็นผู้ปฏิบัติ 
 ระดับต าแหน่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากเป็นล าดับสุดท้าย และเป็นความสัมพันธ์
ในเชิงบวก (Beta = .077) ในการทดสอบสมมติฐาน
ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ปัจจัยระดับต าแหน่งเป็นตัวแปร
หุ่น (Dummy variable) โดยก าหนดให้ 0 คือระดับ
ปฏิบัติงาน และ 1 คือไม่ใช่ระดับปฏิบัติงาน (เป็น
ต าแหน่งที่สูงกว่าระดับปฏิบัติงาน) ผลการวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH พบว่าเมื่อปัจจัยระดับ
ต าแหน่งเปลี่ยนจาก 0 เป็น 1 (เพ่ิมขึ้น) ความต้องการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะ
เพ่ิมข้ึน และเมื่อปัจจัยระดับต าแหน่งเปลี่ยนจาก 1 
เป็น 0 (ลดลง) ความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH จะลดลง ซึ่งสรุปได้ว่า
ข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งสูงๆ ได้แก่ ระดับช านาญ
การ ระดับอาวุโส และระดับช านาญการพิเศษขึ้นไปจะ
มีความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH มากกว่าข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งต่ ากว่า 
ได้แก่ ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน และระดับ
ปฏิบัติการเนื่องจากข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งที่

 
 

สูงขึ้นมีแนวโน้มที่จะได้รับแต่งตั้งให้ท าหน้าที่เป็น
ผู้บังคับบัญชา จึงส่งผลให้มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในด้านต่างๆ โดยเฉพาะการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย 
 จากผลการวิจัยที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 2) ความ
พึงพอใจต่อบรรยากาศองค์กร 3) ทัศนคติต่อค่านิยม 
MOPH 4) ความรู้เกี่ยวกับค่านิยม MOPH 5) ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ และ 6) ระดับต าแหน่ง ดังนั้น ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดควรก าหนดนโยบายและมาตรการ
ดังต่อไปนี้ 
 1. ควรส่งเสริมให้ข้าราชการมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในด้านความอดทนและวิริยะอุตสาหะในการ
ท างาน และการมีเจตคติที่ดีต่อการท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ เพ่ือส่งผลให้มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบตัติามค่านิยม MOPH เพ่ิมขึ้น 
 2. ควรเสริมสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้
เอ้ือต่อการเป็นสถานที่ท างานน่าอยู่น่ าท างาน 
โดยเฉพาะในประเด็นความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน
และความร่วมแรงร่วมใจ รวมทั้งจัดสวัสดิการแก่
ข้าราชการตามความเหมาะสมอย่างครอบคลุมและ
เป็นธรรม เพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดี
แก่ข้าราชการ 

 3. ควรสื่อสารและถ่ายทอดค่านิยม MOPH 
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ข้าราชการมีทัศนคติที่ดี และเกิด
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับค่านิยม MOPH อย่าง
ถูกต้อง อันจะน าไปสู่ความต้องการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของข้าราชการ 
 4. ค ว ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ ข้ า ร า ช ก า ร ที่ เ ป็ น
ผู้บังคับบัญชามีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมและ
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการปฏิบัติตามค่านิยม 
MOPH 
 5. ควรสื่ อสารและถ่ายทอดนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุขตามเป้าหมายประชาชนสุขภาพ
ดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่ งยืนสู่การ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นให้ข้าราชการทุกระดับ
เห็นความส าคัญและเห็นคุณค่าของการปฏิบัติตาม
นโยบาย 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป   
 1. ควรน าตัวแปรอ่ืนๆ มาศึกษาเพ่ิมเติม เช่น 
ภาระงาน การเข้าอบรมพัฒนาศักยภาพ การรับรู้การ
ถ่ายทอดนโยบาย และแรงสนับสนุนทางสังคม เป็นต้น 
 2. ควรศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของข้าราชการในระดับ
เขตสุขภาพ และระดับประเทศ 
 3. ควรศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติตามค่านิยม MOPH ของพนักงานราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจ้าง 
 4. ควรศึกษาถึงการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร
ของหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน 
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