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ABSTRACT 

 This is explanatory research with a cross-sectional survey to find the 

association between personal values and spiritual leadership with work values in 

officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public Health. 756 of the 

sample group are government officers, officers, and permanent employees who are not 

in  an administrator position. Data were collected using questionnaires. 669 

questionnaires were used for data analysis using Analysis of Variance (ANOVA) and 

Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient.  

 The results found that the officers at the Department of Disease Control 

gave the highest priority to the corevalues of the department and gave the least priority 

to organizational values. Spiritual leadership of the officers at the office was at a high 

level. The officers, who had different working experience and working status, had 

different core values at the Department of Disease Control. 

 Moreover, different work experience resulted in different priorities in 

professional values. Spiritual leadership, core values, and personal values may have 

differed but the differences in educational attainment did not result in different 

performance values in the officers.Spiritual leadership had the lowest level negative 

association with personal values (r = -0.111, p-value < 0.05).  

 The results of the research recommends that administrators should provide 

a policy to promote commitment and apply values to increase the priority given by the 

officers to the core values of the Department of Disease Control, and adjust the work 

performance of the officers. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 คานิยม (Values) ถือเปนส่ิงสําคัญตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
เพราะเปนตัวกําหนดพื้นฐานความเช่ือของแตละบุคคล ซ่ึงคอเนอร และเบคเกอร (Coner & Becker) 
ป 1994 ไดระบุวาคานิยมเปนตัวกําหนดทิศทางพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคการจะแสดงออกมา โดย
เกิดจากสภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม และสามารถเปล่ียนแปลงหรือเกิดคานิยมใหมข้ึนได
เม่ือบุคคลนั้นมีวุฒิภาวะเปล่ียนแปลงไปหรืออยูในสภาพการณท่ีแตกตางไป (1) สวนคานิยมองคการ 
(Core values) เปนแนวทางขององคการที่ทุกคนยึดถือเปนกรอบในการปฏิบัติแตส่ิงท่ีถูกตองและกําหนด
ทิศทางอยูตลอดโดยสมาชิกทุกคนจะตองรับรูและรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติ (2) คานิยมจึงสงผลตอการ
ปฏิบัติงานท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม รวมถึงความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ โดยหากบุคลากร
มีคานิยมท่ีดีในการปฏิบัติงานงาน เขาใจคานิยมของตนเองและผูอ่ืนก็จะสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรม
การทํางานรวมกัน องคการจึงดําเนินกิจการไปดวยความเรียบรอย บรรลุตามเปาประสงคขององคการ 
 การพัฒนาคานิยมองคการใหเกิดในตัวบุคลากรนั้น ตองอาศัยการสนับสนุนจากหลายส่ิง 
ซ่ึงแนวคิดของ Fairholm ป 1991 (3) ระบุวา ผูนําตองมีความสามารถในการรวบรวมคานิยมท่ีเกิดข้ึน
จากสมาชิกในกลุม สรางสรรคใหกลายเปนคานิยมท่ีเหมาะสม และคานิยมเหลานี้จะแปลเปนพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน และผูนํายุคใหมตองตระหนกัถึงภาวะในจิตใจ หรือจิตวิญญาณของตนเองและผูอ่ืน โดย 
Fairholm เช่ือวา ผูนําท่ีมีจิตวิญญาณจะพิจารณาความถูกตองเหมาะสม รวมกับพิจารณาความดีท่ีควร
แสดงออกมาทางการกระทํา สอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ หรือภาวะผูนํา
ทางจิตวิญญาณ (Theory of Spiritual Leadership) ของ Louis W. (Jody) Fry ป 2003 (4) ซ่ึงระบุถึง
ภาวะผูนําท่ีใหความสําคัญครอบคลุมท้ังทางกาย ทางจิตใจ หรืออารมณในการปฏิบัติตอกันของบุคลากร
ในองคการ ภาวะดังกลาวจะสรางความสอดคลองกันในเร่ืองคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ทําใหเกิดความพึงพอใจกับชีวิตการทํางาน (Satisfaction with Life) ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational commitment) และสงผลถึงความยั่งยืนของผลผลิตในการทํางาน (Productivity) 
องคประกอบคุณลักษณะ ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ของภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจ ชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม ทัศนคติท่ีดี ทําใหชีวิตการทํางานมีความหมาย 
(Meaning/calling) และมีความรูสึกเปนสมาชิกขององคการ (Membership)  
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 ในป พ.ศ.2546-2550 มีการปฏิรูประบบราชการและยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทย ปรับเปล่ียนกระบวนการทํางานเพ่ือสรางขีดความสามารถการแขงขันของประเทศ โดย
นําหลักการบริหารองคการสมัยใหมมาปรับใชบริหารราชการใหบรรลุเปาหมาย (5) มีการกําหนด
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อสงเสริมใหสวนราชการนําไปใชยกระดับและพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการใหมีผลการปฏิบัติงานสูงเทียบเคียงกับมาตรฐานสากลได เกณฑดังกลาว
ประกอบดวย 7 หมวด หมวดท่ี 1 การนําองคการ ระบุถึงการกําหนดวิสัยทัศน เปาประสงคระยะส้ัน
ระยะยาว คานิยม และผลการดําเนินการของสวนราชการ โดยใหความสําคัญกับวิธีการที่ผูบริหาร
ส่ือสารกับบุคลากร และสรางบรรยากาศท่ีสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการดําเนินการท่ีมีจริยธรรมและ
ผลการดําเนินการท่ีดี และหมวดท่ี 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ระบุถึงระบบงาน การเรียนรู และ
การสรางแรงจูงใจ ชวยพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปทางเดียวกับเปาประสงคและแผนปฏิบัติการของ
สวนราชการ (6) ซ่ึงกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการตาม
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐดังกลาว 
 กรมควบคุมโรค เปนหนวยงานราชการมีภารกิจในการพัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุม
โรคและภัยสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา รวมท้ังถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเพื่อการ
เฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพ
ท่ีดี (7) กรมฯ กําหนดแผนยุทธศาสตร วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาประสงค ตรงตามพระราช-
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 วิสัยทัศนคือ “เปนองคกรช้ันนํา
ระดับนานาชาติ ท่ีสังคมเช่ือถือและไววางใจ เพื่อปกปองประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพ ดวยความ
เปนเลิศทางวิชาการ ภายใน ป 2563” และกําหนดคานิยมหลักกรมควบคุมโรค I-SMART ใหบุคลากร
ในสังกัดไดยึดถือในการปฏิบัติงาน (8)  
 การพัฒนาคานิยมกรมควบคุมโรค เร่ิมในป 2549 กรมฯกําหนดแผนปฏิบัติการเสริมสราง
คานิยมหลักเพื่อปรับกระบวนทัศน มาตรฐานความคิด และพฤติกรรมของบุคลากรใหมีแนวปฏิบัติงาน
สูความสําเร็จในทิศทางเดียวกัน และมอบหมายใหสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
ทําการศึกษาและสํารวจความคิดเห็นคานิยมท่ีมีอยูและคานิยมท่ีคาดหวังจากตัวแทนบุคลากรใน
สังกัด ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางประจํา จํานวนท้ังส้ิน 2,425 คน จากน้ันนําผล
จากการศึกษากําหนดเปนคานิยม SMART คือ 1) การมีจิตใจพรอมจะใหบริการ(Service Mind) 2) 
การทํางานอยางมืออาชีพ (Mastery) 3) การปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยสุจริต โปรงใส และรับผิดชอบ 
(Accountability/Transparency) 4) การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง (Relationship) และ 5) 
การทํางานเปนทีม (Teamwork) และประกาศเปนนโยบายใหบุคลากรท้ังสวนกลางและภูมิภาคยึดถือ
ปฏิบัติตามคานิยม มีการแปลงคานิยมสูการปฏิบัติ ซ่ึงจัดกิจกรรมการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติตาม
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คานิยม SMART และคัดเลือกบุคลากรดีเดนตนแบบการปฏิบัติงานตามคานิยม SMART ของกรม
ควบคุมโรค (9) 
 ป 2550 กรมควบคุมโรคพัฒนาระบบคานิยม จากการประเมินผลพฤติกรรมท่ีสอดคลอง
กับคานิยมองคการ (10) ผานการสํารวจความคิดเห็น และการสอบทานลําดับความสําคัญของคานิยม 
จากตัวแทนผูบริหารและตัวแทนผูปฏิบัติงาน พบวา พฤติกรรมตามคานิยมของบุคลากรกรมควบคุม
โรคอยูในระดับสูง มีคาคะแนนเฉลี่ย 3.79-4.45 (ระดับ 1-5) ซ่ึงพฤติกรรมตามคานิยมการปฏิบัติงาน
ดวยความซ่ือสัตยสุจริต โปรงใส และรับผิดชอบ (Accountability/Transparency) มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.45 
และพฤติกรรมตามคานิยมการทํางานเปนทีม (Teamwork) มีคาเฉล่ียตํ่าสุด 3.79 จากผลดังกลาว กลุม
ผูวิจัยต้ังขอสังเกตถึงความนาเช่ือถือของผลสํารวจความคิดเห็นท่ีอยูในระดับสูง ซ่ึงอาจเกิดความ
คลาดเคล่ือนในข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูช้ีแจงการตอบแบบสอบถามและผูรวบรวม
ขอมูลเปนกลุมผูมีสวนไดเสีย ผูตอบแบบสอบถามจึงใหขอมูลทางบวกทําใหคะแนนของหนวยงาน
ของตนอยูในระดับสูง และเสนอใหใชผลจากการสอบทานเปนขอมูลพื้นฐานในการพัฒนาพฤติกรรม
บุคลากรใหสอดคลองกับคานิยมในป 2551-52 

ในป 2553 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมควบคุมโรค พบวา ข้ันตอนการ
ดําเนินการคานิยมมีหลายวิธีและไมชัดเจน ทําใหผูรับผิดชอบตัวช้ีวัดไมสามารถปฏิบัติงานไดตาม
ข้ันตอน ในสวนของแบบทดสอบความรูคานิยม มีขอถามท่ีกํากวม ซ่ึงผูรับผิดชอบงานไมสามารถ
อธิบายใหเขาใจได (11) และผลการสํารวจความคิดเห็นผูบริหารระดับสูงกรมควบคุมโรค พบวา
ระบบคานิยมองคการยังเปนนามธรรมไมสามารถวัดผลไดชัดเจน ผูบริหารระดับสูงกรมควบคุมโรค
จึงเสนอใหปรับแนวทางการแปลงคานิยมองคการสูพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (12) คณะทํางานแปลง
คานิยมกรมควบคุมโรคสูการปฏิบัติจึงปรับแนวทางการทํางาน ปรับคํานิยามคานิยมองคการให
ครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากร และเพิ่มคานิยมใหม คือ การยึดม่ันความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม (Integrity = I) คานิยมกรมควบคุมโรคจึงเปน I-SMART 
 จากขอมูลดังกลาวจะพบวา กรมควบคุมโรคพัฒนาคานิยมองคการอยางตอเนื่อง ท้ัง
การกําหนดเปนนโยบายและการพัฒนาผานกิจกรรมในโครงการตาง ๆ ซ่ึงรูปแบบและข้ันตอนการ
ดําเนินการมีหลายวิธี และมีข้ันตอนไมชัดเจน ทําใหผูรับผิดชอบตัวช้ีวัดไมสามารถปฏิบัติงานได
ตามข้ันตอน ดานเคร่ืองมือทดสอบความรูคานิยมมีขอถามท่ีไมสามารถอธิบายใหเขาใจไดงาย จึงไม
ทราบระดับของคานิยมองคการที่แทจริง เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการปรับกระบวนการสราง
คานิยมองคการท่ีตอเนื่อง และจากการทบทวนพบเพียงสรุปผลโครงการและกิจกรรมท่ีดําเนินการ 
อาทิเชน โครงการเสริมสรางคานิยมกรมควบคุมโรค และสรุปผลการแปลงคานิยมกรมควบคุมโรค
สูการปฏิบัติ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะวิเคราะหคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
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สาธารณสุข โดยมุงเนนศึกษาถึงคุณสมบัติสวนบุคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual 
Leadership) ตามการรับรูของบุคลากร โดยใชแนวคิดของ Louis W. Fry ป 2003 (4) ซ่ึงองคประกอบ
คุณลักษณะของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) 
ชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร และในการ 
ศึกษาคานิยมการปฏิบัติงานไดใชแนวคิดชุดคานิยม (The Values set) ของ Hendel, Eshel and 
Traister, 2006 (13) ซ่ึงประกอบดวย คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ ท้ังนี้
ไดรวมคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (8) ผลจากการวิจัยนี้จะเปนแนวทางใหผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ
ไดใชในการวางแผนพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการสรางคานิยมองคการ วัฒนธรรมองคการ 
รวมถึงสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ซ่ึงจะสงผลโดยตรงถึงการ
บรรลุวิสัยทัศนขององคการ และบรรลุเปาประสงคในการดําเนินงานเฝาระวัง ปองกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพใหกับประชาชนตอไป 
 
 

คําถามการวิจัย 
1. คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ท้ังคานิยม

ในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค อยูในระดับใด 
2. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ตามการรับรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง

สาธารณสุข อยูในระดับใด 
3. คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ แตกตางกัน คาเฉล่ียคะแนน

การใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข แตกตาง
กันหรือไม 

4. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หรือไม อยางไร 

5. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสามารถอธิบายความผันแปรของคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ไดมากนอยเพียงใด 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางคุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ : เพื่อ 

1. วัดระดับการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค
กระทรวงสาธารณสุข ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรค 

2. วัดระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 

3. เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียคะแนนการใหความสําคัญกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ระหวางตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล 
และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ท่ีมีตอ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

5. วิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุม

โรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
2. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
3. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรคานิยมการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 

1. คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal Attribute) 
1.1 ประสบการณการทํางาน 
1.2 สถานภาพการทํางาน 
1.3 ระดับการศึกษา 

2. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership)  
2.1 วิสัยทัศน (Vision) 
2.2 ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 
2.3 การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) 
2.4 ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) 
2.5 การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) 
2.6 ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) 
2.7 ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 
2.8 ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) 
2.9 ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) 

  ตามแนวคิดของ Louis W. Fry ป 2003 (4) 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

- คานิยมในอาชีพ 
- คานิยมสวนบุคคล 
- คานิยมองคการ 
- คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

  ตามแนวคิดของ Hendel, Eshel and Traister ป 2006 (The Values Set) (13) 
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นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
1. บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการ

และลูกจางประจําท่ีสังกัดกรมควบคุมโรค โดยบุคลากรเหลานั้นปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตาง ๆ ของ
กรมควบคุมโรค ท้ังนี้ไมรวมลูกจางช่ัวคราว พนักงานจางเหมา ขาราชการที่ไปชวยราชการหนวยงาน
นอกสังกัด และขาราชการที่ลาศึกษาตอ 

2. คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal attribute) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงท่ีเปนเคร่ืองบงช้ีให
เห็นและเขาใจถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากรกรมควบคุมโรค เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประวัติ
การทํางาน ฯลฯ ซ่ึงคุณสมบัติสวนบุคคลท่ีตองศึกษาในงานวิจัยนี้ประกอบดวย ประสบการณการ
ทํางาน สถานภาพการทํางานและระดับการศึกษา 

2.1 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงานท่ี
กรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม นับจํานวนเต็มเปนป เศษของป
ต้ังแต 6 เดือนข้ึนไปใหนับเปน 1 ป 

2.2 สถานภาพการทํางาน หมายถึง สถานภาพท่ีกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข จางในการทํางานตามสัญญาการทํางาน แบงออกเปน ขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจางประจํา 

2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาระดับสูงสุดของบุคลากรกรม
ควบคุมโรค แบงออกเปน ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อนุปริญญา ปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก 

3. ขาราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับบรรจุและแตงต้ังตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน โดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณรายจายหมวดเงินเดือน เปนขาราชการพลเรือน
ในสังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รับสวัสดิการตาง ๆ และการรักษาพยาบาล ไดรับ
อัตราเงินเดือนตามกรอบขาราชการพลเรือน และไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

4. พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงกรมควบคุมโรคจางใหปฏิบัติงาน โดยมีระยะ 
เวลาการจางงานท่ีแนนอน ไดรับอัตราเงินเดือนจากเงินงบประมาณ ไมไดรับสวัสดิการการรักษา 
พยาบาล ใชสิทธิประกันสังคม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบ 6 เดือน และข้ึนอัตรา
เงินเดือนในแตละป 

5. ลูกจางประจํา หมายถึง บุคคลซ่ึงกรมควบคุมโรคจางใหปฏิบัติงานโดยมีลักษณะการ
จางงานท่ีมีระยะเวลาแนนอนและไดรับอัตราเงินเดือนจากเงินงบประมาณ มีสิทธิเบิกคารักษา 
พยาบาล ของตนเอง คูสมรส บุตร และบิดามารดา ไดเชนเดียวกับขาราชการ และมีสิทธิเบิกคาเลา
เรียนบุตรไดเชนเดียวกับขาราชการ ไดรับเคร่ืองอิสริยาภรณ อัตราเงินเดือนข้ึนตามการประเมินผล
การปฏิบัติงานในแตละป 
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6. ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) หมายถึง ภาวะผูนําท่ีเขาถึง
พื้นฐานความตองการของตัวผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงชวยสรางความเช่ือม่ันศรัทธาในองคการ
และวิสัยทัศนขององคการ สรางความสัมพันธอันดี แบงปนความรักและความหวังดีใหกับผูรวมงาน 
ทําใหชีวิตการทํางานของทุกคนมีความหมาย กลายเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงทําใหบุคลากรพึง
พอใจในคุณภาพของชีวิต มีความยึดม่ันผูกพันกับองคการและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6.1 วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง เปาหมายความสําเร็จในอนาคตของ
องคการ ซ่ึงเกิดจากการวางแนวทางรวมกันของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน โดยในวิสัยทัศนไดอธิบาย
ถึงความสําเร็จโดยรวมในการปฏิบัติงาน บงบอกถึงแนวดําเนินการและกําหนดระยะเวลาของการ
บรรลุเปาหมายน้ัน 

6.2 ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคลากร
ใหความเช่ือม่ันวาพันธกิจการทํางานขององคการจะประสบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายตาม
วิสัยทัศนท่ีต้ังไว บุคลากรจึงเกิดความมุงหวังในผลนั้นข้ึนภายในใจ ทําใหมีความมุงม่ันและพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือหวังผลตามเปาหมายขององคการ 

6.3 การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) หมายถึง ความ 
สัมพันธอันดีของบุคลากรในองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีเขาใจกัน มีความหวงใย เอาใจใสชวยดูแลกัน 
แบงปนส่ิงดี ๆ ซ่ึงกันและกัน ใหการชื่นชมยกยองท้ังตนเองและผูอ่ืน เกิดเปนความสามัคคีในหมู
คณะขององคการ 

6.4 ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) หมายถึง 
ความรูสึกวาชีวิตการทํางานนั้นมีความหมาย เห็นความสําคัญของภารงานท่ีตนรับผิดชอบ ซ่ึงทําให
ตนเองรูสึกวาแตกตางจากบุคคลท่ัวไป เกิดเปนความภูมิใจในตนเอง และรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
กับองคการ 

6.5 การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) หมายถึง การที่บุคลากร
เกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานตาง ๆ ในองคการ ซ่ึงความรูสึกนั้นเกิดมาจากความ
เขาใจและเล็งเห็นถึงคุณคาของภารกิจงานองคการดําเนินงานอยู ทําใหตนเองภูมิใจ ช่ืนชมใน
องคการ และรูสึกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 

6.6 ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีอยูภายใน
จิตใจของบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการกระทําส่ิงตาง ๆ ท้ังการดําเนินชีวิต 
การปฏิบัติภารกิจหนาท่ี และสรางความมุงม่ัน ความเพียรพยายามเพื่อใหส่ิงท่ีไดดําเนินการประสบ
ความสําเร็จ แรงบันดาลใจนั้นอยูในจิตสํานึกของแตละบุคคล 
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6.7 ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) หมายถึง ความรูสึก
ท่ีบุคลากรมีใหกับองคการ เปนส่ิงท่ียึดเหน่ียวจิตใจของบุคคลใหผูกพันกับองคการ ปฏิบัติงานเพ่ือ
องคการ เกิดความรูสึกรวมเม่ือองคการประสบเหตุตาง ๆ ภูมิใจและมีความสุขกับการท่ีไดปฏิบัติงาน
ในองคการแหงนี้ 

6.8 ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) หมายถึง ส่ิงท่ีไดจากการดําเนินงาน
ตางๆขององคการ ซ่ึงเกิดจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดผลผลิต
ตองคํานึงถึงคุณภาพของงาน ประสิทธิภาพและความคุมคาจากการปฏิบัติงาน 

6.9 ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) หมายถึง ความรูสึกวา
ตนเองมีชีวิตความเปนอยูท่ีดี สามารถใชชีวิตและปฏิบัติงานตาง ๆ ไดอยางปกติ ไมมีความตองการที่
จะเปล่ียนแปลงอะไรไปจากเดิม รูปแบบการดําเนินชีวิตแบบนี้เหมาะสมกับตนเองแลว 

7. คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงคานิยมนั้นมีอิทธิพลตอ
การแสดงออกของพฤติกรรมในแตละบุคคล คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคใน
งานวิจัยนี้ใชชุดคานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ป 2006 (13) ประกอบดวย
คานิยมหลัก 3 ดาน คือ คานิยมในอาชีพ (Professional values) คานิยมสวนบุคคล (Personal values) 
และคานิยมองคการ (Organizational values) และใชคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (8) รวมจํานวน
ท้ังหมดมี 36 คานิยม ดังนี้  

7.1 คานิยมในอาชีพ (Professional values) หมายถึง คานิยมในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจหนาท่ีของบุคคล ท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใชยึดถือเปนคานิยมในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
ประกอบดวย 10 คานิยม ดังนี้ 

1) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ปฏิบัติงานดวย
ความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน ท้ังผูรับบริการและเพ่ือนรวมงาน ยอมรับในผลท่ีตนกระทําได
ท้ังผลดีและไมดี 

2) ความปลอดภัย (Security) หมายถึง ยึดถือความปลอดภัย
เปนหลักในการปฏิบัติงาน และไมกระทําการอันกอใหเกิดอันตรายตอผูรับบริการ เพื่อนรวมงานและ
ตอตนเอง  

3) ความรู (Knowledge) หมายถึง ปฏิบัติงานโดยใชความรู 
ทักษะ และประสบการณจากการเรียน ท่ีเกี่ยวของกับงานไดอยางถูกตองเหมาะสม 

4) การพึ่งตนเอง (Independence) หมายถึง ปฏิบัติงานไดดวย
ตนเอง ตามขอบเขตภารกิจความรับผิดชอบของตน 
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5) การมีสวนรวม (Involvement) หมายถึง การมีสวนในการ
กําหนดบทบาท แนวทางการปฏิบัติงาน และเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จของงาน 

6) อํานาจหนาท่ี (Authority) หมายถึง การไดรับตําแหนง
หนาท่ี ซ่ึงสามารถส่ังการเพ่ือใหงานสําเร็จตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน 

7) ภารกิจหนาท่ี (Obligation) หมายถึง ภารกิจหรือภาระ
งานตามตําแหนงหนาท่ีซ่ึงไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา โดยตองทําใหเสร็จส้ิน 

8) ความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การคิดคน
สรางส่ิงใหม ๆ ท่ีมีคุณคาในการปฏิบัติงาน และสงผลดีกับการทํางาน 

9) การรักษาผลประโยชน (Assertiveness) หมายถึง การปฏิบัติ
หนาท่ีโดยยึดถือผลประโยชนของผูรับบริการ และผลประโยชนขององคการเปนหลัก 

10) ความกาวหนาของตนเอง (Personal growth) หมายถึง 
การมีโอกาสพัฒนาตนเอง ท้ังความรู ความสามารถ และโอกาสความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงท่ี
สูงข้ึน 

7.2 คานิยมสวนบุคคล (Personal values) หมายถึง คานิยมเฉพาะตัวของ
บุคคล ท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใชยึดถือเปนคานิยมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย 10 คานิยม 
ดังนี้ 

1) ใจรักในงานท่ีทํา (Love) หมายถึง มีใจรักในงานท่ีปฏิบัติ 
ทํางานดวยใจรัก และตองการใหทุกคนไดรับความสุขจากการปฏิบัติงาน 

2) ความภักดีในงานท่ีทํา (Loyalty) หมายถึง ยึดหลักความ
ซ่ือสัตยและซ่ือตรงตองาน และปฏิบัติงานท่ีตนนั้นรับผิดชอบดวยความจริงใจ 

3) หลักคุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) หมายถึง 
การปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักคุณธรรม และใชหลักธรรมในการดําเนินชีวิต 

4) ความใจกวางและเปดเผย (Openness) หมายถึง รับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน ใหขอมูลในการทํางานโดยไมปดบัง และเปดรับส่ิงใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 

5) การใหความเคารพนับถือ (Respect) หมายถึง ปฏิบัติงาน
โดยใหเกียรติผูอ่ืนเสมอ มีความใสใจและไมละท้ิงหนาท่ีการงานและเพื่อนรวมงาน 

6) มิตรภาพ (Friendship) หมายถึง มีความเปนมิตรกับทุกคน
ในการปฏิบัติงาน 

7) ความเห็นอกเห็นใจ (Humanism) หมายถึง การปฏิบัติงาน
โดยมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนมนุษยทุกคน ท้ังผูรับบริการและผูรวมงาน 
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8) การใชดุลพินิจ (Consideration) หมายถึง การปฏิบัติงาน
ท่ีใชการพิจารณาและการทําความเขาใจในความรูสึก หรือความทุกขยากของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา 

9) ความเปนสวนตัว (Privacy) หมายถึง ความตองการความ
เปนสวนตัวในการปฏิบัติงาน การใชเวลาอยูกับตัวเองและทําอะไรดวยตนเอง 

10) ทางเลือกในงานท่ีทํา (Choice) หมายถึง ปฏิบัติงานโดย
มีอิสระในการเลือกและตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

7.3 คานิยมองคการ (Organizational values) หมายถึง คานิยมท่ีองคการ
ตองการใหบุคคลยึดถือปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรกรมควบคุมโรคใชยึดถือเปนคานิยมในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย 10 คานิยม ดังนี้ 

1) การยอมรับความเส่ียง (Risk taking) หมายถึง ปฏิบัติงาน
ดวยความม่ันใจวางานท่ีทํามีความปลอดภัย ม่ันคง มีสวัสดิการ และหนวยงานมีความม่ันคงไมตก
งาน 

2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงอยางถูกตอง รวดเร็ว และทันตามเวลาท่ีกําหนดโดยใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางเหมาะสม และเกิดประโยชนสูงสุด 

3) ความรวมมือ (Cooperation) หมายถึง การปฏิบัติงานตอง
อาศัยความรวมมือจากทุกคนในองคการ เพื่อทํางานใหสําเร็จตามท่ีต้ังไว 

4) อํานาจ บารมี (Power) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยใชอํานาจ
หนาท่ีจากองคการเพื่อการส่ังการอยางอิสระตามขอบเขตท่ีกําหนดไว ใหงานขององคการสําเร็จ 

5) การบรรลุผล (Achievement) หมายถึง การปฏิบัติงานท่ี
มุงหวังใหเกิดการบรรลุผล เกิดความสําเร็จตามท่ีตนเองและองคการตั้งเปาไว 

6) การแขงขัน (Competition) หมายถึง การพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนเองอยูตลอดเวลา ดวยการต้ังเปาหมายท่ีทาทาย เพื่อรองรับการแขงขันใน
ปจจุบัน 

7) ความสําเร็จ (Success) หมายถึง การปฏิบัติงานใด ๆ และ
ทําส่ิงใดตองทําใหสําเร็จ โดยสงผลถึงการประสบความสําเร็จของหนวยงานและองคการดวย 

8) เนนผลประโยชน (Utilitarianism) หมายถึง ในการปฏิบัติงาน
ตองมุงรักษาผลประโยชนใหแกองคการและสวนรวม มากกวาประโยชนตนเอง 

9) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยมุงสูการ
บรรลุวิสัยทัศนขององคการที่ต้ังไว 
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10) สถานภาพขององคการ (Status) หมายถึง ตองการให
องคการของตนเองมีช่ือเสียง มีผลงานท่ีดี เปนองคการชั้นนําของประเทศ และมีความม่ันคง 

7.4 คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (10) หมายถึง คานิยมท่ีกรมควบคุม
โรคไดกําหนดใหเปนแนวทางสําหรับบุคคลกรใชยึดถือเปนแนวปฏิบัติในการปฏิบัติงาน ประกอบ 
6 คานิยม (I-SMART) ดังนี้ 

1) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
หมายถึง การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณ
แหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

2) บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความ
พยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Mastery/Expertise) 
หมายถึง ความสนใจใฝรู ส่ังสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา 
คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ 
เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

4) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง 
ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมาย
รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิด
ท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

5) การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง (Relationship) หมายถึง 
ทักษะในการรับรู การจับประเด็น ท้ังจากการฟง การอาน และการส่ือขอความใหเกิดความรู ความ
เขาใจท่ีถูกตองตรงกันในเร่ืองนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงคและภารกิจของหนวยงาน 
และสามารถส่ือสารทําความเขาใจจนสงผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวางทางความคิดดวย
บรรยากาศของความเปนพี่ เปนนอง จนกระท่ังงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 

6) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจท่ีจะ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงานหรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก 
ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก
ในทีม 
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 ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข” 

 
 สรุปบทท่ี 1 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหา รวมถึงการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของ ทําใหพบวา คานิยมมีอิทธิพลในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล และ
หากบุคลากรในองคการมีคานิยมในการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญและยึดถือปฏิบัติตามคานิยม

คุณสมบัติสวนบุคคล 
(Personal attribute) 

- ประสบการณการทํางาน 
- สถานภาพการทํางาน 
- ระดับการศึกษา 

ภาวะผูนาํท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
(Spiritual Leadership) 

- วิสัยทัศน (Vision) 
- ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 
- การแบงปนความรักความหวงัดี (Altruistic love) 
- ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง 

(Meaning/calling) 
- การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) 
- ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) 
- ความผูกพันตอองคการ (Organizational 

commitment) 
- ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) 
- ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) 

Louis W. Fry, 2003 

คานิยมการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

- คานิยมในอาชีพ*  
(Professional values) 

- คานิยมสวนบุคคล*  
(Personal values) 

- คานิยมในองคการ*
(Organizational values) 

- คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
(Core Values: I-SMART) 

* The Values set by Hendel, Eshel 
and Traister, 2006 
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หลักขององคการ (Core Values) จะสงผลดีในการปฏิบัติงานและสนับสนุนการบรรลุวิสัยทัศนของ
องคการ ซ่ึงคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดจากแรงจูงในการทํางานและปจจัยสนับสนุนอ่ืน ๆ 
อีกหลายส่ิง โดยกรมควบคุมโรคพัฒนาคานิยมองคการอยางตอเนื่อง ท้ังการกําหนดเปนนโยบายและ
การพัฒนาผานกิจกรรมในโครงการตาง ๆ แตพบวารูปแบบและข้ันตอนการดําเนินการมีหลายวิธี และ
มีข้ันตอนไมชัดเจน ทําใหผูรับผิดชอบตัวช้ีวัดไมสามารถปฏิบัติงานไดตามข้ันตอน รวมถึงแบบทดสอบ
ความรูคานิยมมีขอถามท่ีไมสามารถอธิบายใหเขาใจไดงาย จึงไมทราบระดับของคานิยมองคการท่ี
แทจริง เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการปรับกระบวนการสรางคานิยมองคการที่ตอเนื่อง การวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะวัดคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
จากการใหความสําคัญ ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรค และวัดระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ตามการรับรูของบุคลากร รวมท้ังวิเคราะห
ความสัมพันธและวัดความสามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจกับ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค และกําหนดสมมติฐานการวิจัย 3 ขอ ตัวแปรท่ี
ใชในการวิจัยประกอบดวย ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal 
Attribute) ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) ตามแนวคิดของ Louis W. Fry 
ป 2003 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ ตามแนวคิดของ 
Hendel, Eshel and Traister ป 2006 (The Values Set) ซ่ึงไดรวมคานิยมหลักกรมควบคุมโรคในการ
วิจัยคร้ังนี้ดวย สวนการกรอบแนวคิดการวิจัย ผูวิจัยกําหนดข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ
ตามรายละเอียดในบทที่ 2 ตอไป 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ือง คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปน
แนวทางในการวิจัย โดยนําเสนอเปนลําดับ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
  1.1 โครงสรางกรมควบคุมโรค 
  1.2 คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
  1.3 ชุดคานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ป 2006 
 สวนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคานิยม 
  2.1 ความหมายและการสรางคานิยม 
  2.2 ประเภทของคานิยม 
  2.3 ระดับของคานิยมและการวัดคานิยม 
  2.4 ความสําคัญของคานิยม 
 สวนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
  3.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  3.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ 
 สวนท่ี 4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคานิยม 
  4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 

 
 

สวนท่ี 1 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 1.1 โครงสรางกรมควบคุมโรค 
 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เปนกรมวิชาการภายใตกลุมภารกิจดานพัฒนาการ
สาธารณสุข มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการ เพื่อการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ โดยมี
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การศึกษา วิจัย พัฒนา รวมท้ังการถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเพื่อการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม 
วินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดีจากการปองกันและ
การควบคุมโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ (7) ซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้  

1. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยโรคติดตอ กฎหมายวาดวยการควบคุม
ผลิตภัณฑยาสูบ กฎหมายวาดวยการคุมครองสุขภาพของผูไมสูบบุหร่ี กฎหมายวาดวยการควบคุม
เคร่ืองดื่มแอลกอฮอล อนุสัญญาหรือกฎขอบังคับระหวางประเทศ และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

2. ศึกษา วิเคราะห วิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีในการเฝาระวัง 
ปองกันและการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน 

3. เปนศูนยกลางในการสงเสริม สนับสนุน และประสานงานทางดานวิชาการ 
เวชภัณฑและวัสดุอุปกรณในการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคอุบัติใหมและโรค
อุบัติซํ้า 

4. กําหนดและพัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการและคุณภาพมาตรฐาน
การดําเนินงานในการเฝาระวัง ปองกัน และการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพของประชาชน 

5. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีในการเฝาระวัง ปองกัน และการ
ควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพใหแกหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
และประชาชน 

6. จัด ประสาน และพัฒนาระบบ กลไกและเครือขายในการเฝาระวัง สอบสวน 
ปองกันและการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพ รวมท้ังส่ือสัญญาณเตือนภัยการระบาดของโรค
แกหนวยงานท่ีเกี่ยวของและสาธารณชน 

7. จัดใหมีบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยโรคติดตอเฉพาะโรคติดตอสําคัญ 
และโรคติดตอรายแรงในระดับตติยภูมิ และกักกันผูปวยโรคติดตออันตรายตามขอตกลงระหวาง
ประเทศ 

8. จัดใหมีบริการปองกัน ควบคุม รักษา และฟนฟูสภาพโรคและภัยท่ีคุกคาม
สุขภาพตลอดจนแหลงแพรโรค เพื่อใหไดองคความรูในการพัฒนาวิชาการตามภารกิจของกรม 

9. ดําเนินการรวมกับหนวยงานที่เกี่ยวของหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในการเฝาระวังปองกัน และการควบคุมโรคและภัยท่ีคุกคามสุขภาพกรณีท่ีเปนปญหาวงกวางเกิด
โรคระบาดรุนแรงหรือมีแนวโนมท่ีจะขยายตัวเปนปญหารุนแรง 

10. ดําเนินการรวมกับนานาประเทศหรือองคการระหวางประเทศในการ
เฝาระวัง ปองกันและควบคุมโรคและปญหาสุขภาพระหวางประเทศ 

11. พัฒนาระบบและกลไก เพื่อใหมีการดําเนินการบังคับใชกฎหมายท่ีอยู
ในความรับผิดชอบ 
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12. ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม 
หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 วิสัยทัศน กรมควบคุมโรค “เปนองคกรช้ันนําระดับนานาชาติ ท่ีสังคมเช่ือถือและ
ไววางใจ เพื่อปกปองประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพ ดวยความเปนเลิศทางวิชาการภายในป 2563” 
โดยมีพันธกิจ คือ ปฏิบัติภารกิจตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค 
พ.ศ.2552 (8) ดวยวิธีการดังนี้ 

1. สงเสริมกระบวนการประสานความรวมมือกับเครือขายภายในและ
ระหวางประเทศในการผลิตและพัฒนาผูเช่ียวชาญ องคความรู ขอมูลขาวสาร เคร่ืองมือ กฎหมาย 
การเฝาระวัง ปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ รวมท้ังการบริการเฉพาะท่ีไดมาตรฐานสากล 

2. สงเสริม สนับสนุน ถายทอด แลกเปล่ียนความรู ใหเครือขายและ
ประชาชน 

3. ผลักดัน และติดตามการบังคับใชกฎหมายท่ีจําเปนตอการปกปอง
ประชาชนจากโรคและภัยสุขภาพ 

4. เตรียมความพรอมในการจัดการภาวะคุกคามและภัยสุขภาพใหม ๆ 
ไดทันการณ 

5. พัฒนาและประเมินศักยภาพระบบ กลไกของเครือขายการดําเนินงาน
เฝาระวังปองกัน ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
 โครงสรางการแบงสวนราชการกรมควบคุมโรค ตามกฎกระทรวงการแบงสวนราชการ 
(7) ประกอบดวย 16 หนวยงาน และ 12 สํานักงานปองกันควบคุมโรค ดังนี้ 1) สํานักงานเลขานุการกรม 
2) กองการเจาหนาท่ี 3) กองคลัง 4) กองแผนงาน 5) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 6) กลุมตรวจสอบภายใน 
7) สํานักโรคติดตอท่ัวไป 8) สํานักระบาดวิทยา 9) สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 10) สํานักโรคไม
ติดตอ 11) สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศสัมพันธ 12) สํานักโรคจากการประกอบ
อาชีพและส่ิงแวดลอม 13) สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 14) สถาบันบําราศ-
นราดูร 15) สถาบันราชประชาสมาสัย 16) สถาบันวัคซีนแหงชาติ และในสวนภูมิภาคมีสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 1-12 นอกจากนี้การบริหารของกรมควบคุมโรคไดมีการจัดโครงสรางการบริหารงาน
ภายในเพิ่มข้ึนอีก 10 หนวยงาน เพื่อใหการบริหารมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หนวยงานท่ีจัดต้ังเปน
การภายใน ไดแก 1) สํานักวัณโรค 2) สํานักโรคติดตออุบัติใหม 3) สํานักควบคุมการบริโภคยาสูบ 
4) สํานักจัดการความรู 5) สํานักงานเผยแพรและประชาสัมพันธ 6) สํานักงานคณะกรรมการผูทรง- 
คุณวุฒิ 7) สํานักงานประสานความรวมมือระหวางประเทศ 8) สํานักงานบริหารโครงการกองทุนโลก 
9) ศูนยอํานวยการบริหารจัดการปญหาเอดสแหงชาติ และ 10) ศูนยสารสนเทศ ดังแสดงไวในแผนภมิูท่ี 
2.1 
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แผนภูมิท่ี 2.1 โครงสรางการบริหารงานกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ท่ีมา: กองการเจาหนาท่ี กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (2555) 
 

กรมควบคุมโรค 

กลุมตรวจสอบภายใน 

สํานักงานคณะกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิ 

สํานักงานเลขานุการกรม กองคลัง กองการเจาหนาท่ี กองแผนงาน 

สํานักโรคติดตอ 
ท่ัวไป 

สํานักโรคเอดส 
วัณโรคและโรคติดตอ 

ทางเพศสัมพนัธ 

สํานักโรคติดตอ 
นําโดยแมลง 

สํานักโรคจากการ 
ประกอบอาชีพและ

ส่ิงแวดลอม 

สํานักโรคไม

ติดตอ 

สํานักระบาดวทิยา สํานักควบคุม
การบริโภค
ยาสูบ 

สํานักงานคณะ 
กรรมการควบคุม 

เครื่องด่ืมแอลกอฮอล 

ศูนยสารสนเทศ 

สํานักงานเผยแพร 
และประชาสัมพันธ 

สถาบันบําราศนราดูร สถาบันราช
ประชาสมาสัย 

สํานักงานความรวมมือ
ระหวางประเทศ 

สํานักโรคติดตอ 
อุบัติใหม 

สํานักจัดการ 
ความรู 

สํานักวณัโรค 

สํานักงานบริหาร 
โครงการกองทุนโรค 

สถาบันวัคซีน

แหงชาติ 

ศูนยอํานวยการบริหาร

จัดการปญหาเอดสชาติ 

สํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี 1-12 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

หมายเหตุ : หนวยงานจดัต้ังเปนการภายใน 
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 1.2 คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานที่กอตัวข้ึนจากการปฏิรูประบบ
ราชการ ใน พ.ศ. 2545 (7) โดยไดรวมองคการที่มีภารกิจและพื้นหลังทางวิชาการที่แตกตางกัน จาก
กรมควบคุมโรคติดตอเดิม สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมการแพทย และกรมอนามัย มี
บทบาทในการพัฒนาวิชาการสําหรับการควบคุมโรคและภัยสุขภาพ ซ่ึงมีปรัชญาและแนวทางการ
ทํางานแตกตางจากกรอบคิดดั้งเดิมของกรมควบคุมโรค 
 การบริหารราชการของกรมควบคุมโรค ใชการจัดการเชิงยุทธศาสตร (Strategic Management) 
โดยมุงใชกระบวนการทางวิชาการและความรู สนับสนุนใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบบริการสุขภาพ
ในแตละพื้นท่ีใหสามารถจัดการปองกันโรคและภัยสุขภาพไดเอง กรมควบคุมโรคจึงปรับระบบและ
วิธีการปฏิบัติงานภายในหนวยงาน โดยมีการนําเคร่ืองมือการบริหารยุทธศาสตรมาใช ไดแก การใช
เคร่ืองมือการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard) สําหรับการวางแผนและจัดการกลยุทธตาง ๆ มี
การปรับเปล่ียนคานิยมและวัฒนธรรมใหพรอมรับตอการเปล่ียนแปลง และใหความสําคัญกับการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรซ่ึงเปนกลไกในการขับเคล่ือนองคกรใหบรรลุผลสําเร็จ 
 กระบวนการพัฒนาใหมีการปรับเปล่ียนคานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหพรอมรับตอ
การเปล่ียนแปลงของกรมควบคุมโรค (9) ไดเร่ิมจากการประเมินความคิดเห็นของบุคลากรในกรม
ควบคุมโรค ท่ีมีตอบรรยากาศภายในองคกร (Organization Climate Survey) ดานธรรมาภิบาล ผลจาก
การประเมินดังกลาวทําใหกรมควบคุมโรคไดกําหนดโครงการสรางคานิยมของกรมควบคุมโรค โดย
เรียกช่ือยอวา ค.ร.Style ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อจัดทําคานิยมของบุคลากรกรมควบคุมโรค โดยแตงต้ัง
ผูแทนจากกอง/สํานัก/สถาบัน และ สคร.ท้ัง 12 แหง รวมเปนคณะทํางาน โดยมีหนาท่ี ดังนี้ 

1. ประสานกับท่ีปรึกษาในการจัดทําคานิยมของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
(ค.ร.Style) 

2. เปนวิทยากรแกนนําในการนําองคความรูท่ีไดรับจากการประชุม
รวมกับท่ีปรึกษาเกี่ยวกับแนวคิดกระบวนการและข้ันตอนการสรางคานิยมของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
(ค.ร.Style) ไปถายทอดใหกับบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจ ซ่ึงจะสงผลให
บุคลากรมีคานิยมรวมกัน และเกิดความพึงพอใจในบรรยากาศขององคกร อันจะนําไปสูการบรรลุ
วิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค 
 ในป 2549 กรมควบคุมโรค ไดกําหนดใหการเสริมสรางคานิยมเปนสวนหน่ึงของ
แผนปฏิบัติการ ตามขอเสนอเพื่อการเปล่ียนแปลงของกรมควบคุมโรค เพื่อปรับกระบวนทัศน 
มาตรฐานความคิด และพฤติกรรมของบุคลากรใหมุงสูความสําเร็จในทิศทางเดียวกัน โดยกรมควบคุมโรค
ไดมอบใหสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทําการศึกษาและสํารวจความคิดเห็นคานิยม
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ท่ีมีอยู และคานิยมท่ีคาดหวังจากหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค จํานวน 29 หนวยงาน กลุม
ตัวอยางประกอบดวยขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา รวม 2,425 คน ผลจากการศึกษา 
กรมควบคุมโรคไดกําหนดคานิยม คือการทํางานอยางฉลาดและกาวทันโรค (SMART) (9) ประกอบดวย 

1. ความพรอมในการใหบริการ (Service Mind) หมายถึง ความมีมนุษย
สัมพันธ และอัธยาศัยไมตรีท่ีดี ยินดี และเต็มใจท่ีจะใหบริการ ชวยเหลือแกผูมาติดตอประสานงาน 
หรือผูมาขอรับบริการทั้งภายนอกและภายในหนวยงาน ใหเกิดความเขาใจ ความพึงพอใจ และการ
ประสานงานท่ีดีระหวางกัน เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. การทํางานอยางมืออาชีพ (Mastery) ความกระตือรือรนในการแสวงหา
ความรูท่ีเปนประโยชน ท้ังจากประสบการณทํางานเดิมและจากการคนควาความรูใหมเพิ่มเติมอยาง
สมํ่าเสมอตลอดจนนําความรูนั้นมาพัฒนาศักยภาพการทํางานของตนเอง ของหนวยงานและของ
องคกรโดยรวมไดประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

3. การปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย สุจริต โปรงใส และรับผิดชอบ (Accountability) 
หมายถึง ความต้ังใจแนวแนท่ีจะใชความรู ความสามารถในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามตัวช้ีวัด
ท่ีกําหนดโดยยึดหลักความโปรงใส ตรวจสอบไดในทุกระดับความชํานาญการ 

4. การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง (Relationship) ทักษะในการรับรู 
การจับประเด็นท้ัง จากการฟง การอาน และการส่ือขอความใหเกิดความรู ความเขาใจท่ีถูกตองตรงกัน
ในเร่ืองของนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงคและภารกิจของหนวยงาน และสามารถส่ือสาร
ทําความเขาใจจนสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวางทางความคิดดวยบรรยากาศของความ
เปนพี่ เปนนองจนกระท่ังงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) ความสามารถในการทํางานรวมกับ
บุคคลอ่ืนโดยประสานความแตกตางของบุคคลและกระบวนการปฏิบัติงาน ใหเกิดการทํางานที่สอด
รับกันไปสูกลยุทธและประเด็นยุทธศาสตรท้ังในระดับหนวยงาน กรม กระทรวง และระดับชาติ บน
พื้นฐานของการสรางความไววางใจและเคารพในความคิดเห็นของกันและกัน 
 กรมควบคุมโรค ไดกําหนดใหคานิยมดังกลาวนั้นเปนนโยบายใหบุคลากรทุกหนวยงาน
ในสังกัดใชยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และเรงรัดผลสําเร็จของการปรับเปล่ียน
วัฒนธรรมและกระบวนทัศนในการปฏิบัติราชการ รวมท้ังพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมควบคุมโรคใหมีตามคานิยมท่ีกําหนด โดยมอบหมายใหสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี ดําเนินการศึกษาวิจัยการแปลงคานิยมกรมควบคุมโรค สูการปฏิบัติระยะท่ี 2: การ
ปรับปรุงระบบการวัดประเมินคานิยมและการสรางผูนําตนแบบในระหวางป พ.ศ. 2549-2551 โดยมี
วัตถุประสงคการจัดทําข้ึนเพื่อ พัฒนาการกําหนดตัวช้ีวัดของหนวยงานระดับสํานัก/กอง กลุมงาน
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ของหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ใหสามารถวัดและประเมินคานิยมไดจริง เหนี่ยวนําไปสู
การแปลงคานิยมหลักไปสูการปฏิบัติ โดยใชระยะเวลาดําเนินการท้ังส้ิน 5 เดือน ซ่ึงประกอบไปดวย
กระบวนการดําเนินงานหลักท้ังส้ิน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. จัดทําแผนการส่ือสารคานิยมองคการพรอมท้ังออกแบบสัญลักษณ
ของคานิยม โดยการกําหนดสัญลักษณท่ีสามารถใชส่ือสารความหมายของคานิยม SMART ใชสัญลักษณ
เปนภาพ โดยใหหนวยงานภายในสังกัดนําไปใชผลิตเปนส่ือในการส่ือสารเผยแพรประชาสัมพันธ
ใหกับบุคลากรภายในหนวยงานเกิดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความหมายและแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมตามคานิยม SMART โดยผานชองทางการส่ือสารคานิยมตามที่คณะทํางานท่ีเปนตัวแทน
ของหนวยงานไดรวมกันกําหนดข้ึน 

2. จัดทําแนวทางการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคานิยม SMART 
และแผนแมบทการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคานิยมในภาพรวมระดับกรม โดยใชผลการ
ประเมินระดับคานิยมตนเอง (Self Assessment) เพื่อคนหาระดับคานิยมท่ียังมีคาความหางอยูในระดับสูง 
แลวนํามากําหนดมาตรการในการพัฒนาพฤติกรรมบุคลากรตามคานิยม SMART โดยใช Behavioral 
Modification Template ในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใหคานิยมไดระดับ 5 

3. จัดทําคุณสมบัติและเกณฑการคนหาบุคลากรตนแบบ เพื่อใหหนวยงาน
ภายในสังกัดนําไปใชจัดกิจกรรมคนหาบุคลากรตนแบบท่ีมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคานิยม 
SMART ซ่ึงการคนหาบุคลากรตนแบบนี้มิใชเปนการกําหนดคุณสมบัติแลวจึงไปพัฒนาพฤติกรรม
ของบุคลากรใหไดคุณสมบัติตามคานิยมนั้น แตเปนการคนหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามคานิยม 
SMART ท่ีกําหนดไวแลว 

4. ดําเนินการคัดเลือกบุคลากรตนแบบท่ีมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
คานิยม SMARTโดยใหหนวยงานภายในกรมควบคุมโรคจัดกิจกรรมคนหาบุคลากรตนแบบตาม
คานิยม SMART เพื่อใหบุคลากรตนแบบเหลานี้มาจัดทําแผนแมบทในการขับเคล่ือนคานิยมองคกร 
โดยผูแทนของหนวยงานจะตองทําบันทึกการคัดเลือกบุคลากรตนแบบพรอมเหตุผลความจําเปน
ประกอบการคัดเลือกวา เหตุใดบุคลากรผูนี้จึงมีความเหมาะสมท่ีจะเปนบุคลากรตนแบบตามคานิยม 
SMART 
 กระบวนการดําเนินงานท้ัง 4 ขั้นตอน ไดดําเนินการในข้ันตอนท่ี 1 และ 2 สําหรับใน
ข้ันตอนท่ี 3 และ 4 ดําเนินการเพียงคัดเลือกบุคลากรในแตละหนวยงานท่ีมีคุณสมบัติตามคานิยม 
SMART ท่ีกําหนดไวแลว แตไมไดสวนการจัดทําแผนแมบท ผลท่ีไดจากการดําเนินงานในระยะท่ี 2 
ประกอบดวย การกําหนดสัญลักษณคานิยม SMART ชองทางการส่ือสาร แผนการส่ือสารประชาสัมพันธ
คานิยม และแนวทางการแสดงออกเชิงพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคานิยม SMART 
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 การพัฒนาคานิยมองคการของกรมควบคุมโรคนั้นมีอยางตอเนื่อง และในป พ.ศ. 2553 
ไดมีการปรับคานิยมใหมขององคการ โดยเพิ่มคานิยมเร่ือง การยึดม่ันความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม (I = Integrity) ดังนั้นคานิยมของกรมควบคุมโรค จึงเปน I - SMART พรอมกับกําหนดให
คานิยมท้ัง 6 เปนสมรรถนะหลักของบุคลากรดวย โดยมีรายละเอียด (8) ดังนี้ 

1. การยึดม่ันในความถูกตอง และจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง
ตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 
และจรรยาขาราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามของ 
ขาราชการในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Mastery) หมายถึง ความสนใจ
ใฝรู ส่ังสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับ
การปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

4. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันจะ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผาน
มาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรค
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด
สามารถกระทําไดมากอน 

5. การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง (Relationship) หมายถึง ทักษะ
ในการรับรู การจับประเด็น ท้ังจากการฟง การอาน และการส่ือขอความใหเกิดความรู ความเขาใจท่ี
ถูกตองตรงกันในเร่ืองนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงคและภารกิจของหนวยงาน และสามารถ
ส่ือสารทําความเขาใจจนสงผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวางทางความคิดดวยบรรยากาศ
ของความเปนพี่ เปนนอง จนกระท่ังงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 

6. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับ
ผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปน 
ตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 กรมควบคุมโรค ไดประกาศใชคานิยม I-SMART เปนนโยบายใหบุคลากรทุกหนวยงาน
ในสังกัดไดยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน และพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับคานิยมดังกลาว เพื่อเรงรัดผลสําเร็จของการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการและ
สนับสนุนการปฏิบัติงานเพ่ือการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนองคการ 
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 การพัฒนาคานิยม I-SMART ของกรมควบคุมโรค ไดถูกปรับใชในการวางกรอบการ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการ โดยผูบริหารกรมฯ มีนโยบายใหพัฒนา I-SMART เปนสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) (12, 14) ของกรมควบคุมโรค และพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรตามคานิยม
และสมรรถนะหลัก ซ่ึงไดแปลง I-SMART สูการปฏิบัติ ตามนิยามดังนี้ 

1. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) หมายถึง 
ปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดถือความถูกตองตามกฎหมาย จรรยาวิชาชีพ ดวยความซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบ 
อยางโปรงใส เปดเผยและสามารถตรวจสอบได  

2. บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความมีมนุษยสัมพันธและอัธยาศัย
ไมตรีท่ีดี ยินดี และเต็มใจท่ีจะบริการชวยเหลือแกผูมาติดตอประสานงาน หรือผูมารับบริการทั้งภายนอก
และภายในหนวยงาน ใหเกิดความเขาใจ ความพึงพอใจและการประสานงานท่ีดีระหวางกัน เพื่อให
การทํางานบรรลุเปาหมาย 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Mastery/Expertise) หมายถึง ความ
กระตือรือรนในการแสวงหาความรูท่ีเปนประโยชน ท้ังจากประสบการณทํางานเดิม และจากการ
คนควาความรูใหมเพิ่มเติมอยางสมํ่าเสมอ ตลอดจนนําความรูนั้นมาพัฒนาศักยภาพการทํางานของ
ตนเอง ของหนวยงานและขององคการโดยรวม  

4. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ัน
จะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ี
ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรค
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทาย ชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน  

5. การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง (Relationship) หมายถึง ทักษะใน
การรับรู การจับประเด็น ท้ังจากการฟง การอานและการส่ือสารขอความใหเกิดความรู ความเขาใจท่ี
ถูกตองตรงกัน ในเร่ืองของนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงคและภารกิจของหนวยงาน และ
สามารถส่ือสารทําความเขาใจ จนสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวางทางความคิดดวยบรรยากาศ
ของความเปนพี่นอง จนกระท่ังงานประสบความสําเร็จ  

6. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน โดยประสานความแตกตางของบุคคลและกระบวนการปฏิบัติงาน ใหเกิดการทํางานท่ี
สอดรับกันสูกลยุทธและประเด็นยุทธศาสตร ท้ังในระดับหนวยงาน กรม กระทรวงและระดับชาติ 
บนพื้นฐานของการสรางความไววางใจ และเคารพในความคิดเห็นของกันและกัน  
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 1.3 ชุดคานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ป 2006 
 Handel Eshel and Traister ป ค.ศ. 2006 วิจัยเร่ืองการเตรียมความพรอมสูอนาคตของ
ผูนําท่ีมีบทบาทในการบริหารจัดการเร่ืองการรับรูใหความสําคัญกับคานิยมองคการของนักศึกษาพยาบาล 
คณะผูวิจัยใชชุดคานิยม (The Values set) (13) ประกอบดวยคานิยมหลัก 3 ดาน คือ คานิยมในอาชีพ 
คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ ในคานิยมหลักแตละดานนั้นมี 10 คานิยมยอย รวมจํานวน
ท้ังหมดมี 30 คานิยม ดังนี้  

1. คานิยมในอาชีพ (Professional values) ประกอบดวย 
1.1 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.2 ความปลอดภัย (Security) 
1.3 ความรู (Knowledge) 
1.4 การพึ่งตนเอง (Independence) 
1.5 การมีสวนรวม (Involvement) 
1.6 อํานาจหนาท่ี (Authority) 
1.7 ภารกิจหนาท่ี (Obligation) 
1.8 ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
1.9 การรักษาผลประโยชน (Assertiveness) 
1.10 ความกาวหนาของตนเอง (Personal growth) 

2. คานิยมสวนบุคคล (Personal values) ประกอบดวย 
2.1 ใจรักในงานท่ีทํา (Love) 
2.2 ความภักดีในงานท่ีทํา (Loyalty) 
2.3 หลักคุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) 
2.4 ความใจกวางและเปดเผย (Openness) 
2.5 การใหความเคารพนับถือ (Respect) 
2.6 มิตรภาพ (Friendship) 
2.7 ความเห็นอกเห็นใจ (Humanism) 
2.8 การใชดุลพินิจ (Consideration) 
2.9 ความเปนสวนตัว (Privacy) 
2.10 ทางเลือกในงานท่ีทํา (Choice) 

3. คานิยมองคการ (Organizational values) ประกอบดวย 
3.1 การยอมรับความเส่ียง (Risk taking) 
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3.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
3.3 ความรวมมือ (Cooperation) 
3.4 อํานาจ บารมี (Power) 
3.5 การบรรลุผล (Achievement) 
3.6 การแขงขัน (Competition) 
3.7 ความสําเร็จ (Success) 
3.8 เนนผลประโยชน (Utilitarianism) 
3.9 วิสัยทัศน (Vision) 
3.10 สถานภาพขององคการ (Status)  

 

 
 

แผนภูมิท่ี 2.2 ชุดคานิยม (The Values Set) 
ท่ีมา: Handel Eshel and Traister ป 2006 (13) 
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กลาวโดยสรุปการทบทวนวรรณกรรมสวนท่ี 1 คานิยมท่ีใชในงานวิจัยนี้มีจํานวนท้ังส้ิน 
36 คานิยม ประกอบดวยชุดคานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ป ค.ศ.2006 
แบงเปนคานิยมหลัก 3 ดาน คือ คานิยมในอาชีพ (Professional values) 10 คานิยม คานิยมสวนบุคคล 
(Personal values) 10 คานิยม คานิยมองคการ (Organizational values) 10 คานิยม และคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรค (I-SMART) 6 คานิยม ซ่ึงถือเปนตัวแปรในการวัดระดับการใหความสําคัญกับ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

สวนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคานิยม 
 
 2.1 ความหมายและการสรางคานิยม 
 นักวิชาการหลายทานใหความหมายของคานิยม (Values) มีไวแตกตางตามมุมมอง
แนวคิดของแตละบุคคล ดังนี้ 
 แมคโดนาลด (Mc Donald F.J.) ป 1965 (15) กลาววา คานิยมเปนความนิยมชมชอบ
ของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซ่ึงเกี่ยวของกับทัศนคติ และคานิยมทําหนาท่ีเปนเกณฑในใจ (Inner 
Criterion) ท่ีใชตัดสินใจในส่ิงท่ีปรารถนา ใชเปนเกณฑในการเลือกและกําหนดการกระทําในส่ิงท่ี
บุคคลเห็นวาถูกตองเหมาะสม 
 โรคิช (Rokeach) ป 1968 (16) ใหความหมายของคานิยมไววา เปนความเช่ืออยางหน่ึง
ซ่ึงมีลักษณะถาวร โดยใชยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติหรือเปนเปาหมายของชีวิต ส่ิงท่ียึดถือปฏิบัตินั้น
เปนส่ิงท่ีตนเองหรือสังคมเห็นชอบและเห็นสมควรในการปฏิบัติตาม มากกวาแนวทางปฏิบัติหรือ
เปาหมายชีวิตอยางอ่ืน ๆ 
 โดยโรคิช ระบุวาคานิยมเปนส่ิงสืบท่ีเนื่องมาจากวัฒนธรรมทางสังคมและบุคลิกภาพ
ของกลุมคนในสังคมนั้นสูบุคคลในสังคมนั้น ซ่ึงอิทธิพลของคานิยมจะแสดงออกทางความคิดและ
พฤติกรรมการกระทําทางสังคม โดยปริมาณคานิยมสามารถนับและศึกษาได ความแตกตางของ
คานิยมจะแสดงออกเปนระดับ และคานิยมสามารถรวมเปนระบบคานิยมได  
 คาลิช (Kalish) ป 1973 (17) ใหนิยามคานิยมวา เปนความเช่ือท่ีบุคคลยึดถือวาอะไรคือ
เปาหมายท่ีตนเองตองการและไมตองการ โดยมีความเกี่ยวของกับวิถีทางที่บุคคลนั้นเช่ือ หากการ
ปฏิบัติของตนทําใหถึงเปาหมายท่ีตนเองตองการได บุคลนั้นจะทําทุกอยางใหไดตามเปาหมาย 
 อิวานเซวิช และแมททิสัน (Ivancevich & Matteson) ป 1990 (18) อธิบายถึงคานิยมวา 
เปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลท่ีไดจากการเรียนรูต้ังแตวัยเด็ก เปนลักษณะที่ควบคุมการคิด 
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ตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําการส่ิงใดนั้น จะยึดถือคานิยมวาส่ิงนั้นมีคาหรือไมมีคาตอตนเอง ซ่ึง
คานิยมเปนสวนหนึ่งของความคิดความเช่ือสวนบุคคล 
 มณีรัตน ภัทรจินดา ป 2545 (19) กลาววา คานิยม หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ซ่ึงประกอบ
ไปดวยความนิยมชมชอบ พอใจ ยกยองบูชา ตองการและการตีคาส่ิงตาง ๆ โดยพิจารณาคุณลักษณะ
หรือคุณสมบัติของสงนั้นในเชิงจิตวิทยา สังคม จริยศาสตร ศาสนาและสุนทรียศาสตร เม่ือบุคคลพิจารณา
ตัดสินแลว บุคคลจะยึดถือตามคุณลักษณะนั้นตอไป เชน เม่ือบุคคลใดมีคานิยมตํ่าในส่ิงใดก็แสดงออก
ในการยอมรับนับถือในส่ิงนั้นในอันดับตํ่า คานิยมจึงมีความสําคัญตอการกําหนดบุคลิกภาพตามคานิยม 
หรือกําหนดลักษณะการประพฤติปฏิบัติของบุคคลในสังคม และจะสงผลตอคุณภาพของสังคมท่ี
บุคคลอาศัยอยู 
 วิเชียร วิทยอุดม ป 2545 (20) กลาววา คานิยม หมายถึง ส่ิงท่ีกําหนดการตัดสินใจของ
บุคคลวาการกระทําใดควรกระทําหรือไมควรกระทํา บงบอกถึงอะไรถูกตอง อะไรดี รวมถึงระดับ
ความรูสึก ความม่ันใจในการแสดงออกของพฤติกรรมตอส่ิงเราท่ีเขามาเกี่ยวของวาสําคัญอยางไร 
 สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล ป 2546 (21) ไดอธิบายถึงคานิยมวา เปนขอความท่ีทุกคนยอมรับ 
และเปนหลักในการถือปฏิบัติรวมกัน ซ่ึงใชคานิยมเปนแนวทางในการทํางานรวมกันในองคการ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดความราบร่ืนและเกิดการบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศนขององคการ 
 ศศิรดา โรหิตชาติ ป 2549 (22) กลาววา คานิยม คือ ความเช่ือพื้นฐานของบุคคลท่ีนําไปสู
พฤติกรรมของบุคคลหรือพฤติกรรมทางสังคม คานิยมเปนความรูสึกนิยมชมชอบหรือเห็นคุณคาใน
บุคคล ส่ิงของ หรือความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยคานิยมจะเกี่ยวของกับความเช่ือท่ีวา “ส่ิงใด
ถูกตองหรือไมถูกตอง” 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความหมายและคํานิยามของคานิยม โดยสรุป คานิยม คือ
ความเชื่อหรือส่ิงท่ีบุคคลใชยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติ และมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคล องคการควรมีการกําหนดไวเปนแนวทางใหทุกคนถือปฏิบัติในการทํางานรวมกันสูความ 
สําเร็จขององคการ 
 
 การสรางคานิยม  
 เมธี ปลันธนานนท ป 2526 (23) อธิบายถึงกระบวนการเกิดคานิยมในสังคม โดยมีกระบวนการ
เกิดของคานิยม 5 ลําดับ คือ 

1. ความรูสึก เร่ิมจากการเกิดความรูสึกสะดุดใจในส่ิงท่ีตนกระทํา หรือเคย
มีประสบการณ เกิดการยั้งคิดในคานิยมท่ีตนมีอยู 

2. ความคิดเห็น แบงเปนหลายประเภท 
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2.1 ความคิดเห็นอยางมีระดับ มี 7 ระดับ คือ ระดับความจํา 
ระดับการแปลความ ระดับการประยุกต ระดับการตีความ ระดับการวิเคราะห ระดับการสังเคราะห 
และระดับการประเมินผล 

2.2 ความคิดเห็นแบบวิพากษวิจารณ การแยกแยะขอเท็จจริง
จากความคิดเห็นสวนตัวท่ีมีอคติ แยกการเลือกเอาท่ีรักมักท่ีชัง และขอขัดแยงออกจากส่ิงท่ีเปนสัจจะ 
หรือขอเท็จจริง รวมถึงการวิพากษวิจารณ การโฆษณาชวนเช่ือ และพฤติกรรมท่ีทําตาม ๆ กันมา 
เปนตน 

2.3 ความคิดตามหลักตรรกวิทยา ความคิดแบบสรางสรรค 
ความคิดจากทักษะดานพุทธศาสนา เชน การใชภาษา การคํานวณ และการวิจัย เปนตน 

3. การติดตอส่ือสารและถายทอด สามารถทําไดทางคําพูด หรือทางอ่ืน 
เชน การสงขาวโดยถอยคําท่ีเขียน การฟง การถาม การวาดรูป การใหขอมูลและรับขอมูลกลับ การแกปญหา
ขอขัดแยง เปนตน 

4. การเลือกเช่ือและเกิดศรัทธา เปนการพิจารณาเพื่อหาขอสรุปจากทาง 
เลือกตาง ๆ มีการพิจารณาส่ิงท่ีเกี่ยวของทั้งท่ีชอบและไมชอบ การเลือกกําหนดเปาหมาย การรวบรวม
ขอมูล การแกปญหา การวางแผน และการเลือกอยางอิสระ จากตัวอยางเร่ืองเดียวกันสําหรับข้ันตอน
นี้ เม่ือไดมีการติดตอส่ือสารและถายทอดกัน การเห็นพองตองกัน การสนับสนุนกัน การนิยมชมชอบ
รวมกัน จะทําในตนเลือกเชื่อและเกิดศรัทธาในการพ่ึงตนเอง วาเปนส่ิงท่ีดีและยึดม่ันไวในใจ 

5. การปฏิบัติ เปนข้ันตอนท่ีทําตามซํ้ากับท่ีเคยทํามา หรือจากท่ีเลือกใหม 
เม่ือมาถึงข้ันตอนนี้ จะเกิดความเช่ือและมีศรัทธาในพฤติกรรมก็พยายามที่จะถายทอดความเชื่อนี้มา
เปนความพยายามท่ีจะประพฤติปฏิบัติตนเองบาง ซ่ึงก็จะเปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดของบุคคล
นั้น 

 
 
แผนภูมิท่ี 2.3 แสดงกระบวนการเกิดคานยิมในสังคม 
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 สถิตย นิยมญาติ ป 2520 (23) อธิบายการปลูกฝงคานิยม ดังนี้ 
1. คานิยมควรปลูกฝงต้ังแตยังเปนเด็กและส่ิงใดท่ีปลูกฝง อบรมส่ังสอน

ต้ังแตยังเด็กนั้น มักจะฝงแนนอยูนานยากท่ีจะเปล่ียนแปลงในภายหลังดวย ครอบครัวและการศึกษา
จึงมีอิทธิพลมากตอการปลูกฝงคานิยม 

2. การปลูกฝงคานิยม ควรเปนไปอยางลึกซ้ึงและเขาใจถึงจิตใจ ยิ่งอบรม
เปนกลุมใหญเทาใด การปลูกฝงคานิยมจะยิ่งไดผลนอยลงเทานั้น 

3. การปลูกฝงคานิยม ตองคํานึงถึงความตองการทางจิตวิทยาและความ
แตกตางระหวางบุคคลดวย การจะเปล่ียนแปลงคานิยมเกา ๆ หรือการสรางคานิยมใหม ๆ ก็ดี ตอง
พยายามใหเขาเห็นวา คานิยมเกาเปนสงท่ีผิดดอยกวาของใหม ถาเราไมสามารถทําลายความภูมิใจใน
ส่ิงท่ีผิดของอดีตไดยากท่ีจะเปล่ียนคานิยมหรือปลูกฝงคานิยมใหมได 

4. การเปล่ียนคานิยม ถาจะใหเกิดผลอยางถาวรแลว ท้ังระหวางการ
อบรมและหลังจากการอบรม ควรแยกตัวออกมาจากกลุมเกาและสงแวดลอมเกา อันเปนแหลงเพาะ
คานิยมเกา 
 
 นิพนธ คันธเสวี ป 2525 (24) ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการปลูกฝงคานิยมวา เนื่องจากคานิยม
เกิดจากการเรียนรูและเลียนแบบ การปลูกฝงคานิยมใหเกิดข้ึนกับบุคคลยอมกระทําไดโดยการส่ังสอน 
การอบรมท้ังดวยเหตุผลและบังคับ ใหยอมรับและเห็นคุณคาของส่ิงนั้น ๆ ยิ่งมีการสนับสนุนจากบุคคล
อ่ืนโดยปฏิบัติเปนแบบอยางตลอดเวลาอยางไมขาดตอนและสมํ่าเสมอก็ยิ่งไดผล ซ่ึงสอดคลองกับ
ความคิดเห็นของ  
 พนัส หันนาคินทร ป 2526 (25) เสนอวิธีการปลูกฝงคานิยม 3 ข้ันตอน คือ 

1. สรางศรัทธาใหเกิดข้ึนแกคานิยมนั้น 
2. ใหความรูถึงองคประกอบและวิธีการปฏิบัติใหเปนไปตามคานิยมนั้น 
3. ใหมีการปฏิบัติตามคานิยมนั้นและหากเปนไปไดก็พยายามปลูกฝงให

เปนนิสัย 
 ทิศนา แขมมณี ป 2541 (26) กลาวถึงกระบวนการสรางคานิยมวา เปนกระบวนการท่ี
มุงเนนใหบุคคลเกิดความรูสึกยอมรับ และเห็นคุณคาของคานิยมดวยตนเอง มีข้ันตอนดังนี้  

1. สังเกต ตระหนัก บุคคลพิจารณาการกระทําท่ีเหมาะสมและการกระทําท่ี
ไมเหมาะสม รับรูความหมาย จําแนกการกระทําท่ีแตกตางกันได 

2. ประเมินเชิงเหตุผล ใชกระบวนการกลุมอภิปรายแสดงความคิดเห็น
วิเคราะหวิจารณการกระทํา ของบุคคลในสถานการณตาง ๆ วาเหมาะสมหรือไม เพราะเหตุใด 
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3. กําหนดคานิยม แตละบุคคลแสดงความเช่ือ ความพอใจในการกระทํา
ท่ีควรกระทําในสถานการณตาง ๆ พรอมเหตุผล 

4. วางแผนปฏิบัติ ชวยกันกําหนดแนวปฏิบัติในสถานการณจริง กติกา 
การกระทํา และสํารวจส่ิงท่ีไดรับเม่ือไดกระทําตามแลว เชน การไดรางวัลเสริมแรงระหวางการ
ปฏิบัติเพื่อชวยใหเกิดความช่ืนชมยินดี  
 กลาวโดยสรุป คานิยมของแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกัน ถึงจะอยูในสังคมและ
วัฒนธรรมเดียวกันก็ตาม เพราะคานิยมเกิดจากการเรียนรูทางสังคม ท้ังการอบรมเล้ียงดูในครอบครัว 
การศึกษา ประสบการณท่ีไดรับ และส่ิงแวดลอมทางสังคมโดยรอบของบุคคล ปจจัยดังกลาวมี
อิทธิพลในการสรางคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม การสรางคานิยมในตัวบุคคลควรเร่ิมท่ีการ
ปลูกฝงคานิยมท่ีดีในตัวบุคคล และสรางคานิยมทางสังคมท่ีตองการใหเกิด ซ่ึงสามารถนํามา
ประยุกตใชในการพัฒนาคานิยมองคการได 
 
 2.2 ประเภทของคานิยม 
 การแบงประเภทของคานิยม มีแนวคิดของนักวิชาการในการจัดแบงท่ีหลากหลาย ใน
ท่ีนี้ไดทบทวนแนวคิดการแบงประเภทของคานิยมท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย ดังนี้ 
 ยอรจ และโจนส (George & Jones) ป 1996 (27) แบงประเภทของคานิยมในการทํางาน
เปน 2 ประเภท คือ คานิยมภายใน (Intrinsic work values) และคานิยมภายนอก (Extrinsic work values) 

1. คานิยมภายในของงาน (Intrinsic work values) คือ คานิยมท่ีเกี่ยวของ
กับธรรมชาติของงานนั้น ประกอบดวย คุณลักษณะของงาน 7 ประเภท คือ 

1.1 งานท่ีนาสนใจ (Interesting work) หมายถึง ความนาสนใจ
ของงานนั้นตรงตามความรู ความสามารถ และความถนัด 

1.2 งานท่ีทาทาย (Challenging work) หมายถึง งานนั้นมี
ความทาทายตองใชความรู ความสามารถและทักษะในระดับสูงในการทํางานเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 

1.3 เรียนรูส่ิงใหม (Learning new thing) หมายถึง ไดเรียนรู
ส่ิงใหมในงานนั้นเกิดความรู ทักษะและความสามารถใหม ๆ รวมถึงไดรับการฝกอบรมจากท่ีทํางาน 

1.4 สรางคุณงามความดีท่ีสําคัญ (Making important contributions) 
เปนคานิยมซ่ึงเกี่ยวกับงานท่ีสามารถใหสวัสดิการ ใหความชวยเหลือ สงเคราะหบุคคลอื่นและกอ
ประโยชนแกบุคคลอ่ืน 
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1.5 พัฒนาตนเองเต็มตามศักยภาพ (Reaching full potential 
at work) งานท่ีกอใหเกิดทักษะความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ ซ่ึงคนสวนมากตองการ
หรือชอบท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 

1.6 มีหนาท่ีความรับผิดชอบและความเปนอิสระ(Responsibility 
and autonomy) โดยมีหนาท่ีความรับผิดชอบและไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหญ ๆ มีอํานาจ
ในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด ซ่ึงมีความอิสระ สามารถปฏิบัติ
ไดโดยไมตองข้ึนกับใคร และใชความคิดริเร่ิมของตนเองกับการทํางานไดอยางอิสระ 

1.7 ใชความคิดสรางสรรค (Being creative) เปนคานิยมเกี่ยวกับ 
งานดานประดิษฐ คิดคน ออกแบบ พัฒนาแนวคิดใหม ๆ  

2. คานิยมภายนอกของงาน (Extrinsic work values) ประกอบดวย ผลลัพธ
งาน 7 ประเภท คือ 

2.1 คาตอบแทนสูง (High pay) เปนส่ิงสําคัญท่ีสามารถ
ตอบสนองความตองการหลายดาน ท้ังความตองการระดับลาง เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย และความตองการ
ระดับสูง เชน ความสําเร็จ การยอมรับนับถือในสังคม และอํานาจ เปนตน 

2.2 ความม่ันคงปลอดภัยของงาน (Job security) องคการ
สามารถจางงานแกบุคคลในระยะยาวได ความม่ันคงขององคการ ความยั่งยืนของอาชีพ และการ
ปกปองและเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา 

2.3 สวัสดิการที่ดี (Job benefits) องคการจัดกิจกรรมหรือ
บริการใด ๆ ใหแกพนักงานขณะปฏิบัติงาน หรือนอกเวลาปฏิบัติงาน เพื่อความความเปนอยูท่ีดี มี
ความม่ันคงปลอดภัย ในการดํารงชีวิตของพนักงานและครอบครัว 

2.4 มีสังคมกวางขวางข้ึน (Status in wider community) มี
เครือขาย มีการชวยเหลือระหวางกัน มีการติดตอส่ือสารกันท้ังภายในและภายนอกองคการ ทําให
สังคมการงานกวางข้ึน 

2.5 มีการติดตอในสังคม (Social contacts) การติดตอส่ือสาร 
ไดแก การรับคําส่ัง ขอสนเทศ การทํารายงาน การติดตอท้ังภายในและภายนอกองคการ 

2.6 มีเวลาใหครอบครัว (Time for family) มีเวลาดูและครอบครัว 
มีเวลาวางในการทํากิจกรรมรวมกันโดยใชเวลาวางจากการทํางาน 

2.7 มีเวลาทํางานอดิเรก (Time for hobbies) พนักงานมี
เวลาเพ่ิมมากข้ึน ในการทํากิจกรรมยามวางจากการทํางาน เพื่อหาความสนุกสนาน เพลิดเพลิน อัน
เปนความตองการโดยธรรมชาติของบุคคล 
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 เฟนิกซ (Phenix) ป 1968 (23) แบงประเภทของคานิยมโดยใชความสนใจและความ
ตองการในตัวบุคคล เปน 6 ประเภท คือ 

1. คานิยมทางสังคม (Social Values) เปนคานิยมท่ีกอใหเกิดความรัก
ความเขาใจและความตองการของอารมณในตัวบุคคล 

2. คานิยมทางวัตถุ (Material Values) เปนคานิยมท่ีชวยใหชีวิตรางกาย
ของคนเรา สามารถดํารงอยูไดตอไป ไดแก ปจจัยส่ี คืออาหาร ท่ีอยูอาศัย เส้ือผา และยารักษาโรค 

3. คานิยมทางความจริง (Truth Values) เปนคานิยมเกี่ยวกับความจริงซ่ึง
เปนคานิยมท่ี สําคัญยิ่งสําหรับผูท่ีตองการความรู และความตองการคนหาความจริงของปรากฏการณ
ธรรมชาติ  

4. คานิยมทางจริยธรรม (Moral Values) เปนคานิยมท่ีทําใหรูผิดชอบช่ัว
ดีทางจริยธรรม และความรับผิดชอบในตัวบุคคล 

5. คานิยมทางสุนทรียะ (Aesthetic Values) เปนความซาบซ้ึงใจในความ
ดีและความงาม ของส่ิงตาง ๆ  

6. คานิยมทางศาสนา (Religious Values) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับความ
ศรัทธา ความปรารถนาความสมบูรณของชีวิต และการบูชาส่ิงตาง ๆ ในทางศาสนา 
 สาโรธ บัวศรี ป 2527 (28) กลาววา การแบงประเภทคานิยมทําไดหลายวิธี ข้ึนอยูกับการ
ยึดอะไรเปนพื้นฐานในการแบง ไมมีการแบงท่ีเปนการตายตัวอยางเพียงอยางเดียว ถายึดถือตามพระ
ผูเปนเจาหรือพระศาสดาเปนหลัก อาจแบงคานิยมออกไดเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ไดดังนี้ 

1. คานิยมท่ีเปนศีลธรรม (Morality) หมายถึง คานิยมท่ีเปนศีลขอกําหนด
และธรรมะโดยเฉพาะ ไดแก Moral values และ Ethical values ซ่ึงยึดถือคานิยมท่ีพระผูเปนเจาหรือ
พระศาสดาไดกําหนดไวใหแลว 

2. คานิยมท่ีเปนขอตกลง (Convention) หมายถึง คานิยมท่ีประชาชนในชาติ
ไดตกลงเห็นชอบ รวมกันกําหนดเปนคานิยมข้ึนเอง ท้ังทางตรงหรือทางออม ตามยุคตามสมัย ไดแก
ขนบธรรมเนียม ประเพณี กฎหมาย อุดมการณ และวินัย ฯลฯ 
 อี สแปรนเจอร (E. Spranger) (29) จําแนกลักษณะของคานิยม โดยการพิจารณาตามลักษณะ
การดํารงชีวิตของมนุษยในสังคมดานตาง ๆ ออกเปน 6 ประเภท คือ 

1. คานิยมทางทฤษฎี (Theoretical value) เปนคานิยมท่ีจะศึกษาหาความรู 
การคนหาความจริง การหาเหตุผล และการรวบรวมจัดระบบองคความรู 

2. คานิยมทางเศรษฐกิจ (Economic values) เปนคานิยมท่ีทําใหบุคคล
แสวงหาประโยชนทรัพยสินและความม่ันคงในการดํารงชีวิต 
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3. คานิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic value) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวของกับ
ความช่ืนชม พึงพอใจในความงามความเหมาะสม และความกลมกลืนกันในลักษณะตาง ๆ 

4. คานิยมทางสังคม (Social value) ไดแก ความตองการที่จะทําประโยชน
ใหเพื่อนมนุษย ความรักเพื่อนมนุษย 

5. คานิยมทางการเมือง (Political value) คือความนิยมอํานาจ อิทธิพลและ
ช่ือเสียงเกียรติยศ 

6. คานิยมทางศาสนา (Religious value) คือความเช่ือและความยึดถือในศาสนา 
ส่ิงศักดิ์สิทธ์ิหรือจุดมุงหมายอันสูงสุดในจักรวาล  
 
 โรคีช (Rokeach) ป 1968 (อางใน Robbin ป 2003) (30) ทําการสํารวจคานิยมในสังคม 
และโดยแบงคานิยมออกเปน 2 กลุม คือ 

1. กลุม Terminal values หมายถึง คานิยมท่ีเปนผลที่พึงปรารถนาของคน 
ไดแก ชีวิตท่ีสะดวกสบาย ประสบความสําเร็จในชีวิต ครอบครัวท่ีม่ันคง ประเทศท่ีม่ันคง โลกท่ีสงบสุข 
และชีวิตมีอิสระ มีความสุข 

2. กลุม Instrumental values เปนคานิยมในดานวธีิการ การประพฤติปฏิบัติ
ตาง ๆ ท่ีเปนแนวทางไปสู Terminal values ท่ีตองการ เชน ความทะเยอทะยาน ความใจกวาง มีความ 
สามารถ กลา ซ่ือสัตย สุภาพ การใหอภัย มีเหตุผล เช่ือฟง และจากการศึกษา พบวา การจัดอันดับ
ความสําคัญของคานิยมนี้มีความแตกตางตามกลุมอาชีพ เชน ในกลุมนักบริหาร คานิยมดาน 
Terminal ท่ีสําคัญ คือ การนับถือตนเอง ความมั่นคงของครอบครัวเปนอิสระและประสบผลสําเร็จ 
และสุดทายคือความสุข สวนคานิยมดาน Instrumental คือความซ่ือสัตยและความรับผิดชอบ มี
ความสามารถ ทะเยอทะยาน และพ่ึงพาคนอ่ืน สวนกลุมนักกิจกรรม (Activist) คานิยมดาน Terminal ท่ี
สําคัญคือ ความเทาเทียมกัน โลกท่ีสงบสุข ความมั่นคงของครอบครัว การนับถือตนเอง อิสระ สวน
คานิยมดาน Instrumental คือ ความซ่ือสัตย ความชวยเหลือ กลาหาญ ความรับผิดชอบ และความ 
สามารถ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแบงประเภทของคานิยมทําไดหลายวิธี ข้ึนอยูกับการ
ยึดอะไรเปนพื้นฐานในการแบง ไมมีการแบงท่ีเปนการตายตัว เชน ยอรจ และโจนส (George & Jones) 
แบงคานิยมในการทํางานเปน คานิยมภายใน (Intrinsic work values) และคานิยมภายนอก (Extrinsic 
work values) สาโรธ บัวศรี แบงคานิยมออกเปน คานิยมท่ีเปนศีลธรรม (Morality) และคานิยมท่ีเปน
ขอตกลง (Convention) สวน อี สแปรนเจอร (E. Spranger) จําแนกลักษณะของคานิยมออกเปน 6 
ประเภท คือ คานิยมทางทฤษฎี (Theoretical value) คานิยมทางเศรษฐกิจ (Economic values) คานิยม
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ทางสุนทรียภาพ (Aesthetic value) คานิยมทางสังคม (Social value) คานิยมทางการเมือง (Political 
value) และคานิยมทางศาสนา (Religious value) ซ่ึงมีหลักการแบงประเภทของคานิยมท่ีหลากหลาย
ข้ึน และโรคีช (Milton Rokeach) แบงคานิยมออกเปนกลุม Terminal values และกลุม Instrumental 
values ท้ังนี้ข้ึนอยูกับหลักการท่ีใชแบงประเภท สวนงานวิจัยนี้ตองการความครอบคลุมของคานิยม
ในการปฏิบัติงานจึงใชชุดคานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ซ่ึงแบงคานิยมเปน 
3 ดาน คือ คานิยมในอาชีพ (Professional values) 10 คานิยม คานิยมสวนบุคคล (Personal values) 10 
คานิยม และคานิยมองคการ (Organizational values) 10 คานิยม ดังท่ีกลาวมาแลวในสวนท่ี 1 
 
 2.3 ระดับของคานิยมและการวัดคานิยม 

  ระดับของคานิยม 
  คานิยมแบงออก 3 ระดับ (31) คือ คานิยมสวนบุคคล คานิยมของสังคม
และคานิยมองคการ ดังนี้ 

1. คานิยมสวนบุคคล (Personal values) เปนคานิยมเฉพาะตัว
ของคนใดคนหนึ่งเชน การมีคานิยมในศาสนา มีความเช่ือและความสนใจในศาสนา เปนตน ซ่ึงคานิยม
สวนบุคคลแบงได 2 สวน คือ 

1.1 คานิยมหลัก (Core values) เปนคานิยมท่ีเปล่ียนแปลง
ไดยาก เกิดจากการอบรมเล้ียงดูของครอบครัวและหลักทางศาสนา โดยมีการส่ังสมในระยะเวลาท่ี
ยาวนานจนกลายเปนคานิยมหลักในบุคคล 

1.2 คานิยมรอง (Peripheral values) เปนคานิยมท่ีไมใช
เร่ืองท่ีสําคัญในชีวิตของบุคคลมากนัก อาจไดรับอิทธิพลมาจากสภาพแวดลอมและองคการ 

2. คานิยมของสังคม (Social values) เปนคานิยมของคนใน
สังคมท่ีมีความนิยมเหมือน ๆ กันในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เชน ในสังคมชาวตะวันตกจะมีคานิยมเนน
ความเปนปจเจกชน แตในสังคมชาวตะวันออกจะมีคานิยมท่ีเนนความเปนกลุม 

3. คานิยมองคการ (Organization values) โดยท่ัวไปองคการ
ท้ังหลายจะมีคานิยมหลัก (Core values) ขององคการที่อาจประกาศหรือไมประกาศออกมา แตบุคลากร
ในองคการก็รับรูได คานิยมหลักนั้นจะเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ เชน คานิยมของ
กรมควบคุมโรค หรือคานิยมของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
  กลาวโดยสรุปการแบงระดับของคานิยมท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมองคการ
แบงได 3 ระดับ คือ คานิยมสวนบุคคล คานิยมของสังคมและคานิยมองคการ และคานิยมดังกลาว เปน
ส่ิงท่ีทุกคนในองคการท้ังผูบริหารและบุคลากรยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติจนกระท่ังกลายเปน
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วัฒนธรรมองคการ สงผลใหเกิดทัศนคติความเช่ือและความมุงม่ันในการทํางานท่ีไปในทิศทางเดียวกัน 
ซ่ึงสงผลถึงการบรรลุถึงวิสัยทัศนองคการได 

 
  การวัดคานิยม 
  คานิยม เปนความคิดเกี่ยวกับการเห็นในคุณคาของส่ิงตาง ๆ มีลักษณะเปน
นามธรรม การใหคําจํากัดความ การเปรียบเทียบบอกความแตกตาง การวิเคราะห และการวัดคานิยม
เพื่อตัดสินคุณคาของส่ิงตาง ๆ ตองมีกระบวนการที่สามารถบอกถึงคานิยมนั้นได มีนักวิชาการหลาย
ทานไดแสดงความคิดเห็นเปนแนวทางท่ีจะนํามาใชในการวัดคานิยม ดังนี้ 
  เคอลิงเยอร ป 1973 (Kerlinger) (32) กลาววา คานิยมของบุคคลนั้นวัดได
จากพฤติกรรม เจตคติ หรือความคิดเห็นของบุคคลนั้น เนื่องจากคานิยมเปนการแสดงความนิยมชมชอบ
ตอส่ิงตาง ๆ ท้ังนิยมในบุคคล ส่ิงของ หรือเหตุการณท่ีชอบ โดยประเมินคาหรือตีคา ภายใตบรรทัดฐาน
ท่ีสังคมกําหนด และคานิยมของบุคคลจะแสดงออกมาในทิศทางท่ีดีหรือไมดี ควรกระทําหรือไมควร
กระทํา และเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับส่ิงเหลานั้น 
  นันแนลลี ป 1967 (Nunnally) (33) กลาววา การศึกษาหรือการวัดคานิยม
มีลักษณะคลายหรือใกลเคียงกับการวัดความสนใจ รวมถึงเจตคติ ท้ังนี้เพราะคานิยมความสนใจ และ
เจตคติ มีลักษณะใกลเคียงกัน ถึงแมจะไมใชส่ิงเดียวกันก็ตาม รูปแบบของเคร่ืองมือ (Instrument) ท่ี
ใชวัดความสนใจหรือเจตคตินั้นสามารถนํามาใชกับการวัดคานิยมได โดยเฉพาะลักษณะของเคร่ืองมือ
แบบมาตราประเมินคา (Rating Scale) เปนเคร่ืองมือท่ีนิยมใชกับการวัดคานิยมไดเชนกัน 
  โรบิน และวิลเลียม ป 1964 (Robin and William) (34) กลาววาการท่ีจะทราบ
วาบุคคลหรือสังคมมีคานิยมอยางไร สามารถสังเกตไดจากพฤติกรรม 4 ประการ คือ 

1. ดูจากในชีวิตประจําวันของบุคคลในสังคมวาไดเลือกทํา
อยางใดอยางหน่ึง ส่ิงท่ีบุคคลเลือกหรือชอบทําอยางสม่ําเสมอจนกลายเปนวิถีชีวิต จะสะทอนถึง
คานิยมของบุคคลนั้น  

2. ดูวาบุคคลในสังคมนั้นสนใจเร่ืองอะไร ดูจากความสนใจ
เร่ืองตาง ๆ ของบุคคลในสังคม ท้ังความสนใจในชีวิตครอบครัว ชีวิตการงานและสังคม ตลอดจนเร่ืองราว
ตาง ๆ ในชีวิตสวนตัวของแตละบุคคล 

3. ดูจากการแสดงความคิดเห็นของบุคคลในแตละสังคม ท่ี
แสดงออกในลักษณะของการเรียน หรือผูท่ีแสดงความคิดเห็นออกมาใหทราบเสมอ 

4. ดูจากการสนทนาของบุคคลโดยท่ัวไป ตลอดจนถึงกิจกรรม
ตาง ๆ ท่ีปฏิบัติประจําวัน  
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  ไพฑูรย เครือแกว ป 2526 (35) มีแนวคิดในการวัดคานิยม โดยกลาวถึงการ
สังเกตคานิยมของบุคคลวา การท่ีจะทราบวาแตละบุคคลมีคานิยมเปนอยางไร เราสามารถสังเกต
หรือดูไดอยางคราว ๆ จากพฤติกรรมในการปฏิบัติ 5 ประการ คือ 

1. สังเกตจากส่ิงตาง ๆ ท่ีบุคคลผูนั้นเลือกในชีวิตประจําวัน 
ดูวาบุคคลนั้นไดเลือกปฏิบัติอะไร ซ้ือของประเภทไหน เปนตน จึงพอจะเปนชองทางสองใหผูศึกษา
เขาใจถึงคานิยมของบุคคลนั้น ๆ 

2. สังเกตจากในส่ิงท่ีเปนความสนใจของบุคคล เพราะแต
ละบุคคลจะมีทิศทางของความสนใจท่ีสามารถสังเกตได 

3. สังเกตจากคําพูดท่ีไดแสดงออกโดยท่ัวไป บุคคลมักแสดง
คานิยมของตนเองออกมาทางคําพูดเสมอ เชน พูดวาส่ิงนั้นดี ส่ิงนั้นไมดี ความประพฤติอยางนั้นนาเกลียด 
อยางนั้นนาชมเชย เปนตน  

4. สังเกตจากคําพูดท่ีบุคคลใชในการสนทนา ซ่ึงจะสังเกต 
เห็นเสมอในการสนทนา คําพูดหรือความคิดเห็นบางส่ิงบางอยางท่ีเปนคานิยมของบุคลนั้น จะสะทอน
ใหทราบคานิยมของบุคคลนั้น ๆ วามีอะไรบาง 

5. สังเกตไดจากการคิด การเขียน ของบุคคลซ่ึงมักจะ
แสดงออกมาถึงหลักการ อุดมการณ ความคิด ความฝน และรสนิยม ของตัวเองออกมาเสมอ ส่ิง
เหลานี้เปนแนวทางท่ีจะเขาใจคานิยมของแตละคนไดเปนอยางดี  
  กลาวโดยสรุป การวัดคานิยม วัดไดจากพฤติกรรมของบุคคล ท้ังพฤติกรรม
ภายในและพฤติกรรมภายนอก ในการวัดคานิยมจากพฤติกรรมภายในนั้นวัดไดจากความรูสึก 
ความคิด และความสนใจของบุคคล สวนการวัดคานิยมจากพฤติกรรมภายนอก วัดไดจากการ
ประพฤติปฏิบัติตน การกระทําท่ีเปนวิถีชีวิตของบุคคล 
  เคร่ืองมือท่ีใชวัดคานิยม มีลักษณะคลายคลึงกับเคร่ืองมือท่ีใชวัดความ
สนใจหรือเจตคติ หรือบุคลิกภาพ ซ่ึงมีประเภทท่ีสําคัญ ๆ คือ การสังเกต การสัมภาษณ การรายงาน
ดวยตนเอง โดยแตละประเภทมีลักษณะดังนี้ (23) 

1. การสังเกต 
   การวัดคานิยมโดยการสังเกต เปนวิธีการรวบรวมขอมูลท่ี
ใชงายและประหยัด เปนวิธีการที่จะเขาใจพฤติกรรมของบุคคลไดดี การสังเกตอาจทําไดหลายวิธี 
เชน การสังเกตรวม (Global observation) คือ ผูวิจัยเขาไปอยูรวมกับกลุมประชากรกลุมเปาหมายเพื่อ
ศึกษาพฤติกรรมท่ีตองการอยางละเอียด หรือศึกษาจากการสังเกตแบบเฉพาะอยาง (Trait Special 
Observation) ซ่ึงนักวิจัยสังเกตเฉพาะพฤติกรรมบางอยาง บางเวลาและบางบุคคล ขอจํากัดของวิธีวัด
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โดยการสังเกต คือ มีความลําเอียงในการพิจารณาหรือวิเคราะหพฤติกรรมท่ีไดจากการสังเกต ผูสังเกต
อาจใชความรูสึกนึกคิดของตนเอง เปนเคร่ืองตัดสินส่ิงท่ีตนสังเกต ซ่ึงการสังเกตพฤติกรรมบางอยาง 
บางเวลา ถือวายังไมครอบคลุมพฤติกรรมของกลุมหรือของบุคคลท่ีตองการศึกษาวิจัย 

2. การสัมภาษณ 
   การวัดคานิยมโดยการสัมภาษณนั้น นันแนลลี (Nunnally) 
ป 1967 (33) ไดอธิบายวา การสัมภาษณเปนวิธีการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับความพอใจ เจตคติ ความรูสึก
และคานิยม เปนวิธีการที่ใชไดกับบุคคลเกือบทุกประเภท การสัมภาษณมี 2 ประเภท คือ แบบที่มี
แบบแผน และไมมีแบบแผน (Structured and Unstructured Interview) ซ่ึงหากมีการเตรียมขอคําถาม
ไวตายตัวจะเปนการสัมภาษณแบบมีแบบแผน 

3. การรายงานดวยตนเอง 
   การวัดคานิยมโดยการรายงานดวยตนเอง เปนวิธีการที่ใช
เก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาไดท้ังความสนใจ เจตคติ ความรูสึก และคานิยม วิธีนี้สามารถใชแทน
การสัมภาษณและการสังเกตได รูปแบบของการวัดโดยการรายงานดวยตนเองมีดังนี้ 

3.1 แบบตรวจรายการที่ประกอบดวยคุณศัพท (Adjective 
Checklists) ซ่ึงในรายการมีคําคุณศัพทใหบุคคลไดเลือกทําเคร่ืองหมายในขอของคําคุณศัพทท่ีตรง
กับตน เชน พูดเกง อารมณหงุดหงิดงาย หรือเขาสังคมเกง เปนตน 

3.2 การเติมขอความลงในชองวาง 
3.3 การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) เปนวิธีการ

วัดท่ีมีการกําหนดสถานการณ เหตุการณ หรือกําหนดปญหาอยางใดอยางหน่ึง ใหกลุมตัวอยางท่ี
ตองการศึกษาไดวิเคราะหประเด็นสําคัญจากเร่ืองนั้น ๆ ท่ีกําหนด และรายงานออกมา 

3.4 การประเมินคาเชิงบรรยาย (Descriptive Rating 
Scales) เปนวิธีวัดท่ีเสนอขอความหรือคําถาม เพื่อใหกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษา แสดงเจตคติ 
บุคลิกภาพ หรือคานิยม ตามระดับท่ีชอบมากท่ีสุด เฉย ๆ จนถึงไมชอบท่ีสุด 

3.5 การเรียงลําดับ (Ranking) เปนวิธีเสนอคานิยมท่ี
หลากหลายใหกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษาไดเปรียบเทียบความสําคัญ ข้ึนอยูกับวาตองการใหตอบ
แบบใด เชน มาตรวัดคานิยมของโรคีช (Rokeach) ป 1967 (36) ไดจัดคานิยมออกเปน 2 กลุม กลุม
แรกเปนคานิยมจุดมุงหมายปลายทาง และกลุมคานิยมวิถีปฏิบัติ ซ่ึงใหเรียงลําดับการใหความสําคัญ
กับคานิยมนั้น 

3.6 การใชมาตรประมาณคา (Rating scale) เปนวิธี
วัดท่ีมีการเสนอขอความหรือคําถามใหกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษาไดแสดงเจตคติ บุคลิกภาพ หรือ
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คานิยม ตามลําดับความชอบมากนอย ไดแก การเลือกอยางใดอยางหน่ึง (Either - or choices) แบบ
ใช-ไมใช แบบคําถามท่ีมีตัวเลือกหลายตัวเลือก หรือ แบบประมาณคาของขอความตามท่ีตนรูสึก 
ตามรูปแบบของลิเคิรท (Likert scale) เชน ลําดับความสําคัญ 1 คือสําคัญนอยท่ีสุด 2 คือสําคัญนอย 3 
คือสําคัญปานกลาง 4 คือสําคัญมาก และ 5 คือสําคัญมากท่ีสุด 

3.7 วิธีการของคิวซอรท (Q-sort) เปนวิธีเรียงส่ิงของ 
บุคคล เหตุการณตาง ๆ หรือพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีตนชอบมากท่ีสุด จนถึงชอบนอยท่ีสุด หรือตรงกัน
ขาม ตามจํานวนท่ีกําหนดให เปนการเรียงจากการใหความสําคัญตามเจตคติ บุคลิกภาพ หรือคานิยม 
ของแตละบุคคล ซ่ึงจะทําใหทราบถึงลําดับและความสําคัญจากการจัดเรียงของบุคคล โดยจํานวน
ของส่ิงท่ีเรียงแลวจะลดลงจนเรียงเสร็จส้ิน ขอจํากัดในการวัดโดยวิธีนี้คือ ในการจัดเรียงบางคร้ังอาจ
มีส่ิงท่ีผูเรียงไมชอบเขามาอยูในกลุม แตผูจัดเรียงก็ยังตองเรียงลําดับใหครบท้ังหมด 
 กลาวโดยสรุป การวัดคานิยมและเคร่ืองมือท่ีใชวัดคานิยมมีหลายวิธี ไดแก การสังเกต 
การสัมภาษณ และการรายงานดวยตนเอง ซ่ึงแบงเปนแบบตรวจรายการท่ีประกอบดวยคุณศัพท 
(Adjective Checklists การเติมขอความลงในชองวาง การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) การประเมิน
คาเชิงบรรยาย (Descriptive Rating Scales) การเรียงลําดับ (Ranking) การใชมาตรประมาณคา (Rating 
scale) และวิธีการของคิวซอรท (Q-sort) ซ่ึงรูปแบบของเครื่องมือในการวัดแตละอยางมีขอดีและ
ขอจํากัดแตกตางกัน สําหรับการวิจัยนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการของคิวซอรท (Q-sort) เปนแนวทางการ
สรางแบบสอบถามคานิยมการปฏิบัติงาน โดยใหบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขได
เลือกจัดเรียงลําดับความสําคัญของคานิยมท้ังหมด 36 คานิยม ลงในชอง  ท่ีกําหนดไว การ
เรียงลําดับใหเรียงจากคานิยมท่ีใหความสําคัญมากท่ีสุดจนถึงนอยท่ีสุด โดยมีลําดับท้ังส้ิน 11 ลําดับ 
ลําดับท่ี 1 หมายถึงใหความสําคัญมากท่ีสุด เรียงจนถึง ลําดับท่ี 11 ท่ีใหความสําคัญนอยท่ีสุด 
 
 2.4 ความสําคัญของคานิยม 

 คานิยมเปนความรูสึกนึกคิดท่ีเกิดภายในจิตใจของบุคคล ซ่ึงสงผลตอการกระทํา หรือ
เลือกกระทําส่ิงท่ีเห็นวาถูกตอง แลวจึงนําไปปฏิบัติ คานิยมจึงมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมตาง ๆ 
ในการดํารงชีวิตประจําวัน มีผูกลาวถึงความสําคัญของคานิยมไวดังนี้ 
 พนัส หันนาคินทร ป 2523 (37) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับคานิยม ท่ีสนับสนุนเร่ืองนี้วา 
คานิยมของแตละคนนั้น เกิดข้ึนจากประสบการณท่ีไดรับการตรวจสอบแลว หากแตประสบการณท่ี
แตกตางกันของแตละบุคคล จึงทําใหคานิยมของแตละบุคคลผิดแผกแตกตางกันออกไป ถึงบุคคลจะ
อยูในวัฒนธรรม หรือสังคมเดียวกันก็ตาม เม่ือประสบการณของแตละบุคคลมีเพิ่มมากข้ึน ก็จะมี
ผลกระทบทําใหผูนั้นเปล่ียนแปลงวุฒิภาวะของประสบการณ 
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 ดังนั้นคานิยมเกิดข้ึนเพราะพื้นฐานความตองการโดยธรรมชาติของมนุษย เกิดจากการ
เรียนรู แลวกลายเปนคานิยมข้ึนมา คานิยมท่ีกอตัวและฝงรากลึกนานจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีแสดงออกในชวงระยะเวลาหน่ึง และคานิยมสามารถเปล่ียนแปลงไดตามกาลสมัย 
สภาพแวดลอมและบุคคลในสังคม 
 สมบูรณ ตันยะ ป 2542 (38) กลาววา คานิยมเกิดข้ึนจากผลผลิตของวัฒนธรรม สังคม 
สถาบัน รวมท้ังแรงผลักดันสวนบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลในการปนแตงคานิยมข้ึนมา คานิยมจะเกิดข้ึนมา
และเจริญงอกงามไดดีเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกับสภาพจิตใจของแตละบุคคลอีก ปจจัยท่ีสําคัญ มีอยู 2 
ประการ ไดแก 

1. สภาพจิตใจและรางกายโดยธรรมชาติ เรียกวา อุปนิสัย พรสวรรค เพศ 
วัย และพันธุกรรม เปนตน 

2. การเล้ียงดู การจูงใจ การใหอยูในส่ิงแวดลอมของสังคมและธรรมชาติ 
การศึกษาอบรม ท่ีเรียกวา การปลูกฝง หรือวัฒนธรรมดานตาง ๆ  
  หากปจจัย 1 และ2 แปรเปล่ียนไป คานิยมยอมของแตละบุคคลยอม
แปรเปล่ียนไปดวยในทิศทางเดียวกันกับปจจัยนั้น ๆ  
 สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล ป 2546 (21) กลาวถึงคานิยมวามีความสําคัญ คือ 

1. เพื่อใหบุคลากรทุกคนในองคการมีหลักปฏิบัติท่ีเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน (Guiding principle) 

2. เปนรากฐานของการสรางวัฒนธรรมองคการที่ดีใหเกิดข้ึน (Organizational 
culture) 

3. เปนเข็มทิศใหบุคลากรทุกคนยึดถือในการทํางานรวมกัน 
4. เปนหลักการที่องคการใชในการตัดสินใจ หรือใชตัดสินปญหาขอขัดแยง

ในการทํางาน (What we stand for?) 
 สุพานี สฤษฏวานิช ป 2549 (31) กลาววา คานิยมมีความสําคัญตอบุคคล ดังนี้ 

1. คานิยมมีผลตอความเช่ือของบุคคล จึงมีผลตอพฤติกรรม วิถีชีวิตของ
บุคคล และการใชชีวิตของบุคคลองคการและในสังคม 

2. คานิยมทําใหแตละบุคคลรูวาควรทําอะไร หรือไมควรทําอะไรในองคการ 
และในสังคม 

3. เนื่องจากคานิยมเปนความเช่ือของบุคคล คานิยมจึงมีผลตอทัศนคติ 
การรับรู การตัดสินใจ และแรงจูงใจของคน คานิยมจึงมีผลกระทบตอความจริง(Objectivity) และความ
เปนเหตุเปนผล (Rationality) ของคนนั้น ๆ และอาจทําใหการรับรูไมเปนไปตามความจริงและตาม
เหตุผลท่ีแทจริง แตเปนไปตามคานิยมของคนคนน้ันหรือสังคมนั้น ๆ  



ชํานาญ  มวงแดง                         การทบทวนวรรณกรรม / 40 

 ทฤษฎีของ Bems’ Theory (39) อธิบายถึงความสําคัญของคานิยมวา มีอิทธิพลในการ
กําหนดพฤติกรรม และพฤติกรรมก็มีสวนสําคัญในการกําหนดคานิยมไดดวย สรุปเปนภาพไดดัง
แผนภูมิท่ี 2.5 

 
 
 

แผนภูมิท่ี 2.4 ความสัมพันธระหวางคานิยมและพฤติกรรมตามทฤษฎีของ Bems’ Theory  
ท่ีมา: Bems’ Theory อางในคานิยมของขาราชการในยุคปฏิรูประบบราชการ (2547) 
 
 นักวิชาการบางคนท่ีมีความเห็นแยงวา พฤติกรรมไมอาจกําหนดคานิยมได แตคานิยม
เปนตัวกําหนดพฤติกรรม แลวพฤติกรรมบางสวนนั้นจึงยอนกลับ (Feedback) มาท่ีคานิยมอีกทอด
หนึ่ง สรุปเปนภาพไดดังแผนภูมิท่ี 2.5 

 
 
 
                                   ยอนกลับ (Feedback) 

 

แผนภูมิท่ี 2.5 ความสัมพันธระหวางคานิยมและพฤติกรรมของ อมร รักษาสัตย 
ท่ีมา: Amara Raksataya, Attitude formation and changes among asian public servant ป 1987 อางใน 

 คานิยมของขาราชการไทยในยุคปฏิรูประบบราชการ (2547) (39) 
 
 กลาวโดยสรุปคานิยมเปนส่ิงสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมตาง ๆ ใหบุคคลแสดงออก 
และใชเปนเกณฑในการตัดสินพฤติกรรมของตนเองและผูอ่ืน อีกท้ังคานิยมยังเปล่ียนแปลงไดตามสังคม
และส่ิงแวดลอมท่ีบุคคลมีประสบการณ ดังนั้นคานิยมจึงสงผลกระทบตอสังคมนั้น หากองคการใดมี
บุคลากรท่ีมีคานิยมในทางท่ีถูกตองและตรงกับคานิยมองคการนั้น จะสงผลถึงการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่สอดคลองกับภารกิจองคการ และสนับสนุนการบรรลุวิสัยทัศนองคการ การวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยจึงกําหนดใหคานิยมเปนตัวแปรตาม โดยวัดคานิยมจากการใหความสําคัญของบุคลากร ท้ังคานิยม
ในอาชีพ (Professional values) คานิยมสวนบุคคล (Personal values) 10 คานิยมองคการ (Organizational 
values) และคานิยมท่ีกรมควบคุมโรคกําหนดข้ึน เพราะคานิยมท่ีกลาวมามีความสําคัญกับการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจกรม และสนับสนุนการบรรลุวิสัยทัศนกรมควบคุมโรค 

คานิยม (Values) พฤติกรรม (Behaviors) 

คานิยม (Values) พฤติกรรม (Behaviors) 
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สวนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
 
 3.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนําเปนประเด็นท่ีมีผูสนใจศึกษากันมานานแลว ต้ังแตสมัยกอนคริสตกาลจนมาถึง
ยุคปจจุบัน ซ่ึงพบวานักปราชญคนสําคัญในอดีตไดมีการพูดถึงผูนําในอุดมคติ และในการศึกษาภาวะ
ผูนํานั้น นักวิชาการแตละคนตางทําการศึกษาในแงมุมท่ีตนเองสนใจ การศึกษาวิจัยในเร่ืองภาวะผูนํา
หรือหลักการเปนผูนําต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบันจึงสามารถแบงออกไดเปน 4 ทฤษฎีหลัก (40) ดังนี้  

1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theories) 
2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) 
3. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership 

Theories) 
4. ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง หรือภาวะผูนําเชิงปฏิรูป 

(Transformational Leadership Theories) 
 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theories)  
  การศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนําเปนแนวคิดแรกท่ีมีการศึกษา (41) 
ซ่ึงเร่ิมมีมาต้ังแตสมัยกรีกจนถึงป ค.ศ.1940 โดยเร่ิมจากแนวคิดทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man Theory 
of Leadership) ของกรีกและโรมันซ่ึงมีความเช่ือวาผูนํามีคุณลักษณะพิเศษท่ีแตกตางจากผูตามติดตัว
มาต้ังแตเกิด (Leader are born not made) ไมสามารถเปล่ียนแปลงไดแตสามารถพัฒนาได ในศึกษา
คุณลักษณะภาวะผูนํา แบงเปน 3 ดาน คือ ดานลักษณะทางกาย พบวาผูนําท่ีเปนหัวหนาจะมีความสูง 
และมีน้ําหนักมากกวาคนปกติ ดานลักษณะทางสติปญญา พบวาสติปญญามีความสัมพันธกับความ
เปนผูนํา ผูนําท่ีมีความสามารถทางสมองสูงกวาคนอ่ืน ๆ จะเปนผูไดรับการยอมรับใหเปนผูนํา และ
ดานลักษณะบุคลิกภาพ พบวาผูนําจะมีบุคลิกภาพท่ีโดดเดน มีความเช่ือม่ันในตนเอง และมี
ความสามารถในการปรับตัว การศึกษาในระยะนี้จึงทุมเทใหกับการคนหาคุณลักษณะพิเศษดังกลาว 
มีผลการศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวนมาก สตอกดิลล (Stogdill) ไดทําการสํารวจงาน
ศึกษาวิจัยท่ีทําข้ึนระหวางป ค.ศ.1904-1970 พบวาผูนํามีคุณลักษณะท่ีดีกวาหรือมากกวาผูตามใน
ดานตางๆ คือ สติปญญา การมีสวนรวม การพึ่งพาได สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ กิจกรรม การ
เขาสังคม ความม่ันใจในตนเอง ความทะเยอทะยาน ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ การปรับตัว ความ
เสมอตนเสมอปลาย ความรูเกี่ยวกับงาน ความรวมมือ ทักษะในการพูด และความรับผิดชอบ 
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  การศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนําไมไดแสดงใหเห็นถึงกลุมของ
คุณลักษณะของภาวะผูนําท่ีแนนอนท่ีจะชวยใหเกิดความสําเร็จ และไมสามารถแบงแยกระหวาง
คุณลักษณะภาวะผูนําท่ีบรรลุความสําเร็จและไมบรรลุความสําเร็จ แมวาคุณลักษณะเชนบุคลิกภาพ
จะปรากฏเปนปจจัยท่ีสําคัญ แตก็เปนเพียงสวนนอยของปจจัยหลายอยางท่ีชวยใหเกิดผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ วิธีการศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําจึงไมไดรับความนิยมไป แมวานักวิจัยบางคนจะ
ยังคงศึกษาคนหาคุณลักษณะของความเปนผูนํา ขอสรุปเบ้ืองตนของการศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา 
ข้ึนอยูกับวาผูนํานั้นจะมีคุณลักษณะของผูนําส่ิงใดมากกวา ท้ังการมีสติปญญา ความไววางใจ 
สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ และความสูงกวาผูใตบังคับบัญชา ผลของการศึกษาจึงไมแนนอน ขอ
จํากับของทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีสําคัญ คือ ไมมีคุณลักษณะของผูนําท่ีถูกคนพบวาเกี่ยวพัน
อยางสมํ่าเสมอกับความสําเร็จของกลุม 
 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) 
  ในชวงปลายป ค.ศ.1940 งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําไดเปล่ียนความสนใจ
จากทฤษฎีคุณลักษณะผูนําเปนการมุงศึกษาในส่ิงท่ีผูนํากระทํา หรือพฤติกรรมของผูนํา นักวิชาการ
ในกลุมนี้พยายามศึกษาวิจัยและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําในหนวยงานตาง ๆ โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อทราบถึงแบบของพฤติกรรมผูนํา และพฤติกรรมผูนําแบบใดมีประสิทธิผลสูงสุด 
และทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ ทํางานไดในปริมาณมากและมีคุณภาพ (42) การ
ศึกษาวิจัยในกลุมทฤษฎีพฤติกรรมผูนําท่ีสําคัญมีดังนี้  
   การศึกษาของโอไฮโอสเตท (Ohio State University Studies) 
   ฟลิสซแมน สตอกดิล และชารทเทิล (Fleishman, Stogdill and 
Shartle) ป 1945 (43) นักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท สหรัฐอเมริกา ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของ
ผูนําโดยใชแบบสอบถามสองชุด ชุดแรกใชสอบถามผูบริหารเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา และชุดท่ีสอง
ใชสอบถามผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงสามารถสรุปพฤติกรรม
พื้นฐานของผูนําได 2 แบบ คือ แบบเนนโครงสรางการทํางาน (Initiating Structure) และแบบเนนจิตใจ
ผูอ่ืน (Consideration) 

1. แบบเนนโครงสรางการทํางาน (Initiating Structure) 
หรือพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน คือ พฤติกรรมผูนําท่ีกําหนดระเบียบแบบแผน วิธีการ และเปาหมาย
การทํางานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามน้ัน ผูนําจะกําหนดมาตรฐานการทํางานและเนนความสําเร็จ
ของงานมากกวาความรูสึกและความตองการของผูใตบังคับบัญชา 

2. แบบเนนจิตใจผูอ่ืน (Consideration) หรือพฤติกรรม
ผูนําแบบมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําท่ีเอาใจใสความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา สรางความสัมพันธ
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อันดีใหกับผูรวมงาน เนนขวัญกําลังใจและเอาใจใสดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชามากกวาเนน
ใหเขาทํางานใหสําเร็จ 
   พฤติกรรมผูนําท้ัง 2 แบบ เปนอิสระตอกันแยกเปน 2 มิติ 
สามารถจัดทําเปนแผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนําได 4 แบบ ซ่ึงใหพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานอยู
บนแกน x และ พฤติกรรมผูนําแบบมุงคนอยูบนแกน y ดังแผนภูมิท่ี 2.6 
 

 
 

แผนภูมิท่ี 2.6 แผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนํา 4 แบบ ของกลุมโอไฮโอสเตท  
 
   สรุปการศึกษาของโอไฮโอสเตท พบวาพฤติกรรมผูนําเปน
ผลจากการผสมระหวางแบบพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน 2 แบบซ่ึงเปนอิสระตอกัน โดยในระยะแรกได
สรุปวาพฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิสูงสุด คือมุงคนสูงและมุงงานสูง เพราะทําใหผลผลิตสูง ผูใตบังคับ-
บัญชามีความพอใจมากข้ึน แตการศึกษาในเวลาตอมาก็พบวา พฤติกรรมผูนําท้ังแบบมุงงานและมุง
คนก็ใหผลไมแตกตางกัน คณะผูวิจัยจึงสรุปวาไมมีพฤติกรรมผูนําแบบใดมีประสิทธิผลดีท่ีสุดในทุก
สถานการณ 
   การศึกษาของมิชิแกน (The Michigan University Studies) 
    เรนซิส ลิเคิรท (Rensis Likert) ป 1947 (44) นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย 
มิชิแกน สหรัฐอเมริกา และคณะนักวิจัย ทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยสรางแบบสอบถามเก็บขอมูล
จากผูบริหาร และมีการสัมภาษณรายละเอียดภายหลัง ซ่ึงผลจากการศึกษาพบแบบพฤติกรรมผูนํา 2 
แบบ เชนเดียวกับการศึกษาของโอไฮโอสเตท แตมีความแตกตางกัน คือ 



ชํานาญ  มวงแดง                         การทบทวนวรรณกรรม / 44 

1. พฤติกรรมผูนําแบบมุงตัวงาน (Job-centered) เปน
พฤติกรรมท่ีเนนการทํางานและความสําเร็จของงานเปนหลัก ผูนํามักไมคอยคํานึงถึงสภาพจิตใจและ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  

2. พฤติกรรมผูนําแบบมุงตัวคน (Employee-centered) 
เปนพฤติกรรมท่ีผูนําเนนการสรางสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน ผูนําจะคํานึงถึงจิตใจของผูใตบังคับ-
บัญชา นึกถึงความสุขความทุกขและสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา 
   พฤติกรรมผูนําท้ัง 2 แบบ เปนแบบผสมผสานระหวางพฤติกรรม 
2 แบบ ท่ีไมไดแยกเปนอิสระตอกัน สามารถจัดทําเปนแผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนํา ดังแผนภูมิ
ท่ี 2.7 

 

แผนภูมิท่ี 2.7 แผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนํา 2 แบบ ของกลุมมิชิแกน  
  

    สรุปการศึกษาของมิชิแกน พบวาผูนําท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด
คือผูนําท่ีมีพฤติกรรมแบบมุงคน ซ่ึงสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีผลงานมากข้ึน และมีความพอใจใน
การทํางาน การขาดงานและการลาออกลดนอยลง สวนผูนําท่ีมีพฤติกรรมแบบมุงงานนั้น ในระยะแรก
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีผลงานมาก เพราะการสอดสองควบคุมอยางใกลชิด แตในระยะยาวทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความไมพอใจ มีทัศนคติไมดีตอผูนํา เกิดการขาดงานและการลาออกมากข้ึน 
ผลงานจึงลดลง 
   การศึกษาตาขายการจัดการ (The Managerial Grid) 
    โรเบิตร เบลค และเจน มูตัน (Robert Blake and Jane Mouton) 
ป 1964 (45) นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยเทกซัส สหรัฐอเมริกา ทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําและพัฒนา
แนวคิดตอจากกลุมนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท เปนตาขายการจัดการ (Managerial Grid) ซ่ึงมี
ลักษณะคลายคลึงกัน แตไดแยกแยะรายละเอียด และบงช้ีใหเห็นถึงแบบพฤติกรรมของผูนําท่ีดีท่ีสุดใน
ตาขายการจัดการ 
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    ตาขายการจัดการประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ คือ 
    คํานึงถึงผลผลิต (Concern for Production) ผูนําสนใจในส่ิงท่ี
เกี่ยวของกับผลผลิต ไดแก ปริมาณของผลผลิต คุณภาพการบริการ วิธีการและกระบวนการผลิต และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
    คํานึงถึงคน (Concern for People) ผูนําทําใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชา เต็มใจยอมรับในเปาหมายของงาน ยกยองในเกียรติระหวางกันจัดสวัสดิการและสภาพ
การทํางานท่ีดีให และสรางความสัมพันธอันดีและความพอใจในการทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 
    พฤติกรรมผูนําท้ัง 2 แบบ เปนอิสระตอกันแยกเปน 2 มิติ 
สามารถจัดทําเปนแผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนําได 4 แบบ เชนเดียวกับกลุมนักวิจัยโอไฮโอสเตท 
แตกําหนดระดับเปน 9 ระดับ ผลคือไดพฤติกรรมผูนํา 81 แบบ แตมีพฤติกรรมผูนําหลัก 5 แบบ ดัง
แผนภูมิท่ี 2.8 

 

แผนภูมิท่ี 2.8 แผนภูมิแสดงแบบพฤติกรรมผูนําตาขายการจัดการ 
 
  แบบท่ี 1 มุงงานสูงและมุงคนตํ่า 9, 1 (Task–Oriented/ 
Authority Compliance) ผูนํามุงเอาแตงานเปนหลัก ไมคอยสนใจผูใตบังคับบัญชา  
  แบบท่ี 2 มุงคนสูงและมุงงานตํ่า 1, 9 (Country Club 
Management) ผูนําเนนการใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา ไมคํานึงถึง
ผลผลิตขององคการ 
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   แบบท่ี 3 มุงงานตํ่าและมุงคนตํ่า 1, 1 (Impoverished) 
ผูนําไมคอยสนใจผูใตบังคับบัญชาและไมสนใจในการทํางานงาน 
   แบบท่ี 4 มุงงานปานกลางและมุงคนปานกลาง 5, 5 
(Middle of The Road Management) ผูนําหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน มีการ
ประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง 
  แบบท่ี 5 มุงงานสูงและมุงคนสูง (Team Management) 
แบบ 9, 9 ผูนําใหความสนใจท้ังเร่ืองงานและขวัญกาลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการของ
องคการและความตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศ
ท่ีดีในการทํางาน กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
    สรุปการศึกษาตาขายการจัดการของเบรคและมูตัน พบวาผูนํา 
ท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดคือผูนําแบบ 9, 9 มุงงานสูงและมุงคนสูง ซ่ึงสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีผลงาน
ดีข้ึน มีความพอใจในการทํางาน การขาดงานและการลาออกลดนอยลง สงผลถึงการทํางานเปนทีม  

 
3. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational or Contingency 

Leadership Theories) 
  ในชวงป 1960-1980 มีการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ โดยศึกษาถึง
ความสําเร็จในการเปนผูนําข้ึนอยูกับพฤติกรรมการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ผูนําท่ี
ประสบความสําเร็จจึงตองประเมินสถานการณใหถูกตองและปรับตัวใหเหมาะสมกับการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา มีทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณท่ีสําคัญ ไดแก ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ
ฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Model) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลานชารด 
(Hersey and Blanchsrd ’s Situational theory) และทฤษฎีเสนทางเปาหมายของเฮาส (House ’s Path-Goal 
theory) 
   ฟดเลอร (Fred E. Fiedler) ป 1967 (46) ทําการศึกษาประสิทธิผลของ
ภาวะผูนําตามสถานการณ เรียกวา ตัวแบบสถานการณ (contingency Model) โดยกําหนดพฤติกรรม
ของผูนําไว 2 ลักษณะ คือ 

1. ผูนําแบบมุงมิตรสัมพันธ (Relationship Oriented) เปน
ผูนําท่ีสรางความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา มีความเห็นอกเห็นใจ และใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชา มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ในสถานการณท่ีเอ้ืออํานวยปานกลางตอผูนํา 
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2. ผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ (Task Oriented) เปนผูนําท่ีเนน
ความสําเร็จของงานเปนหลัก โดยมีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชานอย ซ่ึงมีแนวโนมท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดดีท่ีสุดในสถานการณท่ีเอ้ืออํานวยมากหรือไมเอ้ืออํานวยตอผูนําเลย 
   แบบพฤติกรรมของผูนํา จะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของกลุม
สูงหรือตํ่านั้นข้ึนอยูกับลักษณะสถานการณท่ีเหมาะสมสอดคลองกับพฤติกรรม เชน พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงกิจสัมพันธมีผลตอการปฏิบัติงานของกลุมสูงสุดในสถานการณท่ีเอ้ือผูนําสูงและตํ่า สวน
พฤติกรรมผูนําแบบมุงมิตรสัมพันธมีผลการปฏิบัติงานสูงสุดในสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําปานกลาง 
โดยตัวอยางสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําสูง ไดแก โครงสรางของงานชัดเจน มีอํานาจในตําแหนงมาก 
ความสัมพันธของผูนําและผูใตบังคับบัญชาดี สถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําปานกลาง ไดแก ความ 
สัมพันธของผูนําและผูใตบังคับบัญชาดี แตโครงสรางท่ีไมชัดเจนและอํานาจมีนอยหรือกลับกันก็ได 
สวนสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําตํ่า ไดแก โครงสรางไมชัดเจน ความสัมพันธกันระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาก็ไมดี อํานาจก็มีนอย ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีทาทายของสถานการณ 
   เฮอรเซย และบลานชารด (42) ทําการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ 
(Hersey and Blanchsrd’s Situational theory) โดยศึกษารูปแบบของการเปนผูนําจากการส่ังการและการ
ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีมีความเหมาะสมกับลักษณะของผูใตบังคับ-
บัญชา ซ่ึงมีความแตกตางกันในความพรอมของการปฏิบัติงาน เชน ผูใตบังคับบัญชาท่ีขาดทักษะการ
ปฏิบัติงานขาดการฝกอบรมตองมีผูนําท่ีแตกตางจากผูใตบังคับบัญชาท่ีมีทักษะและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน รูปแบบของผูนําจึงตองสอดคลองกับระดับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา (maturity) 
ในทฤษฎีนี้ไดแบงระดับวุฒิภาวะท่ีสัมพันธกับภาระงานไว 2 สวน ดังนี้ 

1. วุฒิภาวะทางดานจิตใจ (Psychology Maturity) เปนความ
พรอมในการรับผิดชอบในงาน ความเช่ือม่ันในตัวเอง และความสามารถเฉพาะตัว 

2. วุฒิภาวะเร่ืองงาน (Job Maturity) เปนความรูท่ีเกี่ยวของกับ
งาน ทักษะความสามารถท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
    ระดับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา (maturity) เปนตัวกําหนด
รูปแบบของการเปนผูนํา โดยแบงเปน 4 แบบ ดังนี้ 

1) รูปแบบการบอก (Telling style) เหมาะสมกับผูใตบังคับ-
บัญชาท่ีขาดความพรอมในการปฏิบัติงาน ขาดประสบการณ ไมม่ันใจในตนเอง และขาดความ
รับผิดชอบในงาน ดังนั้นผูนําจึงตองส่ังการและระบุใหชัดเจนวาผูใตบังคับบัญชาตองทําอะไรบาง 
ทําอยางไร และควรทําเม่ือไร 
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2) รูปแบบการขาย (Selling style) เหมาะสมกับผูใตบังคับ-
บัญชาท่ีมีความพรอมในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ซ่ึงเขาอาจขาดการศึกษาแตมีความม่ันใจใน
การทํางานและพรอมท่ีจะเรียนรูงาน ดังนั้นผูนําจึงตองสรางแรงจูงใจและความเช่ือม่ันใหผูใตบังคับ-
บัญชาใหทํางานโดยตัวผูนําเองยังคงรับผิดชอบและตัดสินใจ 

3) รูปแบบการมีสวนรวม (Participating style) เหมาะสม
กับผูใตบังคับบัญชาท่ีมีความพรอมในการปฏิบัติงานระดับสูง ซ่ึงมีความพรอมทางการศึกษา มี
ประสบการณ แตขาดความเช่ือม่ันในตนเอง ดังนั้นผูนําจึงตองใหคําแนะนํา ทํางานดวยกันแบบมี
สวนรวมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหทํางานได โดยผูนําเปนเพียงท่ีปรึกษาและผูชวยเทานั้น 

4) รูปแบบการมอบหมายงาน (Delegating style) เหมาะสม
กับผูใตบังคับบัญชาท่ีมีความพรอมในการปฏิบัติงานระดับสูงมาก ซ่ึงมีความพรอมทางการศึกษา มี
ประสบการณ มีความเช่ือม่ันในตนเอง และมีความรับผิดชอบ ดังนั้นผูนําตองมอบหมายงานให
รับผิดชอบตัดสินใจได โดยมอบท้ังเปาหมายและอํานาจหนาท่ีใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  โรเบิตร เฮาส (41) ทําการศึกษาทฤษฎีเสนทางเปาหมาย (House’s Path-Goal 
theory) โดยศึกษารูปแบบความรับผิดชอบของผูนําตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชา เพื่อการบรรลุเปาหมาย
ของตนและองคการ ซ่ึงผูนําถูกคาดหวังใหทําหนาท่ีแนะนําและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเลือกทางท่ี
ดีท่ีสุดในการบรรลุเปาหมาย ท้ังการสรางความม่ันใจในการทํางาน คอยชวยเหลือใหคําแนะนํา ขจัด
ปญหาอุปสรรคในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา และจูงใจใหรางวัลท่ีเหมาะสมเม่ือผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ ทฤษฎีนี้มีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior) แบงออกเปน 4 แบบ คือ 
1.1 ผูนําแบบออกคําส่ัง (Directive Leader) รูปแบบนี้

ผูนําจะเปนผูบอกใหผูใตบังคับบัญชาวาตองทําอะไร โดยผูนํามีพฤติกรรม คือ วางแผน วางเปาหมาย 
กําหนดระเบียบขอบังคับ และคอยกํากับติดตามผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน 

1.2 ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leader) รูปแบบ
นี้ผูนําเอาใจใสดูแลทุกขสุขและความตองการของผูใตบังคับบัญชาโดยผูนํามีพฤติกรรมท่ีสงเสริมการ
ทํางาน สรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี ทํางานเปนทีมและปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกับ 

1.3 ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leader) 
รูปแบบนี้ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงขอคิดเห็นและมีสวนรวมในการทํางาน โดยผูนํา
มีพฤติกรรมรับฟงขอคิดเห็น เปดโอกาสใหมีสวนรวมและกระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน 

1.4 ผูนําแบบเนนการบรรลุเปาหมาย (Achievement - 
Oriented Leader) รูปแบบนี้ผูนําจะวางเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจน งานมีคุณภาพไดมาตรฐาน โดยผูนํา
มีพฤติกรรมในการกระตุนและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายน้ัน 
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2. ปจจัยสถานการณ (Situational Contingencies) แบงออกเปน 
2 แบบ คือ 

2.1 บุคลิกสวนตัวของสมาชิกกลุม (The characteristics 
of group members) ผูนําตองพิจารณาบุคลิกลักษณะผูใตบังคับบัญชา และบริหารจัดการผูใตบังคับ-
บัญชาใหเหมาะสมกับลักษณะบุคลิกของแตละประเภท ท้ังการใหคําแนะนําชวยเหลือ ควบคุมกํากับ
เรงรัดการทํางาน สรางกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานตามบุคลิกลักษณะของผูใตบังคับบัญชา 

2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work environment) 
ผูนําตองพิจารณาสภาพแวดลอมของผูใตบังคับบัญชา ท้ังเนื้องานที่รับผิดชอบ กฎระเบียบโครงสราง
ของหนวยงาน และความสัมพันธของผูรวมงาน ท้ังนี้ผูนําตองบริหารจัดการใหเหมาะสมกับสถานการณ
ท่ีเปนสภาพแวดลอมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

3. การใชรางวัลจูงใจผูใตบังคับบัญชา (The Use of Reword) 
ผูนําตองแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีจูงใจใหรางวัล ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคาดหวังและลง
มือในการทํางาน ท้ังมุงหวังวาตนเองตองทํางานสําเร็จ และความคาดหวังวาตนเองจะไดรับรางวัลท่ีมี
คุณคา  
 

4. ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง หรือผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership Theories) 
  การบริหารองคการในปจจุบันตองเผชิญกับสภาพแวดลอมท่ีซับซอน ท้ัง
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในทุกมุมโลก และความทาทายของการแขงขันทางธุรกิจ จึงมีทฤษฎีความ
เปนผูนําใหมปรากฏขึ้นมาอยางตอเนื่อง  
   แบสส (Bernard M. Bass) ป 1993 (47) ทําการศึกษาและพัฒนาทฤษฎี
ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง หรือผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) โดยเช่ือวาความ
เปนผูนําผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนเม่ือ 1) ผูนําขยายและเพิ่มความสนใจของผูใตบังคับ-
บัญชาของพวกเขา 2) เม่ือผูนําไดสรางความตระหนักและการยอมรับเปาหมายและภารกิจขององคการ
ใหผูใตบังคับบัญชา และ 3) เม่ือผูนําไดกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหเห็นถึงผลประโยชนขององคการ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีคุณลักษณะอยู 4 อยาง คือ 

1. การใชบารมี มีความเกี่ยวพันกับการใชวิสัยทัศน จิตสํานึก
ของภารกิจ และการปลูกฝงความภูมิใจในองคการ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจ ความ
จงรักภักดี และเช่ือถือในตัวผูนํา ซ่ึงถือเปนหลักของกระบวนการภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
เพราะมีอิทธิพลมากท่ีสุดในบรรดากระบวนการท้ัง 3 ดาน 
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2. การบันดาลใจ มีความเกี่ยวพันกับการติดตอส่ือสาร 
ความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา การรวมพลังและการแสดงออกถึงความมุงหมายท่ีสําคัญของ
องคการ เปนกระบวนการท่ีผูนํากระตุนทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดอารมณจูงใจทําใหไมเห็นประโยชน
สวนตน แตใหอุทิศการทํางานเพ่ือองคการ 

3. การกระตุนความคิดเห็น มีความเกี่ยวพันกับการสงเสริม
ความคิดเห็น ความมีเหตุผล และการแกปญหาอยางรอบคอบ เปนผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
พยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน และแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 

4. การพิจารณาสวนบุคคล มีความเกี่ยวพันกับการใหความ
สนใจสวนบุคคล การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล การสอนงาน และการใหคําแนะนํา 
ผูใตบังคับบัญชาตามความผูตามตองการที่แตกตางกัน ซ่ึงความตองการของผูใตบังคับบัญชาบางคน
เปล่ียนแปลงไดดวยอิทธิพลของผูนํา ดังนั้น ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงตองมีความสามารถในการ
วินิจฉัย และยกระดับความตองการของแตละคน บุคคลใหเปนคนท่ีมีศักยภาพ 
  ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลงเปนแนวทางท่ีผูนํามุงพัฒนาผูใตบังคับ-
บัญชา ใหเปนผูท่ีมีจิตสํานึกในการทํางานเพื่อองคการ เกิดความรวมมือและการสรางสรรคความสามารถ
ในการแขงขันขององคการภายใตสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยมุงไปสูการบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกันท้ังของผูนําและผูใตบังคับบัญชา 
  ทิชช่ี และเดแวนนา (Tichy and Devanna) ป 1986 (48) ศึกษาภาวะผูนําแหง
การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) โดยใหความหมายวา เปนผูนําท่ีทํางานใหสําเร็จ
โดยการนําท่ีประกอบดวยการช้ีแนะ และการสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มีการปรับความคิด
ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อกอใหเกิดความกระตือรือรน ผูนําจะใชโอกาสทุกคร้ังท่ีมีในการส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา และผูนํายังเปนผูท่ีคอยใหกําลังใจและสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชาของตน ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมี 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับเทคนิค ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจะชวยให
องคการใชทรัพยากรในการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ระดับการเมือง เกี่ยวกับวิธีท่ีผูนําแหงการเปล่ียนแปลง
ใชอิทธิพลตาง ๆ และรางวัลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ 

3. ระดับวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย คานิยม วิถีท่ี
หลอหลอมคนเขาดวยกัน ทุกส่ิงท่ีกลาวมามีผลตอวิธีคิดและพฤติกรรมผูใตบังคับบัญชา 
   ผูนําตองดําเนินการเพื่อกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง โดยตรวจสภาพ
องคการในปจจุบัน เพื่อหาวิธีการทํางานท่ีดีข้ึน ถูกตองยิ่งข้ึน และฉลาดข้ึน ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดคือการ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                 วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 51 

มองใหเห็นจุดท่ีตองการเปล่ียนแปลง ผูนําตองมีความสามารถในการพัฒนาความคิด ปลูกฝงคานิยม 
การเสริมพลังในทางสรางสรรคการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา การเปล่ียนแปลงจะพยายามเปล่ียนแปลง
ท้ังองคการจากสภาวะหรือวัฒนธรรมหน่ึง ไปเปนสภาวะหรือวัฒนธรรมอีกอยางหน่ึง เพราะผูนําสามารถ
กระตุนการปฏิรูปหลายอยางภายในวัฒนธรรมขององคการได ผูนําจะสรางวิสัยทัศนขององคการควร 
สรางความผูกพันตอองคการ และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ัวท้ังองคการ องคประกอบท่ีสําคัญ
ของกระบวนการปฏิรูปมีหลายอยางคือ (47) 

1. การสรางวิสัยทัศน (visioning) คือ ความสามารถของการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะสรางวิสัยทัศนหรือมองอนาคตขององคการอยางชัดเจน การสรางวิสัยทัศนอาจจะ
มีรูปแบบมากวาหนึ่งอยาง ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงอาจพยายามใหบุคคลแตละคนมีวิสัยทัศนของ
เขาเอง แทนท่ีจะใหทุกคนภายในองคการมุงไปตามแนวทางวิสัยทัศนท่ีวางไว 

2. การสรางคานิยม (valuing) คือ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะ
กําหนดคานิยมพื้นฐานขององคการขึ้นมา คานิยมเหลานี้จะถูกใชเปนส่ิงยึดถือปฏิบัติเพื่อมุงท่ีจะ
บรรลุวิสัยทัศน คานิยม พฤติกรรมของผูนําจะถูกขยายท่ัวท้ังองคการ และมุงไปสูการปฏิบัติท่ัวท้ัง
องคการ 

3. การถายทอดและการบันดาลใจ (articulating and inspiring) คือ
ความสามารถของผูนําแหงการเปล่ียนแปลงในการถายทอดวิสัยทัศนใหเปนถอยคําเชิงปฏิบัติท่ีเห็น
ไดชัด และมีคุณสมบัติท่ีเราใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหพวกเขาตองการรวมทีมงาน 

4. การกระจายอํานาจและติดตอส่ือสาร (empowering and 
communication) ถือเปนหลักสําคัญของความเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของ
ผูนําท่ีจะบันดาลความเชื่อของผูใตบังคับบัญชาวาพวกเขาสามารถมีสวนชวยอยางสําคัญตอการบรรลุ
วิสัยทัศน การกระจายอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชาใหพวกเขามีความรูสึกถึงคุณคา และไดใชขีด
ความสามารถอยางเต็มท่ีในการเผชิญกับความทามายใหม ๆ ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจะพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาดวยการแกปญหารวมกัน และสรางความเช่ือม่ันตนเองโดยการมอบหมายงาน 
 
 3.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
 ปจจุบันแนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูนําใหความสําคัญดานใดดานหนึ่งทางองคประกอบ
ภายนอก ภาวะทางอารมณ หรือการปฏิสัมพันธกันของบุคคลในองคการ ซ่ึงสวนใหญละเลย
องคประกอบโดยรวมทางจิตวิญญาณ หรือส่ิงท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากร Louis W.(Jody) 
Fry (4) ป 2003 จึงพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ หรือภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ 
(Theory of Spiritual Leadership) 
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  ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) เปนการแบงความ
ตองการเบ้ืองตนท่ีเปนพื้นฐานความตองการของตัวผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ชวยสรางความเช่ือม่ัน
ศรัทธาในองคการใหมีแนวทางตามวิสัยทัศนท่ีองคการกําหนด สรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน 
เกิดการแบงปนความรักและความหวังดีใหกับผูรวมงาน ทําใหชีวิตการทํางานของทุกคนมีความหมาย 
กลายเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สงผลถึงพึงพอใจในคุณภาพของชีวิตของบุคลากร และความยึดม่ัน
ผูกพันกับองคการ บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  องคประกอบคุณลักษณะของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
  ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีองคประกอบคุณลักษณะ 9 ดาน ใน
แตละดานมีความสัมพันธระหวางกัน ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน (Vision) 2) ความหวังและความ
ศรัทธา (Hope/faith) 3) การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) 4) ชีวิตจิตใจภายใน 
(Inner Life) 5) ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) 6) การเปนสมาชิกขององคการ 
(Membership) 7) ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 8) ผลผลิตในการทํางาน 
(Productivity) และ 9) ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) ในแตละดานขององคประกอบ
คุณลักษณะมีความหมาย ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง เปาหมายความสําเร็จใน
อนาคตขององคการ ซ่ึงเกิดจากการวางแนวทางรวมกันของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน โดยในวิสัยทัศน
ไดอธิบายถึงความสําเร็จโดยรวมในการปฏิบัติงาน บงบอกถึงแนวดําเนินการและกําหนดระยะเวลา
ของการบรรลุเปาหมายน้ัน 

2. ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) หมายถึง ความรูสึก
ท่ีบุคลากรใหความเช่ือม่ันวาพันธกิจการทํางานขององคการจะประสบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมาย
ตามวิสัยทัศนท่ีต้ังไว บุคลากรจึงเกิดความมุงหวังในผลนั้นข้ึนภายในใจ ทําใหมีความมุงม่ันและพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพื่อหวังผลตามเปาหมายขององคการ 

3. การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) หมายถึง 
ความสัมพันธอันดีของบุคลากรในองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีเขาใจกัน มีความหวงใย เอาใจใสชวย
ดูแลกัน แบงปนส่ิงดี ๆ ซ่ึงกันและกัน ใหการชื่นชมยกยองท้ังตนเองและผูอ่ืน เกิดเปนความสามัคคีใน
หมูคณะขององคการ 

4. ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) 
หมายถึง ความรูสึกวาชีวิตการทํางานน้ันมีความหมาย เห็นความสําคัญของภารงานท่ีตนรับผิดชอบ 
ซ่ึงทําใหตนเองรูสึกวาตัวเรามีแตกตางจากบุคคลท่ัวไป เกิดเปนความภูมิใจในตนเอง และรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญกับองคการ 
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5. การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) หมายถึง การ
ท่ีบุคลากรเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานตางๆในองคการ ซ่ึงความรูสึกนั้นเกิดมา
จากความเขาใจและเล็งเห็นถึงคุณคาของภารกิจงานองคการดําเนินงานอยู ทําใหตนเองภูมิใจ ช่ืนชม
ในองคการ และรูสึกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 

6. ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) หมายถึง ความรูสึกนึกคิด
ท่ีอยูภายในจิตใจของบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการกระทําส่ิงตาง ๆ ท้ังการ
ดําเนินชีวิต การปฏิบัติภารกิจหนาท่ี และสรางความมุงม่ัน ความเพียรพยายามเพื่อใหส่ิงท่ีไดดําเนินการ
ประสบความสําเร็จ แรงบันดาลใจนั้นอยูในจิตสํานึกของแตละบุคคล 

7. ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 
หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคลากรมีใหกับองคการ เปนส่ิงท่ียึดเหนี่ยวจิตใจของบุคคลใหผูกพันกับองคการ 
ปฏิบัติงานเพ่ือองคการ เกิดความรูสึกรวมเม่ือองคการประสบเหตุตาง ๆ ภูมิใจและมีความสุขกับการ
ท่ีไดปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ 

8. ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) หมายถึง ส่ิงท่ีได
จากการดําเนินงานตางๆขององคการ ซ่ึงเกิดจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในการดําเนินการ
เพื่อใหเกิดผลผลิตตองคํานึงถึงคุณภาพของงาน ประสิทธิภาพและความคุมคาจากการปฏิบัติงาน 

9. ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) หมายถึง 
ความรูสึกวาตนเองมีชีวิตความเปนอยูท่ีดี สามารถใชชีวิตและปฏิบัติงานตาง ๆ ไดอยางปกติ ไมมี
ความตองการท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรไปจากเดิม รูปแบบการดําเนินชีวิตแบบนี้เหมาะสมกับตนเอง
แลว 
  ตัวแบบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership Model) 
(4, 49) แบงเปน 3 สวน คือ 1. Qualities of Spiritual Leadership 2. Spiritual Well-Being และ 3. Triple 
Bottom Line ซ่ึงมีองคประกอบคุณลักษณะท้ังส้ิน 9 ดาน ไดแก ดานวิสัยทัศน (Vision) ดานความหวัง
และความศรัทธา (Hope/faith) ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ดานชีวิตจิตใจ
ภายใน (Inner Life) ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) ดานการเปนสมาชิก
ขององคการ (Membership) ดานความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ดานผลผลิต
ในการทํางาน (Productivity) และดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) ซ่ึงแตในละ
สวนมีความสัมพันธกัน ดังนี้  
  การอธิบายความสัมพันธสวนท่ี 1 Qualities of Spiritual Leadership (49)  
  ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ เร่ิมข้ึนจากองคประกอบคุณลักษณะ
ดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) ของบุคคลถือเปนความรูสึกนึกคิดท่ีอยูภายในจิตใจ คอยกระตุน
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ใหเกิดแรงบันดาลใจในการกระทําส่ิงตาง ๆ ท้ังการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติภารกิจหนาท่ี ส่ิงนี้จะ
สงผลถึงองคประกอบอีก 3 ดาน คือ วิสัยทัศน (Vision) ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 
และการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) เม่ือมีแรงบรรดาลใจในการกระทําส่ิงตางๆ 
กอใหเกิดความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีบุคลากรใหความเชื่อม่ันกับ
พันธกิจการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว บุคลากรจึงเกิดความมุงหวังและมุงม่ันในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวิสัยทัศน (Vision) ท่ีเปนเปาหมายความสําเร็จในอนาคตขององคการ ซ่ึงเกิดจากการวาง
แนวทางรวมกันของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน การที่ทุกคนในองคการมีการทํางานรวมกัน มี
ความสัมพันธอันดี เขาใจกัน ช่ืนชมยกยองท้ังตนเองและผูอ่ืน เกิดเปนความสามัคคีในองคการ คือ
องคประกอบดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ซ่ึงมีความสัมพันธกับดานอ่ืน ๆ 
และท่ีสําคัญสามารถชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
  การอธิบายความสัมพันธสวนท่ี 2 Spiritual Well-Being (49)  
  จากความสัมพันธขององคประกอบคุณลักษณะท้ัง 4 ดานแรก สงผลถึง 
Spiritual Well-Being ซ่ึงมีองคประกอบ 2 ดาน คือ ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/ 
calling) และการเปนสมาชิกขององคการ (Membership) ทําใหชีวิตการทํางานของบุคลากรมี
ความหมาย เห็นความสําคัญของภารงาน และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง บุคลากรจึงเกิดความรูสึก
เปนสมาชิกขององคการ 
  การอธิบายความสัมพันธสวนท่ี 3 Triple Bottom Line (4)  
  จากความสัมพันธขององคประกอบคุณลักษณะดาน Spiritual Well-
Being สงผลถึง Triple Bottom Line ท่ีมีองคประกอบคุณลักษณะ 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational commitment) ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) และความพึงพอใจกับชีวิต 
(Satisfaction with Life) บุคลากรจะมีความรักความผูกพันกับองคการ พอใจในการดําเนินชีวิตใน
องคการนี้ไมคิดท่ีจะเปล่ียนงานไปหนวยงานอ่ืน และทํางานไดมีประสิทธิภาพมีผลการทํางานท่ีดี 
  คุณสมบัติของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (49) ผูท่ีเปนผูนําท่ีมี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตองเปนผูสรางวิสัยทัศน สรางคานิยมใหสอดคลองกันท่ัวท้ัง
องคการ และสามารถพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ และองคประกอบตาง ๆ ท่ีมี
สวนไดสวนเสียท้ังภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงผูตามจะนึกถึงผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจทุก
เม่ือในยามท่ีตองการผูนํา ตองการกําลังใจ หรือตองการเพื่อนท่ีดี 
  ความสัมพันธขององคประกอบคุณลัษณะท้ัง 3 สวน (4, 49) คือ สวนท่ี 1 
Qualities of Spiritual Leadership ไดแก องคประกอบดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) ดาน
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วิสัยทัศน (Vision) ดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) และดานการแบงปนความรัก
ความหวังดี (Altruistic love) สวนท่ี 2 Spiritual Well-Being ไดแก องคประกอบดานความหมายของ
ชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) และดานการเปนสมาชิกขององคการ (Membership) และ
สวนท่ี 3 Triple Bottom Line ไดแก องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 
ดานผลผลิตในการทํางาน (Productivity) และดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) ตอมา
ในป 2013 ไดพัฒนาเปน Commitment & Productivity, Financial Performance, Employee Life 
Satisfaction and Corporate Responsibility ซ่ึงสามารถสรางตัวแบบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
ขององคการตามแผนภูมิท่ี 2.9  
 

 

แผนภูมิท่ี 2.9 ตัวแบบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจขององคการ 
ท่ีมา: Louis W. Fry (49) ป 2013 

  กลาวโดยสรุปการทบทวนวรรณกรรมสวนท่ี 3 ทําใหทราบถึงพัฒนาการของ
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําและความสําคัญของภาวะผูนําท่ีมีตอพฤติกรรมองคการ โดยผูวิจัย
เลือกทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ หรือภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ (Theory of Spiritual 
Leadership) ของ Louis W.(Jody) Fry ป 2003 เปนตัวแปรอิสระในงานวิจัยนี้ ซ่ึงเปนทฤษฎีภาวะ
ผูนําท่ีใหความสําคัญครอบคลุมท้ังทางกาย จิตใจ และอารมณในการปฏิบัติตอกันของบุคลากรใน
องคการ และชวยสรางความสอดคลองกันในเร่ืองคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดี 
ทําใหเกิดความพึงพอใจกับชีวิตการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ และสงผลถึงความยั่งยืนของ
ผลการปฏิบัติงานขององคการ โดยทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจมีองคประกอบคุณลักษณะ 9 
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ดาน ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน (Vision) 2) ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 3) การแบงปน
ความรักความหวังดี (Altruistic love) 4) ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) 5) ความหมายของชีวิตและ
การเรียกรอง (Meaning/calling) 6) การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) 7) ความผูกพันตอ
องคการ (Organizational commitment) 8) ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) 9) ความพึงพอใจกับ
ชีวิต (Satisfaction with Life) และท่ีสําคัญดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ชวย
สรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
 

สวนท่ี 4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคานิยม 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคานิยม พบวามีตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธท้ัง
เชิงบวกและเชิงลบกับคานิยม ดังนี้ 

ชุลีพร อินทรไพบูลย ป 2536 (23) ศึกษาคานิยมเกี่ยวกับพฤติกรรมในเร่ืองเพศของ
นักเรียนวัยรุนในเขตกรุงเทพฯ พบวา เพศหญิงมีคานิยมเชิงบวกเกี่ยวกับพฤติกรรมเร่ืองเพศ มากกวา
ชาย ในสวนของโรงเรียน พบวา โรงเรียนรัฐบาลมีคะแนนคานิยมพฤติกรรมเร่ืองเพศเชิงบวกสูงกวา
โรงเรียนเอกชน และโรงเรียนชายลวนมีคะแนนเฉล่ียคานิยมเชิงลบสูงสุด รองลงมาคือ สหสาขา 
และหญิงลวน 

หลุยส อัมสุทธิ ป 2539 (50) ศึกษาคานิยมและการถายทอดคานิยมใหแกบุตรของ
อาจารยมหาวิทยาลัยและนักธุรกิจ พบวา คานิยมดานการศึกษา ดานประสบผลสําเร็จในชีวิต ดาน
ครอบครัว ดานบทบาททางเพศและความรัก ดานปฏิบัติตอสังคม และความสุขในชีวิต และดาน
สังคมของกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยกับบุตรนักธุรกิจแตกตางกัน สวนกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยและ
นักธุรกิจกับบุตรของตน มีคานิยมเหมือนตน ปจจัยท่ีมีผลกับคานิยมของบุตรอาจารยมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจนคือ ความสัมพันธในครอบครัวและจํานวนบุตร สวนกลุมของบุตรนักธุรกิจ ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับคานิยมท่ีชัดเจน คือ คานิยมของบิดามารดา ความสัมพันธภายในครอบครัวและ
ระดับการศึกษา โดยท้ัง 3 ตัวแปรสามารถอธิบายหรือมีความสัมพันธกับคานิยมของบุตรนักธุรกิจได
รอยละ 21.37 (R2-0.2137: Multiple R-0.4623) 

ออมเดือน สดมณี ป 2543 (51) ศึกษาคานิยมเกี่ยวกับการทํางานกับการถายทอดการ
ทํางานและลักษณะทางจิตใจของประชากรไทย พบวา คานิยมในการทํางาน ดานความมีอิสระ 
แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางความเช่ืออํานาจในตนและการถายทอดการทํางานจากบิดา
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มารดา คานิยมดานความคิดสรางสรรค ดานสัมฤทธ์ิผล ดานวิถีชีวิต และดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการถายทอดการทํางาน
จากโรงเรียนในกลุมเพศหญิง และการถายทอดการทํางานจากพอแม ทํานายคานิยมการทํางานได 13 
ดาน ความเช่ืออํานาจในตน ทํานายได 10 ดาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ทํานายได 7 ดาน การถายทอด
การทํางานจากโรงเรียน ทํานายได 8 ดาน จากคานิยมการทํางาน 16 ดาน 

พัชรา เกาตระกูล ป 2544 (52) ศึกษาคานิยมในการทํางานของพนักงานองคการรัฐบาล
และเอกชนในเชียงใหม พบวา พนักงานท่ีทํางานในองคการรัฐบาลและเอกชนมีคานิยมในการ
ทํางานท่ีแตกตางกันเฉพาะคานิยมภายใน พนักงานองคการรัฐบาลท่ีมีลักษณะทางประชากรท่ี
แตกตางกัน มีคานิยมในการทํางานท่ีแตกตางกันเฉพาะตัวแปรดานอายุการทํางาน ตําแหนงงาน และ
รายได โดยขาราชการที่มีอายุการทํางานตําแหนงงาน และรายไดแตกตางกันมีคานิยมในการท่ี
แตกตางกัน (P<.05) สวนพนักงานองคการเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรที่แตกตางกันมีคานิยม
ในการทํางานท่ีแตกตางกัน เฉพาะตําแหนงงานและรายไดนั่นคือ พนักงานท่ีมีตําแหนงงานและ
รายไดแตกตางกันมีคานิยมในการทํางานท้ังคานิยมภายในและภายนอกแตกตางกัน (P<.05) 

อโนมา สอนบาลี ป 2545 (53) ศึกษาคานิยมของประชาชนท่ีเขามาใชบริการในหาง 
สรรพสินคาเซ็นทรัลปนเกลา กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับอาหารชีวจิต พบวา ระดับการศึกษา รายได 
การรับรูขาวสาร ความรูและทัศนคติ มีความสัมพันธทางบวก กับคานิยมเกี่ยวกับอาหารชีวจิต อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 สวนการมีโรคประจําตัว มีความสัมพันธทางบวก กับคานิยม
เกี่ยวกับอาหารชีวจิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 

ปรียานุช วัฒนกูล ป 2550 (54) ศึกษาคานิยมในการรับราชการของขาราชการไทยยุค
ใหมในบริบทของการเปลี่ยนแปลง พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรเพศ 
ระดับการศึกษาสูงสุด เกรดเฉล่ีย สถานท่ีสําเร็จการศึกษา (ในประเทศและตางประเทศ) จํานวนของ
ผูท่ีตองเล้ียงดู ภาระหนี้สินสวนบุคคล และรายไดครัวเรือนกับคานิยมในการรับราชการ และพบวา 
1) สถานท่ีท่ีสําเร็จการศึกษา มีความสัมพันธกับคานิยมในเร่ืองความม่ันคงในการทํางาน (beta = -
.339, p < .05), 2) รายไดเฉล่ียครัวเรือนมีความสัมพันธกับความตองการเติบโตและกาวหนาในอาชีพ
ราชการ (beta = .254, p < .05), 3) อายุ (beta = -.353, p < .01) และเพศ (beta = .270, p < .05) มี
ความสัมพันธกับคานิยมในเร่ืองความตองการสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี, 4) ระดับรายไดเฉล่ีย
ครัวเรือนมีความสัมพันธกับความตองการไดรับความไวเนื้อเช่ือใจจากองคการท่ีมีตอตัวพนักงาน 
(beta = .281, p < .05), 5) การมีภาระหนี้สิน (beta = -.306, p < .05) เพศ (beta = .253, p < .05) และ
อายุ (beta = -.231, p < .034) มีความสัมพันธกับการมีบรรยากาศของความชวยเหลือเอ้ืออาทรซ่ึงกัน
และกันในที่ทํางาน, 6) คานิยมเกี่ยวกับการบริหารงานท่ีซ่ือสัตยมีความสัมพันธกับจํานวนของผูท่ี
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ตองเล้ียงดู (beta = -.291, p < .05) เพศ (beta = .281, p < .05) และระดับรายไดเฉล่ียครัวเรือน (beta = 
-.259, p < .05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ, 7) จํานวนคนท่ีตองเล้ียงดูมีความสัมพันธกับผลประโยชน
ท่ีองคการมอบให อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (beta = -.291, p < .05), (8) ภาระหนี้สิน (beta = .516, 
p < .01) และระดับการศึกษา (beta = .370, p < .01) มีความสัมพันธกับการเดินทางไปทํางานตาง
สถานท่ี 

วัชรพล ศุภจักรวัฒนา ป 2552 (55) ศึกษาคานิยมการทํางานของคนไทยในทัศนะของสมาชิก
สภานิติบัญญัติแหงชาติ พบวาสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติสวนใหญ มีทัศนะวา คนไทยยังยึดถือ
คานิยมในการทํางานแบบถือฐานานุรูป คานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว คานิยมการทํางาน
แบบปจเจกบุคคล คานิยมการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติ คานิยมการทํางานแบบหลีกเล่ียงความขัดแยง 
และคานิยมการทํางานแบบอํานาจนิยม อยูในระดับมาก แตคานิยมการทํางานแบบรักสนุก และ
คานิยมการทํางานแบบทางสายกลาง สมาชิกฯ สวนใหญใหทัศนะวาคนไทยยึดถือคานิยมท้ังสอง 
เพียงในระดับปานกลางเทานั้น สวนของคานิยมในการทํางานของตัวสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติเอง 
พบวา ยึดถือคานิยมการทํางานแบบถือฐานานุรูป คานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว คานิยม
การทํางานแบบปจเจกบุคคล และคานิยมการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติ ในระดับมาก แตคานิยมการ
ทํางานแบบหลีกเล่ียงความขัดแยง คานิยมการทํางานแบบอํานาจนิยม คานิยมการทํางานแบบรักสนุก 
และคานิยม การทํางานแบบทางสายกลางนั้น สมาชิกฯนั้น ยึดถือเพียงในระดับปานกลางเทานั้น 

สุพัตรา บุญเจียม, ภูษิตา อินทรประสงค, จรรยา ภัทรอาชาชัย, และสิระยา สัมมาวาจ ป 
2553 (56) ศึกษาคานิยมของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี ประเทศไทย พบวา พยาบาล
วิชาชีพมีประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพการจางงานแตกตางกันคานิยมแตกตางกัน 
(p-value < 0.05) แตพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณลักษณะงานแตกตางกันคานิยมไมแตกตางกัน (p-value > 
0.05) สวนประสบการณการทํางานและระดับการศึกษามีความสัมพันธ เชิงบวกในระดับต่ํามากกับ
คานิยม (r = 0.139, 0.128 ท่ี p-value < 0.05) แตคุณลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับคานิยมของ
พยาบาลวิชาชีพ 

จันทนา เร่ิมสินธุ, ศิริชัย กาญจนวาสี, และสิริพันธุ สุวรรณมรรคา ป 2554 (57) ศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคานิยมชีวิตของนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ: การวิเคราะหและประเมินพหุ
ระดับ พบวา คานิยมชีวิตของนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทุกตัวแปรอยูในระดับมาก (ความ
ทะเยอทะยาน ความสามารถในการทํางาน ความมีชีวิตชีวา ความเมตตา ความซ่ือสัตยจินตนาการ 
ความมีสติปญญา ความมีเหตุผล การควบคุมตนเอง ความรัก ความสุภาพออนนอมความรับผิดชอบ 
และความรักธรรมชาติ) ยกเวนตัวแปรการอบรมเล้ียงดู พบวานักศึกษาท่ีไดรับการอบรมเล้ียงดูแบบ
ประชาธิปไตย มีคานิยมชีวิตในระดับมาก สวนนักศึกษาท่ีไดรับการอบรมเล้ียงดูแบบเขมงวดและ
แบบปลอยปละละเลย มีคานิยมชีวิตระดับปานกลาง สวนระดับนักศึกษาที่มีอิทธิพลทางบวกตอ
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คานิยมชีวิตของนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ ความคาดหวังตอการศึกษาระดับปริญญาโท 
การอบรมเล้ียงดูแบบประชาธิปไตย และเจตคติตออาชีพครู สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางลบคือ สาขา
วิชาเอกอ่ืน ๆ ท่ีไมใช สาขาวิชาเอก วิทย คณิต ภาษา และสังคม และเกรดเฉล่ียตํ่ากวา 2.51 สําหรับ
ปจจัยระดับมหาวิทยาลัยท่ีมีอิทธิพลทางบวก คือบรรยากาศของมหาวิทยาลัย 

มณี ชินณรงค ป 2554 (58) ศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการคณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา คานิยม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารจัดการ (r = 
0.468) และคานิยม สามารถพยากรณประสิทธิผลการบริหารจัดการไดรอยละ 69.70 (R = 0.697, F= 
126.707) 

Tova Hendel และ Michal Steinman ป 2002 (59) ศึกษาคานิยมองคการของพยาบาล
อิสราเอล พบวา ใหความสําคัญกับคานิยมวิชาชีพสูงสุด รองลงมาคือ คานิยมสวนบุคคลและคานิยม
องคการ สวนคุณลักษณะทางประชากร พบวา อายุมีความสัมพันธกับการรับรูคานิยม 

Min-Ping Huang, Bor-Shiuan Cheng และ Li-Fong Chou ป 2005 (60) ศึกษาคานิยม
องคการท่ีเหมาะสม: บทบาทของบุคคล-องคการท่ีเหมาะสม ระหวาง CEO ท่ีมีภาวะผูนําแบบมีบารมี 
กับผลลัพธการทํางานของลูกจาง พบวา ภาวะผูนําแบบมีบารมี มีความสัมพันธทางลบ (r= –0.29, p < 
0.001 to r =–0.32, p < 0.001) กับ คานิยมองคกรของบุคคล และคานิยมองคกรของบุคคลในลูกจางมี
ผลทางบวกกับผลลัพธการทํางานของลูกจาง สวนคานิยมองคกรของบุคคลในลูกจาง มีผลกระทบ
กับความสัมพันธของ CEO ทีมีภาวะผูนําแบบมีบารมีกับผลลัพธการทํางานของลูกจาง 

Tova Hendel, Nira Eshel และ Lelit Traister ป 2006 (13) ศึกษาการเตรียมความพรอม
สูอนาคตของผูนําท่ีมีบทบาทในการบริหารจัดการเร่ืองการรับรูใหความสําคัญกับคานิยมองคการของ
นักศึกษาพยาบาล พบวา ใหความสําคัญกับคานิยมสวนบุคคลสูงสุด รองลงมา คือ คานิยมวิชาชีพ 
และใหคานิยมองคกรตํ่าสุด เพศมีความสัมพันธกับการรับรูคานิยม เพศหญิงจะใหคะแนนความสําคัญ
ในคานิยมสวนบุคคลและคานิยมวิชาชีพสูงกวาเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายจะใหคะแนนความสําคัญ
ในคานิยมองคกรสูงกวาเพศหญิง 

Gabriel J Byrne และ Frank Bradley ป 2007 (61) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมท่ีมีตอ
ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา: วัฒนธรรมสวนบุคคลและวัฒนธรรมของชาติสงผลตอลักษณะของภาวะ
ผูนําอยางไร พบวา คานิยมทางวัฒนธรรม (Cultural values) มีอิทธิพลตอสไตลของภาวะผูนํา มากกวา
คานิยมสวนบุคคล (Personal values) โดย มีคาคานิยมทางวัฒนธรรม มีระดับ Wald statistics = 4.606 
ซ่ึงสูงกวาคานิยมสวนบุคคลท่ีมีระดับ Wald statistics = 1.916 

Aaron A Buchko ป 2007 (62) ศึกษาผลกระทบของภาวะผูนําบนคานิยมพื้นฐานใน
การจัดการ พบวา ตําแหนงทางการบริหารแตกตางกัน คานิยมพื้นฐานในการจัดการก็จะแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูท่ีมีตําแหนง CEO จะมีคาเฉลี่ยของคานิยมพื้นฐานในการจัดการสูง
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ท่ีสุด เม่ือเทียบกับตําแหนงอ่ืน ๆ และระดับคะแนนเฉล่ียของคานิยม Creativity และ Trust จะมีคา
ระดับสูงท่ีสุด เม่ือเทียบกับคานิยมตัวอ่ืนในทุกๆตําแหนงบริหาร สวนตําแหนงท่ีแตกตางกันระหวาง 
COT และ MOT พบวาจะมีคาเฉล่ียระดับคะแนน คานิยมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
ระดับคะแนนของ COT จะสูงกวา MOT ทุกคานิยมและระดับคะแนนดาน Trust ของท้ัง 2 ตําแหนง 
มีคาสูงกวาคานิยมอ่ืน ๆ 

Zubin R. Mulla และ Venkat R. Krishnan ป 2011 (63) ศึกษาภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง: 
จริยธรรมของผูบริหาร ทําใหจริยธรรมของผูใตบังคับบัญชาเปล่ียนแปลงหรือไม พบวา ผูนําท่ีมีภาวะ 
ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงสูง จะใหความสําคัญกับคานิยม ความซ่ือสัตย, ความรับผิดชอบ, การ
แสดงออกความรัก และภาวะผูนําทางการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับคานิยมของผูตาม (Follower's 
values) ระดับปานกลาง ซ่ึงระยะเวลาของการทํางานดวยกันของผูนํากับผูตาม มีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง และมีความสัมพันธกับการพัฒนาจริยธรรมของผูตาม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับ
ระยะเวลาในการรวมงานกัน หากมีระยะเวลาท่ีทํางานดวยกันมากก็จะมีคาระดับมากตามไปดวย 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคานิยม พบปจจัยท่ีมีอิทธิพลกับคานิยม คือ 
คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal Attribute) ไดแก เพศ รายได ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน 
สถานภาพการจางงาน ระดับการศึกษา เกรดเฉล่ีย สถานศึกษา และการมีโรคประจําตัว ดานความรู 
ทัศนคติ ความเช่ืออํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการรับรูขาวสารของบุคคล พบวา มีความ 
สัมพันธทางบวกกับคานิยม สวนปจจัยดานอ่ืน ๆ ไดแก คานิยมของบิดามารดา การอบรมเล้ียงดู การ
ถายทอดการทํางานจากบิดามารดา ความสัมพันธในครอบครัว การถายทอดการทํางานจากโรงเรียน 
จํานวนบุตรจํานวนของผูท่ีตองเล้ียงดู ภาระหนี้สินสวนบุคคล และรายไดครัวเรือนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคานิยม สวนภาวะผูนําท่ีเกี่ยวของ พบวา ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง และตําแหนง
การบริหารของผูนํา มีความสัมพันธทางบวกกับคานิยม แตภาวะผูนําแบบผูมีบารมี มีความสัมพันธ
ทางลบกับคานิยม ซ่ึงคานิยมยังความสัมพันธและสงผลถึงตัวแปรอ่ืน ไดแก มีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลการบริหารจัดการ สไตลของภาวะผูนํา และภาวะผูนําแบบผูมีบารมี ดังสรุปตัวแปร
ในแผนภูมิท่ี 2.10 
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แผนภูมิท่ี 2.10 สรุปตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับคานิยม 
 
 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของ 
Louis W (Jody) Fry ป 2003 (4) ทําใหพบตัวแบบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual 
Leadership Model) ซ่ึงมีองคประกอบคุณลักษณะ คือ วิสัยทัศน (Vision) ความหวังและความ
ศรัทธา (Hope/faith) การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ความหมายของชีวิตและการ
เรียกรอง (Meaning/calling) การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational commitment) ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) และความพึงพอใจกับชีวิต 
(Satisfaction with Life) องคประกอบคุณลักษณะแตละดานมีความสัมพันธกันเชิงบวกตอกัน 

Louis W Fry, Steve Vitucci, และ Marie Cedillo ป 2005 (64) ศึกษาภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจและการเปลี่ยนผานของกองทัพจากนายทหารกองทัพสหรัฐอเมริกา พบวา ความหวัง
และความศรัทธา มีความสัมพันธทางบวกกับวิสัยทัศน (r =0.56, p<0.001) วิสัยทัศนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการแบงปนความรักความหวังดี (r =0.71และ 0.39, p<0.001) การแบงปนความรัก
ความหวังดีมีความสัมพันธทางบวกกับความหวังและความศรัทธา (r =0.40, p<0.001) ภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (r=0.54, 
p<0.001) และการเปนสมาชิกขององคการ (r =0.83, p<0.001) ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r =0.40, p<0.001) และผลผลิตในการทํางาน (r 
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=0.30, p<0.001) การเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r 

=0.83, p<0.001) และผลผลิตในการทํางาน (r=0.64, p<0.001) 
Bulent Aydin และ Adnan Ceylan ป 2009 (65) วิเคราะหความพึงพอใจของพนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรมประเทศตุรกี ในบริบทของวัฒนธรรมองคการและภาวะผูนําท่ีมีความหมายทาง
จิตใจ พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (r = 0.389, p<0.001) และวัฒนธรรมองคการ (r = 
0.720, p<0.001) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของพนักงาน 

Louis W Fry, Sean T Hannah, Michael Noel และ Fred O Walumbwa ป 2011 (66) 
ศึกษาผลกระทบของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจบนผลการปฏิบัติงาน ของนักเรียนนายทหาร
ของกองทัพสหรัฐอเมริกา พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของนักเรียนนายทหารมี
ความสัมพันธทางบวกกับความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (r=0.64, p<0.05) และการเปน
สมาชิกขององคการ (r =0.77, p<0.05) ความหมายของชีวิตและการเรียกรองมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ (r =0.37, p< 0.05) และผลผลิตในการทํางาน (r =0.29, p<0.05) การเปน
สมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ(r =0.45, p<0.05) และ
ผลผลิตในการทํางาน (r =0.45, p<0.05) 

Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang และ Chun-I Li ป 2012 (67) ศึกษาภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจในพนักงานการบริการและพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมของประเทศไตหวัน 
และประเทศจีน พบวา ในกลุมพนักงานการบริการ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการจัดการความกาวหนาของตนเอง (r =0.154, p<0.001) และผลผลิตในการทํางาน (r 

=0.79, p<0.001) และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรของความหมาย
ของชีวิตและการเรียกรอง (R2=0.04, p<0.01) และผลผลิตในการทํางาน (R2=0.05, p< 0.01) สวนใน
กลุมพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธทางบวก
กับการจัดการความกาวหนาของตนเอง (r =0.128,p<0.001) และผลผลิตในการทํางาน (r =0.131, 
p<0.001) และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรของความหมายของ
ชีวิตและการเรียกรอง (R2=0.096, p< 0.01) และผลผลิตในการทํางาน (R2=0.018, p< 0.01) 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ทําให
พบวาตัวแบบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership Model) มีองคประกอบคุณลักษณะ
ท่ีมีความสัมพันธทางบวกตอกัน ดังสรุปตัวแปรในแผนภูมิท่ี 2.11 
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แผนภูมิท่ี 2.11 สรุปตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
 

กลาวโดยสรุปในบทท่ี 2 ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
แลวนํามากําหนดตัวแปรและกรอบแนวคิดในการวจิัย โดยตัวแปรอิสระ คือ 1) คุณสมบัติสวนบุคคล 
(Personal Attribute) ประกอบดวย ประสบการณการทํางาน สถานภาพการทํางาน และระดับการ 
ศึกษา 2) ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) ตามแนวคิดของ Louis W Fry ป 
2003 (4) ซ่ึงมีองคประกอบคุณลักษณะ 9 ดาน ไดแก วิสัยทัศน (Vision) ความหวังและความศรัทธา 
(Hope/faith) การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง 
(Meaning/calling) การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) ความ
ผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) และความพึงพอใจ 
กับชีวิต (Satisfaction with Life) เนื่องจากดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ชวย
สรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร สวนตัวแปรตาม 
คือ คานิยมการปฏิบัติงาน ใชแนวคิดชุดคานิยม (The Values set) ของ Hendel, Eshel and Traister, ป 
2006 (13) ซ่ึงคานิยม ถือเปนแนวทางใหทุกคนในองคการยึดถือเปนกรอบการปฏิบัติและกําหนด
ทิศทางองคการตามวิสัยทัศน ชุดคานิยมนี้มีจํานวนคานิยมครอบคลุมการวิเคราะหคานิยมการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ โดยมีคานิยม
ท้ังส้ิน 30 คานิยม และในการศึกษาครั้งนี้ไดรวมคานิยมหลักกรมควบคุมโรคเพ่ิมอีก 6 คานิยม (8) 
ผูวิจัยแสดงความสัมพันธดังแผนภูมิท่ี 1.1 ในบทท่ี 1 และจะนําเสนอระเบียบวิธีวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

 ระเบียบวิธีวิจัยของการวิจัยเร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข” ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
3.3 หนวยการวิเคราะห 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.7 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 
3.8 ขอพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัย 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) โดยใชวิธีการสํารวจแบบ
ตัดขวาง (Cross-sectional Survey) และใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
 
 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 

 3.2.1 ประชากรเปาหมาย 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงาน
ในกอง สํานัก สถาบันสวนกลาง และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 สวนภูมิภาค กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 5,577 คน ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูงระดับกลาง และระดับตน 
ไดแก อธิบดี รองอธิบดี ผูทรงคุณวุฒิ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการและหัวหนากลุมงาน ปงบประมาณ 
2556 จํานวนท้ังส้ิน 5,222 คน โดยแบงออกเปน 38 หนวยงาน ดังแสดงไวในตารางท่ี 3.1 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 99 

ตารางท่ี 3.1 จํานวน ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และ
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 
2556 

 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

หนวยงานบริหาร     
กองการเจาหนาท่ี 48 16 8 72 
กองคลัง 41 9 6 56 
กองแผนงาน 22 21 1 44 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 7 5 1 13 
กลุมตรวจสอบภายใน 9 4 0 13 
สํานักงานเลขานุการกรม 21 29 16 66 

หนวยงานวิชาการ     
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 102 29 24 155 
สํานักโรคไมติดตอ 47 19 2 68 
สํานักระบาดวิทยา 78 17 13 108 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 73 9 36 118 
สํานักโรคติดตออุบัติใหม 21 21 1 43 
สํานักโรคเอดส วัณโรค และโรคติดตอทางเพศสัมพันธ 133 7 28 168 
สํานักโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอม 69 15 11 95 
สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 23 17 0 40 
สถาบันบําราศนราดูร 309 35 66 410 
สถาบันราชประชาสมาสัย 229 17 71 317 
สถาบันวัคซีนแหงชาติ 11 9 0 20 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 กรุงเทพฯ 93 15 31 139 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 2 สระบุรี 79 23 65 167 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี 126 28 233 387 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 ราชบุรี 96 29 132 257 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา 125 29 129 283 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวน ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และ
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ 
2556 (ตอ) 

 

หนวยงาน ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 150 21 174 345 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 7 อุบลราชธานี 103 30 118 251 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค 86 28 63 177 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 พิษณุโลก 104 48 193 345 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 178 41 283 502 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 11 นครศรีธรรมราช 126 32 189 347 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา 149 51 138 338 

หนวยงานจัดตั้งภายใน     
สํานักวัณโรค 61 9 35 105 
สํานักควบคุมการบริโภคยาสูบ 14 12 0 26 
สํานักจัดการความรู 9 9 1 19 
สํานักงานเผยแพรและประชาสัมพันธ 12 20 1 33 
สํานักงานคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 9 2 3 14 
สํานักงานความรวมมือระหวางประเทศ 6 3 0 9 
สํานักงานบริหารโครงการกองทุนโลก 5 0 0 5 
ศูนยสารสนเทศ 4 9 0 13 
ศูนยอํานวยการบริหารจัดการปญหาเอดสแหงชาติ 7 2 0 9 

รวม 2,785 720 2,072 5,577 
ท่ีมา : กองการเจาหนาท่ี กรมควบคุมโรค วันท่ี 31 ตุลาคม 2555 
 
 3.2.2 การคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอนในการวิจัย จึงคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยาง เพื่อใชเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตรอางอิงจากรอสเนอร (Rosner) ป 2000 (68) มีสูตร
คํานวณ ดังนี้ 
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เม่ือ n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 α = error type I กําหนดใหมีคาเทากับ 0.025 
 β = error type II กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
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 r = คาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีผูวิจัยต้ังสมมติฐาน

ไวในระดับปานกลาง ซ่ึงเทากับ 0.5 
 

 Z r0 = 1/2 ln [ 1+ 0.5 ]      = 0.549 
        [ 1 – 0.5] 
 
 เนื่องจากยังไมพบวามีผูทําวิจัยโดยการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามท่ีผูวิจัยใชในคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงกําหนดให 
 

 r1 = 0.5 ± 0.1 
 Zr1 = 1/2 ln 1 + 0.6  = 0.693 
                  1 – 0.6 
 n = 1.96 + 1.642 +3  = 629.38 
       0.549-0.6932 
 ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางตํ่าสุดในการวิจยัคร้ังนี้ คือ 630 คน ผูวิจัยเพิ่มจํานวนตัวอยางอีก
รอยละ 20.00 (69) เพื่อปองกันความคลาดเคล่ือนในกรณีไดรับแบบสอบถามกลับคืนไมครบตาม
จํานวนและการตอบแบบสอบถามไมสมบูรณ เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีทําการเก็บขอมูลจํานวนรอยละ 
63.44 เปนกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานภูมิภาค รวมจํานวนกลุมตัวอยางท่ีทําการเก็บรวบรวม
ขอมูลท้ังส้ิน 756 คน 
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 3.2.3 การสุมตัวอยาง  
 การสุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยการสุมตัวอยาง
แบบไมแทนท่ี (Sampling without replacement) สุมตัวอยางจากประชากรกลุมเปาหมายจํานวน 5,222 
คน ท่ีเปนขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางประจํา ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จากหนวยงานท่ีมีการกําหนดไว
ในกฎกระทรวงการแบงสวนราชการ และหนวยงานท่ีมีบุคลากรตั้งแต 20 คนข้ึนไป จํานวน 32 
หนวยงาน (บุคลากรของหนวยงานที่จัดต้ังเปนการภายใน มีสังกัดอยูกับหนวยงานตามกฎกระทรวงการ
แบงสวนราชการ) ตามสัดสวนจํานวนบุคลากรในแตละหนวยงาน (อัตราสวน 1 : 6.91 คน) ไดกลุม
ตัวอยางท้ังส้ิน 756 คน โดยมีหลักเกณฑ ดังนี้  
 เกณฑการคัดเขา ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 อยางนอย 1 ป 
ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูงระดับกลาง และระดับตน ไดแก อธิบดี รองอธิบดี ผูทรงคุณวุฒิ 
ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และหัวหนากลุมงาน และไมใชบุคลากรที่ลาศึกษาตอ ลาคลอด ลากิจ
หรือลาปวยในระหวางการเก็บขอมูล 
 เกณฑการคัดออก บุคลากรท่ีปฏิเสธการตอบแบบสอบถามและไมสงแบบสอบถาม 
หรือคืนติดภารกิจในชวงเวลาท่ีเก็บขอมูล 
 
ตารางท่ี 3.2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 

หนวยงาน ประชากร สัดสวน กลุมตัวอยาง 

1. หนวยงานบริหาร    
ขาราชการ 116 2.22 17 
พนักงานราชการ 84 1.61 12 
ลูกจางประจํา 32 0.61 4 

2. หนวยงานวิชาการ    
ขาราชการ 539 10.32 78 
พนักงานราชการ 184 3.52 27 
ลูกจางประจํา 151 2.89 22 

3. สถาบัน    
ขาราชการ 514 9.84 74 
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ตารางท่ี 3.2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย (ตอ) 
 

หนวยงาน ประชากร สัดสวน กลุมตัวอยาง 
พนักงานราชการ 52 0.99 8 
ลูกจางประจํา 137 2.62 20 

สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12    
ขาราชการ 1,290 24.70 187 
พนักงานราชการ 375 7.18 54 
ลูกจางประจํา 1,748 33.47 253 

รวม 5,222 100.00 756 
 
ตารางท่ี 3.3 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก

ตามหนวยงาน 
 

หนวยงาน ประชากร 
กลุมตัวอยาง 

ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

1. หนวยงานบริหาร      
กองการเจาหนาท่ี 64 6 2 1 9 
กองคลัง 46 5 1 1 7 
กองแผนงาน 38 2 3 - 5 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 12 1 1 - 2 
กลุมตรวจสอบภายใน 11 1 1 - 2 
สํานักงานเลขานุการกรม 61 2 4 2 8 

2. หนวยงานวิชาการ       
สํานักโรคติดตอท่ัวไป 142 13 4 3 20 
สํานักโรคไมติดตอ 61 6 3 - 9 
สํานักระบาดวิทยา 93 9 3 2 14 
สํานักโรคติดตอนําโดยแมลง 107 9 1 5 15 
สํานักโรคติดตออุบัติใหม 38 2 3 - 5 
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ตารางท่ี 3.3 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามหนวยงาน (ตอ) 

 

หนวยงาน ประชากร 
กลุมตัวอยาง 

ขาราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

รวม 

สํานักโรคเอดส วัณโรคและโรคติดตอทางเพศสัมพันธ 160 18 1 4 23 
สํานักวัณโรค 96 8 1 6 15 
สํานักโรคจากการประกอบอาชีพ และส่ิงแวดลอม 80 8 2 2 12 
สํานักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล 31 2 3 - 5 
สํานักควบคุมการบริโภคยาสูบ 21 1 2 - 3 
สถาบันวัคซีนแหงชาติ 17 1 1 - 2 
สํานักงานเผยแพรและประชาสัมพันธ 28 1 3 - 4 

3. สถาบัน      
สถาบันบําราศนราดูร 396 43 5 10 58 
สถาบันราชประชาสมาสัย 307 32 2 10 44 

4. สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12      
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 1 กรุงเทพฯ 129 12 2 5 19 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 2 สระบุรี 158 10 4 9 23 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 3 ชลบุรี 376 17 4 34 55 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 ราชบุรี 246 12 4 19 35 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 5 นครราชสีมา 271 16 4 19 39 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 6 ขอนแกน 334 20 3 25 48 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 7 อุบลราชธานี 243 14 4 17 35 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค 168 11 4 9 24 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 พิษณุโลก 334 13 7 28 48 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 10 เชียงใหม 493 25 6 41 72 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 11 นครศรีธรรมราช 338 17 5 27 49 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 สงขลา 323 20 7 20 47 

รวม 5,222 356 101 299 756 
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3.3 หนวยการวิเคราะห 
 การวิเคราะหคร้ังนี้เปนหนวยการวิเคราะหระดับกลุม คือ บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ทุกระดับท่ีปฏิบัติงานท้ังในสวนกลาง
และสวนภูมิภาค ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน ของกรม
ควบคุมโรค ไดแก อธิบดี รองอธิบดี ผูทรงคุณวุฒิ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และหัวหนากลุมงาน 

 
 
3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีสรางข้ึนจากการศึกษา
ทฤษฎี แนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบบสอบถามประกอบดวย 
3 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามคานิยมการปฏิบัติงาน  
 แบบสอบถามคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ใชชุดคานิยม (The Values set) ตามแนวคิดของ Hendel, Eshel and Traister, 2006 (13) ประกอบดวย
คานิยม 3 ดาน คือ คานิยมในอาชีพ (Professional values) คานิยมสวนบุคคล (Personal values) คานิยม
องคการ (Organizational values) มี 30 คานิยม และใชคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (8) มี 6 คานิยม 
รวมท้ังหมด 36 คานิยม ดังนี้  

1. คานิยมในอาชีพ (Professional values) ประกอบดวย 
1.1 Responsibility ความรับผิดชอบ 
1.2 Security  ความปลอดภัย 
1.3 Knowledge ความรู 
1.4 Independence การพึ่งตนเอง 
1.5 Involvement การมีสวนรวม 
1.6 Authority อํานาจหนาท่ี 
1.7 Obligation ภารกิจหนาท่ี 
1.8 Creativity ความคิดสรางสรรค 
1.9 Assertiveness การรักษาผลประโยชน 
1.10 Personal growth ความกาวหนาของตนเอง 

2. คานิยมสวนบุคคล (Personal values) ประกอบดวย 
2.1 Love ใจรักในงานท่ีทํา 
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2.2 Loyalty ความภักดีในงานท่ีทํา 
2.3 Personal integrity หลักคุณธรรมสวนบุคคล 
2.4 Openness ความใจกวางและเปดเผย 
2.5 Respect การใหความเคารพนับถือ 
2.6 Friendship มิตรภาพ 
2.7 Humanism ความเห็นอกเห็นใจ 
2.8 Consideration การใชดุลพินิจ 
2.9 Privacy ความเปนสวนตัว 
2.10 Choice ทางเลือกในงานท่ีทํา 

3. คานิยมองคการ (Organizational values) ประกอบดวย 
3.1 Risk taking การยอมรับความเส่ียง 
3.2 Efficiency ประสิทธิภาพ 
3.3 Cooperation ความรวมมือ 
3.4 Power อํานาจ บารมี 
3.5 Achievement การบรรลุผล 
3.6 Competition การแขงขัน 
3.7 Success ความสําเร็จ 
3.8 Utilitarianism เนนผลประโยชน 
3.9 Vision วิสัยทัศน 
3.10 Status สถานภาพขององคการ 

4. คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (Core values) ประกอบดวย 
4.1 Integrity การยึดม่ันถือม่ันในความถูกตองชอบธรรม 
4.2 Service Mind บริการที่ดี 
4.3 Mastery การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
4.4 Achievement Motivation การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
4.5 Relationship การมนี้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่นอง 
4.6 Teamwork การทํางานเปนทีม  

 
 ลักษณะแบบสอบถามใชวิธีการของคิวซอรท (Q-Sort) ผูวิจัยนําวิธีการจากงานวิจัยเร่ือง
คานิยมของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี ประเทศไทย สุพัตรา บุญเจียม ป 2553 (70) มาเปน
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แนวทางการสรางแบบสอบถามคานิยมการปฏิบัติงาน โดยใหบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข
ไดเลือกจัดเรียงลําดับความสําคัญของคานิยมท้ังหมด 36 คานิยม ลงในชอง � ท่ีกําหนดไว การเรียง 
ลําดับใหเรียงจากคานิยมท่ีใหความสําคัญมากท่ีสุดจนถึงนอยท่ีสุด โดยมีลําดับท้ังส้ิน 11 ลําดับ (ลําดับ
ท่ี 1 ถึง ลําดับท่ี 11) 
 

ลําดับท่ี 1             
              
ลําดับท่ี 2             
              
ลําดับท่ี 3             
              
ลําดับท่ี 4             
              
ลําดับท่ี 5             
              
ลําดับท่ี 6             
              
ลําดับท่ี 7             
              
ลําดับท่ี 8             
              
ลําดับท่ี 9             
              
ลําดับท่ี 10             
              
ลําดับท่ี 11             

 

 เกณฑการใหคะแนน 
 งานวิจัยนี้ ผูตอบแบบสอบถามจะประเมินตนเองวาตนเองใหความสําคัญกับคานิยมระดับ
ใด และจัดเรียงลําดับคานิยมท้ัง 36 คานิยม ต้ังแตลําดับท่ี 1 ถึง ลําดับท่ี 11  
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  ลําดับท่ี 1 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นมากท่ีสุด มี 1 คานิยม
ได 11 คะแนน 
  ลําดับท่ี 2 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นมากรองลงมา มี 2 คานิยม
ได 10 คะแนน 
  ลําดับท่ี 3 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 3 คานิยม
ได 9 คะแนน 
  ลําดับท่ี 4 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 4 คานิยม
ได 8 คะแนน 
  ลําดับท่ี 5 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 5 คานิยม
ได 7 คะแนน 
  ลําดับท่ี 6 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 6 คานิยม
ได 6 คะแนน 
  ลําดับท่ี 7 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 5 คานิยม
ได 5 คะแนน 
  ลําดับท่ี 8 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 4 คานิยม
ได 4 คะแนน 
  ลําดับท่ี 9 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นรองลงมา มี 3 คานิยม
ได 3 คะแนน 
  ลําดับท่ี 10 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นนอยรองลงมา มี 2 คานิยม
ได 2 คะแนน 
   ลําดับท่ี 11 หมายถึง การใหความสําคัญกับคานิยมนั้นนอยท่ีสุด มี 1 คานิยม
ได 1 คะแนน 
 
 หลังจากจัดลําดับความสําคัญของคานิยมครบท้ัง 36 คานิยม ทําใหทราบวาบุคลากรใน
สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ใหความสําคัญกับคานิยมแตละคานิยมระดับใด คานิยม
ใดท่ีไดรับการพิจารณาใหมีความสําคัญมากท่ีสุด โดยพิจารณาจากคะแนนเฉล่ียของแตละคานิยม 
(Mean) จากนั้นหาคะแนนเฉล่ีย (Mean score) ในคานิยมท้ัง 4 ดาน เพื่อทําใหทราบวาบุคลากรกรม
ควบคุมโรค ใหความสําคัญกับคานิยมใดมากกวากนั ระหวางคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
 การแปลผลของคะแนนคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ผูวิจัยใชการ
พิจารณาหาคาเฉล่ียของคะแนนคานิยม โดยทําการหาคะแนนเฉลี่ยคานิยมของบุคลากรแตละคน แลว
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จึงหาคาเฉล่ียของคะแนนคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ระดับคะแนนแบงเปน 
5 ระดับ โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ 
 
 ชวงคะแนน = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนช้ัน 

 = 11 – 1 
          5 
  = 2 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1.00 - 3.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมนั้นนอยมาก 
3.01 - 5.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมนั้นนอย 
5.01 - 7.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมนั้นปานกลาง 
7.01 - 9.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมนั้นสูง 
9.01 - 11.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมนั้นสูงมาก 

 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership)  
 ผูวิจัยศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร และงานวิจยัเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทาง
จิตใจ (Spiritual Leadership) และแปลจากแบบสอบถาม Spiritual Leadership Survey (SLS) ของ Louis 
W Fry ป 2007 (71) โดยประธานหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาบริหาร
สาธารณสุข ภาคปกติ ไดประสานความรวมมือกับ Louis W Fry เพื่อขอใชเคร่ืองมือแบบสอบถาม
ดังกลาวกับงานวิจัยในประเทศไทย ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีองคประกอบคุณลักษณะ 
9 ดาน ไดแก วิสัยทัศน ความหวังและความศรัทธา การแบงปนความรักความหวังดี ความหมายและ
การเรียก ความเปนสมาชิกขององคการ ชีวิตจิตใจภายใน ความผูกพันตอองคการ ผลผลิตในการ
ทํางาน และความพึงพอใจกับชีวิต มีขอถามท้ังส้ิน 40 ขอ มีองคประกอบของขอถาม ดังนี้ 
 

องคประกอบคุณลักษณะ จํานวน (ขอท่ี) 
วิสัยทัศน (Vision) 4 ขอ (18, 26, 28, 30) 
ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 4 ขอ (8, 15, 16, 36) 
การแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) 5 ขอ (1, 10, 12, 22, 31) 



ชํานาญ  มวงแดง                                      ระเบียบวิธีวิจยั / 110 

ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) 4 ขอ (2, 14, 17, 23) 
การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) 4 ขอ (3, 9, 21, 32) 
ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) 5 ขอ (5, 13, 25, 34, 38) 
ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 5 ขอ (4, 7, 11, 37, 39) 
ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) 4 ขอ (19, 20, 29, 33) 
ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) 5 ขอ (6, 24, 27, 35, 40) 

  

 ลักษณะคําตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ใหผูตอบ 
ประเมินภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของตนเอง และเลือกเพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับลักษณะของ
ทานมากท่ีสุด ดังนี้ 
 

5 หมายถึง ตรงกับลักษณะของทานมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ตรงกับลักษณะของทานมาก 
3 หมายถึง ทานไมแนใจวาตรงหรือไมตรงกับลักษณะของทาน 
2 หมายถึง ตรงกับลักษณะของทานนอย 
1 หมายถึง ตรงกับลักษณะของทานนอยท่ีสุด 

 

 เกณฑการใหคะแนน 
 ตรงกับลักษณะมากท่ีสุด ขอถามทางบวก 5 คะแนน  ขอถามทางลบ 1 คะแนน 
 ตรงกับลักษณะมาก ขอถามทางบวก 4 คะแนน  ขอถามทางลบ 2 คะแนน 
 ไมแนใจ  ขอถามทางบวก 3 คะแนน  ขอถามทางลบ 3 คะแนน 
 ตรงกับลักษณะนอย ขอถามทางบวก 2 คะแนน  ขอถามทางลบ 4 คะแนน 
 ตรงกับลักษณะนอยท่ีสุด ขอถามทางบวก 1 คะแนน  ขอถามทางลบ 5 คะแนน 
 

 การแปลผลคะแนนภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ผูวิจัยใชการพิจารณาหาคาเฉล่ียของคะแนน โดยทําการหาคะแนนเฉล่ียของระดับภาวะผูนํา
ท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรแตละคน แลวจึงหาคาเฉล่ียของคะแนนระดับภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค ระดับคะแนนแบงเปน 5 ระดับ โดยเทียบบัญญัติ- 
ไตรยางศ 
 

ชวงคะแนน = คาคะแนนสูงสุด - คาคะแนนตํ่าสุด 
             จํานวนระดับการแบง 
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  = 5 - 1 
        5 
  = 0.8 
 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1.00-1.80 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจนอยมาก 
1.81-2.60 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจนอย 
2.61-3.40 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจปานกลาง 
3.41-4.20 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสูง 
4.21-5.00 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสูงมาก 

    
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล (Personal Attribute) 
 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับคุณสมบัติสวนบุคคลของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพการทํางาน สถานท่ีต้ัง
หนวยงาน แบบสอบถามเปนแบบปลายปดใหเลือกตอบ 
 
 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในวิจัยคร้ังนี้ โดยทําการตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) และความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability) ดังนี้ 
 

3.5.1 การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามปรึกษาอาจารยและผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
ความสมบูรณของเนื้อหาและความชัดเจนของภาษาท่ีใชในแบบสอบถามใหตรงกับเร่ืองท่ีตองการ
จะวัด จากน้ันนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํากอนนําไปทดสอบ แบบสอบถามท่ี
ปรับแกตองผานการตรวจสอบจากอาจารยและผูทรงคุณวุฒิ อยางนอย 2 ใน 3 ทาน จึงจะยอมรับแลว
นําแบบสอบถามไปทดสอบ 
 

3.5.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability)  
 ผูวิจัยตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา นํามาทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยนําไปทดสอบกับบุคลากร



ชํานาญ  มวงแดง                                      ระเบียบวิธีวิจยั / 112 

สังกัดหนวยงานท่ีจัดต้ังเปนการภายในของกรมควบคุมโรค ซ่ึงบุคลากรดังกลาวมิไดอยูในเกณฑการ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหความเช่ือม่ัน โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha correlation coefficient) โดยความเช่ือม่ันตองมีคาเทากับ 0.7 
ข้ึนไป ดัง Nunnally’s criterion, 1994 (72) ซ่ึงเคร่ืองมือแบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
ท้ังฉบับมีคาความเช่ือม่ัน 0.951ซ่ึงมากกวา 0.7 และมีความสัมพันธรายขอในชวง 0.070 - 0.788 ผูวิจัย
จึงใชแบบสอบถามนี้ในการเก็บขอมูล รายละเอียดดังตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 คาความเช่ือม่ันและความสัมพันธรายขอแบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 

ของ Louis W Fry ป 2007 (Spiritual Leadership Survey)  
 

แบบสอบถาม 
ความสัมพันธรายขอ 

สูงสุด - ต่ําสุด 
Cronbach’s alpha 

Correlation coefficient 
แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 0.070 - 0.788 0.951 

วิสัยทัศน 0.577 - 0.619 0.790 
ความหวังและความศรัทธา 0.452 - 0.814 0.831 
การแบงปนความรักความหวังดี 0.490 - 0.763 0.838 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง 0.536 - 0.704 0.808 
การเปนสมาชิกขององคการ 0.437 - 0.761 0.800 
ชีวิตจิตใจภายใน 0.049 - 0.552 0.550 
ความผูกพันตอองคการ 0.402 - 0.718 0.794 
ผลผลิตในการทํางาน 0.513 - 0.699 0.777 
ความพึงพอใจกับชีวิต 0.190 - 0.583 0.641 

 
 สําหรับแบบสอบถามคานิยมของ Hendel, Eshel and Traister ป 2006 (The Values set) 
ใชวิธีคิวซอรท (Q-Sort) ในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงวิธีดังกลาวเปนการเลือกจัดลําดับความสําคัญ
ของคําตอบจนครบท้ังหมด วิธีการเลือกคําตอบในแตละขอไมเปนอิสระตอกัน เม่ือเลือกอันดับ 1 แลว 
จะไมสามารถเลือกขออ่ืนใหเปนอันดับ 1 ไดอีก วิธีดังกลาวไมสามารถวิเคราะหความเช่ือม่ันโดยใช
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha correlation coefficient) ผูวิจัยจึงหาความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยการดูจากการกระจายตัวของคําตอบ ซ่ึงใชวิธีคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิ
การกระจาย (Coefficient of Variation) (73) หรือเรียกวาคา C.V. ซ่ึงคานิยมในอาชีพมีการกระจายตัวการ
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เลือกตอบในชวงรอยละ 19.9 - 51.4 คานิยมสวนบุคคลมีการกระจายตัวการเลือกตอบในชวงรอยละ 
21.8 - 53.7 คานิยมองคการมีการกระจายตัวการเลือกตอบในชวงรอยละ 22.2 - 43.7 และคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรคมีการกระจายตัวการเลือกตอบในชวงรอยละ 20.7 - 32.3 จากคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 
(C.V.) ดังกลาว ทําใหเห็นถึงการกระจายตัวของการเลือกตอบแบบสอบถามคานิยม ผูวิจัยจึงใชแบบสอบถาม
นี้ในการเก็บขอมูล รายละเอียดดังตารางท่ี 3.5 
 

 วิธีการคํานวณ คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย คือ C.V. = SD x 100 
                             Mean 
 

ตารางท่ี 3.5 คาสัมประสิทธ์ิการกระจายของแบบสอบถามคานิยมของ Hendel, Eshel and Traister ป 2006 
(The Values set)  

 

แบบสอบถาม 
คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 
(Coefficient of Variation) 

 แบบสอบถามคานิยม  
คานิยมในอาชีพ 19.9 - 51.4 
คานิยมสวนบุคคล 21.8 - 53.7 
คานิยมองคการ 22.2 - 43.7 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 20.7 - 32.3 

 
 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถาม ซ่ึงจะดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากร
กลุมตัวอยาง หลังจากไดรับการอนุมัติดานจริยธรรมการวิจัย จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิยาลัยมหิดล โดยมีข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
ดังนี้ 

1. ผูวิจัยสงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยมหิดล ถึงอธิบดีกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข กอนจัดสงแบบสอบถามไปยังหนวยงานตาง ๆ ท้ัง 32 หนวยงาน 

2. ผูวิจัยสงหนังสือแจงผูบริหารหนวยงานท้ัง 32 หนวยงาน เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการ
ทําวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางในการวิจัย และช้ีแจงข้ันตอนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
พื้นท่ี 
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3. ผูวิจัยสงแบบสอบถาม หนังสือแนะนําการทําแบบสอบถาม และใบลงนามยินยอม
เขารวมใหขอมูลดวยความสมัครใจทางไปรษณีย พรอมท้ังแนบซองเปลาติดแสตมป จาหนาซองกลับ
ถึงผูวิจัย เทากับจํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงาน โดยมีระยะเวลาในการสงแบบสอบถามกลับคืน
ผูวิจัยทางไปรษณียในระยะเวลา 30 วัน โดยไมมีคาตอบแทนอาสาสมัครใหกบัผูตอบแบบสอบถาม 

4. ในกรณีท่ีแบบสอบถามสงคืนใหผูวิจัยไดไมครบตามจํานวน ผูวิจัยจะสงแบบสอบถาม
อีกคร้ัง โดยมีใบปะหนาแบบสอบถามวา “ผูวิจัยตองขออภัยทานท่ีตอบแบบสอบถามแลว” และ
ขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 3 สัปดาห  

5. ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีเก็บมา กอนทําการบันทึกขอมูล
ในฐานขอมูล และนําไปวิเคราะหตอไป โดยผูวิจัยพิจารณาความสมบูรณของการตอบขอถามท่ีเกี่ยวของ
กับตัวแปรงานวิจัยท่ีใชวิเคราะหเปนหลัก หากบุคลากรกลุมตัวอยางไมตอบในขอถามอ่ืน ๆ ผูวิจัยยังทํา
การบันทึกเชนเดิม แตลงรหัส Missing Data ในขอถามท่ีไมระบุคําตอบ 
 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีจัดเก็บขอมูลอยางถูกตอง สมบูรณ ครบถวน มาวิเคราะหประมวลผล
ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยวิเคราะหคาทางสถิติ ดังนี้ 
 

 3.7.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
1) ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ประสบการณการทํางาน

สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา ใชการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

2) ขอมูลภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และขอมูลท่ีเกี่ยวกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ใชการหาคารอยละ (Percentage) หาคาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และหาคาคะแนนเฉล่ียคานิยม (Mean score) ของคานิยมแตละดานและ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค  
 

3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
1) เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียคานิยมการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข แบงวิเคราะหตามตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล และ
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ วามีคะแนนคาเฉล่ียคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุม
โรคแตกตางกันหรือไม โดยใชสถิติ Analysis of Variance (ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
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2) วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 
ท่ีมีตอคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชสถิติ Pearson’s 
Product - Moment Correlation Coefficient เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 2 

3) วิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปร ของตัวแปรภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดย
วิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 3  
 
  ใชเกณฑเทียบระดับความสัมพันธและระดับความสามารถในการอธิบาย
ความผันแปร (r) ตามเกณฑของมันโร และฮาซารด (Munro and Hazard, 1997) (74) ซ่ึงแบงออกเปน 
5 ระดับ ดังนี้ 
  0.00 - 0.25 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับตํ่ามาก 
  0.26 - 0.49 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
  0.50 - 0.69 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  0.70 - 0.89 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูง 
  0.90 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
  และกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

 
3.8 ขอพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ผูวิจัยพิจารณาดานจริยธรรมท่ีข้ันตอนการเก็บขอมูลและการปกปองสิทธิของกลุมตัวอยางท่ีเปนอาสาสมัคร
ผูใหขอมูล โดยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลหลังจากไดรับการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิยาลัยมหิดล โดยมีวิธีการปองกันแกไข
ความเส่ียง ดังนี้ 

1. ปฏิบัติตามการปองกันความเส่ียงอยางเครงครัด ไดแก การใหขอมูลและคําแนะนํา 
ผูยอมตนใหทําวิจัยดวยภาษาท่ีสุภาพ ช้ีแจงใหเห็นวาขอมูลท่ีใหไมไดเกิดประโยชนโดยตรงกบัผูยอมตน 
แตจะเกิดประโยชนโดยรวมในการพัฒนาระบบบริหารงานขององคการ และมีการปกปองสวัสดิภาพ
ของอาสาสมัครผูยินยอมโดยไมบันทึกช่ือ นามสกุล และไมเปดเผยขอมูลใหผูอ่ืนทราบ 

2. ช้ีแจงใหอาสาสมัครผูยินยอมใหทําการวิจัยทราบถึงวิธีการ และตอบขอของใจตาง ๆ 
ถึงประโยชนและผลที่อาจเกิดข้ึนขณะทําการวิจัย 
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3. ตองไดรับคํายินยอมจากอาสาสมัครผูเขารวมวิจัยทุกรายกอนเก็บขอมูล 
4. อาสาสมัครผูเขารวมการวิจัยมีสิทธิบอกเลิกการเขารวมการวิจัย หรือหยุดใหขอมูล

ไดตลอดเวลา ไมวาดวยเหตุผลใด โดยไมมีผลกระทบในเชิงลบแตอยางใด 
5. ขอมูล ช่ือ นามสกุล รวมถึงสถานท่ีการปฏิบัติงาน และขอมูลลักษณะสวนบุคคลจะไม

ถูกนําเสนอหรือเผยแพร การนําเสนองานวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น และขอมูลจากอาสาสมัคร
จะถูกทําลายดวยการแยกช้ินสวนแบบสอบถามโดยเขาเคร่ืองทําลายเอกสาร เม่ืองานวิจัยถูกเผยแพร 
 กรณีท่ีมีขอสงสัยและตองการทราบขอมูลเพิ่มเติมในรายละเอียดของรูปแบบการทํา
วิจัย ระเบียบวิธีวิจัย และประเด็นทางจริยธรรมการวิจัย ใหติดตอผูวิจัย คือ นายชํานาญ มวงแดง สํานัก
จัดการความรู ช้ัน 3 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ถ.ติวานนท ต.ตลาดขวัญ อ.เมือง จ.นนทบุรี 
02-530 3175 และ 081-583 2200 

 
 สรุปบทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
ดวยการสํารวจแบบภาคตัดขวาง หนวยการวิเคราะห คือ บุคลากรกรมควบคุมโรค ไดแก ขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ทุกระดับท่ีปฏิบัติงานท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ซ่ึงมิได
ดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน ของกรมควบคุมโรค จํานวน 756 คน 
ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงเปน 3 สวน คือ ขอมูลคานิยมการ
ปฏิบัติงาน ขอมูลภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และขอมูลท่ัวไปของบุคลากรกรมควบคุมโรค  
 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในขอมูลคุณสมบัติสวน
บุคคล ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข โดยการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
และคะแนนเฉล่ียคานิยม (Mean score) ของคานิยมแตละดานและคานิยมหลักกรมควบคุมโรค และ
ใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ในการเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค แบงวิเคราะหตามตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะ
ผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ โดยใชสถิติ Analysis of Variance (ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ท่ีมีตอคานิยมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรมควบคุมโรค โดยใชสถิติ Pearson’s Product - Moment Correlation Coefficient เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 และวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดย
วิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
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 ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นดานจริยธรรมการวิจัยในมนุษยในแตละข้ันตอนของการเก็บรวบรวม 
ขอมูล และปกปองสิทธิของกลุมตัวอยางท่ีเปนอาสาสมัครใหขอมูลวิจัย โดยจะดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลหลังจากไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย กรมควบคุมโรค และคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนษุย คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิยาลัยมหิดล ซ่ึงไดกําหนดวธีิการปองกัน
แกไขความเส่ียงใหกับอาสาสมัครผูเขารวมวิจัย สวนผลการวิจัยจะนําเสนอในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิเคราะหขอมูลการวิจัยเร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข” ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง 
ประจํา สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี 1-12 อยางนอย 1 ป ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และ
ระดับตน จํานวนท้ังส้ิน 756 คน ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือรวบรวมขอมูล ระยะเวลา
ระหวางวันท่ี 19 สิงหาคม ถึงวันท่ี 19 ตุลาคม 2556 แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 691 ชุด (รอยละ 91.40) 
แบบสอบถามท่ีสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 669 ชุด (รอยละ 88.49) การนําเสนอ
ผลการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล 
 สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 

2.1 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2.2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง

สาธารณสุข 
 สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 

3.1 คุณสมบัติสวนบุคคลและภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน 

3.1.1 คุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก ประสบการณการทํางาน 
สถานภาพการทํางาน และระดับการศึกษา และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมแตกตางกัน 

3.1.2 องคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจราย
ดาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมแตกตางกัน 

3.2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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3.3 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสามารถอธิบายความผันแปรของ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 ดังรายละเอียด 
 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางบุคลากรกรมควบคุมโรคสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 75.63 มีอายุอยูในชวง 30 - 39 ป คิดเปนรอยละ 32.59 โดยมีอายุเฉล่ีย 39.61 ป (SD = 
10.08) กลุมตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 56.50) รองลงมา คือ ระดับ
ปริญญาโทข้ึนไป (รอยละ 31.39) ประสบการณการทํางานของกลุมตัวอยางสวนใหญ คือ 1-9 ป คิด
เปนรอยละ 44.39 โดยมีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 14.35 ป (SD = 11.31) กลุมตัวอยางสวนใหญ
มีสถานภาพการทํางานรับราชการ (รอยละ 65.92) รองลงมา คือ พนักงานราชการ (รอยละ 23.62) 
และกลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในสํานักงานปองกันควบคุมโรค (รอยละ 56.05) รองลงมา คือ
สํานัก/สถาบัน วิชาการ (รอยละ 31.54) 
 โดยสรุป กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
75.63 มีอายุเฉล่ีย 39.61 ป มีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 14.35 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 56.50 สวนใหญรับราชการ คิดเปนรอยละ 65.92 และสวนใหญปฏิบัติงาน
ในสํานักงานปองกันควบคุมโรค คิดเปนรอยละ 56.05 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับ

การศึกษา สถานภาพการทํางาน และสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข (n = 669) 

 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
 ชาย 162 24.22 
 หญิง 506 75.63 
 ไมตอบ 1 0.15 
อายุ (ป)   
 20 - 29 131 19.58 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับ
การศึกษา สถานภาพการทํางาน และสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข (n = 669) (ตอ) 

 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 30 - 39 218 32.59 
 40 - 49 158 23.62 
 50 - 59 152 22.72 
 Missing 10 1.49 
 Mean = 39.61 SD = 10.08 Min = 20 Max = 59   
ระดับการศึกษา   
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือมัธยมศึกษา 36 5.38 
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อนุปริญญา  45 6.73 
 ปริญญาตรี 378 56.50 
 ปริญญาโทข้ึนไป 210 31.39 
ประสบการณการทํางาน (ป)   
 1 - 9 297 44.39 
 10 - 19 109 16.29 
 20 - 29 177 26.46 
 30 ปข้ึนไป 86 12.86 
 Mean = 14.35 SD = 11.31 Min = 1 Max = 41   
สถานภาพการทํางาน   
 ขาราชการ 441 65.92 
 พนักงานราชการ  158 23.62 
 ลูกจางประจํา 70 10.46 
สถานท่ีปฏิบัติงาน   
 กองบริหาร 51 7.62 
 สํานัก/สถาบัน วิชาการ 211 31.54 
 ปฏิบัติงานในสํานักงานปองกันควบคุมโรค 375 56.05 
 ปฏิบัติงานนอกสํานักงานปองกันควบคุมโรค 32 4.78 
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สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 
 

2.1 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิเคราะหจํานวน รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) คาคะแนนเฉล่ียคานิยม (Mean score) และลําดับของคานิยมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ในแตละดาน ท้ังคานิยมในอาชีพ (Professional values) 
คานิยมสวนบุคคล (Personal values) คานิยมองคการ (Organizational values) และคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรค (I-SMART) รวมท้ังหมด 36 คานิยม ใชสัญลักษณในการวิเคราะห ดังนี้ 
 

 คานิยมในอาชีพ (Professional values) ประกอบดวย 10 คานิยม ดังนี้ 
 สัญลักษณ ม. แทน ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 สัญลักษณ ศ. แทน ความปลอดภัย (Security) 
 สัญลักษณ ถ. แทน ความรู (Knowledge) 
 สัญลักษณ ณ. แทน การพึ่งตนเอง (Independence) 
 สัญลักษณ ด. แทน การมีสวนรวม (Involvement) 
 สัญลักษณ ก. แทน อํานาจหนาท่ี (Authority) 
 สัญลักษณ บ. แทน ภารกิจหนาท่ี (Obligation) 

สัญลักษณ จ. แทน ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
 สัญลักษณ ค. แทน การรักษาผลประโยชน (Assertiveness) 
 สัญลักษณ ฝ. แทน ความกาวหนาของตนเอง (Personal growth) 
 

 คานิยมสวนบุคคล (Personal values) ประกอบดวย 10 คานิยม ดังนี้ 
 สัญลักษณ ท. แทน ใจรักในงานท่ีทํา (Love) 
 สัญลักษณ ธ. แทน ความภักดีในงานท่ีทํา (Loyalty) 
 สัญลักษณ พ. แทน หลักคุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) 
 สัญลักษณ ป. แทน ความใจกวางและเปดเผย (Openness) 
 สัญลักษณ ย. แทน การใหความเคารพนับถือ (Respect) 
 สัญลักษณ ฐ. แทน มิตรภาพ (Friendship) 
 สัญลักษณ ฒ. แทน ความเห็นอกเห็นใจ (Humanism) 
 สัญลักษณ ฉ. แทน การใชดุลพินิจ (Consideration) 
 สัญลักษณ ผ. แทน ความเปนสวนตัว (Privacy) 
 สัญลักษณ ซ. แทน ทางเลือกในงานท่ีทํา (Choice) 
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 คานิยมองคการ (Organizational values) ประกอบดวย 10 คานิยม ดังนี้ 
 สัญลักษณ ร. แทน การยอมรับความเส่ียง (Risk taking) 
 สัญลักษณ ฎ. แทน ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 สัญลักษณ ช. แทน ความรวมมือ (Cooperation) 
 สัญลักษณ ฟ. แทน อํานาจ บารมี (Power) 
 สัญลักษณ ข. แทน การบรรลุผล (Achievement) 
 สัญลักษณ ญ. แทน การแขงขัน (Competition) 
 สัญลักษณ ส. แทน ความสําเร็จ (Success) 
 สัญลักษณ อ. แทน เนนผลประโยชน (Utilitarianism) 
 สัญลักษณ ฮ. แทน วิสัยทัศน (Vision) 
 สัญลักษณ ว. แทน สถานภาพขององคการ (Status)  
 

 คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) ประกอบ 6 คานิยม ดังนี้ 
 สัญลักษณ ต. แทน การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและ 
     จริยธรรม (Integrity) 
 สัญลักษณ ษ. แทน บริการที่ดี (Service Mind) 
 สัญลักษณ น. แทน การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
     (Mastery/Expertise) 
 สัญลักษณ ง. แทน การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
 สัญลักษณ ล. แทน การมีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่เปนนอง  
     (Relationship) 
 สัญลักษณ ห. แทน การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
 

2.1.1 การใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รายดาน 
  จากตารางท่ี 4.2 พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรค ใหความสําคัญกับคานิยม
หลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) มากท่ีสุดในระดับสูง เปนอันดับท่ี 1 (คะแนนเฉลี่ย 7.01) รองลงมา
ใหความสําคัญกับคานิยมในอาชีพ (Professional values) ในระดับปานกลาง เปนอันดับท่ี 2 (คะแนน
เฉล่ีย 6.11) และใหความสําคัญกับคานิยมสวนบุคคล (Personal values) ในระดับปานกลาง เปนอันดับ
ท่ี 3 (คะแนนเฉล่ีย 5.95) สวนอันดับสุดทายท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุดคือ 
คานิยมองคการ (Organizational values) ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 5.34) 
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  หมายความวา คานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุดคือ 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) ซ่ึงเปนคานิยมท่ีกรมควบคุมโรคกําหนดเปนแนวทางการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาอันดับท่ี 2 บุคลากรยึดถือปฏิบัติตามคานิยมในอาชีพ (Professional values) ซ่ึง
เปนการปฏิบัติตามภารกิจหนาท่ีของแตละบุคคล รองลงมาอันดับท่ี 3 บุคลากรยึดถือปฏิบัติตาม
คานิยมสวนบุคคล (Personal values) ซ่ึงเปนการปฏิบัติตามคานิยมเฉพาะตัวของแตละบุคคล และ
อันดับสุดทายท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคนึกถึงและยึดถือนอยท่ีสุดเม่ือปฏิบัติงานคือ คานิยมองคการ 
(Organizational values) ซ่ึงเปนการปฏิบัติตามคานิยมท่ีองคการตองการใหบุคลากรยึดถือปฏิบัติ 

  เม่ือวิเคราะหการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวมท้ังหมดของคานิยมทุกขอ พบวา บุคลากรกรม
ควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
ซ่ึงอยูในกลุมคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) มากท่ีสุด เปนอันดับท่ี 1 (คะแนนเฉล่ีย 7.91) 
รองลงมาอันดับท่ี 2 คือ คานิยมใจรักในงานท่ีทํา (Love) (คะแนนเฉล่ีย 7.41) อันดับท่ี 3 คือ คานิยม
ความรับผิดชอบ (Responsibility) (คะแนนเฉล่ีย 7.40) และอันดับท่ี 4 - 11 ไดแก ความรวมมือ ความรู 
การมีสวนรวม การมุงผลสัมฤทธ การทํางานเปนทีม มิตรภาพ การมีน้ําใจ ใจเปดกวางเปนพี่นอง 
และประสิทธิภาพ (คะแนนเฉล่ีย 7.34, 7.30, 7.28, 7.26, 7.22, 7.11, 6.92 และ 6.83 ตามลําดับ) สวน
อันดับสุดทายท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุด คือ อํานาจ บารมี (Power) (คะแนน
เฉล่ีย 3.41) ซ่ึงอยูในกลุมคานิยมองคการ (Organizational values) 
  คานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุดคือ คานิยมการ
ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) แสดงวา บุคลากรดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ
เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ รองลงมาคือ คานิยมใจรักในงานท่ีทํา (Love) แสดงวา บุคลากร
มีใจรักในงานท่ีปฏิบัติ ทํางานดวยใจรัก และตองการใหทุกคนไดรับความสุขจากการปฏิบัติงาน 
และคานิยมความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนคานิยมท่ีบุคลากรยึดถือปฏิบัติมากเปนอันดับท่ี 3 
แสดงวา บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน ท้ังผูรับบริการและเพ่ือน
รวมงาน ยอมรับในผลที่ตนกระทําไดท้ังผลดีและไมดี 
  สวนคานิยมอํานาจ บารมี (Power) เปนคานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรค
ยึดถือปฏิบัตินอยท่ีสุด แสดงวา กรมควบคุมโรคท่ีเปนกรมวิชาการ การปฏิบัติงานของบุคลากรไมได
ใชอํานาจหนาท่ีส่ังการอยางอิสระตามขอบเขตท่ีกําหนดไวใหงานขององคการสําเร็จ คานิยมท่ียึดถือ
ปฏิบัตินอยรองลงมาคือ การแขงขัน (Competition) แสดงวา กรมควบคุมโรคไมไดต้ังเปาหมายท่ีทาทาย 
เพื่อรองรับการแขงขันในปจจุบัน และอันดับ 3 ท่ีบุคลากรยึดถือปฏิบัติตามนอยคือ ความเปนสวนตัว 
(Privacy) แสดงวา บุคลากรกรมควบคุมโรคเกินคร่ึงเปนขาราชการ ซ่ึงการปฏิบัติงานจะไมมีคําวาความ
เปนสวนตัวในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงใชเวลาอยูกับตัวเองหรือทําอะไรใหกับตนเองนอย 
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2.1.2 การใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข วิเคราะหรายขอในแตละดาน 
  เม่ือวิเคราะหรายขอในแตละดาน การใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จากตารางท่ี 4.3, 4.4 และแผนภูมิท่ี 4.1 พบวา 
บุคลากรกรมควบคุมโรค จัดลําดบัใหความสําคัญกับคานิยมรายขอท้ัง 4 ดาน ดังนี้ 
  คานิยมในอาชีพ (Professional values) พบวา คานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรค
ใหความสําคัญมากท่ีสุดคือ ความรับผิดชอบ (Responsibility) รองลงมาคือ ความรู (Knowledge) และ
การมีสวนรวม (Involvement) (คะแนนเฉล่ีย 7.40, 7.30 และ 7.28 ตามลําดับ) สวนคานิยมท่ีบุคลากร
กรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุดคือ อํานาจหนาท่ี (Authority) รองลงมาคือ ความปลอดภัย 
(Security) และการพึ่งตนเอง (Independence) (คะแนนเฉล่ีย 4.61, 4.98 และ 5.28 ตามลําดับ) 
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคใชคานิยมความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุด แสดงวา บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน ท้ังผูรับ 
บริการและเพื่อนรวมงาน ยอมรับในผลที่ตนกระทําไดท้ังผลดีและไมดี รองลงมาจะยึดถือปฏิบัติตาม
คานิยมความรู (Knowledge) แสดงวา บุคลากรปฏิบัติงานโดยใชความรู ทักษะ และประสบการณ
จากการเรียน ท่ีเกี่ยวของกับงานไดอยางถูกตองเหมาะสม และอันดับท่ี 3 ยึดถือปฏิบัติตามคานิยม
การมีสวนรวม (Involvement) แสดงวา บุคลากรมีสวนในการกําหนดบทบาท แนวทางการปฏิบัติงาน 
และเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จของงาน 
  บุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ คานิยมอํานาจหนาท่ี 
(Authority) แสดงวา ในการปฏิบัติงานของกรมควบคุมโรคใหสําเร็จ ตําแหนงหนาที่ไมสามารถส่ัง
การเพื่อใหงานสําเร็จตามขอบเขตความรับผิดชอบได รองลงมาท่ียึดถือปฏิบัตินอยคือ ความปลอดภัย 
(Security) แสดงวา บุคลากรอาจไมคอยนึกถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงานมากนัก เนื่องจากอันตราย
ของการปฏิบัติงานท่ีมีตอตอผูรับบริการ เพื่อนรวมงานและตอตนเองอาจมีไมมาก และอันดับ 3 ท่ียึดถือ
ปฏิบัติตามนอยคือ การพึ่งตนเอง (Independence) แสดงวา ขอบเขตภารกิจความรับผิดชอบเปนการ
ดําเนินงานรวมกับหนวยงานอ่ืน บุคลากรจึงไมไดปฏิบัติงานดวยตนเอง 
  คานิยมสวนบุคคล (Personal values) พบวา คานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรค
ใหความสําคัญมากท่ีสุดคือ ใจรักในงานท่ีทํา (Love) รองลงมาคือ มิตรภาพ (Friendship) และหลัก
คุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) (คะแนนเฉล่ีย 7.41, 7.11 และ 6.32 ตามลําดับ) สวนคานิยม
ท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุดคือ ความเปนสวนตัว (Privacy) รองลงมาคือ 
ทางเลือกในงานที่ทํา (Choice) และการใชดุลพินิจ (Consideration) (คะแนนเฉล่ีย 3.91, 4.91 และ 
5.35 ตามลําดับ) 
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  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคใชคานิยมใจรักในงานท่ีทํา (Love) 
ยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุด แสดงวา บุคลากรมีใจรักในงานท่ีปฏิบัติ ทํางานดวยใจรัก และตองการใหทุกคน
ไดรับความสุขจากการปฏิบัติงาน รองลงมาจะยึดถือปฏิบัติตามคานิยมมิตรภาพ (Friendship) แสดงวา 
บุคลากรมีความเปนมิตรกับทุกคนในการปฏิบัติงาน และอันดับท่ี 3 ยึดถือปฏิบัติตามคานิยมหลัก
คุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) แสดงวา บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักคุณธรรม และ
ใชหลักธรรมในการดําเนินชีวิต 
  บุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ คานิยมความเปนสวนตัว 
(Privacy) แสดงวา การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค มีความเปนสวนตัวนอย และไมไดใช
เวลาอยูกับตัวเอง หรือทําอะไรใหกับตนเองนอย คานิยมรองลงมาท่ียึดถือปฏิบัตินอยคือ ทางเลือกใน
งานท่ีทํา (Choice) แสดงวา การปฏิบัติงานสวนใหญขาดอิสระในการเลือกและตัดสินใจดวยตนเอง 
และอันดับ 3 ท่ียึดถือปฏิบัติตามนอยคือ การใชดุลพินิจ (Consideration) แสดงวา การปฏิบัติงานสวนใหญ
มีการพิจารณาและทําความเขาใจความรูสึก หรือความทุกขยากของผูอ่ืนไมมากนัก 
  คานิยมองคการ (Organizational values) พบวา คานิยมท่ีบุคลากรกรม
ควบคุมโรคใหความสําคัญมากท่ีสุดคือ ความรวมมือ (Cooperation) รองลงมาคือ ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และการบรรลุผล (Achievement) (คะแนนเฉล่ีย 7.34, 6.83 และ 6.67 ตามลําดับ) สวนคานิยมท่ีบุคลากร
กรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุดคือ อํานาจ บารมี (Power) รองลงมาคือ การแขงขัน (Competition) 
และเนนผลประโยชน (Utilitarianism) (คะแนนเฉล่ีย 3.41, 3.64 และ 4.06 ตามลําดับ) 
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคใชคานิยมความรวมมือ (Cooperation) 
ยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุด แสดงวา ในการปฏิบัติงานตองอาศัยความรวมมือจากทุกคนในองคการเพื่อ
ทํางานใหสําเร็จตามท่ีต้ังไว รองลงมาจะยึดถือปฏิบัติตามคานิยมประสิทธิภาพ (Efficiency) แสดงวา 
บุคลากรปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงอยางถูกตอง รวดเร็ว และทันตามเวลาท่ีกําหนด
โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม และเกิดประโยชนสูงสุด และยึดถือปฏิบัติตามคานิยมการ
บรรลุผล (Achievement) เปนอันดับท่ี 3 แสดงวา บุคลากรปฏิบัติงานดวยความมุงหวังใหเกิดการ
บรรลุผล เกิดความสําเร็จตามท่ีตนเองและองคการตั้งเปาไว 
  บุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ คานิยมอํานาจ บารมี 
(Power) แสดงวา การปฏิบัติงานของกรมควบคุมโรคท่ีเปนกรมวิชาการ ไมไดใชอํานาจหนาท่ีส่ัง
การใหบุคลากรปฏิบัติงานขององคการใหสําเร็จ คานิยมรองลงมาท่ียึดถือปฏิบัตินอยคือ การแขงขัน 
(Competition) แสดงวา การทํางานของกรมควบคุมโรคไมไดต้ังเปาหมายท่ีทาทาย เพื่อรองรับการ
แขงขันในปจจุบัน อาจเนื่องจากภารกิจงานปองกันควบคุมโรคเปนการบริการสุขภาพที่รัฐตองจัดให
ประชาชน ซ่ึงไมมีคูแขงในการดําเนินงาน และอันดับ 3 ท่ียึดถือปฏิบัติตามนอยคือ เนนผลประโยชน 
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(Utilitarianism) แสดงวา การปฏิบัติงานสวนใหญเนนประโยชนของประชาชน ไมไดมุงรักษาผลประโยชน
ตนเอง หรือประโยชนขององคการ 
  คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรค
ใหความสําคัญมากท่ีสุดคือ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) รองลงมา
คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) และการทํางานเปนทีม (Teamwork) (คะแนนเฉล่ีย 
7.91, 7.26 และ 7.22 ตามลําดับ) สวนคานิยมท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญนอยท่ีสุดคือ 
บริการที่ดี (Service Mind) (คะแนนเฉล่ีย 5.90) 
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคใชคานิยมการยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) ยึดถือปฏิบัติมากท่ีสุด แสดงวา บุคลากรดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ
เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ รองลงมาจะยึดถือปฏิบัติตามคานิยมการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motivation) แสดงวา บุคลากรมีความมุงม่ันปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกิน
มาตรฐาน โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ี
สวนราชการกําหนดข้ึน รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน และยึดถือปฏิบัติตามคานิยมการ
ทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนอันดับท่ี 3 แสดงวา บุคลากรมีความต้ังใจทํางานรวมกับผูอ่ืน เปน
สวนหนึ่งของทีม หนวยงานหรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีสถานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมี
สถานะเปนหัวหนาทีม รวมท้ังสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  บุคลากรกรมควบคุมโรคยึดถือปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ คานิยมบริการที่ดี (Service 
Mind) แสดงวา ความต้ังใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ 
หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ยังมีไมมากนัก 
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2.2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
2.2.1 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณสุข ภาพรวมและรายดาน 
  จากตารางท่ี 4.5 พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจในภาพรวมอยูในระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 3.60)  
  เม่ือพิจารณารายดาน ท้ัง 9 ดานอยูในระดับสูงท้ังหมด ยกเวนดานความ
พึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) ท่ีอยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.22) 
  ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง 
(Meaning/calling) มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.95) รองลงมามีคะแนนเฉล่ีย
ระดับสูง ไดแก ดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) ดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) ดาน
ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) ดานความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ดาน
วิสัยทัศน (Vision) ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ดานการเปนสมาชิกของ
องคการ (Membership) และสุดทายดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) มีคะแนน
เฉล่ียระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.90, 3.79, 3.60, 3.54, 3.53, 3.51, 3.43 และ 3.22 ตามลําดับ)  
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทาง
จิตใจ โดยเปนผูนําดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) มากท่ีสุด แสดงวา 
รูสึกวาชีวิตการทํางานมีความหมาย เห็นความสําคัญของภารงานท่ีตนรับผิดชอบ ซ่ึงทําใหตนเอง
รูสึกวามีความแตกตางจากบุคคลท่ัวไป เกิดปนความภูมิใจในตนเอง และรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
กับองคการ สวนดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) ท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคมี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจนอยท่ีสุด แสดงวา บุคลากรรูสึกวาตนเองใชชีวิตและการปฏิบัติงาน
ตา ง ๆ อาจไมปกติมากนัก และอาจมีความตองการเปลี่ยนแปลงอยูบาง ซ่ึงรูปแบบการดําเนินชีวิตอาจ
ยังไมเหมาะสมกับตนเอง 
 

2.2.2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข รายขอ 
  เม่ือพิจารณาภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจรายขอในภาพรวมทุกขอ 
พบวา ขอถามท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคเลือกตอบวาตรงกับภาวะผูนําของตนเองมากท่ีสุดระดับสูง
คือ งานท่ีทํามีความหมายกับตนเอง และเห็นวาตนเองเปนคนท่ีนึกถึงจิตใจของผูอ่ืนซ่ึงมีคะแนน
เฉล่ียเทากัน (คะแนนเฉล่ีย 4.12) รองลงมาคือ ใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพื่อนรวมงาน กิจกรรม
ตาง ๆ ในงานท่ีทําเปนส่ิงท่ีมีความหมายสําหรับตนเอง งานท่ีทํามีความสําคัญกับชีวิตของตนเองมาก 
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คานิยมในจิตใจมีผลตอการกระทําของตนเอง (คะแนนเฉล่ีย 4.09, 3.94, 3.92 และ 3.91 ตามลําดับ) 
ขอถามท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคเลือกตอบวาตรงกับภาวะผูนําของตนเองระดับปานกลางคอนไป
ทางนอยคือ ไมไดตองการที่จะเปล่ียนแปลงอะไรในชีวิตถึงแมวาจะมีโอกาส (คะแนนเฉล่ีย 2.61) 
รองลงมาคือ ปจจุบันไดรับส่ิงสําคัญ ๆ ท่ีตองการในชีวิตครบหมดแลว รูสึกวาผูบริหารในหนวยงาน
ช่ืนชมตนเองและงานท่ีทํา วิถีชีวิตเปนวิถีชีวิตในภาพฝนท่ีตองการ รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ
จากบรรดาผูบริหาร (คะแนนเฉล่ีย 2.97, 3.21, 3.25 และ 3.32 ตามลําดับ) 
  เม่ือพิจารณาภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจรายขอในแตละดาน พบวา 
  ดานวิสัยทัศน (Vision) พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรคมีความเขาใจและ
ยึดม่ันในวิสัยทัศน มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.78) รองลงมาคือ มีการกําหนด
วิสัยทัศนท่ีชวยผลักดันศักยภาพไดดีท่ีสุด วิสัยทัศนสรางชวยแรงบันดาลใจใหปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด 
(คะแนนเฉล่ีย 3.47 และ 3.45) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ เห็นวาวิสัยทัศนมีความชัดเจน และชวยกระตุน
ใหกระตือรือรนในการทํางาน มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงคอนไปทางปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.42) 
  ดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) พบวา บุคลากรกรมควบคุม
โรคมีความศรัทธาหนวยงาน จึงพยายามอยางมากท่ีจะชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ มีคะแนน
เฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.90) รองลงมาคือ แสดงออกใหเห็นวาศรัทธาหนวยงานและ
พันธกิจ ดวยการทําทุกอยางเพื่อชวยใหงานประสบผลสําเร็จ มีความศรัทธาหนวยงานจึงพยายาม
อยางมากท่ีจะชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ (คะแนนเฉล่ีย 3.86 และ 3.81) และท่ีมีนอยท่ีสุด
คือ ความศรัทธาหนวยงานจึงกําหนดเปาหมายเชิงทาทายในงานท่ีทํา และตองการใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงคอนไปทางปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.59) 
  ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) พบวา บุคลากรกรม
ควบคุมโรคเห็นวาหนวยงานเปนองคการที่นาเช่ือถือและซ่ือสัตยตอบุคลากร มีคะแนนเฉล่ียระดับสูง
มากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.73) รองลงมาคือ ผูบริหารในหนวยงานสามารถ “ทําในส่ิงท่ีพูดไวได” ผูบริหาร
ในหนวยงานมีความซ่ือสัตย และไมหลงตัวเอง ผูบริหารในหนวยงานยืนหยัดปกปองบุคลากร (คะแนน
เฉล่ีย 3.53 และ 3.39) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ เห็นวาหนวยงานเอาใสใจบุคลากร และชวยเหลือเม่ือประสบ
ปญหา มีคะแนนเฉล่ียระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.38) 
  ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) พบวา บุคลากร
กรมควบคุมโรคเห็นวางานท่ีทํามีความหมายกับตนเอง มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนน
เฉล่ีย 4.12) รองลงมาคือ กิจกรรมตาง ๆ ในงานท่ีทําเปนส่ิงที่มีความหมายสําหรับตนเอง งานท่ีทํามี
ความสําคัญกับชีวิตของตนเองมาก (คะแนนเฉล่ีย 3.94 และ 3.92) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ เห็นวางานท่ี
ทํามีผลทําใหชีวิตของประชาชนดีข้ึน มีคะแนนเฉล่ียระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 3.81) 
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  ดานการเปนสมาชิกขององคการ (Membership) พบวา บุคลากรกรมควบคุม
โรครูสึกวาตนเองมีคุณคาในฐานะผูปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.81) 
รองลงมาคือ รูสึกวาผูบริหารหนวยงานยอมรับนับถือในตัวทานและงานท่ีทานทํา รูสึกวาตนเองไดรับ
การยอมรับจากบรรดาผูบริหาร (คะแนนเฉล่ีย 3.34 และ 3.32) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ รูสึกวาผูบริหาร
ในหนวยงานช่ืนชมตนเองและงานท่ีทํา มีคะแนนเฉล่ียระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.21) 
  ดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรคเห็น
วาตนเองเปนคนท่ีนึกถึงจิตใจของผูอ่ืน มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 4.12) รองลงมา
คือ ใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพ่ือนรวมงาน คานิยมในจิตใจมีผลตอการกระทําของตนเอง (คะแนน
เฉล่ีย 4.09 และ 3.91) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ ทํากิจกรรมท่ีชวยใหจิตใจดีงาม เชน ใชเวลากับธรรมชาติ 
สวดมนต ทําสมาธิ อานหนังสือท่ีสรางแรงบันดาลใจ ฝกโยคะ รวมพิธีประเพณีทางศาสนา หรือเขียน
บทความลงวารสาร มีคะแนนเฉล่ียระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 3.67) 
  ดานความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) พบวา บุคลากร
กรมควบคุมโรคมีความสุขมากถาไดทํางานกับหนวยงานนี้ตลอดไป มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด 
(คะแนนเฉล่ีย 3.71) รองลงมาคือ รูสึกผูกพันและเปนเจาของหนวยงาน รูสึกเปนสมาชิกของหนวยงาน
นี้ท่ีเหมือนเปนครอบครัวเดียวกนั (คะแนนเฉล่ีย 3.68 และ 3.52) และท่ีมีนอยท่ีสุดคือ เลาใหเพื่อนฟง
ไดวาหนวยงานเปนสถานท่ีนาทํางานมาก มีคะแนนเฉล่ียระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.38) 
  ดานผลผลิตในการทํางาน (Productivity) พบวา บุคลากรกรมควบคุม
โรคเห็นวากลุมงานสรางผลผลิตไดมากมาย มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.72) 
รองลงมาคือ กลุมงานทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู ทุกคนในสํานักงานของทาน
ใชความพยายามในการทํางานอยางสุดความสามารถ (คะแนนเฉล่ีย 3.67 และ 3.51) และท่ีมีนอย
ท่ีสุดคือ เห็นวาทุกคนในสํานักงานใหความสําคัญกับคุณภาพงานเปนอับดับแรก มีคะแนนเฉลี่ย
ระดับสูงคอนไปทางปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.49) 
  ดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) พบวา บุคลากรกรม
ควบคุมโรคเห็นวาปจจุบันมีความพึงพอใจกับชีวิต มีคะแนนเฉล่ียระดับสูงมากท่ีสุด (คะแนนเฉลี่ย 
3.77) รองลงมาคือ สภาพการดํารงชีวิตดีมาก วิถีชีวิตเปนวิถีชีวิตในภาพฝนท่ีตองการ (คะแนนเฉล่ีย 
3.55 และ 3.25) และไมไดตองการท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรในชีวิตถึงแมวาจะมีโอกาส และปจจุบัน
ไดรับส่ิงสําคัญ ๆ ท่ีตองการในชีวิตครบหมดแลว มีคะแนนเฉล่ียระดับปานกลางคอนไปทางนอย 
(คะแนนเฉล่ีย 2.61 และ 2.97) 
  โดยสรุป บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจในภาพรวมระดับสูง โดยมีองคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง 
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(Meaning/calling) ดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) และดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 
อยูในระดับสูงตามลําดับ สวนดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) มีอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรคเห็นวางานท่ีทํามีความหมายกับตนเอง และเห็น
วาตนเองเปนคนท่ีนึกถึงจิตใจของผูอ่ืนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพ่ือนรวมงาน 
สวนส่ิงท่ีบุคลากรกรมควบคุมโรคเห็นดวยนอยท่ีสุดคือ ไมไดตองการท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรในชีวิต
ถึงแมวาจะมีโอกาส และปจจุบันไดรับส่ิงสําคัญ ๆ ท่ีตองการในชีวิตครบหมดแลว 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน  
 เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข แบงวิเคราะหตามตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจ วามีคะแนนคาเฉล่ียคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคแตกตาง
กันหรือไม โดยใชสถิติ Analysis of Variance (ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ดังรายละเอียด
ในสวนท่ี 3.1 และ 3.2  
  ในการวิเคราะหใชสัญลักษณ 
  M = คาเฉล่ีย (Mean) 
  95%CI = ชวงความเช่ือม่ัน 95% Confidence interval 
  p - value = คาความนาจะเปนท่ีแสดงใหเห็นถึงการสนับสนุนสมมติฐาน 

 
3.1 คุณสมบัติสวนบุคคลและภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรม

ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1  

3.1.1 คุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
การทํางาน และระดับการศึกษา และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
  จากตารางท่ี 4.6 เม่ือแยกวิเคราะหรายตัวแปร พบวา ดานคุณสมบัติสวนบุคคล 
มีเฉพาะประสบการณการทํางานท่ีตางกันจะทําใหคานิยมในอาชีพแตกตางกัน และประสบการณ
การทํางาน กับสถานภาพการทํางานท่ีตางกันจะทําใหคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน แต
ประสบการณการทํางาน สถานภาพการทํางานและระดับการศึกษา ไมมีผลใหคานิยมสวนบุคคล
และคานิยมในองคการแตกตางกนั และพบวา ภาพรวมภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจที่ตางกนัจะ
ทําใหคานิยมสวนบุคคลและคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  ประสบการณการทํางาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
แบงชวงระยะเวลา 1-9 ป, 10-19 ป, 20-29 ป และ 30 ปข้ึนไป พบวา จํานวนปของประสบการณการ
ทํางานไมมีความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ (p-value = 0.726, 0.561) แตพบ
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ความแตกตางกันระหวางระยะเวลาประสบการณการทํางานกับคานิยมในอาชีพ และคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.015, 0.009) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตาง
กัน มีคานิยมสวนบุคคลและคานิยมองคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมในอาชีพและคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดยกลุมบุคลากรท่ีมีประสบการณ 10-19 ป มีคานิยมในอาชีพสูงท่ีสุด 
และกลุมประสบการณ 1-10 ป มีคานิยมในอาชีพตํ่าท่ีสุด สวนดานคานิยมหลักกรมควบคุมโรค กลุม
ท่ีมีประสบการณ 1-10 ป มีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงท่ีสุด และกลุมประสบการณ 30 ปข้ึนไปมี
คานิยมนี้นอยกวากลุมอ่ืน ๆ ซ่ึงคานิยมหลักกรมควบคุมโรคมีแนวโนมลดลงเม่ือระยะเวลาของ
ประสบการณการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 
  สถานภาพการทํางาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา พบวา สถานภาพการทํางานไมมีความ 
สัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ (p-value = 0.410, 0.145 และ 
0.272 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกันระหวางสถานภาพการทํางานกับคานิยมหลักกรมควบคุม
โรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน 
มีคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรคแตกตางกัน โดยกลุมขาราชการมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงกวาพนักงานราชการ 
และพนักงานราชการมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงกวาลูกจางประจํา 
  ระดับการศึกษา ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ประกอบ 
ดวย ประกาศนียบัตรวิชาชีพ/มัธยม ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง/อนุปริญญา ปริญญาตรี และปริญญาโท
ข้ึนไป พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ 
และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.875, 0.578, 0.381 และ 0.074 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 
  หมายความวา ความแตกตางกันของระดับการศึกษาในบุคลากรกรมควบคุม
โรค ไมไดสงผลถึงคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยม
สวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
  ภาพรวมภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข แบงกลุมเปน 5 ระดับคือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง 
และระดับสูงมาก พบวา ภาพรวมภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจไมมีความสัมพันธกับคานิยมใน
อาชีพ และคานิยมองคการ (p-value = 0.438, 0.139) แตพบความแตกตางกันระหวางภาวะผูนําท่ีมี
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ความหมายทางจิตใจกับคานิยมสวนบุคคล และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน 
(p-value = 0.036, 0.010) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  หมายความวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุม
โรคแตกตางกัน คานิยมในอาชีพ และคานิยมองคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคล และ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจระดับนอยมี
คานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจระดับสูงมีคานิยมสวน
บุคคลตํ่าท่ีสุด สวนดานคานิยมหลักกรมควบคุมโรค กลุมท่ีมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
ระดับสูงมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจระดับ
นอยมีคานิยมนี้ตํ่าท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.6 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีความแตกตางของ 
 คุณสมบัติสวนบุคคลและภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ (n = 669) 

 

ตัวแปรอิสระ 
คานิยมการปฏิบัตงิาน 

คานิยมในอาชพี 
M (95%CI) 

คานิยมสวนบคุคล 
M (95%CI) 

คานิยมองคการ 
M (95%CI) 

คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
M (95%CI) 

คุณสมบัติสวนบุคคล     
ประสบการณการทํางาน (ป)     
 1 - 9 6.04 (5.97-6.10) 5.95 (5.86-6.04) 5.33 (5.25-5.42) 7.13 (7.02-7.24) 
 10 - 19 6.21 (6.10-6.32) 5.89 (5.74-6.03) 5.29 (5.15-5.42) 7.02 (6.82-7.22) 
 20 - 29 6.12 (6.04-6.20) 5.94 (5.81-6.07) 5.41 (5.29-5.52) 6.89 (6.74-7.04) 
 30 - ขึ้นไป 6.20 (6.07-6.32) 6.02 (5.87-6.17) 5.32 (5.15-5.48) 6.78 (6.56-6.99) 
 p-value .015* .726 .561 .009* 
สถานภาพการทํางาน     
 ขาราชการ 6.11 (6.05-6.16) 5.93 (5.85-6.00) 5.31 (5.24-5.38) 7.09(7.00-7.18) 
 พนักงานราชการ 6.08 (5.99-6.18) 5.92 (5.80-6.05) 5.42 (5.31-5.54) 6.94(6.80-7.10) 
 ลูกจางประจํา 6.19 (6.04-6.34) 6.12 (5.94-6.31) 5.35 (5.17-5.53) 6.55(6.30-6.81) 
 p-value .410 .145 .272 .000* 
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ตารางที่ 4.6 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีความแตกตางของ 
 คุณสมบัติสวนบุคคลและภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ (n = 669) (ตอ) 

 

ตัวแปรอิสระ 
คานิยมการปฏิบัตงิาน 

คานิยมในอาชพี 
M (95%CI) 

คานิยมสวนบคุคล 
M (95%CI) 

คานิยมองคการ 
M (95%CI) 

คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
M (95%CI) 

ระดับการศึกษา     
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ/ มัธยมศึกษา 6.08 (5.88-6.28) 6.11 (5.84-6.39) 5.39 (5.18-5.60) 6.70 (6.37-7.03) 
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง/อนุปริญญา 6.16 (6.00-6.31) 5.99 (5.71-6.27) 5.37 (5.08-5.65) 6.81 (6.53-7.09) 
 ปริญญาตรี 6.10 (6.04-6.16) 5.92 (5.84-6.01) 5.40 (5.30-5.46) 6.99 (6.90-7.10) 
 ปริญญาโทขึ้นไป 6.12 (6.07-6.15) 5.95 (5.84-6.05) 5.27 (5.17-5.37) 7.10 (6.96-7.24) 
 p-value .875 .578 .381 .074 
ภาพรวมภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ     
 นอยมาก 6.48 (5.26-7.69) 6.08 (5.34-6.81) 4.95 (3.92-5.98) 6.83 (5.59-8.08) 
 นอย 6.12 (5.91-6.34) 6.10 (5.38-6.82) 5.71 (5.13-6.28) 6.12 (5.48-6.76) 
 ปานกลาง 6.06 (5.98-6.14) 6.09 (5.97-6.22) 5.26 (5.15-5.38) 6.97 (6.83-7.12) 
 สูง 6.13 (6.07-6.18) 5.87 (5.80-5.94) 5.37 (5.29-5.44) 7.06 (6.97-7.15) 
 สูงมาก 6.11 (5.97-6.27) 5.99 (5.74-6.19) 5.39 (5.20-5.58) 6.89 (6.58-7.21) 
 p-value .483 .036* .139 .010* 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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3.1.2 องคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจรายดาน ของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
  เม่ือวิเคราะหภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจแตละดาน พบวา 

1. ดานวิสัยทัศน (Vision) แบงกลุมเปน 5 ระดับ คือ ระดับ
นอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบดานวิสัยทัศน
ไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 
0.117, 0.158 และ 0.450 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกันระหวางองคประกอบดานวิสัยทัศนกับ
คานิยมสวนบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.012) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตาม
ตารางท่ี 4.7 

หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานวิสัยทัศนแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรคไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมีองคประกอบดาน
วิสัยทัศนระดับนอยมีคานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีองคประกอบดานวิสัยทัศนระดับนอย
มากมีคานิยมนี้นอยกวากลุมอ่ืน ๆ 

2. ดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) แบงกลุมเปน 
5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบ
ดานความหวังและความศรัทธาไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ และคานิยมองคการ (p-value 
= 0.073, 0.067) แตพบความแตกตางกันระหวางองคประกอบดานความหวังและความศรัทธากับ
คานิยมสวนบุคคล และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.001, 0.005) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 
   หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมาย ทางจิตใจดานความหวังและความศรัทธาแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ และคานิยม
องคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคล และมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดย
กลุมท่ีมีองคประกอบดานความหวังและความศรัทธาระดับนอยมีคานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และ
กลุมท่ีมีองคประกอบดานนี้ระดับสูงมากมีคานิยมสวนบุคคลนอยกวากลุมอ่ืน ๆ สวนดานคานิยม
หลักกรมควบคุมโรค กลุมท่ีมีองคประกอบดานความหวังและความศรัทธาระดับสูงมีคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรคสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีองคประกอบดานนี้ระดับนอยมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรค
นอยกวากลุมอ่ืน ๆ 

3. ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) แบง 
กลุมเปน 5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบ
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ดานการแบงปนความรักความหวังดีไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.866, 0.073, 0.320 และ 0.122 ตามลําดับ) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 
   หมายความวา ความแตกตางกันของระดับภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานการแบงปนความรักความหวังดีในบุคลากรกรมควบคุมโรค ไมสงผลถึง
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

4. ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/ 
calling) แบงกลุมเปน 5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับ 
สูงมาก พบวา องคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรองไมมีความสัมพันธกับคานิยม
ในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.287, 0.124 และ 0.109 
ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกันระหวางองคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง
กับคานิยมสวนบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.024) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตาม
ตารางท่ี 4.7 

หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานความหมายของชีวิตและการเรียกรองแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ 
คานิยมองคการ และมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคลแตกตาง
กัน โดยกลุมท่ีมีองคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรองระดับนอยมากมีคานิยมสวน
บุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีองคประกอบดานนี้ระดับนอยมีคานิยมสวนบุคคลนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 

5. ดานการเปนสมาชิกขององคการ (Membership) แบงกลุม
เปน 5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบ
ดานการเปนสมาชิกขององคการไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยม
หลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.433, 0.057 และ 0.532 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกัน
ระหวางองคประกอบดานการเปนสมาชิกขององคการกับคานิยมสวนบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกัน 
(p-value = 0.003) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 
   หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานการเปนสมาชิกขององคการแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ 
และมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมี
องคประกอบดานการเปนสมาชิกขององคการระดับนอยมากมีคานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ี
มีองคประกอบดานนี้ระดับสูงมีคานิยมสวนบุคคลนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 
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6. ดานชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) แบงกลุมเปน 5 ระดับ 
คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบดาน
ชีวิตจิตใจภายในไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ (p-
value = 0.877, 0.367 และ 0.622 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกันระหวางองคประกอบดานชีวิต
จิตใจภายในกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.024) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 

หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานชีวิตจิตใจภายในแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยม
องคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมีองคประกอบดาน
ชีวิตจิตใจภายในระดับสูงมากมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีองคประกอบดาน
นี้ระดับนอยมากมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคนอยกวากลุมอ่ืนๆ ซ่ึงคานิยมหลักกรมควบคุมโรคมี
แนวโนมเพิ่มข้ึนเม่ือภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานชีวิตจิตใจภายในเพิ่มข้ึน 

7. ดานความผูกพนัตอองคการ (Organizational commitment) 
แบงกลุมเปน 5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา 
องคประกอบดานความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.501, 0.237 และ 0.127 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกัน
ระหวางองคประกอบดานความผูกพันตอองคการกับคานิยมสวนบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-
value = 0.021) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 

หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานความผูกพันตอองคการแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และ
มีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมี
องคประกอบดานความผูกพันตอองคการระดับนอยมีคานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมี
องคประกอบดานนี้ระดับสูงมากมีคานิยมสวนบุคคลนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 

8. ดานผลผลิตในการทํางาน (Productivity) แบงกลุมเปน 
5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา องคประกอบ
ดานผลผลิตในการทํางานไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ 
(p-value = 0.082, 0.722 และ 0.795 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกันระหวางองคประกอบดาน
ผลผลิตในการทํางานกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-value = 0.027) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 
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   หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานผลผลิตในการทํางานแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล 
และคานิยมองคการไมแตกตางกัน แตมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมี
องคประกอบดานผลผลิตในการทํางานระดับสูงมากมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงท่ีสุด และกลุม
ท่ีมีองคประกอบดานนี้ระดับนอยมากมีคานิยมหลักกรมควบคุมโรคนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 

9. ดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) แบง 
กลุมเปน 5 ระดับ คือ ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก พบวา 
องคประกอบดานความพึงพอใจกับชีวิตไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (p-value = 0.268, 0.359 และ 0.679 ตามลําดับ) แตพบความแตกตางกัน
ระหวางองคประกอบดานความพึงพอใจกับชีวิตกับคานิยมสวนบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (p-
value = 0.026) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ตามตารางท่ี 4.7 

หมายความวา บุคลากรกรมควบคุมโรคท่ีมีภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจดานความพึงพอใจกับชีวิตแตกตางกัน มีคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และมี
คานิยมหลักกรมควบคุมโรคไมแตกตางกัน แตมีคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน โดยกลุมท่ีมีองคประกอบ
ดานความพึงพอใจกับชีวิตระดับสูงมากมีคานิยมสวนบุคคลสูงท่ีสุด และกลุมท่ีมีองคประกอบดานนี้
ระดับสูงมีคานิยมสวนบุคคลนอยกวากลุมอ่ืน ๆ 
  โดยสรุป การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนํา
ท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมการปฏิบัติ 
งานไมแตกตางกัน ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เม่ือแยกวิเคราะหรายตัวแปรสรุปไดดังนี้  
  วิเคราะหคุณสมบัติสวนบุคคล พบวา มีเฉพาะประสบการณการทํางานท่ี
ตางกันจะทําใหคานิยมในอาชีพแตกตางกัน และประสบการณการทํางาน กับสถานภาพการทํางานท่ี
ตางกันจะทําใหคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน แตประสบการณการทํางาน สถานภาพการ
ทํางานและระดับการศึกษา ไมมีผลใหคานิยมสวนบุคคลและคานิยมในองคการแตกตางกัน 
  วิเคราะหภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจในภาพรวมที่ตางกันจะทําใหคานิยมสวนบุคคลและคานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตาง
กัน องคประกอบ 9 ดาน มีเฉพาะ 5 ดาน ท่ีตางกันจะทําใหคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน (วิสัยทัศน 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง การเปนสมาชิกขององคการ ความผูกพันตอองคการ และดาน
ความพึงพอใจกับชีวิต) ดานความหวังและความศรัทธาตางกันจะทําใหคานิยมสวนบุคคลและคานิยม
หลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน ดานชีวิตจิตใจภายใน และดานผลผลิตในการทํางานตางกันจะทํา
ใหคานิยมหลักกรมควบคุมโรคตางกัน ดานการแบงบันความรักความหวังดีไมมีผลใหคานิยมท้ัง 4 
กลุมแตกตางกัน และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจในภาพรวม และองคประกอบทุกดานไมมีผล
ใหคานิยมในอาชีพและคานิยมในองคการแตกตางกัน ดังสรุปในตารางท่ี 4.8 
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ตารางที่ 4.7 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับภาวะผูนําที่มี 
 ความหมายทางจิตใจแตละดานแตกตางกัน (n = 669) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความหมายทางจิตใจ 

คานิยมการปฏิบัตงิาน 
คานิยมในอาชพี 

M (95%CI) 
คานิยมสวนบคุคล 

M (95%CI) 
คานิยมองคการ 

M (95%CI) 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

M (95%CI) 
วิสัยทัศน     
 นอยมาก 6.41 (5.64-7.19) 5.83 (5.31-6.35) 5.35 (4.56-6.14) 6.67 (5.99-7.34) 
 นอย 5.99 (5.87-6.12) 6.15 (5.89-6.41) 5.34 (5.12-5.57) 6.85 (6.58-7.13) 
 ปานกลาง 6.07 (5.99-6.15) 6.06 (5.95-6.18) 5.23 (5.13-5.34) 7.05 (6.92-7.19) 
 สูง 6.12 (6.06-6.19) 5.86 (5.77-5.94) 5.40 (5.32-5.49) 7.03 (6.92-7.14) 
 สูงมาก 6.20 (6.08-6.31) 5.87 (5.71-6.03) 5.39 (5.23-5.54) 6.70 (6.68-7.12) 
 p-value .117 .012* .158 .450 
ดานความหวังและความศรัทธา     
 นอยมาก 6.24 (5.19-7.29) 6.10 (5.60-6.60) 5.12 (4.28-5.96) 6.90 (6.04-7.76) 
 นอย 6.23 (6.02-6.43) 6.30 (5.76-6.83) 5.32 (4.89-5.76) 6.25 (5.81-6.70) 
 ปานกลาง 6.02 (5.93-6.11) 6.19 (6.04-6.37) 5.17 (5.03-5.31) 7.04 (6.86-7.22) 
 สูง 6.09 (6.03-6.15) 5.88 (5.80-5.97) 5.39 (5.31-5.46) 7.07 (6.97-7.16) 
 สูงมาก 6.20 (6.10-6.30) 5.87 (5.74-5.99) 5.38 (5.26-5.51) 6.91 (6.74-7.08) 
 p-value .073 .001* .067 .005* 
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ตารางที่ 4.7 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับภาวะผูนําที่มี 
 ความหมายทางจิตใจแตละดานแตกตางกัน (n = 669) (ตอ) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความหมายทางจิตใจ 

คานิยมการปฏิบัตงิาน 
คานิยมในอาชพี 

M (95%CI) 
คานิยมสวนบคุคล 

M (95%CI) 
คานิยมองคการ 

M (95%CI) 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

M (95%CI) 
การแบงปนความรักความหวังดี     
 นอยมาก 6.26 (6.02-6.50) 6.11 (5.66-6.56) 5.39 (4.87-5.91) 6.40 (5.94-6.86) 
 นอย 6.10 (5.97-6.23) 6.18 (5.97-6.40) 5.17 (4.98-5.35) 6.91 (6.65-7.18) 
 ปานกลาง 6.10 (6.02-6.18) 5.97 (5.87-6.08) 5.32 (5.22-5.42) 7.01 (6.89-7.13) 
 สูง 6.11 (6.05-6.17) 5.88 (5.79-5.97) 5.38 (5.29-5.46) 7.05 (6.93-7.16) 
 สูงมาก 6.10 (5.95-6.26) 5.90 (5.69-6.10) 5.40 (5.25-5.56) 6.99 (6.71-7.27) 
 p-value .866 .073 .320 .122 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง     
 นอยมาก 6.34 (5.96-6.72) 6.30 (4.99-7.61) 5.14 (3.92-6.36) 6.37 (5.15-7.59) 
 นอย 5.98 (5.67-6.29) 5.80 (3.66-7.94) 6.12 (4.45-7.79) 6.17 (4.67-7.67) 
 ปานกลาง 6.00 (5.88-6.11) 6.20 (6.03-6.37) 5.26 (5.08-5.43) 6.91 (6.68-7.13) 
 สูง 6.12 (6.05-6.18) 5.91 (5.82-6.00) 5.34 (5.26-5.42) 7.06 (6.96-7.17) 
 สูงมาก 6.14 (6.06-6.21) 5.90 (5.80-6.00) 5.38 (5.28-5.47) 6.98 (6.85-7.11) 
 p-value .287 .024* .124 .109 
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ตารางที่ 4.7 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับภาวะผูนําที่มี 
 ความหมายทางจิตใจแตละดานแตกตางกัน (n = 669) (ตอ) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความหมายทางจิตใจ 

คานิยมการปฏิบัตงิาน 
คานิยมในอาชพี 

M (95%CI) 
คานิยมสวนบคุคล 

M (95%CI) 
คานิยมองคการ 

M (95%CI) 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

M (95%CI) 
การเปนสมาชิกขององคการ     
 นอยมาก 5.97 (5.71-6.24) 6.63 (6.15-7.11) 4.84 (4.50-5.18) 6.92 (6.18-7.67) 
 นอย 6.16 (6.02-6.30) 6.14 (5.90-6.38) 5.23 (4.99-5.47) 6.78 (6.48-7.08) 
 ปานกลาง 6.07 (6.00-6.14) 5.94 (5.84-6.04) 5.38 (5.29-5.48) 7.01 (6.89-7.13) 
 สูง 6.15 (6.08-6.21) 5.89 (5.80-5.98) 5.34 (5.26-5.43) 7.04 (6.93-7.15) 
 สูงมาก 6.08 (5.92-6.23) 5.92 (5.74-6.11) 5.40 (5.24-5.58) 6.99 (6.73-7.25) 
 p-value .433 .003* .057 .532 
ชีวิตจิตใจภายใน     
 นอยมาก 6.05 (-) 6.75 (-) 5.10 (-) 6.17 (-) 
 นอย 6.08 (5.54-6.62) 6.20 (5.46-6.94) 5.61 (5.12-6.11) 6.19 (5.69-6.68) 
 ปานกลาง 6.06 (5.94-6.18) 6.02 (5.86-6.18) 5.39 (5.24-5.54) 6.88 (6.67-7.09) 
 สูง 6.13 (6.07-6.18) 5.92 (5.84-6.00) 5.35 (5.27-5.42) 7.02 (6.92-7.11) 
 สูงมาก 6.10 (6.00-6.19) 5.94 (5.82-6.07) 5.28 (5.16-5.41) 7.13 (6.96-7.30) 
 p-value .877 .367 .622 .024* 
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ตารางที่ 4.7 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับภาวะผูนําที่มี 
 ความหมายทางจิตใจแตละดานแตกตางกัน (n = 669) (ตอ) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความหมายทางจิตใจ 

คานิยมการปฏิบัตงิาน 
คานิยมในอาชพี 

M (95%CI) 
คานิยมสวนบคุคล 

M (95%CI) 
คานิยมองคการ 

M (95%CI) 
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

M (95%CI) 
ความผูกพันตอองคการ     
 นอยมาก 6.35 (5.98-6.73) 6.12 (5.35-6.89) 5.36 (4.63-6.09) 6.27 (5.58-6.96) 
 นอย 6.05 (5.90-6.20) 6.20 (5.99-6.41) 5.19 (5.01-5.36) 6.94 (6.67-7.21) 
 ปานกลาง 6.10 (6.02-6.18) 6.00 (5.89-6.12) 5.30 (5.19-5.41) 6.98 (6.85-7.11) 
 สูง 6.10 (6.04-6.16) 5.89 (5.81-5.97) 5.37 (5.29-5.45) 7.06 (6.95-7.16) 
 สูงมาก 6.17 (6.01-6.33) 5.77 (5.55-5.99) 5.48 (5.27-5.69) 6.96 (6.68-7.25) 
 p-value .501 .021* .237 .127 
ผลผลิตในการทํางาน     
 นอยมาก 6.34 (5.80-6.89) 6.16 (5.69-6.63) 5.19 (4.63-5.74) 6.52 (5.57-7.48) 
 นอย 6.32 (6.14-6.51) 5.86 (5.58-6.15) 5.43 (5.23-5.72) 6.57 (6.23-6.90) 
 ปานกลาง 6.07 (5.98-6.16) 5.96 (5.83-6.09) 5.35 (5.23-5.46) 7.03 (6.89-7.13) 
 สูง 6.09 (6.04-6.15) 5.97 (5.88-6.05) 5.33 (5.25-5.41) 7.02 (6.91-7.12) 
 สูงมาก 6.20 (6.00-6.23) 5.88 (5.73-6.02) 5.34 (5.21-5.48) 7.10 (6.90-7.31) 
 p-value .082 .722 .795 .027* 
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ตารางที่ 4.7 การวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับภาวะผูนําที่มี 
 ความหมายทางจิตใจแตละดานแตกตางกัน (n = 669) (ตอ) 

 

องคประกอบภาวะผูนาํ 
ที่มีความหมายทางจิตใจ 

คานิยมการปฏิบัตงิาน 

คานิยมในอาชพี 
M (95%CI) 

คานิยมสวนบคุคล 
M (95%CI) 

คานิยมองคการ 
M (95%CI) 

คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
M (95%CI) 

ความพึงพอใจกับชีวิต     
 นอยมาก 6.07 (5.80-6.34) 6.15 (5.76-6.53) 5.24 (4.89-5.59) 6.92 (6.46-7.37) 
 นอย 6.00 (5.90-6.10) 6.07 (5.90-6.23) 5.28 (5.14-5.43) 7.09 (6.89-7.29) 
 ปานกลาง 6.14 (6.08-6.20) 5.90 (5.81-5.99) 5.38 (5.29-5.47) 6.97 (6.86-7.08) 
 สูง 6.13 (6.05-6.22) 5.89 (5.79-5.99) 5.36 (5.26-5.45) 7.04 (6.90-7.18) 
 สูงมาก 6.07 (5.82-6.33) 6.30 (5.97-6.62) 5.13 (4.82-5.44) 6.83 (6.43-7.24) 
 p-value .268 .026* .359 .679 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
หมายเหตุ: กลุมผูมีภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจดานชีวิตจิตใจภายในระดับนอยมาก มีจํานวนนอยจนไมสามารถคํานวณชวงความเชื่อมั่นได (95% CI) 
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ตารางที่ 4.8 สรุปผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ที่มีคุณสมบัติ 
 สวนบุคคล และระดับภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจแตกตางกัน (n = 669) 

 

ตัวแปรอิสระ 

สรุปผลการวิเคราะหความแตกตางของคานิยมการปฏิบัติงาน 
คานิยมในอาชีพ คานิยมสวน

บุคคล 
คานิยมองคการ คานิยมหลักกรม

ควบคุมโรค 
Hypotensis 1 สรุปความสัมพันธ 

แตกตาง ไม

แตกตาง 

แตกตาง ไม

แตกตาง 

แตกตาง ไม

แตกตาง 

แตกตาง ไม 

แตกตาง 

Sig. No คานิยม 

ในอาชีพ 

คานิยม 

สวนบุคคล 

คานิยม

องคการ 

คานิยมหลัก 

กรมควบคุมโรค 

ประสบการณการทํางาน .015* - - .726 - .561 .009* - -   - -  
สถานภาพการทํางาน - .410 - .145 - .272 .000* - -  - - -  
ระดับการศึกษา - .875 - .578 - .381 - .074 -  - - - - 
ภาพรวมภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ - .483 .036* - - .139 .010* - -  -  -  
ดานวิสัยทัศน - .117 .012* - - .158 - .450   -  - - 
ดานความหวังและความศรัทธา - .073 .001* - - .067 .005* -   -  -  
ดานการแบงปนความรักความหวังดี - .866 - .073 - .320 - .122   - - - - 
ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง - .287 .024* - - .124 - .109   -  - - 
ดานการเปนสมาชิกขององคการ - .433 .003* - - .057 - .532   -  - - 
ดานชีวิตจิตใจภายใน - .877 - .367 - .622 .024* -   - - -  
ดานความผูกพันตอองคการ - .501 .021* - - .237 - .127   -  - - 
ดานผลผลิตในการทํางาน - .082 - .722 - .795 .027* -   - - -  
ดานความพึงพอใจกับชีวิต - .268 .026* - - .359 - .679   -  - - 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ชํานาญ  มวงแดง                                                                                                                                                               ผลการวิจัย / 162 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 163 

3.2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ท่ีมีตอคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใชสถิติ Pearson’s Product - Moment 
Correlation Coefficient เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 2  
 ใชเกณฑเทียบระดับความสัมพันธและระดับความสามารถในการอธิบายความผันแปร 
(r) ตามเกณฑของมันโร และฮาซารด (Munro and Hazard, 1997) (74) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 0.00 - 0.25 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับตํ่ามาก 
 0.26 - 0.49 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 0.50 - 0.69 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 0.70 - 0.89 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูง 
 0.90 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
 และกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 16 17 และ 18 พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจในภาพรวมของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.016 ท่ี p-value = 0.677, r = 0.053 ท่ี p-value = 0.169 และ r = 
0.066 ท่ี p-value = 0.087 ตามลําดับ) แตมีความสัมพันธเชิงลบ กับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.111 ท่ี p-value = 0.004) ซ่ึงผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจมากข้ึน 
คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจในภาพรวม
มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 
 เม่ือพิจารณารายดานตามองคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 9 ดาน พบวา 

1. ดานวิสัยทัศน มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคล ระดับตํ่ามาก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.126 ท่ี p-value = 0.001) แตไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ 
คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.060 ท่ี p-value = 0.119, r = 0.068 ท่ี p-value 
= 0.079 และ r = 0.026 ท่ี p-value = 0.497 ตามลําดับ)  
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  หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานวิสัยทัศน
มากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากองคประกอบดานวิสัยทัศนมีความ 
สัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 

2. ดานความหวังและความศรัทธา มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวน 
บุคคล ระดับตํ่ามาก และมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r = -0.154 ท่ี p-value < 0.000 และ r = 0.088 ท่ี p-value = 0.023) แตไมมีความสัมพันธกับ
คานิยมในอาชีพ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.058 ท่ี p-value = 0.133, และ r = 0.040 ท่ี p-
value = 0.303) 
  หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานความหวัง
และความศรัทธาเพิ่มมากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากมีความสัมพันธ
เชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก แตจะทําใหคานิยมองคการเพิ่มข้ึน โดยเพิ่มข้ึนไมมากนัก 
เนื่องจากองคประกอบดานความหวังและความศรัทธามีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการ
ระดับตํ่ามาก 

3. ดานการแบงปนความรักความหวังดี มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยม
สวนบุคคลระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.091, p-value = 0.018) แตไมมีความสัมพันธ
กับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = -0.017 ท่ี p-value = 0.656, 
r = 0.059 ท่ี p-value = 0.126 และ r = 0.065 ท่ี p-value = 0.095 ตามลําดับ)  

หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานการแบงปน
ความรักความหวังดีเพิ่มมากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากองคประกอบ
ดานการแบงปนความรักความหวังดีมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 

4. ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง มีความสัมพันธเชิงลบกับ
คานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.102, p-value = 0.008) แตไมมีความสัมพันธ
กับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.036 ท่ี p-value = 0.359, 
r = 0.037 ท่ี p-value = 0.339 และ r = 0.056 ท่ี p-value = 0.146 ตามลําดับ) 

หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานความหมาย
ของชีวิตและการเรียกรองเพิ่มมากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจาก
องคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรองมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคล
ระดับตํ่ามาก 

5. ดานการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวน
บุคคลระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.108, p-value = 0.005) แตไมมีความสัมพันธกับ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 165 

คานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.011 ท่ี p-value = 0.779, r = 
0.065 ท่ี p-value = 0.093 และ r = 0.052 ท่ี p-value = 0.180 ตามลําดับ)  
  หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานการเปน
สมาชิกขององคการเพิ่มมากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากองคประกอบ
ดานการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 

6. ดานชีวิตจิตใจภายใน มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรคระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.099, p-value = 0.010) แตไมมี
ความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ (r = 0.002 ท่ี p-value = 
0.954, r = -0.057 ท่ี p-value = 0.140 และ r = -0.020 ท่ี p-value = 0.067 ตามลําดับ) 

หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานชีวิตจิตใจ
ภายในเพิ่มมากข้ึน คานิยมหลักกรมควบคุมโรคจะเพ่ิมข้ึน แตเพิ่มข้ึนไมมากนัก เนื่องจากองคประกอบ
ดานชีวิตจิตใจภายในมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคระดับตํ่ามาก 

7. ดานความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวน
บุคคลระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -0.123, p-value = 0.001) แตไมมีความสัมพันธกับ
คานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (r = 0.005 ท่ี p-value = 0.898, r = 
0.069 ท่ี p-value = 0.074 และ r = 0.073 ท่ี p-value = 0.059 ตามลําดับ) 

หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานความผูกพัน
ตอองคการเพิ่มมากข้ึน คานิยมสวนบุคคลจะลดลง แตลดลงไมมากนัก เนื่องจากองคประกอบดาน
ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก 

8. ดานผลผลิตในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรคระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.080, p-value = 0.038) แตไมมีความสัมพันธ
กับคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล และคานิยมองคการ (r = -0.052 ท่ี p-value = 0.181, r = -0.007 ท่ี 
p-value = 0.861 และ r = -0.017 ท่ี p-value = 0.652 ตามลําดับ) 

หมายความวา เม่ือบุคลากรกรมควบคุมโรคมีองคประกอบดานผลผลิต
ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน คานิยมหลักกรมควบคุมโรคจะเพ่ิมข้ึน แตเพิ่มข้ึนไมมากนัก เนื่องจาก
องคประกอบดานผลผลิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคระดับ
ตํ่ามาก 

9. ดานความพึงพอใจกับชีวิต ไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรมควบคุมโรคท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรค (r = 0.025 ท่ี p-value = 0.518, r = 0.022 ที่ p-value = 0.578, r = 0.018 ท่ี p-value = 
0.635 และ r = -0.018 ท่ี p-value = 0.646 ตามลําดับ) 
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หมายความวา องคประกอบดานความพึงพอใจกับชีวิตไมมีความสัมพันธ
กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
 
 โดยสรุป ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจใน
ภาพรวมมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก และไมมีความสัมพันธกับคานิยม
ในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค เม่ือพิจารณารายดานตามองคประกอบ 9 ดาน 
พบวา มี 6 ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก (วิสัยทัศน ความหวังและ
ความศรัทธา การแบงปนความรักความหวังดี ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง การเปนสมาชิก
ขององคการ และความผูกพันตอองคการ) มี 1 ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการระดับ
ตํ่ามาก (ความหวังและความศรัทธา) และมี 2 ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรคระดับตํ่ามาก (ชีวิตจิตใจภายใน และผลผลิตในการทํางาน) สวนดานความพึงพอใจกับ
ชีวิตไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคดานใดท้ังส้ิน 
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ตารางที่ 4.9 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง 
 สาธารณสุข (n = 669) 

 

ตัวแปรอิสระ 

สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของคานิยมการปฏิบัติงาน 
คานิยมในอาชีพ คานิยมสวน

บุคคล 
คานิยมองคการ คานิยมหลักกรม

ควบคุมโรค 
Hypotensis 2 สรุปความสัมพันธ 

สัมพันธ ไม
สัมพันธ 

สัมพันธ ไม 
สัมพันธ 

สัมพันธ ไม
สัมพันธ 

สัมพันธ ไม 
สัมพันธ 

Sig. No คานิยม 

ในอาชีพ 

คานิยม 

สวนบุคคล 

คานิยม

องคการ 

คานิยมหลัก 

กรมควบคุมโรค 

ภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
วิสัยทัศน -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
ความหวังและความศรัทธา -  (-) - (+) - -  -  - (-) (+) - 
การแบงปนความรักความหวังดี -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
การเปนสมาชิกขององคการ -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
ชีวิตจิตใจภายใน -  -  -  (+) - -  - - - (+) 
ความผูกพันตอองคการ -  (-) - -  -  -  - (-) - - 
ความพึงพอใจกับชีวิต -  -  -  -  -  - - - - 
ผลผลิตในการทํางาน -  -  -  (+) - -  - - - (+) 
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ตารางที่ 4.10 สรุปคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 669) 

 

ตัวแปรอิสระ 

คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมในองคการ คานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

r p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

r p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

r p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

r p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

ภาวะผูนําที่มีความหมายทาง
จิตใจ 

0.016 0.677 - -0.111** 0.004 ต่ํามาก 0.053 0.169 - 0.066 0.087 - 

 วิสัยทัศน 0.060 0.119 - -0.126** 0.001 ต่ํามาก 0.068 0.079 - 0.026 0.497 - 
 ความหวังและความศรัทธา 0.058 0.133 - -0.154** 0.000 ต่ํามาก 0.088* 0.023 ต่ํามาก 0.040 0.303 - 
 การแบงปนความรักความ 

หวังดี 
-0.017 0.656 - -0.091* 0.018 ต่ํามาก 0.059 0.126 - 0.065 0.095 - 

 ความหมายของชีวิตและ
การเรียกรอง 

0.036 0.359 - -0.102** 0.008 ต่ํามาก 0.037 0.339 - 0.056 0.146 - 

 การเปนสมาชิกขององคการ 0.011 0.779 - -0.108** 0.005 ต่ํามาก 0.065 0.093 - 0.052 0.180 - 
 ชีวิตจิตใจภายใน 0.002 0.954 - -0.057 0.140 - -0.020 0.067 - 0.099* 0.010 ต่ํามาก 
 ความผูกพันตอองคการ 0.005 0.898 - -0.123** 0.001 ต่ํามาก 0.069 0.074 - 0.073 0.059 - 
 ผลผลิตในการทํางาน -0.052 0.181 - -0.007 0.861 - -0.017 0.652 - 0.080* 0.038 ต่ํามาก 
 ความพึงพอใจกับชีวิต 0.025 0.518 - -0.022 0.578 - 0.018 0.635 - -0.018 0.646 - 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 669) 

 
Correlation SL SL-VI SL-HF SL-AL SL-MC SL-ME SL-IL SL-OC SL-PR SL-SL PFV PSV ORV DCV 

ภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ (SL) 1              
 วิสัยทัศน (SL-VI) .791** 1             
 ความหวังและความศรัทธา (SL-HF) .819** .724** 1            
 การแบงปนความรักความหวังดี (SL-AL) .797** .584** .575** 1           
 ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (SL-MC) .781** .590** .671** .531** 1          
 การเปนสมาชิกขององคการ (SL-ME) .796** .527** .569** .716** .564** 1         
 ชีวิตจิตใจภายใน (SL-IL) .717** .503** .584** .410** .599** .494** 1        
 ความผูกพันตอองคการ (SL-OC) .870** .614** .721** .672** .669** .671** .580** 1       
 ผลผลิตในการทํางาน (SL-PR) .735** .523** .517** .599** .529** .528** .457** .582** 1      
 ความพึงพอใจกับชีวิต (SL-SL) .681** .501** .446** .391** .422** .471** .487** .532** .401** 1     
 คานิยมในอาชีพ (PFV) .016 .060 .058 -.017 .036 .011 .002 .005 -.052 .025 1    
 คานิยมสวนบุคคล (PSV) -.111** -.126** -154** -.091* -.102** -.108** -.057 -.123** -.007 -.022 -.276** 1   
 คานิยมองคการ (ORV) .053 .068 .088* .059 .037 .065 -.020 .069 -.017 .018 -.149** -.658** 1  
 คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (DCV) .066 .026 .040 .065 .056 .052 .099* .073 .080* -.018 -.396** -.249** -.232** 1 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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3.3 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสามารถอธิบายความผันแปรของคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 การวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ใชวิธีวิเคราะห
ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 3 โดยมีตัวแปรอิสระ 10 ตัวแปร 
ตัวแปรตาม 4 ตัวแปร ดังนี้ 
 ตัวแปรอิสระ 10 ตัวแปร ไดแก ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจในภาพรวม (SL), 
วิสัยทัศน (SL-VI), ความหวังและความศรัทธา (SL-HF), การแบงปนความรักความหวังดี (SL-AL), 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (SL-MC), การเปนสมาชิกขององคการ (SL-ME), ชีวิตจิตใจ
ภายใน (SL-IL), ความผูกพันตอองคการ (SL-OC), ผลผลิตในการทํางาน (SL-PR) และความพึงพอใจ
กับชีวิต (SL-SL) 
 ตัวแปรตาม 4 ตัวแปร ไดแก คานิยมในอาชีพ (PFV), คานิยมสวนบุคคล (PSV), คานิยม
องคการ (ORV) และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (DCV) 
 จากตารางท่ี 4.11 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 10 ตัวแปร กับตัวแปร
ตาม 4 ตัวแปร จากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation 
Coefficient) พบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 10 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) ซ่ึง
อิทธิพลจากความสัมพันธภายในจะอธิบายความผันแปรของตัวแปรอิสระท้ัง 10 จึงไมสามารถแยก
อิทธิพลของตัวแปรอิสระออกมาอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัว
หนึ่งอธิบายความผันแปรแลวจะไมเหลืออิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก  
 ดังนั้นการวิจัยนี้จึงไมสามารถวิเคราะหถดถอยพหุได (Multiple Regression Analysis) 
การอธิบายความสัมพันธจึงตองวิเคราะหจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน การวิจัยคร้ังนี้
จึงไมสามารถทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ได 
 โดยสรุป การวิจัยเร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข” ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือรวบรวมขอมูลจํานวน 756 คน ไดกลับคืนจํานวน 
691 ชุด (รอยละ 91.40) และสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 669 ชุด (รอยละ 88.49) สรุป
ผลการวิจัยดังนี้ 
 กลุมตัวอยางคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 75.63) มีอายุเฉล่ีย 39.61 ป มี
ประสบการณการทํางานเฉล่ีย 14.35 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 56.50) 
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สวนใหญรับราชการ (รอยละ 65.92) และสวนใหญปฏิบัติงานในสํานักงานปองกันควบคุมโรค (รอยละ 
56.05) 
 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงาน พบวา คานิยมหลัก
กรมควบคุมโรค (I-SMART) เปนคานิยมท่ีบุคลากรใหความสําคัญระดับสูงมากท่ีสุด และคานิยม
องคการ (Organizational values) เปนคานิยมท่ีบุคลากรใหความสําคัญนอยท่ีสุด สวนการให
ความสําคัญแตละคานิยม พบวา บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับการยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) ระดับสูงมากท่ีสุด และใหความสําคัญกับอํานาจ บารมี (Power) 
นอยท่ีสุด โดยคะแนนเฉล่ียการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานมีคา 3.41-7.91 คะแนน 
 สําหรับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ บุคลากรกรมควบคุมโรคมีในระดับสูง โดย
มีองคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) ดานชีวิตจิตใจภายใน 
(Inner Life) และดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) อยูในระดับสูงตามลําดับ สวนดาน
ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) มีอยูในระดับปานกลาง 
 
 เม่ือทดสอบสมมติฐาน 
 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ผลการวิจัยไมสนับสนุน
สมมติฐานที่ 1 เม่ือแยกวิเคราะหรายดาน พบวา มีเฉพาะประสบการณการทํางานท่ีมีความสัมพันธ
กับคานิยมในอาชีพ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และองคประกอบ 6 ดาน มีความสัมพันธกับ
คานิยมสวนบุคล ประสบการณการทํางาน สถานภาพการทํางาน ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
ในภาพรวม และองคประกอบ 3 ดาน มีความสัมพันธกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (ความหวัง
และความศรัทธา ชีวิตจิตใจภายใน และผลผลิตในการทํางาน) และไมมีตัวแปรใดท่ีมีความสัมพันธ
กับคานิยมองคการ 
 เม่ือวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธดวยสถิติ Pearson’s Product – Moment Correlation 
Coefficient ระหวางภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจกับคานิยมการปฏิบัติงาน พบวา ภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก และไมมีความสัมพันธ
กับคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค จึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
เม่ือพิจารณารายดานตามองคประกอบ 9 ดาน พบวา มี 6 ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยม
สวนบุคคลระดับตํ่ามาก (วิสัยทัศน ความหวังและความศรัทธา การแบงปนความรักความหวังดี 
ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง การเปนสมาชิกขององคการ และความผูกพันตอองคการ) มี 1 
ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการระดับตํ่ามาก (ความหวังและความศรัทธา) และมี 2 
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ดาน ท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคระดับตํ่ามาก (ชีวิตจิตใจภายใน และ
ผลผลิตในการทํางาน) สวนความพึงพอใจกับชีวิตไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมควบคุมโรคดานใดท้ังส้ิน 
 และเม่ือวิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามดวยการวิเคราะหถดถอยพหุ พบวา ไมสามารถทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เนื่องจากตัวแปรอิสระท้ัง 
10 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) อิทธิพลจากความสัมพันธภายในจะอธิบาย
ความผันแปรของตัวแปรอิสระท้ัง 10 จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระออกมาอธิบายความ 
ผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายความผันแปรแลวจะไมเหลืออิทธิพล
ไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก ซ่ึงผลการวิจัยผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายในบทท่ี 5 
ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 จากผลการวิจัยเร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข” ทําใหทราบระดับการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 

ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ทราบ
ระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตามการรับรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค และวิเคราะห
ความแตกตาง วิเคราะหความสัมพันธ รวมท้ังวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปร 
ระหวางคุณสมบัติสวนบุคคลและภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค ผูวิจัยไดนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

สมมติฐานที่ 1 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ตางกัน คานิยมแตกตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 เม่ือแยกวิเคราะหรายดานอภิปรายผล ดังนี้ 
 ผลการวิจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 อธิบายไดวา 
 ประสบการณการทํางาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรคตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรค
และคานิยมในอาชีพแตกตางกัน (p-value = 0.009, 0.015) ท้ังนี้อาจเนื่องจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ
การทํางาน 1-9 ป 10-19 ป 20-29 ป และ 30 ปข้ึนไป รับรูและเขารวมกิจกรรมสรางคานิยมหลักกรม
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ควบคุมโรค (I-SMART) แตกตางกัน จึงใหความสําคัญกับคานิยมแตกตางกันตามประสบการณการ
ทํางานในกรมควบคุมโรค โดยกลุมท่ีมีประสบการณนอย (1-9 ป) มีความสนใจและเขารวมกิจกรรม
สมํ่าเสมอ แตกลุมท่ีประสบการณมาก มีภารกิจและความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน จึงเขารวมกิจกรรม
นอยคร้ัง การใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคจึงลดลงแตลดลงไมมากนักเม่ือประสบการณ
การทํางานมากข้ึน (คะแนนเฉล่ีย 7.13, 7.02, 6.89 และ 6.78 ตามลําดับ) สวนดานคานิยมในอาชีพ 
พบวา กลุมท่ีมีประสบการณนอย (1-9 ป) ใหความสําคัญกับคานิยมในอาชีพนอยกวากลุมอ่ืน ท้ังนี้
อาจเนื่องจากเปนชวงเร่ิมตนชีวิตการทํางาน การส่ังสมประสบการณในอาชีพยังมีไมมากนัก การให
ความสําคัญกับคานิยมในอาชีพจึงนอยกวากลุมท่ีมีประสบการณ 10 ปข้ึนไป (คะแนนเฉล่ีย 6.04, 
6.21, 6.12 และ 6.20 ตามลําดับ) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสุพัตรา บุญเจียม ป 2553 (56) ท่ี
พบวา ประสบการท่ีแตกตางกันของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดีทําใหคานิยมการทํางาน
แตกตางกัน รวมท้ังการศึกษาของพัชรา เกาตระกูล ป 2544 (52) ท่ีพบวา บุคลากรหนวยงานรัฐใน
จังหวัดเชียงใหมท่ีมีอายุการทํางานตางกันมีคานิยมการทํางานแตกตางกัน 
 สถานภาพการทํางาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรคตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุม
โรคแตกตางกัน (p-value = 0.000) ท้ังนี้อาจเนื่องจากความแตกตางของสถานภาพการทํางาน ไดแก 
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา สงผลโดยตรงกับภารกิจหนาท่ีและความกาวหนาใน
การทํางาน การที่กรมควบคุมโรคกําหนดใหคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) เกี่ยวพันกับ
การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลปฏิบัติราชการและความกาวหนาในสายงาน จึงสงผลใหกลุม
ขาราชการใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงกวากลุมอ่ืน ๆ สวนกลุมพนักงาน
ราชการ มีการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีสงผลถึงการเล่ือนข้ันคาตอบแทนและการตอสัญญาจาง จึงให
ความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคระดับรองลงมา แตกลุมลูกจางประจําท่ีเปนบุคลากรสาย
สนับสนุนมีภารกิจและความคาดหวังในผลการทํางานไมมากนัก จึงใหความสําคัญกับคานิยมหลัก
กรมควบคุมโรคนอยกวากลุมอ่ืน ๆ (คะแนนเฉล่ีย = 7.09, 6.94 และ 6.55 ตามลําดับ) ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของสุพัตรา บุญเจียม ป 2553 (56) ท่ีพบวา สถานภาพการจางท่ีตางกันของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดีทําใหคานิยมการทํางานแตกตางกัน และการศึกษาของพัชรา เกาตระกูล 
ป 2544 (52) ท่ีพบวา บุคลากรหนวยงานรัฐมีคานิยมแตกตางกับพนักงานเอกชน และตําแหนงงานท่ี
แตกตางกันทําใหบุคลากรมีคานิยมการทํางานแตกตางกัน รวมท้ังการศึกษาของ Aaron A Buchko ป 
2007 (62) ท่ีพบวา ตําแหนงทางการบริหารที่แตกตางกันคานิยมพื้นฐานในการจัดการก็จะแตกตาง
กันดวย 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 6 
ดานของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกัน คานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก องคประกอบ
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ดานวิสัยทัศน ดานความหวังและความศรัทธา ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง ดานการ
เปนสมาชิกขององคการ ดานความผูกพันตอองคการ และดานความพึงพอใจกับชีวิต โดยแบงระดับ
เปน 5 กลุม ไดแก ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก ความ
แตกตางดังกลาวทําใหบุคลากรใหความสําคัญกับคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องจาก
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท่ีแตกตางกัน สงผลถึงการรับรูและคานิยมสวนบุคคลของบุคลากร
กรมควบคุมโรค ซ่ึงบุคลากรมีความเขาใจและยึดม่ันในวิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค มีความศรัทธา
ในหนวยงานจึงพยายามอยางมากท่ีจะชวยใหกรมควบคุมโรคประสบความสําเร็จ งานที่ปฏิบัติมี
ความหมายกับตนเองจึงรูสึกวาตนเองมีคุณคาในฐานะผูปฏิบัติงาน บุคลากรจะมีความสุขมากถาได
ทํางานกับหนวยงานนี้ตลอดไป ปจจุบันจึงมีความพึงพอใจกับชีวิต ดังนั้นความแตกตางของภาวะ
ผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจจึงสงผลถึงคานิยมสวนบุคคลในตัวบุคลากร ซ่ึงสอดคลองตามทฤษฎี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 (4) ท่ีพบวา องคประกอบภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจสามารถชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ซ่ึงความแตกตางของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสงผลถึงทัศนคติและคานิยม
โดยตรง แตจากการทบทวนยังไมพบงานวิจัยท่ีศึกษาความแตกตางระหวางภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจกับคานิยมการปฏิบัติงาน 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 3 ดาน
ของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) แตกตางกัน 
ไดแก องคประกอบดานความหวังและความศรัทธา ดานชีวิตจิตใจภายใน และดานผลผลิตในการทํางาน 
โดยแบงระดับเปน 5 กลุม ไดแก ระดับนอยมาก ระดับนอย ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูง
มาก ความแตกตางดังกลาวทําใหบุคลากรใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) 
แตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องจากภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท่ีแตกตางกัน สงผลถึงการรับรูและ
คานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) ซ่ึงบุคลากรมีความศรัทธาในกรมควบคุมโรคจึงพยายาม
อยางมากท่ีจะชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ อีกท้ังบุคลากรยังเปนคนที่นึกถึงจิตใจผูอ่ืนและ
ใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพ่ือนรวมงาน และกลุมงานสรางผลผลิตไดมาก ดังนั้นความแตกตาง
ขององคประกอบดังกลาวจึงสงผลถึงคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) ซ่ึงสอดคลองตาม
ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 (4) ท่ีพบวา องคประกอบภาวะ
ผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสามารถชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงความแตกตางของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสงผลถึงทัศนคติ
และคานิยมโดยตรง แตจากการทบทวนยังไมพบงานวิจัยท่ีศึกษาความแตกตางระหวางภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจกับคานิยมการปฏิบัติงาน 
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 ผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 อธิบายไดวา 
 ระดับการศึกษา ของบุคลากรกรมควบคุมโรคตางกัน คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ท้ังนี้อาจ
เนื่องจากระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไมไดสงผลถึงภารกิจหนาท่ีและความม่ันคงในอาชีพ การข้ึน
คาตอบแทนของบุคลากรสายงานวิชาการ (บรรจุหรือจัดจางดวยคุณวุฒิปริญญาตรี ปริญญาโท และ
ปริญญาเอก) หรือสายสนับสนุน (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ/มัธยมศึกษา และประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ช้ันสูง/อนุปริญญา) มีระบบความกาวหนาและสวัสดิการหลังจากบรรจุท่ีเหมือนกัน ดังนั้นความ
แตกตางของระดับการศึกษาจึงไมสงผลใหคานิยมการปฏิบัติงานบุคลากรกรมควบคุมโรคแตกตางกัน 
ผลการวิจัยนี้จึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ หลุยส อัมสุทธิ ป 2539 (50) ท่ีพบวา ระดับการศึกษา
ท่ีตางกันมีผลใหคานิยมของบุตรอาจารยมหาวิทยาลัยแตกตางกันอยางชัดเจน รวมท้ังการศึกษาของ
ปรียานุช วัฒนกูล ป 2550 (54) ท่ีพบวา ความแตกตางของระดับการศึกษาในขาราชการไทยยุคใหม
สงผลใหคานิยมการรับราชการแตกตางกัน และไมสอดคลองกับการศึกษาของสุพัตรา บุญเจียม ป 
2553 (56) ท่ีพบวา ระดับการศึกษาท่ีตางกันของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดีทําใหคานิยม
การทํางานแตกตางกัน การท่ีผลวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลวิจัยอ่ืนนั้น อาจเกิดจากกลุมตัวอยางวิจัยมี
ปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีแตกตางกัน เชน ระบบความกาวหนาของงาน สวัสดิการและความม่ันคงในอาชีพ ระดับ
การศึกษาจึงไมใชปจจัยหลักท่ีจะทําใหกลุมตัวอยางวิจัยแตละเร่ืองมีคานิยมท่ีแตกตางกัน 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 9 ดาน
ตางกัน คานิยมในอาชีพและคานิยมองคการไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเนื่องจากปจจุบันบุคลากรกรมควบคุมโรค
ยังคงไมไดรับส่ิงสําคัญ ๆ ในชีวิตตามท่ีตองการ ซ่ึงบุคลากรอาจมีความตองการเปล่ียนแปลงชีวิต
หากมีโอกาส ดังนั้นความแตกตางของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุม
โรคจึงไมสงผลใหคานิยมในอาชีพและคานิยมองคการแตกตางกันได ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองตาม
ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 (4) ท่ีพบวา องคประกอบภาวะ
ผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสามารถชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การที่ผลวิจัยนี้ไมสอดคลองอาจมีภาวะผูนําดานอ่ืน ๆ หรือตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ี
สงผลถึงความแตกตางของคานิยม และจากการทบทวนยังไมพบงานวิจัยท่ีศึกษาความแตกตางระหวาง
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจกับคานิยมในอาชีพและคานิยมองคการ 
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สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
เม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดานอภิปรายผล ดังนี้ 
 
 ผลการวิจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 อธิบายไดวา 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความหวังและความศรัทธา มีความสัมพันธเชิง
บวกกับคานิยมองคการ ท้ังนี้อาจเนื่องจากบุคลากรศรัทธาในกรมควบคุมโรค จึงพยายามอยางมากท่ี
จะชวยใหงานของกรมควบคุมโรคประสบความสําเร็จ และบุคลากรยังแสดงออกใหเห็นวาศรัทธา
กรมควบคุมโรค โดยทําทุกอยางเพื่อชวยใหงานประสบผลสําเร็จ ดังนั้นเม่ือองคประกอบดานความหวัง
และความศรัทธาเพิ่มข้ึนคานิยมองคการของบุคลากรนาจะเพ่ิมข้ึน แตเพิ่มไมมากนัก เนื่องจากมี
ความสัมพันธกันระดับตํ่ามาก และมีทิศทางความสัมพันธเปนไปในทางบวก สอดคลองตามทฤษฎี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 (4) ท่ีอธิบายถึงองคประกอบดานความหวงั
และความศรัทธา เปนความรูสึกเช่ือม่ันวาการทํางานจะประสบความสําเร็จและบรรลุตามเปาหมาย
องคการ หากความมุงหวังในผลงานเกิดข้ึนภายในจิตใจจะเปนพื้นฐานคานิยมองคการภายในจิตใจ
ของบุคลากร 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานชีวิตจิตใจภายใน และดานผลผลิตในการทํางาน 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) ท้ังนี้อาจเนื่องจากบุคลากรเห็น
วาตนเองเปนคนที่นึกถึงจิตใจของผูอ่ืนและใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพื่อนรวมงาน รวมท้ังกลุม
งานสามารถสรางผลผลิตไดมาก มีประสิทธิภาพสูงบนพื้นฐานทรัพยากรท่ีมีอยู ความรูสึกนึกคิด
ภายในจิตใจและผลผลิตในการทํางานจึงสงผลถึงการใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
ดังนั้นเม่ือองคประกอบท้ัง 2 ดาน เพิ่มข้ึนคานิยมหลักกรมควบคุมโรคนาจะเพิ่มข้ึนดวย และมีทิศทาง
ความสัมพันธเปนไปในทางบวก สอดคลองตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis 
W Fry ป 2003 (4) ท่ีอธิบายถึงองคประกอบดานชีวิตจิตใจภายใน มีผลกับความรูสึกนึกคิดและชวย
กระตุนแรงบันดาลใจใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซ่ึงเปนพื้นฐานของคานิยมใน
จิตใจ และดานผลผลิตในการทํางานท่ีมีการคํานึงถึงคุณภาพงาน ประสิทธิภาพ ความคุมคาจากการ
ปฏิบัติงาน การคํานึงถึงส่ิงตาง ๆ ถือเปนคานิยมการปฏิบัติงาน 
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 ผลการวิจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 อธิบายไดวา 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 6 
ดาน มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคล ไดแก ดานวิสัยทัศน ดานความหวังและความ
ศรัทธา ดานการแบงปนความรักความหวังดี ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง ดานการเปน
สมาชิกขององคการ และดานความผูกพันตอองคการ ท้ังนี้อาจเนื่องจากวิสัยทัศนของกรมควบคุม
โรคท่ีกระตุนใหบุคลากรกระตือรือรนในการทํางานไดไมมากนัก บุคลากรวางเปาหมายความสําเร็จ
ของงานไมทาทาย ผูบริหารในหนวยงานอาจไมไดปกปองบุคลากรเทาท่ีควร งานบางอยางท่ีทําอาจ
ไมไดผลถึงชีวิตของประชาชนดีข้ึน บุคลากรอาจไดรับการชื่นชมจากผูบริหารไมมาก และบุคลากร
อาจไมอาจพูดถึงวาหนวยงานเปนสถานท่ีนาทํางาน ดังนั้นเม่ือภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ
เพิ่มข้ึน คานิยมสวนบุคคลของบุคลากรนาจะลดลงดวย แตจะลดลงไมมากนัก เนื่องจากมีความ 
สัมพันธระดับตํ่ามาก โดยมีทิศทางความสัมพันธเปนไปในทางลบ และท่ีสําคัญตัวแปรตามดาน
คานิยมสวนบุคคลมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมองคการ และมีทิศทางตรงกันขาม สะทอนให
เห็นวาบุคลากรกรมควบคุมโรคอาจไมพึงพอการปฏิบัติงานสงผลใหไมมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
ผลวิจัยนี้ไมสอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 (4) ท่ี
อธิบายถึงองคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสามารถชวยสรางวัฒนธรรมทางสังคม 
คานิยม และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจสงผลถึง
ทัศนคติและคานิยมโดยตรง และไมสอดคลองกับการศึกษา Louis W Fry, Steve Vitucci, และ Marie 
Cedillo ป 2005 (64) Louis W Fry, Sean T Hannah, Michael Noel และ Fred O Walumbwa ป 2011 
(66) Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang และ Chun-I Li ป 2012 (67) ท่ีอธิบายถึงความสัมพันธของ
องคประกอบดานตาง ๆ ของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท้ัง 9 ดาน ซ่ึงองคประกอบแตละดาน
มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางกัน 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความพึงพอใจกับชีวิต ไมมีความสัมพันธกับ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากปจจุบันบุคลากรกรมควบคุมโรค
ยังคงไมไดรับส่ิงสําคัญๆ ในชีวิตตามท่ีตองการ ซ่ึงหากมีโอกาสบุคลากรอาจตองการเปล่ียนแปลง
ชีวิต ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจในชีวิต ผลการวิจัยนี้จึงไมสอดคลองกับการศึกษา Louis W. 
Fry, Steve Vitucci, และ Marie Cedillo ป 2005 (64) Louis W. Fry, Sean T. Hannah, Michael Noel 
และ Fred O. Walumbwa ป 2011 (66) Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang และChun-I Li ป 2012 (67) 
ท่ีอธิบายถึงความสัมพันธขององคประกอบดานตางๆ ของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท้ัง 9 
ดาน ซ่ึงองคประกอบแตละดานมีความสัมพันธเชิงบวกระหวางกัน 
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สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ สามารถอธิบายความผันแปรคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิจัย พบวา องคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท้ัง 9 ดาน มี
ความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) ซ่ึงอิทธิพลจากความสัมพันธภายในจะอธิบาย
ความผันแปรของตัวแปรอิสระท้ัง 9 จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระออกมาอธิบายความ
ผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายความผันแปรแลวจะไมเหลือ
อิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก ดังนั้นการวิจัยนี้จึงไมสามารถวิเคราะห
ถดถอยพหุได (Multiple Regression Analysis) การอธิบายความสัมพันธจึงตองวิเคราะหจากคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน การวิจัยคร้ังนี้จึงไมสามารถทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้ พบความสัมพันธกันขององคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทาง
จิตใจ เปนไปตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W. Fry ป 2003 (4) และ
การศึกษาของ Louis W. Fry, Steve Vitucci, และMarie Cedillo ป 2005 (64) Louis W. Fry, Sean T. 
Hannah, Michael Noel และFred O. Walumbwa ป 2011 (66) Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang และ
Chun-I Li ป 2012 (67) ท่ีอธิบายถึงความสัมพันธขององคประกอบท้ัง 9 ดาน 

 
 สรุปบทท่ี 5 ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย โดยพบวา
ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท้ัง 3 ขอ แตเม่ือแยกวิเคราะห พบวา มีปจจัยท่ีสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 คือ ประสบการณการทํางานตางกันคานิยมในอาชีพของบุคลากรแตกตางกัน 
เนื่องจากระยะเวลาการทํางาน และการส่ังสมประสบการณอาชีพสงผลถึงคานิยมในอาชีพโดยตรง 
ปจจัยประสบการณการทํางาน สถานภาพการทํางาน และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกัน
คานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน เนื่องจากระยะเวลาการทํางาน การรับรูและการเขารวม
กิจกรรมสรางคานิยม ความกาวหนา ความม่ันคงในอาชีพและสวัสดิการของสถานภาพการทํางาน 
รวมถึงการแสดงออกของผูบริหารตามคุณลักษณะภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจ สงผลถึงการ
ใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกันคานิยม
สวนบุคคลแตกตางกัน เนื่องจากการแสดงออกของผูบริหารที่เขาถึงพื้นฐานท้ังทางกาย จิตใจ และ
อารมณของตนเองและบุคลากร ทําใหเกิดความสอดคลองกันในการทํางาน และเกิดคานิยมท่ีพึง
ประสงค และพบปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ระดับการศึกษาตางกันคานิยมการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เนื่องจากระดับการศึกษาไมไดสงผลถึงภารกิจหนาท่ี และการเล่ือนระดับ
ในสายงาน จึงไมสงผลถึงคานิยมการปฏิบัติงาน  
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 พบวามีปจจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดาน
ความหวังและความศรัทธาศรัทธามีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการ และดานชีวิตจิตใจ
ภายในและดานผลผลิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
เนื่องจากบุคลากรมีความศรัทธากรมควบคุมโรค จึงพยายามอยางมากท่ีจะชวยใหงานของกรม
ประสบความสําเร็จ และบุคลากรยังแสดงออกใหเห็นวาศรัทธากรมควบคุมโรคโดยทําทุกอยางเพ่ือ
ชวยใหงานประสบผลสําเร็จ บุคลากรเห็นวาตนเองเปนคนท่ีนึกถึงจิตใจของผูอ่ืนและใสใจใน
ความรูสึกนึกคิดของเพื่อนรวมงาน รวมท้ังกลุมงานสามารถสรางผลผลิตไดมาก มีประสิทธิภาพสูง
บนพื้นฐานทรัพยากรท่ีมีอยู ความรูสึกนึกคิดภายในจิตใจและผลผลิตในการทํางานจึงสงผลถึงการ
ใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค และพบปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ดาน
ความพึงพอใจกับชีวิตไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงาน เนื่องจากปจจุบันบุคลากรยัง
ไมไดรับส่ิงสําคัญๆ ในชีวิตตามท่ีตองการ ซ่ึงบุคลากรอาจมีความตองการเปล่ียนแปลงชีวิตหากมี
โอกาส 
 และการวิจัยคร้ังนี้ไมสามารถทดสอบสมมติฐานที่ 3 ได เนื่องจากองคประกอบภาวะ
ผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจท้ัง 9 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) ซ่ึงอิทธิพล
จากความสัมพันธภายในจะอธิบายความผันแปรของตัวแปรอิสระ จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัว
แปรอิสระออกมาอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบาย
ความผันแปรแลวจะไมเหลืออิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก ดังนั้นการวิจัยนี้
จึงไมสามารถวิเคราะหถดถอยพหุได (Multiple Regression Analysis) การอธิบายความสัมพันธจึง
ตองวิเคราะหจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 จากผลการวิจัยบทที่ 4 และการอภิปรายผลบทท่ี 5 ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ
ในบทท่ี 6 ตอไป 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยเ ร่ือง  คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค  กระทรวง
สาธารณสุข เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) ดวยการสํารวจแบบภาคตัดขวาง 
(Cross-sectional Survey) มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางคุณสมบัติสวนบุคคล 
และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข หนวยการวิเคราะหระดับกลุมคือ บุคลากรกรมควบคุมโรค ไดแก ขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ท่ีปฏิบัติงานท้ังสวนกลางและภูมิภาค ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงเปน
ผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน คัดเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย (Simple 
random sampling) ทําการสุมตัวอยางแบบไมแทนท่ี (Sampling without replacement) ตามสัดสวน
ของบุคลากรในแตละหนวยงานจํานวน 32 หนวยงาน ไดกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 756 คน เคร่ืองมือ
แบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมขอมูลผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) จาก
ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน แบบสอบถามประกอบดวย Spiritual Leadership Survey (SLS) ของ Louis W. 
Fry ป 2007 มีคาความเช่ือม่ัน 0.951 (Reliability) และแบบสอบถามคานิยม The Values set ของ 
Hendel, Eshel and Traister ป 2006 โดยใชวิธีการคิวซอรท (Q-Sort) มีคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 
(Coefficient of Variation) ในชวงรอยละ 19.9-53.7 แบบสอบถามที่ไดสามารถวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 669 ชุด (รอยละ 88.49) วิเคราะหขอมูลและประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
เพื่อคํานวณหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะหเปรียบเทียบความ
แตกตางของคะแนนคาเฉล่ีย วิเคราะหความสัมพันธจากคาสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน และ
วิเคราะหถดถอยพหุ โดยทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข
สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 75.63 สวนใหญมีอายุในชวง 30-39 ป รอยละ 32.59 มีอายุเฉล่ีย 
39.61 ป มีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 14.35 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 
56.50 สวนใหญรับราชการ รอยละ 65.92 และผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในสํานักสวนกลางมี
จํานวนใกลเคียงกับสํานักงานปองกันควบคุมโรคสวนภูมิภาค 

2. วิเคราะหการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
พบวา ใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) มากท่ีสุดในระดับสูง (คะแนน
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เฉล่ีย 7.01) และใหความสําคัญกับคานิยมองคการ (Organizational values) นอยท่ีสุดซ่ึงอยูในระดับ
ปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 5.34) สวนรายขอ พบวา ใหความสําคัญกับคานิยมการยึดม่ันในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) มากท่ีสุดอยูในระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 7.91) ให
ความสําคัญกับอํานาจ บารมี (Power) นอยท่ีสุดอยูในระดับนอย (คะแนนเฉล่ีย 3.41) 

3. วิเคราะหระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
พบวา อยูในระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 3.60) โดยองคประกอบดานความหมายของชีวิตและการ
เรียกรอง (Meaning/calling) มีมากท่ีสุดอยูในระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 3.95) และดานความพึงพอใจ
กับชีวิต (Satisfaction with Life) มีนอยท่ีสุด ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.22) สวน
องคประกอบดานอ่ืนมีอยูในระดับสูงเชนกัน 

4. การวิเคราะหสมมติฐานการวิจัย พบวา 
  สมมติฐานที่ 1 พบวา ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 คุณสมบัติ
สวนบุคคล และระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรคตางกัน 
คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เม่ือแยกวิเคราะหรายดาน พบวา ปจจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 
1 คือ ประสบการณการทํางานตางกันคานิยมในอาชีพของบุคลากรแตกตางกัน ประสบการณการ
ทํางาน สถานภาพการทํางาน และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกันคานิยมหลักกรมควบคุม
โรคแตกตางกัน และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจตางกันคานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน 
  ปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ระดับการศึกษาตางกันคานิยม
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 2 พบวา ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําท่ี
มีความหมายทางจิตใจ ไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุม
โรค เม่ือแยกวิเคราะหรายดาน พบวา ปจจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ดานความหวังและความ
ศรัทธามีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการ สวนดานชีวิตจิตใจภายใน และดานผลผลิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
  ปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ภาพรวมภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจและองคประกอบ 9 ดาน ไมมีความสัมพันธกับคานิยมในอาชีพ ภาพรวมภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคล และดานความพึงพอใจกับชีวิตไม
มีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงานท้ัง 4 ดาน 
  สมมติฐานท่ี 3 ไมสามารถทดสอบสมมติฐานได เนื่องจากตัวแปรอิสระ
ท้ัง 10 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) อิทธิพลจากความสัมพันธภายในจะ
อธิบายความผันแปรของตัวแปรอิสระท้ัง 10 จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระออกมา
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อธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายความผันแปรแลวจะ
ไมเหลืออิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก ดังนั้นการวิจัยนี้จึงไมสามารถ
วิเคราะหถดถอยพหุได (Multiple Regression Analysis) 

 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 การกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

ควรกําหนดมาตรการสงเสริมการยึดม่ันและการปฏิบัติตามคานิยมอยางตอเนื่องโดยเฉพาะในกลุม
บุคลากรท่ีมีประสบการณมากใกลเกษียณ หรือกลุมพนักงานราชการ กลุมลูกจางประจําซ่ึงมีระดับ
คานิยมนอยกวากลุมอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มระดับการใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคและ
ปรับเปล่ียนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมควบคุมโรค 

1.2 การกําหนดนโยบายพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรค 
ควรมีแผนพัฒนาภาวะผูนําในกลุมบุคลากรท่ีเปนผูบริหารระดับตนข้ึนไป โดยพัฒนาภาวะทางจิตใจ
ใหมีคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) ดาน
ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) และดานผลผลิตในการทํางาน (Productivity) ซ่ึงจะดานดังกลาวทําให
บุคลากรเกิดความศรัทธาตอองคการ เขาใจความรูสึกนึกคิดของผูใตบังคับบัญชา มีจิตใจท่ีนึกถึง
เพื่อนรวมงาน เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีความผูกพันกับองคการ 
และสรางผลการปฏิบัติงานไดตามเปาประสงคของกรมควบคุมโรค 
 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
2.1 ควรสนับสนุนการศึกษาวิจัยดานพัฒนาคานิยมองคการ การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากร สูการสรางวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษาประเด็นท่ีมีความสัมพันธกับคานิยม
อาทิ คุณลักษณะของภาวะผูนําประเภทตางๆ ควบคูกับการศึกษาวิจัยดานปองกันควบคุมโรค เพื่อใช
เปนขอมูลพื้นฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอาจใหทุนสนับสนุนการศึกษาวิจัย 

2.2 เผยแพรขอมูล ผลการศึกษาวิจัยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมควบคุมโรค และระดับภาวะผูนําของบุคลากรใหทุกหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค
รับทราบ เพื่อสรางความเขาใจ และปฏิบัติตามแนวทางสงเสริมการสรางคานิยมหลักกรมควบคุม
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โรค โดยเผยแพรท้ังในรูปแบบทางการ เชน วารสาร หนังสือราชการ หรือปายประชาสัมพันธ และ
ชองทางท่ีทุกคนเขาถึงไดงาย เชน เวปไซด สังคมออนไลนประเภทตาง ๆ 
 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
3.1 ทบทวนคานิยมหลักกรมควบคุมโรค โดยปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติม

คานิยมบางประการที่สอดคลองกับการใหความสําคัญของบุคลากร และใชเปนฐานในการปรับคํา
จํากัดความและเกณฑการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงตองตรงกับเกณฑการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

3.2 จัดกิจกรรมหรือโครงการท่ีสนับสนุนการพัฒนาคานิยมอันพึง
ประสงคใหเกิดกับบุคลากรกรมควบคุมโรคอยางตอเนื่อง ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากผล
การใหความสําคัญในแตละคานิยม เพื่อพัฒนาคานิยมสูสมรรถนะการปฏิบัติงาน และกลายเปน
วัฒนธรรมองคการ 

3.3 วางระบบการสงเสริมใหผูบริหารมีคุณลักษณะของภาวะผูนําท่ี
สรางคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร วัฒนธรรมองคการ และใหความสําคัญกับบุคลากร
ครอบคลุมท้ังกาย จิตใจ อารมณ และผลการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุวิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค 
 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจแตละองคประกอบ โดย

ศึกษาเฉพาะดานท่ีมีความสัมพันธกับคานิยม ท้ังนี้การศึกษาภาพรวม ตัวแปรอิสระแตละตัวแปรจะมี
ความสัมพันธกันเองสูง ซ่ึงจะเปนไปตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Theory of 
Spiritual Leadership) ตัวแปรอิสระจึงไมสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได 

2. การวัดระดับการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานโดยใชวิธี Q-sort มีขอดี
คือ ทําใหผูตอบเลือกเรียงส่ิงท่ีตนเองใหความสําคัญ ซ่ึงวัดคานิยมของผูตอบแบบสอบถามไดจริง แต
มีขอจํากัดคือ ไมสามารถคํานวณคาเฉล่ียคานิยมในภาพรวมได การคํานวณคาความเช่ือม่ันของ
เคร่ืองมือจึงตองคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) แทน ดังนั้น
การศึกษาความสัมพันธของคานิยมคร้ังตอไปนาจะใชวิธีการตอบแบบสอบถามคานิยมแบบมาตรา
สวนประมาณคา 

3. การศึกษาคานิยมการปฏิบัติงานท้ัง 4 ดาน ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ 
คานิยมสวนบุคคล และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค เปนการศึกษาที่เปนตัวแปรตาม ดังนั้นจึงนาท่ี



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 185 

จะศึกษาท่ีคานิยมนี้เปนตัวแปรอิสระ และวิเคราะหความสัมพันธหรือวิเคราะหความสามารถอธิบาย
ความผันแปรกับตัวแปรตามอ่ืน ๆ เชน ประสิทธิผลของการบริหารจัดการ ประสิทธิผลของภาวะ
ผูนํา และภาวะผูนําแบบผูมีบารมี เปนตน 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความสําคัญและท่ีมาของการศึกษา 
 คานิยม เปนตัวกําหนดพื้นฐานความเช่ือของแตละบุคคล และกําหนดทิศทางพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคล โดยคานิยมเกิดจากสภาพแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม และสามารถ
เปล่ียนแปลงหรือเกิดข้ึนใหมได สวนคานิยมองคการ เปนแนวทางท่ีทุกคนในองคการยึดถือเปนกรอบ
การปฏิบัติ สมาชิกทุกคนตองรับรูและรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติตามคานิยมองคการ ดังนั้นคานิยมจึง
สงผลตอการปฏิบัติงานท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม รวมถึงความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ การ
พัฒนาคานิยมองคการใหเกิดในตัวบุคคลตองอาศัยการสนับสนุนจากหลายส่ิง ภาวะผูนํามีสวนใน
การพัฒนาใหเกิดคานิยมองคการได ผูนําตองมีความสามารถในการรวบรวมคานิยมท่ีเกิดข้ึนจาก
สมาชิกในกลุม สรางสรรคใหกลายเปนคานยิมท่ีเหมาะสม คานิยมจะแปลเปนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
และผูนํายุคใหมตองตระหนักถึงภาวะในจิตใจ หรือจิตวิญญาณของตนเองและผูอ่ืน สอดคลองกับทฤษฎี
ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ หรือภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) ท่ีระบุถึงภาวะ
ผูนําท่ีใหความสําคัญครอบคลุมท้ังทางกาย ทางจิตใจ หรืออารมณในการปฏิบัติตอกันของบุคลากรใน
องคการ ภาวะดังกลาวจะสรางความสอดคลองกันในเร่ืองคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ท่ีดี ทําใหเกิดความพึงพอใจกับชีวิตการทํางาน (Satisfaction with Life) ความผูกพันตอองคการ (Organizational 
commitment) และสงผลถึงความย่ังยืนของผลผลิตในการทํางาน (Productivity) องคประกอบคุณลักษณะ 
ดานการแบงปนความรักความหวังดี (Altruistic love) ของภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ชวยสราง
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วัฒนธรรมทางสังคม คานิยม ทัศนคติท่ีดี ทําใหชีวิตการทํางานมีความหมาย (Meaning/calling) และมี
ความรูสึกเปนสมาชิกขององคการ (Membership)  
 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานราชการมีภารกิจในการพัฒนาวิชาการ
เพื่อการควบคุมโรคและภัยสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา รวมท้ังถายทอดองคความรูและเทคโนโลยี
เพื่อการเฝาระวัง ปองกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรค และภัยท่ีคุกคามสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมี
สุขภาพท่ีดี โดยกรมควบคุมโรคไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมข้ึนตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการในเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซ่ึงมีการพัฒนาคานิยมองคการอยางตอเนื่อง
ท้ังการกําหนดเปนนโยบาย และพัฒนาผานกิจกรรมในโครงการตาง ๆ จากผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ ป 2553 พบวา รูปแบบและข้ันตอนการดําเนินการพัฒนาคานิยมหลักกรมควบคุมโรค
มีหลายวิธี และมีข้ันตอนไมชัดเจน ทําใหผูรับผิดชอบตัวช้ีวัดไมสามารถปฏิบัติงานไดตามข้ันตอน 
ดานเคร่ืองมือทดสอบความรูคานิยม มีขอถามท่ีไมสามารถอธิบายใหเขาใจไดงาย จึงไมทราบระดับ
ของคานิยมท่ีแทจริง และผลการสํารวจความคิดเห็นผูบริหารระดับสูง พบวา ระบบคานิยมองคการยัง
เปนนามธรรมไมสามารถวัดผลไดชัดเจน การศึกษาคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
จึงใชเปนแนวทางใหผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของไดใชวางแผนพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการสรางคานิยม
องคการ วัฒนธรรมองคการ รวมถึงสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
ซ่ึงสงผลโดยตรงถึงการบรรลุวิสัยทัศน และเปาประสงคในการดําเนินงานเฝาระวัง ปองกันควบคุม
โรคและภัยสุขภาพใหกับประชาชนตอไป 
 
 

วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางคุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วัดระดับการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค
กระทรวงสาธารณสุข ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยมองคการ และคานิยมหลักกรม
ควบคุมโรค 

2. วัดระดับภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข 
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3. เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียคะแนนการใหความสําคัญกับคานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ระหวางตัวแปรคุณสมบัติสวนบุคคล 
และภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ท่ีมีตอ
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

5. วิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรภาวะผูนําท่ีมีความหมาย
ทางจิตใจ กับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการและ
ลูกจางประจําท่ีสังกัดกรมควบคุมโรค โดยบุคลากรเหลานั้นปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตาง ๆ ของ
กรมควบคุมโรค ท้ังนี้ไมรวมลูกจางช่ัวคราว พนักงานจางเหมา ขาราชการที่ไปชวยราชการหนวยงาน
นอกสังกัด และขาราชการที่ลาศึกษาตอ 
 คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal attribute) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงท่ีเปนเคร่ืองบงช้ีใหเห็น
และเขาใจถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากรกรมควบคุมโรค เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประวัติ
การทํางาน ฯลฯ ซ่ึงคุณสมบัติสวนบุคคลท่ีตองศึกษาในงานวิจัยนี้ประกอบดวย ประสบการณการ
ทํางาน สถานภาพการทํางานและระดับการศึกษา 
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) เปนการแบงความตองการ
เบ้ืองตนท่ีเปนพื้นฐานความตองการของตัวผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ชวยสรางความเช่ือม่ันศรัทธา
ในองคการใหมีแนวทางตามวิสัยทัศนท่ีองคการกําหนด สรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน เกิดการ
แบงปนความรักและความหวังดีใหกับผูรวมงาน ทําใหชีวิตการทํางานของทุกคนมีความหมาย 
กลายเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สงผลถึงพึงพอใจในคุณภาพของชีวิตของบุคลากร และความยึดม่ัน
ผูกพันกับองคการ บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Louis W (Jody) Fry 
ป 2003 โดยแบงองคประกอบคุณลักษณะ 9 ดาน ในแตละดานมีความสัมพันธระหวางกัน ประกอบดวย 
1) วิสัยทัศน (Vision) 2) ความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) 3) การแบงปนความรักความหวังดี 
(Altruistic love) 4) ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) 5) ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/ 
calling) 6) การเปนสมาชิกขององคการ (Membership) 7) ความผูกพันตอองคการ (Organizational 
commitment) 8) ผลผลิตในการทํางาน (Productivity) และ 9) ความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction 
with Life) 
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 คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงคานิยมนั้นมีอิทธิพลตอการแสดงออก
ของพฤติกรรมในแตละบุคคล คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคในงานวิจัยนี้ใชชุด
คานิยม (The Values set) ของ Handel Eshel and Traister ป 2006 ประกอบดวยคานิยมหลัก 3 ดาน คือ 
คานิยมในอาชีพ (Professional values) คานิยมสวนบุคคล (Personal values) และคานิยมองคการ 
(Organizational values) และใชคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) รวมจํานวน 36 คานิยม 
 
 

ตัวแปรการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ตัวแปรอิสระ คือ 1) คุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก ประสบการณการทํางาน 
สถานภาพการทํางาน และระดับการศึกษา 2) ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ ตามแนวคิดของ 
Louis W Fry ป 2003 มีองคประกอบ 9 ดาน ไดแก วิสัยทัศน ความหวังและความศรัทธา การแบงปน
ความรักความหวังดี ความหมายและการเรียก ความเปนสมาชิกขององคการ ชีวิตจิตใจภายใน ความ
ผูกพันตอองคการ ผลผลิตในการทํางาน และความพึงพอใจกับชีวิต สวนตัวแปรตาม คือ คานิยมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค ซ่ึงใชชุดคานิยม ตามแนวคิดของ Hendel, Eshel and 
Traister ป 2006 ประกอบดวยคานิยม 3 ดาน ไดแก คานิยมในอาชีพ คานิยมสวนบุคคล คานิยม
องคการ และรวมคานิยมหลักกรมควบคุมโรคไวในการศึกษาดวย 
 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย สํารวจแบบแบบภาคตัดขวาง ใชระเบียบวิธีวิจัย
เชิงปริมาณ กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกรมควบคุมโรค ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจางประจํา ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน คัดเลือกกลุม
ตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย ทําการสุมตัวอยางแบบไมแทนที่ ตามสัดสวนของบุคลากรในแตละ
หนวยงานจํานวน 32 หนวยงาน ไดกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 756 คน แบบสอบถามประกอบดวย Spiritual 
Leadership Survey ของ Louis W Fry ป 2007 และแบบสอบถามคานิยม The Values set ของ 
Hendel, Eshel and Traister ป 2006 โดยใชวิธีการคิวซอรท (Q-Sort) ในการจัดอันดับการใหความสําคัญ
กับคานิยม วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห
เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียใชสถิติ Analysis of Variance (ANOVA) วิเคราะห
ความสัมพันธใชสถิติ Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient และวิเคราะหความสามารถ
อธิบายความผันแปรใชสถิติถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจัย 
 แบบสอบถามกลับคืนมีจํานวน 691 ชุด (รอยละ 91.40) และสามารถนํามาวิเคราะหขอมูล
ไดมีจํานวน 669 ชุด (รอยละ 88.49) พบวา กลุมตัวอยางคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 75.63) 
มีอายุเฉล่ีย 39.61 ป มีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 14.35 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
(รอยละ 56.50) สวนใหญรับราชการ (รอยละ 65.92) และสวนใหญปฏิบัติงานในสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรค (รอยละ 56.05) 
 บุคลากรกรมควบคุมโรคใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค (I-SMART) 
มากท่ีสุดในระดับสูง (Mean = 7.01) และใหความสําคัญกับคานิยมองคการ (Organizational values) 
นอยท่ีสุดซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (Mean = 5.34) สวนรายขอ พบวา ใหความสําคัญกับคานิยมการ
ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) มากท่ีสุดอยูในระดับสูง (Mean = 7.91) 
ใหความสําคัญกับอํานาจ บารมี (Power) นอยท่ีสุดอยูในระดับนอย (Mean = 3.41) 
 บุคลากรกรมควบคุมโรคมีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของในระดับสูง (Mean = 
3.60) องคประกอบดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง (Meaning/calling) มีมากท่ีสุดอยูใน
ระดับสูง (Mean = 3.95) และดานความพึงพอใจกับชีวิต (Satisfaction with Life) มีนอยท่ีสุด ซ่ึงอยู
ในระดับปานกลาง (Mean = 3.22) สวนดานท่ีเหลือมีอยูในระดับสูงเชนกัน และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณสมบัติสวนบุคคล และภาวะผูนําที่มีความหมายทางจิตใจของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขตางกัน คานิยมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ผลการวิจัยไม
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เม่ือแยกวิเคราะหรายดาน พบวา มีเฉพาะประสบการณการทํางานท่ีมีความ 
สัมพันธกับคานิยมในอาชีพ (p-value = 0.015) ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และองคประกอบ 
6 ดาน มีความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคล ไดแก วิสัยทัศน ความหวังและความศรัทธา ความหมาย
ของชีวิตและการเรียกรอง การเปนสมาชิกขององคการ ความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจ
กับชีวิต (p-value = 0.036, 0.012, 0.001, 0.024, 0.003, 0.021 และ 0.026) ประสบการณการทํางาน 
สถานภาพการทํางาน ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และองคประกอบ 3 ดาน มีความสัมพันธ
กับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค ไดแก ความหวังและความศรัทธา ชีวิตจิตใจภายใน และผลผลิตใน
การทํางาน (p-value = 0.09, 0.000, 0.010, 0.005, 0.024 และ 0.027) 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยม
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 2 เม่ือแยกวิเคราะหรายดาน พบวา ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ และองคประกอบ 6 ดาน มีความ 
สัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคลระดับตํ่ามาก ไดแก วิสัยทัศน ความหวังและความศรัทธา การ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 191 

แบงปนความรักความหวังดี ความหมายของชีวิตและการเรียกรอง การเปนสมาชิกขององคการ และ
ความผูกพันตอองคการ (r = -0.111 ท่ี p-value = 0.004, r = -0.126 ท่ี p-value = 0.001, r = -0.154 ท่ี 
p-value = 0.000, r = -0.091 ท่ี p-value = 0.018, r = -0.102 ท่ี p-value = 0.008, r = -0.108 ท่ี p-value 
= 0.005 และ r = -0.123 ท่ี p-value = 0.001 ตามลําดับ) ดานความหวังและความศรัทธามีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการระดับตํ่ามาก (r = 0.088 ท่ี p-value = 0.023) และดานชีวิตจิตใจ
ภายใน กับดานผลผลิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคระดับ
ตํ่ามาก (r = 0.99 ท่ี p-value = 0.010 และ r = 0.080 ท่ี p-value = 0.038) สวนความพึงพอใจกับชีวิต
ไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรคดานใดท้ังส้ิน 
 สมมติฐานท่ี 3 เม่ือวิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรระหวางตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตามดวยการวิเคราะหถดถอยพหุ พบวา ไมสามารถทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เนื่องจากตัวแปร
อิสระท้ัง 10 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) อิทธิพลจากความสัมพันธภายใน
จะอธิบายความผันแปรของตัวแปรอิสระท้ัง 10 จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระออกมา
อธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายความผันแปรแลวจะ
ไมเหลืออิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก 
 
 

การอภิปรายและขอสรุป 
 การอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน พบวา ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท้ัง 3 
ขอ แตเม่ือแยกวิเคราะห พบวา มีปจจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ประสบการณการทํางานของ
บุคลากรตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรคและคานิยมในอาชีพแตกตางกัน เนื่องจากประสบการณ
สงผลโดยตรงกับการรับรูและการเขารวมกิจกรรมสรางคานิยมหลักกรมควบคุมโรค การใหความ 
สําคัญกับคานิยมจึงแตกตางกันตามประสบการณการทํางานในกรมควบคุมโรค ระยะเวลาการ
ทํางานและการส่ังสมประสบการณอาชีพสงผลถึงคานิยมในอาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ
สุพัตรา บุญเจียม ป 2553 และพัชรา เกาตระกูล ป 2544  
 สถานภาพการทํางานของบุคลากรตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน 
เนื่องจากความแตกตางของสถานภาพการทํางาน ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง 
ประจํา สงผลโดยตรงกับภารกิจหนาท่ีและความกาวหนา การกําหนดใหคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 
(I-SMART) เกี่ยวพันกับการประเมินสมรรถนะ การประเมินผลปฏิบัติราชการและความกาวหนาใน
สายงาน สงผลใหกลุมขาราชการใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคสูงกวากลุมอ่ืน ๆ ใน
กลุมพนักงานราชการมีการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีสงผลถึงการเล่ือนข้ันคาตอบแทนและการตอ
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สัญญาจาง จึงใหความสําคัญกับคานิยมรองลงมา แตกลุมลูกจางประจํามีภารกิจและความคาดหวงัใน
ผลการทํางานไมมากนัก จึงใหความสําคัญนอยกวากลุมอ่ืน ๆ สอดคลองกับการศึกษาของสุพัตรา 
บุญเจียม ป 2553 พัชรา เกาตระกูล ป 2544 และ Aaron A. Buchko ป 2007 

 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 6 ดาน
ตางกัน คานิยมสวนบุคคลแตกตางกัน (ดานวิสัยทัศน ดานความหวังและความศรัทธา ดานความหมาย
ของชีวิตและการเรียกรอง ดานการเปนสมาชิกขององคการ ดานความผูกพันตอองคการ และดาน
ความพึงพอใจกับชีวิต) เนื่องจากบุคลากรมีความเขาใจและยึดม่ันในวิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค 
และมีความศรัทธาในกรมควบคุมโรคจึงพยายามอยางมากท่ีจะชวยใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
ซ่ึงงานท่ีปฏิบัติมีความหมายกับตนเองจึงรูสึกวาตนเองมีคุณคา และรูสึกวามีความสุขถาไดทํางานกับ
หนวยงานนี้ จึงมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางาน ความแตกตางดังกลาวจึงสงผลถึงคานิยมสวน
บุคคล สอดคลองตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003  
 ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของบุคลากรกรมควบคุมโรคและองคประกอบ 3 
ดานตางกัน คานิยมหลักกรมควบคุมโรคแตกตางกัน (ดานความหวังและความศรัทธา ดานชีวิตจิตใจ
ภายใน และดานผลผลิตในการทํางาน) เนื่องจากความศรัทธาในกรมควบคุมโรคทําใหบุคลากรมี
ความพยายามท่ีจะชวยใหงานประสบความสําเร็จ อีกท้ังบุคลากรยังนึกถึงจิตใจและใสใจความรูสึก
นึกคิดของเพ่ือนรวมงาน กลุมงานจงึสรางผลผลิตไดมาก ความแตกตางขององคประกอบดังกลาวจึง
สงผลถึงคานิยมหลักกรมควบคุมโรค สอดคลองตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ 
Louis W Fry ป 2003 
 ปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ระดับการศึกษาตางกันคานิยมการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน เนื่องจากระดับการศึกษาไมสงผลถึงภารกิจหนาท่ี และการเล่ือนระดับในสายงาน จึง
ไมสงผลถึงคานิยมการปฏิบัติงาน ไมสอดคลองกับการศึกษาของ หลุยส อัมสุทธิ ป 2539 ปรียานุช 
วัฒนกูล ป 2550 และสุพัตรา บุญเจียม ป 2553 
 ผลการวิจัยท่ีสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 คือ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความหวัง
และความศรัทธา มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมองคการ ดานชีวิตจิตใจภายในและดานผลผลิต
ในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรค เนื่องจากความศรัทธาในกรม
ควบคุมโรคทําใหบุคลากรมีความพยายามและทําทุกอยางท่ีจะชวยใหงานประสบความสําเร็จ และ
บุคลากรยังแสดงออกใหเห็นวาศรัทธาองคการ อีกท้ังบุคลากรยังนึกถึงจิตใจและใสใจความรูสึกนึก
คิดของเพื่อนรวมงาน กลุมงานจึงสรางผลผลิตไดมากและมีประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานทรัพยากรท่ีมี
อยู ความศรัทธาในองคการ ความรูสึกนึกคิดภายในจิตใจ และผลผลิตในการทํางานจึงสงผลถึงการ
ใหความสําคัญกับคานิยมองคการและคานิยมหลักกรมควบคุมโรค สอดคลองตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ี
มีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003  
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 พบปจจัยท่ีไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจและ
องคประกอบ 6 ดาน มีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมสวนบุคคล (ดานวิสัยทัศน ดานความหวังและ
ความศรัทธา ดานการแบงปนความรักความหวังดี ดานความหมายของชีวิตและการเรียกรอง ดาน
การเปนสมาชิกขององคการ และดานความผูกพันตอองคการ) เนื่องจากวิสัยทัศนของกรมกระตุนให
บุคลากรกระตือรือรนในการทํางานไดไมมากนัก เปาหมายความสําเร็จไมทาทาย ผูบริหารอาจไมได
ปกปองบุคลากรเทาท่ีควร งานบางอยางท่ีทําอาจไมไดผลถึงชีวิตของประชาชน และบุคลากรอาจ
ไดรับการช่ืนชมจากผูบริหารไมมากนัก เม่ือภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจเพ่ิมข้ึน คานิยมสวน
บุคคลนาจะลดลงดวย และท่ีสําคัญคานิยมสวนบุคคลมีความสัมพันธเชิงลบกับคานิยมองคการ และ
มีทิศทางตรงกันขาม สะทอนใหเห็นวาบุคลากรอาจไมมีความพึงพอใจและไมมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน และดานความพึงพอใจกับชีวิตไมมีความสัมพันธกับคานิยมการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
ปจจุบันบุคลากรยังไมไดรับส่ิงสําคัญในชีวิตตามท่ีตองการ จึงอาจมีความตองการเปล่ียนแปลงชีวิต 
ซ่ึงไมสอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจของ Louis W Fry ป 2003 และไมสอดคลอง
กับการศึกษา Louis W Fry, Steve Vitucci, และ Marie Cedillo ป 2005, Louis W Fry, Sean T 
Hannah, Michael Noel และ Fred O Walumbwa ป 2011, Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang และ 
Chun-I Li ป 2012 
 การวิจัยคร้ังนี้ไมสามารถทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เนื่องจากองคประกอบภาวะผูนําท่ีมี
ความหมายทางจิตใจท้ัง 9 มีความสัมพันธภายในมากไป (Collinearlity problem) ซ่ึงอิทธิพลจากความ 
สัมพันธภายในจะอธิบายความผันแปรของตัวแปรอิสระ จึงไมสามารถแยกอิทธิพลของตัวแปรอิสระ
ออกมาอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได เพราะเม่ือตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายความผันแปร
แลวจะไมเหลืออิทธิพลไวอธิบายความผันแปรใหเห็นในสมการไดอีก การวิจัยนี้จึงไมสามารถวิเคราะห
ถดถอยพหุได (Multiple Regression Analysis) การอธิบายความสัมพันธจึงตองวิเคราะหจากคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน 

 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 การกําหนดนโยบายและแผนพัฒนาคานิยมหลักกรมควบคุมโรค 

ควรกําหนดมาตรการสงเสริมการยึดม่ันและการปฏิบัติตามคานิยมอยางตอเนื่องโดยเฉพาะในกลุม
บุคลากรท่ีมีประสบการณมากใกลเกษียณ หรือกลุมพนักงานราชการ กลุมลูกจางประจําซ่ึงมีระดับ
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คานิยมนอยกวากลุมอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มระดับการใหความสําคัญกับคานิยมหลักกรมควบคุมโรคและ
ปรับเปล่ียนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมควบคุมโรค 

1.2 การกําหนดนโยบายพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรค 
ควรมีแผนพัฒนาภาวะผูนําในกลุมบุคลากรท่ีเปนผูบริหารระดับตนข้ึนไป โดยพัฒนาภาวะทางจิตใจ
ใหมีคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจดานความหวังและความศรัทธา (Hope/faith) ดาน
ชีวิตจิตใจภายใน (Inner Life) และดานผลผลิตในการทํางาน (Productivity) ซ่ึงจะดานดังกลาวทําให
บุคลากรเกิดความศรัทธาตอองคการ เขาใจความรูสึกนึกคิดของผูใตบังคับบัญชา มีจิตใจท่ีนึกถึงเพื่อน
รวมงาน เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีความผูกพันกับองคการ และ
สรางผลการปฏิบัติงานไดตามเปาประสงคของกรมควบคุมโรค 
 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
2.1 ควรสนับสนุนการศึกษาวิจัยดานพัฒนาคานิยมองคการ การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากร สูการสรางวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษาประเด็นท่ีมีความสัมพันธกับคานิยม
อาทิ คุณลักษณะของภาวะผูนําประเภทตาง ๆ ควบคูกับการศึกษาวิจัยดานปองกันควบคุมโรค เพื่อ
ใชเปนขอมูลพื้นฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอาจใหทุนสนับสนุนการศึกษาวิจัย 

2.2 เผยแพรขอมูล ผลการศึกษาวิจัยคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมควบคุมโรค และระดับภาวะผูนําของบุคลากรใหทุกหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรครับทราบ 
เพื่อสรางความเขาใจ และปฏิบัติตามแนวทางสงเสริมการสรางคานิยมหลักกรมควบคุมโรค โดย
เผยแพรท้ังในรูปแบบทางการ เชน วารสาร หนังสือราชการ หรือปายประชาสัมพันธ และชองทางท่ี
ทุกคนเขาถึงไดงาย เชน เวปไซด สังคมออนไลนประเภทตาง ๆ 
 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
3.1 ทบทวนคานิยมหลักกรมควบคุมโรค โดยปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติม

คานิยมบางประการที่สอดคลองกับการใหความสําคัญของบุคลากร และใชเปนฐานในการปรับคํา
จํากัดความและเกณฑการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงตองตรงกับเกณฑการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

3.2 จัดกิจกรรมหรือโครงการท่ีสนับสนุนการพัฒนาคานิยมอันพึงประสงค
ใหเกิดกับบุคลากรกรมควบคุมโรคอยางตอเนื่อง ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากผลการให
ความสําคัญในแตละคานิยม เพื่อพัฒนาคานิยมสูสมรรถนะการปฏิบัติงาน และกลายเปนวัฒนธรรม
องคการ 
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3.3 วางระบบการสงเสริมใหผูบริหารมีคุณลักษณะของภาวะผูนําท่ีสราง
คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร วัฒนธรรมองคการ และใหความสําคัญกับบุคลากรครอบคลุมท้ัง
กาย จิตใจ อารมณ และผลการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุวิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค 
 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจแตละองคประกอบ โดย

ศึกษาเฉพาะดานท่ีมีความสัมพันธกับคานิยม ท้ังนี้การศึกษาภาพรวม ตัวแปรอิสระแตละตัวแปรจะมี
ความสัมพันธกันเองสูง ซ่ึงจะเปนไปตามทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Theory of Spiritual 
Leadership) ตัวแปรอิสระจึงไมสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได 

2. การวัดระดับการใหความสําคัญกับคานิยมการปฏิบัติงานโดยใชวิธี Q-sort มีขอดี
คือ ทําใหผูตอบเลือกเรียงส่ิงท่ีตนเองใหความสําคัญ ซ่ึงวัดคานิยมของผูตอบแบบสอบถามไดจริง แต
มีขอจํากัดคือ ไมสามารถคํานวณคาเฉล่ียคานิยมในภาพรวมได การคํานวณคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ
จึงตองคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) แทน ดังนั้นการศึกษาความ 
สัมพันธของคานิยมคร้ังตอไปนาจะใชวิธีการตอบแบบสอบถามคานิยมแบบมาตราสวนประมาณคา 

3. การศึกษาคานยิมการปฏิบัติงานท้ัง 4 ดาน ท้ังคานิยมในอาชีพ คานิยมองคการ คานิยม
สวนบุคคล และคานิยมหลักกรมควบคุมโรค เปนการศึกษาท่ีเปนตัวแปรตาม ดังนั้นจึงนาท่ีจะศึกษา
ท่ีคานิยมนี้เปนตัวแปรอิสระ และวิเคราะหความสัมพันธหรือวิเคราะหความสามารถอธิบายความผัน
แปรกับตัวแปรตามอ่ืน ๆ เชน ประสิทธิผลของการบริหารจัดการ ประสิทธิผลของภาวะผูนํา และ
ภาวะผูนําแบบผูมีบารมี เปนตน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 Values are the basic indicators of a person’s beliefs and set the direction of 

the external expression of an individual. Values come from social and cultural 

environments. Values can change or new values may arise.Organizational values are 

the guidelines that everyone in the organization acceptsas the framework of 

implementation. Every member must acknowledge and follow the organizational 

values. Organizational values that are developed in the employees need support in 

many aspects. Leadership plays a part in the development of organizational values. 

Leaders must have the ability to gather the values that come from the members in the 

group and turn them into appropriate values, and thenthe values become part of the 

performance behavior. The new generation leader must realize his own as well as 

other people’s mental and spiritual condition. This is associated with the Mental 

Leadership or Spiritual Leadership theory that refers to the type of leadership 

thatcovers the physical, mental, or emotional behavior of the officers in an 

organization. This leadership will build up the interrelationship of values, attitudes, 

and good performance behavior. This will create satisfaction with worklife, 

organizational commitment, and sustainable productivity. The factor of altruistic love 

of mental leadership will help to create a social culture, values, good attitudes, a 

meaningful working life or calling, and organizational membership. 
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 The Department of Disease Control under the Ministry of Public Health is 

the governmental department with a mission to develop the academic capacity in 

disease and health risk control. It conducts studies, research, development, and 

teaching regarding the body of knowledge and technology for surveillance, prevention, 

control, diagnosis, and treatment of diseases. It also teaches about the hazards that may 

harm one’s health so that people will have good health. The Department of Disease 

Control has established its vision, mission, and values according to the Public Sector 

Management Quality Award (PMQA) that develops organizational values 

continuously, including policy setting and development through the activities in the 

organization. According to the performance assessment in 2010, it was found that the 

format of core values development of the Department of Disease Control had many 

vague and unclear methods and processes. 

 

 

Objectives 

 

 General Objectives: 

 To inspect the association of personal attributes and spiritual leadership 

with Work values of officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public 

Health. 

 

 Specific Objectives: 

1. To measure the priority in the valuesof the officers at the Department of 

Disease Control, Ministry of Public Health in professional values, personal values, 

organizational values, and I-SMART values 

2. To measure the mental leadership of officers at the Department of 

Disease Control, Ministry of Public Health 

3. To compare the difference of the average score in priority with the 

Work values of officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public 

Health with the personal attributes variables and mental leadership 

4. To analyze the relationship of spiritual relationship variables with Work 

values of the officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public Health 
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5. To analyze the ability to explain the variance of spiritual leadership and 

the Work values of officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public 

Health 

 

 

Literature Review 

 

 Officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public 

Health means government officers, officers, and permanent employees under the 

Department of Disease Control, Ministry of Public Health. These officers have been 

working in the disease control unit, not including temporary employees or service 

contract employees, officers who go out to help other offices, and officers who are on 

educational leave. 

 Personal attribute means the information or indicators that make us see 

and understand individual characteristics of officers at the Department of Disease 

Control, Ministry of Public Health such as gender, age, education, working record, etc. 

It refers to personal attributes that need to be studied in this research which are 

working experience, working status, and educational attainment. 

 Spiritual leadership is the primary allocation of the basic needs of 

administrators and officers. It builds up commitment to the organization by using the 

guidelines that are according to the vision that have been set by the organization. It 

creates good relationship and shares love and goodwill among colleagues, which 

makes the working life of everyone meaningful. This makes people become good 

members of the organization. It also affects the satisfaction in the quality of an 

officer’s life, leadingto organizational commitment, and productivity in job 

performance. The concept of Louis W. (Jody) Fry (2003) divided the characteristics 

into 9 aspects in which every aspect is correlated. 1) Vision, 2) Hope and Faith,3) 

Altruistic Love, 4) Inner life, 5) Meaning or Calling, 6) Membership, 7) 

Organizational Commitment, 8) Productivity, and 9) Satisfaction with Life. 

 Work values of officers at the Department of Disease Control, Ministry of 

Public Health means the factors that the officers at Department of Disease Control, 

Ministry of Public Health use as a guideline in implementing their work. The values 
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affect the external behavior of each person. The Work values of the officers at the 

Department of Disease Control use the values set of Handel, Eshel and Traister 

(2006), which consists of three core values: Personal Values, Organizational Values 

and I-SMART, which total 36 values. 

 

 

Variables 

 The independent variables in this research are 1) Personal data such as 

working experience, working status, and educational attainment, and 2) 

Spiritualleadership under Louis W. Fry (2003), with nine aspects which are 1) Vision, 

2) Hope and Faith, 3) Altruistic Love, 4) Inner life, 5) Meaning or Calling, 6) 

Membership, 7) Organizational Commitment, 8) Productivity, and 9) Satisfaction with 

Life. 

 The dependent variables are the Work values of officers at the Department 

of Disease Control which are Values Set of Handel Eshel and Traister (2006) which 

consists of the three core values: Personal Values, Organizational Values and I-

SMART. 

 

 

Methodology 

 This study is an explanatory research with a cross-sectional survey using 

quantitative research. The samplegroup consists of officers at the Department of 

Disease Control: Government officers, officers, and permanent employees who are not 

in a high, middle or low-level management position. The sample group was selected 

by simple random sampling with discrete random variable, according to the proportion 

of officers in each unit, totaling 32 units. The total number of the sample group is 756 

officers. Questionnaires consist of Spiritual Leadership Survey of Louis W. Fry (2007) 

and the Values Set Questionnaire of Handel Eshel and Traister (2006). This researcher 

used the Q-Sort method to rank the priority of the values. Data were analyzed by using 

frequency, percentage, average and standard deviation. The difference of the average 

scores was analyzed using variance analysis (ANOVA). Correlation was analyzed 
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using Pearson’s product-moment correlation coefficient and the explanation of the 

variance was analyzed by using multiple regression analysis. 

 

 

Results 

 691 questionnaires (91.40%) were collected and only 669 questionnaires 

(88.49%) could be used for data analysis. The results revealed that majority of the 

sample group were female (75.63%) with average age of 39.61 years old. The average 

working experience is 14.35 years. Those with bachelor’s degree were 56.50%. Most 

of them were government officers (65.92%) and worked at the Department of Disease 

Control (56.05%). 

 Officers at the Department of Disease Control gave high priority to I-

SMART (mean=7.01) and gave moderate priority to organizational values 

(mean=5.34). In each question, it was found that they gave the highest priority to 

integrity (mean=7.91) and they gave the least priority to power (mean=3.41). 

 Officers at the Department of Disease Control had high-level spiritual 

leadership (mean=3.60). Composition of meaning/calling had the highest level 

(mean=3.95) and satisfaction with life was at the least level (mean=3.22). The rest of 

the other aspects were also at a high level. According to the hypothesis test, it was 

found that Hypothesis 1: Personal attributes and spiritual leadership of officers at the 

Department of Disease Control, Ministry of Public Health are different but Work 

values are not different. The result did not support Hypothesis 1. When each aspect 

was analyzed, it was found that only working experience is associated with work 

values (p- value = 0.015). Spiritual leadership and 6 aspects were associated with 

personal values, which are vision, hope and faith, meaning and calling, membership, 

organizational commitment, and satisfaction with life (p-value = 0.036, 0.012, 0.001, 

0.024, 0.003, 0.021, and 0.026, respectively). Working experience, working status, 

spiritual leadership and 3 aspects were associated with core values of the Department 

of Disease Control hope and faith, inner life and productivity (p-value=0.09, 0.000, 

0.010, 0.005, 0.024, and 0.27). 

 Hypothesis 2: Spiritual leadership has no positive association with Work 

values of officers at the Department of Disease Control, Ministry of Public Health. 
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The results did not support Hypothesis 2. When each aspect was analyzed, it was 

found that spiritual leadership and 6 aspects had the lowest negative association with 

personal values that are vision, hope and faith, altruistic love, meaning and calling, 

membership and organizational commitment (r=-0.111 at p-value=0.004, r=-0.126 at 

p-value=0.001, r=-0.154 at p-value=0.000, r=-0.091 at p-value=0.018, r= -0.102 at p-

value = 0.008, r=-0.108 at p-value=0.005, and r=-0.123 at p-value=0.001, respectively). 

Hope and faith had the lowest level positive association with organizational values 

(r=0.088 at p-value=0.023). Inner life and productivity in working had the lowest level 

positive association with core values of the Department of Disease Control (r=0.99 at 

p-value=0.010 and r=0.080 at p-value=0.038). Satisfaction with life had no association 

at all with work values of the officers at the Department of Disease Control. 

 Hypothesis 3: Upon analysis of the ability to explain the variance between 

the independent variables and the dependent variables by using multiple regression 

analysis, it was found that hypothesis 3 could not be tested because the 10 independent 

variables had too many collinearity problems that were caused by internal association 

of 10 independent variables. The independent variables cannot be used to explain the 

variance of dependent variables because when one variable is able to explain the 

variance then it will not have an effect in explaining the other variables in the 

equation. 

 

 

Discussion 

 The discussion of the hypothesis results revealed that the hypotheses were 

not supported. When each hypothesis was analyzed, it was found that there were 

factors that supported Hypothesis 1: There were differences in the working experience 

of employees and core values of the Department of Disease Control, and career values 

were different because experience affects perception directly and participation in core 

value building activities of the Department of Disease Control. The priority of the 

values of the officers is different according to working experience in the office, service 

years and accumulated career experience, which is associated with the study of 

SupattraBoonjiam (2010) and PatcharaGaotrakoon (2001). 



ชํานาญ  มวงแดง          บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 202 

 The working status of employees and core values of the Department of 

Disease Control were different because of the difference in the working status of the 

government officers and permanent employees. These affected the mission, obligation, 

and progress of work. TheI-SMART setting policy of the Department of Disease 

Control is related to the performance evaluation. Performance and progress evaluation 

affect the government officers who give first priority to the core values of the 

Department of Disease Control. Officers who have performance evaluation that affect 

compensation and contract renewal give second priority to values. Permanent 

employees have low mission and expectation in their performance, thus they give the 

least priority to core values compared to other groups, which in accordance with the 

study of SupattraBoonjiam (2010), PatcharaGaotrakoon (2001), and Aaron A. Buchko 

(2007). 

 Spiritual leadership of the officers of the Department of Disease Control 

and 6 aspects were different. Personal values were different (vision, hope and faith, 

meaning and calling, membership, organizational commitment, and satisfaction with 

life) because officers have an understanding of and are committed to the vision of the 

Department of Disease Control, and have faith in the department. Thus they try very 

hard to succeed in their career. The job that they perform has meaning to them so that 

they feel that they are valuable to the organization and are happy to work in this 

department. This makes them satisfied with their work life. The difference mentioned 

affects personal values, which is associated with the spiritual leadership concept of 

Louis W. Fry (2003). 

 Spiritual leadership of the officers at the Department of Disease Control 

and 3 aspects are different. Core values of the Department of Disease Control were 

different (hope and faith, inner life, and productivity) because faith in theDepartment 

of Disease Control makes the officers work hard to make them succeed and also 

officers still care about their colleagues. The work group can attain high productivity. 

The differences in the mentioned aspects affect core values of theDepartment of 

Disease Control, which is associated with spiritual leadership of Louis W. Fry (2003). 

 The factor that does not support Hypothesis 1 is the difference in 

educational attainment, which does not cause a difference in work values because 

educational attainment does not affect mission and job promotion. Therefore, it does 
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not affect work values, which is not in accordance with Louis Amsuti (1996), 

PiyanuthWattanakul (2007), and SupattraBoonjiam (2010). 

 The results that support Hypothesis 2 is spiritual leadership are hope and 

faith that have a positive association with organizational values. Inner life and 

productivity have a positive association with core values of the Department of Disease 

Control because faith in the Department of Disease Control makes the officers work 

hard to make them succeed and also officers still care about their colleagues. The work 

group can attain a high level of productivity. The differences in the mentioned aspects 

affect core values of the Department of Disease Control, which is associated with 

spiritual leadership of Louis W. Fry (2003). 

 This researcher also found the factors that do not support Hypothesis 2, 

which is spiritual leadership and 6 aspects that have a negative correlation with 

personal values (vision, hope and faith, altruistic love, meaning and calling, 

membership, and organizational commitment) because the vision of the office did not 

motivate the officers to be enthusiastic in their work, the targets of accomplishment 

are not challenging, administrators may not protect their officers as they should, some 

of the jobs do not affect the life of the people, and officers may not get admiration 

from the administrators as they should. When spiritual leadership has meaning in the 

employees’ mind, then personal values will decrease. Moreover, personal values have 

a negative association with organizational values and have an opposite direction that 

reflects that employees may not have satisfaction and are not happy in their job. 

Satisfaction with life does not have any association with Work values because in the 

present day, employees do not get important things in their life that they may need to 

change their life, that is not associated with the spiritual leadership theory of Louis W. 

Fry, Steve Vitucci, and Marie Cedillo(2005), Louis W. Fry, Sean T. Hannah, Michael 

Noel and Fred O. Walumbwa(2011), Chin-Yi Chen, Chin-Yuan Yang and Chun-I Li 

(2012). 

 This research cannot test Hypothesis 3 because the 9 aspects of spiritual 

leadership have too manycollinearity problems that is the effect from the internal 

association in explaining the variance of independent variables cannot be used to 

explain the variance of dependent variables, because when one variable can explain 

the variance then it will not have an effect in explaining the other variables in the 
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equation. This research cannot use the multiple regression analysis method. The 

correlation needs to be analyzed by Pearson’s product moment correlation coefficient. 

 

 

Recommendations 

1. Policy Recommendations 

1.1 Set the policy and the core values development plan of the 

Department of Disease Control. Administrators should set the standard of 

commitment, promotion, and values implementation continuously especially among 

the group of officers with a lot of experience and are about to retire, or the officers or 

permanent employee group that have lower value level than the government officers 

group, to increase the priority level of the core values of the Department of Disease 

Control and adjust their performance. 

1.2 Set the policy to develop human resources of the office. 

Administrators should have a leadership development plan for the low management 

level and above. The plan will develop their spiritual leadership in hope and faith, 

inner life, and productivity. These aspects will make the officers have faith in the 

organization, understand their subordinates, always think about their colleagues to 

create happiness in work life, good membership in the organization, organizational 

commitment and achieve the goal of the Department of Disease Control. 

2. Academic Recommendations 

2.1 Administrators should provide research in organization 

values development, human resource performance development, and organizational 

culture building by studying the topics associated with values such as characteristics of 

the leadership along with the research in disease control to become the basic 

information of human resource management. Administrators can give their support by 

providing the research funds. 

2.2 Disseminate information and the study of work values of 

the officers at the Department of Disease Control and leadership level of the human 

resources to every department under the Department of Disease Control to know, to 

build up understanding, and to follow the core values guidelines of the office. They 

can spread out the information officially such as through journals, bulletins, or PR 
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boards and any channel that can reach the employees easily such as websites or any 

social network. 

3. Operation Recommendations 

3.1 Review core values of the office by adjusting or adding on 

some of the values that are associated with the priorities of the officers. It is best to 

adjust the definition and the measurement of performance evaluation of the officers 

that must be associated with PQMA standards of the Department of Disease Control, 

Ministry of Public Health. 

3.2 Set activities or projects that support the desired values 

development among the officers of the office continuously and appropriately by 

considering the result of the priority of each value to develop the work values until 

they turn into organizational culture. 

3.3 Set supporting values among the administrators who have 

leadership characteristics to build up Work values of the officers, organizational 

culture, and give priority to the officers which covers physical, mental, emotional, and 

performance results to achieve the vision of the Department of Disease Control. 

 

 

Recommendations for Further Research 

1. Study the factors of spiritual leadership in specific aspects such as the 

ones that are associated with values. To study the overall picture, each independent 

variable is associated with each other in the high level, which is associated with the 

theory of spiritual leadership. Then independent variables cannot explain the variance 

of dependent variables. 

2. Measure the level of prioritization of the work values by using Q-Sort, 

which has the advantage of enabling the respondents to rank the issues according to 

their importance. This can measure the values of the respondents but it has a limitation 

that it cannot measure the overall average value. Instead, the confidentiality 

calculation uses the coefficient variation. Therefore in studying the association of the 

values in the next research, the value questionnaire in the ranking scale should be 

used. 



ชํานาญ  มวงแดง          บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 206 

3. The study of work values in four aspects, professional values, 

organizational values, personal values, and core values of the Department of Disease 

Control is the study of dependent variables. There should be a study of independent 

variables and correlation analysis or analysis of the ability to explain the variance of 

other variables such as productivity of management, productivity of leadership, and 

charismatic leadership. 
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ภาคผนวก ข 

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตารางภาคผนวกท่ี 1 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ตัวแปร Mean SD 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's Alpha ภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ = 0.951 
Cronbach's Alpha องคประกอบดานวิสัยทัศน = 0.790 

SL-VI1 3.56 .716 10.03 2.805 0.577 0.402 0.75 
SL-VI2 3.41 .712 10.19 2.738 0.618 0.449 0.729 
SL-VI3 3.31 .644 10.28 2.983 0.585 0.421 0.746 
SL-VI4 3.31 .693 10.28 2.789 0.619 0.431 0.729 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานความหวังและความศรัทธา = 0.831 
SL-HF1 3.69 .693 10.91 4.023 0.814 0.665 0.728 
SL-HF2 3.84 .723 10.75 4 0.775 0.751 0.74 
SL-HF3 3.78 .792 10.81 3.964 0.689 0.726 0.773 
SL-HF4 3.28 .958 11.31 4.093 0.452 0.354 0.902 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานการแบงปนความรักความหวังด ี= 0.838 
SL-AL1 3.56 .878 13.94 12.512 0.49 0.342 0.842 
SL-AL2 3.56 1.105 13.94 10.06 0.719 0.533 0.782 
SL-AL3 3.66 .827 13.84 12.265 0.582 0.357 0.822 
SL-AL4 3.25 1.107 14.25 9.806 0.763 0.588 0.768 
SL-AL5 3.47 1.218 14.03 9.709 0.676 0.55 0.797 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานความหมายของชวิีตและการเรียกรอง = 0.808 
SL-MC1 3.50 .842 10.94 3.415 0.704 0.498 0.718 
SL-MC2 3.88 .707 10.56 4.254 0.536 0.345 0.798 
SL-MC3 3.47 .915 10.97 3.451 0.597 0.416 0.782 
SL-MC4 3.59 .665 10.84 4.007 0.702 0.493 0.734 
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ตารางภาคผนวกท่ี 1 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร Mean SD 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานการเปนสมาชิกขององคการ = 0.800 
SL-ME1 3.16 .987 9.94 3.673 0.653 0.442 0.735 
SL-ME2 3.28 .772 9.81 4.415 0.65 0.478 0.735 
SL-ME3 3.59 .615 9.5 5.484 0.437 0.202 0.824 
SL-ME4 3.06 .948 10.03 3.515 0.761 0.595 0.668 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานชีวิตจิตใจภายใน = 0.550 
SL-IL1 3.41 .979 15.28 3.434 0.486 0.279 0.367 
SL-IL2 4.09 .588 14.59 4.443 0.552 0.451 0.402 
SL-IL3 4.00 .568 14.69 5.125 0.276 0.376 0.52 
SL-IL4 3.47 1.107 15.22 3.531 0.337 0.158 0.494 
SL-IL5 3.72 .772 14.97 5.386 0.049 0.237 0.627 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ = 0.794 
SL-OC1 3.69 1.148 14.06 8.254 0.681 0.479 0.718 
SL-OC2 3.34 .865 14.41 10.765 0.449 0.361 0.791 
SL-OC3 3.66 .787 14.09 11.314 0.402 0.236 0.802 
SL-OC4 3.47 1.164 14.28 8.402 0.639 0.479 0.734 
SL-OC5 3.59 1.043 14.16 8.588 0.718 0.6 0.706 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานผลผลิตในการทํางาน = 0.777 
SL-PR1 3.34 .865 10.72 4.66 0.554 0.55 0.737 
SL-PR2 3.38 .907 10.69 4.093 0.699 0.624 0.658 
SL-PR3 3.63 .871 10.44 4.77 0.513 0.344 0.758 
SL-PR4 3.72 .888 10.34 4.555 0.563 0.424 0.733 

Cronbach's Alpha องคประกอบดานความพึงพอใจกับชีวิต = 0.641 
SL-SL1 3.47 .803 11.13 6.242 0.485 0.511 0.552 
SL-SL2 3.66 .745 10.94 6.125 0.583 0.555 0.517 
SL-SL3 2.75 .950 11.84 6.975 0.19 0.109 0.683 
SL-SL4 2.09 1.027 12.5 6.065 0.338 0.232 0.619 
SL-SL5 2.63 1.070 11.97 5.386 0.463 0.366 0.552 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือรับรองโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขออนุญาตใชเครื่องมือ 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม 

เรื่อง คานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามน้ีสําหรับขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา สังกัดกรมควบคุม

โรค กระทรวงสาธารณสุข ท่ีปฏิบัติงานใน กอง สํานัก สถาบัน และสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 1-12 อยางนอย 1 ป ซ่ึงมิไดดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และ
ระดับตน ไดแก อธิบดี รองอธิบดี ผูทรงคุณวุฒิฯ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และหัวหนา
กลุมงาน 

1. แบบสอบถามนี้มี 1 ชุด ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามคานิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
จํานวน 1 ชุด 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจิตใจ (Spiritual Leadership) จํานวน 40 ขอ 
 สวนท่ี 3 ขอมูลสวนบุคคลจํานวน 6 ขอ 
2. กรุณาอานคําช้ีแจงในแตละสวนกอนตอบแบบสอบถาม 
3. หลังจากท่ีทานตอบแบบสอบถามเสร็จส้ิน ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามคืนถึงผูวิจัยตามท่ี

อยูท่ีจาหนาซอง ภายในวันท่ี........เดือน.........................พ.ศ. 2556 
เพื่อประโยชนในการพัฒนาระบบคานิยมองคกรของกรมควบคุมโรค ผูวิจัยขอความกรุณา

ทานตอบแบบสอบถามท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด โดยผูวิจัยจะเก็บคําตอบของทานเปนความลับและ
นํามาวิเคราะหเพื่อนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ซ่ึงไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด 

 
 

นายชํานาญ  มวงแดง 
ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามคานยิมการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้ ไมไดใชทดสอบ ระดับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน แต

ตองการทราบความรูสึกนึกคิดท่ีแทจริงของบุคลากรกรมควบคุมโรค ในการใหความสําคัญ
กับคานิยมท้ัง 36 คานิยม เพราะคานิยม คือ ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ ซ่ึงมี
อิทธิพลตอการแสดงออกของพฤติกรรมในแตละบุคคล 

นิยามศัพท (ความหมาย) ของคานิยมท้ัง 36 คานิยม มีคําในแตละคานิยม   ดังน้ี 
 

ก. อํานาจหนาท่ี (Authority) = การไดรับตําแหนงหนาที่ ซึ่งสามารถสั่งการเพื่อใหงานสําเร็จตามขอบเขตความ
รับผิดชอบของตน 

ข. การบรรลุผล (Achievement) = การปฏิบัติงานท่ีมุงหวังใหเกิดการบรรลุผล เกิดความสําเร็จตามที่ตนเองและ
องคการต้ังเปาไว 

ค. การรักษาผลประโยชน (Assertiveness) = การปฏิบัติหนาที่โดยยึดถือผลประโยชนของผูรับบริการ และ
ผลประโยชนขององคการเปนหลัก 

ง. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) = ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู
โดยมาตรฐานเปนผลการปฏิบัติงาน หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่กําหนดขึ้นรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดทําไดมากอน 

จ. ความคิดสรางสรรค (Creativity) = การคิดคนสรางสิ่งใหมๆ ที่มีคุณคาในการปฏิบัติงาน และสงผลดีกับการ
ทํางาน 

ฉ. การใชดุลพินิจ (Consideration) =  การปฏิบัติงานที่ใชการพิจารณาและการทําความเขาใจในความรูสึก หรือ
ความทุกขยากของผูอื่นเอาใจเขามาใสใจเรา 

ช. ความรวมมือ (Cooperation) = การปฏิบัติงานตองอาศัยความรวมมือจากทุกคนในองคการ เพ่ือทํางานใหสําเร็จ
ตามท่ีต้ังไว 

ซ. ทางเลือกในงานที่ทํา (Choice) = ปฏิบัติงานโดยมีอิสระในการเลือกและตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวย
ตนเอง 

ญ. การแขงขัน (Competition) =  การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองอยูตลอดเวลา ดวยการ
ต้ังเปาหมายท่ีทาทาย เพ่ือรองรับการแขงขันในปจจุบัน 

ฎ. ประสิทธิภาพ (Efficiency) =  การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงอยางถูกตอง รวดเร็ว และทัน
ตามเวลาที่กําหนดโดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม และเกิดประโยชนสูงสุด 

ฐ. มิตรภาพ (Friendship) = มีความเปนมิตรกับทุกคนในการปฏิบัติงาน 
ฒ. ความเห็นอกเห็นใจ (Humanism) = การปฏิบัติงานโดยมีความเห็นอกเห็นใจเพ่ือนมนุษยทุกคน ทั้งผูรับบริการ

และผูรวมงาน 
ณ. การพึ่งตนเอง (Independence) = ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ตามขอบเขตภารกิจความรับผิดชอบของตน 
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ด. การมีสวนรวม (Involvement) การมีสวนในการกําหนดบทบาท แนวทางการปฏิบัติงาน และเปนสวนหน่ึงใน
การสรางความสําเร็จของงาน 

ต. ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) = การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง
เหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาบรรณเพื่อรักษาศักด์ิศรีของอาชีพ 

ถ. ความรู (Knowledge) = ปฏิบัติงานโดยใชความรู ทักษะ และประสบการณจากการเรียน ที่เก่ียวของกับงานได
อยางถูกตองเหมาะสม 

ท. ใจรักในงานท่ีทํา (Love) = มีใจรักในงานที่ปฏิบัติ ทํางานดวยใจรัก และตองการใหทุกคนไดรับความสุขจาก
การปฏิบัติงาน 

ธ. ความภักดีในงานท่ีทํา (Loyalty) = ยึดหลักความซื่อสัตยและซื่อตรงตองาน และปฏิบัติงานที่ตนน้ันรับผิดชอบ
ดวยความจริงใจ 

น. สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Mastery/Expertise) = ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรูความสามารถของตน
ในการปฏิบัติหนาที่ ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

บ. ภารกิจหนาท่ี (Obligation) = ภารกิจหรือภาระงานตามตําแหนงหนาที่ซึ่งไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
โดยตองทําใหเสร็จสิ้น 

ป. ความใจกวางและเปดเผย (Openness) = รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ใหขอมูลในการทํางานโดยไมปดบัง และ
เปดรับสิ่งใหม ๆในการปฏิบัติงาน 

ผ. ความเปนสวนตัว (Privacy) = ความตองการความเปนสวนตัวในการปฏิบัติงาน การใชเวลาอยูกับตัวเองและทํา
อะไรดวยตนเอง 

ฝ. ความกาวหนาของตนเอง (Personal growth) =  การมีโอกาสพัฒนาตนเอง ทั้งความรู ความสามารถ และ
โอกาสความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น 

พ. หลักคุณธรรมสวนบุคคล (Personal integrity) = การปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักคุณธรรม และใชหลักธรรมใน
การดําเนินชีวิต 

ฟ. อํานาจ บารมี (Power) =  การปฏิบัติงานโดยใชอํานาจหนาที่จากองคการเพ่ือการสั่งการอยางอิสระตาม
ขอบเขตที่กําหนดไว ใหงานขององคการสําเร็จ 

ม. ความรับผิดชอบ (Responsibility) = ปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบตอตนเองและผูอื่น ทั้งผูรับบริการและ
เพ่ือนรวมงาน ยอมรับในผลที่ตนกระทําไดทั้งผลดีและไมดี 

ย. การใหความเคารพนับถือ (Respect) = ปฏิบัติงานโดยใหเกียรติผูอื่นเสมอ มีความใสใจและไมละทิ้งหนาที่การ
งานและเพ่ือนรวมงาน 

ร. การยอมรับความเสี่ยง (Risk taking) = ปฏิบัติงานดวยความมั่นใจวางานที่ทํามีความปลอดภัย มั่นคง มี
สวัสดิการ และหนวยงานมีความมั่นคงไมตกงาน 

ล. มีนํ้าใจ ใจเปดกวาง เปนพ่ีเปนนอง (Relationship) = ทักษะในการรับรู การจับประเด็น ทั้งจากการฟง การอาน 
และการสื่อขอความใหเกิดความรู ความเขาใจที่ถูกตองตรงกันในเรื่องนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวัตถุประสงค
และภารกิจของหนวยงาน และสามารถสื่อสารทําความเขาใจจนสงผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เปดกวาง
ทางความคิดดวยบรรยากาศของความเปนพ่ี เปนนอง จนกระทั่งงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
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ว. สถานภาพขององคการ (Status) = ตองการใหองคการของตนเองมีช่ือเสียง มีผลงานที่ดี เปนองคการช้ันนําของ
ประเทศ และมีความมั่นคง 

ศ. ความปลอดภัย (Security) = ยึดถือความปลอดภัยเปนหลักในการปฏิบัติงาน และไมกระทําการอันกอใหเกิด
อันตรายตอผูรับบริการ เพ่ือนรวมงานและตอตนเอง  

ษ. บริการท่ีดี (Service Mind) = ความต้ังใจและความพยายามของตนในการใหบริการตอผูอื่น หรือหนวยงานอื่นๆ 
ที่เก่ียวของ 

ส. ความสําเร็จ (Success) = การปฏิบัติงานใดๆ และทําสิ่งใดตองทําใหสําเร็จ โดยสงผลถึงการประสบความสําเร็จ
ของหนวยงานและองคการ 

ห. การทํางานเปนทีม (Teamwork) = ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหน่ึงของทีม หนวยงาน โดยผู
ปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถในการสรางและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

อ. เนนผลประโยชน (Utilitarianism) = ในการปฏิบัติงานตองมุงรักษาผลประโยชนใหแกองคการและสวนรวม 
มากกวาประโยชนตนเอง 

ฮ. วิสัยทัศน (Vision) = การปฏิบัติงานโดยมุงสูการบรรลุวิสัยทัศนขององคการท่ีต้ังไว 

  

ขอใหทานจัดลําดับความสําคัญของขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานจากมากท่ีสุดไปหา
นอยท่ีสุด โดยนําตัวอักษรแทนคานิยมดานลางนี้ไปจัดเรียง ใหครบท้ัง 36 คานิยม ใน 11 ลําดับ ตาม
ข้ันตอนท่ีกําหนดไวในชุดแบบสอบถามคานิยม 
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(ก) 

อํานาจหนาที่ 
Authority 

(ข) 
การบรรลุผล 
Achievement 

(ค) 
การรักษาผลประโยชน 

Assertiveness 

(ง) 
การมุงผลสัมฤทธิ์ 

Achievement Motivation 
(จ) 

ความคิดสรางสรรค 
Creativity 

(ฉ) 
การใชดุลพินิจ 
Consideration 

(ช) 
ความรวมมือ 
Cooperation 

(ซ) 
ทางเลือกในงานที่ทํา 

Choice 

(ญ) 
การแขงขัน 
Competition 

(ฎ) 
ประสิทธิภาพ 

Efficiency 

(ฐ) 
มิตรภาพ 

Friendship 

(ฒ) 
ความเห็นอกเห็นใจ 

Humanism 
(ณ) 

การพึ่งตนเอง 
Independence 

(ด) 
การมีสวนรวม 
Involvement 

(ต) 
ยึดมั่นในความถูกตองชอบ

ธรรมและจริยธรรม      
Integrity 

(ถ) 
ความรู 

Knowledge 

(ท) 
ใจรักในงานที่ทํา 

Love 

(ธ) 
ความภักดีในงานที่ทํา 

Loyalty 

(น) 
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 
Mastery/ Expertise 

(บ) 
ภารกิจหนาที่ 
Obligation 

(ป) 
ความใจกวางและเปดเผย 

Openness 

(ผ) 
ความเปนสวนตัว 

Privacy 

(ฝ) 
ความกาวหนาของ 

ตนเอง Personal growth 

(พ) 
หลักคุณธรรมสวนบุคคล 

Personal integrity 
(ฟ) 

อํานาจ บารมี 
Power 

(ม) 
ความรับผิดชอบ 
Responsibility 

(ย) 
การใหความเคารพนับถือ 

Respect 

(ร) 
การยอมรับความเสี่ยง 

Risk taking 
(ล) 

มีน้ําใจ ใจเปดกวาง เปนพี่
เปนนอง   Relationship 

(ว) 
สถานภาพขององคการ 

Status 

(ศ) 
ความปลอดภัย 

Security 

(ษ) 
บริการที่ดี 

Service Mind 

(ส) 
ความสําเร็จ 

Success 

(ห) 
การทํางานเปนทีม 

Teamwork 

(อ) 
เนนผลประโยชน 

Utilitarianism 

(ฮ) 
วิสัยทัศน 

Vision 

 

 
 
 
 

 
ลําดับที ่1  เลือกเติม 1 คานิยม             

ลําดับที ่2  เลือกเติม 2 คานิยม             

ลําดับที ่3  เลือกเติม 3 คานิยม             

ลําดับที ่4  เลือกเติม 4 คานิยม             

ลําดับที ่5  เลือกเติม 5 คานิยม             

ลําดับที ่6  เลือกเติม 6 คานิยม             

ลําดับที ่7  เลือกเติม 5 คานิยม             

ลําดับที ่8  เลือกเติม 4 คานิยม             

ลําดับที ่9  เลือกเติม 3 คานิยม             

ลําดับที ่10  เลือกเติม 2 คานิยม             

ลําดับที ่11  เลือกเติม 1 คานิยม             

           

ชุดแบบสอบถามคานิยม 

เสร็จสิ้น 

เริ่มตน 

ขั้นตอนที่ 1     เลือกขอความที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด จํานวน 1 ขอ แลวเขียนเฉพาะ ตัวอักษรที่
กํากับขอความนั้นลงในชอง  ลําดับที่ 1 เสร็จแลวใหขีดฆาตัวอักษรที่กํากับขอความนั้น  

ขั้นตอนที่ 2   เลือกขอความที่ตรงกับความรูสึกของทานเปนลําดับรองลงมา จํานวน 2 ขอ แลวเขียนเฉพาะตัว
อักษรที่กํากับขอความทั้ง 2  ลงในชอง   ลําดับที่ 2   เสร็จแลวใหขีดฆาตัวอักษรที่กํากับขอความนั้น 
เชนเดียวกับการทําในลําดับที่ 1  ทําเชนนี้ไปจนถึง ลําดับที่ 11โดยใสใหครบทั้ง 36 คานิยม 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีมีความหมายทางจติใจ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย ในชอง  ท่ีตรงกับขอมูลท่ีทานรับรู  

 หรือตรงกับลักษณะของทานมากท่ีสุด คําตอบของทานมีความหมายดังนี้ 
 
5 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานมากท่ีสุด 

4 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานมาก 

3 = ไมแนใจวาตรง 
หรือไมตรงกับทาน 

2 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานนอย 

1 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานนอยที่สุด 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ผูบริหารในหนวยงานของทานสามารถ “ทําในสิ่งที่พูดไวได”      
2. งานที่ทานทํามีผลทําใหชีวิตของประชาชนดีขึ้น      
3. ทานรูสึกวา  ผูบริหารในหนวยงานของทานช่ืนชมตัวทาน และงานที่ทานทํา      
4. ทานรูสึกวา  ทานเปนสมาชิกของหนวยงานน้ีเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน      
5. ทานรูสึกวา  ชีวิตของทานมีความหวัง      
6. สภาพการดํารงชีวิตของทานดีมาก      
7. ทานรูสึกไดวา  ปญหาของหนวยงานคือปญหาของทาน      
8. ทานมีความศรัทธาตอกรมควบคุมโรค และทานจะ “ทําทุกอยาง” เพ่ือใหกรม

ควบคุมโรคบรรลุพันธกิจ 
     

9. ทานรูสึกวาผูบริหารหนวยงานของทานยอมรับนับถือในตัวทาน และงานที่
ทานทํา 

     

10. ผูบริหารในหนวยงานของทานมีความซื่อสัตย  และไมหลงตัวเอง      
11. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานกับกรมควบคุมโรคตลอดไป      
12. กรมควบคุมโรคเปนองคกรที่นาเช่ือถือ และซื่อสัตยตอบุคลากรของหนวยงาน      
13. ทานใสใจในความรูสึกนึกคิดของเพ่ือนรวมงานทาน      
14. งานที่ทานทํามีความหมายกับทาน      
15. ทานศรัทธากรมควบคุมโรค ทานจึงพยายามอยางมากที่จะชวยใหกรมควบคุม

โรคประสบความสําเร็จ 
     

16. ทานแสดงใหเห็นวาทานศรัทธากรมควบคุมโรคและพันธกิจของกรมควบคุม
โรค ดวยการทําทุกอยางเพ่ือชวยใหงานประสบผลสําเร็จ 

     

17. งานที่ทานทํามีความสําคัญกับชีวิตของทานมาก      
18. ทานเขาใจและยึดมั่นในวิสัยทัศนของกรมควบคุมโรค      
19. ทุกคนในสํานักงานของทานใชความพยายามในการทํางานอยางสุด

ความสามารถ 
     

20. ทุกคนในสํานักงานของทานใหความสําคัญกับคุณภาพงานเปนอับดับแรก      
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5 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานมากท่ีสุด 

4 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานมาก 

3 = ไมแนใจวาตรง 
หรือไมตรงกับทาน 

2 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานนอย 

1 = ตรงกับขอมูลหรือ
ลักษณะของทานนอยที่สุด 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
21. ทานรูสึกวาทานมีคุณคาในฐานะผูปฏิบัติงาน      
22. ผูบริหารในหนวยงานของทาน ยืนหยัดปกปองบุคลากรในหนวยงาน      
23. กิจกรรมตางๆในงานที่ทานทําเปนสิ่งที่มีความหมายสําหรับทาน      
24. ปจจุบันน้ี ทานพึงพอใจกับชีวิตของทาน      
25. ทานเห็นวาตัวทานเปนคนที่นึกถึงจิตใจของผูอื่น      
26. กรมควบคุมโรคกําหนดวิสัยทัศนที่ชวยผลักดันศักยภาพของทานไดดีที่สุด  
27. วิถีชีวิตของทานเปนวิถีชีวิตในภาพฝนที่ทานตองการ  
28. วิสัยทัศนกรมควบคุมโรคมีความชัดเจน และกระตุนใหทานกระตือรือรนใน

การทํางาน 
 

29. กลุมงานของทานสรางผลผลิตไดมากมาย  
30. วิสัยทัศนกรมควบคุมโรคสรางแรงบันดาลใจใหทานปฏิบัติงานไดดีที่สุด  
31. หนวยงานของทานเอาใสใจบุคลากร และชวยเหลือเมื่อประสบปญหา   
32. ทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับจากบรรดาผูบริหารของทาน  
33. กลุมงานของทานทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุดจากทรัพยากรท่ีมีอยู  
34. ทานทํากิจกรรมที่ชวยใหจิตใจดีงาม เชน ใชเวลากับธรรมชาติ สวดมนต ทํา

สมาธิ อานหนังสือที่สรางแรงบันดาลใจ ฝกโยคะ รวมพิธีประเพณีทางศาสนา 
หรือเขียนบทความลงวารสาร 

 

35. ทานไมไดตองการที่จะเปล่ียนแปลงอะไรในชีวิตของทาน  ถึงแมวาจะมี
โอกาส 

 

36. ทานศรัทธาหนวยงาน ทานจึงกําหนดเปาหมายเชิงทาทายในงานที่ทานทํา 
และตองการใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 

 

37. ทานเลาใหเพ่ือนของทานฟงไดวา หนวยงานของทานเปนสถานที่นาทํางาน
มาก 

 

38. คานิยมในจิตใจของทาน มีผลตอการกระทําของทาน  
39. ทานรูสึกผูกพันและเปนเจาของหนวยงานของทาน  
40. ปจจุบันน้ี ทานไดรับสิ่งสําคัญๆ ที่ทานตองการในชีวิตครบหมดแลว  
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สวนท่ี 3 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ในชอง  ท่ีตรงกับทาน และเติมคําในชองวางทุกขอคําถาม 
 
1. เพศ   ชาย  หญิง  ไมตอบ    
2. ทานอาย…ุ…………….ป 
3. ระดับการศึกษา   
 ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง, อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี           ปริญญาโท   
 ปริญญาเอก 
 อ่ืน ๆ ระบุ................................................................................................................................. 

4. สถานภาพการทํางาน  
 ขาราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจางประจํา 

5. ประสบการณการทํางาน……….ป……….. เดือน (อายุงานต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน) 
6. หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน 
 กองบริหาร            สํานัก/สถาบัน 
 ปฏิบัติงานใน สคร.    ปฏิบัติงานนอก สคร. 

           (เชน ศตม., นคม., หนวยกามโรค ฯลฯ) 
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ชื่อ - นามสกุล นายชํานาญ  มวงแดง 
  
วัน  เดือน  ปเกิด 8  สิงหาคม  2523 
  
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ.2543-2546 

วิทยาศาสตรบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ.2554-2557 

วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ (สาธารณสุขศาสตร) 
สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 

  
ตําแหนงและสถานท่ีทํางานปจจุบัน นักวิชาการสาธารณสุข ชํานาญการ 

สํานกัจัดการความรู กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวดันนทบุรี 

 


