




กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หน่วยงาน
ภาครัฐท่ีมีภารกิจหลักด้านการพัฒนาสังคม 
การจัดสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์        
ก า ร คุ้ ม ค ร อ ง แ ล ะ พิ ทั ก ษ์ สิ ท ธิ  แ ล ะ          
การให้บริการสวัสดิการสังคมแก่คนไร้ที่พึ่ง 
ผู้ท าการขอทาน สมาชิกนิคมสร้างตนเอง 
ราษฎรบนพื้นที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ 
รวมถึงการส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนา
สังคมและการจัดสวัสดิการสังคม โดยการมี
ส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และ
การจัดกิจกรรมตามโครงการพิเศษ เพื่อขับเคลื่อน

ตามวิสัยทัศน์ของกรม จึงจ าเป็นอย่างยิ่ ง
ที่องค์กรต้องมีแนวทางในการบริหารจัดการ
องค์กรที่ครอบคลุมในทุกมิติทั้ง ด้านโครงสร้าง
องค์กร ด้ านบุคลากร ด้ านยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารกระบวนการ ด้านงบประมาณ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านวัฒนธรรม
องค์กร ซึ่งถือเป็นแนวทาง และเคร่ืองมือ
ส าคัญต่อการขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถ
บรรลุ เป้ าหมายได้ อย่ างมี คุณภาพและ
มีจริยธรรม

…รากฐานความส าเร็ จขององค์ กร
ไม่เพียงแต่ขึ้นอยู่กับทิศทางการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานเพียงเท่านั้น

หากแต่การสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้
บุคลากรภายในองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร และเห็นคุณค่าในการท างาน
ของตนเองถือเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบ
ส าคัญที่ทุกองค์กรต่างให้ความส าคัญ

เช่นเดียวกับกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  
ที่ ได้มีการทบทวนค่านิยมขององค์กรให้
มีความสอดคล้องกับสถานการณ์สั งคม
ในปัจจุบัน เพื่อคุณค่าในงาน และเป็นแนวทาง
ในการสร้างพฤติกรรมร่วมที่พึ งประสงค์
ของบุคลากรทุกคนในองค์กร ให้เป็นที่ยอมรับ 
ยึดถือปฏิบัติตามอย่างต่อเนื่อง

“

”

กลุ่มเป้าหมายเข้าถึงสวัสดิการ

พัฒนาสู่การพึ่งพาตนเอง 

บนพื้นฐานการมีส่วนร่วม

ยิ้มแย้มแจ่มใส ใส่ใจบริการ 

ท างานรอบรู้ เชิดชูคุณธรรม

“

”

บทที่ 
บทน ำ 



ค่านิยมกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่ก าหนดใหม่สะท้อนถึงรูปแบบการขับเคลื่อน
การด าเนินงานที่ให้ความส าคัญกับการมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถควบคู่กับการมีคุณธรรม
น าไปสู่การพัฒนาองค์กร การให้บริการที่มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุดต่อประชาชน
กลุ่มเป้าหมาย 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน เล็งเห็นถึง

ความส าคัญต่อการสร้างการรับรู้เพื่อสร้าง
แนวทางการปฏิบัติตนของบุคลากรภายใน
องค์กรเพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ขอ ง ก รม พั ฒ น า สั ง คม แล ะส วั ส ดิ ก า ร 
จึงด าเนินการสื่อสารค่านิยมใหม่กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการให้แก่บุคลากรในสังกัด
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เพื่อสร้างการรับรู้ 
และวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน 

หนังสือเวียน

จอประชาสัมพันธ์
หน้าลิฟท์

กองยุทธศาสตร์และแผนงานจึงจัดทาร
ศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมที่
ส ะ ท้ อน ค่ า นิ ย มอ ง ค์ ก ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจ าปี 
2568 เพื่อให้บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการประเมินพฤติกรรมของตนเอง
จากการประพฤติ ปฏิบัติตามค่านิยมใหม่
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการซึ่งสะท้อนถึง
ลักษณะ และพฤติกรรมรายบุคคล ในราชการ
ส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ใน
ส่วนภูมิภาค



วัตถุประสงค์

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ของ
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
2. เพื่ อศึกษาคุณลักษณะ และพฤติกรรม          
ที่สะท้อนการปฏิบัติตนตามค่านิยมกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ

1

ขอบเขตการศึกษา

3

คณะผู้ศึกษามุ่งศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
ของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยสามารถแบ่งขอบเขตการประเมินออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
การประเมินการรับรู้ค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และการปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ขอบเขตด้านเนื้อหา

4
ขอบเขตด้านประชากร

บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท้ังราชการส่วนกลาง และ
หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย สถานคุ้มครอง
คนไร้ที่พึ่ง 11 แห่ง ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พึ่ง 62 แห่ง นิคมสร้างตนเอง 
43 แห่ง ศูนย์พัฒนาราษฎรบนพื้นที่สูง 16 แห่ง ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนา
ทักษะชีวิต 3 แห่ง ศูนย์ประสานงานโครงการหมู่บ้านสหกรณ์ 3 แห่ง 
และพิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพื้นที่สูงจังหวัดเชียงใหม่ 1 แห่ง รวม
จ านวน 143 แห่ง จ านวน 2,789 คน (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล, 
2568) 



บทที่ 
แนวคิด ทฤษฎี งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง

1
แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ และการเรียนรู้ 

อุไรรัตน์ ทองค ำชื่นวิวัฒน์ (2542) กล่าวถึงทฤษฎีการรับรู้และการท าความเข้าใจระหว่างบุคคล
หรือ Interpersonal Perception and Attribution Theory ในมิติทางจิตวิทยาโดยเป็นกระบวนการ
ที่เกิดขึ้นเฉพาะตัวของบุคคลจากการรับ และตีความสิ่งเร้าด้วยระบบประสาทสัมผัสทั้ ง 5 ได้แก่ 
การมองเห็น การได้ยิน การสัมผัส การรับกลิ่น และการรับรส ควบคู่กับการมีปัจจัยหรือสิ่งเร้า
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการรับรู้ กล่าวคือกระบวนการการรับรู้เกิดขึ้นจากการที่บุคคลน าความรู้เข้าสู่
สมองด้วยอวัยวะสัมผัส และเกิดการจดจ าในลักษณะของมนโนภาพและทัศนคติ และพัฒนาสู่
กระบวนการเรียนรู้ 3 ขั้นตอน ได้แก่ ประสบการณ์ (Experiences) ความเข้าใจ (Understanding) 
กระบวนการในการตีความหรือสร้างมโนสติ และความนึกคิด (Thinking) 

เช่นเดียวกับภำรดี เทพคำยน (2564) กล่าวถึงการรับรู้
(Perception) คือ กระบวนการที่มีข้อมูลเป็นปัจจัยหลัก
ที่ ท า ให้บุคล ใด  บุคคลห น่ึง เกิดกระบวนการ เ รี ยนรู้
จากการเลือกข้อมูล การจัดการข้อมูล การตีความข้อมูล 
และการดึงข้อมูลกลับมา กระบวนการดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้
ต้องอาศัยปัจจัยอื่น ๆ ร่วมด้วย อาทิ ค่านิยม ทัศนคติ และ
บุคลิกภาพ ความคาดหวัง ประสบการณ์ ความจูงใจ และความสนใจ

Neisser (1976) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน 

บิดาแห่งจิตวิทยาเชิงรับรู้ กล่าวถึงกระบวนการรับรู้สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การประมวลผลจากล่างขึ้นบน 
และการประมวลผลจากบนลงล่าง ซึ่งในทัศนะของ Neisser 
(1976) กระบวนการรับรู้ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดขึ้นในรูปแบบ
ใดแบบหนึ่ง แต่กระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างเป็นวงจร 
หรือ Cycle กล่าวคือ การรับรู้เป็นกระบวนการแห่งการโต้ตอบ
ระหว่างกัน หมุนเวียนเปลี่ยนผ่านกันไปเรื่อย ๆ ไม่หยุดนิ่ง



2
แนวคิดเกี่ยวกับค่านิยม 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (2562) ได้ให้ค าจ ากัดความ 
ค่านิยม (Values) ซึ่งมีความส าคัญต่อการจัดการการด าเนินงานของส่วนราชการในมิติการเป็นกรอบ
ในการด าเนินงานของส่วนราชการให้สามารถบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการได้
ด้วยวิธีการที่ เหมาะสม โดยการก าหนดหลักการ หรือพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือชี้น าให้ เกิด
การเสริมสร้างวัฒนธรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันของส่วนราชการ 

กระทรวงกำรอุดมศึกษำ วิทยำศำสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (2564) กล่าวถึง                  
ค่านิยม ในมิติการเป็นรากฐานในการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่ งน าไปสู่
ความเชื่อมโยงระหว่างความต้องการหลักขององค์กร และกระบวนการปฏิบัติงานภายใน 

อีกทั้งการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กรถือเป็นหนึ่งในกระบวนการน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ หรือ 
Visionary Leadership ตามเกณฑ์ EdPEx หรือเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ 
(Education Criteria for Performance Excellence)

แม้หลักเกณฑ์ดังกล่าวจะเน้นการด าเนินงาน
ในมิติของสถาบันทางการศึกษา หากแต่การท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับค่านิยมสามารถศึกษาได้จาก
บริบทดังกล่าว เนื่องจากค่านิยมขององค์กรเป็น
หน่ึงในรูปแบบการน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ 
จากการก าหนดวิสัยทัศน์ หรือแนวทางการ
ด าเ นินงานขององค์กรโดยผู้น าองค์กร ซึ่ ง
วิสัยทัศน์ต้องสะท้อนถึงค่านิยม และจริยธรรม

ขององค์กรที่มีความชัดเจน และเป็น
รูปแบบและเป็นแนวปฏิบัตใิห้แก่บุคลากร

กล่าวคือการก าหนดค่านิยมขององค์กรตาม
เกณฑ์ EdPEx ผู้บริหารถือเป็นเงื่อนไขส าคัญใน
การวางแนวทางการขับเคลื่อนองค์กร โดยต้อง
ค านึ งถึ งความสมดุล และความสอดคล้อง
ระหว่างวิสัยทัศน์ ค่านิยม และความคาดหวัง
ขององค์กรร่วมกัน รวมทั้งผู้บริหารควรปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างตามวิสัยทัศน์ หรือค่านิยมที่ได้
ก าหนดไว้อย่างมีจริยธรรม ควบคู่กับการแสดงให้
เห็นถึงความเป็นภาวะผู้น าที่แม้จะด าเนินการ
บริหารงานผิดพลาด ก็พร้อมยอมรับความผิดพลาด 
และพร้อมปรับปรุงและพัฒนาตนเอง



การเสริมสร้างค่านิยมร่วม (Shared Values) ในมิติการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
อันน าไปสู่การสร้างความภาคภูมิใจและความผูกพันให้เกิดขึ้นระหว่างบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และองค์กรโดยประกอบด้วยเคร่ืองมือส าคัญในการเสริมสร้าง
ค่านิยมเพื่อความยั่งยืน ดังนี้

Xส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

1 2 3 4 5
การมีส่วนรว่ม การเปิดใจ การยอมรับ พันธะสัญญา การขจัดความขัดแย้ง

ความร่วมมือของบุคลากร
ในการร่วมกันขับเคลื่อน
การด าเนินงานขององค์กร 
ตามบริบทการท างานตาม
โครงสร้ างขององค์กร 
เพื่อขับเคลื่อนให้องค์กร
สามารถด า เนิ นไปได้
อย่างยั่งยืนตามวิสัยทัศน์ 
และค่านิยมที่องค์กรก าหนด 

การมีบุคลากรในสังกัด
ที่ มี ทั ศนคติ พร้ อมรั บ
ต่ อการ เปลี่ ยนแปลง
ในทุกรูปแบบ รวมถึงการ
พร้อมยอมรับต่อสิ่งใหม่ ที่
ส่งผลต่อการขับเคลื่อน
การด าเนินงานขององค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล

ผู้บริหารต้องเชื่อใจ และ
ยอมรับในความสามารถ
ของบุ คลากรภาย ใน 
เมื่อบุคลากรรู้สึกได้รับ
ความไว้วางใจ จะส่งผล
ต่อความทุ่มเท สร้างสรรค์
นวัตกรรมที่มีส่วนช่วยใน
การขั บเคลื่ อนองค์กร
อย่างยั่งยืนมากยิ่งขึ้น 

อ ง ค์ ก ร ต้ อ ง ส ร้ า ง
ความรู้สึกให้บุคลากร
เห็นความส าคัญในการ
ร่ ว ม กั น ขั บ เ ค ลื่ อ น
นโยบายขององค์กรใน
ทิศทางแบบเดียวกัน 

ความร่วมแรงร่วมใจของ
บุคลากรในการร่วมกัน
ข จั ด ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง
ที่เกิดขึ้นในองค์กร และ
การเปลี่ยนความขัดแย้ง
ให้กลายเป็นพลังในการ
ร่ วมขับเคลื่ อนองค์กร
สู่ความส าเร็จ

109876
ความเป็นเอกฉันท์ การตัดสินใจ การรวมพลัง วัตถุประสงค์ การเปลี่ยนแปลง

กระบวนการที่ เกิดขึ้น
ห ลั ง จ า ก ที่ อ ง ค์ ก ร
ด าเนินการขจัดความ
ขั ด แ ย้ ง ที่ เ กิ ด ขึ้ น ใ น
องค์กรได้แล้ว และท าให้
ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ภายในองค์กรสามารถ
ด าเนินไปได้อย่างราบรื่น 
และมีข้อโต้แย้งน้อย

ความกล้าตัดสินใจของ
ผู้ บ ริ ห า ร ใ น ก า ร
ด าเนินการกับบุคลากรผู้
ซ่ึงปฏิบัติตนไม่เหมาะสม 
ร ว ม ถึ ง ก า ร แ ส ด ง
พฤติกรรมต้นแบบเพื่อ
เป็นตัวอย่างที่ดี ให้แก่
บุคลากรในองค์กรได้
ประพฤติ ปฏิบัติตาม

ก า ร เ ส ริ ม พ ลั ง ข อ ง
บุคลากรในองค์กรให้
เ กิ ด ค ว า ม ส า มั ค คี 
เพื่อร่วมกันขับเคลื่อน
ค่านิยมองค์กร และการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ
ให้ประสบความส าเร็จ

องค์กรต้องมีการก าหนด
แนวทาง จุดมุ่งหมายใน
การขับเคลื่อนองค์กรสู่
ประสบความส าเร็จ เพื่อ
เ ป็ น ทิ ศ ท า ง ใ น ก า ร
บริหารจัดการองค์กรได้
อย่างมีเป้าหมาย

ผู้ บ ริ ห า ร ต้ อ ง มี ก า ร
ปรับเปลี่ยนรูปแบบ และ
พัฒนาการบริการให้สอด
รับกับความเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นในสังคมควบคู่
กับการเสริมสร้างค่านิยม 
และวัฒนธรรมองค์กร
เพื่อขับเคลื่อนองค์กรสู่
ความยั่งยืน



กระบวนการ

เสริมสร้างค่านิยม 

ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

นอกจากเคร่ืองมือส าคัญในการเสริมสร้างค่านิยมเพื่อความยั่งยืนขององค์กรข้างต้น
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (2566) กล่าวถึงกระบวนการ
เสริมสร้างค่านิยม ประกอบด้วยกระบวนการส าคัญ ได้แก่ 

การก าหนดค่านิยมที่พึงประสงค์ 1
การก าหนดค่านิยมขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

และสามารถเป็นแนวทางต่อการประพฤติปฏิบัติ
ร่วมกันของบุคลากรในองค์กรได้นั้น องค์กรต้อง
พิ จ า รณาก า หนดจ ากกา รวิ เ ค ร า ะห์ วิ สั ย ทั ศน์ 
แผลกลยุทธ์ขององค์กรร่วมกับการค านึงถึงระบบงาน 
และลักษณะของบุคลากรขององค์กรในภาพรวม 
เพ่ือให้ค่านิยมดังกล่าวยังคงอยู่ในแนวทางที่บุคลากร
สามารถปฏิบัติได้ และเมื่อปฏิบัติแล้วเกิดการส่งเสริม
กลยุทธ์หลักในการบริหารงานขององค์กรร่วมด้วย 

การก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่ค่านิยมที่พงึประสงค์2
การขับเคลื่อนให้บุคลากรในองค์กรมีแนวปฏิบัติต่อ

ค่านิยมองค์กรร่วมกันต้องอาศัยการปลูกฝังค่านิยม
อย่างต่อเนื่อง โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต้องมีการ
ก าหนดแผนการด าเนินงานด้านการขับเคลื่อนองค์กรสู่
การมีค่านิยมที่พึงประสงค์อย่างเป็นขั้นตอน โดยอาจ
บูรณาการภายใต้ระบบบริหารงานบุคคล 

การรณรงค์และด าเนินการส่งเสริมค่านิยมที่พงึประสงค์  3
การประชาสัมพันธ์ค่านิยมองค์กรให้บุคลากร

ในองค์กรเกิดการรับรู้ และแนวทางการปฏิบัติร่วมกัน

การประเมินผลการด าเนินงานเสรมิสร้างคา่นิยมท่ีพึงประสงค ์  4
กระบวนการหลังจากด าเนินการประชาสัมพันธ์

เพ่ือสร้างการรับรู้ และแนวทางการปฏิบัติต่อบุคลากร
ในหน่ วยงาน  โดยหน่ วยงานผู้ เ กี่ ยวข้ อ งต้ อ งมี
การประเมินผลเพ่ือวัดทั้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ตนของบุคคลากรตามค่านิยม และประเมินประสิทธิผล
ของการน าแผนกลยุทธ์เกี่ยวกับการสื่อสารค่านิยม
องค์กรไปด าเนินการ เพ่ือน าผลการประเมินไปพัฒนา 
ปรับปรุงแนวทางการสื่อสาร และการสนับสนุน
ให้องค์กรเกิดการปฏิบัติค่านิยมร่วมกันจนกลายเป็น
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน



ศุภมำศ ปลื้มกุศล (2559) ศึกษาเกี่ยวกับ
อัตลักษณ์ขององค์กรจากการรับรู้ของพนักงาน
การรถไฟแห่งประเทศไทย ในด้านการสื่อสาร
องค์กร การออกแบบองค์กร โครงสร้างองค์กร 
กลยุทธ์องค์กร วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และ
ลักษณะเฉพาะของธุรกิจ

พบว่าคุณลักษณะทางประชากรและการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันของของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศ
ไทยส่งผลต่อระดับการรับรู้อัตลักษณ์ขององค์กรท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน สังกัด ต าแหน่ง 
พื้นที่การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับการรับรู้อัตลักษณ์องค์กรที่แตกต่างกัน โดยพนักงานจะรับรู้
อัตลักษณ์ขององค์กรด้านการสื่อสารองค์กร การออกแบบองค์กร และด้านโครงสร้างองค์กรค่อนข้างมาก 
ในขณะท่ีด้านลักษณะเฉพาะของธุรกิจมีระดับการรับรู้อยู่ในระดับมาก

Xผลการศึกษา

กำนต์ มิตรกูล (2557) ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ 3 มิติ ของค่านิยมของพนักงาน 
ค่านิยมองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร 
ของกลุ่มพนักงานเจเนอ เรชันวายท่ีท างาน
อยู่ในองค์กรรัฐหรือเอกชนของประเทศไทย

ค่านิยมที่พนักงานเจเนอเรชันวายให้ความส าคัญ
มากท่ีสุด คือ ค่านิยมด้านมนุษยธรรม ซ่ึงเกี่ยวข้อง
กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อาทิ ความใจกว้าง 
ความร่วมมือร่วมใจระหว่างกัน ความเห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น และความเท่าเทียมทางสังคม รองลงมาคือ 
ค่านิยมด้านความก้าวหน้า โดยมีความเกี่ยวข้องกับ
กา รป รับป รุ ง ศั ก ยภาพของตน เอง เพื่ อ ค ว าม
เจริญก้าวหน้าอาทิ ความมั่งมั่น การควบคุมตนเอง 
การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และความคิด
สร้างสรรค์  และค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยม อันเกี่ยวกับ
การปฏิบัติตนตามระเบียบ แบบแผน พิธีการ อาทิ 
การเช่ือฟัง ความเป็นระเบียบ ความเป็นทางการ

เมื่ อพิ จารณาความผูกพันต่อองค์กรพบว่ า
พนักงานเจเนอเรชันวายมีความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับปานกลาง โดยมีความผูกพันต่อองค์กร
เชิงความรู้สึกสูงที่สุด รองลงมาคือ ความผูกพัน
เชิงบรรทัดฐาน และความผูกพันเชิงผลตอบแทน 

1

2



3
ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมควบคุมโรคให้ความส าคัญกับค่านิยมหลักกรมควบคุมโรค

มากท่ีสุด อยู่ในระดับสูงโดยมีคะแนนเฉลี่ย 7.01 และให้ความส าคัญกับค่านิยมองค์การน้อยท่ีสุด 
โดยอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย  5.34 โดยค่านิยมหลักกรมควบคุมโรคที่บุคลากรให้
ความส าคัญมากที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้อง และจริยธรรม คะแนนเฉลี่ย 7.91 และให้
ความส าคัญกับบริการดีน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 5.90 

ช านาญ ม่วงแดง (2558) ค่านิยมการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

4
จริยา ตันติวราชัย (2560) คุณลักษณะท่ีพงึประสงค์ของบุคลากรในอตุสาหกรรมการบรกิารและการท่องเท่ียว

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ประกอบการมีความต้องการบุคลากรที่มีคุณลักษณะแห่งการมีคุณธรรม 
จริยธรรม และบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นคุณลักษณะในด้านการมีความซื่อสัตย์และ
มีความรับผิดชอบในหน้าที่ มากที่สุด รองลงมาคือการมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ และการมีความขยัน
อดทน และกิริยาท่าทางที่สุภาพเรียบร้อยทั้งต่อหน้า และลับหลังผู้ใหญ่ตามล าดับ 

กรอบการศึกษา

การรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรม

ที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

ยิ้มแย้มแจ่มใส

ใส่ใจบริการ

ท างานรอบรู้

เชิดชูคุณธรรม

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากร พส.

สังกัดการด าเนินงาน ได้แก่ราชการส่วนกลาง 
และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค

อายุ
ระดับการศึกษา
ต าแหน่งราชการ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ระดับการรับรู้ค่านิยม พส.

การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กร
ความเข้าใจความหมาย และแนวทางในการ

ปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์กร
การสื่อสารค่านิยมองค์กรในหน่วยงาน
การเช่ือมโยงค่านิยมองค์กรกับการท างาน

ประจ าวัน 



สมมติการศึกษา

สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 1 บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านสังกัดการ
ด าเนินงานท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 2 บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านอายุท่ีแตกต่าง
กัน จะมีระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 3 บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 4 บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านต าแหน่ง
ราชการท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 5 บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านระยะเวลา
การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 6 การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร      
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 8 ความเข้าใจความหมายและแนวทางในการปฏิบัติตนตามค่านิยมของมี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 9 การสื่อสารค่านิยมองค์กรในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อน
ค่านิยมองค์กร
สมมติฐำนกำรศึกษำที่ 10 การเชื่อมโยงค่านิยมองค์กรกับการท างานประจ าวัน มีความสัมพันธ์
ต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร



บทที่ 
ระเบียบวิธีกำรศึกษำ

หน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of analysis)

1

หน่วยระดับบุคคล ได้แก่ บุคลากรในสังกัดกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ทั้ ง ราชการ
ส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้ งอยู่ ใน
ส่วนภูมิภาค ได้แก่ สถานคุ้มครองคนไร้ท่ีพึ่ง 11 แห่ง 
ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พึ่ง 62 แห่ง นิคมสร้างตนเอง 
43 แห่งศูนย์พัฒนาราษฎรบนพื้นที่สูง 16 แห่ง 
ศู น ย์ ส่ ง เ ส ริ มและพัฒนาทั กษะ ชี วิ ต  3 แห่ ง 
ศู นย์ ป ระส านงาน โครงกา รหมู่ บ้ านสหกรณ์ 
3 แห่ง และพิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพื้นที่สูง
จังหวัดเชียงใหม่ 1 แห่ง รวมจ านวน 143 แห่ง

2
ประชากรในการศึกษา

บุ คลากรกรมพัฒนาสั ง คมและสวั สดิ ก า ร 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งราชการ
ส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้ งอยู่ ใน
ส่วนภูมิภาค143 แห่ง โดยได้ข้อมูลจากกลุ่มบริหาร
ท รัพยากรบุ คคล  ส านั ก ง าน เลขานุ กา รกรม 
เมื่อปี พ.ศ. 2568 มีจ านวนบุคลากรทั้งราชการ
ส่ วนกลาง และหน่วยงานส่ วนกลางที่ ตั้ งอยู่ ใน
ส่วนภูมิภาคทั้งสิ้น 2,789 คน

3
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา

กลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
(Questionnaire Survey) จากประชากรท้ังหมด โดยใช้วิธีการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น 
(Non-probability Sampling) ในลักษณะของ
การตอบแบบสมัครใจ (Voluntary Response) 
ซึ่งมีผู้ตอบกลับ 1,330 คน จากราชการส่วนกลาง  

แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น
ส่วนกลางที่ตั้ งอยู่ ใน
ส่วนภูมิภาค 143 แห่ง

4

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

แบบสอบถามประเมินคุณลักษณะที่สะท้อน

ค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ ประจ าปี 2568



ส่วนที่ 1 ส่วนราชการ และ

สังกัดการด าเนินงาน

ส่วนที่ 2 ข้อมูลคุณลักษณะ

ผู้ตอบแบบส ารวจ 

ส่วนที่ 3 ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่

ส่วนที่ 4 ระดับการปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ 

ข้อมูลแสดงสังกัดการด าเนินงานทั้งในพื้นที่ส่วนกลาง 
ได้แก่  ส านักงาน กอง กลุ่ม และเทียบเท่าในสังกัด
ประกอบด้วย 10 สังกัด ได้แก่ 

กลุ่มงานผู้เชี่ยวชาญ 
ส านักงานเลขานุการกรม 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ 
กองกิจการอาสาสมัครและภาคประชาสังคม 
กองคุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน

หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ 
สถานคุ้มครองคนไร้ที่พึ่ง 
ศูนย์คุ้มครองคนไร้ท่ีพึ่ง 
นิคมสร้างตนเอง
ศูนย์พัฒนาราษฎรบนพื้นที่สูง 
ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาทักษะชีวิต 
ศูนย์ประสานงานโครงการหมู่บ้านสหกรณ์ 
พิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพื้นที่สูงจังหวัดเชียงใหม่

ข้อมูลในส่วนน้ีประกอบด้วยอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งทาง
ราชการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะค าถาม
แบบหลายตัวเลือก และให้ผู้ตอบเลือกค าตอบท่ีตรงกับความเป็น
จริงมากที่สุด โดยมีค าถาม ดังน้ี

1. อำยุ ประกอบด้วย อายุต่ ากว่า 21 ปี, อายุ 21 – 30 ปี, 
อายุ 31 – 40 ปี, อายุ 41 – 50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป 

2. ระดับกำรศึกษำ ประกอบด้วย มัธยมศึกษาตอนปลาย, 
ปวช., อนุปริญญา หรือ ปวส., ปริญญาตรี , ปริญญาโท, และ
ปริญญาเอก

3. ต ำแหน่งทำงรำชกำร ประกอบด้วย ข้าราชการ, 
ลูกจ้างประจ า, พนักงานราชการ, ลูกจ้างชั่วคราว, เจ้าหน้าท่ี
กองทุน หรือมูลนิธิ และพนักงานจ้างเหมาบริการ

4. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ประกอบด้วย ต่ ากว่า 6 
เดือน, 6 เดือน ถึงน้อยกว่า 1 ปี, 1 – 3 ปี, 4 – 6 ปี, 7 – 9 ปี, 
และ 10 ปีขึ้นไป 

ประกอบด้วยข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินระดับการรับรู้ค่านิยม
ใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยใช้แบบสอบถาม
ประเภทข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale 
Question) ซ่ึงให้ผู้ตอบเลือกค าตอบตามระดับการรับรู้หรือความ
คิดเห็นของตนเอง จ านวน 5 ระดับ ดังน้ี
ระดับ 5 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ มากที่สุด
ระดับ 4 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ มาก
ระดับ 3 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ ปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ น้อย
ระดับ 1 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ น้อยท่ีสุด

แบบสอบถำมในส่วนนี้มีข้อค ำถำม ดังน้ี
1. ท่านรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 
2. ท่านเข้าใจความหมายและแนวทางปฏิบัติตนตามค่านิยมของ
องค์กรได้ดีเพียงใด 
3. หน่วยงานของท่านมีการสื่อสารค่านิยมองค์กรอย่างท่ัวถึงและ
ชัดเจนเพียงใด 
4. ท่านสามารถเชื่อมโยงค่านิยมขององค์กรกับการท างาน
ประจ าวันของท่านได้มากน้อยเพียงใด 

ประกอบด้วยข้อมูลการประเมินการประพฤติ ปฏิบัติตนของ
บุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยใช้แบบสอบถาม
ประเภทข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale 
Question) ซ่ึงให้ผู้ตอบเลือกค าตอบตามระดับการปฏิบัติตน 
จ านวน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับ 5 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ 
พส.อยู่ในระดับมากที่สุดหรือปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ

ระดับ 4 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ 
พส.อยู่ในระดับมากหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง

ระดับ 3 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ 
พส.อยู่ในระดับปานกลางหรือปฏิบัติเป็นบางครั้ง

ระดับ 2 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ 
พส.อยู่ในระดับน้อยมาก

ระดับ 1 หมายถึง ท่านไม่เคยปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.
แบบสอบถามในส่วนน้ีมีข้อค าถาม ดังน้ี
1. ท่านแสดงท่าทีที่สุภาพ ยิ้มแย้ม และเป็นมิตรต่อผู้ร่วมงานและผู้รับบริการ
2. ท่านมีความเต็มใจและปฏิบัติงานด้วยทัศนคติที่ดีในการท างาน และให้บริการแก่ประชาชน
3. ท่านให้บริการแก่ประชาชน/ผู้ร่วมงานด้วยความรวดเร็ว ต้ังใจ จริงใจ และเอาใจใส่
4. ท่านพยายามสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้รับบริการ/ผู้ติดต่อเสมอ เพื่อให้ได้รับบริการที่มี
คุณภาพ และตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการอย่างแท้จริง
5. ท่านต้ังใจเรียนรู้ ทบทวน และพัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างานอยู่เสมอ
6. ท่านมีการวิเคราะห์ข้อมูลหรือสถานการณ์เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจที่ ถูกต้อง ลด
ข้อผิดพลาดในการท างาน
7. ท่านยึดมั่นในความถูกต้อง ความซื่อสัตย์ ความยุติธรรม หลักจริยธรรม และธรรมาภิบาล 
และกล้าแสดงออกเมื่อพบสิ่งไม่เหมาะสมในองค์กร
8. ท่านไม่ร่วมมือหรือไม่สนับสนุนการกระท าที่ผิดจริยธรรมหรือผิดกฎหมายในองค์กร
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านในทุกระดับประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามค่านิยมองค์กร



ตัวแปรและระดับการวัดตัวแปร5

ปัจจัยด้ำนคุณลักษณะของบุคลำกร กรมพัฒนำสังคมและสวัสดกิำร

1. สังกัดกำรด ำเนินงำนของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ได้แก่ราชการส่วนกลาง และ
หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค มีการวัดแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยพิจารณา
จากสังกัดการด าเนินงานของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประกอบด้วยราชการส่วนกลาง 
10 ส านักงาน กอง กลุ่ม และเทียบเท่า และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค 143 หน่วย 

2. อำยุของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ท้ังราชการส่วนกลาง และหน่วยงาน
ส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค เดิมเป็นข้อมูลแบบอัตราส่วน (Ratio Scale) แต่เมื่อน ามาแบ่ง
ช่วงเพื่อการวิเคราะห์ จึงก าหนดให้อยู่ในระดับการวัดแบบล าดับ (Ordinal Scale) 5 กลุ่ม ได้แก่ 
1) ต่ ากว่า 21 ปี 2) 21 - 30 ปี 3) 31 - 40 ปี 4) 41 - 50 ปี และ 5) 51 ปีขึ้นไป

3. ระดับกำรศึกษำของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ราชการส่วนกลาง และ
หน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค วัดโดยพิจารณาจากระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบ 
ซึ่งเดิมเป็นข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) และด าเนินการจัดเรียงเป็นล าดับขั้น 
เพื่อใช้เป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale) จ านวน 6 กลุ่ม ได้แก่ 1) มัธยมศึกษาตอนปลาย 
2) ปวช. 3) อนุปริญญา หรือ ปวส. 4) ปริญญาตรี 5) ปริญญาโท 6) ปริญญาเอก

4. ต ำแหน่งรำชกำรของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ราชการส่วนกลาง และ
หน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค มีการวัดแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
โดยพิจารณาจากการด ารงต าแหน่งทางราชการปัจจุบันของผู้ตอบ จ านวน 7 กลุ่ม ได้แก่ 
1) ข้าราชการ 2) ลูกจ้างประจ า 3) พนักงานราชการ 4) ลูกจ้างชั่วคราว 5) เจ้าหน้าท่ีกองทุน/
มูลนิธิ 6) พนักงานจ้างเหมาบริการ 7) พนักงานกองทุน 

5.ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ราชการส่วนกลาง 
และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้ งอยู่ ในส่วนภูมิภาค เดิมวัดในรูปแบบจ านวนปี และเดือน 
ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณท่ีมีศูนย์แท้ จึงมีลักษณะมาตราอัตราส่วน (Ratio Scale) และ
เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมูล จึงได้จัดกลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็น มาตราล าดับ 
(Ordinal Scale) 6 กลุ่ม ได้แก่ จ านวน 6 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต่ ากว่า 6 เดือน 2) 6 เดือน ถึงน้อยกว่า 
1 ปี 3) 1 – 3 ปี 4) 4 – 6 ปี 5) 7 – 9 ปี และ 6) 10 ปีขึ้นไป



การรับรู้ค่านิยม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ6

1. กำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ขององค์กรของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ทั้งราชการ
ส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค  ด าเนินการวัดด้วยแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ระดับ 5 คะแนน โดยให้ผู้ตอบเลือกตามระดับการรับรู้
ของตนเองตั้งแต่ ระดับ 5 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ มากท่ีสุด เรียงล าดับ
มาถึงระดับ 1 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ น้อยท่ีสุด ซึ่งข้อมูลดังกล่าว
เป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale)

2. ควำมเข้ำใจควำมหมำย และแนวทำงในกำรปฏิบัติตนตำมค่ำนิยมขององค์กร ของบุคลำกร
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำรท้ังราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ใน
ส่วนภูมิภาค ด าเนินการวัดด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ระดับ 
5 คะแนน โดยให้ผู้ตอบเลือกตามระดับการรับรู้ของตนเองตั้งแต่ ระดับ 5 หมายถึง การรับรู้
ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ มากที่สุด เรียงล าดับมาถึงระดับ 1 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ 
พส. ในระดับ น้อยท่ีสุด ซึ่งข้อมูลดังกล่าวเป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale)

3. กำรสื่อสำรค่ำนิยมองค์กรในหน่วยงำนของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
ท้ังราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ด าเนินการวัดด้วย
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ระดับ 5 คะแนน โดยให้ผู้ตอบเลือก
ตามระดับการรับรู้ของตนเองตั้งแต่ ระดับ 5 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ 
มากท่ีสุด เรียงล าดับมาถึงระดับ 1 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ น้อยท่ีสุด 
ซึ่งข้อมูลดังกล่าวเป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale)

4.กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมองค์กรกับกำรท ำงำนประจ ำวันของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและ
สวัสดิกำร ท้ังราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ด าเนินการวัด
ด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ระดับ 5 คะแนน โดยให้ผู้ตอบเลือก
ตามระดับการรับรู้ของตนเองตั้งแต่ ระดับ 5 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ 
มากท่ีสุด เรียงล าดับมาถึงระดับ 1 หมายถึง การรับรู้ต่อค่านิยมใหม่ พส. ในระดับ น้อยท่ีสุด 
ซึ่งข้อมูลดังกล่าวเป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale)



การวัดตัวแปรตาม7

การรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
พิจารณาจากระดับการประเมินตนเองจากการประพฤติ ปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ ด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้

• ระดับ 5 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.อยู่ในระดับมากที่สุดหรือปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ
• ระดับ 4 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.อยู่ในระดับมากหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง
• ระดับ 3 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.อยู่ในระดับปานกลางหรือปฏิบัติเป็นบางครั้ง
• ระดับ 2 หมายถึง ท่านมีการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.อยู่ในระดับน้อยมาก
• ระดับ 1 หมายถึง ท่านไม่เคยปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรใหม่ พส.

โดยข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบประเมินมีลักษณะเป็นมาตราล าดับ (Ordinal Scale) และการค านวณคะแนน
แบบสอบถามมีค่าความแตกต่างระหว่างระดับ (Interval) อย่างเท่า ๆ กัน จึงสามารถน ามาหาค่าเฉลี่ยเพ่ือสะท้อน
ระดับพฤติกรรมการประพฤติ ปฏิบัติตนของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการได้ ทางคณะผู้ศึกษา
จึงน าค่าเฉลี่ยคะแนนมาใช้วิเคราะห์เพ่ือจัดระดับพฤติกรรมของผู้ตอบ และแบ่งช่วงคะแนนออกเป็น 5 ระดับ 
โดยใช้ค่าพิสัย (Range) เท่ากับ 0.8 ซึ่งได้มาจากผลต่างระหว่างคะแนนสูงสุด (5) และต่ าสุด (1) คือ 4 และน ามา
หารด้วยจ านวนระดับ 5 ระดับ จึงได้ช่วงละ 0.8 คะแนนดังนี้

1.00 – 1.80 = การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ พส.

อยู่ในระดับน้อยที่สุด

1.81 – 2.60 = การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ พส.

อยู่ในระดับน้อย

2.61 – 3.40 = การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ พส.

อยู่ในระดับปานกลาง

3.41 – 4.20 = การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ พส.

อยู่ในระดับมาก

4.21 – 5.00 = การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ พส.

อยู่ในระดับมากที่สุด



8 การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล

กำรประมวลผลข้อมูล
1. น าแบบสอบถามประเมินคุณลักษณะท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคม

และสวัสดิการ ประจ าปี 2568 ท่ีผ่านการตรวจสอบข้อมูลแล้ว มาลงรหัสข้อมูลตามใช้ในการ
วิเคราะห์ในโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package 
for the Social Sciences : SPSS)

2. น าข้อมูลท่ีได้มาประมวลในเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) 
ซึ่งมีข้อมูลจ ำนวน 1,330 ชุด จากกลุ่มตัวแทนบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ทั้งส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค รวม 143 หน่วยงำน 

3. ข้อมูลหลักท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามประเมิน
คุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจ าปี 2568



8 การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
1. กำรวิเครำะห์ตัวแปรเดียว (Univariate Analysis) เพื่อแสดงการกระจายข้อมูลและ

อธิบายคุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างโดนใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
2. กำรวิเครำะห์สองตัวแปร (Bivariate Analysis) ใช้กำรวิเครำะห์ตำรำงไขว้ 

(Crosstabulation) เพื่อพิจารณาการกระจายของกลุ่มตัวอย่างตามคุณลักษณะของตัวแปร
ที่มีการวัดเป็นระดับกลุ่มและมาตราจัดอันดับ ซึ่งการวิเคราะห์ตารางไขว้นี้มีประโยชน์อย่างมาก
ต่อการวิเคราะห์การรับรู้ค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เพื่อน าไปใช้พิจารณาให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
นอกจากนี้คณะผู้ศึกษาได้ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวกับตัวแปร
ตามด้วยสถิติไคสแควร์ (Chi-square) โดยพิจำรณำระดับควำมสัมพันธ์จำกค่ำ Contingency 
Coefficient (CC.) เพื่อตรวจสอบว่ำมีตัวแปรอิสระตัวใดบ้ำงที่มีควำมสัมพันธ์กบัพฤติกรรมที่
สะท้อนค่ำนิยมใหม่ กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร และด าเนินการประมวลผลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนำ (Descriptive Statistics) เพื่อหำค่ำเฉลี่ย (Mean) ในกำรประเมินระดับกำร
ประพฤติปฏิบัติตนตำมค่ำนิยมใหม่ของกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ผลท่ีได้จะถูกน าไปใช้
ประกอบการอภิปรายผลการวิจัยและจัดท าข้อเสนอแนะต่อไป



การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ
ในรายละเอียดข้อมูลที่ผ่านการประมวลผลแล้ว จะถูกน าเสนอในรูปแบบของ ตารางประกอบ
ค าอธิบาย โดยใช้ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean), ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อแสดง
ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ทั้งในภาพรวมและรายด้าน และในส่วนของการทดสอบและ
น าเสนอควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรคณะผู้ศึกษำใช้สถิติ Chi-square โดยกำรแสดงตำรำงไขว้ 
(Crosstabulation) และค่ำควำมสัมพันธ์ของเพียร์สันไคว์สแคร์ (Pearson Chi-square) 
ค่ำที่ยอมรับให้เป็นอิสระ (Degree of Freedom: df) ค่ำนัยส ำคัญทำงสถิติ (Significant: 
Sig.) และค่ำระดับควำมสัมพันธ์ (Contingency Coefficient: CC) ร่วมด้วย ซึ่งข้อมูลเหล่านี้
จะถูกจัดเรียงอย่างเป็นระบบ เพื่อสะท้อนแนวโน้มและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในกลุ่มตัวอย่าง 
ซึ่งจะถูกน าไปวิเคราะห์และอภิปรายผลในบทถัดไป  

การน าเสนอข้อมูล9



บทที่ 
ผลกำรวิเครำะห์และอภิปรำยผล

การศึกษาการรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจ าปี 2568 
การศึกษาครั้งนี้ใชร้ะเบียบวิธวีิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ 
และเพื่อศึกษาคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตนตามค่านิยมกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งเป็น
การเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ านวน 1,330 คน โดยใช้แบบสอบถาม จากนั้นน ามาวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล
ซึ่งเป็นบุคลากรจากกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ทั้งราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค 
รวม 143 หน่วยงาน ข้อมูลที่ได้ถูกวิเครำะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่ำเฉลี่ย และ
ค่ำร้อยละ เพ่ือสรุปและอธิบายพฤติกรรมการประพฤติปฏิบัติตามค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
โดยคณะผู้ศึกษาแบ่งการน าเสนอผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่

1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
2. การรับรู้ค่านิยม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
3. การรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กร

1. ปัจจัยด้ำนคุณลักษณะของบคุลำกร กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
1.1 ส่วนรำชกำรในสังกัด
จากการศึกษาการรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ประจ าปี 2568 พบว่า บุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำรจ ำนวน 2,789 คน มีส่วนร่วมในการตอบกลับ
แบบสอบถามประเมินคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจ าปี 2568 จ านวน 
1,330 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 โดยแบ่งออกเป็นบุคลากรส่วนกลาง 270 คน และบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่
ในส่วนภูมิภาค 1,060 คน

สังกัดกำรด ำเนินงำน ร้อยละ

1. รำชกำรส่วนกลำง

กลุ่มงานผู้เช่ียวชาญ (กชช.) 81.82

ส านักงานเลขานุการกรม (สลก.) 43.93

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน (กยผ.) 41.07

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ (ส านักงาน ก.ส.ค.) 93.44

กองกิจการอาสาสมัครและภาคประชาสังคม (กอส.) 81.82

กองคุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต (กคส.) 15.24

กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ (กพพ.) 43.62

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) 83.33

กลุ่มตรวจสอบภายใน (กตส.) 100

ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมและต่อต้านการทุจริตกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (ศจท.) 100

รวม 48.65

ตำรำงที่ 4.1 ร้อยละของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร จ ำแนกตำมสังกัดกำรด ำเนินงำน



สังกัดกำรด ำเนินงำน ร้อยละ

2. หน่วยงำนส่วนกลำงที่ต้ังอยู่ในส่วนภูมิภำค 

สถานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง 41.53

ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง 55.07

นิคมสร้างตนเอง 47.65

ศูนย์พัฒนาราษฎรบนพ้ืนท่ีสูง 44.54

ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาทักษะชีวิต 38.23

ศูนย์ประสานงานโครงการหมู่บ้านสหกรณ์ 41.02

พิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพ้ืนท่ีสูงจังหวัดเชียงใหม่ 14.28

รวม 47.87

1.2 ข้อมูลพื้นฐำนด้ำนอำยุ
จากการศึกษาการรับรู้ค่านิยมและคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากรกรมพัฒนาสังคม

และสวัสดิการ ประจ าปี 2568 โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 1,330 คน พบว่า ค่าเฉลี่ยอายุของผู้ตอบ
แบบสอบถามอยู่ที่ประมาณ 40.8 ปี เมื่อพิจารณามิติด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.7 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี ร้อยละ 29.6 และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 17.6 ตามล าดับ 
ส าหรับกลุ่มอายุน้อย ได้แก่ อายุ 21–30 ปี มีร้อยละ 17.1 และกลุ่มอายุต่ ากว่า 21 ปีไม่มีผู้ตอบแบบสอบถาม 

ช่วงอำยุ ร้อยละ
ต่ ากว่า 21 ปี 0
อายุ 21 – 30 ปี 17.1
อายุ 31 – 40 ปี 29.6
อายุ 41 – 50 ปี 35.7
อายุ 51 ปีขึ้นไป 17.6

รวม 100 

1.3 ข้อมูลพื้นฐำนด้ำนระดับกำรศึกษำ
จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 1,330 คน พบว่า ผู้ตอบส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 798 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาได้แก่ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 14.9 
และระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) คิดเป็นร้อยละ 11.7 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับ
การศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาเฉลี่ยของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการอยู่ที่ระดับปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ 
สะท้อนให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพื้นฐานการศึกษาค่อนข้างสูง ซึ่งอาจส่งผลต่อความเข้าใจในการตอบ
แบบสอบถามได้ในระดับที่ดี

ตำรำงท่ี 4.2 ร้อยละของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร จ ำแนกตำมข้อมูลด้ำนอำยุ



ตำรำงที่ 4.3 ร้อยละของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร จ ำแนกตำมข้อมูลด้ำนระดับกำรศึกษำ

ระดับกำรศึกษำ ร้อยละ
มัธยมศึกษาตอนปลาย 10.6
ปวช. 2.60
อนุปริญญา หรือ ปวส. 11.70
ปริญญาตรี 60.00
ปริญญาโท 14.90
ปริญญาเอก 0.20

รวม 100

1.4 ข้อมูลพื้นฐำนด้ำนต ำแหน่งรำชกำร

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 1,330 คน พบว่า ผู้ตอบส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางราชการ
ในลักษณะของการเป็นต าแหน่งประจ าหรือถาวร ได้แก่ ข้าราชการ และลูกจ้างประจ า ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีสถานภาพการ
จ้างงานมั่นคงและสังกัดราชการโดยตรง รวมจ านวนทั้งสิ้น 430 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 และกลุ่มต าแหน่งชั่วคราว 
หรือไม่ถาวร ได้แก่ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว เจ้าหน้าที่กองทุน/มูลนิธิ พนักงานจ้างเหมาบริการ และพนักงาน
กองทุน รวมจ านวนทั้งสิ้น 897 คน คิดเป็นร้อยละ 67.6 ตามล าดับ 

ตำรำงที่ 4.4 ร้อยละของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร จ ำแนกตำมข้อมูลด้ำนต ำแหน่งรำชกำร

ต ำแหน่งทำงรำชกำร ร้อยละ
ข้าราชการ 27.60
ลูกจ้างประจ า 4.70
พนักงานราชการ 54.10
ลูกจ้างชั่วคราว 2.50
เจ้าหน้าที่กองทุน/มูลนิธิ 0.90
พนักงานจ้างเหมาบริการ 9.70
พนักงานกองทุน 0.30

รวม 100

1.5 ข้อมูลพื้นฐำนด้ำนระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 1,330 คน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
ระยะเวลา 10 ปีขึ้นไปมีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.40 ซึ่งสะท้อนถึงความสามารถขององค์กรในการ
รักษาบุคลากรไว้ในระยะยาว (Retention) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะที่กลุ่มที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 1 ปีมีเพียง
ร้อยละ 13.20 ซึ่งอาจเป็นกลุ่มใหม่ที่ยังอยู่ในช่วงทดลองงานหรือเพิ่งบรรจุเข้ารับราชการ ในขณะที่กลุ่มที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานระหว่าง 1 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.4 เป็นกลุ่มที่อยู่ในช่วงกลางของชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพัฒนา
ให้เป็นก าลังหลักขององค์กรได้



ตำรำงที่ 4.5 ร้อยละของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร จ ำแนกตำมข้อมูลด้ำนระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ร้อยละ
ต่ ากว่า 6 เดือน 5.60
6 เดือน - น้อยกว่า 1 ปี 7.70
1 – 3 ปี 15.60
4 – 6 ปี 12.60
7 – 9 ปี 12.20
10 ปีขึ้นไป 46.40

รวม 100

2. ระดับกำรรับรู้ค่ำนิยม กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

จากการศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าโดยภาพรวม บุคลากรมีระดับ
การรับรู้และเข้าใจในค่านิยมขององค์กรในระดับที่ดีมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในช่วงร้อยละ 87.00 – 88.38 ซึ่งถือว่า
อยู่ในระดับที่สูง โดยด้านการสื่อสารค่านิยมภายในองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 88.38 ด้านการรับรู้
ค่านิยมใหม่ขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 87.79 การเข้าใจความหมายและแนวทางการปฏิบัติตนตามค่านิยม 
คิดเป็นร้อยละ 87.53 และด้านที่ได้คะแนนต่ าที่สุด คือ การเชื่อมโยงค่านิยมกับการท างานประจ าวันอย่างเป็นรูปธรรม 
คิดเป็นร้อยละ 87.00 ตามล าดับ

ตำรำงที่ 4.6 ร้อยละระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่องค์กรของบุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร 

ระดับกำรรับรู้ค่ำนิยม ร้อยละ
การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กร 87.79
การเข้าใจความหมาย และแนวทางในการปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์กรได้เป็นอย่างดี 87.53
การสื่อสารค่านิยมองค์กรภายในองค์กรได้อย่างทั่วถึง ชัดเจน 88.38
ความสามารถในการเชื่อมโยงค่านิยมขององค์กรกับการท างานประจ าวันอย่างเป็นรูปธรรม 87.08

รวม 87.70

3. คุณลักษณะที่สะท้อนค่ำนิยมองค์กร กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
จากการประเมินระดับการปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าภาพรวม

อยู่ในระดับ ดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 91.26 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่สามารถน าค่านิยม
ใหม่มาปรับใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม โดยบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีการประพฤติ ปฏิบัติตน
ในมิติยิ้มแย้มแจ่มใสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 93.86 รองลงมาคือใส่ใจบริการ คิดเป็นร้อยละ 93.69 และท างานรอบรู้ 
คิดเป็นร้อยละ 92.09 และเป็นที่น่าสังเกตว่าในมิติการเชิดชูคุณธรรม กลับเป็นมิติที่บุคลากรกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการมีพฤติกรรมที่สะท้อนคุณลักษณะอันพึงประสงค์น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 85.39 ตามล าดับ 



ตำรำงที่ 4.7 ร้อยละคุณลักษณะที่สะท้อนค่ำนิยมองค์กร กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

กำรปฏิบัติตนตำมค่ำนิยมใหม่กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร ร้อยละ
1. ยิ้มแย้มแจ่มใส 93.86

การแสดงท่าทีที่สุภาพ ยิ้มแย้ม และเป็นมิตรต่อผู้ร่วมงานและผู้รับบริการ 93.62
การมีความเต็มใจ ปฏิบัติงานด้วยทัศนคติที่ดีในการท างาน และให้บริการแก่ประชาชน 94.11

2. ใส่ใจบริกำร 93.69
การให้บริการแก่ประชาชน/ผู้ร่วมงานด้วยความรวดเร็ว ตั้งใจ จริงใจ และเอาใจใส่ 93.89
การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้รับบริการ/ผู้ติดต่อเสมอ เพ่ือให้ได้รับบริการ

ท่ีมีคุณภาพ และตอบสนองความต้องการของผูร้บับริการอย่างแท้จริง
93.49

3. ท ำงำนรอบรู้ 92.09
การตั้งใจเรียนรู้ ทบทวน และพัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างานอยู่เสมอ 92.72
การวิเคราะห์ข้อมูลหรือสถานการณ์เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจที่ถูกต้อง ลดข้อผิดพลาด
ในการท างาน

91.46

4. เชิดชูคุณธรรม 85.39
การยึดมั่นในความถูกต้อง ความซื่อสัตย์ ความยุติธรรม หลักจริยธรรม และธรรมาภิบาล

และกล้าแสดงออกเมื่อพบสิ่งไม่เหมาะสมในองค์กร
85.89

การไม่ร่วมมือหรือไม่สนับสนุนการกระท าท่ีผิดจริยธรรมหรือผิดกฎหมายในองค์กร 84.89
รวม 91.26



4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษา

4.1 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติ

ตามค่านิยมบุคลากรทั้งในสังกัดส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคเมื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.83 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ตำรำงท่ี 4.8 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม
สังกัดกำรด ำเนินงำน

รวมส่วนกลำง หน่วยงำนส่วนกลำง
ท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภำค

ยิ้มแย้มแจ่มใส  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 19.9 80.1 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 22.9 77.1 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 20.0 80.0 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 11.1 88.9 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 17.6 82.4 100.0

จากตารางที่ 4.8 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ยิ้มแย้มแจ่มใส” ของบุคลากร 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าบุคลากรทั้งส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่
มีพฤติกรรมกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมอยู่ในระดับ “มำกที่สุด” และ “มำก” คิดเป็นร้อยละ 80.1 และร้อยละ 44.1 
ตามล าดับ ขณะที่พฤติกรรมในระดับน้อยที่สุดและน้อยมีค่าเพียงร้อยละ 17.6 และร้อยละ 11.1 แสดงให้เห็นว่า
ภาพรวมของบุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติตามค่านิยมที่ก าหนดไว้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาการทดสอบ
ทางสถิติ พบว่า ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมระหว่างบุคลากรส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ไม่มี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่ งหมายความว่าทั้ งสองกลุ่ มมีรูปแบบการแสดงพฤติกรรม 
“ยิ้มแย้มแจ่มใส” ที่ไม่แตกต่างกันอย่างชัดเจน และสามารถตีความได้ว่า การขับเคลื่อนค่านิยมดังกล่าวได้รับ
การส่งเสริมและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอในทุกสังกัด 

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลาง
ที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคต่างมีพฤติกรรมสอดคล้องกับค่านิยม “ยิ้มแย้มแจ่มใส” ในระดับสูงโดยทั่วไป อีกทั้งยังสะท้อน
ว่าค่านิยมดังกล่าวได้กลายเป็นวัฒนธรรมการท างานที่มีความต่อเนื่องและไม่ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของพื้นที่
หรือสังกัดการด าเนินงาน



4.2 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติ

ตามค่านิยมบุคลากรทั้งในสังกัดส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคเมื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.79 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ตำรำงท่ี 4.9 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม
สังกัดกำรด ำเนินงำน

รวมส่วนกลำง หน่วยงำนส่วนกลำง
ท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภำค

ใส่ใจบริกำร 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 19.7 80.3 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 23.4 76.6 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 20.0 80.0 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 22.2 77.8 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 16.7 83.3 100.0

จากตารางที่ 4.9 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ใส่ใจบริกำร” ของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า บุคลากรทั้งส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค
ส่วนใหญ่มีการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก คิดเป็นร้อยละ 80.3 และ 76.6 ตามล าดับ ซึ่งสะท้อน
ให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่ตระหนักและให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการใส่ใจในการให้บริการ
อย่างชัดเจน ขณะเดียวกันพบว่าการรับรู้ในระดับปานกลางอยู่ที่ร้อยละ 80.0 และในระดับน้อยและน้อยที่สุด
อยู่ที่ร้อยละ 77.8 และร้อยละ 83.3 ตามล าดับ ซึ่งแม้จะเป็นสัดส่วนที่น้อยกว่า แต่ก็สะท้อนถึงความแตกต่าง
ในเชิงพฤติกรรมระหว่างบุคลากรบางกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มที่มีการรับรู้อยู่ในระดับน้อยและน้อยที่สุด
ที่ยังคงมีอยู่พอสมควร

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งส่วนกลางและหน่วยงาน
ส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคมีการรับรู้ค่านิยมใหม่ด้าน “ใส่ใจบริกำร” ในระดับสูงในภาพรวม ซึ่งแสดงถึง
ทิศทางที่ดีในการปลูกฝังค่านิยมดังกล่าวให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร อย่างไรก็ตาม กำรด ำเนินงำนควรให้
ควำมส ำคัญกับกำรเสริมสร้ำงควำมตระหนักรู้ในกลุ่มที่ยังมีกำรรับรู้อยู่ในระดับน้อย เพื่อให้เกิดควำม
ต่อเนื่องและมีมำตรฐำนเดียวกันทั่วทั้งองค์กร



4.3 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติ
ตามค่านิยมบุคลากรทั้งในสังกัดส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค เมื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.80 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ตำรำงท่ี 4.10 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม
สังกัดกำรด ำเนินงำน

รวมส่วนกลำง หน่วยงำนส่วนกลำง
ท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภำค

ท ำงำนรอบรู้  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 20.1 79.9 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 21.4 78.6 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 23.3 76.7 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 9.1 90.9 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 14.3 85.7 100.0

จากตารางที่ 4.10 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ท ำงำนรอบรู้” ของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ทั้งในส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วน
ภูมิภาคมีการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก คิดเป็นร้อยละ 79.9 และ 78.6 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรส่วนใหญ่ตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และการท างานอย่างรอบด้าน 
แต่ในขณะเดียวกันยังพบว่า บุคลากรบางส่วนที่มีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 76.7 รวมถึงระดับน้อย
และน้อยที่สุดที่มีร้อยละ 90.9 และร้อยละ 85.7 ตามล าดับ ซึ่งแม้จะเป็นสัดส่วนที่ต่ ากว่ากลุ่มระดับมากที่สุด
และมาก แต่ก็สะท้อนถึงความแตกต่างด้านการรับรู้ระหว่างบุคลากรบางกลุ่ม อันอาจเกิดจากปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างาน ความพร้อมในการเข้าถึงองค์ความรู้ใหม่ หรือสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกัน

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งส่วนกลางและหน่วยงาน
ส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคมีการรับรู้ค่านิยมใหม่ด้าน “ท ำงำนรอบรู้” ในระดับสูง ซึ่งถือเป็นจุดแข็ง
ขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจที่ต้องอาศัยการท างานบนพ้ืนฐานความรู้และทักษะที่รอบด้าน 
อย่างไรก็ตาม ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกลุ่มที่ยังมีการรับรู้อยู่ในระดับน้อย 
เพื่อให้การยกระดับค่านิยมดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างทั่วถึงและย่ังยืนในทุกสังกัดการด าเนินงาน 



4.4 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติ
ตามค่านิยมบุคลากรทั้งในสังกัดส่วนกลางและหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคเมื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.80 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ตำรำงท่ี 4.11 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับสังกัดกำรด ำเนินงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม
สังกัดกำรด ำเนินงำน

รวมส่วนกลำง หน่วยงำนส่วนกลำง
ท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภำค

เชิดชูคุณธรรม  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 20.0 80.0 100.
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 20.6 79.4 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 25.9 74.1 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 23.5 76.5 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 15.0 85.0 100.0

จากตารางที่ 4.11 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “เชิดชูคุณธรรม” ของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุดและมาก คิดเป็นร้อย
ละ 80.0 และ 79.4 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าในภาพรวมขององค์กรยังคงให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงาน
โดยยึดมั่นในหลักคุณธรรม อย่างไรก็ตามเป็นที่น่าสังเกตว่าบุคลากรส่วนกลางจ านวนไม่น้อยยังมีการรับรู้
อยู่ในระดับน้อยและน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 23.5 และ 15.0 ตามล าดับ เช่นเดียวกับบุคลากรหน่วยงาน
ส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคที่มีการรับรู้ในระดับน้อยที่สุด และน้อยค่อนข้างสูงคิดเป็นร้อยละ 85.0 และ 
76.5 ตามล าดับ ซึ่งเป็นสัดส่วนที่ค่อนข้างสูงเมื่อเทียบกับค่านิยมด้านอ่ืน ๆ ที่มีการประเมินก่อนหน้านี้ 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า แม้ค่านิยมด้านคุณธรรมจะได้รับการยอมรับในระดับหนึ่ง แต่ยังคงมีบุคลากรบางกลุ่ม
ที่อาจเผชิญข้อจ ากัดในการตระหนักหรือปฏิบัติตามค่านิยมดังกล่าวอย่างเต็มที่ อันอาจเกิดจากปัจจัย
ด้านโครงสร้างงาน วัฒนธรรมองค์กร หรือการตีความค่านิยมในทางปฏิบัติที่แตกต่างกัน

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าการส่งเสริมค่านิยมด้าน “เชิดชูคุณธรรม” ในองค์กรแม้จะมีแนวโน้ม
เชิงบวก แต่ยังมีความท้าทายส าคัญในกลุ่มบุคลากรที่มีการรับรู้อยู่ในระดับต่ า ซึ่งควรได้รับการพัฒนาและ
เสริมสร้างอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ค่านิยมด้านคุณธรรมกลายเป็นวัฒนธรรมหลักท่ีเข้มแข็งและยั่งยืนขององค์กร



4.5 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรม
ที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับอายุของบุคลากรมีความใกล้เคียงกัน และเมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.33 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ

ตำรำงท่ี 4.12 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

อำยุ
รวม

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป
ยิ้มแย้มแจ่มใส 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 17.5 29.9 36.1 16.5 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 15.4 30.8 33.8 19.9 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 16.7 16.7 30.0 36.7 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 33.3 44.4 22.2 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 17.6 17.6 41.2 23.5 100.0

จากตารางที่ 4.12 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ยิ้มแย้มแจ่มใส” ของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จ าแนกตามช่วงอายุ พบว่าบุคลากรทุกช่วงอายุมีการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุด
และมาก แต่มีความแตกต่างกันในรายละเอียดของแต่ละกลุ่มอายุ ประเด็นที่น่าสังเกต คือ บุคลากรในช่วง
อายุ 41–50 ปี มีการรับรู้อยู่ในระดับน้อยและน้อยที่สุดสูงถึงร้อยละ 44.4 และ 41.2 ตามล าดับ ซึ่งถือเป็น
ค่าสูงที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่มอายุอ่ืน ๆ สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มวัยกลางคนตอนปลายมีแนวโน้มที่จะมี
การแสดงออกเชิงพฤติกรรมด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” ต่ ากว่า โดยอาจเกิดจากปัจจัยด้านภาระงาน ความกดดัน 
หรือทัศนคติในการปฏิบัติงานที่แตกต่างจากกลุ่มอายุน้อยกว่าในขณะที่กลุ่มอายุ 21–30 ปี และ 31–40 ปี 
มีสัดส่วนการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุดและมากในสัดส่วนที่สูงกว่า และมีสัดส่วนระดับน้อยและน้อยที่สุด
ต่ ากว่าอย่างชัดเจน แสดงให้เห็นถึงพลังและความพร้อมในการแสดงออกเชิงบวกต่อค่านิยมดังกล่าว 
ขณะที่กลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป มีการรับรู้อยู่ในระดับน้อยและน้อยที่สุดเช่นกัน แต่ยังต่ ากว่ากลุ่มอายุ 41–50 ปี
อย่างเห็นได้ชัด

โดยสรุปผลการวิ เคราะห์บ่งชี้ว่าการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” แม้ไม่แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญ แต่ข้อมูลชี้แนวโน้มว่าในกลุ่มอายุ 41–50 ปีมีสัดส่วนการรับรู้อยู่ในระดับน้อยและน้อย
ที่สุดมากกว่ากลุ่มอ่ืน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ควรน าไปพิจารณาเชิงบริหารจัดการ



4.6 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรม
ที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับอายุของบุคลากรมีความใกล้เคียงกัน และเมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.11 ซึ่งมากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไว้ที่ 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ

ตำรำงท่ี 4.13 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

อำยุ
รวม

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป
ใส่ใจบริกำร  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 17.6 30.1 35.9 16.3 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 15.1 29.8 34.9 20.2 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 16.7 13.3 30.0 40.0 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 44.44 33.3 22.2 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 16.7 16.7 44.4 22.2 100.0

จากตารางที่ 4.13 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ใส่ใจบริกำร” ของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จ าแนกตามช่วงอายุ พบว่ากลุ่มอายุ 31–40 ปี และ 41–50 ปี มีแนวโน้มรับรู้
ค่านิยมใหม่ในระดับต่ ากว่ากลุ่มอายุอ่ืนอย่างชัดเจน โดยเฉพาะการรับรู้ในระดับ “น้อย” ของกลุ่มอายุ 
31–40 ปีที่สูงถึงร้อยละ 44.4 และการรับรู้ในระดับ “น้อยที่สุด” ของกลุ่มอายุ 41–50 ปีที่สูงถึงร้อยละ 44.4 
ซึ่งสะท้อนถึงความท้าทายในการปรับตัวต่อค่านิยมใหม่ของบุคลากรวัยกลางคน ขณะที่กลุ่มอายุ 21–30 ปี
และ 51 ปีขึ้นไปมีการกระจายตัวอยู่ในระดับ “มากที่สุด” และ “มาก” ค่อนข้างสม่ าเสมอ แสดงให้เห็นว่า
กลุ่มวัยเริ่มต้นท างานและวัยใกล้เกษียณมีแนวโน้มยอมรับค่านิยมใหม่มากกว่า ดังนั้น ควรมีมาตรการ
ส่งเสริมและกลยุทธ์การสื่อสารที่เหมาะสมเพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและยกระดับการรับรู้ของกลุ่มวัย
กลางคนให้สอดคล้องกับกลุ่มอายุอื่น ๆ



4.7 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรม
ที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับอายุของบุคลากรมีความใกล้เคียงกัน และเมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่
ก าหนดไว้ที่ .05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สะท้อนว่าอายุของบุคลากรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท างานรอบรู้”

ตำรำงท่ี 4.14 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

อำยุ
รวม

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป
ท ำงำนรอบรู้   
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 18.6 30.1 35.3 16.0 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 11.7 30.5 37.6 20.3 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 18.6 16.3 30.2 34.9 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 45.5 27.3 27.3 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 21.4 7.1 50.0 21.4 100.0

จากตารางที่  4 .14 แสดงระดับพฤติกรรมที่ สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “ท ำงำนรอบรู้” 
จากผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มอำยุ 41–50 ปี มีสัดส่วนการไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 50.0 ซึ่งถือว่า
สูงที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่มอายุอ่ืน แสดงถึงแนวโน้มที่บุคลากรในช่วงวัยดังกล่าวอาจมีข้อจ ากัดหรือความท้า
ทายในการปรับตัวต่อค่านิยมใหม่ ขณะเดียวกัน กลุ่มอายุ 31–40 ปี และ 41–50 ปี มีสัดส่วนการปฏิบัติตาม
ค่านิยมในระดับการปฏิบัติบ่อยครั้งค่อนข้างสูงคิดเป็นร้อยละ 30.5 และร้อยละ 37.6 ตามล าดับ สะท้อนถึง
ความแตกต่างภายในกลุ่มวัยเดียวกันที่บางส่วนสามารถปรับตัวได้ดี ในขณะที่กลุ่มอำยุ 21–30 ปี 
และ 51 ปีข้ึนไปกลับมีกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมในระดับ ไม่เคยปฏิบัติเลย คิดเป็นร้อยละ 21.4 แม้จะไม่สูงเท่า
กลุ่มวัย 41–50 ปี  แต่ถือว่า เป็นตัว เลขที่ควรพิจารณาเช่นกัน ซึ่ งผลการศึกษาสะท้อนให้ เห็นว่ า
ในกลุ่มวัยกลางคน โดยเฉพาะอายุ 41–50 ปี มีการกระจายตัวของการปฏิบัติตามค่านิใหม่ทั้งในระดับสูงและ
ต่ าอย่างเด่นชัด จึงควรมีมำตรกำรเฉพำะเพื่อสนับสนุนให้กลุ่มดังกล่ำวสำมำรถปรับตัวและยอมรับค่ำนิยม
ใหม่ได้อย่ำงสม่ ำเสมอมำกขึ้น



4.8 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับอำยุของบุคลำกร 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรม
ที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับอายุของบุคลากรมีความใกล้เคียงกัน และเมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่กับสังกัดการด าเนินงาน พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่
ก าหนดไว้ที่ .05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .02 
สะท้อนว่าระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม”

ตำรำงท่ี 4.15 ร้อยละของระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่กับอำยุของบุคลำกร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

อำยุ
รวม

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป
เชิดชูคุณธรรม 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 16.9 30.3 36.2 16.5 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 17.0 31.2 33.3 18.4 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 25.9 17.2 24.1 32.8 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 5.9 29.4 52.9 11.8 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 10.0 15.0 45.0 30.0 100.0

จากตารางที่  4.15 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยม “เชิดชูคุณธรรม” 
จากผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมมีควำมแตกต่ำงตำมช่วงอำยุ
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 โดยเฉพาะกลุ่มอำยุ 41–50 ปี แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มของ
การมีพฤติกรรมสะท้อนค่ำนิยมในระดับสูงมำกกว่ำกลุ่มอำยุอ่ืน ขณะที่กลุ่มอายุ 21–30 ปี มีแนวโน้ม
อยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างต่ า ซึ่งสะท้อนว่าประสบการณ์ท างานและวัยวุฒิมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติ
ตามค่านิยมองค์กร ขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมในระดับกำรไม่เคยปฏิบัติเลย
พบว่ำ กลุ่มอำยุ 41–50 ปี มีสัดส่วนสูงที่สุด คิดเป็นร้อยละ 45.0 เมื่อเทียบกับกลุ่มอายุอ่ืน แสดงให้เห็นถึง
ความแตกต่างเชิงโครงสร้างทางอายุที่น่าสนใจ กล่าวคือ แม้กลุ่มอายุ 41–50 ปีจะมีแนวโน้มสูงในด้าน
การปฏิบัติในระดับมาก แต่ในขณะเดียวกันก็มีการกระจุกตัวในระดับน้อยที่สุดเช่นกัน สะท้อนถึง
ควำมหลำกหลำยทำงพฤติกรรมภำยในช่วงอำยุเดียวกัน อันอำจเกิดจำกควำมแตกต่ำงด้ำนประสบกำรณ์
เฉพำะบุคคล บทบำทหน้ำที่ หรือแรงจูงใจที่ไม่สม่ ำเสมอ สะท้อนให้เห็นว่าการพัฒนาการปฏิบัติตามค่านิยม
ในกลุ่มอายุนี้จ าเป็นต้องใช้แนวทางแบบเฉพาะเจาะจงมากกว่าการใช้กลยุทธ์เดียวกับทุกช่วงวัย



4.9 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระดับการศึกษา
ของบุ คลากร  พบว่ าค่ า ระดับนั ยส าคัญทางสถิ ติ  น้ อยกว่ า ร ะดับนั ยส า คัญที่ ก าหนดไว้ ที่  . 0 5
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่า
ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.16 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระดับกำรศึกษำ
รวม

ม.ปลาย ปวช.
อนุปริญญา/

ปวส. ป.ตรี ป.โท ป.เอก

ยิ้มแย้มแจ่มใส 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 9.1 2.1 10.6 61.6 16.2 0.3 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 14.9 4.5 13.4 56.7 10.4 - 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 20.0 10.0 26.7 40.0 3.3 - 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 44.4 - - 44.4 11.1 - 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 17.6 - 35.3 41.2 5.9 - 100.0

จากตารางที่ 4.16 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มที่มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมีกำรแสดงพฤติกรรม
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมในระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอสูงกว่ากลุ่มอ่ืนคิดเป็นร้อยละ 61.6 ในขณะที่
กลุ่มที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. และต่ ากว่ามีสัดส่วนกระจายตัวไปที่การปฏิบัติเป็นบางครั้ง
มากกว่า ซึ่งสะท้อนถึงความแตกต่างเชิงโครงสร้างด้านการศึกษาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน กล่าวคือ 
บุคลำกรที่มีวุฒิกำรศึกษำสูงมักได้รับกำรปลูกฝังทักษะกำรคิดเชิงระบบ กำรแก้ปัญหำ และกำรตระหนักถึง
บทบำทหน้ำที่ ซึ่งเอ้ือต่อการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรได้ชัดเจนกว่า ในขณะที่กลุ่มที่มีวุฒิการศึกษาระดับต่ า
กว่ามีแนวโน้มสะท้อนพฤติกรรมที่ไม่สม่ าเสมอหรือต่ ากว่า อาจเนื่องจากโอกาสในการเข้าถึงการพัฒนาทักษะ 
การได้รับการสนับสนุน หรือความเข้าใจเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับค่านิยมที่ไม่เท่าเทียมกัน



4.10 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระดับ
การศึกษาของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่า
ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.17 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระดับกำรศึกษำ
รวม

ม.ปลำย ปวช.
อนุปริญญำ/

ปวส. ป.ตรี ป.โท ป.เอก

ใส่ใจบริกำร  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 8.7 2.3 10.5 61.8 16.5 0.2 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 15.6 3.7 13.8 56.4 10.1 0.5 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 26.7 10.0 23.3 40.0 - - 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 33.3 - 22.2 33.3 11.1 - 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 22.2 - 27.8 44.4 5.6 - 100.0

จากตารางที่ 4.17 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ใส่ใจบริกำร” เมื่อพิจารณา
ควบคู่กับระดับการศึกษา พบว่า บุคลำกรที่มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมีสัดส่วนกำรแสดงพฤติกรรม
ในระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอคิดเป็นร้อยละ 61.8 และกำรปฏิบัติบ่อยครั้ง คิดเป็นร้อยละ 56.4
สูงกว่ำกลุ่มกำรศึกษำอ่ืน ๆ อย่ำงชัดเจน ขณะที่กลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลายกลับมีแนวโน้ม
แสดงพฤติกรรมในระดับการปฏิบัติเป็นบางครั้ง และการปฏิบัติน้อยมากในสัดส่วนสูง คิดเป็นร้อยละ 26.7 
และร้อยละ 33.3 ตามล าดับ แสดงให้เห็นถึงควำมแตกต่ำงเชิงโครงสร้ำงระหว่ำงระดับกำรศึกษำกับกำร
ปฏิบัติตำมค่ำนิยมองค์กร กล่าวคือ ระดับการศึกษาที่สูงขึ้นมีแนวโน้มส่งเสริมการตระหนักรู้และการปฏิบัติ
ตามค่านิยมองค์กรได้ชัดเจนกว่า ขณะที่ระดับการศึกษาต่ ากว่ามีความท้าทายในการสะท้อนค่านิยมอย่างเต็มที่ 
และเป็นที่น่าสังเกตว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีการกระจายตัวของพฤติกรรมค่อนข้างกว้าง 
แม้ว่าจะมีสัดส่วนหนึ่งที่ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ แต่กลับมีอีกส่วนที่สะท้อนพฤติกรรมในระดับการปฏิบัติน้อย
มาก และไม่เคยปฏิบัติเลยค่อนข้างสูง สถานการณ์นี้สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นไปได้ที่บุคลำกรระดับปริญญำ
โทอำจมีควำมคำดหวังต่อระบบกำรท ำงำนและกำรให้บริกำรในมำตรฐำนที่สูงกว่ำ หากไม่สอดคล้อง
กับบริบทการท างานจริง อาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือลดทอนการสะท้อนค่านิยมองค์กรในบางมิติ 
ดังนั้นจึงเป็นกลุ่มท่ีควรได้รับการศึกษาเชิงลึกและวิเคราะห์เพ่ิมเติม เพ่ือท าความเข้าใจกลไกและปัจจัยที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมดังกล่าว



4.11 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระดับ
การศึกษาของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าระดับ
การศึกษามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู้” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.18 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระดับกำรศึกษำ
รวม

ม.ปลำย ปวช.
อนุปริญญำ/

ปวส. ป.ตรี ป.โท ป.เอก

ท ำงำนรอบรู้    
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 8.3 2.4 10.7 62.1 16.2 0.2 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 15.4 2.6 12.4 56.4 12.8 0.4 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 23.3 9.3 20.9 44.2 2.3 - 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 45.5 - - 45.5 9.1 - 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 14.3 - 42.9 35.7 7.1 - 100.0

จากตารางที่  4.18 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ท ำงำนรอบรู้” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระดับการศึกษา พบว่า บุคลำกรที่มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมีสัดส่วนกำรสะท้อน
พฤติกรรมในระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอคิดเป็นร้อยละ 62.1 และระดับกำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 
คิดเป็นร้อยละ 56.4 สูงที่สุดเม่ือเทียบกับทุกกลุ่มกำรศึกษำ สะท้อนให้เห็นถึงความสอดคล้องระหว่าง
การศึกษาระดับปริญญาตรีกับความสามารถในการปฏิบัติตามค่านิยมดังกล่าว ขณะเดียวกันยังพบว่า
กลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลายกลับมีสัดส่วนสูงในระดับการปฏิบัติน้อยมากร้อยละ 45.5 และไม่เคย
ปฏิบัติเลยร้อยละ 14.3 ซึ่งตอกย้ าว่ากำรศึกษำที่สูงขึ้นมีบทบำทส ำคัญในกำรเกื้อหนุนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม 

แม้ว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีจะมีสัดส่วนการสะท้อนพฤติกรรมในระดับการปฏิบัติอย่าง
สม่ าเสมอถึงร้อยละ 62.1 ซึ่งสะท้อนถึงศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร
ได้อย่างโดดเด่น แต่ในขณะเดียวกันกลับพบว่ำสัดส่วนในระดับกำรปฏิบัติน้อยมำก และไม่เคยปฏิบัติเลย
เม่ือรวมกันกลับมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 81.2 หรือคิดเป็นร้อยละ 68.5 ของสัดส่วนกลุ่มที่อยู่ในระดับกำร
ปฏิบัติบ่อยครั้งและกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอรวมกัน สถานการณ์นี้สะท้อนให้เห็นถึงควำมแตกต่ำง
เชิงโครงสร้ำงภำยในกลุ่มปริญญำตรี กล่าวคือ แม้จะมีบุคลากรจ านวนมากที่ท าได้โดดเด่น แต่ก็ยังมีบุคลากร
อีกกลุ่มหนึ่งที่มีระดับการปฏิบัติต่ ากว่ามาตรฐานในสัดส่วนที่น่ากังวล ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่องค์กร
ควรพิจำรณำปัจจัยเชิงลึกที่ท ำให้เกิดควำมไม่สม่ ำเสมอในกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม และออกแบบมำตรกำร
สนับสนุนหรือพัฒนำเฉพำะกลุ่ม เพื่อยกระดับผลลัพธ์โดยรวมให้มีเสถียรภำพมำกขึ้น



4.12 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระดับ
การศึกษาของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่า
ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.19 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระดับกำรศึกษำ

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระดับกำรศึกษำ
รวม

ม.ปลำย ปวช.
อนุปริญญำ/

ปวส. ป.ตรี ป.โท ป.เอก

เชิดชูคุณธรรม
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 8.6 2.3 10.5 61.8 16.5 0.3 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 19.1 3.5 15.6 54.6 7.1 - 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 17.2 6.9 19.0 48.3 8.6 - 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 29.4 5.9 5.9 52.9 5.9 - 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 25.0 - 30.0 40.0 5.0 - 100.0

จากตารางที่ 4.19 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “เชิดชูคุณธรรม” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระดับการศึกษา พบว่า บุคลำกรที่มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมีสัดส่วนกำรสะท้อน
พฤติกรรมในระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอสูงถึงร้อยละ 61.8 และในระดับกำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 
คิดเป็นร้อยละ 54.6 ซึ่ งแสดงให้ เห็นว่ากลุ่มนี้มีความสามารถในการปฏิบัติตามค่านิยมด้านการ 
“เชิดชูคุณธรรม” ได้โดดเด่นกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ อย่างไรก็ตาม สิ่งที่น่าสังเกตคือ ยังมีบุคลำกรปริญญำตรีจ ำนวน
หนึ่งที่สะท้อนพฤติกรรมในระดับไม่เคยปฏิบัติเลยถึงร้อยละ 40.0 ซึ่งถือว่ำสูงที่สุดเม่ือเทียบกับทุกกลุ่ม
กำรศึกษำ สถานการณ์นี้สะท้อนถึงควำมแตกต่ำงภำยในกลุ่มอย่ำงมีนัยส ำคัญ กล่าวคือ ในขณะที่บางส่วน
ของบุคลากรปริญญาตรีสามารถปฏิบัติได้อย่างโดดเด่น อีกส่วนหนึ่งกลับแสดงพฤติกรรมต่ ากว่ามาตรฐาน
ในด้านคุณธรรมอย่างน่ากังวล

นอกจากนี้ บุคลากรระดับปริญญาโทแม้จะมีสัดส่วนการสะท้อนพฤติกรรมในระดับการปฏิบัติอย่าง
สม่ าเสมอเพียงร้อยละ 16.5 ซึ่งต่ ากว่าปริญญาตรี แต่กลับมีสัดส่วนในระดับไม่เคยปฏิบัติเลยเพียงร้อยละ 
5.0 เท่านั้น ซึ่งแสดงถึงความแตกต่างในรูปแบบที่ตรงข้ามกับปริญญาตรี สะท้อนให้เห็นว่า ปริญญำตรี
เป็นกลุ่มที่มีสัดส่วนของพฤติกรรมทั้งระดับสูงและต่ ำ คือ มีทั้งบุคลากรที่สะท้อนค่านิยมเชิดชูคุณธรรม
ได้โดดเด่นที่สุด และในขณะเดียวกันก็มีบุคลากรอีกกลุ่มท่ีสะท้อนพฤติกรรมในระดับต่ าที่สุดมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ 
ซึ่งสะท้อนถึงความไม่สม่ าเสมอในการปฏิบัติตามค่านิยมในกลุ่มเดียวกัน



4.13 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับต าแหน่ง
ทางราชการของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่า
ต าแหน่งทางราชการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.20 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ต ำแหน่งทำงรำชกำร

รวม
ข้าราชการ

ลูกจ้าง
ประจ า

พนักงาน
ราชการ

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว

เจ้าหน้าที่
กองทุน/
มูลนิธิ

พนักงาน
จ้างเหมา
บริการ

ยิ้มแย้มแจ่มใส 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 30.6 4.2 52.9 2.1 0.8 9.4 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 17.4 7.5 58.7 4.5 3.5 8.5 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 6.7 3.3 63.3 3.3 3.3 20.0 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - - 88.9 - - 11.1 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 17.6 11.8 35.3 5.9 - 29.4 100.0

จากตารางที่ 4.20 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับต าแหน่งทางราชการ พบว่า ในภาพรวมบุคลำกรที่มีกำรรับรู้อยู่ในระดับกำรปฏิบัติ
อย่ำงสม่ ำเสมอและบ่อยครั้งในสัดส่วนสูงสุด ได้แก่ พนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 52.9 และร้อยละ 58.7 
ตามล าดับ แสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติตามค่านิยมด้านการแสดงออกที่ยิ้มแย้มแจ่มใสอย่างต่อเนื่องและชัดเจน 
ในส่วนของข้าราชการ มีการรับรู้อยู่ในระดับการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 30.6 ซึ่งนับว่าสูงกว่า
ในกลุ่มต าแหน่งอ่ืน อย่างชัดเจนในขณะที่กลุ่มที่มีการรับรู้อยู่ในระดับการไม่เคยปฏิบัติเลย คือ พนักงาน
จ้างเหมาบริการ ซึ่งมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 29.4 สะท้อนถึงข้อจ ากัดหรือปัจจัยบางประการที่อาจท าให้บุคลากร
กลุ่มนี้ไม่สามารถปฏิบัติตามค่านิยมดังกล่าวได้อย่างเต็มที่

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าพนักงานราชการและข้าราชการ มีการปฏิบัติตามค่านิยม “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
ในระดับสูงเด่นชัด แต่ถึงอย่างไรก็ตามกลุ่มพนักงำนรำชกำรกลับมีสัดส่วนของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำร
ปฏิบัติตำมขณะนิยมในระดับกำรปฏิบัติน้อยมำก และไม่เคยปฏิบัติเลยค่อนข้ำงสูงกว่ำร้อยละ 88.9 และ
ร้อยละ 35.3 ตำมล ำดับ ซึ่งถือว่าเป็นสัดส่วนที่ค่อนข้างสูง  จึงควรได้รับกำรส่งเสริมและสนับสนุนมำกกว่ำ
กลุ่มอ่ืนเพื่อยกระดับกำรปฏิบัติให้สอดคล้องกับค่ำนิยมขององค์กรโดยรวม 



4.14 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

จากการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับ
ต าแหน่งทางราชการของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าต าแหน่ง
ทางราชการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.21 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ต ำแหน่งทำงรำชกำร

รวม
ข้ำรำชกำร

ลูกจ้ำง
ประจ ำ

พนักงำน
รำชกำร

ลูกจ้ำง
ชั่วครำว

เจ้ำหน้ำที่
กองทุน/
มูลนิธิ

พนักงำน
จ้ำงเหมำ
บริกำร

ใส่ใจบริกำร  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 31.4 4.5 52.1 2.0 0.9 9.1 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 15.1 5.5 61.0 4.6 3.2 10.6 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 3.3 3.3 70.0 3.3 3.3 16.7 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 11.1 77.8 - - 11.1 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 16.7 5.6 44.4 5.6 - 27.8 100.0

จากตารางที่ 4.21 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ใส่ใจบริกำร” เมื่อพิจารณา
ควบคู่กับต าแหน่งทางราชการ พบว่า พนักงำนรำชกำรเป็นกลุ่มท่ีมีกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอและบ่อยครั้งใน
ระดับสูงที่สุด โดยมีร้อยละ 52.1 ของกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ และร้อยละ 61.0 ของกำรปฏิบัติใน
ลักษณะบ่อยครั้ง แสดงถึงการตอบสนองต่อค่านิยมใส่ใจบริการได้อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง ขณะที่ข้าราชการ 
มีสัดส่วนการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอร้อยละ 31.4 ถือว่าอยู่ในระดับที่โดดเด่นเช่นกันเมื่อเทียบกับกลุ่มต าแหน่ง
อ่ืนในทางตรงข้าม พนักงานจ้างเหมาบริการ ที่มีระดับการปฏิบัติไม่เคยปฏิบัติสูงถึงร้อยละ 27.8 ซึ่งถือว่า
สูงกว่ากลุ่มอ่ืนทั้งหมด และยังมีการปฏิบัติในระดับบ่อยครั้งและบางครั้งอยู่ในสัดส่วนที่ต่ ากว่ากลุ่มพนักงาน
ราชการและข้าราชการ สะท้อนถึงข้อจ ากัดในด้านความรับผิดชอบหรือแรงจูงใจในการปฏิบัติตามค่านิยม
ดังกล่าว 

อย่างไรก็ตามแม้พนักงำนรำชกำรจะมีสัดส่วนกำรปฏิบัติค่ำนิยม “ใส่ใจบริกำร” ในระดับสม่ ำเสมอและ
บ่อยครั้งสูงท่ีสุด แต่ก็พบว่ามีสัดส่วนของผู้ที่ปฏิบัติในระดับน้อยและน้อยที่สุดอยู่มำกเช่นกันซึ่งคิดเป็นร้อย
ละ 92.55 ซ่ึงถือว่ำเป็นสัดส่วนที่ค่อนข้ำงสูง และสะท้อนถึงความไม่สม่ าเสมอภายในกลุ่มพนักงานราชการ 
ซึ่งแตกต่างจากต าแหน่งข้าราชการที่แม้จะมีสัดส่วนการปฏิบัติในระดับสูงไม่มากนัก แต่มีความกระจายตัว
ที่สมดุลกว่า



4.15 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับต าแหน่ง
ทางราชการของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าต าแหน่ง
ทางราชการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู”้ อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.22 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ต ำแหน่งทำงรำชกำร

รวม
ข้ำรำชกำร

ลูกจ้ำง
ประจ ำ

พนักงำน
รำชกำร

ลูกจ้ำง
ชั่วครำว

เจ้ำหน้ำที่
กองทุน/
มูลนิธิ

พนักงำน
จ้ำงเหมำ
บริกำร

ท ำงำนรอบรู้    
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 31.0 4.4 52.1 2.1 0.9 9.4 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 19.9 5.3 60.2 3.8 2.6 8.3 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 7.0 7.0 62.8 2.3 2.3 18.6 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 9.1 72.7 - - 18.2 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 21.4 7.1 35.7 7.1 - 28.6 100.0

จากตารางที่  4.22 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ท ำงำนรอบรู้” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับต าแหน่งทางราชการ พบว่า พนักงำนรำชกำร มีสัดส่วนกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ
สม่ ำเสมอ คิดเป็นร้อยละ 52.1 และบ่อยครั้ง คิดเป็นร้อยละ 60.2 สูงที่สุดเม่ือเทียบกับต ำแหน่งอ่ืน 
สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรกลุ่มนี้มีควำมโดดเด่นในกำรปฏิบัติงำนตำมค่ำนิยมด้ำนควำมรอบรู้ อย่างไรก็ตาม 
ในกลุ่มเดียวกันยังพบสัดส่วนของผู้ที่ ไม่เคยปฏิบัติเลย สูงถึงร้อยละ 35.7 ซึ่งบ่งบอกถึงควำมแตกต่ำงภำยใน
กลุ่มอย่ำงชัดเจน ในขณะที่ข้ำรำชกำร มีการปฏิบัติในระดับสม่ าเสมอ อยู่ที่ร้อยละ 31.0 และ บ่อยครั้ง
ร้อยละ 19.9 แม้จะไม่ได้สูงที่สุด แต่มีกำรกระจำยตัวที่ค่อนข้ำงสมดุล และมีสัดส่วนของผู้ที่ไม่เคยปฏิบัติเลย
อยู่ในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 21.4 เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงำนรำชกำรและพนักงำนจ้ำงเหมำ
บริกำร ในส่วนของพนักงานจ้างเหมาบริการ มีการปฏิบัติในระดับ ไม่เคยปฏิบัติเลย สูงถึงร้อยละ 28.6 และ
การปฏิบัติในระดับสม่ าเสมอเพียงร้อยละ 9.4 เท่านั้น แสดงให้เห็นถึงข้อจ ำกัดในกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม 
“ท ำงำนรอบรู้” ของบุคลากรกลุ่มนี้อย่างชัดเจน

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าพนักงำนรำชกำร แม้จะมีศักยภาพโดดเด่นในด้านการปฏิบัติตามค่านิยม 
“ท ำงำนรอบรู้” แต่ก็มีควำมเหลื่อมล้ ำภำยในกลุ่มสูง ขณะที่ พนักงำนจ้ำงเหมำบริกำร เป็นกลุ่มที่มี
ข้อจ ำกัดและมีสัดส่วนกำรไม่ปฏิบัติมำกที่สุด จึงควรได้รับกำรสนับสนุนและพัฒนำเพื่อยกระดับกำรปฏิบัติ
ตำมค่ำนิยมดังกล่ำวให้ใกล้เคียงกับกลุ่มอ่ืน ๆ มำกขึ้น



4.16 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับต าแหน่ง
ทางราชการของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าต าแหน่ง
ทางราชการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.23 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับต ำแหน่งทำงรำชกำร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ต ำแหน่งทำงรำชกำร

รวม
ข้ำรำชกำร

ลูกจ้ำง
ประจ ำ

พนักงำน
รำชกำร

ลูกจ้ำง
ชั่วครำว

เจ้ำหน้ำที่
กองทุน/
มูลนิธิ

พนักงำน
จ้ำงเหมำ
บริกำร

เชิดชูคุณธรรม 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 31.2 4.3 52.5 2.0 1.0 9.0 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 10.6 7.1 65.2 5.0 2.1 9.9 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 13.8 5.2 53.4 5.2 5.2 17.2 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก 5.9 5.9 76.5 - - 11.8 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย 15.0 10.0 45.0 5.0 - 25.0 100.0

จากตารางที่ 4.22 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “เชิดชูคุณธรรม” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับต าแหน่งทางราชการ พบว่า พนักงำนรำชกำร มีสัดส่วนกำรปฏิบัติในระดับบ่อยครั้ง 
สูงที่สุดถึงร้อยละ 65.2 และในระดับสม่ ำเสมอกว่ำร้อยละ 52.5 แสดงให้เห็นว่ำบุคลำกรกลุ่มนี้มีแนวโน้ม
ปฏิบัติตำมค่ำนิยมด้ำนคุณธรรมอย่ำงต่อเนื่องและชัดเจนกว่ำกลุ่มอ่ืน ข้าราชการ มีการปฏิบัติในระดับ
สม่ าเสมอร้อยละ 31.2 ซึ่งถือว่าค่อนข้างโดดเด่นเมื่อเทียบกับกลุ่มอ่ืน ๆ แต่ในขณะเดียวกันกลับมีสัดส่วนการ 
ไม่เคยปฏิบัติเลย อยู่ที่ร้อยละ 15.0 ซึ่งสะท้อนถึงความแตกต่างภายในกลุ่มเช่นเดียวกับที่พบในค่านิยมด้านอ่ืน 
ๆ ในทางตรงกันข้าม พนักงานจ้างเหมาบริการ มีสัดส่วนการ ไม่เคยปฏิบัติเลย สูงที่สุดถึงร้อยละ 25.0 และ
การปฏิบัติในระดับสม่ าเสมอ เพียงร้อยละ 10.0 เท่านั้น สะท้อนถึงข้อจ ากัดในการปฏิบัติตามค่านิยม 
“เชิดชูคุณธรรม” ของกลุ่มนี้อย่างชัดเจน

โดยสรุปผลการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าพนักงานราชการ เป็นกลุ่มที่แสดงพฤติกรรม “เชิดชูคุณธรรม” 
ได้ชัดเจนที่สุด ขณะที่พนักงานจ้างเหมาบริการ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับต่ าและมีสัดส่วนการไม่ปฏิบัติสูงที่สุด 
จึงควรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาความตระหนักในค่านิยมด้านคุณธรรมเพ่ือยกระดับการปฏิบัติให้ใกล้เคียง
กับกลุ่มอื่น ๆ มากยิ่งข้ึน



4.17 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ สูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสะท้อนว่าระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.24 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

รวมต่ ำกว่ำ 6 
เดือน

6 เดือน -
น้อยกว่ำ 

1 ปี
1 – 3  ปี 4 –6 ปี 7 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป

ยิ้มแย้มแจ่มใส 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 5.6 7.5 16.3 12.6 11.6 46.3 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 6.0 9.0 11.4 12.9 16.4 44.3 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 6.7 3.3 16.7 16.7 6.7 50.0 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - - 22.2 - 11.1 66.7 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 11.8 17.6 5.9 5.9 58.8 100.0

จากตารางที่ 4.24 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลำกรที่มีระยะเวลำกำรท ำงำน 10 ปีขึ้นไป 
มีสัดส่วนกำรรับรู้ค่ำนิยมอยู่ในระดับมำกที่สุด สูงที่สุดถึงร้อยละ 46.3 และในระดับมำก ร้อยละ 44.5
สะท้อนถึงกำรซึมซับค่ำนิยมดังกล่ำวอย่ำงม่ันคงและต่อเนื่องในกลุ่มผู้ที่ มีประสบกำรณ์ยำวนำน 
ขณะเดียวกัน กลุ่มนี้ยังมีสัดส่วนของการรับรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด สูงถึงร้อยละ 58.8 ซึ่งแสดงถึงความแตกต่าง
ภายในกลุ่มอย่างชัดเจน กล่าวคือ มีทั้งผู้ที่ปฏิบัติได้ดีมากและผู้ที่ปฏิบัติได้น้อยมากอยู่ร่วมกัน ในขณะที่
บุคลากรที่มีระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 6 เดือน มีสัดส่วนการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุด เพียงร้อยละ 5.6
และระดับมาก ร้อยละ 9.0 ซึ่งถือว่าต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่มอ่ืน แสดงถึงช่วงเริ่มต้นของการปรับตัว
ที่ยังไม่สะท้อนค่านิยมดังกล่าวอย่างชัดเจน



4.18 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ สูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสะท้อนว่าระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.25 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

รวมต่ ำกว่ำ 6 
เดือน

6 เดือน -
น้อยกว่ำ 

1 ปี
1 –3  ปี 4 –6 ปี 7 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป

ใส่ใจบริกำร 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 5.6 7.4 16.5 12.9 11.9 45.7 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 6.0 10.1 11.0 11.5 14.7 46.8 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 6.7 - 16.7 16.7 6.7 53.3 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - - 22.2 - 11.1 66.7 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 11.1 16.7 5.6 5.6 61.1 100.0

จากตารางที่ 4.25 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ใส่ใจบริกำร” เมื่อพิจารณา
ควบคู่กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มที่มีระยะเวลำกำรท ำงำน 10 ปีขึ้นไป มีสัดส่วนกำรปฏิบัติ
อยู่ ในระดับมำกที่สุด คิดเป็นร้อยละ 45.7 และมำกคิดเป็นร้อยละ 53.3 ซึ่ งสู งกว่าในทุกกลุ่ม 
แสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติตามค่านิยมดังกล่าวมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนตามอายุงาน อย่างไรก็ตามในกลุ่มนี้ก็มีสัดส่วน
ของผู้ที่ปฏิบัติในระดับน้อยที่สุดมำกถึงร้อยละ 61.1 ซึ่งถือว่ำสูงมำกเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน สะท้อนถึง
ความแตกต่างภายในกลุ่มเดียวกันอย่างเด่นชัด ในขณะที่กลุ่มที่มีอายุงานต่ ากว่า 6 เดือน มีสัดส่วน
ของการปฏิบัติในระดับมากที่สุด เพียงร้อยละ 5.6 และในระดับมาก เพียงร้อยละ 9.0 ซึ่งถือว่าต่ าที่สุด
เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มอื่น แสดงถึงช่วงเริ่มต้นการปฏิบัติงานที่ยังไม่สะท้อนค่านิยมได้อย่างชัดเจน



4.19 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ สูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสะท้อนว่าระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู”้ อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.26 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

รวมต่ ำกว่ำ 6 
เดือน

6 เดือน -
น้อยกว่ำ 

1 ปี
1 –3  ปี 4 –6 ปี 7 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป

ท ำงำนรอบรู้  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 6.1 7.9 16.8 12.3 11.9 44.9 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 3.8 7.1 10.9 14.3 14.7 49.2 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 7.0 4.7 16.3 11.6 4.7 55.8 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - - 27.3 - 9.1 63.6 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 14.3 14.3 7.1 7.1 57.1 100.0

จากตารางที่  4.26 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “ท ำงำนรอบรู้” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป มีสัดส่วนกำรปฏิบัติอยู่
ในระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอคิดเป็นร้อยละ 44.9 และกำรปฏิบัติบ่อยครั้งคิดเป็นร้อยละ 49.2
สูงที่สุดเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน สะท้อนถึงการสั่งสมประสบการณ์และความรู้ความสามารถที่น าไปสู่การปฏิบัติ
ตามค่านิยม “ท ำงำนรอบรู”้ ได้อย่างโดดเด่น ขณะเดียวกันกลุ่มนี้ยังมีสัดส่วนของกำรปฏิบัติในระดับไม่เคย
ปฏิบัติเลยอยู่ที่ร้อยละ 57.1 ซึ่งถือว่ำสูงเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน แสดงถึงความแตกต่างภายในกลุ่มที่ชัดเจน 
ส าหรับกลุ่มที่มีอายุงาน ต่ ากว่า 6 เดือน มีสัดส่วนการปฏิบัติในระดับการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ เพียงร้อยละ 
6.1 และระดับการปฏิบัติบ่อยครั้ง เพียงร้อยละ 3.8 ซึ่งถือว่าต่ าที่สุดในบรรดาทุกกลุ่ม แสดงถึงช่วงการเริ่มต้น
ท างานที่ยังไม่สามารถสะท้อนพฤติกรรมตามค่านิยมดังกล่าวได้อย่างเด่นชัด 

อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์เชิงสถิติสะท้อนให้เห็นว่า ความแตกต่างของระดับพฤติกรรม “ท ำงำนรอบรู้” 
ระหว่างกลุ่มที่มีอายุงานต่างกันไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ แม้ในเชิงร้อยละจะพบ
แนวโน้มควำมแตกต่ำง แต่ไม่สำมำรถสรุปได้ว่ำระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมกำร
ท ำงำนรอบรู้ของบุคลำกร



4.20 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ สูงกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05
จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสะท้อนว่าระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน 

ตำรำงท่ี 4.27 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน

รวมต่ ำกว่ำ 6 
เดือน

6 เดือน -
น้อยกว่ำ 

1 ปี
1 –3  ปี 4 –6 ปี 7 – 9 ปี 10 ปีขึ้นไป

เชิดชูคุณธรรม 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 5.5 7.8 15.6 12.6 11.6 46.9 100.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 5.7 7.8 12.8 12.8 19.1 41.8 100.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 10.3 6.9 24.1 10.3 6.9 41.4 100.0
การปฏิบัติน้อยมาก - 5.9 5.9 17.6 17.6 52.9 100.0
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 5.0 20.0 10.0 5.0 60.0 100.0

จากตารางที่ 4.26 แสดงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมด้าน “เชิดชูคุณธรรม” 
เมื่อพิจารณาควบคู่กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอและกำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 
ปรำกฏในสัดส่วนสูงในกลุ่มท่ีมีอำยุงำนตั้งแต่ 1–6 ปี โดยเฉพำะช่วง 4–6 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.2 และร้อย
ละ 16.0 ตำมล ำดับ แสดงให้เห็นว่าช่วงเวลาดังกล่าวเป็นระยะที่บุคลากรมีความตื่นตัวและให้ความส าคัญ
ต่อการปฏิบัติตามค่านิยม “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน และในกลุ่มอายุงานมากกว่า 10 ปี  พบว่ามีสัดส่วน
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอสูงที่สุดถึงร้อยละ 46.9 แต่ในขณะเดียวกันการไม่เคยปฏิบัติเลยพบในสัดส่วนค่อนสูง
ถึงร้อยละ 60.0 ในกลุ่มอายุงาน 10 ปีขึ้นไป ซึ่งอาจสะท้อนถึงความท้าทายในการธ ารงรักษาค่านิยม
ในกลุ่มบุคลากรอาวุโส



4.21 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้

ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ
ที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ซึ่งสะท้อนว่าการรับรู้ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยม
ของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.28 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
5 4 3 2 1

ยิ้มแย้มแจ่มใส 
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 96.8 67.4 47.9 30.0 22.2
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 3.2 30.8 31.9 20.0 11.1
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง - 0.5 17.2 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 0.5 1.8 15.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.8 1.2 35.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้ค่านิยมใหม่ของ
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมมีควำมแตกต่ำงกัน
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .001 โดยเมื่อพิจารณาค่าร้อยละในแต่ละระดับ พบประเด็นที่น่าสนใจดังนี้

1. กลุ่มที่มีกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ บุคลากรที่ปฏิบัติตามค่านิยมใหม่ในระดับสูงสุด มีพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในระดับมากที่สุดสูงถึงร้อยละ 96.8 ขณะที่การสะท้อนในระดับน้อยหรือปานกลางแทบไม่มีเลย แสดงให้เห็น
ว่าการรับรู้ค่านิยมใหม่อย่างเข้มข้น ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติพฤติกรรมตามค่านิยมอย่างชัดเจน

2. กลุ่มที่มีกำรปฏิบัติเป็นบำงคร้ัง จากผลการศึกษาพบการกระจายตัวของพฤติกรรมที่ค่อนข้างกว้าง โดยมีเพียง
ร้อยละ 47.9 ที่สะท้อนพฤติกรรมในระดับมากที่สุด ในขณะที่ร้อยละ 31.9 แสดงพฤติกรรมในระดับมาก และร้อยละ 
17.2 อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นสัดส่วนที่สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ แสดงถึงการปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ในระดับกลาง
มีความเสี่ยงที่จะท าให้พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมลดลง

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่ากำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ในระดับสูงสุด ร้อยละ 96.8 มีควำมสอดคล้องกับกำรปฏิบัติ
พฤติกรรมที่เด่นชัดที่สุด ซึ่งแสดงถึงควำมเข้มแข็งของกำรปลูกฝังค่ำนิยมในองค์กร และการรับรู้ค่านิยมระดับ
ปานกลาง 3 คะแนน เป็นกลุ่มที่มีการกระจายตัวมากที่สุด โดยมีบุคลากรจ านวนหนึ่งยังคงสะท้อนพฤติกรรม
ในระดับปานกลางหรือการปฏิบัติเป็นบางครั้ง ร้อยละ 17.2 ซึ่งถือเป็น “จุดอ่อน” ที่ควรได้รับการส่งเสริม
เพื่อยกระดับ และในระดับต่ าสุด 1 คะแนน แม้จะมีสัดส่วนไม่สูงมาก แต่ก็พบการสะท้อนพฤติกรรมในระดับน้อยมาก
และการไม่ปฏิบัติเลย ซึ่งชี้ให้เห็นว่าความไม่เข้าใจหรือไม่ตระหนักถึงค่านิยมใหม่ อาจเป็นปัจจัยเสี่ยงที่ท าให้
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามทิศทางที่องค์กรก าหนด



4.22 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้
ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ
ที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ซึ่งสะท้อนว่าการรับรู้ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยม
ของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.29 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
5 4 3 2 1

ใส่ใจบริกำร  
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 96.7 64.1 43.6 40.0 33.3
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 3.3 34.4 35.0 10.0 -
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง - 0.3 17.8 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 0.3 1.8 15.0 22.2
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 1.0 1.8 35.0 44.4

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้ค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ พบว่ามีควำมแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .001 โดยเมื่อพิจารณารายละเอียดเชิงร้อยละ 
พบแนวโน้มที่ชัดเจนว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่ที่สูงขึ้นสัมพันธ์โดยตรงกับระดับพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในระดับสูงสุด 
เมื่อพิจารณาค่าร้อยละในแต่ละระดับ พบประเด็นที่น่าสนใจดังน้ี

1. กลุ่มท่ีมีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ระดับสูงท่ีสุด หรือ 5 คะแนน พบว่าบุคลากรในกลุ่มนี้มีพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยม
อย่างสม่ าเสมอในระดับมากที่สุดสูงถึงร้อยละ 96.7 และมีเพียงร้อยละ 3.3 ที่อยู่ในระดับมาก ขณะที่ระดับอื่นแทบไม่ปรากฏ 
แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงเชิงบวกอย่างชัดเจน

2. กลุ่มท่ีมีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ระดับสูง หรือ 4 คะแนน มีการกระจายตัวมากขึ้น โดยกว่าร้อยละ 64.1 แสดงพฤติกรรม
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ แต่ถึงอย่างไรก็ถามร้อยละ 34.4 สะท้อนว่าการรับรู้ที่ยังไม่ถึงระดับสูงสุดท าให้พฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมลดลงไปบางส่วน

3. กลุ่มท่ีมีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ระดับปำนกลำง หรือ 3 คะแนน มีเพียงร้อยละ 43.6 ที่สะท้อนพฤติกรรมในระดับมากที่สุด 
ขณะที่กว่าร้อยละ 35.0 มีการการปฏิบัติบ่อยคร้ัง และร้อยละ 17.8 มีการปฏิบัติเป็นบางคร้ัง ซ่ึงเป็นสัดส่วนที่สูงที่สุดเมื่อ
เทียบกับกลุ่มอื่น แสดงว่าการรับรู้ค่านิยมระดับกลางส่งผลต่อความไม่ชัดเจนของพฤติกรรม

4. กลุ่มท่ีมีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ระดับต่ ำ หรือ 1–2 คะแนน พบว่าการสะท้อนพฤติกรรมการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมออย่างเห็นได้ชัด
เหลือเพียงร้อยละ 40.0 และร้อยละ 33.3 ขณะเดียวกันการสะท้อนพฤติกรรมในระดับน้อยกลับเพิ่มขึ้น เช่น ระดับ 2 คะแนน 
คิดเป็นร้อยละ 22.2 ที่อยู่ในระดับน้อย และระดับ 1 คะแนนมีสูงถึงร้อยละ 44.4

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่าระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่ำนิยม กลุ่มท่ีรับรู้
ในระดับสูงมำกสะท้อนพฤติกรรมในระดับมำกท่ีสุดเกือบท้ังหมด ในขณะท่ีกลุ่มระดับปำนกลำงมีกำรกระจำยตัวของพฤติกรรม
มำกท่ีสุด และกลุ่มระดับต่ ามีแนวโน้มสะท้อนพฤติกรรมในระดับน้อยเพิ่มขึ้นอย่างเด่นชัด สะท้อนให้เห็นว่าการเสริมสร้างการรับรู้
ค่านิยมใหม่เป็นปัจจัยส าคัญต่อการยกระดับพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรในองค์กร



4.23 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้
ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ
ที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ซึ่งสะท้อนว่าการรับรู้ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยม
ของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู้” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.30 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
5 4 3 2 1

ท ำงำนรอบรู้  
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 92.9 59.0 38.7 35.0 11.1
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 6.8 39.0 35.6 15.0 22.2
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง 0.3 1.0 22.7 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 0.8 1.8 15.0 22.2
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.3 1.2 35.0 44.4

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้ค่านิยมใหม่ 
พบว่ามีควำมแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .001 โดยเมื่อพิจารณาค่าร้อยละของพฤติกรรม 
“ท ำงำนรอบรู้” ในแต่ละระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ สามารถสรุปได้ดังนี้

1. กลุ่มที่มีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ในระดับสูงมำก 5 คะแนน มีบุคลากรที่ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ สูงถึงร้อยละ 92.9 
และเพียงร้อยละ 6.8 ที่มีการปฏิบัติบ่อยครั้ง และไม่มีการปฏิบัติที่ต่ ากว่า แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ค่านิยมในระดับ
สูงสุดสัมพันธ์โดยตรงกับการปฏิบัติพฤติกรรมรอบรู้อย่างต่อเนื่องและมั่นคง

2. กลุ่มที่มีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ในระดับสูง 4 คะแนน การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอลดลงเหลือ ร้อยละ 59.0 และ
มีการเพิ่มขึ้นของการปฏิบัติบ่อยครั้งคิดเป็นร้อยละ 39.0 สะท้อนว่าการรับรู้แม้จะอยู่ในระดับสูง แต่ยังไม่สามารถ
ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่มั่นคงได้เต็มที่

3. กลุ่มที่มีกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ในระดับต่ ำ 1–2 คะแนน มีลักษณะเด่นชัดว่าการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอลดลงมาก 
โดยระดับ 2 คะแนนมีเพียงร้อยละ 35.0 และระดับ 1 คะแนนเหลือเพียงร้อยละ 11.1 เท่านั้น ขณะเดียวกัน
กลับพบการปฏิบัติที่ต่ าลง เช่น ไม่เคยปฏิบัติเลยในระดับ 1 คะแนนมีถึงร้อยละ 44.4

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติพฤติกรรม “ท ำงำนรอบรู้” 
โดยกลุ่มที่มีการรับรู้ในระดับสูงมากสะท้อนพฤติกรรมดังกล่าวในระดับสูงสุด ขณะที่กลุ่มระดับปานกลางและต่ า
มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง และพบการปฏิบัติที่ไม่สอดคล้องกับค่านิยม เช่น การท างานรอบรู้เพียงบางครั้งหรือ
ไม่เคยปฏิบัติเลย โดยเฉพาะกลุ่มที่รับรู้ในระดับต่ าสุดมีสัดส่วนการไม่ปฏิบัติถึง ร้อยละ 44.4 สะท้อนถึงความส าคัญ
ของการส่งเสริมการรับรู้ค่านิยมใหม่เพื่อยกระดับพฤติกรรมรอบรู้ให้มั่นคงและยั่งยืนในองค์กร



4.24 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้
ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ
ที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ซึ่งสะท้อนว่าการรับรู้ค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยม
ของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน

ตำรำงท่ี 4.31 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
5 4 3 2 1

เชิดชูคุณธรรม 
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 94.5 71.8 59.5 40.0 22.2
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.8 23.8 15.3 5.0 11.1
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง 2.5 2.1 19.0 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก 0.1 1.5 3.1 20.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.8 3.1 35.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการรับรู้ค่านิยมใหม่
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่ากำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมกำรเชิดชู
คุณธรรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่าวคือ เมื่อบุคลำกรมีระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่สูง ก็จะสะท้อนออกมำเป็น
พฤติกรรมกำรเชิดชูคุณธรรมที่อยู่ในระดับสูงตำมไปด้วย โดยจากข้อมูลเชิงสถิติสามารถเห็นลักษณะการกระจาย
ที่ชัดเจน กลุ่มที่มีกำรรับรู้ในระดับสูงที่สุด คือ ระดับ 5 มีสัดส่วนกำรปฏิบัติในระดับมำกที่สุดถึงร้อยละ 94.5 
สะท้อนว่าการรับรู้ในระดับสูงส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติจริง ในขณะที่กลุ่มที่มีการรับรู้ระดับสูง ระดับ 4 แม้จะยังคง
มีสัดส่วนการปฏิบัติในระดับมากที่สุดสูงอยู่ที่ร้อยละ 71.8 แต่พบว่ายังมีสัดส่วนที่การปฏิบัติบ่อยครั้งสูงถึงร้อยละ 23.8
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรกลุ่มนี้ยังต้องการแรงเสริมเพื่อยกระดับสู่การปฏิบัติที่มั่นคงและชัดเจนยิ่งขึ้น

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่ากลุ่มที่มีกำรรับรู้ในระดับปำนกลำง ระดับ 3 ซึ่งมีการกระจายตัวของพฤติกรรม
อย่างหลากหลาย โดยมีสัดส่วนการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมออยู่ที่ร้อยละ 59.5 แต่กลับพบสัดส่วนการปฏิบัติเป็นบางครั้ง
ถึงร้อยละ 19.0 และระดับการปฏิบัติบ่อยครั้งร้อยละ 15.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มนี้ยังมีควำมไม่เสถียรในกำรสะท้อน
ค่ำนิยม จึงเป็นกลุ่มเป้ำหมำยส ำคัญที่ควรได้รับกำรพัฒนำอย่ำงจริงจัง ในขณะที่กลุ่มที่มีการรับรู้ในระดับต่ า 
ระดับ 2 และ 1 แสดงให้เห็นความเสี่ยงชัดเจน โดยกลุ่มที่รับรู้ระดับต่ า คือ 2 มีผู้ที่ไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 35.0 
และกลุ่มที่รับรู้ต่ าสุด ระดับ 1 มีสัดส่วนการไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 55.6 ขณะที่การปฏิบัติในระดับมากที่สุด
เหลือเพียงร้อยละ 22.2 เท่านั้น ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าหากบุคลากรไม่ได้รับการส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ค่านิยมใหม่
อย่างเพียงพอ ย่อมมีแนวโน้มที่จะลดทอนคุณภาพของพฤติกรรมการเชิดชูคุณธรรมลงอย่างมีนัยส าคัญ



4.25 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจ
ความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเข้าใจความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.32 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเข้ำใจควำมหมำย/แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ยิ้มแย้มแจ่มใส 
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 97.2 68.7 45.2 36.4 22.2
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.8 30.3 32.2 4.5 11.1
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง - 0.2 19.9 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 0.2 2.1 18.2 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.5 0.7 40.9 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจความหมายและ

แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่ามีควำมสัมพันธ์เชิงบวกอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ .001 กล่าวคือ เมื่อบุคลำกรมีระดับกำรเข้ำใจควำมหมำยและแนวทำงปฏิบัติในค่ำนิยมใหม่สูง ก็จะสะท้อน
ออกมำเป็นพฤติกรรมกำรยิ้มแย้มแจ่มใสในระดับที่สูงตำมไปด้วย จากข้อมูลเชิงสถิติสามารถเห็นแนวโน้มที่ชัดเจน 
กลุ่มที่มีควำมเข้ำใจในระดับสูงที่สุด ระดับ 5 มีสัดส่วนกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอสูงถึงร้อยละ 97.2 ซึ่งเป็นอัตรำ
ที่โดดเด่นมำก และสะท้อนให้เห็นว่ากำรเข้ำใจควำมหมำยอย่ำงลึกซึ้งส่งผลโดยตรงต่อกำรปฏิบัติจริง ในขณะที่กลุ่ม
ที่มีความเข้าใจในระดับสูง ระดับ 4 แม้ยังมีการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอถึงร้อยละ 68.7 แต่ก็พบสัดส่วนการปฏิบัติบ่อยครั้ง
ร้อยละ 30.3 แสดงให้เห็นว่าในกลุ่มนี้ยังมีการกระจายพฤติกรรมออกไปและยังมีพื้นที่ให้พัฒนาเพื่อให้สามารถยกระดับ
สู่การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอได้อย่างมั่นคง

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่ากลุ่มที่มีความเข้าใจในระดับปานกลาง ระดับ 3 ซึ่งแม้จะมีการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมออยู่ที่
ร้อยละ 45.2 แต่กลับพบการปฏิบัติในระดับบ่อยครั้งมากถึง 32.2 และการปฏิบัติเป็นบางครั้งถึงร้อยละ 19.0 สะท้อนถึง
ควำมไม่เสถียรของพฤติกรรมในกลุ่มนี้ กล่าวคือ กำรเข้ำใจควำมหมำยและแนวทำงปฏิบัติยังไม่มั่นคงพอที่จะท ำให้
บุคลำกรแสดงพฤติกรรมได้อย่ำงสม่ ำเสมอในระดับสูงสุด ในทางตรงกันข้าม กลุ่มที่มีความเข้าใจในระดับต่ า ระดับ 2
และ 1 แสดงให้เห็นความเสี่ยงชัดเจน โดยกลุ่มที่มีความเข้าใจระดับ 2 มีบุคลากรที่ไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 40.9
และกลุ่มที่มีความเข้าใจระดับต่ าที่สุด ระดับ 1 อยู่ในระดับการไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 55.6 ขณะที่สัดส่วนการปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอกลับลดลงเหลือเพียงร้อยละ 22.2 เท่านั้น ผลดังกล่าวบ่งชี้ว่าหากบุคลากรขาดความเข้าใจในความหมายและ
แนวทางปฏิบัติของค่านิยมใหม่อย่างเพียงพอ ย่อมส่งผลให้พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมลดลงอย่างมีนัยส าคัญ



4.26 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจ
ความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเข้าใจความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.33 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเข้ำใจควำมหมำย/แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ใส่ใจบริกำร  
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 97.1 66.0 40.4 40.9 33.3
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.9 32.9 37.0 - -
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง - 0.5 19.2 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - - 2.7 18.2 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.7 0.7 40.9 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจความหมายและ
แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 สะท้อนให้เห็นว่าการเข้าใจในความหมายและแนวทางปฏิบัติของค่านิยมใหม่ส่งผลโดยตรงต่อการแสดง
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม โดยเฉพาะพฤติกรรม “ใส่ใจบริการ” ซึ่งถือเป็นหนึ่งในคุณลักษณะส าคัญของการ
ปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ จากผลการกระจายข้อมูลเชิงสถิติพบว่า กลุ่มที่มีการเข้าใจในระดับสูงที่สุด ระดับ 5 มีสัดส่วนการ
ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอสูงถึง 97.1 ซึ่งนับเป็นอัตราที่โดดเด่นและสะท้อนให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ ก็
สามารถปฏิบัติได้อย่างเต็มที่และมีคุณภาพสูงสุด ขณะที่กลุ่มที่มีความเข้าใจในระดับสูง ระดับ 4 แม้ยังคงมีสัดส่วนการ
ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอสูงถึง ร้อยละ 66.0 แต่ก็พบการกระจายไปยังการปฏิบัติบ่อยครั้งคิดเป็นร้อยละ 33.2 ซึ่งสะท้อนถึง
ความจ าเป็นในการเสริมสร้างความมั่นคงของการปฏิบัติให้สูงยิ่งขึ้น

โดยเป็นที่น่าสังเกตว่ากลุ่มที่มีการเข้าใจในระดับปานกลาง ระดับ 3 มีสัดส่วนการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอลดลงเหลือเพียง
ร้อยละ 40.4 ขณะที่มีการกระจายตัวไปสู่การปฏิบัติบ่อยครั้งถึงร้อยละ 37.0 และการปฏิบัติเป็นบางครั้งอีกร้อยละ 19.2 ซึ่ง
บ่งบอกถึงความไม่แน่นอนและความผันผวนของพฤติกรรม กล่าวคือ บุคลากรกลุ่มนี้ยังไม่สามารถสะท้อนการใส่ใจบริการได้
อย่างมั่นคงและต่อเนื่อง ในขณะที่กลุ่มที่มีการเข้าใจต่ าที่สุด ระดับ 1 มีพฤติกรรมการไม่เคยปฏิบัติเลยสูงถึงร้อยละ 55.6 
และมีสัดส่วนการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอเหลือเพียงร้อยละ 33.3 เท่านั้น ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าการขาดความเข้าใจอย่าง
เพียงพอในความหมายและแนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติด้านใส่ใจบริการมีคุณภาพต่ าลงและไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร



4.27 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจ
ความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเข้าใจความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู”้ อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.34 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเข้ำใจควำมหมำย/แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ท ำงำนรอบรู้  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 94.7 58.9 36.3 27.3 11.1
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 5.0 39.8 35.6 13.6 22.2
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 0.3 0.9 25.3 - -
การปฏิบัติน้อยมาก - 0.5 2.1 22.7 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - - 0.7 36.4 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจความหมาย/แนวทาง

ปฏิบัติค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบแนวโน้มที่น่าสังเกตดังนี้ ระดับกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ
มีสัดส่วนกำรรับรู้อยู่ในระดับมำกที่สุดถึงร้อยละ 94.7 ซึ่งสะท้อนว่ำพฤติกรรมกำรปฏิบัติที่สูงสัมพันธ์กับควำมเข้ำใจ
ค่ำนิยมอย่ำงชัดเจน ในขณะที่การรับรู้ในระดับการปฏิบัติเป็นบางครั้งหรือระดับการปฏิบัติน้อยมากแทบไม่มีสัดส่วน 
ซึ่งแสดงว่ากลุ่มผู้ที่ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอจะมีความเข้าใจค่านิยมสูงอย่างมีนัยส าคัญ แต่ในทางกลับกัน ส าหรับผู้ที่มีระดับ
พฤติกรรมต่ ากว่า เช่น การรับรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด พบว่ามีสัดส่วนการรับรู้ในระดับน้อยที่สุดถึงร้อยละ 55.6 และไม่มีการ
รับรู้ในระดับมากที่สุดเลย สะท้อนว่าพฤติกรรมกำรปฏิบัติที่ต่ ำมักสอดคล้องกับควำมเข้ำใจค่ำนิยมที่ต่ ำเช่นกัน 
ทั้งนี้ยังพบว่าแม้ผู้ที่มีระดับพฤติกรรมปานกลาง การรับรู้อยู่ในระดับสูงยังมีสัดส่วนเพียงร้อยละ 36.3 ซึ่งแสดงถึงช่องว่าง
ระหว่างการปฏิบัติและความเข้าใจในบางกรณี ซึ่งผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างระดับพฤติกรรม
ที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับความเข้าใจค่านิยมใหม่ กล่าวคือ ยิ่งมีพฤติกรรมกำรปฏิบัติที่สูง ควำมเข้ำใจค่ำนิยมก็
ยิ่งชัดเจนและสมบูรณ์มำกข้ึน และตรงกันข้าม ยิ่งมีพฤติกรรมต่ ำ ควำมเข้ำใจค่ำนิยมก็มีแนวโน้มต่ ำตำมไปด้วย ซึ่ง
สามารถน าไปประยุกต์ในการวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรได้อย่างเป็นระบบ



4.28 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจ
ความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเข้าใจความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.35 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเข้ำใจควำมหมำย/
แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเข้ำใจควำมหมำย/แนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมใหม่
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
เชิดชูคุณธรรม 
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 95.0 73.3 56.8 36.4 22.2
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.2 23.2 15.8 - 11.1
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง 2.8 1.4 21.9 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 1.6 4.1 13.6 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.5 1.4 50.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเข้าใจ
ความหมาย/แนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า เม่ือบุคลำกรมีควำมเข้ำใจ
ในแนวทำงปฏิบัติค่ำนิยมมำกขึ้น ย่อมส่งผลให้กำรปฏิบัติจริงมีแนวโน้มที่สะท้อนค่ำนิยมอย่ำงชัดเจนยิ่งขึ้น
โดยเป็นที่น่าสังเกตว่าบุคลำกรส่วนใหญ่มีแนวโน้มปฏิบัติตำมค่ำนิยมอย่ำงสม่ ำเสมอ โดยกลุ่มที่มีระดับการ
เข้าใจค่านิยมสูงสุด ระดับ 5 มีการปฏิบัติค่านิยมสม่ าเสมอสูงถึงร้อยละ 95.0 และแม้ในกลุ่มที่เข้าใจระดับปาน
กลางหรือต่ ากว่า เช่น ระดับ 3 และ 2 ยังคงมีการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมออยู่ที่ร้อยละ 56.8 และร้อยละ 36.4 
ตามล าดับ สะท้อนให้เห็นว่าควำมเข้ำใจมีอิทธิพลอย่ำงมำกต่อกำรยึดถือและปฏิบัติจริง ซึ่งผลการวิเคราะห์
สะท้อนให้เห็นว่าการเข้าใจความหมายและแนวทางปฏิบัติค่านิยมใหม่ของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อระดับการปฏิบัติจริง โดยยิ่งมีความเข้าใจสูง ยิ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับค่านิยมอย่างสม่ าเสมอ และลดความถี่ของการไม่ปฏิบัติลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ



4.29 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซึ่งสะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่ในหน่วยงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ยิ้มแย้มแจ่มใส” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.36 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ในหน่วยงำน
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ยิ้มแย้มแจ่มใส 
กำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ 96.9 66.2 41.2 40.0 20.0
กำรปฏิบัติบ่อยครั้ง 3.0 32.5 35.9 10.0 13.3
กำรปฏิบัติเป็นบำงครั้ง 0.1 0.8 19.8 - -
กำรปฏิบัติน้อยมำก - 0.3 1.5 25.0 6.7
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.3 1.5 25.0 60.0

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า บุคลำกรที่มีกำรสื่อสำรค่ำนิยมใน
หน่วยงำนสูงที่สุด ระดับ 5 มีกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอสูงถึงร้อยละ 96.9 สะท้อนให้เห็นว่ำกำรสื่อสำร
ค่ำนิยมระดับสูงสัมพันธ์กับกำรปฏิบัติที่สะท้อนค่ำนิยมเชิงพฤติกรรมอย่ำงเด่นชัด ขณะที่กลุ่มที่สื่อสาร
ค่านิยมในระดับต่ าสุด ระดับ 1 ยังพบการปฏิบัติยิ้มแย้มแจ่มใสสม่ าเสมอในอัตราร้อยละ 20.0 เท่านั้น 
ซึ่งสะท้อนถึงความแตกต่างเชิงพฤติกรรมอย่างชัดเจนตามระดับการสื่อสารค่านิยม นอกจากนี้ยังพบว่ากลุ่มที่
ปฏิบัติบ่อยครั้ง มีแนวโน้มสูงขึ้นในระดับการสื่อสารค่านิยมปานกลาง เช่น ระดับ 3 อยู่ที่ร้อยละ 35.9 
แต่ในกลุ่มที่มีการสื่อสารค่านิยมสูงสุด ระดับ 5 สัดส่วนนี้ลดลงเหลือเพียงร้อยละ 3.0 สะท้อนว่า
หากมีการสื่อสารค่านิยมสูง บุคลากรมีแนวโน้มขยับจาก “บ่อยครั้ง” ไปสู่การ “ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ” มากขึ้น 
อีกทั้งกลุ่มที่ “ไม่เคยปฏิบัติเลย” มีสัดส่วนสูงสุดในกลุ่มที่สื่อสารค่านิยมต่ าสุด ระดับ 1 อยู่ที่ร้อยละ 60.0 
ในขณะที่กลุ่มที่สื่อสารค่านิยมสูงสุด ระดับ 5 ไม่มีผู้ที่ไม่ปฏิบัติเลย สะท้อนให้เห็นว่าการสื่อสารค่านิยมมี
บทบาทส าคัญในการลดพฤติกรรมที่ไม่สะท้อนค่านิยม ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่ใน
หน่วยงานมีความสัมพันธ์กับระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมอย่างมีนัยส าคัญ บุคลำกรที่ได้รับ
กำรสื่อสำรอย่ำงเข้มข้นและทั่วถึงมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติค่ำนิยมในเชิงบวกและสม่ ำเสมอมำกกว่ำ ขณะที่
ระดับกำรสื่อสำรต่ ำสัมพันธ์กับกำรปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่องหรือไม่สะท้อนค่ำนิยมอย่ำงชัดเจน



4.30 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซึ่งสะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่ในหน่วยงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.37 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

ระดับพฤติกรรมท่ีสะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ในหน่วยงำน
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ใส่ใจบริกำร  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 96.4 61.6 44.3 40.0 20.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 3.5 36.8 32.8 10.0 13.3
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 0.1 0.8 19.8 - -
การปฏิบัติน้อยมาก - 0.3 1.5 20.0 13.3
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.5 1.5 30.0 53.3

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่าควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่ำกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่มีผลเชื่อมโยงกับกำรปฏิบัติจริงในด้ำนพฤติกรรมของ
บุคลำกร โดยหน่วยงำนที่มีกำรสื่อสำรค่ำนิยมสูงสุด ระดับ 5 มีกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ ในอัตรำสูงถึง
ร้อยละ 96.4 ซึ่งเป็นค่าสูงสุดเมื่อเทียบกับทุกระดับ สะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมที่มีคุณภาพและต่อเนื่องช่วย
ส่งเสริมการปฏิบัติจริงที่มีความม่ันคงและสม่ าเสมอ ในกลุ่มที่มีการสื่อสารค่านิยมระดับต่ า ระดับ 1 การปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอลดลงอย่างมาก เหลือเพียงร้อยละ 20.0 เท่านั้น ขณะที่สัดส่วนของผู้ที่ “ไม่เคยปฏิบัติเลย” 
สูงถึงร้อยละ 53.3 ซ่ึงสะท้อนถึงควำมเสี่ยงที่กำรขำดกำรสื่อสำรค่ำนิยมจะน ำไปสู่กำรละเลยหรือไม่ยึดถือ
พฤติกรรมเชิงบวกตามที่องค์กรคาดหวัง ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นถึงการสื่อสารค่านิยมใหม่มีบทบาทส าคัญ
ต่อการเสริมสร้างพฤติกรรม “ใส่ใจบริกำร” ของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ยิ่งมีการสื่อสาร
ในระดับสูง บุคลากรยิ่งมีแนวโน้มปฏิบัติพฤติกรรมดังกล่าวอย่างสม่ าเสมอ และลดการปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่องหรือ
ละเลยลงอย่างชัดเจน ซึ่งตอกย้ าว่ากำรสื่อสำรค่ำนิยมในองค์กรไม่เพียงแต่ถ่ำยทอดแนวคิด แต่ยังมีผล
เชิงพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดกำรปฏิบัติจริงที่สอดคล้องกับค่ำนิยมขององค์กรอย่ำงเป็นรูปธรรม



4.31 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซึ่งสะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่ในหน่วยงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู้” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.38 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

ระดับพฤติกรรมท่ีสะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ในหน่วยงำน
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
ท ำงำนรอบรู้  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 93.0 57.5 34.4 25.0 13.3
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 6.7 40.4 36.6 25.0 20.0
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 0.3 1.5 26.7 - -
การปฏิบัติน้อยมาก - 0.5 1.5 25.0 13.3
ไม่เคยปฏิบัติเลย - - 0.8 25.0 53.3

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 แสดงให้เห็นว่ากำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ในหน่วยงำนมีบทบำทส ำคัญต่อกำรสร้ำงพฤติกรรมกำร
ปฏิบัติตำมค่ำนิยม “ท ำงำนรอบรู้” ของบุคลำกร โดยกลุ่มที่มีกำรสื่อสำรค่ำนิยมสูงสุด ระดับ 5 มีสัดส่วน
บุคลำกรที่ปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ สูงถึงร้อยละ 93.0 ซึ่งสะท้อนถึงอิทธิพลของการสื่อสารที่ชัดเจน
ในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการท างานอย่างรอบรู้ ขณะที่ในระดับต่ าสุด ระดับ 1 สัดส่วนนี้ลดลง
เหลือเพียงร้อยละ 13.3 เท่านั้น แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างที่ชัดเจนระหว่างระดับการสื่อสารค่านิยม 
ในส่วนการปฏิบัติบ่อยครั้ง มีแนวโน้มพบมากในระดับกลาง โดยเฉพาะระดับ 3 คิดเป็นร้อยละ 36.6 แต่เมื่อ
การสื่อสารค่านิยมเพ่ิมสูงขึ้น สัดส่วนดังกล่าวจะลดลง และแปรผันไปสู่การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอมากขึ้น 

ซึ่งผลการวิเคราะห์สะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่มีบทบาทส าคัญต่อการส่งเสริมพฤติกรรม “ท ำงำนรอบรู้”
ของบุคลากร ยิ่งมีการสื่อสารในระดับสูง บุคลากรยิ่งมีแนวโน้มปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องมากขึ้น 
ขณะเดียวกันยังช่วยลดพฤติกรรมเชิงลบ เช่น การไม่ปฏิบัติเลยหรือปฏิบัติไม่ต่อเนื่องลงอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น 
กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่จึงถือเป็นกลไกส ำคัญในกำรผลักดันให้บุคลำกรปฏิบัติตำมค่ำนิยมในเชิงพฤติกรรม
อย่ำงชัดเจนและย่ังยืน



4.32 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ใน
หน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซึ่งสะท้อนว่าการสื่อสารค่านิยมใหม่ในหน่วยงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.39 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่
ในหน่วยงำนกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

ระดับพฤติกรรมท่ีสะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่ในหน่วยงำน
กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

5 4 3 2 1
เชิดชูคุณธรรม 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 95.0 70.6 54.2 45.0 26.7
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.2 25.1 19.1 - 6.7
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 2.6 2.6 21.4 - -
การปฏิบัติน้อยมาก 0.3 1.3 4.6 15.0 6.7
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.5 0.8 40.0 60.0

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการสื่อสาร
ค่านิยมใหม่ในหน่วยงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบว่า กำรสื่อสำรค่ำนิยมใหม่มีบทบำทส ำคัญ
ต่อกำรก ำหนดและเสริมสร้ำงพฤติกรรมของบุคลำกรให้ปฏิบัติสอดคล้องกับค่ำนิยมที่องค์กรคำดหวัง 
โดยกำรสื่อสำรค่ำนิยมระดับสูงสุด ระดับ 5 มีสัดส่วนกำรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอ สูงถึงร้อยละ 95.0 ซึ่งถือว่า
สูงมาก ขณะที่ระดับต่ าสุด ระดับ 1 ลดลงเหลือเพียงร้อยละ 26.7 เท่านั้น สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างเชิง
พฤติกรรมที่ชัดเจนตามระดับการสื่อสารค่านิยม การปฏิบัติบ่อยครั้ง พบมากในกลุ่มระดับสูง ระดับ 4 ร้อยละ 
25.1 ซึ่งเป็นช่วงที่บุคลากรอาจมีการรับรู้ค่านิยมบ้างแต่ยังไม่สม่ าเสมอ เมื่อเปรียบเทียบกับระดับ 5 พบเพียง
ร้อยละ 2.2 เท่านั้น แสดงถึงแนวโน้มว่าการสื่อสารค่านิยมเข้มข้นช่วยเปลี่ยนพฤติกรรมจาก “บ่อยครั้ง” 
ไปสู่ “สม่ าเสมอ” การปฏิบัติเป็นบางครั้งหรือน้อยมาก มีสัดส่วนสูงในกลุ่มที่สื่อสารค่านิยมต่ า เช่น ระดับ 2 
ร้อยละ 15.0 ดังการการสื่อสารค่านิยมใหม่มีผลโดยตรงต่อการส่งเสริมพฤติกรรม “เชิดชูคุณธรรม”
ของบุคลากร ยิ่งมีกำรสื่อสำรที่เข้มข้น บุคลำกรยิ่งมีแนวโน้มปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอมำกขึ้น และลดกำร
ปฏิบัติไม่ต่อเนื่องหรือละเลยลงอย่ำงชัดเจน ผลการศึกษานี้ตอกย้ าว่า การสื่อสารค่านิยมภายในองค์กร
ไม่เพียงเป็นเครื่องมือถ่ายทอดแนวคิด แต่ยังเป็นกลไกส าคัญที่สร้างการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายองค์กร



4.33 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่
กับกำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนดไว้ที่ .05 

จึงสรุปได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการ
เชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน 

“ยิ้มแย้มแจ่มใส” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.40 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่
กับกำรท ำงำน

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรปฏิบัติ
จริงของบุคลำกรอย่ำงชัดเจน โดยในกลุ่มที่มีกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน ระดับ 5 มีบุคลำกร
ที่ปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอสูงถึงร้อยละ 97.6 ซึ่งเป็นค่าที่สูงมากที่สุดเมื่อเทียบกับทุกระดับ การปฏิบัติน้อยมาก
และไม่เคยปฏิบัติเลย พบในสัดส่วนค่อนข้างสูงในกลุ่มที่มีการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานระดับต่ า เช่น 
ระดับ 1 มีบุคลากรที่ไม่เคยปฏิบัติเลยถึงร้อยละ 55.6 แต่ในระดับสูง ระดับ 5 แทบไม่พบพฤติกรรมเช่นนี้เลย 
กล่าวโดยสรุป การเชื่ อมโยงค่านิยมใหม่ กับการท างานมีบทบาทส าคัญต่อการสร้ างพฤติกรรม 
“ยิ้มแย้มแจ่มใส” ของบุคลากร ยิ่งมีระดับการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างาน บุคลากรยิ่งมีแนวโน้มปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอมากขึ้น และลดการปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่องหรือหลีกเลี่ยงลงอย่างชัดเจน ซึ่งตอกย้ าว่าการปลูกฝัง
ค่านิยมใหม่ไม่เพียงมีผลในเชิงทัศนคติ แต่ยังแปรเปลี่ยนเป็นพฤติกรรมจริงที่สะท้อนคุณลักษณะเชิงบวก
ของบุคลากรในองค์กรได้อย่างชัดเจน

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน
5 4 3 2 1

ยิ้มแย้มแจ่มใส 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 97.6 69.9 47.1 30.0 11.0
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.4 29.2 31.2 10.0 22.2
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง - 0.4 17.8 - -
การปฏิบัติน้อยมาก - 0.2 1.9 20.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.2 1.9 40.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0



4.34 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับ
กำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุป
ได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ใส่ใจบริกำร” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.41 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่
กับกำรท ำงำน

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่ำระดับนัยส ำคัญทำงสถิติอยู่ที่ .001 ซ่ึงมีค่ำน้อยกว่ำระดับนัยส ำคัญ
ที่ก ำหนดไว้ที่ .05 แสดงให้เห็นว่ำกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมกำรปฏิบัติที่สะท้อนค่ำนิยมด้ำน “ใส่ใจบริกำร” อย่ำงชัดเจน กล่าวคือ เมื่อบุคลากร
มีการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานสูง ยิ่งส่งผลให้เกิดการปฏิบัติที่สะท้อนถึงความใส่ใจบริการ
อย่างต่อเนื่องและชัดเจนมากขึ้น โดยการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ เป็นพฤติกรรมหลักที่โดดเด่นที่สุด โดยในกลุ่ม
ที่มีความเชื่อมั่นค่านิยมสูงสุด ระดับ 5 พบว่าบุคลากรถึงร้อยละ 97.3 ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ และในกลุ่ม
ที่มีความเชื่อมั่นระดับ 4 ยังคงมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 66.6 สะท้อนให้ เห็นถึงผลเชื่อมโยงโดยตรง
ของความเชื่อมั่นต่อการแสดงพฤติกรรมการบริการที่มั่นคงต่อเนื่อง ในขณะที่กลุ่มที่ไม่เคยปฏิบัติเลย 
พบเฉพาะในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นต่ าสุด ระดับ 1 ร้อยละ 55.6 ซึ่งเป็นข้อบ่งชี้ส าคัญว่าหำกบุคลำกร
ไม่มีกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนเลย ย่อมส่งผลต่อกำรละเลยหรือไม่แสดงพฤติกรรมกำรใส่ใจ
บริกำรโดยสิ้นเชิง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานเป็นตัวก าหนดเชิงพฤติกรรมที่
ส าคัญต่อการใส่ใจบริการของบุคลากรในองค์กร ยิ่งมีกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนเท่ำใด ยิ่งเพิ่ม
โอกำสให้บุคลำกรปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอมำกขึ้น และลดกำรปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่องหรือละเลยลงอย่ำงชัดเจน 
สะท้อนให้เห็นว่าการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานเป็นกลไกเชิงนโยบายที่สามารถยกระดับคุณภาพ
การบริการของบุคลากรในหน่วยงานได้อย่างเป็นรูปธรรม

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน
5 4 3 2 1

ใส่ใจบริกำร  
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 97.3 66.6 45.2 30.0 33.3
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 2.6 32.3 33.8 10.0 -
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง - 0.7 17.2 - -
การปฏิบัติน้อยมาก 0.1 - 1.3 25.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.4 2.5 35.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0



4.35 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับ
กำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุป
ได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “ท ำงำนรอบรู้” 
อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.42 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับ
กำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่ำระดับนัยส ำคัญทำงสถิติอยู่ที่ .001 ซ่ึงน้อยกว่ำค่ำระดับนัยส ำคัญที่
ก ำหนดไว้ที่ .05 อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ สะท้อนให้เห็นว่ำกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมด้ำน “ท ำงำนรอบรู้” ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ 
โดยการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ มีสัดส่วนสูงที่สุดในทุกระดับของการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างาน 
โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นสูงสุด ระดับ 5 ที่มีร้อยละ 95.3 และในระดับ 4 ก็ยังสูงถึงร้อยละ 60.8 
แสดงถึงความเชื่อมโยงที่ชัดเจนระหว่างการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานกับการปฏิบัติที่ต่อเนื่อง 
โดยการปฏิบัติบ่อยครั้ ง  พบมากในกลุ่มที่ มีการเชื่ อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานระดับกลาง
และต่ า โดยเฉพาะระดับ 3 ร้อยละ 36.9 และระดับ 2 ร้อยละ 15.0 สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรที่มีการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างานไม่สูงมากนักจะมีการปฏิบัติที่ ไม่สม่ าเสมอ และอาจขึ้นอยู่ กับสถานการณ์
หรือแรงจูงใจเฉพาะหน้า ซึ่งจากผลการศึกษาสะท้อนว่ากำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนเป็นปัจจัย
ส ำคัญที่ก ำหนดควำมสม่ ำเสมอและคุณภำพของพฤติกรรมกำรปฏิบัติด้ำน “ท ำงำนรอบรู้” ของบุคลำกร 
ยิ่งมีระดับควำมเชื่อม่ันสูง บุคลากรยิ่งมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและจริงจัง ในทางกลับกัน 
หากการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานต่ าจะส่งผลให้พฤติกรรมมีความไม่สม่ าเสมอหรือลดลงอย่างชัดเจน 
ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่องค์กรควรเสริมสร้างการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือยกระดับมาตรฐานการท างานและคุณภาพบุคลากรในระยะยาว

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน
5 4 3 2 1

ท ำงำนรอบรู้ 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 95.3 60.8 34.4 25.0 22.2
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 4.7 38.1 36.9 15.0 11.1
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง - 0.7 25.5 - -
การปฏิบัติน้อยมาก 0.0 0.4 2.5 20.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - - 0.6 40.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0



4.36 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับ
กำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่า ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนดไว้ที่ .05 จึงสรุป
ได้ว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสะท้อนว่าการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมของบุคลากรด้าน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน

ตำรำงที่ 4.43 ร้อยละของระดับพฤติกรรมที่สะท้อนกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมกับกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับ
กำรท ำงำน

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับพฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตามค่านิยมกับการการเชื่อมโยง
ค่านิยมใหม่กับการท างาน พบว่าค่ำระดับนัยส ำคัญทำงสถิติอยู่ที่ .001 ซ่ึงน้อยกว่ำค่ำระดับนัยส ำคัญ
ที่ก ำหนดไว้ที่ .05 อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ สะท้อนว่ำกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมด้ำน “เชิดชูคุณธรรม” อย่างชัดเจน โดยการปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอ เป็นรูปแบบพฤติกรรมที่โดดเด่นที่สุด โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่
กับการท างานในระดับสูง ระดับ 5 ร้อยละ 95.3 และระดับ 4 ร้อยละ 74.4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
ที่มีความเชื่อมั่นมากจะมีแนวโน้มปฏิบัติด้านคุณธรรมอย่างต่อเนื่องและจริงจัง ในขณะที่กลุ่มที่ไม่เคยปฏิบัติ
เลย พบในกลุ่มที่มีการเชื่อมั่นระดับต่ า ระดับ 1 และ 2 โดยเฉพาะระดับ 1 มีร้อยละ 55.6 ซึ่งเป็นข้อค้นพบ
ส าคัญที่สะท้อนถึงความเสี่ยงต่อการบั่นทอนคุณธรรมในการท างาน หากบุคลากรไม่เกิดความศรัทธาหรือไม่
ยึดถือค่านิยมใหม่ ซึ่งเป็นที่น่าสังเกตว่ากำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนมีควำมสัมพันธ์โดยตรง
กับกำรปฏิบัติด้ำน “เชิดชูคุณธรรม” กล่าวคือ บุคลำกรที่มีกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำนสูง
มีแนวโน้มปฏิบัติอย่ำงสม่ ำเสมอและเป็นระบบ ขณะที่บุคลำกรที่มีกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน
ต่ ำกลับมีแนวโน้มปฏิบัติไม่สม่ ำเสมอหรือละเลยไปโดยสิ้นเชิง ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่องค์กร
ต้องเสริมสร้างการเชื่อมโยงค่านิยมใหม่กับการท างานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้คุณธรรม
กลายเป็นรากฐานส าคัญของพฤติกรรมการท างาน และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

ระดับพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตำมค่ำนิยม

กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมใหม่กับกำรท ำงำน
5 4 3 2 1

เชิดชูคุณธรรม 
การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 95.3 74.4 56.1 35.0 33.3
การปฏิบัติบ่อยครั้ง 1.9 22.0 17.8 5.0 -
การปฏิบัติเป็นบางครั้ง 2.6 2.2 19.1 - -
การปฏิบัติน้อยมาก 0.3 0.9 5.1 10.0 11.1
ไม่เคยปฏิบัติเลย - 0.4 1.9 50.0 55.6

รวม 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0



บทที่ 
สรุปผลกำรศึกษำและข้อเสนอแนะ

การศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ประจ าปี 2568 ครั้งนี้มุ่งศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยม และคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ ประจ าปี พ.ศ. 2568 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความเข้าใจ การรับรู้ การปฏิบัติตน และ
ความเชื่อมโยงระหว่างค่านิยมขององค์กรกับพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร รวมถึงการน าค่านิยมไปใช้จริง
ในการปฏิบัติงานประจ าวัน โดยผลการศึกษาอ้างอิงตามระเบียบวิธีวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งมีผล
การศึกษา ดังนี้

1. บทสรุป
1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา
1.2 ระเบียบวิธีการศึกษา
1.3 สรุปผลการศึกษา

2. ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำ
2.1 ข้อเสนอแนะเชิงพัฒนา
2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

1. เพื่อศึกษำระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่ของ
บุคลำกรกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร 

ในการศึ กษาครั้ ง นี้  ได้ เ ก็ บข้ อมู ลจ าก
กลุ่มตัวอย่างบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ จ านวนทั้งสิ้น 1,330 คน ครอบคลุมทั้ง
หน่วยงานในส่วนกลาง ได้แก่ ส านักงาน กอง กลุ่ม 
และหน่วยงานเทียบเท่าจ านวน 10 แห่ง และ
หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ 
สถานคุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง ศูนย์คุ้มครองคนไร้ที่พ่ึง 
นิคมสร้างตนเอง ศูนย์พัฒนาราษฎรบนพ้ืนที่สูง 
ศู น ย์ ส่ ง เ ส ริ ม แ ล ะ พั ฒ น า ทั ก ษ ะชี วิ ต  ศู น ย์
ประสานงานโครงการหมู่บ้ านสหกรณ์  และ
พิพิธภัณฑ์เรียนรู้ราษฎรบนพื้นที่สูง รวมทั้งสิ้น 143 
หน่ ว ย ง าน  ผล กา ร ศึ ก ษ าพบว่ า  บุ ค ล าก ร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีระดับการรับรู้
ค่านิยมใหม่ในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 87.70 รายละเอียดเชิงลึก
จะน าเสนอในหัวข้อสรุปผลการศึกษา ต่อไป

2. เพื่อศึกษำคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่สะท้อน
กำรปฏิบัติตนตำมค่ำนิยมกรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

การศึกษาคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่สะท้อน
การปฏิบัติตยตามค่านิยมใหม่ กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ ในกลุ่มตัวอย่างผู้ ให้ ข้อมูล 1 ,330 คน 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการมีคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่สะท้อน
การปฏิบัติตนตามค่านิยมใหม่ในมิติย้ิมแย้มแจ่มใส
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 93.86 รองลงมาคือใส่ใจ
บริการ คิดเป็นร้อยละ 93.69 และท างานรอบรู้ คิดเป็น
ร้อยละ 92.09 และเป็นที่น่าสังเกตว่าในมิติการเชิดชู
คุณธรรม กลับเป็นมิติที่บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
ส วั ส ดิ ก า ร มี พ ฤ ติ ก ร ร ม ที่ ส ะ ท้ อ น คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ
อันพึงประสงค์น้อยที่ สุด  คิดเป็นร้อยละ 85 .39 
ตามล าดับ โดยมีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ใน
ระดับดีมาก คิดเป็นร้อยละ 91.26 รายละเอียดเชิงลึก
จะน าเสนอในหัวข้อสรุปผลการศึกษา
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การศึกษาคร้ังนี้ ใช้ระเบียบการวิธีวิจัยเชิง
ป ริ ม า ณ ( Quantitative Methodology)
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่
ของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และ
เพื่อศึกษาคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่สะท้อน
การปฏิบัติตนตามค่านิยมกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ โดยกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้
มีหน่วยการวิเคราะห์ คือ ระดับบุคคล ได้แก่ 
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งราชการ
ส่วนกลาง และภูมิภาค รวมท้ังสิ้น 2,789 คน แต่
เนื่องด้วยเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือ 
แ บ บ ส อ บ ถ า ม อ อ น ไ ล น์  ( Questionnaire 
Survey) ท าให้ลักษณะการตอบกลับเป็นการตอบ
กลับแบบสมัครใจ (Voluntary Response) จึง
ท าให้คณะผู้ศึกษาด าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่
ได้มาจากการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่ม
ประชากรทั้งหมด โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability
Sampling) จ านวน1,330 คน

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire Survey) ได้แก่ แบบสอบถาม
ประเมินคุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจ าปี 2568 
โดยพัฒนามาจากกรอบแนวคิดที่ครอบคลุม
ประเด็นค าถามต่าง ๆ และค่านิยมใหม่กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการในแต่ละด้าน ได้แก่ ยิ้มแย้ม
แจ่มใส ใส่ใจบริการ ท างานรอบรู้ เชิดชูคุณธรรม 
ซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่  1 ส่วนรำชกำร และสังกัดกำร
ด ำเนินงำน

ส่วนที่ 2 ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตอบแบบส ำรวจ 
ส่วนที่  3 ระดับกำรรับรู้ค่ ำนิยมใหม่   

กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร 
ส่วนที่ 4 ระดับกำรปฏิบัติตนตำมค่ำนิยมใหม่

กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร

ระเบียบวิธีการศึกษา 2



สรุปผลการศึกษา3

1. ปัจจัยด้ำนคุณลักษณะของบุคลำกร กรมพัฒนำสังคมและสวัสดิกำร
1.1 ส่วนรำชกำรในสังกัด

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจ านวน 
2,789 คน มีส่วนร่วมในการตอบกลับแบบสอบถามประเมินคุณลักษณะ
ที่สะท้อนค่านิยมองค์กร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ปี 2568 จ านวน 
1 ,330 คน ซ่ึงคิด เป็นร้อยละ 47.7 จากกลุ่ มประชากร ท้ังหมด 
โดยบุคลากรส่วนกลางตอบกลับมาจ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 48.65 
เมื่อน าไปเปรียบเทียบกับข้อมูลอัตราก าลังของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานเลขานุการกรม ณ วันที่ 4 กรกฎาคม 2568 พบว่า มีเพียงราชการ
ส่วนกลางจ านวน 2 กลุ่ม ท่ีได้รับการตอบกลับอย่างครบถ้วนสมบูรณ์
ได้แก่ กลุ่มตรวจสอบภายใน และศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมและต่อต้าน
การทุจริตกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ คิดเป็นร้อยละ 100 และ
เป็นที่น่าสังเกตว่ากองคุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
มีการตอบกลับเพียงร้อยละ 15.24 จากอัตราก าลังท้ังหมด 

เ ช่ น เ ดี ย ว กั บ บุ ค ล า ก ร ห น่ ว ย ง า น ส่ ว น ก ล า ง ท่ี ตั้ ง อ ยู่ ใ น
ส่วนภูมิภาคท้ัง 143 หน่วยงาน ตอบกลับมาจ านวน 1,060 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.87 ซึ่งเมื่อพิจารณาอัตราการตอบกลับทั้งส่วนกลาง และ
หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค พบว่าการตอบกลับของบุคลากร
กรมพัฒนาสั ง คมและสวั สดิ ก า รมี อั ตราการตอบกลับที่ น้ อยกว่ า
ร้อยละ 50 ทั้งสองพื้นที่ ซึ่งอาจสะท้อนถึงข้อจ ากัดในกระบวนการจัดเก็บข้อมูล
อา ทิ  ค ว า ม ไ ม่ ส ะด วก ใ นก า ร เ ข้ า ถึ ง แบ บส อบถ า ม  ร ะ ย ะ เ ว ล า
ในการด าเนินการที่ค่อนข้างจ ากัด และอาจขาดการสื่อสารที่ ชัดเจน
ถึงวัตถุประสงค์ และแนวทางในการท าแบบสอบถาม หรือแรงจูงใจ
ของบุคลากรในการมีส่วนร่วม นอกจากนี้อาจเป็นผลจากภาระงานที่สูง 
อย่างไรก็ตามอัตราการตอบกลับในระดับท่ีต่ ากว่าร้อยละ 50 อาจส่งผลต่อ
ความครอบคลุมของข้อมูล และอาจจ าเป็นต้องพิจารณาความเป็นตัวแทน
ของกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์ผลการศึกษา เพื่อให้การสรุปผลและ
ข้อเสนอแนะเป็นไปอย่างเหมาะสมต่อบริบทขององค์กร 



X

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการผู้มีส่วนร่วมในการตอบกลับ
จ านวน 1,330 คน มีค่าเฉลี่ยอายุของผู้ตอบ
แบบสอบถามอยู่ท่ีประมาณ 40.8 ปี เมื่อพิจารณา
มิติด้านอายุ สะท้อนให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างโดย
รวมอยู่ในช่วงวัยท างานกลางคนเป็นส่วนใหญ่ 
โดยเมื่อพิจารณารายช่วงอายุ  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 35.7 รองลงมาคือกลุ่มอายุ
31 – 40 ปี ร้อยละ 29.6 และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป 
ร้อยละ 17.6 ตามล าดับ ซึ่งเมื่อรวมกันแล้วคิดเป็น
ร้อยละ 82.9 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
แสดงให้เห็นว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน และอาจ
มีความเข้าใจในค่านิยมขององค์กรในระดับหนึ่ง 
ในขณะที่กลุ่มอายุน้อย ได้แก่ อายุ 21 – 30 ปี 
มีสั ดส่ วนเพียง ร้อยละ 17.1 และไม่มีผู้ ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่ ากว่า 21 ปี ซึ่งอาจสะท้อน
ถึงการมีส่วนร่วมน้อยของบุคลากรกลุ่มใหม่ หรือ
บุคลากรระดับเริ่มต้นในระบบราชการ ทั้งนี้ อาจมี
สาเหตุมาจากปัจจัยด้านประสบการณ์ ความผูกพัน
ต่อองค์กร ห รือการ รับ รู้ถึ งความส าคัญของ
แบบสอบถามท่ีแตกต่างจากกลุ่มอายุอื่น ๆ

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 798 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.0 รองลงมาคือปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ
14.9 และระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) คิดเป็นร้อยละ 11.7 เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษา สะท้อนให้
เห็นถึงพื้นฐานทางวิชาการท่ีค่อนข้างสูงของ
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งอาจมี
ส่วนช่วยส่งเสริมให้ผู้ตอบมีความเข้าใจเนื้อหาใน
แบบสอบถามได้ในระดับท่ีดี และสามารถสะท้อน
มุมมองเกี่ยวกับค่านิยมองค์กรได้อย่างมีคุณภาพ

ต าแหน่งราชการ

บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในต าแหน่งชั่วคราวหรือ
ไม่ถาวร ได้แก่ พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราว 
เจ้าหน้าที่กองทุน/มูลนิธิ พนักงานจ้างเหมาบริการ 
และพนักงานกองทุน รวมจ านวนท้ังสิ้น 897 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.6 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
ในขณะที่กลุ่มท่ีมีสถานภาพเป็นต าแหน่งประจ า
หรือถาวร ได้แก่ ข้าราชการ และลูกจ้างประจ า 
มีจ านวน 430 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 สัดส่วน
ที่สะท้อนถึงจ านวนบุคลากรในต าแหน่งช่ัวคราว
ท่ีสูงกว่าต าแหน่งประจ าอย่างมีนัยส าคัญ อาจแสดง
ให้เห็นถึงโครงสร้างก าลังคนภายในกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการท่ียังคงพึ่งพากลุ่มบุคลากรใน
ลักษณะสัญญาจ้างหรือไม่ถาวรในระดับสูง 
ซึ่ ง อาจส่ งผลต่อมิ ติด้ านความมั่ นคงในงาน 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร หรือแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินค่านิยมองค์กร
ในระยะยาว



ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
การศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 1,330 คน โดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไปมีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.40 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความสามารถขององค์กรในการรักษาบุคลากรไว้ในระบบราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว 
(Retention) ขณะเดียวกัน กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 1 ปี มีเพียงร้อยละ 13.20 
ซึ่งอาจเป็นกลุ่มใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมต้นเข้าท างาน หรืออยู่ระหว่างช่วงทดลองงาน สะท้อนให้เห็นถึงการมีบุคลากร
รุ่นใหม่เข้าสู่ระบบในระดับท่ียังไม่มากนัก ส าหรับกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 
40.4 ซ่ึงถือเป็นกลุ่มก าลังส าคัญขององค์กรในช่วงวัยท างานตอนต้นถึงกลาง ที่มีศักยภาพในการพัฒนาและ
เติบโตเป็นบุคลากรหลักขององค์กรในอนาคต เมื่อพิจารณาภาพรวม โครงสร้างด้านอายุงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มด้านอัตราก าลังของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ี
ประกอบด้วยบุคลากรท่ีมีประสบการณ์สูงและกลุ่มบุคลากรท่ีอยู่ในช่วงพัฒนา ซึ่งเป็นปัจจัยเชิงบวกต่อการ
ขับเคลื่อนค่านิยมองค์กรอย่างต่อเนื่องและยั่ งยืน หากมีการออกแบบระบบพัฒนาศักยภาพและ
การสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับช่วงอายุงานอย่างเหมาะสม

ระดับการรับรู้ค่านิยม 

ผลการศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจ านวน 1,300 คน 
พบว่า บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้งราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ใน
ส่วนภูมิภาคมีระดับการรับรู้และความเข้าใจในค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดับดีมาก โดยคะแนนเฉลี่ยอยู่
ในช่วงร้อยละ 87.00 – 88.38 ซึ่งสะท้อนถึงการสื่อสารและการปลูกฝังค่านิยมในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสื่อสารค่านิยมภายในองคก์รไดร้ับคะแนนสูงสุดที่ร้อยละ 88.38 แสดง
ให้เห็นว่าการสื่อสารและการเผยแพร่ค่านิยมได้รับการด าเนินการอย่างชัดเจนและทั่วถึงในองค์กร

ด้านการรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรและการเข้าใจความหมาย

รวมถึ งแนวทางการปฏิบัติตนตามค่านิยม 
มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเช่นกัน ร้อยละ 87.79 
และ 87.53 ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากร
มีความตระหนักและสามารถน าค่านิยมเหล่านี้ไป
ประยุกต์ใช้ในทัศนคติและพฤติกรรมได้ในระดับดี 
อย่างไรก็ตาม ด้านการเชื่อมโยงค่านิยมกับการ
ท างานประจ าวันอย่างเป็นรูปธรรมได้รับคะแนน
เฉลี่ยต่ าที่สุดร้อยละ 87.00 แม้จะยังอยู่ในระดับดี 
แต่แสดงถึงโอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถน าค่านิยมองค์กรไปประยุกต์ใช้ในกิจวัตรการ
ท างานได้อย่างชัดเจนและมีผลเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น



การศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยม และพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กรของบุคลากร กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ ประจ าปี 2568 เป็นการศึกษาโดยการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ของบุคลากร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และเพ่ือศึกษาคุณลักษณะ และ
พฤติกรรมที่สะท้อนการปฏิบัติตนตามค่านิยม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งสามารถสรุปสมมติฐาน
การศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

สรุปสมมติฐานการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา

ผลการศึกษา พบว่า สังกัดการด าเนินงานที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ค่านิยม
ใหม่ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการศึกษาที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ โดยเหตุผลส าคัญที่ท าให้ไม่พบความสัมพันธ์อาจมาจาก
ลักษณะการก าหนดและถ่ายทอดค่านิยมของกรมฯ ที่มีมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองค์กร กล่าวคือ การ
สื่อสารนโยบายและค่านิยมมักด าเนินการในลักษณะจากส่วนกลางสู่หน่วยงานต่าง ๆ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง ผ่านช่องทางที่หลากหลาย ส่งผลให้บุคลากรในทุกสังกัดได้รับข้อมูลที่ตรงกันและตระหนักรู้
ในทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้ ลักษณะงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีการก าหนดกรอบ
มาตรฐานและแนวทางการท างานที่เป็นเอกภาพ แม้ว่าสังกัดการด าเนินงานจะมีความแตกต่างกันด้านพื้นที่
หรือการจัดการ แต่เนื้อหาสาระและเป้าหมายการปฏิบัติงานยังคงอยู่บนพ้ืนฐานเดียวกัน ท าให้บุคลากร
ไม่ว่าจะอยู่ในส่วนกลางหรือภูมิภาคต่างสะท้อนพฤติกรรมตามค่านิยมไปในแนวทางที่ใกล้เคียงกัน อีกทั้ง
ค่านิยมดังกล่าวได้รับการออกแบบให้เป็นคุณค่าร่วมของทั้งองค์กร ซึ่งไม่ผูกพันกับลักษณะเฉพาะ
ของสังกัด ส่งผลให้บุคลากรทุกกลุ่มยึดถือและปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น การไม่พบความแตกต่าง
ตามสังกัดจึงสะท้อนให้เห็นว่ากระบวนการถ่ายทอดค่านิยมและการสร้างความเข้าใจในระดับองค์กร
สามารถด าเนินการได้อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ ความแตกต่างของสังกัดจึงไม่เพียงพอที่จะท าให้
เกิดความเหลื่อมล้ าด้านการรับรู้และพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

สมมติฐานการศึกษาที่ 1

บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่มีคุณลักษณะด้านสังกัด

การด าเนินงานที่แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร

ที่แตกต่างกัน

1



ผลการศึกษา พบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร
ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาที่คณะผู้ศึกษา
ได้ก าหนดไว้ โดยพฤติกรรมการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับช่วงอายุที่แตกต่างกัน คือ 
การปฏิบัติตามค่านิยมใหม่องค์กรด้าน “ท ำงำนรอบรู้” และ “เชิดชูคุณธรรม” ซึ่งนอกจากจะสะท้อนว่า
ช่วงอายุของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า องค์ประกอบด้ำนอำยุมีอิทธิพลต่อกำรปรับตัวและกำรยึดถือค่ำนิยมใหม่
ในระดับที่แตกต่ำงกัน โดยเฉพาะกลุ่มอายุ 41–50 ปี ซึ่งเป็นวัยกลางคน พบลักษณะการกระจายตัว
ของพฤติกรรมที่หลากหลาย กล่าวคือ มีทั้งบุคลากรที่ปรับตัวและปฏิบัติตามค่านิยมได้อย่างเข้มแข็งใน
ระดับสูง ขณะเดียวกันก็มีบุคลากรในกลุ่มเดียวกันที่สะท้อนการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุดในสัดส่วนสูงสุด
เมื่อเทียบกับกลุ่มอายุอ่ืน ความแตกต่างดังกล่าวอาจอธิบายได้จากความหลากหลายด้านประสบการณ์
การท างาน บทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ รวมถึงแรงจูงใจภายในที่แตกต่างกัน ซึ่งท าให้พฤติกรรม
ของบุคลากรในวัยนี้มีทั้งกลุ่มที่พร้อมปรับตัวและกลุ่มที่ประสบข้อจ ากัดในการยอมรับค่านิยมใหม่

ในขณะที่กลุ่มอำยุที่น้อยกว่ำ เช่น 21–30 ปี แม้จะมีควำมกระตือรือร้นและควำมยืดหยุ่นในกำร
เรียนรู้ แต่กลับสะท้อนพฤติกรรมกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมในระดับปำนกลำงถึงต่ ำ สาเหตุหนึ่งอาจมาจาก
ประสบการณ์ท างานและการสั่งสมคุณธรรมเชิงวิชาชีพที่ยังไม่เข้มแข็งเท่ากับกลุ่มอายุที่มากกว่า 
ตรงกันข้าม กลุ่มอำยุ 41–50 ปี มีแนวโน้มที่จะให้ควำมส ำคัญกับกำรเชิดชูคุณธรรมสูงกว่ำ เนื่องจาก
ประสบการณ์ท างานที่ ยาวนานและวัยวุฒิที่ เ อ้ือต่อการตัดสินใจโดยค านึ งถึ งจริยธรรมและ
ค่านิยมองค์กรมากขึ้น อย่างไรก็ตาม กำรที่กลุ่มวัยดังกล่ำวมีทั้งบุคลำกรที่มีกำรปฏิบัติในระดับสูงและต่ ำ
ในเวลำเดียวกัน แสดงถึงควำมหลำกหลำยเชิงโครงสร้ำงของพฤติกรรมที่ไม่อำจอธิบำยได้ด้วยปัจจัย
ด้ำนอำยุเพียงอย่ำงเดียว แต่ยังสัมพันธ์กับปัจจัยเชิงบุคคลอ่ืน ๆ ด้วย ดังนั้นความแตกต่างด้านช่วงอายุ
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสะท้อนค่านิยมองค์กร แสดงให้เห็นว่าอายุและประสบการณ์ท างานเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัว การยอมรับ และการปฏิบัติตามค่านิยมใหม่ แต่ในขณะเดียวกันก็สะท้อนว่า
ภายในกลุ่มวัยเดียวกันยังมีความหลากหลายที่ต้องการแนวทางสนับสนุนเฉพาะ เพื่อให้การพัฒนาค่านิยม
เกิดขึ้นอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิผลต่อทุกกลุ่มช่วงอายุ

สมมติฐานการศึกษาที่ 2

บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่มีคุณลักษณะ

ด้านอายุที่แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร

ที่แตกต่างกัน

2



ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
องค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา
ที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ สะท้อนให้เห็นว่าระดับการศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการรับรู้และการปฏิบัติ
ตามค่านิยมในมิติต่าง ๆ ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยกลุ่มบุคลำกรที่มีกำรศึกษำระดับ
ปริญญำตรีมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมตำมค่ำนิยมในระดับสูงกว่ำกลุ่มอ่ืน ทั้งด้ำนกำรยิ้มแย้มแจ่มใส 
ใส่ใจบริกำร กำรท ำงำนรอบรู้ และกำรเชิดชูคุณธรรม เนื่องจากการศึกษาระดับสูงมักเกื้อหนุน
ให้บุคลากรมีทักษะการคิดเชิงระบบ การแก้ปัญหา และความตระหนักในบทบาทหน้าที่มากกว่า 
จึงสามารถปรับใช้และสะท้อนค่านิยมได้ชัดเจนกว่าในภาพรวม ขณะที่กลุ่มที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
มีสัดส่วนพฤติกรรมที่กระจายตัวไปในระดับปานกลางและน้อยสูงกว่า ซึ่งอาจสะท้อนถึงข้อจ ากัด
ด้านโอกาสในการเข้าถึงการฝึกอบรมหรือความเข้าใจเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับค่านิยมที่ไม่เท่าเทียมกัน 
อย่างไรก็ตาม สิ่งที่น่าสังเกตคือ ภำยในกลุ่มกำรศึกษำสูงเอง โดยเฉพำะระดับปริญญำตรีและปริญญำโท 
ก็ยังมีควำมแตกต่ำงเชิงโครงสร้ำงอย่ำงมีนัยส ำคัญ กล่าวคือ บุคลำกรบำงส่วนสำมำรถสะท้อน
พฤติกรรมได้อย่ำงโดดเด่น แต่ขณะเดียวกันก็ยังมีกลุ่มที่สะท้อนพฤติกรรมในระดับต่ ำหรือต่ ำที่สุด
ค่อนข้ำงมำก ควำมไม่สม่ ำเสมอนี้อำจเกิดจำกควำมแตกต่ำงด้ำนแรงจูงใจส่วนบุคคล ประสบกำรณ์
ท ำงำน หรือควำมคำดหวังต่อระบบกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกัน โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรระดับปริญญาโท
ที่อาจมีมาตรฐานและความคาดหวังสูงกว่า หากสภาพการท างานจริงไม่สอดคล้อง ก็อาจท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจและสะท้อนพฤติกรรมที่ต่ ากว่ามาตรฐานได้ ดังนั้นระดับกำรศึกษำมีผลอย่ำงมีนัยส ำคัญ
ต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่ำนิยมองค์กร แต่ขณะเดียวกันก็เผยให้เห็นถึงความแตกต่างภายในกลุ่มการศึกษา
สูงเอง จึงควรมีกำรออกแบบมำตรกำรหรือกลยุทธ์เฉพำะเพื่อสนับสนุนบุคลำกรในแต่ละกลุ่มกำรศึกษำ
ให้สำมำรถพัฒนำกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมได้อย่ำงต่อเนื่องและสม่ ำเสมอมำกขึ้น

สมมติฐานการศึกษาที่ 3

บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่มีคุณลักษณะ

ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม

องค์กรที่แตกต่างกัน

3



ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กรที่
แ ตกต่ า ง กั นอย่ า งมี นั ย ส า คัญท า งสถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0 . 05  ซึ่ ง เ ป็ น ไ ปต ามสมมติ ฐ า นกา รศึ กษ า
ที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ โดยต าแหน่งราชการที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
องค์ ก รอย่ า งมี นั ยส า คั ญทา งสถิ ติ  อธิ บ าย ได้ ว่ า บุ คล ากร ในแต่ ล ะต า แหน่ ง มี บทบาท  หน้ า ที่ 
และความรับผิดชอบที่ไม่เหมือนกัน ส่งผลต่อโอกาสและความถี่ในการแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กร 
การมีความสัมพันธ์ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบจากโครงสร้างต าแหน่งราชการต่อพฤติกรรมบุคลากร โดย
ต ำแหน่งที่มีควำมมั่นคงและบทบำทชัดเจน เช่น ข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำร มักมีควำมตระหนักและ
แรงจูงใจในกำรปฏิบัติตำมค่ำนิยมมำกกว่ำ เนื่องจากตระหนักถึงความรับผิดชอบในระยะยาวและความก้าวหน้า
ในสายงาน ในขณะที่พนักงานจ้างเหมาบริการอาจขาดปัจจัยสนับสนุนด้านความมั่นคงและการยอมรับในองค์กร 
จึงมีแนวโน้มปฏิบัติตามค่านิยมในระดับต่ ากว่า ดังนั้น ความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งราชการกับพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมองค์กรสามารถอธิบายได้ว่าเป็นผลจากความแตกต่างของบทบาทหน้าที่ ความมั่นคงในการท างาน 
และแรงจูงใจที่บุคลากรแต่ละกลุ่มได้รับ ซึ่งล้วนส่งผลโดยตรงต่อรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์กร

สมมติฐานการศึกษาที่ 4

บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่มีคุณลักษณะ

ด้านต าแหน่งราชการที่แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม

องค์กรที่แตกต่างกัน
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ผลการศึกษา พบว่า สังกัดการด าเนินงานท่ีแตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ค่านิยมใหม่ 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา
ที่คณะผู้ ศึกษาได้ก าหนดไว้  โดยเหตุผลส า คัญที่ท าให้ ไม่พบความสัมพันธ์อาจมาจากการปฏิ บัติตามค่านิยม
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการอาจไม่ได้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์การท างานหรือจ านวนปีที่บุคลากรอยู่ในองค์กร
เพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่นที่มีอิทธิพลมากกว่ า เช่น การอบรมและการถ่ ายทอดค่านิยมองค์กร
มาตรฐานเดียวกัน การก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชา รวมทั้งนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นให้บุคลากร
ทุกช่วงอายุงานต้องปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน ปัจจัยเหล่าน้ีท าให้ความแตกต่างด้านอายุงานไม่ปรากฏผลต่อพฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมใหม่อย่างมีนัยส าคัญ นอกจากน้ี ระยะเวลาการปฏิบัติงานอาจไม่ใช่ตัวแปรที่สามารถสะท้อน
ความแตกต่างเชิงคุณภาพของการปฏิบัติงานได้เสมอไป กล่าวคือ บุคลากรที่เพิ่งเข้ามาใหม่อาจมีความตื่นตัวและยึดมั่น
ในค่านิยมเทียบเท่าหรือมากกว่าบุคลากรที่มีอายุงานยาวนาน ในขณะที่ผู้ที่อยู่มานานก็อาจปรับตัวให้เข้ากับนโยบาย
และแนวปฏิบัติได้เช่นเดียวกัน ส่งผลให้ความแตกต่างระหว่างกลุ่มไม่ปรากฏชัดเจน อีกทั้งการสร้างบรรยากาศ
ของวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและการสื่อสารค่านิยมอย่างต่อเน่ือง ยังช่วยลดช่องว่างระหว่างบุคลากรที่มีอายุงานต่างกัน ท า
ให้ทุกกลุ่มมีแนวโน้มปฏิบัติตามค่านิยมในระดับที่ใกล้เคียงกัน ดังน้ัน การที่ไม่พบความสัมพันธ์ในการศึกษาคร้ังน้ีสะท้อนให้
เห็นว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานมิใช่ปัจจัยชี้ขาดต่อการแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กร แต่สิ่งท่ีมีอิทธิพลมำกกว่ำคือกำร
จัดกำรองค์กร กำรก ำกับดูแล และระบบกำรปลูกฝังค่ำนิยมท่ีท ำให้บุคลำกรทุกกลุ่มสำมำรถปฏิบัติไปในทิศทำงเดียวกันได้
อย่ำงเป็นเอกภำพ

สมมติฐานการศึกษาที่ 5

บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านระยะเวลา

การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน

5



ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของ “กำรรับรู้” ในฐานะกลไกส าคัญที่ก าหนดทิศทางการแสดงออกของบุคลากร
ในเชิงพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจ ตระหนัก และซึมซับค่านิยมขององค์กรในระดับสูง 
ย่อมส่งผลต่อแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมได้ชัดเจนและต่อเนื่องมากขึ้น ในทางตรงกันข้าม
หากการรับรู้ค่านิยมอยู่ในระดับต่ า พฤติกรรมที่สะท้อนออกมามักจะไม่มั่นคง และอาจมีความเสี่ยงที่จะเบี่ยงเบน
จากแนวทางที่องค์กรคาดหวัง ผลลัพธ์นี้สอดคล้องกับแนวคิดด้าน “วัฒนธรรมองค์กร” ที่ชี้ว่าค่านิยม คือหัวใจ
ของการก าหนดพฤติกรรมการท างาน และการรับรู้ค่านิยมเป็นเสมือนกระบวนการปลูกฝังทางจิตส านึกที่ส่งผล
ให้บุคลากรปฏิบัติตามมาตรฐานเดียวกันได้ อีกทั้งกำรพบควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวยังสะท้อนถึงประสิทธิผลของ
กระบวนกำรสื่อสำรและกำรถ่ำยทอดค่ำนิยมภำยในองค์กรที่ท ำให้บุคลำกรส่วนใหญ่มีควำมเข้ำใจตรงกัน และ
สำมำรถน ำไปสู่พฤติกรรมเชิงบวกที่สอดคล้องกับพันธกิจและเป้ำหมำยของหน่วยงำน ดังนั้น ความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างการรับรู้ค่านิยมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานในการศึกษาครั้งนี้ จึงเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์
ที่ยืนยันว่า กำรยกระดับกำรรับรู้ค่ำนิยมใหม่มีผลโดยตรงต่อกำรสร้ำงบรรยำกำศองค์กรที่เข้มแข็ง และส่งเสริม
ให้บุคลำกรแสดงออกในแนวทำงเดียวกันได้อย่ำงยั่งยืน

สมมติฐานการศึกษาที่ 6

การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรม

ที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 

6

ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ สะท้อน
ให้เห็นว่าการรับรู้และตระหนักรู้ในเชิงความหมายมีบทบาทโดยตรงต่อการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร กล่าวคือ 
เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจอย่างชัดเจนว่าค่านิยมองค์กรคืออะไร และควรปฏิบัติตนอย่างไร ความเข้าใจดังกล่าว
จะกลายเป็นกรอบคิดที่ช่วยก ากับและช้ีน าให้เกิดการแสดงออกในทางพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมมากข้ึน การรับรู้
จึงท าหน้าที่เป็นกลไกภายในที่น าแนวคิดเชิงนามธรรมไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม นอกจากนี้ ความเข้าใจค่านิยมยังช่วย
สร้างความรู้สึกร่วมทางจิตใจและการยึดโยงกับองค์กรซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในที่จะปฏิบัติตามแนวทาง
ที่องค์กรก าหนดไว้ การที่บุคลากรมีภาพจ าและความหมายร่วมกันเกี่ยวกับค่านิยมจึงเอื้อต่อการสร้างบรรทัดฐาน
ทางพฤติกรรมที่สอดคล้องกันมากขึ้นในสมาชิกองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดด้านพฤติกรรมองค์การที่มองว่าการรับรู้
และความเข้าใจคือปัจจัยต้นทางที่มีผลต่อทัศนคติและการกระท า ดังนั้น กำรพบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเข้ำใจ
ควำมหมำยของค่ำนิยมกับพฤติกรรมที่สะท้อนค่ำนิยมจึงสะท้อนให้เห็นว่ำ กำรเสริมสร้ำงควำมรู้ ควำมเข้ำใจ และ
กำรสื่อสำรค่ำนิยมที่ชัดเจนภำยในองค์กร เป็นกลไกส ำคัญที่จะน ำไปสู่กำรพัฒนำพฤติกรรมบุคลำกรให้เป็นไป
ในทิศทำงเดียวกับเป้ำหมำยและวัฒนธรรมที่องค์กรต้องกำร

สมมติฐานการศึกษาที่ 7

บุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการท่ีมีคุณลักษณะด้านระยะเวลา

การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กรท่ีแตกต่างกัน
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ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาที่คณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ 
สะท้อนว่าการถ่ายทอดค่านิยมอย่างมีประสิทธิภาพท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจและตระหนักถึงกรอบการปฏิบัติ
ที่องค์กรคาดหวัง การสื่อสารที่ชัดเจนและต่อเนื่องช่วยให้ค่านิยมที่เป็นนามธรรมกลายเป็นแนวทางปฏิบัติที่จับ
ต้องได้ และสร้างความสอดคล้องระหว่างทัศนคติของบุคลากรกับพฤติกรรมที่แสดงออกในงานประจ าวัน 
นอกจากนี้ การสื่อสารยังมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจภายในและสร้างบรรทัดฐานร่วมในหน่วยงาน 
ท าให้บุคลากรมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติตามค่านิยมอย่างสม่ าเสมอ ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เกิดขึ้นยังสะท้อน
ให้เห็นว่าความต่อเนื่องของการสื่อสารมีผลต่อระดับการสะท้อนพฤติกรรม กล่าวคือ หน่วยงานที่สามารถสื่อสาร
ค่านิยมได้อย่างชัดเจนและเข้าถึงบุคลากรทุกระดับจะช่วยเพิ่มความสอดคล้องระหว่างความเข้าใจและพฤติกรรม
ปฏิบัติ ในทางตรงกันข้าม หำกกำรสื่อสำรค่ำนิยมไม่ชัดเจนหรือไม่สม่ ำเสมอ บุคลำกรอำจรับรู้ค่ำนิยมได้
ไม่เต็มที่ ส่งผลให้กำรปฏิบัติไม่สอดคล้องกับมำตรฐำนองค์กร ดังนั้น กำรสื่อสำรค่ำนิยมจึงเป็นกลไกส ำคัญ
ที่ท ำให้พฤติกรรมสะท้อนค่ำนิยมเกิดขึ้นและคงอยู่ในองค์กรอย่ำงยั่งยืน

สมมติฐานการศึกษาที่ 8

การส่ือสารค่านิยมองค์กรในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ต่อ

พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร
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ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมใหม่ขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ีคณะผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง
ความส าคัญของการท าให้ค่านิยมองค์กรไม่เป็นเพียงแนวคิดเชิงทฤษฎี แต่สามารถประยุกต์เข้ากับกิจกรรมและกระบวนการ
ท างานจริงในหน่วยงาน การที่บุคลากรรับรู้ว่าการปฏิบัติงานประจ าวันของตนมีความสัมพันธ์กับค่านิยมองค์กร ท าให้เกิด
ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงต่อบทบาท หน้าที่ และมาตรฐานที่องค์กรคาดหวัง ซ่ึงส่งผลให้พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ ในเชิงปฏิบัติ การเชื่อมโยงค่านิยมกับงานประจ าวันช่วยให้บุคลากรสามารถตัดสินใจ
และปฏิบัติงานในกรอบของค่านิยมได้อย่างมั่นใจ ลดความไม่แน่นอน และลดความขัดแย้งระหว่างการท างานกับมาตรฐาน
ที่องค์กรก าหนด การรับรู้ถึงความสอดคล้องระหว่างค่านิยมกับงานยังมีผลต่อแรงจูงใจภายในและความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
ท าให้บุคลากรสามารถน าค่านิยมไปปรับใช้ได้จริงในสถานการณ์ที่หลากหลาย ทั้งในด้านการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
การให้บริการต่อประชาชน หรือการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า นอกจากน้ี กำรเชื่อมโยงค่ำนิยมองค์กรกับกำรท ำงำนประจ ำวัน
ยังมีบทบำทส ำคัญในกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งและยั่งยืน โดยพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมจะไม่เกิดขึ้นเฉพาะใน
ระดับบุคคลเท่าน้ัน แต่ยังสามารถแพร่กระจายไปยังเพื่อนร่วมงานและหน่วยงานอื่น ๆ ได้ การที่บุคลากรเห็นความสอดคล้อง
ระหว่างค่านิยมและงานประจ าวันเป็นการสร้างความรับรู้ร่วมและความตระหนักในความส าคัญของค่านิยม ส่งเสริมให้เกิด
มาตรฐานทางวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนและย่ังยืนในระยะยาว ดังน้ันควำมสัมพันธ์เชิงบวกระหว่ำงกำรเชื่อมโยงค่ำนิยมกับ
กำรท ำงำนประจ ำวันกับพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่ำนิยมของบุคลำกร แสดงให้เห็นว่ำองค์กรควรให้ควำมส ำคัญกับกำรบูรณำ
กำรค่ำนิยมเข้ำกับกิจกรรมและกระบวนกำรท ำงำนอย่ำงเป็นระบบ เพ่ือให้กำรปฏิบัติพฤติกรรมตำมค่ำนิยมเกิดขึ้นอย่ำง
ต่อเนื่อง ครอบคลุม และสำมำรถสร้ำงผลกระทบเชิงบวกท้ังต่อบุคลำกรและองค์กรโดยรวม

สมมติฐานการศึกษาที่ 9

การเช่ือมโยงค่านิยมองค์กรกับการท างานประจ าวัน มีความสัมพันธ์

ต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมองค์กร
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คุณลักษณะที่สะท้อนค่านิยมองค์กร 

ผลการศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมของบุคลากร 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจ านวน 1,300 คน 
พบว่า บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการทั้ง
ราชการส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่
ในส่วนภูมิภาคมีระดับการปฏิบัติตนตามค่านิยม
ใหม่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ท่ีร้อยละ 
91.26 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่สามารถ
น าค่านิยมใหม่ไปปรับใช้ในพฤติกรรมและการท างาน
ได้อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอเมื่อพิจารณาในแต่ละ
มิติ พบว่า บุคลากรแสดงพฤติกรรมในมิติเยี่ยมแย้ม
แจ่มใสได้สูงสุด คิดเป็นร้อยละ 93.86 แสดงถึง
ความพร้อมใจและทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และ
รองลงมา ได้แก่ มิติใส่ใจบริการ ร้อยละ 93.69 และ
มิติท างานรอบรู้ ร้อยละ 92.09

ซึ่งสะท้อนถึงความมุ่งมั่นในการให้บริการและ
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม 
มิติการเชิดชูคุณธรรมได้รับคะแนนต่ าท่ีสุดท่ีร้อยละ 
85.39 แม้จะยังอยู่ในระดับดี แต่ช้ีให้เห็นถึงพื้นที่
ที่องค์กรควรให้ความส าคัญในการส่งเสริมและพัฒนา
เพิ่มเติม เพื่อยกระดับพฤติกรรมและทัศนคติ ท่ี
สะท้อนคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในมิตินี้ให้สูงยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะเชิงพัฒนาและเชิงนโยบาย

2. กำรส่งเสริมกำรน ำค่ำนิยมไปใช้ในงำนประจ ำวันอย่ำงเป็นรูปธรรม เนื่องจากผลการศึกษา พบว่าด้าน
การเชื่อมโยงค่านิยมกับการท างานประจ าวันอย่างเป็นรูปธรรมได้รับคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดที่ร้อยละ 87.00
แม้จะยังอยู่ในระดับดี แต่ยังสามารพัฒนาได้สู่ระดับดีมาก ดังนั้นกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องอาจมีการสร้างมาตรการ
และตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงกับค่านิยมองค์กรในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น การประเมินการให้บริการ
ที่ใส่ใจต่อผู้รับบริการ การส่งเสริมคุณธรรมในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันกรณีศึกษาหรือเรื่องราว
ความส าเร็จของบุคลากรที่น าค่านิยมไปใช้ได้ผลจริง เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างที่จับต้องได้ 
ควบคู่กับการพัฒนาระบบรางวัลและการยกย่องบุคลากรที่แสดงพฤติกรรมสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความผูกพันและแรงจูงใจ

1. กำรสื่อสำรและสร้ำงควำมรับรู้ค่ำนิยมองค์กรอย่ำงต่อเนื่องและทั่วถึง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ควรพัฒนากลยุทธ์การสื่อสารที่หลากหลายและเข้าถึงง่าย เช่น ใช้สื่อดิจิทัล วิดีโอสั้น Infographics เพ่ืออธิบาย
ค่านิยมองค์กรในภาษาที่เข้าใจง่าย และสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ ควบคู่กับการจัดกิจกรรมหรือสื่อสารค่านิยมใหม่
ผ่านการประชุมเชิงปฏิบัติการในทุกหน่วยงาน ทั้งส่วนกลางและภูมิภาค เพ่ือสร้างความเข้าใจและย้ าถึง
ความส าคัญของค่านิยมในชีวิตการท างานจริง หรือพัฒนาสู่การจัดท าคู่มือหรือนโยบายภายในที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
ค่านิยมองค์กรและวิธีปฏิบัติ รวมถึงตัวอย่างพฤติกรรมที่ต้องส่งเสริมและหลีกเลี่ยง เพ่ือช่วยให้บุคลากรทุกระดับ
สามารถปฏิบัติตามได้อย่างเหมาะสม



4. กำรติดตำมและประเมินผลอย่ำงสม่ ำเสมอ เพ่ือให้บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีการน าค่านิยม
ไปปรับใช้ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม กลุ่มงานผู้รับผิดชอบควรก าหนดระยะเวลาการประเมินผลการรับรู้
และการปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กรเป็นประจ า เ พ่ือประเมินความก้าวหน้าและปรับปรุงแผนงาน
ตามสถานการณ์จริง ควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ืออ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูล และ
เพ่ิมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการประเมิน และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับแสดง
ความคิดเห็นอย่างเสรีเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางพัฒนา เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและหลากหลายมุมมอง

3. กำรสร้ำงเสริมแรงจูงใจและควำมผูกพันของบุคลำกร โดยเฉพำะกลุ่มที่มีสถำนภำพชั่วครำว เนื่องจาก
ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรโดยส่วนใหญ่ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการกว่าร้อยละ 67.6
ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด คือกลุ่มบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งชั่วคราวหรือไม่ถาวร ดังนั้นหากรมมีนโยบาย
สร้างแรงจูงใจอาทิ การจัดสวัสดิการเพ่ิมเติม กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในทีม หรือโอกาสพัฒนาทักษะและ
เลื่อนขั้น สร้างระบบสื่อสารที่เปิดกว้างและให้โอกาสกลุ่มชั่วคราวมีส่วนร่วมในการแสดงความเห็น การส่งเสริม
การประ เมินและปรับปรุ งสภาพแวดล้ อมการท า งาน ให้ เหมาะสมกับบุ คลากร ในทุ กสถานภาพ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดอัตราการลาออก น าไปสู่การเสริมสร้างให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป

กำรใช้เครื่องมือกำรเก็บข้อมูลที่หลำกหลำยและเหมำะสม 
ควรผสมผสานการใช้แบบสอบถามออนไลน์และแบบสอบถามกระดาษ รวมถึงอาจใช้

การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือกลุ่มสนทนา (Focus Group) เพ่ือเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม 
ที่ช่วยขยายความเข้าใจเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร

กำรศึกษำเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรรับรู้และปฏิบัติตำมค่ำนิยม 
ควรศึกษาองค์ประกอบทางจิตวิทยา เช่น แรงจูงใจ ความผูกพันกับองค์กร รวมถึง

อุปสรรคและปัจจัยที่ส่งผลให้การน าค่านิยมไปใช้จริงในงานประจ าวันยังมีข้อจ ากัด

กำรติดตำมผลในระยะยำว 
ควรจัดท าการศึกษาซ้ าในช่วงเวลาที่ เหมาะสม เพ่ือประเมินความเปลี่ยนแปลง

ของการรับรู้และพฤติกรรมในการปฏิบัติตามค่านิยม รวมถึงผลจากมาตรการพัฒนา และ
นโยบายที่น าไปใช้

กำรพัฒนำกำรวัดผลค่ำนิยมในรูปแบบหลำกหลำย 
ควรพิจารณาการใช้เครื่องมือวัดผลที่หลากหลาย เช่น การสังเกตพฤติกรรมจริง 

การประเมินโดยหัวหน้างาน หรือการประเมินตนเองร่วมกับการประเมินจากผู้ อ่ืน
เพ่ือให้ภาพรวมของการปฏิบัติตามค่านิยมมีความครบถ้วนและแม่นย ายิ่งขึ้น
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