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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรแบบ
ราชการและวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และคุณภาพชีวิตในการท างาน (2) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กร
แบบราชการ วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภ าพในการ
ท างานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ 
บุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และบุคลากรในสาธารณสุขอ าเภอ ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 16 อ าเภอ ทั้งหมด 316 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคุณแบบตัวแปรเข้าทั้งหมด ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ
และเชิงสร้างสรรค์คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการทุก
ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่วน
ด้านความกระตือรือร้น ด้านท้าทายความสามารถ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และ 4) คุณภาพชีวิตในการท างาน ทุกด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัวที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
ค าส าคัญ : วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
Abstract 
 This research aims to (1) study the level of opinions on bureaucratic organizational 
culture, creative organizational culture and quality of work life, and (2) study the effect of 
bureaucratic organizational culture, creative organizational culture and quality of work life on 
the work efficiency of personnel in the Phra Nakhon Si Ayutthaya Provincial Public Health 
Office. The sample included 316 staff members from the Provincial and District Public Health 
Offices (16 districts) in Phra Nakhon Si Ayutthaya. Using convenience sampling and 
questionnaire-based data collection, the study employed statistics such as mean, standard 
deviation, correlation, and multiple regression analysis. The research results found that (1) the 
level of opinions on bureaucratic and creative organizational culture on overall quality of work 
life was at a high level; (2) all aspects of bureaucratic organizational culture had a statistically 
significant effect on work efficiency at the 0.05 level; 3) creative organizational culture in terms 
of teamwork and creativity had an effect on work efficiency, while enthusiasm and challenge 
did not have a statistically significant effect on work efficiency at the 0.05 level; and 4) all 
aspects of quality of work life had a statistically significant effect on work efficiency at the 0.05 
level, except for fair and adequate compensation. and the balance between work life and 
personal life that does not affect work performance. 
 
Keywords:  Organizational culture, Quality of Work Life, Performance 

 
บทน า  
 คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตที ่ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์หรือ
คนท างานเป็นหลักที่มีต่อการได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่
ค านึงงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมี
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ความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของ
บุคลากรในบริษัทหรือองค์การ 
 ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การ โดยที่องค์การมักมีการคาดหวังผลจากการปฏิบัติงานที่ดีมี
ประสิทธิภาพจากบุคลากร ในขณะที่บุคลากรก็ย่อมคาดหวังในสิ่งที่จะได้รับจากองค์การด้วยเช่นกัน ผู้บริหาร
จึงต้องน าศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด กระตุ้นให้มีการเพิ ่มพูน
ประสิทธิภาพในการท างาน เพราะทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ ที่จะช่วยให้องค์การเจริญเติบโตโดยการได้
บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ ดังนั้น การสร้างขวัญและก าลังใจที่ดี การปลูกฝัง
ความจงรักภักดี และลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ (วีณา พึงวิวัฒน์ นิกุล, 2561 อ้างถึงใน นิรุตติ์ น้อย
เมือง,2567) ท่ามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและเทคโนโลยี การ
เชื่อมโยงระบบข้อมูลข่าวสารแบบเครือข่ายรวมถึงการพัฒนาความเป็นประชาธิปไตยที่เปิดโอกาสให้ประชาชน
มีส่วนร่วมมากขึ้น เป็นผลให้คนในสังคมต่างได้รับผลกระทบก่อให้เกิดทั้งโอกาสและอุปสรรคต่ อการพัฒนาที่
ยั่งยืนของประเทศและมีความจ าเป็นต้องแสวงหาแนวทางในการปรับตัวเพื่อสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันจากผลที ่เกิดจากการเปลี ่ยนแปลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ,2552) การ
ด าเนินงานสาธารณสุขตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากร สาธารณสุข
ทั้งสิ้น ในการบริหารจัดการด้านสาธารณสุข บุลากรสาธารณสุขผู้ปฏิบัติงานต่างปรารถนาคุณภาพ ชีวิตการ
ท างานที่ดีขึ้น ได้รับความเป็นธรรม มีความพึงพอใจในการท างานและได้รับการพัฒนาเพ่ือให้สามารถ ก้าวหน้า
ตามสายงานหรือสายอาชีพของตน และเหนืออื่นใดมีความมั่นคงในการท างาน (ติน ปรัชญพฤทธิ์ และ อิสระ 
สุวรรณบล, 2543) ส าหรับบุคลากรสาธารณสุขประกอบด้วยเจ้าหน้าที่หลายสาขาวิชาชีพ ปฏิบัติงานใน หลาย
ระดับ ทั้งหน่วยบริหารและหน่วยบริการ ซึ่งมีหน้าที่แตกต่างกันออกไปแต่มีเป้าหมายเดียวกัน คือ 4 การ
บริการสาธารณสุขเพ่ือประชาชน (หน่วยงานสาธารณสุขในระดับพ้ืนที่ อันได้แก่ ส านักงานสาธารณสุข อ าเภอ
ซึ่งเป็นหน่วยบริหาร เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) ที่มีบุคลากร
สาธารณสุขเป็นผู้รับผิดชอบต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนโดยตรง ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิ ต 
ความผูกพันองค์กร ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ และปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) จ าเป็นต้องให้ความส าคัญเพ่ือให้การปฏิบัติงาน เพ่ือด าเนินงาน
ขับเคลื่อนการด าเนินงานสาธารณสุขเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (พรรณี วัตราเศรษฐ์, 2561) 
 ภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในสังคมยุคปัจจุบันท าให้ทุกหน่วยงานในภาครัฐต้องมีการปรับตัว
และก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบงานสาธารณสุขที่มีรูปแบบของการบริหารแบบราชการที่ก าลัง
เผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมีการปฏิรูปโครงสร้างและระบบบริหารจัดการของภาค
สาธารณสุขด้วยการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและระบบงานของวัฒนธรรมองค์กรสาธารณสุขจากความท้าทาย
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ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในท าให้วัฒนธรรมองค์กรเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายของภาครัฐและข้อระเบียบแบบ
แผน ข้อบังคับ และข้อกฎหมายต่างๆ ที่ไม่สามารถปรับตัวได้ทันตามสถานการณ์ดังกล่าวข้างต้น จึงท าให้ระบบ
สาธารณสุขมีความล่าช้าในการปฏิบัติงานและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานต ่า (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2564) ซึ ่งมีสาเหตุมาจากการที ่ข้าราชการและพนักงานส่วนใหญ่ยังขาดความกล้า
แสดงออกต่อความคิดเห็น ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะช่วยในการพัฒนารูปแบบในการปฏิบัติงานที่
ก่อให้เกิดแนวทางและองค์ความรู้ใหม่ที่มีความท้าทายต่อความสามารถ โดยมีความเคยชินกับการรับค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชา ขาดความกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับมอบหมาย โดยผู้บริหารได้มีการมอบนโยบายให้มีการ
ผสมผสานระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการกับวัฒนธรรมองค์กรแบบเชิงสร้างสรรค์เข้าด้วยกัน
เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ , 2558) ประกอบกับ
สภาพแวดล้อมและโรคระบาดในปัจจุบันมีความเสี่ยงต่อความปลอดภัยทั้งทางด้านสุขภาพร่างกายและจิตใจที่
อาจท าให้บุคลากรมีการได้รับมอบหมายของภาระงานมากจนเกินไป และไม่สามารถบริหารจัดการเวลา
ก่อให้เกิดความเครียดและความวิตกกังวลต่อการปฏิบัติงานที่มีข้อผิดพลาด จึงท าให้ขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จากปัญหาดังกล่าว  
 ผู้วิจัยจึงสนศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการและแบบสร้างสรรค์ รวมถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการด าเนินงาน
ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ ทั้งรูปแบบวัฒนธรรมขององค์กรที่ควรยึดเป็นแนวปฏิบัติและจัดการโครงสร้าง
การปฏิบัติงาน การเสริมสร้างทักษะความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านต่างๆ ให้ดียิ่งขึ้น  
  
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการและวัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 Smircich (1958) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีฐานความคิดมาจากแนวคิดพื้นฐาน 2 แนวทาง คือ 
แนวคิดเชิงปฏิฐานนิยม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมของมนุษย์ที่สังเกตเห็นได้จึงจัดเป็น
ตัวแปรหนึ่งที่มีอยู่ในองค์กรนอกเหนือสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ที่องค์การอยู่ และแนวคิดเชิงปรากฎการณ์นิยม ซึ่ง
ชี้ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของความคิด ความเชื่อที่อยู่ภายในจิตใจของกลุ่มบุคคลและไม่ได้เป็น
เพียงตัวแปรหนึ่งในองค์กรเท่านั้น แต่องค์การเปรียบเสมือนวัฒนธรรมหรือกล่าวได้ว่าทุกส่งทุกอย่างในองค์การ
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เป็นปรากฎการณ์ทางวัฒนธรรม จึงมักเรียกวัฒนธรรมองค์การว่าบางสิ่งที่องค์การนั้นเป็น ส าหรับการศึกษา
วัฒนธรรมองค์การโดยเฉพาะภาครัฐหรือที่เรียกว่า วัฒนธรรมองค์การระบบราชการ น่าจะมีฐานคิดจาก
แนวความคิดอย่างหลัง เนื่องด้วยมีนักวิชาการมากมากได้แบ่งแยกเป็นประเภทหรือลักษณะที่แตกต่างเพ่ือบ่งชี้
ของวัฒนธรรมองค์การระบบราชการหรือท่ีเรียกชื่อใกล้เคียงกันไว้เป็นจ านวนมาก  
 Robbins (1994, p. 245, 1997, p. 237, อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ , 2548, น. 277-279) เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นเหมือนบุคลิกเฉพาะขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยอันเป็น คุณลักษณะ
ดังนี้ (1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความกล้าเสี่ยง (2) การให้ความสนใจในรายละเอียด (3) การมุ่งผลส าเร็จ
หรือผลงาน (4) การให้ความส าคัญกับคนไม่ว่าองค์การจะตัดสินใจหรือด าเนินการใดๆ จะค านึงและพิจารณาถึง
ผลกระทบที่มีต่อบุคลากรในองค์การว่าอยู่ในระดับมากน้อยอย่างไร (5) การท างานเป็นทีม (6) การท างานเชิง
รุก (7) ความมีเสถียรภาพ (8) ทิศทางขององค์การ เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานที่วางไว้ชัดเจน (9) บูรณา
การในองค์การ (10) การสนับสนุนจากผู้บริหาร (11) การควบคุม ได้แก่ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับตลอดจนการ
บังคับบัญชาโดยตรง (12) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ระดับความเชื่อหรือเห็นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ 
(13) ระบบการให้รางวัล (14) การจัดการกับความขัดแย้ง และ (15) รูปแบบการติดต่ อสื่อสาร ส่วนสุพานี 
สฤษฎ์วานิช (2552, น. 412-414) แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 แบบ คือ เน้นการมองภายในเป็นส าคัญ 
(Internal Focus) กับการมุ่งเน้นไปสู่ภายนอก (Eternal Focus) และมิติของการยืดหยุ่น (Flexibility) กับการ
รักษาสภาพที่เป็นอยู่ (Stability) ประกอบด้วย (1) วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) (2) วัฒนธรรม
แบบราชการ (Bureaucratic Culture) (3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรม
แบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture)  และ (4) วัฒนธรรมที่เน้นความส าเร็จ (Achievement 
Culture) 
 House, E.F., and Cummings, T.G. (1985) กล่าวว่า คุณภาพชีว ิตในการท างาน (quality of 
work life) หมายถึง ความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลขององค์การ หรือ
ประสิทธิผลขององค์การ อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ในขณะที่ Drafke & Kossen. (2002) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือการ
ท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีประสิทธิผลตอบสนองความต้องการ และเพิ่มคุณค่าให้กับพนักงานใน
องค์การ   
 บุญแสง ชีระภากร (2557) ได้แสดงถึงองค์ประกอบในการก าหนดดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 
ประการ คือ (1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (2) ผลประโยชน์เกื ้อกูล (3) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ (4) ความมั่นคงในงาน (5) เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (6) พันนาการและการเจริญเติบโต (7) 
บูรณาการทางสังคม (8) การมีส่วนร่วมในองค์การ (9) ประชาธิปไตยในการท างานและ (10) เวลาว่างของชีวิต
ในขณะที่ชุติมา เทียนใส (2551) องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เป็นที่ต้องการและปรารถนา
ของบุคคลในองค์การ จะต้องประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความ
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ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพชีวิต โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นสิทธิส่วนบุคคล จัดเวลาตนเองให้
เหมาะสมและสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ความเป็นประโยชน์ของงานที่ท ามีลักษณะที่ มีส่วนรับผิดชอบ
ต่อสังคม โดยองค์ประกอบเหล่านี้มีผลต่อการท างานของบุคคลในองค์กร ซึ่งหากขาดองค์ประกอบอย่างใด
อย่างหนึ่งหรือมีการจัดการไม่เหมาะสม อาจท าให้ประสิทธิภาพ ผลผลิตของงานลดลงได้ 
 ศิริพงษ์ ศรีชัยรมย์รัตน์ (2546, น. 20-23) ประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรน าเข้าอย่างประหยัด 
คุ้มค่า และมีคุณภาพได้เปรียบคู่แข่งขันในด้านต้นทุนต ่ากว่า สินค้ามีคุณภาพที่ดีกว่าและเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ ส่วนหลวงวิจิตรวาทการ (2502, น. 1-2, อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2544, น. 38) งาน คือสิ่งที่
ครอบครองเวลาส่วนใหญ่ของชีวิตคน เพราะการท างานเป็นการแสดงถึงการด ารงอยู่ การมีส่วนร่วมของทุกๆ 
ชีวิตในสังคม งานท าให้เราใช้ศักยภาพของเราอย่างเต็มที่ เป็นการสะสมประสบการณ์การเรียนรู้ สิ่งส าคัญคือ
ผลส าเร็จอันเกิดแก่ตัวเรา และประเทศชาติหรือองค์การที่เรามีหน้าที่รับผิดชอบอย่างเป็นส่วนรวม ดังนั้น การ
ท างานของบุคคลในองค์การ ซึ่งมีหน้าที่ ความรับผิดชอบ และต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน การรับรู้และการให้
ความหมายการท างานย่อมมีความแตกต่างกันตามสถานภาพของตนเป็นส าคัญ แต่สิ ่งส าคัญคือทุกคนมี
เป้าหมายการท างานเพ่ือสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ เพ่ือขจัดปัญหาต่างๆ ที่ก่อให้เกิดความ
ข้องใจ ส่วนพัชรา หาญเจริญกิจ (2560) ได้กล่าวถึงเรื่องมาตรฐานการปฏิบัติงานซึ่งเป็นตัวชี้วัดผลส าเร็จของ
งานว่า เกณฑ์ที่องค์การมักก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงาน ได้แก่ เกณฑ์ด้านปริมาณงานและระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน คุณภาพของงาน และลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
   
                                            

                                                                   รูปที่  1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ 
- ด้านการเน้นความเป็นทางการและความเป็นระเบียบแบบแผน  
- ด้านการเน้นในระเบียบ ค าสั่งและประกาศกฎหมายที่รองรับ  
- ด้านการเช่ือฟัง ท าตามกฎระเบยีบและค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
- ด้านความกระตือรือร้น  
- ด้านการท างานเป็นทีม  
- ด้านความท้าทายความสามารถ 
- ด้านความคิดริเริม่สร้างสรรค ์

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  
- ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  
- ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
- ด้านปริมาณงาน  
- ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน  
- ด้านคุณภาพของงาน 
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 สมมติฐานการวิจัย 
วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
วิธีด าเนินการวิจัย  

ประชากรและกล ุ ่มต ัวอย ่างในการว ิจ ัย ได ้แก ่  บ ุคลากรในส  าน ักงานสาธารณส ุขจ ังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และบุคลากรในสาธารณสุขอ าเภอในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 16 อ าเภอ ใช้วิธีการสุ่ม
แบบเจาะจง ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัย สูตรของ Cochran (1977) เท่ากับ 316 ตัวอย่าง  

เครื่องมือในการวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือโดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างาน ใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม แบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ (1) ข้อมูลทั ่วปของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กร  (3) แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน (4) แบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะเป็นมาตราวัดแบบ Likert Scale 5 (1 คือ ให้
ความเห็นน้อยที่สุด และ 5 คือ ให้ความเห็นมากที่สุด) (Likert,1967) และ (5) ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นอื่น 
ๆ ลักษณะค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยน าร่างแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณา

ความครบถ้วน ความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษาและครอบคลุมเนื้อหาของงานวิจัย จากนั้นน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try - out) กับผู้ให้ข้อมูลที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวนไม่น้อยกว่า 30 คน น าข้อมูล
ที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกตามรายข้อตามวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ คัดเลือกข้อที่มี
ค่าอ านาจแจกแจง (r) ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไปได้ ซึ่งมีค่าระหว่าง .21 – 0.946 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach’s Alpha 
Coefficient (Cronbach, 1970) ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.859 

วิธีการเก็บข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา และบุคลากรในสาธารณสุขอ าเภอในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาและรอรับแบบสอบถาม
กลับคืนครบถ้วนสมบูรณ์ 316 ตัวอย่าง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลเรียบร้อยแล้ว น า

แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาท าการก าหนดรหัส ลงรหัส บันทึกข้อมูล แล้วน าไปประมวลผลข้อมูล โดย
อาศัยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาค่าทางสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิ เคราะห์สหสัมพันธ์ 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าเข้าตัวแปรทุกตัว 
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ผลการวิจัย 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  190 

คนคิดเป็นร้อยละ 60.10 มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70 จบการศึกษาปริญญาตรี 

จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 79.10 มีสถานภาพโสด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 เป็นข้าราชการ 

จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 70.90 มีรายได้เฉลี ่ยต่อเดือน 10,000–20,000 บาท เป็นนักวิชาการ

สาธารณสุข จ านวน 103 คน คิด เป็น ร้อยละ 32.06 และปฏิบัติงานในสังกัดบริหารงานทั่วไป จ านวน 35คน 

คิดเป็น ร้อยละ 6.45 

2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรแบบ

ราชการของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ  x̄ S.D ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

ด้านการเน ้นความเป็นทางการและความเป็น
ระเบียบแบบแผน (AB) 

4.20 0.29 มาก 1 

ด้านการเชื่อฟังท าตามกฎระเบียบและค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชา (AD) 

3.97 0.35 มาก 2 

ด้านการเน ้นในระเบียบ ค าส ั ่ง และประกาศ
กฎหมายที่รองรับ (AC) 

3.86 0.77 มาก 3 

รวม 3.75 4.01 มาก  
  

จากตารางที่ 1 พบว่าบุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และเมื่อ
พิจารณารายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย สรุปดังนี้ บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ด้านการเน้นความเป็นทางการและความเป็นระเบียบ
แบบแผน ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 รองลงมาคือ ด้านการเชื่อฟังท าตามกฎระเบียบและค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และ ด้านการเน้นในระเบียบ ค าสั่ง และประกาศกฎหมายที่รองรับ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ x̄ S.D ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

ด้านความกระตือรือร้น 3.60 0.38 มาก 1 
ด้านการท างานเป็นทีม 3.75 0.45 มาก 2 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.72 0.54 ปานกลาง 3 
ด้านความท้าทายความสามารถ 3.19 0.49 ปานกลาง 4 

รวม 3.42 0.24 มาก  
 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 เมื่อพิจารณา
รายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย สรุปดังนี้  บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านความกระตือรือร้นในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
รองลงมาคือ ด้านการท างานเป็นทีม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

คุณภาพชีวิตในการท างาน x̄ S.D ระดับความ คิดเห็น ล าดับ 

ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (CA) 3.90 0.39 มาก 1 
ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน (CB) 3.61 0.38 มาก 2 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว (CC) 3.59 0.39 ปานกลาง 3 
ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (CD) 3.56 0.38 ปานกลาง 4 

รวม 3.67 0.21 มาก  
 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67  เมื่อพิจารณาราย
ด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย สรุปดังนี้ บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความคิด
เห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มากที่สุด ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.90 รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (DA) x̄ S.D ระดับความ คิดเห็น ล าดับ 

ด้านคุณภาพของงาน 4.06 0.29 มาก 1 
ด้านปริมาณงาน 3.74 0.38 มาก 2 
ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 3.57 0.39 มาก 3 

รวม 3.79 0.20 มาก  
 

 จากตารางที่ 4 บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79  เมื่อพิจารณา
รายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย สรุปดังนี้บุคลากรส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน มากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมา
คือ ด้านปริมาณงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และ ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ตัวแปร
วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตัว
แปร 

DA AB AC AD BA BB BC BD CA CB CC CD 

DA 1 0.05 0.13* 0.07 -0.11* 0.14* 0.06 0.25* 0.08 0.12* 0.23* 0.10 
AB  1 0.01 0.20 0.04 0.11 0.27 0.00 0.12 0.02 0.00 0.07 
AC   1 0.01 0.07 0.20* 0.26* 0.27* 0.19* 0.08 0.01 0.05 
AD    1 0.14* 0.25* 0.20* 0.35 0.07 0.01 0.20* 0.07 
BA     1 0.31* 0.21* 0.35* 0.07 0.01 0.20* 0.07 
BB      1 0.32* 0.48* 0.20 0.11 0.26 0.07 
BC       1 0.53 0.30 0.07 0.34* 0.03 
BD        1 0.26 0.09 0.46* 0.01 
CA         1 0.06 0.22* 0.13 
CB          1 0.08 0.00 
CC           1 0.00 
CD            1 

 
 จากตารางที่ 5 การทดสอบความสัมพันธ์เบื้องต้นระหว่างตัวแปรอิสระของวัฒนธรรมองค์กรแบบ
ราชการ วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า 
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มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 0.48 ซึ่งการทดสอบความเป็นอิสระระหว่างตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 0.80 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเองมากเกินไป 
 
ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้านวัฒนธรรม
องค์กรแบบราชการ 

วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ 
สัมประสทิธิ์การถดถอย  

( β) 

ความคาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

t P-Value 

ค่าคงที่ (a) 1.503 0.254 14.306 0.000 ** 
ด้านการเนน้ความเปน็ทางการ และความ
เป็นระเบียบแบบแผน 

0.138 0.055 4.976 0.013* 

ด้านการเนน้ในระเบียบ ค าสั่ง และ
ประกาศกฎหมายที่รองรับ 

0.370 0.029 2.304 0.0022* 

ด้านการเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบยีบและ
ค าสั่งของผู้บงัคับบัญชา 

0.235 0.060 4.865 0.018* 

Adjusted R 0.725 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ประกอบด้วย ด้านการเน้นความเป็นทางการ

และความเป็นระเบียบแบบแผน ด้านการเน้นในระเบียบ ค าสั่ง และประกาศกฎหมายที่รองรับ ด้านการเชื่อฟัง 
ท าตามกฎระเบียบและค าสั ่งของผู้บังคับบัญชา ทุกด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 โดยที่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละท่ี 72.5 โดยพิจารณาจากค่า Adjusted 
R Square เท่ากับ 0.725 
 
ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงสร้างสรรค์ 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค ์
สัมประสทิธิ์การถดถอย  

( β) 

ความคาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

t P-Value 

ค่าคงที่ (a) 1.407 0.190 23.20 0.000** 
ด้านความกระตือรือร้น - 0.01 0.032 - 0.50 0.061 
ด้านความท้าทายความสามารถ - 0.12 0.026 - 0.46 0.064 
ด้านการท างานเปน็ทีม 0.46 0.029 -1.59 0.011 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 0.10 0.027 -3.91 0.000* 

Adjusted R 0.772 
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จากตารางที่ 7 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ด้านการท างานเป็นทีม และ  

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
ส่วนด้านความกระตือรือร้น และด้านความท้าทายความสามารถ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยที่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละท่ี 77.2 โดยพิจารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.772 
 
ตารางที่ 8 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย  

( β) 

ความคาด 
เคลื่อน

มาตรฐาน 
t P-Value 

ค่าคงที่ (a) 1.291 0.188 15.46 0.000** 
ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.108 0.030 0.273 0.785 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 0.060 0.029 2.082 0.038* 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 0.117 0.029 4.067 0.000** 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 0.050 0.028 1.806 0.072 

Adjusted R 0.880 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

งาน และด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
งานกับชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยที่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละที่ 88 
โดยพิจารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.880 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
 วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ประกอบด้วย ด้านการเน้นความเป็นทางการ  และความเป็นระเบยีบ
แบบแผน ด้านการเน้นในระเบียบ ค าสั่ง และประกาศกฎหมายที่รองรับ ด้านการเชื่อฟังท าตามกฎระเบียบและ
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ทุกด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิตท่ีระดับ 0.05 
โดยที่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละท่ี 72.5 โดยพิจารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.725 
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 วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ด้านการท างานเป็นทีมและด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านความ
กระตือรือร้น และด้านความท้าทายความสามารถไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยที่ตัวแปร
ร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละท่ี 77.2 โดยพิจารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.772 

 คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี นัยส าคัญทางสถิตที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยที่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละที่ 88  โดยพิจารณาจากค่า 
Adjusted R Square เท่ากับ 0.880 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการศึกษา วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ  
ปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปประเด็นและอภิปราย  
ผลการวิจัย ได้ดังนี้  
 1.วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ด้านการเน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน  ด้าน
การเน้นในระเบียบ ค าสั่ง และประกาศกฎหมายที่รองรับ และด้านการเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบียบและค าสั่ง  
ของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด  
พระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพินิจตา ค ากรฤาชา (2560 ) 
ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อาทิตย์ จันทะรังศรี (25560) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้น าและวัฒนธรรมองค์กรที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทผลิตน ้าตาลในจังหวัดขอนแก่น และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นวลละออ แสงสุข และวไลพรรณ อาจารีวัฒนา (2561)  ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยรามค าแหง ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันทั้งนี้เพราะองค์กรมีการก าหนดโครงสร้างต าแหน่งงานไว้อย่างชัดเจน โดยผู้บังคับบัญชาจะมีหน้าที่ใน
การแบ่งและกระจายงานไปสู่ผู้ ใต้บังคับบัญชาของแต่ละฝ่ายอย่างเป็นล าดับขั้น ซึ่งจะยึดถือหลักเกณฑ์การ
ปฏิบัติงานที่เน้นความเป็น ทางการและความเป็นระเบียบแบบแผน อีกทั้งยังเน้นในเรื่องของการปฏิบัติงาน
ตามระเบียบ ค าสั ่ง และ ประกาศ กฎหมายที ่รองรับ เพื ่อให้การปฏิบัติงานนั ้นมีประสิทธิภาพโดยที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนจะต้องให้ความเคารพ เชื่อฟังค าสั่ง พร้อมทั้งปฏิบัติตามกฎระเบียบและค าสั่งด้วยความ
เต็มใจและไม่หลีกเลี่ยง 
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2.วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ด้านการท างานเป็นทีมและด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริขวัญ หงส์สุวรรณกุล (2562)  ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับงานวิจัยของ มณฑิตา ศรีนคร และจุฑามาศ ทวีไพบูลย์
วงษ์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันยึดมั่นในงาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังจังหวัดชลบุรี ส่วนด้านความกระตือรือร้น ด้านความท้าทายความสามารถ ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไปรษณีย์ไทยจ ากัด และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รัมย์ประภา บุญทะระ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวไม่
เป็นไปในทศิทางเดียวกัน เนื่องจาก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติตามหน้าที่ในรูปแบบที่สม ่าเสมอตามลักษณะของ
งานที่ได้รับมอบหมายรูปแบบของงานจึงไม่ได้มีความท้าทายต่อความสามารถมากจนเกินไป เพราะเป็นงานที่
ไม่มีความแปลกใหม่ ซึ่งสามารถท าได้บรรลุได้โดยปกติวิสัย ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้ความท้าทายในการท างาน ซึ่ง
บุคลากรก็สามารถท างานให้บรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพได้โดยปกติ 

3.คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน และด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด  
พระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ  
(2560) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงงานอุตสาหกรรมใน
จังหวัดปทุมธานี สอดคล้องกับงานวิจัยของ กลมรัตน์ จิรวิเศษสกุล (2561)  ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส่วนกลาง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการและความ
มั่นคงของมนุษย์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิวัช โชติกิจนุสรณ์ และ ตรีเนตร ตันตระกูล (2562)  ได้ศึกษา
เรื่อง แนวทางการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริการลูกค้าของธนาคารพาณิชย์ ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2561) ได้ศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตใน
การท างานที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพศาล ค าแก้ว  และ คณะ 
(2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตอ าเภอเมืองจังหวัดสุราษฎร์ธานี ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เนื่องจากค่าตอบแทนที่เป็นสิ่งที่บุคลากรส่วนใหญ่ทราบตามต าแหน่งงานในหน่วยราชการของภาครัฐ 
และทุกคนจะได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีพตามโครงสร้างของกระทรวงและด้วยใน
สังกัดของหน่วยงานนั้นที่ได้ก าหนดการแบ่งระดับของขั้นเงินเดือนไว้อย่างชัดเจน และ  บุคลากรส่วนใหญ่อาจ
เห็นว่าการปฏิบัติงานในภาครัฐไม่ได้กระทบกับวันเวลาในการท างานมาก เนื่องจากการท างานวันจันทร์ถึงวัน
ศุกร์และเวลา 8.00 – 16.30 น. ซึ่งเป็นเวลาที่การปฏิบัติงานนั้นเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตในการปฏิบัติงาน
กับชีวิตส่วนตัว 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. หน่วยงานควรปรับปรุงรูปแบบของการท างานให้มีความทันสมัยมากขึ ้นโดยจัดหาระบบ
เทคโนโลยี หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาช่วยลดขั้นตอนการท างานที่มีความเป็นทางการ เช่น ระบบการ
จัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และลดการใช้เอกสารกระดาษ ซึ่งการน าโปรแกรมเหล่านี้มาใช้จะช่วยให้การ
ท างานในระบบ ราชการมีความรวดเร็ว อีกทั้งยังเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและรวดเร็วมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 
 2. หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจภายในองค์กรและการท างาน โดยสร้างสรรค์โครงการหรือกิจกรรม
การท างานใหม่ๆ ที่มีความท้าทายต่อความสามารถ ซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกเกิดความกระตือรือร้นและ
ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีมร่วมกันในทางด้านความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มประสิ ทธิภาพใน
การท างานและเป็นการเสริมสร้างพัฒนาทักษะความรู้ในการท างานให้กับบุคลากรภายในหน่วยงานอีกด้วย 
 3. หน่วยงานภายในควรมีการปรับปรุงสภาพบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมไม่เคร่งเครียดมากจนเกินไป 
และควรมีการปรับพิจารณาในเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบันที่มีการ  
ปรับตัวเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ควรมีการส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยการส่งเสริมให้การ
พัฒนาทักษะในเรื่องของการเพ่ิมพูนความรู้ในการท างานอันก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในวัฒนธรรมองค์กรหลังการเกิดโรคระบาดโควิด 
รวมถึงการปรับตัวของพนักงานและการบริหารจัดการในสถานการณ์ภายในหน่วยงานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานอย่างไร 
 2. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการมุ่งไมตรีสัมพันธ์ หรือการมุ่ง
ความส าเร็จ เพื่อเป็นตัวแปรในการชี้วัดหรือวิเคราะห์ผลของรายบุคคลเพิ่มเติมของ การศึกษาวัฒนธรรมใน
องค์กรที่มีประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น 



    Journal of Nakhonratchasima College (Humanities and Social Sciences) Vol.19  No.3   September – December 2025   . 
 

 421 

 3. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านอื่นๆ ด้วย เช่น ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ด้านบูรณาการทางสังคม เป็นต้น ซึ่งตัวแปรเหล่านี้จะช่วยวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงาน  
ท าให้เห็นถึงสาเหตุและปัจจัยต่างๆที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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