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Abstract   
 The objectives of this research were 1) to study Transparency in the Operation of Personnel, 
organization culture and quality of work life 2 ) to study relationship between organization 
culture and Transparency in the Operation of Personnel, 3 ) to study relationship between 
quality of work life and Transparency in the Operation of Personnel, 4 )  to Predicting 
Transparency in the Operation of Personnel with organization culture and quality of work life. 
Samples of this research were 341 personnel in Ministry of Public Health, to support operations 
in the central office at Office of the Permanent Secretary, Department of Medical Sciences, 
Department of Mental Health and Department of Health. The researcher used proportional 
stratified random sampling method to select the samples depending on the organization and 
then used convenience sampling. The instruments for gathering data were questionnaires. 
The statistics employed for data analysis were percentage, mean, standard deviation, Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis.  
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 The results were concluded that 1 ) Transparency in the Operation of Personnel, 
organization culture and quality of work life was at high level, 2 )  There was a positive 
relationship between organization culture and Transparency in the Operation of Personnel at 
a statistically significant level of .01 , 3) There was a positive relationship between quality of 
work life and Transparency in the Operation of Personnel at a statistically significant level of 
.01, 4) organization culture : market culture, quality of work life : constitutionalism in the work 
organization, quality of work life : social relevance of the work in the life, quality of work life : 
social integration in the work force and organization culture : hierarchy culture accounted for 
45.10 percent in variance in Transparency in the Operation of Personnel. The equation was 
Transparency in the Operation of Personnel = .297 (organization culture : market culture) 
+.408 (quality of work life : constitutionalism in the work organization) + .218 (quality of work 
life : social relevance) - .2 8 5  (quality of work life : social integration) + .1 4 6  (organization 
culture : hierarchy culture) 
   

Keywords: Transparency in the Operation of Personnel, Organizational Culture, Quality of  Work Life 
 

บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร

และคุณภาพชีวิตการท างาน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของบุคลากร 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 4) พยากรณ์
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรด้วยวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มตัวอย่าง
เป็นบุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานส่วนกลาง 
4 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กรมสุขภาพจิต และกรม
อนามัย จ านวน 341 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่ละ
หน่วยงาน แล้วเลือกตัวอย่างแบบตามความสะดวก เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า  1) ความโปร่งใสในการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  2) วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  3) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  4) วัฒนธรรม
องค์กร ด้านวัฒนธรรมการแข่งขัน คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน คุณภาพ
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ชีวิตการท างาน ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการปฏิบัติงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ สามารถ
พยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 45.10 โดยมี
สมการพยากรณ์ คือ ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร = .297 (วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรม
การแข่งขัน) + .408 (คุณภาพชีวิตการท างานด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน) + .218 (คุณภาพชีวิต
การท างานด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน) - .285 (คุณภาพชีวิตการท างานด้านการ
ปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร) + .146 (วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบ
ราชการ 

 

ค าส าคัญ : ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร  วัฒนธรรมองค์กร  คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

บทน า  
 ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ หรือภาคเอกชนต่างก็มีการน าแนวคิดในเรื่องหลักธรรมาภิบาล 
(Good Governance) หรือหลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งถือเป็นการก ากับดูแลการบริหารจัดการ
องค์กรเพ่ือลดหรือขจัดปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่นภายในองค์กร โดยมีหลักส าคัญประการหนึ่ง คือ หลักความ
โปร่งใส ซึ่งความโปร่งใสถือเป็นหัวใจของการด าเนินงานในยุคสมัยที่การบริหารต้องมีความสุจริตและตรวจสอบได้ 
เพ่ือความเป็นธรรมและเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย (Poositpokai, T., 2007) ประเด็นเรื่อง ความโปร่งใส 
(Transparency) เป็นสิ่งส าคัญยิ่งประการหนึ่งที่ภาครัฐและเอกชนให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะ
ในภาครัฐที่รัฐบาลพยายามผลักดันเรื่องความโปร่งใสให้เกิดข้ึนในหน่วยงานภาครัฐ เพราะความโปร่งใสเป็น
สิ่งหนึ่งที่แสดงถึงการปฏิบัติงานของภาครัฐที่เปิดเผยตรงไปตรงมา  (Korpornprasert, B., 2007) และยังเป็น
เครื่องมือส าคัญในการตรวจสอบความถูกต้องและช่วยป้องกันไม่ให้เกิดการทุจริต รวมทั้ง ยังเป็นการน าไปสู่
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานร่วมกันในองค์กรและระหว่างภาคประชาชนกับภาครัฐ ดังนั้น 
หากหน่วยงานภาครัฐมีความโปร่งใสในการท างาน ย่อมส่งผลให้ไม่เกิดปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่น ซึ่งแนวทาง
ที่จะท าให้เกิดความโปร่งใสในการท างาน ต้องเริ่มจากการปลูกฝังค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กรให้กับบุคลากร
ภายในองค์กร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร เป็นกรอบ วิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบที่มีอยู่ในองค์กรนั้น 
เป็นค่านิยมที่ถูกสร้างขึ้นจากคนในองค์กรและยืดถือปฏิบัติกันมาจนกลายเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้น ๆ 
เพ่ือให้คนในองค์กรมีแนวคิดในการท างานที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกันในองค์กร และวัฒนธรรม
องค์กรยังมีอิทธิพลท าให้บุคลากรเกิดความเชื่อ ตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนเองมากกว่ากฎระเบียบ 
ข้อบังคับในองค์กร ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรอันท าให้เกิดพฤติกรรมตามความคาดหวัง
ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นแนวทางในการท างานภายในองค์การ เป็นความเข้าใจ ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 
ซึ่งเป็นทั้งส่วนที่มองเห็นโดยการรับรู้ โดยผ่านสัญลักษณ์และ พิธีกรรม และส่วนที่อยู่ภายในซึ่งเป็นค่านิยม 
ความเชื่อพ้ืนฐานขององค์กร (Saritwanit, S., 2002) ซึ่งบุคลากรในองค์กร ถือว่ามีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
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วัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น การที่จะให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรนั้น 
องค์กรควรที่จะให้ความส าคัญในการดูแลคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะการที่องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดีเท่ากับเป็นการสร้างประสิทธิภาพของงานและท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข การสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของ
ความพึงพอใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน 
น าไปสู่ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน ในที่สุดก็บรรลุเป้าหมายทั้งบุคลากรในฐานะสมาชิกขององค์กรและ
ตัวองค์กรเอง  (Watthanachai, T., 2007) รวมทั้ง ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างสุจริต โปร่งใส ในทางกลับกัน
หากมีคุณภาพชีวิตการท างานต่ า ก็จะส่งผลให้เกิดความไม่มั่นใจในความมั่นคงของตนเอง ความพึงพอใจต่อ
องค์กรลดลงและอาจน าไปสู่การไม่ซื่อตรง ไม่โปร่งใสในการปฏิบัติหน้าที่ 
 กระทรวงสาธารณสุขเป็นส่วนราชการที่ได้รับเงินงบประมาณเป็นจ านวนมาก เพ่ือให้บริการแก่ประชาชน
ได้อย่างทั่วถึง ในขณะเดียวกันก็พบการกระท าผิดที่ได้รับการร้องเรียนกล่าวโทษ ที่เป็นการกระท าผิดวินัยมาก
ที่สุด ประกอบด้วย การจัดหาพัสดุ การจัดท าโครงการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ประชุม สัมมนา การเบิกค่าตอบแทน 
และการใช้รถราชการ ซึ่งล้วนแต่ส่งผลกระทบต่อเงินงบประมาณที่จะน าไปให้บริการประชาชนเพ่ือที่จะให้
ได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่ สาเหตุดังกล่าวอาจเกิดจากการปฏิบัติสืบเนื่องต่อกันมาเป็นวัฒนธรรมองค์กร หรือ
เกิดจากปัญหาค่าตอบแทน สวัสดิการหรือความก้าวหน้าในอาชีพ  ประเด็นดังกล่าวเป็นเรื่องของคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการ และจากการศึกษาของ (Chaimala, P., 2014) พบว่า วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์
กับความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินในจังหวัดนครปฐม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
.05 ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า หากบุคลากรมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและม่ันคงแล้ว 
ก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างโปร่งใสและเต็มความสามารถ 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานที่พยากรณ์
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มี
ความโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ สร้างวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
1.  เพ่ือศึกษาค่าระดับความโปร่งใสในการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากร 
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
4.  เพ่ือพยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรด้วยวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิต

การท างาน 
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ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มีขอบเขตการวิจัย  
 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุน
การด าเนินงานของหน่วยงานส่วนกลาง  
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานด้านการ
สนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานส่วนกลางใน 4 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรมวิทยาศาสตร์ กรมสุขภาพจิต และกรมอนามัย  จ านวน 341 คน 
 3. ระยะเวลาในการท าวิจัย คือ เดือนพฤษภาคม 2559 – เดือนพฤษภาคม 2560  
 4. ด้านเนื้อหาเพ่ือศึกษาความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานส่วนกลาง 
 

กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
นิยามศัพท์ 
 ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร (Transparency in the Operation of Personnel) 
หมายถึง การพึงปฏิบัติงานอย่างมีแผนการด าเนินงาน สามารถอธิบายได้ในสิ่งที่ตนปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา
มีการจัดหาข้อมูลข่าวสารจากหลายแหล่งเพ่ือประโยชน์ต่อการท างาน และประกอบการตัดสินใจอย่างยุติธรรม 

วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 
  1.  วัฒนธรรมเน้นความร่วมมอื  
  2.  วัฒนธรรมเน้นความคิด 
  3.  วัฒนธรรมการแข่งขัน  
  4.  วัฒนธรรมแบบราชการ 

 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) 
  1.  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
  2.  ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
  3.  ด้านโอกาสทีจ่ะใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์ 
  4.  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
  5.  ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร   
  6.  ด้านกฎระเบียบข้อบังคบัของหน่วยงาน  
  7.  ด้านการด าเนนิชีวติที่สมดลุระหว่างชวีิตการท างาน 

 และชีวิตส่วนตัว    
  8.  ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน    
  
 
 
 

 

 

 

 

ความโปร่งใสในการด าเนินงาน 
ของบุคลากร  

(Transparency in  
the Operation of Personnel) 

        1. ด้านนโยบายผู้บริหาร 
        2. ด้านโครงสร้าง 
        3. ด้านข้อมูลข่าวสาร 
        4. ด้านระบบการให้บริการ 
        5. ด้านระบบการรับร้องเรยีน 
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มีการด าเนินการเพ่ือให้ประชาชนสามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารของหน่วยงานตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสาร
ของทางราชการ รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็นและร้องเรียนได้ 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึง แบบแผน การปฏิบัติที่มีการด าเนินมาในองค์กร
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์กร มีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์กรจนกลายเป็นบรรทัดฐาน
ร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กร และมีการถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่นใหม่ ๆ ขององค์กรต่อไป 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง บุคคลสามารถรับรู้ ความคิดความรู้สึก
เข้าใจความรู้สึกของตนเอง และสามารถประเมินอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืนได้ เมื่อเกิดความขัดแย้งในการ
ปฏิบัติงาน โดยการแยกแยะ วิเคราะห์ เรื่องของอารมณ์ส่วนตนกับการท างานท าให้สามารถจัดการกับอารมณ์
ของตนเองและผู้ อ่ืนได้ เพ่ือให้มีการแสดงออกของพฤติกรรมอย่างมีเหตุผลและเหมาะสม ท าให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดีต่อผู้ร่วมงานและยับยั้งการเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน  
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรในสังกัดกัดกระทรวงสาธารณสุข (ข้าราชการ พนักงานราชการลูกจ้างประจ า
และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข) ที่ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานส่วนกลาง 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
 ความโปร่งใสในการด าเนินงาน 
  ความโปร่งใสในการด าเนินงานเป็นการพึงปฏิบัติงานอย่างมีแผนการด าเนินงาน สามารถอธิบายได้ใน
สิ่งที่ตนปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา มีการจัดหาข้อมูลข่าวสารจากหลายแหล่งเพ่ือประโยชน์ต่อการท างานและ
ประกอบการตัดสินใจอย่างยุติธรรม มีการด าเนินการเพ่ือให้ประชาชนสามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารของหน่วยงาน
ตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของทางราชการ รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็น
และร้องเรียนได ้ดังตารางที่ 1 กรอบแนวคิดความโปร่งใส 
ตารางที่ 1 กรอบแนวคิดความโปร่งใส 

องค์ประกอบ องค์ประกอบย่อย 

1. ด้านนโยบาย
ผู้บริหาร 

1.1 การก าหนดนโยบาย แผนด าเนินงาน กระบวนการปฏิบัติงาน มีกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนและ
การติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน 

1.2 การส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เพื่อความโปร่งใส 
1.3 การเข้าร่วมกิจกรรมความโปร่งใสกับหน่วยงานอ่ืน0 
1.4 มีการก าหนดมาตรฐานและขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
1.5 การด าเนินงานตามมาตรฐานที่ก าหนด 

2. ด้านโครงสร้าง 
 
 
 

2.1 การก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรอย่างชัดเจน 
2.2 การใช้ระบบคุณธรรมกับบุคลากร 
2.3 ระบบการตรวจสอบภายในหน่วยงาน 
2.4 การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้การท างานของหน่วยงาน 
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ตารางที่ 1 กรอบแนวคิดความโปร่งใส (ต่อ) 
องค์ประกอบ องค์ประกอบย่อย 

3. ด้านข้อมูลข่าวสาร 3.1 การเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร 
3.2 การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 

4. ด้านระบบการ
ให้บริการ 

4.1 การก าหนดมาตรฐานการให้บริการ 
4.2 กลไกและระบบติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
4.3 การใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ 
4.4 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานให้บริการส าหรับเจ้าหน้าที่และคู่มือส าหรับประชาชน 

ในการติดต่อราชการ 
4.5 การก าหนดขั้นตอนและระยะเวลาการให้บริการ 

5. ด้านระบบการรับ
เรื่องร้องเรียน 

5.1 การมีหน่วยงานและผู้รับผิดชอบโดยตรงในการด าเนินการต่อเรื่องร้องเรียน 
5.2 การมีระเบียบปฏิบัติในการด าเนินการต่อเรื่องร้องเรียน 
5.3 การมีกระบวนการกลั่นกรองในการด าเนินการต่อเรื่องร้องเรียน 
5.4 มีการตอบสนองต่อผู้ร้องเรียนในการด าเนินการต่อเรื่องร้องเรียน 
5.5 มีขั้นตอนและช่องทางในการร้องเรียน 

 

และจากการศึกษาของ (Chaimala, P., 2014) พบว่า ความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงาน
ที่ดินในจังหวัดนครปฐมในระดับมาก ได้แก่ ด้านนโยบายและผู้บริหาร ด้านโครงสร้าง ด้านระบบการให้บริการ 
ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านระบบรับร้องเรียน และเพศ อายุรายได้ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง การมีส่วนร่วม
ของเจ้าหน้าที่และประชาชน สมรรถนะของเจ้าหน้าที่ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินในจังหวัดนครปฐม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 สรุป
ตามความเห็นของผู้วิจัย ความโปร่งใสในการท างานถือเป็นเครื่องมือที่จะช่วยยกระดับธรรมาภิบาล (Good 
Governance) หรือการบริหารจัดการที่ดี ในองค์กรภาครัฐ เพ่ือให้แต่ละองค์กรน าข้อมูลผลการประเมินไป
พัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเหมาะสม รวมถึงสามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการป้องกันการทุจริต 
 วัฒนธรรมองค์กร 
  วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนการปฏิบัติที่มีการด าเนินมาในองค์กรผ่านกระบวนการเรียนรู้ของ
องค์กร มีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์กรจนกลายเป็นบรรทัดฐานร่วมกันของสมาชิกภายใน
องค์กร และมีการถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่นใหม่ ๆ ขององค์กรต่อไป (Cameron and Quinn , 1999) ได้ก าหนด
มิติของวัฒนธรรมองค์กรขึ้นมา เพ่ือสะดวกต่อการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ 4 รูปแบบ 
ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบเน้นความสัมพันธ์ (Clan Culture) ซึ่งเป็นลักษณะเด่นขององค์กรที่เน้นความร่วมมือ
การท างานเป็นทีม ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยมีผู้น าเป็นที่ปรึกษา 2) วัฒนธรรม
แบบเน้นความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy Culture) เป็นลักษณะเด่นขององค์กรที่ เน้นความคิดริเริ่ม
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สร้างสรรค์ ผู้น ามีวิสัยทัศน์ เน้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือตอบสนองผู้รับบริการ 3) วัฒนธรรมแบบการแข่งขัน 
(Market Culture) เป็นลักษณะขององค์กรที่คนส่วนใหญ่ของการแข่งขันกันท างานให้ประสบความส าเร็จ เพ่ิม
ศักยภาพให้กับองค์กร มีการแข่งขันกันสูง 4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) เป็นลักษณะ
เด่นของการท างานที่เน้นโครงสร้างการท างาน มีระเบียบแบบแผน มีขั้นตอนและกระบวนการท างานที่ดี มี
ความมั่นคง และผู้น าจะเป็นคนคอยควบคุมก ากับเพ่ือให้การปฏิบัติงานไปเป็นอย่างราบรื่น สรุปตามความเห็น
ของผู้วิจัย รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแต่ละรูปแบบสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ทั้งสิ้น เพราะการ
ด าเนินงานขององค์กร ล้วนแล้วแต่ต้องอาศัยวัฒนธรรมองค์กรที่เกี่ยวกับความร่วมมือกันอย่างเข้มแข็ง การ
ร่วมแรงร่วมใจกัน นโยบายที่ชัดเจนของผู้บริหาร และความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรทุกคนในองค์กร รวมทั้ง
การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน กฎ ระเบียบและการแข่งขันกันที่ผลงาน ทั้งนี้ การจะยึดรูปแบบวัฒนธรรมใด 
ย่อมขึ้นอยู่กับความจ าเป็น กลยุทธ์ขององค์กรนั้นๆ 
 คุณภาพชีวิตการท างาน  
  คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสภาพที่บุคคลสามารถรับรู้ ความคิดความรู้สึกเข้าใจความรู้สึกของตนเอง 
และสามารถประเมินอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืนได้ เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน โดยการแยกแยะ 
วิเคราะห์ เรื่องของอารมณ์ส่วนตนกับการท างานท าให้สามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืนได้ เพ่ือให้มี
การแสดงออกของพฤติกรรมอย่างมีเหตุผลและเหมาะสม ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้ร่วมงานและยับยั้งการ
เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน (Walton, R.E. , 1975) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ทางด้าน
แนวทางของบุคคล สภาพแวดล้อมตัวบุคคล และสภาพแวดล้อมทางสังคม ในเรื่องของสังคมภายในองค์กรที่ท า
ให้การท างานประสบความส าเร็จ ซึ่งเกณฑ์ในการวัดคุณภาพชีวิตในการท างานจะต้องมีองค์ประกอบ ทั้ง 8 
ประการ ดังนี้ 1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 
5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 6. สิทธิของพนักงาน 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กับชีวิตด้านอ่ืน 8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม สรุปตามความเห็นของผู้วิจัย องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
การท างาน เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่มีต่องานที่ท า และสิ่งต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานสภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นแรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจส าหรับบุคลากรในองค์กร 
ทั้งนี้ ยังส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มขององค์การขึ้น 
 

วิธีด าเนินการวิจัย  
 การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่พยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
บุคลากรในกระทรวงสาธารณสุข ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข               
ที่ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานส่วนกลาง จ านวน 2,328 คน (สถิติ ณ เดือนมีนาคม 
พ.ศ. 2559) กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานด้านการสนับสนุนการด าเนินงานใน
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หน่วยงานส่วนกลาง ได้แก่ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
กรมสุขภาพจิต และกรมอนามัย จ านวน 341 คน จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นชนิดสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน  
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation) ใช้ทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  ใช้ทดสอบสมมติฐานที่ 3  
 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัย
ส่วนบุคคล มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) และเติมค า จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน  ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานใน
กระทรวงสาธารณสุขจนถึงปัจจุบัน  ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กร มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 47 ข้อ  ตอนที่ 3 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน มีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 48 ข้อ ตอนที่ 4 แบบสอบถามความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของบุคลากร มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 13 ข้อ   
 

สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ได้ดังนี้ 

1. การศึกษาความโปร่งใสในการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร พบว่า  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความโปร่งใสในการด าเนินงาน โดยรวมพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ( x = 3.88, SD= 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
กว่าข้ออ่ืนคือ ท่านหาข้อมูลข่าวสารจากหลายแหล่งเพ่ือประโยชน์ต่อการท างาน ( x = 3.97, SD= 0.68) 
รองลงมาได้แก่ ท่านวางแผนการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า ( x = 3.96, SD= 0.65) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน
คือ ท่านท างานตามแผนปฏิบัติงานได้ครบถ้วน อยู่ในระดับมาก ( x = 3.78, SD= 0.69) ตามล าดับ 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืนคือ วัฒนธรรมแบบราชการ  ( x  = 3.84, SD= 0.68) รองลงมาได้แก่ วัฒนธรรม
การแข่งขัน ( x = 3.79, SD= 0.55) วัฒนธรรมเน้นความร่วมมือ ( x  = 3.77, SD= 0.57) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าด้านอ่ืน คือ วัฒนธรรมเน้นความคิดสร้างสรรค์ ( x = 3.74, SD= 0.63) ตามล าดับ  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( x =3.49, SD= 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ระดับปานกลางถึงระดับมาก ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน คือ ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( x = 3.80, SD= 0.63) และด้านโอกาสที่จะใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก 
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( x = 3.80, SD= 0.61) รองลงมาได้แก่ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( x = 3.68, 
SD= 0.56) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร 
( x = 3.63, SD= 0.63) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน ( x = 3.63, 
SD= 0.62) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ( x = 3.21, SD= 0.80) มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( x = 3.20, SD= 0.36) มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว ( x = 3.14, SD= 0.41) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร  
 ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรรายด้านกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของ

บุคลากร  

วัฒนธรรมองค์กร 
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 

r r2x100 p 

วัฒนธรรมเน้นความเน้นความสัมพันธ์ .413** 17.07 .000 

วัฒนธรรมเน้นความคิดสร้างสรรค์ .450** 20.25 .000 
วัฒนธรรมการแข่งขัน .579** 33.52 .000 

วัฒนธรรมแบบราชการ   .489** 23.91 .000 

    ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรรายด้านกับความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของบุคลากร พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงกว่าด้านอ่ืนคือ วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมการแข่งขันอยู่ใน
ระดับปานกลาง (r=.579) คิดเป็นร้อยละ 33.52 รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบราชการอยู่
ในระดับปานกลาง (r=.489)  คิดเป็นร้อยละ 23.91 วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมเน้นความคิดสร้างสรรค์
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.450) คิดเป็นร้อยละ 20.25 และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ ากว่าด้านอ่ืนคือ วัฒนธรรม
องค์กรด้านวัฒนธรรมเน้นความร่วมมืออยู่ในระดับปานกลาง (r=.413) คิดเป็นร้อยละ 17.07 
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3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
ตารางท่ี 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้านกับความโปร่งใส

ในการด าเนินงานของบุคลากร 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 

r r2x100 p 

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม .541** 29.27 .000 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     .324** 10.50 .000 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .394** 15.52 .000 
ด้านโอกาสที่จะใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์ .444** 19.71 .000 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .285** 8.12 .000 
ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร   .426** 18.15 .000 

ด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน   .537** 28.84 .000 
ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว   

.239** 5.71 .000 

ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน .540** 29.16 .000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้านกับความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของบุคลากร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ คุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมเพ่ิมขึ้น ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรก็จะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลาง (r=.541) คิดเป็นร้อยละ 29.27 ซึ่งอธิบายได้ว่า จากบุคลากร 100 คน จะมีจ านวน 29 คน ที่
เมื่อมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมเพ่ิมข้ึน ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรก็จะเพ่ิมข้ึนด้วย ที่
ความมั่นใจ 99% ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานรายด้านกับความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของบุคลากร พบว่าด้านที่มีความสัมพันธ์สูงกว่าด้านอ่ืนคือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านบทบาททางด้านสังคม
ที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (r=.540) คิดเป็นร้อยละ 29.16 รองลงมาคือ คุณภาพชีวิต
การท างานด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (r=.537) คิดเป็นร้อยละ 28.84 
คุณภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสที่จะใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (r=.444) 
คิดเป็นร้อยละ 19.71 คุณภาพชีวิตการท างานด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.426) คิดเป็นร้อยละ 18.15 คุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (r=.394) คิดเป็นร้อยละ 15.52 คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (r=.324) คิดเป็นร้อยละ 10.50 คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (r=.285) คิดเป็นร้อยละ 8.12 และ
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ด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ ากว่าด้านอื่นคือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว (r=.239) คิดเป็นร้อยละ 5.71       

4. วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานอย่างน้อยหนึ่งตัวแปร สามารถพยากรณ์ความโปร่งใส
ในการด าเนินงานของบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นพบว่า วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน
สามารถพยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ทั้งสองตัวแปร โดยตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร
ด้านวัฒนธรรมการแข่งขันสามารถท านายความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ร้อยละ 33.30 เมื่อ
เพ่ิมตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน สามารถร่วมท านาย ความโปร่งใส
ในการด าเนินงานของบุคลากรได้ร้อยละ 39.60 เมื่อเพ่ิมตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านบทบาททางสังคม
ที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน สามารถร่วมท านายความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ร้อยละ 41.80 
เมื่อเพ่ิมตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร 
สามารถร่วมท านายความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ร้อยละ 43.90 และเมื่อเพ่ิมตัวแปรวัฒนธรรม
องค์กรด้านวัฒนธรรมแบบราชการ  สามารถร่วมท านายความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ร้อยละ 
45.10 ในแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 
 ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร = .130 + .281 (ด้านวัฒนธรรมการแข่งขัน) + .343 
(ด้านกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน) + .180 (ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน) -.233 
(ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร) + .112 (ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ) 
 เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะได้สมการพยากรณ์ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของบุคลากรในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ 
 ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร = .297 (ด้านวัฒนธรรมการแข่งขัน) +.408 (ด้าน
กฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน) + .218 (ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน) -.285 (ด้าน
การปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร) + .146 (ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ) 
 

อภิปรายผล 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) ที่มุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและ

คุณภาพชีวิตการท างานที่พยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรในกระทรวงสาธารณสุข โดย
ผู้วิจัยได้อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Chaimala, P., 2014) ที่
ศึกษาความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินในจังหวัดนครปฐม พบว่า ค่านิยมและ
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วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินในจังหวัด
นครปฐม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 จากผลการศึกษาผู้วิจัย เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร เนื่ องจากส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กรมสุขภาพจิต กรมอนามัย เป็นหน่วยงานราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่
มีมาช้านาน ท าให้มีวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของโครงสร้างองค์กรการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของทางราชการ การสนับสนุนให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือหาแนวทางการท างาน
ใหม่ ๆ รวมทั้ง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน การยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน การช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน รวมถึง การก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งท าให้บุคลากรมีความเข้าใจ
ในขอบเขตงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองและปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างมีข้ันตอน และ
การสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน มีการเพ่ิมขีดความสามารถ
ของตัวบุคลากรเองอยู่ตลอดเวลา เช่นการให้เข้าร่วมประชุมการฝึกอบรม การเข้าร่วมสัมมนา เป็นต้น ดังนั้น 
เมื่อมีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและชัดเจน ที่เป็นหลักยึดถือปฏิบัติร่วมกันของบุคลากร มีรากฐานของระบบ
บริหารและวิธีการปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน ก็ย่อมส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีแบบแผน ตรวจสอบได้ 
และมีความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร (Koontz. ,1988) 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Office of the Civil Service Commission., 2010). ที่ได้มีการศึกษาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสุขภาพ ด้านชีวิตส่วนตัว ชีวิตการท างาน ด้านสังคม
และการมีส่วนร่วม และรายได้ สวัสดิการและการเงิน มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจกับระดับความ
พึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการโดยรวม นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจต่อระดับคุณภาพชีวิต มี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับความสุข กล่าวคือถ้ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ย่อมท าให้บุคลากร
มีความสุขในการท างานและน าไปสู่การปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้จากผลการศึกษาผู้วิจัย เห็น
ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร เนื่องจาก
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กรมสุขภาพจิต กรมอนามัย เป็นหน่วยงาน
ภาครัฐที่เป็นส่วนราชการ ดังนั้น จึงต้องปฏิบัติตามภายใต้กฎ ระเบียบของทางราชการที่ก าหนด ซึ่งรวมถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานด้วย โดยจะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทนของ
บุคลากรก็ต้องเป็นไปตามมาตรฐานของระบบราชการ ท าให้บุคลากรต่างรับรู้ว่าการขึ้นค่าตอบแทนจะมี
การปรับขึ้นตามหลักเกณฑ์เป็นประจ าทุกปี และเมื่ออายุงานเพ่ิมมากขึ้น ก็จะได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 
รวมถึงในเรื่องของความมั่นคงในหน้าที่การงานเป็นหลัก คือ การที่สามารถปฏิบัติงานได้นานเท่าที่ต้องการหรื
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จนเกษียณอายุราชการ และเมื่อถูกเลิกจ้างก็จะได้รับเงินชดเชยที่เหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งบรรยากาศใน
การท างานมีลักษณะเป็นแบบพ่ีน้อง มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
คือ เวลา 8.30 - 16.30 น. ท าให้บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาไปใช้ในชีวิตส่วนตัว ครอบครัว สังคม ได้อย่าง
สมดุล สิ่งเหล่านี้ล้วนแสดงให้เห็นว่า หน่วยงานราชการถูกก าหนดด้วยกฎ ระเบียบ และมีการปฏิบัติงานอย่าง
มีแผนการด าเนินงาน โดยบุคลากรในองค์กรมีการรับรู้และสะท้อนออกมาในลักษณะของพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น เมื่อบุคลากรมีการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ก็ย่อมปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ 
และปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ตรวจสอบได้ซึ่งจะก่อให้เกิดความโปร่งใสในการท างาน 
  สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานอย่างน้อยหนึ่งตัวแปรสามารถพยากรณ์
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านการแข่งขัน ด้านแบบราชการ และ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านกฎระเบียบข้อบังคับ ด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน 
ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร สามารถพยากรณ์ความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของบุคลากรได้ จากผลการศึกษาผู้วิจัย เห็นว่า การที่วัฒนธรรมองค์กรด้านการแข่งขันและ
ด้านแบบราชการ สามารถพยากรณ์ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรได้ เนื่องจากส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กรมสุขภาพจิต กรมอนามัย เป็นหน่วยงานราชการที่
ให้บริการทางสาธารณสุข ดังนั้น จึงมีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนเป็นหลักยึดถือร่วมกันของบุคลากร 
เป็นรากฐานของระบบการบริหารและมีวิธีการปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกันด้วยการมุ่งเน้นด้านวิธีการ 
ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน การยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด 
ประกอบกับในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง รวมถึงความก้าวหน้าทาง 
ด้านเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบให้องค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ
หรือเอกชนต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด และการที่องค์กรจะสามารถอยู่รอดได้ ผู้ใช้บริการเกิดความไว้วางใจ
และเข้ามารับบริการ ต้องมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ เช่น ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ เป็นต้น ดังนั้น องค์กรจึง
ต้องมีการกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันกันในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและมี
การพัฒนาศักยภาพในการท างานอยู่เสมอ ด้วยการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นประจ าทุกปี ดังนั้น 
จึงต้องมีการผสมผสานของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน และเป็น
การบริการประชาชนให้ได้รับความสะดวกและรวดเร็ว คุ้มค่าเวลา รวมทั้ง มีการเผยแพร่กระบวนการปฏิบัติงาน
ให้ประชาชนทราบ สิ่งเหล่านี้ล้วนสะท้อนให้เห็นถึงความโปร่งใสในการท างาน ซึ่งบุคลากรในองค์กรถือว่า
มีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น การที่จะให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรนั้น องค์กรควรที่จะให้ความส าคัญในการดูแลคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะ
คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความสุขใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กร ดังนั้น เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงความพึงพอใจในงานหรือมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ก็จะยิ่งช่วย
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เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน มีความกระตือรือร้นมุ่งมั่นในงานและสร้างความผูกพันต่อองค์กร และท าให้
องค์กรเกิดความโปร่งใสในการท างาน โดยจะเห็นได้ว่า ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย์ กรมสุขภาพจิต กรมอนามัย เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มีความเอาจริงเอาจังต่อการสร้างความโปร่งใส
ในการท างานและแก้ไขปัญหาทุจริตคอร์รัปชั่น โดยผู้บริหารขององค์กร ถือว่ามีความส าคัญต่อการสร้างความ
โปร่งใสขององค์กร เพราะผู้บริหารมีหน้าที่ก าหนดนโยบาย ทิศทาง ขององค์กร และเป็นตัวอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรม ซื่อสัตย์ โปร่งใส (Office of the Civil Service Commission., 
2010). ซึ่งเห็นได้จากมีการส่งเสริมเรื่องคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร นอกจากนี้ ยังมี
การปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการให้เกียรติซึ่งกันและกันใน
การท างาน ไม่มีการแบ่งแยกสถานะระหว่างข้าราชการ ลูกจ้าง หรือพนักงาน อีกทั้งทุกคนในองค์กรจะมี
ส่วนร่วมในการท างาน มีการยอมรับฟังความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ และสามารถปรึกษาปัญหางานและเรื่อง
ส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ และมีการแบ่งงานกันอย่างชัดเจนประกอบกับ องค์กรดังกล่าวเป็นองค์กรที่
เกี่ยวข้องกับการให้บริการทางสาธารณสุข ซึ่งทุกคนในองค์กรต่างตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้
เกิดประโยชน์ต่อสังคมมากท่ีสุด เช่น การจัดท าเอกสารแจกฟรีเกี่ยวกับการให้ความรู้ทางสาธารณสุข เป็นต้น 
สอดคล้องกับแนวคิดของ  (Pookphasook, C., 2006)ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านบทบาททาง
สังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างานมีความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคมไว้ว่า ข้าราชการเป็นผู้หนึ่งของ
สังคมที่มีหน้าที่โดยตรงที่ต้องปฏิบัติกับสังคมในชุมชน ตามแต่หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในภารกิจต่างกันไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 จากผลการวิจัยวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานที่สามารถพยากรณ์ความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของบุคลากร มีข้อเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากร ดังนี้ 
 1. จากการวิจัย พบว่า ความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถาม “ท่านท างานตามแผนปฏิบัติงานได้ครบถ้วน” มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด แสดงว่า 
แผนปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน ไม่สามารถด าเนินการได้ครบถ้วน ดังนั้น 
ผู้บริหารและบุคลากรต้องพิจารณาหาสาเหตุดังกล่าว และน ามาแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่
เกิดผลสัมฤทธิ์กับหน่วยงาน 
 2.  จากผลการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรมเน้นความคิดสร้างสรรค์ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น ผู้บริหารของหน่วยงานต้องมีประสิทธิภาพและมีวิสัยทัศน์ น าพาให้บุคลากรในหน่วยงาน
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือใช้ในการให้บริการให้เกิดประสิทธิภาพ และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อ
ค าถาม “เมื่อมีการเลื่อนต าแหน่ง ผู้ที่มีอาวุโสกว่าจะได้รับการพิจารณาเป็นอันดับแรก” มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับน้อย แสดงให้เห็นว่า การเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรไม่ได้ค านึงถึงความอาวุโสของบุคลากรเป็น
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อันดับแรก ซึ่งในเป็นจริงแล้ว การเลื่อนต าแหน่งนั้น ต้องพิจารณาจากหลายส่วน ทั้งด้านคุณสมบัติ ความสามารถ 
คุณวุฒิและวัยวุฒิ และต้องมีความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนระดับในแต่ละครั้ง 
 3.  จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับต่ าสุด แสดงว่า 
บุคลากรไม่สามารถบริหารเวลาที่เหมาะสมกับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง ดังนั้น บุคลากรจะต้องจัดหา
เวลาที่เหมาะสม และเพียงพอส าหรับครอบครัว สังคมและตนเองและมีสัดส่วนที่สมดุลระหว่างกัน เช่น 
การท างานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนให้ส าเร็จเรียบร้อยตามก าหนดเวลา เพื่อมิให้เกิดการคั่งค้าง
ของงาน หรือการท างานในเวลาปฏิบัติงานให้เต็มเวลา เพ่ือให้งานส าเร็จตามก าหนด หลังเลิกงานก็ไปออก
ก าลังกาย วันหยุดพักผ่อน ก็แบ่งเวลาไปท ากิจกรรมต่างๆกับครอบครัว เช่น ไปทานอาหารนอกบ้าน การออก
ก าลังกายร่วมกัน ไปเที่ยวต่างจังหวัด หรือท าความดีเพ่ือสังคมในด้านอ่ืน ๆ  เป็นต้น และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อค าถาม “แม้นอกเวลางาน ท่านมักคิดถึงเรื่องงานอยู่เสมอ” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยสุด 
แสดงว่า บุคลากรมีความกังวลในงานที่ท า ซึ่งอาจเพราะยังไม่ส าเร็จลุล่วง หรือเกิดปัญหาและอุปสรรคใน
การด าเนินงาน ดังนั้น ผู้บริหารและตัวบุคลากรเองควรมีการก ากับติดตามงานที่ปฏิบัติเป็นระยะ ๆ เพ่ือให้ถึง
ความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคที่เกิด และร่วมกันแก้ไขต่อไป 
 4. จากการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของบุคลากร โดยวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมการแข่งขัน มีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของบุคลากรในระดับสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ ซึ่งลักษณะเด่นของหน่วยงานที่เน้นความส าเร็จ ดังนั้น 
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานแข่งกันท างานให้ประสบความส าเร็จ โดยเน้นความส าคัญของ
ผู้รับบริการ เพ่ิมศักยภาพให้กับหน่วยงาน ยกระดับงานบริการและงานวิชาการของหน่วยงานให้เป็นอันดับหนึ่ง
ในการให้บริการประชาชน ซึ่งจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและในหน่วยงานด้วย 
 5. จากการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของบุคลากร โดยคุณภาพชีวิตการท างานด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความโปร่งใสในการด าเนินงานของบุคลากรในระดับสูงกว่าด้านอื่น ๆ ดังนั้น ผู้บริหารควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรท างานหรือท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 
งานที่ท าจะต้องไม่เป็นงานที่ก่อให้เกิดความเสื่อมเสียต่อสังคม ซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกเห็นความส าคัญของ
งานที่ท าและเกิดความรู้สึกภูมิใจในงานและในองค์กร 
 6. จากการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานสามารถพยากรณ์ความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของบุคลากรได้ โดยด้านที่สามารถพยากรณ์ได้คือ วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมการแข่งขัน 
เป็นตัวพยากรณ์ตัวแรก ซึ่งแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการแข่งขันของบุคลากรคือ การที่ผู้บริหาร
ของหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานแข่งขันกันท างานให้เกิดความส าเร็จ เน้นความส าคัญของ
ผู้รับบริการ เพ่ิมศักยภาพให้กับหน่วยงาน ยกระดับงานบริการและงานวิชาการของหน่วยงานให้เป็นอันดับหนึ่ง
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ในการให้บริการประชาชน ซึ่งจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและในหน่วยงานด้วย ตัวพยากรณ์ที่สอง 
คือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงาน ดังนั้น ผู้บริหารของหน่วยงานควรมี
นโยบายและข้อบังคับต่าง ๆ ที่เป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน และมีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลเป็นหลักในการท างาน ตัวพยากรณ์ที่สาม คุณภาพชีวิต
การท างานด้านบทบาททางสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการท างาน เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกเห็นความส าคัญของงานที่ท า 
เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและหน่วยงาน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรการท างานหรือท ากิจกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม การมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม งานที่ท าจะต้องไม่เป็นงานที่ก่อให้เกิดความ
เสื่อมเสียต่อสังคม ตัวพยากรณ์ที่สี่ คุณภาพชีวิตการท างานด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นภายในองค์กร การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะมีส่วนช่วย
ในการขับเคลื่อนการท างาน หากบุคลากรมีทีมงานที่ดี ย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานมากขึ้น แต่ควรพึงระวังความสัมพันธ์ในระบบอุปถัมภ์ที่อาจก่อให้เกิดการกระท าผิดกฎระเบียบ
และข้อบังคับของหน่วยงานได้ ตัวพยากรณ์ที่ห้า วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมแบบราชการ ซึ่งลักษณะเด่น
ของหน่วยงานจะเน้นโครงสร้างการท างานที่ชัดเจน มีระเบียบแบบแผนมาเป็นกรอบในการปฏิบัติงานมี
ขั้นตอนและกระบวนการที่ดี ดังนั้น ผู้บริหารของหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ จะต้องเป็นผู้ประสานงานที่ดี 
มีการควบคุมก ากับติดตามการปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อความโปร่งใสในการท างาน เช่น ความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์กร หรือ ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นต้น เพื่อน าผลการวิจัยดังกล่าวไปใช้พัฒนาองค์กรให้เกิดความ
โปร่งใสมากยิ่งขึ้น  
  2.  ควรมีการน าระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้วิธีเชิงคุณภาพหรือผสมผสานวิธีเชิงคุณภาพร่วมกับเชิง
ปริมาณเข้ามาประยุกต์ใช้กับการศึกษา เพ่ือให้ได้ข้อมูลและความคิดเห็นที่สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดเนื่องจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียวอาจมีข้อจ ากัดในเรื่องข้อมูลเชิงลึกบางประการ 
  3.  ควรมีการศึกษาผลกระทบวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน เพื่อสามารถน าข้อมูลจากงานวิจัยไปประยุกต์ใช้งานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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