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ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 
 
                ในการบริหารงานขององคการโดยทั่วไป    มีปจจัยสําคัญ  ส่ีปจจัยที่สงเสริมใหองคการ
ประสบความสําเร็จ นั่นคือ    คน    เงิน  วัสดุส่ิงของ  และวิธีการจัดการ  แตปจจัยสําคัญที่นักวิชาการ
ใหความสนใจอยางสม่ําเสมอไมวาจะเปนยุคใดก็ตาม  คือ  ทรัพยากรมนุษย      หรือคน  ซึ่งเปนที่
ยอมรับกันวา  ความสําเร็จในการประกอบการ  หรือการทํางานใดๆ  ตองอาศัย ”คน” ที่มีความรู 
ความสามารถ  เพราะ ”คน”   เปนผูใช  และควบคุมเครื่องมือและทรัพยากรอื่นทั้งหมด   (อภิชัย    
ศรีเมือง,2539,น.2)   นั่นคือองคการใดที่มีทรัพยากรมนุษยหรือ ”คน” ที่มีคุณภาพ ยอมนํามาซึ่ง
ความสําเร็จขององคการ  และเมื่อองคการตางๆในประเทศประสบความสําเร็จ  ยอมสงผลให
ประเทศชาติมีการพัฒนาและกาวหนาไปดวย  จึงกลาวไดวาประเทศชาติจะมีการพัฒนาได
เพียงใด  ยอมข้ึนอยูกับคุณภาพของคนในชาติเปนสําคัญ  ดังที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
,2550,online) มีนโยบายมุงใหคนเปนศูนยกลางในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของชาติ  เห็นได
จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 ตอเนื่องจนถึงฉบับที่10 ที่กําหนดแผนกล
ยุทธหลักคือ  ความอยูดีกินดีของคนในประเทศ   และจากผลการวิจัยเรื่อง การปรับปรุงการบริหาร
จัดการแบบไทย (พัชรี รูปวิเชตร, 2545,น.102-118)  ชี้วา ความกินดีอยูดี  หรือคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของคนในองคการ  เปนหลักที่ใชในการบริหารจัดการองคการเพื่อการพัฒนาประเทศ  
พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานดี จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  มีความผูกพันตอ
องคการสูง ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการประสบความสําเร็จขององคการ 
 จากผลการศึกษาที่พบ และแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่วา เมื่อบุคคลได
ใชชีวิตการทํางาน  อยูกับส่ิงที่ตนพอใจ จะทําใหมีสภาพจิตใจและอารมณที่ดี สามารถปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอมตางๆได  และสงผลใหการทํางานดีตามไปดวย (ผจญ  เฉลิมสาร,2540,น.  
24-25) องคการสวนใหญจึงหันมาใสใจเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของ ”คน” กันมากขึ้น  
ความคิดเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  จึงไดรับความสนใจอยางแพรหลาย 
และนําไปศึกษาโดยตรงกับ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการ เพื่อเปนขอมูลในการเพิ่มผลผลิต
(Product Development) เพื่อการพัฒนาองคการ(Organization Development) และการบริหาร
ทรัพยากร มนุษย (Human resource management)   แตเร่ืองของคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น  มี

 
1 



ความหมายคอนขางกวาง เพราะคุณภาพชีวิตการทํางาน  อาจหมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของ
กับการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน  แตฮิวสและคัม
มิ่ง  (Huse and Cummings,1985,pp.199-200) ผูเชี่ยวชาญเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน  ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา  ประกอบไปดวยเรื่อง  เงินเดือน
และคาตอบแทน ความปลอดภัยในการทํางาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของคนในองคการ ความ
มั่นคงในงาน สังคมสัมพันธ ธรรมนูญในองคการ  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ
ความภูมิใจในองคการ  
 ในสภาพปญหาเศรษฐกิจของประเทศที่เปนอยู เนื่องดวยผลกระทบจากราคาน้ํามันแพง 
และความไมแนนอนทางการเมือง ทําใหหลายองคการประสบปญหาการขาดทุน  ขาราชการและ
พนักงานในองคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แยลงมีรายไดไมเพียงพอตอการดํารงชีวิต  ตาม
สถานภาพในสังคม(สยามธุรกิจ,2551,น.1)  คณะกรรมการสํานักงานกองทุนสรางเสริมสุขภาพ     
(สสส.) ( สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ, 2547,น.3)ชี้ใหเห็นวา พนักงานใน
ภาคอุตสาหกรรมสวนใหญ ยังไมไดรับการดูแลเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานเทาที่ควร เชน  
สาธารณูปโภคที่ไมเพียงพอ  สงผลใหเกิดความเจ็บปวย อุบัติเหตุและการบาดเจ็บจากการทํางาน  
โดยขอมูลจากสํานักงานประกันสังคมในปพ.ศ. 2547 มีผูประกันตน 8 ลานคน แตมีการเจ็บปวย
ถึง 22 ลานครั้ง สูงกวาปพ.ศ. 2546 ถึง 1 ลานครั้ง  โดยสาเหตุสวนใหญเกิดจากคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมดี  ดังนั้นสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย จึงรวมมือกับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการ
สรางเสริมสุขภาพ (สสส.)  จัดทํา อนุกรมระบบบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  
(Management System of Quality of Work Life Series) ใหองคการตางๆนําไปจัดทําและสรางให
เกิดระบบ  เพื่อใหการดูแลคุณภาพชีวิตการทํางานเปนไปอยางมีวิธีการและมีข้ันตอน โดยมี
เปาหมายวา การเพิ่มคุณภาพชีวิตการทํางาน จะชวยลดปญหาการเจ็บปวย การขาดงาน การ
เปลี่ยนงาน ของพนักงาน และทําใหประสิทธิผลขององคการดีข้ึน  ดังนั้นคุณภาพชีวิตการทํางาน 
จึงเปนเรื่องที่นาสนใจศึกษา  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน และลดปญหาการเปลี่ยนงาน การ
ขาดงาน  และการลาออกของบุคลากรในองคการ 
 เนื่องจากคนทํางานจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีนั้น   ข้ึนอยูกับหลายปจจัย  รวมถึงเรื่องการ
ปกครองของผูนํา เพราะคนทํางานจะมีผูนําหรือหัวหนา เปนผู กําหนดนโยบาย ควบคุมและ
ตรวจสอบการทํางาน  ชี้แนะผูปฏิบัติเพื่อใหมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ  ตรงตามเปาหมายของ
องคการ (เจษฎา  ธรรมขันติพงศ,2544,น,110)    ซึ่งการบริหารของผูนําเหลานั้น  จะสงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ของผูปฏิบัติงานมากนอยเพียงไร ข้ึนอยูกับวิธีการที่ผูบริหารหรือผูนําใชใน
การควบคุมดูแลผูปฏิบัติงานเหลานั้น   ผูนําที่ดี หรือผูนําที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถใชเทคนิค 
วิธีการจัดการ การบังคับบัญชา การวินิจฉัยสั่งการ การวางแผนนโยบายที่จะกระตุนและจูงใจให



ผูใตบังคับบัญชา  ปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ (เอกชัย  กี่สุขพันธ,2530,น.82) ดังเชน
สถานการณการกอวินาศกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา เมื่อวันที่ 11 กันยายน 2544  ปจจัยหนึ่งที่
มีความสําคัญอยางยิ่ง  ที่ทําใหเกิดเหตุการณเหลานี้เกิดขึ้นไดนาจะเปน “ผูนํา” ของกลุม
ผูกอการรายในครั้งนี้  ผูนําซึ่งสามารถชักจูงและวางแผน  จัดการใหสมาชิกของกลุมผูกอการราย
ยอมพลีชีพ  เพื่อเปาหมายของกลุมไดเปนผลสําเร็จ    นอกจากนั้นการตอบโตผูกอการรายเหลานี้  
จะมีความรุนแรงมากนอยเพียงใด มีการขยายวงกวางไปมากแคไหน และกระทบตอสันติสุขของ
โลกมากนอยเพียงใด  ปจจัยสําคัญก็คือ “ผูนํา” ของประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศตางๆที่จะ
รวมสนับสนุนการปฏิบัติการตอบโตนั่นเอง ( สุขุมวิทย  ใสยโสภณ,online,2007)   สําหรับประเทศ
ไทย   เหตุการณรัฐประหาร   ที่เพิ่งจะผานมาเมื่อวันที่ 19  กันยายน  พ.ศ.  2549  โดยคณะปฏิรูป
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข (คปค.)  โดยพลเอกสนธิ 
บุญรัตกลิน เปนหัวหนาคณะนั้น  จะเห็นไดวา “ผูนํา” มีความสําคัญตอการทํางานของคนในทีม 
และเปนผูมีอิทธิพลตอความคิดของผูรวมงาน (ประภาพร  นิกรเพสย และสุกัญญา  ประจุศิลป, 
2548, น. 91-95) ทั้งนี้อาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา ผูนําเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งของความสําเร็จ
หรือความลมเหลวในการดําเนินงานขององคการ(ไพฑูรย  เจริญพรธุพงศ,2540,น.64) 
 ผูนําที่ดีหรือผูนําที่มีประสิทธิภาพจะสงผลโดยตรงกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน   โดยเขาเหลานั้นจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานขององคการโดยรวม ทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาวดวยการกําหนด วิธีการทํางาน แนวปฏิบัติที่เหมาะสมกับองคการขึ้นมา  และ
สามารถประสานใหผูปฏิบัติในสวนตางๆปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน และมุงไปตามทิศทาง
เดียวกันวิสัยทัศนและพันธกิจขององคการนั้น (วิรัตน  โพธิสารวราภรณ,2544,น.125) และใน
ปจจุบันรัฐบาลไทยเปดโอกาสใหตางชาติ  ไดเขามาลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น  องคการหลาย
องคการจึงมีผูนําที่เปนชาวตางชาติ ประชาชนไทยจึงรับวัฒนธรรมจากตางชาติ  และถือเปนแนว
ปฏิบัติในการทํางานและใชในชีวิตประจําวันเปนจํานวนไมนอย   ดวยเหตุนี้จึงมีนักวิชาการหลาย
ทาน  ใหความสนใจศึกษาลักษณะผูนํา และวัฒนธรรมขามชาติเหลานี้ ดังเชน โรเบิรต เจ เฮาส     
(House,1971,pp.321-328) ผูเชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการ ไดศึกษา ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ ลักษณะวัฒนธรรมสังคมและวัฒนธรรมองคการ ในโครงการวิจัย  GLOBE   (Global  
Leadership and   Organizational Behavior Project : 1997 – 2001 )กับผูรวมวิจัยจากอีก     66
ประเทศ ในลักษณะของ Cross – culture Research Project   โครงการ GLOBE นี้ไดทําการศึกษา
ลักษณะและ ความสัมพันธ ของวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ โดยใชผูบริหารระดับกลางใน 60  ประเทศ เปนกลุมศึกษาซึ่งมีประเทศไทยเปนหนึ่ง
ใน 60 ประเทศนั้น  แนวทางศึกษาของโครงการนี้ไดประยุกตจากแนวคิดและทฤษฎีของ
นักจิตวทิยา 3  ทาน คือ “Theory of Consequence”   ของกรีท เฮท ฮอฟสเตด (Greet H.Hofstade),  



“Theory of Nation Economic Development”  กับ  “Theory of Human Motivation”  ของเดวิด ซี 
แมคคลินแลนด  (David C.  McClelland ) และ “ Path – Goal Leadership Theory ” ของโรเบิรต เจ 
เฮาส  ผลการศึกษาพบวาประเทศไทยมีลักษณะยึดถือประโยชนของกลุมและพวกพอง รวมทั้งมี
การใชลักษณะอํานาจสูง (Gupta,Surie<Javidan and Chohkarฒ2002มยใ22) 
 การเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นไมมีการกําหนด  วาควรจะเปนผูนําในแบบใด จึงจะดี
ที่สุด ทั้งนี้เพราะ มีองคประกอบหลายประการ  ที่เขามามีสวนเกี่ยวของกับการเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ เชนคุณลักษณะผูนํา คุณลักษณะผูรวมงาน ภาระหนาที่ที่จะตองทํา รวมทั้งปจจัย
อ่ืนๆดังเชนวัฒนธรรมองคการอีกดวย (Vestal,1995,p.67)   ผูนําที่มีประสิทธิภาพของแตละ
องคการตองเขาใจวัฒนธรรมของตนวา  ทําอยางไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และ
บทบาทผูนํา ควรเปนอยางไร ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการของตน  ที่เอื้อตอการรวมมือรวม
ใจของคนในองคการนั้น (Truskie,1999 , p.1-2)  ซึ่งองคการทั้งหลาย พยายามศึกษาหารูปแบบ   
และมาตรการในการพัฒนาองคการ     เพื่อใหทันกับความเปลี่ยนแปลง แรงกดดันและการแขงขัน  
เนื่องจากกระแสโลกาภิวัตนที่เกิดขึ้น แนวคิดในการสรางนวตกรรมการเรียนรู  เชน การบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการ  (Total  Quality  Management ),  ISO  9200,  Balance Scorecard, Six 
Sigma,องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization),การปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการ 
(Restructuring) และการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน  (Reengineering)  เปนที่ไดรับความสนใจ
และแพรหลายมาก  แตความพยายามมุงมั่นปรับเปลี่ยนเหลานี้ของผูบริหารในองคการ  เชื่อกันวา
ลมเหลวถึง 70 เปอรเซ็นต  (วีระวัฒน  ปนนิตามัย,2547,น.43)  สาเหตุประการหนึ่ง  สืบ
เนื่องมาจากแนวทางการเปลี่ยนแปลงนั้น  ถูกขัดขวางตอตาน  คัดคานจากวัฒนธรรมดั้งเดิม ของ
องคการ ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารขาดการวิเคราะหวัฒนธรรม แบบแผนความคิดและความเชื่อ ธรรม
เนียมปฏิบัติ ความเคยชินแบบเดิมๆ และประเพณีนิยมของคนในองคการ ใหเขาใจ อยางถองแท
นั่นเอง (Beer&Nohria,2000; Senge,et.al.,1999) 
 ประเพณีนิยม ความเชื่อ แบบแผนพฤติกรรมหรือที่เรียกวา วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่
บุคลากรในองคการประพฤติปฏิบัติ  หรือเปนบรรทัดฐานใหกับบุคลากรในองคการนั้นๆ (สุนทร       
วงศไวศยวรรณ, 2540,น.9-11)  หรือกลาวไดวาการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรตกอยูภายใต
อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งวัฒนธรรมองคการนั้นเปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการ
ทํางานของผูนําในองคการทั้งหลาย จึงกลาวไดวา  อิทธิพลดังกลาวสามารถสงผลกระทบไดถึง
เร่ืองทุกอยางในชีวิตการทํางาน เชนคุณภาพการทํางาน ความผูกพันตอองคการและแมแตการ
ลาออกจากองคการเปนตน ดังที่แทนทราเทียน,โมโนท (Tantratian,Monote,1996,p.861)ไดศึกษา
วัฒนธรรมองคการของตํารวจและพบวาวัฒนธรรมองคการมีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจลาออก
ของตํารวจ ซึ่งการลาออกนี้สงผลเสียหลายประการกับองคการ เปนตนวาองคการตองเสีย



คาใชจายในการสรรหา  คัดเลือก และฝกอบรมคนใหมที่เขามาแทนที่ ผลผลิตและประสิทธิผลการ
ทํางานลดลงในระหวางการฝกอบรม  นอกจากนั้นยังทําใหขวัญและกําลังใจของคนในองคการ
ลดลง การลาออกของบุคคลหนึ่ง  อาจมีผลตอทัศนคติของคนที่เหลืออยู ซึ่งจะทําใหอัตราการ
เปลี่ยนงานสูงขึ้น เนื่องจากขวัญและกําลังใจในการทํางานไมดี (Mobley,1982,p.15-34) 
  การลาออกของพนักงานหรือบุคลากรในองคการนั้นเกิดขึ้นอยูเสมอ   แมวาจะเกิดวิกฤต
เศรษฐกิจปพ.ศ.2540 จากการประกาศลอยตัวคาเงินบาทของรัฐบาล  จนกลายเปนวิกฤตเอเชีย
หรือที่รูจักกันในชื่อ “ตมยํากุง” (อภิวุฒิ  วิมลแสงสุริยา,online,2008) วิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นทําให
ไทย ตองขอรับความชวยเหลือทางการเงินจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) เพื่อแกปญหา
วิกฤตเศรษฐกิจนี้    IMF ไดเรียกรองใหไทย จัดการภาคการเงินภายใตกฎเกณฑที่เครงครัด โดยให
แกไขกฎระเบียบการลงทุนจากตางประเทศ และใหแปรรูปรัฐวิสาหกิจทั้งหลายภายในป 2541 (สุจิ
ตรา      สินทวีวงศ,online,2008) การดําเนินนโยบายดังกลาว ทําใหเศรษฐกิจไทยตกต่ํา   คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของคนไทยต่ําลง  องคการสวนใหญตองดําเนินนโยบายปลดพนักงาน เพื่อลด
ตนทุนโดยเฉพาะองคการที่ดําเนินธุรกิจภาคการผลิตที่ใชคนมากกวาภาคธุรกิจอ่ืน  แตในทาง
ตรงกันขาม องคการทางดานสาธารณสุขหลายองคการ  กลับประสบปญหาการขาดแคลน
ทรัพยากรมนุษยโดยการลาออกจากวิชาชีพของบุคลากรในองคการ  โดยเฉพาะ “พยาบาล”  ซึ่งถือ
วาเปนบุคคลที่สําคัญในการดูแลผูปวย  กระทรวงสาธารณสุขไดสํารวจในป  พ.ศ. 2548 พบวามี
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 97,942คนและในจํานวนนี้ ปฏิบัติงานจริงเพียง 88,440คน  สวนที่เหลือ
เปนอาจารยพยาบาลและไมประกอบอาชีพ จึงมีการขาดแคลนพยาบาลถึง 31,260 คน โดยมี
สัดสวนจํานวนพยาบาลตอประชาชนสูงถึง 1:700 ซึ่งมากกวาเกณฑที่องคการอนามัยโลกกําหนด
ไว คือ 1:500 ( สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2550,online )  จากสถิติของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ( ก.พ. ) เกี่ยวกับขาราชการพลเรือนสามัญที่เขารวมโครงการ
เปลี่ยนเสนทางชีวิตป พ.ศ. 2548 พบวาพยาบาลวิชาชีพเขารวมโครงการนี้สูงเปนอันดับสาม รอง
จากเจาหนาที่บริการสาธารณสุข    และเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน (สุจินต  วิจิตการญจนและ
คณะ,2548,น.12) นั่นยอมหมายความวา ในป พ.ศ. 2550 ภาวะปญหาการขาดแคลนพยาบาลจะ
ดําเนินตอไปและในปพ.ศ. 2551 ปญหาการขาดแคลนพยาบาลอาจรุนแรงเพิ่มข้ึนอีก  เหตุผลที่
พยาบาลลาออกจากงานสวนใหญเนื่องจากปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนตนวา 
ลักษณะงานที่ทํา คาตอบแทน การบังคับบัญชาของผูนําทางการพยาบาล (ภัทรา  ศรีเจริญ,2534,
น.2)  
 จากที่กลาวทั้งหมดขางตน  งานวิจัยนี้จึงมีความสนใจที่จะศึกษา  ลักษณะของคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และวัฒนธรรมองคการ  ที่มีผลตอการลาออกของ
พยาบาลที่อยูในโรงพยาบาล  ภายใตการควบคุมดูแลของหนวยงานที่ตางกัน เพราะโรงพยาบาลที่



ตางสังกัด จะมีพันธกิจ วิสัยทัศนและการบังคับบัญชาตางกัน  ตามลักษณะงานของแตละ
หนวยงานนั้นๆ นั่นคือมีวัฒนธรรมองคการที่ตางกัน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพควรที่จะตางกัน 
รวมทั้งคุณภาพชีวิตกการทํางานก็ควรที่จะตางกันดวย ซึ่งจะทําใหอัตราการลาออกตางกันเชนกัน  
เชนโรงพยาบาลที่ควบคุมดูแลโดยกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงสาธารณสุข และโรงพยาบาลที่
ดําเนินการโดยภาคเอกชน   โดยศึกษาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตามแนวคิดของ  
ฮิวสและคัมมิ่ง ( Huse and Cumming,1985,pp.199-200) ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและ
วัฒนธรรมองคการตามโครงการวิจัย GLOBE  ซึ่งไดรับการอนุมัติจาก ดร   .อุบลวรรณา  ภวกานันท  
ที่เปนตัวแทนการดําเนินการวิจัยและผูรับผิดชอบโครงการ GLOBE ในประเทศไทยใหสามารถใช
แบบสอบถามวัดลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการในการวิจัยครั้งนี้ได 
 
 วัตถุประสงคในการวิจัย 
 

1.เพื่อศึกษาลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ลักษณะ
วัฒนธรรมองคการ และการลาออกของพยาบาล  โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลวชิยัยทุธและ
สถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่ทํางานเต็มเวลาในป พ.ศ. 2547 

2. เพื่อหาความสัมพันธระหวาง ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ และลักษณะวัฒนธรรมองคการกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  
 
 
ขอบเขตของการวิจัยและขอตกลงเบื้องตน 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ จะศึกษากับโรงพยาบาลที่ไดผานการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล
แลว และสังกัดหนวยงานที่ตางกัน 3 หนวยงาน นั่นคือ โรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งเปนตัวแทนของ
พยาบาลที่สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  โรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ซึ่งเปนตัวแทนของโรงพยาบาลที่
บริหารงานโดยเอกชน และสถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 สําหรับกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานเต็ม
เวลาในโรงพยาบาลดังกลาวจํานวน 863 คน  โดยมุงศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ปจจัย ตาม
ทฤษฎีของ ฮิวสและคัมมิงส  (Huse and Cummings,1985,pp.199-200) สวนวัฒนธรรมองคการ
และ ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะใชปจจัยในการศึกษาตามโครงการวิจัย GLOBE มี 7 ปจจัย 
ดังนี้ 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ปจจัยคือ 



 1.1   ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
 1.2   สภาพทีท่ํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy) 
                   1.3    การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
 1.4    ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (Growth) 

1.5    บูรณาการทางสังคม   (Social Integration) 
 1.6    การรักษาสิทธิสวนบคุคล (Constitutionalism) 

1.7    ความสมดุลในการดํารงชีวิต (Total Life Space) 
1.8    ความภมูิใจในองคการ (Organizational pride) 

 2.  วัฒนธรรมองคการและลกัษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพ 7 ปจจัยคือ 
2.1    ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) 
2.2    ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) 
2.3    ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainly Avoidance) 
2.4    ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
2.5    ลักษณะเนนความสําเร็จ (Achievement Orientation) 
2.6    ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Humane Orientation) 
2.7    ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 
 1.ทําใหทราบถึงลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและ
วัฒนธรรมองคการของพยาบาล และสามารถนําไปใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
  1.1    ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และเปนแนวทางในการ
กําหนดนโยบายดานสวัสดิการ ดานการทํางาน และดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  
  1.2    สามารถกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาคัดเลือก และพัฒนาผูนําให
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับความตองการขององคการ  
  1.3   ใชในการสรรหาและคัดเลือกพยาบาลเพื่อบรรจุเขาทํางาน  หากมี
พยาบาลที่มีลักษณะความเชื่อ คานิยม สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู จะชวยให
ปรับตัวเขากับองคการโดยรวมไดงาย และลดความขัดแยงที่จะมาจากความแตกตางทางความคิด 
และความเชื่อของแตละบุคคล  
   1.4   ใชเปนขอมูลในการออกแบบโปรแกรมการฝกอบรม  การพัฒนาพยาบาล
ใหปรับตัว เขากับสภาพการทํางานภายใตลักษณะวัฒนธรรมองคการ รวมทั้งเปนเครื่องมือสําหรับ



ผูบริหาร    ที่มีหนาที่หลอหลอมใหบุคลากรในองคการ มีคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานในการ
ทํางานตามที่องคการกําหนดไว 
 2. ทําใหทราบถึงอิทธิพลดานลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ  วามีความเกี่ยวของกับการลาออกหรือไม เพื่อเปนขอมูล
สําหรับผูบริหารใชในการบริหารดังนี้ 
  2.1  เพื่อทํานายแนวโนมการลาออกของพยาบาล  
  2.2 เพื่อนํามาวางแผนดานอัตรากําลังของพยาบาลที่มีอยูในองคการ  
  2.3 ใชเปนแนวทางแกไข ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงสภาพตางๆในการทํางาน 
เพื่อใหพยาบาลมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  เพื่อลดอัตราการลาออกของพยาบาลซึ่งเปน
ปญหาสําคัญขององคการทางดานสาธารณสุข  ทําใหองคการสามารถดําเนินการ  และพัฒนาได
อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง 
 
 
 
 
 
คําจํากัดความเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
 
 ในงานวิจัยนี้ใชทฤษฎีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ ฮิวสและคัมมิ่งส (Huse 
and Cummings,1985, pp.199-200) ในตัวแปรดานลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นจึงใช
คําจํากัดความและความหมายของแตละองคประกอบตามทฤษฎีของ ฮิวสและคัมมิ่งส ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

1.  ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกของแตละบุคคลที่ไดรับจาก
ประสบการณและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในองคการ ผานกระบวนการที่องคการจัดใหมี
ข้ึนเพื่อตอบสนองตอความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและ 

2. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  หมายถึงคาตอบแทนและผลประโยชนที่ไดรับ
จากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัย และสวัสดิการดานอื่น ๆ เพียงพอในการ
ดํารงชีวิต และยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่น 

3. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ  หมายถึง สภาพแวดลอม
ในการทํางาน บรรยากาศในการทาํงาน อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตองมีความเหมาะสม และ



เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึง่
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของเสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตา 

 4. การพัฒนาศักยภาพบุคคล  หมายถึง โอกาสที่จะไดใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ และความรูของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง รวมทั้งเปดโอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิม
สรางสรรคตอหนวยงานรวมทั้งใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามรถควบคุมงานดวยตนเอง
ได ไดใชทักษะความรูความสามารถ 

5. ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน หมายถงึ การไดรับโอกาสในการเลื่อนขั้นหรือ
ตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น ไดรับการมอบหมายใหไดรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับการเตรียมความรู
และทักษะเพือ่หนาทีท่ี่สูงขึน้  มีโอกาสประสบความสาํเร็จในงานตามมุงหวัง 

6. สังคมสัมพันธ   หมายถึง การทํางานรวมกันเปนกลุมในองคการที่บุคคลไดรับ
มอบหมาย โดยพิจารณาความสามารถ ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการ 

7. ธรรมนูญในองคการ หมายถึง การการมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ
ปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม  ได รับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองคการมีความเสมอภาค 

8. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  หมายถึง ความสมดุลในชวงของชีวิต
ระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน  มีชวงเวลาที่ไดคลายความเครียดจาก
ภาระหนาที่รับผิดชอบการแบงเวลามีสัดสวนเหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของ
ตนเอง ครอบครัวและสังคม 

9. ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจ ที่ไป
ปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม  
 สวนตัวแปรลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ ใชทฤษฎีแนวคิดทาง
จิตวิทยา 3  ทฤษฎี คือ แนวทฤษฎี Theory of Culture Consequence และแนวคิดทฤษฎี Theory 
of Human Motivation รวมกับแนวคิดทฤษฎี Part–Goal Leadership Theory ตามการศึกษา
วัฒนธรรมขามชาติตามโครงการ GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior 
Effectiveness ) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

 1.  ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง ผูที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืนในองคการ มีอํานาจ
ในการสั่งการการควบคุม ประสานงาน การประนีประนอมทําใหผูใตยังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่ของ
ตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว 
 2.  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และ
ปทัสถานรวมกันของสมาชิกในองคการ 



3. ลักษณะความเปนชาย หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความกระตือรือรน มี
การแขงขันสูง มีการแสวงหาหนทางสูความสําเร็จ บรรยากาศในการทํางานเครงเครียดมีระบบ
ระเบียบ เนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และมีการกีดกันทางเพศ สําหรับตําแหนง
ระดับสูง 

 4.  ลักษณะการใชอํานาจ หมายถึง การที่สมาชิกในสังคมและองคการถูกแบง
ออกเปนชิ้นๆดวยความแตกตางของอํานาจหนาที่ การตัดสินใจ ฐานะทางสังคม ความมั่งคั่งและ
วัตถุนิยม 
 5.  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึง การทีสมาชิกในองคการ นํา
ความคิด ส่ิงที่มีอยู หรือประสบการณที่ไดเรียนรูและประสบความสําเร็จในอดีต มาดัดแปลงและ
นําไปใชใหเหมาะสมกับสถานการณเพื่อลดความเสี่ยงในการที่จะเกิดขอผิดพลาดตอการทํางาน
หรือการดําเนินชีวิต 

6. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกในองคการนิยมการ
ดําเนินชีวิตหรือการทํางานเฉพาะตนอยางเปนอิสระ มีการแขงขันชิงดีชิงเดนระหวางพนักงาน ไมมี
การสังสรรค หรือการสมาคมในหมูพนักงาน 
 7.   ลักษณะเนนความสําเร็จ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีการสงเสริม ให
รางวัลหรือการสนับสนุนสําหรับผูที่มีผลการทํางานคุณภาพเปนเลิศ หรือมีคุณงามความดีตางๆ ซึ่ง
จะเนนความสําเร็จของผลงานและการกระทํา 

8.   ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม หมายถึง การที่สมาชิกในองคการ มีการสงเสริม
สนับสนุน  และใหรางวัลแกผูที่มีความยุติธรรม สุภาพออนโยน ไมเห็นแกตัว มีเมตตากรุณา  และมี
มนุษยสัมพันธแกผูอ่ืน 
 9.   ลักษณะเนนอนาคต   หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีการสงเสริมสนับสนุน 
และใหรางวัลแกผูที่มีพฤติกรรมหรือการกระทําอันบงบอกถึงการมองอนาคต เชน การวางแผน การ
เตรียมการสําหรับเหตุการณในอนาคต และการตองการผลสําเร็จในอนาคต 
  
 สําหรับการลาออก ใชความหมายของการลาออกตาม บลูดอรน ( Bluedorn, 1978,      
p. 481) ซึ่งไดใหความหมายของการลาออกที่ใชในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ดังนี้ 
 การลาออก หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกองคการที่เกิดจากความประสงคของ
พนักงาน และองคการตองหาคนใหมแทนคนเกาที่ลาออกไป 
 
 
 


