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แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวกับการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาถึง ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
และวัฒนธรรมองคการ กับการลาออกจากงานของพยาบาล  ในโรงพยาบาลที่ตางสังกัดกัน สาม
หนวยงาน คือ โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
และโรงพยาบาลเอกชน  การนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัยในครั้งนี้ แบงได
เปนหัวขอดังตอไปนี้ คือ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.2 องคประกอบชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 1.3  ความสัมพันธของคุณภาพชวีิตการทํางานกับการเปนสมาชกิขององคการ 

2. โครงการวิจยั GLOBE 
 - Theory of Cultural Consequences       
 - Theory of Motivation     

  - Path – Goal Leadership Theory  
3.แนวคิดเกีย่วกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 

 3.1 ความหมายของผูนาํทีม่ปีระสิทธิภาพ 
  3.2 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 

4. แนวคิดเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการ 
 - ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 - ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
 - ผูนํากับวฒันธรรมองคการ 

  - แนวทางการเกิดวัฒนธรรมองคการและการรักษาวัฒนธรรมองคการใหคงอยู 
 5.  แนวคิดเกีย่วกับการลาออกจากองคการ 
 - ความหมายของการลาออกจากองคการ 
 - แนวคิดเกีย่วกับตัวแบบการลาออกจากองคการ 

6. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

1.แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
12 



 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญ และจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองสราง
ใหเกิดขึ้นในองคการ เพราะถาบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะทําใหมีความพึงพอใจใน
การทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน เกิดการพัฒนาคุณภาพงานในองคการ  เกิด
ความคิดสรางสรรคในการทํางาน และอุทิศตนในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ลด
อัตราการโอนยายและลาออกจากงาน  (ญานิศา  ล้ิมรัตน,2547,น.35) เนื่องจากการศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางาน  เปนการศึกษาที่ครอบคลุมไปทุกดาน  ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของ
แตละบุคคล  และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ โดยมีเปาหมายสําคัญ อยูที่การลด
ความเครียดทางจิตใจ และเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งถือเปนกลไกสําคัญ  ในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน ในปค.ศ.   1970   นักวิชาการหลายทานเปนตนวา แฮคแมน
และซัทเทิล (Hackman and suttle)เร่ิมใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of  
Work Life ) ในฐานะเปนสวนประกอบหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต  (Quality of Life )  สาเหตุ
สําคัญของการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน   เพื่อนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากร  (Harrey and Bowin, 2002,p.8) 
 
1.1 ความหมายคณุภาพชีวิตการทํางน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําที่มีความหมายกวางและมีผูใหความหมายที่แตกตางกนั
ไปหลายรูปแบบ โดยสามารถแบงออกเปน 3 กลุมใหญๆ ดังตอไปนี ้
 กลุมที่ 1  ใหความหมายโดยเนนความรูสึกของบุคลากรที่มีตอสภาพการทํางานและ
ประสบการณการทํางานในองคการ ที่ไดรับการตอบสนองความคาดหวังหรือความตองการ ทําให
พนักงานทํางานไดอยางมีความสุข และมีสุขภาพจิตที่ดี  โดยใหความหมายวา 
 คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ทัศนคติหรือความรู สึกพอใจหรือไมพอใจ ตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ของพนักงานที่ไดรับจากประสบการณ  การทํางาน  วาองคการมีการ
จัดสภาพการทํางานตอบสนองความตองการของบุคลากรมากนอยเพียงไร (Hackman and 
Suttle,1977, pp.4-5; Newstorm and David, 1993, p.345 ; บุษยาณี  จันทรเจริญสุข, 2537,น.10) 
 กลุมที่ 2  พิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยมุงเนนในเรื่องของกระบวนการที่
องคการจัดขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรทั้งรางกายและจิตใจ และมุงเนนความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีตอองคการ โดยใหความหมายวา 
 คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง การใชวิธีการหรือเทคโนโลยีทําใหส่ิงแวดลอม
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มผลผลิตและทําใหบุคลากรทุกระดับมีความพึงพอใจในงาน



มากขึ้น เปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมในการแกปญหา ปรับเปลี่ยนระบบงานใหนาสนใจ และเพิม่
คุณคาในการทํางาน (Ronen,1981, p.23 และ Kerce and Booth-Kewley, 1993,p.190) 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานที่กลาวมาขางตน สามารถแบงความหมาย
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสองมิติคือ ในมิติของพนักงานนั้นคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานตอสภาพการทํางานและประสบการณในการทํางานในองคการ ที่ไดรับการ
ตอบสนองความคาดหวังหรือความตองการ ทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพ
ดี อีกดานหนึ่งเปนมิติขององคการ คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง กระบวนการที่องคการจัดใหมี
ข้ึนเพื่อสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข โดยพยายามตอบสนองความตองการหรือ
ความคาดหวังของพนักงาน เพื่อใหเกิดผลทางบวกตอองคการทั้งในดานทัศนคติและพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เปนตน 

สรุปไดวา  คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  ความรู สึกพึงพอใจที่พนักงานหรือ
ผูปฏิบัติงานไดรับจากการทํางานและประสบการณการทํางานในองคการ ที่สามารถตอบสนอง
ตามความคาดหวังและความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ  โดยผานกระบวนการที่องคการได
จัดใหมีข้ึนเพื่อสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตดี    

1.2 องคประกอบที่ชี้วัดคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
 
 นักวิชาการหลายทานเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
เพราะเชื่อวา เมื่อบุคคลไดใชชีวิตการทํางาน  อยูกับส่ิงที่ตนพอใจ จะทําใหมีสภาพจิตใจและ
อารมณที่ดี แลวสงผลใหการทํางานดีตามไปดวย (ผจญ  เฉลิมสาร,2540,น.24-25) จึงไดศึกษา
องคประกอบหรือมิติตางๆของคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อใหองคการตางๆ นําไปใชเปนแนวทาง
ปรับปรุง  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในองคการไดอยางเหมาะสม  ตัวอยางเชน 
นักวิชาการดังตอไปนี ้
 วอลตัน (Walton 1973, pp. 12-16) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน โดย
พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต แนวทางความเปนมนุษย(Humanistic) 
ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคล และสังคมที่มีผลตอตัวบุคคล ความพึงพอใจของบุคคลในการ
ทํางาน โดย วอลตันไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น วาประกอบ
ไดดวยเงื่อนไขตาง ๆ อยู 8 ประการดังนี้ 

1.  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ(Adequate and fair compensation) หมายถึง
คาตอบแทนและผลประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัย และ
สวัสดิการดานอื่น ๆ เพียงพอในการดํารงชีวิต และยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่น 



2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ ( Safe and healthy 
working condition ) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชตองมีความเหมาะสม และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนด
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของเสียง 
กลิ่น การรบกวนทางสายตา 

3.   การพัฒนาศักยภาพบุคคล  (Development of human capacities) หมายถึง โอกาส
ที่จะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ และความรูของตนเอง ซึ่งจะสงผล
ใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง รวมทั้งเปด
โอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงานรวมทั้งใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ 
สามรถควบคุมงานดวยตนเองได ไดใชทักษะความรูความสามารถ 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ( Growth and security ) หมายถึง การไดรับ
โอกาสในการเลื่อนขั้นหรือตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น  ไดรับการมอบหมายใหไดรับผิดชอบงานมาก
ข้ึน ไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพื่อหนาที่ที่สูงขึ้น  มีโอกาสประสบความสําเร็จในงานตาม
มุงหวัง 

5. สังคมสัมพันธ (Social integration ) หมายถึง การทํางานรวมกันเปนกลุมในองคการ
ที่บุคคลไดรับมอบหมาย โดยพิจารณาความสามารถ ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการ 

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalist) หมายถึง การการมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุ
คล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองคการมีความเสมอภาค 

7.  ความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน (Total life space) หมายถึง ความสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายความเครียดจาก
ภาระหนาที่รับผิดชอบการแบงเวลามีสัดสวนเหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของ
ตนเอง ครอบครัวและสังคม 

8.   ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Social relevance) หมายถึง ความรูสึกวา
งานและองคการที่ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอสังคม ความภูมิใจในงานและองคการของตน 
ความมีชื่อเสยีง และไดรับการยอมรับจากสงัคม การใหความรวมมือกบัชุมชน ตลอดจนหนวยงาน
อ่ืน ๆ ในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนตาง ๆ  

 
ฮิวสและคัมมิงส  (Huse and Cummings,1985,pp.199-200) ผูศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา

องคการและการเปลี่ยนแปลง  แบงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานคลายกับ  ริชารด อี วอล
ตัน (Richard E. Wolton,1973 ) และคัมมิ่งและวอรเลย (Cumming and Worley,1997 ) โดยมี



แนวคิดเรื่ององคประกอบที่ 1-7 เหมือนกัน แตเปลี่ยนแปลงองคประกอบที่ 8 ของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน  จากลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมเปน ความภาคภูมิใจในองคการ (Organization 
Pride) โดยใหความหมายวา เปนความรูสึกของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจวาไดปฏิบัติงานใน
องคการที่มีชื่อเสียงและรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง การไดรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่นๆ 

2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ( Safe and healthy) หมายถึง การ
ที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ
และไมเสี่ยงตออันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพบุคคล ( Development of human capacities) หมายถึง การที่
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถตนเองจากงานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผู
ปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานที่ผู
ปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ( Growth and security) หมายถึง การที่
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางมั่นคง 

5. สังคมสัมพันธ (Social integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาส ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. ธรรมนูญในองคการ  (Constitutionalism)หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธิและความ
เปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศของ
องคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ภาวะสมดุลยระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  (Total life space) หมายถึง ภาวะที่
บุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิต ระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่
ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่
มีความภาคภูมิใจ ที่ไปปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน
และรับผิดชอบตอสังคม  



 
 องคการแรงงานระหวางประเทศ  (Delamotte and shin-ichi,1984, pp.11-32)ได
ทําการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงาน และเสนอมิติของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ออกเปน 5 มิติ คือ 
 มิติที่ 1 การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง (Traditional Goals) พิจารณา
จากเกณฑตอไปนี้ 

- ความปลอดภัย ในการทํางานและสุขภาพพลานามัย ( Occupational safety 
and health) หมายถึง การที่องคการจัดสภาพการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหถูก
สุขลักษณะ มีความปลอดภัย  ลดโอกาสในการเกิดอุบัติเหตุ และการเจ็บปวย  ดวยโรคอัน
เนื่องมาจากการทํางาน 

- ชั่วโมงการทํางาน (Working Time) หมายถึง การที่องคการจัดใหพนักงานมี
ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและมีชวงเวลาพักผอนที่เพียงพอ ซึ่งทําไดโดยการจัดเวลาทํางาน
แบบยืดหยุน การทํางานบางเวลา (Part-time work) หรือการเพิ่มวันหยุด 

- ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อปองกันการเลิก
จางอันเนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ หรือในกรณีที่ตองเลิกจางพนักงานเปนจํานวนมาก 
องคการตองกําหนดใหมีการวางแผนรวมกันระหวางผูแทนนายจางและลูกจางเพื่อกําหนดเกณฑ
การเลิกจาง ที่เหมาะสมและเปนธรรมแกพนักงานทุกคน 
 มิติที่ 2  การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair treatment at work) 
หมายถึง สิทธิตามกฎหมายที่เกี่ยวกับที่พนักงานพึงไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการ ไม
เลือกปฏิบัติตอพนักงานคนใดคนหนึ่ง ทั้งในเรื่องของกระบวนการทํางาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วินัยและการลงโทษ การเปลี่ยนตําแหนงงาน หรือ การเลิกจางอยางไมเปนธรรม โดย
พิจารณาจากเกณฑตอไปนี ้

- การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ในฐานะที่เปนปจเจกบุคคล ไดแก การ
คุมครองไมไหพนักงานคนใดคนหนึ่งถูกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม เชน การที่องคการโยกยาย
พนักงานไปทํางานที่อ่ืน การเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบ หรือการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางที่ผิดไป
จากสัญญาจางหรือตกลงไว โดยที่พนักงานหรือครอบครัวของพนักงานไมยินยอม ดังนั้น องคการ
ตองมีการกําหนดกระบวนการหรือข้ันตอนในการพิจารณาขอรองทุกข ของพนักงานอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหพนักงานไดรับความเปนธรรมในสวนที่เกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ รวมถึง
การคุมครองสภาพการจางตามกฎหมายที่พนักงานพึงไดรับอีกดวย 

- การปฏิบัติตอกลุมอยางเปนธรรม ไดแก การที่องคการไมเลือกปฏิบัติตอ
พนักงานกลุมใดกลุมหนึ่ง เพื่อกอใหเกิดความเทาเทียมกันในการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับการจางงาน 



องคการจะตองไมคํานึงถึงการแบงชนชั้นอันเนื่องมาจากความแตกตางดานเชื้อชาติ สีผิว เพศ 
ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม เปนตน 

มิติที่ 3 การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on decision) หมายถึง การสงเสริม
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องตางๆในองคการ หรือการมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ เกิดความภาคภูมิใจ การเปดโอกาสให
พนักงานมีโอกาสไดแสดงออก มีบทบาทในการตัดแสดงออก มีบทบาทในการตัดสินใจเลือกวธิกีาร
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาของ เกิดความรูสึกผูกพัน และรับผิดชอบตอ
งานและองคการ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอบรรยากาศของแรงงานสัมพันธที่ดีในองคการ 

มิติที่ 4 การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ(Challenge of Work content) หมายถึง 
การที่องคการใหความสําคัญตอการจัดระบบงานและเนื้องาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
องคการสามารถทําไดโดยการหมุนเวียนงาน การมอบหมายใหรับผิดชอบในแนวนอน เชน การ
เพิ่มความรับผิดชอบและปริมาณงานใหมากขึ้น และการขยายความรับผิดชอบในแนวดิ่ง เชน การ
เพิ่มเนื้อหาของงาน พนักงานจะตองใชความสามารถและทักษะอื่นนอกเหนือจากทักษะที่ใชอยู
เดิม เพื่อใหสามารถทํางานประสบความสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งเปนการปรับปรุง
ระบบงานไมใหมีความนาเบื่อหนาย 

มิติที่ 5 ความสมดุลระหวางงานและชีวิต (Work and Life Cycle) หมายถึง การที่
องคการใหความสําคัญในเรื่องของงานกับชวงอายุของพนักงาน สรางความสัมพันธระหวางงาน
กับชวงชีวิตของพนักงานใหมีความเหมาะสม การกําหนดเวลาพักในการทํางาน รวมถึงการแสดง
ความรับผิดชอบชีวิตของพนักงาน และชุมชนที่องคการตั้งอยู ไดแก การทําใหชีวิตงานและการ
พักผอนของพนักงานสมดุและเหมาะสมกับชวงชีวิตในแตละชวงอายุ การรักษาสภาพ แวดลอม
การกําจัดของเสียจากกระบวนการผลิต เปนตน แบงการพิจารณาออกเปนประเด็นตางๆ ดังนี้ 

- ความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ ไดแก การที่องคการใหความสําคัญตอ
การแสดงความรับผิดชอบตอสังคม โดยการรักษาสภาพแวดลอมบริเวณสถานประกอบการใหถูก
สุขลักษณะ 

- งานกับชีวิตครอบครัวและการพักผอน หมายถึง การใหความสําคัญการสราง
ความสัมพันธระหวางการทํางานและชีวิตครอบครัว และการสงเสริมใหพนักงานทํากิจกรรมยาม
วางที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรคเพื่อการพัฒนาตนเอง 

- งาน สถานภาพทางสังคมและชนชั้นทางสังคม  ไดแก การกําหนดนโยบายที่ไม
คํานึงถึงความแตกตางของชนชั้น การลดความแตกตางระหวางชนชั้น สถานภาพทางสังคมจะ
แสดงในรูปของสัญลักษณตางๆ ในสถานที่ทํางาน จะแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญตอชนชั้น



ที่แตกตางกัน เชน หองทํางานของผูบริหารจะมีหองสวนตัวและหรูหรา ในขณะที่พนักงานระดับ
รองๆลงมาจะไมมีหองทํางานสวนตัวและความสะดวกสบายลดหลั่นกันลงมา เปนตน 

- ความกาวหนาในอาชีพ กลาวคือ หลักเกณฑการพิจารณาขั้นเงินเดือนที่มี
มาตรฐาน โดยใชระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคการหรือภาระหนาที่ความรับผิดชอบในระดับ
บริหารเปนเกณฑสําคัญ รวมถึงการเปดโอกาสใหลูกจางสามารถปรับงานใหเขากับความตองการ
เฉพาะของลูกจางในแตละชวงชีวิต ทั้งนี้ยังกลาวถึงการเปดโอกาสในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
พนักงานดวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 2.1 
 

การเปรียบเทยีบองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานตามการจําแนก 
ของ Huse and Cummings และบุคคลอื่นๆ 

 
Huse and Cummings  Richard E. Wolton องคการแรงงานระหวาง

ประเทศ 
1)คาตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 

1.)คาตอบแทนทียุ่ติธรรมและ
เพียงพอ 

1.)การไดรับการคุมครอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง 
-ความปลอดภัย (ขอ2 ของ 
Huse and Cummings) 
-ชั่วโมงการทาํงาน(ขอ 2 ของ 
Huse and Cummings) 
-ความมัน่คงในการทํางาน  



( ขอ4ของ Huse and 
Cummings) 

2.)สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 

2.)สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 

2.)การไดรับการปฏิบัติอยาง
เปนธรรมในการทํางาน 
-การไดรับการปฏิบัติอยางเปน
ธรรม(ขอ 6 ของ Huse and 
Cummings) 
 -การปฏิบัติตอกลุมอยางเปน
ธรรม (ขอ 6 ของ Huse and 
Cummings) 

3.)การพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

3.)การพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

3.)การมีอิทธพิลในการ
ตัดสินใจ 
(ขอ 6 ของ Huse and 
Cummings) 

 
 

ตารางที่ 2.1(ตอ) 
 

การเปรียบเทยีบองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานตามการจําแนก 
ของ Huse and Cummings และบุคคลอื่นๆ 

 
 

Huse and Cummings  Richard E. Wolton องคการแรงงานระหวาง
ประเทศ 

4.)ความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน 

4.)ความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน 

4.)การไดทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ(ขอ 3 ของ Huse 
and Cummings) 

5.)สังคมสัมพนัธ 5.)สังคมสัมพนัธ 
6.)ลักษณะการบริหารงาน 6.)ลักษณะการบริหารงาน 
7.)ภาวะอิสระจากงาน 7.)ภาวะอิสระจากงาน 
8.)ความภูมิใจในองคการ 8.)ลักษณะงานที่เปนประโยชน

ตอสังคม 

5.)ความสมดลุระหวางงาน
และชีวิต 
(ขอ 7 ของ Huse and 
Cummings) 



  
  
 จากตารางที่ 2.1  ซึ่งแสดงการเปรียบเทียบ  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของHuse and Cummings, Richard E. Wolton และองคการแรงงานระหวางประเทศ จะเห็นไดวา 
องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ Huse and Cummingsและ Richard E. 
Wolton นั้น  คอนขางจะครอบคลุมทุกดาน รวมทั้งเรื่องคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สังคม
สัมพันธและความภูมิใจในองคการ ซึ่งไมมีในองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ตามการ
จําแนกขององคการคาระหวางประเทศ สวนองคประกอบในขอ 8 ที่แตกตางกันตามแนวคิดของ 
Huse and Cummings และ Wolton นั้น ผูวิจัยมีความเห็นวา องคประกอบในเรื่องความภาคภูมิใจ
ในองคการของ Huse and Cummings มีการสื่อความหมายที่ดี เขาใจไดงาย  และนาจะสามารถวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานไดดีกวา  จึงเลือกใชองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน  8 
องคประกอบตามแนวคิดของ Huse and Cummings มาใชในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลในครั้งนี้ 
 

2. การศึกษาลกัษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 
ตามแนวโครงการวิจยั GLOBE 

 
แนวคิดและทฤษฎีของโครงการวิจัย GLOBE (Global Leadership and Organizational 

Behavior  Effectiveness  Research Project) เปนโครงการวิจัยนานาชาติที่ประยุกตแนวคิดของ
ทฤษฎีทางจิตวิทยา 3 ทฤษฎี คือ Theory of Cultural Consequences, Theory of Human  
Motivation และ Theory of Path – Goal Leadership  เปนแนวทางในการศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
สังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
Theory of Cultural Consequences 

 
 กรีท เอซ ฮอฟสเตท  (Hofstede, 1987, p.27-29) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมขาม
ชาติถึงการเปลี่ยนแปลงและอิทธิพลของลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะ
ผูนําในวัฒนธรรมตางๆ พบวา ปจจัยหลักสําคัญที่สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษามี 4 
ปจจัย คือ 

1. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty  Avoidance) 
2. ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) 



3. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) 
4. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
 ในปค.ศ. 1980  ภายใตโครงการเฮอรเมส (HERMES)  ฮอฟสเตดไดทําการศึกษาจาก 40 

ประเทศหรือ 40 วัฒนธรรมทั่วโลก  กลุมตัวอยางเปนระดับผูบริหารในองคการธุรกิจตางๆ ในแตละ
ประเทศ ซึ่งประเทศไทยก็เปนหนึ่งในการศึกษา และผลการศึกษาพบวา ดัชนีลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะการใชอํานาจมีคาเทากัน (ที่ 64)  สูงกวาคาเฉลี่ยของ 40 
ประเทศ (ที่ 61) แสดงถึง ผูบริหารไทยมีลักษณะเนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและการใช
อํานาจ  สําหรับคาดัชนีลักษณะความเปนเพศชาย (ที่ 34) และลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (ที่ 
20) ของผูบริหารไทยต่ํากวาคาเฉลี่ยของ 40 ประเทศ (ที่ 51) แสดงถึงการไมคอยเนนความเปนเพศ
ชายและความเปนปจเจกบุคคลของผูบริหารในประเทศไทย 
 

 
 

Theory of Motivation 
 
 เดวิด ซี แมคเคลแลนด (McClelland, 1956, p.3-50) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจที่

ผลักดันใหบุคคลแสดงการกระทําตางๆ พบวา แบบแผนของพฤติกรรมพื้นฐานของบุคคลแตกตาง
กันเนื่องจากอิทธิพลของแรงจูงใจ  3 ประเภท ไดแก 
 1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Need for Achievement)  คือ  ความตองการความสําเร็จ
เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายที่วางไว นั่นคือ ผูที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะพยายามทําในส่ิงที่ดี
เหนือกวาผูอ่ืน โดยจะพยายามคนหาหนทางที่จะบรรลุในการแกปญหาและตองการผลตอบกลับที่
รวดเร็วเพื่อที่จะรูวาตนเองพัฒนาขึ้นหรือไม และควรจะกําหนดเปาหมายไวที่ใด  ผูที่มีความ
ตองการความสําเร็จสูง จะไมใชนักพนันที่ชอบเสี่ยงโชคเพราะเชื่อวาความสําเร็จมิใชไดมาดวย
ความบังเอิญ  ยินดีที่จะเผชิญกับความสําเร็จหรือความลมเหลวมากกวาจะทิ้งสิ่งนั้นใหเกิดขึ้นตาม
โอกาสหรือการกระทําของผูอ่ืน  และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานที่ยากหรืองายเกินไป 
 2.  แรงจูงใจใฝอํานาจ  (Need for Power)  คือ ความตองการที่จะมีอํานาจหรืออิทธิพล
เหนือผูอ่ืนใหผูอ่ืนกระทําในส่ิงที่ตนตองการนั่นคือ  ผูที่มีความตองการมีอํานาจ จะยินดีกับการที่
ไดรับมอบหมายงาน/ตําแหนงที่สามารถมีอิทธิพลตอผูอ่ืน  ชอบที่จะแขงขันเพื่อใหไดตําแหนงสนใจ
ตอการมีชื่อเสียงและการมีอิทธิพลตอผูอ่ืนมากกวาประสิทธิผลของงาน 
 3.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Need for Affiliation)  เนนการรักษาสัมพันธภาพที่ยั่งยืนและ
หลีกเลี่ยงความขัดแยง ตองการเปนที่ยอมรับในสังคม ตองการความเปนเพื่อนสนิทสนม ชอบ



ความรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขัน  ตองการสัมพันธภาพที่อยูบนพื้นฐานของความเขาใจ
กันและกัน 
 แมคเคลแลนดเชื่อวา ระดับความเขมของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ตางกันทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของแตละคนมีความแตกตางกัน ผูที่มีความตองการความสําเร็จสูงมีแนวโนมที่จะ
ประสบความสําเร็จในการเปนเจาของกิจการสูง แตผูที่ตองการความสําเร็จสูงไมเหมาะในการ
ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูง หากแตควรจะเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงที่มีความตองการการ
ยอมรับตํ่าเนื่องจากจะเปนผูมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนไดมากกวา (Kreitner and Kinicki, 1995, pp.    
148-151)  
 

 
 
 

Path – Goal Leadership Theory 
 
 โรเบิรต เจ เฮาส (House, 1971, p.321-328) ผูริเร่ิม Path-Goal Leadership Theory หรือ
ทฤษฎีการไปสูเปาหมายของผูบริหาร ซึ่งมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีความคาดหวังของ
แรงจูงใจในการทํางาน (Expectancy Theory of Motivation) ทฤษฎีของเฮาสกลาววาพฤติกรรมของ
ผูนําจะไดรับการยอมรับเมื่อผูใตบังคับบัญชาเห็นวามีความนาพอใจหรือจะนาพอใจในอนาคต ซึ่ง
ความนาพอใจที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจมาจากพฤติกรรมของผูนําเมื่อผูนําสามารถ
ลดอุปสรรคของการบรรลุเปาหมายลงไดใหคําแนะนําและการสนับสนุน รวมทั้งการใหรางวัลเมื่อ
งานบรรลุผลสําเร็จ เพราะทฤษฎีนี้ เนนถึงอิทธิพลของผูนําที่มีตอการรับรูของผู   ใตบังคับบัญชา
อันเกี่ยวกับงาน เปาหมายสวนตัวของบุคคล และวิถีทางตาง ๆ อันจะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย
นั้น ๆ โดยจะตองเอื้ออํานวยการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งถือเปนหนาที่หลักของผูนํา ในการ
ชวยใหผูใตบังคับบัญชาเดินอยูในหนทางที่ถูกตองเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และไดรางวัลตามที่พวก
เขาตองการ 
 เฮาสเสนอวา  ผูนําที่ ดี คือ ผูบริหารที่สามารถปรับพฤติกรรมใหยืดหยุนไปตาม
สภาพแวดลอม จะอยูในบทบาทใดขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้น ซึ่งผูนําสามารถแสดงลักษณะ
ผูนําไดมากกวา 1 แบบ โดยเฮาสเชื่อวา ลักษณะผูนํา (Leadership styles)  มี 4 แบบ  คือ 
 1.  ผูนําแบบชี้นํา  (Directive leader)  หมายถึง  ผูนําที่ใหการแนะแนวทาง ชี้นํา วาง
มาตรฐานและกําหนดตารางการทํางานรวมทั้งการสรางกฎ ระเบียบขอบังคับ และใหผูลูกนองไดรู



ถึงสิ่งที่ผูนําคาดหวังไดอยางเดนชัด ทั้งในดานการวางแผน  การจัดองคการ การประสานงานและ
การควบคุมงานโดยผูนํา 
 2.  ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leader)  หมายถึง ผูนําที่แสดงความเอาใจใสตอ
สถานะความเปนอยู และความตองการสวนบุคคลของลูกนอง มีการจัดสวัสดิการ และใหความ
เปนธรรมกับทุกคน ผูนําจะใหความเปนมิตรและมุงเนนที่การพัฒนาความสัมพันธ  อันนาพึงพอใจ
ระหวางบุคคลใหแกสมาชิกกลุม ลักษณะผูนําแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณที่มีลักษณะของงาน
ไมนาพึงพอใจ  สรางความคับของใจและเครียด 
 3.  ผูนําแบบมุงประสิทธิผล (Achievement-oriented leader) หมายถึง การที่ผูนํา
ต้ังเปาหมายอันนาทาทาย มุงเนนที่การปรับปรุงการทํางาน สรางความคาดหมายไวสูงตอ
ความสามารถของลูกนอง  รวมทั้งใหความเชื่อมั่นในความสามารถของลูกนองวาจะสามารถบรรลุ
เปาหมายระดับสูงตามที่ไดต้ังไว 
 4.  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leader)  หมายถึง ผูนําจะใหคําปรึกษาหารือกับ
ลูกนอง และเปดโอกาสใหลูกนองเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพตามทฤษฎีนี้ คือ ผูบริหารที่มีวิสัยทัศนกวางไกล มีการ
ต้ังเปาหมายและวางแผน  ลักษณะวัฒนธรรมองคการจะเนนความสําเร็จ เนนอนาคต และการเปน
ที่ยอมรับของคนในองคการ 
 โครงการวิจยั GLOBE ดวยความรวมมือระหวางเฮาสและนักวิจัยนานาชาติไดนําทฤษฎี
ทั้ง 3 ทฤษฎีขางตนมาใชเปนพืน้ฐานในการวางแนวทางการศึกษาถงึลักษณะวฒันธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนาํอันเปนทีย่อมรับเปนมาตรฐานทั่วโลกกับลักษณะของผูนาํที่
เปนทีย่อมรับเฉพาะวัฒนธรรมของแตละประเทศดวย 

 ปจจัยที่ใชเปนแกนในการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE ไดแก ปจจัย 4 ดานของ 
ทฤษฎี Theory of Cultural Consequences ที่ศึกษาความแตกตางของลักษณะวัฒนธรรมของแตละ
ประเทศ ซึ่งประกอบดวย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty Avoidance)   
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism)   ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และ
ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 

 เฮาสไดนําทฤษฎีของแมคเคลแลนด คือ Theory of Motivation  ซึ่งเปนเรื่องของแรงจูงใจ
ในบุคคลมารวมเปนปจจัยในการศึกษาของโครงการวิจัย  GLOBE เชนกัน โดยนําแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์กับแรงจูงใจใฝ สัมพันธมาเปนปจจัยรวมและเรียกวา  ลักษณะเนนความสําเร็จ 
(Achievement Orientation) กับลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Human Orientation) ตามลําดับ 
รวมกับ 4 ปจจัยขางตนของฮอฟสเตด  สวนแรงจูงใจใฝอํานาจของแมคเคลแลนดนั้นไดนํามารวม



กับปจจัยลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) ของฮอฟสเตด เนื่องจากมีความหมาย
คลายคลึงกัน 
 นอกจากนั้นอีกปจจัยหนึ่งที่ไดนํามาใชในการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE คือ  
ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) ที่นํามาจากแนวทฤษฎีผูนํา (Path – Goal Theory)   ซึ่ง
มุ ง เนนวาผูนําจะเอื้อ อํานวยการปฏิ บั ติงานของผู ใต บังคับบัญชาไดดวยการแสดงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบวาจะทํางานนั้นอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จในอนาคตมีการ
ต้ังเปาหมาย การวางแผน และกําหนดแนวทางสําคัญสําหรับผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําไปปฏิบัติสู
ความสําเร็จในอนาคต 
 แนวการศึกษาของโครงการวิจัย  GLOBE  ที่ทําการศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนํานั้นจึงประกอบดวยปจจัย 7 ดาน ดวยกัน  คือ 

 1.   ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty  Avoidance)   
2.   ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism)   
3.   ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity)  
4.   ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
5.   ลักษณะเนนความสาํเรจ็ (Achievement Orientation)   
6.   ลักษณะเนนความมีมนษุยธรรม (Human Orientation) 
7.   ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) 

 
1.  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainty  Avoidance)  หมายถึง ระดับ

ของการลดความเสี่ยง ความไมแนนอน โดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลว หรือเปนสิ่งที่ไดกระทํา
มาแลว และประสบผลสําเร็จมาดัดแปลงเพื่อในไปใหใหเหมาะสมกับตน  และลดความเสี่ยงตอ
การไมประสบความสําเร็จ    

ปจจัยที่บงชี้ถึงลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน   เชน  การเนนแบบแผน 
กฎระเบียบที่เขมงวด การเชื่อส่ิงประดิษฐคดคนที่มีอยูแลวในสังคม และการควบคุมส่ิงตาง ๆ เพื่อ
ลดความเสี่ยง 

2.  ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism)  หมายถึง ระดับที่สังคมใหการ
สนับสนุนและใหรางวัลกับพฤติกรรมเฉพาะบุคคล แสดงออกในรูปแบบของการใหอิสระ เคารพ
ความเปนสวนตัว ใชความสามารถและสติปญญาแขงขันเพื่อความกาวหนา ซึ่งตรงขามกับ
ลักษณะความมีสวนรวม (Collectivism) ที่มุงสงเสริมการทํางานรวมกัน สนับสนุนการคลอยตาม 
เนนการรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกันมากกวาการแขงขันกันของพนักงาน 



 ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เชน เอกลักษณของแตละบุคคล  
เปนตัวของตัวเอง มองผลประโยชนมากกวาความสัมพันธ   สวนปจจัยที่บงชี้ลักษณะความมีสวน
รวม เชน การทํางานเปนทีม รวมมือประสานประโยชนมีพฤติกรรมที่พึ่งพาอาศัยกัน 
 3.  ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity)   หมายถึง ระดับที่สังคมใหการสนับสนุน
และใหรางวัลกับพฤติกรรมที่มีลักษณะสงเสริมความเปนเพศชาย เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะ
ความเปนเพศหญิง ลักษณะดังกลาวเปนการแบงแยกบทบาททางเพศที่เดนชัดในดานกายภาพ 
และจิตวิทยา ซึ่งในสังคมที่เนนลักษณะความเปนเพศชายสูง หนาที่ทางดานการตัดสินใจ  ความ
กลาหาญ การคิดวิเคราะห การวางแผนในระดับสูง การอํานวยการ และการบริหารจะสงวนไว
สําหรับเพศชายโดยเฉพาะ  สวนบทบาทที่เกี่ยวของกับการทํางานบานและดูแลเด็กหรือบทบาท
ของผูรับใช เชน พนักงานเสิรฟ คนรับใช ภรรยาที่เชื่อฟง จะเปนหนาที่สําหรับเพศหญิง สําหรับใน
ระดับองคการ ลักษณะความเปนเพศชายจะแสดงใหเห็นไดจากการมีความกระตือรือรนในการ
แขงขันสูง การคัดเลือกและการแสดงหาหนทางไปสูความสําเร็จ มีการสนับสนุนการตัดสินใจที่
เด็ดขาด การดําเนินการติดตามในเรื่องการขยายตลาดและผลกําไร  บรรยากาศในองคการมีความ
เขมงวด การทํางานมีระบบระเบียบที่เครงครัด และมีการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนง
ในระดับสูง 
 ปจจัยที่บงชี้ถึงลักษณะความเปนเพศชาย เชน การแบงแยกในบทบาททางเพศ และ
ความแข็งแกรง เด็ดเดี่ยวกลาตัดสินใจ สวนปจจัยที่บงชี้ถึงลักษณะความเปนเพศหญิง คือ ความ
สุภาพออนโยน เอาในใสใหการชวยเหลือ การทําตัวเปนผูตาม และมักคํานึงถึงผูอ่ืน 

4.  ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับที่สังคมมีการคงไวซึ่งความ
ไมเทาเทียมระหวางการเปนสมาชิกที่ถูกแบงเปนชั้น ๆ เฉพาะบุคคลและกลุมซึ่งแสดงใหเห็นถึงการ
ใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความมีชื่อเสียง สถานภาพสังคม ความมั่งคั่งและการครอบครองทาง
วัตถุ  ลักษณะการใชอํานาจในองคการสะทอนใหเห็นจากการปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยาง
เครงครัด ระดับชั้นขององคการมีมาก ยึดมั่นในคําสั่ง พฤติกรรมผูนําจะเปนแบบสั่งการ ไมกระจาย
อํานาจสั่งการ แตมีการกําหนดสิทธิพิเศษใหกับผูมีอํานาจ และมีความแตกตางในเรื่องของ
ผลตอบแทนระหวางพนักงานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง  

ปจจัยที่บงชี้ถึงลักษณะการใชอํานาจ เชน การจัดตั้งและการดํารงไวซึ่งความมีอํานาจ
เหนือกวาและการครอบงํา  การเชื่อฟงหรือคลอยตาม  รวมถึงการควบคุมอํานาจที่นอยกวาดวย
การใชอํานาจที่มากกวา 

5.  ลักษณะเนนความสําเร็จ (Achievement Orientation)  หมายถึง ระดับที่สังคมใหการ
สงเสริม สนับสนุนหรือใหรางวัลกับการปฏิบัติที่มุงพัฒนาเพื่อไปสูความเยี่ยมยอด  องคการที่



มุงเนนความสําเร็จสูงมีลักษณะใหความสําคัญกับการเรียนรู อุตสาหะ ใหรางวัลกับความสําเร็จ
และความมีคุณภาพ   

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะเนนความสําเร็จ  คือ พฤติกรรมเปนนักบริหาร ทําสิ่งที่
ดีกวาในทุกเวลา สงเสริมการปฏิบัติที่ดีเดน มุงมั่นในสิ่งที่ดีเลิศ 

6.  ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Human Orientation)  หมายถึง ระดบัทีสั่งคมใหการ
สงเสริม สนับสนุนและใหรางวัลเฉพาะบุคคลที่มีความยุติธรรม เปนประโยชนผูอ่ืน ใจกวาง มีความ
สุภาพและใจดีตอผูอ่ืน สะทอนใหเห็นในองคการที่มีการเอาใจใสพนักงาน มีเงื่อนไขในการทํางาน
ที่ดี และเกี่ยวเนื่องกับสวัสดิภาพของพนักงาน 

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะที่เนนความมีมนุษยธรรม  คือ  การเอาใจใสในสวัสดิภาพ
ผูอ่ืน มีทัศนคติทางบวกและทําพฤติกรรมนั้นตอผูอ่ืน 

7.  ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation)  หมายถึง ระดับที่สังคมใหการสงเสริม 
สนับสนุนและใหรางวัลกับพฤติกรรมเนนอนาคต เชน การวางแผน การเตรียมการสําหรับ
เหตุการณในอนาคต การลงทุนในอนาคต ความคาดหวังในอนาคต องคการที่มีลักษณะเนน
อนาคต  จะแสดงใหเห็นโดยการคาดคะเนและมีการวางแผนในระยะยาว มีการแบงจุดมุงหมาย
เปนสวนๆ  มีการลงทุนในการวิจัยและพัฒนา มีการทําการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาอยาง
มืออาชีพของพนักงานและผูจัดการ 

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะเนนอนาคต คือ มีความหมกมุนกับอนาคตมากกวาใน
ปจจุบัน มีความพึงพอใจในการสนในการเติบโต การพัฒนาในอนาคต 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับผูนําที่มีประสิทธิภาพ 

 
3.1 ความหมายของผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
 
 ความเปนผูนําเปนหนาที่หนึ่งในหลายๆหนาที่ของผูบริหาร ผูนํากับผูบริหารจึงแตกตางกัน   
กลาวคือ ผูบริหารเปนตําแหนงที่กําหนดขึ้นในองคการ มีอํานาจโดยตําแหนงและไดรับการ
คาดหวังในหนาที่เฉพาะเจาะจง  จะมุงเนนที่การควบคุม การตัดสินใจ และผูบริหารจะตองมี
ลักษณะของผูนํา (Leadership) ไมวาจะอยูระดับใดก็ตาม สวนผูนําจะไมไดรับมอบอํานาจตาม
สายงาน  แตจะไดรับมอบอํานาจโดยวิธีอ่ืน (ศิริพร  พูนชัย,2547,น.1)  ผูนําจะเนนที่กระบวนการ
กลุม การรวบรวมขอมูลขาวสาร และการใหขอมูลยอนกลับ และการใชอํานาจกับบุคคลอื่น จึง
กลาวไดวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญตอการบริหารหรือตอผูบริหาร  งานจะดําเนินไปดวยดีและ
ประสบผลสําเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนอยูกับศิลปะ และทักษะในการบริหารงานของผูนํา  ดังนั้น



ลักษณะผูนําจึงเปนหัวขอที่ไดรับความสนใจอยางมาก   และไดมีนักวิชาการหลายทานให
ความหมายของผูนําไวหลายทัศนะ แตในที่นี้จะขอกลาวถึงประเด็นที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือการ
ใหความหมายโดยเนนปรากฏการณภาวะผูนําในองคการมากกวาผูนําทั่วไป ดังนี้ 
 ผูนําหมายถึง บุคคลที่มีอํานาจ  อิทธิพล  สามารถจูงใจใหคนปฏิบัติตามความคิดเห็น 
ตามความตองการหรือคําสั่งได  สามารถกําหนดการเปลี่ยนแปลง เปนผูดําเนินการอยางใดอยาง
หนึ่งแลวสงผลตอคนหมูมาก  สามารถกอให เกิดความรวมมือในกลุม  เพื่อชวยกันสราง
ประสิทธิภาพและความสําเร็จใหเกิดแกองคการ (Robert J.House,1967,p.6, Miner,1992,p.228 
Stogdill,1986,p.256 Terry L. Price, 1990, p.178 และ Goleman,2003,p.65) 
 โดยสรุป ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น หมายถึงลักษณะทั้งหลายของ  ผูที่ใช
อิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ ในการควบคุม ตรวจตรา ประสานงาน วินิจฉัย ส่ังการและโนมนาวใจ 
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่ของตนอยางดีที่สุด และมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน จากความหมายดังที่กลาวมาจะเห็นวา ผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถใชอิทธิพลของตน จูงใจใหผูปฏิบัติ เปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมไป
ตามที่ผูนํากําหนด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 
3.2 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
 
 ยังไมมีนักวิชาการทานใดสรุปวา คุณสมบัติของผูนําหรือลักษณะผูนําแบบไหน เปน
ลักษณะผูนําที่ดีที่สุด  หรือมีประสิทธิภาพสูงสุด แตมีนักวิชาการที่ทําการศึกษาในเรื่องนี้และให
ความเห็นไวอยางหลากหลายดังนี ้
  - ทฤษฎีมุงเปาหมายของผูนํา (Path-goal Theory of leadership) 
 โรเบิรต เจ เฮาส (Robert J.House,1967,p.6-54) ไดพัฒนา Path-goal model ซึ่งเปนการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาและพัฒนาการศึกษารูปแบบผูนําในการหา
ปจจัยสําคัญในการสรางรูปแบบและพัฒนาทฤษฎีความคาดหวังและแรงจูงใจในการทํางาน  เฮาส
ไดเสนอวาผูนําที่ดี คือผูนําที่สามารถปรับพฤติกรรมยืดหยุนไปตามสภาพแวดลอม  จะอยูใน
บทบาทใด  ข้ึนอยูกับสถานการณในขณะนั้นๆ งานของผูนํา คือ งานที่ชวยใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถบรรลุเปาหมายในงาน เปนไปตามวัตถุประสงคของกลุมและองคการโดยใหมีอุปสรรค
นอยทีสุด  เฮาสจึงตั้งทฤษฎีมุงเปาหมาย เนนลักษณะของผูนําทีมบริหารที่มีประสิทธิภาพ วาเปน
ผูนําที่มองการณไกล เนนอนาคต การตั้งเปาหมายและการวางแผนกําหนดแนวทางไปสู
ความสําเร็จ ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะนําไปสูความพึงพอใจในงานจากทีมบริหารทั้งระยะสั้นและ



ระยะยาว ไดแก ความพึงพอใจตอประสิทธิภาพของงาน การใหการสอน การแนะนาํ สนบัสนนุและ
แกไขปญหา ตลอดจนการใหรางวัลตองานที่มีประสิทธิผล 
 ลักษณะผูนําของเฮาสจะเนนอนาคต โดยจะเอื้ออํานวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ
ไดหลายวิธี เชน 
 1.  สังเกตและกระตุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวยผลที่จะไดรับ ซึ่งผูนํา

สามารถ ควบคุมและวางแผนเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินตาม เพื่อบรรลุ
เปาหมายในอนาคตที่ ผูนําไดวางแผนไว 

2.  เพิ่มคาตอบแทนที่จะไดเปนสวนบุคคลใหแกผูใตบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพหรือบรรลุเปาหมาย 

3.  ทําความชัดเจนเกี่ยวกับวิถีทางที่จะไปสูการบรรลุเปาหมายนั้นดวยการสอนงาน
และการให คําแนะนําอื่นๆ 

4.   ชวยผูใตบังคับบัญชาใหทําความกระจางแจงตอความคาดหมายตางๆ 
5.  ลดอุปสรรคหรือความคับของใจที่จะมาขัดขวางการบรรลุเปาหมายนั้น เปนการ

ผสมผสานระหวางเปาหมายของบุคคล กับเปาหมายขององคการเขาดวยกัน ซึ่ง
เนนการวางแผนเพื่อนําไปสูความสําเร็จในอนาคต  

 
-ทฤษฎีการจูงใจของผูนํา (Leader Motivation Theory) 
เดวิด ซี แมคคลินแลนด (McClelland,1956, p.3-50)ไดพัฒนาทฤษฎีซึ่งเปนที่ยอมรับกัน

อยางแพรหลายและมีการศึกษากันจนเปนที่ยอมรับและรับรูในเรื่องแรงจูงใจใตสํานึก (Non –
conscious motive) โดยทฤษฎีนี้กลาววาธรรมชาติของแรงจูงใจในมนุษย  แบงไดตามความ
ตองการ 3 ประการ คือแรงจูงใจดานความสําเร็จ (Need for achievement)แรงจูงใจดานการมี
ปฏิสัมพันธ(need for affiliation)แรงจูงใจดานอํานาจ( need for power) จากนั้นในชวงป ค.ศ. 1985 
แมคคลีแลนดไดเสนอแรงจูงใจใฝรับผิดชอบ(moral for responsibility)เพิ่มเติมเปนแรงจูงใจภายใน
ลักษณะที่ 4 ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

-1) การจูงใจของผูนําแบบใฝอํานาจ (Power Motivation) 
ซึ่งแมคคลีแลนด ( McClelland,1956) ไดชี้วา ผูนําที่ใชการจูงใจแบบใฝอํานาจจะ

พยายามมีอํานาจเหนือผูอ่ืน พยายามมีสวนเกี่ยวของกับเร่ืองการเมืองภายในองคการ โดยใช
ทักษะหลายๆดาน รวมทั้งการสื่อสารภายในองคการ ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวอาจกอใหเกิดการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีพฤติกรรมดังตอไปนี้  

- เชื่อในความสําคัญของการรวมอํานาจสูศูนยกลาง 
- มีความสามารถในการตัดสินและใหรางวัลกับผูที่ต้ังใจทํางาน 



- พอใจกับกฎระเบียบในการทํางานและดําเนินงานตามระบบงาน 
- ใชอํานาจเพื่อผลประโยชนขององคการ 
- ใชอํานาจเพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
- ชวยใหผูอ่ืนเขาใจเนื้องานของตน และมองหมายเปาหมายขององคการ

ใหแกผูใตบังคับบัญชา 
-2) การจูงใจของผูนําแบบใฝสัมฤทธิ์ ( Achievement  Motivation Theory)  
ผูนําที่ใชลักษณะการจูงใจแบบใฝสัมฤทธิ์นั้น  เปนการตระหนักรูถึงเปาหมายใน

ระดับสูง ความตองการประสบความสําเร็จ ในการแขงขันและความสามารถในการจูงใจตนเองใน
การทําสิ่งที่เหนือกวา ซึ่งผลดังกลาวเปนสิ่งที่มีความสําคัญและมีความหมายตอตนเอง ซึ่งการจูง
ใจแบบผูนําแบบใฝสัมฤทธิ์ เปนสิ่งที่สําคัญตอองคการ เนื่องจากคนที่มีการจูงใจแบบใฝสัมฤทธิ์ตํ่า
จะเปนหวงเรื่องความปลอดภัยและ สถานภาพมากกวาจะเติมเต็มความตองการใหแกตนเอง  โดย
จะยึดติดกับความคิดและความรูสึกของตนเปนหลักและจะกังวลกับการแสดงออกของตนเอง
มากกวาเรื่องของผลการดําเนินงาน ซึ่งบุคคลที่มีการจูงใจของผูนําแบบใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 

- ชอบงานที่มีเปาหมายหรือมาตรฐานในการทํางานสูง 
- ชอบงานที่สามารถใหผลการประเมินที่มีความชัดเจน มีความสม่ําเสมอ 
- ชอบกิจกรรมที่มีความเสี่ยงตอการผิดพลาดในระดับปานกลางถึงระดับสูง 
- จัดการงานใหเสร็จทันตามกําหนดและไมทิ้งงานใหค่ังคาง 
- สามารถทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาโดยไมตองหยุดพัก 

-3)  การจูงใจของผูนําแบบใฝสัมพันธ ( Affiliative Motivation Theory) 
ผูนําในลักษณะนี้แมจะมีพฤติกรรมในลักษณะที่เนนการรักษาและสรางความสัมพันธ

ตอผูใตบังคับบัญชา  แตดวยลักษณะของแรงจูงใจนี้ทําใหผูนําทีมบริหารหลีกเลี่ยงการแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมตอหนาที่ เนื่องจากเกรงวาพฤติกรรมนั้นๆ อาจทําลายความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา เชน การหลีกการประเมินพนักงานในทางลบ แมวาจะเปนเรื่องที่จําเปน การ
ไมใหบทลงโทษหรือสรางวินัยทางที่เหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชา และการตัดสินใจโดยยึดติดกับ
การยอมรับจากผูอ่ืน จึงทําใหการดําเนินงานอาจไมมีประสิทธิภาพตามที่คาดไว  

-4) การจูงใจของผูนําแบบใฝรับผิดชอบ (Moral Responsibility Disposition)  
ผูนําที่มีการจูงใจแบบใฝความรับผิดชอบ (Need for moral Responsibility) จะมี

พฤติกรรมการใชอํานาจหนาที่อยางมีศีลธรรม โดยผูนําที่มีแรงจูงใจภายในเชนนี้จะตระหนักถึง
ความถูกตองทางศีลธรรมและความเหมาะสม  ไมแสดงพฤติกรรมการบังคับหรือฝนใจผูใตบัง
บัญชา ใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสควบคุมตนเองอยางไมกดดัน พยายามปรับตนใหเขากับสังคม



และสวนรวม และมีการควบคุมตนเองไมใหขาดการยั้งคิด จึงทําใหผูใตบังคับบัญชาใหความ
รวมมือและสามารถทํางานรวมกันไดโดยมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ผูนําประเภทนี้จะเปนที่ไววางใจ
ของผูใตบังคับบัญชา อันจะนํามาสูผลงานที่มีประสิทธิภาพตอไป 

 
 นอกจากนีย้ังมีการศึกษาวจิัยถึงลกัษณะผูนําของไทยสรุปได ดังนี ้
 ซัททัน (Sutton,1962, p.1-22) ศาสตราจารยดานวิทยาศาสตรการเมือง มหาวิทยาลัย
อินเดียนา ศึกษาเกี่ยวกับปญหาทางการเมืองและการบริหารของไทย พบวา ผูนําไทยมีความเปน
อิสระตามสบาย ผสมกับลักษณะที่มีลําดับในสังคม หรือการเคารพแบบยอมรับอํานาจ (Power 
Distance) เปนตัวของตัวเอง ไมสนใจที่จะผูกพันกับสถาบันสังคม ขาดความสนใจในหลักการ
บริหารและ ขาดความสํานึกในเรื่องคุณคาของเวลาและการประหยัด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของไพศาล ไกรสิทธิ์ (2524,น.25)อธิการบดีวิทยาลัยครูกาญจนบุรี ที่ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมใน
การทํางานของคนไทย พบวา ลักษณะผูนําไทยนั้นจะเปนปจเจกบุคคล(Individualism) คลายคน
อเมริกันแตจะมีลักษณะความสามารถเฉพาะตัวมากกวา ไมชอบทํางานเปนทีม ใหความสําคัญตอ
เพศชายมากกวาเพศหญิง มีความเชื่อ คานิยมของสังคมที่ยึดติดอยูกับการใหผูชายเปนชางเทา
หนา ผูหญิงเปนชางเทาหลังและโมเซล (Mosel, 1991, p. 277-278) ไดศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมบริหารของไทย พบวา ลักษณะผูนําของไทย ยังมีลักษณะชอบหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(Uncertainty Avoidance) อะไรที่ไมเคยทํามากอนก็ไมกลาทํา ในการวินิจฉัยสั่งการอะไรลงไป 
มักจะมีความรูสึกเกรงใจ หรือกลัวกระทบกระเทือนผลประโยชนของผูอ่ืน หรือผูใหญ รวมถึงตนเอง
ดวย 
 นอกจากนี้สงวน นิตยารัมภพงศ (2540,น.71-73) อดีตเลขาธิการสํานักงานหลักประกัน
สุขภาพถวนหนา  ไดสํารวจความคาดหวังของคนไทยตอตัวผูนําในระบบราชการไทย พบวานาจะ
ประกอบดวยผูนําที่ยึดหลักการ อันไดแก ความซื่อสัตย ความมีศักดิ์ศรี และความยุติธรรม ซึ่งจะ
ทําใหเปนที่นาเชื่อถือ นาศรัทธา  กอใหเกิดความมั่นคงทางใจ ยอมรับในการนําเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและรวมมือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง โดยเสนอลักษณะผูนําไวดังนี้ 
  1.  ผูนําผูมีความรูและวิสัยทัศน มีการขวนขวายหาความรูใหม และอดทนที่จะสรางให

เกิดบรรยากาศการเรียนรูรวมกันของคนในองคการ จนถึงระดับที่สามารถสรางวิสัยทัศน
รวมกันใหเกิดขึ้นในองคการ อันจะเปนพลังใหบรรลุถึงหลักชัยได 

 2.  ผูนําผูเปนนักปฏิบัติ ทําใหเกิดรูปธรรมของการกระทําสามารถกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางเปนจริงโดยไดรับการตอตานจากสมาชิกในองคการนอยที่สุด มีการสรางสิ่งใหม
ที่ดีกวาใหเพิ่มข้ึนและทําสิ่งที่แยกวาใหจางหายไปโดยไมกอใหเกิดความตื่นตระหนกแกคนใน
องคการนั้น 



 3.  ผูนําผูสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน   ไมวาจะเปนความกลาที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพรอมที่จะเผชิญกับปญหาที่จะตามมา มีความมุงมั่นที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จ ใฝใน
การที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ ทั้งดวนตนเองและจากผูรวมงาน รวมทั้งการทํางานกับองคการอื่นๆที่
เกี่ยวของ  สรางสภาพแวดลอมและพฤติกรรมของคนในองคการ ที่เอื้อตอการสรางสรรคระบบที่
ดีกวาใหเกิดขึ้น 
 

4. แนวคิดเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการ 
 
4.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) 
 
     ปจจุบันวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจศึกษาอยางกวางขวาง จึงไดมี
ผูใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวแตกตางกนัหลายความหมาย แตสามารถแบงไดเปน 2 
ลักษณะสําคญั คือ 
    กลุมที่1 ใหความหมายของวัฒนธรรมโดยเห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได โดยมีนักวิชาการที่สนับสนุนแนวคิดนี้ไดแก  
 ชูลท   (Schultz, 1991, p.7) จากโรงเรียนบริหารธุรกิจโคเปนไฮเกน และทรัยซและเบเยอร 
(Trice and Bayer, 1984, p.9) ผูศึกษาและพัฒนาโปรแกรมการชวยเหลือพนักงาน (Employee 
Assistant program) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ  วาหมายถึง  ส่ิงประดิษฐ (artifacts)ภายใน
หนวยงานที่อาจเปนรูปรางของอาคาร ลักษณะของเฟอรนิเจอร และการตกแตง การวางโตะทํางาน 
ตราขององคการ พิธีการตางๆในหนวยงาน ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบัติในองคการ เปนตน การที่
นักวิชาการทั้งสองทานใหความหมายในแนวนี้  เนื่องจากเชื่อวาสิ่งประดิษฐตางๆดังกลาวสามารถ
สะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมของหนวยงานรวมทั้งภาพพจนของหนวยงานตอสาธารณชนอีกดวย 
  
    กลุมที่ 2  ความหมายของวัฒนธรรมองคการโดยเชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิด 
ความเชื่อที่อยูภายในจิตใจของคนกลุมหนึ่ง 
 ฮอฟสเตด  (Hofstde,1987, p.179)นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยลิมเบอรก ผูศึกษาเรื่อง
วัฒนธรรมขามชาติ, ซาเธ(Sathe   ,  1985, p. 10) ศาสตราจารยดานการบริหาร จากโรงเรียน
บริหารธุรกิจ ฮารวารด  (professor at the Harvard Business School) และไชน(chein, 1983, 
pp.13-14) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารองคการ ใหคําจํากัดความของวัฒนธรรมองคการไววา เปน
แบบแผนหรือรูปแบบของความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับคานิยม ความเชื่อ ความคิดของสมาชิกใน



องคการ ที่ใชเปนตัวกําหนดความแตกตางของสมาชิกแตละองคการ ซึ่งรวมถึงระบบคานิยมที่เปน
แกนกลางของวัฒนธรรมในทุกระดับ และครอบคลุมถึงสิ่งที่สามารถวัดได 
     จากนิยามความหมายขางตน จึงพอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แนวคิด 
ความเชื่อ คานิยมและกฎเกณฑรวมถึง แนวประพฤติปฏิบัติที่เปนแบบแผนของคนในองคการและ
มีการถายทอดไปสูสมาชิกรุนหลัง จนมีผลใหสมาชิกขององคการหนึ่งแตกตางไปจากสมาชิกอีก
องคการหนึ่ง 

4.2 แนวการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมขามชาติ 
 
 รอบบินส (Robbins,1989, p.467-468) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารและพฤติกรรม
องคการเปนผูที่สนใจและศกึษาคนควาถงึลักษณะวัฒนธรรมองคการและพบวามลัีกษณะดังนี ้
   1.  การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) ไดแก ระดับความรับผิดชอบ 

อิสรภาพ และความเปนอิสระที่แตละคนจะพึงม ี
   2.  ความอดทนตอความเสี่ยง (Risk Tolerance) ไดแก ระดับที่พนักงานอดทนใหมี

ความกาวราวเปลี่ยนแปลงและความเสีย่ง 
   3.  การกาํหนดทิศทาง (Direction) ไดแก ระดับที่องคการกําหนดวัตถปุระสงค

และความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
   4.  การประสานกนัหรือความรวมมือกนั (Integration) ไดแก ระดับที่หนวยงาน

ตางๆในองคการไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการประสานงานและรวมมือกนั   
   5.  การสนับสนุนทางการจักการ (Management Support) ไดแก ระดับที่ผูจักดาร

ไดจัดเตรียมหรือใหการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคบับัญชา 
   6.  การควบคมุ (Control) ไดแก จํานวยของกฎระเบียบและปริมาณของการ

ควบคุมบังคับบัญชาโดยตรง ที่นาํมาใชในการดูแลและควบคุมพฤตกิรรมของพนักงาน 
   7.  เอกลักษณ (Identity) ไดแก ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลกัษณใหแก

องคการในฐานะสวนรวมมากกวาในสวนของกลุมทํางานเฉพาะ หรือกลุมวิชาชพี 
   8.  ระบบการใหรางวัล (Reward System) ระดับการกาํหนดการใหรางวัล เชนการ

เลื่อนตําแหนง โดยอาศัยเกณฑการปฏิบัติงานของพนกังาน 
   9.  ความอดทนตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) ไดแก ระดับความอดทน

ของพนกังานตอการกระตุนจากลักษณะทีป่รากฏของความขัดแยง และการวพิากษวจิารณ
โดยตรง 

   10. แบบแผนของการติดตอส่ือสาร  (Communication Pattern ) ไดแก ระดับของ
การสื่อสารในองคการทีถู่กจาํกัดโดยระดับของคําสั่งตามสายงานอยางเปนทางการ 



 
ฮอฟสเตด  (Hofstde,1987, p.179) และ นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

และภาวะผูนําหลายๆทาน วิพากษวิจารณแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมและลักษณะผูนําที่มีอยูจาก
อดีตถึงปจจุบัน  วามีความเฉพาะเจาะจงทางสังคมและวัฒนธรรม  เพราะแนวคิดและทฤษฎีสวน
ใหญมาจากการศึกษา วิจัย และทดลองในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา หรือประเทศทางยุโรป
เพียงบางประเทศเทานั้น ดังเชนที่เฮาส (House,1971,p.321-328( ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําสวน
ใหญมักจะมีพื้นฐานทางวัฒนธรรมของประเทศแถบทวีปอเมริกาเหนือ โดยเฉพาะวัฒนธรรม
อเมริกันที่ลักษณะบางอยางแตกตางจากวัฒนธรรมในประเทศอื่นๆ เชน  การเนนที่ปจเจกบุคคล 
ในขณะที่บางวัฒนธรรมลักษณะการรวมกลุมทางสังคมจะมีความโดดเดนกวา  แตก็ยังมีการนํา
ทฤษฎีเหลานี้มาตีความโดยปราศจากการประยุกตที่เหมาะสม  โดยเฉพาะประเทศทีก่าํลงัพฒันาที่
คอนขางจะมีความแตกตางอยางเห็นไดชัดจากประเทศสหรัฐอเมริกาหรือประเทศที่พัฒนาแลว
อ่ืนๆ  จึงมีการแสดงความคิดเห็นวา บทบาทของผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  )Charismatic 
Leadership Role) มีความสําคัญตอองคการในประเทศกําลังพัฒนาและริเร่ิมโครงการวิจัย GLOBE 
ที่เปนการศึกษาในระยะยาวใน 60  ประเทศ มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาคุณสมบัติรวมของวัฒนธรรม
องคการและภาวะผูนําที่เหมือนกันในทุกวัฒนธรรม และเพื่อคนหาคุณสมบัติของภาวะผูนําที่เปนที่
ยอมรับในตางวัฒนธรรม ซึ่งไดผลโดยสรุปวา หลายๆคุณสมบัติที่เหมือนๆกันในทุกวัฒนธรรม
สะทอนภาวะผูนําแบบใชความสามารถพิเศษ สรางแรงบันดาลใจ และมีวิสัยทัศนกวางไกล   
 ในการศึกษาวัฒนธรรมองคการในประเทศไทยพบวา การบริหารของไทยเปนการรับใช 
การปฏิบัติ และการเคารพตอผูมีอํานาจเหนือตน เปนการบริหารแบบเจาขุนมูลนายมากกวาการ
เนนที่ประสิทธิภาพของผลงาน นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการของไทยยังใหความสําคัญ และใหการ
สนับสนุนเพศชายมากกวาเพศหญิง  )   Wilt, 1980, p.124    (ซึ่งสอดคลองกับการคนพบของ  โมเซล 
 ) Mosel, 1991, p  .277     (ผูศึกษาวัฒนธรรมองคการของไทย ที่วา วัฒนธรรมองคการของไทย  
นอกจากการเนนการใชอํานาจ และความเปนปจเจกบุคคลแลว ส่ิงที่เนนมากอีกอยางก็คือ การยก
ยองเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยเฉพาะงานตําแหนงระดับสูง เชน งานที่ศึกษาเรื่องพฤติ
กรรมการบริหารของไทย พบวา ผูบริหารในองคการของไทย มักเนนผูชายมากกวาผูหญิง เพราะ
ผูชายเปนผูรับผิดชอบในครอบครัว และหารายไดใหครอบครัว 
 นอกจากนี้ นงลักษณ  ศรีอัษฎา(2536,น.23-29)อาจารยประจําภาควิชาวาทวิทยา และ
ส่ือสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของไทย
พบวามีลักษณะดังตอไปนี้ 



 1  ลักษณะความเปนปจเจกบุคคลต่ํา เนนการหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่จะทําใหเกิด
ความแตกแยกในหมูคณะ แสดงออกเฉพาะพฤติกรรมที่ถูกคาดหวัง มักหลีกเลี่ยงการแสดงความ
คิดเห็นที่ขัดแยงหรือแสดงความไมพอใจ เมื่อมี ความคิดเห็นที่ไมลงรอยกันเกิดขึ้น 
 2  กษณะใชอํานาจสูง เคารพในระบบอาวโุสและการปฏบัิติตามสายการบังคับบัญชา 
คนไทยมีความเชื่อในเรื่องอาํนาจวาสนา และบุญบารม 
 3  ลักษณะการหลกีเลี่ยงความไมแนนอนสูง  การใชกฎเกณฑและการสื่อสาร ได
ถูกตองและเหมาะสมกับสถานการณ  ทัง้นี้เพื่อหลีกเลีย่งความสับสน ความลงัเล ความไมมัน่ใจ ที่
อาจเกิดขึ้นในสถานการณการสื่อสาร ซึ่งอาจนาํไปสูการเสียหนา อับอาย หรือความเสียหายตางๆ  

4. ลักษณะความเปนชายต่ํา  การไมทาํตัวโดดเดน เชนการรูจักถอมตัว ไมชิงดีชิงเดน 
การสํารวมคําพูด ไมแสดงความกาวราว  

  
 และตอมาในปจจุบัน กมลวรรณ  อองสมบูรณ (2550,น.72) ไดศึกษาวัฒนธรรม
องคการและลกัษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพ ของพนกังานระดับจัดการในธุรกจิการคาปลีกขนาด
ใหญ โดยใชทฤษฎีตามโครงการวิจยั GLOBE พบวาวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูของพนกังานมี
ลักษณะและเรียงลําดับดังนี ้ 
 1.    ลักษณะเนนอนาคต  
 2.   ลักษณะเนนความมีมนษุยธรรม 
 3.   ลักษณะเนนความสาํเรจ็ 
 4.   ลักษณะการหลีกเลีย่งความไมแนนอน 
 5.   ลักษณะความเปนชาย 
 6.   ลักษณะการใชอํานาจ 
 7.   ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล 
 
 
 
4.3 ผูนาํกับวฒันธรรมองคการ 
 
   ปจจัยทั้งภายนอกและภายในองคการ เชน ความเชื่อ คานิยม บรรทัดฐานทางสังคม 
และความเชื่อคานิยมของผูกอต้ังองคการ หรือผูบริหารองคการ ตางกอใหเกิดเปนรูปแบบและ
เนื้อหาของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอองคการ ทําใหมีลักษณะแตกตางจากองคการอื่น(อัมพร 
วังขจรวุฒิศักดิ์    ,2532 ,น ,2)  ในเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํานั้น 
วากเนอร และฮอลเลนเบค (Wagner and Hollenbeck, 1985, p.256) ไดศึกษาเรื่องพฤติ



กรรมการบริหารงานในองคการ พบวา การตัดสินใจของผูบริหารหรือผูนําองคการ นอกจากจะ
ไดรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมสังคมซึ่งติดตัวมาตั้งแตกอนที่จะเขามาในองคการแลว เมื่อผูบริหาร
เขามาในองคการ กฎ ระเบียบ นโยบายตาง ๆ ขององคการ จะมีอิทธิพลใหตัดสินใจ หรือประพฤติ
ปฏิบัติเปนไปตามวัฒนธรรมองคการที่คนในองคการนั้น ๆ ยึดถือปฏิบัติกันมาเชนกัน 

ยูกิ (Yuki, 1994, p.350) ผูเชี่ยวชาญ ดานการบริหารจัดการ  กลาววา ทศวรรษ 1980 
นักวิจัยเรื่องการจัดการ หันมาใหความสนใจกับวิธีการที่ผูนําทําการเปลี่ยนแปลงและฟนฟูองคการ
กันมากขึ้น โดยศึกษาผูนําในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership ) ซึ่ง
หมายถึง กระบวนการสรางความผูกมัดตัวเองกับเปาหมายขององคการและทําใหพนักงาน
บรรลุผลสําเร็จ  

ไชน (Schein 1992, p. 356)  นักวิชาการดานวัฒนธรรมองคการ มีความเห็นวา ผูกอต้ัง
และผูนํารุนแรกๆ มีสวนสรางและกําหนดวัฒนธรรมเปนอยางมาก เนื่องจากในชวงเริ่มแรกของการ
กอต้ังหนวยงานหรือบริษัทนั้น ผูกอต้ังมักจะเริ่มจากความคิดหรือมองเห็นชองทางที่จะเสนอบริการ
หรือจําหนายสินคาและเทคโนโลยีตางๆ แตเนื่องจากผูกอต้ังคนเดียว อาจมีกําลังไมเพียงพอ จึงมัก
ชวนบุคคลอื่น ที่มีความคิดเห็นตรงกันมารวมเปนคณะผูกอต้ัง ในชวงแรก พนักงานอาจยังไมมี
ความคิดเห็นรวมหรือยังไมคอยเลื่อมใสในความคิดของคณะผูกอต้ัง ทั้งหมด  แตเมื่อเวลาผานไป 
ถาสินคาหรือบริการไดรับการตอนรับจากลูกคา หรือผูใชบริการ ความคิดเห็นหรือวิธีการทํางาน
ของผูกอต้ังรุนแรกๆจะไดรับการยอมรับจากพนักงาน เมื่อพนักงานทํางานตอไป และหนวยงานยัง
ประสบความสําเร็จ ความคิดและวิธีการทํางานของคณะผูกอต้ังจะคอยๆฝงแนนอยูในจิตใจของ
พนักงานและกลายเปนวิธีคิด วิธีทํางาน ที่พนักงานใชเปนแนวทางการแกปญหาตางๆ ภายใน
หนวยงาน 

อยางไรก็ตาม ถึงแมวาผูนําจะมีสวนกําหนดวัฒนธรรมองคการในองคการเกิดใหม แต
เมื่อเวลาผานไป เมื่อวัฒนธรรมองคการเขมแข็ง ผูนําเองก็ตองปรับตัวใหเขากับลักษณะวัฒนธรรม
องคการดวย พียซีย (Pheysey ,1993, p.153) ผูที่ศึกษาเรื่องชนิดและการเปลี่ยนแปลงของ
วัฒนธรรมองคการไดสรุปลักษณะผูนําที่เหมาะสมกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ 4 แบบ ดังนี้  

1. Role Culture Assumption  หัวหนาที่ดี ตองยึดหลักเสมอภาค เนนใชลูกนองเฉพาะ
เร่ืองงานเทานั้น  

2. Achievement Culture Assumption หัวหนาที่ดี ตองยึดหลักเสมอภาคเนนเรื่องงาน
และใชอํานาจเพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรที่จะทําใหงานสําเร็จ 

3. Power Culture Assumption หัวหนาที่ดีจะเขมแข็ง กลาตัดสินใจ ยุติธรรมปกปอง
ลูกนองที่จงรักภัคดี 



4. Support Culture Assumption หัวหนาจะหวงใจลูกนองในทุกเรื่อง เพื่อใหลูกนองไดรับ
ความพึงพอใจ 

 
5. แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วกับการลาออกจากองคการ 

 
5.1 ความหมายของการลาออกจากงาน 
 
 มีผูทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการลาออกจากองคการ  ใหความหมายของการลาออกไว
หลายทาน โดยเนนวาเปนการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคลและองคการดังตอไปนี้ 
 บลูดอรน ( Bluedorn, 1978, p. 481) จากมหาวิทยาลัยโคลัมเบียและ มอบเลย  )Mobley, 
1982,ไพรซ (Price, 1977 p.3) จากมหาวิทยาลัยไอโอวา, พิเกอร และไมเออร ( Pigors & Myers 
1973,p. 220)  ผูที่ศึกษาดานการลาออกของพนักงานในองคการ ใหความหมายของการลาออกที่
ใชในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ วาการลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการ
เปนสมาชิกของพนักงานจากองคการหนึ่งไปสูอีกองคการหนึ่ง และองคการตองหาคนใหมแทนคน
เกาที่ลาออกไป 
     จากนิยามความหมายการลาออกดังขางตนสรุปไดวา การลาออก หมายถึงการสิ้น
สภาพการเปนสมาชิกองคการของพนักงานทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ  โดยที่องคการตองหา
คนใหมมาแทนคนเกาที่ลาออกไป แตในการนิยามความหมายของการวิจัยครั้งนี้จะยึดตามการ
นิยามของบลูดอรน      ( Bluedorn, 1978)  ที่ใหความหมายของการลาออกวา  เปนการเปลี่ยน
สภาพการเปนสมาชิกองคการของพนักงานจากองคการหนึ่งไปสูอีกองคการหนึ่ง โดยเนนที่การ
ลาออกโดยสมัครใจ แตไมรวมถึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกที่พนักงานควบคุมไมได อันไดแก 
การเกษียณอายุ การตาย การเจ็บปวยรายแรง การถูกปลดออก และการไลออก 
5.2  แนวคิดเกี่ยวกับตัวแบบการเปลี่ยนงาน 
 
 นักวชิาการไดศึกษาและเสนอตัวแบบของการลาออกจากงาน หรือการเปลี่ยนงานไว
หลายตวัแบบดวยกนัซึ่งตวัแบบการเปลี่ยนงานตางๆเหลานัน้มทีั้งเนื้อหาที่คลายคลึงกันและ
แตกตางกนั ตามแนวคิดและประสบการณของนักวิชาการแตละคน  แตผูวิจัยจะนําเสนอตัวแบบ
การลาออกที่สอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี ้ดังนี ้ 
 
 

ตัวแบบการเปลี่ยนงานหรือการลาออกจากงานตามแนวคิดของ March & Simon 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 แสดงตัวแบบการเปลี่ยนงานตามแนวคิดของมารซและไซมอน 
ที่มา : J.G. March & H.A. Simon, organization, (Newyork : Wilew, 1958, p.99) 

 
 จากภาพที่ 2.1 มารชและไซมอน  (March & Simon , 1958 , p. 99) ไดเสนอแนวความคิด
วาการลาออกจากงาน มีองคประกอบสองสวน คือ การตระหนักถึงความตองการลาออก และการ
ตระหนักถึงความสะดวกในการเปลี่ยนงาน ซึ่งแสดงไดดวยแผนภาพตอไป แสดงใหเห็นวาบุคคล
จะมีการพิจารณาถึงงานที่ทํา และตัดสินใจวาตนเองมีความพอใจมากนอยเพียงไร ความพอใจนี้
จะเกี่ยวของกับความพึงพอใจในลักษณะงานดานตาง ๆ และการรับรูในคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ดานตางๆ  เชน ลักษณะการบังคับบัญชา คาตอบแทนที่ไดรับ เปนตน และพิจารณาคาดการณถึง
ผลได ซึ่งสัมพันธกับงาน ไดแก เพื่อนรวมงาน และสภาพการทํางาน ขณะเดียวกันก็จะเปรียบเทียบ
กับงานที่ทําและบทบาทที่ไดรับวามีความเหมาะสมเทาใด สําหรับความเปนไปไดที่จะไดงานใหมก็
จะเปนสวนนํามาพิจารณาประกอบในการตัดสินใจลาออกจากงาน ตัวแบบนี้นับวาเปนตัวแบบ
แรกของการลาออกจากงาน 
 
ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ โรเบิรต ฮิวลิน และโรเซ (Roberts, Hulin และ Rousseau) 

 
 

ทัศนคติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา 

การคาดการณผลที่ได
จากการทํางาน 

พิจารณาจากบทบาทที่
ไดรับมอบหมาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
การตระหนักถึงความเปนไปไดที่จะ
เปล่ียนงานกับองคการภายนอก 

การตระหนักถึงความตองการลาออกจากงาน 



โอกาสในการเลื่อนตําแหนง +   
การรวมอํานาจ -   
ความเปนทางการ +                    ความพึงพอใจในงาน 
ระบบการสื่อสารภายในองคการ +   
ความเทาเทียม +  +                                
คาตอบแทน +                   ความผกูพนัตอองคการ 
ความซ้าํซากของงาน -   
ความกลมกลนืกับองคการ +                                 -  
โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ -                   การแสวงหางาน 
โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต -   
ความขัดแยงในบทบาท -  +                                
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน +                   ความตัง้ใจลาออก 
อาย ุ +   
ระดับการศึกษา    
สถานภาพการสมรส   +                                
                       การลาออก 
 

รูปที่ 2.2 แสดงตัวแบบการเปลี่ยนงานตามแนวคิดของโรเบิรต ฮิวลิน และโรเซ 
(ที่มา : Bluedorn, Allen C. Human Relations. 1989, 135-153 ) 

 
จากรูปที ่2.2  โรเบิรต ฮิวลิน และโรแซ (Roberts, Hulin and Rousseau)เสนอวาตวัแปรที่

มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความเปน
ทางการ ระบบการสื่อสารภายในองคการ ความเทาเทียม คาตอบแทน ความกลมกลืนกับองคการ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอายุ และตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
ไดแก การรวมอํานาจ ความซ้ําซากของงาน โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต และความขัดแยงใน
บทบาทโดยทีค่วามพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพนัตอองคการ แตความ
ผูกพนัตอองคการมีความสมัพันธทางลบกับการแสวงหางาน และการแสวงหางาน จะสงผล
ทางบวกตอความตัง้ใจลาออก ซึง่ความตั้งใจลาออกนี ้ เปนตวัแปรที่มีอิทธิพลใหบุคคลตัดสินใน
ลาออก และตัวแปรอีกสองตัวทีย่ังไมแนใจวามีความสัมพันธทางใดกับการลาออก คือ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพการสมรส 



 บลูดอรน  (Bluedorn, 1982 p.135-153)ไดทําการทดสอบตัวแบบนี้ โดยกลุมตัวอยาง
เปนพนักงานจากบริษัทประกันภัยแหงหนึ่ง พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ขณะที่ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก และความ
ต้ังใจลาออกนี้เองที่มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน และจากการทดสอบโดยใชการ
วิเคราะหสมการถดถอยพหุ พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกโดยตรงกับการลาออก ไดแก 
ความซ้ําซากของงาน อายุ โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ และความตั้งใจลาออก สวนตัวแปร
ที่ไมพบความสัมพันธกับการลาออก ไดแก การรวมอํานาจ คาตอบแทน ความกลมกลืนกับ
องคการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส 
 
 จากตัวแบบการเปลี่ยนงานหรือลาออกของมารชและไซมอน  และโรเบิรต ฮิวลิน และโร
เซ ที่กลาวมา ตัวแบบการลาออกของโรเบิรต ฮิวลิน และโรเซ  ไดกลาวถึง ปจจัยสวนบุคคลในเรื่อง
ของ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพการสมรส และในเรื่องของคุณภาพชีวิตในงานในดาน
ตางๆ เปนตนวา เร่ืองเงินเดือนและคาตอบแทน ความสามัคคีของพนักงาน โอกาสในการเลื่อน
ตําแหนง ความเทาเทียมกัน  การรวมอํานาจ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชตัว
แบบการเปลี่ยนงานหรือการลาออกของ โรเบิรต ฮิวลิน และโรเซ มาใชในการหาความสัมพันธของ
ปจจัยตางๆที่มีผลตอการลาออก 
 

 
 

6. ผลการวิจัยที่เกีย่วของ 
 
 เนื่องจากงานวิจัยที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับการลาออกโดยตรงมีจาํนวนไมมากนัก 
ผูวิจัยจงึไดรวบรวมผลงานวจิัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการลาออก คือ ความผูกพนัตอองคการไวดวย 
6.1 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลกับการลาออก 
 มีผูศึกษาการลาออกของบคุลากรในองคการดานธุรกิจตางๆเปนตนวาพนักงาน
การตลาดและพนกังานขนสง   พบวาปจจยัที่มีอิทธพิลตอการลาออกคอื อาย,ุอายงุาน,โอกาสใน
การปฏิบัติงาน ความซ้าํซากของงาน  (Bluedorn, 1982 pp.135-153,Fukami and Larson, 
1984,p.abstact ,และกรกฎ  พลพานิช ,2540,น.76,) 
 นอกจากนี้มีผูสนใจศึกษาการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลตางๆเชน ภัทรา ศรี
เจริญ  (2543,น.18)  ไดทําวิจัยเรื่อง “ ปจจัยที่มีผลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล : 
ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราช ” โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่
ทํางานตั้งแต 2  ปข้ึนไป จํานวน 380  คน พบวาปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอความตองการของ



พยาบาล 3 ปจจัย คือ ชีวิตสวนตัว การควบคุมบังคับบัญชา ละเงินเดือน    /คาตอบแทน สวนปจจัย
ที่มีอิทธิพลรองลงมา ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ และอายุงาน แตไมพบอิทธิพลของสภาพการสมรส
กับการเปลี่ยนงาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539,น.85)ที่ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอวิชาชีพ พยาบาล ความพึงพอใจในงาน และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน พบวา อายุ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  และ
สอดคลองกับการศึกษาของมาริษา  สมบัติบูรณและคณะ(2545,น.25)ที่ศึกษาอุบัติการณการ
ลาออกของพยาบาลและผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชและพบวา พยาบาลที่มีอายุและ
ประสบการณการทํางานนอยจะมีการลาออกมาก 
 ในทํานองเดียวกัน มีผูที่ศึกษาการลาออกของแพทยในโรงพยาบาลและพบวา    ไดศึกษา
ปญหาการสูญเสียแพทยจากโรงพยาบาลของรัฐสูโรงพยาบาลเอกชน  พบวาปจจัยที่เปนสาเหตุ
สําคัญที่ทําใหแพทยจากโรงพยาบาลของรัฐออกมาทํางานเต็มเวลาในโรงพยาบาลเอกชน คือ 
ปจจัยผลักดันทางโรงพยาบาลของรัฐดานรายไดตํ่า ไมเพียงพอกับฐานะทางสังคม  และระบบ
ราชการไมมีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ปจจัยดึงดูดทางโรงพยาลเอกชนทางดานรายไดที่สูง
กวา พรอมทั้งระบบการทํางานที่มีอิสระ ไมตองอยูในระเบียบวินัยของขาราชการ สวนสาเหตุที่ทํา
ใหแพทยจากโรงพยาบาลของรัฐออกมาทํางานบางเวลาในโรงพยาบาลเอกชน เนื่องจากแรงจูงใจ
ในดานรายไดเปนประการสําคัญ (เนตรนภา ขุนทอง,2542,น.107-124) 
 และจุรีพร กาญจนการุณ  )2536   ( ที่ไดศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจาก
องคการ : ศึกษากรณีขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน” โดยการสอบถาม
ขาราชการในสาขาวิชาที่ขาดแคลนจํานวน 556  คน เกี่ยวกับแนวโนมการลาออกจากองคการ 
ความพึงพอใจโดยรวม และความพึงพอใจในงานเฉพาะดานตาง ๆ พบวาขาราชการสวนใหญที่มี
อายุนอย เพศหญิง และผูที่เปนโสด จะมีแนวโนมการลาออกจากองคการมากกวาขาราชการที่มี
อายุมาก เพศชาย และผูที่สมรสแลว  
 
6.2 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับการลาออก 
 
 เนื่องจากมีผูสนใจทําการศึกษาในเรื่องการลาออกจากองคการและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยตรงไมมากนัก  ผูวิจัยจึงนําเสนอผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน  กับแนวโนมการ
ลาออก ดังตอไปนี้ 
 เซยบอลท (John W. Saybolt, 1986, p.26-32) ไดศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพยาบาลในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง พบวาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในกลุมตางๆ ที่มี



ระยะเวลาแตกตางกัน  ข้ึนอยูกับงานของแตละกลุม โดยที่พยาบาลกลุมที่มีแนวโนมที่จะลาออก
จากงานงายที่สุดคือ กลุมที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6  เดือน –   1  ป ซึ่งเปนกลุมที่ไดเรียนรู
งานมาเปนระยะเวลาพอสมควร สวนเหตุผลสําคัญที่ทําใหพยาบาลกลุมนี้มีความคิดที่จะลาออก
จากงาน เนื่องมาจาก ความไมพอใจตอคาตอบแทน และความไมพอใจในงาน รองลงมาคือ กลุมที่
มีระยะเวลาทํางานระหวาง 1– 3  ป ซึ่งเหตุผลสําคัญที่ทําใหพยาบาลกลุมนี้มีความคิดลาออกจาก
งานคือ ความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ ออรแกน และโคน็อฟสกี้ (Organ 
and Konovsky,1989, p.157-164) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับงาน (การ
ประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะทางอารมณและความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด 
กระตือรือรน และภาคภูมิใจ) ในการทํางานการเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดย
ศึกษาในเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา การรับรูเกี่ยวกับงานดานการ
ประเมินงาน และคาตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การไดรับ
คาจางและการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 
 นอกจากนี้คูเปอรและเคนนา (Cooper and Kenna,1987, p.113-124 ) ศึกษาการเลือก
ตัวอางอิงเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินการรับรูความเสมอภาค ผลของความแตกตางที่มีตอ
พฤติกรรม และทัศนคติดานผลตอบแทนของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริหารระดับตน
ถึงระดับกลาง จํานวน 161 คน ที่ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินขนาดใหญแหงหนึ่งของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ความเทาเทียมกันในเรื่องงาน (Job equity)    ระบบการจาย
ผลตอบแทนที่เทาเทียมกัน (System equity) และความรูสึกถึงความเทาเทียมกันภายใน (Self 
equity) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ กลาวคือ ถาพนักงานรับรูวา
ผลตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานมีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับคนที่ทํางานเหมือนกันใน
องคการ รวมทั้งจากการประเมินคาภายในตนเอง จะเปนผลใหพนักงานมีพฤติกรรมเปนสมาชิก
องคการ ซึ่งสอดคลองกับไอเซนเบอรเจอร และคณะ (Eisenberger et al., 1900, p.51-69)  ไดศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับความผูกพันตอองคการ   พบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการในดานรายไดที่เพียงพอ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 สําหรับในประเทศไทย จรูญศรี รุงสุวรรณ(2525,น.32) ไดทําการวิจัยเรื่อง “เหตุที่
พยาบาลไทยทิ้งประเทศไทยไปทํางานวิชาชีพพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา” พบวาปจจัยดาน 
คุณภาพชีวิตการทํางานเชน ไมมีเงินชดเชยสําหรับผูปฏิบัติงาน เวรบาย และเวรดึก ,ขาดความ
เขาใจในระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาไมดี  เปนสาเหตุที่ทําใหพยาบาลตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาลในประเทศไทย
แลวไปทํางานใน ซึ่งสอดคลองกับสมหวัง  โอรสชา (2542,บทคัดยอ)ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต



การทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา 
คะแนนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ อยูในระดับปาน
กลาง คาเฉลี่ยการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ อยูในระดับสูง แตคาเฉลี่ยตอการรับรูระบบ
บริหาร คาเฉลี่ยคานิยมการบริการ และคาเฉลี่ยคานิยมทางราชการอยูในระดับปานกลาง อายุ 
ระดับชั้นยศ ตําแหนงหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลตํารวจ มีผลทําใหคาเฉลี่ยระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจแตกตางกัน  การรับรูตอระบบ
บริหาร คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางราชการ และคานิยมทางบริการ  มีความสัมพันธทางบวก
กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ ตัวแปรที่สามารถรวม
พยากรณ ความแปรผันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ 
คือ การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางราชการ แผนกกุมารเวชกรรม ซึ่งรวมกันทํานายระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวยไดรอยละ 65.66  
  สวนในดานองคการทางดานธุรกิจ อมรรัตน  ออนนุช (2546,น.68 -72) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 321 
คน พบวา พนักงานระดับปฏิบัติมีคุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานและโดยรวมอยูในระดับสูง  โดย
สามารถเรียงลําดับคุณภาพชีวิตการทํางานจากมากไปหานอยดังนี้  ดานความภูมิใจในองคการ 
ดานความปลอดภัยในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ  ดานความกาวหนา
ในงาน ดานลักษณะการบริหารงาน ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ดานการพัฒนา
ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน และดานภาวะอิสระจากงาน และพนักงานระดับปฏิบัติมีความผกูพนัตอ
องคการระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานคือ อายุและสถานภาพการ
สมรส และคุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ดานที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการดานจิตใจ คือ 
ดานลักษณะการบริหารงาน ดานความภูมิใจในองคการ ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน โดยทํานายไดรอยละ 62 ในทํานองเดียวกันกับ  พรสุ อัศวนิเวศน 
(2541,บทคัดยอ) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีโรงงาน
วัตถุระเบิด กรมการอุตสาหกรรม ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร 
(รวท.อท.ศอพท.) จังหวัดนครสวรรค พบวา ขาราชการกลาโหม รวท.อท.ศอพท. มีความผูกพันตอ
องคการและคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ยกเวนดานภาวะอิสระจากงานของ
ขาราชการกลาโหมชั้นสัญญาบัตรอยูในระดับตํ่า และผลการทดสอบสมมติฐานโดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .5 พบวา สถานภาพการทํางาน รายไดและประโยชนตอบแทน 
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาศักยภาพ ความกาวหนาและมั่นคงใน
งาน สัมคมสัมพันธ ธรรมนูญในองคการ ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคการ มีผลทํา



ใหขาราชการกลาโหม รวท.อท. ศอพท. มีความผูกพันตอองคการ แตกตางกัน โดยที่คุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการกลาโหม รวท.อท.ศอพท. ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ สวนระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและลักษณะสายงาน ไมพบวามีผล
ทําใหขาราชการกลาโหม รวท.อท.ศอพท. มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน   
  
6.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ กับผูนําที่มีประสิทธิภาพและวฒันธรรมองคการ 

     
 งานวิจัยตามแนวการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE ในประเทศไทยที่เกี่ยวของและ

นาสนใจ มีดังนี้  
 สุมาลี มาโนชนฤมล (2539, น.71-72) ศึกษาลักษณะสังคมไทย วัฒนธรรมองคการ 
และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในผูบริหารระดับกลางของธุรกิจการสื่อสารโทรคมนาคม พบวา 
ลักษณะวัฒนธรรมที่เปนอยูมีการเนนลักษณะวัฒนธรรมแบบการใชอํานาจ และมนุษยธรรม สวน
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเปนแบบเนนอนาคต และเนนความสําเร็จซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ ศิริวรรณ ตันฑเวชกิจ  (2541, น.80)ที่ศึกษาในบริษัทขามชาติสีโจตัน พบวา ประเทศไทย
ไดรับอิทธิพลวัฒนธรรมองคการ จากบริษัทแมในประเทศนอรเวย โดยวัฒนธรรมองคการของ
บริษัทสีโจตันในไทยมีลักษณะเนนความสําเร็จและเนนอนาคต สวนกิตติ สิงหาปด (2541, น. 52-
58)   ไดศึกษาผูนําในธุรกิจโทรทัศนเสรี ศึกษาเฉพาะกรณีสถานีโทรทัศนไอทีวี พบวา ลักษณะผูนํา
ที่มีประสิทธิภาพที่ควรจะเปน  จะมีลักษณะเนนอนาคตและเนนความสําเร็จ   แตไมพบ
ความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพกับลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู และ  
ธิดา จิตรประสงค (2543) ศึกษากับบริษัท ไทยออยล จํากัด ผลการวิจัยพบวา ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรที่เปนอยูไมมีความสัมพันธทั้งกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่คาดวาควรจะเปนและลักษณะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะ
เนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จ  นอกจากนี้ ยังพบความสัมพันธระหวางลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรที่คาดวาควรจะเปนและลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในปจจัยลักษณะเนน
อนาคตและลักษณะเนนความสําเร็จ  ชี้ใหเห็นวาผูนําซึ่งเปนผูบริหารระดับกลางมีการรับรูและ
ความคิดเห็นที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน แสดงวาลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่คาดวาควรจะเปน 
และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในอนาคตควรจะมีลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนน
ความสําเร็จมากขึ้น  
 นอกจากนี้สุภาพร มหิกูล (2543,น. 68)  ไดศึกษาเปรียบเทียบลักษณะที่เปนอยูของ
วัฒนธรรมองคการกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่คาดหวัง และลักษณะผูนําทีม่ปีระสิทธภิาพ 
พบวา ลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรมองคการและลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่คาดหวัง ตาง



มีลักษณะเนนอนาคต แตปจจัยการเนนความสําเร็จในวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูเนนปจจัยนี้นอย
กวาวัฒนธรรมองคการที่คาดหวัง  สําหรับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะเนนความ
เปนเพศชาย เนนอนาคตและความสําเร็จ และกรรณิการ  เจริญกุล (2543)  ศึกษาจากผูบริหาร
ระดับกลางของบริษัทมหาชนแหงหนึ่งเพื่อวัดลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรมสังคม ลักษณะที่
เปนอยูและควรจะเปนของวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ พบวาวัฒนธรรม
องคการที่เปนอยูมีลักษณะเนนอนาคต สวนลักษณะที่ควรจะเปนของวัฒนธรรมองคการและ
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธในทางเดียวกันในปจจัยความเปนปจเจกบุคคลและ
เนนความสําเร็จและ สิริรัตน  อานามนารถ  (2543)  ศึกษากับองคการประเภทผลิตสิ่งพิมพซึ่ง
สามารถสรุปผลการวิจัยไดวา วัฒนธรรมสังคมและวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันปาน
กลางในทางบวกทั้งลักษณะที่เปนอยูและลักษณะที่ควรจะเปน 
 และในปจจุบันกิตติคุณ  วัชรมณเฑียร (2547,น.70-85)ศึกษาวัฒนธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการและผูนําที่มีประสิทธิภาพในธุรกิจโทรศัพทเคลื่อนที่ของบริษัทขามชาติใน
ประเทศไทย พบวาลักษณะวัฒนธรรมองคการเนนลักษณะความเปฯชายไมเนนลักษณะความเปน
ปจเจกบุคคล และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปนชาย ไมเนนลักษณะความ
เปนปจเจกบุคคลและ กมลวรรณ  อองสมบูรณ (2550,น.76-80)ที่ศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
องคการ ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ของพนักงานระดับ
จัดการในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ และพบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูเนนลักษณะเนน
อนาคต ไมเนนความเปนปจเจกบุคคล และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปน
ชาย ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกบุคคล 

นอกจากนี้ ยูนิเวอรซิตี ออฟ แมร่ีแลนด (University of Maryland,2000)  ไดรายงาน
การศึกษาลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของวี  
กุบตา ,กิตา  สุรี ,แมนชอร  จาวีแดน  และชาคดีพ  โชการ(Gupta,Surie,Javidan and 
Chhokar,2002,p.22) นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย ฟอรดแฮม (Fordham University) สหรัฐอเมริกา  
ตามแนวการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษากลุมธุรกิจของประเทศ
ไทย 3 กลุม คือ กลุมธุรกิจดานการเงิน กลุมธุรกิจดานการสื่อสาร และกลุมธุรกิจดานอาหาร  ไดผล
ดังตอไปนี้ 

 
 
 
 
 



ดานการเงิน ดานอาหาร ดานการสื่อสาร ปจจัย 
คาเฉลี่ย ลําดับ คาเฉลี่ย ลําดับ คาเฉลี่ย ลําดับ 

ลักษณะความเปนชาย 3.80 6 3.56 6 2.34 7 
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล 3.06 7 3.20 7 3.26 6 
ลักษณะการใชอํานาจ .083 5 4.46 4 5.91 1 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 4.97 2 4.96 2 5.22 2 
ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม 4.71 3 4.74 3 5.04 4 
ลักษณะเนนความสําเร็จ 4.49 4 4.10 5 3.77 5 
ลักษณะเนนอนาคต 5.30 1 5.25 1 5.18 3 
 
ที่มา : University of Maryland,” Phase 2 Industry Level Results-Organizational Culture Scale for 
Financial industry, Food industry and Telecommunications industry,21 January 2000. 

 
จากตารางแสดงลักษณะของวัฒนธรรมสังคมลักษณะวัฒนธรรมองคการและลักษณะ

ผูนําที่มีประสิทธิภาพตามการศึกษาของวี  กุบตา,กิตา สุรี,แมนชอร จาวีแดน และชาคดีพ โชการที่
ศึกษา ในประเทศแถบเอเชียใต ประกอบดวย อินเดีย อินโดนีเซีย อิหราน มาเลเซีย ฟลิปปนส และ
ประเทศไทย พบวา ประเทศไทยมีลักษณะยึดถือผลประโยชนของกลุมและพวกพอง รวมทั้งมี
ลักษณะการใชอํานาจสูงกวาลักษณะอื่นๆ คือ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะเนน
อนาคต ลักษณะการยึดถือสถาบัน ลักษณะเนนมนุษยธรรม ลักษณะเนนประสิทธิภาพการทํางาน 
ลักษณะเทาเทียมระหวางเพศ และลักษณะการรักษาผลประโยชน และสูงกวาทุกประเทศใน
งานวิจัยครั้งนี้ ซึ่ง วี กุบตา ไดต้ังขอสังเกตวาคนไทยมักจะไมดูแลประโยชนสาธารณะ คนไทยมัก
หลีกเลี่ยงการเผชิญหนา  
 
สมมติฐานการวิจัย 
 
สมมติฐานขอที่1. ลักษณะคุณภาพชวีิตการทํางานมีผลตอการลาออก 

สมมติฐานขอที่2. ลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพมีความสมัพันธกับการลาออก 
สมมติฐานขอที่3. ลักษณะวฒันธรรมองคการมีผลตอกับการลาออก 
สมมติฐานขอที่4. มีความสมัพนัธ ระหวางลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานลักษณะผูนาํที่มี

ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 
 


