
บทท่ี 2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม  เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมของ
องคการ  คุณภาพชีวิตการทํางาน  รวมถึงบริบทของจังหวัดเชียงใหม  เพื่อใหการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้
สามารถดําเนินการไปอยางมีข้ันมีตอน  และไดผลลัพธท่ีถูกตอง  ผูวิจัยจึงไดใชแนวคิด ทฤษฎี 
รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวทางในการดําเนินการ ดังนี้ 
 1.   แนวคิดวัฒนธรรมองคการ (Organization  Culture) 
  2.   แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality  of  Working  Life) 
  3.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1   แนวคิดวัฒนธรรมองคการ (Organization  Culture) 
 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม 
บรรทัดฐาน  ความเชื่อ คานิยม  อุดมการณ ความเขาใจ  และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหน่ึง
หรือสวนใหญภายในองคการ (สุนทร  วงศไวศยวรรณ , 2540: 6) 
  วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง สัญลักษณ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมตาง ๆ  ซ่ึงแฝงดวย
คานิยมและความเช่ือขององคการ เพื่อถายทอดใหแกพนักงาน (W.G.Ouchi อางใน สุเทพ            
พงศศรีวัฒน, 2545: 3)   วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคการยึดถือเปน
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมาจากความเช่ือ คานิยม  และเปนส่ิงท่ีองคการคาดหวังจาก
ผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  ดวย  ซ่ึงในแตละองคการจะมีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไป  จึง
ทําใหเปนเอกลักษณท่ีถายทอดใหบุคลากรขององคการในรุนตอ ๆ ไป (Cooke & Laffety, 1989 อาง
ใน นิภาวรรณ  ศรีโลฟุง, 2543: 17-19) วัฒนธรรมองคการสรางความรูสึกเปนเอกลักษณแก
บุคลากรในองคการ  ชวยใหมีความสมัคสมานสามัคคีกัน  ทําใหองคการประสบความสําเร็จ  บรรลุ
เปาหมายและสามารถยืนหยัดอยูไดอยางเขมแข็ง (กริช  สืบสนธ์ิ , 2538: 24) 
  นอกจากนี้ ไดมีผูใหนิยามวัฒนธรรมองคการหลายคน ดังท่ีสุเทพ พงศศรีวัฒน (2545: 3) 
ไดสรุปไว  เชน  เจ.ซี สเปนเดอร (J.C Spender) “วัฒนธรรมองคการ  เปนระบบความเช่ือท่ีสมาชิก
ขององคการยึดถือรวมกัน”  ซี.โอ.ไรลลี (C.O. Reilly) วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมหลัก (Core 
Value) ท่ีคนยึดถือรวมกันอยาง ม่ันคงและแพรหลายท่ัวไป ที.เจ.ปเตอร และอาร.เอช.วอเตอรแมน 
(T.J.Peter & R.H Waterman, Jr) วัฒนธรรม องคการ หมายถึง  คานิยมรวม  ซ่ึงมีลักษณะเดนท่ีชวย
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ยึดเหนี่ยวระหวางกัน  โดยมีการสืบทอดผานส่ือสัญลักษณตางๆ  เชนคําขวัญ  สุภาษิต  ตํานาน  
นิทาน เร่ืองส้ัน เปนตน รวมท้ัง อี.เอช.ไชน (E.H. Schein) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอสมมุติ
เบ้ืองตนตาง ๆ  ท่ีสรางข้ึนหรือคนพบโดยกลุมใดกลุมหนึ่ง มีการพัฒนาใหเหมาะสมตอการ
นําไปใชแกปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกและภายในไดดี ถึงแมวา นิยามของวัฒนธรรม
องคการจะมีความหลากหลาย  แตพบวามีลักษณะ รวมกันบางประการไดแก  (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 
2545: 3)  
 1.  ทุกนิยามจะบงช้ีถึงกลุมของคานิยม (Set  of  Value) ซ่ึงบุคคลท่ีอยูในองคการนั้น
ยึดถือรวมกัน  คานิยมเหลานี้เปนส่ิงท่ีใชเปนเกณฑเพื่อตัดสินใจวาพฤติกรรมใดเปนส่ิงท่ีดีและ
สามารถยอมรับได  พฤติกรรมใดบางท่ีไมดี และไมอาจยอมรับได องคการตางๆ อาจมีคานิยมเชิง
ลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัติงาน เชน เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนมักจะโยนความผิดไปที่ลูกคา การลงโทษ
พนักงานท่ีทําผิดหรือการปฏิบัติตอพนักงานในฐานะท่ีเปนสินทรัพยท่ีทรงคุณคา (Valuable Assets)  
สูงสุดขององคการ  เปนตน 
 2.  คานิยมขององคการสวนใหญอยูในลักษณะท่ีไมเปนลายลักษณอักษร แตเกิดมาจาก
ขอสมมติพื้นฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในองคการรวมกัน วัฒนธรรมองคการท่ี
เขมแข็งและมีพลังของหนวยงานใด ๆ  ควรสะทอนถึงคานิยมและความเช่ือของพนักงานรวมกัน
องคการบางแหงพยามยามระบุคานิยมท่ีจําเปนบางประการข้ึน  เพื่อใหกลายเปนวัฒนธรรมองคการ
โดยผานกระบวนการฝกอบรมใหแกพนักงาน   
 3.  การใชสัญลักษณเปนส่ือบงบอกความหมายของคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรมองคการ   
เชน  สัญลักษณกากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว   เปนเคร่ืองหมายแทนองคการกาชาดซ่ึงแสดงคานิยม 
เร่ืองความเมตตากรุณา การใหการรักษาพยาบาลผูทุกขยากหรือสัญลักษณชอใบมะกอก (ใบโอลีฟ)  
ภายใตแผนท่ีโลกเปนเคร่ืองหมายขององคการสหประชาชาติแสดงถึงคานิยมดานการรักษา
สันติภาพของโลก  เปนตน องคการสวนใหญพยายามสรางตราสัญลักษณท่ีแฝงดวยคานิยม คือ 
วัฒนธรรมองคการของตนนอกจากสัญลักษณแลว  คําขวัญหรือ Slogan ก็เปนอีกส่ิงหนึ่งท่ีสะทอน
คานิยมหรือความเช่ือซ่ึงเปนวัฒนธรรมองคการ  เชน  กรมการปกครอง  ใชคําขวัญ  “บําบัดทุกข  
บํารุงสุข”  
 
 
 
 
 



 8 

 ระดับของวัฒนธรรม  (Culture  Levels)   
  ระดับของวัฒนธรรมถูกแบงออกเปน 3 ระดับ (วันชัย มีชาติ, 2548: 272-273)  ไดแก 
 1. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable Culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนท่ีสามารถ
เห็นได (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และ
เปนแนวทางท่ีองคการถายทอดใหแกสมาชิกใหม เพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองกับองคการ 
วัฒนธรรมในระดับนี้จะเปนผลของการแสดงออกของส่ิงท่ีอยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับท่ีลึก
กวานี้ วัฒนธรรมท่ีสามารถสังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตาง ๆ ขององคการ สัญลักษณในองคการ 
การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัติศาสตร
ขององคการ 
 2. คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ (Shared Values) เปนระดับของคานิยมท่ีอยู
เบ้ืองหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตาง ๆ ในองคการเนื่องจากพฤติกรรมาจะตองมีสาเหตุท่ีมา
อธิบายพฤติกรรม คานิยมรวมกันจะเปนเคร่ืองมือท่ีเช่ือมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกัน การมี
ความเช่ือและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการ ซ่ึงจะสะทอนถึงความ
เช่ือและคานิยมรวมดังกลาว 
 3. ฐานคติรวมกัน (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมท่ีลึกท่ีสุด กลาวคือ
ในระดับนี้สมาชิกในองคการจะมีความเช่ือท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการ ซ่ึงทุก
คนรับรูและเขาใจเหมือนกัน จนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอีก 
 
 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ (Functions of Organizational Culture)   
 วัฒนธรรมขององคการถือวามีบทบาทสําคัญตอพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคลากรในองคกร 
มีผลตอการแสดงออกและการปฏิบัติงาน ฯลฯ ดังนั้นเม่ือพิจารณาในภาพรวมจะทําใหเห็นไดวา
วัฒนธรรมองคกรนั้นมีหนาท่ีสําคัญตอองคกร ไดแก 
  1.  เปนส่ิงท่ีชวยถายทอดหรือแสดงใหบุคคลภายนอกเห็นถึงความเปนหนึ่งเดียว 
(Identity) ขององคการ 
  2.  ทําใหเกิดการกระทําบางอยางท่ีมีมากกวาผลประโยชนของตนเอง 
  3. ทําใหเกิดความม่ันคงของระบบภายในองคการ มีความสมํ่าเสมอ ไมผิดเพี้ยนเปน
กลไกในการควบคุมสามัญสํานึกท่ีจะชวยช้ีและกอรูปการรับรูและพฤติกรรมของพนักงาน 
 แตอยางไรก็ดี แมวัฒนธรรมองคการจะมีประโยชนตอองคการหลายประการ แตก็มี
ขอเสียตอองคการเชนกัน ท่ีสําคัญคือ ทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดยาก ทําใหเกิดความขัดแยง 
และความเช่ือท่ีแตกตางกันอาจทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไมเทากัน 



 9 

 แนวคิดท่ีมีผลตอวัฒนธรรมองคการ  
 ฉันทนา เจริญศักดิ์ (2549) ไดสรุปสาระสําคัญทฤษฎีองคการวิเคราะห ซ่ึงกลาวถึง 
แนวความคิดของผูนําและสมาชิกในแตละองคการที่แตกตางกันจะสงผลตอวัฒนธรรมขององคการ
นั้น ๆ ดังนั้น วัฒนธรรมองคการจะเปนไปในทิศทางใดจึงข้ึนอยูกับแนวคิด หรือพัฒนาการของ
ความเช่ือนั้น ๆ ดวย แนวคิดท่ีมีผลตอวัฒนธรรมองคการในเร่ืองท่ีสําคัญ เชน 
 1.  ความเชื่อในเร่ืองความสัมพันธขององคการกับธรรมชาติ (The Organization’s 
Relationship to It’s Environment) 
  2. ความเช่ือในเร่ืองการกระทําของมนุษยตามธรรมชาติ และความเช่ือในเร่ืองความเปน
จริงของธรรมชาติ (The Nature of Human Activity , The Nature of Reality and Truth) เชน 
  -  เช่ือวามนุษยควบคุมธรรมชาติได 
     -  เช่ือวาธรรมชาติยิ่งใหญมนุษยอยูใตธรรมชาติ 
     -  เช่ือวาธรรมชาติและมนุษยสามารถอยูรวมกันได 
 3. ความเช่ือในเร่ืองธรรมชาติของเวลา (The Nature of Time)   เชน 
  -  เช่ือในปจจุบัน (จะมุงเนนการทําวันนี้ใหดีท่ีสุด) 
  -  เช่ือในอดีต (จะมุงถึงส่ิงท่ีทํามาในอดีต ท่ีทําใหเกิดผลกําไรในปจจุบัน) 
     -  เช่ือในอนาคต (จะนําการวางแผนมาใช เชน พรุงนี้จะทําอะไร) 
  4. ความเช่ือในเร่ืองธรรมชาติของมนุษย (The Nature of Human Nature) เชน 
  - เช่ือวาโดยพื้นฐานมนุษยเปนคนดี (การควบคุมจะนอย) 
  -  เช่ือวาโดยพื้นฐานมนุษยเปนคนเลว (จะกําหนดวิธีการควบคุมมาก) 
 5. ความเชื่อในเร่ืองธรรมชาติของความสัมพันธของมนุษย (The Nature of Human 
Relationships)   เชน 
  -  เช่ือในปจเจกบุคคล ทุกคนมีอิสระ (จะใหอิสระในการทํางานมาก) 
    -  เช่ือในการอยูรวมกัน (จะทํางานเปนทีม, ประเมินผลงานโดยรวม) 
   - เช่ือวาฟาอยูเหนือ (จะเนนการเช่ือฟงคําส่ัง) 
  -  เช่ือวาทุกคนตองชวยเหลือตนเอง (จะประเมินผลงานเปนรายบุคคล) 
   -  เช่ือวาทุกคนตองมีสวนรวม (จะใหความสําคัญในความคิดของพนักงาน) 
  6. ความเช่ือในความเหมือนหรือความแตกตาง (Homogeneity Versus Diversity) เชน 
   - เช่ือวากลุมงานท่ีดีตองมีความคิดท่ีเหมือนกัน 
   - เช่ือวากลุมงานท่ีดีตองมีความคิดท่ีแตกตางกัน 
   -  เช่ือในความเปนคนนอก คนในขององคการ 
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  การจัดการหรือการทําใหองคการมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององคการจะกระทําได
สําเร็จหรือไมข้ึนอยูกับ “ผูนํา” ขององคการนั้นเปนสําคัญผูนําจะเปนผูสรางความเปล่ียนแปลง
ใหแก วัฒนธรรมขององคการโดยอาจเปล่ียนกฎเกณฑ เปล่ียนวิธีการทํางาน เปล่ียนตราหรือ
สัญลักษณก็ได    
 
 วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ คุกและลาฟเฟอรตี้   
  คุกและลาฟเฟอรต้ี (Cooke & Lafferty, 1989 อางใน นิภาวรรณ ศรีโลฟุง, 2543: 17-19) 
ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน  3  ลักษณะ ไดแก  
 1.  ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญกับ
คานิยมในการทํางานโดยมุงท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ตองการความสําเร็จ  
ตองการไมตรีสัมพันธ สงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และมี
ลักษณะของการทํางานท่ีสงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จ ไดแก การมีเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน บุคคลมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและสามารถแสดงออกไดอยางอิสระ  มีกิจกรรมสวนรวมท่ีตองทําเปนทีมวัฒนธรรม
ลักษณะนี้แบงออกเปน 4  มิติ  ไดแก 
  1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement)  คือ องคการท่ีมีภาพรวมในลักษณะการ
ทํางานท่ีดีท่ีสมาชิกทุกคนในองคการมีคานิยมและพฤติกรรมการทํางานในลักษณะของการมี
เปาหมายการทํางานรวมกัน มีเหตุมีผลมีหลักการ และเปนนักวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ  มีความ
กระตือรือรน  มีความสุข  สนุกกับงาน  รูสึกวางานมีความทาทายและมีความหมาย ตัวช้ีวัดของมิติ
เนนความสําเร็จ คือ การตั้งเปาหมายและการวางแผนงานรวมกัน ความกระตือรือรน ความอุตสาหะ
ในการทํางาน และความสนุกกับงานท่ีทํา 
   1.2 มิติเนนสัจการแหงตน (Self–Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามความนึกคิด และตาม
ความคาดหวัง  มีเปาหมายของการทํางานอยู ท่ีคุณภาพมากกวาปริมาณงานท่ีไดรับ  รวมท้ัง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของพนักงานทุกคน  ทุกคนมีความภาคภูมิใจ 
ในงานของตน   ตัวช้ีวัดของมิติเนน สัจการแหงตน  คือ การเนนพัฒนาบุคลากร การพัฒนาตนเอง 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic-Encouraging)  คือ  องคการท่ีมี
คานิยมและพฤติกรรมการทํางาน  การบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง
ใหความสําคัญกับพนักงาน  ถือวาพนักงานเปนทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการ  การทํางานมี
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ลักษณะการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  บุคลิกภาพของพนักงานมีความสุข  ภูมิใจ และสนุกกับ
การนิเทศ การสอน  และบทบาทพี่เล้ียง  และไดรับการสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ  ตัวช้ีวัดของมิติเนนบุคคลและการกระตุน  คือ การสามารถเสนอความคิดเห็นอยางอิสระ   
การรวมกิจกรรมสวนรวม  การทํางานเปนทีม  และการไดรับสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน
เทาเทียมกัน 
   1.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affinitive) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกมุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ทุกคนในองคการมีความเปน
กันเองเปดเผย  การแสดงออกของพนักงานในองคการจะเนนการทํางานในลักษณะใหความอบอุน
ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน  มีความเอ้ืออาทรระหวางเพื่อนรวมงาน  ตัวช้ีวัดของมิติเนนไมตรี
สัมพันธ  คือ การมีสัมพันธภาพท่ีดี 
  2. ลักษณะต้ังรับ–เฉ่ือยชา (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนการคลอยตามความคิดเห็นของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน   
พึ่งพาผูบริหารและพยายามหลีกเล่ียงการกระทําท่ีตองรับผิดชอบ  ยอมรับการมอบหมายงานจาก
ผูบริหาร   เนนถึงสัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกปองตนเอง และต้ังรับเปนแนวทางที่ทําให
ม่ันคงและปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน  สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูรวมงานเปนไป
อยางผิวเผิน บุคคลถูกจํากัดความคิด บริหารงานดวยการยึดหลักอาวุโส ทํางานแบบตางคนตางทํา
และทําเฉพาะในสวนท่ีตนเองรับผิดชอบเทานั้น วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้แบงออกเปน 4 มิติคือ 
   2.1 มิติเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีบุคคลใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน หลีกเล่ียงการขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึน พฤติกรรมท่ี
ถูกตองในองคการคือพยายามเห็นดวย  และคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับบุคคล
สวนใหญในองคการ  ตัวช้ีวัดของมิติเนนการเห็นพองดวย   คือ  การหลีกหนีขอขัดแยง และการเหน็
ดวยกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
   2.2 มิติเนนกฎระเบียบ (Conventional) คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกลักษณะอนุรักษนิยม   รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงาน  มีการควบคุมดวยระบบ
ราชการ  คนในองคการตองทํางานตามกฎระเบียบท่ีวางไวอยางเครงครัด  ตัวช้ีวัดของมิติเนน
กฎระเบียบ   คือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ   การยึดหลักอาวุโส  การปฏิบัติงานดวยระบบราชการ
เปนหลัก 
   2.3 มิติเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงสายงานบังคับบัญชาศูนยรวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูท่ีผูบริหารหรือผูนํา
กลุม  ซ่ึงทุกคนตองตองปฏิบัติตามการตัดสินใจ  และทุกคนเช่ือวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง ไมสนใจ
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คุณภาพงานหรือลักษณะงานท่ีทาทาย  มุงปกปองตนเองโดยปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูนํา  ตัวช้ีวัด
ของมิติเนนการพึ่งพา  คือ  อํานาจการตัดสินใจอยูท่ีผูบริหาร  เนนการตรวจสอบ 
   2.4 มิติเนนการหลีกเล่ียง (Avoidance)  คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เนนการลงโทษเม่ือทํางานผิดพลาด  แตเม่ือทํางานสําเร็จ  ก็ไมใหรางวัล  ทําให
พนักงานไมรับผิดชอบ หลีกเล่ียงการทํางานใด ๆ  ท่ีอาจกอใหเกิดความผิดพลาดและถูกตําหนิ  
พนักงานทุกคนหลีกเล่ียงการทํางานหรือการปฏิบัติท่ีกอใหเกิดความขัดแยงและความผิดตาง ๆ  
พยายามหลีกเล่ียงไปใหเพื่อนรวมงานหรือผูบริหาร   ตัวช้ีวัดของมิติเนนการหลีกเล่ียง  คือ การหลีก
หนีขอขัดแยงและการทํางานเฉพาะหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเทานั้น 
     3.  ลักษณะต้ังรับ-กาวราว (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง  องคการที่มีคานิยม
แบบพฤติกรรมการแสดงออก  ลักษณะมุงเนนงานและเนนความตองการดานความม่ันคงของ
พนักงาน   ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจ   เห็นตรงกันขาม   แขงขันชิงดีชิงเดนเห็นการแพชนะ
เปนเร่ืองธรรมดา  ตอตานซ่ึงกันและกัน ไมมีการวางแผนในการทํางานลวงหนา จึงมักแกปญหา
เฉพาะหนาเม่ืองานวิกฤติ   ทําใหเกิดความขัดแยงกันบอย   เม่ือเกิดความขัดแยงกัน   ก็มักจะใช
วิธีการตอรอง  บุคคลตองการการยอมรับและมักจะยึดติดอยูกับตําแหนง  และในการปฏิบัติงานจะ
ปฏิบัติดวยความระมัดระวังตามแบบแผนท่ีเคยยึดถือ วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้แบงออกเปน  
4  มิติ  คือ 
   3.1 มิ ติ เนนการเห็นตรงกันขาม  (Oppositional)  คือ  องคการที่ มีค านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมการบริหารท่ีเนนการเจรจาตอรอง
พนักงานรูสึกวามีคุณคาถาไดแกไขปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกปญหาเฉพาะ
หนากอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคลอื่นในองคการอยูเสมอๆ พนักงานจะแสดงถึงความขัดแยงใน
ลักษณะชอบสงสัย ไมไวใจบุคคลอ่ืน และแสดงอาการตําหนิและตอตานการเปล่ียนแปลงหรือ
ตอตานความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ ตัวช้ีวัดของมิติเนนการตรงกันขาม คือ การแสดงความคิดเห็นท่ี
ขัดแยงกันและการรวมกลุมตอตาน 
   3.2 มิติเนนอํานาจ (Power)  คือองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมี
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม โดยมีพื้นฐานแบบเนนอํานาจหนาท่ีและบทบาทของแตละ
คนอยูท่ีตําแหนงท่ีดํารงอยู รางวัลท่ีไดรับจากองคการ คือ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงไดควบคุม
พนักงานท่ีมีระดับตํ่ากวา ทุกคนมีความตองการที่จะไดข้ันตําแหนงท่ีสูงข้ึน และตองการอํานาจเพื่อ
บํารุงรักษาความรูสึกท่ีม่ันคง  โดยการมุงเนนท่ีผลงานโดยการใชอํานาจหนาท่ี ชอบเปนผูนิเทศและ
สอนงานเพ่ือนรวมงาน ตัวช้ีวัดของมิติเนนอํานาจ คือ การตองการการยอมรับ  การตองการตําแหนง 
ท่ีสูงข้ึน 
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   3.3 มิติเนนการแขงขัน (Competitive)คือองคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการ 
แสดงออกของการแขงขันท่ีตองการมีการแพชนะ  พนักงานตองการชนะและดีกวาคนอ่ืน ทุกคนมุง
การแขงขันเพื่อรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในท่ีทํางานและวัดผล
สําเร็จท่ีการทํางานท่ีมีการแขงขันและมีความเช่ือวาการทํางานตองมีการแขงขันกันทํางานจึงจะ
ประสบผลสําเร็จ    ตัวช้ีวัดของมิติเนนการแขงขัน   คือ  การแขงขันกันในการทํางาน 
   3.4 มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติ- 
กรรมการแสดงออกลักษณะเจาระเบียบการทํางานอยางหนักและยึดม่ันในระบบการทํางานอยาง
ละเอียดถ่ีถวน  แตไดรับผลงานและผลผลิตขององคการนอยมาก และใชระยะเวลานานมาก  ในการ
ทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น  เนนการทํางานท่ีมีระบบระเบียบอยางละเอียด  ตัวช้ีวัดของมิติเนน
ความสมบูรณแบบ   คือ   การทํางานตามแบบแผนที่เคยยึดถือมาและการยึดถือระเบียบเวลาอยาง
เครงครัด   
 
2.2   แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality  of Working  Life) 
 มนุษยยอมมีความปรารถนาท่ีจะทํางานในการบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคการ
นั้นๆ ซ่ึงการทํางานจะตองเปนไปอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงแนวคิดการทํางานอยางมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพน้ี ไดวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องจากแนวคิดทางการบริหารที่มุงเนน
ศึกษาถึงงานเปนสําคัญ บุคคลสําคัญในแนวความคิดนี้คือ เฟรดเดริค ดับบลิว เทเลอร (Frederick 
W.Taylor) โดยมุงท่ีหลักเกณฑ และระเบียบวิธี ปฏิบัติงานเชนไรที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในขณะท่ี   
เฮนรีฟาโย (Henri Fayol) ไดเสนอทฤษฎีหลักการบริหารท่ัวไปที่เนนตัวผูบริหารและหลักการ
บริหารตอมา เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ไดทดสอบและศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองราวของคน โดยคน
พบวา บุคคลเปนปจจัยท่ีผันแปรได และเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการ
บริหารแบบมนุษยสัมพันธ โดยใหความสนใจเกี่ยวกับการทํางานดวยความพึงพอใจและสามารถ 
คงอยู ในองคการได อยางมีความสุข ซ่ึงมีความสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพใหกับ
องคการ ความตองการของมนุษย เปนเหตุจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละคนมีความตองการที่แตกตาง
กันโดยบางคนทํางานเพ่ืองาน เพราะงานนั้นเปนส่ิง ซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออกและมีคุณคาภายใน
ตัวของมันเองแต สําหรับบางคนการทํางานเปนเพียงเคร่ืองมือหรือวิธีทางอันหนึ่งเพื่อจะหาเงินให
มากข้ึน ใหไดมาซ่ึงความมั่นคงในงานมากข้ึนหรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนส่ิงท่ีนาสนใจหรือทา
ทายความสามารถ จุดมุงหมายของการทํางานจึงเปล่ียนแปลงไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปน
พนักงาน คนงาน หรือเจาหนาท่ีตาง ๆ  ตางก็มีความพยายามท่ีจะใหไดมาซ่ึงความสําเร็จแหงตน
และคุณภาพของชีวิตตน (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540: 140) นอกจากนี้จากความคิด
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ของมนุษย ท่ีจะใหเพื่อนมนุษยดวยกันมีคุณลักษณะบางประการเพื่อความสุขของมนุษยเอง และ
สังคมสวนรวม ซ่ึงก็คือการมีคุณภาพชีวิต หรือชีวิตท่ีมีคุณภาพอันเปนลักษณะชีวิตของคนท่ีไดรับ
ความพึงพอใจในสภาพท่ีตนมีอยูเปนอยูหรือไดรับอยู หรือสภาพการดํารงชีวิตในชุมชนหรือสังคม 
(อุทุมพร จามรมาน, 2530: 23) จึงมีผูใหความสนใจแนวคิดการทํางานใหม ท่ีคํานึงถึงการ
จัดรูปแบบงานท่ีทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกท่ีดีในการทํางานมีความรูสึกพึงพอใจในงานมีแนว
ทางการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุขบรรลุจุดมุงหมายขององคการและมีชีวิตอยางมีคุณคาท่ีเรียกวา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life)  
 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ี
สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได
กําเนิดและ แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น มีผูให
ความหมายไวมากมายแตกตางกัน อุทุมพร จามรมาน (2530: 1) ใหความหมายวา เปนสภาพทาง
จิตใจท่ีรูสึกวามีความสุข บางคนมองถึงการบริการของรัฐท่ีกอใหเกิดความสะดวกสบาย บางคน
มองครอบคลุมถึงสภาพรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมท่ีกลมกลืนกัน และบางคนมองเฉพาะ
สังคมท่ีมีระเบียบ และมีความปลอดภัย ในขณะท่ีบุญแสง ชีระภากร (2533: 5) ไดให ความหมาย
คุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึงความรูสึกพึงพอใจท่ีแตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละ
บุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจท่ีเนื้อหา
ของงาน บางคนสนใจ สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนาในอนาคต
และลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีแตกตางกันออกไปมากมาย สวน วอลตัน (Walton, 1973: 12-16) ไดกลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําท่ีมีความหมายกวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 
40 ชั่วโมงหรือมิใชมีเพียง กฎหมายคุมครองแรงงานเด็กหรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น   
แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดี
ข้ึนดวย คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีมีผลตอพนักงานซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมชีวิตการ
ทํางานในแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเร่ืองความพอใจในงาน การมี
สวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย นอกจากนี้ยังมีผูรู นักวิชาการ 
หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยาม คุณภาพชีวิตการทํางานไวนาสนใจหลายประเด็น  
 1.  เปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงข้ึน โดยผานการ เขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญของ
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องคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ท้ังนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุก
ระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช ในการทํางานยอมทํา
ใหพนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะสงผล ใหเกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ   
ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจ ลดลง เปนตน  
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบซ่ึงไดรวบรวม
ความหมาย ของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตางๆ ดังนี้ (ผจญ  เฉลิมสาร, 2549: ออนไลน) 
    2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกวาง หมายถึงส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ ลวนแลวแตแรงจูงใจ
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
  2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลท่ีมีตอคนงาน ซ่ึง 
หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการ
พิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึง
ความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขา2 
                      2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมท่ีหมายถึงการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศสใช คําวา การ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช   คําวา 
การคุมครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือใน ญ่ีปุน ใชคําวา
สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน 
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนว
ปฏิบัติหรือเทคโนโลยีท่ีสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึนใน
การปรับปรุงผลลัพธท้ังขององคการและปจเจกบุคคลตามลําดับ 
   สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการ
ทํางานซ่ึงสามารถสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
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 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 การดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นโดยท่ัวไปมีองคประกอบท่ีสําคัญอยูหลาย
ประการ  ซ่ึงมีบทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานมีผูให แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทานดังนี้ 
 บุญแสง ชีระภากร (2533: 7-12) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนด
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10  ประการดังนี้ 
  1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ(Adequate and Fairpay)  
  2.  ผลประโยชน เกื้อกูล (Fringe Benefits)  
  3.  สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ(Safe and Healthy Environment)  
  4.  ความม่ันคงในงาน (Job Security)  
  5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining)  
  6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development)  
  7.  บูรณาการสังคม (Social Integration)  
  8.  การมีสวนรวมในองคการ (Participation)  
  9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at Work)  
  10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space)  
 ชาญชัย   อาจินสมาจาร (2537: 35) ได เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ คุณภาพ
ชีวติ ในการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 
  1.  ความม่ันคง 
  2.  ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
  3.  ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
  4.  ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
  5.  งานมีความหมายและนาสนใจ 
  6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
  7.  งานมีลักษณะทาทาย 
  8.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
  9. โอกาสการเรียนรู และความเจริญกาวหนา 
  10.  ผลสะทอนกลับความรูเกี่ยวกับผลลัพธ  
  11.  อํานาจหนาท่ีในงาน 
  12.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
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  13.  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
  14.  มีอนาคต 
  15.  สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
  16.  มีโอกาสเลือกท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบความสนใจและความคาดหวัง 
 Richard  E. Walton (1973 : 12-16 อางในนวรัตน ณ วันจันทร,2548 :11 -14 ) ไดกลาวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและปรารถนาของบุคคล  โดยพิจารณาจาก
คุณลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึน เปนคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ 
  1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง 
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม  เ ม่ือ
เปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืน ๆ ดวย  
  2.   สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working) หมายถึง ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของ
การทํางานท่ีปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควรจะไดกําหนดมาตรฐานท่ี
แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีจะสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย   
  3. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for Continued  
Growth and Security) หมายถึง งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว  และการขยาย
ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน  ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  มีเกณฑในการพิจารณา  
คือ 
  -  มีการทํางานท่ีพัฒนา    หมายถึง   ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากข้ึน 
                   -  มีแนวทางกาวหนา  หมายถึง   มีความคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียมความรูเพื่องาน 
ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
      -  โอกาสความสําเร็จ   เปนความมากนอยของโอกาสท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จในองคการ  หรือในสายงานอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน  สมาชิกครอบครัวหรือ
ผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ  
  4.  โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity  
to Use  and  Develop  Human  Capacity )  การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้เปน
การใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา  อบรม  การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล  เปนส่ิงบง
บอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหน่ึง  ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีมี
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อยูอยางเต็มท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเอง  และเม่ือมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบผลสําเร็จในชีวิต 
  5.   การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the 
Work Organization) ซ่ึงหมายความวา การทํางานรวมกัน เปนการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมี
คุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี ซ่ึงเปน
การเกี่ยวของกับสังคมองคการ  ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน 
  6.   สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the Work 
Organization) หมายถึง  การบริหารจัดการใหพนักงาน  ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดรับ
มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน  หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน 
บุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว   
  7.  จังหวะชีวิต  หรือ ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (Work 
and the Total Life Space)  คือการท่ีบุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความ
สมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง  ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ    
  8.   ความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work  Life) หมายถึง    
กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม และผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก 
และยอมรับวาองคการท่ีตน ปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ท้ังในดานผลผลิต 
การจํากัดของ เสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดาน
การตลาด 
 
2.3   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 สุกิติ  มณเฑียรทอง (2539)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการในระบบราชการไทย กรณีศึกษา
ขาราชการกรมการปกครอง จังหวัดเชียงใหมโดยมุงเนนศึกษาถึงผลกระทบของ “โลกาภิวัตน”  ตอ
ระบบราชการไทยพบวาขาราชการมีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของ“โลกา        
ภิวัตน”  อยางดี และเล็งเห็นถึงความจําเปนและความสําคัญของเทคโนโลยีสมัยใหมดวยวัฒนธรรม
ดานอมาตยาธิปไตย มีแนวโนมท่ีออนตัวลง ทัศนคติของประชาชนเปนไปในเชิงบวกและ
สรางสรรคมากข้ึนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะเปนแนวราบ
เพิ่มข้ึน ในการประเมินผลงานและใหคุณใหโทษ  ยึดหลักคุณธรรมมากข้ึน  และระบบราชการแบบ
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รวมศูนยอํานาจไมเหมาะสมกับปจจุบัน ควรมีการมอบอํานาจการการตัดสินใจสูภูมิภาคและ
ทองถ่ินมากข้ึน 
 สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542)  ไดทําการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการ กับความต้ังใจท่ี
จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพชายโรงพยาบาลชุมชน พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของกลุมงาน
การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา และ
ลักษณะต้ังรับ-กาวราว อยูในระดับปานกลาง 2) พยาบาลวิชาชีพชายสวนใหญมีความต้ังใจท่ีจะอยู
ในงาน 10 ปข้ึนไป 3) วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับ
นอยกับความต้ังใจที่จะอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.21) วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะต้ังรับ-กาวราว มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับนอยกับความต้ังใจท่ีจะอยูในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.17) สวนวัฒนธรรมองคการลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา ไมมี
ความสัมพันธกับความต้ังใจที่จะอยูในงาน 4) ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกอยูใน
ระดับนอยกับความต้ังใจท่ีจะอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.24) สวนความเปน
วิชาชีพ การไดรับการฝกอบรมและความรับผิดชอบตอเครือญาติ ไมมีความสัมพันธกับความต้ังใจท่ี
จะอยูในงาน 
  ธิดา จิตรประสงค (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยูกับ
วัฒนธรรมองคกรท่ีควรจะเปนและ ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ: กรณีศึกษา บริษัทไทยออยล 
จํากัด พบวา 1) ไมมีความสัมพันธกันระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู และลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน ยกเวนลักษณะความเปนปจเจกบุคคล และลักษณะความเปน
เพศชาย 2) ไมมีความสัมพันธกันระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู และลักษณะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ ยกเวนลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 3) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะมี
ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จ นอกจากนั้นการศึกษา
คร้ังนี้ยังพบความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน และลักษณะผูนําท่ี
มีประสิทธิภาพ ในปจจัยลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จ ซ่ึงบงช้ีวาผูนํา ซ่ึงเปน
ผูบริหารระดับกลาง มีการรับรู และความคิดเห็นท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน แสดงใหเห็นวา
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน และลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพในอนาคตตองการ
ใหมีลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและ
การแขงขันท่ีเขมขนอยางในปจจุบัน และผลการศึกษานี้ยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงระบบการทํางาน เปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับแนวทางท่ีควรจะเปน อาทิเชน การ
ออกแบบระบบการจายผลตอบแทน ควรเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน มากกวาปจจัยเร่ืองอายุ หรือ
อายุงานในองคกร หากตองการใหองคกรเกิดมีลักษณะเนนความสําเร็จมากข้ึน หรือเม่ือตองการ



 20 

เสริมสรางใหผูนํามีลักษณะของความเปนเพศชาย ก็อาจจัดโปรแกรมการฝกอบรมเก่ียวกับรูปแบบ
การตัดสินใจ (Decision Making) เปนตน 
   นิภาวรรณ   ศรีโลฟุง (2543)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษา 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม   พบวา วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหมโดยรวม 
จําแนกตามรายลักษณะคือลักษณะสรางสรรค  ต้ังรับ-เฉ่ือยชา และต้ังรับ-กาวราว อยูในระดับปาน
กลาง จําแนกตามขนาดของคณะ พบวา  คณะขนาดเล็ก มีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมิติ
เนนไมตรีสัมพันธมากกวาคณะขนาดใหญ  ไมแตกตางกัน ลักษณะต้ังรับ – เฉ่ือยชา  คณะขนาดเล็ก 
มิติเนนการเห็นพองและมิติเนนการหลีกเล่ียงมากกวาคณะขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
สําหรับมิติเนนกฎระเบียบและการพึ่งพาไมแตกตางกัน ลักษณะตั้งรับ – กาวราว คณะขนาดเล็ก มี
มิติเนนการเห็นตรงกันขามมากกวาคณะขนาดใหญ และมิติเนนความสมบูรณแบบนอยกวาคณะ
ขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   สําหรับมิติเนนอํานาจและการแขงขันไมมีความแตกตางกัน  
จําแนกตามรายสาขาวิชา  พบวา สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  สาขาวิชาวิทยาศาสตร
สุขภาพ และสาขาวิชาสังคมศาสตร   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและต้ังรับ – เฉ่ือยชา  
ไมแตกตางกันในทุกมิติ  สําหรับลักษณะต้ังรับ – กาวราว  สาขาท้ัง 3  มีความแตกตางเฉพาะรายมิติ
เนนความสมบูรณแบบ โดยสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีมิติเนนความสมบูรณแบบมากกวา
สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และสาขาวิชาสังคมศาสตร    
    ภาณีนุช ผุสดีโสภณ (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบลักษณะ
วัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานระดับบริหาร
กลางในโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลท่ีตางศาสนา: ศาสนาคริสต ศาสนาพุทธ พบวา 1) 
ลักษณะวัฒนธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจ ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน และความ
แตกตางทางวัฒนธรรมสังคมระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสตกับ
ศาสนาพุทธ 5 ปจจัย คือ ลักษณะความเปนปจเจกชน ลักษณะการใชอํานาจ (พุทธ มากกวา คริสต) 
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ลักษณะเนนความสําเร็จ และลักษณะเนนอนาคต (คริสต 
มากกวา พุทธ) นอกจากนี้ยังพบความแตกตางทางวัฒนธรรมสังคมระหวางโรงพยาบาลขององคการ
มูลนิธิการกุศล 3 ปจจัย โดยเปนความแตกตางระหวางศาสนามากกวาความแตกตางระหวางนิกาย 
2) ลักษณะวัฒนธรรมองคการเนนลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ไมเนนลักษณะความเปน
ปจเจกชน และพบความแตกตางทางวัฒนธรรมองคการระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการ
กุศลทางศาสนาคริสตศาสนาพุทธ 6 ปจจัย คือ ลักษณะความเปนปจเจกชน ลักษณะการใชอํานาจ 
(พุทธ มากกวา คริสต) ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม 
ลักษณะเนนความสําเร็จ และลักษณะเนนอนาคต (คริสต มากกวา พุทธ) นอกจากนี้ยังพบความ
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แตกตางทางวัฒนธรรมองคการระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล 6 ปจจัยดวย โดย
เปนความแตกตางระหวางศาสนาแตไมแตกตางระหวางนิกาย 3) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพเนน
ลักษณะความเปนเพศชาย ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน และไมพบความแตกตางของลักษณะ
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสตกับศาสนา
พุทธ 4.พบความสัมพันธทางบวกระหวางวัฒนธรรมสังคมกับวัฒนธรรมองคการในโรงพยาบาล
ขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสต และศาสนาพุทธ ในท้ัง 7 ปจจัย ระดับคอนขางนอย 
และพบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมสังคมกับลักษณะผูนํา ท่ี มีประสิทธิภาพรวมท้ัง               
พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ เพียง 3 ปจจัยใน
ระดับนอยโดยพบในโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาพุทธเทานั้น จากผลการวิจัย
ขางตน แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลไมวาจะเปนทางศาสนาคริสต หรือ
ศาสนาพุทธ มีลักษณะวัฒนธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจลักษณะวัฒนธรรมองคการเนน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปนเพศ
ชายและท่ีนาสนใจ คือ ท้ังลักษณะวัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน นอกจากนี้ยังมีลักษณะวัฒนธรรมสังคมสัมพันธ
กับวัฒนธรรมองคการ เหลานี้สามารถนําไปเปนแนวทางในการบริหารจัดการ และพัฒนาการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล รวมถึงโรงพยาบาลอิสระในกํากับของรัฐซ่ึง
มีแนวการดําเนินการใกลเคียงกับโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล เพื่อใหเกิดการขยายตัว
ของโรงพยาบาลท้ังสองรูปแบบนี้ เปนการเพ่ิมการบริการสาธารณสุขใหครอบคลุมประชากรของ
ประเทศ 
 
 การศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 สุจินดา ออนแกว (2537) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย      
ทวารวดี  พบวา  อาจารยในสหวิทยาลัยทวารวดี  มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับดี  เม่ือพิจารณา
ในแตละวิทยาลัย  พบวา  มีลักษณะเชนเดียวกับในภาพรวม  ยกเวนวิทยาลัยครูกาญจนบุรี  ซ่ึงมี
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ ฯ (2540)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการพลเรือนตามความตองการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ. )  พบวาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานสูง  ไดแก  ความสําเร็จในงาน  ความมั่นคงใน
งาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความกาวหนา  ความรับผิดชอบ  นโยบายการ
บริหาร เงินเดือน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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  เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานไทยใน
ญ่ีปุน  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางเฉพาะคนงานไทยท่ีไปทํางานในญ่ีปุนอยางผิดกฎหมาย  พบวา 
คนงานไทยในญ่ีปุนอยางผิดกฎหมายสวนใหญเปนชาย  มีครอบครัวแลว  อายุระหวาง 26–45  ป  
เกือบคร่ึงของแรงงานไทยในญ่ีปุนมาจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   การศึกษาสวนใหญไมสูงกวา
ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี  6  อาชีพกอนไปทํางานในญ่ีปุนประกอบอาชีพรับจางทํานาและคาขาย  รายได
ตอคนไมเกิน  58,000 บาท  ตอป  คุณภาพชีวิตการทํางานในเร่ืองรายไดอยูในเกณฑท่ีนาพอใจ   
ดานสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางานไมมีปญหาท่ีนาเปนหวง  สถานภาพทางสังคม  
ไมไดถูกรังเกียจจากคนญ่ีปุน   แตไมไดรับความรูจากการทํางานเทาท่ีควร  เนื่องจากงานท่ีทําไม
ตองใชความรูความชํานาญมากนัก  ดานการคุมครองแรงงาน  รัฐบาลญ่ีปุนใหการคุมครองดี แตคน
ไทยไมกลารองเรียนเพราะกลัวจะถูกสงกลับประเทศ 
 กริชเพชร  ชัยชวย (2543)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทา  
พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตามองคประกอบ 2 องคประกอบ องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีสูงกวาองคประกอบ ท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง  องคประกอบรายดานท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ดานความสําเร็จของงานมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุด  
สวนดานลักษณะงานความรับผิดชอบ มีระดับตํ่าท่ีสุด  องคประกอบรายดานท่ีไมเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน  พบวาดานชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูงท่ีสุด  สวนดานเงินเดือนมีระดับตํ่าท่ีสุด  ปจจัย
ดานสายงานมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุด  สวนสายงาน
บริหารทั่วไป และสายงานดานวิชาการ มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า 
   วไลพร  เจริญพร (2545)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีทํางานเปนกะ
ในระดับปฏิบัติการ ศึกษากรณี  บริษัทไทยไวร แอนด เคเบ้ิล  เซอรวิสเซส จํากัด  พบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   แยกเปนรายดานพบวา แตละดานมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับดีมีจํานวน  2  ดาน  คือ ดานสภาพการทํางาน และดานสวัสดิการ  มีคาเฉล่ีย  3.48 และ 3.46  
ตามลําดับ  ระดับปานกลางมีจํานวน   3  ดาน  คือ ดานคาตอบแทน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  
และดานความปลอดภัย   โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.38  3.08  และ 2.90  ตามลําดับ   พนักงานท่ีทํางาน
เปนกะในระดับปฏิบัติการ  ท่ีมีรายไดตางกัน  มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน   แตพนักงาน
ท่ีมี เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางานตางกัน  มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน 



 23 

   สุขชัย  สิทธิปาน (2546) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีงานปฏิบัติการ
ศูนยควบคุมจราจรทางอากาศ ของ บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา เจาหนาท่ีงาน
ปฏิบัติการศูนยควบคุมจราจรทางอากาศ มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุก ๆ ดาน 
และเม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีงานปฏิบัติการศูนยควบคุมจราจรทาง
อากาศจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลเก่ียวกับสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และ
อัตราเงินเดือน แลวพบวา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง แตกตางกันไมทํา
ใหคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตางๆ ตางกัน ยกเวนระดับอัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกันทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี .05 และเม่ือพิจารณารายละเอียด
แลวพบวา มีความแตกตางกันในดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานและดานหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน  
   นวรัตน ณ วันจันทร (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมการ
ปกครองจังหวัดลําพูนพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมการปกครองจังหวัดลําพูน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง    สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับปานกลาง   การมีสวนรวมทางสังคมอยูในระดับ
คอนขางสูง  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก  เพศ  อายุ  ศาสนา ระดับการศึกษา  
สาขาวิชา  สถานภาพ  เงินเดือน  ตําแหนง ระดับช้ัน    ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
มีเพียงปจจัยสวนบุคคลดาน อายุราชการเทานั้นท่ีมีความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.5   
 
     การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับวัฒนธรรมองคการ 
     บุญจิรา  ปนทอง (2545) ไดศึกษาความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตศรีราชา พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร   ท่ีมีเพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษา  ตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไมตางกัน 
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตศรีราชา ท่ีมีประเภทเงินจางตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีตางกัน  และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม  แสดงวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทุกเพศ  ทุกสถานภาพและทุกระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกับการผลการปฏิบัติงาน 
    บุศรา  กายี (2546)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลแมคคอมิค  จังหวัดเชียงใหม   พบวา วัฒนธรรมองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
มีลักษณะสรางสรรค  และลักษณะต้ังรับ- เฉ่ือยชาอยู ในระดับมาก  สวนลักษณะต้ังรับ – กาวราวอยู
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ในระดับปานกลาง   คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  คาเฉล่ียรายดานพบวา  
สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  จังหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว  และความเปนประโยชนตอสังคม  อยูในระดับมาก นอกน้ันอยูในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาวัฒนธรรมองคการ ท้ัง 3  
ลักษณะมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด 
 
2.4  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
 
                        ตัวแปรอิสระ (X)                                                                          ตัวแปรตาม     (Y)      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิด 
ของคุก และ ลาฟเฟอรตี ้

1.  ลักษณะสรางสรรค 
- มิติเนนความสําเร็จ 
- มิติเนนสัจการแหงตน 
- มิติเนนบุคคลและการกระตุน 
- มิติเนนไมตรีสัมพันธ 

2.  ลักษณะต้ังรับ –เฉ่ือยชา 
- มิติเนนการเหน็พองดวย 
- มิติเนนกฎระเบียบ 
- มิติเนนการพึ่งพา 
- มิติเนนการหลีกเล่ียง 

3.  ลักษณะต้ังรับ –กาวราว 
- มิติเนนการเหน็ตรงขาม 
- มิติเนนอํานาจ 
- มิติเนนการแขงขัน 
- มิติเนนความสมบูรณแบบ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตามแนวคดิของ ริชารด วอลตัน 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอ   
2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภยัและ    
    สงเสริมสุขภาพ     
3.โอกาสความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
4.โอกาสในการพัฒนาและการใชความ   
    สามารถของบุคคล    
5. การทาํงานรวมกันและความสัมพันธกบั  
    บุคคลอ่ืน 
6. สิทธิสวนบุคคล   
7. จงัหวะชีวิต 
8. ความเปนประโยชนตอสังคม   




