
บทท่ี 2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม  เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมของ
องคการ  คุณภาพชีวิตการทํางาน  รวมถึงบริบทของจังหวัดเชียงใหม  เพื่อใหการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้
สามารถดําเนินการไปอยางมีข้ันมีตอน  และไดผลลัพธท่ีถูกตอง  ผูวิจัยจึงไดใชแนวคิด ทฤษฎี 
รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวทางในการดําเนินการ ดังนี้ 
 1.   แนวคิดวัฒนธรรมองคการ (Organization  Culture) 
  2.   แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality  of  Working  Life) 
  3.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1   แนวคิดวัฒนธรรมองคการ (Organization  Culture) 
 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม 
บรรทัดฐาน  ความเชื่อ คานิยม  อุดมการณ ความเขาใจ  และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหน่ึง
หรือสวนใหญภายในองคการ (สุนทร  วงศไวศยวรรณ , 2540: 6) 
  วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง สัญลักษณ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมตาง ๆ  ซ่ึงแฝงดวย
คานิยมและความเช่ือขององคการ เพื่อถายทอดใหแกพนักงาน (W.G.Ouchi อางใน สุเทพ            
พงศศรีวัฒน, 2545: 3)   วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคการยึดถือเปน
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมาจากความเช่ือ คานิยม  และเปนส่ิงท่ีองคการคาดหวังจาก
ผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  ดวย  ซ่ึงในแตละองคการจะมีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไป  จึง
ทําใหเปนเอกลักษณท่ีถายทอดใหบุคลากรขององคการในรุนตอ ๆ ไป (Cooke & Laffety, 1989 อาง
ใน นิภาวรรณ  ศรีโลฟุง, 2543: 17-19) วัฒนธรรมองคการสรางความรูสึกเปนเอกลักษณแก
บุคลากรในองคการ  ชวยใหมีความสมัคสมานสามัคคีกัน  ทําใหองคการประสบความสําเร็จ  บรรลุ
เปาหมายและสามารถยืนหยัดอยูไดอยางเขมแข็ง (กริช  สืบสนธ์ิ , 2538: 24) 
  นอกจากนี้ ไดมีผูใหนิยามวัฒนธรรมองคการหลายคน ดังท่ีสุเทพ พงศศรีวัฒน (2545: 3) 
ไดสรุปไว  เชน  เจ.ซี สเปนเดอร (J.C Spender) “วัฒนธรรมองคการ  เปนระบบความเช่ือท่ีสมาชิก
ขององคการยึดถือรวมกัน”  ซี.โอ.ไรลลี (C.O. Reilly) วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมหลัก (Core 
Value) ท่ีคนยึดถือรวมกันอยาง ม่ันคงและแพรหลายท่ัวไป ที.เจ.ปเตอร และอาร.เอช.วอเตอรแมน 
(T.J.Peter & R.H Waterman, Jr) วัฒนธรรม องคการ หมายถึง  คานิยมรวม  ซ่ึงมีลักษณะเดนท่ีชวย
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ยึดเหนี่ยวระหวางกัน  โดยมีการสืบทอดผานส่ือสัญลักษณตางๆ  เชนคําขวัญ  สุภาษิต  ตํานาน  
นิทาน เร่ืองส้ัน เปนตน รวมท้ัง อี.เอช.ไชน (E.H. Schein) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอสมมุติ
เบ้ืองตนตาง ๆ  ท่ีสรางข้ึนหรือคนพบโดยกลุมใดกลุมหนึ่ง มีการพัฒนาใหเหมาะสมตอการ
นําไปใชแกปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกและภายในไดดี ถึงแมวา นิยามของวัฒนธรรม
องคการจะมีความหลากหลาย  แตพบวามีลักษณะ รวมกันบางประการไดแก  (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 
2545: 3)  
 1.  ทุกนิยามจะบงช้ีถึงกลุมของคานิยม (Set  of  Value) ซ่ึงบุคคลท่ีอยูในองคการนั้น
ยึดถือรวมกัน  คานิยมเหลานี้เปนส่ิงท่ีใชเปนเกณฑเพื่อตัดสินใจวาพฤติกรรมใดเปนส่ิงท่ีดีและ
สามารถยอมรับได  พฤติกรรมใดบางท่ีไมดี และไมอาจยอมรับได องคการตางๆ อาจมีคานิยมเชิง
ลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัติงาน เชน เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนมักจะโยนความผิดไปที่ลูกคา การลงโทษ
พนักงานท่ีทําผิดหรือการปฏิบัติตอพนักงานในฐานะท่ีเปนสินทรัพยท่ีทรงคุณคา (Valuable Assets)  
สูงสุดขององคการ  เปนตน 
 2.  คานิยมขององคการสวนใหญอยูในลักษณะท่ีไมเปนลายลักษณอักษร แตเกิดมาจาก
ขอสมมติพื้นฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในองคการรวมกัน วัฒนธรรมองคการท่ี
เขมแข็งและมีพลังของหนวยงานใด ๆ  ควรสะทอนถึงคานิยมและความเช่ือของพนักงานรวมกัน
องคการบางแหงพยามยามระบุคานิยมท่ีจําเปนบางประการข้ึน  เพื่อใหกลายเปนวัฒนธรรมองคการ
โดยผานกระบวนการฝกอบรมใหแกพนักงาน   
 3.  การใชสัญลักษณเปนส่ือบงบอกความหมายของคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรมองคการ   
เชน  สัญลักษณกากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว   เปนเคร่ืองหมายแทนองคการกาชาดซ่ึงแสดงคานิยม 
เร่ืองความเมตตากรุณา การใหการรักษาพยาบาลผูทุกขยากหรือสัญลักษณชอใบมะกอก (ใบโอลีฟ)  
ภายใตแผนท่ีโลกเปนเคร่ืองหมายขององคการสหประชาชาติแสดงถึงคานิยมดานการรักษา
สันติภาพของโลก  เปนตน องคการสวนใหญพยายามสรางตราสัญลักษณท่ีแฝงดวยคานิยม คือ 
วัฒนธรรมองคการของตนนอกจากสัญลักษณแลว  คําขวัญหรือ Slogan ก็เปนอีกส่ิงหนึ่งท่ีสะทอน
คานิยมหรือความเช่ือซ่ึงเปนวัฒนธรรมองคการ  เชน  กรมการปกครอง  ใชคําขวัญ  “บําบัดทุกข  
บํารุงสุข”  
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 ระดับของวัฒนธรรม  (Culture  Levels)   
  ระดับของวัฒนธรรมถูกแบงออกเปน 3 ระดับ (วันชัย มีชาติ, 2548: 272-273)  ไดแก 
 1. วัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable Culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนท่ีสามารถ
เห็นได (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และ
เปนแนวทางท่ีองคการถายทอดใหแกสมาชิกใหม เพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองกับองคการ 
วัฒนธรรมในระดับนี้จะเปนผลของการแสดงออกของส่ิงท่ีอยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับท่ีลึก
กวานี้ วัฒนธรรมท่ีสามารถสังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตาง ๆ ขององคการ สัญลักษณในองคการ 
การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตาง ๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัติศาสตร
ขององคการ 
 2. คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ (Shared Values) เปนระดับของคานิยมท่ีอยู
เบ้ืองหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตาง ๆ ในองคการเนื่องจากพฤติกรรมาจะตองมีสาเหตุท่ีมา
อธิบายพฤติกรรม คานิยมรวมกันจะเปนเคร่ืองมือท่ีเช่ือมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกัน การมี
ความเช่ือและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการ ซ่ึงจะสะทอนถึงความ
เช่ือและคานิยมรวมดังกลาว 
 3. ฐานคติรวมกัน (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมท่ีลึกท่ีสุด กลาวคือ
ในระดับนี้สมาชิกในองคการจะมีความเช่ือท่ีรับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการ ซ่ึงทุก
คนรับรูและเขาใจเหมือนกัน จนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอีก 
 
 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ (Functions of Organizational Culture)   
 วัฒนธรรมขององคการถือวามีบทบาทสําคัญตอพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคลากรในองคกร 
มีผลตอการแสดงออกและการปฏิบัติงาน ฯลฯ ดังนั้นเม่ือพิจารณาในภาพรวมจะทําใหเห็นไดวา
วัฒนธรรมองคกรนั้นมีหนาท่ีสําคัญตอองคกร ไดแก 
  1.  เปนส่ิงท่ีชวยถายทอดหรือแสดงใหบุคคลภายนอกเห็นถึงความเปนหนึ่งเดียว 
(Identity) ขององคการ 
  2.  ทําใหเกิดการกระทําบางอยางท่ีมีมากกวาผลประโยชนของตนเอง 
  3. ทําใหเกิดความม่ันคงของระบบภายในองคการ มีความสมํ่าเสมอ ไมผิดเพี้ยนเปน
กลไกในการควบคุมสามัญสํานึกท่ีจะชวยช้ีและกอรูปการรับรูและพฤติกรรมของพนักงาน 
 แตอยางไรก็ดี แมวัฒนธรรมองคการจะมีประโยชนตอองคการหลายประการ แตก็มี
ขอเสียตอองคการเชนกัน ท่ีสําคัญคือ ทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดยาก ทําใหเกิดความขัดแยง 
และความเช่ือท่ีแตกตางกันอาจทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไมเทากัน 
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 แนวคิดท่ีมีผลตอวัฒนธรรมองคการ  
 ฉันทนา เจริญศักดิ์ (2549) ไดสรุปสาระสําคัญทฤษฎีองคการวิเคราะห ซ่ึงกลาวถึง 
แนวความคิดของผูนําและสมาชิกในแตละองคการที่แตกตางกันจะสงผลตอวัฒนธรรมขององคการ
นั้น ๆ ดังนั้น วัฒนธรรมองคการจะเปนไปในทิศทางใดจึงข้ึนอยูกับแนวคิด หรือพัฒนาการของ
ความเช่ือนั้น ๆ ดวย แนวคิดท่ีมีผลตอวัฒนธรรมองคการในเร่ืองท่ีสําคัญ เชน 
 1.  ความเชื่อในเร่ืองความสัมพันธขององคการกับธรรมชาติ (The Organization’s 
Relationship to It’s Environment) 
  2. ความเช่ือในเร่ืองการกระทําของมนุษยตามธรรมชาติ และความเช่ือในเร่ืองความเปน
จริงของธรรมชาติ (The Nature of Human Activity , The Nature of Reality and Truth) เชน 
  -  เช่ือวามนุษยควบคุมธรรมชาติได 
     -  เช่ือวาธรรมชาติยิ่งใหญมนุษยอยูใตธรรมชาติ 
     -  เช่ือวาธรรมชาติและมนุษยสามารถอยูรวมกันได 
 3. ความเช่ือในเร่ืองธรรมชาติของเวลา (The Nature of Time)   เชน 
  -  เช่ือในปจจุบัน (จะมุงเนนการทําวันนี้ใหดีท่ีสุด) 
  -  เช่ือในอดีต (จะมุงถึงส่ิงท่ีทํามาในอดีต ท่ีทําใหเกิดผลกําไรในปจจุบัน) 
     -  เช่ือในอนาคต (จะนําการวางแผนมาใช เชน พรุงนี้จะทําอะไร) 
  4. ความเช่ือในเร่ืองธรรมชาติของมนุษย (The Nature of Human Nature) เชน 
  - เช่ือวาโดยพื้นฐานมนุษยเปนคนดี (การควบคุมจะนอย) 
  -  เช่ือวาโดยพื้นฐานมนุษยเปนคนเลว (จะกําหนดวิธีการควบคุมมาก) 
 5. ความเชื่อในเร่ืองธรรมชาติของความสัมพันธของมนุษย (The Nature of Human 
Relationships)   เชน 
  -  เช่ือในปจเจกบุคคล ทุกคนมีอิสระ (จะใหอิสระในการทํางานมาก) 
    -  เช่ือในการอยูรวมกัน (จะทํางานเปนทีม, ประเมินผลงานโดยรวม) 
   - เช่ือวาฟาอยูเหนือ (จะเนนการเช่ือฟงคําส่ัง) 
  -  เช่ือวาทุกคนตองชวยเหลือตนเอง (จะประเมินผลงานเปนรายบุคคล) 
   -  เช่ือวาทุกคนตองมีสวนรวม (จะใหความสําคัญในความคิดของพนักงาน) 
  6. ความเช่ือในความเหมือนหรือความแตกตาง (Homogeneity Versus Diversity) เชน 
   - เช่ือวากลุมงานท่ีดีตองมีความคิดท่ีเหมือนกัน 
   - เช่ือวากลุมงานท่ีดีตองมีความคิดท่ีแตกตางกัน 
   -  เช่ือในความเปนคนนอก คนในขององคการ 
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  การจัดการหรือการทําใหองคการมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององคการจะกระทําได
สําเร็จหรือไมข้ึนอยูกับ “ผูนํา” ขององคการนั้นเปนสําคัญผูนําจะเปนผูสรางความเปล่ียนแปลง
ใหแก วัฒนธรรมขององคการโดยอาจเปล่ียนกฎเกณฑ เปล่ียนวิธีการทํางาน เปล่ียนตราหรือ
สัญลักษณก็ได    
 
 วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ คุกและลาฟเฟอรตี้   
  คุกและลาฟเฟอรต้ี (Cooke & Lafferty, 1989 อางใน นิภาวรรณ ศรีโลฟุง, 2543: 17-19) 
ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน  3  ลักษณะ ไดแก  
 1.  ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญกับ
คานิยมในการทํางานโดยมุงท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ตองการความสําเร็จ  
ตองการไมตรีสัมพันธ สงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และมี
ลักษณะของการทํางานท่ีสงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จ ไดแก การมีเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน บุคคลมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและสามารถแสดงออกไดอยางอิสระ  มีกิจกรรมสวนรวมท่ีตองทําเปนทีมวัฒนธรรม
ลักษณะนี้แบงออกเปน 4  มิติ  ไดแก 
  1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement)  คือ องคการท่ีมีภาพรวมในลักษณะการ
ทํางานท่ีดีท่ีสมาชิกทุกคนในองคการมีคานิยมและพฤติกรรมการทํางานในลักษณะของการมี
เปาหมายการทํางานรวมกัน มีเหตุมีผลมีหลักการ และเปนนักวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ  มีความ
กระตือรือรน  มีความสุข  สนุกกับงาน  รูสึกวางานมีความทาทายและมีความหมาย ตัวช้ีวัดของมิติ
เนนความสําเร็จ คือ การตั้งเปาหมายและการวางแผนงานรวมกัน ความกระตือรือรน ความอุตสาหะ
ในการทํางาน และความสนุกกับงานท่ีทํา 
   1.2 มิติเนนสัจการแหงตน (Self–Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามความนึกคิด และตาม
ความคาดหวัง  มีเปาหมายของการทํางานอยู ท่ีคุณภาพมากกวาปริมาณงานท่ีไดรับ  รวมท้ัง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของพนักงานทุกคน  ทุกคนมีความภาคภูมิใจ 
ในงานของตน   ตัวช้ีวัดของมิติเนน สัจการแหงตน  คือ การเนนพัฒนาบุคลากร การพัฒนาตนเอง 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic-Encouraging)  คือ  องคการท่ีมี
คานิยมและพฤติกรรมการทํางาน  การบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง
ใหความสําคัญกับพนักงาน  ถือวาพนักงานเปนทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการ  การทํางานมี
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ลักษณะการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  บุคลิกภาพของพนักงานมีความสุข  ภูมิใจ และสนุกกับ
การนิเทศ การสอน  และบทบาทพี่เล้ียง  และไดรับการสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ  ตัวช้ีวัดของมิติเนนบุคคลและการกระตุน  คือ การสามารถเสนอความคิดเห็นอยางอิสระ   
การรวมกิจกรรมสวนรวม  การทํางานเปนทีม  และการไดรับสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน
เทาเทียมกัน 
   1.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affinitive) คือ องคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกมุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ทุกคนในองคการมีความเปน
กันเองเปดเผย  การแสดงออกของพนักงานในองคการจะเนนการทํางานในลักษณะใหความอบอุน
ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน  มีความเอ้ืออาทรระหวางเพื่อนรวมงาน  ตัวช้ีวัดของมิติเนนไมตรี
สัมพันธ  คือ การมีสัมพันธภาพท่ีดี 
  2. ลักษณะต้ังรับ–เฉ่ือยชา (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนการคลอยตามความคิดเห็นของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน   
พึ่งพาผูบริหารและพยายามหลีกเล่ียงการกระทําท่ีตองรับผิดชอบ  ยอมรับการมอบหมายงานจาก
ผูบริหาร   เนนถึงสัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกปองตนเอง และต้ังรับเปนแนวทางที่ทําให
ม่ันคงและปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน  สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูรวมงานเปนไป
อยางผิวเผิน บุคคลถูกจํากัดความคิด บริหารงานดวยการยึดหลักอาวุโส ทํางานแบบตางคนตางทํา
และทําเฉพาะในสวนท่ีตนเองรับผิดชอบเทานั้น วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้แบงออกเปน 4 มิติคือ 
   2.1 มิติเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีบุคคลใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน หลีกเล่ียงการขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึน พฤติกรรมท่ี
ถูกตองในองคการคือพยายามเห็นดวย  และคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับบุคคล
สวนใหญในองคการ  ตัวช้ีวัดของมิติเนนการเห็นพองดวย   คือ  การหลีกหนีขอขัดแยง และการเหน็
ดวยกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
   2.2 มิติเนนกฎระเบียบ (Conventional) คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกลักษณะอนุรักษนิยม   รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงาน  มีการควบคุมดวยระบบ
ราชการ  คนในองคการตองทํางานตามกฎระเบียบท่ีวางไวอยางเครงครัด  ตัวช้ีวัดของมิติเนน
กฎระเบียบ   คือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ   การยึดหลักอาวุโส  การปฏิบัติงานดวยระบบราชการ
เปนหลัก 
   2.3 มิติเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงสายงานบังคับบัญชาศูนยรวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูท่ีผูบริหารหรือผูนํา
กลุม  ซ่ึงทุกคนตองตองปฏิบัติตามการตัดสินใจ  และทุกคนเช่ือวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง ไมสนใจ
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คุณภาพงานหรือลักษณะงานท่ีทาทาย  มุงปกปองตนเองโดยปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูนํา  ตัวช้ีวัด
ของมิติเนนการพึ่งพา  คือ  อํานาจการตัดสินใจอยูท่ีผูบริหาร  เนนการตรวจสอบ 
   2.4 มิติเนนการหลีกเล่ียง (Avoidance)  คือ  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เนนการลงโทษเม่ือทํางานผิดพลาด  แตเม่ือทํางานสําเร็จ  ก็ไมใหรางวัล  ทําให
พนักงานไมรับผิดชอบ หลีกเล่ียงการทํางานใด ๆ  ท่ีอาจกอใหเกิดความผิดพลาดและถูกตําหนิ  
พนักงานทุกคนหลีกเล่ียงการทํางานหรือการปฏิบัติท่ีกอใหเกิดความขัดแยงและความผิดตาง ๆ  
พยายามหลีกเล่ียงไปใหเพื่อนรวมงานหรือผูบริหาร   ตัวช้ีวัดของมิติเนนการหลีกเล่ียง  คือ การหลีก
หนีขอขัดแยงและการทํางานเฉพาะหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเทานั้น 
     3.  ลักษณะต้ังรับ-กาวราว (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง  องคการที่มีคานิยม
แบบพฤติกรรมการแสดงออก  ลักษณะมุงเนนงานและเนนความตองการดานความม่ันคงของ
พนักงาน   ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจ   เห็นตรงกันขาม   แขงขันชิงดีชิงเดนเห็นการแพชนะ
เปนเร่ืองธรรมดา  ตอตานซ่ึงกันและกัน ไมมีการวางแผนในการทํางานลวงหนา จึงมักแกปญหา
เฉพาะหนาเม่ืองานวิกฤติ   ทําใหเกิดความขัดแยงกันบอย   เม่ือเกิดความขัดแยงกัน   ก็มักจะใช
วิธีการตอรอง  บุคคลตองการการยอมรับและมักจะยึดติดอยูกับตําแหนง  และในการปฏิบัติงานจะ
ปฏิบัติดวยความระมัดระวังตามแบบแผนท่ีเคยยึดถือ วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้แบงออกเปน  
4  มิติ  คือ 
   3.1 มิ ติ เนนการเห็นตรงกันขาม  (Oppositional)  คือ  องคการที่ มีค านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมการบริหารท่ีเนนการเจรจาตอรอง
พนักงานรูสึกวามีคุณคาถาไดแกไขปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกปญหาเฉพาะ
หนากอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคลอื่นในองคการอยูเสมอๆ พนักงานจะแสดงถึงความขัดแยงใน
ลักษณะชอบสงสัย ไมไวใจบุคคลอ่ืน และแสดงอาการตําหนิและตอตานการเปล่ียนแปลงหรือ
ตอตานความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ ตัวช้ีวัดของมิติเนนการตรงกันขาม คือ การแสดงความคิดเห็นท่ี
ขัดแยงกันและการรวมกลุมตอตาน 
   3.2 มิติเนนอํานาจ (Power)  คือองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมี
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม โดยมีพื้นฐานแบบเนนอํานาจหนาท่ีและบทบาทของแตละ
คนอยูท่ีตําแหนงท่ีดํารงอยู รางวัลท่ีไดรับจากองคการ คือ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงไดควบคุม
พนักงานท่ีมีระดับตํ่ากวา ทุกคนมีความตองการที่จะไดข้ันตําแหนงท่ีสูงข้ึน และตองการอํานาจเพื่อ
บํารุงรักษาความรูสึกท่ีม่ันคง  โดยการมุงเนนท่ีผลงานโดยการใชอํานาจหนาท่ี ชอบเปนผูนิเทศและ
สอนงานเพ่ือนรวมงาน ตัวช้ีวัดของมิติเนนอํานาจ คือ การตองการการยอมรับ  การตองการตําแหนง 
ท่ีสูงข้ึน 
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   3.3 มิติเนนการแขงขัน (Competitive)คือองคการท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมการ 
แสดงออกของการแขงขันท่ีตองการมีการแพชนะ  พนักงานตองการชนะและดีกวาคนอ่ืน ทุกคนมุง
การแขงขันเพื่อรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในท่ีทํางานและวัดผล
สําเร็จท่ีการทํางานท่ีมีการแขงขันและมีความเช่ือวาการทํางานตองมีการแขงขันกันทํางานจึงจะ
ประสบผลสําเร็จ    ตัวช้ีวัดของมิติเนนการแขงขัน   คือ  การแขงขันกันในการทํางาน 
   3.4 มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติ- 
กรรมการแสดงออกลักษณะเจาระเบียบการทํางานอยางหนักและยึดม่ันในระบบการทํางานอยาง
ละเอียดถ่ีถวน  แตไดรับผลงานและผลผลิตขององคการนอยมาก และใชระยะเวลานานมาก  ในการ
ทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น  เนนการทํางานท่ีมีระบบระเบียบอยางละเอียด  ตัวช้ีวัดของมิติเนน
ความสมบูรณแบบ   คือ   การทํางานตามแบบแผนที่เคยยึดถือมาและการยึดถือระเบียบเวลาอยาง
เครงครัด   
 
2.2   แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality  of Working  Life) 
 มนุษยยอมมีความปรารถนาท่ีจะทํางานในการบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคการ
นั้นๆ ซ่ึงการทํางานจะตองเปนไปอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงแนวคิดการทํางานอยางมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพน้ี ไดวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องจากแนวคิดทางการบริหารที่มุงเนน
ศึกษาถึงงานเปนสําคัญ บุคคลสําคัญในแนวความคิดนี้คือ เฟรดเดริค ดับบลิว เทเลอร (Frederick 
W.Taylor) โดยมุงท่ีหลักเกณฑ และระเบียบวิธี ปฏิบัติงานเชนไรที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในขณะท่ี   
เฮนรีฟาโย (Henri Fayol) ไดเสนอทฤษฎีหลักการบริหารท่ัวไปที่เนนตัวผูบริหารและหลักการ
บริหารตอมา เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ไดทดสอบและศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองราวของคน โดยคน
พบวา บุคคลเปนปจจัยท่ีผันแปรได และเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการ
บริหารแบบมนุษยสัมพันธ โดยใหความสนใจเกี่ยวกับการทํางานดวยความพึงพอใจและสามารถ 
คงอยู ในองคการได อยางมีความสุข ซ่ึงมีความสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพใหกับ
องคการ ความตองการของมนุษย เปนเหตุจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละคนมีความตองการที่แตกตาง
กันโดยบางคนทํางานเพ่ืองาน เพราะงานนั้นเปนส่ิง ซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออกและมีคุณคาภายใน
ตัวของมันเองแต สําหรับบางคนการทํางานเปนเพียงเคร่ืองมือหรือวิธีทางอันหนึ่งเพื่อจะหาเงินให
มากข้ึน ใหไดมาซ่ึงความมั่นคงในงานมากข้ึนหรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนส่ิงท่ีนาสนใจหรือทา
ทายความสามารถ จุดมุงหมายของการทํางานจึงเปล่ียนแปลงไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปน
พนักงาน คนงาน หรือเจาหนาท่ีตาง ๆ  ตางก็มีความพยายามท่ีจะใหไดมาซ่ึงความสําเร็จแหงตน
และคุณภาพของชีวิตตน (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540: 140) นอกจากนี้จากความคิด
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ของมนุษย ท่ีจะใหเพื่อนมนุษยดวยกันมีคุณลักษณะบางประการเพื่อความสุขของมนุษยเอง และ
สังคมสวนรวม ซ่ึงก็คือการมีคุณภาพชีวิต หรือชีวิตท่ีมีคุณภาพอันเปนลักษณะชีวิตของคนท่ีไดรับ
ความพึงพอใจในสภาพท่ีตนมีอยูเปนอยูหรือไดรับอยู หรือสภาพการดํารงชีวิตในชุมชนหรือสังคม 
(อุทุมพร จามรมาน, 2530: 23) จึงมีผูใหความสนใจแนวคิดการทํางานใหม ท่ีคํานึงถึงการ
จัดรูปแบบงานท่ีทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกท่ีดีในการทํางานมีความรูสึกพึงพอใจในงานมีแนว
ทางการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุขบรรลุจุดมุงหมายขององคการและมีชีวิตอยางมีคุณคาท่ีเรียกวา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life)  
 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ี
สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได
กําเนิดและ แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น มีผูให
ความหมายไวมากมายแตกตางกัน อุทุมพร จามรมาน (2530: 1) ใหความหมายวา เปนสภาพทาง
จิตใจท่ีรูสึกวามีความสุข บางคนมองถึงการบริการของรัฐท่ีกอใหเกิดความสะดวกสบาย บางคน
มองครอบคลุมถึงสภาพรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมท่ีกลมกลืนกัน และบางคนมองเฉพาะ
สังคมท่ีมีระเบียบ และมีความปลอดภัย ในขณะท่ีบุญแสง ชีระภากร (2533: 5) ไดให ความหมาย
คุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึงความรูสึกพึงพอใจท่ีแตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละ
บุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจท่ีเนื้อหา
ของงาน บางคนสนใจ สภาพแวดลอมและคาตอบแทน บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนาในอนาคต
และลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีแตกตางกันออกไปมากมาย สวน วอลตัน (Walton, 1973: 12-16) ไดกลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําท่ีมีความหมายกวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 
40 ชั่วโมงหรือมิใชมีเพียง กฎหมายคุมครองแรงงานเด็กหรือการจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทานั้น   
แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดี
ข้ึนดวย คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีมีผลตอพนักงานซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมชีวิตการ
ทํางานในแตละบุคคลและรวมถึงความตองการของพนักงานในเร่ืองความพอใจในงาน การมี
สวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย นอกจากนี้ยังมีผูรู นักวิชาการ 
หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยาม คุณภาพชีวิตการทํางานไวนาสนใจหลายประเด็น  
 1.  เปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงข้ึน โดยผานการ เขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญของ
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องคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพื่อ
กอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ท้ังนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุก
ระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช ในการทํางานยอมทํา
ใหพนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะสงผล ใหเกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ   
ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจ ลดลง เปนตน  
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบซ่ึงไดรวบรวม
ความหมาย ของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตางๆ ดังนี้ (ผจญ  เฉลิมสาร, 2549: ออนไลน) 
    2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกวาง หมายถึงส่ิงตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ ลวนแลวแตแรงจูงใจ
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
  2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลท่ีมีตอคนงาน ซ่ึง 
หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการ
พิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึง
ความตองการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขา2 
                      2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมท่ีหมายถึงการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศสใช คําวา การ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช   คําวา 
การคุมครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือใน ญ่ีปุน ใชคําวา
สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน 
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนว
ปฏิบัติหรือเทคโนโลยีท่ีสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึนใน
การปรับปรุงผลลัพธท้ังขององคการและปจเจกบุคคลตามลําดับ 
   สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการ
ทํางานซ่ึงสามารถสนองความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 



 16 

 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 การดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นโดยท่ัวไปมีองคประกอบท่ีสําคัญอยูหลาย
ประการ  ซ่ึงมีบทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานมีผูให แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทานดังนี้ 
 บุญแสง ชีระภากร (2533: 7-12) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนด
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10  ประการดังนี้ 
  1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ(Adequate and Fairpay)  
  2.  ผลประโยชน เกื้อกูล (Fringe Benefits)  
  3.  สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ(Safe and Healthy Environment)  
  4.  ความม่ันคงในงาน (Job Security)  
  5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining)  
  6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development)  
  7.  บูรณาการสังคม (Social Integration)  
  8.  การมีสวนรวมในองคการ (Participation)  
  9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at Work)  
  10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space)  
 ชาญชัย   อาจินสมาจาร (2537: 35) ได เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ คุณภาพ
ชีวติ ในการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 
  1.  ความม่ันคง 
  2.  ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล 
  3.  ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
  4.  ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
  5.  งานมีความหมายและนาสนใจ 
  6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
  7.  งานมีลักษณะทาทาย 
  8.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
  9. โอกาสการเรียนรู และความเจริญกาวหนา 
  10.  ผลสะทอนกลับความรูเกี่ยวกับผลลัพธ  
  11.  อํานาจหนาท่ีในงาน 
  12.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 



 17 

  13.  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
  14.  มีอนาคต 
  15.  สามารถสัมพันธงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
  16.  มีโอกาสเลือกท้ังนี้ข้ึนอยูกับความชอบความสนใจและความคาดหวัง 
 Richard  E. Walton (1973 : 12-16 อางในนวรัตน ณ วันจันทร,2548 :11 -14 ) ไดกลาวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและปรารถนาของบุคคล  โดยพิจารณาจาก
คุณลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึน เปนคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ 
  1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง 
เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม  เ ม่ือ
เปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืน ๆ ดวย  
  2.   สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working) หมายถึง ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของ
การทํางานท่ีปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควรจะไดกําหนดมาตรฐานท่ี
แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีจะสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย   
  3. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for Continued  
Growth and Security) หมายถึง งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว  และการขยาย
ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน  ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  มีเกณฑในการพิจารณา  
คือ 
  -  มีการทํางานท่ีพัฒนา    หมายถึง   ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากข้ึน 
                   -  มีแนวทางกาวหนา  หมายถึง   มีความคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียมความรูเพื่องาน 
ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
      -  โอกาสความสําเร็จ   เปนความมากนอยของโอกาสท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จในองคการ  หรือในสายงานอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน  สมาชิกครอบครัวหรือ
ผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ  
  4.  โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity  
to Use  and  Develop  Human  Capacity )  การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้เปน
การใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา  อบรม  การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล  เปนส่ิงบง
บอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหน่ึง  ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีมี
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อยูอยางเต็มท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเอง  และเม่ือมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบผลสําเร็จในชีวิต 
  5.   การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the 
Work Organization) ซ่ึงหมายความวา การทํางานรวมกัน เปนการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมี
คุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี ซ่ึงเปน
การเกี่ยวของกับสังคมองคการ  ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน 
  6.   สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the Work 
Organization) หมายถึง  การบริหารจัดการใหพนักงาน  ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดรับ
มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน  หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน 
บุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว   
  7.  จังหวะชีวิต  หรือ ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (Work 
and the Total Life Space)  คือการท่ีบุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความ
สมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง  ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ    
  8.   ความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of Work  Life) หมายถึง    
กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม และผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก 
และยอมรับวาองคการท่ีตน ปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ท้ังในดานผลผลิต 
การจํากัดของ เสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดาน
การตลาด 
 
2.3   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 สุกิติ  มณเฑียรทอง (2539)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการในระบบราชการไทย กรณีศึกษา
ขาราชการกรมการปกครอง จังหวัดเชียงใหมโดยมุงเนนศึกษาถึงผลกระทบของ “โลกาภิวัตน”  ตอ
ระบบราชการไทยพบวาขาราชการมีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของ“โลกา        
ภิวัตน”  อยางดี และเล็งเห็นถึงความจําเปนและความสําคัญของเทคโนโลยีสมัยใหมดวยวัฒนธรรม
ดานอมาตยาธิปไตย มีแนวโนมท่ีออนตัวลง ทัศนคติของประชาชนเปนไปในเชิงบวกและ
สรางสรรคมากข้ึนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะเปนแนวราบ
เพิ่มข้ึน ในการประเมินผลงานและใหคุณใหโทษ  ยึดหลักคุณธรรมมากข้ึน  และระบบราชการแบบ
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รวมศูนยอํานาจไมเหมาะสมกับปจจุบัน ควรมีการมอบอํานาจการการตัดสินใจสูภูมิภาคและ
ทองถ่ินมากข้ึน 
 สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542)  ไดทําการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการ กับความต้ังใจท่ี
จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพชายโรงพยาบาลชุมชน พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของกลุมงาน
การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา และ
ลักษณะต้ังรับ-กาวราว อยูในระดับปานกลาง 2) พยาบาลวิชาชีพชายสวนใหญมีความต้ังใจท่ีจะอยู
ในงาน 10 ปข้ึนไป 3) วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับ
นอยกับความต้ังใจที่จะอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.21) วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะต้ังรับ-กาวราว มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับนอยกับความต้ังใจท่ีจะอยูในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.17) สวนวัฒนธรรมองคการลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา ไมมี
ความสัมพันธกับความต้ังใจที่จะอยูในงาน 4) ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกอยูใน
ระดับนอยกับความต้ังใจท่ีจะอยูในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.24) สวนความเปน
วิชาชีพ การไดรับการฝกอบรมและความรับผิดชอบตอเครือญาติ ไมมีความสัมพันธกับความต้ังใจท่ี
จะอยูในงาน 
  ธิดา จิตรประสงค (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยูกับ
วัฒนธรรมองคกรท่ีควรจะเปนและ ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ: กรณีศึกษา บริษัทไทยออยล 
จํากัด พบวา 1) ไมมีความสัมพันธกันระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู และลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน ยกเวนลักษณะความเปนปจเจกบุคคล และลักษณะความเปน
เพศชาย 2) ไมมีความสัมพันธกันระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู และลักษณะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ ยกเวนลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 3) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะมี
ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จ นอกจากนั้นการศึกษา
คร้ังนี้ยังพบความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน และลักษณะผูนําท่ี
มีประสิทธิภาพ ในปจจัยลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จ ซ่ึงบงช้ีวาผูนํา ซ่ึงเปน
ผูบริหารระดับกลาง มีการรับรู และความคิดเห็นท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน แสดงใหเห็นวา
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรท่ีคาดวาควรจะเปน และลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพในอนาคตตองการ
ใหมีลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสําเร็จมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและ
การแขงขันท่ีเขมขนอยางในปจจุบัน และผลการศึกษานี้ยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงระบบการทํางาน เปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับแนวทางท่ีควรจะเปน อาทิเชน การ
ออกแบบระบบการจายผลตอบแทน ควรเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน มากกวาปจจัยเร่ืองอายุ หรือ
อายุงานในองคกร หากตองการใหองคกรเกิดมีลักษณะเนนความสําเร็จมากข้ึน หรือเม่ือตองการ
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เสริมสรางใหผูนํามีลักษณะของความเปนเพศชาย ก็อาจจัดโปรแกรมการฝกอบรมเก่ียวกับรูปแบบ
การตัดสินใจ (Decision Making) เปนตน 
   นิภาวรรณ   ศรีโลฟุง (2543)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษา 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม   พบวา วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยเชียงใหมโดยรวม 
จําแนกตามรายลักษณะคือลักษณะสรางสรรค  ต้ังรับ-เฉ่ือยชา และต้ังรับ-กาวราว อยูในระดับปาน
กลาง จําแนกตามขนาดของคณะ พบวา  คณะขนาดเล็ก มีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมิติ
เนนไมตรีสัมพันธมากกวาคณะขนาดใหญ  ไมแตกตางกัน ลักษณะต้ังรับ – เฉ่ือยชา  คณะขนาดเล็ก 
มิติเนนการเห็นพองและมิติเนนการหลีกเล่ียงมากกวาคณะขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
สําหรับมิติเนนกฎระเบียบและการพึ่งพาไมแตกตางกัน ลักษณะตั้งรับ – กาวราว คณะขนาดเล็ก มี
มิติเนนการเห็นตรงกันขามมากกวาคณะขนาดใหญ และมิติเนนความสมบูรณแบบนอยกวาคณะ
ขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   สําหรับมิติเนนอํานาจและการแขงขันไมมีความแตกตางกัน  
จําแนกตามรายสาขาวิชา  พบวา สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  สาขาวิชาวิทยาศาสตร
สุขภาพ และสาขาวิชาสังคมศาสตร   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและต้ังรับ – เฉ่ือยชา  
ไมแตกตางกันในทุกมิติ  สําหรับลักษณะต้ังรับ – กาวราว  สาขาท้ัง 3  มีความแตกตางเฉพาะรายมิติ
เนนความสมบูรณแบบ โดยสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ มีมิติเนนความสมบูรณแบบมากกวา
สาขาวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และสาขาวิชาสังคมศาสตร    
    ภาณีนุช ผุสดีโสภณ (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบลักษณะ
วัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานระดับบริหาร
กลางในโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลท่ีตางศาสนา: ศาสนาคริสต ศาสนาพุทธ พบวา 1) 
ลักษณะวัฒนธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจ ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน และความ
แตกตางทางวัฒนธรรมสังคมระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสตกับ
ศาสนาพุทธ 5 ปจจัย คือ ลักษณะความเปนปจเจกชน ลักษณะการใชอํานาจ (พุทธ มากกวา คริสต) 
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ลักษณะเนนความสําเร็จ และลักษณะเนนอนาคต (คริสต 
มากกวา พุทธ) นอกจากนี้ยังพบความแตกตางทางวัฒนธรรมสังคมระหวางโรงพยาบาลขององคการ
มูลนิธิการกุศล 3 ปจจัย โดยเปนความแตกตางระหวางศาสนามากกวาความแตกตางระหวางนิกาย 
2) ลักษณะวัฒนธรรมองคการเนนลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ไมเนนลักษณะความเปน
ปจเจกชน และพบความแตกตางทางวัฒนธรรมองคการระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการ
กุศลทางศาสนาคริสตศาสนาพุทธ 6 ปจจัย คือ ลักษณะความเปนปจเจกชน ลักษณะการใชอํานาจ 
(พุทธ มากกวา คริสต) ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม 
ลักษณะเนนความสําเร็จ และลักษณะเนนอนาคต (คริสต มากกวา พุทธ) นอกจากนี้ยังพบความ
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แตกตางทางวัฒนธรรมองคการระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล 6 ปจจัยดวย โดย
เปนความแตกตางระหวางศาสนาแตไมแตกตางระหวางนิกาย 3) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพเนน
ลักษณะความเปนเพศชาย ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน และไมพบความแตกตางของลักษณะ
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพระหวางโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสตกับศาสนา
พุทธ 4.พบความสัมพันธทางบวกระหวางวัฒนธรรมสังคมกับวัฒนธรรมองคการในโรงพยาบาล
ขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาคริสต และศาสนาพุทธ ในท้ัง 7 ปจจัย ระดับคอนขางนอย 
และพบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมสังคมกับลักษณะผูนํา ท่ี มีประสิทธิภาพรวมท้ัง               
พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ เพียง 3 ปจจัยใน
ระดับนอยโดยพบในโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทางศาสนาพุทธเทานั้น จากผลการวิจัย
ขางตน แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลไมวาจะเปนทางศาสนาคริสต หรือ
ศาสนาพุทธ มีลักษณะวัฒนธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจลักษณะวัฒนธรรมองคการเนน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปนเพศ
ชายและท่ีนาสนใจ คือ ท้ังลักษณะวัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไมเนนลักษณะความเปนปจเจกชน นอกจากนี้ยังมีลักษณะวัฒนธรรมสังคมสัมพันธ
กับวัฒนธรรมองคการ เหลานี้สามารถนําไปเปนแนวทางในการบริหารจัดการ และพัฒนาการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล รวมถึงโรงพยาบาลอิสระในกํากับของรัฐซ่ึง
มีแนวการดําเนินการใกลเคียงกับโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล เพื่อใหเกิดการขยายตัว
ของโรงพยาบาลท้ังสองรูปแบบนี้ เปนการเพ่ิมการบริการสาธารณสุขใหครอบคลุมประชากรของ
ประเทศ 
 
 การศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 สุจินดา ออนแกว (2537) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย      
ทวารวดี  พบวา  อาจารยในสหวิทยาลัยทวารวดี  มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับดี  เม่ือพิจารณา
ในแตละวิทยาลัย  พบวา  มีลักษณะเชนเดียวกับในภาพรวม  ยกเวนวิทยาลัยครูกาญจนบุรี  ซ่ึงมี
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ ฯ (2540)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการพลเรือนตามความตองการของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ. )  พบวาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานสูง  ไดแก  ความสําเร็จในงาน  ความมั่นคงใน
งาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความกาวหนา  ความรับผิดชอบ  นโยบายการ
บริหาร เงินเดือน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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  เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานไทยใน
ญ่ีปุน  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางเฉพาะคนงานไทยท่ีไปทํางานในญ่ีปุนอยางผิดกฎหมาย  พบวา 
คนงานไทยในญ่ีปุนอยางผิดกฎหมายสวนใหญเปนชาย  มีครอบครัวแลว  อายุระหวาง 26–45  ป  
เกือบคร่ึงของแรงงานไทยในญ่ีปุนมาจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   การศึกษาสวนใหญไมสูงกวา
ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี  6  อาชีพกอนไปทํางานในญ่ีปุนประกอบอาชีพรับจางทํานาและคาขาย  รายได
ตอคนไมเกิน  58,000 บาท  ตอป  คุณภาพชีวิตการทํางานในเร่ืองรายไดอยูในเกณฑท่ีนาพอใจ   
ดานสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางานไมมีปญหาท่ีนาเปนหวง  สถานภาพทางสังคม  
ไมไดถูกรังเกียจจากคนญ่ีปุน   แตไมไดรับความรูจากการทํางานเทาท่ีควร  เนื่องจากงานท่ีทําไม
ตองใชความรูความชํานาญมากนัก  ดานการคุมครองแรงงาน  รัฐบาลญ่ีปุนใหการคุมครองดี แตคน
ไทยไมกลารองเรียนเพราะกลัวจะถูกสงกลับประเทศ 
 กริชเพชร  ชัยชวย (2543)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทา  
พบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตามองคประกอบ 2 องคประกอบ องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีสูงกวาองคประกอบ ท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง  องคประกอบรายดานท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ดานความสําเร็จของงานมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุด  
สวนดานลักษณะงานความรับผิดชอบ มีระดับตํ่าท่ีสุด  องคประกอบรายดานท่ีไมเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน  พบวาดานชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูงท่ีสุด  สวนดานเงินเดือนมีระดับตํ่าท่ีสุด  ปจจัย
ดานสายงานมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   ระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุด  สวนสายงาน
บริหารทั่วไป และสายงานดานวิชาการ มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า 
   วไลพร  เจริญพร (2545)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีทํางานเปนกะ
ในระดับปฏิบัติการ ศึกษากรณี  บริษัทไทยไวร แอนด เคเบ้ิล  เซอรวิสเซส จํากัด  พบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   แยกเปนรายดานพบวา แตละดานมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับดีมีจํานวน  2  ดาน  คือ ดานสภาพการทํางาน และดานสวัสดิการ  มีคาเฉล่ีย  3.48 และ 3.46  
ตามลําดับ  ระดับปานกลางมีจํานวน   3  ดาน  คือ ดานคาตอบแทน  ดานความม่ันคงในการทํางาน  
และดานความปลอดภัย   โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.38  3.08  และ 2.90  ตามลําดับ   พนักงานท่ีทํางาน
เปนกะในระดับปฏิบัติการ  ท่ีมีรายไดตางกัน  มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน   แตพนักงาน
ท่ีมี เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางานตางกัน  มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน 
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   สุขชัย  สิทธิปาน (2546) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีงานปฏิบัติการ
ศูนยควบคุมจราจรทางอากาศ ของ บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา เจาหนาท่ีงาน
ปฏิบัติการศูนยควบคุมจราจรทางอากาศ มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุก ๆ ดาน 
และเม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีงานปฏิบัติการศูนยควบคุมจราจรทาง
อากาศจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลเก่ียวกับสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และ
อัตราเงินเดือน แลวพบวา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง แตกตางกันไมทํา
ใหคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตางๆ ตางกัน ยกเวนระดับอัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกันทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี .05 และเม่ือพิจารณารายละเอียด
แลวพบวา มีความแตกตางกันในดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานและดานหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน  
   นวรัตน ณ วันจันทร (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมการ
ปกครองจังหวัดลําพูนพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมการปกครองจังหวัดลําพูน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง    สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับปานกลาง   การมีสวนรวมทางสังคมอยูในระดับ
คอนขางสูง  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก  เพศ  อายุ  ศาสนา ระดับการศึกษา  
สาขาวิชา  สถานภาพ  เงินเดือน  ตําแหนง ระดับช้ัน    ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
มีเพียงปจจัยสวนบุคคลดาน อายุราชการเทานั้นท่ีมีความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.5   
 
     การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับวัฒนธรรมองคการ 
     บุญจิรา  ปนทอง (2545) ไดศึกษาความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตศรีราชา พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร   ท่ีมีเพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษา  ตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไมตางกัน 
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตศรีราชา ท่ีมีประเภทเงินจางตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีตางกัน  และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม  แสดงวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทุกเพศ  ทุกสถานภาพและทุกระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกับการผลการปฏิบัติงาน 
    บุศรา  กายี (2546)  ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลแมคคอมิค  จังหวัดเชียงใหม   พบวา วัฒนธรรมองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
มีลักษณะสรางสรรค  และลักษณะต้ังรับ- เฉ่ือยชาอยู ในระดับมาก  สวนลักษณะต้ังรับ – กาวราวอยู
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ในระดับปานกลาง   คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  คาเฉล่ียรายดานพบวา  
สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  จังหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว  และความเปนประโยชนตอสังคม  อยูในระดับมาก นอกน้ันอยูในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาวัฒนธรรมองคการ ท้ัง 3  
ลักษณะมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด 
 
2.4  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
 
                        ตัวแปรอิสระ (X)                                                                          ตัวแปรตาม     (Y)      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิด 
ของคุก และ ลาฟเฟอรตี ้

1.  ลักษณะสรางสรรค 
- มิติเนนความสําเร็จ 
- มิติเนนสัจการแหงตน 
- มิติเนนบุคคลและการกระตุน 
- มิติเนนไมตรีสัมพันธ 

2.  ลักษณะต้ังรับ –เฉ่ือยชา 
- มิติเนนการเหน็พองดวย 
- มิติเนนกฎระเบียบ 
- มิติเนนการพึ่งพา 
- มิติเนนการหลีกเล่ียง 

3.  ลักษณะต้ังรับ –กาวราว 
- มิติเนนการเหน็ตรงขาม 
- มิติเนนอํานาจ 
- มิติเนนการแขงขัน 
- มิติเนนความสมบูรณแบบ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตามแนวคดิของ ริชารด วอลตัน 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอ   
2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภยัและ    
    สงเสริมสุขภาพ     
3.โอกาสความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
4.โอกาสในการพัฒนาและการใชความ   
    สามารถของบุคคล    
5. การทาํงานรวมกันและความสัมพันธกบั  
    บุคคลอ่ืน 
6. สิทธิสวนบุคคล   
7. จงัหวะชีวิต 
8. ความเปนประโยชนตอสังคม   




