
 

 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ืองวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด คร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเนื้อหา หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแก ตํารา หนังสือ วารสาร งานวิจัย วิทยานิพนธ  
ตลอดจนสื่ออิเลคทรอนิคสตาง ๆ รวมทั้งขอมูลของบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด ที่เปน
ประโยชนตอการวิจัย โดยสรุป เปนความเรียงอธิบาย ประกอบ รูปภาพ  และ แผนผัง ดังนี้ 

1. ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด 
1.1 ประวัติความเปนมา 
1.2 วิสัยทัศน 
1.3 พันธกิจ 
1.4 การบริหารงานและจรรยาบรรณ 
1.5 นโยบายและเปาหมายการบริหาร 

 2.  หลักการและแนวคิดที่เกี่ยวของ 
  2.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
  2.2 การกอตัวของวัฒนธรรมองคกร 
  2.3 ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
  2.4 ประเภทของวฒันธรรมองคกร 
  2.5 รูปแบบของวฒันธรรมองคกร 
  2.6 ระบบวัฒนธรรมองคกร 
  2.7 ระดับของวัฒนธรรมองคกร 
   2.8 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
  2. 9 การสรางและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 
  2.10 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร 
  2.11  ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ 
  2.12 สวนผสมของวัฒนธรรมองคกร  
  2.13 การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองคกร   
  2.14 หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
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  2.15 ความจงรักภักดีตอองคกร 
  2.16 หลักการแนวคิดเกี่ยวกับคณุภาพชีวติการทาํงาน 
  2.17 ความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางาน 
  2.18 ความสําคัญของคุณภาพชวีติการทํางาน 
  2.19 องคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางาน 
  2.20  ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน 
  2.21  เกณฑช้ีวัดคณุภาพชวีิตการทํางาน 
  2.22  ประโยชนของการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ  
  3.1 ทฤษฎีการจูงใจ 
  3.2 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
  3.3 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร 
  4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
1.  ขอมูลเก่ียวกับบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด 
      1.1 ประวัติความเปนมา 
 บริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด ไดกอตั้งขึ้นครั้งแรกในประเทศญี่ปุนเมื่อป ค.ศ. 1940 
และตอมาไดขยายการลงทุนเขามาในประเทศไทยเมื่อวันที่ 21 พฤษภาคม พ.ศ. 2544 มีสํานักงานใหญ 
ตั้งอยูที่เลขที่ 40/20-21 หมูที่ 5 นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ตําบลอุทัย อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
หลังจากการขยายการลงทุนเขามาในประเทศไทยในป พ.ศ. 2544 แลว บริษัทฯ ไดเร่ิมดําเนินกิจการ 
ผลิตชิ้นสวนอิเล็คทรอนิคส ซ่ึงเปนหัวอานคอมพิวเตอร (Hard disk drive) รวมทั้งไดรับการสงเสริม
จากสํานักงานสงเสริมการลงทุน (BOI) เมื่อเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2544 โดยไดรับการรับรองมาตรฐาน 
ISO9001 : 2008, ISO14001 : 2003, OHSAS18001 : 2003 และไดเขาสูระบบ TLS8001 : 2003             
ณ วันที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2553  มีลูกคาที่สําคัญของบริษัท ไดแก  ฮิตาชิ (Hitachi), ฟูจิสึ (Fujitsu) 
และไอเอ็มอี (IME) จากการสํารวจขอมูลของบริษัทฯ ในปจจุบัน (พ.ศ. 2554) พบวา บริษัทฯ            
มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 800 คน และไดมีการคาดการณแนวโนมดานจํานวนของพนักงานวาในอนาคต 
จะมีการเพิ่มจํานวนพนักงานขึ้นอีก  เนื่องจากอัตราการเติบโตทางธุรกิจที่เร่ิมขยายตัวดีขึ้นในปจจุบัน 
(บริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด.  2554 : 8) 
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      1.2 วิสัยทัศน 
 บริษัท โทโตะคุ ไดกําหนดวิสัยทัศนไววา “โทโตะคุ” จะเปนผูนําตลาดทางดานอุปกรณ 
อิเล็กทรอนิกส (Electronics) ที่ใชเปนสวนประกอบภายในคอมพิวเตอรในระดับโลก” 
      1.3 พันธกิจ 
 บริษัท โทโตะคุ มีพันธกิจในการนําเสนอและผลิตนวัตกรรมทางดานอุปกรณอิเล็กทรอนิกส 
(Electronics) ที่เปนสวนประกอบของคอมพิวเตอร ภายใตวัตถุดิบและผลิตภัณฑที่มีคุณภาพใน
ระดับโลก 
      1.4 การบริหารงานและจรรยาบรรณ 
 บริษัท โทโตะคุ มีการบริหารงานโดยแบงการบริหารและความรับผิดชอบแบบกระจาย
อํานาจเปนฝายและแผนก ซ่ึงมีความรับผิดชอบแตกตางกันไปตามสายงานการผลิตและสายการบริหาร 
โดยกําหนดจรรยาบรรณในการดําเนินงานของบริษัทไว  5 ขอ ดังนี้  
 ขอ  1  ปฏิบัติตามบทบัญญัติแหงกฎหมายของประเทศ 
 ขอ  2  พัฒนาความรู ความสามารถใหแกพนักงาน 
 ขอ  3  คํานึงถึงความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดลอมที่ดีของสถานที่ทํางาน 
 ขอ  4  มีความซื่อสัตยตอลูกคา และผูรวมธุรกิจ 
        ขอ  5  สงเสริมจิตสํานึกและสัมพันธภาพที่ดีใหแกพนักงาน 
        1.5 นโยบายและเปาหมายการบริหาร 
 บริษัท โทโตะคุ ไดกําหนดนโยบายและเปาหมายการบริหารการจัดการไว 4 ประการ ดังนี้ 
 1. สรางความมั่นใจวาลูกคาไดรับความพึงพอใจในดานผลิตภัณฑ ราคา และการบริการ
ของเรา ควบคูไปกับการพัฒนาและทบทวนวัตถุประสงคและเปาหมายที่ทําใหเกิดการพัฒนาทั้งดาน
ส่ิงแวดลอม คุณภาพอาชีวอนามัยและความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 
 2. บรรลุเปาหมายเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัย การปองกันมลภาวะและการลด
ผลเสีย ซ่ึงเกิดจากการประกอบกิจกรรมของบริษัทฯ ที่อาจสงผลกระทบตอผูคน สังคม และสิ่งแวดลอม 
 3. สรางวัฒนธรรมการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายบนพื้นฐานของความปลอดภัย ตระหนัก
ในเรื่องสิ่งแวดลอม และการใชระบบคุณภาพและเรามั่นใจวา นโยบาย บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบ 
ดานสิ่งแวดลอม คุณภาพ อาชีวอนามัยและความปลอดภัย ไดถูกบันทึกและถายทอด ทําความเขาใจ 
ยอมรับ และใชไดกับบุคลากร หนวยงานที่เกี่ยวของ ผูมีสวนไดสวนเสียและสาธารณชน 
 4. จัดสรรเครื่องมือเครื่องใช อุปกรณ เวลา ขอมูลขาวสาร การฝกอบรม และการควบคุม 
ดูแลที่จําเปนตอการทํางาน ใหการดําเนินงาน เปนไปตามขอกําหนดของบริษัทฯ ในขณะเดียวกัน 
บริษัทฯจะลดปริมาณการใชพลังงานหลัก ปกปองดูแลสิ่งแวดลอม และสงเสริม ทุกกิจกรรมที่เปนมิตร
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กับสิ่งแวดลอมอยางสูง ซ่ึงมีสวนชวยในการเจริญเติบโตและพัฒนาดานการพาณิชย การรักษาระดับ
ความนาเชื่อถือ และการแกปญหา  ส่ิงแวดลอมโลก 
 
2.  หลักการและแนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 หากกลาวถึงองคกรแลว คําวา “วัฒนธรรม” มักจะเชื่อมโยงกับพฤติกรรมองคกรกระบวนการ 
ทํางานในองคกร หรือ ความเปนผูนําในองคกร จึงเห็นไดวาวัฒนธรรมมิไดหมายรวมถึงทุก ๆ อยาง
ที่เกิดขึ้นในองคกร ในอดีตมีการแปลความหมายของคําวาวัฒนธรรมไวมากทั้งนี้ ขึ้นอยูกับมุมมอง
ของแตละบุคคลวาจะมองในรูปแบบใด เชน นักมานุษยวิทยาอาจมองวา วัฒนธรรมเปนขนบธรรม เนียม 
ประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบตอกันมาภายในกลุมชนกลุมหนึ่ง ขณะที่นักสังคมวิทยา อาจมองวา           
เปนความเชื่อ คานิยม และบรรทัดฐานของสังคมหนึ่ง ๆ ที่มีผลตอการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก
ในสังคม สวนนักบริหารและจัดการ อาจมองวา วัฒนธรรม คือ กลยุทธ ลักษณะโครงสรางขององคกร 
และการควบคุมภายในองคกร เนื่องจากในโลกปจจุบัน มีความจําเปนที่ผูบริหารจะตองเรียนรู            
ถึงเทคโนโลยีตาง ๆ รวมท้ังสิ่งแวดลอมที่ไดเปลี่ยนแปลงไป องคกรตาง ๆ จึงตองมีการพัฒนา
ความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาวโดยที่ทุกคนในองคกรตองมี
ความกระตือรือรนในการหาวิธีการที่จะปรับเปลี่ยนในการพัฒนาการทาํงานของตนตลอดจนพฤติกรรม
ที่คนในองคกรยึดถือเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองคกร
ยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัตินี้มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ คานิยม ซ่ึงรวมเรียกวา “วัฒนธรรม 
องคกร” (พรรัตน  รัตนศิริวงษ.  2551 : เว็บไซด)  
 ดังนั้นความสําเร็จของบริษัทบางสวนจึงอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของ
บุคลากร ซ่ึงอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปนเพื่อใหสอดคลอง กับสภาพแวดลอมตาง ๆ ซ่ึงองคกร
ทุกแหงตางมีวัฒนธรรม ของตนแมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรม อยูหลายอยาง แตโดยทั่วไป
วัฒนธรรม หมายถึง วิถีชีวิตขององคกร วิถีทางที่กระทําอยู ณ ที่นี่ โดยหัวใจสําคัญของวัฒนธรรม
คือคานิยมรวมที่ถูกสันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคกร  และวัฒนธรรมจะนําไปสู
กฎของพฤติกรรมที่อาจเขียนไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพ
ขององคกร เนื่องจากวัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลอง ระหวางพนักงานกับ
องคกรดวย ดังนั้นวัฒนธรรมจึงเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ดังกลาว 
 จากการศึกษาความหมายของวัฒนธรรมองคกร ไดมีผูใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
ไวดังนี้   
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 สมยศ  นาวีการ  (2546 : 119-120) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง  คานิยม 
ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกองคกร เนื่องจากองคกร              
จะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาขึ้นมา  แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดง
วิถีทางของการดําเนินงานที่แตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรที่ดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอบริษัทเพื่อจะเผชิญกับการคุกคามทางการ
แขงขันหรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม  สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักชะงัน
และความลมเหลวในที่สุด  
 วิรัช  สงวนวงศวาน  (2546 : 20) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม 
และความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในองคกร และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรม
ของคนในองคกรนั้นและวัฒนธรรมองคกรจึงเปนเสมือนบุคลิกภาพหรือจิตวิญญาณขององคกร 
 สมใจ  ลักษณะ  (2546 : 21) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ปรัชญา 
ความเชื่อรวมกันขององคกรที่สะทอนคานิยมและเจตคติรวมกัน รวมทั้งเปนมาตรฐาน เปนกฎ ระเบียบ
ขอตกลงที่ยึดถือปฏิบัติ โดยเปนสัญลักษณหรือลักษณะเฉพาะขององคกรที่สมาชิกยอมรับและ        
ถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน 
 สุพานี  สฤษฎวานิช  (2547 : 64) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ทุกสิ่ง 
ทุกอยางที่เปนแนวทางในการทํางานภายในองคกร เปนความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคกร ซ่ึง
เปนทั้งสวนที่มองเห็นโดยการรับรู โดยผานสัญลักษณและพิธีกรรม และสวนที่อยูภายใน ซ่ึงเปน
คานิยม ความเชื่อพื้นฐานขององคกร 
 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน  (2547: 12) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง 
ความเชื่อหรือคานิยมหรือสมมติฐานที่มีรวมกันในองคกร ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพันธของคนในสังคม 
หรือคนในองคกร เปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม ซ่ึงเราสามารถเรียนรูสรางขึ้น 
และถายทอดไปยังคนอื่นได โดยมีสวนที่เปนวัตถุและสัญลักษณ 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบของ
การใหความหมายรวมกันในความคิดเห็น หรือการกระทําของกลุมบุคคลในองคกรหนึ่งที่แตกตาง
จากอีกองคกรหนึ่ง 
 อภิญญา  วงษกุหลาบ  (2548) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติรวมกันและ
มีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกในองคกรมีความแตกตางไปจาก
องคกรอื่น 
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 เจริญวิทย  สมพงษธรรม  (2548) ใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชื่อ
หรือคานิยม ปทัสถานของบุคคลในองคกรที่มีการรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติรวมทั้ง
สภาพแวดลอมภายในองคกร มีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการ มีการกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรมดําเนินการทําใหเกิดความสําเร็จขององคกร เกิดการยอมรับของบุคคลในองคกร 
 ชายน (กัญญาณัฐ  บุญพวง.  2551 : 16 ; อางอิงจาก Schein.  1991.  Organizational Culture 
and Leadership.  p.137) ไดใหความหมายวัฒนธรรม องคกรในเชิงพฤติกรรมวา วัฒนธรรมองคกรเปน
ตัวการที่ชวยใหสมาชิกใหมขององคกรเขาใจถึงลักษณะการทํางาน และการเลือกแนวทางที่ถูกตอง
ของการแกปญหาการปฏิบัติในลักษณะของกลุม ประกอบดวย ความสัมพันธองคกรตอสภาพแวดลอม 
(The organization relationship to it’s environment) 
 1.   ลักษณะความจริงและความถูกตอง  (The nature of reality and truth) ประกอบดวย            
1) ความจริงภายนอก (External physical reality)  2) ความเปนจริงทางสังคม (Social reality)  3) ความเปนจริง 
ของแตละบุคคล (Individual reality) 
 2.   ลักษณะธรรมชาติของมนุษย  (The nature of human nature) 
 3.   ลักษณะการกระทําของมนุษย (The nature of human nature) ประกอบดวย 1) เนน       
การกระทํา (Doing orientation)  2) เนนสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน (Being orientation)  3)  เนนการกระทํา
ที่กําลังจะเกิดขึ้น (Being in becoming) 
 4.   ลักษณะสัมพนัธภาพระหวางมนุษย (The nature of human relationships) สเปนเดอร  
(สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 1 ; อางอิงจาก Spender.  2008.  Organizational Learning and Knowledge 
Management : Whence and Whither? Management Learning.  pp. 159-176) ใหนิยามวัฒนธรรม
องคกรไววา วฒันธรรมองคกรเปนระบบความเชื่อที่สมาชิกขององคกรยึดถือรวมกนั  
 โอไรลลี่ (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 1 ; อางอิงจาก O’Reilly.  1989.  The Social Reality    
of Crime.  p. 284) ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววาวัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมหลัก (Core care)         
ที่คนยึดถือรวมกันอยางมานคงและแพรหลายทั่วไป 
 ดีล และเคนเนดี้  (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 1 ; อางอิงจาก Deal & Kennedy.  1982.  
Corporate Culture : The Rites and Rituals of Corporate Life.  pp. 215-217) ใหนิยามวัฒนธรรม
องคกรไววาวัฒนธรรมองคกร คือ แนวทางการประพฤติและวิธีปฏิบัติที่ใชอยูเปนประจํา 
 มาเนน และอารบารเลย (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 1 ; อางอิงจาก Maanen & Barley.  
1985.  Organizational Culture.  pp. 31-53) ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววา วัฒนธรรมองคกร 
หมายถึง ความเขาใจรวมของกลุม 
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 คูซส, คอลเวล และพอสเนอร (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 1-2 ; อางอิงจาก Kouzes, 
Caldwell & Posner.  2006.  A Leader’s Legacy.  pp. 382-383) ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววา
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง กลุมของความเชื่อที่ถาวร ซ่ึงมีการสื่อความหมายในรูปของสัญลักษณ
ตาง ๆ กอใหเกิดเปนความหมายที่คนในองคกรสามารถเขาใจไดตรงกัน 
 อูชิ (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 2 ; อางอิงจาก Ouchi .  1982.  Theory Z : How  American  
business can meet the Japanese challenge.  pp. 201-205) ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววา
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สัญลักษณ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมตาง ๆ ซ่ึงแฝงดวยคานิยมและ
ความเชื่อ ขององคกรเพื่อถายทอดใหแกพนักงาน 
 ปเตอรและวอเตอรแมน (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 2 ; อางอิงจาก Peter & Waterman.  
1982.  In Search of  Excellence : Lessons from America’s Best-Run Companies.  pp. 382-385)  
ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยมรวมซึ่งมีลักษณะเดนที่ชวยยึดเหนี่ยว
ระหวางกันโดยมีการสืบทอดผานสื่อสัญลักษณตาง ๆ เชน คําขวัญ สุภาษิต ตํานาน นิทาน เร่ืองสั้น 
เปนตน  
 ชายน (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2548 : 2 ; อางอิงจาก Schein.  1991.  Organizational Culture 
and Leadership.  p.140) ใหนิยามวัฒนธรรมองคกรไววาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง ขอสมมติตาง ๆ 
เบื้องตน ที่สรางขึ้นหรือคนพบตาง ๆ ซ่ึงแฝงดวยคานิยมและความเชื่อขององคกรเพื่อถายทอดใหแก
พนักงาน” 
 จากนิยามความหมายขางตน สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยมความเชื่อ 
ความเขาใจ ความคิด ในรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติรวมกันของสมาชิกในองคกรอันเปนผลมาจาก 
การเรียนรูและพัฒนา แบบแผนหรือมาตรฐานในการประพฤติปฏิบัติ ที่มีลักษณะเฉพาะรวมกันของคน
ในองคกรใชเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกร ซ่ึงเปนทั้งสวนที่มองเห็นโดยการรับรูผาน 
สัญลักษณและพิธีกรรม และสวนที่อยูภายในซึ่งเปนคานิยม ความเชื่อพื้นฐานขององคกรบรรทัดฐาน 
อุดมการณ และความเขาใจของสมาชิกในองคกร ซ่ึงสามารถถายทอดไปยังสมาชิกใหมเพื่อนําไปใช
เปนแนวทางในองคกร 
 2.2 การกอตัวของวัฒนธรรมองคกร 
 สมิต  สัชฌุกร (2544 : 60-63) กลาวถึงการเกิดวัฒนธรรมองคกรไววา “วัฒนธรรมเปนสิ่ง
ที่คนสรางขึ้นมิไดเกิดขึ้นและมีความเปนไปเหมือนกับผูที่สรางขึ้นมา แมวาวัฒนธรรมขององคกรใด ๆ 
ลวนมีทุนเดิมที่คนรุนแรกไดสรางไว มีการรักษาและสรางเสริมดัดแปลงใหเขากับเหตุการณตามยุคสมัย 
ในประการสําคัญตองใหคนสวนมากมีความคิดและมีความรูสึกรวมกันถาสรางขึ้นมาใหมแลว             
ไมเกิดความรูสึกรวมก็จะเปนเพียงคําขวัญเพื่อโนมนาวชักจูงใจเทานั้น” 
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 วัฒนธรรมมีลักษณะที่ถายทอดตอกันมาเปนประเพณี (Tradition) พระยาอนุมานราชธน
ไดใหความคิดเห็นไววา  “Tradition  ถือเปนคําเดียวกับ Culture ในบางความหมายอาจรวมถึงคําวา 
Civilization  ซ่ึงแปลวา อารยธรรม ซ่ึงมีความหมายใกลเคียงกัน” และแนวคิดทางตะวันตกไดให
น้ําหนักของการกอเกิดวัฒนธรรมองคกรวามี 3  องคประกอบ ดังนี้   

1. พันธกรณี (Commitment) มิไดจํากัดอยูเฉพาะพนักงานบริหารเทานั้น แตตองทําให
พนักงานทุกคน แตตองทําใหพนักงานทุกระดับและสวนใหญหรือแทบทั้งหมดเกิดการยอมรับและ
ผูกพัน 

2. การสื่อสาร (Communication) เปนการสื่อสารถายทอดปรัชญา วัตถุประสงค และ
จุดมุงหมายขององคกรอยางชัดเจนและทั่วทั้งองคกร จะเปนสวนสําคัญใหการกอตัวของวัฒนธรรม
องคกรเปนไปตามแนวที่ตองการ 

3. ความมั่นคง (Consistency) เปนสิ่งที่จะชวยเนนย้ํา (Re-enforcement) ใหเกิดการเรียนรู
และมีพฤติกรรม ที่เปนไปตามทัศนคติ ซ่ึงไดรับการชี้นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม 
 นอกจากนั้นยังไดกลาววา  “ในการกอตัวของวัฒนธรรมจะตองพิจารณาถึงทัศนคติของคน
ในองคกรเปนสําคัญเนื่องจากคนเปนผูสรางวัฒนธรรม วัฒนธรรมจะเจริญงอกงามไดดวยการศึกษา
อบรมไมใชการบังคับและตองมีรับใหถายเทกัน จึงตองเสริมสรางทัศนคติที่เปนบวก โดยทัศนคติ 
(Attitude) จะปรากฏใหเห็นชัดเหมือนลอยสูผิวน้ําในขณะที่คานิยม (Value) จะลอยสูผิวน้ํา             
สวนความเชื่อ ( Believe) จะมองเห็นไมชัดอยู ใตน้ํา” 
 2.3 ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องคอนขางจะเปนนามธรรม เนื่องจากเกี่ยวของกับคานิยม และ
ความเชื่อของคนซึ่งเปนสิ่งที่จะสังเกตเห็นไดยาก จึงควรเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร
เพื่อจะชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจนยิ่งขึ้น ซ่ึงนักวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม 
องคกร ดังนี้ 
 กอรดอน (Gordon.  1999 : 344-345) ; รอบบินส (Robbins.  1994 : 245)  และ เชอรเมอรฮอรน 
และคณะ (หทัยรัตน  ตันสุวรรณ.  2550 : 13 ; อางอิงจาก Schermerhon et al.  1991.  Organizational 
Behavior.  p. 352) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกรโดยใหสมาชิกขององคกร
ตาง ๆ แสดงความเห็นสรุปวาคุณลักษณะที่สําคัญมีอยูหลายประการดวยกัน ไดแก 
 1.  การสงเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง (Innovation and risk talking) คือ          
การที่สมาชิกขององคกรไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ กลาเสี่ยงในการดําเนินการ 
ดวยการแสวงหาโอกาส และยอมรับความคิดใหม 
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 2.  การใสใจตอรายละเอียด (Attention to detail) คือระดับความคาดหวังที่สมาชิกองคกร 
แสดงออกซึ่งความถูกตองในการวิเคราะห 
 3.  การมุงผลผลิต (Outcome orientation) คือระดับการบริหารมุงการปฏิบัติเพื่อผลลัพธ
หรือผลผลิตมากกวาการใสใจตอเทคนิคและวิธีการในการทําใหบรรลุผล 
 4.  การใหความสําคัญกับสมาชิก (People orientation) คือการตัดสินใจทางการบริหาร 
ที่ใหความสนใจในผลลัพธ ที่จะกระทบตอสมาชิกในองคกร ผูบริหารใหความยุติธรรมเคารพใน
สิทธิของบุคคลใหการสนับสนุน และไมสรางแรงกดดัน 
 5.  การทํางานเปนทีม (Team orientation) คือระดับที่กิจกรรมในงานตาง ๆ จัดขึ้นเพื่อให
ความสําคัญกับงานตาง ๆ เปนทีม มากกวาเนนความสามารถของรายบุคคล 
 6.  การมุงสูชัยชนะ (Aggressiveness) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแขงขันกันทํางาน
มากกวาทํางานสบาย 
 7.  การมุงรักษาความมั่นคง (Stability) คือระดับที่กิจกรรมตาง ๆ ในองคกรมุงรักษาไว
ซ่ึงสถานภาพเดิมใหสามารถคาดการณส่ิงตาง ๆ ไดดวยการยึดถือกฎระเบียบ 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) คือระดับการติดตอส่ือสารที่จํากัดอยูเฉพาะกับ
สายบังคับบัญชาอยางเปนทางการ 
 9.  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) คือ การใหความสําคัญกับ   
การพัฒนาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน ใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 10. การใหความดีความชอบ (Performance-reward) คือการใหรางวัลตามความสามาร
ของผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 
 11. การตัดสินใจ (Decision making) คือการตัดสินใจและแกไขความขัดแยง 
 12.  การวางแผน (Planning) ระดับการใหความสําคัญกับการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว
การวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเร่ิมเชิงรุก (Proactive) และการมีสวนรวมในการวางแผน 
จากสมาชิกองคกร 
 13.  การปฏิบัติทางการบริหาร (Management practice) ความยุติธรรมและสอดคลองของ 
นโยบายกับการปฏิบัติในการบริหาร การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน การสรางสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย
ในการทํางาน การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 14.  การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เนนสภาพของความสงบ อดทน ใจเย็น
และความขัดแยงต่ํา 
 15.  การรักษาความอยูรอด (Fortress) ใหความสําคัญของการแข็งขันเพื่อความอยูรอด            
ใหโอกาสปฏิบัติงานแกสมาชิก แตไมประกันความมั่นคงในงาน 
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 16.  วัฒนธรรมสโมสร (Club) ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีละการทํางานเพื่อประโยชน 
ของกลุม ยึดความอาวุโส ไมมีโอกาสกาวหนาอยางรวดเร็ว 
 17.  การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball team) ใหความสําคัญกับความสามารถ
เฉพาะตัวสูง ใหรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไมสําคัญเทากับผลงาน 
 18.  การใหความอิสระแกบุคคล (Individual autonomy) คือระดับของความรับผิดชอบ
อิสระและโอกาสที่บุคคลในองคกรไดรับการริเร่ิมเพื่อดําเนินการตาง ๆ 
 19.  การยอมรับความขัดแยง (Conflict tolerance) คือระดับที่มีความขัดแยงแฝงอยูใน
ความสัมพันธระหวางหมูเพื่อฝูงและกลุมทํางาน แตยังมีความเต็มใจ ซ่ือสัตยตอกัน 
 20.  การชี้นํา (Direction) คือระดับองคกรที่กําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน และความ
คาดหวังในผลการทํางาน 
 21.  การแสดงตัว (Identify) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแสดงตัววาเปนสวนหนึ่งในองคกร 
 แอลเวสสัน (กัญญาณัฐ  บุญพวง.  2551 : 19 ; อางอิงจาก Alvesson.  1987.  Organization, 
Culture and Ideology.  pp. 4-18) ไดอธิบายลักษณะของวัฒนธรรมขององคกร ดังนี้  
 1.  เปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ (Observed behavioral regularities)  
เชน การใชภาษาในการติดตอส่ือสาร พิธีการตาง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลในองคกร
ยอมรับ 
 2.  มีบรรทัดฐาน (Norms) ซ่ึงยึดถือเปนมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติ 
รวมกันวาสิ่งใดจะตองทํามากนอยแคไหนในการปฏิบัติงาน 
 3.  คานิยมที่มีลักษณะเดน (Dominant values) เปนคานิยมสวนใหญที่บุคคลในองคกร
ยอมรับใหการสนับสนุนและคาดหวังในการปฏิบัติงานรวมกัน เชน คุณภาพของงานและประสิทธิภาพ
ของงาน 
 4.  มีปรัชญาขององคกร (Philosophy)  
 5.  มีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนระเบียบแบบแผน และแบบอยางในการปฏิบัติงานซึ่ง
สมาชิกจะตองเรียนรูเพื่อประสิทธิภาพของกลุม 
 6.  มีบรรยากาศขององคกร (Organization climate) ซ่ึงเปนสิ่งที่สมาชิกขององคกรกําหนดขึ้น
จากปฏิสัมพันธของบุคคลในองคกรและนอกองคกรดวย 
 เซอรจิโอวานนี่ และสตารเรตท (กัญญาณัฐ  บุญพวง.  2551 : 19 ; อางอิงจาก Sergiovanni & 
Starrat.  1998.  Supervision : A redefinition.  p. 103) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคกร
วา “ ในทุก ๆ องคกรยอมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตไดซ่ึงกําหนดขึ้นโดยกฎเกณฑของการ
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อยูรวมกันจนกลายเปนบรรทัดฐานที่บงชี้วาพฤติกรรมใดเปนที่ควรปฏิบัติและยอมรับได ส่ิงใดเปน
ส่ิงที่พึงประสงค และบรรทัดฐานของการแสดงออกซึ่งคานิยมความเชื่อในกลุมของผูรวมงาน 
 เคลลี่, ปร๊ินซ และอารโฟรท (Kelly, Prince & Ashforth.  1991 : 450) อธิบายลักษณะของ
วัฒนธรรมองคกรสามารถวิเคราะหไดหลายระดับแตกตางกัน แบงไดเปน 3 ระดับ  ดังนี้ 
 1.  ส่ิงที่สามารถมองเห็นได ไดแก ส่ิงแวดลอมที่ถูกสรางขึ้นในองคกร สถาปตยกรรม 
เทคโนโลยี เครื่องแบบของพนักงาน ส่ิงที่ไดเห็นหรือไดยิน รูปแบบของพฤติกรรม และเอกสารตาง ๆ 
ที่ใชติดตอภายในองคกร 
 2.  คานิยม เปนสิ่งที่สังเกตเห็นโดยตรงไดยาก แตเปนสิ่งจําเปนสําหรับสมาชิกในองคกร
และสมาชิกทุกคนจะรับรูถึงคานิยมในองคกร 
 3.  ส่ิงที่มองไมเห็นแตเปนที่ยอมรับ ไดแก ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมในองคกรและ
มนุษยสัมพันธในองคกรอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรเกิดจาก คานิยม ความเชื่อ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น
ภายในองคกร รวมทั้งองคประกอบตางๆ ขององคกร ที่ทุกคนในองคกรยอมรับรวมกัน และสรางขึ้นมา
เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองคกร 
 วรนุช  เนตรพิศาลวณิช (นิภาวรรณ  ศรีโลฟุง.  2543 : 10–11 ; อางอิงจาก วรนุช  เนตรพิศาล 
วณิช.  2538.  การศึกษาวัฒนธรรมองคการในสถานพยาบาล.  หนา. 21-22) วัฒนธรรมองคกรเปน
เครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรไดหลายประการ ดังนี้  
 1.  วัฒนธรรมองคกรกอใหเกิดเอกลักษณขององคกร ที่สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน 
จะชวยกําหนดบทบาทขององคกรใหแตกตางจากองคกรอื่น ๆ 
 2.  วัฒนธรรมองคกรชวยเสริมสรางความผูกพันในองคกร ไมทําใหสมาชิกยึดมั่นแตตนเอง
 3.  วัฒนธรรมองคกรชวยเพิ่มเสถียรภาพขององคกร ในฐานะเปนระบบสังคมเปนเครื่องมือ
ทางสังคมที่จะยึดสมาชิกในองคกรเขาไวดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากร 
ในองคกรนั้น 
 4.  วัฒนธรรมองคกรเปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคกรที่จะทราบ
ถึงแนวปฏิบัติและพฤติกรรมขององคกรวาเปนไปในลักษณะใด ซ่ึงจะกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไก
ในการควบคุม 
 สรุปไดวา ลักษณะวัฒนธรรมองคกร หมายถึง  แบบแผน  ระเบียบปฏิบัติของบุคคลใน
แตละองคกรที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงกําหนดขึ้นตามความเชื่อและคานิยมของบุคคล
ในองคกร  สะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมองคกร   
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 2.4 ประเภทของวัฒนธรรมองคกร 
 อมรรัตน  บํารุงผล  (2553 : 37)  ในการพิจารณาวา คานิยมใดมีความสําคัญและเหมาะสม
กับองคกรหรือไมนั้น ผูนําจําเปนตองวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกองคกรวิสัยทัศนและยุทธศาสตร
ของบริษัท ดวยเหตุนี้ วัฒนธรรมของแตละองคกรจึงผิดแผกแตกตางกัน อยางไรก็ตามถาเปนอุตสาหกรรม
อยางเดียวกันก็มักมีวัฒนธรรมที่คลายคลึงกัน เพราะดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมที่คลายกัน คานิยม
ที่ดีขององคกรควรมุงที่ความมีประสิทธิผล ตัวอยางเชน ภายใตภาวะแวดลอมที่มีการแขงขันสูง 
(Competitive environment) ยอมตองการความยืดหยุน (Flexibility) และความสามารถตอบสนอง 
(Responsiveness) ตอลูกคาไดสูงและรวดเร็ว ดังนั้น บริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมที่มุงเนน ความสามารถ
ปรับตัว (Adaptability) เปนหลักมากกวายึดคานิยมวา “ดี” หรือ “เลว” เทานั้น โดยผูนําจะตองมี
สามารถในการผสมผสานคานิยมเหลานี้ใหอยูในจุดที่ลงตัวพอดี ผูนําที่สามารถในการจัดความสัมพันธ 
ระหวางคานิยมที่เปนวัฒนธรรม (Cultural values) กลยุทธขององคกร (Organizational strategy) 
และบริบทแวดลอมภายนอก (External environment) ไดดี ยอมเกื้อหนุนตอผลของการประกอบการ
ของบริษัทสูงยิ่งขึ้น  
 จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะวา ถาจัดคานิยมขององคกร 
กลยุทธองคกร และบริบทแวดลอมภายนอกไดเหมาะสมแลว จะเกิดวัฒนธรรมองคกรขึ้น 4 แบบ 
ดังแสดงในภาพ โดยความแตกตางของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ที่กอใหเกิดวัฒนธรรม 4 แบบ 
ไดแก 1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดลอมภายนอกวาตองการความยืดหยุน (Flexibility) หรือความ
มั่นคง (Stability) เพียงไร 2) ระดับของเงื่อนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน (Internal) หรือ 
เนนภายนอก (External) เพียงไรมิติทั้งสองผสมกันกอเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรขึ้น 4 แบบ โดยแต
ละแบบมุงเนนคานิยมที่ตางกัน ไดแก วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) วัฒนธรรม
แบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) และวัฒนธรรม
แบบราชการ (Bureaucratic culture) โดยองคกรหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองคกรมากกวาหนึ่งแบบ
หรืออาจครบทุกแบบก็ได อยางไรก็ตาม องคกรที่มีความสําเร็จสูงพบวา มักมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง
เพียงแบบเดียวเทานั้น (ดูภาพประกอบ 2) 
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ภาพประกอบ 2  วัฒนธรรมองคกร 4 แบบ 

 
ที่มา : Daft  (2002 : 384). 
 
 จากภาพประกอบ 2 อธิบายวัฒนธรรมทั้ง 4 แบบ ไดดังนี้ 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) หรือแบบผูประกอบการ (Entrepreneurial  
culture) เกิดขึ้นจากการที่ผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคกรที่เอื้อตอ
การเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพื่อใหเกิดพฤติกรรม
ในองคกรที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคกรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเอง 

                                                               ความยืดหยุน 
 
 
 
 
 
 
 
ภาวะแวดลอม  
    ภายใน 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) 

มีคานิยมเนน : 
  - ความรวมมือ 
      - ความเอื้ออาทร 
     - รักษาขอตกลง 
     - ความเปนธรรม 
     - ความเสมอภาคทางสังคม 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

มีคานิยมเนน :  
 - ความริเร่ิม 
   - การทดลอง 
   - ความกลาเสีย่ง 
   - ความอิสระ 
   - ความสามารถตอบสนอง 

 
 
 
 
 
 
 
ภาวะแวดลอม 
     ภายนอก 
 

วัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) 

มีคานิยมเนน :  
 - ความประหยดั 
   - ความเปนทางการ 
   - ความสมเหตผุล 
   - ความเปนระเบียบ  
   - ความเคารพเชื่อฟง 

วัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จ 
(Achievement Culture) 

มีคานิยมเนน : 
  - มุงการแขงขนั 
   - ความสมบูรณแบบ 
   - ปฏิบัติเชิงรุก 
   - ความเฉลียวฉลาด 
   - ความริเร่ิมสวนบุคคล  
 

                                                                 ความมั่นคง 
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และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเมื่อเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ 
ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคกรดวยการกระตุนพนักงานให
กลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรค
เปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเรื่องการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแก
พนักงาน (Employee empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซ่ึงสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซ่ึงมี
คานิยมในเรื่อง สงเสริมการสรางสรรค การใชจินตนาการ สงเสริมใหทดลองใหลองทํา ผิดพลาดไม
เปนไรใหถือเปนบทเรียน ใหกลาเสี่ยง ใหกลาคิดอะไรที่นอกกรอบได การใหอิสระ ใหคิด ใหทําได 
ใหมีความเปนผูประกอบการอยูในตัว และการมุงตอบสนองตอลูกคาและฝายตาง ๆ โดยไมยึดติด
กับกรอบแบบเดิม 
 2.   วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม
แบบมุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคกร ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย 
เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (Market 
share) สูงขึ้น เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็น
ความจําเปนที่จะตองมีความยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคกรที่ยึดวัฒนธรรม
แบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึงพอใจตอ
การทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมที่มุงการเอาชนะจึงเปนเสมือน
กาวเชื่อมทุกคนในองคกรเขาดวยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญ การแขงขัน 
การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะที่ผูมีผลงานต่ํากวาเปาก็จะถูกไลออก
จากงาน จะมีคานิยมในเรื่อง การใหแขงขันกันทํางาน เพื่อสรางผลงาน การรุก การมุงมั่น เอาจริงเอาจัง 
การทําอะไรใหเสร็จ ใหสมบูรณ ใหดีที่สุด การขยันขันแข็งในการทํางาน และ การริเร่ิมในระดับบุคคล 
เพื่อมุงไปสูชัยชนะ และความสําเร็จ 
 3.   วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคกร โดยจะใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายในองคกรเพื่อใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมที่เนนความ
ตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องคกรจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่รวมกัน
ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร
ทั้งพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนํา          
จะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาอยางเครงครัด จะมีคานิยมสําคัญ
ในเรื่อง การทําตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional)  การคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีตอคนอื่น ๆ การเนน
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ความเปนทีม เนนการมีสวนรวม การเห็นพองกัน ไมพยายามสรางความแตกแยก อะลุมอลวยกัน 
ชวยเหลือกันรวมมือกัน เปนกันเอง เปนแบบพี่นอง และการเนนความเปนธรรม ยุติธรรมและเทา
เทียมกัน 
 4.   วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนความมีเสถียรภาพ
ความมั่นคงและมุงเนนภายในองคกรเปนสําคัญ ใหความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสน 
คงวาในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความ
เปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนเรื่องใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการ
ประหยัด ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ 
ในโลกปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้ มีองคกรนอยมากที่สามารถดําเนินงานภายใต
ภาวะแวดลอมที่มั่นคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากตองการ
มีความยืดหยุนคลองตัวมากขึ้นนั่นเอง  จะมีคานิยมในเรื่อง  การประหยัดและมุงประสิทธิภาพ         
ในการทํางาน  เนนความเปนทางการ และความเปนระเบียบแบบแผน  การใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลข
ตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การเนนในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบตาง ๆ  และการเชื่อฟง ทําตามกฎระเบียบ 
และคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
 กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกรไดทั้งสิ้น  
การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคกร 
และความจําเปนของเงื่อนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ จึงเปนความรับผิดชอบโดยตรงของผูนํา 
ที่ตองมิใหองคกรหยุดชะงักอยูกับวัฒนธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จไดอีกตอไป 
 2.5 รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
 สุนทร  วงศไวศยวรรณ  (2540 : 257) ไดกลาวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคกรไว 4 ลักษณะดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาท  (Role culture) วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาทเปน
วัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนที่ตําแหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร (Job description) มีลักษณะ ที่ชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-science) 
โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการบริหารที่ลดหล่ันกันไป (Hierarchy) 
และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตาง ๆ ชัดเจนทั่วองคกร (Red tape) ลักษณะองคกร          
ที่มีวัฒนธรรมนี้ ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งคอนขางลาชา
ในการปรับเปล่ียนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองคกร หากมีเหตุจําเปนเรงดวนเพื่อความเจริญ           
ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร         
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 2.  วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน (Task culture) วัฒนธรรมองคกรที่เนนงานเปนองคกร 
ที่มีวัฒนธรรมที่เนนเรื่องการทํางานเปนทีม จะสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใช
ความรู ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อผลงาน และการพัฒนาริเร่ิมใหม ๆ อยูเสมอ งานที่ปฏิบัติรวมกัน
เปนทีมจะถูกจัดเปน “งานโครงการ” หรือ Project โดยไมยึดติดกับโครงสรางองคกรการรวมทีม
เพื่อนําความรู ความสามารถที่หลากหลายของบุคลากรจากหลายฝายหลายสวนงานมารวมมือกัน 
เมื่อส้ินสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพื่องานโครงการใหม ๆ ตอไป 
วัฒนธรรมองคกรแบบนี้ เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพ
การแขงขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดตลอด  
     3.  วัฒนธรรมองคกรที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential culture) เปนวัฒนธรรม 
องคกรที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ผูปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนด
กฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรูความสามารถของแตละบุคคลที่หลากหลายจําเปน
และจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปนอยางยิ่ง ตัวอยางที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัย
ที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เปนตน จะสะทอนแมจะมีอิสระแตก็รักและทุมเทใหกับงาน การใช 
ความรูความสามารถของตนเอยางเต็มที่ในลักษณะเชนนี้ การบริหารเพื่อทีมงานจะเปนปญหามาก             
การประชุมปรึกษาหารือรวมกัน อาจจะเปนหนทางเดียวที่จะใหทุกคนมารวมทีมได แตก็ยังเปนทีม
ที่หลวมมากและบอยคร้ัง การตัดสินใจในที่ประชุมอาจไมเปนเอกฉันทหรือเด็ดขาด เพราะยังมี
ความคิดเห็นโตแยงจากอีกหลายคนซึ่งไมสามารถบังคับ ใหยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนหรือ              
มติที่ประชุม  
    4.  วัฒนธรรมองคกรที่เนนการเปนผูนํา (Leader culture) วัฒนธรรมองคกรที่เนนการเปน 
ผูนํา เปนองคกรหรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จมักจะเปนผูบริหารหรือผูนําที่มีความสามารถ
นําพาองคกรฟนฝาปญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแขงขันในยุคปจจุบันไดโดยตลอดรอด
ฝงผูนําจะมีกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบาย 
แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล หนวยงานที่ตั้งหรือกอเกิดขึ้นใหมตองการวัฒนธรรม
และผูบริหารที่เปนผูนําเชนนี้ ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่พัฒนาและ
สรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับภาวะ
ผูนําของผูบริหารสูงสุดขององคกร กําลังคนในวัฒนธรรมเชนนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดี
กับงานและผลงานที่ตองการ ไมมีอัตรากําลังสวนเกินเหลือใชเปนตนทุน การดําเนินงาน ทุกคน             
ที่ถูกคัดเลือกเปนผูที่มีความรู ความสามารถตามความตองการดานตาง ๆ ขององคกรโครงสรางของ
องคกรก็กะทัดรัด แตครอบคลุมมีความรวดเร็วในการรับตอบสนองตอขาวสารเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
ไดรวดเร็ว รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝายบริหารการตัดสินใจบางอยางอาจดูวา
โหดรายและไมคิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไมยุติธรรม แตเหมาะสมและจําเปนตอประสิทธิภาพ     
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และประสิทธิผลขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้จะหมดไปเมื่อมีการเปลี่ยนผูบริหารที่เปน     
ผูนําสูงสุดหรือองคกรถูกขายไปหรือไปรวมกับองคกรอื่น ดังปรากฏใหเห็นอยูทั่วไปในธุรกิจ               
ยุคโลกาภิวัตน   
 จากวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ จะเห็นวา มีความแตกตางกันอยางชัดเจน การที่จะนํา
วิธีการหรือวัฒนธรรมองคกรแบบหนึ่งไปใชในอีกแบบหนึ่งเปนไปไดเสมอ และอาจเปนการเสริม
จุดออนของแตละแบบก็ได แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับผูบริหารในแตละองคกรนั้น ๆ วาสามารถและดําเนินการ
อะไรอยางไร การผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคกร โดยการเรียนรูจากประสบการณในรูปแบบ
ตาง ๆ นาจะเปนผลดีกวาที่จะยึดมั่นในวัฒนธรรมองคกรแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการ
ประชาชนโดยหนวยงานรัฐ หากนําวัฒนธรรมองคกรแบบที่ผลงานหรืองานและแบบผูนํามาชวย
เสริมจะเปนการดีกวา ในทํานองเดียวกันวัฒนธรรมองคกรแบบอื่นและอาจนําวัฒนธรรมองคกร
แบบอื่นไปชวยเสริมในบางจุดบางงานได 
 2.6 ระบบวัฒนธรรมองคกร 
  ในองคกรหนึ่ง ๆ อาจจะไมไดมีวัฒนธรรมเพียงวัฒนธรรมเดียวเทานั้นแตอาจมีการผสม 
ผสานของวัฒนธรรมที่หลากหลายเพื่อแสดงใหเห็นถึงการมีปฏิสัมพันธตอกันฉะนั้นระบบวัฒนธรรม 
องคกรสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท ดังนี้  (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน.  2547 : 191; อางอิงจาก 
Luthans.  1998.  Organizational behavior.  pp. 14-21) 

1. วัฒนธรรมหลัก (Dominant culture) คือ คานิยมหลักซึ่งสมาชิกสวนใหญขององคกรเชื่อ 
ยึดถือและปฏิบัติตามนั้น 

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) จะตรงขามกับวัฒนธรรมหลัก กลาวคือ เปนคานิยม          
ที่สมาชิกสวนนอยในองคกรมีความเชื่อ และยึดถือปฏิบัติ ซ่ึงการเกิดขึ้นของวัฒนธรรมยอยนั้น
มักจะเกิดตามภูมิหลังพื้นเพของกลุม/สมาชิกนั้น ๆ เชน คนที่มีพื้นฐานการศึกษา/อายุใกลเคียงกัน 
หรืออาจเปนกลุม/สมาชิก ที่มีการทํางานที่มีปฏิสัมพันธกันในองคกรและทําใหกลุม/สมาชิก            
มีความสัมพันธแนนแฟนมากขึ้น 

3. วัฒนธรรมแยง (Counter culture) คือ การตอตาน/ปฏิเสธ วัฒนธรรมที่เปนบริบทของกลุม 
โดยแสดงออกในรูปแบบของคานิยม ความคิด ความเชื่อ  
 จากระบบของวัฒนธรรมองคกรสรุปวามี 3 ประเภท ไดแก วัฒนธรรมหลัก วัฒนธรรมหลัก
และวัฒนธรรมแยง 
 2.7 ระดับของวัฒนธรรมองคกร 
 ระดับของวัฒนธรรมองคกรเปนการแสดงใหเห็นถึงชั้นหรือความลึกของวัฒนธรรม            
ในแตละระบบของวัฒนธรรมองคกร พิจารณาถึงระดับของวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงระดับการวิเคราะห
ของวัฒนธรรมองคกรแบงออกเปน 3 ระดับดวยกัน ดังนี้ (วันชัย  มีชาติ.  2548 : 272-273) 
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 1.  วัฒนธรรมที่สังเกตได หรือวัฒนธรรมทางกายภาพ (Observable culture)  เปนวัฒนธรรม
ในระดับบน/ระดับพื้นผิว ที่สามารถเห็นไดเปนการแสดงถึงวิธีในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคกร และเปนแนวทางที่องคกรถายทอดใหแกสมาชิกใหม เพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองกับ
องคกร วัฒนธรรมในระดับนี้จะเปนผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับ          
ที่ลึกกวานี้ วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตเห็นไดจะไดแก พิธีกรรมตาง ๆ สัญลักษณในองคกร ระเบียบ
แบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัติศาสตรขององคกร 
 2.  คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคกร (Shared values) เปนระดับของคานิยมที่อยูเบื้องหลัง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกตาง ๆ ในองคกรเนื่องจากพฤติกรรมจะตองมีสาเหตุที่มาอธิบายพฤติกรรม 
คานิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองคกรเขาดวยกัน การมีความเชื่อและความเห็น
รวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคกร ซ่ึงจะสะทอนถึงความเชื่อและคานิยมรวม          
(การแสดงพฤติกรรมองคกรจะแสดงออกอยางมีสํานึกหรือรูตัว สามารถอธิบายไดและไมไดออกมา
จากสิ่งที่สัมผัสได)  
 3.  ฐานคติรวมกัน (Common assumptions) เปนระดับของคานิยมที่ลึกที่สุด กลาวคือ 
ในระดับนี้สมาชิกในองคกรจะมีความเชื่อที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคกร ซ่ึงทุกคน
รับรูและเขาใจเหมือนกัน จนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอีก ซ่ึงระดับของ
วัฒนธรรมองคกรสามารถแสดงไดดังภาพประกอบ 3  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3 ระดับของวฒันธรรมองคกร 
 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Schermerhorn, Hunt, James & Osborn.  (2007 : 271) 
 
 จากภาพประกอบ 3 ระดับของวัฒนธรรมองคกรสรุปวามี 3 ระดับ ไดแก วัฒนธรรม      
ที่สังเกตได หรือวัฒนธรรมทางกายภาพ คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคกร และฐานคติรวมกัน 

คานิยมรวม 

ฐานคติรวม ฐานคต,ิ สมมติฐาน 

คานิยม, ความเชือ่, 
ความรูสึก 

พิธีกรรม, สัญลักษณ 
ระเบียบแบบแผน, ตํานาน 

เร่ืองราวตาง ๆ 

วัฒนธรรมทางกายภาพ 
(observable culture) 
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  2.8 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
 กริช  สืบสนธิ์  (2538 : 6–8) ไดอธิบายถึง องคประกอบของวัฒนธรรมองคกรไววา                           
มีองคประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมขององคกร องคกรแตละแหงมีลักษณะแตกตางกันขึ้นอยูกับผลผลิต 
คูแขง ลูกคา เทคโนโลยี อิทธิพลจากรัฐบาล การเมือง ฯลฯ การที่จะประสบความสําเร็จในตลาด 
องคกรแตละแหงจะตองทํางานหรือกิจกรรมบางอยางเปนผลดี กลาวคือสภาพแวดลอมที่องคกร
ดําเนินงานเปนตัวกําหนดวาจะตองทําอะไรเพื่อใหประสบความสําเร็จสภาพแวดลอมขององคกร          
มีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นองคกรที่มุงขายสินคาที่ไมแตกตาง
จากคนอื่นจะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อสามารถสรางวัฒนธรรมในลักษณะที่เรียกวา “เงินดี งานหนัก” 
เพื่อเปนการกระตุนใหฝายขายมุงไปที่การผลิตสินคาใหมาก 
 2.  คานิยม เปนแนวคิดและความเชื่อพื้นฐานขององคกร คานิยมเปรียบเสมือนหัวใจของ
วัฒนธรรมองคกร คานิยมในความหมายที่เห็นเดนชัดสําหรับบุคลากรแลวช้ีถึงความสําเร็จ คานิยม
จึงชวยสรางมาตรฐานความสําเร็จภายในองคกรโดยการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่มี
วัฒนธรรมแข็งแกรงตางมีระบบคานิยมที่ซับซอนที่บุคลากรตางรูกันดี 
 3.  วีรบุรุษ คนที่จะเปนวีรบุรุษจะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมและเปนแบบอยาง
ใหกับบุคลากรคนอื่น ๆ เห็นและทําตาม องคกรหลายแหงจึงพยายามชี้นําคนของตนใหเลียนบทบาท
วีรบุรุษ ทํางานดี ตรงตอเวลา ขยัน ฯลฯ โดยเชื่อวาคนอื่นพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา 
 4.  ขนบธรรมเนียมประเพณี แตละองคกรจะมีระบบและรูปแบบที่วางไว ซ่ึงแสดงให
บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องคกรคาดหวัง ในระดับสูงขึ้นไปจะมีพิธีการ ประเพณีตาง ๆ เปน
ตัวอยางเดนชัดที่องคกรยึดถือและปฏิบัติอยูอยางสม่ําเสมอ 
 5.  ขายวัฒนธรรม คือ ชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการอันสําคัญภายในองคกร 
โดยจะเปนผูนําสาร คานิยม เร่ืองราวของวีรบุรุษตางๆ พวกชอบเลา ชอบซุบซิบนักสืบ นักเทศน 
เปนขายการสื่อสารที่ทรงพลังในองคกร การควบคุมขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปนวิธีเดียวที่จะชวย
ใหคนอื่น ๆ รับรูเขาใจเรื่องราวตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางถูกตอง 
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรี (2543 :  21-31) องคประกอบของวัฒนธรรมจะมีองคประกอบ          
ที่สําคัญดังนี้ 
 1.   สภาพแวดลอมทางธุรกิจ  
 2.   คานิยม 
 3.  วีรบุรุษ หรือ คําแถลง (Statement) ขององคกร 
 4.   ขนบธรรมเนียมประเพณี   
 5.   ขายวัฒนธรรม 
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 จากองคประกอบของวัฒนธรรมองคกรของ กริช สืบสนธิ์ และ เกรียงไกร เจียมบุญศรี 
สรุปวา มี 5 องคประกอบ ไดแก สภาพแวดลอมขององคกรหรือสภาพแวดลอมทางธุรกิจ คานิยม 
วีรบุรุษหรือ Statement ขององคกร ขนบธรรมเนียมประเพณี และขายวัฒนธรรม ซ่ึงหมายถึง  
ความสัมพันธในแตละดานของภาพแวดลอมขององคกร คานิยม วีรบุรุษ  ขนบธรรมเนียมประเพณี
แตละองคกรจะมีระบบและรูปแบบที่วางไว และขายวัฒนธรรมที่รวมเขาดวยกันเปนวัฒนธรรมของ
องคกร 
 2. 9 การสรางและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 
 การสรางวฒันธรรมองคกรโดยสวนใหญเกดิจากผูรวมกอตั้งหรือผูบริหารองคกร สวนการ 
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคกรนอกจากจะเกิดจากความรวมมือของผูบริหาร ผูกอตั้งองคกรแลว
ผูรวมงานและสมาชิกในองคกรจะตองเห็นพองตองกันถึงความสําคัญที่มีตอองคกร และยอมรับ
รวมกันทีจ่ะปฏิบัติตามแนวทางจากที่เคยยดึถือปฏิบัติมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน จึงจะทําใหการสราง
และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรนั้นประสบความสําเร็จ โดยสรุป การสรางและเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคกร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2541 :  316) ดังนี ้
 1. จุดเริ่มตนวัฒนธรรมองคกร (Culture begins) วัฒนธรรมเกิดขึ้นจากขนบธรรมเนียม 
ประเพณี และแนวทางปฏิบัติซ่ึงดําเนินอยูในปจจุบันเปนผลจากสิ่งที่ไดทํามาในอดีต และผลสําเร็จ
ซ่ึงไดรับจากความพยายาม จะนําไปสูการกําหนดวัฒนธรรมองคกร ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงได
อิทธิพล หรือถูกสรางขึ้นมาจากผูกอตั้ง โดยผูกอตั้งมีวิสัยทัศนวาองคกรจะควรเปนอยางไร 
 2. การรักษาวัฒนธรรมใหคงอยู (Keeping a culture alive) วัฒนธรรมเปนสิ่งที่คูกับ
องคกร องคกรทุกองคกรจะตองมีวัฒนธรรมองคกรของตนเอง ซ่ึงวัฒนธรรมบางแหงมีมาชานาน
นับรอยปการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรก็ทําไดยาก แตการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมก็เปนสิ่งจําเปน 
ซ่ึงผูบริหาร และผูรวมงานจะตองใหความสําคัญและรวมมือเพื่อความอยูรอดขององคกร มีองคกร
ขนาดใหญในโลกที่เคยรุงเรืองในอดีต แตก็ตองลมสลายเพราะวัฒนธรรมองคกรที่ไมยืดหยุน และ
เปลี่ยนใหเขากับสถานการณ 
 แมคเชนและกรินาว (McShane & Glinow.  2005 : 488) กลาวถึง กลยุทธในการสราง
วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งตองประกอบดวยปจจัย 5 ประการ คือ กลยุทธการสรางวัฒนธรรมองคกร
ใหเขมแข็งนั้น ประกอบดวย 5 ปจจัย ดังนี้ 
 1.  ผูกอตั้งหรือผูนําขององคกร (Actions of founders and leaders) จะตองพัฒนาระบบ
และโครงสราง เปนผูปลูกฝง และสนับสนุนความเชื่อของสมาชิกในองคกรดวยการสื่อสาร และ
ปฏิบัติเปนตัวอยางเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนในอนาคต 
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 2.  ระบบการใหรางวัล (Introducing culturally consistent rewards) การเสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรใหเขมแข็งไดนั้น จะตองมีการนําระบบการใหรางวัลมาเชื่อมโยงเขากับการปฏิบัติ 
 3.  การรักษาความตอเนื่อง (Maintaining a stable workforce) วัฒนธรรมองคกรจะเปน
ส่ิงตรึงจิตใจพนักงานเขากับองคกร ตามที่ไดกลาวมาแลววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่มองไมเห็น 
จับตองไมได และไมไดเขียนไวเปนคูมือปฏิบัติสําหรับสมาชิกในองคกร ดังนั้น องคกรจะตองอาศัย
ความอดทน ทําใหเกิดความตอเนื่อง ดวยการสื่อสารและเสริมแรงใหเกิดความเชื่อ และคานิยมรวม
แกสมาชิก 
 4.  การจัดการเครือขายวัฒนธรรม (Managing the culture network) วัฒนธรรมองคกร 
คือ การเรียนรู ดังนั้น ตองมีการถายโยงกันทั่วทั้งองคกร อาจจะเริ่มจากจุดเล็ก ๆ กอนแลวจึงขยายกวาง
ออกไป ทําใหสมาชิกเกิดการเรียนรู รับรู และจะเกิดการเลียนแบบคานิยม ความเชื่อ สูกันและกัน
ถายโยงกันไปเรื่อย ๆ จนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรขึ้นมาในภาพรวม 
 5. การคัดเลือกและหลอหลอม (Selecting and socializing employees) การที่จะทําให
วัฒนธรรมองคกรเขมแขงไดนั้น กระบวนการที่เร่ิมตน คือการคัดเลือกสมาชิกใหม จะตองคัดเลือก
ใหเหมาะสม หรือมีคานิยม ความเชื่อ วัฒนธรรมที่ใกลเคียงกับองคกรมากที่สุด เมื่อไดสมาชิกใหม
เขาสูองคกรแลว จึงเขาสูกระบวนการถายทอด หรือหลอหลอมใหสมาชิกใหมนั้นรับทราบถึง
วัฒนธรรมที่แทจริงขององคกร 
 คัมมิ่งสและอรเลย (อภิญญา  แจมแจง.  2551 : 135 ; อางอิงจาก Cummings & Worley.  
2005.  Organization Development and Change.  pp. 490–491) ไดเสนอขั้นตอนวิธีการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมองคกรไว 6 ขั้นตอน คือ 
 1. กําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจน (Formulate a clear strategic vision) การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมที่มีประสิทธิผลนั้น จะตองเริ่มจากการกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจนเกี่ยวกับกลยุทธของ
องคกร คานิยมรวม และพฤติกรรมที่ตองการ เพื่อจะทําใหวิสัยทัศนบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้
วิสัยทัศนยังชวยกําหนดเปาหมายและแนวทางในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
 2. ผูบริหารระดับสูงจะตองมีความมุงมั่น (Display top management commitment)
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรจะตองเริ่มตนจากผูบริหารระดับสูง ดังนั้น ผูบริหารจะตอง
แสดงใหสมาชิกเห็นถึงความสําคัญ มุงมั่นตอคานิยมใหม และจะตองสรางแรงกดดันที่เหมาะสม          
อยางตอเนื่องเพื่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการมีพลังอํานาจในมือในระยะเวลาที่นานพอที่จะเห็น
การเปลี่ยนแปลง และทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 3. ผูบริหารระดับสูงจะตองเปนตนแบบการเปลี่ยนแปลง (Model culture change at the 
highest levels) ผูบริหารจะตองสื่อสารถึงวัฒนธรรมใหมผานการกระทําเปนตัวอยางใหสมาชิกเห็น
โดยการเริ่มตนพฤติกรรมใหสอดคลองกับวัฒนธรรมใหมที่องคกรตองการใหเปลี่ยน 
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 4. ปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานตางๆ ขององคกรใหสอดรับและเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง                     
(Modify the organization to support organizational change) เชน การปรับโครงสรางองคกรระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ระบบสารสนเทศและการควบคุม รวมทั้งลักษณะการบริหารจัดการภายในทั่วไป 
เพราะปจจัยตางๆ เหลานี้จะชวยช้ีนําพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรใหไปสูวัฒนธรรมใหม 
 5. การคัดเลือก หลอหลอมสมาชิกใหม และตัดสมาชิกที่มีความประพฤติไมสอดคลอง
กับองคกร (Select and socialize newcomers and terminate deviants) วิธีหนึ่งที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคกรประสบผลสําเร็จ คือการคัดเลือกสมาชิกใหมใหเหมาะสม หรือมีคานิยม ความเชื่อ 
วัฒนธรรมที่ใกลเคียงกับองคกรมากที่สุด และตัดสมาชิกที่มีคานิยม ความเชื่อหรือวัฒนธรรม             
ที่ไมเหมือนกับองคกรหรือสมาชิกคน อ่ืน ๆ ออก 
 6. พัฒนาใหเกิดจิตสํานึกดานจริยธรรมและกฎระเบียบ (Develop ethical and legal 
sensitivity) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรมักจะกอใหเกิดความขัดแยงดานผลประโยชน
ระหวางองคกรกับตัวบุคคล ดังนั้น การกําหนดวัฒนธรรมที่สามารถทําไดจริง จะตองมีการวางระบบ
กลไกภายในใหพรอม เชน กําหนดเปนกฎระเบียบ ปลูกฝงเปนจริยธรรมใหเกิดขึ้นแกสมาชิก             
อาจสรุปไดวา การสรางและการเปลี่ยนแปลงมาจากวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคกร โดยมีผูบริหาร
หรือผูนําองคกรที่มีความมุงมั่นและเปนตนแบบในการสรางหรือพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงและหลังจาก 
ที่มีการสรางวัฒนธรรมองคกรแลว การรักษาใหเปนวัฒนธรรมองคกรที่ยั่งยืนก็จะขึ้นอยูกับ             
ความรวมมือของบุคลากรในองคกรนั้น ๆ 
 จากการสรางและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร สรุปวา มีจุดเริ่มตนจากวัฒนธรรม
องคกรที่เกิดขึ้นจากขนบธรรมเนียม ประเพณี และแนวทางปฏิบัติ  
 2.10 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร 
 โดยทั่วไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นคานิยม 
และความเชื่อของผูกอตั้งของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป  
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมจะทําใหวัฒนธรรมองคกรบางอยางลาสมัยไปและแมแตไรประโยชน 
ไปเลยรากฐานใหมของวัฒนธรรมจะตองถูกเพิ่มเขามาเมื่อรากฐานเกาถูกละทิ้งไปเพื่อที่จะรักษา 
ความสําเร็จของพวกเขาเอาไว ตามภาพ 4 วัฒนธรรมขององคกรอาจเปลี่ยนแปลงไปเพื่อการสะทอน           
ใหเห็นอิทธิพลของผูนําแบบแปรสภาพนอกเหนือไปจากผูกอตั้งดวย 
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ภาพประกอบ  4  วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร 
 

ที่มา.  สมยศ  นาวีการ (2543 : 123).  
 
 2.11 ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ 
 วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได เพราะวา
วัฒนธรรมจะสะทอนอดีต  การปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรจะตองเกิดขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม ส่ิงที่สําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มิฉะนั้นแลวกลยุทธจะลมเหลว 
 ชายน (สมยศ   นาวีการ.  2546 : 119-135 ; อางอิงจาก Schein.  1992.  Organizational Culture 
and Leadership.  p. 155) ไดช้ีใหเห็นวา บริษัทที่ติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะ
กําหนดกลยุทธใหมขึ้นมาที่เหมาะสม บนพื้นฐานของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธ
จะไมถูกดําเนินการเพราะวากลยุทธตองการ “สมมติฐาน คานิยม และวิธีการทํางานใหม” ที่แตกตางไป
จากวัฒนธรรมองคกรเดิม องคกรสามารถ เปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะ
พบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเขาได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนา
กับสมมติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา 
 2.12  สวนผสมของวัฒนธรรมองคกร  
 ตามแนวความคิดของ เทรเร็นซ ดีล และอัลเลน เคนเนดี้ (สมยศ  นาวีการ.   2546 : 119-135) 
“การดํารงอยูอยางแทจริง” ของบริษัทจะอยู “ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวกเขา” 

อิทธิพลของผูนําแบบ
ปลุกเรา 

วัฒนธรรมองคกรปจจุบัน 

ความเช่ือ คานิยม และสมมติฐาน
ของผูกอต้ัง 

การปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมตลอดทาง 
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วัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงการผสมผสานของคานิยม เร่ืองราว วีรบุรุษ และงานพิธีที่มีความหมาย 
อยางมากตอบุคคลที่ทํางานอยูภายในองคกรนั้น ๆ ซ่ึงอธิบายรายละเอียดในแตละหัวขอไดดังนี้ 
 คานิยม (Values) หมายถึง ส่ิงที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มีอิทธิพล
เกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอบุคคลอื่น 
ความผูกพันของเราตอเปาหมายขององคกร คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพื้นฐานทางวัฒนธรรม
ขององคกรคานิยมที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติอยางไร และการกระทํา
อะไรจะถูกยอมรับโดยทั่วไป คานิยมขององคกรจะมีคุณลักษณะสามอยาง 1) คานิยมยืนยันเพื่อบางสิ่ง
บางอยางที่สําคัญภายในองคกร 2) ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงและสื่อสารคานิยมไปยังสมาชิกขององคกร 
และ 3) สมาชิกทุกคนขององคกรจะรับรูและรวมกันภายในคานิยมภายในสภาพแวดลอมขององคกร 
คานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาที่หรือความดีเดน คานิยมที่มุงหนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกของ
องคกรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขาจะตองใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของ
สินคาที่คาดหมายไว คานิยมที่มุงความดีเดนจะมุงความเชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหาร
ระดับสูงที่เชี่ยวชาญ และการสงเสริมบริษัทตอสาธารณชน ลวนแตเปนการสรางคานิยมที่มุงความ
ดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง 
คานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคกรทุกองคกร ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพื่อ 
การบริหารที่เปนเลิศคานิยมจะสรางความรูสึกของทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทาง 
แกพฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดยขอเท็จจริงเราเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยครั้ง 
เนื่องจากพนักงานของพวกเขาผูกพัน ยึดเอาและดําเนินตามคานิยมขององคกร 
 เร่ืองราว (Stories) จะเปนสวนผสมสําคัญอีกอยางหนึ่งของวัฒนธรรมขององคกรเรื่องราว
หรือเกร็ดเล็ก ๆ นอย ๆ จะมีพลังงานภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลายกับ
แผนที่ชวยใหบุคคลรูวาสิ่งตางๆ ถูกกระทําอยางไร เร่ืองราวจะเปนการบรรยายที่ถูกเลาซ้ําทามกลาง
พนักงาน และโดยปรกติจะอยูบนพื้นฐานของขอเท็จจริง 
 วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบาทของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดง
ใหเห็น คุณลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดน
ของคานิยมที่บริษัทตองการเสริมแรงดวย “วีรบุรุษ คือ นักจูงใจที่ยิ่งใหญผูวิเศษ  บุคคลที่ทุกคนตอง
พึ่งพาเมื่อความยุงยากไดเกิดขึ้น” เรามักจะพบวาวีรบุรุษเปนพระเอกของเรื่องราวที่ถายทอดกัน
ภายในองคกร เชน โทมัส วัตสัน ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปล คอมพิวเตอร วิลเลียม พาลีย 
ณ ซีบีเอส และลีไอเอ คอคคา ณ ไครสเลอร  ตางเปนบุคคลที่โดดเดน  และมีคุณสมบัติของวีรบุรุษ
ของเรื่องราวที่ถูกบอกเลากันภายในบริษัทของพวกเขา แมแตภายหลังจากที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 
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 พิธีและงานพิธี (Rtuals and ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคกร คือ 
พิธีและงานพิธีที่สัญญาภายนอกของสิ่งที่องคกรใหคุณคา  เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปนแนวทาง
ของพฤติกรรมภายในชีวิตองคกรประจําวัน  พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวิธีการประเมินผลการใหรางวัล 
การประชุมพนักงานเปนประจํา  การเลี้ยงอําลา  การจัดสรรที่จอดรถยนต  และการจัดตารางเวลา
การทํางาน  งานพิธีจะคลายคลึง กับพิธี  แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาที่เกิดขึ้นไมบอยครั้ง            
การฟงคําปราศรัย  และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปนตัวอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงานพิธี                 
ผูมีสวนรวมสามารถปลูกฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนสิ่งที่สําคัญตอวัฒนธรรมองคกร               
โดยการเฉลิมฉลองดวยกัน 
 2.13  การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองคกร   
 จากผลการวิจัยของ รอบบิ้นส และเคลาทเตอร (ภคนิจ  ศรัทธา.  2549 : 10 ; อางอิงจาก
Robbins & Coulter.  2002.  Management.  pp. 58-59) ไดกลาวไววาผลจากการวิจัยพบวาวัฒนธรรม
องคกรมีองคประกอบที่เปนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน  ดังแสดงในภาพที่ 1 มิติของวัฒนธรรม
องคกรซึ่งในแตละดานจะบอกลักษณะในดานนั้นตั้งแตระดับต่ําไปสูง การใชองคประกอบที่สําคัญ
ของวัฒนธรรมองคกร  7 ดานนี้ ในการประเมินองคกรจะทําใหเห็นภาพของวัฒนธรรมองคกร ซ่ึง
องคประกอบเหลานี้จะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะขององคกรและวิถีที่สมาชิกในองคกรถือ
ปฏิบัติอยูเชนเดียวกันกับการบงบอกลักษณะวัฒนธรรมองคกรโดยการใชคาเขาสูศูนยกลาง ซ่ึง ตองมี
การระบุพิสัยในดาน ตาง ๆ และทําการประเมินวาลักษณะวัฒนธรรมองคกรใดที่มีการยึดถือ            
อยางแข็งแกรงและมีการกระทํารวมกันอยางกวางขวาง 
 สําหรับองคกรในสหรัฐอเมริกา โอเรียลลี, แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman 
& Caldwell.  1991 : 234) ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับบงชี้ลักษณะวัฒนธรรมองคกรใน 7 ดาน ซ่ึง
เรียกวา โครงรางวัฒนธรรมองคกร (Organizational culture profile) ซ่ึงประกอบไปดวย (ดูภาพ ประกอบ 5) 

1. วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึงระดับความคาดหวังที่มี
ตอพนักงานดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสใน
รายละเอียดของงาน 

2. วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome orientation) หมายถึงระดับของการที่องคกรให
ความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน 

3. วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (Prople orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอาผลกระทบ 
ตอพนักงานภายในองคกรมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 

4. วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team orientation) หมายถึง ระดับของการบริหาร
การจัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาใหความสําคัญในดานบุคคล 
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5. วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึง การที่องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะทางธุรกิจ         
อยางเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสรางใหมีสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคกรมากกวา             
การทํางานแบบประสานความรวมมือ 

6. วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability) หมายถึงระดับการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติ
ขององคกรที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 

7. วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (In ovation and risk taking) 
หมายถึง ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
และการยอมรับความเสี่ยง 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  มิติของวัฒนธรรมองคกร ดัดแปลงจากงานวิจยัวฒันธรรมองคกร                                    
ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง                                             

“บริษัท ยูนิลิเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด”  
 

ที่มา : ภคนิจ  ศรัทธา.  (2549 : 11) 

เนนนวัตกรรมและการยอมรับ 
ความเสี่ยง 

(innovation and risk taking) 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนความมั่นคง 
(stability) 

 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนการแขงขันและ 
การเอาชนะ 

(aggressiveness) 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนรายละเอียด 
(attention to detail) 

 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนผลงาน 
(outcome orientation) 

 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนบุคลากร 
(people orientation) 

 
ตํ่า..........................................สูง 

เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
(team orientation) 

 
ตํ่า..........................................สูง 

วัฒนธรรมองคกร 
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 จากภาพ 5 อธิบายไดวาลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดานไดมีการใช            
การจัดการ สําหรับบงบอกลักษณะของวัฒนธรรมองคกรในอุตสาหกรรมตางๆ  ตลอดจนองคกร
ระหวางประเทศในประเทศสหรัฐอเมริกาอยางกวางขวาง  เชนเดียวกันกับงานวิจัยทางดานวัฒนธรรม 
องคกรในประเทศออสเตรเลีย  ที่ใชลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือในการประเมิน
การรับรูของบุคคลตอลักษณะวัฒนธรรมองคกร  และวิเคราะหดวยการวิเคราะหความแปรปรวน 
(Analysis of variance) ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุม
ตัวอยางและลักษณะเดนทางดานวัฒนธรรมขององคกร 
 เดิมโครงรางวัฒนธรรมองคกรไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับการประเมินความสอดคลองระหวาง
บุคคลและคุณคาขององคกรโดย โอเรียลลี, แชทแมน และเคลดเวล (O’Reilly, Chatman & Caldwell.  
1991: 235) ซ่ึง แชทแมนไดทําการศึกษาผูตรวจสอบระดับเริ่มตน (Entry level auditor) จํานวน 171 
ตัวอยาง สําหรับดานองคบัญชีในสหรัฐอเมริกา พบวา การจางงานที่ไดบุคคลที่มีประสิทธิภาพตั้งแต
เร่ิมแรกจะมีความสัมพันธกับองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมอยางรวดเร็ว และผูที่ถูกจาง
งานที่มีความสามารถจะมีความสัมพันธกับการพึงพอใจในองคกรและอยูกับองคกรอยางยาวนาน 
 ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคกรไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปนเครื่องมือในการประเมิน
วัฒนธรรมองคกรตามลักษณะดังกลาวทั้ง 7 ดาน โดยการใหกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของ
ประชากรองคกรนั้น ๆ ตอบแบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคกรจะชวยทําใหทราบทัศนะ
ตาง ๆ ที่มีตอวัฒนธรรมองคกร 
 2.14  หนาท่ีของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่มีคุณคาเพราะความเชื่อและคานิยมรวมทําใหยกระดับความ
รวมมือและความผูกพัน ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพโดยตรง ดังนั้นวัฒนธรรม
องคกรจึงชวยสรรคสรางบูรณการในองคกร ทําใหเกิดกลุมที่มีความเชื่อ คานิยม รวมทั้งปฏิสัมพันธ
ของสมาชิกกับวัฒนธรรมองคกรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) ทําใหสามารถทํานาย
ประสิทธิผลองคกรได รวมทั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอการ
เปลี่ยนแปลงองคกรได  (รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2548) อธิบายวาวัฒนธรรมองคกรมีหนาที่หลาย
ประการ ดังนี้ 
 1.  วางขอบเขตบทบาท ซึ่งบทบาทนั้นสรางความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับองคกรหนึ่ง 
 2.  สรางความรูสึกที่บงชี้ความเปนสมาชิกขององคกร 
 3.  วัฒนธรรมสนับสนุนใหบุคลากรรุนใหม มีความผูกพันตอส่ิงที่ยิ่งใหญกวาความสนใจ 
สวนตัวของแตละปจเจกบุคคล 
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 4.  วัฒนธรรมชวยยกระดับความมั่นคงของระบบสังคม วัฒนธรรมเปรียบเสมือนกาวซึ่ง
เชื่อมติดบุคคลในองคกรเขาดวยกัน โดยมีมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรวาควรจะพูดอยางไร
และควรจะทําอยางไร 
 5.  วัฒนธรรมเปรียบดังกลไกในการควบคุมและความรูสึกตอการกระทํา ซ่ึงเปนแนวทาง 
และรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร 
 กรีนเบิรก และ บารอน (Greenberg & Baron.  1997 : 345) อธิบายวา วัฒนธรรมองคกร  
มีหนาที่ 5 ประการ ไดแก 
 1.  กําหนดบทบาทที่ชัดเจนใหกับองคกร (Boundary-defining role) ดวยการจําแนกถึง
ความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับองคกรอื่น ๆ 
 2.  สรางจิตสํานึกของความมีเอกลักษณ (Sense of identity) ใหกับสมาชิกภายในองคกร 
 3.  สรางความผูกพันตอองคกร คิดประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน
(Commitment to organization mission) 
 4.  สรางเสริมความมั่นคงของระบบสังคม (Enhances social system stability) เพราะ
วัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนเครื่องยึดโยงทางสังคม (Social glue) ที่ชวยเสริมสรางใหองคกร            
มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สามารถชี้นําพฤติกรรมทั้งในการพูดและการกระทําของพนักงาน 
ในองคกรใหอยูในมาตรฐานเดียวกันได 
 5.  วัฒนธรรมองคกรเปนเสมือนกลไกที่ควบคุมและสรางสรรคความคิด (Sense–
making and control mechanism) ที่ชวยช้ีนํา สรางทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 วาคเนอร และฮอลเลนเบค (Wagner III & Hollenbeck.  1998 : 39-59) กลาววา วัฒนธรรม
องคกรเปนเสมือนกาวทางสังคมที่ชวยเสริมพฤติกรรมความมุงมั่นและรวมมือในหมูสมาชิกในการ
ทํางาน โดยทําใหเกิดปรากฏการณ 4 ประการ  
 1.  เกิดเอกลักษณและความแตกตางระหวางองคกร มีลักษณะของการเปนพวกเดียวกัน
และมีจุดหมายรวมกัน 
 2.  เกิดความผูกพันและมีจุดหมายรวมที่เกิดจากวัฒนธรรมองคกรเดียวกันมีแนวโนม
กอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันสูงในหมูผูที่ยอมรับวัฒนธรรม 
 3.  เกิดความมั่นคง เมื่อเกิดการมีเอกลักษณและความผูกพันรวมกัน จะกระตุนใหเกิด
บูรณาการและความรวมมืออยางยั่งยืนในหมูสมาชิก 
 4.  กลอมเกลาพฤติกรรม ทําใหสมาชิกเขาใจในสภาพแวดลอมของตน วัฒนธรรมองคกร
ทําหนาที่เสมือนแหลงของการมีความหมายรวมกันเพื่ออธิบายวาทําไมสิ่งตาง ๆ ในองคกรจึงเปน
เชนนี้ 
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 2.15  ความจงรักภักดีตอองคกร 
 อนันตชัย  คงจันทร (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 17 ; อางอิงจาก อนันตชัย  คงจันทร.  
2529.  ความผูกพันตอองคการ.  หนา 38–39)  อธิบายวา การขาดความจงรักภักดีตอองคกร อาจสงผลให
เกิดพฤติกรรมองคกรที่ไมพึงประสงคไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางานและ           
การโยกยายเปลี่ยนงาน 
 บุญยาณี  จันทรเจริญสุข (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 17 ; อางอิงจาก บุญยาณี   
จันทรเจริญสุข.  2538.  การรูคุณภาพชีวิตกับความผูกพันองคการ ศึกษากรณีราชการสถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ.  หนา 14) สรุปความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนทัศนคติ
หรือความรูสึกของบุคลากรตอองคกรในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมของ
องคกร เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและความผูกพัน ตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 สเตียร (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 17 ; อางอิงจาก Steers.  1977.  “Antecedents and 
Outcomes of Organizational Commitment,” Administrative Science Quarterly.   p.  46) ใหความเห็น
วา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนความเขมขนของความสัมพันธของพนักงาน แตละคนที่เขากันได
เปนอยางดียิ่งกับองคกรรวมถึงการเกี่ยวของกับองคกรหรือผูกพันกับองคกรอยางลึกซึ้ง ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวจะเกิดขึ้นไดเฉพาะกับองคกรใดองคกรหนึ่งเพียงองคกรเดียวเทานั้น 
 พอรตเตอร (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 18 ; อางอิงจาก Porter.  1974.  Organizational  
Commitment, Job Satisfaction and Turnover Among Psychiatric Technicians.  pp. 603-609) 
ใหคําจํากัดความของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร
บงชี้ออกมาในรูปตาง ๆ ไดแก 
 1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
 3.  มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 
 บูชานัน (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 18 ; อางอิงจาก Buchanan.  1974.  Building 
Organizational Commitment : the Socialization of Managers in Work Organization.  p. 356)  
ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยม
ขององคกร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมของ
องคกร ซ่ึงความจงรักภักดีตอองคกรประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกตามเปาหมายและ
คานิยมขององคกรของผูบริโภค 
 2.  ความเกี่ยวโยงกับองคกร (Involvement) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 
 3.  ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร 
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 เชลดอน (หทัยรัตรน  ตันสุวรรณ.  2550 : 18 ; อางอิงจาก Sheldon.  1991.  Investment 
and Involvement Mechanisms Producing Commitment to the Organization.  p. 143) มีความเห็นวา  
ความจงรักภักดีตอองคกรเปนทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับ
องคกรผูปฏิบัติงานมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร จะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร 
 จากคํานิยามขางตนสามารถสรุปไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง การที่สมาชิก
แตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีความผูกพัน มีความหวงใยในความสําเร็จขององคกร
แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 2.16 หลักการแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 มนุษยยอมมีความปรารถนาที่จะทํางานในการบรรลุจุดมุงหมายของงานหรือองคกรนั้น ๆ 
ซ่ึงการทํางานจะตองเปนไปอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแนวคิดการทํางานอยางมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพนี้ ไดวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องจากแนวคิดทางการบริหารที่มุงเนนศึกษาถึงงาน 
เปนสําคัญ บุคคลสําคัญในแนวความคิดนี้คือ เฟรดเดริค ดับบลิว เทเลอร (Frederick W. Taylor) 
โดยมุงที่หลักเกณฑ และระเบียบวิธี ปฏิบัติงานเชนไรที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในขณะที่ เฮนรีฟาโย 
(Henri Fayol) ไดเสนอทฤษฎีหลักการบริหารทั่วไปที่เนนตัวผูบริหารและหลักการบริหารตอมา  
เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ไดทดสอบและศึกษาเกี่ยวกับเรื่องราวของคนโดยคนพบวา บุคคลเปน
ปจจัยที่ผันแปรได และเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของงานจึงเกิดการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ 
โดยใหความสนใจเกี่ยวกับการทํางานดวยความพึงพอใจและสามารถคงอยู ในองคกรได อยางมี
ความสุข ซ่ึงมีความสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพใหกับองคกร ความตองการของ
มนุษย เปนเหตุจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละคนมีความตองการที่แตกตางกันโดยบางคนทํางานเพื่องาน 
เพราะงานนั้นเปนสิ่ง ซ่ึงทําใหไดมีการแสดงออกและมีคุณคาภายในตัวของมันเองแต สําหรับบางคน
การทํางานเปนเพียงเครื่องมือหรือวิธีทางอันหนึ่งเพื่อจะหาเงินใหมากขึ้น ใหไดมาซึ่งความมั่นคง          
ในงานมากขึ้นหรือบางคนก็ทํางานเพราะเปนสิ่งที่นาสนใจหรือทาทายความสามารถ จุดมุงหมาย ของ
การทํางานจึงเปลี่ยนแปลงไปตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปนพนักงาน คนงาน หรือเจาหนาที่ตาง ๆ 
ตางก็มีความพยายามที่จะใหไดมาซึ่งความสําเร็จแหงตนและคุณภาพของชีวิตตน  (เทพพนม  เมืองแมน 
และสวิง  สุวรรณ.  2540 : 140) นอกจากนี้จากความคิดของมนุษย ที่จะใหเพื่อนมนุษยดวยกัน                
มีคุณลักษณะบางประการเพื่อความสุขของมนุษยเอง และสังคมสวนรวม ซ่ึงก็คือการมีคุณภาพชีวิต 
หรือชีวิตที่มีคุณภาพอันเปนลักษณะชีวิตของคนที่ไดรับความพึงพอใจในสภาพที่ตนมีอยูเปนอยู หรือ
ไดรับอยู หรือสภาพการดํารงชีวิตในชุมชนหรือสังคม  (อุทุมพร  จามรมาน.  2530 : 23) จึงมีผูให
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ความสนใจแนวคิดการทํางานใหม ที่คํานึงถึงการจัดรูปแบบงานที่ทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกที่ดี
ในการทํางานมีความรูสึกพึงพอใจในงานมีแนวทางการดําเนินชีวิตที่มีความสุขบรรลุจุดมุงหมาย
ขององคกรและมีชีวิตอยางมีคุณคาที่เรียกวาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of working life) 
 ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา งานเปนสิ่งสําคัญตอชีวิต จึงมีผูใหความสนใจแนวคิด
การทํางานใหม ที่คํานึงถึงการจัดรูปแบบงาน ที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่ดีในการทํางาน             
มีความรูสึกพึงพอใจในงาน มีแนวทางการดําเนินชีวิตที่มีความสุข บรรลุจุดมุงหมายขององคกรและ
มีการดําเนินชีวิตอยางมีคุณคา  (สมหวัง  โอชารส.  2542 : 37) ที่เรียกวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะทําใหคุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้น เปนการลดตนทุน
การผลิตเปนการปรับปรุงการติดตอส่ือสารในองคกรใหดีขึ้น เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออก เสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางพนักงานและฝายบริหารใหดีขึ้น สงเสริมความรวมมือในองคกรและความรูสึกวาไดรับ 
การปฏิบัติอยางยุติธรรมใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคกร (นฤดล  มีเพียร.  2541 : 189 ; อางอิงจาก
Milkovich & Glueck.  1985.  Personal Human Resource Management : A Diagnostic Approach.   
p. 285) แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life : QWL) ไดนํามาใชเปน
คร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม ในชวงปลายศตวรรษที่ 21 โดยเปนเรื่องของการแกไขปญหาแรงงาน
ใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น (Delamotte & Takezawa.  1984 : 285) ซ่ึงวิธีการแกไข
ปญหาแรงงานของกลุมประเทศอุตสาหกรรมนั้นจะมีความแตกตางกันไปในแตละสังคม วามีส่ิงใด 
เงื่อนไขใดที่เปนปญหา ประเทศตางๆในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยผาน 
ขอเรียกรองทางกฎหมายในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน สวนในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดใชวิธีโดยมีการ
ดําเนินงานรวมกันระหวางพนักงานและฝายบริหารในการยอมรับรวมกันถึงความปรารถนา และ
ความเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Lehere.  1982 : 362) ดังนั้นในภาพรวมแลวการที่จะให
นิยามความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ จึงเปนเรื่องที่มีความแตกตางกันอยางหลากหลาย รวมทั้ง
วิธีการศึกษาก็แตกตางกันออกไป จนไมอาจจะอางอิงไปสูกิจกรรมอยางเดียวกันได จึงกลาวไดวา 
หากองคกรใหแนวคิดนี้มีความหมายที่ปฏิบัติไดในประเทศใดประเทศหนึ่ง เปนการเฉพาะ ก็ตองนิยาม
ความหมายใหสอดคลองกับภูมิหลังทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศนั้น ๆ ดวย 
 เปาหมายขององคกรในการทํางาน คือ ทําใหงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากที่สุด
โดยใชทรัพยากรนอยที่สุด สวนเปาหมายของคนทํางาน คือ การประสบความสําเร็จในดานความ
ตองการหรือความคาดหวังที่มีตอองคกร การประสานเปาหมายของทั้งสองฝายเขาดวยกัน ทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตการทํางาน เดวิสและทริสท (Smith.  1981 : 422 ; อางอิงจาก.  Davis & Trist.  1974. 



40 

 

Psychology of Industrial behavior.  p. 289) ดังนั้น จึงมีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน          
ไวตาง ๆ กัน ซ่ึงขึ้นอยูกับแนวคิดในเรื่องของการทํางาน 
 2.17 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 สเตียร และพอตเตอร (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงจาก Steers & Potter.  1991.  
Motivation And Work Behavior.  p. 725) ไดกลาวไว ดังนี้ 
 1.  การทํางานเปนการแลกเปลี่ยน (Exchange) มีสภาพพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซ่ึงโดยทั่วไป
แลวเรามักตองการไดรับผลตอบแทนจากงานที่ทําเสมอ ซ่ึงสิ่งที่ไดรับบางทีเปนสิ่งภายนอกเปนเรื่อง 
ของวัตถุ (Extrinsic) เชน ตัวเงิน เปนตน บางทีก็เปนเรื่องภายในทางจิตใจ (Intrinsic) เชน ความพึงพอใจ
สวนบุคคลที่ไดรับ เปนตน 
 2.  การทํางานทําใหเกิดผลทางสังคม (Social function) เชน การไดพบกับคนใหมสามารถ
คบหากันเปนเพื่อนซึ่งบางครั้งพบวาคนในวัยทํางานนั้นไดใหเวลากับเพื่อนรวมงานมากกวาใหเวลา
กับครอบครัว 
 3.  การทํางานเปนเครื่องแสดงสถานภาพของตนในสังคม (Status) เปนเรื่องคานิยมของ
สังคมที่ใหคุณคาตอหนาที่การงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนที่มาของการแบงชั้นกัน ทําใหอาชีพ หนาที่
การงาน เปนเครื่องแสดงตําแหนงในสังคม 
 4.  การทํางานเปนเรื่องราวการใหคาของงานที่ทําอยูตอตนเอง (Personal meaning)              
เปนเรื่องของการตั้งเปาหมายสวนบุคคลวา ตองการจะไปสูจุดไหนเปนจุดยืนทางดานจิตใจ ทําให
นํามาซึ่งความภาคภูมิใจในตนเอง หรือการบรรลุถึงการประจักษความเปนจริงแหงตน 
 คาสซิโอ (สุธินี  เดชะตา.  2551 : 189 ; อางอิงจาก Cascio.  1992.  Managing Human 
Resources.  p. 20) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 2 ลักษณะโดยนัยแรกหมายถึง 
เร่ืองของสภาพและการปฏิบัติตาง ๆ ภายในองคกร เชน การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment)             
การจัดการอยางมีประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (Employee involvement) สภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ปลอดภัย (Safe working conditions) อีกนัยหนึ่งเปนเรื่องเกี่ยวกับความปลอดภัย 
ความพึงพอใจ การมีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางลูกจางและฝายจัดการ และการสามารถเติบโต
กาวหนาและพัฒนาในดานของความเปนอยู ซ่ึงเปนความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในความ
เขาใจของลูกจาง 
 วอลตัน (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงจาก Walton.  1974.  “Improving the 
Quality of Work Life,” Harvard Business Review.  pp. 12-16) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคกรที่ทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวัดในแปดดาน คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและ
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ยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความมั่นคง              
ในงานโอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมประชาธิปไตยในองคกร            
ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 แคสทและโรเซนวิก (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงาก Kast & Rosenzweig.  1985.  
Organization and Management : A System and Contingency Approach.  p. 635) กลาววา               
คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น แกไขปญหา 
และการตัดสินใจในองคกร 
 คาสซิโอ  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงจาก Cascio.  1989.  Managerial  Human 
Resources.  pp. 210-212) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานเปน 2 ดาน คือ การปฏิบัติงานและ
วัตถุประสงคขององคกร และเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพ ที่ดี
ระหวางผูรวมงาน มีโอกาสเจริญกาวหนาและพัฒนางาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานสัมพันธกับ
ระดับความมากนอยในความตองการของมนุษย 
 รอบบิ้นส (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงจาก Robbins.  1991.  Organizational 
Behavior.  p. 259) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง กระบวนการที่องคกรไดทําการ
ตอบสนองตอความตองการของพนักงานจากการพัฒนากลไกตางๆ ที่จะเอื้ออํานวยใหพนักงาน              
มีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิต                
การทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ที่จํา เปนในการกําหนดเปาหมายรวมกัน
ในการทําใหองคกรมีความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวมนั่นเอง 
 คอสเซน (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 16 ; อางอิงจาก Kossen.  1991.  The Human Side of 
Organization.  p. 217) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทําใหสภาพแวดลอม
ในการทํางานมีประสิทธิผล สนองตอบความตองการและเพิ่มคุณคาใหกับพนักงานในองคกร 
 ฮอดเกทส (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก Hodgetts.  1993.  Modern Human 
Relation at Work.  p.192) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การออกแบบ    
ที่จะชวยปรับปรุงใหคนทํางานอยางมีอยางมีความสุขและมีประสิทธิผล โดยคํานึงถึงผลกระทบของงาน
ที่มีตอพนักงานและประสิทธิผลขององคกร ความพึงพอใจของพนักงานตอการแกปญหาและ              
การตัดสินใจภายในองคกร 
 เชอรเมอรฮอรน (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก Schermerhorn.  1996 : 
Organizational behavior.  pp. 104-109) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา คือ ทุกสิ่ง           
ทุกอยางที่เกี่ยวของกับคุณภาพของประสบการณของมนุษยที่มีในสถานที่ทํางาน 
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 มอนดี้และนอว (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก Mondy & Noe.  1996 : 
Human Resource Management.   p. 384) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือขอบเขตทั้งหมด
ของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน จากการทํางานในองคกรนั้น ๆ หรือ
ระดับของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ที่ไดรับการสนองตอบความตองการของเขา
จากการทํางานนั่นเอง 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  
2535 : พฤติกรรมองคการ.  หนา. 25) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ 
ระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดานมนุษย (Human dimension) 
ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 
 นฤดล  มีเพียร  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก นฤดล  มีเพียร.  2541 : คุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย  จํากัด (มหาชน).  หนา. 13) กลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของกับงานและการทํางาน โดยมีเปาหมาย
หลักอยูที่การตอบสนองความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคกร
และคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 
 พรสุข  อัศวนิเวศน  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 17 ; อางอิงจาก พรสุข  อัศวนิเวศน.   2541.
คุณภาพชีวิตกับการทํางานกับความผูกพันตอองคกร : ศึกษากรณีโรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการ
อุตสาหกรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร จังหวัดนครสวรรค.  
หนา. 18) กลาววา คุณภาพชีวิต การทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคลากรซึ่งไดรับ  
มาจากประสบการณการทํางานของเขา ทําใหเขามีความพึงพอใจมีความสุขในการทํางาน และมี
สุขภาพจิตที่สมบูรณ คุณภาพชีวิตการทํางานเปนการสนองตอบความตองการและความคาดหวัง
ของบุคลาการ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคกรและสมาชิกในรูปแบบตาง ๆ หากองคกรใดสมาชิก            
มีคุณภาพชีวิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมามากมาย ดังเชน ความไมพึงพอใจในตัวงาน 
การถวงงาน การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองคกรในทางลบ ตลอดจนการลาออกจากองคกร ซ่ึง
กอใหเกิดความสูญเสียตอองคกร ในรูปตาง ๆ ไมวาจะเปนการสูญเสียเวลาที่จะตองฝกฝนอบรม
บุคลากรใหมใหมีความชํานาญขึ้น ในทางตรงกันขามหากองคกรไดดําเนินการใหบุคลากรไดมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสมแลว ยอมนําไปสูความพึงพอใจงานอันสงผลตอประสิทธิภาพของ
บุคลากร ของงาน และขององคกรได 
 ไพฑูรย  สอนทน  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 18 ; อางอิงจาก ไพฑูรย  สอนทน.  2542.
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดเพชรบูรณ.  หนา. 25) กลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานที่มีคุณคาและมีคุณภาพที่ดี มีความพึงพอใจในการทํางาน
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มีความรูสึกที่ดีตองาน ยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทําสภาพแวดลอมการทํางานมีความเหมาะสม ปลอดภัย  
มีอิสระในดานความคิด ไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ 
ยุติธรรม เปนที่ยอมรับของผูรวมงานและสังคมดําเนินชีวิตอยางมีความสุขอันนําไปสูคุณคาแหงชีวิต
ของตนเองและครอบครัว 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของ
กับงานและการทํางานเปนความรูสึกของบุคลากรที่มีตอการทํางาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการ
ทั้งดานรางกายและจิตใจและบุคลากร เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และรูสึกวา
ตนเองมีคุณคาจากการทํางานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตกาทํางาน เปนความรูสึกเฉพาะบุคคลแตละคน ซ่ึง
บุคคลที่มีความรูสึก ความตองการที่แตกตางกันไปในขณะเดียวกัน และมีลักษณะเปนนามธรรม            
ที่วัดไดยาก  
 2.18 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนปจจัยสําคัญที่ไมควรละเลย เนื่องจากเปนปจจัยที่สงผลตอ
การลาออกของพนักงาน และมีผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ โรส, เบห และไอดริส (Rose, Beh, Uli & Idris.  2006 : 85-89) มีความรูสึกที่ดีตอ
องคกร เกิดวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญกําลังใจ เดสสเลอรส (สมหวัง  โอชารส.  2542 : 45 ; อางอิงจาก  
Desslers.  1991.  Personnel/Human Resources Management.  p. 4) รวมทั้งเอื้อใหพนักงานสามารถ
บริหารจัดการคุณภาพชีวิตของตนเองอยางเหมาะสมอีกดวย ในทางกลับกันหากมีคุณภาพชีวิต            
การทํางานต่ําก็จะสงผลใหเกิดความไมมั่นใจในความมั่นคงของตนเอง ความพึงพอใจตอองคกรลดลง 
ซ่ึงสงผลกระทบในแงลบตอองคกร (Saraji & Dargahi.  2006 : 8-14) 
 อัสนียา  สุวรรณศิริกุล  (2549 : 81-83) ไดสรุปความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานไดวา 
 1.  เปนปจจัยแหงความสําเร็จของการบูรณาการระหวางเปาประสงคและผลิตภาพของ
องคกรกับคุณภาพชีวิตของการทํางานในองคกร 
 2.  เปนการดูแลสุขภาพกายและใจของคนทํางาน สรางขวัญและกําลังใจพนักงานใหเพิ่มขึ้น 
 3.  ลดความเสี่ยงดานสิ่งแวดลอม ความปลอดภัย และสภาพการทํางาน 
 4.  อัตราการลาออกลดลง 
 5.  อัตราปวย สาย ลา ขาดงานสัมพันธกับวินัยการทํางาน 
 6.  คุณภาพงานที่แสดงออกอยางชัดเจนในเรื่องความใสใจและทัศนคติที่ทํางานดวยใจ 
 แฮคแมนและซุทเทิล (ณัฐพล  ศิลาทอง.  2552 : 14 ; อางอิงจาก Hackman & Suttle.  1977.  
Improving Life at Work : Behavioral Science Approaches to Organizational Change.  p. 14) 
กลาววา ความสําคัญ ของคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจ
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ของผูปฏิบัติงานทุก ๆ  คนในองคกร การมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี นอกจากมีสวนทําใหบุคลากร
พึงพอใจแลวยังอาจสงผลตอความเจริญทางดานอื่น ๆ ดังเชนสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจหรือ
ผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญคุณภาพชีวิตในการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคกรได นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุนอยลง ขณะที่ 
ประสิทธิผลขององคกรในแงขวัญและกําลังใจความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณ
ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงความสําคัญคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย ไดแก 
 1.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเอง 
 2.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน 
 3.  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร เกิดความผูกพันตอองคกร 
 2.19 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 การดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นโดยทั่วไปมีองคประกอบที่สําคัญอยูหลายประการ 
ซ่ึงมีบทบาทในการกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
มีผูให แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทานดังนี้ 
 เคิรกและเควลีย  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 22 ; อางอิงจาก Kerce & Kewley.  1993.  
“Quality of work life surveys in organizations,” New direction method and application.              
pp. 189-207) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 4 ประการ ไดแก 
 1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
 3.  ลักษณะของงาน 
 4.  ความผูกพันกับงาน 
 บุญแสง  ชีระภากร  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 23-24 ; อางอิงจาก บุญแสง  ชีระภากร.  
2533.  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน,” จุลสารพัฒนาขาราชการพลเรือน.   หนา. 7-12) ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1.  คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and fairpay) 
 2.  ผลประโยชน เกื้อกูล (Fringe Benefits) 
 3.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy environment) 
 4.  ความมั่นคงในงาน (Job security) 
 5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free collective bargaining) 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and development) 
 7.  บูรณาการสังคม (Social integration) 
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 8.  การมีสวนรวมในองคกร (Participation) 
 9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at work) 
 10.  เวลาวางของชีวิต (Total life space) 
 สมยศ  นาวีการ  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 23 ; อางอิงจาก สมยศ  นาวีการ.  2533.   
การบริหารเพื่อความเปนเลิศ.  หนา.  264) กลาวถึงคุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี                   
จะประกอบไปดวย 
 1.  ความมั่นคง 
 2.  ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 3.  ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
 4. งานที่นาสนใจและทาทาย 
 5.  การมอบหมายงานหลายดาน 
 6.  การควบคุมงาน สถานที่ทํางานและตนเอง 
 7.  ความทาทาย 
 8.  ความรับผิดชอบ 
 9.  โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 
 10.  การรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
 11.  อํานาจหนาที่ 
 12.  การยกยอง 
 13.  งานที่กาวหนา 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 24 ; อางอิงจาก ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  
2537.  พฤติกรรมองคการ.  หนา. 35) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิต                 
ในการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 
 1.   ความมั่นคง 
 2.   ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 
 3.   ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
 4.   ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม 
 5.   งานมีความหมายและนาสนใจ 
 6.   กิจกรรมและงานหลากหลาย 
 7.   งานมีลักษณะทาทาย 
 8.   มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
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 9.   โอกาสการเรียนรู และความเจริญกาวหนา 
 10.  ผลสะทอนกลับความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
 11.  อํานาจหนาที่ในงาน 
 12.  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
 13.  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
 14.  มีอนาคต 
 15.  สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 
 16.  มีโอกาสเลือกทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบความสนใจและความคาดหวัง 
 วอลตัน (นวรัตน ณ วันจันทร.  2548 :  11-14 ; อางอิงจาก Walton.  1974.  “Improving the 
Quality of Work Life,” Harvard Business Review.  pp. 12-16) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ที่ตอบสนองความตองการและปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจากคุณลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้น 
เปนคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอกับการมี
ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคกร 
อ่ืน ๆ ดวย 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working) 
หมายถึง ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางาน              
ที่ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควรจะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับ
การคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 
 3.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued growth and 
security) หมายถึง งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของ
ตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ตัว
บงชี้เร่ืองความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มีเกณฑในการพิจารณาคือ 
  3.1 มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากขึ้น 
  3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังที่จะไดรับการเตรียมความรูเพื่องาน
ในหนาที่ที่สูงขึ้น 
  3.3 โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ
ในองคกรหรือในสายงานอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอื่น ๆ 
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 4.  โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity to 
use and develop human capacity) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้เปนการให
ความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยู 
อยางเต็มที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตที่เหมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบผลสําเร็จในชีวิต 
 5.  การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Social integration in the work 
organization) ซ่ึงหมายความวา การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับ
สังคมองคกร ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน 
 6.  สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the work organization) 
หมายถึง การบริหารจัดการใหพนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและ
แสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันบุคคลตองไดรับ 
การเคารพสิทธิสวนตัว 
 7.  จังหวะชีวิต หรือ ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (Work and 
the total life space) คือการที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับ
บทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ 
 8.  ความเปนประโยชนตอสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง กิจกรรม           
การทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม และผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวา
องคกรที่ตน ปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํากัดของ เสีย 
การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 
 2.20 ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา อาจเปนไปในทางสูงขึ้นหรือ
ลดลงเนื่องจากลักษณะขององคกรหรือความคาดหวังของคนในองคกร ที่เปลี่ยนแปลงไป (Davis.  
1981 : 88-89) และการเปลี่ยนแปลงอาจเปนผลจากปจจัยอ่ืนที่ไมใชงาน เชนความรับผิดชอบตอ
ครอบครัว ความเครียด จากเรื่องอื่นที่ไมใชงาน และความหมายของงานในแตละคนที่แตกตางกัน
ไปตามประสบการณและชวงเวลาของชีวิต (Schermerhorn, Hunt & Osborn.  1991 : 86-89) สําหรับ 
ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เวอรเทอรและเดวิส (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 29 ; อางอิงจาก 
Werther & Davis.  1982.  Personnel Management and Human Resources.  pp. 66-67) กลาวไววา           
มีอยู 3 ดาน คือ 
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 1. ปจจัยดานบุคคล ซ่ึงพิจารณาจากสิ่งที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ความตองการ
ของบุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตําแหนง รายได และสถานที่
ทํางาน ปจจัยเหลานี้ มีผลตอความพึงพอใจในงาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล 
 2. ปจจัยดานบริหาร เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางขององคกรตาง ๆ ไดแก
จุดมุงหมายวัตถุประสงค การบริหารจัดการหนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรมการทํางาน ความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่ ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคกร การบริหารจัดการเปนบรรยากาศ            
ในองคกรอยางหนึ่งโดยแตละองคกรจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหาร
ที่แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน เปนลักษณะที่กอใหเกิดความแตกตางของ
องคกรตาง ๆ ไดแก จุดมุงหมาย วัตถุประสงค การบริหารจัดการ หนวยงาน ลักษณะงาน กิจกรรม
การทํางานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ระเบียบขอบังคับ และบรรยากาศในองคกร การบริหาร
จัดการเปนบรรยากาศในองคกรอยางหนึ่งโดยแตละองคกรจะมีการบริหารจัดการและพฤติกรรม
การแสดงออกของผูบริหารที่แตกตางกัน ซ่ึงคนสามารถรับรูไดขณะปฏิบัติงาน 
 3. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม เปนสภาพสิ่งแวดลอมในองคกรที่ครอบคลุมไปถึงสถานที่ คน
ระบบการทํางาน วัฒนธรรมองคกร และสิ่งแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก นโยบายของรัฐ สังคม
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี  ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน และเปนสภาพแวดลอม
ที่ทําใหคนอยากทํางาน และไมอยากทํางาน สภาพแวดลอมจึงนับวาเปนสวนที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ผจญ  เฉลิมสาร  (2540 : 22-23) ปจจยัที่มีผลตอคุณภาพชวีติการทํางานนัน้มีอยูดวยกนั 2 
ปจจยั คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (motivator factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง (Intrinsic aspects of the job) เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิด ความพอใจ ซ่ึง
ไดแก 
              1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement)  
              1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)  
              1.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (advancement)  
              1.4 ลักษณะของงาน (work itself)  
              1.5 โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต (possibility of growth)  
              1.6 ความรับผิดชอบ (responsibility) 
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 2.  ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เปนองคประกอบที่ไมใชเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง 
แตมีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (extrinsic factors) เปนปจจัยที่ไมใชส่ิงจูงใจแต สามารถทําให
บุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได ซ่ึงมีอยู 10 ประการคือ 

 2.1 การบังคับบัญชา (supervision) 
 2.2 นโยบายบรหิาร (policy and administration) 
 2.3 สภาพการทํางาน (working condition) 
 2.4 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (relations with superiors) 
 2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (relation with subordinates) 
 2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (relation with peers) 
 2.7 ตําแหนงในบริษัท (status) 
 2.8 ความมั่นคงในงาน (job security) 
 2.9 เงินเดือน (salary) 
 2.10 ชีวิตสวนตวั (personal life) 

 2.21 เกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความรูสึกเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงมีความตองการ                
ที่แตกตางกันไป อีกทั้งยังมีลักษณะเปนนามธรรมที่วัดไดยาก จึงมีผูพยายามกําหนดตัวบงชี้คุณภาพ
ชีวิต การทํางานขึ้นมาเปนเกณฑตัดสินเพื่อจะบอกไดวา เมื่อบุคคลใดมีชีวิตการทํางานที่มีลักษณะ
ดังตัวบงชี้แลวจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานประการใด ซ่ึงไดมีการพัฒนาตัวบงชี้เร่ือยมาตามลําดับ 
ดังนี้ 
 ในชวง ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตในการทํางานจะขึ้นอยูกับการมีความมั่นคงในการ
ทํางาน การทํางานที่มีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงาน ตอมาในป ค.ศ. 1950-1960 
แนวคิดไดกวางขึ้นโดยนักจิตวิทยาสมัยนั้น ไดเพิ่มเรื่องความสัมพันธทางบวกระหวางขวัญในการ
ทํางานกับผลผลิตซึ่งเกิดจากการสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนอีกสิ่งหนึ่งในการ
บงบอกคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในป ค.ศ. 1960-1970 ไดเพิ่มเรื่องการมีโอกาสในการทํางาน           
ที่เสมอภาคและแบบแผนการทํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และตั้งแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา 
มีการศึกษาในเรื่องนี้อยางจริงจังขึ้น โดยมุงที่ประสิทธิผลขององคกรและการเพิ่มประสบการณโดย          
ธรรมคติของทั้งทางรางกายและจิตใจ (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา.  2532 : 52) ดังจะไดอธิบายตามลําดับ 
ดังตอไปนี้ 
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 วอลตัน (จันทัปพา  วิเศษโวหาร.  2552 : 18-19 ; อางอิงจาก Walton.  1974.  “Improving  
the Quality of Work Life,” Harvard Business Review.  pp. 12-16) กลาววา บุคคลที่มีคุณภาพชีวิต
การทํางานตองมีตัวช้ีวัดตาง ๆ 8 ประการเปนเกณฑตัดสิน ดังนี้ 
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง  
คาตอบแทนและผลประโยชน ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัยและสวัสดิการ
ดานอื่นๆ เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่น 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ทํางาน อุปกรณ 
เครื่องมือ  เครื่องใชตองมีความเหมาะสม และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐาน
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเรื่องของเสียง กล่ิน การรบกวน 
ทางสายตา 
 3.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of human capacities) 
หมายถึง โอกาสที่จะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง 
ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง
รวมทั้งเปดโอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 
 4.  ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน (Growth and security) คือ งานที่ผูปฏิบัติ
ไดรับมอบหมาย จะมีผลตอการคงไว และเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มีแนวทางในการเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้นไดรับความรูและทักษะใหม ๆ ที่จะนําไปใชประโยชนในอนาคตได และมีโอกาส
ในการพัฒนาทักษะความสามารถจนประสบผลสําเร็จในหนาที่การงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 
ครอบครัว และผูอ่ืนที่เกี่ยวของ 
 5.  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น และการทํางานรวมกัน (Social integration) คือ ผูปฏิบัติ
ไดมีความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคกร เปนสวนหนึ่งของสังคม องคกรมีการยอมรับและรวมมือกัน
ทํางาน ไมแบงชั้นวรรณะ 
 6.  สิทธิสวนบุคคล (Constitutionalism) คือ การไดรับการเคารพในสิทธิสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติหรือ การมีหลักรัฐธรรมนูญเปนแนวทางในการทํางานรวมกัน 
 7.  จังหวะชีวิตโดยสวนรวม (Total life space) คือ กิจกรรมการทํางานของบุคคลหนึ่ง
ควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น เปนการแบงเวลาที่เหมาะสมสําหรับตนเอง
งาน ครอบครัว และอื่น ๆ 
 8.  การคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance of work life) คือ กิจกรรม
การทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญ 
ของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ 
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 กอรดอน (นฤมล  มีเพียร.  2541 : 42 ; อางอิงจาก Gordon.  1991.  A Diagnostic Approach 
to Organizational Behavior.  p. 114) กลาววา หลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน                    
มีองคประกอบมากมาย ทั้งการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน การออกแบบเทคโนโลยีเพื่อ            
จะปรับปรุงสภาพการทํางาน ซ่ึงจะคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ 7 ประการดังนี้ 
 1.  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานที่มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 
 3.  ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา 
 4.  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในที่ทํางาน 
 5.  มีสิทธิสวนบุคคล 
 6.  มีความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
 7.  งานและประโยชนตอสังคม 
 ซัสฮิน และ เลนเกอรแมน (นฤดล  มีเพียร.  2541 :  47 ; อางอิงจาก Sashhin & Lengerman.  
1996.  Human Resource Management.  pp. 102-104) ไดเสนอเกณฑหรือมิติในการวัดระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ไวดังนี้ 
 1.  มีอิสระในการทํางาน สามารถตัดสินใจในการทํางานไดโดยการตัดสินใจดวยตนเอง 
ในเรื่องที่เกี่ยวกับของตนเอง การควบคุมงานดวยตนเองมีอิสระในการแกไขปญหาการรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจ 
 2.  ดานโอกาสเจริญกาวหนาในงาน หมายถึง การที่จะไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ และพัฒนา
ความสามารถโอกาสในการเลื่อนหรือยายตําแหนงเพื่องานที่ดีกวา โอกาสในการเรียนรูทักษะใหม ๆ 
โอกาสในการเรียนรูวิธีการทํางานของตนเอง โอกาสในการทดลองวิธีการทํางานของตนเอง โอกาส
ในการเรียนรูในแผนกอื่น ๆ 
 3.  ดานลักษณะงานเปนงานที่ทําซ้ํา ๆ รวดเร็วและไมตายตัว การทํางานตามปริมาณชุด
ของงานการทํางานตามอัตราที่กําหนด การทํางานอยางเรงรีบ การทํางานโดยไมมีขอกําหนดที่แนนอน 
การทํางานตามตารางทํางาน 
 4.  ดานความซับซอนของงาน หมายถึง งานที่มีความสําคัญและนาสนใจการทํางาน
ซํ้าซาก การทํางานตามระเบียบการ วิธีการทํางานที่พนักงานไมเห็นดวย การทํางานเฉพาะสวนงาน
เปนชิ้นสวนการทํางานที่งาย การทํางานลักษณะเดิมตลอดวัน 
 5.  ดานความสัมพันธในการทํางาน หมายถึง มีความตองการที่จะชวยเหลือกันในการทํางาน 
ความรวมมือระหวางผูรวมงาน การทํางานที่ตองมีการรวมมือประสานงานการทํางานที่จําเปนตองมี
การติดตอกับบุคคลอื่น 
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 2.22 ประโยชนของการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ชูเลอร, บูทอลล และ ยังบลูด (Schuler, Beutell & Youngblood.  1989 : 7) กลาวสรุปถึง 
ประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 2.  ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น อยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีสวนรวม และสนใจงานมากขึ้น 
 4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงการลดตนทุน
ดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ การลดอัตราการเรียกรองสิทธิ์จากการ 
ทําประกัน 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงาน               
มีมากขึ้นซึ่งเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคกร และการมีสวนรวมในการทํางานที่เพิ่มขึ้น 
 6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความนาสนใจเพิ่มขึ้นขององคกร
จากความเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคกร 
 7.  ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8.  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนกังาน 
 กอรดอน (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 19 ; อางอิงจาก Gordon.  1991.  A Diagnostic Approach 
to Organizational Behavior.  p. 116) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนการสงเสริม 
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับ ฝายบริหาร และสรางโอกาสในการทํางาน 
มากขึ้นคุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคนทําใหเกิดประสิทธิผลของ
องคกรการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานของงานและระบบการทํางาน ระบบการใหรางวัล
ใหสอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มีหลาย ๆ บริษัทไดนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช โดยในระยะแรกเปน
การเพิ่มผลผลิตปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํางานเปนกลุมคลายกับระบบกลุม
คุณภาพ (Quality circles) จะมีการประชุมกันภายในกลุมใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นในการ
ปรับปรุงการทํางานการเพิ่มคุณคางานที่ทํา ซ่ึงจากการที่นําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไปใช พบวาพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตราการขาดงานและการลาออก
ของพนักงานลดลงตามไปดวย 
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 กรีนเบิรกและบารอน (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 19-20 ; อางอิงจาก Greenberg & Baron.  
1995.  Behavior in organizations.  p. 299)  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 
3 ดาน คือ 
 1.  ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคกรและลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
 2.  ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
 3.  เพิ่มประสิทธิผลขององคกร (เชน ในเรื่องผลกําไรที่เพิม่ขึ้น การบรรลุเปาหมายขององคกร) 
 มอนดี้และนอว (ดาลัด  จันทรเสนา.  2550 : 20 ; อางอิงจาก Mondy & Noe.  1996 : Human 
Resource Management.   p. 386) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายรวมไปถึง
กลยุทธตาง ๆ ในการบริหารงาน ไดแก การออกแบบงานใหม การจัดกลุมคุณภาพในการทํางาน 
การบริหารแบบมีสวนรวม โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน จะชวยเพิ่มระดับความ
พึงพอใจในการทํางานและเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานแกคนงาน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มขึ้น
ของผลผลิต 
 แฮคแมนและซุทเทิล (ดาลัด  จันทรเสนา  (2550 : 20 ; อางอิงจาก Hackman & Suttle.  
1977.  Improving Life at Work : Behavioral Science Approaches to Organizational Change.  
p. 18) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลตอการ
ทํางานอยางมากมาย  (สมหวัง โอชารส.  2542 : 37-45) ไดแก ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเองทํา
ใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน) ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ
องคกรนอกจากนี้ ยังชวยสงเสริมในเรื่องของสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนามีการ
พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคกร และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก             
ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 
3.   ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1  ทฤษฎีการจูงใจ 
 ไลแมน ดับบลิว พอรทเทอร (Lyman W. Porter) และเอ็ดวารด อี ลอรเลอร (Edward E 
Lawler III) ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจมาจากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ดังภาพประกอบ 5 โดยระบุวา
แรงจูงใจอยางเดียวไมสามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นไดถาบุคคลขาดความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานและไมมีความชัดเจนตอบทบาทของพวกเขาและความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงดวยตนเอง สามารถนําไปสูความพอใจและสรางแรงจูงใจเพื่อการกระทําในอนาคต เมื่อบุคคล
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มีผลการปฏิบัติที่สูง บุคคลนั้นก็จะไดรับรางวัลภายนอก เชน โบนัส หรือการขึ้นเงินเดือน ผลลัพธ
เหลานี้มีคุณคาทางบวก 
 ดังนั้น บุคคลจะรูสึกพอใจที่กลับมาจูงใจตนเองใหใชความพยายามเพื่อผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงในอนาคต ดังนั้นผูบริหารที่ตองการกระตุนใหไดผลการปฏิบัติงานที่สูงควรจะเสนอรางวัล           
ที่ยุติธรรม และทันเวลา พรอมทั้งควรจะไมใหรางวัลหรือใหรางวัลที่ลดลงกับผลการปฏิบัติงานที่ต่ํา 
 
 
                                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  6  แบบการจูงใจของพอรทเทอรและลอรเลอร 
 

ที่มา : Porter & Lawler III  (1968 : 165).   
 
 ทฤษฎีการจูงใจของพอรทเทอร-ลอวเลอร ยังเนนลักษณะของกระบวนการจูงใจ คือ  

1. คาที่รับรูจากรางวัลภายนอก (extrinsic rewards) และรางวัลภายใน (intrinsicrewards) 
ซ่ึงเปนผลจากความพึงพอใจในความตองการเมื่องานนั้นสําเร็จลงรางวัลภายในมาจากการปฏิบัติงาน
โดยตรงในขณะที่รางวัลจากภายนอกเปนสิ่งที่ไมเกี่ยวของกับงาน 

2. ขอบเขตความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพของแตละคนถูกกําหนดเบื้องตนโดย
ตัวการรับรูของแตละคนเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการใหแสดงออกในการทํางานโดยธรรมชาติแลวประสิทธิภาพ

คาของ
รางวัล 

ความพยายาม 

ความสามารถในการ
ทํางานเฉพาะอยาง 

รางวัลที่รับรูวา       
มีความยุติธรรม 

ความสามารถในการ
ทํางานเฉพาะดาน 

รางวัลจาก
ภายใน 

ความพึง
พอใจ 

รางวัลจาก
ภายใน การรับรูจากความ

ตองการของงาน 

ความเปนไปได
ของรางวัลที่รับรู
จากความพยายาม 
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ในการทํางานใหสําเร็จจะเพิ่มขึ้น เมื่อการรับรูเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการปฏิบัติในการทํางานมีความถูกตอง
และมีความสามารถที่จะแสดงในการทํางานเพิ่มขึ้น 

3. ความยุติธรรมที่รับรูไดจากรางวัลมีอิทธิพลตอปริมาณของความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากรางวัลเหลานั้นโดยทั่วไปยิ่งแตละคนรับรูถึงความยุติธรรมที่ไดจากรางวัลที่แตละคนจะประสบ
เมื่อไดรับรางวัลจะยิ่งมีมากขึ้น 
 3.2  ทฤษฎีความพึงพอใจ 
 แนวคิดของกิลเมอรกิลเมอร 
 กิลเมอร (Gillmer.  1966 : 280) ไดจําแนกองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว  
10 ประการดังนี้ 
 1.   ความปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตามหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ ไดรับความเปนธรรม 
 2.   โอกาสกาวหนาในงาน ไดแก การมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นและการมีโอกาสไดรับ
ส่ิงตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทํา 
 3.   ความพอใจในการจัดการ ไดแก ความพึงพอใจในงานที่ทําและความพึงพอใจในการ
จัดการ 
 4.   คาจาง ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจในคาจาง และรูสึกสมเหตุสมผลในสิ่งตอบแทน
นั้น ๆ 
 5.   ลักษณะงานที่ทํา ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ทํา  หากกไดทํางานที่ตรงกับ
ความตองการและความถนัด 
 6.   การบังคับบัญชา มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 7.   ลักษณะทางสังคม หากผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกับคนอื่น ๆ ไดอยางมีความสุข 
ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 8.   การคมนาคมและการสื่อสารมีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางานมากนอย
ตางกันได 
 9.    สภาพการทํางาน ไดแก เสียง หองน้ํา และชั่วโมงการทํางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้มีสวน
ชวยใหเกิดความพึงพอใจงานมากนอยตางกันได 
 10.  ส่ิงตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล  และ 
ที่อยูอาศัยก็มีสวนใหเกิดความพึงพอใจในงานได 
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 แนวความคิดของคูเปอร 
 คูเปอร (กิติมา  ปรีดีดิลก.  2529 : 323–324 ; อางอิงจาก Cooper.  1958.  How to supervise  
people.  p. 6) ถือวาความตองการในการทํางานเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในงานสิ่งจูงใจ
นั้นจะเกิดจากภายหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังนั้นในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งจูงใจ
ตาง ๆ เพื่อสนองความตองการ ของตน ความตองการเหลานั้นไดแก 
 1.   การไดทํางานที่เขาสนใจ 
 2.   การมีอุปกรณดีสําหรับการทํางาน 
 3.   การมีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
 4.   การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 5.   สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางานและสถานที่ที่เหมาะสม 
 6.   ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 
 7.   การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม  การปกครองโดยเฉพาะ 
อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
 แนวความคิดของบารนารด 
 บารนารด (Barnard.  1966 : 142) กลาววา ส่ิงจูงใจเปนเครื่องกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ส่ิงจูงใจที่หนวยงานอาจใหแกผูปฏิบัติงานไดแก 
 1.   ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงินและสิ่งของ 
 2.   โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ ไดแก  โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจาก
บุคคลอื่น เชน การไดรับเกียรติ การไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว โอกาสที่จะไดตําแหนงที่มีอํานาจ
มากกวาเดิม เปนตน 
 3.   สภาพแวดลอมที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน  เครื่องมือ
เครื่องใชในสํานักงาน และวัตถุส่ิงของตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากร โดยใหอยูในสภาพที่เปน              
ที่พอใจของทุกคน 
 4.   ความดึงดูดใจทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน 
 5.   การปรับสภาพการทํางาน เปนการปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคคลากร
เคยทําเปนนิสัยและตรงกับเจตคติของบุคคลากร 
 6.   การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางานไดอยางกวางขวางจะชวยใหบุคลากร 
รูสึกวาตนเปนคนสําคัญของหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ 
 7.   สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดที่บุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน  
หนวยงานนั้นจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคคลากร  เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดี
ในการทํางาน 
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 แนวความคิดของสก็อตต 
 สก็อตต (Scott.  1970 : 124) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน โดยเนนเปาหมายใหไดผล กลาวคือ จะตองพิจารณาในประเด็นตอไปนี้ 
 1.   งานที่ตองมีสวนสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัวบุคคล งานจึงจะมีความหมาย
สําหรับผูนํา 
 2.   งานนั้นจะตองวางแผนและวัดความสําเร็จไดโดยใชระบบการทํางานและระบบการ
ควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 
 3.   เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจภายใน  เปาหมายของงานจะตองมีลักษณะ ดังนี้ 
  3.1 ผูทํางานมีสวนในการตั้งเปาหมาย 
  3.2 มีผลงานกลับมาใหผูทํางานทราบโดยตรง 
  3.3 งานนั้นเปนงานที่พึงปรารถนา 
  3.4 งานนั้นมีลักษณะทาทาย 
  3.5 งานนั้นสามารถทําใหสําเร็จได 
 แนวความคิดของอีแวนส 
 อีแวนส (Evans.  1971 : 31–38) ไดกลาวถึงแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  
โดยเนนถึงความสําคัญของเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานเชนเดียวกับสก็อตต เขาไดสรางแบบ 
จําลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานเรียกวาแบบวิถีเปาหมาย (Path goal model) ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 1.   แรงจูงใจในการทํางานใด ๆ  นั้นขึ้นอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงค และแนวทางใน
การดําเนินงานโดยจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคที่วางไวจึงจะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงานมากขึน้ 
 2.  แมวาจะมีแรงจูงใจในการทํางาน แตถามีตัวถวงในการทํางาน เชน ขาดความรู
ความสามารถในการทํางาน  ขาดอิสรภาพ  ก็จะทําใหกิจกรรมนั้นหยุดชะงักได  ถาไมมีตัวถวงแต
ไมมีแรงจูงใจ  กิจกรรมนั้นก็จะดําเนินไปดวยดีไมได  การกระทําก็อาจจะกระทําเปนชวง ๆ หรือ            
ไมมีความสม่ําเสมอ 
 แนวความคิดของเฮิรซเบอรก 
 อารี  เพชรพุด (2537 : 24–25) ไดอธิบายถึงแนวความคิดของเฮิรซเบอรก (Herzberg) วา
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงานนั้น มีอยู 2 ปจจัยคือ ปจจัยกระตุน  
(Motivation  Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)  
เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ปจจัยทั้งสองจะชวยสนับสนุนใหคนทํางาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน  
มีดังนี้ 
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 ปจจัยกระตุน ซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก 
 1.   ความสัมฤทธิผล 
 2.   การยอมรับจากคนอื่น 
 3.    ลักษณะงาน 
 4.   ความกาวหนา 
 5.   โอกาสที่จะเจริญกาวหนา 
 6.   ความรับผิดชอบ 
 ปจจัยค้ําจุน ซ่ึงทําใหเกิดความไมพอใจในงาน ไดแก 
 1.   นโยบายและการบริหารขององคกร 
 2.   เทคนิคและวิธีการใหคําปรึกษา 
 3.   ความสัมพันธระหวางคนงานกับหัวหนา 
 4.   ความสัมพันธระหวางคนงานกับกลุมเพื่อนรวมงาน 
 5.   ความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนอง 
 6.   เงินเดือน 
 7.   ความปลอดภัยจากการทํางาน 
 8.   ชีวิตสวนตัวของแตละคนที่ไมมีใครกาวกาย 
 9.   สภาพการทํางาน 
 10.  สถานภาพในการทํางาน 
 ถาหากพิจารณาถึงแนวความคิดของเฮิรซเบอรกแลวจะเห็นวาปจจัยทั้ง  2  ดังกลาวแลว            
ก็คือ ความตองการของมนุษยนั่นเอง เมื่อพิจารณาแลวปจจัยคํ้าจุนเปนความตองการที่เปรียบเทียบ
ไดกับความตองการในระดับตน ๆ ตามแนวคิดของมาสโลว สวนปจจัยกระตุนเปนความตองการ           
ที่เปรียบเทียบไดกับความตองการระดับสูงขึ้นตามแนวคิดของมาสโลว   
 3.3 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 ทฤษฎีความคาดหวังเปนทฤษฎีที่เกิดมาจากการทํางานรวมกันของเอ็ดวารด ทอลแมน 
(Edward Tolman) และเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin) แตไดมีการนํามาประยุกตโดยวิคเตอร วรูม 
(Victor Vroom) ซ่ึงนับวาเปนบุคคลแรกที่กลาวถึงทฤษฎีความคาดหวัง โดยทฤษฎีความคาดหวังใน
การจูงใจนั้นขึ้นอยูกับวิธีการซึ่งบุคคลตองการ และวิธีการที่บุคคลคิดวาจะไดส่ิงนี้จะนําไปสูการเกิด 
ผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อจะทําใหเกิดพฤติกรรมซึ่งจะนําไปสูการบรรลุจุดมุงหมายและเลือก
พฤติกรรมที่คาดหมายวา จะประสบความสําเร็จไดสูงสุด ทฤษฎีนี้จะมีจุดแข็งในทางปฏิบัติขึ้นอยูกับ
อํานาจของความคาดหวังในการปฏิบัติที่จะไดผลและการจูงใจในผลลัพธของแตละบุคคลเปนสําคัญ 
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ภาพประกอบ 7 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการของทฤษฎีความคาดหวังของ วิคเตอร วรูม 
 
ที่มา : Schermerhorn, Hunt, James & Osborn.  (2007 : 117).  
 
 ความสัมพันธ 3 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจของคนที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 1.   ความสัมพันธของความพยายามกับการกระทํา (Effort-performance relationship) 
อาจรับรูไดจากการที่คนไดใชความพยายามเพื่อใหเกิดการกระทําบางอยาง 
 2.   ความสัมพันธของการกระทํากับรางวัล (Performance-reward relationship) ระดับที่คน 
จะเชื่อวาการกระทําจะเกิดผลตอบแทนตามที่ปรารถนา 
 3.   ความสัมพันธของรางวัลกับเปาหมายสวนตัว (Reward-personal goals relationship)
ระดับของรางวัลที่ไดรับที่สามารถตอบสนองตอเปาหมายสวนตัวหรือความตองการและรางวัล               
ที่ดึงดูดใจสําหรับบุคคล 
 จากทฤษฎีความคาดหวังของ วิคเตอร วรูม (Victor Vroom) สามารถสรุปได 3 ประการ 
คือ 1) การจูงใจในการทํางานขึ้นอยูกับความคาดหวังของแตละบุคคล ถาผูทํางานมีความคาดหวังมาก 
ก็จะมีการใชความอุตสาหะเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจะเปนผลใหมีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานไดมาก
ขึ้น และบุคคลจะถูกจูงใจใหทํางานตามกรอบของระดับความคาดหวังของแตละบุคคล โดยบุคคล          

คนแสดงออกถึง 
ความพยายามตองาน 

 

การปฏิบัติงาน 
ผลลัพธที่ไดจาก

ความสัมพันธที่มีตองาน 

ความคาดหวัง 

-  การเลือกพนักงานที่มี
ความสามารถ 

-  การฝกอบรมพนักงาน 
-  การสนับสนุนพนักงาน 
-  การต้ังเปาหมายที่ชัดเจน 

เครื่องมือ 

-  ความเปนไปไดของรางวัล
สําหรับการกระทํา 

-  การใหรางวัลสําหรับการ
ทําที่ไมไดมีการคาดหมาย
มากอน 

-  การสนับสนุนพนักงาน 
-  การต้ังเปาหมายที่ชัดเจน 

คาที่เปนตัวเลข 

-  การความตองการ 
-  การรวบรวมรางวัลเพื่อ
ตอบสนองความตองการ 
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ที่มีระดับความคาดหวังอยูในระดับสูงจะมีการใชความอุตสาหะและคาดหวังผลจากการทํางานสูง 
เพื่อเพิ่ม และพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางานไดเพิ่มมากขึ้นในทางตรงกันขาม บุคคลที่มีระดับ           
ความคาดหวังต่ํา บุคคลนั้นจะมีความเบื่อหนาย และจะทํางานแบบตามสบายโดยไมสนใจที่จะเพิ่ม
ผลผลิตใหกับองคกร 2) ทฤษฎีความคาดหวังชี้ใหเห็นวาการจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ 
และเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยมีผลตอบแทนคือรางวัล ซ่ึงเปนเครื่องมือที่กระตุน
ใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ยิ่งถาบุคคลมีความคาดหวังในการทํางานสูง ประสิทธิภาพ          
การทํางานก็นาจะเปนไปในทางที่ดีตามไปดวย 3) ทฤษฎีความคาดหวังมีลักษณะเปนสูญกลาง 
ความเชื่อในเรื่องคุณคาของรางวัลที่ไดจากการคาดหวังนั้นมีคาสูง ก็จะกอใหเกิดพลังแรงจูงใจ            
ในการทํางานไดสูงขึ้น ในทางตรงกันขามหากไมมีความเชื่อในเรื่องคุณคาของรางวัลดังกลาวแลว 
การจูงใจในการทํางานก็จะลดต่ําลง 
 
4.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอองคกร
เปนอยางมาก ซ่ึงในแตละองคกรจะตองรูถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรของตนวาเปน
อยางไร เพื่อจะไดนํามาปรับปรุงและพัฒนาตอไป เพราะวาปจจุบันทรัพยากรบุคคลถือวาเปนทรัพยากร
ที่แตละองคกรไมสามารถลอกเลียนแบบกันไดจึงควรรักษาใหบุคลากรที่มีคุณภาพอยูกับองคกร           
ใหนานที่สุด จากการศึกษามีผลการวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่องดังกลาวนี้ ไดแก 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 ณพลพงษ  เสาะสมบูรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรคานิยมที่มีผลพอใจ
ในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน บริษัท ฟอรดโอเปอรเรชั่นส (ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาปจจัย 
สวนบุคคลของพนักงานที่มีผลตอความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมในองคกร ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคกรในหนวยงาน 
วัฒนธรรมในการบริหารงานของผูนําที่มีผลตอความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน และ
คานิยมของพนักงานที่มีผลตอความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานบริษัท ฟอรด โอเปอรเรชั่นส (ประเทศไทย) จํากัด ที่กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง  
มีอายุ 20-29 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีตําแหนงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และมีอายุงาน
นอยกวา 3 ป ดานความคิดเห็นของพนักงานฯ 1) พักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร พนักงาน 
มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรโดยรวม ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคกรในหนวยงาน
โดยรวม และ วัฒนธรรมในการบริหารงานของผูนําโดยรวมอยูในระดับดี 2) พนักงานมีความคิดเห็น 
ตอคานิยมของพนักงานดานความราเริง มีแรงกระตุน มีเหตุผลมาก ชอบทํางานเปนกลุม มีพลังงาน
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อยางเต็มเปยม มีความรับผิดชอบ และคานิยมโดยรวม อยูในระดับดีและคานิยมดานความกลาเสี่ยง 
อยูในระดับปานกลาง  3) พนักงานมีความคิดเห็นตอความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน
ดานความพึงพอใจ ดานความประทับใจ ดานความกระตือรือรน ดานความเพลิดเพลิน อยูในระดับดี 
และดานความผอนคลายอยูในระดับปานกลาง 
 ภคนิจ  ศรัทธา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่มีมีผลตอประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรงของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ผลการศึกษา
พบวา 1) พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง 
มีอายุ 26-31 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงาน 1-3 ป             
2) พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  ทั้งชายและหญิงมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตางกัน  3) พนักงานในฝายขายตรง บริษัท 
ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีอายุและอายุงานที่แตกตางกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
เปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายไมแตกตางกัน  4) พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 
ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานเปาหมาย และในดานคาใชจายไมแตกตางกัน แตจะมีผลที่แตกตางกันตอประสิทธิภาพ         
การปฏิบัติงานในดานเวลา 5) วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด โดยรวม โดยพบวาคาความสัมพันธ            
ในระดับปานกลาง  
 วิภาสิริ  จันทรเสวี และชูใจ  อักษรสมัย  (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางวัฒนธรรม
องคกรกรณีบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาการสรางวัฒนธรรมองคกร
แนวคิดดานวัฒธรรมองคกร และความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรกับความสําเร็จขององคกรการ
สรางวัฒนธรรมองคกรกับบทบาทของฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสนับสนุนของผูบริหาร            
ในการสรางวัฒนธรรมองคกร ตลอดจนอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรที่มีตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบวา บริษัทมีแนวคิดดานวัฒนธรรมองคกรวาเปนแบบแผนพฤติกรรมการทํางานที่พนักงาน
ในบริษัทยึดถือปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร มุงเนนการใหบริการที่เปนเลิศ
แกลูกคา มีกระบวนการทํางานที่ดี แกปญหาอยางสรางสรรค และพนักงานตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
การที่บริษัทประสบความสําเร็จในการเปนผูนําธุรกิจคมนาคม คือ การใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรและใชเปนเครื่องมือในการหลอหลอมใหพนักงานเปน
บุคลากรที่มีคุณภาพ สรางแนวพฤติกรรมตามคานิยมหลัก 12 ขอ (The AIS Way) โดยฝายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีบทบาทสําคัญ นอกจากนี้ผูบริหารใหความสําคัญ สนับสนุนการสรางวัฒนธรรม
องคกรในรูปของนโยบายงบประมาณจูงใจ ยกยองผูที่เปนแบบอยางที่ดี นอกจากนี้ยังพบวา วัฒนธรรม
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องคกรตามคานิยมหลักของบริษัท (The AIS Way) นั้น มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยมีแนวทางการทํางานที่มุงเนนการใหบริการที่เปนเลิศแกลูกคา มีการประสานงานระหวางหนวยงาน
ที่ดี มุงแกไขปญหาอยางสรางสรรค และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 วีรพล  จักษตรีมงคล  (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรม 
องคกรกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง มีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 2) ระดับความพอใจ            
ในการทํางานของพนักงานฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง 
โดยภาพรวมในระดับปานกลาง โดยกลุมตัวอยางมีระดับความพึงพอใจในการทํางานดานสถานะ
ทางอาชีพ ดานความสําเร็จในงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานการไดรับยอมรับนับถือ
ในระดับมาก  และ 3) รูปแบบวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานฝายครัวการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง 
 สุรชัย  เปยงตั้ง  (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรตามการรับรูและวัฒนธรรม 
องคกรตามความคาดหวังของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
ภาคเหนือ โดยการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามใหแกประชากรที่ใชในการศึกษา 
ไดแก พนักงานธนาคาร จํานวน 45 คน ผลการศึกษา สรุปวา 1) วัฒนธรรมองคกรตามการรับรู           
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ภาคเหนือ มีลักษณะ
ที่มีการประสานงานหรือรวมมือกัน เนนความอดทนตอความขัดแยง เนนการสนับสนุนทางการจัดการ 
และเนนการริเร่ิมสวนบุคคล 2) วัฒนธรรมองคกรตามความคาดหวังของพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ภาคเหนือ มีลักษณะที่พนักงานมีความตองการ
ใหเกิดขึ้น คือ เนนการสนับสนุนทางการจัดการ เนนแบบแผน การติดตอส่ือสาร เนนระบบการให
รางวัล และเนนความอดทนตอความขัดแยง 3) ความไมสอดคลองกันระหวางวัฒนธรรมองคกรตาม
การรับรูและวัฒนธรรมองคกรตามความคาดหวังที่มีตอความพึงพอใจของพนักงาน มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธไปในทางลบทุกคา ยกเวนเพียงลักษณะวัฒนธรรมองคกรดานการควบคุม ที่มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.00 กลาวคือ ความไมสอดคลองกันระหวางวัฒนธรรมองคกรตามการรับรูกับ
วัฒนธรรมองคกร ตามความคาดหวังที่มีตอความพึงพอใจของพนักงานเกือบทุกคา ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติ 0.01 4) ขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรจากวัฒนธรรม
องคกร ตามการรับรูสูวัฒนธรรมองคกรที่คาดหวัง ไดแก (4.1) ดานระบบการใหรางวัล ควรมีการ
จัดใหมีการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรมใหมากขึ้น ควรปรับปรุง
ระบบการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น (4.2) ดานแบบแผนการติดตอส่ือสาร 
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ควรมีการปรับปรุงระบบการติดตอส่ือสารภายในธนาคารใหเปนการติดตอส่ือสารที่มีความคลองตัว
มากขึ้นลดการติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ และจัดใหการติดตอส่ือสารเปนการติดตอส่ือสารเปนแบบ  
2 ทาง (4.3) ดานการประสานหรือรวมมือกัน ควรจัดใหพนักงานมีการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นหรือ
ปรึกษาหารือกันเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยดี ธนาคารควรมีการกําหนดใหหนวยงานตาง ๆ   
มีการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน เพื่อใหการดํา เนินงานมีประสิทธิภาพ(4.4) ดานการสนับสนุน
ทางการจัดการ ผูบังคับบัญชาควรใหความชวยเหลือและคําปรึกษาแกพนักงาน เมื่อพนักงานมีปญหา
ในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดเตรียมขอมูลและอุปกรณสํานักงาน เพื่อเพิ่มความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานใหแกพนักงานเพิ่มขึ้น (4.5) ดานความอดทนตอความขัดแยง พนักงานของธนาคารควรมี
ความอดทนตอส่ิงที่มากระตุน ใหเกิดความขัดแยง และการวิพากษวิจารณโดยตรง ทั้งจากผูบังคับบัญชา
และลูกคาเพิ่มขึ้นกวาที่เปนอยู 
 อภิญญา  วงษกุหลาบ  (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรม
องคกร ความเครียดในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 262 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมการทํางานในลักษณะ
ความเปนกลุมนิยม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 เอกกฤษ  กันทุรัตน  (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกร ที่สงผลตอ          
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน 
165 คนผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณ ราชวิทยาลัยอยูในระดับมาก และวัฒนธรรมองคกรดานการทํางานทาทาย ความมั่นคง 
การมุงเนน และนวัตกรรมและการเสี่ยง มีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ
ที่ระดับ .05 
 อรุณรัตน  คันธา  (2550 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรู
วัฒนธรรมองคกร การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคกรแหงการเรียนรู การรับรูความยุติธรรมในองคกร
กับผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
กลุมตัวอยางเปนบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จํานวน  
354 คน และหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยงาน จํานวน 137 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรู
วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต 
 บีลทาซารด, คอก และ พอทเทอร (Balthazard, Cooke & Potter.  2006 : Abstract) ไดศึกษา
วัฒนธรรมองคกร เพื่อทดสอบสมมติฐานวาลักษณะวัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมแบบปองกัน
เชิงรับ และวัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุกวามีผลตอประสิทธิ ภาพขององคกรและประสิทธิภาพของ
บุคลากร โดยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 60,900 คน จาก 4 องคกร ผลการศึกษาพบ



64 

 

ความสัมพันธทางบวกระหวางประสิทธิภาพขององคกร ประสิทธิภาพของบุคลากรกับวัฒนธรรม
แบบสรางสรรค และพบความสัมพันธทางลบระหวางประสิทธิภาพขององคกร ประสิทธิภาพ      
ของบุคลากร กับวัฒนธรรมทั้งแบบปองกันเชิงรับและแบบปองกันเชิงรุก 
 4.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 กนกพรรณ  จันทรวงษ  (2550 : 119-125) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน 
บริการในสถานีน้ํามันในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี โดยศึกษาจาก กลุมตัวอยาง 
จํานวน 360 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริการในสถานีน้ํามัน มีคุณภาพชีวิตการ ทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานที่มี คาเฉลี่ย
อยูในระดับที่มาก ไดแก ดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทํางาน และดาน สภาพแวดลอม 
ในการทํางาน สวนดานที่มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานสวัสดิการ 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานความมั่นคงในการทํางาน และ จากการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริการในสถานีบริการน้ํามันพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได และประสบการณในการทํางานที่ตางกันสงผลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เชษฐา  โพธ์ิประทับ และคณะ  (2540 : 16) การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
และลูกจางประจํามหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา เพศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
ดานความมั่นคง-กาวหนาในงานและจังหวะชีวิตโดยรวม 
 ชาคริต  คงเผาพงษ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต               
การทํางานกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
กําแพงเพชร จังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 196 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน ทั้ง             
8 ดานของผูบริหารโรงเรียน กลาวคือ ดานคาตอบแทนที่เปนเหมาะสมและเปนธรรม สภาพแวดลอม  
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและมั่นคงในงาน
บูรณาการทางสังคม กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน
และสังคมสัมพันธ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา            
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ญาณิฐา  ศรีชู  (2550 : 55-60) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของ พนักงานตอนรับ              
บนเครื่องบิน : ศึกษากรณีบริษัท พี บี แอร จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน                 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตอยูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ พิจารณาเปน
รายดานพบวา มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก ดานคาตอบแทน
ในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความ ปลอดภัยและสงเสริม
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สุขภาพ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตย ภายในองคกร  ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานลักษณะงานที่เปน ประโยชนตอสังคม 
 ณัฐตะวัน  ล้ิมประสงค  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการสอนของครูที่สงผล
ตอการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของโรงเรียนเอกชน กลุมตัวอยางเปนครูผูปฏิบัติ 
การสอนในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต จํานวน 335 คน 
ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียนเอกชนดานโอกาสความกาวหนาของ
บุคลากรสงผลเชิงผกผันตอการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูโดยภาพรวมและทุกรายดาน 
ไดแก ดานวิชาการ ดานเทคนิควิธี และดานคุณลักษณะ และคุณภาพชีวิตในการสอนดานความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงานและลักษณะของงานที่เปนงานประจํา สงผลตอการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐาน 
วิชาชีพครูโดยภาพรวมและอีกสองรายดาน ไดแก ดานเทคนิควิธี และดานคุณลักษณะ 
 บุญจิรา  ปนทอง  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา ประชากรที่ใชศึกษา
คือบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา จํานวน 170 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา มีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวม แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทุกเพศ ทุกสถานภาพและ          
ทุกระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 บงกช  เทพจารี  (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหาร          
ในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารในสังกัด           
กรมกิจการพลเรือนทหารบก โดยรวมอยูระดับคอนขางสูง และผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต       
การทํางานของขาราชการในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก จําแนกตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหาร แต
ช้ันยศและอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 พรพิมล  แมนญาติ  (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูกับประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11  
กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครู จํานวน 445 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครูกับ
ประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธกันทางบวก และคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู ดานความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ความกาวหนาและมั่นคงในงาน ความสมดุล
ของชีวิตโดยภาพรวม การพัฒนา ความสามารถของบุคคล สภาพแวดลอมการทํางานถูกสุขลักษณะ
คาตอบแทนที่เปนธรรม และเพียงพอ และบูรณาการทางสังคมมีอํานาจพยากรณประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับรอยละ 68 



66 

 

 รัตติยา  ศุภจิตกุลชัย  (2546 : 44-48) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของ พนักงาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาบริษัท ไทยคิคูวา อินดัสทรีส จํากัด โดย ศึกษาจาก
กลุมตัวอยาง จํานวน 146 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใน โรงงาน
อุตสาหกรรมในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มี คาเฉลี่ย
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุกดานไดแก ดานการใหส่ิงตอบแทนที่ เพียงพอและ
ยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดานการพัฒนาความสามารถ ของบุคคล 
ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ ดานการบูรณาการทางสังคม ดานสิทธิตาม รัฐธรรมนูญ 
ดานจังหวะชีวิตโดยรวม ดานการเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
 รัญญานี  บุญมา   (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อําเภอบางปะอิน ผลการวิจัยพบวา ภาพรวมอยูใน
ระดับพอใช ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต ไดแก อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด การปกครอง  
บังคับบัญชา ลักษณะงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สวนปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน ไดแก เพศ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน 
 เรืองกฤษฎ   สุวรรณอําไพ  (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมฮารทดิสกไดรฟ             
ในประเทศไทย  ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง 
พนักงานที่มีอายุและสถานภาพสมรสตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  
แตพนักงานที่มีเพศ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุ และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีระดับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมตางกัน คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ              
ในทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 รัตนมณี  บึงกา  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดสวัสดิการของพนักงานที่สงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติงานการ บริษัท พีซีทีที จํากัด สรุปผลการศึกษาไดวา 
1) โดยภาพรวมขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ
ระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อายุการทํางาน 2-4 ป                  
มีประสบการณ ทํางานมาแลว 2 แหง มีรายไดเฉลี่ย 7,001-10,000 บาท 2) โดยภาพรวมพนักงานให
ความสําคัญกับการจัดสวัสดิการในบริษัทฯ ในระดับปานกลาง โดยสวนใหญจะใหความสําคัญ 
ดานกิจกรรมและชมรม รองลงมาคือ ดานกองทุนสํารองเล้ียงชีพ ดานสวัสดิการอื่น ๆ สวัสดิการ
ดานคารักษาพยาบาล เงินชวยสันทนาการ และดานที่ใหความสําคัญนอยที่สุดคือ สวัสดิการดานเงิน
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ชวยเหลือ  3) พนักงานใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ประเด็นยอย พบวา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดกับการบูรณาการทางสังคม การพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ สิทธิความเปนสวนตัว การให
เกียรติ และความนับถือ ความสมดุลชีวิตและสภาพจิตใจ สําหรับดานความสามารถและความมั่นคง
ในงานกับความสอดคลองทางสังคมมีความคิดเห็นเทากัน และใหความสําคัญนอยที่สุดกับ
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  4) การจัดสวัสดิการของบริษัทกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันดังนี้ สวัสดิการดานอื่น ๆ ดานกิจกรรมและชมรม 
สวัสดิการดานเงินชวยเหลือ ดานเงินชวยสันทนาการ สวัสดิการดานกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และ
สวัสดีการดานคารักษาพยาบาล ตามลําดับ 
 ลัดดาวัณย  สกุลสุข  (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดย            
มีกลุมตัวอยาง  303 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยภาพรวม
อยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  ดานสภาพ
การปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน ดานการปฏิบัติงานรวมกันและความสัมพันธกับผูอ่ืนภายในองคการ และดาน
ลักษณะงานที่มีคุณคาตอสังคมอยูในระดับสูง ยกเวนดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานโอกาส พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดานสิทธิสวนบุคคล และดานการดําเนินชีวิตที่สมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงาน พบวา อายุและอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิต              
การทํางานแตกตางกัน สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานสมรส และระดับตําแหนงที่แตกตางกัน 
มีระดับคุณภาพชีวิตที่ไมแตกตางกัน 
 สุทิน  สายสงวน  (2533 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการ  : ศึกษากรณีขาราชการในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงานเกษตรอําเภอ
ในภาคใต  พบวา ขาราชการสวนใหญมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง ทั้งในมิติความ
พึงพอใจในการทํางาน และมิติสุขภาพจิตในการทํางาน  และพบวา ความขัดแยงทางบทบาท  ความ
คลุมเครือทางบทบาท และความเสียเปรียบสัมพัทธ  มีความสัมพันธเชิงลบกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ทั้งสองมิติ ในทางตรงกันขามการค้ําจุนทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ทั้งสองมิติ อายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานเทานั้น ในขณะที่เพศและ
การศึกษามีความสัมพันธกับสุขภาพจิตในการทํางาน รายไดมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
การทํางานทั้งสองมิติ แตสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธทั้งสองมิติ อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณา
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อิทธิพลของตัวแปรอิสระทุกตัวพรอมกัน พบวา การค้ําจุนทางสังคม ความเสียเปรียบสัมพัทธ ความ
คลุมเครือทางบทบาท และความขัดแยงทางบทบาท มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานในมิติ 
ความพึงพอใจในการทํางานจากมากไปหานอยตามลําดับ สําหรับมิติสุขภาพจิตในการทํางานไดรับ
อิทธิพลมากที่สุดจากความคลุมเครือทางบทบาท รองลงมาคือ ความเสียเปรียบสัมพัทธ การค้ําจุน
ทางสังคม  และความขัดแยงทางบทบาท  ตามลําดับ ตัวแปรอิสระท้ังสี่สามารถทํานายตัวแปรตาม
ไดประมาณ 41% สําหรับมิติความพึงพอใจ และ 42% สําหรับมิติสุขภาพจิต แสดงใหเห็นวา ตัวแปร
ทางสังคมวิทยา โครงสรางทางสังคมเปนปจจัยสําคัญอันหนึ่งที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการ 
 สุทธิพร  ตันติเสรี  (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานฝายผลิต : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ฟาบริเนต จํากัด ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้  
 1.  พนักงานฝายผลิต บริษัท ฟาบริเนต จํากัด สวนใหญ อายุต่ํากวา 25 ป รายไดระหวาง 
215-240 บาทตอวัน จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สถานภาพโสด มีประสบการณทํางาน             
1-5 ป และทํางานลวงเวลา 1-3 คร้ัง ตองวดการจายคาจาง  
 2.  พนักงานฝายผลิต บริษัท ฟาบริเนต จํากัด มีคุณภาพชีวิตในภาพรวมอยูในระดับ                
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.76 และสามารถเรียงลําดับดานที่มีคุณภาพชีวิตมากที่สุดจนถึง 
นอยที่สุดไดคือ ดานสภาพการทํางาน คาเฉลี่ย 3.13 ดานคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม คาเฉลี่ย 2.96 ดานธรรมนูญในองคกร คาเฉลี่ย 2.81 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
กับชีวิตดานอื่น คาเฉลี่ย 2.67 ดานการบูรณาการทางสังคม คาเฉลี่ย 2.65 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และเปนธรรม คาเฉลี่ย 2.50 ดานความกาวหนาในการทํางาน คาเฉลี่ย 2.50 และดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ คาเฉลี่ย 2.33  
 3.  พนักงานที่มีอายุ รายได ระดับการศึกษา สถานภาพสมรถ ประสบการณทํางาน จํานวน
ช่ัวโมงการทํางานลวงเวลา ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานที่มีความเห็นตอการปกครอง และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สุพรรณา  ประทุมวัน  (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายยาง กลุมตัวอยาง
คือพนักงานในโรงงานผลิตสายยาง จํานวน 206 คน และหัวหนางานระดับตน จํานวน 17 คน ผลการศึกษา 
พบวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
ในระดับดีกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 


