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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรและการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 2) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 3) เสนอแนวทาง
วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 
200 คน ส าหรับผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 15 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
1) แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 2) แบบสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้าง สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  

ผลการวิจัยพบว่า  
1.  ระดับวัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (μ = 3.92, σ = 0.28) 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก ่ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จ.(X3).ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร.(X5).ส่วนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (μ = 3.90, σ = 0.36) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
3 ล าดับแรก ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมเชิงสังคม ด้านค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

2.  วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) ด้านวัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร (X5) สามารถพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ได้ร้อยละ 55.20 และมีความคลาดเคลื่อน
ในการพยากรณ์ 0.24 โดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 



Y tot = 1.01 
+0.38(X2) + 0.20(X3) + 0.17(X5)  

3.   วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาล 
เมืองประจวบคีรีขันธ์ มี 3 แนวทาง คือ 1) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ บุคลากรภายในหน่วยงานมักให้
ความช่วยเหลือ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ และส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร 2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ มีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานรวมถึงอ านาจหน้าที่
ไว้อย่างชัดเจน เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กรร่วมกัน และ 3) วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร 
บุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก.องค์กรจึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้เกิดการพัฒนายิ่งขึ้น 
เพ่ือต่อยอดความก้าวหน้าในด้านสายงานและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรภายนอก 
และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่าง ๆ 

 
ค าส าคัญ : วัฒนธรรมองค์กร  คุณภาพชีวิต  ส านักงานเทศบาล 
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Abstract 
 

The objectives of this study were to: 1) study the levels of organizational culture 
and the development of the quality of life of personnel in Prachuap Khiri Khan Municipality 
Office, 2) study the organizational culture affecting the development of the quality of life of 
personnel in Prachuap Khiri Khan Municipality Office, and 3) propose an organizational culture 
guidelines for developing the quality of life of personnel in Prachuap Khiri Khan Municipality 
Office. The population used in the research included 200 personnel working in Prachuap Khiri 
Khan Municipality Office and 15 key informants. The research tools were 1) a questionnaire  
5-level rating scale with reliability level at 0.94 and 2) a semi-structured interview form. The 
data were analyzed by using percentage, mean, standard deviation, stepwise multiple 
regression analysis and content analysis.  

The research results were as follows: 
1.  The organizational culture was overall at a high level (μ = 3.92, σ = 0.28). The 

first three aspects ranked from the highest to the lowest means were as follows:  
clan culture (X2), achievement culture (X3), and personnel - focused culture (X5). And, the 
opinion on quality of life of the personnel was rated at a high level (μ = 3.90, σ = 0.36). The 
first three aspects ranked from the highest to the lowest means were as follows: work-life 
balance, social participation, and appropriate and fair compensation. 

2.  The organizational culture affecting the quality of life of personnel in Prachuap 
Khiri Khan Municipality Office with statistical significance at the 0.01 level included clan culture 
(X2), achievement culture (X3), and personnel - focused culture (X5). It could predict or explain 
the variance affecting the quality of work life of personnel in Prachuap Khiri Khan Municipality 
Office by 55.20 percent with prediction error of 0.24. The predictive equation in the form of 
raw scores and standard scores was as follows: 



Y tot = 1.01+0.38 (X2) + 0.20(X3) + 0.17 (X5)  
3.  The organizational culture that affects the development of quality of life of 

personnel of Prachuap Khiri Khan Municipality Office has 3 approaches: 1) Family culture, 
personnel within the unit always help, listen to the opinions of team members and encourage 
activities to build relationships among personnel, 2) Achievement-based culture, where work 
procedures and authority are clearly defined to achieve the organization's joint goals and 
missions, and 3) People-oriented culture, where personnel are very important to the 
organization. Therefore, the organization needs to promote further development to build on 
career advancement and increase the ability to compete with external organizations and cope 
with changes in various situations. 

 

Keywords: Organizational Culture, Quality of Life, Municipality Office 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ส าเร็จลุล่วงและสมบูรณ์ได้ด้วยดีเพราะได้รับความอนุเคราะห์อย่างดียิ่ง  
จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักเกียรติ หงษ์ทอง อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ซึ่งให้ความเอาใจใส่ ให้ค าปรึกษา 
ค าแนะน า และให้ข้อเสนอแนะแก้ไข ตรวจสอบความถูกต้องและข้อบกพร่องต่าง ๆ เป็นอย่างดีโดยตลอด 
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วิภวานี เผือกบัวขาว ประธานกรรมการสอบ 
รองศาสตราจารย์มยุรี วัดแก้ว กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิที่ช่วยแนะน าแก้ไขวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มี
ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นตลอดจน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิภาวานี เผือกบัวขาว ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดารัณ 
พราหมณ์แก้ว และนางรัชนีวรรณ พรมเล็ก ที่เป็นผู้ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอกราบขอบคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้มอบให้ผู้วิจัยได้ท า
วิทยานิพนธ์ครั้งนี้และกราบขอบพระคุณบิดา มารดาและครอบครัวที่เป็นก าลังใจและส่งเสริม 
สนับสนุนด้วยดีตลอดมาและขอขอบพระคุณผู้ให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ในการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ทุกท่าน อันเป็นประโยชน์ส่งผลให้การท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงลงไป
ได้ด้วยดี 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์
และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุก ๆ หน่วยงานที่ให้ความสะดวกในการสืบค้นข้อมูลเพ่ือมาท าวิทยานิพนธ์ 
และท าให้การท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้สมบูรณ์ 
 
                          ณัฐชา เอมโอฐ 

มิถุนายน 2567 
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บทท่ี 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

ในปัจจุบันทั้งองค์กรของรัฐและเอกชนรวมถึงสถาบันต่าง ๆ ให้การยอมรับกันมากขึ้นว่า
นอกจากกฎระเบียบขององค์กรแล้วนั้น วัฒนธรรมองค์กรก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ซึ่งหล่อหลอม
และเสริมสร้างขีดความสามารถในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) ที่ยั่งยืนให้กับองค์กรได้ 
คือ เป็นเหมือนแนวทางของด้านความคิด แนวทางการปฏิบัติรวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร
ที่มีการกระท าคล้ายกันต่อ ๆ กันมาซึ่งจะส่งต่อไปยังสมาชิกรุ่นใหม่ ๆ ภายในองค์กรจะส่งผลต่อ
สมาชิกในองค์กรหนึ่ง ๆ ที่มีความแตกต่างไปจากสมาชิกของอีกองค์กรหนึ่ง วัฒนธรรมองค์กรจึงมี
ความส าคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรหลายประการ เช่น สร้างค่านิยม
ในเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันระหว่างสมาชิกภายในองค์กร ด้านการตัดสินใจการสื่อสาร
ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีการรับรู้และเข้าใจต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ให้ตรงกัน ตลอดจนช่วยให้เกิดการสื่อสารที่ใช้เหตุผลในการแสดงพฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ (วิรัช 
สงวนวงศ์วาน, 2550 : 35) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรนั้นมีหลายรูปแบบมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไป
ขึ้นอยู่กับความเป็นมา เรื่องเล่าความเชื่อ (Belief) ค่านิยม (Value) วิสัยทัศน์องค์กร (Vision) เป้าหมาย
และรูปแบบการด าเนินธุรกิจ (เนตร์พัญณา ยาวิราช, 2558) ความหลากหลายของวัฒนธรรมองค์กรนั้น
สามารถแบ่งออกได้ 4 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรม
องค์กรแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ (Achievement Culture) วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว (Involvement 
Culture) วัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ (Consistency Culture) โดยรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร
ในรูปแบบต่าง ๆ ได้ใช้ปัจจัยในการจ าแนกประเภทในด้านกลยุทธ์ที่องค์กรมุ่งเน้น โดยจะพิจารณา
จากปัจจัยที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กรและภายในองค์กร กลยุทธ์ด้านสิ่งแวดล้อมที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมาย
เอาไว้ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมแบบยืดหยุ่น และสภาพแวดล้อมแบบคงที่ (Denison, 1993) 

ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เป็นหน่วยงานหนึ่งของภาครัฐ ส่วนราชการ
ภายใต้ก ากับดูแลของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเป็นรูปแบบการปกครองที่เกิดจากพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และ
แผนปฏิบัติการก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2543 มีภารกิจ
ในความรับผิดชอบคือ การส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งมีศักยภาพ
ในการอ านวยความสะดวกให้บริการสาธารณะ.โดยการพัฒนาและให้ค าปรึกษาแนะน าในด้าน
การบริหารงานบุคคล การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น การเงิน การคลัง และการบริหารจัดการให้เป็นไปตาม
กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ปัจจุบันจะเห็นว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยนั้น 
มีจ านวนมากขึ้น.กิจการบ้านเมืองของข้าราชการระดับต่าง .ๆ.บางส่วนยังไม่มีประสบการณ์ 
ในการบริหารจัดการท่ามกลางสถานการณ์สังคมปัจจุบัน อีกทั้งการบริหารงานและการสื่อสารภายในองค์กร
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ที่ไม่ทั่วถึง เนื่องจากองค์กรมีขนาดใหญ่และมีจ านวนบุคลากรจ านวนมากทั่วประเทศ การบริหารงาน
ที่ไม่กระจายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบเท่าที่ควร และสิทธิของบุคลากรที่ไม่เท่าเทียมกัน ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรและอาจส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ในอนาคต ภายใต้บริบทของ
การบริหารงานภาครัฐที่มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการและการให้บริการอย่างมากมายและ
ต่อเนื่องมาโดยตลอด ซึ่งอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good.Governance) 
เป็นกลไกหลักส าคัญในการขับเคลื่อนสู่ความทันสมัย รวดเร็ว เที่ยงธรรมและโปร่งใส น ามาซึ่งประโยชน์สุข
ของประชาชน ดังนั้นข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกองค์กรต้องปรับบทบาทหน้าที่ของตนให้สอดคล้อง
กับการท างานขององค์กร รวมถึงสภาพแวดล้อมของวัฒนธรรมที่หลากหลายในองค์กร (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551 : 51).วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเหมือนเครื่องมือที่ผู้บริหาร
น ามาใช้ในการจัดการ เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและน าไปสู่การบรรลุภารกิจ
ขององค์กร  

จากการศึกษาวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศพบว่า.ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
สามารถบ่งบอกได้ถึงลักษณะการปฏิบัติงานของตัวบุคลากร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรนั้นท าหน้าที่
เหมือนเป็นบรรทัดฐานในการสร้างกฎระเบียบรวมถึงข้อบังคับต่าง ๆ ให้ตัวบุคลากรมีกฎทางสังคม 
มีศรัทธาและเป็นแรงจูงใจให้แต่ละตัวบุคคล ปรับเอกลักษณ์เฉพาะของตนให้มีบทบาทหน้าที่  และ
สร้างค่านิยมที่เหมาะสม และสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรนั้น ๆ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง 
สุวรรณ, 2540 : 2) เสมือนกลไกลที่หล่อหลอมส่งผลตัวบุคลากรมีมิตรไมตรีต่อกัน สามัคคีร่วมมือร่วมใจ
เพ่ือท าให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรยังเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความเกี่ยวข้อง
กับปัจจัยต่าง ๆ ที่ท าให้ทราบได้ถึงคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เช่น 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และมีความยุติธรรม 2) ด้านสภาพแวดล้อมสถานที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการให้
โอกาสความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน.4).ด้านโอกาสการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ
เฉพาะทางของตัวบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตที่ใช้
ในประจ าวันหลังเลิกงาน เนื่องจากมีส่วนเกี่ยวข้องกับการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
และการลงโทษ เช่น การภาคทัณฑ์ การไล่ออก (สุนทร วงศ์ไศยวรรณ,.2540 : 7-11) จากสาเหตุดังกล่าว
ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ วัฒนธรรมภายในเป็นอย่างไรและวัฒนธรรมต่าง ๆ เหล่านั้นส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์อย่างไร ซึ่งผลการวิจัย
ในครั้งนี้คณะผู้บริหารสามารถน าผลวิจัยใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จขององค์กรได้ต่อไป 

 

ค ำถำมกำรวิจัย 
 

1. วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตของบุคลากร  ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับใด 

2. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ อย่างไร 
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3. เสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ควรเป็นลักษณะใด 
 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

2. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

3. เพ่ือเสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 
สมมุติฐำนกำรวิจัย 

 
วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล 

เมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 

  
การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods 
Research) ระหว่างระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเครื่องมือในการวิจัย เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและสามารถตอบค าถาม
การวิจัยได้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาโดยก าหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้า รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรมาสนับสนุนในการวิจัยครั้งนี้  

1. ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ตัวแปรอิสระจากลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ได้ค้นคว้าจาก
นักวิชาการและนักวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งได้เลือกปัจจัยที่มีค่าความถี่มากที่สุด 5 ด้าน เป็นตัวแปรอิสระ
ในการวิจัย ประกอบด้วย  

 1.1 วัฒนธรรมแบบปรับตัว  
 1.2 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
 1.3 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  
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 1.4 วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท  
 1.5  วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
2. ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ตัวแปรตามจากการค้นคว้าแนวความคิดของนักวิชาการและ

นักวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งได้เลือกปัจจัยที่มีค่าความถี่มากท่ีสุด 6 ด้าน ประกอบด้วย  
 2.1 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
 2.2 ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน  
 2.3 ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม  
 2.4 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน  
 2.5 การมีส่วนร่วมเชิงสังคม  
 2.6 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
ผู้วิจัยมุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
1. ตัวแปรอิสระ คือ วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 วัฒนธรรมแบบปรับตัว  
1.2 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
1.3 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  
1.4 วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท 
1.5 วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 

2. ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 

2.1 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
2.2 ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน  
2.3 ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม  
2.4 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
2.5 การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
2.6 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  

ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

จ านวน 200 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้ประชากรทั้งหมดในการวิจัยครั้งนี้ 
2.  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
  ผู้วิจัยใช้การเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือก

กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก 15 คน ดังนี้  
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ตารางที ่1.1 กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ จ ำนวน : คน 
ระดับผู้บริหำร : ข้ำรำชกำรประจ ำ  
ปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
รองปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
ระดับผู้บริหำร : ข้ำรำชกำรกำรเมือง  
นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์      3 
เลขานุการนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 2 
ระดับหัวหน้ำส่วนรำชกำร  
หัวหน้าฝ่ายปกครอง 1 
ผู้อ านวยการกองคลัง 1 
ผู้อ านวยการกองช่าง 1 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา 1 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 1 
ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 1 
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 1 

รวม 15 
 
ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาในเขตพ้ืนที่ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ขอบเขตด้ำนระยะเวลำในกำรศึกษำ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการท าวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ.2566 ถึงเดือนกรกฎาคม 

พ.ศ. 2567 รวมระยะเวลา 12 เดือน โดยมีรายละเอียดของข้อมูล ดังนี้ 
1.  เดือนสิงหาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2566 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและ

ปรับแก้โครงร่างวิทยานิพนธ์ 
2.  เดือนพฤศจิกายน-ธันวาคม พ.ศ. 2566 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ข้อมูลด้านวรรณกรรม

ข้อมูลเชิงสัมภาษณ์และปรับแก้โครงร่างวิทยานิพนธ์ 
3.  เดือนมกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2567 ผู้วิจัยปรับแก้โครงร่างวิทยานิพนธ์และโครงร่าง

แบบสอบถาม (try out) และลงพ้ืนที่เก็บรวบรวมข้อมูล 
4.  เดือนเมษายน-มิถุนายน พ.ศ. 2567 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลและเตรียมรูปเล่ม

เพ่ือเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบและเตรียมความพร้อมในการสอบป้องกันวิทยานิพนธ์ 
5.  เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 ผู้วิจัยสอบป้องกันวิทยานิพนธ์และแก้ไขวิทยานิพนธ์

ท าเล่มฉบับสมบูรณ ์  
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยม ความเชื่อ เจตคติ
และอุดมการณ์ที่ผู้บริหารส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ร่วมกันยึดถือปฏิบัติและถ่ายทอด
ให้กับสมาชิกในองค์กร เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม
ที่คาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตามและเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ 
ในการแสดงออกของพฤติกรรม  

วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง บุคลากรภายในส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์และอิสระในการตัดสินใจ
การใช้ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญเฉพาะทางของบุคลากรที่แตกต่างกัน เพ่ือน ามาปรับใช้ให้เข้ากับ
สถานการณ์ เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กรเครือญำติ (Clan Culture) หมายถึง บุคลากรภายในส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานกับคนหมู่มากเป็นทีมส่งเสริมและผลักดัน
ให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดการพัฒนาตัวเอง กล้าสร้างสรรค์ผลงานชิ้นใหม่ ๆ ดึงความสามารถออกมาได้
อย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ  

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส ำเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ มีผู้น าหรือมีกลุ่มผู้บริหารที่ความสามารถ รวมถึงการน านโยบาย การคิด วิเคราะห์
เป็นกรอบแนวทางปฏิบัติและรู้จักวางแผนงานน าไปปฏิบัติ  เพ่ือความส าเร็จของทีม มีความรวดเร็ว
ในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ผู้บริหารที่มีความสามารถ มักมีประสบการณ์
ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อนเสมอ  

วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบำท (Apollo หรือ Role Culture) หมายถึง บุคลากรภายใน
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ที่มุ่งมั่นต่อบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อต าแหน่ง  
ที่ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนแบบเป็นหนังสือ ลายลักษณ์อักษร และค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา มีลักษณะ
ที่ชอบด้วยเหตุผลทางโครงสร้างขององค์กรได้ระบุไว้ชัดเจน ตามขั้นตอนของฝ่ายบริหารที่พิจารณาไว้
อย่างเหมาะสม โดยมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ ฝึกฝน กระบวนการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ชัดเจนทั่วองค์กร 
ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหน่วยงานของทั้งภาครัฐและเอกชน 

วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลำกร หมายถึง บุคคล (Person Culture) บุคลากรภายในส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้รับการดูแลเอาใจใส่ช่วยเหลือและได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ในการพัฒนาขีดความสามารถ ให้สามารถตั้งรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้เป็นอย่างดีและทุกคน
ในองค์กรมีความส าคัญเท่ากันหมดและมีอ านาจในการตัดสินใจในแต่ละสถานการณ์ 

บุคลำกรเทศบำล หมายถึง คณะผู้บริหาร สภาเทศบาล หัวหน้าส่วนราการ พนักงานเทศบาล 
และลูกจ้างของเทศบาลในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ส ำนักงำนเทศบำลเมืองประจวบคีรีขันธ์ หมายถึง เป็นการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง
ของไทยจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 มีฐานะเป็นนิติบุคคล มุ่งมั่นด าเนินการ
ตามภารกิจหลัก เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์การพัฒนา ประกอบด้วย 
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1. พัฒนาองค์กรตามวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ทันสมัย ตอบสนองความต้องการ
ของประชาชน โดยบูรณาการความร่วมมือทุกภาคส่วน 

2. พัฒนาระบบสาธารณูปโภคให้มีมาตรฐานและครอบคลุมพื้นที่ 
3. เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
4. ส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมที่ดีให้แก่ประชาชน 
5. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการสาธารณสุขและสุขาภิบาลให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน 

และประชาชนมีส่วนร่วม 
6. ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน

และประชาชนมีส่วนร่วม   
7. ส่งเสริมและอาชีพสร้างมูลค่าเพ่ิมของสินค้า 
8. พัฒนาศักยภาพการท่องเที่ยว 
9. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน 
10. ส่งเสริม อนุรักษ์ การศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
11. ส่งเสริมและสนับสนุนการกีฬาและนันทนาการ 
12. อนุรักษ์ฟ้ืนฟูและสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
คุณภำพชีวิตของบุคลำกร หมายถึง ความสามารถในการด ารงชีวิตของบุคคลนั้นให้อยู่

ในสังคมที่มีความสมบูรณ์ทั้งจิตใจ สติปัญญา อารมณ์ ร่างกาย และสังคม สามารถพึ่งพาตนเองได้
โดยไม่เป็นภาระของผู้อ่ืน และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายในสังคมองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง (Safe and Healthy Working 
Condition) สภาวะของสถานที่ที่ไม่ถูกสุขลักษณะ ไม่เหมาะสม และไม่มีความปลอดภัยทั้งต่อร่างกาย
และการท างาน จึงควรมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม เช่น การควบคุมมลพิษทางเสียง 
การถูกรบกวนทางสายตา นอกจากนี้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ
รวมถึงจิตใจที่ปลอดภัยและมีความเหมาะสม 

2. ด้านความก้าวหน้าและมั่งคงในงาน หมายถึง (Growth and Security) ผู้บริหารต้องให้
ความสนใจให้บุคลากรภายในองค์กรได้มีโอกาสพัฒนาเพ่ิมความรู้ในการท างานของตนเอง ฝึกให้
บุคลากรมีความเป็นผู้น า ซึ่งในอนาคตนั้นอาจจะมีการมอบหมายงานชิ้นใหม่ ๆ เป็นการเปิดโอกาส
ให้เกิดการพัฒนาภายในองค์กร ส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้าง
ความรู้สึกม่ันคงในงานที่ท าอยู่ 

3. ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเบื้องต้นที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น  มีความเพียงพอที่จะใช้ 
ในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานที่เหมาะสม ค่าตอบแทนที่มีความเท่าเทียมยุติธรรม ต้องพิจารณา 
จากเกณฑ์มาตรฐาน มีความยุติธรรม เช่น ผลการด าเนินงาน ทักษะพิเศษ ความช านาญเฉพาะทาง 

4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน หมายถึง (Total Life Space) บุคลากร
จะต้องบริหารตารางเวลาให้สมดุล ได้แก่ การจัดตารางเวลา สายงานอาชีพ การเดินทาง ซึ่งต้องมี
ความเหมาะสมในด้านวิถีชีวิตการปฏิบัติงานและวิถีชีวิตประจ าวันของครอบครัวได้อย่างดีเยี่ยม 
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5. ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม หมายถึง กิจกรรมหรืองานที่ท าให้ค านึงถึงผลกระทบ
และความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงร่วมกันสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อสังคม  ทั้งตัวบุคลากรและ
เพ่ือนร่วมงานภายในองค์กรให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง 

6. ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร หมายถึง (Development of Human 
Capacities) มีโอกาสในการได้ต่อยอดความรู้ การได้แสดงความสามารถของตัวบุคลากรเองในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามทักษะที่มี โดยสนับสนุนการจัดอบรมให้ได้พัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสมกับงาน 
ในปัจจุบัน ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกท้าทายในการปฏิบัติงาน ได้แสดงความสามารถ
ในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีประโยชน์ที่จะได้รับ ดังนี้ 
1. ท าให้ทราบวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
2. ท าให้เข้าใจการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
3. ท าให้ทราบวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
4. สามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปปรับใช้ประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยใช้หลักแนวคิด และทฤษฎี รวมถึงการศึกษาจากผลงานวิจัย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  

1.  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
2.  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต 
3.  แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4.  บริบทของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร  
 

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นกลไกที่ส าคัญที่ผู้บริหารนั้นควรให้ความส าคัญเป็นดับต้น  ๆ 

เนื ่องจากวัฒนธรรมองค์กรนั ้นจะสามารถบ่งบอกได้ถึงค่านิยม กฎทางสังคมที่มีร่วมกัน  และ
เอกลักษณ์เฉพาะของบุคลากรภายในองค์กรนั้น  ๆ ซึ่งอาจมีผลต่อองค์กรโดยตรงในอนาคต 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรนั้น ได้มีนักวิชาการให้ความหมาย
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

Allen (1985 : 334) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า บรรทัดฐาน (Norms) 
ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมทั้งหมดของสมาชิกภายในองค์กร .ให้การยอมรับ.และให้การสนับสนุน 
ไม่ว่าพฤติกรรมนั้นจะแสดงออกหรือไม่แสดงออกมาก็ตาม 

Smircich and Calas (1987 : 229 อ้างถึงใน ณัฎฐณิชา โคทังคะ, 2561 : 22) ให้ค านิยาม
วัฒนธรรมองค์กรไว้ว่าวัฒนธรรมองค์กรนั้นมีที่มาจากแนวความคิดพ้ืนฐาน 2 แนวทางหลัก คือ 
วัฒนธรรมเป็นตัวแปรตัวหนึ่งในองค์กร (Culture as a Variable) และวัฒนธรรมที่เปรียบเสมือน
วัฒนธรรมหนึ่ง ๆ (Culture as a Root Metaphor) เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้และตัวแปรตัวหนึ่ง
ในบรรดาตัวแปรหลายตัวที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นความคิด ความเชื่อที่อยู่ภายใน
จิตใจของคนกลุ่มหนึ่งและไม่ใช่เป็นเพียงตัวแปรตัวหนึ่งในองค์กร แต่ตัวองค์กรทั้งหมดนั้นคือ 
วัฒนธรรมหนึ่งหรืออุปมาเปรียบเสมือนวัฒนธรรม   
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Sergiovanni (1988 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561).กล่าวว่า.ลักษณะของวัฒนธรรม
องค์กรว่าในทุก ๆ องค์กรย่อมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได้ ซึ่งก าหนดขึ้นโดยกฎเกณฑ์ของ
การอยู่ร่วมกัน จนกลายเป็นบรรทัดฐานที่บ่งชี้ว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติและยอมรับได้สิ่งใด
เป็นสิ่งที่พึงประสงค์ และบรรทัดฐานของการแสดงออกซ่ึงค่านิยม ความเชื่อในกลุ่มของผู้ร่วมงาน 

Denison (1990 : 2) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า ค่านิยม ความเชื่อ รวมถึง
หลักพ้ืนฐานจากอดีตสู่ปัจจุบัน ท าหน้าที่เป็นรากฐานของระบบจัดการองค์กร การปฏิบัติพฤติกรรม
การจัดการนั้น ส่งเสริมให้หลักพ้ืนฐานทั้งหลายยังคงด ารงอยู่ เพราะมีความหมายและอิทธิพลต่อ
สมาชิกภายในองค์กร เป็นตัวแทนยุทธศาสตร์ของการอยู่ร่วมกันภายในสมาชิกองค์กร 

Luthan (1992 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎีวานิช, 2552 : 406) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง
พฤติกรรมการปฏิบัติต่าง ๆ ภายในองค์กรค่านิยมหลัก ความเชื่อ บรรทัดฐาน ปรัชญาแนวปฏิบัติต่าง ๆ 
ขององค์กรที่สมาชิกรับรู้และเข้าใจร่วมกันในองค์กรนั้น รวมทั้งบรรยากาศในการท างานขององค์กร
นั้น ๆ ด้วย 

Geertz (1993 : 4-5 อ้างถึงใน พินิจตา คากรฤาชา, 2560 : 12) ให้ความหมายของวัฒนธรรม
องค์กรไว้ทั้งหมด ดังนี้ 

1. องค์รวมวิถีชีวิตของบุคคล 
2. มรดกทางวัฒนธรรมที่ปัจเจกบุคคลได้รับจากกลุ่ม 
3. วิถีความคิด ความรู้สึก และความเชื่อ 
4. นามธรรมจากพฤติกรรม 
5. ทฤษฎีหนึ่งของนักมนุษย์วิทยาเก่ียวกับประพฤติอย่างเป็นจริง 
6. คลังของการเรียนรู้ 
7. แนวทางการปฏิบัติที่เป็นมาตรฐาน เพื่อจัดการปัญหาที่เกิดข้ึนซ้ า 
8. พฤติกรรมที่ได้รับการเรียนรู้ 
9. กลไกท่ีเป็นบรรทัดฐานในการก ากับพฤติกรรม 
10. กลุ่มเครื่องมือที่ใช้ปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมและมนุษย์ 
11. ประวัติศาสตร์ เปรียบเสมือนแผนที่ตะแกรงและแม่พิมพ์ 
William B. Werther & Keith Davis (1993 : 602) ได้ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม

องค์กร หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลในองค์กรสร้างขึ้นเสมือนเป็นการกรองเค้าโครงความคิดอยู่ในใจ
ของสมาชิก ท าหน้าที่เชื่อมโยงให้เกิดการผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ 
ปทัสถานของบุคคล ของกลุ่ม และขององค์กร นโยบายและวัตถุประสงค์องค์กร เทคโนโลยี  สภาวะ 
ของกลุ่ม ความส าเร็จขององค์กรจนเกิดการยอมรับของสมาชิกในองค์กร 

Hofstede (1997) ได้ให้ค านิยามวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก าหนด
ความแตกต่างของสมาชิกภายในองค์กรของแต่ละองค์กร รวมถึงค่านิยมร่วม (Values) ความเชื่อ 
(Beliefs) ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กรตกทอดต่อ ๆ กันไป 

Gordon (1999 : 342) หมายถึง ค่านิยม ศรัทธาความเชื่อที่อธิบายลักษณะของวัฒนธรรม
องค์กรนั้น ๆ ในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับโครงสร้างที่เป็นทางการที่รู้กันภายในองค์กรหรือมีพฤติกรรม 
ที่เฉพาะกลุ่มเท่านั้น 
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Robbins (2001 : 192) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่าง
ที่บุคคลในองค์กรหนึ่งปฏิบัติเหมือน ๆ กันเป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรนั้น เกิดจากการเชื่อมโยง
ผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระท าของบุคคลของกลุ่ม
ขององค์กร นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่มความส าเร็จขององค์กร 
จนเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กรซึ่งมีลักษณะดังนี้  1) เกิดจากปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากร
ในองค์กร บริษัท ห้างร้าน ส านักงาน ฯลฯ เป็นระบบสังคมที่มีระบบที่แน่นอน 2) เป็นมรดกขององค์กร 
ถูกถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังบุคคลอีกรุ่นหนึ่ง บุคคลอยู่ในสังคมใดก็เรียนรู้วัฒนธรรมของสังคมนั้น 
เป็นการสร้างความเจริญให้แก่วัฒนธรรมและสังคมมนุษย์ให้อยู่ในระดับสูงขึ้น .3).เป็นที่รวบรวมของ
ความคิด ความเชื่อ เจตคติ ตลอดจนค่านิยมขององค์กร เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
ในองค์กร 4) เป็นสิ่งที่คนในองค์กรเห็นว่ามีคุณค่าสูงส าหรับองค์กร เป็นสินทรัพย์ขององค์กรที่มองไม่เห็น
แต่สัมผัสได้.5).เป็นสิ่งที่เหมือนกระจกเงาสะท้อนให้เห็นบุคลิกภาพขององค์กรและบุคลิกภาพของ
บุคลากรในองค์กรในระดับมหภาค 

Owens (2001 : 141-142) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมขององค์กรไว้ว่า หมายถึง 
สมมติฐาน ค่านิยม ระบบความเชื่อ บรรทัดฐาน และวิถีทางของการคิดที่เป็นลักษณะของบุคลากร 
ในองค์กร เป็นวิถีทางในการปฏิบัติในองค์กร 

Richard L. Daft (2001 : 120-122 อ้างอิงใน นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์, 2560 : 13) ได้ให้
ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ 2 เงื่อนไข คือ 1) ระดับของเงื่อนไขสภาพแวดล้อมภายนอก
ที่ต้องการความยืดหยุ่น และ 2) ระดับเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ ซึ่งได้ให้ความหมายไว้ 4 แบบ คือ  

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบ Adaptability Culture เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
ที่มุ่งเน้นกลยุทธ์ ซึ่งผู้บริหารมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างค่านิยมขององค์กร โดยมุ้งเน้นการเพ่ิมขีด
ความสามารถให้กับบุคลากร มีความกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจในการริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
และมุ่งเน้นการให้รางวัลเป็นผลตอบแทนแก่ผู้ที่ได้ริเริ่มสร้างสรรเป็นพิเศษ ซึ่ งวัฒนธรรมในลักษณะนี้
สอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  

2. วัฒนธรรมองค์กรแบบ Achievement Culture เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่เน้น
เป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน ซึ่งผู้บริหารนั้นจะให้ความส าคัญกับการแข่งขันในระดับบุคคลมีความจริงจัง
และเน้นค่านิยมแบบเชิงรุก เพื่อความสามารถในการแข่งขัน ริเริ่มของบุคลากรและมีความพึงพอใจ
ในผลงานระยะยาว สมาชิกที่มีผลงานดีเยี่ยมจะได้รับค่าตอบแทนที่สูง  

3. วัฒนธรรมองค์กรแบบ Clan Culture เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม
ภายในองค์กร ซึ่งผู้บริหารให้ความส าคัญเรื่องการร่วมมือ การดูแลเอาใจใส่ เอ้ืออาทร ทั้งต่อบุคลากร
ภายในองค์กรของตนและลูกค้า จะพยายามหลีกเลี่ยงหากเกิดความขัดแย้ง มีความค านึงถึงผลกระทบ
ต่อบุคคลที่จะได้รับ เน้นความเป็นธรรมและให้ความเท่าเทยีมแก่ทุกฝ่าย 

4. วัฒนธรรมองค์กรแบบ Bureaucratic Culture เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ให้
ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมภายใน ความมีระเบียบของการท างาน ให้ยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ยึดหลักการประหยัด ประสิทธิภาพที่วัดได้เป็นรูปธรรม ความส าเร็จขององค์กรเกิดจากความสามารถ
ในการบูรณาการและเหตุผลการใช้ข้อมูลสถิติตัวเลขต่าง ๆ 
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Alvesson & Karreman (2002 : 3) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบของสัญลักษณ์
และความหมายทั่ว ๆ ไป ซึ่งท าให้เกิดระเบียบแบบแผนร่วมที่เกี่ยวเนื่องกับการรับรู้และส่งผลต่อ
แนวคิดของสมาชิกภายในองค์กร รวมถึงวิถีทางท่ีซึ่งถูกก าหนดขึ้นและแสดงออกมา 

Taylor (2004 อ้างถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 2551 : 278) ไดก้ล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร
หมายถึง สิ่งที่ถูกสร้างขึ้นจากการสื่อสาร โดยบุคคลในองค์กรคาดว่าเป็นแนวทางในการท างานอาจมาจาก
พฤติกรรมการท างานร่วมกันในทีมที่มีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน เช่น ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
การตัดสินใจ ระบบการท างาน การประเมินผล เป็นต้น 

Eagar H. Schein (2004 : 82-17) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบของ
ข้อสมมุติฐานพ้ืนฐานเกี่ยวกับวิธีมองที่ดี วิธีคิดที่ดี และการสร้างความรู้สึกที่ดีที่ถูกต้องในหมู่สมาชิก
องค์กรที่ได้สั่งสมมาในอดีต จากประสบการณ์ ได้มาจากการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปรับตัวของ
องค์กรต่อภายนอก และการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายใน และมีการถ่ายทอดข้อสมมุติฐาน
พ้ืนฐานดังกล่าวสู่สมาชิกใหม่ขององค์กร 

Cummings & Worley (2009 : 521) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนของสิ่งประดิษฐ์ 
บรรทัดฐาน ค่านิยม และข้อสมมติฐานเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดี  เพียงพอที่จะน ามาสอน
ให้แก่ผู้อ่ืน วัฒนธรรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์
จากการใช้กลยุทธ์และการออกแบบองค์กร 

Charles B. Handy (2009 : 14-20) วัฒนธรรมองค์กรแต่ละแห่งนั้น ย่อมมีความแตกต่าง
กันออกไป ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านี้จะสะท้อนให้เห็นอยู่ในโครงการสร้างและระบบขององค์กรซึ่งแบ่งประเภท
ของวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท โดยใช้สัญลักษณ์ของเทพเจ้ากรีก 4 องค์ มีบุคลิกลักษณะ
นิสัยใจคอ ความสามารถและบทบาทหน้าที่ ซึ่งแตกต่างกันตามทัศนะและความเชื่อของชาวกรีกโบราณ 
เพ่ือเป็นตัวแทนแบบแผน วัฒนธรรมขององค์กรแต่ละประเภท ดังนี้  

1. วัฒนธรรมสโมสรหรือวัฒนธรรมแบบ Zeus (the club culture) เป็นวัฒนธรรม
ที่เน้นอ านาจ พบได้ในองค์การธุรกิจขนาดเล็ก อ านาจในองค์กรแบบนี้ คือ การรวมศูนย์หรือเป็นศูนย์กลาง
ของอ านาจ องค์การที่มีวัฒนธรรมสโมสร มีกฎและข้อปฏิบัติเพียงเล็กน้อย และมีความเป็นระบบ
ราชการน้อยมาก เนื่องจากยึดติดกับตัวบุคคลโดยเฉพาะ ผู้มีอิทธิพลหรือผู้มีบารมีในองค์กรรูปภาพ
สัญลักษณ์เป็นรูปใยแมงมุม แบบแผนทางวัฒนธรรม เน้นการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
และการใช้ประโยชน์จากเครือข่ายของสัมพันธภาพ ทั้งนี้ปัจเจกบุคคลจะมีลักษณะตามแบบเทพ Zeus 
ซึ่งเป็นตัวแทนของการปกครองตามประเพณีแบบพ่อปกครองลูก ไม่ใช้เหตุผลแต่เปี่ยมไปด้วยอ านาจ
และความเมตตากรุณา มีลักษณะหุนหันใจเร็วและมีบารมีส่วนตัว ซึ่งเป็นลักษณะของผู้บริหาร
ที่คล่องแคล่ว ไม่ยอมหยุดนิ่ง บริหารองค์กรโดยอาศัยการตัดสินใจที่รวดเร็วและมักอาศัยการติดต่อสื่อสาร
ที่เกิดขึ้นทันที โดยไม่มีแบบแผน แต่อาศัยสัญชาตญาณเป็นส่วนใหญ่ ชอบเสี่ยง ชอบระบบญาติมิตร 
เพราะสามารถคิดเห็นแทนกันและไว้วางใจกันได้ 

2. วัฒนธรรมเน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบ Apollo (the role culture) วัฒนธรรม
เน้นบทบาท พบได้ทั่วไปในองค์การที่มีโครงสร้างแบบระบบราชการ ซึ่งอาศัยกฎระเบียบและขั้นตอน
ในการปฏิบัติจ านวนมากและองค์การเหล่านี้จะประสานงานโดยการจัดการแบบระบบบังคับบัญชา
ตามล าดับขั้นและระบบอาวุโส องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo เน้นความส าคัญที่บทบาทหน้าที่
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มากกว่าตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใด รูปภาพสัญลักษณ์เป็นรูปวิหารกรีก แบบแผนทางวัฒนธรรม  
เน้นการบริหารที่อาศัยระเบียบและกฎเกณฑ์ความแน่นอน เหตุผล และการท านายล่วงหน้าได้ ทั้งนี้ 
ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Apollo ซึ่งเป็นเทพเจ้าแห่งระเบียบแบบแผนและระบบ
ราซการ มักยึดถือการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ความถูกต้อง และอ านาจที่องค์กรมอบหมายให้ตาม
บทบาทที่ก าหนด ปัจเจกบุคคลในวัฒนธรรมแบบนี้ต้องการสถานภาพที่มั่นคงในการท างาน ซึ่งไม่ขึ้นกับ
บุคลิกภาพหรือตัวบุคคล แต่ขึ้นกับบทบาทหน้าที่และขอบเขตของงานที่จะต้องปฏิบัติ ต้องการความชัดเจน 
เสถียรภาพ และสัญญาถึงอนาคตที่แน่นอน 

3. วัฒนธรรมแบบเน้นงานหรือวัฒนธรรมแบบ Athena (the task culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์กรที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับโครงการต่าง ๆ จุดเน้นส าคัญคือ การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
โดยเกิดผลลัพธ์ดีที่สุด องค์การแบบเน้นงานต้องอาศัยทีมงาน ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญวัฒนธรรมขององค์กร
ได้รับการปรับให้เหมาะกับธรรมชาติของโครงการต่าง ๆ วัฒนธรรมแบบนี้จะเกิดประสิทธิภาพที่ดีเลิศ
ต่อเมื่อสามารถตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้ รูปภาพ สัญลักษณ์ เป็นรูปตาข่าย แบบแผน
ทางวัฒนธรรม เน้นการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญในงาน เป็นวัฒนธรรมที่ลงทุนในเรื่อง
แหล่งข้อมูลที่ดีที่สุด จึงท าให้วัฒนธรรมองค์การแบบนี้มีราคาแพง ทั้งนี้ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะ
ตามแบบเทพ Athena ซึ่งเป็นเทพแห่งความร่วมมือและความช านาญ มักเป็นพวกที่มีความรู้ความช านาญ
ในงานที่ตนปฏิบัติเป็นพิเศษและอาศัยความเชี่ยวชาญในหน้าที่  เป็นพื้นฐานของการมีอ านาจและ
การมีอิทธิพลในองค์การปัจเจกบุคคลแบบ Athena ชอบการร่วมมือ เพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุดให้กับปัญหา 
โดยอาศัยความสามารถพิเศษ ความคิด สร้างสรรค์ และต้องการผลตอบแทนสูง 

4. วัฒนธรรมแบบเน้นตัวตนหรือวัฒนธรรมแบบ Dionysus (the existential culture) 
องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysus มุ่งเน้นความส าคัญไปที่ความมีวิชาชีพขององค์กรเน้นความมีอิสระ
และการพัฒนาศักยภาพของปัจเจกบุคคลในองค์การ และเน้นการสร้างผลงานที่มีความเป็นวิชาชีพ
รูปสัญลักษณ์เป็นรูปกลุ่มของดวงดาว แบบแผนทางวัฒนธรรม เป็นการปราศรัยติดต่อกันภายในชุมชน
ที่มีความเป็นวิชาชีพนิยม ความสัมพันธ์ของสมาชิกองค์การเป็นอิสระ และไม่ พ่ึงพิงกันมากนัก 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นตัวตน เป็นแบบแผนวัฒนธรรมองค์การที่บริหารจัดการได้ยากที่สุด ทั้งนี้ 
ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Dionysus เป็นตัวแทนของวัฒนธรรมเน้นความเป็นตัวตน 
มักจัดอยู่ในพวกศิลปินหรือนักวิชาชีพทั้งหลาย เช่น อาจารย์ผู้เชี่ยวชาญ ช่างฝีมือ หรือนักวิทยาศาสตร์ 
ซึ่งมีความเป็นอาชีพ.(Professional).และมุ่งความสนใจอยู่กับการท างานของตนให้ส าเร็จจนเกิดเป็น
ผลงาน ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีอิสระ ไม่ค่อยพ่ึงพิงใคร และเป็นปัจเจกบุคคล
ที่บริหารจัดการยากท่ีสุด 
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ภาพที ่2.1 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ Gods of Management 
ที่มา : จีรวัฎฐ์ บุญวัฒนาภรณ์ (2556 : 33) 
 

Schein (2010 : 46) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่าเป็นแบบแผนคติฐานเบื้องต้น 
(Pattern of Basic Assumption) เกิดขึ้นและพัฒนาขึ้น โดยสมาชิกองค์กรและสั่งสมสืบต่อกันมา 
จนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกทั่วไป และได้มีการถ่ายทอดพฤติกรรมต่าง ๆ ไปยังสมาชิกคนอื่น ๆ ไป
ในทิศทางเดียวกัน เพ่ือการปรับตัวและการเป็นอยู่ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกและบูรณาการภายในกลุ่ม 
การให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรนั้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างแท้จริง จะเน้นให้เห็นว่าวัฒนธรรม
องค์กรในระดับลึกจะแสดงให้เห็นได้โดยคติฐานเบื้องต้น  ซึ่งจะอยู่ในระดับลึกของการรับรู้และ
เป็นความเชื่อร่วมกันของสมาชิกองค์กร เป็นสิ่งที่อยู่ในระดับจิตใต้ส านึก ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม 
โดยถ่ายทอดต่อไปยังคนรุ่นใหม่ 

Schein (2010 : 18) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนของ
ข้อสมมุติพ้ืนฐานร่วมที่สมาชิกในกลุ่มได้เรียนรู้จากการแก้ปัญหา อันเกิดจากการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการน าเข้ามาใช้งานได้ดีจนเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม ก็จะน าไปสอน
ให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องที่จะรับรู้ คิด และรู้สึกถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อ
ปัญหาต่าง ๆ 

นุตริยา จิตตารมย์ (2557 : 23) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า แนวปฏิบัติตามหลัก
ขององค์กรนั้นและเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่ย่อมรับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน นั่นคือ ค่านิยม 
ความเชื่อ บรรทัดฐาน ทัศนคติ เป้าหมาย พฤติกรรม ระเบียบ และแบบแผน 

อรรถวิท ชื่นจิตต์ .(2557.:.26).กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นความเชื่อ เอกลักษณ์ 
ค่านิยมและพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรภายในองค์กรที่มีร่วมกันมาอย่างยาวนาน ซึ่งเป็นที่ยึดถือ
และปฏิบัติสืบต่อกันมา โดยการถ่ายทอดพฤติกรรมเหล่านั้นให้สมาชิกรุ่นใหม่ขององค์กร  

วิไลวรรณ บ้านกรด (2558 : 76) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านการริเริ่มส่วนบุคคล
การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร
การควบคุมขององค์การ ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ
แบบแผน การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน 
อย่างที่เราทราบกันดีว่าการที่องค์กรจะเดินไปสู่เป้าหมายได้นั้น องค์การจะต้องมีปัจจัยในส่วนของ
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วัฒนธรรมองค์การที่เป็นตัวช่วยในการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะช่วยส่งผลให้งานที่ออกมานั้น
มีประสิทธิภาพตามไปด้วย 

พินิจตา คากรฤาชา.(2560.:.12).กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง เอกลักษณ์เฉพาะ
ขององค์กรที่ปฏิบัติร่วมกันมา และอาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และพฤติกรรมของบุคลากร
ในองค์กรนั้น ๆ วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือนบรรทัดฐานที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรภายในองค์กร  
หล่อหลอมให้เป็นหนึ่งเดียว เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กร 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560 : 106) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ 
เป็นระบบการให้รางวัลและแบบของการสื่อสาร ช่วยท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรและส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ พนักงานเกิดความภูมิใจ
ในองค์การของตนเอง.พร้อมที่จะแสดงตนว่าตนเองเป็นพนักงานขององค์กร.เมื่อมีใครมาว่าองค์กร
ในทางเสียหาย.พนักงานมีการท างานเป็นทีม .พนักงานมีพฤติกรรมที่ชอบให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน ให้ค าแนะน าเมื่อเพ่ือนร่วมงานประสบปัญหา พนักงานมีความพอใจระบบการให้รางวัล 
เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่งโดยองค์การพิจารณาจากความสามารถ มิใช่จากความสนิทสนม 
จึงท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีความตัดสินใจอย่างถูกต้องและยุติธรรม นอกจากนี้องค์กรมีการสั่งการ
เป็นล าดับจากบนลงล่าง เพ่ือให้พนักงานสามารถสื่อสารกันได้ชัดเจนและอย่างมีประสิทธิภาพการสื่อสาร
ของแต่ละหน่วยงานผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
สามารถอธิบายและชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ ได้ ซึ่งการสื่อสารภายในองค์กรมีส่วนช่วยให้ง่ายต่อการท างาน 
สามารถท างานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความกล้าที่จะติดต่อสื่อสารกัน
ภายในองค์กร และภายนอกองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ปนัดดา.ยิ้มประเสริฐ.(2561.:.9).วัฒนธรรมองค์กร.หมายถึง.พฤติกรรมที่สร้างขึ้น 
โดยสมาชิกภายในองค์กรที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดค่านิยมหลักร่วมกัน ส่งผลต่อแนวทาง 
ปฏิบัติที่เข้าใจร่วมกัน ยอมรับกฎกติกาที่เป็นทางการ เป็นธรรมเนียมที่เกี่ยวข้องกับบทบาท หน้าที่ของ
แต่ละหน่วยงานไปในลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร โดยมีผู้บริการเป็นผู้ให้การสนับสนุน ส่งเสริมวัฒนธรรม
ภายในองค์กรให้ไปในทิศทางที่เหมาะสม 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2561) วัฒนธรรมองค์กรเป็นเหมือนตัวก าหนดรูปแบบของวิถีการ
ด าเนินชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กร ซึ่งเป็นเอกลักษณ์ที่ท าให้องค์กรมีความแตกต่าง 
องค์กรอ่ืน ๆ ค่านิยม (Values) ที่ยึดถือร่วมกัน บรรทัดฐาน (Norm) และขนบธรรมเนียมประเพณี 
(Tradition) เป็นแบบแผนพฤติกรรมที่มีอยู่ร่วมกันภายในสมาชิกขององค์กร นอกจากนี้วัฒนธรรม
องค์กรยังเป็นจุดมุ่งหมายส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดการแข่งกันตั้งแต่ระดับตัวบุคลากรไปจนถึง
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป  

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นการวัดการรับรู้ของบุคคลในองค์กรในต้านพฤติกรรมการแสดงออก

และบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับวัฒนธรรมองค์กรได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

Richard L. Daft (2008) ได้กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร (Type of Corporate 
Culture) 4 ประเภท แบ่งออกตามมิติของการเน้น คือ เน้นมิติของความยืดหยุ่น (Flexibility) กับการมี
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เสถียรภาพ.(Stability).และเน้นการมองภายในเป็นส าคัญ.(Internal Focus).กับการมุ่งเน้นไปสู่ภายนอก 
(External Focus) โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค านิยมที่ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ โดยแต่ละแบบมีรายละเอียด (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์, 2551 : 258-261) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที ่2.2 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 
ที่มา : ณัฏฐพันธ์ เขจนันทน์ (2551 : 250) 

 
1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นสูง และมุ่งเน้นการตอบสนอง

ต่อสภาพแวดล้อมภายนอก เกิดขึ้นจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธิ์ (Strategic Leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่
ให้กับองค์การ ที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก 
เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานจะได้รับอิสระในการตัดสินใจ 
และพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติได้ทันที เมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึดค่านิยมในการตอบสนองต่อลูกค้า
เป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การ ด้วยการกระตุ้น
บุคลากรให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลอง คิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล รวมทั้งผลตอบแทนแก่ผู้ริเริ่ม
สร้างสรรค์เป็นพิเศษ 

  1.1  ความริเริ่ม 
 1.2  การทดลอง 
 1.3  ความกล้าเสี่ยง 
 1.4  ความอิสระ 
 1.5  ความสามารถตอบสนองรวดเร็ว 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จมุ่งเน้นความมีเสถียรภาพหรือความมั่นคง และมุ่งเน้น

การยอมรับหรือการตอบรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จ คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์การ และผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตาม
เป้าหมายองค์การที่มุ่งให้บริการแก่ลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็น
ความจ าเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรั่วแต่อย่างใด จึงเน้นค่านิยมแบบ
แข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และความพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่า

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) 

ธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

วัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) 

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture) 

     ความยืดหยุ่น 

การมเีสถียรภาพ 

การมีเสถียรภาพ 

การเน้นภายใน การเน้นภายนอก 
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จะบรรลุผลตามเป้าหมาย ซึ่งการมุ่งการเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูง ในขณะที่
ผู้มีผลงานต่ ากว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน 

 2.1  มุ่งการแข่งขัน 
 2.2  ความสมบูรณ์แบบ 
 2.3  ปฏิบัติเชิงรุก 
 2.4  ความเฉลียวฉลาด 
 2.5  ความริเริ่มส่วนบุคคล 
3. วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ เป็นวัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วมในการอยู่ร่วมกัน

กับคนหมู่มาก มุ่งเน้นสภาพแวดล้อมภายใน เพ่ือแลกเปลี่ยนกันเรื่องกรอบแนวคิดใหม่ ให้เกิดการพัฒนา
ด้านทักษะบางอย่าง เป็นวัฒนธรรมที่เน้นให้ความสนใจสมาชิกภายในองค์กรมากกว่าวัฒนธรรมแบบอ่ืน 
ดังนั้นองค์การจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกัน เอ้ือเฟ้ือต่อกันเปรียบเสมือนครอบครัวให้ความสนใจ
ทั้งสมาชิกและผู้มาขอรับบริการ ซึ่งจะหลีกเลี่ยงการกระท าที่ก่อให้เกิดความไม่สบายใจต่อกัน 
กระทบกระเทือนต่อสภาพจิตใจของกันและกัน ซึ่งผู้บริหารจะประคองสถานการณ์ไว้ไม่ให้คนใดคนหนึ่ง
รู้สึกว่าแตกต่างและไม่เท่าเทียม และให้ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

 3.1  ความร่วมมือ 
 3.2  ความเอ้ืออาทร 
 3.3  รักษาข้อตกลง 
 3.4  คามเป็นธรรม 
 3.5  ความเสมอภาคทางสังคม 
4. วัฒนธรรมแบบราชการ มุ่งเน้นเสถียรภาพหรือความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์กร

เป็นส าคัญ เป็นวัฒนธรรมให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการ
เพ่ือให้เกิดความมั่นคง โดยจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน
มุ่งเน้นเรื่องการการยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด โดยความส าเร็จขององค์กร
จะเกิดความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ 

 4.1  ความประหยัด 
 4.2  ความเป็นทางการ 
 4.3 ความสมเหตุผล 
 4.4  ความเป็นระเบียบ 
 4.5 ความเคารพเชื่อฟัง 
Handy (1981 : 40) ได้อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรว่าวัฒนธรรมสื่อถึงวิธีการ

หรือบรรทัดฐานดังมีลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 
1. วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นอ านาจ ซึ่งมีแหล่งศูนย์กลางเป็นที่ควบคุมอ านาจ โดยอาศัย

หลักกฎเกณฑ์หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานน้อยและบรรยากาศในองค์กรก็เต็มไปด้วยการแข่งขันกัน 
เน้นการใช้อ านาจและการแบ่งพวกพ้องเล่นการเมืองภายในองค์กร 
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2. วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นบทบาท การปฏิบัติงานจะถูกควบคุม โดยขั้นตอนการปฏิบัติงาน
และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ รวมทั้งบทบาทส าคัญหรือค าบรรยายลักษณะงานมากกว่าที่จะควบคุมโดยบุคลากร
ที่ท างาน ซึ่งอ านาจเป็นสิ่งที่ได้มาจากต าแหน่งไม่ใช่จากตัวบุคลากร 

3. วัฒนธรรมองค์ที่มุ่งเน้นเป้าหมาย คือ การน าบุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาและให้พวกเขา
ปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งอิทธิพลในการโน้มน้าวจะขึ้นอยู่กับอ านาจที่ได้มาจากการเป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่อง
นั้น ๆ มากกว่าอ านาจจากต าแหน่งหน้าที่หรืออ านาจของตัวบุคลากร วัฒนธรรมองค์กรจะสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้และการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่ส าคัญ 

4. วัฒนธรรมองค์กรที่มุ ่งเน้นบุคลากร ให้แต่ละคนเป็นจุดศูนย์กลางขององค์กร
เพ่ือการตอบสนองความต้องการและการให้ความช่วยเหลือคนที่อยู่ภายในองค์กรเดียวกันเท่านั้น 

Martin & Meyerson (1988 : 93-125) พบว่า องค์กรสมัยใหม่มักมีวัฒนธรรมองค์กรปรากฏ
ในหลายลักษณะดังต่อไปนี้ควบคู่กัน 1) มีวัฒนธรรมหลักขององค์กร (Integration Perspective) กล่าวคือ 
สมาชิกขององค์กรส่วนใหญ่หรือบุคลากรเกือบทุกคน มีความคิดเห็นที่ตรงกันในเรื่องบางเรื่อง 2) มีวัฒนธรรม
ย่อย ๆ หลายวัฒนธรรม (Differentiation Perspective) กล่าวคือ สมาชิกภายในองค์กรมีค่านิยมความเชื่อ
ส่วนใหญ่ต่างกัน 3) ไม่ปรากฏวัฒนธรรมองค์การอย่างเด่นชัด (Ambiguity Perspective) นั่นคือ สมาชิก
องค์กร มีค่านิยม ความเชื่อตรงกันบ้าง แตกต่างกันบ้าง และไม่ชัดเจนบ้างจนยากที่จะสรุปเป็นแบบแผน 
ที่แน่นอนได้ ถ้าจะมีความเห็นพ้องต้องกันก็คงเป็นเรื่องท่ีเกิดข้ึนในบางสถานการณ์เท่านั้น 

Cooke & Lafferty (1989 : 29-90 อ้างถึงใน ณัฏฐณิชา โคทังคะ, 2561 : 27) ได้อธิบาย
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า การรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กร ด้านพฤติกรรมการแสดงออก
และบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรนั้น น ามาจากแนวคิดการด าเนินชีวิตร่วมกับ
ทฤษฎีสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคลกับการท างาน และทฤษฎีแรงจูงใจ รวมทั้งทฤษฎีผู้น าจากแนวคิด
ทั้งหมดประกอบกันเป็นลักษณะการด าเนินชีวิตของบุคคลในองค์กรต่าง ๆ ที่มีค านิยม ความเชื่อและ
แนวทางในการปฏิบัติงานที่เป็นบรรทัดฐาน โดยแบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 

1. ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องค์กรให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเน้นที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร คือ ความต้องการส าเร็จ ต้องการ
ไมตรีสัมพันธ์ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและกันมีลักษณะของ
การปฏิบัติงานที่ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรประสบผลส าเร็จกับการท างานโดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

1.1 มิติที่มุ่งเน้นความส าเร็จ คือ องค์กรที่มีภาพรวมในลักษณะการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ.มีการน าเรื่องหลักการเหตุผล.ระเบียบ.กฎเกณฑ์.เข้าในใช้เป็นตัวช่วยก าหนด 
การวางแผนงาน ประกอบการตัดสินใจ โดยมีเป้าหมายร่วมกัน เพ่ือบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร
มีความสามัคคีกับการปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานมีความท้าทายและมีความหมาย 

1.2 มิติที่มุ่งเน้นสัจการแห่งตน.คือ.องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมในการแสดงออก
เชิงสร้างสรรค์ ให้ความส าคัญกับตัวบุคลากรภายในองค์กร เริ่มจากตัวบุคลากรเองมีความกระตือรือร้น
และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ เพื่อสร้างสรรค์ผลงานและมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่
ของตนเองได้อย่างดี รวมถึงการสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน มีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรร่วมกัน  
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1.3 มิติที่มุ ่งเน้นบุคลากรและพฤติกรรม.คือ.บุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กร
เป็นอย่างมาก เนื่องจากการปฏิบัติงานบางอย่างอาจต้องใช้ความช านาญเฉพาะทาง เพ่ือวิเคราะห์ 
ริเริ่ม สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้แก่องค์กร องค์กรจึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้เกิดการพัฒนายิ่งขึ้น 
เพ่ือต่อยอดความก้าวหน้าในด้านสายงานและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรภายนอก 
และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่าง ๆ  

1.4 มิติที่มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ องค์กรจะเน้นลักษณะของการท างานเป็นทีม มีความสามัคคี 
อบอุ่น เชื่อใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการให้การยอมรับและเคารพการตัดสินใจของตัวบุคลากร การสื่อสาร
จึงเป็นสิ่งส าคัญ เช่น การจัดกิจกรรมสันทนาการเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างแผนก และระหว่าง
ตัวบุคลากร ตั้งแต่ระดับต่ าไปจนถึงผู้บริหารระดับสูง ให้สามารถสื่อสารเกี่ยวกับภารกิจที่ได้รับ ได้อย่าง
เป็นมิตร 

2. ลักษณะของการตั้งรับ-เฉื่อยซา (Passive/defensive Styles) หมายถึง การแสดงออก
ที่มุ่งเน้นความต้องการมั่งคงของบุคลากร และผู้น าที่มุ่งเน้นให้บุคลากรคล้อยตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหาร ยึดถือปฏิบัติกฎระเบียบ แบบแผน สามารถน าพาให้ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงการกระท า 
ที่ต้องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผู้บริหารในลักษณะปกป้องตนเองและตั้งรับ  ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ ดังนี้ 

2.1 มิติที่เน้นการเห็นด้วย คือ ลักษณ์ของบุคลากรภายในองค์กรที่แสดงออกถึง
การให้การยอมรับกันและกัน การเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบุคลคลและสามารถเชื่อมโยงให้เกิด
แนวความคิดที่มีลักษณะของความคล้อยตามกับบุคคลส่วนใหญ่ รวมถึงการเคารพความคิดเห็น
ของฝั ่งตรงข้าม เช่น การมองเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องร่วมมือกันของบุคลากรภายในองค์กร 
เพ่ือให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการ 

2.2 มิติที่เน้นกฎระเบียบ คือ องค์กรมีค่านิยมของพฤติกรรมที่ยึดกฎระเบียบเป็นหลัก
ชัดเจนในการควบคุม ดูแลบุคลากรภายในองค์กร ให้ได้รับความเท่าเทียม ทั้งทางด้านการให้รางวัล
และการใช้บทลงโทษ ส่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรมีความกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ของตนเอง 

2.3 มิติที่มุ่งเน้นการพ่ึงพา คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง 
สายผู้บังคับบัญชา ศูนย์รวมการบริการจัดการ การตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่ม ซึ่งทุกคน
ต้องปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้นและทุกคนเชื่อว่าการตัดสินใจนั้นถูกต้อง ทุกคนไม่สนใจคุณภาพของงาน
หรือลักษณะของงานที่ดูท้าทาย แต่ยังไม่ทราบจุดมุ่งหมายของการท างานของตนเองและองค์กร 
มักจะมุ่งการปกป้องตนเองโดยการปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บริหาร 

2.4 มิติที่มุ่งเน้นการหลีกเลี่ยง คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่เน้น
การลงโทษ เมื่อเกิดการปฏิบัติงานผิดพลาด แต่เมื่องานประสบผลส าเร็จกลับไม่ได้รับรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ส่งผลให้บุคลากรเลือกเลี่ยงความรับผิดชอบต่องานและหลีกเลี่ยงการกระท าต่าง ๆ ที่อาจ
ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและถูกต าหนิ ซึ่งบุคลากรจะรู้สึกผิดหวังเมื่อกระท าผิดพลาด
และเลือกที่จะหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติตัวที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและความผิดต่าง ๆ 
ไปให้ผู้ร่วมงาน 
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3. ลักษณะของการตั้งรับและการก้าวร้าว (Aggressive/defensive Styles) หมายถึง 
องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก ลักษณะผู้บริหารที่มุ่งเน้นงานและมุ่งเน้นความต้องการ
ด้านความมั่งคงของบุคลากร ลักษณะการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นอ านาจ แข่งขันชิงดีชิงเด่น ให้เกิด
การต่อต้านแบ่งออกเป็น 4 มิต ิ

3.1 มิติที่เน้นการเห็นตรงกันข้าม คือ ค่านิยมการบริหารที่เน้นการเจรจาต่อรอง
กับบุคลากร การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่ขาดการวางแผนล่วงหน้า รวมถึงการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
ก่อให้เกิดความขัดแย้งกับบุคคลอ่ืนในองค์กรอยู่เสมอ บุคลากรจะแสดงออกถึงความขัดแย้งในลักษณะ
สงสัย ไม่ไว้ใจบุคคลอื่น และการแสดงอาการต าหนิติเตียนและต่อต้านการเปลี่ยนแปลงต่อต้าน 
ความคิดเห็นของผู้อื่นอยู่เสมอ 

3.2 มิติที่เน้นอ านาจ คือ ค่านิยมการบริหารที่เน้นอ านาจหน้าที่และบทบาทของแต่ละ
บุคคลต่อต าแหน่งที่ด ารงอยู่ รางวัลที่ได้รับจากองค์กร เช่น การเลื่อนชั้นยศ เลื่อนต าแหน่งได้ควบคุม
บุคลากรที่มีหน้าที่มีระดับต่ ากว่าทุกคน มีความต้องการที่จะได้ชั้นต าแหน่งที่สูงขึ้นและต้องการอ านาจ 
เพ่ือบ ารุงรักษาความรู้สึกที่มั่นคง โดยการมุ่งเน้นที่ผลงาน โดยการใช้อ านาจหน้าที่ชอบเป็นผู้นิเทศ
และสอนเพื่อนร่วมงาน 

3.3 มิติที่เน้นการแข่งขัน คือ ค่านิยมการแสดงออกของการแข่งขันที่ต้องการผลแพ้ชนะ
บุคลากรที่มุ ่งเน้นการแข่งขันเพื่อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแข่งขันกับ
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เพ่ือแบ่งระดับในที่ท างานและการวัดผลส าเร็จที่เกิดจากการปฏิบัติงานให้มี
ความน่าเชื่อว่าจะประสบความส าเร็จได้ 

3.4 มิติที่เน้นความสมบูรณ์แบบ คือ ลักษณะขององค์กรที่ยึดมั่นในความเป็นเจ้าระเบียบ
ในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ระบบการปฏิบัติงานละเอียดถี่ถ้ วน แต่ได้รับผลงานขององค์กร
จ านวนน้อยและใช้ระยะเวลาด าเนินการค่อนข้างนาน รวมไปถึงกลยุทธ์ที่จะใช้แก้ปัญหาเพราะมีล าดับ
ขั้นตอนที่ค่อนข้างซับซ้อน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น เพ่ือเน้นการท างานที่มีระเบียบอย่างละเอียด 

Harrison (1993 : 16) ได้อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่าลักษณะของวัฒนธรรม
องค์กรนั้นมี 4 ประเภท ได้แก่ 

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งอ านาจ (Power Orientation Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กร
ที่ผู้บริหารบทบาทฐานอ านาจที่โดดนเด่นชัดเจน การคิดวิเคราะห์ สั่งการมีความเฉียบขาดและ
เป็นที่ยอมรับของเหล่าผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา รวมถึงให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้บริหารว่าจะสามารถก ากับ
ดูแลบริหารจัดการภายในองค์กรได้ ซึ่งภายในตัวองค์กรเองจะต้องมีความสามัคคีไว้ใจซึ่งกันและกัน 
ให้ความเท่าเทียม โดยไม่เอ้ือประโยชน์ต่อส่วนตนมากกว่าส่วนรวม 

2. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นบทบาท (Role Orientation Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กร
ที่เน้นบทบาทหน้าที่ของตนเอง เช่น การให้ความส าคัญมั่งมั่นในหน้าที่ที่บุคลากรใดได้รับมอบหมาย 
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ โดยยึดหลักเกณฑ์ตามระเบียบแบบแผน ลักษณะนี้มักจะเกิด
ในระบบบราชการเป็นส่วนใหญ่ เรียงความส าคัญและระดับขั้นตอนตามอ านาจ อาจมีการเปลี่ยนแปลง
แบบเชื่องช้ามากเท่ากับความสามารถของบุคลากร 

3. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งงาน (Task Orientation Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กร
ที่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องงานเป็นหลัก ซึ่งมีล าดับขั้นตอนการด าเนินงานแบบเป็นระบบมีกลไก



21 
 

การท างาน เช่น การประเมินผลของโครงการต่าง ๆ เพ่ือให้สอดคล้องและตอบสนองต่อความต้องการ
ของวัตถุประสงค์ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติและบรรลุผลขององค์กร 

4. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งคน (People Orientation Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กร
ที่มีลักษณะมีความผูกพัน มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจต่อเพ่ือนร่วมงาน มุ่งเน้นการให้บริการของสมาชิก
ในองค์กรเป็นหลัก มีการแบ่งอ านาจกันภายในองค์กร มีการมอบหมายอ านาจโดยจะพิจารณาเฉพาะ
รายตัวบุคคลมากกว่าพิจารณาที่ขีดความสามารถในการท างาน เป็นลักษณะการท างานนิยมใช้
หลักการลงมติเป็นเอกฉันท์ 

Handy (1993 : 183-190) ได้แบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 ประเภท ดังนี้  
1. วัฒนธรรมมุ่งเน้นอ านาจ (Power Culture) มักพบในองค์กรเล็ก ๆ มุ่งเน้นความส าคัญ

ไปที่บุคลากรโดยผู้มีอ านาจมากที่สุด จะรวบรวมอ านาจไว้ที่ศูนย์กลาง แล้วกระจายอ านาจออกไป
ลักษณะโครงสร้างของวัฒนธรรมรูปแบบนี้จึงเป็นลักษณะใยแมงมุม 

2. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท.(Role Culture).วัฒนธรรมองค์กรที่มีกฎระเบียบและ
กระบวนการที่แน่นอนเป็นกรอบในการปฏิบัติงาน ภายใต้บทบาทหน้าที่ของตนที่มีอยู่โดยผ่านสายงาน
การบังคับบัญชา ลักษณะโครงสร้างของวัฒนธรรมรูปแบบ ต าแหน่ง บทบาทและหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
ดังนั้นการด าเนินงานใด ๆ ที่นอกเหนือจากบทบาทที่ก าหนดจึงไม่เป็นที่ต้องการ 

3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นงาน (Task Culture) วัฒนธรรมองค์กรที่ทุกคนในองค์กรมุ่งเน้น
การปฏิบัติงานเฉพาะในส่วนที่ตนรับผิดชอบภายใต้การท างานเป็นทีม ซึ่งมีสภาพการท างานค่อยข้าง
ยืดหยุ่น และสามาปรับตัวได้เป็นอย่างดี รวมถึงการตัดสินด้วยผลงาน ความสัมพันธ์ระหว่างภายใน
กลุ่มนั้น เป็นไปด้วยความเคารพซึ่งกันและกัน 

4. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคคล.(Person Culture).วัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
ปัจเจกบุคคล (Individuals) คือ องค์กรมีไว้เพ่ือบริหารและช่วยเหลือบุคคลที่อยู่ภายในองค์กร
วัฒนธรรมรูปแบบนี้จะท าให้สิ่งที่ตนสามารถท าได้ดี และจะฟังเฉพาะเรื่องที่เหมาะสมกับพวกเขา
โดยทุกคนในองค์กรมีความส าคัญเท่ากันหมดและมีอ านาจในการตัดสินใจแต่ละสถานการณ์ ลักษณะ
โครงสร้างของวัฒนธรรมนี้เป็นลักษณะกลุ่มก้อน 

Robbins (1994 : 254) ได้กล่าวว่าลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์กร
ได้ยึดถือ ซึ่งจะแสดงให้เห็นได้จากคุณลักษณะส าคัญ 10 ประการ ดังนี้ 

1. การริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) ได้แก่ ระดับของความรับผิดชอบ อิสรภาพ
ทางความคิดของแต่ละคน มีโอกาสในการแสดงความคิดอย่างสร้างสรรค์ 

2.  ความอดทนต่อความเสี่ยง (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดับที่พนักงานสามารถอดทน
ต่อความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงได้ กล้ายอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  

3.  การก าหนดทิศทางขององค์กร (Direction) ได้แก่ สิ่งที่องค์กรนั้น.ๆ .ก าหนดขึ้นวัตถุประสงค์
และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพ่ือท าให้ทราบถึงบทบาทหน้าที่ขององค์กรและการบริการจัดการภายใน
ต่อไป 

4.  การร่วมมือกัน (Integration) สภาวะความกระตือรือร้นของบุคลากรในองค์กร ท าให้
เกิดการประสานงานและเกิดความร่วมมือร่วมใจกันสร้างสรรค์ผลงานให้องค์กร เพ่ือให้สามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้  
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5.  การสนับสนุนการจัดการ (Management Support) ได้แก่ การเตรียมการวางแผน
บริหารจัดการไว้ล่วงหน้าและชัดเจน เพ่ืออ านวยความสะดวกการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชา 

6.  การควบคุม.(Control).ได้แก่ การควบคุมดูแลบุคลากร รวมถึงองค์กร ภายใต้การดูแล
ของผู้บริหาร อย่างเป็นแบบแผน เพ่ือความเป็นระเบียบและเท่าเทียมเท่ากัน 

7.  เอกลักษณ์.(Identity).ได้แก่ สิ่งที่บ่งบอกถึงความเป็นเอกลักษณ์ขององค์กร เช่น 
ความโดนเด่นด้านทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรหรือขีดความสามารถในการริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ ๆ 

8.  ระบบการให้รางวัล (Reward System) หลักการพิจารณาการให้รางวัล เช่น การขึ้น
เงินเดือน การให้รางวัลพิเศษ การเลื่อนขั้นต าแหน่งงาน โดยยึดมาตรฐานเดียวกัน เพื่อความเท่าเทียม  

9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง.(Conflict.Tolerance).ได้แก่.สิ่งที่ท าให้ปรากฏถึงสภาพ
ความขัดแย้งและการวิพากษ์วิจารโดยตรง โดยบุคลากรต้องมีวุฒิภาวะมากพอที่จะรับมือกับสถานการณ์
เหล่านี้ได ้

10.  แบบของการสื่อสาร.(Communication.Patterns).ได้แก่.ระดับของการสื่อสาร
ในองค์กรที่ถูกจ ากัด โดยระดับของค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการรวมถึงประเภทของการติดต่อสื่อสาร 

Alvesson (2000 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะ
ส าคัญ ดังนี้ 

1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่น การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลในองค์กรยอมรับ 

2. มีบรรทัดฐาน (Nors) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันว่าสิ่งใดจะต้องท ามากน้อยแค่ไหนในการปฏิบัติงาน 

3. ค่านิยมที่มีลักษณะเด่น (Dominant Values).เป็นค่านิยมที่บุคคลในองค์กรยอมรับ 
ให้การสนับสนุนและคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4. มีปรัชญาขององค์กร.(Philosophy).เป็นความเชื่อขององค์กรเกี่ยวกับการปฏิบัติ
และให้บริการ 

5. มีกฎ ระเบียบ และข้อบังคับเป็นระเบียบแบบแผน เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้เพ่ือประสิทธิภาพของกลุ่ม 

6. มีบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์การก าหนดขึ้น
จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรและนอกองค์กรด้วย 

Denison.(2002.:.8-11).ได้อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า โมเดลของ
การตรวจสอบวัฒนธรรมองค์กรที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่กระทบต่อการด าเนินงานโดยแบ่งเป็น  
4 รูปแบบ ซึ่งอาศัยเกณฑ์ความยืดหยุ่นและความมั่นคงกับมุ่งเน้นที่ภายในและภายนอกองค์กร 
ประกอบไปด้วย 

1. การมีส่วนร่วมที่เกี่ยวข้อง (Involvement) สมาชิกในองค์กรจะรู้สึกได้ถึงการมีส่วนร่วม
เป็นเจ้าขององค์กร เนื่องจากได้รับอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารงานอย่างเต็มที่  
(Empowerment) และลักษณะการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งท าให้เกิดการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากร 
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2. ความสอดคล้อง (Consistency) ของสมาชิกภายในองค์กร ท าให้การปฏิบัติงานนั้น
บรรลุเป้าหมายที่ 1 เนื่องจากบุคลากรยอมรับในค่านิยมร่วมกัน ซึ่งน าไปสู่ความสามัคคีเดียวกัน ท าให้
เกิดการเห็นพ้องต้องกันได้ง่ายขึ้นสามารถหาข้อสรุปในประเด็นที่วิพากษ์วิจารณ์ร่วมกันได้ส่งผลให้เป็น
การท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีโดยอาศัยการประสานงานระหว่างหน่วยงานและน างานนั้นมาบูรณาการ
ร่วมกันจนงานเสร็จสิ้น 

3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) การตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์กรปรับตัวที่ดีนั้น คือ การสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนหลังจากที่อ่านและยังสามารถ
ท านายแนวโน้มในอนาคตได้ บุคลากรในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญล าดับต้น ๆ ของการยกระดับองค์กร 
ดังนั้นองค์จะต้องตื่นตัวและพัฒนาขีดความสามารถให้มากขึ้นและพร้อมรับมือกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงเนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์ ในการริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น 
เพ่ือความยั่งยืนต่อไป 

4. การมุ่งเน้นพันธกิจ (Mission) เมื่อองค์กรตั้งมั่นในการตั้งเป้าพันธกิจและเข้าใจทิศทาง
ขององค์กรร่วมกันถึงกลยุทธ์หลักที่องค์กรจะน ามาใช้ ท าให้สามารถน ามาซึ่งการพัฒนาและต่อยอด
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว 

Robbins and Coulter (2005 : 52) ได้แบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 7 ประเภท 
ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด หมายถึง ระดับความคาดหวังที่มีต่อบุคลากรในด้าน
การแสดงออกถึงความถูกต้องแม่นย า การวิเคราะห์และการเอาใจใส่ 

2. วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน หมายถึง ระดับของการที่องค์กรให้ความส าคัญต่อผล
การปฏิบัติงานมากกว่าท าอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน 

3. วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร หมายถึง ระดับการน าผลกระทบต่อบุคลากรภายใน
องค์กรมาใช้พิจารณา ตัดสินในระดับบริการ 

4. วัฒนธรรมที่เน้นการท างานเป็นทีม หมายถึง ระดับของการบริหารการจัดการ  
ในลักษณะของการปฏิบัติงานเป็นทีมมากกว่าการให้ความส าคัญในด้านบุคคล 

5. วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ หมายถึง องค์กรมีการด าเนิน
ธุรกิจที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจอย่างเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขัน
ในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการท างานแบบประสานความร่วมมือ 

6. วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง หมายถึง ระดับของการตัดสินใจและวิธีปฏิบัติขององค์กร
ที่ให้ความส าคัญต่อการรักษาสภาพขององค์กร 

7. วัฒนธรรมที่เน้นนวัติกรรมและการยอมรับความเสี่ยง หมายถึง ระดับของการที่พนักงาน
ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยง 

Cameron & Quinn (2011 : 41-51; 2006 : 29-35) ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
ได้เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมแบบเน้นความสัมพันธ์ (the clan culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้น
ในเรื่องความสัมพันธ์ ลักษณะเด่น คือ ความเป็นครอบครัวใหญ่ สมาชิกในองค์กรมีควาเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
ต่อกันผู้น าองค์กรจะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาและให้การช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นการท างานเป็นทีม
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มีการตัดสินใจร่วมกัน ความจงรักภักดี ความเชื่อถือ ถือเป็นสิ่งที่เชื่อมระหว่างสมาชิกกับองค์การ
องค์การเน้นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
อย่างเปิดเผยความส าเร็จจะวัดจากการพัฒนาคน การท างานเป็นทีม และการเอ้ืออาทร 

2. วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (the adhocracy culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญ
กับสิ่งแวดล้อมภายนอก และความกล้ในการตัดสินใจ ผู้น าองค์การเป็นคนกล้าตัดสินใจ การบริหารงาน
เน้นให้พนักงานกล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน สมาชิกในองค์กรมีเป้าหมาย
ร่วมกันซึ่งถือว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกเข้าด้วยกัน 

3. วัฒนธรรมแบบการตลาด (the market culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จ
เป็นหลัก พนักงานส่วนใหญ่ชอบการแข่งขันในการท างาน ผู้น าองค์การเป็นคนมีเหตุมีผล ปฏิบัติงาน
เชิงรุก สิ่งที่เชื่อมสมาชิกเข้าด้วยกันคือความส าเร็จหรือชัยชนะในการครองตลาด 

4. วัฒนธรรมแบบราชการ (the hierarchy culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นเรื่องของ
โครงสร้างองค์กร เน้นเรื่องกฎระเบียบ ผู้น าองค์กรเป็นผู้ประสานงานเน้นการควบคุมก ากับเพื่อให้
การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารเน้นความมั่นคงของพนักงาน
เน้นการยอมรับตามค าสั่งเน้นการปฏิบัติงานที่คาดการณ์ได้ เน้นความสัมพันธ์ตามล าดับชั้น สิ่งที่ยึดเหนี่ยว
สมาชิก คือ นโยบายและกฎระเบียบที่เป็นทางการ 

Hofstede (2010 : 81-94) กล่าวว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบ่งได้ 6 ประเภท ดังนี้ 
1. Power Distance (PDI) เป็นระดับการยอมรับในอ านาจที่แตกต่างกัน ลักษณะ

การปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้ง
ความแตกต่างของผลตอบแทนและสิทธิพิเศษต่าง ๆ ระหว่างบุคลที่มีอ านาจต่างกัน โดยหากองค์ที่มีค่า 
PDI ที่สูงจะสะท้อนว่าบุคลากรมีการยอมรับในล าดับชั้นบังคับบัญชา ในขณะที่หากองค์กรที่มีค่า PDI ต่ า
จะสะท้อนว่ามีการกระจายอ านาจอย่างเหมาะสมหรือมีการตัดสินใจร่วมกัน 

2. Individualism/Collectivism.(IDV).เป็นระดับความส าคัญของบุคลากรกับกลุ่ม
แสดงถึงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เช่น การท างานเดี่ยว การท างานเป็นทีม บรรยากาศในการปฏิบัติงาน
และการใช้ชีวิตภายในองค์กร หากองค์กรใดมีค่า IDV ใรระดับสูงจะท าให้ความส าคัญกับความส าเร็จ
ของบุคคลและสิทธิส่วนบุคลและถ้าหากอยู่ในระดับต่ าจะเรียกอีกนับหนึ่งว่าเป็น Collectivist จะให้
ความส าคัญการปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวม  

3. Masculinity/Femininity (MAS) เป็นระดับความคาดหวังบทบาทในชายและหญิง
ถึงบทบาทและค่านิยมในการปฏิบัติงานของแต่ละองค์กร โดยถ้าหากอยู่ในระดับสูงจะหมายถึง
ความส าคัญกับการแข่งขัน ความเข้มแข็ง วัตถุนิยม และความทะเยอทะยาน ในขณะที่หากอยู่ใน
ระดับต่ า.จะกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็น.Femininity.ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพ คุณภาพชีวิต .
ความถ่อมตน และความห่วงใย 

4. Uncertainty Avoidance (UAI) เป็นระดับความต้องการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน
แสดงถึงลักษณะการปฏิบัติงาน กฎระเบียบต่าง ๆ และบรรยากาศในการท างานในสังคม หากมีค่าอยู่
ในระดับสูงจะให้ความส าคัญกับการลดความไม่แน่นอนหรือความผิดปกติ โดยการวางแผน
อย่างรอบคอบในรูปแบบของกฎระเบียบ แต่หากอยู่ในระดับต่ าสะท้อนการยอมรับความไม่แน่นอน
และความเปลี่ยนแปลงหรือรู้สึกกังวลกับความไม่แน่นอน 
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5. Long-tern Orientation or Pragmatism/Short-term Orientation or Normative 
(LTO) แสดงถึงนโยบายและแนวทางในการท างานหากมีระดับสูงจะมุ่งสู่จุดหมายด้วยความอุสาหะ
ท างานอย่างหนักและใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด และหากอยู่ในระดับต่ าหรืออีกนั ยหนึ่งจะให้
ความส าคัญกับปัจจุบัน มุ่งเน้นการบริโภค สถานะทางสังคมหรือประเพณีนิยม 

6. Indulgence/Restrained.( IVR) .เป็นระดับการควบคุมความปรารถนาหรือ
ความต้องการ โดยหากอยู่ในระดับสูงแสดงถึงบุคลากรสามารถแสดงหาความสุขหรือตอบสนอง
ความต้องการได้อย่างเปิดกว้าง เป็นสังคมที่มีอิสระ หากอยู่ในระดับต่ าอีกนัยหนึ่งแสดงให้เห็นว่า
บุคคลควรควบคุมความต้องการ โดยการสร้างสังคมท่ีเคร่งครัดในการแสดงออก 

ศรีลัดดา เทพารักษ์ (2558 : 13-14) กล่าวว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบ่งเป็น 4 ประเภท 
ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นผู้น า (Leader Culture) เน้นเรื่องกฎ ระเบียบ ต าแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร ผู้น าจะตัดสินใจ นโยบาย 
รวมถึงแนวทางมาควบคุม เพ่ือให้มีการปฏิบัติที่เป็นไปได้อย่างราบรื่น 

2. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นลักษณะที่มี
ความยืดหยุ่น บุคลากรมีความเอื้อเฟื้อให้กันและกัน มีแรงจูงใจและความผูกพันในการปฏิบัติงาน 
เน้นการปฏิบัติงานร่วมกันแบบเป็นทีม ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์กร 
การตัดสินใจร่วมกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรนั้นแสดงแนวความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและ
ส่งเสริมให้ใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง  

3. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดจากการน าเอากลยุทธ์ 
มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กรที่มีความเอ้ือเฟ้ือต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานหรือ 
การวิเคราะห์สภาวะที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก มีอิสระในการตัดสินใจและพร้อมรับมือได้
อย่างทันที ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กร  

พินิจตา ค ากรฤาชา (2560 : 17) กล่าวว่า องค์กรต่าง ๆ ล้วนให้ความส าคัญต่อลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กร การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กร รวมถึงให้การสนับสนุน
ให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงาน เพ่ือรักษาเสถียรภาพขององค์กรให้ยั่งยืนสืบต่อไป 

นิติพล ภูตะโชติ (2560 : 137) กล่าวว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญมีดังนี้ 
1. สามารถเรียนรู้ได้ (Learned) วัฒนธรรมองค์กรสามารถเรียนรู้ได้จากการสังเกตพฤติกรรม 

เรียนรู้จดจ าและจากการผ่านประสบการณ์ 
2. มีลักษณะร่วมกัน (Shared) วัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะเป็นสิ่งที่คนในกลุ่มหรือ

ในสังคมนั้นยอมรับร่วมกัน มีการประพฤติปฏิบัติร่วมกันมา เช่น การท าบุญองค์กร การจัดงานปีใหม่ 
การจัดงานเกษียณอายุข้าราชการ 

3. สามารถถ่ายทอดได้ (Transgenerational) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สามารถถ่ายทอด
และส่งผ่านจากคนรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งต่อไปได้ 

4. มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของคน (Influence Perception) วัฒนธรรมองค์กรจะเป็น
ตัวก าหนดและสร้างรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร ก าหนดแนวความคิด มุมมอง 
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และสร้างการรับรู้ให้แก่คนในองค์กร ท าให้เกิดจิตส านึก ความผูกพัน ความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งร่วมกัน 

5. การปรับตัวและเปลี่ยนแปลง (Adaptive) วัฒนธรรมองค์กรขึ้นอยู่กับบุคคลภายใน
องค์กร จึงเป็นสิ่งส าคัญล าดับต้น ๆ ดังนั้นองค์กรจะเปลี่ยนแปลงไปมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
บุคลากรภายในองค์กรนั้น ๆ ด้วยเช่นกัน 

จักรกฤษณ์ หมื่นขัตย์ (2562 : 9) กล่าวว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรนั้น ประกอบด้วย 
1) การสร้างสรรค์นวัตกรรม 2) ความมั่นคง 3) ความเอาใจใส่ในรายละเอียด 4) การให้ความส าคัญกับ
ผลลัพธ์ 5) การให้ความส าคัญกับบุคลากร 6) การท างานเป็นทีม 7) การมุ่งมั่นสู่เป้าหมาย 8) การแข่งขัน 
9) การเน้นนวัตกรรม และ 10) การยอมรับความเสี่ยงของบุคลากรภายในองค์กร 

ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร แบบแผนหรือวิถีชีวิตที่คนในองค์กรมีร่วมกันหรือการด ารงชีวิตที่ท าให้

องค์กรมีความเป็นเอกลักษณ์เป็นแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน ๆ ซึ่งรูปแบบด ารงชีวิตประจ าวันนั้น 
สามารถแลกเปลี่ยนแนวความคิดหรือแพร่กระจายออกไปในบรรดาหมู่สมาชิกได้  โดยวัฒนธรรม
องค์กรนั้น เปรียบเหมือนเครื่องมือกลไกลหลักส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรในองค์กรนั้นมีความสามัคคี 
กลมเกลียมไม่เสื่อมหายไป จากการศึกษาเอกสารรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรนั้น  
ได้มีนักวิซาการหลายท่านให้ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

Terrance & Allen (1982 : 107-108) พบว่า ความเสี่ยง (Risk) และความเร็วในการได้ข้อมูล 
ย้อนกลับ (Feedback) มี 2 ทิศทางคือ สูงกับต่ า จึงท าให้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
1) วัฒนธรรมองค์กรแบบ Tough-guy, Macho Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็ว
ในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับสูงทั้งคู่ ซึ่งพบว่าท าให้เกิดการเจริญเติบโตหรือเสื่อมถอยอย่างรวดเร็ว
องค์การจะสนับสนุนสมาชิกที่ชอบเสี่ยงและมีค่านิยมในการแข่งขัน ดังนั้นสมาชิกภายในองค์การมักจะ
ต้องเป็นคนที่กระตือรือร้น ชอบการแข่งขันและท างานในเชิงรุกตลอด เพราะองค์กรที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ บริษัทอสังหาริมทรัพย์การก่อสร้าง เครื่องส าอาง กิจการโฆษณางาน
ที่ปรึกษา สายงานบันเทิง ซึ่งการท างานนั้นจะต้องแข่งกับเวลาและอาจเกิดส าเร็จหรือล้มเหลวได้ตลอดเวลา 
2) วัฒนธรรมแบบ Workhard/Playhard Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยู่ในระดับต่ า
แต่ความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับสูง เป็นวัฒนธรรมที่คนท างานแบบเอาจริงเอาจังกับ
การท างาน ขณะเดียวกันก็สนุกสนานหรือเล่นอย่างเต็มที่ องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้สมาชิกมักมี
ความเป็นกันเอง ชอบพบปะผู้คนและมีความสนุกสนาน ดังนั้นสมาชิกในองค์การมักจะต้องเป็น
คนที่ชอบท างานหนักและรักสนุก องค์กรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ ธุรกิจการขาย 
ธุรกิจคอมพิวเตอร์ บริษัทแบบ Franchises ที่ต้องมีการพบปะกับผู้อ่ืนตลอดเวลา 3) วัฒนธรรมองค์กร
แบบ Bet-your Company Culture เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเสี่ยงอยู่ในระดับสูง แต่ความเร็ว
ในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับต่ าเป็นวัฒนธรรมภายในองค์กรที่มีการตัดสินใจล่าช้าและอาจแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ไม่ทันเวลา จึงอาจท าให้องค์กรล้มเหลวได้ การตัดสินใจเปรียบเสมือนการน าองค์กร
ไปเดิมพันการตัดสินใจจึงต้องใช้เวลามากเพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาด ดังนั้นสมาชิกในองค์การมักจะต้อง
เป็นคนที่อดทน รอบคอบ และพ่ึงพาอาศัยกัน องค์กรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ 
องค์กรธุรกิจที่มีขนาดใหญ่ บริษัทน้ ามัน บริษัทอากาศยาน กองทัพ เป็นต้น 4) วัฒนธรรมแบบ Process 
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Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็วในการได้ ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับต่ าทั้งคู่ ท าให้
เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงต่ าและตัดสินใจช้าเปรียบเสมือนกับการท างานของระบบราชการ ดังนั้น 
สมาชิกขององค์กรมักจะต้องเป็นคนที่เน้นกระบวนการในการท างาน โดยการท างานทุกอย่างมี กฎ
กติกา และล าตับขั้นตอนเป็นกระบวนการในการปฏิบัติไว้ให้ยึดถือ องค์กรที่หมาะสมกับวัฒนธรรม
ประเภทนี้ ได้แก่ หน่วยงานในระบบราชการหน่วยงานขนาดใหญ่ ที่มีระเบียบกฎเกณฑ์ในการท างาน
องค์กรแบบ Bureaucracy เป็นต้น 

Robbins (1989 : 108) ได้อธิบายความส าคัญของวัฒนธรรมององค์กรว่าเป็นลักษณะเฉพาะ
ของแต่ละองค์กร ท าให้มองเห็นความแต่กต่างระหว่างองค์กรและ ท าให้เกิดการยึดมั่นผูกพันของคน
ในองค์กรช่วยลดความยืดมั่นในตัวเองของสมาชิกท าให้เกิดความร่วมมือกัน นอกจากนี้ยังท าให้เกิด
จิตส านึก ซึ่งเป็นกลไกในการควบคุมองค์กร โดยไม่ต้องใช้ระบบการบริหารมาควบคุม 

Salaman (1992 : 228) ได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญหากบุคลากรในองค์กรเอง วางตัวเฉยชาต่อสิ่งลอบข้าง การดูแลใส่ใจไม่ได้รับการเปลี่ยนแปลง
แก้ไขจนกระทั่งกลุ่มบุคลากรส่วนใหญ่หรือทั้งหมดอาจปฏิบัติเช่นเดียวกัน เมื่อวิถีชีวิตของบุคลากร
ทั่วไปสร้างแบบแผนการวางเฉยชาต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคลในองค์กรก็จะส่งผลต่อ
การเรียนรู้และรับเอาพฤติกรรมการวางตัวเฉยจนนาน ในที่สุดจะกลายเป็นพฤติกรรมที่ละเลย 
เป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์กรนั้นๆ ต่อไป 

Furgham.&.Guter.(1993.:.12).ได้อธิบายความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า
เปรียบเสมือนการประสานทางสังคมและท าให้เกิดความรู้สึกอยากเป็นพวกพ้องเดียวกัน  ดังนั้น
วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นกระบวนการสร้างความแตกต่างและเอกลักษณ์ในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไม่ได้ในการด าเนินชีวิตภายในองค์กรการให้ความหมายร่วมมือกันเป็นพ้ืนฐานของการสื่อสารและ
ความเข้าใจร่วมกัน ถ้าวัฒนธรรมที่มีอยู่ไม่สามารถท าหน้าที่นี้ได้อย่างดีอาจลดความมีประสิทธิผลของ
องค์กรลงได้ 

Brown (1993 : 156) ได้อธิบายความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่าเป็นสิ่งที่ความส าคัญ
ต่อองค์กรมาก เพราะในการปฏิบัติงานของแต่ละองค์กรนั้น มีปัจจัยที่ต้องเกื้อหนุนกัน ซึ่งความส าเร็จ
ขององค์กร จะไปในทิศทางไหนบางครั้งอาจขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของวัฒนธรรมภายในองค์กรด้วย
และยังมีผลต่อทัศนคติ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อภารกิจองค์กร การบริหารงานเพ่ือให้องค์กรด าเนินงานต่อได้
อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งกล่าวคือ วัฒนธรรม
ภายในองค์กรเป็นแนวทางที่ผู้บริหารสามารถที่จะน าไปใช้ในการบริหารจัดการภายในองค์กรได้และ
น ามาเป็นเหตุผลต่อการประกอบการตัดสินใจ การสรรหาบุคลากรให้เข้ากันได้กับองค์กรเป็นแนวทาง
ก็เพ่ือบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งพัฒนาบุคลากรไปในทางท่ีถูกต้องสอดคล้องกับวัฒนธรรมที่มี
อยู่และพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นปัจจัยเกื้อหนุนให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

Hettiegek Sloc & Woodman (1995 : 67) ได้อธิบายความส าคัญของวัฒนธรรม
องค์กรดังนี้ 1) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร สมาชิกภายในองค์กรนั้นจะสามารถรับรู้
ได้จากเรื่องราวความเป็นมาขององค์กรนั้น ๆ ในอดีต เพ่ือน ามาเป็นบรรทัดฐานและกรอบแนวทาง
ในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคตได้.2).วัฒนธรรมองค์กรช่วยเหลือส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กร
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เกิดความผูกพันกัน และมีความรู้ส านึกร่วมกันภายใต้ปรัชญาและค่านิยมที่บุคลากรทุกคนยอมรับและ
พยายามที่จะปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้ในที่สุด ให้มีพฤติกรรมและการปฏิบัติแนวทางที่พึงปรารถนา 
3).วัฒนธรรมองค์กรเป็นการก าหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกในองค์กรให้มี
พฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 4) วัฒนธรรมองค์กรจะมีความผูกพันต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและการผลิตได้โดยตรง.5).วัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด
เอกลักษณ์เฉพาะขององค์กรถ้าหากยิ่งมีการก าหนดวัฒนธรรมที่เด่นชัดมากก็จะท าให้สมาชิกภายใน
องค์กรได้รับรู้ถึงกรอบแนวทางการปฏิบัติขององค์กรได้ดีมากข้ึน รวมทั้งก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีอยากเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรอีกด้วย 

จากความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความส าคัญของวัฒนธรรม
องค์กรได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นเสมือนตัวก าหนดโครงสร้างภายในองค์กร ซึ่งท าให้สมาชิกภายใน
องค์กรรู้จักเอกลักษณ์ขององค์กรและเป็นเครื่องมือในการสร้างมาตรฐานงาน มีอิทธิพลต่อการประพฤติ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ที่ส าคัญวัฒนธรรมองค์กรที่มีความชัดเจนจะช่วยดึงดูดบุคลากร
ที่เหมาะกับองค์กรนั้น ๆ ให้เข้ามาร่วมงานและยังช่วยคัดกรองให้เราได้เห็นว่าบุคคลแบบไหนที่ช่วยน าพา
ให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือบุคคลแบบไหนที่องค์กรควรหลีกเลี่ยง 

องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 
องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรจะมีความแตกต่างกันไปตามบริบทขององค์กรหรือหน่วยงาน

นั้น ๆ ขึ้นอยู่กับบริบทหรือสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง ดังจะเห็นได้จากการกล่าวถึงองค์ประกอบหรือลักษณะ
ขององค์กรที่แตกต่างกันของนักวิซาการ ดังนี้ 

นิติพล ภูตะโชติ (2560.:.135-137) ได้อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นเรื่องที่ซับซ้อนและ
ได้อธิบายองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ดังนี้ 

1. ค่านิยม (Values) ความรู้สึกนิยมชอบ เห็นคุณค่า การให้ความส าคัญและมองเห็น
ประโยชน์ ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลในสังคม 

2. ทัศนคติ.(Attitudes).มุมมองแนวคิดของแต่ละบุคคลจะสะท้อนให้เห็นว่ามีความรู้สึก
อย่างไรกับสิ่งต่าง ๆ ที่มีอยู่รอบข้าง 

3. ความเชื่อ (Beliefe) ความเชื่อของบุคคลมาจากความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่เดิม ดังนั้น
ความเชื่อจะสนับสนุนหรือขัดขวาง ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมหรือปฏิกิริยาอย่างใดอย่างหนึ่ง
ของบุคคล  

4. บรรทัดฐาน (Norms) แบบแผนที่บุคคลใช้ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติในสังคม 
5. สัญลักษณ์.(Symbols).วัตถุหรือสิ่งของที่เป็นรูปธรรม ซึ่งสามารถบ่งบอกให้เห็นถึง

วัฒนธรรมองค์กร เช่น เครื่องหมายการค้า รางวัล อาคาร ตึก ส านักงาน ธง ป้ายชื่อบริษัท 
6. พิธีการต่าง ๆ (Rituals) 
7. เรื่องเล่า (Stories) 
8. ผู้น าหรือวีรบุรุษ (Heroes) 
9. ค าขวัญ (Slogans) 
10.  จริยธรรม (Ethics) 
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11.  กฎข้อบังคับ (Rules) 
12.  บทบาท (Roles) 
Oakland (2000 : 22) วัฒนธรรมองค์กรควรประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พฤติกรรม

ที่ข้ึนอยู่กับการปฏิสัมพันธ์ของบุคลากร 2) ผลลัพธ์ที่เป็นบรรทัดฐานจากกลุ่มงาน 3) ค่านิยมที่เห็นได้
ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับจากองค์กร 4) กฎ ระเบียบที่ถูกก าหนดขึ้น และ 5) บรรยากาศขององค์กร 

Owens (2001 : 147-150) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรไว้ซึ่งเป็นลักษณะระดับ
ของวัฒนธรรมองค์กร โดยแบ่งระดับของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1) สิ่งประดิษฐ์
และการสร้าง 2) ค่านิยมที่ได้รับการสนับสนุน และ 3) สมมติฐานและจัดแบ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรม
ออกเป็น 6 มิติ ได้แก่ (1) ประวัติความเป็นมาของสถานศึกษา (2) เรื่องราวหรือเรื่องเล่าขานเกี่ยวกับ
สถานศึกษา (3) บุคคลดีเด่นหรือบุคคลตัวอย่างที่เป็นสัญลักษณ์ของสถานศึกษา (4) บรรทัดฐานของ
พฤติกรรมหรือความคาดหวังในพฤติกรรมของสถานศึกษา (5) ค านิยมที่ยอมรับและความเชื่อของ
สถานศึกษา และ (6) ประเพณีและพิธีการที่แสดงถึงค่านิยมทางสัญลักษณ์จะมีความเกี่ยวข้องกัน 

องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรแต่ละแห่งก็มีความแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์
หรือทิศทางของบริษัท แต่หากพูดถึงภาพกว้าง ๆ ของธุรกิจโดยทั่วไปแล้วก็จะมีองค์ประกอบหลัก ๆ
ของวัฒนธรรมองค์กรที่ค่อนข้างจะเป็นสากล และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับแทบทุกธุรกิจ 
ดังต่อไปนี้ 

1. คุณค่าในองค์การ (Core Value) คุณค่าองค์การนั้นอาจเป็นแก่นวิธีคิด ความเชื่อ
หรือหลักการส าคัญที่ก าหนดขึ้นมา โดยองค์การให้ทุกคนยืดถือเป็นหลักส าคัญ นี่คือหัวใจส าคัญของ
การสร้างวัฒนธรรมในองค์การเลยก็ว่าได้ คุณค่าองค์การนั้นอาจเป็นแก่นวิธีคิด ความเชื่อหรือหลักการ
ส าคัญที่ก าหนดขึ้นมาโดยองค์การให้ทุกคนยึดถือเป็นหลักส าคัญ อาจจะเริ่มจากถามก่อนว่าองค์การเรา
ให้น้ าหนักความส าคัญเรื่องอะไรเป็นเรื่องใหญ่ เช่น เน้นเรื่องความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเรื่อง
ความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยี หรือเน้นการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ให้ก้าวหน้าเร็วกว่าคนอ่ืนตลอดเวลา 
เป็นต้น และให้น าหลักคิดนั้นมาประยุกต์และปรับใช้ในทุก ๆ เรื่องในการท างานและการตัดสินใจเรื่อง
ส าคัญ ๆ 

2. สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานทุกฝ่าย กิจกรรมสันทนาการ กิจกรรมสันทนาการ
ถือเป็นอีกตัวช่วยหนึ่งในการสร้างความผูกพันในองค์การ เพ่ือท าให้การท างานและการใช้ชีวิตในที่ท างาน
ด าเนินไปอย่างราบรื่นและเกิดความสามัคคีในหมู่คณะ จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่จะมีการจัด
กิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันอยู่บ่อยครั้ง เพ่ือให้คนในองค์การเกิดความสนิทสนมกันมากขึ้น โดยกิจกรรม
ที่ว่าอาจไม่ใช่แค่ตัวพนักงานแต่รวมถึงคนในครอบครัวของพนักงานแต่ละคนให้เข้ามามีส่วนร่วมอีกด้วย 

3. ชื่นชมคนท าดี ก าลังใจถือเป็นแรงผลักดันให้คนที่ตั้งใจท างานเดินหน้าต่อไป โดยไม่
ย่อท้อ หมั่นสังเกตบ่อย ๆ ว่ามีใครในองค์การที่ท างนได้ดี ซึ่งเพียงแค่ค าชมหรือของรางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ 
ก็ถือเป็นก าลังใจที่สามารถท าให้พวกเขาพยายามให้ดีขึ้นต่อไปได้อีกในครั้งต่อ ๆ ไป โดยการประกวด
พนักงานดีเด่นประจ าเดือนหรือประจ าปีก็เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้คนในองค์การพยายามท างาน
ให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

4. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน กุญแจส าคัญขององค์การที่ประสบความส าเร็จก็คือ 
การเชื่อมโยงกับชุมชน และตอบแทนบางสิ่งคืนให้กับสังคมบ้าง กุญแจส าคัญขององค์กรที่ประสบ
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ความส าเร็จ ก็คือ การเชื่อมโยงกับชุมชน และตอบแทนบางสิ่งคืนให้กับสังคมบางอย่าง  เช่น ถ้าเรา 
มีโรงงานติดแม่น้ า เราก็ควรรับผิดชอบต่อสังคม โดยการไม่ปล่อยน้ าเสียลงในแม่น้ า ล าคลอง ที่อยู่ใน
ละแวกชุมชนเหล่านั้น การจัดกิจกรรมทางการกุศล เช่น บริจาคเลือด หรือถ้าเกิดเหตุการณ์ ภัยธรรมชาติ
ต่าง ๆ ก็เข้าไปให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะท าได้ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้นอกจากจะสร้างความประทับใจและ
ภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับชุมชนแล้ว ยังท าให้พนักงานในองค์การของเราภูมิใจที่ได้ท าอะไรเพ่ือชุมชนด้วย 

5. การเอาใจใส่บุคลากร ปัจจัยหนึ่งของความภักดีที่ได้รับจากบุคลากรขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่
ของหัวหน้า ซึ่งมีหลากหลายวิธีมากที่เราสามารถแสดงให้เห็นว่าพวกเขาส าคัญต่อองค์กรของเราขนาดไหน 
การใส่ใจถึงรายละเอียดแม้กระทั่งเรื่องเล็ก ๆ ในชีวิตประจ าวันของบุคลากรภายใต้บังคับบัญชา ก็จะ
สามารถท าให้เป็นที่จดจ าของอีกฝ่ายได้ การท าบันทึกเหตุการณ์ส าคัญต่าง ๆ ของพนักงานแต่ละคนไว้
ในระบบ อย่างเช่น วันเกิด วันแต่งงาน วันรับปริญญาหรือวันส าคัญอ่ืน ๆ ในชีวิต เพ่ือแสดงความยินดี
หรือการจัดกิจกรรมฉลองเล็ก ๆ น้อย ๆ ให้กับบุคลากรเหล่านั้น 

6. ส่งเสริมการเรียนรู้ พนักงานทุกคนไม่ว่าจะต าแหน่งไหนก็ต้องการความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ซึ่งการที่จะเติบโตขึ้นไปได้ต้องอาศัยการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นไปอยู่เสมอ องค์การที่แข็งแรงจึงควรสนับสนุนการอ านวยความสะดวกในการพัฒนาตัวเอง
ให้พนักงาน เพื่อช่วยผลักดันให้พนักงานกระตือรือร้นที่จะเพิ่มศักยภาพของตัวเองให้มากขึ้น เช่น 
การเชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องน่ารู้ต่าง ๆ ส่งเสริมโดยการสนับสนุนค่าเรียนในการอบรมภายนอก
อย่างคอร์สเรียนภาษาต่างประเทศ คอร์สพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรอง การวางแผนการตลาด 
การบริหารต่าง ๆ หรือแม้แต่ระบบการเรียนออนไลน์ที่ช่วยประหยัดต้นทุนได้มากกว่า ซึ่งการอ านวย
ความสะดวกทั้งหมดนี้จะช่วยให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตัวเอง และยังเป็นการช่วย
ออกแบบให้การเรียนรู้มีรูปแบบที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

7. สร้างความต่อเนื่อง อีกหนึ่งคุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์การที่ควรต้องมีคือ
ความต่อเนื่อง ไม่ว่าองค์การเราจะมีโครงการอะไร สิ่งส าคัญที่ควรท า คือ สร้างความต่อเนื่องให้กับโครงการ
หรือกิจกรรมนั้น ๆ เพื่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมขึ้นมา เพราะการท าแบบฉาบฉวยมักจะไม่เกิดประโยชน์
ใด ๆ ตามมา เช่น การจัดชมรมต่าง ๆ ก็ต้องมีการป้อนกิจกรรมและมีการเคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจของกิจกรรม และดึงดูดให้คนเข้าร่วมอยู่ตลอดเวลาหรือแม้แต่กิจกรรมการกุศล 
ก็เช่นกัน ควรมีความต่อเนื่องและไม่ควรท าเพ่ือเกาะกระแสสังคมต่าง ๆ เท่านั้น 

8. การรับรู้ประวัติความเป็นมา ประวัติความเป็นมาของแต่ละองค์กรนั้น ๆ จะท าให้
บุคลากรเข้าถึงและเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง  ๆ ของแต่ละองค์กร
มากขึ้น ให้องค์กรสามารถเดินไปสู่จุดมุ่งหมายที่มีร่วมกันอย่างชัดเจนภายในองค์กรได้อย่างภาคภูมิใจ 
 

ตารางที ่2.1 แสดงแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
Richard L. Daft (2008)   
 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ 
3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
4. วัฒนธรรมแบบราชการ 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
Hendy (1981 : 40) 1. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นอ านาจ 

2. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบทบาท 
3. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นเป้าหมาย 
4. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบุคลากร 

Cooke & Lafferty (1989 : 29-90) 1. วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 
2. วัฒนธรรมของการตั้งรับ-เฉื่อยชา 
3. วัฒนธรรมของการตั้งรับ-การก้าวร้าว 

Harrison (1993 : 16) 1. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นอ านาจ 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบทบาท 
3. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นงาน 
4. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร 

Handy (1993 : 183-190) 1. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นอ านาจ 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบทบาท 
3. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นงาน 
4. วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร 

Robbins (1994 : 254) 1. การริเริ่มส่วนบุคคล 
2. ความอดทนต่อความเสี่ยง 
3. การก าหนดทิศทางขององค์กร 
4. การร่วมมือกัน 
5. การสนับสนุนการจัดการ 

 6. การควบคุม 
7. เอกลักษณ์ 
8. ระบบการให้รางวัล 
9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง 
10. แบบของการสื่อสาร 

Alvesson (2000) 1. การติดต่อสื่อสาร 
2. มีบรรทัดฐาน 
3. ค่านิยมท่ีมีลักษณะเด่น 
4. มีปรัชญาขององค์กร 
5. ระเบียบแบบแผน 
6. มีบรรยากาศองค์กร 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
Denison (2002 : 8-11) 1. การมีส่วนร่วมที่เก่ียวข้อง 

2. ความสอดคล้อง 
3. ความสามารถในการปรับตัว 
4. การมุ่งเน้นพันธกิจ 

Robbins & Coulter (2005 : 52) 1. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นรายละเอียด 
2. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผลงาน 
3. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบุคลากร 
4. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
5. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการแข่งขัน 
6. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความมั่นคง 
7. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

Cameron & Quinn (2011 : 41-51;  
2006 : 29-35) 

1. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ 
2. วัฒนธรรมแบบชั่วคราว 
3. วัฒนธรรมแบบการตลาด 
4. วัฒนธรรมแบบราชการ 

Hofsteds (2010 : 81-94) 1. การมีส่วนร่วม 
2. การท างานเป็นทีม 
3. บทบาท 

ศรีลัดดา เทพารักษ์ (2558 : 13-14) 1. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผู้น า 
2. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จ 
3. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

พินิจตา ค ากรฤาชา (2560 : 17) 1. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบุคลากร 
นิติพล ภูตะโชติ (2560 : 137) 1. การเรียนรู้ 

2. มีลักษณะร่วมกัน 
3. สามารถถ่ายทอดกันได้ 
4. อิทธิพลต่อการรับรู้ 
5. การปรับตัวและเปลี่ยนแปลง 

 

 
 
 
 
 



33 
 

ตารางที ่2.2 สรุปการสังเคราะห์ตัวแปรจากแนวคิดที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
 

นักวิชาการและนักวจิัย 

ตัวแปรที่ศึกษา 
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Richard L. Daft (2008)           
Hendy (1981 : 40)         
Cooke & Lafferty (1989 : 29-90)         
Harrison (1993 : 16)         
Handy (1993 : 183-190)         
Robbins (1994 : 254)         
Alvesson (2000)         
Denison (2002 : 8-11)         
Robbins & Coulter (2005 : 52)         
Cameron & Quinn (2011 : 41-51; 2006 : 29-35)         
Hofsteds (2010 : 81-94)         
ศรีลดัดา เทพารักษ์ (2558 : 13-14)         
พินิจตา ค ากรฤาชา (2560 : 17)         
จักรกฤษณ์ หมื่นขัตย์ (2562 : 9)         
นิติพล ภูตะโชติ (2560 : 137)         

รวม 7 8 5 8 4 6 6 3 
 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต 
 

แนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ
การท างานอันก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์นั้น อย่างมีประสิทธิภาพและ
ยังท าให้สามารถด าเนินชีวิตของบุคลากรมีความสุขตั้งในการท างานและครอบครัว  ซึ่งจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานได้มีนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้  

คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงวิถีชีวิตอยู่ในชีวิตประจ าวันที่สอดคล้องกับความเป็นอยู่
ที่ดี เช่น สภาพความเป็นอยู่ สภาพของสังคม สภาพจิตใจ และสภาพถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อ
การด ารงชีวิตในปัจจุบันและมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต ซึ่งผู้ศึกษา
ได้รวบรวมความหมายไว้ ดังนี้ 
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UNESCO (1981 : 89) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึก
ของการอยู่อย่างพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนส าคัญมากที่สุดของบุคคล สรุปได้ว่า
คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มีความสุข มีความสมบูรณ์ ทั้งร่างกาย
และจิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดี ขณะเดียวกัน  
ก็สามารถเผชิญปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งสามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคลสร้างสรรค์
พัฒนาตนเองและสังคมให้อยู่รวมกันได้อย่างสันติสุข ซึ่งดูได้จาก 

1.  รายได้ของครอบครัวที่พอเพียงแก่การด ารงชีวิตขั้นดัน 
2.  การมีงานท าที่เพียงพอแก่การยังชีพ 
3.  การศึกษาและอัตราการเรียนรู้หนังสือของประชาชน 
4.  โอกาสการมีส่วนร่วมในการปกครองประเทศ 
5.  การมีเอกราชของชาติที่ปราศจากการแทรกแซงครอบง าจากรัฐบาลอื่น 
นอกจากนี้นักการศึกษาและนักสังคมวิทยาได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่าการมีชีวิต

ที่พัฒนาไปเป็นผู้ใหญ่ที่พ่ึงตนเองได้อย่างมีทิศทางสามารถปรับตัวอยู่ในสังคม สิ่งแวดล้อมได้อย่างมี
ความสุขและท าให้ผู้อื่นเป็นสุขด้วย 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า
คุณภาพชีวิต คือ การด ารงชีวิตด้วยความราบรื่น ปลอดภัย และด าเนินกิจกรรมอยู่ในสภาพแวดล้อม
ที่เหมาะสม มีความสุขทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและ
สังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดี ขณะเดียวกันก็สามารถเผชิญปัญหาต่าง  ๆ ได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น
คุณภาพชีวิตจึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตอยู่ของบุคคลในสังคม 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร เพราะถ้าบุคลากรในองค์มีคุณภาพชีวิตที่ดีจะส่งผลให้เกิด
ความภาคภูมิใจในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เกิดการพัฒนา
คุณภาพงานในองค์กร เกิดความคิดสร้างสรรค์และอุทิศตนเพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จจากการศึกษา
ของเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไว้หลายท่าน 
ดังนี้ 

Walton (1975 อ้างถึงใน เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) ได้ให้ความหมายค าว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งองค์กรตอบสนองความต้องการของลูกจ้างในการพัฒนากลไก
เพ่ือยอมให้ลูกจ้างได้มีส่วนร่วมตัดสินใจในชีวิตการท างานอย่างเต็มที่ 

Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่าคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไว้ว่าบุคลากรในองค์กรทุกระดับ ซึ่งรวมไปถึงผู้บริหารหรือ
เจ้าของสถานประกอบการที่มีความต้องการในคุณภาพชีวิตในการท างานเช่นกัน และเมื่อได้รับ
การตอบสนองที่ดีก็จะส่งผลถึงสังคมในองค์กรมีสิ่งแวดล้อมที่ดี บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ก็จะส่งผลไปยังผลผลิตที่ดี มีปริมาณที่เพ่ิมขึ้น เป็นการเพ่ิมความผูกพันในองค์การ ลดปัญหาการลาออก
และขาดแคลนอัตราก าลังคน 

Steers (1979 : 100) ได้ให้แนวความคิดไว้ว่าปัจจัยหนึ่งที่เป็นความส าเร็จขององค์กร
เกิดจากสภาพแวดล้อมที่ดีภายในองค์กร สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและ
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จิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจ น าไปสู่การริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมและ
บรรยากาศที่ด ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความสามัคคีกันเป็นหมู่คณะ น าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

Katzell (1980 : 410) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ
ในการท างาน ลักษณะงาน และบรรยากาศในการท างานร่วมกัน 

Arthur (1981) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 
หมายถึง ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะความเป็นอยู่  (Well-Beings) หรือความสุข
โดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเป็นความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก 

Dubrin (1981) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ระดับที่พนักงาน
ขององค์การ มีความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญ ๆ  จากสมาชิก
ในองค์กรนั้น ๆ 

Nadler and Lawler (1983 : 20-30) ได้ระบุว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่มี
ต่อผู้ปฏิบัติงานและองค์การ โดขเฉพาะเรื่องของผลกระทบของคนที่มีต่อผู้ปฏิบัติงานและมีผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร 

Skrovan (1983 : 3) ให้มิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่าได้แสดงมิติ
ที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 3 มิติ คือ 

1. Development คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ในอัน
ที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย ซึ่งสอดคล้อง
กับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศักดิ์ศรีของแต่ละบุคคล  

2. Dignity คือ การเคารพเละยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ การได้รับการตอบสนอง
ความพึงพอใจและได้รับการยกย่อง เป็นที่ยอมรับในความสามารถ หรือการเป็นผู้น าที่มีความส าคัญ
ในทัศนะของผู้อื่นการที่บุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร
ก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นการท างานให้องค์กรได้รับผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 

3. Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไปจะต้อง
ใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมง ในการท างานแต่ละวัน ย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดี  แต่บุคคล 
จะไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ ถ้าหากปรากฏว่าองค์กรนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติ
ในการท างานที่จะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการประสานงานที่ดี
เพ่ือผลงานในแต่ละวัน ซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงานในระยะยาวจ าเป็นที่แต่ละองค์กรควรได้ให้ความส าคัญมาก
ด้วยเช่นกัน 

Delamotte & Takezawa (1984 : 11) ได้ให้มิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานได้แสดงมิติที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 5 มิติ คือ 

1. มิติของสภาพการท างานที่เป็นปัญหามาช้านานแล้ว เช่น เรื่องชั่วโมงการท างานและ
ความปลอดภัยในการท างานที่ควรได้รับการแก้ไข เพ่ือคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของคนงาน 
โดยการใช้วิธีใหม่เพ่ือพัฒนาในส่วนดังกล่าว  
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2. มิติของความต้องการของคนงานที่ต้องการให้มีความยุติธรรมจากจุดมองทั้งในแง่
บุคคลในองค์กรและกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม 

3. มิติของการส่งเสริมให้มีการตัดสินใจอันเป็นการน าการพัฒนาบางอย่างมาใช้  
เพ่ือจุดประสงค์ในการลดความแปลกแยกที่เนื่องจากการขาดอ านาจในกรต่อรองของคนงานนั้นเอง 

4. มิติของความท้าทายของงานเป็นความสัมพันธ์ในแง่หนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน
ซึ่งก็คือโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพนั้น ๆ ของคนงานนั่นเอง 

5. มิติของชีวิตการท างานเป็นการพัฒนาที่เน้นไปที่การท างานของคนงานที่เปรียบเสมือน
กระบวนการที่ต้องด าเนินไปตลอดชีวิตของคน ซึ่งความสัมพันธ์โดยตรงต่อครอบครัวและสังคมของ
คนงาน 

Delamette and Takezawa (1984 : 3) พูดถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่า คุณภาพชีวิต
การท างานเป็นเรื่องที่ดีต่อพนักงานอันเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่าง
พนักงานควรจะได้รับการพิจารณาส่งเสริมการท างานเป็นรายบุคคลตามความต้องการของเขา
 Motte & Takezawa (1984 : 3) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า ผลดีของงาน
ที่มีต่อพนักงาน ซึ่งเกิดจากการพัฒนาตนเองและหมั่นแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือต่อยอดงานของตนเอง
อยู่เสมอ ควรได้รับการพิจารณาเป็นกรณีพิเศษ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคล ให้ความใส่ใจในความพึงพอใจของบุคลากร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อ
สภาพการท างานของเขาด้วย 

Comings and Worley (1985 : 199-200) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่อง
ของความสัมพันธ์ของบุคคลกับงานที่ท า โดยเฉพาะความพึงพอใจของแต่ละบุคคลและความมีสุขภาพที่ดี
ในการท างาน 

Huse and Cumming (1985 : 198-199) ได้พูดถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็น
ความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของ
องค์กรหรืออีกมุมมองหนึ่ง คุณภาพชีวิตการท างานคือ ประสิทธิผลขององค์การอันเป็นผลมาจาก
ความผาสุกในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อองค์กร.3.ประการ.คือ 
ประการที่หนึ่ง ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
และประการที่สาม คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

Huse & Commings (1985 อ้างถึงใน เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) ได้ให้ความหมายของ
ค าว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่าง
ความรู้สึกว่าได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร นั่นคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน
ที่มีประสิทธิผลขององค์กรอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของพนักงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจาก
การรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ส่งผลให้พนักงาน 
มีขวัญก าลังใจที่ดี ต้องการปรับปรุงศักยภาพในการท างานและสามารถช่วยเพ่ิมผลผลิตในงาน 
ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานว่ามี 8 ด้าน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอหรือรายได้และผลประ โยชน์ตอบแทน
(Adequate and Fair Compensation).หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ เหมาะกับ
มาตรฐานการท างาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเทียบกับท่ีอ่ืน 
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2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย
ในการท างาน 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานหรือโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (Development 
of Human Capacities) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนในการท างาน 
จะพิจารณาจากงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะความสามารถที่หลากหลายและมีความท้าทาย 
ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน เป็นงานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และ
ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

4. ความก้าวหน้าในงาน (Growth).หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในการท างาน
และต าแหน่งอย่างม่ันคง 

5. สังคมสัมพันธ์.(Social.Integration).หมายถึง ผู ้ปฏิบัติงานเป็นที ่ยอมรับของ
เพ่ือนร่วมงานในที่ท างาน มีบรรยากาศที่เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน ปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

6. ลักษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง องค์การมีการบริหารแบบ
มีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิและ
ความเป็นปัจเจกส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชารับฟังความเห็นของพนักงาน และบรรยากาศในการท างาน
มีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิต
ระหว่างการปฏิบัติงานกับเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายความเครียดจากการท างาน 

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride).หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงาน 
มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การมีการอ านวยความสะดวกและ
รับผิดชอบต่อสังคม 

Shrovan (1989 : 1-6) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นกระบวนการด าเนินงานของ
องค์กรที่จะสามารถท าให้สมาชิกทุกระดับมีการท างานแล้วก่อให้เกิดผลผลิต ซึ่งในแนวคิดของชรอแวง
(Shrovan) นั้น ชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตของการท างานจะมุ่งหมาย 2 เรื่องหลักคือ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
ในการผลิตและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตให้แก่ลูกจ้าง 

Robbins (1991 : 670) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่ากระบวนการที่องค์กร
ได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่าง ๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการท างาน
เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท าให้
องค์กรมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วมนั่นเอง 

Brice and Blackbum (1992) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
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3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยงานที่ท ามีความหมายและมีการแสวงหา
แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง รวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถและ
มีความม่ันคงในการท างาน 

5. การบูรณาการทางสังคม คือ การที่มีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหาร 

6. การที่พนักงานท างานในสภาพที่ปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสในการก้าวหน้า
อย่างเท่าเทียมกัน 

7. การมีอิสระจากงาน คือ การที่สามารถแบ่งเวลาในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

8. การยอมรับทางสังคม คือ การที่มีความภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 
Davis & Newstrom (2002 : 244) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่าคุณภาพชีวิต

การท างานเป็นเรื่องของความชอบหรือไม่ชอบเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของคนเรา โดยมี
พ้ืนฐานจากเรื่องการพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้ดีที่สุดและเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจที่ ดี
ขององค์กร 

Drafke and Kossen (2002 : 308-310) ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีองค์ประกอบ 
ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่สมเหตุสมผลและยุติธรรม โดยต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
ที่ใกล้เคียงกันต้องได้รับค่าตอบแทนที่เท่ากัน 

2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working 
Conditions) คือ ไม่ก่อให้เกิดอันตรายและความเจ็บป่วยแก่พนักงาน 

3. โอกาสในการใช้และพัฒนาตามขีดความสามารถ (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) คือ การให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองและใช้ความสามารถ ทักษะ 
และความรู้อย่างเต็มที่ และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

4. โอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง (Opportunity for Continued Growth 
and Security) คือ การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ 
และการเลื่อนต าแหน่งงาน มีความม่ันคงในการท างาน 

5. ความรู้สึกแบบเป็นส่วนหนึ่งของทีม (A Felling to Belonging) คือ การสร้างให้พนักงาน
มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มกับเพ่ือนร่วมงาน มีการสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกันและ
ให้ร่วมมือกัน 

6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) คือ มีสิทธิในเรื่องส่วนตัวและมีอิสระในการพูด 
รวมถึงสิทธิที่จะได้รับจากองค์การอย่างเสมอภาค เช่น การร้องทุกข์ 

7. ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and Total Life Space) คือ
ลักษณะการท างานมีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของพนักงานหรือไม่ เช่น บทบาทครอบครัว การท างาน
ล่วงเวลา และการไปท างานต่างจังหวัดเป็นประจ า 
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Cascio (2003 อ้างถึงใน สมพงส์ รัตนนุพงศ์, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้น ประกอบด้วย 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นสิ่งที่องค์กรจัดให้แก่
บุคคลในองค์กรที่เป็นรูปธรรม เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง ความเสมอภาค และความเท่าเทียมกัน 
การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนที่สองคือ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น ความปลอดภัย
ของสถานที่ปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างฝ่ายบริหารหรือหัวหน้างานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านี้คือ 
คุณภาพชีวิตการท างานที่ลูกจ้างเข้าใจและต้องการ 

Brooks and Anderson (2005 อ้างถึงใน ประพันธ์ ชัยกิจอุรใจ, 2560) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นสิ่งที่แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้ มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ในขณะที่สามารถ
น าองค์กรสู่เป้าหมายและความส าเร็จ 

Bohainder & Snell (2013 : 23) ได้กล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
มีความส าคัญอย่างมาก องค์กรควรตระหนักและให้ความส าคัญเป็นล าดับต้น ๆ ซึ่งจะส่งผลและมีส่วนช่วย
ผลักดันให้เกิดความมั่นคง ความส าเร็จ ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กรได้ในอนาคต ซึ่งนอกจากนี้
ยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องอีก เช่น 1) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 2) การได้รับสิ่งตอบแทนเป็นตัวเงิน
และสามารถจับต้องได้ค าชมเชย ใบประกาศเกียรติคุณ 3) การได้รับความเข้าใจและยอมรับว่าทุกคน 
มีความต้องการที่แตกต่างกัน ได้รับความช่วยเหลือเกื้อกูลจากเพ่ือนร่วมงานและเปลี่ยนแนวความคิด
ซึ่งกันและกัน 4) การปฏิบัติต่อตนเองและต่อส่วนรวม   

บันเทิง ศรีอาจ (2558 : 15) กล่าวว่า ค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการสร้างสรรผลงานใหม่ ๆ และการจ่ายค่าตอบแทนเป็นหน้าที่ที่ส าคัญขององค์กร แต่จะต้องปฏิบัติ
ด้วยความเหมาะสมและถูกต้องเป็นธรรม  

ผจญ เฉลิมสาร (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นมิติที่ส าคัญ แนวความคิด
หรือค านิยามต่าง ๆ ได้แพร่หลายเป็นวงกว้างและทางแคบ ซึ่งได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไว้ในประเด็นดังนี้ 

1.  คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายที่เป็นวงกว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่งโมงการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความก้าวหน้าในการท างานและการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจส าหรับคนที่ปฏิบัติงาน 

2.  คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายอย่างแคบ หมายถึง การปรับปรุงในองค์กร
และลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริม
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล รวมถึงความต้องการของบุคลากรเรื่องความพึงพอใจ
ในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของบุคลากรด้วย 

3.  คุณภาพชีวิตในการท างานในแง่มุมที่หมายถึง การค านึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
(Humanization of Work) มีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์กร
และปัจเจกบุลคล ตามล าดับ 
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ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555 : 19 อ้างถึงใน อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างาน หมายถึง แนวความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการท างาน ด้านความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ สภาพแวดล้อมที่ดี มีความมั่งคงและความก้าวหน้าในการท างาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์กร 
ซึ่งต้องมีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตลอดจนเป็นการยอมรับจากสังคม ก่อให้เกิดผลดีต่อ
ตนเองและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

ประภาพรรณ พิยะ (2556) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะของ
การใช้ชีวิตที่ดี มีความสัมพันธภาพที่สอดคล้องกันระหว่างการท างานกับชีวิตประจ าวัน ส่งผลให้บุคคล
นั้น ๆ มีขวัญและก าลังใจในประปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

วัลย์ลิกา พิรักษา (2556 : 5) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า ลักษณะ
สภาพของชีวิตที่มีความสอดคล้องผสมผสานกันระหว่างการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน และหากบุคคลที่มีปัจจัยพื้นฐานในการด ารงชีวิตที่ดี ก็จะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร 

สุคารัตน์ ครุฑสึก (2557) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ
ของพนักงานต่อการได้รับการตอบสนองความต้องการของตนจากการปฏิบัติงาน หรือการที่พนักงาน
ได้รับสิ่งตอบแทนจากการท างาน หรือการสนองความต้องการของพนักงานจากการปฏิบัติจากองค์กร
และจากสภาพแวดล้อมของงาน โดยดูจากค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพที่ท างานที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถ โอกาสเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ สิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตค้านอ่ืน ๆ ลักษณะที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ชูศักดิ์ เจนประโคน (2557 : 32) กล่าว่า คุณภาพชีวิตมีบทบาทส าคัญซึ่งเป็นสิงที่เกี่ยวข้อง
กับสวัสดิการของบุคลากรตามล าดับขั้นความต้องการ แบ่งเป็น 5 ระดับ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 
2) ความต้องการความปลอดภัย 3) ความต้องการทางสังคม 4) ความต้องการเกียรติยศ 5) ความต้องการ
บรรลุเป้าหมายถึงความส าเร็จในสิ่งต่าง ๆ  

รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การได้รับ
ความเป็นธรรม การได้รับความปลอดภัยและอยู่ในสถานที่ปฏิบัติงานที่มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
ทั้งด้านร่างกายและด้านสภาพจิตใจ รวมถึงมีความพึงพอใจต่อการท างานต่อหน้าที่ที่ตนได้รับผิดชอบ 
มีความก้าวหน้าและมั่นคงสามารถต่อยอดในสายงานที่ได้ท าอยู่  

เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558 : 46) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า
การรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความสามารถ
ในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างานที่ท าให้
เกิดความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิตให้มี
ความพอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน 

สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558 : 18) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
สิ่งที่ส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน
สภาพการท างาน ความปลอดภัยและมั่นคงในงาน และการได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์กร
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ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานให้บุคคลนั้นมีความพึงพอใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคคลในองค์กรด้วยเช่นกัน 

บุญแสง ชีระภากร (2553 อ้างถึงใน อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

1.  ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
2. ผลประโยชน์เกื้อกูล 
3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
4. ความมั่นคงในงาน 
5. เสรีภาพในการ่วมเจรจาต่อรอง 
6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
7. บูรณาการสังคมหรือความสัมพันธ์กัน ระหว่างบุคลากรในองค์กร ทั้งรูปแบบที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ 
8. การมีส่วนร่วมในองค์กร 
9. ประชาธิปไตยในการท างาน 
10. เวลาว่างของชีวิต 
กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560 : 22).ได้ให้ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีความพอใจในการท างาน มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ ทั้งยังได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับงานที่ท า 
มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และมีความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององค์กร 

จินตนา เอิมอ่ิม (2560 : 13) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตนั้นประกอบด้วย 4 ด้าน
ที่ส าคัญได้แก่ 1) ด้านความพึงพอใจในชีวิต 2) ด้านความรู้สึกความผาสุกของจิตใจ 3) ด้านภาวะสุขภาพ
และการท างาน 4) ด้านสังคม เศรษฐกิจ องค์ประกอบเหล่านี้มีลักษณะทั้งเป็นรูปธรรมและนามธรรม 
ซึ่งสามารถตอบสนองต่อความจ าเป็นของบุคลากรในสังคมนั้นได ้

ปนัดดา ยิ้มประเสริฐ (2561 : 18) ได้กล่าวว่า บุคลากรภายในองค์กรจะปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีปัจจัยส าคัญ เช่น การมีสภาพแวดล้อมในองค์กร  
ที่เหมาะสม ซึ่งสภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจที่ดีจะส่งเสริมให้บรรยากาศ
ภายในองค์กรนั้น ๆ เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ล้วนส่งผลต่อจิตใจ ความคิดและพฤติกรรมของ
ผู้ที่ปฏิบัติงาน   

จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้นผู้ศึกษาได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท างานของพนักงานในองค์กร ซึ่งมคีวามสัมพันธ์
กับความรู้สึกรักชอบในงานที่ท า สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน งานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในงาน เพ่ือนร่วมงานที่ดี ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับ ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและ
สามารถสนองความจ าเป็นพื้นฐานของพนักงาน การส่งเสริมปรับปรุงการท างานในแต่ละบุคคล  
ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน พนักงานก็จะมีความสุขใจ
ในงานที่ท า มีก าลังใจในการท างาน ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการด ารงชีวิตของทรัพยากรมนุษย์ในวันหนึ่ง  ๆ 
การใช้เวลาอยู่ในช่วงการท างานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิตการท างานจึงนับเป็นสิ่งส าคัญมากแล ะ
มีองค์ประกอบที่ส าคัญหลายประการ ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต
การท างานได้มีนักวิชาการหลายท่านให้องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1973 : 12-16) เป็นบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล 

(Humanistic).และสภาพแวดล้อมของตัวบุคคลหรือสังคม.เรื ่องสังคมขององค์กรที ่ท าให้งาน
ประสบผลส าเร็จ ผลผลิตของงาน และการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความต้องการและ
ความปรารถนาของบุคคลในการปฏิบัติงาน และก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานต้องมี
ข้อบ่งชี้ต่าง ๆ ใน 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ตัดสิน ดังนี้ 

1.  การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึง
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานได้ เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด 
บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบ
กับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่า 
มีคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

 1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานนั้นเพียงพอที่จะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคม 

  1.2 ความยุติธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนมีลักษณะงาน
พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

2. สภาพการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คือ ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่
ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิด 
ผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะ
ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3.  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อ
การคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเอง ให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่  ๆ มีแนวทางหรือ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ตัวบ่งชี้เรื่อง
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์การพิจารณา คือ 

 3.1 มีการปฏิบัติงานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดซอบ ได้รับมอบหมายงานมากข้ึน 
  3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่ได้รับการเตรียมความรู้ ทักษะ 

เพ่ือให้งานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
  3.3 โอกาสความส าเร็จเป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ

ความส าเร็จในองค์กร หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือ
ผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ 

  3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจ้าง และรายได้ที่ควรจะได้รับ 
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4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ในการปฏิบัติงานนี้เป็นการให้ความส าคัญที่เกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการปฏิบัติงานและ
อาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถ
ท าหน้าที่ได้โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไข
ตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม พึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต 

5. การปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การปฏิบัติงานร่วมกัน  
เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ มีการยอมรับ
และร่วมมือกันปฏิบัติงานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กรที่มีผลต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้พิจารณาได้จาก 

  5.1 ความเป็นอิสระจากอคติเป็นการพิจารณาการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยค านึงถึง
ทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติ หรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องและยึดถือเรื่อง
ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการปฏิบัติงาน 

  5.2 ไม่มีการแบ่งข้ึนวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
  5.3 การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคน 

มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมได้ 
  5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการปฏิบัติงานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

มีความเข้าใจในลักษณะบุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 
  5.5 มีความรู้สึกว่าการปฏิบัติงานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ 
  5.6 มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลที่ปฏิบัติงาน

ควรแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 
6.  สิทธิส่วนบุคคล ซึ่งหมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ พนักงานได้มีสิทธิ

ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนด
แนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ 
การบ่งชี้คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก 

  6.1 การปกป้องข้อมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัติงานผู้บริหารอาจต้องการ
ข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
มีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตนครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

  6.2 มีอิสระในการพูด กล่าวคือ การริเริ่มสร้างสรรค์ที่ดี ต้องเปิดโอกาสให้ตัวบุคคล
ได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ ผ่านการสื่อสารที่สร้างสรรชัดเจนและถูกต้อง  โดยปราศจากความกลัว 
ซึ่งศิลปะในการพูดนั้นจะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน 

  6.3 ต้องเกิดความเสมอภาคกันทุกฝ่าย เมื่อมีการพิจารณาถึงความต้องการใด ๆ  
เพ่ือด ารงรักษาความเสมอภาคในเรื่องของบุคคลไว้ โดยยึดหลักกฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับค่าตอบแทน 
ความมั่นคงในงาน 

  6.4 มีความเคารพ รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองและความเป็นเพ่ือนมนุษย์ของ
ผู้ร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในองค์กรเดียวกัน 
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7. ความสมดุลกันระหว่างชีวิตประจ าวันในการท างานและชีวิตประจ าวันในบทบาท
อ่ืน ๆ นั้น กล่าวคือ บุคคลสามารถจัดการเวลาในการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างเหมาะสมและ 
มีความสมดุลกับชีวิตประจ าวันในบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ 

8. สิ่งที่ควรค านึงและเป็นประโยชน์ต่อสังคมหรือความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คือ 
กิจกรรมการปฏิบัติงานที่ด าเนินไปในลักษณะที่รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า
ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตน
ได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 

Huse & Commings (1985 : 60 - 61) ได้วิเคราะห์เสนอว่าองค์ประกอบคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเต็มความสามารถได้ก็ต้องให้บุคคลนั้น
เกิดความพึงพอใจกับสิ่งตอบแทนที่จะได้รับ เพ่ือเป็นก าลังใจในการปฏิบัติงาน และสิ่งตอบแทนเบื้องต้น
ที่ท าให้ข้าราชการหรือบุคคลผู้ปฏิบัติงานเกิดคุณภาพในการปฏิบัติงาน ก็คือ เงินเดือนหรือค่าจ้าง
ที่เหมาะสมเพียงพอ ยุติธรรม นอกจากนั้นยังจะต้องพิจารณาถึงค่าตอบแทนในรูปแบบอ่ืน ๆ ต่อไปอีก
เพ่ือให้เพียงพอกับค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องมีความสัมพันธ์กับ
ระดับความรู้ความสามารถความช านาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้วย 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Health Working Condition) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม มีความสะอาด มีความปลอดภัย 
มีแสงสว่างเพียงพอ เป็นต้น ด้านสถานที่ปฏิบัติงานไม่มีผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย รวมถึง
การควบคุมเก่ียวกับเรื่องของเสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตาของผู้ปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Developing of Human Capacities) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติในการพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติเกิดความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 
และมีความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติงานของตนเอง การพัฒนาข้าราชการจะช่วยเสริมให้ข้าราชการ
และเจ้าหน้าที่ของรัฐมีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
คุณภาพ ถึงแม้ว่าการด าเนินงานพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่จะไม่ได้ผลเต็มที่ตามองค์การต่าง  ๆ 
ก็จะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ เนื่องจากประเทศชาติจะเจริญก้าวหน้า
และมีความมั่นคงได้นั้นส่วนหนึ่งอยู่ที่คุณภาพของข้าราชการนั่นเอง การพัฒนาข้าราชการที่ปฏิบัติการ
เป็นส่วนมากคือ จัดฝึกอบรม ทั้งนี้เพ่ือให้ข้าราชการมีคุณภาพในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น อันเป็นประโยชน์
ต่อตนเองและองค์การในด้านปริมาณ คุณภาพของงาน และสุขภาพจิต 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง ความรู้สึก
เชื่อมั่นต่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ ทั้งในเรื่อง
รายได้และต าแหน่ง 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับ
ของผู้ร่วมงานที่ปฏิบัติงาน มีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยก 
เป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน มีความรู้สึกว่าตนเองประสบ
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ความส าเร็จและมีคุณค่า ซ่ึงเป็นความต้องการขึ้นพ้ืนฐานของมนุษย์นั้นประการหนึ่งคือ ความต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมและการยอมรับจากผู้อื่น คนที่มีความโน้มเอียงไปในทางความต้องการ
ทางสังคมมาก จะมีลักษณะเป็นคนโอนอ่อนต่อสังคม ความต้องการนี้เป็นเหตุจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและอยากจะปฏิบัติงานนั้นให้มีคุณภาพยิ่งข้ึน 

6.  ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิ และ
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาค
และยุติธรรม มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน (the total life space) หมายถึง การแบ่ง
เวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เวลาส่วนตัว เวลาส าหรับครอบครัว 
เวลาพักผ่อนและเวลาที่ให้กับสังคม จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงานเป็นรากฐานของชีวิตสังคม เป็นเหตุ
และปัจจัยให้มนุษย์มีความสัมพันธ์ต่อกัน จากการศึกษาพบว่า การปฏิบัติงานช่วยสร้างกฎเกณฑ์ให้แก่
ชีวิตการปฏิบัติงาน เป็นการแสดงออกถึงอ านาจของมนุษย์ที่จะสามารถบรรลุถึงความใฝ่ฝันและ
ความปรารถนาของมนุษย์ได้ การปฏิบัติงานสามารถจะเป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจให้กับตนเอง
ได้อย่างลึกซึ้ง 

8. การปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรมหรือ
งานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดขอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนได้ท าประโยชน์
ให้สังคมเป็นการเพ่ิมพูนคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง 

กองสวัสดิการแรงงาน (2547 : 18) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 
(พ.ศ.2560-2564) ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกัน
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานปัจจุบัน เพราะ
คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน 
ต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้องท างานในที่ท างาน
เป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคง
ทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม  

มาลินี ธรรมบุตร (2550 : 25) กล่าวถึง องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตมีส่วนประกอบ 
ดังนี้ 

1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบรรยากาศ 
ในการท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.  การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์กรและมีส่วนช่วยเหลือ
ต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 

3.  การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กร ไม่ว่าจะแง่เป้าหมาย
ขององค์กร ค่านิยม รับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมองค์กรนั้น ๆ 

4.  การก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้มาจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้จากงาน 
เช่น งานที่มีลักษณะท้าทายได้ใช้ความสามารถเต็มที่ได้มีการพัฒนาทักษะขณะท างาน และประสบ
ผลส าเร็จในหน้าที่การงาน 
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5. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการท างานซึ่งเป็นผลมาจากการท างาน เช่น เงินเดือน
ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่งขั้นฐนะ ซึ่งเป็นผลมาจากหน้าที่การงานรวมทั้งประโยชน์อ่ืน ๆ ที่มองเห็นได้ 
เช่น สวัสดิการต่าง ๆ 

สุธรรม รัตนโชติ (2552 : 158) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่าหมายถึง 
ปรัชญาของการจัดการที่ท าให้คนท างานเกิดความภาคภูมิใจ มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรไป
ในทางท่ีดีและมีการปรับปรุงความอยู่ดีกินดี หรือมีคุณภาพชีวิตของคนท างานทั้งทางร่างกาย อารมณ์ 
และจิตใจ และสามารถวัดคุณภาพชีวิตของการท างานได้ด้วยตัวชี้วัดหลายตัว เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุในที่ท างาน อัตราการลาป่วย อัตราการออกจากงาน และอัตราการร้องทุกข์เหล่านี้ เป็นต้น 

เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา (2552 : 4-5) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบ 
8 ประการ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
พิจารณาจากทักษะเฉพาะตัวบุคคลและปัจจัยอื่น ๆ ให้มีความเสมอภาคเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ 

2. ส่งเสริมสุขภาพและสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย (Safety and Healthy Working 
Conditions) บุลคลควรได้รับการสนับสนุนให้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยต่อการใช้
ชีวิตประจ าวันในการปฏิบัติงานให้รวมถึงสภาพจิตใจที่แจ่มใสและเป็นมิตรที่ดี 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) เปิดโอกาส
ให้บุคคลได้ฝึกทักษะ และจัดอบรมเพิ่มทักษะใหม่ ๆ เพื่อการปรับเปลี่ยนสายงานในอนาคตหรือ
เพ่ือแก้ไขสถาการณ์เฉพาะหน้าบางอย่าง ให้สามารถส าเร็จลุล่วง 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในสายงาน (Growth and Security).บุคคลต้องมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานหรือการสื่อสารกับบุคคลอ่ืน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ ๆ หรือ
การพัฒนาอบรมทักษะใหม่ ๆ เพื่อความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

5. การมีส่วนร่วมในสังคม (Social Integration) เป็นสิ่งส าคัญในทุก ๆ องค์กร หรือ
หาพื้นที่ใดมีการจัดกิจกรรม เพราะการสร้างมิตรไมตรีนั้นจะช่วยให้ภารกิจที่ก าลังด าเนินอยู่เป็นไป
และผ่านไปได้ด้วยดี 

6. ธรรมนูญในองค์กร (Constitution Alism) ส่งเสริมให้เกิดความเคารพซึ่งกันและกัน 
ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงไปจนถึงบุคคลที่มีข้ันที่ต่ ากว่า เพื่อความเสมอภาพและการพิจารณาสิทธิต่าง ๆ 
ได้อย่างเท่าเทียมกัน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันกับชีวิตประจ าวันในการปฏิบัติงาน (The Total 
Life Space) ต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกฝ่ายเพื่อสมดุลให้เกิดในการจัดตารางการใช้ชีวิต 

8. การเชื่อมโยงกันเกี่ยวกับโลกออนไลน์ (Social Relevance) การปฏิบัติงานที่ต้องมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลภายนอกนั้น จ าเป็นที่จะต้องหมั่นศึกษาหาความรู้ไว้ เพ่ือให้เท่าทันโลกยุคปัจจุบัน 
ดังนั้นโซเซียลจึงเป็นเสมือนเครื่องมือที่จะช่วยให้บุคคลต่อยอดความรู้ได้ 

ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความสามารถในการจัดการ
บทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างานที่ท าให้เกิด
ความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิตให้มี
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ความพอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน 

Westley (1979 : 122) ให้มิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็น 4 มิติ 
ได้แก่ 

1. มิติเกี่ยวกับความเสมอภาคตามทัศนะทางเศรษฐศาสตร์ซึ่งเสนอให้ใช้ความไม่พึงพอใจ
การนัดหยุดงานและการก่อวินาศกรรมเป็นตัวชี้วัด 

2. มิติเก่ียวความไม่ม่ังคงตามทัศนะทางรัฐศาสตร์ ซึ่งเสนอตัวชี้วัดเช่นเดียวกับมิติแรก 
3. มิติเกี่ยวกับอัญญภาพหรือความแปลกแยกตามทัศนะทางจิตวิทยาได้เสนอให้ใช้ 

ความรู้วางเฉยหรือเฉยเมย การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 
4. มิติเกี่ยวกับการปลีกตัวตามทัศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้ใช้ความรู้เกี่ยวกับ

การขาดงานและการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 
Skrovan (1983 : 3) ให้มิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่าได้แสดงมิติ

ที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 3 มิติ คือ 
1. Development คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่าง  ๆ  

ในอันที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาในดันคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย
ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของแต่ละ
บุคคล  

2. Dignity คือ การเคารพเละยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ การได้รับการตอบสนอง
ความพึงพอใจและได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถหรือการเป็นผู้น าที่มีความส าคัญ
ในทัศนะของผู้อื่น การที่บุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร
ก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นการท างานให้องค์กรได้รับผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 

3. Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไปจะต้อง
ใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมงในการท างานแต่ละวัน ย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีแต่บุคคล 
จะไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ ถ้าหากปรากฏว่าองค์กรนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติ
ในการท างานที่จะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการประสานงานที่ดี
เพ่ือผลงานในแต่ละวัน ซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงานในระยะยาวจ าเป็นที่แต่ละองค์กรควรได้ให้ความส าคัญ
มากด้วยเช่นกัน 

Delamotte & Takezawa (1984 : 11) ให้มิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานได้แสดงมิติที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 5 มิติ คือ 

1. มิติของสภาพการท างานที่เป็นปัญหามาช้านานแล้ว เช่น เรื่องชั่วโมงการท างานและ
ความปลอดภัยในการท างานที่ควรได้รับการแก้ไขเพ่ือคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของคนงาน โดยการใช้
วิธีใหม่ เพ่ือพัฒนาในส่วนดังกล่าว  

2. มิติของความต้องการของคนงานที่ต้องการให้มีความยุติธรรมจากจุดมอง ทั้งในแง่
บุคคลในองค์กรและกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม 
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3. มิติของการส่งเสริมให้มีการตัดสินใจอันเป็นการน าการพัฒนาบางอย่างมาใช้  
เพ่ือจุดประสงค์ในการลดความแปลกแยกที่เนื่องจากการขาดอ านาจในกรต่อรองของคนงานนั่นเอง 

4. มิติของความท้าทายของงานเป็นความสัมพันธ์ในแง่หนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน
ซึ่งก็คือโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพนั้น ๆ ของคนงานนั่นเอง 

5.  มิติของชีวิตการท างานเป็นการพัฒนาที่เน้นไปที่การท างานของคนงานที่เปรียบเสมือน
กระบวนการที่ต้องด าเนินไปตลอดชีวิตของคน ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อครอบครัวและสังคม
ของคนงาน 

สรุปมิติและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิต
การท างานเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานในความพอใจ ความต้องการ
ท างานของตน เป็นผลสะท้อนให้เห็นว่าแนวทางการบริหารและนโยบายขององค์กรนั้น มีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด จะเป็นเสมือนโซ่คล้องใจพนักงานให้ท างานและตอบสนองความต้องการที่องค์กร
มุ่งหวังให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

Cascigo (1995 : 20) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่าหมายถึง 
สภาพและการปฏิบัติต่าง ๆ ภายในองค์การ เช่น การเพ่ิมเนื้องาน การจัดการอย่างเป็นธรรม 

Louis (1998 : 6) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ความสามารถ
ที่จะจัดการชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างานให้เกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมีทีมงานในการท างาน 
และให้ความสนใจกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Bowin & Harvey (2000 : 87) มองว่าคุณภาพชีวิตการท างานคือความพยายามที่จะปรับปรุง
ชีวิตการท างานของลูกจ้างให้ดีขึ้น โดยการแก้ปัญหาอันเกิดจากแรงกดดันต่าง ๆ ในการท างานที่ท าให้
ชีวิตการท างานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะมุ่งเน้นไปที่การให้ความส าคัญ
กับลูกจ้าง รวมทั้งการเพ่ิมระดับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 

ขวัญตา พระธาตุ.(2554).ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพความเป็นอยู่หรือความสุขในการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ความสามารถในการจัดการ
บทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิต ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างานที่ท าให้เกิด
ความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิตให้มี
ความพอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากรพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน 

เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างาน 
เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างานที่ครอบคลุมและสามารถวัดได้ในเชิงปริมาณนั้น  

เมื่อบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนพอใจจะท าให้สภาพจิตใจและอารมณ์ดี  แล้วส่งผลให้
การท างานดีตามไปด้วย ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ได้มีนักวิซาการหลายท่านให้เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือน าไปเป็นแนวทางปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กรได้อย่างเหมาะสมไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

Waton (1973 : 12-14) ให้เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างานพิจารณาจากเครื่องชี้วัดต่าง ๆ 
ใน 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ดังนี้ 



49 
 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กับ
การท างาน อาจจะเรียกเป็นค่าจ้างหรือเงินเดือนก็ได้ตามกฎหมายของประเทศไทย เรียกว่า ค่าจ้าง
ซึ่งรวมถึงเงินเดือน ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน โบนัส ค่าตอบแทนเป็นเงินประจ า เบี้ยเลี้ยง และสวัสดิการ 
เป็นต้น  

2. สภาพการปฏิบัติงานค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน
สภาพการท างาน หมายถึง กฎการจัดสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกและความปลอดภัย
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน การจัดก็บวัสดุอุปกรณ์ วัตถุดิบ และอ่ืน ๆ  

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มนุษย์ทุกคนต้องการโอกาสความก้าวหน้าในชีวิต
หรือการพัฒนาเติบโตในความต้องการของบุคคลนั้น อาจมีความแตกต่างของระดับความต้องการ 
เนื่องจากสภาพความต้องการของแต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแต่ละบุคคล 
อย่างเช่น ระดับการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ ค่านิยม เป็นต้น โดยทั่วไปบุคคลมักจะมี
ความต้องการสิ่งต่อไปนี้ คือ โอกาสที่จะก้าวหน้าที่การงาน ความมั่นคงในการท างาน มีสภาพการท างาน
ที่ดี ผู้บังคับบัญชาที่ดี 

4. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง คือ งานที่ท าต้องเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ใช้
ทักษะอย่างกว้างขวาง มีอิสระในการท างานและควบคุมตนเองได้ มีโอกาสรับข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการท างาน มีโอกาสร่วมวางแผนหรือตัดสินใจในการท างานด้วยการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ในองค์กรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่องค์กรต้องค านึงอยู่ตลอดเวลา เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่ต้องมีการพัฒนาด้านความรู้อย่างต่อเนื่อง เพราะสภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 

5. การปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในเชิง
สังคมแต่ละคนมีส่วนร่วมสังคมในองค์กร ไม่ว่าจะในแง่เป้าหมายขององค์กร ค่านิยม รับรู้เป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคมในองค์กรนั้น ๆ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์กรและมีส่วนในความส าเร็จ
ขององค์กร รวมทั้งความล้มเหลวขององค์กรด้วย จะเห็นได้ว่าจะมีลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในการับรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์ในองค์กรจะมีสองลักษณะ คือ ความสัมพันธ์ในลักษณะ
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กรณีรูปแบบความสัมพันธ์ที่เป็นทางการโครงสร้าง ตลอดจน
กฎข้อบังคับต่าง ๆ จะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว ส่วนรูปแบบความสัมพันธ์ที่ไม่เป็น
ทางการถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญ 

6. สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ได้สิทธิปฏิบัติตามขอบเขต
ที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน 
ซึ่งพิจารณาจากความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบ ค่าตอบแทนและความมั่งคงในงาน การเคารพต่อ
ความเป็นมนุษย ์ลักษณะการท างานที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของกระบวนการยุติธรรม ซึ่งได้แก่ วิถีชีวิตและ
วัฒนธรรมในองค์กรจะต้องเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละคน มีความเป็นธรรมในการพิจารณาและ
ให้ผลตอบแทน รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงออกซึ่งความคิดเห็นอย่างเปิดเผย คือ มีเสรีภาพ
ในการพูดและมีความเสมอภาค เป็นต้น 

7. การด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวในการท างาน
ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในบทบาทหน้าที่อ่ืนบ้าง นอกจากการท างานต้องไม่ได้รับ
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ความคร่ าเคร่งกับการท างานมากเกินไป มีโอกาสในการพักผ่อนและใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
การท างานของบุคคลหนึ่ง ควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น ควรมีสัดส่วนที่เหมาะสม
ระหว่างเวลา 

8. ลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม คือ กิจกรรมที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบ
ต่อสังคม เปิดโอกาสให้สมาชิกได้รับรู้และมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพ่ิมพูนคุณค่า
ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน คนเรานอกจากจะท าอะไรเพ่ือตัวเอง เพ่ือครอบครัวแล้ว
ยังจ าเป็นต้องท าอะไรหรือประโยชน์ให้ผู้อ่ืนด้วยเช่นกัน 

Umstot (1984 : 23) ให้เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างานก าหนดเกณฑ์ 8 ประการ 
ในการวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 

1. การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะด ารง
ตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่ง
ของตนกับต าแหน่งอื่นที่มีลักษณะงานที่คล้ายกัน 

2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีและควรจะได้
ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม ซึ่งจะรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้
ประโยชน์และความรู้สึกท้าทาย ซึ่งเกิดขึ้นจากการท างานของตนเอง และพัฒนาทักษะและความรู้
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วม ความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง 

4. ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะให้ความส าคัญต่องานที่ได้รับ
มอบหมายของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเอง ความรู้
และทักษะใหม่ ๆ ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้และการให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงาน
จนได้พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงตน 

5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนประสบ
ผลส าเร็จเห็นคุณค่า ซึ่งจะมีผลกระทบต่อคนในด้านความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกว่าชุมชนหรือ
สังคมมีความส าคัญ การเปิดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นกันในองค์กรและ
ความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีกว่าเดิม 

6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและผู้ปฏิบัติงานจะปกป้อง
สิทธิของตนเองได้อย่างไร ค าตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจขึ้นอยู่กับลักษณะทางวัฒนธรรมของ
องค์กรนั้นด้วยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด ทนทานต่อความแตกร้าวได้มากน้อย
เพียงใดและยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 

7. จังหวะชีวิตโดยส่วนตัว หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะได้มีความสมดุลกับบทบาท
ของชีวิตนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งความต้องการทางด้านอาชีพ การเดินทาง ซึ่งควรให้มีสัดส่วน
เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของครอบครัว ตลอดทั้งความก้าวหน้าและ
ความดีความชอบ 
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8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปในลักษณะ
ที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
เช่น ความรู้สึกในกลุ่มปฏิบัติงานที่องค์กรของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับผลผลิต 
การก าจัดของเสีย วิธีการทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ  

Jerome (1992 : 2) ให้เกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการท างานได้ก าหนดเกณฑ์ 7 ประการ
ในการวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 

1. รายได้คุณภาพชีวิตในการท างานในส่วนของรายได้จะอยู่บนพ้ืนฐานของความยุติธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองค์กรเชื่อว่าแรงจูงใจที่เกิดจากรายได้จะเป็นเครื่องมือ
ในการท างานที่มีความส าคัญและมีความหมายมากต่อพนักงาน 

2. ผลประโยชน์ของพนักงาน คนมีความหวังในการได้รับสิทธิประโยชน์สูงขึ้น สิทธิประโยชน์
ในหลาย ๆ องค์กรได้กลายเป็นข้อต่อรองระหว่างฝ่ายพนักงานและฝ่ายบริหาร เนื่องจากฝ่ายบริหาร
ต้องการที่จะควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนักงานก็ต้องการผลประโยชน์เพิ่มขึ้น 

3. ความมั่นคงในการท างาน พนักงานทุกคนต้องการงานที่มีความมั่นคง การมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีในการท างาน ในส่วนของความมั่นคงในการท างานต้องอาศัยวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูลของพนักงานต้องมีระบบที่ดีและทันสมัย 

4. ทางเลือกในการท างาน การให้พนักงานมีทางเลือกในเวลาท างานที่สะดวกต่อ
ตัวพนักงานเอง ได้แก่ การให้เข้าท างานและเลิกงานในเวลาที่พนักงานต้องการงานชั่วคราว การให้ท างาน 
4 วันต่อสัปดาห์ เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองความต้องการพนักงานได้สูงสุด 

5. ความเครียดจากการท างาน ซึ่งเกิดจากการประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ที่มีความส าคัญ
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพจิต พนักงานที่ได้รับผลกระทบจากความเครียด
และไม่สะดวกสบายจากการท างานจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานลดลง 

6. การมีส่วนร่วมของพนักงาน พนักงานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึกว่าตนเองมีสิทธิ
ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างาน ซึ่งค่านิยมนี้นับวันจะได้รับความนิยมเพ่ิมมากขึ้น
และยังเป็นผลดีต่อองค์กร 

7. ระบอบประชาธิปไตยในการท างาน แนวโน้มความต้องการของพนักงานในการน า
ระบอบประชาธิปไตยเข้ามาใช้ในสถานที่ท างานมีสูงขึ้น แต่ละองค์กรจะต้องรับฟังความต้องการ
ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร ผู้น าที่มีลักษณะเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

กล่าวโดยสรุปคุณภาพชีวิตการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการ 
และความปรารถนาของบุคลากรในองค์กรหรือเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผล
ขององค์กร อันเนื่องมาจากความพึงพอใจในงานและเป็นเรื่องที่จะพัฒนาบุคคลให้มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 
มีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีความปลอดภัยในการท างาน 
ตลอดจนได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตอบแทนจากการท างาน
เพ่ือให้บุคคลมีความเป็นอยู่ที่ด ีมีความสุขสบายและมีความปลอดภัยในการด ารงชีวิตหรือคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดีข้ึน 
 



52 
 

ตารางที ่2.3 แสดงแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แสดงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
Walton (1973 : 12-16) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม  

2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย  
3.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ  
4.  การพัฒนาตนเอง 
5.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
6.  สิทธิส่วนบุคคล  
7.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม  
8.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

Steers (1979 : 100) 1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
Umstot (1984 : 23) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม  

2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
3.  การพัฒนาตนเอง  
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
5.  ความยุติธรรม  
6.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 

Delamotte & Takezawa (1984 : 11) 1.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

Jerome (1992 : 2) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
2.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4.  ความยุติธรรม 

Bowin & Harvey (2000 : 87) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
2.  การพัฒนาตนเอง 

Bohainder & Snell (2013 : 23) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
3.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
5.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
6.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

มาลินี ธรรมบุตร (2550 : 25) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
2.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แสดงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา (2552 : 4 - 5) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 

2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
3.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4.  การพัฒนาตนเอง 
5.  ความยุติธรรม 
6.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

ขวัญตา พระธาตุ (2554) 1.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 

ผจญ เฉลิมสาร (2553 อ้างถึงใน อาทิตยา 
เปี่ยมส้ม, 2559)   

1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
2.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
3.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

บุญแสง ชีระภากร (2553 อ้างถึงใน           
อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559) 

1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม  
2.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย  
3.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 4.  การพัฒนาตนเอง  
5.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
6.  สิทธิส่วนบุคคล  
7.  ความยุติธรรม  
8.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
9.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

ประภาพรรณ พิยะ (2556) 1.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 
ชูศักดิ์ เจนประโคน (2557 : 32) 1.  การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 

2.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 
3.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
4.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) 1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
2.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3.  ความยุติธรรม 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 
 

นักวิชาการและนักวิจัย แสดงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
บันเทิง ศรีอาจ (2558 : 15) 1.  รางวัลตอบแทนที่เป็นธรรม 
ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555 : 19 อ้างถึงใน 
อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559) 

1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
2.  โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

จินตนา เอิมอ่ิม (2560 : 13) 1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
2.  ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันและชีวิตท างาน 

ปนัดดา ยิ้มประเสริฐ (2562 : 18) 1.  สภาพการท างานที่มีปลอดภัย 
 
ตารางที ่2.4 สรุปการสังเคราะห์ตัวแปรจากแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานผู้วิจัย

ได้เลือกปัจจัยที่มีความถ่ีของนักวิชาการท่ีมีค่ามากที่สุด 4 อันดับแรก  
 

นักวิชาการและนักวจิัย 

ตัวแปรที่ศึกษา 

รา
งว

ัลต
อบ

แท
นท

ี่เป
็นธ

รร
ม 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

ทีม่
ีปล

อด
ภัย

 

โอ
กา

สก
้าว

หน
้าใ

นส
าย

อา
ชีพ

 

กา
รพ

ัฒน
าต

นเ
อง

 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ร
ะห

ว่า
งบ

ุคค
ล 

สิท
ธิส

่วน
บุค

คล
 

คว
าม

ยุต
ธิร

รม
 

กา
รม

ีส่ว
นร

่วม
เช

ิงส
ังค

ม 

คว
าม

สม
ดุล

ระ
หว

่าง
ชีว

ติป
ระ

จ า
วัน

แล
ะช

ีวติ
ท า

งา
น 

Walton (1973 : 12-16)          
Steers (1979 : 100)          
Umstot (1984 : 23)          
Delamotte & Takezawa (1984 : 11)          
Huse & Commings (1985 : 60 - 61)          
Jerome (1992 : 2)          
Bowin & Harvey (2000 : 87)          
Bohainder & Snell (2013 : 23)          
Walton (1973 : 12-16)          
Steers (1979 : 100)          
Umstot (1984 : 23)          
Delamotte & Takezawa (1984 : 11)          
Huse & Commings (1985 : 60 - 61)          
Jerome (1992 : 2)          
Bowin & Harvey (2000 : 87)          
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ)  
 

นักวิชาการและนักวจิัย 

ตัวแปรที่ศึกษา 
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แล
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ท า

งา
น 

Bohainder & Snell (2013 : 23)          
มาลินี ธรรมบุตร (2550 : 25)          
เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา (2552 : 4-5)          
ขวัญตา พระธาตุ (2554)          
ผจญ เฉลิมสาร (2553 อ้างถึงใน อาทิตยา 
เปี่ยมส้ม, 2559)            
บุญแสง ชีระภากร (2553 อ้างถึงใน                 
อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559)          
ประภาพรรณ พิยะ (2556)          
ชูศักดิ์ เจนประโคน (2557 : 32)          
รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558)          
บันเทิง ศรีอาจ (2558 : 15)          
ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555 : 19 อ้างถึงใน              
อาทิตยา เปี่ยมส้ม, 2559)          
จินตนา เอิมอิ่ม (2560 : 13)          
ปนัดดา ยิ้มประเสริฐ (2562 : 18)          

รวม 11 14 12 6 8 2 5 9 10 
 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) เป็นองค์กรของภาครัฐที่จัดตั้งตามหลักการกระจาย

อ านาจการปกครองที่รัฐมอบอ านาจในการปกครองบางส่วนให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
เป็นหน่วยงานการปกครองรูปแบบหนึ่งที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนในเขตท้องถิ่นนั้น ๆ มากที่สุด 
โดยการเปิดโอกาสให้ประชาชนในเขตท้องถิ่นนั้นเลือกตั้งผู้แทนของตนเข้าไปท าหน้าที่เป็นผู้บริหาร
ระดับท้องถิ่นหรือเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่น เพ่ือด าเนินการบริหารจัดท าบริการสาธารณะ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการและเพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนต่าง ๆ ของประชาชนในท้องถิ่นนั้น ภายใต้การก ากับดูแล
ของรัฐบาล โดยจะก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากร งบประมาณ และมีอ านาจอิสระ
ในการบริหารงาน ทั้งในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ การวางระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ รวมถึง
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การจัดท าบริการและสวัสดิการสังคมให้มีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ ทั้งนี้
อ านาจหน้าที่และโครงสร้างของส่วนราชการนั้นกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเป็นไปตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 (กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น) ทั้งนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นไว้ในลักษณะที่คล้ายคลึงกันและอาจแตกต่างกันไป ดังนี้  

John J. Clark (1957 อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2555 : 9) 
กล่าวไว้ว่าหน่วยงานปกครองเป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาลกลางนั้น ซึ่งมีหน้าที่
ด าเนินการบริหารจัดการและรับผิดชอบภารกิจที่เก่ียวกับประชาชนในพื้นท่ีนั้น ๆ 

Harris G. Montagu (1984 อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2555 : 9) 
ได้ให้ความหมายว่าการปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีการจัดการเลือกตั้งโดยให้มีอ านาจ  อิสระ และ
ความรับผิดชอบ โดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งนี้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประชาชน  

Danial Wit (1967) กล่าวไว้ว่า การปกครองของรัฐบาลกลางที่ให้อ านาจหรือการกระจาย
อ านาจไปให้หน่วยงานต่าง ๆ การปกครองท้องถิ่นนั้นตามหลักการที่ว่ารัฐบาลท้องถิ่นย่อมเป็นรัฐบาล
ของประชาชน โดยประชาชน เพ่ือประชาชน 

William V. Holloway (1959) กล่าวไว้ว่า องค์กรที่มีอาณาจักรของตัวเองอย่างชัดเจน
เป็นหลักแหล่งและมีจ านวนบุคลากรตามหลักที่กฎ ระเบียบ และข้อบังคับได้ก าหนดเอาไว้ มีอ านาจ
ในการปกครองตัวเอง รวมไปถึงการจัดการคลัง การเงิน งบประมาณของตนเอง และให้มีสภาท้องถิ่น 
ทีส่มาชิกได้รับการเลือกตั้งมาจากประชาชน 

Emile J. Sady (อ้างถึงใน ไพศาล ไกรรัตน์, 2561 : 117) กล่าวไว้ว่า หน่วยการปกครอง
ทางด้านการเมืองที่อยู่ในระดับต่ าจากรัฐ ซึ่งก่อตั้งโดยกฎหมายและมีฐานอ านาจอย่างเพียงพอที่จะท า
กิจกรรมในท้องถิ่นด้วยตนเอง 

สมคิด เลิศไพฑูรย์ (2547 : 4-5) ได้นิยามว่าการปกครองส่วนท้องถิ่นคือ การให้คนในท้องถิ่น
มีอิสระในการปกครองตนเอง กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การปกครองตนเองโดยประชาชนในท้องถิ่น ซึ่งแนวคิด
ดังกล่าวมีพ้ืนฐานจากหลักการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) ที่หมายถึงการที่รัฐ
มอบอ านาจการปกครองให้องค์กรอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่องค์กรส่วนกลางจัดท าบริการสาธารณะบางอย่าง
ภายใต้การก ากับดูแลของภาครัฐ 

วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยทั่วไปประเทศท่ีจัดให้มีปกครองท้องถิ่น มักมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายคล้ายคลึงกัน

เป็นการกระจายอ านาจของภาครัฐและแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง เพ่ือการจัดท าบริการต่าง ๆ มีสิทธิ
เสรีภาพถูกต้องตามความต้องการหรือเป้าหมายของประชาชนในเขตพ้ืนที่ของตนเอง เป็นไปโดยรวดเร็ว
สร้างความพอใจและลดการขัดแย้ง ทั้งนี้เพื่อให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษา
การปกครองระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน ชีวงศ์ ฉายะบุตร (2539 : 26) ได้จ าแนกไว้ 4 ประการ 
ดังนี้ 

1. การช่วยแบ่งเบาภารกิจของรัฐบาลกลาง เนื่องจากการบริหารประเทศนั้นต้องใช้เงิน
งบประมาณจ านวนมากในการจัดท าแผนโครงการต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน 
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งบประมาณดังกล่าวอาจไม่เพียงพอและมีขั้นตอนการของบประมาณที่ล่าช้า ดังนั้นหากมีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นแล้ว งบประมาณที่ต้องใช้เพ่ือบริการให้กับชุมชนต่าง ๆ จะมีความรวดเร็ว 
สะดวกมากกว่า เพราะท้องถิ่นนั้นมีการจัดเก็บรายได้ที่เป็นของตนเอง  

2. เนื่องจากขนาดของภูมิประเทศมีขนาดใหญ่ ซึ่งในแต่ละภูมิภาคนั้นมีทรัพยากรที่มี
ความแตกต่างกันออกไป ท าให้ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้นมีความแตกต่างจากท้องถิ่น
อ่ืน ๆ การได้รับความช่วยเหลือจากรัฐบาลกลางเพียงช่องทางเดียวอาจไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งนอกจากจะเป็นการแบ่งเบาภารกิจของ
รัฐบาลกลางแล้ว ยังท าให้เข้าใจถึงปัญหาและความต้องการของประชาชนในพื้นท่ีได้ดีอีกด้วย 

3. ด้วยสภาพภูมิประเทศและทรัพยากรในท้องถิ่นที่แตกต่างกัน ท าให้ด้านสภาพ
ความเป็นอยู่ของประชาชน สภาพแวดล้อมทั่วไป รวมถึงทรัพยากรก็ต่างไปด้วย การจัดตั้งองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นขึ้นจึงมีความจ าเป็น โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมีอ านาจจัดเก็บภาษีอากร 
ซึ่งเป็นวิธีการหารายได้ให้กับท้องถิ่นเพื่อน าไปใช้ในการบริหารกิจการของท้องถิ่น  ท าให้ประหยัด
เงินงบประมาณของรัฐบาล 

4. เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นสถาบันที่ให้ความรู้ข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร
ปกครองท้องถิ่นแก่ประชาชน จากการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นได้เปิดโอกาสให้ประชาชน
ในพ้ืนที่เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เช่น การเปิดรับสมัครผู้แทนประชาชนและจัดให้มี
การเลือกตั้ง เพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นได้เลือกผู้ที่จะเข้าไปท าหน้าที่แทนเป็นฝ่ายบริหารหรือ
ฝ่ายนิติบัญญัติของหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความส าคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จากแนวคิดในการปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์หลักทางการปกครอง

ของรัฐในทางที่จะรักษาความมั่นคงและความผาสุกของประชาชน โดยได้ยึดหลักการกระจายอ านาจ
ปกครอง และเพ่ือให้สอดคล้องกับหลักการประชาธิปไตย โดยประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง
ตนเอง ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่นสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. องค์กรปกครองท้องถิ่นจึงเป็นหลักส าคัญของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
(Basic Democracy).เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่อยู่ใกล้กับประชาชนในพ้ืนที่มากที่สุดและองค์การ
ปกครองท้องถิ่นจะเป็นสถาบันที่ให้ความรู้ทางการเมืองระดับภูมิภาคให้แก่ประชาชน ท าให้ได้รู้สึกว่า
ตนมีบทบาทท่ีควรจะปฏิบัติอย่างไรกับส่วนได้ส่วนเสียต่อการปกครอง (ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2518 : 6-7) 
โดยประชาชนจะใช้ในการเลือกตั้ง เป็นการฝึกฝนให้ประชาชนได้ใช้ดุลพินิจเลือกผู้แทนที่เหมาะสม 
ส าหรับผู้ที่ได้รับเลือกตั้งเข้าไปท าหน้าที่บริหารกิจการของท้องถิ่นนั้น นับได้ว่าเป็นตัวแทนและเป็นผู้น า
ในท้องถิ่นจะได้แสดงความรู้ความสามารถบริหารงานท้องถิ่น ซึ่งจะน าไปสู่การมีส่วนร่วมทางการเมือง
ในระดับชาติต่อไป 

2. การปกครองท้องถิ่นท าให้ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักและเข้าใจรูปแบบการปกครอง
ตนเอง.(Self Government).ซึ่งเป็นหลักของการบริหารงานในหน่วยงานของรัฐประการหนึ่ง ซึ่งก็คือ 
การปกครองตนเอง ไม่ใช่เป็นการปกครองที่เกิดจากค าสั่งเบื้องบน แต่การปกครองด้วยตนเองนั้น
หมายถึงการที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีบทบาทในการปกครอง ผู้น าที่ถูกเลือกมาท าหน้าที่
บริหารแล้วยังต้องรับฟังปัญหาและความต้องการของประชาชน ต้องอาศัยความร่วมมือของประชาชน



58 
 

ในขณะเดียวกันนั้นประชาชนก็จะเกิดความส านึกในความส าคัญถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง นอกจากนี้
ระบบการปกครองนั้นต้องให้ความส าคัญกับคนชั้นระดับรากหญ้า (Grass Roots) ซึ่งหากพัฒนาจุดนี้ได้ 
ในอนาคตกลุ่มเหล่านี้จะเป็นก าลังหลักที่ส าคัญอีกกลุ่มหนึ่งของการเมืองการปกครองของประเทศ  
แต่จากสภาพปัญหาที่พบคือ กลุ่มชนเหล่านี้ยังไม่มีรากฐานที่มั่นคงคือการขาดรากฐานในท้องถิ่น  

3. การกระจายอ านาจสู่การปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ถูกจัดให้มีเพ่ือแบ่งเบาภารกิจต่าง ๆ 
ของฝ่ายรัฐบาลกลาง จึงมีความจ าเป็นบางประการ ดังนี้  

3.1 ส่วนกิจกรรมและภารกิจของรัฐบาลกลางนั้นมีอยู่อย่างกว้างขวางและเพ่ิมขึ้น
อย่างต่อเนื่อง จะสังเกตได้จากตัวเลขงบประมาณ เศรษฐกิจ และการเรียกร้องสวัสดิการระดับประเทศ 

3.2 ไม่มีการด าเนินการในการสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่าง
เหมาะสม สาเหตุมาจากในแต่ละท้องถิ่นนั้นมีความแตกต่างกัน จึงท าให้ความต้องการแต่ละท้องถิ่นนั้น 
มีความแตกต่าง ท้องถิ่นย่อมรู้ปัญหาและเข้าใจปัญหาได้ดีกว่า ผู้ซึ่งไม่อยู่ในท้องถิ่นนั้น ประชาชนในท้องถิ่น
จึงเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักที่ส าคัญ ซึ่งจะท าให้เกิดโครงการต่าง ๆ ที่ตอบโจทย์ได้มากกว่า 

3.3 กิจการบางอย่างในพ้ืนที่บางท้องถิ่นนั้นไม่เหมือนกัน การจัดเก็บ การมีส่วนได้
ส่วนเสียจึงมีความเสถียรไม่เหมือนกันจากสาเหตุดังกล่าวเอง ดังนั้นหากไม่มีองค์กรปกครองท้องถิ่นแล้ว 
รัฐบาลจะต้องรับภาระเก่ียวกับการด าเนินการกิจการต่าง ๆ ทุกอย่าง รวมทั้งจะต้องด าเนินการเฉพาะ
ท้องถิ่นนั้น ๆ ไม่ว่าจะเกี่ยวพันกับท้องถิ่นอ่ืนหรือไม่ แต่หากได้รับการจัดสรรให้มีองค์กรกรปกครอง
ท้องถิ่นแล้วจะช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลลง และผ่อนคลายสถานการณ์ต่าง ๆ ไปได้ ซึ่งรัฐบาลจะมี
หน้าที่เพียงแต่ควบคุม ดูแลเท่าที่จ าเป็นเท่านั้น เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีมาตรฐาน
ในการด าเนินงานยิ่งขึ้น  

4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมาย
และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากท้องถิ่นมีความแตกต่างกันไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ ทรัพยากร ประชาชน 
ความต้องการ และปัญหาย่อมต่างกันออกไป ผู้ที่ให้บริการหรือแก้ไขปัญหาให้ถูกจุดและสอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชนก็ต้องเป็นผู้ที่รู ้ถึงปัญหาและความต้องการของประชาชนเป็น อย่างดี 
การบริหารงานจึงจะเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไม่ต้องเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติไปยัง
ส่วนเหนือขึ้นไป ท้องถิ่นจะบริหารงานให้เสร็จสิ้นลงภายในท้องถิ่นนั่นเอง ไม่ต้องสิ้นเปลืองเวลาและ
ค่าใช้จ่ายโดยไม่จ าเป็น 

5. แหล่งเสริมสร้างผู้น าเริ่มจากระดับท้องถิ่นที่ต้องสั่งสมประสบการณ์ เรียนรู้ปัญหา
อุปสรรคและเข้าถึงความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น รวมทั้งเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง 
เพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นผู้น าในฐานะตัวแทนที่ได้รับเลือกมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ซึ่งใน
ประเทศไทยนั้นมีผู้น าทางการเมืองที่มีชื่อเสียง เช่น นายทองหยด จิตตะวีระ, นายสุรินทร์ เทพกาญจนา 
เป็นต้น ล้วนแต่มีผลงานจากการเป็นนายกเทศมนตรี หรือผู้บริหารท้องถิ่นมาก่อน จนสามารถประสบ
ความส าเร็จเป็นนักการเมืองที่มีชื่อเสียงในระดับชาติ  

6. การปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นได้สอดคล้องกับแนวความคิดที่ว่าหากจะพัฒนาชนบท 
จะต้องยึดหลักการกระจายอ านาจ เพ่ือท าให้เกิดการพัฒนาชนบทอย่างแท้จริง ซึ่งการพึ่งตนเอง
ทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ที่ผ่านมายังมีอุปสรรคส าคัญประการหนึ่ง คือ การมีส่วนร่วม
จากประชาชนในท้องถิ่นอย่างเต็มที่ การริเริ่มจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงกัน โดยต้องอาศัย
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โครงสร้างความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง ซึ่งต้องมาจากการกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
มิเช่นนั้นแล้วการพัฒนาชนบทแทนที่จะเป็นผลดีต่อท้องถิ่นกลับสร้างลักษณะการพัฒนาแบบพ่ึงพา 
ไม่ยอมช่วยตนเอง อันเป็นผลทางลบต่อการพัฒนาพ้ืนฐานระบอบประชาธิปไตย ดังนั้นการกระจายอ านาจ
จึงจะท าให้เกิดลักษณะการพ่ึงตนเอง ซึ่งเป็นหลักส าคัญของการพัฒนาชนบทอย่างยิ่ง 

การจัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันของไทย 
ภายหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์สู่ระบอบ

ประชาธิปไตย เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 ส่งผลให้แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชน
กลายเป็นประหนึ่งซึ่งคณะราษฎรต้องการน ามาใช้ เพื่อเป็นกลไกในการเผยแพร่ประชาธิปไตย
อย่างแท้จริง ด้วยการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมกับการปกครองท้องถิ่น หากแต่แนวคิดเกี่ยวกับ
การกระจายอ านาจกลับไม่ปรากฏให้เห็นเป็นรูปธรรม จนกระทั่งมีการเรียกร้องให้มีการเปลี่ยนแปลง
ทางการเมือง ในปี พ.ศ. 2535 และน ามาซึ่งการปฏิรูปท้องถิ่นไทยอันเป็นผลมาจากรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย.พุทธศักราช.2540.รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย.พุทธศักราช.2540.ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ต่อการปกครองท้องถิ่นไทย เนื่องจากบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญได้ก าหนดให้
ปรับเปลี่ยนรูปแบบและโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลายประการ เพ่ือให้มีความสอดคล้อง
ในการรองรับการกระจายอ านาจที่เพ่ิมขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดการแก้ไขกฎหมายเกี่ยวกับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งในรูปแบบองค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล
กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา ส าหรับประเทศไทยนั้นมีรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นแบ่งออกเป็น 
2 รูปแบบ ดังนี้ (โชคสุข กรกิตติชัย, 2561) 

1. การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป จัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
การจัดตั้งขึ้น โดยมีลักษณะหรือองค์ประกอบที่มีความคล้ายคลึงกันทั่วประเทศ ทั้งนี้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไปของประเทศไทยนั้นมีอยู่ 3 ประเภท ดังนี้  

 1.1 องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดและนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยมีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ก ากับดูแล 

 1.2 เทศบาล มีโครงสร้างการบริหารกล่าวคือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
โดยมีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ก ากับดูแล โดยแบ่งออกเป็นเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาล
ต าบล  

 1.3  องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างการบริหารกล่าวคือ สภาองค์การ
บริหารส่วนต าบลและนายกองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผู้ก ากับดูแล  

2.  การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ จัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีลักษณะ
หรือองค์ประกอบบางประการแตกต่างไปจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั่ว ๆ ไป เช่น เป็นท้องถิ่น
ที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจเป็นอย่างมากและมีประชากรอาศัยอยู่อย่างหนาแน่น หรือเป็นสถานที่
ท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียง มีนักท่องเที่ยวไหลเวียนเข้ามาเป็นจ านวนมาก ซึ่งการปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบพิเศษของประเทศไทยจะมีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภท ได้แก่  

 2.1 กรุงเทพมหานครฯ (กทม.) มีโครงสร้างการบริหารจัดการ คือ สภากรุงเทพมหานคร 
(ส.ก.) และผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร  
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 2.2  เมืองพัทยา โครงสร้างการจัดการบริหาร คือ สภาเมืองพัทยาและนายกเมืองพัทยา 
ปัจจุบันประเทศไทย มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวนทั้งสิ้น 7,850 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 9 กันยายน 
2563) รวบรวมโดยกลุ่มงานกฎหมายและระเบียบท้องถิ่น 2 กองกฎหมายและระเบียบท้องถิ่น
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น โดยจ าแนกออกเป็นประเภทและจ านวนของแต่ละประเภท ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.5 จ านวนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อปท. (ข้อมูล ณ วันที่ 9 กันยายน 2563) 

จ าแนกตามประเภท 
 

ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน (แห่ง) 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.)  76 
 เทศบาล 

 - เทศบาลนคร  
  - เทศบาลเมือง 
  - เทศบาลต าบล  

2,472 
30 
195 

2,247 
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.)  5,300 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ 

- กรุงเทพมหานคร 
- เมืองพัทยา 

 
1 
1 

รวม 7,850 
ที่มา : กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2565)  

 
อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
มาตรา.283.แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ได้ก าหนดให้องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นนั้น มีอ านาจหน้าที่ทั่วไปในการดูแลและจัดท าบริการสาธารณะในการก าหนดนโยบาย 
ด้านการบริหาร ด้านการจัดบริการสาธารณะประโยชน์  การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง
เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ ่นโดยอิสระ และมีอ านาจหน้าที่เฉพาะ โดยต้องค านึงถึง
ความสอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเป็นส่วนรวม อีกกรณีหนึ่งและในการด าเนิน
กิจการตามอ านาจหน้าที่ดังกล่าว องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน
ในการบริหารงานและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างอิสระมีประสิทธิภาพ 
สามารถพัฒนาระบบการคลังของเขตท้องถิ่นให้จัดบริการสาธารณะได้โดยครบถ้วน ประกอบกับ
กฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบและพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ (นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ, 2546) 

ตามกฎหมายเฉพาะที่เกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ พระราชบัญญัติ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 โดยกฎหมายเฉพาะดังกล่าว มีแนวคิดในการจ าแนก
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อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นออกเป็น 2 ลักษณะ คือ หน้าที่ที่ต้องด าเนินการและ
หน้าที่ที่อาจด าเนินการ เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีสภาพแวดล้อมและความพร้อม
ศักยภาพขององค์กรแตกต่างกัน กฎหมายจึงก าหนดหน้าที่ที่ต้องกระท าบางประการไว้เป็นการประกัน 
ในการให้บริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐานที่ประชาชนในเขตท้องถิ่นพึงจะได้รับ ส่วนหน้าที่ที่อาจกระท า
เป็นการก าหนดกรอบของอ านาจหน้าที่ไว้อย่างกว้าง ๆ เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดที่มี
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและภายนอกองค์กร รวมถึงศักยภาพสามารถด้านบุคลากรมากพอรับมือ
กับสถานการณ์โลกปัจจุบันได้เลือกขอบข่ายของการด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ที่นอกเหนือจาก
ที่ก าหนดไว้ก็ได้  

 
บริบทของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 

ที่ตั้งและขนาด 
1. ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของอ าเภอเมือง

ประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งเป็นจังหวัดที่อยู่ใต้สุดของภาคกลาง ระยะทางจากกรุงเทพมหานคร 
ตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 4 (ถนนเพชรเกษม) ประมาณ 323 กิโลเมตรใช้เวลาเดินทางประมาณ 
4 ชั่วโมงเศษ และตามเส้นทางรถไฟสายใต้ประมาณ 318 กิโลเมตร ใช้เวลาเดินทางประมาณ 6 ชั่วโมง 

2. จ านวนประชากรทั้งสิ้น 18,312 คน ชาย 8,558 คน หญิง 9,754 คน จ านวนพ้ืนที่
ของเขตเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ครอบคลุมพ้ืนที่ 1 ต าบล คือ ต าบลประจวบคีรีขันธ์ทั้งหมดมีพ้ืนที่
รวมทั้งสิ้น 14 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 8,750 ไร่ มีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 

อาณาเขต 
1. ทิศเหนือ ติดต่อกับต าบลอ่าวน้อย 
2. ทิศใต้ ติดต่อกับต าบลเกาะหลัก 
3. ทิศตะวันออก ติดต่อกับชายฝั่งทะเลอ่าวไทย 
4. ทิศตะวันตก ติดต่อกับต าบลเกาะหลัก   
 
ลักษณะภูมิประเทศ 
ลักษณะพ้ืนที่โดยทั่วไปเป็นที่ราบ มีความลาดเอียงจากทิศตะวันตกลงสู่ทิศตะวันออก 

ซึ่งเป็นอ่าวไทย มีภูเขาไม่สูงชันนัก ความสูงจากระดับน้ าทะเลแถบชายฝั่งด้านตะวันออก โดยเฉลี่ย
ประมาณ 1-5 เมตร (ประเทศไทยถือว่าระดับน้ าทะเลที่เกาะหลัก อ าเภอเมืองประจวบคีรีขันธ์ เท่ากับ 0) 
มีคลองบางนางรมไหลผ่านกลางพ้ืนที่เขตเทศบาลด้านทิศเหนือออกสู่ทะเลด้านทิศตะวันออก พ้ืนที่
ที่นอกเหนือจากราษฎรปลูกสร้างบ้านเรือนอยู่อาศัย และประกอบการค้าแล้ว บางส่วนจะเป็นสวน
มะพร้าวบ้างเล็กน้อย 

ประวัติความเป็นมา 
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จัดตั้งขึ้นครั้งแรกเมื่อปี พ.ศ.2478 ตามพระราช

กฤษฎีกา จัดตั้งเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พุทธศักราช 2478 ในพระปรมาภิไธย
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สมเด็จพระเจ้าอยู่หัวอานันทมหิดล คณะผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์ (ตามประกาศประธานสภา
ผู้แทนราษฎร ลงวันที่ 20 สิงหาคม 2478) โดยได้บริหารจัดเขตชุมชนในบรรดาที่เรียกว่าต าบล ซึ่งเป็น
ที่ตั้งของศาลากลางจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ให้มีฐานะเป็นเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ต่อมา
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเตช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ประกาศ
เปลี่ยนแปลงเขตเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จากเติม 4.85 ตารางกิโลเมตร เป็น 14 ตารางกิโลเมตร 
เพ่ือความเหมาะสมแก่การบริหารกิจการและท านุบ ารุงท้องถิ่น โดยมีอาณาเขตครอบคลุมพ้ืนที่ 3 ต าบล 
ประกอบด้วย ต าบลประจวบคีรีขันธ์ทั้งหมด ต าบลเกาะหลักบางส่วน และต าบลอ่าวน้อยบางส่วน 
มีชุมชนย่อยในเขตเทศบาล 15 ชุมชน ปัจจุบันเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ มีส านักงานตั้งอยู่ที่ถนนสู้ศึก 
ต าบลประจวบคีรีขันธ์ อ าเภอเมืองประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ระยะห่างจากกรุงเทพมหานคร
ตามเส้นทางหลวงแผ่นดินสายเอเชียหมายเลข 4 (ถนนเพชรเกษม) ประมาณ 323 กิโลเมตร และ
ตามเส้นทางรถไฟสายใต้ ประมาณ 318 กิโลเมตร สภาพทั่วไปเป็นที่ราบมีความลาดเอียงจากทิศตะวันตก
ลงสู่ด้านทิศตะวันออกซึ่งเป็นอ่าวไทย มีภูเขาไม่สูงมากนัก สังคมส่วนใหญ่เป็นสังคมชนบทกึ่งเมือง 
มิได้เป็นเมืองแห่งธุรกิจ แต่เป็นเมืองแห่งธรรมชาติที่มีความสงบร่มเย็น ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ
รับราชการ ประมง ค้าขาย ท าสวนมะพร้าง เลี้ยงสัตว์ มีอุตสาหกรรมในครัวเรือนเล็ก ๆ และรับจ้างทั่วไป 
ตามล าดับดวงตราประจ าเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เป็นรูปเกาะหลักล้อมด้วยน้ าทะเล ซึ่งเหตุที่ใช้
ดวงตรานี้สืบเนื่องจากต านานเรื่องตาม่องล่าย และประกอบกับเมืองประจวบคีรีขันธ์ เดิมชื่อเมือง
เกาะหลัก จึงใช้รูปเกาะหลักเป็นตราเทศบาล 

อ านาจและหน้าที่ของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น และแก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2549 หมวด 2 การก าหนดอ านาจและหน้าที่
ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ มาตรา 16 ให้เทศบาล เมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนต าบล 
มีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น
ของตนเอง ดังนี้ 

1.  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
2.  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
3.  การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ 
4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
5.  การสาธารณูปการ 
6.  การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
7.  การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
8.  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
9.  การจัดการศึกษา 
10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น 
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ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และแก่ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 14) พ.ศ. 2562 
ให้ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ มีหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1.  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
2. ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า 
3.  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูลฝอย 
4.  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
5.  ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
6. ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
7.  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
8.   บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
9.  ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
10.  ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
11. ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
12.  ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 

 
ภาพที่ 2.3  แผนภูมิแสดงโครงสร้างส่วนราชการของเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 

วิสัยทัศน์การพัฒนาเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
“การท่องเที่ยวยั่งยืน เศรษฐกิจมั่งคั่ง คุณภาพการศึกษาทันยุคสมัย สืบสานวัฒนธรรม 

ประเพณีไทย ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและอยู่ดีมีสุข” 
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พันธกิจเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
1. พัฒนาองค์กรตามวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ทันสมัย ตอบสนองความต้องการ

ของประชาชน โดยบูรณาการความร่วมมือทุกภาคส่วน 
2. พัฒนาระบบสาธารณูปโภคให้มีมาตรฐานและครอบคลุมพื้นที่ 
3. เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
4. ส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมที่ดีให้แก่ประชาชน 
5. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการสาธารณสุขและสุขาภิบาลให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน

และประชาชนมีส่วนร่วม 
6. ส่งเสริมและสนับสนุน การป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัยให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน

และประชาชนมีส่วนร่วม   
7. ส่งเสริมและอาชีพสร้างมูลค่าเพ่ิมของสินค้า 
8. พัฒนาศักยภาพการท่องเที่ยว 
9. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน 
10. ส่งเสริม อนุรักษ์ การศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
11. ส่งเสริมและสนับสนุนการกีฬาและนันทนาการ 
12. อนุรักษ์ฟ้ืนฟูและสนับสนุนการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา 7 ด้าน 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาด้านการส่งเสริมการท่องเที่ยวและเศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาด้านการพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาด้านการพัฒนาธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาด้านการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมและประเพณีไทย  
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การพัฒนาด้านการบริหารจัดการที่ดี 
เป้าประสงค์เพื่อการพัฒนาเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
1. เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดี ทันสมัย ตอบสนองความต้องการของประชาชน 
2. ระบบสาธารณูปโภคได้มาตรฐาน ครอบคลุมพ้ืนที ่สอดคล้องระบบผังเมือง 
3. ชุมชนมีความเข้มแข็ง ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
4. การจัดสวัสดิการคุ้มครองเด็กเยาวชน และให้การสงเคราะห์ผู้สูงอายุ ผู้พิการ และ

ผู้ด้อยโอกาสทางสังคมทั่วถึงและเป็นธรรม 
5. การจัดการสาธารณสุข สุขาภิบาล มีคุณภาพได้มาตรฐานและประชาชนมีส่วนร่วม 
6. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีคุณภาพได้มาตรฐานและประชาชนมีส่วนร่วม 
7. ประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึน 
8. การท่องเที่ยวได้มีศักยภาพ มุ่งสู่เมืองท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ มีการบริหารจัดการ

การบริการ และการประชาสัมพันธ์ที่ดี 
9. การจัดการศึกษามีคุณภาพได้มาตรฐาน มีความรู้ คู่คุณธรรมจริยธรรม 
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10. ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่นได้รับการอนุรักษ์สืบสาน 
11. ประชาชนมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ์แข็งแรง 
12. ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมได้รับการอนุรักษ์ฟ้ืนฟู และการบริหารจัดการที่ดี

มีความสมดุล 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรในประเทศ 
อมรรัตน์ พงษ์ป่วน (2550) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรกับคุณภาพชีวิต

การท างานของข้าราชการ สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ วัฒนธรรมองค์กรของข้าราชการ 
สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ผสมผสานระหว่าง 3 ลักษณะ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยคือ 
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการ สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิต
การท างานรายด้านซึ่งอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมคุณภาพชีวิตการท างาน
ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านจังหวะชีวิต ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านโอกาสพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง และด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพคุณภาพชีวิต
การท างานในระดับต่ า ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม วัฒนธรรมองค์กรทั้ง 3 ลักษณะ 
มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมของข้าราชการ สังกัดกรมการปกครองในจังหวัด
เชียงใหม่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ลัชรี เดชโยธิน (2550) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
1) บุคลากรในโรงเรียนรับรู้วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก 2) บุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงานตามแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก.3).วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.0.01.4).วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ ได้แก่ ความหลากหลายของบุคลากร ความซื่อสัตย์สุจริต การตัดสินใจและการยอมรับ สามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 63.80 โดยแสดงสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ องค์การแห่งการเรียนรู้ 
= 0.321 + 0.354 (ความหลากหลายของบุคลากร) + 0.197 (ความซื่อสัตย์สุจริต) + 0.224 (การตัดสินใจ) 
+ 0.1 (การยอมรับ) 

นันทิยา น้อยจันทร์.(2550).ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรสถาบันอุดมศึกษาอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษาระหว่างกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏกับกลุ่มมหาวิทยาลัยของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพบริหารอุดมศึกษา 
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ชาคริต คงเผ่าพงษ์.(2550).ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษาปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
ประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชร การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของผู้ปริหารโรงเรียน สังกัดประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชร 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามประสบการณ์การบริหาร และรายได้ 3) เพื่อศึกษา
ผลการปฏิบัติงานตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาในโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า 
1) คุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชรในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับดี 2) ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชร จ าแนกตามประสบการณ์การบริหารโรงเรียนและรายได้ 
พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนต่างกัน และผู้บริหารโรงเรียนที่มีรายได้ต่างกัน 
มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ผลการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ก าแพงเพชรในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) คุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

บุญจิรา ปิ่นทอง.(2550).ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ 
ผลปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตศรีราชา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณภาพชีวิตโดยจ าแนกตามเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทเงินจ้าง และเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม ประชากรที่ใช้ศึกษาคือ 
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตศรีราชา จ านวน 170 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช้ค่าสถิติ t-test และ Pearson correlation ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรทุกเพศ ทุกสถานภาพ และทุกระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลปฏิบัติงาน 

พินิจ หนูเกตุ.(2551).ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษา
บุคลากรเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุราษฎร์ธานี ทั้ง 3 แบบ ไม่มีแบบใดที่เป็นลักษณะเด่น คือ แบบสร้างสรรค์แบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
แบบตั้งรับ-ก้าวร้าว เพียงแต่ลักษณะของแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา มีระดับที่สูงกว่าสองแบบและเมื่อเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของลักษณะวัฒนธรรมองค์กรทั้งสามแบบในเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส าหรับวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ มิติมุ่งให้ความส าคัญกับบุคลากรของ
วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ มิติมุ่งการคัดค้าน และมิติมุ่งการแข่งขัน วัฒนธรรมองค์กรแบบตั้งรับ-
ก้าวร้าว ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการบรรลุผลส าเร็จ สามารถร่วมกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ไดร้้อยละ 68 

เกวลี ดวงก าเหนิด.(2551).ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กรกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเขตพ้ืนที่
ภาคพายัพ เชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า.1).คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกัน 
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ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเขตพ้ืนที่ภาคท่ีพายัพ เชียงใหม่ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2) วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรแบบกันเอง
เชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) คุณภาพชีวิตการท างานละวัฒนธรรมองค์กรแบบกันเอง-
เชิงรุก มีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

นฤมล แก้วปัอม (2551) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรกับการบริหารจัดการความรู้ของ
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยแม่โจั โดยรวมและ
แบ่งตามขนาดหน่วยงาน จ าแนกตามรายลักษณะคือ ลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว มีค่าเฉลี่ยระดับวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก 2) สภาพการบริหารจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ โดยรวมและแบ่งตามขนาดหน่วยงาน พฤติกรรมของบุคลากร
ในกระบวนการบริหารจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

อรอุมา โสภณอุดมพร (2552) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ศรีนครูฟอร์นิเจอร์ จ ากัด ประชากรที่ศึกษาคือ 
พนักงานบริษัท ศรีนครเฟอร์นิเจอร์ จ ากัด จ านวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย
แบบสอบถาม 3 ชุด คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน และแบบวัด
ความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา
มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมคุณภาพชีวิตในการท างาน
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านการพัฒนาศักยภาพความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะ
การบริหารงาน ด้านความภูมิใจในบริษัท ด้านความมั่นใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และด้านภาวะอิสระจากงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อ
องคก์รโดยภาพรวม 

สารสิน อิ่มโอษฐ (2552) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานตามการรับรู้ของผู้บริหารระดับกลาง ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นผู้บริหารระดับกลางในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 332 ราย 
ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรและลักษณะผู้น าที่มีระสิทธิภาพที่มีลักษณะเน้นอนาคต ลักษณะ
เน้นความมีมนุษยธรรม ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และลักษณะความส าเร็จมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานในระดับค่อนข้างสูง ส่วนด้านลักษณะความเป็นชายและลักษณะการใช้อ านาจ
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลางและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จิระวัฒน์ แต่งเจนกิจ (2553) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กับความตั้งใจลาออกของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ยกเว้นปัจจัย
อายุ และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก.องค์ประกอบทั้ง 5 ของคุณภาพชีวิต
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออก 
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พรพัชรี แจ่มครุท (2554) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม บรรยากาศองค์กร ลักษณะผู้น าที่มีต่อ
ประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาต ารวจนครบาล 
ท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธ์และสมการท านายของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้วยวัฒนธรรมองค์กรบรรยากาศองค์กรและลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาพบว่า 
เจ้าหน้าที่ต ารวจส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
11-20 ปี ระดับชั้นยศชั้นประทวน ผลของการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีคุณภาพในการท างานแตกต่างกัน ยกเว้นระดับชั้นยศที่มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานไม่แตกต่างกัน ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงานและด้านสังคมสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูง ผลของสมการท านายพบว่า วัฒนธรรมบรรยากาศองค์กร สามารถร่วมกันท านายได้คุณภาพชีวิต
ในการท างานที่ระดับ 0.05 ร้อยละ 61 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

นิลภวิษย์ ทับทอง.(2555).ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรกับการบริหารจัดการความรู้ 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ทุกลักษณะอยู่ในระดับมาก โดยวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ระดับ
กระบวนการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยขั้นตอน
กระบวนการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การประมวลและการกลั่นกรองความรู้ การสร้าง
และแสวงหาความรู้ และการเข้าถึงความรู้ ขณะที่การเรียนรู้และการค้นหาความรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
ส าหรับบริบทด้านการบริหารจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับขั้นตอนการจัดการความรู้
ให้เป็นระบบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
มีความสัมพันธ์ทางลบกับขั้นตอนการจัดการความรู้ให้เป็นระบบและขั้นตอนการเข้าถึงความรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า  
คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

สุดารัตน์ ครุทสึก.(2557).ศึกษาเรื ่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อการ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงาน  

กาญจนา ประทุมศาลา.(2557).ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสิทธิภาพงานวิชาการองค์กรของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรระดับประสิทธิภาพของงานวิชาการและ
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ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรระดับประสิทธิภาพงานวิชาการ ประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 216 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 140 คน ได้มาด้วยการสุ่มแบบแบ่งชั้นการก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างอาศัยตารางของเครจซี่และมอร์แกน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า จ านวน 55 ข้อ ค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.67-
1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.26-0.68 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์กร
ของสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
2).ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 
2 ด้าน คือ ด้านการวางแผนงานวิชาการ ด้านการจัดการเรียนการสอน 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

ปทิตตา ชุ่มสีดา (2558) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดนครราชศรีมานั้น พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างานสูง ผู้บริหารควรปรับปรุงและให้ความส าคัญ 
ตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร  

สุวรรณี จริยะพร (2559) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ต่อองค์การของบุคลากร
วิทยาลัยทองสุข ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การมากที่สุดผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

ปรีดาภรณ์ บุญเลิศ (2560) ศึกษาเรื ่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรบริษัทอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรนั้น 
ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร บุคลากรต้องพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
และการท างานให้ทันสมัย 

พินิจตา ค ากรฤาชา (2560) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการท างานของบุคลากร
ในหน่วยงานรัฐแห่งหนึ่งในเขตตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานของ
บุคลากรภายในองค์กรในทางบวก มีปัจจัย 4 ด้าน คือ วัฒนธรรมเอกภาพมืออาชีพ วัฒนธรรมส่วนร่วม
และวัฒนธรรมพันธกิจ 

ณัฏฐณิชา โคทังคะ (2561) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพผล
การบริหารงานโรงเรียน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ความพึงพอใจของบุคลากรภายในองค์กรให้ความส าคัญค่านิยมในการปฏิบัติงาน การร่วมมือกัน
จนบรรลุเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับการวิจัย  

ปนัดดา ยิ้มประเสริฐ (2562) ศึกษาเรื่องความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนในเขตจังหวัดราชบุรี พบว่า อยู่ในระดับดีมาก
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เนื่องจากมีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น การปรับตัวขององค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 
กระบวนการในการปฏิบัติงานขององค์กร  

จักรกฤษณ์ หมื่นขัติย์ (2562) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ในการมุ่งท างานเป็นทีม มุ่งความสัมพันธ์ การให้การยอมรับยังมีความสัมพันธ์ทางอ้อมต่อการมุ่งเป้าหมาย
องค์กรอีกด้วย 

รัมย์ประภา บุญทะนะ และสุวัฒนา ตุ้งสวัสดิ์ (2563) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่งในวิทยาลัยราชภัฏนครราชศรีมา พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวนั้น มีอิทธิพล
ในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน 

ชิษณุพงศ์ ทองพวง และคณะ (2566) ศึกษาเรื่องรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
ผลการด าเนินการของไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบเป็นแนวทางในการบริหารบุคลากรจ านวนมากนั้น  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรในต่างประเทศ 
Lok & Crawford (2010) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์กร วัฒนธรรม

องค์กรรูปแบบผู้น าและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม โดยจ านวนแบบสอบถาม
ที่ได้รับกลับคืนมา 251 ชุด ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ
ความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจในการควบคุมสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ 
ในระดับสูงกับความผูกพันองค์กร ลักษณะภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันองค์กร 
เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรอ่ืน ๆ ส่วนอายุ และระยะเวลาในการท างานในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร อย่างไรก็ตามระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างาน 
พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 

Pugalendhi, Umaselvi & Nakkeeranr (2010) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต: การรับรู้ของ
วิทยาลัยครู การศึกษาหลายการวิจัยในโลกได้วัดคุณภาพของการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยโรงเรียนรัฐบาลและองค์กรไม่แสวงหาองค์กรรัฐบาล การศึกษาวิจัยนี้ มีจุดประสงค์
เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของวิทยาลัยครู ภายใต้มิติต่าง ๆ ความท้าทายใหม่ที่สามารถเผชิญ
กับความมุ่งมั่นของพนักงานและการมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร การศึกษาครั้งนี้
จะช่วยให้วิทยาลัยครูที่จะรู้ว่าระดับของการรับรู้ที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยผู้บริหารสถานศึกษา 
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่ส าคัญของสถานการณ์ที่ดีในสภาพแวดล้อมการท างาน คุณภาพชีวิต
ในการท างาน อ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมพนักงาน ความพึงพอใจในงานและสภาพการท างาน 
คุณภาพที่ดีขึ้นของชีวิตในการท างานช่วยเพ่ิมการเจริญเติบโตของพนักงาน พร้อมกับการเติบโตของ
องค์กร การศึกษาในครั้งนี้รวม 12 วิทยาลัยตั้งอยู่ภายในเมือง Tiruchirappalli และ 1,279 วิทยาลัยครู 
ก าลังท างานอยู่ในช่วงเดือนพฤษภาคม 2008 เดือนกุมภาพันธ์ 2009 เป็นตัวอย่างของผู้ตอบแบบสอบถาม 
239 คน ที่เก็บรวบรวมข้อมูลหลังจากที่ถูกเข้ารหัสถูก วิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
(SPSS) และการทดสอบหาคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม และคุณภาพชีวิตในการเรียนการสอน
สภาพแวดล้อมแสดงให้เห็นคุณภาพชีวิตในการท างานของวิทยาลัยครูอยู่ในระดับต่ า 
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Bulent Aydin & Adnan Ceylan (2012) ศึกษาเรื่องบทบาทของวัฒนธรรมองค์กรต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน ผู้เขียนกล่าวว่า เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตของมนุษย์จะเป็นส่วนหนึ่งอยู่ในองค์กร
หลากหลายองค์กร ซึ่งองค์กรเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นเครื่องมือในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
เป้าหมายขององค์กรคือ การรักษาไว้ซึ่งกิจกรรมของมนุษยชาติ ส าหรับงานวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์
คุณภาพชีวิตการท างานในส่วนของพนักงานอุตสาหกรรม ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับ
ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร 

Susan & Yahya (2012) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตท างานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา EL การศึกษาครั้งนี้ได้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน และแรงจูงใจ
ของครู 160 โรงเรียนสอนภาษาอังกฤษในต่างประเทศ (EFL) ครูผู้สอนในกรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน 
โดยครูผู้เข้าร่วมได้รับการสุ่มเลือกที่จะมีส่วนในการสัมภาษณ์ติดตาม ผลการศึกษาพบว่า ผู้เข้าร่วม
มีความสุขปานกลาง ระดับของคุณภาพชีวิตการท างานและมีประสบการณ์ในระดับปานกลางถึงต่ า 
นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์ที่ส าคัญพบกันระหว่างแรงจูงใจและคุณภาพของหมวดคุณภาพชีวิต 
นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีที่สุดที่คาดการณ์แรงจูงใจครูที่ระบุว่าผลการศึกษาครั้งนี้ 
มีผลกระทบต่อการศึกษาของครูและผู้มีอ านาจตัดสินใจในการศึกษาเกี่ยวกับการน าระดับที่สูงขึ้นของ
แรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการท างานของภาษาอังกฤษครูผู้สอนภาษา พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเหมาะสม (X  = 1.37) ด้านสภาพการท างาน (X  = 2.94) ด้านโอกาสของการเจริญเติบโต (X = 1.26) 
ด้านรัฐธรรมนูญ ( X = 2.55) ด้านความสัมพันธ์กันทางสังคมของการท างานในชีวิต ( X =  2.74) 
ด้านการท างานและพ้ืนที่ทั้งหมดของชีวิต (X = 3.37) ด้านบูรณาการทางสังคมในองค์กร (X = 3.75) 
ด้านการใช้และการพัฒนาของความสามารถ (X  = 2.86) และภาพรวม (X  = 2.63) 

Farideh & Bahran (2012) ศึกษาเรื่องคุณภาพครูของคุณภาพชีวิตในโรงเรียนมัธยมศึกษา
โดยมีวัตถุประสงค์ของการจัดครั้งนี้เป็นสาเหตุการออกแบบ-เปรียบเทียบ เพ่ือเปรียบเทียบอัตรา
คุณภาพของงานชีวิตของครูโรงเรียนมัธยมเทคนิคและทฤษฎีในจังหวัดถานในอิหร่าน คุณภาพของชีวิต
การท างานเป็นกระบวนการที่กลุ่มผลประโยชน์ในองค์กรจะได้เรียนรู้วิธีการท างานที่ดีขึ้นครูที่โรงเรียน
เทคนิคมีแตกต่างกันบูรณาการในองค์การ ชีวิตการท างานและการพ่ึงพาสังคม พ้ืนที่ใช้สอยโดยรวม
จากที่อ่ืน ๆ โรงเรียนทางทฤษฎีจึงน าไปสู่การพัฒนาที่แตกต่างกันของความสามารถของมนุษย์และ
การเจริญเติบโต โอกาส กลุ่มตัวอย่าง 410 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนมัธยมจากการสุ่มตัวอย่าง
แบบคสัสเตอร์ แบบสอบถามของคุณภาพชีวิตการท างาน ถูกน ามาใช้ความน าเชื่อถือได้รับการค านวณ
เท่ากับ 0.98 โดยค่าอัลฟาครอนบาค วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติชิงพรรณนา ผลการศึกษาพบว่า 
1) คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนมัธยมเทคนิคและทฤษฎีใน Kordestan ด้านการชดเชย
อย่างเพียงพอและเป็นธรรม (X  = 7.2) ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและมีสุขภาพดี (X  = 8.5) 
โอกาสส าหรับการเจริญเติบโตของสภาพ และความปลอดภัย ( X = 8.8) รัฐธรรมนูญในองค์กร 
ในการท างาน (X  = 13.1) ความเกี่ยวข้องทางสังคมของชีวิตการท างาน (X  = 9.9) พ้ืนที่ชีวิตทั้งหมด 
(X  = 9.4) บูรณาการทางสังคมในองค์กรในการท างาน (X  = 12.4) ความสามารถในความก้าวหน้า
ของมนุษย์ (X  = 11.8) และด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (X  = 80.5) 2) ไม่มีความสัมพันธ์ที่มี
ความหมายระหว่างประเภทโรงเรียนมัธยม (ทางด้านเทคนิคและทฤษฎี) และคุณภาพชีวิตในการท างาน
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มีความแตกต่างในรูปแบบของโรงเรียนสูงไม่ได้ และทางเทคนิคและทางทฤษฎี  ทุกโรงเรียนมัธยม
ในจังหวัดมีคุณภาพเดียวกันของชีวิตการท างานที่ดี 

Jagannath Mohanty (2012) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กร ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับมิติของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

Vandana &/Meenakshi (2013) ศึกษาเรื่องคุณภาพของสมดุลชีวิตการท างานของครู
ในสถาบันอุดมศึกษาสมดุลชีวิตการท างานเป็นลักษณะส าคัญ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
ของครูในบริบทของการเรียนรู้ของนักเรียน มันได้รับการพิสูจน์ครั้งแล้วครั้งเล่าที่มีคุณภาพดีในการท างาน
ของชีวิตสมดุล ผลเป็นสุขภาพของคณะและนักเรียนดีขึ้น โดยการศึกษาปัจจุบันการตรวจสอบ
คุณภาพของสมดุลชีวิตการท างานระหว่างครูอินเดียในการให้บริการสตรีมทางวิชาการที่แตกต่างกัน
ทั่วทั้งสากล และวิทยาลัยออกมา จากผลที่ก าหนดของครูธรรมชาติของพวกเขาได้รับการแต่งตั้ง  
ทางวิชาการที่พวกเขามีการเรียนการสอนและธรรมชาติของสถาบันการศึกษา การให้บริการของพวกเขา
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพของพวกเขา สมดุลชีวิตโดยตรงและอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตามเพศไม่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญในคุณภาพของความสมดุลของชีวิตการท างานของครู  พบว่า 
ด้านความพึงพอใจกับครอบครัวและอายุการเก็บรักษา ด้านบทบาท ด้านการให้ความรู้ต่อการท างาน
สมดุลชีวิต ด้านพึงพอใจในงานและสิ่งแวดล้อมที่มีความยืดหยุ่น และด้านชื่นชมการท างานของตนเอง  

Saced Lesani (2013) ศึกษาเรื่องผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานประกันสังคมเตหะราน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรม
มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยทางสังคม ความจงรักภักดีต่อองค์การของกรุงเตหะราน 

Wiwiek Harviki (2013) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความเป็นผู้น าที่มีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์กรและประสิทธิภาพของบุคลากร 

Ambreen Ashraf (2015) ศึกษาเรื่องผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

Omar Mahmoudi (2015) ศึกษาพนักงานในหน่วยงานราชการประเทศอิหร่าน 
ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมส่วนบุคคล มีนัยส าคัญและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
องค์กรนั้น ๆ 

Sheikh Abbas (2015) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กรณีศึกษาสาขาการรักษาความปลอดภัยทางสังคมขององค์กร ผลการศึกษา
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรองค์กรมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเป็นจุดเริ่มต้นของการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรได ้
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานในประเทศ 
ศิริวรรณ์ ชื่นบุญ (2553) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิต

ในการปฏิบัติงานที่มีผลพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กรของบุคลากรในส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต ผลการศึกษาอยู่ในระดับสูง บุคลากรภายในองค์กรมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานนั้น ให้ความใส่ใจการริเริ่มสร้างสรรค์และให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

กานต์นลิน คงศักดิ์ .(2554).ศึกษาทีมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการท างานเป็นทีมและพฤติกรรม และ 
2) การท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กัน 

ชัยเทพ ส ารวย (2555 : 70) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท โมเดอร์น ไดสตัฟส์ พิคเมนท์จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ 
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อยดังนี้ ด้านจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม ด้านเจริญงอกงามและสวัสดิการ ด้านบูรณาการด้านสังคม
การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลและด้านสิทธิตามธรรมนูญ 

ธนินท์รัฐ ใจสอาดพัฒนพร (2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
ที่มีระดับการศึกษา และระดับรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน ในขณะที่พนักงานที่มีเพศ และประสบการณ์การท างานแตกต่างกันจะมีระดับคุณภาพชีวิต
ในการท างานไม่แตกต่างกัน 

นพวรรณ ใจคง (2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
พญาไท ศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับคุณภาพในการท างานในภาพรวม 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหาน้อยที่สุดคือ ด้านความเกี่ยวข้อง
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการพัฒนา
ความสามารถบุคคล ด้านสิทธิลูกจ้างและธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและมีความปลอดภัย 
และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามล าดับ และพบว่าพนักงานที่มีอายุ เงินเดือน 
และฝ่ายที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ในขณะที่พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงานแตกต่างกัน 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน 

ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการต ารวจมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้
ด้านความส าเร็จในชีวิตการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านการบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และด้านลักษณะงาน ตามล าดับ 
และพบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน ที่มีอายุ 
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ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิต
การท างานไม่แตกต่างกัน 

ปิยวรรณ พฤกษะวัน (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัท: กรณีศึกษาบริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท ควอสิตี้ 
เทรดดิ้ง จ ากัด มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานสูงสุด คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมา 
คือ สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงานในองค์กร 
ด้านการได้รับค าตอบแทนที่เพียงพอและด้านความยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนา
ความสามารถของตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม ผลการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด 
พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน จะมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนที่ได้รับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง และ
อายุการท างานนั้นไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครปฐม มีผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้น จัดอยู่ในคุณภาพระดับสูง บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดีและปฏิบัติต่อ
เพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นมิตร ซึ่งส่งผลดีและความก้าวหน้าขององค์กรเป็นอย่างดี 

อุสุมา ศักดิ์ไพศาล.(2556).ศึกษาเรื่องบุคลากรของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ 
แมเนจเมนท์ จ ากัด มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอร์เรียลตี้ แมเนจเมนท์ จ ากัด 

สุดารัตน์ ครุทสึก (2557) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในองค์การ รวมถึง
การสื่อสานกันภายในองค์กรส่งผลต่อวิถีความเป็นอยู่ของบุคลากรภายในองค์กรของบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครฯ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานนั้นด้านค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน 

เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านสถานภาพการท างานที่มี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนและด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ตามล าดับ 

ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา 
พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการ
ทางสังคม ด้านธรรมนูญในองค์การ และด้านความสมดุลในชีวิตการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
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อาทิตยา เปี่ยมส้ม (2559) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงาน
ที่ดินจังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับโดยรวมอยู่ในระดับดี ด้านความสัมพันธ์ ด้านการท างาน
ร่วมกัน ด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว และด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย ในขณะที่คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทน
ทีเ่พียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ.(2560).พบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรนั้น การบูรณาการด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวและความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สิรินันท์ เกษมธาตาศักดิ์ (2560) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรบริษัท ส.ขอนแก่น
ฟู้ดส์จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลึ จังหวัดสมุทรปรากร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิ
ของพนักงานในการท างานมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า 
1) ระดับวัฒนธรรมของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า โดยภาพรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
รองลงมาคือ วัฒนธรรมแบบผู้น า และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล 2) ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว 
จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมมีค่าฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านการปฏิบัติงานในสังคม และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของเทศบาล
ในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 3 ปัจจัย ร่วมกันพยากรณ์คุณภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา ได้ร้อยละ 83.30 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

หทัยภัทร สีใส (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยพ้ืนฐานด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง รายได้ที่มีความแตกต่างกันนั้น มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรแตกต่างกัน
และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กันทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญระดับ 0.01 โดยรวม 
มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ผกามาศ เจียกสูงเนิน (2565) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 
และการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์กร บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรคุณภาพชีวิตในการท างานและ
การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) เพ่ือศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร รูปแบบการวิจัยเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณใช้แนวคิดของ Robbins (1994) Huse and Cumming (1985) และ Banddura 
(1977) เป็นกรอบการวิจัยพ้ืนที่วิจัยคือ ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรของ
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ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 300 คน ใช้วิธีคัดเลือกแบบแบ่งชั้นภูมิ อย่างมี
สัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.898 วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า  1) วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิต
ในการท างานและการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความส าเร็จของงาน 
และด้านพฤติกรรมการท างานส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ร้อยละ 96.7 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นองค์กรที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคัญในการน าตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไปใช้ในการวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
ต่อองค์กร 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานในต่างประเทศ 
Anjani (2010) ศึกษาเรื่องการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานอุตสาหกรรม

สิ่งทอ ผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับวิธีการจูงใจในการท างานและการบริหาร
การจัดการภายในองค์กรจะต้องมีความยืดหยุ่นในการท างานของพนักงานมากขึ้น  โดยพัฒนาให้
พนักงานมีความสุขในการท างาน รักที่จะท างานให้กับองค์กร พนักงานต้องการ เช่น ค่าตอบแทนจาก
การท างานที่เพียงต่อการด ารงชีวิตของพนักงาน การปรับปรุงด้านสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือให้
พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีศักยภาพและความปลอดภัยในการท างานด้านสุขภาพอนามัย 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตให้กับพนักงานที่ดีขึ้น ย่อมส่งผลให้การท างานของพนักงานส่งผลให้องค์กร
ประสบความส าเร็จและตามเป้าหมาย 

Lokanadha Reddy (2010) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความส าคัญในด้านเงินเดือน ซึ่งเป็น
สิ่งกระตุ้นในการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยทดสอบ
ในธรรมชาติ ความต้องการของมนุษย์และพนักงานต้องการความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน การพัฒนา
คุณภาพชีวิตให้กับพนักงานนั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานและท างานให้กับองค์กรต่อไป 

Rochita Ganguly (2010) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในมิติใหม่ 
ผลการศึกษาพบว่า หลายปัจจัยที่ให้ความของคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งสภาพแวดล้อมการท างาน
เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานภายในองค์กร การเตรียมการและการแก้ปัญหา
ร่วมกันเป็นประโยชน์ส่วนรวม นายจ้างมีส่วนร่วมในการจัดกระบวนการท างานของพนักงาน จากการวิเคราะห์ 
ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตการท างานโดยรวม จากการวิจัยได้ให้ความส าคัญของคุณภาพชีวิต
การท างาน ความพึงพอใจในการท างานและชีวิตการท างานที่สมดุล การมีส่วนร่วมในการท างานของ
พนักงาน 

Alireza Bolhari (2011) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
ลักษณะประชากรของเจ้าหน้าที่เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
มีความส าคัญระดับสูงในการท างานในองค์กร ซึ่งพนักงานมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน การรักษา
พนักงานในองค์กร ระบบการสื่อสารทางไกล เงินหรือผลตอบแทนจากการท างานเป็นสิ่งที่พนักงาน
ต้องการมากกว่ารางวัลที่ได้รับเมื่อท างานส าเร็จ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้การท างานของ
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องค์กร การสื่อสารท าให้องค์กรประหยัดทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน การท างานของเทคโนโลยีที่มี
ความก้าวหน้าย่อมมีความสลับซับช้อนมาก ท าให้องค์กรต้องมีพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและช านาญ
ในการท างาน 

Michael Cilla (2011) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การและบรรยากาศในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 

Farideh Haghshenas Kashani (2012) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ กรณีศึกษาบริษัทในอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า 
ลักษณะประชากร ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ  

Sandhya Nair.(2013).ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นมีนัยส าคัญและมีอิทธิพลต่อองค์กร 

Omar Mahmoudi (2015) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
และการมีพฤติกรรมที่ดีของบุคลากรภายในองค์กร กรณีศึกษาพนักงานในหน่วยงานราชการ ประเทศ
อิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ 

Ambreen Ashraf (2015) ศึกษาเรื่องผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้ น
ให้ความใส่ใจและร่วมมือกัน รวมทั้งการพัฒนาทักษะต่าง ๆ เพ่ือริเริ่มสร้างสรรค์ผลงาน เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากการศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต .จึงก าหนดให้วัฒนธรรมองค์กร
เป็นตัวแปรต้น และก าหนดให้คุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรตาม.จากนั้นผู้วิจัยจึงได้น าตัวแปร
มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังปรากฏตามภาพที่ 2.4 
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ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
3. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
4. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท 
5. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ 

1. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
2. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  
3. ด้านค่าตอบแทบท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม  
4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
5. การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
6. ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
 
 

แนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 



บทท่ี 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ซึ่งมรีายละเอียดของระเบียบแต่ละประเภทตามข้ันตอน ดังนี้  

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 
1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.  การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology) 
1. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
5.  การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
 

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research Methodology) 
  

ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน

200 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้ประชากรทั้งหมดในการวิจัยครั้งนี้ 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่ได้จากการสังเคราะห์แนวความคิด

ที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยมีขั้นตอนการสร้างและการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร 5 ด้าน ได้แก่ 1) วัฒนธรรม
องค์กรแบบปรับตัว 2) วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ.3).วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ 
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4) วัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นบทบาท และ 5) วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเรียงจากมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด ก าหนดน้ าหนัก
คะแนน ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด  
 ระดับคะแนน 4 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง อยู่ในเกณฑ์มาก 
 ระดับคะแนน 3 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 
 ระดับคะแนน 2 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์น้อย 
 ระดับคะแนน 1 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 2) ด้านการมี
ส่วนร่วมเชิงสังคม 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
5) ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และ 6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด
ไปหาน้อยที่สุด ก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน 5 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง อยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด 
ระดับคะแนน 4 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์มาก 
ระดับคะแนน 3 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์น้อย 
ระดับคะแนน 1 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด 

กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากต ารา เอกสารวิชาการ รวมถึง

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูล ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยประกอบในการสร้าง
แบบสอบถาม  

2. สร้างค าถามให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยให้สอดคล้องกับแนวคิด
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากต ารา เอกสารวิชาการ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
องค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ให้ได้ข้อเท็จจริง
มากที่สุด 

3. สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับขอบเขตเนื้อหาที่ศึกษา.จากนั้นน าเสนออาจารย์
ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงต่อไป 

4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเนื้อหา 
พร้อมแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา ก่อนเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ.(Expert).จ านวน 3 ท่าน 
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามลงความเห็นและ
ให้คะแนน (Content Validity) 
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 4.1 ผศ.ดร. วิภวานี เผือกบัวขาว  ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
      ด้านเนื้อหารัฐประศาสนศาสตร์ 
 4.2 ผศ.ดร. ดารัณ พราหมณ์แก้ว  ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 
      ด้านระเบียบวิธีวิจัยและหลักสถิติ 
 4.3 นางรัชนีวรรณ พรมเล็ก  ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบตรวจสอบเนื้อหา 
 จากนั้นน าผลการตรวจมาหาค่า IOC เพ่ือพิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อรายการ (Items) 

ที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ซึ่งหมายถึงประเด็นค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะวัดค่า 
โดยก าหนดความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

 +1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ 
 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ 
 - 1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ 
5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา .จากนั้น

น าแบบสอบถามในการวิจัยไปทดลอง (Try-Out) กับบุคคลที่มีลักษณะเช่นเดียวกับประชากรและ
ไม่ใช่ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ จ านวน 30 คน โดยบุคคลที่ทดลองใช้แบบสอบถามครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเกาะหลัก เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coeffcient) 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาให้ตรวจสอบและ
แนะน าเกี่ยวกับการจัดท าฉบับที่สมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรทั้งหมด จ านวน 
200 คน  

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
1. ขอหนังสือราชการจากหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์  คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพรชบุรี ถึงผู้บริหารส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2.  ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเองจากการแจกแบบสอบถาม จ านวน 200 ชุด 
3.  น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ไปตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ หลังจากนั้น

น าข้อมูลแบบสอบถามแต่ละชุดมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นการแสดงถึง

ลักษณะทั่วไปของประชากรว่าเป็นชาย-หญิงจ านวนเท่าใด มีอายุอยู่ในช่วงใด มีระดับการศึกษา 
อย่างไร มีรายได้ต่อเดือนเท่าไหร่ และมีประสบการณ์ในการท างานกี่ปี ข้อมูลนี้จะมีประโยชน์ต่อ
การจ าแนกการวิเคราะห์ตัวแปร และแสดงถึงการกระจายของประชากร โดยการวิเคราะห์จะใช้สถิติ
เชิงพรรณนาด้วยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ค านวณหาค่าความถี่ (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage)  
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การวิเคราะห์ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีผลระดับมากท่ีสุด  ระหว่างร้อยละ 81-100 
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีผลระดับมาก  ระหว่างร้อยละ 61-80 
คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง มีผลระดับปานกลาง ระหว่างร้อยละ 41-60 
คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง มีผลระดับน้อย  ระหว่างร้อยละ 21-40 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง มีผลระดับน้อยที่สุด ระหว่างร้อยละ 1-20 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากกว่า 1.75 หมายถึง มีความแตกต่างมาก 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน 1.25 - 1.75 หมายถึง มีความแตกต่างปานกลาง 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนน้อยกว่า 1.25           หมายถึง มีความแตกต่างน้อยหรือใกล้เคียงกัน

เหมือน ๆ กัน 
การวิเคราะห์ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์
ค านวณหาค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการอธิบายค่าเฉลี่ย (Mean) ด้วยค่า μ โดยก าหนด
เกณฑ์ส าหรับการแปล 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยนี้ได้ด าเนินการโดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมวิจัย

ทางสังคมศาสตร์ มีล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
1. หาค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสังกัดหน่วยงาน 
2. หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์หารูปแบบวัฒนธรรม

องค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีผลระดับมากท่ีสุด  ระหว่างร้อยละ 81-100 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีผลระดับมาก  ระหว่างร้อยละ 61-80 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง มีผลระดับปานกลาง ระหว่างร้อยละ 41-60 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง มีผลระดับน้อย  ระหว่างร้อยละ 21-40 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง มีผลระดับน้อยที่สุด ระหว่างร้อยละ 1-20 
3. ทดสอบสมมุติฐานคือ.วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยใช้การหาค่าด้วยสถิติเชิงอนุมานคือ การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research Methodology) 
 
ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ดังนี้ 
 
ตารางที ่3.1 กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ จ ำนวน : คน 
ระดับผู้บริหำร : ข้ำรำชกำรประจ ำ  
ปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
รองปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
ระดับผู้บริหำร : ข้ำรำชกำรกำรเมือง  
นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 1 
รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 3 
เลขานุการนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 2 
ระดับหัวหน้ำส่วนรำชกำร  
หัวหน้าฝ่ายปกครอง 1 
ผู้อ านวยการกองคลัง 1 
ผู้อ านวยการกองช่าง 1 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา 1 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 1 
ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 1 
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 1 

รวม 15 
 

เครื่องมือที่ใชใ้นกำรวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เป็นค าถามแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์

แบบไม่เป็นทางการ.โดยสร้างค าถามให้สอดคล้องและครอบคลุมกับเรื่องที่วิจัย โดยด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  ก าหนดขอบเขตและประเด็นค าถาม โดยยึดตามวัตถุประสงค์ นิยามเชิงปฏิบัติการ
และกรอบแนวคิด ตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์ท่ีจะสัมภาษณ์ พร้อมทั้งยืนยัน วัน เวลา สถานที่ 
ก่อนการสัมภาษณ์ล่วงหน้า 

2.  เข้าสู่สถานที่นัดหมาย แนะน าตนเอง ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะแจ้งวัตถุประสงค์
ในการสัมภาษณ์ พร้อมทั้งขออนุญาตบันทึกในรูปแบบของภาพและรูปแบบเสียงในช่วงที่มีการสัมภาษณ์ 
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3.  เริ่มต้นการสัมภาษณ์ในประเด็นที่ต้องการทราบข้อมูล ตั้งแต่ค าถามแรกไปจนถึง
ค าถามสุดท้าย ผู้วิจัยได้จดบันทึกสรุปสั้น ๆ ขณะสัมภาษณ์ในประเด็นที่ส าคัญ พร้อมสนทนา  
เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นในประเด็นที่สัมภาษณ์ 

4.  ปิดการสนทนา โดยสรุปความเห็นและสอบถามประเด็นที่ต้องการทราบเพ่ิมเติม  
เมื่อสิ้นสุดการสัมภาษณ์ กล่าวขอบคุณในคุณค่าของข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ และการเสียสละ
เวลาอันมีค่า เพื่อผลการศึกษาให้เกิดความสมบูรณ์มากที่สุด 

5.  น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ข้อมูลและน าไปจัดหมวดหมู่ จ าแนกข้อมูล
เป็นกลุ่มและน ามาสังเคราะห์เพ่ือน าเสนอในรูปแบบรูปภาพพร้อมค าอธิบาย 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บข้อมูลภาคสนาม โดยใช้แบบสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบ่งเป็น 

3 กลุ่ม ได้แก่ ระดับผู้บริหารข้าราชการประจ า ระดับผู้บริหารข้าราชการการเมืองและระดับหัวหน้า
ส่วนราชการ โดยเริ่มต้นการสัมภาษณ์ และเจาะลึกในประเด็นที่ต้องการทราบข้อมูลในรายละเอียด 
จากค าถามแรกไปถึงค าถามสุดท้าย โดยสรุปความเห็นและประเด็นที่อยากจะทราบเพ่ิมเติม เพ่ือให้
ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นเป็นค าถามเปิดท้ายการสัมภาษณ์ และสิ้นสุดการสัมภาษณ์ โดยกล่าวขอบคุณ
ในคุณค่าของข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ และการเสียสละเวลาอันมีค่า เพ่ือผลการศึกษาที่จะเกิด
ความสมบูรณ์มากที่สุด 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นขั้นตอนที่ผู้ท าวิจัยท าอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ก่อน

การสัมภาษณ์ การเก็บข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
1.  การจัดระเบียบข้อมูล ผู้วิจัยได้เรียบเรียงข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร บทสรุป

ที่ได้วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 15 คน น าข้อมูลที่จัดเรียง
แล้วย่อหรือลดทอนข้อมูลให้มีขนาดเล็กลงหรือเฉพาะบางส่วนที่จะน าไปวิเคราะห์ได้จริง 

2.  การแสดงข้อมูล ผู้วิจัยเชื่อมโยงข้อมูลที่จัดระเบียบแล้วเข้าด้วยกัน น าเสนอข้อมูล
ในรูปแบบการพรรณนา 

3.  การหาข้อสรุปและการตีความ ผู้วิจัยได้ตีความจากปรากฎการณ์หรือข้อค้นพบที่ได้
จากการแสดงข้อมูล การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล 

กำรตรวจสอบควำมถูกต้องของข้อมูล 
เมื่อได้ข้อมูลแล้วผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลแบสามเส้า เป็นการใช้

กระบวนวิธีที่หลากหลาย โดยพิจารณาความสอดคล้องและความแตกต่างของข้อมูลที่ได้จากการจัด
ระเบียบข้อมูล แล้วมาหาข้อสรุปและตีความในรูปแบบการพรรณนาตามกรอบแนวคิดที่ก าหนดไว้ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง วิธีการเก็บรวมรวบข้อมูล ผู้วิจัยได้ลงพื้นท่ีเก็บข้อมูลด้วยตัวผู้วิจัยเอง ดังนี้ 

1.  การตรวจสอบด้านข้อมูล โดยการพิสูจน์ว่าข้อมูลที ่ได้มานั ้นถูกต้องหรือไม่  
การตรวจสอบแหล่งข้อมูล เวลา สถานที่ และบุคคล 

2.  การตรวจสอบด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล โดยการใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล การใช้วิธีการ
สังเกต ควบคู่กับการซักถาม พร้อมกันนั้นก็ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร  



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods Research) ทั้งการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิจัย
เชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บข้อมูลประชากรคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 200 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 72 คน ลูกจ้างประจ า 
2 คน พนักงานจ้างทั่วไป 126 คน การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) 
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน รองนายกเทศมนตรีเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 3 คน เลขานุการนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 2 คน ปลัดเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน และรองปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน หัวหน้า
ฝ่ายปกครอง 1 คน ผู้อ านวยการกองคลัง จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองช่าง จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการ
กองการศึกษา จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการ
กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม จ านวน 1 คน รวมผู้ให้
ข้อมูลหลักทั้งสิ้น 15 คน จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ในการน าเสนอ
เป็นข้อความพรรณนา โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าเป็นล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย

จึงได้ก าหนดความหมายสัญลักษณ์ ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  แทน ค่าเฉลี่ยของประชากร 
S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
X  แทน วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาล เมืองประจวบคีรีขันธ์

     (ตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรพยากรณ)์ 
X1  แทน วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
X2  แทน วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
X3  แทน วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
X4  แทน วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท 
X5  แทน วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
Y  แทน คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง

ประจวบคีรีขันธ์ (ตัวแปรตาม หรือตัวแปรเกณฑ์) 
Y1  แทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
Y2  แทน ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน 
Y3  แทน ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
Y4  แทน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
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Y5  แทน ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
Y6  แทน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
t  แทน ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
*  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ล าดับขั้นในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง

ประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร 5 ด้าน ดังนี้ 1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 2) วัฒนธรรม
แบบเครือญาติ 3) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 4) วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท และ 5) วัฒนธรรมมุ่งเน้น
บุคลากร 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 2) ด้านความก้าวหน้าและม่ันคง
ในงาน 3) ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม 4) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
5) ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม และ 6) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ตอนที่ 5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง แนวทางวัฒนธรรม

องค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  การแจก
แบบสอบถามกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 200 คน 
ประกอบด้วย ข้าราชการ 72 คน ลูกจ้างประจ า 2 คน พนักงาน จ้างทั่วไป 126 คน วิเคราะห์โดยใช้
สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  เพศ   

1.1 ชาย 89 44.50 
1.2 หญิง 111 55.50 

รวม 200 100.00 
2.  อายุ   

2.1 อายุ 20 - 25 ปี 15 7.50 
2.2 อายุ 26 - 30 ปี 30 15.00 
2.3 อายุ 31 - 35 ปี 43 21.50 
2.4 อายุ 36 - 40 ปี 61 30.50 
2.5 อายุ 41 ปีขึ้นไป 51 25.50 

รวม 200 100.00 
3.  ระดับการศึกษา   

3.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 69 34.50 
3.2 ปริญญาตรี 96 48.00 
3.3 ปริญญาโท 30 15.00 
3.4 ปริญญาเอก 5 2.50 

รวม 200 100.00 
4.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

4.1 รายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท  
4.2 รายได้ 15,000 - 25,000 บาท 

 
69 
126 

 
34.50 
63.00 

4.3 รายได้ 25,001 - 35,000 บาท 5 2.50 
รวม 200 100.00 

5.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
5.1 น้อยกว่า 2 ปี 34 24.6 
5.2 2 - 5 ปี 71 51.4 
5.3 6 - 10 ปี 33 23.9 

รวม 200 100.00 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 111 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.5 มีสัดส่วนใกล้เคียงกันกับเพศชาย ซึ่งมีจ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 อายุ
ส่วนใหญ่มีอายุ 36-40 ปี มีจ านวนมากที่สุด 61 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 
41 ปี ขึ้นไป จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 อายุระหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.5 อายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และน้อยที่สุดคือ อายุระหว่าง 20-25 ปี 
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จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 48 รองลงมาคือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.5 ระดับปริญญาโท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และน้อยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-25,00 บาท จ านวน 126 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63 รองลงมารายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 
และน้อยที่สุดคือรายได้ต่อเดือนระหว่าง 25,001-35,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 และ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานภายในองค์กร ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 
รองลงมาคือประสบการณ์ในการปฏิบัติงานภายในองค์กรระหว่าง 15 ปี ขึ้นไป จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.5 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานภายในองค์กรระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.5 และน้อยที่สุดคือ รายได้ต่อเดือนระหว่าง 2-5 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลระดับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
2) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 3) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 4) วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท และ 5) วัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากรวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) แสดงผล
การศึกษาในภาพรวมและรายด้าน ดังปรากฏตามตารางที่ 4.2 ถึงตารางที่ 4.9 
 
ตารางที ่4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวมและรายด้าน 
 

ระดับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร   
 

σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับที่ 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว    4.17 0.55 มาก 1 
2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ    4.04 0.52 มาก 2 
3. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ    3.91 0.58 มาก 3 
4. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท    3.78 0.57 มาก 4 
5. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร    3.70 0.61 มาก 5 

รวม 3.92 0.28 มาก  
  

จากตารางที่ 4.2 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.92, σ = 0.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า วัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก (  = 4.17, σ = 0.55) รองลงมาคือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.04, σ = 0.52) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.91, 
σ = 0.58) และวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.78, σ = 0.57) 
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ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.70, 
σ = 0.61) ตามล าดับ 

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์เกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบเครือญาติ วัฒนธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาทและวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร ด้วยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (  ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) โดยรวมของแต่ละด้านและแยกจ าแนกเป็นรายข้อ โดยผู้วิจัยน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ผลรวมแต่ละด้านและรายข้อด้วยสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.3 - 4.7 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. บุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน มีอิสระในการริเริ่ม

สร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอ 3.96 0.88 มาก 3 
2. หน่วยงานของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ

ด้านการปฏิบัติงาน รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 4.23 0.90 มากที่สุด 2 
3. ท่านสามารถน าทักษะ ประสบการณ์ และความช านาญ

เฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ภารกิจขององค์กร 4.34 0.92 มากที่สุด 1 

รวม 4.17 0.55 มาก  
    

จากตารางที่ 4.3 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.17, σ = 0.55) 
เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านสามารถน า
ทักษะ ประสบการณ์และความช านาญเฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจ
ขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.34, σ = 0.92) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจด้านการปฏิบัติงาน รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.23, σ = 0.90) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ บุคลากรภายใน
หน่วยงานของท่าน มีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
(  = 3.96, σ = 0.88) 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ โดยรวมและรายข้อ 

 

ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

ที ่
1. บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมักให้ความช่วยเหลือ

และรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ 4.26 0.91 มากที่สุด 1 
2. บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 3.74 0.90 มาก 3 
3. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับ

บุคลากรภายในองค์กรและมีความเสมอภาคเป็นธรรม 
กับทุกฝ่าย 4.14 0.98 มาก 2 

รวม 4.04 0.52 มาก  
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.04, σ = 0.52) 
เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ บุคลากรภายใน
หน่วยงานของท่านมักให้ความช่วยเหลือและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 3.89, σ = 0.84) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการก าหนดอ านาจหน้าที่
และความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.84, σ = 0.96) และองค์กร
ของท่านมีการปฏิบัติงานแบบแบนราบท าให้ข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่างเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.73, σ = 0.73) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ องค์กร
ของท่านมีการจัดกลุ่มงานที่มีความสอดคล้องกับหน้าความรับผิดชอบตามแผนยุทธศาสตร์โดยตรง 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.18, σ = 0.88) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



91 

ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ โดยรวมและ
รายข้อ 

 

ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. หน่วยงานของท่านมีผู้บริหารที่ปฏิบัติงานเชิงรุก และ 

มีความมุ่งมั่นกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายภารกิจขององค์กร 3.97 0.93 มาก 2 

2. บุคลากรภายในองค์กรมีภาพรวมของลักษณะ           
การ   ปฏิบัติงานที่ดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน 4.00 0.92 มาก 1 

3. ท่านมีจุดมุ่งหมายและล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน         
ให้ส าเร็จภายในก าหนด 3.92 0.89 มาก 3 

รวม 3.98 0.66 มาก  
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.98, 
σ = 0.66) เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ บุคลากร
ภายในองค์กรมีภาพรวมของลักษณะการปฏิบัติงานที่ดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.00, σ = 0.92) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีระบบสารสนเทศที่สนับสนุน
การด าเนินงาน ก่อในเกิดประสิทธิภาพในการท างานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก (  = 3.97, σ = 0.93) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ท่านมีจุดมุ่งหมายและ
ล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายในก าหนด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.92, σ = 0.89) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท โดยรวมและรายข้อ 

 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชา            

ที่ชัดเจน 3.81 0.93 มาก 2 
2. หน่วยงานของท่านจัดสรรเจ้าหน้าที่ได้เหมาะสมกับ   

การปฏิบัติงาน 3.96 0.97 มาก 1 
3. ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร เพ่ือลด

ปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน 3.59 0.98 มาก 3 
รวม 3.78 0.57 มาก  

    

จากตารางที่ 4.6 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.78, σ = 0.57) 
เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่าน
จัดสรรเจ้าหน้าที่ได้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.96, σ = 0.97) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างสายการบังคับ บัญชาที่ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(  = 3.81, σ = 0.93) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
เพ่ือลดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.59, σ = 0.98) 
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ตารางที ่4.7 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 

 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

ที ่
1. ท่ าน ได้ รั บก า รสนั บสนุ นและ พัฒนาขี ดค ว าม รู้

ความสามารถให้สามารถตั้ งรับการเปลี่ยนแปลง               
ในอนาคตได้  3.35 0.94 ปานกลาง 3 

2. หน่วยงานของท่านสนับสนุนเป้าหมายการเติบโต             
ในสายอาชีพของท่านได้ดีเพียงใด 3.79 0.99 มาก 2 

3. ผู้บริหารของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร 
ภายในองค์กร 3.96 0.99 มาก 1 

รวม 3.70 0.61 มาก  
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.70, σ = 0.616) 
เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารของท่าน 
รับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร ภายในองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.96, σ = 0.99) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านสนับสนุนเป้าหมายการเติบโต ในสายอาชีพของท่านได้ดีเพียงใด  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.79, σ = 0.99) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับ
การสนับสนุนและพัฒนาขีดความรู้ ความสามารถ ให้สามารถตั้งรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.35, σ = 0.94) 
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ตอนที่.3.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์  

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 2) ด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3) ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม 4) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 5) ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม และ 6) ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) แสดงผลการศึกษา
ในภาพรวมและรายด้าน ดังปรากฏตามตารางที่ 4.8 ถึงตารางที่ 4.13 

 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวมและรายด้าน 
 

คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์   σ 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ล าดับ
ที ่

1. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3.80 0.60 มาก 4 
2. ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน  3.62 0.52 มาก 5 
3. ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม  3.93 0.62 มาก 3 
4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 4.36 0.71 มากที่สุด 1 
5. ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม 4.24 0.53 มากที่สุด 2 
6. ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.42 0.62 มาก 6 

รวม 3.90 0.36 มาก  
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.90, σ = 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.36, σ = 0.71) รองลงมาคือ การมีส่วนร่วม
เชิงสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.24, σ = 0.52) ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสม
และเป็นธรรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.93, σ = 0.62) และด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.80, σ = 0.60) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.42, σ = 0.62) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยรวม
และรายข้อ 

 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. บรรยากาศในสถานที่ปฏิบั ติ ง าน เ อ้ืออ านวยต่อ                

การปฏิบัติงานของท่าน 3.98 0.95 ปานกลาง 1 
2. หน่วยงานมีเครื่องมือ อุปกรณ์ ที่อ านวยความสะดวก 

ทันสมัยและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของท่าน 3.68 0.91 มาก 3 
3. หน่วยงานของท่านมีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด 

ร่มรื่น จัดสิ่งของ 3.73 0.98 มาก 2 
รวม 3.80 0.60 มาก  

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.80, 
σ = 0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 
บรรยากาศในสถานที่ปฏิบัติงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(  = 3.98, σ = 0.95) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด ร่มรื่น 
จัดสิ่งของ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.73, σ = 0.98) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
คือ หน่วยงานมีเครื่องมือ อุปกรณ์ ที่อ านวยความสะดวก ทันสมัยและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของท่าน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.68, σ = 0.91) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยรวมและ
รายข้อ 

 

ด้านค่าตอบแทบท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม 3.92 0.89 มาก 2 
2. ท่านได้รับการพิจารณาค่าตอบแทนตามความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมตาม
มาตรฐาน 3.98 0.95 มาก 1 

3. ค่าตอบแทนของท่านเพียงพอกับการด ารงชีวิต             
ในสังคมตามมาตรฐานที่เหมาะสม 3.90 0.91 มาก 3 

รวม 3.93 0.62 มาก  
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.93, 
σ = 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ 
ท่านได้รับการพิจารณาค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
ตามมาตรฐาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.98, σ = 0.95) รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมเป็นธรรม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.92, σ = 0.89) ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนของท่านเพียงพอกับการด ารงชีวิตในสังคมตามมาตรฐาน
ที่เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.90, σ = 0.91) 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน โดยรวม
และรายข้อ 

 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. เมื่อท่านก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานแล้ว           

ท่านจะด าเนินการตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ 4.30 0.88 มากที่สุด 2 
2. แม้ไม่มีการก าหนดแผนการปฏิบัติงานไว้ ท่านก็สามารถ

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา 4.27 0.90 มากที่สุด 3 
3. ท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่างเวลาในการปฏิบัติงาน

กับเวลาในชีวิตส่วนตัวส าหรับครอบครัวได้อย่างสมดุล 4.51 0.70 มากที่สุด 1 
รวม 4.36 0.71 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.36, 
σ = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ 
ท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่างเวลาในการปฏิบัติงานกับเวลาในชีวิตส่วนตัวส าหรับครอบครัวได้อย่าง
สมดุล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.51, σ = 0.70) รองลงมาคือ เมื่อท่านก าหนด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแล้วท่านจะด าเนินการตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.30, σ = 0.88) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ แม้ไม่มีการก าหนด
แผนการปฏิบัติงานไว้ ท่านก็ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
(  = 4.27, σ = 0.90) 
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ตารางที่ 4.12  แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม โดยรวมและรายข้อ 

 

ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดขึ้นอยู่เสมอ 4.34 0.69 มากที่สุด 1 
2. หน่วยงานของท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการช่วย

จัดระเบียบสังคม 
4.32 0.72 มากที่สุด 2 

3. หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ
ร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายส าคัญและ
สร้างสรรค์สังคม 

4.07 0.89 มาก 3 

รวม 4.24 0.53 มากที่สุด  
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.24, σ = 0.53) 
เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดขึ้นอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.34, σ = 0.69) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการช่วยจัดระเบียบสังคม มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.32, σ = 0.72) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน
มีการปฏิบัติงานแบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายส าคัญและสร้างสรรค์
สังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.07, σ = 0.89) 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยรวมและ
รายข้อ 

 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล   σ 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ

ที ่
1. ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานตามความรู้ 

ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 3.37 0.95 ปานกลาง 2 
2. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรภายใน

องค์กร เรี ยนรู้ และได้ รั บการฝึกอบรม เ พ่ิมขีด
ความสามารถอย่างต่อเนื่องตามระยะเวลาที่เหมาะสม 3.21 0.91 ปานกลาง 3 

3. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญและตระหนักถึง     
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและพร้อมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 3.69 0.98 มาก 1 

รวม 3.42 0.62 มาก  
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.42, σ = 0.62) 
เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ หน่วยงานของท่าน
ให้ความส าคัญและตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.69, σ = 0.98) รองลงมาคือ ท่านได้รับความไว้วางใจ
ให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.37, 
σ = 0.95) ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กร
เรียนรู้และได้รับการฝึกอบรม เพ่ิมขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องตามระยะเวลาที่เหมาะสม มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.21, σ = 0.91) 
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ตอนที่.4.ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

การทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ดังแสดงในตารางที่ 4.14 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผู้วิจัยก าหนดตัวแปร
สมการดังนี ้

  Y  =  b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 

X1  หมายถึง  ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
X2  หมายถึง  ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
X3  หมายถึง  ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
X4  หมายถึง  ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท 
X5  หมายถึง  ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
Y  หมายถึง  คุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 

 
ตารางที่ 4.14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปร 
 
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การปฏิบัติงานของบุคลากร 
X1 X2 X3 X4 X5 Y 

ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว X1 1      
ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ X2 .670** 1     
ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ X3 .204 .247 1    
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท X4 .405** .324 .394** 1   
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร X5 .368* .326 .348* .343** 1  
**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปร แต่ละด้าน
มีค่าอยู่ระหว่าง .343 - . 670 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ด้านวัฒนธรรม
แบบปรับตัว.(X1).ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร.ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ .(X3) .มีค่า
ความสัมพันธ์กันสูงสุด มีค่าเท่ากับ .670 และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท.(X4).ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
(X5) มีค่าความสัมพันธ์กันต่ าสุด มีค่าเท่ากับ .343 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .422 - .604 
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ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ดังตารางที่ 4.15 และตารางท่ี 4.16 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสองของสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสองของ

ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณท่ีปรับแก้ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .604a .365 .362 .28905 
2 .701b .492 .487 .25916 
3 .743c .552 .545 .24401 

a. Predictors: (Constant), X2 
b. Predictors: (Constant), X2, X3 
c. Predictors: (Constant), X2, X3, X5 

 
จากตารางที่ .4.15.ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า .743 และก าลังสองของ

สหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า .552 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด 3 ตัว ร่วมกันพยากรณ์ผลคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 55.20 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ของการพยากรณ์มีค่า .244 

 
ตารางที ่4.16 แสดงความแปรปรวนที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.501 1 9.501 113.719** .000b 
Residual 16.542 198 .084   
Total 26.043 199    

2 Regression 12.811 2 6.406 95.371** .000c 
Residual 13.232 197 .067   
Total 26.043 199    

3 Regression 14.374 3 4.791 80.473** .000d 
Residual 11.670 196 .060   
Total 26.043 199    

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว มีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง 
ซึ่งสามารถน าไปสร้างเป็นสมการต่อไปได ้ 

 
ตารางที่ 4.17  ค่าน้ าหนักความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวม (Xtot) 
 

ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้า 
สมการตามล าดับความส าคัญ 

B S.E.   t Sig 

ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2)  .384 .033 .557 11.558 0.000** 
ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) .200 .030 .321 6.647 0.000** 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร  (X5) .168 .033 .249 5.122 0.000** 

ค่าคงที่ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 
ประสิทธิภาพในการท านาย (R2) 
ประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว   
ความคลาดเคลื่อนในการท านาย  

1.014 
0.743 
0.552 
0.545 
0.196 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จากตารางที่ 4.17 ในการสร้างสมการพยากรณ์ พบว่า ตัวแปรพยาการณ์ที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ .มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 3 ตัว คือ ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) ด้านวัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร (X5) ซึ่งส่งทางบวกทุกตัว มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (R) = 0.743 สามารถพยากรณ์
หรืออธิบายความแปรปรวนของส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ได้ร้อยละ 55.20 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ 0.244 โดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 


Y tot  =  1.014+.384(X2) + .200(X3) + .168(X5)  
 สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 


Z tot =  .557(X2) + .321(X3) + .249(X5)  
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)   
 

ตอนที่ 5 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การเสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญใช้การเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key - Informants) ที่มีผู้มี
ความเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์.โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยผู้วิจัยได้เลือก
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 1) นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน 2) รองนายกเทศมนตรี
เมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 3 คน 3) เลขานุการนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 2 คน 
4) ปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน 5) รองปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 
1 คน 6).หัวหน้าฝ่ายปกครอง 1 คน 7) ผู้อ านวยการกองคลัง จ านวน 1 คน 8) ผู้อ านวยการกองช่าง 
จ านวน 1 คน 9) ผู้อ านวยการกองการศึกษา จ านวน 1 คน 10) ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม จ านวน 1 คน 11) ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ จ านวน 1 คน และ 
12) ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม จ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลหลักทั้งสิ้น 15 คน โดยการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งมีดังประเด็นต่อไปนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ.2).วัฒนธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จ และ 3) วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร โดยเลือกข้อที่มีระดับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรของแต่ละด้านมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากนั้นน าไป
สัมภาษณ์ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  เพ่ือน าไปสู่
แนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
เป็นอย่างไร แนวทางที่เหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ ดังนี้ 

 จากการสัมภาษณ์ประเด็น วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติของบุคลากรเป็นอย่างไร
มีผลต่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ดังนี้ 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 1 ข้าราชการการเมืองให้ข้อมูลว่า ...“วัฒนธรรม 
องค์การแบบเครือญาติ” พบว่า ลักษณะนี้ให้ความส าคัญเรื่องการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์กร
เพ่ือให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ดังนั้นส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐที่ใกล้ชิดกับประชาชนในท้องถิ่นเป็นอย่างมากและ
มีบทบาทหน้าที่ส าคัญที่ต้องอ านวยความสะดวก แก้ไขปัญหาให้ประชาชนที่มาขอรับบริการ ซึ่งในแต่ละ
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ขั้นตอน การแก้ปัญหาล้วนเป็นงานที่ต้องอาศัยกฎระเบียบตามข้อกฎหมาย และบางปัญหาต้องอาศัย 
ความช านาญเฉพาะด้านของตัวบุคลากรเอง ดังนั้นการปฏิบัติงานกับคนหมู่มาก ต้องอาศัยความเป็นทีม
ส่งเสริมและผลักดันซึ่งกันและกัน เพ่ือผลงานและการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ แต่ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
เช่นนี้ไม่ได้ส่งผลด้านที่ดีเพียงอย่างเดียว ในบางครั้งยังพบผลกระทบด้านลบ เช่น การเอ้ือผลประโยชน์
ต่อพวกพ้องของตนเองเป็นที่ตั้ง การทุจริตคอรัปชันเกี่ยวกับงบประมาณ การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน
อย่างไม่เป็นธรรมหรือเห็นแก่พวกพ้อง รับผลประโยชน์ส่วนตน และที่ส าหรับควรมุ่งเน้นการท างาน
แบบพี่น้องที่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เอื้ออาทรต่อกัน และส่งเสริมให้มี การจัดกิจกรรม
เพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร อาทิ กิจกรรมด้านกีฬา กิจกรรมด้านการส่งเสริมการปลูกผักสวนครัว 
กิจกรรมด้านจิตอาสาต่าง ๆ ควรท างานเป็นทีมเดียวกัน ปรึกษาหารือ ปฏิบัติงานร่วมกันช่วยเหลือกัน
ดั่งญาติมิตร เพ่ือให้ทีมงานมีความเข้มแข็งมีความพร้อมในการบริการกับบุคคลภายนอก และมีการสนับสนุน
จัดการให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน รวมถึงการศึกษาดูงานภายนอกร่วมกัน” (13 พฤศจิกายน 
2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 2 กลุ่มข้าราชการประจ า ให้ข้อมูลว่า 
ด้านความร่วมมือ บุคลากรภายในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ มักให้ความร่วมมือ 
กิจกรรมของส่วนรวมที่ทางผู้บริหารจัดให้มีโครงการหรือกิจกรรมใด ๆ ตามความเหมาะสม ซึ่งการให้
ความร่วมมือในลักษณะนี้เป็นการให้ความเอาใจใส่ โดยพยายามหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดความรู้สึก
แตกทางกัน ทางสถานภาพ ความเอ้ืออาทร บรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันปฏิบัติงาน คล้ายอยู่ใน
ครอบครัวเดียวกัน มักเริ่มจากคนกลุ่มเล็ก ๆ ในหน่วยงาน ซึ่งปฏิบัติต่อ ๆ กัน มานับว่าเป็นจุดเริ่มต้นที่ดี
ต้องการอยู่ร่วมกันและส่งผลต่อการพัฒนาผลงานภายในอนาคตได้อย่างไม่จ ากัด  แต่ก็ยังพบว่า  
มีบางส่วนที่ยังมีความเป็นตัวตนสูง โดยมีปัจจัยหลายอย่าง เช่น ช่วงอายุ ประสบการณ์ การใช้
อารมณ์ ท าให้มีอุปสรรคด้านการสื่อสารกับคนในหน่วยงานเดียวกัน สิ่งนี้มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก และท่ีส าคัญด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ควรมุ่งเน้นการท างานแบบพ่ีน้อง
ที่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เอ้ืออาทรต่อกัน และส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร อาทิ กิจกรรมด้านกีฬา กิจกรรมด้านการส่งเสริมการปลูกผัก สวนครัว กิจกรรมด้าน
จิตอาสาต่าง ๆ (24 พฤศจิกายน 2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 3 กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ ให้ข้อมูลว่า ... 
“การรวมตัวกันขององค์กรอาจก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่หลากหลายเกิด นโยบายแนวคิดใหม่ ๆ ดังนั้น 
การด าเนินงานกิจกรรมใด ๆ ของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จึงยึดหลักการปฏิบัติงาน
โดยอยู่ภายใต้กฎหมายที่ก าหนด รวมถึงน าไปใช้ในงานบริหารงานบุคคลด้วย เช่น ข้อตกลงของการอยู่
ร่วมกันของคนหมู่มาก ต้องมีการควบคุมเวลาการเข้าท างาน เพื่อให้ทุก ๆ คนมีความเป็นระเบียบ
เป็นอันหนึ่งอันเดียว หากมีบุคลากรใดฝ่าฝืนไม่ปฏิบัติงานก็จะมีบทลงโทษแต่ละขั้นตอนตามที่
หน่วยงานนั้น ๆ ได้วางไว้ กฎระเบียบข้อบังคับใหม่ ๆ ฝ่ายบริหารมักมีข้อก าหนดใหม่ ๆ ส าหรับ
บุคลากรทั้งเก่าและใหม่อยู่เสมอ ๆ และความเป็นธรรม สาเหตุของปัญหาการปฏิบัติงานอาจมาจาก
ความไม่เสมอภาคภายในหน่วยงานหรืออาจมีระบบอุปถัมภ์เข้ามาเกี่ยวข้อง ความอาวุโสของต าแหน่ง
ที่สูงกว่า ความไม่เท่าเทียมกันที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงานนั้น สิ่งต่าง ๆ ความขัดแย้งทั้งในระหว่าง
บุคคลและระหว่างกลุ่ม เช่น การคิดไม่เหมือนกัน ซึ่งต่างคนต่างคิดว่าตนมีความรู้ความสามารถ
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มากกว่าและผลประโยชน์ที่ได้รับอาจไม่เหมือนกัน ดังนั้นในการปฏิบัติต่อบุคลากรภายในองค์กร 
คณะผู้บริหารทุกระดับต้องตระหนักว่าในการบริหารจัดการจ าเป็นยึดหลักความเป็นธรรม  และ
ให้ความเสมอภาคแก่ทุกฝ่าย จะต้องท าให้พวกเขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างยุติธรรม 
มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน และที่ส าคัญควรท างานเป็นที ม
เดียวกัน ปรึกษาหารือปฏิบัติงานร่วมกันช่วยเหลือกันดั่งญาติมิตร เพื่อให้ทีมงานมีความเข้มแข็ง
มีความพร้อมในการบริการกับบุคคลภายนอก” (26 มกราคม 2567) 

 สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของกลุ่มข้าราชการประจ า โดยกล่าวว่าการท างานแบบ
พ่ีน้อง มีความเอ้ืออาทรต่อกันช่วยสร้างเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

2. ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือประจวบคีรีขันธ์ 
เป็นอย่างไร แนวทางท่ีเหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง 
ประจวบคีรีขันธ์ ดังนี้ 

 จากการสัมภาษณ์ประเด็น ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรเป็นอย่างไร
มีผลต่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ดังนี้ 

 ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ ่ม 1.ข้าราชการการเมือง ให้ข้อมูลว่า ... 
“กลุ่มหัวหน้า ส่วนราชการ ให้ข้อมูลว่า ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ ต้องมีการจัดท าแผนการปฏิบัติ 
หรือก าหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน ควรมีวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร
ที่ชัดเจน มีการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิผลในการด าเนินงาน รวมถึงการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน” “...องค์กรจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นทางด้านวัฒนธรรม และ 
มีพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง ผู้น าจ าเป็นต้องตั้งเป้าหมายและส่งเสริมให้ธุรกิจของตนมีวัฒนธรรม
ในที่ท างานที่สร้างสรรค์และมีประสิทธิผลมากท่ีสุด หรือที่โดยทั่วไปแล้วคือ การผสมผสานกันระหว่าง
วัฒนธรรมต่าง ๆ นี่จึงเป็นเหตุผลที่ว่าเพราะเหตุใดการท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรประเภทต่าง ๆ 
รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของวัฒนธรรมแต่ละประเภทนั้นเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิด
ความชัดเจน และมีการเสริมแรงให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยควรให้บุคลากรในองค์กรเกิดการแข่งขัน
ในภารกิจงานเพ่ือสร้างผลงานสนับสนุน ให้มีความมุ่งมั่นและจริงจัง มีความขยันขันแข็งในการท างาน 
และยกย่องชมเชย มอบรางวัลให้กับบุคลากรที่มีผลส าเร็จของงานดีเยี่ยม รวมทั้งเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ด้วยความเป็นธรรมเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานและเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานภายนอก” 
(13 พฤศจิกายน 2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 2 กลุ่มข้าราชการประจ า ให้ข้อมูลว่า ... 
“วัฒนธรรมองค์กรมีหลากหลายประเภทมากแต่หนึ่งในรูปแบบที่ได้รับความนิยมมากที่สุด คือ 
วัฒนธรรมองค์กร 4 ประเภท ที่ได้แบ่งวัฒนธรรมออกเป็นวัฒนธรรมครอบครัว  วัฒนธรรม
การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมล าดับชั้น และวัฒนธรรมตลาด ทว่าในเชิงทฤษฎีแล้วนั้น ทุกองค์กรต่างก็มี
ส่วนผสมวัฒนธรรมต่าง ๆ ในรูปแบบของตนเอง ในส่วนของส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
เล็งเห็นว่าล าดับที่หนึ่งที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด คือ 
วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลในขับเคลื่อนด้วยความกระตือรือร้นและประสบความส าเร็จจาก
การทลายกรอบต่าง ๆ ที่มีอยู่ในปัจจุบัน วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนิยามจากลักษณะความกล้าได้
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กล้าเสียของวัฒนธรรมประเภทนี้ให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและโครงการริเริ่ม ทั้งยังประสบ
ความส าเร็จท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงด้วยความมั่นใจ นอกจากนี้ยังเป็นวัฒนธรรมที่ล้มและเรียนรู้
จากข้อผิดพลาดอย่าง รวดเร็วเพื่อที่จะแก้ไขสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็นในอนาคตอีกด้วย บริษัทเทคโนโลยี 
ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวกับการเป็นผู้ประกอบการ เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดนิ่ง และมีวิสัยทัศน์นั้นถือได้
ว่าเป็นตัวอย่างที่โดดเด่นมาก ส าหรับวัฒนธรรมประเภทนี้ ส่วนข้อดีของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรประเภทนี้มักตั้งเป้าหมายไว้สูงและบรรลุเป้าหมายเหล่านั้นอยู่เสมอ ทั้งในแง่ของ
อัตราก าไรและการมีส่วนร่วมของพนักงาน โมเดลวัฒนธรรมนี้ให้คุณค่ากับความมั่นใจและความคิด
สร้างสรรค์ ทั้งยังพร้อมอ้าแขนรับบุคลากรที่มีไอเดียดี ๆ อยู่เสมอวัฒนธรรมเช่นนี้นับเป็นสภาพแวดล้อม
ที่สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพการงานของแต่ละคน” “มั่นใจว่าผู้น าของคุณเข้าใจถึงบทบาท
ของตนที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้มีอะไรบ้างที่พวกเขาจ าเป็นต้องรับรู้ รู้สึก และลงมือท าเพ่ือให้
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมดังกล่าว ประสบความส าเร็จ ผู้น าเหล่านี้มีความพร้อมที่จะถ่ายทอด
สาระส าคัญและสนับสนุนทีมต่าง ๆ” “วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากร เพราะคุณลักษณะ
เด่นในบรรดาคุณลักษณะวัฒนธรรม องค์การ ควรยึดเป็นบรรทัดฐานพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
เพื่อสร้างความสมดุลต่อการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ส่งผลให้คุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาล เมืองประจวบคีรีขันธ์ดีขึ้น” (24 พฤศจิกายน 2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 3 กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ ให้ข้อมูลว่า ...
“กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการให้ข้อมูลว่า ..“วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ เป็นวัฒนธรรมแบบปรับตัวเป็นกระแสนิยมที่ทุกฝ่ายให้ความส าคัญ สืบเนื่องมาจาก 
ความล้มเหลวในการท างานของของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ตามแนวทาง  
การบริหารงานในระบบราชการแบบดั้งเดิม หรือการที่ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ มักใช้ 
วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบรรจุแต่งตั้ง ท าให้เกิดปัญหาการทุจริต 
คอรัปชั่นต่าง ๆ มากมาย ดังนั้นส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์จึงควรใช้วัฒนธรรมแบบ
ปรับตัวที่มีกระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา มีการจัดท าข้อมูลสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อ
สาธารณะ เอื้อต่อการตัดสินใจ สามารถชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัยและเปิดโอกาสให้ประชาชน สังคมและ
สื่อมีโอกาสใน การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญได้อย่างอิสรเสรีประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอน
ในการด าเนินกิจกรรม หรือกระบวนการต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได้ซึ่งจะสามารถลดปัญหา
คอรัปชั่นได”้ ..“ต้องมีการจัดท าแผนการปฏิบัติหรือก าหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน เพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดความชัดเจน และมีการเสริมแรง
ให้กับผู้ปฏิบัติงานในด้านการยกย่องชมเชย/การให้รางวัลการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม 
เพ่ือเป็นขวัญ ก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานและเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานภายนอก” (26 มกราคม 2567) 

 สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม โดยกล่าวว่าจัดท าแผนการปฏิบัติหรือก าหนด
เป้าหมายที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนและสามารถ
ตรวจสอบและช่วยลดสามารถลดปัญหาการด าเนินกิจกรรม หรือกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือสร้างความสมดุล
ต่อการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
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3. ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่ ง เน้นบุคลากรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือ ง
ประจวบคีรีขันธ์ เป็นอย่างไร แนวทางที่เหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมือง ประจวบคีรีขันธ์ ดังนี้ 

 จากการสัมภาษณ์ประเด็น ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากรของบุคลากรเป็นอย่างไร 
มีผลต่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ดังนี้ 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 1 ข้าราชการการเมืองให้ข้อมูลว่า ..“การพัฒนา
ตนเองให้มีศักยภาพ และมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและเพ่ือเตรียมความพร้อม
ในการเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น ประกอบกับต้องมีการจัดท าข้อมูลและแผนการพัฒนาบุคลากร
ในด้านการศึกษาให้เกิดความชัดเจน เป็นรูปธรรม และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้รับ
โอกาสและความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่ และมีวัฒนธรรมองค์กรในรูปแบบมุ่งการท างานบริการเชิงรุก
และต้องมีความรอบรู้ในงานและหน้าที่ทั้งทฤษฎีและการปฏิบัติที่แม่นย า ซึ่งการศึกษาจะสอดคล้อง
กับต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้นได้มีการประชาสัมพันธ์ส่งเสริมให้
บุคลากรได้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพ และมีความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ประกอบกับต้องมีการจัดท าข้อมูลและแผนการพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาให้เกิดความชัดเจน
เป็นรูปธรรมและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้รับโอกาสและความมั่นคงในการปฏิบัติ
หน้าที่” (13 พฤศจิกายน 2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 2 กลุ่มข้าราชการประจ า ให้ข้อมูลว่า ... 
“เรื่องของการสรรหาบุคลากรให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรนั้นเป็นเพียงจุดเริ่มต้นของกระบวนการ
การท างานทั้งหมด หนึ่งในหน้าที่ส าคัญอีกอย่างของฝ่ายทรัพยากรบุคคลก็คือ “การฝึกอบรมพนักงาน 
(Training)” ที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาองค์ความรู้
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพ่ือความก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละคน และความก้าวหน้าขององค์กรไปพร้อมกัน 
การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญอย่างหนึ่งคือ การฝึกอบรม ซึ่งเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานประจ าเป็นจะต้องมี  
การฝึกทักษะและทบทวนความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจอยู่เป็นประจ าเสมอ ถือเป็นความสอดคล้อง 
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความพร้อมในภารกิจของตนเอง .เนื่องจากการพัฒนา
เป็นการ เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น และเป็นเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ในการบริหาร ตลอดจน
ขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้าและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร
ได้เป็นอย่างดี ซึ่งได้แก่ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ระบบโครงสร้างองค์กร  ไปจนถึง
ทัศนคติในการท างาน การวางแผนการพัฒนา บุคลากรอย่างเป็นระบบ แต่การพัฒนายังขาด
ความต่อเนื่อง เพราะการพัฒนาบุคลากรบางส่วนยังขาด ปัจจัยในด้านงบประมาณเพ่ือการส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของ องค์การและการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีเพ่ือการท างาน (24 พฤศจิกายน 2566) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ กลุ่ม 3 กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ ให้ข้อมูลว่า ...
“กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ ให้ข้อมูลว่า การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาศักยภาพในการท างานและเพ่ิมทักษะ
ในการปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ รวมทั้งเป็นการปรับระบบการท างานขององค์กรให้มี
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ทิศทางเดียวกัน และยังเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้สามารถแข่งขันกับหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานไปพร้อม ๆ กับการเรียนรู้   
มุ่งการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความสามารถในการสื่อสาร เกิดการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา มีความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์ มีจิตสาธารณะ มีระเบียบวินัย ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม มีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม 
ค่านิยม จิตส านึก และความภูมิใจในการท างานของตนเอง การถ่ายทอดการเรียนรู้จากหัวหน้าทีม /
รุ่นพ่ีที่มีประสบการณ์ รวมถึงการเรียนรู้ในการพัฒนาตนเองจากสื่อออนไลน์ต่าง ๆ เพราะในยุคปัจจุบัน 
มีการน าเครื่องมือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เพ่ือความสะดวกรวดเร็วในองค์กร สรุปได้ว่า
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ประกอบด้วย 1) เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับบุคลากรทั้งองค์ความรู้
พ้ืนฐานไปจนถึงองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพบุคคล 2) ปรับระบบการท างาน
ขององค์กรให้มีทิศทางเดียวกัน 3) เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้สามารถแข่งขันกับคนอ่ืน ๆ 
หรือบริษัทคู่แข่งได ้4) เพ่ิมศักยภาพขององค์กรให้สูงขึ้น 5) ถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้แก่บุคลากร 
และ 6) เพ่ือต้องการลดต้นทุนในการประกอบการให้มากที่สุด ด้วยวิธีเพ่ิมศักยภาพการท างานให้ดีที่สุด 
ประโยชน์ของการฝึกอบรม ประกอบด้วย 1) บุคลากรสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของการท างานให้ดียิ่งขึ้น และสร้างผลส าเร็จได้ดียิ่งขึ้น 2) องค์กรมีองค์ความรู้
ใหม่ ๆ เกิดขึ้นเป็นประโยชน์ต่อการท างานขององค์กร 3) องค์กรมีทิศทางการท างานที่ชัดเจน 
ไม่สะเปะสะปะไปถึงเป้าหมายได้ง่ายขึ้น 4) สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรได้ 5) สามารถ
ช่วยลดต้นทุนในการประกอบการได้ เนื่องจากการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 6) พนักงาน
มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการฝึกอบรม 
ประกอบด้วย 1) ปัญหาเกี่ยวกับงบประมาณปกติแล้วการจัดการฝึกอบรมแต่ละครั้งจะต้องมีค่าใช้จ่าย
ต่าง ๆ จ านวนไม่น้อย ทั้งค่าใช้จ่ายในการด าเนินการฝึกอบรมต่าง ๆ และค่าใช้จ่ายแอบแฝง เช่น 
ค่าจ้าง ค่าเบี้ยเลี้ยง เป็นต้น ที่หน่วยงานต้นสังกัดจะต้องจ่ายให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมตลอดระยะเวลา
ของการฝึกอบรมนั้น ทั้งนี้งบประมาณการฝึกอบรมของแต่ละหลักสูตรจะมากหรือน้อยเพียงใด 
ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ หลายอย่าง ถ้ามีงบประมาณในการฝึกอบรมน้อย ไม่เพียงพอก็อาจจะเป็น
อุปสรรค ท าให้ไม่สามารถด าเนินการฝึกอบรมตามที่ต้องการได้ 2) ปัญหาเกี่ยวกับอุปกรณ์ต่าง ๆ 
ที่จ าเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรม รวมถึงโสดทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ การฝึกอบรมทุกหลักสูตรจ าเป็นต้องใช้ 
ทั้งอุปกรณ์ในการฝึกอบรมและโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ ด้วย เพียงแต่ว่าจะใช้อุปกรณ์ในการฝึกอบรม
และโสตทัศนูปกรณ์อะไรนั้นย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะของหลักสูตรฝึกอบรมว่าเน้นให้ความรู้ในเชิง
วิชาการและเน้นภาคปฏิบัติด้วย นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับเรื่องที่จัดฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
สถานที่ที่จัดฝึกอบรมเทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรมที่วิทยากรแต่ละคนต้องการ 3) ปัญหาเกี่ยวกับ
สถานที่จัดฝึกอบรม สถานที่จัดฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่จะขาดเสียไม่ได้  ถ้าไม่มีสถานที่
ส าหรับจัดฝึกอบรมแล้ว การฝึกอบรมนั้นก็ไม่สามารถด าเนินการได้เลย ถึงแม้ว่าจะมีความพร้อม แต่มี
ความเพียงพอในด้านอ่ืน ๆ ทุกด้านก็ตาม นอกจากนี้สถานที่จัดอบรมจะต้องเหมาะสมและสอดคล้อง
กับหลักสูตรฝึกอบรม เรื่องที่จะจัดฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลุ่มและระดับของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม จึงจะช่วยเสริมให้การฝึกอบรมนั้นบรรลุผลส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น  4) ปัญหาเกี่ยวกับเวลา 
การจัดฝึกอบรมแต่ละครั้งจะต้องมีเวลาเพียงพอส าหรับการเตรียมการและการด าเนินการต่าง ๆ 
ทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม ซึ่งขั้นตอนการฝึกอบรม และกิจกรรมด าเนินการต่าง ๆ ของหลักสูตร
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ฝึกอบรมแต่ละหลักสูตรย่อมแตกต่างกัน และจะใช้เวลามากน้อยแตกต่างกันด้วย ถ้าหลักสูตร
ฝึกอบรมใดที่มีเวลาวางแผนเตรียมการด าเนินงานน้อย หรือไม่เพียงพอก็จะท าให้การด าเนินการ
ในกิจกรรมต่าง ๆ ในหลักสูตรฝึกอบรมนั้นไม่เรียบร้อยราบรื่นด้วยเช่นกัน 5) ปัญหาเกี่ยวกับผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมในการจัดฝึกอบรมแต่ละครั้งถึงแม้ว่าจะมีปัจจัยต่าง ๆ อย่างเพียบพร้อมและสามารถ
ด าเนินการในด้านต่าง ๆ อย่างดีเยี่ยมเพียงใดก็ตาม การฝึกอบรมนั้นอาจจะไม่ประสบความส าเร็จก็ได้ 
ถ้าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ให้ความร่วมมือในด้านต่าง ๆ อย่างจริงจัง เช่น ไม่ให้ความร่วมมือ ไม่สนใจ
กับการฝึกอบรม ไม่เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจึงเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งต่อความส าเร็จของการฝึกอบรม 6) ปัญหาเกี่ยวกับผู้รับผิดชอบ
โครงการฝึกอบรม ผู้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ในการฝึกอบรม กล่าวคือ ถ้าผู้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรมไม่รู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน
อย่างชัดเจน ไม่เห็นความส าคัญของการฝึกอบรม และไม่รับผิดชอบต่องาน ย่อมท าให้การฝึกอบรม 
ล้มเหลวได้ง่าย 7) ปัญหาเกี่ยวกับความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยทั่วไปแล้วการที่จะจัด
ฝึกอบรมแต่ละครั้ง นอกจากจะต้องใช้ทรัพยากรและอาศัยปัจจัยต่าง ๆ หลายอย่างแล้วยังจะต้อง
อาศัยความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายที่รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม 
ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายบริหารทั่วไปหรือฝ่ายธุรการ ฝ่ายการเงินและบัญชี ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายวางแผนและ
ประสานงาน ฝ่ายวิเทศสัมพันธ์และฝ่ายประชาสัมพันธ์ ซึ่งถ้าปราศจากความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ 
ดังกล่าวมาแล้ว การฝึกอบรมนั้นก็ยากท่ีจะด าเนินการไปได้อย่างราบรื่นด้วยดี (26 มกราคม 2567) 

สรุปจากการวิจัยมาสังเคราะห์ เพื่อเสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  จากผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ประเด็นเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์ กลุ่มข้าราชการการเมือง 
กลุ่มข้าราชการประจ า และกลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ สามารถสรุปสาระส าคัญจากการวิจัยเชิงคุณภาพ
แยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ดังแสดงในตารางที่ 4.18 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.18  สรุปสาระส าคัญจากการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
 

ประเด็น สรุปผลการวิจัย 
เครือวัฒนธรรมแบบญาติ - ควรท างานเป็นทีมเดียวกันปรึกษาหารือปฏิบัติงานร่วมกัน

ช่วยเหลือกันดั่ งญาติมิตร เ พ่ือให้ทีมงานมีความเข้มแข็ง                    
มีความพร้อมในการบริการ กับบุคคลภายนอก 

- ควรสนับสนุนจัดการให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
- ส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

อาทิ กิจกรรมด้านกีฬา กิจกรรมด้านการส่งเสริมการปลูกผัก         
สวนครัว กิจกรรมด้านจิตอาสาต่าง ๆ 
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ตารางที่ 4.18  (ต่อ)  
 

ประเด็น สรุปผลการวิจัย 
 - มุ่งเน้นการท างานแบบพ่ีน้อง ที่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 

- ควรมุ่งเน้นการท างานแบบพ่ีน้องที่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 
เอ้ืออาทรต่อกัน 

- ส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
อาทิ กิจกรรมด้านกีฬา กิจกรรมด้านการ ส่งเสริมการปลูกผัก
สวนครัว กิจกรรมด้านจิตอาสาต่าง ๆ 

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ - วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรเพราะคุณลักษณะเด่น
ในบรรดาคุณลักษณะวัฒนธรรมองค์การ ควรยึดเป็นบรรทัดฐาน
พฤติกรรมการท างานของบุคลากรเพื่อสร้างความสมดุลต่อ        
การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ส่งผลให้คุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ดีขึ้น 

- ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
- ต้องมีการจัดท าแผนการปฏิบัติ หรือก าหนดเป้าหมาย 

ที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน 
- ควรมีวิสัยทัศน์ ค่านิยม เป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน 
- การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
- สนับสนุนให้มีความมุ่งมั่นและจริงจัง มีความขยันขันแข็ง                    

ในการท างาน 
- ยกย่องชมเชย มอบรางวัลให้กับบุคลากรที่มี ผลส าเร็จของงาน           

ดีเยี่ยม 
- หน่วยงานควรจัดท าแผนการปฏิบัติ หรือก าหนดเป้าหมายที่เป็น

รูปธรรมในการปฏิบัติงานมีวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายของ
องค์กรที่ชัดเจน 

- ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นและจริงจัง มีความขยัน
ขันแข็งในการท างานยกย่องชมเชย มอบรางวัล ตลอดจนเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม 
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ตารางที่ 4.18  (ต่อ)  
 

ประเด็น สรุปผลการวิจัย 
วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร - ความก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละคนและความก้าวหน้าของ

องค์กรไปพร้อมกัน การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญอย่างหนึ่งคือ 
การฝึกอบรม ซึ่ง เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเป็นจะต้องมีการฝึก
ทักษะ และทบทวนความรู้ 

- ความเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจอยู่เป็นประจ าเสมอถือเป็น         
ความสอดคล้องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความพร้อม
ในภารกิจของตนเองเนื่อง 

- การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน และเป็นเครื่องมือที่ถูก
น ามาใช้ในการบริหารตลอดจน ขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้า
และก้าวทันการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งสร้างความเข้มแข็งให้กับ
องค์กรได้เป็นอย่างดี ซึ่งได้แก่ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน ระบบโครงสร้างองค์กรไปจนถึงทัศนคติ          
ในการท างาน 

- การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ แต่การพัฒนา
ยังขาดความต่อเนื่อง เพราะการพัฒนาบุคลากรบางส่วนยังขาด
ปัจจัยในด้านงบประมาณ เพ่ือการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
ให้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การและ                             
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเพ่ือการท างาน 

 
จากตารางที่ 4.18 ผู้วิจัยน ามาสรุปเป็นแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ น ามาสรุปเป็นรูปแบบ “CAP Model” ได้ดัง
ภาพที่ 4.19 
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ภาพที่  4.1 “CAP Model” 
ที่มา : (ณัฐชา เอมโอฐ, 2567) 
  

จากภาพที่ 4.1 แนวทางวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ คือ “CAP Model” ประกอบด้วย   

1.  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture : C) บุคลากรภายในหน่วยงานมักให้
ความช่วยเหลือและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ รวมถึงผู้บริหารในหน่วยงานให้ความส าคัญ
กับบุคลากรภายในองค์กรและมีความเสมอภาคเป็นธรรมกับทุกฝ่ายมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน  

2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture : A) บุคลากรภายในองค์กร 
มีภาพรวมของลักษณะการปฏิบัติงานที่ดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน หน่วยงานมีผู้บริหารที่ปฏิบัติงาน
เชิงรุกและมีความมุ่งมั่นกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร ล าดับขั้นตอน
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายในก าหนด 

3. รูปแบบวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร (Personnel-focused Culture : P) การน าทักษะ 
ประสบการณ์ และความช านาญเฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงานที่ตนได้รับถือเป็นสิ่งส าคัญ 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กรรวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า บุคลากรภายในหน่วยงาน  
มีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอและได้รับการสนับสนุนเพิ่มพูนทักษะในด้านต่าง ๆ 
จากองค์กรอยู่เสมอ  

4. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Health Working Condition 
: S) บุคลากรภายในหน่วยได้งานได้รับความปลอดภัยทั้งทางด้านชีวิตและการปฏิบัติงาน รวมถึงได้รับ
การอ านวยความสะดวกในการใช้อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ 

 6. ด้านการพัฒนาความสามารถบุคคล 
     (Developing of human capacities : D) 

1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture : C) 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture : A) 
3. รูปแบบวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
(Personnel-focused Culture : P) 

CAP Model 

1. ด้านสิ่งแวดล้อมทีถู่กสขุลักษณะและปลอดภัย 
(Safe and health working condition : S) 

2. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
   (Growth and security : G) 

3. ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
   (Adequate and fair compensation : A) 

4. ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตกับการปฏิบัติงาน  
(the total life space : T) 

5. การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
   (social relevance : S) 
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5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security : G) ผู้บริหาร
ให้ความใส่ใจและสนับสนุนบุคลากรภายในหน่วยงานได้รับการพัฒนา เพ่ือส่งเสริมขีดความสามารถ
ผลักดันสมาชิกภายในองค์กรให้ก้าวหน้าในต าแหน่งใหม่ 

6. ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation 
: A) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานนั้นเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐาน
ของสังคมมีความมั่นคงของการว่าจ้างและรายได้ที่ควรจะได้รับ 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน (The Total Life Space : T) บุคคล
สามารถจัดการเวลาในการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างเหมาะสมและมีความสมดุลกับชีวิตประจ าวัน
ในบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ แบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต 

8. การมีส่วนร่วมเชิงสังคม (Social Relevance : S) กิจกรรมหรืองานที่ท านั้น
เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดขอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม
เป็นการเพ่ิมพูนคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง 

9. ด้านการพัฒนาความสามารถบุคคล (Developing of Human Capacities : D) 
บุคลากรภายในหน่วยงานได้รับการพัฒนาสนับสนุนด้านการจัดอบรม เพ่ิมความช านาญและสั่งสม
ประสบการณ์ใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะในด้านต่าง ๆ เตรียมความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

 
 

 



บทท่ี 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง.วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์.ผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods.Research) ทั้งการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ.(Qualitative.Research) โดยการวิจัย
เชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม.(Questionnaire).ในการเก็บข้อมูลประชากร.คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 200 คน การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เจาะลึก.
(In-depth.Interview).กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือ.นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน 
รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 3 คน เลขานุการนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
จ านวน 2 คน ปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 1 คน และรองปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
จ านวน 1 คน หัวหน้าฝ่ายปกครอง 1 คน ผู้อ านวยการกองคลัง จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองช่าง 
จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองการศึกษา จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการกองสวัสดิการ
สังคม จ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลหลักทั้งสิ้น 15.คน.ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอไปแล้วในบทที่.4.ในบทนี้จึงเป็น
การสรุปผล การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
สรุปผลการวิจัย 
  

การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย พบว่า วัฒนธรรมแบบปรับตัวมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ วัฒนธรรม
แบบเครือญาติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จมีความคิดเห็นอยู่ใน 
ระดับมาก และวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ 
วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากตามล าดับ 

1.1 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถ
เรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  ท่านสามารถน าทักษะ ประสบการณ์ และ
ความช านาญเฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร มีความคิดเห็น
อยู่ ในระดับมากที่สุด .รองลงมาคือ.หน่วยงานของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ
ด้านการปฏิบัติงานรวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มี
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ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ บุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน มีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงาน
อยู่เสมอมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

1.2 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรม
แบบเครือญาติ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับ
ความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมักให้ความช่วยเหลือ
และรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ 
องค์กรของท่านมีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
และองค์กรของท่านมีการปฏิบัติงานแบบแบนราบท าให้ข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่างเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ องค์กรของท่านมีการจัดกลุ่มงาน
ที่มีความสอดคล้องกับหน้าความรับผิดชอบตามแผนยุทธศาสตร์โดยตรง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

1.3 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บุคลากรภายในองค์กร
มีภาพรวมของลักษณะการปฏิบัติงานที่ดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการด าเนินงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานทั้งภายใน และภายนอกองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากส่วนที่มีความคิดเห็น
น้อยที่สุด คือ ท่านมีจุดมุ่งหมายและล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายในก าหนด มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก  

1.4 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านจัดสรรเจ้าหน้าที่
ได้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน 
มีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด
คือ ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร เพ่ือลดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก  

1.5 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารของท่านรับฟังความคิดเห็น 
จากบุคลากรภายในองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านสนับสนุน
เป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพของท่านได้ดีเพียงใด .มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก.ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนและพัฒนาขีดความรู้ความสามารถให้สามารถ
ตั้งรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม โดยกล่าวว่าการจัดท าแผนการปฏิบัติหรือ
ก าหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนและสามารถ
ตรวจสอบและช่วยลดสามารถลดปัญหาการด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่าง ๆ เพื่อสร้าง
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ความสมดุลต่อการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร รวมถึงการมุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานกับคนหมู่มาก เป็นทีมส่งเสริมและผลักดันให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดการพัฒนาตัวเอง 
กล้าสร้างสรรค์ผลงานชิ้นใหม่ ๆ ดึงความสามารถออกมาได้อย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการริเริ่มใหม่
อยู่เสมอ บุคลากรภายในองค์กรได้รับการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือ และได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในการพัฒนาขีดความสามารถ ให้สามารถตั้งรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้เป็นอย่างดีและ
ทุกคนในองค์กรมีความส าคัญเท่ากันหมดและมีอ านาจในการตัดสินใจในแต่ละสถานการณ์ 

2.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญ
ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมเชิงสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ และ
ปลอดภัย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 2.1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บรรยากาศในสถานที่ปฏิบัติงาน
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
มีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด ร่มรื่น จัดสิ่งของ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ หน่วยงานมีเครื่องมือ อุปกรณ์ที่อ านวยความสะดวก ทันสมัยและเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 2.2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
บุคลากรพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือรองรับกับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมีใจในต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ตามกรอบโครงสร้างของหน่อยงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

 2.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านได้รับการพิจารณา
ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมตามมาตรฐาน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนของท่านเพียงพอกับการด ารงชีวิตในสังคม
ตามมาตรฐานที่เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 2.4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
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เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านสามารถ
แบ่งเวลาระหว่างเวลาในการปฏิบัติงานกับเวลาในชีวิตส่วนตัว  ส าหรับครอบครัวได้อย่างสมดุล 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ เมื่อท่านก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานแล้ว
ท่านจะด าเนินการตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ แม้ไม่มีการก าหนดแผนการปฏิบัติงานไว้ ท่านก็สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามเวลา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

 2.5 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงาน
จัดขึ้นอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านเป็นส่วนหนึ่ง
ในกระบวนการช่วยจัดระเบียบสังคม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มีความคิดเห็น
น้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานแบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายส าคัญและสร้างสรรค์สังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 2.6 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ หน่วยงานของท่าน
ให้ความส าคัญและตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนที่มีความคิดเห็น
น้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรเรียนรู้และได้รับการฝึกอบรม 
เพ่ิมขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง ตามระยะเวลาที่เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

 สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ท้ัง 3 กลุ่ม โดยกล่าวว่าการด ารงวิถีชีวิตอยู่ในชีวิตประจ าวัน
ที่สอดคล้องกับความเป็นอยู่ที่ดี เช่น สภาพความเป็นอยู่ สภาพของสังคม และสภาพจิตใจ ถือเป็นปัจจัย
ที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ดังนี้ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพ การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยงานที่ท ามีความหมายและมีการแสวงหา
แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคง รวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ และมีความมั่นคงในการท างาน การบูรณาการทางสังคมคือ การที่มีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร การที่พนักงานท างานในสภาพที่ปราศจากความวิตกกังวล  มีอิสระ
สามารถแบ่งเวลาในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการได้รับการยอมรับทางสังคม 
คือ การที่มีความภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 

3. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปร แต่ละด้านมีค่าอยู่ระหว่าง .343 - .670 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว (X1) 
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ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) มีค่าความสัมพันธ์กันสูงสุด มีค่าเท่ากับ .670 และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท (X4) ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร (X5) 
ค่าความสัมพันธ์กันต่ าสุด มีค่าเท่ากับ .343 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า .743 และก าลังสองของสหสัมพันธ์พหุคูณ 
มีค่า .552 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ท้ังหมด 3 ตัว ร่วมกันพยากรณ์ผลคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 55.20 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ์
มีค่า .244 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว มีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง ซึ่งสามารถน าไปสร้างเป็น
สมการต่อไปได ้ในการสร้างสมการพยากรณ์ ผู้วิจัยพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 3 ตัว คือ 
ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X3) ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
(X5) ซึ่งส่งทางบวกทุกตัว มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (R) = 0.743 สามารถพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวน
ของส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 55.20 และ
มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ 0.244 โดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 

 สมการการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
 



Y tot  = 1.014+.384 (X2) + .200 (X3) + .168 (X5)  
 สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 


Z tot = .557 (X2) + .321 (X3) + .249 (X5)  
4. เสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ควรเป็นลักษณะใด 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร

ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture : 
C) 2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture : A) 3) วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร 
(Personnel-focused Culture : P) โดยเลือกที่มีระดับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรของแต่ละด้านมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากนั้นน าไปสัมภาษณ์ผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เพ่ือน าไปสู่แนวทางที่เหมาะสมของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 4.1  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ.(Clan Culture : C).ต้องมีการจัดท าข้อมูลและแผนการ
พัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาให้เกิดความชัดเจน เป็นรูปธรรม และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้
บุคลากรได้รับโอกาสและความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่ และมีวัฒนธรรมองค์กรในรูปแบบมุ่งการท างาน
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บริการเชิงรุกและต้องมีความรอบรู้ในงานและหน้าที่  ทั้งทฤษฎีและการปฏิบัติที่แม่นย า ซึ่งการศึกษา
จะสอดคล้องกับต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย.ดังนั้นได้มีการประชาสัมพันธ์
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพ และมีความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง และเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ประกอบกับ
ต้องมีการจัดท าข้อมูลและแผนการพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาให้เกิดความชัดเจนเป็นรูปธรรม 
และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้รับโอกาส และความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่     

 4.2  วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture : A) การผลักดันที่จะ
ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดกิจกรรมพัฒนาในด้านต่าง ๆ ขององค์กร องค์กรจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น
ทางด้านวัฒนธรรมและมีพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง ผู้น าจ าเป็นต้องตั้งเป้าหมายและส่งเสริมให้ธุรกิจ
ของตน.มีวัฒนธรรมในที่ท างานที่สร้างสรรค์และมีประสิทธิผลมากที่สุด .หรือที่โดยทั่วไปแล้วคือ 
การผสมผสานกันระหว่างวัฒนธรรมต่าง.ๆ.นี่จึงเป็นเหตุผลที่ว่าเพราะเหตุใดการท าความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรประเภทต่าง ๆ รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของวัฒนธรรมแต่ละประเภทนั้นเป็นสิ่งส าคัญ 
เนื่องจากเป็นหน่วยงานของรัฐที่ใกล้ชิดกับประชาชนในท้องถิ่นเป็นอย่างมาก และมีบทบาทหน้าที่
ส าคัญที่ต้องอ านวยความสะดวก แก้ไขปัญหาให้ประชาชนที่มาขอรับบริการ ซึ่งในแต่ละขั้นตอน
การแก้ปัญหาล้วนเป็นงานที่ต้องอาศัยกฎระเบียบตามข้อกฎหมายและบางปัญหาต้องอาศัย  
ความช านาญเฉพาะด้านของตัวบุคลากรเอง ดังนั้นการปฏิบัติงานกับคนหมู่มาก ต้องอาศัยความเป็นทีม
ส่งเสริมและผลักดันซึ่งกันและกัน เพ่ือผลงานและการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ แต่ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
เช่นนี้ ไม่ได้ส่งผลด้านที่ดีเพียงอย่างเดียว ในบางครั้งยังพบผลกระทบด้านลบ เช่น การเอ้ือผลประโยชน์
ต่อพวกพ้องของตนเองเป็นที่ตั้ง การทุจริตคอรับชันเกี่ยวกับงบประมาณ การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน
อย่างไม่เป็นธรรมหรือเห็นแก่พวกพ้อง รับผลประโยชน์ส่วนตน และที่ส าหรับควรมุ่งเน้นการท างาน
แบบพี่น้องที่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เอื้ออาทรต่อกัน และส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรม
เพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร อาทิ กิจกรรมด้านกีฬา กิจกรรมด้านการส่งเสริมการปลูกผักสวนครัว 
กิจกรรมด้านจิตอาสาต่าง ๆ ควรท างานเป็นทีมเดียวกัน ปรึกษาหารือ ปฏิบัติงานร่วมกันช่วยเหลือกัน
ดั่งญาติมิตร เพ่ือให้ทีมงานมีความเข้มแข็ง มีความพร้อมในการบริการกับบุคคลภายนอก และ
มีการสนับสนุนจัดการให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน รวมถึงการศึกษาดูงานภายนอกร่วมกัน 

 4.3  วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร (Personnel-focused Culture : P) ต้องมี
การจัดท าแผนการปฏิบัติหรือก าหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติงาน ควรมีวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจนมีการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิผล
ในการด าเนินงาน รวมถึงการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน องค์กรจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น
ทางด้านวัฒนธรรมและมีพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง ผู้น าจ าเป็นต้องตั้งเป้าหมายและส่งเสริมให้ธุรกิจ
ของตน มีวัฒนธรรมในที่ท างานที่สร้างสรรค์และมีประสิทธิผลมากที่สุด หรือโดยทั่วไปแล้วคือ  
การผสมผสานกันระหว่างวัฒนธรรมต่าง.ๆ.นี่จึงเป็นเหตุผลที่ว่าเพราะเหตุใดการท าความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรประเภทต่าง.ๆ.รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของวัฒนธรรมแต่ละประเภทนั้นเป็นสิ่งส าคัญ 
เพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดความชัดเจน และมีการเสริมแรงให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยควรให้บุคลากร
ในองค์กรเกิดการแข่งขันในภารกิจงาน เพ่ือสร้างผลงานสนับสนุนให้มีความมุ่งมั่นและจริงจัง มีความขยัน
ขันแข็งในการท างาน และยกย่องชมเชย มอบรางวัลให้กับบุคลากรที่มีผลส าเร็จของงานดีเยี่ยม รวมทั้ง
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เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม เพื่อเป็นขวัญก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานและเป็นที่ยอมรับ
ของหน่วยงานภายนอก.การวางโครงสร้างและจัดท าแผนปฏิบัติงานล่วงหน้าในทุก .ๆ.ขั้นตอน
ของการบริหารจัดการ ภายใต้กรอบอ านาจหน้าที่และกฎหมายที่มุ่งพัฒนาและส่งเสริมทุกด้าน 
เพื่อประชาชนเป็นไปอย่างมีล าดับขั้นตอน จะเป็นเครื่องมือน าพาเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ให้พัฒนาไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ.สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ได้อย่างแท้จริง แผนพัฒนาจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา 
ไว้อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจังหวัด ซึ่งท าให้สามารถก าหนดสถานภาพของจังหวัด 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และประเด็นยุทธศาสตร์ เพ่ือการพัฒนาในอนาคตในแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์การด าเนินการ ทั้งในระดับโลก (G : Global) ระดับภูมิภาค (R : Regional) และระดับท้องถิ่น 
(L : Local) และการด าเนินการโดยหน่วยงานรัฐ หน่วยงานภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และชุมชน.ทั้งนี้การก าหนดสภาพการณ์ที่ต้องการบรรลุและแนวทางในการที่จะบรรลุถึง ซึ่งการก าหนด 
ดังกล่าวอยู่บนพ้ืนฐานของการรวบรวมข้อมูลและการมีส่วนร่วมจากภาคส่วนต่าง ๆ และวิเคราะห์
ข้อมูลอย่างรอบด้าน เป็นการฉายภาพองค์รวมอย่างเป็นระบบที่สอดคล้องกับศักยภาพของพ้ืนที่และ
ท้องถิ่น รวมทั้งสภาพปัญหาและความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นด้วย ทั้งนี้ในการวางแผน
พัฒนาจังหวัดยังค านึงการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่สอดคล้อง ซึ่งต้องมีการควบคุมและประเมินผล
โดยเน้นผลลัพธ์ที่สนองตอบต่อเป้าประสงค์ของกลยุทธ์เป็นหลัก ซึ่งได้ยกตัวอย่างดังนี้ ยุทธศาสตร์
การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด.ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท.ในเขต
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ (2566-2570) วิสัยทัศน์ “เมืองแห่งการท่องเที่ยววิถีเศรษฐกิจพอเพียง น าไปสู่
เมืองน าอยู่อย่างยั่งยืน” 

 
การอภิปรายผล 

 
จากผลของการวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนอประเด็นส าคัญท่ีค้นพบ มีรายละเอียดดังนี้ 
1.  วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวม 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย พบว่า วัฒนธรรมแบบปรับตัวมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ วัฒนธรรม
แบบเครือญาติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
และวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ วัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยวรรณ พฤกษะวัน 
(2556) พบว่า พนักงานบริษัทควอสิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงาน
มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานสูงสุด คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือ สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ 
และสุขภาพของพนักงานในองค์กร ด้านการได้รับค าตอบแทนที่เพียงพอ และด้านความยุติธรรม 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนาความสามารถของตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร และด้านลักษณะงานที่มี
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คุณค่าต่อสังคม และสอดคล้องกับงานวิจัยของเบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ.ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงาน
กับชีวิตด้านอ่ืน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ตามล าดับ ส่วนคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก และด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยวรรณ พฤกษะวัน (2556) พบว่า พนักงานบริษัทควอสิตี้ 
เทรดดิ้ง จ ากัด มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานสูงสุด คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมา 
คือ สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงานในองค์กร 
ด้านการได้รับค าตอบแทนที่เพียงพอและด้านความยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนา
ความสามารถของตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์กร และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม ผลการเปรียบเที ยบ
ความแตกต่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด 
พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน จะมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนที่ได้รับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง 
และอายุการท างานนั้น ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.1 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถ
เรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  ท่านสามารถน าทักษะ ประสบการณ์ และ
ความช านาญเฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจด้าน
การปฏิบัติงาน รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ บุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน มีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอ 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับแนวคิดของศรีลัดดา เทพารักษ์ (2558 : 13-14) 
กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดจากการน าเอากลยุทธ์ มุ่งสร้าง
ค่านิยมใหม่ขององค์กรที่มีความเอื้อเฟื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานหรือ
การวิเคราะห์สภาวะที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก มีอิสระในการตัดสินใจและพร้ อมรับมือ 
ได้อย่างทันที ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กร  
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1.2 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ .โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก.เมื่อพิจารณารายข้อ 
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน
มักให้ความช่วยเหลือและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก และองค์กรของท่านมีการปฏิบัติงานแบบแบนราบ ท าให้ข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่าง
เป็นไปอย่างรวดเร็ว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ องค์กรของท่าน 
มีการจัดกลุ่มงานที่มีความสอดคล้องกับหน้าความรับผิดชอบตามแผนยุทธศาสตร์โดยตรง มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง 

1.3 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บุคลากรภายในองค์กร
มีภาพรวมของลักษณะการปฏิบัติงานที่ดี มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการด าเนินงาน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็น
น้อยที่สุด คือ ท่านมีจุดมุ่งหมายและล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายในก าหนด มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989 : 29-90 อ้างถึงใน ณัฏฐณิชา 
โคทังคะ, 2561 : 27) ได้อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า มิติที่มุ่งเน้นความส าเร็จ คือ 
องค์กรที่มีภาพรวมในลักษณะการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีการน าเรื่องหลักการเหตุผล ระเบียบ 
กฎเกณฑ์เข้าไปใช้เป็นตัวช่วยก าหนดการวางแผนงานประกอบการตัดสินใจ โดนมีเป้าหมายร่วมกัน 
เพ่ือบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร มีความสามัคคีกับการปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานมีความท้าทาย
และมีความหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ ศรีลัดดา เทพารักษ์ (2558 : 13-14) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์กรแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นลักษณะที่มีความยืดหยุ่น บุคลากร
มีความเอ้ือเฟ้ือให้กันและกัน มีแรงจูงใจและความผูกพันในการปฏิบัติงาน เน้นการปฏิบัติงานร่วมกัน
แบบเป็นทีม ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์กร การตัดสินใจร่วมกัน รวมถึง
การเปิดโอกาสให้บุคลากรนั้น แสดงแนวความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและส่งเสริมให้ใช้ความรู้
ความสามารถในการพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรม
มุ่งเน้นบทบาท โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับ
ความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านจัดสรรเจ้าหน้าที่ได้เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน.มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก .รองลงมาคือ.หน่วยงานของท่านมีโครงสร้าง
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ 
ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร เพ่ือลดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ Handy (1993 : 183-190) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้น
บทบาท (Role Orientation Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทหน้าที่ของตนเอง เช่น 
การให้ความส าคัญมั่งมั่นในหน้าที่ที่บุคลากรใดได้รับมอบหมาย การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 
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โดยยึดหลักเกณฑ์ตามระเบียบแบบแผน ลักษณะนี้มักจะเกิดในระบบราชการเป็นส่วนใหญ่ เรียงความส าคัญ
และระดับขั้นตอนตามอ านาจอาจมีการเปลี่ยนแปลงแบบเชื่องช้ามากเท่า  ๆ กับความสามารถของ
บุคลากร 

1.4 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับ
ความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร 
ภายในองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านสนับสนุนเป้าหมาย
การเติบโตในสายอาชีพของท่านได้ดีเพียงใด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
คือ ท่านได้รับการสนับสนุนและพัฒนาขีดความรู้ความสามารถให้สามารถตั้งรับการเปลี่ยนแปลง 
ในอนาคตได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับแนวคิดของ Handy (1993 : 183-190) 
กล่าวว่า วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคคล.(Person Culture).วัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคล 
(Individuals) คือ องค์กรมีไว้ เพ่ือบริหารและช่วยเหลือบุคคลที่อยู่ภายในองค์กรวัฒนธรรมรูปแบบนี้ 
จะท าให้สิ่งที่ตนสามารถท าได้ดี และจะฟังเฉพาะเรื่องที่เหมาะสมกับพวกเขาโดยทุกคนในองค์กร   
มีความส าคัญเท่ากันหมดและมีอ านาจในการตัดสินใจแต่ละสถานการณ์ลักษณะโครงสร้างของ
วัฒนธรรมนี้เป็นลักษณะกลุ่มก้อน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989 : 29-90 
อ้างถึงใน ณัฏฐณิชา โคทังคะ, 2561 : 27) ได้อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า มิติที่มุ่งเน้น
บุคลากรและพฤติกรรม คือ บุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เนื่องจากการปฏิบัติงาน
บางอย่างอาจต้องใช้ความช านาญเฉพาะทาง เพ่ือวิเคราะห์ ริเริ่ม สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้แก่องค์กร 
องค์กร จึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้เกิดการพัฒนายิ่งขึ้น เพ่ือต่อยอดความก้าวหน้าในด้านสายงานและ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรภายนอก และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
ต่าง ๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 
2.  คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย  
 2.1 คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านสิ่งแวดล้อม

ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ บรรยากาศในสถานที่ปฏิบัติงาน
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
มีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด ร่มรื่น จัดสิ่งของ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ หน่วยงานมีเครื่องมือ อุปกรณ์ที่อ านวยความสะดวก ทันสมัย และเพียงพอ

ด้านความสมดุลระหวา่งชีวิต 
กับการปฏิบัติงาน 

การมีส่วนร่วมเชิงสังคม 

ด้านค่าตอบแทบที่เหมาะสม 
และเป็นธรรม 

แนวทาง 
วัฒนธรรมองค์กร 

คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากรองค์กร 

วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากร 

วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ 

วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ
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ต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยวรรณ 
พฤกษะวัน (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท : 
กรณีศึกษาบริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท ควอสิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด 
มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานสูงสุด 
คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือ สภาพการปฏิบัติงาน
ที่ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงานในองค์กร ด้านการได้รับค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอ และด้านความยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนาความสามารถของตนเอง 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายใน
องค์กร และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่างกัน จะมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานแตกต่างกัน ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือนที่ได้รับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง และอายุการท างานนั้น ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.2 คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านความก้าวหน้า
และม่ันคงในงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับ
ความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา 
ขีดความสามารถเพ่ือรองรับกับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้าตามกรอบโครงสร้าง
ของหน่อยงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับแนวคิดของ Jerome (1992 : 2) กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน พนักงาน
ทุกคนต้องการท างานที่มีความมั่นคง การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ในส่วนของความมั่นคง 
ในการท างานต้องอาศัยวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูล
ของพนักงานต้องมีระบบที่ดีและทันสมัย 

 2.3  คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถ
เรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  ดังนี้ ท่านได้รับการพิจารณาค่าตอบแทน
ตามความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมตามมาตรฐาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนที่มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ ค่าตอบแทนของท่านเพียงพอกับการด ารงชีวิตในสังคมตามมาตรฐาน  
ที่เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อาทิตยา เปี่ยมส้ม (2559) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานที่ดินจังหวัดนครสวรรค์ ได้กล่าวว่า ระดับ
โดยรวมอยู่ในระดับดี ด้านความสัมพันธ์ ด้านการท างานร่วมกัน ด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพการท างานที่มี
ความปลอดภัย ในขณะที่คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทน 
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 2.4  คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ
สามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่างเวลา
ในการปฏิบัติงานกับเวลาในชีวิตส่วนตัวส าหรับครอบครัวได้อย่างสมดุล  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
มากที่สุด รองลงมาคือ เมื่อท่านก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานแล้วท่านจะด าเนินการตามระยะเวลา
ที่ได้ก าหนดไว้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ แม้ไม่มี  
การก าหนดแผนการปฏิบัติงานไว้ ท่านก็สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ Waton (1973 : 12-14) กล่าวว่า การด าเนินชีวิตที่สมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวในการท างาน  ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิต
ในบทบาทหน้าที่อ่ืนบ้าง นอกจากการท างานต้องไม่ได้รับความคร่ าเคร่งกับการท างานมากเกินไป  
มีโอกาสในการพักผ่อนและใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ การท างานของบุคคลหนึ่ง ควรมีความสมดุล
กับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น ควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างเวลา 

 2.5 คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านการมีส่วนร่วม
เชิงสังคม โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อสามารถเรียงล าดับ
ความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดขึ้นอยู่เสมอ 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการ
ช่วยจัดระเบียบสังคม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานแบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายส าคัญ
และสร้างสรรค์สังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 2.6 คุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อสามารถ
เรียงล าดับความส าคัญตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญและตระหนักถึง
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนที่มีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาส
ให้บุคลากรภายในองค์กรเรียนรู้และได้รับการฝึกอบรม เพ่ิมขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องตามระยะเวลา
ที่เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

3.  วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรแต่ละด้านมีค่าอยู่ระหว่าง .343 - .670 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว (X1) 
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X3) มีค่าความสัมพันธ์กัน
สูงสุด มีค่าเท่ากับ .670 และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท (X4) ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านวัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร (X5) มีค่าความสัมพันธ์กันต่ าสุด มีค่าเท่ากับ .343 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
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มีค่า .743 และก าลังสองของสหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า .552 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด 3 ตัว ร่วมกัน
พยากรณ์ผลคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 
55.20 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่า .244 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน
เพ่ือทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว 
มีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง ซึ่งสามารถน าไปสร้างเป็นสมการต่อไปได้ ในการสร้างสมการพยากรณ์ 
ผู้วิจัยเลือกโมเดล.3.มาใช้ในการค้นหาองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต  
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ตัวแปรพยาการณ์ที่ดีที่สุด
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์.มีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 3 ตัว คือ ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X2) ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(X3) ด้านวัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร (X5) ซึ่งส่งทางบวกทุกตัว มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (R) = 0.743 
สามารถพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวนของส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ .ได้ร้อยละ 55.20 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ 
0.244 สอดคล้องกับงานของสิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์.(2559).ที่ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของ
พนักงาน บริษัท ส.ขอนแก่นฟูด จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับบุคคล
ในองค์กรสิทธิส่วนบุคคลในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ คุณภาพชีวิต
ในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน การพัฒนาความสามารถของตนเอง ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและครอบครัว ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรด้านจิตใจ.ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานการพัฒนาความสามารถของตนเอง สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กรความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ครอบครัวไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถ
น าไปเป็นแนวทางในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์กรที่ดี ลดปัญหาต่าง ๆ 
ภายในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัย นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์.(2560).ที่ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัด
ฉะเชิงเทรา.พบว่า.ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว 
โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านการปฏิบัติงานในสังคม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรเทศบาล
ในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว ร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอ
บางน้ าเปรี้ยว ได้ร้อยละ.83.80.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ
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กัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสดิ์ (2564) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความเปลี่ยนแปลงในยุค New Normal 
พบว่า แนวทางการปฏิบัติต้องเป็นระบบขององค์การเพ่ือให้วัฒนธรรมองค์การสามารถสร้างอรรถประโยชน์
ในการด าเนินงาน นั่นแสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานและส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีต่อองค์ได้ 

4.  เสนอแนวทางวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงาน 
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์.จากผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรทั้ง.5.รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรม
แบบปรับตัววัฒนธรรมแบบเครือญาติ วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท วัฒนธรรม
มุ่งเน้นบุคลากร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  
มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ อันดับที่หนึ่งคือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture : C) หมายถึง วัฒนธรรมองค์กร
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรอยู่ร่วมกันแบบพ่ีน้องมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานเอ้ืออาทรต่อกัน
ให้ความช่วยเหลือและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ รวมถึงผู้บริหารในหน่วยงาน
ให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กรและมีความเสมอภาคเป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน อันดับที่สองคือ วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture : A) 
เป็นองค์กรที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจน มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน หน่วยงานมีผู้บริหารที่ปฏิบัติงานเชิงรุกและ
มีความมุ่งมั่นกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ .เพื่อบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร ล าดับขั้นตอน 
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายในก าหนด อันดับที่สามคือ วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร (Personnel-focused 
Culture : P) การน าทักษะ ประสบการณ์ และความช านาญเฉพาะทางมาปรับใช้กับลักษณะงานที่ตน
ได้รับถือเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
บุคลากรภายในหน่วยงานมีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานอยู่เสมอ และได้รับการสนับสนุนเพ่ิมพูน
ทักษะในด้านต่าง ๆ จากองค์กรอยู่เสมอ 
 
ข้อเสนอแนะ  

 
การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาล

เมืองประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. องค์กรควรที่จะมีการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนด

ภารกิจและเป้าหมายภายใต้บริบทของสิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์กรโดยการก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม 
การปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

2. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ ควรมีการสนับสนุนงบประมาณและจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้บุคลากร  

3. ควรมีการประกาศยกย่องบุคลากรที่ท างานส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
รวมทั้งผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายให้เป็นคณะท างาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน
อยู่เสมอเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ  
1. ผู้บริหารมีน้ าใจเป็นธรรมยึดหลักมนุษย์สัมพันธ์ สวัสดิการ และประโยชน์เกื้อกูล 

มีโอกาสก้าวหน้า ได้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรม เพิ่มพูนคุณวุฒิ  และ
เป็นงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคมในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานมากที่สุด เพราะการท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน
จะส่งผลถึงบรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดความส าเร็จแก่องค์กร
ที่สูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ
ร่วมด้วยเพื่อให้สามารถอธิบายผลของ ความสัมพันธ์ในเชิงของเหตุและผลได้อย่างชัดเจนมากข้ึน 

2. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้ที่ต้องการศึกษาเพ่ิมเติมควรท าการศึกษา
โดยใช้กรอบแนวคิดการวิจัยเดียวกันนี้กับกลุ่มตัวอย่างอาชีพเดียวกันในต่างพ้ืนที่ และในต่างกลุ่มอาชีพ 
เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิจัยว่ามีความสอดคล้องหรือขัดแย้งกันหรือไม่ และด้วยสาเหตุประการใด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่ง
ของวิทยานิพนธ์มหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ทางผู้วิจัยใคร่ขอ
ความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุดโดยที่ข้อมูล
ทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวณัฐชา เอมโอฐ 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
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แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 
เร่ือง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน ซึ่งประกอบด้วย  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ค่าคะแนน   5     หมายถึง    มากท่ีสุด 
 ค่าคะแนน   4     หมายถึง    มาก 
 ค่าคะแนน   3     หมายถึง    ปานกลาง 
 ค่าคะแนน   2     หมายถึง    น้อย 
 ค่าคะแนน   1     หมายถึง    น้อยที่สุด 

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความเป็นจริง 
1.  เพศ 
    1)  ชาย   2)  หญิง 
2.  อายุ 
    1)  20 - 25 ปี     2)  26 - 30 ปี       
    3)  31 - 35 ปี    4)  36 - 40 ปี   
    5)  41 ปีขึ้นไป 
3.  ระดับการศึกษา 
    1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2)  ปริญญาตรี    
    3)  ปริญญาโท    4)  ปริญญาเอก 
4.  รายได้ต่อเดือน 
   1)  ต่ ากว่า 15,000 บาท       2)  15,001 - 25,000 บาท   
    3)  25,001 - 35,000 บาท  4)  35,001 - 45,000 บาท  
    5)  มากกว่า 45,001 บาท ขึ้นไป 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    1)  น้อยกว่า 2 ปี  2)   2 - 5 ปี    
   3)   6 - 10 ปี    4)  11 - 15 ปี     
    5) 15 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว 
1 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน มีอิสระในการริเริ่มสร้างสรรค์

ผลงานอยู่เสมอ 
     

2 หน่วยงานของท่านให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ ด้านการปฏิบัติงาน
รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 

     

3 ท่านสามารถน าทักษะ ประสบการณ์และความช านาญเฉพาะทาง 
มาปรับใช้กับลักษณะงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร 

     

วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ 
1 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมักให้ความช่วยเหลือและรับฟัง 

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเสมอ 
     

2 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงาน 

     

3 ผู้บริหารในหน่วยงานของท่าน ให้ความส าคัญกับบุคลากรภายใน
องค์กรและมีความเสมอภาคเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

     

วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ 
1 หน่วยงานของท่านมีผู้บริหารที่ปฏิบัติงานเชิงรุกและมีความมุ่งมั่นกับ

เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ เพ่ือบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กร 
     

2 บุคลากรภายในองค์กรมีภาพรวมของลักษณะการปฏิบัติงานที่ดี  
มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน 

     

3 ท่านมีจุดมุ่งหมายและล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จภายใน
ก าหนด 

     

วัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นบทบาท 
1 หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน      
2 หน่วยงานของท่านจัดสรรเจ้าหน้าที่ได้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน      
3 ท่านยินดีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร เพ่ือลดปัญหาระหว่าง 

การปฏิบัติงาน 
     

วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคลากร 
1 ท่านได้รับการสนับสนุนและพัฒนาขีดความรู้ความสามารถให้สามารถ

ตั้งรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้  
     

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนเป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพ 
ของท่านได้ดีเพียงใด 

     

3 ผู้บริหารของท่านรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายในองค์กร      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
1 บรรยากาศในสถานที่ปฏิบัติงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน      
2 หน่วยงานมีเครื่องมือ อุปกรณ์ที่อ านวยความสะดวก ทันสมัยและ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของท่าน 
     

3 หน่วยงานของท่านมีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด ร่มรื่น                  
จัดสิ่งของเป็นระเบียบเรียบร้อย 

     

ด้านการมีส่วนร่วมเชิงสังคม 
1 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดขึ้นอยู่เสมอ      
2 หน่วยงานของท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการช่วยจัดระเบียบสังคม      
3 หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานแบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงาน

อ่ืน ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายส าคัญและสร้างสรรค์สังคม 
     

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
1 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ           

อย่างต่อเนื่อง 
     

2 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรเรียนรู้และ
ได้รับการฝึกอบรม เพ่ิมขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องตามระยะเวลา
ที่เหมาะสม  

     

3 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญและตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากร
ให้มีคุณภาพและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

     

ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน 
1 ท่านมีความภาคภูมีใจในต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ      
2 ต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้าตามกรอบโครงสร้างของหน่อยงาน      
3 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาขีดความสามารถ

เพ่ือรองรับกับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
     

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
1 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม      
2 ท่านได้รับการพิจารณาค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ                 

ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมตามมาตรฐาน 
     

3 ค่าตอบแทนของท่านเพียงพอกับการด ารงชีวิตในสังคมตามมาตรฐาน
ที่เหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
1 เมื่อท่านก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานแล้ว ท่านจะด าเนินการ

ตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ 
     

2 แม้ไม่มีการก าหนดแผนการปฏิบัติงานไว้ ท่านก็สามารถปฏิบัติงาน 
ได้ส าเร็จตามเวลา 

     

3 ท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่างเวลาในการปฏิบัติงานกับเวลาในชีวิต
ส่วนตัวส าหรับครอบครัวได้อย่างสมดุล 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
 

แบบสัมภาษณ์ชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์  ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่ง
ของวิทยานิพนธ์มหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ผู้วิจัยใคร่ขอ
ความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูล
ทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวณัฐชา เอมโอฐ 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
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ส่วนที่ 1 : วัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือง
ประจวบคีรีขันธ์ 
1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์เป็นอย่างไร แนวทาง

ที่เหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
ได้อย่างไรบ้าง 

  
  
  
  
  
  
   
 
2.  วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์

เป็นอย่างไร แนวทางท่ีเหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้อย่างไรบ้าง 

  
  
  
  
  
  
   
 
3.  ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นบุคลากรของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมือประจวบคีรีขันธ์ เป็นอย่างไร 

แนวทางที่เหมาะสมต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาล
เมืองประจวบคีรีขันธ์ ได้อย่างไรบ้าง 
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ภาคผนวก ค 
 

รายชื่อผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
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รายชื่อผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

กลุ่มข้าราชการการเมือง 
1.  นายกมล แก้วเทศ นายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ (13 พฤศจิกายน 2566) 
2.  นายสมพร ยโสธร รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ (16 พฤศจิกายน 2566) 
3.  นายเอก แก้วชูเสน รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ (21 พฤศจิกายน 2566) 
4.  นางวรรณา ศรีจุฬางกูล รองนายกเทศมนตรีเมืองประจวบคีรีขันธ์ (8 ธันวาคม 2566) 
5.  นายด ารงค์ คงกระพันธ์ เลขานุการนายกเทศมนตรี (27 พฤศจิกายน 2566) 
6.  นายประเสริฐ ชะลอสันติสกุล เลขานุการนายกเทศมนตรี (29 พฤศจิกายน 2566) 
  
กลุ่มข้าราชการประจ า 
1.  นางรัชนีวรรณ พรมเล็ก ปลัดเทศบาลเมืองประจวบคีรีขันธ์ (24 พฤศจิกายน 2566)  
2.  นางสุภาภรณ์ ธาดาจรัสศิริ รักษาราชการแทนหัวหน้าส านักปลัดเทศบาล  
 
กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ 
1.  นางสุภาภรณ์ ธาดาจรัสศิริ หัวหน้าฝ่ายปกครอง รักษาราชการแทนหัวหน้าส านักปลัดเทศบาล  
     (12 ธันวาคม 2566) 
2.  นายธีระวัฒน์ ทองแท้ ผู้อ านวยการกองคลัง (15 ธันวาคม 2566) 
3.  นายสุรชิต ทองสุวรรณ ผู้อ านวยการกองช่าง (20 ธันวาคม 2566) 
4.  นางอรณี จุลมนต์ ผู้อ านวยการกองการศึกษา (18 มกราคม 2567) 
5.  นายสามารถ ท้าวแผนบุญ ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (23 มกราคม 2567) 
6.  นายด ารงเกียรติ ศรีเกษม ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ (26 มกราคม 2567) 
7.  นางสาวพรกุลรัตน์ มีโชคเจริญกุล ผู้อ านวยการกองการท่องเที่ยวและกีฬา (7 กุมภาพันธ์ 2567) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


