
 
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 
 
 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อ

คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องตามลําดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

  4. บริบทมหาวิทยาลัยนครพนม 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับวัฒนธรรมองค์กร 
 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
   วัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงเปน็ส่วนประกอบของหน่วยงานที่ทําหน้าที่สัมพันธ์

กันหรือขึ้นตรงต่อกนั เช่น คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐ สถานศึกษาเป็นองค์กร

ของกระทรวงศึกษาธิการ วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจัยผลักดันให้องค์กรขับเคลื่อนได้เป็น

อย่างดี ซ่ึงปัจจุบันเริม่เป็นส่ิงที่น่าสนใจในการสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็ง  

เพื่อเป็นปัจจยัผลักดันไปสู่การพัฒนาองค์กร ต้องเข้าใจว่าทุกองค์กรไม่จําเป็นต้องมี

วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมที่เหมือนกนั ดังนั้นการลอกเลียนแบบเรือ่งวัฒนธรรมองค์กร

ไม่ได้แสดงว่าจะทําให้องค์กรพัฒนาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได้ แต่การนํา

วัฒนธรรมองค์กรมาประยกุต์ใช้ตามแนวคิดเชิงพฤติกรรมด้วยการเรียนรู้จากประสบการณ์

ขององค์กรทีป่ระสบผลสําเร็จมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับพฤติกรรมธรรมชาติขององค์กรที่

บริหารอยู่ต้องพัฒนาให้เกิดความเช่ือ ค่านิยม ธรรมเนียม และประเพณีปฏิบัติทีม่ีความ

เหมาะสมลงตวักับคุณสมบตัิและลักษณะสําคัญของตนเอง จึงก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร

ที่ดีมีการเจริญเติบโต มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถปรับตวัให้สอดรบักบักระแส          
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การเปล่ียนแปลงของยุคโลกาภิวัตน์ ซ่ึงส่งผลให้สภาพแวดล้อมเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทาํให้องค์กรต่าง ๆ ไม่ว่า

รัฐบาล เอกชน รัฐวิสาหกิจ เกิดการแข่งขันกันอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้หลายองค์กรเกิดการ

ตื่นตัว และหากลยุทธ์ แนวทางการพัฒนาองค์กรเพื่อให้อยู่รอด และมีนักวิชาการและ

นักวิจยัได้ให้ความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ไว้ดังนี้ 

   Robbins (2005, P. 525 อ้างถึงใน รตันาภรณ์ ฤทธิรงค์, 2557, หน้า 19) 

ได้กล่าวเกีย่วกับวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นระบบของความหมายร่วมที่ยึดถือโดยสมาชิกของ

องค์กร ทําให้มีความแตกต่างจากองค์กรอื่น ระบบของความหมายร่วมนี้จะเป็น

คุณลักษณะทีสํ่าคัญทางค่านิยมขององค์กร 

   นันทิยา น้อยจันทร์ (2550, หน้า 17) ได้กล่าวเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองค์กร

ว่าเป็นส่ิงต่าง ๆ ที่มีองค์ประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ค่านิยม 

อุดมการณ์ ความเชื่อ ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่      

ในองค์กร 

   รุจารินทร์ จิตต์แก้ว (2550, หน้า 56) วัฒนธรรมองค์กรเป็นแนวทางของ

ระเบียบและแบบแผนการประพฤติปฏิบัติที่เกิดจากค่านิยม ความเชือ่ ที่เหน็ได้จาก

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรว่าจะทําอะไร ทําอย่างไร ทีท่ําให้แต่ละองค์กรมีลักษณะที่

แตกต่างกันไป ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงวิถีชีวิตขององค์กรที่สมาชิกร่วมรับรู้และยึดถือเป็น

แนวทางในการปฏิบตัิเพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดจนเปลี่ยนเปน็ความเคยชินของสมาชิก

อย่างย่ังยืน ซ่ึงจะนําไปสู่วัฒนธรรมองค์กรในที่สุดค่านิยมหลักขององค์กรมักจะเป็นส่ิงที่

เป็นนามธรรมที่แสดงถึงคุณค่าและพลังทียิ่่งใหญ่ เมื่อแปรเปลี่ยนเป็นวิธีปฏิบตัิของสมาชิก

ในองค์กร 

   วิไลวรรณ มีแหยม (2551, หน้า 8) วัฒนธรรมองค์กรเป็นความคิด ความ

เช่ือที่คนในกลุ่มมีส่วนร่วมกันเรียกรวม ๆ กนัว่าเป็นคติฐานนิยม ซ่ึงเกิดข้ึนมาเพื่อที่จะ

แก้ปัญหาของกลุ่มคนเหล่านี้ อันเปน็ปัญหาที่เกีย่วข้องกับการปรบัตวัให้เข้ากบัการ

เปล่ียนแปลง 

   เพ็ชรี รูปะวิเชตร ์(2554, หน้า 21) กล่าวว่า องค์กรจะดําเนินไปได้ต้อง

อาศัยพลังความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์กร หมายถึง การที่

องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรของตนเองในทางที่ดี มีรูปแบบการทํางานและค่านิยมที่เน้น

ความร่วมมือร่วมใจกันในการทํางานทีมุ่่งเน้นความมีคุณภาพ มาตรฐาน วัฒนธรรมองค์กร
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เช่นนี้ย่อมให้องค์กรดําเนินไปได้อย่างราบรื่น หรือประสบความสําเร็จก้าวหน้าการที่

บุคลากรในองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรทีชั่ดเจนและสามารถทําให้บคุลากรมีจิตสํานึก        

มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกนั ย่อมทําให้ปญัหา 

หรือกระบวนการตัดสินใจดําเนินไปในทิศทางเดียวกนั ปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อยหรือ

ปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดี การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มี

ความเข้มแข็งและยังยืนนัน้ องค์กรจําเปน็ต้องกําหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกัน           

เพื่อเป็นวิถีปฏิบัติทีบุ่คลากรเห็นคุณค่าร่วมกัน ตระหนักและเข้าใจตรงกัน                      

และเปน็แบบแผนการประพฤติปฏิบัติอันเกิดจากค่านิยม ความเชือ่ที่เห็นได้จากพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์กรว่าจะทําอะไร ทําอย่างไรทีท่ําให้แต่ละองค์กรมีลักษณะทีแ่ตกต่างกัน

ไป ซ่ึงองค์กรมีความคาดหวังและสนบัสนุนการให้สมาชิกรับรู้เข้าใจถึงกิจวัตรขององค์กร

และร่วมกันยึดถือปฏิบัต ิวฒันธรรมองค์กรจะเปน็ตัวแทนของค่านิยมและความเข้าใจ

ร่วมกนั 

   กรรณิการ ์โพธิ์ลังกา (2557, หน้า 11) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 

ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานของพฤติกรรมการแสดงออกที่เกิดจากสมาชิกภายในองค์กร       

ทําหน้าที่หล่อหลอมสมาชิกเข้าด้วยกัน ซ่ึงแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกนั ทําให้เป็น

เอกลักษณ์ทีจ่ะถ่ายทอดให้สมาชิกขององค์กรรุ่นใหม่ต่อไป 

   นิธิพร ล่ิมประเสริฐ (2557, หน้า 16) วฒันธรรมองค์กร หมายถึง            

วิถีปฏิบตัิ แบบแผน พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร อันเปน็ส่ิงที่หล่อหลอมจากความคิด 

ความเชื่อ ทศันคติต่าง ๆ ทีพึ่งกระทําต่อกันมาซ่ึงส่งผลต่อกระบวนการทํางานและ

ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร    

   จากความหมายทั้งหมดทีก่ล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร      

เป็นส่ิงมีชีวิตที่ประกอบไปด้วยมนษุย์ และกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมกับพฤติกรรมองค์กร      

มักเช่ือมโยงและเกี่ยวข้องกนั ซ่ึงเกิดข้ึนมาเพ่ือที่จะแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการ

ปรบัตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงไปตามยุคโลกาภิวัตน์ ซ่ึงเปน็ค่านิยม ความเชือ่        

บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏิบตัิงานของคนในองค์กร วฒันธรรมองค์กรจึงเปน็ส่ิงที ่     

ท้าทายและเปน็ปัจจัยผลักดันในการขับเคล่ือนองค์กรได้เป็นอย่างดี แต่ละองค์กรก็มี

วัฒนธรรมในการปฏิบัติที่แตกต่างกันไป จึงไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แต่สามารถ

นํามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานได้ 
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 ทฤษฎีของวัฒนธรรมองค์กร 

   วัฒนธรรมองค์กรมีรปูแบบในการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกันไปตาม

ความรู้สึก แบบแผนการดําเนินงานของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงเป็นสิ่งที่จบัต้องได้และไม่ได้

วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นส่ิงที่ท้าทายและเป็นปัจจยัผลักดันในการขับเคล่ือนองค์กรได้เปน็

อย่างดี แต่ละองค์กรก็มีวัฒนธรรมในการปฏิบัติที่แตกต่างกันไป จึงไม่สามารถ

ลอกเลียนแบบกันได้ แต่สามารถนํามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมใน

การปฏิบตัิงานได้  

   Cooke & Lafferty (1989 อ้างถึงใน ศรีลัดดา เทพารกัษ์, 2558, หน้า 11) 

ได้แบ่งรปูแบบวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  

    1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Role Culture) เปน็วัฒนธรรมทีมุ่่งเน้น

ตําแหน่ง บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบโครงสร้างขององค์กรกาํหนดไว้ชัดเจน             

และมีกฎระเบียบข้อบังคับชัดเจน ซ่ึงเปน็วัฒนธรรมทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ 

    2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น

การทํางานร่วมกันเปน็ทีมสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพฒันาและใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงานและการพัฒนาทีม่ีการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ  

    3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Existential Culture) 

ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานในองค์กรจะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเปน็อิสระสูง ความรู้

ความสามารถของบุคคลทีห่ลากหลายจาํเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ

องค์กรเปน็อย่างยิ่ง   

    4. วัฒนธรรมแบบเปน็ผู้นํา (Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นํา

จะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเปน็ทีป่รึกษาหรือเป็นผู้สนองรบัหรือนาํการตัดสินใจ นโยบาย 

แนวทางและแผนงานไปปฏิบตัิให้บรรลุผล  

   Daft (2004, pp. 367-770 อ้างถึงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 28) 

ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเปน็ 4 รปูแบบ ดังน้ี 

    1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นสภาพแวดล้อม

ภายนอกซ่ึงมีความยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือสนองความต้องการลูกค้า โดยส่งเสริม

ค่านิยมองค์กร บรรทัดฐาน และความเชือ่เพื่อสนับสนนุศักยภาพขององค์กร องค์กรที่มี

วัฒนธรรมแบบนี้จะมีความกระตือรือร้นในการสร้างความเปล่ียนแปลงและการให้รางวัล

สําหรับนวัตกรรมใหม่ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการเสี่ยง 
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    2. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้ตระหนักถึง        

การให้บริการลูกค้าเฉพาะที่อยู่ในองค์กร แต่จะไม่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว องค์กรแบบนี้

มุ่งเน้นการดําเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของจุดประสงค์และเป้าหมาย         

ขององค์กร 

    3. วัฒนธรรมแบบครอบครวั วัฒนธรรมแบบนี้มุ่งเน้นเกี่ยวกบัการมี

ส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กรในแง่ของความรับผิดชอบ และความเป็นเจ้าของโดยสมาชิก 

มีการผูกมัดตนเองกบัองค์กรสูง ค่านิยมสําคัญของวัฒนธรรมแบบนี้คือ ความเอาใจใส่

สมาชิกขององค์กร สมาชิกจะมีทกุอย่างตราบเท่าที่สมาชิกยังมีผลผลิตให้กับองค์กร 

    4. วัฒนธรรมแบบราชการ วัฒนธรรมแบบนี้มุ่งเน้นการดําเนินงาน

ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีเสถียรภาพ องค์กรประเภทนี้จะมีวัฒนธรรมที่สนบัสนนุวิธีการใน

การทําธรุกิจ มีการสร้างสัญลักษณ์ วีรบุรษุ พิธีการที่สนบัสนนุความร่วมมือ  และประเพณี 

รวมทั้งการจดัทํานโยบายและแนวทางปฏิบัติเพื่อเปน็แนวทางสู่ความสําเร็จ ผู้ที่อยู่ใน

องค์กรประเภทนี้มักอยู่ในระดับล่าง ๆ แต่จะมีเสถียรภาพ มีระเบียบปฏิบติั และมีความ

ร่วมมือสูงในหมู่สมาชิก  

   Dubin (2002, P. 29) วัฒนธรรมองค์กรเป็นพลังธรรมชาติที่เป็นอิทธิพล

ต่อการทํางานของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย  

    1. ค่านิยม เปน็พื้นฐานของวัฒนธรรมองค์กรที่เปน็แนวทางการ

ทํางานของบคุลากร 

    2. เรื่องราวองค์กรที่เป็นวิธีการพื้นฐาน ซ่ึงเป็นแรงเสริมที่สําคัญต่อ

ความคิดของการบริหารระดับสูง 

    3. ความคิดความเชื่อ เป็นเรื่องราวที่มีลักษณะเปน็ละครหรือจิตนา

การทีเ่กี่ยวกบัความเป็นมาขององค์กร 

    4. ระดับความมัน่คง ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่เข็มแข็ง

พิจารณาจากทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงต่อการยอมรบันวัตกรรมและระดับความม่ันคง 

    5. การจัดสรรทรัพยากรและการให้รางวัล เปน็ส่ิงทีม่ีอิทธิพลต่อ

วัฒนธรรมองค์กร การลงทนุทรัพยากรเป็นการแสดงค่านิยมที่มีความมั่นคง 

    6. พิธีการและพิธีกรรมทางศาสนา วฒันธรรมองค์กรทีม่ั่นคงจะมี

การสร้างขนบธรรมเนียมประเพณี หรือพิธีการ พิธีกรรมทางศาสนา 
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    7. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ เปน็การสร้างวัฒนธรรมความเปน็เจ้าของใน

องค์กร เปน็การเพ่ิมความจงรักภัคดี ความพยายามและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน 

    8. ลักษณะจิตวิญญาณและลัทธิความเชือ่ขององค์กร เป็นความเชื่อท่ี

นอกเหนือจากขนมธรรมเนียมประเพณ ีและศาสนาการบริหารเน้นการดูแลบุคลากรให้เกิด

ความสุข ซ่ึงทาํให้บุคลากรมีจุดมุ่งหมายในการทํางาน  

   จากความหมายข้างต้น อาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีหลาย

รูปแบบซ่ึงแต่ละรูปแบบมีระบบที่มุ่งเน้นการสร้างค่านิยม ความเชื่อ และแนวทางปฏิบัติ 

เพื่อเป็นแนวทางสู่ความสําเร็จ ซ่ึงกลายมาเป็นแบบแผนของพฤติกรรมของคนในองค์กรที่

สามารถอยู่ร่วมกันได้ โดยในระยะแรกทีอ่งค์กรเริ่มก่อตั้ง องค์กรมีขนาดเล็กวัฒนธรรม

องค์กรจึง่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงจนองค์กรมีการเจริญเติบโตและมีขนาดใหญ่ข้ึน 

วัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะที่เหมาะสมกับหน่วยงานราชการอย่างมหาวิทยาลัย

นครพนม ผู้วิจัยจึงได้นําตัวแปรของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดและทฤษฎีของ            

Cooke & Lafferty (1989 อ้างถึงใน ศรีลัดดา เทพารกัษ์, 2558, หน้า 11) มาปรับใช้เปน็

กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้และนําไปใช้สําหรบัการตั้งคําถามในแบบสอบถาม

เกี่ยวกบัวัฒนธรรมองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้  

   1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Role Culture) เปน็วัฒนธรรมทีมุ่่งเน้น

ตําแหน่ง บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบโครงสร้างขององค์กรกาํหนดไว้ชัดเจน       

และมีกฎระเบียบข้อบังคับชัดเจน ซ่ึงเปน็วัฒนธรรมทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ 

   2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น

การทํางานร่วมกันเปน็ทีมสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพฒันาและใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงานและการพัฒนาทีม่ีการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ  

   3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Existential Culture)       

ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานในองค์กรจะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเปน็อิสระสูง ความรู้

ความสามารถของบุคคลทีห่ลากหลายจาํเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ

องค์กรเปน็อย่างยิ่ง   

   4. วัฒนธรรมแบบเปน็ผู้นํา (Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นํา 

จะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเปน็ทีป่รึกษาหรือเป็นผู้สนองรบัหรือนาํการตัดสินใจ นโยบาย 

แนวทางและแผนงานไปปฏิบตัิให้บรรลุผล  
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แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับองค์กรแห่งการเรียนรู ้
  

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่มีนิยามตายตัว ความหมายในปัจจุบนัเป็นความ

เข้าใจของนกัวิชาการ ซ่ึงอาจมีมมุมองทีแ่ตกต่างกันไป คือ ต้องการเหน็บุคลากรทุก ๆ 

ระดับในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือนําไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ยัง่ยืนทั้งในระดับ

ตนเอง ผู้อ่ืน องค์กร ชุมชน สังคม และประเทศชาต ิตามลําดับ ซ่ึงได้รวบรวมความหมาย

เกี่ยวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ 

   Nevis, DiBella & Gould (1995 อ้างถึงใน สุมัชฌา ปารัคมาตย์, 2557, 

หน้า 10-11) องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นความสามารถของบุคลากรหรือกระบวนการทํางาน

ภายในองค์กรที่มุ่งรักษาพัฒนาการปฏิบัติงานที่ต้องอาศัยการพึง่พาประสบการณ ์ซ่ึงถือได้

ว่า เปน็ระบบที่เกิดข้ึนและจะคงอยู่กบัองค์กรแม้ว่าจะมีการเปล่ียนแปลงไปของผู้ปฏิบัติ 

   Luthan (1998 อ้างถึงใน พนานนัท ์โกศินานนท์, 2551, หน้า 7)               

ได้ให้ความหมายว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เปน็การนําความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้แข่งขันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร

โดยอาศัยการเรียนรู้ขององค์กร 

   ธงชัย สมบรูณ์ (2549, หน้า 184) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เปน็

องค์กรที่บุคลากรในทุกระดับ มีความรู ้ความสามารถอย่างต่อเนื่องเพื่อที่จะผลิตผลงานที่

ปรารถนา เปน็องค์กรทีบุ่คคลขยายขีดความสามารถของตนเองเพ่ือสร้างผลงานที่ต้องการ

ให้เกิดข้ึนในอนาคตและบุคคลในองค์กรต้องการเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

   วสิษฐ์ พรหมบุตร (2555, หน้า 20) ได้สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้  

คือ บุคคลมีความตืน่ตัวอยู่เสมอที่จะแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่อง ด้วยการใช้

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ทีม่ีความต่อเนื่องแทรกเข้ากบัการปฏิบัติงาน โดยใช้การกระจาย

อํานาจให้แก่สมาชิกทกุระดับในองค์กร การส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และเช่ือมโยง

การพ่ึงพาระหว่างบุคคลและชุมชนทีต่ั้งอยู่เป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ

และเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน มีการสนับสนนุด้านการเรียนรู้จากทั้งภายในและภายนอกให้

เกิดข้ึนทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร บคุลากรมีการเรียนบทเรียนที่

ผิดพลาด และประสบความสําเร็จร่วมกันอย่างพร้อมเพรียงกัน เพื่อสร้างความคิดหรือ

ความรู้ใหม ่ๆ อันอาจจะเกิดข้ึนจากการพัฒนาภายในหรืออาจเกิดจากภายนอก นอกจากนี้
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ยังมีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกันและกันอย่างเปน็เครือข่าย เพื่อนํามาปรบัเปล่ียน

ความคิด พฤติกรรมของบคุลากรในตามแนวทางที่ต้องการอย่างเหมาะสมกับเวลาเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 

   สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เปน็องค์กรที่สนบัสนนุให้บุคลากรได้

เรียนรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาความสามารถและศักยภาพในการทํางานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้เทคโนโลยีทีท่ันสมยัในการเข้ามาช่วยในการพัฒนาองค์กรให้

บรรลุตามเป้าหมายที่กําหนด ถือเปน็การถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกันอย่างเปน็เครือข่าย

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 

 ทฤษฎีขององค์กรแห่งการเรียนรู ้
   องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่สนบัสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้  

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยใช้เทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการเข้ามาช่วยในการพัฒนา

องค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่กําหนด เพ่ือพัฒนาความสามารถและศักยภาพในการ

ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สรุปได้ดังน้ี 

   วงศ์พัฒนา ศรีประเสริฐ (2554, หน้า 116-118) ได้กล่าวว่า                 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ทุกองค์กรได้นําทฤษฎีนี้มาพฒันาองค์กรและพัฒนาบุคลากร       

โดยมีสาระสําคัญ ประกอบด้วย 

    1. ทักษะของพนักงาน (Personal Mastery) บุคลากรในองค์กรถือว่า

เป็นรากฐานทีสํ่าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคลากรที่มีความรอบรู้สูงจะสามารถ

ขยายความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานทีต่้องการได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นลักษณะ      

การเรียนรู้ของบุคลากรทุก ๆ คนในองค์กรจะสะท้อนให้เหน็ถึงการเรียนรู้ขององค์กร      

การพัฒนาให้บุคลากรมีความเปน็บุคคลรอบรู้ มีองค์ประกอบด้วย 

     1) มีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล 

     2) มีความสามารถในการจัดการกบัความตึงเครียดได้อย่าง

สร้างสรรค์ 

     3) ใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์และการตัดสินใจ 

     4) มีการเรียนรู้โดยใช้จิตใต้สํานึก 
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ทักษะ 

การคิด
ข้อมูล บทสรุป 

ลักษณะ

การคิด

คุณสมบติัที่

เอ้ือต่อการคิด 

    2. การค้นพบ (Mental Models) เป็นความคิดความเข้าใจของคนที่มี

ต่อหน่วยงานต่อองค์กร และต่อธุรกิจของตนเอง ซ่ึงความคิดของคนเป็นส่ิงสําคัญและมี

อิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของคน แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแม้แต่

จินตนาการส่ิงต่าง ๆ มีอิทธิพลมาจากความคิดในองค์กรที่มีสายการบังคับบัญชาทั้งใน

แนวตั้งแนวนอนทําให้แต่ละคนรับรู้และเข้าใจโลกในองค์กรและงานที่ทําอยู่เพียงอย่างเดียว 

โดยไม่สามารถเช่ือมโยงตําแหน่งทีต่นอยูก่ับภาพรวมทั้งหมดขององค์กรได้ 

   โดยการมีรูปแบบและความคิดนั้นเปน็การค้นหาความกระจ่างชัด        

การจําแนกแยกแยะ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึน เพ่ือการตัดสินใจและการกระทําของ

บุคคลโดยสามารถอธิบายกรอบความคิดดังนี้ 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แนวความคิดของการคิด 

ที่มา : วงศ์พัฒนา ศรีประเสริฐ (2554, หน้า 118) 

 

   Senge (1990, P. 13 อ้างถึงใน สุมัชฌา ปารัคมาตย์, 2557, หน้า 12-

13) องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้หรือที่เรียกว่า วินยั 5 ประการ ประกอบด้วย 

    1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้      

    2. การมีแบบแผนความคิด   

    3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน     

    4. การเรียนรู้เป็นทีม   

    5. การคิดอย่างเป็นระบบ  

 

   Pedler, Burgoynew & Boydell (1991, P. 18) ลักษณะของการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 คุณลักษณะ ดังนี้  

  

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



23 
 

ตาราง 1 องค์ประกอบ 5 ด้านขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
องค์ประกอบ คุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู ้

1. กลยุทธ์ 1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร

1.2 ใช้การก่อรูปนโยบายแบบมีส่วนร่วม 

2. การมองภายใน 2.1 การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงภายในองค์กร 

2.2 การสร้างระบบการตรวจสอบและการควบคุมองค์กร 

2.3 การแลกเปล่ียนภายใน 

2.4 ความยืดหยุ่นในการให้รางวัล 

3. การมองภายนอก 3.1 พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 

3.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์กร 

4. โอกาสการเรียนรู้ 4.1 บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้

4.2 การพัฒนาตนเองเพ่ือทุกคน 

5. โครงสร้าง 5.1 การมีโครงสร้างที่จําเป็น
 

ที่มา : Pedler, Burgoynew & Boydell (1991, P. 18) 

 

   Marquardt (2011, pp. 21-30) ได้กล่าวว่า การที่องค์กรจะมีความ

ได้เปรียบในการแข่งขันและการพัฒนาอย่างยั่งยืน ต้องมีการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วยระบบย่อยที่สําคัญ 5 ประการ ได้แก่ 

   1. การเรียนรู้   

   2. องค์กร 

   3. บุคลากร   

   4. ความรู้ 

   5. เทคโนโลยี 

 

   ระบบย่อยทัง้ 5 ประการนี้ ต่างมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน ถ้าระบบย่อย

อย่างใดอย่างหนึ่งอ่อนแอหรือขาดหายไป ก็จะทําให้ระบบย่อยอ่ืน ๆ อ่อนแอตามไปด้วย 

โดยมีรายละเอียดและสามารถแสดงเป็นแบบจําลองเชิงระบบขององค์กรแห่งการเรียนรูไ้ด้

ดังนี้ 
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การเรียนรู้

องค์กร บุคลากร

ความรู้ เทคโนโลยี

การเรียนรู้

ประเภทการเรียนรู ้

- ปรับตัว 

- คาดการณ์ 

- การปฏิบตั ิ

ทักษะการเรียนรู้ 

- ความคิดเชิงระบบ 

- แบบแผนความคิด 

- ความรอบรู้แห่งตน 

- การเรียนรู้แบบนําตนเอง 

- การเสวนา 

ระดับการเรียนรู้ 

- บุคคล 

- กลุ่ม/ทีม 

- องค์กร 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3 แบบจําลองระบบองค์กรแห่งการเรียนรู ้

ที่มา : Marquardt (2011, P. 22) 

 

   1. พลวัตแห่งการเรียนรู ้ถือว่าเป็นระบบย่อยหลักทีเ่ปน็แกนสําคัญของ

การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู ้โดยองค์ประกอบต้องให้ความสําคัญต่อการเรียนรู้ร่วมกัน

ทั่วทั้งองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการ ได้แก่ 1) ระดับการเรียนรู้              

2) รูปแบบของการเรียนรู้ และ 3) ทักษะการเรียนรู ้โดยสรุปได้ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

 

 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบย่อยของการเรียนรู ้
ที่มา : Marquardt (2011, P. 23) 
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องค์กร 

วิสัยทัศน์

โครงสร้าง วัฒนธรรม

กลยุทธ์

 

บุคลากร ชุมชน ลูกค้า

ซัพพลายเออร์

และคู่ค้า

หุ้นส่วนธรุกิจ

และพันธมิตร

พนักงาน 
 

ผู้บริหารและผู้นํา 

   2. การปรับเปลี่ยนองค์กร จะต้องมีการปรบัเปล่ียนองค์ประกอบเพื่อให้

เอ้ือต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบทีสํ่าคัญได้แก่ วิสัยทัศน์ กลยุทธ ์

โครงสร้าง และวัฒนธรรม โดยสรุปได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบย่อยขององค์กร 
ที่มา : Marquardt (2011, P. 25) 

 

   3. การเพ่ิมบทบาทให้กับบคุลากร เปน็ส่วนประกอบสําคัญขององค์กร

แห่งการเรียนรู้ บุคลากรในที่นี้ประกอบด้วย พนกังาน ผู้บริหารและผู้นํา ลูกค้า หุ้นส่วน

ธุรกิจและพันธมิตร ซัพพลายเออร์และคู่ค้า และชุมชน ซ่ึงแต่ละกลุ่มต่างมีคุณค่ากับ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสรุปได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบย่อยของบคุลากร 
ที่มา : Marquardt (2011, P. 26) 
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ความรู ้การประยกุต ์

และใช้ประโยชน์
การจัดเก็บ

การถ่ายโอน

และเผยแพร่

การวิเคราะห์และ

ทําเหมืองข้อมูล

การสร้าง การแสวงหา 

   4. การจัดการความรู้ คือ อาหารขององค์กรแห่งการเรียนรูที้่ทําให้

องค์กรเจริญเติบโต ซ่ึงประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บ

ความรู้ การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู ้การประยกุต์และใช้ประโยชน์ และการวิเคราะห์

และทําเหมืองข้อมูล เมื่อองค์กรดําเนินการตามกระบวนการข้ันตอนทั้งหมดอย่างต่อเนื่อง

องค์กรก็สามารถแปลงความรู้เป็นพลังแห่งองค์กรได้ต้องอาศัยการพัฒนาและการนําเอา

ระบบ กลไกต่าง ๆ มาร่วมกันจัดเก็บความรู้ ส่งเสริม และกระจายความรู้ออกไป เพื่อให้ผู้ที่

ต้องการได้ใช้ประโยชน์ 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยของความรู ้
ที่มา : Marquardt (2011, P. 27) 

 

   5. การประยกุต์ใช้เทคโนโลยี คือ เครือข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือ

สารสนเทศแบบบูรณาการที่ใช้สนบัสนุนการเข้าถึงและการแลกเปลีย่นสารสนเทศ              

และการเรียนรู้ ซ่ึงรวมถึงกระบวนการทางเทคนิค ระบบ และโครงสร้างเพื่อความร่วมมือ 

การสอน ประสานงาน และทักษะความรูอื้่น ๆ โดยมีองค์ประกอบสําคัญของระบบย่อยนี้ 

ได้แก่ เทคโนโลยีที่นํามาประยุกต์ใช้ในการจัดการความรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้เทคโนโลยี

ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู้ในองค์กร ซ่ึงกลายเปน็สิ่งที่

กําหนดความแตกต่างระหว่างความสําเร็จและความล้มเหลว การใช้เทคโนโลยีอย่างมี

ประสิทธิผลต้องอาศัยความเข้าใจถึงศาสตร์และศิลป์แห่งการเรียนรู้ การค้นคว้า               

และการสื่อสาร องค์กรที่นาํเทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิมพูนศกัยภาพการเรียนรู้                           

จึงมีข้อได้เปรียบทางการแข่งขันมากกว่าองค์กรที่ไม่ได้นําเทคโนโลยีมาใช้ 
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เทคโนโลยี การจัดการความรู้ ส่งเสริมการเรียนรู ้

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบย่อยของเทคโนโลยี 
ที่มา : Marquardt (2011, P. 29) 

 

   Bennett, Kremer and O’Brien (1994 อ้างถึงใน วสิษฐ์ พรหมบตุร, 

2555, หน้า 33-35) ได้กล่าวว่า มีปจัจัยที่สําคัญ 12 ปจัจัย ที่มีอิทธิพลต่อความสามารถ

ในการจัดการเรียนรู้และเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนี้ 

    1. กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์ สมาชิกต้องมีวิสัยทัศน์ ความคาดหมายใน

การเรียนรู้อะไรบ้าง เพื่อไปให้ถึงจุดหมาย และต้องพัฒนากลยุทธ์กว้าง ๆ เพื่อไปให้ถึง

เป้าหมาย 

    2. การปฏิบตัิเชิงการบริหาร สมาชิกต้องตั้งคําถามว่าผู้บริหารให้

นโยบายอะไร ให้ปฏิบัติอะไร เพือ่เป็นการสนบัสนนุวิสัยทัศน์ 

    3. การปฏิบตัิการเชิงการจดัการ ผู้บริหารเปน็ผู้สนบัสนุนและนิเทศ

การปฏิบตัิงานแต่ละวันของบุคคลและคณะ ผู้บริหารต้องสนบัสนนุผู้ร่วมงานให้มี        

ความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาการเรียนรู ้สามารถร่วมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธ์ทีค่าดหวัง      

และวิธีการใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาองค์กรต่อไป 

    4. บรรยากาศ การทํางานจะเกิดผลดีหรือไม่ ข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบ 

ที่มีต่อการเรียนรู้ สรปุได้ว่า องค์กรที่จะสร้างเจตคติและค่านิยมบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกบั

การทํางาน องค์กรจะนําบรรยากาศการเปดิใจ การวางใจในการทํางานร่วมกนั เพ่ือให้       

ทุกคนในองค์กรไม่กลัวเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็น พูดตามความคิด และอุปสรรค

ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างต้องถูกกําจัดออกไปและทกุคนทํางานร่วมกันเพื่อสนบัสนนุงาน

ให้ออกมาดีเยีย่ม 

    5. โครงสร้างองค์กร ควรมีการแลกเปลีย่นหน้าทีก่ารปฏิบัติงานและ

ช้ีแนะด้วยตัวเอง มีการทํางานข้ามสายงาน ข้ามคณะทาํงานเพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นต้องมี

การกําจัดนโยบายตามระบบราชการและกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการเลื่อนไหลของข้อมูล 
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    6. การไหลของข้อมูลสารสนเทศ การเรียนรู้ขององค์กรต่าง ๆ        

จะอาศัยเทคโนโลยีที่ทนัสมยั เพื่อให้ทนักบัยุคข้อมูลสารสนเทศ และการเผยแพร ่      

ระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุนการติดต่อสื่อสารระหว่างพนกังานต่าง ๆ ให้ง่ายข้ึน 

และให้แน่ใจว่าพนักงานได้รบัข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ตรงกบังานของตนเอง 

    7. การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน ข้อมูลสารสนเทศมี

ความสําคัญต่อบทบาทหน้าท่ีในการทํางานทั้งรายบุคคลและเป็นทีมในองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ องค์กรต่าง ๆ จะเจริญเติบโตได้เมื่อบุคคลและทีมงานต่างแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั

และกัน เมื่อเห็นข้อผิดพลาดการทํางานจะเปน็โอกาสในการเรียนรู้และไม่ตําหนิหรือ

กล่าวโทษกนั มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปรายปญัหาต่าง ๆ อย่างตรงไปตรงมา 

เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

    8. กระบวนการทํางาน องค์กรต้องกระตุ้นการเรียนรู้โดยผ่านระบบ

สารสนเทศ วิสัยทัศน์ เช่น มีการสอนหรือฝึกเทคนิคในการแก้ปัญหาอย่างเปน็ระบบ           

มีการส่งเสริมการเรียนรูจ้ากสิ่งต่าง ๆ เพือ่ให้เข้าใจตนเอง 

    9. เป้าหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการปฏิบัติงาน ประเด็นสําคัญ         

ที่จะทําให้ประสบความสําเร็จโดยตรง จะต้องเน้นที่ลูกค้า จะต้องทราบว่าอะไร                   

ที่เขาต้องการและจําเปน็ การเรียนรู้จะประสบความสําเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กบัความสามารถ

ในการช่วยเหลือในการบริการลูกค้าให้ดีข้ึน ซ่ึงต้องอาศัยการมีข้อมูลย้อนกลับทั้งแบบเปน็

ทางการและไม่เปน็ทางการ 

    10. การฝึกอบรมหรือการศึกษา เปน็บทบาทที่สําคัญใน                      

การเปล่ียนแปลงการปฏิบตัิงานในองค์กร เช่น การฝึกปฏิบัติเปน็ทีม การศึกษาเปน็ทีม   

การให้คําปรึกษาโดยเพื่อน เป็นตน้ 

    11. การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องหา

วิธีการต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นสมาชิกให้พัฒนาตนเอง ขณะเดียวกันก็จะส่งเสริมการพัฒนา

ทีมงานด้วย การให้อํานาจในการทํางานเป็นทีมหรือบคุคล แสดงให้เห็นการเปลี่ยนแปลง 

ในด้านความคิดสําหรับโลกธรุกิจ และยงัเปน็ส่ิงจําเปน็ที่จะหาวิธีเพิ่มความสามารถ           

ในการเรียนรู้ของตนเอง 

    12. การยอมรบัหรือการให้รางวัล เปน็องค์ประกอบสุดท้ายที่จะ

สนับสนุนตัวอื่นทั้งหมด ระบบการให้รางวัลและการยอมรับจะส่งเสริมและกระตุน้         

การเรียนรู้แบบรายบุคคล  
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   สรุปว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เปน็องค์กรที่สนบัสนนุให้บุคลากร          

ได้เรียนรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องการทํางานร่วมกนัอย่างเป็นทีม ซ่ึงเหมะสมกับ

หน่วยงานราชการอย่างมหาวิทยาลัยนครพนม ซ่ึงสอดคล้องกับ พนานนัท ์โกศินานนท์                    

(2551, หน้า 7) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มีการจัดการความรู้อย่าง

เป็นระบบทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยมีการสร้าง การสรรหา           

การถ่ายโอน ตลอดจนการจัดเก็บความรู้ที่สามารถนาํไปพัฒนาการทํางานให้เกิดประโยชน์

จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ                      

ปิยะ ละมูลมอญ (2556, หน้า 44-45) ที่ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบ

ย่อยที่สําคัญ ได้แก่ การเรียนรู ้องค์กร บคุลากร ความรู้ และเทคโนโลยี ที่ถือว่าเปน็แกน

สําคัญของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงองค์กรต้องให้ความสําคัญต่อการเรียนรู้

ร่วมกนัทั่วทั้งองค์กร ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยเริ่มต้นทีร่ะดับ

บุคคลซึ่งต้องมีทักษะทีจ่ําเป็นต่อการเรียนรู ้และมีรูปแบบหรือวิธีในการเรียนรู ้เพือ่ช่วยให้

เรียนรูไ้ด้ดียิ่งข้ึนในขณะเดียวกันองค์กรต้องมีการปรับเปล่ียนองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น 

โครงสร้าง วิสัยทัศน์ หรือวัฒนธรรมให้เอ้ือต่อการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้                      

และตัวบุคลากร ผู้บริหาร พนักงาน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ จะต้องได้รับอํานาจและ

สร้างความสามารถไปพร้อม ๆ กนั มีการให้ข้อมูลเพ่ือสะท้อนกลับ นอกจากนี้ต้องมีการ

จัดการความรู้ ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ สร้างความรู ้การจัดเก็บความรู้                 

การถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้เพื่อเป็นพลังสําคัญของ

องค์กร ซ่ึงต้องอาศัยเทคโนโลยีที่เปน็องค์ประกอบสําคัญในการจดัการความรู้องค์กร            

เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพในการเรียนรู้สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูที้่เข้มแข็งต่อไป ผู้วิจัยจึง

ได้นําตัวแปรขององค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Senge (1990, P. 13 

อ้างถึงใน สุมชัฌา ปารัคมาตย์, 2557, หน้า 12-13) องค์ประกอบขององค์กรแห่งการ

เรียนรู้หรือที่เรียกว่า วินัย 5 ประการ มาปรบัใช้เปน็กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้

และนําไปใช้สําหรับการตั้งคําถามในแบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 

    1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้      

    2. การมีแบบแผนความคิด   

    3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน     

    4. การเรียนรู้เป็นทีม   

    5. การคิดอย่างเป็นระบบ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
  

 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
   อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542, หน้า 23-24) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิต        

การทํางานเปน็องค์ประกอบหนึง่ที่สําคัญของคุณภาพชีวิต โดยคุณภาพชีวิตในการทํางาน

จะส่งผลให้บคุลากรในองค์กรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน จากการทีบุ่คลากรได้รับ

ความพึงพอใจต่อการตอบสนองความต้องการที่สําคัญในการทํางาน อันจะทําให้การ

ดําเนินงานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                 

และนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังน้ี 

   Guest (1979, pp. 76-87 อ้างถึงใน วาสนา วิลัยเกษ, 2558, หน้า 36) 

ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลต่อการทํางานหรือผลที่

เกิดข้ึนกบับคุคลนั้นเกิดจากประสบการณ์ในการทํางาน เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกบั

ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อม การทํางาน 

ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกบัองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าที่แฝงอยู่

ภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 

   กษมา ทองขลิบ (2550, หน้า 50) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน

เป็นส่ิงทีต่อบสนองความสุขและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์กรยังมี

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ อาทิ เศรษฐกิจ สภาพแวดล้อม             

และส่ิงสําคัญที่คุณภาพชีวิตงานจะนําไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงานและผูกพัน         

กับองค์กร นอกจากนี้ ยังช่วยลดปัญหาการลาออกและขาดงาน และอุบัติเหตนุ้อยลง 

ขณะที่ประสิทธิผลในแง่ขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงานตลอดจนคุณภาพและปริมาณ

ของผลผลิตสูงข้ึน 

   สํานักงานวิจยัสถาบนับณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2552, หน้า 16)           

ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจในงาน อาชีพในเรื่องเกี่ยวกบั

ความมัน่คง ความก้าวหน้าของงานทีท่ําอยู่ในปัจจบุนั ตลอดจนความพึงพอใจในรายได้ 

สภาพแวดล้อมในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

   พิศมัย ไกรดงพลอง (2553, หน้า 18) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิต                  

ในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบคุลากรทีม่ีต่องาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความ

ต้องการท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจรวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับความปลอดภัยในการ
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ทํางานความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางานตลอดจนได้รับการยอมรบัจากสังคม            

อันก่อให้เกิดผลดีต่อตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

   มัทณี บญุประเสริฐ (2557, หน้า 10) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ทํางานเปน็องค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึง่ที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life)   

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได้กําเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม 

หากกล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน จะพบว่า มีความหมายหรือนิยามทีน่่าสนใจหลาย

ประเด็น เช่น การสร้างบรรยากาศทีท่ําให้ผู้ใช้แรงงานได้รบัความพึงพอใจในการทํางาน

สูงข้ึน โดยการ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์กร ซ่ึงมีผลกระทบต่อ

ชีวิตการทํางาน จนถึงการปรับปรงุขบวนการการบริหารทรัพยากรมนษุย์ทําให้มี

ประชาธิปไตยในสถานที่ทาํงานเพ่ิมมากข้ึน และเกิดระบบการปรบัปรุงประสิทธิผลองค์กร 

ทั้งนี้เปน็การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานทกุระดับได้นําเอาสติปัญญา                  

ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช้ในการทํางานย่อมทําให้พนกังานหรือ

กําลังแรงงานได้รบัความ พึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทศันคติ

และพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรขึ้น เช่น การขาดงานลดคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีข้ึน              

การกวดขันเกีย่วกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เปน็ต้น 

   คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ                 

ซ่ึงได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายทีก่ว้าง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกบัชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจ้างแรงงาน ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม 

ส่ิงอํานวยความสะดวกการทํางาน ความเจริญก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน                        

และการมีมนษุยสัมพันธ ์เป็นองค์ประกอบให้เกิดกําลังใจ แรงจงูใจสําหรับคนทํางาน 

    2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายทางแคบ หมายถึง การปรับ

โครงสร้างองค์กรและระบบการทํางาน พนักงานควรได้รบัการพิจารณาการส่งเสริมระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที่มีผลกระทบ

และความพึงพอใจในการทํางานของเขาด้วย 

    3. คุณภาพชีวิตการทํางานในแง่มมุ หมายถึง การคํานึงถึงความเปน็

มนษุย์ในการทํางาน ประเทศฝรัง่เศสและประเทศทีพู่ดภาษาฝรั่งเศส ใช้คําว่าการปรับปรงุ

สภาพการทํางาน ประเทศสังคมนิยมใช้คําว่า การคุ้มครองแรงงาน กลุ่มประเทศ

สแกนดิเนเวีย หรือในญ่ีปุ่นใช้คําว่า สภาพแวดล้อมการทํางาน และความเปน็ประชาธิปไตย
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ในสถานที่ทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติ

หรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน            

ในการปรบัปรุงผลลัพธ์ทั้งองค์กรและปจัเจกบุคคล ตามลําดับ 

   เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการทํางานอยูก่ับส่ิงที่ตนเองพอใจกจ็ะทาํให้มี

สภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี ซ่ึงส่งผลให้ทาํงานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึงจําเปน็อย่างยิง่ที่       

แต่ละองค์กรจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องกันของ            

ความพึงพอใจระหว่างพนกังานและองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดได้

เราคงเคยได้ฟังหรือเห็นภาพความขัดแย้งภาพการหยุดงาน เพื่อประท้วงหรือเรียกร้องสิทธิ

ที่พึงได้ของผู้ใช้แรงงานอยู่เสมอหรือเหตกุารณ์ในบางประเทศมีการประท้วงจนเกิดเรื่องราว

ใหญ่โตข้ึน นัน่เปน็เพราะผู้ใช้แรงงานมีความรู้สึกว่ากําลังถูกลิดรอนสิทธิ์ คุณภาพชีวิตการ

ทํางานต่ําลง ผลที่ตามมา คือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงที่เกิดข้ึน ไม่ว่าจะเปน็เรื่องของ

การผลิตทีต่้องหยุดชะงัก จนทําให้การส่งออกไม่สามารถดําเนินการได้ตามเป้าหมายซ่ึง

นอกจากองค์กรจะสูญเสียรายได้จํานวนมหาศาล พนกังานเองต้องประสบความลําบาก

และขาดรายได้ อีกทั้งส่งผลกระทบต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวม 

    ได้กล่าวว่า นกัวิชาการได้ให้นิยามเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน          

เป็นคําที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทกุด้านทีเ่กี่ยวกบัชีวิตในการทํางานของแต่ละ

บุคคลและสภาพแวดล้อมในการทํางานในองค์กร โดยมีเป้าหมายสําคัญร่วมกนัคือ การลด

ความตรึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานทีท่ํา ซ่ึงถือว่าเป็นกลไกลสําคัญ 

ในการปรบัปรุง พัฒนาคณุภาพชีวิตในสถานทีท่ํางาน ซ่ึงสอดคล้องกับ วาสนา วิลัยเกษ 

(2558, หน้า 50) ได้สรุปว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานที่

ทําของบุคคล ซ่ึงสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ สังคม 

เศรษฐกิจ ในงานทีท่ํา ซ่ึงสามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างเพียงพอ และการมีเวลา

ในการใช้ชีวิตในการดูแลครอบครวัทีม่ีความสมดุลของการใช้ชีวิตครอบครวั 

   สรุป การที่บคุลากรในองค์กรปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และทุ่มเท         

การทํางานให้องค์กรอย่างเต็มที่ และทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทีต่ั้งไว้ ต้องมีสิง่ที่เข้ามา

ช่วยในการปฏิบตัิงาน เช่น บรรยากาศการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน           

การแบ่งหน้าที่อย่างชัดเจน สภาพแวดล้อม ความมัน่คง ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

ค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่เปน็ธรรม และนําเทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบัติงาน เพื่อก่อให้เกิด
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ผลดีต่อตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ย่อมทําให้บุคลากรได้รบัความพึงพอใจ 

ซ่ึงส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กร 

 

 ทฤษฎีของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

   ได้มีแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน

เพื่อให้เกิดคุณภาพชีวิตทีด่ีของบุคลากร ซ่ึงมีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศได้กล่าวถึง

องค์ประกอบเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดังน้ี 

   Walton (1974 อ้างถึงใน ณิชกานต์ กัญเจียก, 2558, หน้า 15-16)            

ได้กําหนดองค์ประกอบทีใ่ช้เป็นเกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 8 ประการ ดังนี้ 

    1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

    2. สุขลักษณะและความปลอดภัยของสิ่งแวดล้อมในที่ทํางาน  

    3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

    4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน 

    5. การบูรณาการด้านสังคมและการทํางานร่วมกัน 

    6. ธรรมนูญในองค์กร หรือสิทธิส่วนบุคคล 

    7. ความสมดุลของชีวิตงานโดยรวม 

    8. ความเกี่ยวข้องระหว่างงานกับสังคม 

   Lawin (1981, pp. 47-51 อ้างถึงใน ปรียาภรณ์ แสงแก้ว, 2559,            

หน้า 15) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

    1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ 

    2. เงื่อนไขการทํางาน 

    3. เสถียรภาพของการทํางาน 

    4. การควบคุมการทํางาน 

    5. การปกครองตนเอง 

    6. การยอมรับ 

    7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

    8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง 

    9. ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่ 

    10. ความอาวุโส 
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   Cascio (1998, P. 78) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคล

ในสถาบนัการทํางานของสหรัฐอเมริกา พนักงานมีความเข้าใจในกระบวนการที่องค์กร          

จัดให้ในการทาํงาน รวมทั้งพนักงานมีความเข้าใจในความต้องการของตนเองทั้งร่างกาย

และจิตใจ พนกังานต้องเข้าใจระหว่างกระบวนการที่จะให้องค์กรสามารถดําเนินไปตาม

วัตถปุระสงค์ที่ตั้งไว้ เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางให้พนักงานปฏิบัติเพื่อปกป้องและ

แก้ไขของพนกังาน ความรู้สึกและการยอมรับของพนกังานในเรื่องความปลอดภยั พึงพอใจ 

การได้รบัการส่งเสริมให้พัฒนาศกัยภาพของความเป็นมนษุย์ ตามต้องการของแต่ละบุคคล 

โดยมีองค์ประกอบ ดังน้ี 

    1. ค่าตอบแทน 

    2. ประโยชน์ของลูกจ้าง 

    3. ความมั่นคงในงาน 

    4. การเลือกปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

    5. ความเครียดในการทํางาน 

    6. การมีส่วนร่วมการตัดสินใจในการทํางานที่เกี่ยวข้อง 

    7. การปกครองแบบประชาธิปไตย 

    8. การแบ่งปันกําไร 

    9. สิทธิในการได้รับเบี้ยบํานาญ 

    10. โครงการส่งเสริมสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน 

    11. ใน 1 สัปดาห์ ทํางาน 4 วัน 

   Walton (1973, pp. 12-14 อ้างถึงใน สัญสุณี เสมาภักดี, 2557,              

หน้า 26-31) ได้กล่าวสรปุเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 

    1. ค่าตอบแทนที่เปน็ธรรมและเพียงพอ หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับ        

เพียงพอทีจ่ะดํารงชีวิต ตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกบัตําแหน่งอื่นทีม่ีลักษณะงานที่คล้ายกัน  

    2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

ผู้ปฏิบตัิงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และส่ิงแวดล้อมของการทํางานที่

ป้องกนัอุบตัิเหตุและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและความปลอดภัย 

    3. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน

มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและตําแหน่งมีความม่ันคงในอาชีพ 
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    4. โอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของบคุคล หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบตัิงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานทีท่ํา โดยพิจารณา

จากลักษณะการปฏิบัติงาน ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย              

งานทีม่ีความท้าทาย งานทีผู้่ปฏิบตัิมีความเปน็ตวัของตัวเองในการปฏิบัติงาน             

งานทีไ่ด้รบัการยอมรับว่าสําคัญ 

   กนกพรรณ จนัทร์วงษ์ (2550, หน้า 28-29) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของคุณภาพชีวิต ประกอบด้วย 

    1. การได้รบัความคุ้มครองในปัญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน ได้แก่ 

ปัญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภยัในการทํางาน 

    2. การได้รับการปฏิบัติทีเ่ปน็ธรรมในการทํางาน เช่น คนทํางานจะไม่

ถูกเลิกจ้างอย่างไม่เปน็ธรรม ไม่ว่าจากการเป็นกรรมการหรือเปน็สมาชิกของสภาพแรงงาน 

การใช้สิทธิตามกฎหมายเกีย่วกับเลิกจ้าง เพราะนายจ้างกล่ันแกล้ง หรือเลิกจ้างโดยไม่มี

เหตุผล รวมทั้งมาตรการทีไ่ม่เปน็ธรรมในการปฏิบัติงานของนายจ้าง หรือการเลือกปฏิบติั

ต่อสตร ีเช่น เงินเดือนต่ํา สถานภาพการทํางาน โอกาสในการเล่ือนตําแหน่งน้อยกว่าบุรษุ 

เป็นตน้ 

    3. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการกระจายอํานาจในการ

ตัดสินใจลงไปสู่พนักงานระดับล่าง เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนั ได้รับโอกาส

ตัดสินใจ แสดงความคิดเหน็ รู้สึกมีความสําคัญ เกิดความภาคภูมิใจ และทําเพือ่ประโยชน์

ขององค์กร 

    4. การทํางานที่ท้าทายความสามารถ ซ่ึงเกิดข้ึนได้จากการหมุนเวียน

การปฏิบตัิงาน การทํางานเป็นกลุ่ม การออกแบบงาน เช่น การขยายขอบเขตของงาน          

การเพ่ิมเนื้อหาของงาน และการเพิม่ปริมาณของงาน เพื่อให้พนักงานได้ใช้ทักษะความรู้

ความสามารถมากข้ึนในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ตอบสนอง           

ความต้องการทางสังคมเปน็ที่ยอมรบัและประสบความสําเร็จในการทํางาน 

    5. ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการทํางานและการใช้ชีวิตประจําวัน 

สภาพสังคมทีเ่ปล่ียนแปลงไปส่งผลกระทบต่อสภาพการทํางานและการดํารงชีวิตประจําวัน

ของลูกจ้าง โดยลูกจ้างมีเวลาอยู่กับครอบครัวน้อยลง เนื่องจากปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ 

ส่งผลต้องทํางานมากข้ึน มีเวลาพักผ่อนน้อยลง เช่น การมีรถประจําตําแหน่ง มีห้องทํางาน
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ส่วนตัว เปน็ต้น กท็ําให้พนกังานรู้สึกถึงความแตกต่างหรือไม่เท่าเทียม จะเห็นได้ว่า          

การทํางานมีผลต่อการดํารงชีวิตประจําวัน 

   สุมาลย์ รอดนางบวช (2551, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ปัจจัยชี้ที่วัดคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ส่งผลให้เกิดกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย ดังนี้ 

    1. ลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของงาน 

ความหลากหลายของงาน ความมีคุณค่าของงาน ความเสี่ยงภยัในงาน 

    2. การบริหาร ได้แก่ ภาวะผู้นํา ความยืดหยุ่น การกระจายอํานาจ 

    3. ความสัมพันธ์ในการทํางาน ได้แก่ ภาวะแปลกแยก ความขัดแย้ง 

กิจกรรมแรงงานสัมพันธ์ พฤติกรรมเพื่อนร่วมงาน 

    4. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ เสียง อุณหภูมิ สี แสง  

    5. รายได้ ผลตอบแทนการทํางานที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน 

ค่าจ้าง โบนัส เบี้ยขยนั ค่าเป้าหมายในการทํางาน 

    6. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ผลประโยชน์ตอบแทนการทํางานที่

นอกเหนือจากค่าจ้างเงินเดือน เพื่อจูงใจการทํางาน ได้แก่ รถรบั-ส่ง ชุดยูนิฟอร์ม อาหาร 

ค่ารักษาพยาบาล ประกนัชีวิต 

    7. ความก้าวหน้า 

    8. ความมั่นคง ปลอดภัยในการทํางาน ได้แก่ ความปลอดภัย          

ด้านกายภาพ ด้านชีวอนามยั ความปลอดภัยจากการบาดเจ็บในงาน ความปลอดภัย        

ด้านกายศาสตร ์

    9. ความภาคภูมิใจในองค์กร  

   สํานักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2552, หน้า 5-6)         

ได้กล่าวว่า การศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตคนไทยแบ่งออกได้ 5 องค์ประกอบ ดังน้ี 

    1. คุณภาพชีวิตด้านการทํางาน คือ ความพึงพอใจทีบ่คุคลมีต่องาน 

อาชีพที่ทําในปัจจบุัน และมีความสุขจากการทํางานนั้น เช่น ความม่ันคงของงาน รายได้

จากการทํางาน ความปลอดภัยในการทาํงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เปน็ต้น 

    2. คุณภาพชีวิตด้านครอบครัว คือ การรับรู้ภาวการณ์เปน็อยู่ของ

ครอบครัว เช่น มีการปรึกษาหารือเพื่อแก้ไขปัญหาร่วมกัน การดูแลสมาชิกในครอบครวัที่

เจ็บป่วยหรือช่วยเหลือตัวเองไม่ได้ แบ่งเบาภาระครอบครัว อยู่พร้อมหน้ากันทั้งครอบครัว

ในโอกาสสําคัญต่าง ๆ เป็นต้น 
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    3. คุณภาพชีวิตด้านสุขภาพและความเครียด คือ การมีอาการทาง

ร่างกายทีบ่่งบอกถึงภาวะสุขภาพร่างกาย ได้แก่ การเจ็บป่วย และภาวะความเครียดของ

จิตใจ ความวิตกกงัวลทีบุ่คคลรับรู้อันเนือ่งมาจากเหตกุารณ์หรือสภาวการณ์ต่าง ๆ  

    4. คุณภาพชีวิตด้านส่ิงแวดล้อม คือ ความรู้สึกทางกายและจิตใจ

เกี่ยวกบัการได้รับผลกระทบจากมลภาวะต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึนบริเวณใกล้บ้าน 

    5. คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ประจําวัน คือ ความพึงพอใจต่อการ

ได้รบับริการที่ดีจากภาครฐัในด้านการศึกษา คมนาคม สาธารณสุข สาธารณูปโภคต่าง ๆ 

และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมทั้งความพึงพอใจด้านราคาสินค้าอุปโภค 

บริโภค เปน็ต้น 

   สุรีย์พร โพธิ์ศรีทอง (2552, หน้า 36) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานทีบุ่คคลได้

ใช้ทักษะความชํานาญ ความสามารถทีท่้าทาย จนสามารถคิด วิเคราะห์และตัดสินใจใน

งานด้วยตนเอง ได้ทํางานตั้งแต่เริม่ต้นจนจบงานจนได้เห็นผลงานอย่างชัดเจน ผลงานจึงมี

ความสําคัญต่อชีวิต ความเป็นอยู่ของคนทั้งในและนอกองค์กร และรับทราบกับ

ประสิทธิภาพของงานตลอดเวลา ลักษณะงาน คือ ส่ิงที่ส่งผลต่อภาวะจูงใจ                   

คุณภาพการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ส่ิงเหล่านี้จึงมีผลต่อการขาดงานและลาออกจาก

งานต่ําของบคุลากรในองค์กร 

   วาสนา วิลัยเกษ (2558, หน้า 50) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบคุณภาพการ

ทาํงานมีองค์ประกอบใหญ่ ๆ อยู่ 2 ประการ คือ องค์ประกอบทางกาย และองค์ประกอบ

ทางจิตใจ องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานทางกาย ได้แก่ มาตรฐานการดาํรงชีวิตถูก

สุขลักษณะ มีความปลอดภัย ผู้ปฏิบตัิงานได้รับเงินเดือน ค่าจ้างที่เหมาะสม เปน็ต้น 

สําหรับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานทางจิตใจนัน้ ได้แก่ ความยุติธรรม ช่วงเวลา

ของการทํางาน การปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์อันดีงามระหว่างกัน เป็นต้น 

องค์ประกอบทั้งสองประการนี้ถ้ามีอยู่ในองค์กรใด จะทําให้บุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร

นั้นมีความเปน็อยู่ที่ดีมีความสุข 

  จากแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานเพื่อให้เกิด

คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร ซ่ึงมีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศได้กล่าวถึง

องค์ประกอบเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยที่สามารถชี้วัดคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากร ข้ึนอยู่กับว่าใครจะนําองค์ประกอบใดมาใช้ในแต่ละเรื่องตามความ

ต้องการแต่ละบุคคล 
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 องค์ประกอบที่สามารถบอกได้ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยนครพนม เช่น มีความยุติธรรม ช่วงเวลาของการทํางาน การปกครอง         

การสร้างความสัมพันธ์อันดีงามระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน                

มีมาตรฐานการดํารงชีวิตถกูสุขลักษณะ มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน                    

ได้รบัค่าตอบแทน ค่าจ้าง เงินเดือนที่เหมาะสม เปน็ต้น องค์ประกอบเหล่านี้ทําให้บุคคลที่

ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยนครพนมนั้นมีความเปน็อยู่ที่ดีและมีความสุข ผู้วิจัยจึงได้นํา

ตัวแปรของคุณภาพชีวิตการทํางานของบคุลากรตามแนวคิดและทฤษฎีของ Walton (1973, 

pp. 12-14 อ้างถึงใน สัญสุณี เสมาภักดี, 2557, หน้า 26-31) มาปรับใช้เปน็กรอบแนวคิด

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้และนําไปใช้สําหรบัการตั้งคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทํางานออกเปน็ 4 ด้าน ประกอบด้วย 

    1. ค่าตอบแทนที่เปน็ธรรมและเพียงพอ หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับ        

เพียงพอทีจ่ะดํารงชีวิต ตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกบัตําแหน่งอื่นทีม่ีลักษณะงานที่คล้ายกัน  

    2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

ผู้ปฏิบตัิงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และส่ิงแวดล้อมของการทํางานที่

ป้องกนัอุบตัิเหตุและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและความปลอดภัย 

    3. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน

มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและตําแหน่งมีความม่ันคงในอาชีพ 

    4. โอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของบคุคล หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบตัิงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานทีท่ํา โดยพิจารณา

จากลักษณะการปฏิบัติงาน ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย              

งานทีม่ีความท้าทาย งานทีผู้่ปฏิบตัิมีความเปน็ตวัของตัวเองในการปฏิบัติงาน             

งานทีไ่ด้รบัการยอมรับว่าสําคัญ 
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 ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจยัจึงได้ทําการศึกษา เรื่องอิทธิพลของ               

วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อคุณภาพชีวิตของบคุลากรมหาวิทยาลัย

นครพนม โดยนําแนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรของ Cooke & Lafferty (1989           

อ้างถึงใน ศรีลัดดา เทพารกัษ์, 2558, หน้า 11) แนวคิดและทฤษฎีองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของ Senge (1990, P. 13 อ้างถึงใน สุมชัฌา ปารัคมาตย์, 2557, หน้า 12-13)                    

และแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตของบุคลากรของ Walton (1973, pp. 12-14 อ้างถึงใน 

สัญสุณี เสมาภักดี, 2557, หน้า 26-31) มาใช้เป็นตัวช้ีวัดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้              

เนื่องจากเปน็ตัวชี้วัดค่อนข้างแพร่หลายและมีเนื้อหาที่ครอบคลมุในด้านต่าง ๆ                       

ของวัฒนธรรมองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู ้และคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

 
บริบทมหาวิทยาลยันครพนม 
 
 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยนครพนม 
   มหาวิทยาลัยนครพนมเปน็มหาวิทยาลัยของรัฐ ทีเ่กิดจากการหลอมรวม

สถานศึกษาในจังหวัดนครพนม ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม พ.ศ. 2548  

ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที1่22 ตอนที่ 75 ก เมื่อวันที ่1 กันยายน พ.ศ.2548  

จึงมีผลให้มหาวิทยาลัยนครพนม ได้รบัการยกฐานะเปน็ “มหาวิทยาลัยนครพนม”              

ตั้งแต่วันที่ 2 กันยายน พ.ศ. 2548 โดยมาตรา 4 แห่งพระราชบัญญัตินั้นให้รวม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วิทยาเขตนครพนม 

วิทยาลัยเทคนิคนครพนมวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครพนม วิทยาลัยการอาชีพ         

ธาตุพนม วิทยาลัยการอาชีพนาหว้า และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม                 

มาจัดตั้งเปน็มหาวิทยาลัยนครพนม และให้มหาวิทยาลัยนครพนม เปน็นิติบุคคลและเป็น

ส่วนราชการตามกฎหมาย สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  

   มหาวิทยาลัยนครพนมดําเนินภารกิจภายใต้ภารกิจเดิมของสถานศึกษาที่

นํามาหลอมรวม จัดการศึกษาทั้งในระดับหลักสูตรระยะส้ัน หลักสูตรประกาศนียบัตร

วิชาชีพ (ปวช.) หลักสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส) หลักสูตรปริญญาภายใต้

ภาระกิจการหลอมรวมสถานศึกษาต่าง ๆ เข้าด้วยกนั ซ่ึงแตกต่างจากสถาบนัอุดมศึกษา

เดิมที่จัดตั้งสถาบันขึ้นมาใหม่ (กองส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัย

นครพนม, 2558, หน้า 3) 
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 หน่วยงานในมหาวิทยาลัยนครพนม  
   มหาวิทยาลัยนครพนม ประกอบด้วย 13 คณะ/วิทยาลัย ดังนี้ 

    1. คณะศิลปะศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 

    2. คณะวิทยาการจัดการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    3. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

    4. คณะเกษตรและเทคโนโลยี 

    5. คณะวิทยาศาสตร์ 

    6. คณะครศุาสตร์ 

    7. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

    8. วิทยาลัยการบินนานาชาต ิ

    9. วิทยาลัยการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมบริการ 

    10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม 

    11. วิทยาลัยธาตุพนม 

    12. วิทยาลัยนาหว้า 

    13. วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมศรีสงคราม 

 

 ปรัชญา/เอกลักษณ์/อัตลกัษณ์ 

   ปรัชญา           

     "พัฒนาตน ตืน่รู้ ผู้รบัใช้สังคม"    

   เอกลักษณ์     

     "มหาวิทยาลัยแห่งการสร้างสรรค์สังคมพหุวัฒนธรรม"   

   อัตลักษณ์  

     “พัฒนาตน ตืน่รู้ สู้งาน เช่ียวชาญเทคโนโลยี” 

 

 วิสัยทัศน์/พันธกิจ/เป้าประสงค์ 
   วิสัยทัศน์  

     มหาวิทยาลัยนครพนมเปน็มหาวิทยาลัยแห่งการสร้างสรรค์สังคม

พหุวัฒนธรรมช้ันนําแห่งอนุภูมิภาคลุ่มน้าํโขงตอนกลาง    
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   พันธกิจ 

     พันธกิจที ่1 จัดหลักสูตรการสอนและพัฒนากําลังคนที่มีความรู้

ความสามารถ และคุณธรรม จริยธรรมภายใต้บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

สังคมของประเทศกลุ่มอนภุูมิภาคลุ่มน้ําโขง 

     พันธกิจที ่2 การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและองค์ความรู้ที่สําคัญ

ต่อการสร้างการเติบโตอย่างย่ังยืนของทกุภาคส่วน 

     พันธกิจที ่3 ให้บริการวิชาการและเป็นผู้นําในการถ่ายทอดองค์

ความรู้ในประเทศกลุ่มอนุภมูิภาคลุ่มน้ําโขงเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

     พันธกิจที ่4 ส่งเสริม ทํานบุาํรุงและเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมที่

หลากหลายเพื่อการบรูณาการการอยู่ร่วมกันในประเทศกลุ่มอนภุูมิภาคลุ่มน้ําโขง 

     พันธกิจที ่5 การบริหารจัดการที่ดีด้วยหลักธรรมาภิบาล    

   เป้าประสงค ์

     ยุทธศาสตร์ที ่1 เปน็ศนูย์กลางการจัดการศึกษาในอนภุูมิภาคลุ่ม

น้ําโขงตอนกลาง  

      1.1 ปรบัปรุงหรือเปิดหลักสูตรที่สอดคล้อง โดดเด่นและเป็นที่

ยอมรบัต่อการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจและวัฒนธรรมของอนุภูมิภาคลุ่มน้ําโขงตอนกลาง  

      1.2 ส่งเสริมทกัษะวิชาชีพแก่นักศึกษาสู่ความเปน็เลิศตาม

มาตรฐานวิชาชีพและกรอบมาตรฐาน และกรอบมาตรฐานคุณวุฒิแห่งชาติ  

      1.3 จัดระบบการเรียนการสอนและการพัฒนากิจกรรม

นักศึกษาทีม่ีประสิทธิภาพ  

      1.4 การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับศิษย์เก่า  

     ยุทธศาสตร์ที ่2 สร้างงานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือขับเคล่ือนและ

ผลักดันมหาวิทยาลัยสู่มหาวิทยาลัยนวัตกรรมและประเทศไทย 4.0  

      2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงานวิจัยและนวัตกรรมทีมี่

ประสิทธิภาพ  

      2.2 พัฒนาศกัยภาพบุคลากรด้านการวิจัย  

     ยุทธศาสตร์ที ่3 การให้บริการทางวิชาการเพื่อสร้างความเข้มแข็ง

ให้กับชุมชนและสังคม 
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      3.1 ส่งเสริมและจัดบริการวิชาการตามความต้องการของ

ชุมชนในอนภุมูิภาคลุ่มน้ําโขงตอนกลาง  

      3.2 จัดบริการวิชาการแบบสาธารณะเฉพาะด้าน เช่น เปิดศนูย์

ฝึกวิชาชีพ ศนูย์ทดสอบสมรรถนะวิชาชีพ และศูนย์ทดสอบต่าง ๆ  

     ยุทธศาสตร์ที ่4 บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  

      4.1 พัฒนากลยุทธ์ทางการเงินทีม่ีประสิทธิภาพ 

      4.2 พัฒนาระบบบริหารจัดการทีม่ีคุณภาพและทันสมยั  

      4.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารที่

ครอบคลุมทุกพันธกิจทีถู่กต้อง รวดเร็ว และทันสมัย  

     ยุทธศาสตร์ที ่5 เพิ่มศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรทุก

ประเภทและทุกระดับ  

      5.1 วางแผนและบริหารอัตรากําลังและสร้างแรงจูงใจให้

เหมาะสมกับพันธกิจ  

      5.2 เสริมสร้างสมรรถนะและทักษะเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ

บุคลากรทุกประเภทและทกุระดับ 

      5.3 สร้างความก้าวหน้าตามสายงาน  

     ยุทธศาสตร์ที ่6 พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการสื่อสารองค์กรทัง้

ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเพื่อประชาสัมพันธ์และสร้างภาพลักษณ์  

      6.1 พัฒนาการส่ือสารภายในเพื่อสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร  

      6.2 การส่ือสารภายนอกองค์กร  

     ยุทธศาสตร์ที ่7 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพและ

ส่ิงแวดล้อม  

      7.1 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมที่

เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบตัิงานและการจัดการเรียนการสอน  

      7.2 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่

เอ้ืออํานวยต่อการเรียนรู ้   
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 ค่านิยมหลัก 
   Network   ทํางานเป็นเครือข่าย 

   Pool   พลังร่วม 

   Unity ความเป็นหนึ่งเดียว 

   NPU “บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ร่วมทํางานด้วยพลังเครือข่าย              

รู้รกัสามัคคีเป็นหนึ่งเดียว" 

 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วข้อง พบว่า มีงานวิจัยที่เกี่ยวกบัวัฒนธรรมองค์กร 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ และคุณภาพชีวิตของบุคลากร ดังนี้  
 

 งานวิจัยในประเทศ 

   วัฒนธรรมองค์กร 

   ลัชรี เดชโยธิน (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรือ่ง วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของบุคลากรในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า วฒันธรรมองค์กรและสภาพการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับดังนี้ 

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความไว้วางใจ ความมีคุณภาพ ความซื่อสัตย์สุจริต 

ความหลากหลายของบุคลากร การมอบอํานาจ นอกจากนี้ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรใน

ภาพรวม ด้านมีความสัมพันธ์กับสภาพการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแก่น เขต 4 อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 สําหรับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่เปน็ตัวทาํนายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ                    

ด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านเอื้ออาทร วัฒนธรรมองค์กร ด้านการมอบอํานาจ 

ด้านความเทีย่งธรรม ด้านความรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งขององค์กร โดยการถดถอยทีม่ีค่าเปน็

บวกทกุค่า มีค่าอํานาจการทํานายร้อยละ 69.70 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

   สมจินตนา คุ้มภัย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง                    

การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร: กรณีศึกษา

รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า รฐัวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรม
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องค์กรเชิงประสิทธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจทีม่ีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่ 

1) ให้ความสําคัญแก่ภาวะผู้นํา 2) จัดองค์กรสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 3) มีมาตรฐาน

จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมและพบว่ารัฐวิสาหกิจทีม่ีประสิทธิผลสูงและปานกลาง  

มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจทีม่ีประสิทธิผลต่ํา 

ประกอบด้วย 1) มุ่งผลสําเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความสําคัญแก่

ภาวะผู้นํา 5) จัดองค์กรสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ทํางานเปน็ทีม                        

7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐาน

จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

   อัญชลี ปรีชายศ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในกลุ่มบ่อทอง 1 

อําเภอบ่อทอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า             

1) วัฒนธรรมองค์กรของสถานศึกษาในกลุ่มบ่อทอง 1 อําเภอบ่อทอง สังกัดสํานกังานเขต

พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ได้แก่ ความมุ่งประสงค์ของสถานศึกษา ความเอื้อ

อาทร และความซ่ือสัตย์สุจริต 2) องค์กรแห่งการเรียนรู้ในกลุ่มบ่อทอง 1 อําเภอบ่อทอง                      

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 2 อยู่ในระดบัมาก 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรูที้่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ได้แก่ ด้านพลวัต

แห่งการเรียนรู้ ด้านการปรบัเปล่ียนองค์กร และด้านการบริหารความรู้  3) ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในกลุ่มบ่อทอง 1 อําเภอบ่อ

ทอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวก

ระดับดี ค่าสหสัมพันธ์ (r) เท่ากบั 0.68 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) 

   นฤมล โพชเรือง และอนิวัช แก้วจํานง (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

เกี่ยวกบัเรื่อง แนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กร “กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จํากัด 

(มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า ระดับการรบัรู้วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท ทีโอที 

จํากัด (มหาชน) ทีม่ีเพศแตกต่างกันมีระดับการรบัรู้วัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมที่แตกต่าง

กันอย่างน้อยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัญหาในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร          

ด้านที่สูงที่สุดคือ ด้านความรบัผิดชอบต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์กร แนวทางการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรในด้านลูกค้าสําคัญที่สุด 
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   รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2555, บทคัดย่อ)  

ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 1) ลักษณะส่วน

บุคคล ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และอายุงาน ต่อปัจจัยแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรกบัปจัจัย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงวัฒนธรรมเน้นงานทีม่ีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 3) ปัจจัยด้านสวัสดิการกบัปจัจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการ

ด้านสุขภาพอนามัย และด้านอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

   ปิยะ ละมูลมอญ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาประทุมธานี เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า 1) วฒันธรรมองค์กรและการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาประทุมธาน ีเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) วัฒนธรรมองค์กรและการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กันทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.01 ในระดับปานกลาง และ 3) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเปน็องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประทุมธานี เขต 1 

ได้แก่  ด้านยทุธวิธีทีใ่ช้ ด้านตัวประสานองค์กร และด้านลักษณะเด่นขององค์กรสามารถ

พยากรณ์ได้ร้อยละ 46.20 

   ปริณ บุญฉลวย (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง วฒันธรรม

องค์กร องค์กรการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์กรของศาลยุติธรรม : ตัวแบบสมการ

โครงสร้าง ผลการศึกษา พบว่า ระดับประสิทธิผลองค์กร ระดับปจัจัยด้านวัฒนธรรม

องค์กร และระดับปัจจัยด้านองค์กรการเรียนรู้ของศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับสูง             

มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.374 ถึง 4.970 และปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านองค์กร 

การเรียนรู้และประสิทธิผลองค์กรในภาพรวมต่างมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยรายคู่เท่ากับ 0.335 ถึง 0.762 ผลการศึกษายงั พบว่า ปัจจยัวัฒนธรรมองค์กรมี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติร้อยละ 83.20                               

ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองค์กรสามารถถูกอธิบายและทํานายโดย
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในระดับสูงมาก ปจัจัยด้านองค์กรการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ร้อยละ 68.80 ของค่าความแปรปรวนใน

แนวคิดประสิทธิผลองค์กรสามารถถูกอธิบายและทํานาย โดยปจัจยัด้านองค์กรการเรียนรู้

ในระดับสูง ปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรกับปจัจัยด้านองค์กรการเรียนรู้ เมื่อศึกษาร่วมกนั 

พบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรการเรียนรู้อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ ร้อยละ 83.60 ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองค์กร

สามารถถูกอธิบายและทํานาย โดยปจัจยัด้านวัฒนธรรมองค์กร แต่ปัจจัยด้านองค์กร           

การเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ -0.053 

   กัญญ์ภัคญา ภัทรไชยอนนัท์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรือ่ง 

วัฒนธรรมองค์กรกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการวิจัย พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร           

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) องค์กรแห่งการเรียนรู ้ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก และ 3) วัฒนธรรมองค์กร กบัองค์กรแห่งการเรียนรู้                        

ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกันทุกด้านอย่าง       

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

   มัทณี บญุประเสริฐ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง วฒันธรรม

องค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ผลการวิจยั พบว่า ระดับความ

คิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบตัิการทีม่ีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทาํงานสําหรับระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับที่เหน็ด้วยมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.46 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 

0.5634 เมื่อจาํแนกเปน็รายข้อ พบว่า พนกังานบริษทัเอกชนในระดับปฏิบตัิการทีม่ีต่อ

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมและคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จใน

การทํางาน มีความคิดเหน็อยู่ในระดับทีแ่ตกต่างกันในแต่ละด้าน สามารถแจกแจง

รายละเอียดได้ ดังนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นด้วยมากทีสุ่ดอยู่ใน

หัวข้อลักษณะความเปน็ปจัเจกบุคคล ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.52 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.558 ด้านพฤติกรรมการทํางานมีระดับความคิดเหน็ด้วยมากที่สุด                     

อยู่ในด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.56 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เท่ากับ 0.545 ด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานมีระดับความคิดเห็นด้วย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



47 
 

มากที่สุด อยูที่่ด้านความพึงใจในตัวเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.514 ด้านระดับความสําเร็จในการทํางานมีระดับความคิดเห็นด้วยมากทีสุ่ด      

อยู่กับการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.55 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.532 

   โยษิตา กฤตพรพินิต (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง อิทธิพล

ของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั  

ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จาํกัด ผลการศึกษา พบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เปน็ เพศชาย 

อายุระหว่าง 31-40 ป ีการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีระยะเวลาการ

ทํางานมากกว่า 5 ป ีและมีเงินเดือนระหว่าง 10,000-20,000 บาท 2) พนักงานมีระดับ

ความคิดเหน็ต่อวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมิติเน้น

ความสําเร็จมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ มิติเน้นไมตรีสัมพันธ ์มิติเน้นสัจจะแห่งตน 

และมิติเน้นให้ความสําคัญกนั ตามลําดับ 3) พนักงานมีระดับความสุขในการทํางาน

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 4) เมื่อจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ระดับความสุขใน

การทํางานแตกต่างกนัตามระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน 5) วัฒนธรรมองค์กร

ที่มีผลต่อความสุขใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม (Y) จํานวน 2 ตัวแปร                

เรียงตามระดับอิทธิพล ได้แก่ มิติเน้นให้ความสําคัญกบับุคลากร (X3)   

และมิติเน้นความสําเร็จ (X1) และสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความสุข 

ในการทํางานของพนักงานได้ร้อยละ 49.8 ที่เหลืออีกร้อยละ 50.2 เป็นผลเนื่องมาจากตัว

แปรอ่ืน  

   สัญสุณี เสมาภักดี (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของ

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.95, S.D. = 0.785) และคุณภาพชีวิตการทํางานภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71, S.D. = 0.838) และพบว่าวัฒนธรรมองค์กร ด้านลักษณะ          

ตั้งรับ-เฉื่อยชา และด้านลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานใน

ทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับวัฒนธรรมองค์กร                   

ด้านลักษณะสร้างสรรค์ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานในทิศทางเดียวกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01  
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   สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรือ่ง                

วัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา 

จังหวัดระยอง ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัท 

ในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับ             

ปานกลาง เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความน่าเชื่อถือ และด้านความกล้าตดัสินใจ

อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการดูแลเอาใจใส่ และด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับ        

ปานกลาง เรียงลําดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความน่าเชื่อถือ                      

ด้านความกล้าตัดสินใจ ด้านความคิดริเริม่สร้างสรรค์ ด้านการดูแลเอาใจใส่ ตามลําดับ            

2) เปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา              

อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ               

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนการเปรียบเทียบความจงรักภัคดีต่อองค์กรกบัวัฒนธรรม

องค์กร ในทัศนะของพนักงานบริษัทในตาํบล นิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จงัหวัดระยอง 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการดูแลเอาใจใส่                     

ด้านความน่าเชื่อถือแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                         

และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กรกับวัฒนธรรมองค์กรในทศันะ

ของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยภาพรวม

แตกต่างอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ

ดูแลเอาใจใส่ และด้านความน่าเช่ือถือแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05  

   สุมัชฌา ปารคัมาตย์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง 

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีด่ีของ

พนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) ผลการวิจัย พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25-34 ป ีสถานภาพสมรส การศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีรายได้ 20,000-30,000 บาทต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

5-10 ป ีและผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน                    

และด้านวัฒนธรรมแบบเปน็ผู้นํา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนกังานธนาคาร A 

สํานักงานใหญ่ (บางเขน) และองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน                      

ในด้านการเรียนรู้เปน็ทีม และในด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ

พนักงานธนาคาร A สํานักงานใหญ่ (บางเขน) อย่างมีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.05 
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   ชูศักด์ิ เพชรกระจ่าง (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ภาวะผู้นํา           

การเปล่ียนแปลงเชิงจริยธรรม วฒันธรรมองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้และประสิทธิผล

โรงเรียนสังกดัสํานักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัย 

พบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงเชิงจริยธรรม วฒันธรรมองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้

และประสิทธิผลโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 ทุกคู่  

2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลโดยรวมเชิงบวกในระดับต่ําต่อองค์กร

แห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (TE = 0.204, p < 0.01) และวัฒนธรรมองค์กรมี

อิทธิพลโดยรวมเชิงบวกในระดับสูงมากต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(TE = 0.769, p < 0.01) โดยปัจจยัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมและปจัจัย

วัฒนธรรมองค์กรสามารถร่วมกนัอธิบายองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ในระดับสูงมาก                 

ถึงร้อยละ 91.30 (R2 = 0.913) และ 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมมีอิทธิพล

โดยรวมเชิงบวกในระดับต่ําต่อประสิทธิผลโรงเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (TE = 0.268,             

p < 0.01) วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลโดยรวมเชิงบวกในระดับสูงต่อประสิทธิผลโรงเรียน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (TE = 0.675, p < 0.01) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลโดยรวม

เชิงบวกในระดับสูงต่อประสิทธิผลโรงเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (TE = 0.557,                 

p < 0.01) โดยปัจจยัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม วัฒนธรรมองค์กรและ         

องค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิผลโรงเรียนได้ในระดับสูงมาก        

ถึงร้อยละ 85.10 (R2 = 0.851) 

   ธรินทร์ มาลา และสุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ (2559, บทคัดย่อ)           

ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน                         

และด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน

บริษัทเอกชน เขตสาทร กรงุเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมขององค์กรใน

ลักษณะสร้างสรรค์มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเอกชน เขตสาธร 

สภาพแวดล้อมในการทํางานเฉพาะ ด้านสภาพแวดล้อมทางสิ่งแวดล้อมมีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงานเอกชน เขตสาธร แต่สภาพแวดล้อมทางสังคมไม่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเอกชน เขตสาธร และการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

ด้านบรรยากาศองค์กรที่เอ้ืออํานวยต่อการพัฒนาและการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม 

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานเอกชน เขตสาธร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05  
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   องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

   ช่อผกา ชัยชาญ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา 

เขต 18 จากการศึกษา พบว่า ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา                     

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลําดับ

แรก ได้ดังน้ี พลวัตแห่งการเรียนรู้ การจัดการองค์ความรู้ และการเอ้ืออํานาจ                   

ผลการเปรียบเทียบการเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และตําแหน่งงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสําคัญทางสถิติ 

   สมชาย รตันคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง                 

และชวลิต เกิดทิพย์ (2558) ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้          

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผลการวิจัย พบว่า 1) องค์ประกอบของ                           

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มี 8 องค์ประกอบ ได้แก่                

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่ยั่งยืน การเปิดพื้นทีก่ารเรียนรู้ในการปรับปรุงงานอย่างสร้างสรรค์                    

การเพ่ิมขีดความสามารถให้เช่ียวชาญและรอบรู ้การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด          

ภาวะผู้นําและการใช้อํานาจ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การสร้างแบบแผนความคิดตาม

ความเปน็จริง และการขับเคล่ือนภารกิจสู้วิสัยทัศน์ร่วม 2) แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาการ

เรียนรูที้่ยัง่ยืน การปรบัเปล่ียนองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ การให้อํานาจและอิสระใน

การสร้างความสามารถ การจัดการความรู้ และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

   คุณภาพชีวิตการทํางาน 

   ปณิชา ดีสวัสด์ิ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรือ่ง ความสัมพันธ์

ระหว่างความรู้สึกเหน็คุณค่าในตนเองแรงจูงใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก พบว่า พนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกมี

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง แรงจงูใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ใน

ระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) พนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกษา

ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ลักษณะงานและระดับช้ันต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน                       

ไม่แตกต่างกนั 2) อายุ อายุงานและระยะเวลาทํางานในตําแหน่งปจัจุบนัไม่มีความสัมพันธ์

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



51 
 

กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 3) ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) แรงจงูใจในการทํางานมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01            

5) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาทํางานในตําแหน่งปัจจบุันและแรงจูงใจสามารถ              

ร่วมพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

   สุวรีย์ เพชรแต่ง (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง ปัจจยัทีม่ีผล

ต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลสาธารณสุขทีป่ฏิบัติในหน่วยบริการปฐมภมูิเขต

ภาคกลาง พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลสาธารณสุขโดยรวมอยู่ในระดับดี 

(x̄ = 3.82) การทํางานเปน็ทีมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 2.95) บรรยากาศองค์กร อยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̄ = 2.75) ความเครียดในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 2.66) 

และพบว่า รางวัลปทัสถานของทีม ความขัดแย้ง ปริมาณงาน ผลตอบแทนจากงานและ

ความผูกพันเป็นตัวแปรที่สามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลสาธารณสุข

ได้ร้อยละ 19.00 

   บุรัสกร เตจ๊ะมา, สุคนธา คงศีล, สมชาติ โตรักษา                                

และกิติพงษ์ หาญเจริญ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ปจัจัยทีม่ีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์อินเตอร์เนชัน่แนล ผลการวิจัย พบว่า 

พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตและคุณลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง และบรรยากาศ

องค์กรอยู่ใน ระดับมาก คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานเชิง

บวกอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบรรยากาศองค์กรมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ผลการวิจัยและข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารควรพิจารณาสนับสนุนปัจจยัต่าง ๆ 

โดยการให้รางวัลเมื่อพนกังานปฏิบัติงานได้ดี และส่งเสริมให้พนักงานมีกิจกรรมร่วมกัน 

เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบตัิงานเพื่อให้คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบตัิการมีระดับสูงข้ึน 
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   เสาวรส สันป่าแก้ว (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง คุณภาพ

ชีวิตการทํางานของครโูรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจับ พบว่า  

    1) คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนบ้านมาบตาพุด สังกัด

สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก โดยเรียงตามคะแนนเฉล่ีย 3 อันดับแรก ดังน้ี การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ส่ิงแวดล้อมถกูสุขลักษณะและปลอดภัย และระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

    2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของครโูรงเรียน         

บ้านมาบตาพุด สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตาม

เพศ และประสบการณ์ทํางานในการสอน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสําคัญทางสถิติ   

 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

   วัฒนธรรมองค์กร 

   Patterson (1988, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกบั

ผลการปฏิบตัิงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย The University of Southern Mississippi  

โดยใช้กรอบการศึกษาวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ วัฒนธรรมแบบปกป้องกนัเชิงรบั            

และวัฒนธรรมแบบเชิงรุก พบว่า ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยได้รบัอิทธิพล

จากวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์อย่างมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะให้เกิด

ผลงานเฉพาะมากข้ึน ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยอ่ืน ๆ ว่าวัฒนธรรมส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของ

สมาชิกในองค์กร 

   Poppens (2001, Abstract) ได้ศึกษาเกีย่วกับเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรม

องค์กรและความผู้พันต่อองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 แห่ง ในเขตมิดเวสเทิร์น 

(Midwestern) ของสหรัฐอเมริกา โดยศึกษาวัฒนธรรมของคาเมรอนและเอตติงตนั พบว่า 

อาจารย์และผู้บริหารมีการรบัรู้วัฒนธรรมในวิทยาลัยสอดคล้องกับตนเอง หรือเห็นด้วยกับ

ลักษณะวัฒนธรรมที่มีระดับของความผูกพันต่อองค์กรที่สูงกว่า ผู้ทีเ่ห็นวัฒนธรรมใน

วิทยาลัยไม่สอดคล้องกับตนเองหรือไม่เห็นด้วยกับลักษณะวัฒนธรรม การเหน็ด้วยหรือไม่

เห็นด้วยกับประเภทของวัฒนธรรมเปน็ตัวแปรทํานายความผูกพันกับองค์กรได้สูงกว่าตัว
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แปร ด้านบทบาท เพศ อายุ และจํานวนปทีีป่ฏิบัติงาน เมื่ออายุและปีทีป่ฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

พบว่า วัฒนธรรมครอบครวัได้รบัความชอบมากกว่าวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 

   Oney-Yazic, Arditi & Uwakweh (2006, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบั

เรื่อง วฒันธรรมองค์กรในบริษัทก่อสร้างของสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบว่า องค์กร

ส่วนใหญ่มีวัฒนธรรมแบบครอบครัวทีเ่ข้มแข็ง และมีการดําเนินงานแบบครอบครัวขยาย                

มีลักษณะผู้นาํองค์กรที่สัมพันธ์กันกับแบบเป็นผู้สนับสนุน พ่ีเล้ียงหรือพ่อแม่ เน้นการ

ทํางานเปน็ทีม การมีส่วนร่วม และความเป็นเอกฉนัท ์มีพนกังานที่มีระดับการผูกมัดตนเอง

และจงรกัภัคดีต่อองค์กรในระดับที่สูง นอกจากนี้ยงั พบว่า มุ่งเน้นในเรื่องของการพัฒนา

บุคลากร และความสําเร็จขององค์กรอยู่บนพื้นฐานการผูกมัดตนเองของพนักงานและ

สมาชิกองค์กร  

   Bulent Aydin & Adnan Ceylan (2009, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง              

บทบาทของวัฒนธรรมต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว่า เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตของมนุษย์

จะเปน็ส่วนหนึ่งที่อยู่ในองค์กรหลากหลายองค์กร ซ่ึงองค์กรเหล่านี้ถือได้ว่าเปน็เครื่องมือใน

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเป้าหมายขององค์กร คือ การรักษาไว้ซึง่

กิจกรรมของมนษุยชาติ ซ่ึงสรุปผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับความ

พึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงเปน็ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร 

 

   องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

   Ceppetelli (1995, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การสร้างองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ในกลุ่มโรงพยาบาลวอร์มอนด์ โดยใช้กรอบแนวความคิดของ                   

Peter M. Senge เกี่ยวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ประกอบด้วย บุคลากรรอบรู้ 

ความคิดเชิงระบบการเรียนรู้เปน็ทีม การมีวิสัยทศัร่วมกัน และการคิดเชิงระบบ 

ทําการศึกษาโดยใช้ผู้บริหารของฝ่ายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แห่ง เข้าร่วมประชุม

เพื่อนําเสนอแหล่งความรู้เพ่ือการศึกษาต่อเนื่อง ข้ันตอนแรกมีการช้ีให้เห็นความแตกต่าง

ระหว่างสถานการณ์ปัจจุบนักบัการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันในอนาคต การปฏิบติัดังกล่าว

เป็นส่ิงจําเป็น ทั้งนี้ เพราะสามารถช่วยลดช่องว่างระหว่างความเป็นจริงกับวิสัยทศัน์ได้ ซ่ึง

ช่องว่างที่มีอยู่เปน็ส่ิงทีก่่อให้เกิดแรงเครียดแห่งการสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นพลังที่จะนาํมาใช้ใน

การดึงความเป็นจริงสู่วิสัยทัศน์ 
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   Kaiser (2000, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง ปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ประกอบด้วย 8 ปัจจัย ดังนี้ 1) ภาวะผู้นํา 2) วัฒนธรรมองค์กร 

3) พันธกิจและยุทธศาสตร์ 4) การดําเนินงานบริหารจดัการ 5) โครงสร้างองค์กร                    

6) ระบบองค์กร 7) บรรยากาศการทํางาน และ 8) การจูงใจ 

   Owens (2001, Abstract) ได้กล่าวถึงความสําคัญของการเปน็องค์กรแห่ง

การเรียนรูเ้พือ่การพัฒนาองค์กรให้ทันกับการเปล่ียนแปลงว่า องค์กรบางองค์กรที่มีผล

การปฏิบตัิงานตํ่าจะขาดความสามารถในการรบัรู้ว่าองค์กรกําลังมีปัญหาขาด

ความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม และขาดความสามารถในการเตรียมตัวและปรบัตัวให้ทันกับ

การเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมภายนอก แต่โรงเรียนเปน็องค์กรที่ต้องตอบสนองต่อ

ส่ิงแวดล้อม เช่น ลักษณะทางกายภาพของชุมชน และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ดังนัน้ 

โรงเรียนจึงต้องพัฒนาความสามารถในการรับรู้และคาดการณ์ปญัหาที่อาจเกิดขึ้น

เนื่องจากสภาวะแวดล้อม เพ่ือกําหนดแนวทางแก้ไขปญัหาให้เหมาะสม แนวคิดในการเปน็

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสมาชิกในองค์กรจะมีความร่วมมือในการเรียนรู้ร่วมกัน การ

ปรบัตัวที่สอดรับกับสภาวะ ในอนาคตจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร เมื่อสมาชิกของ

องค์กรมีการปฏิบัติดังกล่าว องค์กรก็จะมีการเรียนรู้ และปรบัตัวได้อย่างเท่าทนัไปด้วย  

ซ่ึงนับเปน็กระบวนการของการพัฒนาองค์กรที่ให้ประสิทธิภาพสูงกระบวนการหนึ่ง 

   Sharman (2005, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ภาวะผู้นําและองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัสําคัญ จากภาวะผู้นําแบบ

ด้ังเดิมในประเด็นความเปน็ครู เป็นผู้ฝกึสอน และความเป็นศูนย์กลางของผู้นํา ส่ิงที่เปน็

จุดเด่นเฉพาะ คือ ความต้องการแบบแผน ความคิดใหม่สําหรบัภาวะผู้นําภายใต้องค์กร

แห่งการเรียนรู้ การสํารวจ คําจํากัดความของแบบผู้นาํด้ังเดิม พบว่า ปัจจยัที่ช่วยเก้ือหนนุ

ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถค้นหาได้เหมือนกับข้ันตอนซ่ึงใช้เพื่อสร้างองค์กรแห่ง

การเรียนรู ้
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   คุณภาพชีวิตการทํางาน 

   Efraty and Sirgy (1990, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง                  

แนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานทีม่ีผลต่อการรับรู้ของบุคคล จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริการในเขตพ้ืนทีท่างใต้สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน  

   London, et al (1997, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจต่องาน ความพึงพอใจนอกเหนือจากงานและคุณภาพชีวิต               

ในการทํางาน โดยการสัมภาษณ์พนักงานประมาณ 1,300 คน โดยแต่ละคนจะได้ตอบ

คําถามคนละ 3 ประเด็น ดังนี้ ประเด็นที ่1 ความพึงพอใจต่องาน ประเด็นที่ 2 ความพึง

พอใจนอกเหนืองาน และประเด็นที่ 3 คุณภาพชีวิต พบว่า พนกังานที่มีความพึงพอใจสูงต่อ

งานทีท่ําย่อมมีความตั้งใจในการทํางานมากกว่าผู้มีความพึงพอใจ น้อยกว่า และจากความ

พึงพอใจของพนักงานมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการผลิตขององค์กร ส่วนคณุภาพชีวิต

การทํางานเปน็เรื่องของความรู้สึก เรื่องของการรับรู้ของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน             

ถ้ามีความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์กรในแต่ละด้านคุณภาพชีวิตการทํางานกจ็ะอยู่ในเกณฑ์ดี 

คุณภาพชีวิตการทํางานเปน็เรื่องของการสนองตอบความต้องการ และความคาดหวังของ

บุคลากรในองค์กรผู้บริหารสามารถส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรเกิดขึ้น

ในทางที่ดี รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร และถ้าบุคลากรสามารถผสมผสานการทํางาน

กับชีวิตส่วนตวัได้อย่างเหมาะสมทําให้ดําเนินชีวิตได้อย่างมีความสุขมากข้ึน คุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรในหน่วยงานก็จะดีข้ึนด้วย 

   สรุปว่าได้ว่า จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศเกีย่วกับ

วัฒนธรรมองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อคุณภาพชีวิต คือ วัฒนธรรมองค์กรและ

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องที่สามารถบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงาน           

โดยมีองค์ประกอบที่สามารถบอกได้ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร เช่น                     

มีความยตุิธรรม ช่วงเวลาของการทํางาน การปกครอง การสร้างความสัมพันธ์อันดีงาม

ระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีมาตรฐานการดํารงชีวิตถกูสุขลักษณะ           

มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ได้รับค่าตอบแทน ค่าจ้าง เงินเดือนที่เหมาะสม         

เป็นตน้ องค์ประกอบเหล่านี้จะทําให้บุคลากรมีความเป็นอยูที่่ดีและมีความสุข 
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