
บทที ่2

การตรวจเอกสาร

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิด
และทฤษฏีที่เกี่ยวของกับการวิจัยเปนแนวทางในการศึกษา โดยแยกเนื้อหาออกเปนลํ าดับดังนี้

1.! แนวคิดเก่ียวกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ
2.! แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํ า
3.! แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
4.! แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ
5.! แนวคิดเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000
6.! แนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
7.! การบริหารงานของสมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย
8.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

ความหมาย

นิตย (2546) กลาววาความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจธุรกิจ หมายถึง ความสามารถ
ของผูประกอบการที่จะตั้งเปาหมาย วางแผน ดํ าเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิผล จนสามารถ
บรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย

Mosley et al. (1996) กลาววา ธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จจะตองสามารถใชทรัพยากร
ในวิธีท่ีจะทํ าใหภารกิจตางๆ เสร็จสิ้นตามเปาหมาย (มีประสิทธิผล) ดวยการใชตนทุนนอยท่ีสุด
(มีประสิทธิภาพ) ได

 สรุปไดวาความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจหมายถึง ความสามารถของผูประกอบการที่จะ
ต้ังเปาหมาย วางแผน ดํ าเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิผลจนบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายตาม
ที่องคการไดกํ าหนดไว
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ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

สุวรรณ (2547) กลาววา การที่ธุรกิจด ําเนินงานประสบความสํ าเร็จจะไมแตกตางอะไร
กับหัวใจของมนุษยท่ีทํ าใหมีชีวิตอยูได หากมีปญหาเกี่ยวกับหัวใจรางกายก็จะมีชีวิตอยูไมได ธุรกิจ
ก็เชนเดียวกันเมื่อมีปญหาผูบริหารตองรูวาอะไรคือปญหา ตองรีบดํ าเนินการแกไข ดังนั้น การ
ดํ าเนินธุรกิจ จะประสบผลสํ าเร็จขึ้นอยูกับปจจัยสํ าคัญ 2 ประการคือ

1. ผลิตภัณฑ ซึ่งจะเปนสวนที่สรางรายไดและกํ าไรใหธุรกิจ โดยตองเนนที่คุณภาพและ
มาตรฐานของผลิตภัณฑ เพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ

2. งบการเงินเปรียบเสมือนกระจกเงาที่สะทอนใหเห็นถึงฐานะทางการเงิน และผลการ
ดํ าเนินธุรกิจ ระบบบัญช ีขอมูลทางการเงินตองเชื่อถือได มีความถูกตองครบถวน ทํ าใหโอกาสท่ี
จะแสวงหาเงินทุนโดยการขอสินเชื่อเพื่อขยายกิจการหรือครองสวนแบงของตลาดเพิ่มขึ้นยอมเปน
ไปได

นอกจากนี ้Drucker (2001, อางถึงในลวิตรา, 2548) กลาววา ผูเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจ
ขนาดยอมไดเสนอตัววัดความสํ าเร็จของธุรกิจในระดับกลยุทธ โดยระบุตัวแปร หรือผลงานสํ าคัญ
ตางๆ ดังนี้

1. ดานสถานภาพทางการตลาด (Market Position) คือวัดจากเปาหมายและการบรรลุ
เปาหมายดานฐานะทางการตลาด สวนแบงตลาด ท้ังตลาดปจจุบันและตลาดใหม รวมทั้งสินคา
ใหม และบริการที่มุงสรางความภักดีจากลูกคา

2. คุณภาพ (Quality) คือรักษาและพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ และ/หรือบริการของ
บริษัท

3. นวัตกรรม (Innovation) มีสัมฤทธิภาพในการบรรลุถึงระดับของการพัฒนาผลิตภัณฑ
และบริการใหมๆ รวมทั้งกระบวนการใหมๆ ซึ่งหมายถึงทักษะและกิจกรรมที่จ ําเปนจะตองมีเพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะของบริษัทในเชิงแขงขันไดอยางยั่งยืนในระยะยาว

4. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ทํ านุบ ํารุงรักษาพฤติกรรมอัน
ประกอบไปดวย จริยธรรม รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ เชนมีสวนรวมใน
การรักษาสภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตโดยรวม เปนตน
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5. ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) สรรหา พัฒนาและบ ํารุงรักษา ทรพัยากร
บุคคลทุกระดับใหมีคุณภาพสูง ทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งพนักงาน
สัมพันธ และความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน (ถามี)

6. ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resources) จัดหา เก็บรักษาและจัดการทรัพยากร
การเงินอยางเหมาะสม

7. ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resources) จัดหา สราง และซอมแซมบ ํารุงรักษา
ทรัพยากรทางกายภาพ เชนอาคาร สถานท่ี โรงงาน เครื่องจักร อุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีจํ าเปน
ในการดํ าเนินธุรกิจ รวมทั้งน ํามาใชอยางเหมาะสม

8. ประสิทธิภาพดานตนทุน (Cost Efficiency) มีการใชทรัพยากรทุกประเภท ทุกชนิด
อยางมีประสิทธิภาพ เปนผลใหบริษัทสามารถผลิตสินคา และ/หรือใหบริการดวยตนทุนตํ่ า

9. การทํ ากํ าไร (Profitability) ระดับก ําไรจะตองเหมาะสมไมตํ ่า และสูงเกินไป รวมท้ัง
ดัชนีอื่นๆ ที่แสดงถึงฐานะทางการเงินที่ดี

ดังนั้น ปจจัยที่จะเอื้ออ ํานวยตอความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ไดแกการวางโครงสราง
องคการท่ีมีความชัดเจน การใชทรัพยากรภายในองคการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและเหมาะสม 
การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานตางๆท่ีรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานภายใน
องคการ และกระบวนการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงจะกอใหเกิดความสํ าเร็จในการ
ประกอบธุรกิจ

ตัวบงชี้ของธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จ

Fry, et al. (1998 อางถึงใน สถิต และคณะ 2546) กลาววา การที่จะกลาวระบุวาธุรกิจ
ใด ไมวาเล็กหรือใหญ ประสบความสํ าเร็จหรือไม เราสามารถใชตัวบงชี้ได คือ

1. สภาพความเปนไปดานการเงิน (Financial Performance) ตัวบงชี้ที่ดีที่สุดของสภาพ
ความเปนไปทางดานการเงิน ก็คือ กํ าไร นั่นเอง ผูจัดการของธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จจะ
พยายามทํ าทุกวิถีทาง เพื่อใหธุรกิจมีกํ าไรตลอดไป ในการที่จะใหธุรกิจไดก ําไร ผูจัดการจะตอง
พยายามลดรายจายใหเหลือนอยท่ีสุด โดยท่ีลูกคายังไดรับสินคา และบริการที่ดีที่มีคุณภาพอยู
เหมือนเดิม
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ธุรกิจใดก็ตามเม่ือมีกํ าไรแลว อาจจะใชกํ าไรเพื่อประโยชนสวนตัวหรืออาจจะใชเพื่อ
ลงทุนตอก็ได หรืออาจใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลก็ได “กํ าไร” เปนสิ่งที่ส ําคัญอยาง
หนึ่งของสังคมแบบทุนนิยม (capitalist society) ความเพียรพยายามเพ่ือใหไดกํ าไรเปนแรงผลัก
ดันใหเกิดนวัตกรรม (innovation) และประสิทธิภาพ (efficiency) ข้ึนมา

“ก ําไร” เปนมาตรวดัความสํ าเรจ็ของธุรกจิท่ีเปนท่ียอมรบักนัอยางกวางขวางอยางหนึง่
ธุรกิจใดท่ีไมสามารถทํ ากํ าไรไดในชั่วเวลาหนึ่ง ธุรกิจนั้นจะตองลมสลายหายจากไปในทายที่สุด

2. การสนองตอบความตองการ (need) ของลูกคา ธุรกิจจะมีลูกคาไมวาธุรกิจนั้นจะเปน
ธุรกิจที่ผลิตสินคาหรือใหบริการก็ตาม การที่ธุรกิจจะไดก ําไรมากนอยเทาใดในทายท่ีสุดแลวข้ึนอยู
กับวาธุรกิจนั้น สามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากนอยขนาดไหน ลูกคามีมากมาย
หลายรูปแบบ ท่ีเปนบุคคลท่ัวไปก็มี ที่เปนเจาของธุรกิจอื่นก็มี ที่เปนลูกคาที่ซื้อเพียงครั้งเดียวก็ม ี
ที่เปนลูกคาที่ซื้อเปนประจ ําสม่ํ าเสมอก็มี ที่เปนลูกคาที่ซื้อดวยเงินจ ํานวนนอยนิดก็มี ที่ซื้อเปนเงิน
กอนโตก็มี ที่ซื้อแบบตัวตอตัวก็มี ที่ซื้อผานอินเตอรเน็ทก็มี ฯลฯ

ในปจจุบันนี ้ ผูเชี่ยวชาญเปนจ ํานวนมากมีความรูสึกวา “ลูกคา” เปนตัวบงชี้ความ
สํ าเรจ็และสภาพของธุรกจิ แทนท่ีจะนกึถงึก ําไรกอน ผูเชีย่วชาญจะนกึถงึลูกคากอน พวกเขายอมรบัวา
ถาหากลูกคามีความพอใจในสินคา หรือบริการ “กํ าไร” จะตองเกิดขึ้นตามมาอยางแนนอน ใน
การทีจะสนองความตองการของลูกคา ธุรกิจจะตองระมัดระวังพิเศษในเรื่องปจจัยสํ าคัญ 2 อยาง
คือ

2.1 การมีความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา (customer sensitivity) รวมท้ัง
การดํ าเนินการเพื่อสนองตอบความตองการของลูกคา (customer service)

2.2 ความทันทวงที (timeliness)ในการสนองตอบความตองการและความนิยม
ชมชอบของลูกคา

3. การสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) 
ในปจจบุนันี ้ธุรกจิจะตองเนนท่ีคุณภาพ (quality) และคุณคา (value) ของสินคาและบรกิาร ลูกคา
ไมอาจจะทนรบัได ถาหากสินคาหรอืบรกิารมีคุณภาพต่ํ า ถงึแมราคาจะตํ ่ามากกต็ามในสภาพแวดลอม
ท่ีมีการแขงขันอยางดุเดือด ลูกคาจะทอดท้ิงธุรกิจท่ีผลิตสินคาและบริการทีมีคุณภาพต่ํ าไดทันที 
และจะหันไปสนใจธุรกิจที่ผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพเหนือกวา
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ในสหรัฐอเมริกา บริษัทสวนใหญจะมุงเนนท่ีคุณภาพ “การจัดการเรื่องคุณภาพ”
(quality management) มีความสํ าคัญตอการดํ าเนนิงานดานธุรกจิในยุคใหม กลาวอกีนยัหนึง่ ก็คือ
บริษัทพยายามปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (continuous improvement) ในทุกขั้นตอนของ
การผลิต หรือทุกขั้นตอนของการปฏิบัติการ ธุรกิจขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาหลายแหงยอมรับ
วาเปน “ผูนํ าทางดานคุณภาพ” (quality leaders) และ “คุณภาพ” เปน “กลยุทธในการแขงขัน”
(competitive strategy)

4. การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค (Encouraging Innovation and 
Creativity) รสนิยม (Tastes) และความนยิมชมชอบ (preferences) ของลูกคาเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ขอเรียกรองตองการของพนักงานเปล่ียนแปลงตลอดเวลา คูแขงทางธุรกิจเพียร
พยายามคนควาหาวิธีการใหมๆท่ีจะเอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ องคการหรือบริษัทมองหาวิธี
การดํ าเนินงานใหมๆ มาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการ วิธีการเดียวที่ธุรกิจ
สามารถจะแขงขันกับผูอื่นไดก็คือ การมีความคิดสรางนวัตกรรมขึ้นมา ถาไมสามารถทํ าไดความ
สํ าเร็จของธุรกิจจะดํ ารงคงอยูไดไมยาวนาน ท่ีเรียกวา “ความคิดสรางสรรค” (creativity) และ
นวัตกรรม (innovation) นั้นถึงแมวาค ําทั้งสองจะเกี่ยวโยงกันก็ตาม แตความหมายของมันแตก
ตางกัน โดยสิ้นเชิง กลาวคือ “ความคิดสรางสรรค” เปน “กระบวนการ” (process) ซึ่งมีลักษณะ
เปนพลวัตร (dynamic) สวน “นวัตกรรม” (innovation) เปน “ผล” (outcome) ซึ่งมีลักษณะ
เปนสภาวะนิ่ง(static) นั่นก็หมายความวา “ความคิดสรางสรรค” เปนแบบแผนของการคิดและ
การปฏิบติัในแนวใหมท่ีแตกตางไปจากเดิม สวน “นวัตกรรม” (innovation) เปน “ผลท่ีเกดิตามมา”
หรือสิ่งที่ผลิตขึ้นหรือสรางขึ้น โดยอาศัยกิจกรรมทางดานการคิดสรางสรรค

“นวัตกรรม” เกิดขึ้นไดคอนขางยาก ก็เพราะวา “ตองอาศัย” ความคิดที่จะปรับปรุง
เปล่ียนแปลง หรอื “ความคิดสรางสรรค” ตามที่จริงแลวอุปสรรคที่ส ําคัญท่ีทํ าใหนวัตกรรมไมเกิด
ข้ึนก็คือ “ความสํ าเร็จ” นั่นเอง กลาวคือธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จแลว มักจะคิดวา “ทํ าไมเรา
ตองเปล่ียนแปลง หรือสรางสิ่งใหมๆ ขึ้นมาอีก ในเมื่อธุรกิจของเราอยูในสภาพที่ดี ที่แข็งแกรงอยู
แลว”

5. การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจ
ท่ีประสบความสํ าเร็จมักประกอบไปดวยพนักงานท่ีมีความใสใจตองานท่ีพวกเขาเหลานั้นทํ าอยู 
พวกเขามีความภูมิใจในงานท่ีทํ า มีความผูกพนักับงานท่ีทํ าและยึดม่ันผูกพนักบับรษัิทหรอืองคการท่ี
พวกเขาทํ าอยู พวกเขายอมอุทิศกายใจและรูสึกเปนหวงเปนใยตอธุรกิจ พนักงานที่มีความยึดมั่น
ผูกพันท่ีวานี้มีแรงผลักดันใหทํ างานอยางเต็มท่ีและดีท่ีสุดเทาท่ีจะทํ าได บริษัทหรือองคการท่ี   
กาวหนาจึงลงทุนทางดานเวลา และความเพียรพยายามอยางมหาศาล เพื่อหาหนทางที่จะทํ าให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการ มีบริษัทเปนจํ านวนมากเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน
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การตัดสินใจเรื่องตางๆของบริษัท และสงเสริมใหพนักงานของบริษัทไดเจริญกาวหนาโดยสงไป
รับการฝกอบรมตางๆ ในขณะเดียวกันก็มีบริษัทหรือองคการเปนจํ านวนมากในสหรัฐอเมริกา 
มอบอํ านาจในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบใหแกพนักงานมากขึ้นทั่วทั้งองคการ ท่ีเรียกกัน
ในภาษาอังกฤษวา “empowerment”

 วิธีการสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคการที่ดีอีกอยางหนึ่งก็คือ พยายามสงเสริมให
พนักงานไดใชสติปญญา (talent) ของเขาอยางเต็มที ่พนักงานสวนใหญตองการที่จะใหความรูสึก
วา “เขาเปนที่ตองการ” ของหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา ถึงแมวาโดยปกติธรรมดา พนักงานอาจรู
สึกคับของใจหรือไมสบายใจ ถาหัวหนามอบหมายใหทํ างานเกินกวาความสามารถของเขา แตใน
ทางกลับกัน พนักงานจะรูสึกไมสบายเชนกัน ถาหากสติปญญาและความสามารถของเขาไมถูก
เรียกใชใหเต็มท่ีจากหัวหนาของเขา ดวยเหตุนี้เองธุรกิจจึงตองใหโอกาสพนักงานไดใชความรู
ความสามารถของเขาอยางเต็มท่ี ไมใชปลอยใหพนักงานทํ างานตํ่ ากวาระดับความสามารถของเขา
อยูเรื่อยไป ซึ่งจะไมเปนผลดีตอการสรางความยึดมั่น ผูกพันตอธุรกิจหรือองคการ

แนวคิดเครื่องมือวัดความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจจากการศึกษาวิจัยของรัตติกรณ
จงวิศาล

รัตติกรณ (2548) ไดพัฒนาแบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ตามแนวคิดของ 
Fry และคณะทั้ง 5 ดาน โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis หรอื CFA) ดวยโปรแกรมสํ าเร็จรูปเพื่อตรวจสอบโครงสรางขององคประกอบทั้ง 5 ดาน
เพื่อหาคุณภาพของแบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืน
ยันพบวา แบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน จ ํานวน 13 
ขอ ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การตอบสนองความตองการของลูกคา การสงเสริม
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือวัดความสํ าเร็จในการประกอบกิจการ จากการ
ศึกษาวิจัยของรัตติกรณ (2548) ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดความสํ าเร็จในการประกอบกิจการท่ีพัฒนาตาม
แนวคิดของ Fry และคณะ เนื่องจากเปนตัวชี้วัดที่มีความครอบคลุม และเหมาะสมกับการน ําไปใช
วัดกับกลุมผูประกอบการ จากหลากหลายองคการ อีกทั้งยังเปนการศึกษาในกลุมผูประกอบการ 
SMEs ไทยซึ่งเปนบริบทเดียวกับงานวิจัยของผูวิจัย
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํ า

ความหมายของภาวะผูนํ า

ความหมายของภาวะผูน ํา (Leadership) มีผูใหความหมายไว ดังนี้

นพมาศ (2539) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา คือภาวะที่ผูน ําสามารถทํ าใหเกิดการ
บรรลุเปาหมายของส่ิงท่ีหมายเอาไว  หรืออาจจะหมายถึงความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอกันและกัน
ระหวางสมาชิกกลุมท้ังหลายกับผูนํ า

นิตยา (2540) ไดใหความหมายของภาวะผูน ําวา  หมายถึงแนวทางที่ผูบริหาร และ
หัวหนางานใชอํ านาจและอํ านาจหนาท่ีของตน

ศิริพร (2540) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา  หมายถึงศิลปะหรือกระบวนการที่จะมี
อิทธิพลเหนือคน  กระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนํ านั้นดวยความศรัทธานับถือ  และดวย
ความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกัน  จนงานสํ าเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิ
ภาพยิ่ง

สรอยตระกูล (2541) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวาเปนเรื่องของความสามารถและ
คุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว  ชักจูง  เปลี่ยนแปลงการกระท ําของบุคคลและกลุม
ใหสามารถรวมพลังชวยกันทํ างาน  เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการส ําเร็จลุลวงไปดวยดี

กวี (2542) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา หมายถึง การที่ผูนํ าใชอิทธิพลในความ
สัมพันธซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํ านวยการ โดยใช
กระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

รังสรรค (2544) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพล
เหนอืผูอืน่ในดานการกระทํ า และสามารถจงูใจบคุคลอืน่ใหกระทํ ากจิกรรมท่ีชวยใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการได

กานดา (2546) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา เปนกระบวนการที่ผูนํ าใชอิทธิพลหรือ
อํ านาจท่ีมีอยูในการชักน ํา  หรือโนมนาวใหผูอยูใตบังคับบัญชาภายในองคการ  หรือกลุมของตน
ในสถานการณตางๆ เพื่อใหสมาชิกในกลุมไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ



16

รัตติกรณ (2547) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา หมายถึง ความสามารถหรือ
กระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ 
ยอมรับ และทํ าใหเกิดความพยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทํ าใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน

Hersey and Blanchard (1993) ไดสรุปวา ภาวะผูนํ าเปนกระบวนการที่กระตุนใหบุคคล  
หรือกลุมบุคคลกระทํ ากิจกรรมการปฏิบัติงานตาง ๆ เต็มความสามารถและพยายามใหบรรลุ
สํ าเร็จตามเปาหมายในสถานการณท่ีก ําหนด

DuBrin  (1998 อางถึงใน รังสรรค, 2544) กลาวถึงภาวะผูนํ าวา หมายถึง เปนความ
สามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000, อางถึงในศิริวรรณและคณะ, 2545) กลาวถึง
ภาวะผูนํ าวา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอ ํานาจและจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามจน
บรรลุเปาหมายองคการ หรอืหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลใหผูอื่นทํ าตามจน
ประสบความสํ าเร็จตามเปาหมายของกลุม  ซึ่งความเปนผูนํ าถือเปนศิลปะที่จํ าเปนและสํ าคัญยิ่ง
ตอนักบริหารที่จะนํ าองคการไปสูความสํ าเร็จ

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่ผูน ํามีอิทธิพลและ
กระตุนเพื่อนรวมงานหรือผูตามใหใชความพยายามในการทํ างาน จูงใจพัฒนาและใชความ
สามารถ  และสรางการตระหนักรูรวมกันในวัตถุประสงคการท ํางาน  เพื่อใหเกิดพฤติกรรมการ
ทํ างานโดยมุงหวังใหบรรลุความสํ าเร็จตามเปาหมาย

บทบาทของภาวะผูนํ า

รังสรรค (2544) ไดกลาวถึงบทบาทภาวะผูน ําที่ดีขององคการควรมีลักษณะ ดังนี้

1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (figurehead) ผูนํ าท่ีมีตํ าแหนงสูงขององคการจะตอง
เปนตัวแทนทํ ากิจกรรมตาง ๆ คือ (1) เปนตัวแทนที่ดีขององคการ (2) เปนตัวแทนที่จะรวบรวม
ขอมูลที่อยูภายนอกองคการ (3) ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน

2. เปนนักพูดที่ดี (spokesperson) ผูนํ าจะตองมีความสามารถในการพูดและน ําเสนอ
กิจกรรม ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตางๆ และมีวิสัยทัศนท่ีดีกับบุคคลหรือ
ฝายตาง ๆ
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3.  เปนนักเจรจาตอรอง (negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี้

3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหาร ผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจาดานขอ
เงนิทุน สิ่งอ ํานวยความสะดวก อุปกรณ หรือการสนับสนุนอื่นๆ

3.2  สามารถตอรองกับหนวยงานตางๆในองคการเพื่อท่ีจะตอรองดานพนักงานและ
เจรจากับหนวยงานภายนอกในดานส่ิงอ ํานวยความสะดวกตางๆและรูปแบบการสนับสนุนอื่นๆ

3.3 สามารถตอรองกับลูกคาผูขายปจจัยการผลิต และผูขายสินคาหรือผูใหบริการ
เพื่อใหเกิดการซื้อขาย การกํ าหนดตารางเวลา และเงื่อนไขการขนสง

4. การสอนงาน (coach) ผูนํ าที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและความสามารถที่จะสอน
ทีมงาน ดังนี้

4.1  ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสํ าเร็จ

4.2  ชวยใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

4.3  เพือ่ใหเกดิความเชือ่ม่ันวาสมาชกิทีมงานมีข้ันตอนการทํ างานและมีการปฏิบติังาน
ท่ีดีข้ึน

5.  เปนผูสามารถสรางทีมงานได (team builder) ซึ่งกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของมีดังนี้

5.1 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมุงมั่นที่จะประสบความสํ าเร็จ เชน
มีการใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน

5.2  ริเริ่มกิจกรรมที่สรางขวัญและก ําลังใจแกกลุม เชนการจัดปารตี ้และการ
สนับสนุนดานกีฬา

5.3  จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวงๆ เพื่อกระตุนสมาชิกในทีมงานมีการอภิปราย
เกี่ยวกับเรื่องความส ําเร็จ ปญหา และสิ่งที่เกี่ยวของอื่น ๆ
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6.  แสดงบทบาทการทํ างานเปนทีม (team player) มีพฤติกรรมที่ผูนํ าจะตองปฏิบัติ
3 ประการ ดังนี้

6.1  การวางตัวเปนสมาชิกทีมและผูนํ าทีมท่ีเหมาะสม

6.2  มีความรวมมือกับหนวยงานอื่น ๆในองคการ

6.3  แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหการสนับสนุน
แผนการทํ างานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มที่

7. สามารถแกปญหาดานเทคนิคได (technical problem solver) เปนส่ิงสํ าคัญสํ าหรับ
ผูบังคับบัญชาระดับตนและผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกปญหาดานเทคนิค
โดยมีกิจกรรม 2 ประการ ดังนี้

7.1  ผูนํ าควรใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูนํ าดานเทคนิค

7.2  เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการท ํางานประจํ า เชนสนับสนุนการสราง
ยอดขาย หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตางๆ

8. การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคํ าแนะน ําความคิดริเร่ิมมีความคิดเชิง
วิเคราะห (Critical thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูน ําประกอบการ การพัฒนา
เปลี่ยนแปลงธุรกิจ ถึงแมไมใชกิจการของตนเอง ซึ่งกิจกรรมของการเปนผูน ําที่มีบทบาทเปน
ผูประกอบการ 3 ประการ ดังนี้

8.1  หาวธีิการทีจะตองปรบัปรงุการปฏิบติังานของหนวยงาน ซ่ึงจะตองมีความเกีย่วของ
กับสถานการณภายนอก เชนการเย่ียมเยียนธุรกิจ หรือการจัดแสดงสินคา หรือการมีสวนรวมใน
โปรแกรมการศึกษา

8.2  มีการพูดคุยกับลูกคาและพนักงานถึงความจํ าเปน และความตองการที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลงขององคการ

8.3 มีการอานส่ิงตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพ เพื่อที่จะรับรูสิ่งที่จะเกิด
ขึ้นในอุตสาหกรรมและในวงการอาชีพนั้น
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แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํ า

Yukl (2002) ไดจัดประเภทของภาวะผูนํ าตามแนวคิดตางๆ ได 5 แนวคิด คือ

1. แนวคิดเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดเชิงคุณลักษณะนี้เนนความสํ าคัญที่
ดานคุณลักษณะของผูนํ า เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยม และทักษะ ซึ่งทฤษฎีภาวะผูน ําใน
ชวงตนๆนั้นกํ าหนดคุณลักษณะดานการจัดการของผูน ําท่ีประสบความสํ าเร็จในดานความสามารถ
พิเศษตาง เชนการท ํางานโดยไมรูจักเหนื่อย มีความรูสึกที่เขาใจอะไรไดอยางรวดเร็ว มองการณ
ไกล เปนตน

2. แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) แนวคิดเชิงพฤติกรรมนี้เริ่มขึ้นในตอน
ตนป ค.ศ 1950 เนื่องจากเมื่อนักวิจัยหลายทานใหความสนใจกับแนวคิดเชิงคุณลักษณะและเริ่ม
สนใจอยางใกลชิดที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมการทํ างานจริงของผูนํ า  การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ผูน ําแบงเปน 2 ประเภท  ประเภทแรกจะตรวจสอบถึงการใชเวลาและกิจกรรมตางๆ ตลอดจน
ความรับผิดชอบและการจัดการในหนาท่ีการทํ างานของผูน ํา สวนอีกประเภทหนึ่งตามแนวคิดเชิง
พฤติกรรมนั้นในเบื้องตนจะเกี่ยวของเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผูนํ าท่ีมีประสิทธิผล

3.  แนวคิดเชงิการใชอ ํานาจและอทิธิพล (Power-Influence Approach) แนวคิดนีมี้การ
ทดสอบกระบวนการ ระหวางผูน ําและบคุคลอืน่ๆ เชนเดียวกบัแนวคิดเชงิคุณลักษณะและพฤติกรรม
การวิจัยนี้คนพบคํ าอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนํ าในขอบเขตและประเภทของอํ านาจท่ีผูนํ า
ครอบครองตลอดจนการใชอ ํานาจของผูน ํา ซึง่อ ํานาจนัน้มีความสํ าคัญไมเพยีงแตตอผูใตบงัคับบญัชา
เทานั้นแตยังมีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงาน หัวหนางานและบุคคลอื่นภายนอกองคการ เชน ลูกคา 
เปนตน

4. แนวคิดเชิงสถานการณ (Situational Approach) แนวคิดเชิงสถานการณนี้เนนความ
สํ าคัญในปจจัยดานเนื้อหาซ่ึงมีอิทธิพลตอกระบวนการภาวะผูนํ า ความผันแปรในสถานการณ
หลักๆนั้นรวมถึงลักษณะของผูตาม ธรรมชาติของงานเฉพาะของผูนํ า ชนิดขององคการ และสภาพ
แวดลอมภายนอก

5. แนวคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Approach) นักทฤษฎีหรือนักวิจัยจะรวมการ
จ ําแนกประเภทความผันแปรของภาวะผูนํ ามากกวาหนึ่งประเภทในบางโอกาส ซึ่งในกรณีนี้จะโยง
ไปถึงแนวคิดเชิงบูรณาการ  การท่ีนักวิจัยจะรวมความผันแปรของภาวะผูน ําตั้งแตสองประเภท
หรือมากกวาในการศึกษาเดียวกันนั้นไดกลายมาเปนเรื่องปกติเมื่อไมกี่ปที่ผานมานี ้แตยังคงคนหา
ทฤษฎีท่ีรวมส่ิงเหลานีไ้วคอนขางยาก (เชนคุณลักษณะ พฤติกรรม และความผันแปรเชงิสถานการณ)  
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ซ่ึงตัวอยางท่ีดีของแนวคิดเชิงบูรณาการ คือแนวคิดของภาวะผูนํ าเชิงบารมี (Charismatic 
leadership) ซ่ึงพยายามชี้ใหเห็นวาทํ าไมผูตามจึงพยายามหาขอยกเวนในการใชอํ านาจและเสีย
สละความเปนสวนตัวเพื่อใหกลุมประสบความส ําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

นอกจากแนวคิดภาวะผูนํ าดังท่ีกลาวขางตนแลวเนื่องจากมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะ   
ผูนํ าในรูปแบบตางๆมากขึ้น ทํ าใหมีความพยายามอธิบายเรื่องของภาวะผูน ําในลักษณะของทฤษฎี
มากขึ้นดวย ซ่ึงแตละทฤษฎีมีการอธิบายเรื่องภาวะผูนํ าแตกตางกันไป อยางไรก็ตามปจจุบันมี 
แนวคิดในการศึกษาภาวะผูนํ าแนวใหม คือโมเดลซ่ึงประกอบดวย ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูน ําแลกเปล่ียน และภาวะผูน ําแบบปลอยตามสบาย

แบบจํ าลองภาวะผูนํ าเต็มรูปแบบ

ในป 1991Bass and Avolio (Bass, 1999; Bass, 1997b; Bass&Avolio, 1994; Bass 
& Avolio, 1993อางถึงในรัตติกรณ, 2547) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนํ าเต็มรูปแบบ โดยใชผลการ
วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํ าตามรูปแบบภาวะผูน ําท่ีเขาเคยเสนอใน ค.ศ.1985 โมเดลน้ีจะ
ประกอบดวยภาวะผูนํ า 3 แบบใหญ คือภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน ําแบบปลอย
ตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํ า (Nonleadership 
Behavior) ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)เปนกระบวนการที่ผูนํ ามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ทํ าใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมขององคการและสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผูน ํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทํ าโดยผานองคประกอบเฉพาะ
4 ประการคือ

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํ าเชิงบารมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership: II or CL) หมายถึงการทีผูน ําประพฤติตัวเปนแบบอยางสํ าหรับผูตามผูน ํา
จะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และท ําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวม
งานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํ า ส่ิงท่ีผูนํ าตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง      
คุณลักษณะนีคื้อ ผูนํ าจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนํ าจะมีความสม่ํ าเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ิ ผูนํ าเปนผูที่ไวใจไดวา
จะทํ าในสิ่งที่ถูกตอง ผูนํ าจะเปนผูที่มีศิลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนํ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํ านาจเพื่อ



21

ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม
ผูนํ าจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความเหนียวแนนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนํ าจะเสรมิสรางความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และท ําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํ า โดย
อาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนํ าแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํ าและพฤติกรรมของผูนํ าจาการ
สรางความม่ันใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนํ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึงการทีผูน ําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความ
หมายและทาทายในเรื่องของผูตาม ผูนํ าจะกระตุนจิตวิญาณของทีม (Team spirit) ใหมีชีวิตชีวามี
การแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํ าจะทํ าให   
ผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนํ าจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนํ าตองการอยางชัดเจน 
ผูนํ าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนํ าจะแสดงความ
เชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนํ าจะชวยผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนํ าจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผาน
การคํ านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํ านึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลทํ าใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสราง
ความคิดริเริ่มสรางสรรค

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึงการที่ผูนํ ามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทํ าใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมมี่ดีกวาเดิม เพ่ือทํ าใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํ ามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการ
ต้ังสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและ
การหาคํ าตอบของปญหา มีการใหกํ าลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ    
ผูนํ ามีการกระตุนใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกนั   โดยผูน ําจะสรางความเชือ่ม่ันใหผูตามจะไดรบัการกระตุนใหต้ังคํ าถามตอคานยิมของตนเอง
ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสํ าคัญของการพัฒนาความสามารถของ  
ผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง
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1.4 การคํ านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนํ า
จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํ าใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 
และทํ าใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสํ าคัญ ผูนํ าจะเปนโคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา
(Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนํ าจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนํ าจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม
และเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี ้ผูนํ าจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรู
ส่ิงใหมๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํ านึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดาน
ความจ ําเปนและความตองการ การประพฤติของผูน ําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรบัความแตกตาง
ระหวางบุคคล

2. ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํ าให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนํ าใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนํ าจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนํ าชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย ผูนํ าทํ าใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของ  
ผลลัพธท่ีกํ าหนด ซึ่งผูน ําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนํ าจูงใจ
โดยเชือ่มโยงความตองการและรางวลักบัความสํ าเรจ็ตามเปาหมาย รางวลัสวนใหญเปนรางวลัภายนอก
ผูน ําจะทํ าใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งผูน ําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนํ าจะรับรู
ความตองการของผูตามตองทํ าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนํ าจะระบุบทบาทเหลานี้ และ    
ขอกํ าหนดท่ีชัดเจน ผูนํ าจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่
พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสํ าเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน
ประกอบดวย

2.1 การใหรางวลัตามสถานการณ (Contingent Reward: CR)ผูน ําจะทํ าใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทํ าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํ ายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนํ าแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และ 
มักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานท่ี
ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน ําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกบัการทํ างาน จะเขาไป
แทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึนหรือการทํ างานตํ่ ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทาง
ลบหรอืใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบรหิารงานโดยไมปรบัปรงุเปล่ียนแปลงอะไร ผูน ําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบ 
คือ
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1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by   Exception:
MBE-A) ผูนํ าจะใชวิธีการทํ างานแบบกันไวดีกวาแก ผูนํ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของ
ผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว

2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive Management-by Exception: MBE-
P) ผูน ําจะใชวิธีการทํ างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนํ าจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด

ดังนั้น  การบริหารงานโดยมีขอยกเวน หมายถึง การที่ผูน ํามุงรักษาสภาพเดิมของ
องคการโดยผูน ําจะปฏิบัติตามวิธีที่ไดเคยปฏิบัติกันมา  จะเปนผูเขาไปกํ ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของผูตามหากผูตามปฏิบัติผิดไปจากที่ก ําหนด  โดยแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ การบริหารงาน
โดยมีขอยกเวนเชิงรับ และ การบริหารงานโดยมีขอยกเวนเชิงรุก

3. ภาวะผูนํ าแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF)หรือพฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูน ํา (Nonleadership Behavior)เปนภาวะผูน ําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบ
ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํ า   
ผูนํ าไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย

ภาวะผูนํ าแบบตามสบาย จึงหมายถึง ลักษณะของผูน ําท่ีขาดความเอาใจใสในงาน  เพื่อน
รวมงาน หลีกเล่ียงการตัดสินใจ ขาดความรับผิดชอบ

ผูประกอบการ

คํ าวา  Entrepreneur หรอื ผูประกอบการ มีจุดกํ าเนิดมาจากภาษาฝรั่งเศส จากค ําวา 
Entreprendre หมายถึง to undertake หรือการเขาไปรับผิดชอบ ซึ่งมีความหมายทางธุรกิจวา การ
เริ่มธุรกิจ (อัญชลี, 2548)  ผูประกอบการ คํ าที่นิยมใชและถูกกลาวถึงเปนอยางมากในปจจุบัน
และมีผูรวบรวมความหมายตางๆ ดังนี้

ธีรยุส (2542) ใหความหมายผูประกอบการวา คือ บุคคลที่มีความคิดสรางสรรคในการ
หาโอกาสทางธุรกจิใหมๆ  อยูตลอดเวลา และจะตองมีความอดทน มุงม่ัน กลาตัดสินใจ และกลาเส่ียง
ในการที่จะนํ าความคิดสรางสรรค ของตนเองนั้นมาปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลคุมคาเชิงพาณิชยอีกดวย
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นิตย (2546) ใหความหมายผูประกอบการวา คือ บุคคลที่เปนผูนํ าประเภทหนึ่งที่เปน
จุดเริ่มตนขององคการ กลาวคือ  ผูนํ าประเภทน้ีมีลักษณะเปนบุคคลท่ีมีความเต็มใจและม่ันใจท่ี
จะกลาเส่ียงลงมือดํ าเนินการอยางมีความรับผิดชอบเพื่อติดตามทํ าโอกาสใหเปนจริง

วิชัย (2547) กลาวถึงผูประกอบการวาคือ บุคคลที่จัดตั้งองคการธุรกิจขึ้นโดยยอมรับ
ความเส่ียงภัยเพ่ือหวังกํ าไร

สรุปไดวาผูประกอบการ คือบุคคลท่ีจัดเริ่มจัดต้ังองคการธุรกิจหรือพัฒนาองคการ มี
ความอดทน มุงม่ัน กลาตัดสินใจ และยอมรับความเสี่ยงอันเกิดจากการดํ าเนินงานโดยคาดหวัง
ผลกํ าไรและการเจริญเติบโต

บุคลิกภาพของผูประกอบการ

Scarborough and Zimmerer (2001 อางถึงใน อัญชลี, 2548) ไดสรุป บุคลิกภาพของ
ผูประกอบการ ดังนี้

1.  มีความรับผิดชอบ ผูประกอบการจะเปนผูที่มีความรูสึกวาเขาจะตองรับผิดชอบตอ
ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการลงทุนหรือในงานที่เขาตองเขาไปเกี่ยวของ

2.  ชอบความเสี่ยงปานกลาง ผูประกอบการจะมองหาโครงการหรือการลงทุนโดย
พิจารณาระดับความเสี่ยงที่บุคคลจะรับ เปาหมายที่บางครั้งดูสูง แตสํ าหรับผูประกอบการแลวเขา
มีความคิดทะลุไปถึงสถานการณตางๆ และมีความเชื่อวาเปาหมายนั้นมีความเปนไปไดที่จะบรรลุ

3.  เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาจะตองประสบความสํ าเร็จ ผูประกอบการมัก
มองโลกในแงดีในเรื่องโอกาสและความสํ าเร็จ และน่ันคือความพยายามท่ีจะทํ า คนควา พัฒนา
เพราะพวกเขาเชื่อมั่นวาจะตองสํ าเร็จ

4.  ตองการจะรูผลที่เกิดขึ้นในทันทีทันใด ผูประกอบการอยากที่จะรูวาการกระทํ าของเขา
เปนอยางไร เขาจะซื่อสัตยและมุงมั่นในการมองหาสิ่งที่ท ําใหดีขึ้นกวาเดิม

5.  มีพลังงานสูง ผูประกอบการจะทํ างานดวยชั่วโมงที่ยาวนาน และยอมรับที่จะท ํางาน
อยางหนักโดยไมมีขอโตแยง
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6.  การปรับตัวเขากับอนาคต ผูประกอบการคือผูที่พยายามมองหาโอกาสโดยจะมองหา
โอกาสของธุรกจิใหมอยางรอบคอบ ผูประกอบการจะสังเกตการณในส่ิงท่ีผูอืน่ไดกระทํ า แตพวกเขา
จะเห็นบางสิ่งบางอยางที่แตกตางไปจากผูคนทั่วไป

7.  มีทักษะในการจัดองคการ ผูประกอบการจะรูวาทํ าอยางไรจงึจะจดัวางผูคนในตํ าแหนง
ตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม และรูวาควรจะใสทรัพยากรเขาไปจ ํานวนเทาไรและอยางไรจึงจะ
ไดงานออกมา ผลจากการผสมผสานคนและงานท่ีลงตัวทํ าใหวิสัยทัศนที่ผูประกอบการคิดไวใกล
ความจริง

8.  คุณคาความสํ าเร็จอยูเหนือเงินตรา แนวคิดหนึ่งที่คลาดเคลื่อนจากความเปนจริงเกี่ยว
กบัผูประกอบการก็คือเงินคือตัวการที่สํ าคัญในการผลักดันผูประกอบการ ในทางกลับกัน ความ
ตองการความส ําเร็จเปนแรงจูงใจพื้นฐานที่อยูเบื้องหลังผูประกอบการ  เงินคือระดับคะแนนที่ให
กับความเชี่ยวชาญหรือระดับของความสํ าเร็จที่ท ําได เงินเปนเพียงสัญลักษณตัวหนึ่งที่บงบอกถึง
ความสํ าเร็จที่เกิดขึ้น

ภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEs ไทย

จากทฤษฎีภาวะผูนํ าท่ีกลาวมาไดมีการวิจัยและสรางทฤษฎีใหม ๆ ข้ึนมาอยูเสมอเพ่ือให
สอดคลองกับการบริหารงานในยุคปจจุบัน ซึ่งในสภาวการณปจจุบันทฤษฎีที่ไดรับความนิยมและ
ยังเปนเรื่องท่ีตองศึกษาและพัฒนาตอไป รัตติกรณ (2548) จึงทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าของ        
ผูประกอบการ SMEsไทย โดยการสรางและพฒันาเครือ่งมือวดัภาวะผูน ําผูประกอบการ SMEsไทย
และเสนอทิศทางใหมในการพฒันาผูประกอบการ SMEsไทย โดยศกึษาถงึวธีิการวเิคราะหเหตุการณ
สํ าคัญและสัมภาษณจากกลุมผูประกอบการท่ีประสบความสํ าเรจ็ จ ํานวน 30 คน น ําขอมูลท่ีไดไป
วเิคราะหองคประกอบเชงิสํ ารวจเพือ่หาองคประกอบของแบบวดัภาวะผูน ํา และน ําเครือ่งมือวัดภาวะ
ผูนํ านี้ไปทดลองใชกับกลุมผูประกอบการ SMEsไทย จ ํานวน 544 คน   จากการศึกษาพบวา
เครื่องมือหรือแบบวัดภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย ประกอบดวยองคประกอบ  6 ดาน 
คือ

1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูประกอบการสงเสริมให
ลูกนองไดใชความสามารถแสดงศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู และชวยพัฒนาความสามารถของ
พนักงานใหสูงขึ้นอีกดวย มีการจุดประกายความคิด สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและใหพนักงาน
เขามามีสวนรวมในการทํ างาน สงเสริมใหพนักงานรักองคการ และใหความสํ าคัญในเรื่องของคน
มากท่ีสุด
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2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น หมายถึง ผูประกอบการมีความเมตตากรุณา โอบ
ออมอาร ี มีความใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น พยายามทํ าใหผูอ่ืนมีความสุข รักษานํ ้าใจพนักงาน 
สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับพนักงาน และใหอภัยเม่ือผูอ่ืนทํ าผิดพลาด

3. การมีศิลธรรมในการประกอบการ หมายถึง ผูประกอบการยึดมั่นในศิลธรรม ซ่ือสัตย
ตอผูอื่น รักษาคํ าพูด มีการดํ าเนินงานอยางโปรงใส สามารถตรวจสอบไดและพิถีพิถันกับคุณภาพ
ของสินคาและบริการที่น ําเสนอใหกับลูกคา

4. ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึงผูประกอบการควรเปนผูที่มีวิสัยทัศน 
มองการณไกล สามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดและมีความคิดในเชิงกลยุทธ

5. การเสริมสรางจิตสํ านึกตอสังคม หมายถึงผูประกอบการมีการดํ าเนินธุรกิจโดยไมได
คํ านึงถึงผลประโยชนตอตนเองเพียงอยางเดียวแตมีการคํ านึงถึงผลกระทบตอสังคม มุงที่จะคืน
ประโยชนใหกับสังคม รวมทั้งยังปลูกฝงจริยธรรมใหกับลูกนอง เพื่อใหคนในองคการมีจิตสํ านึกท่ี
ดีตอสังคมและประเทศชาติและสงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีที่ดีงาม

6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึงผูประกอบการเปนผูที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง
รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น และยอมรับถึงขอดอยของตนเองเพื่อสามารถที่จะน ํามาปรับปรุงได

สํ าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดภาวะผูนํ าของผูประกอบการไทยจากงาน
วิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนํ า และทิศทางใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการ SMEs ในประเทศไทย 
ของรัตติกรณ (2548) เนื่องจากเปนแนวคิดที่สรางมาจากลักษณะของผูประกอบการที่ประสบ
ความสํ าเร็จในประเทศไทยซ่ึงมีการสรางเครื่องมือท่ีใชวัดภาวะผูนํ าของผูประกอบการในประเทศ
ไทยโดยตรงจึงมีความนาเชื่อถือเหมาะสมกับสภาพทางสังคมในปจจุบันและสามารถนํ ามา
ประยุกตใชกับองคการไดมากที่สุด
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทรรศนะสามารถ
สรุปไดดังนี้

สุนทร (2540) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง สิ่งตางๆ อันประกอบดวย
ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและขอ
สมติฐานของคนจ ํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

สิทธิโชค (2540) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาคือวิถีชีวิตโดยรวมของคนใน
องคการซึ่งเปนมาตรฐานสํ าหรับสมาชิกที่ควรตองทํ าตาม

ศิริวรรณ (2541) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึงขอสมมติ คานิยม 
ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งก ําหนดการกระทํ าของบุคคลภายในองคการ

สมยศ (2545) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนระบบของคานิยม บรรทัดฐาน 
ความเชื่อ และประเพณีที่ครอบงํ าพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ

ธิติภพ (2547) วัฒนธรรมองคการเปนระบบการสรางมูลคารวมกัน ความเชื่อถือ และ
ลักษณะนิสัย องคการที่มีผลกระทบซึ่งกันและกันตอโครงสรางที่เปนทางการ ในการสรางคานิยมท่ี
เปนพฤติกรรม หรอืเปนระบบของคํ านยิมรวมกนั ความเช่ือ และอปุนสัิยภายในองคการท่ีมีปฏิกรยิา
กบัโครงสรางที่เปนทางการ เพื่อก ําหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรม วัฒนธรรมองคการประกอบ
ดวย วิธีการ กิจวัตร แบบแผน ลักษณะเดน คานิยมของธุรกิจ วัฒนธรรมตาง ๆ ประกอบดวย 
วัฒนธรรมท่ีบุคคลปฏิบัติในโอกาสตาง ๆ วัฒนธรรมโดยมุงท่ีการตัดสินใจ และวัฒนธรรม
กระบวนการภายในองคการ

Moorhead and Griffin (1995) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนกลุมของ
คานิยมซ่ึงชวยใหพนักงานเขาใจวาพฤติกรรมใดบางเปนท่ียอมรับและพฤติกรรมใดไมเปนท่ี   
ยอมรับในองคการ
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Hofstede (1997) ไดใหความหมายวฒันธรรมองคการวาเปนแบบแผนความคิด ความรูสึก
ของสมาชิกท่ีไดรับการกํ าหนดรวมกันภายในองคการ ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตาง
ไปจากสมาชิกขององคการอื่น

จากองคประกอบของความหมายขางตนท่ีไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง ความเช่ือ คานิยม แนวทางปฏิบัต ิแบบแผน ซึ่งมีลักษณะเดนที่ชวยยึดเหนี่ยวระหวางกัน 
เปนระบบความเชื่อท่ีสมาชิกขององคการยึดถือรวมกัน มีการประพฤติอยางสม่ํ าเสมอเปนท่ียอม
รับ เปนบรรทัดฐานขององคการ และเปนแนวทางทํ าความเขาใจ กํ าหนดทิศทางและเปาหมายของ
องคการ

รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ

ศิริวรรณ และคณะ (2541) ไดกลาวถึงวา ในองคการตางๆ จะมีรูปแบบของวัฒนธรรมท่ี
แตกตางกันวัฒนธรรมองคการจึงเปนตัวแทนของการรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการ ดังนั้น
วัฒนธรรมองคการ จึงเปนระบบของสมาชิกทุกคนในองคการถึงแมวาจะมาจากท่ีแตกตางกัน   
พืน้ฐานหรอืระดับชัน้ในองคการท่ีแตกตางกนั แตกจ็ะตองเรยีนรูถงึแนวโนมของวฒันธรรมองคการ
และปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ถึงแมวาในองคการจะมีวัฒนธรรมของสมาชิกสวนใหญท่ียึดถือ
ปฏิบัติแลวยังอาจจะมีวัฒนธรรมยอยที่เกิดจากกลุมคนที่มาจากแหลงเดียวกัน เชน จังหวัด ภาค 
หรือสถาบันการศึกษาเดียวกัน ซึ่งอาจจะมีวัฒนธรรมยอยแตกตางของสมาชิกสวนใหญ

หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ

สุนทร (2540) มีความเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีหนาท่ี ดังนี้

1. สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกยอมรับ  จากการที่สมาชิกในหนวยงานทั้งเกาและ
ใหมตองติดตอเกี่ยวของกันในเรื่องงานทํ าใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดการทํ างานท่ี
ถูกตองเหมาะสม จากค ําแนะน ําของสมาชิกเกาหรือเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณ จนทราบ
ถึงวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่สมาชิกองคการสวนใหญปรารถนา

2. จดัระเบยีบในองคการ ถาพนกังานเรยีนรู เขาใจ และยอมรบัวธีิคิด วิธีทํ างานท่ีหนวยงาน
คาดหวัง พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด  การท ํางานและการประพฤติ
ปฏิบัติตอกัน จนกลายเปนธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม จึงอาจ
กลาวไดวาธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมซ่ึงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการจะชวยวาง     
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กฎเกณฑใหสมาชิกของหนวยงานคิดและทํ าอยางมีระเบียบแบบแผน ธรรมเนียมบรรทัดฐานของ
กลุมจะถูกใชเปนมาตรฐานในการตัดสินวาวิธีคิดปฏิบัติใดที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสม

3. กํ าหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆที่อยูรอบตัว เม่ือบุคลากรในหนวยงาน
เขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนเองแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกของ
หนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเปนไปตางๆในหนวยงานของตน การเขาใจ
ความหมายของพฤติกรรมตางๆภายในหนวยงานยังเปนการแยกผูท่ีเปนสมาชิกของหนวยงาน 
ออกจากผูท่ีไมเปนสมาชกิดวย เพราะสวนใหญแลวสมาชกิของหนวยงานหรอืผูคุนเคยกบัวฒันธรรม
ของหนวยงานเทานั้นท่ีจะเขาใจความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆภายในหนวยงานได
อยางถูกตอง

4.  ลดความจํ าเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ  วัฒนธรรมองคการเปน
คานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการทํ าอยูเปนปกติวิสัยจนเคยชินกลายเปนนิสัย
ดังนั้นสมาชิกขององคการสามารถทํ ากิจกรรมเหลานั้นไดอยางอัตโนมัติไมตองตัดสินใจมากวาใน
แตละชวงเวลาเราจะตองทํ าอะไร และท ําอยางไร

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ วัฒนธรรมองคการ
มีหนาท่ีสํ าคัญอีกประการหนึ่งคือ ชวยแกปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการอยูรอด

บทบาทวัฒนธรรม

ศิริวรรณ และคณะ (2541) ไดกลาววา องคการแตละองคการจะมีประสิทธิภาพมากหรือ
นอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรียงของบุคลากร ความกระตือรือรนท่ีจะตองทํ างานรวมกัน เพื่อ
ความสํ าเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสํ าคัญท่ีจะเปนแรงกระตุนใหพนักงาน
ทํ างานอยางมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบตอพฤติกรรมภายในองคการ บทบาทของวัฒนธรรม
องคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก ไดเพ่ิมความสํ าคัญขึ้นอยางมากในป ค.ศ. 1990 
เนือ่งจากองคการไดขยายชวงการควบคุม ปรับโครงสรางองคการเปนแนวราบ และนํ าระบบการ
ทํ างานเปนทีม ลดความเปนทางการ มอบอํ านาจ ความรูสึกรวมนี้ วัฒนธรรมองคการแบบแข็งชี้
นํ าใหสมาชิกทุกคนไปสูจุดหมายเดียวกัน ผูซึ่งไดรับการประเมินวามีผลงานดี หรือผูที่ไดรับการ
เสนอไดรวมงานในองคการ และผูซึ่งไดรับการเลื่อนตํ าแหนง ลวนแลวแตไดรับอิทธิพลจากการที่
สามารถเขากันไดระหวาวงบุคคลและองคการ นั่นคือทัศนคติและพฤติกรรมของผูสมัครหรือ
สมาชิกสามารถเขากันไดกับวัฒนธรรมองคการ
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ประเภทของวัฒนธรรม

สุเทพ (2545) ไดกลาวถึงประเภทของวัฒนธรรมองคการวาแบงเปน 4 แบบ ดังนี้

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  เกิดขึ้นจากการที่ผูน ําเชิงกลยุทธ  มุงสรางคานิยมใหมของ
องคการท่ีเอื้อตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก
เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคการที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับ
ความอิสระในการตัดสินใจเองและพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเมื่อเกิดความจ ําเปน โดยยึดคานิยม
ในการตอบสนองตอบตอลูกคาเปนสํ าคัญ ผูนํ ามีบทบาทสํ าคัญตอการสรางความเปล่ียนแปลงให
เกิดขึ้นกับองคการดวยการกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทํ าในส่ิงใหม และเนนการ
ใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูที่ริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษหลายบริษัท ไดเปล่ียนนโยบายใหมมาเนน
เรื่องการมอบอํ านาจในการตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความ
ยืดหยุนและความสามารถตอบสนองไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็ว

2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จ ลักษณะความสํ าคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จก็คือ 
การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูนํ ามุงเห็นผลสํ าเร็จตามเปาหมายเชน ตัวเลข
ยอดขายเพิม่ข้ึน ผลประกอบการมีก ําไร หรอืมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด(market share) สูงข้ึน
เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความ 
จํ าเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตองเปล่ียนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึดวัฒนธรรม
แบบมุงผลสํ าเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคลและพึงพอใจตอ
การทํ างานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงเอาชนะจึงเปนเสมือน
กาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลายบริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จจะใหความ
สํ าคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงาน    
ต่ํ ากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ ใหความสํ าคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายใน
องคการเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก
เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้นองคการจึงมี
บรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกนัทํ างานคลายอยูในครอบครวัเดียวกนั ผูน ํามุงเนนเรือ่งความรวมมือ
การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร ทั้งพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเล่ียงมิใหเกิดความรูสึก
แตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนํ าจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคํ าม่ัน
สัญญาอยางเครงครัด
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4. วัฒนธรรมแบบราชการ  เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสํ าคัญตอภาวะแวดลอมภายใน 
ความคงเสนคงวาในการดํ าเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดาน
วิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํ างาน มุงเนนเรื่องใหยึดและปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบ ยึดหลักประหยัด ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและ
ความมีประสิทธิภาพ ในโลกปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี ้ มีองคการนอยมากที่
สามารถดํ าเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนํ าสวนใหญจึงพยายามหลีกเล่ียงวัฒนธรรม
แบบราชการ เนื่องจากตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากขึ้นนั่นเอง

ภาวะผูนํ าและวัฒนธรรมองคการ

Schien (1992 อางถึงใน รังสรรค, 2544) กลาววาผูน ําจะเปนผูมีศักยภาพอยางมากใน
การปลูกฝงและสรางเสริมลักษณะทางวัฒนธรรมจากกลไก 5 ประการ คือ

1. มีความต้ังใจ (Attention) ผูนํ าจะตองมีความตั้งใจที่จะท ําใหเกิดการสรางวัฒนธรรม
ดวยการใชการสื่อสารตามลักษณะของคานิยมและสิ่งที่เกี่ยวของ โดยใชโอกาสในการสอบถาม ใช
การวัด การวิจารณ การยกยองและการติชม เปนตน

2. ใชปฎิกริยาโตตอบตอวิกฤตการณ (Reaction to crisis) เนื่องจากวิกฤตการณมีความ
สํ าคัญเพราะมีผลกระทบตออารมณจึงตองใชศักยภาพมากขึ้นสํ าหรับการเรียนรูเกี่ยวกับคานิยม
ผูนํ าจึงตองมีความเขมแข็งแนวแนในการตอสูกับวิกฤตการณที่เกิดขึ้น และเปนก ําลังใจให
ผูใตบังคับบัญชาดวย

3. เปนแบบอยางดานบทบาท (Role modeling) ผูนํ าตองสามารถส่ือคานิยม และ
คาดการณโดยปฎิบัติการดวยตนเองใหเปนตัวแบบ โดยเฉพาะการปฏิบัติการเพื่อแสดงใหเห็นถึง
ความจงรักภักดี ความเสียสละในการบริการนอกเหนือจากหนาที่ของตน

4. การจัดสรรการใหรางวัล (Allocation of reward) ผูนํ าจะตองพิจารณาความเหมาะสม
ในการจัดสรรรางวัลใหแกพนักงานเพื่อใหเกิดความเปนธรรมตอผูรวมงาน เมื่อพนักงานมีการ
ปฎิบัติตามวัฒนธรรมองคการ

5. กํ าหนดกฎเกณฑสํ าหรับการคัดเลือกและการใหออก (Criteria for selection and 
dismissal) ผูน ําตองยึดวฒันธรรมขององคการในการคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานในองคการ
ตลอดจนการพิจารณาใหพนักงานออกจากองคการก็ใชหลักเดียวกัน
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อุปสรรคที่เกิดจากวัฒนธรรม

 สุเทพ (2545) กลาวถึงหนาท่ีท้ังหลายอยางท่ีกลาวถึงมีคุณคาตอองคการและสมาชิก 
วัฒนธรรมกอใหเกิดความผูกมัดของสมาชิกซ่ึงเปนประโยชนตอองคการ ในจุดของสมาชิกเอง
วัฒนธรรมก็มีคุณคา เนื่องจากวาลดความคลุมเครือ วัฒนธรรมเปนตัวบอกสมาชิกวาสิ่งใดควรท ํา 
มีความสํ าคัญอยางไร แตไมควรจะละเลยมองขามถึงความเปนไปไดของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึง
อาจจะทํ าใหเกิดอุปสรรคและมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการที่มี
วัฒนธรรมแบบแข็ง อุปสรรคดังกลาวประกอบดวย

1. อุปสรรคการเปลี่ยน (Barrier to change) ถาคานิยมรวมในองคการเปนอุปสรรคตอ
ประสิทธิภาพขององคการ สิ่งนี้เปนแนวโนมที่จะเกิดขึ้นเมื่อสภาพแวดลอมขององคการเปนแบบมี
ชีวิต (Dynamic) คือ มีการเปล่ียนแปลงมาก เมื่อสภาพแวดลอมองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว วัฒนธรรมขององคการอาจจะไมเหมาะสมอีกตอไป พฤติกรรมแบบยึดเหนี่ยวหรือเกาะ
กลุมกันอาจจะเปนส่ิงท่ีดีขององคการเม่ือสภาพแวดลอมท่ีเสถียรภาพ อยางไรก็ตามส่ิงนี้อาจจะ
เปนอุปสรรคขององคการเมื่อตองตอบสนองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนสิ่งที่ทาทาย
ตอผูบริหารของบริษัท

2. อุปสรรคในการกระจายวัฒนธรรม (Barrier to diversity) การจางพนักงานใหม  ซ่ึง
แตกตางจากพนักงานสวนใหญขององคการ ไมวาจะเปนเรื่องของเชื้อชาต ิ เพศ จะกอใหเกิดความ
ขัดแยง ฝายบริหารตองการใหพนักงานใหมรับวัฒนธรรมหลักขององคการ มิฉะน้ัน พนักงานใหม
เหลานั้นจะไมไดรับการยอมรับ ในขณะเดียวกันฝายบริหารก็เปดกวางและสนับสนุนใหพนักงาน
ใหมนํ าสิ่งที่แตกตางกันเขามาสูที่ทํ างานได วัฒนธรรมแบบแข็งแรงสรางความกดดันใหพนักงานที่
ตองปฏิบัติตาม โดยจํ ากัดคานิยมและรูปแบบซึ่งเปนที่ยอมรับขององคการ การจางพนักงานใหม
ซึง่แตกตางจากพนักงานเดิมของตน เนื่องจากพนักงานใหมเหลานั้นน ําความเขมแข็ง ซึ่งองคการ
ยังไมเคยปฏิบติัเขามาสูท่ีทํ างาน แตอยางไรกต็ามวฒันธรรมแบบแข็งจะทํ าใหคณุคาของพฤติกรรม
และความเขมแข็งซึ่งนํ าเขามาลดความสํ าคัญลง เนื่องจากคนตองพยายามทํ าตนใหเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมขององคการใหมท่ีตนเขามาอยูความสูญเสียโอกาสขององคการซ่ึงไมสามารถท่ีจะรับ 
จุดแข็งที่บุคคลอื่นน ํามาสูองคการของตนได

3. อุปสรรคในการรวมและซื้อกิจการ (Barrier to mergers and acquisitions) ในอดีต
ปจจัยหลักซ่ึงฝายบริหารมองเกี่ยวกับการรวมหรือการซ้ือกิจการ มักมองท่ีขอไดเปรียบทางดาน
การเงิน หรือสินคาซ่ึงไปดวยกันได ในระยะหลังวัฒนธรรมกลับกลายเปนส่ิงแรกท่ีฝายบริหาร
คํ านึงถึง แมวาสถานะทางการเงินและผลิตภัณฑจะเปนสิ่งดึงดูดใจในเบื้องตนใหเกิดการซื้อกิจการ 



33

แตในท่ีสุดตองพจิารณาความเปนไปไดของวัฒนธรรมองคการของท้ังสองบรษัิทวาสามารถจะรวมกนั
ไดหรือไม

ผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอระบบงาน

ชาญชัย (2546) กลาววา ธรรมชาติของวัฒนธรรมองคการที่มีอยูในบริษัทจะตัดสินระดับ
ของผลลัพธที่พึงประสงคที่ไดรับจากพนักงาน ในการรับรูรวมกันของวัฒนธรรมองคการ

วฒันธรรมองคการประกอบดวยองคประกอบเบื้องตนสองชนิด

-  คานิยมเบื้องตนขององคการและ
-  แบบและระบบการบริหารท่ีมีอยู

องคประกอบท้ังสอง ชี้บอกระดับของผลลัพธที่พึงประสงคที่ไดรับจากพนักงาน ระบบ  
คานยิมท่ีพนกังานสนบัสนนุโดยตรงหรอืโดยทางออม หรอืโดยพฤติกรรมของเขาชีทิ้ศทางท่ีองคการ 
มีแนวโนมจะเคลื่อนไปในอนาคต วัฒนธรรมที่เขมแข็งเปนคานวัดที่มีพลังส ําหรับพฤติกรรมชี้นํ า 
มันชวยพนักงานใหทํ างานไดดีขึ้น

สาระสํ าคัญของวัฒนธรรมองคการอาจระบุไดดวยคุณสมบัต ิ5 ประการ คือ 1. ความเปน
อิสระของเอกัตบุคคล 2. โครงสรางขององคการ 3. องคการที่ใหรางวัลตอบแทน 4. การคิด
5. ความขัดแยง

วัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับวิธีที่พนักงานรับรูคุณสมบัติแตละขอที่ระบุขางตน วามัน
เปนบวกหรือลบ วัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิผลเปนระบบของกฏท่ีไมเปนทางการท่ีอธิบายวิธีท่ี
พนกังานประพฤติตัวในเวลาสวนใหญ มันยังสนบัสนนุคนใหมีความรูสึกท่ีดีกวาเก่ียวกับส่ิงท่ีเขาทํ า
ดังนัน้พวกเขาดูเหมือนจะทํ างานหนกัข้ึน มันใหสํ านกึของทิศทางและแนวทางรวมสํ าหรบัพฤติกรรม
ในแตละวัน

โดยสรุปแลวผลประโยชนของวัฒนธรรมท่ีดีขององคการควรจดจํ าไว วัฒนธรรมท่ีมี   
ประสิทธิผลมีศักยภาพในการใหความหมายและวัตถุประสงคตอการมีสวนรวมและบทบาทของ
พนักงานในองคการ แนวทางท่ีเปนบวกและมีวัตถุประสงค วัฒนธรรมสามารถผูกมัดพนักงาน  
เขาดวยกันและมีความสามัคคี มีความภาคภูมิใจ และซ่ือสัตย และลดการลาออกของพนักงานให
วิถีชีวิตแกพนักงานในบริษัท วัฒนธรรมองคการชวยองคการในการทํ าส่ิงท่ีพึงประสงคใหสํ าเร็จ   
ผูบริหารหรือผูน ําอาจใหความสนใจพิเศษตอเรื่องใดๆ ในระบบคานิยม และในขณะเดียวกันก็จะ
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กอใหเกิดผลดีวัฒนธรรมองคการในฐานะเปนโครงการการบริหารมีผลกระทบในการจูงใจเพื่อ
กระตุนใหพนักงานปรับปรุงการปฏิบัติงาน

วัฒนธรรมองคการและความส ําเร็จ

Alan J.Rowe & Richard O.Mason (1987 อางถึงใน สุเทพ , 2545) กลาวถึงคานิยมที่
เปนลักษณะสํ าคัญท่ีทํ าใหองคการประสบความสํ าเร็จ โดยแสดงตามกรอบความคิดของ Peter and 
Waterman ดังนี้

1. ตัดสินใจทํ าโดยไมลังเล Peter and Waterman พบวาบรษัิทท่ีประสบความสํ าเร็จท้ังหลาย
มักมีความฉับไวในการตัดสินใจโดยไมลังเล ผูบริหารของบริษัทเชนนี้ถูกคาดหวังวาจะสามารถ  
ตัดสินใจเรื่องตางๆไดอยางรวดเร็ว โดยไมตองรอใหไดขอมูลตางๆครบถวนซ่ึง Peter and 
Waterman มีความเห็นวาการตัดสินใจท่ีสํ าคัญหลายครั้งจ ําเปนตองทํ าโดยปราศจากขอมูลเพราะ
การชลอตัดสินใจในกรณเีชนนีเ้หมือนกบัการไมไดตัดสินใจนัน่เอง ในขณะท่ีบรษัิทคูแขงรีบฉกฉวย
โอกาสดังกลาวทันทีท่ีทราบขาว จึงทํ าใหพลาดโอกาสไปอยางนาเสียดาย จากผลการศึกษาของ 
Peter and Waterman พบวา บริษัทที่มีวัฒนธรรมยึดคานิยมดังกลาวมักประสบความสํ าเร็จและมี
ผลประกอบการที่ดีกวาบริษัทที่ไมมีคานิยมเรื่องนี้

2. ใหความใกลชิดกับลูกคา Peter and Waterman เชื่อวา บริษัทท่ีมีคานิยมยึดลูกคาเปน
สํ าคัญจะมีผลประกอบการเหนือกวาบริษัทที่ปราศจากคานิยมนี ้ทั้งนี้เพราะลูกคาจะชวยสะทอนถึง
ความตองการสินคาหรือผลิตใหมๆ ในอนาคต ชวยบอกถึงสินคาที่ใชในปจจุบันตลอดจนขอมูลที่
เปนประโยชนอื่นๆ ดังนั้น การมุงเนนที่ลูกคา การตอบสนองตอความตองการของลูกคาตลอดจน
การเอาใจใสตอลูกคาในโอกาสที่เหมาะสมจึงเปนสิ่งที่ควรกระท ํา เพราะนํ าไปสูการประกอบการที่
ดีของบริษัท ความพึงพอใจของลูกคาจึงเปนคานิยมที่เปนหัวใจของการดํ าเนินธุรกิจแและเปน
วัฒนธรรมองคการท่ีสํ าคัญยิ่ง

3. ใหความอิสระและทํ าแบบนักประกอบการ Peter and Waterman มีความเห็นวาถาจะ
รกัษาความสํ าเรจ็ใหอยูกบับรษัิทเหลานีต้อเนือ่งสืบไป บรษัิทจ ําเปนตองตอสูเอาชนะกบัความเคยชนิ
มอบความอิสระคลองตัวในการคิดริเริ่มสรางสรรค ตลอดจนสนับสนุนใหกลาเสี่ยงในการตัดสินใจ
ตางๆของบริษัทเอง วิธีการเชนนี้จะชวยสรางผูบริหารรุนใหมไฟแรงใหกับบริษัท เกิดมุมมองและ
แนวคิดใหมนํ ามาทดลองและปรับปรุงผลิตภัณฑใหม ตลอดจนกลยุทธดานตางๆท่ีนํ าไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนตลอดเวลา
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4. เชื่อวาผลงานที่ดียอมมาจากคน Peter and Waterman มีความเชื่อวาพนักงาน  คือ
สินทรัพยท่ีสํ าคัญท่ีสุดของบริษัท บริษัทจึงตองสรางวัฒนธรรมองคการ ที่เปนคานิยมเชนนี้โดย
ปฏิบัติตอพนักงานอยางใหเกียรติ เคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ในฐานะที่เปนบุคคลที่จะ
น ําความสํ าเร็จมาสูบริษัท

5. บรหิารแบบไมปลอยมือ ผูบรหิารของบรษัิทสวนใหญมักบรหิารงานแบบลอยตัวหางไกล
จากธุรกิจที่แทจริงของบริษัท ทํ าใหความรูความเขาใจในธุรกิจลดนอยลง เชน ผูจัดการบริษัทผลิต
รถยนตแตกลับมีความรูเกี่ยวกับรถยนตนอยกวารูเกี่ยวกับการเงินเปนตน เพื่อแกปญหาดังกลาว 
Peter and Waterman พบวาในบริษัทท่ีทํ าการศึกษาจะใหความสํ าคัญกับงานที่เปนธุรกิจหลักของ
บริษัท นโยบายและแนวปฏิบัติเชนนี้ไดกลายเปนคานิยมสํ าคัญที่ผูบริหารตองถือปฏิบัติและตอง
ไมบรหิารหรอืส่ังการอยูภายในสํ านกังาน แตจะตองเดินแวะเวยีนไปพบปะ เย่ียมเยียนจดุตางๆท่ัวท้ัง
บริษัทเพื่อไดขอมูลที่ถูกตองและมองเห็นปญหาหรือแนวทางพัฒนางานตอไป

6. เลือกเนนเฉพาะธุรกิจที่เปนความถนัดของบริษัท คานิยมที่เปนวัฒนธรรมประการหนึ่ง
ของบริษัทที่ประสบความสํ าเร็จก็คือ การระมัดระวังที่จะไมขยายธุรกิจใหมออกไปจากสาขาธุรกิจ
เดิมท่ีเปนความชํ านาญของบริษัท เชนไมซ้ือธุรกิจแขนงใหมหรืออุตสาหกรรรมท่ีไมสัมพันธกับ
ธุรกิจเดิม แตจะมุงเนนพัฒนาธุรกิจเดิมใหมีความเปนเลิศยิ่งขึ้น

7.  มีโครงสรางอยางงายและใชบุคลากรนอยลง Peter and Watermanเชื่อวา บริษัทที่
ประสบความสํ าเร็จนั้นมักมีโครงสรางของฝายบริหารไมมากระดับ รวมท้ังมีบุคลากรท่ีชวยงาน
นอยลง ซ่ึงเปนการเปล่ียนความเชือ่จากคานยิมเดิมท่ีผูบรหิารจะตองมีบคุลากรในฝายตนจ ํานวนมาก
เพื่อเปนการบงบอกถึงความมีอ ํานาจ แตในบริษัทชั้นน ําดังกลาวพบวาไมไดยึดคานิยมเชนนี้ แต
วดัผลจากการปฏิบติังานของผูบรหิารท่ีมีตอองคการเปนสํ าคัญ วฒันธรรมองคการของบรษัิทบงบอก
ผูบริหารใหทราบวาผลงานจากบุคลากรมีความสํ าคัญกวาจ ํานวนบุคลากร

8. มีการจัดการทั้งแบบที่ยืดหยุนและแบบที่ตึงตัวพรอมกันไป Peter and Waterman 
อธิบายวา ในบรษัิทชัน้น ําการท่ีตองมีการจดัการแบบตึงตัวเปนเพราะสมาชกิท้ังหลายเชือ่วาการจดัการ
ท่ีเขมแข็งชวยเปนเหมือนกาวเชื่อมโยงใหเกิดเอกภาพเปนนํ้ าหนึ่งใจเดียวกัน ในขณะเดียวกันท่ี
บริษัทตองจักการแบบท่ียืดหยุนไปพรอมกันนั้น เพราะบริษัทมีจ ํานวนบุคลากรสนับสนุนนอยลง 
รวมท้ังลดการมีกฏระเบียบท่ีเขมงวดใหนอยลง ซ่ึง Peter and Waterman เชื่อวาจะชวยกระตุน
บุคลากรใหคิดริเริ่มใหมและมีความกลาเส่ียง การท่ีองคการจะมีคานิยมการจัดการแบบยืดหยุน 
ไดนัน้ ตองเกดิจากความเชือ่รวมกนัของบรรดาสมาชกิ กลาวคือ เม่ือคนเหลานีจ้ ําเปนตองตัดสินใจ
เขาจะประเมินทางเลือกตางๆโดยยึดความสอดคลองกบัคานยิมขององคการ ทางเลือกนัน้จะตอบสนอง
และยึดลูกคาเปนสํ าคัญหรือไมตลอดจนคานิยมอื่นท่ีเปนวัฒนธรรมองคการของบริษัทมาเปน
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เกณฑดํ าเนนิการในกรณเีชนนี ้คานยิมอืน่ท่ีเปนวฒันธรรมองคการของบรษัิทมาเปนเกณฑดํ าเนนิการ
ในกรณีเชนนี้คานิยมแบบตึงตัวดานโครงสรางบริษัทจึงไมเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการแบบ
ยืดหยุนอันเนื่องมาจากการลดจํ านวนบุคลากรลงแตประการใด

สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการจึงเปนปจจัยผลักดันใหองคการขับเคลื่อนไดเปนอยางด ี จึง
เปนสาเหตุหนึ่งท่ีทํ าใหองคการปจจุบันหันมาใหความสนใจในเรื่องการสรางวัฒนธรรมใหเกิด
วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมากขึ้น เพื่อเปนตัวแปรในการผลักดันไปสูความสํ าเร็จ ท่ีสํ าคัญใน
การพัฒนาจะตองเขาใจใหถูกตองกอนวาไมใชทุกองคการจะตองมีวัฒนธรรมองคการที่เหมือนกัน
หรือมีคานิยมแบบเดียวกัน ดังนั้นการเลียนแบบในเรื่องนี้จะไมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํ างานแตอยางใด แตผูบริหารตองเอาเทคนิคทางการจัดการมาประยุกตใชแนวคิดในเชิง      
พฤติกรรมศาสตรมาใชในการขับเคล่ือนความสามารถในการแขงขันขององคการ โดยใชตัวผลักดัน
คือวัฒนธรรมองคการ ดวยการเรียนรู จากประสบการณของบริษัทท่ีประสบความสํ าเร็จ           
มาประยุกตใชใหเขากับลักษณะธรรมชาติขององคการที่บริหารอยู ทั้งนี้ตองพัฒนาใหเกิดคานิยม 
ความเชื่อ บรรทัดฐาน และธรรมเนียมที่มีความเหมาะสมกับคุณสมบัติและลักษณะของตัวเองเปน
สํ าคัญ (ผลิน, 2543)

วัฒนธรรมองคการไดมีผูศึกษาไวหลายแนวคิด เชน Chaffee and Tierney (อางถึงใน
สกาวรัตน, 2543)  ซ่ึงท้ังสองคนไดทํ าการศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา โดยมี
ความเชื่อวา วัฒนธรรมองคการจะด ําเนินไปในลักษณะท่ีวา มีสภาพสมดุลแบบพลวัตร คือ มีการ
เปล่ียนแปลงของมิติท่ัวไป 3 ประการของวัฒนธรรม ไดแก ลักษณะโครงสราง คานิยม และ
ส่ิงแวดลอมท่ีกํ าหนด อธิบายไดดังนี้

1.  ลักษณะโครงสราง หมายถึง วิธีการตางๆ ที่องคการจะทํ างานไดสํ าเร็จ ไดแก
แผนงาน วิธีการ งบประมาณ และกลไกของการบริหาร รวมถึงกระบวนการท ํางานดวย

2.  ส่ิงแวดลอม หมายถึง วัตถุประสงค บุคคล เหตุการณ ความตองการ และอุปสรรค
หรือขอจํ ากัดขององคการ

3.  คานิยม หมายถึง ความเชื่อ บรรทัดฐาน และการจัดลํ าดับความสํ าคัญที่สมาชิกของ
องคการยึดถือ เปนคานิยมที่เหมาะกับองคการและรวมถึงความสอดคลองรวมของกลุม ท่ีจะ
ปรากฏอยูในปณิธานของสถาบัน
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วัฒนธรรมองคการตามแนวคิด Hofstede

Hofstede (1991 อางถึงใน ปทมา, 2545) ไดศึกษาวัฒนธรรมชาติ จากวัฒนธรรม
องคการ โดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจ ําลอง 6 มิติ คือ

1.  ความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ (Power Distance) เปนมิติท่ีสะทอนใหเห็นถึงลักษณะ
ความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือพนักงานในองคการ ซึ่งเปนขอบขายซึ่งสมาชิกของ
องคการ หรือสถาบันคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอ ํานาจไมเทาเทียมกัน

องคการท่ีมีความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชา และ   
ผูใตบังคับบัญชา ปรากฎออกมาในรูปของความไมเทาเทียมกัน คือ ระบบการจัดการลํ าดับฐาน
ตํ าแหนงมีความเหล่ือมล้ํ า เปนองคการที่มีการรวมอํ านาจไวท่ีศูนยกลาง มีบุคลากรระดับหัวหนา
มาก ระดับชั้นของโครงสรางเปนแนวสูง ผูใตบังคับบัญชามีแนวคิดเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาวาเปน 
ผูเผด็จการอยางพอพระ (Benevolent Autocrat)  คือผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แต   
สนใจตํ ่าสุดในดานสัมพันธภาพ ในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความอาวุโสจะไดรับความ
นับถือมากกวาผูบังคับบัญชาอายุนอยมีการแบงยศ แบงชั้น มีที่จอดรถประจ ําต ําแหนง

องคการท่ีมีความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีสิทธิ 
ใกลเคียงกัน ระบบการจัดฐานะตํ าแหนง เปนเพียงความไมเทาเทียมกันตามบทบาทท่ีกํ าหนดขึ้น
เพื่อความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนี้จะเปล่ียนแปลงไดเสมอ ภายในองคการมีการ
กระจายอ ํานาจอยางยุติธรรม โครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ และมีจํ านวนบุคลากรในระดับ
บรหิารจ ํากัด ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับลางมีนอย ไมมีผูใดได
รบัสิทธิพิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดคุยเขาถึงผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย ซึ่งเปนที่ยอมรับของทุกคนในที่ทํ างาน  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวา
จะมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเขา และยอมรับวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิขาดใน
การตัดสินใจขั้นสุดทาย

ลักษณะความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจแสดงใหเห็นความแตกตางในรูปแบบสมาชิก    
ถูกแบงออกเปนขั้นๆ ดวยวิธีการใชอ ํานาจ การบังคับบัญชา ความมีช่ือเสียง สถานภาพทางสังคม
ความม่ังค่ัง และวัตถุนิยม เชน

1.  การปฏิบัติหนาท่ีตามการควบคุมอยางเครงครัด
2.  ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป
3.  การยึดม่ันในคํ าสั่งและการสั่งการ
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4.  การควบคุมท่ีไมมีการกระจายอํ านาจ
5.  พฤติกรรมของผูน ําที่สั่งการ
6.  การกํ าหนดแบงสรรสิทธิพิเศษใหกับผูมีอํ านาจ
7.  ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง
8.  การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํ านาจแบบศูนยกลาง

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเหลื่อมลํ ้าของอํ านาจ คือ

1.  การจัดตั้งและการดํ ารงไวซึ่งความมีอ ํานาจเหนือกวาและการครอบง ํา

  2.  การควบคุมอ ํานาจท่ีนอยกวาดวยการใชอ ํานาจท่ีมากกวา

2.  การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainly Avoidance) เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการ
แกปญหา ความขัดแยง หรือความกาวราวที่อาจเกิดขึ้นของคนในสังคมแตละสังคม เปนขอบเขต
ซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณท่ีแนนอน

องคการท่ีมีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมากหรือนอย ข้ึนอยูกับระดับความวิตก
กงัวลท่ีเกดิจากความกลัววาจะเกดิส่ิงท่ีกอใหเกดิความเสียหายหรอืความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวา
อาจเกิดความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการก็จะหาวิธีปองกันเพื่อหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนหรอืความผิดพลาดท่ีอาจจะเกดิข้ึน จงึอาจกลาวไดวาการหลีกเล่ียงความไมแนนอน
จะมีความสํ าคัญเพียงใด ขึ้นอยูกับการรับรู ประสบการณ และความรูสึกสวนบุคคล

การหลีกเล่ียงความไมแนนอนในองคการจะมีการกํ าหนดกฏระเบียบขอบังคับ เพื่อ
ปองกันความไมแนนอนท่ีเกิดจากพฤติกรรมของคนอื่น ในองคการท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม    
แนนอนสูง จะมีการก ําหนดกฏขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพ่ือควบคุมสิทธิ
และหนาท่ีของแตละคนในองคการ กฏเกณฑภายในและระเบียบที่ใชควบคุมในการทํ างานมีมาก 
มีการทํ างานหนัก เรงรีบ ในทางตรงกันขาม องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่ า มีความ
วิตกกังวลตํ ่า พนักงานจะทํ างานหนักก็ตอเม่ือเขาตองการจะทํ า ไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํ า
กิจกรรมนั้น พนักงานชอบที่จะผอนคลายและเปนผูกํ าหนดกรอบของเวลาในการทํ างานเอง

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเส่ียง ความไมแนนอน
โดยนํ าความคิดของส่ิงท่ีมีอยูแลว หรือเปนสิ่งที่ไดกระท ํามาแลว และประสบผลสํ าเร็จมาดัดแปลง
เพื่อนํ าไปใชใหเหมาะสมกับตน และลดความเส่ียงตอการไมประสบความสํ าเร็จ เชน
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1. ความมั่นใจกับสิ่งที่มีการรองรับอยางเปนทางการและมีหลักฐานที่แนนอน
2. ความมั่นใจเชื่อถือค ําแนะน ําจากผูชํ านาญการในดานตางๆ ที่เปนทางการ
3. นับถือยกยองเชื่อฟงเกี่ยวกับอายุ ระบบอาวุโส
4. ยึดมั่นในกฏระเบียบและขั้นตอนตางๆอยางเครงครัด
5. ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเริ่มสรางสรรค

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ

1.  ความเชื่อในระบบที่แนนอน
2.  การควบคุมส่ิงตางๆเพ่ือลดความเส่ียง

3. ความเปนปจเจกนยิม (Individualism) มิตินีจ้ะอธิบายถงึความสัมพนัธระหวางคนแตละคน
และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจกนิยม
และความเปนกลุมนิยมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมสูง
จะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํ า เปนตน

ความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การท่ีบุคคลจะใหความสํ าคัญกับเปาหมาย และความ
สนใจของตัวเองมากกวาจะสนใจเปาหมายของกลุม เปนอิสระจากกลุม กลาที่จะเผชิญหนากับคน
อื่นๆในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตัวเอง และเฉพาะครอบครัวของตัวเอง มีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวางพนักงาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมู
พนักงาน

องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํ างานที่เปนแบบปจเจกนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคการจัดงานใหผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาตาม
ความสนใจของทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาจะไดคาตอบแทนที่ด ี และตอบสนองความตองการ
ดานจิตใจไมนิยมความสัมพันธแบบครอบครัว เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นํ าไปสูระบบอุปถัมภ จึงมี
บางองคการที่กํ าหนดใหผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาใน
องคการแตงงานกันเอง มีการพิจารณาโยกยาย ใหรางวัล หรือโบนัสจากลักษณะผลงานเปนราย
บุคคล

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนิยม คือ

1. พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน
2. ลักษณะแบบผูเลนคนเดียว
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3. ความเปนตัวของตัวเอง
4. ความเปนอิสระ
5. เรื่องที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน

4.  กลุมนิยม (Collectivism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน และ
กลุมคนในสังคมซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกันความเปนกลุมนิยม และ
ความเปนปจเจกนิยม มีลักษณะตรงกนัขาม นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงจะ
มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ํ า เปนตน

กลุมนิยม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสํ าคัญกับการตัดสินใจแบบกลุม และ
เปาหมายของกลุมกอนจะคํ านึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายใน
กลุมมีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงาน โดย
สะทอนออกมาในรูปของการทํ างานเปนกลุม (Teamrork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงาน
ดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจ และเลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยง โดยการตอบแทน
กันและกัน รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอื่นในกลุมดวย

องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตาม 
ทิศทางของกลุม ซึ่งอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตัวของเขา แตเปนไปตามความคาดหวัง 
จรยิธรรมของสังคม ในเรือ่งของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดท่ีเทาเทียมกนั มอบหมายงาน
ตามทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ     
ผูบังคับบัญชามีลักษณะความสัมพันธในครอบครัวคือ ปกปองซึ่งกันและกัน มีความซ่ือสัตยตอกัน 
การบริหารในองคการที่นิยมกลุม จะมีการพิจารณาใหรางวัล และโบนัสเปนกลุม

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ

1. พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกัน
2. ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม
3. การเจริญรอยตาม
4. การกระทํ าตาม
5. เรื่องที่เกี่ยวกับการรวมกัน

5.  ความเปนชาย (Masculinity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึง
การแสดงบคุลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เปนคานิยมท่ีใหความสํ าคัญกับเงินทอง สิ่งของและ
ความสํ าเร็จ สนใจความกาวหนาในงานท่ีทํ า  มิติความเปนชาย จะเปนลักษณะของคนที่มีการ   
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ตัดสินใจตามหลักการ ยึดม่ันในเหตุผลมากกวาจะคํ านึงถึงความรูสึกของผูอื่น มีความเช่ือม่ันใน
ตัวเอง อดทน เนนความสํ าเร็จทางวัตถ ุ มีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการ
ทํ างานเครงครัด มีระบบระเบียบ และมีวิธีการแบงแยกกีดกันทางเพศสํ าหรับต ําแหนงระดับสูง

วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทํ าใหองคการมีลักษณะ
ตางกัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํ างานแบบ “อยูเพ่ือทํ างาน” 
เนนผลงาน และการพจิารณาใหรางวลัอยูบนพืน้ฐานของความยุติธรรม เชนใหตามหนาท่ีท่ีรบัผิดชอบ
มีความคาดหวงัวาจะไดรบัความกาวหนาในงาน ผูบรหิารจะรกัศกัด์ิศรตีนเอง กลาตัดสินใจ กาวราว
มีรูปแบบการตัดสินใจท่ีข้ึนอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํ านึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน

ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมท่ีตางกัน 
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีการแขงขันสูง มักจะเปนงานดานการผลิตสินคาหนัก

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ

1.  การแบงแยกในบทบาททางเพศ
2.  ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดี่ยว

6. ความเปนหญิง (Femininity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนชาย เปนมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความเปนชายใน
องคการจะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และการรับ
รูเปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะอาชีพ เชนงานที่ผูปฏิบัติงานตองมีลักษณะบุคลิกแบบ
ความเปนหญิง ซึ่งไดแก งานประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพิจารณาเลื่อน
ขั้นแกคนท่ีมีบุคลิกลักษณะความเปนหญิง มากกวาจะเลื่อนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปน
ชาย เปนตน ความเปนหญิง จะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงีย่ม 
ออนโยน และใหความสํ าคัญกับคุณภาพชีวิต ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง        
ผูบริหารมักจะแกปญหาดวยความประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาใหรางวัล
อยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ 
และตองใชมติมหาชน ยึดคานิยม “ทํ างานเพื่ออยู” ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสม
กับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง เหมาะสมกับการ
พัฒนาอุตสาหกรรมดานการใหบริการติดตอลูกคาโดยตรง
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ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ

1.  การมีสวนรวมในบทบาททางเพศ
2.  ความชอบในการทํ างานบาน ดูแลเด็ก กระทํ าตัวเปนผูตาม
3.  คํ านึงถึงผูอื่น
4.  มีความเปนผูใตบังคับบัญชา ทํ าตามคํ าส่ัง

อนึ่ง คํ าวาความเปนชายและความเปนหญิงเปนเพียงความสอดคลองของรูปศัพท แตไม
ไดมีความหมายตรงตัว เปนเพียงการอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาททางเพศเพื่อเปน
การเขาใจงายขึ้น (ทรรศนะ, 2548)

จากแนวคิดท่ีไดกลาวมาขางตนนั้นไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไวมากมาย 
ซ่ึงผูวิจัยมีความสนใจในแนวคิดของ Hofstede มาใชในการศึกษาครั้งนี้เนื่องจากมีแบบจ ําลองของ
วัฒนธรรมเปน 6 มิติ ที่มีเนื้อหาครอบคลุมในแนวลึกและแนวกวาง กลาวคือในแนวลึก เปนมิติท่ี
กลาวถงึความคิดและการแสดงพฤติกรรมของบคุคลในองคการนัน้ไดอยางชดัเจน และในแนวกวาง
คือ ผลจากการแสดงความคิดและพฤติกรรมของบุคคลในองคการจะสะทอนออกมาในรูปแบบ
ของโครงสราง การบริหาร การจัดการ วิเคราะหถึงจุดออนและจุดแข็งของวัฒนธรรมนั้นๆได   
โดยศึกษาประเมินความสอดคลองกับสถานการณ เพื่อการพัฒนาวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง  
ตอไป

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ

ความหมายของทัศนคติ

ทัศนคติ (Attitude) เปนรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Aptus แปลวา โนมเอียง คํ าวา 
“ทัศนคติ” เปนคํ าท่ีมีความหมายกวางขวาง (อรุโณทัย, 2545)มีผูใหความหมายไวแตกตางกัน
ดังนี้

เดโช (2512) กลาววา ทัศนคติเปนคุณลักษณะของบุคคลที่สรางขึ้นได เปลี่ยนแปลงได
และเปนแรงจูงใจที่กํ าหนดพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสิ่งแวดลอมตางๆ ดังนั้น ทัศนคติจึงเปน
องคประกอบท่ีสํ าคัญย่ิงท่ีทํ าใหบุคคลประสบกับความสํ าเร็จหรือลมเหลวในหนาท่ีการงานหรือ
อาชีพตน
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ถวิล (2527) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซึ่งความรู
สึกนั้นอาจจะเปนไปในทางที่พึงพอใจหรือไมพอใจก็ได

เทพพนม และสวิง (2529) กลาววาทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางจิตของบุคคล ซ่ึง
เปนผลของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณความรูสึก และท ําใหบุคคล
พรอมท่ีจะกระทํ าส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือเปนตัวกํ าหนดแนวโนมของบุคคลในการทีจะมีปฏิกริยาตอบ
สนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอสิ่งนั้น

รัตติกรณ (2535) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ท้ังท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม อันมีแนวโนมท่ีจะทํ าใหบุคคลแสดงปฏิกริยาและการกระท ําตอ 
สิ่งตางๆ นั้นในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง

วิฑูรย (2538) กลาววา ทัศนคติคือระดับของความรูสึกในแงบวกหรือลบที่มีตอสิ่งใดๆ

พงศ (2540) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก ของบคุคลท่ีแสดงออกทางบวกหรอืทางลบ
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบ 
เห็นดวย หรอืไมเห็นดวยของบคุคลท่ีใชอารมณเขารวมในการประเมิน บคุคล วตัถ ุแนวคิด วิธีการ
ขั้นตอน และสถานการณตางๆที่เขามาเกี่ยวของ ความรูสึกของบุคคลมีระดับที่แตกตางกัน  และ
สงผลทํ าใหรางกายและจิตใจเกิดความพรอมที่จะแสดงความรูสึกออกมาเปนการกระทํ า

องคประกอบของทัศนคติ

ธีรวุฒิ (2527) ไดกลาวถึงองคประกอบของทัศนคติวา มี 3 สวนคือ

1.  องคประกอบดานดานความคิด (Cognitive  Component) หมายถึง ความคิด ความ
เช่ือของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใด สิ่งหนึ่ง

2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) เปนองคประกอบที่ตอเนื่องมา
จากองคประกอบดานความคิด ซึ่งเกี่ยวของกับอารมณหรือความรูสึกที่จะแสดงออกมาในลักษณะ
ท่ียอมรับหรือตอตาน
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3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) เปนองคประกอบที่ตอเนื่อง
มาจากองคประกอบที ่1 และที ่2 เปนความพรอมที่จะกระทํ าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคล โดยการ
แสดงออกทางพฤติกรรมภายนอกของบุคคลที่มีตอบุคคลหรือตอสิ่งของโดยตรง

จากองคประกอบของทัศนคติทั้ง 3 ดานท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาองคประกอบดาน
ความคิดเปนขั้นพื้นฐานของทัศนคติที่เกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคล ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ
การยอมรับ หรือตอตาน ความพอใจหรือไมพอใจ โดยความรูสึกที่เกิดขึ้นนั้นจะมีผลกระทบตอ
การแสดงออกของบุคคล

แนวคิดและทฤษฎี

ทัศนคติไมไดเกิดโดยกํ าเนิดหรือพันธุกรรมแตทัศนคติเกิดขึ้นภายหลัง อาจเกิดจากการ
เรียนรู การเลียนแบบหรือเกิดจากการไดรับแรงเสริมก ําลังก็ได แนวคิดทฤษฎีทัศนคติมีมากมาย
หลายทฤษฎี ซึ่งพอจะสรุปออกเปน 3 ทฤษฎีใหญ ไดดังนี ้ (อารีลักษณ, 2540 อางถึงใน ศักดิ์, 
2531)

1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขและการใหแรงเสริม (Conditionary and Reinforcement 
Theories) เปนทฤษฎีทัศนคติที่ใชหลักการเรียนรูที่มีเงื่อนไขและแรงเสริมกํ าลัง คือจะใหบุคคลใด
บุคคลหนึ่งมีทัศนคติที่ดีตอสิ่งใด ก็น ําสิ่งนั้นมาเปนเงื่อนไขหรือนํ าไปเก่ียวโยง กับอีกสิ่งหนึ่งที่ชอบ
หรือส่ิงท่ีเขามีทัศนคติท่ีดีอยูกอนแลว เขาจะเชื่อมโยงของสองส่ิงดังกลาวและจะชอบในสิ่งที่เปน
เงื่อนไขตอสิ่งนั้นดวย การกอใหเกิดทัศนคติจากทฤษฎีการวางเงื่อนไขและการใหแรงเสริมมี 3 วิธี
คือ

1.1  วิธีการสรางทัศนคติแบบเชื่อมโยง (Association) คือแบบเชื่อมโยงสิ่งเราตั้งแต
สองตัวขึ้นไปตามทฤษฎีของ Pavlov ที่เปนการเรียนรูที่มีเงื่อนไขในชีวิตประจ ําวันของคนเรา ซึ่งได
รับการเรียนรูประเภทนี้มากมายเชน การโฆษณา การขาย เปนตน

1.2  วิธีใหแรงเสริม (Reinforcement) ซ่ึงเปนหลักของ Skinner เม่ือจะใหบุคคลเกิด
ทัศนคติอยางใดอยางหนึ่งก็โดยการใหรางวัล คํ าชมเชย พฤติกรรมใดๆท่ีไดรับรางวัล บุคคลนั้นก็
จะประพฤติเรื่อยๆ ถาไมมีใครชมเรา เราก็ชมตัวเองซึ่งทํ าใหทัศนคติคงอยูตลอดไป

1.3  ทัศนคติเกิดจากการเลียนแบบ (Imitation a Model) คือคนอื่นที่มีทัศนคติ
อยางไรเราก็มีทัศนคติตามอยางเขาบาง พอ แม เพื่อน คร ูจะเปนตัวส ําคัญที่เด็กจะเลียนแบบ
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ทัศนคติตอสิ่งตางๆของตัวแบบนั้น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสํ าคัญของตัวแบบกับกรรมของทัศนคติ
นั้น เชน พอ แมนับถือศาสนาพุทธลูกจะมีทัศนคติที่ดีตอศาสนาพุทธและยอมรับนับถือศาสนา
พุทธดวย

2.  ทฤษฎีเครือ่งลอใจ (Incentive theories) ส่ิงจงูใจตางๆจะทํ าใหคนเรามีทัศนคติตอส่ิงนัน้
ในทางใดทางหนึ่ง การท่ีคนเราจะมีทัศนคติตอส่ิงใดเราตองเชื่อแลววาส่ิงนั้นจะมีประโยชนหรือ
สรางความพอใจแกเรา ทัศนคติสวนใหญจะเกดิจากแรงจงูใจพืน้ฐานหนาท่ีของทัศนคติ แบงออกเปน
4 ประเภท คือ

2.1 ทัศนคติเปนเคร่ืองมือทํ าใหเราไปถึงจุดหมายและชวยในการปรับตัว การที่คน
เรามีทัศนคติตอส่ิงใดทางใดก็เพราะวาส่ิงนั้นจะนํ าเราไปยังจุดหมายบางอยางได ถาบรรลุถึง     
จุดหมายเราก็มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งนั้น แตถาเปนสิ่งกีดขวางตอจุดหมายของเรา เราก็จะมีทัศนคติที่
ไมดีตอส่ิงน้ัน ทัศนคติทํ าใหเราปรับตัวได โดยท่ัวไป ทัศนคติของแตละบุคคลที่มีตอการปรับตัว
ข้ึนอยูกับการรับรูในปจจุบันและอดีตท่ีไดรับประโยชนจากจุดหมายของทัศนคติของแตละบุคคล 
สิ่งใดที่คาดวาจะไดรับประโยชนเราก็จะปรับตัวเขาหาสิ่งนั้น สิ่งใดที่ไมเปนประโยชนตอตัวเรา เรา
ก็จะปรับตัวออกจากสิ่งนั้น

2.2 ทัศนคติชวยปองกันตัวเราเองได (Self-defensive Function) ทัศนคติในบาง
เรื่องเราเชื่อในบางส่ิงบางอยางแบบบิดเบือนซึ่งจะทํ าใหเราสบายใจขึ้นเพื่อรักษาภาพพจนในทางที่
ดีของเรา ทํ าใหเราสบายใจเกี่ยวกับปญหาของตัวเราเองได คนเรามักจะหลีกเล่ียงในส่ิงท่ีไมดีหรือ
ปกปดความจริงบางอยางซึ่งน ําความไมพอใจมาสูตัวเรา

2.3 ทัศนคติชวยใหเราแสดงออกดานพฤติกรรมตางๆ(Self-expressive Function) 
คนเราจะพยายามที่จะมีทัศนคติตอสิ่งตางๆใหสอดคลองกับความคิดหรือคานิยมของเราดวยเพื่อ
ใหเรามีลักษณะที่วาเราเปนเชนนั้น

2.4  ทัศนคติชวยทํ าหนาท่ีทํ าใหเกิดความรู (Knowledge Function) คนเราจะอยูใน
โลกไดตองมีความรูพอควรเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมตางๆรวมทั้งบุคคลตางๆดวย เราตองสามารถคาด
คะเนไดวาสิ่งแวดลอมตางๆจะเปนอยางไร เราสามารถคิดและแกปญหาเล็กๆนอยๆได สามารถ
ทํ านายสถานการณตางๆได เพื่อไมใหเราเกิดความสับสนจนเกินไป

3. ทฤษฎีการสอดคลองของการเรียนรู (Cognitive Consistency Approach) เปนเรื่องที่
เกี่ยวกับการคิดหรือการรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งทํ าใหเกิดความรูหลายๆดาน หรือมีสวนประกอบของ
การรูหลายอยาง ถารูในทางท่ีดีมากกวาในทางท่ีไมดีกจ็ะสอดคลองข้ึนทํ าใหเกดิทัศนคติท่ีดีในส่ิงนั้น 
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แตถารูในทางที่ไมดีก็จะเกิดความไมสอดคลองของการรูขึ้นทํ าใหเราทีทัศนคติที่ไมดีตอสิ่งนั้น และ
ถาเรารูส่ิงหนึ่งส่ิงใดในทางท่ีดีและไมดีพอๆกัน จะทํ าใหเราเกิดความขัดแยงของการรูขึ้นเรียกวา
เกิดความไมสอดคลองของการรูข้ึน ดังนั้นเราจะตองรูในทางท่ีดีใหมากกวาในทางท่ีไมดีจึงจะมี
ทัศนคติในทางท่ีดีมากกวาซ่ึงทํ าใหเกิดความคิดหรือความรูเกี่ยวกับความม่ันคง ความสมดุล 
ความสอดคลองและความเหมาะสม สวนในทางตรงขามถารูในทางท่ีไมดีมากกวาทางท่ีดีจะเกิด
ความคิดหรือความรูในทางตรงกันขามคือความไมม่ัน ความไมสมดุล ความไมสอดคลองและ
ความไมเหมาะสม ทฤษฎีการสอดคลองของการเรียนรูแบงเปนทฤษฎียอยๆไดคือ

3.1 ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร (Heider’s Balance Theory) ซ่ึงถือเปนทฤษฎี
สอดคลองท่ีเกาท่ีสุดและเปนทฤษฎีแรกท่ี ไฮเดอรคิดข้ึน บางท่ีเรียกวา Heider’s P-O-X 
Formulation หรือ Heider’s Three Elements System

3.2 ทฤษฎีความสอดคลองของออสกดู (Osgood’s Congruity Theory, 1953) ออสกดู
สนใจเรื่องแหลงขาวสารท่ีมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงหรือเกิดทัศนคติ แหลงของขาวสาร
สามารถหรือทํ าใหเปล่ียนแปลงทัศนคติได ผูรับขาวสารจะประเมินคาจากแหลงขาวสารและจะ
ยอมรับขาวสารนั้นแตกตางกัน ออสกูดกลาววา “ขอความเดียวกันถาคนพูดมีสองคนเราจะเชื่อไม
เหมือนกนั ท้ังนีข้ึ้นอยูกบัทัศนคติท่ีเรามีตอคนสองคนนัน้มากอนวามีทัศนคติทางบวกหรอืทางลบ”

3.3 ทฤษฎีความไมสอดคลองของเฟสติงเจอร (Festinger’s Theory of Cognitive 
Dissonance) ทฤษฎีนี้สรางขึ้นโดย เฟสติงเกอร (อารีลักษณ, 2540 อางถึง รวีวรรณ, 2533) 
ทฤษฎีนี้มาจากความคิดท่ีวามนุษยไมสามารถทนตอความขัดแยง หรือความไมสอดคลองกันได
มนุษยจึงจํ าเปนท่ีจะตองลดความขัดแยงนั้นดวยการเปล่ียนแปลงทัศนคติ เฟสติงเกอรกลาววา 
“ถาทัศนคติไมสอดคลองกับการกระทํ าแลว ทัศนคติตอส่ิงนั้นจะเปล่ียนไป” หมายความวา      
ทัศนคติเปนความรูสึกกบัการกระทํ าท่ีไมสอดคลองกนั ขัดแยงหรอืไมลงรอยกนั เราจงึเปล่ียนแปลง
ทัศนคติตอสิ่งนั้นเพื่อใหสอดคลองกับการกระทํ า ความขัดแยงก็จะไมเกิดขึ้น

แนวคิดและทฤษฎีทัศนคติถึงแมวาจะมีพื้นฐานความเชื่อท่ีตางกันแตพฤติกรรมของ
บุคคลที่แสดงออกถึงทัศนคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้นมีลักษณะที่คลายๆกันคือ เปนพฤติกรรมหรือการ
กระทํ าท่ีไดมาจากการเรียนรูและมีประสบการณเกี่ยวกับส่ิงนั้นมาแลวเปนอยางดี สามารถคาด
คะเนและมองเห็นวาส่ิงนั้นจะมีประโยชนหรือไมมีประโยชนตอตัวเองเพียงใดจนกระท่ังตัดสินใจ
ไดวาจะกระทํ าสิ่งที่สอดคลองกับความคิดหรือความรูสึกของตัวเองที่มีตอสิ่งนั้น
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ทัศนคติกับพฤติกรรม

Fishbien and Ajzen (1980 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546.) กลาวถึงผลการวิจัยทางดาน
ทัศนคติท่ีอาศัยทฤษฎีการกระทํ าอยางมีเหตุผล (Reasoned Action Theory ) ของ Fishbien และ
Ajzen ลวนแลวแตสนับสนุนขอสรุปที่วา ทัศนคติสามารถทํ านายพฤติกรรมได ขอเพียงแตวาใน
การวัดทัศนคติและพฤติกรรมนั้นตองเปนไปตามเงื่อนไขบางอยางเสียกอน นั่นคือแบบทดสอบ
สํ าหรบัวดัทัศนคติตอพฤติกรรมใดๆ ตองวดัเฉพาะเจาะจง ซ่ึงอาจจะมีแนวทางในการวดัพฤติกรรม
ตามนี้คือ

1. บอกการกระทํ า อันเปนการแสดงออกที่ผูตอบแบบวัดจะเขาใจไดอยางชัดเจนเชนวิ่ง
อาน ฯลฯ

2. มีเปาหมายของการกระทํ า คืออะไร เชนวิ่งขึ้นรถเมล อานหนังสือ ฯลฯ

3. กํ าหนดบริบทซึ่งเปนที่เกิดของการกระท ํา เชน วิ่งขึ้นรถเมลที่ตลาด อานหนังสือใน
หอง ฯลฯ

4. กํ าหนด เวลาที่การกระทํ าเกิดขึ้น เชนการกระทํ านั้นเกิดตอนเชา เปนตน

นอกจากนี้  Zimbardo นักจิตวิทยาสังคมผูมีชื่อเสียงคนหนึ่งในปจจุบันไดสรุปวา เงื่อนไข
ท่ีจะทํ าใหเราใชทัศนคติทํ านายพฤติกรรมไดอยางคอนขางถูกตองมีอยู 3 ประการ คือ
(สิทธิโชค, 2546 อางถึง Zimbardo, 1980)

1. ทัศนคติตอพฤติกรรมและพฤติกรรมนั้นตองเปนเรื่องเดียวกัน เชนทัศนคติที่มีตอการ
รกัษาส่ิงแวดลอมใหเปนธรรมชาติไมอาจจะเปนตัวทํ านายพฤติกรรมการเขารวมโครงการปลูกตนไม
ของหนวยราชการ แตทัศนคติตอโครงการปลูกตนไมของหนวยราชการแหงหนึ่งสามารถเปน    
ตัวทํ านายพฤติกรรมการเขารวมปลูกตนไมตามโครงการดังกลาวได

2.  ทัศนคติเปนแนวคิดท่ีทํ าใหมองเห็นทิศทางของพฤติกรรมในวงกวาง เชน ทัศนคติตอ
พุทธศาสนาอาจจะไมสามารถนํ ามาทํ านายพฤติกรรมการไปวัดเปนประจ ําได แตสามารถจะทํ านาย
แบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการเขาวัดโดยรวมได เชนการท ําบุญบาน การรวมกิจกรรม
ท่ีวัดจัดข้ึน ฯลฯ หมายความวามีโอกาสสูงที่จะตองมีพฤติกรรมตางๆดังที่กลาวไปแลว
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3. ทัศนคติตอสิ่งใดที่เดนชัดและหนักแนนสามารถที่จะเปนตัวทํ านายพฤติกรรมได เชน
ทัศนคติของคนท่ีมีตอนักการเมือง มีบอยครั้งท่ีเราไดพบวา คนบางคนมีทัศนคติดานบวกตอ   
นักการเมืองบางคนเปนอยางมาก พวกเขาจะเห็นดวยทั้งนั้นไมวานักการเมืองคนนั้นจะทํ าอะไร

ดังนั้น ทัศนคติท่ีมีตอส่ิงใดก็ตามถาเปนไปในทางท่ีดีมีผลทํ าใหเราทํ าสิ่งนั้นเสมอหรือใน
ทางตรงกนัขามถาไมชอบส่ิงใดกมั็กแสดงพฤติกรรมดานไมดีตอส่ิงนัน้ คลายกบัวาทัศนคติตอส่ิงใด  
ก็เปนตัวก ําหนดพฤติกรรมของคนตอสิ่งนั้น

การเกิดทัศนคติ

ถวิล (2527) กลาวถึงสาเหตุสํ าคัญท่ีทํ าใหบุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง 4 ประการคือ

1.  ประสบการณเฉพาะอยาง เปนประสบการณที่บุคคลไดพบกับเหตุการณนั้นมาดวยตัว
ของเขาเองและการไปพบนั้นทํ าใหเกิดความฝงใจกลายเปนทัศนคติของเขา

2.  การติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น จากการเกี่ยวของติดตอกันท ําใหเรารับทัศนคติหลายๆ
อยางเขาไวโดยไมไดต้ังใจ เพราะการเกี่ยวของกันนั้นจะอยูในลักษณะที่ไมมีแบบแผน โดยมากจะ
เปนกลุมครอบครัว หรือผูสนิทสนมกัน

3.  รูปแบบ กลาวคือเปนการมองดูบุคคลอื่นวาเขากระท ําหรือปฏิบัติตอสิ่งตางๆ อยางไร
แลวเราก็จ ําเอารูปแบบนั้นมาปฏิบัติซึ่งรูปแบบอันนั้นจะกอใหเกิดทัศนคติไดมากนอยเพียงใด ข้ึน
อยูกับวาผูเปนรูปแบบนั้นเปนบุคคลที่เขายอมรับและนับถือเพียงใด

4.  องคประกอบของสถาบัน ไดแก โรงเรียน วัด ครอบครัว หนวยงาน สมาคม องคการ
ตางๆ ฯลฯ เปนตน  ซึ่งสถาบันเหลานี้มีสวนในการสรางทัศนคติใหแกบุคคลไดอยางมากมาย

สิทธิโชค (2546) สรุปวาทัศนคติเกิดขึ้นมาไดโดย

1. เกิดจากการเรียนรูแบบโยงความสัมพันธ หลักการเรียนรูแบบโยงความสัมพันธเปน
เรื่องธรรมดาท่ีงายแกการทํ าความเขาใจคือ ถาเรานํ าเอาส่ิงเราท่ีเปนกลางไปควบคูกับส่ิงเราท่ีมี
อํ านาจ ทํ าใหเราตองตอบสนองอยางใดอยางหนึ่งมากอน ในท่ีสุดส่ิงเราท่ีเปนกลางนั้นก็จะมี
อํ านาจทํ าใหเกิดการตอบสนองอยางนั้นตามไปดวยเชนกัน
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2. เกดิเพราะหลักการเรยีนรูจากผลกรรม  คนเราเรยีนรูจากผลการกระทํ าในอดีต ถาผลกรรม
นัน้นาพงึใจ เราจะมีแนวโนมจะทํ าอยางนัน้อกีเม่ือส่ิงเราเดิมปรากฎ และถาผลกรรมนัน้ไมนาพอใจ
เราจะหาทางหลีกเล่ียงไมทํ าอยางนั้นอีกเมื่อมีสิ่งเราเดิมปรากฎขึ้นมา ดวยหลักการน้ีนักจิตวิทยา
สังคมบางคนเห็นวา บุคคลท่ีแสดงทัศนคติออกมาเปนภาษาแลวไดรับแรงเสริมยอมจะทํ าให    
ทัศนคตินั้นมั่นคงยิ่งขึ้น แตถาไดรับผลกรรมที่ไมพึงพอใจ เขาจะเปล่ียนทัศนคติไปในทิศทางอื่น

3. เกดิจากการเรยีนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบ  บางครัง้ทัศนคติท่ีเรามีอยูเกดิจากเลียนแบบ
ผูอื่น โดยเฉพาะอยางย่ิงผูท่ีมีคุณสมบัตินาเล่ือมใส การคนพบทางจิตวิทยาท ําใหเรารูวา เพียงแต
เราเห็นตัวอยางจากผูอื่นเราก็จะเรียนรูไดแลว ถึงแมเราจะมิไดน ําเอาความรูนั้นมาปฏิบัติก็ตาม

ความพัฒนาของทัศนคติ

นวม (2535) กลาววาทัศนคติมิใชเปนสิ่งติดตัวมาแตก ําเนิด หากเกิดจากกระบวนการ
เรียนรูของมนุษย กระบวนการเรียนรูเรียกวา “ความพัฒนาการ” อันเปนความพัฒนาการแหง  
ทัศนคตินี้เกิดมาจากปจจัยหลายประการดวยกัน ไดแก

1. ปจจัยทางวัฒนธรรม  วัฒนธรรมของสังคมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ทัศนคติ ความคิด
ของมนุษย กลาวคือ ทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยถูกควบคุมโดยสังคมที่เขาเจริญเติบโตมา

2. ปจจัยทางจิตวิทยา บางครั้งเราจะพบวาบุคคลที่เจริญเติบโตมาในบรรยากาศแหง
วัฒนธรรมเดียวกัน แตมีทัศนคติที่แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตองการ ผลประโยชน        
สติปญญา ความเครียด ฯลฯ ทางจิตที่แตกตางกัน

3. ปจจัยทางการหนาที ่หมายความวาบุคลิกภาพของบุคคลมีผลกระทบตอบทบาทแหง
ความพัฒนาทัศนคติของคนนั้นๆ

4. ขอเท็จจริง เปนรากฐานส ําคัญในการสรางทัศนคต ิเมื่อความรูในขอเท็จจริงไดเปลี่ยน
แปลงไป ทัศนคติของบุคคลก็พลอยเปลี่ยนแปลงไปดวย
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การเปล่ียนแปลงทัศนคติ

นวม (2535) กลาวถึงความเปล่ียนแปลงทัศนคติของคนเกิดจากปจจัย ตอไปนี้

1. การติดตอส่ือสาร วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ วารสาร หนังสือเปนส่ือสํ าคัญท่ีทํ าให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

2. การติดตออยางใกลชิด ทํ าใหคนไดเรียนรูสภาพที่แทจริงของแตละฝาย ความเขาใจผิด
จะหายไป

3. อิทธิพลสวนบุคคล เกิดจากอัตลักษณ บุคลิกภาพและคุณสมบัติทางจิตที่แสดงออก
ทางกายและวาจา บุคคลผูเพรียบพรอมดวยคุณสมบัติท่ีดีดังกลาวน้ียอมมีอิทธิพลเหนือทัศนคติ
ของคนอื่นไดงาย

4. การตัดสินใจของกลุม ถาหากวา กลุมใดตัดสินใจในเรื่องใด ทัศนคติของคนในกลุม
ยอมคลอยตามไปตามนั้น

สรุปไดวาในองคการมีองคประกอบเกี่ยวกับงานหลายอยางที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของ
สมาชิกในองคการ การศึกษาทัศนคติจะชวยใหสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณตางๆเพื่อเสริม
สรางทัศนคติที่ด ีและเปลี่ยนทัศนคติที่ไมดีตอองคประกอบของงานได

แนวคิดเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000

ปจจัยสํ าคัญประการหนึ่งที่ท ําใหองคการประสบความสํ าเร็จก็คือ “คุณภาพ” ของสินคา
หรือบริการซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะท่ีแฝงอยูในสินคาหรือบริการ ท่ีสามารถสนองตอความ
ตองการของลูกคาเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา องคการใดก็ตามหากสามารถผลิตสินคา
หรือใหบริการท่ีมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของลูกคาและมีความมุงม่ันท่ีจะทํ าให     
คุณภาพเหนือความคาดหวังของลูกคาไดองคการนั้นยอมประสบความสํ าเร็จ (นิรนาม, 2548)

ระบบการบริหารคุณภาพเปนพัฒนาการท่ีมาจากระบบประกันคุณภาพซ่ึงเกิดในชวง     
ทศวรรษ 1970 เพือ่ใหองคการน ําไปใชเปนแนวทางในการดํ าเนนิงานในดานท่ีเกีย่วของกบัคุณภาพ
ทํ าใหระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเปาหมายดานคุณภาพ และความ
ตองการของลูกคาได ขณะเดียวกันก็มีการวิเคราะหความตองการของลูกคาและนํ าไปใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหลูกคาพึงพอใจมากขึ้น ซึ่งเปนผลใหสินคาหรือบริการนั้นมี
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คุณภาพตรงตามขอกํ าหนดอยางสม่ํ าเสมอ ระบบการบริหารงานคุณภาพนี้ไมใชระบบท่ีมุงเนน
เฉพาะการตรวจสอบคุณภาพของสินคาหรือบริการเชนเดียวกับที่มักจะมีการปฏิบัติกันในอดีต แต
มุงเนนการบริหารงานเปนระบบ ตามโครงสรางการบริหาร มีการส่ือนโยบาย และเปาหมายดาน
คุณภาพใหเขาใจท่ัวองคการ มีการกํ าหนดกระบวนการในการดํ าเนินงานและการใชทรัพยากรท่ี
เหมาะสมเพียงพอที่จะท ําใหเกิดคุณภาพดวย

จากขอดีของระบบการบรหิารคุณภาพนีเ้อง จงึทํ าใหมีการน ําไปใชกนัอยางกวางขวางท่ัวโลก
และไดกํ าหนดใหเปนเงื่อนไขหนึ่งในวงการคาที่เปนที่ยอมรับ จนกระทั่งไดมีการน ําไปก ําหนดเปน
มาตรฐานในระดับสากลขององคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน (International 
Organization for Standardization) หรอื ISO ซึ่งรูจักกันแพรหลายในชื่ออนุกรมมาตรฐานระบบ
การบริหารงานคุณภาพ ISO 9000

ความหมายของระบบคณุภาพ ISO 9000

ISO ยอมาจากคํ าวา International Organization for Standardization หรอื International 
Standard Organization ซึ่งเปนองคการสากล ท่ีทํ าหนาที่เกี่ยวกับการก ําหนด หรอื ปรับมาตรฐาน
นานาชาติเกอืบทุกประเภท (ยกเวนทางดานไฟฟาซ่ึงเปนหนาท่ีของ IEC) เพือ่ใหประเทศตาง ๆ ใน
โลกสามารถใชมาตรฐานเดียวกันได เนื่องจากแตละประเทศมีมาตรฐานแหงชาติของตนเอง ดังนั้น
หนวยงาน ISOจึงจัดต้ังคณะกรรมการดานเทคนิคเกี่ยวกับการประกันคุณภาพสากลข้ึน คือ 
Technical Committee ISO/176 on Quality Assurance เพ่ือทํ าหนาท่ีก ําหนดมาตรฐานประกัน
คุณภาพสากลขึ้นซึ่งก็ คือ ISO 9000 นั่นเอง (เสริมเกียรติ, 2547)

ความรูพ้ืนฐานในมาตรฐานประกันคุณภาพ ISO 9000

ISO 9000 เปนมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพท่ีใชในการประกันคุณภาพและ
การบริหารกระบวนการตาง ๆ ในองคการผูสงมอบ (Supplier) หรือผูผลิต (Manufacturer) หรอื
ผูใหบริการ ประกอบดวยขอก ําหนดท้ังหมด 20 ขอ ซึงสามารถใชเปนแนวทาง หรือเปนเงื่อนไข
ในการทํ าขอตกลงตาง ๆ ทางการคาระหวางผูซื้อ (Purchaser) หรือลูกคา (Customer) กับผูสง
มอบหรือผูผลิตไดโดยลูกคามีสิทธ์ิท่ีจะเลือกทํ าการคากับผูสงมอบรายใดหรืองคการใดก็ไดที่ผาน
การรับรองแลววา มีการบริหารคุณภาพที่เปนไปตามขอก ําหนดตาง ๆ ของระบบคุณภาพ ISO 
9000 โดยระบบคุณภาพ ISO 9000ไมไดเปนระบบท่ีใชในการรบัประกนัคุณภาพของตัวผลิตภัณฑ
และไมสามารถน ําเครือ่งหมายของการผานการรบัรองไปประทับลงบนตัวผลิตภัณฑได (เสรมิเกยีรติ,
2547)
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ท่ีมาของระบบคณุภาพ ISO 9000

จุดเริ่มตนของระบบคุณภาพ ISO 9000 เริ่มจากสถาบันมาตรฐานแหงเยอรมัน (DIN) 
ในป ค.ศ. 1978 มีแนวคิดวา นาจะมีการน ําระบบมาตรฐานของแตละประเทศที่ไมเหมือนกัน   
มารวมเปนมาตรฐานเดียวกัน เพื่อขจัดอุปสรรคทางดานการคาที่เกิดขึ้น อันเปนความคิดที่ตรงกับ
ความคิดขององคการมาตรฐานสากล (ISO) จึงไดจัดตั้งคณะกรรมการดานเทคนิค(Technical 
Committee) ซึ่งรูจักกันดีในนาม ISO/TC176 เพ่ือทํ าการพัฒนาระบบคุณภาพใชสํ าหรับการ
พาณิชยและอุตสาหกรรม

ตอมาในป ค.ศ. 1979 สถาบนัมาตรฐานแหงองักฤษ (BSI) ไดพฒันาระบบประกนัคุณภาพ
ท่ีเหมาะกับการนํ ามาใชเชิงพาณิชยข้ึนเปนฉบับแรกชื่อวา BS 5750 ซ่ึงสอดคลองกับความ
ตองการของ ISO/TC 176 พอดีจึงไดรับการตีพิมพและประกาศเปนมาตรฐานในป ค.ศ. 1987 
เรียกมาตรฐานดังกลาวนี้วา อนกุรมมาตรฐาน ISO 9000 (ISO 9000 Standard Series)

สํ าหรบัประเทศไทยนัน้ มีหนวยงานของราชการคือ สํ านกังานมาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม
(สมอ.) กระทรวงอุตสาหกรรมเปนผูก ํากับดูแลระบบคุณภาพ ISO 9000 โดยมีสมาคมมาตรฐาน
ไทยซึ่งกอตั้งเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2524 ประกอบดวย ตัวแทนจากผูเกี่ยวของกับมาตรฐาน     
ทั้งภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจและราชการ เปนผูใหการสนับสนุนดานมาตรฐาน

ระบบคุณภาพ ISO 9000 ไมใชระบบคุณภาพท่ีดีท่ีสุดในโลก แตเปนระบบคุณภาพที่มี
การน ําไปใชและปฏิบัติตามมากท่ีสุดในโลก (นิรนาม, 2547)

เหตุผลท่ีตองทํ าระบบคณุภาพ  ISO 9000

1.! เปนเปาหมายในการดํ าเนินงานของผูประกอบการ เนื่องจากวา หากนํ าระบบ
คุณภาพ  ISO 9000 ไปใชในองคการอยางถูกตองแลวจะน ํามาซึ่ง

1.1  พันธะสัญญาจากฝายบริหาร มุงหวังที่จะท ําใหองคการทํ างานอยางมีระบบและ
อยางมีประสิทธิภาพ

1.2  การมีสวนรวมในการสรางคุณภาพของพนักงานทุก ๆคนในองคการ

1.3  การยอมรับจากลูกคาและสังคม
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1.4  ภาพลักษณของการเปนผูนํ า โดยเฉพาะกับการประกาศตัวเปนผูผลิตรายแรกท่ี
ผานการรับรองคุณภาพ ISO 9000

1.5  ยอดขายและผลกํ าไรที่เพิ่มขึ้น

2.  เปนความตองการจากลูกคา เนื่องจากลูกคาทราบวา หากทํ าการคากับองคการที่ผาน
การรับรองคุณภาพ ISO 9000 แลวจะน ํามาซึ่ง

2.1  การเจรจาการคาที่สะดวกและงายมากขึ้น เนื่องจากพูดภาษาคุณภาพที่เปน
ภาษาเดียวกัน

2.2  การสนองตอบที่รวดเร็ว และมีความรับผิดชอบมากขึ้น นับตั้งแตกระบวนการ
ออกแบบ การเปล่ียนแปลงในการผลิต จนกระทั่งถึงการบริการหลังการขาย

2.3  ประหยัดคาใชจายในการตรวจติดตามของลูกคาไดมากขึ้น เนื่องจากมีบุคคลที่
3 ซึ่งเปนสถาบันหรือสํ านักงานที่นาเชื่อถือ ทํ าหนาที่ในการออกใบรับรองและคอยตรวจติดตาม
แทน

2.4  การมีผูผลิตท่ีเปนตัวเลือกท่ีดีมากข้ึน เพราะองคการที่ผานการรับรองระบบคุณ
ภาพแลวจะไดรับการตีพิมพและเผยแพรโดยสถาบัน หรอืสํ านักงานที่เปนผูออกใบรับรองเปน
หนังสือรายชื่อใหทั่วโลกไดรูจัก

2.5  ความมีคุณภาพที่มากขึ้นในสายการผลิตของตนเอง และสงผลใหตนทุนลดลง
หรอืมีกํ าไรมากขึ้น

3. การผานการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9000 ถือเปนใบเบิกทางสูการคาในกลุมตลาด
รวมยุโรป

กลุมตลาดรวมยุโรป เปนการรวมตัวของประเทศตาง ๆ ในยุโรปตะวันตกตามสนธิสัญญา
กรุงโรมเมื่อป ค.ศ. 1957 โดยมีประเทศสมาชิกเพียง 6 ประเทศ คือ อิตาลี เยอรมัน ฝรั่งเศส 
ลักเซมเบอรก และเนเธอรแลนด ตอมาไดมีสมาชิกเพ่ิมอีก 6 ประเทศ คือ โปรตุเกส กรีซ 
เดนมารก ไอรแลนด อังกฤษ และสเปน รวมเปน 12 ประเทศ และเรียกตัวเองวาประชาคมยุโรป 
หรือ European Community (EC) เปาหมายของ EC ก็คือ การรวมตัวกันเปนตลาดเดียวตั้งแต
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วันท่ี 1 มกราคม ค.ศ.1993 ปจจุบันมีสมาชิกเพิ่มขึ้นอีก 4 ประเทศ คือ นอรเวย สวีเดน        
ฟนแลนด และออสเตรีย และเปล่ียนชื่อเปนสหภาพยุโรป หรอื European Union (EU)

อนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 มี 5 ฉบับหลัก  มีดังนี้

มาตรฐานชุดที ่1 - ISO 9000

เปนมาตรฐานท่ีครอบคลุมมาตรฐานท่ีใชในการประกันคุณภาพ (Quality Assurance)
และการบริหารคุณภาพ (Quality Management) เพื่อเปนแนวทางในการน ําระบบคุณภาพ ISO
9000 ไปใชงาน และการเลือกระบบคุณภาพเพื่อนํ ารูปแบบการประกันคุณภาพที่เหมาะสมกับ
องคการไปใชงาน

มาตรฐานชุดที ่2 - ISO 9001

เปนระบบคุณภาพท่ีใชรปูแบบในการประกนัคุณภาพของผูสงมอบท่ีมีขอบเขตธุรกจิ ต้ังแต
การออกแบบ หรือการพัฒนาผลิตภัณฑ การผลิต การติดตั้ง และ/หรือการบริการ ซึ่งถือเปน
มาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญาขอตกลงได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่3 - ISO 9002

เปนระบบคุณภาพที่ใชเปนรูปแบบในการประกันคุณภาพของผูสงมอบที่มีขอบเขตธุรกิจ
ตั้งแตการผลิต การติดตั้ง และ/หรือการบริการซึ่งถือเปนมาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญาขอตกลง
ได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่4 - ISO 9003

เปนระบบคุณภาพที่ใชเปนรูปแบบในการประกันคุณภาพของผูสงมอบที่มีขอบเขตธุรกิจ
ตั้งแตการตรวจสอบ การทดสอบ และ/หรือการบริการซึ่งถือเปนมาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญา
ขอตกลงได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่5 - ISO 9004

เปนระบบคุณภาพท่ีใชเปนแนวทางสํ าหรบัการบรหิารคุณภาพและขยายความระบบคุณภาพ
และไมถือเปนมาตรฐานท่ีจะน ําไปใชในการทํ าสัญญาขอตกลง มักใชเปนมาตรฐานชวยในการเสริม
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ความเขาใจ กอนที่จะน ํามาตรฐาน ISO 9001, ISO 9002 และ ISO 9003ไปใชงาน ดังนั้นการ
ใชคํ าพูดใน ISO 9004 จึงใชค ํากริยาท่ีแสดงการแนะนํ า กลาวคือ ใชคํ าวา “ควรจะ” หรอื 
“Should” มากกวาการใชค ําวา “ตอง” หรอื “Shall” เหมือนกับท่ีใชใน ISO 9001, ISO 9002 
และ ISO 9003 (นิรนาม, 2547)

ประโยชนของระบบคณุภาพ ISO 9000

มาตรฐานการผลิตสินคาของแตลํ าประเทศยอมมีขอแตกตางกันออกไป ดังนั้น จึงมีการ
กํ าหนดมาตรฐานของสินคาอุตสาหกรรมเขาสูระบบสากล คือระบบคุณภาพ ISO 9000 เพ่ือให
การจดัองคการและบรหิารคุณภาพเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ ทํ าหนาท่ีเปนเครือ่งมือในการคุมครอง
ผูบริโภคทั้งในดานความเปนธรรม ความปลอดภัย และสรางคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีขึ้น
พรอมไปกับความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม

หากพจิารณาถงึปจจยัท่ีผลักดันใหเกดิระบบคุณภาพ ISO 9000 จากมุมมองของผูประกอบการ
ลูกคา และโอกาสทางตลาดแลว เราจะทราบวา ในสวนของผูประกอบการจะมีความเชื่อวาหากน ํา
ระบบคุณภาพ ISO 9000ไปใชในองคการอยางถูกตองแลวจะน ํามาซึ่งการมีสวนรวมในการสราง
คุณภาพของพนักงานทุกๆคนในองคการ การยอมรับจากลูกคาและสังคม และการมียอดขายและ
ผลกํ าไรทีเพิ่มขึ้น

การน ําระบบคุณภาพ ISO 9000 มาใชในการบริหารคุณภาพ ในแตละองคการในปจจุบัน
กํ าลังเปนที่นิยมมาก เพราะทํ าใหมีผลกระทบดานการตลาดสูง ถึงแมสินคาชนิดนั้นๆ จะไมได   
สงออกก็มีความจ ําเปนตองขอการรับรอง เพราะไมเพียงแตทํ าใหประหยัดคาใชจายและไดพัฒนา
ระบบบริหารคุณภาพไดเทานั้นแลว แตยังกอใหเกิดความสํ านึกในคุณภาพไวในแตละขั้นตอนของ
กระบวนการธุรกจิอกีดวย อนัจะสงผลใหลดการสูญเสียในดานตางๆมากข้ึนกวาเดิม ระบบคุณภาพ
ISO 9000 มีประโยชนมากมายในหลายๆดานในปจจุบัน ซึ่งไมเพียงแตในวงการอุตสาหกรรม
เทานั้น แตยังรวมถึงธุรกิจการบริการอื่นๆ ดวย (นิรนาม, 2547)

ขั้นตอนสูความส ําเร็จในการผานการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9000

นิรนาม (2548) การจัดทํ าระบบคุณภาพ ISO 9000นั้นมีขั้นตอนส ําคัญ 4 ขั้นตอน คือ

1. การทบทวนสถานภาพกิจการปจจุบัน กอนอื่นจะตองมีการศึกษาอนุกรมระบบคุณภาพ
ISO 9000 กอนแลวพิจารณาดูวา กิจการมีความเหมาะสมท่ีจํ านํ า ISO 9000, 9002 หรอื 9003 
มาใช  จากนัน้ผูบรหิารระดับสูงจงึก ําหนดนโยบายคุณภาพและจดัต้ังคณะทํ างานเพือ่ศกึษาเปรยีบเทียบ
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สถานภาพปจจุบันกับขอก ําหนดวามีสิ่งใดหรือขอก ําหนดใดท่ีไมสอดคลองกัน ซึ่งจะตองเพิ่มเติม
หรือไม ประการใด

2. การจดัทํ าแผนการดํ าเนนิงานและระบบเอกสาร คณะทํ างานตองจดัทํ าแผนการดํ าเนนิงาน
จัดทํ าระบบเอกสาร ซ่ึงประกอบดวยคูมือในการทํ างานในข้ันตอนตางๆรวมท้ังคูมือคุณภาพ     
จดุสํ าคัญของการจดัทํ าเอกสารคือ เขียนตามท่ีก ําหนดและทํ าตามท่ีเขียน แลวฝกอบรมความเขาใจ
กับพนักงาน เจาหนาที่ทุกระดับที่เกี่ยวของใหเขาใจตรงกัน อาจตองทบทวนปรับปรุงแกไขเอกสาร
ท่ีจัดทํ าขึ้นเพื่อใหกระทัดรัดชัดเจนและเขาใจไดงายและสามารถน ําไปปฏิบัติได

3. การน ําเอกสารระบบบริหารคุณภาพไปปฏิบัติ คือการนํ าเอกสารตามขั้นตอนท่ี 2ไป
ปฏิบัติ ซึ่งเปนขั้นตอนที่มีความส ําคัญมากเพราะเปนการทดสอบวาเอกสารที่เราจัดทํ าขึ้นใชไดหรือ
ไมเพียงไร ในกรณีที่เอกสารยังไมสมบูรณหรือนํ าไปปฏิบัติไมไดตองปรับปรุงแกไข และหากวา
พิจารณาแลวเห็นวาปฏิบัติยังไมดีพอก็ตองทํ าความเขาใจกับพนักงานซ่ึงอาจตองฝกอบรมและ
ปรับปรุงใหดีขึ้น

4. การตรวจสอบระบบบริหารคุณภาพ เปนขั้นตอนสุดทายในการจัดทํ าระบบคุณภาพ
เปนขั้นตอนการตรวจสอบระบบทั้งหมดวาระบบที่จัดทํ าข้ึนเหมาะสมหรือไม อยางไร หากพบวามี
ขอบกพรองตองปรับปรุงแกไข ทั้งนี้เพื่อใหมั่นใจวาระบบขององคการถูกตองเหมาะสมและมีประ
สิทธิภาพ

ทั้งนี้องคการที่น ําระบบคุณภาพ ISO 9000ไปใชและพัฒนาจนไดผลเปนที่พอใจแลว
สามารถขอการรับรองได โดยมีขั้นตอนการขอรับรอง 4 ขั้นตอน ดังนี้

1.  ขอขอมูล ผูประกอบการที่ตองการขอการรับรองระบบคุณภาพสอบถามขอมูลจาก
หนวยงานท่ีใหการบริการรับรอง

2.  ย่ืนคํ าขอ ผูประกอบการยื่นคํ าขอการรับรองและเอกสารที่เกี่ยวของตอหนวยงานที่รับ
รองใหบริการรับรองระบบคุณภาพ

3.  ตรวจประเมิน เมื่อรับค ําขอแลวหนวยรับรองจะทํ าการประเมินเอกสารที่เกี่ยวของกับ
ระบบคุณภาพวาสอดคลองกับขอกํ าหนดของมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพและสามารถสะทอน
ใหเห็นถึงระบบคุณภาพเพียงใดจากนั้นจึงจะไปตรวจสอบประเมิน ณ สถานที่ประกอบกิจการ เพื่อ
ประเมินประสิทธิผลของการดํ าเนินงานตามระบบคุณภาพท่ีกํ าหนดไว หากพบวามีขอบกพรอง   
ก็จะแจงใหแกไข และเมื่อทุกอยางเปนไปตามขอก ําหนดก็จะพิจารณาออกใบรับรองให
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4.  ตรวจติดตาม หลังจากนั้นหนวยรับรอง ก็จะทํ าการตรวจสอบติดตามผลเปนระยะ
เพื่อยืนยันวาผูประกอบการยังรักษาระบบคุณภาพไวไดตลอดไปซึ่งผูประกอบการจะตองเตรียม
พรอมใหตรวจสอบตลอดเวลา

ระบบคณุภาพ ISO 9000 กับ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543) ไดจัดทํ าขอกํ าหนดระบบคุณภาพข้ันพื้นฐาน
สํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือทีเรียกในนามวา QSME (Quality System for 
small and Medium Enterprises) โดยกํ าหนดขึ้นเพื่อชวยวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ของ
ไทยในการยกระดับ ระบบคุณภาพขั้นพื้นฐานใหเปนสากลมากยิ่งขึ้น เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมของไทยยังขาดความพรอมในเรื่องบุคลากร และเงินทุนที่ตองใช ในการดํ าเนินการ
เพื่อเขาสูระบบบริหารงานคุณภาพตามระบบคุณภาพ ISO 9000 เชนคาใชจายในการจางท่ี
ปรึกษา คาใชจายในการสอบเทียบเครื่องมือ คาใชจายในการตรวจประเมิน เปนตน ซึ่งสถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหงชาติไดมองเห็นอุปสรรค ดังกลาวประกอบกับนโยบายของกระทรวงอุตสาหกรรม
ท่ีมุงสงเสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ใหสามารถยืนหยัดอยูไดและสามารถพัฒนาตนเอง
ใหสามารถแขงขันกับตลาดตางประเทศได ทั้งนี้พิจารณาจากปจจัยหลัก 2 ประการ คือ

1.  เสริมความแข็งแกรงบนจุดออนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดวยการ น ําขอ
กํ าหนด ISO 9000 ท่ีมีความจํ าเปน สํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมาประยุกต

2.  มุงเนนท่ีจะลดคาใชจายและเวลา เขนการสอบเทียบ ลดความซับซอน ของระบบ
เอกสาร

ท้ังน้ีเม่ือจัดทํ าระบบคุณภาพเสร็จเรียบรอยแลว สถาบันรับรองมาตรฐาน ไอเอสโอ      
จะเปนผูตรวจประเมิน และใหใบรับรองแกบริษัทที่ผานการตรวจประเมิน

ขอก ําหนด QSME นั้นมีพื้นฐานสวนใหญมาจากมาตรฐานระบบคุณภาพ  ISO 9000 แต
ลดระดับความเขมของเรือ่งการสอบเทียบเครือ่งมือวดั และระบบการตรวจติดตามคุณภาพภายในลง
ทั้งนี้ก็เพื่อใหการจัดทํ าระบบคุณภาพขั้นพื้นฐานมีคาใชจายที่ลดลง รวมท้ังสามารถจัดทํ าระบบได
ภายในเวลาเพียง 6 เดือน
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ขอกํ าหนดระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพ้ืนฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ขอกํ าหนดระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพื้นฐานนี้ไดจัดทํ าขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางใน
การจัดทํ าและพัฒนาระบบการบริหารงานคุณภาพสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม   ซ่ึง
จะเรียกขอก ําหนดนี้วา   ขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (Requirements:Basic Quality Management System for Small and 
Medium Enterprises; QSME) โดยท่ีขอกํ าหนดนี้ไดพัฒนาและจัดทํ าใหเหมาะสมกับวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม  โดยมีพื้นฐานมาจากขอกํ าหนดในมาตรฐานระบบการบริหารงาน    
คุณภาพ  ISO 9001 แตการประยุกตใชในแตละขอก ําหนดข้ึนอยูกบัความเหมาะสมและความจ ําเปน
ของลักษณะอุตสาหกรรมแตละประเภท ขอก ําหนด  QSME  นี้เหมาะสมกับวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม  ท่ียังไมมีความพรอมท่ีจะจัดทํ าระบบการบริหารงานคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 
9001  ในขณะนี้ แตมีความประสงคในการจัดทํ าระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานใน   
เบื้องตนกอน  เมื่อองคการมีความพรอมในดานองคความรูของบุคลากร   และทุนทรัพยในการ
ดํ าเนินงานก็สามารถพัฒนาตอไปเขาสูมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ ISO 9001 ซึ่งเปน
มาตรฐานสากลในอนาคตตอไป

ขอบขาย

1.  ขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมนี ้  กํ าหนด คํ านิยามและขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพสํ าหรับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม  ซึ่งตอไปนี้ในเอกสารฉบับนี้จะเรียกวา ขอก ําหนด QSME

2.  ขอก ําหนด QSME ฉบับนี้ระบุรายละเอียดใชสํ าหรับการพัฒนาและการรับรองระบบ
การบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทุกภาคอุตสาหกรรม

3.  ขอก ําหนด QSME  ฉบับนี้มุงที่จะน ําระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานไปใช
อยางมีประสิทธิผล  และการประกันความสอดคลองกับขอก ําหนดของลูกคา รวมท้ัง กฎระเบียบ
และกฎหมายท่ีเก่ียวของ (ถามี)

มาตรฐานอางอิง

1.  มาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม มอก. 9000-2544: ระบบการบรหิารงานคุณภาพ:
หลักการพื้นฐาน และค ําศัพท
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2.  มาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม มอก. 9001-2544: ระบบการบรหิารงานคุณภาพ:
ขอก ําหนด

3.  เอกสารคณะกรรมการวิชาการขององคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน
(ISO/TC 176)  เรื่อง   ISO9001 for Small Businesses : What to do ฉบับแกไขครั้งที่ 2; ปท่ี
พิมพ ค.ศ. 2002

ค ํานิยาม

ใหเปนไปตามมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม   มอก. 9000-2544: ระบบการบริหาร
งานคุณภาพ: แนวคิดพื้นฐานและคํ าศัพท และค ํานิยามดังตอไปนี้

 วิสาหกิจขนาดยอม หมายถึง  ธุรกิจการผลิตผลิตภัณฑที่มีการจางงานไมเกิน 50 คน
หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวรไมเกิน 50 ลานบาท

วิสาหกิจขนาดกลาง หมายถึง  ธุรกิจการผลิตผลิตภัณฑที่มีการจางงาน  เกินกวา 50 คน
แตไมเกิน 200 คน หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวรเกินกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท

ผลิตภัณฑ หมายถึง สินคา และ/หรือการบริการ

องคการ หมายถึง ผูสงมอบผลิตภัณฑ ผูผลิตผลิตภัณฑ หรือผูใหบริการ

ผูสงมอบ หมายถึง ผูรับเหมาชวง หรือผูสงมอบวัตถุดิบสํ าหรับการผลิต

ลูกคา หมายถึง ผูซ้ือผลิตภัณฑ หรือผูใชบริการ

การทวนสอบ หมายถึง การยืนยันโดยการตรวจสอบ และมีหลักฐานแสดงวาเปนไปตาม
ขอก ําหนดท่ีระบุ

ระบบการบริหารงานคุณภาพ

ขอก ําหนดท่ัวไป องคการตองจัดทํ าเอกสาร น ําไปปฏิบัติ และคงรักษาไว โดยการจัดท ํา
ระบบการบริหารงานคุณภาพเปนเอกสารเพื่อแสดงถึงกิจกรรมท่ีดํ าเนินการเพื่อใหสอดคลองกับ   
ขอก ําหนดนี ้  และปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานอยางตอเนื่อง
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คูมือคุณภาพ และเอกสารวธีิปฏิบติังาน องคการตองจดัทํ าคูมือคุณภาพ  หรอืเอกสารใดๆ    
ซึง่ระบุขอบขายของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานขอมูลเกี่ยวกับบริษัทฯ โครงสรางการ
บรหิารงาน   กระบวนการทางธุรกิจขององคการ  และขั้นตอนการดํ าเนินงานเทาท่ีจ ําเปน หรอื 
อางอิงถึงขั้นตอนการดํ าเนินงานที่เกี่ยวของ (ถามี)

การควบคุมเอกสาร องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน  หรือมีรูปแบบใน
การควบคุมเอกสาร ไมวาจะอยูในรปูแบบใดๆท่ีเกีย่วของกบัระบบการบรหิารงานคุณภาพข้ันพืน้ฐาน
เพื่อสรางความเชื่อมั่นวาเอกสารที่ใชเปนเอกสารที่ถูกตองทันสมัย และสามารถนํ ามาใชไดสะดวก
โดยครอบคลุมในรายละเอียดดังตอไปนี้

1.  การอนุมัติเอกสารกอนน ําไปใช (ถาจ ําเปน)
2.  การทบทวน ปรับปรุงเอกสาร และอนุมัติใหม (ถาจ ําเปน)
3.  การแสดงสถานะเอกสาร และการเปลี่ยนแปลง

การควบคุมบนัทึก องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน หรือมีรูปแบบในการ
ควบคุมและดูแลรักษาบันทึกไมวาจะอยูในรูปแบบใดๆ เพื่อเปนหลักฐานวาการดํ าเนินงานตางๆ 
ขององคการสอดคลองกับขอก ําหนด หรือเปนหลักฐานการยืนยันผลการปฏิบัติงาน ขอมูลท่ีบันทึก
ตองสามารถอานได มีการจัดเก็บและก ําหนดอายุการจัดเก็บที่เหมาะสม

ความรบัผิดชอบของฝายบรหิาร การใหความสํ าคัญกบัลูกคา ผูบรหิารระดับสูงขององคการ
ตองใหความสํ าคัญกับลูกคา โดยการระบุความตองการของลูกคา และด ําเนินการให
บรรลุความตองการของลูกคา

นโยบายคุณภาพ ผูบรหิารระดับสูงขององคการ  ตองก ําหนดนโยบายคุณภาพ    และถายทอด
ใหกับบุคลากรขององคการไดเขาใจในนโยบายคุณภาพ

วัตถุประสงคดานคุณภาพ ผูบริหารระดับสูงขององคการตองกํ าหนดวัตถุประสงคดาน
คุณภาพ ซึ่งสามารถวัดผลไดใหสอดคลองกับนโยบายคุณภาพขององคการ และก ํากับดูแลใหมี
การปฏิบัติใหไดตามวัตถุประสงคดานคุณภาพที่กํ าหนดนั้น

อ ํานาจหนาท่ี และความรบัผิดชอบ ผูบรหิารระดับสูงขององคการตองก ําหนดอ ํานาจหนาท่ี
และความรับผิดชอบของบุคลากรในองคการ และส่ือสารใหบุคลากรในองคการรับทราบ
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ตัวแทนฝายบรหิาร ผูบรหิารระดับสูงขององคการตองแตงต้ังตัวแทนฝายบรหิาร ซ่ึงมีหนาท่ี
ความรับผิดชอบใหมีการจัดทํ าและรักษาระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐาน รวมท้ังรายงาน
ใหผูบริหารระดับสูง ทราบถึงผลการดํ าเนินงานของระบบ

การทบทวนการบริหารงาน ผูบริหารระดับสูงตองจัดใหมีการทบทวนระบบการบริหารงาน
คุณภาพข้ันพื้นฐานตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อใหม่ันใจวาระบบบริหารงานคุณภาพท่ีจัดทํ าข้ึน 
ยังมีความเหมาะสมเพียงพอและเกิดประสิทธิผล  ทั้งนี้วาระการประชุมอาจครอบคลุมถึง  การวัด
ความพึงพอใจลูกคา  ขอรองเรียนจากลูกคา  ผลการตรวจติดตามภายใน สถานะ การปฏิบัติการ
แกไขและการปองกัน รวมทั้งปญหาดานการผลิตและผลิตภัณฑ/บริการ

การบริหารดานทรัพยากร

ทรัพยากรบุคคล

1.  องคการตองสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีผลตอคุณภาพ   ของผลิต
ภัณฑ   พรอมท้ังมอบหมายงานโดยพิจารณาจากพื้นฐานการศึกษา การฝกอบรม ทักษะและ
ประสบการณ

2.  องคการตองจัดใหมีการฝกอบรม หรือมีการดํ าเนินการอื่นใดท่ีจ ําเปนเพื่อสรางความ
เชื่อม่ันวาบุคลากรที่ไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติงาน  ท่ีมีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑมีความ
สามารถปฏิบัติงานได   พรอมทั้งจัดทํ าบันทึกการฝกอบรม หรือการดํ าเนินการดังกลาวไว

โครงสรางพืน้ฐาน องคการตองมีโครงสรางพืน้ฐาน และมีการบ ํารงุรกัษาโครงสรางพืน้ฐาน
ดังกลาวท่ีมีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑอาทิเชน  สถานท่ีประกอบการ  พืน้ท่ีปฏิบติังาน   เครือ่งมือ
อุปกรณสํ าหรับกระบวนการผลิตตางๆ  และสิ่งอ ํานวยความสะดวก

สภาพแวดลอมในการทํ างาน องคการตองมีการก ําหนดและควบคุมสภาพแวดลอมในการ
ทํ างานที่มีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ
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การผลิต และ/หรือ การบริการ

การวางแผนคุณภาพ  องคการตองมีการวางแผนคุณภาพซึ่งครอบคลุมถึง การวางแผน
กระบวนการผลิต  ขอก ําหนดผลิตภัณฑที่ใชเปนเกณฑในการควบคุมคุณภาพ  การจัดหารัพยากร
ตางๆ  ที่ใชในการผลิต  และการตรวจวัด  รวมทั้งการจัดเก็บบันทึกที่จํ าเปนสํ าหรับแสดงวา
กระบวนการผลิต และผลิตภัณฑที่ไดเปนไปตามขอก ําหนด

การทบทวนขอตกลง องคการตองทราบความตองการของลูกคาซึ่งครอบคลุมรายละเอียด
ขอกํ าหนดผลิตภัณฑที่ลูกคาตองการ รวมทั้งขอก ําหนดทางกฎหมายสํ าหรับผลิตภัณฑดังกลาว
 (ถามี)  และมีความสามารถด ําเนินการตามขอก ําหนดที่ตกลงกันไว  ในกรณีมีการเปลี่ยนแปลง
ขอก ําหนดท่ีตกลงไวตองแจงใหผูท่ีเกีย่วของทราบ โดยมีรปูแบบของการติดตอส่ือสารกบัผูท่ีเกีย่วของ
รวมทั้งบันทึกผลการทบทวนขอตกลง

การออกแบบและการพัฒนา (ถามี) ถาหากองคการมีข้ันตอนการออกแบบและการ
พัฒนาท่ีเกี่ยวของกับผลิตภัณฑในขอบขายของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐาน องคการ
ตองดํ าเนินการตามรายละเอียดดังตอไปนี้

1.  องคการตองมีการวางแผนและการควบคุมขั้นตอนของการออกแบบ และการพัฒนา

2.  การออกแบบและการพัฒนาตองอาศัยขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ  ขอก ําหนดดานการ
ใชงานและสมรรถนะของผลิตภัณฑ รวมท้ังกฎระเบียบหรือกฎหมายท่ีเก่ียวของ (ถามี)

3.  ผลิตภัณฑที่ไดจากการออกแบบและการพัฒนาตองระบุคุณลักษณะ และเกณฑการ
ยอมรับของผลิตภัณฑ

4.  ผลิตภัณฑที่ไดจากการออกแบบและการพัฒนา  ตองตรวจสอบวาสอดคลองกับขอมูล
ที่ใชในการออกแบบและการพัฒนา

5.  องคการตองจัดเก็บบันทึกที่เกี่ยวของกับการออกแบบและการพัฒนา



63

การจัดซ้ือ

1.  องคการตองระบุรายละเอียดขอมูลวัตถุดิบที่มีผลตอคุณภาพของ ผลิตภัณฑใน
เอกสารการจัดซื้อใหถูกตองและครบถวน รวมทั้งไดรับการทบทวนและรับรองจาก ผูท่ีมีหนาท่ีรับ
ผิดชอบ

2.  องคการตองมีการคัดเลือก และประเมินผูขาย บนพื้นฐานดานคุณภาพของวัตถุดิบที่
มีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ

3.  องคการตองจัดเก็บบันทึกในการควบคุมการจัดซื้อ

การควบคุมการผลิตและการบริการ

1.  องคการตองมีการวางแผนและดํ าเนินการผลิตและการบริการภายใตสภาวะควบคุม
โดยมีวิธีปฏิบัติงาน (ถาจํ าเปน) และการกํ าหนดกรรมวิธีการผลิตและการบริการโดยสังเขป
พรอมทั้งระบุสภาวะการควบคุมการผลิตและการบริการเพื่อใหผลิตภัณฑมีคุณภาพเปนไปตามที่
กํ าหนดไว

2.  องคการตองมีการรับรองกระบวนการผลิตและการบริการ    เม่ือผลิตภัณฑท่ีไดจาก
กระบวนการนั้นไมสามารถทวนสอบไดดวยการเฝาติดตาม หรือการตรวจวัด

การชี้บงและสอบกลับไดของผลิตภัณฑ องคการตองมีวิธีการในการชี้บงผลิตภัณฑและ
สถานะของผลิตภัณฑท่ีเหมาะสมต้ังแตการรบัเขาระหวางกระบวนการผลิต จนถงึการจดัเกบ็ผลติภัณฑ
สํ าเร็จรูปเพื่อรอการสงมอบ  และถาตองการใหสอบกลับไดใหบันทึกการชี้บงผลิตภัณฑอยางไม
ซ้ํ าซอนกัน

ทรพัยสินของลูกคา (ถามี) องคการตองมีการตรวจสอบ  จัดเก็บ  และดูแลทรัพยสินท่ี
สงมอบโดยลูกคากรณีที่ทรัพยสินของลูกคาสูญหาย เสียหาย หรือไมเหมาะสมตอการใชงานตองมี
การบันทึกแลวแจงใหลูกคาทราบ

 การรักษาผลิตภัณฑ องคการตองมีวิธีการในการรักษาผลิตภัณฑใหเปนไปตามขอกํ าหนด    
โดยไมกอใหเกิดการชํ ารุด  หรือเสียหายตอผลิตภัณฑและ/หรือบรรจุภัณฑไมวาในกรณีการ
เคลื่อนยาย การจัดเก็บ การเก็บรักษา และการสงมอบ
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การควบคุมเครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบและทดสอบ องคการตองมีวิธีการในการ
ควบคุมดูแลรักษาเครื่องมือท่ีใชในการตรวจสอบและทดสอบเพื่อม่ันใจวาเครื่องมือท่ีใชในการ
ตรวจสอบและทดสอบดังกลาวยังมีความเหมาะสมกับการใชงาน  โดยการสอบเทียบหรอืการทวน
สอบตามความจ ําเปน และด ําเนินการแกไขหากพบวาไมเหมาะสม

 การวัด การวิเคราะห และการปรับปรุง

1.  การวัดความพึงพอใจของลูกคา องคการตองมีการก ําหนดวิธีการในการเฝาติดตาม
ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของลูกคาเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ

2.  การตรวจติดตามภายใน องคการตองจดัทํ าแผนการตรวจติดตามภายใน  หรอืมีรปูแบบ
การตรวจสอบท่ีกํ าหนดไวเพื่อพิจารณาวาระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพื้นฐานมีการนํ าไป
ปฏิบัต ิ และรักษาไว  ในกรณีพบขอบกพรองตองจัดใหมีผูรับผิดชอบดํ าเนินการหาสาเหตุ และ
การปฏิบัติการแกไข และการปฏิบัติการปองกันขอบกพรองที่พบในระยะเวลาที่เหมาะสม

3. การตรวจสอบและทดสอบผลิตภัณฑ  องคการตองมีวิธีการในการตรวจสอบและ
ทดสอบคุณลักษณะของวัตถุดิบ และผลิตภัณฑตั้งแตขั้นตอนการตรวจรับระหวางกระบวนการผลิต
และผลิตภัณฑสํ าเร็จรูปตามความเหมาะสมเพื่อทวนสอบวาวัตถุดิบและผลิตภัณฑเปนไปตาม     
ขอก ําหนดที่ระบุไว และตองจัดเก็บบันทึกผลการตรวจสอบและการทดสอบวัตถุดิบและผลิตภัณฑ

4. การควบคุมผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอก ําหนด องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอน
การดํ าเนินงาน  หรือมีวิธีการในการ ควบคุมผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอกํ าหนดโดยก ําหนดผูรับ
ผิดชอบ   และอ ํานาจหนาท่ีในการจัดการกับผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอก ําหนดนั้น รวมถึงการ
ชี้บง คัดแยก และการดํ าเนินการกับผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอก ําหนด องคการตองบันทึกผล
ของการดํ าเนินการกับผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอกํ าหนดนั้น ในกรณีท่ีมีการซอมแซม หรือ    
ทํ าใหม ผลิตภัณฑดังกลาวตองไดรับการตรวจสอบตามที่กํ าหนดไว

5. การปฏิบัติการแกไข องคการตองมีการจัดท ําเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน    หรอืมี
วธีิการในการปฏิบติัการแกไข ซ่ึงครอบคลุมถงึการระบปุญหาขอบกพรองท่ีไมเปนไปตามขอก ําหนด
ในระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานอันไดแก  ผลิตภัณฑกระบวนการ ขอรองเรียนจาก   
ลูกคา เปนตน การหาสาเหตุขอบกพรอง การก ําหนดและดํ าเนนิการปฏิบติัการแกไขมิใหขอบกพรอง
เกิดซ้ํ า พรอมทั้งบันทึกผลการปฏิบัติการแกไขไวเปนลายลักษณอักษร
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6. การปฏิบัติการปองกัน  องคการตองมีการจัดท ําเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน หรอืมี
วิธีการรบัทราบ  ติดตาม วเิคราะหขอมูลขาวสารใดๆท่ีอาจสงผลใหเกดิปญหา โดยการจดัทํ าวธีิการ
ปฏิบัติการปองกัน  ซึ่งครอบคลุมถึงการชี้บงสาเหตุขอบกพรองที่มีแนวโนมวาจะเกิดเพื่อปองกัน
ไมใหเกิดปญหา หรือขอบกพรองท่ีมีผลกระทบตอระบบการบริหารงานคุณภาพ การประเมิน
ความจ ําเปนในการดํ าเนินการ  เพื่อปองกันการเกิดขึ้นของขอบกพรอง  การหาสาเหตุขอบกพรอง
ท่ีมีแนวโนมวาจะเกิดการก ําหนด และด ําเนินการปฏิบัติการปองกันมิใหเกิด  พรอมทั้งบันทึก   
ผลการปฏิบัติการปองกันไวเปนลายลักษณอักษร (สํ านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ, 2546)

การตกลงใจนํ าเอาระบบบริหารคุณภาพไปประยุกตใชในองคการนั้นควรเปนการตัดสินใจ
ในระดับกลยุทธของแตละองคการ ในการออกแบบและจดัทํ าระบบบรหิารคุณภาพสํ าหรบัองคการใด
ยอมตองพจิารณาถงึปจจยัท่ีเกีย่วเนือ่ง เชนความจ ําเปน วัตถปุระสงค ลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑ
หรอืบริการขององคการ กระบวนการดํ าเนินงาน ขนาดและโครงสรางขององคการนั้นๆ มาตรฐาน 
ISO 9000 นั้นไมมีเจตนาใหทุกๆองคการ มีโครงสรางระบบบริหารคุณภาพ หรือระบบเอกสารท่ี
เหมือนกันทุกประการแตอยางใด (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2544)

แนวคิดเก่ียวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ความเปนมา

โฆสิต (2548) กลาวถึง วิกฤตการณเศรษฐกิจที่เริ่มขึ้นเมื่อกลางป 2540 นั้นวาเปน
ปรากฏการณท่ีมีความสํ าคัญอยางยิ่ง เนื่องจากผลกระทบท่ีตามมามีความรุนแรงและเกิดผลกวาง
ขวางอยางท่ีไมเคยปรากฏมากอนในยุคแหงการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงนอกจากผล
กระทบดังกลาวแลว ยังเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการแกไขวิกฤตตรั้งนี้มีความยากลํ าบากและ
ตองใชเวลายาวนาน  ความเจริญเติบโตซึ่งเริ่มเกิดขึ้นบางตั้งแตป 2542 ก็เปนความเจริญที่ยังมี
สภาพออนแอและจํ ากัดอยูเฉพาะบางสวนของระบบเศรษฐกิจเทานั้น ดังนั้นจึงเปนการยากที่จะ
คาดหมายไดวาเม่ือใดเศรษฐกิจของประเทศจะสามารถปรับตัวใหเกิดความเขมแข็งและย่ังยืนได 
เนื่องจากส่ิงท่ีเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนเกี่ยวกับภาวะวิกฤตเปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับเศรษฐกิจมหภาค 
ความสนใจสวนใหญจึงมุงไปที่ประเด็นทางเศรษฐกิจมหภาค เชนอัตราแลกเปลี่ยน อัตราดอกเบี้ย 
และปญหาท่ีเกิดข้ึนกับสถาบันการเงิน ซ่ึงแนวทางหรือวิธีการพัฒนาประเทศท่ีใชอยูในอดีตนั้น 
แมจะสงผลใหประเทศไทยมีอัตราการเจริญทางเศรษฐกิจที่รวดเร็วอยางมาก แตขอเท็จจริงที่เกิด
ขึ้นในขณะนี้ท ําใหเห็นชัดเจนวา ความเจริญเติบโตอันรวดเร็วดังกลาวปราศจากความยั่งยืน ดังนั้น
ถาประเทศไทยจะยังคงใชวิธีการพัฒนาแบบเดิม ประเทศไทยอาจจะตองใชเวลานาน ท่ีจะทํ าให
เกิดความเขมแข็ง ซึ่งสงผลกระทบตอศักยภาพในการพัฒนาประเทศสวนรวมในอนาคต
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ความจํ าเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงแนวทางการพัฒนาหมายความถึงแนวทางการพัฒนา
ประเทศในอนาคตจํ าเปนจะตองไดรับการปรับปรุงเพิ่มเติมโดยเนนความยั่งยืนใหมากขึ้น   ซ่ึง
แนวทางท่ีไดรับการยอมรับจากทุกฝายในปจจุบันไดแก การเนนความสํ าคัญของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมหรือที่เรียกวา SMEs ใหมากข้ึน แนวทางเชนนี้เกิดขึ้นเนื่องจากความคิดที่วา
เศรษฐกิจท่ีย่ังยืนเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือรากฐานของระบบเศรษฐกิจมีความเขมแข็งและรากฐาน
เศรษฐกิจท่ีสํ าคัญที่สุดไดแก SMEs ซึ่งเปนธุรกิจของคนสวนใหญของประเทศและเปนรากฐานที่
สํ าคัญประการหนึ่งที่เสริมใหธุรกิจขนาดใหญมีประสิทธิภาพ

ความสํ าคัญของ SMEs

SMEs มาจากคํ าวา Small and Medium Enterprises  คือ กิจการอุตสาหกรรม การผลิต 
การคาหรือการบริการขนาดกลางและขนาดยอม ท่ีมีความชํ านาญเฉพาะดาน มีความยืดหยุนคลอง
ตัวในการบริหารจัดการ สามารถดํ าเนินการดวยเงินทุนไมสูงนัก ซึ่งเปนเครื่องจักรขับเคลื่อนที่
สํ าคัญ ตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ชวยเกื้อหนุนใหอุตสาหกรรมที่มีขนาดใหญกวาอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางย่ิง SMEs เปนแหลงผลิตวัตถุดิบและสินคาขั้นกลางที่สนับสนุนกิจ
การขนาดใหญ SMEs ยังเปนแหลงผลิตสินคาเพื่อทดแทนการนํ าเขา เพื่อการบริโภคภายใน
ประเทศและเพื่อการสงออกนํ ารายไดเขาประเทศ อีกทั้งเปนแหลงเริ่มของการพัฒนาทักษะฝมือ
แรงงาน ตลอดจนเปนจุดเริ่มตนของการลงทุนประกอบการ ที่จะขยายตัวเติบโตเปนกิจการขนาด
ใหญในอนาคต (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547)

ธีรยุส (2542) กลาววา SMEs นั้นดูเหมือนจะเปนความหวังครั้งสํ าคัญในการพลิกฟน
ระบบเศรษฐกิจไทยในชวงเวลานี ้ เนื่องจากลักษณะเดนเฉพาะตัวของ SMEs ในเรื่องความคลอง
ตัวในการบริหารและดํ าเนินงาน ทํ าใหธุรกิจดังกลาวสามารถสนองกับความตองการของผูบริโภค
ในสวนตลาดเปาหมายไดเปนอยางดีและอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เนื่องมาจากลักษณะขององค
การนั้นมีลักษณะคลองตัวกวา สายการบังคับบัญชาสั้นกวา อีกท้ังลํ าดับขั้นในการสั่งงานก็มีลํ าดับ
ข้ันท่ีนอยกวา การควบคุมดูแลและส่ังงานภายในองคการจะมีความคลองตัว ซึ่งจุดนี้ทางธุรกิจ 
SMEs จะใชจุดเดนที่สามารถตอบสนองกับความตองการตลาดไดเร็ว น ํามาสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันใหเหนือคูแขงที่มีขนาดใหญกวาในอุตสาหกรรมได

SMEs หมายถึง กิจการผลิตที่ครอบคลุมถึง การผลิตภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรม
และเหมืองแร กิจการคา  ครอบคลุมการคาสง และการคาปลีกและกิจการบริการ

ขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กํ าหนดจากมูลคาขั้นสูงและสินทรัพยถาวร
สํ าหรับกิจการแตละประเภท ดังนี้
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ลักษณะกิจการ   ขนาดกลาง  ขนาดยอม

กิจการผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท
       กจิการบริการ       ไมเกิน 200 ลานบาท        ไมเกิน 50 ลานบาท

กิจการคา
- คาสง      ไมเกิน 100 ลานบาท        ไมเกิน 50 ลานบาท
- คาปลีก      ไมเกิน   60 ลานบาท        ไมเกิน 30 ลานบาท

สวนลักษณะขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กํ าหนดจากจ ํานวนการจางงาน
สํ าหรับกิจการแตละประเภท ดังนี้

ลักษณะกิจการ ขนาดกลาง  ขนาดยอม

กิจการผลิต ไมเกิน 200  คน ไมเกิน 50 คน
       กจิการบริการ       ไมเกิน 200  คน        ไมเกิน 50 คน

กิจการคา
- คาสง      ไมเกิน 50 คน        ไมเกิน  25 คน
- คาปลีก      ไมเกิน   30 คน         ไมเกิน  15 คน

นโยบายการพัฒนา SMEs

รัฐบาลปจจุบันไดมีนโยบายการพัฒนา SMEs เปนธุรกิจรากของระบบเศรษฐกิจไทย
สรางผลผลิต  สรางงาน สรางรายได ใหเกิดขึ้นในประเทศ และมีความมุงมั่นในการสรางบทบาท
ของ SMEs ใหเปนพลังขับเคล่ือนหลัก ในการสรางอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ และหนึ่งใน
การดํ าเนินการคือ การสงเสริมใหมีการจัดตั้งสํ านักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
หรอืท่ีเรยีกวา สสว.ข้ึนมา ทํ าหนาท่ีในการประสานงานจดัทํ าแผนแมบท SMEs ซ่ึงเปนการปฏิบติัการ
รวมกับหนวยงานตางๆใหเปนเอกภาพ และมีทิศทางท่ีชัดเจนมากข้ึน จึงนํ าไปสูการทบทวน   
แนวทางการพัฒนา SMEs จากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 แผนแมบทการพัฒนา SMEs เม่ือวันท่ี   
8-9 มิถุนายน 2544 และแนวทางการพัฒนาตาม พรบ.สงเสรมิ SMEsป 2543 โดยมีแนว
นโยบายการพัฒนา SMEs ของประเทศ สํ าคัญ 4 ประการ ดังนี้

1.  การพัฒนาให SMEs บทบาทสํ าคัญตอเศรษฐกิจโดยรวมเปนกลไกหลักในการ
สนับสนุนการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจอยางมีเสถียรภาพและยั่งยืน โดยใหความสํ าคัญในลํ าดับ
สูงกบั SMEs
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2. การเพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของ SMEs โดย   
มุงเนนการปรบัโครงสรางเพือ่ศกัยภาพของสินคาและบรกิารเปาหมายรวมท้ังการพัฒนาคุณภาพคน
เทคโนโลยี และการจัดการท่ีด ีเพื่อยกระดับสินคาและบริการสงออกไปสูตลาดในระดับที่สูงขึ้น

3. ให SMEs เปนแกนหลักท่ีสามารถสรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และ
เศรษฐกิจชุมชน โดยการเชื่อมโยงยุทธศาสตรการสงเสริม เพื่อใหเกิดการพัฒนาและยกระดับ
วิสาหกิจที่ตอเนื่องจากระดับพื้นฐานไปสูระดับสูงขึ้นและกาวสูระดับสากลไดในที่สุด

4. การสรางวัฒนธรรมหรือสังคมผูประกอบการใหแพรหลายเพื่อสนับสนุนความรู และ
ขีดความสามารถ แผนแมบทดังกลาวท่ีมีชื่อเต็มๆวา แผนการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมของประเทศไทย (พ.ศ. 2545-2549) ไดผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลว
เม่ือวันท่ี 6 พฤษภาคม 2546 โดยมีวิสัยทัศนในการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
พ.ศ. 2545-2549 กลาวคือ เพื่อใหประเทศไทยเปนสังคมผูประกอบการมากขึ้น SMEs ไทยมี
คุณภาพ มีความเปนสากล มีความเขมแข็งและม่ันคง (สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย, 
2546)

ปญหาในการจัดการของ SMEs

โกศล (2547) กลาววาจากการศึกษาปญหาสวนใหญในการดํ าเนินธุรกิจของ SMEs
สวนใหญนั้น มักเกิดจากสาเหตุหลักสํ าคัญๆที่พอสรุปได ดังนี้

1.  ขาดประสบการณในการดํ าเนินธุรกิจ ทํ าใหไมสามารถปรับตัวตอปญหาที่เกิดขึ้นและ
สงผลตอความไดเปรียบในการแขงขันในธุรกิจลดลง

2.  ขาดแหลงเงินทุน มักเกิดข้ึนบอยใน SMEs และเปนปญหาหลักในการดํ าเนินธุรกิจ
เนื่องจาก SMEs ไมสามารถเขาถึงแหลงที่มีตนทุนตํ ่า จึงท ําใหเปนภาระตอองคการและทํ าใหเกิด
ปญหาเงินขาดมือ ซึ่งน ํามาสูการลมละลายในท่ีสุด

3.  ปญหาทํ าเลท่ีต้ังไมเหมาะสม ที่สงผลตอปญหาตอเนื่อง อยางเชน การเขาถึงแหลง
วัตถุดิบ ปญหาแรงงาน คาใชจายในการขนสงและถึงความไมพรอมของระบบสาธารณูปโภค

4.  มีวัสดุคงคลังมากเกินไป โดยเฉพาะท่ีไมไดใชในงานทํ าใหเกิดของคางสต็อกและเกิด
ปญหาตนทุนในการจัดเก็บและเส่ือมสภาพของวัสดุ
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5.  มีการจัดซื้อและลงทุนในสินทรัพยถาวรมาก กอใหเกิดเงินทุนจมในสินทรัพยทํ าให
เกิดปญหาอัตราการหมุน (Turnover Ratio) และขาดสภาพคลองในการดํ าเนินงาน

6.  การจัดการลูกหนี้ไมมีประสิทธิภาพ จึงกอใหเกิดปญหาหนี้เสีย

7.  ขาดระบบบัญชีและควบคุมการตรวจสอบ ทํ าใหขอมูลขาดความนาเชื่อถือส ําหรับการ
ตัดสินใจ

8.  ขาดการจัดท ําแผนธุรกิจ ดังที่พบในธุรกิจหลายองคการ ที่มีการขยายกิจการเกินตัว
และกอหนี้สินลนพนตัวจนอยูในสภาวะลมละลาย เมื่อวิกฤต

9.  ขาดวิสัยทัศนในการจัดการ ทํ าใหไมสามารถกํ าหนดแผนกลยุทธและทิศทางขององค
การไดอยางชัดเจน

การแกปญหาของ SMEs

ดานการตลาด

1.  เนื่องจากผูประกอบการสวนใหญตองอาศัยความตองการภายในประเทศเปนหลักและ
ศักยภาพที่จะเปลี่ยนไปสูการสงออกนั้นนอย เพราะฉะนั้นจะตองกระตุนความตองการภายใน
ประเทศเปนหลัก โดยเฉพาะในสวนของการใชจายภาครัฐ

2.  ใหความชวยเหลือทางการเงินผานองคการของรัฐ เพื่อจัดจางที่ปรึกษาการตลาดใน
การขายและเจาะตลาดใหมๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ

ดานเงินทุนหมุนเวียน

-  หากความตองการภายในประเทศสูงขึ้น จะชวยใหสภาพคลองสวนหนึ่งของธุรกิจกลับ
มาจาก trade credit  จากบริษัทใหญแตเปนปญหาสภาพคลองสวนที่มาจากสถาบันการเงินคงยังมี
อยูจากปญหา NPL และความไมพรอมของกลไกสถาบันการเงินของรัฐ เชน บรรษัทอุตสาหกรรม
ขนาดยอม (บอย.) ที่จะขยายขอบเขตการดํ าเนินงานภายในเวลารวดเร็ว การเพิ่มสภาพคลองแก
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมผานสถาบันการเงินของรัฐและเอกชน มีวิธีการที่ประเทศ
ตางๆใช ดังนี้
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1)  ลดสภาพความเสี่ยงแกสินเชื่อที่มีที่ดินคํ ้าประกันลง

2)  อุดหนุนการใหกูแกอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอมโดยลดอัตราดอกเบี้ย แบบ
กูยืม

3)  รัฐคํ้ าประกันเงินกูบางสวนใหแกอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม

4)  เพิ่มวงเงินแกบรรษัทสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม (บสย.) ในการคํ้ าประกัน
สินเชื่อใหกับอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการบริหารและการจัดการที่ดี

5)  จัดตั้งกองทุนหมุนเวียนเพื่อฟนฟูอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม เปนกรณี
พิเศษจากภาครัฐ เนื่องจากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมไมสามารถพึ่งพากลไกของรัฐ
(สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย, 2546)

การประกอบธุรกิจ SMEs ที่ประสบความส ําเร็จ

วิชัย (2547) กลาววาแมการบริหารธุรกิจ SMEs ยอมจะมีโอกาสลมเหลว แตก็สามารถ
ตั้งขึ้นใหมไดเชนกัน ผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs ท่ีมีการเตรียมตัวท่ีดียอมมีโอกาสประสบ
ความสํ าเร็จมากกวาความลมเหลว ดังนั้น ผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs จึงควรตองเตรียมตัว
และศึกษาขอมูลดังตอไปนี้

1. การเตรียมตัวผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs ควรมีเวลาท่ีจะทํ าธุรกิจนั้นอยางเต็มที่
มีเงินทุนอยางพอเพียง มีสุขภาพที่แข็งแรงสามารถสูงานหนักได ทั้งควรมีความตรงตอเวลา กลา
เส่ียง กลาตัดสินใจ และมีมนุษยท่ีดี สามารถจูงใจพนักงานและลูกคาไดดี

2. การจัดตั้งกิจการ ควรพิจารณาวากิจการจะจัดตั้งตามกฎหมายในรูปแบบใด และจะ
ตองปฏิบัติอยางไร

3.  สถานที่ตั้ง จะเปนที่ใด จะซื้อหรือสรางเอง

4.!ระบบการควบคุม จะใชวิธีการใด ใครเปนผูรับผิดชอบ

5.  ในกรณีที่เปนการผลิต ควรตองศึกษาถึงกระบวนการการผลิต วัตถุดิบที่ตองใช วิธี
การสั่งซื้อเครื่องจักรอุปกรณที่ตองการ และใชพ้ืนท่ีใด เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
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6.  การศึกษาความเปนไปไดของธุรกิจ วาคุมตอการลงทุนหรือไม

7.  ตลาดมีมากนอยเพียงใด คูแขงคือใคร อยูท่ีไหน มีความไดเปรียบเสียเปรียบเม่ือ
เทียบกับคูแขงอยางไร

8.  ถาจํ าเปนตองจางบุคลากร จะมีวิธีคัดเลือกหรือสรรหาอยางไร จะสงเสริมใหบุคลากร
ทํ างานอยางมีประสิทธิภาพควรทํ าอยางไร และจะสามารถแกไขปญหาตางๆของบคุลากรไดอยางไร

9.  ธรุกิจควรมีการวางแผนดํ าเนินงาน รวมทั้งการบันทึกขอมูล เก็บเอกสารอยางไรจึงจะ
มีประสิทธิภาพ

เนื่องจากภาครัฐไดผลักดันนโยบายสนับสนุนธุรกิจ SMEs เปนอยางมาก โดยกระตุนให
เกิดผูประกอบการรายใหมๆขึ้น ซึ่งผูวิจัยก็เปนหนึ่งในผูประกอบการนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาใน
กลุม SMEs เพื่อสรางความมั่นคงในการประกอบกิจการ และเพื่อความความพยายามใหบรรลุผล
สํ าเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  อยางไรก็ดีธุรกิจ SMEs  จ ํานวนไมนอยท่ีตองประสบกับความลม
เหลวในการดํ าเนินธุรกิจ ซ่ึงมีผลทํ าใหผูประกอบการตองสูญเสียเงินทุน เกิดภาวะหนี้ มีผลทาง
ดานจิตวิทยาทํ าใหทอแท ผิดหวัง และเปนการสูญเสียทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศดวย

การบริหารงานของสมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย

สมาคมสงเสริมรับชวงการผลิตไทย (Thai Subcontracting Promotion Association) เกิด
จากหนวยพฒันาการเช่ือมโยงอตุสาหกรรม Build (BOI unit of industrial linkage development)
ของ BOI โดยทานหัวหนาหนวย ดร.วิศาล ตัณฑวิเชียร ไดจัดใหมีกิจกรรมผูซื้อพบผูขาย (Vendor 
Meet Customer หรอื VMC) โดยการหาผูผลิตชิ้นสวน (Subcontracting) ไปพบลูกคาที่อยูโรง
งานตาง ๆ ท่ัวประเทศ เชนโรงงานประกอบรถยนต โรงงานผลิตเครื่องจักรตาง ๆ  รวมทั้งการจัด
กิจกรรมตลาดกลางซื้อขายชิ้นสวน (Market place) ทํ าใหผูประกอบการ ผูผลิตชิ้นสวนเกิดความ
ใกลชิดสนิทสนมกัน มีกิจกรรมรวมกันและท่ีสํ าคัญชวยกันขายของใหซึ่งกันและกัน โดยเนนการ
ขายแบบรวมกลุมเปนชุด (Whole Set) ในรูปแบบOne Stop Service ซ่ึงกอใหเกิดชมรมสงเสริม
รับชวงการผลิต (Subcontracting Promotion Club, S.P Club เมื่อป 2542 ซึ่งประกอบดวยกลุม
อุตสาหกรรมตางๆ 4 กลุม คือ
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1.  กลุมโลหะ (เหล็กหลอ เหล็กเหนียว ทองเหลือง สแตนเลส อลูมิเนียม)
2.  กลุมพลาสติก ยาง และเสนใยสังเคราะห
3.  กลุมชิ้นสวนไฟฟา และอิเลคทรอนิคส
4.  กลุมบรรจุภัณฑ ขนสงและบริการอื่น ๆ

สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย (Thai Subcontracting Promotion Association)
มีนโยบาย  ดังนี้

1.  หาตลาดใหสมาชิก เพื่อเพิ่มรายไดและชองทางจัดจํ าหนายทั้งในและตางประเทศ
ใหแกสมาชิก

2.  สงเสรมิสนบัสนนุและพฒันาศกัยภาพสมาชกิสมาคมใหมีขีดความสามารถในการแขงขัน
ทางการคา รวมทั้งสรางความสามัคคีและการเชื่อมโยงในหมูสมาชิก

3.  สรางฐานขอมูลของผูรบัชวงการผลิตในประเทศไทยและเปนศนูยกลาง การแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารของผูผลิตชิ้นสวนอุตสาหกรรมทั้งหมดในประเทศไทย

4.  รวมกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเนื่องกัน (Cluster) เพื่อเสนอสินคาครบวงจร (Whole
Set) ตอบสนองความตองการของลูกคาในยุคปจจุบัน

5.  ขยายเครือขาย Global Sourcing ไปยังตางประเทศ และสรางแนวรวมเครือขาย
Networking กับผูผลิตชิ้นสวนตางประเทศ

นอกจากนั้นผูประกอบการกลุมนี้ยังมีวิสัยทัศนรวมกันในการดํ าเนินธุรกิจ เพื่อตอบสนอง
กระแสโลกาภิวัตนท่ีมีการแขงขันรุนแรงในตลาดโลก ผูผลิตแตละรายท่ีผลิตช้ินสวนไดผนึกกํ าลัง 
เพื่อสรางศักยภาพของการแขงขันและตอบสนองความตองการของลูกคา โดยชวยกันจํ าหนาย   
ช้ินสวนและสินคาใหกันและกันรวมไปถึงการนํ าชิ้นสวนเหลานี้ประกอบข้ึนเปนชุดกึ่งสํ าเร็จรูป 
(Subasssrmbly) หรือผลิตภัณฑสํ าเร็จรูป (Assembly) ในภาคอุตสาหกรรม ยานยนต เครื่องใช
ไฟฟาและอิเลคทรอนิคส เครื่องจักรกล ฯลฯ นอกจากนี้ยังสงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถ
เทคโนโลยี การบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษยระหวางสมาชิกดวยกัน (สมาคมสงเสริมการรับชวง
การผลิตไทย, 2546)
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การท่ีผูวิจัยสนใจศึกษาในกลุม SMEs นั้น เนื่องจากเห็นถึงความสํ าคัญของบทบาท 
SMEs ที่มีตอเศรษฐกิจของประเทศไทย อีกทั้งยังสอดคลองกับนโยบายภาครัฐที่สนับสนุนธุรกิจ
ในกลุม SMEs เพื่อใหสามารถแขงขันในตลาดได ซึ่งในปจจุบันการแขงขันในตลาดมีความรุนแรง
มากขึ้น การท่ีจะสามารถน ําพาใหธุรกิจ SMEs มีความแข็งแกรงและทํ าใหเศรษฐกิจเจริญกาวหนา
นั้น ตัวผูประกอบการ จึงเปนผูที่มีบทบาทสํ าคัญท่ีกอใหเกิดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

สถิต และคณะ (2546) ทํ าการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผูประกอบการดานการทองเที่ยว
ท่ีประสบความสํ าเร็จเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูประกอบการท่ีประสบความสํ าเร็จและศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความสํ าเร็จของผูประกอบการ ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการดาน
การทองเท่ียวท่ีประสบความสํ าเร็จในระดับสูงและระดับต่ํ า มีคุณลักษณะแตกตางกันถึง 31     
คุณลักษณะและจาการทํ าการวเิคราะหองคประกอบ จงึสามารถจ ําแนกคุณลักษณะของผูประกอบการ
ไดเปน 10 ปจจัยดวยกัน แตเมื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะทั้ง 10 ปจจัยกับระดับ
ความสํ าเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยว พบวามีเพียง 5 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความสํ าเร็จของผูประกอบการดานการทองเท่ียว ไดแก คุณภาพการบริการและลักษณะการให
บริการ จรรยาบรรณของนักธุรกิจ มนุษยสัมพันธและจิตวิญาณการบริการ ความกลาเสี่ยงการ   
ตัดสินใจท่ีแนวแน การมีความรูความเขาใจในธุรกิจที่ตนท ําอยูเปนอยางด ี ความมุงมั่นในการท ํา
ธุรกิจ และการมีวิสัยทัศน

รัตติกรณ (2548) ทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าและทิศทางใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการ 
SMEsไทย จุดประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาภาวะผูน ําของผูประกอบการ SMEsไทยท่ีประสบ
ความสํ าเร็จ โดยใชวิธีวิเคราะหเหตุการณสํ าคัญและสัมภาษณจากกลุมผูประกอบการท่ีประสบ
ความสํ าเร็จ จากนั้นน ําขอมูลที่ไดมาเปนขอมูลในการสราง และพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนํ าโดย
เครื่องมือวัดภาวะผูน ํานี้ ไปใชศึกษาภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย และเสนอทิศทางใหม
ในการพัฒนาผูประกอบการ SMEsไทย กลุมตัวอยางเปนผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆ 
พบวา 1. จากการวิเคราะหองคประกอบ ทํ าใหไดภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย ท่ีมีองค
ประกอบ 6 ดาน ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอ  
ผูอืน่ การมีศลีธรรมในการประกอบการ การมีความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสรมิสราง
จิตสํ านึกตอสังคม การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 2. ภาวะผูนํ าและความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกจิของ ผูประกอบการSMEsไทย มีภาวะผูน ําอยูในระดับมาก และพบวาภาวะผูน ําดานการมี
ศีลธรรมในการประกอบการอยูในระดับมากท่ีสุด ผูประกอบการท่ีมีความสํ าเร็จในการประกอบ
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ธุรกิจตางกันมีภาวะผูน ํารวมและภาวะผูนํ าทั้ง 6 องคประกอบแตกตางกัน โดยผูประกอบการที่มี
ความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจสูง จะมีภาวะผูนํ ารวมและภาวะผูนํ าทั้ง 6 องคประกอบสูงกวา   
ผูประกอบการที่มีความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจตํ ่า

กมลกานต (2548) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูน ํา แรงจูงใจภายใน คุณลักษณะของ      
ผูประกอบการ และความสํ าเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆ ของไทย
ท่ัวประเทศ จ ํานวน 409 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํ ามีความสัมพันธทางบวกกับความสํ าเร็จ
ในการประกอบการ SMEs อยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูน ํา แรงจงูใจภายใน
คุณลักษณะของผูประกอบการ สามารถรวมกันทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ SMEs ไดอยาง
มีนัยสํ าคัญท่ีระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํ าการพยากรณทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ 
SMEs ไดรอยละ 32

ลวิตรา (2548) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูน ํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคท่ีมีผลตอความสํ าเร็จในการประกอบวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆของไทยทั่วประเทศ 
จํ านวน 409 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํ า มีความสัมพันธทางบวกกับความสํ าเร็จในการ
ประกอบการ SMEs อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูน ํา เชาวนอารมณและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถรวมกันทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ 
SMEs ไดอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันทํ าการพยากรณทํ านายความสํ าเร็จใน
การประกอบ SMEs ไดรอยละ 34

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํ า

จรัสศร ี (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงของหอผูปวย
กับการยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํ าการในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลท่ัวไป 
ในเขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธรณสุข ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง  ภาวะผูน ําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจ ําการ ตัวแปรที่
รวมกันทํ านายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํ าการผลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 คือการสรางแรงบันดาลใจ การคํ านึงถึงความเปนเอกบุคคล และการสรางบารมี 
สามารถรวมกันทํ านายความแปรปรวนของความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดรอยละ 19.01
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อภิวรรณ (2542) ไดศึกษาภาวะผูนํ าของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนใชภาวะ  
ผูนํ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง และใชภาวะผูน ําแบบ
แลกเปล่ียนมากกวาภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 2 มิติ คือ  1) 
ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  2) ดานความสามารถใน
การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สวนภาวะผูน ําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียน ท้ัง 4 มิติ คือดานความสามรถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดาน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ดานความสามารถในการปรับเปล่ียน
และพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอมไดอยางด ี  ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรง
เรียน

อิสระ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า  สมรรถนะ บรรยากาศองคการ
และประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน โดยกลุมตัวอยางคือหัวหนางานระดับตนในโรงงาน    
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส จ ํานวน 127 คน ผลการวิจัยพบวา  1) หัวหนางานมีประสิทธิผลใน
ระดับสูง มีภาวะผูน ําการเปล่ียนแปลงในระดับสูง มีภาวะผูน ําแบบแลกเปล่ียนในระดับปานกลาง 
มีภาวะผูนํ าแบบปลอยตามสบายในระดับตํ่ า   2) ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํ าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธทางบวกกบัประสิทธิผลอยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ภาวะผูนํ า
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลที่ระดับ .01   3) สมรรถนะท้ัง 5 ดาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   4) สมรรถนะดาน
การใฝสัมฤทธิ์ในหนาท่ีงาน และบรรยากาศองคการมิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังสามารถรวมกันทํ านายประสิทธิผลไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

พรพรรณ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าของหัวหนางานกับความผูก
พนัตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอทีว ีจ ํากัด(มหาชน) กลุมตัวอยางเปน
พนักงานของบริษัท ไอทีวี จ ํากัด (มหาชน) 277 คน ผลการวิจัยในดานภาวะผูนํ าหัวหนาพบวา
หัวหนางานของบริษัท ไอทีว ีจ ํากัด (มหาชน) มีระดับ ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนํ าแบบ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน ําแบบปลอยตามสบาย ในระดับปานกลาง นอกจากนี ้ ภาวะผูนํ ายังมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนํ า
แบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานทางบวก
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งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ

กิตติ (2541) ไดศึกษาลักษณะเฉพาะวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูน ําในธุรกิจสถานี
โทรทัศนเสร ี ศึกษาเฉพาะกรณีโทรทัศนไอทีวี โดยกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ ไดแก 
บุคลากรระดับหัวหนาขึ้นไปที่ท ํางานในสถานีโทรทัศนไอทีวีท้ังหมด จ ํานวน 56 คน ผลการวิจัย 
พบวา ลักษณะผูนํ าที่มีประสิทธิภาพ และลักษณะวัฒนธรรมองคการในสถานีโทรทัศน ไอทีวี จะ
เนนลักษณะความสํ าเร็จและลักษณะเนนอนาคต  ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้บงบอกวา ผูบริหารสถานี
โทรทัศนไอทีวีจะตองเปนคนที่มีวิสัยทัศน และเนนความสํ าเร็จเปนอยางมาก นอกจากนี้ผูกอตั้ง
สถานีโทรทัศนไอทีวี ยังประสบความสํ าเร็จระดับหนึ่งในการวางแนวทางที่ควรจะเปนในองคการ 
ใหเปนไปในวิถีทางที่ตองการ และปจจัยอยางหนึ่งที่อยูเบื้องหลังความส ําเร็จก็คือ ความกลมกลืน
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงาน เนื่องจากผลการศึกษาในครั้งนี ้ ไมพบความแตกตางของ    
ผูน ําในกลุมอายุ การศึกษา และประสบการณในการทํ างาน รวมทั้งลักษณะงานที่แตกตางกันดวย

ปทมา (2545) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองานบริการและความผูกพันตอ
องคการ: กรณีศึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จ ํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษา พบวา 1) 
พนักงาน บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จ ํากัด (มหาชน) มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความ
เหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานปจเจกนิยม ดานกลุมนิยม ดาน
ความเปนชาย และดานความเปนหญิง อยูในระดับปานกลาง มีระดับทัศนคติตองานบริการอยูใน
ระดับสูง และมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2) มีการรับรูวัฒนธรรมองค
การดานความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ ดานการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และดานปจเจกนิยมมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขณะที่การ
รับรูวัฒนธรรมองคการนิยม ดานกลุมนิยม ดานความเปนชาย และดานความเปนหญิงมีความ
สัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการอยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 และ 3) ทัศนคติ
ตองานบริการมีความสัมพันธทางบวกบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01

นุสาสนี (2545) ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต ผลการวจิยัพบวา พนกังานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลัษณะการมุงเนนระยะยาวอยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรม
องคการในลักษณะความเหล่ือมล้ํ าของอ ํานาจ และลักษณะความเปนเพศหญงิ อยูในระดับปานกลาง
พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคลดานอาย ุ อายุงาน ระดับการศึกษา



77

และระดับตํ าแหนงงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกัน และตัวแปร      
ที่พยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมไดดีที่สุดคือการรับรูวัฒนธรรมองคการ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000

พรรณเพ็ญ (2538) ไดศึกษาปจจัยเรื่องการเปดรับขาวสาร และทัศนคติของผูประกอบ
การอุตสาหกรรม ที่มีตออนุกรมมาตรฐาน มอก.-ISO 9000 จ ํานวน 172 ราย แบงเปนผูที่ไดรับ
การรับรองระบบคุณภาพตามมาตรฐาน มอก.-ISO 9000 จ ํานวน 50 ราย และผูไมไดรับการ  
รบัรองจํ านวน 122 ราย ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการสวนใหญมีการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ
มาตรฐาน มอก.- ISO 9000 ท่ีผลิตและเสนอโดย สมอ. มีการเปดทางรายการวิทยุเปนประจ ํา
มากท่ีสุดและของผูประกอบการสวนใหญมีทัศนคติตออนุกรมมาตรฐาน มอก.-ISO 9000อยูใน
ระดับดี

สุธี (2540) ไดศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 ของ
พนักงานในโงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานผลิตชิ้นสวนตัวถังรถยนต บริษัท สยาม
กลการและนสิสัน จ ํากดั ผลการวจิยัพบวา อายุ ระดับการศกึษา และระยะเวลาการทํ างาน ไมพบวามี
การยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 แตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังพบวาความ
รูมีความสัมพันธกับการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 และทัศนคติมีความสัมพันธกับการยอมรับ
มาตรฐาน ISO 9000

สุรีย (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ กับการจัดการระบบการ
ควบคุมคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธรณสุข 
ผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีความรูเรื่องการควบคุมคุณภาพการพยาบาลอยูใน
ระดับปานกลาง มีทัศนคติตอการควบคุมคุณภาพอยูในระดับปานกลาง และมีการจัดระบบการ
ควบคุมคุณภาพการพยาบาลควบคุมคุณภาพการพยาบาล ความรูกับทัศนคติตอการควบคุม   
คุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.001 ทัศนคติกับการจัดการระบบการควบคุมคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001

วชิยั (2542) ไดศกึษาความคิดเห็นของผูบรหิารและครท่ีูมีตอการประกนัคุณภาพการศกึษา
โดยใชระบบบริหาร ISO 9000 ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา 
ทั้งผูบริหารและครูมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหาร ISO 9000 อยูในระดับ  ปานกลาง 
สวนความคิดเห็นที่มีตอสภาพปจจุบันในโรงเรียน ความพรอมและความเปนไปไดในการน ําระบบ
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บริหาร ISO 9000 มาใชในโรงเรียน นั้นผูบริหารมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ครูผูสอนมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง

ชนินทร (2543) ไดศึกษาการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติ
งาน: ศึกษากรณี ผูชวยผูจัดการสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จ ํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิผลของการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวา ผูชวยผูจดัการสาขาสวนใหญมีทัศนคติในเชงิบวกตอระบบคุณภาพ มาตรฐาน
ISO 9002 นอกจากนียั้งพบวาทัศนคติ และการสนบัสนนุจากผูบรหิารมีความสัมพนัธกบัประสิทธิผล
ของการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05

อรรณพ (2544) ไดศกึษา ระบบบรหิารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชกบัสํ านกังาน
อุตสาหกรรมจังหวัด ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลในการนํ าระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 
9002 มาใชกับสํ านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดอยูในระดับสูงและพบวามีทัศนคติเชิงบวกตอระบบ
บริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มีการยอมรับระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 
มาก มีการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลมาก ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารมากและความรวมมือ
จากบุคลากรทุกฝาย นอกจากนี ้พบวาทัศนคติตอระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 การ
ยอมรับระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 การตอตานการเปลี่ยนแปลง ภายในองคการ
และความรวมมือจากบุคลากรจากทุกฝาย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการนํ าระบบบริหาร
คุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชกับสํ านักงานอุตสาหกรรมจังหวัด อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05

นวรัตน (2547) ไดศึกษา อิทธิพลของความรู และทัศนคติที่มีผลตอการปฏิบัติตาม
มาตรฐาน ISO 9001-2000 ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตถุงพลาสติกแหง
หนึ่ง ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความรู ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9001-2000 อยูใน
ระดับดีมาก และพบวา ความรู ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9001-2000 สามารถรวมกัน
พยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน ISO 9001-2000 ของพนักงานไดรอยละ 14.3

จากการตรวจเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัท่ีเกีย่วของกบัภาวะผูน ําวัฒนธรรม
องคการ ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 และความสํ าเรจ็ในการประกอบธุรกจิของผูประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม สามารถใชเปนแนวทางในการกํ าหนด ตัวแปร กรอบแนวคิด 
และการตั้งสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาวะผูนํ า
!การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา
!การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น
!การมีศีลธรรมในการประกอบการ
!ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร
!การเสริมสรางจิตสํ านึกตอสังคม
!การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ

วัฒนธรรมองคการ
!"ความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ
!"การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
!"ปจเจกนิยม
!"กลุมนิยม
!"ความเปนชาย
!"ความเปนหญิง

ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000

ความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม
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สมมติฐานของการวิจัย

1.  ภาวะผูน ํามีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

2. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบ
การ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

3.  ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 มีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

4.  ภาวะผูน ํา วฒันธรรมองคการ และทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 สามารถรวมกนั
พยากรณความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
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