
บทที ่2

การตรวจเอกสาร

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิด
และทฤษฏีที่เกี่ยวของกับการวิจัยเปนแนวทางในการศึกษา โดยแยกเนื้อหาออกเปนลํ าดับดังนี้

1.! แนวคิดเก่ียวกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ
2.! แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํ า
3.! แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
4.! แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ
5.! แนวคิดเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000
6.! แนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
7.! การบริหารงานของสมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย
8.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

ความหมาย

นิตย (2546) กลาววาความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจธุรกิจ หมายถึง ความสามารถ
ของผูประกอบการที่จะตั้งเปาหมาย วางแผน ดํ าเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิผล จนสามารถ
บรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย

Mosley et al. (1996) กลาววา ธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จจะตองสามารถใชทรัพยากร
ในวิธีท่ีจะทํ าใหภารกิจตางๆ เสร็จสิ้นตามเปาหมาย (มีประสิทธิผล) ดวยการใชตนทุนนอยท่ีสุด
(มีประสิทธิภาพ) ได

 สรุปไดวาความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจหมายถึง ความสามารถของผูประกอบการที่จะ
ต้ังเปาหมาย วางแผน ดํ าเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิผลจนบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายตาม
ที่องคการไดกํ าหนดไว
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ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

สุวรรณ (2547) กลาววา การที่ธุรกิจด ําเนินงานประสบความสํ าเร็จจะไมแตกตางอะไร
กับหัวใจของมนุษยท่ีทํ าใหมีชีวิตอยูได หากมีปญหาเกี่ยวกับหัวใจรางกายก็จะมีชีวิตอยูไมได ธุรกิจ
ก็เชนเดียวกันเมื่อมีปญหาผูบริหารตองรูวาอะไรคือปญหา ตองรีบดํ าเนินการแกไข ดังนั้น การ
ดํ าเนินธุรกิจ จะประสบผลสํ าเร็จขึ้นอยูกับปจจัยสํ าคัญ 2 ประการคือ

1. ผลิตภัณฑ ซึ่งจะเปนสวนที่สรางรายไดและกํ าไรใหธุรกิจ โดยตองเนนที่คุณภาพและ
มาตรฐานของผลิตภัณฑ เพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ

2. งบการเงินเปรียบเสมือนกระจกเงาที่สะทอนใหเห็นถึงฐานะทางการเงิน และผลการ
ดํ าเนินธุรกิจ ระบบบัญช ีขอมูลทางการเงินตองเชื่อถือได มีความถูกตองครบถวน ทํ าใหโอกาสท่ี
จะแสวงหาเงินทุนโดยการขอสินเชื่อเพื่อขยายกิจการหรือครองสวนแบงของตลาดเพิ่มขึ้นยอมเปน
ไปได

นอกจากนี ้Drucker (2001, อางถึงในลวิตรา, 2548) กลาววา ผูเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจ
ขนาดยอมไดเสนอตัววัดความสํ าเร็จของธุรกิจในระดับกลยุทธ โดยระบุตัวแปร หรือผลงานสํ าคัญ
ตางๆ ดังนี้

1. ดานสถานภาพทางการตลาด (Market Position) คือวัดจากเปาหมายและการบรรลุ
เปาหมายดานฐานะทางการตลาด สวนแบงตลาด ท้ังตลาดปจจุบันและตลาดใหม รวมทั้งสินคา
ใหม และบริการที่มุงสรางความภักดีจากลูกคา

2. คุณภาพ (Quality) คือรักษาและพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ และ/หรือบริการของ
บริษัท

3. นวัตกรรม (Innovation) มีสัมฤทธิภาพในการบรรลุถึงระดับของการพัฒนาผลิตภัณฑ
และบริการใหมๆ รวมทั้งกระบวนการใหมๆ ซึ่งหมายถึงทักษะและกิจกรรมที่จ ําเปนจะตองมีเพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะของบริษัทในเชิงแขงขันไดอยางยั่งยืนในระยะยาว

4. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ทํ านุบ ํารุงรักษาพฤติกรรมอัน
ประกอบไปดวย จริยธรรม รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ เชนมีสวนรวมใน
การรักษาสภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตโดยรวม เปนตน
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5. ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) สรรหา พัฒนาและบ ํารุงรักษา ทรพัยากร
บุคคลทุกระดับใหมีคุณภาพสูง ทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งพนักงาน
สัมพันธ และความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน (ถามี)

6. ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resources) จัดหา เก็บรักษาและจัดการทรัพยากร
การเงินอยางเหมาะสม

7. ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resources) จัดหา สราง และซอมแซมบ ํารุงรักษา
ทรัพยากรทางกายภาพ เชนอาคาร สถานท่ี โรงงาน เครื่องจักร อุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีจํ าเปน
ในการดํ าเนินธุรกิจ รวมทั้งน ํามาใชอยางเหมาะสม

8. ประสิทธิภาพดานตนทุน (Cost Efficiency) มีการใชทรัพยากรทุกประเภท ทุกชนิด
อยางมีประสิทธิภาพ เปนผลใหบริษัทสามารถผลิตสินคา และ/หรือใหบริการดวยตนทุนตํ่ า

9. การทํ ากํ าไร (Profitability) ระดับก ําไรจะตองเหมาะสมไมตํ ่า และสูงเกินไป รวมท้ัง
ดัชนีอื่นๆ ที่แสดงถึงฐานะทางการเงินที่ดี

ดังนั้น ปจจัยที่จะเอื้ออ ํานวยตอความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ไดแกการวางโครงสราง
องคการท่ีมีความชัดเจน การใชทรัพยากรภายในองคการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและเหมาะสม 
การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานตางๆท่ีรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานภายใน
องคการ และกระบวนการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงจะกอใหเกิดความสํ าเร็จในการ
ประกอบธุรกิจ

ตัวบงชี้ของธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จ

Fry, et al. (1998 อางถึงใน สถิต และคณะ 2546) กลาววา การที่จะกลาวระบุวาธุรกิจ
ใด ไมวาเล็กหรือใหญ ประสบความสํ าเร็จหรือไม เราสามารถใชตัวบงชี้ได คือ

1. สภาพความเปนไปดานการเงิน (Financial Performance) ตัวบงชี้ที่ดีที่สุดของสภาพ
ความเปนไปทางดานการเงิน ก็คือ กํ าไร นั่นเอง ผูจัดการของธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จจะ
พยายามทํ าทุกวิถีทาง เพื่อใหธุรกิจมีกํ าไรตลอดไป ในการที่จะใหธุรกิจไดก ําไร ผูจัดการจะตอง
พยายามลดรายจายใหเหลือนอยท่ีสุด โดยท่ีลูกคายังไดรับสินคา และบริการที่ดีที่มีคุณภาพอยู
เหมือนเดิม
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ธุรกิจใดก็ตามเม่ือมีกํ าไรแลว อาจจะใชกํ าไรเพื่อประโยชนสวนตัวหรืออาจจะใชเพื่อ
ลงทุนตอก็ได หรืออาจใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลก็ได “กํ าไร” เปนสิ่งที่ส ําคัญอยาง
หนึ่งของสังคมแบบทุนนิยม (capitalist society) ความเพียรพยายามเพ่ือใหไดกํ าไรเปนแรงผลัก
ดันใหเกิดนวัตกรรม (innovation) และประสิทธิภาพ (efficiency) ข้ึนมา

“ก ําไร” เปนมาตรวดัความสํ าเรจ็ของธุรกจิท่ีเปนท่ียอมรบักนัอยางกวางขวางอยางหนึง่
ธุรกิจใดท่ีไมสามารถทํ ากํ าไรไดในชั่วเวลาหนึ่ง ธุรกิจนั้นจะตองลมสลายหายจากไปในทายที่สุด

2. การสนองตอบความตองการ (need) ของลูกคา ธุรกิจจะมีลูกคาไมวาธุรกิจนั้นจะเปน
ธุรกิจที่ผลิตสินคาหรือใหบริการก็ตาม การที่ธุรกิจจะไดก ําไรมากนอยเทาใดในทายท่ีสุดแลวข้ึนอยู
กับวาธุรกิจนั้น สามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากนอยขนาดไหน ลูกคามีมากมาย
หลายรูปแบบ ท่ีเปนบุคคลท่ัวไปก็มี ที่เปนเจาของธุรกิจอื่นก็มี ที่เปนลูกคาที่ซื้อเพียงครั้งเดียวก็ม ี
ที่เปนลูกคาที่ซื้อเปนประจ ําสม่ํ าเสมอก็มี ที่เปนลูกคาที่ซื้อดวยเงินจ ํานวนนอยนิดก็มี ที่ซื้อเปนเงิน
กอนโตก็มี ที่ซื้อแบบตัวตอตัวก็มี ที่ซื้อผานอินเตอรเน็ทก็มี ฯลฯ

ในปจจุบันนี ้ ผูเชี่ยวชาญเปนจ ํานวนมากมีความรูสึกวา “ลูกคา” เปนตัวบงชี้ความ
สํ าเรจ็และสภาพของธุรกจิ แทนท่ีจะนกึถงึก ําไรกอน ผูเชีย่วชาญจะนกึถงึลูกคากอน พวกเขายอมรบัวา
ถาหากลูกคามีความพอใจในสินคา หรือบริการ “กํ าไร” จะตองเกิดขึ้นตามมาอยางแนนอน ใน
การทีจะสนองความตองการของลูกคา ธุรกิจจะตองระมัดระวังพิเศษในเรื่องปจจัยสํ าคัญ 2 อยาง
คือ

2.1 การมีความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา (customer sensitivity) รวมท้ัง
การดํ าเนินการเพื่อสนองตอบความตองการของลูกคา (customer service)

2.2 ความทันทวงที (timeliness)ในการสนองตอบความตองการและความนิยม
ชมชอบของลูกคา

3. การสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) 
ในปจจบุนันี ้ธุรกจิจะตองเนนท่ีคุณภาพ (quality) และคุณคา (value) ของสินคาและบรกิาร ลูกคา
ไมอาจจะทนรบัได ถาหากสินคาหรอืบรกิารมีคุณภาพต่ํ า ถงึแมราคาจะตํ ่ามากกต็ามในสภาพแวดลอม
ท่ีมีการแขงขันอยางดุเดือด ลูกคาจะทอดท้ิงธุรกิจท่ีผลิตสินคาและบริการทีมีคุณภาพต่ํ าไดทันที 
และจะหันไปสนใจธุรกิจที่ผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพเหนือกวา



13

ในสหรัฐอเมริกา บริษัทสวนใหญจะมุงเนนท่ีคุณภาพ “การจัดการเรื่องคุณภาพ”
(quality management) มีความสํ าคัญตอการดํ าเนนิงานดานธุรกจิในยุคใหม กลาวอกีนยัหนึง่ ก็คือ
บริษัทพยายามปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (continuous improvement) ในทุกขั้นตอนของ
การผลิต หรือทุกขั้นตอนของการปฏิบัติการ ธุรกิจขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาหลายแหงยอมรับ
วาเปน “ผูนํ าทางดานคุณภาพ” (quality leaders) และ “คุณภาพ” เปน “กลยุทธในการแขงขัน”
(competitive strategy)

4. การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค (Encouraging Innovation and 
Creativity) รสนิยม (Tastes) และความนยิมชมชอบ (preferences) ของลูกคาเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ขอเรียกรองตองการของพนักงานเปล่ียนแปลงตลอดเวลา คูแขงทางธุรกิจเพียร
พยายามคนควาหาวิธีการใหมๆท่ีจะเอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ องคการหรือบริษัทมองหาวิธี
การดํ าเนินงานใหมๆ มาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการ วิธีการเดียวที่ธุรกิจ
สามารถจะแขงขันกับผูอื่นไดก็คือ การมีความคิดสรางนวัตกรรมขึ้นมา ถาไมสามารถทํ าไดความ
สํ าเร็จของธุรกิจจะดํ ารงคงอยูไดไมยาวนาน ท่ีเรียกวา “ความคิดสรางสรรค” (creativity) และ
นวัตกรรม (innovation) นั้นถึงแมวาค ําทั้งสองจะเกี่ยวโยงกันก็ตาม แตความหมายของมันแตก
ตางกัน โดยสิ้นเชิง กลาวคือ “ความคิดสรางสรรค” เปน “กระบวนการ” (process) ซึ่งมีลักษณะ
เปนพลวัตร (dynamic) สวน “นวัตกรรม” (innovation) เปน “ผล” (outcome) ซึ่งมีลักษณะ
เปนสภาวะนิ่ง(static) นั่นก็หมายความวา “ความคิดสรางสรรค” เปนแบบแผนของการคิดและ
การปฏิบติัในแนวใหมท่ีแตกตางไปจากเดิม สวน “นวัตกรรม” (innovation) เปน “ผลท่ีเกดิตามมา”
หรือสิ่งที่ผลิตขึ้นหรือสรางขึ้น โดยอาศัยกิจกรรมทางดานการคิดสรางสรรค

“นวัตกรรม” เกิดขึ้นไดคอนขางยาก ก็เพราะวา “ตองอาศัย” ความคิดที่จะปรับปรุง
เปล่ียนแปลง หรอื “ความคิดสรางสรรค” ตามที่จริงแลวอุปสรรคที่ส ําคัญท่ีทํ าใหนวัตกรรมไมเกิด
ข้ึนก็คือ “ความสํ าเร็จ” นั่นเอง กลาวคือธุรกิจที่ประสบความสํ าเร็จแลว มักจะคิดวา “ทํ าไมเรา
ตองเปล่ียนแปลง หรือสรางสิ่งใหมๆ ขึ้นมาอีก ในเมื่อธุรกิจของเราอยูในสภาพที่ดี ที่แข็งแกรงอยู
แลว”

5. การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจ
ท่ีประสบความสํ าเร็จมักประกอบไปดวยพนักงานท่ีมีความใสใจตองานท่ีพวกเขาเหลานั้นทํ าอยู 
พวกเขามีความภูมิใจในงานท่ีทํ า มีความผูกพนักับงานท่ีทํ าและยึดม่ันผูกพนักบับรษัิทหรอืองคการท่ี
พวกเขาทํ าอยู พวกเขายอมอุทิศกายใจและรูสึกเปนหวงเปนใยตอธุรกิจ พนักงานที่มีความยึดมั่น
ผูกพันท่ีวานี้มีแรงผลักดันใหทํ างานอยางเต็มท่ีและดีท่ีสุดเทาท่ีจะทํ าได บริษัทหรือองคการท่ี   
กาวหนาจึงลงทุนทางดานเวลา และความเพียรพยายามอยางมหาศาล เพื่อหาหนทางที่จะทํ าให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการ มีบริษัทเปนจํ านวนมากเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน
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การตัดสินใจเรื่องตางๆของบริษัท และสงเสริมใหพนักงานของบริษัทไดเจริญกาวหนาโดยสงไป
รับการฝกอบรมตางๆ ในขณะเดียวกันก็มีบริษัทหรือองคการเปนจํ านวนมากในสหรัฐอเมริกา 
มอบอํ านาจในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบใหแกพนักงานมากขึ้นทั่วทั้งองคการ ท่ีเรียกกัน
ในภาษาอังกฤษวา “empowerment”

 วิธีการสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคการที่ดีอีกอยางหนึ่งก็คือ พยายามสงเสริมให
พนักงานไดใชสติปญญา (talent) ของเขาอยางเต็มที ่พนักงานสวนใหญตองการที่จะใหความรูสึก
วา “เขาเปนที่ตองการ” ของหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา ถึงแมวาโดยปกติธรรมดา พนักงานอาจรู
สึกคับของใจหรือไมสบายใจ ถาหัวหนามอบหมายใหทํ างานเกินกวาความสามารถของเขา แตใน
ทางกลับกัน พนักงานจะรูสึกไมสบายเชนกัน ถาหากสติปญญาและความสามารถของเขาไมถูก
เรียกใชใหเต็มท่ีจากหัวหนาของเขา ดวยเหตุนี้เองธุรกิจจึงตองใหโอกาสพนักงานไดใชความรู
ความสามารถของเขาอยางเต็มท่ี ไมใชปลอยใหพนักงานทํ างานตํ่ ากวาระดับความสามารถของเขา
อยูเรื่อยไป ซึ่งจะไมเปนผลดีตอการสรางความยึดมั่น ผูกพันตอธุรกิจหรือองคการ

แนวคิดเครื่องมือวัดความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจจากการศึกษาวิจัยของรัตติกรณ
จงวิศาล

รัตติกรณ (2548) ไดพัฒนาแบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ตามแนวคิดของ 
Fry และคณะทั้ง 5 ดาน โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis หรอื CFA) ดวยโปรแกรมสํ าเร็จรูปเพื่อตรวจสอบโครงสรางขององคประกอบทั้ง 5 ดาน
เพื่อหาคุณภาพของแบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืน
ยันพบวา แบบวัดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน จ ํานวน 13 
ขอ ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การตอบสนองความตองการของลูกคา การสงเสริม
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยใชเคร่ืองมือวัดความสํ าเร็จในการประกอบกิจการ จากการ
ศึกษาวิจัยของรัตติกรณ (2548) ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดความสํ าเร็จในการประกอบกิจการท่ีพัฒนาตาม
แนวคิดของ Fry และคณะ เนื่องจากเปนตัวชี้วัดที่มีความครอบคลุม และเหมาะสมกับการน ําไปใช
วัดกับกลุมผูประกอบการ จากหลากหลายองคการ อีกทั้งยังเปนการศึกษาในกลุมผูประกอบการ 
SMEs ไทยซึ่งเปนบริบทเดียวกับงานวิจัยของผูวิจัย
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํ า

ความหมายของภาวะผูนํ า

ความหมายของภาวะผูน ํา (Leadership) มีผูใหความหมายไว ดังนี้

นพมาศ (2539) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา คือภาวะที่ผูน ําสามารถทํ าใหเกิดการ
บรรลุเปาหมายของส่ิงท่ีหมายเอาไว  หรืออาจจะหมายถึงความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอกันและกัน
ระหวางสมาชิกกลุมท้ังหลายกับผูนํ า

นิตยา (2540) ไดใหความหมายของภาวะผูน ําวา  หมายถึงแนวทางที่ผูบริหาร และ
หัวหนางานใชอํ านาจและอํ านาจหนาท่ีของตน

ศิริพร (2540) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา  หมายถึงศิลปะหรือกระบวนการที่จะมี
อิทธิพลเหนือคน  กระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนํ านั้นดวยความศรัทธานับถือ  และดวย
ความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกัน  จนงานสํ าเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิ
ภาพยิ่ง

สรอยตระกูล (2541) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวาเปนเรื่องของความสามารถและ
คุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว  ชักจูง  เปลี่ยนแปลงการกระท ําของบุคคลและกลุม
ใหสามารถรวมพลังชวยกันทํ างาน  เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการส ําเร็จลุลวงไปดวยดี

กวี (2542) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา หมายถึง การที่ผูนํ าใชอิทธิพลในความ
สัมพันธซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํ านวยการ โดยใช
กระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

รังสรรค (2544) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพล
เหนอืผูอืน่ในดานการกระทํ า และสามารถจงูใจบคุคลอืน่ใหกระทํ ากจิกรรมท่ีชวยใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการได

กานดา (2546) ใหความหมายของภาวะผูนํ าวา เปนกระบวนการที่ผูนํ าใชอิทธิพลหรือ
อํ านาจท่ีมีอยูในการชักน ํา  หรือโนมนาวใหผูอยูใตบังคับบัญชาภายในองคการ  หรือกลุมของตน
ในสถานการณตางๆ เพื่อใหสมาชิกในกลุมไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ
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รัตติกรณ (2547) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํ าวา หมายถึง ความสามารถหรือ
กระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ 
ยอมรับ และทํ าใหเกิดความพยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทํ าใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน

Hersey and Blanchard (1993) ไดสรุปวา ภาวะผูนํ าเปนกระบวนการที่กระตุนใหบุคคล  
หรือกลุมบุคคลกระทํ ากิจกรรมการปฏิบัติงานตาง ๆ เต็มความสามารถและพยายามใหบรรลุ
สํ าเร็จตามเปาหมายในสถานการณท่ีก ําหนด

DuBrin  (1998 อางถึงใน รังสรรค, 2544) กลาวถึงภาวะผูนํ าวา หมายถึง เปนความ
สามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000, อางถึงในศิริวรรณและคณะ, 2545) กลาวถึง
ภาวะผูนํ าวา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอ ํานาจและจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามจน
บรรลุเปาหมายองคการ หรอืหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลใหผูอื่นทํ าตามจน
ประสบความสํ าเร็จตามเปาหมายของกลุม  ซึ่งความเปนผูนํ าถือเปนศิลปะที่จํ าเปนและสํ าคัญยิ่ง
ตอนักบริหารที่จะนํ าองคการไปสูความสํ าเร็จ

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่ผูน ํามีอิทธิพลและ
กระตุนเพื่อนรวมงานหรือผูตามใหใชความพยายามในการทํ างาน จูงใจพัฒนาและใชความ
สามารถ  และสรางการตระหนักรูรวมกันในวัตถุประสงคการท ํางาน  เพื่อใหเกิดพฤติกรรมการ
ทํ างานโดยมุงหวังใหบรรลุความสํ าเร็จตามเปาหมาย

บทบาทของภาวะผูนํ า

รังสรรค (2544) ไดกลาวถึงบทบาทภาวะผูน ําที่ดีขององคการควรมีลักษณะ ดังนี้

1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (figurehead) ผูนํ าท่ีมีตํ าแหนงสูงขององคการจะตอง
เปนตัวแทนทํ ากิจกรรมตาง ๆ คือ (1) เปนตัวแทนที่ดีขององคการ (2) เปนตัวแทนที่จะรวบรวม
ขอมูลที่อยูภายนอกองคการ (3) ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน

2. เปนนักพูดที่ดี (spokesperson) ผูนํ าจะตองมีความสามารถในการพูดและน ําเสนอ
กิจกรรม ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตางๆ และมีวิสัยทัศนท่ีดีกับบุคคลหรือ
ฝายตาง ๆ
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3.  เปนนักเจรจาตอรอง (negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี้

3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหาร ผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจาดานขอ
เงนิทุน สิ่งอ ํานวยความสะดวก อุปกรณ หรือการสนับสนุนอื่นๆ

3.2  สามารถตอรองกับหนวยงานตางๆในองคการเพื่อท่ีจะตอรองดานพนักงานและ
เจรจากับหนวยงานภายนอกในดานส่ิงอ ํานวยความสะดวกตางๆและรูปแบบการสนับสนุนอื่นๆ

3.3 สามารถตอรองกับลูกคาผูขายปจจัยการผลิต และผูขายสินคาหรือผูใหบริการ
เพื่อใหเกิดการซื้อขาย การกํ าหนดตารางเวลา และเงื่อนไขการขนสง

4. การสอนงาน (coach) ผูนํ าที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและความสามารถที่จะสอน
ทีมงาน ดังนี้

4.1  ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสํ าเร็จ

4.2  ชวยใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

4.3  เพือ่ใหเกดิความเชือ่ม่ันวาสมาชกิทีมงานมีข้ันตอนการทํ างานและมีการปฏิบติังาน
ท่ีดีข้ึน

5.  เปนผูสามารถสรางทีมงานได (team builder) ซึ่งกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของมีดังนี้

5.1 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมุงมั่นที่จะประสบความสํ าเร็จ เชน
มีการใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน

5.2  ริเริ่มกิจกรรมที่สรางขวัญและก ําลังใจแกกลุม เชนการจัดปารตี ้และการ
สนับสนุนดานกีฬา

5.3  จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวงๆ เพื่อกระตุนสมาชิกในทีมงานมีการอภิปราย
เกี่ยวกับเรื่องความส ําเร็จ ปญหา และสิ่งที่เกี่ยวของอื่น ๆ
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6.  แสดงบทบาทการทํ างานเปนทีม (team player) มีพฤติกรรมที่ผูนํ าจะตองปฏิบัติ
3 ประการ ดังนี้

6.1  การวางตัวเปนสมาชิกทีมและผูนํ าทีมท่ีเหมาะสม

6.2  มีความรวมมือกับหนวยงานอื่น ๆในองคการ

6.3  แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหการสนับสนุน
แผนการทํ างานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มที่

7. สามารถแกปญหาดานเทคนิคได (technical problem solver) เปนส่ิงสํ าคัญสํ าหรับ
ผูบังคับบัญชาระดับตนและผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกปญหาดานเทคนิค
โดยมีกิจกรรม 2 ประการ ดังนี้

7.1  ผูนํ าควรใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูนํ าดานเทคนิค

7.2  เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการท ํางานประจํ า เชนสนับสนุนการสราง
ยอดขาย หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตางๆ

8. การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคํ าแนะน ําความคิดริเร่ิมมีความคิดเชิง
วิเคราะห (Critical thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูน ําประกอบการ การพัฒนา
เปลี่ยนแปลงธุรกิจ ถึงแมไมใชกิจการของตนเอง ซึ่งกิจกรรมของการเปนผูน ําที่มีบทบาทเปน
ผูประกอบการ 3 ประการ ดังนี้

8.1  หาวธีิการทีจะตองปรบัปรงุการปฏิบติังานของหนวยงาน ซ่ึงจะตองมีความเกีย่วของ
กับสถานการณภายนอก เชนการเย่ียมเยียนธุรกิจ หรือการจัดแสดงสินคา หรือการมีสวนรวมใน
โปรแกรมการศึกษา

8.2  มีการพูดคุยกับลูกคาและพนักงานถึงความจํ าเปน และความตองการที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลงขององคการ

8.3 มีการอานส่ิงตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพ เพื่อที่จะรับรูสิ่งที่จะเกิด
ขึ้นในอุตสาหกรรมและในวงการอาชีพนั้น
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แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํ า

Yukl (2002) ไดจัดประเภทของภาวะผูนํ าตามแนวคิดตางๆ ได 5 แนวคิด คือ

1. แนวคิดเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดเชิงคุณลักษณะนี้เนนความสํ าคัญที่
ดานคุณลักษณะของผูนํ า เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยม และทักษะ ซึ่งทฤษฎีภาวะผูน ําใน
ชวงตนๆนั้นกํ าหนดคุณลักษณะดานการจัดการของผูน ําท่ีประสบความสํ าเร็จในดานความสามารถ
พิเศษตาง เชนการท ํางานโดยไมรูจักเหนื่อย มีความรูสึกที่เขาใจอะไรไดอยางรวดเร็ว มองการณ
ไกล เปนตน

2. แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) แนวคิดเชิงพฤติกรรมนี้เริ่มขึ้นในตอน
ตนป ค.ศ 1950 เนื่องจากเมื่อนักวิจัยหลายทานใหความสนใจกับแนวคิดเชิงคุณลักษณะและเริ่ม
สนใจอยางใกลชิดที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมการทํ างานจริงของผูนํ า  การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ผูน ําแบงเปน 2 ประเภท  ประเภทแรกจะตรวจสอบถึงการใชเวลาและกิจกรรมตางๆ ตลอดจน
ความรับผิดชอบและการจัดการในหนาท่ีการทํ างานของผูน ํา สวนอีกประเภทหนึ่งตามแนวคิดเชิง
พฤติกรรมนั้นในเบื้องตนจะเกี่ยวของเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผูนํ าท่ีมีประสิทธิผล

3.  แนวคิดเชงิการใชอ ํานาจและอทิธิพล (Power-Influence Approach) แนวคิดนีมี้การ
ทดสอบกระบวนการ ระหวางผูน ําและบคุคลอืน่ๆ เชนเดียวกบัแนวคิดเชงิคุณลักษณะและพฤติกรรม
การวิจัยนี้คนพบคํ าอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนํ าในขอบเขตและประเภทของอํ านาจท่ีผูนํ า
ครอบครองตลอดจนการใชอ ํานาจของผูน ํา ซึง่อ ํานาจนัน้มีความสํ าคัญไมเพยีงแตตอผูใตบงัคับบญัชา
เทานั้นแตยังมีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงาน หัวหนางานและบุคคลอื่นภายนอกองคการ เชน ลูกคา 
เปนตน

4. แนวคิดเชิงสถานการณ (Situational Approach) แนวคิดเชิงสถานการณนี้เนนความ
สํ าคัญในปจจัยดานเนื้อหาซ่ึงมีอิทธิพลตอกระบวนการภาวะผูนํ า ความผันแปรในสถานการณ
หลักๆนั้นรวมถึงลักษณะของผูตาม ธรรมชาติของงานเฉพาะของผูนํ า ชนิดขององคการ และสภาพ
แวดลอมภายนอก

5. แนวคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Approach) นักทฤษฎีหรือนักวิจัยจะรวมการ
จ ําแนกประเภทความผันแปรของภาวะผูนํ ามากกวาหนึ่งประเภทในบางโอกาส ซึ่งในกรณีนี้จะโยง
ไปถึงแนวคิดเชิงบูรณาการ  การท่ีนักวิจัยจะรวมความผันแปรของภาวะผูน ําตั้งแตสองประเภท
หรือมากกวาในการศึกษาเดียวกันนั้นไดกลายมาเปนเรื่องปกติเมื่อไมกี่ปที่ผานมานี ้แตยังคงคนหา
ทฤษฎีท่ีรวมส่ิงเหลานีไ้วคอนขางยาก (เชนคุณลักษณะ พฤติกรรม และความผันแปรเชงิสถานการณ)  
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ซ่ึงตัวอยางท่ีดีของแนวคิดเชิงบูรณาการ คือแนวคิดของภาวะผูนํ าเชิงบารมี (Charismatic 
leadership) ซ่ึงพยายามชี้ใหเห็นวาทํ าไมผูตามจึงพยายามหาขอยกเวนในการใชอํ านาจและเสีย
สละความเปนสวนตัวเพื่อใหกลุมประสบความส ําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว

นอกจากแนวคิดภาวะผูนํ าดังท่ีกลาวขางตนแลวเนื่องจากมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะ   
ผูนํ าในรูปแบบตางๆมากขึ้น ทํ าใหมีความพยายามอธิบายเรื่องของภาวะผูน ําในลักษณะของทฤษฎี
มากขึ้นดวย ซ่ึงแตละทฤษฎีมีการอธิบายเรื่องภาวะผูนํ าแตกตางกันไป อยางไรก็ตามปจจุบันมี 
แนวคิดในการศึกษาภาวะผูนํ าแนวใหม คือโมเดลซ่ึงประกอบดวย ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูน ําแลกเปล่ียน และภาวะผูน ําแบบปลอยตามสบาย

แบบจํ าลองภาวะผูนํ าเต็มรูปแบบ

ในป 1991Bass and Avolio (Bass, 1999; Bass, 1997b; Bass&Avolio, 1994; Bass 
& Avolio, 1993อางถึงในรัตติกรณ, 2547) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนํ าเต็มรูปแบบ โดยใชผลการ
วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํ าตามรูปแบบภาวะผูน ําท่ีเขาเคยเสนอใน ค.ศ.1985 โมเดลน้ีจะ
ประกอบดวยภาวะผูนํ า 3 แบบใหญ คือภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน ําแบบปลอย
ตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํ า (Nonleadership 
Behavior) ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)เปนกระบวนการที่ผูนํ ามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ทํ าใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมขององคการและสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผูน ํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทํ าโดยผานองคประกอบเฉพาะ
4 ประการคือ

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํ าเชิงบารมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership: II or CL) หมายถึงการทีผูน ําประพฤติตัวเปนแบบอยางสํ าหรับผูตามผูน ํา
จะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และท ําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวม
งานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํ า ส่ิงท่ีผูนํ าตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง      
คุณลักษณะนีคื้อ ผูนํ าจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนํ าจะมีความสม่ํ าเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ิ ผูนํ าเปนผูที่ไวใจไดวา
จะทํ าในสิ่งที่ถูกตอง ผูนํ าจะเปนผูที่มีศิลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนํ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํ านาจเพื่อ
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ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม
ผูนํ าจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความเหนียวแนนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนํ าจะเสรมิสรางความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และท ําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํ า โดย
อาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนํ าแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํ าและพฤติกรรมของผูนํ าจาการ
สรางความม่ันใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนํ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึงการทีผูน ําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความ
หมายและทาทายในเรื่องของผูตาม ผูนํ าจะกระตุนจิตวิญาณของทีม (Team spirit) ใหมีชีวิตชีวามี
การแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํ าจะทํ าให   
ผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนํ าจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนํ าตองการอยางชัดเจน 
ผูนํ าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนํ าจะแสดงความ
เชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนํ าจะชวยผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนํ าจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผาน
การคํ านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํ านึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลทํ าใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสราง
ความคิดริเริ่มสรางสรรค

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึงการที่ผูนํ ามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทํ าใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมมี่ดีกวาเดิม เพ่ือทํ าใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํ ามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการ
ต้ังสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและ
การหาคํ าตอบของปญหา มีการใหกํ าลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ    
ผูนํ ามีการกระตุนใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกนั   โดยผูน ําจะสรางความเชือ่ม่ันใหผูตามจะไดรบัการกระตุนใหต้ังคํ าถามตอคานยิมของตนเอง
ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสํ าคัญของการพัฒนาความสามารถของ  
ผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง
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1.4 การคํ านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนํ า
จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํ าใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 
และทํ าใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสํ าคัญ ผูนํ าจะเปนโคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา
(Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนํ าจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนํ าจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม
และเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี ้ผูนํ าจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรู
ส่ิงใหมๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํ านึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดาน
ความจ ําเปนและความตองการ การประพฤติของผูน ําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรบัความแตกตาง
ระหวางบุคคล

2. ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํ าให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนํ าใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนํ าจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนํ าชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย ผูนํ าทํ าใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของ  
ผลลัพธท่ีกํ าหนด ซึ่งผูน ําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนํ าจูงใจ
โดยเชือ่มโยงความตองการและรางวลักบัความสํ าเรจ็ตามเปาหมาย รางวลัสวนใหญเปนรางวลัภายนอก
ผูน ําจะทํ าใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งผูน ําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนํ าจะรับรู
ความตองการของผูตามตองทํ าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนํ าจะระบุบทบาทเหลานี้ และ    
ขอกํ าหนดท่ีชัดเจน ผูนํ าจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่
พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสํ าเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนํ าการแลกเปล่ียน
ประกอบดวย

2.1 การใหรางวลัตามสถานการณ (Contingent Reward: CR)ผูน ําจะทํ าใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทํ าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํ ายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนํ าแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และ 
มักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานท่ี
ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน ําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกบัการทํ างาน จะเขาไป
แทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึนหรือการทํ างานตํ่ ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทาง
ลบหรอืใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบรหิารงานโดยไมปรบัปรงุเปล่ียนแปลงอะไร ผูน ําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบ 
คือ
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1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by   Exception:
MBE-A) ผูนํ าจะใชวิธีการทํ างานแบบกันไวดีกวาแก ผูนํ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของ
ผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว

2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive Management-by Exception: MBE-
P) ผูน ําจะใชวิธีการทํ างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนํ าจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด

ดังนั้น  การบริหารงานโดยมีขอยกเวน หมายถึง การที่ผูน ํามุงรักษาสภาพเดิมของ
องคการโดยผูน ําจะปฏิบัติตามวิธีที่ไดเคยปฏิบัติกันมา  จะเปนผูเขาไปกํ ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของผูตามหากผูตามปฏิบัติผิดไปจากที่ก ําหนด  โดยแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ การบริหารงาน
โดยมีขอยกเวนเชิงรับ และ การบริหารงานโดยมีขอยกเวนเชิงรุก

3. ภาวะผูนํ าแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF)หรือพฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูน ํา (Nonleadership Behavior)เปนภาวะผูน ําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบ
ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํ า   
ผูนํ าไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย

ภาวะผูนํ าแบบตามสบาย จึงหมายถึง ลักษณะของผูน ําท่ีขาดความเอาใจใสในงาน  เพื่อน
รวมงาน หลีกเล่ียงการตัดสินใจ ขาดความรับผิดชอบ

ผูประกอบการ

คํ าวา  Entrepreneur หรอื ผูประกอบการ มีจุดกํ าเนิดมาจากภาษาฝรั่งเศส จากค ําวา 
Entreprendre หมายถึง to undertake หรือการเขาไปรับผิดชอบ ซึ่งมีความหมายทางธุรกิจวา การ
เริ่มธุรกิจ (อัญชลี, 2548)  ผูประกอบการ คํ าที่นิยมใชและถูกกลาวถึงเปนอยางมากในปจจุบัน
และมีผูรวบรวมความหมายตางๆ ดังนี้

ธีรยุส (2542) ใหความหมายผูประกอบการวา คือ บุคคลที่มีความคิดสรางสรรคในการ
หาโอกาสทางธุรกจิใหมๆ  อยูตลอดเวลา และจะตองมีความอดทน มุงม่ัน กลาตัดสินใจ และกลาเส่ียง
ในการที่จะนํ าความคิดสรางสรรค ของตนเองนั้นมาปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลคุมคาเชิงพาณิชยอีกดวย
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นิตย (2546) ใหความหมายผูประกอบการวา คือ บุคคลที่เปนผูนํ าประเภทหนึ่งที่เปน
จุดเริ่มตนขององคการ กลาวคือ  ผูนํ าประเภทน้ีมีลักษณะเปนบุคคลท่ีมีความเต็มใจและม่ันใจท่ี
จะกลาเส่ียงลงมือดํ าเนินการอยางมีความรับผิดชอบเพื่อติดตามทํ าโอกาสใหเปนจริง

วิชัย (2547) กลาวถึงผูประกอบการวาคือ บุคคลที่จัดตั้งองคการธุรกิจขึ้นโดยยอมรับ
ความเส่ียงภัยเพ่ือหวังกํ าไร

สรุปไดวาผูประกอบการ คือบุคคลท่ีจัดเริ่มจัดต้ังองคการธุรกิจหรือพัฒนาองคการ มี
ความอดทน มุงม่ัน กลาตัดสินใจ และยอมรับความเสี่ยงอันเกิดจากการดํ าเนินงานโดยคาดหวัง
ผลกํ าไรและการเจริญเติบโต

บุคลิกภาพของผูประกอบการ

Scarborough and Zimmerer (2001 อางถึงใน อัญชลี, 2548) ไดสรุป บุคลิกภาพของ
ผูประกอบการ ดังนี้

1.  มีความรับผิดชอบ ผูประกอบการจะเปนผูที่มีความรูสึกวาเขาจะตองรับผิดชอบตอ
ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการลงทุนหรือในงานที่เขาตองเขาไปเกี่ยวของ

2.  ชอบความเสี่ยงปานกลาง ผูประกอบการจะมองหาโครงการหรือการลงทุนโดย
พิจารณาระดับความเสี่ยงที่บุคคลจะรับ เปาหมายที่บางครั้งดูสูง แตสํ าหรับผูประกอบการแลวเขา
มีความคิดทะลุไปถึงสถานการณตางๆ และมีความเชื่อวาเปาหมายนั้นมีความเปนไปไดที่จะบรรลุ

3.  เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาจะตองประสบความสํ าเร็จ ผูประกอบการมัก
มองโลกในแงดีในเรื่องโอกาสและความสํ าเร็จ และน่ันคือความพยายามท่ีจะทํ า คนควา พัฒนา
เพราะพวกเขาเชื่อมั่นวาจะตองสํ าเร็จ

4.  ตองการจะรูผลที่เกิดขึ้นในทันทีทันใด ผูประกอบการอยากที่จะรูวาการกระทํ าของเขา
เปนอยางไร เขาจะซื่อสัตยและมุงมั่นในการมองหาสิ่งที่ท ําใหดีขึ้นกวาเดิม

5.  มีพลังงานสูง ผูประกอบการจะทํ างานดวยชั่วโมงที่ยาวนาน และยอมรับที่จะท ํางาน
อยางหนักโดยไมมีขอโตแยง
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6.  การปรับตัวเขากับอนาคต ผูประกอบการคือผูที่พยายามมองหาโอกาสโดยจะมองหา
โอกาสของธุรกจิใหมอยางรอบคอบ ผูประกอบการจะสังเกตการณในส่ิงท่ีผูอืน่ไดกระทํ า แตพวกเขา
จะเห็นบางสิ่งบางอยางที่แตกตางไปจากผูคนทั่วไป

7.  มีทักษะในการจัดองคการ ผูประกอบการจะรูวาทํ าอยางไรจงึจะจดัวางผูคนในตํ าแหนง
ตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม และรูวาควรจะใสทรัพยากรเขาไปจ ํานวนเทาไรและอยางไรจึงจะ
ไดงานออกมา ผลจากการผสมผสานคนและงานท่ีลงตัวทํ าใหวิสัยทัศนที่ผูประกอบการคิดไวใกล
ความจริง

8.  คุณคาความสํ าเร็จอยูเหนือเงินตรา แนวคิดหนึ่งที่คลาดเคลื่อนจากความเปนจริงเกี่ยว
กบัผูประกอบการก็คือเงินคือตัวการที่สํ าคัญในการผลักดันผูประกอบการ ในทางกลับกัน ความ
ตองการความส ําเร็จเปนแรงจูงใจพื้นฐานที่อยูเบื้องหลังผูประกอบการ  เงินคือระดับคะแนนที่ให
กับความเชี่ยวชาญหรือระดับของความสํ าเร็จที่ท ําได เงินเปนเพียงสัญลักษณตัวหนึ่งที่บงบอกถึง
ความสํ าเร็จที่เกิดขึ้น

ภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEs ไทย

จากทฤษฎีภาวะผูนํ าท่ีกลาวมาไดมีการวิจัยและสรางทฤษฎีใหม ๆ ข้ึนมาอยูเสมอเพ่ือให
สอดคลองกับการบริหารงานในยุคปจจุบัน ซึ่งในสภาวการณปจจุบันทฤษฎีที่ไดรับความนิยมและ
ยังเปนเรื่องท่ีตองศึกษาและพัฒนาตอไป รัตติกรณ (2548) จึงทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าของ        
ผูประกอบการ SMEsไทย โดยการสรางและพฒันาเครือ่งมือวดัภาวะผูน ําผูประกอบการ SMEsไทย
และเสนอทิศทางใหมในการพฒันาผูประกอบการ SMEsไทย โดยศกึษาถงึวธีิการวเิคราะหเหตุการณ
สํ าคัญและสัมภาษณจากกลุมผูประกอบการท่ีประสบความสํ าเรจ็ จ ํานวน 30 คน น ําขอมูลท่ีไดไป
วเิคราะหองคประกอบเชงิสํ ารวจเพือ่หาองคประกอบของแบบวดัภาวะผูน ํา และน ําเครือ่งมือวัดภาวะ
ผูนํ านี้ไปทดลองใชกับกลุมผูประกอบการ SMEsไทย จ ํานวน 544 คน   จากการศึกษาพบวา
เครื่องมือหรือแบบวัดภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย ประกอบดวยองคประกอบ  6 ดาน 
คือ

1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูประกอบการสงเสริมให
ลูกนองไดใชความสามารถแสดงศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู และชวยพัฒนาความสามารถของ
พนักงานใหสูงขึ้นอีกดวย มีการจุดประกายความคิด สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและใหพนักงาน
เขามามีสวนรวมในการทํ างาน สงเสริมใหพนักงานรักองคการ และใหความสํ าคัญในเรื่องของคน
มากท่ีสุด
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2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น หมายถึง ผูประกอบการมีความเมตตากรุณา โอบ
ออมอาร ี มีความใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น พยายามทํ าใหผูอ่ืนมีความสุข รักษานํ ้าใจพนักงาน 
สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับพนักงาน และใหอภัยเม่ือผูอ่ืนทํ าผิดพลาด

3. การมีศิลธรรมในการประกอบการ หมายถึง ผูประกอบการยึดมั่นในศิลธรรม ซ่ือสัตย
ตอผูอื่น รักษาคํ าพูด มีการดํ าเนินงานอยางโปรงใส สามารถตรวจสอบไดและพิถีพิถันกับคุณภาพ
ของสินคาและบริการที่น ําเสนอใหกับลูกคา

4. ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึงผูประกอบการควรเปนผูที่มีวิสัยทัศน 
มองการณไกล สามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดและมีความคิดในเชิงกลยุทธ

5. การเสริมสรางจิตสํ านึกตอสังคม หมายถึงผูประกอบการมีการดํ าเนินธุรกิจโดยไมได
คํ านึงถึงผลประโยชนตอตนเองเพียงอยางเดียวแตมีการคํ านึงถึงผลกระทบตอสังคม มุงที่จะคืน
ประโยชนใหกับสังคม รวมทั้งยังปลูกฝงจริยธรรมใหกับลูกนอง เพื่อใหคนในองคการมีจิตสํ านึกท่ี
ดีตอสังคมและประเทศชาติและสงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีที่ดีงาม

6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึงผูประกอบการเปนผูที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง
รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น และยอมรับถึงขอดอยของตนเองเพื่อสามารถที่จะน ํามาปรับปรุงได

สํ าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดภาวะผูนํ าของผูประกอบการไทยจากงาน
วิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนํ า และทิศทางใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการ SMEs ในประเทศไทย 
ของรัตติกรณ (2548) เนื่องจากเปนแนวคิดที่สรางมาจากลักษณะของผูประกอบการที่ประสบ
ความสํ าเร็จในประเทศไทยซ่ึงมีการสรางเครื่องมือท่ีใชวัดภาวะผูนํ าของผูประกอบการในประเทศ
ไทยโดยตรงจึงมีความนาเชื่อถือเหมาะสมกับสภาพทางสังคมในปจจุบันและสามารถนํ ามา
ประยุกตใชกับองคการไดมากที่สุด
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทรรศนะสามารถ
สรุปไดดังนี้

สุนทร (2540) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง สิ่งตางๆ อันประกอบดวย
ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและขอ
สมติฐานของคนจ ํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

สิทธิโชค (2540) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาคือวิถีชีวิตโดยรวมของคนใน
องคการซึ่งเปนมาตรฐานสํ าหรับสมาชิกที่ควรตองทํ าตาม

ศิริวรรณ (2541) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึงขอสมมติ คานิยม 
ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งก ําหนดการกระทํ าของบุคคลภายในองคการ

สมยศ (2545) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนระบบของคานิยม บรรทัดฐาน 
ความเชื่อ และประเพณีที่ครอบงํ าพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ

ธิติภพ (2547) วัฒนธรรมองคการเปนระบบการสรางมูลคารวมกัน ความเชื่อถือ และ
ลักษณะนิสัย องคการที่มีผลกระทบซึ่งกันและกันตอโครงสรางที่เปนทางการ ในการสรางคานิยมท่ี
เปนพฤติกรรม หรอืเปนระบบของคํ านยิมรวมกนั ความเช่ือ และอปุนสัิยภายในองคการท่ีมีปฏิกรยิา
กบัโครงสรางที่เปนทางการ เพื่อก ําหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรม วัฒนธรรมองคการประกอบ
ดวย วิธีการ กิจวัตร แบบแผน ลักษณะเดน คานิยมของธุรกิจ วัฒนธรรมตาง ๆ ประกอบดวย 
วัฒนธรรมท่ีบุคคลปฏิบัติในโอกาสตาง ๆ วัฒนธรรมโดยมุงท่ีการตัดสินใจ และวัฒนธรรม
กระบวนการภายในองคการ

Moorhead and Griffin (1995) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนกลุมของ
คานิยมซ่ึงชวยใหพนักงานเขาใจวาพฤติกรรมใดบางเปนท่ียอมรับและพฤติกรรมใดไมเปนท่ี   
ยอมรับในองคการ
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Hofstede (1997) ไดใหความหมายวฒันธรรมองคการวาเปนแบบแผนความคิด ความรูสึก
ของสมาชิกท่ีไดรับการกํ าหนดรวมกันภายในองคการ ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตาง
ไปจากสมาชิกขององคการอื่น

จากองคประกอบของความหมายขางตนท่ีไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง ความเช่ือ คานิยม แนวทางปฏิบัต ิแบบแผน ซึ่งมีลักษณะเดนที่ชวยยึดเหนี่ยวระหวางกัน 
เปนระบบความเชื่อท่ีสมาชิกขององคการยึดถือรวมกัน มีการประพฤติอยางสม่ํ าเสมอเปนท่ียอม
รับ เปนบรรทัดฐานขององคการ และเปนแนวทางทํ าความเขาใจ กํ าหนดทิศทางและเปาหมายของ
องคการ

รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ

ศิริวรรณ และคณะ (2541) ไดกลาวถึงวา ในองคการตางๆ จะมีรูปแบบของวัฒนธรรมท่ี
แตกตางกันวัฒนธรรมองคการจึงเปนตัวแทนของการรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการ ดังนั้น
วัฒนธรรมองคการ จึงเปนระบบของสมาชิกทุกคนในองคการถึงแมวาจะมาจากท่ีแตกตางกัน   
พืน้ฐานหรอืระดับชัน้ในองคการท่ีแตกตางกนั แตกจ็ะตองเรยีนรูถงึแนวโนมของวฒันธรรมองคการ
และปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ถึงแมวาในองคการจะมีวัฒนธรรมของสมาชิกสวนใหญท่ียึดถือ
ปฏิบัติแลวยังอาจจะมีวัฒนธรรมยอยที่เกิดจากกลุมคนที่มาจากแหลงเดียวกัน เชน จังหวัด ภาค 
หรือสถาบันการศึกษาเดียวกัน ซึ่งอาจจะมีวัฒนธรรมยอยแตกตางของสมาชิกสวนใหญ

หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ

สุนทร (2540) มีความเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีหนาท่ี ดังนี้

1. สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกยอมรับ  จากการที่สมาชิกในหนวยงานทั้งเกาและ
ใหมตองติดตอเกี่ยวของกันในเรื่องงานทํ าใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดการทํ างานท่ี
ถูกตองเหมาะสม จากค ําแนะน ําของสมาชิกเกาหรือเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณ จนทราบ
ถึงวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่สมาชิกองคการสวนใหญปรารถนา

2. จดัระเบยีบในองคการ ถาพนกังานเรยีนรู เขาใจ และยอมรบัวธีิคิด วิธีทํ างานท่ีหนวยงาน
คาดหวัง พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด  การท ํางานและการประพฤติ
ปฏิบัติตอกัน จนกลายเปนธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม จึงอาจ
กลาวไดวาธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมซ่ึงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการจะชวยวาง     



29

กฎเกณฑใหสมาชิกของหนวยงานคิดและทํ าอยางมีระเบียบแบบแผน ธรรมเนียมบรรทัดฐานของ
กลุมจะถูกใชเปนมาตรฐานในการตัดสินวาวิธีคิดปฏิบัติใดที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสม

3. กํ าหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆที่อยูรอบตัว เม่ือบุคลากรในหนวยงาน
เขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนเองแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกของ
หนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเปนไปตางๆในหนวยงานของตน การเขาใจ
ความหมายของพฤติกรรมตางๆภายในหนวยงานยังเปนการแยกผูท่ีเปนสมาชิกของหนวยงาน 
ออกจากผูท่ีไมเปนสมาชกิดวย เพราะสวนใหญแลวสมาชกิของหนวยงานหรอืผูคุนเคยกบัวฒันธรรม
ของหนวยงานเทานั้นท่ีจะเขาใจความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆภายในหนวยงานได
อยางถูกตอง

4.  ลดความจํ าเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ  วัฒนธรรมองคการเปน
คานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการทํ าอยูเปนปกติวิสัยจนเคยชินกลายเปนนิสัย
ดังนั้นสมาชิกขององคการสามารถทํ ากิจกรรมเหลานั้นไดอยางอัตโนมัติไมตองตัดสินใจมากวาใน
แตละชวงเวลาเราจะตองทํ าอะไร และท ําอยางไร

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ วัฒนธรรมองคการ
มีหนาท่ีสํ าคัญอีกประการหนึ่งคือ ชวยแกปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการอยูรอด

บทบาทวัฒนธรรม

ศิริวรรณ และคณะ (2541) ไดกลาววา องคการแตละองคการจะมีประสิทธิภาพมากหรือ
นอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรียงของบุคลากร ความกระตือรือรนท่ีจะตองทํ างานรวมกัน เพื่อ
ความสํ าเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสํ าคัญท่ีจะเปนแรงกระตุนใหพนักงาน
ทํ างานอยางมีประสิทธิภาพและมีผลกระทบตอพฤติกรรมภายในองคการ บทบาทของวัฒนธรรม
องคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก ไดเพ่ิมความสํ าคัญขึ้นอยางมากในป ค.ศ. 1990 
เนือ่งจากองคการไดขยายชวงการควบคุม ปรับโครงสรางองคการเปนแนวราบ และนํ าระบบการ
ทํ างานเปนทีม ลดความเปนทางการ มอบอํ านาจ ความรูสึกรวมนี้ วัฒนธรรมองคการแบบแข็งชี้
นํ าใหสมาชิกทุกคนไปสูจุดหมายเดียวกัน ผูซึ่งไดรับการประเมินวามีผลงานดี หรือผูที่ไดรับการ
เสนอไดรวมงานในองคการ และผูซึ่งไดรับการเลื่อนตํ าแหนง ลวนแลวแตไดรับอิทธิพลจากการที่
สามารถเขากันไดระหวาวงบุคคลและองคการ นั่นคือทัศนคติและพฤติกรรมของผูสมัครหรือ
สมาชิกสามารถเขากันไดกับวัฒนธรรมองคการ
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ประเภทของวัฒนธรรม

สุเทพ (2545) ไดกลาวถึงประเภทของวัฒนธรรมองคการวาแบงเปน 4 แบบ ดังนี้

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  เกิดขึ้นจากการที่ผูน ําเชิงกลยุทธ  มุงสรางคานิยมใหมของ
องคการท่ีเอื้อตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก
เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคการที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับ
ความอิสระในการตัดสินใจเองและพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเมื่อเกิดความจ ําเปน โดยยึดคานิยม
ในการตอบสนองตอบตอลูกคาเปนสํ าคัญ ผูนํ ามีบทบาทสํ าคัญตอการสรางความเปล่ียนแปลงให
เกิดขึ้นกับองคการดวยการกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทํ าในส่ิงใหม และเนนการ
ใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูที่ริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษหลายบริษัท ไดเปล่ียนนโยบายใหมมาเนน
เรื่องการมอบอํ านาจในการตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความ
ยืดหยุนและความสามารถตอบสนองไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็ว

2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จ ลักษณะความสํ าคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จก็คือ 
การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูนํ ามุงเห็นผลสํ าเร็จตามเปาหมายเชน ตัวเลข
ยอดขายเพิม่ข้ึน ผลประกอบการมีก ําไร หรอืมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด(market share) สูงข้ึน
เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความ 
จํ าเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตองเปล่ียนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึดวัฒนธรรม
แบบมุงผลสํ าเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคลและพึงพอใจตอ
การทํ างานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงเอาชนะจึงเปนเสมือน
กาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลายบริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบมุงผลสํ าเร็จจะใหความ
สํ าคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงาน    
ต่ํ ากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ ใหความสํ าคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายใน
องคการเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก
เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้นองคการจึงมี
บรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกนัทํ างานคลายอยูในครอบครวัเดียวกนั ผูน ํามุงเนนเรือ่งความรวมมือ
การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร ทั้งพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเล่ียงมิใหเกิดความรูสึก
แตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนํ าจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคํ าม่ัน
สัญญาอยางเครงครัด
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4. วัฒนธรรมแบบราชการ  เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสํ าคัญตอภาวะแวดลอมภายใน 
ความคงเสนคงวาในการดํ าเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดาน
วิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํ างาน มุงเนนเรื่องใหยึดและปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบ ยึดหลักประหยัด ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและ
ความมีประสิทธิภาพ ในโลกปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี ้ มีองคการนอยมากที่
สามารถดํ าเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนํ าสวนใหญจึงพยายามหลีกเล่ียงวัฒนธรรม
แบบราชการ เนื่องจากตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากขึ้นนั่นเอง

ภาวะผูนํ าและวัฒนธรรมองคการ

Schien (1992 อางถึงใน รังสรรค, 2544) กลาววาผูน ําจะเปนผูมีศักยภาพอยางมากใน
การปลูกฝงและสรางเสริมลักษณะทางวัฒนธรรมจากกลไก 5 ประการ คือ

1. มีความต้ังใจ (Attention) ผูนํ าจะตองมีความตั้งใจที่จะท ําใหเกิดการสรางวัฒนธรรม
ดวยการใชการสื่อสารตามลักษณะของคานิยมและสิ่งที่เกี่ยวของ โดยใชโอกาสในการสอบถาม ใช
การวัด การวิจารณ การยกยองและการติชม เปนตน

2. ใชปฎิกริยาโตตอบตอวิกฤตการณ (Reaction to crisis) เนื่องจากวิกฤตการณมีความ
สํ าคัญเพราะมีผลกระทบตออารมณจึงตองใชศักยภาพมากขึ้นสํ าหรับการเรียนรูเกี่ยวกับคานิยม
ผูนํ าจึงตองมีความเขมแข็งแนวแนในการตอสูกับวิกฤตการณที่เกิดขึ้น และเปนก ําลังใจให
ผูใตบังคับบัญชาดวย

3. เปนแบบอยางดานบทบาท (Role modeling) ผูนํ าตองสามารถส่ือคานิยม และ
คาดการณโดยปฎิบัติการดวยตนเองใหเปนตัวแบบ โดยเฉพาะการปฏิบัติการเพื่อแสดงใหเห็นถึง
ความจงรักภักดี ความเสียสละในการบริการนอกเหนือจากหนาที่ของตน

4. การจัดสรรการใหรางวัล (Allocation of reward) ผูนํ าจะตองพิจารณาความเหมาะสม
ในการจัดสรรรางวัลใหแกพนักงานเพื่อใหเกิดความเปนธรรมตอผูรวมงาน เมื่อพนักงานมีการ
ปฎิบัติตามวัฒนธรรมองคการ

5. กํ าหนดกฎเกณฑสํ าหรับการคัดเลือกและการใหออก (Criteria for selection and 
dismissal) ผูน ําตองยึดวฒันธรรมขององคการในการคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานในองคการ
ตลอดจนการพิจารณาใหพนักงานออกจากองคการก็ใชหลักเดียวกัน
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อุปสรรคที่เกิดจากวัฒนธรรม

 สุเทพ (2545) กลาวถึงหนาท่ีท้ังหลายอยางท่ีกลาวถึงมีคุณคาตอองคการและสมาชิก 
วัฒนธรรมกอใหเกิดความผูกมัดของสมาชิกซ่ึงเปนประโยชนตอองคการ ในจุดของสมาชิกเอง
วัฒนธรรมก็มีคุณคา เนื่องจากวาลดความคลุมเครือ วัฒนธรรมเปนตัวบอกสมาชิกวาสิ่งใดควรท ํา 
มีความสํ าคัญอยางไร แตไมควรจะละเลยมองขามถึงความเปนไปไดของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึง
อาจจะทํ าใหเกิดอุปสรรคและมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการที่มี
วัฒนธรรมแบบแข็ง อุปสรรคดังกลาวประกอบดวย

1. อุปสรรคการเปลี่ยน (Barrier to change) ถาคานิยมรวมในองคการเปนอุปสรรคตอ
ประสิทธิภาพขององคการ สิ่งนี้เปนแนวโนมที่จะเกิดขึ้นเมื่อสภาพแวดลอมขององคการเปนแบบมี
ชีวิต (Dynamic) คือ มีการเปล่ียนแปลงมาก เมื่อสภาพแวดลอมองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว วัฒนธรรมขององคการอาจจะไมเหมาะสมอีกตอไป พฤติกรรมแบบยึดเหนี่ยวหรือเกาะ
กลุมกันอาจจะเปนส่ิงท่ีดีขององคการเม่ือสภาพแวดลอมท่ีเสถียรภาพ อยางไรก็ตามส่ิงนี้อาจจะ
เปนอุปสรรคขององคการเมื่อตองตอบสนองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนสิ่งที่ทาทาย
ตอผูบริหารของบริษัท

2. อุปสรรคในการกระจายวัฒนธรรม (Barrier to diversity) การจางพนักงานใหม  ซ่ึง
แตกตางจากพนักงานสวนใหญขององคการ ไมวาจะเปนเรื่องของเชื้อชาต ิ เพศ จะกอใหเกิดความ
ขัดแยง ฝายบริหารตองการใหพนักงานใหมรับวัฒนธรรมหลักขององคการ มิฉะน้ัน พนักงานใหม
เหลานั้นจะไมไดรับการยอมรับ ในขณะเดียวกันฝายบริหารก็เปดกวางและสนับสนุนใหพนักงาน
ใหมนํ าสิ่งที่แตกตางกันเขามาสูที่ทํ างานได วัฒนธรรมแบบแข็งแรงสรางความกดดันใหพนักงานที่
ตองปฏิบัติตาม โดยจํ ากัดคานิยมและรูปแบบซึ่งเปนที่ยอมรับขององคการ การจางพนักงานใหม
ซึง่แตกตางจากพนักงานเดิมของตน เนื่องจากพนักงานใหมเหลานั้นน ําความเขมแข็ง ซึ่งองคการ
ยังไมเคยปฏิบติัเขามาสูท่ีทํ างาน แตอยางไรกต็ามวฒันธรรมแบบแข็งจะทํ าใหคณุคาของพฤติกรรม
และความเขมแข็งซึ่งนํ าเขามาลดความสํ าคัญลง เนื่องจากคนตองพยายามทํ าตนใหเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมขององคการใหมท่ีตนเขามาอยูความสูญเสียโอกาสขององคการซ่ึงไมสามารถท่ีจะรับ 
จุดแข็งที่บุคคลอื่นน ํามาสูองคการของตนได

3. อุปสรรคในการรวมและซื้อกิจการ (Barrier to mergers and acquisitions) ในอดีต
ปจจัยหลักซ่ึงฝายบริหารมองเกี่ยวกับการรวมหรือการซ้ือกิจการ มักมองท่ีขอไดเปรียบทางดาน
การเงิน หรือสินคาซ่ึงไปดวยกันได ในระยะหลังวัฒนธรรมกลับกลายเปนส่ิงแรกท่ีฝายบริหาร
คํ านึงถึง แมวาสถานะทางการเงินและผลิตภัณฑจะเปนสิ่งดึงดูดใจในเบื้องตนใหเกิดการซื้อกิจการ 



33

แตในท่ีสุดตองพจิารณาความเปนไปไดของวัฒนธรรมองคการของท้ังสองบรษัิทวาสามารถจะรวมกนั
ไดหรือไม

ผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอระบบงาน

ชาญชัย (2546) กลาววา ธรรมชาติของวัฒนธรรมองคการที่มีอยูในบริษัทจะตัดสินระดับ
ของผลลัพธที่พึงประสงคที่ไดรับจากพนักงาน ในการรับรูรวมกันของวัฒนธรรมองคการ

วฒันธรรมองคการประกอบดวยองคประกอบเบื้องตนสองชนิด

-  คานิยมเบื้องตนขององคการและ
-  แบบและระบบการบริหารท่ีมีอยู

องคประกอบท้ังสอง ชี้บอกระดับของผลลัพธที่พึงประสงคที่ไดรับจากพนักงาน ระบบ  
คานยิมท่ีพนกังานสนบัสนนุโดยตรงหรอืโดยทางออม หรอืโดยพฤติกรรมของเขาชีทิ้ศทางท่ีองคการ 
มีแนวโนมจะเคลื่อนไปในอนาคต วัฒนธรรมที่เขมแข็งเปนคานวัดที่มีพลังส ําหรับพฤติกรรมชี้นํ า 
มันชวยพนักงานใหทํ างานไดดีขึ้น

สาระสํ าคัญของวัฒนธรรมองคการอาจระบุไดดวยคุณสมบัต ิ5 ประการ คือ 1. ความเปน
อิสระของเอกัตบุคคล 2. โครงสรางขององคการ 3. องคการที่ใหรางวัลตอบแทน 4. การคิด
5. ความขัดแยง

วัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับวิธีที่พนักงานรับรูคุณสมบัติแตละขอที่ระบุขางตน วามัน
เปนบวกหรือลบ วัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิผลเปนระบบของกฏท่ีไมเปนทางการท่ีอธิบายวิธีท่ี
พนกังานประพฤติตัวในเวลาสวนใหญ มันยังสนบัสนนุคนใหมีความรูสึกท่ีดีกวาเก่ียวกับส่ิงท่ีเขาทํ า
ดังนัน้พวกเขาดูเหมือนจะทํ างานหนกัข้ึน มันใหสํ านกึของทิศทางและแนวทางรวมสํ าหรบัพฤติกรรม
ในแตละวัน

โดยสรุปแลวผลประโยชนของวัฒนธรรมท่ีดีขององคการควรจดจํ าไว วัฒนธรรมท่ีมี   
ประสิทธิผลมีศักยภาพในการใหความหมายและวัตถุประสงคตอการมีสวนรวมและบทบาทของ
พนักงานในองคการ แนวทางท่ีเปนบวกและมีวัตถุประสงค วัฒนธรรมสามารถผูกมัดพนักงาน  
เขาดวยกันและมีความสามัคคี มีความภาคภูมิใจ และซ่ือสัตย และลดการลาออกของพนักงานให
วิถีชีวิตแกพนักงานในบริษัท วัฒนธรรมองคการชวยองคการในการทํ าส่ิงท่ีพึงประสงคใหสํ าเร็จ   
ผูบริหารหรือผูน ําอาจใหความสนใจพิเศษตอเรื่องใดๆ ในระบบคานิยม และในขณะเดียวกันก็จะ
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กอใหเกิดผลดีวัฒนธรรมองคการในฐานะเปนโครงการการบริหารมีผลกระทบในการจูงใจเพื่อ
กระตุนใหพนักงานปรับปรุงการปฏิบัติงาน

วัฒนธรรมองคการและความส ําเร็จ

Alan J.Rowe & Richard O.Mason (1987 อางถึงใน สุเทพ , 2545) กลาวถึงคานิยมที่
เปนลักษณะสํ าคัญท่ีทํ าใหองคการประสบความสํ าเร็จ โดยแสดงตามกรอบความคิดของ Peter and 
Waterman ดังนี้

1. ตัดสินใจทํ าโดยไมลังเล Peter and Waterman พบวาบรษัิทท่ีประสบความสํ าเร็จท้ังหลาย
มักมีความฉับไวในการตัดสินใจโดยไมลังเล ผูบริหารของบริษัทเชนนี้ถูกคาดหวังวาจะสามารถ  
ตัดสินใจเรื่องตางๆไดอยางรวดเร็ว โดยไมตองรอใหไดขอมูลตางๆครบถวนซ่ึง Peter and 
Waterman มีความเห็นวาการตัดสินใจท่ีสํ าคัญหลายครั้งจ ําเปนตองทํ าโดยปราศจากขอมูลเพราะ
การชลอตัดสินใจในกรณเีชนนีเ้หมือนกบัการไมไดตัดสินใจนัน่เอง ในขณะท่ีบรษัิทคูแขงรีบฉกฉวย
โอกาสดังกลาวทันทีท่ีทราบขาว จึงทํ าใหพลาดโอกาสไปอยางนาเสียดาย จากผลการศึกษาของ 
Peter and Waterman พบวา บริษัทที่มีวัฒนธรรมยึดคานิยมดังกลาวมักประสบความสํ าเร็จและมี
ผลประกอบการที่ดีกวาบริษัทที่ไมมีคานิยมเรื่องนี้

2. ใหความใกลชิดกับลูกคา Peter and Waterman เชื่อวา บริษัทท่ีมีคานิยมยึดลูกคาเปน
สํ าคัญจะมีผลประกอบการเหนือกวาบริษัทที่ปราศจากคานิยมนี ้ทั้งนี้เพราะลูกคาจะชวยสะทอนถึง
ความตองการสินคาหรือผลิตใหมๆ ในอนาคต ชวยบอกถึงสินคาที่ใชในปจจุบันตลอดจนขอมูลที่
เปนประโยชนอื่นๆ ดังนั้น การมุงเนนที่ลูกคา การตอบสนองตอความตองการของลูกคาตลอดจน
การเอาใจใสตอลูกคาในโอกาสที่เหมาะสมจึงเปนสิ่งที่ควรกระท ํา เพราะนํ าไปสูการประกอบการที่
ดีของบริษัท ความพึงพอใจของลูกคาจึงเปนคานิยมที่เปนหัวใจของการดํ าเนินธุรกิจแและเปน
วัฒนธรรมองคการท่ีสํ าคัญยิ่ง

3. ใหความอิสระและทํ าแบบนักประกอบการ Peter and Waterman มีความเห็นวาถาจะ
รกัษาความสํ าเรจ็ใหอยูกบับรษัิทเหลานีต้อเนือ่งสืบไป บรษัิทจ ําเปนตองตอสูเอาชนะกบัความเคยชนิ
มอบความอิสระคลองตัวในการคิดริเริ่มสรางสรรค ตลอดจนสนับสนุนใหกลาเสี่ยงในการตัดสินใจ
ตางๆของบริษัทเอง วิธีการเชนนี้จะชวยสรางผูบริหารรุนใหมไฟแรงใหกับบริษัท เกิดมุมมองและ
แนวคิดใหมนํ ามาทดลองและปรับปรุงผลิตภัณฑใหม ตลอดจนกลยุทธดานตางๆท่ีนํ าไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนตลอดเวลา
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4. เชื่อวาผลงานที่ดียอมมาจากคน Peter and Waterman มีความเชื่อวาพนักงาน  คือ
สินทรัพยท่ีสํ าคัญท่ีสุดของบริษัท บริษัทจึงตองสรางวัฒนธรรมองคการ ที่เปนคานิยมเชนนี้โดย
ปฏิบัติตอพนักงานอยางใหเกียรติ เคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ในฐานะที่เปนบุคคลที่จะ
น ําความสํ าเร็จมาสูบริษัท

5. บรหิารแบบไมปลอยมือ ผูบรหิารของบรษัิทสวนใหญมักบรหิารงานแบบลอยตัวหางไกล
จากธุรกิจที่แทจริงของบริษัท ทํ าใหความรูความเขาใจในธุรกิจลดนอยลง เชน ผูจัดการบริษัทผลิต
รถยนตแตกลับมีความรูเกี่ยวกับรถยนตนอยกวารูเกี่ยวกับการเงินเปนตน เพื่อแกปญหาดังกลาว 
Peter and Waterman พบวาในบริษัทท่ีทํ าการศึกษาจะใหความสํ าคัญกับงานที่เปนธุรกิจหลักของ
บริษัท นโยบายและแนวปฏิบัติเชนนี้ไดกลายเปนคานิยมสํ าคัญที่ผูบริหารตองถือปฏิบัติและตอง
ไมบรหิารหรอืส่ังการอยูภายในสํ านกังาน แตจะตองเดินแวะเวยีนไปพบปะ เย่ียมเยียนจดุตางๆท่ัวท้ัง
บริษัทเพื่อไดขอมูลที่ถูกตองและมองเห็นปญหาหรือแนวทางพัฒนางานตอไป

6. เลือกเนนเฉพาะธุรกิจที่เปนความถนัดของบริษัท คานิยมที่เปนวัฒนธรรมประการหนึ่ง
ของบริษัทที่ประสบความสํ าเร็จก็คือ การระมัดระวังที่จะไมขยายธุรกิจใหมออกไปจากสาขาธุรกิจ
เดิมท่ีเปนความชํ านาญของบริษัท เชนไมซ้ือธุรกิจแขนงใหมหรืออุตสาหกรรรมท่ีไมสัมพันธกับ
ธุรกิจเดิม แตจะมุงเนนพัฒนาธุรกิจเดิมใหมีความเปนเลิศยิ่งขึ้น

7.  มีโครงสรางอยางงายและใชบุคลากรนอยลง Peter and Watermanเชื่อวา บริษัทที่
ประสบความสํ าเร็จนั้นมักมีโครงสรางของฝายบริหารไมมากระดับ รวมท้ังมีบุคลากรท่ีชวยงาน
นอยลง ซ่ึงเปนการเปล่ียนความเชือ่จากคานยิมเดิมท่ีผูบรหิารจะตองมีบคุลากรในฝายตนจ ํานวนมาก
เพื่อเปนการบงบอกถึงความมีอ ํานาจ แตในบริษัทชั้นน ําดังกลาวพบวาไมไดยึดคานิยมเชนนี้ แต
วดัผลจากการปฏิบติังานของผูบรหิารท่ีมีตอองคการเปนสํ าคัญ วฒันธรรมองคการของบรษัิทบงบอก
ผูบริหารใหทราบวาผลงานจากบุคลากรมีความสํ าคัญกวาจ ํานวนบุคลากร

8. มีการจัดการทั้งแบบที่ยืดหยุนและแบบที่ตึงตัวพรอมกันไป Peter and Waterman 
อธิบายวา ในบรษัิทชัน้น ําการท่ีตองมีการจดัการแบบตึงตัวเปนเพราะสมาชกิท้ังหลายเชือ่วาการจดัการ
ท่ีเขมแข็งชวยเปนเหมือนกาวเชื่อมโยงใหเกิดเอกภาพเปนนํ้ าหนึ่งใจเดียวกัน ในขณะเดียวกันท่ี
บริษัทตองจักการแบบท่ียืดหยุนไปพรอมกันนั้น เพราะบริษัทมีจ ํานวนบุคลากรสนับสนุนนอยลง 
รวมท้ังลดการมีกฏระเบียบท่ีเขมงวดใหนอยลง ซ่ึง Peter and Waterman เชื่อวาจะชวยกระตุน
บุคลากรใหคิดริเริ่มใหมและมีความกลาเส่ียง การท่ีองคการจะมีคานิยมการจัดการแบบยืดหยุน 
ไดนัน้ ตองเกดิจากความเชือ่รวมกนัของบรรดาสมาชกิ กลาวคือ เม่ือคนเหลานีจ้ ําเปนตองตัดสินใจ
เขาจะประเมินทางเลือกตางๆโดยยึดความสอดคลองกบัคานยิมขององคการ ทางเลือกนัน้จะตอบสนอง
และยึดลูกคาเปนสํ าคัญหรือไมตลอดจนคานิยมอื่นท่ีเปนวัฒนธรรมองคการของบริษัทมาเปน
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เกณฑดํ าเนนิการในกรณเีชนนี ้คานยิมอืน่ท่ีเปนวฒันธรรมองคการของบรษัิทมาเปนเกณฑดํ าเนนิการ
ในกรณีเชนนี้คานิยมแบบตึงตัวดานโครงสรางบริษัทจึงไมเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการแบบ
ยืดหยุนอันเนื่องมาจากการลดจํ านวนบุคลากรลงแตประการใด

สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการจึงเปนปจจัยผลักดันใหองคการขับเคลื่อนไดเปนอยางด ี จึง
เปนสาเหตุหนึ่งท่ีทํ าใหองคการปจจุบันหันมาใหความสนใจในเรื่องการสรางวัฒนธรรมใหเกิด
วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมากขึ้น เพื่อเปนตัวแปรในการผลักดันไปสูความสํ าเร็จ ท่ีสํ าคัญใน
การพัฒนาจะตองเขาใจใหถูกตองกอนวาไมใชทุกองคการจะตองมีวัฒนธรรมองคการที่เหมือนกัน
หรือมีคานิยมแบบเดียวกัน ดังนั้นการเลียนแบบในเรื่องนี้จะไมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํ างานแตอยางใด แตผูบริหารตองเอาเทคนิคทางการจัดการมาประยุกตใชแนวคิดในเชิง      
พฤติกรรมศาสตรมาใชในการขับเคล่ือนความสามารถในการแขงขันขององคการ โดยใชตัวผลักดัน
คือวัฒนธรรมองคการ ดวยการเรียนรู จากประสบการณของบริษัทท่ีประสบความสํ าเร็จ           
มาประยุกตใชใหเขากับลักษณะธรรมชาติขององคการที่บริหารอยู ทั้งนี้ตองพัฒนาใหเกิดคานิยม 
ความเชื่อ บรรทัดฐาน และธรรมเนียมที่มีความเหมาะสมกับคุณสมบัติและลักษณะของตัวเองเปน
สํ าคัญ (ผลิน, 2543)

วัฒนธรรมองคการไดมีผูศึกษาไวหลายแนวคิด เชน Chaffee and Tierney (อางถึงใน
สกาวรัตน, 2543)  ซ่ึงท้ังสองคนไดทํ าการศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษา โดยมี
ความเชื่อวา วัฒนธรรมองคการจะด ําเนินไปในลักษณะท่ีวา มีสภาพสมดุลแบบพลวัตร คือ มีการ
เปล่ียนแปลงของมิติท่ัวไป 3 ประการของวัฒนธรรม ไดแก ลักษณะโครงสราง คานิยม และ
ส่ิงแวดลอมท่ีกํ าหนด อธิบายไดดังนี้

1.  ลักษณะโครงสราง หมายถึง วิธีการตางๆ ที่องคการจะทํ างานไดสํ าเร็จ ไดแก
แผนงาน วิธีการ งบประมาณ และกลไกของการบริหาร รวมถึงกระบวนการท ํางานดวย

2.  ส่ิงแวดลอม หมายถึง วัตถุประสงค บุคคล เหตุการณ ความตองการ และอุปสรรค
หรือขอจํ ากัดขององคการ

3.  คานิยม หมายถึง ความเชื่อ บรรทัดฐาน และการจัดลํ าดับความสํ าคัญที่สมาชิกของ
องคการยึดถือ เปนคานิยมที่เหมาะกับองคการและรวมถึงความสอดคลองรวมของกลุม ท่ีจะ
ปรากฏอยูในปณิธานของสถาบัน
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วัฒนธรรมองคการตามแนวคิด Hofstede

Hofstede (1991 อางถึงใน ปทมา, 2545) ไดศึกษาวัฒนธรรมชาติ จากวัฒนธรรม
องคการ โดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจ ําลอง 6 มิติ คือ

1.  ความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ (Power Distance) เปนมิติท่ีสะทอนใหเห็นถึงลักษณะ
ความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือพนักงานในองคการ ซึ่งเปนขอบขายซึ่งสมาชิกของ
องคการ หรือสถาบันคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอ ํานาจไมเทาเทียมกัน

องคการท่ีมีความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชา และ   
ผูใตบังคับบัญชา ปรากฎออกมาในรูปของความไมเทาเทียมกัน คือ ระบบการจัดการลํ าดับฐาน
ตํ าแหนงมีความเหล่ือมล้ํ า เปนองคการที่มีการรวมอํ านาจไวท่ีศูนยกลาง มีบุคลากรระดับหัวหนา
มาก ระดับชั้นของโครงสรางเปนแนวสูง ผูใตบังคับบัญชามีแนวคิดเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาวาเปน 
ผูเผด็จการอยางพอพระ (Benevolent Autocrat)  คือผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แต   
สนใจตํ ่าสุดในดานสัมพันธภาพ ในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความอาวุโสจะไดรับความ
นับถือมากกวาผูบังคับบัญชาอายุนอยมีการแบงยศ แบงชั้น มีที่จอดรถประจ ําต ําแหนง

องคการท่ีมีความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีสิทธิ 
ใกลเคียงกัน ระบบการจัดฐานะตํ าแหนง เปนเพียงความไมเทาเทียมกันตามบทบาทท่ีกํ าหนดขึ้น
เพื่อความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนี้จะเปล่ียนแปลงไดเสมอ ภายในองคการมีการ
กระจายอ ํานาจอยางยุติธรรม โครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ และมีจํ านวนบุคลากรในระดับ
บรหิารจ ํากัด ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับลางมีนอย ไมมีผูใดได
รบัสิทธิพิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดคุยเขาถึงผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย ซึ่งเปนที่ยอมรับของทุกคนในที่ทํ างาน  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวา
จะมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเขา และยอมรับวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิขาดใน
การตัดสินใจขั้นสุดทาย

ลักษณะความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจแสดงใหเห็นความแตกตางในรูปแบบสมาชิก    
ถูกแบงออกเปนขั้นๆ ดวยวิธีการใชอ ํานาจ การบังคับบัญชา ความมีช่ือเสียง สถานภาพทางสังคม
ความม่ังค่ัง และวัตถุนิยม เชน

1.  การปฏิบัติหนาท่ีตามการควบคุมอยางเครงครัด
2.  ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป
3.  การยึดม่ันในคํ าสั่งและการสั่งการ
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4.  การควบคุมท่ีไมมีการกระจายอํ านาจ
5.  พฤติกรรมของผูน ําที่สั่งการ
6.  การกํ าหนดแบงสรรสิทธิพิเศษใหกับผูมีอํ านาจ
7.  ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง
8.  การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํ านาจแบบศูนยกลาง

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเหลื่อมลํ ้าของอํ านาจ คือ

1.  การจัดตั้งและการดํ ารงไวซึ่งความมีอ ํานาจเหนือกวาและการครอบง ํา

  2.  การควบคุมอ ํานาจท่ีนอยกวาดวยการใชอ ํานาจท่ีมากกวา

2.  การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainly Avoidance) เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการ
แกปญหา ความขัดแยง หรือความกาวราวที่อาจเกิดขึ้นของคนในสังคมแตละสังคม เปนขอบเขต
ซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณท่ีแนนอน

องคการท่ีมีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมากหรือนอย ข้ึนอยูกับระดับความวิตก
กงัวลท่ีเกดิจากความกลัววาจะเกดิส่ิงท่ีกอใหเกดิความเสียหายหรอืความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวา
อาจเกิดความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการก็จะหาวิธีปองกันเพื่อหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนหรอืความผิดพลาดท่ีอาจจะเกดิข้ึน จงึอาจกลาวไดวาการหลีกเล่ียงความไมแนนอน
จะมีความสํ าคัญเพียงใด ขึ้นอยูกับการรับรู ประสบการณ และความรูสึกสวนบุคคล

การหลีกเล่ียงความไมแนนอนในองคการจะมีการกํ าหนดกฏระเบียบขอบังคับ เพื่อ
ปองกันความไมแนนอนท่ีเกิดจากพฤติกรรมของคนอื่น ในองคการท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม    
แนนอนสูง จะมีการก ําหนดกฏขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพ่ือควบคุมสิทธิ
และหนาท่ีของแตละคนในองคการ กฏเกณฑภายในและระเบียบที่ใชควบคุมในการทํ างานมีมาก 
มีการทํ างานหนัก เรงรีบ ในทางตรงกันขาม องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่ า มีความ
วิตกกังวลตํ ่า พนักงานจะทํ างานหนักก็ตอเม่ือเขาตองการจะทํ า ไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํ า
กิจกรรมนั้น พนักงานชอบที่จะผอนคลายและเปนผูกํ าหนดกรอบของเวลาในการทํ างานเอง

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเส่ียง ความไมแนนอน
โดยนํ าความคิดของส่ิงท่ีมีอยูแลว หรือเปนสิ่งที่ไดกระท ํามาแลว และประสบผลสํ าเร็จมาดัดแปลง
เพื่อนํ าไปใชใหเหมาะสมกับตน และลดความเส่ียงตอการไมประสบความสํ าเร็จ เชน
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1. ความมั่นใจกับสิ่งที่มีการรองรับอยางเปนทางการและมีหลักฐานที่แนนอน
2. ความมั่นใจเชื่อถือค ําแนะน ําจากผูชํ านาญการในดานตางๆ ที่เปนทางการ
3. นับถือยกยองเชื่อฟงเกี่ยวกับอายุ ระบบอาวุโส
4. ยึดมั่นในกฏระเบียบและขั้นตอนตางๆอยางเครงครัด
5. ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเริ่มสรางสรรค

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ

1.  ความเชื่อในระบบที่แนนอน
2.  การควบคุมส่ิงตางๆเพ่ือลดความเส่ียง

3. ความเปนปจเจกนยิม (Individualism) มิตินีจ้ะอธิบายถงึความสัมพนัธระหวางคนแตละคน
และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจกนิยม
และความเปนกลุมนิยมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมสูง
จะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํ า เปนตน

ความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การท่ีบุคคลจะใหความสํ าคัญกับเปาหมาย และความ
สนใจของตัวเองมากกวาจะสนใจเปาหมายของกลุม เปนอิสระจากกลุม กลาที่จะเผชิญหนากับคน
อื่นๆในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตัวเอง และเฉพาะครอบครัวของตัวเอง มีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวางพนักงาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมู
พนักงาน

องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํ างานที่เปนแบบปจเจกนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคการจัดงานใหผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาตาม
ความสนใจของทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาจะไดคาตอบแทนที่ด ี และตอบสนองความตองการ
ดานจิตใจไมนิยมความสัมพันธแบบครอบครัว เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นํ าไปสูระบบอุปถัมภ จึงมี
บางองคการที่กํ าหนดใหผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาใน
องคการแตงงานกันเอง มีการพิจารณาโยกยาย ใหรางวัล หรือโบนัสจากลักษณะผลงานเปนราย
บุคคล

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนิยม คือ

1. พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน
2. ลักษณะแบบผูเลนคนเดียว
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3. ความเปนตัวของตัวเอง
4. ความเปนอิสระ
5. เรื่องที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน

4.  กลุมนิยม (Collectivism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน และ
กลุมคนในสังคมซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกันความเปนกลุมนิยม และ
ความเปนปจเจกนิยม มีลักษณะตรงกนัขาม นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงจะ
มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ํ า เปนตน

กลุมนิยม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสํ าคัญกับการตัดสินใจแบบกลุม และ
เปาหมายของกลุมกอนจะคํ านึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายใน
กลุมมีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงาน โดย
สะทอนออกมาในรูปของการทํ างานเปนกลุม (Teamrork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงาน
ดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจ และเลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยง โดยการตอบแทน
กันและกัน รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอื่นในกลุมดวย

องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตาม 
ทิศทางของกลุม ซึ่งอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตัวของเขา แตเปนไปตามความคาดหวัง 
จรยิธรรมของสังคม ในเรือ่งของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดท่ีเทาเทียมกนั มอบหมายงาน
ตามทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ     
ผูบังคับบัญชามีลักษณะความสัมพันธในครอบครัวคือ ปกปองซึ่งกันและกัน มีความซ่ือสัตยตอกัน 
การบริหารในองคการที่นิยมกลุม จะมีการพิจารณาใหรางวัล และโบนัสเปนกลุม

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ

1. พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกัน
2. ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม
3. การเจริญรอยตาม
4. การกระทํ าตาม
5. เรื่องที่เกี่ยวกับการรวมกัน

5.  ความเปนชาย (Masculinity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึง
การแสดงบคุลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เปนคานิยมท่ีใหความสํ าคัญกับเงินทอง สิ่งของและ
ความสํ าเร็จ สนใจความกาวหนาในงานท่ีทํ า  มิติความเปนชาย จะเปนลักษณะของคนที่มีการ   
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ตัดสินใจตามหลักการ ยึดม่ันในเหตุผลมากกวาจะคํ านึงถึงความรูสึกของผูอื่น มีความเช่ือม่ันใน
ตัวเอง อดทน เนนความสํ าเร็จทางวัตถ ุ มีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการ
ทํ างานเครงครัด มีระบบระเบียบ และมีวิธีการแบงแยกกีดกันทางเพศสํ าหรับต ําแหนงระดับสูง

วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทํ าใหองคการมีลักษณะ
ตางกัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํ างานแบบ “อยูเพ่ือทํ างาน” 
เนนผลงาน และการพจิารณาใหรางวลัอยูบนพืน้ฐานของความยุติธรรม เชนใหตามหนาท่ีท่ีรบัผิดชอบ
มีความคาดหวงัวาจะไดรบัความกาวหนาในงาน ผูบรหิารจะรกัศกัด์ิศรตีนเอง กลาตัดสินใจ กาวราว
มีรูปแบบการตัดสินใจท่ีข้ึนอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํ านึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน

ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมท่ีตางกัน 
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีการแขงขันสูง มักจะเปนงานดานการผลิตสินคาหนัก

ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ

1.  การแบงแยกในบทบาททางเพศ
2.  ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดี่ยว

6. ความเปนหญิง (Femininity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนชาย เปนมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความเปนชายใน
องคการจะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และการรับ
รูเปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะอาชีพ เชนงานที่ผูปฏิบัติงานตองมีลักษณะบุคลิกแบบ
ความเปนหญิง ซึ่งไดแก งานประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพิจารณาเลื่อน
ขั้นแกคนท่ีมีบุคลิกลักษณะความเปนหญิง มากกวาจะเลื่อนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปน
ชาย เปนตน ความเปนหญิง จะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงีย่ม 
ออนโยน และใหความสํ าคัญกับคุณภาพชีวิต ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง        
ผูบริหารมักจะแกปญหาดวยความประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาใหรางวัล
อยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ 
และตองใชมติมหาชน ยึดคานิยม “ทํ างานเพื่ออยู” ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสม
กับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง เหมาะสมกับการ
พัฒนาอุตสาหกรรมดานการใหบริการติดตอลูกคาโดยตรง
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ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ

1.  การมีสวนรวมในบทบาททางเพศ
2.  ความชอบในการทํ างานบาน ดูแลเด็ก กระทํ าตัวเปนผูตาม
3.  คํ านึงถึงผูอื่น
4.  มีความเปนผูใตบังคับบัญชา ทํ าตามคํ าส่ัง

อนึ่ง คํ าวาความเปนชายและความเปนหญิงเปนเพียงความสอดคลองของรูปศัพท แตไม
ไดมีความหมายตรงตัว เปนเพียงการอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาททางเพศเพื่อเปน
การเขาใจงายขึ้น (ทรรศนะ, 2548)

จากแนวคิดท่ีไดกลาวมาขางตนนั้นไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไวมากมาย 
ซ่ึงผูวิจัยมีความสนใจในแนวคิดของ Hofstede มาใชในการศึกษาครั้งนี้เนื่องจากมีแบบจ ําลองของ
วัฒนธรรมเปน 6 มิติ ที่มีเนื้อหาครอบคลุมในแนวลึกและแนวกวาง กลาวคือในแนวลึก เปนมิติท่ี
กลาวถงึความคิดและการแสดงพฤติกรรมของบคุคลในองคการนัน้ไดอยางชดัเจน และในแนวกวาง
คือ ผลจากการแสดงความคิดและพฤติกรรมของบุคคลในองคการจะสะทอนออกมาในรูปแบบ
ของโครงสราง การบริหาร การจัดการ วิเคราะหถึงจุดออนและจุดแข็งของวัฒนธรรมนั้นๆได   
โดยศึกษาประเมินความสอดคลองกับสถานการณ เพื่อการพัฒนาวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง  
ตอไป

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ

ความหมายของทัศนคติ

ทัศนคติ (Attitude) เปนรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Aptus แปลวา โนมเอียง คํ าวา 
“ทัศนคติ” เปนคํ าท่ีมีความหมายกวางขวาง (อรุโณทัย, 2545)มีผูใหความหมายไวแตกตางกัน
ดังนี้

เดโช (2512) กลาววา ทัศนคติเปนคุณลักษณะของบุคคลที่สรางขึ้นได เปลี่ยนแปลงได
และเปนแรงจูงใจที่กํ าหนดพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสิ่งแวดลอมตางๆ ดังนั้น ทัศนคติจึงเปน
องคประกอบท่ีสํ าคัญย่ิงท่ีทํ าใหบุคคลประสบกับความสํ าเร็จหรือลมเหลวในหนาท่ีการงานหรือ
อาชีพตน
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ถวิล (2527) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซึ่งความรู
สึกนั้นอาจจะเปนไปในทางที่พึงพอใจหรือไมพอใจก็ได

เทพพนม และสวิง (2529) กลาววาทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางจิตของบุคคล ซ่ึง
เปนผลของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณความรูสึก และท ําใหบุคคล
พรอมท่ีจะกระทํ าส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือเปนตัวกํ าหนดแนวโนมของบุคคลในการทีจะมีปฏิกริยาตอบ
สนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอสิ่งนั้น

รัตติกรณ (2535) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ท้ังท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม อันมีแนวโนมท่ีจะทํ าใหบุคคลแสดงปฏิกริยาและการกระท ําตอ 
สิ่งตางๆ นั้นในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง

วิฑูรย (2538) กลาววา ทัศนคติคือระดับของความรูสึกในแงบวกหรือลบที่มีตอสิ่งใดๆ

พงศ (2540) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก ของบคุคลท่ีแสดงออกทางบวกหรอืทางลบ
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบ 
เห็นดวย หรอืไมเห็นดวยของบคุคลท่ีใชอารมณเขารวมในการประเมิน บคุคล วตัถ ุแนวคิด วิธีการ
ขั้นตอน และสถานการณตางๆที่เขามาเกี่ยวของ ความรูสึกของบุคคลมีระดับที่แตกตางกัน  และ
สงผลทํ าใหรางกายและจิตใจเกิดความพรอมที่จะแสดงความรูสึกออกมาเปนการกระทํ า

องคประกอบของทัศนคติ

ธีรวุฒิ (2527) ไดกลาวถึงองคประกอบของทัศนคติวา มี 3 สวนคือ

1.  องคประกอบดานดานความคิด (Cognitive  Component) หมายถึง ความคิด ความ
เช่ือของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใด สิ่งหนึ่ง

2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) เปนองคประกอบที่ตอเนื่องมา
จากองคประกอบดานความคิด ซึ่งเกี่ยวของกับอารมณหรือความรูสึกที่จะแสดงออกมาในลักษณะ
ท่ียอมรับหรือตอตาน



44

3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) เปนองคประกอบที่ตอเนื่อง
มาจากองคประกอบที ่1 และที ่2 เปนความพรอมที่จะกระทํ าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคล โดยการ
แสดงออกทางพฤติกรรมภายนอกของบุคคลที่มีตอบุคคลหรือตอสิ่งของโดยตรง

จากองคประกอบของทัศนคติทั้ง 3 ดานท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาองคประกอบดาน
ความคิดเปนขั้นพื้นฐานของทัศนคติที่เกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคล ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ
การยอมรับ หรือตอตาน ความพอใจหรือไมพอใจ โดยความรูสึกที่เกิดขึ้นนั้นจะมีผลกระทบตอ
การแสดงออกของบุคคล

แนวคิดและทฤษฎี

ทัศนคติไมไดเกิดโดยกํ าเนิดหรือพันธุกรรมแตทัศนคติเกิดขึ้นภายหลัง อาจเกิดจากการ
เรียนรู การเลียนแบบหรือเกิดจากการไดรับแรงเสริมก ําลังก็ได แนวคิดทฤษฎีทัศนคติมีมากมาย
หลายทฤษฎี ซึ่งพอจะสรุปออกเปน 3 ทฤษฎีใหญ ไดดังนี ้ (อารีลักษณ, 2540 อางถึงใน ศักดิ์, 
2531)

1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขและการใหแรงเสริม (Conditionary and Reinforcement 
Theories) เปนทฤษฎีทัศนคติที่ใชหลักการเรียนรูที่มีเงื่อนไขและแรงเสริมกํ าลัง คือจะใหบุคคลใด
บุคคลหนึ่งมีทัศนคติที่ดีตอสิ่งใด ก็น ําสิ่งนั้นมาเปนเงื่อนไขหรือนํ าไปเก่ียวโยง กับอีกสิ่งหนึ่งที่ชอบ
หรือส่ิงท่ีเขามีทัศนคติท่ีดีอยูกอนแลว เขาจะเชื่อมโยงของสองส่ิงดังกลาวและจะชอบในสิ่งที่เปน
เงื่อนไขตอสิ่งนั้นดวย การกอใหเกิดทัศนคติจากทฤษฎีการวางเงื่อนไขและการใหแรงเสริมมี 3 วิธี
คือ

1.1  วิธีการสรางทัศนคติแบบเชื่อมโยง (Association) คือแบบเชื่อมโยงสิ่งเราตั้งแต
สองตัวขึ้นไปตามทฤษฎีของ Pavlov ที่เปนการเรียนรูที่มีเงื่อนไขในชีวิตประจ ําวันของคนเรา ซึ่งได
รับการเรียนรูประเภทนี้มากมายเชน การโฆษณา การขาย เปนตน

1.2  วิธีใหแรงเสริม (Reinforcement) ซ่ึงเปนหลักของ Skinner เม่ือจะใหบุคคลเกิด
ทัศนคติอยางใดอยางหนึ่งก็โดยการใหรางวัล คํ าชมเชย พฤติกรรมใดๆท่ีไดรับรางวัล บุคคลนั้นก็
จะประพฤติเรื่อยๆ ถาไมมีใครชมเรา เราก็ชมตัวเองซึ่งทํ าใหทัศนคติคงอยูตลอดไป

1.3  ทัศนคติเกิดจากการเลียนแบบ (Imitation a Model) คือคนอื่นที่มีทัศนคติ
อยางไรเราก็มีทัศนคติตามอยางเขาบาง พอ แม เพื่อน คร ูจะเปนตัวส ําคัญที่เด็กจะเลียนแบบ
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ทัศนคติตอสิ่งตางๆของตัวแบบนั้น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสํ าคัญของตัวแบบกับกรรมของทัศนคติ
นั้น เชน พอ แมนับถือศาสนาพุทธลูกจะมีทัศนคติที่ดีตอศาสนาพุทธและยอมรับนับถือศาสนา
พุทธดวย

2.  ทฤษฎีเครือ่งลอใจ (Incentive theories) ส่ิงจงูใจตางๆจะทํ าใหคนเรามีทัศนคติตอส่ิงนัน้
ในทางใดทางหนึ่ง การท่ีคนเราจะมีทัศนคติตอส่ิงใดเราตองเชื่อแลววาส่ิงนั้นจะมีประโยชนหรือ
สรางความพอใจแกเรา ทัศนคติสวนใหญจะเกดิจากแรงจงูใจพืน้ฐานหนาท่ีของทัศนคติ แบงออกเปน
4 ประเภท คือ

2.1 ทัศนคติเปนเคร่ืองมือทํ าใหเราไปถึงจุดหมายและชวยในการปรับตัว การที่คน
เรามีทัศนคติตอส่ิงใดทางใดก็เพราะวาส่ิงนั้นจะนํ าเราไปยังจุดหมายบางอยางได ถาบรรลุถึง     
จุดหมายเราก็มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งนั้น แตถาเปนสิ่งกีดขวางตอจุดหมายของเรา เราก็จะมีทัศนคติที่
ไมดีตอส่ิงน้ัน ทัศนคติทํ าใหเราปรับตัวได โดยท่ัวไป ทัศนคติของแตละบุคคลที่มีตอการปรับตัว
ข้ึนอยูกับการรับรูในปจจุบันและอดีตท่ีไดรับประโยชนจากจุดหมายของทัศนคติของแตละบุคคล 
สิ่งใดที่คาดวาจะไดรับประโยชนเราก็จะปรับตัวเขาหาสิ่งนั้น สิ่งใดที่ไมเปนประโยชนตอตัวเรา เรา
ก็จะปรับตัวออกจากสิ่งนั้น

2.2 ทัศนคติชวยปองกันตัวเราเองได (Self-defensive Function) ทัศนคติในบาง
เรื่องเราเชื่อในบางส่ิงบางอยางแบบบิดเบือนซึ่งจะทํ าใหเราสบายใจขึ้นเพื่อรักษาภาพพจนในทางที่
ดีของเรา ทํ าใหเราสบายใจเกี่ยวกับปญหาของตัวเราเองได คนเรามักจะหลีกเล่ียงในส่ิงท่ีไมดีหรือ
ปกปดความจริงบางอยางซึ่งน ําความไมพอใจมาสูตัวเรา

2.3 ทัศนคติชวยใหเราแสดงออกดานพฤติกรรมตางๆ(Self-expressive Function) 
คนเราจะพยายามที่จะมีทัศนคติตอสิ่งตางๆใหสอดคลองกับความคิดหรือคานิยมของเราดวยเพื่อ
ใหเรามีลักษณะที่วาเราเปนเชนนั้น

2.4  ทัศนคติชวยทํ าหนาท่ีทํ าใหเกิดความรู (Knowledge Function) คนเราจะอยูใน
โลกไดตองมีความรูพอควรเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมตางๆรวมทั้งบุคคลตางๆดวย เราตองสามารถคาด
คะเนไดวาสิ่งแวดลอมตางๆจะเปนอยางไร เราสามารถคิดและแกปญหาเล็กๆนอยๆได สามารถ
ทํ านายสถานการณตางๆได เพื่อไมใหเราเกิดความสับสนจนเกินไป

3. ทฤษฎีการสอดคลองของการเรียนรู (Cognitive Consistency Approach) เปนเรื่องที่
เกี่ยวกับการคิดหรือการรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งทํ าใหเกิดความรูหลายๆดาน หรือมีสวนประกอบของ
การรูหลายอยาง ถารูในทางท่ีดีมากกวาในทางท่ีไมดีกจ็ะสอดคลองข้ึนทํ าใหเกดิทัศนคติท่ีดีในส่ิงนั้น 
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แตถารูในทางที่ไมดีก็จะเกิดความไมสอดคลองของการรูขึ้นทํ าใหเราทีทัศนคติที่ไมดีตอสิ่งนั้น และ
ถาเรารูส่ิงหนึ่งส่ิงใดในทางท่ีดีและไมดีพอๆกัน จะทํ าใหเราเกิดความขัดแยงของการรูขึ้นเรียกวา
เกิดความไมสอดคลองของการรูข้ึน ดังนั้นเราจะตองรูในทางท่ีดีใหมากกวาในทางท่ีไมดีจึงจะมี
ทัศนคติในทางท่ีดีมากกวาซ่ึงทํ าใหเกิดความคิดหรือความรูเกี่ยวกับความม่ันคง ความสมดุล 
ความสอดคลองและความเหมาะสม สวนในทางตรงขามถารูในทางท่ีไมดีมากกวาทางท่ีดีจะเกิด
ความคิดหรือความรูในทางตรงกันขามคือความไมม่ัน ความไมสมดุล ความไมสอดคลองและ
ความไมเหมาะสม ทฤษฎีการสอดคลองของการเรียนรูแบงเปนทฤษฎียอยๆไดคือ

3.1 ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร (Heider’s Balance Theory) ซ่ึงถือเปนทฤษฎี
สอดคลองท่ีเกาท่ีสุดและเปนทฤษฎีแรกท่ี ไฮเดอรคิดข้ึน บางท่ีเรียกวา Heider’s P-O-X 
Formulation หรือ Heider’s Three Elements System

3.2 ทฤษฎีความสอดคลองของออสกดู (Osgood’s Congruity Theory, 1953) ออสกดู
สนใจเรื่องแหลงขาวสารท่ีมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงหรือเกิดทัศนคติ แหลงของขาวสาร
สามารถหรือทํ าใหเปล่ียนแปลงทัศนคติได ผูรับขาวสารจะประเมินคาจากแหลงขาวสารและจะ
ยอมรับขาวสารนั้นแตกตางกัน ออสกูดกลาววา “ขอความเดียวกันถาคนพูดมีสองคนเราจะเชื่อไม
เหมือนกนั ท้ังนีข้ึ้นอยูกบัทัศนคติท่ีเรามีตอคนสองคนนัน้มากอนวามีทัศนคติทางบวกหรอืทางลบ”

3.3 ทฤษฎีความไมสอดคลองของเฟสติงเจอร (Festinger’s Theory of Cognitive 
Dissonance) ทฤษฎีนี้สรางขึ้นโดย เฟสติงเกอร (อารีลักษณ, 2540 อางถึง รวีวรรณ, 2533) 
ทฤษฎีนี้มาจากความคิดท่ีวามนุษยไมสามารถทนตอความขัดแยง หรือความไมสอดคลองกันได
มนุษยจึงจํ าเปนท่ีจะตองลดความขัดแยงนั้นดวยการเปล่ียนแปลงทัศนคติ เฟสติงเกอรกลาววา 
“ถาทัศนคติไมสอดคลองกับการกระทํ าแลว ทัศนคติตอส่ิงนั้นจะเปล่ียนไป” หมายความวา      
ทัศนคติเปนความรูสึกกบัการกระทํ าท่ีไมสอดคลองกนั ขัดแยงหรอืไมลงรอยกนั เราจงึเปล่ียนแปลง
ทัศนคติตอสิ่งนั้นเพื่อใหสอดคลองกับการกระทํ า ความขัดแยงก็จะไมเกิดขึ้น

แนวคิดและทฤษฎีทัศนคติถึงแมวาจะมีพื้นฐานความเชื่อท่ีตางกันแตพฤติกรรมของ
บุคคลที่แสดงออกถึงทัศนคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้นมีลักษณะที่คลายๆกันคือ เปนพฤติกรรมหรือการ
กระทํ าท่ีไดมาจากการเรียนรูและมีประสบการณเกี่ยวกับส่ิงนั้นมาแลวเปนอยางดี สามารถคาด
คะเนและมองเห็นวาส่ิงนั้นจะมีประโยชนหรือไมมีประโยชนตอตัวเองเพียงใดจนกระท่ังตัดสินใจ
ไดวาจะกระทํ าสิ่งที่สอดคลองกับความคิดหรือความรูสึกของตัวเองที่มีตอสิ่งนั้น
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ทัศนคติกับพฤติกรรม

Fishbien and Ajzen (1980 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546.) กลาวถึงผลการวิจัยทางดาน
ทัศนคติท่ีอาศัยทฤษฎีการกระทํ าอยางมีเหตุผล (Reasoned Action Theory ) ของ Fishbien และ
Ajzen ลวนแลวแตสนับสนุนขอสรุปที่วา ทัศนคติสามารถทํ านายพฤติกรรมได ขอเพียงแตวาใน
การวัดทัศนคติและพฤติกรรมนั้นตองเปนไปตามเงื่อนไขบางอยางเสียกอน นั่นคือแบบทดสอบ
สํ าหรบัวดัทัศนคติตอพฤติกรรมใดๆ ตองวดัเฉพาะเจาะจง ซ่ึงอาจจะมีแนวทางในการวดัพฤติกรรม
ตามนี้คือ

1. บอกการกระทํ า อันเปนการแสดงออกที่ผูตอบแบบวัดจะเขาใจไดอยางชัดเจนเชนวิ่ง
อาน ฯลฯ

2. มีเปาหมายของการกระทํ า คืออะไร เชนวิ่งขึ้นรถเมล อานหนังสือ ฯลฯ

3. กํ าหนดบริบทซึ่งเปนที่เกิดของการกระท ํา เชน วิ่งขึ้นรถเมลที่ตลาด อานหนังสือใน
หอง ฯลฯ

4. กํ าหนด เวลาที่การกระทํ าเกิดขึ้น เชนการกระทํ านั้นเกิดตอนเชา เปนตน

นอกจากนี้  Zimbardo นักจิตวิทยาสังคมผูมีชื่อเสียงคนหนึ่งในปจจุบันไดสรุปวา เงื่อนไข
ท่ีจะทํ าใหเราใชทัศนคติทํ านายพฤติกรรมไดอยางคอนขางถูกตองมีอยู 3 ประการ คือ
(สิทธิโชค, 2546 อางถึง Zimbardo, 1980)

1. ทัศนคติตอพฤติกรรมและพฤติกรรมนั้นตองเปนเรื่องเดียวกัน เชนทัศนคติที่มีตอการ
รกัษาส่ิงแวดลอมใหเปนธรรมชาติไมอาจจะเปนตัวทํ านายพฤติกรรมการเขารวมโครงการปลูกตนไม
ของหนวยราชการ แตทัศนคติตอโครงการปลูกตนไมของหนวยราชการแหงหนึ่งสามารถเปน    
ตัวทํ านายพฤติกรรมการเขารวมปลูกตนไมตามโครงการดังกลาวได

2.  ทัศนคติเปนแนวคิดท่ีทํ าใหมองเห็นทิศทางของพฤติกรรมในวงกวาง เชน ทัศนคติตอ
พุทธศาสนาอาจจะไมสามารถนํ ามาทํ านายพฤติกรรมการไปวัดเปนประจ ําได แตสามารถจะทํ านาย
แบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการเขาวัดโดยรวมได เชนการท ําบุญบาน การรวมกิจกรรม
ท่ีวัดจัดข้ึน ฯลฯ หมายความวามีโอกาสสูงที่จะตองมีพฤติกรรมตางๆดังที่กลาวไปแลว
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3. ทัศนคติตอสิ่งใดที่เดนชัดและหนักแนนสามารถที่จะเปนตัวทํ านายพฤติกรรมได เชน
ทัศนคติของคนท่ีมีตอนักการเมือง มีบอยครั้งท่ีเราไดพบวา คนบางคนมีทัศนคติดานบวกตอ   
นักการเมืองบางคนเปนอยางมาก พวกเขาจะเห็นดวยทั้งนั้นไมวานักการเมืองคนนั้นจะทํ าอะไร

ดังนั้น ทัศนคติท่ีมีตอส่ิงใดก็ตามถาเปนไปในทางท่ีดีมีผลทํ าใหเราทํ าสิ่งนั้นเสมอหรือใน
ทางตรงกนัขามถาไมชอบส่ิงใดกมั็กแสดงพฤติกรรมดานไมดีตอส่ิงนัน้ คลายกบัวาทัศนคติตอส่ิงใด  
ก็เปนตัวก ําหนดพฤติกรรมของคนตอสิ่งนั้น

การเกิดทัศนคติ

ถวิล (2527) กลาวถึงสาเหตุสํ าคัญท่ีทํ าใหบุคคลมีทัศนคติตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง 4 ประการคือ

1.  ประสบการณเฉพาะอยาง เปนประสบการณที่บุคคลไดพบกับเหตุการณนั้นมาดวยตัว
ของเขาเองและการไปพบนั้นทํ าใหเกิดความฝงใจกลายเปนทัศนคติของเขา

2.  การติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น จากการเกี่ยวของติดตอกันท ําใหเรารับทัศนคติหลายๆ
อยางเขาไวโดยไมไดต้ังใจ เพราะการเกี่ยวของกันนั้นจะอยูในลักษณะที่ไมมีแบบแผน โดยมากจะ
เปนกลุมครอบครัว หรือผูสนิทสนมกัน

3.  รูปแบบ กลาวคือเปนการมองดูบุคคลอื่นวาเขากระท ําหรือปฏิบัติตอสิ่งตางๆ อยางไร
แลวเราก็จ ําเอารูปแบบนั้นมาปฏิบัติซึ่งรูปแบบอันนั้นจะกอใหเกิดทัศนคติไดมากนอยเพียงใด ข้ึน
อยูกับวาผูเปนรูปแบบนั้นเปนบุคคลที่เขายอมรับและนับถือเพียงใด

4.  องคประกอบของสถาบัน ไดแก โรงเรียน วัด ครอบครัว หนวยงาน สมาคม องคการ
ตางๆ ฯลฯ เปนตน  ซึ่งสถาบันเหลานี้มีสวนในการสรางทัศนคติใหแกบุคคลไดอยางมากมาย

สิทธิโชค (2546) สรุปวาทัศนคติเกิดขึ้นมาไดโดย

1. เกิดจากการเรียนรูแบบโยงความสัมพันธ หลักการเรียนรูแบบโยงความสัมพันธเปน
เรื่องธรรมดาท่ีงายแกการทํ าความเขาใจคือ ถาเรานํ าเอาส่ิงเราท่ีเปนกลางไปควบคูกับส่ิงเราท่ีมี
อํ านาจ ทํ าใหเราตองตอบสนองอยางใดอยางหนึ่งมากอน ในท่ีสุดส่ิงเราท่ีเปนกลางนั้นก็จะมี
อํ านาจทํ าใหเกิดการตอบสนองอยางนั้นตามไปดวยเชนกัน
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2. เกดิเพราะหลักการเรยีนรูจากผลกรรม  คนเราเรยีนรูจากผลการกระทํ าในอดีต ถาผลกรรม
นัน้นาพงึใจ เราจะมีแนวโนมจะทํ าอยางนัน้อกีเม่ือส่ิงเราเดิมปรากฎ และถาผลกรรมนัน้ไมนาพอใจ
เราจะหาทางหลีกเล่ียงไมทํ าอยางนั้นอีกเมื่อมีสิ่งเราเดิมปรากฎขึ้นมา ดวยหลักการน้ีนักจิตวิทยา
สังคมบางคนเห็นวา บุคคลท่ีแสดงทัศนคติออกมาเปนภาษาแลวไดรับแรงเสริมยอมจะทํ าให    
ทัศนคตินั้นมั่นคงยิ่งขึ้น แตถาไดรับผลกรรมที่ไมพึงพอใจ เขาจะเปล่ียนทัศนคติไปในทิศทางอื่น

3. เกดิจากการเรยีนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบ  บางครัง้ทัศนคติท่ีเรามีอยูเกดิจากเลียนแบบ
ผูอื่น โดยเฉพาะอยางย่ิงผูท่ีมีคุณสมบัตินาเล่ือมใส การคนพบทางจิตวิทยาท ําใหเรารูวา เพียงแต
เราเห็นตัวอยางจากผูอื่นเราก็จะเรียนรูไดแลว ถึงแมเราจะมิไดน ําเอาความรูนั้นมาปฏิบัติก็ตาม

ความพัฒนาของทัศนคติ

นวม (2535) กลาววาทัศนคติมิใชเปนสิ่งติดตัวมาแตก ําเนิด หากเกิดจากกระบวนการ
เรียนรูของมนุษย กระบวนการเรียนรูเรียกวา “ความพัฒนาการ” อันเปนความพัฒนาการแหง  
ทัศนคตินี้เกิดมาจากปจจัยหลายประการดวยกัน ไดแก

1. ปจจัยทางวัฒนธรรม  วัฒนธรรมของสังคมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ทัศนคติ ความคิด
ของมนุษย กลาวคือ ทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยถูกควบคุมโดยสังคมที่เขาเจริญเติบโตมา

2. ปจจัยทางจิตวิทยา บางครั้งเราจะพบวาบุคคลที่เจริญเติบโตมาในบรรยากาศแหง
วัฒนธรรมเดียวกัน แตมีทัศนคติที่แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตองการ ผลประโยชน        
สติปญญา ความเครียด ฯลฯ ทางจิตที่แตกตางกัน

3. ปจจัยทางการหนาที ่หมายความวาบุคลิกภาพของบุคคลมีผลกระทบตอบทบาทแหง
ความพัฒนาทัศนคติของคนนั้นๆ

4. ขอเท็จจริง เปนรากฐานส ําคัญในการสรางทัศนคต ิเมื่อความรูในขอเท็จจริงไดเปลี่ยน
แปลงไป ทัศนคติของบุคคลก็พลอยเปลี่ยนแปลงไปดวย
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การเปล่ียนแปลงทัศนคติ

นวม (2535) กลาวถึงความเปล่ียนแปลงทัศนคติของคนเกิดจากปจจัย ตอไปนี้

1. การติดตอส่ือสาร วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ วารสาร หนังสือเปนส่ือสํ าคัญท่ีทํ าให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

2. การติดตออยางใกลชิด ทํ าใหคนไดเรียนรูสภาพที่แทจริงของแตละฝาย ความเขาใจผิด
จะหายไป

3. อิทธิพลสวนบุคคล เกิดจากอัตลักษณ บุคลิกภาพและคุณสมบัติทางจิตที่แสดงออก
ทางกายและวาจา บุคคลผูเพรียบพรอมดวยคุณสมบัติท่ีดีดังกลาวน้ียอมมีอิทธิพลเหนือทัศนคติ
ของคนอื่นไดงาย

4. การตัดสินใจของกลุม ถาหากวา กลุมใดตัดสินใจในเรื่องใด ทัศนคติของคนในกลุม
ยอมคลอยตามไปตามนั้น

สรุปไดวาในองคการมีองคประกอบเกี่ยวกับงานหลายอยางที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของ
สมาชิกในองคการ การศึกษาทัศนคติจะชวยใหสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณตางๆเพื่อเสริม
สรางทัศนคติที่ด ีและเปลี่ยนทัศนคติที่ไมดีตอองคประกอบของงานได

แนวคิดเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000

ปจจัยสํ าคัญประการหนึ่งที่ท ําใหองคการประสบความสํ าเร็จก็คือ “คุณภาพ” ของสินคา
หรือบริการซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะท่ีแฝงอยูในสินคาหรือบริการ ท่ีสามารถสนองตอความ
ตองการของลูกคาเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา องคการใดก็ตามหากสามารถผลิตสินคา
หรือใหบริการท่ีมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของลูกคาและมีความมุงม่ันท่ีจะทํ าให     
คุณภาพเหนือความคาดหวังของลูกคาไดองคการนั้นยอมประสบความสํ าเร็จ (นิรนาม, 2548)

ระบบการบริหารคุณภาพเปนพัฒนาการท่ีมาจากระบบประกันคุณภาพซ่ึงเกิดในชวง     
ทศวรรษ 1970 เพือ่ใหองคการน ําไปใชเปนแนวทางในการดํ าเนนิงานในดานท่ีเกีย่วของกบัคุณภาพ
ทํ าใหระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเปาหมายดานคุณภาพ และความ
ตองการของลูกคาได ขณะเดียวกันก็มีการวิเคราะหความตองการของลูกคาและนํ าไปใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหลูกคาพึงพอใจมากขึ้น ซึ่งเปนผลใหสินคาหรือบริการนั้นมี



51

คุณภาพตรงตามขอกํ าหนดอยางสม่ํ าเสมอ ระบบการบริหารงานคุณภาพนี้ไมใชระบบท่ีมุงเนน
เฉพาะการตรวจสอบคุณภาพของสินคาหรือบริการเชนเดียวกับที่มักจะมีการปฏิบัติกันในอดีต แต
มุงเนนการบริหารงานเปนระบบ ตามโครงสรางการบริหาร มีการส่ือนโยบาย และเปาหมายดาน
คุณภาพใหเขาใจท่ัวองคการ มีการกํ าหนดกระบวนการในการดํ าเนินงานและการใชทรัพยากรท่ี
เหมาะสมเพียงพอที่จะท ําใหเกิดคุณภาพดวย

จากขอดีของระบบการบรหิารคุณภาพนีเ้อง จงึทํ าใหมีการน ําไปใชกนัอยางกวางขวางท่ัวโลก
และไดกํ าหนดใหเปนเงื่อนไขหนึ่งในวงการคาที่เปนที่ยอมรับ จนกระทั่งไดมีการน ําไปก ําหนดเปน
มาตรฐานในระดับสากลขององคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน (International 
Organization for Standardization) หรอื ISO ซึ่งรูจักกันแพรหลายในชื่ออนุกรมมาตรฐานระบบ
การบริหารงานคุณภาพ ISO 9000

ความหมายของระบบคณุภาพ ISO 9000

ISO ยอมาจากคํ าวา International Organization for Standardization หรอื International 
Standard Organization ซึ่งเปนองคการสากล ท่ีทํ าหนาที่เกี่ยวกับการก ําหนด หรอื ปรับมาตรฐาน
นานาชาติเกอืบทุกประเภท (ยกเวนทางดานไฟฟาซ่ึงเปนหนาท่ีของ IEC) เพือ่ใหประเทศตาง ๆ ใน
โลกสามารถใชมาตรฐานเดียวกันได เนื่องจากแตละประเทศมีมาตรฐานแหงชาติของตนเอง ดังนั้น
หนวยงาน ISOจึงจัดต้ังคณะกรรมการดานเทคนิคเกี่ยวกับการประกันคุณภาพสากลข้ึน คือ 
Technical Committee ISO/176 on Quality Assurance เพ่ือทํ าหนาท่ีก ําหนดมาตรฐานประกัน
คุณภาพสากลขึ้นซึ่งก็ คือ ISO 9000 นั่นเอง (เสริมเกียรติ, 2547)

ความรูพ้ืนฐานในมาตรฐานประกันคุณภาพ ISO 9000

ISO 9000 เปนมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพท่ีใชในการประกันคุณภาพและ
การบริหารกระบวนการตาง ๆ ในองคการผูสงมอบ (Supplier) หรือผูผลิต (Manufacturer) หรอื
ผูใหบริการ ประกอบดวยขอก ําหนดท้ังหมด 20 ขอ ซึงสามารถใชเปนแนวทาง หรือเปนเงื่อนไข
ในการทํ าขอตกลงตาง ๆ ทางการคาระหวางผูซื้อ (Purchaser) หรือลูกคา (Customer) กับผูสง
มอบหรือผูผลิตไดโดยลูกคามีสิทธ์ิท่ีจะเลือกทํ าการคากับผูสงมอบรายใดหรืองคการใดก็ไดที่ผาน
การรับรองแลววา มีการบริหารคุณภาพที่เปนไปตามขอก ําหนดตาง ๆ ของระบบคุณภาพ ISO 
9000 โดยระบบคุณภาพ ISO 9000ไมไดเปนระบบท่ีใชในการรบัประกนัคุณภาพของตัวผลิตภัณฑ
และไมสามารถน ําเครือ่งหมายของการผานการรบัรองไปประทับลงบนตัวผลิตภัณฑได (เสรมิเกยีรติ,
2547)
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ท่ีมาของระบบคณุภาพ ISO 9000

จุดเริ่มตนของระบบคุณภาพ ISO 9000 เริ่มจากสถาบันมาตรฐานแหงเยอรมัน (DIN) 
ในป ค.ศ. 1978 มีแนวคิดวา นาจะมีการน ําระบบมาตรฐานของแตละประเทศที่ไมเหมือนกัน   
มารวมเปนมาตรฐานเดียวกัน เพื่อขจัดอุปสรรคทางดานการคาที่เกิดขึ้น อันเปนความคิดที่ตรงกับ
ความคิดขององคการมาตรฐานสากล (ISO) จึงไดจัดตั้งคณะกรรมการดานเทคนิค(Technical 
Committee) ซึ่งรูจักกันดีในนาม ISO/TC176 เพ่ือทํ าการพัฒนาระบบคุณภาพใชสํ าหรับการ
พาณิชยและอุตสาหกรรม

ตอมาในป ค.ศ. 1979 สถาบนัมาตรฐานแหงองักฤษ (BSI) ไดพฒันาระบบประกนัคุณภาพ
ท่ีเหมาะกับการนํ ามาใชเชิงพาณิชยข้ึนเปนฉบับแรกชื่อวา BS 5750 ซ่ึงสอดคลองกับความ
ตองการของ ISO/TC 176 พอดีจึงไดรับการตีพิมพและประกาศเปนมาตรฐานในป ค.ศ. 1987 
เรียกมาตรฐานดังกลาวนี้วา อนกุรมมาตรฐาน ISO 9000 (ISO 9000 Standard Series)

สํ าหรบัประเทศไทยนัน้ มีหนวยงานของราชการคือ สํ านกังานมาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม
(สมอ.) กระทรวงอุตสาหกรรมเปนผูก ํากับดูแลระบบคุณภาพ ISO 9000 โดยมีสมาคมมาตรฐาน
ไทยซึ่งกอตั้งเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2524 ประกอบดวย ตัวแทนจากผูเกี่ยวของกับมาตรฐาน     
ทั้งภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจและราชการ เปนผูใหการสนับสนุนดานมาตรฐาน

ระบบคุณภาพ ISO 9000 ไมใชระบบคุณภาพท่ีดีท่ีสุดในโลก แตเปนระบบคุณภาพที่มี
การน ําไปใชและปฏิบัติตามมากท่ีสุดในโลก (นิรนาม, 2547)

เหตุผลท่ีตองทํ าระบบคณุภาพ  ISO 9000

1.! เปนเปาหมายในการดํ าเนินงานของผูประกอบการ เนื่องจากวา หากนํ าระบบ
คุณภาพ  ISO 9000 ไปใชในองคการอยางถูกตองแลวจะน ํามาซึ่ง

1.1  พันธะสัญญาจากฝายบริหาร มุงหวังที่จะท ําใหองคการทํ างานอยางมีระบบและ
อยางมีประสิทธิภาพ

1.2  การมีสวนรวมในการสรางคุณภาพของพนักงานทุก ๆคนในองคการ

1.3  การยอมรับจากลูกคาและสังคม



53

1.4  ภาพลักษณของการเปนผูนํ า โดยเฉพาะกับการประกาศตัวเปนผูผลิตรายแรกท่ี
ผานการรับรองคุณภาพ ISO 9000

1.5  ยอดขายและผลกํ าไรที่เพิ่มขึ้น

2.  เปนความตองการจากลูกคา เนื่องจากลูกคาทราบวา หากทํ าการคากับองคการที่ผาน
การรับรองคุณภาพ ISO 9000 แลวจะน ํามาซึ่ง

2.1  การเจรจาการคาที่สะดวกและงายมากขึ้น เนื่องจากพูดภาษาคุณภาพที่เปน
ภาษาเดียวกัน

2.2  การสนองตอบที่รวดเร็ว และมีความรับผิดชอบมากขึ้น นับตั้งแตกระบวนการ
ออกแบบ การเปล่ียนแปลงในการผลิต จนกระทั่งถึงการบริการหลังการขาย

2.3  ประหยัดคาใชจายในการตรวจติดตามของลูกคาไดมากขึ้น เนื่องจากมีบุคคลที่
3 ซึ่งเปนสถาบันหรือสํ านักงานที่นาเชื่อถือ ทํ าหนาที่ในการออกใบรับรองและคอยตรวจติดตาม
แทน

2.4  การมีผูผลิตท่ีเปนตัวเลือกท่ีดีมากข้ึน เพราะองคการที่ผานการรับรองระบบคุณ
ภาพแลวจะไดรับการตีพิมพและเผยแพรโดยสถาบัน หรอืสํ านักงานที่เปนผูออกใบรับรองเปน
หนังสือรายชื่อใหทั่วโลกไดรูจัก

2.5  ความมีคุณภาพที่มากขึ้นในสายการผลิตของตนเอง และสงผลใหตนทุนลดลง
หรอืมีกํ าไรมากขึ้น

3. การผานการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9000 ถือเปนใบเบิกทางสูการคาในกลุมตลาด
รวมยุโรป

กลุมตลาดรวมยุโรป เปนการรวมตัวของประเทศตาง ๆ ในยุโรปตะวันตกตามสนธิสัญญา
กรุงโรมเมื่อป ค.ศ. 1957 โดยมีประเทศสมาชิกเพียง 6 ประเทศ คือ อิตาลี เยอรมัน ฝรั่งเศส 
ลักเซมเบอรก และเนเธอรแลนด ตอมาไดมีสมาชิกเพ่ิมอีก 6 ประเทศ คือ โปรตุเกส กรีซ 
เดนมารก ไอรแลนด อังกฤษ และสเปน รวมเปน 12 ประเทศ และเรียกตัวเองวาประชาคมยุโรป 
หรือ European Community (EC) เปาหมายของ EC ก็คือ การรวมตัวกันเปนตลาดเดียวตั้งแต
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วันท่ี 1 มกราคม ค.ศ.1993 ปจจุบันมีสมาชิกเพิ่มขึ้นอีก 4 ประเทศ คือ นอรเวย สวีเดน        
ฟนแลนด และออสเตรีย และเปล่ียนชื่อเปนสหภาพยุโรป หรอื European Union (EU)

อนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 มี 5 ฉบับหลัก  มีดังนี้

มาตรฐานชุดที ่1 - ISO 9000

เปนมาตรฐานท่ีครอบคลุมมาตรฐานท่ีใชในการประกันคุณภาพ (Quality Assurance)
และการบริหารคุณภาพ (Quality Management) เพื่อเปนแนวทางในการน ําระบบคุณภาพ ISO
9000 ไปใชงาน และการเลือกระบบคุณภาพเพื่อนํ ารูปแบบการประกันคุณภาพที่เหมาะสมกับ
องคการไปใชงาน

มาตรฐานชุดที ่2 - ISO 9001

เปนระบบคุณภาพท่ีใชรปูแบบในการประกนัคุณภาพของผูสงมอบท่ีมีขอบเขตธุรกจิ ต้ังแต
การออกแบบ หรือการพัฒนาผลิตภัณฑ การผลิต การติดตั้ง และ/หรือการบริการ ซึ่งถือเปน
มาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญาขอตกลงได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่3 - ISO 9002

เปนระบบคุณภาพที่ใชเปนรูปแบบในการประกันคุณภาพของผูสงมอบที่มีขอบเขตธุรกิจ
ตั้งแตการผลิต การติดตั้ง และ/หรือการบริการซึ่งถือเปนมาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญาขอตกลง
ได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่4 - ISO 9003

เปนระบบคุณภาพที่ใชเปนรูปแบบในการประกันคุณภาพของผูสงมอบที่มีขอบเขตธุรกิจ
ตั้งแตการตรวจสอบ การทดสอบ และ/หรือการบริการซึ่งถือเปนมาตรฐานท่ีใชในการทํ าสัญญา
ขอตกลงได (Contractual)

มาตรฐานชุดที ่5 - ISO 9004

เปนระบบคุณภาพท่ีใชเปนแนวทางสํ าหรบัการบรหิารคุณภาพและขยายความระบบคุณภาพ
และไมถือเปนมาตรฐานท่ีจะน ําไปใชในการทํ าสัญญาขอตกลง มักใชเปนมาตรฐานชวยในการเสริม
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ความเขาใจ กอนที่จะน ํามาตรฐาน ISO 9001, ISO 9002 และ ISO 9003ไปใชงาน ดังนั้นการ
ใชคํ าพูดใน ISO 9004 จึงใชค ํากริยาท่ีแสดงการแนะนํ า กลาวคือ ใชคํ าวา “ควรจะ” หรอื 
“Should” มากกวาการใชค ําวา “ตอง” หรอื “Shall” เหมือนกับท่ีใชใน ISO 9001, ISO 9002 
และ ISO 9003 (นิรนาม, 2547)

ประโยชนของระบบคณุภาพ ISO 9000

มาตรฐานการผลิตสินคาของแตลํ าประเทศยอมมีขอแตกตางกันออกไป ดังนั้น จึงมีการ
กํ าหนดมาตรฐานของสินคาอุตสาหกรรมเขาสูระบบสากล คือระบบคุณภาพ ISO 9000 เพ่ือให
การจดัองคการและบรหิารคุณภาพเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ ทํ าหนาท่ีเปนเครือ่งมือในการคุมครอง
ผูบริโภคทั้งในดานความเปนธรรม ความปลอดภัย และสรางคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีขึ้น
พรอมไปกับความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม

หากพจิารณาถงึปจจยัท่ีผลักดันใหเกดิระบบคุณภาพ ISO 9000 จากมุมมองของผูประกอบการ
ลูกคา และโอกาสทางตลาดแลว เราจะทราบวา ในสวนของผูประกอบการจะมีความเชื่อวาหากน ํา
ระบบคุณภาพ ISO 9000ไปใชในองคการอยางถูกตองแลวจะน ํามาซึ่งการมีสวนรวมในการสราง
คุณภาพของพนักงานทุกๆคนในองคการ การยอมรับจากลูกคาและสังคม และการมียอดขายและ
ผลกํ าไรทีเพิ่มขึ้น

การน ําระบบคุณภาพ ISO 9000 มาใชในการบริหารคุณภาพ ในแตละองคการในปจจุบัน
กํ าลังเปนที่นิยมมาก เพราะทํ าใหมีผลกระทบดานการตลาดสูง ถึงแมสินคาชนิดนั้นๆ จะไมได   
สงออกก็มีความจ ําเปนตองขอการรับรอง เพราะไมเพียงแตทํ าใหประหยัดคาใชจายและไดพัฒนา
ระบบบริหารคุณภาพไดเทานั้นแลว แตยังกอใหเกิดความสํ านึกในคุณภาพไวในแตละขั้นตอนของ
กระบวนการธุรกจิอกีดวย อนัจะสงผลใหลดการสูญเสียในดานตางๆมากข้ึนกวาเดิม ระบบคุณภาพ
ISO 9000 มีประโยชนมากมายในหลายๆดานในปจจุบัน ซึ่งไมเพียงแตในวงการอุตสาหกรรม
เทานั้น แตยังรวมถึงธุรกิจการบริการอื่นๆ ดวย (นิรนาม, 2547)

ขั้นตอนสูความส ําเร็จในการผานการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9000

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

1. การทบทวนสถานภาพกิจการปจจุบัน กอนอื่นจะตองมีการศึกษาอนุกรมระบบคุณภาพ
ISO 9000 กอนแลวพิจารณาดูวา กิจการมีความเหมาะสมท่ีจํ านํ า ISO 9000, 9002 หรอื 9003 
มาใช  จากนัน้ผูบรหิารระดับสูงจงึก ําหนดนโยบายคุณภาพและจดัต้ังคณะทํ างานเพือ่ศกึษาเปรยีบเทียบ
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สถานภาพปจจุบันกับขอก ําหนดวามีสิ่งใดหรือขอก ําหนดใดท่ีไมสอดคลองกัน ซึ่งจะตองเพิ่มเติม
หรือไม ประการใด

2. การจดัทํ าแผนการดํ าเนนิงานและระบบเอกสาร คณะทํ างานตองจดัทํ าแผนการดํ าเนนิงาน
จัดทํ าระบบเอกสาร ซ่ึงประกอบดวยคูมือในการทํ างานในข้ันตอนตางๆรวมท้ังคูมือคุณภาพ     
จดุสํ าคัญของการจดัทํ าเอกสารคือ เขียนตามท่ีก ําหนดและทํ าตามท่ีเขียน แลวฝกอบรมความเขาใจ
กับพนักงาน เจาหนาที่ทุกระดับที่เกี่ยวของใหเขาใจตรงกัน อาจตองทบทวนปรับปรุงแกไขเอกสาร
ท่ีจัดทํ าขึ้นเพื่อใหกระทัดรัดชัดเจนและเขาใจไดงายและสามารถน ําไปปฏิบัติได

3. การน ําเอกสารระบบบริหารคุณภาพไปปฏิบัติ คือการนํ าเอกสารตามขั้นตอนท่ี 2ไป
ปฏิบัติ ซึ่งเปนขั้นตอนที่มีความส ําคัญมากเพราะเปนการทดสอบวาเอกสารที่เราจัดทํ าขึ้นใชไดหรือ
ไมเพียงไร ในกรณีที่เอกสารยังไมสมบูรณหรือนํ าไปปฏิบัติไมไดตองปรับปรุงแกไข และหากวา
พิจารณาแลวเห็นวาปฏิบัติยังไมดีพอก็ตองทํ าความเขาใจกับพนักงานซ่ึงอาจตองฝกอบรมและ
ปรับปรุงใหดีขึ้น

4. การตรวจสอบระบบบริหารคุณภาพ เปนขั้นตอนสุดทายในการจัดทํ าระบบคุณภาพ
เปนขั้นตอนการตรวจสอบระบบทั้งหมดวาระบบที่จัดทํ าข้ึนเหมาะสมหรือไม อยางไร หากพบวามี
ขอบกพรองตองปรับปรุงแกไข ทั้งนี้เพื่อใหมั่นใจวาระบบขององคการถูกตองเหมาะสมและมีประ
สิทธิภาพ

ทั้งนี้องคการที่น ําระบบคุณภาพ ISO 9000ไปใชและพัฒนาจนไดผลเปนที่พอใจแลว
สามารถขอการรับรองได โดยมีขั้นตอนการขอรับรอง 4 ขั้นตอน ดังนี้

1.  ขอขอมูล ผูประกอบการที่ตองการขอการรับรองระบบคุณภาพสอบถามขอมูลจาก
หนวยงานท่ีใหการบริการรับรอง

2.  ย่ืนคํ าขอ ผูประกอบการยื่นคํ าขอการรับรองและเอกสารที่เกี่ยวของตอหนวยงานที่รับ
รองใหบริการรับรองระบบคุณภาพ

3.  ตรวจประเมิน เมื่อรับค ําขอแลวหนวยรับรองจะทํ าการประเมินเอกสารที่เกี่ยวของกับ
ระบบคุณภาพวาสอดคลองกับขอกํ าหนดของมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพและสามารถสะทอน
ใหเห็นถึงระบบคุณภาพเพียงใดจากนั้นจึงจะไปตรวจสอบประเมิน ณ สถานที่ประกอบกิจการ เพื่อ
ประเมินประสิทธิผลของการดํ าเนินงานตามระบบคุณภาพท่ีกํ าหนดไว หากพบวามีขอบกพรอง   
ก็จะแจงใหแกไข และเมื่อทุกอยางเปนไปตามขอก ําหนดก็จะพิจารณาออกใบรับรองให
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4.  ตรวจติดตาม หลังจากนั้นหนวยรับรอง ก็จะทํ าการตรวจสอบติดตามผลเปนระยะ
เพื่อยืนยันวาผูประกอบการยังรักษาระบบคุณภาพไวไดตลอดไปซึ่งผูประกอบการจะตองเตรียม
พรอมใหตรวจสอบตลอดเวลา

ระบบคณุภาพ ISO 9000 กับ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543) ไดจัดทํ าขอกํ าหนดระบบคุณภาพข้ันพื้นฐาน
สํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือทีเรียกในนามวา QSME (Quality System for 
small and Medium Enterprises) โดยกํ าหนดขึ้นเพื่อชวยวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ของ
ไทยในการยกระดับ ระบบคุณภาพขั้นพื้นฐานใหเปนสากลมากยิ่งขึ้น เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมของไทยยังขาดความพรอมในเรื่องบุคลากร และเงินทุนที่ตองใช ในการดํ าเนินการ
เพื่อเขาสูระบบบริหารงานคุณภาพตามระบบคุณภาพ ISO 9000 เชนคาใชจายในการจางท่ี
ปรึกษา คาใชจายในการสอบเทียบเครื่องมือ คาใชจายในการตรวจประเมิน เปนตน ซึ่งสถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหงชาติไดมองเห็นอุปสรรค ดังกลาวประกอบกับนโยบายของกระทรวงอุตสาหกรรม
ท่ีมุงสงเสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ใหสามารถยืนหยัดอยูไดและสามารถพัฒนาตนเอง
ใหสามารถแขงขันกับตลาดตางประเทศได ทั้งนี้พิจารณาจากปจจัยหลัก 2 ประการ คือ

1.  เสริมความแข็งแกรงบนจุดออนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดวยการ น ําขอ
กํ าหนด ISO 9000 ท่ีมีความจํ าเปน สํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมาประยุกต

2.  มุงเนนท่ีจะลดคาใชจายและเวลา เขนการสอบเทียบ ลดความซับซอน ของระบบ
เอกสาร

ท้ังน้ีเม่ือจัดทํ าระบบคุณภาพเสร็จเรียบรอยแลว สถาบันรับรองมาตรฐาน ไอเอสโอ      
จะเปนผูตรวจประเมิน และใหใบรับรองแกบริษัทที่ผานการตรวจประเมิน

ขอก ําหนด QSME นั้นมีพื้นฐานสวนใหญมาจากมาตรฐานระบบคุณภาพ  ISO 9000 แต
ลดระดับความเขมของเรือ่งการสอบเทียบเครือ่งมือวดั และระบบการตรวจติดตามคุณภาพภายในลง
ทั้งนี้ก็เพื่อใหการจัดทํ าระบบคุณภาพขั้นพื้นฐานมีคาใชจายที่ลดลง รวมท้ังสามารถจัดทํ าระบบได
ภายในเวลาเพียง 6 เดือน
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ขอกํ าหนดระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพ้ืนฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ขอกํ าหนดระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพื้นฐานนี้ไดจัดทํ าขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางใน
การจัดทํ าและพัฒนาระบบการบริหารงานคุณภาพสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม   ซ่ึง
จะเรียกขอก ําหนดนี้วา   ขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (Requirements:Basic Quality Management System for Small and 
Medium Enterprises; QSME) โดยท่ีขอกํ าหนดนี้ไดพัฒนาและจัดทํ าใหเหมาะสมกับวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม  โดยมีพื้นฐานมาจากขอกํ าหนดในมาตรฐานระบบการบริหารงาน    
คุณภาพ  ISO 9001 แตการประยุกตใชในแตละขอก ําหนดข้ึนอยูกบัความเหมาะสมและความจ ําเปน
ของลักษณะอุตสาหกรรมแตละประเภท ขอก ําหนด  QSME  นี้เหมาะสมกับวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม  ท่ียังไมมีความพรอมท่ีจะจัดทํ าระบบการบริหารงานคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 
9001  ในขณะนี้ แตมีความประสงคในการจัดทํ าระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานใน   
เบื้องตนกอน  เมื่อองคการมีความพรอมในดานองคความรูของบุคลากร   และทุนทรัพยในการ
ดํ าเนินงานก็สามารถพัฒนาตอไปเขาสูมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ ISO 9001 ซึ่งเปน
มาตรฐานสากลในอนาคตตอไป

ขอบขาย

1.  ขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมนี ้  กํ าหนด คํ านิยามและขอก ําหนดระบบการบริหารงานคุณภาพสํ าหรับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม  ซึ่งตอไปนี้ในเอกสารฉบับนี้จะเรียกวา ขอก ําหนด QSME

2.  ขอก ําหนด QSME ฉบับนี้ระบุรายละเอียดใชสํ าหรับการพัฒนาและการรับรองระบบ
การบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานสํ าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทุกภาคอุตสาหกรรม

3.  ขอก ําหนด QSME  ฉบับนี้มุงที่จะน ําระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานไปใช
อยางมีประสิทธิผล  และการประกันความสอดคลองกับขอก ําหนดของลูกคา รวมท้ัง กฎระเบียบ
และกฎหมายท่ีเก่ียวของ (ถามี)

มาตรฐานอางอิง

1.  มาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม มอก. 9000-2544: ระบบการบรหิารงานคุณภาพ:
หลักการพื้นฐาน และค ําศัพท
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2.  มาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม มอก. 9001-2544: ระบบการบรหิารงานคุณภาพ:
ขอก ําหนด

3.  เอกสารคณะกรรมการวิชาการขององคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน
(ISO/TC 176)  เรื่อง   ISO9001 for Small Businesses : What to do ฉบับแกไขครั้งที่ 2; ปท่ี
พิมพ ค.ศ. 2002

ค ํานิยาม

ใหเปนไปตามมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม   มอก. 9000-2544: ระบบการบริหาร
งานคุณภาพ: แนวคิดพื้นฐานและคํ าศัพท และค ํานิยามดังตอไปนี้

 วิสาหกิจขนาดยอม หมายถึง  ธุรกิจการผลิตผลิตภัณฑที่มีการจางงานไมเกิน 50 คน
หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวรไมเกิน 50 ลานบาท

วิสาหกิจขนาดกลาง หมายถึง  ธุรกิจการผลิตผลิตภัณฑที่มีการจางงาน  เกินกวา 50 คน
แตไมเกิน 200 คน หรือมีมูลคาสินทรัพยถาวรเกินกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท

ผลิตภัณฑ หมายถึง สินคา และ/หรือการบริการ

องคการ หมายถึง ผูสงมอบผลิตภัณฑ ผูผลิตผลิตภัณฑ หรือผูใหบริการ

ผูสงมอบ หมายถึง ผูรับเหมาชวง หรือผูสงมอบวัตถุดิบสํ าหรับการผลิต

ลูกคา หมายถึง ผูซ้ือผลิตภัณฑ หรือผูใชบริการ

การทวนสอบ หมายถึง การยืนยันโดยการตรวจสอบ และมีหลักฐานแสดงวาเปนไปตาม
ขอก ําหนดท่ีระบุ

ระบบการบริหารงานคุณภาพ

ขอก ําหนดท่ัวไป องคการตองจัดทํ าเอกสาร น ําไปปฏิบัติ และคงรักษาไว โดยการจัดท ํา
ระบบการบริหารงานคุณภาพเปนเอกสารเพื่อแสดงถึงกิจกรรมท่ีดํ าเนินการเพื่อใหสอดคลองกับ   
ขอก ําหนดนี ้  และปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานอยางตอเนื่อง
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คูมือคุณภาพ และเอกสารวธีิปฏิบติังาน องคการตองจดัทํ าคูมือคุณภาพ  หรอืเอกสารใดๆ    
ซึง่ระบุขอบขายของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานขอมูลเกี่ยวกับบริษัทฯ โครงสรางการ
บรหิารงาน   กระบวนการทางธุรกิจขององคการ  และขั้นตอนการดํ าเนินงานเทาท่ีจ ําเปน หรอื 
อางอิงถึงขั้นตอนการดํ าเนินงานที่เกี่ยวของ (ถามี)

การควบคุมเอกสาร องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน  หรือมีรูปแบบใน
การควบคุมเอกสาร ไมวาจะอยูในรปูแบบใดๆท่ีเกีย่วของกบัระบบการบรหิารงานคุณภาพข้ันพืน้ฐาน
เพื่อสรางความเชื่อมั่นวาเอกสารที่ใชเปนเอกสารที่ถูกตองทันสมัย และสามารถนํ ามาใชไดสะดวก
โดยครอบคลุมในรายละเอียดดังตอไปนี้

1.  การอนุมัติเอกสารกอนน ําไปใช (ถาจ ําเปน)
2.  การทบทวน ปรับปรุงเอกสาร และอนุมัติใหม (ถาจ ําเปน)
3.  การแสดงสถานะเอกสาร และการเปลี่ยนแปลง

การควบคุมบนัทึก องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน หรือมีรูปแบบในการ
ควบคุมและดูแลรักษาบันทึกไมวาจะอยูในรูปแบบใดๆ เพื่อเปนหลักฐานวาการดํ าเนินงานตางๆ 
ขององคการสอดคลองกับขอก ําหนด หรือเปนหลักฐานการยืนยันผลการปฏิบัติงาน ขอมูลท่ีบันทึก
ตองสามารถอานได มีการจัดเก็บและก ําหนดอายุการจัดเก็บที่เหมาะสม

ความรบัผิดชอบของฝายบรหิาร การใหความสํ าคัญกบัลูกคา ผูบรหิารระดับสูงขององคการ
ตองใหความสํ าคัญกับลูกคา โดยการระบุความตองการของลูกคา และด ําเนินการให
บรรลุความตองการของลูกคา

นโยบายคุณภาพ ผูบรหิารระดับสูงขององคการ  ตองก ําหนดนโยบายคุณภาพ    และถายทอด
ใหกับบุคลากรขององคการไดเขาใจในนโยบายคุณภาพ

วัตถุประสงคดานคุณภาพ ผูบริหารระดับสูงขององคการตองกํ าหนดวัตถุประสงคดาน
คุณภาพ ซึ่งสามารถวัดผลไดใหสอดคลองกับนโยบายคุณภาพขององคการ และก ํากับดูแลใหมี
การปฏิบัติใหไดตามวัตถุประสงคดานคุณภาพที่กํ าหนดนั้น

อ ํานาจหนาท่ี และความรบัผิดชอบ ผูบรหิารระดับสูงขององคการตองก ําหนดอ ํานาจหนาท่ี
และความรับผิดชอบของบุคลากรในองคการ และส่ือสารใหบุคลากรในองคการรับทราบ
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ตัวแทนฝายบรหิาร ผูบรหิารระดับสูงขององคการตองแตงต้ังตัวแทนฝายบรหิาร ซ่ึงมีหนาท่ี
ความรับผิดชอบใหมีการจัดทํ าและรักษาระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐาน รวมท้ังรายงาน
ใหผูบริหารระดับสูง ทราบถึงผลการดํ าเนินงานของระบบ

การทบทวนการบริหารงาน ผูบริหารระดับสูงตองจัดใหมีการทบทวนระบบการบริหารงาน
คุณภาพข้ันพื้นฐานตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อใหม่ันใจวาระบบบริหารงานคุณภาพท่ีจัดทํ าข้ึน 
ยังมีความเหมาะสมเพียงพอและเกิดประสิทธิผล  ทั้งนี้วาระการประชุมอาจครอบคลุมถึง  การวัด
ความพึงพอใจลูกคา  ขอรองเรียนจากลูกคา  ผลการตรวจติดตามภายใน สถานะ การปฏิบัติการ
แกไขและการปองกัน รวมทั้งปญหาดานการผลิตและผลิตภัณฑ/บริการ

การบริหารดานทรัพยากร

ทรัพยากรบุคคล

1.  องคการตองสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีผลตอคุณภาพ   ของผลิต
ภัณฑ   พรอมท้ังมอบหมายงานโดยพิจารณาจากพื้นฐานการศึกษา การฝกอบรม ทักษะและ
ประสบการณ

2.  องคการตองจัดใหมีการฝกอบรม หรือมีการดํ าเนินการอื่นใดท่ีจ ําเปนเพื่อสรางความ
เชื่อม่ันวาบุคลากรที่ไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติงาน  ท่ีมีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑมีความ
สามารถปฏิบัติงานได   พรอมทั้งจัดทํ าบันทึกการฝกอบรม หรือการดํ าเนินการดังกลาวไว

โครงสรางพืน้ฐาน องคการตองมีโครงสรางพืน้ฐาน และมีการบ ํารงุรกัษาโครงสรางพืน้ฐาน
ดังกลาวท่ีมีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑอาทิเชน  สถานท่ีประกอบการ  พืน้ท่ีปฏิบติังาน   เครือ่งมือ
อุปกรณสํ าหรับกระบวนการผลิตตางๆ  และสิ่งอ ํานวยความสะดวก

สภาพแวดลอมในการทํ างาน องคการตองมีการก ําหนดและควบคุมสภาพแวดลอมในการ
ทํ างานที่มีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ
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การผลิต และ/หรือ การบริการ

การวางแผนคุณภาพ  องคการตองมีการวางแผนคุณภาพซึ่งครอบคลุมถึง การวางแผน
กระบวนการผลิต  ขอก ําหนดผลิตภัณฑที่ใชเปนเกณฑในการควบคุมคุณภาพ  การจัดหารัพยากร
ตางๆ  ที่ใชในการผลิต  และการตรวจวัด  รวมทั้งการจัดเก็บบันทึกที่จํ าเปนสํ าหรับแสดงวา
กระบวนการผลิต และผลิตภัณฑที่ไดเปนไปตามขอก ําหนด

การทบทวนขอตกลง องคการตองทราบความตองการของลูกคาซึ่งครอบคลุมรายละเอียด
ขอกํ าหนดผลิตภัณฑที่ลูกคาตองการ รวมทั้งขอก ําหนดทางกฎหมายสํ าหรับผลิตภัณฑดังกลาว
 (ถามี)  และมีความสามารถด ําเนินการตามขอก ําหนดที่ตกลงกันไว  ในกรณีมีการเปลี่ยนแปลง
ขอก ําหนดท่ีตกลงไวตองแจงใหผูท่ีเกีย่วของทราบ โดยมีรปูแบบของการติดตอส่ือสารกบัผูท่ีเกีย่วของ
รวมทั้งบันทึกผลการทบทวนขอตกลง

การออกแบบและการพัฒนา (ถามี) ถาหากองคการมีข้ันตอนการออกแบบและการ
พัฒนาท่ีเกี่ยวของกับผลิตภัณฑในขอบขายของระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐาน องคการ
ตองดํ าเนินการตามรายละเอียดดังตอไปนี้

1.  องคการตองมีการวางแผนและการควบคุมขั้นตอนของการออกแบบ และการพัฒนา

2.  การออกแบบและการพัฒนาตองอาศัยขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ  ขอก ําหนดดานการ
ใชงานและสมรรถนะของผลิตภัณฑ รวมท้ังกฎระเบียบหรือกฎหมายท่ีเก่ียวของ (ถามี)

3.  ผลิตภัณฑที่ไดจากการออกแบบและการพัฒนาตองระบุคุณลักษณะ และเกณฑการ
ยอมรับของผลิตภัณฑ

4.  ผลิตภัณฑที่ไดจากการออกแบบและการพัฒนา  ตองตรวจสอบวาสอดคลองกับขอมูล
ที่ใชในการออกแบบและการพัฒนา

5.  องคการตองจัดเก็บบันทึกที่เกี่ยวของกับการออกแบบและการพัฒนา
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การจัดซ้ือ

1.  องคการตองระบุรายละเอียดขอมูลวัตถุดิบที่มีผลตอคุณภาพของ ผลิตภัณฑใน
เอกสารการจัดซื้อใหถูกตองและครบถวน รวมทั้งไดรับการทบทวนและรับรองจาก ผูท่ีมีหนาท่ีรับ
ผิดชอบ

2.  องคการตองมีการคัดเลือก และประเมินผูขาย บนพื้นฐานดานคุณภาพของวัตถุดิบที่
มีผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑ

3.  องคการตองจัดเก็บบันทึกในการควบคุมการจัดซื้อ

การควบคุมการผลิตและการบริการ

1.  องคการตองมีการวางแผนและดํ าเนินการผลิตและการบริการภายใตสภาวะควบคุม
โดยมีวิธีปฏิบัติงาน (ถาจํ าเปน) และการกํ าหนดกรรมวิธีการผลิตและการบริการโดยสังเขป
พรอมทั้งระบุสภาวะการควบคุมการผลิตและการบริการเพื่อใหผลิตภัณฑมีคุณภาพเปนไปตามที่
กํ าหนดไว

2.  องคการตองมีการรับรองกระบวนการผลิตและการบริการ    เม่ือผลิตภัณฑท่ีไดจาก
กระบวนการนั้นไมสามารถทวนสอบไดดวยการเฝาติดตาม หรือการตรวจวัด

การชี้บงและสอบกลับไดของผลิตภัณฑ องคการตองมีวิธีการในการชี้บงผลิตภัณฑและ
สถานะของผลิตภัณฑท่ีเหมาะสมต้ังแตการรบัเขาระหวางกระบวนการผลิต จนถงึการจดัเกบ็ผลติภัณฑ
สํ าเร็จรูปเพื่อรอการสงมอบ  และถาตองการใหสอบกลับไดใหบันทึกการชี้บงผลิตภัณฑอยางไม
ซ้ํ าซอนกัน

ทรพัยสินของลูกคา (ถามี) องคการตองมีการตรวจสอบ  จัดเก็บ  และดูแลทรัพยสินท่ี
สงมอบโดยลูกคากรณีที่ทรัพยสินของลูกคาสูญหาย เสียหาย หรือไมเหมาะสมตอการใชงานตองมี
การบันทึกแลวแจงใหลูกคาทราบ

 การรักษาผลิตภัณฑ องคการตองมีวิธีการในการรักษาผลิตภัณฑใหเปนไปตามขอกํ าหนด    
โดยไมกอใหเกิดการชํ ารุด  หรือเสียหายตอผลิตภัณฑและ/หรือบรรจุภัณฑไมวาในกรณีการ
เคลื่อนยาย การจัดเก็บ การเก็บรักษา และการสงมอบ
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การควบคุมเครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบและทดสอบ องคการตองมีวิธีการในการ
ควบคุมดูแลรักษาเครื่องมือท่ีใชในการตรวจสอบและทดสอบเพื่อม่ันใจวาเครื่องมือท่ีใชในการ
ตรวจสอบและทดสอบดังกลาวยังมีความเหมาะสมกับการใชงาน  โดยการสอบเทียบหรอืการทวน
สอบตามความจ ําเปน และด ําเนินการแกไขหากพบวาไมเหมาะสม

 การวัด การวิเคราะห และการปรับปรุง

1.  การวัดความพึงพอใจของลูกคา องคการตองมีการก ําหนดวิธีการในการเฝาติดตาม
ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของลูกคาเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ

2.  การตรวจติดตามภายใน องคการตองจดัทํ าแผนการตรวจติดตามภายใน  หรอืมีรปูแบบ
การตรวจสอบท่ีกํ าหนดไวเพื่อพิจารณาวาระบบการบริหารงานคุณภาพข้ันพื้นฐานมีการนํ าไป
ปฏิบัต ิ และรักษาไว  ในกรณีพบขอบกพรองตองจัดใหมีผูรับผิดชอบดํ าเนินการหาสาเหตุ และ
การปฏิบัติการแกไข และการปฏิบัติการปองกันขอบกพรองที่พบในระยะเวลาที่เหมาะสม

3. การตรวจสอบและทดสอบผลิตภัณฑ  องคการตองมีวิธีการในการตรวจสอบและ
ทดสอบคุณลักษณะของวัตถุดิบ และผลิตภัณฑตั้งแตขั้นตอนการตรวจรับระหวางกระบวนการผลิต
และผลิตภัณฑสํ าเร็จรูปตามความเหมาะสมเพื่อทวนสอบวาวัตถุดิบและผลิตภัณฑเปนไปตาม     
ขอก ําหนดที่ระบุไว และตองจัดเก็บบันทึกผลการตรวจสอบและการทดสอบวัตถุดิบและผลิตภัณฑ

4. การควบคุมผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอก ําหนด องคการตองจัดทํ าเอกสารขั้นตอน
การดํ าเนินงาน  หรือมีวิธีการในการ ควบคุมผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอกํ าหนดโดยก ําหนดผูรับ
ผิดชอบ   และอ ํานาจหนาท่ีในการจัดการกับผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอก ําหนดนั้น รวมถึงการ
ชี้บง คัดแยก และการดํ าเนินการกับผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอก ําหนด องคการตองบันทึกผล
ของการดํ าเนินการกับผลิตภัณฑท่ีไมเปนไปตามขอกํ าหนดนั้น ในกรณีท่ีมีการซอมแซม หรือ    
ทํ าใหม ผลิตภัณฑดังกลาวตองไดรับการตรวจสอบตามที่กํ าหนดไว

5. การปฏิบัติการแกไข องคการตองมีการจัดท ําเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน    หรอืมี
วธีิการในการปฏิบติัการแกไข ซ่ึงครอบคลุมถงึการระบปุญหาขอบกพรองท่ีไมเปนไปตามขอก ําหนด
ในระบบการบริหารงานคุณภาพขั้นพื้นฐานอันไดแก  ผลิตภัณฑกระบวนการ ขอรองเรียนจาก   
ลูกคา เปนตน การหาสาเหตุขอบกพรอง การก ําหนดและดํ าเนนิการปฏิบติัการแกไขมิใหขอบกพรอง
เกิดซ้ํ า พรอมทั้งบันทึกผลการปฏิบัติการแกไขไวเปนลายลักษณอักษร
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6. การปฏิบัติการปองกัน  องคการตองมีการจัดท ําเอกสารขั้นตอนการดํ าเนินงาน หรอืมี
วิธีการรบัทราบ  ติดตาม วเิคราะหขอมูลขาวสารใดๆท่ีอาจสงผลใหเกดิปญหา โดยการจดัทํ าวธีิการ
ปฏิบัติการปองกัน  ซึ่งครอบคลุมถึงการชี้บงสาเหตุขอบกพรองที่มีแนวโนมวาจะเกิดเพื่อปองกัน
ไมใหเกิดปญหา หรือขอบกพรองท่ีมีผลกระทบตอระบบการบริหารงานคุณภาพ การประเมิน
ความจ ําเปนในการดํ าเนินการ  เพื่อปองกันการเกิดขึ้นของขอบกพรอง  การหาสาเหตุขอบกพรอง
ท่ีมีแนวโนมวาจะเกิดการก ําหนด และด ําเนินการปฏิบัติการปองกันมิใหเกิด  พรอมทั้งบันทึก   
ผลการปฏิบัติการปองกันไวเปนลายลักษณอักษร (สํ านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ, 2546)

การตกลงใจนํ าเอาระบบบริหารคุณภาพไปประยุกตใชในองคการนั้นควรเปนการตัดสินใจ
ในระดับกลยุทธของแตละองคการ ในการออกแบบและจดัทํ าระบบบรหิารคุณภาพสํ าหรบัองคการใด
ยอมตองพจิารณาถงึปจจยัท่ีเกีย่วเนือ่ง เชนความจ ําเปน วัตถปุระสงค ลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑ
หรอืบริการขององคการ กระบวนการดํ าเนินงาน ขนาดและโครงสรางขององคการนั้นๆ มาตรฐาน 
ISO 9000 นั้นไมมีเจตนาใหทุกๆองคการ มีโครงสรางระบบบริหารคุณภาพ หรือระบบเอกสารท่ี
เหมือนกันทุกประการแตอยางใด (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2544)

แนวคิดเก่ียวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ความเปนมา

โฆสิต (2548) กลาวถึง วิกฤตการณเศรษฐกิจที่เริ่มขึ้นเมื่อกลางป 2540 นั้นวาเปน
ปรากฏการณท่ีมีความสํ าคัญอยางยิ่ง เนื่องจากผลกระทบท่ีตามมามีความรุนแรงและเกิดผลกวาง
ขวางอยางท่ีไมเคยปรากฏมากอนในยุคแหงการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงนอกจากผล
กระทบดังกลาวแลว ยังเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการแกไขวิกฤตตรั้งนี้มีความยากลํ าบากและ
ตองใชเวลายาวนาน  ความเจริญเติบโตซึ่งเริ่มเกิดขึ้นบางตั้งแตป 2542 ก็เปนความเจริญที่ยังมี
สภาพออนแอและจํ ากัดอยูเฉพาะบางสวนของระบบเศรษฐกิจเทานั้น ดังนั้นจึงเปนการยากที่จะ
คาดหมายไดวาเม่ือใดเศรษฐกิจของประเทศจะสามารถปรับตัวใหเกิดความเขมแข็งและย่ังยืนได 
เนื่องจากส่ิงท่ีเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนเกี่ยวกับภาวะวิกฤตเปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับเศรษฐกิจมหภาค 
ความสนใจสวนใหญจึงมุงไปที่ประเด็นทางเศรษฐกิจมหภาค เชนอัตราแลกเปลี่ยน อัตราดอกเบี้ย 
และปญหาท่ีเกิดข้ึนกับสถาบันการเงิน ซ่ึงแนวทางหรือวิธีการพัฒนาประเทศท่ีใชอยูในอดีตนั้น 
แมจะสงผลใหประเทศไทยมีอัตราการเจริญทางเศรษฐกิจที่รวดเร็วอยางมาก แตขอเท็จจริงที่เกิด
ขึ้นในขณะนี้ท ําใหเห็นชัดเจนวา ความเจริญเติบโตอันรวดเร็วดังกลาวปราศจากความยั่งยืน ดังนั้น
ถาประเทศไทยจะยังคงใชวิธีการพัฒนาแบบเดิม ประเทศไทยอาจจะตองใชเวลานาน ท่ีจะทํ าให
เกิดความเขมแข็ง ซึ่งสงผลกระทบตอศักยภาพในการพัฒนาประเทศสวนรวมในอนาคต
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ความจํ าเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงแนวทางการพัฒนาหมายความถึงแนวทางการพัฒนา
ประเทศในอนาคตจํ าเปนจะตองไดรับการปรับปรุงเพิ่มเติมโดยเนนความยั่งยืนใหมากขึ้น   ซ่ึง
แนวทางท่ีไดรับการยอมรับจากทุกฝายในปจจุบันไดแก การเนนความสํ าคัญของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมหรือที่เรียกวา SMEs ใหมากข้ึน แนวทางเชนนี้เกิดขึ้นเนื่องจากความคิดที่วา
เศรษฐกิจท่ีย่ังยืนเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือรากฐานของระบบเศรษฐกิจมีความเขมแข็งและรากฐาน
เศรษฐกิจท่ีสํ าคัญที่สุดไดแก SMEs ซึ่งเปนธุรกิจของคนสวนใหญของประเทศและเปนรากฐานที่
สํ าคัญประการหนึ่งที่เสริมใหธุรกิจขนาดใหญมีประสิทธิภาพ

ความสํ าคัญของ SMEs

SMEs มาจากคํ าวา Small and Medium Enterprises  คือ กิจการอุตสาหกรรม การผลิต 
การคาหรือการบริการขนาดกลางและขนาดยอม ท่ีมีความชํ านาญเฉพาะดาน มีความยืดหยุนคลอง
ตัวในการบริหารจัดการ สามารถดํ าเนินการดวยเงินทุนไมสูงนัก ซึ่งเปนเครื่องจักรขับเคลื่อนที่
สํ าคัญ ตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ชวยเกื้อหนุนใหอุตสาหกรรมที่มีขนาดใหญกวาอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางย่ิง SMEs เปนแหลงผลิตวัตถุดิบและสินคาขั้นกลางที่สนับสนุนกิจ
การขนาดใหญ SMEs ยังเปนแหลงผลิตสินคาเพื่อทดแทนการนํ าเขา เพื่อการบริโภคภายใน
ประเทศและเพื่อการสงออกนํ ารายไดเขาประเทศ อีกทั้งเปนแหลงเริ่มของการพัฒนาทักษะฝมือ
แรงงาน ตลอดจนเปนจุดเริ่มตนของการลงทุนประกอบการ ที่จะขยายตัวเติบโตเปนกิจการขนาด
ใหญในอนาคต (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547)

ธีรยุส (2542) กลาววา SMEs นั้นดูเหมือนจะเปนความหวังครั้งสํ าคัญในการพลิกฟน
ระบบเศรษฐกิจไทยในชวงเวลานี ้ เนื่องจากลักษณะเดนเฉพาะตัวของ SMEs ในเรื่องความคลอง
ตัวในการบริหารและดํ าเนินงาน ทํ าใหธุรกิจดังกลาวสามารถสนองกับความตองการของผูบริโภค
ในสวนตลาดเปาหมายไดเปนอยางดีและอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เนื่องมาจากลักษณะขององค
การนั้นมีลักษณะคลองตัวกวา สายการบังคับบัญชาสั้นกวา อีกท้ังลํ าดับขั้นในการสั่งงานก็มีลํ าดับ
ข้ันท่ีนอยกวา การควบคุมดูแลและส่ังงานภายในองคการจะมีความคลองตัว ซึ่งจุดนี้ทางธุรกิจ 
SMEs จะใชจุดเดนที่สามารถตอบสนองกับความตองการตลาดไดเร็ว น ํามาสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันใหเหนือคูแขงที่มีขนาดใหญกวาในอุตสาหกรรมได

SMEs หมายถึง กิจการผลิตที่ครอบคลุมถึง การผลิตภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรม
และเหมืองแร กิจการคา  ครอบคลุมการคาสง และการคาปลีกและกิจการบริการ

ขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กํ าหนดจากมูลคาขั้นสูงและสินทรัพยถาวร
สํ าหรับกิจการแตละประเภท ดังนี้
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ลักษณะกิจการ   ขนาดกลาง  ขนาดยอม

กิจการผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท
       กจิการบริการ       ไมเกิน 200 ลานบาท        ไมเกิน 50 ลานบาท

กิจการคา
- คาสง      ไมเกิน 100 ลานบาท        ไมเกิน 50 ลานบาท
- คาปลีก      ไมเกิน   60 ลานบาท        ไมเกิน 30 ลานบาท

สวนลักษณะขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กํ าหนดจากจ ํานวนการจางงาน
สํ าหรับกิจการแตละประเภท ดังนี้

ลักษณะกิจการ ขนาดกลาง  ขนาดยอม

กิจการผลิต ไมเกิน 200  คน ไมเกิน 50 คน
       กจิการบริการ       ไมเกิน 200  คน        ไมเกิน 50 คน

กิจการคา
- คาสง      ไมเกิน 50 คน        ไมเกิน  25 คน
- คาปลีก      ไมเกิน   30 คน         ไมเกิน  15 คน

นโยบายการพัฒนา SMEs

รัฐบาลปจจุบันไดมีนโยบายการพัฒนา SMEs เปนธุรกิจรากของระบบเศรษฐกิจไทย
สรางผลผลิต  สรางงาน สรางรายได ใหเกิดขึ้นในประเทศ และมีความมุงมั่นในการสรางบทบาท
ของ SMEs ใหเปนพลังขับเคล่ือนหลัก ในการสรางอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ และหนึ่งใน
การดํ าเนินการคือ การสงเสริมใหมีการจัดตั้งสํ านักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
หรอืท่ีเรยีกวา สสว.ข้ึนมา ทํ าหนาท่ีในการประสานงานจดัทํ าแผนแมบท SMEs ซ่ึงเปนการปฏิบติัการ
รวมกับหนวยงานตางๆใหเปนเอกภาพ และมีทิศทางท่ีชัดเจนมากข้ึน จึงนํ าไปสูการทบทวน   
แนวทางการพัฒนา SMEs จากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 แผนแมบทการพัฒนา SMEs เม่ือวันท่ี   
8-9 มิถุนายน 2544 และแนวทางการพัฒนาตาม พรบ.สงเสรมิ SMEsป 2543 โดยมีแนว
นโยบายการพัฒนา SMEs ของประเทศ สํ าคัญ 4 ประการ ดังนี้

1.  การพัฒนาให SMEs บทบาทสํ าคัญตอเศรษฐกิจโดยรวมเปนกลไกหลักในการ
สนับสนุนการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจอยางมีเสถียรภาพและยั่งยืน โดยใหความสํ าคัญในลํ าดับ
สูงกบั SMEs
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2. การเพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของ SMEs โดย   
มุงเนนการปรบัโครงสรางเพือ่ศกัยภาพของสินคาและบรกิารเปาหมายรวมท้ังการพัฒนาคุณภาพคน
เทคโนโลยี และการจัดการท่ีด ีเพื่อยกระดับสินคาและบริการสงออกไปสูตลาดในระดับที่สูงขึ้น

3. ให SMEs เปนแกนหลักท่ีสามารถสรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และ
เศรษฐกิจชุมชน โดยการเชื่อมโยงยุทธศาสตรการสงเสริม เพื่อใหเกิดการพัฒนาและยกระดับ
วิสาหกิจที่ตอเนื่องจากระดับพื้นฐานไปสูระดับสูงขึ้นและกาวสูระดับสากลไดในที่สุด

4. การสรางวัฒนธรรมหรือสังคมผูประกอบการใหแพรหลายเพื่อสนับสนุนความรู และ
ขีดความสามารถ แผนแมบทดังกลาวท่ีมีชื่อเต็มๆวา แผนการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมของประเทศไทย (พ.ศ. 2545-2549) ไดผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลว
เม่ือวันท่ี 6 พฤษภาคม 2546 โดยมีวิสัยทัศนในการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
พ.ศ. 2545-2549 กลาวคือ เพื่อใหประเทศไทยเปนสังคมผูประกอบการมากขึ้น SMEs ไทยมี
คุณภาพ มีความเปนสากล มีความเขมแข็งและม่ันคง (สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย, 
2546)

ปญหาในการจัดการของ SMEs

โกศล (2547) กลาววาจากการศึกษาปญหาสวนใหญในการดํ าเนินธุรกิจของ SMEs
สวนใหญนั้น มักเกิดจากสาเหตุหลักสํ าคัญๆที่พอสรุปได ดังนี้

1.  ขาดประสบการณในการดํ าเนินธุรกิจ ทํ าใหไมสามารถปรับตัวตอปญหาที่เกิดขึ้นและ
สงผลตอความไดเปรียบในการแขงขันในธุรกิจลดลง

2.  ขาดแหลงเงินทุน มักเกิดข้ึนบอยใน SMEs และเปนปญหาหลักในการดํ าเนินธุรกิจ
เนื่องจาก SMEs ไมสามารถเขาถึงแหลงที่มีตนทุนตํ ่า จึงท ําใหเปนภาระตอองคการและทํ าใหเกิด
ปญหาเงินขาดมือ ซึ่งน ํามาสูการลมละลายในท่ีสุด

3.  ปญหาทํ าเลท่ีต้ังไมเหมาะสม ที่สงผลตอปญหาตอเนื่อง อยางเชน การเขาถึงแหลง
วัตถุดิบ ปญหาแรงงาน คาใชจายในการขนสงและถึงความไมพรอมของระบบสาธารณูปโภค

4.  มีวัสดุคงคลังมากเกินไป โดยเฉพาะท่ีไมไดใชในงานทํ าใหเกิดของคางสต็อกและเกิด
ปญหาตนทุนในการจัดเก็บและเส่ือมสภาพของวัสดุ
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5.  มีการจัดซื้อและลงทุนในสินทรัพยถาวรมาก กอใหเกิดเงินทุนจมในสินทรัพยทํ าให
เกิดปญหาอัตราการหมุน (Turnover Ratio) และขาดสภาพคลองในการดํ าเนินงาน

6.  การจัดการลูกหนี้ไมมีประสิทธิภาพ จึงกอใหเกิดปญหาหนี้เสีย

7.  ขาดระบบบัญชีและควบคุมการตรวจสอบ ทํ าใหขอมูลขาดความนาเชื่อถือส ําหรับการ
ตัดสินใจ

8.  ขาดการจัดท ําแผนธุรกิจ ดังที่พบในธุรกิจหลายองคการ ที่มีการขยายกิจการเกินตัว
และกอหนี้สินลนพนตัวจนอยูในสภาวะลมละลาย เมื่อวิกฤต

9.  ขาดวิสัยทัศนในการจัดการ ทํ าใหไมสามารถกํ าหนดแผนกลยุทธและทิศทางขององค
การไดอยางชัดเจน

การแกปญหาของ SMEs

ดานการตลาด

1.  เนื่องจากผูประกอบการสวนใหญตองอาศัยความตองการภายในประเทศเปนหลักและ
ศักยภาพที่จะเปลี่ยนไปสูการสงออกนั้นนอย เพราะฉะนั้นจะตองกระตุนความตองการภายใน
ประเทศเปนหลัก โดยเฉพาะในสวนของการใชจายภาครัฐ

2.  ใหความชวยเหลือทางการเงินผานองคการของรัฐ เพื่อจัดจางที่ปรึกษาการตลาดใน
การขายและเจาะตลาดใหมๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ

ดานเงินทุนหมุนเวียน

-  หากความตองการภายในประเทศสูงขึ้น จะชวยใหสภาพคลองสวนหนึ่งของธุรกิจกลับ
มาจาก trade credit  จากบริษัทใหญแตเปนปญหาสภาพคลองสวนที่มาจากสถาบันการเงินคงยังมี
อยูจากปญหา NPL และความไมพรอมของกลไกสถาบันการเงินของรัฐ เชน บรรษัทอุตสาหกรรม
ขนาดยอม (บอย.) ที่จะขยายขอบเขตการดํ าเนินงานภายในเวลารวดเร็ว การเพิ่มสภาพคลองแก
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมผานสถาบันการเงินของรัฐและเอกชน มีวิธีการที่ประเทศ
ตางๆใช ดังนี้
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1)  ลดสภาพความเสี่ยงแกสินเชื่อที่มีที่ดินคํ ้าประกันลง

2)  อุดหนุนการใหกูแกอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอมโดยลดอัตราดอกเบี้ย แบบ
กูยืม

3)  รัฐคํ้ าประกันเงินกูบางสวนใหแกอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม

4)  เพิ่มวงเงินแกบรรษัทสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม (บสย.) ในการคํ้ าประกัน
สินเชื่อใหกับอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมที่มีการบริหารและการจัดการที่ดี

5)  จัดตั้งกองทุนหมุนเวียนเพื่อฟนฟูอุตสาหกรรมขนาดกลางและยอม เปนกรณี
พิเศษจากภาครัฐ เนื่องจากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมไมสามารถพึ่งพากลไกของรัฐ
(สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย, 2546)

การประกอบธุรกิจ SMEs ที่ประสบความส ําเร็จ

วิชัย (2547) กลาววาแมการบริหารธุรกิจ SMEs ยอมจะมีโอกาสลมเหลว แตก็สามารถ
ตั้งขึ้นใหมไดเชนกัน ผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs ท่ีมีการเตรียมตัวท่ีดียอมมีโอกาสประสบ
ความสํ าเร็จมากกวาความลมเหลว ดังนั้น ผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs จึงควรตองเตรียมตัว
และศึกษาขอมูลดังตอไปนี้

1. การเตรียมตัวผูที่เขาสูการประกอบธุรกิจ SMEs ควรมีเวลาท่ีจะทํ าธุรกิจนั้นอยางเต็มที่
มีเงินทุนอยางพอเพียง มีสุขภาพที่แข็งแรงสามารถสูงานหนักได ทั้งควรมีความตรงตอเวลา กลา
เส่ียง กลาตัดสินใจ และมีมนุษยท่ีดี สามารถจูงใจพนักงานและลูกคาไดดี

2. การจัดตั้งกิจการ ควรพิจารณาวากิจการจะจัดตั้งตามกฎหมายในรูปแบบใด และจะ
ตองปฏิบัติอยางไร

3.  สถานที่ตั้ง จะเปนที่ใด จะซื้อหรือสรางเอง

4.!ระบบการควบคุม จะใชวิธีการใด ใครเปนผูรับผิดชอบ

5.  ในกรณีที่เปนการผลิต ควรตองศึกษาถึงกระบวนการการผลิต วัตถุดิบที่ตองใช วิธี
การสั่งซื้อเครื่องจักรอุปกรณที่ตองการ และใชพ้ืนท่ีใด เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
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6.  การศึกษาความเปนไปไดของธุรกิจ วาคุมตอการลงทุนหรือไม

7.  ตลาดมีมากนอยเพียงใด คูแขงคือใคร อยูท่ีไหน มีความไดเปรียบเสียเปรียบเม่ือ
เทียบกับคูแขงอยางไร

8.  ถาจํ าเปนตองจางบุคลากร จะมีวิธีคัดเลือกหรือสรรหาอยางไร จะสงเสริมใหบุคลากร
ทํ างานอยางมีประสิทธิภาพควรทํ าอยางไร และจะสามารถแกไขปญหาตางๆของบคุลากรไดอยางไร

9.  ธรุกิจควรมีการวางแผนดํ าเนินงาน รวมทั้งการบันทึกขอมูล เก็บเอกสารอยางไรจึงจะ
มีประสิทธิภาพ

เนื่องจากภาครัฐไดผลักดันนโยบายสนับสนุนธุรกิจ SMEs เปนอยางมาก โดยกระตุนให
เกิดผูประกอบการรายใหมๆขึ้น ซึ่งผูวิจัยก็เปนหนึ่งในผูประกอบการนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาใน
กลุม SMEs เพื่อสรางความมั่นคงในการประกอบกิจการ และเพื่อความความพยายามใหบรรลุผล
สํ าเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  อยางไรก็ดีธุรกิจ SMEs  จ ํานวนไมนอยท่ีตองประสบกับความลม
เหลวในการดํ าเนินธุรกิจ ซ่ึงมีผลทํ าใหผูประกอบการตองสูญเสียเงินทุน เกิดภาวะหนี้ มีผลทาง
ดานจิตวิทยาทํ าใหทอแท ผิดหวัง และเปนการสูญเสียทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศดวย

การบริหารงานของสมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย

สมาคมสงเสริมรับชวงการผลิตไทย (Thai Subcontracting Promotion Association) เกิด
จากหนวยพฒันาการเช่ือมโยงอตุสาหกรรม Build (BOI unit of industrial linkage development)
ของ BOI โดยทานหัวหนาหนวย ดร.วิศาล ตัณฑวิเชียร ไดจัดใหมีกิจกรรมผูซื้อพบผูขาย (Vendor 
Meet Customer หรอื VMC) โดยการหาผูผลิตชิ้นสวน (Subcontracting) ไปพบลูกคาที่อยูโรง
งานตาง ๆ ท่ัวประเทศ เชนโรงงานประกอบรถยนต โรงงานผลิตเครื่องจักรตาง ๆ  รวมทั้งการจัด
กิจกรรมตลาดกลางซื้อขายชิ้นสวน (Market place) ทํ าใหผูประกอบการ ผูผลิตชิ้นสวนเกิดความ
ใกลชิดสนิทสนมกัน มีกิจกรรมรวมกันและท่ีสํ าคัญชวยกันขายของใหซึ่งกันและกัน โดยเนนการ
ขายแบบรวมกลุมเปนชุด (Whole Set) ในรูปแบบOne Stop Service ซ่ึงกอใหเกิดชมรมสงเสริม
รับชวงการผลิต (Subcontracting Promotion Club, S.P Club เมื่อป 2542 ซึ่งประกอบดวยกลุม
อุตสาหกรรมตางๆ 4 กลุม คือ
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1.  กลุมโลหะ (เหล็กหลอ เหล็กเหนียว ทองเหลือง สแตนเลส อลูมิเนียม)
2.  กลุมพลาสติก ยาง และเสนใยสังเคราะห
3.  กลุมชิ้นสวนไฟฟา และอิเลคทรอนิคส
4.  กลุมบรรจุภัณฑ ขนสงและบริการอื่น ๆ

สมาคมสงเสริมการรับชวงการผลิตไทย (Thai Subcontracting Promotion Association)
มีนโยบาย  ดังนี้

1.  หาตลาดใหสมาชิก เพื่อเพิ่มรายไดและชองทางจัดจํ าหนายทั้งในและตางประเทศ
ใหแกสมาชิก

2.  สงเสรมิสนบัสนนุและพฒันาศกัยภาพสมาชกิสมาคมใหมีขีดความสามารถในการแขงขัน
ทางการคา รวมทั้งสรางความสามัคคีและการเชื่อมโยงในหมูสมาชิก

3.  สรางฐานขอมูลของผูรบัชวงการผลิตในประเทศไทยและเปนศนูยกลาง การแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารของผูผลิตชิ้นสวนอุตสาหกรรมทั้งหมดในประเทศไทย

4.  รวมกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเนื่องกัน (Cluster) เพื่อเสนอสินคาครบวงจร (Whole
Set) ตอบสนองความตองการของลูกคาในยุคปจจุบัน

5.  ขยายเครือขาย Global Sourcing ไปยังตางประเทศ และสรางแนวรวมเครือขาย
Networking กับผูผลิตชิ้นสวนตางประเทศ

นอกจากนั้นผูประกอบการกลุมนี้ยังมีวิสัยทัศนรวมกันในการดํ าเนินธุรกิจ เพื่อตอบสนอง
กระแสโลกาภิวัตนท่ีมีการแขงขันรุนแรงในตลาดโลก ผูผลิตแตละรายท่ีผลิตช้ินสวนไดผนึกกํ าลัง 
เพื่อสรางศักยภาพของการแขงขันและตอบสนองความตองการของลูกคา โดยชวยกันจํ าหนาย   
ช้ินสวนและสินคาใหกันและกันรวมไปถึงการนํ าชิ้นสวนเหลานี้ประกอบข้ึนเปนชุดกึ่งสํ าเร็จรูป 
(Subasssrmbly) หรือผลิตภัณฑสํ าเร็จรูป (Assembly) ในภาคอุตสาหกรรม ยานยนต เครื่องใช
ไฟฟาและอิเลคทรอนิคส เครื่องจักรกล ฯลฯ นอกจากนี้ยังสงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถ
เทคโนโลยี การบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษยระหวางสมาชิกดวยกัน (สมาคมสงเสริมการรับชวง
การผลิตไทย, 2546)
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การท่ีผูวิจัยสนใจศึกษาในกลุม SMEs นั้น เนื่องจากเห็นถึงความสํ าคัญของบทบาท 
SMEs ที่มีตอเศรษฐกิจของประเทศไทย อีกทั้งยังสอดคลองกับนโยบายภาครัฐที่สนับสนุนธุรกิจ
ในกลุม SMEs เพื่อใหสามารถแขงขันในตลาดได ซึ่งในปจจุบันการแขงขันในตลาดมีความรุนแรง
มากขึ้น การท่ีจะสามารถน ําพาใหธุรกิจ SMEs มีความแข็งแกรงและทํ าใหเศรษฐกิจเจริญกาวหนา
นั้น ตัวผูประกอบการ จึงเปนผูที่มีบทบาทสํ าคัญท่ีกอใหเกิดความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจ

สถิต และคณะ (2546) ทํ าการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผูประกอบการดานการทองเที่ยว
ท่ีประสบความสํ าเร็จเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูประกอบการท่ีประสบความสํ าเร็จและศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความสํ าเร็จของผูประกอบการ ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการดาน
การทองเท่ียวท่ีประสบความสํ าเร็จในระดับสูงและระดับต่ํ า มีคุณลักษณะแตกตางกันถึง 31     
คุณลักษณะและจาการทํ าการวเิคราะหองคประกอบ จงึสามารถจ ําแนกคุณลักษณะของผูประกอบการ
ไดเปน 10 ปจจัยดวยกัน แตเมื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะทั้ง 10 ปจจัยกับระดับ
ความสํ าเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยว พบวามีเพียง 5 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความสํ าเร็จของผูประกอบการดานการทองเท่ียว ไดแก คุณภาพการบริการและลักษณะการให
บริการ จรรยาบรรณของนักธุรกิจ มนุษยสัมพันธและจิตวิญาณการบริการ ความกลาเสี่ยงการ   
ตัดสินใจท่ีแนวแน การมีความรูความเขาใจในธุรกิจที่ตนท ําอยูเปนอยางด ี ความมุงมั่นในการท ํา
ธุรกิจ และการมีวิสัยทัศน

รัตติกรณ (2548) ทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าและทิศทางใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการ 
SMEsไทย จุดประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาภาวะผูน ําของผูประกอบการ SMEsไทยท่ีประสบ
ความสํ าเร็จ โดยใชวิธีวิเคราะหเหตุการณสํ าคัญและสัมภาษณจากกลุมผูประกอบการท่ีประสบ
ความสํ าเร็จ จากนั้นน ําขอมูลที่ไดมาเปนขอมูลในการสราง และพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนํ าโดย
เครื่องมือวัดภาวะผูน ํานี้ ไปใชศึกษาภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย และเสนอทิศทางใหม
ในการพัฒนาผูประกอบการ SMEsไทย กลุมตัวอยางเปนผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆ 
พบวา 1. จากการวิเคราะหองคประกอบ ทํ าใหไดภาวะผูนํ าของผูประกอบการ SMEsไทย ท่ีมีองค
ประกอบ 6 ดาน ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอ  
ผูอืน่ การมีศลีธรรมในการประกอบการ การมีความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสรมิสราง
จิตสํ านึกตอสังคม การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 2. ภาวะผูนํ าและความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกจิของ ผูประกอบการSMEsไทย มีภาวะผูน ําอยูในระดับมาก และพบวาภาวะผูน ําดานการมี
ศีลธรรมในการประกอบการอยูในระดับมากท่ีสุด ผูประกอบการท่ีมีความสํ าเร็จในการประกอบ
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ธุรกิจตางกันมีภาวะผูน ํารวมและภาวะผูนํ าทั้ง 6 องคประกอบแตกตางกัน โดยผูประกอบการที่มี
ความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจสูง จะมีภาวะผูนํ ารวมและภาวะผูนํ าทั้ง 6 องคประกอบสูงกวา   
ผูประกอบการที่มีความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจตํ ่า

กมลกานต (2548) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูน ํา แรงจูงใจภายใน คุณลักษณะของ      
ผูประกอบการ และความสํ าเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆ ของไทย
ท่ัวประเทศ จ ํานวน 409 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํ ามีความสัมพันธทางบวกกับความสํ าเร็จ
ในการประกอบการ SMEs อยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูน ํา แรงจงูใจภายใน
คุณลักษณะของผูประกอบการ สามารถรวมกันทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ SMEs ไดอยาง
มีนัยสํ าคัญท่ีระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทํ าการพยากรณทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ 
SMEs ไดรอยละ 32

ลวิตรา (2548) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูน ํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคท่ีมีผลตอความสํ าเร็จในการประกอบวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆของไทยทั่วประเทศ 
จํ านวน 409 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํ า มีความสัมพันธทางบวกกับความสํ าเร็จในการ
ประกอบการ SMEs อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูน ํา เชาวนอารมณและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถรวมกันทํ านายความสํ าเร็จในการประกอบ 
SMEs ไดอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันทํ าการพยากรณทํ านายความสํ าเร็จใน
การประกอบ SMEs ไดรอยละ 34

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํ า

จรัสศร ี (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงของหอผูปวย
กับการยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํ าการในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลท่ัวไป 
ในเขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธรณสุข ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง  ภาวะผูน ําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจ ําการ ตัวแปรที่
รวมกันทํ านายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํ าการผลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 คือการสรางแรงบันดาลใจ การคํ านึงถึงความเปนเอกบุคคล และการสรางบารมี 
สามารถรวมกันทํ านายความแปรปรวนของความยึดม่ันผูกพันตอองคการไดรอยละ 19.01
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อภิวรรณ (2542) ไดศึกษาภาวะผูนํ าของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนใชภาวะ  
ผูนํ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง และใชภาวะผูน ําแบบ
แลกเปล่ียนมากกวาภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 2 มิติ คือ  1) 
ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  2) ดานความสามารถใน
การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สวนภาวะผูน ําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียน ท้ัง 4 มิติ คือดานความสามรถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดาน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ดานความสามารถในการปรับเปล่ียน
และพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอมไดอยางด ี  ดานความสามารถในการแกปญหาภายในโรง
เรียน

อิสระ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า  สมรรถนะ บรรยากาศองคการ
และประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน โดยกลุมตัวอยางคือหัวหนางานระดับตนในโรงงาน    
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส จ ํานวน 127 คน ผลการวิจัยพบวา  1) หัวหนางานมีประสิทธิผลใน
ระดับสูง มีภาวะผูน ําการเปล่ียนแปลงในระดับสูง มีภาวะผูน ําแบบแลกเปล่ียนในระดับปานกลาง 
มีภาวะผูนํ าแบบปลอยตามสบายในระดับตํ่ า   2) ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํ าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธทางบวกกบัประสิทธิผลอยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 ภาวะผูนํ า
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลที่ระดับ .01   3) สมรรถนะท้ัง 5 ดาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   4) สมรรถนะดาน
การใฝสัมฤทธิ์ในหนาท่ีงาน และบรรยากาศองคการมิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังสามารถรวมกันทํ านายประสิทธิผลไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

พรพรรณ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าของหัวหนางานกับความผูก
พนัตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอทีว ีจ ํากัด(มหาชน) กลุมตัวอยางเปน
พนักงานของบริษัท ไอทีวี จ ํากัด (มหาชน) 277 คน ผลการวิจัยในดานภาวะผูนํ าหัวหนาพบวา
หัวหนางานของบริษัท ไอทีว ีจ ํากัด (มหาชน) มีระดับ ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนํ าแบบ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน ําแบบปลอยตามสบาย ในระดับปานกลาง นอกจากนี ้ ภาวะผูนํ ายังมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนํ า
แบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานทางบวก
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งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ

กิตติ (2541) ไดศึกษาลักษณะเฉพาะวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูน ําในธุรกิจสถานี
โทรทัศนเสร ี ศึกษาเฉพาะกรณีโทรทัศนไอทีวี โดยกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ ไดแก 
บุคลากรระดับหัวหนาขึ้นไปที่ท ํางานในสถานีโทรทัศนไอทีวีท้ังหมด จ ํานวน 56 คน ผลการวิจัย 
พบวา ลักษณะผูนํ าที่มีประสิทธิภาพ และลักษณะวัฒนธรรมองคการในสถานีโทรทัศน ไอทีวี จะ
เนนลักษณะความสํ าเร็จและลักษณะเนนอนาคต  ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้บงบอกวา ผูบริหารสถานี
โทรทัศนไอทีวีจะตองเปนคนที่มีวิสัยทัศน และเนนความสํ าเร็จเปนอยางมาก นอกจากนี้ผูกอตั้ง
สถานีโทรทัศนไอทีวี ยังประสบความสํ าเร็จระดับหนึ่งในการวางแนวทางที่ควรจะเปนในองคการ 
ใหเปนไปในวิถีทางที่ตองการ และปจจัยอยางหนึ่งที่อยูเบื้องหลังความส ําเร็จก็คือ ความกลมกลืน
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงาน เนื่องจากผลการศึกษาในครั้งนี ้ ไมพบความแตกตางของ    
ผูน ําในกลุมอายุ การศึกษา และประสบการณในการทํ างาน รวมทั้งลักษณะงานที่แตกตางกันดวย

ปทมา (2545) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองานบริการและความผูกพันตอ
องคการ: กรณีศึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จ ํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษา พบวา 1) 
พนักงาน บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จ ํากัด (มหาชน) มีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความ
เหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานปจเจกนิยม ดานกลุมนิยม ดาน
ความเปนชาย และดานความเปนหญิง อยูในระดับปานกลาง มีระดับทัศนคติตองานบริการอยูใน
ระดับสูง และมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2) มีการรับรูวัฒนธรรมองค
การดานความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ ดานการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และดานปจเจกนิยมมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขณะที่การ
รับรูวัฒนธรรมองคการนิยม ดานกลุมนิยม ดานความเปนชาย และดานความเปนหญิงมีความ
สัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการอยางมีนยัสํ าคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 และ 3) ทัศนคติ
ตองานบริการมีความสัมพันธทางบวกบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01

นุสาสนี (2545) ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต ผลการวจิยัพบวา พนกังานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลัษณะการมุงเนนระยะยาวอยูในระดับสูง มีการรับรูวัฒนธรรม
องคการในลักษณะความเหล่ือมล้ํ าของอ ํานาจ และลักษณะความเปนเพศหญงิ อยูในระดับปานกลาง
พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคลดานอาย ุ อายุงาน ระดับการศึกษา
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และระดับตํ าแหนงงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกัน และตัวแปร      
ที่พยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมไดดีที่สุดคือการรับรูวัฒนธรรมองคการ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000

พรรณเพ็ญ (2538) ไดศึกษาปจจัยเรื่องการเปดรับขาวสาร และทัศนคติของผูประกอบ
การอุตสาหกรรม ที่มีตออนุกรมมาตรฐาน มอก.-ISO 9000 จ ํานวน 172 ราย แบงเปนผูที่ไดรับ
การรับรองระบบคุณภาพตามมาตรฐาน มอก.-ISO 9000 จ ํานวน 50 ราย และผูไมไดรับการ  
รบัรองจํ านวน 122 ราย ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการสวนใหญมีการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ
มาตรฐาน มอก.- ISO 9000 ท่ีผลิตและเสนอโดย สมอ. มีการเปดทางรายการวิทยุเปนประจ ํา
มากท่ีสุดและของผูประกอบการสวนใหญมีทัศนคติตออนุกรมมาตรฐาน มอก.-ISO 9000อยูใน
ระดับดี

สุธี (2540) ไดศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 ของ
พนักงานในโงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานผลิตชิ้นสวนตัวถังรถยนต บริษัท สยาม
กลการและนสิสัน จ ํากดั ผลการวจิยัพบวา อายุ ระดับการศกึษา และระยะเวลาการทํ างาน ไมพบวามี
การยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 แตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังพบวาความ
รูมีความสัมพันธกับการยอมรับมาตรฐาน ISO 9000 และทัศนคติมีความสัมพันธกับการยอมรับ
มาตรฐาน ISO 9000

สุรีย (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ กับการจัดการระบบการ
ควบคุมคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธรณสุข 
ผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีความรูเรื่องการควบคุมคุณภาพการพยาบาลอยูใน
ระดับปานกลาง มีทัศนคติตอการควบคุมคุณภาพอยูในระดับปานกลาง และมีการจัดระบบการ
ควบคุมคุณภาพการพยาบาลควบคุมคุณภาพการพยาบาล ความรูกับทัศนคติตอการควบคุม   
คุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.001 ทัศนคติกับการจัดการระบบการควบคุมคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001

วชิยั (2542) ไดศกึษาความคิดเห็นของผูบรหิารและครท่ีูมีตอการประกนัคุณภาพการศกึษา
โดยใชระบบบริหาร ISO 9000 ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา 
ทั้งผูบริหารและครูมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหาร ISO 9000 อยูในระดับ  ปานกลาง 
สวนความคิดเห็นที่มีตอสภาพปจจุบันในโรงเรียน ความพรอมและความเปนไปไดในการน ําระบบ
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บริหาร ISO 9000 มาใชในโรงเรียน นั้นผูบริหารมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ครูผูสอนมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง

ชนินทร (2543) ไดศึกษาการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติ
งาน: ศึกษากรณี ผูชวยผูจัดการสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จ ํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิผลของการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวา ผูชวยผูจดัการสาขาสวนใหญมีทัศนคติในเชงิบวกตอระบบคุณภาพ มาตรฐาน
ISO 9002 นอกจากนียั้งพบวาทัศนคติ และการสนบัสนนุจากผูบรหิารมีความสัมพนัธกบัประสิทธิผล
ของการนํ าระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05

อรรณพ (2544) ไดศกึษา ระบบบรหิารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชกบัสํ านกังาน
อุตสาหกรรมจังหวัด ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลในการนํ าระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 
9002 มาใชกับสํ านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดอยูในระดับสูงและพบวามีทัศนคติเชิงบวกตอระบบ
บริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มีการยอมรับระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 
มาก มีการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลมาก ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารมากและความรวมมือ
จากบุคลากรทุกฝาย นอกจากนี ้พบวาทัศนคติตอระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 การ
ยอมรับระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 การตอตานการเปลี่ยนแปลง ภายในองคการ
และความรวมมือจากบุคลากรจากทุกฝาย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการนํ าระบบบริหาร
คุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 มาใชกับสํ านักงานอุตสาหกรรมจังหวัด อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05

นวรัตน (2547) ไดศึกษา อิทธิพลของความรู และทัศนคติที่มีผลตอการปฏิบัติตาม
มาตรฐาน ISO 9001-2000 ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตถุงพลาสติกแหง
หนึ่ง ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความรู ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9001-2000 อยูใน
ระดับดีมาก และพบวา ความรู ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9001-2000 สามารถรวมกัน
พยากรณการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน ISO 9001-2000 ของพนักงานไดรอยละ 14.3

จากการตรวจเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัท่ีเกีย่วของกบัภาวะผูน ําวัฒนธรรม
องคการ ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 และความสํ าเรจ็ในการประกอบธุรกจิของผูประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม สามารถใชเปนแนวทางในการกํ าหนด ตัวแปร กรอบแนวคิด 
และการตั้งสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาวะผูนํ า
!การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา
!การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น
!การมีศีลธรรมในการประกอบการ
!ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร
!การเสริมสรางจิตสํ านึกตอสังคม
!การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ

วัฒนธรรมองคการ
!"ความเหล่ือมล้ํ าของอํ านาจ
!"การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
!"ปจเจกนิยม
!"กลุมนิยม
!"ความเปนชาย
!"ความเปนหญิง

ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000

ความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม
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สมมติฐานของการวิจัย

1.  ภาวะผูน ํามีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

2. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบ
การ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

3.  ทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 มีความสัมพันธกับความสํ าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

4.  ภาวะผูน ํา วฒันธรรมองคการ และทัศนคติตอระบบคุณภาพ ISO 9000 สามารถรวมกนั
พยากรณความส ําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
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