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บทที ่1 
 

ความสาํคัญและความเปนมาของปญหา 
 

การดําเนินธุรกิจในปจจุบันอยูภายใตส่ิงแวดลอมที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
สงผลใหองคการตองพยายามปรับตัวเพื่อเปนการเพิ่มความสามารถในการแขงขันทามกลางการ
เปลี่ยนแปลง มิฉะนัน้แลวองคการอาจไมบรรลุประสิทธผิลตามเปาหมายที่ต้ังไว รวมถึงองคการ
อาจสูญเสียความไดเปรียบในการแขงขันได (กริช สืบสนธิ์, 2537, น.4) เนื่องจากขาดการปรับตัว
ใหทนักับสภาวะแวดลอมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป วัฒนธรรมองคการเปนหนึ่งในหลายๆ ปจจยัที่
ไดรับความสนใจวาจะชวยใหองคการสามารถแขงขันไดทามกลางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดวย
การมีวฒันธรรมองคการที่เขมแข็งและสอดคลองกับกลยุทธทางธุรกิจและนโยบายขององคการ ซึ่ง
จะเปนการสนบัสนุนผลการปฏิบัติงานและชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได (Daft, 1992, 
p.323)  

วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของความเชื่อ คานิยม ความคิด พฤติกรรมประจําตัว
ของพนกังานที่มีตอส่ิงรอบตัวทั้งภายนอกและภายในองคการ ซึ่งมีอยูรวมกนัในองคการที่ตนเอง
ทํางานอยู (Sathe, 1985, p.10) การศึกษาลักษณะวฒันธรรมองคการจะทําใหทราบถึงแบบแผน
พฤติกรรม ความคิด ความเชื่อของพนกังานในองคการ และสามารถนาํมาเปนแนวทางในการสราง
กลยุทธและนโยบายที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมและพฤติกรรมของบุคคลในองคการนัน้ๆ รวมถงึการ
ออกแบบโครงสราง ความเปนผูนาํ และเทคนิควิธีการตางๆ ในการบริหารจัดการ (สัญญา สัญญา
วิวัฒน, 2546, น. 65-66) นอกจากนี้วฒันธรรมองคการยังเปนตัวชวยชี้ใหเหน็ถงึความแตกตาง
ระหวางองคการ  เชน การปฏิบัติงาน รูปแบบในการบรหิารงานขององคการ ทัง้ในภาครัฐและ
เอกชน  และยงัเปนตวักําหนดการดําเนนิชวีิตประจําวนัของพนักงาน ทีจ่ะเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติและการทํางานที่องคการคาดหวงั (สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2540, น.18) โดยในแต
ละองคการจะมีบรรทัดฐานและคานิยมทีแ่ตกตางกนัออกไป ขณะทีพ่นักงานกจ็ะรับเอาบรรทัด
ฐานและคานยิมเหลานัน้เขาไปโดยไมรูตัว  ทําใหเกิดการมีสวนรวมในการรับรูความรู ความคิด 
และคานิยมของคนในองคการ จนกลายเปนแนวทางในการปฏิบัติที่คนสวนใหญยึดถือ  ในปจจุบัน
จึงมหีลายหนวยงานที่ใหความสําคัญกับลักษณะวฒันธรรม และคานยิมของพนักงานในองคการ
มากขึ้น  
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วัฒนธรรมองคการสามารถใชเปนกลไกในการควบคุมและหลอหลอมพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคการ ใหยึดมัน่กับพฤติกรรมที่องคการกําหนดและคาดหวัง  (ธิติภพ ชยธวัช, 2547, 
น.143) กอใหเกิดระบบและมาตรฐานรวมทั้งคานิยมรวมกัน ซึ่งจะทาํใหปญหาในการทํางานตางๆ
ลดนอยลง ยิง่ไปกวานั้นยังมปีระโยชนในดานการสรางความผกูพนัตอองคการ การเห็นแก
ประโยชนในสวนรวมมากกวาสวนตน ซึ่งจะนําไปสูการมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
โดยวัฒนธรรมจะเปนเครื่องมือสนับสนนุใหเกิดระเบียบ กฎเกณฑ ขอตกลงและแนวปฏิบัติที่
สมาชิกในองคการยอมรับ รวมทัง้เปนเครื่องชี้แนวทางของพฤตกิรรมจนสรางเปนเอกลักษณและ
บรรทัดฐานรวมกัน จึงเปนการจัดระเบียบขององคการนัน้ๆ ไปในตัวดวย (Hofstede, 1997, 
p.180) 

การทราบถึงเอกลักษณเฉพาะตัวของวัฒนธรรมในองคการธุรกิจ ทาํใหพนักงานมี
ความรูสึกเกี่ยวกับส่ิงที่ตนทาํดีข้ึน มีแนวโนมวาจะทํางานนัน้หนกัขึน้ (สุนทร วงศไศยวรรณ, 2540,
น.21) โดยเฉพาะอยางยิ่งถามีการรับรูวาเปนองคการทีม่ีความเปนเลศิ จะทาํใหพนกังานเกิดความ
ภาคภูมิใจและยินดทีี่จะปฏบัิติงานอยางเต็มความสามารถ เนื่องจากความรูสึกที่ดีของพนกังาน
ยอมมีผลตอผลการปฏิบัติงานขององคการดวย นอกจากนี้การที่สมาชิกขององคการทราบถงึ
ลักษณะวฒันธรรมอยางชัดเจนยงัเปนการชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานใหมได (กริช สืบ
สนธิ์, 2537, น. 9) ทัง้นี้เนื่องจากพนักงานใหมมักขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคการ จงึปรับตัวเขา
กับวัฒนธรรมขององคการไดยาก แตหากพนักงานใหมเหลานั้นทราบและเขาใจถึงมาตรฐานและ
คานิยมในวฒันธรรมทีม่ีอยูจะชวยใหสามารถปรับตัวไดงายขึน้ 

การประสานใหพนักงานในสวนตางๆ มีแนวทางการปฏิบัติงานเปนมาตรฐานเดียวกนั
และมุงไปในทศิทางเดียวกับวิสัยทัศนทางธุรกิจขององคการนัน้ ถือเปนหนาทีห่ลักอยางหนึ่งของ
ผูนํา (วิรัตน โพธิสารวราภรณ, 2544, น.152) โดยผูนําตองสามารถสรางแรงบนัดาลใจใหสมาชกิ
ในองคการเกดิความรวมมอืรวมใจ ต้ังใจปฏิบัติงานเพือ่บรรลุผลสําเร็จรวมกัน โดยลักษณะสําคญั
ของการเปนผูนํานั้น คือ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่สามารถใชอิทธพิลในการโนม
นาว ชกัจูง เปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังกนัทํางาน เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งสอดคลองกับความหมายผูนําที่วา ผูนํา (Leader) คือ สมาชิกของ
กลุมที่มีอิทธพิลตอทัศนคติ การปฏิบัติงาน และการตัดสินใจของสมาชิกสวนใหญของกลุม 
(Simonton, 1994, p.411)  

คําวาผูนําและผูบริหารแมจะแตกตางกนัแตก็ไดมีการใชแทนกนัตลอดเวลา เนื่องจาก
คอนขางจะมคีวามหมายใกลเคียงกนั (Hanson, 1985, p.178) ผูบริหารนั้นมีอํานาจในการบงัคับ
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บัญชา ใชกระบวนการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สําคัญของการบังคับบัญชาและควบคุมงาน คอย
ขับเคลื่อนงานขององคการ ใหบรรลุจุดประสงคที่ต้ังไว ผูบริหารมีความสําคัญตอองคการโดยเปนผู
วางแผน จัดการ ส่ังการ ควบคุมการดําเนนิงาน และกระทํากิจกรรมตางๆ กับบุคลากรใน
หนวยงาน และยังเปนผูสรางความกลมเกลียว ความพรอมเพรียงและความเสยีสละเพื่อรวมมือกัน
ทํางานขององคการใหไดผลดี คอยประสานประโยชน ความตองการ จุดมุงหมายขององคการและ
จุดมุงหมายของพนักงานใหสอดคลองกัน (จิตเจริญ ไชยาคํา, 2550, ออนไลน) โดยเฉพาะผูบริหาร
ระดับกลาง ซึง่เปนผูที่มหีนาที่เชื่อมตอระหวางหนวยงานเบื้องบนกับหนวยลาง  

บทบาทผูบริหารและผูนํามีความยังมีความใกลเคียงกนัในหนาที่เชื่อมตอ เนื่องจาก
ผูนํามีบทบาทคือ การเปนผูเชื่อมโยงวัฒนธรรมองคการ กลยุทธ วิสัยทศัน และเปาหมายของ
องคการ ใหสอดคลองกันและเปนไปในทศิทางเดียวกัน โดยใชอิทธิพลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ของผูคนในองคการ กระตุนใหเกิดภาพลักษณและความคาดหวงัตางๆ และสรางเปาหมายที่จะ
ชวยกาํหนดทศิทางในการทาํงาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542, น.255) การศึกษาผูนาํจึงมี
ความสาํคัญในการใชเพื่อทาํนายอิทธิพลที่จะมีตอประสิทธิภาพขององคการ โดยหากมีผูนาํที่
เขาใจถึงหลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการ และสามารถนาํมาประยุกตใชในองคการ โดยการ
ออกแบบองคการใหเกิดการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพ องคการก็จะมีความเขมแข็งได ทัง้นี้ตัวผูนาํ
จะตองเปนผูออกแบบโครงสรางใหมีความเขมแข็งกอน แลวจากนั้นกจ็ะสามารถประสานใหสวน
ตางๆ ของโครงสรางที่ออกแบบนั้นใหกลมกลืนกนักลายเปนองคการทีม่ีประสิทธิภาพ (เนตร
พัณณา ยาวิราช, 2546, น. 11-12) ดังนัน้ผูนําขององคการจึงมีความสาํคญัตอการดําเนนิงาน และ
ประสิทธิภาพขององคการโดยรวม 

ความสาํเร็จขององคการขึ้นอยูกับผูนาํทีม่คีวามสามารถ โดยการสรางและชี้นําความ
คิดเห็น สรางคานิยมรวมกนัและเปนผูนาํในดานอืน่ๆ เขาใจความสาํคัญของการทาํงานรวมกับคน
อ่ืนในองคการ (กว ีวงศพุฒ, 2535, น.14-15) นั่นคือผูนาํตองเห็นคุณคาของวัฒนธรรมวาเปนสิ่ง
ยึดเหนีย่วองคการ และมสีวนหลอหลอมชวีิตของแตละคน โดยจะตองชี้แนะแนวทางปฏิบัติที่ทุก
คนควรยึดถือ หากผูนาํตระหนกัถึงความสําคัญของอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการที่มีตอสมาชิก 
หรือตระหนกัถึงบทบาทของตนเองในการสรางและหลอหลอมวฒันธรรม จะชวยสรางความผูกพนั
เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน ความรูและความเขาใจของผูนาํในการสรางหรือจัดการวฒันธรรมจะชวย
ใหผูนาํใชเปนแนวทางในการบริหารและปฏิบัติงานได 

คุณลักษณะความเปนผูนาํ เปนสิ่งที่สามารถศึกษาทําความเขาใจและพัฒนาไดเพือ่
ความเปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งในการทํางานรวมกันเปนกลุมนัน้ พฤติกรรมของบคุคลๆ หนึง่
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มักมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นไมมากก็นอย โดยเฉพาะพฤติกรรมของผูนาํก็จะยิ่งมี
อิทธิพลตอผูปฏิบัติงานทั้งอทิธิพลในแงบวกและอิทธิพลในแงลบ (วฒุิชัย จาํนง, 2522, น.254-
267) และการมีคุณลักษณะของการเปนผูนําที่ดีจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
ผูใตบังคับบัญชา ภายใตบรรยากาศของความสมัครสมานสามัคคี ความเขาใจอนัดีตอกัน ความ
เชื่อมั่นในกนัและกัน ความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน ความคิดเห็นวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
กิจการงานนัน้ มีความรัก ความศรัทธา ภาคภูมิใจในองคการที่ตนทาํงานอยู มีความรูสึกผูกพนักับ
งาน มีความรูสึกเหน็พองตองกัน และรวมกันดาํเนนิงานซึ่งเตม็ไปดวยการแขงขันเพื่อความเปนเลิศ 
การเจริญเติบโต และความอยูรอดขององคการ 

ผูบริหารระดับกลางก็ถือเปนผูนําที่เปนหนึง่ในหลายๆ ปจจัยทีม่ีความสัมพันธและเอือ้
ใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  โดยการสนับสนนุเกือ้กูลจากผูนําจะสงผลใหเกดิ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ (Pearce and Gregerson, 1991, p.838) โดยพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ หมายถงึ พฤติกรรมของพนกังานที่เกิดขึ้นจากตัวของพนักงานเอง ซึ่ง
องคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดย
พฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤตกิรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ (Organ, 1986, 
p.4)  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ เปนพฤติกรรมที่สนบัสนนุและมีความจําเปน
ตอการดําเนนิงานขององคการ เพื่อใหพนกังานเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกับระบบขององคการ 
ชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกทัง้ยงัมอิีทธิพลทางตรงในการสงเสริมประสิทธิผล
ขององคการ เนื่องจากทําใหเกิดการชวยเหลือรวมมือกนัในการทํางาน เปนการลดจาํนวนบุคลากร 
ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดหลายบทบาทหนาที่มากยิง่ขึ้น (Podsakoff, Ahearn & 
MacKenzie, 1997, p.262) จะเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสาํคัญตอ
องคการ ทําใหกลไกการทํางานมีความราบรื่นจากการชวยเหลือรวมมอืกัน มีความยดืหยุนจากการ
ที่ทาํงานไดหลายบทบาท พนักงานในองคการมีการปรับตัว พึง่พาอาศยักัน จึงเปนสิง่ที่มีความ
จําเปนอยางยิง่ในองคการทีม่ีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา รวมทัง้พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนัน้จะชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากร และทําใหบุคลากรแสดงบทบาท
ตามหนาที่ที่ตนไดรับผิดชอบ ซึ่งจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานที่จะออกมาไดดียิ่งขึน้ และชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคการได (วิริณธิ์ ธรรมราถสกุล, 2544, น.107-109)  นั่นคือ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีสวนกําหนดให
พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมตามบทบาทไดดียิ่งขึน้ 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ อาจเกิดจากความผูกพนัตอองคการ ความ
พึงพอใจในงานและคุณลักษณะงาน ภาวะผูนาํและบรรยากาศองคการ (Farh, Podsakoff and 
Organ, 1990, pp.705-721) การศึกษาเพือ่หาความสัมพันธของผูนาํกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการจะทําใหทราบถึงลักษณะของผูนาํที่เอื้อใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในดานตางๆ  ซึง่สามารถนาํไปเปนแนวทางในการพัฒนาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการใหมีในพนักงานทกุคน และยงัสามารถนาํมาประยุกตใชเปนกลยุทธในการพฒันาองคการ
อีกดวย  

ที่ผานมาในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา ภาพรวมของผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศลดลง แต
ธุรกิจคาปลีกยังสามารถเพิม่มูลคาของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ(GDP) ใหมีการเติบโตที่
สูงขึ้น  จงึจัดวาธุรกิจคาปลกีเปนธุรกิจที่มีความสาํคัญตอระบบเศรษฐกจิภายในประเทศอยางมาก 
ทั้งในดานของการจางงานในระดับตางๆ ที่ทาํใหเกิดการขยายตัวของการจางงาน เนื่องจากมี
ผูประกอบการ ทัง้ใน กรุงเทพมหานครและสวนภูมิภาคเปนจํานวนมาก โดยมีแนวโนมของผูที่
ทํางานในสาขานี้เพิ่มข้ึนเรื่อยๆ จาก 2.1 ลานคน ในป 2524 เปน 4.3 ลานคน ในป 2539 และยงั
เปนภาคธุรกิจที่สามารถสรางรายได สูงเปนอันดับสองรองจากภาคอุตสาหกรรมอีกดวย (ฝายการ
วิจัยเศรษฐกจิรายสาขา, สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2542, น.3) จากขนาดของธุรกิจ
คาปลีกทีม่ีขนาดใหญ มีผูประกอบการเปนจํานวนมาก ทั้งที่เปนกิจการ ของคนไทยและกิจการรวม
ทุนจากตางประเทศในรูปแบบตางๆ สงผลใหมีการแขงขันอยางรุนแรงและจากสภาวะเศรษฐกิจที่
ถดถอย กําลงัซื้อของผูบริโภคลดลง ประกอบกับปญหาการออนตัวของคาเงนิบาท ทําใหผู
ประกอบ การคาปลีกประสบกับการขาดทุนจากสวนตางของอัตราแลกเปลี่ยน ทําใหการแขงขันทวี
ความรุนแรง มีการใชกลยุทธตางๆ เพื่อเพิม่ศักยภาพในการแขงขันใหสูงขึ้น (กรมการคาภายใน, 
กระทรวงพานชิย ,2542,น.2) เชน การรวมทุนระหวาง ภาครัฐและเอกชน การจัดกิจกรรมสงเสริม
การตลาด การสงเสริมการทองเทีย่วเพื่อกระตุนเศรษฐกจิ ควบคุมอัตราดอกเบี้ย รวมทั้งมีการ
ระดมทุนจากตางประเทศเขามาเพื่อเสริมความมัน่คงของกิจการ ทําใหรูปแบบการคาปลีกเริ่มมี
การเปลี่ยนแปลง โดยเปนระบบที่มีการรวมกลุมเปนพนัธมิตรทางการคามากขึน้ 

พันธมิตรทางการคาหลายรายในปจจุบันนั้นเกิดจากผูประกอบการตางชาติหลายราย
เขามาประกอบธุรกิจคาปลกีสมัยใหม (Modern Trade) เพิ่มสูงขึ้นอยางมากทุกป โดยจะเหน็ไดชดั
ในธุรกิจคาปลกีรายใหญ ทีม่กีารขยายสาขาอยางรวดเร็วในรูปแบบสาขาขนาดใหญซึ่งตั้งอยูใน
ยานการคาของชุมชน ธุรกิจคาปลีกรายใหญมีสัดสวนการครองตลาดสูงขึ้นกวาเดิม เห็นไดจากใน
การแบงพืน้ทีป่ระกอบธุรกิจธุรกิจคาปลีกขนาดใหญไดขยายสาขาเปนจํานวนมากหลายรอยสาขา 
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(ศักดา ธนิตกลุ, 2549, ออนไลน) ซึ่งการทีธุ่รกิจคาปลีกขนาดใหญมีสาขาและกินพื้นที่อยาง
กวางขวางสงผลใหเปนการกระตุนเศรษฐกิจ คือ จากความสามารถในการดงึดูดหรือกระตุนให
ผูบริโภคมีการจับจายใชสอยเพิ่มมากยิง่ขึ้น เชน การจัดกจิกรรมสงเสรมิการขายในลกัษณะของ
การกระหน่าํลดราคาสินคา การลุนชงิโชค หรือการสะสมคูปอง และยงัมีความสาํคัญในดานสงัคม
จากใชกลยุทธหลักดานการตลาดเพื่อสังคม โดยมกีารใหความสําคัญกับชุมชนทองถิ่นที่ไดเขาไป
ต้ัง (ผูจัดการรายวนั, 2550, ออนไลน) ซึง่นอกจากจะเปนการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมแลว 
ยังเปนการสรางภาพลักษณที่ดีในสายตาของผูบริโภคดวย 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและสภาวะการณขางตน งานวิจยัในครัง้นี้จงึมุงศึกษา
ลักษณะและความสมัพนัธระหวางวัฒนธรรมองคการ ลักษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพ ในธุรกจิคา
ปลีกขนาดใหญ ตามแนวทางของโรเบิรต เจ เฮาส ที่ไดทาํการศึกษาในโครงการ GLOBE (Global 
Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Project : 1997-2001) ซึ่งโครงการนี้
ไดศึกษาถึงอทิธิพล บทบาท ความสัมพนัธและลักษณะของวัฒนธรรมขามชาต ิในดานวฒันธรรม
สังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําทีมีประสิทธิภาพ ในผูบริหารระดับกลาง โดยใชปจจัย
ทั้งสิน้ 7 ปจจยั เปนแนวทางในการศึกษา คือ ลักษณะการหลีกเลีย่งความไมแนนอน (Uncertainty 
Avoidance) ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) ลักษณะเนนความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualism) และลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) ลักษณะเนนความสําเร็จ 
(Achievement Orientation) ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Humane Orientation) และ
ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) สวนของการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีศึกษา
ตามแนวคิดของออรแกน (Organ, 1986, p.4) ที่วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีจะสนับสนุน
ประสิทธิผลขององคการ เหน็ไดจากรูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 5 รูปแบบ อันไดแก 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความสาํนึกในหนาที ่
(Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) พฤติกรรมการคํานงึถงึ
ผูอ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการ ลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของผูบริหารระดับกลางในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1. เพื่อศึกษาลกัษณะของวฒันธรรมองคการ ลักษณะผูนํา ที่มปีระสิทธิภาพ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการของพนกังานระดับจัดการในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ 
 2. เพื่อหาความสัมพนัธของวัฒนธรรมองคการ ลักษณะผูนํา ทีม่ีประสิทธิภาพ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการของพนกังานระดับจัดการในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ 
 

ขอบเขตของการวิจัยและขอตกลงเบื้องตน 
 

 การวิจยัชิ้นนีท้ําการศึกษาเกี่ยวกบัวัฒนธรรมในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ  และกลุม
ประชากรทีจ่ะทําการศึกษา คือ ผูบริหารระดับกลางในองคการดังกลาว โดยจะทาํการวิจัย ตาม
แนวทางการศกึษาของ GLOBE (Global Leadership and Organizational Effectiveness 
Research Project) ซึ่งมุงศกึษาลักษณะวฒันธรรมองคการที่เปนอยู ลักษณะวฒันธรรมองคการที่
คาดหวงั และลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพ ในปจจยัตางๆ ดังตอไปนี ้
1. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
3. ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) 
4. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individual) 
5. ลักษณะเนนความสําเร็จ (Achievement Orientation) 
6. ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) 
7. ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Humane Orientation) 
 นอกจากนีย้ังนําการศึกษาตามแนวทางของ GLOBE มาหาความสัมพันธเพิ่มกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 5 ดาน อันประกอบดวย 
1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)  
2. พฤตกิรรมความสาํนึกในหนาที ่(Conscientiousness)  
3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
4. พฤตกิรรมการคํานงึถงึผูอ่ืน (Courtesy)  
5. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากงานวิจัย 
 

 ในการศึกษาถงึลักษณะวัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ทําให
เราทราบ ถงึลกัษณะของวฒันธรรมองคการและลักษณะของผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ เมื่อเขาใจถงึ
ลักษณะ ตางๆ เหลานี้แลว จะสามารถนาํไปใชเพื่อการพัฒนาดานทรพัยากรบุคคล ในการคัดเลือก
และสรรหาพนกังาน หากมพีนักงานที่มีลักษณะความเชือ่ คานยิมสอดคลองใกลเคียงกับ
วัฒนธรรมองคการที่เปนอยู จะชวยใหปรับตัวเขากับองคการโดยรวมไดงาย และลดความขัดแยงที่
จะมาจากความแตกตางทางความคิด ความเชื่อของแตละบุคคล อัตราการลาออกก็จะลดลง 
สามารถดาํเนนิงานไปไดอยางราบรืน่ ไมเกิดการสะดุดจากปญหาบุคลากรขาดแคลน   
 และยังชวยใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปในทิศทางเดียวกัน และเปนไป ในแบบที่
สมาชิกตองการจริงๆ ถือเปนการพัฒนาไดตรงจุดมากยิง่ขึ้น จากการสํารวจลักษณะพนกังานและ
ส่ิงทีพ่นกังานคาดหวงั สามารถนาํไปใชเปนขอมูลในการเตรียมการฝกอบรม ใหพนักงานมีคานิยม  
ความเชื่อ บรรทัดฐานในการทํางานตามทีอ่งคการคาดหวัง 
 สามารถนําไปปรับปรุงลักษณะวัฒนธรรมและลักษณะผูนํา ใหสอดคลองกับธรรมชาติ
ในการทํางานของธุรกิจคาปลีก รวมทั้งสามารถปรับเปลีย่นนโยบาย วธิีการทาํงานและการบริหาร
ใหสอดคลองกับสภาพขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 การศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ในองคการ สามารถใชทํานายถงึ
ประสิทธิภาพขององคการไดอีกชองทางหนึ่ง โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทาํให
เกิดความเตม็ใจที่จะรวมมือกับระบบขององคการ และหากสามารถสรางวัฒนธรรมและรูปแบบ
ของผูนําที่เอื้อตอการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานอื่นๆ แลวจะยิง่เปนการเพิ่มประสทิธิภาพในการ
ทํางานขององคการใหดียิง่ๆ ข้ึนไปดวย 
 โดยรวมแลวจงึสามารถเปนแนวทางสาํหรับการพัฒนาองคการในดานตางๆ เชน การ
กําหนดลักษณะงานใหสอดคลองกับลักษณะของพนักงาน การวางแนวทางการบรหิารให
สอดคลองกับวัฒนธรรมและลักษณะผูนํา เพื่อปรับปรุงการบริหารใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น   
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คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย 
 

 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติ
รวมกันของคนในองคการ ซึ่งรวมถึงคานยิม ความคิด ความเชื่อ โดยเปนผลมาจาการเรียนรูและ
พัฒนาในอดีต และถายทอดมายงัสมาชิกรุนใหม เพื่อใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตอไป
 ผูนํามีประสิทธิภาพ (Effective Leadership) คือ บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะมี
อิทธิพล, จูงใจและสามารถกอใหเกิดความรวมมือภายในกลุม เพื่อชวยกันสรางประสทิธิภาพและ
ความสาํเร็จใหเกิดแกองคการ 
 ผูบริหารระดับกลาง (Middle Manager) คือ พนกังานระดับหัวหนาแผนก มีระดับสาย
การบังคับบัญชาอยูระหวางผูบริหารระดับบนกับผูบริหารระดับลาง โดยมีผูอยูใตบังคับบัญชา
อยางนอย 1 ระดับ 
 ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) คือ การที่สมาชิกในองคการถูกแบงออกเปน
ระดับชั้น ทําใหมีความแตกตางในอาํนาจหนาที ่การตัดสินใจ ความมชีื่อเสียง สถานภาพทาง
สังคม ความมัง่คั่ง และวัตถนุิยม  
 ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) คือ การที่สมาชิกใน
องคการลดความเสี่ยง ความไมแนนอนในการเกิดขอผิดพลาดตอการทํางานหรือการดําเนินชีวิต 
โดยนําความคดิ ส่ิงทีม่ีอยู หรือประสบการณที่ไดเรียนรู ไดกระทําประสบผลสําเร็จในอดีตมาปรับ
ใชใหเหมาะสมกับตนเอง 
 ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) คือ การที่สมาชิกในองคการมีความ
กระตือรือรน มีการแขงขันกนัสูง มีการแสวงหาหนทางไปสูความสาํเร็จมีบรรยากาศในการทํางานที่
ควบคุมดูแลอยางใกลชิด เนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และมีการกีดกันทางเพศ
สําหรับตําแหนงระดับสูง 
 ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) คือ การที่สมาชกิในองคการนิยม
ดําเนนิชีวิตหรือทํางานเฉพาะตนที่เปนอิสระ มีการแขงขัน ชงิดีชิงเดนระหวางพนักงาน ไมมกีาร
สังสรรคระหวางพนกังาน 
 ลักษณะเนนความสาํเร็จ (Achievement Orientation) คือ การที่สมาชิกในองคการ
สงเสริมและใหรางวัลแกพนกังานที่สามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน หรือผูทีม่ีการทาํงาน
เปนเลิศ 
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 ลักษณะเนนความมมีนษุยธรรม (Humane Orientation) คือ การที่สมาชิกในองคการ
สงเสริมสนับสนุน และใหรางวัลแกบุคคลที่มีความยุติธรรม ไมเหน็แกตัว มีความเปนมิตร ใจกวาง 
เอาใจใสและมีเมตตากรุณา รวมถึงมีมนษุยสัมพนัธตอผูอ่ืน  
 ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) คือ การที่สมาชิกในองคการสงเสริม 
สนับสนนุหรือเขาไปรวมในพฤติกรรมที่บงบอกถงึการมุงอนาคต เชน การวางแผน การคาดการ
เตรียมการสําหรับเหตุการณในอนาคต และมีความตองการที่จะบรรลุความสําเรจ็ในอนาคต 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ คือ พฤตกิรรมของพนกังานที่องคการไมไดกําหนดไวเปน
หนาทีท่ี่ตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือ เชน 
ชวยเพื่อนรวมงานทนัททีี่เกิดปญหาในการปฏิบัติงานชวยแนะนําพนกังานใหมเกี่ยวกับวิธีการใช
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 
 พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถงึ การปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ ความตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
องคการไมใชเวลาในการปฏบัิติงานไปกับงานสวนตัว ซึง่คนที่มีสํานกึในหนาที่จะปฏบัิติตาม
กฎระเบียบ และนโยบายขององคการไดเปนอยางด ี
 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลัน้
ตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆดวยความเต็มใจ เนื่องจาก
ในการปฏิบัติงานนั้นจาํเปนตองมีการพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั ทั้งทีม่ีสิทธิท์ี่จะเรียกรองสิทธิและ
ความเปนธรรม หรือรองทุกขไดแตเนื่องจากการรองทกุขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและจะเกิดการ
โตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ การคาํนงึถงึผูอ่ืนเพือ่ปองกันการเกิด
ปญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการนัน้ตองอาศัยการ
พึ่งพาซึง่กนัและกัน การกระทําและการตดัสินใจของบคุคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืนจงึควร
คํานึงถึงบุคคลอ่ืน เชน เคารพสิทธิของบคุคลอื่นในการใชสมบัติรวมกนั 
 พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึงความรับผิดชอบและมีสวนรวม
ในการดําเนนิงานขององคการ เชน มีสวนรวมสนใจเขารวมประชุม เกบ็ความลับ มคีวามรูสึก
ตองการพฒันาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะที่เหมาะสมกบัองคการ 
 
 


