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บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของกบังานวิจยันี ้ผูวิจัยไดสํารวจและพบวามีดังนี ้
1. แนวคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 
2. แนวคิดเกี่ยวกบัผูนํา 
3. ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการและผูนํา 
4. แนวคิดและทฤษฎีของโครงการวิจยั GLOBE 
5. แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
6. แนวคิดเกี่ยวกบัธุรกิจคาปลกี 
7. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ  

 
1. แนวคิดเกีย่วกับวฒันธรรมองคการ 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 
เพทธิกริว (Pettigrew, 1979, p.570) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถงึ ระบบความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ที่กลุมยอมรับในชวงเวลาหนึง่ ซึ่ง
รวมถึงความเชื่อ ภาษา ประเพณีปฏิบัติ หรืออาจกลาวอีกนัยหนึง่วา เปนความเขาใจรวมกนัของ
คนสวนใหญภายในหนวยงานที่มีตอเร่ืองราวทั้งหลายภายในองคการ 

ชวาสต (Schwartz,1994, p.30) มองวา วัฒนธรรมองคการ คือ ทัศคติและคานิยมของ
สมาชิกในองคการ วิธีการจัดการ และพฤตกิรรมการแกปญหาของคนในองคการนัน้ 

ไซน (Schein,1992, pp.12-14) ชี้วาวฒันธรรมเปนลักษณะที่บงบอกไดถึงสภาพความ
เปนอยูขององคการนัน้ๆ ในแงจํานวนสมาชิก และวธิีการทํางานรวมกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคของ
สวนรวม ภายใตสภาะแวดลอมที่กาํหนดให 

สแตนลีย  ดี ทรูสกี) Truskie ,1999, p.4 (ใหคํานยิามเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการในเชิง
งานวิจยัทางธรุกิจวาหมายถงึ กลุมบุคคลในองคการที่มคีวามเชื่อเกี่ยวกับหนทาง วธิีการทีพ่วกเขา
ไดกําลังทาํธุรกิจรวมกนั 
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ฮอพสเตด (Hofstede, 1997, p.179) ไดใหคําจาํกัดความวัฒนธรรมองคการไววา เปน
รูปแบบของความรูสึกนึกคดิของสมาชิกในองคการ ที่ใชเปนตัวกําหนดคามแตกตางของสมาชิกใน
แตละองคการ ซึ่งเขาไดกลาววาคาํจํากัดความของวัฒนธรรมองคการที่ใหไวนั้นรวมถึงระบบ
คานิยม ซึง่เปนแกนสาํคัญของวัฒนธรรมในทกุระดับและครอบคลุมส่ิงที่เขาสามารถวัดได 

สรุปแลววัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนใน
องคการ ซึ่งรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่อ โดยเปนผลมาจาการเรยีนรูและพฒันาในอดีต และ
ถายทอดมายงัสมาชกิรุนใหม เพื่อใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตอไป 
 
หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 

 
หนาที่ของวัฒนธรรมองคการมีดังนี ้
1. สนับสนนุใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชกิองคการยอมรับ โดยวฒันธรรมเปนความคดิ 

กฎ บรรทัดฐานที่สมาชิกในองคการยอมรบัรวมกนั เปนจิตสํานึกในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
)ฐิติวรดา โหงอ่ํา  ,2006 , ออนไลน (รวมถงึการที่สมาชิกในองคการทัง้เกาและใหมตองติดตอ
เกี่ยวของกันในเรื่องงาน ทําใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดวธิีทํางานที่ถูกตองเหมาะสม
จากสมาชิกเกา หรือไมก็เรียนรูดวยตนเองจากประสบการณหรือการสังเกต ส่ิงตางๆ เหลานี้
บุคลากรใหมๆ จะคอยๆ เรียนรูจนทราบถงึวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่สมาชกิสวนใหญขององคการคาดหวัง 

2. จัดระเบียบในองคการ วฒันธรรมองคการเปนกลไกในการควบคุม ชวยชี้และกอ
รูปการรับรูและพฤติกรรมของพนักงาน (ฉันทนา เจริญศักดิ์, 2006, ออนไลน) พนกังานก็จะยึดถอื
แนวทางดงักลาวเปนหลกัในการคิด การทาํงานและการประพฤติปฏิบัติตอกัน จนกลายเปนธรรม
เนียมบรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม ผูใดฝาฝนหรือละเมิดยอมไดรับการ
ลงโทษในรูปแบบตางๆ ดังนัน้จึงอาจกลาวไดวาธรรมเนยีมบรรทัดฐานของกลุมซึง่เปนสวนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองคการ จะชวยวางกฎเกณฑชวยใหสมาชกิของหนวยงานคิดและทําอยางมีระเบียบ
แบบแผน ชวยใหหนวยงานทาํงานไปอยางมรีะบบและราบรื่น ธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมจะ
ถูกใชเปนมาตรฐานในการตดัสินวาวิธีคิดวธิีปฏิบัติใดที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสม 

3. กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆที่อยูรอบตัว เมื่อบุคลากรใน
หนวยงานเขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนเองแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยให
สมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤตกิรรมหรือความเปนไปตางๆ ในหนวยงานของตน 
(สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, น.14-20) การเขาใจความหมายของพฤติกรรมตางๆ ภายใน
หนวยงานยงัเปนการแยกผูที่เปนสมาชกิของหนวยงานออกจากผูที่ไมเปนสมาชิกดวย เพราะสวน
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ใหญแลวเฉพาะสมาชิกของหนวยงานหรือผูคุนเคยกับวฒันธรรมของหนวยงานเทานั้นที่จะเขาใจ
ความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ภายในหนวยงานไดอยางถูกตอง 

4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกจิกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ วฒันธรรมองคการเปน
คานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการทาํอยูเปนปกตวิิสัยจนเคยชนิกลายเปนนิสัย 
ดังนัน้สมาชกิขององคการสมารถทาํกิจกรรมเหลานั้นไดโดยอัตโนมัติไมตองตัดสินใจมากวาในแต
ละชวงเวลาจะตองทาํอะไรและทําอยางไร  

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ วัฒนธรรมองคการมี
หนาที่สําคัญอีกประการหนึง่คือ ชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการอยูรอด 
(Schultz, 1994, p.25) ทุกหนวยงานมีปญหาพื้นฐานที่ตองแกไข 2 ประการ คือ การปรับตัวใหเขา
กับ สภาพแวดลอมภายนอก และการบูรณาการสวนตางๆ ภายในองคการใหทํางานประสาน
สอดคลองกัน ดังนัน้จึงเปนหนาที่ของวฒันธรรมองคการที่จะตองชวยขจัดปญหานั้น โดยปญหา
การปรับตัววฒันธรรมองคการทาํหนาทีย่อยๆ คือ กําหนดภารกิจหลักและกลยทุธ, กําหนด
เปาหมาย, กําหนดวธิีการบรรลุเปาหมาย, กําหนดมาตรวัดการบรรลุเปาหมาย, ปรับปรุงแกไขหาก
ไมบรรลุเปาหมาย ดานการบูรณาการภายในองคการวฒันธรรมเขามามีสวน ในการทําใหสมาชกิมี
ความเขาใจและความคิดเหน็รวมกนั, กําหนดคณุสมบติัของสมาชิกและเกณฑในการเขารวมและ
ถอดถอน, จัดสรรอํานาจและสถานภาพแกสมาชกิ, พัฒนาบรรทัดฐานของความสนทิสนม ความ
เปนเพื่อนและความรักในหมูสมาชิก, กําหนดเกณฑการใหรางวัลและการลงโทษ, นยิาม
ความหมายของอุดมการณละความเชื่อ 

6. ชวยชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว โดยมีอิทธพิลตอการ
ตัดสินใจในการเลือกวิธีปฏิบัติ (ไพบูลย ชางเรียน, 2532, น.41-46) การตัดสินใจวาจะปฏิบัติทาง
ใดนั้นเนื่องจากอิทธพิลของบางอยาง เชน เมื่อวฒันธรรมองคการเปนที่ยอมรับในหมูสมาชกิวา
สามารถใชในการแกปญหาได ก็จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธิีคิด วิธีทาํงานที่
เหมาะสมที่จะใชภายในหนวยงาน กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหสมาชิกรุนใหมคือ
การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ ซึ่งมจีุดประสงคเพือ่ใหพวกเขาเรยีนรูและปรับตัวเขากับ
วัฒนธรรมในองคการทีเ่พิง่เขามาทํางาน และใหพวกเขารับเอาวธิีคิดวธิีทาํงานดงักลาวเปน
แนวทางในการดําเนินงานและประพฤติปฏิบัติตอไป อันจะทําใหวฒันธรรมองคการไดรับการสืบ
สานใหดํารงอยูตอไป 

7. สรางเอกลกัษณรวมกนัในหมูสมาชกิ วฒันธรรมองคการชวยสรางเอกลักษณใหแก
องคการในฐานะสวนรวม มากกวาในสวนของเฉพาะกลุมทํางานหรือกลุมวิชาชีพ (Robbins, 
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1989, pp.467-468) ทําใหสมาชิกของหนวยงานตระหนักวาเปนพวกเดียวกนัหรือกลุมเดียวกนัมี
ความคุนเคยหรือใกลชิดกัน มีระเบียบวินยัและมีความเปนหนึ่งเดียวกนัเพราะมีคานยิม ความเชื่อ 
และการประพฤติปฏิบัติที่คลายคลึงกัน และเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวถิีทางของกลุมอ่ืน ส่ิงที่
ทําใหสมาชกิองคการรูสึกวากลุมของตนมีเอกลักษณแตกตางจากกลุมอ่ืนมหีลายประการ เชน การ
แตงกาย ระยะเวลาการทํางาน วิธีการทาํงาน ผลงาน ชื่อเสียงและภาพพจนของกลุม 
 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

 
การเขาใจถงึคณุลักษณะของวัฒนธรรมองคการจะชวยใหมองเหน็วัฒนธรรมองคการ

ไดงายขึ้น เพราะเปนเรื่องทีค่อนขางเปนนามธรรม เนื่องจากเกีย่วของกับคานยิม ความเชื่อของคน
ซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตไดยาก ซึ่งวัฒนธรรมองคการมีคุณลักษณะดังนี ้

1. เปนคานยิม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคน เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ
เปนปรากฏการณของกลุมคนจํานวนหนึง่ไมใชของคนๆ เดียว  วัฒนธรรมองคการเปนปรัชญา 
ทัศนคติ ความเชื่อ และคานยิมรวมของคนในองคการ (สมยศ นาวกีาร, 2538, น.333-334) 
วัฒนธรรมจึงเปนความคิดรวมกนัของคนในองคการ (ชาติชาย จันทรศรี, 2546, น.15) กลาวอีกนัย
หนึง่วฒันธรรมเปนสิง่ที่สมาชิกทุกคนหรอืสวนใหญของสังคมเหน็พองตองกนั (Sackmann, 1991, 
pp.27–28) 

2. เปนสิง่ที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยมและการกระทําที่
คนจํานวนหนึง่ยอมรับและมีอยูรวมกนันัน้ตองอาศัยในการสั่งสมบมเพาะ จนเปนทีย่อมรับรวมกนั
แลววาสามารถชวยแกปญหาและสนองความตอง การของหนวยงานได (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 
2540, น.14-20) จึงอาจกลาวไดในอีกแงหนึ่งวา วัฒนธรรมองคการเปนประสบการณรวมกันของ
คนกลุมหนึง่ซึง่ทาํงานดวยกนัมานานพอสมควร 

3. เปนสิง่ที่สมาชิกในองคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น วัฒนธรรม
องคการไมไดเกิดจากสัญชาติญาณของมนุษยหรือการถายทอดทางพันธกุรรม แตเปนสิ่งที่สมาชิก
องคการคอยๆ เรียนรูทีละนอยตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานนั้น(สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, 
น.14-20)  พนกังานใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการถายทอดวัฒนธรรมที่เรียกวา 
การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational Socialization) ผานการฝกอบรมในหลกัสตูร
ตางๆ ของหนวยงาน และจากการเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของหวัหนางาน และ
หลักเกณฑการไดรับรับความดีความชอบอีกดวย ทําใหพนักงานรูวาตนควรมีพฤติกรรมอยางไรใน
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สถานการณตางๆ กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่คนในหนวยงานเรียนรูจากการเปน
สมาชิกของหนวยงานนั้น นั่นคือ เปนการเรียนรูและถายทอดทางสงัคมนั่นเอง 

4. เปนสิง่ที่สมาชิกในองคการไมคอยตระหนักถงึ วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่อยู
นอกเหนือความคิดคํานึงของคนในองคการ (Schein, 1992, pp.10-15)เนื่องจากคนในองคการคิด 
เชื่อ และทําตามวัฒนธรรมองคการเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติธรรมดา ส่ิงที่คิดหรอื
ทํานั้นกลายเปนสามัญสาํนกึที่สมาชิกองคการกระทําไปโดยอัตโนมัติ โดยไมไดคิดถึงการมีอยูของ
ธรรมเนียมบรรทัดฐานทางวฒันธรรมและกลายเปนเรื่องนามธรรมไป ซึ่งพนักงานไมคอยตระหนัก
ถึงการดํารงอยูเพราะเปนการเรียนรูรวมกนัของกลุมคนที่ใชเวลานาน จนสมาชิกของกลุมยอมรับ
และติดตรึงฝงอยูในใจจนไมตระหนักถึง แตวัฒนธรรมองคการสามารถกลับเขามาสูความคิดคํานงึ
ของคนในองคการไดเมื่อสมาชิกละเลยฝาฝนวัฒนธรรมองคการ หรือเมื่อพนกังานใหมเกิดขอ
สงสัยในเหตุผลเบ้ืองหลงัธรรมเนียมบรรทดัฐานตางๆ ในหนวยงาน 

5. การสื่อสารถึงวฒันธรรมองคการพึง่พาการใชสัญลักษณ วัฒนธรรมมีพืน้ฐานมาจาก
การใชสัญลักษณ (ชาติชาย จันทรศรี, 2546, น.16)  การสื่อสารถึงวฒันธรรมองคการเกิดขึ้นใน 2 
กรณี กรณีแรกคือเมื่อหนวยงานพยายามถายทอดวฒันธรรมองคการไปสูสมาชิกใหมผาน
สัญลักษณตางๆ มักเปนเรื่องนามธรรมและสัญลักษณมลัีกษณะทีเ่หน็ไดชัดเจนกวาสิ่งทีห่นวยงาน
พยายามสื่อความหมาย กรณีที่สองเปนเรือ่งทีพ่นกังานหรือบุคคลภายนอกพยายามสืบคนหรือ
แปลความหมายที่แฝงอยูในสัญลักษณตางๆ มักจะทาํใหพนักงานยอมรับไดงายกวา ประทับใจ
มากกวา และจดจําอยูในจิตใจไดนาน สัญลักษณตางๆ ที่มีอยูในหนวยงานจงึอาจบงชี้ใหเหน็ถึง
วัฒนธรรมในหนวยงานนัน้ได โดยการถายทอดเหตกุารณ ความหมายบางอยาง สัญลักษณที่
เกี่ยวพันกับวฒันธรรมองคการจะถายทอดถึงคานิยมขององคการดวย (สมยศ นาวกีาร, 2533, น.
92) 

6. เปนสิง่ที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ไมหยดุนิ่งสามารถ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป (Smirchich, 1993, 
p.356) เพราะองคการนัน้เปนการรวมตัวของคนที่อยูรวมกัน และมีการประพฤติปฏิบัติตอกันโดยมี
รากฐานมาจากความเชื่อทีว่ามูลเหตุของพฤติกรรมหรือการปฏิบัติของคนในองคการ ข้ึนอยูกบั
อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยกีารผลิต ทําใหวัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงไปจากเนื้อหาและระยะเวลาในการทํางานทีเ่ปลี่ยนไป ความสมพันธระหวางพนกังาน
ที่เปลี่ยนไป, หรือจากการที่องคการมกีารแยกหนวยงานในองคการบางสวนออกไป, การครอบงํา
ของบริษัทอืน่อยางไมเปนมติร  
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2. แนวคิดเกี่ยวกับผูนาํ 
 

คําวา “ผูนํา” ตามพจนานุกรมฉบับราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ไมไดบัญญัติไวใน
พจนานกุรมโดยตรงแตมีคําที่ใกลเคยีงกนั คือ หัวหนา ซึ่งแปลวา ผูเปนใหญในหมูหนึง่ๆ และ
บัญญัติคําวา ผูจัดการ แปลวา บุคคลที่มหีนาที่บริหารและควบคุมดูแลกิจการ  

เวบสเตอร (Webster’s encyclopedic Unabridged Dictionary) บัญญัติวา 
Leadership เปนคํานาม เกิดจากการผสมระหวาง leader+ship มีความหมาย 4 ประการ ดังนี ้

1. ตําแหนง หรือหนาที่ของผูนาํ (The position or function of a leader) 
2. ความสามารถในการนํา (Ability to lead) 
3. การนาํ (An act or instance of leading) 
4. ผูนําของกลุม (The leader of a group) 

 
นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการทีน่ิยามคําวาผูนําไวเปนจาํนวนมาก ซึ่งนิยามศัพทมีตัวอยาง

ดังนี ้
เทเนนบวม (Tennenbaum, 1985, p.256) นิยามวาผูนาํ หมายถึง การใชอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่นในสถานการณหนึง่ๆ โดยผานกระบวนการติดตอส่ือสารในอันที่จะทาํใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมาย 

สตอกดิลล (Stogdill, 1986, p.65) ไดกลาววาผูนาํ หมายถึง ความคิดริเร่ิมสรางสรรค
และธํารงรักษาใหเปนไปตามโครงสรางของความคาดหวงั และปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

เทอรร่ี (Terry, 1990, p.178) ใหความหมายวา เปนลักษณะของผูที่ใชอิทธิพลหรือ
อํานาจหนาที่ในความสัมพนัธ ซึ่งมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกันและกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 

เฮาส (House, 1967, p.6) เนนเกี่ยวกับปรากฏการณภาวะผูนาํในองคการมากกวา
ผูนําโดยทัว่ไป ซึ่งหมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการที่จะมีอิทธพิล, จูงใจและสามารถ
กอใหเกิดความรวมมือภายในกลุม เพื่อชวยกันสรางประสิทธิภาพและความสาํเร็จใหเกิดแก
องคการ 

โดยสรุปแลวผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีอํานาจในการควบคุม ประสานงาน ชักจงู โนม
นาว และสัง่การผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติหนาที่ของตนอยางดีที่สุด และมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  
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บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัการเปนผูนาํ สตอกดิลล) Stogdill, 1974, pp.7-15) ไดสรุปไวดังนี ้
1. การเปนผูนาํคือศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมของอาํนาจ ความ

รวมมือ และเปนผูกําหนดจดุมุงหมายและกิจกรรมตางๆ  
2. ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอืน่ เปนที่นายกยอง นา

นับถือ ใหความรวมมือ 
3. การเปนผูนาํเปนศิลปะของผูนาํที่จะทาํใหผูตามยินยอมใหความรวมมือ เชื่อฟง ยก

ยองและกระทาํสิ่งที่ผูนาํตองการ และการเปนผูนาํยงัเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมใหบุคคลมารวม
มือกัน เพื่อปฏิบัติภารกิจใหลุลวง บรรลุดมุงหมายที่ต้ังไว 

4. การเปนผูนาํคือการมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน เปนความแตกตางของอํานาจและบทบาท
ระหวางผูนํากบัผูตาม 

5. การเปนผูนาํคือเครื่องมือเพื่อใหกลุสามารถบรรลุจุดมุงหมาย ทาํใหสมาชิกมีความ
พึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานทัง้ดานการลงทนุและเวลา และหาวิธีที่จะสนอง
ความตองการของสมาชิก 

6. การเปนผูนาํคือผลของปฏิสัมพันธ เปนกระบวนการทีบุ่คคลกระตุนซึ่งกนัและกนั 
การเปนผูนําจงึเปนผลของการปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม 

7. การเปนผูนาํคอืมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน การเปนผูนาํมิใชการมีตําแหนงหนาที่
โดยไมกระตือรือรน 

ซึ่งคูซและพอสเนอร (Kuse & Posner, 1999, p.27) ไดกลาวถึงบทบาทและหนาทีท่ี่
ผูนําพึงปฏิบัติไวดังนี ้

1. การคนหาโอกาสทีท่าทายตอการเปลี่ยนแปลง การเตบิโต การสรางสรรคส่ิงใหม 
และการปรับปรุงใหดีข้ึน รวมถึงการยอมรับความเสีย่งและการเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

2. การสรางวสัิยทศันเพื่อยกระดับอนาคตใหดีและสูงขึ้น พรอมทัง้ชักนําลูกนองใหเกิด
วิสัยทัศนรวม โดยชักจงูดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวงั และความฝนของพวกเขา 

3. สนับสนนุใหเกิดความรวมมือ โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจให
เกิดขึ้นแกลูกนอง 
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4. เสริมสรางความเขมแข็งใหกับลูกนอง โดยการกระจายอํานาจออกไป การให
ทางเลือก การพัฒนาขีดความสามารถ การมอบหมายภารกิจสําคัญ และการใหความสนับสนุนที่
เปนรูปธรรม เชน การสรางตัวอยางใหเหน็ 

5. ทําใหลูกนองรูสึกวาบรรลุความสาํเร็จทีละนอย เพื่อใหเกิดความรูสึกกาวหนาอยาง
ตอเนื่อง 

6. ยอมรับการมีสวนรวมของลูกนองในความสําเร็จของแตละโครงการ 
7. ฉลองความสําเรจ็ของทมีงานอยางสม่าํเสมอ 

 
คุณลักษณะของผูนาํที่ประสบความสาํเร็จ  

 
ยุค (Yukl, 1994, p.350) ไดทําการวิจัยพรอมสรุปคุณลักษณะ (traits) และทักษะ 

(skills) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จดังนี ้
คุณลักษณะของภาวะผูนําทีป่ระสบความสําเร็จประกอบดวย 
1. ปรับตัวเขากับสถานการณได (adaptable) 
2. มีความฉับไวตอสภาพแวดลอมทางสังคม (alert) 
3. มีความทะเยอทะยาน (ambitious) และมุงทํางานเพื่อความสําเร็จ 

(achievement-oriented) 
4. ทํางานในเชงิรุก (assertive) 
5. เปนผูที่ใหความรวมมือกับผูอ่ืนได (cooperative) 
6. มีความสามารถในการตดัสินใจ (decisive) 
7. เปนทีพ่ึง่พงิของผูอ่ืนได (dependable) 
8. มีความสามารถในการครอบงําผูอ่ืน (dominant) 
9. เปนผูทมีีพลงัสูง (energetic) 
10. เปนผูทีย่ืนหยดัในการทาํงาน (persistent) 
11. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confident) 
12. อดทนตอแรงกดดัน (tolerant of stress) 
13. เต็มใจที่จะรับผิดชอบ (willing to assume responsibility) 
ทักษะของภาวะผูนาํทีป่ระสบวามสาํเร็จประกอบดวย  
1. มีความฉลาด (clever) 
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2. มีทักษะในการคิด (conceptually skilled) 
3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (creative) 
4. มีกุศโลบายทางการทูต (diplomatic) และยุทธวิธ ี(tactful) 
5. มีความสามารถในการพูด (fluent in speaking) 
6. มีความรูเกี่ยวกับกลุมงาน (knowledgeable about the group task) 
7. มีทักษะทางการบริหาร (organized) 
8. มีทักษะทางการจูงใจ (persuasive) 
9. มีทักษะทางสงัคม (socially skilled) 

 
ดนัย เทียนพฒุ (2534, น.191-195) ไดศึกษาถงึลักษณะของผูนาํในองคการสมยัใหม 

และไดเสนอลักษณะดงันี ้
1. มีความรูความสามารถทั้งจากการสั่งสอนมา จากการเรียนรูหรือประสบการณ และ

กลั่นกรองสิ่งนัน้ใหสอดคลองเหมาะสมกับองคการ 
2. มองการณืไกล สามารถคาดการณปญหาหรือเหตุการณตางๆ ไดอยางตอเนื่องเปน

ระบบ และหาทางปองกัน ไมใหเกิดเหตุการณณที่เปนปญหา 
3. มีความรับผิดชอบ 
4. มีความกระตือรือน มุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทํางาน แสวงหาหรือใฝหาวิธีการ

ทํางานทีท่ําใหรูสึกสนุกในการทํางาน หาวธิกีารทาํงานจากผูที่ประสบความสาํเร็จ ตลอดจน
ทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาขององคการและตนเอง 

5. กลาตัดสินใจ นับวาเปนประการที่มีความสําคัญมากสาํหรับผูนํา การกลาที่จะ
ตัดสินใจก็แสดงถึงการเปนคนที่มีความกลาเสี่ยงอยูในตัวเอง 

6. มีมนุษยสมัพันธสูง มีขอสังเกตวาคนที่ตําแหนงสงูจะยิง่ออนนอม สุภาพ พูดจาด ี
เขากับใครก็ได และที่สําคญัมีความสามารถในการรวมคนใหทํางานรวมกนัไดในลักษณะที่
กอใหเกิดความรวมมือ รวมใจ และประสานงานกนั 

7. มีคุณธรรม ผูนําจะตองรูวาสิ่งใดควรหรอืไมควรในการดําเนินธุรกิจ รวมถึงการ
ดําเนนิชีวิต เพราะสิ่งที่ผูนาํปฏิบัติหรือแสดงออกคือภาพลักษณขององคการดวย 
 

คอตเตอร (Kotter, 1988, p.30) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับคุณลักษณะของผูจัดการ
ทั่วไปทีป่ระสบความสาํเร็จ พบวาผูจัดการที่ประสบความสําเร็จมีลักษณะสําคัญ 6 ประการ คือ 
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1. ลักษณะดานแรงจูงใจ (Motives / Needs) ของผูนาํทีป่ระสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

- ชอบอํานาจ (Liked power) 
- ชอบความสาํเร็จ (Liked achievement) 
- มีความทะเยอทะยาน (Ambitious) 

2. ลักษณะดานอารมณ (Temperament) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotionally stable and even) 
- เปนคนมองโลกในแงดี (Optimistic) 

3. ลักษณะดานความคิด (Cognitive) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- ฉลาดกวาบุคคลทั่วไป (Above-average intelligence) 
- มีความสามารถในการวิเคราะห (Analytically) 
- มคีวามสามารถในการหยัง่รู (Intuitively) 

4. ลักษณะดานความสัมพนัธ (Interpersonal) ของผูนําที่ประสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

- มีรูปลักษณทีดี่และเปนที่ดึงดูดใจผูที่พบเห็น (Personable) 
- มองผลประโยชนขององคการในมุมกวาง (Broad) 

5. ลักษณะดานความรู (Knowledge) ของผูนาํที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- มีความรูเกี่ยวกับส่ิงที่ตนทํา (Business) 
- มีความรูเกี่ยวกับองคการของตน (Organization) 

6. ลักษณะดานมนษุยสัมพนัธ (Relationship) ของผูนาํที่ประสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

- สามารถรวมมอืกับบุคลากรสวนใหญขององคการ 
- สามารถรวมมอืกับบุคลากรที่อยูในองคการประเภทเดียวกัน 

 
3. ความสัมพนัธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนํา 

 
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํานั้น ไดมีนักวิชาการ

ทําการศึกษาวจิัยหลายทานดวยกนั  เชน 
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ไทรซและเบเยอร (Trice & Beyer, 1993, p.276) เสนอวาผูนําใหมของหนวยงานจะมี
สวนรวมในการกําหนดหรือเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการ เพราะเมือ่เขามาใหมพวกเขาจะมี
คานิยม ความเชื่อ วิธีคิด วิธีทํางานของตนเขามาดวย ซึ่งอาจขัดแยงกบัวัฒนธรรมขององคการ 
ผูนําจะเสนอใหมีการเปลี่ยนแปลงธรรมเนยีมปฏิบัติบางอยางในหนวยงานที่ลาสมัยหรือไมมี
ประสิทธิภาพ สมาชิกในหนวยงานอาจมกีารถกเถยีง อภิปรายถงึขอดี-ขอเสียของวิธกีารแกปญหา
ของผูนําดงักลาว ความคิดทีดี่หรือที่มีความเปนไปไดก็จะถูกคัดเลือกลองนาํไปปฏิบัติ เมื่อเวลาได
พิสูจนแลววาความคิดและวิธีแกปญหานัน้ไดผล สมาชิกสวนใหญก็จะยอมรับวิธีคิด วิธีแกปญหา
เหลานั้น จนกลายเปนความเขาใจรวมกนัของหนวยงานหรือเปนวัฒนธรรมองคการนั่นเอง ซึ่งผูนํา
ใหมที่เปนทางการคือมีตําแหนงบริหารนัน้ จะประสบความสาํเร็จในการมีสวนรวมในการกาํหนด
หรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการมากกวาผูนําที่ไมเปนทางการ 

นอกจากนัน้มารตินและคณะ (Martin, 1985, pp.115-116) ไดใหขอคิดวา ในองคการ
ผูนําจะเปนผูกาํหนด วางกฎเกณฑ ระเบียบ กติกาทุกๆ เร่ืองที่เกีย่วของกับงานในองคการ โดย
บทบาทของผูกอต้ังหรือผูบริหารทีม่ีตอวัฒนธรรมองคการนี้ม ี2 ทัศนะคือ 

1. ทศันะที่เนนการบูรณาการ ซึ่งมองวาสมาชิกทุกคนมคีวามโนมเอยีงในการอธิบาย
เร่ืองเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นประกอบดวย เหตุผล ความคิด ความหมายที่สอดคลองไปในทิศทาง
เดียวกับทัศนะของผูนาํหรือผูบริหารในองคการ และผูบริหารองคการเปนผูมีบทบาทสําคัญเสมอ 
ซึ่งมีผลใหองคการเกิดความเปนหนึ่งเดียวกนั ผูนําสามารถใชวัฒนธรรมในรูปแบบตางๆ ในการ
หลอหลอมความคิดของสมาชิกได 

2. ทัศนะที่เนนความแปลกแยก ซึ่งมองวาสมาชกิจะมกีารรับรู ความคิด ทัศนคต ิที่
แตกตางไปจากผูบริหาร เนื่องจากมีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบแตกตางไปจากระดับผูบริหาร
องคการ และยังยึดถืออุดมการณในการบริหารแตกตางกัน ซึ่งจะเปนไปตามลักษณะการดําเนิน
ชีวิตขององคการ 

จากทัศนะทั้งสองที่ตรงกันขาม เมื่อผูบริหารนํามาใชในการสรางวัฒนธรรมในองคการ 
ผูบริหารจะตองเลือกทางใดทางหนึ่ง คือ เนนที่บูรณาการผสมผสานกลมกลืน หรือเนนใหเกิดความ
แตกตางในวฒันธรรม ซึ่งทัง้สองทางจะนาํไปสูการบริหารที่แตกตางกนั และในทางปฏิบัติสําหรับ
ผูบริหารทีม่ีความยืดหยุนและปรับตัวเกงแลว การเลือกใชวิธีใดนัน้ควรใหเหมาะกับสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคการเปนสําคัญ และในฐานะของผูบริหารในอนาคตนั้นสามารถใช
ประโยชนจากวัฒนธรรมทัง้ที่แสดงออกใหเห็นอยางเดนชัดและไมเดนชัดไดโดยพยายามศึกษาดู
วามวีัฒนธรรมใดที่ม ีและคาดวาจะมีอิทธพิลตอการทาํงานของสมาชกิมากที่สุด หาดพบวาใน
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องคการยงัขาดวัฒนธรรมใดผูบริหารก็สามารถวางแผนริเร่ิมวัฒนธรรมใหม ขณะเดียวกนัก็
พยายามคนหาวิธกีารดํารงรักษาวัฒนธรรมดั้งเดิมทีม่ีประโยชนตอการบริหารใหคงอยูตอไป และ
เพื่อใหการบริหารวฒันธรรมบรรลุผลจะตองทําใหผูบริหารระดับสูงในองคการใหการสนับสนุน 
และเปนกาํลังสําคัญในการระดมความชวยเหลือจากกลุมตางๆ ในองคการอีกดวย 

แวกเนอรและฮอลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck, 1985, p.256) ศึกษาเกีย่วกับ
พฤติกรรมการบริหารงานในองคการ พบวา การตัดสินใจของผูบริหารหรือผูนํานอกจากจะไดรับ
อิทธิพลมาจากวัฒนธรรมสงัคม ซึง่ติดตัวมากอนที่จะเขามาในองคการแลว เมื่อผูบริหารเขามาใน
องคการก็จะมกีฎระเบียบ นโยบายตางๆ ขององคการมอิีทธิพลใหตัดสินใจหรือประพฤติปฏิบัติ 
เปนไปตามวฒันธรรมองคการที่คนในองคการนัน้ๆ ยึดถือปฏิบัติกันมาเชนกัน   

ในขณะที่มีค (Meek, 1988, pp.453-473) มีประเด็นที่เฉพาะลงไปวา วัฒนธรรม
องคการเปนระบบโครงสรางทางสงัคมทีม่คีานิยม ความเชื่อ และแนวทางรวมกนั โดยเกิดจาก
ปฏิสัมพันธทางสังคมของสมาชิกในองคการ จึงทาํใหเกิดผลิตผลของสัญลักษณและแนวทาง
รวมกัน ส่ิงทีน่าสนใจของวฒันธรรมองคการ คือ อิทธพิลที่มีประสิทธิภาพขององคการซึ่งผูบริหาร
มักนาํมาคิดวาความสําเร็จทางเศรษฐกิจนั้นเชื่อมโยงกบัวัฒนธรรมองคการตางๆ ที่พวกเขาสราง
ข้ึน 

สรุปแลวอาจกลาวไดวา เมื่อคนมาอยูรวมกันในองคการจะมีการปรับและสราง
วัฒนธรรมองคการขึ้นเพื่อใหอยูรวมกันได ซึ่งอาจตองปรับเปลี่ยนความคิด ความเชือ่ และ
พฤติกรรมเดิมของตนมาอยูภายใตอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการใหมที่สรางขึ้น และแสดง
พฤติกรรมที่ไดเรียนรูมา 

สําหรับในการสราง เปลี่ยนแปลงหรือพฒันาในเรื่องใดเรือ่งหนึ่งขององคการ ไมวาจะ
เปนความเชื่อ ความคิดและพฤติกรรมของคนนัน้ บุคคลที่มีความสําคญัและมีอิทธพิลก็คือผูนํา 
เพราะผูนําจะเปนผูริเร่ิม เปนผูชักจูงใหบุคคลอ่ืนๆ ปฏิบัติภารกิจตางๆ จนสามารถทาํใหกลุม
ประสบความสําเร็จในเปาหมายได และเนือ่งจากไทยมีลักษณะเนนความเมตตา ชวยเหลือซึง่กนั
และกัน ยกยองเพศชาย ใหความเคารพตอระบบอาวุโส มีการเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งสอนเพื่อ
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จ จึงอาจสงผลใหวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํามีความสมัพันธกนั 
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4. แนวคิดและทฤษฎีของโครงการวิจยั GLOBE 
 
แนวความคิดและทฤษฎีของโครงการวิจัย GLOBE อยูบนความคิดพื้นฐานทางดาน

จิตวิทยา 3 ทฤษฎีดวยกนั คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย,ทฤษฎีกรุยทางสูเปาหมาย (Theory of 
Cultural Consequences, Theory of Human Motivation, Path-Goal Leadership Theory) โดย
นําแนวความคิดทั้ง 3 ทฤษฎีนี้มาประยกุตใชเพื่อทาํการวิจัยนานาชาติเกี่ยวกบัวัฒนธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพ ดังรายละเอยีดดังนี ้

 
Theory of Cultural Consequences 

 
โดยกรีท ฮอฟสเตด (Hofstede, 1987, pp.27-29) ไดทําการศึกษาวิจัยขามชาติในสี่

สิบวัฒนธรรมทั่วโลกถงึการเปลี่ยนแปลงและอิทธพิลของลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรม
องคการ และลักษณะผูนาํในวัฒนธรรมตางๆ พบวา ปจจัยหลักที่สําคัญที่เปนสากลสามารถใชเปน
แนวในการศึกษาถงึลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนาํในวัฒนธรรม
ตางๆ ไดนั้นม ี4 ประการดวยกัน คือ 

1. ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) หมายถึง ความกระตือรือรนในการแขงขัน
สูง การคัดเลือกและการแสวงหาหนทางทีจ่ะนําไปสูความสําเร็จ การขยายตลาดและผลกําไร 
บรรยากาศในการทาํงานเครงครัดและมีระบบระเบียบ ลักษณะที่แสดงออกถึงการเนนลักษณะ
ความเปนเพศชายอยางอืน่ เชน 

- ผูชายโดดเดนในสังคม 
- เนนผลงานเปนหลกั 
- เงินและวัตถุเปนสิ่งสาํคัญ 
- ทุกคนอยูเพื่อทํางาน ความทะเยอทะยานเปนแรงขับใหคนทํางาน 
- ชอบทําเรื่องใหญ ๆและทําอยางรวดเร็ว 
- ชื่นชมผูประสบความสาํเร็จ 

2. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) หมายถงึ การสะทอนออกมาในรูป
ของการสงเสรมิใหพนักงานทํางานอยางอสิระ มีการแขงขันระหวางพนกังานดวยกนั ไมมี
ความสัมพันธระหวางพนกังาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน ลักษณะทีเ่ปน
ตัวบงชี้ปจจยันี ้เชน 
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- คานิยมพืน้ฐานตางๆ ควรใชกับทุกคนในองคการ 
- การตัดสินใจขึน้อยูกับความเชื่อสวนบุคคล 
- เนนความคิดสรางสรรคสวนบุคคลและความสาํเร็จ การเปนผูนาํคือส่ิงทีทุ่กคน

มุงหวัง 
3. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถงึ ระดับ

ของการลดความเสี่ยง ความไมแนนอน โดยนําความคิดของสิ่งทีม่ีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระทาํ
มาแลวประสบความสาํเร็จมาดัดแปลง เพื่อนาํไปใชใหเหมาะสมกับตน และลดความเสี่ยงตอการ
ไมประสบความสําเร็จ เชน  

- ความมัน่ใจกบัส่ิงที่มกีารรองรับอยางเปนทางการและมหีลักฐานแนนอน 
- ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตางๆ อยางเครงครัด 
- ตอตานการเปลี่ยนแปลงและการประดิษฐคิดคนและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
- เวลาเปนสิ่งสาํคัญ 
- มีแรงผลักจากภายในใหตองทํางานหนัก 
- พฤติกรรมกาวราวของตัวเองและคนอื่นเปนสิ่งที่ยอมรับได 
- เชื่อในความเชีย่วชาญและความรูของตน 
- เนนเรื่องความมั่นคงในชีวิตคอนขางสงู 

4. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) หมายถงึ ความแตกตางกนัในรูปแบบ
ของสมาชิก ถกูแบงออกเปนชั้นๆ ดวยวธิีการของการใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความมีชื่อเสยีง มี
การกําหนดแบงสรรคสิทธพิิเศษใหกับผูมีอํานาจ ปจจยัที่เปนตัวบงชี ้เชน 

- ยึดมั่นในคําสัง่และการสัง่การ 
- การควบคุมที่ไมมีการกระจายอํานาจ 
- การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
- การควบคุมอํานาจทีน่อยกวาดวยอํานาจที่มากกวา 
 

Theory of Human Motivation 
 
โดยเดวิด ซ ีแมคเคลแลนด (McClelland, 1985, pp.3-50) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับ

แรงจูงใจของมนุษย และไดเสนอในทฤษฎี Learned Needs Theory วา บุคคลมีความตองการ
ตางๆ ที่พัฒนาข้ึนมาจากการเรียนรูประสบการณในชวีติ และบุคคลจะมีพฤตกิรรมที่แตกตางกันไป 
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เนื่องจากอทิธพิลของแรงจูงใจ ซึ่งมีอยูดวยกัน 3 ประเภท คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์แรงจูงใจใฝ
สัมพันธ และแรงจูงใจใฝอํานาจ โดยทัว่ไปบุคคลแตละคนจะมีความตองการทั้งสามอยางในระดับ
ที่แตกตางกัน แตอยางไรก็ตามแรงจูงใจอนัใดอันหนึง่กม็ีลักษณะที่จะโนมเอยีงเปนคุณลักษณะ
ของบุคคล 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(Need for Achievement) หมายถึง ความปรารถนาที่จะทาํบาง
ส่ิงบางอยางใหสําเร็จ ใหดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเกณฑมาตรฐานหรือทีเ่คยทํามากอน 
ซึ่งแรงจูงใจหรอืความตองการประเภทนี้จะกระทบตอการดําเนนิงานของบุคคลอยางมาก 

ลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
- เปนผูทีมุ่งความสําเร็จสูงสุด มากกวาการทาํเพื่อมุงรางวลั ชอบทาํงานมุงไปสู

เปาหมายทีพ่วกเขาไดกําหนดขึ้นมาเอง ทําใหการกาํหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการ
กําหนดเปาหมายเปนสิ่งสาํคัญสําหรับบุคคลประเภทนี ้ความพอใจของบุคคลประเภทนี้จะไดมา
จากความสําเร็จของงาน รางวัลที่ไดรับเปนเพยีงเครื่องเครื่องวัดถึงความสําเร็จเทานัน้ 

- จะพิจารณากาํหนดและดําเนินการตามเปาหมายที่สูง และจะพิจารณาเปาหมาย
อยางระมัด ระวัง โดยจะกําหนดเปาหมายในระดับทีท่าทายแตบรรลุได เนื่องจากเปาหมายทีง่าย
เกินไปจะไมทาํใหพวกเขาเหน็คุณคาของความสาํเร็จ ในขณะที่เปาหมายทีย่ากเกนิไปอาจจะไม
ประสบความสาํเร็จ 

- บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงตองการขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับความคืบหนาของ
เปาหมายในทนัท ีเพื่อใหสามารถวัดความสําเร็จของพวกเขาได และยังสามารถนาํมาเปนแนวทาง 
ใชในการเตรียมการเพื่อใหบรรลุเปาหมายได 

- ชอบที่จะเลือกงานทีพ่วกเขาจะตองรับผิดชอบสวนบุคคลมากกวาที่จะมีสวนรวมโดย
บุคคลอื่น พอใจที่จะปฏิบัติงานโดยสวนตัว มีความรับผิดชอบและชอบที่จะเผชิญกับความสาํเร็จ
หรือความลมเหลวของตน 

2. แรงจงูใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถงึ ความตองการความสมัพนัธที่
เปนมิตร การยอมรับของกลุม เปนทีย่อมรับนับถือ ถูกชืน่ชมโดยบุคคลอ่ืน มุงทีจ่ะรักษา
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ดีเอาไวและมีความปรารถนาที่จะรักษาความสามัคคี สามารถเรยีนรู
การเขาสังคมไดเปนอยางด ีใหเวลาและความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร มักหลีกเลีย่งความ
ขัดแยงและการแขงขันกับผูอ่ืนจึงมุงที่จะทํางานเปนทีมและบรรลุเปาหมายรวมกัน บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะเปนบุคคลทีมีลักษณะ 
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- พยายามที่จะสรางและรักษาความเปนมิตรและความสัมพันธทางจิตใจอยางใกลชิด
กับบุคคลอื่น 

- อยากจะใหบุคคลอื่นชอบ 
- สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสงัคม 
- แสวงหาการมสีวนรวมดวยการเขารวมกับกลุมหรือองคการ 
3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power) คือ ความปรารถนาที่จะไดมาและรักษาการ

ควบคุมบุคคลอื่นเอาไวใหอยูในอํานาจของตน พยายามที่จะมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืนและพยายามที่จะ
มีอิทธพิลตอความสาํเร็จของเปาหมาย จึงมุงทีจ่ะควบคมุบุคคล ขอมูล และทรัพยากรตางๆ ที่
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย แรงจูงใจใฝอํานาจมีสองแบบ คือ 

- อํานาจสวนบคุคล (Personal Power) ซึ่งถูกมองวาเปนอํานาจทางลบ เนื่องจาก
ตองการทีจ่ะครอบงําบุคคลอื่น เพื่อที่จะแสดงความสามารถของพวกเขาในการใชอํานาจ ตองการ
ใหผูอ่ืนจงรักภักดีตอเขามากกวาตอองคการ บางครั้งอาจทําใหเปาหมายขององคการถูกทาํลาย 

- อํานาจเชงิสงัคม (Social Power) เปนอาํนาจทางบวก มุงทีจ่ะทาํงานรวมกันกับบุคล
อ่ืน เพื่อที่จะแกปญหาและสงเสริมเปาหมายขององคการ ชอบทํางานใหสําเร็จตามวิถีทางของ
องคการ และเต็มใจที่จะเสยีสละผลประโยชนสวนตัวของพวกเขาเองเพื่อผลประโยชนขององคการ
อีกดวย 
 
Path – Goal Theory 

 
โดยโรเบิรต เจ เฮาส ไดพัฒนาการศึกษารูปแบบผูนํา/ผูบริหาร ในการหาปจจยัสําคญั

ในการสรางรปูแบบและพฒันาทฤษฎีความคาดหวงัและแรงจูงใจ (House, 1967, pp.6-54) โดย
เสนอวา ผูนําที่ดี คือ ผูบริหารที่สามารถปรับพฤติกรรมยืดหยุนไปตามสภาพแวดลอม จะอยูใน
บทบาทใดขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนัน้ๆ งานของผูนําคือ งานที่ชวยใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถบรรลเุปาหมายในงาน เปนไปตามวัตถุประสงคของกลุมและองคการโดยมีอุปสรรคนอย
ที่สุด ทฤษฎ ีPath – Goal Theory นี้เนนลกัษณะของผูนาํที่มีประสิทธภิาพ คือ มองการณไกล เนน
อนาคต การตั้งเปาหมายและการวางแผนกําหนดแนวทางใหผูใตบังคบับัญชาเพื่อเปนแนวทางไปสู
ความสาํเร็จ ผูนําที่ไดรับการยอมรับจะนาํไปสูความพึงพอใจในการทํางานจากผูใตบังคับบัญชาทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว ไดแก ความพงึพอใจตอผลงาน การสอน การแนะนาํ สนบัสนุนและแกไข
ปญหา ตลอดจนการใหรางวัลแกงานที่มปีระสิทธิภาพ 
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ลักษณะผูนาํของ House จะเนนถึงอนาคต โดยจะเอื้ออํานวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
แรงจูงใจไดหลายวธิ ีเชน 

1. สังเกตและกระตุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวยผลทีจ่ะไดรับ ซึ่งผูนํา
สามารถควบคุมและวางแผนเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินตาม เพื่อการบรรลุเปาหมายใน
อนาคตตามทีผู่นําไดวางแผนไว 

2. เพิ่มคาตอบแทนที่จะไดเปนสวนบุคคลใหแกผูใตบังคับบัญชา ตอการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพหรือบรรลุเปาหมาย 

3. ทําความชัดเจนเกี่ยวกับวิถทีางที่จะไปสูการบรรลุเปาหมายนัน้ดวยการสอนงาน
และการใหคําแนะนาํอื่นๆ 

4. ชวยผูใตบังคบับัญชาใหทําความเขาใจตอความคาดหมายตางๆ 
5. ลดอุปสรรคหรือความคับของใจที่จะมาขัดขวางการบรรลุเปาหมายนัน้ ผสาน

ระหวางเปาหมายบุคคลกับเปาหมายขององคการเขาดวยกนั ซึ่งเนนการวางแผนเพื่อนาํไปสู
ความสาํเร็จในอนาคต 

สาระสําคัญของทฤษฎีใหความสาํคัญกับสถานการณ (Situation) และพฤติกรรมของ
ผูนํา โดยจะตองปรับภาวะผูนําใหสอดคลองกับสถานการณ  

ทฤษฎนีี้เปนทฤษฎีทีพ่ัฒนามาจากทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory of 
Motivation) สาระสําคัญเสนอวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะสงผลใหการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชามีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น โดยที่ผูนําจะตองสรางความชัดเจนดานพฤติกรรมการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา หรือเรียกวาวธิีการทาํงาน (Path) ที่จะนาํไปสูรางวัลผูใตบังคับบัญชา
ตองการ หรือเรียกวาเปาหมาย (Goals) ในทางอุดมคตจิะพบวา การที่บุคลากรจะไดรับรางวัลจาก
องคการ ยอมข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ สวนผูนําจะการทําการใดๆ ที่แตกตางกัน
ออกไปนั้น เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางกนั  

1. พฤติกรรมของผูนาํ (Leader Behavior)  
ทฤษฎีเปาหมาย-เสนทาง จาํแนกประเภทของพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 ประเภท และ

มีสาระสําคัญ ดังนี ้
ก. ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) มีลักษณะสําคัญดังนี ้

- แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบความคาดหวังขององคการ 
- เสนอแนะสิง่ทีจ่ะตองทาํและวิธีการที่จะทํา 
- กําหนดตารางเวลาที่ตองทํางานใหแลวเสรจ็ 
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- กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
- สรางความชัดเจนในการกาํหนดบทบาทของผูนาํในกลุม 

ข. ภาวะผูนาํแบบสนับสนนุ (Supportive Leadership) มีลักษณะสําคญัดังนี ้
- ทําใหงานและสภาพแวดลอมของงานเปนที่พงึพอใจของบุคลากร 
- ปฏิบัติกับทุกกลุมเสมอภาคกัน 
- เปนมิตรกับบุคลากรและทําตัวใหเปนผูที่เขาหาไดงาย 
- แสดงใหเหน็ความสาํคัญในสถานภาพ การดาํรงชีพที่ดี และการตอบสนองตอ

ความตองการของบุคลากรไดดี 
ค. ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) มีลักษณะสําคัญดังนี ้

- ใหบุคลากรมสีวนรวมในการตัดสินใจ 
- ปรึกษาหารือบุคลากร 
- ขอความเหน็จากบุคลากร 
- ใหความสําคญักับคําแนะนาํตางๆ กอนการตัดสินใจ 

ง. ภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) มีลักษณะ
สําคัญดังนี ้

- กําหนดเปาหมายใหมคีวามทาทาย 
- คาดหวงัวาบุคลากรจะปฏิบัติงานที่มีผลงานสงู 
- แสดงใหเหน็วาบุคลากรจะทาํงานไดผลงานสูง 
- มุงเนนความเปนเลิศและปรับปรุงการปฏบัิติงานอยางตอเนื่อง 

ทฤษฎีเปาหมาย-เสนทางมแีนวคิดพืน้ฐานวา ผูนําคนหนึ่งๆ อาจจะมภีาวะผูนําเปน
แบบใดแบบหนึ่ง หรืออาจจะเปนทุกรูปแบบทั้งนี้ข้ึนอยูกบัสถานการณ 

2. ปจจยัดานสถานการณ (Situational Factors) ปจจัยดานสถานการณประกอบดวย
ปจจัยหลกั 2 ดาน คือ 

ก. คุณลักษณะสวนตวัของผูใตบังคับบัญชา (Personal Characteristics) เปน
ความพยายามที่จะพิจารณาวา 

- ระดับของการควบคุม (Locus of Control) เปนความเชือ่ของบุคลากรในการ
ยอมรับวาสิง่ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง มีสาเหตุมาจากการกระทาํของตนเองหรือมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก ผลจากการวิจัยสรุปวา ผูใตบังคับบัญชาที่เชือ่วาผลการกระทําใดๆ ที่เกิด
ข้ึนกับตนเองมีสาเหตมุาจากพฤติกรรมของตน เปนผูทีพ่ึงพอใจภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ในขณะที่
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ผูใตบังคับบัญชาที่เชื่อวาผลลัพธใดๆ ที่เกดิขึ้นกับตนเองมีสาเหตมุาจากสภาพแวดลอมภายนอก 
จะเปนผูที่พงึพอใจภาวะผูนําแบบชีน้ํา 

- ความสามารถในการรับรู (Perceived Ability) เปนลักษณะที่บุคคลพจิารณา
วาตนเองมีระดับความสามารถในการทาํงานเพยีงใด ถาบุคคลเหน็วาตนเองเปนผูทีม่ี
ความสามารถในการทํางานอยูในระดับสูง มีแนวโนมจะยอมรับภาวะผูนําแบบชีน้ําต่ํา 

ข. ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environment Characteristics) ประกอบดวย 
- โครงสรางของงาน (The Task Structure) 
- ระบบอํานาจ (The Authority System) 
- กลุมงาน (The Work Group) 

ทฤษฎีภาวะผูนําเปาหมาย-เสนทางมีแนวคิดพื้นฐานวา พฤติกรรมผูนาํจะเปนที่จงูใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน ถาสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาทาํงานภายใตสถานการณที่ไม
แนนอนอันเกดิขึ้นจากปจจยัของสภาพแวดลอมทัง้ 3 ประการ 

 
หลักการพืน้ฐานที่สําคัญของทฤษฎีภาวะผูนําเปาหมาย-เสนทาง มีศักยภาพในการ

พยากรณที่สําคัญดังนี ้
1. ภาวะผูนาํแบบสนับสนนุ มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับงานประจาํและงานที่มี

โครงสรางแนนอน 
2. ภาวะผูนาํแบบชี้นํา มีความเหมาะสมอยางยิง่สําหรับงานที่มีความคลุมเครือและ

เปนงานที่มโีครงสรางไมแนนอน 
3. ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับกรณีที่ผูใตบังคับบัญชา

มีความสามารถในการทํางานสูง 
4. ภาวะผูนาํแบบมุงความสาํเร็จ มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับบุคลากรที่มุงทํางาน

เพื่อความกาวหนาในองคการ 
 

ปจจัยที่ใชในการศึกษาของโครงการวิจยั GLOBE ไดแก ปจจัย4 ดานของ Theory of 
Cultural Consequences ที่ศึกษาความแตกตางของลกัษณะวฒันธรรมของแตละแหง ซึ่ง
ประกอบดวย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ลักษณะความ
เปนปจเจกบุคคล (Individualism) ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) และลักษณะการใช
อํานาจ (Power Distance) 
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นอกจากนัน้ยงัไดนําทฤษฎ ีTheory of Human Motivation ซึ่งเปนเรื่องของแรงจูงใจใน
บุคคล มารวมเปนปจจยัในการศึกษาของโครงการวิจยันีเ้ชนกนั โดยนาํแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
แรงจูงใจใฝสัมพันธมาเปนปจจัยรวม และเรียกวาลักษณะเนนความสําเร็จ (Achievement 
Orientation) กับลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Human Orientation) มารวมกับปจจัย 4 ปจจยั
ขางตน สวนแรงจูงใจใฝอํานาจนัน้ไดนํามารวมกับปจจยัลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
เนื่องจากมีความหมายคลายคลึงกนั 

ปจจัยสุดทายที่ไดนํามาใชในการศึกษารวมกับปจจัยอืน่ๆ คือ ลักษณะเนนอนาคต 
(Future Orientation) โดยนํามาจากทฤษฎี Path – Goal Theory ซึง่มุงเนนวาผูนาํจะเอื้ออํานวย
การปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาไดดวย โดยการแสดงใหผูใตบังคบับัญชาทราบวาจะทํางาน
อยางไรจึงจะประสบความสําเร็จในอนาคต การตั้งเปาหมายและการวางแผน กําหนดแนวทาง
สําคัญสําหรับผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําไปปฏิบัติสูความสาํเร็จในอนาคต 

สรุปแลวการศึกษาของโครงการวิจยั GLOBE ที่ทําการศึกษาลกัษณะของวัฒนธรรม
สังคม วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํานั้น จะทําการศึกษาในปจจยัตาง 7 ดานดวยกนั คือ 

1. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
2. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) 
3. ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) 
4. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
5. ลักษณะการเนนความสาํเรจ็ (Achievement Orientation) 
6. ลักษณะเนนความมมีนษุยธรรม (Human Orientation) 
7. ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) 

 
5. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 
ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ออรแกน (Organ, 1987, p.4) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการวาเปนพฤตกิรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตวัของพนกังานเอง ซึ่งองคการไมไดกําหนดไว
ใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรมทีพ่นักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการโดยพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรม
ที่สนับสนนุหรอืสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
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บารอนและกรนีเบอรก (Baron & Greenberg, 1993, p.185) ใหความหมายวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ หมายถึง การกระทําโดยพนกังานที่มีสวนทําใหการ
ดําเนนิงานขององคการเปนไปอยางด ีแตไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 

ชเนคและดัมเบอร (Schnake & Dumber, 1997, p.220) ใหความหมายของพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของ
กับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง และเปนประโยชนตอองคการ  

เดสแพนด (Deshpande, 2002, Online.) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกร วาพฤติกรรมนี้ไมใชพฤติกรรมที่เปนทางการ แตมันคลายกับหนาทีห่รือ
บทบาทพเิศษที่กระทําโดยไมไดมุงหมายตองการรางวลัตอบแทนจากองคกร ตัวอยางของ
พฤติกรรมเหลานี ้เชน การตรงตอเวลา, การชวยเหลือผูรวมงานอืน่ๆ ,การรับอาสาทําสิ่งหนึ่งสิง่ใด
ที่ตนไมไดถูกระบุใหตองกระทํา, การเสนอความคิดสรางสรรค และการฝกฝนอยูเสมอและไมปลอย
เวลาใหสูญเปลาในการทุมเท เพื่อการทํางานของตนอยูเสมอโดยพฤตกิรรมเหลานี้ยงัรวมถงึ 
พฤติกรรมที่คนจะละเวนจากการกระทําอะไรบางอยาง ถึงแมวาความจริงแลว พวกเคาอยากจะทาํ 
เชน ชอบจองจับผิดผูรวมงาน คนอื่น, มีอารมณโกรธงาย,ชอบบนหรือตอวาในเรื่องเลก็นอย, ชอบ
โตแยงหรือโตเถียงกับ ผูอ่ืนแมเปนเรื่องที่ไมสําคัญโดยสิง่เหลานี้รวมเรยีกวา Supra-role 
Behaviorsซึ่งผูที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจะละเวนกระทํา 

พาริคาร (Parikar, 2003, Online.) ตัวอยางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี เชนการ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทีม่ปีญหาเกี่ยวกบังานที่เกี่ยวของกับตนเอง ไมบนหรือตอวาปญหา
เล็กๆนอยๆ มคีวามสุภาพกบัเพื่อนรวมงาน, เมื่ออยูนอกบริษัทกจ็ะพดูถึงบริษัทแตในแงบวกและที่
สําคัญหากหากพนกังานมีความลมเหลวในการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี จะไมเปน
สาเหตทุี่ทาํใหเขาถูกลงโทษจากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถงึ พฤติกรรมของพนักงาน
ที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซึ่งนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว โดยเปนพฤติกรรมสนับสนนุและ
มีความจาํเปนตอการดําเนนิงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
ออรแกนและโคนอฟสกี ้(Organ & Konovsky, 1989 อางถึงในSpector, 1996, p. 

257) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 2 รูปแบบดังนี้คือ 



 

 

32

 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤตกิรรมการชวยเหลือพนักงาน
ผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนาํในการปรับปรุงงาน 

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบเชนการมาทํางานตรงตามเวลาเปนตนเมื่อพจิารณาแนวทางของการศึกษาตางๆที่ผาน
มา ถึงแมจะมคีวามแตกตางกันในแนวคิดของการแยกโครงสรางของพฤติกรรม แตมิติของ
พฤติกรรมทีจ่าํแนกออกมาในแตละแนวทางกลับพบวามคีวามคลายคลึงกัน 

ออรแกน (Organ, 1987, pp. 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเปนพฤติกรรมตางๆดังนี ้

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการใหความชวยเหลอื เชน ชวย
เพื่อนรวมงานทันทีทีเ่กิดปญหาในการปฏบัิติงานชวยแนะนาํพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 

2. พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถงึ การปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ ความตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
องคการไมใชเวลาในการปฏบัิติงานไปกับงานสวนตัว ซึ่งคนที่มีสํานกึในหนาที่จะปฏบัิติตาม
กฎระเบียบ และนโยบายขององคการไดเปนอยางด ี

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆดวยความเต็มใจ 
เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นจาํเปนตองมีการพึง่พาอาศัยซึ่งกนัและกัน ทัง้ที่มีสิทธิท์ี่จะเรียกรอง
สิทธิและความเปนธรรม หรือรองทุกขไดแตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกบัผูบริหารและ
จะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ การคาํนงึถงึผูอ่ืนเพือ่ปองกันการ
เกิดปญหากระทบกระทั่งทีอ่าจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการนั้นตองอาศัยการ
พึ่งพาซึง่กนัและกัน การกระทําและการตดัสินใจของบคุคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืนจงึควร
คํานึงถึงบุคคลอ่ืน เชน เคารพสิทธิของบคุคลอื่นในการใชสมบัติรวมกัน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถงึความรับผิดชอบและมีสวน
รวมในการดําเนินงานขององคการ เชน มีสวนรวมสนใจเขารวมประชุม เก็บความลับ มีความรูสึก
ตองการพฒันาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะที่เหมาะสมกบัองคการ 
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ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Consequences of Organizational 
Citizenship Behavior)  

 
นักวชิาการหลายทานไดศึกษาถงึผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

โดยศึกษาผลลัพธหลกั 2 ดานคือ 
1. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอบุคคล มีการศกึษาเปนจาํนวน

มากที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีความสมัพนัธในทางบวกตอความพึง
พอใจในการทาํงาน (Organ & Ryan 1995, pp.775-802) ซึ่งสงผลใหเกิดความเตม็ใจที่จะรวมมือ
กับระบบขององคการ ดานของผลการปฏบัิติงานพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ
ชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ (Podsakoff, Ahearne & 
MacKenzie 1997, p. 262) และมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ
ชเนคและดัมเบอร (Schnake & Dumler, 1997 อางถงึใน ลาวัลย พรอมสุข, 2544, น. 33) ที่พบวา
พนักงานที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมแีนวโนมที่จะถกูผูบังคับบัญชาประเมนิวา
เปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลตอบุคคลคือทํา
ใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดับสูงและมีแนวโนมทีจ่ะทําให
ไดรับการประเมินผลงานสูงสุดกวาผูรวมงานอืน่ๆ 

2. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอประสิทธิผลองคการ
(Organizational Performance & Success) (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997, pp. 
263-264) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีอิทธิพลทางตรง ในการสงเสรมิประสิทธิผล
ขององคการเนื่องจาก 

2.1 เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคลทีป่ฏิบัติงานเพยีงหนาที่เดียวใหบุคลากร
สามารถทํางานไดหลายบทบาท 
2.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจดัการ 
2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยางไมจํากัดมีเปาหมายมุงไปในการสรางผลงาน 

2.3.1 มีการชวยเหลือการทาํงานของผูรวมงานทั้งภายใจและภายนอกกลุม
งาน 

2.3.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงานเนื่องจากมีการชวยเหลือในการ
ทํางาน 
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2.3.3 ทาํใหเกดิการเรียนรูครบวงจรอนัทาํใหบุคลากรสามารถสรางผลงานได
อยางรวดเร็วขึ้น 

2.3.4 สามารถรักษา และดึงดูดใหบุคลากรที่ดีใหคงอยูในองคการสนบัสนุน
ความคงที ่เพิม่เสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองคการ 

จากที่กลาวมาเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีสวนชวยใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ (Organ 1988, p.4;MacKenzie, Podsakoff, & fetter 1991, pp. 
123;Netemeyer et al. 1997, p.86) ซึ่งแสดงใหเห็นชัดเจนมากกวาผลงานเฉพาะบคุคล 

 จากรายงานผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตนจะเห็นวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมีความสาํคัญตอองคการ ทาํใหกลไกการทํางานของ
สังคมภายในองคการ มีความราบรื่น มีความยืดหยุนในการทํางานคนในองคการมกีารปรับตัว มี
การพึง่พาอาศยักันซึง่จาํเปนอยางยิ่งสาํหรบัสังคมทีม่ีการปรับเปลี่ยน ดังนัน้ในประเด็นผูวิจัยเชื่อ
วาการสรางและสนับสนุนปจจัยที่จะสงผลใหคณาจารยทีท่ําหนาที่สอนครูเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกรนี้จะมีสวนชวยสงเสริมใหองคกรทางการศึกษานัน้มีประสิทธิผลในการ
ดําเนนิงานดีข้ึนได 

แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (สมาคมพัฒนาวิชาชพี
ครูแหงประเทศไทย,2547,ออนไลน) มีรายละเอียดดังนี ้

1. แนวคิดในการยกยองใหรางวัลบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการ 
ผูมีผลงานดีเดนและผูทีก่ระทําความดทีี่สรางสมมาในอดตีโดยมี2 แนวคิดหลักคือ 

1.1 ประกาศยกยองใหรางวลัแกบุคคลหรือหนวยงานทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคการ มีผลงานดีเดนและไดกระทาํความดีใหเปนที่ประจกัษแกบุคคลทั่วไปเพื่อเปน
กําลังใจใหปฏิบัติงานตอไปซ่ึงแนวคิดนี้เปนทีน่ิยมปฏิบัติมาชานานแลวทัง้ในประเทศ และ
ตางประเทศโดยเฉพาะสาขาวิชาชีพคร ู

1.2 ประกาศยกยองใหรางวลัแกบุคคลหรือหนวยงานทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคการ ผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไป และใหการ
สนับสนนุทางดาน "เงินและงาน" เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลหรือหนวยงานนัน้ไดทําประโยชนใหแก
วิชาชพี สังคม และประเทศชาติมากขึ้น 

2. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลอยางมีระบบและปฏิบัติอยางจริงจัง โดยให
ความสาํคัญตอการยกยองใหรางวัลบุคลากรผูมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีผลงาน
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ดีเดน เพื่อสรางขวัญกําลงัใจในการปฏิบัติงานตอไป อีกทัง้เปนการจงูใจใหคนดีคนเกงภูมิใจใน
ตนเองและมุงมั่นตั้งใจทํางานตอไป 

3. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลผูมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการ ใน
แตละวงการวชิาชีพ ใหมีวิวฒันาการชัดเจนสอดคลองกนัโดยจะมีหนวยงานดูแลรับผิดชอบเพื่อ
สรรหาบุคคลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการจนเปนที่ประจักษชัดเจน มีผลงานดีเดน 
มีความด ีมีความเสียสละ ในแตละอาชพีและประกาศเกียรติคุณใหสังคมไดประจักษอันกอใหเกิด
ความภาคภูมใิจและมีกําลงัใจที่จะปฏิบัติงาน จากประเด็นดังกลาวสามารถสรุปไดวาแนวทางการ
สงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมวีัตถุประสงคเพื่อพฒันานโยบายการยกยอง
บุคลากรผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีผลงานดีเดนมีความดีมีความเสียสละในแต
ละอาชีพ และประกาศเกยีรตคุิณใหสังคมไดประจักษ ซึ่งแนวทางดังกลาวนี้จะชวยพัฒนา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการใหเกิดขึ้นกับบุคลากรได อันจะเปนปจจัยสาํคัญยิ่งที่จะ
ผลักดันใหบุคลากรเหลานี้ไดมีพฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืน สํานึกในหนาที่ที่รับผิดชอบ คํานึงถึงผูอ่ืน
อดทนอดกลัน้ ใหความรวมมือ นําไปสูการสรางผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ ปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลงัความสามารถสรางคานยิมใหแกองคการวา"คาของคน อยูที่ผลของงาน ทําดียอมไดดี
และไดรับการยกยองจากสงัคม เพื่อเปนกาํลังใจใหทาํดีตอไป" 
 

6. แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจคาปลีก 
 

การคาปลีก คือ สถาบันทางการตลาดทีท่าํหนาที่เปนหนวยชวยกระจายสินคาจาก
ผูผลิต พอคาสง ไปยังผูบริโภคคนสุดทาย (Ultimate Consumer) (ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท, 2521, น.1) 
การคาปลีกจงึปฏิบัติในรูปลักษณะที่ตางๆ กันตั้งแต คนเดินเทา หาบเร แผงลอย รานคาขนาดเล็ก 
รานคาขนาดใหญที่มยีอดขายเปนลานบาทตอวัน ขณะเดียวกนัสถาบนัการคาปลีกเหลานี้ก็มี
สินคามูลคาตางๆ กันไวจําหนาย ต้ังแตราคาต่ําถึงราคาแพง คุณภาพของสินคาก็แตกตางกนัไป 
ดังนัน้ความสาํเร็จสวนหนึ่งของผูผลิต พอคาสงจงึขึ้นอยูกับความสาํเรจ็ของงการคาปลีกเชนกัน 

การคาปลีก เปนกิจกรรมที่เพิ่มคุณคาใหดับสินคาและบริการที่ขายใหกับผูบริโภค เพื่อ
การใชสวนตัวหรือใชในครัวเรือน หรือเปนการนาํเสนอสนิคาหรือบริการไปยังผูบริโภคคนสุดทาย
เพื่อการใชในครัวเรือนหรือใชสวนตวั โดยการจัดหาสินคาในปริมาณมากและทยอยขายใหกับ
ผูบริโภคในปริมาณนอย 

จากความหมายของการคาปลีกสามารถสรุปลักษณะของการคาปลกีไดดังนี้ 
1. เปนกิจกรรมทัง้หมดที่เกีย่วของกับการขายสินคาหรือบริการ 
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2. ลูกคาหรือผูบริโภค (Consumer) หรือผูบริโภคคนสุดทาย (Ultimate Consumer 
หรือ Final Consumer) ซึ่งเปนบุคคลหรือสถาบันที่ซื้อสินคาหรือบริการเพื่อใชสวนตวัไมใชเพื่อ
ธุรกิจ 

3. เปนการทําธุรกิจในข้ันสุดทายของชองทางการจัดจาํหนาย โดยเปนตวักลางระหวาง
โรงงานผูผลิตกับผูบริโภคคนสุดทาย 

4. ผูคาปลีกจะซือ้สินคาในปรมิาณมากและทยอยขายในปริมาณนอยใหกับผูบริโภค 
5. ผูคาปลีกจําเปนตองซื้อผลิตภัณฑที่หลากหลายจากภายในประเทศหรือจาก

ตางประเทศเพื่อนาํมาขายตอ 
6. ผูคาปลีกอาจจะขายบริการควบคูไปกับการขายสินคาดวย เชน ภัตตาคารจะขาย

อาหาร เครื่องดื่ม และใหบริการ คือ เสิรฟอาหารและเครื่องดื่มดวย 
7. ผูคาปลีกจะขายสินคาใหกบัผูบริโภคที่แตกตางกนัมากมาย เนื่องจากแตละคนจะมี

ความตองการที่แตกตางกัน 
 

โครงสรางธุรกจิคาปลีก 
 
ธุรกิจคาปลีก (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2542, น.62-65) สามารถ

จําแนกไดตามลักษณะสินคาหรือบริการดงันี ้
1. รานคาปลกีแบบดั้งเดิม (Traditional Trade) ไดแกรานคาปลีกดั้งเดิมหรือรานโชว

หวย ที่คงลักษณะการจําหนายสินคาและบริการรูปแบบเดิม มีการจัดการแบบครอบครัว ใชพื้นที่
นอยการลงทนุต่ํา 

2. รานคาปลกีสมัยใหม (Modern Trade) เปนรานคาปลกีที่มกีารปรับปรุงการจัดวาง
สินคา การใหบริการสมัยใหม ใชเทคโนโลยีทีท่ันสมยั การลงทนุสงู แบงออกได 7 ประเภท ไดแก 

- หางสรรพสินคา (Department Store) เปนรานคาปลกีขนาดใหญที่รวมสินคาทุก
ชนิด เชน หางเซ็นทรัล เดอะมอลล 

- ซุปเปอรเซ็นเตอร (Super Center) หรือไฮเปอรมารเก็ต (Hypermarket) เปน
ธุรกิจดิสเคานสโตร ซึ่งเปนรานคาปลกีขนาดใหญ พัฒนามาจากซุปเปอรมารเก็ตและ
หางสรรพสินคา มีพื้นที่ขายมากกวา 10000 ตารางเมตร เนนจําหนายสินคาอุปโภคบริโภคที่มี
ความหลากหลายและจํานวนมาก (Mass Product) เชน บ๊ิกซ,ี คารฟ,ู เทสโก-โลตัส 



 

 

37

 

- ซุปเปอรมารเก็ต (Super Market) เปนรานคาปลีกที่เนนจําหนายสนิคาอุปโภค
บริโภค ใหความสําคัญกับสินคาสดใหมและหลากหลาย โดยเฉพาะสนิคาประเภทอาหารสด เชน 
เนื้อสัตว ผัก ผลไม อาหารสาํเร็จรูปตางๆ เชน ทอปซุปเปอรมารเก็ต 

- แคช แอนด แครี่ (Cash & Carry) เปนธุรกิจดิสเคาทสโตรที่เนนการจาํหนาย
สินคาใหรานคายอย หรือผูที่ตองการซื้อคราวละมากๆ ในราคาสงที่คอนขางต่าํ เชน แม็คโคร 

- รานคาเฉพาะอยาง (Specialty Store) เปนรานคาปลีกที่จําหนายสนิคาเฉพาะ
อยาง เนนสนิคาอุปโภคที่เกีย่วกับผลิตภณัฑบํารุงผวิ (Skin Care) ผลลิตภัณฑบํารุงเสนผม (Hair 
Care) เวชภัณฑ หรือสินคาประเภทเครื่องกีฬา เชน บูทส วัตสัน 

- คาเทกอรี ่คิลเลอร (Category Killer) เปนรานคาจาํหนายสินคาเฉพาะอยางที่
คลายคลึงกับ Specialty Store แตจําหนายในราคาต่าํกวา ต้ังแตสินคาคุณภาพสูงปานกลาง เชน 
พาวเวอรบาย ซุปเปอรสปอรต พาวเวอรมอลล 

- รานสะดวกซื้อ (Convenience Store) เปนรานคาปลีกที่พัฒนามาจากรานคา
ปลีกแบบเกาหรือรานขายของชํา (Grocery Store) ผสมผสานกับซุปเปอรมารเก็ต แตมีขนาดเล็ก
กวา สวนใหญจําหนายสินคาประเภทอาหารทานดวน (Fast Food) เครื่องดื่ม และสินคาอุปโภค
อ่ืนๆ เปนการบริการที่ใหความสะดวกเปดใหบริการ 24 ชั่วโมง เชน เซเวน-อีเลฟเวน (7-Elelven) 
แฟมิล่ีมารท 

 
หนาที่ของธุรกจิการคาปลีกที่สําคัญ  มี 12 ประการ (สุมนา อยูโพธิ,์ 2531, น. 21)  
1. การจัดหาผลิตภัณฑและบริการทีห่ลากหลาย ผูคาปลีกจะทาํหนาที่เปนคนกลางใน

การซื้อสินคาจากผูผลิตสนิคาแหลงตางๆ มาเพื่อขายตอใหกับผูบริโภค การจัดหาสินคาที่ตรงกบั
ความตองการของผูบริโภคถือเปนสิ่งสาํคญัมาก ซึ่งจะชวยใหผูบริโภคประหยัดเวลาในการซื้อ
สินคา 

2. การตัดสินใจในสวนประสมของสินคาและบริการ รานคาปลีกจะตองตัดสินใจวาจะ
นําสนิคาอะไรมาจําหนายบาง โดยพจิารณาในดานตางๆ ดังตอไปนี้ 

2.1 สวนประสมผลิตภัณฑ (Product Mix) เปนกลุมของผลิตภัณฑทั้งหมดทีธุ่รกิจ
ทําการเสนอขาย ประกอบดวย 

- จํานวนสายผลิตภัณฑ ที่ธรุกิจจําเปนตองมีไวขาย เชน รานขายเครื่องหนัง
จะตองพิจารณาวาจะขายกระเปา เสื้อผา หรือรองเทา 
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- จํานวนรายการผลิตภัณฑในแตละสายผลิตภัณฑ ซึ่งจะตองพิจารณาวาในแต
ละประเภทสินคานั้นจะขายตราสินคาใดบาง มีขนาดหรอืระดับราคาใดบาง เชน รองเทาจาก
ตางประเทศจะมีหลากหลายยี่หอ เชน กุชชี่ เฟอรรากาโม คริสเตียน  ดิออร เปนตน 

2.2 ความหลากหลายของสนิคา เปนการจัดหาสนิคาประเภทตางๆ และตราสินคา
ตางๆ ในสายผลิตภัณฑที่ตรงกับความตองการของลกูคาแตละกลุมเปาหมาย 

2.3 ความกวางของสินคา เปนการพิจารณาถึงจาํนวนสายผลิตภัณฑทีธุ่รกิจคาปลีก
ควรมีไวขาย ตัวอยาง ความกวางของสนิคาประเภทรานขายเครื่องดื่ม ประกอบดวย น้ําอัดลม น้ํา
ผลไม นม เครื่องดื่มแอลกอฮอล น้ําเปลาบรรจุขวด เปนตน 

2.4 ความลกึของสินคา เปนจํานวนรายการผลิตภัณฑที่เสนอขายภายในแตละสาย
ผลิตภัณฑ เชน สี ขนาด รูปแบบ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ตัวอยาง เสื้อผาจะมีขนาดใหเลือก คือ S M L 
XL XXL 

3. การทยอยขาย ผูคาปลีกจะซื้อสินคาจากผูผลิตหรือผูคาสงมาในจาํนวนมากแลว
ทยอยขายใหกับผูบริโภคทีม่าซื้อตามลกัษณะความตองการ ซึ่งการซือ้สินคาครั้งละจํานวนมากจะ
ชวยลดคาใชจายในการขนสงได ตัวอยาง รานขายเครื่องเขียนจะซื้ออุปกรณเครื่องเขียนครั้งละ
หลายโหลหรือหลายแพ็คจากรานคาสง แลวคอยนาํมาขายปลีกใหกบัผูบริโภค เปนตน 

4. การเก็บรักษาสินคาคงเหลือ ผูคาปลีกจะตองเก็บรักษาสินคาคงเหลอืจํานวนหนึง่ให
เพียงพอตอความตองการของลูกคา ตัวอยาง รานขายน้าํอัดลมจะตองมีน้ําอัดลมหลายขนาด ทั้ง
ขนาดใหญ กลาง และเล็ก ตลอดจนมีรสชาติตางๆ ใหเลือก ซึ่งจะตองมีการเก็บรักษาสินคาไวทกุ
รสและทุกขนาดในปริมาณมากนอยตามความตองการของลูกคา ทั้งนีถ้าขนาดใด รสใดขายดกี็จะ
มีการเก็บสินคาไวในปริมาณมาก ถาผูคาปลีกเก็บสินคาไวไมเพียงพอ เมื่อลูกคาตองการซื้อแลวไม
มีสินคาจะทาํใหสูญเสียลูกคา ในทางกลับกันถาเก็บสินคาไวมากเกนิไปก็จะใหเงินทุนขาดการ
หมุนเวียน และอาจตองเสยีคาใชจายในการเก็บรักษาเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูคาปลีกจึงตองพิจารณาจดุ
ส่ังซื้อที่เหมาะสมดวยวาควรเปนเทาใด เมือ่สินคาชนิดใดลดลงถึงระดบัที่ต้ังไวแลวจงึจะทําการ
ส่ังซื้อสินคานัน้ 

5. การจัดหาบริการ ผูคาปลีกไมไดมุงเฉพาะการขายสินคาแตเพียงอยางเดียว 
เนื่องจากสนิคาบางอยางจําเปนตองมกีารใหบริการควบคูไปดวย ตัวอยาง ภัตตาคารนอกจากขาย
อาหารและเครื่องดื่มแลว ยังตองใหบริการดานการเสิรฟดวย รานอาหารประเภทฟาสตฟูดบางแหง
ไดจัดใหมีบริการสงถงึบานลกูคา (Delivery) เชน KFC พิซซา คอมปะน ีเชสเตอร กริล ราน
เฟอรนิเจอรในปจจุบันมีบริการสงสินคา โดยลูกคาอาจจะสั่งซื้อสินคาทางโทรศัพท ซึ่งรานคาตองมี
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พนักงานสาํหรับบริการจัดสงสินคาใหกับลูกคาไดอยางรวดเร็วทนัตอความตองการของลูกคา หรือ
บางรานกาํหนดวาถาลูกคาซือ้สินคาในอัตราทีท่างรานกําหนดวาก็จะมบีริการจัดสงใหถึงบาน เชน 
Home Pro กาํหนดวาถาซือ้สินคาครบ 4000 บาท จะมีบริการจัดสงให เปนตน 

6. การจัดแสดงสินคาและการใหบริการเพิม่เติม รานคาปลีกจําเปนตองจัดแสดงสนิคา
ใหโดดเดน โดยการจัดวางสนิคาแยกออกเปนหมวดหมูใหชัดเจน เพื่อดึงดูดใจผูบริโภคหรือผูที่ผาน
ไปมาใหเขามาซื้อสินคาภายในราน โดยเริ่มจากเกิดการรับรู ไดพบเหน็ เกิดความสนใจ เกิดความ
ตองการและเกิดพฤติกรรมตัดสินใจซื้อในที่สุด นอกจากนี้ยังเปนการสรางภาพลกัษณที่ดีใหกับ
รานคาอีกดวย ผูคาปลีกบางรายอาจจัดใหมีการบริการเพิ่มเติมใหแกลูกคา 

7. การเพิ่มคุณคาใหกับสินคาและบริการ ผูคาปลีกสามารถเพิ่มคุณคาใหกับสินคาและ
บริการได 

8. การใหความสะดวกดานเวลา ผูคาปลีกที่ประสบความสาํเร็จจะตองทาํใหผูบริโภค
เกิดความเชื่อมั่นวามีสินคาและบริการไวพรอมขายและใหบริการในเวลาที่ผูบริโภคตองการ 

9. การจัดหาทาํเลที่ต้ัง ทําเลที่ต้ังเปนปจจยัที่สําคัญมากสําหรับผูปลีก โดยจะตอง
คํานึงถึงความสะดวกของผูบริโภคเปนหลกั ซึ่งทาํเลที่ต้ังที่ดีจะชวยสรางภาพลกัษณ และชวยใน
การสงเสริมรานคาปลีกได แตอยางไรก็ตามในปจจุบันนีม้ีธุรกิจคาปลกีจํานวนมากที่ขายสนิคา
และบริการผานทางอนิเทอรเนตหรือผานทางโทรศัพท จึงไมจําเปนตองมีรานคาก็ได 

10. การใหความสะดวกดานขนาด ผูคาปลีกที่จะประสบความสาํเร็จไดนั้น จะตองปรับ
ปริมาณหรือขนาดของสนิคาใหเหมาะสมกับความตองการของลูกคา 

11. ขอมูลขาวสารทางการตลาด เนื่องจากผูคาปลีกอยูใกลชิดผูบริโภคที่เปนลกูคา จึง
ทําใหคาปลีกทราบถงึลักษณะความตองการ พฤติกรรมของผูบริโภค ความพอใจในผลิตภัณฑ 
ตลอดจนรับทราบคําติชมหรือขอเสนอแนะของลูกคาเกีย่วกับผลิตภัณฑหรือรานคา ซึ่งขอมูล
ขาวสารทางการตลาดเหลานี้จะทําใหรานคาปลีกสามารถจัดหาสนิคาไวขายและใหบริการไดตรง
กับลักษณะความตองการของลูกคา 

12. การใชกลยุทธที่สอดคลองกับรูปแบบการดํารงชวีิตของผูบริโภค ในปจจุบันรูปแบบ
การดํารงชวีิตของผูบริโภคมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก 

 
ความสาํคัญของธุรกิจคาปลกี 
 

ธุรกิจคาปลีกของไทยเกิดขึ้นตามกลไกความเปนไปและความเจริญเติบโตคูกับ
สังคมไทย (ธิติภพ ชยธวัช, 2547, น.13-14) นับต้ังแตป พ.ศ.2500 เปนตนมา ไดมีการเติบโตและ
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พัฒนาอยางรวดเร็วจากการปฏิวัติระบบคาปลีกของโลก สงผลกระทบตอธุรกิจคาปลีกไทยใหเปด
เสรีทางการคา กองทัพทนุตางชาติตางเขามาลงทนุในประเทศไทยอยางตอเนื่องเพื่อชวงชงิสวน
แบงการตลาด ธุรกิจคาปลกีที่มีมูลคาโดยรวมไมตํ่ากวา 7 แสนลานบาทตอปและเพิม่สูงขึ้นทุกป 
โดยมีตัวเลขเปรียบเทียบธุรกิจคาปลีกดัง้เดิมตอธุรกิจคาปลีกสมยัใหม ในป 2542 พบวามสัีดสวน 
70:30 และในป 2544 สัดสวนปรับเปลีย่นเปน 60:40 นั่นคือ ธุรกิจคาปลีกสมยัใหมมีสัดสวนเพิม่
สูงขึ้น  

ปจจุบันธุรกจิคาปลีกมีความเจริญกาวหนาเพราะมีผูประกอบกิจการคาปลีกมากขึน้ 
ในประเทศไทยกิจการคาปลีกจึงเปนสวนสําคัญในลักษณะธุรกิจการซื้อขาย การแลกเปลี่ยนสินคา
และบริการ กระบวนการนี้กอใหเกิดการผานมือจากผูผลิตไปสูผูคาปลีก และผูบริโภค 

ความสาํคัญของธุรกิจคาปลกี (ชัด บุญญา, 2550, ออนไลน) ที่มีตอผูบริโภคคน
สุดทาย ชุมชน และสังคมโดยรวม ดังนี ้

1. ความสําคญัของธุรกิจคาปลีกมีตอผูบริโภคคนสุดทาย คือ 
1.1 ชวยใหผูบริโภคสามารถเลือกซื้อสินคาไดตามความตองการของตนเอง 

สะดวกสบายและประหยัดเวลาในการเดนิทาง 
1.2 ไดรับขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับสินคา วิธกีารใช การบํารุงรักษา 
1.3 ผูบริโภคสามารถซื้อสินคาได ในราคาประหยัดจากกลยุทธดานราคาของธุรกิจ

คาปลีก 
2. ความสําคญัของธุรกิจคาปลีกมีตอชุมชน 

2.1 สรางความเจริญใหกับชุมชน 
2.2 สรางความสัมพนัธอันดีตอชุมชน 
2.3 ประชากรในชุมชนมีรายได มาตรฐานการครองชีพทีดี่ข้ึน 

3. ความสําคญัของธุรกิจตอสังคม 
3.1 เกิดการจางงาน 
3.2 รัฐสามารถจัดเก็บภาษีไดมากขึ้น 

 
7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
กิตติ สิงหาปด (2541,น.51-58) ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะวัฒนธรรมองคการและ

ลักษณะผูนาํในธุรกิจสถานีโทรทัศนเสรี ศึกษาเฉพาะกรณีโทรทัศนไอทีว ีพบวาลักษณะผูนาํที่มี
ประสิทธิภาพและลักษณะวฒันธรรมองคการในสถานโีทรทัศนไอทีว ีจะเปนลกัษณะเนน
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ความสาํเร็จและเนนอนาคต ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไมมีความสัมพันธสอดคลองกันกับ
ลักษณะวฒันธรรมองคการที่เปนอยู ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพระหวางฝายขาวและที่ไมใชฝาย
ขาวไมมีความแตกตางกนั 

ธิดา จิตรประสงค ( 2543,น.65-74) ไดทําการวิจยัเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยู 
วัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน และความเปนผูนําที่มปีระสิทธิภาพในบริษัทไทยออยล จํากัด 
พบวาวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยูและวฒันธรรมองคการที่คาดวาจะเปนมีความสัมพันธกันในดาน
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล และลักษณะความเปนเพศชาย สําหรบัลักษณะวฒันธรรม
องคการทีเ่ปนอยูและลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพนัน้มคีวามสัมพันธกันในลกัษณะการหลกีเลี่ยง
ความไมแนนอน นอกจากนัน้ยังพบความสัมพันธระหวางลักษณะวฒันธรรมองคการที่คาดวาควร
จะเปนและลกัษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพในปจจัยลกัษณะเนนอนาคตและลักษณะเนน
ความสาํเร็จ 

ภาณีนุช ผุสดีโสภณ ( 2543,น.88-91) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะวฒันธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพของพนกังานระดับบริหารกลาง ใน
โรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทีต่างศาสนา ระหวาง ศาสนาคริสตและศาสนาพุทธ พบวา
ทั้งสององคการมีลักษณะวฒันธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจ ลักษณะองคการเนนลกัษณะ
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปนเพศชาย 
และที่นาสนใจคือทั้งลักษณะวัฒนธรรมสงัคม วัฒนธรรมองคการและลักษะผูนําที่มปีระสิทธิภาพ
ไมเนนลกัษณะความเปนปจเจกบุคคล  นอกจากนี้ยงัมลัีกษณะวฒันธรรมสังคมสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคการ  

สุภาพร มหิกูล ( 2543,น.73-82) ทําการเปรียบเทียบลกัษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรม
องคการ กับลักษณะของวฒันธรรมองคการที่คาดหวงั และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ใน
ผูบริหารระดับกลางของอุตสาหกรรมการผลิตภาชนะบรรจุภัณฑแกวของประเทศไทย ได
ผลการวิจยัวา ลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรมองคการและลักษณะขององคการที่คาดหวงั มี
ลักษณะเนนอนาคตเปนอันดับแรกเหมือนกัน และจะมีปจจัยลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอย
ที่สุดเชนเดยีวกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งพบวาลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรม
องคการกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่คาดหวัง มีความสัมพันธกันใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยการ
เนนอนาคต ปจจัยความเปนเพศชาย และปจจัยความเปนปจเจกบุคคล สําหรับความแตกตางนั้น
พบวาแตกตางกันในทุกปจจัย เมื่อเปรียบเทียบลักษณะที่เปนอยูของวฒันธรรมองคการกับ
ลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพพบวาไมมคีวามสัมพันธกัน สําหรับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่
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คาดหวงักับลักษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพนัน้ มีความสัมพันธกนัใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยลักษณะ
ความมมีนษุยธรรม ปจจัยลกัษณะความเปนปจเจกบุคคล และปจจัยการใชอํานาจ รวมทัง้ยงัมี
ความแตกตางกันใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยลกัษณะความเปนเพศชาย รองลงมาคือปจจัยลักษณะการ
ใชอํานาจ และปจจัยลักษณะความมมีนษุยธรรมตามลําดับ  

สิริรัตน อานามนารถ ( 2543,น.108-117) ไดทําการเปรยีบเทียบความสัมพนัธระหวาง
วัฒนธรรมสังคมและวัฒนธรรมองคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ในธุรกิจส่ิงพิมพประเภท
หนงัสือที่ครบวงจร พบวาวฒันธรรมสังคมที่เปนอยูมีลักษณะการใชอํานาจและลกัษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากที่สุด และมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุด วัฒนธรรม
สังคมที่ควรจะเปนมีลักษณะเนนมนษุยธรรมและลักษณะเนนอนาคตมากที่สุดและมลัีกษณะ
ความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุดซึ่งเหมือนกับวัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน วัฒนธรรมองคการที่
เปนอยูมีลักษณะเนนอนาคตมากที่สุดและมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบระหวางวัฒนธรรมสังคมที่เปนอยูกับวัฒนธรรมสังคมที่ควรจะเปน และระหวาง
วัฒนธรรมองคการที่เปนอยูและวัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน พบวาแตกตางกันในเกือบทุก
ปจจัย ยกเวนลักษณะความเปนปจเจกบุคคลในวัฒนธรรมสังคม และลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนในวฒันธรรมองคการ วัฒนธรรมสังคมและวฒันธรรมองคการมีความสมัพันธกนัในทกุ
ปจจัย เมื่อเปรียบเทียบระหวางองคการภาครัฐและภาคเอกชนพบวามคีวามแตกตางกันใน 4 
ปจจัย คือ ลักษณะเนนอนาคต ลักษณะเนนมนุษยธรรม ลักษณะความเปนเพศชาย และลักษณะ
ความเปนปจเจกบุคคล 


