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บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของกบังานวิจยันี ้ผูวิจัยไดสํารวจและพบวามีดังนี ้
1. แนวคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 
2. แนวคิดเกี่ยวกบัผูนํา 
3. ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการและผูนํา 
4. แนวคิดและทฤษฎีของโครงการวิจยั GLOBE 
5. แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
6. แนวคิดเกี่ยวกบัธุรกิจคาปลกี 
7. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ  

 
1. แนวคิดเกีย่วกับวฒันธรรมองคการ 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 
เพทธิกริว (Pettigrew, 1979, p.570) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถงึ ระบบความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ที่กลุมยอมรับในชวงเวลาหนึง่ ซึ่ง
รวมถึงความเชื่อ ภาษา ประเพณีปฏิบัติ หรืออาจกลาวอีกนัยหนึง่วา เปนความเขาใจรวมกนัของ
คนสวนใหญภายในหนวยงานที่มีตอเร่ืองราวทั้งหลายภายในองคการ 

ชวาสต (Schwartz,1994, p.30) มองวา วัฒนธรรมองคการ คือ ทัศคติและคานิยมของ
สมาชิกในองคการ วิธีการจัดการ และพฤตกิรรมการแกปญหาของคนในองคการนัน้ 

ไซน (Schein,1992, pp.12-14) ชี้วาวฒันธรรมเปนลักษณะที่บงบอกไดถึงสภาพความ
เปนอยูขององคการนัน้ๆ ในแงจํานวนสมาชิก และวธิีการทํางานรวมกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคของ
สวนรวม ภายใตสภาะแวดลอมที่กาํหนดให 

สแตนลีย  ดี ทรูสกี) Truskie ,1999, p.4 (ใหคํานยิามเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการในเชิง
งานวิจยัทางธรุกิจวาหมายถงึ กลุมบุคคลในองคการที่มคีวามเชื่อเกี่ยวกับหนทาง วธิีการทีพ่วกเขา
ไดกําลังทาํธุรกิจรวมกนั 
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ฮอพสเตด (Hofstede, 1997, p.179) ไดใหคําจาํกัดความวัฒนธรรมองคการไววา เปน
รูปแบบของความรูสึกนึกคดิของสมาชิกในองคการ ที่ใชเปนตัวกําหนดคามแตกตางของสมาชิกใน
แตละองคการ ซึ่งเขาไดกลาววาคาํจํากัดความของวัฒนธรรมองคการที่ใหไวนั้นรวมถึงระบบ
คานิยม ซึง่เปนแกนสาํคัญของวัฒนธรรมในทกุระดับและครอบคลุมส่ิงที่เขาสามารถวัดได 

สรุปแลววัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนใน
องคการ ซึ่งรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่อ โดยเปนผลมาจาการเรยีนรูและพฒันาในอดีต และ
ถายทอดมายงัสมาชกิรุนใหม เพื่อใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตอไป 
 
หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 

 
หนาที่ของวัฒนธรรมองคการมีดังนี ้
1. สนับสนนุใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชกิองคการยอมรับ โดยวฒันธรรมเปนความคดิ 

กฎ บรรทัดฐานที่สมาชิกในองคการยอมรบัรวมกนั เปนจิตสํานึกในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
)ฐิติวรดา โหงอ่ํา  ,2006 , ออนไลน (รวมถงึการที่สมาชิกในองคการทัง้เกาและใหมตองติดตอ
เกี่ยวของกันในเรื่องงาน ทําใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดวธิีทํางานที่ถูกตองเหมาะสม
จากสมาชิกเกา หรือไมก็เรียนรูดวยตนเองจากประสบการณหรือการสังเกต ส่ิงตางๆ เหลานี้
บุคลากรใหมๆ จะคอยๆ เรียนรูจนทราบถงึวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่สมาชกิสวนใหญขององคการคาดหวัง 

2. จัดระเบียบในองคการ วฒันธรรมองคการเปนกลไกในการควบคุม ชวยชี้และกอ
รูปการรับรูและพฤติกรรมของพนักงาน (ฉันทนา เจริญศักดิ์, 2006, ออนไลน) พนกังานก็จะยึดถอื
แนวทางดงักลาวเปนหลกัในการคิด การทาํงานและการประพฤติปฏิบัติตอกัน จนกลายเปนธรรม
เนียมบรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม ผูใดฝาฝนหรือละเมิดยอมไดรับการ
ลงโทษในรูปแบบตางๆ ดังนัน้จึงอาจกลาวไดวาธรรมเนยีมบรรทัดฐานของกลุมซึง่เปนสวนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองคการ จะชวยวางกฎเกณฑชวยใหสมาชกิของหนวยงานคิดและทําอยางมีระเบียบ
แบบแผน ชวยใหหนวยงานทาํงานไปอยางมรีะบบและราบรื่น ธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมจะ
ถูกใชเปนมาตรฐานในการตดัสินวาวิธีคิดวธิีปฏิบัติใดที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสม 

3. กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆที่อยูรอบตัว เมื่อบุคลากรใน
หนวยงานเขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการของตนเองแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยให
สมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤตกิรรมหรือความเปนไปตางๆ ในหนวยงานของตน 
(สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, น.14-20) การเขาใจความหมายของพฤติกรรมตางๆ ภายใน
หนวยงานยงัเปนการแยกผูที่เปนสมาชกิของหนวยงานออกจากผูที่ไมเปนสมาชิกดวย เพราะสวน
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ใหญแลวเฉพาะสมาชิกของหนวยงานหรือผูคุนเคยกับวฒันธรรมของหนวยงานเทานั้นที่จะเขาใจ
ความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ภายในหนวยงานไดอยางถูกตอง 

4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกจิกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ วฒันธรรมองคการเปน
คานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการทาํอยูเปนปกตวิิสัยจนเคยชนิกลายเปนนิสัย 
ดังนัน้สมาชกิขององคการสมารถทาํกิจกรรมเหลานั้นไดโดยอัตโนมัติไมตองตัดสินใจมากวาในแต
ละชวงเวลาจะตองทาํอะไรและทําอยางไร  

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ วัฒนธรรมองคการมี
หนาที่สําคัญอีกประการหนึง่คือ ชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการอยูรอด 
(Schultz, 1994, p.25) ทุกหนวยงานมีปญหาพื้นฐานที่ตองแกไข 2 ประการ คือ การปรับตัวใหเขา
กับ สภาพแวดลอมภายนอก และการบูรณาการสวนตางๆ ภายในองคการใหทํางานประสาน
สอดคลองกัน ดังนัน้จึงเปนหนาที่ของวฒันธรรมองคการที่จะตองชวยขจัดปญหานั้น โดยปญหา
การปรับตัววฒันธรรมองคการทาํหนาทีย่อยๆ คือ กําหนดภารกิจหลักและกลยทุธ, กําหนด
เปาหมาย, กําหนดวธิีการบรรลุเปาหมาย, กําหนดมาตรวัดการบรรลุเปาหมาย, ปรับปรุงแกไขหาก
ไมบรรลุเปาหมาย ดานการบูรณาการภายในองคการวฒันธรรมเขามามีสวน ในการทําใหสมาชกิมี
ความเขาใจและความคิดเหน็รวมกนั, กําหนดคณุสมบติัของสมาชิกและเกณฑในการเขารวมและ
ถอดถอน, จัดสรรอํานาจและสถานภาพแกสมาชกิ, พัฒนาบรรทัดฐานของความสนทิสนม ความ
เปนเพื่อนและความรักในหมูสมาชิก, กําหนดเกณฑการใหรางวัลและการลงโทษ, นยิาม
ความหมายของอุดมการณละความเชื่อ 

6. ชวยชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว โดยมีอิทธพิลตอการ
ตัดสินใจในการเลือกวิธีปฏิบัติ (ไพบูลย ชางเรียน, 2532, น.41-46) การตัดสินใจวาจะปฏิบัติทาง
ใดนั้นเนื่องจากอิทธพิลของบางอยาง เชน เมื่อวฒันธรรมองคการเปนที่ยอมรับในหมูสมาชกิวา
สามารถใชในการแกปญหาได ก็จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธิีคิด วิธีทาํงานที่
เหมาะสมที่จะใชภายในหนวยงาน กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหสมาชิกรุนใหมคือ
การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ ซึ่งมจีุดประสงคเพือ่ใหพวกเขาเรยีนรูและปรับตัวเขากับ
วัฒนธรรมในองคการทีเ่พิง่เขามาทํางาน และใหพวกเขารับเอาวธิีคิดวธิีทาํงานดงักลาวเปน
แนวทางในการดําเนินงานและประพฤติปฏิบัติตอไป อันจะทําใหวฒันธรรมองคการไดรับการสืบ
สานใหดํารงอยูตอไป 

7. สรางเอกลกัษณรวมกนัในหมูสมาชกิ วฒันธรรมองคการชวยสรางเอกลักษณใหแก
องคการในฐานะสวนรวม มากกวาในสวนของเฉพาะกลุมทํางานหรือกลุมวิชาชีพ (Robbins, 
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1989, pp.467-468) ทําใหสมาชิกของหนวยงานตระหนักวาเปนพวกเดียวกนัหรือกลุมเดียวกนัมี
ความคุนเคยหรือใกลชิดกัน มีระเบียบวินยัและมีความเปนหนึ่งเดียวกนัเพราะมีคานยิม ความเชื่อ 
และการประพฤติปฏิบัติที่คลายคลึงกัน และเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวถิีทางของกลุมอ่ืน ส่ิงที่
ทําใหสมาชกิองคการรูสึกวากลุมของตนมีเอกลักษณแตกตางจากกลุมอ่ืนมหีลายประการ เชน การ
แตงกาย ระยะเวลาการทํางาน วิธีการทาํงาน ผลงาน ชื่อเสียงและภาพพจนของกลุม 
 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

 
การเขาใจถงึคณุลักษณะของวัฒนธรรมองคการจะชวยใหมองเหน็วัฒนธรรมองคการ

ไดงายขึ้น เพราะเปนเรื่องทีค่อนขางเปนนามธรรม เนื่องจากเกีย่วของกับคานยิม ความเชื่อของคน
ซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตไดยาก ซึ่งวัฒนธรรมองคการมีคุณลักษณะดังนี ้

1. เปนคานยิม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคน เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ
เปนปรากฏการณของกลุมคนจํานวนหนึง่ไมใชของคนๆ เดียว  วัฒนธรรมองคการเปนปรัชญา 
ทัศนคติ ความเชื่อ และคานยิมรวมของคนในองคการ (สมยศ นาวกีาร, 2538, น.333-334) 
วัฒนธรรมจึงเปนความคิดรวมกนัของคนในองคการ (ชาติชาย จันทรศรี, 2546, น.15) กลาวอีกนัย
หนึง่วฒันธรรมเปนสิง่ที่สมาชิกทุกคนหรอืสวนใหญของสังคมเหน็พองตองกนั (Sackmann, 1991, 
pp.27–28) 

2. เปนสิง่ที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยมและการกระทําที่
คนจํานวนหนึง่ยอมรับและมีอยูรวมกนันัน้ตองอาศัยในการสั่งสมบมเพาะ จนเปนทีย่อมรับรวมกนั
แลววาสามารถชวยแกปญหาและสนองความตอง การของหนวยงานได (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 
2540, น.14-20) จึงอาจกลาวไดในอีกแงหนึ่งวา วัฒนธรรมองคการเปนประสบการณรวมกันของ
คนกลุมหนึง่ซึง่ทาํงานดวยกนัมานานพอสมควร 

3. เปนสิง่ที่สมาชิกในองคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น วัฒนธรรม
องคการไมไดเกิดจากสัญชาติญาณของมนุษยหรือการถายทอดทางพันธกุรรม แตเปนสิ่งที่สมาชิก
องคการคอยๆ เรียนรูทีละนอยตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานนั้น(สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, 
น.14-20)  พนกังานใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการถายทอดวัฒนธรรมที่เรียกวา 
การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational Socialization) ผานการฝกอบรมในหลกัสตูร
ตางๆ ของหนวยงาน และจากการเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของหวัหนางาน และ
หลักเกณฑการไดรับรับความดีความชอบอีกดวย ทําใหพนักงานรูวาตนควรมีพฤติกรรมอยางไรใน
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สถานการณตางๆ กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่คนในหนวยงานเรียนรูจากการเปน
สมาชิกของหนวยงานนั้น นั่นคือ เปนการเรียนรูและถายทอดทางสงัคมนั่นเอง 

4. เปนสิง่ที่สมาชิกในองคการไมคอยตระหนักถงึ วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่อยู
นอกเหนือความคิดคํานึงของคนในองคการ (Schein, 1992, pp.10-15)เนื่องจากคนในองคการคิด 
เชื่อ และทําตามวัฒนธรรมองคการเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติธรรมดา ส่ิงที่คิดหรอื
ทํานั้นกลายเปนสามัญสาํนกึที่สมาชิกองคการกระทําไปโดยอัตโนมัติ โดยไมไดคิดถึงการมีอยูของ
ธรรมเนียมบรรทัดฐานทางวฒันธรรมและกลายเปนเรื่องนามธรรมไป ซึ่งพนักงานไมคอยตระหนัก
ถึงการดํารงอยูเพราะเปนการเรียนรูรวมกนัของกลุมคนที่ใชเวลานาน จนสมาชิกของกลุมยอมรับ
และติดตรึงฝงอยูในใจจนไมตระหนักถึง แตวัฒนธรรมองคการสามารถกลับเขามาสูความคิดคํานงึ
ของคนในองคการไดเมื่อสมาชิกละเลยฝาฝนวัฒนธรรมองคการ หรือเมื่อพนกังานใหมเกิดขอ
สงสัยในเหตุผลเบ้ืองหลงัธรรมเนียมบรรทดัฐานตางๆ ในหนวยงาน 

5. การสื่อสารถึงวฒันธรรมองคการพึง่พาการใชสัญลักษณ วัฒนธรรมมีพืน้ฐานมาจาก
การใชสัญลักษณ (ชาติชาย จันทรศรี, 2546, น.16)  การสื่อสารถึงวฒันธรรมองคการเกิดขึ้นใน 2 
กรณี กรณีแรกคือเมื่อหนวยงานพยายามถายทอดวฒันธรรมองคการไปสูสมาชิกใหมผาน
สัญลักษณตางๆ มักเปนเรื่องนามธรรมและสัญลักษณมลัีกษณะทีเ่หน็ไดชัดเจนกวาสิ่งทีห่นวยงาน
พยายามสื่อความหมาย กรณีที่สองเปนเรือ่งทีพ่นกังานหรือบุคคลภายนอกพยายามสืบคนหรือ
แปลความหมายที่แฝงอยูในสัญลักษณตางๆ มักจะทาํใหพนักงานยอมรับไดงายกวา ประทับใจ
มากกวา และจดจําอยูในจิตใจไดนาน สัญลักษณตางๆ ที่มีอยูในหนวยงานจงึอาจบงชี้ใหเหน็ถึง
วัฒนธรรมในหนวยงานนัน้ได โดยการถายทอดเหตกุารณ ความหมายบางอยาง สัญลักษณที่
เกี่ยวพันกับวฒันธรรมองคการจะถายทอดถึงคานิยมขององคการดวย (สมยศ นาวกีาร, 2533, น.
92) 

6. เปนสิง่ที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ไมหยดุนิ่งสามารถ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป (Smirchich, 1993, 
p.356) เพราะองคการนัน้เปนการรวมตัวของคนที่อยูรวมกัน และมีการประพฤติปฏิบัติตอกันโดยมี
รากฐานมาจากความเชื่อทีว่ามูลเหตุของพฤติกรรมหรือการปฏิบัติของคนในองคการ ข้ึนอยูกบั
อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยกีารผลิต ทําใหวัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงไปจากเนื้อหาและระยะเวลาในการทํางานทีเ่ปลี่ยนไป ความสมพันธระหวางพนกังาน
ที่เปลี่ยนไป, หรือจากการที่องคการมกีารแยกหนวยงานในองคการบางสวนออกไป, การครอบงํา
ของบริษัทอืน่อยางไมเปนมติร  
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2. แนวคิดเกี่ยวกับผูนาํ 
 

คําวา “ผูนํา” ตามพจนานุกรมฉบับราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ไมไดบัญญัติไวใน
พจนานกุรมโดยตรงแตมีคําที่ใกลเคยีงกนั คือ หัวหนา ซึ่งแปลวา ผูเปนใหญในหมูหนึง่ๆ และ
บัญญัติคําวา ผูจัดการ แปลวา บุคคลที่มหีนาที่บริหารและควบคุมดูแลกิจการ  

เวบสเตอร (Webster’s encyclopedic Unabridged Dictionary) บัญญัติวา 
Leadership เปนคํานาม เกิดจากการผสมระหวาง leader+ship มีความหมาย 4 ประการ ดังนี ้

1. ตําแหนง หรือหนาที่ของผูนาํ (The position or function of a leader) 
2. ความสามารถในการนํา (Ability to lead) 
3. การนาํ (An act or instance of leading) 
4. ผูนําของกลุม (The leader of a group) 

 
นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการทีน่ิยามคําวาผูนําไวเปนจาํนวนมาก ซึ่งนิยามศัพทมีตัวอยาง

ดังนี ้
เทเนนบวม (Tennenbaum, 1985, p.256) นิยามวาผูนาํ หมายถึง การใชอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่นในสถานการณหนึง่ๆ โดยผานกระบวนการติดตอส่ือสารในอันที่จะทาํใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมาย 

สตอกดิลล (Stogdill, 1986, p.65) ไดกลาววาผูนาํ หมายถึง ความคิดริเร่ิมสรางสรรค
และธํารงรักษาใหเปนไปตามโครงสรางของความคาดหวงั และปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

เทอรร่ี (Terry, 1990, p.178) ใหความหมายวา เปนลักษณะของผูที่ใชอิทธิพลหรือ
อํานาจหนาที่ในความสัมพนัธ ซึ่งมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกันและกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 

เฮาส (House, 1967, p.6) เนนเกี่ยวกับปรากฏการณภาวะผูนาํในองคการมากกวา
ผูนําโดยทัว่ไป ซึ่งหมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการที่จะมีอิทธพิล, จูงใจและสามารถ
กอใหเกิดความรวมมือภายในกลุม เพื่อชวยกันสรางประสิทธิภาพและความสาํเร็จใหเกิดแก
องคการ 

โดยสรุปแลวผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีอํานาจในการควบคุม ประสานงาน ชักจงู โนม
นาว และสัง่การผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติหนาที่ของตนอยางดีที่สุด และมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  
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บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัการเปนผูนาํ สตอกดิลล) Stogdill, 1974, pp.7-15) ไดสรุปไวดังนี ้
1. การเปนผูนาํคือศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมของอาํนาจ ความ

รวมมือ และเปนผูกําหนดจดุมุงหมายและกิจกรรมตางๆ  
2. ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอืน่ เปนที่นายกยอง นา

นับถือ ใหความรวมมือ 
3. การเปนผูนาํเปนศิลปะของผูนาํที่จะทาํใหผูตามยินยอมใหความรวมมือ เชื่อฟง ยก

ยองและกระทาํสิ่งที่ผูนาํตองการ และการเปนผูนาํยงัเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมใหบุคคลมารวม
มือกัน เพื่อปฏิบัติภารกิจใหลุลวง บรรลุดมุงหมายที่ต้ังไว 

4. การเปนผูนาํคือการมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน เปนความแตกตางของอํานาจและบทบาท
ระหวางผูนํากบัผูตาม 

5. การเปนผูนาํคือเครื่องมือเพื่อใหกลุสามารถบรรลุจุดมุงหมาย ทาํใหสมาชิกมีความ
พึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานทัง้ดานการลงทนุและเวลา และหาวิธีที่จะสนอง
ความตองการของสมาชิก 

6. การเปนผูนาํคือผลของปฏิสัมพันธ เปนกระบวนการทีบุ่คคลกระตุนซึ่งกนัและกนั 
การเปนผูนําจงึเปนผลของการปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม 

7. การเปนผูนาํคอืมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน การเปนผูนาํมิใชการมีตําแหนงหนาที่
โดยไมกระตือรือรน 

ซึ่งคูซและพอสเนอร (Kuse & Posner, 1999, p.27) ไดกลาวถึงบทบาทและหนาทีท่ี่
ผูนําพึงปฏิบัติไวดังนี ้

1. การคนหาโอกาสทีท่าทายตอการเปลี่ยนแปลง การเตบิโต การสรางสรรคส่ิงใหม 
และการปรับปรุงใหดีข้ึน รวมถึงการยอมรับความเสีย่งและการเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

2. การสรางวสัิยทศันเพื่อยกระดับอนาคตใหดีและสูงขึ้น พรอมทัง้ชักนําลูกนองใหเกิด
วิสัยทัศนรวม โดยชักจงูดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวงั และความฝนของพวกเขา 

3. สนับสนนุใหเกิดความรวมมือ โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจให
เกิดขึ้นแกลูกนอง 
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4. เสริมสรางความเขมแข็งใหกับลูกนอง โดยการกระจายอํานาจออกไป การให
ทางเลือก การพัฒนาขีดความสามารถ การมอบหมายภารกิจสําคัญ และการใหความสนับสนุนที่
เปนรูปธรรม เชน การสรางตัวอยางใหเหน็ 

5. ทําใหลูกนองรูสึกวาบรรลุความสาํเร็จทีละนอย เพื่อใหเกิดความรูสึกกาวหนาอยาง
ตอเนื่อง 

6. ยอมรับการมีสวนรวมของลูกนองในความสําเร็จของแตละโครงการ 
7. ฉลองความสําเรจ็ของทมีงานอยางสม่าํเสมอ 

 
คุณลักษณะของผูนาํที่ประสบความสาํเร็จ  

 
ยุค (Yukl, 1994, p.350) ไดทําการวิจัยพรอมสรุปคุณลักษณะ (traits) และทักษะ 

(skills) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จดังนี ้
คุณลักษณะของภาวะผูนําทีป่ระสบความสําเร็จประกอบดวย 
1. ปรับตัวเขากับสถานการณได (adaptable) 
2. มีความฉับไวตอสภาพแวดลอมทางสังคม (alert) 
3. มีความทะเยอทะยาน (ambitious) และมุงทํางานเพื่อความสําเร็จ 

(achievement-oriented) 
4. ทํางานในเชงิรุก (assertive) 
5. เปนผูที่ใหความรวมมือกับผูอ่ืนได (cooperative) 
6. มีความสามารถในการตดัสินใจ (decisive) 
7. เปนทีพ่ึง่พงิของผูอ่ืนได (dependable) 
8. มีความสามารถในการครอบงําผูอ่ืน (dominant) 
9. เปนผูทมีีพลงัสูง (energetic) 
10. เปนผูทีย่ืนหยดัในการทาํงาน (persistent) 
11. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confident) 
12. อดทนตอแรงกดดัน (tolerant of stress) 
13. เต็มใจที่จะรับผิดชอบ (willing to assume responsibility) 
ทักษะของภาวะผูนาํทีป่ระสบวามสาํเร็จประกอบดวย  
1. มีความฉลาด (clever) 



 

 

19

 

2. มีทักษะในการคิด (conceptually skilled) 
3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (creative) 
4. มีกุศโลบายทางการทูต (diplomatic) และยุทธวิธ ี(tactful) 
5. มีความสามารถในการพูด (fluent in speaking) 
6. มีความรูเกี่ยวกับกลุมงาน (knowledgeable about the group task) 
7. มีทักษะทางการบริหาร (organized) 
8. มีทักษะทางการจูงใจ (persuasive) 
9. มีทักษะทางสงัคม (socially skilled) 

 
ดนัย เทียนพฒุ (2534, น.191-195) ไดศึกษาถงึลักษณะของผูนาํในองคการสมยัใหม 

และไดเสนอลักษณะดงันี ้
1. มีความรูความสามารถทั้งจากการสั่งสอนมา จากการเรียนรูหรือประสบการณ และ

กลั่นกรองสิ่งนัน้ใหสอดคลองเหมาะสมกับองคการ 
2. มองการณืไกล สามารถคาดการณปญหาหรือเหตุการณตางๆ ไดอยางตอเนื่องเปน

ระบบ และหาทางปองกัน ไมใหเกิดเหตุการณณที่เปนปญหา 
3. มีความรับผิดชอบ 
4. มีความกระตือรือน มุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทํางาน แสวงหาหรือใฝหาวิธีการ

ทํางานทีท่ําใหรูสึกสนุกในการทํางาน หาวธิกีารทาํงานจากผูที่ประสบความสาํเร็จ ตลอดจน
ทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาขององคการและตนเอง 

5. กลาตัดสินใจ นับวาเปนประการที่มีความสําคัญมากสาํหรับผูนํา การกลาที่จะ
ตัดสินใจก็แสดงถึงการเปนคนที่มีความกลาเสี่ยงอยูในตัวเอง 

6. มีมนุษยสมัพันธสูง มีขอสังเกตวาคนที่ตําแหนงสงูจะยิง่ออนนอม สุภาพ พูดจาด ี
เขากับใครก็ได และที่สําคญัมีความสามารถในการรวมคนใหทํางานรวมกนัไดในลักษณะที่
กอใหเกิดความรวมมือ รวมใจ และประสานงานกนั 

7. มีคุณธรรม ผูนําจะตองรูวาสิ่งใดควรหรอืไมควรในการดําเนินธุรกิจ รวมถึงการ
ดําเนนิชีวิต เพราะสิ่งที่ผูนาํปฏิบัติหรือแสดงออกคือภาพลักษณขององคการดวย 
 

คอตเตอร (Kotter, 1988, p.30) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับคุณลักษณะของผูจัดการ
ทั่วไปทีป่ระสบความสาํเร็จ พบวาผูจัดการที่ประสบความสําเร็จมีลักษณะสําคัญ 6 ประการ คือ 
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1. ลักษณะดานแรงจูงใจ (Motives / Needs) ของผูนาํทีป่ระสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

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

2. ลักษณะดานอารมณ (Temperament) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotionally stable and even) 
- เปนคนมองโลกในแงดี (Optimistic) 

3. ลักษณะดานความคิด (Cognitive) ของผูนําที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- ฉลาดกวาบุคคลทั่วไป (Above-average intelligence) 
- มีความสามารถในการวิเคราะห (Analytically) 
- มคีวามสามารถในการหยัง่รู (Intuitively) 

4. ลักษณะดานความสัมพนัธ (Interpersonal) ของผูนําที่ประสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

- มีรูปลักษณทีดี่และเปนที่ดึงดูดใจผูที่พบเห็น (Personable) 
- มองผลประโยชนขององคการในมุมกวาง (Broad) 

5. ลักษณะดานความรู (Knowledge) ของผูนาํที่ประสบความสาํเร็จประกอบดวย 
- มีความรูเกี่ยวกับส่ิงที่ตนทํา (Business) 
- มีความรูเกี่ยวกับองคการของตน (Organization) 

6. ลักษณะดานมนษุยสัมพนัธ (Relationship) ของผูนาํที่ประสบความสําเร็จ
ประกอบดวย 

- สามารถรวมมอืกับบุคลากรสวนใหญขององคการ 
- สามารถรวมมอืกับบุคลากรที่อยูในองคการประเภทเดียวกัน 

 
3. ความสัมพนัธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนํา 

 
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํานั้น ไดมีนักวิชาการ

ทําการศึกษาวจิัยหลายทานดวยกนั  เชน 
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ไทรซและเบเยอร (Trice & Beyer, 1993, p.276) เสนอวาผูนําใหมของหนวยงานจะมี
สวนรวมในการกําหนดหรือเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคการ เพราะเมือ่เขามาใหมพวกเขาจะมี
คานิยม ความเชื่อ วิธีคิด วิธีทํางานของตนเขามาดวย ซึ่งอาจขัดแยงกบัวัฒนธรรมขององคการ 
ผูนําจะเสนอใหมีการเปลี่ยนแปลงธรรมเนยีมปฏิบัติบางอยางในหนวยงานที่ลาสมัยหรือไมมี
ประสิทธิภาพ สมาชิกในหนวยงานอาจมกีารถกเถยีง อภิปรายถงึขอดี-ขอเสียของวิธกีารแกปญหา
ของผูนําดงักลาว ความคิดทีดี่หรือที่มีความเปนไปไดก็จะถูกคัดเลือกลองนาํไปปฏิบัติ เมื่อเวลาได
พิสูจนแลววาความคิดและวิธีแกปญหานัน้ไดผล สมาชิกสวนใหญก็จะยอมรับวิธีคิด วิธีแกปญหา
เหลานั้น จนกลายเปนความเขาใจรวมกนัของหนวยงานหรือเปนวัฒนธรรมองคการนั่นเอง ซึ่งผูนํา
ใหมที่เปนทางการคือมีตําแหนงบริหารนัน้ จะประสบความสาํเร็จในการมีสวนรวมในการกาํหนด
หรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการมากกวาผูนําที่ไมเปนทางการ 

นอกจากนัน้มารตินและคณะ (Martin, 1985, pp.115-116) ไดใหขอคิดวา ในองคการ
ผูนําจะเปนผูกาํหนด วางกฎเกณฑ ระเบียบ กติกาทุกๆ เร่ืองที่เกีย่วของกับงานในองคการ โดย
บทบาทของผูกอต้ังหรือผูบริหารทีม่ีตอวัฒนธรรมองคการนี้ม ี2 ทัศนะคือ 

1. ทศันะที่เนนการบูรณาการ ซึ่งมองวาสมาชิกทุกคนมคีวามโนมเอยีงในการอธิบาย
เร่ืองเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นประกอบดวย เหตุผล ความคิด ความหมายที่สอดคลองไปในทิศทาง
เดียวกับทัศนะของผูนาํหรือผูบริหารในองคการ และผูบริหารองคการเปนผูมีบทบาทสําคัญเสมอ 
ซึ่งมีผลใหองคการเกิดความเปนหนึ่งเดียวกนั ผูนําสามารถใชวัฒนธรรมในรูปแบบตางๆ ในการ
หลอหลอมความคิดของสมาชิกได 

2. ทัศนะที่เนนความแปลกแยก ซึ่งมองวาสมาชกิจะมกีารรับรู ความคิด ทัศนคต ิที่
แตกตางไปจากผูบริหาร เนื่องจากมีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบแตกตางไปจากระดับผูบริหาร
องคการ และยังยึดถืออุดมการณในการบริหารแตกตางกัน ซึ่งจะเปนไปตามลักษณะการดําเนิน
ชีวิตขององคการ 

จากทัศนะทั้งสองที่ตรงกันขาม เมื่อผูบริหารนํามาใชในการสรางวัฒนธรรมในองคการ 
ผูบริหารจะตองเลือกทางใดทางหนึ่ง คือ เนนที่บูรณาการผสมผสานกลมกลืน หรือเนนใหเกิดความ
แตกตางในวฒันธรรม ซึ่งทัง้สองทางจะนาํไปสูการบริหารที่แตกตางกนั และในทางปฏิบัติสําหรับ
ผูบริหารทีม่ีความยืดหยุนและปรับตัวเกงแลว การเลือกใชวิธีใดนัน้ควรใหเหมาะกับสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคการเปนสําคัญ และในฐานะของผูบริหารในอนาคตนั้นสามารถใช
ประโยชนจากวัฒนธรรมทัง้ที่แสดงออกใหเห็นอยางเดนชัดและไมเดนชัดไดโดยพยายามศึกษาดู
วามวีัฒนธรรมใดที่ม ีและคาดวาจะมีอิทธพิลตอการทาํงานของสมาชกิมากที่สุด หาดพบวาใน
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องคการยงัขาดวัฒนธรรมใดผูบริหารก็สามารถวางแผนริเร่ิมวัฒนธรรมใหม ขณะเดียวกนัก็
พยายามคนหาวิธกีารดํารงรักษาวัฒนธรรมดั้งเดิมทีม่ีประโยชนตอการบริหารใหคงอยูตอไป และ
เพื่อใหการบริหารวฒันธรรมบรรลุผลจะตองทําใหผูบริหารระดับสูงในองคการใหการสนับสนุน 
และเปนกาํลังสําคัญในการระดมความชวยเหลือจากกลุมตางๆ ในองคการอีกดวย 

แวกเนอรและฮอลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck, 1985, p.256) ศึกษาเกีย่วกับ
พฤติกรรมการบริหารงานในองคการ พบวา การตัดสินใจของผูบริหารหรือผูนํานอกจากจะไดรับ
อิทธิพลมาจากวัฒนธรรมสงัคม ซึง่ติดตัวมากอนที่จะเขามาในองคการแลว เมื่อผูบริหารเขามาใน
องคการก็จะมกีฎระเบียบ นโยบายตางๆ ขององคการมอิีทธิพลใหตัดสินใจหรือประพฤติปฏิบัติ 
เปนไปตามวฒันธรรมองคการที่คนในองคการนัน้ๆ ยึดถือปฏิบัติกันมาเชนกัน   

ในขณะที่มีค (Meek, 1988, pp.453-473) มีประเด็นที่เฉพาะลงไปวา วัฒนธรรม
องคการเปนระบบโครงสรางทางสงัคมทีม่คีานิยม ความเชื่อ และแนวทางรวมกนั โดยเกิดจาก
ปฏิสัมพันธทางสังคมของสมาชิกในองคการ จึงทาํใหเกิดผลิตผลของสัญลักษณและแนวทาง
รวมกัน ส่ิงทีน่าสนใจของวฒันธรรมองคการ คือ อิทธพิลที่มีประสิทธิภาพขององคการซึ่งผูบริหาร
มักนาํมาคิดวาความสําเร็จทางเศรษฐกิจนั้นเชื่อมโยงกบัวัฒนธรรมองคการตางๆ ที่พวกเขาสราง
ข้ึน 

สรุปแลวอาจกลาวไดวา เมื่อคนมาอยูรวมกันในองคการจะมีการปรับและสราง
วัฒนธรรมองคการขึ้นเพื่อใหอยูรวมกันได ซึ่งอาจตองปรับเปลี่ยนความคิด ความเชือ่ และ
พฤติกรรมเดิมของตนมาอยูภายใตอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการใหมที่สรางขึ้น และแสดง
พฤติกรรมที่ไดเรียนรูมา 

สําหรับในการสราง เปลี่ยนแปลงหรือพฒันาในเรื่องใดเรือ่งหนึ่งขององคการ ไมวาจะ
เปนความเชื่อ ความคิดและพฤติกรรมของคนนัน้ บุคคลที่มีความสําคญัและมีอิทธพิลก็คือผูนํา 
เพราะผูนําจะเปนผูริเร่ิม เปนผูชักจูงใหบุคคลอ่ืนๆ ปฏิบัติภารกิจตางๆ จนสามารถทาํใหกลุม
ประสบความสําเร็จในเปาหมายได และเนือ่งจากไทยมีลักษณะเนนความเมตตา ชวยเหลือซึง่กนั
และกัน ยกยองเพศชาย ใหความเคารพตอระบบอาวุโส มีการเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งสอนเพื่อ
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จ จึงอาจสงผลใหวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํามีความสมัพันธกนั 
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4. แนวคิดและทฤษฎีของโครงการวิจยั GLOBE 
 
แนวความคิดและทฤษฎีของโครงการวิจัย GLOBE อยูบนความคิดพื้นฐานทางดาน

จิตวิทยา 3 ทฤษฎีดวยกนั คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย,ทฤษฎีกรุยทางสูเปาหมาย (Theory of 
Cultural Consequences, Theory of Human Motivation, Path-Goal Leadership Theory) โดย
นําแนวความคิดทั้ง 3 ทฤษฎีนี้มาประยกุตใชเพื่อทาํการวิจัยนานาชาติเกี่ยวกบัวัฒนธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพ ดังรายละเอยีดดังนี ้

 
Theory of Cultural Consequences 

 
โดยกรีท ฮอฟสเตด (Hofstede, 1987, pp.27-29) ไดทําการศึกษาวิจัยขามชาติในสี่

สิบวัฒนธรรมทั่วโลกถงึการเปลี่ยนแปลงและอิทธพิลของลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรม
องคการ และลักษณะผูนาํในวัฒนธรรมตางๆ พบวา ปจจัยหลักที่สําคัญที่เปนสากลสามารถใชเปน
แนวในการศึกษาถงึลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนาํในวัฒนธรรม
ตางๆ ไดนั้นม ี4 ประการดวยกัน คือ 

1. ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) หมายถึง ความกระตือรือรนในการแขงขัน
สูง การคัดเลือกและการแสวงหาหนทางทีจ่ะนําไปสูความสําเร็จ การขยายตลาดและผลกําไร 
บรรยากาศในการทาํงานเครงครัดและมีระบบระเบียบ ลักษณะที่แสดงออกถึงการเนนลักษณะ
ความเปนเพศชายอยางอืน่ เชน 

- ผูชายโดดเดนในสังคม 
- เนนผลงานเปนหลกั 
- เงินและวัตถุเปนสิ่งสาํคัญ 
- ทุกคนอยูเพื่อทํางาน ความทะเยอทะยานเปนแรงขับใหคนทํางาน 
- ชอบทําเรื่องใหญ ๆและทําอยางรวดเร็ว 
- ชื่นชมผูประสบความสาํเร็จ 

2. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) หมายถงึ การสะทอนออกมาในรูป
ของการสงเสรมิใหพนักงานทํางานอยางอสิระ มีการแขงขันระหวางพนกังานดวยกนั ไมมี
ความสัมพันธระหวางพนกังาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน ลักษณะทีเ่ปน
ตัวบงชี้ปจจยันี ้เชน 
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- คานิยมพืน้ฐานตางๆ ควรใชกับทุกคนในองคการ 
- การตัดสินใจขึน้อยูกับความเชื่อสวนบุคคล 
- เนนความคิดสรางสรรคสวนบุคคลและความสาํเร็จ การเปนผูนาํคือส่ิงทีทุ่กคน

มุงหวัง 
3. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถงึ ระดับ

ของการลดความเสี่ยง ความไมแนนอน โดยนําความคิดของสิ่งทีม่ีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระทาํ
มาแลวประสบความสาํเร็จมาดัดแปลง เพื่อนาํไปใชใหเหมาะสมกับตน และลดความเสี่ยงตอการ
ไมประสบความสําเร็จ เชน  

- ความมัน่ใจกบัส่ิงที่มกีารรองรับอยางเปนทางการและมหีลักฐานแนนอน 
- ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตางๆ อยางเครงครัด 
- ตอตานการเปลี่ยนแปลงและการประดิษฐคิดคนและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
- เวลาเปนสิ่งสาํคัญ 
- มีแรงผลักจากภายในใหตองทํางานหนัก 
- พฤติกรรมกาวราวของตัวเองและคนอื่นเปนสิ่งที่ยอมรับได 
- เชื่อในความเชีย่วชาญและความรูของตน 
- เนนเรื่องความมั่นคงในชีวิตคอนขางสงู 

4. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) หมายถงึ ความแตกตางกนัในรูปแบบ
ของสมาชิก ถกูแบงออกเปนชั้นๆ ดวยวธิีการของการใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความมีชื่อเสยีง มี
การกําหนดแบงสรรคสิทธพิิเศษใหกับผูมีอํานาจ ปจจยัที่เปนตัวบงชี ้เชน 

- ยึดมั่นในคําสัง่และการสัง่การ 
- การควบคุมที่ไมมีการกระจายอํานาจ 
- การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
- การควบคุมอํานาจทีน่อยกวาดวยอํานาจที่มากกวา 
 

Theory of Human Motivation 
 
โดยเดวิด ซ ีแมคเคลแลนด (McClelland, 1985, pp.3-50) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับ

แรงจูงใจของมนุษย และไดเสนอในทฤษฎี Learned Needs Theory วา บุคคลมีความตองการ
ตางๆ ที่พัฒนาข้ึนมาจากการเรียนรูประสบการณในชวีติ และบุคคลจะมีพฤตกิรรมที่แตกตางกันไป 



 

 

25

 

เนื่องจากอทิธพิลของแรงจูงใจ ซึ่งมีอยูดวยกัน 3 ประเภท คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์แรงจูงใจใฝ
สัมพันธ และแรงจูงใจใฝอํานาจ โดยทัว่ไปบุคคลแตละคนจะมีความตองการทั้งสามอยางในระดับ
ที่แตกตางกัน แตอยางไรก็ตามแรงจูงใจอนัใดอันหนึง่กม็ีลักษณะที่จะโนมเอยีงเปนคุณลักษณะ
ของบุคคล 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(Need for Achievement) หมายถึง ความปรารถนาที่จะทาํบาง
ส่ิงบางอยางใหสําเร็จ ใหดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเกณฑมาตรฐานหรือทีเ่คยทํามากอน 
ซึ่งแรงจูงใจหรอืความตองการประเภทนี้จะกระทบตอการดําเนนิงานของบุคคลอยางมาก 

ลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
- เปนผูทีมุ่งความสําเร็จสูงสุด มากกวาการทาํเพื่อมุงรางวลั ชอบทาํงานมุงไปสู

เปาหมายทีพ่วกเขาไดกําหนดขึ้นมาเอง ทําใหการกาํหนดเปาหมายและการควบคมุกระบวนการ
กําหนดเปาหมายเปนสิ่งสาํคัญสําหรับบุคคลประเภทนี ้ความพอใจของบุคคลประเภทนี้จะไดมา
จากความสําเร็จของงาน รางวัลที่ไดรับเปนเพยีงเครื่องเครื่องวัดถึงความสําเร็จเทานัน้ 

- จะพิจารณากาํหนดและดําเนินการตามเปาหมายที่สูง และจะพิจารณาเปาหมาย
อยางระมัด ระวัง โดยจะกําหนดเปาหมายในระดับทีท่าทายแตบรรลุได เนื่องจากเปาหมายทีง่าย
เกินไปจะไมทาํใหพวกเขาเหน็คุณคาของความสาํเร็จ ในขณะที่เปาหมายทีย่ากเกนิไปอาจจะไม
ประสบความสาํเร็จ 

- บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงตองการขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับความคืบหนาของ
เปาหมายในทนัท ีเพื่อใหสามารถวัดความสําเร็จของพวกเขาได และยังสามารถนาํมาเปนแนวทาง 
ใชในการเตรียมการเพื่อใหบรรลุเปาหมายได 

- ชอบที่จะเลือกงานทีพ่วกเขาจะตองรับผิดชอบสวนบุคคลมากกวาที่จะมีสวนรวมโดย
บุคคลอื่น พอใจที่จะปฏิบัติงานโดยสวนตัว มีความรับผิดชอบและชอบที่จะเผชิญกับความสาํเร็จ
หรือความลมเหลวของตน 

2. แรงจงูใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถงึ ความตองการความสมัพนัธที่
เปนมิตร การยอมรับของกลุม เปนทีย่อมรับนับถือ ถูกชืน่ชมโดยบุคคลอ่ืน มุงทีจ่ะรักษา
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ดีเอาไวและมีความปรารถนาที่จะรักษาความสามัคคี สามารถเรยีนรู
การเขาสังคมไดเปนอยางด ีใหเวลาและความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร มักหลีกเลีย่งความ
ขัดแยงและการแขงขันกับผูอ่ืนจึงมุงที่จะทํางานเปนทีมและบรรลุเปาหมายรวมกัน บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะเปนบุคคลทีมีลักษณะ 
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- พยายามที่จะสรางและรักษาความเปนมิตรและความสัมพันธทางจิตใจอยางใกลชิด
กับบุคคลอื่น 

- อยากจะใหบุคคลอื่นชอบ 
- สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสงัคม 
- แสวงหาการมสีวนรวมดวยการเขารวมกับกลุมหรือองคการ 
3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power) คือ ความปรารถนาที่จะไดมาและรักษาการ

ควบคุมบุคคลอื่นเอาไวใหอยูในอํานาจของตน พยายามที่จะมีอิทธพิลเหนือผูอ่ืนและพยายามที่จะ
มีอิทธพิลตอความสาํเร็จของเปาหมาย จึงมุงทีจ่ะควบคมุบุคคล ขอมูล และทรัพยากรตางๆ ที่
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย แรงจูงใจใฝอํานาจมีสองแบบ คือ 

- อํานาจสวนบคุคล (Personal Power) ซึ่งถูกมองวาเปนอํานาจทางลบ เนื่องจาก
ตองการทีจ่ะครอบงําบุคคลอื่น เพื่อที่จะแสดงความสามารถของพวกเขาในการใชอํานาจ ตองการ
ใหผูอ่ืนจงรักภักดีตอเขามากกวาตอองคการ บางครั้งอาจทําใหเปาหมายขององคการถูกทาํลาย 

- อํานาจเชงิสงัคม (Social Power) เปนอาํนาจทางบวก มุงทีจ่ะทาํงานรวมกันกับบุคล
อ่ืน เพื่อที่จะแกปญหาและสงเสริมเปาหมายขององคการ ชอบทํางานใหสําเร็จตามวิถีทางของ
องคการ และเต็มใจที่จะเสยีสละผลประโยชนสวนตัวของพวกเขาเองเพื่อผลประโยชนขององคการ
อีกดวย 
 
Path – Goal Theory 

 
โดยโรเบิรต เจ เฮาส ไดพัฒนาการศึกษารูปแบบผูนํา/ผูบริหาร ในการหาปจจยัสําคญั

ในการสรางรปูแบบและพฒันาทฤษฎีความคาดหวงัและแรงจูงใจ (House, 1967, pp.6-54) โดย
เสนอวา ผูนําที่ดี คือ ผูบริหารที่สามารถปรับพฤติกรรมยืดหยุนไปตามสภาพแวดลอม จะอยูใน
บทบาทใดขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนัน้ๆ งานของผูนําคือ งานที่ชวยใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถบรรลเุปาหมายในงาน เปนไปตามวัตถุประสงคของกลุมและองคการโดยมีอุปสรรคนอย
ที่สุด ทฤษฎ ีPath – Goal Theory นี้เนนลกัษณะของผูนาํที่มีประสิทธภิาพ คือ มองการณไกล เนน
อนาคต การตั้งเปาหมายและการวางแผนกําหนดแนวทางใหผูใตบังคบับัญชาเพื่อเปนแนวทางไปสู
ความสาํเร็จ ผูนําที่ไดรับการยอมรับจะนาํไปสูความพึงพอใจในการทํางานจากผูใตบังคับบัญชาทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว ไดแก ความพงึพอใจตอผลงาน การสอน การแนะนาํ สนบัสนุนและแกไข
ปญหา ตลอดจนการใหรางวัลแกงานที่มปีระสิทธิภาพ 
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ลักษณะผูนาํของ House จะเนนถึงอนาคต โดยจะเอื้ออํานวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
แรงจูงใจไดหลายวธิ ีเชน 

1. สังเกตและกระตุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวยผลทีจ่ะไดรับ ซึ่งผูนํา
สามารถควบคุมและวางแผนเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินตาม เพื่อการบรรลุเปาหมายใน
อนาคตตามทีผู่นําไดวางแผนไว 

2. เพิ่มคาตอบแทนที่จะไดเปนสวนบุคคลใหแกผูใตบังคับบัญชา ตอการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพหรือบรรลุเปาหมาย 

3. ทําความชัดเจนเกี่ยวกับวิถทีางที่จะไปสูการบรรลุเปาหมายนัน้ดวยการสอนงาน
และการใหคําแนะนาํอื่นๆ 

4. ชวยผูใตบังคบับัญชาใหทําความเขาใจตอความคาดหมายตางๆ 
5. ลดอุปสรรคหรือความคับของใจที่จะมาขัดขวางการบรรลุเปาหมายนัน้ ผสาน

ระหวางเปาหมายบุคคลกับเปาหมายขององคการเขาดวยกนั ซึ่งเนนการวางแผนเพื่อนาํไปสู
ความสาํเร็จในอนาคต 

สาระสําคัญของทฤษฎีใหความสาํคัญกับสถานการณ (Situation) และพฤติกรรมของ
ผูนํา โดยจะตองปรับภาวะผูนําใหสอดคลองกับสถานการณ  

ทฤษฎนีี้เปนทฤษฎีทีพ่ัฒนามาจากทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory of 
Motivation) สาระสําคัญเสนอวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะสงผลใหการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชามีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น โดยที่ผูนําจะตองสรางความชัดเจนดานพฤติกรรมการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา หรือเรียกวาวธิีการทาํงาน (Path) ที่จะนาํไปสูรางวัลผูใตบังคับบัญชา
ตองการ หรือเรียกวาเปาหมาย (Goals) ในทางอุดมคตจิะพบวา การที่บุคลากรจะไดรับรางวัลจาก
องคการ ยอมข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ สวนผูนําจะการทําการใดๆ ที่แตกตางกัน
ออกไปนั้น เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางกนั  

1. พฤติกรรมของผูนาํ (Leader Behavior)  
ทฤษฎีเปาหมาย-เสนทาง จาํแนกประเภทของพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 ประเภท และ

มีสาระสําคัญ ดังนี ้
ก. ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) มีลักษณะสําคัญดังนี ้

- แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบความคาดหวังขององคการ 
- เสนอแนะสิง่ทีจ่ะตองทาํและวิธีการที่จะทํา 
- กําหนดตารางเวลาที่ตองทํางานใหแลวเสรจ็ 
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- กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
- สรางความชัดเจนในการกาํหนดบทบาทของผูนาํในกลุม 

ข. ภาวะผูนาํแบบสนับสนนุ (Supportive Leadership) มีลักษณะสําคญัดังนี ้
- ทําใหงานและสภาพแวดลอมของงานเปนที่พงึพอใจของบุคลากร 
- ปฏิบัติกับทุกกลุมเสมอภาคกัน 
- เปนมิตรกับบุคลากรและทําตัวใหเปนผูที่เขาหาไดงาย 
- แสดงใหเหน็ความสาํคัญในสถานภาพ การดาํรงชีพที่ดี และการตอบสนองตอ

ความตองการของบุคลากรไดดี 
ค. ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) มีลักษณะสําคัญดังนี ้

- ใหบุคลากรมสีวนรวมในการตัดสินใจ 
- ปรึกษาหารือบุคลากร 
- ขอความเหน็จากบุคลากร 
- ใหความสําคญักับคําแนะนาํตางๆ กอนการตัดสินใจ 

ง. ภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) มีลักษณะ
สําคัญดังนี ้

- กําหนดเปาหมายใหมคีวามทาทาย 
- คาดหวงัวาบุคลากรจะปฏิบัติงานที่มีผลงานสงู 
- แสดงใหเหน็วาบุคลากรจะทาํงานไดผลงานสูง 
- มุงเนนความเปนเลิศและปรับปรุงการปฏบัิติงานอยางตอเนื่อง 

ทฤษฎีเปาหมาย-เสนทางมแีนวคิดพืน้ฐานวา ผูนําคนหนึ่งๆ อาจจะมภีาวะผูนําเปน
แบบใดแบบหนึ่ง หรืออาจจะเปนทุกรูปแบบทั้งนี้ข้ึนอยูกบัสถานการณ 

2. ปจจยัดานสถานการณ (Situational Factors) ปจจัยดานสถานการณประกอบดวย
ปจจัยหลกั 2 ดาน คือ 

ก. คุณลักษณะสวนตวัของผูใตบังคับบัญชา (Personal Characteristics) เปน
ความพยายามที่จะพิจารณาวา 

- ระดับของการควบคุม (Locus of Control) เปนความเชือ่ของบุคลากรในการ
ยอมรับวาสิง่ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง มีสาเหตุมาจากการกระทาํของตนเองหรือมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก ผลจากการวิจัยสรุปวา ผูใตบังคับบัญชาที่เชือ่วาผลการกระทําใดๆ ที่เกิด
ข้ึนกับตนเองมีสาเหตมุาจากพฤติกรรมของตน เปนผูทีพ่ึงพอใจภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ในขณะที่
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ผูใตบังคับบัญชาที่เชื่อวาผลลัพธใดๆ ที่เกดิขึ้นกับตนเองมีสาเหตมุาจากสภาพแวดลอมภายนอก 
จะเปนผูที่พงึพอใจภาวะผูนําแบบชีน้ํา 

- ความสามารถในการรับรู (Perceived Ability) เปนลักษณะที่บุคคลพจิารณา
วาตนเองมีระดับความสามารถในการทาํงานเพยีงใด ถาบุคคลเหน็วาตนเองเปนผูทีม่ี
ความสามารถในการทํางานอยูในระดับสูง มีแนวโนมจะยอมรับภาวะผูนําแบบชีน้ําต่ํา 

ข. ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environment Characteristics) ประกอบดวย 
- โครงสรางของงาน (The Task Structure) 
- ระบบอํานาจ (The Authority System) 
- กลุมงาน (The Work Group) 

ทฤษฎีภาวะผูนําเปาหมาย-เสนทางมีแนวคิดพื้นฐานวา พฤติกรรมผูนาํจะเปนที่จงูใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน ถาสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาทาํงานภายใตสถานการณที่ไม
แนนอนอันเกดิขึ้นจากปจจยัของสภาพแวดลอมทัง้ 3 ประการ 

 
หลักการพืน้ฐานที่สําคัญของทฤษฎีภาวะผูนําเปาหมาย-เสนทาง มีศักยภาพในการ

พยากรณที่สําคัญดังนี ้
1. ภาวะผูนาํแบบสนับสนนุ มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับงานประจาํและงานที่มี

โครงสรางแนนอน 
2. ภาวะผูนาํแบบชี้นํา มีความเหมาะสมอยางยิง่สําหรับงานที่มีความคลุมเครือและ

เปนงานที่มโีครงสรางไมแนนอน 
3. ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับกรณีที่ผูใตบังคับบัญชา

มีความสามารถในการทํางานสูง 
4. ภาวะผูนาํแบบมุงความสาํเร็จ มีความเหมาะสมอยางยิ่งสาํหรับบุคลากรที่มุงทํางาน

เพื่อความกาวหนาในองคการ 
 

ปจจัยที่ใชในการศึกษาของโครงการวิจยั GLOBE ไดแก ปจจัย4 ดานของ Theory of 
Cultural Consequences ที่ศึกษาความแตกตางของลกัษณะวฒันธรรมของแตละแหง ซึ่ง
ประกอบดวย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ลักษณะความ
เปนปจเจกบุคคล (Individualism) ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) และลักษณะการใช
อํานาจ (Power Distance) 
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นอกจากนัน้ยงัไดนําทฤษฎ ีTheory of Human Motivation ซึ่งเปนเรื่องของแรงจูงใจใน
บุคคล มารวมเปนปจจยัในการศึกษาของโครงการวิจยันีเ้ชนกนั โดยนาํแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
แรงจูงใจใฝสัมพันธมาเปนปจจัยรวม และเรียกวาลักษณะเนนความสําเร็จ (Achievement 
Orientation) กับลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (Human Orientation) มารวมกับปจจัย 4 ปจจยั
ขางตน สวนแรงจูงใจใฝอํานาจนัน้ไดนํามารวมกับปจจยัลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
เนื่องจากมีความหมายคลายคลึงกนั 

ปจจัยสุดทายที่ไดนํามาใชในการศึกษารวมกับปจจัยอืน่ๆ คือ ลักษณะเนนอนาคต 
(Future Orientation) โดยนํามาจากทฤษฎี Path – Goal Theory ซึง่มุงเนนวาผูนาํจะเอื้ออํานวย
การปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาไดดวย โดยการแสดงใหผูใตบังคบับัญชาทราบวาจะทํางาน
อยางไรจึงจะประสบความสําเร็จในอนาคต การตั้งเปาหมายและการวางแผน กําหนดแนวทาง
สําคัญสําหรับผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําไปปฏิบัติสูความสาํเร็จในอนาคต 

สรุปแลวการศึกษาของโครงการวิจยั GLOBE ที่ทําการศึกษาลกัษณะของวัฒนธรรม
สังคม วัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนํานั้น จะทําการศึกษาในปจจยัตาง 7 ดานดวยกนั คือ 

1. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
2. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) 
3. ลักษณะความเปนเพศชาย (Masculinity) 
4. ลักษณะการใชอํานาจ (Power Distance) 
5. ลักษณะการเนนความสาํเรจ็ (Achievement Orientation) 
6. ลักษณะเนนความมมีนษุยธรรม (Human Orientation) 
7. ลักษณะเนนอนาคต (Future Orientation) 

 
5. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 
ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ออรแกน (Organ, 1987, p.4) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการวาเปนพฤตกิรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตวัของพนกังานเอง ซึ่งองคการไมไดกําหนดไว
ใหปฏิบัติ เปนพฤติกรรมทีพ่นักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการโดยพฤติกรรมเหลานัน้เปนพฤติกรรม
ที่สนับสนนุหรอืสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
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บารอนและกรนีเบอรก (Baron & Greenberg, 1993, p.185) ใหความหมายวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ หมายถึง การกระทําโดยพนกังานที่มีสวนทําใหการ
ดําเนนิงานขององคการเปนไปอยางด ีแตไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 

ชเนคและดัมเบอร (Schnake & Dumber, 1997, p.220) ใหความหมายของพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของ
กับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง และเปนประโยชนตอองคการ  

เดสแพนด (Deshpande, 2002, Online.) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกร วาพฤติกรรมนี้ไมใชพฤติกรรมที่เปนทางการ แตมันคลายกับหนาทีห่รือ
บทบาทพเิศษที่กระทําโดยไมไดมุงหมายตองการรางวลัตอบแทนจากองคกร ตัวอยางของ
พฤติกรรมเหลานี ้เชน การตรงตอเวลา, การชวยเหลือผูรวมงานอืน่ๆ ,การรับอาสาทําสิ่งหนึ่งสิง่ใด
ที่ตนไมไดถูกระบุใหตองกระทํา, การเสนอความคิดสรางสรรค และการฝกฝนอยูเสมอและไมปลอย
เวลาใหสูญเปลาในการทุมเท เพื่อการทํางานของตนอยูเสมอโดยพฤตกิรรมเหลานี้ยงัรวมถงึ 
พฤติกรรมที่คนจะละเวนจากการกระทําอะไรบางอยาง ถึงแมวาความจริงแลว พวกเคาอยากจะทาํ 
เชน ชอบจองจับผิดผูรวมงาน คนอื่น, มีอารมณโกรธงาย,ชอบบนหรือตอวาในเรื่องเลก็นอย, ชอบ
โตแยงหรือโตเถียงกับ ผูอ่ืนแมเปนเรื่องที่ไมสําคัญโดยสิง่เหลานี้รวมเรยีกวา Supra-role 
Behaviorsซึ่งผูที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจะละเวนกระทํา 

พาริคาร (Parikar, 2003, Online.) ตัวอยางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี เชนการ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทีม่ปีญหาเกี่ยวกบังานที่เกี่ยวของกับตนเอง ไมบนหรือตอวาปญหา
เล็กๆนอยๆ มคีวามสุภาพกบัเพื่อนรวมงาน, เมื่ออยูนอกบริษัทกจ็ะพดูถึงบริษัทแตในแงบวกและที่
สําคัญหากหากพนกังานมีความลมเหลวในการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี จะไมเปน
สาเหตทุี่ทาํใหเขาถูกลงโทษจากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 สรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถงึ พฤติกรรมของพนักงาน
ที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซึ่งนอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไว โดยเปนพฤติกรรมสนับสนนุและ
มีความจาํเปนตอการดําเนนิงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 
ออรแกนและโคนอฟสกี ้(Organ & Konovsky, 1989 อางถึงในSpector, 1996, p. 

257) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน 2 รูปแบบดังนี้คือ 
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1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤตกิรรมการชวยเหลือพนักงาน
ผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนาํในการปรับปรุงงาน 

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบเชนการมาทํางานตรงตามเวลาเปนตนเมื่อพจิารณาแนวทางของการศึกษาตางๆที่ผาน
มา ถึงแมจะมคีวามแตกตางกันในแนวคิดของการแยกโครงสรางของพฤติกรรม แตมิติของ
พฤติกรรมทีจ่าํแนกออกมาในแตละแนวทางกลับพบวามคีวามคลายคลึงกัน 

ออรแกน (Organ, 1987, pp. 8-13) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการเปนพฤติกรรมตางๆดังนี ้

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการใหความชวยเหลอื เชน ชวย
เพื่อนรวมงานทันทีทีเ่กิดปญหาในการปฏบัิติงานชวยแนะนาํพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ 

2. พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถงึ การปฏิบัติตาม
ระเบียบและสนองนโยบายขององคการ ความตรงตอเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชของ
องคการไมใชเวลาในการปฏบัิติงานไปกับงานสวนตัว ซึ่งคนที่มีสํานกึในหนาที่จะปฏบัิติตาม
กฎระเบียบ และนโยบายขององคการไดเปนอยางด ี

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆดวยความเต็มใจ 
เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นจาํเปนตองมีการพึง่พาอาศัยซึ่งกนัและกัน ทัง้ที่มีสิทธิท์ี่จะเรียกรอง
สิทธิและความเปนธรรม หรือรองทุกขไดแตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกบัผูบริหารและ
จะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ การคาํนงึถงึผูอ่ืนเพือ่ปองกันการ
เกิดปญหากระทบกระทั่งทีอ่าจจะเกิดตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการนั้นตองอาศัยการ
พึ่งพาซึง่กนัและกัน การกระทําและการตดัสินใจของบคุคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืนจงึควร
คํานึงถึงบุคคลอ่ืน เชน เคารพสิทธิของบคุคลอื่นในการใชสมบัติรวมกัน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถงึความรับผิดชอบและมีสวน
รวมในการดําเนินงานขององคการ เชน มีสวนรวมสนใจเขารวมประชุม เก็บความลับ มีความรูสึก
ตองการพฒันาองคการ และมีการแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะที่เหมาะสมกบัองคการ 
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ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Consequences of Organizational 
Citizenship Behavior)  

 
นักวชิาการหลายทานไดศึกษาถงึผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

โดยศึกษาผลลัพธหลกั 2 ดานคือ 
1. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอบุคคล มีการศกึษาเปนจาํนวน

มากที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีความสมัพนัธในทางบวกตอความพึง
พอใจในการทาํงาน (Organ & Ryan 1995, pp.775-802) ซึ่งสงผลใหเกิดความเตม็ใจที่จะรวมมือ
กับระบบขององคการ ดานของผลการปฏบัิติงานพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ
ชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ (Podsakoff, Ahearne & 
MacKenzie 1997, p. 262) และมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ
ชเนคและดัมเบอร (Schnake & Dumler, 1997 อางถงึใน ลาวัลย พรอมสุข, 2544, น. 33) ที่พบวา
พนักงานที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมแีนวโนมที่จะถกูผูบังคับบัญชาประเมนิวา
เปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลตอบุคคลคือทํา
ใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดับสูงและมีแนวโนมทีจ่ะทําให
ไดรับการประเมินผลงานสูงสุดกวาผูรวมงานอืน่ๆ 

2. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตอประสิทธิผลองคการ
(Organizational Performance & Success) (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997, pp. 
263-264) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีอิทธิพลทางตรง ในการสงเสรมิประสิทธิผล
ขององคการเนื่องจาก 

2.1 เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคลทีป่ฏิบัติงานเพยีงหนาที่เดียวใหบุคลากร
สามารถทํางานไดหลายบทบาท 
2.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจดัการ 
2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยางไมจํากัดมีเปาหมายมุงไปในการสรางผลงาน 

2.3.1 มีการชวยเหลือการทาํงานของผูรวมงานทั้งภายใจและภายนอกกลุม
งาน 

2.3.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงานเนื่องจากมีการชวยเหลือในการ
ทํางาน 
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2.3.3 ทาํใหเกดิการเรียนรูครบวงจรอนัทาํใหบุคลากรสามารถสรางผลงานได
อยางรวดเร็วขึ้น 

2.3.4 สามารถรักษา และดึงดูดใหบุคลากรที่ดีใหคงอยูในองคการสนบัสนุน
ความคงที ่เพิม่เสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองคการ 

จากที่กลาวมาเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีสวนชวยใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ (Organ 1988, p.4;MacKenzie, Podsakoff, & fetter 1991, pp. 
123;Netemeyer et al. 1997, p.86) ซึ่งแสดงใหเห็นชัดเจนมากกวาผลงานเฉพาะบคุคล 

 จากรายงานผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังกลาวขางตนจะเห็นวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมีความสาํคัญตอองคการ ทาํใหกลไกการทํางานของ
สังคมภายในองคการ มีความราบรื่น มีความยืดหยุนในการทํางานคนในองคการมกีารปรับตัว มี
การพึง่พาอาศยักันซึง่จาํเปนอยางยิ่งสาํหรบัสังคมทีม่ีการปรับเปลี่ยน ดังนัน้ในประเด็นผูวิจัยเชื่อ
วาการสรางและสนับสนุนปจจัยที่จะสงผลใหคณาจารยทีท่ําหนาที่สอนครูเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกรนี้จะมีสวนชวยสงเสริมใหองคกรทางการศึกษานัน้มีประสิทธิผลในการ
ดําเนนิงานดีข้ึนได 

แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (สมาคมพัฒนาวิชาชพี
ครูแหงประเทศไทย,2547,ออนไลน) มีรายละเอียดดังนี ้

1. แนวคิดในการยกยองใหรางวัลบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการ 
ผูมีผลงานดีเดนและผูทีก่ระทําความดทีี่สรางสมมาในอดตีโดยมี2 แนวคิดหลักคือ 

1.1 ประกาศยกยองใหรางวลัแกบุคคลหรือหนวยงานทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคการ มีผลงานดีเดนและไดกระทาํความดีใหเปนที่ประจกัษแกบุคคลทั่วไปเพื่อเปน
กําลังใจใหปฏิบัติงานตอไปซ่ึงแนวคิดนี้เปนทีน่ิยมปฏิบัติมาชานานแลวทัง้ในประเทศ และ
ตางประเทศโดยเฉพาะสาขาวิชาชีพคร ู

1.2 ประกาศยกยองใหรางวลัแกบุคคลหรือหนวยงานทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคการ ผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไป และใหการ
สนับสนนุทางดาน "เงินและงาน" เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลหรือหนวยงานนัน้ไดทําประโยชนใหแก
วิชาชพี สังคม และประเทศชาติมากขึ้น 

2. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลอยางมีระบบและปฏิบัติอยางจริงจัง โดยให
ความสาํคัญตอการยกยองใหรางวัลบุคลากรผูมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีผลงาน
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ดีเดน เพื่อสรางขวัญกําลงัใจในการปฏิบัติงานตอไป อีกทัง้เปนการจงูใจใหคนดีคนเกงภูมิใจใน
ตนเองและมุงมั่นตั้งใจทํางานตอไป 

3. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลผูมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการ ใน
แตละวงการวชิาชีพ ใหมีวิวฒันาการชัดเจนสอดคลองกนัโดยจะมีหนวยงานดูแลรับผิดชอบเพื่อ
สรรหาบุคคลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการจนเปนที่ประจักษชัดเจน มีผลงานดีเดน 
มีความด ีมีความเสียสละ ในแตละอาชพีและประกาศเกียรติคุณใหสังคมไดประจักษอันกอใหเกิด
ความภาคภูมใิจและมีกําลงัใจที่จะปฏิบัติงาน จากประเด็นดังกลาวสามารถสรุปไดวาแนวทางการ
สงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมวีัตถุประสงคเพื่อพฒันานโยบายการยกยอง
บุคลากรผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมีผลงานดีเดนมีความดีมีความเสียสละในแต
ละอาชีพ และประกาศเกยีรตคุิณใหสังคมไดประจักษ ซึ่งแนวทางดังกลาวนี้จะชวยพัฒนา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการใหเกิดขึ้นกับบุคลากรได อันจะเปนปจจัยสาํคัญยิ่งที่จะ
ผลักดันใหบุคลากรเหลานี้ไดมีพฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืน สํานึกในหนาที่ที่รับผิดชอบ คํานึงถึงผูอ่ืน
อดทนอดกลัน้ ใหความรวมมือ นําไปสูการสรางผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ ปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลงัความสามารถสรางคานยิมใหแกองคการวา"คาของคน อยูที่ผลของงาน ทําดียอมไดดี
และไดรับการยกยองจากสงัคม เพื่อเปนกาํลังใจใหทาํดีตอไป" 
 

6. แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจคาปลีก 
 

การคาปลีก คือ สถาบันทางการตลาดทีท่าํหนาที่เปนหนวยชวยกระจายสินคาจาก
ผูผลิต พอคาสง ไปยังผูบริโภคคนสุดทาย (Ultimate Consumer) (ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท, 2521, น.1) 
การคาปลีกจงึปฏิบัติในรูปลักษณะที่ตางๆ กันตั้งแต คนเดินเทา หาบเร แผงลอย รานคาขนาดเล็ก 
รานคาขนาดใหญที่มยีอดขายเปนลานบาทตอวัน ขณะเดียวกนัสถาบนัการคาปลีกเหลานี้ก็มี
สินคามูลคาตางๆ กันไวจําหนาย ต้ังแตราคาต่ําถึงราคาแพง คุณภาพของสินคาก็แตกตางกนัไป 
ดังนัน้ความสาํเร็จสวนหนึ่งของผูผลิต พอคาสงจงึขึ้นอยูกับความสาํเรจ็ของงการคาปลีกเชนกัน 

การคาปลีก เปนกิจกรรมที่เพิ่มคุณคาใหดับสินคาและบริการที่ขายใหกับผูบริโภค เพื่อ
การใชสวนตัวหรือใชในครัวเรือน หรือเปนการนาํเสนอสนิคาหรือบริการไปยังผูบริโภคคนสุดทาย
เพื่อการใชในครัวเรือนหรือใชสวนตวั โดยการจัดหาสินคาในปริมาณมากและทยอยขายใหกับ
ผูบริโภคในปริมาณนอย 

จากความหมายของการคาปลีกสามารถสรุปลักษณะของการคาปลกีไดดังนี้ 
1. เปนกิจกรรมทัง้หมดที่เกีย่วของกับการขายสินคาหรือบริการ 
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2. ลูกคาหรือผูบริโภค (Consumer) หรือผูบริโภคคนสุดทาย (Ultimate Consumer 
หรือ Final Consumer) ซึ่งเปนบุคคลหรือสถาบันที่ซื้อสินคาหรือบริการเพื่อใชสวนตวัไมใชเพื่อ
ธุรกิจ 

3. เปนการทําธุรกิจในข้ันสุดทายของชองทางการจัดจาํหนาย โดยเปนตวักลางระหวาง
โรงงานผูผลิตกับผูบริโภคคนสุดทาย 

4. ผูคาปลีกจะซือ้สินคาในปรมิาณมากและทยอยขายในปริมาณนอยใหกับผูบริโภค 
5. ผูคาปลีกจําเปนตองซื้อผลิตภัณฑที่หลากหลายจากภายในประเทศหรือจาก

ตางประเทศเพื่อนาํมาขายตอ 
6. ผูคาปลีกอาจจะขายบริการควบคูไปกับการขายสินคาดวย เชน ภัตตาคารจะขาย

อาหาร เครื่องดื่ม และใหบริการ คือ เสิรฟอาหารและเครื่องดื่มดวย 
7. ผูคาปลีกจะขายสินคาใหกบัผูบริโภคที่แตกตางกนัมากมาย เนื่องจากแตละคนจะมี

ความตองการที่แตกตางกัน 
 

โครงสรางธุรกจิคาปลีก 
 
ธุรกิจคาปลีก (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2542, น.62-65) สามารถ

จําแนกไดตามลักษณะสินคาหรือบริการดงันี ้
1. รานคาปลกีแบบดั้งเดิม (Traditional Trade) ไดแกรานคาปลีกดั้งเดิมหรือรานโชว

หวย ที่คงลักษณะการจําหนายสินคาและบริการรูปแบบเดิม มีการจัดการแบบครอบครัว ใชพื้นที่
นอยการลงทนุต่ํา 

2. รานคาปลกีสมัยใหม (Modern Trade) เปนรานคาปลกีที่มกีารปรับปรุงการจัดวาง
สินคา การใหบริการสมัยใหม ใชเทคโนโลยีทีท่ันสมยั การลงทนุสงู แบงออกได 7 ประเภท ไดแก 

- หางสรรพสินคา (Department Store) เปนรานคาปลกีขนาดใหญที่รวมสินคาทุก
ชนิด เชน หางเซ็นทรัล เดอะมอลล 

- ซุปเปอรเซ็นเตอร (Super Center) หรือไฮเปอรมารเก็ต (Hypermarket) เปน
ธุรกิจดิสเคานสโตร ซึ่งเปนรานคาปลกีขนาดใหญ พัฒนามาจากซุปเปอรมารเก็ตและ
หางสรรพสินคา มีพื้นที่ขายมากกวา 10000 ตารางเมตร เนนจําหนายสินคาอุปโภคบริโภคที่มี
ความหลากหลายและจํานวนมาก (Mass Product) เชน บ๊ิกซ,ี คารฟ,ู เทสโก-โลตัส 
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- ซุปเปอรมารเก็ต (Super Market) เปนรานคาปลีกที่เนนจําหนายสนิคาอุปโภค
บริโภค ใหความสําคัญกับสินคาสดใหมและหลากหลาย โดยเฉพาะสนิคาประเภทอาหารสด เชน 
เนื้อสัตว ผัก ผลไม อาหารสาํเร็จรูปตางๆ เชน ทอปซุปเปอรมารเก็ต 

- แคช แอนด แครี่ (Cash & Carry) เปนธุรกิจดิสเคาทสโตรที่เนนการจาํหนาย
สินคาใหรานคายอย หรือผูที่ตองการซื้อคราวละมากๆ ในราคาสงที่คอนขางต่าํ เชน แม็คโคร 

- รานคาเฉพาะอยาง (Specialty Store) เปนรานคาปลีกที่จําหนายสนิคาเฉพาะ
อยาง เนนสนิคาอุปโภคที่เกีย่วกับผลิตภณัฑบํารุงผวิ (Skin Care) ผลลิตภัณฑบํารุงเสนผม (Hair 
Care) เวชภัณฑ หรือสินคาประเภทเครื่องกีฬา เชน บูทส วัตสัน 

- คาเทกอรี ่คิลเลอร (Category Killer) เปนรานคาจาํหนายสินคาเฉพาะอยางที่
คลายคลึงกับ Specialty Store แตจําหนายในราคาต่าํกวา ต้ังแตสินคาคุณภาพสูงปานกลาง เชน 
พาวเวอรบาย ซุปเปอรสปอรต พาวเวอรมอลล 

- รานสะดวกซื้อ (Convenience Store) เปนรานคาปลีกที่พัฒนามาจากรานคา
ปลีกแบบเกาหรือรานขายของชํา (Grocery Store) ผสมผสานกับซุปเปอรมารเก็ต แตมีขนาดเล็ก
กวา สวนใหญจําหนายสินคาประเภทอาหารทานดวน (Fast Food) เครื่องดื่ม และสินคาอุปโภค
อ่ืนๆ เปนการบริการที่ใหความสะดวกเปดใหบริการ 24 ชั่วโมง เชน เซเวน-อีเลฟเวน (7-Elelven) 
แฟมิล่ีมารท 

 
หนาที่ของธุรกจิการคาปลีกที่สําคัญ  มี 12 ประการ (สุมนา อยูโพธิ,์ 2531, น. 21)  
1. การจัดหาผลิตภัณฑและบริการทีห่ลากหลาย ผูคาปลีกจะทาํหนาที่เปนคนกลางใน

การซื้อสินคาจากผูผลิตสนิคาแหลงตางๆ มาเพื่อขายตอใหกับผูบริโภค การจัดหาสินคาที่ตรงกบั
ความตองการของผูบริโภคถือเปนสิ่งสาํคญัมาก ซึ่งจะชวยใหผูบริโภคประหยัดเวลาในการซื้อ
สินคา 

2. การตัดสินใจในสวนประสมของสินคาและบริการ รานคาปลีกจะตองตัดสินใจวาจะ
นําสนิคาอะไรมาจําหนายบาง โดยพจิารณาในดานตางๆ ดังตอไปนี้ 

2.1 สวนประสมผลิตภัณฑ (Product Mix) เปนกลุมของผลิตภัณฑทั้งหมดทีธุ่รกิจ
ทําการเสนอขาย ประกอบดวย 

- จํานวนสายผลิตภัณฑ ที่ธรุกิจจําเปนตองมีไวขาย เชน รานขายเครื่องหนัง
จะตองพิจารณาวาจะขายกระเปา เสื้อผา หรือรองเทา 
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- จํานวนรายการผลิตภัณฑในแตละสายผลิตภัณฑ ซึ่งจะตองพิจารณาวาในแต
ละประเภทสินคานั้นจะขายตราสินคาใดบาง มีขนาดหรอืระดับราคาใดบาง เชน รองเทาจาก
ตางประเทศจะมีหลากหลายยี่หอ เชน กุชชี่ เฟอรรากาโม คริสเตียน  ดิออร เปนตน 

2.2 ความหลากหลายของสนิคา เปนการจัดหาสนิคาประเภทตางๆ และตราสินคา
ตางๆ ในสายผลิตภัณฑที่ตรงกับความตองการของลกูคาแตละกลุมเปาหมาย 

2.3 ความกวางของสินคา เปนการพิจารณาถึงจาํนวนสายผลิตภัณฑทีธุ่รกิจคาปลีก
ควรมีไวขาย ตัวอยาง ความกวางของสนิคาประเภทรานขายเครื่องดื่ม ประกอบดวย น้ําอัดลม น้ํา
ผลไม นม เครื่องดื่มแอลกอฮอล น้ําเปลาบรรจุขวด เปนตน 

2.4 ความลกึของสินคา เปนจํานวนรายการผลิตภัณฑที่เสนอขายภายในแตละสาย
ผลิตภัณฑ เชน สี ขนาด รูปแบบ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ตัวอยาง เสื้อผาจะมีขนาดใหเลือก คือ S M L 
XL XXL 

3. การทยอยขาย ผูคาปลีกจะซื้อสินคาจากผูผลิตหรือผูคาสงมาในจาํนวนมากแลว
ทยอยขายใหกับผูบริโภคทีม่าซื้อตามลกัษณะความตองการ ซึ่งการซือ้สินคาครั้งละจํานวนมากจะ
ชวยลดคาใชจายในการขนสงได ตัวอยาง รานขายเครื่องเขียนจะซื้ออุปกรณเครื่องเขียนครั้งละ
หลายโหลหรือหลายแพ็คจากรานคาสง แลวคอยนาํมาขายปลีกใหกบัผูบริโภค เปนตน 

4. การเก็บรักษาสินคาคงเหลือ ผูคาปลีกจะตองเก็บรักษาสินคาคงเหลอืจํานวนหนึง่ให
เพียงพอตอความตองการของลูกคา ตัวอยาง รานขายน้าํอัดลมจะตองมีน้ําอัดลมหลายขนาด ทั้ง
ขนาดใหญ กลาง และเล็ก ตลอดจนมีรสชาติตางๆ ใหเลือก ซึ่งจะตองมีการเก็บรักษาสินคาไวทกุ
รสและทุกขนาดในปริมาณมากนอยตามความตองการของลูกคา ทั้งนีถ้าขนาดใด รสใดขายดกี็จะ
มีการเก็บสินคาไวในปริมาณมาก ถาผูคาปลีกเก็บสินคาไวไมเพียงพอ เมื่อลูกคาตองการซื้อแลวไม
มีสินคาจะทาํใหสูญเสียลูกคา ในทางกลับกันถาเก็บสินคาไวมากเกนิไปก็จะใหเงินทุนขาดการ
หมุนเวียน และอาจตองเสยีคาใชจายในการเก็บรักษาเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูคาปลีกจึงตองพิจารณาจดุ
ส่ังซื้อที่เหมาะสมดวยวาควรเปนเทาใด เมือ่สินคาชนิดใดลดลงถึงระดบัที่ต้ังไวแลวจงึจะทําการ
ส่ังซื้อสินคานัน้ 

5. การจัดหาบริการ ผูคาปลีกไมไดมุงเฉพาะการขายสินคาแตเพียงอยางเดียว 
เนื่องจากสนิคาบางอยางจําเปนตองมกีารใหบริการควบคูไปดวย ตัวอยาง ภัตตาคารนอกจากขาย
อาหารและเครื่องดื่มแลว ยังตองใหบริการดานการเสิรฟดวย รานอาหารประเภทฟาสตฟูดบางแหง
ไดจัดใหมีบริการสงถงึบานลกูคา (Delivery) เชน KFC พิซซา คอมปะน ีเชสเตอร กริล ราน
เฟอรนิเจอรในปจจุบันมีบริการสงสินคา โดยลูกคาอาจจะสั่งซื้อสินคาทางโทรศัพท ซึ่งรานคาตองมี
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พนักงานสาํหรับบริการจัดสงสินคาใหกับลูกคาไดอยางรวดเร็วทนัตอความตองการของลูกคา หรือ
บางรานกาํหนดวาถาลูกคาซือ้สินคาในอัตราทีท่างรานกําหนดวาก็จะมบีริการจัดสงใหถึงบาน เชน 
Home Pro กาํหนดวาถาซือ้สินคาครบ 4000 บาท จะมีบริการจัดสงให เปนตน 

6. การจัดแสดงสินคาและการใหบริการเพิม่เติม รานคาปลีกจําเปนตองจัดแสดงสนิคา
ใหโดดเดน โดยการจัดวางสนิคาแยกออกเปนหมวดหมูใหชัดเจน เพื่อดึงดูดใจผูบริโภคหรือผูที่ผาน
ไปมาใหเขามาซื้อสินคาภายในราน โดยเริ่มจากเกิดการรับรู ไดพบเหน็ เกิดความสนใจ เกิดความ
ตองการและเกิดพฤติกรรมตัดสินใจซื้อในที่สุด นอกจากนี้ยังเปนการสรางภาพลกัษณที่ดีใหกับ
รานคาอีกดวย ผูคาปลีกบางรายอาจจัดใหมีการบริการเพิ่มเติมใหแกลูกคา 

7. การเพิ่มคุณคาใหกับสินคาและบริการ ผูคาปลีกสามารถเพิ่มคุณคาใหกับสินคาและ
บริการได 

8. การใหความสะดวกดานเวลา ผูคาปลีกที่ประสบความสาํเร็จจะตองทาํใหผูบริโภค
เกิดความเชื่อมั่นวามีสินคาและบริการไวพรอมขายและใหบริการในเวลาที่ผูบริโภคตองการ 

9. การจัดหาทาํเลที่ต้ัง ทําเลที่ต้ังเปนปจจยัที่สําคัญมากสําหรับผูปลีก โดยจะตอง
คํานึงถึงความสะดวกของผูบริโภคเปนหลกั ซึ่งทาํเลที่ต้ังที่ดีจะชวยสรางภาพลกัษณ และชวยใน
การสงเสริมรานคาปลีกได แตอยางไรก็ตามในปจจุบันนีม้ีธุรกิจคาปลกีจํานวนมากที่ขายสนิคา
และบริการผานทางอนิเทอรเนตหรือผานทางโทรศัพท จึงไมจําเปนตองมีรานคาก็ได 

10. การใหความสะดวกดานขนาด ผูคาปลีกที่จะประสบความสาํเร็จไดนั้น จะตองปรับ
ปริมาณหรือขนาดของสนิคาใหเหมาะสมกับความตองการของลูกคา 

11. ขอมูลขาวสารทางการตลาด เนื่องจากผูคาปลีกอยูใกลชิดผูบริโภคที่เปนลกูคา จึง
ทําใหคาปลีกทราบถงึลักษณะความตองการ พฤติกรรมของผูบริโภค ความพอใจในผลิตภัณฑ 
ตลอดจนรับทราบคําติชมหรือขอเสนอแนะของลูกคาเกีย่วกับผลิตภัณฑหรือรานคา ซึ่งขอมูล
ขาวสารทางการตลาดเหลานี้จะทําใหรานคาปลีกสามารถจัดหาสนิคาไวขายและใหบริการไดตรง
กับลักษณะความตองการของลูกคา 

12. การใชกลยุทธที่สอดคลองกับรูปแบบการดํารงชวีิตของผูบริโภค ในปจจุบันรูปแบบ
การดํารงชวีิตของผูบริโภคมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก 

 
ความสาํคัญของธุรกิจคาปลกี 
 

ธุรกิจคาปลีกของไทยเกิดขึ้นตามกลไกความเปนไปและความเจริญเติบโตคูกับ
สังคมไทย (ธิติภพ ชยธวัช, 2547, น.13-14) นับต้ังแตป พ.ศ.2500 เปนตนมา ไดมีการเติบโตและ
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พัฒนาอยางรวดเร็วจากการปฏิวัติระบบคาปลีกของโลก สงผลกระทบตอธุรกิจคาปลีกไทยใหเปด
เสรีทางการคา กองทัพทนุตางชาติตางเขามาลงทนุในประเทศไทยอยางตอเนื่องเพื่อชวงชงิสวน
แบงการตลาด ธุรกิจคาปลกีที่มีมูลคาโดยรวมไมตํ่ากวา 7 แสนลานบาทตอปและเพิม่สูงขึ้นทุกป 
โดยมีตัวเลขเปรียบเทียบธุรกิจคาปลีกดัง้เดิมตอธุรกิจคาปลีกสมยัใหม ในป 2542 พบวามสัีดสวน 
70:30 และในป 2544 สัดสวนปรับเปลีย่นเปน 60:40 นั่นคือ ธุรกิจคาปลีกสมยัใหมมีสัดสวนเพิม่
สูงขึ้น  

ปจจุบันธุรกจิคาปลีกมีความเจริญกาวหนาเพราะมีผูประกอบกิจการคาปลีกมากขึน้ 
ในประเทศไทยกิจการคาปลีกจึงเปนสวนสําคัญในลักษณะธุรกิจการซื้อขาย การแลกเปลี่ยนสินคา
และบริการ กระบวนการนี้กอใหเกิดการผานมือจากผูผลิตไปสูผูคาปลีก และผูบริโภค 

ความสาํคัญของธุรกิจคาปลกี (ชัด บุญญา, 2550, ออนไลน) ที่มีตอผูบริโภคคน
สุดทาย ชุมชน และสังคมโดยรวม ดังนี ้

1. ความสําคญัของธุรกิจคาปลีกมีตอผูบริโภคคนสุดทาย คือ 
1.1 ชวยใหผูบริโภคสามารถเลือกซื้อสินคาไดตามความตองการของตนเอง 

สะดวกสบายและประหยัดเวลาในการเดนิทาง 
1.2 ไดรับขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับสินคา วิธกีารใช การบํารุงรักษา 
1.3 ผูบริโภคสามารถซื้อสินคาได ในราคาประหยัดจากกลยุทธดานราคาของธุรกิจ

คาปลีก 
2. ความสําคญัของธุรกิจคาปลีกมีตอชุมชน 

2.1 สรางความเจริญใหกับชุมชน 
2.2 สรางความสัมพนัธอันดีตอชุมชน 
2.3 ประชากรในชุมชนมีรายได มาตรฐานการครองชีพทีดี่ข้ึน 

3. ความสําคญัของธุรกิจตอสังคม 
3.1 เกิดการจางงาน 
3.2 รัฐสามารถจัดเก็บภาษีไดมากขึ้น 

 
7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
กิตติ สิงหาปด (2541,น.51-58) ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะวัฒนธรรมองคการและ

ลักษณะผูนาํในธุรกิจสถานีโทรทัศนเสรี ศึกษาเฉพาะกรณีโทรทัศนไอทีว ีพบวาลักษณะผูนาํที่มี
ประสิทธิภาพและลักษณะวฒันธรรมองคการในสถานโีทรทัศนไอทีว ีจะเปนลกัษณะเนน
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ความสาํเร็จและเนนอนาคต ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไมมีความสัมพันธสอดคลองกันกับ
ลักษณะวฒันธรรมองคการที่เปนอยู ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพระหวางฝายขาวและที่ไมใชฝาย
ขาวไมมีความแตกตางกนั 

ธิดา จิตรประสงค ( 2543,น.65-74) ไดทําการวิจยัเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยู 
วัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน และความเปนผูนําที่มปีระสิทธิภาพในบริษัทไทยออยล จํากัด 
พบวาวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยูและวฒันธรรมองคการที่คาดวาจะเปนมีความสัมพันธกันในดาน
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล และลักษณะความเปนเพศชาย สําหรบัลักษณะวฒันธรรม
องคการทีเ่ปนอยูและลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพนัน้มคีวามสัมพันธกันในลกัษณะการหลกีเลี่ยง
ความไมแนนอน นอกจากนัน้ยังพบความสัมพันธระหวางลักษณะวฒันธรรมองคการที่คาดวาควร
จะเปนและลกัษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพในปจจัยลกัษณะเนนอนาคตและลักษณะเนน
ความสาํเร็จ 

ภาณีนุช ผุสดีโสภณ ( 2543,น.88-91) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะวฒันธรรมสังคม 
วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนาํที่มปีระสิทธิภาพของพนกังานระดับบริหารกลาง ใน
โรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลทีต่างศาสนา ระหวาง ศาสนาคริสตและศาสนาพุทธ พบวา
ทั้งสององคการมีลักษณะวฒันธรรมสังคมเนนลักษณะการใชอํานาจ ลักษณะองคการเนนลกัษณะ
การหลกีเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเนนลักษณะความเปนเพศชาย 
และที่นาสนใจคือทั้งลักษณะวัฒนธรรมสงัคม วัฒนธรรมองคการและลักษะผูนําที่มปีระสิทธิภาพ
ไมเนนลกัษณะความเปนปจเจกบุคคล  นอกจากนี้ยงัมลัีกษณะวฒันธรรมสังคมสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคการ  

สุภาพร มหิกูล ( 2543,น.73-82) ทําการเปรียบเทียบลกัษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรม
องคการ กับลักษณะของวฒันธรรมองคการที่คาดหวงั และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ใน
ผูบริหารระดับกลางของอุตสาหกรรมการผลิตภาชนะบรรจุภัณฑแกวของประเทศไทย ได
ผลการวิจยัวา ลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรมองคการและลักษณะขององคการที่คาดหวงั มี
ลักษณะเนนอนาคตเปนอันดับแรกเหมือนกัน และจะมีปจจัยลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอย
ที่สุดเชนเดยีวกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งพบวาลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรม
องคการกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่คาดหวัง มีความสัมพันธกันใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยการ
เนนอนาคต ปจจัยความเปนเพศชาย และปจจัยความเปนปจเจกบุคคล สําหรับความแตกตางนั้น
พบวาแตกตางกันในทุกปจจัย เมื่อเปรียบเทียบลักษณะที่เปนอยูของวฒันธรรมองคการกับ
ลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพพบวาไมมคีวามสัมพันธกัน สําหรับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่
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คาดหวงักับลักษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพนัน้ มีความสัมพันธกนัใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยลักษณะ
ความมมีนษุยธรรม ปจจัยลกัษณะความเปนปจเจกบุคคล และปจจัยการใชอํานาจ รวมทัง้ยงัมี
ความแตกตางกันใน 3 ปจจัย คือ ปจจัยลกัษณะความเปนเพศชาย รองลงมาคือปจจัยลักษณะการ
ใชอํานาจ และปจจัยลักษณะความมมีนษุยธรรมตามลําดับ  

สิริรัตน อานามนารถ ( 2543,น.108-117) ไดทําการเปรยีบเทียบความสัมพนัธระหวาง
วัฒนธรรมสังคมและวัฒนธรรมองคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน ในธุรกิจส่ิงพิมพประเภท
หนงัสือที่ครบวงจร พบวาวฒันธรรมสังคมที่เปนอยูมีลักษณะการใชอํานาจและลกัษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากที่สุด และมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุด วัฒนธรรม
สังคมที่ควรจะเปนมีลักษณะเนนมนษุยธรรมและลักษณะเนนอนาคตมากที่สุดและมลัีกษณะ
ความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุดซึ่งเหมือนกับวัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน วัฒนธรรมองคการที่
เปนอยูมีลักษณะเนนอนาคตมากที่สุดและมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบระหวางวัฒนธรรมสังคมที่เปนอยูกับวัฒนธรรมสังคมที่ควรจะเปน และระหวาง
วัฒนธรรมองคการที่เปนอยูและวัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปน พบวาแตกตางกันในเกือบทุก
ปจจัย ยกเวนลักษณะความเปนปจเจกบุคคลในวัฒนธรรมสังคม และลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนในวฒันธรรมองคการ วัฒนธรรมสังคมและวฒันธรรมองคการมีความสมัพันธกนัในทกุ
ปจจัย เมื่อเปรียบเทียบระหวางองคการภาครัฐและภาคเอกชนพบวามคีวามแตกตางกันใน 4 
ปจจัย คือ ลักษณะเนนอนาคต ลักษณะเนนมนุษยธรรม ลักษณะความเปนเพศชาย และลักษณะ
ความเปนปจเจกบุคคล 


