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รูปแบบการศกึษาเป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมข้อมลู
โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบเชิงลกึ (In – depth Interview) บคุลากรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ 
จ ากดั (มหาชน) ทัง้ในระดบัผู้บริหารและหวัหน้าแผนก รวมจ านวน 2 คน รวมทัง้ข้อมลูเอกสารท่ี
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1. รูปแบบภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) เป็นผู้น าแบบผสมผสาน 
โดยมีพฤตกิรรมท่ีมุง่ทัง้ด้านกิจสมัพนัธ์ และมุง่มิตรสมัพนัธ์ รวมทัง้เน้นการท างานเป็นทีม เพ่ือให้
เกิดความสามคัคี พึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัระหวา่งสมาชิก สมัพนัธภาพระหวา่งผู้บริหารและผู้
ตาม เพ่ือตอบสนองนโยบายและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 

2. ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) คือ การมุ่งเน้น
ความซ่ือสตัย์ การมีสว่นร่วมของพนกังาน การท างานเป็นทีม และมุง่เน้นให้ความส าคญักบัลกูค้า 
โดยบคุลากรในบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  ได้ยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบตังิาน 
สร้างความเป็นอนัหนึง่ อนัเดียวกนัภายในองค์กร หล่อหลอมแนวคดิ ทศันคติ และวิถีการท างาน
ของทัง้ผู้บริหารและผู้ปฏิบตังิานทกุคนให้เป็นหนึง่เดียว รวมทัง้เพ่ือตอบสนองนโยบายของบริษัทฯ 
และการบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 



3. ภาวะผู้น าและวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีเกิดควบคูแ่ละแยกออกจากกนัได้ยาก ทัง้สอง
สว่นตา่งมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั เพราะในแตล่ะองค์ประกอบมีส่วนสร้างเสริมและสง่เสริมซึง่
กนัและกนั ซึง่ได้สง่ผลให้เกิดผลกระทบกบัทกุสิ่งทกุอย่างในองค์กร และท่ีส าคญั คือ องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าจะสร้างสรรค์องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรในแตล่ะองค์ประกอบ ให้บรรลุ
เป้าหมายและเกิดผลสมัฤทธ์ิในการด าเนินงานในท่ีสดุ แม้วา่บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  
จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ ประกอบไปด้วยหลายหน่วยงาน หลายสว่นงานท่ีเก่ียวข้อง และมี
ลกัษณะการท างานท่ีแตกตา่งกนัออกไป ภาวะผู้น าก็สามารถรวบรวมบคุลากรให้มีวฒันธรรมการ
ท างานอยา่งสร้างสรรค์เป็นทีมเวิร์ค และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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The objectives of this study are 1) To examine the method of 

leadership of Thai Agri Foods Public Co., Ltd. 2) To examine the 

characteristics of organization culture of  Thai Agri Foods Public Co., 

Ltd. 3) To examine the leadership affect to the organizational culture of 

Thai Agri Foods Public Co., Ltd. 

  
This study is based on the Qualitative Research method, collecting 

the data by using in – depth interview of 2 persons (supervisor level to 

executive level) of Thai Agri Foods Public Co., Ltd. Including  related 

documentation. The results are as follow; 

 

1. The method of leadership of Thai Agri Foods Public Co., Ltd 
(TAF) is a leading integrated that the behavior aimed at both initiating 

structure and consideration including an emphasis on teamwork, which to 

achieve unity mutual dependence, relationship between executive and 

follower in response to the policies and achieve organizational objectives. 

 

2. The characteristics of organization culture of TAF is focus on 

the honest, participation of employees, teamwork and focus to customer. 

By personnel in TAF has been practice as a guideline to building unity 

within the organization, preach concepts, attitudes and ways of working 

of both executive and workers are all to be one as well as to meet the 

company's policy and achieve organizational objectives. 

 



3. Leadership and organizational culture is the tandem and hard to 

separate, both parts are connected because each component contributes to 

reinforce and promote each other.  The resulting is impact on everything 

else in the organization and the important is that the element of leadership 

would be created the elements of organizational culture in each 

component to achieve the goals and achievement of operating in the end. 

Although TAF is a large enterprise, consists of several units, many parts 

of the relevant and a different of characteristics of work. The leadership 

can be gathered the personnel to work with cultural creativity as a 

teamwork and in the same direction. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ในสภาวะปัจจบุนัท่ีโลกเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว อิทธิพลของความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสมยัใหม ่ การคมนาคม การส่ือสารท่ีรวดเร็วและสะดวกสบายขึน้ การ
เข้าถึงการศกึษาและการเรียนรู้ของประชากรท่ีมีมากขึน้ ความซบัซ้อนของปัญหาท่ีเกิดขึน้ในสงัคม 
เศรษฐกิจ และการเมืองในปัจจบุนั ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงตา่งๆ มากมายท่ีสง่ผลตอ่การท างานของ
คนในปัจจบุนั หนึง่ในการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน คือ องค์กรตา่งๆ เร่ิมเผชิญหน้ากบั
ปัญหาของความหลากหลายของบคุลากร หรือการข้ามถ่ินของแรงงานเพื่อแสวงหางานใหม่ๆ  จาก
กระแสสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปัจจยัก าหนดให้หลายองค์การในภาคธุรกิจเอกชน ต้องเปล่ียนแปลง
แนวคิดมาเป็นยคุแหง่การสร้าง และปรับเปล่ียนกลยทุธ์ทา่มกลางภาวการณ์แขง่ขนัทางธุรกิจ ท่ีทกุ
องค์การมุง่สูก่ารเป็นเลิศ (High Performance Organization) เพ่ือการเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่
องค์การในทกุๆด้านองค์การจ านวนมากในปัจจบุนั จ าเป็นต้องหาแนวทางในการพฒันา โดยมี
เป้าหมายอยูท่ี่ความอยูร่อด การเจริญเติบโต และสร้างสมรรถนะในการแขง่ขนัเพ่ือความอยูร่อดอยา่ง
ยัง่ยืน (Sustainable Competitiveness Development) แตใ่นการท่ีองค์การจะมีประสิทธิภาพด าเนิน
ไปได้อย่างราบร่ืน และประสบผลส าเร็จ บรรลวุตัถปุระสงค์ได้ ยอ่มขึน้อยู่กบัความสามารถของ “ ผู้น า” 
ซึง่เป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนให้ทรัพยากรตา่งๆ สามารถเข้ามาร่วมกนั และถกูใช้อยา่งคุ้มคา่ 
สอดคล้องกบันโยบายและกลยทุธ์ขององค์การ ย่อมจ าเป็นต้องใช้ภาวะความเป็นผู้น าท่ีมีลกัษณะ
พิเศษท่ีมีประสิทธิภาพรวมกบัการมีวิสยัทศัน์ในการก าหนดกลยทุธ์และประกอบกบัสมรรถนะตา่งๆ 
เพราะหากผู้บริหารมีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถบริหารและรวมพลงัของสมาชิกในองค์การ 
โน้มน้าวให้ทกุคนร่วมมือกนัท างานเพ่ือผลส าเร็จโดยรวมขององค์การ 



 Simon and Schuster (2000, cited in Rosen and Dign, p.72) ผู้ เขียนหนงัสือเร่ือง Global 

Literacy: Lesson on Business Leadership and National Cultures และเขียนถึงหนึง่ในผู้บริหาร
ท่ีส าคญัคือ Peter Ma CEO ของ Ping An ซึง่เป็นบริษัทชัน้น าของโลก สญัชาตจีิน ในการเขียนนี ้เขา
ได้สมัภาษณ์ CEO ของบริษัทมากกวา่ 75 บริษัทจาก 28 ประเทศทัว่โลก และจากการใช้แบบส ารวจ
ผู้บริหารระดบัสงู จ านวน 1,000 คน ในการศกึษานีพ้บวา่ สมรรถนะท่ีส าคญัมากและจ าเป็นตอ่
ความส าเร็จในระบบเศรษฐกิจโลกปัจจบุนั คือ 

1. ภาวะผู้น าสากล (Leadership universal) ท่ีผู้บริหารและผู้จดัการพงึน าไปปฏิบตัิ 
2. วฒันธรรม (Culture) ทัง้สองยงัได้เสนอ ความรู้เร่ืองโลก (Global literacies) ซึง่ม ี

องค์ประกอบด้าน ความรู้เก่ียวกบัตน (Personal literacies), ความรู้เก่ียวกบัสงัคม (Social 

literacies), ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจ (Business literacies) และ ความรู้เก่ียวกบัวฒันธรรม (Culture 

literacies) เป็นการเน้นให้เห็นความส าคญัของภาวะผู้น าในบทบาทของสมรรถนะเร่ืองโลก และ
วฒันธรรมท่ีผู้บริหารองค์กรควรมีนัน่เอง 
 
 ในยคุแหง่การเร่ิมต้นของศตวรรษท่ี 21 เทคโนโลยีและโลกาภิวตัน์มีอิทธิพลอย่างมากตอ่ 
องค์การและรูปแบบการท างานขององค์การ ซึง่การเปล่ียนแปลงอย่างฉบัพลนัดงักลา่วท าให้องค์การมี
ลกัษณะยืดหยุน่ ไร้ขอบเขตและโครงสร้างท่ีแนน่อน ท าให้วิธีการท างานเปล่ียนแปลงจากเดมิท่ีอาศยั
ความสามารถทางด้านร่างกายเป็นการท างานท่ีต้องใช้ความสามารถหรือความฉลาดทางปัญญามาก
ขึน้ ดงันัน้ ในการท างานจงึไมส่ามารถสงัเกตการณ์ ตรวจสอบ และควบคมุได้อย่างทัว่ถึง แสดงให้เห็น
ถึงการท่ีมีผู้น าท่ีเก่งเพียงคนเดียวอาจไมส่ามารถเกิดประสิทธิผล แตส่มาชิกในกลุม่หรือทีมต้องมีภาวะ
ผู้น าร่วมกนัด้วย (Den Hartog & Koopman, 2001) อีกทัง้กลยทุธ์ ตวัแบบ เทคนิค วิธีการ ทกัษะ 
และการปฏิบตัอิาจไมช่ว่ยให้เกิดประโยชน์หากไมมี่ความเข้าใจพืน้ฐานแรงบนัดาลใจของคนท่ีสร้าง
ความผกูพนัระหวา่งผู้น ากบัผู้ตาม และไมส่ามารถหาวิธีการสร้างคณุคา่ในตวัผู้ ท่ีมาชว่ยสร้างอนาคต
ขององค์การได้ (Greenleaf, 2008) ซึง่หากองค์การยงับริหารจดัการบคุลากรตามแบบยคุอตุสาหกรรม
ท่ีเน้นการควบคมุเข้มงวดและบดบงัศกัยภาพของมนษุย์ไว้ สิ่งนีถื้อเป็นความล้มเหลวโดยสิน้เชิง ดงันัน้ 
แนวทางท่ีจะชว่ยสนบัสนนุยคุการท างานโดยอาศยัความรู้ คือ การมอบอ านาจแก่บคุลากร โดย
สภาพการณ์เดียวท่ีจะเกิดการมอบอ านาจแก่บคุลากรได้เป็นอยา่งดี คือ วฒันธรรมองค์การท่ีไว้วางใจ
กนัสงู (Covey, 2001) ซึง่หลายองค์การในประเทศตะวนัตก เชน่ สหรัฐอเมริกา ได้ประยกุต์หลกัการ
ภาวะผู้น ามาเป็นส่วนหนึง่ของวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และวฒันธรรมองค์การ ได้แก่ บริษัททีดีอินดสัตรียส์ 
(TD Industries) ซึง่เป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้างท่ีก่อตัง้ขึน้ตัง้แตปี่ 1946 โดยน ามาใช้ในการก าหนด



รูปแบบของภาวะผู้น าและแนวปฏิบตัแิก่บคุลากร (Spears, 2004) ซึง่จากรูปแบบของภาวะผู้น าและ
แนวปฏิบตัทิ าให้บริษัท TD Industries กลายเป็นหนึ่งในร้อยบริษัทท่ีคนอยากท างานมากท่ีสดุของ
นิตยสารฟอร์จนู (Fortune) ในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นเวลา 9 ปีติดตอ่กนันบัตัง้แตปี่ 1998 จนถึงปี 
2006 (TD Industries, 2006) 
 ความส าคญัของ “ผู้น า” ต้องอาศยัการบริหารงานของผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถโดยใช้
ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้และเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วได้ 
การผสมผสานระบบเศรษฐกิจแบบดัง้เดมิ การสง่เสริมความรวดเร็วและความยืดหยุ่น เพ่ือให้ทนักบั
การเปล่ียนแปลงตา่งๆ ท่ีจะเกิดในระบบเศรษฐกิจแบบใหม ่ ความเช่ือและสมมตฐิานเดมิๆ ยกเลิก
ระบบท่ีท ากนัมานานเป็นการเรียนรู้จากระบบเก่า เพ่ือน าไปสูแ่นวทางใหม ่เพ่ือความอยูร่อดในอนาคต 
สิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุของการเป็นผู้น าหาใชเ่ป็นการเช่ือมตอ่การส่ือสารทางเทคโนโลยี แตเ่ป็นการเช่ือมโยง
กนัระหวา่งคนกบัคน และยงัหมายถึงการค้นหาแนวทางใหมใ่นการเป็นผู้น า กลา่วคือ แนวทางตา่งๆ 
ในการกระตุ้นพนกังานท่ีเราแทบไมไ่ด้พบกนัทกุวนั แนวทางใหม่ๆ  ในการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ การสร้าง
วฒันธรรมการท างานใหม่ๆ  เพ่ือให้การบริหารงานในองค์การให้ด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน ไมเ่พียง
เทา่นัน้การบริหารงานภายในของแตล่ะองค์การบคุลากรต้องมีการปรับตวัในการปฏิบตังิานให้เป็นไป
อยา่งรวดเร็วตามไปด้วย ทัง้นีเ้พ่ือให้องค์การหรือหนว่ยงานมีศกัยภาพเตม็ท่ีสามารถอยูร่อดและ
แขง่ขนักบัหนว่ยงานอ่ืนได้ 
  

ในปี พ.ศ. 2557 ไมอ่าจปฏิเสธได้วา่ องค์การทัง้ภาครัฐแนวใหมท่ี่มุง่เน้นการด าเนินงานให้มี
ความทนัสมยั และภาคธุรกิจเอกชน จะมีการแยกการก าหนดนโยบายออกจากการน านโยบายไป
ปฏิบตัิ การปรับโครงสร้างให้มีความเหมาะสม การมุง่เน้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ดงันัน้ หลายองค์กรจงึให้ความส าคญัในเร่ืองภาวะความเป็นผู้น า 
และวฒันธรรมองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะวฒันธรรมองค์กรท่ีแข็งแกร่งถือเป็นต้นทนุอยา่งหนึง่ท่ีท าให้
องค์กรเจริญเตบิโตอย่างเข้มแข็ง และผู้น าท่ีดีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนการด าเนินงานขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จและบรรลเุป้าหมาย 
 จากท่ีมาและความส าคญัของปัญหา ผู้วิจยัมีความเห็นว่าภาวะผู้น าและวฒันธรรมองค์กรเป็น
สิ่งท่ีมีคณุคา่ มีความส าคญั และสง่ผลตอ่องค์กรเป็นอยา่งมาก ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษา
เร่ือง ภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นผู้ผลิต
และจ าหนา่ยสินค้าผลิตผลทางการเกษตรและอตุสาหกรรมการเกษตรประเภทอาหารรายใหญ่ท่ีสดุ



แหง่หนึง่ของประเทศ เชน่ พืชผกั ผลไม้บรรจกุระป๋อง บรรจกุลอ่ง UHT ซอสบรรจขุวด พริกแกง ผลไม้
แชแ่ข็ง และอาหารส าเร็จรูปแชแ่ข็ง เป็นต้น โดยสง่ออกไปจ าหนา่ยยงัประเทศตา่งๆ ทัว่โลก 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศกึษาถึงรูปแบบภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
2. เพ่ือศกึษาถึงลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  
3. เพ่ือศกึษาถึงภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั  

(มหาชน) 
 
 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 การศกึษา เร่ือง ภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั 
(มหาชน) ผู้วิจยัต้องการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีความเป็นผู้น า และลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร มีการ
ก าหนดขอบเขตการศกึษาเก่ียวกบั บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวม โดยเก็บ
รวบรวมข้อมลู ศกึษาจากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง และการสมัภาษณ์เชิงลกึ ในประเดน็ท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้น า
ท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
 
1.4 ค าถามน าวิจัย 

1.  ในการศกึษาวิจยั การปฏิบตังิานของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ปรากฎรูปแบบ
ภาวะผู้น าอย่างไร 
 2. บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) มีการสร้างและแสดงออกถึงลกัษณะวฒันธรรม
องค์กรอยา่งไร 
 3. จากการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ปรากฎให้เห็นรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าและ
วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) อย่างไร 
 
1.5 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และให้การสนบัสนนุบคุคล เพ่ือให้
บรรลเุป้าหมายขององค์กร (DuBrin, 2002) เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลตอ่ผู้ อ่ืนเพ่ือให้เกิด



ความเข้าใจและการเห็นพ้องต้องกนัเก่ียวกบัเป้าหมายและวิธีการท่ีต้องการปฏิบตัใิห้ส าเร็จ อีกทัง้เป็น
กระบวนการของการชว่ยให้ความพยายามของบคุคลและกลุม่ได้บรรลถุึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั (shared 

goal) (Yukl, 2002) 
 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน ความคิด ความรู้สกึของสมาชิกท่ีได้รับการก าหนด
ร่วมกนั ซึง่ท าให้องค์กรแตกตา่งจากองค์กรอ่ืน (Hofstede, 1980) และวฒันธรรมองค์กรสามารถแสดง
สภาพความเป็นอยูข่ององค์กร ในแง่การเรียนรู้ร่วมกนัในการปรับตวัเข้าหากนั การเรียนรู้ร่วมกนัใน
องค์กรเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ร่วมกนั โดยขึน้อยูก่บัผู้น าองค์กรเป็นผู้ก าหนดและรวบรวมให้เป็น
มาตรฐาน เพ่ือเป็นแนวทางแก่สมาชิกใหม่ต้องยอมรับและปฏิบตัิตาม (Schein, 1992) 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงรูปแบบภาวะผู้น าของ บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
 2. ท าให้ทราบถึงลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของ บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  
 3. ท าให้ทราบถึงภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของ บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั 
(มหาชน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



 
 

 
บทที่ 2 

 
วรรณกรรมและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง  

 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ 

จ ากัด (มหาชน) ผู้ วิจยัได้ศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในเร่ืองภาวะ
ผู้น าและวฒันธรรมองค์กร เพ่ือท่ีจะก าหนดกรอบแนวคดิ และแนวทางในการด าเนินการวิจยั ดงันี ้

2.1 แนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น า 
2.2 แนวความคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
2.3 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวความคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 
 ภาวะผู้น าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งประการหนึ่งต่อความส าเร็จของงานและองค์การ  ในอดีตมี
ความเช่ือว่าการเป็นผู้น านัน้เป็นมาโดยก าเนิด พร้อมกับคุณลกัษณะเฉพาะท่ีคนทั่วไปไม่มี ปัจจุบนั
ความเช่ือ ดงักล่าวได้เปล่ียนไปว่า ผู้น ามิได้เป็นมาโดยก าเนิด การเป็นผู้น าสามารถสร้างขึน้ได้  จาก
การท่ีผู้นัน้ใช้ความพยายามและการท างานหนกั    การเป็นผู้น าจึงเป็นเร่ืองท่ีเรียนรู้ได้  ภาวะผู้น าเป็น
ค าท่ีมีผู้ ให้นิยามมากมาย แต่ท่ีคนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกันก็คือ  เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสงัคมท่ี
บุคคลหนึ่งตัง้ใจใช้อิทธิพลต่อผู้ อ่ืน  เพ่ือให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด  รวมทัง้การสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิผลท่ีช่วยให้กลุ่มสามารถ
บรรลเุป้าหมาย 
 
2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

จากหนงัสือปทานุกรม ค.ศ. 1330 ค าว่า ผู้น า (Leader)  เป็นค าในภาษาองักฤษเม่ือต้นปี 
ค.ศ. 1330 แตค่ าวา่ ความเป็นผู้น า ภาวะผู้น า (Leadership) ไม่มีปรากฏ จนกระทัง่ปี ค.ศ. 1800 หาก



ตรวจสอบดอูย่างใกล้ชิดถึงความเคล่ือนไหวทางสงัคมใดๆก็ตาม ก็จะพบว่าต้องประกอบด้วยความ
เอนเอียงตา่งๆ อนัเกิดจากศนูย์กลางดงักล่าว “ภาวะผู้น า” หรือ “ความเป็นผู้น า” หรือ “การเป็นผู้น า” 
เป็นค าท่ีแปลมาจากค าว่า Leadership เช่นเดียวกนั แตท่ี่นิยมใช้กนัแพร่หลาย ก็คือ “ภาวะผู้น า” ซึ่งมี
นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายทา่นได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายทศันะ สรุปได้ดงันี  ้

 
คอตเตอร์  (Kotter, 1999) กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง   ความสามารถในการเผชิญกับ

ภาวะการเปล่ียนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้างวิสยัทศัน์ให้เป็นตวัก ากบัทิศทางขององค์การในอนาคต  
จากนัน้จึงจดัวางคนพร้อมทัง้ส่ือความหมายให้เข้าใจวิสยัทศัน์และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านัน้ ให้
สามารถเอาชนะอปุสรรคเพ่ือไปสูว่ิสยัทศัน์ดงักลา่ว 

ฟีดเลอร์  (Fiedler, 1971) กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  การปฏิบตัิงานของผู้น าเพ่ือท าให้
กลุ่มประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย ความส าเร็จของกลุ่มเป็นเคร่ืองบง่ชีป้ระสิทธิภาพของ
การเป็นผู้น า 

รีชาร์ด และ อีเกิลส์ (Richards & Engle, 1986) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้ น า เป็น
ความสามารถผู้น าท่ีจะสามารถส่ือสารวิสยัทศัน์ได้อย่างชดัเจนแจ่มแจ้ง ให้ความหมายท่ีแสดงออกถึง
คณุคา่และสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมภายในองค์การเพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายได้  

แคทซ์ และ คาห์น (Katz and Kahn, 1978) กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  อ านาจการน าท่ี
เหนือกว่าผู้ อ่ืน และอยู่เหนือกว่าการคล้อยตามท่ีเป็นไปตามกลไกด้วยทิศทางท่ีถูกก าหนดไว้ประจ า
องค์การ 

ฮอลแลนเดอร์ (Hollander, 1978)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง   กระบวนการของการมี
อิทธิพลระหวา่งผู้น าและกลุม่ผู้ ท่ีเป็นผู้ตาม น ากลุม่ไปสูเ่ป้าหมาย 

ทีค (Tead, 1935)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น า นัน้เป็นพฤติกรรมการน าของผู้น าท่ีท าให้เกิดการ
ปฏิบตักิารท่ีสร้างความเคล่ือนไหวให้เกิดขึน้ในองค์กรตามทิศทางท่ีก าหนดไว้  ภาวะผู้น า จึงเป็นศิลปะ
ในการท าให้เกิดอิทธิพลในการจงูใจผู้ อ่ืนให้ร่วมปฏิบตังิานเพื่อให้ส าเร็จตามความมุง่หมาย 

เฮอร์เซ และ บลงัชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1996) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ี
ใช้อิทธิพลให้บคุคลหรือกลุม่บคุคลพยายามปฏิบตัิงานในหน้าท่ีให้บรรลเุป้าหมาย ภายใต้สถานการณ์
ท่ีก าหนดไว้ 

สต็อกดิลล์ (Stogdill, 1974) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า  คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพล
ตอ่สมาชิกภายในกลุม่ ท าให้บรรลจุดุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ซึ่ง ท่ีมาของอิทธิพลมาจากต าแหน่งหน้าท่ีภายใน



องคก์ารหรือภายนอกองค์การ ความริเร่ิมและธ ารงไว้ซึง่โครงสร้างของความคาดหวงัและความสมัพนัธ์
ระหวา่งกนัของสมาชิกของกลุม่  

ฟีดเดอร์ และ การ์เซีย (Fiedler and Garcia, 1987) กลา่ววา่ ผู้น า หมายถึง บคุคลในกลุม่ท่ี
ได้รับมอบหมายให้ก ากบัและประสานงานให้กิจกรรมของกลุม่มีความสมัพนัธ์กนั ซึง่ผู้น า อาจเป็นผู้ ท่ี
อาจได้รับการเลือกตัง้หรือแตง่ตัง้หรือเป็นผู้ ท่ีแสดงตวัเป็นผู้ ท่ีมีอิทธิพลในกลุม่เพ่ือท่ีจะก ากบัและ
ประสานงานท่ีจะน าไปสูเ่ป้าหมายด้วยพลงัของกลุม่  

เฮาส์ (House, 2004) กลา่ววา่ ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการริเร่ิมโครงสร้างการ 
ท างานใหม ่ๆ หรือวฒันธรรมใหม ่ๆ ท่ีสอดคล้องกบัพนกังาน นอกจากนีผู้้น าหรือผู้จดัการควร 
สามารถปรับกระบวนการท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้พนกังานบรรลผุลส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

ยคุล์ (Yukl, 1989) กลา่ววา่ ผู้น า คือ บคุคลท่ีมีอิทธิพลสงูสดุในกลุม่ และเป็นผู้ ท่ีต้องปฏิบตัิ
ภาระหน้าท่ีของต าแหนง่ผู้น าท่ีได้รับมอบหมายบคุคลอ่ืนในกลุม่ท่ีเหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็นหวัหน้า
กลุม่ยอ่ย หรือผู้ชว่ยในการปฏิบตัหิน้าท่ีตา่ง ๆ ก็ตาม  

ดบูริน (DuBrin,1998 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544: 12) กลา่วถึง ผู้น า หมายถึง เป็น
บคุคลท่ีท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลผุลส าเร็จโดยเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทแสดงความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลท่ีเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือเป็นบคุคลท่ีก่อให้เกิดความมัน่คงและชว่ยเหลือผู้ อ่ืนเพ่ือให้
บรรลเุป้าหมายของกลุม่ 

สมยศ นาวีการ (2538 : 400)  ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการสัง่การและใช้อิทธิพล
ตอ่กิจกรรมตา่ง ๆ  ของกลุม่สมาชิกภายในองค์การ  

บญุทนั ดอกไธสง (2539: 266) ได้สรุปเก่ียวกบัผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง 1) ผู้ มีอิทธิพล มี
ศลิปะ มีอิทธิพลตอ่กลุม่ชน เพ่ือให้พวกเขามีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายตามต้องการ 
2) เป็นผู้น าและแนะน า เพราะผู้น าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลเุป้าหมายสงูสดุตามความสามารถ  
3) ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบือ้งหลงักลุ่มท่ีคอยแตว่างแผนและผลกัดนั  แต่ผู้น าจะต้องยืนอยู่ข้างหน้า
กลุม่ และน ากลุม่ปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย 

ประสาน  หอมพลูและทิพวรรณ  หอมพลู (2540 ; 83)    ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ี
ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยู่ในการซกัน าหรือโน้มน้าวให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาภายในองค์การหรือ



ในกลุ่มคนในสถานตา่ง ๆ เพ่ือให้สมาชิกของกลุ่มได้ปฏิบตัิหน้าท่ีของตน อย่างมีประสิทธิภาพท่ีสดุให้
บรรลเุป้าหมายขององค์การ 

วิภาดา คปุตานนท์ (2544) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บคุคลท่ีมีความสามารถในการท่ีจะท าให้
องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลเุป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทศันคติและการกระท า
ของผู้ อ่ืนสรุปความหมายของผู้น า 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2549) ได้สรุปภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง กระบวนการในการชุกจูงให้
พนักงานท างาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมั่น และการ
สนบัสนนุให้เกิดขึน้ระหวา่งบคุคลท่ีมีสว่นเก่ียวข้องตอ่การบรรลเุป้าหมายขององค์กร 

 
2.1.2 แนวคิดภาวะความเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการท างานท่ีบรรลเุป้าหมายและต้องการให้ได้ 
ประโยชน์สงูสดุ โดยมองความสมัพนัธ์ระหวา่งความส าเร็จของงานกบัการใช้ทรัพยากร พิจารณา 
จาก การประหยดัเงิน ทรัพยากร แรงงาน เวลา และคนปฏิบตังิานมีความพงึพอใจ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง ผลของการท างานท่ีส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว้ เป็นการพิจารณาผลลพัธ์ คือ 
ผลงานท่ีออกมาบรรลตุามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ แตอ่าจขาดประสิทธิภาพก็ได้ Likert (1984) เช่ือว่า 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าท่ีต้องการทัง้ผลงานและความสุข 
ความร่วมมือร่วมใจของผู้ ร่วมงาน จึงต้องการผู้น าท่ีมุ่งสร้างทีมงาน โดยใช้กิจกรรมสมัพนัธ์แบบมีส่วน
ร่วม พึ่งพาอาศยักนั ตลอดจนหลีกเล่ียงความขดัแย้ง Drucker (อ้างถึงใน Hersey, Blanchard and 

Johnson, 1996) กล่าวว่า ภาวะความเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นรากฐานของการ
สร้างความส าเร็จของงานต่าง ๆ Fisher and Huse (1988) กล่าวไว้ว่า สิ่งท่ีท าให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จนัน้ ขึน้อยู่กบัตวัผู้น าเป็นอย่างมาก คือ ผู้น าต้องเป็นนกัปฏิบตัิ เป็นแบบอย่าง ยอมรับใน
อ านาจและการปกครอง มีความพึงพอใจในงาน และรู้สึกว่างานนัน้มีความท้าทาย ตลอดจน ต้องมอง
สิ่งตา่งๆ อยา่งรอบคอบด้วย 
 
2.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

แนวคิดเก่ียวกบัผู้น าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกับ
ภาวะผู้น า โดยแบง่ตามระยะการพฒันา ดงันี1้) ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 2) 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 3) ทฤษฎีภาวะผู้ น าเชิงสถานการณ์ 



(Situational or Contingency Leadership Theories) 4) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theories) 

 
(1) ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories)  
ระยะแรกของการศกึษาภาวะผู้น าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคดิมาจากทฤษฎี 

มหาบรุุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผู้น า
เกิดขึน้เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader)  ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ แต่สามารถ
พฒันาขึน้ได้ ลกัษณะผู้น าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสงูจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพ 
ซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนีไ้ด้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิต
เลอร์ พอ่ขนุรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตวัอย่าง
การศกึษาเก่ียวกบั Trait Theories ของ การ์ดเนอร์ (Gardner, 2001) ได้แก่ 

(1.1)  The  tasks  of  Leadership : กล่าวถึงงานท่ีผู้น าจ าเป็นต้องมี  9  อย่าง ได้แก่   มีการ
ก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม   มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม   รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ   มีการบริหาร
จดัการ  มีความสามารถในการปฏิบตัิการ   สามารถอธิบายได้    เป็นตวัแทนของกลุ่ม   แสดงถึงสญัลกัษณ์
ของกลุม่ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

(2.2)   Leader – constituent  interaction :  เช่ือว่าผู้น าต้องมีพลงัวิเศษเหนือบคุคลอ่ืน
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพ่ือท่ีสนองตอบความต้องการขัน้พืน้ฐาน   ความคาดหวังของ
บุคคล  และผู้น าต้องมีความเป็นตวัของตัวเอง  สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความ
แข็งแกร่ง  และสามารถยืนอยูด้่วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนีพ้บว่า ไม่มีคณุลกัษณะท่ีแน่นอนหรือชีช้ดั
ของผู้น า เพราะผู้น าอาจไมแ่สดงลกัษณะเหลา่นีอ้อกมา 

 
เชลล่ีย์ เคริกแพททริก (Shelly Kirkpatrick) และ เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke) (อ้างถึง โดย 

รศ.นิตย์ สมัมาพนัธ์ ในหนงัสือภาวะผู้น า: พลงัขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ  2546, หน้า 35) ได้
รวบรวมงานวิจัยจากในอดีตถึงปัจจุบันและสรุปลักษณะเด่นท่ีมักจะพบในบรรดาผู้ น าท่ีประสบ
ความส าเร็จตามรายการตอ่ไปนี ้ 
- มีพลังสูง: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จพลงังานสงู มีความคดิริเร่ิม และมีความเหนียวแนน่ไมป่ลอ่ยให้
อะไรหลดุมือง่าย ๆ  
- มีความเช่ือม่ันในตนเอง: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีความเช่ือมัน่ไว้วางใจตนเองและมัน่ใจในขีด
ความสามารถของตน 



- มีความคิดสร้างสรรค์: ผู้น าท่ีประสงค์ความส าเร็จมีความสร้างสรรค์และมกัจะคิดใหมท่ าใหม ่เป็น
คนแรก ไมล่อกเลียนแบบบคุคลอ่ืน ๆ  
- มีขีดความสามารถในการคิด: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีสตปัิญญาในการเก็บรวบรวมข้อมลูมา
ประมวลและตีความหมาย 
- มีความรู้ทางธุรกิจ: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จในองค์กรธุรกิจ มีความรู้ความเข้าใจในวงการธุรกิจ
อตุสาหกรรมของตนเอง รวมทัง้มีความรู้พืน้ฐานทางเทคนิคด้วย 
- มีความสามารถในการจูงใจคน: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีความสามารถในการชนะมิตร และจงู
ใจให้คนเกิดแรงพยายามท่ีจะบรรลเุป้าหมายร่วมกนั  
- มีความยืดหยุ่น: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ สามารถปรับตวัและปรับสิ่งอ่ืนให้เหมาะสมกบัความ
จ าเป็นของสถานการณ์ และความต้องการของผู้ตาม 
- มีความซ่ือสัตย์และโปร่งใส: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จเป็นคนท่ีผู้ อ่ืนไว้เนือ้เช่ือใจได้โดยไมผ่ิดหวงั 
เพราะเป็นบคุคลท่ีมีความซ่ือสตัย์ รักษาค ามัน่สญัญา เป็นคนท่ีมีความชดัเจนโปร่งใสจนบคุคลอ่ืน ๆ 
สามารถท านายพฤตกิรรมได้ลว่งหน้า และเป็นท่ีพึง่ของคนอ่ืนได้ดี 
 
 

(2) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Theories) 
เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งท่ีผู้น า

ปฏิบตัแิละชีใ้ห้เห็นวา่ทัง้ผู้น าและผู้ตามตา่งมีอิทธิพลซึง่กนัและกัน  
 

(2.1)  การศึกษาภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  (The Ohio state studies) 
 

คณะนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท ในสหรัฐอเมริกา ได้สรุปผลการวิจยั โดยจ าแนก
พฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ ด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) กับด้านมิตรสมัพนัธ์ 
(Consideration) เป็นครัง้แรกท่ีเน้นความส าคญัทัง้ของงานและคนในการประเมินพฤตกิรรมของผู้น า 

1.1. พฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งด้านกิจสัมพันธ์หรือมุ่งงาน (Initiating structure) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าท่ี แสดงออกต่อผู้ตาม โดยมุ่งท่ีความส าเร็จขององค์การในเร่ืองเก่ียวกับการจัด
โครงสร้างของงานและ    องค์การ  การก าหนดคณุลกัษณะของงานท่ีต้องการ  การก าหนดบทบาทของ
ผู้ น าและผู้ ตาม  การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ  การก าหนดวิธีส่ือสาร  การก าหนด



กระบวนการและวิธีการท างาน  เป็นต้น  ซึง่เป็นพฤตกิรรมของผู้น าท่ีมุ่งความส าเร็จของงาน โดยผู้ตาม
มีโอกาสได้เรียกร้องหรือเสนอเง่ือนไขการท างานได้น้อยมาก 

1.2. พฤตกิรรมของผู้น าท่ีมุง่มิตรสมัพนัธ์หรือมุง่คน (Consideration) เป็นพฤตกิรรม 
ของผู้น าท่ีแสดงถึงความรู้สึกไวตอ่การรับรู้ตอ่ผู้ตามในแง่ให้การยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด  การให้
ความไว้วางใจ   การแสดงความช่ืนชม  และรับฟังปัญหาของผู้ตามอย่างตัง้ใจ  การรับฟังข้อเสนอแนะ
ของผู้ตามเพื่อประกอบการตดัสินใจ  การแสดงความเอือ้อาทรห่วงใยตอ่ปัญหาและความต้องการของ
ลกูน้อง เป็นต้น 
 

การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (อ้างถึงใน ธีระพงษ์ ธนเจริญรัตน์, 
2553) แสดงให้เห็นถึงผลลพัธ์จากการศกึษา เป็นการวดัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า และ
ประสิทธิภาพของผู้น า เคร่ืองมือท่ีใช้วดัผลจากรายงานของการด าเนินงานจากหน่วยงานของผู้น า การ
เข้า-ออกของผู้ใต้บงัคบับญัชา และอตัราการร้องทกุข์ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ข้อสงัเกตผู้น าท่ีมุ่งคน และ
มุ่งงานสูงจะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีต ่า การเข้า-ออกงาน และอตัราการร้องทกุข์
สงู ถ้าผู้น าท่ีมุ่งคนต ่า และมุ่งงานสูง จะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีสูง การเข้า -ออก
งาน และอตัราการร้องทกุข์สงู และถ้าผู้น าท่ีมุง่คนสงู และมุง่งานต ่า จะท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีผลการ
ด าเนินงานท่ีต ่า การเข้า-ออกงาน และอตัราการร้องทกุข์ต ่า 

นักวิจัยท่ีรัฐโอไฮโอ แสดงความคิดเห็นว่า ผู้ น าท่ีมุ่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูง จะมีความ
อบอุ่นทางอารมณ์ของสงัคม (socio emotional) จึงท าให้ลกูน้องมีความพึงพอใจมากกว่า และมีผล
การปฏิบตัิงานท่ีดีกว่า แตต่อ่มาผลในการวิจยักลบัแสดงให้เห็นว่า ผู้น าควรมีลกัษณะทัง้เอาใจใส่ (มุ่ง
คน) และมีโครงสร้างความคิดริเร่ิม (มุ่งงาน) ในระดบัท่ีสูง กล่าวคือ มีความเป็นผู้น าท่ีมีงาน และตวั
พนกังานเป็นศนูย์กลาง (job-centered and employee centered leadership) อนัเป็นการก าหนด
ความมีประสิทธิผลของความเป็นผู้ น าของบุคคลในองค์การ ซึ่งลักษณะทัง้ 2 อย่างนีมี้อิทธิพลต่อ
แนวความคิดของวิธีการศึกษาตารางของการเป็นผู้น า (the leadership grid approach) จาก
แนวความคิดท่ีได้จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอนี ้เป็นพืน้ฐานความคิดท่ีท า ให้
นกัวิชาการท่ีสนใจเร่ืองภาวะผู้น า น าไปพฒันาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมในระยะเวลาต่อมาอีก
หลายทฤษฎี เชน่ ทฤษฎีภาวะผู้น า 3 มิตขิอง Reddin (2010) (Reddin’s 3D leadership model) 

จากการวิจยัภาวะผู้น าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 2 มิติ คือ 
มุ่งคน และมุ่งงาน ต่อมาได้น ามาขยายเพิ่มเติมเป็น 3 มิติ คือ การพิจารณาประสิทธิผลของงาน 
(effectiveness) มาประกอบเพิ่มขึน้ เพราะภาวะผู้น าไม่ว่าจะมุ่งคนหรือมุ่งงานขึน้อยู่กบัสถานการณ์



ตา่ง ๆ ด้วย จึงเรียกว่า ทฤษฎี 3 มิติ (three dimension theory) สาระส าคญัของทฤษฎีภาวะผู้น า 3 
มิต ิเร่ิมจากแนวคดิพืน้ฐานท่ีวา่ ถ้าพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งคนหรือมุ่งงานแล้ว จะได้
พฤตกิรรมผู้น า 4 แบบ คือ 

แบบท่ี 1 ผู้น าแบบแยกตวั (separated) เป็นผู้น าท่ีไมมุ่ง่คน ไมมุ่ง่งาน ท างานไปวนั ๆ 
แบบท่ี 2 ผู้น าแบบเสียสละ (dedicated) เป็นผู้น าท่ีทุม่เทให้กบังานโดยขาดความ สมัพนัธ์ 
ท่ีดีกบัคน 
แบบท่ี 3 ผู้น าแบบมิตรสมัพนัธ์ (related) เป็นผู้น าท่ีเน้นความสมัพนัธ์กบัผู้ตาม ค านงึ ถึง 
งานแตเ่พียงเล็กน้อย 
แบบท่ี 4 ผู้น าแบบผสมผสาน (integrated) เป็นผู้น าท่ีมุง่ทัง้ความสมัพนัธ์กบัคน และมุ่ง 
ทัง้ผลงานของงาน 

 
ดงันัน้จะเห็นได้ว่า ทฤษฎี 3 มิตินี ้คือ การพิจารณาประสิทธิผลของงาน (effectiveness) มาประกอบ
เพิ่มขึน้ เพราะภาวะผู้น าไมว่า่จะมุง่คนหรือมุง่งานขึน้อยูก่บัสถานการณ์ตา่ง ๆ ด้วย 
 
(2.2) การศึกษาภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan studies)   

 
 คณะนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน ก็ได้ท าการวิจยัเช่นเดียวกบัมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท  

โดยจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งผลผลิต (Production-

centered leaders) กบัพฤตกิรรมของผู้น าท่ีมุง่คนงาน (Employee – centered leaders) ดงันี ้
(1) ผู้น าท่ีมุง่ผลผลิต (Production – centered  leaders)  เป็นผู้น าท่ีแสดงพฤตกิรรม 

ตา่งๆ ท่ีเก่ียวกับกระบวนการท่ีน าไปสู่การผลิต  เช่น พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐาน การจดัแบ่ง
งาน  การอธิบายขัน้ตอนและวิธีการท างาน  การตรวจสอบการปฏิบตัิงานของคน ทัง้นีเ้พ่ือประกั น
ความส าเร็จของงาน 

(2) ผู้น าท่ีมุง่คนงาน (Employee-centered leaders)  เป็นผู้น าท่ีแสดงพฤตกิรรมตอ่ 
พนักงานด้วยการกระตุ้ นให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การตัดสินใจท่ี
เก่ียวกบัการท างาน  พฤตกิรรมของผู้น าจะแสดงออกด้วยการไว้วางใจ เคารพตอ่กนั ใช้วิธีจงูใจตอ่ 
การท างานเพ่ือให้ได้ผลผลิตออกมาสงู 

พฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งผลผลิตและมุ่งคนงาน จึงมีความคล้ายคลึงกบัพฤติกรรมมุ่ง
กิจสมัพนัธ์และมุง่มิตรสมัพนัธ์  และข้อแตกตา่งระหว่างกนัก็คือ  แนวคิดตามการศกึษาท่ีมิชิแกน ระบุ



วา่ ผู้น าจะต้องมีพฤตกิรรมเป็นเพียงอยา่งใดอย่างหนึ่ง ระหว่างพฤติกรรมท่ีมุ่งผลผลิตหรือพฤติกรรมท่ี
มุ่งคนงาน จึงเป็นแนวคิดเชิงมิติเดียว (One dimension) ส่วนแนวคิดของการศึกษาท่ีมหาวิทยาลยั
โอไฮโอสเตทเป็นแนวคิดแบบสองมิติ โดยถือว่า ผู้น าแตล่ะคนจะแสดงพฤติกรรมทัง้มิติมุ่งกิจสมัพนัธ์
และมุง่มิตรสมัพนัธ์ 
 
(2.3) Blake and Mouton’s Managerial Grid 

 

Blake and Mouton (1991: 29) ได้พัฒนาจากแนวคิดจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอสเตท โดยน าพฤตกิรรมของผู้น าทัง้สองด้านมาจดัตารางตาข่ายสองมิติ โดยกล่าวว่า ภาวะผู้น า
ท่ี ดี มี ปัจจัย  2 อย่าง คือ คน  (People) และผลผลิต  (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะ
สมัพนัธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เช่นกนั และสรุปว่าถ้าคนมีคณุภาพสูงจะ
ส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคณุภาพสงูตามไปด้วย เรียกรูปแบบนีว้่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่ง
รูปแบบของการบริหารแบบตาขา่ยนีจ้ะแบง่ลกัษณะเดน่ๆของผู้น าไว้ 5 แบบ ได้แก่ 
  (1)  แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะมุ่งเอาแต่งานเป็น
หลกั (Production Oriented)  สนใจคนน้อย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  จะเป็นผู้ วางแผนก าหนดแนว
ทางการปฏิบตัิ   และออกค าสัง่ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิตาม  เน้นผลผลิต   ไม่สนใจสมัพันธภาพของ
ผู้ ร่วมงาน  หา่งเหินผู้ ร่วมงาน 

(2) แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษยสัมพันธ์
และเน้นความพึงพอใจของผู้ ตามในการท างาน  ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ   ส่งเสริมให้ทุกคนมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข  น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานท่ีน่า
อยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา  โดยผู้ บริหารมีความเช่ือว่า บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน ลกัษณะคล้ายการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ  ความสนุกสนานใน
การท างานของผู้ ร่วมงาน  เพ่ือหลีกเล่ียงการตอ่ต้านตา่งๆ 

(3)  แบบมุ่งงานต ่า มุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงานน้อย
มาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของ
องค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกับผู้ ใต้บงัคบับญัชาน้อย เพราะขาดภาวะผู้น า 
และมกัจะมอบหมายให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

(4)  แบบทางสายกลาง  ( Middle   of The  Road Management)  แบบ 5,5 ผู้บริหารหวงัผลงาน
เท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบตัิงาน  ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน  ผลงานได้จากการ



ปฏิบตัิตามระเบียบ  โดยเน้นขวญั  ความพึงพอใจ  หลีกเล่ียงการใช้ก าลงัและอ านาจ  ยอมรับผลท่ีเกิดขึน้
ตามความคาดหวังของผู้ บริหาร  มีการจัดตัง้คณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียง
เกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความ
เหมาะสมกบัการปฏิบตังิานท่ีได้กระท าลงไป 

(5)  แบบท างานเป็นทีม (Team   Management ) แบบ 9,9   ผู้บริหารให้ความสนใจทัง้เร่ืองงาน
และขวญัก าลงัใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา   คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไม่
ขดัแย้งกัน  เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการท างานสนกุ  ผลส าเร็จของงานเกิดจาก
ความรู้สึกยึดมั่นของผู้ ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก   สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บริหารกบัผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ  เคารพนบัถือซึ่งกนัและกนั   ผู้บริหารแบบนีเ้ช่ือว่า  ตนเป็นเพียง
ผู้ เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาเท่านัน้  อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการ
ปกครองบงัคบับญัชายังอยู่ท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชา  มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล  ก่อให้เกิด
ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
 
(2.4) ทฤษฎีท่วงท านอง (Style Theories) โดย  Kurt  Lewin แบง่ลกัษณะผู้น าเป็น 3  แบบ  คือ 

(1) ผู้น าแบบเผด็จการหรืออตัถนิยม (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจด้วยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แน่นอนขึน้อยู่กับตวัผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครัง้ท าให้เกิด
ศัตรูได้ ผู้ น าลักษณะนีจ้ะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านัน้ ผลของการมีผู้ น าลักษณะนีจ้ะท าให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไมมี่ความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไมเ่กิดความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

(2)  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตดัสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าให้
เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครัง้การอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตดัสินใจ 
ระยะเวลาท่ีเร่งดว่นผู้น าลกัษณะนีไ้มเ่กิดผลดี 

(3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาเต็มท่ีในการ
ตดัสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิด
ความคบัข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต ่า การท างานของผู้น าลกัษณะนี ้
เป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถ
ควบคมุกลุม่ได้ดี มีผลงานและความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ลกัษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกัน ดงันัน้ การเลือกใช้
ลกัษณะผู้น ายอ่มขึน้อยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย 



 
(3) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เร่ิมมีบทบาท โดยได้รับ

การพฒันามาจากความอิสระท่ีว่าองค์การท่ีเหมาะสมท่ีสดุควรจะเป็นองค์การท่ีมีโครงสร้างและระบบ
ท่ีสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และสภาพความเป็นจริงขององค์การ ซึ่งรวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ 
วฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ การสนับสนุน และความต้องการของสมาชิกในองค์การนัน้ด้ วย โดย
ตัง้อยู่บนพืน้ฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกันของมนุษย์ (Humanistic Environment)  
ทฤษฎีองค์การเชิงสถานการณ์นีมี้อิสระมาก โดยมีธรรมชาติเป็นตวัแปรและเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ก าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์ และระเบียบแบบแผน มีลักษณะเป็นเหตเุป็นผลและสอดคล้องกับสภาพ
ความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การโดยส่วนรวมและเป้าหมายของสมาชิกทกุคนใน
องค์การ 

ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ กล่าวว่า การปฏิบตัิงานของกลุ่มจะมีประสิทธิผลขึน้อยู่กับความ
เหมาะสมระหว่าง รูปแบบปฏิกิริยาความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม และสถานการณ์ขององค์การ 
ซึง่เป็นการพิจารณาทัง้ปัจจยัภายนอกและภายในองค์การ ซึง่ผู้บริหารองค์การต้องควบคมุและแก้ไข 

 
(3.1) ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967)  

ฟีดเลอร์ได้ก าหนดให้สถานการณ์ประกอบด้วย  3 ตวัแปร  ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น า
กบัสมาชิก โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหนง่  

(1)  ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัสมาชิก (Leader-member relations) ได้แก่ ระดบัของการ
ให้ความนบัถือ  ความเช่ือมัน่  และความไว้วางใจท่ีผู้ตามมีตอ่ผู้น า ซึง่สะท้อนถึงการยอมรับในตวัผู้น า 

(2)  โครงสร้างของงาน (Task structure)  กล่าวคือ  งานท่ีมีโครงสร้างชดัเจน ต้องระบุ
ภารกิจชดัเจน  มีวิธีท างานเพียงวิธีเดียว  มีวิธีแก้ปัญหาท่ีชดัเจน สามารถตรวจสอบได้ทกุขัน้ตอน โดย
แต่ละคนรู้บทบาทหน้าท่ีแน่นอนว่าต้องท าอะไร  ท าด้วยวิธีใด  เป็นต้น  ตรงกันข้ามกรณีท่ีโครงสร้าง
ของงานไมช่ดัเจน ได้แก่ งานมีเป้าหมายคลมุเครือ  มีวิธีท างานได้หลายวิธี  ขาดวิธีแก้ปัญหาท่ีแน่นอน  
ขาดข้อมูลป้อนกลบั  ความไม่ชดัเจนเหล่านีจ้ึงยากตอ่การปฏิบตัิงานของทัง้ผู้น าและผู้ตาม  ดงันัน้ถ้า
โครงสร้างงานชดัเจน ผู้น ายอ่มสามารถควบคมุทิศทางการท างานของกลุม่ได้ง่ายขึน้ 

(3)  อ านาจในต าแหน่ง (Position power)    หมายถึง  อ านาจท่ีมากบัต าแหน่งท่ีผู้ด ารงอยู่
อย่างเป็นทางการ  ซึ่งสามารถดูได้จากการท่ีผู้นัน้มีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้คณุให้โทษด้วยตนเอง  
หรือต้องเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผู้ บังคับบัญชาของตน  หรือสามารถเสนอแนะการ



โยกย้าย  แตง่ตัง้การด ารงต าแหน่งของลกูน้องตอ่ผู้บงัคบับญัชาของตนได้มากเพียงไร  สิ่งเหล่านีบ้ง่ชี ้
ถึงอ านาจในต าแหนง่ 

 
(3.2) ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life-Cycle Theories) 
 Hersey and Blanchand  (1996) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรด
ดินและยงัยึดหลกัการเดียวกนั คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึน้อยู่กบัสถานการณ์ 
โดยแบง่ภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 

แบบท่ีหนึง่ ผู้น าแบบบอกทกุอยา่ง (Telling) ผู้น าประเภทนีจ้ะให้ค าแนะน าอยา่งใกล้ชิดและ
ดแูลลกูน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกบัผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัท่ี 1 คือ (M1) บคุคลมีความ
พร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 

แบบท่ีสอง ผู้น าแบบขายความคดิ (Selling) ผู้น าประเภทนีจ้ะคอยชีแ้นะบ้างว่าผู้ตามขาด
ความสามารถในการท างาน แตถ้่าผู้ตามได้รับการสนบัสนนุให้ท าพฤตกิรรมนัน้โดยการให้รางวลัก็จะ
ท าให้เกิดความเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบงาและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากขึน้ผู้บริหารจะใช้วิธีการ
ตดิตอ่ส่ือสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสัง่งานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจจะท าให้ผู้ตามเข้าใจและ
ตดัสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกบัผู้ตามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 2 คือ (M2) 
บคุคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 

แบบท่ีสาม ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีสว่นร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนีจ้ะคอย
อ านวยความสะดวกตา่งๆในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดตอ่ส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟังเร่ืองราว 
ปัญหาตา่งๆจากผู้ตาม คอยให้ความชว่ยเหลือในด้านตา่งๆทัง้ทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตาม
ปฏิบตังิานได้เตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 
3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัสงู ซึง่เป็นบคุคลท่ีมีความสามารถแต่
ไมเ่ตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 

แบบท่ีส่ี ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและ
ชว่ยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคดิและตดัสินใจเองทกุอยา่ง เพราะถือวา่ผู้ตามท่ีมีความพร้อมในการ
ท างานระดบัสงูสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกบัผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 4 
(M4) คือ ความพร้อมอยูใ่นระดบัสงู ซึง่เป็นบคุคลท่ีมีทัง้ความสามารถและเตม็ใจหรือมัน่ใจในการ
รับผิดชอบการท างาน 

 
(3.3) ทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมาย (Path - Goal Theory)   



 เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ท่ีพฒันาโดยเฮาส์และมิทเชลล์ (House & Mitchell, 1974) ซึ่งมี
ความเช่ือวา่ ผู้น าสามารถสร้างแรงจงูใจในการท างานแก่ผู้ตามได้ โดยเพิ่มจ านวนและชนิดของรางวลั
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานนัน้ ผู้น ายงัสามารถสร้างแรงจงูใจด้วยการท าให้วิถีทาง(Path) ท่ีจะ
ไปสู่ เป้าหมายชดัเจนขึน้ และง่ายพอท่ีผู้ปฏิบตัิจะสามารถท าส าเร็จ ซึ่งผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการ
ชว่ยเหลือแนะน า สอนงานและน าทางหรือเป็นพ่ีเลีย้งคอยดแูล นอกจากนีผู้้น ายงัช่วยสร้างแรงจงูใจได้
ด้วยการชว่ยแก้ไขอปุสรรคขวางกัน้หนทางไปสู่เป้าหมาย รวมทัง้สามารถช่วยในการท าให้ตวังานเองมี
ความนา่สนใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความพงึพอใจตอ่งานท่ีท า  

โดยทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมายนี ้ความรับผิดชอบของผู้น าก็คือ การเพิ่มแรงจงูใจให้แก่ผู้ตาม
ให้สามารถบรรลไุด้ทัง้เป้าหมายสว่นตนและเป้าหมายขององค์การในขณะเดียวกนัซึ่งผู้น าสามารถเพิ่ม
แรงจงูใจแก่ผู้ตามได้ด้วยวิธีใดวิธีหนึง่ในสองวิธีตอ่ไปนี ้

(1) ท าให้วิถีทางท่ีผู้ตามจะได้รับรางวลัตอบแทนให้มีความชดัเจน (Path clarification) ซึ่ง
ได้แก่ การท่ีผู้น าท าความตกลงท่ีชดัเจนกบัผู้ตามเพื่อก าหนดพฤติกรรมหรือวิธีการท างานให้ส าเร็จแล้ว 
จะได้รับรางวลัตอบแทนจากองค์การอยา่งไร 

(2) ใช้การเพิ่มปริมาณรางวลั (Increase rewards) ท่ีผู้ตามยอมรับในคณุค่าและมีความ
ต้องการ ซึง่ได้แก่ การท่ีผู้น าพดูคยุกบัผู้ตามเพื่อจะได้ทราบวา่ รางวลัอะไรท่ีผู้ตามถือวา่ส าคญัแก่ตน 
กลา่วคือ ผู้ตามต้องการรางวลัท่ีเป็นแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจากงานเองหรือ ต้องการรางวลัท่ีเป็น 
แรงจงูใจจากภายนอก เชน่ การขึน้เงินเดือน หรือการเล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีการงานสงูขึน้ เป็นต้น 

 
(4) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีสามารถใช้ในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลได้อย่างกว้างขวาง  ตัง้แต่

ระดบัจลุภาคระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็นรายบคุคล ไปจนถึงระดบัมหภาค ระหว่างผู้น ากบับุคลากรทัง้
องค์การ ตลอดจนทัง้ระบบวฒันธรรม แม้ว่าบทบาทหลกัของผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ ก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตา่งๆ ขึน้ในองค์การก็ตาม แตต่ลอดเส้นทางของกระบวนการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผู้น า
กบัผู้ตามจะผกูพนัตอ่กนัอยา่งมัน่คง ทฤษฎีนีไ้ด้รับการยอมรับวา่มีความสอดคล้องกบัสถานการณ์ของ
โลกในยคุท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลามากทฤษฎีหนึง่ในปัจจบุนั 
(4.1) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Theories) 

จากสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา   มีการแข่งขนัเพ่ือชิงความเป็นเลิศ  ดงันัน้วิธี
ท่ีจะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสงูสดุ คือ ผู้บริหารต้องเปล่ียนแปลงตนเอง   เบิร์นส์  (Burns) เสนอ
ความเห็นวา่ การแสดงความเป็นผู้น ายงัเป็นปัญหาอยู่จนทกุวนันี ้ เพราะบคุคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ือง



กระบวนการของความเป็นผู้น า  เบิร์นส์  อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตัง้อยู่บน
พืน้ฐานของความแตกตา่งระหว่างความเป็นผู้น ากบัอ านาจท่ีมีส่วนสมัพนัธ์กบัผู้น าและผู้ ตาม   อ านาจจะ
เกิดขึน้เม่ือผู้น าจดัการบริหารทรัพยากร  โดยเข้าไปมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลเุป้าหมายท่ี
ตนหวงัไว้  ความเป็นผู้น าจะเกิดขึน้เม่ือการบริหารจดัการท าให้เกิดแรงจงูใจ  และน ามาซึ่งความพึงพอใจ
ตอ่ผู้ตาม  ความเป็นผู้น าถือวา่เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special  form of power) 

Burns (1978) น าเสนอมโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพในผลงานวิจยัเร่ืองผู้น าทาง
การเมืองของตน โดยเบอร์นอธิบายภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพวา่ “เป็นกระบวนการท่ีทัง้ผู้น าและผู้ตาม
ตา่งชว่ยยกระดบัของคณุธรรมและแรงจงูใจของกนัและกนัให้สงูขึน้” ผู้น าดงักลา่วจะหาวิธีการ
ยกระดบัจิตใจของผู้ตามด้วยการดงึดดูความสนใจมาสูอ่ดุมการณ์และคา่นิยมทางศีลธรรมท่ีดีงาม เชน่ 
เสรีภาพ ความยตุธิรรม ความเสมอภาค สนัตภิาพ และความมีมนษุยธรรม เป็นต้น 
แนวคิดของเบอร์น ใครก็ได้ในองค์การจะอยู่ในต าแหนง่หรืออยูใ่นองค์การแบบใดก็ตามสามารถแสดง
พฤตกิรรมภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพได้ทัง้สิน้ โดยสามารถมีอิทธิพลตอ่เพ่ือนร่วมงาน ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
หรือตอ่ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาก็ได้ และทัง้สามารถเกิดขึน้ในชีวิตประจ าวนัของบคุคลทัว่ไปก็ได้ 

  
Burns สรุปลกัษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่  
1. ผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership) ผู้น าท่ีติดตอ่กบัผู้ตามโดยการ

แลกเปล่ียนซึง่กนัและกนั และสิ่งแลกเปล่ียนนัน้ตอ่มากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั  ลกัษณะนีพ้บได้ใน
องค์กรทัว่ไป เชน่ ท างานดีก็ได้เล่ือนขัน้  ท างานก็จะได้คา่จ้างแรงงาน และในการเลือกตัง้ผู้แทนราษฎร
มีข้อแลกเปล่ียนกบัชมุชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตัง้จะสร้างถนนให้  เป็นต้น 

2. ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าท่ีตระหนกัถึงความต้องการ
ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสงูกวา่ความต้องการของผู้ตาม  เน้นการพฒันาผู้ตาม  
กระตุ้นและยกย่องซึง่กนัและกนัจนเปล่ียนผู้ตามเป็นผู้น า  และมีการเปล่ียนตอ่ๆกนัไป เรียกวา่ 
Domino  effect ตอ่ไปผู้น าการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผู้น าจริยธรรม ตวัอยา่งผู้น าลกัษณะนี ้
ได้แก่  ผู้น าชมุชน 

3. ผู้น าจริยธรรม (Moral  Leadership) ผู้น าท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้อง
กบัความต้องการของผู้ตาม  ซึง่ผู้น าจะมีความสมัพนัธ์กบัผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความ
ปรารถนา (Aspirations) คา่นิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสงูสดุ คือ ความเป็นธรรมและความ
ยตุธิรรมในสงัคม  ผู้น าลกัษณะนีมุ้ง่ไปสูก่ารเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็น
อยา่งแท้จริงของผู้ตาม  ตวัอยา่งผู้น าจริยธรรมท่ีส าคญั คือ พระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยู่หวัภมูิพลอดลุย



เดช ทา่นทรงเป็นนกัวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึง่การเปล่ียนแปลง  เชน่ โครงการอีสานเขียว 
โครงการน า้พระทยัจากในหลวง  โครงการแก้มลิง เป็นต้น 

ตามแนวคดิของ Burns (1978) แล้ว ในท่ีสดุผลลพัธ์ท่ีได้จากภาวะผู้น าแหง่การ 
เปล่ียนแปลงนี ้ จะน าไปสู่ความสมัพนัธ์ของการกระตุ้นและยกระดบัซึ่งกนัและกนัระหว่างผู้น าและผู้
ตาม โดยผู้ตามจะถกูเปล่ียนแปลงไปสู่สถานะของผู้น า และผู้น าเองก็จะถกูยกระดบัให้เสมือนตวัแทน
แหง่ขวญัก าลงัใจ ดงันัน้การเปล่ียนแปลงจงึเกิดขึน้ทัง้ในสว่นของผู้น าและผู้ตาม 
 
(4.2) ทฤษฎีผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Theories)  

เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง ผู้น าอีกประเภทหนึ่งท่ีเกิดขึน้จากการได้รับการยอมรับยกย่องอย่างสูง
จากลกูน้องหรือบคุคลทัว่ไป  เน่ืองจากบคุคลผู้นัน้มีคณุสมบตัิพิเศษท่ีเหนือกว่าคนทัว่ไป  ตวัอย่างเช่น  
มหาตมะคานธี ผู้น าท่ีอทุิศตนในการตอ่สู้ เพ่ือเอกราชของอินเดีย  มาตินลเูธอร์ คิง ผู้น าในการตอ่สู้ เพ่ือ
สิทธิท่ีเท่าเทียมกันของมนุษย์  เป็นต้น  บุคคลเหล่านีเ้ป็นผู้ น าเน่ืองจากการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น
แบบอย่างในด้านคุณงามความดี และการเสียสละอุทิศตนเพ่ือคนอ่ืนและส่วนรวม ท าให้คนอ่ืนเกิด
ความยกยอ่งช่ืนชม พร้อมท่ีจะเช่ือฟังและปฏิบตัติาม  ท าให้ผู้นัน้มีอ านาจพระคณุซึง่มีอิทธิพลตอ่ผู้ อ่ืน 

การยอมรับในความเป็นผู้น า และการมีอ านาจโดยเสนห่าดงักลา่วจงึเกิดจากผู้ตามท่ีมีตอ่ตวั
ผู้น าคนนัน้  โดยผู้ตามจะแสดงพฤตกิรรมและความรู้สกึให้สามารถสงัเกตและเห็นได้ใน 9 ประการ
ตอ่ไปนี ้

1. มัน่ใจวา่ ความคดิหรือความเช่ือของผู้น าคือสิ่งท่ีถกูต้อง 
2. มีความเช่ือท่ีคล้ายกบัผู้น า 
3. แสดงการยอมรับตอ่ผู้น าโดยปราศจากข้อสงสยัใด ๆ  
4. แสดงการให้ความรักและพงึพอใจตอ่ผู้น า 
5. เตม็ใจท่ีจะเคารพเช่ือฟังและปฏิบตัติามค าสัง่ของผู้น า 
6. พยายามลอกเลียนแบบและเอาอยา่งผู้น า 
7. มีความรู้สกึร่วมกบัผู้น าในการปฏิบตัภิารกิจ 
8. พยายามยกระดบัเป้าหมายของกลุม่หรือองค์การให้สงูขึน้ 
9. รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่และให้ความร่วมมือชว่ยให้งานหรือองค์การบรรลเุป้าหมาย 

  
อย่างไรก็ตาม กระบวนการท่ีผู้น าเชิงบารมีใช้ในการท าให้ผู้ตามเกิดความเล่ือมใสศรัทธาและ

เกิดความผูกพนัขึน้นัน้  ยงัเป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถอธิบายได้ชัดเจนนกั  แต่ก็มีแนวโน้มท่ีพอเช่ือได้ว่า  



ความรู้สึกผูกพนัของผู้ตามจะเพิ่มขึน้ถ้าผู้น าสามารถท าให้วิสยัทศัน์มีความชดัเจน สามารถเข้าใจได้
ง่าย จนผู้ตามรู้สกึมัน่ใจวา่ท าได้ส าเร็จจริง   

 
2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร  

 
องค์กรเป็นสิ่งมีชีวิตท่ีประกอบไปด้วยมนษุย์ ซึ่งตา่งก็มีวิธีคิดมีวิธีปฏิสมัพนัธ์ท่ีแตกตา่งกนัไป 

ดงันัน้ การด าเนินชีวิตในองค์กรหรือการใช้ชีวิตเป็นเนือ้เดียวกนักบัองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีท้าทาย ซึ่งปัจจยั
ในความส าเร็จท่ีเกิดขึน้ขององค์กรนัน้ก็คือ วัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นปัจจัยในการผลักดนัให้องค์กร
ขบัเคล่ือนได้เป็นอย่างดี ซึ่งในปัจจบุนัองค์กรภาครัฐและเอกชน เร่ิมให้ความสนใจในเร่ืองการสร้างให้
เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งมากขึน้ เน่ืองจากเป็นตวัแปรส าคญัต่อการผลกัดนัให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และในการพฒันาองค์กรต้องเข้าใจว่า ไม่ใช่
ทกุองค์กรจะต้องมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมือนกนั หรือมีค่านิยมแบบเดียวกนั ดงันัน้  การเลียนแบบใน
เร่ืองนีจ้ะไมเ่ป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานแตอ่ยา่งใด แตก่ารน าวฒันธรรมองค์กรมาประยกุต์ 
ใช้ตามแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์ด้วยการเรียนรู้จากประสบการณ์ขององค์กรท่ีประสบความส าเร็จ
มาประยกุต์ใช้ให้เข้ากบัลกัษณะธรรมชาติขององค์กรท่ีบริหารอยู่ ต้องพฒันาให้เกิดคา่นิยม ความเช่ือ 
บรรทดัฐาน และธรรมเนียมปฏิบตัิท่ีมีความเหมาะสมลงตวักับคณุสมบตัิและลกัษณะของตวัเองเป็น
ส าคญั จึงก่อให้เกิดองค์กรท่ีมีการเติบโต มีการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองและสามารถปรับตวัให้สอดรับกบั
กระแสของการเปล่ียนแปลงของโลกทนุนิยมได้อยา่งมีคณุคา่ 
 
2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
 มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายทา่นได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรไว้หลายทศันะ สรุป
ได้ดงันี ้

ฮอฟสเตด (Hofstede,1984) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร คือ สิ่งท่ีเป็นศนูย์รวมของ
ระบบความคดิทัง้ปวงของสมาชิกในองค์กร ท าให้สงัเกตได้ถึงสิ่งท่ีสมาชิกในองค์กรนีต้า่งไปจากองค์กร
แหง่อ่ืน 

กิบสัน (Gibson, 1991) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร คือ สิ่งใดก็ตามท่ีสมาชิกใน
องค์กรสามารถรับรู้ได้และการรับรู้นีไ้ด้ถูกสร้างขึน้มาจากความเช่ือ ค่านิยม และความคาดหวงัของ
องค์กร 



 ไซน์ (Schein,1992) ได้เสนอนิยามวฒันธรรมองค์กรว่า คือ แบบแผนของฐานคติท่ีกลุ่มของ
พนกังานในองค์การเรียนรู้ร่วมกนั เพ่ือแก้ไขปัญหาส าหรับปรับตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สร้างความร่วมมือภายในองค์การ เม่ือองค์การน าแบบแผนนีไ้ปใช้ส าหรับแก้ปัญหาได้แล้ว ยงัถ่ายทอด
ไปยงัสมาชิกใหมข่ององค์การ เพ่ือให้เกิดความรู้สึก นึกคิด และด าเนินการแก้ไขปัญหาได้อย่างถกูต้อง
ดงัท่ีพนกังานในองค์การได้ปฏิบตักินัมา 
 กอร์ดอน (Gordon, 1999) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์กร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพ แวดล้อมภายใน
องค์กรท่ีรวมเอาข้อสมมุติ (Set of assumptions) ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์กรท่ีมี
ร่วมกนัและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตังิาน เพ่ือมีปฏิสมัพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็น 
ทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม วฒันธรรมเก่ียวข้องกบัการมีความหมายหรือการตีความร่วม 
ซึง่สว่นมากรู้กนัภายในและมีลกัษณะเฉพาะกลุม่ 

รอบบินส์ (Robbins, 2004) ให้นิยามวฒันธรรมองค์กรว่า เป็นการก าหนดแนวทางร่วมกนัใน
องค์การ เพ่ือให้พนกังานมีแนวทางในการปฏิบตัิ ด้วยการเล่าเร่ืองราว จดัพิธีการ ใช้สญัลกัษณ์ และ
ภาษา เป็นต้น ในระยะเวลาท่ียาวนาน ท าให้พนักงานมีค่านิยมร่วมกัน มองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้
องค์การบรรลเุป้าหมาย 

โบว์ดิทซ์ และบวัโน (Bowditch and Buono, 2005) กล่าวถึง วฒันธรรมองค์กรว่า หมายถึง 
รูปแบบท่ีสมาชิกในองค์การมีร่วมกัน (Shared Pattern) เก่ียวกับความเช่ือ สมมติฐาน และความ
คาดหวัง โดยรับรู้จากลักษณะทางกายภาพขององค์การ (Organization’s Affricates) และ
สภาพแวดล้อมองค์การ ปทสัถาน บทบาท และคา่นิยมท่ีพนกังานแตล่ะคนแสดงออกมา 
วฒันธรรมองค์การสะท้อนถึงบคุลิกภาพขององค์การ (Organization’s Personality) ท าให้สามารถ
เข้าใจทศันคตแิละพฤตกิรรมขององค์การนัน้ ๆ ได้เป็นอยา่งดี 

สิทธิโชค วรานสุนัติกลุ (2540) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร คือ ความคิด ความเช่ือ ท่ี
คนในกลุ่มมีร่วมกันเรียกรวมๆว่าเป็นคติฐานร่วม (Shared assumption) ซึ่งเกิดขึน้ มาเพ่ือท่ีจะ
แก้ปัญหาของกลุม่คนนี ้อนัเป็นปัญหาท่ีเก่ียวกบัการปรับตวัให้เข้ากบัความเปล่ียนแปลงในสิ่งแวดล้อม
ท่ีอาศยัอยู ่ถ้าหากปรับตวัไมไ่ด้จะมีผลท าให้กลุม่ต้องตายไปหรือสลายไป 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งต่างๆ อันประกอบ
สิ่งประดษิฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ คา่นิยม อดุมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมติ
พืน้ฐานของคนจ านวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ภายในองค์กร 

พันเอก พร ภิเศก (2546) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ กลุ่มของค่านิยมร่วมท่ีได้รับการ
ยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของสมาชิก และช่วยให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจว่าการปฏิบตัิใด



ท่ีได้รับการพิจารณาว่ายอมรับได้เกิดแนวการปฏิบตัิท่ีสืบต่อกันมา อีกทัง้ค่านิยมเหล่านีม้ักจะถูก
ถ่ายทอดผา่นทางเร่ืองราว และส่ือทางสญัลกัษณ์ตา่งๆ 

วิเชียร วิทยอดุม (2547) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์กร คือ การสร้างของคา่นิยมและความเช่ือ ซึ่ง
สมาชิกขององค์กรหรือหนว่ยงานให้ความสนใจตอ่การด ารงอยู่ขององค์กรวฒันธรรมองค์กรแบบไหนท่ี
มีอยูใ่นองค์กรท่ีสามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ ตลอดจนรวมถึงตวัสญัลกัษณ์และสถานภาพพิเศษ
ของตวัองค์กร ผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงความส าคญัของปัจจยัทัง้หมดท่ีสามารถใช้ในการ
พฒันาองค์กร ซึง่ก็จะเป็นประโยชน์ตอ่ตวัองค์กรได้เป็นอย่างมาก 

จากการนิยามและความหมายดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นความเช่ือ 
ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถานท่ีคนในองค์กรก าหนดขึน้มาเพ่ือใช้ปฏิบัติร่วมกันในองค์กร โดยแสดง
ออกมาเป็นพฤตกิรรมส าหรับตอบสนองตอ่สภาพแวดล้อมขององค์กร มีลกัษณะเป็นทัง้นามธรรมและ
รูปธรรมและสามารถถ่ายทอดไปยังบุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีความมั่นคง
ยาวนาน แต่สามารถเปล่ียนแปลงได้ วฒันธรรมองค์กรสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ระดบัโดยมีความ
เก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั (Schein,1999) ดงันี ้

1) วฒันธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ได้จากการมองเห็นได้ฟัง และจาก
ความรู้สึกของคนในองค์การ สามารถมองเห็นได้ เช่น ภาษา เทคโนโลยี สถาปัตยกรรมและพิธีกรรมท่ี
สงัเกตได้ วฒันธรรมองค์กรประเภทนีแ้สดงออกมาได้ง่ายแต่เข้าใจยาก พนกังานจึงมีความคลมุเครือ 
ไมช่ดัเจน ในความหมายของวฒันธรรมเหลา่นี ้

2) วฒันธรรมท่ีเป็นคา่นิยม (Espoused Values) เป็นสิ่งท่ีองค์กรก าหนดแล้วส่ือสารเพ่ือให้คน
ในองค์กรน าไปปฏิบตั ิโดยเช่ือวา่เป็นสิ่งท่ีควรกระท า และรู้ถึงวิธีการด าเนินกิจกรรม วฒันธรรมองค์กร
ประเภทนีน้ าไปสูพ่ฤตกิรรมและกระบวนการท างาน ได้แก่ กลยทุธ์ เป้าหมาย ปรัชญา เป็นต้น 

3) วัฒนธรรมท่ีเป็นฐานคติ (Basic Assumption) เป็นวัฒนธรรมท่ีปรากฏให้เห็นจาก
พฤติกรรมและการกระท า ท่ีคนในองค์กรใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ใน
องค์กร ซึง่แสดงออกโดยไมรู้่สกึตวั (Unconscious) สะท้อนถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึกท่ีมีตอ่
สิ่งตา่ง ๆ 
 
2.2.2 ที่มาของวัฒนธรรมองค์กร 
 ปัจจยัอนัเป็นสาเหตท่ีุก่อให้เกิดวฒันธรรมองค์การ ซึ่ง Drennan (1992) กล่าวถึงท่ีมาของ
วฒันธรรมองค์การวา่เกิดจากปัจจยัหลกั 12 ประการ ได้แก่ 



1) ผู้น า (A Dominant Leader) โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดบัสงูขององค์การซึ่งเป็นเจ้าของหรือผู้
ก่อตัง้ (Funder) ย่อมมีอ านาจหรืออิทธิพลอย่างมากตอ่การสร้างพฒันาหรือเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องค์การ 
2) ประวตัิและประเพณีขององค์การ (Company History and Tradition) เปรียบเสมือนแบบแผน
พฤตกิรรมของพนกังาน ส าหรับจดัการสภาพแวดล้อมให้ประสบผลส าเร็จ 
3) เทคโนโลยี ผลิตภณัฑ์ และการบริการ (Technology, Products and Services) องค์การต้อง
พัฒนาเทคโนโลยีให้มีความทันสมัยและเหมาะสม รวมทัง้พัฒนาสินค้าและบริการของตนอยู่
ตลอดเวลา 
4) อตุสาหกรรมและคูแ่ข่งขนั (The Industry and Its Competition) องค์การต้องค านึงถึงคูแ่ข่งว่ามี
จ านวนมากขึน้ และมีการสร้างสรรค์และวิวฒันาการอยา่งรวดเร็ว 
5) ลกูค้า (Customers) ทกุองค์การจ าเป็นต้องใสใ่จและตอบสนองตอ่ความต้องการของลกูค้าอยูเ่สมอ 
6) ความคาดหวงัขององค์การ (Company Expectations) ท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานของคนใน
องค์การ 
7) ระบบสารสนเทศและการควบคมุข้อมลู (Information and Control Systems) ความซบัซ้อนของ
ข้อมลูขา่วสารสง่ผลตอ่การเกิดวฒันธรรมยอ่ย (subculture) ในองค์การ 
8) กฎหมายและสภาพแวดล้อมองค์การ (Legislation and Company Environment) ทกุองค์การ
ต้องปฏิบตัติามกฎหมาย โดยเคร่งครัดจะละเว้น หรือหลีกเล่ียงไม่ได้ นอกจากนีอ้งค์การท่ีด าเนินธุรกิจ
ในตา่งประเทศจ าเป็นต้องเข้าใจถึงวฒันธรรมของชาตนิัน้ ๆ ด้วย 
9) นโยบายและกระบวนการปฏิบตัิงาน (Procedure and Policies) เป็นแนวทางส าคญัช่วยให้
พนกังานปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง สอดคล้องตรงกบัความต้องการขององค์การ 
10) ระบบการให้รางวลัและการวดัผลงาน (Reward System and Measurement) เพ่ือใช้เป็นข้อมลู
ป้อนกลับให้แก่พนักงาน นอกจากนีย้ังสามารถพัฒนาความพึงพอใจของลูกค้าและสร้างความ
ได้เปรียบคูแ่ขง่ขนัอีกด้วย 
11) องค์การและทรัพยากร (Organization and Resources) การจดัสรรทรัพยากรในองค์การมีผลตอ่
พฤตกิรรมของพนกังานในองค์การ 
12) เป้าหมาย คา่นิยมและความเช่ือ (Goal, Values and Beliefs) ทัง้สามสิ่งนีต้้องมีความสอดคล้อง
ซึง่กนัและกนั 
สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กลา่วถึง แหลง่ก าเนิดวฒันธรรมองค์กรท่ีส าคญั มี 5 แหลง่ คือ 



1. วฒันธรรมของสงัคมในระดบัตา่ง ๆ โดยค่านิยม ความคิด ความเช่ือ บรรทดัฐานในการประพฤติ
ปฏิบตัิของบุคคลทุกระดบัได้รับอิทธิพลจากวฒันธรรมของสงัคมระดับต่าง ๆ ซึ่งแบ่งออกได้ 5 ระดบั 
คือ1)วฒันธรรมของสงัคมระดบันานาชาติ 2)วฒันธรรมของสงัคมระดบัชาติ 3)วฒันธรรมของสงัคม
ระดบัภมูิภาคและท้องถ่ิน 4)วฒันธรรมของธุรกิจอตุสาหกรรม 5)วฒันธรรมของสาขาอาชีพ 
2. ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการด าเนินงาน กล่าวคือในหน่วยงานท่ีมีลักษณะงานใกล้เคียง
กนั จะมีวฒันธรรมองค์การเหมือนกนั และถ้าลกัษณะงานตา่งกนั จะมีวฒันธรรมองค์การตา่งกนัด้วย  
 3. คา่นิยม ความเช่ือ และวิสยัทศัน์ของผู้ก่อตัง้และผู้น ารุ่นแรก ๆ คือ ถ้ามองว่าวฒันธรรมองค์การเป็น
พฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ ตวัผู้ ก่อตัง้ ผู้น าองค์การก็จะมีส่วนใน
การสร้างและก าหนดวฒันธรรมองค์การ  
4. ประสบการณ์จากการท างานร่วมกันของสมาชิกองค์การ กล่าวคือเม่ือปฏิบตัิตามความเช่ือและ
วิสยัทศัน์ของผู้ก่อตัง้ในช่วงเร่ิมต้น ต่อมาอาจต้องปรับเปล่ียนตามการเรียนรู้ท่ีได้จากการปฏิบตัิงาน
ร่วมกนั  
5. คา่นิยม ความเช่ือ และวิสยัทศัน์ของผู้น ารุ่นใหม่ กล่าวคือในหน่วยงานมกัจะมีผู้ มีความคิดริเร่ิม ท่ี
อาจจะได้แสดงบทบาทอยูใ่นกลุม่ผู้น า จนเป็นท่ียอมรับ โดยมีเง่ือนไข คือเวลา และปัจจยัเกือ้หนนุอ่ืนๆ 
 
2.2.3 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร 
 องค์กรแต่ละองค์กรจะมีรูปแบบของวฒันธรรมท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจากวฒันธรรมเป็นระบบ
ของการรับรู้และการยอมรับร่วมกันของคนในองค์กร ซึ่งถือเป็นวัฒนธรรมหลักท่ีทุกคนในองค์กร
ยอมรับ อยา่งไรก็ตามในองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีสมาชิกจ านวนมากและมีความหลากหลาย อาจส่งผลให้
เกิดวฒันธรรมยอ่ยท่ีเกิดจากกลุม่แตล่ะกลุม่ภายในองค์กร ทัง้นี ้รูปแบบของวฒันธรรมองค์กร สามารถ
แบง่ได้ดงันี ้

วฒันธรรมเดน่ (Dominant Culture) จะเป็นลกัษณะของคนในองค์การโดยรวม ซึ่งจะเห็นได้
จากค่านิยมหลักขององค์การนัน้ วัฒนธรรมประเภทนีจ้ะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ท่ีรับรู้และ
ยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกนั  
 

วฒันธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นคา่นิยมของกลุ่มสงัคมต่างๆ ภายในองค์กร ซึ่งสะท้อน
ปัญหาพืน้ฐาน สถานการณ์ และประสบการณ์ของสมาชิกในองค์กร ส่วนใหญ่วฒันธรรมย่อยจะถูก
ก าหนดโดยแผนกตา่งๆ ในองค์กรหรือตามภมูิศาสตร์ 



องค์กรไม่สามารถขาดวัฒนธรรมหลักได้ เพราะจะท าให้คุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรลด
น้อยลงไป ขาดการตีความร่วมกนัท่ีจะสง่เสริมและชีน้ าให้เกิดแนวทางการปฏิบตัิของสมาชิกในองค์กร 
ดงันัน้ วฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็ง จะท าให้องค์กรมีคา่นิยมหลกัท่ีน าไปสู่การยึดถือปฏิบตัิอย่างจริงจงั
ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งหรืออ่อนแอ จะขึน้อยู่กับระดบัของการเห็นพ้อง
ต้องกนั (Consensus) การยดึเหน่ียว (Cohesiveness)  และการการผกูพนัตอ่องค์กร (Commitment) 
ของสมาชิกท่ีมีตอ่วฒันธรรมองค์กรนัน้ๆ เป็นหลกั (สพุานี สฤษฎ์วานิช, พฤตกิรรมองค์กร, 2549) 
 
2.2.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
 มีนกัวิชาการจ านวนไม่น้อยได้ก าหนดมิติ (Dimension) หรือคณุลกัษณะ (Attributes) ของ
วฒันธรรมองค์การขึน้มา เช่น Harrison (1982) ได้จ าแนกลักษณะส าคญัของวฒันธรรมองค์การ
ออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ มุ่งเน้นอ านาจ (Power) มุ่งเน้นบทบาท (Role) มุ่งเน้นงาน (Task) และ
มุ่งเน้นพนกังาน (Person) ตอ่มา Handy (1985) ได้น าทฤษฎีของ Harrison (1972) (อ้างถึงใน อร
อนงค์ โรจน์วฒันบลูย์, 2554) มาทบทวนและปรับปรุงประเภทของวฒันธรรมองค์การได้ดงันี ้

1) มุ่งเน้นอ านาจ (Power Orientation) เป็นวฒันธรรมองค์การซึ่งมีท่ีมาจากความ
ไว้วางใจ (Trust) และการส่ือสารส่วนบคุคลท่ีดี (Good Personal Communication) มีกระบวนการ
ท างานแบบระบบราชการบ้างเล็กน้อย เน่ืองจากอ านาจและการสั่งการขึน้อยู่กับคนเพียงไม่ก่ีคน 
อ านาจมีการเคล่ือนไหวและเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ขึน้อยู่กบัจ านวนสมาชิกท่ีเป็นบคุคลส าคญั แต่
ละบุคคลมีอ านาจมากน้อยแตกต่างกัน วัฒนธรรมท่ีมุ่งเน้นอ านาจสร้างความกดดันแก่พนักงาน
เน่ืองจากมุง่เน้นความส าเร็จขององค์การเป็นส าคญั ส่งผลให้มีอตัราการเข้าออกของพนกังานในอตัรา
ท่ีสงู 

2) มุ่งเน้นบทบาท (Role Orientation) คือวฒันธรรมองค์การท่ีมีแนวโน้มเป็นระบบ
ราชการ ดงันัน้จึงต้องการความมีเหตุผล การประสานงานและกระบวนการท่ีมุ่งเน้นกฎระเบียบและ
หลกัเกณฑ์ มีการควบคมุโดยพนกังานจ านวนหนึ่งท่ีมีอ านาจ องค์การท่ีมีวฒันธรรมเช่นนีมี้แนวโน้ม
เป็นองค์การท่ีมีความคงท่ี (Stable Organization) ไม่ค่อยเปล่ียนแปลงมากนกั มีการด าเนินงาน
ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีสามารถคาดการณ์ได้ ผลิตสินค้าและบริการท่ีมีอายกุารใช้งานยืนยาว (Long 

Lifespan) มีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป และไม่สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ใน
องค์การ 

3) มุ่งเน้นงาน (Task Orientation) วฒันธรรมองค์การประเภทนีใ้ห้ความส าคญัต่อ
พนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญหรือช านาญการ น าโครงสร้างองค์การแบบแมทริก (Matrix Structure) 



มาใช้ รวมทัง้ท างานเป็นทีม การท างานมีความยืดหยุ่น ให้อิสระแก่พนักงาน องค์การมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตามสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ตลอดจนก าหนดวิธีการท างานให้
สอดคล้องตอ่การเปล่ียนแปลงด้วย 

4) มุ่งเน้นบุคคล (Person Orientation) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีให้ความส าคญัตอ่การ
ตดัสินใจร่วมกนัระหว่างสมาชิกในองค์การมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เห็นว่า
การประนีประนอมเป็นสิ่งส าคญั 
 

ในระหว่างทศวรรษท่ี 80 Deal and Kennedy (1982) ร่วมกันพฒันาทฤษฎีเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์การ ซึ่งมีผลตอ่การตดัสินใจของผู้บริหารและการสร้างกลยทุธ์ ประกอบด้วยวฒันธรรม
ดงัตอ่ไปนี ้

1) วัฒนธรรมนิยมการต่อสู้ (Macho) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีชอบเส่ียงอยู่เสมอ และรู้
ผลได้ทนัท่ีวา่การกระท านัน้ถกูหรือผิด จงึมีการตดัสินใจอย่างรวดเร็วและมีทศันคติท่ีดีตอ่พนกังานและ
ผู้บริหารมีการแข่งขนักนัภายในองค์การสงูและมีการด าเนินงานท่ีเส่ียงสูงองค์การท่ีมีวฒันธรรมเช่นนี ้
มกัไม่ก าหนดกลยทุธ์หรือวางแผนระยะยาว แต่ตดัสินใจส าหรับอนาคตระยะสัน้เท่านัน้ มีการร่วมมือ
กนัน้อยภายในองค์การ หากวฒันธรรมองค์การนีอ้อ่นแอ สง่ผลให้มีอตัราการเข้าออกของพนกังานสงู 

2) วัฒนธรรมท างานหนักและสนุกสนาน (Work Hard and Play Hard) มุ่งเน้นการ
ท างานท่ีรู้ผลรวดเร็ววา่ส าเร็จหรือไมเ่พ่ือเดนิหน้าด าเนินการตอ่ไป วฒันธรรมแบบนีก้ระตุ้นพนกังานให้
ท างานในระดบัท่ีไม่เส่ียงมากนกั เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญัต่อการตลาด (Sales-Orientation) 
กระตุ้นการสร้างทีมงานและมีกิจกรรมทางสงัคม (Social Activities) ส าหรับพนกังาน นอกจากนี ้
องค์การยงักระตุ้นให้เกิดการแข่งขนัและให้รางวลัตอบแทนเม่ือท างานส าเร็จ แต่ให้ความส าคญัแก่
ปริมาณมากกวา่คณุภาพ 

3) วัฒนธรรมแบบบริษัท (Company) เป็นวฒันธรรมซึ่งต้องตดัสินใจในเร่ืองใหญ่ ๆ หรือ
ส าคญั แต่ใช้เวลาหลายปีกว่าพนกังานจะรู้ว่าการตดัสินใจครัง้นัน้ได้ผลอย่างไร สภาพการท างานจึง
เส่ียงสงูแต่รู้ผลช้า เน่ืองจากผู้บริหารระดบัสูงขององค์การเป็นผู้ตดัสินใจ แนวคิดต่าง ๆ ในองค์การมี
ความล้าสมยั (Old-Fashioned) เห็นวา่นวตักรรมและเทคโนโลยีสมยัใหมเ่ป็นอปุสรรคตอ่ธุรกิจ 

4) วัฒนธรรมยึดกระบวนการและขัน้ตอนการท า งาน (Process) วฒันธรรมนีมี้ช่ือเรียก
อีกช่ือหนึ่งว่า ระบบราชการ การด าเนินงานมีความเส่ียงน้อยและให้ข้อมูลย้อนกลับช้า ต้องการให้
พนกังานท างานตามระบบหรือกระบวนการท่ีก าหนดไว้ มีโครงสร้างการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจน การ
ด าเนินงานจงึเป็นไปอยา่งลา่ช้า วฒันธรรมเชน่นีเ้ม่ือด าเนินการใดๆไปแล้วจะรู้ผลน้อยมากหรือแทบไม่



รู้เลย พนกังานยากท่ีจะวดัผลในสิ่งท่ีตนท า จงึให้ความส าคญัแก่กระบวนการท างานมากกว่าเป้าหมาย
หรือผลลพัธ์ท่ีต้องการ 

 
Robbins (1990) ได้ก าหนดลกัษณะของวฒันธรรมองค์การไว้ 10 ประการ ซึ่งประกอบด้วย

มิตทิางโครงสร้างและพฤตกิรรม ดงันี ้
1) การริเร่ิมท่ีระดับปัจเจกบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) อิสรภาพ (Freedom) และความเป็นอิสระ (Independent) ท่ีแตล่ะบคุคลมีอยู ่
2) ความเส่ียง (Risk Tolerance) หมายถึง พนักงานในองค์การมีการท างานเชิงรุก 

(Aggressive) นวตักรรม (Innovative) และกล้าเส่ียง (Risk-Seeking) มากน้อยในระดบัใด 
3) การก าหนดทิศทาง (Direction) คือ ระดบัท่ีองค์การก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและระบุ

ความคาดหวงัในผลการปฏิบตังิาน 
4) การบูรณาการ (Integration) คือ ระดบัท่ีหน่วยงานย่อยในองค์การมีการประสานงาน

ร่วมมือกนัท างานให้บรรลเุป้าหมาย 
5) การสนบัสนนุด้านการจดัการ (Management Support) ได้แก่ ผู้บริหารขององค์การมีการ

ส่ือสารท่ีชดัเจน ให้การชว่ยเหลือหรือสนบัสนนุแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชามากน้อยในระดบัใด 
6) การควบคมุ (Control) พิจารณาจากจ านวนกฎระเบียบและข้อบงัคบัตลอดจนแนวทางท่ี

หวัหน้างานใช้ควบคมุดแูลพนกังาน 
7) การระบตุวัตน (Identity) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกในองค์การระบุว่าตนเป็นสมาชิกของ

องค์การ หรือเป็นสมาชิกเฉพาะกลุม่ หรือเป็นผู้ เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
8) ระบบการให้รางวัล (Reward System) คือ การพิจารณาว่าการจัดสรรรางวัล เช่น 

เงินเดือน ต าแหน่ง ขึน้อยู่กับผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ความอาวุโส ความสมัพนัธ์ส่วนตวั หรือ
ปัจจยัอ่ืน ๆ 

9) ความขดัแย้ง (Conflict Tolerance) ได้แก่ ระดบัท่ีพนกังานสามารถตอบสนองตอ่ความ
ขดัแย้งและการวิพากษ์วิจารณ์อยา่งเปิดเผยได้มากน้อยเพียงใด 

10) รูปแบบการส่ือสาร (Communication Pattern) หมายถึง การพิจารณาว่าองค์การใช้การ
ส่ือสารอยา่งไร เชน่ ส่ือสารอยา่งเป็นทางการตามสายการบงัคบับญัชา หรือ ใช้การส่ือสารอย่างไม่เป็น
ทางการตามความสมัพนัธ์สว่นตวั เป็นต้น 



Hofstede (2001) เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การก็สามารถจ าแนกประเภทได้ เช่นเดียวกับ
วฒันธรรมชาติ โดยการศึกษาวิจัยองค์การในเดนมาร์กและเนเธอร์แลนด์ จ านวน 20แห่ง สามารถ
จ าแนกมิตทิางวฒันธรรมออกเป็น 6 มิต ิได้แก่ 

มิติท่ีหนึ่ง มุ่งเน้นกระบวนการกับมุ่งเน้นผลลพัธ์ (Process Orientation Versus Result 
Orientation) เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Goal) วฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นกระบวนการพนกังานมกั
หลีกเล่ียงความเส่ียง (Risk) และใช้ความพยายามอย่างจ ากัดในการท างาน ปฏิบตัิงานซ า้ ๆ เป็น
ประจ าทุกวัน ในขณะท่ีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ พนักงานไม่รู้สึกวิตกกังวลต่อ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างหรือไม่คุ้ นเคย โดยใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีต่อการปฏิบัติงานและมี
ความรู้สกึวา่การท างานแตล่ะวนัน ามาซึง่ความท้าทายใหม ่ๆ 

มิติท่ีสอง ให้ความส าคัญแก่พนักงานกับให้ความส าคัญแก่งาน (Employee Oriented 
Versus Job Oriented) วฒันธรรมองค์การท่ีให้ความส าคญัแก่พนกังานนัน้ พนกังานรับรู้ว่าปัญหา
ส่วนตวั (Personal Problems) ของพวกตนจะได้รับการดแูลจากองค์การ โดยองค์การจดัสวสัดิการ
ให้แก่พนักงาน นอกจากนีก้ารตดัสินใจในเร่ืองส าคญัด าเนินการโดยกลุ่มหรือคณะกรรมการ ส่วน
วัฒนธรรมองค์การท่ีให้ความส าคัญแก่งาน พนักงานได้รับความกดดนัอย่างมากในการท างานให้
ส าเร็จ มีการรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคญัแก่งานท่ีพนักงานท าเท่านัน้ ไม่ใส่ใจต่อเร่ืองส่วนตวัหรือ
สวสัดกิารของพนกังาน 

มิติท่ีสาม ความเฉพาะตน กับ ความเป็นมืออาชีพ (Parochial Versus Professional) 
องค์การท่ีมีปทัสถานว่าจ้างพนักงานจากภูมิหลังทางครอบครัวหรือสังคมมากกว่าพิจารณาจาก
สมรรถนะการท างานของพนักงานเป็นส าคญั และองค์การไม่ได้มองถึงอนาคตเท่าใดนัก เรียกว่ามี
วฒันธรรมองค์การท่ีมีความเฉพาะตนสงู ในขณะท่ีองค์การท่ีจ้างพนกังานจากสมรรถนะของบคุคลเป็น
ส าคญัในขณะเดียวกนัก็มองการณ์ไกลไปยงัอนาคต ถือวา่มีวฒันธรรมองค์การแบบมืออาชีพ 

มิตท่ีิส่ี ระบบเปิดกบัระบบปิด (Open Versus Closed) วฒันธรรมองค์การแบบเปิด หมายถึง 
องค์การและสมาชิกในองค์การเปิดรับสิ่งใหม่ ๆ และมีปฏิสมัพนัธ์กบัภายนอกองค์การ โดยมีความเช่ือ
วา่ พนกังานทกุคนมีความเหมาะสมกบัองค์การและพนกังานตลอดจนสิ่งใหมท่ี่เข้ามาในองค์การ จะใช้
เวลาเพียงเล็กน้อยส าหรับการปรับตวัให้เข้ากับองค์การ แต่วฒันธรรมองค์การแบบปิด องค์การและ
พนกังานขององค์การแยกตวัหรืออยู่ห่างจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และเห็นว่าบุคคลท่ีมี
ลกัษณะพิเศษหรือลกัษณะเฉพาะเท่านัน้ท่ีมีความเหมาะสมกับองค์การ พนักงานใหม่  ต้องใช้เวลา
ยาวนานเพ่ือปรับตวัเข้ากบัองค์การ 



มิติทีห้า โครงสร้างองค์การแบบหลวมกับโครงสร้างแบบเข้มงวด (Loose Versus Tight) 
วฒันธรรมองค์การท่ีมีโครงสร้างองค์การแบบหลวม คือ มีการควบคมุไม่มากนกั ไม่ค านึงถึงต้นทนุหรือ
คา่ใช้จา่ย มีการประชมุตามความเหมาะสม พดูคยุกนัอย่างสนกุสนานในการท างาน ซึ่งมีลกัษณะตรง
ข้ามกบัวฒันธรรมองค์การท่ีมีโครงสร้างองค์การแบบเข้มงวด ท่ีมีการควบคมุอย่างใกล้ชิด โดยควบคมุ
ต้นทนุหรือคา่ใช้จา่ย จดัประชมุตามระยะเวลาท่ีก าหนดพนกังานท างานด้วยความเคร่งเครียด 

มิตท่ีิหก มุง่เน้นกฎระเบียบกบัมุ่งเน้นการปฏิบตัิให้เป็นจริง (Normative Versus Pragmatic) 
วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นกฎระเบียบ ให้ความส าคญัแก่การปฏิบตัิตามกระบวนการท างานอย่าง
ถกูต้องมากกวา่ให้ความส าคญัแก่ผลลพัธ์ นอกจากนีว้ฒันธรรมองค์การเชน่นีย้งัให้ความส าคญัแก่การ
ก าหนดจริยธรรมทางธุรกิจและความซ่ือสตัย์ ส่วนวฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นการปฏิบตัิให้เป็นจริง ให้
ความส าคัญแก่ความต้องการของลูกค้า ผลงานหรือผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการท างาน ใน
ขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญแก่จริยธรรมทางธุรกิจเช่นกัน แต่มุ่งเน้นท่ีการน าไปปฏิบัติได้จริง
มากกวา่การก าหนดในเชิงอดุมคติ 

 

Hofstede (2001) ยงักล่าวว่ารูปแบบวฒันธรรมองค์การทัง้ 6 มิติข้างต้นไม่มีรูปแบบใดดีหรือ
แย่กว่ากัน ขึน้อยู่กบักลยุทธ์ (Strategy) ท่ีองค์การเลือกใช้ เช่น หากองค์การใช้กลยุทธ์มุ่งเน้นลูกค้า
เป็นส าคัญ วัฒนธรรมองค์การท่ีน ามาใช้ควรเป็นแบบมุ่งเน้นการปฏิบัติให้เป็นจริง (Pragmatic) 
มากกว่ารูปแบบอ่ืน ๆ คือ มีความผูกพันต่อการให้บริการ ผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพ เป็นต้น ฉะนัน้
วฒันธรรมองค์การต้องเช่ือมโยงกบักลยทุธ์องค์การให้มีความสอดคล้องกนั หากไม่มีความสอดคล้อง
ซึง่กนัและกนั จ าเป็นต้องมีการปรับเปล่ียน ซึ่งการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ท าได้ง่ายและเสียคา่ใช้จ่ายน้อย
กวา่การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ 

 
House (2004) ท าการศึกษาในเร่ือง วฒันธรรม ผู้น า และองค์การ (Culture,Leadership 

and Organizations) ในโครงการ GLOBE (Global Leadership and Organizational 
Effectiveness Research Project) โดยศกึษาวิจยัจากองค์การในประเทศทัว่โลกจ านวน 62 ประเทศ
สามารถจ าแนกมิตทิางวฒันธรรมออกเป็น 9 มิต ิได้แก่ 

มิตท่ีิหนึง่ หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง สมาชิกในองค์การ
หรือสังคมพยายามหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน โดยสร้างปทัสถานทางสังคม พิธีการ และ
ปฏิบตัิงานตามแบบระบบราชการ บคุคลท่ีมีวฒันธรรมหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสงูมีความพยายาม



ลดความไม่แน่นอนท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในองค์การหรือใน
สงัคม 

มิติท่ีสอง ให้ความส าคญัแก่อ านาจ (Power Distance) หมายถึง สมาชิกในองค์การหรือใน
สงัคมคาดหวงัหรือเห็นว่าอ านาจควรจดัเป็นล าดบัชัน้และให้ความส าคญัแก่บุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่ง
ระดบัสงูขององค์การ 

มิตท่ีิสาม กลุม่ชนนิยมในระดบัสถาบนั (Institutional Collectivism) หมายถึง การท่ีสถาบนั
องค์การหรือสงัคม กระตุ้นและให้รางวลัส าหรับการรวมกลุม่และการร่วมมือกนัท างาน 

มิติท่ีส่ี กลุ่มชนนิยมในระดบักลุ่ม (In-Group Collectivism) หมายถึง การท่ีพนกังานแตล่ะ
คนให้ความช่ืนชม จงรักภกัดี และรวมตวักันในองค์การหรือในครอบครัวมิติท่ีห้า ความเท่าเทียมทาง
เพศ (Gender Egalitarianism) คือ การท่ีองค์การหรือสงัคมลดความแตกต่างระหว่างเพศชายกับ
หญิง ในขณะเดียวกนัก็สนบัสนนุ สง่เสริมความเทา่เทียมทางเพศ 

มิติท่ีหก การรักษาผลประโยชน์ (Assertiveness) หมายถึง บคุคลในองค์การหรือสงัคมรักษา
สิทธิของตนเอง กล้าเผชิญหน้า และท างานเชิงรุก 

มิติท่ีเจ็ด ให้ความส าคญัแก่อนาคต (Future Orientation) หมายถึง บคุคลในองค์การหรือ
สงัคมให้ความส าคญักับพฤติกรรมในอนาคต เช่น การวางแผน การลงทุน และ การท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 

มิติท่ีแปด มุ่งเน้นผลงาน (Performance Orientation) คือ การท่ีองค์การหรือสงัคมกระตุ้น
หรือให้รางวลัสมาชิกในกลุม่ส าหรับการพฒันาผลการปฏิบตังิานและมีผลงานท่ียอดเย่ียม 

มิตท่ีิเก้า ให้ความส าคญัแก่มนษุยธรรม (Humane Orientation) หมายถึง การกระตุ้นและให้
รางวลัแก่บุคคลในองค์การหรือสังคมท่ีมีความยุติธรรม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
สว่นตวั มีมิตรภาพ เมตตากรุณา ใจใส ่และมีน า้ใจตอ่บคุคลอ่ืน 

 
Daft, R.L. (2002) ก าหนดวฒันธรรมองค์การขึน้ 4 แบบ โดยแตล่ะแบบมุ่งเน้นค่านิยมท่ี

ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture)   วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวฒันธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) โดยองค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวฒันธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบ
ทกุแบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การท่ีมีความส าเร็จสงูพบว่า มกัมีวฒันธรรมท่ีเข้มแข็งเพียงแบบเดียว
เทา่นัน้ 
 



วัฒนธรรมแบบปรับตัว(Adaptability Culture) หรือแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial 

Culture)  
เกิดขึน้จากการท่ีผู้น าเชิงกลยทุธ์ (strategic leader) มุ่งสร้างคา่นิยมใหม่ขององค์การท่ีเอือ้ตอ่

การเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้เกิดพฤติกรรม
ในองค์การท่ีสามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนกังานขององค์การจงึได้รับความอิสระในการตดัสินใจ
เอง และพร้อมลงมือปฏิบตัิได้ทนัทีเม่ือเกิดความจ าเป็นโดยยึดคา่นิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็น
ส าคัญ ผู้ น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดขึน้กับองค์การด้วยการกระตุ้น
พนักงานให้กล้าเส่ียง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ ท่ีริเร่ิม
สร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปล่ียนนโยบายใหม่มาเน้นเร่ืองการมอบหมายอ านาจในการ
ตดัสินใจแก่พนกังาน (employee empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลกั ซึ่งสอดคล้องกบัยุคแห่งการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็ว ซึง่มีคา่นิยมในเร่ือง 

- สง่เสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ 
- สง่เสริมให้ทดลอง ให้ลองท า ผิดพลาดไมเ่ป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน 
- ให้กล้าเส่ียง ให้กล้าคดิอะไรท่ีนอกกรอบได้ 
- การให้อิสระ ให้คดิ ให้ท าได้ ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยูใ่นตวั 
- การมุง่ตอบสนองตอ่ลกูค้าและฝ่ายตา่ง ๆ โดยไมย่ดึตดิกบักรอบแบบเดมิ ๆ 
 
องค์การท่ีเป็นแบบนีท่ี้เดน่ชดัคือ บริษัท 3 M ท่ีส่งเสริมและให้เวลากบัพนกังานให้สามารถใช้

เวลางานได้ ถึง 15 % เพ่ือศึกษาวิจยัโครงการท่ีตนสนใจได้ ท าให้พนกังานมีโอกาสในการประดิษฐ์
คดิค้นพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึน้ได้ วฒันธรรมแบบผู้ประกอบการนีม้กัจะพบในองค์การขนาด
กลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ีผู้ก่อตัง้ยงัคงบริหารจดัการอยู่ เช่น ท่ีบริษัทไมโครซอฟท์ อินเทล และ อี-
เบย์ เป็นต้น 
 
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture)  

ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จก็คือ การมีวิสยัทัศน์ท่ีชัดเจนของเป้าหมาย
องค์การ ผู้น ามุง่เห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย เชน่ ตวัเลขยอดขายเพิ่มขึน้ ผลประกอบการมีก าไร หรือมี
เปอร์เซ็นต์ส่วนแบง่ของตลาด (market share) สงูขึน้ เป็นต้น องค์การมุ่งให้บริการลกูค้าพิเศษเฉพาะ
กลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีจะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปล่ียนแปลง



รวดเร็วแต่อย่างใด องค์การท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก 
ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึงพอใจต่อการท างานหนกัในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตาม
เป้าหมาย คา่นิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทกุคนในองค์การเข้าด้วยกนั หลายบริษัทท่ี
มีวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าคัญการแข่งขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะได้
ผลตอบแทนสงูในขณะท่ีผู้ มีผลงานต ่ากวา่เป้าก็จะถกูไลอ่อกจากงาน จะมีคา่นิยมในเร่ือง 

- การให้แขง่ขนักนัท างาน เพ่ือสร้างผลงาน 
- การรุก การมุง่มัน่ เอาจริงเอาจงั 
- การท าอะไรให้เสร็จ ให้สมบรูณ์ ให้ดีท่ีสดุ 
- การขยนัขนัแข็งในการท างาน 
- การริเร่ิมในระดบับคุคล เพ่ือมุง่ไปสูช่ยัชนะ และความส าเร็จ 
 
ในองค์การท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี ้พนักงานจะมีการแข่งขันกันท างานอย่างหนัก และมุ่งเน้น

ยอดขายและผลก าไรเป็นท่ีตัง้ ตวัอย่างองค์การท่ีเน้นวฒันธรรมแบบนีคื้อ บริษัท เป๊ปซ่ี ในช่วงท่ี นาย
เวย์ คอลโลเวย์ (Wayne Calloway) ด ารงต าแหน่งประธานบริหาร (CEO) ซึ่งได้ก าหนดวิสยัทศัไว้ว่า 
เป๊ปซ่ีจะต้องเป็น “ The Best Consumer Products in the World ” จึงส่งเสริมพนกังานให้ขยนั
ขนัแข็งในการท างานมีระบบการให้รางวลัจงูใจอย่างเข้มแข็งส าหรับคนท่ีท างานได้ตามท่ีก าหนด เช่น 
ได้ตัว๋เคร่ืองบินชัน้หนึ่ง ได้รถประจ าต าแหน่ง ได้รับสิทธิซือ้หุ้น ได้โบนสั และได้รับการพิจารณาเล่ือน
ต าแหนง่อยา่งรวดเร็ว 

จากวฒันธรรมท่ีกล่าวมาแล้วนี ้ถ้าผู้บริหารสามารถสร้างสรรค์และประสานวฒันธรรมแบบ
ญาติมิตร วัฒนธรรมแบบปรับตวัและวัฒนธรรมแบบท่ีเน้นความส าเร็จให้เกิดขึน้ได้ ก็ย่อมเกิดทัง้
ประสิทธิผลแก่องค์การและสร้างความพงึพอใจแก่สมาชิกองค์การด้วย 
 
วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan Culture)  

เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้นภายในองค์การ โดยจะให้ความส าคญัของการมี
ส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การเพ่ือให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการ
เปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความต้องการของพนกังานมากกว่าวฒันธรรม
แบบอ่ืน ดงันัน้ องค์การจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน 
ผู้น ามุ่งเน้นเร่ืองความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอือ้อาทรทัง้พนักงานและลูกค้า โดยพยายาม



หลีกเล่ียงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้น าจะยึดมัน่ในการให้ความเป็นธรรมและ
การปฏิบตัติามค ามัน่สญัญาอยา่งเคร่งครัด จะมีคา่นิยมส าคญัในเร่ือง 

- การท าตามประเพณีปฏิบตั ิ(Traditional) 
- การค านงึถึงผลกระทบท่ีจะมีตอ่คนอ่ืน ๆ 
- การเน้นความเป็นทีม 
- เน้นการมีสว่นร่วม 
- การเห็นพ้องกนั ไมพ่ยายามสร้างความแตกแยก อะลุม่อลว่ยกนั ช่วยเหลือกนั ร่วมมือ

กนั เป็นกนัเอง เป็นแบบพ่ีน้อง 
- การเน้นความเป็นธรรม ยตุธิรรมและเทา่เทียมกนั 
ในองค์การท่ีมีวฒันธรรมองค์การแบบนีม้กัจะมีกระบวนการเรียนรู้ทางสงัคมมาก รวมทัง้มีการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีดี ท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภกัดีตอ่องค์การ ตลอดจน
มีความภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกขององค์กรแบบนี ้  

มีบางบริษัทท่ียึดวฒันธรรมแบบนีแ้ล้วประสบความส าเร็จ เช่น SAS Institute ในสหรัฐท่ีให้
ความส าคญัสงูตอ่คา่นิยมการดแูลเอาใจใส่ตอ่ความเป็นอยู่และความต้องการของพนกังานเพ่ือให้เกิด
การเพิ่มผลงาน พนกังานจะได้รับการอบรมในการจดัระเบียบชีวิตส่วนตวัได้อย่างสมดลุมากกว่าการ
ท างานเพิ่มชั่วโมงขึน้หรือท างานหนักเกินไป หรือมีจิตใจมุ่งแข่งขันกัน นอกจากนีย้งัเน้นเร่ืองความ
เสมอภาค ความเป็นธรรม และความร่วมมือ พบว่าพนกังานของบริษัทดงักล่าวให้ความร่วมมือและใส่
ใจต่อเพ่ือนร่วมงานและบริษัทยิ่งขึน้ ส่งผลให้บริษัทสามารถปรับตัวพร้อมต่อการแข่งขันและการ
เปล่ียนแปลงของตลาดได้ดี 
 
วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 

เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความมีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคญั ให้
ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพ่ือให้เกิดความมั่นคง 
วฒันธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตผุล ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้น
เร่ืองให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความส าเร็จขององค์การเกิดจาก
ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วเช่นนี ้มีองค์การน้อยมากท่ีสามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมท่ีมัน่คง ผู้น าส่วนใหญ่จึง
พยายามหลีกเล่ียงวัฒนธรรมแบบราชการ เน่ืองจากต้องการมีความยืดหยุ่นคล่องตวัมากขึน้นัน่เอง  
จะมีคา่นิยมในเร่ือง 



- การประหยดัและมุง่ประสิทธิภาพในการท างาน 
- เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน 
- การใช้เหตผุล ใช้ข้อมลูตวัเลขตา่ง ๆ ในการปฏิบตังิาน 
- การเน้นในระเบียบ ค าสัง่ กฎระเบียบตา่ง ๆ 
- การเช่ือฟัง ท าตามกฎระเบียบ และค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชา 
แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนีจ้ะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ

คาดหมายผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึน้ได้ และเหมาะกับองค์การท่ีอยู่สภาพแวดล้อมท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง 
องค์การประเภทหนว่ยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมกัมีวฒันธรรมในแบบนีม้ากเพราะอยู่ภายใต้กรอบ
ของระบบราชการ แต่แนวโน้มในอนาคตของวฒันธรรมแบบนีน้่าจะลดลง เพราะหน่วยงานราชการ
และรัฐวิสาหกิจทัง้หลายตา่งพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบธุรกิจเอกชน 
โดยพยายามลดขัน้ตอนกฎระเบียบตา่ง ๆ ท่ีไม่จ าเป็นลง เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้ใช้วิจารณญาณ
ท่ีเหมาะสมให้เกิดความคล่องตวัในการท างานมากขึน้ นอกจากนัน้ ขณะนีรั้ฐบาลได้ก าหนดนโยบาย
ในการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งจะต้องมีการปฏิรูปหลายประการ ทัง้การปฏิรูปโครงสร้าง ระบบการ
ท างาน ระบบงบประมาณ รวมทัง้วฒันธรรมการท างานของข้าราชการทัง้หลายด้วย โดยเน้นให้มีให้มี
ประสิทธิภาพและสร้างความพงึพอใจให้แก่ประชาชนผู้ใช้บริการให้มากขึน้ 

 
กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมแตล่ะแบบสามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้ทัง้สิน้ การยึด

วฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึน้อยูก่บัจดุเน้นด้านกลยทุธ์ขององค์การ และความ
จ าเป็นของเง่ือนไขแวดล้อมภายนอกเป็นส าคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้น าท่ีต้องมิให้
องค์การหยุดชะงักอยู่กับวัฒนธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต่ไม่อาจท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้อีกตอ่ไป 

 
นอกจากนีย้งัสามารถแบง่วฒันธรรมตามสิ่งท่ีแตล่ะองค์กรได้เน้น ดงันี ้ 
1. วัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นบทบาท  
วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นบทบาท (Role Culture) วฒันธรรมองค์การประเภทนี ้คือ มุ่งเน้นท่ีต าแหน่ง 
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร (Job Description) มี
ลกัษณะ ท่ีชอบด้วยเหตผุลทางวิทยาศาสตร์ (Reason-Science) โครงสร้างขององค์การก าหนดไว้
ชัดเจนตามล าดับขัน้ทางการบริหารท่ีลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบข้อบังคับใน
กระบวนการปฏิบตัิต่าง ๆ ชดัเจนทัว่องค์การ (Red Tape)ลกัษณะองค์การท่ีมีวฒันธรรมนี ้ปรากฏ



เห็นชดัทัว่ไปในหน่วยงานใหญ่ทัง้ภาคราชการและเอกชนซึ่งค่อนข้างล่าช้าในการปรับเปล่ียนตนเอง
หรือ/และวัฒนธรรมองค์การ หากมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วนเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความอยูร่อดตอ่ไปขององค์การ  
2. วัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นงาน  
วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นงาน (Task Culture) คือ องค์การท่ีมีวฒันธรรมท่ีเน้นเร่ืองการท างานเป็นทีม 
จะสนบัสนนุและสง่เสริมให้สมาชิกแตล่ะคนพฒันาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือผลงาน 
และการพัฒนาริเร่ิมใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานท่ีปฏิบตัิร่วมกันเป็นทีมจะถูกจดัเป็น “งานโครงการ” หรือ 
Project โดยไมย่ดึตดิกบัโครงสร้างองค์การ การร่วมทีมเพ่ือน าความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลายของ
บคุลากรจากหลายฝ่าย หลายส่วนงานมาร่วมมือกัน เม่ือสิน้สดุโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไป
สร้างทีมงานใหม่เพ่ืองานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป วฒันธรรมองค์การแบบนี ้เหมาะสมกับหน่วยงานท่ี
ต้องเร่งรีบพฒันาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขง่ขนั (Competition) และการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ 
ได้ตลอด 
3. วัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  
วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับคุคล (Existential Culture) ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การ
ท่ีมีวฒันธรรมแบบนี ้จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสงู ความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและจะมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์การเป็นอย่างยิ่ง 
ตวัอยา่งท่ีเห็นชดั คือ มหาวิทยาลยัท่ีมุง่เน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็นต้น จะสะท้อนแม้จะมีอิสระ
แต่ก็รักและทุ่มเทให้กับงานการใช้ความรู้ความสามารถของตนเอย่างเต็มท่ีในลักษณะเช่นนี ้การ
บริหารเพ่ือทีมงานจะเป็นปัญหามาก การประชมุปรึกษาหารือร่วมกนั อาจจะเป็นหนทางเดียวท่ีจะให้
ทกุคนมาร่วมทีมได้ แตก็่ยงัเป็นทีมท่ีหลวมมากและบ่อยครัง้ การตดัสินใจในท่ีประชุมอาจไม่เป็นเอก
ฉนัท์หรือเดด็ขาด เพราะยงัมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบงัคบั ให้ยอมรับความ
คดิเห็นของผู้ อ่ืนหรือมตท่ีิประชมุ  
4. วัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นการเป็นผู้น า  
วัฒนธรรมองค์การท่ีเน้นการเป็นผู้น า (Leader Culture) เป็นองค์การหรือหน่วยงานท่ีประสบ
ความส าเร็จมกัจะเป็นผู้บริหารหรือผู้น าท่ีมีความสามารถน าพาองค์การฟันฝ่าปัญหาอปุสรรคและพายุ
เศรษฐกิจธุรกิจแข่งขนัในยคุปัจจบุนัได้โดยตลอดรอดฝ่ังผู้น าจะมีกลุ่มผู้บริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษา
หรือเป็นผู้สนองรับและน าการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบตัิให้บรรลผุล หน่วยงาน
ท่ีตัง้หรือก่อเกิดขึน้ใหม่ต้องการวฒันธรรมและผู้บริหารท่ีเป็นผู้น าเช่นนี ้ความส าเร็จของทีมบริหารเกิด
จากความสามารถของผู้น าท่ีพัฒนาและสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ท่ีก่อให้เกิดความไว้วางใจ มี



ความสมัพนัธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ก าลังคนในวฒันธรรม
เช่นนีจ้ะมีการจดัสรรคนพอเหมาะพอดีกบังานและผลงานท่ีต้องการ ไม่มีอตัราก าลงัส่วนเกินเหลือใช้
เป็นต้นทุน การด าเนินงาน ทกุคนท่ีถกูคัดเลือกเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถตามความต้องการด้าน
ตา่ง ๆ ขององค์การโครงสร้างขององค์การก็กะทดัรัด แตค่รอบคลมุมีความรวดเร็วในการรับตอบสนอง
ตอ่ข่าวสารเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ ได้รวดเร็ว รวมทัง้การตดัสินใจท่ีเฉียบขาดและฉับพลนัของฝ่ายบริหาร 
การตดัสินใจบางอยา่งอาจดวู่าโหดร้ายและไม่คิดถึงจิตใจของบคุคลหรือไม่ยตุิธรรม แตเ่หมาะสมและ
จ าเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนีจ้ะหมดไปเม่ือมีการ
เปล่ียนผู้บริหารท่ีเป็นผู้น าสงูสดุหรือองค์การถูกขายไปหรือไปรวมกบัองค์การอ่ืน ดงัปรากฏให้เห็นอยู่
ทัว่ไปในธุรกิจยคุโลกาภิวตัน์ 

วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน การท่ีจะน าวิธีการหรือ
วฒันธรรมองค์การแบบหนึ่งไปใช้ในอีกแบบหนึ่งเป็นไปได้เสมอ และอาจเป็นการเสริมจดุอ่อนของแต่
ละแบบก็ได้ แตท่ัง้นีข้ึน้อยู่กับผู้บริหารในแต่ละองค์การนัน้ๆ มีความสามารถด าเนินการอย่างไร การ
ผสมผสานระหว่างวฒันธรรมองค์การ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ น่าจะเป็นผล
ดีกวา่ท่ีจะยดึมัน่ในวฒันธรรมองค์การแบบใดแบบหนึง่โดยตลอด  

สรุปจากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่าวฒันธรรมองค์การมีหลากหลายรูปแบบ แต่ละ
องค์การจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้พนักงานมีความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ ความคิด 
ความรู้สึก ตลอดจนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ีองค์การต้องการ คือ บรรลุเป้าหมายขององค์การเป็น
ส าคญั โดยวฒันธรรมองค์การ เหมาะสมกับองค์การ ผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องปลกูฝังวฒันธรรมท่ี
ต้องการ เพ่ือให้องค์การสามารถเจริญเตบิโตก้าวหน้าได้อย่างยัง่ยืน 

 
2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ธิดา จิตรประสงค์ (2543) ศกึษาวิจยัเร่ือง การศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่กบัวฒันธรรมท่ี

ควรจะเป็นและความเป็นผู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพ : กรณีศึกษาบริษัทไทยออยล์ จ ากัด โดยใช้กรอบ
แนวความคิด ตามแนวการศกึษาของโกล์เบ (GLOBE) ประกอบด้วยปัจจยัตา่งๆ ได้แก่ ลกัษณะการ
ใช้อ านาจ ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศชาย ลักษณะความเป็น
ปัจเจกบคุคล ลกัษณะเน้นความส าเร็จ ลกัษณะเน้นความมีมนษุยธรรม และลกัษณะเน้นอนาคต โดย
ประชากรในการในการวิจยั ได้แก่ ผู้บริหารระดบักลางของบริษัทไทยออยล์ จ ากดั จ านวนทัง้สิน้ 54 คน 
ผลการวิจัย พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่และลักษณะ



วฒันธรรมองค์กรท่ีคาดว่าควรจะเป็น ยกเว้น ลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล และลกัษณะความเป็น
เพศชายไม่มีความสมัพนัธ์กันระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่และลักษณะผู้น าท่ีมีประ -
สิทธิภาพ ยกเว้น ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และลักษณะผู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพจะมี
ลกัษณะความเป็นเพศชาย ลกัษณะเน้นอนาคต และลกัษณะเน้นความส าเร็จ 

ณฐัวฒุิ แก้วบางพดู (2554) ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
กบัวฒันธรรมองค์กร : กรณีศกึษาเทศบาลนครภเูก็ต โดยศกึษาจากตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ลักษณะพิเศษหรือพรสวรรค์ (2)การสร้างแรงบนัดาลใจ (3) การกระตุ้น
สติปัญญา (4) การพิจารณาความเป็นปัจเจคบุคคลหรือการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน และศึกษา
จากตวัแปรวฒันธรรมองค์การในลกัษณะสร้างสรรค์ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) มิติมุ่งความส าเร็จ (2) 
มิติมุ่งความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดชีวิตของตนเอง (3)มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน 
(4) มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ โดยศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 252 คน ผลการวิจยัพบว่า 1. ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสงู 2. วฒันธรรมองค์การใน
ลักษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 3. ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกบัวัฒนธรรมองค์การในลกัษณะสร้างสรรค์เทศบาลนครภูเก็ต 
มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างสงู (r= .730**) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ดวงใจ นิลพนัธุ์ (2543) ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความพึง
พอใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน : กรณีศกึษา บริษัทในกลุ่มธุรกิจส่ือสาร
โทรคมนาคม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้ น าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผู้ น าแบบแลกเปล่ียนของ
ผู้บริหารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 นอกจากนีย้งัพบว่าภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียน ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ และอายุร่วมกันท านายความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานได้ร้อยละ 39.7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนและอายุสามารถร่วมกันท านายความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานได้ร้อยละ 12.3 

เรียมใจ คณูสมบตั ิ(2554) ศกึษาวิจยัเร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลตอ่
วัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของสถานศึกษา อ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดบัภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ระดบัวฒันธรรมองค์การ ท่ีพึงประสงค์ของสถานศกึษา อยู่ในระดบัมากทัง้ภาพรวมและราย
ด้านโดยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับวัฒนธรรมองค์การท่ีพึง



ประสงค์ของสถานศกึษา ในภาพรวมและรายด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของ
สถานศกึษาอ าเภอ คลองหลวง สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาปทมุธานี เขต 1ได้แก่ 
4 ปัจจยั คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสร้างบารมี (X1) ด้านสร้างแรงบันดาลใจ (X2) และด้านการกระตุ้ นการใช้ปัญญา (X3) โดย
สามารถท านายการเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีพงึประสงค์ของสถานศกึษาได้ร้อยละ 79.00 

วิภาศิริ จนัทร์เสรี และ ชูใจอกัษรสมยั (2546) ศึกษาวิจยัเร่ือง การสร้างวฒันธรรมองค์การ 
กรณีศกึษา บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) พบว่าบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จ ากดั (มหาชน) มีแนวคิดด้านวฒันธรรมองค์กรวางเป็นแบบแผนพฤติกรรมการท างานท่ีพนกังานใน
บริษัทฯยึดถือปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยใช้กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร และให้
ความส าคญักบัวฒันธรรมองค์การ รวมทัง้น ามาเป็นเคร่ืองมือในการหล่อหลอมให้พนกังานขององค์กร
เป็นบคุลากรท่ีมีคณุภาพ โดยการสร้างพฤติกรรมการท างานของพนกังานด าเนินการเป็นขัน้ตอน ดงันี ้
1. การสร้างหลกัสูตรการอบรมและเตรียมวิทยากรภายใน รวมถึงพฒันาปรัชญาการท างาน ค่านิยม 
ด าเนินการโดยฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ 2. การถ่ายทอดด้านการจดัฝึกอบรมให้แก่พนกังานทกุระดบั และ
ส่ือสารวฒันธรรมองค์การในแบบ The AIS Way ผ่านช่องทางตา่งๆ 3. ชีแ้นะแนวทางการท า The 

AIS Way ไปปฏิบตัิโดยอาศยัพฤติกรรมแบบอย่าง เป็นเคร่ืองมือให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ และเกิด
ค่านิยมท่ีสามารถน าไปปฏิบตัิได้จริง 4. ติดตามและประเมินผลพฤติกรรมการท างานตามแบบ The 

AIS Way และ 5. ธ ารงรักษาวฒันธรรมองค์การ The AIS Way ให้คงอยู่ ด าเนินการโดยนกัพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร ทัง้นี ้ผู้น าองค์การต้องให้การสนบัสนนุการสร้างวฒันธรรมองค์การทัง้ด้าน
นโยบาย การบริหาร และพฤตกิรรมการเป็นแบบอยา่งท่ีมีแก่พนกังาน 

เดวิด (David, 1977  อ้างถึงในปัทมา จนัทวิมล, 2544) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงและองค์การเอือ้การเรียนรู้ โดยได้ศกึษาการปฏิบัติกิจกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้
เกิดการเรียนรู้เป็นรายบุคคล และรายกลุ่ม ผลการวิจยัพบว่าพฤติกรรมและการปฏิบตัิของผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธพลตอ่การเรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม มีลกัษณะคือ 1. หวัหน้าทีมได้ปฏิบตัิ
บทบาทของผู้น าการเปล่ียนแปลง 2. ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะต้องสร้างบรรยากาศ ส าหรับการเรียนรู้ 
โดยการสนับสนุนเพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือและน าศักยภาพของทีมมาใช้ 3. ผู้ น ามีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม 4. มีการท้าทายในทีม มีการตัง้ค าถาม และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน 5. มีการแบ่งปัน
ความรู้และมีการซมึซบัความรู้ และข้อมลูตา่งๆ เพ่ือชว่ยในการเรียนรู้ของทีม 6. ผู้น าส่งเสริมให้สมาชิก
ในทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วย 



 
 
 

บทที่ 3 
 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 

การศกึษาวิจยั เร่ือง “ภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ 
จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้ทราบถึงแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น า ลกัษณะของวฒันธรรม
องค์กร และเป็นแนวทางในการทราบถึงภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ 
ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ผู้วิจยัได้ก าหนดวิธีการด าเนินการศกึษา ดงันี  ้

 
3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 แหลง่ข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษา 
3.3 ประชากรท่ีใช้ศกึษา 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 
3.5 การตรวจสอบข้อมลู 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมลูและการน าเสนอข้อมลู 

 
3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) โดยแบง่การศกึษาเป็น 
2 รูปแบบ เพ่ือให้ได้ข้อมลูเชิงลกึท่ีมีความละเอียดและหลากหลายตามประเดน็เฉพาะท่ีต้องการ ดงันี  ้

1. การวิจยัเอกสาร (Documentary Research) ท าการศกึษาข้อมลูจากเอกสารท่ี 
เก่ียวข้องของหนว่ยงานและประเดน็ท่ีศกึษา 

2. การสมัภาษณ์แบบเชิงลกึ (In – depth Interview) ท าการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ 
บคุคลท่ีเก่ียวข้องและมีบทบาทด้านภาวะผู้น า และวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั 
(มหาชน) 



3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
แหลง่ข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษา ประกอบด้วยข้อมลู 2 สว่น 

1. แหลง่ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Qualitative Data) ด าเนินการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก  
(In – depth Interview) บคุลากรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ทัง้ในระดบัผู้บริหารและ
หวัหน้าแผนก 

2. แหลง่ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Qualitative Data) เป็นข้อมลูจากการศกึษาเอกสาร 
ตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นข้อมลูสนบัสนนุการวิจยั โดยได้มาจากหนงัสือ บทความ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมลูท่ีครบถ้วนสมบรูณ์ 

  
3.3 ประชากรที่ใช้ศึกษา 

ประชากรท่ีใช้ในการศกึษา ได้แก่ 
1. นางสาวชฎาพร  ธนเศรษฐวฒัน์ อาย ุ46 ปี   
เป็นผู้ เช่ียวชาญด้านอตุสาหกรรมประเภทอาหาร ประสบการณ์มากกวา่ 26 ปี ปัจจบุนัด ารง
ต าแหนง่ ผู้บริหารฝ่ายการผลิต เป็นบคุลากรท่ีบริหารงาน โดยควบคมุและดแูลการผลิตอาหาร
ประเภท Ready to eat, Seasoning, Bottle Drink, Frozen & Foods & Fruit และ Noodle 

Plant  
 
2. นางสาวจีระพร  แสงจนัทร์ อาย ุ53 ปี  
เป็นผู้ เช่ียวชาญด้านเอกสารการน าเข้าและสง่ออก ประสบการณ์มากกว่า 34 ปี ปัจจบุนัด ารง
ต าแหนง่ หวัหน้าแผนกฝ่ายส่งออก ซึง่เป็นบคุลากรท่ีควบคมุการด าเนินงานด้านเอกสารสง่ออก
ขององค์กร 

 
3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In – depth Interview) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยใช้การ
สมัภาษณ์แบบไมมี่โครงสร้าง (Non – Structure Interview) ซึง่ผู้วิจยัได้เตรียมแนวค าถามไว้
ลว่งหน้า โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบสามารถตอบค าถามและแสดงความคดิ
ได้อยา่งอิสระ ซึง่จะท าให้ได้ข้อมลูท่ีลกึและหลากหลายตามประเดน็ท่ีก าหนด  
 
 



3.5 การตรวจสอบข้อมูล 
 การตรวจสอบข้อมลู มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้มัน่ใจในความเช่ือถือได้ของข้อมลู เพ่ือตรวจด ู
ความครบถ้วนของข้อมลู และเพ่ือประเมินคณุภาพของข้อมลูวา่อยูใ่นระดบัท่ีจะน ามาวิเคราะห์ และ
ตอบปัญหาของการวิจยัได้ (สภุางค ์จนัทวานิช, 2549) ผู้วิจยัจงึได้เลือกใช้เทคนิคการตรวจสอบความ
ถกูต้อง (Validity) ของข้อมลูโดยท าการตรวจสอบข้อมลูแบบสามเส้า (Triangulation) เพ่ือแสวงหา
ความเช่ือถือได้ (Reliability) ของข้อมลู จากแหลง่ท่ีแตกตา่งกนั โดยอาศยัการสร้างความสมัพนัธ์ 
(Rapport) และการสร้างความไว้วางใจ (Trust) ระหวา่งผู้วิจยัและผู้ให้ข้อมลู ซึง่ในการวิจยัครัง้นี ้
ผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบข้อมลูจากแหลง่ตา่งๆ ท่ีเช่ือถือได้ ทัง้จากข้อมลูเอกสาร บทความ และจาก
บคุคลภายในองค์กร จากนัน้น าข้อมลูท่ีได้มาสร้างมโนทศัน์ หาความเช่ือมโยงระหว่างมโนทศัน์ตา่งๆ 
เพ่ือให้ได้ข้อสรุปเชิงทฤษฎี 

 
3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการศกึษาเอกสารท่ีเก่ียวข้อง (Documentary 

Research) และเก็บข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In – depth Interview) เพ่ือน ามา
วิเคราะห์แก่นของเนือ้หา (Emerging Themes) และน าข้อมลูมาประกอบในการค้นหาแนวคดิท่ี
เก่ียวกบัภาวะผู้น า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรและเสนอข้อมลูตอ่ไป 

 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล 

การศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั 
(มหาชน) ผู้วิจยัจะด าเนินการรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลูท่ีก าหนด มีการจดัระเบียบข้อมลู เพ่ือ
จดัการให้ข้อมลูเป็นระเบียบทัง้ด้านเนือ้หาและกายภาพ ให้พร้อมท่ีจะแสดงและน าเสนออยา่งเป็น
ระบบ มีการเช่ือมโยงข้อมลูท่ีจดัระเบียบแล้วเข้าไว้ด้วยกนัตามกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิเคราะห์ และ
สร้างข้อสรุปอปุนยั (Inductive) โดยการตีความและตรวจสอบความถกูต้องตรงประเดน็ ซึง่ได้จากการ
สมัภาษณ์ รวมถึงการจดบนัทกึท่ีได้ในขณะการเก็บรวบรวมข้อมลู ในชว่งสมัภาษณ์ และน ามา
วิเคราะห์ สงัเคราะห์ข้อมลู และท าการเช่ือมโยงเข้าสูแ่นวคดิและทฤษฎีท่ีใช้ในการศกึษา ซึง่จะได้
น าเสนอในรูปแบบการพรรณนา (Descriptive) 

 
 
 



 
 

 

บทที่ 4 
 

ผลการศกึษาวจิัย 
 

การศกึษาวิจยั เร่ือง “ภาวะผู้ นําท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ 
จํากดั (มหาชน)” ผู้ศกึษาได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูจากแหลง่ข้อมลูปฐมภมูิ ซึง่มาจากการสมัภาษณ์
แบบเจาะลกึบคุลากรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) และใช้ข้อมลูจากแหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ 
ได้แก่ เอกสารตา่งๆ ของหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง และได้แบง่ผลการศกึษาออกตามวตัถปุระสงค์
การศกึษาเป็น 3 สว่น ดงันี ้

4.1 ผลการศกึษารูปแบบภาวะผู้ นําของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) 
4.2 ผลการศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) 
4.3 ผลการศกึษาภาวะผู้ นําท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั 

(มหาชน) 
 
4.1 ผลการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) 

 
จากการศกึษารูปแบบภาวะผู้ นําของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) พบวา่ ความ

คดิเห็นของผู้บริหารท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้ นําขององค์กรสอดคล้องกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําเชิงพฤตกิรรม 
(Behavioral Theories) โดยมีรูปแบบภาวะผู้ นําแบบผสมผสาน เป็นผู้ นําท่ีมุง่ทัง้ความสมัพนัธ์กบัคน 
และมุง่ทัง้ผลงานของงาน ตามการศกึษาภาวะผู้ นําของคณะวิจยัมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท และเน้น
การทํางานเป็นทีมตามแนวคิดของ Blake and Mouton 

เน่ืองจากบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) เป็นผู้ผลิตอาหารสําเร็จรูปแชแ่ข็ง อาหาร
บรรจกุระป๋อง ซอสและพริกแกงท่ีมีคณุภาพได้มาตรฐาน โดยคํานงึความปลอดภยัตอ่ผู้บริโภค และ
ปฏิบตัิตามข้อกําหนดและกฎหมายของแตล่ะประเทศอย่างเคร่งครัด ด้วยราคาท่ีสมเหตสุมผลและการ
สง่มอบท่ีตรงตอ่เวลา ปัจจยัสําคญัท่ีจะให้บรรลวุตัถปุระสงค์ดงักลา่ว ประกอบไปด้วย 



1. ความมุง่มัน่ของฝ่ายบริหารในการบริหารระบบคณุภาพโดยรวม 
2. มุง่เน้นให้ความสําคญักบัลกูค้า และความปลอดภยัของผู้บริโภค 
3. การปฏิบตัิตามข้อกําหนดและกฎหมายของแตล่ะประเทศ 
4. การมีสว่นร่วมของพนกังาน 
5. ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลกูค้า และผู้สง่มอบวตัถดุิบ 
6. กระบวนการผลิตท่ีเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
7. ให้ความสําคญักบัสิ่งแวดล้อม และการประหยดัพลงังาน 
8. ตระหนกัถึงความสําคญัของพนกังาน โดยปฏิบตัิตามมาตรฐานแรงงานไทยและระเบียบ

อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
 

ผู้บริหารของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน)  มีความมุง่มัน่ในการบริหารคณุภาพ
โดยรวม ตระหนกัถึงความสําคญัของการพฒันา การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง เน้นการผลิตอาหารโดย
เฝ้าระวงัความปลอดภยัอาหารเป็นสําคญั และเน้นการผลิตพลงังานไฟฟ้าท่ีมีความปลอดภยั และเป็น
มิตรตอ่สิ่งแวดล้อม เพิ่มประสิทธิในการปฏิบตังิาน และสร้างความพงึพอใจให้แก่ลกูค้าจงึต้องกําหนด
แนวทางการปฏิบตังิาน เพ่ือให้สอดคล้อง และบรรลถุึงวตัถปุระสงค์คณุภาพของ 
บริษัทฯ ไว้ดงันี ้

1. ผู้บริหารของบริษัทฯ ได้กําหนดและแตง่ตัง้คณะกรรมการคณุภาพ และคณะทํางานขึน้ โดยมี 
ผู้จดัการบริหารระบบคณุภาพ (QRM) เป็นผู้ประสานงานให้มีการถ่ายทอด ส่ือสารภายใน
องค์กร ไปยงัพนกังานทกุระดบัให้รับทราบและนําไปปฏิบตัิ 

2. ผู้บริหารของบริษัทฯ ได้กําหนดให้คณะกรรมการคณุภาพนํานโยบายไปจดัทําวตัถปุระสงค์
ด้านคณุภาพและเป้าหมายของฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องในระบบคณุภาพ โดยนําเอานโยบาย
คณุภาพไปยดึเป็นแนวทางในการจดัทําตามขัน้ตอนการปฏิบตัิ เร่ืองนโยบายและวตัถปุระสงค์
คณุภาพ 

3. คณะกรรมการฯ ได้จดัทําวตัถปุระสงค์การดําเนินงานและกําหนดกิจกรรมท่ีต้องทํา เพ่ือให้
บรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์คณุภาพ 

4. ผู้บริหารของบริษัทฯ กําหนดให้มีการจดัประชมุเพ่ือทบทวนงานด้านคณุภาพ อยา่งน้อยปีละ 2 
ครัง้ ตามขัน้ตอนการปฏิบตังิาน เร่ือง การทบทวนของฝ่ายบริหาร เพ่ือพิจารณาผลการ
ดําเนินงาน การแก้ไขและปรับปรุงเพ่ือให้มีการพฒันาอย่างตอ่เน่ือง ตามขัน้ตอนการ



ปฏิบตังิาน เร่ือง การวิเคราะห์ข้อมลู และขัน้ตอนการปฏิบตังิาน เร่ืองการปรับปรุงอย่าง
ตอ่เน่ือง 

 
นอกจากนี ้ผู้บริหารของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) ได้ตระหนกัถึงความสําคญัของ

การจดัทํานโยบายคณุภาพและความปลอดภยัอาหาร จึงได้กําหนดให้นําความมุง่มัน่ของการปรับปรุง
อยา่งตอ่เน่ือง และการสนองตอบความต้องการ ความพงึพอใจของลกูค้า มาจดัทําเป็นนโยบาย
คณุภาพและความปลอดภยัอาหาร โดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้ท่ีเหมาะสมกบัความประสงค์ของ
บริษัทฯ ซึง่นําไปปฏิบตัไิด้จริงและวดัผลได้ โดยส่ือสารให้พนกังานทราบทัว่ทัง้องค์กร ทําให้เกิดความ
เข้าใจและนําไปปฏิบตัไิด้ถกูต้อง ให้ตรงกับวตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ โดยกําหนดให้ทกุหนว่ยงานจดัทํา
วตัถปุระสงค์ด้านคณุภาพท่ีสามารถวดัผลได้ พร้อมทัง้จดัทําแผนวตัถปุระสงค์คณุภาพเพ่ือให้
วตัถปุระสงค์คณุภาพบรรลตุามเป้าหมาย และทกุหนว่ยงานท่ีอยูใ่นระบบคณุภาพจดัทําวตัถปุระสงค์
คณุภาพให้สอดคล้องกบันโยบายคณุภาพของบริษัทฯ ท่ีสามารถนํามาทบทวนและเปล่ียนแปลงได้
ตามความเหมาะสมอยา่งตอ่เน่ือง 
 

บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) มีการวางแผนระบบบริหารคณุภาพ โดยจดัให้ทกุ
หนว่ยงานกําหนดวตัถปุระสงค์การดําเนินงานและกิจกรรมท่ีต้องทํา และจดัทําเป็นประกาศเร่ือง “การ
กําหนดวตัถปุระสงค์คณุภาพในระบบบริหารคณุภาพ” ส่ือสารให้ทราบทัว่กนัทัง้องค์กร เพ่ือมุง่เน้นให้
บรรลวุตัถปุระสงค์ด้านคณุภาพและนโยบายของบริษัทฯ 
 

 
ชฎาพร ธนเศรษฐวัฒน์ ผู้บริหารฝ่ายการผลิต ได้กลา่วถึงรูปแบบภาวะผู้ นําของบริษัท ไทย 

อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) ว่า 
“ การจดัการเร่ืองงานท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บริหารระดบัสงู หรือเจ้าของบริษัท รวมทัง้ภาวะ

ผู้ นําในการจดัการภายในองค์กร ภายในหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบ ทัง้ผู้ใต้บงัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงาน
ตา่งแผนก และผู้ใต้บงัคบับญัชาใต้สงักดัท่ีพ่ีดแูลอยูห่ลายระดบัชัน้ เน่ืองจากองค์กรมนัใหญ่ การ
ทํางานโดยลําพงัก็สามารถทําได้ ในเร่ืองของการออกแบบ  และการวางแผน แตท่ัง้นีท้ัง้นัน้จะออกมา
ได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ หรือ ตรงตามความต้องการของฝ่ายบริหารระดบัสงู เพ่ือตอบสนองนโยบาย
ของบริษัทนัน้ ก็จําเป็นต้องปฏิบตังิานกนัเป็นทีมเวิร์ค ไมว่า่เป็นทีมภายในกนัเอง การเช่ือมโยงทีมกบั
หนว่ยงานสาธารณปูโภค หรือเช่ือมโยงระหวา่งหน่วยงาน นอกจากนีย้งัมีติดตอ่งานกบัหนว่ยงาน



ราชการ เพราะบางเร่ืองเป็นการขออนญุาต การตรวจสอบ การติดตอ่งานกบัลกูค้าภายนอก ถือวา่เป็น
หนว่ยงานท่ีเรามีความระมดัระวงัและจะต้องดําเนินการภายใต้นโยบาย เพราะถือว่าเป็นตวัแทนของ
บริษทั พ่ีอยูฝ่่ายผลิต ต้องขบัเคล่ือนทกุจดุให้งานเดนิออกมาได้ รวมถึงมีโครงการใหม่ๆ ท่ีทางผู้บริหาร
ได้มอบหมายให้ก้าวตอ่ไป เป็น next step ของงานผลิต เชน่ สินค้าตวัใหม่ๆ การปรับปรุงโครงสร้าง 
การปรับปรุงสายการผลิต เพ่ือให้มีความคล่องตวั รองรับแผนธุรกิจของทา่น”  

 
จีระพร แสงจันทร์ หวัหน้าแผนกฝ่ายสง่ออก กลา่วเพิ่มเตมิเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผู้ นําวา่ 
 “ผู้บริหารไว้วางใจใคร ก็จะมอบหมายคนนัน้ให้มาดแูลคนภายในองค์กรอีกทีนงึ ผู้ ท่ีได้รับ

มอบหมายจากผู้บริหาร มีอํานาจท่ีจะดแูลองค์กรแตล่ะหนว่ยงาน สําหรับหนว่ยงาน Export จะขึน้อยู่
กบัผู้บริหารฝ่ายการเงินและบญัชี”  
 

ชฎาพร ธนเศรษฐวัฒน์ ผู้บริหารฝ่ายการผลิต ได้กลา่วถึง บทบาทหน้าท่ีของการบริหารงาน
ในบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) ว่า “ ปัจจบุนังานท่ีได้รับมอบหมาย คือ  

1. ต้องควบคมุการทํางานของผู้ใต้บงัคบับญัชา ทํางานกบัคน และเคร่ืองจกัร  
2. การตอบสนองนโยบายของผู้บริหารระดบัสงู ในเร่ืองของการผลิตทัง้หมด ไม่วา่จะเป็น

สินค้าใหม ่หรือสินค้าปัจจบุนัท่ีจะต้องได้มาตรฐานของการผลิต ไมว่า่จะเป็นเร่ืองของคณุภาพ ปริมาณ 
กฎระเบียบตา่งๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง เร่ืองกฎหมายอาหารระหวา่งประเทศ เพราะวา่เราผลิตอาหาร
สง่ออกไปตา่งประเทศ 95% ท่ีผลิต คือ เพ่ือสง่ออกเป็นหลกั  

3. กิจกรรมท่ีเกิดขึน้ในหนว่ยงาน แคทํ่างานอยา่งเดียวมนัก็ไมใ่ช ่ มนัต้องมีการทํากิจกรรมท่ี
เป็นการสง่เสริม เพ่ือให้เกิดความสามคัคี การทํางานเป็นทีมเวิร์ค ให้เกิดเอกภาพ ตอนนีมี้กิจกรรม
หลากหลายมาก เชน่  

3.1 กิจกรรม 5 ส. อนันีเ้ป็นเพียงพืน้ฐานท่ีตอบสนองนโยบายบริษัท  
3.2 กิจกรรมเร่ืองความปลอดภยั ทางบริษัทจะมีเจ้าหน้าท่ีดแูลความปลอดภยั (จป.) ดแูล  24 

ชม. เราจะมีการฝึกหวัหน้างานทกุคน ให้มีจิตสํานึกความปลอดภยั เพราะวา่เราจะมีหวัหน้าท่ีมีลกูน้อง
ตัง้แต ่100 คน จนถึงหวัหน้าท่ีมีลกูน้อง เพียงแค ่2 คน ดงันัน้ เราต้องสง่ถ่ายความเข้าใจในสว่นนีไ้ปให้
หวัหน้าทกุระดบัชัน้ เพ่ือเป็นการเฝ้าระวงัไมใ่ห้เกิดอบุตัเิหตขุึน้ ทําให้พนกังานมีกําลงัใจมากขึน้ และ
ทางอ้อม คือ เป็นการแบง่เบาภาระของเจ้าหน้าท่ีความปลอดภยัด้วย เพราะจะมาพึง่พาเจ้าหน้าท่ี
ความปลอดภยั เพ่ือให้ดแูลในทกุๆ กิจกรรมของพวกเราคงเป็นไปได้ยาก เราต้องมีสํานกึในความ
ปลอดภยัในตวัเราเอง 



เราต้องสง่ถ่ายความเข้าใจในสว่นนีไ้ปให้หวัหน้าทกุระดบัชัน้ มนัก็ยิ่งเป็นการเฝ้าระวงั เพ่ือ
ไมใ่ห้เกิดอบุตัเิหตขุึน้ ทําให้พนกังานมีกําลงัใจมากขึน้ และทางอ้อม คือ เป็นการแบง่เบาภาระของ
เจ้าหน้าท่ีความปลอดภยัด้วย เพราะจะมาพึง่พาเจ้าหน้าท่ีความปลอดภยั เพ่ือให้ดแูลในทกุๆ กิจกรรม
ของพวกเราคงเป็นไปได้ยาก เราต้องมีสํานกึในความปลอดภยัในตวัเราเอง 

3.3 กิจกรรมอนรัุกษ์พลงังานสิ่งแวดล้อม ต้นทนุการใช้พลงังานเป็นสิ่งท่ีควบคมุยากมาก จงึ
เป็นสิ่งสําคญัมากในฝ่ายผลิต ดงันัน้ เราต้องควบคมุการใช้พลงังานอยา่งคุ้มคา่ ประหยดั ใช้เป็นไป
ตามการผลิตท่ีควรจะเป็น เช่น แก็ส ไฟฟ้า นํา้ พลงังานลม เศษวตัถดุบิตา่งๆท่ีสามารถนํากลบัมาใช้ 
เป็นเชือ้เพลิงได้ เพ่ือลดการเรียกเข้านํา้มนัเตา ลดการใช้แก็สลง และท่ีสําคญั คือ การฝึกให้พนกังาน 
รู้จกัคณุคา่ของพลงังานและอีกทางหนึง่ คือ ชว่ยภาระให้กบัหน่วยงานท่ีกําจดัขยะลง แทนท่ีจะเอาไป
ทิง้ แตเ่ราเอามาแปลงเป็นทรัพย์ เพ่ือลดต้นทนุ การแบง่จดัแยกขยะในโรงงานจะมีถงัขยะหลายสี สี
แดง เหลือง เขียว การแบง่แยกเพ่ือให้พนกังานฝึกจิตสํานกึ รวมถึงสร้างนิสยัให้พนกังาน  ถ้าเป็นขวด
พลาสตกิ ทางฝ่ายธุรการก็ขายให้หน่วยงานภายนอกท่ีมารับซือ้ไปทํารีไซเคลิ เป็นการลดขยะท่ีจะทําให้
เกิดมลภาวะขึน้ในสงัคม 

3.4 โครงการซ่อมบํารุงเชิงป้องกนั เราต้องดแูลเคร่ืองจกัรให้ดี ต้องมีทีมงานชา่งท่ีมีความ
เข้าใจในเคร่ืองจกัร เพราะเคร่ืองจกัรมีหลายระบบ เชน่ ระบบไฟฟ้า ระบบกล ระบบอิเล็คทรอนิกส์ 

 
สําหรับการทํางานร่วมกบัลกูน้อง จะให้ความสําคญัทัง้มุง่สร้างความสมัพนัธ์กบัคน และมุง่

งานเทา่ๆกนั เร่ืองงานก็ตอบสนองฝ่ายบริหาร เร่ืองคนก็เป็นกําลงัสําคญั เพ่ือขบัเคล่ือนตอบสนอง
นโยบายของบริษัทได้ โดยทําหน้าหน้าท่ีของตวัเองท่ีได้รับมอบหมายให้ดีท่ีสดุ เป็นตวัอยา่งท่ีดีให้กบั
ลกูน้อง เป็นคนดี ให้ความยตุธิรรม ยิ่งมีลกูน้องเยอะ คนจะมองเห็นเราทกุด้าน เร่ืองการวางตวั ลกูน้อง
มีทัง้เพศชาย หญิง เพศท่ีสาม มีหลายวยั รุ่นคณุแมก็่มี ทัง้นีย้งัมีเร่ืองผลการทํางาน การแก้ไข
สถานการณ์ การเผชิญหน้ากบัปัญหา หรือเหตกุารณ์ท่ีไมค่าดคิดตา่งๆ  ทกุอยา่งต้องรับผิดชอบงานให้
ดี เตม็กําลงัความสามารถ รวมถึงตอบสนองนโยบายของบริษัท ” 

 
 
จีระพร แสงจันทร์ หวัหน้าแผนกฝ่ายสง่ออก กลา่วถึง บทบาทหน้าท่ีของการบริหารงานใน

บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) ว่า 
“…การบริหารงาน คือ การจดัการเฉล่ียงานให้ลกูน้องได้ทํางานยาก - ง่ายรวมกนั เพ่ือไมใ่ห้เกิดความ
เหล่ือมลํา้กนั มีการทํางานกนัเป็นทีมและสามารถทํางานแทนกนัได้ โดยเฉพาะหวัหน้างานต้องทํางาน



แทนได้ทกุอยา่ง พ่ีมีความเห็นวา่ “การเป็นผู้ นําองค์กรท่ีดีเป็นเร่ืองยาก เราจะทํายงัไงให้มนัดีท่ีสดุ” คือ 
ไมใ่ห้เกิดการเหล่ือมลํา้จนเด็กรับไมไ่ด้ ปกตพ่ีิจะพาลกูน้องในแผนกไปสงัสรรค์อยา่งน้อยเดือนละครัง้ 
เพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ให้มีเยอะขึน้ เร่ืองงานเราก็ต้องมองใจเขา เราต้องดงึตวัเองเข้าไปทํางานกบัเขา
ได้ ต้องชว่ยและแบง่เบาเขาได้ นึกถึงความรู้สกึของเขา ประมาณ 1 เดือนหากมีปัญหาหรืองานเยอะ ก็
จะมาประชมุร่วมกนั เอาปัญหามาแชร์กนั มีอะไรก็ปรึกษากนั ทัง้ปัญหาจากคนของเรา หรือหนว่ยงาน
ราชการลา่ช้า รวมถึงแมสเซนเจอร์สง่เอกสารช้า เน่ืองจากชว่งนีใ้นแผนกยงัขาดแคลนคนทํางาน หากพ่ี
วา่งงาน พ่ีจะต้องไปดงูานคนอ่ืนๆว่าจะชว่ยอะไรได้บ้าง ดงันัน้ พ่ีจะเน้นการทํางานท่ีมุง่ทัง้คนและมุง่
งานควบคูก่นัไป”  
 

จากการศกึษา สรุปได้วา่ รูปแบบภาวะผู้ นําของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) คือ ผู้ ท่ี
ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารระดบัสงู หรือเจ้าของบริษัท รวมทัง้มีภาวะผู้ นําในการจดัการภายใน
องค์กร ภายในหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีอํานาจท่ีจะดแูลองค์กรแตล่ะหนว่ยงาน  เป็นผู้ นําท่ีมุง่งาน 
เพ่ือตอบสนองตอ่นโยบายและวตัถปุระสงค์ของผู้บริหารระดบัสงู และเป็นผู้ นําท่ีมุ่งความสมัพนัธ์กบั
คน โดยการรับฟังปัญหา หรือข้อเสนอแนะของผู้ตาม การแสดงความเอือ้อาทร หว่งใยตอ่ความรู้สึก
หรือความต้องการของลกูน้อง นอกจากนีย้งัเน้นการทํางานเป็นทีมเวิร์ค เพ่ือให้งานขบัเคล่ือน 
ตอบสนองตอ่นโยบายและบรรลวุตัถปุระสงค์ของบริษัทฯ 
 
4.2 ผลการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด 
(มหาชน)  
 

จากการศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) พบวา่ 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร มี 4 ลกัษณะ คือ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ (Clan Culture) วฒันธรรม
แบบมุง่ผลสําเร็จ (Achievement Culture) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) และ 
วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นงาน (Task Culture)  

แสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) มุง่เน้นเร่ืองความร่วมมือ 
การทํางานเป็นทีม การร่วมทีมจากหลายส่วนงานมาร่วมมือกนั  โดยให้ความเอาใจใสท่ัง้พนกังานและ
ลกูค้า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การมุง่เน้นให้ความสําคญักบัลกูค้า และตอบสนองความพงึพอใจของลกูค้า 
ถือเป็นสิ่งสําคญัอนัดบัต้นๆ ของนโยบายบริษัทฯ นอกจากนีย้งัเน้นความมีระเบียบในการทํางาน 



ความซ่ือสตัย์ การเช่ือฟังคําสัง่ของผู้บงัคบับญัชา และปฏิบตัิตามกฎระเบียบตา่งๆ รวมทัง้ทําให้
พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) กําหนดให้ฝ่ายการตลาดเป็นผู้ รับผิดชอบใน
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกบัลกูค้า ทําหน้าท่ีทบทวนความต้องการของลกูค้าพร้อมทัง้ส่ือสารความ
ต้องการของลกูค้าให้ผู้ เก่ียวข้องได้ตระหนกัความต้องการของลกูค้าในขัน้ตอนการปฏิบตังิาน เร่ือง
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกบัลกูค้า กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกบัลกูค้าภายในประเทศ พร้อมทัง้ตดิตาม
ตรวจวดัพงึพอใจลกูค้า (Customer Satisfaction) ในการพิจารณาสนองตอบและติดตามความ
ต้องการของลกูค้าจากข้อมลูท่ีได้มาจากวิธีการตา่งๆ ตามขัน้ตอนการปฏิบตังิานเร่ือง การตรวจวดั
ความพงึพอใจลกูค้า สําหรับคณะกรรมการคณุภาพจะตดิตามและตรวจวดัความพงึพอใจของลกูค้า 
จากข้อมลูและผลการดําเนินงานของฝ่ายการตลาด รวมทัง้ข้อร้องเรียนจากลกูค้า (Customer 

Complaint) ท่ีนํามาปรับปรุงแก้ไขและสนองตอบความต้องการ และสร้างความพงึพอใจให้ลกูค้า 
 

บริษัทฯ จดัทําระบบการส่ือสารภายใน และภายนอกองค์กรท่ีเป็นการส่ือสารกบัลกูค้า 
ครอบคลมุถึงในเร่ืองดงันี ้
1. ข้อมลูของผลิตภณัฑ์ 
2. ข้อมลูความต้องการตา่งๆ ของลกูค้า เชน่ คําสัง่ซือ้                            
3. ข้อมลูย้อนกลบัของลกูค้า รวมทัง้คําร้องเรียนของลกูค้า 
 

บริษัทฯ กําหนดให้มีการสอบกลบั (Traceability) ชีบ้ง่ผลิตภณัฑ์ โดยพิจารณาจาก
รหสัสินค้า (Code) รุ่นการผลิต (Lot No.) หรือวนัท่ีผลิต และวนัท่ีหมดอาย ุซึง่ข้อมลูดงักล่าวทําให้ทราบถึง
ประเทศของสินค้า และสามารถสืบย้อนกลบัไปถึงผลิตภณัฑ์แตล่ะชนิดได้ การสอบกลบันัน้ครอบคลมุ
ถึงผลิตภณัฑ์ตัง้แตรั่บเข้าวตัถดุบิ จนกระทัง่เป็นผลิตภณัฑ์สําเร็จรูปท่ีสง่มอบให้ลกูค้าแล้ว ซึง่จะทําให้
ทราบถึงสถานะทัง้หมดของการผลิตภายในโรงงาน ตลอดจนสามารถทําให้วิเคราะห์ถึงสาเหตขุองการ
เกิดปัญหาและกําหนดแนวทางแก้ไข เม่ือพบปัญหาในทกุขัน้ตอนการผลิต 

 
ชฎาพร ธนเศรษฐวัฒน์ ผู้บริหารฝ่ายการผลิต ได้กลา่วถึงลกัษณะวฒันธรรมของบริษัท ไทย 

อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) ว่า 
 



“…วฒันธรรมเดน่ๆของท่ีบริษัทฯ คือ ความซ่ือสตัย์ และการทํางานเป็นทีม ซึ่งทกุคนต้องปฏิบตั ิ ไมว่า่
จะเป็นการสัง่ซือ้ การสแกนหน้าเพ่ือรายงานตวัเวลามาทํางาน การทํางานตรงตอ่เวลา การสง่มอบงาน 
การตอ่งาน และอ่ืนๆ พ่ีมองวา่วิวฒันาการของการจดัการรูปแบบวฒันธรรมองค์กรในเร่ืองของความ
ซ่ือสตัย์นัน้คอ่นข้างสงู เน่ืองจากผู้บริหารระดบัสงูจะเข้ามาดแูลอยา่งใกล้ชิด มีการตรวจสอบ โดย
ผู้บริหารจะให้ความใสใ่จเร่ืองความซ่ือสตัย์ และเน่ืองด้วยองค์กรมีขนาดใหญ่ เวลาขายสินค้าอะไรซกั
อยา่ง มนัต้องมีระเบียบปฏิบตั ิเช็คได้ ต้องโปร่งใส เพราะเราเป็นบริษัทมหาชน สว่นการทํางานเป็นทีม 
เน่ืองจากผู้บริหารเราขายเก่งมาก ทําให้มีหลาย Project มีสินค้าเยอะแยะในตลาด เพ่ือเป็นทางเลือก
ให้กบัลกูค้า คือ ลกูค้าอยากได้อะไรเราจะจดัหามาให้ได้ทกุอยา่ง ตอบสนองความต้องการของลกูค้า 
บางตวัก็ซือ้มาขายไป ถ้าบางตวัท่ีผลิตได้ในโรงงานไทยอกริ ผู้บริหารก็จะวางโครงการท่ีจะผลิตสินค้า
ชิน้นัน้ ดงันัน้ Project ก็มารอละ่ หรือ Project เร่ืองการประหยดัพลงังาน  โครงการเปล่ียนแปลงบรรจุ
ภณัฑ์ เพ่ือเป็นการลดต้นทนุ และตอบสนองรูปแบบใหมข่ึน้กวา่เดมิให้ลกูค้า…” 
 

ชฎาพร ธนเศรษฐวัฒน์ กลา่วเพิ่มเตมิเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร วา่ 
“ พ่ีทํางานกบัหลากหลายทีมงานมาก ไมว่า่จะเป็นการทํางานร่วมกบับริษัทแม ่ อย่าง Thai 

World คือ ฝ่ายขาย และ งานวิศวกรรมตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ งานวิจยัและพฒันาคณุภาพ
ผลิตภณัฑ์ นอกจากนีย้งัมีงานร่วมกบัภายใน คือ ฝ่ายสาธารณปูโภค และฝ่าย CSR ถ้าเราทํางานเป็น
ทีม เราจะตอบโจทย์ได้เยอะ ตอนนีท่ี้ทําอยู ่ประมาณ 6 Project แตม่นัทําให้เราได้รู้จกัตวัตนอีกมมุนงึ
ของคนท่ีเราไมไ่ด้คุ้นเคยกบัเขาตลอดเวลา ไมไ่ด้อยูใ่นแผนกเดียวกบัเรา เราจะเห็นวา่เขามีความ
ชํานาญเฉพาะด้านยงัไง พ่ีไมไ่ด้จบด้านวิศวกรรม แตก็่ได้ความรู้ในด้านนีใ้นจดุท่ีพ่ีต้องใช้งาน ทําให้
เตมิเตม็ในสว่นท่ีเราไมรู้่ รวมทัง้ ความรู้นีส้ามารถแตกออกไปใช้ในงานอ่ืนได้ โครงการอ่ืนๆได้ เข้าใจ
ศพัท์เทคนิค คยุกบัคนเขียนแบบได้ สามารถคยุกบัคนคมุงานได้ ถือวา่เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีดี ท่ีมี
การเกือ้กลูกนั เป็นการแชร์กนัในสิ่งท่ีดี “ 
 

จีระพร แสงจันทร์ หวัหน้าแผนกฝ่ายสง่ออก กลา่วถึงวฒันธรรมองค์กร เพิ่มเตมิวา่ 
“ แผนกมีเป้าหมาย ในแตล่ะเดือนต้องทําเอกสารถกูต้อง รวดเร็ว ประเทศท่ีต้องสง่ตัว๋ก่อนเรือ

ถึงก่ีวนั มีการผลดักนัตรวจเอกสารก่อนสง่ให้ลกูค้าตรวจอีกครัง้ งานต้องเสร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี ไมมี่
ผิดพลาด แตถ้่าหากเกิดความผิดพลาดขึน้มา ลกูน้องจะมีการปรึกษาพ่ีก่อน พ่ีก็จะแก้ไขปัญหา องค์กร
เราจะดแูลกนัแบบครอบครัว พ่ีบอกลกูน้องเสมอวา่ “ พวกคณุทํางาน ต้องทําเหมือนเจ้าของธุรกิจหรือ
เจ้าบริษัท ไมใ่ชทํ่างานแบบเป็นลกูจ้าง และพวกคณุต้องรักองค์กร คิดถึงประโยชน์สว่นรวม อย่าให้



บริษัทเสียผลประโยชน์ “ เน่ืองจากเอกสารทกุอย่าง หากผิดพลาดมนัจะมีคา่ใช้จา่ย ฉะนัน้จะทํายงัไง
ไมใ่ห้เกิดความเสียหายแก่บริษัท ไมเ่กิดคา่ใช้จา่ย หรือเกิดน้อยท่ีสดุ หรือไมค่วรเกิดจากแผนก Export 
นอกจากนีใ้น 1 ไตรมาส คือ 3 เดือน ถ้าใครทําเอกสารทกุอยา่งเรียบร้อย ไมผ่ิดพลาดก็จะมีรางวลัให้ 
อาจจะเป็นเงิน หรือสิ่งของ โดยท่ีไมมี่ใครรู้ จะรู้กนัแค ่ 2 คน ไมไ่ด้บอกใครและห้ามบอก ซึง่ระบบการ
ให้รางวลันีพ่ี้จะดเูองคนเดียว โดยไมไ่ด้มีประกาศให้ทราบอยา่งเป็นทางการ “ 

 
จากการศกึษา สรุปวา่ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน) 

คือ การมุง่เน้นความซ่ือสตัย์ การมีสว่นร่วมของพนกังาน การทํางานเป็นทีม และมุง่เน้นให้ความสําคญั
กบัลกูค้า โดยบคุลากรในบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน)  ได้ยึดถือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบตังิาน สร้างความเป็นอนัหนึง่ อนัเดียวกนัภายในองค์กร หลอ่หลอมแนวคิด ทศันคติ และวิถีการ
ทํางานของทัง้ผู้บริหารและผู้ปฏิบตังิานทกุคนให้เป็นหนึง่เดียว รวมทัง้เพ่ือตอบสนองนโยบายของ
บริษัทฯ และการบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 
 
4.3 ผลการศึกษาภาวะผู้น าที่ส่งผลลต่อวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ 
จ ากัด (มหาชน)  
 

จากการศกึษาภาวะผู้ นําท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั 
(มหาชน) พบวา่ ภาวะผู้ นําส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กร ซึง่ในการวิจยัเชิงคณุภาพ พบว่า ภาวะผู้ นําและ
วฒันธรรมองค์กรนัน้มีความสมัพนัธ์กนั ซึง่ภาวะผู้ นําในทกุด้านตา่งสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและ
ประสิทธิภาพการดําเนินงาน แสดงให้เห็นวา่ภาวะผู้ นําสามารถชว่ยให้วฒันธรรมองค์กรพฒันา และ
ชว่ยเสริมสร้างให้บคุลากรพฒันาความสามารถขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพได้ ภาวะผู้ นําจดัวา่เป็น
ปัจจยัหนึง่ของวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลกระทบตอ่พนกังาน และการจดัการ
องค์กร เพราะมีอิทธิพลสําคญัตอ่ความคดิ ความรู้สึก และการทํางานของพนกังาน รวมทัง้มีผลตอ่
ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร เน่ืองจากภาวะผู้ นําสามารถสร้างความได้เปรียบในการ
แขง่ขนัแก่องค์กรได้ สร้างผลดําเนินการด้านการเงินให้สงูขึน้ หากเป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีสร้างคณุคา่
แก่องค์กร คือ ทําให้ยอดขายสงูขึน้ ลดคา่ใช้จา่ย หรือเพิ่มมลูค่าทางการเงินให้องค์กร จนนําไปสู่
ประสิทธิผลขององค์กร ดงันัน้ ภาวะผู้ นําจงึเป็นกลไกท่ีมีตอ่พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานและ
พฤตกิรรมของพนกังานจะเป็นส่ือกลางนําไปสูผ่ลการปฏิบตังิานขององค์กร 



จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารและหวัหน้าแผนกของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จํากดั (มหาชน)  
พบวา่ ทัง้ผู้บริหารและหวัหน้าแผนกตา่งมีความคิดเห็นตรงกนัว่า ภาวะผู้ นํานัน้สง่ผลตอ่วฒันธรรม
องค์กร โดยชฎาพร ธนเศรษฐวัฒน์ ผู้บริหารฝ่ายการผลิต กลา่ววา่ 

 
“ …ภาวะผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งแนน่อน อย่างท่ีเรียนให้ทราบว่า

เรามีการทํางานเป็นทีม มีความซ่ือสตัย์ในหน้าท่ีการงาน ผู้บริหารจะเข้ามาดวิด้วย มีสว่นเก่ียวข้อง เข้า
มารับทราบด้วย ไมว่า่จะเป็นทัง้ทางตรงและทางอ้อม ทา่นจะมอบหมายตวัแทนของท่านเข้ามาตดิตาม
ระบบการดําเนินงานขององค์กร 

เร่ืองภาวะผู้ นํากบัวฒันธรรมองค์กรมนัเป็นเร่ืองท่ีปฏิเสธไมไ่ด้ เพราะมนัอยู่กบัเราทกุวนั อยู่
กบัเราตัง้แตส่แกนหน้าเข้ามาแล้ว เชน่ เร่ืองของฝ่ายผลิต ราคาวตัถดุิบแปรผนัก็ดท่ีูความเป็นไป ดท่ีู
การสัง่ซือ้เข้ามา การตรวจรับ การคดักรอง การยืนยนัในเร่ืองราคา การปฏิเสธถ้าเกิดวตัถดุบิไมไ่ด้
คณุภาพ มีปัญหา น่ีถือเป็นเร่ืองของความซ่ือสตัย์ไปในตวั อีกเร่ือง คือ การตอบสนองการทํางานเป็น
ทีม อย่างโครงการตา่งๆ มนัก็มีภาวะผู้ นํา เร่ืองการตดัสินใจ อย่างเชน่วา่ บางครัง้มี Project ท่ีจะผลิต
สินค้าชิน้นีข้ึน้มา โดย RD และ Costing ตรวจสอบแล้วมีความเป็นไปได้ แตพ่อจะผลิตจริง ผลิตภณัฑ์
ตวันี ้ อาจไมไ่ด้อยูใ่นชว่งฤดกูาลท่ีจะผลิตได้ ดงันัน้ ฝ่ายผลิตก็ต้องชีแ้จงกบัผู้บริหารให้รับทราบ เพ่ือ
หาทางแก้ไขตอ่ไป เพ่ือป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึน้ ดงันัน้ อาจจะต้องชะลอการผลิต หรือ 
ลดจํานวนการผลิตลง เพ่ือป้อนสินค้าให้ฝ่ายขายไปก่อน พอถึงฤดกูาลปบุก็ไมต่ิดขดัอะไรแล้ว สามารถ
เดนิหน้าได้เตม็กําลงั สว่นเร่ืองกฎหมายอาหารน่ีสําคญั เราไมมี่สิทธิตอ่รอง เชน่ กําลงัทําผลิตภณัฑ์อยู่
ดีๆ มีกฎหมายใหม่ออกมา ทําให้ทกุอยา่งต้องมีการปรับแผน เชน่ กรมปศสุตัว์บอกห้ามใช้นมผง 
นอกเหนือจากประเทศท่ีกําหนดไว้ เชน่ เราขายสินค้า ไปประเทศเนเธอร์แลนด์ เราก็ต้องใช้นมผงของ
เนเธอร์แลนด์เทา่นัน้ ใช้นมประเทศอ่ืนไมไ่ด้ เพราะเขากลวัเร่ืองววับ้า กลวัเร่ืองเชือ้โรคตา่งๆ กลวัเร่ือง
การฉายรังสี หากเราใช้นมผงอ่ืนๆอาจไมป่ลอดภยั ดงันัน้ ในฐานะท่ีเราเป็นผู้ผลิต เราต้องมองรอบด้าน
ในเร่ืองของการผลิตและกฎหมายของทกุประเทศท่ีสง่ออก ไมง่ัน้ เราจะมีปัญหาเร่ืองการ stock สินค้า 
การจดัการแยกสินค้า คลงัสินค้า การเฝ้าระวงัความผิดพลาดในการสง่มอบของ ท่ีสําคญัเราต้อง
ซ่ือสตัย์กบัลกูค้า เราต้องทําการ test back เพ่ือให้ลกูค้ามัน่ใจได้วา่ของเรามีคณุภาพ มีการจดัการ 
Label  ลกูค้าสามารถตรวจสอบย้อนกลบัได้ ฝ่ายผลิตต้องตัง้รับ ตอบโต้ ตดัสินใจ รายงาน ถ้าเป็น
เร่ืองงบประมาณ หรือเร่ืองท่ีเกินอํานาจการตดัสินใจ ก้ต้องรายงานและปรึกษาผู้บริหารระดบัสงู เชน่ 
เร่ืองสินค้าท่ีกระทบไปถึงลกูค้า เพราะฝ่ายผลิตจะจดัการแคภ่ายในองค์กร เพราะเจ้านายดเูร่ือง
การตลาดด้วย ดงันัน้ ก็ต้องเรียนให้ทา่นทราบด้วย แก้ไข ก็คือ สญูเสียอยา่งหนึง่… “  



จีระพร แสงจันทร์ หวัหน้าแผนกฝ่ายสง่ออก กลา่ววา่  
“…ภาวะผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กนั เพราะถ้ามีผู้ นําท่ีดีและสร้างวฒันธรรม

ท่ีดี บคุคลหรือพนกังานก็ยงัจะอยูก่บัเรา ถึงแม้วา่เร่ืองปัจจยัมนัไมใ่ช่เร่ืองสําคญั แตเ่ร่ืองความสมัพนัธ์
ขององค์กรกบัวฒันธรรมท่ีดีท่ีผกูคนให้อยู่ด้วยกนั อนันีคื้อปัจจยัท่ีสําคญักวา่… “ 

 
จากการศกึษา สรุปวา่ ภาวะผู้ นําและวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีเกิดควบคูแ่ละแยกออกจาก

กนัได้ยาก ทัง้สองสว่นตา่งมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั เพราะในแตล่ะองค์ประกอบมีสว่นสร้างเสริม
และสง่เสริมซึง่กนัและกนั ซึง่ได้สง่ผลให้เกิดผลกระทบกบัทกุสิ่งทกุอยา่งในองค์กร และท่ีสําคญั คือ 
องค์ประกอบของภาวะผู้ นําจะสร้างสรรค์องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรในแตล่ะองค์ประกอบ ให้
บรรลเุป้าหมายและเกิดผลสมัฤทธ์ิในการดําเนินงานในท่ีสดุ  
 
 
 
 
 
 



 
 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษาวจิยั และข้อเสนอแนะ 
 

การศกึษาวิจยั เร่ือง “ภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ 
จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาถึงภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) และภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่
วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ซึง่จากการศกึษาสามารถสรุปผล
การศกึษา ดงันี ้

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

จากกระแสสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปัจจยัก าหนดให้หลายองค์การในภาคธุรกิจเอกชน ต้อง 
เปล่ียนแปลงแนวคิดมาเป็นยคุแหง่การสร้าง และปรับเปล่ียนกลยทุธ์ทา่มกลางภาวการณ์แขง่ขนัทาง
ธุรกิจ ท่ีทกุองค์การมุง่สูก่ารเป็นเลิศ (High Performance Organization) เพ่ือการเพิ่มประสิทธิภาพ
ให้แก่องค์การในทกุๆ ด้านองค์การจ านวนมากในปัจจบุนั จ าเป็นต้องหาแนวทางในการพฒันา โดยมี
เป้าหมายอยูท่ี่ความอยูร่อด การเจริญเติบโต และสร้างสมรรถนะในการแขง่ขนัเพ่ือความอยูร่อดอยา่ง
ยัง่ยืน (Sustainable Competitiveness Development) แตใ่นการท่ีองค์การจะมีประสิทธิภาพด าเนิน
ไปได้อย่างราบร่ืน และประสบผลส าเร็จ บรรลวุตัถปุระสงค์ได้ ยอ่มขึน้อยู่กบัความสามารถของ “ ผู้น า” 
ซึง่เป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนให้ทรัพยากรตา่ง ๆ สามารถเข้ามาร่วมกนั และถกูใช้อยา่งคุ้มคา่ 
สอดคล้องกบันโยบายและกลยทุธ์ขององค์การ ความส าคญัของ “ผู้น า” ต้องอาศยัการบริหารงานของ
ผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถโดยใช้ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้
และเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้ การผสมผสานระบบเศรษฐกิจแบบดัง้เดมิ การสง่เสริมความ
รวดเร็วและความยืดหยุน่ เพ่ือให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงตา่งๆ ท่ีจะเกิดในระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ 
ความเช่ือและสมมตฐิานเดมิๆ ยกเลิกระบบท่ีท ากนัมานานเป็นการเรียนรู้จากระบบเก่า เพ่ือน าไปสู่
แนวทางใหม ่ เพ่ือความอยูร่อดในอนาคต สิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุของการเป็นผู้น าหาใชเ่ป็นการเช่ือมตอ่การ



ส่ือสารทางเทคโนโลยี แตเ่ป็นการเช่ือมโยงกนัระหวา่งคนกบัคน และยงัหมายถึงการค้นหาแนวทาง
ใหมใ่นการเป็นผู้น า กล่าวคือ แนวทางตา่งๆ ในการกระตุ้นพนกังานท่ีเราแทบไมไ่ด้พบกนัทกุวนั 
แนวทางใหม่ๆ  ในการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ การสร้างวฒันธรรมการท างานใหม่ๆ  เพ่ือให้การบริหารงานใน
องค์การให้ด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน ดงันัน้ หลายองค์กรจงึให้ความส าคญัในเร่ืองภาวะความเป็นผู้น า 
และวฒันธรรมองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะวฒันธรรมองค์กรท่ีแข็งแกร่งถือเป็นต้นทนุอยา่งหนึง่ท่ีท าให้
องค์กรเจริญเตบิโตอย่างเข้มแข็ง และผู้น าท่ีดีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนการด าเนินงานขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จและบรรลเุป้าหมาย จงึเป็นท่ีมาของการศกึษาในหวัข้อเร่ือง ภาวะผู้น าท่ีสง่ผลตอ่
วฒันธรรมองค์กร กรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  
 การศกึษาวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) โดยแบง่การศกึษา
เป็น 2 รูปแบบ ทัง้การวิจยัเอกสาร (Documentary Research) และสมัภาษณ์แบบเชิงลกึ (In – 

depth Interview) บคุคลท่ีเก่ียวข้องและมีบทบาทด้านภาวะผู้น า และวฒันธรรมองค์กรของบริษัท 
ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ซึง่สามารถสรุปผลการวิจยั โดยแยกออกเป็น 3 สว่น คือ รูปแบบภาวะ
ผู้น า การสร้างและลกัษณะวฒันธรรมองค์กร และรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าและ
วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
 
5.1.1 รูปแบบภาวะผู้น า 
 จากผลการศกึษาวิจยัรูปแบบภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 
ความคดิเห็นของผู้บริหารท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้น าขององค์กรสอดคล้องกบัทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
(Behavioral Theories) โดยมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบผสมผสาน เป็นผู้น าท่ีมุง่ทัง้ความสมัพนัธ์กบัคน 
และมุง่ทัง้ผลงานของงาน ตามการศกึษาภาวะผู้น าของคณะวิจยัมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท และเน้น
การท างานเป็นทีมตามแนวคิดของ Blake and Mouton 

สะท้อนให้เห็นวา่ ผู้ ท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บริหารระดบัสงู หรือเจ้าของบริษัท จะต้องมี
คณุสมบตัใินการเป็นผู้น า และมีพฤตกิรรมการแสดงออกตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม รวมทัง้มี
ภาวะผู้น าในการจดัการภายในองค์กร ภายในหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีอ านาจท่ีจะดแูลองค์กรแต่
ละหนว่ยงาน  เป็นผู้น าท่ีมุง่งาน สามารถด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีชดัเจน เพ่ือตอบสนองตอ่นโยบาย
และวตัถปุระสงค์ของผู้บริหารระดบัสงู และเป็นผู้น าท่ีมุ่งความสมัพนัธ์กบัคน มีการส่ือสารสองทาง 
โดยการรับฟังปัญหา หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บงัคบับญัชา การแสดงความเอือ้อาทร หว่งใยตอ่
ความรู้สกึหรือความต้องการของลกูน้อง นอกจากนีย้งัเน้นการท างานเป็นทีมเวิร์ค เพ่ือให้งาน



ขบัเคล่ือน ตอบสนองตอ่นโยบายและบรรลวุตัถปุระสงค์ของบริษัทฯและสถานการณ์สภาพแวดล้อมใน
ปัจจบุนัได้เป็นอยา่งดี 

สรุปได้วา่ รูปแบบภาวะผู้น าของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) เป็นผู้น าแบบ
ผสมผสาน โดยมีพฤตกิรรมท่ีมุง่ทัง้ด้านกิจสมัพนัธ์ และมุง่มิตรสมัพนัธ์ รวมทัง้เน้นการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้เกิดความสามคัคี พึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัระหวา่งสมาชิก สมัพนัธภาพระหวา่งผู้บริหารและผู้
ตาม เพ่ือตอบสนองนโยบายและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 

 
5.1.2 การสร้างและลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 

จากการศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร มี 4 ลกัษณะ คือ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ (Clan Culture) วฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จ (Achievement Culture) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) และ 
วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นงาน (Task Culture)  

แสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) มุง่เน้นเร่ืองความซ่ือสตัย์ 
โดยเร่ิมตัง้แตก่ารสัง่ซือ้ การสแกนหน้าเพ่ือรายงานตวัเวลามาท างาน การท างานตรงตอ่เวลา นอกจาก
ยงัมีการท างานเป็นทีม การร่วมทีมจากหลายสว่นงานมาร่วมมือกนั เป็นการสร้างวฒันธรรมการมีสว่น
ร่วมของพนกังาน เพ่ือเปล่ียนแปลง และสร้างสรรค์การด าเนินงาน การปฏิบตังิานของบคุลากร ให้มี
แนวทางการสร้างวฒันธรรมการท างานรูปแบบใหมข่ึน้มาเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม คา่นิยม ความ
เช่ือ วิธีคดิในการท างานของบคุลากรในองค์กร และเพิ่มศกัยภาพการท างานขององค์กร  โดยให้ความ
เอาใจใสท่ัง้พนกังานและลกูค้า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การมุง่เน้นให้ความส าคญักบัลกูค้า และตอบสนอง
ความพงึพอใจของลกูค้า ถือเป็นสิ่งส าคญัอนัดบัต้นๆ ของนโยบายบริษัทฯ นอกจากนีย้งัเน้นความมี
ระเบียบในการท างาน การเช่ือฟังค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชา และปฏิบตัิตามกฎระเบียบตา่งๆ รวมทัง้ท า
ให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของและจงรักภกัดีตอ่องค์การ ให้สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบั
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

สรุปวา่ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) คือ การมุง่เน้น
ความซ่ือสตัย์ การมีสว่นร่วมของพนกังาน การท างานเป็นทีม และมุง่เน้นให้ความส าคญักบัลกูค้า โดย
บคุลากรในบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  ได้ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน สร้างความ
เป็นอนัหนึง่ อนัเดียวกนัภายในองค์กร สามารถสะท้อนให้เห็นถึงแนวคดิ ทศันคต ิ และวิถีการท างาน
ของทัง้ผู้บริหารและผู้ปฏิบตังิานทกุคนให้เป็นหนึง่เดียวกนั รวมทัง้เพ่ือตอบสนองนโยบายของบริษัทฯ 
และการบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 



5.1.3 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท ไทย 
อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) 
 จากผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าและวฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ 
ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมาก ซึง่ภาวะผู้น าในทกุด้านตา่งสง่ผลตอ่
วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพการด าเนินงาน แสดงให้เห็นวา่ภาวะผู้น าสามารถชว่ยให้วฒันธรรม
องค์กรพฒันา และชว่ยเสริมสร้างให้บคุลากรพฒันาความสามารถขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพได้ 
ภาวะผู้น าจดัว่าเป็นปัจจยัหนึง่ของวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลกระทบตอ่
พนกังาน และการจดัการองค์กร เพราะมีอิทธิพลส าคญัตอ่ความคดิ ความรู้สึก และการท างานของ
พนกังาน รวมทัง้มีผลตอ่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร เน่ืองจากภาวะผู้น าสามารถสร้าง
ความได้เปรียบในการแขง่ขนัแก่องค์กรได้ สร้างผลด าเนินการด้านการเงินให้สงูขึน้ หากเป็นวฒันธรรม
องค์กรท่ีสร้างคณุคา่แก่องค์กร คือ ท าให้ยอดขายสงูขึน้ ลดคา่ใช้จ่าย หรือเพิ่มมลูคา่ทางการเงินให้
องคก์ร จนน าไปสูป่ระสิทธิผลขององค์กร ดงันัน้ ภาวะผู้น าจงึเป็นกลไกท่ีมีตอ่พฤตกิรรมการท างานของ
พนกังานและพฤตกิรรมของพนกังานจะเป็นส่ือกลางน าไปสูผ่ลการปฏิบตังิานขององค์กร 

ในภาพรวมพบวา่ วฒันธรรมองค์กรของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  มี 4 ลกัษณะ
ท่ีสร้างสรรค์องค์กร คือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
(Achievement Culture) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) และ วฒันธรรมองค์การท่ี
เน้นงาน (Task Culture) ซึง่ออกมาในรูปแบบของการผสมผสานกนั จงึไมส่ามารถระบไุด้วา่เป็น
รูปแบบใดรูปแบบหนึง่ท่ีตายตวั เพราะในสภาพแวดล้อมและในสถานการณ์ปัจจบุนันัน้มีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ดงันัน้ การเลือกใช้องค์ประกอบภาวะผู้น า หรือการด ารงวฒันธรรมองค์กรให้
เป็นไปในลกัษณะใดลกัษณะหนึง่จงึเป็นไปได้ยาก จงึต้องเลือกใช้วิธีการท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงาน 
การพฒันา การแก้ไขปัญหาให้สอดคล้องกนัอยา่งดีท่ีสดุ 

แนวทางท่ีส าคญั คือ ภาวะผู้น าต้อมีแนวทางในการจงูใจบคุลากร ให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และภาระหน้าท่ีงานขององค์กรด้วย อีกทัง้ต้องกระตุ้นบคุลากรให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน
ด้วยการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีมและการท างานเป็นเครือขา่ย ด้วยการตอบสนอง
ความต้องการพืน้ฐานและสร้างความพงึพอใจในการท างานของบคุลากร ด้วยหลกัการสร้างมนษุย
สมัพนัธ์ การให้ความยตุธิรรมและการให้สิ่งตอบแทนหรือการให้รางวลัในการท างานแก่บคุลากร มีการ
แนะน าและการเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาให้กบับคุลากร จะท าให้บคุลากรเกิดก าลงัใจและ
อทุิศตนเพ่ือการท างานอยา่งจริงจงั เพ่ือความส าเร็จของงาน อาจกลา่ววา่ผู้น าเป็นผู้ผลกัดนัแนว
ทางการเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ีเอือ้ตอ่การสร้างวฒันธรรมองค์กรแบบคอ่ยเป็นคอ่ยไป 



จงึสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าและวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีเกิดควบคูแ่ละแยกออกจากกนัได้ยาก 
ทัง้สองสว่นตา่งมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั เพราะในแตล่ะองค์ประกอบมีสว่นสร้างเสริมและสง่เสริม
ซึง่กนัและกนั ซึง่ได้สง่ผลให้เกิดผลกระทบกบัทกุสิ่งทกุอย่างในองค์กร และท่ีส าคญั คือ องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าจะสร้างสรรค์องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กรในแตล่ะองค์ประกอบ ให้บรรลุ
เป้าหมายและเกิดผลสมัฤทธ์ิในการด าเนินงานในท่ีสดุ ผู้น าองค์กรจะเป็นผู้ ท่ีมีความส าคญัในการน า
องค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวคิด วิธีการท างาน วิธีการแก้ปัญหา และพฤตกิรรมของบคุคลากรในองค์การ 
จงึเกิดเป็นการผลกัดนัให้เกิดภาพรวมท่ีเป็นวฒันธรรมองค์กรในลกัษณะสร้างสรรค์ส าหรับการท างาน
ขึน้มา แม้ว่าบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน)  จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ ประกอบไปด้วยหลาย
หนว่ยงาน หลายสว่นงานท่ีเก่ียวข้อง และมีลกัษณะการท างานท่ีแตกตา่งกนัออกไป ภาวะผู้น าก็จะ
สามารถรวบรวมบคุลากรให้มีวฒันธรรมการท างานอย่างสร้างสรรค์เป็นทีมเวิร์ค และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านภาวะผู้น าองค์กร ควรก าหนดนโยบายการเพิ่มชอ่งทางการส่ือสารจากผู้ปฏิบตังิานไป
ถึงผู้บริหาร เพ่ือให้ทัง้สองฝ่ายเข้าถึงอารมณ์ ความรู้สกึของบคุลากรให้มากขึน้ ให้มีการรับฟังเสียง
ตอบรับของบคุลากรอย่างทัว่ถึง ซึง่จดัให้มีชอ่งทางการส่ือสารจากบคุลากรไปถึงผู้บริหารหลายทาง
และให้มากขึน้ ง่ายขึน้ และผู้บริหารระดบัควรตอบค าถามและให้ค าแนะน ากบับคุลากรกลบัด้วย 
นอกจากนีค้วรพฒันานโยบายเก่ียวกบัการส่ือสารแนวคดิ เป้าหมาย วิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม
อยา่งสม ่าเสมอ โดยถ่ายทอดผา่นทางหวัหน้าในแตล่ะหนว่ยงาน เพ่ือให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนได้
รับทราบอยา่งทัว่ถึง 

2. ด้านวฒันธรรมองค์กร ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในหนว่ยงานให้มีความเปิดเผย
ไว้วางใจซึง่กนัและกนั ชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั และสง่เสริมให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เม่ือองค์กรเกิดการเปล่ียนแปลง สร้างความรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิดการรับรู้อยา่งถกูต้อง นอกจากนี ้
ผู้บริหารควรมีนโยบายในการสง่เสริมและสนบัสนนุ ให้คา่ตอบแทน รางวลั และการยกยอ่งชมเชย โดย
จดัท าบอร์ดชมเชยพนกังานดีเดน่ ส าหรับบคุลากรในหน่วยงานท่ีมีสว่นร่วมในการพฒันาองค์กร และ
น ามาพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ เพราะการให้รางวลัและการยอมรับ เพ่ือสร้างแรงจงูใจ
ตอ่พฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ และเป็นแรงเกือ้หนนุท่ีส าคญั 
 
 



5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครัง้ต่อไป 
1. การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยใช้การวิเคราะห์จากเอกสารต่างๆ และการ

สมัภาษณ์แบบเจาะลึกในระดบัผู้บริหารฝ่ายการผลิตและหวัหน้าแผนกฝ่ายสง่ออก เน่ืองจากมี
ข้อจ ากดัในเร่ืองของเวลา จึงไมส่ามารถเก็บรวบรวมข้อมลูการสมัภาษณ์บคุลากรในฝ่ายอ่ืนๆ ท าให้
เกิดข้อจ ากดัเก่ียวกบัเนือ้หาของงานวิจยั การศกึษาครัง้ตอ่ไปจงึควรมีการเก็บข้อมูลท่ีครอบคลมุถึง
บคุลากรในฝ่ายอ่ืนๆ หรือท าการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือให้ทราบถึงความคิดเห็น
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผู้น า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ซึง่จะท าให้ทราบถึงภาวะผู้น า และวฒันธรรม
องค์กรท่ีเป็นภาพรวมขององค์การมากขึน้ 

2. การศกึษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรนัน้ ควรจะต้องมีการส ารวจถึงวฒันธรรมยอ่ย 
(Subculture) ในองค์กร เพ่ือให้ทราบถึงวฒันธรรมย่อยท่ีซอ่นอยู่ และอิทธิพลของวฒันธรรมยอ่ยท่ีมี
ผลตอ่วฒันธรรมองค์การในภาพรวม 
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ภาคผนวก  
 
1 ประวัตแิละโครงสร้างของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) 
 
1.1 ประวัตขิองบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน)  
 
2529 :  เร่ิมก่อตัง้ขึน้ในนาม บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั โดยนายศกัดิช์ยั วงศ์มาลาสิทธ์ิ เม่ือวนัท่ี 
18 มีนาคม 2529 ด้วยทนุจดทะเบียน 10 ล้านบาท 
2534 :  ได้รับอนมุตัจิากกระทรวงการคลงั ให้เป็นบริษัทท่ีมีมาตรฐาน เป็นบริษัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย เม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน : เพิ่มทนุจดทะเบียนเป็น 212 ล้านบาท 
2536 :  เพิ่มทนุจดทะเบียนเป็น 424 ล้านบาท 
2537 :  จดทะเบียนแปรสภาพเป็นบริษัทมหาชนจ ากดั ตอ่กรมทะเบียนการค้า กระทรวงพาณิชย์ 
เม่ือวนัท่ี 9 พฤษภาคม : ได้รับการสง่เสริมการลงทนุจากคณะกรรมการสง่เสริมการลงทนุ ส าหรับ
กิจการผลิตพืชผกัผลไม้แชแ่ข็ง และน า้พืชผกัผลไม้บรรจภุาชนะผนกึ 
2538 : เปิดโรงงานท่ีจงัหวดัระยอง : ได้รับการสง่เสริมการลงทนุจากคณะกรรมการสง่เสริมการ
ลงทนุ ส าหรับกิจการพืชผกัผลไม้และอาหารบรรจภุาชนะผนกึ 
2543 : ลงทนุในบริษัท ยนูิเวอร์แซล ไรซ์ จ ากดั (URC) ซึง่เป็นบริษัทท่ีประกอบกิจการผลิตคดั
แยกข้าวบรรจถุงุเพ่ือสง่ออก โดยเข้าไปถือหุ้นในบริษัทดงักลา่วจ านวน 3,000,000 หุ้น คดิเป็น 
37.50% ของทนุจดทะเบียน 8,000,000 หุ้นและในปี 2549 ได้งดการลงทนุในหุ้นสามญัเพิ่มทนุท่ี
ได้รับจดัสรรตามสิทธิของบริษัท ยนูิเวอร์แซล ไรซ์ จ ากดั (URC) ท่ีเพิ่มทนุจดทะเบียนอีก 
16,000,000 หุ้น เป็น 24,000,000 หุ้น มลูคา่ท่ีตราไว้หุ้นละ 10.- บาทเม่ือวนัท่ี 24มษายน 2549 
หลงัจากเพิ่มทนุแล้ว บริษัทฯ ถือหุ้นในบริษัท ยนูิเวอร์แซล ไรซ์ จ ากดั จ านวน 3,000,000 หุ้น มลู
คา่ท่ีตราไว้หุ้นละ 10.- บาท คดิเป็นร้อยละ 12.5 ของทนุจดทะเบียน 24,000,000 หุ้น 
 

กวา่ทศวรรษท่ีผา่นมา บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) ได้เติบโตขึน้อยา่งรวดเร็ว
และตอ่เน่ืองด้วยการตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีแข็งแกร่งส าหรับผลิตภณัฑ์อาหารกระป๋องและ



อาหารแชแ่ข็ง วนันีผ้ลิตภณัฑ์ท่ีมีคณุภาพสงูของเรา ถกูสง่ออกไปยงัลกูค้าท่ีพอใจกว่า 70 ประเทศ
ทัว่โลก 
 
 
1.2 วิสัยทัศน์ 

ไทย อกริ ฟู้ ดส์  มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ์และมาตรฐานการผลิตอย่าง
สม ่าเสมอ ส าหรับความพงึพอใจสงูสดุของลกูค้า และเป็นผู้น าด้านอตุสาหกรรมอาหาร 
 
1.3 พันธกิจ 
 1. เพิ่มศกัยภาพทางด้านการวิจยัและการพฒันาผลิตภณัฑ์ เพ่ือความได้เปรียบทางการ
แขง่ขนั 

2. สร้างนวตักรรมในการผลิต ด้วยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและระบบจดัการท่ีมีคณุภาพ 
3. เสริมสร้างคณุภาพของพนกังาน โดยการให้การฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือให้มีความรู้ 

ความเข้าใจและเช่ียวชาญในการปฏิบตังิาน  
4. สร้างความพงึพอใจให้กบัผู้ มีสว่นได้ สว่นเสีย และแสดงความรับผิดชอบตอ่สงัคม และ

สิ่งแวดล้อมเพ่ือภาพลกัษณท่ีดีขององค์กร 
 
1.4 นโยบายคุณภาพ 

“เราเป็นบริษัทผลิตอาหารท่ีมีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาผลิตภัณฑ์ สร้างสรรค์คุณภาพ 
เพ่ือให้ได้สินค้าท่ีมีมาตรฐาน ปลอดภัยตามกฎหมาย และสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าอย่าง
ตอ่เน่ือง” 
 
 
 
1.5 โครงสร้างของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) 
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ภาพท่ี 1.1 โครงสร้างของบริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
 

 



 
 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 
 
ช่ือ – นามสกุล     นางสาว  พนัทิวา   สพุฒันาภรณ์ 
 
ประวัตกิารศึกษา    ปริญญาตรี นิเทศศาสตร์บณัฑิต  

สาขาโฆษณาการจดัการ มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
พ.ศ. 2549 
 

วัน เดือน ปี เกิด    9  พฤษภาคม  2527 
 
ที่ท างานปัจจุบัน    บริษัท ไทย อกริ ฟู้ ดส์ จ ากดั (มหาชน) 
      2532 ตรอกนอกเขต ถนนรัชดาภิเษก  

เขตบางคอแหลม แขวงบางโคล่   
กรุงเทพฯ  10120 
 

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน    Overseas Purchasing Supervisor 
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