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ค าน า 
 

         การจัดท าหนังสือ“ทฤษฎีองค์การและการจัดการ” ครั้งนี้มี
จุดประสงค์เพื่อใช้ศึกษาค้นคว้าอ้างอิง โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับทฤษฎีองค์การ 
ทฤษฎีการจัดการ การจัดการเชิงกลยุทธ์ การจัดการสมัยใหม่ การจัดสรร
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร การควบคุมคุณภาพ การพัฒนาองค์การสู่ความ
เป็นเลิศ และการบริหารจัดการทรัพยากรยุคใหม่ให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
         ในการนี้ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.วันทนา เนาว์วัน 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เดช ชูจันอัด ผู้ช่วยศาสตราจารย์ภัทราพร จันตะนี
ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณท่ีได้สละเวลาเพื่อตรวจประเมินคุณภาพหนังสือเล่มนี้ โดย
ได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะทุกประการ ในเนื้อหาสาระอาจจะมี
ข้อมูลท่ีไม่ทันกับเหตุการณ์ไปบ้าง หากว่าท่านผู้อ่านจะกรุณาแนะน ามายัง
ผู้จัดท าหนังสือเล่มนี้ ก็ขอน้อมรับเพื่อปรับปรุงแก้ไขในโอกาสต่อไป 
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บทที่ 1 
ความรู้เกี่ยวกบัองค์การและการจัดการ 

 

              การศึกษาเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ รวมท้ังทฤษฎีท่ี
เกี่ยวข้อง เป็นการหาทางพัฒนาองค์การและการจัดการให้มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรระดับต่างๆ เพื่อ
เป็นแนวทางพัฒนาพฤติกรรมและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน จึงเป็นการ
พิจารณาท้ังสองส่วน โดยมีขอบเขตเนื้อหาเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 
ท้ัง 2 สาขามีความแตกต่างกันอยู่บ้าง คือเมื่อใดท่ีเอ่ยถึงพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การได้หมายถึงการแสดงออกของปัจเจกบุคคล ท่ีอยู่ใน
สภาพการท างานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สถานท่ี และวิธีการ
ปฏิบัติงานในลักษณะต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่แล้วต้องอาศัยทฤษฎีจิตวิทยาเป็น
เครื่องมือในการวิเคราะห์ แต่เมื่อใดท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมท่ีปฏิบัติงาน เป็น
การมองในแง่ของกลุ่มของบุคคลท่ีท างานว่ามีพฤติกรรมอย่างไร มีความ
ร่วมมือ ความขัดแย้งหรือการมีปฏิสัมพันธ์เป็นอย่างไร ผลกระทบท่ีกลุ่มมี
ต่อผลงาน และผลกระทบของงานท่ีมีต่อกลุ่มเป็นอย่างไร การอธิบาย
ปรากฏการณ์ดังกล่าว จึงจ าเป็นจะต้องอาศัยความรู้ทางด้านสังคมวิทยา 
มนุษยวิทยา เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ และกฎหมาย เพื่อพิจารณาไปตาม
พฤติกรรมของบุคลากรตามความเป็นจริง 
 

1.1  ความหมายขององค์การ 
        องค์การมีท้ังเป็นองค์การของรัฐ องค์การภาคเอกชนและองค์การท่ี
เป็นทางการจดทะเบียนถูกต้องตามกฎหมาย และองค์การท่ีไม่จดทะเบียน
เป็นนิติบุคคล ให้ความหมายองค์การดังนี้ 
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          พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554)  องค์การ หมายถึง 
ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน 
เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสาร
จัดต้ังซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงาน
เอกชน เช่น บริษัทจ ากัด สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น 
องค์การสหประชาชาติ (organization). 
          แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber, 1916 : 221) กล่าวถึง องค์การ 
หมายถึง หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่งร่วมมือกัน
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมาย
อย่างใดอย่างหนึ่ง 
        เชสเตอร์  บาร์นาร์ด (Chester Barnard, 1970 :19) ก ล่าวว่า 
องค์การ หมายถึง ความร่วมมือกันระหว่างบุคคลหลายคนซึ่งมีความต้ังใจ
จริงท่ีจะร่วมกันด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 
        แทลคอตต์ พาร์สัน  (Talcott Parsons, 1949 : 15)  กล่าวถึง 
องค์การ หมายถึง บรรดาระบบประสานสัมพันธ์ร่วมมือกันท างานทุกชีวิต
ของมนุษย์เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
        เอมิไท เอตชิโอนิ (Amitai Etzioni, 1964 : 1) กล่าวว่า องค์การ 
หมายถึง สังคมหรือหน่วยคนท่ีต้ังขึ้นอย่างจงใจ เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีแน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่ง 
        สมคิด บางโม ( 2538 : 94 ) กล่าวไว้ว่า การจัดองค์การ หมายถึง 
การจัดแบ่งองค์การออกเป็นหน่วยงานย่อยๆให้ครอบคลุมภารกิจและ
หน้าท่ีขององค์การ พร้อมก าหนดอ านาจหน้าท่ีและความสัมพันธ์กับองค์กร
ย่อยอื่นๆไว้ด้วย ท้ังนี้  เพื่ออ านวยความสะดวกในการบริหารให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  



~ 3 ~ 

       พะยอม วงศ์สารศรี (2542: 4) กล่าวถึง องค์การว่าเป็นกลุ่มคนท่ี
รวมตัวกันมีจุดมุ่งหมายร่วมกันในการท ากิจกรรมหรืองานอย่างใดอย่างหนึ่ง
โดยอาศัยกระบวนการจัดโครงสร้างของกิจกรรมหรืองานนั้นออกเป็น
ประเภทต่าง ๆ เพื่อแบ่งงานให้แก่สมาชิกในองค์การด าเนินการปฏิบัติให้
บรรลุเป้าหมาย  
        วันชัย มีชาติ (2549: 3) ให้ความหมายขององค์การว่า เป็นการ
รวมตัวกันของคนต้ังแต่สองคนขึ้นไปท่ีมีการรวมตัวกันเพื่อด าเนินกิจกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งโดยมีเป้าหมายท่ีต้องการบรรลุร่วมกันซึ่งกิจกรรมท่ี
ร่วมกันด าเนินการนั้นบุคคลเพียงคนเดียวไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุผล
ส าเร็จได้  
         สรุปได้ว่า องค์การ หมายถึง องค์การจัดเป็นหน่วยทางสังคม มี
ขอบเขตหน้าท่ีต้องด าเนินการภายใต้ระบบโครงสร้างการด าเนินงานเพื่อ
ไปสู่เป้าหมาย มีกระบวนการหรือการด าเนินการท่ีมี การสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างทรัพยากรท่ีใช้ในการบริหาร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยท่ีส าคัญได้แก่ 
ทรัพยากรท่ีเป็นคน เงิน วัสดุส่ิงของและวิธีการจัดการเพื่อให้เกิดผลการ
ด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
 
1.2 พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 
         การบริหารในยุคแรก ๆ เป็นการพิจารณาบุคคลว่า เป็นปัจจัยการ
ผลิตอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับเครื่องจักรหรือเครื่องกล ต่อมาได้มีความ
พยายามท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพให้บุคคลท างานได้มากขึ้น เร็วขึ้น โดยการ
จูงใจด้วยเงินและวัดสดุอุปกรณ์เป็นหลัก ท่ีเรียกว่า “การบริหารเชิง
วิทยาศาสตร์” แต่พบว่า วิธีการบริหารดังกล่าวไม่ได้ให้ค าตอบท้ังหมดกับ
การบริหาร จึงหันมาสนใจศึกษาเกี่ยวกับบุคคลมีมนุษยสัมพันธ์ โดยมองว่า 
มนุษย์มีความแตกต่างกันและมีศักด์ิศรี จึงเน้นการเอาใจมนุษยสัมพันธ์
อย่างมากจนไม่ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านโครงสร้างและเทคโนโลยี  ซึ่ง
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พบว่า การให้ความส าคัญกับมนุษยสัมพันธ์ไม่ได้ค าตอบท่ีดีกับการบริหาร 
จึงมีการใช้วิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ ท่ีท าให้เข้าใจพฤติกรรมของ
มนุษย์ท่ีอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การอันเป็นท่ีมาของการศึกษา
พฤติกรรมในองค์การ ซึ่งการศึกษาดังกล่าว มีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิด
การบริหารในปัจจุบัน เนื่องจากการบริหารเป็นกระบวนการท างานให้
ส าเร็จ โดยใช้บุคคลอื่น พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงมีความส าคัญต่อ
การเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผล (ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์, 2553) 
         โดยการบริหารงานเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคล
อื่น และการบริหารเป็นกระบวนการของการวางแผน การจัดองค์การ และ
การควบคุมปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีความ
ต้องการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดังนั้น การท่ีจะบริหารจัดการให้มนุษย์
ท างานได้ส าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ตลอดจน
สามารถแข่งขันและท าให้องค์การอยู่ รอดได้นั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
ท าการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถ
ท านายพฤติกรรมในองค์การได้ ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ  ท่ี
เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรม
องค์การมีความส าคัญต่อผู้บริหาร ซึ่งพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ได้
มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ ไว้ดังนี้ 
          กิตติมา ปรีดีดิลก (2529 : 245) การศึกษาพฤติกรรมองค์การ
จะต้องศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในฐานะปัจเจกบุคคล เพราะแม้ว่าเรา
ต้องการเข้าใจพฤติกรรมกลุ่มแต่ละกลุ่มก็คือ การรวมตัวของปัจเจกบุคคล
เราจึงไม่สามารถแจกปัจเจกบุคคลออกไปจากองค์การได้ การท่ีจะเข้าใจ
พฤติกรรมองค์การได้ดีขึ้นจึงจ าเป็นต้องเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ใน
องค์การให้ดีเสียก่อน นอกจากนี้ตัวขององค์การเองไม่ว่าจะเป็นบทบาท 
หน้าท่ีตลอดจนบรรยากาศในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลด้วย 
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        มิดเดลมิสท์ และ ฮิทท์. (Middlemist and Hitt, 1988: 122) กล่าว
ว่า พฤติกรรมองค์การ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม
บุคคลภายในองค์การ เพื่อจะน าไปใช้ในการเพิ่มความพึงพอใจให้แก่
พนักงาน เพิ่มผลผลิต และเพิ่มประสิทธิผลขององค์การเป็นส าคัญ  
        บารอน และ กรีเบอร์. (Baron and Greenberg, 1989: 67) กล่าว
ว่า พฤติกรรมองค์การ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ 
โดยเป็นการศึกษากระบวนการของปัจเจกบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์การ
อย่างเป็นระบบ เพื่อน าความรู้ดังกล่าวไปใช้ในการเพิ่มประสิทธิผลของ
องค์การและท าให้บุคคลท่ีท างานในองค์การมีความสุข  
         มั วร์ เฮด  และ  กรีฟฟิ น . (Moorhead and Griffin, 1995: 98) 
กล่าวว่า พฤติกรรมองค์การ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ใน
องค์การและความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมมนุษย์กับองค์การเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจพฤติกรรมองค์การในภาพรวม 
          สรุปได้ว่า พฤติกรรมองค์การ หมายถึง การศึกษาของพฤติกรรม
ของมนุษย์ในองค์การอย่างเป็นระบบ ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคลและ
ระดับองค์การ โดยอาศัยการเช่ือมโยงระหว่างศาสตร์ต่าง ๆ เพื่อมุ่งพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การเป็นส าคัญ  

 

       1.2.1  ความสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของตน 
          การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรม
และความรู้สึกของตนเอง เช่น มีความเข้าใจในความรู้สึก ความต้องการ
และแรงจูงใจของตนเอง ท าให้ทราบธรรมชาติ จุดอ่อนและจุดแข็งของ
พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุ ท าให้สามารถท านาย
และควบคุมพฤติกรรมของตนเองให้เป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ เช่น น า
ความรู้ท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมและความความสามารถ
ในการตัดสินใจ การตอบสนองการควบคุมอารมณ์และความเครียดต่าง ๆ 
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การพัฒนาการส่ือสารกับผู้อื่น ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการ
บริหารงานในอาชีพตน  
 

          1.2.2 การท าให้เกิดความเข้าใจ และควบคุมพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   เนื่องด้วยผู้บริหารจ าเป็นต้องรับผิดชอบในการวางแผน การจัด
องค์การ และการควบคุมให้มีการท างานท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์การ 
การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะท าให้ผู้บริหารเข้าใจธรรมชาติและความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน เข้าใจปัจจัยสาเหตุของพฤติกรรม 
จึงท าให้ผู้บริหารเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได้อย่างถูกต้องสามารถ
ท านายได้ว่า ถ้าใส่ปัจจัยหรือตัวแปรใดเข้าไป จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
อะไรขึ้น ซึ่งน ามาสู่การแก้ไขปัญหาพฤติกรรมในองค์การด้วยการควบคุม
ตัวแปรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น ใช้การจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่าง
ทุ่มเทมากขึ้น มีการจัดออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกับธรรมชาติของ
คนท างาน การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์การ การสนับสนุนให้
บุคลากรท างานได้บรรลุตามเป้าหมายและได้รับรางวัลในลักษณะต่าง ๆ 
 

         1.2.3 การควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน 
  โดยผู้บริหารต้องท างานท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานใน
องค์การ  การเข้าใจกระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเข้าใจความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลกระบวนการกลุ่มท่ีเกิดขึ้นจากการท างานร่วมกัน 
และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม วัฒนธรรมภายในองค์การ พฤติกรรมท่ี
เกี่ยวกับอ านาจและการเมืองภายในองค์การ จะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจ
กระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ท าให้สามารถ
ท านายและน ามาใช้ในการสนับสนุนให้เกิดการท างานร่วมกันด้วยด ี
          ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ผู้บริหาร ท้ังนี้เพราะจะท าให้ผู้บริหารเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
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เข้าใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเข้าใจผู้บริหารและบุคคลอื่นและภาวะต่าง ๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบาย โดยความเข้าใจเหล่านี้จะท าให้สามารถ
ท านายพฤติกรรมท่ีจะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ 
สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น อันเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท า
ให้ผู้บริหารสามารถบริหารตนเองและบริหารบุคคลทุกมิติอย่างรอบข้าง 
และท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
 

1.3 องค์ประกอบขององค์การ 
         โดยประเภทขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การของรัฐหรือองค์การ
ธุรกิจต่างมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529) ดังต่อไปนี้ 
         1.3.1 จุดมุ่งหมายองค์การ (Organization Goal)  
            ตามจุดประสงค์ของการบริหารท่ีองค์การต้องการท าให้ส าเร็จ 
เช่น องค์การธุรกิจ มีจุดมุ่งหมายต้องการตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกค้า ในขณะเดียวกันก็ต้องการแสวงหาก าไร และให้ผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมกับพนักงานจุดมุ่งหมายขององค์การจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลมา
ท างานร่วมกัน  ถึงแม้ว่าจุดมุ่ งหมายของแต่ละบุคคลท่ีท างานจะมี
ความส าคัญ แต่จุดมุ่งหมายขององค์การโดยรวมมีความส าคัญมากกว่า 
เพราะจะเป็นจุดเน้นให้สมาชิกทุกคนในองค์การให้ความสนใจและ
ด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการ นอกจากนี้ จุดมุ่งหมายยังช่วยให้
บุคคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการท่ีจะช่วย
ให้เกิดการด าเนินงานตามท่ีมุ่งหวัง ดังนั้นจุดมุ่งหมายขององค์การจึงอาจ
ส่งผลให้จ าเป็นต้องมีการพัฒนาโครงสร้างและกระบวนการท างานของ
องค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายองค์การท่ีก าหนดไว้ด้วย 
        1.3.2 โครงสร้างขององค์การ (Organization Structure)  
           ในระบบของงาน ซึ่งการรายงานและความสัมพันธ์ของอ านาจ
หน้าท่ีต่าง ๆในการด าเนินงานขององค์การนั้นๆ โดยการออกแบบ
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โครงสร้างขององค์การ นอกจากจะเป็นการออกแบบอ านาจหน้าท่ีและ
ความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าท่ีในต าแหน่งต่าง ๆ แล้วยังเกี่ยวข้องกับการ
จัดกลุ่มกิจกรรมในการท างานเป็นแผนกหรือฝ่ายต่างๆ การประสานงาน 
การส่ือสาร และกลไกควบคุมการท างานภายในองค์การอีกด้วย ซึ่งการมอง
โครงสร้างขององค์การ การด าเนินกิจกรรมขององค์การ 
       1.3.3 ระดับบุคคล (People)  
          ในแต่ละองค์การย่อมประกอบด้วยบุคคลหลาย ๆ คนมาท างาน
ร่วมกัน ซึ่งบุคคลและองค์การต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ 
บุคคลจะถูกองค์การคาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม ความสามารถ ความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ทักษะ การทุ่มเทเวลาและศักยภาพ ในขณะเดียวกัน
องค์การก็ถูกคาดหวังจากบุคคลว่า จะได้รับการสนับสนุนจากองค์การใน
เรื่องค่าตอบแทนความมั่นคงของงาน ผลประโยชน์ โอกาสในการท างาน 
สถานภาพ และความก้าวหน้า 
        1.3.4 สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organization Environment)   
           เป็นแรงผลักดันต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
องค์การ ซึ่งประกอบด้วยสภาพแวดล้อมท่ัวไปสภาพแวดล้อมท่ีมีผลโดยตรง
ต่อการด าเนินงานขององค์การ และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
 

1.4  การจัดโครงสร้างขององค์การ 
          โครงสร้างขององค์การประกอบด้วย 2 ส่วนท่ีส าคัญ ซึ่งโครงสร้าง
องค์การนั้นต้องมีการระบุงาน กระบวนการท างานท่ีให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ  เพื่อให้เกิดผลผลิตในระดับท่ีพึงประสงค์ การท่ีงานของฝ่าย
ต่าง ๆ ในองค์การต้องเกี่ยวข้องกันมากเท่าใด การประสานงานระหว่าง
ฝ่ายจะยิ่งมีความจ าเป็นมากขึ้น เท่านั้นการจัดโครงสร้างองค์การมี
วัตถุประสงค์เพื่อการส่ังการและการประสานการท างานของบุคลากร
ภายในองค์การ เพื่อให้การท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย การมีโครงสร้าง
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องค์การท่ีดีจะท าให้บุคคลสามารถท างานร่วมกัน ประสานงานกัน และ
เช่ือมต่องานกันได้ดี (จิรศักดิ์ จิยะนันท์ และคณะ 2542) 
          อย่างไรก็ตามโครงสร้างองค์การท่ีออกแบบไว้ ต้ังแต่เริ่มแรก
สามารถมีการปรับเปล่ียนได้ เมื่อมีความจ าเป็นว่าสภาวการณ์ท่ีควรมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ คือ 
          1) เมื่อองค์การเผชิญกับปัญหาท่ีส าคัญ 
          2) เมื่อสภาวะแวดล้อมภายนอกมีการเปล่ียนแปลงและส่งผลต่อ
นโยบายขององค์การ 
          3) เมื่อองค์การมีโปรแกรมหรือการบริการใหม่ท่ีได้ถูกก าหนดให้
เป็นพันธกิจขององค์การ 
          4) เมื่อมีการเปล่ียนแปลงผู้บริหาร 
 

1.5 การจ าลองพฤติกรรมองค์การ 
        แบบจ าลอง (Model) คือ การอธิบายเชิงทฤษฎีถึงลักษณะบาง
ประการของระบบ หรือกระบวนการท่ีเกิดขึ้นในชีวิตจริง แบบจ าลองจึง
เป็นการถอดแบบความเป็นจริงของปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นมาอยู่ในรูปแบบ
ท่ีเข้าใจได้ง่ายขึ้น โดยการจัดระบบของความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ 
ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ ส าหรับแบบจ าลองท่ีใช้ในการอธิบาย
พฤติกรรมองค์การ จะเกี่ยวข้องปัจจัยจ านวนมาก ได้แก่ ปัจจัยด้าน
มนุษยวิทยาท่ีท าให้เข้าใจความแตกต่างของมนุษย์แต่ละคนในองค์การ 
ปัจจัยด้านจิตวิทยาท่ีท าให้เข้าใจกระบวนการรับรู้ การจูงใจและการเรียนรู้
ของมนุษย์   ปัจจัยด้านสังคมวิทยาและสังคมจิตวิทยาท่ีท าให้ เข้าใจ
พฤติกรรมของมนุษย์ท่ีมาอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม เป็นองค์กร  รวมถึงปัจจัย
ด้านรัฐศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับอ านาจและความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น (Edgar 
Shien, 1969 : 123-125) 



~ 10 ~ 

         เนื่องจากพฤติกรรมองค์การมีท้ังพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์การ ซึ่งถึงแม้ว่าตัวแปรตามเบ้ืองต้นของแบบจ าลองพฤติกรรมองค์การ
แต่ละระดับจะเหมือนกัน ได้แก่ ผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน 
และ ความพึงพอใจ แต่ตัวแปรอิสระของพฤติกรรมองค์การระดับบุคคล 
กลุ่ม และองค์การมีความแตกต่างกัน ท าให้สามารถแบ่งแบบจ าลอง
พฤติกรรมองค์การออกเป็น 3  แบบจ าลองย่อย ได้แก่ แบบจ าลอง
พฤติกรรมองค์การระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ในท่ีนี้จะ
กล่าวถึงรายละเอียดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระของพฤติกรรม
องค์การในแต่ละระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 
ตามล าดับ 
 

       1.5.1 ตัวแปรตามเบื้องต้นของพฤติกรรมองค์การ  
          ตั ว แ ป รต าม เบื้ อ ง ต้ น ข อ งพ ฤ ติ ก ร รม อ ง ค์ ก าร  (Primary 
Dependent Variables)ไ ด้ แก่  ผลผ ลิต  (Productivity) ก ารขาดงาน 
(Absenteeism) การออกจากงาน  (Turnover) และ ความพึ งพอใจ 
(Satisfaction) ซึ่งตัวแปรเหล่านี้เป็นตัวก าหนดประสิทธิผลของทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การท่ีส าคัญ โดยแต่ละตัวแปรมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
(Robbins, 1993 : 44-47) 
         1) ผลผลิต องค์การท่ีมีผลผลิต หมายถึง องค์การท่ีมีด าเนินงาน ท่ี
บรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งเกิดจากการเปล่ียนปัจจัยน าเข้า (Input) ให้เป็นปัจจัย
น าออก (Output) โดยมี ต้นทุน ต่ าท่ี สุด (Lowest cost) ดังนั้น  ค าว่า 
“การมีผลผลิต” จึงหมายรวมถึงประ สิทธิผล (Effectiveness) และ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององค์การ ตัวอย่างโรงพยาบาลท่ีบริหารงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล หมายถึง โรงพยาบาลประสบความส าเร็จในการ
ให้บริการได้ตรงตามความต้องการของลูกค้า แต่ถ้ามีประสิทธิภาพ จะ
หมายถึง สามารถให้บริการได้ตรงตามความต้องการของลูกค้าและมีต้นทุน
ท่ีต่ าด้วย ดังนั้น ถ้าโรงพยาบาลสามารถบริหารงานโดยใช้บุคลากรน้อย แต่
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สามารถจัดบริการท่ี มีคุณภาพได้มาก เช่น ลดจ านวนวันท่ีผู้ป่วยต้องอยู่
โรงพยาบาล ลดจ านวนผู้ป่วยท่ีป่วยซ้ าโดย ไม่จ าเป็นต้องเพิ่มบุคลากร 
แสดงถึงโรงพยาบาลดังกล่าวมีผลผลิตท่ีดี ดังนั้น การประเมินผลผลิตของ
องค์การจะต้องวัดท้ังประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
         2) การขาดงาน  องค์การจะสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและ
บรรลุตามจุดมุ่งหมาย จ าเป็นต้องอาศัยการมาท างานของบุคลากรใน
องค์การโดยไม่ขาดงานหรือลางาน ซึ่งถ้ามีบุคลากรขาดงานหรือลางาน 
ย่อมส่งผลให้งานสะดุด ช้า หรือต้องหยุดงาน ส่งผลให้ท้ังคุณภาพและ
ปริมาณของผลผลิตขององค์การลดลง เช่น การท่ีมีเจ้าหน้าท่ีห้องยาขาด
งาน ย่อมส่งผลให้บริการจัดยาให้ผู้ป่วยช้า ท าให้ผู้ป่วยต้องรอนาน หรือการ
มีคนท างานน้อยท าให้ต้องท างานแบบเร่งรีบและคนท างานเกิดสภาวะ
เครียด อาจส่งผลให้การจัดยาผิดพลาดได้ 
         3) การออกจากงาน  หมายความถึง การออกจากองค์การท้ังท่ี
สมัครใจและไม่สมัครใจ ซึ่งการออกจากงานของบุคลากรจะท าให้เกิดการ
สะดุดของความรู้และประสบการณ์ของคนท างาน ท่ีสูญเสียไปพร้อมกับ
บุคลากรเก่าท่ีออกจากงานไป ส่งผลให้องค์การลดต่ าลงไปด้วย       
         4) ความพึงพอใจ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ัวไปของบุคคลท่ีมี
ต่องานของตน หรืออาจหมายถึง ความแตกต่างระหว่างรางวัลท่ีบุคลากร
ได้รับกับรางวัลท่ีบุคลากรเช่ือว่า เขาควรจะได้รับ  เช่น พยาบาลท่ีต้องอยู่
เวรดูแลคนไข้ของโรงพยาบาลจ านวนมาก ถ้าได้รับเงินเดือน เงินค่าอยู่เวร 
และสวัสดิการดีเท่ากับหรือมากกว่าท่ีเขาคาดหวังว่า ควรจะได้รับ พยาบาล
ก็จะพึงพอใจในงานท่ีท า แต่หากพยาบาลรู้สึกว่า ตนท างานหนัก แต่ได้
ค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยกว่าท่ีควรจะเป็น โดยเฉพาะเมื่อน าไป
เปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของวิชาชีพอื่น ๆ เช่น แพทย์  จะท าให้ไม่พึง
พอใจในงานท่ีท า ซึ่งความพึงพอใจนี้ส่งผลต่อผลผลิตของแต่ละบุคคลและ
ขององค์การ 
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       1.5.2 ตัวแปรในแบบจ าลองพฤติกรรมองค์การแต่ละระดับ 
          ส าหรับตัวแปรอิสระท่ีส าคัญท่ีส่งผลต่อตัวแปรตามของพฤติกรรม
องค์การท่ีกล่าวไปแล้ว คือ ผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และ
ความพึงพอใจ จะมีท้ังตัวแปรอิสระของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์การ ดังแสดงในแบบจ าลองของพฤติกรรมองค์การในแต่ละระดับ ไว้
ดังนี้ (Robbins, 1993 : 59) 
          แบบจ าลองพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล ตัวแปรอิสระหรือปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางชีวภาพ 
บุคลิกภาพ ค่านิยมและทัศนคติ และความสามารถของปัจเจกบุคคล 
รวมท้ังการรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของบุคคลดังกล่าว ซึ่งส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล โดยแบบจ าลองพฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล
พบว่า ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยในระดับบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ มีดังต่อไปนี้คือ 
         1) คุณลักษณะทางชีวภาพ เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส  
  (1)  อายุ ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลเป็นส่ิงท่ีควรให้ความสนใจ เช่น การศึกษาวิจัยพบว่า ผู้ท่ีมีอายุมาก
จะท างานสุขุมมากกว่าคนอายุน้อย ในขณะท่ีผลผลิตของงานไม่ได้แตกต่าง
จากคนอายุน้อย ซึ่งขัดแย้งกับความเช่ือเดิมของคนส่วนใหญ่ นอกจากนี้ยัง
พบว่า คนอายุมากมีโอกาสขาดงานด้วยเหตุจ าเป็นที่หลีกเล่ียงไม่ได้ ซึ่งส่วน
ใหญ่เป็นปัญหาสุขภาพมากกว่าคนอายุน้อย ส่วนคนอายุน้อยมีโอกาสขาด
งานจากสาเหตุท่ีไม่จ าเป็นหรือสามารถหลีกเล่ียงได้มากกว่าคนอายุมาก 
นอกจากนี้ ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับความพึงพอใจในงาน โดย
พบว่า คนท างานประเภทวิชาชีพมักจะมีความพึงพอใจเมื่ออายุมากขึ้น 
ในขณะท่ีคนท างานท่ีไม่ใช่วิชาชีพมักจะมีความพึงพอใจในงานลดลงเมื่อมี
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อายุมากขึ้น (Moorhead and Griffin, 1995 : 121- 125) จะเห็นได้ว่า 
อายุเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมองค์การของบุคคลท่ีส าคัญปัจจัยหนึ่ง 
  (2)  เพศ จากการทบทวนงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า ผลผลิตของ
การท างานของเพศชายและหญิงไม่มีความแตกต่างกัน จึงท าให้ในระยะ
หลังมีการเปิดโอกาสให้ผู้หญิงเข้ามาท างานในหน้าท่ีต่าง ๆ มากขึ้นกว่าใน
อดีต ท่ีเคยจ ากัดไว้เฉพาะเพศชาย แต่ส าหรับงานบางหน้าท่ีอาจมีความ
เหมาะสมกับคนท างานบางเพศเท่านั้น เช่น งานการพยาบาลมีความ
เหมาะสมกับเพศหญิง ซึ่งมีความอ่อนโยนในการดูแลผู้ป่วย โดยเฉพาะท่ี
เป็นสตรีและเด็ก เป็นต้น อย่างไรก็ตามพบว่า เพศหญิงมีแนวโน้มขาดงาน
หรือออกจากงานจากสูงกว่าชาย เนื่องจากเพศหญิงต้องมีบทบาทในการ
ดูแลครอบครัวและบุตร 
 (3) สถานภาพสมรสการศึกษาวิจัยยังมีไม่มากพอท่ีจะสรุป
ความสัมพันธ์ท่ีชัดเจนระหว่างสถานภาพสมรสกับผลผลิตของงาน แต่ก็
พบว่า คนท่ีแต่งงานแล้วจะขาดงานและออกจากงานน้อยกว่าคนท่ียังไม่
แต่งงาน รวมท้ังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า ซึ่งอาจเป็นเพราะต้อง
รับผิดชอบครอบครัว จึงให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างานเพื่อให้
มีรายได้มาเล้ียงครอบครัว 
         2) บุคลิกภาพ  บุคลิกภาพของบุคคลเป็นผลจากพันธุกรรม 
ส่ิงแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนกับบุคคล เช่น บุคลิกภาพส่วนหนึ่งถูก
ก าหนดโดยสภาพทางร่างกายและจิตใจท่ีถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษ  อีก
ส่วนหนึ่ งถูกก าหนดโดยสภาพแวดล้อมท่ีได้รับต้ังแต่เกิด การเล้ียงดู 
การศึกษาอบรม และประสบการณ์ ท่ีผ่านเข้ามาในชีวิต นอกจากนี้ 
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอาจท าให้บุคคลมีการเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพ
เดิมท่ีเป็นอยู่ เช่น เมื่อถูกสัมภาษณ์เข้าท างาน บุคลิกภาพอาจปรับเปล่ียน
ไปจากเดิม เป็นต้น บุคลิกภาพเป็นตัวท านายพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ เช่น  บุคลิกภาพขี้อายหรือเช่ือมั่นในตนเอง การเช่ืออ านาจในตน
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หรือเช่ืออ านาจนอกตน การนับถือตนเอง การมุ่งมั่นในความส าเร็จ การ
ชอบเป็นใหญ่ เหนือ ผู้อื่น  การชอบเส่ียง การอนุรักษ์นิยม ฯลฯ ซึ่ ง
บุคลิกภาพแต่ละประเภทจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมหรือไม่
เหมาะสมกับแต่ละงาน เช่น กุมารแพทย์ควรมีบุคลิกภาพเป็นคนอบอุ่น ใจ
ดี พยาบาลควรเป็นคนใจเย็น ยิ้มแย้ม ชอบบริการ เป็นต้น  
         3) ความสามารถ เป็นศักยภาพของบุคคลท่ีจะท างานต่าง ๆ ใน
ต าแหน่งหน้าท่ีของตน ซึ่งมีท้ังความสามารถทางปัญญา ความสามารถ
ทางด้านร่างกาย และความสามารถในงานตามต าแหน่งหน้าท่ี ซึ่งส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เช่น งานบางหน้าท่ีต้องการบุคคลท่ีมี
ระดับสติปัญญา (IQ) สูง เพื่อให้สามารถคิดวิเคราะห์ สร้างสรรค์งานได้ดี 
งานส่วนใหญ่ต้องอาศัยบุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์ไม่พิการหรือป่วยเพื่อ
สามารถท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้ รวมทั้งความสามารถเฉพาะด้านตามบทบาท
หน้าท่ี เช่น นักโภชนาการ ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์คุณค่าของ
อาหารและจัดเมนูอาหารท่ีเหมาะสมให้แก่ผู้รับบริการกลุ่มต่าง ๆ ได้ เป็นต้น 
         4) ค่านิยมและทัศนคติ บุคคลถูกหล่อหลอมและขัดเกลาทางสังคม
ให้มีค่านิยมและทัศนคติต่อส่ิงต่าง ๆ เช่น ต่อตนเอง ต่อบุคคลอื่น ต่อ
วิชาชีพ ต่อลักษณะการท างาน ฯลฯ ซึ่งเป็นปัจจัยภายในบุคคลท่ีท าให้มี
แนวโน้มท่ีจะมีพฤติกรรมตามค่านิยมและทัศนคติของตน  
         5) การรับรู้ เป็นกระบวนการจัดระบบและให้ความหมายต่อส่ิง ท่ี
เกิดรอบตัว ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินส่ิงต่าง ๆ และการแสดงออกต่อส่ิงนั้น ๆ 
โดยพบว่า การรับรู้ของบุคคลต่อส่ิงต่าง ๆ จะได้รับผลกระทบจากท้ังปัจจัย
ภายในบุคคล (เช่น ความสนใจ ทัศนคติ ประสบการณ์ท่ีผ่านมา เป็นต้น 
ปัจจัยด้านส่ิงท่ีรับรู้ เช่น ขนาด การเคล่ือนไหว เสียงของส่ิงนั้นๆ เป็นต้น 
และปัจจัยด้านสถานการณ์ เช่น เวลา สถานท่ีในขณะท่ีมีการรับรู้ดังกล่าว 
ตัวอย่างเช่น ถ้าผู้ป่วยนั่งรอโดยไม่แสดงอาการโกรธหรือโวยวาย เจ้าหน้าท่ี
จะท างานตามปกติ แต่ถ้ามีผู้ป่วยโกรธ โวยวายว่า รอนานแล้ว เจ้าหน้าท่ีจะ
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รับรู้ว่า ต้องเร่งรีบให้บริการด้วยความรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม เพื่อมิให้ถูกต่อว่า
หรือร้องเรียน เป็นต้น  
          6) แรงจูงใจ เป็นความปรารถนาท่ีจะใช้ความพยายามมากขึ้น 
เพื่อให้องค์การบรรลุตามจุดมุ่งหมาย ท้ังนี้ภายใต้เงื่อนไขว่า ความพยายาม
ดังกล่าวจะน าไปสู่การบรรลุความต้องการของบุคคล ซึ่งมีทฤษฎีแรงจูงใจ
จ านวนมากท่ีอธิบายปัจจัยท่ีจูงใจให้บุคคลท างานหรือทุ่มเทเพิ่มขึ้นให้กับ
องค์การ เช่น ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ท่ีกล่าวถึงล าดับขั้นความ
ต้องการของมนุษย์ 5 ระดับ ได้แก่ ความต้องการด้านร่างกาย ด้านความ
ปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จในชีวิต 
ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องค้นหาความต้องการของบุคคล และใช้ส่ิงนั้นเป็นตัว
จูงใจให้บุคคลดังกล่าวท างาน 
         7) การเรียนรู้ เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีมีลักษณะถาวร อัน
เนื่องมาจากประสบการณ์ของบุคคล ทฤษฎีการเรียนรู้ได้อธิบายการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ว่า บุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การ
ได้รับรางวัล หรือคาดหวังว่าจะได้รับผลดีเป็นการตอบแทน และหลีกเล่ียง
พฤติกรรมท่ีท าให้ถูกลงโทษหรือคาดหวังว่าจะเกิดผลเสียตามมา  การให้
รางวัล การส่งเสริมสนับสนุน หรือการลงโทษจึงเป็นประสบการณ์ท่ีท าให้
บุคคลเรียนรู้และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เช่น การท่ีบุคลากรขยัน
ท างาน ไม่ขาดงานเพราะต้องการได้รับค าชมเชย ยกย่อง หรือการขึ้น
เงินเดือน เป็นต้น  
           (1) แบบจ าลองพฤติกรรมองค์การในระดับกลุ่ม พฤติกรรม
องค์การระดับกลุ่มมิใช่เป็นเพียงการน าพฤติกรรมองค์การในระดับบุคคลมา
รวมกัน แต่พฤติกรรมองค์การระดับกลุ่มมีความซับซ้อนมากกว่านั้น 
เนื่องจากบุคคลเมื่ออยู่ในกลุ่มจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากพฤติกรรมเมื่อ
อยู่คนเดียวตามล าพัง พฤติกรรมระดับกลุ่มจะเกี่ยวข้องกับโครงสร้างของ
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กลุ่ม การส่ือสาร ภาวะผู้น า วิธีการตัดสินใจของกลุ่ม ความขัดแย้ง และใช้
อ านาจในกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ 
 
                         
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 แบบจ าลองพฤติกรรมองค์การระดับกลุ่ม (Robbins,1993) 

 
         กลุ่ม หมายถึง การท่ีบุคคลต้ังแต่สองคนหรือมากกว่ามารวมตัวกัน
และมีปฏิสัมพันธ์กัน เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะอย่างท่ีได้ก าหนดไว้  
โดยคุณลักษณะของกลุ่มมี ๔ ประการได้แก่ (Baron and Greenberg, 
1990 : 213) ต้องมีคนสองคนหรือมากกว่ามามีปฏิสัมพันธ์กัน มีโครงสร้าง
กลุ่มท่ีคงท่ี มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน และสมาชิกรับรู้ถึงการเป็นกลุ่มของตน 
การท่ีบุคคลในองค์การมาท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
จึงนับว่าเป็นกลุ่มเช่นเดียว 
         การท่ีบุคคลรวมกลุ่มกันท างานในองค์การ เนื่องจากเหตุผลหลาย
ประการ ได้แก่การท าให้รู้สึกปลอดภัย (Security) ท าให้เกิดสถานภาพทาง
สังคม (Status) ท าให้ตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับนับถือ (Self-
esteem) ต้องการผูกพันกับผู้อื่น (Affiliation) ต้องการอ านาจ  (Power) 
และต้องการบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) ในขณะท่ีองค์การก็

การตดัสินใจ       
ของกลุ่ม 

 
การส่ือสาร 

กลุ่มอ่ืนๆ 

ความขดัแยง้ 

ภาวะผูน้ า 

โครงสร้าง          
กลุ่ม 

ผลผลิต 

การขาดงาน 

การออก     
จากงาน 

ความ               
พึงพอใจ 



~ 17 ~ 

ได้รับประโยชน์จากการรวมกลุ่มของบุคคลท่ีท างาน เพราะท าให้องค์การมี
โอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จได้ง่ายข้ึนและเร็วขึ้น  
          ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองค์การในระดับกลุ่ม 
ได้แก่ โครงสร้างของกลุ่ม การส่ือสาร ความขัดแย้ง ภาวะผู้น าและการ
ตัดสินใจของกลุ่ม อ านาจและการเมืองท่ีเกี่ยวข้องกับกลุ่ม ตลอดจนกลุ่ม
อื่นๆ ท่ีเข้ามามีความสัมพันธ์ 
         1)  โครงสร้างของกลุ่ม เนื่องจากคุณลักษณะส าคัญอย่างหนึ่งของ
กลุ่ม คือ การมีโครงสร้างของกลุ่ม ซึ่งการท่ีคนมาอยู่ร่วมกันและเกิดเป็น
โครงสร้างนี้ ท าให้แต่ละบุคคลมีบทบาท (Role) และมีสถานภาพ (Status) 
ท่ีแตกต่างกัน  เกิดบรรทัดฐาน (Norm) ของกลุ่มและมีการยึดเหนี่ยว
สมาชิกให้คงความเป็นกลุ่ม (Cohesiveness) การท่ีบุคคลจะมีสถานภาพ
อย่างไรในกลุ่มขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ เช่น อ านาจหน้าท่ี ระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ ความมั่งค่ัง วงศ์ตระกูล เป็นต้น ส่วนบทบาทเป็นพฤติกรรม
ของบุคคลตามสถานภาพท่ีกลุ่มก าหนดให้ เช่น บุคคลแสดงบทบาทเป็นผู้
ตัดสินใจแก้ไขปัญหา เพราะมีสถานภาพเป็นหัวหน้ากลุ่ม เป็นต้น ส่วน
บรรทัดฐานเป็นแบบแผนการปฏิบัติท่ีกลุ่มสร้างขึ้น เพื่อความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของกลุ่ม หากใครท าตามบรรทัดฐานก็จะได้รับการยกย่อง 
สรรเสริญ หากใครฝ่าฝืนก็จะถูกต าหนิหรือลงโทษ นอกจากนี้  การยึด
เหนี่ยวของกลุ่มท่ีจะท าให้สมาชิกอยากรวมกลุ่มหรือไม่ก็เป็นส่วนส าคัญต่อ
พฤติกรรมของกลุ่ม   
         2) การส่ือสาร การติดต่อส่ือสารมีหน้าท่ีส าคัญ 4 ประการ ภายใน
กลุ่ม ได้แก่ การควบคุม การจูงใจ ความรู้สึก และการให้ข้อมูล โดยการ
ส่ือสารช่วยให้เกิดการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มให้มีการแสดงออก
ตามลักษณะท่ีพึงประสงค์ การส่ือสารท าให้เกิดการจูงใจสมาชิกกลุ่มให้มี
การปรับปรุงและพัฒนางานให้ ดีขึ้น การส่ือสารท าให้สมาชิกกลุ่มมี
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ความรู้สึกพึงพอใจในงานและกลุ่ม และการส่ือสารท าให้สมาชิกกลุ่มได้รับ
ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจอย่างเหมาะสม   
         3) ความขัดแย้ง คือการไม่เห็นพ้องท่ีเกิดขึ้นจากความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม ในสมัยเดิมมองว่า ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเลวร้าย
ก่อให้เกิดผลกระทบในด้านไม่ดีต่อพฤติกรรมกลุ่มและองค์การ แต่แนวคิด
สมัยใหม่มองว่า ความขัดแย้งในระดับท่ีเหมาะสม เป็นส่ิงท่ีดี ซึ่งจะช่วยให้
กลุ่มและองค์การมีพฤติกรรมเชิงการปรับปรุงและพัฒนา และท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ส่งผลให้องค์การเจริญเติบโตแบบสร้างสรรค์  
         4) ภาวะผู้น าและการตัดสินใจของกลุ่ม ภาวะผู้น าเป็นการใช้
อิทธิพลของผู้น าเพื่อให้ ผู้อื่นปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ การท่ีผู้น าใช้ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตย หรือ
แบบเสรีนิยม รวมท้ังรูปแบบของการตัดสินใจเป็นแบบผู้น าตัดสินใจเอง 
หรือให้สมาชิกกลุ่มเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของกลุ่มในทิศทางท่ีช่วยเพิ่มหรือลดผลผลิตและความพึงพอใจ
ของสมาชิก 
          5) อ านาจและการเมืองท่ีเกี่ยวข้องกับกลุ่ม อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถในการท าให้ผู้อื่นแสดงพฤติกรรมตามท่ีตนต้องการ ซึ่งอ านาจ
อาจเกิดจากต าแหน่งหรือเกิดจากตัวบุคคล ถ้าผู้น ากลุ่มใช้อ านาจอย่าง
เหมาะสม และสมาชิกกลุ่มให้การยอมรับการใช้อ านาจนั้น จะส่งผลให้
พฤติกรรมองค์การของสมาชิกเป็นไปในทางบวก ส่วนการเมืองขององค์การ 
เป็นการแสวงหาการคุ้มครองและการใช้อ านาจเพื่อเพิ่มพูนหรือปกป้อง
ผลประโยชน์ส่วนตัวของบุคคลหรือกลุ่ม   
         6) ความสัมพันธ์กับกลุ่มอื่น ๆ ภายในองค์การ นอกจากพฤติกรรม
องค์การระดับกลุ่มเป็นผลจากปัจจัยภายในกลุ่มแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่าง
ก ลุ่มต่าง ๆ  ในองค์การก็มี อิ ทธิพลต่อพฤติกรรมองค์การเช่นกัน 
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ท่ีเป็นไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
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เท่ากับมีการประสานงานท่ีดีระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การและน าไปสู่
ผลผลิตและความพึงพอใจท่ีดีของสมาชิก     
 

1.6 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากรในองค์การ  
        ในยุคของการเปล่ียนแปลงปัจจุบัน มีท้ังส่ิงท่ีท้าทายและส่ิงท่ีเป็น
โอกาสของผู้บริหารเกิดขึ้นมากมาย ท่ีผู้บริหารจ าเป็นต้องท าความเข้าใจ 
และรู้จักปรับแนวคิดด้านพฤติกรรมไปใช้ให้เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์
เหล่านั้น ภาวะท่ีเป็นแนวโน้มของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกับองค์การ 
ได้แก่ (Robbins, 1993 : 10–17) 
 

       1.6.1 เกิดชุมชนหรือหมู่บ้านโลก (Creation of Global Village) 
          กระแสโลกาภิวัตน์ ท าให้ประเทศต่าง ๆ รวมตัวกันเป็นกลุ่มเพื่อ
รักษาผลประโยชน์ และสร้างความแข็งแกร่งให้ตนเองขึ้น ในลักษณะท่ีเรียก
ได้ว่าเป็นชุมชนหรือหมู่บ้านโลก เช่น ประเทศกลุ่มสหภาพยุโรป หรือ EU 
(European Union)  กลุ่มประเทศแถบอเมริกาเหนือ หรือ NAFTA  กลุ่ม
ประเทศแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ หรือ AFTA เป็นต้น  ในท านอง
เดียวกัน มีการหลอมรวมข้ามชาติของบริษัทต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความแข็งแกร่ง
และความสามารถด้านการแข่งขันสูงขึ้น  เช่น บริษัทผลิตรถยนต์ฟอร์ดของ
สหรัฐ กับบริษัทผลิตรถยนต์มาสด้าของญี่ปุ่น  หรือบริษัทรถยนต์เรโนลด์
ของฝรั่งเศสกับนิสสันของญี่ปุ่น  เป็นต้น 
         การเกิดชุมชนหรือหมู่บ้านโลกดังกล่าว  ท าให้ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
เข้าใจถึงความแตกต่างของคนต่างภาษาและต่างวัฒนธรรม  ต้องเรียน
ทักษะด้านมนุษย์ในระดับโลก  เพื่อจะได้ปรับแบบบริหารของตนให้
สอดคล้องและเข้ากับบุคคลต่าง ๆ ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องได้อย่างราบรื่น และ
บังเกิดผลดี 
         1.6.2 องค์การที่มีพนักงานแบบเดียวกันมีหลากหลายมากขึ้น
(From “Everyone’s the Same” to Workforce Diversity)  
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 จากแนวโน้มของกระแสโลกาภิวัตน์ท่ีกระทบต่อองค์การดังกล่าว
แล้ว  ท าให้องค์ประกอบของบุคลากรท่ีเคยเป็นกลุ่มท่ีมีลักษณะแบบ
เดียวกัน  กลายเป็นกลุ่มบุคลากรใหม่ท่ีมีความหลากหลายมากขึ้น ท้ังในแง่
เช้ือชาติ เพศ ภาษา และวัฒนธรรม  เป็นต้น 
 การมีความหลากหลายของบุคลากรมีความส าคัญต่อวิธีบริหาร
จัดการขององค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเปล่ียนปรัชญาการบริหารท่ีเคย
ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเหมือนกัน ไปสู่การยอมรับถึงความแตกต่าง และหา
วิธีการตอบสนองความแตกต่างดังกล่าวอย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถ
รักษาคนเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การ และเพิ่มผลงานได้มากขึ้น  แต่ต้อง
ระมัดระวังมิให้การปฏิบัติดังกล่าวก่อให้เกิดความรู้สึกแบ่งแยกขึ้น  ควรจัด
ให้มีการฝึกอบรม และมีกิจกรรมทางสังคมเพื่อหลอมรวมคนเหล่านี้ให้เกิด
ความรู้สึกของความเป็นครอบครัวเดียวกันยิ่งขึ้น  การรู้จักบริหารความ
หลากหลายให้เกิดผลทางบวกนั้น จะส่งผลดีแก่องค์การท่ีจะได้ความคิด
ริเริ่ม และการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ขึ้น  เกิดหลายมุมมองต่อปัญหา ซึ่งจะช่วย
ให้การตัดสินใจต่อปัญหาดังกล่าวมีผลดีมากขึ้น  แต่ในทางตรงกันข้ามหาก
บริหารจัดการความหลากหลายไม่ดี ก็ส่งผลด้านลบท าให้พนักงานลาออก
สูง  มีปัญหาด้านการส่ือสารเกิดขึ้น และมีความขัดแย้งระหว่างบุคคล
ตามมา 
 

         1.6.3 การปรับปรุงด้านคุณภาพและด้านเพิ่มผลผลิต  (Toward 
Improving Quality and   Productivity) 
  การแข่งขันด้านการตลาดทวีความรุนแรงเพิ่มขึ้น  ท าให้
องค์การต้องเร่งปรับตัวไปตามกระแสดังกล่าว ด้วยการเน้นด้านการ
ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและงานบริการให้ ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ  
ขณะเดียวกันต้องพยายามสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การ
ไปด้วย  เช่น  ใช้มาตรการ   ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายลง  แต่พยายามเพิ่ม
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ผลผลิตให้สูงขึ้น  เป็นต้น  มีการน าเทคนิคการบริหารคุณภาพแบบองค์รวม 
หรือ  Total Quality Management (TQM) มาใช้ในองค์การ 
           TQM เป็นแนวคิดทางบริหารท่ีมุ่งเน้นเป้าหมายให้ลูกค้าเกิดความ
พึงพอใจ ด้วยการปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท้ังภาพรวมขององค์การ
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา TQM เป็นเครื่องบ่งช้ีและก าหนดพฤติกรรม
องค์การ (OB) เนื่องจากท าให้พนักงานต้องคิดหาวิธีใหม่ในการท างานและ
ต้องเข้ามามี ส่วนร่วมตัดสินใจในท่ีท างานของตนมากขึ้น มีดังนี้ 
 1) ยึดท่ีตัวลูกค้าเป็นส าคัญ 
 2) ผูกพันต่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ 
    3) เน้นการปรับปรุงทุกอย่างท่ีองค์การท า 
 4) มีวัดผลท่ีแม่นย าถูกต้อง  เพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
 5) มอบอ านาจการตัดสินใจในการท างานให้แก่พนักงาน 
 

         1.6.4 การพัฒนาทักษะด้านมนุษย์ (Improving to Skills) 
   เนื่องจากองค์การได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
ภายนอกอย่างมากมาย มีองค์ประกอบของพนักงานท่ีมีความหลากหลาย  
ต้องเกี่ยวข้องกับลูกค้า ผู้มีส่วนได้เสีย ตลอดจนองค์การและหน่วยงานอื่น
ในวงกว้าง ต้ังแต่ระดับท้องถิ่นถึงระดับโลก ความส าเร็จส่วนใหญ่ของ
ผู้บริหารจึงขึ้นอยู่กับความสามารถและทักษะด้านมนุษย์  ในการศึกษาวิชา
พฤติกรรมองค์การจึงกล่าวถึงทักษะด้านนี้หลายประการ ดังเช่น ทักษะ 
การเป็นผู้ฟังท่ีมีประสิทธิผล การหาวิธีการท่ีเหมาะสมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เทคนิคการกระจายอ านาจ วิธีการสร้างทีมงาน เป็นต้น  
เรื่องเหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องกับทักษะด้านมนุษย์ของผู้บริหารท้ังส้ิน 
 

        1.6.5 มุ่งเน้นการปรับปรุงพฤติกรรมด้านจริยธรรมมากข้ึน  
           เนื่องจากในโลกธุรกิจปัจจุบัน มุ่งการแข่งขันเอาชนะคู่แข่ง อย่าง
รุนแรง ท าให้องค์การเพิ่มความคาดหวังผลงานจากพนักงานและลูกจ้าง
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มากยิ่งขึ้น ส่งผลตามมาคือเกิดแรงกดดันต่อคนเหล่านี้ ให้ ต้องใช้วิธี
ปฏิบัติงานท่ีไม่เหมาะสม บางครั้งขัดต่อระเบียบและผิดกฎหมาย  การ
ปฏิบัติบางอย่างของพนักงานก่อให้เกิดความเคลือบแคลงสงสัยตามมา ใน
ภาวะแวดล้อมดังกล่าว สมาชิกส่วนใหญ่ขององค์การต่างรู้สึกว่า ตนเองตก
อยู่ในภาวะกลืนไม่เข้าคายไม่ออกทางจริยธรรม (Ethical Dilemmas) 
กล่าวคือ เป็นสถานการณ์ท่ียากจะบอกว่าอะไรคือการกระท าท่ีถูกต้อง 
หรืออะไรคือการกระท าท่ีผิด เช่น เมื่อพนักงานพบว่ากิจกรรมท่ีบริษัทของ
ตนท านั้นเป็นส่ิงผิดกฎหมาย ตนควรน ามาเปิดเผยหรือไม่ หรือตนควร
ปฏิบัติตามค าส่ังของหัวหน้าหรือไม่ ในเมื่อค าส่ังนั้นตนเห็นว่าผิดและไม่เห็น
ด้วย หรือตนควร “เล่นการเมืองในองค์การ”  หรือไม่ เพราะเป็นช่องทางท่ี
ช่วยให้ตนสามารถไต่เต้าขึ้นสู่ต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น เป็นต้น 
          โดยผู้บริหารและองค์การในปัจจุบันจึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง
ในการแก้ไขปัญหาการประพฤติ ปฏิบัติผิดจริยธรรมท่ีเกิดขึ้น ด้วยการสร้าง
บรรยากาศของการมีจริยธรรมท่ีดีขึ้นในองค์การ มีการก าหนดให้มี
จรรยาบรรณของการท างาน การสร้างค่านิยมและมาตรฐานแนวปฏิบัติ
ด้านต่าง ๆ ท่ีบ่งบอกถึงความมีจริยธรรมท่ีรับผิดชอบต่อสังคมอย่างชัดเจน
แก่พนักงาน พร้อมท้ังผู้บริหารประพฤติให้เป็นแบบอย่างอยู่เสมอ มีการจัด
ฝึกอบรมสัมมนาเพื่อพัฒนาด้านจริยธรรมของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง กล่าว
โดยสรุปปัญหาด้านจริยธรรมจึงเป็นประเด็นท่ีมีความส าคัญขององค์การใน
ปัจจุบันและเป็นแนวโน้มท่ีต่อเนื่องไปในอนาคตให้ดียิ่งขึ้น 
 

        1.6.6 การพัฒนาบุคลากรในองค์การให้รับกับปกติใหม่  
          เนื่องจากในสภาพปัจจุบันและอนาคตอันใกล้จ าเป็นต้องพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปฏิบั ติงานในองค์การตามความปกติใหม่ (New 
Normal) ความปกติใหม่ (New Normal) เป็นรูปแบบการด าเนินชีวิต
อย่างใหม่ท่ีแตกต่างจากอดีต อันเนื่องจากมีบางส่ิงมากระทบจนแบบแผน
และแนวทางปฏิบัติท่ีคนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคย คาดหมาย
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ล่วงหน้าได้ ต้องเปล่ียนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ท่ีไม่
คุ้นเคย รูปแบบวิถีชีวิตใหม่นี้ ประกอบด้วยวิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีส่ือสาร วิธี
ปฏิบัติ และการจัดการ การใช้ชีวิตแบบใหม่เกิดขึ้น  หลังจากเกิดการ
เปล่ียนแปลงอย่างใหญ่หลวงและรุนแรงอย่างใดอย่างหนึ่ง ท าให้มนุษย์ต้อง
ปรับตัวเพื่อรับมือกับสถานการณ์ปัจจุบันมากกว่าจะธ ารงรักษาวิถีด้ังเดิม
หรือหวนหาถึงอดีต โดยค านี้ก าเนิดขึ้น ในช่วงหลังวิกฤติเศรษฐกิจถดถอย
ท่ัวโลกในช่วงต้นคริสต์ศตวรรษท่ี 21 (ค.ศ. 2007 – 2008) ได้เกิดการ 
เปล่ียนแปลงในระบบเศรษฐกิจครั้งใหญ่ การจัดการบางอย่างซึ่งแต่เดิมเคย
ถูกมองว่าผิดปกติ ได้กลับกลายมาเป็นส่ิงท่ีพบเห็นกันได้ท่ัวไป และถูก
น ามาใช้ในปริบทอื่น ๆ อย่างเช่น ด้านวิทยาศาสตร์ เพื่อส่ือสารและท า
ความเข้าใจถึงสภาวะการเปล่ียนแปลงของภูมิอากาศ เช่น อุณหภูมิท่ีสูงขึ้น
และความเปล่ียนแปลงของฤดูกาล ส่วน "New Normal" ในบริบท
สถานการณ์การแพร่ระบาดของ “โควิด – 19” ช่วงปลาย พ.ศ. 2562 ถึง 
พ.ศ. 2563 นั้น อธิบายได้ว่าเป็นสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและ
รุนแรงจนแพร่กระจายไปในประเทศต่าง ๆ ท่ัวโลก ผู้คนเจ็บป่วยและล้ม
ตายจ านวนมาก จนกลายเป็นความสูญเสียอย่างใหญ่หลวงอีกครั้งหนึ่งของ
มนุษยชาติ มนุษย์จึงจ าเป็นต้องป้องกันตนเองเพื่อให้มีชีวิตรอดด้วยการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการด ารงชีวิตท่ีผิดไปจากวิถีเดิม ๆ โดยมีการปรับหา
วิถีการ ด ารงชีวิตแบบใหม่เพื่อให้ปลอดภัยจากการติดเช้ือ ควบคู่ไปกับ
ความพยายามรักษาและฟื้นฟูศักยภาพทางเศรษฐกิจ และธุรกิจ น าไปสู่
การสรรค์สร้างส่ิงประดิษฐ์ใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหม่ ๆ มีการปรับแนวคิด 
วิสัยทัศน์ วิธีการจัดการ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเคยท ามาเป็นกิจวัตร เกิด
การเบ่ียงเบนออกจากความคุ้นเคย อันเป็นปกติมาแต่เดิมในหลายมิติ ท้ัง
ในด้านอาหาร การแต่งกาย การรักษาสุขอนามัย การศึกษาเล่าเรียน การ
ส่ือสารการท าธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งส่ิงใหม่เหล่านี้ได้กลายเป็นความปกติใหม่ จน
ในท่ีสุด เมื่อเวลาผ่านไปก็ท าให้เกิดความคุ้นชินก็จะกลายเป็นส่วนหนึ่งของ
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วิถีชีวิตปกติของผู้คนในสังคม (สุภาภรณ์ พรหมบุตร, 2563) ท่ีมา :   
file:///C:/Users/computer/Downloads/Journal/74565. 
 

1.7 การสรุป 
        การศึกษาพฤติกรรมองค์การแบ่งออกเป็นพฤติกรรมระดับบุคคล  
กลุ่มบุคคล และโครงสร้างขององค์การ โดยมุ่งการศึกษาเกี่ยวกับความเป็น
มนุษย์ การปฏิบัติงาน ยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมจากภายนอก ใช้
วิธีการเชิงวิทยาศาสตร์ในการศึกษาพฤติกรรม และเน้นการประยุกต์ใช้ใน
การบริหารจัดการ ดังนั้น แนวโน้มของการเปล่ียนแปลงท่ีท้าทายด้าน
พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นได้แก่การเช่ือมโยงหลอมรวมระหว่างประเทศเกิดเป็น
ชุมชน/โลก เกิดความหลากหลายของคนในท่ีท างาน มีการเน้นเรื่อง
ปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มผลผลิต มีการให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ทักษะด้านมนุษย์ เปล่ียนแปลงแนวคิดบริหารแบบควบคุมไปเป็นการ
มอบหมายอ านาจการตัดสินใจ มุ่งเน้นการบริหารท่ีมีความยืดหยุ่นได้มาก
ขึ้น และให้ความส าคัญด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมของ
บุคคลทุกระดับในองค์การ  โดยความเข้าใจเหล่านี้จะท าให้สามารถท านาย 
พฤติกรรมท่ีจะเกิดขึ้น  และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ 
สนับสนุนและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น อันเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให ้
บริหารสามารถบริหารตนเองและบุคลากรท่ีท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้อย่างมั่นคงและยั่งยืนตลอดไป 
 
 
 
 
 
 
 




