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บทคัดย่อ

บทความนีมี้จดุมุง่หมายเพ่ือใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละเขา้ใจเกีย่วกบัการศกึษาพฤตกิรรมองคก์าร ซึง่
เป็นการศึกษาเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มบุคคลในองค์การ ส่งผลให้รู้จักบุคคลในองค์การ
ตรงตามบุคลิกลักษณะของเขาทั้งในด้านดีและด้านที่เป็นข้อบกพร่อง ทำาให้มีการดำาเนินการส่งเสริม
สนับสนุนเพื่อคงไว้ซึ่งคุณงามความดีให้ดำารงอยู่ และข้อบกพร่องก็จะได้รับการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา
บุคคลในองค์การให้มีพฤติกรรมองค์การที่พึงประสงค์ ดังนั้นหน่วยงานต่างๆ จึงควรจัดให้มีการศึกษา
พฤติกรรมองค์การเพื่อสามารถนำาองค์การให้มีความก้าวหน้า ประสบผลสำาเร็จ และมีประสิทธิภาพตาม
ความต้องการขององค์การ สังคม และประเทศชาติต่อไป

คำ�สำ�คัญ: พฤติกรรมองค์การ, เจตคติ, พฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มในองค์การ 

Abstract

The purpose of the article is for learning and understanding on organizational  
behavior study, that is to study attitude and behavior of a person as well as a group of 
people in organization in order to know its personnel through his personality correctly over 
both goodness and weakness. There will be supported and promoted performance over the 
good points to maintain them. By the way there will be improvement over the weak points 
to be developed into organizational desired behavior. Hence, the agencies should manage 
organizational behavior study for progressive, successful and efficient organization as in 
needs of organization, society and nation onwards. 

Keywords: organizational behavior, attitude, a person as well as a group of people in 
organization
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บทนำา

 พฤติกรรมองค์การเป็นเรื่องเกี่ยวกับ
เจตคติและพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มบุคคล
ในองค์การ ดังนั้นการศึกษาเจตคติและพฤติกรรม
บุคคลทั้งเป็นรายบุคคลและรายกลุ่มอย่างเป็น
ระบบจงึมคีวามจำาเป็นและมคีวามสำาคญัอย่างยิง่ใน
องค์การ เนื่องจากช่วยให้ได้รู้จักบุคคลในองค์การ
ได้ตรงตามลักษณะและบุคลิกภาพของเขาทั้งใน
ด้านที่เป็นข้อดีและข้อเสีย ในส่วนที่เป็นข้อดีจะได้
รับการยกย่องส่งเสริมให้รักษาไว้รวมทั้งสนับสนุน
ให้อยู่ในระดับที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป เช่นการเพิ่มขั้นเงิน
เดือน การเพิ่มเงินโบนัส หรือการเลื่อนตำาแหน่ง
หน้าที่ให้สูงข้ึน เป็นต้น สำาหรับส่วนท่ีเป็นข้อเสีย
อันเป็นอุปสรรคต่อความสำาเร็จและประสิทธิภาพ
ขององค์การก็ต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2541) 
การศกึษาพฤตกิรรมองค์การนอกจากทำาให้รูจั้กและ
พฒันาบุคลากรแลว้ยงัชว่ยใหไ้ดร้บัรูแ้ละเรยีนรูด้ว้ย
วา่องคก์ารทีดี่และมปีระสทิธภิาพนัน้ควรมีโครงสรา้ง
และลักษณะอยา่งไร รวมไปถงึสภาพและเหตกุารณ์
ต่างๆ ที่มาจากสิ่งแวดล้อมภายนอกส่งผลกระทบ
ตอ่องคก์ารไดอ้ย่างไร และพฤตกิรรมองคก์ารทีดี่มี
ความเหมาะสมควรจะเปน็ไปในลักษณะใด คำาถาม
ตา่งๆ ดงักลา่วเหลา่นีจ้งึมสีว่นกระตุน้ใหเ้กดิความ
สนใจตอ่เร่ืองเจตคตแิละพฤตกิรรมในประเดน็ตา่งๆ 
เช่น ความคิดความรู้สึกต่องานที่ทำาหรืองานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ความพึงพอใจในการทำางาน ความ
ยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ความผูกพันที่มี
ต่อองค์การ ตลอดจนพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการให้
ความร่วมมือ การร่วมทำางานเป็นทีม การคิดเชิง
รุกและการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ การลดหรือ
แก้ไขความขัดแย้ง และการสร้างจริยธรรมในที่
ทำางาน เปน็ตน้ เรือ่งตา่งๆ เหลา่นีล้ว้นเปน็ประเดน็
สำาคญัทีต่อ้งศกึษาในเรือ่งพฤตกิรรมองค์การทัง้ส้ิน 
(Gordon, 1999) 

 พฤตกิรรมองคก์ารมคีวามสำาคญัตอ่ความ
สำาเรจ็ของงานและชือ่เสยีงขององคก์ารคอ่นขา้งสงู
มาก เพราะช่วยให้สามารถคาดคะเนพฤติกรรม
ของบุคคลต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การได้อย่างถูก
ต้องแม่นยำามากขึ้น อีกทั้งสามารถอธิบายด้วย
เหตผุลไดว้า่พฤตกิรรมดงักลา่วเกดิขึน้เพราะเหตใุด 
ตลอดจนสามารถทีจ่ะบรหิารจดัการกบัพฤตกิรรม
เหล่านี้เพื่อให้เกิดผลดีต่อบุคคลและองค์การได้
อย่างไร (Collins, 2001) ดังนั้นเพื่อให้การศึกษา
พฤตกิรรมองคก์ารบรรลวุตัถุประสงคจ์งึควรศกึษา
เนือ้หาสาระตา่งๆ ทีเ่กีย่วขอ้งซึง่ไดแ้ก ่ความหมาย
ของพฤตกิรรมองค์การ, ทฤษฎพีฤตกิรรมองคก์าร, 
ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมองค์การ และ
พฤติกรรมองค์การจำาเป็นต้องศึกษาอย่างมีระบบ

ความหมายของพฤติกรรมองค์การ

ความหมายของพฤติกรรมองค์การที่นำา
เสนอในที่นี้ได้แก่ แนวคิดของผู้รู้ดังต่อไปนี้

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997) 
ได้อธิบายไวว้า่ พฤตกิรรมองคก์าร (Organization 
Behavior หรือเรียกย่อว่า OB) หมายถึง การรับรู้ 
ของบคุคล รวมทัง้ปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลทีป่ฏบิตัิ
งานรว่มกันเปน็กลุม่ ตลอดจนพฤตกิรรมทีเ่ป็นภาพ
รวมระดบัองคก์าร มกีารวเิคราะหผ์ลกระทบท่ีเกดิขึน้
จากสภาพแวดล้อมภายนอกต่อองค์การโดยเฉพาะ
ส่งผลตอ่ทรพัยากรมนุษย ์ภารกิจ วัตถปุระสงค ์และ
กลยทุธข์ององคก์าร ซึง่นยิามพฤตกิรรมองคก์ารดงั
กลา่วสามารถพจิารณาและวเิคราะห์ขอบเขตไดด้งันี้

1. พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออก
ถึงการกระทำาของมนุษย์ที่เกิดข้ึนในองค์การซ่ึง
แบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ พฤติกรรมมนุษย์ใน
ระดับบุคคล, พฤติกรรมมนุษย์ในระดับกลุ่ม และ
พฤติกรรมมนุษย์ในระดับองค์การ

2. พฤตกิรรมองคก์าร เปน็การแสดงออกถงึ
การผสมกลมกลืนของศาสตร์แขนงตา่งๆ ในลกัษณะ
บูรณาการโดยอาศัยหลักการ รูปแบบ ทฤษฎีและ
วิธีการของศาสตร์เหล่านั้น พฤติกรรมองค์การจึง
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ไม่มีศาสตร์ที่เป็นพื้นฐานของตนเอง  

3. พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออก
ของมนุษย์ในองค์การ เช่น เจตคติ การรับรู้ ความ
สามารถในการเรียนรู้ และเป้าหมายที่บุคคลมีต่อ
องค์การ 

4. พฤตกิรรมองคก์าร เปน็การแสดงออกท่ี
เนน้การปฏิบตัเิป็นสำาคญั (Performance Oriented) 
เช่น ผลการปฏิบัติงานดีหรือไม่ดี อยู่ในระดับต่ำา
หรือสูง และถ้าต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดี
หรือให้อยู่ในระดับสูงขึ้นจะต้องแก้ไขอย่างไร จะ
ใช้วิธีฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติงาน (On-the-job 
Training) ช่วยได้หรือไม่ ซึ่งประเด็นเหล่านี้ล้วนมี
ความสำาคัญต่อองค์การทั้งสิ้น

5. เนื่องจากพฤติกรรมองค์การ เกิดจาก
ศาสตรแ์ขนงต่างๆ ทีเ่ปน็ทีย่อมรบั ด้วยเหตนุีร้ะเบียบ
วิธกีารทางวทิยาศาสตร์ (Scientific Method) จงึถกู
นำามาใชเ้ปน็เครือ่งมอืสำาคญัในการศกึษาถงึตวัแปร
และความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และประยุกต์
ใช้ในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ จึงเกิดแนวคิด 
หลักการและแนวทางปฏิบัติที่เป็นผลจากการวิจัย
ที่มีความน่าเชื่อถือเกิดขึ้นมากมาย

6. ประการสุดท้าย พฤติกรรมองค์การ 
เปน็การแสดงออกถึงการประยกุต์ใช้เทคนคิวธีิการ
ต่างๆ ท่ีหลากหลายเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานได้
จริงภายในองค์การ

สรปุแนวคดิของผูรู้ก้ลุม่นีเ้นน้ความหมาย
ของพฤตกิรรมองค์การตามขอบเขตของลกัษณะการ
แสดงออก ได้แก่ การแสดงออกระดับบุคคล กลุ่ม 
และองค์การ มีรูปแบบที่หลากหลาย มีเจตคติเป้า
หมาย มีการคำานึงถึงผลการปฏิบัติงานเป็นสำาคัญ 
และมีการประยุกต์ใช้เทคนิควิธีการต่างๆ ที่หลาก
หลาย

Robbins (2001) ได้ให้ความหมาย
พฤติกรรมองค์การ (OB) ไว้ว่าเป็นความพยายาม
ในการศึกษาค้นหาผลกระทบที่เกิดขึ้นจากบุคคล 
กลุม่บคุคล และโครงสร้างทีม่ต่ีอพฤติกรรมภายใน

องคก์ารท้ังนีเ้พือ่นำาความรูท้ีไ่ด้ดงักลา่วมาปรบัปรงุ
การดำาเนนิงานขององคก์ารใหม้ปีระสิทธภิาพมาก
ขึ้น และจากนิยามนี้สรุปเป็นขอบเขตได้ดังนี้ 

1. พฤติกรรมองค์การเป็นสาขาวิชาหน่ึง 
ซึ่งบ่งชี้ถึงความเชี่ยวชาญที่มีองค์ความรู้ร่วมกัน 

2. ทำาการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับอะไร  
คำาตอบคือศึกษาค้นคว้าเพื่อหาความรู้เกี่ยวกับ
พฤตกิรรมในองคก์ารซึง่แบง่ออกได ้3 ระดบัคือ ระดบั
บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับโครงสร้าง (องค์การ) 

3. ความรู้ที่ได้จากการศึกษาพฤติกรรม
องค์การทั้ง 3 ระดับดังกล่าว นำามาเพื่อใช้ในการ
ดำาเนนิงานขององคก์ารใหม้ปีระสทิธผิลยิง่ขึน้ ดงันัน้ 
ตามนิยามหลังนี้กล่าวได้ว่า พฤติกรรมองค์การจึง
เป็นการศึกษาว่า คนทำาอะไร ในองค์การบ้าง และ
พฤติกรรมของคนดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานในองคก์ารอยา่งไร เน่ืองจากพฤติกรรม
องคก์ารสว่นใหญเ่ก่ียวกบัสถานการณข์องการทำางาน  
ดังน้ันประเด็นของพฤติกรรมที่มักกล่าวถึงได้แก่ 
งาน พฤติกรรมการทำางาน การขาดงาน การลา
ออกจากงาน การสรา้งผลผลติ การปฏบิตังิานของ
มนุษย์ และการบริหารจัดการ เป็นต้น

สรุปความหมายของพฤติกรรมองค์การ 
คือการแสดงออกของบุคคลตามขอบเขตต่างๆ ที่
ชี้ ให้เห็นถึงพฤติกรรมของบุคคลว่าทำาอะไร ใน
สถานการณอ์ยา่งไรในองค์การ และพฤตกิรรมของ
บุคคลดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานใน
องคก์ารอยา่งไร ดงันัน้การศกึษาพฤตกิรรมองคก์าร
จงึเปน็การศกึษาวา่ คนทำาอะไรในองคก์ารบา้ง และ
พฤติกรรมของคนดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานในองคก์ารอยา่งไร เน่ืองจากพฤติกรรม
องคก์ารสว่นใหญเ่กีย่วขอ้งกบัสถานการณข์องการ
ทำางาน ดงันัน้ประเดน็ของพฤตกิรรมทีม่กักลา่วถงึ
ไดแ้ก ่งาน พฤตกิรรมการทำางาน การขาดงาน การ
ลาออกจากงาน การสร้างผลผลิต การปฏิบัติงาน
ของมนุษย์ และการบริหารจัดการ เป็นต้น
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ทฤษฎีพฤติกรรมองค์การ 

ทฤษฎีพฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษา
เกี่ยวกับวิวัฒนาการของทฤษฎีพฤติกรรมองค์การ 
การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการรวมถึง
ปญัหาตา่งๆ เพราะมคีวามสำาคญัและเป็นประโยชน์
ต่อ การศึกษาพฤติกรรมองค์การ ผู้เขียนขอเสนอ
ทฤษฎีพฤติกรรมองค์การที่สำาคัญ ดังนี้ (นิติพล  
ภูตะโชติ, 2556) 

ทฤษฎขีองแมร ีพาร์เกอร ์โฟลเลต็ต ์(Mary 
Parker Follett) เธอสนใจด้านจิตวิทยาและได้นำา
มาใช้ใน ธุรกิจและอุตสาหกรรม โดยเน้นเรื่องการ
ประสานงาน (Coordination) เป็นสำาคัญ เธอได้
อธบิายเกีย่วกบัการจดัการวา่ มคีวามจำาเปน็ตอ้งมี
การประสานงาน 4 ประการ ดงัน้ี 1) การประสาน
งาน เป็นการติดต่อสื่อสารโดยตรงกับผู้รับผิดชอบ
งานนัน้ 2) การประสานงานในระยะเริม่แรกของงาน 
3) การประสานงานเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีซึ่งกันและกันในแผนกต่างๆ ขององค์การ และ 
4) การประสานงานมีการกระทำากันอย่างต่อเนื่อง
เปน็กระบวนการ เธฮเชือ่วา่ มนษุย์มคีวามสามารถ
เรียนรู้เทคนิคต่างๆ ของการเป็นผู้นำาที่ดีได้ ผู้นำาที่
ประสบความสำาเรจ็ตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจใน
งานเป็นอย่างดี มีความสามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับ
บัญชาทำางานตามท่ีต้องการ โดยไม่จำาเป็นต้องใช้
อำานาจหน้าที่อย่างเป็นทางการ เพราะถ้าทำาอะไร
เป็นแบบทางการไปเสียหมดจะทำาให้ผู้ใต้บังคับ
บัญชาเกิดความเบื่อหน่าย ไม่อยากปฏิบัติหน้าที่ 

ทฤษฎีของเฮอร์เบิร์ต ไซมอน (Herbert 
Simon) เขาได้เสนอทฤษฎีในการตัดสินใจ และ
ได้ประยุกต์แนวความคิดแบบระบบราชการท่ีเน้น
การมีระบบ มีเหตุผล แต่เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้มี
เหตุผลอย่างจำากัด ดังนั้นมนุษย์จึงทำาการตัดสิน
ใจไปตามความพงึพอใจของตน เฮอรเ์บิรต์ ไซมอน 
ไดอ้ธบิายเกีย่วกบัแนวคดิ ในการตดัสนิใจเอาไว ้2 
ประการ คือ 1) การใช้อำานาจหน้าที่กับผู้ใต้บังคับ
บัญชา ในการใช้อำานาจของผู้บริหารเพื่อตัดสิน
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ จำาเป็นต้องใช้

การจูงใจหลายด้านเพื่อให้งานนั้นสำาเร็จ เช่น เงิน
เดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเลื่อนตำาแหน่ง หรือาจ
จะใชก้ารลงโทษ 2) การควบคมุการทำางานดว้ยตวั
เองของพนักงาน องค์การจะต้องทำาให้พนักงานมี
ทศันคตเิพือ่แสดงพฤตกิรรมและมจีติใจเพือ่เปน็การ
ชว่ยเขาใหส้ามารถตดัสนิใจอนักอ่ใหเ้กดิประโยชน์
ต่อองค์การ องค์การอาจทำาได้โดยการฝึกอบรม
และพัฒนาให้ความรู้แก่พนักงาน เป็นการปลูกฝัง
ความรู้สกึรับผดิชอบในการทำางาน เพ่ือควบคมุการ
ทำางานด้วยตัวเองได้ 

ทฤษฎีของแคตซ์และคาห์น (Katz and 
Kahn) ทั้งคู่ได้เสนอแนวองค์การเป็นระบบเปิด 
การมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมต่างๆ เป็น
ลักษณะที่สำาคัญของแนวคิดนี้ ซึ่งแนวคิดองค์การ
เป็นระบบเปิดของแคตซ์และคาห์น สรุปได้ดังนี้ 
1) ในระบบหนึ่งจะประกอบด้วยระบบย่อยที่ต้อง
พึ่งพาอาศัยกันและมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน ดัง
น้ันในการทำางานในองคก์ารย่อยมรีะบบย่อยหลาย
ระบบ แต่ละระบบจะต้องพึ่งพาอาศัยกัน เพื่อให้
งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 2) องค์การ
เป็นระบบเปิดย่อยมีการเคลื่อนไหวอยู่เสมอ เม่ือ
องค์การเป็นระบบเปิดย่อยมีการเคลื่อนไหวหรือ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ 3) 
มีการแข่งขันกันทั้งน้ีเพื่อเป็นการรักษาสมดุลภาพ
ของระบบ การแข่งขันกันในองค์การเป็นสิ่งที่เกิด
ตามปกติธรรมชาติ เพราะการแข่งขันจะนำาไปสู่
ความสำาเร็จ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ให้เกิดขึ้น 4) 
การที่องค์การมีเป้าหมาย มีวัตถุประสงค์ มีหน้าที่
หลายๆ อยา่ง อาจเปน็ต้นเหตุทีท่ำาใหเ้กดิความขัด
แย้งในองค์การได้ เพราะอาจจะมีบางอย่างที่เห็น
ไม่สอดคล้องกันซึ่งจะทำาให้เกิดปัญหา 

ทฤษฎีของเอ็ดเวิร์ด ทอร์นไดก์ (Edward 
Thorndike) เขาได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องกฎแห่งผล 
(Law of Effect) เป็นเรื่องของพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
เมื่อมีสิ่งมากระตุ้นในทางบวกซ้ำากันหลายๆ คร้ัง 
ซ่ึงจะทำาให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียก
ว่า เสริมแรง (Reinforcement) หรือ จูงใจ ดังนั้น 
ผู้บริหารมีอิทธิพลทำาให้พนักงานแสดงพฤติกรรม
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ออกมาได้หลายอย่าง ดังต่อไปนี้ 1) เสริมแรงทาง
บวก (Positive Reinforcement) เป็นพฤติกรรม
ที่แสดงออกมาในทางที่ดี การมีบรรยากาศในการ
ทำางานท่ีดทีำาให้พนกังานมคีวามพงึพอใจในการทำางาน
เพ่ิมขึ้น การประเมินผลการทำางานของพนักงาน
เป็นที่น่าพอใจได้ค่าตอบแทนสูงขึ้น เป็นการจูงใจ
ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมออกมาในทางที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน 2) เสริมแรงในทางลบ (Negative 
Reinforcement) เป็นการลงโทษพนักงานเพื่อไม่
ใหก้ระทำาในส่ิงทีไ่มด่หีรอืแสดงพฤตกิรรมไปในทาง
ท่ีองค์การไม่พึงประสงค์ ผู้บริหารอาจไม่ให้การ
สนับสนุน ส่งเสริม เลื่อนขั้นเลื่อนตำาแหน่ง เพิ่ม
ค่าจ้างให้แก่พนักงานเหล่านี้ ซึ่งเป็นการลงโทษ
เพื่อไม่ต้องการให้พวกเขากระทำาพฤติกรรมที่ไม่ดี
อีก 3) การลงโทษ (Punishment) เป็นการลงโทษ
พนักงานที่ทำาผิดกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ของ
องค์การ เช่น การขาดงาน การไม่ปฏิบัติตามคำาสั่ง
ของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 4) ไม่กระทำา การเสริม
แรง (Extinction) คือ ผู้บริหารไม่กระทำาการเสริม
แรงใดๆ ไม่ว่าจะเป็นเสริมแรงในทางบวก คือการ
เพิ่มค่าจ้างหรือยกย่องชมเชยเมื่อพนักงานกระทำา
ในสิ่งทีดี ในการเพิ่มเสริมแรงในทางบวกและทาง
ลบให้แก่พนักงานได้มีข้อสรุปว่า พนักงานมีความ
ตอ้งการใหอ้งคก์ารเพิม่เสรมิแรงในทางบวก เพราะ
จะทำาให้พนกังานแสดงพฤตกิรรมทีด่ ีเชน่ การเพิม่ 
คา่จา้งและการชมเชยยกยอ่งพนกังานทีก่ระทำาสิง่ที่
ดีงาม เป็นประโยชน์ต่อการทำางานจะส่งผลทำาให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ดีๆ ออกมาอีก ซึ่งเป็น
ผลดต่ีอองคก์าร พนกังานจะหลกีเลีย่งพฤตกิรรมใน
ทางลบถ้าได้รับการลงโทษหรอืใหเ้สรมิแรงในทางลบ

สรปุแนวคดิทฤษฎีพฤตกิรรมองคก์ารทีก่ลาว
มานัน้เปน็ทฤษฎกีารบรหิารทัว่ไปหรอืทฤษฎ ีคลาส
สกิเป็นเรือ่งเก่ียวกับกจิกรรมการดำาเนนิงานภายใน
องค์การต่างๆ โดยยดึหลกัความรกัความเขา้ใจและ
ความผูกพันซึง่กันและกนัระหวา่งสมาชกิในองคก์าร
นบัตัง้แตห่วัหน้าและพนกังานทกุระดบั เพือ่ใหเ้กดิ
ความสำาเรจ็ของงาน ความกา้วหนา้ในตำาแหนง่หนา้ที่
และความเจริญเติบโตขององค์การนั้นๆ 

ศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมองค์การ

พฤตกิรรมองคก์ารเปน็ศาสตรป์ระยกุตด์า้น
พฤตกิรรมทีม่ลัีกษณะเปน็พหวุทิยาการทีม่พีืน้ฐาน 
ความรูด้า้นพฤติกรรมจากศาสตรต่์างๆ หลายแขนง 
และที่สำาคัญได้แก่ จิตวิทยา สังคมวิทยา จิตวิทยา
สังคม มานุษยวิทยา และรัฐศาสตร์ โดยเฉพาะ
จติวทิยาจะมเีนือ้หาส่วนใหญค่รอบคลุมพฤตกิรรม
บุคคลระดับจุลภาพ (Micro Level) ขณะที่อีก 4 
ศาสตร์ท่ีเหลือจะมีเนื้อหาและแนวคิดครอบคลุม
ระดบัมหภาค (Macro Level) หรอืพฤตกิรรมบคุคล
เป็นกลุ่มและพฤติกรรมบุคคลในองค์การ ซึ่งสรุป
สาระที่สำาคัญๆ ทั้ง 5 ศาสตร์ ดังนี้ (Greenberg 
and Baron, 1997 ; Robbins, 2001) 

1. จติวทิยา (Psychology) เปน็ศาสตรท์ีช่ว่ย
ในการอธบิาย และการวดัประเมินการเปลีย่นแปลง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในคนและสัตว์ โดยนักจิตวิทยาจะ
คอยเฝา้สงัเกตพฤตกิรรมของบคุคล อยา่งตอ่เนือ่ง 
จงึทำาใหไ้ดค้วามรูท้ีเ่ปน็ข้อสรปุลกัษณะพฤตกิรรม
องค์การเพิม่มากข้ึน เชน่ นักจิตวทิยาทีเ่ปน็นกัทฤษฎี
การเรียนรู้ นักทฤษฎีด้านบุคลิกภาพ นักจิตวิทยา
แนะแนว และที่สำาคัญต่อเศรษฐกิจของสังคมและ
ประเทศชาติก็คือ นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ โดยมีประเด็นที่ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ
เรื่องการเรียนรู้ การรับรู้ บุคลิกภาพ การฝึกอบรม 
ภาวะผู้นำาที่มีประสิทธิผล ความต้องการและการ
จูงใจ ความพึงพอใจในงาน กระบวนการตัดสินใจ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวัดเจตคติ 
เทคนิคการคัดเลือกพนักงาน การจัดรูปแบบงาน 
และความเครียดในงาน เป็นต้น

2. สังคมวิทยา (Sociology) นกัสังคมวิทยา
ตา่งจากนกัจิตวทิยา ตรงทีมุ่่งศกึษาพฤตกิรรมมนษุย์
เมื่อยู่ในระบบสังคม (Social System) ว่าแต่ละ
บคุคลมบีทบาทของตนอยา่งไร วชิาสงัคมวทิยาจงึ
ศกึษาคน้ควา้ถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลตา่งๆ 
ท่ีมีต่อกัน นักสังคมวิทยาได้สร้างองค์ความรู้มาก
มายใหแ้กว่ชิาพฤตกิรรมองคก์ารจากการศกึษาถงึ
พฤติกรรมของกลุ่มที่เกิดขึ้นในองค์การโดยเฉพาะ
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ในองค์การที่มีรูปแบบทางการและมีความซับซ้อน
มาก มีหลายหัวข้อของวิชาพฤติกรรมองค์การที่
เป็นผลงานของนักสังคมวิทยา เช่น พลวัตของ
กลุ่ม (Group Dynamics) การออกแบบทีมงาน 
วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างและทฤษฎีองค์การ
แบบทางการ เทคโนโลยีองค์การ การสือ่สาร อำานาจ 
ความขัดแย้ง และพฤติกรรมระหว่างกลุ่ม

3. จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) 
จติวทิยาสงัคมเปน็แขนงหนึง่ของจิตวิทยา โดยการ
หลอมรวมแนวคดิสำาคัญทางจิตวทิยาและสังคมเขา้
ดว้ยกนั มปีระเดน็ทีมุ่ง่เนน้คอืการใชอ้ทิธพิลระหวา่ง
กนัของบคุคลวา่ ทำาอยา่งไรจงึกอ่ใหเ้กดิการยอมรบั
และลดอุปสรรคต่อกันให้น้อยลง มีประเด็นสำาคัญ
ท่ีนักจิตวิทยาสังคมให้แก่วิชาพฤติกรรมองค์การ 
ได้แก่ เทคนิคการวัดและการประเมินด้านเจตคติ 
รูปแบบการสื่อสาร เทคนิคการใช้กิจกรรมกลุ่ม
เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคล รวมท้ัง
กระบวนการตัดสินใจโดยกลุ่ม เป็นต้น

4. มานุษยวทิยา (Anthropology) เปน็การ
ศึกษาถึงสังคมในแง่เก่ียวกับมนุษย์และกิจกรรม
ของมนุษย์ ผลงานของนักมานุษยวิทยาทางด้าน
วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม ชว่ยใหเ้ราสามารถเขา้ใจ

เร่ืองค่านยิม เจตคต ิตลอดถงึความแตกตา่งระหว่าง
บคุคลของประเทศตา่งๆ และระหวา่งบคุคลตา่งๆ 
ในองค์การไดด้ขีึน้ ความรูค้วามเขา้ใจในปจัจบุนัเก่ียว
กบัวฒันธรรมองคก์ารกด็ ีสิง่แวดล้อมขององคก์าร
กด็ ีลว้นมาจากการวจิยัทีใ่ชเ้ทคนคิและวธิกีารทาง
สาขามานุษยวิทยาเป็นส่วนใหญ่

5. รัฐศาสตร์ (Political Science) ช่วยให้
สามารถเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การได้ดีขึ้น
เพราะเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของบุคคลและ
กลุม่บคุคลทีอ่ยูภ่ายใตส้ภาวะแวดลอ้มเชงิการเมอืง 
โดยมปีระเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งคอื โครงสรา้งของความขดั
แย้ง การจัดสรรอำานาจ การศึกษาวิธีการที่บุคคล
ใช้อำานาจของตนเพื่อประโยชน์ส่วนตัว ในปัจจุบัน
นักวชิาการตระหนักข้ึนไดว้า่ท่ีจรงิองค์การกคื็อเวที
แขง่ขนัทางการเมอืงอยา่งหนึง่ หากตอ้งการอธบิาย
หรือคาดคะเนเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารไดแ้มน่ยำาถกูตอ้ง จงึจำาเปน็ตอ้งนำามติทิาง
รฐัศาสตรม์าใชใ้นการวเิคราะห์พฤตกิรรมในองคก์าร

สรปุศาสตรที์ส่นับสนุนการศึกษาพฤติกรรม
องคก์ารแสดงไดด้ว้ยแผนผงัความสมัพนัธ ์ดงัภาพ
ประกอบที่ 1 
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ภ�พประกอบที่ 1 ศาสตร์ที่สนับสนุนการศึกษาพฤติกรรมองค์การ (ดัดแปลงจาก Robbins, 2001) 

พฤติกรรมศ�สตร์  เรื่องที่เกี่ยวข้อง หน่วยวิเคร�ะห์ ผลลัพธ์

การศึกษา
พฤติกรรมองค์การ

กลุ่ม

ปัจเจกบุคคล

ระบบองค์การ

อำานาจ
ความขัดแย้ง
การเมืองภายในองค์การ

วัฒนธรรมขององค์การ
สภาพแวดล้อมขององค์การ

ค่านิยมเปรียบเทียบ
เจตคติเปรียบเทียบ
การวิเคราะห์ข้ามวัฒนธรรม

การเปลี่ยนพฤติกรรม
การเปลี่ยนเจตคติ
การติดต่อสื่อสาร
กระบวนการกลุ่ม
การตัดสินใจของกลุ่ม

ทฤษฎีองค์การที่เป็นทางการ
ระบบราชการ
เทคโนโลยีขององค์การ
การเปลี่ยนแปลงขององค์การ
วัฒนธรรมขององค์การ

ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม
การติดต่อสื่อสาร
อำานาจ
ความขัดแย้ง
พฤติกรรมระหว่างกลุ่ม

การเรียนรู้
การจูงใจ
บุคลิกภาพ
การรับรู้
การฝึกอบรม
ภาวะผู้นำาที่มีประสิทธิผล
ความพึงพอใจในงาน
การตัดสินใจส่วนบุคคล
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การวัดเจตคติ
การคัดเลือกพนักงาน
การออกแบบงาน
ความเครียดในการทำางาน

จิตวิทยา

สังคมวิทยา

จิตวิทยาสังคม

มานุษยวิทยา

รัฐศาสตร์
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พฤติกรรมองค์การจำาเป็นต้องศึกษาอย่าง
มีระบบ

มนุษย์แต่ละคนเปรียบเสมือนนักศึกษา
พฤติกรรมไม่มากก็น้อย เพราะตลอดอายุของการ
ดำารงชีวิตนั้นต้องเฝ้าสังเกตการกระทำาของคนอ่ืน
อยูต่ลอดเวลา และตอ้งพยายามตคีวามสิง่ทีส่งัเกต
เห็นนั้นให้ได้โดยที่ตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม เห็นได้
วา่แตล่ะคนมกัคอย “อา่นคนอืน่” ตลอดชวีติดว้ยวธิี
การสังเกตว่าคนนัน้ทำาอะไรบา้ง แลว้กจ็ะพยายาม
อธิบายกับตนเองว่า เพราะเหตุใดเขาจึงมีการกระ
ทำาหรอืมพีฤตกิรรมเชน่นัน้ และยังคาดหมายตอ่ไป
อีกวา่ในสถานการณอ์ืน่ทีต่า่งออกไปเขาจะกระทำา
หรือแสดงพฤติกรรมอย่างไร จึงเป็นไปได้ที่การใช้
สามัญสำานึกในการคาดหมายดังกล่าวมีโอกาสผิด
พลาดได้สูง ดังน้ันจึงควรมีการพัฒนาขีดความ
สามารถในการคาดหมายให้มีความถกูตอ้งแม่นยำา
มากขึน้โดยการเปลีย่นจากการใชว้ธิกีารแบบหยัง่รู ้ 
(Intuition) ไปสู่วิธีการเชิงระบบ (Systematic Ap-
proach) มากขึ้น

วิธีการเชิงระบบ หรือวิธีการอย่างมีระบบ 
เป็นวิธีการที่ให้ความสำาคัญต่อข้อมูลที่เป็นข้อเท็จ
จริงต่างๆ รวมทั้งความสัมพันธ์ของข้อมูลต่างๆ 
ดังกล่าวเพื่อนำาไปใช้ในการคาดคะเนพฤติกรรม
ให้เกดิความถูกตอ้งแม่นยำามากขึน้ ทั้งนีว้ิธกีารเชงิ
ระบบมาจากฐานความเชื่อที่ว่า พฤติกรรมมิใช่สิ่ง
ที่เกิดขึ้นเองโดยบังเอิญแต่เกิดขึ้นเพ่ือมุ่งไปสู่เป้า
หมายที่คนน้ันเชื่อซ่ึงอาจจะผิดหรือถูกก็ได้ โดยมี
วตัถุประสงคค์อืความเปน็ประโยชน์แกต่นเองมาก
ทีสุ่ด (Greenberg and Baron, 1997 ; Hellriege, 
Slocurn and Woodman, 1995) 

ดังนั้น ถ้าเราสามารถเข้าใจได้ว่า บุคคล
นั้นรับรู้สถานการณ์ขณะนั้นอย่างไร และประเด็น
ใดที่เป็นเรื่องสำาคัญที่สุดต่อเขาแล้วย่อมช่วยให้เรา
คาดหมายพฤติกรรมของผูน้ั้นไดด้ข้ึีน อยา่งไรกต็าม
พฤตกิรรมของคนหนึง่อาจดไูมส่มเหตผุลสำาหรบัคน
อื่น แต่สำาหรับตัวเองแล้วเป็นการกระทำาที่มาจาก
สาเหตุซึ่งมีความสมเหตุผลเฉพาะตน การท่ีผู้อื่น

มองพฤติกรรมดังกล่าวในแง่ไม่สมเหตุผลนั้นเป็น
เพราะผู้สังเกตยังขาดข้อมูลและรับรู้สถานการณ์
แวดลอ้มแตกตา่งไปจากบคุคลผูน้ัน้นัน่เอง นอกจาก
นั้นความแตกต่างระหว่างบุคคลก็ยังเป็นประเด็น
สำาคญัทีท่ำาใหก้ารตคีวามสถานการณเ์ดยีวกนัออก
มาไม่เหมือนกัน ทั้งนี้เพราะคุณสมบัติที่เป็นแบบ
ฉบับพฤติกรรมเฉพาะของแต่ละคนเป็นสิ่งที่หล่อ
หลอมบุคคลและแยกแยะให้บุคคลเกิดความแตก
ต่างกัน ดังนั้นคุณลักษณะพื้นฐานเฉพาะตัวของ
แต่ละคนจึงมีความสำาคัญมาก เนื่องจากช่วยให้มี
การทำานายพฤตกิรรมของบคุคลนัน้ไดง้า่ยขึน้ หาก
จะเปรียบเทียบเรื่องน้ีกับการขับรถยนต์ สามารถ
อธิบายได้ว่า เมื่อขึ้นรถและเริ่มขับรถยนต์จะมีสิ่ง
ที่เรารู้แน่นอนว่าจะต้องทำาอย่างไรบ้าง รวมทั้งจะ
สามารถคาดคะเนพฤตกิรรมการขบัรถยนตข์องผูอ้ืน่
ไดอ้ยา่งแมน่ยำาอกีดว้ย เชน่ตอ้งขับชดิซา้ยของถนน 
และถา้จะแซงตอ้งแซงทางขวา ไมข่บัแซงบนบริเวณ
ถนนมีเส้นทึบขณะวิ่งบนทางลาดชันขึ้นภูเขา หรือ
ตอ้งหยดุเมือ่มีสญัญาณไฟแดง เป็นตน้ หากสงัเกต
จะเหน็ว่าเราสามารถคาดคะเนพฤตกิรรมของผูขั้บ
รถรายอืน่ในกรณเีหล่านัน้ไดอ้ยา่งถกูต้องคอ่นขา้ง
แนน่อน ทัง้นีเ้พราะกฎจราจรชว่ยในการคาดคะเน
พฤติกรรมให้การขับรถทำาได้ง่ายขึ้นน่ันเอง (Mc 
Shane and Von Glinow, 2000) 

ในสถานการณ์อ่ืนก็เช่นกัน ล้วนมีกฎ 
ระเบยีบ กตกิาแทบทัง้สิน้ โดยอาจเปน็การระบเุปน็
ลายลกัษณอ์กัษรหรอืไมเ่ปน็ลายลกัษณอ์กัษร แตก่็
มคีวามชัดเจนอาจมากนอ้ยตา่งกนั ซึง่ลว้นสง่ผลต่อ
พฤตกิรรมทัง้สิน้ เชน่ สถานการณ์ในหอ้งเรยีน ขณะ
ทีค่รกูำาลงัอธบิายและมนีกัเรยีนยกมอืขึน้ พฤตกิรรม
ยกมือของนักเรียนย่อมหมายถึงต้องการซักถาม
อาจารย์หรืออยากแสดงความเห็น แต่จะไม่ใช้วิธี
อื่น เช่น ปรบมือ ตะโกน หรือ เคาะโต๊ะ เป็นต้น 
ทัง้นีด้ว้ยเหตผุลทีท่กุคนมกีารเรยีนรูม้าแลว้วา่ การ
ยกมอืขึน้เปน็พฤตกิรรมทีเ่หมาะสมแสดงออกไดใ้น
ช้ันเรียน หรอืตัวอยา่งทีค่นแทบทกุคนเมือ่เขา้ไปใน
ลฟิทโ์ดยสารแลว้มกัจะหนัหนา้เขา้หาประตลูฟิท ์ทัง้
ที่ไม่มีกฎเขียนให้ต้องมีพฤติกรรมเช่นนั้น ตัวอย่าง
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พฤตกิรรมตา่งๆ ดงักลา่วกเ็พือ่ชว่ยสนบัสนนุวา่ โดย
ทัว่ไปพฤตกิรรมเปน็ส่ิงทีส่ามารถคาดคะเนได ้และ
การศึกษาพฤติกรรมด้วยวิธีเชิงระบบเป็นวิธีการที่
เพิม่ความถกูตอ้งแมน่ยำาและสมเหตผุลในการคาด
คะเนพฤติกรรมได้ดีขึ้น (Mullins, 1999) 

สรปุวา่ การศกึษาพฤตกิรรมอยา่งมีระบบ
คือ การแสวงหาความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลเพื่อ 
ให้ได้ข้อสรุปที่มีพื้นฐานรองรับด้วยหลักฐานที่เป็น
วิทยาศาสตร์ต่อพฤติกรรมนั้น ในขณะที่การใช้วิธี
การแบบหยั่งรู้แม้จะมีโอกาสถูกต้องอยู่บ้างก็ตาม 
แต่ได้มาจากเรื่องของความรู้สึกโดยไม่จำาเป็นต้อง
มีข้อสนับสนุนที่มาจากการศึกษาค้นคว้าหรือการ
วิจัยแต่อย่างใด

บทสรุป

การศกึษาพฤตกิรรมองคก์าร เปน็เร่ืองสำาคญั
ทีช่ว่ยใหเ้กดิความเขา้ใจในพฤตกิรรมของบคุคลใน
องค์การ โดยวิธีการศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมใน
ระดับตา่งๆ เพือ่ไดแ้นวทางในการพฒันาพฤตกิรรม
และเพิ่มประสิทธิภาพการทำางาน พฤติกรรมของ

บคุคลในองคก์ารปกตจิะหมายถงึการแสดงออกของ
ปจัเจกบคุคล (Individual) ทีอ่ยูใ่นสภาวะการทำางาน
ทีม่ตีอ่เพือ่นรว่มงาน หวัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชา 
สถานที่ และวิธีการทำางาน เป็นต้น ซึ่งแสดงออก
ถึงการทำางานว่ามีพฤติกรรมอย่างไร มีความร่วม
มือ ความขัดแย้ง และมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) 
อย่างไร ผลกระทบที่กลุ่มมีต่อผลงาน และผลกระ
ทบของงานที่มี ต่อกลุ่มเป็นอย่างไร การวิเคราะห์
และอธิบายปรากฏการณ์เหล่านี้จำาเป็นต้องอาศัย
ความรู้ทางดา้นจติวทิยา สงัคมวทิยา มานษุยวทิยา 
เศรษฐศาสตร ์รฐัศาสตร ์มาประกอบการพจิารณา 
การศกึษาพฤตกิรรมองคกา์ร จึงตอ้งศกึษาพฤตกิรรม
ของสมาชิกในองคก์ารในฐานะปัจเจกบคุคล เพราะ
แม้ว่าเราต้องการเข้าใจพฤติกรรมกลุ่มแต่กลุ่ม ก็
คือ การรวมตัวของปัจเจกบุคคลที่เราไม่สามารถ
แยกปัจเจกบุคคลออกไปจากองคก์ารได้ ด้วยเหตุ
ดังกล่าวการเข้าใจพฤติกรรมองค์การได้ดีนั้นจึง
จำาเป็นต้องเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ
ให้ดเีสยีกอ่น นอกจากนีต้วัขององคก์ารเองไมว่า่จะ
เปน็บทบาทหนา้ทีต่ลอดจนบรรยากาศในองคก์าร
ก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลด้วย 
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