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บทคัดยอ 
  วฒันธรรมองคการเปนกลยุทธสาํคญัในการสรางความไดเปรียบทางธรุกจิ ซึง่จะสงผลตอความสาํเรจ็

หรอืความลมเหลวขององคการได  การสรางและพฒันาวฒันธรรมองคการจงึเปนส่ิงจาํเปน โดยการเช่ือมโยง

ความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคการใหเกิดคานิยมรวม ดวยการเรียนรูบทบาทหนาที่ขององคการเพ่ือ    

เสริมสรางใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการ ผู บริหารควรใชเครื่องมือทางการบริหารที่มีอยูหลากหลาย              

ภายในองคการปลูกฝงพฤติกรรมใหเกิดกับสมาชิกตามที่องคการตองการ  ดวยการเลือกรูปแบบวัฒนธรรม                    

ใหสอดคลองกับพันธกิจ เป าหมายของแตละองคการพรอมทั้งเสริมสร างแนวทางในการรักษา                              

วัฒนธรรมองคการท่ีดีมีคุณคาใหคงอยู เพื่อเปนปจจัยในการเสริมสรางความสําเร็จ แข็งแกรงขององคการ
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Abstract
  Organizational culture is a key strategy in creating a business advantage .Which will      
contribute to the success or failure of the organization. The creation and development of                       
organizational culture is therefore essential. By linking the relationship between the organization 
members achieve shared values. The role of the organization is to strengthen the organization. 
Administrators should use a variety of management within the organization. To cultivate the habit 
with the organization needs by choosing  the style culture in line with the mission of each organization. 
And strengthen the organization to maintain a good value to stay factor in enhancing success. 

Strong organizational sustainability
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บทนํา
  ธรุกจิทีเ่จรญิเติบโตมคีวามไดเปรยีบคูแขงขนัโดยสวนใหญผูบรหิารใหความสําคญักบัการเสริมสราง

วัฒนธรรมองคการดวยวิธีการส่ือสารผานชองทางตางๆ เพื่อเปนกลยุทธในการเผยแพรนโยบาย แนวปฏิบัติ 

ที่องคการตองการไปยังสมาชิกเพ่ือคาดหวังใหเกิดทัศนคติ คานิยม ฝงลึกในตัวสมาชิกจนเกิดเปนประเพณี

ปฏิบัติซึ่งถือวาเปนกลยุทธในการสรางความไดเปรียบเชิงธุรกิจโดยเช่ือมโยงขอมูลนโยบาย แนวทางปฏิบัติ

ระหวางสมาชิกกับองคการจนเกิดคานิยมรวม (Corporate  Values) รวมถึงทําใหสมาชิกเกิดความผูกพัน      

กับองคการ (Commitment) ดวยการแสดงออกในรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) 

อันเปนแบบแผนโดยรวมของพฤติกรรมบุคคลท่ีแสดงออกในดานความคิด การเรียนรู การส่ือสารและ            

การกระทําในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการอันเปนประเด็นสําคัญที่นําองคการไปสูความสําเร็จ

   จากการศึกษาวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานระหวางบริษัทสัญชาติญี่ปุน กับ บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

พบวาขอดขีอเสียของวัฒนธรรมองคการของบริษทัท้ัง 2 สญัชาติ  มคีวามสัมพนัธตอประสิทธิผล (Effectiveness) 

ขององคการโดยรวมทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิก บริษัทสัญชาติญี่ปุ นและ            

บริษัทสัญชาติอเมริกันมีจุดเดนและจุดดอยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน  นักวิชาการจึงไดนํา    

ความแตกตางของบริษัททั้ง 2 สัญชาติมารวมเปนทฤษฏีใหม (Theory Z) เพื่อความเปนเลิศในการบริหาร

องคการ การศึกษาวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญสําหรับผูบริหารในการเสริมสรางความสําเร็จดวย           

การแสดงออก การกระทํา การปฏิบัติตนของสมาชิก ใหเปนไปในรูปแบบของวัฒนธรรมองคการนั่นเอง  

(Ouchi,1981)

  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลในองคการที่พัฒนาขึ้นโดยสมาชิก               

ขององคการเพื่อรวมแกปญหาในการปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกและการประสานงาน

ภายในองคการ เพือ่ใหสมาชิกซึง่เปนสวนหน่ึงขององคการเกิดความเขาใจสามารถรับรู รบัทราบแนวทางปฏิบตัิ

ที่เหมาะสมพรอมรับในการเปลี่ยนแปลงและแกปญหาที่เกิดข้ึนได (Schein, 1992)

  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กระบวนการท่ีกอใหเกิดความเขาใจ แนวปฏิบัติ บทบาทและหนาท่ี      

ของสมาชิกในองคการ ซึ่งประกอบดวย ระดับความคิดริเริมสรางสรรค ระดับความเสี่ยง ระดับความรวมมือ 

ระดบัการควบคมุ ลกัษณะการจดัการความขัดแยง รปูแบบการสือ่สาร ผลลัพธทีเ่กดิข้ึนคอืการใหความสนใจ

คนกับงาน การสงเสริมการทํางานเปนทีม การทํางานเชิงรุก (Robbins & DeCenzo, 2004) 

  วัฒนธรรมองคการจึงเปนพฤติกรรมที่สรางขึ้นโดยสมาชิกขององคการท่ีเกิดจากการเรียนรูการรับรู  

ซึง่กันและกันทําใหเกดิคานิยมหลักรวมกันซ่ึงสงผลตอแนวทางปฏิบตั ิความเขาใจรวมกนั รปูแบบการส่ือสาร 

การสืบทอดสัญลักษณ พรอมยอมรับกฎ กติกา ที่เปนทางการและไมเปนทางการ อันเปนธรรมเนียมปฏิบัติ    

ที่เกี่ยวของกับบทบาทหนาท่ีของแตละหนวยงานและเปนไปในลักษณะเดียวกันท้ังองคการ โดยมีผูบริหาร
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แตละระดบัเปนฝายสนบัสนนุสงเสรมิใหวฒันธรรมองคการเปนไปในทิศทางท่ีเหมาะสมสอดคลองกบัพนัธกจิ

ของแตละองคการ

วัฒนธรรมองคการกับปจจัยสูความสําเร็จ

  วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ประกอบดวยปจจัยหลายรูปแบบท่ีมี   

ความสัมพันธเชื่อมโยงกันอันสงเสริมใหองคการบรรลุเปาหมายประกอบดวย (Daniel, 1990)

  1. ความผูกพันของสมาชิกในองคการ (Commitment) สมาชิกแสดงออกดวยการมีสวนรวมใน         

การแกปญหา การรวมมือรวมใจที่ทําใหองคการผานพนปญหาที่เปนอุปสรรคและความสําเร็จ

  2. มีการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptability) มีการปรับตัวที่เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลง

จากสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอสภาพแวดลอมภายในองคการ

  3. มกีารปฏบิตัอิยางสมํา่เสมอ (Consistency) สมาชกิขององคการสามารถคาดพฤติกรรมไดลวงหนา

เกี่ยวกับบทบาท หนาที่ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานไดถูกตอง ทําใหการประสาน เปนไปตามความคาดหมาย

  4. พันธกิจและวิสัยทัศน (Mission and Vision) การมีแนวคิดโดยรวมของสมาชิกที่กอตัวเพื่อสราง

วัฒนธรรมองคการจะสนองตอบภารกิจ วิสัยทัศน ตามกรอบและทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน ผลการวิจัย

เกีย่วกบัปจจยัวฒันธรรมองคการท้ัง 4 ประการดงักลาวพบวาปจจยัวฒันธรรมองคการมอีทิธพิลตอการบรรลุ

ประสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีอ่งคการกําหนดเปาหมายไว  ปจจยัดานวฒันธรรมองคการจงึมีความสาํคญั

ที่จะตองสนับสนุนใหเขมแข็งเพื่อความสําเร็จขององคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ 

โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู วามีความเหมาะสมตอคุณคาองคการหรือไม                 

เพื่อจะไดสรางวัฒนธรรมองคการใหเปนไปในแนวทางที่ถูกตองเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ

บทบาทหนาที่ของวัฒนธรรมองคการ

  จากปจจัยสูความสําเร็จของวัฒนธรรมองคการจะพบวาบทบาทของวัฒนธรรมองคการมีผลกระทบ

ตอสมาชกิหลากหลายลกัษณะ  ความลมเหลวหรอืความมปีระสทิธผิลขององคการลวนเกดิข้ึนจากวฒันธรรม

ของบุคคลในองคการทั้งสิ้น บทบาทและหนาที่ของวัฒนธรรมองคการจึงมีความสอดคลองกับการแสดงออก

ของสมาชิกดังนี้ (Ouchi, 1981)

  1. การแสดงเอกลักษณทีแ่ตกตาง วฒันธรรมองคการเปนตวักาํหนดเอกลักษณทีแ่ตกตางของแตละ

องคการดวยบทบาทหนาที่ที่แตกตางกัน วัฒนธรรมของแตละองคการจะถูกกําหนดดวยความพรอม                    

ในเชงิบรหิาร ทรพัยากร ภารกจิ เปาหมาย วสิยัทศันของแตละองคการ ทาํใหเกิดเอกลกัษณทางดานวฒันธรรม

ของแตละองคการอยางชัดเจน 

  2. ความผูกพันรวมมือ วัฒนธรรมองคการมีบทบาทหนาที่ ใหสมาชิกขององคการมีความผูกพัน       

รวมมอืเปนหนึง่เดยีว โดยสมาชกิเกดิความเชือ่ในคานยิม บรรทดัฐาน แนวทางการปฏบิตัใินลกัษณะเดยีวกนั 

ลดความขัดแยง ภาพรวมของสมาชิกจึงเกิดความผูกพัน มีสวนรวมในการแกปญหาในระดับสูง มีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคการ เปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ
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  3. การจัดระบบสังคมในองคการ วัฒนธรรมองคการมีสวนสําคัญในการจัดระบบสังคมขององคการ

ใหเกิดความมั่นคงตามบริบทของสมาชิกเพื่อใหเกิดกฎระเบียบ ซึ่งเปนเครื่องมือในการกําหนดกรอบ                

แนวปฏิบัติ โดยสมาชิกมีสวนรวมในการกําหนดและยอมรับเพื่อเปนบรรทัดฐานโดยรวมทั้งองคการ              

สังคมองคการจึงอยูอยางมีความสุข

  4. การปรับสภาพใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการเปนตัวกระตุนใหสมาชิก       

ขององคการเกิดความเขาใจ ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลตอสภาพแวดลอม

ภายในขององคการ ในดานการปฏิบัติหนาที่ ตําแหนงงานตางๆ การเขมงวด กฎกติกาใหมที่เกิดข้ึน เหตุผล

ทําไม อยางไร เพราะอะไร วัฒนธรรมองคการจะทําหนาที่ซึมซับใหสมาชิกตระหนัก เตรียมพรอมและ                 

เกิดความเขาใจไมตอตานการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น

  วัฒนธรรมองคการจึงมีบทบาทสําคัญในการนําองคการสูความสําเร็จ บางองคการสรางวัฒนธรรม

องคการใหเปนกลยทุธ โดยการอบรมใหสมาชกิขององคการเกดิความเคยชนิดวยการสรางคานยิมในเชงิบวก

เพื่อสงผลตอความพึงพอใจของผูใชบริการ  การกําหนดคําขวัญขององคการใหสมาชิกตระหนักถึงบทบาท 

ภารหนาทีเ่พือ่ใหผูรบับรกิารเกดิความคาดหวงัความรูสกึเชงิบวกจากการบรกิารอยางตอเนือ่ง องคการทีล่มเหลว

อาจไมใหความสําคัญในการสรางวัฒนธรรมองคการ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2554) จนกอใหเกิดวัฒนธรรม

องคการเชิงลบขึ้น  ซึ่งไมใชสิ่งที่องคการปรารถนา สุดทายภารกิจขององคการไมสามารถไปสูจุดมุงหมายได

การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ

  วฒันธรรมองคการเกดิขึน้โดยผูกอตัง้รวมกบัสมาชกิต้ังแตเร่ิมจดัต้ังองคการ มกีารกาํหนดบรรทดัฐาน

ของพฤตกิรรมทีต่องการใหเปนเอกลกัษณเฉพาะเพือ่ใหสมาชกิถอืเปนแบบอยางเชน การพดูคยุทกัทายลกูคา 

การยิ้ม การแตงกายและอื่นๆ ที่องคการตองการโดยผูบริหารจะใหความสนใจในส่ิงที่กําหนดแนวทางไว         

ดวยการติดตาม ควบคุม เนนยํ้า อยางสมํ่าเสมอพรอมทั้งการสรางคานิยมเพ่ือใหเกิดปฏิกิริยาการตอบสนอง

ตอเหตุการณสําคัญๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการในการรวมแกปญหาตามแนวทางท่ีถูกกําหนดข้ึน โดยไมมี                 

ผลกระทบตอความม่ันคงในอาชีพ  (Pacanowsky & O’ Donnall – Trujillo, 1983 ) ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปน

แบบอยางเพือ่ใหสมาชกิเชือ่เปนบรรทดัฐาน และการเรยีนรูวฒันธรรมขององคการในดานตางๆ อนัประกอบดวย

  1. เรียนรู ความเปนมาขององคการ สวนใหญเกิดจากการบันทึกขอมูลไวในจดหมายขาว               

แฟมประวัติความเปนมา รางวัลที่ไดรับจากหนวยงานตางๆ ผลการดําเนินงาน ผูที่ไดรับการยกยองรวมถึง      

รปูแบบการปฏบิตัหินาทีข่องผูบรหิารดเีดนซึง่หลายองคการไดปฏิบตัอิยางตอเนือ่ง ผูบริหารแตละระดบัจะเปน

ผูเลาเรือ่งใหสมาชิกฟงในโอกาสตางๆ  เพ่ือกระตุนใหสมาชิกไดแสดงความกลาหาญ ยดึแนวทางในการทํางาน

ของวีรบุรุษในเรื่องที่ผู บริหารนํามายกยอง เชิดชูเกียรติ เผยแพรใหสมาชิกไดรับทราบเพื่อกอใหเกิด                 

ความภาคภูมิใจและนําไปสูการพัฒนาวัฒนธรรมองคการในการแกปญหาตอไป

  2. เรยีนรูจากประเพณีปฏิบตั ิเปนรปูแบบของการปฏิบตัภิารกจิทีมี่ลกัษณะ ซํา้ๆ จนเปนประเพณี

ปฏบิตั ิซึง่อาจถกูบนัทกึในลกัษณะแบบเปนทางการหรอืไมเปนทางการ องคการบางแหงจัดเลีย้งอาหารกลางวนั
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หลังเลิกประชุมในชวงเชาจนเกิดเปนประเพณีปฏิบัติ การทําบุญประจําปขององคการติดตอกันเปนเวลา

ยาวนาน  นโยบายการบริการเครือ่งดืม่ใหกบัลกูคา หรือแนวทางในการตอนรับลูกคาทีห่ลากหลายรูปแบบของ

แตละองคการเมื่อมีการปฏิบัติตอเนื่องยาวนานยอมนําไปสูการเปนวัฒนธรรมของแตละองคการ

  3. เรียนรูจากสัญลักษณองคการเพื่อใหสมาชิกเขาใจ เกิดความภาคภูมิใจในองคการท่ีตนเองเปน

สมาชิกอยู การใชตราสัญลักษณขององคการเผยแพรใหสังคมรูจักโดยทั่วดวยการออกแบบตราสัญลักษณ

ขององคการใหงายตอการจดจํา เมื่อใดท่ีองคการเขารวมกิจกรรมทางสังคมก็ใชตราสัญลักษณเปนตัวนํา 

สัญลักษณอาจเกิดจากตัวบุคคลขององคการที่สรางคุณงามความดีในสาขาตางๆ จนไดรับการยกยอง             

จากสังคม บางองคการปนรูปเหมือนของอดีตผูบริหารไวเปนสัญลักษณโดยมีการแสดงประวัติคุณงาม            

ความดีเพื่อใหสมาชิกเกิดความภาคภูมิใจจนเปนสัญลักษณขององคการ

  4. เรียนรูจากภาษาในองคการ แตละองคการอาจมีการกําหนดคําศัพท ภาษา ที่ใชในการติดตอ

สื่อสารภายในองคการโดยเฉพาะองคการท่ีเกี่ยวกับการบิน องคการท่ีเกี่ยวกับการเดินเรือ องคการรักษา     

ความปลอดภัย แตละองคการจะมีภาษาเฉพาะท่ีเขาใจในการปฏิบัติหนาที่เฉพาะของสมาชิกองคการ          

แตละแหงเทานั้น การเรียนรูองคการจึงมีความเก่ียวของกับความเปนมาขององคการโดยผูบริหารเปน                  

ผูถายทอดเลาเรือ่งราวความเปนมาขององคการสูสมาชกิดวยการกระทาํแบบซํา้ๆ ในรปูแบบประเพณปีฏบิตัิ

จนเกิดเปนวัฒนธรรมขององคการ ตราสัญลักษณหรือผูกอตั้งองคการเปนรูปแบบสัญลักษณที่สมาชิก             

เกิดความภาคภูมิใจอันมีผลจากสังคม การเรียนรูองคการจึงเปนจุดเร่ิมตนของการสรางวัฒนธรรมองคการ

นั่นเอง

ประสานงานเพ่ือใหเกิดวัฒนธรรมองคการ

  แนวทางการปลกูฝงวฒันธรรมองคการใหประสบความสาํเร็จ สวนใหญตองเริม่ตนจากผูบรหิารระดบัสงู

และแพรกระจายไปสูผูปฏิบัติการในระดับตางๆ ทั่วทั้งองคการ โดยอาศัยรูปแบบการประสานงานภายใน

องคการที่มีอยูหลากหลาย ประกอบดวย (เสนาะ ติเยาว, 2551 )

  1. การประสานงานจากบนลงลาง นโยบายของผูบรหิารถูกถายทอดสูสมาชิกองคการดวยการใช     

สื่อที่องคการมีอยูในรูปแบบของวารสารประจําเดือน ประกาศขอความตามบอรด สื่อขอความถึงสมาชิก      

ผานจอทีวีติดผนังตามจุดศูนยรวมตางๆ ภายในองคการ เพื่อปลูกฝงใหสมาชิกองคการทุกระดับไดเขาใจ 

ทิศทาง พันธกิจ เปาหมาย เปนไปตามที่ผูบริหารคาดหวังจนเกิดเปนประเพณีปฏิบัติ

  2. การประสานงานจากลางข้ึนบน เปดโอกาสใหสมาชิกระดับลางขององคไดแสดงความคิด               

การเขาพบผูบรหิารระดับสงูเมือ่มเีรือ่งจะปรกึษา รวมท้ังการพบปะพูดคุยกนัอยางไมเปนทางการนอกเวลางาน 

การประสานงานจากพนักงานระดับลางสูผูบริหารระดับสูง สงเสริมใหมีการเขียนรายงานการปฏิบัติงาน         

เพือ่ทราบปญหา อปุสรรค ในการดําเนนิงานและแนะนํารูปแบบของการสรางวฒันธรรมองคการใหสอดคลอง

กบัเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว
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  3. การประสานงานแนวนอน จัดใหมีการประสานงานของสมาชิกในระดับเดียวกันเปนประจํา             

โดยการพบปะพูดคุยกันอยางเปนทางการ และไมเปนทางการเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมเสริมสราง

แนวทางวิธีการปลูกฝงวัฒนธรรมทั่วถึงทั้งองคการ  มีการแลกเปล่ียนแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน

  4. การประสานงานแนวทแยง บางครั้งมีความจําเปนในการสื่อสารขามหนวยงานเพื่อรับทราบ

ความคิดเห็นที่แตกตางจากสมาชิกหลากหลายแผนก หลากหลายระดับ เพื่อความเขาใจวัฒนธรรมองคการ

ที่ตางกันพรอมนําประเด็นที่มีความคิดเห็นที่แตกตางมาปรับใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการโดยรวม

  5.  การประสานงานในรูปแบบกจิกรรมตาง ๆ  การจดักจิกรรมหลากหลายรปูแบบโดยสอดแทรก

ประเด็นที่ตองการสงเสริมแนวคิด แนวปฏิบัติ เขาไวในกิจกรรมเหลานั้นใหเกิดวัฒนธรรมองคการ                        

การจัดประกวดคําขวัญขององคการ คําขวัญของหนวยงานยอย การรณรงคเกี่ยวกับการบริการลูกคา เพื่อให

สมาชิกตระหนักซึมซบั วตัถปุระสงค เปาหมาย ภารกิจขององคการ พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกกจ็ะเปน

สวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ

  การปลูกฝงวฒันธรรมองคการจึงเกีย่วของกบัทกุคนในองคการต้ังแตผูบรหิารระดับสงู ผูบรหิารระดับกลาง 

ผูบริหารระดับลาง รวมถึงสมาชิกทุกคนในองคการ โดยผานกระบวนการประสานงานภายในองคการ             

อยางมีประสิทธิภาพ  

มิติที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ

  จากแนวทางในการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการจะเห็นไดวา ตองใชวิธีประสานงานท่ีหลากหลาย        

เพือ่ซมึซบัจนเกดิเปนแนวปฏบิตัพิรอมสงตอเปนวฒันธรรมขององคการทีส่มาชกิทกุคนแสดงออกปฏบิตัดิวย

ความเคยชินและแนใจวาการกระทําเชนนั้นเปนไปดวยความถูกตองจนเกิดเปนมิติ (Dimension) วัฒนธรรม

องคการ 4 มิติ ดังนี้ (Daft, 2002)

  มติทิี ่1 วฒันธรรมองคการแบบครอบครวั เปนรูปแบบของวัฒนธรรมขององคการท่ีเนนความสําคญั

ในตัวสมาชิกมากกวาตัวงาน การอยูรวมกันเปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ ผูบริหารจะคอยชี้แนะให     

ความชวยเหลือ อํานวยความสะดวก สงเสริมใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวัตถุประสงค สมาชิกปฏิบัติตน

ดวยความจงรักภักดี มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ภารกิจที่สําเร็จถือวาเปนความรวมมือของทุกคน   

ในองคการ  มุงเนนการทาํงานเปนทมี การมสีวนรวมของสมาชกิถอืวามคีวามสาํคญั  รปูแบบวัฒนธรรมองคการ

แบบครอบครวั จะมคีวามคดิสรางสรรคทีเ่กดิจากสมาชกินอยเมือ่เปรยีบเทยีบกบัวัฒนธรรมองคการรปูแบบอืน่ๆ 

การปรบัตัวใหเขากบัสภาพแวดลอมเปนไปไดชา มคีวามอบอุน มมีติรภาพตอกัน คดิหรอืปฏิบตัตินในลกัษณะ

เดียวกันทั้งองคการ

  มติทิี ่2  วฒันธรรมองคการแบบราชการ เปนวฒันธรรมองคการทีเ่นนโครงสรางหลายระดบั กระบวนการ

ปฏิบัติงานเปนไปตามขั้นตอน มีโครงสรางกฎ ระเบียบ สําหรับการตัดสินใจชัดเจนแนนอน ลักษณะงาน           

จะปฏิบัติแบบซํ้าๆ มีการควบคุมการทํางานทุกขั้นตอน วัฒนธรรมองคการแบบราชการ จึงมีการแบงหนาที่

การทํางานชัดเจนโดยเนนความชํานาญของบุคคลโดยเฉพาะ คํานึงถึงเปาหมาย ประสิทธิภาพ ตนทุน             
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โดยมองสมาชิกเปรียบเสมือนเปนเครื่องจักร การคัดเลือกสมาชิกโดยการคาดการณพฤติกรรมท่ีนาจะเกิดข้ึน

ไวลวงหนาโดยกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคลใหสอดคลองกบัลักษณะงานไวชดัเจน มแีนวทางการมอบหมายงาน

ตามขั้นตอน ดูแลควบคุมโดยยึดรายงานตามสายบังคับบัญชา ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายใน   

ความมั่นคง สามารถคาดการณพฤติกรรมของบุคคลในองคการได มีการปฏิบัติงานในรูปแบบซ้ําๆ สราง     

ความชํานาญเพ่ือเกิดความนาเชื่อถือ 

  มิติที่ 3 วัฒนธรรมแบบปรับตัว เกิดจากการใชภาวะผูนําที่มุ งสรางคานิยมเอ้ือตอการเพ่ิม                 

ขีดความสามารถใหกับองคการในการรองรับการปรับตัวของสมาชิกตอการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม

ภายนอกอยางตอเนื่อง สมาชิกมีความจําเปนตองการความเปนอิสระในการตัดสินใจ พรอมลงมือปฏิบัติ        

ไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบตอผูรับบริการเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญ

ตอการสรางการเปล่ียนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคการดวยการกระตุนใหสมาชิกกลาเส่ียง กลาทดลอง กลาคิด  

ทําในส่ิงใหมๆ เนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรคเปนกรณีพิเศษ หลายองคการไดเปล่ียน

นโยบายใหมโดยเนนเร่ืองการมอบอาํนาจในการตดัสินใจใหแกพนกังาน ใชความยดืหยุนเพือ่ใหสมาชกิปฏิบตังิาน

ตามความสามารถในการตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดดวยความรวดเร็วเปนหลัก ผูบริหารจึง     

ตองใชภาวะผูนาํทีเ่กีย่วของกับการสงเสรมิการสรางสรรค การใชจนิตนาการ สงเสริมใหสมาชิกกลาทดลองสิง่ใหม 

ขอผดิพลาดใหถอืเปนบทเรียน ใหกลาเสีย่ง กลาคดินอกกรอบ มคีวามเปนอสิระใหมคีวามเปนผูประกอบการ               

อยูในตัว เพื่อมุงตอบสนองตอลูกคาและฝายตาง ๆ โดยไมยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ

  มิติที่ 4 วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  โดยการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายขององคการที่ชัดเจน 

เปนเร่ืองท่ีผูบรหิารตองใหความสนใจโดยมุงท่ีผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไวตามแผน วฒันธรรม

แบบมุงผลสาํเร็จจงึเนนเกีย่วกบัคานยิมแบบมุงการแขงขนัเชิงรกุ ความสามารถในการคิดรเิร่ิมของบุคคล และ

ความพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะเวลาที่ยาวนานจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมายที่องคการตั้งไว     

เนนสรางคานิยมท่ีมุงการเอาชนะ อันเปรียบเสมือนกาวเช่ือมใหทุกคนในองคการมีจุดรวมในความสําเร็จ

เดยีวกัน  หลายบริษทัทีใ่ชวฒันธรรมแบบมุงผลสําเรจ็จะใหความสําคญักบัการแขงขัน การเอาชนะ พนกังาน

ทีม่ผีลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมผีลงานต่ํากวาเปาหมายก็จะถูกใหออกจากงานหรือลดบทบาท

ในความรับผิดชอบลง

  วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จจึงเกี่ยวกับคานิยมรวมโดยใหสมาชิกขององคการเกิด

พฤตกิรรมการแขงขนัในการปฏิบตังิาน เสรมิสรางผลงานเชงิรุก การมุงม่ัน เอาจรงิเอาจัง การทาํใหเสรจ็สมบูรณ

ผลงานดีที่สุด เกิดความขยันขันแข็ง มีการริเริ่มในระดับบุคคลเพ่ือมุ งไปสูชัยชนะ และความสําเร็จ                              

ตามเปาหมายขององคการ

  มติที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 ดานจึงเปนสวนสําคัญในการเสริมสรางใหเกิดวัฒนธรรม

องคการทีเ่ขมแขง็  สรางคานยิมและความเชือ่กอใหเกดิความศรัทธา  สมาชิกพรอมปฏบิตัติามความเช่ือทาํให

เกิดคานิยมรวมทั้งองคการ
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ความเช่ือมโยงวัฒนธรรมองคการกับแนวคิดการบริหารสูความเปนเลิศ

  บทความจากหนังสือ In Search of Excellence ไดสรุปการผสมผสานวัฒนธรรมองคการของบริษัท

อเมริกันที่ประสบความสําเร็จอยางสูงดวยการวิเคราะหบริษัทดังกลาววาบริหารอยางไรจึงสูความเปนเลิศ     

จากการศึกษาพบวาประเด็นสําคัญอยูที่คานิยมที่เปนวัฒนธรรมรวม (Cultural Values) นําไปสูความสําเร็จ

ในการบริหารองคการประกอบดวย (Peter & Waterman, 1982)

  1. วัฒนธรรมในการตัดสินใจดวยความรวดเร็ว องคการท่ีประสบความสําเร็จทั้งหลายมักมี

วฒันธรรมในการตดัสินใจทีร่วดเรว็โดยไมเสยีเวลาลงัเล ผูบรหิารขององคการเหลานีถ้กูคาดหวงัวาจะสามารถ

ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วโดยไมตองรอใหไดขอมูลครบถวน จากการศึกษาพบวาการตัดสินใจ   

ที่สําคัญหลายครั้งขององคการเหลานั้นใชขอมูลบางสวนเทานั้น เปรียบเสมือนไมมีโอกาสในการตัดสินใจ

นั่นเอง ในขณะท่ีบริษัทคูแขงขันเสียเวลาในการคนหาขอมูลเพื่อความม่ันใจจึงทําใหพลาดโอกาสไปอยาง      

นาเสียดาย  องคการที่มีวัฒนธรรมที่ยึดคานิยมดังกลาวมักประสบความสําเร็จมีผลประกอบการท่ีดี

  2.  วัฒนธรรมในการใหความสําคัญตอลูกคา องคการที่มีคานิยมในการยึดลูกคาเปนสําคัญ   

เหนอืสิง่อืน่ใดยอมทาํใหลกูคาหรอืผูรบับรกิารพรอมเปนกระจกสะทอนถงึความความพงึพอใจ ความประทบัใจ 

เกิดความผกูพนัในการไดรบับรกิารอยางซาบซึง้  พรอมเปนตวัชวยกระตุนสงเสริมใหผูใชบริการแนะนาํลกูคา

รายอ่ืนๆ อยางตอเน่ือง การมุงเนนเสริมสรางวัฒนธรรมใหความสนใจกับลูกคาจึงเปนสิ่งที่ควรกระทํา            

เพราะเปนการนําองคการไปสูผลประกอบการที่ดี การใหความสนใจกับลูกคาจึงเปนหัวใจสําคัญที่ตองสราง

คานิยมรวมดังกลาวใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการใหได

  3. วัฒนธรรมในการมอบหมายความรับผิดชอบ ถาจะรักษาความสําเร็จใหอยูกับองคการ         

อยางตอเน่ือง จําเปนตองตอสูเอาชนะกับความเคยชิน และการมีโครงสรางขนาดใหญแบบราชการท่ีมัก         

เกิดขึ้นกับองคการ โดยการกระจายองคการขนาดใหญออกเปนองคการขนาดยอย หลายๆ องคการอยูใน    

เครอืเดยีวกันจะทําใหการจัดการอยูในระดับทีด่ ีพรอมมอบความเปนอสิระคลองตัวในการคิดรเิร่ิมสรางสรรค 

ตลอดจนสนบัสนนุใหกลาเสีย่งในการตดัสนิใจ วธิกีารเชนนีจ้ะชวยสรางผูบรหิารรุนใหมไฟแรงใหกบัองคการ 

เกิดมุมมองและแนวคิดใหมนํามาทดลองและปรับปรุงผลิตภัณฑใหม ตลอดจนกลยุทธดานตาง ๆ ที่นําไปสู

การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นตลอดเวลา

  4. วัฒนธรรมในการใหความสําคัญตอสมาชิก บุคคลในองคการคือทรัพยากรที่มีคุณคาและ

สําคัญที่สุดขององคการจึงตองสรางวัฒนธรรมองคการที่ใหเกียรติ ใหความเคารพในศักดิ์ศรีของความเปน

มนุษย ในฐานะที่เปนบุคคลที่นําความสําเร็จมาสูองคการ โดยไมเลือกปฏิบัติสรางความเทาเทียมกับสมาชิก

ทุกระดับช้ัน

  5.  วฒันธรรมแบบเกาะตดิสถานการณ ผูบรหิารระดับสงูของบริษทัสวนใหญมกับรหิารงานแบบ

ลอยตัวหางไกลจากธุรกิจที่แทจริงขององคการ ทําใหความรูความเขาใจในธุรกิจลดนอยลง เพื่อแกปญหา   

แนวโนมทีเ่กดิขึน้ดงักลาว  องคการควรทําการศึกษาย้ําเตอืนผูบรหิารใหเกาะติดกบังานท่ีเปนธรุกจิขององคการ 

นโยบายและแนวปฏิบัติดังกลาวจะกลายเปนคานิยมสําคัญที่ผูบริหารตองถือปฏิบัติและตองไมบริหารหรือ   
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สั่งการอยูภายในหองทํางานเทานั้นแตจะตองเดินแวะเวียนไปพบปะเย่ียมเยียนจุดปฏิบัติงานตาง ๆ  ใหทั่วถึง

ทัง้องคการ เพือ่ใหไดขอมลูทีถ่กูตองพรอมมองเห็นปญหาสามารถวางแผนแนวทางการพัฒนางานขององคการ

ไปในทิศทางที่สอดคลองกับสถานการณ

  6. วัฒนธรรมมุงพัฒนาธุรกิจอยางตอเนื่อง ระมัดระวังที่จะไมขยายธุรกิจใหมออกไปจาก           

สาขาธรุกจิเดมิทีอ่งคการมคีวามชาํนาญอยูแลว ไมซือ้ธรุกจิแขนงใหมหรอือตุสาหกรรมท่ีไมสมัพันธกบัธรุกจิเดมิ 

แตจะมุงเนนพัฒนาธุรกิจเดิมใหมีความเปนเลิศอยางตอเนื่อง

  7. วัฒนธรรมในการใชโครงสรางอยางเรียบงาย องคการที่ประสบความสําเร็จมักมีโครงสราง

ของฝายบรหิารไมมากนกัรวมถงึการมบีคุลากรทีช่วยงานนอยลง ซึง่เปนการเปลีย่นความเช่ือจากคานยิมเดมิ

ที่ผูบริหารจะตองมีบุคลากรในฝายตนจํานวนมากๆ เพื่อเปนเครื่องบงบอกถึงความมีอํานาจ มีฐานะตําแหนง

และเกียรตยิศของผูนัน้ แตในบรษิทัชัน้นาํกลับพบวาไมไดยดึคานยิมเชนนี ้แตมกีารวดัจากผลการปฏบิตังิาน

ของผูบริหารที่มีตอองคการเปนสําคัญ วัฒนธรรมองคการของบริษัทบงบอกใหผูบริหารไดทราบวาผลงาน        

ที่เกิดขึ้นไดจากตัวบุคคลไมใชเกิดจากจํานวนบุคลากร

  8. วัฒนธรรมการบริหารแบบยืดหยุน ในองคการชั้นนําการจะตองมีการบริหารแบบตึงตัวเปน

เพราะสมาชิกทั้งหลายเช่ือวาการจัดการท่ีเขมแข็งเปนเหมือนกาวเช่ือมโยงใหเกิดเอกภาพเปนนํ้าหน่ึงใจ

เดียวกัน แตในขณะเดียวกันบางสถานการณสมาชิกก็ตองการรูปแบบยืดหยุนไปพรอมกันดวยการที่องคการ

จะมีคานิยมรวมดวยการจัดการแบบยืดหยุนนั้น ตองเกิดจากความเชื่อรวมกันของบรรดาสมาชิก การจัดการ

แบบยืดหยุ นไมเน นกฎระเบียบมากเกินไป ดวยบางสถานการณกฎระเบียบอาจเปนอุปสรรคใน                          

ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคการ  ปจจุบันองคการที่มีผลประกอบการเปนเลิศเนนการบริหาร          

แบบยดืหยุน โดยคํานึงถึงการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมเปนสําคัญโดยยึดความสอดคลองกับสถานการณ

ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา

การรักษาวัฒนธรรมองคการท่ีดีมีคุณคาใหคงอยู

   เม่ือองคการมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง สมาชิกมีพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติตนสอดคลองกับ     

สิง่ทีอ่งคการคาดหวังไว  ประเดน็สาํคัญคอืจะรกัษาวฒันธรรมทีด่มีคีณุคาตอองคการใหสบืทอดตอไปอยางไร 

แนวทางการรกัษาวฒันธรรมองคการใหคงอยูประกอบดวยองคประกอบตางๆ ดงันี ้(สภุาน ีสฤษฏวานชิ, 2552)

  1. ตวัผูบริหารระดบัสูง การประพฤตปิฏบิตัตินของผูบริหารระดบัสูงทีส่บืทอดกนัมาอยางสมํา่เสมอ

เพื่อเปนแบบอยางเนนยํ้าคานิยมและแนวทางในการปฏิบัติตาง ๆ ที่ผูกอตั้งองคการไดคาดหวัง และกําหนด

วัตถุประสงคไว

  2. กระบวนการคดัเลือก มกีารกาํหนดคุณสมบัตขิองบคุคลเพ่ือใหสอดคลองกบัวสิยัทศัน นโยบาย 

พันธกิจขององคการ ในการสรางความเจริญกาวหนาโดยผานกลไกการสรรหา คัดเลือก ดวยการใช

แบบสอบถาม สัมภาษณใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีทัศนคติ สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการเปนสําคัญ 
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  3. สอดแทรกการเรียนรูทางสังคม เปนกระบวนการในการปรับเปล่ียนทศันคติของสมาชิกใหเขากบั

วฒันธรรมขององคการโดยอาศัยวิธกีารอบรมในรูปแบบตางๆ การปฐมนิเทศ นาํเสนอ วดีทีศัน   ปายประกาศ

ประชาสมัพันธ ขอมูลในเร่ืองวสิยัทัศน พนัธกจิ ปรชัญาและคานยิมขององคการใหสมาชิกทราบอยางตอเน่ือง

  4. รูปแบบของโครงสรางองคการ โครงสรางองคการเปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธ

ระหวางหนวยงานตาง ๆ พรอมทั้งเปนตัวกําหนดการประสานงานระหวางบุคคลใหปฏิบัติหนาที่เปนไป            

ตามขั้นตอนที่องคการออกแบบไว รวมถึงการจัดต้ังทีมงานเพื่อเปนตัวกําหนดระดับการควบคุมบังคับบัญชา

ของแตละองคการอยางเหมาะสม

  5. ระบบงานขององคการ ขัน้ตอนการปฏิบตังิานท่ีองคการออกแบบไวถอืเปนแนวทางในการปฏิบตัิ

งานท่ีสําคัญ ดวยงานท่ีเกิดขึ้นถือวาเปนภารกิจที่เกิดแบบซํ้าๆ การปฏิบัติเปนประจํา ระบบงานหรือขั้นตอน   

การทํางานที่ปฏิบัติซํ้า ๆ เหลานี้ ตองมีการออกแบบเพื่อใหเนนยํ้าใหเกิดเปนคานิยมขององคการ ดวยการ

ควบคุมระบบงานใหการปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงค นโยบายที่องคการตองการแบบยึดมั่นวิธีการ       

และขั้นตอนใหเปนไปตามระบบที่วางไว

  6. แนวทางในการสรางแรงจูงใจ รางวัลเปนเครื่องมือในการจูงใจเพ่ือใหบุคลากรขององคการ       

คงอยูพรอมเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว การสราง      

คานิยมโดยใหความสําคัญกับประเภทของรางวัลโดยการเช่ือมโยงสถานภาพของรางวัล ผลตอบแทนใหกับ

บุคคลที่มีผลงานเกินกวาเปาหมายที่ตั้งไวใหเปนไปแบบตอเนื่องจนเปนประเพณีปฏิบัติ

  7. สภาพแวดลอมภายในองคการ การออกแบบสภาพแวดลอมใหสอดคลองกบัลักษณะวฒันธรรม

ของแตละองคการ ที่ถูกกําหนดข้ึนเพ่ือใหเกิดความเคยชิน รูปแบบการจัดต้ังโตะเกาอี้ในที่ทํางานแบบไมมี

ฉากกัน้เพือ่ไมแยกความเปนสวนตวัสือ่สารกนัแบบทัว่ถงึหรอืแบบมฉีากกัน้เพือ่กาํหนดขอบเขตพืน้ทีข่องแตละ

บุคคลใหมีความเปนสวนตัว ซึ่งการจัดพื้นที่ทั้ง 2 แบบดังกลาวถือวาเปนการจัดสภาพแวดลอมเพื่อสราง         

คานิยมรวมที่แตกตางกันของแตละองคการวาจะสงเสริมใหสมาชิกมีการติดตอสื่อสารแบบเปดเผยหรือ         

เปนไปในรูปแบบคานิยมรวมที่เนนแบบความเปนสวนตัว

รูปแบบการนําวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสูความสําเร็จ

  วฒันธรรมองคการจงึเปนกลไกสาํคญัในการกาํหนดพฤตกิรรมการทํางานของสมาชิก ดวยพฤตกิรรม

ของแตละบคุคลทีเ่ปนสือ่กลางนาํไปสูการปฏบิตังิานของสมาชกิทัง้องคการ ความสาํคญัอยูทีผู่บริหารจะตอง

เสริมสรางวัฒนธรรมใหเกิดขึ้นในองคการดวยเปนวัฒนธรรมท่ีมีความแข็งแกรง กอใหเกิดคานิยมรวม              

ของสมาชิกสวนใหญ   มกีารยอมรับยดึเปนคานยิม พรอมท้ังสรางความเช่ือท่ีวาการปฏิบตัดิงักลาวเปนแนวทาง

ที่ถูกตองโดยผูบริหารควรใชการสื่อสารภายในองคการ (อนุพงษ  อินฟาแสง, 2553)  เพื่อใหเกิดการเรียนรู

วัฒนธรรมขององคการในภาพรวม โดยคํานึงถึงมิติที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ เพ่ือความเชื่อมโยง

สอดคลองกับบริบท บทบาท หนาที่ ของแตละบุคคลในองคการ ที่มีผลสืบเนื่องกับแนวคิดการบริหารสู          

ความเปนเลิศ  ผลคือ  สมาชิกขององคการเกิดความผูกพันกับงาน เพื่อนสมาชิกดวยกัน มีการปรับตัวใหเขา
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กับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีรูปแบบในการปฏิบัติงานที่องคการตองการอยางสมํ่าเสมอ อีกทั้งมี

กระบวนการรักษาวัฒนธรรมท่ีดีใหคงอยูคูกับองคการ ทําใหองคการเกิดความเขมแข็ง  ผลการปฏิบัติงาน       

มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล นําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการอยางยั่งยืนดงัภาพที่ 1

 กําหนดรูปแบบ
วัฒนธรรมองคการ 

การคัดเลือกสมาชิก 
เขาสูองคการ 

การปลูกฝง
วัฒนธรรมองคการ

การรักษาวัฒนธรรม
องคการ 

่

วัฒนธรรมองคการอาจเปล่ียนแปลงไดดวยการคงไวซึ่งพันธกิจและเปาหมายขององคการ 

   ภาพที่ 1: การกําหนดรูปแบบเพ่ือใหวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสูความสําเร็จ

              ที่มา:  ผูเขียน

สรุป 
  วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอพฤติกรรมของสมาชิกองคการในหลากหลายลักษณะ                      

ความลมเหลวหรือความสําเร็จขององคการลวนเกิดข้ึนจากพฤติกรรมรวมของสมาชิกองคการทั้งส้ิน ผูบริหาร

จึงตองเปนผูกําหนดบทบาทของวัฒนธรรมองคการที่ตนเองบริหารอยูใหเกิดประโยชน เกิดคุณคาตอพันธกิจ 

เปาหมายขององคการดวยการกําหนดรูปแบบเพ่ือใหวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสูความสําเร็จไดแก                

(1) กําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการ โดยผูบริหารตองกําหนดรูปแบบพฤติกรรมรวมของสมาชิกองคการวา       

ควรมีลักษณะอยางไรท่ีจะสนับสนุนพันธกิจ เปาหมายของแตละองคการท่ีมีความแตกตางกัน  2) การ              

คัดเลือกสมาชิกเขาสูองคการ สิ่งสําคัญที่จะใหรูปแบบวัฒนธรรมองคการเปนไปตามท่ีผูบริหารตองการ      

อนัดบัแรกคอืคดัเลอืกสมาชกิทีม่ทีศันคต ิคานยิมสอดคลองกับรูปแบบวัฒนธรรมท่ีองคการตองการ (3) ปลูกฝง

วัฒนธรรมองคการใหกับสมาชิก โดยผูบริหารเลือกใชวิธีการ แนวทางการบริหารที่มีอยูหลากหลายปลูกฝง

แนวคิด แนวปฏิบัติของวัฒนธรรมองคการใหเกิดความเคยชินจนเปนสวนหนึ่งของชีวิตในการปฏิบัติงาน         

(4) การรักษาวัฒนธรรมองคการท่ีดีมีคุณคาใหคงอยู ในโลกยุคปจจุบันอาจมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ               

การบริหารที่ไมแนนอน  การกําหนดวัฒนธรรมองคการแบบเดิมอาจไมเอื้ออํานวยตอปจจัยสูความสําเร็จ     

ขององคการ ผูบริหารควรรักษาวัฒนธรรมท่ีดี มีคุณคาไว พรอมกําหนดทิศทางของวัฒนธรรมองคการท่ีจะ

เปลีย่นแปลงใหสอดคลองกบัพันธกจิ เปาหมายขององคการเชนเดมิ โดยไมใหวฒันธรรมองคการปรบัเปล่ียน

เองแบบไมมีการกําหนดทิศทางท่ีเกิดประโยชนตอองคการ

  กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการเปนกลยุทธสําคัญในการสรางความไดเปรียบทางธุรกิจสงผล         

ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการได  การสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคการจึงเปนส่ิงจําเปน  

ดวยการเชือ่มโยงความสมัพนัธระหวางสมาชกิกบัองคการใหเกดิคานยิมรวม เพือ่ความสาํเรจ็ ความแขง็แกรง

ขององคการอยางย่ังยืน

การรักษาวัฒนธรรมองคกร
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