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บทคัดยอ (Abstract) 

บทความนี้เปนการนำเสนอรูปแบบของพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่ของบุคคลภายใน
องคการใหมีแนวทางการดำเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเกิดจากคานิยมความเชื่อท่ีรูสึก
รวมกันภายในองคการจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคการในที่สุด การบริหารจัดการองคการตองรูจัก
วัฒนธรรมที่เปนปญหา อุปสรรค ในการปฏิบัติงาน และรูจักวัฒนธรรมที่สงเสริมสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน แลวนำไปปรับปรุงแกไขวัฒนธรรมท่ีเปนอุปสรรค และพัฒนาวัฒนธรรมท่ีดีใหดีข้ึนไป
อีก องคการจึงจะดำเนินกิจกรรมไดบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
คำสำคัญ (Keywords): วัฒนธรรมองคการ 
 
Abstract 
 This article is a presentation of the behavior of the person in the 
organization to work in the same direction. which arises from the values, beliefs 
that are shared within the organization until it eventually becomes the 
organizational culture Organizational management must know the culture that is 
the problem and obstacle in the operation. and know the culture that promotes 
operational support and to improve the culture that is an obstacle and develop 
a good culture for the better The organization will then carry out activities to 
achieve its objectives effectively. 
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บทนำ (Introduction) 

วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) ถือเปนเครื่องมือในการกำหนดทิศทาง
และกลยุทธในการดำเนินงานขององคการ และยังเปนคานิยมที่ทำใหบุคลากรในองคการรับรู
และรูสึกรวมกันสงตอมาจากรุนสูรุนจนเกิดเปนธรรมเนียมปฏิบัติในที่สุด นักวิชาการหลายทาน
ไดใหนิยามความหมายของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการหมายถึง ธรรมเนียมหรือประเพณี ที่ปฏิบัติ   ถายทอดโดยลําดับใน
องคการหรือบริษัท แตเปนสวนหนึ่งท่ีไมไดเก่ียวกับหนาท่ี และตําแหนง โดยตรง เชนบรรยากาศ
ในการประชุมสําคัญ ขอพิจารณาหลักในการเลื่อนชั้นพนักงานสําคัญ เปนตน  วัฒนธรรมองค
การคือวิถีชีวิตโดยรวมของคนใน    องคการซ่ึงเปนมาตรฐานสําหรับสมาชิกท่ีควรจะตองทําตาม 

อีกทั้งวัฒนธรรมองคการเปนมรดกและความชํานาญทางสังคม ที่คนเราไดมาในฐานะท่ี
เปนของสังคมในเรื่องตางๆเชนความรูความเชื่อประเพณีและรูปแบบของ พฤติกรรมรวมถึง
วิธีการดําเนินชีวิตของคนในรูปแบบตางๆ ทั้งทางวัตถุและจิตใจโดยมีการถายทอดสืบ ตอกันมา
เรื่อยๆ 

วัฒนธรรมองคการคือผลรวมของคานิยม ประเพณี ธรรมเนียมการปฏิบัติและสิ่งตาง ๆ 
ท่ีเปน  ความหมายใชบงชี้ถึงเอกลักษณท่ีเปนจุดเดนขององคการสิ่งตางๆ เหลานี้อาจรวมเรียกได
วาเปน “บุคลิกขององคการ” 

สรุป จากความหมายของวัฒนธรรมองคการดังที่ไดกลาวมาขางตน เห็นไดวามีผูให
น ิยามของวัฒนธรรมองคการแตกตางกันออกไป ซึ ่งพอสรุปได ว า ว ัฒนธรรมองคการ 
(Organizational Culture) หมายถึงคานิยม ความเชื่อ รูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติหนาท่ี 
ขนบธรรมเนียมรวมไปถึงกฏเกณฑขอปฏิบัติ ที ่บุคลากรภายในองคการรับรูร วมกันและได
ถายทอดสืบตอกันมารุนตอรุน จนเกิดเปนวัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมองคการยังเปน
ตัวกำหนดทิศทางการดำเนินงานขององคการอีกดวย 
 
ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมมีความหมายกวางและมีสิ่งท่ีจับตองไดหรือเห็นไดชัดและสิ่งท่ีเปนระบบความ 
เชื่อคานิยมซ่ึงเปนสิ่งท่ีอยูภายในดังนั้นวัฒนธรรมจึงมีระดับหรือความลึกของวัฒนธรรมคือมีท้ังส
วนที่ เปนหนาฉากคือพฤติกรรมหรือสิ่งที่สามารถมองเห็นและจับตองไดและสิ่งที่อยูหลังฉากคือ
สิ่งที่เปน ระบบความเชื่อภายในซึ่งอยูเบื้องหลังการแสดงออกการศึกษาวัฒนธรรมองคการจึงต
องพิจารณาถึง ระดับของวัฒนธรรมองคการดวยซึ่งการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการสามารถแบ
งระดับของวัฒนธรรม องคการไดเปน 3 ระดับคือ 
 1) วัฒนธรรมที ่ส ังเกตได  (Observable Culture) เปนว ัฒนธรรมในระดับบนท่ี 
สามารถเห็นได (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกใน 
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องคการและเปนแนวทางที่องคการถายทอดใหแกสมาชิกใหมเพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองใน
องคการ วัฒนธรรมในระดับนี้จะเปน ผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในหรือวัฒนธรรมใน
ระดับที่ลึกกวานี้ วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตางๆขององคการสัญลักษณ
ในองคการการเฉลิม ฉลองหรือเทศกาลตางๆระเบียบแบบแผนตํานานหรือเรื่องราวตางๆและ
ประวัติศาสตรขององคการ 
 2) คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการ (Share Values) เปนระดับของคานิยมท่ี 
อยูเบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตางๆในองคการเนื่องจากพฤติกรรมจะตองมีสาเหตุ
ท่ีมา อธิบายพฤติกรรมคานิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือท่ีเชื่อมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกัน
การมีความเชื่อและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการซ่ึงจะสะทอนถึง
ความเชื่อและ คานิยมรวมดังกลาว 
 3) ฐานคติรวมกัน (Common Assumptions) เปนระดับของคานิยมที่ลึกที่สุด กลา
วคือในระดับนี้ สมาชิกในองคการจะมีความเชื่อที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการ
ซ่ึงทุกคนรับรูและเขาใจเหมือนกันจนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษร อีกในระดับ
ของวัฒนธรรมองคการนั้นวัฒนธรรมท่ีสังเกตไดเปนเหมือนสวนบนของภูเขานําแข็งท่ีอยูเหนือนํา
ขณะที่สวนที่อยูใตน้ำมีมากกวาและเปนรากฐานของภูเขาสวนบนวัฒนธรรมในระดับที่๒ และ๓ 
จึงเปนวัฒนธรรมองคการท่ีแทจริง (True Culture) 
 สรุป วัฒนธรรมองคการถือเปนคานิยมที ่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที ่ของ
บุคลากรในองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการในระดับที่สังเกตได อาทิ พิธีกรรมตางๆ งานเทศกาล 
ระเบียบแบบแผน ประวัติศาสตรองคการ จะถูกถายทอดใหแกสมาชิกใหมเพื่อใหมีพฤติกรรม
สอดคลองในองคการ จนเกิดเปนคานิยมรวมกันขององคการนำไปสูการมีฐานความคิดรวมกัน มี
การรับรูวัฒนธรรมองคการรวมกันโดยไมจำเปนตองระบุเปนลายลักษณอักษร 
ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานของแตละองคการเปนคุณคา 
รวมที่เปนปจจัยเกื้อหนุนตอความสําเร็จขององคการและมักถูกนําไปใชเพื่อการพัฒนาองคการ 
(Organizational Development) ซึ่งเปนกระบวนการของความพยายามแกปญหาและฟนฟู
องคการ ในระยะยาวเพื่อปรับเปลี่ยนองคการใหสามารถเผชิญหนากับสภาพแวดลอมขององค
การไดอยางมี ประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคประกอบของวัฒนธรรมองคการยังชวยใหองคการ
สามารถปรับตัวตาม สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปซึ่งจะทําใหองคการมีผลงานที่ดีขึ้นในระยะยาว 
ลักษณะของวัฒนธรรม องคการโดยทั ่วไปก็มีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคมโดย
ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม องคการ ประกอบดวย 
 1. วัฒนธรรมที่เนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนน ตํา
แหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะท่ี
ชอบ ดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร  โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการ
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บริหารท่ี ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนท่ัวองค
กร ซึ่ง วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งคอนขางล
าชาตอการ ปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู
รอดตอไปขององคกร มักใชการประชุมเปนสวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจแกไขป
ญหาหรือพัฒนางานใดๆ 
 2. วัฒนธรรมเนนท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนน 
การทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความ
สามารถอยางเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหมอยูเสมอ  งานที่ปฏิบัติ กันเปนทีมจะ
ถูกจัดเปนโครงการ โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้ เหมาะสมกับ
หนวยงานท่ีตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีตองแขงขัน 
 3. วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ( Dionysus หรือ Existential) ผูท่ี 
ปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง 
ความรู ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ
องคกรเปน อยางยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะสะท
อนใหเห็นวัฒนธรรม องคกรแบบนี้อยางชัดเจน 
 4. วัฒนธรรมแบบเปนผูนํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผูนําจะ 
มีกลุมผูบริหารท่ีสามารถเปนท่ีปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และ แผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําท่ี
พัฒนาและ สรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ ( Trust) โครงสรางองคกรมี
ขนาดกะทัดรัดแต ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงต
างๆ ผูบริหารท่ีมี ความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมอยางนี้มากอน
เสมอ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ฮอฟสตีด (Hofstede) ไดศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและ 
อิทธิพลของลักษณะวัฒนธรรมสังคมวัฒนธรรมองคการและลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพใน 
วัฒนธรรมตางๆทั่วโลกโดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติวัฒนธรรมเปน 6 มิติคือ
การ กระจายอํานาจ (Power Distance) การหลีกเล ี ่ยงความไมแน นอน (Uncertainty 
Avoidance)ความ เปนปจเจกนิยม (Individualism) ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) ความ
เชื่อมั่นในตนเอง (Masculinity) และความประนีประนอม (Femininity) ตอมาในป 2005 ได
เพิ ่มแบบจําลองมิติ วัฒนธรรมขึ ้นมาอีก 2 มิติไดแกการมุงเนนผลระยะยาว (Long-Term 
Orientation) และการมุงเนนผล ระยะสั้น (Short-Term Orientation)  มีดังนี 
 1. การกระจายอํานาจ (Power Distance) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี 
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการเป
น ขอบขายซึ่งสมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน
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ลักษณะ การกระจายอํานาจเปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในรูปแบบของสมาชิกถูก
แบงออกเปนขั้นๆดวยวิธีการของการใชอํานาจการบังคับบัญชาความมีชื่อเสียงสถานภาพสมรส
ทางสังคมความม่ังค่ังและ วัตถุนิยม 
 2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง มิติหนึ่งของ 
วัฒนธรรมองคการที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกิดข้ึน
ของคน ในองคการเปนขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัวเนื่องจากมีความไมแนนอน
หรือไมรู สถานการณท่ีแนนอนลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนเปนระดับการลดความเสี่ยง
ความไม แนนอนโดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระทํามาแลวและประสบ
ผลสําเร็จมา ดัดแปลงเพื่อนําไปใชใหเหมาะสมกับตนเองและลดความเสี่ยงตอการไมประสบ
ความสําเร็จ 
 3. ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี 
อธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคนในองคการที่ใหความสําคัญกับเปาหมายและความ
สนใจ ของตัวเองมากกวาจะสนในเปาหมายของกลุมเปนอิสระจากกลุมกลาท่ีจะเผชิญหนากับคน
อ่ืนในกลุม รับผิดชอบดูแลตัวเองและเฉพาะครอบครัวของตนเองมีการแขงขันระหวางพนักงานด
วยกันไมมี ความสมัพันธกันระหวางพนักงานไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน  
 4. ความเปนกลุ มนิยม (Collectivism) หมายถึง มิติหนึ ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี 
อธิบายถึงความสัมพันธกลุมคนในองคการท่ีใหความสําคัญกับโชคชะตาและเปาหมายของกลุมก
อนจะ คํานึงเปาหมายของตัวเองสมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุมมีการพึ่งพาอาศัย
กันและกันมี ความรวมมือกันมีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานโดยสะทอน 
ออกมาในรูปแบบของการทํางานเปน กลุม (Teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานด
วยกันสงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจและ เลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยงโดยการตอบแทนกัน
และกันรวมท้ังผูท่ีเปนหัวหนากลุมจะตองคอย ปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย  
 5. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Masculinity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี 
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการยึดมั่นในเหตุผลมากกว
าจะ คํานึงความรูสึกของผูอื ่นมีความเชื่อมั่นในตนเองมีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง
บรรยากาศการ ทํางานเครงครัดมีระบบระเบียบและมีการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหน
งระดับสูง  
 6. ความประนีประนอม (Femininity) หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการท่ี 
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอมและใหความสําคัญกับคุณภาพ
ชีวิต ผูบริหารมักแกปญหาดวยความประนีประนอมและมีการเจรจาตกลงกันการพิจารณาให
รางวัลอยูบน พ้ืนฐานของความเสมอภาคผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินอยางรอบ
ครอบ  
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 7. การมุงเนนผลระยะยาว (Long-Term Orientation) หมายถึง มิติหนึ ่งของ 
ว ัฒนธรรมองคการท ี ่อธ ิบายถ ึงการแสดงออกในล ักษณะของการเป นผู ประกอบการ 
(Entrepreneur)โดยมุงเนนผลในระยะยาวหรืออนาคตโดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการ
ทํางาน ประกอบดวยการเรียนรูความซื่อสัตยการปรับตัวสํานึกรับผิดชอบและความมีวินัยใน
ตนเองเวลาวาง จากการทํางานไมมีความสําคัญเนนความสําคัญที่ตําแหนงขององคการในตลาด
ความสําคัญของผล กําไรอยูท่ีผลการดําเนินงานขององคการในอีก 10 ป นับจากปจจุบันเจาของ
กิจการและพนักงานมีแรง บันดาลใจเดียวกันเปนตน  
 8. การมุ งเนนผลระยะสั ้น (Short-Term Orientation) หมายถึง มิต ิหนึ ่งของ 
ว ัฒนธรรมองคการท ี ่อธ ิบายถ ึงการแสดงออกในล ักษณะของการเป นผู ประกอบการ 
(Entrepreneur)ที่ จําเปนในระยะสั้นหรือมองปจจัยที่เปนอยูในปจจุบันและอดีตโดยมีลักษณะ
ของคานิยมหลักในการ ทํางานประกอบดวยอิสรภาพสิทธิการประสบความสําเร็จและการคิดเพ่ือ
ตนเองเนนความสําคัญที ่ พนักงานระดับปฏิบัติการใหความสําคัญกับผลกําไรจากผลการ
ดําเนินงานในปปจจุบันเนนระบบ คุณธรรมและใหรางวัลตามความสามารถความจงรักภักดีของ
บุคคลผันแปรตามความจําเปนทางธุรกิจ  เปนตน 
 
การจัดการวัฒนธรรมองคการ 
 การจัดการกับวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของการสรางและการรักษาวัฒนธรรมของ 
องคการเพื่อใหองคการสามารถสรางและมีวัฒนธรรมที่ตองการไดการจัดการกับวัฒนธรรมองค
การมี ดังนี้ 
 1) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) การสรางและรักษา 
วัฒนธรรมขององคการโดยวิธีนี ้องคการจะตองทราบถึงวัฒนธรรมขององคการวาองคการมี
วัฒนธรรม อยางไรวัฒนธรรมดังกลาวนั้นประกอบดวยบุคคลที่มีลักษณะอยางไรองคการก็จะนํา
ลักษณะดังกลาว มาใชในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค
การเขามาทํางานซึ่งก็จะ เปนการรักษาวัฒนธรรมองคการไวตอไปในเรื่องของการสรรหาและ
คัดเลือกนี้ นอกจากจะเปนการชวยใหองคการไดบุคคลท่ีมีวัฒนธรรมสอดคลองกับความตองการ 
ขององคการแลวยังเปนการชวยใหบุคคลไดทํางานสอดคลองกับลักษณะของตนดวย (ไมเกิดการ
จับคูที่ ไมเหมาะสมกันระหวางบุคคลกับองคการ) บุคคลหรือผูสมัครงานจะไมสามารถปฏิเสธ
งานในองคการ ไดหากเห็นวาไมเหมาะสมกับตนเองการสรรหาคัดเลือกนอกจากจะชวยรักษา
วัฒนธรรมขององคการ แลวยังใชสําหรับสรางวัฒนธรรมขององคการไดดวยโดยการคัดเลือก
บุคคลท่ีมีลักษณะและวัฒนธรรม ตามท่ีองคการตองการเขามาปฏิบัติงาน 
 2) การปฏิบัติของผูบริหารระดับสูง (Top Management) เปนการสรางวัฒนธรรม 
โดยใชพฤติกรรมและการแสดงออกตางๆของผูบริหารเปนตัวอยางเนื่องจากผูบริหารจะเปนตัว
แบบ ตัวอยางของพนักงานและผูใตบังคับบัญชาพนักงานจะทําตามสิ่งที่ผูบริหารแสดงออกและ
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สิ่งท่ีผูบริหาร พูด (โดยเฉพาะสิ่งท่ีผูบริหารแสดงออก) ดังนั้นหากองคการตองการจะมีวัฒนธรรม
แบบใดผูบริหาร จะตองทําตัวเปนแบบอยางของพนักงานการเปนตัวแบบของพนักงานนี้ผูบริหาร
หรือผูนําจะตองแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ตองการอยางชัดเจนและพฤติกรรมตางๆของผูนํา
จะตองสอดคลองกันทั้งคําพูด และการกระทําเพื่อไมใหเกิดความสับสนแกผูใตบังคับบัญชาหาก
พฤติกรรมของผูนําไมสอดคลองกัน ผูใตบังคับบัญชาจะไมแนใจวาควรจะทําตามสิ่งท่ีผูนาํพูดหรือ
สิ่งท่ีผูนําปฏิบัติดี 
 การใชผูนําเปนตัวแบบในการสรางวัฒนธรรมก็จะไมประสบความสําเร็จเชนองคการ 
ตองการใหเกิดวัฒนธรรมความขยันและเสียสละในการทํางานผูนําบอกใหพนักงานทุกคนขยันมา 
ทํางานเชาแตผูนํากลับมาทํางานสายตลอดโดยไมมีเหตุผลพนักงานก็จะรูสึกวาผูนําไมไดมุงท่ี
จะใหมา เชาอยางจริงจังเพราะผูนําก็ไมสามารถมาเชาไดเชนกันพนักงานก็อาจจะไมมาเชา (ผูนํา
ไมทําในสิ่งที่ ตนพูดหรือทําไมไดตามที่พูดคนอื่นก็จะไมทําตาม ) ความประพฤติและพฤติกรรม
ของผูนําจึงเปนสิ่ง สําคัญในการสรางและรักษาวัฒนธรรมขององคการไวโดยเฉพาะในสังคมไทย
จะใหความสําคัญกับผูนํา มากจะเห็นไดจากคํากลาวมากมายที่แสดงถึงความสําคัญของผูนําเช
นเชื่อผูนําชาติพนภยัเดินตามหลัง ผูใหญหมาไมกัดหรือถาหัวไมกระดิกหางก็ไมสายเปนตนซึ่งเป
นการแสดงถึงความสําคัญของผูนําใน การเปนตัวอยางบุคคลในองคการ 
 3) ระบบการจูงใจและการใหรางวัลในองคการ (Reward System) องคการทุก 
องคการจะมีระบบการใหรางวัลและการลงโทษภายในองคการการใหรางวัลจะเปนการเสริมแรง
ให เกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการไดรางวัลองคการตองการใหพนักงานมีวัฒนธรรมแบบใดก็ให
รางวัล พฤติกรรมท่ีเปนไปตามวัฒนธรรมท่ีองคการตองการระบบการใหรางวัลจะเปนวิธีการท่ีอยู
บนหลักของ ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หากองคการวางระบบการให
รางวัลแกพนักงานที่มี พฤติกรรมสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการก็จะทําใหองคการสามารถสร
างและรักษาวัฒนธรรมท่ี องคการตองการไวได 
 ระบบการใหรางวัลนี้จะมีความเกี่ยวของกับผูนําองคการดวยเพราะผูที่มีบทบาทใน
การใหรางวัลอยางมากไดแกผูบริหารหรือผูนําองคการทั้ง ๒ สวนนี้จะตองประสานกันการให
รางวัลใน องคการอาจทําไดหลายประการเชนการพิจารณาความดีความชอบ การใหรางวัลพิเศษ
ตลอดจนการแสดงออกตางๆ ที่แสดงถึงการยอมรับและให ความสําคัญกับบุคคลและพฤติกรรม
ท่ีองคการตองการ 
 4) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการใน
การ สรางความรู ความเขาใจ (Knowledge and Understanding) ทักษะ (Skill) เจตคติ 
(Attitude)แก พนักงานตามท่ีองคการตองการการฝกอบรมและการพัฒนาจะสงผลตอการแสดง
พฤติกรรมของ พนักงานใหมีพฤติกรรมเหมาะสมกับกับองคการการฝกอบรมจะทําใหพนักงานมี
ความรูความชํานาญ ในการปฏิบัติงานบางดานมากข้ึนสามารถทํางานไดดีข้ึนหรือทําใหพนักงาน
มีเจตคติเปลี่ยนแปลงไปซึ่ง ก็สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกไดเชนกันการสรางวัฒนธรรมองค
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การโดยวิธีนี้ องคการอาจสรางหลักสูตรการฝกอบรมท่ีสามารถสรางพฤติกรรมแกสมาชิกในองค
การ ใหมีวัฒนธรรมที่ตองการไดการฝกอบรมอาจใชกับสมาชิกใหมโดยการปฐมนิเทศเพื ่อให
สมาชิกใหม เขาใจวัฒนธรรมองคการและประพฤติตนสอดคลองกับวัฒนธรรมดังกลาวนอกจากนี้
องคการอาจมี หลักสูตรการฝกอบรมสําหรับสมาชิกอื ่นๆในองคการเปนระยะๆเพื ่อสราง
วัฒนธรรมท่ีองคการตองการ 
 5) การกลอมเกลาทางสังคม (Socialization) นอกจากวิธีการทั้ง 4 วิธีดังกลาวข
างตน องคการอาจสรางวัฒนธรรมองคการโดยการสรางระบบการกลอมเกลาทางสังคม 
(Socialization) สรางการเรียนรูแกสมาชิกในองคการใหแสดงพฤติกรรมตามที่องคการตองการ
การกลอมเกลาทาง สังคมจะเปนกระบวนการท่ีกระทําอยางตอเนื่องและประกอบดวยหลายๆวิธี
ซ่ึงการอบรมและพัฒนา และการวางระบบการใหรางวัลเปนการชวยการกลอมเกลาทางสังคมใน
องคการไดดวยการกลอมเกลา ทางสังคมอาจกระทําโดยการเลาเรื่องตํานานขององคการวีรบุรุษ
ในองคการพิธีกรรมตางๆในองคการ ระบบการสอนงานในองคการ เปนตน 
  
บทสรุป (Conclude) 
 ปจจัยที่สงผลตอการปฎิบัติงานของบุคลากรภายในองคการ ไดแต ลักษณะเฉพาะตัว
ของแตละบุคคล ความชำนาญในงาน ไหวพริบเชาวปญญาในการแกปญหา ทัศนคติท่ีดีตองานท่ี
ทำ และแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ 
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