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บทน�ำ

 ศาสตร์ทางการบรหิาร องค์ประกอบทีส่�าคญัประการหนึง่ทีน่กับรหิารให้ความส�าคญั คือ “องค์การ” 

โดยถือว่าองค์การเป็นจุดเริ่มต้นของความส�าเร็จของงาน เพราะองค์การเป็นการรวมตัวของกลุ่มคน 

เพื่อด�าเนินการใด ๆ ให้ส�าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก�าหนดไว้ องค์การถือเป็นระบบของการร่วมมือกันท�า

กจิกรรมของมนษุย์ การศกึษาในทกุเรือ่งทีเ่กีย่วกบัองค์การจึงเป็นความพยายามทีจ่ะกระท�าอย่างต่อเนือ่ง

มาโดยตลอด โดยหวงัให้บรรลเุป้าหมายทางการบรหิารองค์การให้เกดิประสทิธผิลและประสทิธภิาพสงูสดุ 

และเนื่องจากองค์การเป็นระบบสังคม เป็นการรวมตัวของกลุ่มคนที่มีแนวความเชื่อ การประพฤติปฏิบัติ

เพือ่จดุมุง่หมายร่วมกนั องค์การย่อมได้รบัผลกระทบหรอืมคีวามเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้  

โดยเฉพาะการรวมตัวของคนในองค์การย่อมก่อให้เกดิวฒันธรรมภายในองค์การเอง ท่ีท�าให้องค์การแต่ละ

องค์การแตกต่างกนัออกไปและถงึแม้ว่าในหลาย ๆ  หน่วยงาน วฒันธรรมองค์การจะมผีลกระทบต่อวธิกีาร

จัดการในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การบริหารงานบุคคลการอ�านวยการและ 

การควบคุมแต่วัฒนธรรมองค์การก็ยังถือเป็นเครื่องมือที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการด�าเนินงานของ

องค์การ1 วัฒนธรรมองค์การนี้มีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมการท�างานของบุคลากรในองค์การ  

คอืมผีลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพและความสามารถในการปฏบิติังาน เพราะเมือ่บคุคลเข้ามาท�างาน

ในองค์การแล้ว จะมีการเลือกรับรู้วัฒนธรรมองค์การตรงตามที่วางไว้และถ้าหากรูปแบบวัฒนธรรมของ

องค์การไม่ตรงตามทีเ่ขาคาดหวงัไว้เขาจะรูส้กึผดิหวงั และท�าให้มทีศันคตทิีไ่ม่ดต่ีอองค์การ ไม่อยากท�างาน 

ไม่เกิดความผูกพันต่อองค์การ และพร้อมที่จะลาออกจากองค์การ เพื่อท่ีจะไปท�างานยังองค์การอื่น  

หรือถ้าจ�าเป็นต้องทนอยู่ในองค์การก็ท�างานไปวัน ๆ หนึ่ง ไม่มีความผูกพันต่อองค์การแต่อย่างใด ดังนั้น 

ผูบ้รหิารสามารถใช้วฒันธรรมองค์การเป็นแนวทางในการบริหารจัดการภายในองค์การ โดยน�ามาประกอบ

การตัดสินใจเริ่มตั้งแต่การรับพนักงานเข้ามาให้เข้ากันได้กับองค์การ หรือใช้เป็นแนวทางในการรักษา

ทรพัยากรบคุคลและพฒันาบุคคลในทางทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การ เพ่ือให้เกดิประโยชน์ต่อองค์การ

  นอกจากนี ้วฒันธรรมองค์การ ยงัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การด้วยเพราะว่าจะท�าให้สมาชิก

เกิดการยึดเหนี่ยวกัน เป็นขวัญก�าลังใจในการท�างาน ซึ่งท�าให้บุคคลทุ่มเทพลังกายและพลังใจ ให้ความ 

 

*  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
1 ไชยา ภาวะบุตร, หลักทฤษฎีและปฏิบัติกำรบริหำรกำรศึกษำ, (สกลนคร : มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร, ๒๕๔๖),  
 หน้า ๘๔.
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จงรกัภกัดต่ีอองค์การหรอืสงักดัท่ีตนเองอยู ่มเีป้าหมายเดยีวกันกับองค์การ และปฏบิติังานด้วยความเตม็ใจ 
นั่นคือท�าให้บุคคลได้รู ้สึกผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น หน้าท่ีหลักของวัฒนธรรมองค์การประการหนึ่ง  
คือวัฒนธรรมองค์การท�าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ2 ท่ีได้กล่าวมาจะเห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ  
มผีลต่อประสทิธผิลและประสทิธภิาพขององค์การอย่างยิง่ ดังนัน้ ผู้เขยีนจึงสนใจเขบีนบทความวฒันธรรม
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การ เพื่อเป็นแนวทางส�าหรับการบริหารงานในการพัฒนาองค์การ  
การวางแผน การปรบัปรงุแก้ไข โดยส่งเสรมิและด�ารงรกัษาวฒันธรรมองค์การ โดยมุง่เน้นไปทีค่วามผกูพนั
กับองค์การ ซึ่งน�าไปสู่การสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์การต่อไป

ควำมหมำยวัฒนธรรมองค์กำร

 วัฒนธรรมองค์การ เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัย
และความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม รวมทั้ง
ภาษาวัตถุสิ่งของต่างๆ วัฒนธรรมท�าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของ
วัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมที่ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรม
องค์การถือเป็นส่วนส�าคัญท่ีจะท�าให้การด�าเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์การได้รับความ
เช่ือถือจากสงัคม ดงันัน้องค์การทกุประเภทจึงจ�าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องน�าจรยิธรรมมาใช้ในการบรหิารและ
แก้ไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธีเพื่อให้ได้รับความเชื่อถือ ภาพพจน์ที่ดี อันน�ามาซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศและ
ความก้าวหน้าในระยะยาวขององค์การ
 ในองค์การท้ังหลายซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอย่างมีระเบียบนั้น ถ้าเรามองที่ปัจเจกบุคคล 
จะเห็นว่า บุคคลจะกระท�าการไปสู่เป้าหมายใด ๆ ได้นั้น เขาอาศัยศูนย์รวมของใจหรือจิตใจเป็นตัวน�า 
ดังที่มักกล่าวกันว่า “ส�ำเร็จด้วยใจ” เมื่อปัจเจกบุคคลมารวมกันในองค์การมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป 
สิง่ทีจ่ะผกูความแตกต่างของจติใจเหล่านีใ้ห้อยูด้่วยกันได้และท�างานไปในทศิทางเดยีวกนัได้ หรอืมค่ีานยิม
ในเรื่องต่าง ๆ  โดยเฉพาะค่านิยมที่เกี่ยวกับงานในหน่วยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยู่สอดคล้องกันได้ สิ่ง ๆ  นั้น
ก็คือ “วัฒนธรรม” ในองค์การ การศึกษาวัฒนธรรมในองค์การได้รับความสนใจมากข้ึนในปัจจุบัน  
เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองค์การ โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถ
ท�าให้งานง่ายข้ึนและท�าให้การท�างานในยุคข้อมูลข่าวสารหรือยุคโลกาภิวัฒน์สามารถจัดขนาดองค์การ 
ให้เล็กลง มีการกระจายอ�านาจออกไปให้บริการอย่างกว้างขวางเฉพาะพ้ืนที่ เฉพาะราย เฉพาะด้าน  
จนกลุ่มคนเหล่านี้มีเป้าหมายเฉพาะของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่มบัญชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่ม
อ่ืน ๆ  กลุ่มเหล่านี้อาจมีชื่อเป็นแผนก ฝ่าย กอง กรม หรือกระทรวงก็ได้ อย่างไรก็ดีจะมีสายโยงใย 
คือ วัฒนธรรมในการท�างาน เป็นศูนย์รวมของจิตใจจากองค์การต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถท�างาน 

มุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันได้

2 Sathe,v., Culture and Related Corporate Realities, (Illinois : RichardD.Irwin,lne,1985), pp. 25-31.
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ควำมหมำยของวัฒนธรรมองค์กำร 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นธรรมเนียมหรือประเพณีที่ปฏิบัติถ่ายทอดโดยล�าดับในองค์การหรือบริษัท 

แต่เป็นส่วนหนึง่ทีไ่ม่ได้เกีย่วกบัหน้าทีแ่ละต�าแหน่งโดยตรง เช่นบรรยากาศในการประชุมส�าคญั ข้อพิจารณา

หลักในการเลื่อนชั้นพนักงานส�าคัญ เป็นต้น3 อีกทั้งยังเป็นมรดกและความช�านาญทางสังคมที่คนเราได้มา

ในฐานะที่เป็นของสังคมในเรื่องต่าง ๆ เช่น ความรู้ความเชื่อประเพณีและรูปแบบของพฤติกรรมรวมถึง 

วิธีการด�าเนินชีวิตของคนในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งทางวัตถุและจิตใจโดยมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาเรื่อย ๆ4

โดยรวมของคนในองค์การซึ่งเป็นมาตรฐานส�าหรับสมาชิกที่ควรจะต้องท�าตาม5 ลักษณะค่านิยมหลัก 

ที่เป็นหลักฐานของวัฒนธรรมที่ส่งเสริมองค์การให้พัฒนาและสามารถแข่งขันได้จึงควรมีลักษณะ เช่น6

 ๑. พัฒนาตนเองอย่างสม�่าเสมอและต่อเนื่อง (continuous improvement and innovation)

 ๒. มีความรับผิดชอบในงาน (employee responsibility) 

 ๓. สามารถปรับตัวเพื่อการปรับเปลี่ยนแปลง (adaptation to change) 

 ๔. ยึดมั่นในคุณภาพ (dedication to quality) 

 ๕. เน้นการท�างานเป็นทีม (team work) 

 ๖. มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน (efficient and effective work glow)

 จากความหมายของวัฒนธรรมองค์การท่ีได้กล่าวมาแล้วในทัศนะของผู้เขียนมองว่าการให้นิยาม

วัฒนธรรมองค์การโดยมากจะกล่าวถึงส่วนประกอบต่าง ๆ  วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture 

หรือ Corporate Culture) เป็นการน�าแนวคิดของวัฒนธรรมมาใช้กับองค์การหมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ 

ความเข้าใจพฤตกิรรมรูปแบบของความรูส้กึนกึคิดของสมาชกิในองค์การทีใ่ช้เป็นตัวก�าหนดความแตกต่าง

ของสมาชิกแต่ละองค์การหรือเป็นปทัสถานของสมาชิกภายในองค์การท่ียึดถือปฏิบัติร่วมกันและมีการ

ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององค์การ

 

 

3 ไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ, วัฒนธรรมองค์กำร, (กรุงเทพมหานคร : นิตยสารการท่าเรือ , ๒๕๕๓), หน้า ๑.
4 ไพบูลย์ ช่างเรียน, สังคมวัฒนธรรมและกำรบริหำรแบบไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิต 
 พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๙.
5 สิทธิโชค วรานุสันติกุล, จิตวิทยำกำรจัดกำรองค์กำร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,  
 ๒๕๔๐), หน้า ๓๓.
6 ดสิดารก ์เวชยานนท์, กำรเสรมิสร้ำงวฒันธรรมองค์กำรเพือ่ให้กำรบรกิำรมปีระสทิธภิำพ, (วารสารการจดัการภาครัฐ 
 และเอกชน, ๒๕๔๒), หน้า ๒๓ - ๒๔.
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ควำมส�ำคัญของวัฒนธรรมองค์กำร

   อาจกล่าวได้ว่าวฒันธรรมเป็นรากฐานทีก่�าหนดทศันคตแิละพฤตกิรรมของมนษุย์ในสงัคม องค์การ

ซึ่งจัดว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมีวัฒนธรรมเป็นหลักในการด�ารงชีวิตหรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบแผนส�าหรับ

พฤติกรรมในการท�างานของมนุษย์ โดยที่สมาชิกในสังคมหรือมนุษย์ไม่รู้ตัว ซ่ึงคลัคคอน และเคลลี  

(Kluckhohn and Kelly) เรียกวัฒนธรรมในองค์การว่า เป็นแบบหรือวิถีการด�ารงชีวิตที่ท�าให้องค์การ 

มีเอกลักษณ์ของตนเองต่างไปจากองค์การอื่น และแบบการด�ารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนกันและกัน 

หรือแพร่กระจายออกไปได้ในหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม 

วัฒนธรรมนี้เปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักที่ยึดองค์การหรือหน่วยงานให้กลมเกลียวไม่แตกสลายลงไป

ความส�าคัญของวัฒนธรรมต่อองค์การ มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว้ ๓ ประการคือ

 ๑. วัฒนธรรมองค์การสามารถก�าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การได้ เช่น วัฒนธรรมองค์การ 

ทีค่นส่วนมากมกัวางเฉยต่อปัญหาท่ีเกดิขึน้ในองค์การ เมือ่วถิชีวีติทัว่ไปสร้างแบบแผนการวางเฉยต่อปัญหา 

พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ในองค์การก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายในเรื่องการวางเฉย นานเข้าก็จะ

เป็นวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนส�าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การนั้น ๆ ต่อไป

 ๒. รูปแบบพฤติกรรมองค์การที่เกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองค์การอาจเป็นได้ทั้งปัจจัยเกื้อกูลหรือ

อุปสรรคต่อการด�าเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสินในแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน 

กล่าวคือ วัฒนธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธ์ของบุคคลทั่วไปในองค์การ เช่น ในกรณี

ทีอ่งค์การมปัีญหาทีเ่ก่ียวกบังานหรอืพฤตกิรรมของคน และจ�าเป็นต้องแก้ไขปัญหาเหล่านี ้แต่เมือ่พฤติกรรม

ของคนที่เกิดจากการยอมรับอ�านาจของผู้น�า และไม่มีความกล้าหาญในการริเริ่มแก้ไขปัญหา ถ้าผู้น�า 

ไม่เป็นผู้เริ่มต้นก่อนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ยั้งคิด (Subordination culture) พฤติกรรมเช่นนี ้

ก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีตนประสบอยู่ร่วมกันอย่างมีความคิดและริเริ่ม

สร้างสรรค์ซึ่งความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจ�าเป็น เมื่อแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติ

ขึ้นมากันเอง ว่าวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับได้ในกลุ่ม (เพราะสอดคล้องกับแบบแผน

วัฒนธรรมที่กลุ่มมีอยู่ในใจ คือความกลัว) หรือวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับไม่ได้  

(เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุ่มที่มีอยู่ในใจ หรือกลุ่มไม่มีวัฒนธรรมนี้อยู่ คือความกล้าหาญในการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์) ในการปฏิบัติงาน หรือในการมีความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การด้วยกัน วัฒนธรรม 

จึงเป็นเงื่อนไขส�าคัญควรแก่การระลึกถึงในการศึกษาปัญหาขององค์การทั้งโครงสร้าง กระบวนการ 

พฤติกรรม และสิ่งแวดล้อมในองค์การ

 ๒. จากผลงานการศกึษาของ พอล เบท และเอม็อพี ีสลกิแมน (Paul Bate and M.E.P. Seligman)  

พบว่าวัฒนธรรมจะมีอ�านาจชักน�าให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ีมีความส�าคัญ 

กับองค์การ คือ การเรียนรู้ภาวะช่วยตัวเองไม่ได้ (Learned helplessness) ซึ่งเป็นสถานภาพทางจิต 
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ที่คนจะมีเม่ือเขารับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาเองได้ และถ้าการรับรู้เช่นนี้ได้รับ

การยืนยันโดยผู้นั้นมีประสบการณ์ตรง โดยเขาผู้นั้นพบกับตัวเองว่าเป็นเช่นนั้นจริง ๆ ก็จะท�าให้การจูงใจ

ในการตอบโต้กบัปัญหาหายไป กลายเป็นคนย่อท้อต่ออปุสรรคหรอืไม่ต่อสูใ้ห้เป้าหมายขององค์การบรรลผุล 

วัฒนธรรมการยอมตามผู้บังคับบัญชาโดยไม่ยั้งคิดจึงก่อให้เกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองค์การ

 ผูเ้ขยีนมองว่าวฒันธรรมองค์การในฐานะเป็นแบบแผนส�าหรับพฤติกรรมมนษุย์ในองค์การเป็นสิง่ที่

ผูศึ้กษาพฤตกิรรมองค์การจะละเลยไม่ได้ เพราะเป็นเสมอืนแกนกลางของทกุสิง่ทกุอย่างในการด�าเนินงาน

ของมนุษย์ในองค์การ

ระดับของวัฒนธรรมองค์กำร

 วัฒนธรรมองค์การ สามารถแบ่งระดับของวัฒนธรรมองค์การได้เป็น ๓ ระดับ คือ7

 ๑. วัฒนธรรมที่สังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวัฒนธรรมในระดับบนท่ีสามารถเห็นได้ 

(Surface Level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การและเป็นแนวทาง 

ที่องค์การถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่เพื่อให้มีพฤติกรรมสอดคล้องในองค์การ

 ๒. ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกันขององค์การ (Share Values) เป็นระดับของค่านิยมท่ีอยู่เบื้องหลัง

พฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ในองค์การ

 ๓. ฐานคติร่วมกัน (Common Assumptions) เป็นระดับของค่านิยมที่ลึกที่สุดกล่าวคือในระดับนี้

สมาชิกในองค์การจะมีความเชื่อที่รับรู้ร่วมกันว่าเป็นฐานคติร่วมกันขององค์การซึ่งทุกคนรับรู้และเข้าใจ

เหมือนกันจนอาจจะไม่ต้องมีการระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษร

 ในทศันะของผูเ้ขยีนสรปุได้ว่า ระดบัของวฒันธรรมองค์การ เป็นระดบัค่านิยม ความเชือ่ ทีอ่ยูเ่บือ้งหลงั

พฤติกรรม วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได้ คือ พิธีกรรมต่าง ๆ สัญลักษณ์ในองค์การ ระเบียบแบบแผน  

เรื่องราวประวัติศาสตร์ การมีความเชื่อและความเห็นร่วมกันจึงเป็นวัฒนธรรมองค์การที่สมบูรณ์แบบ

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กำร

 วัฒนธรรมองค์การมีความส�าคัญอย่างยิ่งในการด�าเนินงานของแต่ละองค์การเป็นคุณค่าร่วมท่ีเป็น

ปัจจัยเกื้อหนุนต่อความส�าเร็จขององค์การและมักถูกน�าไปใช้เพื่อการพัฒนาองค์การ (Organizational 

Development) ซึ่งเป็นกระบวนการของความพยายามแก้ปัญหาและฟื้นฟูองค์การในระยะยาว 

 

7 วันชัย มีชาติ, พฤติกรรมกำรบริหำรองค์กำรสำธำรณะ, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘),  

 หน้า ๒๗๒.
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เพื่อปรับเปลี่ยนองค์การให้สามารถเผชิญหน้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ8 

ลักษณะส�าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย

 ๑. วฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุง่เน้นต�าแหน่ง บทบาท

หน้าที่และความรับผิดชอบท่ีก�าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีลักษณะท่ีชอบด้วยเหตุผล 

ทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์กรก�าหนดไว้ชัดเจนตามล�าดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป  

และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์กร

 ๒. วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการท�างาน

ร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้

 ๓. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่ปฏิบัติงาน 

ในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก�าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถ

ของบุคคลที่หลากหลายจ�าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง

 ๔. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น�า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น�าจะมีกลุ่ม 

ผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน�าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงาน

ไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความส�าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น�าที่พัฒนาและสร้างระบบ 

การติดต่อสัมพันธ์ท่ีก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัดแต่ครอบคลุม  

มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ

 ในทัศนะผู้เขียนมองว่า ลักษณะวัฒนธรรมขององค์การ เป็นแบบแผน ระเบียบปฏิบัติ ของบุคคล 

ในแต่ละองค์การที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงก�าหนดขึ้นตามความเชื่อและค่านิยมของบุคคล 

ในองค์การนั่นเอง จนสะท้อนออกมาให้เห็นเป็นวัฒนธรรมองค์การ ฉะนั้นในการบริหารงานขององค์การ

จึงควรพิจารณาให้ลึกซึ้งว่า วัฒนธรรมใดบ้างที่เป็นอุปสรรคและวัฒนธรรมใดบ้างที่ช่วยส่งเสริม 

การบรหิารงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแนวทางในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  ทัง้นีเ้พือ่ความมปีระสทิธภิาพ

ในการบริหารงานขององค์การ และความเจริญก้าวหน้าของสังคมโดยส่วนรวม

กำรจัดกำรกับวัฒนธรรมองค์กำร

 การจัดการกับวัฒนธรรมองค์การเป็นเร่ืองของการสร้างและการรักษาวัฒนธรรมขององค์การ 

เพื่อให้องค์การสามารถสร้างและมีวัฒนธรรมที่ต้องการได้การจัดการกับวัฒนธรรมองค์การมีดังนี้

 ๑. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) การสร้างและรักษาวัฒนธรรม 

ขององค์การโดยวิธีน้ี องค์การจะต้องทราบถึงวัฒนธรรมขององค์การว่าองค์การมีวัฒนธรรมอย่างไร  

 
8  วรนารถ แสงมณ,ี องค์กำรและกำรจดักำรองค์กำร, พมิพ์ครัง้ที ่๓, (กรงุเทพมหานคร : ระเบยีงทองการพมิพ์, ๒๕๔๔),  

 หน้า ๑๕.
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วัฒนธรรมดังกล่าวนั้นประกอบด้วยบุคคลที่มีลักษณะอย่างไร องค์การก็จะน�าลักษณะดังกล่าวมาใช้ 

ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การเข้ามาท�างาน ซ่ึงก็จะเป็น 

การรักษาวัฒนธรรมองค์การไว้ต่อไปในเรื่องของการสรรหาและคัดเลือกนี้

 ๒. การปฏบิตัขิองผูบ้รหิารระดบัสงู (Top Management) เป็นการสร้างวฒันธรรมโดยใช้พฤติกรรม

และการแสดงออกต่าง ๆ  ของผูบ้รหิารเป็นตวัอย่าง เนือ่งจากผูบ้รหิารจะเป็นตวัแบบตวัอย่างของพนกังาน

และผู้ใต้บังคับบัญชาพนักงานจะท�าตามสิ่งที่ผู้บริหารแสดงออกและส่ิงที่ผู้บริหารพูด (โดยเฉพาะส่ิงที ่

ผู้บริหารแสดงออก)

 ๓. ระบบการจูงใจและการให้รางวัลในองค์การ (Reward System) องค์การทุกองค์การจะมีระบบ

การให้รางวัลและการลงโทษภายในองค์การการให้รางวัลจะเป็นการเสริมแรงให้เกิดพฤติกรรมที่น�าไปสู่

การได้รางวลัองค์การต้องการให้พนกังานมวีฒันธรรมแบบใดกใ็ห้รางวลัพฤติกรรมทีเ่ป็นไปตามวฒันธรรม

ทีอ่งค์การต้องการระบบการให้รางวลัจะเป็นวธิกีารท่ีอยูบ่นหลักของทฤษฎกีารเสริมแรง (Reinforcement 

Theory) หากองค์การวางระบบการให้รางวัลแก่พนักงานที่มีพฤติกรรมสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

ก็จะท�าให้องค์การสามารถสร้างและรักษาวัฒนธรรมที่องค์การต้องการไว้ได้ 

 ๔. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เป็นกระบวนการในการสร้างความรู้

ความเข้าใจ (Knowledge and Understanding) ทักษะ (Skill) เจตคติ (Attitude) แก่พนักงานตามที่

องค์การต้องการการฝึกอบรม และการพฒันาจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของพนกังานให้มพีฤติกรรม

เหมาะสมกับกับองค์การ การฝึกอบรมจะท�าให้พนักงานมีความรู้ความช�านาญในการปฏิบัติงานบางด้าน

มากขึ้น สามารถท�างานได้ดีขึ้นหรือท�าให้พนักงานมีเจตคติเปลี่ยนแปลงไปซึ่งก็ส่งผลต่อพฤติกรรม 

ของสมาชิกได้เช่นกัน

 ๕. การกล่อมเกลาทางสงัคม (Socialization) นอกจากวิธกีารทัง้ ๔ วธิดัีงกล่าวข้างต้น องค์การอาจ

สร้างวัฒนธรรมองค์การโดยการสร้างระบบการกล่อมเกลาทางสังคม (Socialization) สร้างการเรียนรู้แก่

สมาชกิในองค์การให้แสดงพฤตกิรรมตามทีอ่งค์การต้องการ การกล่อมเกลาทางสังคมจะเป็นกระบวนการ

ทีก่ระท�าอย่างต่อเนือ่งและประกอบด้วยหลายๆวธิ ีซ่ึงการอบรมและพัฒนาและการวางระบบการให้รางวลั

เป็นการช่วยการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การได้ด้วย การกล่อมเกลาทางสังคมอาจกระท�าโดยการ 

เล่าเรื่องต�านานขององค์การ วีรบุรุษในองค์การ พิธีกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ระบบการสอนงานในองค์การ 

เป็นต้น

ผลของวัฒนธรรมองค์กำร 

 ผลของวัฒนธรรม คือ สิ่งที่ส่งผลท�าให้วัฒนธรรมองค์การเปลี่ยนแปลงไป อาจเป็นไปในทิศทางที่ดี 

หรือไม่ดีก็ได้ และได้มีผู้กล่าวถึงผลของวัฒนธรรมองค์การไว้มากมาย อาทิเช่น วัฒนธรรมองค์การมีผล 

กระทบต่อการบริหารหลายประการ ซึ่งได้แก่ การจูงใจ การตัดสินใจ การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง 
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วัฒนธรรมยังมีผลกระทบต่อกระบวนการโครงสร้างขององค์การอีกด้วย จะต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรม

องค์การ นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์การยังมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพ 

ขององค์การ ผู้บริหารจะถูกประเมินบนพ้ืนฐานของผลงานท่ีพวกเขาท�าส�าเร็จ เพราะฉะนั้นวัฒนธรรม

องค์การจึงเป็นแนวคิดที่ส�าคัญ เนื่องจากผลลัพธ์ที่มันผลิตขึ้นมามีอิทธิพลมากมายทั้งต่อการบริหาร 

และการปฏิบัติงาน9 องค์การแต่ละองค์การจะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความพร้อมเพรียง

ของบุคลากร ความกระตือรือร้นท่ีจะต้องท�างานร่วมกันเพื่อความส�าเร็จขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ

เป็นปัจจัยที่ส�าคัญที่จะเป็นแรงกระตุ ้นให้พนักงานท�างานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลกระทบ 

ต่อพฤติกรรมภายในองค์การ วัฒนธรรมแบบแข็งสามารถที่จะลดจ�านวนพนักงานเข้าออกได้10

 ผลของวัฒนธรรมองค์การสามารถกล่าวได้ ดังนี้11

 ๑. สัญลักษณ์ซึ่งเกิดจากการมีส่วนร่วมของค่านิยม วัตถุประสงค์ และวีระบุรุษ จะก่อให้เกิด 

ความเป็นหนึ่งเดียวของคนในองค์การ 

 ๒. ภาษาและค�าขวัญซึ่งเป็นภาษาพิเศษส�าหรับองค์การนั้นๆ คนอื่นอาจฟังไม่รู้เร่ือง จะส่งผลให้

คนในองค์การมีความผูกพันกับภารกิจ (Mission) ขององค์การ 

 ๓. เรือ่งราวไม่ว่าจะเป็นเรือ่งเล่าต่อกนัมาหรอืเป็นนทิานหรือนยิามก็ตามกจ็ะส่งผลให้เกดิความมัน่คง

ในองค์การ 

 ๔. พธิกีารซึง่เกดิจากกจิกรรมร่วมกนั หรอืแนวปฏบัิติจะส่งผลให้คนอืน่ในองค์การรูส้กึตัวเองส�าคญั

หรือเป็นที่ยอมรับขององค์การ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมผูกพันต่อองค์กำร

 แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ เสตียร์ (Steers) เป็นแนวคิดท่ีมีผู้ให้ความสนใจน�ามาใช ้

เป็นหลักในการศึกษาจ�านวนมาก ซึ่ง เสตียร์ (Steers) ได้น�าเสนอแบบจ�าลองเพื่อศึกษาความผูกพัน 

ต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น ๓ ส่วนส�าคัญ ดังนี้12

 ๑. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงาน 

ที่มีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่าจะผูกพันต่อองค์การ 

 
9  บุญช่วย ศิริเกษ, พฤติกรรมองค์กำรในกำรบริหำรกำรศึกษำ, (เลย : สถาบันราชภัฎเลย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๔๒.
10 ชวลิต ประภวานนท์, พฤติกรรมองค์กำร, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์ม แอนด์ ไซเท็กซ์, ๒๕๔๑), หน้า ๓๑๔.
11 เสนาะ ติเยาว์, หลักกำรบริหำร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๗๑.
12 Steer, R.M., “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment,” Administrative Science  
 Quarterly, 22 (29), (March, 1977), pp. 46-56.
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มากกว่า นอกจากนี้ในกลุ่มพนักงานผู้หญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย ส่วนระดับ 

การศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต�่าจะผูกพันต่อองค์การ

มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูง 

 ๒. ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเกี่ยวข้อง (Role-Related Characteristics) ได้แก่ งานที่ม ี

ความส�าคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด และบทบาทที่สอดคล้องกับตนเองมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ 

ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่ท�างานท่ีมีความส�าคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและ 

ความไม่แน่ชัดในบทบาทที่เกี่ยวข้องต�่า มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูง 

 ๓. ลักษณะด้านโครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristics) ได้แก่ ระบบ ขององค์การ 

ที่มีแบบแผน การกระจายอ�านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ 

ตัดสินใจ มีการกระจายอ�านาจพนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 

 ๔. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) ได้แก่ เจตคติที่มีต่อผู้ร่วมงานในองค์การการพึ่งพา 

ผูบ้งัคับบญัชา การปฏบัิติงานของผูบั้งคบับัญชา ความรูส้กึว่างานมคีวามส�าคญั เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีประสบการณ์ที่ประทับใจในงานเช่น เจตคติของกลุ่ม 

ด้านบวกในหมู่เพื่อร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การได้พบกับความคาดหวังของพนักงาน การรู้สึกว่าองค์การ

สามารถไว้วางใจได้ ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส�าคญัต่อองค์การพนกังานกจ็ะมคีวามผูกพันต่อองค์การสูง

 จากปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ยังสามารถจ�าแนกออกเป็น ๒ ด้าน คือ ปัจจัยด้านบวกหรือปัจจัย 

ที่เพิ่มความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยด้านลบหรือปัจจัยท่ีลดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งปัจจัยที่เป็น 

ด้านบวกหรอืปัจจยัทีเ่พิม่ความผกูพันต่อองค์การ ได้แก่ ศกัยภาพการจงูใจของงานเฉพาะด้าน ความรบัผดิชอบ

ในงานระดับสูง ความเป็นอิสระในงานระดับสูง ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส คุณภาพของ

การบังคับบัญชา และการประเมินผลท่ียุติธรรม ส่วนปัจจัยที่เป็นด้านลบหรือปัจจัยท่ีลดความผูกพัน 

ต่อองค์การ ได้แก่ความคลุมเครือในบทบาท ความตึงเครียดในงาน โอกาสในการหางานใหม่ ความเชื่อว่า

บริษัทไม่สามารถดูแลตนเองได้ และการบังคับบัญชาโดยระบบการลงโทษ

ผลที่ตำมมำของควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 ความผูกพันต่อองค์การมีความส�าคัญอย่างมากต่อองค์การ เพราะความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อการพัฒนาองค์การและความอยู่รอดขององค์การ เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง

เจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ดังนั้นจึงจ�าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องพยายามรักษา

พนักงานของตนไว้ โดยมุ่งสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงานให้ได้มากที่สุด เพื่อให้

พนักงานท�างานด้วยความตั้งใจ และอุทิศตัวในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ 
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บรรลุเป้าหมายทีอ่งค์การตัง้ไว้ ซึง่มผีูศ้กึษาถงึผลทีต่ามมาจากความผูกพันต่อองค์การไว้ โดยศกึษาเกีย่วกบั 

ปัจจัยและผลของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งส�ารวจองค์การที่มีธุรกิจแตกต่างกัน ๒ ลักษณะ คือ ธุรกิจ 

โรงพยาบาล และธุรกิจท่ีเกี่ยวกับวิศวกรรม โดยประชากรของธุรกิจโรงพยาบาลมีอายุเฉล่ีย ๓๕ ปี  

มอีายงุานเฉลีย่ ๘ ปี และมกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาจนถงึระดบัปรญิญาโท ในขณะทีป่ระชากรของธรุกจิ

เกี่ยวกับวิศวกรรม มีอายุเฉลี่ย ๓๘ ปี มีอายุงานเฉล่ีย ๑๐ ปี และมีการศึกษาระดับปริญญาตรีจนถึง 

ระดับปริญญาเอก โดยการใช้แบบสอบถาม พบว่าความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลใน ๔ ลักษณะ  

ที่ควรพิจารณา ดังต่อไปนี้13

 ๑. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ มีความเชื่อว่าพนักงาน 

ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีแรงจูงใจในการท�างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต�่า 

ดงัเช่น จากการศกึษาพบว่า ความผกูพนัต่อองค์การมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจและส่งผลทางอ้อม

ต่อขวญัและก�าลงัใจ ซึง่จะช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมายง่ายขึน้ในทางตรงกนัข้าม พนกังานทีม่คีวามผกูพนั

ต่อองค์การต�่าจะมีความผูกพันกับสิ่งอื่น ๆ แทน อาทิเช่นงานอดิเรก ครอบครัว หรือ กีฬา พนักงานที่มี

ความผกูพนัจะมเีป้าหมาย และค่านยิมอย่างแท้จริงขององค์การ และมแีนวโน้มทีจ่ะมส่ีวนร่วมกับกจิกรรม

ขององค์การ 

 ๒. อัตราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) นักวิชาการเชื่อว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

จะมีความสัมพันธ์สูงต่อการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเป็นตัวท�านายการลาออกได้จากการศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการหมุนเวียนงานของพนักงาน พบว่าพนักงานที่มี 

ความผกูพนัต่อองค์การสงู จะมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะอยูก่บันายจ้าง และน�าไปสู่การสนบัสนนุ

ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ซึง่ความผกูพนัต่อองค์การจะมคีวามสัมพันธ์ในทางลบหรือทางตรงกนัข้าม

กับการลาออก นั่นคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต�่ามีแนวโน้ม 

ที่จะอยู่กับองค์การนานกว่า

 ๓. การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความเต็มใจ 

จริงใจในการพยายามท�างานเพือ่องค์การ จากนยิามความผกูพนัต่อองค์การซึง่ความพยายามอาจจะโยงถงึ

การปฏบิตังิานท่ีแท้จรงิ ถึงแม้ว่าความพยายามอาจไม่สามารถรับประกนัได้อย่างเพยีงพอถึงการปฏบิติังาน

ที่ดี ถ้าในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถ หรือเข้าใจธรรมชาติของงานท่ีได้รับมอบหมาย นั่นคือ  

ความผูกพันต่อองค์การอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตัวตัดสินระดับการปฏิบัติท่ีชัดเจนแน่นอนนัก เพราะการ

ปฏิบัติงานที่แท้จริงมีปัจจัยหลายอย่างท่ีใช้ประกอบการตัดสิน อาทิเช่น การจูงใจ ความพึงพอใจ  

13 วินัย หนูสมจิตต์ และ ภาสกร ภู่ศรี, “กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรกับควำมผูกพันต่อองค์กำรของพนักงำน :  
 กรณีศึกษำ บริษัททองไทยกำรทอ จ�ำกัด”, ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิต 
 พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘).
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และความสามารถ แต่อาจคาดว่าความผกูพนัมอีทิธพิลต่อปรมิาณของความพยายามทีพ่นกังานให้กบังาน 

และความพยายามนี้ย่อมจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 

 ๔. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ (Tenure in Organization) พนักงาน ที่มีความผูกพัน

ต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การ จึงคาดว่าความผูกพันน่าจะมีความสัมพันธ์กับ

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ท้จรงิ ซึง่มกีารค้นพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีเพ่ิมขึน้ มคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันท่ีเพิ่มข้ึน จึงเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส�าคัญซึ่งสิ่งใดเป็นเหตุสิ่งใดเป็นผล 

ยังไม่ทราบแน่ชัด โดยลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้ยังเป็นสิ่งที่สงสัยว่า ความผูกพัน 

เป็นตัวท�าให้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นเป็นสาเหต ุ

ที่ท�าให้ระดับของความผูกพันเพิ่มขึ้นกันแน่

 จากบทความทีก่ล่าวมาข้างต้น พบว่าปัจจัยทีเ่ป็นเหตุ (Antecedents) ทีท่�าให้บคุคลเกดิความผูกพัน

ต่อองค์การ ดังที่กล่าวมาแล้วในหัวข้อปัจจัยที่ก�าหนดความผูกพันต่อองค์การ จะส่งผลให้บุคคลเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การจะท�าให้เกิดผลที่ตามมาในรูปของการปฏิบัติงาน

กับองค์การอย่างต่อเนื่อง หรือมีอายุงานยาวนานขึ้นมีการขาดงานน้อย มีการมาสายน้อยลง และมีผล 

การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

สรุป

 วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมือนเป็นข้อตกลงที่บุคลากรในองค์การยึดถือปฏิบัติตามเหมือนกับว่า

เป็นระเบียบข้อบังคับที่บุคลากรในองค์การตกลงร่วมกันเพื่อให้องค์การสามารถด�ารงอยู่ได้ มีการปฏิบัต ิ

สืบต่อกันมาจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งผู้เขียนนั้นมีความเห็นสอดคล้องว่า วัฒนธรรมองค์การนั้น

มีความส�าคัญอย่างย่ิงในการด�าเนินงานของแต่ละองค์การเป็นคุณค่าร่วมที่เป็นปัจจัยเกื้อหนุนต่อ 

ความส�าเร็จขององค์การและมักถูกน�าไปใช้เพื่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการของความพยายาม

แก้ปัญหาและฟื้นฟูองค์การในระยะยาวเพื่อปรับเปลี่ยนองค์การให้สามารถเผชิญหน้ากับสภาพแวดล้อม

ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจากแนวคิดความผูกพันต่อองค์การนั้นต่างก็มีความส�าคัญ 

อย่างมากต่อองค์การ เพราะการท่ีพนักงานในองค์การได้รบัทราบและยอมรบัวัฒนธรรมองค์การ ย่อมท�าให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการท�างาน มีความพึงพอใจในงานและองค์การ แนวโน้มการลาออกจากองค์การต�่า 

ส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองค์การ ในขณะเดียวกนั เมือ่พนกังานมคีวามผกูพันต่อองค์การและจงรักภกัดี

กับองค์การ ท�าให้การท�างานมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อความส�าเร็จขององค์การ

ต่อไป
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