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ก้าวอย่างมั่นคงด้วยวัฒนธรรมองค์กร 

น.ท.หญิง หฤทัยทิพย์  ตัณฑเทศ หมายเลข 53 

วัยท ำงำนถือเป็นวัยท่ีมีช่วงเวลำยำวนำนกว่ำวัยอื่น  ๆ  ดังนั้นกำรตัดสินใจท ำงำนในหน่วยงำน องค์กร
หรือองค์กำรแห่งใดจึงมีควำมส ำคัญ เพรำะสถำนท่ีท ำงำนถือเป็นส่ิงแวดล้อมท่ีบุคคลต้องใช้เวลำค่อนข้ำง
ยำวนำนตลอดช่วงชีวิต ประกอบกับกำรปฏิบัติงำนแต่ละแห่งมีควำมแตกต่ำงกันตำมวัฒนธรรมของแต่ละ
องค์กร ก่อนจะเข้ำสู่เรื่องของวัฒนธรรมองค์กร อยำกท ำควำมเข้ำใจให้ตรงกันเกี่ยวกับค ำว่ำ องค์กรและ
องค์กำรเป็นอันดับแรก ซึ่งพจนำนุกรมฉบับรำชบัณฑิตยสถำน ปี 2555 ได้ให้ควำมหมำยของค ำว่ำ องค์กำร
และองค์กร ไว้ดังนี้ องค์กำร (Organization) หมำยถึง ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจกำรท่ีประกอบ กันขึ้นเป็น
หน่วยงำนเดียวกัน เพื่อด ำเนินกิจกำรตำมวัตถุประสงค์ท่ีก ำหนดไว้ในกฎหมำย หรือในตรำสำรจัดต้ังซึ่งอำจเป็น
หน่วยงำนของรัฐ เช่น องค์กำรของรัฐบำล หน่วยงำนเอกชน รวมท้ัง บริษัทจ ำกัด สมำคมหรือหน่วยงำน
ระหว่ำงประเทศ เช่น องค์กำรสหประชำชำติ ในขณะท่ี องค์กร (Organ) หมำยถึง บุคคล คณะบุคคล หรือ
สถำบันซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงำนใหญ่ท่ีท ำหน้ำท่ีสัมพันธ์กัน หรือขึ้นต่อกัน เช่น คณะรัฐมนตรีเป็น
องค์กรบริหำรของรัฐ สภำผู้แทนรำษฎรเป็นองค์กรของรัฐสภำ  แต่ในบำงกรณี มีกำรใช้ค ำว่ำองค์กรใน
ควำมหมำยขององค์กำรด้วย โดยจำกค ำจ ำกัดควำมข้ำงต้นนี้ ค ำว่ำ องค์กรจึงเปรียบได้กับส่วนย่อยของ 
“องค์กำร” และมีหน้ำท่ีเฉพำะ ในขณะท่ี “องค์กำร” นั้นเป็นท่ีรวม “องค์กร” ต่ำง ๆ ซึ่งมีหน้ำท่ีแตกต่ำงกัน
เข้ำไว้ด้วยกัน และท ำหน้ำท่ีประสำนกันอย่ำงเป็นระเบียบ หน่วยงำนท่ีจะถือว่ำเป็น “องค์กำร” ได้ จะต้องมี
กำรจัดระเบียบงำน ถูกต้องตำมกระบวนกำรดังกล่ำวมำแล้วเท่ำนั้น (จ ำนงค์ ทองประเสริฐ , 2528) ดังนั้น 
หน่วยงำนต่ำง ๆ จึงควรใช้ค ำว่ำ องค์กำร มำกกว่ำค ำว่ำ องค์กร แต่เนื่องจำกมีกำรใช้ค ำว่ำ องค์กร ควบคู่กันกับ
องค์กำรอย่ำงแพร่หลำยในปัจจุบัน ซึ่งในทำงปฏิบัติ หำกเป็นกำรพูดถึงหน่วยงำนท่ัว ๆ ไปท่ีไม่เจำะจงมักใช้ค ำ
ว่ำ องค์กำร เช่น องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล เป็นต้น แต่ถ้ำกล่ำวถึงแบบเจำะจงหน่วยงำนใดหน่วยงำนหนึ่งก็มัก
ใช้ค ำว่ำ องค์กร ได้ โดยในท่ีนี้จะขอใช้ค ำว่ำ “องค์กร” เพื่อให้สอดคล้องส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบ
รำชกำร (ก.พ.ร.) และเป็นกำรเฉพำะเจำะจงส ำหรับใช้กับกองทัพอำกำศเพื่อเป็นกำรยกตัวอย่ำงให้เห็นภำพ
ชัดเจนยิ่งขึ้น 

วัฒนธรรมองค์กร 
องค์กรขนำดใหญ่ส่วนมำกย่อมมีแบบแผนควำมคิดและแนวทำงกำรปฏิบัติงำนท่ีสมำชิก ยึดถือปฏิบัติ

อันเป็นเอกลักษณ์เฉพำะ ซึ่งถือเป็นธรรมเนียมปฏิบัติสืบต่อกันมำจำกรุ่นสู่รุ่นเป็นระยะเวลำยำวนำนต่อเนื่อง 
เช่น กองทัพก็มีแบบธรรมเนียมทหำร และแต่ละเหล่ำทัพก็มีวัฒนธรรมองค์กรในรำยละเอียดท่ีแตกต่ำงกัน ซึ่ง
ส่ิงเหล่ำนี้ถือเป็นก ำลังส ำคัญในกำรขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้ำหมำยสูงสุดหรือวิสัยทัศน์ตำมท่ีมุ่งหวัง เป็นจุดแข็ง
ท่ีจะน ำควำมส ำเร็จมำสู่องค์กร ซึ่งแบบแผนควำมคิดและแนวทำงปฏิบัติท่ีผ่ำนกระบวนกำรยอมรับและปฏิบัติ 
จนเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ได้มีผู้ใหค้ ำนิยำมของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ดังนี้  

ร็อบบินส์ (Robbins, 2001) อธิบำยว่ำ วัฒนธรรมองค์กำร หมำยถึง ระบบทุกอย่ำงท่ีก่อให้เกิดควำม
เข้ำใจร่วมกันในแนวทำงปฏิบัติหรือแนวทำงในกำรด ำเนินงำนขององค์กำร  และเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะ
ขององค์กำร  

รำแวสซี และชูลทซ์ (Ravasi และ Schultz, 2006) ได้ให้ควำมหมำยของ วัฒนธรรมองค์กรว่ำหมำยถึง 
ชุดของสมมติฐำนทำงจิตท่ีใช้ร่วมกัน และกำรปฏิบัติตนตำมข้อก ำหนด ลักษณะกำรท ำงำนส ำหรับสถำนกำรณ์
ต่ำง ๆ อย่ำงเป็นรูปแบบเดียวกัน 
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พิทยำ บวร (2540) ได้นิยำม วัฒนธรรมองค์กำรไว้ว่ำ หมำยถึง ระบบควำมเข้ำใจร่วมกัน (Shared 
Meaning) ระหว่ำงสมำชิกองค์กำรว่ำควรประพฤติปฏิบัติอย่ำงไร  

เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2552) ได้นิยำม วัฒนธรรมองค์กำร คือ วิถีชีวิตของกลุ่มคนในองค์กำรหนึ่ง ๆ     
ท่ีประพฤติปฏิบัติกันอย่ำงต่อเนื่อง จนกลำยเป็นลักษณะเฉพำะของกลุ่มคนนั้น ๆ และเป็นพื้นฐำนส ำคัญท่ีจะท ำ
ให้องค์กำรด ำเนินอย่ำงรำบรื่นและยั่งยืน  

สรุปได้ว่ำ วัฒนธรรมองค์กร หมำยถึง แบบแผนหรือวิถีชีวิตท่ีบุคคลในองค์กรยอมรับ และยึดถือปฏิบัติ
ร่วมกัน เป็นท้ังแบบแผนทำงควำมคิด ควำมเช่ือ ค่ำนิยม อุดมกำรณ์ขององค์กร เป็นแบบแผนทำงกำรกระท ำ
ขององค์กรและปฏิสัมพันธ์ของสมำชิกในองค์กร ดังนั้น หำกหน่วยงำนใดมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี เช่น บุคลำกรมี
กำรท ำงำนอย่ำงทุ่มเทเต็มควำมสำมำรถ เน้นคุณภำพและมีควำมรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลดีต่อประสิทธิภำพ
และประสิทธิผลขององค์กร ส่งผลให้ผู้รับบริกำรได้รับกำรบริกำรท่ีดีมีคุณภำพท ำให้เกิดควำมพึงพอใจ เป็นต้น 

ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร  
ทุกองค์กรจะด ำเนินภำรกิจไปได้ ต้องอำศัยพลังควำมร่วมมือกันอย่ำงเข้มแข็งและกำรมีเป้ำหมำย

เดียวกันของทุกคนในองค์กร นั่นหมำยถึง กำรท่ีองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรของตนเอง ในทำงท่ีดีมีรูปแบบกำร
ท ำงำนและค่ำนิยมหลักท่ีเน้นควำมร่วมมือ ร่วมใจกัน กำรท ำงำนเป็นทีม กำรมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงำน โดย
วัฒนธรรมองค์กรดังกล่ำว ย่อมท ำให้องค์กรด ำเนินไปได้อย่ำงรำบรื่น ประสบควำมส ำเร็จก้ำวหน้ำ ดังนั้น กำรมี
วัฒนธรรมองค์กรท่ีชัดเจน ท ำให้บุคลำกรในองค์กรมีควำมเข้ำใจตรงกัน มีเป้ำหมำยและแนวทำงกำรปฏิบัติงำน
ท่ีเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน ย่อมท ำให้กระบวนกำรตัดสินใจ และกำรด ำเนินงำนมุ่งไปในทิศทำงเดียวกัน ปัญหำ
ควำมขัดแย้งย่อมมีน้อย หรืออุปสรรคบำงอย่ำงสำมำรถได้รับกำรแก้ไขและจบลงด้วยดีในเวลำท่ีรวดเร็วและทัน
กับสถำนกำรณ์ (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ , 2554) ซึ่งกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรให้มีควำมเข้มแข็ง และยั่งยืนนั้น 
องค์กรจ ำเป็นต้องก ำหนดเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำน ร่วมกันเพื่อเป็นแนวทำงปฏิบัติท่ีท ำให้บุคลำกรให้
ควำมส ำคัญ ร่วมกันตระหนักและเข้ำใจตรงกัน หรือท่ีเรียกกันว่ำ ค่านิยมขององค์กร นั่นเอง 

องค์กรส่วนใหญ่มักจะก ำหนดควำมคำดหวังส ำคัญในกำรปฏิบัติงำนให้บุคลำกรได้ รับรู้และมีส่วนร่วม
ต่อกำรด ำเนินกำรให้บรรลุเป้ำหมำยส ำคัญตำม วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ำประสงค์ขององค์กร ซึ่งเป็นตัวสนับสนุน
และช้ีน ำกำรตัดสินใจของสมำชิกทุกคนในองค์กร ให้มีจิตวิญญำณในควำมส ำเร็จร่วมกัน ซึ่งเรียกว่ำ ค่ำนิยม
หลักขององค์กร (Core Values Organization) นั่นเอง ซึ่งค่ำนิยมหลักขององค์กร หมำยควำมรวมถึง เกณฑ์
ส ำคัญท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ในกำรตัดสินว่ำอะไรควรท ำ และอะไรไม่ควรท ำ เพื่อให้ได้รับผลอันพึงปรำรถนำ
ร่วมกัน โดยค่ำนิยมดังกลำวเป็นส่ิงท่ีก ำหนดถึงพฤติกรรมและผลท่ีติดตำมมำ (เทียนชัย ไชยเศรษฐ , 2552) 
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (2551) ให้ควำมหมำย“ค่ำนิยมหลัก” ว่ำหมำยถึง ควำมคิดหรือ
ควำมเช่ือร่วมกันขององค์กำรซึ่งได้รับกำรพิจำรณำแล้วว่ำ มีคุณค่ำ มีประโยชน์ ถูกต้องเหมำะสม ดีงำม สมควร
ประกำศไว้เพื่อก ำกับให้บุคคลในองค์กำรยึดถือ และประพฤติปฏิบัติตำม กำรสร้ำงควำมเช่ือถือ ศรัทธำ และ
ควำมเช่ือมั่นให้เกิดขึ้นกับบุคลำกรในองค์กร ตลอดจนผู้รับบริกำร ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และสังคมโดยรวมได้จริง
นั้น องค์กรจะต้องค้นหำ ค่ำนิยมหลักขององค์กรมำเป็นแนวปฏิบัติ ท ำให้ค่ำนิยมหลักขององค์กรมีบทบำท
ส ำคัญต่อ กำรด ำเนินงำนขององค์กร ดังตัวอย่ำง ค่ำนิยมหลักของกองทัพอำกำศท่ีเป็นเอกลักษณ์ของทหำร
อำกำศไทย เพื่อเป็นกำรสร้ำงจิตส ำนึกในควำมเป็นทหำรอำกำศ (Air-minded) โดยก ำหนดไว้ 3 ประกำร ใช้ค ำ
ย่อว่ำ “AIR” คือ 1. ควำมเป็นทหำรอำกำศ (Airmanship) 2. ควำมซื่อสัตย์และควำมจงรักภักดี (Integrity 
and Allegiance) และ 3. ควำมรับผิดชอบ (Responsibility) (กองทัพอำกำศ, 2554)  
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กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรโดยมุ่งเน้นให้เห็น ถึงวิถีปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นกับบุคลำกรขององค์กรเป็นส ำคัญ   
จะน ำไปสู่วัฒนธรรมท่ีเข้มแข็งและเกิดประสิทธิภำพ ดังนี้ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540)  

1. ต้องท ำให้บุคลำกรมีควำมรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ยิ่งวัฒนธรรมองค์กรมีควำมเข้มแข็ง สมำชิก
ในองค์กรก็จะเกิดพฤติกรรมท่ีแนบแน่น และเกิดจิตวิญญำณท่ีจะท ำงำนเป็นทีมร่วมกัน  

2. ท ำให้บุคลำกรเกิดควำมผูกพันกับองค์กร เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวสมำชิกกับองค์กร 
3. มีเครื่องมือช้ีแนะแนวทำง ส ำหรับบุคลำกรในกำรประพฤติปฏิบัติ หรือท ำกิจกรรมต่ำง ๆ ภำยใน

องค์กร ท ำให้รู้ว่ำอะไรท ำได้ ท ำไม่ได้ เป็นกลไกในกำรควบคุมพฤติกรรมของ คนในองค์กร  
4. ต้องถ่ำยทอดเอกลักษณ์ขององค์กรและท ำให้เกิดอำณำเขตขององค์กรซึ่งจะมี ลักษณะท่ีแตกต่ำงกัน

ไปในแต่ละองค์กร ท ำให้เกิดควำมแตกต่ำงท่ีชัดเจนระหว่ำงองค์กรแต่ละแห่ง  
5. สร้ำงประสิทธิภำพขององค์กร เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิดกำรผูกพัน กำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน 

องค์กรสำมำรถปรับตัวให้เหมำะกับสภำพแวดล้อม ท้ังภำยในและภำยนอกองค์กร และกำรประพฤติท่ีสม่ ำเสมอ
จนท ำให้เกิดกำรท ำงำนประสำนกัน และสำมำรถคำดหมำยพฤติกรรมต่ำง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นได้  

โดยกำรท่ีแต่ละองค์กรจะบรรลุถึงเป้ำหมำยและวิสัยทัศน์ได้นั้น ขึ้นอยู่กับผลกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกรท่ีต้องเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน และเอื้อต่อกำรบรรลุเป้ำหมำยขององค์กร ดังนั้นกำรเสริมสร้ำงค่ำนิยม
ขององค์กร จ ำเป็นต้องสร้ำงควำมภำคภูมิใจ ควำมผูกพันกับองค์กรให้กับบุคลกร เพื่อให้เกิดควำมชัดเจนว่ำ
องค์กรคำดหวังพฤติกรรมแบบใดจำกบุคลำกร และเมื่อปฏิบัติ ตนตำมนั้นแล้วย่อมส่งผลดีต่อผลงำน ต่อตนและ
องค์กรอย่ำงไร ซึ่งกำรจะเสริมสร้ำงค่ำนิยมท่ีพึงประสงค์ให้บุคลำกำรนั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 3 ประกำร คือ 
1. ค่ำนิยม (Value) คือระดับของควำมรับรู้และควำมเห็นของบุคลำกรในองค์กรว่ำ พฤติกรรม ตลอดจนวิธี
ปฏิบัติงำนนั้น ๆ เป็นส่ิงท่ีพึงกระท ำ 2. ทักษะ (Skills) คือระดับของควำมสำมำรถว่ำ พฤติกรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีท ำ
ได้ไม่ยำก โอกำสและเงื่อนไขในงำนท่ีอำจเป็นอุปสรรคหรือเอื้ออ ำนวยต่อกำรปฏิบัติพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้น ๆ 
ด้วย 3. แรงขับ (Motives) คือแรงผลักดันส่วนลึกในจิตใจท่ีท ำให้บุคลำกรปรำรถนำจะแสดงพฤติกรรมตำมปกติ
นิสัยของบุคคลนั้น ๆ ในสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ (ส ำนักงำนพัฒนำคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน, 2555) 

 

 

 

- ได้รับข่ำวสำร 
- รับรู้สำระส ำคัญ
ของข่ำวสำร 
- รับทรำบควำม
เก่ียวข้องกับตน 
 

- เข้ำใจควำมหมำย
ค่ำนิยมว่ำด ำเนินกำรให้
เป็นรูปธรรมได้อย่ำงไร 
- เข้ำใจวำ่ท ำไมต้องท ำ 
- เข้ำใจวำ่ตนต้องปฏิบัติ
ตนอย่ำงไร 

- งำนเปิดโอกำส
ท ำได้ 
- มีควำมสำมำรถ
ที่จะท ำ 

- เริ่มน ำไปปฏิบัติ 
- แสดงพฤติกรรมที่
พึงประสงค์ในงำน 

- ปฏิบัติอย่ำง
สม่ ำเสมอ 

- ผลของกำรปฏิบัติ
สัมพันธ์และส่งเสริม
เป้ำหมำยองค์กรจริง
ตำมควำมคำดหวัง 

หมายเหตุ  ข้ันตอนที่ 1-4 สำมำรถประเมินผลได้จำกแบบส ำรวจ 
 ข้ันตอนที่ 5 อำจประเมินผลด้วยแบบส ำรวจ หรือโดยกำรสังเกต 
 ข้ันตอนที่ 6 ต้องอำศัยทั้งกำรส ำรวจและกำรวิเครำะห์ โดยผลกำรวิเครำะห์จะช่วยให้ทรำบถึงควำม 
  คุ้มค่ำ และยืนยันว่ำค่ำนิยมที่ระบุน้ัน ส่งเสริมกลยุทธ์หลักขององค์กรมำกน้อยเพียงใด 

ท่ีมำ: www.signatureinsights.wordpress.com 

 

ขั้นตอนการสร้างค่านิยมองค์กร 

6. ผล 5. สม่ าเสมอ 4. ลงมือท า 3. ท าได้ 2. เข้าใจ 1. รับรู ้

http://www.signatureinsights.wordpress.com/
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การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
ถ้ำเปรียบได้ว่ำองค์กรเป็นเสมือนบ้ำน วัฒนธรรมองค์กรก็คือรำกฐำนของบ้ำน หรือถ้ำเปรียบองค์กร

เป็นคน วัฒนธรรมองค์กรก็คือส่วนท่ีเป็นจิตใจ ซึ่งถ้ำต้องกำรให้บ้ำนมีควำมมั่นคงแข็งแรงแล้วกจ็ ำเป็นต้องวำง
ฐำนรำกของบ้ำนให้แข็งแกร่งด้วย ดังนั้นหำกต้องกำรให้คนมีคุณภำพก็ต้องปลูกฝังจิตส ำนึกท่ีถูกต้องเหมำะสม 
เนื่องจำกจิตส ำนึกท่ีถูกต้องเหมำะสมจะส่งผลต่อทัศนคติ และควำมเช่ือของบุคคลซึ่งจะเป็นตัวก ำหนด
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมำในท้ำยท่ีสุด นอกจำกนี้ ควำมมุ่งมั่นของผู้บริหำรโดยเฉพำะระดับสูง จะมีอิทธิพลอย่ำง
มำกต่อกำรผลักดันให้กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรประสบควำมส ำเร็จหรือล้มเหลว โดยกำรสร้ำงวัฒนธรรม
องค์กรนั้นจ ำเป็นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่ำง ๆ ประกอบเข้ำด้วยกัน 

กำรส ำรวจรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นปัจจัยส ำคัญ เพรำะกำรสืบค้นวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้รู้ว่ำ
องค์กรนั้น ๆ มีรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร อย่ำงไรท่ีจะสำมำรถก ำหนดทิศทำงในกำรพัฒนำจำกฐำนเดิม 
ท้ังนี้เนื่องจำกวัฒนธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีเป็นนำมธรรม และองค์กรมักจะส่ือสำรเรื่องรำวเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กรให้สมำชิกรับรู้ ผ่ำนกำรใช้สัญลักษณ์ต่ำง ๆ ดังนั้น กำรสืบค้นวัฒนธรรมองค์กรจะต้องแปลควำมหมำย  
ท่ีแฝงอยู่ในสัญลักษณ์ต่ำง ๆ ในองค์กร ซึ่งอำจจะอยู่ในรูปแบบหรือส่ิงบ่งช้ีดังต่อไปนี้ (คณะกรรมกำรพัฒนำ
ระบบรำชกำร, 2551) 

1. สัญลักษณ์ท่ีเป็นวัตถุ เช่น เครื่องแบบ ตรำประจ ำองค์กร รูปลักษณ์ของอำคำรและสไตล์กำรตกแต่ง  
2. สัญลักษณ์ท่ีเป็นวำจำ ภำษำ เช่น เพลงประจ ำองค์กร ค ำขวัญ ศัพท์สแลงต่ำง ๆ ท่ีใช้ในหน่วยงำน  
3. สัญลักษณ์ท่ีเป็นกำรกระท ำ กำรปฏิบัติ กิจกรรม รวมถึงข้อห้ำมต่ำง ๆ เช่น กำรท ำควำมเคำรพ 
4. เรื่องเล่ำ เช่น เรื่องเล่ำเกี่ยวกับเหตุกำรณ์ส ำคัญ ต ำนำนกำรต่อสู้ ควำมเช่ือดั้งเดิม  
5. รูปแบบของโครงสร้ำงองค์กร เทคโนโลยี อุปกรณ์ ควำมรู้ ท่ีใช้ในกำรด ำเนินงำน  
6. ประเพณีท่ีเห็นชัดเจน เช่น ประเพณีเกี่ยวกับงำน ประเพณีเกี่ยวกับผู้น ำ  
นอกจำกนี้ เพ็ชรี รูปะวิเขตร์ (2554) ได้เสนอแนวทำงกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรไว้ ดังนี ้ 
1. ก ำหนดลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรท่ีต้องกำรขึ้นมำโดยให้มีกำรก ำหนดจำก วิสัยทัศน์และภำรกิจ

ขององค์กร  
2. วิเครำะห์ช่องว่ำงระหว่ำงวัฒนธรรมท่ีต้องกำรให้เกิดขึ้น กับวัฒนธรรมท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน เมื่อได้

ก ำหนดวัฒนธรรมองค์กรท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์องค์กรเรียบร้อยแล้ว ให้วิเครำะห์ว่ำลักษณะของวัฒนธรรม
องค์กรท่ีต้องกำรนั้น มีอยู่ในองค์กร ณ ปัจจุบันนี้หรือไม่ วัฒนธรรมใดบ้ำงท่ีเป็นวัฒนธรรมท่ีอ่อนแอ หรือเป็น
อุปสรรคในกำรด ำเนินงำน ให้รีบแก้ไขและท ำกำรประเมินภำรกิจในกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร  

3. ก ำหนดกลยุทธ์ในกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร 
จะเห็นได้ว่ำ วัฒนธรรมองค์กร คือ รูปแบบ (Pattern) ระเบียบแบบแผน (Norm) ควำมคิด (Thinking) 

ควำมเช่ือ (Belief) รวมท้ัง พฤติกรรม (Behavior) ท่ีแต่ละองค์กรได้ ก ำหนดขึ้นมำและสมำชิกในองค์กรมีกำร
ยึดถือปฏิบัติตำมและมีกำรถ่ำยทอดเรียนรู้กันจำกคน รุ่นหนึ่งสู่อีกรุ่นหนึ่ง (Tran Generation) ดังนั้นเมื่อเป็น
สมำชิกขององค์กรใดแล้ว จ ำเป็นต้องมีรูปแบบกำรปฏิบัติร่วมกันอย่ำงมีแบบแผน ภำยใต้ควำมคิดและควำมเช่ือ
เดียวกัน ตลอดจนเกิดพฤติกรรมท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพำะขององค์กรนั้น ๆ นอกจำกจะเพื่อขับเคล่ือนพัฒนำ
องค์กรของตนเองให้เจริญก้ำวหน้ำแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อตัวของบุคลำกรเองในเรื่องของควำมรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และท ำให้เข้ำใจแนวทำงในกำรปฏิบัติงำนและพัฒนำตนเองให้สอดคล้องกับองค์กรได้อย่ำง
รำบรื่นอีกทำงหนึ่งด้วย 
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ไม่มีอะไรในโลกนี้ ท่ีมนุษย์ท ำไม่ได้ อยู่ท่ีท ำหรือยังไม่ได้ท ำเท่ำนั้น วัฒนธรรมองค์กรก็เป็นส่ิงท่ีสร้ำงได้
และเมื่อสร้ำงได้ก็ย่อมสำมำรถท่ีจะพัฒนำได้เช่นกัน กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรอำจกล่ำวได้ว่ำเป็นเรื่องยำก ก็
ว่ำยำก แต่ถ้ำจะกล่ำวว่ำเป็นเรื่องง่ำย ก็ว่ำง่ำย หัวใจของกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรคือควำมเช่ือมั่นของสมำชิก
ในองค์กร โดยกำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรเริ่มต้นจำกกำรสร้ำงวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) ให้ตรงกันท้ัง
องค์กร เพื่อก ำหนดเป้ำหมำยให้ตรงกัน หลังจำกนั้นวิสัยทัศน์ร่วมก็จะปรับเปล่ียนมำเป็นค่ำนิยมหลักขององค์กร 
(Core Values Organization) และพัฒนำมำเป็นวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ในท่ีสุด สรุป
ได้ว่ำ วัฒนธรรมองค์กรเปรียบเสมือนตัวก ำหนดพฤติกรรมกำรท ำงำนหรือแบบแผน ในกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกรในองค์กร ซึ่งกำรเปล่ียนแปลงจะท ำได้ส ำเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ พฤติกรรมกำรท ำงำนของบุคลำกร 
ในองค์กร ควำมเช่ือมั่นของบุคลำกรท่ีจะต้องเกิดควำมตระหนักและพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนตัวเอง ส ำหรับเป็น
พลังขับเคล่ือนเพื่อกำรพัฒนำองค์กรของตนเองในอนำคตต่อไป 

ดังนั้น จึงถึงเวลำแล้วท่ีพวกเรำก ำลังพลกองทัพอำกำศจะมำร่วมกันเสริมสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรให้
เข้มแข็ง โดยเริ่มจำกกำรศึกษำ ท ำควำมเข้ำใจและน ำไปปฏิบัติเพื่อเสริมสร้ำงค่ำนิยมหลักกองทัพอำกำศ 
ผลักดันให้กำรปฏิบัติงำนบรรลุผลส ำเร็จตำมวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้ำประสงค์ขององค์กร โดยกำรสร้ำง
จิตส ำนึกในควำมเป็นทหำรอำกำศ (Air-minded) ผ่ำนค ำย่อว่ำ “AIR” อันประกอบด้วย ควำมเป็นทหำรอำกำศ 
(Airmanship)  ควำมซื่ อ สัตย์และควำมจงรักภักดี  (Integrity and Allegiance) และควำมรับผิดชอบ 
(Responsibility) ซึ่งจะส่งผลถึงวิสัยทัศน์ของกองทัพอำกำศ พ.ศ.2562 ท่ีว่ำ จะเป็น “กองทัพอำกำศช้ันน ำใน
อำเซียน” (One of the Best Air Forces in ASEAN) อย่ำงมั่นคง  
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