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สามารถที่จะอยูได ฉะนั้นวัฒนธรรมองคกรจึงเปรียบเสมือนรากแกวขององคกร ซึ่งจะเปนตัวผลักดันและ

ขับเคลื่อนใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธที่กําหนดไว ซึ่งคนในองคกรตอง 

ชวยกันดูแลและเสริมสรางใหวัฒนธรรมสอดคลองกับทิศทางขององคกร เพื่อนําพาองคกรไปสูอนาคต คานิยม 

การยอมรับนับถือและพรอมท่ีจะปฏิบัติตามคุณคาที่คนหรือกลุมคนมีอยูตอสิ่งตางๆ ซึ่งอาจเปนวัตถุความคิด 

อุดมคติ ทั้งนี้โดยการประเมินคาจากทัศนะตางๆ โดยถี่ถวนและรอบคอบแลว   
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การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 
 

1. การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการบริหารสวนตําบลสมสนกุ กระแสแหงการบริหารจัดการองคกร
แบบยั่งยืน ( Sustainable Organization ) คอนขางมาแรงในยุคปจจุบันนี้ เนื่องจากการแขงขันทางงาน
รุนแรงข้ึน องคกรที่ปรับตัวไดไมดีก็อาจหายไปจากวงโคจรทางงาน ดังนั้น ฝายบริหารระดับสูงในองคการ
บริหารสวนตําบลสมสนุก จึงคนหาเครื่องมือที่จะนําพาองคกรหรือขับเคลื่อนองคกรไดอยางเหนือชั้นกวา
องคกรอื่น การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรก็ถือวาเปนเครื่องมืออันดับตนๆ ที่หลายองคกรนํามากําหนดเปน
แผนกลยุทธหรือแผนงาน ( Business Plan ) เพราะจากการวิจัยถึงความสําเร็จและความย่ังยืนขององคกร
พบวาองคกรที่มวีัฒนธรรมที่ชัดเจน บุคลากรในองคกรทุกคนรับรูรับทราบ เขาใจเขาถึงและแสดงพฤติกรรมท่ี
บงบอกความเปนตัวตนขององคกรนั้นๆ จะทําใหองคกรดังกลาวยืนหยัดอยู ในกระแสความนิยมและรักษา
ความมีเสถียรภาพขององคกรไดอยางยั่งยืน 

 

2. เครื่องมือที่นํามาใชในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรเพื่อความยั่งยืน  
    2.1 การมีสวนรวม ( Participation ) : การที่จะนําพาองคการบริหารสวนตําบลสมสนุกไปสู

ความยั่งยืนหรือมีวัฒนธรรมองคกรที่เดนชัดหรือชัดเจนไดน้ัน การมีสวนรวมในองคกรของบุคลากรทุกคนลวน
แลวแตมีความสําคัญและความจําเปนอยางยิ่ง เพราะหากขาดซึ่งความรวมมือจากทุกฝายในองคกรแลวก็ยากที่
จะพบเจอกับคําวา องคกรแหงความยั่งยืน  

    2.2 การเปดใจกวาง ( Openness / Candor ) : สิ่งจําเปนอีกประการหนึ่งในการเสริมสราง 
วัฒนธรรมองคการบริหารสวนตําบลสมสนุกใหแข็งแกรง นั่นคือการมีบุคลากรที่มีทัศนคติในการเปดใจกวาง 
ยอมรับความเปลี่ยนแปลงและพรอมจะยอมรับสิ่งใหมๆ หรือสิ่งที่เปนนโยบายขององคกรนําไปปฏิบัติอยาง
จริงจัง 

   2.3 ความไวเน้ือเช่ือใจและการยอมรับ ( Trust and Respect ) : ปจจัยที่สําคัญมากอีกสิ่งหนึ่ง 
ในการขับเคลื่อนองคกรสูความยั่งยืนหรือมีวัฒนธรรมองคกรที่เดนชัดที่ขาดเสียมิไดนั่นก็คือความไวเนื้อเชื่อใจ 
และการยอมรับในตัวบุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลสมสนุก หากผูบริหารไมมีความไวเน้ือเชื่อใจ
บุคลากรแลวบุคลากรก็จะไมทุมเทใหกับการทํางานรวมทั้งอาจสงผลเสียในระยะยาว นอกจากนี้หากผูบริหาร
ตองการความคิดเห็นใดๆจากบุคลากร ก็อาจจะไมมีบุคลากรคนใดประสงคที่จะแสดงความคิดเห็นที่สรางสรรค
หรือนวัตกรรมใดๆ ที่จะทําใหองคกรย่ังยืนได 

    2.4 ขอผูกพนัหรือพนัธะสัญญา ( Commitment ) : การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรอยางย่ังยืน
นั้นบุคลากรทุกคนทุกระดับในองคการบริหารสวนตําบลสมสนุก จะมีขอผูกพันหรือพันธะสัญญารวมกันวาทุก
คนจะมุงม่ันไปสูเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่องคกรไดจัดตั้งไวอยางตอเนื่องและไมลมเลิกขอผูกพันหรือพันธะ
สัญญาดังกลาว ซ่ึงเขียนออกมาในรปูของนโยบายขององคกร  

         สิ่งหนึ่งซึ่งเปนสิ่งสําคัญในยุคปจจุบันในการบริหารองคกรอยางยั่งยืนนั้น สัญญาใจหรือพันธะ
สัญญาทางใจก็เปนอีกเครื่องมือหน่ึงที่ผูบริหารหรือนักบริหารงานบุคคลไมควรมองขามเพราะหากผูบริหาร
องคกรสามารถสรางความรูสึกที่สัมผัสไดถึงพันธะสัญญาดังกลาวใหเกิดขึ้นในใจของบุคลากรทุกคน โอกาสใน
ความสําเร็จของการเปนองคกรแหงความย่ังยืนหรือมีวัฒนธรรมที่หลอหลอมกันเปนหนึ่งเดียว ความสําเร็จยอม
อยูไมไกลเกินเอ้ือมถึงอยางแนนอน  

    2.5 ปณิธานในการขจัดขอขัดแยง ( Conflict Resolution ) : ไมวาจะเปนยุคอดีต ยุคปจจุบัน
หรือยุคอนาคตก็ตาม ความขัดแยงในองคกรหรือในสังคม ก็ยังคงเปนอุปสรรคประการสําคัญประการหนึ่ง ใน 
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การนําพาองคกรใหฝาฟนมรสุมลูกน้ีใหผานพนเพื่อไปพบกับความสําเร็จในการเปนองคกรที่มีวัฒนธรรมแหง
ความยั่งยืนได ดังนั้นผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคการบริหารสวนตําบลสมสนุก มีความรวมแรงรวมใจ
และรวมดวยชวยกันที่จะขจัดปดเปาความขัดแยงที่มีอยูในทุกหนทุกแหงในองคกร ใหกลับกลายมาเปนพลัง
แหงความคดิสรางสรรคหรือความคิดเห็นตาง แตไมแตกแยกหรือแตกความสามัคคีเพราะไมมีความสําเร็จใดๆ 
ที่ขาดองคประกอบของความรกั ความปรารถนาดีหรือความสามัคคขีองคนในองคกรหรือในสังคมไปได  

     2.6 ความเปนเอกฉันทหรือฉันทามติ ( Consensus ) : ปจจัยขอนี้เก่ียวเน่ืองกับปจจัยแหงความ 
ขัดแยงกลาวคือเม่ือผูบริหารหรือนักบริหารงานบุคคลสามารถขจัดความขัดแยงหรือเปลี่ยนความขัดแยงให 
เปนความคดิท่ีสรางสรรคใหเกิดข้ึนภายในองคกรไดแลวนั้น ความเปนเอกฉันทหรือฉันทามติตางๆ ก็จะเกิดขึ้น 
ติดตามมาทันทีทันใด ทําใหการบริหารจัดการภายในองคกรท่ีเก่ียวกับการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรเปนไป 
อยางงายดายหรือมีขอโตแยงนอยมาก เพราะบุคลากรสวนใหญในองคกรเห็นชอบและพูดเปนเสียงเดียวกัน
หรือปฏิบัติในแบบอยางเดียวกันหากใครที่ไมปฏิบัติตามก็ยอมกลายจะเปนแกะดําในองคกร  

    2.7 การตัดสินใจ ( Decision Making ) : คําวาการตัดสินใจ ในความหมายของการเสริมสราง 
วัฒนธรรมขององคการบริหารสวนตําบลสมสนุกนั้น หมายถึง การที่ผูบริหารกลาที่จะบอกกับบุคลากรทุกๆ คน 
หรือกลาท่ีจะแสดงพฤติกรรมตนแบบ (Role Model) ใหกับบุคลากรไดเห็นเปนตัวอยางได มิใชเพียงติด
ประกาศ หรือ แถลงเปนนโยบายเทานั้น รวมไปถึงการกลาท่ีจะตัดสินใจ พิจารณาบริหารจัดการกับบุคลากรซึ่ง
ไมปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรท่ีทุกคนไดมุงมั่นทุมเทในการแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมขององคกร  

     2.8 การรวมพลัง ( Synergy ) : ไมวาจะเปนการสรางหอไอเฟลหรือกําแพงเมืองจีนหรือการ 
เสริมสรางความเปนประชาธิปไตย ตางก็มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกัน นั่นก็คือ การรวมพลังของทุกคน เพราะ 
แมกระทั่งมดตัวเล็กๆ หากรวมพลังกันหรือผนึกพลังกันหลายๆ ตัว ก็สามารถท่ีจะยกอาหารชิ้นใหญๆ กลับไป 
ยังรังของมนัได องคการบริหารสวนตําบลสมสนุกก็เชนเดียวกันการรวมพลังของทุกคนเปนวัฒนธรรมอยางหนึ่ง
ขององคกร 

     2.9 จุดมุงหมายและวัตถุประสงค ( Goal and Objective ) : องคการบริหารสวนตําบลสม
สนุกมจีุดมุงหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนในการกําหนดแนวทางหรือทิศทางในการบริหารองคกร ยอมทําให
ประสบความสําเร็จไดดั่งใจมุงมั่นทุกประการ ซึ่งรวมไปถึงการสื่อสารและกิจกรรมท่ีตอเนื่อง ภายในองคกร
เพราะมิฉะนั้นแลวก็จะเสมือนกับการเดินปาที่ไมมีเข็มทิศ ยอมหาทางออกหรือหลุดพนจากพยันอันตรายหรือ
อุปสรรคที่เกิดข้ึนในปาไปได  

     2.10 การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ( Change and Development ) : หากเปรียบเทียบ
กับคําพระท่ีวา “อนิจจัง ทุกขัง อนัตตา” แลว มีความคลายคลึงกันตรงที่วา ชีวิตทุกชีวิตยอมจะตองมีการเกิด 
แก เจ็บและตาย ฉันใดฉันนั้น องคการบริหารสวนตําบลสมสนุก ก็ยอมมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตอไปตาม
กาลเวลาที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะฉะนั้นผูบริหารจึงมีการเสริมสราง
วัฒนธรรมองคกร มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและพัฒนาการบริหารงานภายในองคกรและการบริหารคนใน
องคกรตามองคประกอบครบทั้ง 9 ประการดังกลาวมาขางตนนี้ ซึ่งเหมาะสมกับคาวา องคกรแหงความยั่งยืน 
(Sustainable Organization)  
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3. กระบวนการสรางสรรควัฒนธรรมองคกร ( Creating the Organization Culture )  
   ข้ันตอนที่หนึ่ง การกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ (Formulate Strategic Values) คานิยมเชิงกลยุทธ

คือ ความเชื่อพื้นฐานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมขององคกร ซึ่งเปนตัวกําหนดกลยุทธที่ไดรับการพัฒนาตาม
กระบวนการกลั่นกรองของสิ่งแวดลอมและการวิเคราะหกลยุทธเพื่อประเมินทางดานเศรษฐกิจประชากร 
นโยบาย สาธารณะเทคโนโลยีและสังคม ซึ่งมีแนวโนมที่จะเปนตัวกําหนดความตองการของตลาดที่องคกร
สามารถที่จะเผชิญได  

  ขั้นตอนที่สอง พัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรม (Develop Culture Values) คือคานิยมท่ี บุคลากร
ตองการท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินตามคานิยมเชิงกลยุทธได ซึ่งอยูบนพื้นฐานความเชื่อ ของ
องคกรที่วาองคกรสามารถประสบความสําเร็จไดอยางไร และเม่ือใดถาองคกรไมพยายามที่จะพัฒนา คานิยม
ทางวัฒนธรรมใหเชื่อมโยงกับการกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ ก็จะเปนการจบไปกับความวางเปลาของกลุม
คานิยม ดังนั้นบุคลากรในองคกรจําเปนที่จะตองมีคานิยมเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางานที่มีความมั่นคง เพื่อ
เปนการเชื่อมโยงหรือสนับสนุนคานิยมเชิงกลยุทธขององคกร  

  ขั้นตอนที่สาม การสรางวิสัยทัศน (Create Vision) วิสัยทัศนคือ ภาพขององคกรวาจะเหมือนหรือ 
อยู ณ จุดใดในอนาคตขององคกรหลังจากที่มีการพัฒนาคานิยมเชิงกลยุทธและคานิยมทางวัฒนธรรมแลว 
องคกรก็จะกําหนดวิสัยทัศนขององคกร ใชเปนแนวทางรวมกันระหวางคานิยมเชิงกลยุทธกับคานิยมทาง 
วัฒนธรรม ซึ่งถูกกําหนดขึ้นมาเปนอันดับแรกกอนที่จะมีการเขียนวิสัยทัศน เพื่อการสรางภาพในอนาคตของ 
องคกรและสื่อสารผานบุคลากรทุกคน สาหรับใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหเปนตามเปาหมายของ 
องคกร  

  ขั้นตอนที่สี่ การเริ่มดําเนินกลยุทธ (Initiate Implementation Strategies) เปนการสรางคานิยม 
และเริ่มปฏิบัติเพื่อบรรลุตามวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไว การเริ่มตนดําเนินกลยุทธมักจะครอบคลุมหลายปจจัย 
ตั้งแตการพัฒนาการออกแบบองคกรไปจนถึงการสรรหาและการฝกอบรมบุคลากรท่ีมีคานิยมรวม และ 
ดําเนินการตามคานิยมรวมนั้น โดยมีคานิยมเชิงกลยุทธและคานิยมทางวัฒนธรรมเปนตัวกระตุนหรือสิ่งเรา 
เพื่อใหเกิดการปฏิบัติ  

  ขั้นตอนท่ีหา การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรม (Reinforce Culture Behavior) การเสริมแรง 
พฤติกรรมทางวัฒนธรรมสามารถจะกระทําไดหลายรูปแบบ รูปแบบแรก การจัดการระบบการใหรางวัลอยาง 
เปนทางการในองคกร ซึ่งจะตองตอบสนองตอความตองการของพฤติกรรมในหลายๆดาน เพื่อใหเกิดคานิยม 
แกบุคลากร รูปแบบท่ีสอง องคกรจะตองบอกเรื่องราวตางๆไปยังบุคลากรทุกคนเพื่อเสริมสราง คานิยมทาง
วัฒนธรรม รูปแบบที่สาม องคกรจะตองเนนบุคลากรในสิ่งตางๆท่ีสําคัญๆเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตาม
วิสัยทัศนขององคกร และใหเกิดผลปฏิบัติไดอยางจริงจัง ดังนั้นองคกรก็จะตองใชความ พยายามอยางยิ่งเพื่อให
ครูและบุคลากรทาในสิ่งท่ีเหมาะสม  

 

4. การปรับ/สรางวัฒนธรรมองคกร (Culture Development) การปรับ/สรางวัฒนธรรมองคกร 
หมายถึง การปรับ/สรางรูปแบบ ความเชื่อ คานิยม วิถีการเรียนรู ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมของ
บุคลากร เทคโนโลยีที่ใช ศัพทหรือภาษาเฉพาะทาง รูปแบบของงาน ตลอดจนเงื่อนไขและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในองคกรเพ่ือใหสอดคลองและสนับสนุนการดําเนินงานตาม เปาหมายและกลยุทธขององคกร  

     4.1 หลักการแนวคิด การปรับ/สรางวัฒนธรรมองคกร มีหลักการสําคัญที่ตองการปรับ/สรางให
บุคลากรมีแนวคิดวิธีการ ทํางาน วิถีการดําเนินชีวิตที่สงผลตอคุณภาพของงานที่สอดคลองและสนับสนุนการ
ดําเนินงานตามเปาหมาย และกลยุทธขององคกรกําหนดไว สิ่งสําคัญเบ้ืองตนที่องคกรจะตองมีในการ 
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ดําเนินการในเรื่องนี้ คือ 1) มีวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน 2) มีผูนําท่ีมีศักยภาพพรอม
ผลักดันการเปลี่ยนแปลง  

     4.2 ข้ันตอน/วิธีการ ศึกษาวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร ประเมินวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู
ปจจุบัน วิเคราะห วัฒนธรรมองคกรที่ตองการปรับเปลี่ยน กําหนดแนวทางสนับสนุนและผลักดันวัฒนธรรม ท่ี
ตองการ วัดผลและประเมินผลอยางตอเน่ือง  5 ขั้นตอน ดังนี้ 

      1. ศึกษาวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร  
  1) ทําความเขาใจเปาหมาย วิสัยทัศน และกลยุทธขององคกรลําดับความสําคัญของกลยุทธ

ตางๆที่สนับสนุนเปาหมายขององคกรโดยรวม  
2) พิจารณากําหนดวัฒนธรรมองคกรที่คาดวาจะเอื้อตอการสนับสนุนการดําเนินงานตามกล

ยุทธและเปาหมายใหชัดเจนรวมทั้งการสรางวัฒนธรรมใหเอื้อตอการกระจายอํานาจการตัดสินใจนวัตกรรม 
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน การเรียนรูทั้งในระดับองคกรและผูปฏิบัติงาน การสงเสริมใหบุคลากรทํางาน
อยางถูกตองตามกฎระเบียบและหลักจริยธรรม  

3) ผูนําในระดับบริหารควรรวมดําเนินการในข้ันตอนนี้เพื่อใหเกิดความรูสึกมีสวนรวม/เห็น
ถึงความจําเปนในการปรับเปลี่ยน/สนับสนนุในกิจกรรมขั้นอ่ืนๆตอไป  

2. ประเมนิวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู  
    1) เก็บขอมูลดานวัฒนธรรมในการดําเนินงานขององคกรปจจุบันซึ่งสามารถดําเนินการได

หลายวิธี คือ การสัมภาษณ, การจัด Focus Group, การทําแบบสอบถาม โดยคําถามท่ีกําหนดในการเก็บ
ขอมูลตองอยูบนพื้นฐานของวัฒนธรรมที่สอดรับกับกลยุทธหรือทิศทางใหมที่ตองการเปลี่ยน  

3. วิเคราะหวัฒนธรรมองคกรที่ตองการปรับเปลี่ยน  
    1) นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาชองวางและระดับของวัฒนธรรมท่ีแตกตาง  
    2) ระบุและทบทวนวัฒนธรรมองคกรที่คาดหวังเพื่อใหสามารถดําเนินงานสนับสนุนกลยุทธ

จริง  
    3) ผูนําในระดับบริหารควรรวมดําเนนิงานในขั้นตอนน้ีเพื่อใหเกิดความรูสึกมีสวนรวม/เห็นถึง 

ความ จําเปนในการปรับเปลี่ยน/สนับสนุนในกิจกรรมขั้นอื่นๆตอไป  
4. กําหนดแนวทางสนับสนุนและผลักดันวัฒนธรรมที่ตองการ  
    1) การพัฒนาผูนําอยางตอเนื่องเปนสิ่งจําเปนเพื่อเปนตนแบบ (Role Model) ของวัฒนธรรม

ที่ตองการ  
    2) การกําหนดแนวทางสนับสนุนอื่นๆ เชน การกําหนด Competency ที่จําเปนและพัฒนา

ตามลําดับ การศึกษาโครงสรางขององคกรและปรับเปลี่ยนบางสวนเพื่อสนับสนุนการสรางวัฒนธรรม  
การศึกษากระบวนงานและปรับเปลี่ยนบางสวนเพื่อสนับสนุนการสรางวัฒนธรรม  การกําหนดระบบ
คาตอบแทนและระบบการบริหารทรัพยากรอ่ืนๆเพื่อเปนการจูงใจการปรับเปลี่ยน  อาจพิจารณาปรับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  

5. การวัดผล/การประเมินอยางตอเนื่อง  
    1) เมื่อดําเนินการไประยะหนึ่งองคกรตองดําเนินการประเมินวาระดับของวัฒนธรรมที่พึง

ประสงคได ปรับเปลี่ยนไปมากนอยอยางไร ซึ่งอาจทําโดยวิธีเดียวกันกับข้ันตอนที่ 2 ในการเก็บขอมูล 
2) ปรับเปลี่ยนแผนการดําเนินงาน/แนวทางสนับสนุนหรือผลักดันในสอดรับกับระดับของ

วัฒนธรรมองคกรท่ีตองการปรับเปลี่ยน ณ เวลาน้ันๆ  
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4.3  ประโยชน  
      1) บุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงไปตาม

สภาพแวดลอม ภายนอกอยางเหมาะสมได (Adaptability)  
      2) บุคลากรมีพฤติกรรมแนวคิดที่นําไปสูการปฏิบัติงานท่ีสอดรับเปาหมายขององคกร

และสงผลใหผลงานโดยรวมขององคกรเพิ่มขึ้น  
4.4 ขอควรคํานึงในการนําไปใช  
      1) การมีสวนรวมของผูนําเปนสิ่งสําคัญ ดังนั้น การสรางการยอมรบัวัฒนธรรมท่ีตองการ

รวมกันในระดับผูนําจึงอาจตองดําเนินการในระดับแรกๆ และใหความสําคัญอยางตอเนื่อง  
      2) การสรางวัฒนธรรมใหมเปนเรื่องที่อาจตองดําเนินงานไปพรอมๆกับแนวทางการ

พัฒนาอื่นๆ หรือ กิจกรรมสนับสนุนทางดานทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางแรงจูงใจ และผลักดันใหเกิดวัฒนธรรมที่
พึงประสงคข้ึนได เร็วยิ่งขึ้น  

      3) การสรางวัฒนธรรมในองคกรมักจะใชเวลานานเพื่อใหวัฒนธรรมที่พึงประสงคมีอยู
อยางตอเนื่อง  

      4) การใชทรัพยากรดานอื่นๆอาจสูงข้ึนตามไปดวย เชน งบประมาณ และบุคลากรใน
การดําเนินงานสนับสนุนอยางตอเนื่อง  

      5) การปรับ/สรางวัฒนธรรมใหมตองอาศัยเวลานานโดยตองคํานึงถึงสิ่งที่ตองการ
เปลี่ยนแปลงเปนหลัก ลําดับของสิ่งที่ตองการเปลี่ยนดานลางเรยีงตามระยะเวลาที่ใชในการดําเนินงานจากนอย
ไปหามาก คือ ความรู/วิถีการเรียนรู, พฤติกรรม, ความเชื่อ/ความรูสึก  

      6) ตองคํานึงถึงความพรอมขององคกรในปจจุบันกอนที่จะปรับเปลี่ยน ซึ่งมีปจจัยในการ
พิจารณาดังนี้ - ความรูความเชี่ยวชาญของบุคลากรที่จะเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน - ความแตกตาง
ระหวางวัฒนธรรมที่เปนอยูกับวัฒนธรรมใหมที่ตองการใหเกิดข้ึน - ระยะเวลาความเรงดวนเพื่อรองรับ
เปาหมายขององคกร  

5. การสืบสานวัฒนธรรมองคกร เปนหนวยงานโดยทั่วไปพยายามสืบสานหรือธํารงรักษาวัฒนธรรม
ในองคกรใหคงอยูตอไปดวย เหตุผลคือเพื่อใหสมาชิกใหมของหนวยงานไมตองประสบกับการลองผิดลองถูก
ดวยตนเองเพราะจะเปนการสิ้นเปลืองเวลาและเสี่ยงตอการสูญเสียทรัพยากรทางการบริหารโดยใชเหตุ 
หนวยงานโดยทั่วไปจึงพยายามคิดคนหาวิธีการตางๆ ในการสืบสานวัฒนธรรมองคกร วิธีการสําคัญท่ีหนวยงาน
นิยมใชเพ่ือการนี้ไดแก  

     5.1 คัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมวาจะยอมรับวัฒนธรรมองคกร  
     5.2 การหลอหลอมขัดเกลาขององคกร (Organizational Socialization)  
     5.3 ระมัดระวังการกระทําที่มีความหมายไปในทางขัดแยงกับวัฒนธรรมองคกร  
     5.4 หมั่นเนนย้ําวัฒนธรรมองคกรท่ีถูกละเลยหรือฝาฝน   
5.1 การคดัเลือกและวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมยอมรับวัฒนธรรมองคกร  
     1) การคัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมยอมรับวัฒนธรรมองคกร การธํารงรักษาวัฒนธรรมองคกร

กระทําไดในข้ันตอนการคัดเลือกบุคลากรใหมเขามาทํางาน ดวย วิธีการคัดเลือกบุคคลที่คาดวาจะมีคานิยม
ความเชื่อ วิธีคิดวิธีทํางานตลอดจนประสบการณที่ตรงหรือใกลเคียง กับที่หนวยงานตองการ ผลจากการ
คัดเลือกจะทาใหไดบุคลากรท่ีมีแนวโนมวาจะยอมรับวัฒนธรรมองคกรเปน แนวทางในการทํางานและในการ
ประพฤติปฏิบัติตน ซึ่งนอกจากจะสงผลใหวัฒนธรรมองคกรไดรับการสืบสาน ตอไปยังสมาชิกรุนใหมแลวยัง 
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จะทําใหสมาชิกใหมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและเพื่อนรวมงานในองคกรไดงาย เพราะมีคานิยม
ความเชื่อและแนวทางการทํางานท่ีใกลเคียงกัน ผลที่ตามมาในระยะยาวคือ สมาชิกใหมเหลานั้นมีแนวโนมที่จะ
ทํางานอยูในหนวยงานไดยาวนาน แตถาหากหนวยงานคัดเลือกบุคลากรใหมที่มีคานิยมความเชื่อที่แตกตาง 
หรือไปดวยกันไมไดกับคานิยม ความเชื่อของคนสวนใหญในองคกรแลว สมาชิกใหมเหลานั้นอาจประพฤติ
ปฏิบัติไปในทางที่ไมสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรจนกอใหเกิดปญหาข้ึน หรืออาจทํางานอยูในองคกรนั้นได
ไมนาน  

2) วิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมวาจะยอมรับวัฒนธรรมองคกร วิธีการคัดเลือกที่จะ
สงผลใหไดบุคลากรที่มีคานิยมความเชื่อ ตลอดจนความรู ความสามารถตรงตามที่ หนวยงานตองการน้ันคง
ตองทําดวยความรอบคอบ อาจตองมีการสัมภาษณหลายครั้ง (แลวแตระดับตําแหนงของบุคลากร) เพื่อเพิ่ม
โอกาสท่ีจะใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว อีกวิธีการหนึ่งที่อาจทําได คอืพยายามคัดเลือกบุคคลท่ีมีขอมูล
บางประการบงชี้วามีแนวโนมที่จะไปดวยกันไดกับวัฒนธรรมขององคกร  

5.2 การหลอหลอมขัดเกลาขององคกร (Organization Socialization) 
1) ลักษณะของการหลอหลอมขัดเกลาขององคกร การหลอหลอมขัดเกลาขององคกรมีลักษณะ

สําคัญสรปุได 5 ประการ คือ  
    1.1)  เปนความพยายามชักจูงใหครูและบุคลากรปรับเปลี่ยน การหลอหลอมขัดเกลาเปน

เรื่องที่หนวยงานพยายามชักจูงหรือชี้แนะใหครูและบุคลากร ปรับเปลี่ยนวิธีการคิดวิธีปฏิบัติบางประการ 
เพื่อใหพวกเขาเปนที่ยอมรับของหัวหนาและผูรวมงาน ผลที่ตามมา ก็คือจะทําใหพวกเขาสามารถทํางานใน
องคกรไดอยางมีประสิทธิผลและทาใหวัฒนธรรมองคกรไดรับการสืบ สานใหคงอยูตอไปดวย 

1.2)  เปนกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Social Learning) ของบุคลากร ลักษณะสําคัญใน
ขอแรกเปนการมองจากแงมุมขององคกรหรือผูบริหารแตถามองจากแงมุมบุคลากรแลว การหลอหลอมขัดเกลา
เปนกระบวนการเรียนรูทางสังคมบุคลากร ซึ่งหมายความวาบุคลากรเรียนรูคานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐาน
ในการทํางานและปฏิบัติตัวจากการทํางานรวมกับ หัวหนางานและผูรวมงานแมวาหนวยงานตางๆ จะตั้งใจ
และพยายามปลูกฝงใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมองคกรโดยใช ยุทธวิธีที่เปนทางการตางๆ เชน จัดโครงการ
ฝกอบรม ใชพิธีการและงานฉลองของหนวยงาน 

1.3) การหลอหลอมขัดเกลาบุคลากรอาจประสบความสําเร็จหรือไมก็ได แมวาองคกรจะ
พยายามขัดเกลาบุคลากรใหเรียนรูวัฒนธรรมองคกรดวยวิธีการตางๆ แตเมื่อบุคลากรเรียนรูแลวพวกเขาอาจ
ยอมรับท้ังหมด ไมยอมรับเลย หรือยอมรับเพียงบางสวนก็ได 

      2) วิธีการหลอหลอมขัดเกลาขององคกร หนวยงานพยายามชัดจูงหรือชี้แนะใหบุคลากรยอมรับ
วัฒนธรรมองคกรดวยวิธีการตางๆ ดังตอไปนี้  

2.1) พิธีการและงานฉลองตางๆ ในหนวยงาน หนวยงานโดยทั่วไปมักมีพิธีการและงานฉลอง
ตางๆ หลายรูปแบบ เชน พิธีมอบรางวัลบุคลากรดีเดนประจําป พิธีมอบโลประกาศเกียรติคุณแกบุคลากรท่ี
เสียสละและอุทิศตน พิธีมอบรางวัลแกบุคลากรที่มีอายุการทํางานตั้งแต 10 ปขึ้นไป งานเลี้ยงฉลองแสดง
ความยินดีแกบุคลากรที่ได เลื่อนตําแหนงเปนผูจัดการหรือผูอํานวยการ 

2.2) การฝกอบรม การฝกอบรมเปนหลักสูตรท่ีหนวยงานจัดขึ้นเพื่อชวยใหบุคลากรเรียนรูวิธี
คิดวิธีทํางานที่ถูกตอง รวมถึงแนวทางในการปฏิบัติตัวท่ีเหมาะสม เพื่อชวยใหพวกเขากลายเปนบุคลากรที่มี
ประสิทธิผลขององคกรตอไปในอดีต การฝกอบรมมักมีวัตถุประสงคหลักในการเสริมสรางหรือเพิ่มพูนทักษะใน
การทํางานแกบุคลากรแตในปจจุบัน การฝกอบรมมักจะเพิ่มวัตถุประสงคใหบุคลากรเรียนรูแงมุมอื่นๆ ของ 
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หนวยงานดวย เชน เรียนรูการทํางานเปนทีม การแกปญหาความขัดแยง การวางตัวที่เหมาะสม รวมถึงคานิยม 
ความเชื่อ 

     2.3) เกณฑการใหรางวัลและการลงโทษ หนวยงานพยายามใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
ใหรางวัลและการลงโทษเปนเครื่องมือ ใหบุคลากรเรียนรูวัฒนธรรมองคกร รวมถึงแนวทางการทํางานและการ
ประพฤติปฏิบัติตน ดวยวิธีการนี้ บุคลากรสามารถเรียนรูโดยสังเกตไดวา วิธีการคิดวิธีทํางานและการประพฤติ
ปฏิบัติแบบไหนที่ หนวยงานสนับสนุนและใหรางวัลและแบบไหนที่หนวยงานไมสนับสนุนหรือลงโทษ ดวยการ
สังเกตหลายๆ ครั้งบุคลากรก็จะสามารถเรียนรูถึงคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานการทํางานและการปฏิบัติตนท่ี 
หนวยงานยึดถือหรือคาดหวังใหบุคลากรทําตาม 

    2.4) แบบอยางจากบุคลากรดีเดนและหัวหนางาน หนวยงานหลายแหงจะมีการคัดเลือกบุคลากร
ดีเดนประจําเดือน ประจําป หรือในโอกาสฉลองครบรอบการกอตั้งหนวยงาน บุคลากรดีเดนเหลานี้จะไดรับ
การประกาศเกียรติคุณหรือไดรางวัลในรูปแบบตางๆ  

เพือ่ใหวัฒนธรรมขององคกรดํารงอยูตอไป ผูบรกิารควรหาโอกาสเนนย้ําคานิยมความเชื่อ บรรทัดฐาน 
และธรรมเนียมปฏิบัติขององคกรที่ถูกละเลยหรือฝาฝน ดังท่ีไดกลาวมาแลว วาวัฒนธรรมองคกรมีลักษณะเปน 
นามธรรมและมักลืมเลือนออกไปจากความคิดคํานึงของสมาชิกองคกรในชีวิตประจําวัน แตเมื่อใดที่วัฒนธรรม 
องคกรถูกละเลยหรือ ฝาฝน สมาชิกองคกรจะคิดคํานึงถึงธรรมเนียมบรรทัดฐานทางวัฒนธรรมขึ้นมา และจะ 
ตระหนักวาธรรมเนียมบรรทัดฐานเรื่องใดที่ถูกละเลยหรือฝาฝน ซึ่งผูบริหารองคกรควรดําเนินการแกไขโดย 
หมั่นกําชับหรือเนนยํ้าวัฒนธรรมองคกรในจุดนั้นๆ ตัวอยางเชน ถาธรรมเนียมปฏิบัติในการแตงตัวหรือโยกยาย 
บุคลากรในหนวยงานถูกละเลย ผูบริหารอาจสอดสองกําชับหรือเนนย้ําใหสมาชิกองคกรทําใหถูกตองตามธรรม 
เนียมปฏิบัติของหนวยงาน  

สรุปวิธีการสืบสานวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 วิธี ดังนี้  
1.คัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมจะยอมรับวัฒนธรรมขององคกร  
2. การหลอหลอมขัดเกลาขององคกร 
3. ระมัดระวังการกระทําที่อาจขัดแยงกับวัฒนธรรมในองคกร  
4. เนนย้ําวัฒนธรรมองคกรที่ถูกละเลยหรือฝาฝน  
 

อุปสรรคที่สําคัญตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวย 3 ปจจัยหลัก ดังตอไปนี้  
1. การมองเฉพาะภายในงานของตน เปนวัฒนธรรมองคกรที่ไมมีวิสัยทัศน มีสายตาที่สั้นไมกวางไกล 

ไมรูความเคลื่อนไหวของงานและคูแขงขัน ไมทันสมัย ไมนําเทคโนโลยีหรือเทคนิคใหมๆมาใช จะเห็นไดในงาน
ครอบครัวที่มีอยูจานวนมากในประเทศไทย งานครอบครวัมุงวัฒนธรรมผูประกอบการ โดยยึดติดกับวัฒนธรรม
ผูนําเพียงผูเดียว ทําใหการดําเนินงานเจริญเติบโตเปนไปอยางเชื่องชา จึงจําเปนตองเปลี่ยนเปนงานมหาชน
เพิ่มมากขึ้นเพื่อความอยูรอดและสามารถเจริญเติบโต 

2. มีความเชื่อมั่นในตนเองสงูจนเกินไป ผูบริหารที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงบางครั้งทําใหวัฒนธรรม
องคกรเสียหายได ผูบริหารท่ีมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจะมีความเชื่อในความรูความสามารถของตนเองรูวาตน
รูดีทุกอยางเหนือมากกวาผูอ่ืน จะเปนผูท่ีไมฟงเสียงผูอื่นอาจทําการขัดขวางขอมูลทุกอยางท่ีตนเห็นวาไม
สอดคลองกับขอมูลของตนจะปฏิเสธคําแนะนําปรึกษาของผูเชี่ยวชาญและที่ปรึกษา ในระยะยาวจะทําใหผล
การดําเนินงานของงานนั้นตกต่ํา หรือบางครั้งผูบริหารประเมินคูแขงขันต่ําจนเกินไป อาจกอใหเกิดความ
หายนะแกงานได  
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3. การหยอนยานทางจริยธรรม ในกรณีที่ผูบริหารขาดจรรยาบรรณในการดําเนินงาน ทําใหไมไดรับ 

ความเชื่อถือแกบุคคลท่ัวไป ซึ่งเปนวัฒนธรรมที่มุงตนเองเพียงแตตองการรักษาภาพพจนของความเปนเลิศ 
ของงานของตนไวโดยไมไดคํานึงถึงความหายนะที่จะเกิดแกงานของตนตามมา ดังขาวในหนาหนึ่งหนังสือพิมพ 
ไดลงขาวเกี่ยวกันผูจัดการสหกรณในมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงแหงหนึ่งถูกจับขอหาฉอโกง ทั้งนี้ผูจัดการผูนี้มุง 
แตผลประโยชนสวนตัวมากกวาสวนรวมไมมีจริยธรรมตอลูกคาทําลายชื่อเสียงของสถาบันองคกร 



 

 

 

 

 

เมืÉอวนัทีÉ 5 กมุภาพนัธ ์2565 นายศกัดิÍชยั  มารมย์

ประชมุผูบ้รหิารและบคุลากรขององคก์ารบรหิารสว่นตาํบล

1.การจดัทาํมาตรการสง่เสรมิคณุธรรมและความโปรง่ใสของหนว่ยงา

2.การประเมินความเสีÉยงการทจุรติและประพฤติมชิอ

3.การนาํนโยบาย No Gift Policy ไปสูก่ารปฏิบตัิ

4.กาํหนดมาตรการเพืÉอจดัการเรืÉองรอ้งเรยีนรอ้งทกุขแ์ละการประพฤติมิชอบ

5.การสรา้งเสรมิวฒันธรรมองคก์รใหเ้จา้หนา้ทีÉมีทศันคติ ค่านิยมในการปฏิบตัิงานอยา่งซืÉอสตัยส์จุรติ มีจิตสาํนกึทีÉดี 

รบัผิดชอบตอ่หนา้ทีÉ ตามมาตรฐานทางจรยิธรรมของเจา้หนา้ทีÉของรั

ในการนี Ê นายศกัดิÍชยั  มารมย ์นายกองคก์ารบรหิารสว่นตาํบล

ยกระดบั ปรบัปรุง พฒันา สง่เสรมิใหอ้งคก์ารบรหิารสว่นตาํบล

ประเมิน ITA มีการจดัการทจุรติประพฤติมีชอบใหด้ยีิÉงขึ Êน ชว่ยยกระดบัการบรหิารจดัการดียิÉงขึ Êนในการพฒันาคณุธรรม

และความโปรง่ใสตอ่ไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

นายศกัดิÍชยั  มารมย ์ ตาํแหน่งนายกองคก์ารบรหิารสว่นตาํบลสมสนกุ

ประชมุผูบ้รหิารและบคุลากรขององคก์ารบรหิารสว่นตาํบลสมสนกุประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.2565 

การจดัทาํมาตรการสง่เสรมิคณุธรรมและความโปรง่ใสของหนว่ยงาน 

การประเมินความเสีÉยงการทจุรติและประพฤติมชิอบ 

ไปสูก่ารปฏิบตัิ 

กาํหนดมาตรการเพืÉอจดัการเรืÉองรอ้งเรยีนรอ้งทกุขแ์ละการประพฤติมิชอบ  

การสรา้งเสรมิวฒันธรรมองคก์รใหเ้จา้หนา้ทีÉมีทศันคติ ค่านิยมในการปฏิบตัิงานอยา่งซืÉอสตัยส์จุรติ มีจิตสาํนกึทีÉดี 

รบัผิดชอบตอ่หนา้ทีÉ ตามมาตรฐานทางจรยิธรรมของเจา้หนา้ทีÉของรฐั 

นายกองคก์ารบรหิารสว่นตาํบลสมสนกุระบวุา่การประชุมครัÊงนี Êหวงัวา่จะเป็นการช่วย

ยกระดบั ปรบัปรุง พฒันา สง่เสรมิใหอ้งคก์ารบรหิารสว่นตาํบลสมสนกุลดความเสีÉยงการทจุริต พฒันาปรบัปรุงผลการ

มีการจดัการทจุรติประพฤติมีชอบใหด้ยีิÉงขึ Êน ชว่ยยกระดบัการบรหิารจดัการดียิÉงขึ Êนในการพฒันาคณุธรรม

สมสนกุเป็นประธานการ

2565 โดยมีประเด็น ดงันี Ê 

การสรา้งเสรมิวฒันธรรมองคก์รใหเ้จา้หนา้ทีÉมีทศันคติ ค่านิยมในการปฏิบตัิงานอยา่งซืÉอสตัยส์จุรติ มีจิตสาํนกึทีÉดี 

งนี Êหวงัวา่จะเป็นการช่วย

ลดความเสีÉยงการทจุริต พฒันาปรบัปรุงผลการ

มีการจดัการทจุรติประพฤติมีชอบใหด้ยีิÉงขึ Êน ชว่ยยกระดบัการบรหิารจดัการดียิÉงขึ Êนในการพฒันาคณุธรรม


