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ค าน า 

 วัฒนธรรมเป็นแบบอย่างที่ดีถือปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนขวาง วัฒนธรรมเป็นเครื่องมือ
ทางการบริหารและการพัฒนาองค์กรที่อาจเรียกได้ว่าเป็นระดับสุดยอดในการพัฒนาองค์กร วัฒนธรรมองค์การ
บริหารส่วนต าบลโนนขวาง สะท้อนให้เห็นขบวนการคิด ค่านิยมหลักและวัฒนธรรมมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเป็นกรอบการด าเนินงานขององค์กร ที่ถูกถ่ายทอดมาจากผู้บริหารและพนักงานในอดีตมาจน
ปัจจุบัน 

 ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบล จึงใช้วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก าหนดทิศทางขององค์กรมากกว่าที่จะ
ใช้กฎระเบียบที่เชื่อกันว่าไม่สามารถจะก าหนดข้อบังคับให้ครอบคลุมได้ทุกกรณี ในทางบริการพัฒนาองค์กรจึง
ใช้วัฒนธรรมขององค์กรเป็นเครื่องมือในการแก้ไข โดยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
โดยเฉพาะการบริการที่มีคุณภาพซึ่งข้ึนอยู่กับการประพฤติปฏิบัติของพนักงานที่เก่ียวข้องกับการให้บริการ การ
ให้บริการที่มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ (New process) คือการบริการใหม่ท่ีจะเสนอให้กับประชาชน 

 วัฒนธรรมองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นการมุ่งให้พนักงานยึดถือเป็นแนวทางเดียวกันโดยผู้บริการ
ระดับสูงจะต้องปฏิบัติตนเป็นตัวอย่าง (Role model) โดยการประพฤติปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่
ต้องการสร้าง การประพฤติปฏิบัติจะต้องท าอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือเป็นรูปแบบให้พนักงานปฏิบัติและ
เป็นวัฒนธรรมที่ยึดมั่นของบุคลากรทุกระดับในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนขวาง 
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บทที่ ๑ 
บทน า 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโนนขวาง อ าเภอบ้านด่าน จังหวัดบุรีรัมย์ ได้จัดท าแผนพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรข้ึน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างประโยชน์หรือคุ้มค่าให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลโนนขวาง เช่น 
วัฒนธรรมการมุ่งสร้างคุณภาพ วัฒนธรรมในการสร้างงานวัตกรรม ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสิทธิภาพขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์กรเป็นอย่างมาก
เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิดการผูกผัน (Involvement) และมีส่วนร่วมในองค์กร การปรับตัว (Adaptability) ที่
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอกองค์กร การประพฤติปฏิบัติได้
สม่ าเสมอ (consistency) ซึ่งจะท าให้เกิดการท างานที่ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่างๆ ที่
เกิดข้ึนได้มีภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรที่เหมาะสมท าให้องค์กรมีกรอบและทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจน
ปัจจัยทั้งส่วนนี้ จะท าให้องค์กรสามารถบรรลุสู่ประสิทธิภาพ (Effectiveness) ตามท่ีต้องการได้ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรจึงมีความส าคัญท่ีจะสนับสนุนให้องค์กรบรรลุสู่วิสัยทัศน์และภารกิจที่ก าหนดอย่างเหมาะสม
ได้ 

 ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองค์กรที่
มีอยู่ และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าที่มีต่อองค์กร เพื่อจะได้สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นไปใน
แนวทางท่ีเหมาะสมเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร วัฒนธรรมในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญท่ีแสดงออกพฤติกรรมของ
คนไทยในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนขวางนั้นเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
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บทที่ ๒ 
แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

ความหมายส าคัญของวัฒนธรรมในองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัยและ
ความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวัตถุ
สิ่งของต่างๆ วัฒนธรรมท าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะ
ออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมที่ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการจริยธรรมองค์กรถือเป็นส่วน
ส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์กรได้รับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้น
องค์การทุกประเภทจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแก้ไขปัญหาองค์กรอย่างถูก
วิธีเพ่ือให้ได้รับความเชื่อถือภาพพจน์ที่ดี อันน ามาซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวของ
องค์กร 
 ในองค์กรทั้งหลายซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอย่างมีระเบียบนั้น ถ้าเรามองที่ปัจเจกบุคคลจะเห็น
ว่า บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใดๆ ได้นั้น เขาอาศัยศูนย์รวมของใจหรือจิตใจเป็นตัวน าดังที่มักกล่าวกัน
ว่า “ส าเร็จด้วยใจ” เมื่อปัจเจกบุคคลมารวมกันในองค์กรมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป สิ่งที่จะผูกความ
แตกต่างของจิตใจเหล่านี้ให้อยู่ด้วยกันได้และท างานไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือมีค่านิยมในเรื่องต่างๆ 
โดยเฉพาะค่านิยมที่เก่ียวกับงานในหน่วยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยู่สอดคล้องกันได้ สิ่งๆนั้นก็คือ “วัฒนธรรม” 
ในองค์กร การศึกษาวัฒนธรรมในองค์กรได้รับความสนใจมากข้ึนในปัจจุบัน เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมมี
ผลกระทบต่อองค์กรโดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถท าให้งานง่ายขึ้นและท าให้การท างานใน
ยุคข้อมูลข่าวสารหรือยุคโลกาภิวัฒน์สามารถจัดขนาดองค์กรให้เล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไปให้บริการ
อย่างกว้างขวางเฉพาะพ้ืนที่ เฉพาะราย เฉพาะด้าน จนกลุ่มคนเหล่านี้มีเป้าหมายเฉพาะของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติ
กร กลุ่มบัญชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มอ่ืนๆ กลุ่มเหล่านี้อาจมีชื่อเป็นแผนก ฝ่าย กอง กรม หรือ
กระทรวงก็ได้ อย่างไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วัฒนธรรมในการท างาน เป็นศูนย์รวมของจิตใจจากองค์กรต่างๆ 
เพ่ือให้องค์กรสามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันได้ 

ความหมายของวัฒนธรรมในองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิด 
ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้นๆและใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของตนในองค์กรนั้น วัฒนธรรมองค์กรจะต้องเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ 
“จิตวิญญาณ” ขอองค์กร ซึ่งถือเป็นหัวใจขององค์กร 

ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
 องค์กรจะด าเนินไปได้ ต้องอาศัยพลังความร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งและร่วมแรง ร่วมใจกันของ
บุคลากรทุกคนในองค์กร หมายถึง การที่องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรของตนเองในทางที่ดีมีรูปแบบการท างานละ
ค่านิยม ที่เน้นความร่วมมือ ร่วมใจกัน การท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นความมีคุณภาพ มาตรฐาน ฯลฯ 
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วัฒนธรรมองค์กร เช่นนี้ ย่อมท าให้องค์กรด าเนินไปได้อย่างราบรื่น หรือประสบความส าเร็จก้าวหน้า การที่
บุคลากรในองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากร ในองค์กรมีจิตส านึกตรงกัน มี
เป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีไปในทิศทางเดียวกันแล้วนั้น ย่อมท าให้ปัญหาหรือ
กระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน ปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อยหรือปัญหาบางอย่างสามารถ
ได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดีในเวลาที่รวดเร็วและทันกับสถานการณ์และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มี
ความเข้มแข็ง และยั่งยืนนั้น องค์กรจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือเป็นวิถีปฏิบัติที่
บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน นั้นคือ ค่านิยมขององค์กร 

องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 
 ๑. คุณค่าในองค์กร (Core Value) 
 คุณค่าในองค์กรเป็นหัวใจส าคัญของการสร้างวัฒนธรรมในองค์กรเลยก็ว่าได้ คุณค่าองค์กรนั้นอาจเป็น
แก่นวิธีคิด ความเชื่อ หรือหลักการส าคัญที่ก าหนดขึ้นมาโดยองค์กรให้ทุกคนยึดเป็นหลักส าคัญ อาจจะเริ่มจาก
ถามก่อนว่าองค์กรเราให้น้ าหนักความส าคัญเรื่องอะไรเป็นเรื่องใหญ่ เช่น เน้นเรื่องความพึงพอใจสูงสุดของผู้มา
ติดต่อ เน้นเรื่องความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยี หรือเน้นการพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ให้ก้าวหน้าเร็วกว่าคนอ่ืน
ตลอดเวลาเป็นต้น และให้น าหลักคิดนั้นมาประยุกต์และปรับใช้ในทุกๆเรื่องในการท างานและการตัดสินใจเรื่อง
ส าคัญๆ 
 ๒. สร้างความผูกผันระหว่างพนักงานทุกฝ่าย 
 กิจกรรมสันทนาการกิจกรรมสันทนาการถือเป็นตัวช่วยในการสร้างความผูกผันในองค์กร เพื่อท าให้
การท างานและการใช้ชีวิตในที่ท างานด าเนินไปอย่างราบรื่นและเกิดความสามัคคีในหมู่คณะ จึงเป็นเรื่องส าคัญ
อย่างยิ่งที่จะมีการจัดกิจกรรมต่างๆ ร่วมกันอยู่บ่อยครั้ง เพื่อให้คนในองค์กรเกิดความสนิทสนมกันมากข้ึน โดย
กิจกรรมที่ว่าอาจไม่ใช่แค่ตัวพนักงานแต่รวมถึงคนในครอบครัวของพนักงานแต่ละคนให้เข้ามามีส่วนร่วมอีก
ด้วย 
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๓. ชื่นชมคนท าดี 
 ก าลังใจถือเป็นแรงผลักดันให้คนที่ตั้งใจท างานเดินหน้าต่อไปโดยไม่ย่อท้อ หมั่นสังเกตบ่อยๆ ว่ามีใคร
ในองค์กรที่ท างานได้ดี ซึ่งเพียงแค่ค าชมหรือของรางวัลเล็กๆน้อยๆก็ถือเป็นก าลังใจที่สามารถท าให้พวกเขา
พยายามให้ดีขึ้นต่อๆไป โดยการประกวดพนักงานดีเด่นประจ าเดือนหรือประจ าปี ก็เป็นวิธีหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้
คนในองค์กรพยายามท างานให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
 ๔. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน 
 กุญแจส าคัญขององค์กรที่ประสบความส าเร็จก็คือการเชื่อมโยงกับชุมชน และตอบแทนบางสิ่งคืน
ให้กับสังคมบ้าง อย่างเช่น ถ้าเรามีโรงงานติดแม่น้ า เราก็ควรจะรับผิดชอบต่อสังคมโดยการไม่ปล่อยน้ าเสียลง
ในแม่น้ าล าคลองที่อยู่ในละแวกชุมชนเหล่านั้น การจัดกิจกรรมทางการกุศล เช่น บริจาคเลือด หรือถ้าเกิด
เหตุการณ์ภัยธรรมชาติต่างๆ ก็เข้าไปให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะท าได้ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้นอกจากจะสร้างความ
ประทับใจและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชนแล้ว ยังท าให้พนักงานในองค์กรของเราภูมิใจที่ได้ท าอะไรเพื่อชุมชน 
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๕. เอาใจใส่พนักงาน 
 ปัจจัยหนึ่งของความภักดีของพนักงานขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่ของหัวหน้า มีหลากหลายวิธีที่เราสามารถ
แสดงให้เห็นว่าพวกเขาส าคัญต่อองค์กรของเราขนาดไหน เพ่ือแสดงความยินดี หรือกิจกรรมฉลองเล็กๆน้อยๆ 
ให้กับพนักงาน ไม่ส าคัญว่าจะเป็นต าแหน่งอะไร ก็ควรท าความรู้จักกับคนอ่ืนๆในทุกๆระดับขององค์กร และ
เอาใจใส่กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม 

 

 

 

 

 

๖. ส่งเสริมการเรียนรู้ 
 พนักงานทุกคนไม่ว่าจะต าแหน่งไหนๆ ก็ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งการที่จะเติบโตขึ้น
ไปได้นั้น ต้องอาศัยการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นไปอยู่เสมอ องค์กรที่แข็งแรงจึงควร
สนับสนุนการอ านวยความสะดวกในการพัฒนาตัวเองให้พนักงาน เพื่อช่วยผลักดันให้พนักงานกระตือรือร้นที่จะ
เพ่ิมศักยภาพของตัวเองให้มากข้ึน เช่น การเชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องน่ารู้ต่างๆ ส่งเสริมการสนับสนุนค่า
เรียนในการอบรม 
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 ๗. สร้างความต่อเนื่อง 
 อีกหนึ่งคุณลักษณ์ส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรที่ควรต้องมีคือความต่อเนื่อง ไม่ว่าองค์กรเราจะมี
โครงการอะไร สิ่งส าคัญท่ีควรท าคือสร้างความต่อเนื่องให้กับโครงการหรือกิจกรรมนั้นๆ เพื่อให้เกิดเป็น
วัฒนธรรมขึ้นมาเพราะการท าแบบฉาบฉวยมักจะไม่เกิดประโยชน์ใดๆ ตามมา เช่น การจัดชมรมต่างๆ ก็ต้องมี
การป้อนกิจกรรมและมีการเคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจของกิจกรรม และดึงดูดให้คนเข้า
ร่วมอยู่ตลอดเวลา หรือแม้แต่กิจกรรมการกุศลก็เช่นกัน ควรมีความต่อเนื่องและไม่ควรท าเพ่ือเกาะกระแส
สังคมต่างๆ เท่านั้น 

 ๘. รับรู้ประวัติความเป็นมา 
 มีน้อยนักที่จะรู้ประวัติความเป็นมาขององค์กร ถ้าพนักงานได้รับรู้ว่าองค์กรเกิดข้ึนมาด้วยอุดมการณ์
ความตั้งใจแบบไหน ต้องผ่านอะไรมาและสร้างชื่อเสียงอะไรบ้าง พวกเขาคงภูมิใจไม่น้อยที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จในองค์กร นอกจากนี้ประวัติความเป็นมาจะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมและแนว
ทางการท างานต่างๆ ในองค์กรมากขึ้น เพ่ือให้เดินไปสู่จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขึ้นในองค์กร โดยสิ่งเหล่านี้เราเริ่มได้
โดยการแบ่งเวลาส่วนหนึ่งวันปฐมนิเทศเพ่ือให้พวกเขารับรู้เลยว่าก าลังเป็นส่วนหนึ่งส าคัญของอะไรอยู่ 

ขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
 ๑. วิธีการศึกษา 
 โดยการศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เพื่อเป็นสิ่งน าเข้า (Input) ในการเสนอกลไกการขับเคลื่อนทาง
ยุทธศาสตร์และแผนการปรับปรุงองค์กร โดยใช้วัฒนธรรมองค์กรเป็นพื้นฐาน และการวิเคราะห์แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงและจัดท าแผนปฏิบัติการด้านวัฒนธรรมองค์กรในอนาคต 
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๒. การเตรียมการจัดท าแผน 
 คณะกรรมการวัฒนธรรมองค์กรร่วมกับประชาชน ชุมชน หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้มีส่วนได้เสียโดย
คัดเลือกคณะอนุกรรมการวัฒนธรรมองค์กร คณะท างานที่มีความเหมาะสม รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้อง ก าหนด
ประเด็นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านวัฒนธรรม ประเพณีความเชื่อ 
 ๓. การประชุม 
 โดยการจัดประชุมคณะกรรมการวัฒนธรรมองค์กร ภาคส่วนที่เกี่ยวข้องและการประชุมคณะกรรมการ
วัฒนธรรมองค์กร ภาคส่วนที่เกี่ยวข้องและการประชุมเชิงปฏิบัติการระดมสมองและผู้ที่เกี่ยวข้อง
สภาพแวดล้อมทางการบริหาร วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ วัฒนธรรมองค์กรและการด าเนินงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลโนนขวาง 
การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
 ๑. การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ค่อนข้างมาแรงในยุคปัจจุบันนี้ เนื่องจากการแข่งขันทางธุรกิจ
รุนแรงขึ้น องค์กรที่ปรับตัวได้ไม่ดีก็อาจหายไปจากโคจรธุรกิจ ดังนั้น ฝ่ายบริหารระดับสูงในทุกองค์กรจึงต้อง
ค้นหาเครื่องมือที่จะน าพาองค์กร หรือขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างเหนือชั้นกว่าองค์กรอ่ืน การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรก็ถือว่าเป็นเครื่องมืออันดับต้นๆ ที่หลายองค์กรน ามาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์หรือธุรกิจ 
เพราะจากการวิจัยถึงความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์กรในระดับโลก พบว่าองค์กรที่มีวัฒนธรรมที่ชัดเจน 
พนักงานในองค์กรทุกคนรับรู้รับทราบ เข้าใจเข้าถึงและแสดงพฤติกรรมที่บ่งบอก ความเป็นตัวตนขององค์กร
นั้นๆ จะท าให้องค์กรดังกล่าว ยืนหยัดอยู่ในกระแสความนิยมและรักษาความมีเสถียรภาพขององค์กรได้อย่าง
ยั่งยืน 

 ๒. เครื่องมือที่ใช้ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การเพ่ือความยั่งยืน 
 ๒.๑ การมีส่วนร่วม (Participation) : การที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความยั่งยืนหรือมีวัฒนธรรมองค์กรที่
เด่นชัดหรือชัดเจนได้นั้น การมีส่วนร่วมในองค์กรของพนักงานทุกคนตั้งแต่เบอร์ ๑ ขององค์กรจนถึงพนักงาน
รายวัน หรือพนักงานชั่วคราวหรือพนักงานรายเหมา ล้วนแล้วแต่มีความส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
หากขาดซึ่งความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองค์กรแล้ว ก็ยากที่จะพบเจอกับค าว่า องค์การแห่งความยั่งยืน 
 ๒.๒ การเปิดใจกว้าง (Openness / Candor) : สิ่งจ าเป็นอีกประเภทหนึ่งในการเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรให้แข็งแกร่ง นั้นคือการมีพนักงานที่มีทัศนคติในการเปิดใจกว้าง ยอมรับความเปลี่ยนแปลง และพร้อม
จะยอมรับ สิ่งใหม่ๆ หรือสิ่งที่เป็นนโยบายขององค์กร น าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง และหากมองในมุมกลับกันหาก
องค์กรมีพนักงานที่ ปิดกั้นหรือไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใดๆ เป็นประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ก็สามารถ
ท านายได้ว่า องค์กรนั้นยากที่จะเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืน เพราะต่างคนต่างก็จะมีวัฒนธรรมที่เป็นของตัวเอง
ไม่สามารถบ่งชี้ได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ แท้จริงคืออะไร ซึ่งจะส่งผลต่อภาพลักษณ์ของลูกค้าหรือ
บุคคลภายนอกท่ีมองเข้ามายังองค์กรนั้นๆ 
 ๒.๓ ความไว้เนื้อเชื่อใจ และการยอมรับ (Trust and Respect) : ปัจจัยที่ส าคัญมากอีกสิ่งหนึ่ง ในการ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืนหรือมีวัฒนธรรมองค์กรที่เด่นชัด ที่ขาดเสียมิได้ นั้นก็คือ ความไว้เนื้อเชื่อใจ และ
การยอมรับในตัวบุคลากรในองค์กร หลายๆครั้งที่พนักงานในองค์กรมักจะมีค าถามในใจว่า ท าไมองค์กรจะต้อง
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ว่าจ้าง ที่ปรึกษาประจ าเข้ามาบริหารงานเกือบทุกหน่วยงาน/ฝ่ายงาน/แผนกองค์กร ซึ่งท าให้พนักงานในองค์กร
อาจคิดไปได้ว่า ผู้บริหารไม่ได้ไว้เนื้อเชื่อใจและยอมรับในความสามารถของพนักงานที่ตนเองได้สัมภาษณ์เขา
หรือเธอเข้ามาร่วมงานกับ องค์กรด้วยตนเอง หากเป็นเช่นนี้พนักงานก็จะไม่ทุ่มเทให้กับการท างาน รวมทั้งอาจ
ส่งผลเสียในระยะยาวต่อองค์กร นอกจากนี้หากผู้บริหารต้องการความคิดเห็นใดๆจากพนักงาน ก็อาจจะไม่มี
พนักงานคนใดประสงค์ที่จะแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะท าให้องค์กรยั่งยืนได้ 
 ๒.๔ ข้อผูกพันหรือพันธะสัญญา (Commitment) : การจะเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรอย่างยั่งยืนนั้น
พนักงานทุกคนทุกระดับในองค์กรจะต้องมีข้อผูกพันหรือพันธะสัญญาร่วมกัน ว่าทุกคนจะมุ่งม่ันไปสู่เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรได้จัดตั้งไว้อย่างต่อเนื่องและไม่ล้มเลิกข้อผูกพันหรือพันธะสัญญาดังกล่าว ซึ่งอาจ
เขียนออกมาในรูป ของนโยบายขององค์กร แต่สิ่งหนึ่งซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในยุคปัจจุบันในการบริหารองค์กรอย่าง
ยั่งยืนนั้น สัญญาใจหรือพันธะ สัญญาทางใจ ก็เป็นอีกหนึ่งเครื่องมือ ที่ผู้บริหารหรือนักบริหารงานบุคคลไม่ควร
มองข้าม เพราะหากผู้บริหารองค์กร สามารถสร้างความรู้สึกท่ีสัมผัสได้ถึงพันธะสัญญาดังกล่าวให้เกิดข้ึนในใจ
ของพนักงานทุกคนโอกาสในความส าเร็จของการเป็นองค์กรแห่งความยั่งยืนหรือวัฒนธรรมที่หล่อหลอมเป็น
หนึ่งเดียวกัน ความส าเร็จย่อมอยู่ไม่ไกลเกินเอ้ือมถึง อย่างแน่นอน 

 ๒.๕ ปณิธานในการขจัดข้อขัดแย้ง (Conflict Resolution) : ไม่ว่าจะเป็นยุคอดีต ยุคปัจจุบันหรือยุค
อนาคตก็ตาม ความขัดแย้งในองค์กรหรือสังคม ก็ยังคงเป็นอุปสรรคประการส าคัญประการหนึ่ง ในการน าพา
องค์กรให้ฝ่าฟันมรสุมให้ผ่านพ้นเพื่อพบกับความส าเร็จในองค์กร ร่วมด้วยช่วยกันขจัดปัดเป่าความขัดแย้งที่มีอยู่
ในทุกคน 
 
 ๒.๖ ความเป็นเอกฉันท์หรือฉันทามติ (Consensus) : ปัจจยัข้อนี้เกี่ยวเนื่องกับปัจจัยแห่งความขัดแย้ง
กล่าวคือ เมื่อผู้บริหารหรือนักบริหารงานบุคคลสามารถขจัดความขัดแย้งหรือเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็น
ความคิดท่ีสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นภายในองค์กรได้แล้วนั้น ความเป็นเอกฉันท์ ก็จะเกิดข้ึนตามมาทันที ท าให้การ
บริหารจัดการภายในองค์กรที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร เป็นไปอย่างง่ายดายหรือมีข้อโต้แย้งน้อย 
เพราะพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรเห็นชอบเป็นเสียงเดียวกัน หรือปฏิบัติแบบเดียวกัน 
 ๒.๗ การตัดสินใจ (Decision Making) : ค าว่าการตัดสินใจ ในความหมายของการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรนั้น หมายถึง การที่ผู้บริหารกล้าที่จะบอกพนักงานทุกๆคน หรือกล้าที่จะแสดงพฤติกรรม
ต้นแบบให้กับพนักงานได้เห็นเป็นตัวอย่างได้ มิใช่เพียงติดประกาศ หรือแถลงเป็นนโยบาย การกล้าที่จะ
ตัดสินใจ พิจารณาบริหารจัดการกับพนักงานซึ่งไม่ปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรที่ทุกคนได้มุ่งม่ัน
ทุ่มเทใน การแสดงพฤติกรรมให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร 
 ๒.๘ การรวมพลัง (Synergy) : ไม่ว่าจะเป็นการสร้างหอไอเฟลหรือก าแพงเมืองจีนหรือการเสริมสร้าง
ประชาธิปไตย ต่างก็มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกัน นั้นก็คือ การรวมพลังของทุกคน เพราะแม้กระทั้งหมดตัวเล็กๆหาก
รวมพลัง หรือผลึกพลังกันหลายๆตัว ก็สามารถที่จะยกอาหารชิ้นใหญ่ๆกลับไปรังของมันได้ 
 ๒.๙ จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ (Goal and Objective) : องค์กรใดที่มีจุดมุ่งหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ในการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการบริหารองค์กร ก็ย่อมจะท าความฝันหรือ
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วิสัยทัศน์ของตน ประสบความส าเร็จได้ดั่งใจมุ่งม่ันทุกประการ การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรก็เช่นกัน ต้องมี
การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ซึ่งรวมไปถึงการสื่อสารและกิจกรรมที่ต่อเนื่องภายในองค์กร 
เพราะมิฉะนั้นแล้ว ก็จะเสมือนกับการเดินป่าที่ไม่มีเข็มทิศ ย่อมหาทางออกหรือหลุดพ้นจากอันตรายหรือ
อุปสรรคที่เกิดข้ึนในป่าได้ 
 ๒.๑๐ การเปลี่ยนแปลและการพัฒนา (Change and Development) : หากเปรียบเทียบกับค าพระ
ที่ว่า “อนิจจัง ทุกขัง อนัตตา” แล้ว มีความคลายคลึงตรงที่ว่า ชีวิตทุกชีวิตย่อมจะต้องมีเกิด แก่ เจ็บ ตาย ฉันใด
ก็ฉันนั้น องค์กรย่อมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาต่อไปตามกาลเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป ตามยุคสมัยที่
เปลี่ยนไป ฉะนั้นผู้บริหารงานภายในองค์กรและการบริหารคนในองค์กรให้มีองค์ประกอบครบทั้ง ๙ ประการ
ดังที่กล่าวมา จึงจะถือได้ว่าได้ด าเนินธุรกิจมาในแนวทางที่ถูกต้องและเหมาะสมกับค าว่า องค์กรแห่งความยั่งยืน 

 ๓. กระบวนการสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กร ( Creating the Organization Culture) 
  ขั้นตอนที่หนึ่ง การก าหนดค่านิยมเชิงกลยุทธ์ (Formulate Strategic Values) ค่านิยม
เชิงกลยุทธ์ คือ ความเชื่อ พื้นฐานเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร ซึ่งเป็นตัวก าหนดกลยุทธ์ที่ได้รับการ
พัฒนาตามกระบวนการกลั่นกรองของสิ่งแวดล้อม และการวิเคราะห์กลยุทธ์เพ่ือประเมินทางด้านเศรษฐกิจ
ประชากร นโยบายสาธารณะเทคโนโลยีและสังคม ซึ่งมีแนวโน้มที่จะเป็นต าก าหนดความต้องการของตลาดที่
องค์สามารถเผชิญได้ 
  ขั้นตอนที่สอง พัฒนาค่านิยมทางวัฒนธรรม (Develop Culture Values) คือค่านิยมท่ี
พนักงานต้องการที่จะปฏิบัติเพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินตามค่านิยมเชิงกลยุทธ์ได้ซึ่งอยู่บนพื้นฐานความเชื่อ
ขององค์กรที่ว่าองค์กรสามารถประสบความส าเร็จได้อย่างไรและเมื่อใดถ้าองค์กรไม่พยายามที่จะพัฒนาค่านิยม 
ทางวัฒนธรรมให้เชื่อมโยงกับการก าหนดค่านิยมเชิงกลยุทธ์ก็จะเป็นการจบไปกับความว่างเปล่าของกลุ่ม
ค่านิยมดังนั้นพนักงานในองค์กรจ าเป็นที่จะต้องมีค่านิยมที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการท างานที่มีความมั่นคงเพ่ือ
เป็นการเชื่อมโยงหรือสนับสนุนค่านิยมเชิงกลยุทธ์ขององค์กรเช่นการผลิตที่รักมณฑลที่ตามการบริหารลูกค้า
หรือวัฒนธรรมทางเทคโนโลยี 
  ขั้นตอนที่สาม การสร้างวิสัยทัศน์ (Create Vision) วิสัยทัศน์คือภาพขององค์กรจะเหมือน
หรืออยู่ ณ จุดใดในอนาคตขององค์กรหลังจากที่มีการพัฒนาค่านิยมเชิงกลยุทธ์และค่านิยมทางวัฒนธรรมแล้ว
องค์กรที่จะก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร แนวทางร่วมกันระหว่างค่านิยมเชิงกลยุทธ์กับค่านิยมทางวัฒนธรรมซึ่ง
ถูกก าหนดขึ้นมาเป็นอันดับแรกก่อนที่จะมีการเขียนวิสัยทัศน์เพื่อการสร้างภาพในอนาคตและองค์กรและ
สื่อสารผ่านพนักงานทุกคนส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นตามเป้าหมายขององค์กร 
  ขั้นตอนที่สี่ การเริ่มด าเนินกลยุทธ์ ( Initiate Implementation Strategies ) เป็นการสรา้ง
ค่านิยมและเริ่มปฏิบัติเพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ได้ก าหนดไว้ การเริ่มต้นด าเนินกลยุทธ์มักจะครอบคลุมหลาย
ปัจจัยตั้งแต่การพัฒนาการออกแบบองค์กรไปจนถึงการสรรหาและการฝึกอบรมพนักงานที่มีค่านิยมร่วมและ
ด าเนินการตามค่านิยมผู้นั้นโดยมีค่านิยมเชิงกลยุทธ์และค่านิยมทางวัฒนธรรมเป็นตัวกระตุ้นหรือสิ่งเร้าเพ่ือให้
เกิดการปฏิบัติ 
  ขั้นตอนที่ห้า การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรม (Reinforce Culture Behavior) การ
เสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรมสามารถจัดกระท าได้หลายรูปแบบรูปแบบแรกการจัดการระบบการให้รางวัล
อย่างเป็นทางการในองค์กรซึ่งจะ ลองต่อความต้องการของพฤติกรรมในหลายๆด้านเพ่ือให้เกิดค่านิยมแก่
พนักงานรูปแบบทีส่ององค์กรจะต้องบอก ดาวต่างๆไปยังพนักงานทุกคนเพ่ือเสริมสร้างค่านิยมทางวัฒนธรรม
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รูปแบบที่สามองค์กรจะต้องเน้นพนักงานในสิ่งต่างๆที่ส าคัญส าคัญเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามวิสัยทัศน์
ขององค์กรและให้เกิดผลปฏิบัติได้อย่างจริงจังดังนั้นองค์กรก็จะต้องใช้ความพยายามอย่างยิ่งเพ่ือ การท าในสิ่ง
ที่เหมาะสม 
 4. การปรับ/สร้างวัฒนธรรมองค์กรการปรับ/สร้างวัฒนธรรมองค์กรหมายถึงการปรับ/สร้างรูปแบบ
ความเชื่อ ค่านิยม วิธีการเรียนรู้ เพ่ือแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมของบุคลากรเทคโนโลยีที่ใช้ศัพท์หรือ
ภาษาเฉพาะทางรูปแบบของงานตลอดจนเงื่อนไขและคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรเพื่อให้สอดคล้องและ
สนับสนุนการด าเนินงานตามเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร 
 
ลักษณะร่วมของคนในองค์กรการบริหารส่วนต าบลโนนขวาง 
 
 -ซื่อสัตย์โปร่งใสไว้ใจได้    -รักองค์กร 
 -ก้าวหน้า     -มีความคิดเชิงกลยุทธ์ 
 -ร่วมกันท างานเป็นทีม และให้บริการดี  -รู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
 -ทุ่มเทท างาน และการให้บริการ   -รักษาผลประโยชน์ขององค์กร 
 -มีความรับผิดชอบจริงใจ    -ไม่เอาเปรียบ    -
 -วางตัวเป็นที่น่าเชื่อถือ     -คนดีมีน้ าใจ เป็นตัวอย่างที่ดี 
 
 
ลักษณะของทีมลักษณะที่ส าคัญของทีม 4 ประการได้แก่ 
การแบ่งทีมในองค์กร สามารถท่ีจะแบ่งประเภทตามวัตถุประสงค์ได้กี่รูปแบบคือ  
 1. ทีมแก้ไขปัญหา (Problem – Solving Teams) ประกอบด้วยกลุ่มของพนักงานและผู้บริหารซึ่ง
เข้ามาร่วมกลุ่มด้วยความสมัครใจและประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอเพ่ืออภิปรายหาวิธีการส าหรับการแก้ปัญหา
โดยทั่วไป Team แก้ปัญหาท าหน้าที่เพียงให้ค าแนะน าเท่านั้นแต่จะไม่มีอ านาจที่จะท าให้เกิดการกระท าตาม
ค าแนะน าตัวอย่างของทีมแก้ปัญหาที่นิยมท ากันคือทีม QC (Quality Circles) 
 2. ทีมบริหารตนเอง (Self – Managed Teams) หมายถึงทีมที่สมาชิกทุกคนล้วนรับผิดชอบต่อ
ลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัติงานอย่างแท้จริงโดยเป็นอิสระจากฝ่ายบริหารซึ่งสมาชิกจะปฏิบัติงานโดยทั่วไปมี
การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับงานทีมบริหารตนเองสามารถที่จะเลือกสมาชิกร่วมทีมและสามารถให้
สมาชิกมีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน  
 3. ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่กัน (Cross – Function Teams) เป็นการผสมผสานข้ามหน้าที่งาน
ความสามารถในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกเข้าด้วยกันจากหน้าที่ทางธุรกิจที่แตกต่างกันเพื่อสร้าง
สมรรถภาพในด้านความแตกต่างโดยเป็นการใช้ก าลังแรงงานตั้งเป็นทีมข้างหน้าที่ชั่วคราวซึ่งมีลักษณะคล้ายกับ
คณะกรรมการ (Committees) เข้ามาเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล,การพัฒนาความคิดใหม่ๆร่วมมือกันแก้ปัญหาและ
ท าโครงการที่ทับซ้อนทีมข้ามหน้าที่ต้องการเวลามากเพ่ือสมาชิกจะต้องเรียนรู้งานที่แตกต่างซับซ้อนและต้องใช้
เวลาในการสร้างความไว้ใจและสร้างการท างานเป็นทีมเนื่องจากแต่ละคนมาจากภูมิหลังที่แตกต่าง  
 4. ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams) ลักษณะการท างานจะเป็นทีมแต่สภาพการท างานจะแยกกันอยู่
ดังนั้นจึงต้องการระบบในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันที่มีประสิทธิภาพซึ่งอาศัยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่
จะมุ่งเน้นความส าเร็จของงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงานร่วมกันแต่จะมีการแลกเปลี่ยนความส าคัญด้าน
ความรู้สึกทางสังคมในระดับต่ า  
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บทที่ ๓  
แผนพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

แผนปฏิบัติการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร การขับเคลื่อนค่านิยมองค์กร 

ที ่ แนวทาง กิจกรรม จ านวน/
ความถี่ 

๑ สื่อสารให้
บุคคลใน
สังกัด 

๑.การสอดแทรกความรู้ในวาระการประชุมประจ าเดือน โดย ก าหนดให้มี 
   -กิจกรรมการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร 
   -การประชุมประจ าเดือนพนักงาน 

๑ ครั้ง/เดือน 

๒.จัดกิจกรรม/โครงการของ อบต.โนนขวาง 
  -โครงการแข่งขันกีฬาเยาวชนและประชาชนต าบลโนนขวาง 
  -โครงการอบรมจิตอาสาภัยพิบัติ 

๑ ครั้ง/ป ี

๒ สร้าง
แรงจูงใจให้

เกิด
พฤติกรรม 

จัดท าโครงการน าบุคลากรของหน่วยงานศึกษาดูงาน 
  -โครงการฝึกอบรมศึกษาดูงานเสริมสร้างความรู้ด้านเศรษฐกิจพอเพียงพ่ึงพาตนเอง  

๑ ครั้ง/ป ี

 
๓ 
 

การสร้าง
หลักประกัน
ให้เกิดความ

ต่อเนื่อง 

๑.จัดท าหน่วยงานให้เป็นส านักงานท่ียึดมั่นวัฒนธรรมองค์กร 
   -ปรับปรุงงานและข้ันตอนการท างาน 

๑ กิจกรรม/ปี 

๒.การส่งเสริมสุขภาพพลานามัยที่ดีให้กับบุคลากร 
  -โครงการออกก าลังกายทุกวันพุธ 

๑ ครั้ง/
สัปดาห์ 

 


