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สารบัญแผนภูมิ 

แผนภูมิท่ี  หนา 
๑ อัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําคงเหลือจากการเกษียณอายุราชการ

ใน ๑๐ ปขางหนา (๒๕๕๘-๒๕๖๘) 
๑ 

 
๒ จํานวนขาราชการและลูกจางประจําเกษียณอายุราชการ ใน ๑๐ ปขางหนา 

(๒๕๕๘ – ๒๕๖๘) 
 

๒ 
๓ สัดสวนผูตอบแบบสํารวจ ตามชวงอายุ ๒๑ 
๔ สัดสวนผูตอบแบบสํารวจ ตามสายงาน ๒๑ 
๕ สัดสวนผูตอบแบบสํารวจ ตามเพศ ๒๒ 
๖ สัดสวนผูตอบแบบสํารวจ ตามระดับชั้นงาน ๒๒ 
๗ สัดสวนผูตอบแบบสํารวจ ตามสังกัด ๒๒ 
๘ ผลการสํารวจในภาพรวม เปรียบเทียบมุมมองตอวัฒนธรรมท่ีเปนอยูจริงใน

ปจจุบันและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค 
๒๓ 

๙ เปรียบเทียบคะแนนความเห็นตอวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค จําแนกดวยชวงวัย
และสังกัดของผูตอบแบบสํารวจ 

๒๔ 

๑๐ เปรียบเทียบคะแนนความเห็นตอวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค จําแนกดวยสายงาน
ของผูตอบแบบสํารวจ 

๒๕ 

๑๑ ภาพรวมผลการสํารวจคานิยมองคกร ๓๑ 
๑๒ คานิยมจําแนกตามชวงอายุ ๓๑ 

 

 
  



สารบัญภาพ 

ภาพท่ี  หนา 
๑ กรอบความคิดในการจําแนกประเภทวัฒนธรรมของ  Deal T. and  

Kennedy, A. . (๑๙๘๒). Corporate Cultures: The Rites and Rituals of 
Corporate Life, Addison-Wesley Publishing Company. 

๕ 

๒ กรอบความคิดในการจําแนกประเภทวัฒนธรรมของ  Handy C. (๑๙๘๕). 
Gods of Management, Oxford University Press. 

๖ 

๓ ระดบัชัน้ขององคประกอบในวัฒนธรรมองคกร ตามความเห็นของ Schein, E. 
(๑๙๙๓). Organization Culture and Leadership. 

๖ 
 

๔ กรอบการวิเคราะห People Legacy ๘ 
๕ วัฒนธรรมองคกรและคานิยม ๘ 
๖ ตัวอยางการกรอกแบบสํารวจ ๑๔ 
๗ ภาพรวมกลยุทธการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน พ.ศ.  

๒๕๕๙ - ๒๕๖๓ 
๖๓ 

๘ ผังผูนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ๗๙ 
 

 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี  หนา 
๑ จํานวนสงแบบสํารวจและรับกลบั ๒๐ 
๒ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมท่ีเปนอยูจริงเปนรายขอรายคําถาม ๒๖ 
๓ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคเปนรายขอรายคําถาม ๒๘ 
๔ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคสําหรับกลุมผูตอบแบบ

สํารวจสายงานชางท่ีอายุนอยกวา ๓๐ ปเปนรายขอรายคําถาม 
๓๐ 

๕ สรุปสาระของการปฏิบัติตนตามคานิยมกรมชลประทาน ๕๓ 
๖ สรุปภาพรวมการแสดงออกถึงวัฒนธรรมองคกร ๕๘ 
๗ การดําเนินกิจกรรมตามกลยุทธการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม 

กรมชลประทาน พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๓ 
๖๔ 

๘ แผนปลูกฝงคานยิมและวัฒนธรรมองคกรกรมชลประทาน ๖๙ 



 
 

แผนการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ระยะ ๕ ป  

(พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๓) 

 

บทนํา 

กรมชลประทานเปนหนวยงานราชการในกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีหนาท่ีจัดใหไดมาซ่ึงน้ํา
เพ่ือกักเก็บรักษา ควบคุม สง ระบาย หรือ แบงน้ําเพ่ือการเกษตร การพลังงาน การสาธารณูปโภค หรือ
การอุตสาหกรรม และหมายรวมถึงการปองกันความเสียหายอันเกิดจากน้ํา กับการคมนาคมทางน้ําซ่ึงอยู
ในเขตชลประทานท่ีเปนระบบท่ีมีความเขมแข็ง มีความนาเชื่อถือ ความไววางใจ ซ่ึงมีพันธกิจ ดังนี้ 

 ๑. พัฒนาแหลงน้ําและเพ่ิมพ้ืนท่ีชลประทานตามศักยภาพของลุมน้ําใหเกิดความสมดุล    
 ๒. บริหารจัดการน้ําอยางบูรณาการใหเพียงพอ ท่ัวถึง และเปนธรรม    
 ๓. ดําเนินการปองกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน้ําตามภารกิจอยางเหมาะสม    
 ๔. เสริมสรางการมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาแหลงน้ําและบริหารจัดการน้ํา   

โครงสรางกรอบอัตรากําลังของกรมชลประทาน ในอีก ๑๐ ปขางหนา แสดงใหเห็นวาจะมี
บุคลากรท่ีเกษียณอายุขาราชการเพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ยประมาณรอยละ ๑๐ รวมจะเปนความสูญเสียบุคลากร
ราวรอยละ ๑๐ จากท่ีมีอยูในปจจุบัน ดังนั้นเพ่ือรักษาความตอเนื่องและแกนแกนสําคัญของจิตวิญญาณ 
ความเปนกรมชลประทานสืบไปมิใหขาดชวง ก็จําตองมีการหลอหลอมคานิยมและวัฒนธรรมเพ่ือยึดโยง
บุคลากรท่ีหลากหลายไวใหเปนเอกภาพ 

 

 

 

แผนภูมิที ่๑ อัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจาํคงเหลือจากการเกษียณอายุราชการใน ๑๐ ปขางหนา (๒๕๕๘-๒๕๖๘) 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑ 



 

 
แผนภูมิที ่๒ จํานวนขาราชการและลูกจางประจาํเกษียณอายุราชการ ใน ๑๐ ปขางหนา (๒๕๕๘–๒๕๖๘) 

 

นอกจากนั้นแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบขาราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๕๖–พ.ศ. ๒๕๖๑) 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  ยังกําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ มุงเนนการ
สรางความเปนเลิศในการใหบริการประชาชน เพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมการใหบริการท่ีเปนเลิศ โดยการ
สงเสริมใหหนวยงานของรัฐ มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนคานิยม และหลอหลอมการสรางวัฒนธรรม
องคกรใหขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐ มีจิตใจท่ีเอ้ือตอการใหบริการท่ีดี รวมถึงเปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากข้ึน อีกท้ังเกณฑการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) อันเปนกรอบการบริหารจัดการองคการ ก็ไดกําหนดไวในหมวด ๑  
การนําองคกร เรื่องการกําหนดทิศทางของสวนราชการ ใหผูบริหารมีบทบาทในการดําเนินการ ดังนี้ 

๑. ผูบริหารตองทําหนาท่ีในการกําหนดคานิยมในองคกร โดยเสนอมุมมองใหมในการทํางาน
เสริมสรางความเขาใจใหบุคลากรสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยวิธีการให
บุคลากรไดเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) ซ่ึงคานิยมควรสอดคลองกับ
วิสัยทัศน และพันธกิจขององคกร 

๒. จัดเตรียมและกําหนดกรอบของคานิยมหรือคุณลักษณะของบุคลากรท่ีพึงประสงค โดยวาง    
แนวทางการพัฒนาเพ่ือไปสูทิศทางใหมใหเห็นเปนภาพท่ีชัดเจน 

๓. เปดโอกาส และกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดคานิยมองคกร ซ่ึงสามารถทําได
โดยองคกรแตงตั้งคณะทํางาน ประกอบดวยขาราชการผูทรงคุณวุฒิซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีราชการ
ในสายงานตาง ๆ มาทําหนาท่ีกําหนดคานิยมรวมกัน หรือสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร 

๔. เปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามคานิยม เพ่ือสรางศรัทธาในการนําคานิยมไปปฏิบัติของ
บุคลากร 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒ 



 

นโยบายของคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) ตามหนังสือของสํานักเลขาธิการคณะ      
รักษาความสงบเรียบรอยแหงชาติ ท่ี คสช.(สลธ) /๑๒๗ ลงวันท่ี ๔ มิถุนายน ๒๕๕๗ เรื่อง เจตนารมณ/
นโยบายหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติกําหนดใหเปนงานเรงดวนท่ีตองติดตาม ไดแก การพัฒนา
ขาราชการ เพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปนขาราชการท่ีดีอยางตอเนื่อง และการบริหารงานบุคคลโดยใหเรง
สรางคานิยมรวมขององคกร ความสามัคคีและความภูมิใจในศักดิ์ศรีขาราชการท่ีดี 

ท่ีผานมาการหลอหลอมปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรดวยวิธีการท่ีเปนทางการทําไดยาก 
เนื่องจากยังมิไดกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีพึงประสงค หรือรายละเอียดของเปาหมายหรือ
ตัวชี้วัดของคานิยมออกมาเปนแนวทางการดําเนินงานท่ีชัดเจน จึงจําเปนตองมีการดําเนินโครงการ
ศึกษาวิจัย และกําหนดคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสม รวมท้ังรายละเอียด และวิธีดําเนินการ 
กรมชลประทานจึงได กําหนดใหจัดทําโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน              
ป พ.ศ. ๒๕๕๘ ข้ึน โดยไดมีคําสั่งท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

 คําสั่งกรมชลประทาน ท่ี ข ๑๐๒๖/๒๕๕๗ ลงวันท่ี ๒๕ กันยายน ๒๕๕๗ เรื่อง แตงตั้ง
คณะกรรมการอํานวยการโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน และ 

 คําสั่งคณะกรรมการอํานวยการโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน  
ท่ี  ๑/๒๕๕๗  เรื่ อง แตงตั้ งคณะทํางานโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม             
กรมชลประทาน 

และไดมอบหมายใหสถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (TU-RAC) เปน
ผูวิจัยและดําเนินการในเรื่องนี้ 
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กรอบแนวคิดในการจัดทําแผนการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

คานิยม (value) คือ บรรทัดฐานในการกําหนดความถูกความผิดของพฤติกรรมท้ังหลายเปน
กฎเกณฑในองคกรท่ีคนหมูมากทํางานดวยกันประพฤติปฏิบัติเหมือน ๆ กัน จนเปนลักษณะเฉพาะของ
คนในหนวยงานนั้น ๆ 

วัฒนธรรม พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ใหคําจํากัดความวาหมายถึง 
พฤติกรรมและสิ่งท่ีคนในหมูผลิต และสรางข้ึนดวยกัน เรียนรูจากกันและกัน และรวมใชอยูในหมูของ
พวกตน 

วัฒนธรรมองคกรหมายถึง แบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคกรยึดถือเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติ ท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ คานิยม และเปนสิ่งท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติในองคกร
นั้น ๆ ซ่ึงมี ๒ ระดับ คือ 

๑)  วัฒนธรรมท่ีพึงเห็นได ซ่ึงผูปฏิบัติงานในองคกร ไดกําหนดข้ึนอยางชัดเจนและรวมถึง
พฤติกรรมท่ีแสดงออก เชน การแตงกาย การกระทํา สัญลักษณ เรื่องราว และประเพณี 

๒)  วัฒนธรรมท่ีอยูลึกในจิตใจของสมาชิกองคกร ประกอบดวยคานิยม (value) เปนสิ่งท่ี
องคกรพึงปรารถนาตองปลูกฝงใหสมาชิก ฐานคติ (assumption) หมายถึงความเชื่อ หรือ
ความรูสึกวาสิ่งนั้นเปนความจริงหรือสิ่งนั้นจะเกิดข้ึนถึงแมวาไมมีการพิสูจนและความเชื่อ 
(belief) เปนสิ่งท่ีสมาชิกในองคกรยึดถือวาเปนความจริงถึงแมวาจะไมแนใจ 

วัฒนธรรมองคกรไดรับความสนใจในชวง ๒๐-๓๐ ปท่ีผานมา โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือมีกระแส
ของการปรับรือ้ระบบและการควบรวมกิจการ เนื่องจากความลมเหลวขององคกรหลายแหง เชื่อมโยงกับ
ความลมเหลวดานวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงผูบริหารท่ีตัดสินใจปรับรื้อระบบหรือควบรวมกิจการมิไดคาดคิด 
ปจจุบันการทําความเขาใจวัฒนธรรมองคกรเปนไปอยางแพรหลายและลึกซ้ึงยิ่งข้ึน นักคิดในสํานักหลัก ๆ 
ตางก็นําแนวคิดของตนมาทดสอบใหมและปรับปรุงทฤษฎีท่ีเคยนําเสนอไวเม่ือกวาทศวรรษมาแลว       
ใหทันสมัยทันเหตุการณมากข้ึน 
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แนวคิดท่ีโดดเดนในการทําความเขาใจวัฒนธรรมองคกรอาจระบุไดสองแนวทางท่ีแตกตางกัน 
แนวทางแรก จําแนกประเภทและระบุตัวแบบวัฒนธรรม โดยอาจจําแนกตามลักษณะเดน หรือจําแนก
ตามเกณฑสําคัญหนึ่งถึงสองประการ  นักคิดท่ีสําคัญในกลุมนี้ไดแก Deal and Kennedy (๑๙๘๒)       
ซ่ึงจําแนกวัฒนธรรมตามเกณฑความเสี่ยงสูงหรือต่ําและการวัดผลเร็วหรือชา ออกมาเปนวัฒนธรรมสี่
ลักษณะ คือ 

 - The Tough-Guy Macho Culture 

 - The Work Hard/ Play Hard Culture 

 - The Bet Your Company Culture 

 - The Process Culture 

 

ภาพที่ ๑ กรอบความคิดในการจําแนกประเภทวัฒนธรรมของ  Deal, T. and  Kennedy, A. . (๑๙๘๒). 
Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life, Addison-Wesley Publishing Company. 

 

นักคิดอีกทานหนึ่ง ท่ีไดรับการกลาวขวัญถึงเปนอยางมากคือ Charles Handy (๑๙๘๕) ซ่ึง
อธิบายวัฒนธรรมแบบตาง ๆ โดยใชหลักของอํานาจและอิทธิพล แรงจูงใจ และการเรียนรูของผูคนเปน
พ้ืนฐานในการอธิบายตัวแบบท่ีแบงวัฒนธรรมเปนสี่ประเภท คือ 

 - Power Culture (Zeus) 

 - Role Culture (Apollo) 

 - Task Culture (Athena) 

 - Person Culture (Dionysus) 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๕ 



 

 

ภาพที่ ๒ กรอบความคิดในการจําแนกประเภทวัฒนธรรมของ Handy C. (๑๙๘๕). Gods of Management,  
Oxford University Press. 

แนวทางท่ีสองเปนแนวทางของการวิเคราะหองคประกอบของวัฒนธรรมและพิจารณา
ขอเท็จจริงตามกรณีโดยไมสรุปประเภทของวัฒนธรรมในภาพรวม เชน งานหลายชิ้นของ Edward T. 
Hall ซ่ึงพิจารณาองคประกอบของบริบท (Context) กาลเวลา (Time) และพ้ืนท่ี (Space) ซ่ึงแตละ
สังคมหรือองคกรก็จะมีสวนผสมขององคประกอบตาง ๆ ในสัดสวนท่ีตางกันออกไป  ในกลุมแนวทางนี้ 
งานท่ีมีความครอบคลุมและมีความชัดเจนท่ีสุดเปนของ Edgar Schein ซ่ึงจําแนกระดับของวัฒนธรรม
เปนสามระดับ จากสิ่งท่ีเห็นไดชัดเจน คานิยม จนถึงข้ันลึกท่ีสุดคือความเชื่อและสมมติฐานข้ันพ้ืนฐาน   
ซ่ึงระดับท่ีสําคัญท่ีสุดคือระดับสมมติฐาน ในการทําความเขาใจวัฒนธรรม จะตองรูถึงมิติภายในและ
ภายนอกของกลุมและองคกร และเขาใจความเชื่อเบื้องลึกในเรื่องตาง ๆ นอกจากนั้น มิติตาง ๆ ของ
วัฒนธรรมยังมีความเหมาะสมเฉพาะกาลกับองคกรในแตละชวงอายุขัย  ความละเอียดลึกซ้ึงในแนวทาง
การศึกษาและตีความวัฒนธรรมของ Edgar Schien มีความโดดเดนในแงของการจําแนกผลการศึกษา   
ท่ีเจาะจงเปนรายองคกรและเสนอแนวทางปรับปรุงไดเฉพาะจุดอยางเหมาะสม 

 

 

 
 

โครงสรางองคกรและกระบวนการท่ี
สังเกตได 

 
กลยุทธ เปาหมาย 

 
 

ความรูสึก มุมมอง ความคิด ความเชื่อ 
ท่ีเกิดข้ึนโดยไมรูตัว 

 

 

ภาพที่ ๓ ระดับชั้นขององคประกอบในวัฒนธรรมองคกร ตามความเห็นของ Schein, E. (๑๙๙๓).  
Organization Culture and Leadership. 
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เม่ือเปรียบเทียบ จะเห็นไดวาแนวคิดท้ังสองข้ัวมีขอดีขอเสียท่ีแตกตางกัน กลาวคือ การจําแนก
ประเภทเปนกรอบความคิดท่ีงายตอการทําความเขาใจและใชงาน สามารถระบุประเด็นหลักไดทันที 
รวมท้ังอาจระบุประเภทของวัฒนธรรมท่ีพึงปรารถนาสําหรับองคกรไดดวย  

ในอีกดานหนึ่ง การวิเคราะหองคประกอบในรายละเอียดอยางเจาะจงและลึกซ้ึงแบบ Edgar 
Schein นั้น มีแนวโนมท่ีจะถูกตองและเหมาะสมกับแตละองคกรมากกวา โอกาสออกแบบกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงท่ีปฏิบัติไดมีความเปนไปไดมากกวา แตงานวิจัยวัฒนธรรมจะเปนงานท่ีถูกตองและมีคุณคา
ก็ตอเม่ือผูวิจัยไดฝงตัวทํางานอยูในองคกรนั้นเปนเวลาตอเนื่องแรมป และไดรับรูความคิดวิธีการ
ดําเนินงาน ความสัมพันธ และอ่ืน ๆ จากการบอกเลาอยางเต็มใจของสมาชิก หรือการสังเกตจาก
สิ่งแวดลอมหรือสถานการณตาง ๆ ดวยตนเองประกอบกัน  ซ่ึงเปนเง่ือนไขท่ีเปนไปไดยากสําหรับ         
ท่ีปรึกษาจากภายนอก และผลการศึกษานั้นก็จะมีลักษณะเฉพาะองคกรและเฉพาะกาล ในทางปฏิบัติ 
แนวทางนี้จึงเหมาะสมในการใชงานเฉพาะสําหรับบางกรณีท่ีมีเง่ือนไขพรอมสมบูรณเทานั้น 

กรอบแนวคิดท่ีเปนทางเลือกอันเหมาะสมในการวิจัยและจัดทําขอเสนอทางดานคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรจึงนาจะเปนการประยุกตแนวคิดการจําแนกวัฒนธรมออกเปนแบบแผนท่ีอางอิงไดงาย
เขากับการวิเคราะหองคประกอบท่ีมีความลึกซ้ึงและปรับใหเขากับหนวยงานไดมากกวา 

กรอบการประเมินวัฒนธรรมองคกรจะใชกรอบความคิด ระบบวิธี และเครื่องมือเฉพาะอันเปน
นวัตกรรมการสํารวจและวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของท่ีปรึกษาโดยใชตัวแบบ People Legacy ซ่ึง
พัฒนาโดยคณะผูวิจัย 

PeopleLegacy คือรูปแบบมาตรฐานของวัฒนธรรมองคกร โดยพิจารณาจากท่ีมาของอํานาจ
และการตัดสินใจซ่ึงจําแนกเปน ๔ หมวด ๘ รูปแบบ ดังนี ้

หมวดท่ี ๑ คือ Directing - วัฒนธรรมแบบสั่งการ มีบุคคลชี้นํากําหนดทิศทางใหคนอ่ืน ๆ ทํา
ปฏิบัติตาม 

หมวดท่ี ๒ คือ Deciding - วัฒนธรรมแบบตัดสินใจ ผูเก่ียวของเปนผูตัดสินใจและรับผิดชอบเอง 
แกนคือคนท่ีทําเปนคนตัดสินใจ 

หมวดท่ี ๓ คือ Reacting - วัฒนธรรมแบบตอบสนอง ทิศทางการดําเนินการถูกกําหนดจากสิ่ง
อ่ืนท่ีไมอยูใตการควบคุมขององคกร กลาวคือปจจัยท่ีอยูนอกการควบคุมเปนสิ่งกําหนดทิศทางการ
ตัดสินใจ  

หมวดท่ี ๔ คือ Reinforcing - วัฒนธรรมแบบสรางเสริม หลักการท่ีมีอยูแลวกําหนดใหทําซํ้า
ตามแนวทางเดิม 

โดยในแตละหมวดมีสองลักษณะซ่ึงสามารถแบงวัฒนธรรมออกเปน ๘ รูปแบบ คือ 
๑. Position (วัฒนธรรมผูนําตามตําแหนง) ผูบังคับบัญชามีอํานาจสิทธิ์ขาดในการตัดสินใจ

และสั่งการใหปฏิบัติ  
๒. Expert (วัฒนธรรมผูรู) มีผูรู/ผูเชี่ยวชาญเปนผูรับผิดชอบ ตัดสินใจและปฏิบัติตามความรู

ความสามารถในเรื่องนั้น ๆ เฉพาะเรื่อง 
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๓. Concert (วัฒนธรรมแบบมีสวนรวม) มีการปรึกษาหารือรวมกันในหมูผูเก่ียวของในเรื่องนั้น ๆ 
กอนการลงมือปฏิบัติรวมกัน 

๔. Individual (วัฒนธรรมปจเจก) มีการกระจายอํานาจ มีอิสระในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัต ิ
แตละคน 

๕. External (วัฒนธรรมตอบสนองตอสถานการณภายนอก) ตัดสินใจและปฏิบัติโดยพิจารณา
ตามเหตุปจจัยอันมาจากภายนอกองคกรเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนินการ 

๖. Situation (วัฒนธรรมตามสถานการณ) ตัดสินใจและปฏิบัติโดยพิจารณาตามสถานการณ/
ลักษณะเฉพาะของแตละกรณี ไมมีรูปแบบตามตัว 

๗.  Procedure (วัฒนธรรมตามกติกา) ตัดสินใจและถือปฏิบัติตามกฎระเบียบ แนวทาง 
ข้ันตอน แบบแผนวิธีการท่ีไดกําหนดไว  

๘.  Tradition (วัฒนธรรมตามประเพณี) ตัดสินใจและถือปฏิบัติตามขนบประเพณี วิธีการท่ี
ปฏิบัติตอ ๆ กันมาตั้งแตดั้งเดิม 

 

 
ภาพที่ ๔ กรอบการวิเคราะห People Legacy 

วัฒนธรรมองคกรเปนเสมือนกรอบใหญ เปนแบบแผนหลักท่ีมีองคประกอบอ่ืน ๆ อยูภายใน   
สวนคานิยมจะเปนองคประกอบหนึ่งภายใตวัฒนธรรมคานิยมเปนความเชื่อพ้ืนฐานของกลุมคนในองคกร 
ท่ีมีนัยเก่ียวกับสิ่งท่ีถูกตอง พึงกระทํา และมีผลตอพฤติกรรมและวิถีชีวิตของผูคนท่ีเก่ียวของ คานิยม
สะทอนความรูสึกนึกคิดหรือพฤติกรรมซ่ึงเจาะจงกวา และปรับเปลี่ยนไดงายกวาวัฒนธรรม 

 
 

ภาพที่ ๕ วัฒนธรรมองคกรและคานิยม 
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กระบวนการจัดทําแผน 

ทีมวิจัยไดใชกรอบแนวคิดดานวัฒนธรรมองคกรและคานิยมดังกลาวศึกษาวิเคราะห และ
ออกแบบการสํารวจความเห็น เพ่ือประมวลขอมูลและนํามาสูการยกรางแผนการดําเนินงาน โดยมี
ข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ 

- การสัมภาษณผูบริหาร 
- การเก็บขอมูลโดยแบบสํารวจ และประมวลผล 
- การสัมมนาผูบริหารระดับสํานัก/กอง (Logic Model Workshop) 

 
  

การสัมภาษณผูบริหาร การเก็บขอมูลโดยแบบ

สํารวจ 

สรุปผลการสัมภาษณ ประมวลผลการสํารวจ 

การสัมมนาผูบริหารระดับสํานัก/กอง 

(Logic Model Workshop) 

ยกรางแผนการปลูกฝงคานิยมและ

วัฒนธรรมองคกร 

คณะกรรมการกํากับดูแลงานท่ีปรึกษาทาง

วิชาการฯ พิจารณารางฯ 
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- การสัมภาษณผูบริหาร 

ทางคณะผูวิจัยไดมีโอกาสเขาสัมภาษณในระหวางวันท่ี ๗ กรกฎาคม พ.ศ.๒๕๕๘ - วันท่ี ๑๔  
กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยผูบริหารท้ังหมด ๑๔ ทาน ดังนี้ 

๑. นายเลิศวิโรจน โกวัฒนะ  อธิบดีกรมชลประทาน 

๒. นายสุเทพ นอยไพโรจน  ตําแหนงรองอธิบดีฝายบํารุงรักษา 

๓. นายสัญชัย เกตุวรชัย  ตําแหนงรองอธิบดีฝายกอสราง 

๔. วาท่ีรอยตรี ไพเจน มากสุวรรณ  ตําแหนงรองอธิบดีฝายวิชาการ 

๕. นายณรงค ลีนานนท  ตําแหนงรองอธิบดีฝายบริหาร 

๖. นายบุญสนอง สุชาติพงศ  ตําแหนงผูทรงคุณวุฒิดานวิศวกรรมโยธา  
(ดานวางแผนและโครงการ) 

๗. นายโสภณ ธรรมรักษา  ตําแหนงผูทรงคุณวุฒิดานวิศวกรรมโยธา  
(ดานควบคุมการกอสราง) 

๘. นายสรุสิทธิ์ อินทรประชา  ตําแหนงผูทรงคุณวุฒิดานวิศวกรรมโยธา 
(ดานสํารวจและ/หรือออกแบบ) 

๙. นายมนัส กําเนิดมณี  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑๐. นายสมเกียรติ ประจําวงษ  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหารโครงการ 

๑๑. นายสิริวิชญ กลิ่นภักดี  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง 

๑๒. นายเฉลิมเกียรติ คงวิเชียรวัฒน  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักชลประทานท่ี ๑๔ 

๑๓. นายทวีศักดิ์ ธนเดโชพล  ตําแหนงผูอํานวยการกองแผนงาน 

๑๔. นายสําเริง แสงภูวงศ  ตําแหนงผูอํานวยการกองพัสดุ 

 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐ 



 

มุมมองในประเด็นสําคัญท่ีประมวลสรุปจากการสัมภาษณผูบริหาร  

 

ความพึงพอใจสูงสุด - ภูมิใจท่ีไดสนองพระราชดําริ/ไดรับเสด็จ 
- ภูมิใจท่ีไดทํางานสําคัญ/งานทาทาย 
- ภูมิใจท่ีไดสรางผลงานจนสําเร็จ 
- พอใจท่ีไดทํางานตรงตามความสามารถ 
- ภูมิใจท่ีไดทําเพ่ือประโยชนของชาวบาน/ประชาชน 

ความสําเร็จท่ีนาภาคภูมิใจของ 
กรมชลประทานในปจจุบัน 

- โครงการพระราชดําริ 
- การบริหารจัดการน้ําอยางมีประสิทธิภาพ ทําให

เกษตรกรและผูบริโภคจากหลายภาคสวนมีน้ําใช
และผอนคลายปญหาจากอุทกภัยและภัยแลง 

- การพัฒนาแหลงน้ํา 
- การไดรับรางวัลดานการมีสวนรวมของเกษตรกร 

ความทาทายท่ีสําคัญของ 
กรมชลประทานในปจจุบัน  
ไปจนถึง ๓-๕ ปขางหนา 

- การเปนผูนําในการพัฒนางานชลประทาน รองรับ
ภาคการเกษตรอยางมียุทธศาสตร  

- การบริหารจัดการน้ําใหดีในสายตาทุกภาคสวน 
ท่ีใชน้ําจากกรม  

- การพัฒนาแหลงน้ํา  
- สภาพภูมิอากาศเปลี่ยนแปลงไป  
- การมีสวนรวมของภาคประชาชน 
- การพัฒนาขาราชการ 
- บูรณาการของหนวยงานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดเข่ือน

ขนาดใหญ 

บทบาทภารกิจของกรมชลประทาน
ในปจจุบัน และในอนาคต ๓-๕ ป
ขางหนา 

- สรางความเชื่อม่ันในเรื่องน้ําใหแกประชาชน  
- บริหารแหลงน้ําท่ีมีอยูใหเพียงพอตอการใชงาน 
- การมีสวนรวมและการประชาสัมพันธกับทุกภาคสวน 
- เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บและการสงน้ํา ลดการ

สูญเสีย 
- ทํางานใหรวดเร็ว คุณภาพสูง ไวใจได  
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จุดเดนและจุดดอยของทรัพยากร
บุคคลของกรมชลประทาน 
ในปจจุบัน 

จุดเดน 
- ความรู ประสบการณ ความสามารถ 
- ความพรอมทํางาน อุทิศเวลาใหงาน 
- ความมีวินัย 
- ความเปนพ่ีนอง สามัคคี พูดภาษาเดียวกัน 
- สูปญหา 

จุดดอย 
- อัตรากําลัง 
- การสรางคนขาดชวง คนรุนใหมขาดประสบการณ

การทํางาน  
- บุคลากรออนดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และ

ภาษาอังกฤษ 
- ขาดการมองเปนระบบ ทําใหเกิดปญหาขาดการ 

บูรณาการ  
- คอรรัปชั่น  
- การสรางทีมยังมีนอย 

ความคาดหวังตอวัฒนธรรมองคกร
และคานิยมของกรมชลประทาน 

- สรางวัฒนธรรมท่ีสังเกตเห็นได สัมผัสได  
เปนรูปธรรม 

- ไมจําเปนตองทองจํา แตเขาใจและนําไปปฏิบัติ 
- ตองทันเทคโนโลยี ใชเทคโนโลยีในการบริหาร

จัดการน้ําตองมีทักษะสมัยใหม มองอนาคตออก  
ไวตอการเปลี่ยนแปลง 

- ความรับผิดชอบสูง ทํางานหนัก อดทน  
- รักองคกร รักชาวบาน มุงเนนลูกคา เกษตร  

การประปาชุมชน อุตสาหกรรม 
- เปดโอกาสใหคนท่ีมีความสามารถไดใช

ความสามารถ  ตองอิงกับหลักวิชาการ ตองมี
ความรูจริง 

- ใชระบบคุณธรรม มีหลักเกณฑ ไมโอนเอียงตาม
การเมือง 

- Work Smart 
- คิดนอกกรอบได  
- มองท่ีผลลัพธ ไมใชแคกระบวนการ 
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- การสํารวจวัฒนธรรมองคกร 

ผูวิจัยไดทําการสํารวจวัฒนธรรมองคกรและคานิยมเม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๕๘ ตามกรอบ 
People Legacy โดยใชแบบสาํรวจจํานวน ๒,๐๕๐ ชุด แจกจายใหแกขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจางประจํา ในสัดสวนรอยละ ๗๘, ๑๔ และ .๘  ตามลําดับ จากนั้นกระจายแบบสํารวจตามสัดสวน
บุคลากรตามสังกัดหนวยงานตาง ๆ โดยอิงหลัก Stratifed Sampling Method ไดรับแบบสํารวจกลับ
รอยละ ๑๐๐.๐ และประมวลผลโดยใชคณิตศาสตร และการแสดงผลโดยกราฟ 

แบบสํารวจท่ีใช 

สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จัดทําแบบสํารวจคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรเพ่ือนําขอมูลไปประมวลปรับปรุงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน โดยขอความ
รวมมือขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจําท่ีเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือนําผลการสํารวจไป
ประมวลผลทางสถิติไดอยางถูกตองและเปนประโยชนกับการปรับปรุงคานิยมและวัฒนธรรม           
กรมชลประทานตอไป 

วัตถุประสงค : การจัดทําแบบสํารวจฉบับนี้ดําเนินการศึกษาขอมูลคานิยมและวัฒนธรรมองคกร
ท่ีเปนอยูจริงในปจจุบัน กับคานิยมและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคของบุคลากรกรมชลประทาน เพ่ือนํา
ขอมูลไปใชในการกําหนดเปนคานิยมและวัฒนธรรมของกรมชลประทานเทานั้น โปรดตอบใหครบทุกขอ
ตามความเปนจริง ผูวิจัยจะเก็บรักษาขอมูลของทานเปนความลับ และใชคําตอบเหลานั้นเพ่ือการ
วิเคราะหเชิงสถิติในภาพรวมเทานั้น หากมีขอสงสัยสามารถติดตอสอบถามไดท่ี คุณทิพากร อรรถธร 
โทรศัพท ๐๒ ๖๘๔ ๑๑๘๑-๒ 

แบบสํารวจคานิยมและวัฒนธรรมองคกรชุดนี้ประกอบดวยคําถาม ๓ สวน คือ 

คําถามสวนท่ี ๑ คําถามสวนบุคคล 

คําถามสวนท่ี ๒ คําถามแนวคิด/แนวปฏิบัติ 

คําถามสวนท่ี ๓ รายละเอียดเรื่องราวและเก่ียวกับงานท่ีประสบความสําเร็จ 

สวนท่ี ๑ คําถามสวนบุคคล : โปรดใสขอมูลตามหัวขอท่ีกําหนดใหครบทุกขอ 

๑. สถานภาพการทํางานของทาน 

 ขาราชการ  ตําแหนง .............................................. ระดับ .............................. (โปรดระบุ) 

 พนักงานราชการ  ตําแหนง ............................................................. (โปรดระบุ) 

 ลูกจางประจํา  ตําแหนง ............................................................ (โปรดระบุ) 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๓ 



 

เพศ 

 หญิง  ชาย 

๒. อายุ  

 นอยกวา ๒๑ ป   ๒๑ – ๒๙ ป   ๓๐ – ๓๙ ป 

 ๔๐ – ๔๙ ป  ๕๐ – ๖๐ ป   

๓. อายุงานในกรมชลประทาน 

 นอยกวา ๒ ป   ๒ – ๕ ป 

 ๕ – ๑๐ ป  ๑๐ – ๑๕ ป  มากกวา ๑๕ ป 

๔. สังกัดปจจุบัน 

 สํานัก/กอง....................................................................................................................... (โปรดระบ)ุ 

 สวน/โครงการ/ศูนย........................................................................................................ (โปรดระบุ)
(ระดับต่ํากวาสํานัก/กอง ๑ ระดับ) 

สวนท่ี ๒ : มีคําถามจํานวน ๑๐ ขอ โปรดทําทุกขอโดยเลือกระบุเครื่องหมายตามหัวขอท่ีกําหนดจากจํานวน ๘ รายการ 
โดยพิจารณาแนวปฏิบัติในหนวยงานท่ีทานสังกัด (หนวยงาน หมายถึง สถานท่ีท่ีทานปฏิบัติงานระดับต่ํากวาสํานัก/
กอง ๑ ระดับ) 

ในคอลัมนดานซาย โปรดระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒ หนาตัวเลือกท่ีทานเห็นวาเปนแนวปฏิบัติในปจจุบันในหนวยงาน
ของทานท่ีเดนชัดท่ีสุด (ใหระบุหมายเลข ๑) และท่ีปฏิบัติกันชัดเจนระดับรองลงมา (ใหระบุหมายเลข ๒) 

ในคอลัมนดานขวา โปรดทําเครื่องหมายเพียงขอเดียวหลังขอยอยท่ีทานเห็นวาเปนแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงค 
สําหรับหนวยงานของทาน 
 

แนวปฏิบัติในปจจุบันแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงค 
 

 

 

 

 

ภาพที่ ๖ ตัวอยางการกรอกแบบสํารวจ 

 

 

 

ตัวอยาง การทํา

เครื่องหมายใน

คอลัมนขวา 

 

ตัวอยาง การ

ระบุตัวเลขใน

คอลัมนซาย 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๔ 



 

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๓ : จังหวะเวลา 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๓.๑ ทําทันที ตองการเม่ือไรไดเม่ือนั้น  
 ๓.๒ ทําความเขาใจกอนลงมือทํา  
 ๓.๓ รอกัน ทําพรอมกัน เสร็จพรอมกัน  
 ๓.๔ ใครรีบทําไปกอน ใครไมพรอมก็ทําทีหลัง  
 ๓.๕ ตองแจงแตเนิ่นๆ จะไดมีเวลาเตรียมตัวกอนทํา  
 ๓.๖ ถึงคราวจําเปนก็จะทํา  
 ๓.๗ ทําตามลําดับทีละข้ันตอน  
 ๓.๘ พิถีพิถัน บรรจงทํา โดยไมเรงรีบ  

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี๑ : การกระทํา 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๑.๑ ทําตามคําสั่งเสมอ  
 ๑.๒ ทําเม่ือแนใจวาถูกตอง  
 ๑.๓ ทําดวยกันอยางพรอมเพรียง  
 ๑.๔ ทําตามเปาหมายท่ีตนตั้งใจ  
 ๑.๕ ดูทิศทางลมกอนทํา  
 ๑.๖ คิดรอบคอบกอนทํา  

 ๑.๗ ทําตามกฎระเบียบ  
 ๑.๘ ทําตามหลักการท่ีสวนรวมยึดถือเปนแนวทาง  

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๒ : ความคิดและความเช่ือ 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๒.๑ เชื่อประสบการณ  
 ๒.๒ เชื่อผูเชี่ยวชาญ  
 ๒.๓ ฟงทุกคน รวมกันคิดออกความเห็น  
 ๒.๔ เชื่อขอมูลท่ีมีอยู  
 ๒.๕ ติดตามขอมูลใหม เปดรับความคิดใหมๆ กอนลงความเห็น  
 ๒.๖ คิดคนทดลอง ไมลองไมรู   
 ๒.๗ เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึกไวเปน 

ลายลกัษณอักษร 
 

 ๒.๘ เชื่อองคความรูและแนวทางท่ีสั่งสมกันมา  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๕ 



 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๔ : ทิศทางและแนวทาง 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๔.๑ สื่อสารคําสั่งจากบนลงลาง รายงานจากลางข้ึนบนตามลําดับ
การบังคับบัญชา 

 

 ๔.๒ ผูมีความรูความสามารถเรื่องใดเปนผูกําหนดแนวทางในเรื่องนั้น  
 ๔.๓ พิจารณารวมกันเพ่ือใหไดแนวทางท่ีทุกฝายเห็นพอง  
 ๔.๔ ใชแนวทางอยางไรอยูท่ีการตัดสินใจสวนบุคคล  
 ๔.๕ ความตองการจากภายนอก กําหนดทิศทางขององคกร  
 ๔.๖ แนวทางปฏิบัติแตกตางกันไปเสมอ ตามสถานการณ   
 ๔.๗ มีมาตรฐานการปฏิบัติงานแนชัด ชี้ไดวาผิดเปนผิด ถูกเปนถูก  
 ๔.๘ ยึดถือแนวทางเดิมๆ ดวยเชื่อม่ันและศรัทธา  

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๕ : รางวัล 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๕.๑ ผลงานถูกใจนาย ยอมไดรางวัลตอบแทนไมชาก็เร็ว  
 ๕.๒ เกงและดีถึงไมไดรางวัลก็มีคนยอมรับ  
 ๕.๓ รางวัลเปนหมูคณะ   
 ๕.๔ รางวัลตอบแทนรายคนตามผลงาน  
 ๕.๕ ความม่ันคงขององคกรคือรางวัลท่ีมีคา  
 ๕.๖ ทํางานเพราะงาน แรงจูงใจไมไดอยูท่ีรางวัล  
 ๕.๗ รางวัลเปนไปตามเกณฑท่ีประกาศ เปดเผยเปรียบเทียบได  
 ๕.๘ ใหรางวัลกับความซ่ือสัตยและความภักดี  

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๖ : การคัดสรรสมาชิก 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๖.๑ สรรหาอยางเลือกเฟนพิถีพิถัน เพ่ือใหไดคนมีคุณสมบัติตามท่ี 
     ตองการ 

 

 ๖.๒ มุงคัดสรรผูมีความรูความสามารถ  
 ๖.๓ การคัดเลือกไมสําคัญ เพราะองคกรจะสั่งสอนและขัดเกลา 

     สมาชิกใหมเอง 
 

 ๖.๔ สัมภาษณแคครั้งเดียวก็ดูออกวาใชคนท่ีตองการหรือไม  
 ๖.๕ คัดเลือกคนตองดูภูมิหลังท่ีมาและสายสัมพันธ  
 ๖.๖ สรรหาดวยวิธีใดก็ตามท่ีเหมาะสมกับสถานการณนั้น  
 ๖.๗ วิธีการใดก็ได กําหนดกติกาอยางไรก็ทําตามกติกานั้น  
 ๖.๘ สิ่งสําคัญคือไดคนท่ีตองการเขามาเปนสมาชิกท้ังตัวและหัวใจ  

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๖ 



 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๗ : เครือขายสายสัมพันธ 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๗.๑ มีเพ่ือนฝูงมากมายเพ่ือชวยเหลือพ่ึงพาในทุกเรื่อง  
 ๗.๒ คบหาผูคนในสายงานเดียวกัน  
 ๗.๓ เพ่ือนรวมงานคือเพ่ือนรัก รูจักรูใจกันท่ีสุด  
 ๗.๔ คบใครอยูท่ีใจ ไมพอใจไมคบก็ได  
 ๗.๕ งานเดินดีเพราะมีเครือขายกวางขวางภายนอกหนวยงาน  
 ๗.๖ แยกเรื่องงานออกจากเรื่องสวนตัว รูจักคนมากแตสนิทกันนอย  
 ๗.๗ รูจักผูคนเทาท่ีจําเปน มีความสัมพันธเหินหางเปนทางการ  
 ๗.๘ ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคน 

     ราวญาติพ่ีนอง 
 

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๘ : แผน 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๘.๑ ทําแผนเพียงเพ่ือใหมีแผน ทํางานไมตองพ่ึงแผน  
 ๘.๒ จัดทําแผนท่ีสมบูรณแบบไดเพราะมีผูเชี่ยวชาญเปนคนชี้นาํ  
 ๘.๓ กําหนดแผนตามความเห็นของสวนใหญ  
 ๘.๔ แตละคนมีแผน และเปาหมายการทํางานของตนเอง  
 ๘.๕ กําหนดแผนไวคราวๆ  แตพรอมจะเปลี่ยนแปลงเสมอ  
 ๘.๖ แผนคือขอผูกมัดท่ีไมจําเปน  ไมมีทางรูวาวันขางหนา 

     สถานการณจะเปนอยางไร 
 

 ๘.๗ มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุกรายละเอียด  
 ๘.๘ ทําเหมือนเดิมท่ีเคยทํากันมา ไมจําเปนตองทําแผน  

 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๙ : ความผิดพลาด 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๙.๑  ทําเต็มท่ีแลว ไมไดไมเปนไร  
 ๙.๒  ทํางานตองถูกวิธี ทําดีตองมีผลสัมฤทธิ ์  
 ๙.๓   พลาดเม่ือไรรับผิดชอบรวมกัน  
 ๙.๔ ทําเองรับเอง ผิดพลาดถูกลงโทษ  
 ๙.๕  พลาดพลั้งเม่ือไรหนวยงานเดือดรอน  ถาหนวยงานเดือดรอน

ทุกคนก็เดือดรอน 
 

 ๙.๖  ผิดครั้งแรกใหเรียนรู ผิดบอยถูกตัดโอกาส  
 ๙.๗  ทําตามระเบียบข้ันตอนแลวหากผิดพลาดใหอภัยได หาก

ละเมิดกฎระเบียบเม่ือไรถูกลงโทษ 
 

 ๙.๘ ทําเหมือนท่ีเคยทํา ยอมไมมีโอกาสผิดพลาด  หากผิดพลาด
ก็ใหอภัยไมถือสา 

 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๗ 



 

แนวทางท่ีคนสวน
ใหญในหนวยงาน

ปฏิบัติอยูจริง  
(ระบุตัวเลข ๑ และเลข ๒) 

แนวปฏิบัติท่ี ๑๐ : การเรียนรูและพัฒนา 

แนวปฏิบัติท่ีควรจะ
เปนในหนวยงาน 
(ทําเครื่องหมาย 
เพียงขอเดียว) 

 ๑๐.๑ รุนพ่ีและผูบังคับบัญชาเปนผูถายทอดชี้แนะ  
 ๑๐.๒ ความรูเปนสิ่งสําคัญ มีโอกาสเรียนรูเม่ือไรใหรีบเรียน  
 ๑๐.๓ คนแตละคนจะรูมากหรือรูนอยก็ไมเปนไร เพราะ 

      ปรึกษาหารือชวยเหลือกันได 
 

 ๑๐.๔ ดิ้นรนพัฒนาตนเองทุกวิธี เพ่ือใหเชี่ยวชาญงานในอาชีพ   
 ๑๐.๕ ความรูมาจากภายนอก ตองทําวิจัยหรือออกไปฝกอบรมใน 

       เรื่องใหมๆ นอกองคกร 
 

 ๑๐.๖ ความรูอยูในตัวคน ประสบการณจะสอนเอง  
 ๑๐.๗ เรียนรูและอบรมตามระบบ มีข้ันตอน พัฒนาทักษะเปนราย 

      ดานประเมินผลได 
 

 ๑๐.๘ เรียนรูจากการถายทอดประสบการณและการเลาขาน 
       เรื่องราวของคนในอดีต 

 

 

สวนท่ี ๓ : โปรดเลาเหตุการณในงานท่ีเกิดข้ึนในชวงเวลาไมเกิน ๒-๓ ปท่ีผานมานี้ ซ่ึงถือวาเปน

ความสําเร็จทานประทับใจและจํารายละเอียดไดชัดเจน โดยท่ีทานมีบทบาทอยางสําคัญในเหตุการณนั้น 

 

๓.๑ เหตุการณ/ งาน เรื่อง .............................................................................................................  

(โปรดระบุอยางเจาะจงหรือตั้งชื่อเหตุการณ) 

๓.๒ สรุปวาความสําเร็จของงาน หรือสิ่งท่ีทานประทับใจในเหตุการณนั้นคืออะไร 

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๘ 



 

๓.๓ โปรดเลาวาในเหตุการณนั้น 

๑) ทานทําอะไร คิดอยางไร 

๒) มีใครเก่ียวของบางในเหตุการณนั้น บุคคลเหลานั้นมีสวนอยางไรในเหตุการณ 

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

...............................................................................................................................................................  

โปรดพับ ปดผนึก และรวบรวมสงแบบสํารวจนี้กลับมาท่ี สวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล สํานักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลกรมชลประทาน ภายในวันท่ี ๒๙ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 

 

ขอขอบคุณในความรวมมือขอมูลของทานมีความสําคัญและจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการวิจัย 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๙ 



 

การสงแบบสํารวจและรับกลับ 

ไดจัดสงแบบสํารวจจํานวน ๒,๐๒๐ ชุดทางชองทางสื่อสารปกติของกรม และไดรวบรวมกลับ 
รวมจํานวนดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
 

ตารางที่ ๑ จํานวนสงแบบสาํรวจและรับกลบั 

  

ผูอํานวยการสํานัก/

โครงการ/สวน/หัวหนาฝาย

รวม 571 1,021 180 278 2,050 2,092

กรมชลประทาน ผูเชี่ยวชาญ 12 4 0 0 16 8

กลุมตรวจสอบภายใน 1 4 0 0 5 5

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 1 1 0 0 2 2

กองแผนงาน 8 13 0 0 21 21

กองการเงินและบัญชี 9 21 0 0 30 30

กองพัฒนาแหลงน้ําขนาดกลาง 20 50 6 0 76 76

กองพัสดุ 7 13 0 0 20 20

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 10 9 0 1 20 20

สํานักกฎหมายและที่ดิน 9 28 2 0 39 33

สํานักเครื่องจักรกล 14 35 20 23 92 134

สํานักงานจัดรูปที่ดินกลาง 50 41 0 0 91 98

สํานักงานเลขานุการกรม 7 8 0 5 20 21

สํานักบริหารโครงการ 13 27 0 0 40 27

สํานักบริหารจัดการน้ําและอุทกวิทยา 17 40 8 8 73 80

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 11 23 1 0 35 34

สํานักพัฒนาแหลงน้ําขนาดใหญ 17 44 9 7 77 77

สํานักวิจัยและพัฒนา 14 17 1 0 32 32

สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา 15 35 1 1 52 52

สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรร 12 33 1 0 46 46

สํานักงานชลประทานที่ 1 16 29 6 10 61 52

สํานักงานชลประทานที่ 2 16 29 7 13 65 65

สํานักงานชลประทานที่ 3 19 31 5 16 71 71

สํานักงานชลประทานที่ 4 16 29 5 13 63 63

สํานักงานชลประทานที่ 5 19 32 12 10 73 73

สํานักงานชลประทานที่ 6 20 42 12 14 88 80

สํานักงานชลประทานที่ 7 17 33 7 7 64 64

สํานักงานชลประทานที่ 8 21 43 15 17 96 111

สํานักงานชลประทานที่ 9 23 43 11 15 92 92

สํานักงานชลประทานที่ 10 23 41 6 21 91 100

สํานักงานชลประทานที่ 11 21 38 3 17 79 79

สํานักงานชลประทานที่ 12 26 41 10 28 105 105

สํานักงานชลประทานที่ 13 24 31 6 23 84 84

สํานักงานชลประทานที่ 14 15 25 5 6 51 51

สํานักงานชลประทานที่ 15 18 36 8 8 70 76

สํานักงานชลประทานที่ 16 15 26 6 11 58 58

สํานักงานชลประทานที่ 17 15 26 7 4 52 52

รับกลับสํานัก/กอง ขาราชการอื่น พนักงานราชการ ลูกจางประจํา รวมสง

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๐ 



 

ผลการสํารวจ 

- ผูตอบแบบสํารวจ 

ผูตอบแบบสํารวจสวนใหญอยูในชวงอายุ ๕๐-๖๐ ป รองลงมาคือ ๔๐-๔๙ ป และ ๓๐-๓๙ 
ปตามลําดับ 

 

แผนภูมิที ่๓ สัดสวนผูตอบแบบสาํรวจ ตามชวงอาย ุ

 

ผูตอบแบบสํารวจราวรอยละ ๗๐ เปนขาราชการ สวนใหญดํารงตําแหนงในสายงานชาง 
รองลงมาคือวิศวกรราวรอยละ ๖๐ ของผูตอบแบบสํารวจเปนเพศชาย 

 

 

แผนภูมิที ่๔ สัดสวนผูตอบแบบสาํรวจ ตามสายงาน 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๑ 



 

 
แผนภูมิที ่๕ สัดสวนผูตอบแบบสาํรวจ ตามเพศ 

ผูตอบแบบสํารวจท่ีเปนขาราชการดํารงตําแหนงในระดับชั้นตาง ๆ ตั้งแตอํานวยการสูง (M๒) 
จนกระท่ังถึงปฏิบัติงาน (O๑) ผูตอบสวนใหญปฏิบัติหนาท่ีในสวนภูมิภาคและอยูใตสังกัดของรองอธิบดี
ฝายบํารุงรักษาเปนสัดสวนมากท่ีสุด 

 
แผนภูมิที ่๖ สัดสวนผูตอบแบบสาํรวจ ตามระดบัชั้นงาน 

 

 
 

แผนภูมิที ่๗ สัดสวนผูตอบแบบสาํรวจ ตามสังกัด 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๒ 



 

ผลการสํารวจ พบวาวัฒนธรรมหลักท่ียึดถือปฏิบัติมากท่ีสุด และเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค
ดวยคือวัฒนธรรมกติกา (๗. Procedure)  ซ่ึงใหความสําคัญกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑ ระเบียบ และ
มาตรฐาน วัฒนธรรมท่ีมีการยึดถือรองลงมาในปจจุบันคือวัฒนธรรมผูนํา (๑ . Position) ซ่ึงให
ความสําคัญกับการตัดสินใจท่ีรวมศูนย การชี้นําและบังคับบัญชา แตวัฒนธรรมท่ีพึงปรารถนาเปนลําดับ
ท่ีสองคือวัฒนธรรมผูรู (๒. Expert) ซ่ึงใหความสําคัญกับการตัดสินใจบนความรูความชํานาญ การรับฟง 
ผูมีความรู และการสงเสริมการเรียนรู   

 

 

 
แผนภูมิที ่๘ ผลการสํารวจในภาพรวม เปรยีบเทยีบมุมมองตอวัฒนธรรมที่เปนอยูจริงในปจจุบันและวัฒนธรรมที่พึงประสงค 

 

 ในภาพรวม วัฒนธรรมท่ีเปนอยูและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคของกรมชลประทานเปนการ
ผสมผสานของวัฒนธรรมตาง ๆ ในฝงซายของภาพ อันหมายถึงมีวัฒนธรรมท่ีคอนขางมาในทางรวมศูนย 
แข็งตึง มากกวาจะไปทางฝงขวาซ่ึงมีลักษณะกระจายเปนอิสระและยืดหยุน ซ่ีงก็เปนธรรมชาติของ
องคกรภาครัฐท่ีมีประวัติความเปนมายาวนาน 

 นอกเหนือจากการประมวลผลโดยภาพรวมแลว เนื่องจากประชากรมีลักษณะท่ีหลากหลาย    
จึงจําเปนตองวิเคราะหผลการตอบแบบสํารวจโดยจําแนกคุณสมบัติผูตอบ โดยจําแนกจากอายุ สังกัด 
และ สายงาน  
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๓ 



 

อายุ และสังกัด 

พบวาผูตอบแบบสํารวจในชวงอายุตาง ๆ มีมุมมองท่ีตางกันไมมากนักแตเม่ือจําแนกผูตอบชวงอายุ
ตาง ๆ ตามสังกัด (ข้ึนตรงตออธิบดี/ฝายบํารุงรักษา/ฝายบริหาร/ฝายวิชาการ และฝายกอสราง) พบวา
ผูตอบในชวงอายุตาง ๆ ในฝายบํารุงรักษามีความเห็นไมตางกันมากนักเก่ียวกับวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค    

 

 
 

แผนภูมิที ่๙ เปรียบเทียบคะแนนความเหน็ตอวัฒนธรรมที่พึงประสงค จําแนกดวยชวงวยัและสังกัดของผูตอบแบบสํารวจ 

ในฝายกอสรางก็มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ยกเวนผูตอบในชวงอายุ ๒๐-๒๙  ตองการให
มีวัฒนธรรมตอบสนองตอสถานการณภายนอก (๕. External) ในสัดสวนท่ีมากกวาผูตอบในชวงอายุอ่ืน ๆ  
ในขณะท่ีผูตอบในชวงวัย ๒๐-๒๙ ในฝายบริหารมีแนวโนมจะใหความสําคัญกับวัฒนธรรมตามประเพณี 
(๘. Tradition)  มากกวาชวงวัยอ่ืน ๆ เชนเดียวกับผูตอบในชวงวัย ๒๐-๒๙ ในฝายวิชาการ ซ่ึงไม
เพียงแตนิยมวัฒนธรรมประเพณีมากกวาชวงวัยอ่ืน ๆ แตยังแทบไมแสดงความปรารถนาในวัฒนธรรม
ผูนํา (๑. Position) เลย 

สําหรับผูตอบในสังกัดข้ึนตรงตออธิบดี (ตําแหนงงานท่ีไมสังกัดสํานัก และกองแผนงาน)         
มีความเห็นตอวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคแตกตางจากคนกลุมอ่ืน ๆ กลาวคือผูตอบท่ีอยูในชวงอายุนอยจะ
ใหความสําคัญตอวัฒนธรรมผูนํามากกวาผูตอบท่ีอายุมากกวา และผูตอบในชวงวัย ๒๐-๒๙ เปนกลุมท่ีให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมกติกา (๗. Procedure) ต่ํากวากลุมใด ๆ  

อาจกลาวไดวา นอกจากฝายบํารุงรักษาแลว ผูตอบแบบสํารวจในชวงวัย ๒๙–๓๐ เริ่มแสดง
มุมมองตอวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคแตกตางไปจากผูตอบในชวงวัยอ่ืนในสังกัดเดียวกัน และผูตอบในชวง
อายุนี้ในสังกัดฝายวิชาการ ใหความสําคัญตอวัฒนธรรมผูนําในระดับท่ีต่ํากวากลุมอ่ืน ๆ อยางเห็นไดชัด 

 

  
  

ขึ�นตรงต่ออธิบดี ฝ่ายบํารุงรักษา ฝ่ายบริหาร ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายก่อสร้าง

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๔ 



 

สายงาน 

เม่ือพิจารณาจากสายงานของผูตอบ พบวาสายงานอํานวยการ/เชี่ยวชาญ และสายงานชาง    
ใหน้ําหนักกับวัฒนธรรมผูรู (๒. Expert) ในฐานะวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค มากกวาวัฒนธรรมกติกา      
(๗. Procedure) และสายงานอ่ืน ๆ ใหน้ําหนักกับวัฒนธรรมกติกามากท่ีสุด 

 
แผนภูมิที ่๑๐ เปรยีบเทยีบคะแนนความเห็นตอวัฒนธรรมที่พึงประสงค จาํแนกดวยสายงานของผูตอบแบบสาํรวจ 

  

สําหรับกลุมอํานวยการ/เชี่ยวชาญนั้น มีจํานวนประชากรนอย เม่ือมองในภาพรวมหรือจําแนก
โดยวิธีอ่ืน จะถูกกลืนเขาไปในเสียงสวนใหญ แตเม่ือจําแนกสายงานเชนนี้ จะเห็นไดชัดวา ผูตอบแบบ
สํารวจในกลุมนี้ มีมุมมองท่ีแตกตางจากกลุมอ่ืน กลาวคือมีความพึงพอใจในวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย และ
ไมไดใหน้ําหนักกับวัฒนธรรมกติกามากเทากับผูตอบในสายงานอ่ืน ๆ อีกท้ังเปนกลุมท่ีใหความสําคัญกับ
วัฒนธรรมปจเจก (๔. Individual) หรือวัฒนธรรมท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดตัดสินใจใชดุลพินิจเอง โดยมี
การประเมินผลและใหคุณใหโทษท่ีชัดเจนตามผลลัพธของการตัดสินใจและการปฏิบัติในระดับท่ี
คอนขางมาก ตางจากกลุมอ่ืน ๆ  อีกท้ังเปนกลุมท่ีใหน้ําหนักตอวัฒนธรรมผูนํา (๑. Position) และ
วัฒนธรรมตามประเพณี (๘. Tradition) นอยกวากลุมอ่ืน ๆ อีกดวย 

 สําหรับสายชาง เปนกลุมเดียวท่ีใหความสําคัญกับวัฒนธรรมการมีสวนรวม (๓. Concert) มาก
เปนลําดับท่ี ๓ 
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ผลการสํารวจวัฒนธรรมจําแนกเปนรายขอ 

หากพิจารณาในมุมมองของผูตอบแบบสํารวจท้ังหมดสวนใหญมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน
วาวัฒนธรรมท่ีเปนอยูจริงในปจจุบันของกรมฯ คือ วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) ดังจะเห็นไดวาใน
คําถามหลาย ๆ ขอ ตัวเลือกท่ีไดรับคะแนนมากท่ีสุดคือตัวเลือกท่ี ๗ อันเปนแนวปฏิบัติของวัฒนธรรม
องคกร  โดยเฉพาะอยางยิ่งในคําถามท่ี ๑ ๒ และ ๓ มีผูตอบตัวเลือกท่ี ๗ มากกวาตัวเลือกอ่ืน ๆ อยาง
เห็นไดชัด 

 
 

ตารางที่ ๒ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมที่เปนอยูจริงเปนรายขอรายคําถาม 

 

ตัวเลือกแนวปฏิบัติท่ีเปนอยูจริงในปจจุบันท่ีไดรับคะแนนนิยมสูงสุด ๑๐ อันดับแรก มีดังตอไปนี้ 

๑. Q๑ ๗ ทําตามกฎระเบียบ 
๒. Q๓ ๗ ทําตามลําดับทีละข้ันตอน 
๓. Q๒ ๗ เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร 
๔. Q๔ ๑ สื่อสารคําสั่งจากบนลงลาง รายงานจากลางข้ึนบนตามลําดับการบังคับบัญชา 
๕. Q๓ ๒ ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 
๖. Q๗ ๘ ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือรวมงานทุกคนราวญาติพ่ีนอง 
๗. Q๙ ๗ ทําตามระเบียบข้ันตอนแลว หากผิดพลาดใหอภัยได หากละเมิดกฎระเบียบ 

เม่ือไรถูกลงโทษ 
๘. Q๖ ๒ มุงคัดสรรผูมีความรูความสามารถ 
๙. Q๘ ๗ มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุกรายละเอียด 
๑๐. Q๑ ๘ ทําตามหลักการท่ีสวนรวมยึดถือเปนแนวทาง 

จะเห็นไดวาแนวปฏิบัติท่ีไดรับคะแนนนิยม ๓ ลําดับแรกคือแนวปฏิบัติในวัฒนธรรมกติกา      
อันไดแกการทําตามกฎระเบียบ การทําตามข้ันตอน เชื่อม่ันในกฎระเบียบท่ีปนลายลักษณอักษร  

1 2 3 4 5 6 7 8
ผู้นํา ผู้รู้ มีส่วนร่วม ปัจเจก ภายนอก สถานการณ์ กติกา ประเพณี

คําถามที�
Q1 537        222        68          67          50          157        1,355    955        
Q2 261        198        345        268        454        34          1,191    791        
Q3 457        1,143    53          110        310        147        1,194    146        
Q4 1,191    299        741        95          125        260        608        228        
Q5 377        421        262        389        621        753        440        254        
Q6 728        975        219        60          182        466        334        552        
Q7 676        290        257        139        507        440        148        1,050    
Q8 166        330        425        600        698        125        965        217        
Q9 634        826        178        219        263        152        986        269        
Q10 795        411        400        301        145        257        889        317        

วัฒนธรรม
วัฒนธรรมที�เป็นอยู่จริง ในมุมมองผู้ตอบแบบสํารวจทั�งหมด
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นอกจากนั้นยังมีแนวปฏิบัติอ่ืน ๆ ในวัฒนธรรมกติกาท่ีอยูในกลุม ๑๐ รายการนี้ดวย อันไดแกการลงโทษ 
ผู ท่ีละเมิดกฎระเบียบ รวมท้ังการทํางานตามแผน  นอกจากนั้น ยังมีแนวปฏิบัติในวัฒนธรรมผูรู 
วัฒนธรรมผูนํา และวัฒนธรรมประเพณีดวย 

สําหรับแนวปฏิบัติท่ีมีผูเลือกนอยท่ีสุด ๑๐ รายการ เรียงตามลําดับจากตัวเลือกท่ีมีคะแนนนิยม
นอยท่ีสุดมีดังตอไปนี้ 

๑. Q๒ ๖ คิดคนทดลอง ไมลองไมรู 
๒. Q๑ ๕ ดูทิศทางลมกอนทํา 
๓. Q๓ ๓ รอกัน ทําพรอมกัน เสร็จพรอมกัน 
๔. Q๖ ๔ สัมภาษณแคครั้งเดียวก็ดูออกวาใชคนท่ีตองการหรือไม 
๕. Q๑ ๔ ทําตามเปาหมายท่ีตนตั้งใจ 
๖. Q๑ ๓ ทําดวยกันอยางพรอมเพรียง 
๗. Q๔ ๔ ใชแนวทางอยางไรอยูท่ีการตัดสินใจสวนบุคคล 
๘. Q๓ ๔ ใครรีบทําไปกอน ใครไมพรอมก็ทําทีหลัง 
๙. Q๔ ๕ ความตองการจากภายนอก กําหนดทิศทางขององคกร 
๑๐. Q๘ ๖ แผนคือขอผูกมัดท่ีไมจําเปน ไมมีทางรูวาวันขางหนาสถานการณจะเปนอยางไร 

จะเห็นวาท้ังหมดเปนแนวปฏิบัติในวัฒนธรรมท่ี ๓ วัฒนธรรมมีสวนรวม ๔ วัฒนธรรมปจเจก  ๕ 
วัฒนธรรมตอบสนองตอภายนอกและ ๖ วัฒนธรรมสถานการณ   

อาจกลาวไดวาสวนใหญวัฒนธรรมท่ีเปนอยูจริงในปจจุบันมุงเนนขอท่ีใหทําตามกระบวนการ 
ระเบียบแบบแผนกติกาเปนหลัก ไมไดสนใจพิจารณาถึงปจจัยท่ีเก่ียวของ บริบทแวดลอม ผูบริการหรือ
ผลลัพธมากนัก หากทํางานไมเกิดผลหากทําถูกตองตามระเบียบก็เปนท่ียอมรับแลว   

สวนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคนั้น ในคําถามหลาย ๆ ขอ ตัวเลือกท่ีไดรับความนิยมมากท่ีสุดก็
ยังคงเปนตัวเลือกท่ี ๗ คือแนวปฏิบัติในวัฒนธรรมกติกา แตหากพิจารณาเปนรายขอ คําตอบท่ีไดรับ
คะแนนนิยมมากอยางทวมทนท่ีสุด เปนตัวเลือกในวัฒนธรรมประเพณีในเรื่องความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานอยางใกลชิดราวญาติพ่ีนอง (ในแงหนึ่งตองนับวาเปนลักษณะเฉพาะของกรมชลประทาน 
เนื่องจากองคกรท่ีเนนวัฒนธรรมกติกามักจะใหความสําคัญกับความสัมพันธแนบแนนกับเพ่ือนรวมงาน) 
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ตารางที่ ๓ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมที่พึงประสงคเปนรายขอรายคําถาม 

 

ตัวเลือกแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงคท่ีไดรับคะแนนนิยมสูงสุด ๑๐ อันดับแรก มีดังตอไปนี้ 

๑. W๗ ๘ ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคนราวญาติพ่ีนอง 
๒. W๘ ๗ มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุกรายละเอียด 
๓. W๒ ๗ เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร 
๔. W๑ ๗ ทําตามกฎระเบียบ 
๕. W๓ ๒ ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 
๖. W๑๐ ๗ เรียนรูและอบรมตามระบบ มีข้ันตอน พัฒนาทักษะเปนรายดานประเมินผลได 
๗. W๙ ๗ ทําตามระเบียบข้ันตอนแลว หากผิดพลาดใหอภัยได หากละเมิดกฎระเบียบ 

เม่ือไรถูกลงโทษ 
๘. W๓ ๗ ทําตามลําดับทีละข้ันตอน 
๙. W๙ ๒ ทํางานตองถูกวิธี ทําดีตองมีผลสัมฤทธิ์ 
๑๐. W๖ ๒ มุงคัดสรรผูมีความรูความสามารถ 

จะเห็นไดวา นอกจากเรื่องความสัมพันธซ่ึงไดรับความนิยมเปนอันดับแรกนั้น แนวปฏิบัติท่ี    
พึงประสงคอ่ืน ๆ ในกลุมนี้เปนแนวปฏิบัติของวัฒนธรรมกติกา เปนสวนใหญ ไมวาจะเปนเรื่องแผน 
กฎระเบียบ การอบรมตามระบบ  รองลงมาคือแนวปฏิบัติตามวัฒนธรรมผูรู ในเรื่องของการทําความ
เขาใจกอนลงมือทํา การทํางานตามวิธีท่ีถูกตองเพ่ือใหมีผลสัมฤทธิ์ และการคัดเลือกคนจากความรู
ความสามารถ 

จากขอมูลขางตนแสดงใหเห็นถึงภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยูจริงในปจจุบัน คือ
วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) สวนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค คือ วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) 
วัฒนธรรมผูรู (Expert) และวัฒนธรรมประเพณี (Tradition) 

1 2 3 4 5 6 7 8
ผู้นํา ผู้รู้ มีส่วนร่วม ปัจเจก ภายนอก สถานการณ์ กติกา ประเพณี

คําถามที�
W1 131        91          46          19          7            98          949        581        
W2 52          54          244        67          385        17          953        263        
W3 224        859        17          10          178        14          677        63          
W4 560        116        574        17          43          94          576        46          
W5 52          168        112        188        505        528        340        113        
W6 481        622        71          10          23          150        124        522        
W7 256        39          86          26          235        164        25          1,162    
W8 26          162        210        251        295        47          992        36          
W9 241        653        82          37          99          46          772        80          

W10 296        252        174        187        81          79          855        79          

วัฒนธรรม
วัฒนธรรมที�ควรจะเป็น ในมุมมองผู้ตอบแบบสํารวจทั�งหมด

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๘ 



 

หากจําแนกรายกลุมสายงานรายชวงอายุ จะพบวาเกือบทุกกลุมใหความสําคัญกับแนวปฏิบัติ
เรื่องการมีความสัมพันธแบบเปดใจกับเพ่ือนรวมงานราวญาติพ่ีนอง (คําถามท่ี ๗ ตัวเลือกท่ี ๘ – 
วัฒนธรรมประเพณี) เปนลําดับแรก ยกเวนผูตอบแบบสํารวจไมก่ีกลุม ไดแก  

- กลุมผูดํารงตําแหนงระดับอํานวยการหรือสูงข้ึนไป ท่ีอายุนอยกวา ๕๐ ป ให
ความสําคัญเปนลําดับแรกตอการทํางานตามแผน และทําตามกฎระเบียบ และใหคะแนนนิยมกับเรื่อง
ความสัมพันธมากเปนลําดับท่ีสาม 

- กลุมผูดํารงตําแหนงในสายงานวิศวกรรม ท่ีอายุนอยกวา ๓๐ ป ใหความสําคัญเปน
ลําดับแรกตอการทํางานตามแผน การทําความเขาใจกอนลงมือทํา และใหคะแนนนิยมกับเรื่อง
ความสัมพันธมากเปนลําดับท่ีสาม 

- สายงานอ่ืน (นอกจากอํานวยการ วิศวกรรม และชาง) ใหความสําคัญเปนลําดับแรกกับ
กฎระเบียบท่ีเปนลายลักษณอักษร การทําความเขาใจกอนลงมือทํา และการทําตามกฎระเบียบและให
คะแนนนิยมกับความสัมพันธมากเปนลําดับท่ีสี่ 

 

สายงานอํานวยการและ
สูงข้ึนไป   
(อายุนอยกวา ๕๐ป) 

๑. W๘ ๗ 
๒. W๑ ๗ 
๓. W๗ ๘ 

มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุกรายละเอียด 
ทําตามกฎระเบียบ 
ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคน
ราวญาติพ่ีนอง 

สายงานวิศวกรรม  

(อายุนอยกวา ๓๐ ป) 

๑. W๘ ๗ 
๒. W๓ ๒ 
๓. W๗ ๘ 

มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุกรายละเอียด 
ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 
ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคน
ราวญาติพ่ีนอง 

สายงานอ่ืน  

(อายุนอยกวา ๓๐ ป) 

๑. W๒ ๗ 
 
๒. W๓ ๒ 
๓. W๑ ๗ 
๔. W๗ ๘ 
 
๕. W๖ ๒ 

เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึกไวเปนลายลักษณ
อักษร 
ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 
ทําตามกฎระเบียบ 
ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคน
ราวญาติพ่ีนอง 
มุงคัดสรรผูมีความรูความสามารถ 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๒๙ 



 

นอกจากนั้น ยังเปนท่ีนาสังเกตวาผูตอบแบบสํารวจ สายงานชาง ท่ีอายุนอยกวา ๓๐ ป         
เปนคนกลุมเดียวท่ีใหความสําคัญกับวัฒนธรรมกติกานอยกวาวัฒนธรรมอ่ืน แมคนกลุมนี้จะให
ความสําคัญเปนลําดับแรกกับความสัมพันธฉันทญาติพ่ีนอง แตแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงคอ่ืน ๆ ท่ีไดรับ
คะแนนนิยมรองลงมาจะเปนแนวปฏิบัติในวัฒนธรรมผูรูและวัฒนธรรมตอบสนองตอภายนอก         
กลาวโดยรวมผูตอบแบบสํารวจกลุมนี้ดูจะใหน้ําหนักตอแนวปฏิบัติของวัฒนธรรมตาง ๆ อยาง
หลากหลาย และแตกตางจากแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงคของผูตอบกลุมอ่ืน ๆ 

 

 

ตารางที่ ๔ แสดงผลการตอบแบบสํารวจวัฒนธรรมที่พึงประสงคสําหรบักลุมผูตอบแบบสํารวจสายงานชางที่อายุนอยกวา ๓๐ ป 
เปนรายขอรายคําถาม 

 

แนวปฏิบัติท่ีพึงประสงคซ่ึงไดรับความนิยมมากท่ีสุด ๕ ลําดับแรกของผูตอบแบบสํารวจท่ีอยูใน

สายงานชาง และมีอายุนอยกวา ๓๐ ป มีดังตอไปนี้  

๑. W๗ ๘ ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือนรวมงานทุกคนราวญาติพ่ีนอง 
๒. W๓ ๒ ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 
๓. W๕ ๕ ความม่ันคงขององคกรคือรางวัลท่ีมีคา 
๔. W๑ ๗ ทําตามกฎระเบียบ 
๕. W๖ ๒ มุงคัดสรรผูมีความรูความสามารถ 

ในขณะท่ีคนสวนใหญมีความเห็นไปในทิศทางท่ีใกลเคียงกัน กลุมคนท่ีดูเหมือนจะมีแนวปฏิบัติท่ี
พึงประสงคแตกตางจากคนกลุมอ่ืน คือผูตอบแบบสํารวจท่ีมีอายุต่ํากวา ๓๐ ป ในทุกสายงาน 
 

 

  

วัฒนธรรมที�ควรจะเป็น ในมุมมองผู้ดํารงตําแหน่งในสายงานช่าง (อายุน้อยกว่า 30 ป)ี
1 2 3 4 5 6 7 8
ผู้นํา ผู้รู้ มีส่วนร่วม ปัจเจก ภายนอก สถานการณ์ กติกา ประเพณี

คําถามที�
W1 5              3              -          -          -          -          9              7              
W2 -          2              7              -          8              -          5              4              
W3 4              12           -          -          4              -          5              1              
W4 6              4              7              -          1              3              5              -          
W5 -          2              2              1              11           5              2              3              
W6 6              9              3              -          1              4              -          3              
W7 3              -          -          1              1              2              -          19           
W8 1              2              4              3              5              1              8              1              
W9 5              6              -          1              2              5              5              2              

W10 8              6              3              1              2              1              4              1              

วัฒนธรรม

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๐ 



 

ผลการสํารวจคานิยม 

ในการสํารวจครั้งนี้จึงไดขอใหผูตอบแบบสํารวจเลาเรื่องราวในงานท่ีมีความประทับใจ และ 
จับใจความวาเรื่องราวดังกลาวสะทอนคานิยมใดของผูเขียน และประมวลผลโดยรวมไดดังภาพ ตัวเลขใน
ภาพแสดงถึงจํานวนผูตอบแบบสํารวจท่ีแสดงออกถึงคานิยมดังกลาว 
 

 
แผนภูมิที ่๑๑ ภาพรวมผลการสํารวจคานิยมองคกร 

พบวาท้ังองคกรมุงเนนการบรรลุเปาหมายเปนอันดับหนึ่ง ตามมาดวยมุงทํางานเปนทีม และ    
มุงลูกคาตามลําดับ (มุงไดรับชื่อเสียงการยอมรับสวนบุคคลแมพบหลายครั้ง แตไมอาจนับเปนคานิยม
องคกร) 

 
แผนภูมิที ่๑๒ คานิยมจําแนกตามชวงอายุ 

คานิยมจําแนกตามชวงอายุ แสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนใหญในทุกชวงอายุมุงเนนบรรลุ
เปาหมายเปนอันดับหนึ่ง มุงเนนคานิยมการทํางานเปนทีม และมุงลูกคาในลําดับถัดมา ยกเวนในชวงอายุ 
๒๐-๒๙ ป ซ่ึงมุงบรรลุเปาหมายเปนอันดับหนึ่งเชนเดียวกัน มีคานิยมท่ีมุงรับผิดชอบตอสังคมมากเปน
ลําดับท่ีสองและไมแสดงออกถึงคานิยมมุงลูกคา 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๑ 



 

- การสัมมนาผูบริหารระดับสํานัก/กอง (Logic Model Workshop) 

การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ Logic Model Workshop โครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม
กรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ จัดงานเม่ือวันศุกรท่ี ๒๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๘   
โรงแรมรอยัลริเวอร กรงุเทพฯ หองกรุงธนบอลรูม ชั้น ๓ 

วัตถุประสงคของการสัมมนา  

๑. เพ่ือใหผูบริหารกรมชลประทานไดรับทราบถึงการดําเนินโครงการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘   

๒. เพ่ือถายทอดหลักการและแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรให
ผูบริหารกรมชลประทานมีความเขาใจรวมกัน  

๓. เพ่ือรายงานผลการสํารวจวัฒนธรรมองคกร และผลการศึกษาเบื้องตนใหผูบริหาร        
กรมชลประทานไดรับทราบ  

๔. เ พ่ือผูบริหารร วมกันกําหนดคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ท่ีพึงประสงคสําหรับ            
กรมชลประทานในชวงป พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๓ ตลอดจนเปาหมายท่ีเปนรูปธรรมของการ
ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

หัวขอการสัมมนา  

- กรอบความคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกรและคานิยมสําหรับโครงการนี้ 
- กิจกรรมเพ่ือทําความเขาใจวัฒนธรรมองคกรและคานิยม 
- รายงานและวิเคราะหผลการศึกษาและสํารวจวัฒนธรรมองคกรและคานิยมกรมชลประทาน 
- Logic Modeling 
- การระดมสมองเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและคานิยมท่ีพึงประสงครวมท้ังเปาหมายท่ีเปน

รูปธรรม  

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

- ผูบริหารของกรมชลประทานไดรับทราบความสําคัญและแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกร 
รวมท้ังรับทราบถึงวัฒนธรรมองคกรกรมชลประทานซ่ึงเปนผลจากการสํารวจและศึกษา
เบื้องตน  

- ผูบริหารรวมกําหนดเปาหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมและคานิยมท่ีจะนําไปพัฒนาเปนแผน    
กลยุทธการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานตอไป 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๒ 



 

กําหนดการ 
ภาคเชา  

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ ลงทะเบียนรับเอกสาร 
๐๙.๐๐-๐๙.๓๐ กลาวรายงานและพิธีเปด โดยผูบริหาร สบค. และผูบริหารกรมชลประทาน 
๐๙.๓๐-๑๐.๓๐ การนําเสนอโดยท่ีปรึกษาโครงการ 

- กําหนดการดําเนินโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ 

- กรอบแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกรและคานิยม 
๑๐.๓๐-๑๐.๔๕ พักรับประทานอาหารวาง 
๑๐.๔๕-๑๒.๐๐ กิจกรรมกลุม (พิจารณาและอภิปรายกลุมเก่ียวกับตัวอยางวัฒนธรรมองคกรแบบ

ตาง ๆ ท่ีนํามาเปนกรณีศึกษา) เพ่ือทําความเขาใจวัฒนธรรมองคกรรวมกัน 
  
 - พักรับประทานอาหารกลางวัน 
  

ภาคบาย  
๑๓.๐๐ - ๑๓.๓๐ ท่ีปรึกษาโครงการนําเสนอรายงานผลการศึกษาวิเคราะหการสํารวจวัฒนธรรม

องคกร กรมชลประทาน 
๑๓.๓๐ - ๑๔.๑๕ ผู เขารวมสัมมนาอภิปรายกลุมยอยเ ก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและคานิยมท่ี         

พึงประสงค 
๑๔.๑๕ - ๑๔.๓๐ พักรับประทานอาหารวาง 
๑๔.๓๐ - ๑๔.๔๕ ท่ีปรึกษาโครงการนําเสนอตัวแบบ Logic Model เพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธ 
๑๕.๑๕ - ๑๖.๑๕ ผูเขารวมสัมมนาอภิปรายเก่ียวกับเปาหมายท่ีเปนรูปธรรมของการปลูกฝงคานิยม

และวัฒนธรรมกรมชลประทาน 
๑๖.๑๕ - ๑๖.๓๐ ท่ีปรึกษาสรุปประเด็นการสัมมนาและแจงใหทราบถึงกําหนดการในข้ันถัดไปของ

โครงการนี้ 
 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๓ 



 

ผูเขารวมสัมมนา 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

  ผูบริหารกรม   
๑ นายสุรสิทธิ ์ อินทรประชา ผทว .สอ.  

๒ นายบุญสนอง  สุชาติพงศ ผทว .ผค.  

๓ นายสาธิต  มณีผาย ผทว .บร.  

๔ นายธนา  สุวัฑฒน ผชช .ผค. ๑ 

๕ นายปรีชา  สุขกล่ํา ผชช .ผค. ๔ 

๖ นายสัญญา  แสงพุมพงษ ผชช .จษ. ๑ 

๗ นายสมภพ  สุจริต ผชช .จษ. ๒ 

๘ นายสุชิน  จงสมสุข ผชช .จษ. ๖ 

๙ นายโฆษิต  ลอศิริรัตน ผชช .อท. ๑ 

๑๐ นายธาดา  สุขะปุณพันธ ผชช .อท. ๒ 

  สํานักงานเลขานุการกรม   
๑๑ นายฉัตรชัย  บุญลือ ลนก. 

๑๒ นางสาวอรุณี  พงษพรประเสิรฐ ฝบท .ลก.  

๑๓ นางพยุงศรี มโนรถ ฝอป .ลก.  

๑๔ นางสาวฉวีวรรณ  ชูวิจิตร ผกพ .ลก.  

๑๕ นายสุรเชษฐ  รงคพรรณ ผอส.๑ลก. 

  กองการเงินและบัญชี   
๑๖ นางสาวทิพาภรณ  วชิราภากร ผอ .งบ.  

๑๗ นางเบญจมาศ  วิไลวงษ ผตจ .งบ.  

๑๘ นางสาวปญจพร  จึงดํารงคสมสุข ผฝจ .งบ.  

๑๙ นางสุนทรี  ใหญสวาง ผนง .งบ.  

๒๐ นางชัชวรรณ  สมบุญ รก .ฝบท.งบ.  

  กองแผนงาน   
๒๑ นายทวีศักดิ์  ธนเดโชพล ผอ .ผง.  

๒๒ นางจันตรี  ประจําวงษ ฝบท .ผง.  

๒๓ นายทศพล  วงศวาร ผผง .ผง.  

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๔ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๒๔ นายไวฑิต โอชวิช ผวง .ผง.  

๒๕ นางสาวชุตินาฏ  มะลิวลัย ผวน .ผง.  

  กองพัสดุ   
๒๖ นายสําเริง  แสงภูวงค ผอ .พด.  

๒๗ นางสาววรรณี  กิจไพบูลยพันธ ฝบท .พด.  

๒๘ นางวิยะดา  วัฒนโรจนานิกร ผพพ .พด.  

  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
๒๙ นายชัยรัตน  เก้ืออรุณ ผอ .ทส.  

๓๐ นางวัชรา  พรหมนารถ ฝบท .ทส.  

๓๑ นายภาคภูมิ  อิงคปรัชญากุล ผสท .ทส.  

๓๒ นางรดา  รุจิณรงค ผสภ .ทส.  

  สํานักกฎหมายและท่ีดิน   
๓๓ นายเชวงศักดิ์  ขัตติยะสุวงศ ผส .มด.  

๓๔ นายชีวิน  อินทรานุกูล ผสค .มด.  

๓๕ นายสุทธิพงษ  กาญจนเกษร ผกส .มด.  

๓๖ นายวิเชียร  ยางงาม ผจด.๓ มด. 

๓๗ นางสาวนงเยาว  ภาคฐิน ฝบท .มด.  

  สํานักเครื่องจักรกล   
๓๘ นายสุขเกษม  เจริญจันทร ผส .คก.  

๓๙ นางสาวขนิษฐา  ปรีชาคุณ ฝบท .คก.  

๔๐ นายวิชาญ  สุขเก้ือ ผรง .คก.  

๔๑ นายนพดล  พิมพจันทร ผยข .คก.  

๔๒ นายอนันต  ลาวิณห ผวศ .คก.  

๔๓ นายเอนก  กานสังวอน ผบค.๕ คก. 

๔๔ นายธวัชชัย  ปานเถ่ือน ผบค.๖ คก. 

  สํานักบริหารโครงการ   
๔๕ นางสาวศรีสุกัลยา  ปาโล เศรษฐกรชํานาญการพิเศษ 

๔๖ นายศิริชัย  ปกกะทานัง วิศวกรโยธาชํานาญการ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๕ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๔๗ นางดรรชณี  เฉยเพ็ชร นักวิชาการสิ่งแวดลอมชํานาญการ 

๔๘ นางจิตรา  บุญรอด นักจัดการท่ัวไปชํานาญการ 

๔๙ นางสาววันทนีย  สกุลศักดิ์ นักวิชาการสิ่งแวดลอมชํานาญการ 

  สํานักบริหารจัดการน้ําและอุทกวิทยา   
๕๐ นายทองเปลว  กองจันทร ผส .บอ.  

๕๑ นายพูลสวัสดิ ์ แกววิมุต ิ ฝบท .บอ.  

๕๒ นายจเร  ทองดวง ผอท .บอ.  

๕๓ นายสมเจต  พานทอง ผปบ .บอ.  

๕๔ นางพัชรวีร  สุวรรณิก วิศวกรชลประทานชํานาญการ
 ๕๕ นางสาวจงศธรมย  ศุภพันธานนท นักวิชาการเกษตรชํานาญการพิเศษ 

  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล   
๕๖ นายมนัส  กําเนิดมณี ผส .บค.  

๕๗ นางอรรคณา  เกลี้ยงลํายอง ฝบท .บค.  

๕๘ นายโสภณ  ขําเกิด ผวค .บค.  

๕๙ จาสิบเอกสมบุญ  ศรีเมือง ผรอ .บค.  

๖๐ นางนลินี  เมปริญญา ผทบ .บค.  

  สํานักพัฒนาแหลงน้ําขนาดใหญ   
๖๑ นายชยันต  เมืองสง ผส .พญ.  

๖๒ นางจันทรเพ็ญ  เจริญจันทร ฝบท .พญ.  

๖๓ นายบรรยงค  เหลางาม ผสญ.๒ 

๖๔ นายปกครอง  สุดใจนาค ผสญ.๖ 

๖๕ นายสุรชัย  จิวะสุวัตน ผสญ.๗ 

๖๖ นายอชิระ  เอ่ียมละออ ผสญ.๘ 

๖๗ นายสุทธิศักดิ์  เชี่ยวพานิช ผสญ.๑๑ 

๖๘ นายปรัชญา  ปกษี ผตป .พญ.  

  สํานักวิจัยและพัฒนา   
๖๙ นายประดับ  กลัดเข็มเพชร ผส .วพ.  

๗๐ นางสาวชวล ี เฌอกิจ ผวส .วพ.  

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๖ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๗๑ นายสุวัฒน  พาหุสุวัณโณ ผวว .วพ.  

๗๒ นายสมหมาย  ชางพันธุ ผทด .วพ.  

๗๓ นางอนงค  ทรงจิตต ฝบท .วพ.  

  สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา   
๗๔ นายเลิศชัย  ศรีอนันต ผส .สธ.  

๗๕ นายนฤชา  แสงทอง ผชช .วธ.  

๗๖ นายประสทิธิ์  พันธบุญเกิด ผวศ .สธ.  

๗๗ นายสาธร  บุญเจริญ ผสร .สธ.  

๗๘ นายปกรณ  เพชระบูรณิน ผวธ .สธ.  

๗๙ นายวรวุฒ ิ อุตสาหพานิช ผปก .สธ.  

๘๐ นางอุไรวรรณ  ขักขะโร ฝบท .สธ.  

  สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม   
๘๑ นายพิเชษฐ  ศุภฤกษ ผส .อส.  

๘๒ นายถิระศักดิ์  ทองศิริ ผชช .อบบ. ๓ 

๘๓ นายสมพิตร  พงศชัยกรุง ผชช .อบบ. ๘ 

๘๔ นายโอภาส  โภคากร สถาปนิกชํานาญการพิเศษ 

๘๕ นางสาวอุไรรัตน  จงกองเกียรติ วิศวกรโยธาชํานาญการพิเศษ 

๘๖ นางสาวอัจฉรา  ชุมวงศ วิศวกรโยธาชํานาญการพิเศษ 

๘๗ นายดํารงควิทย  เสวตามร นักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการ 

  กองสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน   
๘๘ นางณภัทร  เวียงคํามา ผอ .สช.  

๘๙ นายสมบัติ  สาลีพัฒนา ผยศ .สช.  

๙๐ นายธรรมนูญ  สงวนสัจจวาจา ผจร .สช.  

๙๑ นางอารีย  แตงตั้ง ฝบท .สช.  

  กองพัฒนาแหลงน้ําขนาดกลาง   
๙๒ นายประพิศ  จันทรมา ผอ .พก.  

๙๓ นายพนม  เทียมจันทร ผสก.๒ 

๙๔ นายเกียรติพงษ  เพชรศรี ผสก.๘ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๗ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๙๕ นายวิชัย  ไตรสุรัตน ผสก.๑๓ 

๙๖ นายการุณ  แปลงรัตน ผสก.๑๕ 

๙๗ นายวิทยา  แกวมี ผวศ .พก.  

๙๘ นายเศกสิทธิ์  โพธิ์ชัย ผตป .พก.  

๙๙ นางอัมพร ศรีสมานุวัตร ฝบท .พก.  

  กองประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
 

  
๑๐๐ นายโรจนวัฒน  อินทรทุง ผอ .ปพ.  

๑๐๑ นายสัณฐิต  พีรานนท ผกพปพ. 

๑๐๒ นางนริศรา  พันธรัตน ฝบท .ปพ.  

  กลุมพัฒนาระบบบริหาร   
๑๐๓ นางสาวปุณยนุช  ชวลิต นักวิเคราะหนโยบายและแผน

 
  สํานักงานชลประทานท่ี ๑   
๑๐๔ นายจานุวัตร  เลิศศิลปเจริญ ผส .ชป. ๑ 

๑๐๕ นายวิทยา  สวนแกวมณี ผชช .ชป. ๑ 

๑๐๖ นางประจวบ  อรัณยะนาค ฝบท .ชป. ๑ 

๑๐๗ นายนิธิ  วรมงคล ผผง .ชป. ๑ 

๑๐๘ นายณัฐวุฒิ  นากสุก ผวศ .ชป. ๑ 

๑๐๙ นายเจนศักดิ์  ลิมปติ ผคป.เชียงใหม 

๑๑๐ นายรังสิต  จันทรศิริปติกุล ผคบ.แมแตง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๒   
๑๑๑ นายไชยงค  จงอาสาชาต ิ ผส .ชป. ๒ 

๑๑๒ นายอัตถพงษ  ฉันทานุมัติ ผชช .ชป. ๒ 

๑๑๓ นางธัญญธร  เพชรคํา ฝบท .ชป. ๒ 

๑๑๔ นายแหลมทอง  พงศสุทธิยากร ฝจบ .ชป. ๒ 

๑๑๕ นายเสรี  คงฤทธิ์ ผคป.ลําปาง 

๑๑๖ นายทวีศักดิ์  ปุริปุณณะ ผคส.๒ 

๑๑๗ นายฤทัย  พัชรานุรักษ ผคบ.ก่ิวลม-ก่ิวคอหมา 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๘ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๓   
๑๑๘ ม.ล.อนุมาศ  ทองแถม ผส .ชป. ๓ 

๑๑๙ นายกรรชิง  ขาวสอาด ผชช .ชป. ๓ 

๑๒๐ นางนงลักษณ  โพธิ์ทอง ฝบท .ชป. ๓ 

๑๒๑ วาท่ีรอยตรีสมชัย  แตงไทย ผวศ .ชป. ๓ 

๑๒๒ นายบรรดิษฐ  อินตะ ผคป.พิษณุโลก 

๑๒๓ นายชํานาญ  ชูเท่ียง ผคบ.ยมนาน 

๑๒๔ นายธนู  โพธิ์เอ้ียง ผคส.๓ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๔   
๑๒๕ นายอาจิตร  สุวานิชวงศ ผส .ชป. ๔ 

๑๒๖ นายชัยชาญ  สังขแกว ผชช .ชป. ๔ 

๑๒๗ นายยงยส  เนียมทรัพย ผวศ .ชป. ๔ 

๑๒๘ นายจักรกฤษณ  สินพรหมมา ผคบ.ทอทองแดง 

๑๒๙ นางอรทัย  ธรรมศิริ ฝบท .ชป. ๔ 

๑๓๐ นายประเสรฐิ  ล่ําภากร วิศวกรชลประทานชํานาญการ 

๑๓๑ นางสุนทรีย  ลื้อยอด เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๕   
๑๓๒ นายชาญวิทย  กัณหะยุวะ ผชช .ชป. ๕ 

๑๓๓ นายประดิษฐ  ปนกระจาย ผอ.คป.สกลนคร 

๑๓๔ นางอัญชุลี  โสภาพ ฝบท .ชป. ๕ 

๑๓๕ นายจักริน  ประเสริฐสุวรรณ ผคป.เลย 

๑๓๖ นายบุญชัย  ตัณฑชุณห ผคบ.หวยโมง 

๑๓๗ นายวีระพงษ  แตงเนตร ผคบ.หวยหลวง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๖   
๑๓๘ นายปรีชา  จานทอง ผส .ชป. ๖ 

๑๓๙ นายเจตจิตร  โพธิ์ปลั่ง ผชช .ชป. ๖ 

๑๔๐ นางสาวขนิษศรี  ดวงทาวเศรษฐ ฝบท .ชป. ๖ 

๑๔๑ นายภัทรพล  ณ หนองคาย ผคส.๖ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๓๙ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๑๔๒ นายบุญสม  ชลพิทักษวงศ ผจบ .ชป. ๖ 

๑๔๓ นายจรัส  เพ็ญศิริสมบูรณ ผคป.ขอนแกน 

๑๔๔ นายฤาชัย  จําปานิล ผคบ.พรมเชิญ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๗   
๑๔๕ นายสมชาย  คณาประเสริฐกุล ผส .ชป. ๗ 

๑๔๖ นายสุชาต ิ หาญชนะชัยกูล ผชช .ชป. ๗ 

๑๔๗ นายสุนทร  ออนวิมล ฝบท .ชป. ๗ 

๑๔๘ นายไพฑูรย  ไชยภูมิสกุล ผจบ .ชป. ๘ 

๑๔๙ วาท่ี ร .ต.สุนทร   เพชรประดิษฐ ผวศ .ชป. ๙ 

๑๕๐ นายอนันต  ปรีชาวุฒิวงศ ผคป.อุบลราชธานี 

๑๕๑ นายทินกร  เหลือลน ผคบ.ชีลางและเซบายลาง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๘   
๑๕๒ นายชิตชนก  สมประเสริฐ ผส .ชป. ๘ 

๑๕๓ นายทวีวัช  ละอองนวลพานิช ผชช .ชป. ๘ 

๑๕๔ นางอรษา  อิศรางกูร ณ อยุธยา ฝบท .ชป. ๘ 

๑๕๕ นายจักรี  ยิ่งเจริญ ผคบ.มูลบน-ลําแซะ 

๑๕๖ นายจํารัส  สวนจันทร ผคป.ศรีสะเกษ 

๑๕๗ นายเจษฎา  บุญสุยา ผคป.สุรินทร 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๙   
๑๕๘ นายเกิดชัย  ธัญวัฒนกุล ผส .ชป. ๙ 

๑๕๙ นายกษิเดช  สุรจิรชาต ิ ผชช .ชป. ๙ 

๑๖๐ นางสุลี  เนียรมงคล ฝบท .ชป. ๙ 

๑๖๑ นายนิพนธ  กิจโกศล ผวศ .ชป. ๙ 

๑๖๒ นายเสวก  สรอยสังวาลย ผคก .ชป. ๙ 

๑๖๓ นายสุชิน  ชลอศรีทอง ผคป.ปราจีนบรุี 

๑๖๔ นายมงคล  แดงกระจาง ผคบ.บางพลวง 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๐ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๐   
๑๖๕ นายวีระยศ  ศิริกุล ผชช .ชป. ๑๐ 

๑๖๖ นายมงคล  ทองจีน ผวศ .ชป. ๑๐ 

๑๖๗ นางสุกัญญา  เอ่ียมโสภณ ฝบท .ชป. ๑๐ 

๑๖๘ นายพัลพงษ  วิเศษจินดา ผคบ.โคกกระเทียม 

๑๖๙ นายประเวศน  ศิริศิลป ผคบ.มหาราช 

๑๗๐ นายโบวแดง  ทาแกว ผคป.พระนครศรีอยุธยา 

๑๗๑ นายวีระชัย  จิตรบรรเทา ผคป.เพชรบูรณ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๑   
๑๗๒ นายสมศักดิ์  เกตุจํานงค ผส .ชป. ๑๑ 

๑๗๓ นายพงศศักดิ์  อรุณวิจิตรสกุล ผชช .ชป. ๑๑ 

๑๗๔ นางสินอุดม  อุดมครานาท ฝบท .ชป. ๑๑ 

๑๗๕ นายสมัย  ธรรมสัตย ผวศ .ชป. ๑๑ 

๑๗๖ นายมนัส  นิลคุปต ผคป.สมุทรปราการ 

๑๗๗ นายไพลิน นุชถาวร ผคป.สมุทรสาคร 

๑๗๘ นายพีระพงศ  ลิมปนาธร ผคบ.พระยาบรรลือ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๒   
๑๗๙ นายฎรงคกร  สมตน ผส .ชป. ๑๒ 

๑๘๐ นายนิรุตดิ ์ เหรียญสุวงษ ผชช .ชป. ๑๒ 

๑๘๑ วาท่ี ร.ต.อํานวย  ชีวะพฤกษ ผวศ .ชป. ๑๒ รก .ฝบท.ชป. ๑๒ 

๑๘๒ นายปรีชา  พันธุวา ผคป.อางทอง 

๑๘๓ นายฐกร  กาญจนจิรเดช ผคบ.พลเทพ 

๑๘๔ นายกฤษฎา  ศรีเพ่ิมพันธ ผคบ.โพธิ์พระยา 

๑๘๕ นายสิทธิชัย  มานะเจริญสุข วิศวกรชลประทานชํานาญการ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๓   
๑๘๖ นายประวัติวิทย  สวัสดิ์ดวง ผส .ขป. ๑๓ 

๑๘๗ นายไพศาล  พงศนรภัทร ผชช .ชป. ๑๓ 

๑๘๘ นายสมพงษ  ชุมนุมพร ฝบท .ชป. ๑๓ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๑ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

๑๘๙ นายไพรตัน  ทับประเสริฐ ผจบ .ชป. ๑๓ 

๑๙๐ นายชวพฤกษ  รักงาม ผคป.กาญจนบรุี 

๑๙๑ นายนรินทร  นิ่มวิญญา ผคบ.นครชุม 

๑๙๒ นายสมใจ  อินทรพยุง ผคบ.สองพ่ีนอง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๔   
๑๙๓ นายเฉลิมเกียรติ  คงวิเชียรวฒัน ผส .ชป. ๑๔ 

๑๙๔ นายอุกฤษฏ  ถาวรไกรกุล ผชช .ชป. ๑๔ 

๑๙๕ นางอรอุมา  แจมจันทร ฝบท .ชป. ๑๔ 

๑๙๖ นายเสกชัย  เชื้อวณิชชากร ผจบ .ชป. ๑๔ 

๑๙๗ นายศุภณัฐ  ปริยชาติ ผวศ .ชป. ๑๔ 

๑๙๘ นายนิพัฒน  ยังรอด ผคป.ประจวบคีรีขันธ 

๑๙๙ นางสจิรา  โพธิ์กลิ่น นักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการ 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๕   
๒๐๐ นายประสทิธิ์  ชรินานนท ผส .ชป. ๑๕ 

๒๐๑ นายธีรชาติ  สังคหะ ผชช .ชป. ๑๕ 

๒๐๒ นายไตรรงค  โสภาผล ฝบท .ชป. ๑๕ 

๒๐๓ นายการุณ  คงทิพย ผคส.๑๕ 

๒๐๔ นายไพโรจน  คําทอน ผคป.ภูเก็ต 

๒๐๕ นายยงยทุธ  เกิดสินธชัย ผคป.สุราษฎรธาน ี

๒๐๖ นายกรณรมย  วรรณกุล ผคบ.ปากพนังตอนลาง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๖   
๒๐๗ นายปริญญา  สัคคะนายก ผส .ชป. ๑๖ 

๒๐๘ นายธงชัย ชูชาติพงษ ผชช .ชป. ๑๖ 

๒๐๙ นายจาตุรงค  นิลพันธุ ฝบท .ชป. ๑๗ 

๒๑๐ นายวิทยา  วรดิษฐ ผวศ .ชป. ๑๘ 

๒๑๑ นายสมศักดิ์  สนทราพรพล ผจบ .ชป. ๑๖ 

๒๑๒ นายธีระเทพ  เทพสุยะ ผคป.ตรัง 

๒๑๓ นายเดช  เล็กวิชัย ผคบ.ระโนดกระแสสินธุ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๒ 



 

ลําดับ ช่ือ-สกุล ตําแหนง 

  สํานักงานชลประทานท่ี ๑๗   
๒๑๔ นายอุดม  ทิพยเดโช ผส .ขป. ๑๗ 

๒๑๕ นายอภินนท  สนธยานนท ผชช .ชป. ๑๗ 

๒๑๖ นางสุชาดา  บุญยนิตย ฝบท .ชป. ๑๗ 

๒๑๗ นายไพศาล  จงไพบูลย ผคก .ชป. ๑๗ 

๒๑๘ นายกฤชปภพ  ชุมชวย ผคส.๑๗ 

๒๑๙ นายแวมามุ  แวหะมะ ผคบ.โก-ลก 

๒๒๐ นายอนุรกัษ  ธีระโชต ิ ผคบ.ยะลา 

  คณะทํางานโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม
 

  
๒๒๑ นางสุปาณี  วินโกมินทร ผพบ .บค.  

๒๒๒ นางปรียาพร  จันทโรภาส ผวป .บค.  

๒๒๓ นายวุฒิชัย  จันทรกระจาง ผสค .บค.  

๒๒๔ นางสาวทาริกา  ศิริสุทธานันท ผสบ .บค.  

๒๒๕ นางสาวนันทพร  เงินฉลาด นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

๒๒๖ นางสาวนิรมล  ฉองหมุน นักประชาสัมพันธชํานาญการ 

๒๒๗ นายจํานงค  เมตตาจิตร พค .บค.  

๒๒๘ นางพนิตนาฎ  ศรีวารินทร นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

๒๒๙ นางสาวภรัณยา  จรูญธนกิจการ นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

๒๓๐ นางสาวพิลาวัลย  นาคพนม นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

๒๓๑ นางสาวเพ็ญศิริ  อ่ิมอุดม นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

  คณะกรรมการกํากับดูแลงานท่ีปรึกษาทางวิชาการ   
๒๓๒ นางสาวสุภัค  พุดทัดศรี นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

๒๓๓ นางสาวพรเพ็ญ  ไชยสุภา นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

๒๓๔ นางสาวจริยา  ผลกลา นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ 

  คณะกรรมการดําเนินงานท่ีปรึกษา   
๒๓๕ นายณรงค  คชวงษ ฝอ .บค.  

  สวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
๒๓๖ นางสาววีรยา  เรืองหิรัญ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

๒๓๗ นางสาวศิริพร  จีนหลง เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๓ 



 

การสัมมนา Logic Model Workshop ในครั้งนี้เพ่ือนําเสนอข้ันตอนการดําเนินโครงการ     
การบรรยายสรุปถึงกรอบแนวคิดและกรอบการวิเคราะห ตัวอยางคานิยมขององคกรตาง ๆ รายงานผล
การสํารวจวัฒนธรรมองคกร และการระดมสมองอภิปรายกลุมเพ่ือใหท่ีประชุมรวมพิจารณากําหนดคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรท่ีพึงประสงคของกรมชลประทานซ่ึงผลการสัมมนาครั้งนี้จะนําไปสูแผนการดําเนินการ
ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมกรมชลประทาน และรูปแบบการวัดและประเมินผลโดยใช Logic Model 
ท่ีเริ่มจากผลลัพธเปนปจจัยตั้งตน จึงกําหนดกิจกรรม และปจจัยแวดลอมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหได
รายละเอียดท่ีครบถวนและเชื่อมโยงไปยังเปาประสงคอันเปนผลลัพธท่ีตองการ อีกท้ังยังเปนแนวทาง
สําหรับการจัดทําสื่อและจัดทําโปรแกรมประยุกตตอไป   

กิจกรรมในการสัมมนาครั้งนี้ไดมีการบรรยายเชิงทฤษฎี และมีการยกตัวอยางคานิยมขององคกร
ชั้นนําท้ังในประเทศและตางประเทศเพ่ือใหเห็นภาพเปนตัวอยางวาคานิยมตาง ๆ เหลานั้นสามารถ
ถายทอดหลอหลอมคนในองคองคใหมีแนวคิดและเปาหมายเปนหนึ่งเดียวกันไดอยางไร  

นอกจากนั้นยังมีกิจกรรมระดมสมองจากผูบริหารของกรมเพ่ือนําเสนอความเห็นตอคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรท่ีพึงประสงค ไดผลดังนี้ 

คานิยม ๑. มุงทํางานเปนทีม 

 ๒. มุงบรรลุเปาหมาย 

 ๓. มุงลูกคา 

วัฒนธรรมองคกร ๑. วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) 

 ๒. วัฒนธรรมแบบมีสวนรวม (Concert) 

 ๓. วัฒนธรรมตอบสนองตอสถานการณภายนอก (External) 

จากผลสํารวจแบบสอบถามและเก็บขอมูลจากการระดมสมองอภิปรายกลุมสามารถประมวลผล
ไดวาท้ังผลในแบบสอบถามและความเห็นของผูบริหารของกรม สวนใหญเห็นวาคานิยมหลัก ๆ อันเปน
แกนกลางของกรม ประกอบดวย ๓ รายการท่ีเหมือนกัน แตกตางกันเพียงลําดับความสําคัญ ดังนี้ 

 

ผลคานิยมจากแบบสํารวจ ผลคานิยมจากการระดมสมอง 

๑. มุงบรรลุเปาหมาย 

๒. มุงทํางานเปนทีม 

๓. มุงลูกคา 

๑. มุงทํางานเปนทีม 

๒. มุงบรรลุเปาหมาย 

๓. มุงลูกคา 

หากยอนไปพิจารณาผลจากการสัมภาษณผูบริหารกรม ก็จะเห็นการใหความสําคัญกับคานิยม
ท้ัง ๓ รายการนี้เชนเดียวกัน โดยผูบริหารหลายทานกลาวถึงความภาคภูมิใจท่ีกรมและตนเองไดบริหาร
จัดการน้ําจนสามารถตอบสนองความตองการของผูใชน้ํา และบรรเทาภัยท่ีเกิดจากน้ําใหแกประชาชน  
ได รวมท้ังหลายทานกลาวถึงการทํางานเปนทีม 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๔ 



 

สวนวัฒนธรรมองคกรนั้น ผลท่ีไดท้ังในแบบสอบถามและความเห็นของผูบริหารของกรม       
ท้ังวัฒนธรรมท่ีเปนอยูจริงในปจจุบันและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค สวนใหญเห็นตรงกันวา วัฒนธรรมหลัก
คือ วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) แตมีความเห็นตางกันในวัฒนธรรมรองดังนี้ 

 

ผลวัฒนธรรมจากแบบสํารวจ ผลวัฒนธรรมจากการระดมสมอง 

๑. วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) 

๒. วัฒนธรรมผูรู (Expert) 

๓. วัฒนธรรมผูนําตามตําแหนง (Position) 

๑. วัฒนธรรมตามกติกา (Procedure) 

๒. วัฒนธรรมแบบมีสวนรวม (Concert) 

๓. วัฒนธรรมตอบสนองตอสถานการณภายนอก (External) 

 

 

การกําหนดคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

เม่ือพิจารณาจากความทาทายและพันธกิจของกรมชลประทานนับจากนี้ตอไปอีก ๓-๕ ป  และ
จากการสัมภาษณผูบริหาร สรุปไดวา กรมชลประทานจําเปนตองปรับตัวในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

- เรงพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและประสบการณในงานเพ่ือทดแทนบุคลากรท่ีสูญเสียไป  

- ทํางานรวดเร็ว มีคุณภาพ รวมท้ังใชเทคโนโลยีเขามาลดข้ันตอนในการทํางาน ใชเทคโนโลยี
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการน้ํา แกปญหาใหไดฉับไวทันความตองการ และ
เพ่ือใหปฏิบัติหนาท่ีไดในสถานการณท่ีอัตรากําลังลดลงในขณะท่ีปริมาณงานเพ่ิมข้ึน 

- พัฒนาขีดความสามารถสวนบุคคลในดานการเขาถึงและสื่อสารกับประชาชนทุกกลุม 
สามารถสรางความไวเนื้อเชื่อใจ และสงเสริมการมีสวนรวมในงานของกรมชลประทาน 

- คํานึงถึงประโยชนและความตองการของผูใชน้ํากลุมตาง ๆ เปนสําคัญ มีผลประโยชนของ
ประชาชนเปนท่ีตั้ง 

- แสดงบทบาทนําอยางมีคุณภาพในเวทีบริหารจัดการน้ําระดับชาติ 

จากมุมมองดังกลาว เห็นไดชัดวาวัฒนธรรมกติกาเพียงลําพังจะไมสามารถเปนพ้ืนฐานท่ีรองรับ
การเปลี่ยนแปลงขนานใหญนั้นได เพราะวัฒนธรรมกติกาเหมาะกับการทํางานในรูปแบบซํ้า ๆ ในปริมาณ
มาก เพราะเปนพ้ืนฐานท่ีดี ท่ีจะทํางานไดอยางมีมาตรฐานในจํานวนมากอยางมีประสิทธิภาพ            

แตวัฒนธรรมกติกาเปนแบบแผนวัฒนธรรมเชิงระบบท่ีไมคาดหวังความสามารถสวนบุคคล ไมยืดหยุน 
และไมตั้งคําถาม วัฒนธรรมกติกามีความเหมาะสมสําหรับคนหมูมากท่ีตองการปฏิบัติภารกิจเรียบงายให
ไดคุณภาพมาตรฐาน 

ดังนั้น วัฒนธรรมท่ีพึงประสงคสําหรับกรมชลประทานจึงจําตองมีวัฒนธรรมกติกาเปนฐานราก 
แตประกอบดวยวัฒนธรรมอ่ืนท่ีตอบสนองความตองการใหม ๆ ไดอยางยืดหยุนกวาคือวัฒนธรรมผูรู 
(Expert) และวัฒนธรรมการมีสวนรวมซ่ึงเปนวัฒธรรมท่ีไดรับคะแนนนิยมมากเปนลําดับท่ีสองจากการ

สํารวจความเห็น และจากการสัมมนาระดับผูบริหารสํานัก/กอง 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๕ 



 

กําหนดวัฒนธรรมองคกรจึงควรมีองคประกอบรวมกันของวัฒนธรรมกติกา วัฒนธรรมผูรู และ
วัฒนธรรมมีสวนรวม กลาวคือใหสงเสริมวัฒนธรรมการทํางานท่ี 

- ยึดมาตรฐาน คูมือ ระเบียบการทํางาน พิจารณาใชดุลพินิจตามเกณฑและระเบียบดวย 
ความโปรงใสปราศจากอคติ พัฒนาขาราชการดวยชองทางท่ีเปนทางการตามแผนงาน รวมท้ัง
การถายทอดความรูท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังองคกร  สงเสริมการใชเทคโนโลยีในข้ันตอนงาน
ท่ีเปนมาตรฐานแลวเพ่ือลดระยะเวลาและปริมาณงาน 

- สงเสริมการใชความรูเชิงวิชาชีพในทุกตําแหนงและสายงาน สงเสริมใหผูมีความรูความสามารถ
ไดจัดทําเอกสารคูมือ หรือเปนวิทยากรในการถายทอด ใหความสําคัญกับการบริหารความรูใน
องคกร ทํางานโดยยึดมาตรฐานเชิงวิชาชีพ สงเสริมการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูโดยการ
จัดทําบทความเชิงประสบการณและวิชาการเพ่ือเผยแพรภายในกรม มีการสอบวัดและประเมิน
ระดับความรู ทักษะ มอบหมายงานและความรับผิดชอบโดยคํานึงถึงระดับความรูความชํานาญ 

- สงเสริมการรวมงานเปนหมูคณะ ท้ังในหนวยงานเดียวกันและขามหนวยงาน และกําหนด   
ความรับผิดชอบรวมกัน เปดโอกาสใหผูเก่ียวของไดแสดงความคิดเห็น ยกยองการแสดง
พฤติกรรมหวงใยผูอ่ืนและความเสียสละเพ่ือผลประโยชนรวมของหนวยงานและองคกร 

สําหรับคานิยมนั้น ก็สมควรกําหนดใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรโดยคํานึงถึงผลการสํารวจ
และการสัมมนาระดมสมองท่ีตองการใหมีคานิยมท่ีมุงบรรลุเปาหมาย มุงการทํางานเปนทีม และ        
มุงผูรับบริการ  

เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายขางตน เห็นควรกําหนดคานิยมกรมชลประทาน ดังนี้ 

“เกงงาน เกงคิด  รับผิดชอบงาน  รวมมือ รวมประสาน  เชี่ยวชาญงานท่ีทํา  นําประโยชนสูประชาชน” 

รายการคานิยมขางตน สามารถเรียบเรียงและนําเสนอเปนภาษาอังกฤษไดวา “WATER for All” ท้ังนี้ 
“WATER” เปนตัวอักษรยอจากคุณลักษณะ ดังตอไปนี้ : 

• Work Smart เกงงาน เกงคิด 

• Accountability รับผิดชอบงาน 

• Teamwork & Networking รวมมือ รวมประสาน 

• Expertise เชี่ยวชาญงานท่ีทํา 

• Responsiveness นําประโยชนสูประชาชน 

 

บุคลากรทุกคนในกรมชลประทาน พึงประพฤติและปฏิบัติตามพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมท้ัง ๕ 
ประการเพ่ือทําใหวัฒนธรรมองคกรมีความเขมแข็ง สงผลใหกรมชลประทานสามารถบรรลุวิสัยทัศน  
พันธกิจและเปาประสงค ตามประเด็นยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

คานิยมดังกลาวนั้นมีความหมายและตัวอยางพฤติกรรมดังตอไปนี้ 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๔๖ 



 

๑. Work Smart –เกงงาน เกงคิด 

คําจํากัดความ  ใชความรอบรูทางวิชาการและเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ปรับปรุง
กระบวนงานอยางสมํ่าเสมอ สรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอยางทันการณ 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
- ทํางานอยางใชความคิด มีทิศทาง มีสติ รูวาควรทําสิ่งใด อยางไร จึงจะไดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล  
- รูไดทันทวงทีเม่ือเกิดความผิดพลาดหรืองานไมเปนไปตามเปาหมาย และปรับตัวเพ่ือ

แกปญหานั้น 
- พรอมปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพข้ึน หรือ ใชเทคโนโลยีเครื่องมืออุปกรณ

ท่ีมีประสิทธิภาพข้ึน เพ่ือใหบรรลุผลลัพธตามเปาหมาย 
- สังเกตไตรตรอง และปรับปรุงการทํางานใหสามารถทํางานไดรวดเร็วข้ึน ประหยัดข้ึน 

หรือไดผลมากข้ึน 
- ศึกษาหาวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุดเปนมาตรฐานการทํางาน 
- เรียนรูจากประสบการณของตนเองและผูอ่ืน ไมทําผิดซํ้าสองในเรื่องเดิม 
- หาขอมูลประกอบการตัดสินใจ และตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูล 

พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 
- ทํางานดวยความไมรู ไมเขาใจ  
- ทุมเทกับการทํางานท่ีไมเกิดประโยชน เพียงเพราะเปนสิ่งท่ีเคยทํามากอน หรือเพราะท่ี

ผาน ๆมาเคยตั้งงบประมาณไวเชนนั้น 
- ไมใสใจวาเปาหมายหรือสถานการณเปลี่ยนแปลงหรือไม ยังคงทํางานตามท่ีเคยทําโดย

ไมปรับตัว 
- ไมเปดรับความรูใหม ไมตระหนักวามีวิธีการอ่ืนท่ีทันสมัยและมีประสิทธิผลกวา  
- ไมเรียนรูการใชเครื่องมือหรืออุปกรณท่ีทันสมัย 
- ทําผิดซํ้าซาก ไมเรียนรูจากประสบการณ 
- วิพากษวิจารณแสดงความคิดเห็นอยูเนือง  ๆ แตไมปฏิบัติตนปฏิบัติงานดังท่ีไดแสดง

ความคิดเห็นไว 
- มีความคิดสรางสรรคหลากหลาย แตไมประยุกตความคิดใหเกิดผลในทางปฏิบัติ 
- ทดลองวิธีการตาง ๆ ไปเรื่อย ๆ ไมสรุปแนวทาง ไมลงมือทํา จึงไมนําไปสูการปรับปรุงงาน 
- ทํางานดวยวิธีการท่ีไมถูกตอง ใช “ทางลัด” ท่ีไมเปนไปตามมาตรฐาน เพ่ือใหงานเสร็จ

โดยเร็ว ไมใสใจความถูกตองหรือคุณภาพ 

ผลตอหนวยงานและองคกร 

- ทํางานไดมีประสิทธิภาพข้ึน รวดเร็ว ข้ึน ประหยัดข้ึน เนื่องจากมีการปรับปรุง
กระบวนงานหรือวิธีทํางาน 

- ผลงานมีคุณภาพข้ึน เนื่องจากมีการปรับปรุงกระบวนงานหรือวิธีทํางาน 
- มีการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  บุคลากรเปดใจเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมดวยความ

กระตือรือรน 
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๒. Accountability – รับผิดชอบงาน 

คําจํากัดความ  รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย พรอมรับการตรวจสอบและรับฟง
ขอเสนอแนะจากผูเก่ียวของ 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
- รูหนาท่ีความรับผิดชอบของตนและของหนวยงานของตน พรอมรับท้ังผิดและชอบ  
- ทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร รอบคอบ พรอมใหตรวจสอบได 
- พากเพียรในหนาท่ีจนบรรลุเปาหมายภารกิจตามท่ีกําหนดไว  
- ยินดีทําเกินกวาท่ีไดรับคําสั่ง หากเห็นวาจําเปนเพ่ือใหงานบรรลุผลอยางสมบูรณ 
- เม่ือผลงานไมเปนท่ีพึงพอใจ ถูกตําหนิก็รับผิดอยางองอาจ นําผลงานและคําตําหนินั้น

มาทบทวน และพิจารณาวาควรปรับปรุงแนวทางดําเนินงานของตนอยางไรในอนาคต 
- รวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและผลงานของผูใตบังคับบัญชาเทากับงานของตน 
- กลาเผชิญอุปสรรคและพรอมแกปญหาเพ่ือใหงานบรรลุผลตามท่ีมุงหวัง 

พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 

- ตอบดวยคําวา “ไม” จนเปนนิสัย เชน “ไมได” “ไมทํา” “ไมทัน” แตความเปนจริงคือ 
“ไมพยายาม”  

- บายเบี่ยงปดภาระ โยนความผิดใหผูอ่ืน กลาวโทษสิ่งท่ีอยูนอกเหนือการควบคุม อางเหตุ
ผลตาง ๆ นานา เม่ือผลงานไมเปนไปตามเปาหมาย 

- ผลงานผิดพลาดลาชาอยูเนือง ๆ แตไมเดือดเนื้อรอนใจแตประการใด 
- รับชอบไมรับผิด เม่ือไดรับความกดดันในงาน ก็ไปกดดันผูเก่ียวของตอโดยไมกลั่นกรอง

วาสิ่งใดอยูในความรับผิดชอบของตน สิ่งใดควรคาดหวังจากผูอ่ืน 
- หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ เนื่องจากเกรงจะตองรับผิดจากการตัดสินใจนั้น 
- ทํางานไมครบถวนตามหนาท่ี ทําเทาท่ีทําได และคาดหวังวาผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือน

รวมงานจะหาทางแกปญหาในสวนท่ีเหลือให 
- ทํางานเทาท่ีอยูในเวลาราชการ เนนความสําคัญของเวลาสวนตัว งานจะสําเร็จหรือไมเปน

เรื่องรอง 
- เม่ือเผชิญปญหาอุปสรรค งานยาก ก็ถอดใจ ลาถอยโดยงาย 

ผลตอหนวยงานและองคกร 

- บรรลุเปาหมาย 
- บุคลากรรักษาวินัย ทํางานตามมาตรฐาน มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีอยาง

สมํ่าเสมอ 
- บุคลากรดําเนินงานเชิงรุกและปองกันความเสี่ยงท่ีจะเปนอุปสรรคตอการบรรลุผล 
- บุคลากรวางแผนในการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัดเพ่ือใหการงานบรรลุผล  
- มุงตอปญหาท่ีสามารถจัดการได และจัดการเพ่ือใหบรรลุผล ไมโทษเหตุท่ีควบคุมไมได 
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๓. Teamwork & Networking – รวมมือ รวมประสาน 

คําจํากัดความ  สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืน สรางเครือขายในการทํางานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของและผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ เพ่ือประโยชนในงาน 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

- มีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน และบุคคลท่ีติดตอประสานงานดวย 
- รวมผลักดันภารกิจและเปาหมายของทีม และทํางานในสวนของตนอยางเต็มกําลัง  

เปนคนท่ีไววางใจใหรวมทีมได 
- รักษาคําพูด และระมัดระวังไมตกปากรับคําในสิ่งท่ีปฏิบัติไมได หรือไมพึงปฏิบัติ 
- ยกยองใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานท้ังตอหนาและลับหลัง 
- เปดโอกาสใหเพ่ือนรวมทีมไดรับเครดิตในงานดวย  
- แจงขอมูลขาวสาร ความคืบหนาอยางสมํ่าเสมอและรับฟงขอคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน

และหนวยงาน/บุคคลท่ีติดตอประสานงานดวย 
- ใหความรวมมือ เก้ือหนุนอยางเต็มกําลังตองานของบุคคลหรือหนวยงานท่ีประสานงานดวย  
- ปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานหรือผูท่ีติดตองานดวยอยางใหเกียรติ  

พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 

- ยึดม่ันในความคิดความเห็นของตน ไมรับฟงความเห็นผูอ่ืน 
- แสดงทีทา “รับฟง” แตไมไดยิน ไมใสใจในเนื้อหาสาระ 
- เปนภาระของทีมเพราะไมทําหนาท่ีในสวนของตนเม่ือตองทํางานเปนทีม 
- ไมเปนผูให อาศัยบุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนมาทําใหบรรลุเปาหมายในงานของตนแต

เพียงฝายเดียว  
- มุงแขงขันกับผูอ่ืน/หนวยงานอ่ืนจนเกินเหตุ 
- กําหนดเปาหมาย หรือแผนงานโดยไมคํานึงถึงความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย 
- ผูกขาดการนํา พยายามสรางความเดนดังใหตนเอง 
- แสดงออกตรงขามกันเม่ืออยูในท่ีประชุมและอยูนอกท่ีประชุม ไมปฏิบัติตามและ

วิพากษวิจารณมติของทีม 
- ละเลยการควรไมควร ไมรักษามารยาท/สัมพันธภาพอันดีในทีม เนนความคิดความเห็น

และความประสงคของตนเปนสําคัญ 
- เนนความสัมพันธสวนตัว เอ้ือประโยชนแกพวกพอง แมเกิดผลกระทบในทางลบตองาน

หรือจรรยาบรรณวิชาชีพ 
- เอางานมาอางเพ่ือการสังสรรคหรือความสนิทสนมสวนตัว  
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ผลตอหนวยงานและองคกร 

- ทีมงานบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีกําลังใจและมีความสัมพันธอันดีภายในทีม 
- มีการสื่อสารสองทาง มีความเขาใจอันดีรวมท้ังการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารท่ีเปน

ประโยชน 
- มีเครือขายกวางขวาง  
- มีความสัมพันธอยางเก้ือกูลกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ มีการติดตอสื่อสารสมํ่าเสมอและ

หลากหลาย 
- ไดรับการยอมรับจากทุกฝาย 
- ไดประโยชนจากการประสานงานและการปรึกษาหารือ เพ่ือปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิผล 
- มีสายสัมพันธท่ีดีโดยไมเสียงาน และไมบกพรองในจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 

๔. Expertise – เช่ียวชาญงานท่ีทํา 

คําจํากัดความ  ศึกษาหาความรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพ่ือเสริมความชํานาญในงานท่ี
รับผิดชอบจนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง  ๆ  เพ่ือปฏิบัติงานให
สัมฤทธิ์ผล 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

- เห็นความสําคัญของความรูความชํานาญ ยกยองชื่นชมผูรูและผูใฝรู 
- เปดรับความรูและทักษะใหม  ๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน และพัฒนาตนเองใหมีความรู

ความสามารถในเรื่องเหลานั้น 
- เขารับการฝกอบรมพัฒนาตนตามสิทธิและหนาท่ี 
- ติดตามวิทยาการใหม ๆ ท่ีควรนํามาประยุกตใชในงาน 
- มีความรูในงานท่ีไดรับมอบหมาย หากเปนเรื่องใหมตองขวนขวายศึกษาและพัฒนาตนเอง  
- ประยุกตใชความรูใหมในงานประจํา 
- สรุปบทเรียนจากงานท่ีทํา สามารถอธิบายและถายทอดได  
- ตอบคําถามและแนะนําผู อ่ืนได ในเรื่องท่ีเก่ียวกับหนาท่ีของตน หรือผลงานของ        

กรมชลประทาน 
- สรางสรรคบรรยากาศของการเรียนรู การใฝเรียน และการทํางานโดยใชความรูภายใน

หนวยงาน 
- สามารถใหความเห็นท่ีเปนประโยชนและมีน้ําหนักในท่ีประชุมหารือ รวมท้ังสามารถมี

บทบาทนําในการกําหนดทิศทางแผนงานท่ีเก่ียวของกับภารกิจอยางรอบรู 
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พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 

- หลบเลี่ยงการฝกอบรม หรือการเรียนรูสิ่งใหม ๆ 
- ทํางานดวยความรูเดิม วิธีการเดิม ตามประสบการณเดิม ไมติดตามพัฒนาการตาง ๆ           

ท่ีเก่ียวของกับงานของตน 
- ขาดความม่ันใจในการทํางานเพราะขาดความรู หรือความชํานาญ 
- เม่ือไดรับมอบหมายงานใหมหรือเขาสูตําแหนงใหม ไมขวนขวายหาความรูทักษะท่ี

จําเปนกับงานใหม  
- ไมสามารถบรรยายถายทอดในเรื่องท่ีเก่ียวกับงานในหนาท่ีได ไมสามารถใหขอมูลหรือ

ความเห็นท่ีเปนประโยชนได เม่ือมีการหารือในเรื่องท่ีเก่ียวของกับงานของตน 
- ผลงานดอยคุณภาพเพราะออนดอยความรูหรือทักษะในงาน 
- ปฏิบัติตอผูรูท่ีมีตําแหนงดอยกวาในสาขาตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในงานอยางไมใหเกียรติ 

เพราะเนนอํานาจตามตําแหนงหนาท่ีเปนสําคัญ ถาไมมีอํานาจตามตําแหนงก็ไร
ความหมาย 

- “ความรูทวมหัว เอาตัวไมรอด” โออวดความรูแตไมมีผลงาน 

ผลตอหนวยงานและองคกร 

- ผลงานมีคุณภาพ 
- บุคลากรไดรับความเชื่อถือ ไดรับเชิญเปนผูบรรยาย ผูสอน  
- มีความรูท่ีทันสมัย โตตอบคําวิจารณ หรือการทาทายจากภายนอกได 
- บุคลากรมีความม่ันใจและภาคภูมิใจ 
- มีบรรยากาศของการเรียนรู การพัฒนาตนเอง 

๕. Responsiveness – นําประโยชนสูประชาชน 

คําจํากัดความ เต็มใจชวยเหลือ เอ้ือเฟอ แกปญหา พรอมใหบริการประชาชนดวยความรวดเร็ว
และเปนธรรม 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

- เขาใจและเขาถึงผูรับบริการของกรมชลประทาน รับทราบและรับฟงความจําเปนและ
ความตองการของผูรับบริการทุกกลุม 

- สํารวจความคิดเห็นและความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียอยางสนใจใครรูโดย
สมํ่าเสมอ 

- พรอมเปนผูให ภาคภูมิใจในการชวยใหชีวิตของผูรับบริการดีข้ึน 
- เรียนรูและปรับวิธีการทํางานกับผูรับบริการกลุมตาง ๆ 
- เอาใจเขามาใสใจเรา คํานึงถึงประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย คํานึงถึงผลกระทบตอ

บุคคลท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ 
- เปดเผยขอมูลตาง ๆ เพ่ือใหผูรับบริการไดพิจารณาและใชประโยชน 
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหผูรับบริการไดรับประโยชนเต็มเม็ด  

เต็มหนวย 
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- มีความรูความสามารถในการบริหารจัดการเพ่ือใหผลประโยชนตกแกผูรับบริการอยาง 
เปนธรรม 

- ยินดีรวมมือชวยเหลือภารกิจหนวยงานอ่ืนใหบรรลุผล เม่ือเห็นวาภารกิจนั้นจะเปน
ประโยชนตอประชาชน 

พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 

- กําหนดเปาหมาย กระบวนงาน และดําเนินการใหบรรลุเปาหมายโดยไมใสใจผลกระทบ
ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

- ไมเห็นปญหาจากมุมมองของผูรับบริการ แตเห็นผูรับบริการเปนเครื่องมือเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายภารกิจในงาน  

- ละเลยขอมูลผลประโยชนและความจําเปนของผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ ท่ีแตกตางกัน 
- ปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูรับบริการอยาง “ขอไปที” “ยกตนขมทาน”   

ผลตอหนวยงานและองคกร 

- มีชองทางการรับรูความตองการของผูรับบริการ 
- ประชาชนทุกฝายไดรับผลประโยชนอยางเปนธรรม 
- ทํางานโดยสงเสริมการมีสวนรวม 
- ไดรับการยอมรบัสนับสนนุจากประชาชน 
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สรุปสาระของการปฏิบัติตนตามคานิยมกรมชลประทาน 
 

 ความหมาย ผลลัพธของพฤติกรรม 
Work Smart 
เกงงาน เกงคิด 

ใชความรอบรูทางวิชาการและ
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  

ปรับปรุงกระบวนงานอยางสมํ่าเสมอ 
สรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือตอบสนอง 

การเปลี่ยนแปลงอยางทันการณ 

งานเร็วข้ึน ประหยัดข้ึน  
มีคุณภาพมากข้ึน 

Accountability 
รับผิดชอบงาน 

รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย 
พรอมรับการตรวจสอบและรับฟง

ขอเสนอแนะจากผูเก่ียวของ 

การทํางานสัมฤทธิ์ผล  
แกไขปญหาไดลุลวง 

Teamwork & 
Networking 

รวมมือ รวมประสาน 

สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน  
สรางเครือขายในการทํางานกับ

หนวยงานท่ีเก่ียวของและผูมีสวนได 
สวนเสียกลุมตาง ๆ เพ่ือประโยชนในงาน 

สรางความเขาใจ 
ไดรับการสนับสนุนจาก 

ฝายตาง ๆ ทําใหงานสําเร็จ 
โดยราบรื่น 

Expertise 
เชี่ยวชาญงานท่ีทํา 

ศึกษาหาความรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องเพ่ือเสริมความชํานาญในงาน 

ท่ีรับผิดชอบจนสามารถประยุกตใชความรู
เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ 

เพ่ือปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล 

งานมีคุณภาพ 
ไดรับความเชื่อถือไววางใจ 

Responsiveness 
นําประโยชนสูประชาชน 

เต็มใจชวยเหลือ เอ้ือเฟอ แกปญหา 
พรอมใหบริการประชาชน 

ดวยความรวดเร็วและเปนธรรม 

สรางความเขาใจ 
และความเชื่อถือ 

ผูรับบริการทุกฝายไดรับ
ประโยชนอยางเปนธรรม 

ตารางที่ ๕ สรปุสาระของการปฏิบตัิตนตามคานิยมกรมชลประทาน 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๕๓ 



 

วัฒนธรรมองคกร 

“วัฒนธรรมองคการ คือแบบแผน ฐานคติพ้ืนฐาน คานิยม และความเชื่อท่ีไดเกิดข้ึนและ
พัฒนาข้ึนภายในองคกร ชี้นําพฤติกรรมของสมาชิก ชวยสมาชิกในการแกปญหาท่ีองคกรเผชิญได สําเร็จ
มากอน จึงถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมๆ โดยท่ีสมาชิกอาจไมรูตัวแตปฏิบัติตามโดยดี” (Edgar Schein, 
๑๙๙๒) 

วัฒนธรรมกรมชลประทาน 

กําหนดใหกรมชลประทานมีวัฒนธรรมองคกรดังนี้ 

 

เช่ียวชาญเรื่องน้ํา ทํางานมีมาตรฐาน บูรณาการเพ่ือประชาชน 

คําจํากัดความ 

กรมชลประทานพัฒนาแหลงน้ําและบริหารจัดการน้ํา ดวยความเช่ียวชาญอยางมืออาชีพ 
ปฏิบัติงานดวยระบบงานมาตรฐานอันทันสมัย ใสใจการมีสวนรวมของประชาชนทุกภาคสวน 

เพ่ือขับเคล่ือนองคกรสูความสําเร็จอยางม่ันคง 

วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนรวมกันของสมาชิกในองคกร ท่ีอาจแสดงออกดวยวิธีการตางๆ เชน  
ในพฤติกรรมสวนบุคคลท่ีแสดงออกในทิศทางเดียวกัน แสดงออกโดยสัญลักษณ การออกแบบ
สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน หรือแสดงออกในประเพณีปฏิบัติท่ียึดถือปฏิบัติตอ ๆ กันมา  

คําอธิบายวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค 

๑. เช่ียวชาญเรื่องน้ํา 

การแสดงออกในระดับบุคคล 

• เขาใจภารกิจขององคกรและบทบาทของตนเองท่ีสัมพันธกับการบรรลุเปาหมายของ
องคกร 

• มีความรูความเชี่ยวชาญในงาน มีการจัดการขอมูลท่ีดี สามารถใชความรู ประสบการณ 
และขอมูลท่ีทันสมัยเพ่ือดําเนินงานใหเกิดผล 

• พัฒนาความเปนเลิศในงานดวยเทคโนโลยี เรียนรูเทคโนโลยีใหม ตลอดจนศึกษาหา
ความรูในวิธีการใหม ๆ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน  

• นําเสนอความรูและผลงานไดอยางนาเชื่อถือ มีความสามารถในการสื่อสารถายทอด
ความรู ใหผูรับขาวสารเขาใจ 

• มีความรูเก่ียวกับความตองการของผูใชน้ํากลุมตางๆ และใชความสามารถในงานเพ่ือให
ตอบสนองประโยชนของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิผลสูงสุด 

• มีความกระตือรือรนในการเรียนรูในเรื่องเก่ียวกับงาน ท้ังการเรียนรูอยางเปนทางการ
และการเรียนรูอยางไมเปนทางการ 
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การแสดงออกในระดับหนวยงาน 

• การประกาศเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจของกรมฯ  ในเรื่องการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ําของประเทศ  ใหความสําคัญกับการกระจายและเชื่อมโยงเปาหมายของ
กรมชลประทานไปสูหนวยงานและถายทอดถึงบุคคลอยางเขาใจถูกตองตรงกัน 

• ใหความสําคัญกับการรวบรวมขอมูล จัดการขอมูล และนําขอมูลท่ีทันสมัยมาใชในงาน
บริหารจัดการน้ําอยางมืออาชีพ   

• มอบหมายงานท่ีเอ้ือตอการสรางความรอบรูและพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน ถายทอด
ความรูโดยไมปดบัง 

• กระตือรือรนในการนําเทคโนโลยีทันสมัยมาใช ทุมเทพัฒนาบุคลากรใหมีความชํานาญ
ในการใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน  

• สงเสริมใหมีการถายทอดความรู จัดการความรู สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร   

• สงเสริมใหเจาของเรื่องไดนําเสนอขอสนเทศและผลงาน อีกท้ังพัฒนาขีดความสามารถ
ในการสื่อสารและถายทอดความรู 

• ยกยองผูท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญในงาน รวมท้ังผูท่ีใฝใจในการพัฒนาตนเอง 

• จัดหาชองทางการเรียนรูดวยตนเอง 

• ประกาศหลักสูตรการเรียนรู ชองทางการเรียนรู ขอมูลขาวสารและพัฒนาการใหม ๆ  
ท่ีเก่ียวกับงาน ใหผูสนใจไดเรียนรูโดยท่ัวกัน  

• ใหความสําคัญกับการประเมินความรูความสามารถบุคคล 

ผลของวัฒนธรรม “เชี่ยวชาญเรื่องน้ํา” 

• ระดับบุคคล: รูและเขาใจบทบาทของตนท่ีจะสงเสริมเปาหมายขององคกรและ
หนวยงาน ทํางานดวยความรูความเชี่ยวชาญ เปนท่ียอมรับวามีความรูความสามารถ 
พัฒนาตนเองอยูเสมอ พรอมรับความเปลี่ยนแปลงและความทาทายใหม ๆ  

• ระดับหนวยงาน: ผลงานเปนท่ียอมรับ  ทันสมัย ประสิทธิภาพในงานสูงข้ึน  โดยใชองค
ความรูและเทคโนโลยี มีระบบขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ 

• ระดับองคกร: ทดแทนการสูญเสียบุคลากรดวยการเพ่ิมคุณภาพ สรางการยอมรับในวง
กวางวาเปนหนวยงานท่ีเปยมไปดวยความรูความเชี่ยวชาญ  รวมท้ังสามารถสื่อสารได
อยางนาเชื่อถือ 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๕๕ 



 

๒. ทํางานมีมาตรฐาน 

การแสดงออกในระดับบุคคล 

• ทํางานโดยมีหลักเกณฑวิธีการตามมาตรฐานวิชาชีพท่ีเก่ียวกับงาน ตัดสินใจและใช
ดุลพินิจอยางมีหลักเกณฑ  ไมปลอยปละละเลยหรือผอนปรนมาตรฐานเพ่ือเห็นแก
ความสัมพันธหรือผลประโยชนสวนบุคคล 

• มีแผนงานและเปาหมายท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ใสใจผลักดันจนไดผลตาม
เปาหมายดวยความรับผิดชอบ 

• ปฏิบัติตนจนไดชื่อวาเปนบุคลากรท่ีมีผลงานดีสมํ่าเสมอ ไมยอหยอนไมวาจะอยูใน
สภาพการณเชนใด 

• มีคูมือในการปฏิบัติงาน 

การแสดงออกในระดับหนวยงาน 

• ประกาศมาตรฐานของงานและมาตรฐานวิชาชีพใหเปนท่ีทราบโดยท่ัวกันในหนวยงาน 

• ใสใจตรวจสอบรักษามาตรฐานของงาน และมาตรฐานทางวิชาชีพอยางรอบคอบและ
ตรงไปตรงมา 

• มีแผนงานและกําหนดเปาหมายเชิงคุณภาพเสมอ  

• สื่อสารแผนงานและเปาหมายอยางเปดเผยและสมํ่าเสมอ  

• มีแผนปองกันความเสี่ยง และมีแนวทางทบทวนปรับปรุงวิธีการดํา เนินงาน 
หากสถานการณเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง 

• มีการประเมินความคืบหนา ประเมินประสิทธิภาพ และแสดงขอมูลใหผูปฏิบัติงานรูตัว
วามีพัฒนาการตามเปาหมายหรือไม ควรตองปรับปรุงการดําเนินงานหรือไมอยางไร 

• มีการวัดผลงานและการประเมินผลงานจากมุมมองของผูรับบริการภายในและภายนอก
องคกร 

• มีคูมือ เกณฑ แนวทาง และขอมูลอางอิงครบถวนเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานอยางมี
มาตรฐาน 

• มีการกวดขันวินัยและผลการปฏิบัติงานใหอยูในมาตรฐานท่ีดี 

ผลของวัฒนธรรม “ทํางานมีมาตรฐาน” 

• ระดับบุคคล: มีผลงานดีตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพเสมอ ทํางานโดยมี
แผนงาน และเปาหมาย  

• ระดบัหนวยงาน: บุคลากรรักษาวินัย ทํางานตามมาตรฐานโดยสมํ่าเสมอ ปฏิบัติงานได
ลุลวงตามแผนงานและเปาหมาย มีกฎเกณฑ คูมือ และมาตรฐานเพ่ืออางอิงเพียงพอ  
มีการประเมินผลชัดเจนและเท่ียงตรง 

• ระดับองคกร: ผลงานมีคุณภาพ เปนท่ียอมรับ จัดการทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ลดการสูญเสีย ดําเนินงานไดลุลวงตามเปาหมาย 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๕๖ 



 

๓. บูรณาการเพ่ือประชาชน 

การแสดงออกในระดับบุคคล 

• รวมมือกับหนวยงานตาง  ๆ ภายในกรมชลประทาน และหนวยงานภายนอกดวยความ
เต็มใจ และดวยเห็นแกประโยชนสวนรวมของประชาชนผูรับบริการ 

• จริงใจ เปดเผย สรางความไวเนื้อเชื้อใจ ไมนําความแตกตางเก่ียวกับหนาท่ีการงานหรือ
สังกัด มาเปนอุปสรรคตอการสรางสายสัมพันธอันดี  

• เพ่ิมประสิทธิภาพในงานโดยการประสานงาน การชวยเหลือเก้ือกูล และแบงปนขอมูล
ขาวสารระหวางกัน 

• แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูระหวางหนวยงานภายในกรมชลประทาน เพ่ือให
เกิดการเสริมแรงกัน  

• รับฟงและเขาถึงประชาชนและผูรับบริการ สรางการยอมรับดวยการเปดใจรับฟง     
เขาใจความตองการ สรางสายสัมพันธอยางผูเทาเทียมกันและยอมรับซ่ึงกันและกัน 

• เรียนรูจากผูอ่ืน และแบงปนความรูใหผูอ่ืนท้ังในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร 
เพ่ือผูกสัมพันธ ประสานงาน และบูรณาการงานโดยยึดผูรับบริการเปนท่ีตั้ง  

การแสดงออกในระดับหนวยงาน 

• สรางองคกรใหมีจุดเดนดานการสื่อสาร การใหบริการ และการประสานกิจกรรม 

• มีชองทางการติดตอท่ีสะดวก หลากหลาย 

• จัดอาคารสถานท่ี ในรูปแบบท่ีพรอมใหการรับรองผูมาติดตอ มีบรรยากาศของการ
ตอนรับ 

• รูจักผูมีสวนไดสวนเสียและผูแทนหนวยงานท่ีเก่ียวของอยางใกลชิด 

• ทํางานโดยมุงเนนการมีสวนรวมและการสื่อสาร 

• เขารวมงานหรือกิจกรรมสําคัญของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือกระชับสัมพันธ เสริมสรางความเชื่อถือไววางใจ และเพ่ิมโอกาสการบูรณาการงาน
เพ่ือความสําเร็จท่ีกวางขวางครอบคลุมเปนประโยชนแกผูรับบริการยิ่งข้ึน 

ผลของวัฒนธรรม “บูรณาการเพ่ือประชาชน” 

• ระดับบุคคล: มีเครือขายภายในและภายนอกหนวยงาน เขาถึงผูมีสวนไดสวนเสีย  โดย
ไดรับความไววางใจในฐานะผูท่ีจริงใจและคํานึงถึงประโยชนสวนรวม  

• ระดับหนวยงาน: มีเครือขายภายในและภายนอกองคกร ไดรับความรวมมือและมีความ
เขาใจอันดีกับทุกฝาย 

• ระดับองคกร: มีความสัมพันธอันดีกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ ประสานงานกันอยาง
ใกลชิดเพ่ือเสริมประสิทธิภาพซ่ึงกันและกัน   มีเครือขายกับภาคประชาชน สามารถ
ปฏิบัติงานไดลุลวง โดยไดรับการสนับสนุนจากภาคประชาชน  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๕๗ 



 

สรุปภาพรวมการแสดงออกถึงวัฒนธรรมองคกร  ท่ีเอ้ืออํานวยตอการเผชิญความทาทายในปจจุบันและ
อนาคตอันใกล 

แนวทางเผชิญ
ความทาทาย 

ของกรม 

รักษาและ
เสริมสราง

บทบาทนําอยางมี
คุณภาพในเวที

บริหารจัดการน้ํา 

ทํางานรวดเร็ว  
มีคุณภาพ  

ใชเทคโนโลย ี
เพ่ือลดข้ันตอน   

เพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหาร 
จัดการน้ํา  

และแกปญหา 
ไดฉับไว 

แมบุคลากรลดลง 

พัฒนาขีด 
ความสามารถ
สวนบุคคล     

ในดานการเขาถึง
และสื่อสารกับ

ประชาชน 
ทุกกลุม สามารถ

สรางความ 
ไวเนื้อเชื่อใจ  
และสงเสริม 

การมีสวนรวมได 

คํานึงถึง
ประโยชนและ
ความตองการ
ของผูใชน้ํา 
กลุมตาง ๆ  
เปนสําคัญ  

มีผลประโยชน
ของประชาชน

เปนท่ีตั้ง 

เรงพัฒนา
บุคลากรใหมี
ความรูและ

ประสบการณ 
ในงาน 

เพ่ือทดแทน
บุคลากร        

ท่ีสูญเสียจาก
การเกษียณ 

วัฒนธรรม 
กรมชลประทาน 

เช่ียวชาญ 
เรื่องน้ํา 

มีความรูความ
เชี่ยวชาญในงาน  

มีการจัดการ 
ขอมูลท่ีดี  

สามารถใชความรู 
ประสบการณ และ
ขอมูลท่ีทันสมัย 
เพ่ือดําเนินงาน 

ใหเกิดผล 

ตื่นตัวกับ
เทคโนโลยี  

เรียนรู 
วิธีการใหม ๆ  
เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพ 

ของงาน 

นําเสนอดวย
ความนาเชื่อถือ 
สื่อสารถายทอด
ความรูใหผูรับ
ขาวสารเขาใจ 

มีความรูเก่ียวกับ 
ความตองการของ 
ผูใชน้ํากลุมตาง ๆ  

และใช
ความสามารถ

เพ่ือใหตอบสนอง
ประโยชนของ
ผูรับบริการ 

ไดอยาง 
มีประสิทธิผลสูงสุด 

มีความ
กระตือรือรน 
ในการเรียนรู 

ท้ังท่ีเปนทางการ
และการเรียนรู
อยางไมเปน

ทางการ 

ทํางาน 
มีมาตรฐาน 

มีมาตรฐาน 
การทํางาน 
เปนท่ีเชื่อถือ 

มีแผนงานและ
เปาหมาย 

เชิงคุณภาพ  
ท่ีสามารถ

ประเมินผลได 

มีเปาหมายและ
แผนงานเรื่อง 

การสื่อสารและ
การมีสวนรวม 

มีคูมือ แผนงาน 
หลักสูตร
ฝกอบรม 

ประเมินผลงาน
โดยพิจารณาจาก
ผลตอผูรับบริการ 

ศึกษาและ
วางแผนความ

ตองการกําลังคน
เชิงคุณภาพ  

มีเกณฑการวัด
และประเมิน

บุคลากร 

บูรณาการ 
เพ่ือประชาชน 

รวมมือกับ
หนวยงานตาง ๆ  

สรางความ 
ไวเนื้อเชื่อใจเพ่ือให
บรรลุผลลัพธท่ีเปน
ผลประโยชนของ

ชาติรวมกัน 

แลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารและ

ความรูระหวาง
หนวยงานภายใน
กรมชลประทาน
เพ่ือใหเกิดการ

เสริมแรง 

รับฟงและเขาถึงประชาชน  
มีกิจกรรมรวมกับผูมีสวนไดสวนเสีย

กลุมตาง ๆ 

เรียนรูจาก
กิจกรรมและ 
การทํางาน

รวมกับผูมีสวนได
สวนเสีย 

ตารางที่ ๖ สรปุภาพรวมการแสดงออกถึงวัฒนธรรมองคกร 
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เม่ือใดท่ีองคกรมีวัฒนธรรมอันเขมแข็ง จะแสดงออกใหเห็นอยางชัดเจนในระดับสภาพแวดลอม
และสื่อท่ีมองเห็นได รวมท้ังในพฤติกรรมและคําพูดของบุคคลในองคกร และในเบื้องลึกท่ีสุดคือบุคลากร
ในองคกรนั้นปฏิบัติโดยธรรมชาติ ดวยความเชื่อม่ันวาการปฏิบัติตนเชนนี้เปนสิ่งท่ีเหมาะสม ผลของการ
สรางวัฒนธรรม กรมชลประทานใหเขมแข็งและเปนเอกภาพ จะชวยใหกรมดําเนินงานเพ่ือตอบสนอง
ความทาทายในวันหนา ไดอยางมีประสิทธิผล ไดรับการยอมรับจากสาธารณชนดวยความภาคภูมิใจของ
สมาชิกในองคกร 
 

กรอบแนวคิดดานการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 นักคิดรายแรกท่ีกลาวถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลง (planned change) อยางเปนระบบ คือ 
Kurt Lewin งานเขียนเม่ือป ค.ศ. ๑๙๔๗ ของเขาเก่ียวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง มักถูกมอง          
ในภายหลังวามีรายละเอียดนอยไป หรือถูกวิจารณวาไมสอดคลองกับความเปนจริงท่ีการเปลี่ยนแปลง
เกิดอยางเปนไปเอง (emergent) อยางไรก็ตาม แนวคิดเรื่องการเปลี่ยนแปลงสามข้ันตอน และแนวคิด
เ ก่ียว กับสนามพลั ง  (force fields) ของ  Lewin ก็ยั งคงเปนแนวคิดหลักทางด านการบริหาร             
การเปลี่ยนแปลงท่ีไดรับการพัฒนาในเวลาตอมา จนมีความสมบูรณข้ึนและนําไปใชในการบริหาร      
การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 

อันท่ีจริง เปาหมายการเปลี่ยนแปลงของ Lewin มิใชองคกร หากแตเปนวัฒนธรรมของคน   
หมูมาก  Lewin เห็นวา ประเทศเยอรมันมีวัฒนธรรมแบบนาซี และการสรางชาติเยอรมันข้ึนมาใหมให
เปนประชาธิปไตยและรักสันติวิธีไมอาจทําไดโดยสนธิสัญญา หากแตจะตองเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของ
คนในชาติ โดยจะตองลบลางวัฒนธรรมแบบเดิมออกกอนท่ีจะถายทอดวัฒนธรรมใหม และเม่ือมีการ
เรียนรูวัฒนธรรมใหมแลวก็จะตองมีกระบวนการท่ีทําใหวัฒนธรรมใหมนั้นคงอยูแมวาผูดําเนินการ
เปลี่ยนแปลง (change agent) จะถอนตัวออกไปแลวก็ตาม 

กรอบความคิดเรียบงายแตทรงพลังของ Lewin เริ่มตนจากการวิเคราะหสภาวะปจจุบัน ท่ีเขา
เรียกวาสภาวะ “สมดุลแบบก่ึงคงท่ี – quasi-stationary equilibrium”  คือสภาวการณซ่ึงมิไดหยุดนิ่ง 
แตมีการปรับเปลี่ยนภายในดวยอัตราท่ีคงท่ี  เชนเดียวกับน้ําไหล  การเปลี่ยนแปลงจะทําไดโดยเพ่ิมพลัง
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีตองการ เชนเดียวกับการผลักดันกระแสน้ําใหไหลไปในทิศทางท่ี
ตองการ หรือโดยลดแรงตานหรือสิ่งกีดขวาง 

ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของผูคน มีแรงเฉ่ือย หรืออุปนิสัยเดิม ๆ จึงเปนธรรมชาติท่ีจะ
เกิดแรงตอตานการเปลี่ยนแปลง  การลดแรงตานโดยการเปลี่ยนแปลงคนกลุมใหญพรอม ๆ กันจะงาย
กวาการเปลี่ยนคนแตละคน เพราะมีพฤติกรรมกลุมเปนแรงชวยผลักดัน 

เม่ือเกิดความเปลี่ยนแปลงแลว จะตองปลูกฝงใหสภาวะนี้กลายเปนวัฒนธรรมใหมของกลุมคน 
ซ่ึงเม่ือเปนวัฒนธรรมแลว ก็จะเกิดสภาวะสมดุลใหมท่ียากจะเปลี่ยนแปลง 

ตอมา  Edgar Schein ซ่ึงเปนศิษยของ Kurt Lewin และเปนผูท่ีศึกษาและทํางานดานการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรตลอดหลายทศวรรษท่ีผานมาไดพัฒนาแนวคิดเบื้องตนของ Lewin ข้ึน
เปนข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร ดังตอไปนี้ 
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ข้ันตอนท่ี ๑ Unfreezing สิ่ งสําคัญคือการสรางแรงจูงใจเพ่ือการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมี
กระบวนการสําคัญ ท่ีประกอบดวย ๓ องคประกอบ คือ 

- ขอมูลใหมท่ีลดความยึดติดผูกพันกับคานิยมเดิม 
- ขอมูลใหมท่ีแสดงใหเห็นวาเปาหมายใหม คานิยมใหม มีความเหมาะสมอยางไร 
- ความชัดเจนท่ีจะทําใหคลายกังวล (มี psychological safety) วาจะกาวไปสูเปาหมายใหม 

คานิยมใหมไดจริง โดยการเปลี่ยนแปลงนี้จะไมกระทบตอชีวิตปกติ หรือความเปนตัวตน 

ข้ันตอนท่ี ๒ Cognitive Restructuring  เปนการรับรูชุดขอมูลใหมเพ่ือปรับวิธีคิดและ   
ความเชื่อ มีความเปนไปได ๒ รูปแบบ คือ 

- วิธี identification คือการปลูกฝงโดยเจตนา  โดยมีเปาหมายชัดเจนวาความคิดและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคเปนอยางไร เครื่องมือท่ีเหมาะสมคือภาพยนตร การฝกเลน role-
play การจําลองสถานการณ หรือการศึกษาตัวแบบท่ีเปน role model  วิธีนี้จะทําไดเปน
ระบบ ทําใหเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน แตมีความเสี่ยงวาหากบทบาทนั้นไมลงตัวกับ
บุคลิกภาพของตน เม่ือกระบวนการปลูกฝงจบลง บุคคลนั้นก็อาจกลับไปมีแนวคิดและ
พฤติกรรมเดิม ๆ ไดอีก 

- วิธี scanning  คือการปลอยใหแตละคนศึกษาทางเลือกตาง ๆ ดวยตนเอง เพ่ือไปสู
เปาหมายท่ีกําหนด วิธีนี้มีขอดีคือแตละบุคคลจะเลือกแนวทางท่ีสอดคลองกับบุคลิกภาพ
ของตนเอง ดังนั้นความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีแนวโนมจะหยั่งรากลึกในตัวบุคคลแตละคน 
แตมีขอเสียคือหากนํามาใชในองคกรแลวจะควบคุมทิศทางและระยะเวลาไดลําบาก 

ข้ันตอนท่ี ๓ Refreezing คือการเสริมสรางใหพฤติกรรมใหมกลายเปนอุปนิสัยและกลายเปน
วัฒนธรรมของกลุม โดยแตละคนรับความคิดความเชื่อใหมไปเปนพ้ืนฐานความเชื่อรวมกัน ข้ันตอนนี้จะ
ไมยากหากในข้ันตอนท่ี ๒ เลือกใชวิธี scanning แตหากใชวิธี identification ความสําเร็จจะข้ึนอยูกับ
อิทธิพลของผูท่ีเปน role model 

เม่ือประมวลองคประกอบของทุกข้ันตอนแลว Schein ไดเรียบเรียงรายละเอียดเหลานั้นเปน
ข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร ๘ ข้ันตอน ท่ีมุงเนนการสราง psychological safety ดังนี้ 
 

๑. A compelling positive vision   สรางวิสัยทัศนทางบวกใหทรงพลังเราใจ  ผูนําจะตองมี
บทบาทหลักในการลบลางความคิดความเชื่อเดิม ๆ ท่ี
ลาสมัยและใหขอมูลท่ีชี้นําถึงเหตุผลและคุณคาท่ีจะได
จากการเปลี่ยนแปลง 

๒. Formal training ฝกอบรมอยางเปนทางการ เพ่ือใหขอมูลท่ีมากพอ 
เก่ียวกับเปาหมายและวิธีการเปลี่ยนปลง 

๓. Involvement of learner ใหกลุมเปาหมายมีสวนรวมในกระบวนการ มีกิจกรรมท่ี
กลุมเปาหมายสามารถลงมือกระทําไดเอง เรียนรูใน
ขณะท่ีลงมือทํา  
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๔. Informal training of relevant 
‘family’ groups and teams  

การนําคนท่ีเก่ียวของ อยูในวงเดียวกับกลุมเปาหมายได
เรียนรูไปดวยพรอมกัน เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมกลุม 

๕. Practice fields, coaching, and 
feedback   

ฝกทํา เปนพ่ีเลี้ยง แนะนํา เพ่ือสรางความม่ันใจ ลดความ
กังวลตอความเปลี่ยนแปลง 

๖. Positive role model   เปนตนแบบในทางบวก มีภาพชัดเจนวาความ
เปลี่ยนแปลงท่ีพึงประสงค คือพฤติกรรมและความคิด
ความเชื่ออยางไร 

๗. Support groups in which learning 
problems can be aired and 
discussed   

ดูแลกลุมท่ีอาจมีปญหาในดานการเรียนรู มีแวดวงท่ี 
ผูประสบปญหาสามารถซักถาม หรือหารือไดดวย
ความรูสึกปลอดภัยและอบอุน 

๘. A reward and discipline system 
and organizational structures that 
are consistent with the new way 
of thinking and working  

มีระบบรางวัล ระบบวินัย และโครงสรางองคกรท่ี
สอดคลองกับแนวความคิดใหมและแนวการทํางาน 
แบบใหม 

 

 นอกจากนั้น Edgar Schein (๑๙๘๕) ยังไดระบุถึงบทบาทสําคัญของผูนํา ท่ีสงผลใหเกิดการ
เลียนแบบและสงผลตอพฤติกรรมของคนอ่ืน ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

๑. สิ่งใดท่ีผูนําใหความสนใจ วัด และควบคุม อยูเสมอ   
๒. ผูนําปฏิบัติอยางไร เม่ือเกิดภาวะวิกฤต  
๓. ผูนําจัดสรรทรัพยากรใหกับสิ่งใดมากหรือนอย 
๔. การปฏิบัติตน และคําพูด คําสอน 
๕. ผูนําใหคุณและใหโทษบนหลักเกณฑใด 
๖. ผูนําคัดเลือกคน และสงเสริมคนแบบไหน 

ท้ังนี้ Schein ยังกลาวย้ําวา ผลงานวิจัยลวนยืนยันวา สิ่งสําคัญท่ีสรางวัฒนธรรมองคกร คือ
แบบอยางของพฤติกรรมท่ีสมํ่าเสมอ ไมใชการทุมเทในระยะเวลาสั้น ๆ 

 แมบทบาทพฤติกรรมของผูนําจะสงผลอยางมากตอการกําหนดพฤติกรรมขององคกร แตก็มัก
เปนในชวงตน เม่ือองคกรพัฒนามากข้ึน มีความเขมแข็งข้ึน กลไกเสริมอ่ืน ๆ จะมีบทบาทในการกําหนด
ทิศทางของวัฒนธรรมองคกรมากข้ึน กลไกเสริมเหลานั้นไดแก 

๑. การออกแบบโครงสรางองคกร 
๒. ระบบและข้ันตอนการทํางาน 
๓. พิธีกรรม (rites & rituals) ภายในองคกร 
๔. การออกแบบสภาพพ้ืนท่ี และอาคารสถานท่ี 
๕. เรื่องราวเลาขานถึงเหตุการณสําคัญหรือบุคคลสําคัญ 
๖. คําประกาศท่ีเปนทางการ วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคกร 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๑ 



 

แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

แผนการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรนี้ เปนแผนดําเนินงานเพ่ือโนมนําใหบุคลากรท้ัง
กรมชลประทานพรอมใจกันปฏิบัติตนในแนวทางท่ีสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ี
พึงประสงคขององคกร  

วัตถุประสงคของการจัดทําแผน 

• ใหผูบริหารระดับสูงมีบทบาทนําในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรโดยผานการนํา    
เชิงสัญลักษณและการนําโดยผานการมอบนโยบายใหเครือขายผูประสานงานวัฒนธรรม
ระดับสํานัก/กอง 

• ใหบุคลากรทุกกลุมทุกสายงานในกรมชลประทาน รับทราบและเขาใจคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

• ใหบุคลากรไดฝกปฏิบัติเพ่ือเกิดความคุนเคยในการปฏิบัติตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
จนกลายเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิต 

• บุคลากรมีแรงจูงใจและมีกําลังใจท่ีจะปรับความคิดและแนวปฏิบัติไปในทิศทางท่ีสอดคลอง
กับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

กลยุทธ 
กลยุทธหลักของแผนฉบับนี้ ไดอิงแนวทางการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองคกรตามทฤษฎีของ 

Edgar Schein ท่ีใหดําเนินการ ๘ ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

๑. A compelling positive vision สรางวิสัยทัศนทางบวกใหทรงพลังเราใจ 
๒. Formal training ฝกอบรมอยางเปนทางการ 
๓. Involvement of learner ใหบุคคลเปาหมายมีสวนรวมใน

กระบวนการ 
๔. Informal training of relevant ‘family’ 

groups and teams 
การนําคนท่ีเก่ียวของ อยูในวงเดียวกับ
กลุมเปาหมายไดเรียนรูไปดวยพรอมกัน 

๕. Practice fields, coaching, and feedback ฝกทํา เปนพ่ีเลี้ยง แนะนํา 
๖. Positive role model เปนตนแบบในทางบวก 
๗. Support groups in which learning 

problems can be aired and discussed 
ดูแลกลุมท่ีอาจมีปญหาในดานการเรียนรู 

๘. A reward and discipline system and 
organizational structures thatare 
consistent with the new way of 
thinking and working 

มีระบบรางวัล ระบบวินัย และโครงสราง
องคกรท่ีสอดคลองกับแนวความคิดใหม
และแนวการทํางานแบบใหม 

แนวทางการดําเนินงานในชวงแรกจะใชโปรแกรมประยุกต (Gamification) เปนกลไกหลัก และ
กําหนดใหทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง เพ่ิมบทบาทจนเปนกลไก
หลักในการขับเคลื่อนการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในชวงตอมา โดยท่ีผูบริหารมีบทบาทนํา 
และมีการดําเนินงานดานประชาสัมพันธและฝกอบรมตลอดชวงเวลาของการดําเนินงานตามแผน 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๒ 



 

 

 

ภาพที่ ๗ ภาพรวมกลยุทธการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๓ 

การดําเนินงานตามข้ันตอนตาง ๆ โดยอาศัยกลไกหลักท้ัง ๔ อาจดําเนินการไดผานกิจกรรม     
ดังตารางตอไปนี้ 

 
 กลไกหลัก กิจกรรม 
๑. A compelling positive 

vision 
- อธิบดี (RID CCO – RID 

Chief Culture Officer)  
- ผูอํานวยการสํานัก/กอง  

(SCO – Senior Culture 
Officer) 

- การจัดกิจกรรมเปดโครงการ 
- การสัมมนาผูบริหาร 
- การรวบรวมและเผยแพร

วิสัยทัศน ถอยแถลง และ
กิจกรรมของผูบริหาร 

๒.  Formal training  
๓. Involvement of learner 
๔. Informal training of 

relevant ‘family’ groups 
and teams   

๕. Practice fields, coaching, 
and feedback   

- การฝกอบรม 
- ทีมงานเครื่อขายจัดการ

คานิยมและวัฒนธรรม  
(CO Team) ระดับสํานัก/กอง 

- การใชโปรแกรมประยุกต 
(Gamification) 

- การจัดทําหลักสูตรและ
ดําเนินการฝกอบรม 

- การจัดทําสื่อเผยแพร 
- การจัดประชุม/สัมมนา

ทีมงานจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรม (CO Team) 
ระดับสํานัก/กอง 

- กิจกรรมการเผยแพร และ
เรียนรูผานโปรแกรมประยุกต 
(Gamification) 

 กลไกหลัก กิจกรรม 
๖. Positive role model   
๗. Support groups in which 

learning problems can 
be aired and discussed   

- ทีมงานเครื่อขายจัดการ
คานิยมและวัฒนธรรม  
(CO Team) ระดับสํานัก/กอง 

- การใชโปรแกรมประยุกต 
(Gamification) 

- การดําเนินกิจกรรมใน
หนวยงาน 

- การประกวดหนวยงานและ
ผลงาน 

- การศึกษาดูงาน 
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 กลไกหลัก กิจกรรม 
๘. A reward and discipline 

system and organizational 
structures that are 
consistent with the new 
way of thinking and 
working  

- อธิบดี (RID CCO –  
Chief Culture Officer) 

-  ผูอํานวยการสํานัก/กอง 
(SCO – Senior Culture 
Officer) 

- ทีมงานเครือขายจัดการ
คานิยมและวัฒนธรรม  
(CO Team) ระดับสํานัก/กอง 

- การมอบรางวัลและสงเสริม 
ผูท่ีปฏิบัติตนตามคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

ตารางที่ ๗ การดําเนินกิจกรรมตามกลยุทธการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๓ 

เม่ือไดประมวลสาระสําคัญของข้ันตอนตาง ๆ ขางตน จึงกําหนดเปนแผนงานท่ีจะปลูกฝง

พฤติกรรมตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกรดังกลาว เปน ๓ แผนงาน ดังนี้ 

แผนงานท่ี ๑  การนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมขององคกร 
แผนงานท่ี ๒  การสรางความตระหนักรู 
แผนงานท่ี ๓  การสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 

๑. แผนงานการนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 

 ๑.๑ การจดันทิรรศการ Culture Day 

- ผูบริหารระดับสูงเขารวมและมอบนโยบายดานคานิยมและวัฒนธรรมองคกรใน
กิจกรรมระดบักรม  

๑.๒ การกําหนด Chief Culture Officer (CCO) 

- กําหนดผูแทนหนวยงานและทีมงานท่ีจะเปนผูนําและประสานงานในเรื่องการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมองคกรในทุกหนวยงาน 

๑.๓  การประชุม/สัมมนาผูบริหารการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

- สัมมนาผูบริหารหนวยงานเพ่ือทําความเขาใจและกําหนดทิศทางการดําเนินงานเพ่ือ
เสริมสรางความเขาใจและสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๑.๔  การรวบรวมเผยแพรถอยแถลง กิจกรรม และบทบาทของผูบริหารระดับสูงในการสงเสริม
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

- จัดทําเอกสารและสื่อรวบรวมถอยแถลง กิจกรรมและบทบาทของผูบริหารระดับสูงใน
การสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ท้ังในรูปของหนังสือ และเอกสารท่ีสืบคนได
ผานอุปกรณอิเล็กทรอนิกส 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๔ 



 

๒.  แผนงานการสรางความตระหนักรู ประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 

๒.๑ การจัดทําสื่อเผยแพรเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

- การทําสื่อเสียง และภาพ เผยแพรในกรม ในรูปของเพลง วีดิทัศน  และภาพเคลื่อนไหว
ท่ีชมไดผานอุปกรณอิเล็กทรอนิกส 

- การใชชองทาง social media ในการประชาสัมพันธเขาถึงกลุมเปาหมาย 
- การจัดทําสื่อสิ่งพิมพ เพ่ือเผยแพร เชน แผนพับ โปสเตอร ท่ีค่ันหนังสือ รวมท้ังของใช

ประเภทอ่ืนท่ีสามารถสื่อสารคานิยมได 

๒.๒ กิจกรรมสรางแรงจูงใจในการเรียนรูเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  

- กิจกรรมรวมสนุก เพ่ือสรางแรงจูงใจในการเรียนรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร เชน  
การตอบปญหา 

- จัดทําระบบงานอิเล็กทรอนิกสท่ีสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองผานโทรศัพทมือถือและ
อินเตอรเน็ต  ในรูปแบบของเกม เพ่ือเปน e-learning และการประเมินผลการเรียนรู    
การถายทอดความรูในการปฏิบัติตน 

๒.๓  การฝกอบรมบุคลากร 

- การฝกอบรมบุคลากรในทุกระดับและสายงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเปาหมายหลัก
คือขาราชการแรกบรรจุ   ผูแทนหนวยงานท่ีจะเปนผูประสานงานหลัก และ
ผูบงัคับบัญชาหนวยงาน โดยอาจแบงเปนหลักสูตรท่ีตางกัน รวมท้ังจัดทําแบบฝกหัดท่ี
เปนกิจกรรมกลุมเพ่ือใชประกอบการฝกอบรม 

๓. แผนงานการสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 

๓.๑ การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และประเมินดวยโปรแกรมประยุกต 

-  สื่อสารและแนะนําเก่ียวกับโปรแกรมประยุกตและการใชงานท้ังในสวนกลางและ
สํานักงานชลประทานท่ัวประเทศ 

-  มีการ “เลมเกม” ผานโปรแกรมประยุกต รอบท่ี ๑ และ ๒ โดยท่ีในเกมประกอบดวย
กิจกรรมถาม-ตอบ การทํากิจกรรมและรายงาน และการแลกเปลี่ยนความเห็น โดยทุก
กิจกรรมมีคะแนน และผูเลนไดเห็นคะแนนของตนทันที 

-  มีงานสังสรรคและมอบรางวัลผูมีคะแนนสูงสุด เพ่ือนําเสนอประสบการณท่ีทําใหได
คะแนนสูงสุด และรับรางวัลจากผูบริหารระดับสูง 

๓.๒ กิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของหนวยงาน 

- จัดทําตัวอยางเชิงพฤติกรรม และแบบประเมินท้ังในระดับกรมและระดับหนวยงาน เพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการสื่อสาร และประเมินผล 

- มีการสํารวจ ประเมินผล และใหขอมูล feedback อยางตอเนื่อง โดยมุงเนนเพ่ือการทํา
ความเขาใจ และสงเสริมใหปรับปรุงพฤติกรรมไดอยางถูกตอง 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๕ 



 

๓.๓ การประกวดกิจกรรมระดับกรมและสํานัก 

- ประกวดกิจกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติตนเปนแบบอยางในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรม
องคกร เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานและบุคลากร ใหความสําคัญกับการปฏิบัติตามคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังเพ่ือเฟนหาแบบอยางอันดีเพ่ือเผยแพรใหเกิดการเรียนรู
ภายในองคกร 

- มีการนําเสนอเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ของ
หนวยงาน เชน มีบอรดเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมในงานนิทรรศการในชวงวัน
สําคัญตาง ๆ ของหนวยงาน หรือกิจกรรมของกรม มีการเปดเพลง หรือวีดิทัศนเก่ียวกับ
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร ในวันสําคัญตาง ๆ หรือในโอกาสท่ีหนวยงานมีการจัด
กิจกรรมท่ีสําคัญ 

๓.๔ การศึกษาดูงานและถายทอดแนวทางการดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จ 

- มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดบทเรียน และศึกษาดูงาน เพ่ือนํามาปรับปรุงตนเอง    
โดยกําหนดเปนแผนการดําเนินงานในระดับหนวยงาน 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๖ 



 
 

แผนงานหลักการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๓ 

 

๒๕๕๘

๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔

แผนงานที่ ๑ การนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร

๑.๑ การจัดนิทรรศการ Culture Day

๑.๑.๑ กําหนดแผนการดําเนินงานและเตรียมการในรายละเอียด ตุลาคม - พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๕๘

๑.๑.๒ จัดทําสื่อเผยแพร จัดทําบอรดนิทรรศการ และเตรียมกิจกรรมเวที ตุลาคม -ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๘

๑.๑.๓ จัดงานพรอมทั้งบันทึกภาพวิดีทัศน โดยมีผูบริหารระดับสูง/ผูบริหารระดับ

หนวยงานเขารวมกิจกรรม
มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๑.๔ จัดทํารายงาน มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๒ การกําหนด Chief Cultural Officer (CCO)

๑.๒.๑ ออกคําสั่งกรมแตงตั้ง CCO มกราคม - มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๒.๒ แตงตั้ง SCO และพิจารณาแตงตั้ง CO team เมษายน - มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๒.๓ จัดทําทําเนียบรายชื่อ และชองทางการติดตอสื่อสารของผูประสานงานทุกคน เดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๓ การประชุม/สัมมนาผูบริหารการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร

๑.๓.๑ จัดการประชุม/ สัมมนา โดยมี CCO เปนประธาน ภายในเดือนมิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙

๑.๓.๒ ประชุม/ สัมมนา เพื่อสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ปละ ๑ ครั้ง เพื่อ

สรุปและติดตามความคืบหนาการดําเนินงาน
ไตรมาสแรกของทุกปงบประมาณ

๑.๔ การรวบรวมเผยแพรถอยแถลง กิจกรรม และบทบาทของผูบริหารระดับสูงในการ

สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน

๑.๔.๑ ประมวลกิจกรรมดานคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในแตละป ตลอดชวงแผน ๕ ป

๑.๔.๒ ผูบริหารระดับสูงปฏิบัติตนเปนแบบอยาง ตลอดชวงแผน ๕ ป

๑.๔.๓ บันทึกภาพ/ คําพูด/ การรวมกิจกรรม/ การปฏิบัติตนเปนตัวอยาง และ

เผยแพรทางสื่อภายในกรมฯ อยางนอยเดือนละ ๑ ครง
ตลอดชวงแผน ๕ ป

๑.๔.๔ รวบรวมภาพและถอยแถลงในรอบ ๑ ป จัดทําเปน CD-ROM/ VCD หรือ

หนังสือรวบรวมผลงานการนําองคกรในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน

และเผยแพร
อยางนอย ๑ ครั้ง ในชวงแผน ๕ ป

แผนงาน/ กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ ไตรมาส

สบค./ฝปน./

คณะกรรมการ

ผูรับผิดชอบ

สบค. /ที่ปรึกษา

สบค. /ที่ปรึกษา

สบค. /ที่ปรึกษา

ไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส

๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓

ฟ

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๗ 
 



 

แผนงานหลักการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๓ (ตอ) 

 

 
 

๒๕๕๘

๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔

แผนงานที่ ๒ การสรางความตระหนักรู

๒.๑ การจัดทําสื่อเผยแพรเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกร

๒.๑.๑ การออกแบบตราสัญลักษณคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ตุลาคม - พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๕๘

๒.๑.๒ การเตรียมขอมูลและจัดทําสื่อ ตุลาคม -ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๘

๒.๑.๓ การจัดทําโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อเผยแพรความรูเกี่ยวกับคานิยมและ

วัฒนธรรมองคกร ผานทางอินเตอรเน็ตและสมารทโฟน
มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๒.๑.๔ การเผยแพรสิ่งพิมพ มกราคม 

๒.๑.๕ การเผยแพรความรูผานโปรแกรมสําเร็จรูป ตั้งแตกุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๙ เปนตนไป

๒.๒ กิจกรรมสรางแรงจูงใจในการเรียนรูเกี่ยวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร

๒.๒.๑ กิจกรรมตอบคําถาม ที่มีเฉลยและสะสมคะแนนผานระบบโปรแกรม

สําเร็จรูป กุมภาพันธ - เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๙

๒.๓ การฝกอบรมบุคลากร

๒.๓.๑ การจัดทําหลักสูตรและแผนการฝกอบรมดานคานิยมและวัฒนธรรมกรม

ชลประทานจํานวน ๑ หลักสูตร
มิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๒.๓.๒ ฝกอบรม SCO และ CO ที่สมัครเขารวมหลักสูตรแตละรุน ตั้งแตสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๙ เปนตนไป 

(ไตรมาสที่ ๒)

๒.๓.๓ สอดแทรกการฝกอบรมดานคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานใน

หลักสูตรฝกอบรมประจําป ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ เปนตนไป

สบค. /ที่ปรึกษา

สบค. /ที่ปรึกษา

สบค.

๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓

ผูรับผิดชอบไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส ไตรมาสแผนงาน/ กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ

๒๕๕๙

ไตรมาส

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๘ 



 

แผนงานหลักการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๓ (ตอ) 

 

หมายเหตุ  คณะกรรมการ :  คณะกรรมการขับเคล่ือนคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน  
 CO Team :  ทีมงานเครอืขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรมระดับสํานกั/กอง 

 

ตารางที่ ๘ แผนปลูกฝงคานิยมและวฒันธรรมองคกรกรมชลประทาน

๒๕๕๘

๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔ ๑ ๒ ๓ ๔

แผนงานที่ ๓ การสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร

๓.๑ การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และประเมินดวยโปรแกรมประยุกต

๓.๑.๑ การสื่อสารและแนะนําเกี่ยวกับโปรแกรมประยุกตและการใชงานใน

สวนกลางและสํานักงานชลประทานทั่วประเทศ มกราคม -กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๙

๓.๑.๒ การ "เลนเกม" ผานโปรแกรมประยุกต รอบที่ ๑ กุมภาพันธ - มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๓.๑.๓ งานสังสรรคกลุมและบุคคลที่มีผลคะแนนดีในดานตางๆ จากการเลนเกม

่ 
มีนาคม - เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๙

๓.๑.๔ การ "เลนเกม" ผานโปรแกรมประยุกต รอบที่ ๒ เมษายน - พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๙

๓.๑.๕ งานสังสรรคกลุมและบุคคลที่มีผลคะแนนสูงสุดจากการ "เลนเกม" ทั้ง พฤษภาคม - มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙

๓.๒ กิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของหนวยงาน

๓.๒.๑ การศึกษาขอมูลและประเมินสถานการณ มิถุนายน - กรกฎาคม ของทุกป

๓.๒.๒ การกําหนดกิจกรรมในระดับหนวยงาน สิงหาคม - กันยายน ของทุกป

๓.๒.๓ การดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน ตุลาคม - พฤศจิกายน ของทุกป

๓.๒.๔ การรวบรวมผลการดําเนินงานในระดับหนวยงาน ตุลาคม - พฤศจิกายน ของทุกป

๓.๒.๕ การประมวลผล วิเคราะหภาพรวมระดับกรม และเผยแพรผลการ ธันวาคม - มกราคมของทุกป

๓.๓ การประกวดกิจกรรมระดับกรมและสํานัก

๓.๓.๑ การแตงตั้งคณะกรรมการระดับกรม/ ระดับสํานัก กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๒ กําหนดเกณฑการตัดสินระดับกรม และระดับสํานัก มีนาคม - เมษายน  พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๓ หนวยงานสมัครและสงโครงการเขาแขงขันในระดับสํานัก พฤษภาคม - มิถุนายน  พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๔ กรรมการระดับสํานักตรวจสอบและคัดเลือก กรกฎาคม  พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๕ กิจกรรมการประกาศรางวัลและนําเสนอผลงานของผูไดรับรางวัลใน สิงหาคม  พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๖ สํานักสงผลงานประกวดในระดับกรม กันยายน - พฤศจิกายน  พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๗ กรรมการระดับกรมตรวจสอบและคัดเลือก ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๘ กิจกรรมการประกาศรางวัลและนําเสนอผลงานของผูไดรับรางวัลใน ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑

๓.๓.๙ เผยแพรผลงานของผูที่ดําเนินโครงาร/ กิจกรรมดานคานิยมและ

วัฒนธรรม และประสบความสําเร็จ
ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ - กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๒

๓.๔ การศึกษาดูงานและถายทอดแนวทางการดําเนินงานที่ประสบความสําเร็จ

๓.๔.๑ กรมฯ ประกาศเกียรติคุณและเผยแพรผลสําเร็จในการรปลูกฝงคานิยม

และวัฒนธรรมองคกร
พ.ศ. ๒๕๖๒

๓.๔.๒ กรมฯ ประชาสัมพันธผานเครือขาย CO team พ.ศ. ๒๕๖๒

๓.๔.๓ หนวยงานที่มีความพรอม กําหนดแผนงานและเริมกิจกรรม มกราคม พ .ศ. ๒๕๖๒ - กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๓

แผนงาน/ กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ

๒๕๕๙ ๒๕๖๐ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓

ผูรับผิดชอบไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส ไตรมาส

สบค./

คณะกรรมการ

ขับเคลื่อน

คานิยมและ

วัฒนธรรมกรม

ชลประทาน

สบค. และ

ทีมงานจัดการ

คานิยมและ

วัฒนธรรม (CO 

Team)

สบค. /ที่ปรึกษา

ผูอํานวยการ

สํานัก/กอง (SCO

 - Senior 

Culture Officer) 

/ CO team

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๖๙ 



 

กลไกในการขับเคล่ือนคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

 
คณะกรรมการขับเคล่ือนคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน  
ประกอบดวย  
- อธิบดี (RID Chief Culture Officer – 

RID CCO) เปนประธาน 
- ผูอํานวยการสํานัก/กอง  

(Senior Culture Officer – SCO) 
เปนคณะกรรมการ 

 

 มีหนาท่ี 
๑. พิจารณาอนุมัติการปรับปรุง ทบทวน และ

การดําเนินการใดๆ เ ก่ียวกับคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน 

๒. กําหนดแนวทางการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน 

๓. พิจารณากําหนดแผนขับเคลื่อนคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน 

๔. พิจารณาเห็นชอบแผนงานขับเคลื่อนคานิยม
และวัฒนธรรมระดับสาํนัก/กอง 

๕. รับทราบผลการดําเนินงานตามแผนกิจกรรม 
๖. ใหความเห็นตอการดําเนินงานตามแผน

กิจกรรมของสํานัก/กอง 
๗. แตงตั้งคณะอนุกรรมการและคณะทํางานตาม

ความจําเปน 
๘. มอบหมายใหมีการศึกษา ประเมินผล และ

จัดทํารายงานเก่ียวกับการขับเคลื่อนคานิยม
และวัฒนธรรมกรมชลประทานตามความ
จําเปน 

๙. ดําเนินการอ่ืนใดเพ่ือสงเสริมและปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

 
 

  

คณะทํางานขับ เค ล่ือนค านิ ยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน ระดับสํานัก/
กอง ๓๗ สํานัก/กอง 
ประกอบดวย 
- ผูอํานวยการสํานัก/กอง  

(Senior Culture Officer – SCO)  
เปนประธาน 

- ทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน  
(CO team) ระดับสํานัก/กอง  
เปนคณะทํางาน 

 มีหนาท่ี 
๑. พิจารณาจัดทําแผนงานขับเคลื่อนคานิยมและ

วัฒนธรรมกรมชลประทานในระดับสํานัก/กอง 
๒. ดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน 
๓. ประเมินระดับผลสัมฤทธิ์ของการปลูกฝง

คานิยมและวัฒนธรรมในระดับสํานัก/กอง 
๔. จัดทํารายงานผลการดําเนินงานเพ่ือนําเสนอ

ตอคณะกรรมการฯ ระดับกรม 

   

 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๗๐ 



 

กระบวนการในการขับเคล่ือนคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน 

กระบวนงาน ข้ันตอนดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

 ๑. แตงตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อน
ค า นิ ย ม แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม 
กรมชลประทานระดับกรมฯ 

๒. แตงตั้ งคณะทํางานขับเคลื่อน
ค า นิ ย ม แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม 
กรมชลประทานระดับสํานัก/กอง 
 

สบค./สํานัก/กอง 

 ประชุมคณะกรรมการขับเคลื่อนฯ 
เพ่ือกําหนดแผนขับเคลื่อนฯ ๕ ป 

 

 

 

คณะกรรมการฯ/ 
สบค. 

 ๑. ประชุมคณะทํางานขับเคลื่อนฯ 
ระดับสํานัก/กอง เพ่ือกําหนด
แผน ๑ ป ของสํานัก/กอง 

๒. สํานัก/ กอง จัดทําแผนงานและ

กิจกรรม เสนอคณะกรรมการ

ขับเคลื่อนฯ ระดับกรมพิจารณา

ใหความเห็นชอบและอนุมัติ 

สบค . /CCO/สํ านั ก /
กอง 

 คณะกรรมการขับเคลื่อนฯ (CCO) 
พิจารณาใหความเห็นชอบ และ
อนุมัติแผนงาน 
 

CCO 

 สบค.นําเสนอแผนใหกองแผนงาน
จัดสรรงบประมาณใหสํานัก/กอง 

 

 

สบค./ 

กองแผนงาน 

 

 สํานัก/กอง ดําเนินการตามแผน
กิจกรรมประจําป 

 

สํานัก/กอง 

 ๑. สํานัก/กอง สรุปบทเรียนการ
ดําเนินกิจกรรมตามแผนฯ ๑ ป 

๒. คณะกรรมการฯ สรุปบทเรียน
การดําเนินนงานตามแผนหลัก 

สํานัก/กอง 

คณะกรรมการฯ 

๑.การแตงตั้งคณะกรรมการฯ 
ระดับกรม / การแตงตั้งคณะทํางาน 

ระดับสํานัก/ กอง 

๒.คณะกรรมการขับเคลื่อนฯ 
(CCO) 

กําหนดนโยบายและแผนหลัก
ระดับกรม 

๓. คณะทํางานขับเคลื่อนฯ 
สํานัก/กอง (SCO) จัดทําแผนฯ 

สํานัก/กอง เสนอ คณะ
กรรมการฯ ระดับกรม 

๔. RID CCO 
พิจารณาอนุมัติ

 อนุมัต ิ

ไมอนุมัต ิ

๕. เสนอกองแผนงานจัดสรร
งบประมาณประจําปแกสาํนัก/กอง 

๖. สํานัก/กอง ดําเนินการ
ตามแผน 

๗. สรุปบทเรียน/ AAR ใน
รอบปของสํานัก/กอง และ

คณะกรรมการ 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๗๑ 



 

แผนกิจกรรม 

๑. แผนงานการนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

วัตถุประสงค 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๘ หมวด ๑ การนําองคการ กําหนด
ใหผูบริหารของสวนราชการดําเนินการกําหนดวิสัยทัศนและคานิยม โดยมุงเนนผูรับบริการและผูมี
สวนไดสวนเสีย และดําเนินการถายทอดวิสัยทัศนและคานิยมสูการปฏิบัติโดยผานระบบการนํา
องคการไปยังบุคลากรในสวนราชการ สวนราชการหรือองคการท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ 
หรือสงมอบงานตอกันท่ีสําคัญ และผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย จึงควรกําหนดแผนงานและ
เปาหมายใหชัดเจนในเรื่องนี้ เพ่ือใหมีการดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และสามารถวัดผล
ไดอยางเปนรูปธรรม 

แนวทาง 

ผูนําองคกรแสดงบทบาทการนําในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรอยางชัดเจน
ในฐานะ brand ambassador และโดยการเปนผูกําหนดนโยบายผานกลไกการปลูกฝงคานิยม
และวัฒนธรรมขององคกร 

เปาหมาย 
๑. เกิดการเรียนรูและตอบรับการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานอยางรวดเร็ว

และกระตือรือรนท้ังองคกรภายในเวลาไมเกิน ๑ ป เนื่องจากผูบริหารมีบทบาทการนําใน
เรื่องนี้  

๒. มีการประชุม สัมมนา ระดับผูบริหารหนวยงาน และกิจกรรมเพ่ือถายทอดและประสาน
การดําเนินงานตามแผนปลูกฝงฯ ไมนอยกวา ๓ ครั้งตอป 

๓. มีการเผยแพรนโยบาย บทบาท และกิจกรรมของผูบริหารระดับสูงในเรื่องคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรอยางตอเนื่องภายในกรม ไมนอยกวา ๑๒ ครั้ง/ ชิ้น ตอป และมีการ
รวบรวมนโยบาย บทบาท และกิจกรรมของผูบริหารระดับสูง ในรอบ ๑ ป เพ่ือเปน
ตัวอยางและใชอางอิง ในรูปของ CD-ROM หรือ VCD หรือหนังสือ เพ่ือเผยแพรใน    
กรมชลประทาน อยางนอย ๑ ครั้งในรอบ ๕ ป 

๔. หนวยงานระดับสํานัก สามารถกําหนดแผนงาน และกิจกรรม เพ่ือสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรไดโดยบูรณาการเขากับแผนงานและตัวชี้วัดรายป 

๕. ผูบริหารสามารถติดตามกํากับผลการดําเนินงาน และมอบนโยบายดานคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรได ผานโครงสรางเครือขายทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO 
Team) ระดับสํานัก/กอง และผานท่ีประชุมระดับบริหาร 

 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๗๒ 



 

๑. แผนงานการนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 
กิจกรรม/โครงการ กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดําเนินการ 
๑.๑ การจัดนิทรรศการ Culture Day โดยมีกิจกรรมดังนี้ 
o จัดนิทรรศการและกิจกรรม เพ่ือประชาสัมพันธเก่ียวกับ

คานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหเปนท่ีรูจัก 
o ผูบริหารระดับสูง เปนประธานในพิธี กลาวถอยแถลงและ

มอบนโยบายดานคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
o จัดทําวิดีทัศนของงานรวมท้ังถอยแถลง และเผยแพรในสื่อ

อิเล็กทรอนิกส  

ผูบริหารทุกระดับ
ขาราชการ และ
ตัวแทนหนวยงาน
ในกรมชลประทาน 

๑ วัน  
เดือนมกราคม 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

๑.๒ การกําหนด Chief Culture Officer (CCO) เพ่ือเปนผูนําการ
ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  รวมท้ังกําหนดผูแทน
หนวยงาน เพ่ือเปนผูประสานงานหลักในการปลูกฝงคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร โดย 
o กําหนดใหอธิบดี ดํารงตําแหนง RID Chief Culture 

Officer (RID CCO) เพ่ือเปนผูนําการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร และแตงตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อน
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ท่ีมีผูอํานวยการ
สํานัก/กอง เปนกรรมการ 

o กําหนดใหผูอํานวยการสํานัก/กอง ดํารงตําแหนง Senior 
Culture Officer (SCO) เพ่ือเปนผูนําทีมงานเครือขาย
จัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ของสํานัก/กอง 
และกําหนดแนวทางและแผนกิจกรรมการปลูกฝงคานิยม
และวัฒนธรรมภายในสํานัก/กอง 

o กําหนดใหผูอํานวยการสํานัก/กอง แตงตั้งคณะทํางาน
ขับเคลื่อนคานิยมและวัฒนธรรมในระดับสํานัก/กอง โดย
มีผู อํานวยการสํานัก/กองเปนประธาน และทีมงาน
เครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน
ของสํานกั/กองเปนกรรมการ 

ขาราชการ 
กรมชลประทาน 

มกราคม – 
กันยายน  
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

๑.๓ การประชุม/สัมมนา ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารหนวยงาน
ระดับสํานัก เพ่ือทําความเขาใจแผนการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร โดย 
o มีการประชุมหรือสัมมนาเพ่ือทําความเขาใจแผนการ

ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
o ทําความเขาใจเก่ียวกับเหตุผล รายละเอียด และความ

คาดหวังของการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
o หารือแนวทางการกําหนดแผนงานและตัวชี้วัดในระดับ

สํานัก รวมท้ังการถายทอดเปาหมายลงสูหนวยงานใน
สังกัดและการประเมินผล 

ผูบริหารระดับ
สํานักข้ึนไป 

๑ วัน ภายใน
เดือนมิถุนายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 
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แผนงานการนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร (ตอ) 

กิจกรรม/โครงการ กลุมเปาหมาย ระยะเวลา
ดําเนินการ 

๑.๔   รวบรวมเผยแพรถอยแถลง กิจกรรมและบทบาทของผูบริหาร
ระดับสูงในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร   
o บันทึกและเผยแพรกิจกรรม ถอยแถลง/ สารของผูบริหาร

ระดับสู ง  ในการส ง เสริม กิจกรรมและคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรทางสื่ออิเล็กทรอนิกส สื่อสิ่งพิมพ หรือ
ชองทางอ่ืน 

o รวบรวมกิจกรรมและบทบาทของผูบริหารระดับสูงในการ
สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ในรอบ ๑ ปท้ังใน
ดานวิสัยทัศน การมอบนโยบาย การเขารวมกิจกรรม และ
เรื่องราวของการปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีในการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร และจัดทํา CD-ROM/ VCD 
หรือหนังสือ เพ่ือเผยแพรและใชอางอิง 

บุคลากรและ
หนวยงานท้ังหมด
ในกรมชลประทาน 

ดําเนินการ
ตอเนื่องตลอด
ชวงเวลาของ
แผน 
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รายละเอียดของกิจกรรม 

๑.๑ การจัดนิทรรศการ Culture Day 

๑. หลักการและเหตุผล 

กรมชลประทานเปนหนวยงานขนาดใหญ และมีประวัติความเปนมายาวนานกวาหนึ่งรอยป การท่ี 
กรมฯ จะสามารถบริหารไดอยางมีประสิทธิผล ตามพันธกิจและวิสัยทัศน รวมท้ังตอบสนองตอ
ความทาทายในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนท่ีจะตองมีการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรใหท่ัวถึง เปนเอกภาพ กรมชลประทานจึงไดศึกษาและกําหนดคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรกรมชลประทานข้ึนในป พ.ศ. ๒๕๕๘ เพ่ือใหคานิยมและวัฒนธรรมท่ีกําหนดข้ึน
นี้เปนท่ีรับทราบ ยอมรับ และถือปฏิบัติกันอยางท่ัวถึงภายในระยะเวลาอันสั้น จึงจําเปนตองมีการ
จัดกิจกรรมเพ่ือสื่อสารถึงเนื้อหาและความสําคัญของคานิยมและวัฒนธรรมองคกรดังกลาว 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือประกาศคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของกรมชลประทานท่ีไดกําหนดข้ึนในป พ.ศ. 
๒๕๕๘ ใหเปนท่ีรับทราบ 

๒.๒ เพ่ือสื่อสารถึงความสําคัญของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และเหตุผลท่ีขาราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจางกรมชลประทาน พึงยึดถือและนําไปปฏิบัติ 

๒.๓ เพ่ือสรางการตระหนักรูและการยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม จัดนิทรรศการและกิจกรรมเวที  เปนเวลา ๑ วัน ท่ีกรมชลประทาน         
ถนนสามเสน  โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนประธาน และผูบริหารรวมท้ังขาราชการระดับ
ตาง ๆ ของกรมชลประทานเขารวมงาน  โดยใหบันทึกภาพและเสียง เพ่ือนําไปผลิตสื่อ
และเผยแพรตามชองทางตางๆ ของกรมชลประทาน 

๓.๒ กลุมเปาหมาย  ขาราชการผูแทนหนวยงานในสวนกลาง 
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๔. แผนการดําเนินงาน 
 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

กําหนดแผนการดําเนินงาน และเตรียมการใน
รายละเอียด 

ตุลาคม - พฤศจิกายน 
พ.ศ. ๒๕๕๘ 

จัดทําสื่อเพ่ือเผยแพร จัดทําบอรดนิทรรศการ และ
เตรียมกิจกรรมเวที 

ตุลาคม -  ธันวาคม 
พ.ศ. ๒๕๕๘ 

ทําบันทึกเชิญ  ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๘ 

จัดงานพรอมท้ังบันทึกภาพวีดิทัศน  โดยมีผูบริหาร
ระดับสูงและผูบริหารระดับหนวยงานเขารวมกิจกรรม 

มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙ 

(๑ วัน) 

จัดทํารายงาน มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙ 

 

๕. เปาหมาย 

จัดกิจกรรมเปนเวลา ๑ วัน โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนประธานและมีขาราชการเขารวมไมนอย
กวา ๒๐๐ คน 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. จางเหมาดําเนินการ (เปนสวนหนึ่ งของโครงการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทาน ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘) 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

บุคลากรในกรมรับทราบเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ตระหนักถึงความสําคัญ และ
พรอมท่ีจะเรียนรูและปฏิบัติใหเกิดผล 
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๑.๒  การกําหนดให Chief Culture Officer (CCO) เพ่ือเปนผูนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  
รวมท้ังกําหนดผูแทนหนวยงาน เพ่ือเปนผูประสานงานหลักในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม
องคกร 

๑. หลักการและเหตุผล 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๘ หมวด ๑ การนําองคการ กําหนดให 
ผูบริหารของสวนราชการดําเนินการกําหนดวิสัยทัศนและคานิยมและดําเนินการถายทอดวิสัยทัศน
และคานิยมสูการปฏิบัติโดยผานระบบการนําองคการไปยังบุคลากรในสวนราชการ สวนราชการ
หรือองคการท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ หรือสงมอบงานตอกันท่ีสําคัญ และผูรับบริการและ 
ผูมีสวนไดสวนเสียจึงสมควรกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูงท่ีมีบทบาทนําในเรื่องคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร รวมท้ังใหมีกลไกการนําคานิยมและวัฒนธรรมองคกรไปสูการปฏิบัติอยางท่ัวถึง
และเปนเอกภาพ สามารถประเมินผลได 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือใหมีผูรับผิดชอบการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ท้ังในระดับกรมและระดับ
หนวยงานท่ัวประเทศ 

๒.๒ เพ่ือใหมีกลไกการประสานงานในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑  รูปแบบกิจกรรม  

๓.๑.๑ ใหอธิบดีกรมชลประทานดํารงตําแหนงประธานคณะกรรมการขับเคลื่อนคานิยม
และวัฒนธรรมกรมชลประทาน RID Chief Culture Officer (RID CCO)  มี
บทบาทหนาท่ีในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ดังตอไปนี้ 

- เปนผูนําการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

- แตงตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อนคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน เพ่ือ
เปนองคกรกําหนดทิศทาง นโยบาย และแผนงานการดําเนินกิจกรรมสงเสริม
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานในระดับกรม 

- กําหนดนโยบายรวมท้ังแนวทางการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
เพ่ือใหมีการปฏิบัติอยางเปนเอกภาพ 

- พิจารณาแตงตั้งผูอํานวยการสํานัก/กอง ดํารงตําแหนง Senior Culture 
Officer (SCO) เ พ่ื อ เ ป น ผู นํ า ก า ร ส ง เ ส ริ ม ค า นิ ย ม แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม 
กรมชลประทานในระดับสํานัก/กอง 

- กํากับทิศทางและประเมินผลการดําเนินงานของเครือขายระดับสํานัก/กอง 
(เครือขายผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer))  
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- สื่อสารวิสัยทัศนคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ผานถอยแถลง ขอเขียน 
กิจกรรม รวมท้ังดูแลใหกลไกการบริหารภายในองคกรเปนไปโดยสอดคลอง
กับคานิยมท่ีปลูกฝง 

๓.๑.๒ ใหผูอํานวยการระดับสํานัก/กอง ดํารงตําแหนงประธานคณะทํางานขับเคลื่อน
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานระดับสํานัก/กอง (Senior Culture 
Officer – SCO) รับผิดชอบการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 
ระดับสํานัก และมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

- พิจารณาแตงต้ังขาราชการดํารงตําแหนงทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง ไมนอยกวาฝายละ ๑ คน และไม
เกินสวนละ ๔ คน เปนคณะทํางานขับเคลื่อนคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทานระดับสํานัก/กอง เพ่ือเปนศูนยกลางในการติดตามผล และ
กําหนดแผนงาน/กิจกรรมในระดับสํานัก/ กอง ประสานแผนงาน และ
สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในหนวยงาน   

- รับถายทอดนโยบายและแนวทางการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร
ระดับกรม มาปฏิบัติใหเกิดผลในระดับสํานัก/กอง  

- พิจารณาจัดทําแผนการดําเนินงานรายป ตามแนวนโยบายท่ีไดรับมอบหมาย
และพิจารณาสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณเพ่ือดําเนินกิจกรรมปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

- อํานวยการ กํากับ ดูแล ดําเนินการและติดตามผลการดําเนินกิจกรรม และ
การปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในระดับสํานัก/กอง 

๓.๑.๓ มีทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง  
ในทุกสวนงาน ไมนอยกวาฝายละ ๑ คน และไมเกินสวนละ ๔ คน มีอํานาจหนาท่ี
ดังนี้ 

- ศึกษาขอมูลและแนวนโยบายการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของ     
กรมชลประทานเพ่ือนํามาเผยแพรภายในหนวยงาน 

- เปนผูประสานงานหลักในดานการสื่อสารและเผยแพรขอมูลขาวสารใน 
ทุกชองทางท่ีเก่ียวกับการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมของกรมชลประทาน
ภายในหนวยงาน 

- เปนตัวแทนหนวยงานในการรบัมอบนโยบายและแผนงานสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรมของกรมชลประทานเพ่ือนํามาดําเนินงานภายในหนวยงาน 

- พิจารณาจัดทําขอเสนอแนวทางดําเนินกิจกรรมเพ่ือสง เสริมความรู 
ความเขาใจ และเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติตนภายในหนวยงานใหสอดคลองกับ
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร  เพ่ือเสนอผูบริหารใหความเห็นชอบและนํามา
ปฏิบัติ 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๗๘ 



 

- พิจารณาเสนอผูบริหารใหแตงต้ังคณะทํางานหรือกลุมงานเพ่ือสนับสนุน 
การดําเนินกิจกรรมดานการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน
ตามความเหมาะสม 

- ประสานงาน แลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณกับทีมงานเครือขายจัดการ
คานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ของหนวยงานอ่ืน ๆ  

- จัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานดานการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร
ในระดับหนวยงาน 

 

ภาพที่ 7 ผังผูนําการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 
๓.๑.๔ อธิบดี (RID CCO – RID Chief Culture Officer) เปนประธานการประชุม

คณะกรรมการขับเคลื่อนฯ ไมนอยกวาปละ ๑ ครั้ง และใหมีการประชุม
คณะทํางานฯ ระดับสํานักไมนอยกวาปละ ๑ ครั้ง  สวนในระหวางป ใหทีมงาน
จัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง รับนโยบายและ
ดําเนินการตามแผนงานในลักษณะเครือขาย และสื่อสารท้ังในรูปแบบท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการเพ่ือเขาถึงบุคลากรทุกสวนภายในหนวยงาน ท้ังนี้การ
ติดตอสื่อสาร รวมท้ังการจัดทํารายงานใหใชชองทางอิเล็กทรอนิกสเพ่ือเปดเผยให
เครือขายไดทราบพรอมกัน 

๓.๒ กลุมเปาหมาย : ทุกสํานัก/กอง/สวน 

 
  

ระดบักรม 

ระดบัสํานกั/กอง 

ระดบัสว่น/ฝ่าย 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๗๙ 



 

๔. แผนการดําเนินงาน 
 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

ใหอธิบดีดํารงตําแหนง RID Chief Culture Officer 
(RID CCO) และพิจารณาแตงตั้งคณะกรรมการ 
ขับเคลื่อนฯ ระดับกรม 

มกราคม – มีนาคม  
พ.ศ. ๒๕๕๙  และเม่ือกรม 

มีการเปลี่ยนผูบริหาร 

ใหผู อํานวยการสํานัก/กอง ดํารงตําแหนง Senior 
Culture Officer (SCO) และใหดําเนินการแตงตั้ง 
ทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรม  
(CO team) ในทุกสํานัก/กอง 

เมษายน – มิถุนายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ และทุกปท่ีมี

การเปลี่ยนแปลง 

จัดทําทําเนียบรายชื่อ และชองทางการติดตอสื่อสาร
ของผูประสานงานทุกคน เพ่ือใหมีการสื่อสารถึงทุก
หนวยงานอยางรวดเร็วท่ัวถึง และมีการประสานงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๙   
และใหปรับปรุงขอมูลเม่ือ

มีการเปลี่ยนแปลง 

 

๕. เปาหมาย 
๕.๑ มีอธิบดี (RID CCO – RID Chief Culture Officer), ผูอํานวยการสํานัก/กอง  

(SCO – Senior Culture Officer) และทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรม 
(CO team) ครบทุกหนวยงานภายในเดอืนมิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙ 

๕.๒ มีทําเนียบรายชื่อทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ครบทุก
หนวยงาน เผยแพรภายในเดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๙ และปรับปรงุใหเปนปจจุบัน 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

มีผูรับผิดชอบ ดําเนินการและติดตามผลท้ังในระดับกรม สํานัก และกอง โดยท่ีบุคคลดังกลาวเปน
แกนหลักในการทําความเขาใจ การสื่อสาร ประสานงาน รวมท้ังรวบรวมผลการดําเนินงาน 
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในลักษณะเครือขาย 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๐ 



 

๑.๓ การประชุม/สัมมนา ผูบริหารการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรเพ่ือทําความเขาใจแผนการ
ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๑. หลักการและเหตุผล 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๘ หมวด ๑ การนําองคการ กําหนดให 
ผูบริหารของสวนราชการดําเนินการกําหนดวิสัยทัศนและคานิยมและดําเนินการถายทอดวิสัยทัศน
และคานิยมสูการปฏิบัติโดยผานระบบการนําองคการไปยังบุคลากรในสวนราชการ สวนราชการ
หรือองคการท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ หรือสงมอบงานตอกันท่ีสําคัญ และผูรับบริการและ 
ผูมีสวนไดสวนเสียผูบริหารระดับสูงของกรม จึงจําเปนตองสื่อสารและถายทอดวิสัยทัศนในเรื่องนี้ 
สูผูบริหารระดับตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจ และมีการสรางกลไกและบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวย
ตอปฏิบัติตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกรอยางเปนระบบและเกิดผลท่ัวองคกร 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือสื่อสารวิสัยทัศนและนโยบายในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของผูบริหารระดับสูง    
สูผูบริหารระดับตาง ๆ ในองคกร 

๒.๒ เพ่ือใหผูบริหารทุกระดับไดรวมกันทําความเขาใจแผนการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรกรมชลประทาน 

๒.๓ เพ่ือผลักดันใหมีแผนงานในระดับสํานัก ท่ีบูรณาการการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทาน เขากับแผนงานรายปของหนวยงาน 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  การจัดประชุม/ สัมมนาในระดับผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior 
Culture Officer)/ทีมงานเครือขายจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) เปนเวลา ๑ 
วัน โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนประธาน ย้ําถึงเหตุผลความจําเปน และมอบนโยบาย ในงาน
มีการกลาวสรุปถึงเนื้อหาสาระของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  และแผนปลูกฝงคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังความคาดหวัง และใหมีการหารือวาผูบริหารระดับสํานักจะ
ผลักดันการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหไดรับการยอมรับและเกิดการปฏิบัติ
อยางเปนเอกภาพไดอยางไร 

๓.๒ กลุมเปาหมาย  ผูบริหารการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในระดับสํานัก 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๑ 



 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

จัดประชุมคณะกรรมการขับเคลื่อนคานิยมและวัฒนธรรม
กรมชลประทาน โดยมีอธิบดี (RID CCO – RID Chief 
Culture Officer) เปนประธาน เพ่ือมอบนโยบาย โดยให
ครอบคลุมเนื้อหาดังตอไปนี้ 

- เนื้อหาสาระของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  
และแผนปลูกฝงคานิยมและวฒันธรรมองคกร  

- ความคาดหวังของ แผนฯ ๕ ป และความคืบหนาในป
แรก 

- แนวทางการดําเนินงานในรอบปแรก รวมท้ังวิธี
ประเมินผล 

- ภาระหนาท่ีของผูอํานวยการสํานัก/กอง  
(SCO – Senior Culture Officer) 

ภายในเดือน มิถุนายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

ให มีการประชุมคณะกรรมการขับเคลื่อนคานิยมและ
วฒันธรรมกรมชลประทาน ปละ ๑ ครั้ง เพ่ือสรุปและติดตาม
ความคืบหนาการดําเนินงาน  กําหนดแนวทางและเปาหมาย
การดําเนินงานในแตละป 

ในชวงเดือนตุลาคม-
ธันวาคม 

 

๕. เปาหมาย 
๕.๑ จัดการประชุมคณะกรรมการฯ ปละ ๑ ครั้ง 
๕.๒ ทุกสํานักมีแผนงานและรายงานผลการดําเนินงานรอบ ๑ ป 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค.  

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

ผูบริหารท่ีเก่ียวของ เขาใจเหตุผลและสาระสําคัญของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และรวมกัน
สงเสริมใหมีการกําหนดแผนงานสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรโดยบูรณาการไปกับ
แผนงานประจําป รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติใหเกิดผล 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๒ 



 

๑.๔  การรวบรวมเผยแพรถอยแถลง กิจกรรมและบทบาทของผูบริหารระดับสูงในการสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

๑. หลักการและเหตุผล 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๘ หมวด ๑ การนําองคการ กําหนดให 
ผูบริหารของสวนราชการดําเนินการกําหนดวิสัยทัศนและคานิยม และดําเนินการถายทอดวิสัยทัศน
และคานิยมสูการปฏิบัติโดยผานระบบการนําองคการไปยังบุคลากรในสวนราชการ หรือองคการ
ท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ หรือสงมอบงานตอกันท่ีสําคัญ และผูรับบริการและผูมีสวนไดสวน
เสียเม่ือผูบริหารไดถายทอดวิสัยทัศน นโยบาย รวมท้ังปฏิบัติตนเปนตัวอยางหรือรวมกิจกรรมใน
เรื่องท่ีเก่ียวของ จึงสมควรบันทึกเพ่ือเผยแพร เปนการสื่อสารใหท้ังองคกรไดรับรูรับทราบ รวมท้ัง
ใหมีการรวบรวมกิจกรรมและถอยแถลงในรอบป เพ่ือใชเผยแพรและอางอิง 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือสื่อสารถึงวิสัยทัศน และนโยบายของผูบริหารระดับสูงในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรอยางตอเนื่อง 

๒.๒ เพ่ือรวบรวมถอยแถลง กิจกรรม และบทบาทของผูบริหารระดับสูงในฐานะผูนําการ
สงเสริมคานิยมวัฒนธรรมองคกรใหเปนแหลงอางอิง 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม บันทึกถอยแถลง กิจกรรม และการปฏิบัติตนเปนตัวอยางในการสงเสริม
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร และเผยแพรทางสื่อสิ่งพิมพ (บันทึกเวียน วารสาร หนังสือ
วันเกิดกรม แผนพับ โปสเตอร)  และสื่ออิเล็กทรอนิกส (คลิปเสียง/ วีดิทัศน  ภาพขาว
ประชาสัมพันธ)  อยางตอเนื่องตลอดป 

๓.๒ กลุมเปาหมาย บุคลากรกรมชลประทาน 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

ประมวลแผนการจัดกิจกรรมดานคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรในแตละป ระบุ กิจกรรมท่ีผูบริหารระดับตาง ๆ  
เขารวมและมีบทบาทในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรม 
ในกิจกรรมเหลานั้น เพ่ือประชาสัมพันธและเตรียมการ
บันทึกภาพ/เสียง/ถอยคํา 

ตลอดชวงแผน ๕ ป 

 

 
 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๓ 



 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

ผูบริหารระดับสูงปฏิบัติตนเปนแบบอยางดวยการใชสิ่งของ 
หรือจัดแสดงเอกสารท่ีมีตราสัญลักษณคานิยมและวัฒนธรรม
องคกร  รวมท้ังปฏิบัติตนเปนแบบอยางและถายทอด
ประสบกา รณ  ใ น เ รื่ อ ง ค า นิ ย มแต ล ะ ร า ยก า ร  เ ช น 
- การปรับปรุงการทํางานโดยใชวิธีการหรือเครื่องมือท่ีทันสมัย 
- การบริหารทรัพยากรใหบรรลุเปาหมายไดตามท่ีกําหนด
อยางมีประสิทธิภาพ 
- การทําความเขาใจผูรับบริการแตละกลุม 

ตลอดชวงแผน ๕ ป 

บันทึกภาพ/ คําพูด/ การรวมกิจกรรม/ การปฏิบัติตนเปน
ตัวอยาง และนําเผยแพรทางสื่อของกรม อยางนอยเดือนละ  
๑ ครั้ง 

เผยแพรอยางนอย 
เดือนละ ๑ ครั้ง ตลอด
ระยะเวลาของแผนฯ 

รวบรวมภาพและถอยแถลง ในรอบ ๑ ป จัดทําเปน CD-
ROM/ VCD หรือหนังสือรวบผลงานการนําองคกรในเรื่อง
คานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน และเผยแพร 

อยางนอย ๑ ครั้ง 
ในชวงแผน ๕ ป 

๕. เปาหมาย 
๕.๑ ผูบริหารระดับสูงประเมินตนเองดวยแบบประเมินตนเองดานคานิยมสําหรับผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทานและมีคะแนนผานไมนอยกวา 
รอยละ ๖๐ 

๕.๒ มีขอความ/ภาพ การปฏิบัติงานหรือถอยแถลงของผูบริหารระดับสูง ท่ีเก่ียวของกับ
คานิยม/วัฒนธรรม กรมชลประทานไมนอยกวา ๑๐ ครั้ง ในแตละป 

๕.๓ มี CD ROM/ VCD หรือหนังสือรวบรวมถอยแถลง ภาพ และผลงานของผูบริหารระดับสูง
ในดานคานิยม/วัฒนธรรม กรมชลประทานไมนอยกวาปละ ๑ ชิ้น 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค./ ฝปน. 

(ในระหวางเดือนตุลาคม พ.ศ. ๒๕๕๘ – มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙ ดําเนินงานเปนสวนหนึ่งของ
โครงการปลกูฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘) 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

เห็นบทบาทการดําเนินงานของผูบริหารระดับสูงในการนําองคกรในเรื่องท่ีเก่ียวกับคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรไดอยางชัดเจน และเปนขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติ 

 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๔ 



 

๒.  แผนงานการสรางความตระหนักรู 

วัตถุประสงค 

กรมชลประทานไดกําหนดคานิยมและวัฒนธรรมองคกรข้ึนในป พ.ศ. ๒๕๕๘ การปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานดังกลาวใหเกิดผล ข้ันตอนแรกจําเปนตองเริ่มจากการสราง
ความตระหนักรู  ใหเกิดความเขาใจวาคานิยมและวัฒนธรรมองคกรคืออะไร สําคัญอยางไร           
ใหบุคลากรภายในกรม ไดรับรูถึงความหมาย รายละเอียด ของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร         
ทําความคุนเคยกับตราสัญลักษณ และตระหนักวาตนมีหนาท่ีอยางไรในกระบวนการสงเสริม 
การปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกรนี้ 

แนวทาง 

มุงเนนการสรางความรูความเขาใจและแรงจูงใจท่ีจะมีสวนรวมในการสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรม กรมชลประทาน 

เปาหมาย 

๑. บุคลากรท้ังกรมไดรับทราบวาคานิยมและวัฒนธรรมองคกรคืออะไร มีความหมายอยางไร 
๒. บุคลากรท้ังกรมตระหนักถึงความสําคัญของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังการนําไป

ปฏิบัติอยางพรอมเพรียงเปนเอกภาพ 
๓. บุคลากรท้ังกรม เห็นประโยชน และยินดีเรียนรู ยินดีเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจน

ปรับปรุงพฤติกรรมและแนวทางการทํางานของตนเอง เพ่ือใหสอดคลองและสงเสริมคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร 

๔. บุคลากรท้ังกรมมีความภาคภูมิใจท่ีมีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ีแสดงออกถึงเอกลักษณ 
และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจของกรม  

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๕ 



 

๒. แผนงานการสรางความตระหนักรู 

กิจกรรม/โครงการ กลุมเปาหมาย ระยะเวลา
ดําเนินการ 

๒.๑ การจัดทําสื่อเผยแพรเรื่องคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทาน โดยมีกิจกรรม ดังนี้ 
o การออกแบบตราสั ญลั กษณ ค านิ ยมและ

วัฒนธรรมองคกร 
o การเตรียมขอมูลและจัดทําสื่อ 
o การจัดทําโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือเผยแพรความรู

เก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ผานทาง
อินเตอรเน็ตและสมารทโฟน 

o การเผยแพรสิ่งพิมพ 
o การเผยแพรความรูผานโปรแกรมสําเร็จรูป  

บุคลากรของ
กรมชลประทาน 

ตลอดระยะเวลา
ของแผน 

๒.๒ กิจกรรมสรางแรงจูงใจในการเรียนรูเก่ียวกับคานิยม
และวัฒนธรรม กรมชลประทาน 
o กิจกรรมตอบคําถาม ท่ีมีเฉลยและสะสมคะแนน

ผานระบบโปรแกรมสําเร็จรปู 

บุคลากรของ
กรมชลประทาน 

มกราคม – 
เมษายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

๒.๓ การฝกอบรมบุคลากร 
o การจัดทําหลักสูตรและแผนการฝกอบรมดาน

คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานจํานวน ๑ 
หลักสูตร 

o ฝกอบรม SCO และ CO ท่ีสมัครเขารวมหลักสูตร
แตละรุน 

o สอดแทรกกา รฝ กอบรมด า นค านิ ยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทานในหลักสูตรฝกอบรม
ประจาํป 

- เจาหนาท่ี CO  
- ขาราชการ 

แรกเขา 
- ผูเขารับการ

ฝกอบรม
หลักสูตรตางๆ 

ตามแผนการ
พัฒนา
ขาราชการและ
บุคลากรของ
กรมชลประทาน 

 

 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๖ 



 

รายละเอียดของกิจกรรม 

๒.๑ การจัดทําสื่อเผยแพรเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๑. หลักการและเหตุผล 

กรมชลประทานไดกําหนดคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทานเม่ือป พ.ศ. ๒๕๕๘ เพ่ือ
เผยแพรคานิยมและวัฒนธรรมองคกรนี้ใหเปนท่ีรับทราบและเขาใจท่ัวท้ังองคกรโดยท่ัวถึง 
จําเปนตองมีการจัดทําสื่อเพ่ือเผยแพรคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน เพ่ือสรางความรับรู 
ใหขอมูล และสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับในกรม 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑  เพ่ือสื่อสารคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของกรมชลประทานท่ีไดกําหนดข้ึนในป พ.ศ. 
๒๕๕๘ ใหเปนท่ีรับทราบอยางท่ัวถึง 

๒.๒ เพ่ือสื่อสารถึงความสําคัญของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร แนวทางในการปฏิบัติเพ่ือ
สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังสรางการยอมรับสนับสนุนอยางกวางขวาง
ภายในกรม 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  จัดทําสื่อ และเผยแพร 

๓.๒ กลุมเปาหมาย   บุคลากรทุกคนในกรมชลประทาน 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

การออกแบบตราสัญลักษณคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ตุลาคม-พฤศจกิายน 
๒๕๕๘ 

การเตรียมขอมูล และจัดทําสื่อประชาสัมพันธ ตุลาคม – ธันวาคม ๒๕๕๘ 

การจัดทําโปรแกรมสําเร็จรูป (WATER for All) เพ่ือ
เผยแพรความรู เก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  
ผานทางอินเตอรเน็ตและสมารทโฟน 

มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙ 

การเผยแพรสื่อสิ่งพิมพชุดแรก มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๙ 

การเผยแพรผานสื่อออนไลน ตลอดระยะเวลาดําเนิน
โครงการ 

การเผยแพรความรูผานโปรแกรมสําเร็จรูป ตั้งแตเดือนกุมภาพันธ 
พ.ศ. ๒๕๕๙ เปนตนไป 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๗ 



 

๕. เปาหมาย 

๕.๑ สื่อประชาสัมพันธในปแรกเปนเพลง ๑ เพลง  โปสเตอร ๑ แบบ คูมือและแผนพับ จํานวน
ไมนอยกวา ๒๕,๐๐๐ เลม 

๕.๒ โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือใชในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑ ชุด 

๕.๓ สื่อสิ่งพิมพเพ่ือสงเสริมการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานในปท่ี ๒ ถึงปท่ี ๕ 
ไมนอยกวาปละ ๒ แบบ  จํานวนการเผยแพรสื่อสิ่งพิมพ รวมไมนอยกวาปละ ๑,๐๐๐ ชุด 

๕.๔ มีชองทางเผยแพรและสื่อสารคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ในระบบออนไลน 
ไมนอยกวา ๑ ชองทาง และมีผูเขาถึงไมนอยกวาปละ ๕๐๐๐ ครั้ง 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. (การดําเนินงานในปแรกท้ังหมดจางเหมาดําเนินการ โดยเปนสวนหนึ่งในโครงการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘) และสํานักตาง ๆ 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

ขาราชการทุกคน รวมท้ังบุคลากรในทุกหนวยงานท่ัวประเทศ รับรูรับทราบถึงถอยคําและ
ความหมายของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังตระหนักถึงความสําคัญ เปดใจเรียนรู และ
ตองการมีสวนรวมในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรใหเกิดการปฏิบัติอยางจริงจังใน
องคกร 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๘ 



 

๒.๒ กิจกรรมสรางแรงจูงใจในการเรียนรูเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๑. หลักการและเหตุผล 

การเผยแพรขอมูลเพ่ือใหเปนท่ีรับทราบและเขาใจจนสามารถนําไปปฏิบัติได จําเปนตองอาศัย
การรับรูผานสื่อท่ีหลากหลาย มีการตอกย้ํา และทดสอบความเขาใจ เพ่ือใหแนใจวาสื่อท่ีผลิตจะ
ไดรับการเผยแพรอยางกวางขวางท่ัวถึง และผูไดรับสื่อไดเรียนรูและทําความเขาใจเนื้อหาสาระ
อยางเพียงพอ จึงจําเปนตองมีกิจกรรมเพ่ือสรางแรงจูงใจในการเรียนรู  โดยผานความสนุก การ
ไดรับ feedback เพ่ือประเมินตนเอง  รวมท้ังการมีโอกาสไดรับรางวัล 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือใหแนใจวาสื่อท่ีเผยแพรนั้น สามารถไปถึงกลุมเปาหมาย และกลุมเปาหมายมีการรับรู
และเรียนรูผานสื่อนั้น 

๒.๒ เพ่ือสรางแรงจูงใจใหกลุมเปาหมายสนใจเรียนรู และทําความเขาใจคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรอยางจริงจัง โดยไมรูสึกวาเปนภาระ 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  
๓.๑.๑ เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนท่ีไดรับเอกสารประชาสัมพันธคานิยมและวัฒนธรรม

องคกร รวมตอบคําถามชิงรางวัล เพ่ือใหแนใจวาประชาสัมพันธไดท่ัวถึง  และ 
๓.๑.๒ กิจกรรม ถาม- ตอบ และ e-learning ผานโปรแกรมอิเล็กทรอนิกส ท่ีสามารถ

สะสมคะแนนและแขงขัน 

๓.๒ กลุมเปาหมาย บุคลากรท้ังกรม 

๔. แผนการดําเนินงาน 
 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

การจัดชิงโชคผูสงคําตอบเก่ียวกับคานิยมและ
วัฒนธรรม กรมชลประทาน ในเวลาท่ีกําหนด 

มกราคม – มีนาคม  
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

กิจกรรม quiz และ e-learning ท่ีมีเฉลย และมีการ
สะสมคะแนน ผานระบบโปรแกรมสําเร็จรูป  เพ่ือจูงใจ
ใหกลุมเปาหมายศึกษาขอมูลจากสื่อท่ีแจกจาย รวมท้ัง
จากคลิปวีดิทัศน และเอกสารขอมูลท่ีประชาสัมพันธ
เพ่ิมเติม และทดสอบความรูความเขาใจของตนเพ่ือ
สะสมคะแนน 

กุมภาพันธ – เมษายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๘๙ 



 

๕. เปาหมาย 

๕.๑ กลุมเปาหมายไดอานแผนพับและสงชิ้นสวนชิงรางวัลภายในกําหนดไมนอยกวา ๑๐,๐๐๐ 
ราย 

๕.๒ มีผูทํากิจกรรมถาม – ตอบ เพ่ือทดสอบความรูความเขาใจและไดรับคําเฉลยรวมท้ัง 
feedback คะแนน ไมนอยกวา ๑,๐๐๐ คน 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. (การดําเนินงานท้ังหมดจางเหมาดําเนินการ โดยเปนสวนหนึ่งในโครงการปลูกฝงคานิยม
และวัฒนธรรมกรมชลประทาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘) 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

บุคลากรในกรม สนใจศึกษาเรียนรูและทําความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร และมีความรับรู
ถูกตองตรงกันภายในระยะเวลาอันสั้น 

 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๐ 



 

๒.๓ การฝกอบรมบุคลากร 

๑. หลักการและเหตุผล 

การฝกอบรมอยางเปนทางการเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม เพ่ือให
กลุมเปาหมายไดทําความเขาใจเก่ียวกับคานิยม วัฒนธรรมองคกร การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนเนื้อหาสาระท่ีถูกตองของคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานในแตละดาน ผูผานการ
ฝกอบรมจะไดรับทราบเนื้อหาท่ีจําเปน ถูกตอง และมีมาตรฐานเดียวกัน ใชอางอิงได ทําใหผูผาน
การฝกอบรมมีความรูความเขาใจ และความม่ันใจในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางและถายทอด
ความรูท่ีไดรับทราบมานี้ 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือจัดทําหลักสูตรและสื่อการฝกอบรมเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน 

๒.๒ เพ่ือฝกอบรมขาราชการกลุมเปาหมายใหมีความเขาใจท่ีถูกตองและเปนมาตรฐานเดียวกัน
เก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน เพ่ือนําไปปฏิบัติและเผยแพรไดอยางม่ันใจ 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม จัดทําหลักสูตร ดําเนินการฝกอบรม และประเมินผลการฝกอบรมเก่ียวกับ
คานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน 

๓.๒ กลุมเปาหมาย  

๓.๒.๑ ผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer) และทีมงานจัดการ
คานิยมและวัฒนธรรม (CO team) 

๓.๒.๒ ขาราชการแรกเขา 

๓.๒.๓ ขาราชการท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรภาคบังคับของกรม 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๑ 



 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม   / ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

จัดทําหลักสูตรและแผนการฝกอบรมดานคานิยมและ
วัฒนธรรม กรมชลประทานจํานวน ๑ หลักสูตร ดังนี้ 
หลักสูตรสําหรับขาราชการท่ัวไป ประกอบดวยเนื้อหา
ดังนี้ 
- กรอบความคิด/ ทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
- เหตุผลความจําเปนของการกําหนดคานิยมและ
วัฒนธรรม กรมชลประทาน 
- เนื้อหาและความหมายของคานิยมและวัฒนธรรม
กรมชลประทานในรายละเอียด 
- ตัวอยางพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงคานิยมและ
วัฒนธรรมท่ีพึงประสงค 
หลักสูตรสําหรับผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – 
Senior Culture Officer)/ทีมงานจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรม (CO team) นอกจากการเรียนรูตามเนื้อหา
หลักสูตรสําหรับขาราชการท่ัวไปแลว ใหเรียนเพ่ิมเติม
เก่ียวกับเนื้อหาตางๆ ดังนี้ 
- การบริหารการเปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรม 
- การประชาสัมพันธ 
- การประเมินผลโครงการประชาสัมพันธ 

มิถุนายน – สิงหาคม   
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

ฝกอบรมผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior 
Culture Officer) และเจาหนาท่ี CO ท่ีสมัครเขารวม
หลักสูตรในแตละรุน 

ตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 
๒๕๕๙ เปนตนไป 
ทุกไตรมาสท่ี ๒ 

สอดแทรกการฝกอบรมดานคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทาน ในหลักสูตรฝกอบรมประจําป 

ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ 
เปนตนไป 

 
  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๒ 



 

๕.  เปาหมาย 

๕.๑ มีหลักสูตรการฝกอบรมพรอมเอกสารประกอบจํานวน ๒ หลักสูตร สําหรับผูอํานวยการ
สํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer)/เจาหนาท่ี CO และสําหรับขาราชการ
ท่ัวไป 

๕.๒ บูรณาการหลักสูตรคานิยมและวัฒนธรรมเขากับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร         
กรมชลประทาน 

๕.๓ แตละสํานักมีบุคลากรไดรับการฝกอบรมไมต่ํากวาปละ ๒๐ คน 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค.  

๗.  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

บุคลากรในกลุมเปาหมาย มีความรูความเขาใจเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรม กรมชลประทาน
อยางถูกตองเปนมาตรฐานเดียวกัน และสามารถนําไปปฏิบัติและเผยแพรตอไดดวยความม่ันใจ 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๓ 



 
 

๓.  แผนงานการสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

วัตถุประสงค 

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะเกิดข้ึนได จําเปนตองอาศัยกลไกผลักดันและเอ้ืออํานวย
ใหเกิดการปรับตัวอยางราบรื่นและเต็มใจ  จึงตองมีแผนงานเพ่ือทําใหบุคลากรในกรมท่ีเขาใจ
และยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรแลวสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองไดโดย
ปราศจากอุปสรรค อีกท้ังมีแรงจูงใจจากการแขงขัน การทํางานเปนทีม และการไดรับ 
feedback 

แนวทาง 

ในการสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกรนี้ เปนการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงซ่ึงยึดหลักท่ีสําคัญ ๔ ประการ คือ 

๑. exposure ไดรับรูรับทราบเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรผานสื่อ กิจกรรม และ
การเรียนรูจากเพ่ือนรวมงานบอยครั้ง อยางตอเนื่อง 

๒. running-mate  ตระหนักวาเพ่ือนรวมงานและทุกหนวยงานในกรม ตางรวมกัน
สงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมเดียวกันนี้ 

๓. voluntary ใชแรงจูงใจจากภายนอกและการขับดันจากภายในใหเกิดความรูสึกอยากมี
สวนรวม เลือกปฏิบัติตนไดตามระดับท่ีเหมาะสมกับตนเองและสภาพแวดลอม 

๔. feedback&tracking  มีกลไกในการติดตามผล และชี้นําทิศทางท่ีถูกตอง โดยอาศัย
ตนแบบซ่ีงเปนตัวอยางท่ีดี 

เปาหมาย 

๑. หนวยงานสามารถจัดทําแผนงานและระบุกิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรม
องคกร รวมท้ังสามารถรวบรวมตัวอยางความสําเร็จในเรื่องนี้ได 

๒. หนวยงานจดักิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรไมนอยกวาปละ ๑ กิจกรรม 

โดยอาจจัดภายในหนวยงาน หรือ จัดรวมกันระหวางหนวยงานภายในกรม  

๒ หนวยงานข้ึนไป 

๓. หนวยงานมีตัวอยางผลงานท่ีแสดงใหเห็นความสําเร็จของการปฏิบัติตนท่ีแสดงถึง
คานิยมแตละขอ และสามารถนําเสนอผลสําเร็จ ท่ีเปนรูปธรรม และถายทอด
ประสบการณเพ่ือใหเกิดการเรียนรู และเลียนแบบได 

๔. หนวยงานมีโปรแกรมประยุกตท่ีสามารถใชเปนสื่อกลางในการสงเสริมและประเมินผล
การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม และใชโปรแกรมนี้อยางตอเนื่องรวมท้ังสามารถใช
รายงานการประเมินผลรายปเพ่ือเปรียบเทียบความคืบหนาได 
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๓. แผนงานการสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

กิจกรรม/โครงการ กลุมเปาหมาย ระยะเวลา
ดําเนินการ 

๓.๑ การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และ
ประเมินผลดวยโปรแกรมประยุกต โดยมีกิจกรรม 
ดังนี้ 

o การสื่อสารและแนะนําเก่ียวกับโปรแกรม
ประยุกตและการใชงานในสวนกลางและ
สํานักงานชลประทานท่ัวไปประเทศ 

o การ “เลนเกม” ผานโปรแกรมประยุกต  
รอบท่ี ๑ 

o งานสังสรรคกลุมและบุคคลท่ีมีผลคะแนนดีใน
ดานตางๆ จากการเลนเกมรอบท่ี ๑ 

o การ “เลนเกม” ผานโปรแกรมประยุกต  
รอบท่ี ๒  

o งานสังสรรคกลุมและบุคคลท่ีมีผลคะแนน
สูงสุดจากการ “เลนเกม” ท้ังสองรอบ 

บุคลากรใน 
กรมชลประทาน 

มกราคม – 
มิถุนายน  
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

๓.๒  กิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของ
หนวยงาน 

o การศึกษาขอมูลและประเมินสถานการณ 
o การกําหนดกิจกรรมในระดับหนวยงาน 
o การดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน 
o การรวบรวมผลการดําเนินงานในระดับ

หนวยงาน 
o การประมวลผล วิเคราะหภาพรวมระดับกรม 

และเผยแพรผลการดําเนินงานประจําป 

หนวยงานระดับ
สํานัก/กอง 
และเจาหนาท่ี 
CO 

กําหนดเปน
แผนงานรายป 
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แผนงานการสงเสริมการปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร (ตอ) 

กิจกรรม/โครงการ กลุมเปาหมาย ระยะเวลา
ดําเนินการ 

๓.๓  การประกวดกิจกรรมระดับกรมและสํานัก 

o การแตงตั้งคณะกรรมการระดับกรม/ระดับ
สํานัก 

o กําหนดเกณฑการตัดสินระดับกรม และระดับ
สํานัก 

o หนวยงานสมัครและสงโครงการเขาแขงขันใน
ระดับสํานัก 

o กรรมการระดับสํานักตรวจสอบและคัดเลือก 
o กิจกรรมการประกาศรางวัลและนําเสนอ

ผลงานของผูไดรับรางวัลในระดบักรม 
o เผยแพรผลงานของผู ท่ี ดําเนินโครงการ/

กิจกรรมดานคานิยมและวัฒนธรรม และ
ประสบความสําเร็จ 

หนวยงาน
ระดับสํานัก/
กอง และ 
เจาหนาท่ี CO 

จัดกิจกรรมปละ ๑ 
ครั้งในชวงเวลาท่ี
เหมาะสม 

๓.๔  การศึกษาดูงานและถายทอดแนวทางการ
ดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จ  

o กรมชลประทานประกาศเกียรติ คุณและ
เผยแพรผลสําเร็จในการปลูกฝงคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

o กรมชลประทานประชาสัมพันธผานเครือขาย 
CO team 

o หนวยงานท่ีมีความพรอม กําหนดแผนงาน
และเริ่มกิจกรรม 

หนวยงาน
ระดับสํานัก/
กอง เจาหนาท่ี 
CO และ
บุคลากรใน
กรม
ชลประทาน 

ดําเนินการตอเนื่อง
ตลอดระยะเวลา
ของแผนปลูกฝงฯ 
ตามแผนงานของ
หนวยงาน 
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รายละเอียดของกิจกรรม 

๓.๑ การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร และประเมินผลดวยโปรแกรมประยุกต 

๑. หลักการและเหตุผล 

การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรจําเปนตองมีวิธีการกระตุนใหกลุมเปาหมายไดรับรูและ
ปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอดวยความเต็มใจ อีกท้ังยังตองมีการชี้แนะเพ่ือท่ีกลุมเปาหมายจะได
ทบทวนตัวเองและปรับปรุงการปฏิบัติตนไปในทิศทางท่ีพึงประสงค กรมชลประทานเปน
หนวยงานขนาดใหญ มีบุคลากรหลากหลายปฏิบัติงานอยูท่ัวประเทศ วิธีการท่ีจะทําใหบุคลากร
ท้ังกรมไดเรียนรูและปฏิบัติไปพรอมกันจึงตองอาศัยโปรแกรมประยุกต ซ่ึงสามารถเขาถึง
กลุมเปาหมายทุกคนไดโดยผานอินเตอรเน็ต หรือแอปพลิเคชั่นในสมารทโฟน รวมท้ังสามารถ
ออกแบบใหนาสนใจ สรางแรงขับดัน และดึงดูดใหกลุมเปาหมายฝกทดสอบความเขาใจหรือฝก
ปฏิบัติไดอยางตอเนื่องจนเกิดเปนอุปนิสัย 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑  เพ่ือเปนสื่อกลางในการประชาสัมพันธ ทดสอบความเขาใจ สงเสริมการปฏิบัติตนให
เปนไปตามคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน รวมท้ังเผยแพรผลการดําเนินงานของ
ทุกหนวยงานในเรื่องท่ีเก่ียวของเพ่ือการเรียนรูรวมกัน 

๒.๒ เพ่ือใชการ feedback แบบ real time และการแขงขันแบบทีม เพ่ือกระตุนใหบุคลากร
ในกรมชลประทานมีความใสใจในการเรียนรูและปฏิบัติตนตามคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรดวยความเต็มใจ และสนุกสนาน 

๒.๓ เพ่ือจัดใหมีกิจกรรมประกาศเกียรติคุณ และเชิญใหผูท่ีมีผลคะแนนดีจากกิจกรรมตาง ๆ 
ไดเปนตนแบบ นําเสนอประสบการณของตน เปนกําลังใจใหกับผูท่ีมีผลงานดีในดานท่ี
เก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  รวมท้ังเปนแบบอยางใหบุคคลอ่ืน ๆ ไดเรียนรูและ
นําไปปรบัใชเปนแนวปฏิบตั ิ

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  จัดทําโปรแกรมสําเร็จรูป  ปอนขอมูลและประเมินผลผานโปรแกรม 
และจัดงานมอบรางวัล 

๓.๒ กลุมเปาหมาย   บุคลากรท้ังกรม 
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๔. แผนการดําเนินงาน 

กิจกรรม /ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

การสื่อสารและแนะนําเก่ียวกับโปรแกรมประยุกต
และการใชงาน โดยการบรรยายและสาธิตใหแก
บุคลากรในสวนกลางและสํานักชลประทานท่ัว
ประเทศ 

ชวงเดือนมกราคม-กุมภาพันธ พ.ศ. 
๒๕๕๙ 

การ “เลนเกม” ผานโปรแกรมประยุกต รอบท่ี ๑  
โดยท่ีในเกม ประกอบดวยกิจกรรมถาม – ตอบ   
การทํากิจกรรมและรายงาน  และการแลกเปลี่ยน
ความเห็น  โดยทุกกิจกรรมมีคะแนน และผูเลนได
เห็นคะแนนของตนไดทันที 

๖ สัปดาห ในชวงเดือนกุมภาพันธ – 
มีนาคม  

พ.ศ. ๒๕๕๙ 

งานสังสรรคผูมีผลคะแนนดีจากการเลนเกมรอบ
ท่ี ๑ โดยเชิญกลุมและบุคคลท่ีมีผลคะแนนดีใน
ดานตาง ๆ มารวมสังสรรค รับฟงนโยบายจาก
ผู บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง  นํ า เ ส น อ ผ ล ง า น แ ล ะ
ประสบการณท่ีทําใหไดคะแนนสูง รับของท่ีระลึก 
และเรียนรูวาจะรักษาคะแนนระดับสูงไดจนจบ
เกมอยางไร 

๒ วัน ในชวงเดือน มีนาคม – 
เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๙ 

การ “เลนเกม” ผานโปรแกรมประยุกต รอบท่ี ๒ ๖ สัปดาห ในชวงเดือน เมษายน – 
พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๙ 

งานสังสรรคและมอบรางวัลผูมีผลคะแนนสูงสุด
จากการ “เลนเกม” ท้ังสองรอบ โดยเชิญกลุม
และบุคคลท่ีมีผลคะแนนดีท่ีสุดในดานตาง ๆ 
มารวมสังสรรค นําเสนอประสบการณของตน 
และรับรางวัลจากผูบริหารระดับสูง 

๒ วัน ในชวงเดือน พฤษภาคม – 
มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๙ 

 

๕. เปาหมาย 
๕.๑ มีผูรวมกิจกรรมไมนอยกวา ๑๐,๐๐๐ คน  
๕.๒ ผลการสํารวจทัศนคติและพฤติกรรมผูรวมกิจกรรมเปนไปในทิศทางท่ีสอดคลองกับ

คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ ๒๐ เม่ือเทียบผลการ
สํารวจกอนและหลังการรวมกิจกรรม 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. (การดําเนินงานในปแรกท้ังหมดจางเหมาดําเนินการ โดยเปนสวนหนึ่งในโครงการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร พ.ศ. ๒๕๕๘) 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

บุคลากรทุกกลุมในกรมชลประทาน มีแรงจูงใจในการเรียนรู ทําความเขาใจคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร รวมท้ังปฏิบัติตนใหสอดคลองกับคานิยมและวัฒนธรรมของกรม และมีผลการ
ประเมินตลอดระยะเวลาท่ีดําเนินกิจกรรม  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๘ 
 



 

๓.๒ กิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรของหนวยงาน 

๑. หลักการและเหตุผล 

คานิยมและวัฒนธรรมองคกรเปนความคิดความเชื่อและแนวปฏิบัติท่ีคนสวนใหญในองคกร
ยึดถือรวมกัน การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานใหแพรหลายและเปนท่ียอมรับ
อยางรวดเร็วจําเปนตองอาศัยผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับท่ีจะชวยกันสงเสริมและ
แสดงออกถึงคานิยมและวัฒนธรรมเพ่ือใหเปนแบบอยาง และเกิดการมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดผล
สําเร็จพรอมกันท้ังองคกร กรมชลประทานมอบหมายใหมี Chief Culture Officer, Senior 
Culture Officer และ Culture Officers เพ่ือเปนกลไกสําคัญในการคิดคนแผนงานและจัด
กิจกรรมในระดับหนวยงาน เพ่ือผลักดันใหเกิดกิจกรรมท่ีสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทานใหแพรหลายและพรอมเพรียง  

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑  เพ่ือใหมีแผนงานและกิจกรรมท่ีสงเสริมและแสดงออกถึงคานิยมและวัฒนธรรม              
กรมชลประทานในระดับหนวยงาน 

๒.๒ เพ่ือใหมีกิจกรรมสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในระดับกรม ระดับหนวยงาน 
รวมท้ังระดับระหวางหนวยงานในโอกาสท่ีสําคัญตางๆ 

๒.๓ เพ่ือใหบุคลากรในกรมฯ ไดมีสวนรวมและรูสึกเปนเจาของคานิยมและวัฒนธรรม            
กรมชลประทาน 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม 
๓.๑.๑ การศึกษาขอมูลและประเมินสภาพแวดลอม  ในปแรก (พ.ศ. ๒๕๕๙) บริษัทท่ี

ปรึกษาดําเนินการสํารวจและประเมินขอมูลตั้งตนดานคานิยมและวัฒนธรรม
องคกร ในขณะท่ีเครือขายผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture 
Officer)/ทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ศึกษาขอมูล เขารับ
การฝกอบรม ประเมินตนเอง และ ทําแบบประเมินสภาพแวดลอม (ในปตอไป 
ผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer)/ ทีมงานจัดการ
คานิยมและวัฒนธรรม (CO team) เลือกใชเครื่องมือการประเมินตามความ
เหมาะสม) การกรอกขอมูลในแบบประเมินสภาพแวดลอม ผูอํานวยการสํานัก/
กอง (SCO – Senior Culture Officer) อาจดําเนินการดวยตนเอง/ ดําเนินการ
ในรูปคณะทํางาน/ หรือกระจายความรับผิดชอบให ทีมงานจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรม (CO team) หลายคนรวมยกราง กอนนํามาพิจารณาตัดสินใจก็ได 

๓.๑.๒ การกําหนดแผนกิจกรรมในระดับหนวยงาน กําหนดกิจกรรมในระดับสํานักปละ 
๓ กิจกรรม ใหสอดคลองกับจุดแข็ง – จุดออน ลักษณะภารกิจ ตามผลการ
ประเมินสภาพแวดลอม และระดับเปาหมายของสํานัก  โดยอาจเลือกกิจกรรม
ตามขอเสนอแนะหรือคิดคนเพ่ิมเติมก็ได 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๙๙ 
 



 

๓.๑.๓ การดําเนินงานตามแผนกิจกรรม  ทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO 
Team)  ประสานงานเพ่ือดําเนินกิจกรรมตามแผน โดยทีมงานจัดการคานิยม
และวัฒนธรรม (CO team) ในหนวยงานระดับกองท่ีมีความพรอมอาจเลือก
ดําเนินงานในระดับกอง หรือทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) 
จากหลายกอง/กลุม รวมมือกันดําเนินกิจกรรม การดําเนินกิจกรรมภายใต
แผนงานคานิยมและวัฒนธรรม อาจบูรณาการเขากับกิจกรรมอ่ืนท่ีเปนภารกิจ
กรมก็ได  จํานวนกิจกรรม  ขนาดและความยากของกิจกรรม ข้ึนอยูกับศักยภาพ
ของเจาหนาท่ี CO และเครือขายทีมจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO Team) 
ระดับสํานัก/กอง  

๓.๑.๔ การประมวลผล รายงานและเผยแพร  เปาหมายของการประมวลผลคือการสรุป
ขอสนเทศเก่ียวกับกิจกรรม และผลการประเมินผลลัพธ เพ่ือระบุน้ําหนักและ
ผลกระทบของกิจกรรมตอผลลัพธความเปลี่ยนแปลงเชิงกรอบความคิดและ
พฤติกรรม และนําผลการวิเคราะหนั้นมาใชเพ่ือวางแผนกิจกรรมในปตอไป  

แบบประเมิน แบบประมวลผล และขอเสนอแนะกิจกรรมการดําเนินงานตาม
เอกสารแนบในภาคผนวก 

๓.๒ กลุมเปาหมาย  หนวยงานทุกระดับในกรม  

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม /ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

ศึกษาขอมูลและประเมินสถานการณ มิถุนายน – กรกฎาคม ของทุกป 

กําหนดกิจกรรมในระดับหนวยงาน สิงหาคม – กันยายน ของทุกป 

ดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน ตุลาคม – พฤศจกิายน ของทุกป 

รวบรวมผลการดําเนินงานในระดับหนวยงาน ตุลาคม – พฤศจกิายน ของทุกป 

ประมวลผล วิเคราะหภาพรวมระดับกรม และ
เผยแพรผลการดําเนินประจําป 

ธันวาคม – มกราคม ของทุกป 

๕. เปาหมาย 
๕.๑ ทุกสํานัก/กอง มีการประเมินสภาพแวดลอม เพ่ือใชกําหนดแผนกิจกรรมในแตละป 
๕.๒ ทุกสํานัก/กอง กําหนดเปาประสงค จํานวนและลักษณะกิจกรรมท่ีเหมาะสม และ

ดําเนินการไดตามแผนงานทุกป 
๕.๓ ทุกสํานัก/กอง ดําเนินกิจกรรมท่ีแสดงออกถึงคานิยม work smart, accountability, 

teamwork & networking, expertise และ responsiveness ไดครบถวนตาม
แผนงาน  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๐ 
 



 

๕.๔ ทุกสํานัก/กองมีขอมูลการดําเนินกิจกรรม และประเมินผลดานคานิมและวัฒนธรรม
องคกร 

๕.๕ กรมมีขอมูลท่ีบงชี้ระดับความสําเร็จในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

ผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer)/ ทีมงานจัดการคานิยมและ
วัฒนธรรม (CO team) 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

๗.๑  หนวยงานมีความตื่นตัวท่ีจะสงเสริมและตอกย้ําคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 
ในแงมุมท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการทํางานของตน 

๗.๒  หนวยงานมีความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางการดําเนินกิจกรรมกับผลลัพธ 
ความเปลี่ยนแปลงทางกรอบความคิดและพฤติกรรม 

 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๑ 
 



 

๓.๓ การประกวดกิจกรรมระดับกรมและสํานัก 

๑. หลักการและเหตุผล 

การมีสวนรวมปลูกฝงและสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานในทุกระดับเปน 

แรงขับดันท่ีสําคัญแตไมเพียงพอท่ีจะทําใหเกิดคานิยมและวัฒนธรรมท่ีเขมแข็งและเปนหนึ่งเดียว 

เนื่องจากยังจําเปนตองมีการกํากับทิศทาง และการประเมินผลสําเร็จ ในรูปแบบท่ีสงผลกระทบ

ท้ังองคกรในทุกระดับ และเสริมสรางความเขาใจตลอดจนความคาดหวังขององคกร การประกวด

กิจกรรมระดับหนวยงานจะเปนเครื่องมือของกรม ในการตรวจวัดระดับความเขาใจ  

ความกระตือรือรน และระดับการมีสวนรวมของบุคลากร รวมท้ังสงสัญญาณถึงแบบแผน 

ท่ีถูกตองในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร โดยบุคลากรสามารถรับรูไดอยาง 

พรอมเพรียงในวงกวางและเรียนรูดวยความเต็มใจ 

๒. วัตถุประสงค 

๒.๑ เพ่ือเปนแรงจูงใจใหหนวยงานริเริ่มกิจกรรมเพ่ือสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๒.๒ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูเก่ียวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรโดยศึกษาจาก 
แนวทางการดําเนินงานของหนวยงานอ่ืน ๆ คูขนานไปกับการดําเนินงานภายในหนวยงาน
ของตนเอง 

๒.๓ เพ่ือใหเกิดการคนหาตนแบบ และถายทอดความรูและประสบการณของตัวอยางท่ีดี  
ใหเกิดการเลียนแบบทําซํ้า 

๒.๔ เพ่ือเปนกําลังใจใหแกผู ท่ีตั้งใจเรียนรูและดําเนินกิจกรรมเพ่ือสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร 

๒.๕ เพ่ือประเมินผลในภาพรวม ใหกรม ไดทราบวา บุคลากรในองคกรมีความเขาใจและ 
ความสนใจในคานิยมและวัฒนธรรมองคกรเพียงไร เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง 
การดําเนินงานเพ่ือปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 

๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  การประกวดโครงการ/กิจกรรมระดับสํานัก และระดับกรม 

๓.๒ กลุมเปาหมาย   หนวยงานทุกระดับในกรม 

 

 

 

 

 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๒ 
 



 

 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม /ข้ันตอน ระยะเวลาดําเนนิงาน 

แตงตั้งคณะกรรมการระดับกรม/ ระดับสํานัก กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

กําหนดเกณฑการตัดสินระดับกรม และระดับสํานัก มีนาคม – เมษายน  
พ .ศ.  ๒๕๖๑ 

ใหหนวยงานสมัครและสงโครงการ/กิจกรรมท่ีได
ดําเนินงานจนเกิดผลแลวในรอบปท่ีผานมา เสนอเขา
แขงขันในระดับสํานัก 

พฤษภาคม – มิถุนายน 
พ.ศ. ๒๕๖๑ 

กรรมการระดับสํานักตรวจสอบ และคัดเลือก กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

กิจกรรมการประกาศรางวัล และนําเสนอผลงานของผู
ไดรับรางวัลในระดบัสํานัก 

สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

สํานักสงผลงานประกวดในระดับกรม กันยายน – พฤศจิกายน 
พ.ศ. ๒๕๖๑ 

กรรมการระดับกรมตรวจสอบและคัดเลือก ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

กิจกรรมการประกาศรางวัล และนําเสนอผลงานของผู
ไดรับรางวัลในระดับสํานัก 

ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

เผยแพรผลงานของผูท่ีดําเนินโครงการ/กิจกรรมดาน
คานิยมและวัฒนธรรม และประสบความสําเร็จ  
จนไดรับการคัดเลือก ทางสื่อตาง ๆ ของกรม 

ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ – 
กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๒ 

 

๕. หนวยงานดําเนินการ 

คณะกรรมการ 

๖. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

บุคลากรทุกกลุมในกรมชลประทานมีความตื่นตัวในการสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรม             
กรมชลประทาน และไดเรียนรูจากตนแบบท่ีดําเนินงานไดดวยความเขาใจท่ีถูกตองจนประสบ
ผลสําเร็จ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๓ 
 



 

๓.๔ การศึกษาดูงานหรือถายทอดแนวทางการดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จ 
 

๑. หลักการและเหตุผล 

การไดเห็นและไดรับรูถึงแนวคิดและแนวปฏิบัติในเรื่องคานิยมและวัฒนธรรมองคกรอยาง
ตอเนื่อง เปนเครื่องมืออันจําเปนในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานใหเปน
แนวคิดและแนวปฏิบัติท่ีหลอหลอมบุคลากรของกรม ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันจนเกิดเปน
เอกลักษณรวมของกรมบุคลากรในทุกหนวยงานของกรมชลประทานจะเรียนรูไดอยางลึกซ้ึงและ
มีความม่ันใจท่ีจะนําไปปฏิบัติ หากมีโอกาสไดเปนตัวอยางและเปนวิทยากรถายทอดใหแกผูฟง
กลุมอ่ืน รวมท้ังหากมีโอกาสไดเห็นวาในหนวยงานอ่ืน ๆ ของกรม ก็มีความกระตือรือรนและ
จริงจังท่ีจะปลูกฝงและสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมเดียวกัน 

๒. วัตถุประสงค 
๒.๑ เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานท่ีมีความพรอม ไดเปนตนแบบในการสรางเสริมคานิยมและ

วัฒนธรรมองคกร และนําไปปฏิบัติใหเกิดผล 

๒.๒ เพ่ือสงเสริมการเรียนรูระหวางหนวยงานใหเกิดความเขาใจคานิยมและวัฒนธรรมองคกร
อยางถูกตองไปในทิศทางเดียวกัน 

๓. ขอบเขตการดําเนินงาน 
๓.๑ รูปแบบกิจกรรม  การเรียนรูดานคานิยมและวัฒนธรรมองคกรจากหนวยงานอ่ืนในกรม       

ในรูปแบบและวิธีการท่ีหนวยงานริเริ่มตามความเหมาะสม เชน การจัดกิจกรรมรวมกัน 
การจัดงานประกาศเกียรติ  การเชิญบุคคลตนแบบจากหนวยงานอ่ืนมาแบงปน
ประสบการณ หรือการแลกเปลี่ยนการศึกษาดูงาน 

๓.๒ กลุมเปาหมาย   หนวยงานท่ีมีความพรอมหรือมีความสนใจ 

๔. แผนการดําเนินงาน 

 

กิจกรรม /ข้ันตอน ระยะเวลา
ดําเนนิงาน 

กรมชลประทานประกาศเกียรติคุณและเผยแพรผลสําเร็จของบุคคล
และหนวยงานตาง ๆ ภายในกรม ท่ีประสบผลสําเร็จในการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร รวมท้ังตัวอยางแนวปฏิบัติท่ีสะทอน
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ทางชองทางตาง ๆ ของกรม  
โดยประมวลรายชื่อบุคคลและหนวยงานจากผลการประกวดท่ีผาน
มา หรือจากการประมวลขอมูลผานกิจกรรมตาง ๆ  

พ.ศ. ๒๕๖๒ 

  

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๔ 
 



 

กิจกรรม /ข้ันตอน ระยะเวลา
ดําเนนิงาน 

ประชาสัมพันธผานทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) 
ระดับสํานัก/กอง ใหทราบวา กรมสนับสนุนใหหนวยงานทุกระดับท่ีมี
ความพรอม เผยแพรการดําเนินงานเพ่ือสงเสริมคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน รวมท้ังผลสําเร็จของการดําเนินงานจน
เกิดการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ผานสื่ออิเล็กทรอนิกสภายในกรม 
รวมท้ังสงเสริมใหหนวยงานท่ีมีความสนใจ ไดริเริ่มการศึกษาเรียนรู
จากประสบการณและผลสําเร็จในการปฏิบัติตนตามคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทานของหนวยงานอ่ืนในกรม โดยผานการ
บรรยาย ดูงาน กิจกรรมรวม หรือการแลกเปลี่ยนความรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกสหรือ social media 

พ.ศ. ๒๕๖๒ 

หนวยงานท่ีมีความพรอม กําหนดแผนงานและริเริ่มกิจกรรม รวมท้ัง
บันทึกภาพกิจกรรมการเรียนรู เพ่ือเผยแพร พรอมสรุปผลการเรียนรู 

มกราคม พ.ศ. 
๒๕๖๒ – กันยายน  

พ.ศ. ๒๕๖๓ 

 

๕. เปาหมาย 

๕.๑  หนวยงานระดับต่ํากวาสํานักไมนอยกวารอยละ ๕๐ มีบุคคลตนแบบดานคานิยมและ
วัฒนธรรมกรมชลประทาน 

๕.๒  มีกิจกรรมการเรียนรูขามกลุม/กอง หรือขามสํานัก ไมนอยกวา ๒๐๐ ครั้ง 

๕.๓  มีรายงานสรุปผลการเรียนรูท่ีจัดทําดวยความเขาใจและมีคุณภาพ ไมนอยกวา ๒๐๐ ชิ้น 

๖. หนวยงานดําเนินการ 

สบค. และทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง 

๗. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูและเห็นตัวอยางความสําเร็จท่ีเปนรูปธรรม รวมท้ังมีการรวบรวม
ตัวอยางความสําเร็จไวเปนแหลงอางอิงและใชประโยชนในการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรม
กรมชลประทานท่ีหนวยงานระดับสํานัก/กองสามารถดําเนินการไดเอง 

 
------------------------------------------------------ 

 
แผนปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ๑๐๕ 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

  

 



 

เอกสารเพ่ือคณะกรรมการกํากับดูแลงานท่ีปรึกษาทางวิชาการฯ พิจารณาใชประโยชนในการปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมของกรมชลประทาน 

 

๑. การบริหารการเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร รวบรวมแนวคิด แนวทาง 

การดําเนินงานเพ่ือบริหารการเปลี่ยนแปลง 

๒. แบบประเมินตนเองดานคานิยม สําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรม          

กรมชลประทาน  เปนแบบประเมินเพ่ือใหผูนําการเปลี่ยนแปลงใชประเมินตนเองทุก ๓ เดือน 

หรืออาจประยุกตใชในการประเมินแบบ ๑๘๐/๓๖๐๐ รวมท้ังเปนแบบประเมินเพ่ือจัดทําขอมูล   

ตั้งตนวามีการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับคานิยมกรมชลประทานมากเพียงไร 

๓. checklist แบบประเมินตนเองสําหรับทุกคนในองคกร และแบบประเมินสําหรับผูนํา (ประเมิน

ตนเองตามความสมัครใจ) เพ่ือเตือนตนเองใหปฏิบัติตนตามข้ันตอน ๓ ข้ัน จนเปนปกติวิสัย  

ควรเปนการประเมินตนเองโดยไมลงชื่อและใหหนวยงานรวบรวมมาจัดทําเปนฐานขอมูล

เปรียบเทียบอยางสมํ่าเสมอ 

๔. แบบประเมินสิ่งแวดลอม ประกอบการจัดทําแผนสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน

ระดับหนวยงาน  เปนเครื่องมือชวยใหหนวยงานวางแผนกิจกรรมเพ่ือปลูกฝงคานิยมและ

วัฒนธรรมกรมชลประทานในแตละป ใหสอดคลองกับเปาหมายและความพรอมของหนวยงาน 

โดยใหเริ่มตนจากการวิเคราะหขอมูลท่ีไดสํารวจมาแลว โดยแบบประเมินและ checklist หรือ

โดยวิธีการอ่ืน   

  

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ๑ 

การบริหารการเปล่ียนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

  

 



 
 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

 

กรอบความคิดทฤษฎ ี

Kurt Lewin (๑๙๔๗) เปนนักคิดคนสําคัญคนแรกท่ีมองเห็นความสําคัญของการบริหารความ
เปลี่ยนแปลง โดยเขากลาววา ความเปลี่ยนแปลงทางสังคมเปน “กระบวนการ” ไมใช “สิ่งใดสิ่งหนึ่ง”  
เขาเห็นวา สังคมมีความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาตามธรรมชาติเชนเดียวกับสายน้ําท่ีไมหยุดนิ่ง  แตการ
บริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น เปรียบไดกับการบังคับทิศทางและความเร็วการไหลของน้ําใหเปนไปใน
แนวทางท่ีตองการ  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม กระทําได ๒ วิธี คือ ๑. เพ่ิมแรงผลักดันไปในทิศทางท่ี
ตองการ หรือ ๒. ลดแรงตานในดานตรงขาม  เม่ือดําเนินการดังกลาวแลวก็จะทําใหสังคมเปลี่ยนจาก
สถานะเดิม ไปยังสถานะใหม 

กลาวโดยสรุป กระบวนการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ Lewin จึง มี ๓ ข้ันตอน คือ ระบุสถานะ
เดิม เปลี่ยนแปลง และดํารงอยูในสถานะใหม และการบริหารความเปลี่ยนแปลง ก็มี ๓ ข้ันตอน
เชนเดียวกัน คือ 

๑. unfreeze – หาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมตอองคกร และยับยั้งพฤติกรรมนั้น 
๒. change – เปนข้ันตอนของการเปลี่ยนแปลง โดยในชวงแรกจะเริ่มอยางชา ๆ           

มีลักษณะของการเรียนรูทดลอง  สังเกต แกไข เพ่ือปรับความเปลี่ยนแปลงใหเหมาะกับ
องคกร จากนั้นก็จะเริ่มการเปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง 

๓. refreeze – เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมลงตัวแลว องคกรจะพยายามรักษา 
ความเปลี่ยนแปลงนั้นใหคงท่ีในลักษณะก่ึงดุลยภาพใหม (quasi equilibrium) 

 
 

 ข้ันตอนของการ unfreeze หรือละลายน้ําแข็ง คือการกะเทาะเปลือกของความอบอุนสบายใจ
เม่ือไดอยูในสภาพท่ีคุนเคย ทําใหสมาชิกในกลุมเกิดภาวะ “ปนปวนทางอารมณ” (emotionally stir-
up) และไมรูสึกอบอุนสบายใจกับสภาวะเดิมอีกตอไปจึงจะพรอมรับการเปลี่ยนแปลง   

 ในข้ันตอนของการ changing นั้น หากเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลง ๒ วิธี คือการเพ่ิม
แรงผลักดัน หรือ การลดแรงตาน Lewin กลาววาวิธีลดแรงตานจะชวยใหการเปลี่ยนแปลงราบรื่น       
ลดแรงตึงเครียดไดมากกวาการผลักดัน  เพราะในสภาวะเดิมจะมีความเคยชินซ่ึงทําใหเกิดแรงตอตาน

สถานะเดิม                                                    สถานะใหม ่

๑ 



 

ความเปลี่ยนแปลงอยู  ดังนั้นจึงตองเขาไปลดทอนความเคยชินเพ่ือใหแรงตอตานความเปลี่ยนแปลงคอย ๆ 
ลดลง แตหากเปนการเพ่ิมแรงผลักดันแตเพียงดานเดียวก็จะกระทบกับแรงตาน และเกิดความตึงเครียด 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีไดผลมุงเนนท่ีการเปลี่ยนแปลงระดับกลุม มิใชระดับบุคคล 
เนื่องจากกลุมมีอิทธิพลตอการตอตานหรือการยอมรับ ความเคยชินสําคัญท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงคือความ
เคยชินท่ีผูกติดกับคานิยมเดิม ๆ ในระดับกลุม   

 เม่ือเปลี่ยนแปลงไดตามตองการแลว ข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดคือการทําใหสภาวะนั้นคงท่ี ไมเปลี่ยน
กลับไปเปนอยางเดิม เปาหมายของการบริหารความเปลี่ยนแปลงคือทําใหความเปลี่ยนแปลงนั้นดํารงอยู
กลายเปนสภาวะใหมขององคกร 

 แมทฤษฎีของ Lewin จะถูกนํามาใชเพ่ือการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร แตเจตนาดั้งเดิม
ของ Lewin ท่ีศึกษาและประมวลสรุปเปนตัวแบบนี้ก็เพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในระดับประเทศ  
โดยเขามองไปท่ีประเทศเยอรมนีหลังสงครามโลกครั้งท่ีสอง แมเยอรมนีจะถูกบังคับใหเปลี่ยนแปลงทาง
โครงสรางและการบริหารตาง ๆ ภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี ๑ แตเม่ือวัฒนธรรมเดิม ๆ ยังคงอยูการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนก็จะไมยั่งยืน ดังนั้น หากตองการเปลี่ยนแปลงเยอรมนีใหเขาสูสังคมประชาธิปไตย
สรางสรรค ก็จะตองเปลี่ยนท่ีคานิยมและวัฒนธรรมทางสังคมและจะตองใหความสําคัญกับการทําให
วัฒนธรรมใหมหยั่งรากลึกจนกลายเปนวัฒนธรรมปกติของสังคม 

 ตอมา Edgar Schein (๑๙๖๔) ซ่ึงเปนศิษยของ Lewin ไดพัฒนาทฤษฎีการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงนี้ใหมีรายละเอียดเพ่ิมข้ึนและนําไปใชในการศึกษาวิจัยและใหคําปรึกษาในการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมขององคกรตาง ๆ รวมท้ังไดปรับปรุงทฤษฎีอยางตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน 

ในข้ันตอนท่ี ๑: Unfreezing   เปาหมายหลักคือการสรางแรงจูงใจใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
โดยมีกลไกท่ีสําคัญคือ 

• ลดการยืนยัน (confirmation) หรือทําใหมีการไมยืนยัน (disconfirmation) ใน 
ความเชื่อเดิม 

• สรางความกระวนกระวายหรือความรูสึกผิด (guilt & anxiety) 

• สราง “ความปลอดภัยทางใจ” (psychological safety) โดยกําจัดสิ่งคุกคามหรือลด
อุปสรรค 

พฤติกรรมการแสดงออกของแตละคนสัมพันธกับภาพตัวตน (self image) ของเขา ภาพตัวตนนี้
เกิดจากปจจัยมากมาย รวมท้ังการท่ีคนรอบขางปฏิบัติตอเขาเชนไร การ unfreeze คือทําใหผูคนเริ่ม
เห็นตนเองในบทบาทใหมโดยปรับเปลี่ยนสิ่งแวดลอม จน “ลดการยืนยัน” ในภาพเดิมของตน  เชน เดิม
นักเรียนอาจมองวาบทบาทของการเปนนักเรียนคือเขาหองเรียนมานั่งฟงและจดบันทึก แตหากครูผูสอน
คอยซักถามและกระตุนใหนักเรียนออกความเห็นตลอดเวลา  นักเรียนก็จะลดการยืนยันในภาพเดิมและ
เริ่มยอมรับวาบทบาทของการเปนนักเรียนคือตอบคําถามและแสดงความคิดเห็นในหองเรียน 

สวนการเกิดความไมยืนยันหมายถึงไมมีขอมูลยืนยันในสิ่งท่ีตนเองเคยคิด เชน นักศึกษาชายเชื่อ
วาตนเองดึงดูดเพศตรงขาม แตหากในสถานศึกษานั้นไมมีนักศึกษาหญิงเลยความเชื่อดังกลาวก็ไมมีขอมูล
ยืนยันจึงสั่นคลอนได 

๒ 



 

ภาพความเชื่อเดิมท่ีปราศจากขอมูลยืนยันหรือถูกทาทายโดยสภาพแวดลอมจนไมยืนยันบทบาท
ในภาพเดิมอีกตอไปแลวจะนําไปสูสถานการณท่ีเจาตัวรูสึกกระวนกระวายและจะตองเปลี่ยนแปลงซ่ึงอาจ
เปนเพราะรูสึกผิดอยูลึก ๆ ท่ีไมไดเปนคนท่ีคนรอบขางหรือบุคคลสําคัญอยากใหเปน หรือรูสึกถึงภาระ
ความรับผิดชอบท่ีจะตองแสดงบทบาทตามท่ีสังคมคาดหวัง หรือไมอาจพึงพอใจในบทบาทเดิมของตนได
ตอไปเนื่องจากไมไดรับการยืนยันโดยคนรอบขาง 

ทวาลําพังความกระวนกระวายก็ยังไมเพียงพอท่ีจะทําใหใครเปลี่ยนแปลง บุคคลจะลดแรงตาน
ความเปลี่ยนแปลงและกาวเดินไปสูสถานะใหมตอเม่ือเห็นภาพชัดเจนวาจะตองเปลี่ยนไปสูอะไร และ
หนทางของการเปลี่ยนแปลงนั้นไมไดมีอุปสรรคท่ียากเย็น รวมท้ังวางใจวาเม่ือเปลี่ยนแลวตนสามารถไป
ถึงฝงเปาหมายไดจริง  ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางบรรยากาศท่ีขจัดความหวาดหวั่นและสราง
ความม่ันใจท่ีจะเปลี่ยนแปลง โดยการทําใหความเปลี่ยนแปลงนั้นชัดเจน สัมผัสได และหมูคณะเห็นดี 
เห็นงามดวย 

ในข้ันตอนท่ี ๒: Changing  เปาหมายหลักคือการพัฒนาพฤติกรรมตอบสนองท่ีวางอยูบนขอมูล
ชุดใหม โดยมีกลไกท่ีสําคัญคือการมีกรอบความคิดความเชื่อใหม (cognitive redefinition) ซ่ึงทําได ๒ 
วิธี คือ 

• ใชขอมูลจากแหลงเดียว (identification) 

• ใชขอมูลจากหลายแหลง (scanning) 

การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเม่ือคนไดรับขอมูลใหม มองสถานการณดวยนิยามใหม เปลี่ยนกรอบ
ความคิด เชน เปลี่ยนกรอบความคิดท่ีวาบทบาทของนักเรียนคือการจดบันทึก เม่ือเขายอมรับบทบาท
ใหมนั้นโดยกลมกลืนเปนเนื้อเดียวกับความเชื่ออ่ืน ๆ เก่ียวกับตัวตน ก็จะเกิดพฤติกรรมท่ีเปนไปเองตาม
ธรรมชาติ หรือกลายเปนอุปนิสัยของตน  การปรับกรอบความคิดความเชื่อใหมจึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญ
มากในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

กรอบความคิดความเชื่อใหมนี้เปนผลจากการรับรูขอมูลใหม แหลงขอมูลท่ีแตกตางกันมีผลตอ
การเปลี่ยนแปลงและกระบวนการเปลี่ยนแปลง  วิธีแรก – ใชขอมูลจากแหลงเดียว กลุมเปาหมายของ
การเปลี่ยนแปลงจะหลีกเลี่ยงไมได เลือกไมได ตองยอมรับขอมูลนั้นเขามาเนื่องจากสถานภาพของผูเปน 
change agent  การรับรูแบบอยางของความเปลี่ยนแปลงเปนไปโดยต้ังรับ และนึกถึงบทบาทปจจัยเชิง
อํานาจของผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาเนื้อแทของการเปลี่ยนแปลง  สวนวิธีท่ีสอง – ใชขอมูลจาก
หลายแหลง มีตนแบบจํานวนมาก มีทางเลือกหลากหลายในการเปลี่ยนแปลง กลุมเปาหมายสามารถมอง
หาตนแบบของการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมและเขากับอุปนิสัยของตนได การเลียนแบบพฤติกรรมจะ
เกิดข้ึนโดยเปนธรรมชาติและเกิดอุปนิสัยใหมโดยงาย 

การใชวิ ธี แรกอาจทําให เ กิดการยอมรับ ท่ี ไมสมบูรณ  ไม ลึก ซ้ึ ง  และยากท่ีจะทําให 
ความเปลี่ยนแปลงนั้นคงทน เม่ือเทียบกับการใชวิธีท่ีสอง ซ่ึงเปนวิธีธรรมชาติและนําไปสูการบูรณาการ
เขากับอุปนิสัยและพฤติกรรมในระดับบุคคลไดอยางแนบเนียนและยั่งยืน 

แตสําหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกรเพ่ือไปสูเปาหมายซ่ึงไดกําหนดไวแลว การใช
ขอมูลจากแหลงเดียวและไมใหทางเลือกจะมีประสิทธิภาพดีกวา โดยจะตองมีเครื่องมือดําเนินการเพ่ือ
รักษาความเปลี่ยนแปลงนั้นใหเกิดผลยั่งยืนตามข้ันตอนท่ี ๓ 

๓ 



 

ในข้ันตอนท่ี ๓: Refreezing   เปาหมายหลักคือการสรางความม่ันคงและบูรณาการความ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีกลไกท่ีสําคัญคือ 

• บูรณาการพฤติกรรมตอบสนองใหเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมปกติของแตละคน 

• บูรณาการพฤติกรรมตอบสนองใหเปนความสัมพันธแบบปกติธรรมดาของสมาชิกใน
องคกรโดยผานการยืนยันใหม (reconfirmation) 

การเปลี่ยนแปลงท่ีไดผลท่ีสุดคือการเปลี่ยนแปลงโดยสงเสริมในทางบวกและใหกลุมเปาหมาย
เลือกแบบแผนของการเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง  แตหากตองใชขอมูลจากแหลงเดียวและเปลี่ยนแปลงให
เกิดผลเร็ว ในข้ันตอนของการบูรณาการใหเปนสภาวะปกติในองคกรก็จะทําไดโดยกลไกการใหคุณใหโทษ 

Schein ไดระบุวิธีดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน ๘ ข้ันตอน คือ 

Unfreezing  

๑. A compelling positive vision   สรางวิสัยทัศนทางบวกใหทรงพลังเราใจ 

๒. Formal training ฝกอบรมอยางเปนทางการ 

Changing  

๓. Involvement of learner ใหบุคคลเปาหมายมีสวนรวมในกระบวนการ 

๔. Informal training of relevant ‘family’ 
groups and teams   

การนําคนท่ีเก่ียวของ/อยูในวงเดียวกับกลุม 
เปาหมายไดเรียนรูไปดวยพรอมกัน 

๕. Practice fields, coaching, and feedback    ฝกทํา เปนพ่ีเลี้ยง แนะนํา 

๖. Positive role model   เปนตนแบบในทางบวก 

๗. Support groups in which learning 
problems can be aired and discussed   

ดูแลกลุมท่ีอาจมีปญหาในดานการเรียนรู 

Refreezing  

๘. A reward and discipline system and 
organizational structures that are 
consistent with the new way of thinking 
and working 

มีระบบรางวัล ระบบวินัย และโครงสรางองคกรท่ี
สอดคลองกับแนวความคิดใหมและแนวการทํางาน 
แบบใหม 

 

 จะเห็นไดวา ในข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง ๘ ข้ันตอนนี้ เริ่มตนจากการ “คิด” และ “เขาใจ” 
กอนการลงมือทํา ท้ังนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเริ่มจากภายใน โดยการมีภาพในใจ การ
ตระหนักถึงความจําเปนท่ีจะตองเปลี่ยนแปลง และความเชื่อม่ันวาการเปลี่ยนแปลงนี้จะราบรื่น จึงตอง
อาศัยการนํา การประชาสัมพันธ และการฝกอบรมจนเกิดความตระหนักและความเขาใจกอน จึงจะเกิด
พฤติกรรมท่ีสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน  จากนั้น ในข้ันตอนของการเปลี่ยนแปลงนั้น เปาหมายของ
การเปลี่ยนแปลงอยูท่ีกลุม และอาศัยพลวัตรของกลุมผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล ซ่ึง 
change agent จะตองบริหารจัดการองคประกอบตางๆ ใหสงผลไปในทิศทางเดียวกัน  สําหรับกลไก
การใหคุณใหโทษนั้น เปนเง่ือนไขท่ีจําเปนสําหรับการปลูกฝงวัฒนธรรมใหมใหคงอยูแตจะกระทําได

๔ 



 

ตอเม่ือท้ังองคกรเขาใจและไดเปลี่ยนแปลงไปแลวในทิศทางเดียวกัน มิใชบังคับใชการใหคุณใหโทษกอนท่ี
จะเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และจะใชเปนเครื่องมือเพ่ือ Refreeze ไดเทานั้น ไมอาจใชเปนเครื่องมือของ
การ Changing ได เนื่องจากจะทําใหเกิดความกระวนกระวายใจในระหวางกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

 Schein มิไดนําเสนอทฤษฎีนี้เพ่ือเผยแพรในเชิงวิชาการ แตเพ่ือนําไปพิสูจนทดลองในงานให
คําปรึกษาเพ่ือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรในองคกรขนาดใหญหลายแหง เขายังไดถายทอดองคความรู
เก่ียวกับเรื่องวัฒนธรรมองคกรไดอยางลึกซ้ึงจนเปนท่ียอมรับ กลาวไดวา ทุกวันนี้ เม่ือใดท่ีมีการ
กลาวขวัญถึงวัฒนธรรมองคกรก็จะตองกลาวถึง Edgar Schien และผลงานของเขา 

คานิยมและวัฒนธรรมท่ีมีอยูเดิมของกรมชลประทานกับคานิยมและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค 

ผลการสํารวจวฒันธรรมองคกรของกรมชลประทาน เม่ือป พ.ศ.  ๒๕๕๘  พบวาวัฒนธรรมหลัก
ท่ียึดถือปฏิบัติมากท่ีสุดตามลําดับ คือ 

๑. วัฒนธรรมกติกา (Procedure)  ซ่ึงใหความสําคัญกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑ ระเบียบ 
และมาตรฐาน 

๒. วัฒนธรรมผูนํา (Position) ซ่ึงใหความสําคัญกับการตัดสินใจท่ีรวมศูนย การชี้นําและบังคับ
บัญชา 

 
ในขณะท่ีวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคจากผลการสํารวจ ลําดับ ท่ี ๑ คือวัฒนธรรมกติกา 

(Procedure) และลําดับท่ี ๒ คือ วัฒนธรรมผูรู (expert)  จะเห็นไดวาชองวางระหวางความปรารถนา
และสิ่งท่ีเปนอยูจริงคือการลดความสําคัญของวัฒนธรรมผูนํา ท่ีเนนการสั่งการ ชี้นํา และบังคับบัญชา
และเพ่ิมความสําคัญของวัฒนธรรมผูรู ซ่ึงมุงเนนการตัดสินใจบนความรูความชํานาญ การรับฟงผูมี
ความรู และการสงเสริมการเรียนรู 

   
 
 
 
 
 
 
  

กติกา 
(Procedure) 

กติกา 
(Procedure) 

ผูนํา 
(Position) 

ผูรู 
(Expert) 

ผูรู 
(Expert) 

ผูนํา 
(Position) 

๕ 



 

เม่ือแยกพิจารณาคําตอบรายขอ พบวาแนวทางการปฏิบัติท่ีเปนอยูในปจจุบันท่ีมีผูตอบมากท่ีสุด 
๕ ขอ เรียงตามลําดับ เม่ือเทียบกับแนวทางการปฏิบัติท่ีพึงประสงคท่ีมีคะแนนนิยมมากท่ีสุด คือ 

 

แนวปฏิบัติท่ีเปนอยูในปจจุบัน แนวปฏิบัติทีพึงประสงค 

๑. ทําตามกฎระเบียบ ๑. ความสัมพันธเปดกวาง เปดใจ หวงใยเพ่ือน
รวมงานทุกคนราวญาติพ่ีนอง 

๒. ทําตามลําดับทีละข้ันตอน ๒. มีแผนอันชัดเจน และทําตามแผนในทุก
รายละเอียด 

๓. เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึก
ไวเปนลายลักษณอักษร 

๓. เชื่อม่ันกฎระเบียบและแนวปฏิบัติท่ีบันทึกไว
เปนลายลักษณอักษร 

๔. สื่อสารคําสั่งจากบนลงลาง รายงานจาก
ลางข้ึนบนตามลําดับการบังคับบัญชา 

๔. ทําตามกฎระเบียบ 

๕. ทําความเขาใจกอนลงมือทํา ๕. ทําความเขาใจกอนลงมือทํา 

 

 จะเห็นไดวา แมวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคจะยังคงเนนวัฒนธรรมกติกา แตจุดเนนในรายละเอียด
เปลี่ยนไป กลาวคือ แมจะยังใหความสําคัญกับการทําตามกฎระเบียบ  แตเปลี่ยนจากการใหความสําคัญ
กับลําดับข้ันตอน มาเปนใหความสําคัญกับแผนงาน นอกจากนั้น การสื่อสารคําสั่งจากบนลงลางและ
รายงานจากลางข้ึนบนท่ีปฏิบัติอยูนั้น ไมอยูในคําตอบ ๑๐ ลําดับแรกของแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงค 

 สําหรับแนวปฏิบัติท่ีพึงประสงคท่ีไดรับคะแนนนิยมเปนลําดับสูงสุด เนนความสัมพันธสวนบุคคล 
สะทอนความรูสึกของผูตอบ แมจะขัดกับวัฒนธรรมกติกา (ซ่ึงเนนการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนโดยไม
คํานึงถึงตัวบุคคล) 

 เม่ือดําเนินการสัมมนาผูบริหารระดับสํานัก/กองในเวลาตอมา ท่ีประชุมเห็นวาวัฒนธรรมกติกา
เปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคในลําดับแรกเชนกัน แตเลือกวัฒนธรรมแบบมีสวนรวม (concert) ท่ีให
ความสําคัญกับกลุม การประสานประโยชน และการตัดสินใจรวมกัน มาเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคใน
ลําดับท่ีสอง 

 การกําหนดวัฒนธรรมกรมชลประทานไดนําผลของการสํารวจและการสัมมนาระดมสมอง
ผูบริหารมาผสมผสานกัน ๓ รายการ คือ วัฒนธรรมกติกา วัฒนธรรมผูรู และวัฒนธรรมแบบมีสวนรวม 
และกําหนดเปนถอยคําวา “เชี่ยวชาญเรื่องน้ํา ทํางานมีมาตรฐาน บูรณาการเพ่ือประชาชน” 

  

๖ 



 

 ในสวนของคานิยมนั้น ประมวลผลจากคําตอบอัตนัยในการสํารวจวัฒนธรรมองคกร พบวา 
คานิยมท่ีสะทอนจากขอเขียนและพบไดมากท่ีสุด ๓ ลําดับแรก0

1 คือ  

๑. มุงบรรลุเปาหมาย 
๒. มุงทํางานเปนทีม 
๓. มุงลูกคา 

 

ซ่ึงในการสัมมนาผูบริหารก็มีขอสรุปวาคานิยมท่ีพึงประสงคควรเปนคานิยม ๓ รายการนี้เชนกัน 
แมวาท่ีประชุมจะเรียงลําดับความสําคัญตางออกไป กลาวคือ ท่ีประชุมผูบริหารเห็นความสําคัญของการ
ทํางานเปนทีม สูงกวาการมุงเปาหมาย 

เม่ือนําคานิยมท่ีสะทอนจากขอเขียนเลาเหตุการณจริงและจากความเห็นของท่ีประชุมสัมมนา 
มารวมกับคานิยมท่ีจะรองรับใหเกิดวัฒนธรรมองคกรดังกลาวขางตน คณะทํางานโครงการปลูกฝงคานิยม
กรมชลประทานไดกําหนดใหใชคําวา WATER หรือ WATER for All โดยมีความหมายดังนี้ 

• Work Smart เกงงาน เกงคิด 

• Accountability รับผิดชอบงาน 

• Teamwork & Networking รวมมือ รวมประสาน 

• Expertise เชี่ยวชาญงานท่ีทํา 

• Responsiveness  นําประโยชนสูประชาชน 

มองในภาพรวม คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานท่ีกําหนดข้ึน จะสรางบุคลิกของ       
กรมชลประทานท่ีสามารถตอบสนองตอความทาทายอันหลากหลายไดอยางฉับไวและมีคุณภาพ เขาถึง
ความตองการของประชาชนและตอบสนองความตองการเหลานั้นไดดวยความสามารถและความรวมมือ
ระหวางหนวยงาน คานิยมและวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคหลายประการเปนสิ่งท่ีปฏิบัติกันอยูแลวในองคกร  
ท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงเปนบางสวนคือลดความแข็งตึงของข้ันตอนการทํางานกับการยึดม่ันในอํานาจ 
สั่งการ ไปสูการใชความรู ความคิด การมุงเนนในมาตรฐานผลงาน และการมีสวนรวม 

คานิยมเปนองคประกอบของวัฒนธรรม เปาหมายหลักของการเปลี่ยนแปลงคือการเปลี่ยนแปลง
ท่ีคานิยมและสงเสริมใหแสดงคานิยมรวมออกเปนพฤติกรรมของกลุมโดยพรอมเพรียงกัน 

1
 แมวาการมุงไดรับชื่อเสียงความยอมรับจะเปนคานิยมทีม่ีการแสดงออกบอยคร้ัง แตไมอาจนํามากําหนดเปนคานิยมองคกรได จึงขาม
ไปนับลําดบัตอไปแทน 

๗ 

                                                           



 

เม่ือประยุกตมุมมองในเชิงทฤษฎี อาจกลาวไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้จะตอง
เริ่มจากการ “disconfirm” ความเชื่อม่ันวาผูบังคับบัญชาเปนผูคิด/ ผูตัดสินใจ และผูใตบังคับบัญชามี
หนาท่ีเพียงทําตามคําสั่งเทานั้น ไปสูความเชื่อท่ีวา ทุกคนมีหนาท่ีตองมีความรูในงานท่ีตนเองทํา ตองใช
ความคิดในการทํางาน และปรับปรุงงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึนโดยยึดมาตรฐานผลงาน 
มิใชข้ันตอน  ทุกคนจึงอยูในฐานะท่ีตองแสดงความเห็นและรับผิดชอบผลงานรวมกัน เชนเดียวกับใน
ตัวอยางขางตนท่ีกลาวถึงนักเรียนซ่ึงมีกรอบความคิดวาการมาเรียนคือแคมานั่งฟงแลวจด จะตองเปลี่ยน
กรอบความคิดใหม ใหเห็นวาบทบาทหนาท่ีของนักเรียนคือเตรียมตัวมาตอบคําถามและแสดงความ
คิดเห็นในชั้นเรียน 

 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมของกรมชลประทานอาจมิใชการเปลี่ยนแปลงอยางถอนรากถอนโคน
เนื่องจากเปนแนวคิดและแนวปฏิบัติท่ีมีอยูแลวในองคกร อีกท้ังยังเปนความเปลี่ยนแปลงท่ีมีคนจํานวน
มากเห็นความสําคัญและความจําเปน  อยางไรก็ตาม ก็ยังเปนงานท่ีทาทายเนื่องจากจําเปนตองผลักดัน
ใหเกิดความเปลี่ยนแปลงไปท่ัวท้ังองคกรซ่ึงมีขนาดใหญและมีประชากรท่ีหลากหลายใหสําเร็จภายใน
เวลาท่ีจํากัด วิธีการเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนการสรางกรอบความคิดใหมโดยใชขอมูลจากแหลงเดียว 
(identification) ท่ีจะตองใชเครื่องมือตาง ๆ นําเสนอขอมูลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเสริมแรงผาน
กระบวนการกลุมและการถายทอดขอมูลทางชองทางท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

บทบาทของผูนําการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกร 

 เนื่องจากประชากรมีความหลากหลาย จึงมีผูท่ีเขาใจไดเร็วและผูท่ีเขาใจไดชา ผูท่ีตอตาน 
ความเปลี่ยนแปลงมาก และผูท่ีตอตานนอย  ดังนั้นการดําเนินการตามข้ันตอนท่ี ๑ – ๘ นั้นจึงตอง
ดําเนินการซํ้าเปนระลอกโดยใหผูท่ีรับรูเร็ว/ ตอตานนอย เกิดการเรียนรูไดกอน เขารวมในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงไดกอน และทยอย unfreeze กลุมท่ีมีความพรอมนอยกวาใหเขาสูกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง จึงตองดําเนินกิจกรรมการสรางวิสัยทัศน (รวมท้ังการเผยแพรประชาสัมพันธ) และการ
ฝกอบรมท่ีเปนทางการ อยางตอเนื่องจนเกิดผลกระทบโดยท่ัวกันตลอดระยะเวลาของกระบวนการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

  

 

  

๘ 



 

สําหรับข้ันตอนของการเปลี่ยนแปลงก็จําตองเวียนซํ้าเชนเดียวกับระหัดวิดน้ํา  ผูท่ีเปนแนวหนา
ของการเปลี่ยนแปลงจะเขาสูกระบวนการเรียนรูเปนกลุมแรก กอนจะลองผิดลองถูกจนม่ันใจและจน
กลายเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษาใหคนอ่ืน ๆ ท่ีมีความพรอมนอยกวา ซ่ึงก็จะทยอยเขาสู
กระบวนการเรียนรูและลองผิดลองถูกโดยมีคนรุนแรกเปนตนแบบท่ีจะสรางความรูสึกเชื่อม่ันปลอดภัยใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง 

เม่ือเริ่มมีผูท่ีผานการเปลี่ยนแปลงแลว กรมสามารถคอย ๆ เพ่ิมมาตรการใหคุณใหโทษจากการ
ทดลองใชกับกลุมเล็กๆ จนกลายเปนแนวปฏิบัติปกติในองคกร  

ทุกคนท่ีเขาสูกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้ตองเริ่มท่ีจุดเดียวกันคือ “เรียนรู” เพ่ือให
รับทราบขอมูลท่ีตรงกันและเกิดกรอบความคิดท่ียืนยันซ่ึงกันและกัน การเปลี่ยนแปลงจึงสามารถ 
กาวตอไปไดอยางม่ันคง 

บทบาทรวมกันของทุกคนในองคกร:  มี ๓ ข้ันตอน ดังนี้ 

๑. เรียนรูเก่ียวกับคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร  

• เรียนรูเหตุผลความจําเปน ตลอดจนความหมาย เนื้อหาสาระ 
แนวปฏิบัติท่ีพึงกระทําและท่ีไมพึงกระทํา จากการศึกษาเอกสาร 
รับฟงการบรรยาย เขารับการฝกอบรม หรือรับมอบนโยบาย 

• เรียนรูกรอบความคิดและแนวปฏิบัติจากตัวอยางใกลตัว หรือ
ตัวอยางจากแหลงตาง ๆ ท่ีเปนตนแบบ 

• สังเคราะหความรูผานประสบการณในงานประจําและการ
แลกเปลี่ยนความเห็นกับผูมีประสบการณ 

๒. ลด-เลิกพฤติกรรมท่ีไม
สอดคลองกับคานิยมกรม
ชลประทาน 

• เม่ือเขาใจและเห็นความจําเปน/ประโยชนของการเปลี่ยนแปลง
แลว ระบุกรอบความคิดและพฤติกรรมของตนเองท่ีไมสอดคลอง
กับคานิยมของกรม และใสใจในการลด-เลิกพฤติกรรมเหลานั้น 

• อาจใช check list ชวยระบุรายการและตั้งเปาหมาย 

๓. ลอกเลียนแนวคิดและแนว
ปฏิบัติของตนแบบและผูนํา 

• ปฏิบัติตนในทิศทางท่ีกรมปลูกฝง โดยดูจากตัวอยางท่ีเปน
รูปธรรม และหม่ันประเมินตนเองวาไดปรับเปลี่ยนในระดับท่ี
ตั้งเปาหมายหรือไม 

• อาจใช checklist ชวยระบุรายการและตั้งเปาหมาย 

 

 

  

๙ 



 

บทบาทของผูนํา1

2: นอกจากการปฏิบัติตนตามแนวทาง ๓ ข้ันขางตน ผูนําพึงบริหารการเปลี่ยนแปลงโดย
ปฏิบัติใหสมํ่าเสมอเปนปกติวิสัย ดังนี้ 

๑. พูดตอกย้ํา ผูนําควรกลาวถึงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานอยาง
สมํ่าเสมอในทุกสัปดาห โดยอาจเปนการกลาวอยางเปนทางการในท่ี
ประชุม หรือในการพูดคุยระหวางบุคคล  หรือแมแตการกลาวกับ
บุคคลในหนวยงานอ่ืน แตจะตองเปนคําพูดเชิงบวกและสอดคลอง
กับแนวทางของกรม 

สิ่งท่ีอาจพูดถึงไดในโอกาสตาง ๆ เชน 

- ระบุถึงความสําคัญ และเหตุผลความจําเปนท่ีจะตองปลูกฝง
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

- กลาวถึงแผนงาน กิจกรรม การประเมินผล ในเรื่องคานิยม/
วัฒนธรรมของหนวยงาน 

- ถายทอดขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของกับคานิยมและวัฒนธรรม 
- กลาวย้ําถึงคานิยม ๕ รายการ และวัฒนธรรมกรมชลประทาน  
- มอบหมายงานและกําชับใหดําเนินการโดยคํานึงถึงคานิยม

ของกรม 
- ย้ําเตือนใหผูอ่ืนปฏิบัติตนตามแนวทางคานิยมและ

วัฒนธรรมกรมชลประทาน 
- ถายทอดความหมาย หรือหยิบยกตัวอยางพฤติกรรมสําหรับ

คานิยมเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
- ถายทอดประสบการณ การปฏิบัติตนตามคานิยมฯ  
- ชักชวนใหใช checklist เพ่ือเตือนตนเองใหปฏิบัติตามแนว

ทางการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมฯ อยางสมํ่าเสมอ 
- แสดงความเห็น 

๒. ทําเปนตัวอยาง ผูนําทุกคนควรเปนตนแบบในการปฏิบัติตามคานิยม ๕ ประการ จน
เปนอุปนิสัย  

ดังตัวอยางพฤติกรรมในรายการในแบบประเมินตนเองดานคานิยม
กรมชลประทาน 

๓. สรางผูนําตอไป ผูนําสรางความเปลี่ยนแปลงโดยการสรางผูนํารุนตอไป เริ่มจาก
จะตองเล็งเห็นบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน
วัฒนธรรมและคานิยม โดยประเมินจาก 

2
 “ผูนํา” ในที่นี้ หมายถึงผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้นตั้งแตอธิบดี รองอธิบดี ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ ผูอํานวยการสํานัก/กอง 
ผูอํานวยการสวน หัวหนาฝาย/โครงการ รวมถึง บุคคลอ่ืนที่ตระหนักวาตนเองอยูในฐานะที่จะนําความคิดของหมูคณะหรือเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงได 

๑๐ 

                                                           



 

- ความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรู  
- การปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมตนเอง และ 
- การประพฤติตนตามแบบอยางของผูนํา   

สงเสริมใหบุคคลท่ีมีศักยภาพไดพัฒนาตนเอง พัฒนาบทบาทการนํา
และเปนแบบอยางท่ีดี โดย: 

- ยกยองชมเชยบุคคลดังกลาว  
- เปดโอกาสใหบุคคลเหลานั้นไดรวมงานใกลชิดกับผูนํา เพ่ือ

เรียนรูโดยการสังเกตจดจําพฤติกรรมของผูนํา 
- ถายทอด แนะนํา 
- เปดโอกาสใหบุคคลเหลานั้นไดดําเนินกิจกรรมท่ีสงผลกระทบ 

และไดถายทอดประสบการณสวนบุคคลใหเปนแบบอยางตอ
บุคคลอ่ืนๆ  

 

 การปฏิบัติตนซํ้า ๆ ในข้ันตอนเรียบงายไม ก่ี ข้ันตอนดังกลาวนั้น จะทําใหกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงคืบหนาไปไดอยางม่ันคงและเกิดผลลัพธท่ีคงทน และหยั่งรากลึกในอุปนิสัยของผูคน
ท้ังหลายไดแมจะมีระดับความรับรูหรือทัศนคติท่ีแตกตางกัน  

 

กลไกหลักท่ีผลักดันกระบวนการเปล่ียนแปลง 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเม่ือคนในองคกรเริ่มปฏิบัติตนตามบทบาทรวม ๓ ข้ันตอน ผูท่ีปฏิบัติตน
ตามข้ันตอนท้ัง ๓ ไดอยางดีอาจกาวไปสูระดับผูนําและรับบทบาทเพ่ิมเติมไดตอไป ยิ่งมีผูรับบทบาทเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรไดมากข้ึนเทาไร ก็จะเกิดผลสัมฤทธิ์และผลกระทบท่ี
กวางไกลไดมากข้ึนเพียงนั้น 

ในขณะท่ีบทบาทของทุกคนในองคกรรวมท้ังผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเพียงสามข้ันตอนเรียบงาย สิ่งท่ีจะ
ทําใหความเรียบงายนั้นเปนไปไดและกาวหนาอยางตอเนื่องก็คือการเตรียมการรองรับอยางครบถวนใน
ดานตาง ๆ เพ่ือตอบสนองความตองการท่ีจะเรียนรู และการชี้นําแนวทางปฏิบัติของบุคคลทุกกลุม  ดวย
เหตุนี้ จึงจําเปนตองจัดทํากลไกรองรับในดานตาง ๆ ดังนี้ 

๑. เนื้อหาความรู/ ส่ือ  และการถายทอดอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
- ส่ือเผยแพร  เพ่ือกระตุนการรับรู และเปนแหลงขอมูลอางอิงเพ่ือการเรียนรูในระดับ

บุคคล รวมท้ังเปนเครื่องมือของ ผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture 
Officer)/ทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง ท่ีจะหยิบ
ยกมาใชในการสื่อสาร ในระยะแรก สื่อจะมีเนื้อหาเชิงขอสรุป เพ่ือใหงายตอการจดจํา
และเกิดความเขาใจในระดับพ้ืนฐาน  หลังจากนั้น สื่อเผยแพรจะตองกระตุนการเรียนรู
รวมกันและสงเสริมใหมีการจัดทําตนแบบพฤติกรรมตาง ๆ รวมท้ังองคความรูเก่ียวกับ

๑๑ 



 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนเครื่องมือใหผูนําการเปลี่ยนแปลงใชประกอบการ
ทํากิจกรรมของกลุม 

- การฝกอบรมอยางเปนทางการ ซ่ึงจะตองมุงเนนการทําความเขาใจถึงเหตุผลและ
คุณประโยชนของคานิยมและวัฒนธรรม และทยอยฝกอบรมผูท่ีเปนเปาหมายลําดับ
แรกกอน ไดแก ขาราชการแรกเขา ผูบริหารระดับกลางและสูงข้ึนไป รวมท้ัง 
ผูอํานวยการสํานัก/กอง (SCO – Senior Culture Officer)/ ทีมงานจัดการคานิยม
และวัฒนธรรม (CO team) ระดับสํานัก/กอง 

- การถายทอดแบบคอยเปนคอยไป เพ่ือการเรียนรูไปพรอมการทดลองปฏิบัติโดย 
สมัครใจและมีแรงจูงใจ ผานกิจกรรมแบบการใชโปรแกรมประยุกต (Gamification) 
(โปรแกรม Water For All)  ลักษณะของโปรแกรมท่ีมีวิธีการคลายเกม จะไมมอบ
ขอมูลท้ังหมดใหแกผูเลนในคราวเดียว แตจะสงเสริมใหผูเลนทดลองปฏิบัติ กอนจะ
ทยอยใหขอมูลและการชี้แนะทีละนอย สลับกับการทดสอบความรู และกิจกรรมท่ี
สงเสริมใหผูเลนเกิดความเขาใจดวยตนเองทีละหัวขอ  จากนั้นจึงมีกิจกรรมใหผูเลนได
สังเคราะหความเขาใจในหัวขอตางๆ เปนพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความเปนตัวตนของ
ตนเองได ตามแนวทาง experiential learning3 โปรแกรมฯ จะสงเสริมใหดําเนิน
กิจกรรมรวมกันเปนกลุม และไดรับรูขอมูลความคืบหนาของกลุมอ่ืนๆ รวมท้ังการ
เรียนรูจากพฤติกรรมของผูอ่ืนเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปพรอมกัน 

 
๒. โครงสรางการนําในระดับกรม และสํานัก/กอง 

๒.๑ โครงสรางการนํา กําหนดใหอธิบดีดํารงตําแหนง Chief Culture Officer (CCO) 
เพ่ือเปน “เจาของ” การบริหารการเปลี่ยนแปลงในระดับกรม/ ใหผูอํานวยการสํานัก/
กอง ดํารงตําแหนง  Senior Culture Officer (SCO) เพ่ือเปน “เจาของ” การ
เปลี่ยนแปลงในระดับสํานัก และทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) 
ระดับสํานัก/กอง ท่ีจะเปนผูรับผิดชอบการประสานงานและผลักดันในระดับสวน/ฝาย
หรือระดับบุคคล การกําหนดโครงสรางนี้คํานึงถึงโครงสรางอํานาจของสวนราชการ 

โครงสรางการนําจะตองเก้ือหนุนผูนํา ดังนี้: 
- เปนแหลงขอมูลอางอิง คณะกรรมการภายใตการกํากับของอธิบดี (CCO – Chief 

Culture Officer) จะมีบทบาทในการกําหนดนโยบาย ทิศทาง รวมท้ังทิศทางดาน
การสื่อสารขอมูล  อีกท้ังโครงสรางการนํานี้ จะกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน และ

3
 experiential learning  เปนแนวทางการเรียนรูที่ David Kolb ประยุกตจากกระบวนการศึกษาของ John 

Dewey  ใหเปนกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติใน ๔ ข้ันตอน คือ  
- concrete experience  ลงมือทํา 
- reflective observation สรุปบทเรียนจากการไดทํา 

- abstract conceptualization สังเคราะหประสบการณข้ึนเปนตัวแบบ/องคความรู 
- active experimentation นําตัวแบบ หรือองคความรูนั้นไปทดลอง/ ทดสอบ 

 
 

๑๒ 

                                                           



 

เปนศูนยกลางการดําเนินกิจกรรมในระดับกรมและสํานัก  ดังนั้นผูนําในระดับ
ตางๆ จะไดรับขอมูลไปกลาวตอกย้ําตอไป 

- เปนเวทีใหผูนําไดแสดงวิสัยทัศนและนโยบาย ตลอดจนแสดงบทบาทนําในดาน
คานิยมและวัฒนธรรมท้ังในดานการกลาวถอยคําตอกย้ํา  และถายทอด
ประสบการณ ในเวทีการประชุม หรือในระหวางดําเนินกิจกรรมตาง ๆ 

- เปนเวทีใหผูนําเดิม รวมทํางานกับผูนํารุนใหม ในกระบวนการทําแผน และดําเนิน
กิจกรรมตางๆ เพ่ือฝกฝนใหผูนํารุนใหมเรียนรูแนวทางการปฏิบัติตน อีกท้ังใหผูนํา
รุนใหมมีเวทีในการฝกฝนการเปนผูนําทางความคิดและการเปนตนแบบ โดย
มอบหมายบทบาทการประสานงาน การถายทอดและการนําในกิจกรรมตางๆ 

- เปนชองทางในการตั้งเปาหมายเชิงพฤติกรรมและการยกยองใหกําลังใจผู ท่ี
พยายามเปลี่ยนแปลงตนเองและสรางความเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน โดยการ
ประกาศยกยอง หรือประกวด  

๒.๒ เปาหมายรายป  เปนการกําหนด “จังหวะ” การทํางาน  โดยการกําหนดเปาหมาย    
รายป และชวงเวลาของการรายงานผลของหนวยงาน อันจะนําไปสูการต้ังเปาหมาย
ในระดับถัดไป  อธิบดี (CCO – Chief Culture Officer) /ผูอํานวยการสํานัก/กอง 
(SCO – Senior Culture Officer) และทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO 
team) ระดับสํานัก/กอง มีบทบาทในเรื่องการกําหนดแผนงานและกิจกรรม รวมท้ัง
การบริหารจัดการกระบวนการรายงานผลดวย 

๒.๓ บทบาทเชิงนโยบาย เปนการกําหนดทิศทางใหกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบดวยการวิเคราะหผล ประเมินความคืบหนา เพ่ือกําหนดทิศทางของการผลิต
สื่อ การฝกอบรม ความชา-เร็วของการเปลี่ยนแปลง และระดับการบูรณาการเขากับ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ตลอดจนแนวทางการปลูกฝงใชโปรแกรม 
WATER for All เปนตน 

๒.๔ การประเมินผล จําเปนตองใชแบบสํารวจและแบบประเมินเปนเครื่องมือการ
ประเมินผลเพ่ือใหมีขอมูลเชิงปริมาณประกอบการพิจารณาวางแผนและนโยบาย 

๓. แบบแผนของกิจกรรม  กําหนดใหมุงเนนกระบวนการกลุม การแลกเปลี่ยนเรียนรู และ 
feedback อยางตอเนื่อง โดยท้ังผูนําและผูรวมกิจกรรมตางเรียนรูไปพรอมกัน และทุกคนท่ีมี
ความพรอมสามารถยกระดับตนเองใหเปนผูนําเพ่ือเปน mentor ใหคนอ่ืนๆ ตอไปได จะเห็นวา
ในการออกแบบกิจกรรมนี้ แบงเปนสองชวงอยางคอนขางชัดเจน ดังนี้ 

- ในชวงแรก ท่ีปรึกษาโครงการจะเปนผูออกแบบกิจกรรม ออกแบบกระบวนการเก็บ
และวิเคราะหขอมูลตลอดจนระบบประเมินผล  และนําเสนอผานโปรแกรม WATER 
for All  ในขณะท่ีผูนํารุนแรกเริ่มศึกษาขอมูลเชิงลึกและเขาสูระบบการฝกอบรม   

- เม่ือผูนํารุนแรกมีความพรอมก็สามารถใชกลไกของ Chief Culture Officer (CCO) / 
Senior Culture Officer (SCO) รับมอบเครื่องมือ ผลการประเมิน และสื่อท่ีไดทยอย
สงใหกลุมเปาหมายศึกษาเรียนรูมาแลว  เพ่ือออกแบบกระบวนการและกิจกรรมตอ
ยอดจากท่ีดําเนินการมาในชวง ๖ เดือนแรกใหบรรลุเปาหมายการเปลี่ยนแปลงคานิยม
และวัฒนธรรมองคกรไดตอไป 

๑๓ 



 

เปาหมายการดําเนินงาน 

แผนการปลูกฝงคานิยมและวฒันธรรมกรมชลประทานมีกําหนดเวลา ๕ ป ซ่ึงนับเปนชวงเวลาท่ี
เรงรัดสําหรับการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมในองคกรขนาดใหญ แตก็เปนความทาทายท่ีบรรลุได  
หากยึดแนวทางดังกลาวขางตนและดําเนินการอยางสมํ่าเสมอตลอดระยะเวลา ๕ ป 

ตัวชี้วัดความสําเร็จของการดําเนินงาน นาจะไดแก 

ตัวชี้วัดนํา (leading indicators) แสดงใหเห็นวาไดมีการดําเนินงานอยางมากเพียงพอท่ีจะทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

- มีการรวบรวมและเผยแพรถอยแถลงและกิจกรรมการนําในดานคานิยมและวัฒนธรรม       
กรมชลประทาน ของอธิบดี (CCO – Chief Culture Officer) และ ผูอํานวยการสํานัก/กอง 
(SCO – Senior Culture Officer) ไมต่ํากวา ๑๐๐ ชิ้น 

- จํานวนผูท่ีผานการฝกอบรมอยางเปนทางการไมต่ํากวา ๑,๐๐๐ คน 
- จํานวนผูผานการเรียนรูจากเวทีสัมมนา/ ฝกอบรมอยางไมเปนทางการ ไมต่ํากวา ๕,๐๐๐ คน 
- จํานวนผูเรียนรูผานสื่อสิ่งพิมพ และระบบออนไลน  จนสามารถรับรูและเขาใจความหมาย

ของคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน ไมต่ํากวา ๒๐,๐๐๐ คน 
- มีผูคิดคนออกแบบสื่อ ดัดแปลงสื่อ หรือปรับปรุงเรียบเรียง เพ่ือเผยแพร ท้ังสื่อสิ่งพิมพ เพลง 

และการแสดง เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายและชวงเวลา รวมไมนอยกวา ๒๐ version 
- สามารถระบุปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความเปลี่ยนแปลงไดและมีผลการประเมินยืนยัน 

ตัวชี้วัดตาม (lagging indicators) แสดงผลท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง 
- มีผูประเมินตนเอง และถูกประเมินวาปฏิบัติตนครบถวนตามบทบาทของทุกคนในองคกร ท้ัง 

๓ ข้ันตอน ไมนอยกวา ๑๐,๐๐๐ คน 
- มีผูประเมินตนเอง และถูกประเมินวาปฏิบัติตนครบถวนตามบทบาทของผูนํา ท้ัง ๓ ข้ันตอน     

ไมนอยกวา ๒,๐๐๐ คน 
- มีตัวอยางพฤติกรรมและกรอบวิธีคิดของบุคคลตนแบบไมตํ่ากวา ๓๐๐ ชิ้น ท่ีบันทึกในรูป

ของเอกสาร หรือสื่อภาพ/เสียง 
- มีการสํารวจผูรับบริการของกรมฯ ไมนอยกวา ๑,๐๐๐ ราย และผูรับบริการทุกกลุมเห็นวา

กรมชลประทานตอบสนองความตองการของผูรับบริการ ในสัดสวนไมนอยกวารอยละ ๘๐ 
ของผูตอบแบบสํารวจ 

- มีการสํารวจความเห็นหนวยงานท่ีรวมงานหรือประสานงานดวย ทุกหนวยงาน และ
หนวยงานตางๆ ประเมินวากรมชลประทานดําเนินงานดวยความรับผิดชอบ รอบรู และมี
ประสิทธิภาพ  ไมนอยกวารอยละ ๖๐ ของผูตอบแบบสํารวจ 

- มีกระบวนงานท่ีไดรับการพัฒนาใหรวดเร็ว/ ถูกตอง หรือประหยัดข้ึน ไมนอยกวา ๕๐ 
กระบวนงาน 

- มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนจากเดิม ไมนอยกวา ๕๐ คูมือ และใชคูมือเหลานั้นใน
การปฏิบัติงานไดจริง 

- มีบทความรวมถึงรายงานการสํารวจวิจัยดานคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานตีพิมพใน
รายงาน วารสารหรือจดหมายขาว ไมนอยกวา ๕๐ บทความ 

๑๔ 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ๒ 

แบบประเมินตนเองดานคานิยม  

สําหรับผูนําการเปล่ียนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน

 



 

แบบประมวลผลคะแนนการประเมินการแสดงออกถึงคานิยมกรมชลประทานและพฤติกรรมเกื้อหนุน 

คร้ังที่ ................................ เดือน ................................................. ป พ.ศ. ....................... 

๑. แบบประเมินตนเองสําหรับผูนํา 

รายการพฤติกรรม จํานวน
แบบ

ประเมิน 

รวมคะแนนการปฏิบัติตน 
ในชวงเวลา ๓ เดือนที่ผานมา 

รอยละ รวมคะแนน  
(เปนปกติ x๑  

เปนบางคร้ัง x .๕ 
ไมเคย x๐.๐) 

รวมคะแนน คะแนนของ
การประเมิน
คร้ังกอนหนา 

เปนปกติวิสัย เปนบางคร้ัง ไมเคย เปนปกติวิสัย เปนบางคร้ัง ไมเคย 

๑. ปรับปรุงการทํางาน เพื่อใหสามารถทาํงานไดรวดเร็วขึ้น ประหยัด
ขึ้น หรือไดผลมากขึ้น 

        เกงงาน  
เกงคิด 

เกงงาน  
เกงคิด 

๒. มีขอมูลเพื่อการตัดสินใจ และตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูล         
๓. ลวงรูไดทันทวงทีเมื่อเกิดความผิดพลาดหรืองานไมเปนไปตาม

เปาหมาย และปรับตัวเพื่อแกปญหานั้น 
        

๔. ทํางานตามมาตรฐานวิชาชีพเสมอ          รับผิดชอบ
งาน 

รับผิดชอบ
งาน ๕. ทํางานดวยความขยันหมั่นเพียร รอบคอบ และรักษาวินยัราชการ         

๖. บริหารทรัพยากรใหมีประสิทธภิาพเพื่อบรรลุเปาหมายทีก่ําหนด          

๗. แจงขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอและรับฟงขอคิดเห็นของเพื่อน
รวมงานและหนวยงานหรือบุคคลที่ติดตอประสานงานดวย  

        รวมมือ  
รวมประสาน 

รวมมือ  
รวมประสาน 

๘. ยกยองใหกําลังใจเพื่อนรวมงาน         

๙. ใหความรวมมือ เกื้อหนุนอยางเต็มกําลังตองานของบุคคลหรือ
หนวยงานที่ประสานงานดวย 

        

๑๐. เห็นความสําคัญของความรูความชํานาญ ยกยองชื่นชมผูรูและผูใฝรู         เชี่ยวชาญ 
งานที่ทํา 

เชี่ยวชาญ 
งานที่ทํา ๑๑. เปดรับความรูและทักษะใหมๆ ที่เกีย่วของกับงาน และพัฒนา

ตนเองใหมีความรูความสามารถในเร่ืองเหลานั้น 
        

๑๒. ตอบคําถามและแนะนาํผูอื่นได ในเร่ืองที่เกี่ยวกบัหนาทีข่องตน 
หรือผลงานของกรม 

        

๑๓. เปดเผยขอมูลตางๆ เพื่อใหผูรับบริการไดพิจารณาและใชประโยชน         นําประโยชน
สูประชาชน 

นําประโยชน
สูประชาชน ๑๔. เขาถึงผูรับบริการ   รับทราบและรับฟงความจําเปนและ 

ความตองการของผูรับบริการทุกกลุม 
        

๑๕. ทํางานใหเกิดผล เพื่อใหผูรับบริการไดรับประโยชนเต็มเม็ดเต็มหนวย         

รวม           

๑ 



 

 

แบบประมวลผลคะแนนการประเมินการแสดงออกถึงคานิยมกรมชลประทานและพฤติกรรมเกื้อหนุน 

คร้ังท่ี ................................ เดือน ................................................. ป พ.ศ. ....................... 

 

๒. checklist 

จํานวนแบบประเมิน .......................................... 
รอยละ 

ผลการประเมิน 
คร้ังกอน 

รายการ คะแนน รอยละ 

๑. เรียนรูเกี่ยวกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  ÷๔ = ………..   

๒. ลด-เลิกพฤติกรรมที่ไมสอดคลองกับคานิยมกรมชลประทาน    

๓. ลอกเลียนแนวคิดและแนวปฏิบัติของตนแบบและผูนํา    

 

๒ 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ๓ 

Checklist แบบประเมินตนเองสําหรับทุกคนในองคกร 

และแบบประเมินสําหรับผูนํา

 



 

Checklist: คานิยมกรมชลประทาน 

ประเมินวันท่ี ....................................................................... 

 

กิจกรรมในชวงเวลา ๓๐ วัน 
ทําเครื่องหมายเม่ือ

ปฏิบัติไดแลว 

๑. เรียนรูเก่ียวกับคานิยม
และวัฒนธรรมองคกร  

• อานเอกสาร  และเรียนรูจากสื่อ ในเรื่องท่ีเก่ียวกับคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรจนมีความรูและความเขาใจ 

 

• รับฟงบรรยาย/ ฝกอบรม/ การมอบนโยบาย/ การใหคําแนะนํา
เปนสวนตัวจากผูนําหรือผูมีความรูในเรื่องนี้ 

 

• ตอบไดวาการปฏิบัติตามวัฒนธรรมกรมชลประทานอยางพรอม
เพรียงจะเกิดผลดีอยางไร 

 

• ตอบไดวาพฤติกรรมใดสอดคลองกับคานิยมและวัฒนธรรม 
กรมชลประทาน และพฤติกรรมใดไมสอดคลอง 

 

๒. ลด-เลิกพฤติกรรม 
ท่ีไมสอดคลองกับ
คานิยม 
กรมชลประทาน 

• พฤติกรรมของขาพเจา ท่ีไมสอดคลองกับคานิยม 
กรมชลประทานและสมควรลด-เลิก 

o ………………………………………………………………………….. 

o ………………………………………………………………………….. 

o ………………………………………………………………………….. 

ทําเครื่องหมายเม่ือบรรลุผลตามเปาหมายของการลด-เลิก ครบ
ทุกรายการ 

 

๓. ลอกเลียนแนวคิดและ
แนวปฏิบัติของ
ตนแบบและผูนํา 

• พฤติกรรมท่ีผูนํา หรือตนแบบทําใหเห็นเปนตัวอยางและขาพเจา
ตั้งใจจะปฏิบัติใหไดจนเปนอุปนิสัย 

o ………………………………………………………………………….. 

o ………………………………………………………………………….. 

o ………………………………………………………………………….. 

ทําเครื่องหมายเม่ือปฏิบัติไดตามเปาหมายครบทุกรายการ 

 

 

 

  

๑ 



 

Checklist: คานิยมกรมชลประทาน  )สําหรับผูนํา(  

ประเมินวันท่ี ....................................................................... 

 

กิจกรรมในชวงเวลา ๗ วัน 
ทําเครื่องหมายเม่ือ

ปฏิบัติไดแลว 

๑. พูดตอกย้ํา • กลาวถึงเหตุผลความจําเปน/ ประโยชนของการมีคานิยมและ
วัฒนธรรม กรมชลประทาน 

 

• ชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงคานิยมแตละรายการ   

๒. ทําเปนตัวอยาง • Work Smart   เกงงาน- เกงคิด  

• Accountability – รับผิดชอบงาน  

• Teamwork & Networking – รวมมือ รวมประสาน  

• Expertise – เชี่ยวชาญงานท่ีทํา  

• Responsiveness – นําประโยชนสูประชาชน  

๓. สรางผูนําตอไป • ระบุผูมีศักยภาพในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงได  

• รวมทํากิจกรรมกับผูมีศักยภาพ เพ่ือถายทอดความเชื่อและแสดง
ใหเห็นพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยาง 

 

• ยกยองผูมีศักยภาพ และเปดโอกาสใหแสดงบทบาทนําใน
กิจกรรมตางๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและการยอมรับ 

 

 

 

 

๒ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ๔ 

แบบประเมินส่ิงแวดลอม 

ประกอบการจัดทําแผนสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทานระดับหนวยงาน

 



 

แบบประเมินสิ่งแวดลอม ประกอบการจัดทําแผนสงเสริมคานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 
ระดับหนวยงาน 

 

๑. บุคลากรในหนวยงานมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงคานิยมดานใดอยางโดดเดน ปานกลาง หรือไมเดนชัดใน
ระดับใดบาง 4 โปรดทําเครื่องหมาย 
 

คานิยม โดดเดน ปานกลาง ไมเดนชัด 
๑. work smart - เกงงาน เกงคิด    
๒. accountability – รับผิดชอบงาน    
๓. teamwork & networking – รวมมือ รวมประสาน    
๔. expertise – เชี่ยวชาญงานท่ีทํา    
๕. responsiveness – นําประโยชนสูประชาชน    
 

๒. บุคลากรในหนวยงานมีพฤติกรรมท่ีเก้ือหนุนตอการปลูกฝงคานิยม อยางโดดเดน ปานกลาง หรือไมเดนชัด
ในระดับใดบาง4

5 
 

พฤติกรรมท่ีเกื้อหนุนตอการปลูกฝงคานิยม โดดเดน ปานกลาง ไมเดนชัด 

๑. เรียนรู    
๒. ลด-เลิก    
๓. ลอกเลียน    

 

๓. จากประสบการณ ทานเห็นวาแรงจูงใจท่ีไดผลดีท่ีสุดในหนวยงานของทานคือ  
   )โปรดระบุในชองวาง เฉพาะท่ีเหมาะสมกับหนวยงานของทาน(  

- จูงใจโดย ๑. ……………………………………………………………………………………………….. 

๒. .……………………………………………………………………………………………….. 

- ไดรับรางวัลเปน ๑. ……………………………………………………………………………………………….. 

๒. .……………………………………………………………………………………………….. 

- ถูกลงโทษโดย ๑. ……………………………………………………………………………………………….. 

๒. .……………………………………………………………………………………………….. 

  

4
 ใหอางอิงขอมูลจากแบบสํารวจ หรือการประเมินโดยวิธีอ่ืน 

5
 ใหอางอิงขอมูลจากแบบสํารวจ หรือการประเมินโดยวิธีอ่ืน 

๑ 

                                                           



 

  

๔. ทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) ในหนวยงานของทานมีระดับความเปนผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง เปนจํานวนเทาใด5

6 

- ประมาณรอยละ  ....................................ของ  ทีมงานจัดการคานิยมและวัฒนธรรม (CO team) 
ท้ังหมด 

 
 

๕. หนวยงานของทานไดแสดงออกถึงวัฒนธรรมกรมชลประทานมากเพียงไร6

7 

วัฒนธรรมกรมชลประทาน โดดเดน ปานกลาง ไมเดนชัด 

เชี่ยวชาญเรื่องน้ํา    
ทํางานมีมาตรฐาน    
บูรณาการเพ่ือประชาชน    
 
 

๖. หนวยงานของทานตั้งเปาหมายดานการปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรสําหรับป .................. นี้
อยางไร 
โปรดทําเครื่องหมายหนาระดับท่ีทานเลือก 

 ระดับ ปจจัยวัดความสําเร็จและตัวชี้วัด 
 ระดับท่ี ๑ การเรียนรูและทําความเขาใจ วัดจากจํานวนครั้งของการถายทอด

ความรู/ การฝกอบรม หรือการศึกษาแบบ e-learning และทดสอบ
ระดับความรูความเขาใจ 

 ระดับท่ี ๒ ความกระตือรือรนและพรอมเปลี่ยนแปลง วัดจากการสํารวจทัศนคติ 
 ระดับท่ี ๓ ความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรม วัดจากเปาหมายของแตละกิจกรรม 
 ระดับท่ี ๔ การสรางผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนตนแบบของการปฏิบัติตามคานิยม

และสามารถถายทอดแนวคิดและประสบการณได วัดจากการประเมิน
ตนเองของผูนํา 

 ระดับท่ี ๕ การปรับปรุงกระบวนงาน คุณภาพ ความรวดเร็ว ระดับความชํานาญ/
เชี่ยวชาญในงาน และผลสัมฤทธิ์ของงาน ท่ีเปนผลจากการปฏิบัติตาม
คานิยมกรมชลประทาน 

 ระดับท่ี ๖ ไดรับการยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสียและบุคคลภายนอกวาเปน
หนวยงานท่ีแสดงออกถึงวัฒนธรรมกรมชลประทานไดอยางดีเยี่ยม 

 ระดับท่ี ๗ ไดรับการคัดเลือกเปนหนวยงานตนแบบดานคานิยมและวฒันธรรม 
กรมชลประทาน 

 

6
 ประเมินจากแบบสํารวจหรือดวยวิธีอ่ืน 

7
 ประเมินจากแบบสํารวจหรือดวยวิธีอ่ืน 

๒ 

                                                           



 

 
๗. ขอจํากัดและอุปสรรคของการบรรลุเปาหมาย (นอกเหนือจากดานบุคลากร และทีมงานจัดการคานิยม

และวัฒนธรรม  (CO Team))  โปรดระบุ 
 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………….. 

 

๘. เม่ือพิจารณาเปาหมาย ความพรอม และอุปสรรคดังกลาวขางตน หนวยงานจึงเลือกใชกลยุทธ 
การปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ (โปรดเลือกเพียงขอเดียวท่ีสัมพันธกับเปาหมายและ     
ความพรอม) 

 คอยเปนคอยไป ใหเวลากับการประชาสัมพันธและถายทอดความรูความเขาใจ ไมเนน
กิจกรรม 

 ใชกลุมนํารอง มุงความสนใจท่ีกลุมคนหรือหนวยงานท่ีมีความพรอมและกระตือรือรน 
เพ่ือสรางผูนํา สะสมองคความรู และรวบรวมพฤติกรรมตนแบบ 

 ครอบคลุมและ
ตอเนื่อง 

ประชาสัมพันธ ถายทอดความรูความเขาใจ และทํากิจกรรมตาง ๆ ในทุก
พ้ืนท่ี กระจายไปตลอดท้ังป 

 เขมขนและโฟกัส กําหนดชวงเวลาท่ีจะประชาสัมพันธและทํากิจกรรม ดําเนินงานท้ังหมด
พรอมกันในชวงเวลาสั้น ๆ  

 กลยุทธอ่ืน )ระบุ(  
.............................. 

............................. 

................................................................................................................... 

 .................................................................................................................  

 

 
๙. เม่ือพิจารณาจากกลยุทธและความพรอมของหนวยงาน กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับหนวยงานของทานใน 

ป ................... นี้ คืออะไรบาง (โปรดพิจารณาทําเครื่องหมาย) 
 

 ดาน  กิจกรรมหลัก  ตัวช้ีวัด 
 การเรียนรูและ

ทําความเขาใจ 
 การฝกอบรมอยางเปนทางการ  จํานวนคน 
 e-learning  จํานวนครั้ง 
 การจัดกลุมเสวนา บรรยาย อภิปราย  

ระดับความรูความเขาใจท่ีวัดได
จากแบบทดสอบ/ แบบประเมิน 

 การเรียนรูผานสื่อตาง ๆ 
 การประกวดตอบคําถามหรือเรียงความ 

  

๓ 



 

 ดาน  กิจกรรมหลัก  ตัวช้ีวัด 
 การสรางผูนํา  การฝกอบรมอยางเปนทางการสําหรับ

กลุมเปาหมาย 
 

จํานวนคน 

 การจัดกลุมเสวนา บรรยาย อภิปรายสําหรับ
กลุมเปาหมาย 

 จํานวนครั้ง 
 

 การจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมบทบาทการนําของ
กลุมเปาหมาย 

 
ระดับผลการประเมิน 

 การประเมินตนเอง   
 การประเมินโดยกลุม   

 กิจกรรม
ประชาสัมพันธ 

 การจัดทําสื่อสิ่งพิมพ /ปาย/ บอรด  จํานวนชิ้นงาน 
 การจดังาน/ นิทรรศการ  จํานวนคน 
 การจัดทําสื่อเสียง/ วิดีทัศน  ระดับความรับรูและความคิดเห็น 
 การใชชองทางอิเล็กทรอนิกสเชน เว็บ อีเมล 

เฟสบุก sms  อินสตาแกรมฯ 
 

 

 การประกวดบทกวี เพลง บทละคร การแสดง
ประกอบเพลง ฯลฯ 

  

 กิจกรรมฝกฝน
พฤติกรรมท่ี
สอดคลองกับ
คานิยมและ
วัฒนธรรม 

 การคัดเลือกผูเปนตนแบบคานิยม โดยการ
ประกวด หรือเสนอชื่อและลงคะแนน   

 จํานวนคน 

 การประกวดจัดอาคารสถานท่ีใหแสดงออกถึง
คานิยมและวัฒนธรรมกรมชลประทาน 

 จํานวนครั้ง 

 รายงาน/จัดแสดง / ประกวดผลงานท่ี
แสดงออกถึงการลดข้ันตอนงาน หรือปรับปรุง
คุณภาพ/ ประสิทธิภาพงาน 

 จํานวนผลลัพธ 

 รายงาน/ ประกวดผลงานท่ีแสดงออกถึง
ความรู/ความชํานาญ/ ประสบการณ หรือ
ความเชี่ยวชาญในงาน 

 จํานวนรายงาน 

 รายงาน/ ประกวดผลงานท่ีแสดงออกถึงการ
ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูและความ
ชํานาญในงาน 

 ผลการประเมิน 

 การประกวดความเรียงเก่ียวกับบุคคลตนแบบ
ดานความรับผิดชอบงาน และการนํามา
ประยุกตใชในงานอ่ืนๆ 

  

 การดําเนินงานรวมกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือให
เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีเปนประโยชนรวมกัน 

  

 การจัดกิจกรรมเพ่ือรับฟงความเห็น และทํา
ความเขาใจผูรับบริการ/ ผูมีสวนไดสวนเสีย 

 กิจกรรมสรางสายสัมพันธกับหนวยงาน
ภายนอกท่ีประสานงานดวย 

  

 การดูงานหนวยงานท่ีมีผลสําเร็จดานคานิยม
และวัฒนธรรม และถอดบทเรียน 

  

๔ 



 

 ดาน  กิจกรรมหลัก  ตัวช้ีวัด 
 กิจกรรมอ่ืนๆ      

    
    
    
    

 
 

๑๐. แผนการดําเนินงาน 

๑๐.๑ วัตถุประสงคการดําเนินงาน 

..................................................................................................... 

.................................................................................................... 

..................................................................................................... 

๑๐.๒ กิจกรรม 

ลําดับ
ท่ี กิจกรรม รายละเอียด ระยะเวลา

ดําเนินงาน ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับ
เปาหมาย 

๑  

 

     

๒  

 

     

๓  

 

     

 
๑๐.๓ งบประมาณ 

..................................................................................................... 

.................................................................................................... 

..................................................................................................... 

 

----------------------------------------------- 

๕ 


