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บทคัดย่อ  

บทความนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะน าเสนอแนวทางการปลูกฝังทัศนคติ และค่านิยมในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรในองค์กรเพ่ือที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรโดยมี
การยืดเอาทัศนคติที่ดีและค่านิยมที่ดีมาใช้ในการท างานเพ่ือเพ่ิมทักษะทางปัญญา ทักษะทางด้าน
วิชาการ ทักษะด้านคุณลักษณะ และทักษะด้านปฏิสัมพันธ์เพ่ือให้ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ท างานด้านผลการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีและค่านิยมที่ดีจะสามารถน ามาใช้ในการอยู่ร่วมกันให้
เกิดความรัก ความสามัคคี ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกันและพร้อมที่จะให้อภัยกันซึ่งจ าเป็นมาก
ส าหรับหน่วยงานหรือองค์กรที่ต้องการจะพัฒนาอย่างยั่งยืนและเพ่ือที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรในองค์กรของตนเองอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการน าไปปรับปรุงและพัฒนาการ
องค์กรและการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพราะฉะนั้นทัศนคติเป็นสิ่งที่มั่นคงเพราะ
ทัศนคติที่ดีจะน าไปสู่ความคิดที่ดี และความคิดที่ดีก็จะน าไปสู่การกระท าที่ดี และเม่ือการกระท าดี ผล
ของการกระท าที่ได้ก็มักจะดีไปด้วยเช่นกันเป็นตัวก าหนดตัวตัดสินและชี้น าให้บุคคลปฏิบัติอย่างใด
อย่างหนึ่งค่านิยมจะท าหน้าที่เป็น มาตรฐานที่จะน าทางหรือแนวทางให้บุคคลประพฤติปฏิบัติและท า
หน้าที่กระตุ้นเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติตลอดจนช่วยเสริมทัศนคติ ความสนใจและความตั้งใจ 
ซึ่งน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมแนวคิดพ้ืนฐานของค่านิยมและทัศนคติ มี
ประโยชน์ต่อการเข้าใจ วิเคราะห์ และสร้างการตระหนักในความส าคัญของค่านิยมและทัศนคติที่มี
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ผลกระทบต่อตนเอง องค์กร และ สังคม ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองให้เป็นมีค่านิยมและ
ทัศนคติที่เหมาะสม เข้าใจค่านิยมและทัศนคติของบุคคลที่มีความแตกต่าง และสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้เพื่อการพัฒนาตนเอง องค์กรและสังคม 
ค าส าคัญ (Keywords): ทัศนคติและค่านิยม : พัฒนาองค์กรที่ยั่งยืน  
 
Abstract 
 This article aims to cultivate the overall working attitude and values of the 
personnel of the organization in order to increase the efficiency of the personnel by 
prolonging the positive attitude and good values in the Work to improve cognitive skills 
academic skills Attribute skills and interaction skills to positively influence performance 
performance and positive attitudes and values It can be used in the coexistence of 
love, unity, empathy and forgiveness, which is very necessary for any agency or 
organization that wants to develop sustainably and in order to increase efficiency. The 
work of the personnel in their own organization which will be beneficial in the 
improvement and development of the organization and the work of personnel to be 
more efficient. 
Keywords: attitude and values, sustainable corporate development  
 
บทน า  
 องค์กรในปัจจุบันนี้ หากมีการเปลี่ยนแปลงมักถูกมองเป็นเรื่องปกติวิสัยที่สามารถเกิดขึ้นได้
ตลอดเวลา โดยพ้ืนฐานถือเป็นเรื่องธรรมชาติที่มีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ดังนั้นองค์กรคือศักยภาพใน
การบริหารงานที่เกิดจากความสามารถของคนในองค์กร ความทันสมัยของเทคโนโลยี รวมถึงเครื่องมือ
ทางการจัดการอ่ืนๆที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องควบคุมอารมณ์ของ
องค์กร อารมณ์ขององค์กรคือผลรวมของอารมณ์ของคนในองค์กรนั่นแหละ ถ้าคนในองค์กรมีลักษณะ
ที่เก่งอย่างเดียว เกิดการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกัน เล่นการเมืองกัน สักวันอารมณ์ขององค์กรอาจจะ
ระเบิดออกมาที่เรามักจะเห็นกันอยู่ทั่วไปเพ่ือให้เห็นภาพชัดเจนขึ้นผมจึงขอใช้ค าว่า "วัฒนธรรม
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องค์กร" แทนค าว่า "อารมณ์ขององค์กร" เพราะมันคือเรื่องเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรนี่เองเป็นตัว
สะท้อนให้เห็นถึงระดับอีคิวขององค์กรนั้นๆว่าเป็นอย่างไร องค์กรใดมีวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม
และแข็งแกร่งจะสามารถฝ่าฟันอุปสรรคความยากล าบากในภาวะวิกฤตได้ดีกว่าองค์กรอ่ืนเสมอ บาง
องค์กรประสบภาวะขาดทุนมาก แต่คนในองค์กรมีความรักยอมเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้
องค์กรอยู่ได้ ไม่ยอมจากเมื่อองค์กรล าบาก ทุกคนมีความเชื่อและทุ่มเทให้กับองค์กร อย่างเต็มที่จนใน
ที่สุดสามารถน าพาองค์กรผ่านวิกฤติไปได้เราจะเห็นความส าคัญของพลังที่เกิดจากวัฒนธรรมองค์กรได้
ชัดเจนจากองค์กรที่เป็นลัทธิต่างๆ ที่ทุกคนถูกหล่อหลอมเข้าไปสู่เป้าหลอมทางความคิดเดียวกัน คน
พวกนี้จะยึดมั่นและศรัทธาในสิ่งที่เป็นแก่นหรือความเชื่อขององค์กร (Core Value) อย่างเหนียวแน่น 
ไม่ว่าผู้น าจะสั่งซ้ายหรือขวาทุกคนจะปฏิบัติตาม เราจะเห็นว่าคนบางคนยอมแม้กระทั่งสละชีพตัวเอง
เพ่ือให้แก่นของความเชื่อยังคงอยู่ต่อไปถ้าเราต้องการให้องค์กรของเราเป็นองค์กรที่มีทั้งความฉลาด
และอยู่รอดภายใต้การแข่งขันที่รุนแรง เราจะต้องพัฒนาทั้งไอคิว(ประสิทธิภาพการบริหาร) และอีคิว
(วัฒนธรรมองค์กร)ควบคู่กันไป จะขาดอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ ถึงแม้วัฒนธรรมองค์กรจะเป็นสิ่งที่จับ
ต้องไม่ได้แต่เราสามารถสัมผัสได้ และการแข่งขันในอนาคตวัฒนธรรมองค์กรจะกลายเป็นเครื่องมือ
การจัดการที่ส าคัญที่จะบ่งชี้ให้เห็นถึงความได้เปรียบหรือเสียเปรียบทางการแข่งขันบนเวทีของการค้า
โลกที่หลากหลายวัฒนธรรมเป็นที่ทราบกันดีการเรียนรู้และท าความเข้าใจในการน าทัศนคติที่ดีและ
ค่านิยมที่ดีมาปรับใช้ในการพัฒนาองค์กรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรวมไปถึงการมีความรู้สึกที่ไวต่อ
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร (Sensitivity of Change) เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ือการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงให้เกิดประสิทธิผล องค์การจึงควรมีการออกแบบโครงสร้าง
ให้มีความยืดหยุ่นมีกลไกในการก าหนดทัศนคติค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร การก าหนดกระบวนการ
ผลิต การใช้ทรัพยากรในการผลิตและปฏิบัติงาน การหยั่งรู้ถึงแนวโน้มสภาพตลาดในอนาคต ทั้งนี้
เพ่ือให้มีความพร้อมในการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์เพ่ือที่จะให้องค์กรนั้นยั่งยืนและ
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งในปัจจุบันและอนาคตถือว่าการเปลี่ยนแปลงน ามาซึ่ง การสร้างความ
เข้มแข็งการสร้างเสถียรภาพและการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนต่อองค์กร 
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หลักการพัฒนา  
 การพัฒนาองค์กรก็คือการท าให้องค์กรนั้นดีขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิม 
ตั้งแต่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การปฏิบัติงาน ระบบโครงสร้างองค์กร ไปจนถึงทัศนคติในการ
ท างาน ปัจจุบันการพัฒนาองค์กรกลายเป็นเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารตลอดจนขับเคลื่อน
องค์กรให้ก้าวหน้า ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบ
ตลอดจนเป็นรูปธรรมมากขึ้นการพัฒนาองค์กรยังหมายถึงการยกระดับองค์กรอย่างสร้างสรรค์และให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยที่ยังให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับ โดยการพัฒนาองค์กรนั้นยังต้อง
ควรตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ตลอดจนค่านิยม (Core Value) ขององค์กร
ด้วย การพัฒนาองค์กรควรมีเป้าหมายที่ชัดเจนและการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ให้เกิดความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งนั่นจะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนตลอดไป 

ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์กรพัฒนาได้นั้นมีอยู่หลายองค์ประกอบ ซึ่งนี่คือ 4 ปัจจัยหลักโดยรวม
ที่มีผลต่อการพัฒนาขององค์กรมากที่สุด ซึ่งผู้ที่มีหน้าที่บริหารองค์กรควรให้ความใส่ใจใน 4 ปัจจัย
หลักเหล่านี้ และบริหารให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรในรูปแบบต่างๆ (Infrastructure) : โครงสร้างพ้ืนฐานของ
องค์กรนั้นรวมตั้งแต่อุปกรณ์เครื่องมือที่จ าเป็นไปจนถึงเทคโนโลยีตลอดจนข้อมูลสารสนเทศต่างๆ ที่
ต้องพร้อมและช่วยส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพ ถึงแม้ศักยภาพด้านทรัพยากรบุคคลจะพร้อม
แค่ไหน แต่หากมีปัญหาที่ทรัพยากรด้านอ่ืน ก็ย่อมท าให้ลดประสิทธิภาพในการท างาน และท าให้
องค์กรพัฒนาได้อย่างเชื่องช้าหรือติดขัดเช่นกัน ตรงกันข้ามกับองค์กรที่ใส่ใจในโครงสร้างพ้ืนฐานอย่าง
ดีเพ่ือรองรับการท างานที่ดีที่สุด ก็สามารถมีส่วนช่วยให้บุคลากรในองค์กรใช้ศักยภาพของตนในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน 

2.กระบวนการท างานที่เป็นระบบระเบียบ (Process & System) : ระบบการท างานที่มี
มาตรฐาน ชัดเจน มีระบบระเบียบ มีขั้นตอนที่เหมาะสม มีการประเมินผล รวมถึงมีการแก้ไข
จุดบกพร่องได้อย่างทันท่วงที ระบบการท างานที่ดีนั้นจะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

3.ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) : ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญอันดับต้นๆ 
ของทุกองค์กร การที่องค์กรมีพนักงานที่มีศักยภาพในการท างาน มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง
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และองค์กร ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร รวมถึงมีวิสัยทัศน์ในการท างาน จะช่วยส่งเสริมให้องค์กร
พัฒนาได้ก้าวไกลและม่ังคง 

4.เป้าหมายและนโยบาย (Goal & Policy) : สิ่งส าคัญที่สุดก็คือองค์กรต้องมีเป้าหมายที่
ชัดเจน มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ตลอดจนมีทิศทางเดินไปสู่จุดหมายให้เห็น เมื่อมีเป้าหมายที่ชัดเจนแล้ว
ย่อมต้องมีนโยบายธุรกิจตลอดจนนโยบายองค์กรที่ออกมาเป็นแนวทางปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วย หากองค์ใดไม่มีเป้าหมาย หรือไม่มีนโยบายที่กระจ่างชัด ก็เหมือนเรือที่แล่นอยู่ใน
ทะเลโดยขาดเข็มทิศ หรือเรือที่อยู่กลางทะเลซึ่งมีหมอกหนาปกคลุม ก็ยากที่จะรู้ว่าเรือควรจะมุ่งหน้า
ไปทางไหน เพ่ืออะไร เป้าหมายที่ชัดเจน นโยบายที่มีประสิทธิภาพ จะมีส่วนที่ท าให้องค์กรพัฒนาได้
อย่างรวดเร็ว มีทิศทาง และมีศักยภาพเพ่ิมข้ึนด้วย  

การพัฒนาทั้ง 4ด้านให้เชื่อมต่อกัน เป็นหัวใจที่ส าคัญเป็นอย่างมาก จะขาดซึ่งด้านใดด้านหนึ่ง
ไม่ได้เลย เพราะทั้ง 4 ด้านต้องมีความพร้อมอย่าง มิเช่นนั้นจะไม่สามารถท าให้องค์กรใช้ศักยภาพของ
องค์กรอย่างเต็มที่ครับ เช่น โครงสร้างพ้ืนฐานดี กระบวนการท างานชัดเจน แต่บุคลากรขาด
ความสามารถและการเต็มใจ"ผลงานก็ไม่เกิด เพราะผลงานเกิดจากคน"โครงสร้างพ้ืนฐานดีแต่
กระบวนการท างานไม่ชัดเจน หรือ ไม่มี ต่อให้บุคลากรมีความสามารถ "การท างานจะเกิดข้อขัดแย้ง
ขึ้นได้ครับ แล้วอาจมีการเกี่ยงงานกันท าครับ" ถ้าโครงสร้างพ้ืนฐานไม่ดี ถึงแม้กระบวนการและ
บุคลากรดี "งานที่ได้ ก็ต้องใช้เวลาและทรัพยากรจ านวนมาก อาจไม่สามารถแข่งขันได้ 

 
แนวคิดทฤษฎีของการพัฒนา 

1. ทฤษฎีภาวะทันสมัย (Modernization Theory) ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีเศรษฐศาสตร์นี
โอคลาสสิก (Neo-Classic Theory) และทฤษฎีสังคมศาสตร์ของอเมริกันมาประยุกต์เป็นกรอบการ
วิเคราะห์ปัญหา ซึ่งจุดเน้นของแนวคิดทฤษฎีนี้ คือ การที่จะพัฒนาประเทศให้ทันสมัยนั้นต้องมีการ
ด าเนินไปในทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง ความรู้สึกนึกคิด และความรู้ของคนในสังคม
จะขาดด้านใดด้านหนึ่งไม่ได้ เพราะแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันตลอดจนส่งผลซึ่งกันและกัน 

 ทฤษฎีภาวะทันสมัย เน้นในเรื่องต่อไปนี้คือ 
1.  เน้นการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยอาศัยอุตสาหกรรมเป็นตัวน าในการ
พัฒนา 



 

19-20 มีนาคม พ.ศ. 2565 ณ หอประชมุสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารยว์ิทยาลยัสงฆ์ล าพูน มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
[894] 

2.  เน้นบทบาทของรัฐในการวางแผนจากส่วนกลาง (Top – down Planning) 
3.  เน้นพัฒนาสังคมเมือง (Urbanization) โดยสร้างสังคมเมืองให้ทันสมัย 
4.  เน้นการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ทั้งนี้เพราะทฤษฎีนี้เน้นการพัฒนาอุตสาหกรรม 
5.  เน้นการใช้ทุนเข้มข้นจากภายนอกประเทศ 
2.  ทฤษฎีพึ่งพา (Dependency Theory) ทฤษฎีนี้เกิดจากปัญหาความด้อยพัฒนาในกลุ่ม

ประเทศละตินอเมริกา โดย เป็นการศึกษาถึงปัญหารากเหง้าของความด้อยพัฒนาในประเทศโลกที่
สาม โดยมีขอบข่ายที่  ครอบคลุมถึงการพัฒนาแบบพ่ึงพา ( Self–dependency) ชาตินิยม 
(Nationalism) โครงสร้างนิยม (Structuralism) และพัฒนานิยม (Developmentalism) แนวคิดนี้
เป็นแนวคิดที่ต่อต้าน ลัทธิจักรวรรดินิยม ( Imperialism) ซึ่งนักพัฒนาของประเทศด้อยพัฒนาและ
ประเทศที่มีความเจริญ แล้วต่างก็พยายามหาความหลุดพ้นจากสภาพความด้อยพัฒนา โดยการ
ปรับปรุงโครงสร้างความ สัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ การเมืองระหว่างประเทศที่พัฒนาและประเทศที่ด้อย
พัฒนา การปรับปรุง ความสัมพันธ์ทางการผลิตเพ่ือเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงทางคุณภาพของ
เศรษฐกิจและสังคม ใหม่   Frank , Cardose , Doossantos ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีพ่ึงพาเอาไว้ดังนี้ 
คือ 

1.  ถ้าพัฒนาตามทฤษฎีภาวะทันสมัย ประเทศตะวันตกที่เจริญจะเป็นศูนย์กลางทุกอย่าง 
ในขณะที่ประเทศด้อยพัฒนาจะเป็นบริวาร หรือต้องพ่ึงพาภายนอกอยู่ตลอดเวลา  

2. ควรมีการปฏิรูปโครงสร้างทางเศรษฐกิจ และสังคมเสียใหม่ เพ่ือที่จะน าไปสู่การกระจายผล
ของการพัฒนาอย่างเป็นธรรม 

3.  กระบวนการที่สามารถกระท าได้คือ การลดการพ่ึงพาจากภายนอกลง และการที่ประเทศ
พยายามเพ่ิมขีดความสามารถในการพ่ึงตนเองให้มากขึ้น ทฤษฎีพ่ึงพานี้นักวิ ชาการมิได้เสนอแนว
ทางการพัฒนาที่ชัดเจน 

3.  ทฤษฎีความจ าเป็นพื้นฐาน (Basic Needs Theory) เกิดจากแนวคิดของนักวิชาการ
กลุ่ม องค์การกรรมกรระหว่างประเทศ ( ILO = International Labour Organization)  และนัก
เศรษฐศาสตร์ เช่น  ดัดเลย์ เซียร์,( Duley Seer ) พอล สทรีทเท็น ( Pual Streeten ), กุนนาร์ ไมด์
ดัล ( Gunnar Myrdal )  ซึ่งเรียกร้องให้มีการด าเนินการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดเงื่อนไขทางสังคมและ
การจัดเตรียมสถาบันต่างๆก่อนการพัฒนา ตามทฤษฎีนี้แนวทางการพัฒนามาจากกรอบความคิดใน
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การวางแผนจากส่วนกลาง ไปสู่การวางแผนจากระดับล่าง (bottom – up planning)  ตามความ
ต้องการความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของประเทศจุดเน้นส าคัญของทฤษฎีความจ าเป็นพ้ืนฐาน  คือ   

1.  เน้นการพัฒนาที่ตอบสนองความต้องการที่จ าเป็นพ้ืนฐานของประชาชน 
2.  เน้นการกระจายอ านาจ (Decentralization) และความเจริญไปยังพ้ืนที่เป้าหมายอย่าง

ทั่วถงึ 
3. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาคเกษตรกรรม และพ้ืนที่ชนบทมาก 
4. สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม (Appropriate Technology) 
5. เน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ของประเทศ 
6. เน้นการพัฒนาทุก ๆ ด้านไปพร้อม ๆ กันแบบบูรณาการ ( Integration) ทั้งด้านเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง การบริหาร ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
7. สนับสนุนการใช้แรงงาน และทุนภายในประเทศ (Labour & Capital) 
8.  เน้นการมีส่วนร่วม (Participation) ของประชาชนในชุมชน 
 ผู้เขียนได้ท าการศึกษา เอกสารที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายการพัฒนาองค์กร

จะมุ่งเน้นถึงความส าเร็จในการแปรรูปจาก input ไปเป็น output โดยเปรียบเทียบกับการแปรรูปใน
อดีตหรือมาตรวัดที่มีอยู่ ตัวอย่างเช่นในกระบวนการท างานโดยใช้บุคคลากรถึง3คนในการท างานให้
ส าเร็จ1อย่าง แต่ในปัจจุบันใช้เพียงแค่ 2 คนก็สามารถจะท างานได้ส าเร็จเช่นกันดังนั้นในกรณีนี้ถือว่า
กระบวนการพัฒนาเป็นการพัฒนาที่มีการพัฒนาขึ้นอีกขั้นหนึ่งและองค์กรที่ไม่หยุดพัฒนาและรักที่จะ
ก้าวไปข้างหน้าอยู่เสมอ มักเป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่างงดงามและยั่งยืนอยู่เสมอเช่นกัน 
และในองค์กรเหล่านี้ก็มักจะเต็มไปด้วยบุคลากรที่มีศักยภาพ มุ่งม่ันที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาอีก
ด้วย การที่ทั้งบุคลากรและองค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาร่วมกันนั้นเป็นเสมือนพลังส าคัญที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรไปข้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ และมีส่วนผลักดันให้องค์กรก้าวขึ้นสู่ความส าเร็จ
อย่างรวดเร็วและแข็งแกร่งได้ ดังนั้นจึงไม่ควรหยุดพัฒนาองค์กร และท่ีส าคัญองค์กรก็ควรที่จะส่งเสริม
พัฒนาศักยภาพของพนักงานของตนอยู่เสมอ เพราะการพัฒนาองค์กรนั้นควรท าควบคู่กันทั้งการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์, ระบบบริหาร, ระบบการท างาน, ไปจนถึงบุคลากร จึงจะเป็นการพัฒนาที่สมบูรณ์
แบบที่สุด 
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พฤติกรรมองค์การ 
 ผู้บริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคลว่า เป็นปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับเครื่องจักร
เครื่องกล ต่อมาได้มีความพยายามที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ ให้คนท างานได้มากข้ึน เร็วขึ้น โดยการจูงใจ
ด้วยเงินและวัตถุเป็นหลัก ที่เรียกว่า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์” แต่พบว่า วิธีการให้ความส าคัญกับ 
มนุษยสัมพันธ์ไม่ได้ค าตอบที่ดีกับการบริหาร จึงมีการใช้วิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ ที่ท าให้
เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่อยู่ ภายใต้สภาพแวดล้อม ขององค์การ อันเป็นที่มาของการศึกษา
พฤติกรรมองค์การ ซึ่งการศึกษาดังกล่าว มีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดการบริหารในปัจจุบัน 
เนื่องจากการบริหารเป็น กระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การจึงมีความส าคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การ 
เนื่องจากการบริหารงานเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน และการบริหารเป็น
กระบวนการของการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความต้องการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดังนั้น การที่จะบริหารจัดการให้มนุษย์
ท างานได้ส าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ตลอดจนสามารถแข่งขันและท าให้
องค์การอยู่รอดได้นั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจและสามารถท านายพฤติกรรมในองค์การได้ ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ทั้งนี้ การศึกษาพฤติกรรมองค์การมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
ดังต่อไปนี้ 
 1. ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การศึกษา
พฤติกรรมองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น มีความเข้าใจใน
ความรู้สึก ความต้องการและแรงจูงใจของตนเอง ท าให้ทราบธรรมชาติ จุดอ่อนและจุด แข็งของ
พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจัยที่เป็นสาเหตุ ท าให้สามารถท านายและควบคุมพฤติกรรม ของ
ตนเองให้เป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์ เช่น น าความรู้ที่ได้มาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม และ
ความความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และความเครียดต่าง ๆ การ 
พัฒนาการสื่อสารกับผู้อ่ืน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงานในอาชีพของตน  
 2. ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นต้องรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมให้มีการ
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ท างานที่น าไปสู่ผลส าเร็จขององค์การ การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะท าให้ผู้บริหารเข้าใจธรรมชาติ
และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน เข้าใจปัจจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงท าให้ผู้บริหาร
เข้าใจในปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง สามารถท านายได้ว่า ถ้าใส่ปัจจัยหรือตัวแปรใดเข้าไป 
จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรขึ้น ซึ่งน ามาสู่การแก้ไขปัญหาพฤติกรรมในองค์การด้วยการควบคุมตัว
แปรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น ใช้การจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างทุ่มเทมากขึ้น มีการจัดออกแบบ
งานได้อย่างเหมาะสมกับธรรมชาติของคนท างาน การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์การ การ
สนับสนุนให้บุคลากรท างานได้บรรลุตามเป้าหมายและได้รับรางวัล เป็นต้น 

3. ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน 
เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นต้องท างานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ การเข้าใจ 
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเข้าใจความแตกต่าง ของแต่ละบุคคล กระบวนการกลุ่มที่
เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มวัฒนธรรมภายในองค์การ พฤติกรรมที่
เกี่ยวกับอ านาจและการเมืองภายในองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ท าให้สามารถท านายและน ามาใช้ในการสนับสนุนให้เกิดการท างาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
 4. ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายพฤติกรรมของผู้บริหาร บุคคลอ่ืนและสภาวะ
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบายขององค์การเนื่องจากผู้บริหารมีหลายระดับผู้บริหารในระดับ
ที่อยู่เหนือขึ้นไปจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอ่ืนและสภาวะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
ในการก าหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารระดับสูง เช่น ผู้บริหารจากส่วนกลาง 
ผู้ตรวจราชการ ผู้ถือหุ้น รวมทั้งคู่แข่ง ( Competitors ) ผู้ส่งวัตถุดิบให้ ( Suppliers ) และลูกค้าของ
องค์การ ตลอดจนสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี พฤติกรรมองค์การจึงเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารมีความ
เข้าใจพฤติกรรมและความต้องการของผู้บริหาร ที่อยู่เหนือขึ้นไปและบุคคลอ่ืนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง กับ
นโยบายขององค์การ และสามารถท านายการ เปลี่ยนแปลงของ ปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อนโยบาย
ขององค์การ ซึ่งน ามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมให้องค์การมี
การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค์ และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง กับการก าหนดนโยบายขององค์การได้  
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 ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผู้ บริหาร กล่าวคือ ท าให้
ผู้บริหารเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา เข้าใจเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนเข้าใจผู้บริหารและบุคคล
อ่ืนและสภาวะต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการก าหนดนโยบาย โดยความเข้าใจเหล่านี้จะท าให้สามารถท านาย
พฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรม
ของบุคคลอื่น 

โดยพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่มีอิทธิพลส่งผลต่อการขยายขีดความสามารถการเรียนรู้
ของสมาชิกที่อยู่ในองค์การ ด้วยการใช้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสนับสนุนการมอง
องค์การว่าเป็นระบบที่มีการเรียนรู้ มีการเรียนรู้ที่เป็นกระบวนการ สมาชิกในองค์การกล้าที่สร้างความ
เปลี่ยนแปลง มุ่งพัฒนาสมรรถนะหลัก และเรียนรู้ผ่านบุคคล แต่ละคนที่เป็นสมาชิกขององค์การ ยึด
หลักการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ คือ มีการเรียนรู้แห่งตน ใช้แบบแผนความคิด การแบ่งปัน
วิสัยทัศน์ร่วมกัน มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม และคิดอย่างเป็นระบบ โดยการเรียนรู้ร่วมกันและสร้าง
วัฒนธรรมองค์การที่สมาชิกขององค์การมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตือรือร้นที่จะแสวงหา
ความรู้อยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

ผู้นิพนธ์สรุปได้ว่า พฤติกรรมองค์การในยุคแรกๆผู้บริหาร จะมองบุคคลเป็นเหมื อน
เครื่องจักรกล และได้มีความพยายามที่จะพัฒนามนุษย์ไห้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่
พบว่า วิธีการให้ความส าคัญกับ มนุษยสัมพันธ์ไม่ได้ค าตอบที่ดีกับการบริหาร และได้ปรับเปลี่ยนวิธีมา
เป็นการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์แทน อันเป็นที่มาของการศึกษาพฤติกรรมองค์การ การที่จะบริหาร
จัดการให้มนุษย์ท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น ไห้เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ 
ตลอดจนสามารถแข่งขันและท าให้องค์การอยู่รอดได้ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องท าการศึกษาพฤติกรรม
ภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถท านายพฤติกรรมในองค์การได้ รวมไปถึงสามารถ
ควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมองค์การ
มีความส าคัญต่อผู้บริหารที่จะท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของ
ตนเอง  พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน  และสามารถท านายพฤติกรรม
ของผู้บริหารเพราะความเข้าใจเหล่านี้จะท าให้สามารถท านายพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ และ
สามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่นได้เป็นต้น 
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ความหมายขององค์กรที่ยั่งยืน 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมายไว้ว่าองค์กรที่ยั่งยืนหมายถึงการยืน
หยัดอย่างต่อเนื่องไปในระยะยาว ฉะนั้นองค์กรที่มี เป้าหมายในการพัฒนาองค์กรให้ยั่ งยืน 
(Sustainable Organization) จะต้องมีวิสัยทัศน์ที่มองการไกล คิดท าสิ่งไหนไม่ใช่การหวังผลแค่ระยะ
สั้น แต่เป็นการวางรากฐานเพ่ือให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว การเติบโตในระยะยาวที่ดีนั้นก็ย่อมต้อง
มีรากฐานที่แข็งแกร่ง มีการวางแผนที่มองการไกล ตลอดจนคนในองค์กรให้ความร่วมมือในการ
ขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางที่วางไว้อย่างดีเยี่ยม รวมไปถึงสังคมยังส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรนั้น
เจริญเติบโตและก้าวไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดยั้งอีกด้วย และอีกอย่างหนึ่ง องค์กรที่ยั่งยืน นั้นหมายถึง 
การพัฒนาที่ตอบสนองความต้องการของปัจจุบัน โดยไม่ท าให้เกิดปัญหาในอนาคต เป็นการพัฒนาที่
ต้องเชื่อมโยงและสัมพันธ์ โดยค านึงถึงองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดย
องค์กรต้องยึดหลัก บริษัทภิบาล (Corporate Governance) ด าเนินธุรกิจตามอุดมการณ์และ
จรรยาบรรณอย่างมีคุณธรรมตามหลัก “เปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้” ให้ความเป็นธรรมกับผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย โดยมีคณะกรรมการบรรษัทภิบาลเป็นผู้ก ากับ ดูแล ซึ่งองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 

1. เศรษฐกิจ (Economy) มุ่งสร้างคุณค่าให้แก่ทั้งลูกค้า พนักงาน และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกๆ 
ฝ่ายอย่างสมดุล โดยมีเป้าหมายสูงสุด ไม่ใช่เป็นเพียงผลก าไร แต่เป็นการสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน 
โดยได้ด าเนินธุรกิจที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม หรือ Green Business ดังนี้ 

• กระบวนการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Process) วิจัย พัฒนา และปรับปรุง
กระบวนการผลิตอย่างต่อเนื่อง อาทิ คัดสรรเทคโนโลยีที่ทันสมัยและดีที่สุด เพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบต่อ
ชุมชนและสิ่งแวดล้อม ถึงแม้จะต้องใช้เงินลงทุนสูงกว่า 

• สินค้า และบริการที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Products & Services) วิจัยและ
พัฒนาสินค้า บริการที่ส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมน้อยกว่าเมื่อเทียบกับสินค้า บริการประเภทเดียวกัน 
เป็นทางเลือกให้ผู้บริโภคตัดสินใจใช้สินค้าและบริการที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  

2. สังคม (Society) ร่วมสร้างสรรค์สังคมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในทุก ๆ ที่ที่เข้าไป
ด าเนินธุรกิจ ด้วยการส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมเพ่ือสังคมในด้านต่างๆ โดยมุ่งหวังให้อุตสาหกรรม
สามารถอยู่ร่วมกับชุมชนได้อย่างมีความสุข  
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3.  สิ่ งแวดล้อม (Environment) มุ่ งมั่นดูแลรักษาสภาพแวดล้อมและการอนุ รั กษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของระบบนิเวศอย่างยั่งยืน โดยครอบคลุมตลอด Supply 
Chain และให้ความส าคัญต่อทรัพยากรธรรมชาติในส่วนต่างๆการด าเนินธุรกิจตามแนวทางการพัฒนา
อย่างยั่งยืน ไม่ได้เป็นการเพ่ิมภาระให้กับองค์กร แต่เป็นการสร้างความเจริญเติบโตของธุรกิจให้อยู่
ควบคู่กับสังคมอย่างยั่งยืน ในระยะยาว 
 
ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรยั่งยืน 
 การวางแผนองค์กรให้เติบโตในระยะยาวนั้นควรค านึงถึงปัจจัยส าคัญหลากหลายด้าน ซึ่ง
ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลในรายละเอียดมิติต่างๆ ของการบริการองค์กรด้วยนั่นเอง หากองค์กรที่ต้องการ
ยั่งยืนระยะยาวยังไม่ค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ก็อาจจะยังไม่เห็นภาพขององค์กรในระยะยาวที่ชัดเจน และ
อาจท าให้การท าธุรกิจนั้นไม่ประสบความส าเร็จได้เช่นกัน ปัจจัยต่างๆ นั้นมีรายละเอียดดังนี้ 
 อุดมการณ์องค์กร (Ideology) : องค์กรที่ขาดอุดมการณ์ชัดเจนมักไม่มีแนวทางในการด าเนิน
ธุรกิจที่ชัดเจนด้วยเช่นกัน รวมถึงไม่มีแก่นยึดในการที่จะมุ่งด าเนินไปข้างหน้า องค์กรที่เริ่มต้นด้วย
อุดมการณ์ที่ชัดเจนจะท าให้องค์กรรู้ภารกิจส าคัญของตน และรู้ว่าสิ่งที่ควรท านั้นคืออะไร สิ่งที่ไม่ควร
ท านั้นคืออะไร ซึ่งจะส่งต่อให้องค์กรมีรายละเอียดในด้านอ่ืนๆ ที่ชัดเจนตามมาด้วย อีกอย่าง 
อุดมการณ์จะเป็นสิ่งที่บ่งบอกความมุ่งมั่นขององค์กรได้เป็นอย่างดีอีกทางหนึ่งด้วย 
 คุณค่าของธุรกิจและองค์กร (Value) : คุณค่าของธุรกิจและองค์กรในที่นี้ไม่ใช่อยู่ที่ตัวเงิน แต่
อยู่ที่การตีคุณค่าของแต่ละองค์กรเอง หากองค์กรตีค่าของธุรกิจของตนให้มีคุณค่าก็จะถือว่าองค์กรให้
ความส าคัญและภาคภูมิใจในธุรกิจนั้น ซึ่งจะท าให้สามารถด าเนินกิจการในระยะยาวได้ดียิ่งขึ้นด้วย แต่
หากเราไม่เห็นคุณค่าของธุรกิจของตนเอง เราอาจไม่เห็นโอกาสในการเติบโต ไม่เห็นโอกาสทางการค้า 
รวมถึงไม่เห็นคุณค่าขององค์กรในธุรกิจนั้นได้ หาเรารู้จักสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจและองค์กรเราอาจ
กลายเป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จได้ และเม่ือเราเห็นค่าเราก็จะผลักดันให้เดินต่อไปในระยะยาวได้
เช่นกัน 
 วิสัยทัศน์ (Vision) : วิสัยทัศน์ถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะพาองค์กรไปได้ไกลเพียงไร หากเรา
มองเห็นโอกาส ตลอดจนมีวิสัยทัศน์ในการน าพาองค์กรไปในทิศทางที่ยอดเยี่ยม ย่อมมีส่วนท าให้
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องค์กรประสบความส าเร็จได้ วิสัยทัศน์ที่ยิ่งก้าวไกลยิ่งมีส่วนให้องค์กรมีความยั่งยืนเพ่ิมมากขึ้นตาม 
การวางวิสัยทัศน์จึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะบอกได้ว่าองค์กรนั้นจะก้าวไกลเพียงไร 
 พันธกิจ (Mission) : เมื่อมีวิสัยทัศน์ที่ดีแล้วย่อมน าไปสู่การวางพันธกิจขององค์กรนั่นเอง 
องค์กรที่พร้อมจะยั่งยืนระยะยาวจะมีการสร้างแนวทางในการประกอบธุรกิจของตนให้เป็นหลักการใน
การปฏิบัติตาม เพ่ือที่จะขับเคลื่อนองค์กรด้วยวิถีของตนได้อย่างชัดเจน การขับเคลื่อนวิถีของตนนั้นบ่ง
บอกได้ถึงการวางแผน การปฏิบัติที่ชัดเจน ตลอดจนเป้าหมายที่เห็นได้ชัด และการมุ่งสู่เป้าหมายที่ไม่
ลังเล แนวทางในการประกอบธุรกิจนี้จะน ามาซึ่งการปฏิบัติงานขององค์กรที่มีรูปธรรมและมี
ประสิทธิภาพด้วย 
 นโยบาย (Policy) : เมื่อมีวิสัยทัศน์ที่ดีแล้วมักจะน าไปสู่นโยบายบริษัทที่ดี ซึ่งนี่คือสิ่งที่จะเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานขององค์กรได้จริง การมีนโยบายที่ชัดเจนจะท าให้หน่วยงานต่างๆ ในองค์กร
สามารถปฏิบัติได้อย่างเข้าใจและถูกต้อง และจะส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จในที่สุด 
หากนโยบายไม่ชัดเจน ก็ย่อมท าให้การประกอบการไม่มีทิศทางที่ชัดเจน และนั่นก็อาจท าให้องค์กรไม่
สามารถขับเคลื่อนได้อย่างสะดวกเช่นกัน 
 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) : แผนปฏิบัติการอาจจะเป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรมที่สุดส าหรับการ
ประกอบกิจการใดๆ หากบริษัทมีแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนก็มักจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพขึ้น
ด้วย บริษัทที่มีการวางแผนปฏิบัติการในระยะยาวได้ดีนั้นก็ย่อมท าให้องค์กรมีเป้าหมายในการยืน
ระยะยาวด้วย และเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์กรยั่งยืนด้วยนั่นเอง  

ผู้นิพนธ์สรุปได้ว่า การบริหารองค์กรให้ยั่งยืนนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดส าหรับการบริหารนั้น คือ
ผู้บริหารองค์กรต้องเป็นบุคคลที่มีภาวะผู้น ามีความเอาใจใส่ รวมถึงหมั่นติดตามตรวจสอบการท างาน
ภายในองค์กรสม่ าเสมอจึงจะท าให้การบริหารงานภายในองค์กรนั้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดได้ อย่างไรก็ตาม การจะบริหารองค์กรให้ยั่งยืนในยุคปัจจุบันนี้ตามทัศนะของผู้เขียนแล้วควรที่
จะได้น าเอาการปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมที่ดีมาประยุกต์ใช้กับการบริหารเพ่ือให้การท างานของ
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ือองค์กรที่ยั่งยืน การน าเอาทัศนคติและค่านิยมที่ดีมาใช้
ประกอบกับการพัฒนาการบริหารซึ่งทัศนคติและค่านิยมที่ดีนั้นเหมาะกับการปลูกฝังให้กับคนใน
องค์กรเพ่ือที่จะประยุกต์ใช้กับการบริหารงานภายในองค์กรแล้วย่อมจะท าให้งานนั้นมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งขึ้นและยังท าให้องค์ด ารงอยู่อย่างยั่งยืน 
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ทัศนคติและค่านิยม 
 ทัศนคติเป็นการก าหนดของพฤติกรรมเพราะว่าเกี่ยวพันกับการรับรู้ บุคลิกภาพ และการจูงใจ 
ทัศนคติเป็นความรู้สึกทั้งทั้งในทางบวกและในทางลบ เป็นภาวะจิตใจของการเตรียมพร้อมที่จะเรียนรู้
และถูกปรับตัว ให้เข้ากับองค์การ โดยประสบการณ์ที่ใช้อิทธิพล ที่มีลักษณะเฉพาะต่อการตอบสนอง 
ของบุคคลไปสู่บุคคล สิ่งของ และสถานการณ์ของแต่ละบุคคล หรืออาจกล่าวได้ว่าทัศนคติเป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ สิ่งเร้าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัวเรา และมีอิทธิพลอย่าง
มากต่อสิ่งที่เราสนใจ สิ่งที่เราจดจ า และการแปลความหมายข้อมูล ไม่ว่าจะเป็นบุคคล สิ่งของ การ
กระท า สถานการณ์ และอ่ืน ๆ รวมถึงท่าทีที่แสดงออก อันมุ่งถึงสภาพจิตใจที่มีต่อสิ่งเร้าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
มีแนวโน้มต่อการตอบสนองทางด้านอารมณ์ โดยเป็นความรู้สึกที่ชอบหรือไม่ชอบ ถูกใจหรือไม่ถูกใจ ดี
หรือไม่ดี สนใจหรือไม่สนใจ อันเป็นผลมาจากการประเมินสิ่งที่เป็นสิ่งเร้า และสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว
บุคคลนั่นเองทัศนคติมีลักษณะที่เป็นนามธรรม และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการแสดงออกทางด้านปฏิบัติ 
แต่ไม่ใช่แรงจูงใจและแรงขับ หากเป็นสภาพแห่งความพร้อมที่จะโต้ตอบและแสดงให้ทราบถึง แนวทาง
ของการตอบสนองของบุคคล ทัศนคติจึงนับได้ว่าเป็นปัจจัยหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพลต่อการกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรม และมีผลต่อแบบของพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งเป็นส่วนที่เราสามารถสังเกตเห็นได้
 “ทัศนคติ หมายถึง สภาวะทางจิต และสภาวะทางประสาทเกี่ยวกับความพร้อม ซึ่งเกิดขึ้น
โดยอาศัยประสบการณ์เป็นตัวน า หรือมีอิทธิพลเหนือการตอบสนองของแต่ละบุคคลที่มีต่อวัตถุ และ
สภาพการณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน”“ทัศนคติ หมายถึง ระบบที่มีลักษณะมั่นคงอันหนึ่ง ซึ่ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบทางด้านแนวโน้มเชิงพฤติกรรมหรือการกระท า”“ทัศนคติ หมายถึง 
ส่วนประกอบสองส่วน คือ ความรู้สึกในการที่จะชอบหรือไม่ชอบ และความรู้หรือความเชื่อซึ่งอธิบาย
ถึงลักษณะ ตลอดจนความสัมพันธ์ของสิ่งหนึ่งที่มีต่อสิ่งอื่น ๆ”  

ค่านิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลชื่นชอบ พอใจ เชื่อถือ เห็นว่ามีคุณค่า และยอมรับน ามาปฏิบั ติ
ตามแนวทางนั้น ๆ อย่างสม่ าเสมอจนเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตของตนเอง 

ที่มาของค่านิยม ความคิด เป็นกระบวนการการรับรู้ การรับรู้ความรู้สึก ความมีจิตส านึก และ
จินตนาการโดยการแปลความหมายสิ่งต่าง ๆ ไปตามความหมายที่เขาเข้าใจหรือเชื่อมโยงไปถึงความ
ต้องการ แล้วเกิดพฤติกรรมตามความคิดนั้นๆ ทัศนคติ เป็นความรู้สึกชอบ-ไม่ชอบ ที่เป็นผลของ
ความรู้สึกพอใจและกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ความเชื่อ เป็นการยอมรับว่าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นความจริง 
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โดยอาศัยประสบการณ์ตรง การไตร่ตรอง หรือ การใช้ความคิดเพ่ือหาข้อสรุปแล้วเกิดพฤติกรรมตาม
ความเชื่อนั้นๆ ดังนั้น ความคิด ทัศนคติ และ ความเชื่อ ต่างก็เป็นตัวก าหนดการกระท าอันน าไปสู่
พฤติกรรมของมนุษย์ และแปรเปลี่ยนเป็น “ค่านิยม” ของคนในสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเครื่องแบบ
นักศึกษาหญิงและชายในระดับอุดมศึกษาของสถาบันต่างๆ   ก าลังเป็นสิ่งที่สังคมไทยวิตกกังวล
เกี่ยวกับพฤติกรรมการแต่งกายแบบล่อแหลม  และนิยมแต่งตัวตามวัฒนธรรมต่างชาติ  เสื้อผ้าและ
การแต่งกายแสดงออกมาสื่อความหมายใน  เรื่องเพศ  โดยการสวมใส่เครื่องแบบนักศึกษาจะต้อง
ค านึงถึงเกียรติยศศักดิ์ศรีของตนเองและมหาวิทยาลัยด้วย การแต่งกายของนิสิต  นักศึกษาก่อให้เกิด
ปัญหาอาชญากรรม  อาทิ  การล่วงละเมิดทางเพศ  การข่มขืน  ท าให้เสื่อมเสียชื่อเสียงของสถาบัน
และของตนเองนักศึกษาจึงควรมีจิตส านึกในการแต่งกายให้เหมาะกับกาลเทศะโดยเฉพาะ  นักศึกษา
หญิงควรแต่งกายให้มิดชิด  เพ่ือป้องกันปัญหาอาชญากรรมทางเพศจากผู้ที่ไม่ประสงค์ดี  นุ่งสั้นให้พอ
งาม ให้เหมาะกับการเป็นกุลสตรี  และเพ่ือตัวนักศึกษาเอง  และเป็นการให้เกียรติสถาบัน  ส่วน
นักศึกษาชาย  ควรแต่งกายให้สุภาพเรียบร้อยในการมาเรียน  หรือถ้าไม่มีเรียน  ก็ให้แต่งกายสุภาพ  
การแต่งกายของนักศึกษาทั้งหญิงและชายในปัจจุบันเป็นการแต่งกายตามกระแสแฟชั่นนิยม  สวม
ขนาดเล็ก  ฟิต  สั้น ซึ่งพบเห็นได้ทั้งในสถาบันการศึกษาทั้งรัฐและเอกชน  จากสภาวการณ์ปัจจุบัน  
พบว่า  จิตส านึกในเรื่องความเป็นมนุษย์ของนิสิต-นักศึกษาก าลังเสื่อมถอยลงจนอยู่ในขั้นวิกฤต  
โดยเฉพาะจิตส านึกด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและส่วนรวม  และจิตส านึกด้านความมีวินัยตนเอง  
ซึ่งมีแนวโน้ม ลดลงทุกขณะ จากการรวบรวมข้อมูลต่างๆ พบว่าปัจจุบันจิตส านึกเป็นปัญหาใหญ่ที่มีผล
ต่อคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์อย่างยิ่งพิจารณาได้จากภาพวิกฤตของการไร้จิตส านึกในด้านต่างๆ  
ของ นิสิต - นักศึกษาจากสถิติ และข่าวต่างๆ  
 
ความส าคัญของค่านิยม 
 ความส าคัญต่อบุคคล ค่านิยมเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมคนทั้งทางร่างกายและจิตใจ
มนุษย์จะใช้ค่านิยมเป็นเครื่องมือประเมินเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมของคนอ่ืน แล้ววินิจฉัยว่าดี หรือ 
เลวน่าพอใจหรือไม่พอใจ อะไรถูกหรืออะไรผิด อะไรควรท า หรือไม่ควรท า  ความส าคัญต่อองค์กร 
ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร โดยเป็นรากฐานของการก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วมของ
บุคลากร ตลอดจนแนวทางในการก าหนดทิศทางและการกระท าของบุคคลให้เกิดผลตามเป้าหมายที่
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องค์กรตั้งไว้ อีกทั้งยังเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างบรรยากาศขององค์การให้เกิดสภาวะที่สนับสนุนการ
ท างานของบุคลากรและช่วยให้การท างานเป็นทีมความส าคัญต่อสังคม ค่านิยมเป็นตัวชี้น าเป้าหมาย
และทิศทางของสังคม ค่านิยมในสังคมเป็นแบบไหน สังคมก็จะเป็นแบบนั้นถ้าสังคมมีบุคคลที่มีค่านิยม
ที่เหมาะสม สังคมนั้นก็จะอยู่อย่างปกติสุขแต่ถ้าสังคมใดมีบุคคลที่มีค่านิยมที่ไม่เหมาะสม สังคมนั้นก็
เสื่อม เกิดปัญหาต่าง ๆ ขึ้น ค่านิยมจึง มีส่วนท าให้ชีวิต สังคม ประเทศ ดีหรือไม่ดี เจริญหรือเสื่อมได้ 
รวมทั้งเป็นตัวก าหนดความเจริญและความเสื่อมของสังคมและความมั่นคงของประเทศชาติได้ ซึ่งใน
ปัจจุบันสังคมไทยทุกภาคส่วนและแม้ในระดับสังคมโลกโดยองค์การสหประชาชาติให้การยอมรับและ
ส่งเสริมให้น าไปเป็นหลักการ  แนวคิดในการบริหารจัดการและพัฒนาในทุกระดับ เนื่องจากเศรษฐกิจ
พอเพียงเป็นปรัชญาที่ชี้ถึงแนวการด ารงอยู่และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ   ตั้งแต่ระดับ
ครอบครัว  ระดับชุมชน  จนถึงระดับรัฐ  ทั้งในการพัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปในทางสาย
กลาง  โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์ โดยมีเป้าหมายมุ่งให้เกิด
ความสมดุลและพร้อมต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวางทั้งทางเศรษฐกิจ
สังคมสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี  หลักการความพอเพียง  หมายถึง
ความพอประมาณ  ความมีเหตุผล  การสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีในตัวพอสมควร  ต่อการมีผลกระทบใด ๆ 
อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในโดยมีเงื่อนไขพ้ืนฐานความรู้ คู่ คุณธรรม ซึ่งจะต้อง
อาศัยความรอบรู้  ความรอบคอบ  และความระมัดระวังอย่างยิ่งในการน าวิชาการต่าง ๆ มาใช้ในการ
วางแผน  และการด าเนินการทุกข้ันตอน  การเสริมสร้างจิตใจของคนในชาติ  โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของ
รัฐ นักทฤษฎีและนักธุรกิจในทุกระดับ  ให้มีส านึกในคุณธรรมความซื่อสัตย์สุจริต  และให้มีความรอบรู้
ที่เหมาะสม  ด าเนินชีวิตด้วยความอดทนความเพียรมีสติปัญญาและความรอบคอบ 

การสร้างค่านิยมความพอเพียงขึ้นในองค์กรสถานศึกษาจะน าไปสู่วัฒนธรรมการด าเนินชีวิต  
และการท างานของครูและบุคลากร ดังนั้นแนวคิดส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมค่านิยม
ความพอเพียงให้เกิดขึ้นกับครูและบุคลากรในสถานศึกษานั้นคือ  การที่ครูและบุคลากรจะต้อง
ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างกับผู้เรียนและการที่สถานศึกษามีการจัดเรียนการสอนเกี่ยวกับ
แนวคิด และแนวทางการด าเนินชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การสร้างค่านิยมความพอเพียง
ให้เกิดขึ้นในกลุ่มครูและบุคลากรย่อมจะส่งผลต่อการสร้างค่านิยมความพอเพียงให้เกิดขึ้นในกลุ่ม
ผู้เรียนต่อไปได้อย่างยั่งยืน 
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 ผู้นิพนธ์สรุปได้ว่า ทัศนคติ เป็นความสัมพันธ์ที่คาบเกี่ยวกันระหว่างความรู้สึกและความเชื่อ 
หรือการรู้ของบุคคล กับแนวโน้มที่จะมี พฤติกรรมโต้ตอบ ในทางใดทางหนึ่งต่อเป้าหมายของ ทัศนคติ
นั้นโดยสรุป ทัศนคติ ในงานที่นี้เป็นเรื่องของจิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิด และความโน้มเอียงของ
บุคคล ที่มีต่อข้อมูลข่าวสาร และการเปิดรับ รายการกรองสถานการณ์ ที่ได้รับมา ซึ่งเป็นไปได้ทั้งเชิง
บวก และเชิงลบ ทัศนคติ มีผลให้มีการแสดง พฤติกรรม ออกมา จะเห็นได้ว่า ทัศนคติ ประกอบด้วย 
ความคิดท่ีมีผลต่ออารมณ์ และความรู้สึกนั้น ออกมาโดยทางพฤติกรรมส่วนค่านิยมเกิดความรู้สึก จาก
สิ่งที่ตนกระท าอยู่ หรือเคยมีประสบการณ์มาก่อน 2.ความคิดเห็น แบ่งได้หลายประเภท ได้แก่ เป็น
ความคิดเห็นอย่างระดับ แบ่งเป็น 7 ระดับ คือ ระดับความจ า การแปลความ การประยุกต์ การตีความ 
การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และการประเมินผล แยกเป็นความคิดเห็นแบบวิพากษ์ วิจารณ์ ซึ่ง
แยกแยะข้อเท็จจริงจากความคิดเห็นส่วนตัวที่มีอคติ แยกเอาการเลือกที่รักมักท่ีชัง และข้อขัดแย้งจาก
สิ่งที่เป็นสัจจะหรือข้อเท็จจริง รวมทั้งการวิพากษ์ วิจารณ์ การโฆษณาชวนเชื่อ และพฤติกรรมที่ตามมา 
เป็นต้น เป็นความคิดเห็นตามหลักตรรกวิทยา ความคิดแบบสร้างสรรค์ ความคิดจากพระพุทธศาสนา 
อาทิเช่น การใช้ภาษา การค านวณและการวิจัย 3.การติดต่อสื่อสารและถ่ายทอด สามารถท าได้ทั้ง
ค าพูดหรือทางอ่ืน อาทิเช่น การเขียน การฟัง การวาดรูป เป็นต้น 4.การเลือกเชื่อและเกิดศรัทธา เป็น
การพิจารณาเพ่ือหาข้อสรุปจากทางเลือกต่างๆ มีการพิจารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องทั้งที่ชอบและไม่ชอบ ท า
ให้ตนเลือกเชื่อและเกิดศรัทธาในการพ่ึงพาตนเองว่า เป็นสิ่งที่ดีและยึดมั่นไว้ในใจ 5.การปฏิบัติ เป็น
ขั้นตอนที่ท าตามซ้ ากับที่เคยท ามา หรือจากที่เลือกใหม่ ในขั้นนี้ จะเกิดความเชื่อและมีศรัทธาใน
พฤติกรรม พยายามที่จะปฏิบัติเป็นพฤติกรรมที่สามารถเห็นได้ 
 
การปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมให้แก่บุคลากรในพัฒนาองค์กร 
 ในปัจจุบันนี้การปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมให้แก่บุคลากรมุ่งเน้นการพัฒนาระบบของ
บุคลากร โดยน าทัศนคติและค่านิยมที่ดีให้องค์กรยกระดับคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ความเหมาะสม เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งแนวคิดนี้ เป็นการการปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมที่ดีมาปรับ
หรือประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของบุคลากรขององค์กรมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาและปฏิบัติงานที่
สัมฤทธิ์ผล ส่งเสริมให้เกิดการท างานแบบมืออาชีพและเป็นไปตามที่ตั้งไว้โดยค านึงถึงหลักความคุ้มค่า 
คุณภาพและความถูกต้องในการให้องค์กรพัฒนายั่งยืน ตลอดทั้งมุ่งเน้นพัฒนาระบบคุณธรรม
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จริยธรรมมาใช้ด้วย นี่จะเป็นจุดเริ่มต้นที่ท าให้การพัฒนาองค์กรโดยการปลูกฝังทัศนคติและค่านิยม
ได้รับความนิยมข้ึนมาในหมู่องค์กรส่วนต่างๆในปัจจุบัน องค์กรที่มีบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์การ 
บุคลากรจะมีความสัมพันธ์ต่อกันบนพื้นฐานของการเคารพต่อความเป็นบุคคลของกันและกันปฏิบัติต่อ
กันด้วยดีมีความจริงใจเอ้ืออาทร ซื่อสัตย์ต่อตนเอง ต่องาน ที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบ มีจิตวิญญาณของ
การท างานเป็นทีมโดยมุ่งต่องานส่วนรวมขององค์กรและสามารถร่วมปรึกษาหรือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นที่เป็นประโยชน์แก่กันและกันได้ ท างานด้วยความสุข มีขวัญก าลังใจ ท าให้เกิดผลดีทั้งต่อ
องค์การและบุคลากรในองค์การ ดังนั้น บรรยากาศที่ดีในองค์การจึงมีความส าคัญต่อการท างานของ
บุคลากร และความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างมาก ที่ “ค่านิยม” ของทุก ๆ คนในองค์การ มีส่วน
ผลักดันให้เกิดขึ้นเกิดการท างานเป็นทีม เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน จนถึงระดับที่จะสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ได้ เพ่ือผลักดันให้เกิดความส าเร็จในงานตามเป้าหมายที่วาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งค่านิยมของผู้บริหาร 
และการบริหารงานของ 
ผู้บริหาร มีส่วนผลักดันที่ส าคัญที่สุดในองค์กร  
 ผู้นิพนธ์สรุปได้ว่า ในปัจจุบันนี้การบริหารองค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องมี
ค่านิยมการบริหาร ดังนี้ 1) ความมีอ านาจ 2) ความเป็นเลิศ 3) ผลตอบแทน 4) ประสิทธิผล 5) 
ประสิทธิภาพ 6) ความประหยัด 7) ความยุติธรรม 8) การท างานเป็นทีม 9) กฎระเบียบ 10) การ
ป้องกันองค์กร 11) การแข่งขัน 12) การแสวงหาโอกาส การก าหนดค่านิยมร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการ
พัฒนาองค์กรให้กว้างไกลและยั่งยืนไปในอนาคตอย่างมีทิศทางตามเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 
โดยค่านิยมร่วมจะต้องเป็นค่านิยมที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด และเป็นที่ยอมรับของคนใน
องค์การสอดคล้องกับสภาพปัญหาและวัฒนธรรมขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ตามค่านิยมร่วมนั้น เกิดความรู้สึกผูกพันเป็นเจ้าขององค์การ การพัฒนาองค์การก็จะประสบ
ความส าเร็จ 
 
บทสรุป 
 ความที่จะท าไห้องค์กรยั่งยืนและเจริญก้าวหน้านั้น จะต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน มี
ทัศนคติที่กว้างไกล ไม่เพียงแค่หวังผลลัพธ์ในระสั้นเท่านั้น การวางแผนองค์กรให้เติบโตในระยะยาว
นั้นควรค านึงถึงปัจจัยส าคัญหลายๆด้าน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลในรายละเอียดมิติต่างๆ ของการ
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บริหารองค์กรด้วยนั่นเอง หาองค์กรที่ต้องการความยั่งยืนในระยะยาวควรค านึงถึงปัจจัยต่างๆเหล่านี้
เพราะจะท าไห้เห็นภาพขององค์กรในระยะยาวที่ชัดเจนได้นั่นเอง และยังมีโอกาสท าให้องค์กรนั้น
ประสบความส าเร็จได้เช่นกันการพัฒนาองค์กรจึงต้องมีการเปลี่ยนแปลงไห้เท่าทันโลกอยู่ตลอดเวลา
เพราะในปัจจุบันนี้โลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  เพราะฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงนั้นควร
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่ทางด้านพฤติกรรม การปฏิบัติงาน ระบบโครงสร้างภายในองค์กร ไปจนถึงทัศนคติ
ในการท างานของบุคคลากรในองค์กรทัศนคตินั้นส าคัญอย่างมากต่อบุคคลากรในองค์กรทัศนคติใน
การท างานส่วนใหญ่นั้นเป็นเรื่องของจิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิด และความโน้มเอียงของบุคคลที่มีต่อ
ข้อมูลข่าวสาร และการกรองสถานการณ์ที่ได้รับมา ซึ่งเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ฉะนั้นแล้ว
องค์กรควรพัฒนาทัศนคติของบุคลากรไปในเชิงบวกมากกว่าเชิงลบเพราะคงไม่ดีแน่ถ้าในองค์กรมีคนที่
ชอบปล่อยพลังงานในด้านลบ ซึ่งแน่นอนว่าพลังงานในด้านลบ จะส่งผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืนๆ ตรงกันข้ามกับคนที่มีพลังบวก ที่จะส่งพลังกระตุ้น และสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานได้ ใน
ปัจจุบันนี้การปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมให้แก่บุคลากรนั้น ส่วนใหญ่มุ่งเน้นการพัฒนาระบบของ
บุคลากร โดยน าทัศนคติและค่านิยมที่ดีให้องค์กรยกระดับคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ความเหมาะสม เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งแนวคิดนี้ เป็นการปลูกฝังทัศนคติและค่านิยมท่ีดีมาปรับหรือ
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานและการท างานของบุคลากรในองค์กรตลอดไปถึงมุ่งเน้นให้เกิดการ
พัฒนาและปฏิบัติงานที่สัมฤทธิ์ผล ส่งเสริมให้เกิดการท างานแบบมืออาชีพและเป็นไปตามที่ ตั้งไว้ผู้
นิพนธ์จึงสรุปได้ว่าในปัจจุบันนี้การบริหารองค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องมีค่านิยมการ
บริหาร ดังนี้  ความมีอ านาจ ความเป็นเลิศ ผลตอบแทน  ประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ  ความประหยัด  
ความยุติธรรม  การท างานเป็นทีม  กฎระเบียบ 1 การป้องกันองค์กร  การแข่งขัน  และการแสวงหา
โอกาส เป็นต้น 
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