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บทคัดย่อ 
 ค่านิยมส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลทั้งในชีวิตสังคม และในองค์การ เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
หรือล้มเหลวขององค์การ ท าให้องค์ความรู้ด้านค่านิยมมีความส าคัญต่อการศึกษาซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหนังสือด้านพฤติกรรม ที่ใช้
ประกอบการเรียนการสอน บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจองค์ความรู้เกี่ยวกับค่านิยมในหนังสือภาษาไทยที่ช่ือเรื่องมีค าว่า 
“พฤติกรรม” และ “องค์การ” ที่ตีพิมพ์ในช่วงปี พ.ศ. 2550-2564 โดยคัดเลือกหนังสือตามขั้นตอนของการทบทวนวรรณกรรมอย่าง
เป็นระบบ วิเคราะห์ข้อมูลตามแนวทางการวิเคราะห์ต ารา โดยพบว่าหัวข้อส าคัญเกี่ยวกับค่านิยมประกอบไปด้วย ความหมาย ท่ีมาของ
ค่านิยม ความส าคัญของค่านิยม หน้าท่ีของค่านิยม ระดับของค่านิยม ประเภทของค่านิยม ค่านิยมในการท างาน ค่านิยมข้ามวัฒนธรรม 
ความขัดแย้งกันของค่านิยม และค่านิยมและมาตรฐานทางจริยธรรม โดยค่านิยมในภาครัฐได้สะท้อนออกมาในรูปของประมวล
จริยธรรม ซึ่งบทความนี้จะเป็นประโยชน์ผู้ที่ศึกษาในการที่จะมีกรอบในการศึกษา และเป็นประโยชน์ส าหรับผู้พัฒนาองค์ความรู้ที่จะ
สามารถน าไปขยายหรือพัฒนาองค์ความรูด้้านค่านิยมให้กว้างขวางขึ้นหรือเจาะลึกมากข้ึน นอกจากน้ี ยังอาจจะมีการพัฒนาองค์ความรู้
ที่มีเฉพาะเจาะจงส าหรับองค์การบางประเภทมากขึ้น เช่น ค่านิยมส าหรับองค์การภาครัฐ  

ค าส าคัญ: ค่านิยม วรรณกรรมปริทัศน์ พฤติกรรมองค์การ 

Abstract 
 Values influence the behavior of individuals both in social life and in organizations. Values is one of the 
elements that are important to the success or failure of the organization. This makes the knowledge of values 
important to education as part of the book on organizational behavior used in teaching and learning. The 
objective of this article was to explore the body of knowledge about “Values” in Thai books with titles 
containing the words “Behavior” and “Organization” published during 2007-2021. Books were selected according 
to the process of systematic literature review. Data were analyzed according to textbook analysis guidelines.  The 
results of the study reveal important topics related to values, namely definition, origin of values, importance of 
values, function of values, levels of values, types of values, values at work, values across cultures, values 
conflict, and values and ethical standards.  Values in the public sector are reflected in the form of the Code of 
Conduct. This article will be useful to those who study in order to have a framework for study. It is may useful 
for knowledge developers who can use it to expand or develop knowledge of values wider or deeper. In 
addition, knowledge may be developed that is more specific to certain types of organizations, such as values for 
government organizations.    
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ความน า 
การขับเคลื่อนองค์การให้สามารถท างานบรรลุพันธกิจตามวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งได้นั้น องค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญก็คือ 

“คน” ซึ่งเป็นความท้าทายอย่างยิ่งของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะบริหารบุคคลที่มีความแตกต่างหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น
ด้านความสามารถ บุคลิกภาพ หรือความต้องการ แต่ยังมีอีกประเด็นหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก นั่นก็คือ “ค่านิยม” ซึ่งแต่ละคนจะ
มีค่านิยมของตนเอง โดยอาจจะมีทั้งที่เหมือนและแตกต่างกับคนอ่ืนๆ ค่านิยมจะน าไปสู่พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกทั้งในองค์การและ
ในชีวิตทางสังคมทั่วไป ดังนั้น องค์ความรู้เกี่ยวกับค่านิยมจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในภาพใหญ่ที่เรียกว่า พฤติกรรมองค์การ ซึ่งเป็นวิชาหนึ่งในหลายๆ หลักสูตร รวมถึงในสาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

1 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาจิตวิทยาและการแนะแนว คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภฏัเลย 
2  อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยันครพนม 
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จึงเป็นท่ีมาของค าถามในบทความนี้ว่าองค์ความรู้เกี่ยวกับค่านิยมในการเรียนการสอนพฤติกรรมองค์การนั้นมีองค์ความรู้อะไรบ้าง โดย
การศึกษานี้ให้ความสนใจไปท่ีหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การ 
 หนังสือหรือต ารามีคุณค่าความส าคัญทางการศึกษาหรือในการเรียนการสอนอย่างมาก ซึ่งไม่เพียงก าหนดหัวข้อและ
แนวความคิดต่างๆ ที่ใช้ในการเรียนการสอนในห้องเรียนเท่านั้น แต่ยังก าหนดแนวทางการน าเสนอให้กับผู้เรียนด้วย ต าราจึงส่งผลที่
ส าคัญต่อทั้งการเรียนรู้และการสอน (O’keeffe, 2013; Behnke, 2018) หนังสือหรือต าราเป็นแหล่งที่รวบรวมความรู้หรือคลังเก็บ
ความรู้ที่ส าคัญ (Pudas, 2013) เช่น จะบอกว่าหากต้องการศึกษาเกี่ยวกับค่านิยมในองค์การนั้นมีประเด็นใดบ้างที่ต้องรู้ หรือที่ 
Thornton (2006 อ้างถึงใน Pudas, 2013) กล่าวว่า ต าราสามารถถูกน ามาใช้เพื่อวัตถุประสงค์สามประการ คือ หน่ึง เป็นคลังเก็บของ
ความรู้ที่ถูกต้อง สอง เป็นตัวแทนของสิ่งที่ผู้เรียนคาดหวังว่าจะได้เรียนรู้ และสาม เป็นสื่อการสอนที่ออกแบบมาเพื่อใช้ในกิจกรรมการ
เรียนการสอน ซึ่งหนังสือหรือต าราจะได้รับการปรับปรุงและพัฒนาองค์ความรู้อยู่ตลอดเวลา โดยผู้เขียนที่อาจจะเป็นนักวิชาการ หรือ
นักปฏิบัติ หนังสือหรือต าราจะเป็นสิ่งท่ีบอกถึงสถานะองค์ความรู้ในวิชาต่างๆ เช่นเดียวกับการศึกษาพฤติกรรมองค์การที่มีหนังสือหรือ
ต าราที่ใช้ทั้งประกอบการเรียนการสอน และส าหรับบุคคลที่ท างานในด้านการบริหาร หรือบุคคลทั่วไปที่สนใจ ซึ่งหนังสือแต่ละเล่มจะมี
ส่วนท่ีแตกต่างกันออกไปด้วยสาเหตุหลายประการ เช่น วัตถุประสงค์ของผู้เขียน ความสนใจหรือความช านาญของผู้เขียน หรื อแม้แต่
ลีลาอักษรของผู้เขียน และมีส่วนท่ีเหมือนหรือคล้ายคลึงกันท่ีเป็นแนวคิดที่ส าคัญ (theme) ส าคัญของการศึกษา 
 บทความนี้ด าเนินการตามกระบวนการของการวิจัยต ารา (Textbook research) โดยให้ความสนใจไปที่แนวคิดที่ส าคัญ 
(Themes) (Wade, 1993; Roberts, 2014) เกี่ยวกับค่านิยมในหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การ โดยมีเกณฑ์ในการเลือกหนังสือที่จะ
น ามาพิจารณา คือ การก าหนดขอบเขตของหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การ โดยเกณฑ์การเลือกของตัวอย่าง (Choice of sample) ที่มี
หลายวิธีการ ในที่น้ีจะพิจารณาต าราทั้งหมด (Wade, 1993; Pingel, 2010; Roberts, 2014) ส าหรับเนื้อหาในประเด็นใดประเด็นหนึ่ง
โดยเฉพาะ (Wang,1998) ซึ่งการศึกษานี้จะเลือกหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การทั้งหมดที่เนื้อหาเกี่ยวกับค่านิยม โดยแนวทางที่ใช้ใน
การสืบค้นหนังสือจะมี 5 ขั้นตอน คือ การก าหนดขอบเขตการสืบค้น กลยุทธ์การสืบค้น การเลือกแหล่งข้อมูล การสืบค้น และการ
คัดเลือกต าราที่น ามาทบทวน (ธีรพล ทิพย์พยอม, 2564) ในการก าหนดขอบเขตการสืบค้น จะเลือกหนังสือที่มีช่ือหนังสือที่มีค าส าคัญ
สองค า คือ “พฤติกรรม” และ “องค์การ” โดยก าหนดช่วงระยะเวลาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550-2564 ทั้งนี้ หากหนังสือเล่มใดที่ตีพิมพ์
มากกว่าหนึ่งครั้งจะท าการเลือกฉบับล่าสุดมาท าการศึกษา กลยุทธ์การสืบค้นครั้งนี้ใช้การสืบค้นจากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์จาก
เว็บไซต์ห้องสมุดของมหาวิทยาลัยต่างๆ จ านวน 60 แห่ง และศูนย์หนังสือต่างๆ จ านวน 6 แห่ง ซึ่งมีข้อจ ากัดในการด าเนินการสืบค้น
ในกรณีที่หนังสือไม่ปรากฎในระบบออนไลน์ จากการสืบค้นพบว่ามีหนังสือท่ีอยู่ในเกณฑ์จ านวน 33 เล่ม ซึ่งทางผู้เขียนสามารถรวบรวม
มาได้เป็นจ านวน 31 เล่ม โดยพบว่ามีหนังสือจ านวน 17 เล่มที่มีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม ในการรวบรวมข้อมูลจะเริ่มต้นจากการ
เข้ารหัสข้อมูลของประเด็นในบทหรือหัวข้อค่านยิมตามแนวทางแบบเปิดในวิธีการของทฤษฎีฐานราก (Grounded theory) ด้วยวิธีการ
อุปนัย (Morgan & Henning, 2013) ที่ไม่มีการก าหนดโครงสร้างไว้ล่วงหน้า จากนั้นจะใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content analysis) ที่เป็นการกระบวนการของการจัดระบบข้อมูลเข้าสู่การจัดเป็นหมวดหมู่ (Bowen, 2009; Morgan & 
Henning, 2013) 
 
เนื้อหา 
 จากการส ารวจหนังสือท่ีมีหัวข้อหรือเนื้อหาเกี่ยวกับค่านิยม จ านวน 17 เล่ม ในช่วงปี พ.ศ. 2550-2564 ในภาพรวม พบว่า ปี 
2550 มีจ านวน 4 เล่ม ปี 2551 จ านวน 2 เล่ม ปี 2552 จ านวน 1 เล่ม ปี 2554 มี 2 เล่ม ปี 2556 มี 1 เล่ม ปี 2557 มี 2 เล่ม ปี 
2558 มี 1 เล่ม ปี 2560 มี 3 เล่ม ปี 2562 มี 1 เล่ม ส่วนปี 2563 – 2564 ยังไม่มีหนังสือตีพิม์ออกมาใหม่ และจากการวิเคราะห์ข้อมูล 
พบว่า สามารถจัดเนื้อหาออกเป็นหัวข้อในการน าเสนอได้ดังนี้ คือ ความหมายของค่านิยม ที่มาของค่านิยม ความส าคัญของค่านิยม 
หน้าที่ของค่านิยม ระดับของค่านิยม ประเภทของค่านิยม ค่านิยมในการท างาน ค่านิยมข้ามวัฒนธรรม ความขัดแย้งกันของค่านิยม 
และค่านิยมและมาตรฐานทางจริยธรรม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ความหมาย 
  จากการสังเคราะห์สามารถสรุปการให้ความหมายของค่านิยมได้ว่า หมายถึง ความเช่ือ ความนิยมชมชอบ หรือการเห็น
คุณค่าเกี่ยวกับบุคคล สิ่งของ ความคิด หรือปรากฏการณ์ ที่ได้รับการตัดสินว่าเป็นสิ่งที่ดีหรือไม่ดี ถูกต้องหรือไม่ เป็นสิ่งที่ควรหรือไม่
ควร หรือเป็นสิ่งที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ของบุคคลหรือของสังคมและได้รับการยอมรับยึดถือมาเป็นแนวปฏิบัติหรือน าไปสู่
พฤติกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายของบุคคลหรือสังคม (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; ณัฏฐ
พันธ์ เขจรนันทน์, 2551; สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554; วิเชียร วิทยอุดม, 2554; 
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นิติพล ภูตะโชติ, 2560; สมชาย หิรัญกิตติ, 2560; สุกานดา นาคะปักษิณ, 2560; กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562; วันชัย มีชาติ, 2551; 
พิบูล ทีปะปาล, 2550; สมศักดิ์ กิจธนวัฒน์, 2550; วิภาส ทองสุทธ์ิ, 2557; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2556; พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2558) 
 2.  ที่มาของค่านิยม 
  จากการวิเคราะห์ พบว่า มีการน าเสนอถึงที่มาของค่านิยมอยู่ 2 ประการ โดยประการแรก คือ ค่านิยมถูกก าหนดมาจาก
ลักษณะทางพันธุกรรมหรือเป็นการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากบรรพบุรุษสู่ลูกหลาน ตัวอย่างเช่น ผลการจากการศึกษาด้วยการแยก
เลี้ยงดูเด็กที่เป็นคู่แฝด โดยพบว่าประมาณร้อยละ 40 ของความผันแปรในค่านิยมในการท างานเป็นผลมาจากพันธุกรรม (วิภาส     
ทองสุทธ์ิ, 2557) และประการที่สอง คือ ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้หรือได้รับการปลูกฝัง หรือการหล่อหลอมและพัฒนาจากสังคมและ
วัฒนธรรมที่ตนเองเป็นสมาชิก โดยเฉพาะตั้งแต่ในวัยเด็ก เช่น จากการอบรบเลี้ยงดูของพ่อ แม่ ครูอาจารย์ จากเพื่อนฝูงและสังคม
แวดล้อม (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550 ; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551; สุพานี        
สฤษฎ์วานิช, 2552; ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554; วิเชียร วิทยอุดม, 2554; นิติพล ภูตะโชติ, 2560; สมชาย 
หิรัญกิตติ, 2560) 

โดยสรุปแล้วจะเห็นได้ว่า ค่านิยมมีที่มาสองประการด้วยกัน คือ จากพันธุกรรมและจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ใน
สิ่งแวดล้อมต่างๆ แต่โดยส่วนใหญ่เช่ือว่าค่านิยมได้รับอิทธิพลจากจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ในสิ่งแวดล้อมเป็นส าคัญ 
 3.  ความส าคัญของค่านิยม 
  ความส าคัญของค่านิยมสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะใหญ่ๆ คือ ความส าคัญต่อบุคคล และความส าคัญต่อองค์การ 
ค่านิยมมีความส าคัญต่อบุคคล สามารถสรุปได้ดังนี้ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล , 
2554; พิบูล ทีปะปาล, 2550; วันชัย มีชาติ, 2551; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551) 
  - ค่านิยมมีผลต่อความเชื่อ เจตคติ การรับรู้ ความต้องการของบุคคล จึงมีผลต่อพฤติกรรมและวิถีชีวิตของบุคคล และการ
ใช้ชีวิตของบุคลในสังคม และในองค์การนั้นๆ   
  - ค่านิยมจะท าให้บุคคลรู้ว่าควรท าอะไร หรือไม่ควรท าอะไรในสังคมนั้นๆ และในองค์การนั้นๆ   
  - จากการที่ค่านิยมเป็นความเช่ือของบุคคล ค่านิยมจึงมีผลกระทบต่อทัศนคติ การรับรู้ การตัดสินใจ และแรงจูงใจของ
บุคคล จึงท าให้ค่านิยมมีผลกระทบต่อความเป็นจริง (Objectivity) และความเป็นเหตุเป็นผล (Rationality) ของคนนั้นๆ ด้วย จึงอาจ
ท าให้การรับรู้ไม่เป็นไปตามความเป็นจริงและตามเหตุผลที่แท้จริง แต่เป็นไปตามค่านิยมของบุคคลนั้นๆ และหรือสังคมนั้นๆ 
  ค่านิยมมีความส าคัญต่อองค์การ โดยค่านิยมขององค์การจะสะท้อนถึงวัตถุประสงค์และความเช่ือขององค์การ ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ (Organizational culture) จะมีอิทธิพลต่อการจัดองค์การและพฤติกรรมขององค์การ ค่านิยมร่วม
ขององค์การท าหน้าท่ี 5 ประการ คือ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2557; สุกานดา นาคะปักษิณ, 2560) 
  - เป็นแนวทางการตัดสินใจและการปฏิบัติของผู้บริหารองค์การ เช่น หากองค์การมีค่านิยมไปในทิศทางใด ผู้บริหารของ
องค์การนี้ก็ต้องบริหารองค์การตามแนวทางนี้ 
  - ปรับพฤติกรรมของพนักงาน โดยบอกกล่าวถึงสิ่งที่องค์การคาดหวังจากตัวพนักงาน 
  - มีอิทธิพลต่อการด าเนินการทางการตลาดขององค์การ เช่น การที่บริษัท Avon รณรงค์ให้ความรู้เรื่องมะเร็งทรวงอกแก่
ผู้หญิงท่ัวโลก ท าให้ได้รับการตอบรับสนับสนุนผลิตภัณฑ์ของ Avon อย่างกว้างขวาง  
  - ท าให้เกิดจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีม เมื่อพนักงานยึดถือค่านิยมร่วมขององค์การ ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันอย่าง
ลึกซึ้งต่อองค์การ จะเป็นแหล่งบันดาลใจให้ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานในองค์การปฏิบัติงานให้กับองค์การของตน  
  - ค่านิยมมีความส าคัญและมีผลกระทบถึงความเจริญหรือความเสื่อมขององค์การ เช่น องค์การที่มีค่านิยมที่เหมาะสม
และถูกต้อง เช่น ความซื่อสัตย์ ความขยันหมั่นเพียร องค์การนั้นย่อมเจริญก้าวหน้าได้ 
  จากการวิเคราะห์ความส าคัญของค่านิยมจะเห็นได้ว่ามีความส าคัญในสองระดับ คือ ความส าคัญต่อบุคคลและ
ความส าคัญต่อองค์การ โดยจะเป็นการช่วยให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากค่านิยมที่แตกต่างกัน ช่วยในการตัดสินใจ
ได้ว่าสิ่งใดควรท าหรือไม่ควรท า สามารถน าไปสู่การก าหนดและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่บุคคลหรือองค์การไปในทิศทางที่พึงประสงค์ 
ซึ่งในท้ายที่สุดจะส่งผลต่อการด าเนินชีวิตของบุคคลและด าเนินไปองค์การ 
 4.  หน้าท่ีของค่านิยม 
  ค่านิยมท าหน้าท่ี 5 ประการ คือ (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562)   
  - ค่านิยมท าหน้าที่ถ่ายทอดวัฒนธรรม นับเป็นหน้าที่โดยตรงที่ผู้น าจะต้องสร้างความผูกพันเฉพาะที่มุ่งถ่ายทอดความรู้ 
ความคิด ความเช่ือ ขนบธรรมเนียมประเพณีจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง สิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิดระบบอุปถัมภ์ขึ้นภายในครอบครัว 
องค์การธุรกิจ และสังคมประเทศ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่ค านึงถึงเรื่องส่วนตัวเป็นส าคัญ ความสั มพันธ์ของสถาบันครอบครัวและ
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องค์การธุรกิจจึงมีลักษณะเป็นแนวดิ่งที่สามารถสร้างความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย คือ ทั้งผู้ถ่ายทอดวัฒนธรรมและผู้รับการถ่ายทอดจะ
ได้รับประโยชน์ซึ่งกันและกันทางด้านจิตใจ จึงเป็นการสร้างขวัญก าลังใจร่วมกัน 
  - ค่านิยมท าหน้าที่เป็นบรรทัดฐาน ซึ่งเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมทั้งหลายของมนุษย์ นั่นคือ ค่านิยมจะเป็นตัว
ก าหนดการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การว่า ควรจะท าหรือไม่ควรท าสิ่งใดจึงจะเหมาะสมกับสถานการณ์ในขณะนั้นๆ 
ค่านิยมจะช่วยก าหนดจุดยืนในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีในปัจจุบัน และค่านิยมจะช่วยท า
หน้าท่ีประเมินการปฏิบัติการต่างๆ ทั้งของตัวผู้ปฏิบัติและผู้อื่นในองค์การด้วย ผู้น าจึงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากรในองค์การ
ยึดถือเป็นบรรทัดฐาน  
  - ค่านิยมก่อให้เกิดอิทธิพล และพลังอ านาจ ค่านิยมทางวัฒนธรรมขององค์การทั้งภาครัฐและเอกชน พบว่า การเลือก
ประพฤติปฏิบัติต่อบุคคลในองค์การจะให้ความส าคัญต่อบุคคลเป็นหลักมากกว่าหลักการหรือกฎระเบียบที่มีอยู่ ในขณะเดียวกันก็
ค านึงถึงผลประโยชน์ตอบแทนที่ตนจะได้รับด้วย ท าให้เกิดการสร้างอิทธิพลของบุคคลในองค์การบนพื้นฐานของอ านาจทางการเงิน 
เศรษฐกิจ และการเมือง สิ่งที่ตามมาก็คือ การฉ้อราษฎร์บังหลวง เกิดการทุจริตในระบบการบริหารองค์การเพื่อผลประโยชน์ 
นอกจากนั้น ธรรมชาตขิองมนุษย์ยังต้องการที่จะมีอ านาจเหนือบุคคลอื่น ในขณะเดียวกันยังคงยกย่องบุคคลที่มีอ านาจ จึงมุ่งท าตนให้
เป็นผู้มีอ านาจเพื่อที่จะได้เกียรติยศ โดยไม่ค านึงความรับผิดชอบช่ัวดี จึงเป็นสิ่งที่ผู้น าจะต้องตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องนี้  
  - ค่านิยมท าหน้าที่เป็นเกณฑ์การตัดสินใจ ซึ่งผู้น าสามารถยึดเป็นแบบแผนส าหรับการตัดสินใจและแก้ไขข้อขัดแย้งต่างๆ 
ในบางกรณีบุคคลต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ขัดแย้งกันทางความคิดและการกระท า ท าให้ต้องเลือกทางใดทางหนึ่ง เช่น การปฏิบัติตาม
ค าสั่งผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัดกับความเป็นตัวของตัวเอง ซึ่งย่อมท าให้เกิดความขัดแย้งภายในจิตใจ ค่านิยมหรือระบบค่านิยมที่
บุคคลมีอยู่จะช่วยก าหนดทางเลือกให้บุคคลเหล่านี้ได้ในทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสม 
  - ค่านิยมเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลักดันของบุคคล เช่น ในกรณีที่บุคคลมีค่านิยมชมชอบการมีสุขภาพดี และต้องการมีอายุ
ยาวนาน ก็จะมีแรงผลักดันให้อยากออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ ตลอดจนใส่ใจในการบริโภคอาหาร บุคคลที่มีค่านิยมเกี่ยวกับวัตถุ
นิยมสูงก็มักจะมีความขยันขันแข็งและมีความพยายามในการท างาน เพื่อให้ได้มาซึ่งเงินทองและสิ่งของที่ตนปรารถนา ในฐานะผู้น าจึง
ควรส่งเสริมให้การสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรม 
  จากการวิเคราะห์หน้าที่ของค่านิยม สามารถสรุปได้ว่า ค่านิยมท าหน้าที่ถ่ายทอดวัฒนธรรม เป็นบรรทัดฐานในการ
ก าหนดมาตรฐานของพฤติกรรม ก่อให้เกิดอิทธิพล และพลังอ านาจ ค่านิยมทางวัฒนธรรมขององค์การ เป็นเกณฑ์การตัดสินใจที่ผู้น า
สามารถยึดเป็นแบบแผนส าหรับการตัดสินใจและแก้ไขข้อขัดแย้งต่างๆ และเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลักดันของบุคคลให้มีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับค่านิยมของตน 
 5.  ระดับของค่านิยม 
  ในการแบ่งระดับของค่านิยม มีการแบ่งอยู่ 2 ลักษณะ คือ การแบ่งโดยใช้การมองว่าเป็นค่านิยมของกลุ่มใด และการแบ่ง
โดยใช้การมองถึงระดับของจุดเน้นความส าคัญ 
  การแบ่งโดยใช้การมองว่าเป็นค่านิยมของกลุ่มใด แบ่งค่านิยมออกเป็น 3 ระดับ คือ ค่านิยมส่วนบุคคล (Personal 
value) ค่านิยมของสังคม (Social value) และค่านิยมขององค์การ (Organizational value) (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; สุกานดา           
นาคะปักษิณ, 2560) 
  - ค่านิยมส่วนบุคคล คือ การที่บุคคลแต่ละคนตัดสินใจเลือกในสิ่งหรือสถานการณ์ที่ตนต้องการหรือพอใจมาเป็นค่านิยม
เฉพาะตน เช่น บุคคลที่อยากเป็นคนขยัน มีความรับผิดชอบ บุคคลนั้นก็จะปฏิบัติตามพื้นฐานของความคิดของตนเอง ดังนั้น บุคคลนั้น
ก็จะมีค่านิยมของความขยัน มีความรับผิดชอบ และแสดงพฤติกรรมความเป็นคนขยันและความรับผิดชอบออกมา ซึ่งค่านิยมส่วน
บุคคล อาจแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ ค่านิยมหลัก (Core value) ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงได้ยาก มักมาจากการอบรมเลี้ยงดูของครอบครัว
และหลักศาสนา ที่มักจะสั่งสมมายาวนาน ส่วนที่สองคือ ค่านิยมรอง (Peripheral value) จะเป็นค่านิยมที่อาจไม่ใช่เรื่องที่ส าคัญใน
ชีวิตมากนัก อาจได้รับอิทธิพลมาจากสภาพแวดล้อมและองค์การ 
  - ค่านิยมของสังคม คือ การรวมค่านิยมของสมาชิกส่วนใหญ่ในสังคมที่ยอมรับว่าเป็นสิ่งท่ีดีงาม หรืออยากจะปฏิบัติตนใน
สถานการณ์นั้นๆ อย่างไร เช่น ในสถานการณ์ที่มีผู้เก็บสิ่งของได้และน าคืนเจ้าของ สมาชิกส่วนใหญ่ของสังคมเห็นว่าเป็นพฤติกรรมที่
น่าช่ืนชม จึงได้แสดงความช่ืนชมผ่านช่องทางต่างๆ ดังนั้น ความซื่อสัตย์สุจริต และพฤติกรรมการแสดงความช่ืนชมในความดี จึงถือได้
ว่าเป็นค่านิยมของสังคมนั้น  
  - ค่านิยมขององค์การ โดยทั่วไปองค์การทั้งหลายจะมีค่านิยมหลัก (Core value) ขององค์การที่อาจจะประกาศหรือไม่ได้
ประกาศออกมาแต่พนักงานท้ังหลายก็รับรู้ได้ ค่านิยมหลักนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การนั้นๆ จะเป็นกรอบในการก าหนด
แนวทางการท างานภายในองค์การนั้นๆ  



การประชุมวิชาการระดับชาติ      “การวิจัยเพื่อพัฒนาท้องถ่ินด้วยโมเดลเศรษฐกิจใหม่ 
ราชภัฏเลยวิชาการ ครั้งที่ 8 ประจ าปี พ.ศ. 2565     สู่เป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน” 
25 มีนาคม 2565                                  “Research for Community Development through BCG Model  
ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย                                              [Oral  Presentation]               for Sustainable Development Goal (SDG)” 

 
252 

ลักษณะที่สอง การแบ่งโดยใช้การมองถึงระดับของจุดเน้นความส าคัญ สามารถแบ่งระดับของค่านิยมออกเป็น 7 ระดับ คือ (วันชัย มี
ชาติ, 2551; นิติพล ภูตะโชติ, 2560) 
  - ค่านิยมระดับปฏิกิริยาโต้ตอบ (Reactive) บุคคลที่มีค่านิยมในระดับนี้จะให้ความส าคัญกับความต้องการทางกายภาพ 
ตอบสนองต่อความต้องการทางกายภาพ และไม่ได้ให้ความสนใจกับบุคคลอื่น ค่านิยมในระดับนี้มักจะพบในเด็กเล็กๆ และมกัจะไม่ค่อย
พบในองค์การ 
  - ค่านิยมระดับขึ้นอยู่กับเผ่าพันธุ์ (Tribalistic) เป็นระดับค่านิยมที่เน้นเรื่องของความเช่ือในประเพณี อ านาจ และยอม
ตามความต้องการหรือค าสั่งของผู้มีอ านาจ บุคคลที่มีค่านิยมในลักษณะนี้ การตัดสินใจจะขึ้นอยู่กับคนอ่ืนเป็นหลัก ค่านิยมในลักษณะนี้
มักจะพบในการรวมตัวกันของชุมชนต่างๆ 
  - ค่านิยมระดับให้ความส าคัญกับตนเอง (Egocentrism) ค่านิยมในระดับนี้ บุคคลจะมีความเช่ือมั่นในตัวเองค่อนข้างสูง
มาก บุคคลจะตอบสนองต่ออ านาจและความเช่ือ และให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคลและค่อนข้างเห็นแก่ตัว ยึดตัวเอง หรือความ
ต้องการของตนเองเป็นศูนย์กลางในการแสดงพฤติกรรม เป็นการแสวงหาอ านาจให้แก่ตนเองและไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  
  - ค่านิยมระดับให้คนอ่ืนคล้อยตาม (Conformity) บุคคลที่มีค่านิยมในระดับนี้จะมีความอดทนต่อสภาพความไม่แน่นอน
ได้น้อย และมักจะไม่ยอมรับบุคคลอื่นที่มีความเห็นหรือความเช่ือแตกต่างจากตนเอง ยอมรับผู้ที่แตกต่างจากตนเองไดย้าก และต้องการ
ให้ผู้อื่นยอมรับหรือคล้อยตามความเชื่อหรือค่านิยมของตนเอง   
  - ค่านิยมระดับการกระท า (Manipulative) ค่านิยมในระดับนี้ บุคคลจะมุ่งให้เพื่อให้เกิดความส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมาย
ของตนเอง โดยการจัดกระท ากับบุคคลอื่นหรือสิ่งอื่นๆ รอบๆ ตัว บุคคลกลุ่มนี้จะมีลักษณะที่เป็นวัตถุนิยม กระตือรือร้น ต้องการที่จะมี
สถานภาพสูงข้ึนและได้รับการยอมรับจากผู้อื่น คนกลุ่มนี้ต้องการได้รับการเลื่อนต าแหน่งและต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ 
  - ค่านิยมระดับให้ความส าคัญกับสังคม (Sociocentric) ค่านิยมในระดับนี้จะเน้นเรื่องของสังคมเป็นหลัก บุคคลที่มี
ค่านิยมระดับนี้จะเน้นและเช่ือว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นสิ่งส าคัญ โดยต้องการจะมีความสัมพันธ์ที่ดีและไปด้วยกันได้กับบุคคล
อื่นมากกว่าการเป็นผู้น า ผู้ที่มีค่านิยมในระดับนี้จะไม่เป็นที่ยอมรับของผู้ที่มีค่านิยมแบบวัตถุนิยม ค่านิยมระดับการกระท า และผู้ ที่มี
ค่านิยมระดับให้คนอ่ืนคล้อยตาม 
  - ค่านิยมระดับความเป็นอยู่ (Existential) ค่านิยมในระดับนี้ บุคคลจะมีความอดทนและยอมรับต่อบุคคลอื่นที่มีค่านิยม
และความเช่ือที่แตกต่างกันได้มาก รวมถึงสภาพความไม่แน่นอนต่างๆ ผู้ที่มีค่านิยมระดับนี้จะกล้าแสดงออก แสดงความคิดเห็นต่อ
ระบบท่ีขาดความยืดหยุ่น นโยบายที่แข็งตัว สถานภาพ สัญลักษณ์ และการใช้อ านาจช้ีขาดต่างๆ  
  โดยสรุป การแบ่งระดับของค่านิยม สามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ลักษณะแรกคือ ลักษณะของการมองว่าเป็นค่านิยมของ
กลุ่มใด โดยในลักษณะนี้สามารถแบ่งค่านิยมออกเป็น 3 ระดับ คือ ค่านิยมส่วนบุคคล ค่านิยมของสังคม และค่านิยมขององค์การ 
ลักษณะที่สอง คือ การแบ่งโดยใช้การมองถึงระดับของจุดเน้นความส าคัญ โดยสามารถจัดแบ่งระดับของค่านิยมออกเป็น 7 ระดับ คือ 
ระดับปฏิกิริยาโต้ตอบ ระดับขึ้นอยู่กับเผ่าพันธุ์ ระดับให้ความส าคัญกับตนเอง ระดับให้คนอื่นคล้อยตาม ระดับการกระท า ระดับให้
ความส าคัญกับสังคม และระดับความเป็นอยู่  
 6.  ประเภทของค่านิยม 
  ในการแบ่งประเภทของค่านิยม ที่ปรากฏในการหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การ พบว่า มีการแบ่งประเภทอยู่ 4 ลักษณะ 
  6.1  การแบ่งประเภทของ มิลตัน รอคีช (Milton Rokeach)  
   มิลตัน รอคีช ได้สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับค่านิยม คือ Rokeach Value Survey (RVS) ซึ่งประกอบด้วยชุดค าถาม
เกี่ยวกับค่านิยมจ านวน 2 ชุด คือ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; พิบูล ทีปะปาล, 2550; สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; พิบูล ทีปะปาล, 
2550; สมศักดิ์ กิจธนวัฒน์, 2550; วิภาส ทองสุทธิ์, 2557; ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554; วิเชียร วิทยอุดม, 
2554;  รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2556 พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2558; นิติพล ภูตะโชติ, 2560; สมชาย หิรัญกิตติ, 2560; กัลยารัตน์ ธีระ
ธนชัยกุล, 2562)    
   - ค่านิยมเกี่ยวกับจุดหมายของชีวิต (Terminal values) หมายถึง ค่านิยมที่เกี่ยวกับจุดหมายหรือเป้าประสงค์ที่เป็น
อุดมคติของการมีชีวิตอยู่ (Ideal end-state of existence) ได้แก่ การมีความสุข มีสติปัญญา มีชีวิตที่ตื่นเต้น มีชีวิตที่ปลอดภัย ความ
มีอิสระเสรีภาพ ความเสมอภาค ชีวิตที่สะดวกสบาย ประเทศชาติปลอดภัย ครอบครัวมั่นคง มีวุฒิภาวะด้านความรัก ต้องการมิตรภาพ
ที่แท้จริง การยกย่องนับถือตนเอง อิสระจากความขัดแย้งภายใน ต้องการประสบความส าเร็จ ต้องการให้สังคมยกย่อง นับถือ ช่ืนชม  
(ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) 
   - ค่านิยมวิถีปฏิบัติ (Instrumental values) หมายถึง ค่านิยมเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติต่อผู้อื่น สิ่งแวดล้อม และ
ตนเอง เพื่อน าไปสู่จุดหมายบางอย่าง ค่านิยมเหล่านี้ ได้แก่ ความสามารถ ความทะเยอทะยาน ความสะอาด ความประณีต ความ
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รับผิดชอบ การรู้จักขอโทษผู้อื่น มีความรักและความอ่อนโยน รู้จักควบคุมตนเอง มีวินัย เช่ือฟัง มีจินตนาการและความคิดสร้างสรรค์ 
ความร่าเริง ความสุภาพ ความซื้อสัตย์ ใจกว้าง มีเหตุผล กล้าหาญ ให้ความช่วยเหลือ ใช้สติปัญญา ไม่พึ่งพาผู้อื่น  
   โดยมีการศึกษาจ านวนมากที่ยืนยันว่าแบบสอบถามเกี่ยวกับค่านิยม RVS จะแตกต่างกันไปในแต่ละกลุ่ม โดยคนใน
สาขาอาชีพเดียวกันหรือในสายงานที่ใกล้เคียงกันมีแนวโน้มที่จะมีค่านิยมที่คล้ายคลึงกัน (วิภาส ทองสุทธิ์, 2557; พรชัย ลิขิตธรรม
โรจน์, 2558) 
  6.2 การแบ่งประเภทค่านิยมของ Allport, Hogan and Robert  
   Allport, Hogan and Robert ได้แบ่งค่านิยมออกเป็น 6 ประเภท คือ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; สุกานดา            
นาคะปักษิณ, 2560 
   - ค่านิยมทางวิชาการหรือทฤษฎี (Theoretical) เป็นค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับการค้นหาข้อเท็จจริง แสวงหา 
ส ารวจข้อเท็จจริง โดยการวิเคราะห์และหลักเหตุผลที่เป็นจริง และการคิดอย่างเป็นระบบ 
   - ค่านิยมทางเศรษฐกิจ (Economic) เป็นค่านิยมที่ค านึงถึงประโยชน์และความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรต่างๆ และ
สิ่งที่สามารถน าไปปฏิบัติได้หรือเห็นผลในทางปฏิบัติ 
   - ค่านิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic) เป็นค่านิยมที่ให้คุณค่าต่อการท าให้เกิดความพึงพอใจ การผสมกลมกลืนของ
ประสาทสัมผัส เช่น ความสวยงาม ศิลปะ ดนตรี 
   - ค่านิยมทางสังคม (Social) เป็นค่านิยมที่ให้คุณค่ากับความรักและความสัมพันธ์กับผู้อื่นในสังคม เช่น พ่อแม่ เพื่อน 
ผู้ร่วมงาน  
   - ค่านิยมทางการเมือง (Political) เป็นค่านิยมที่เน้นการได้มาซึ่งอ านาจและอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
   - ค่านิยมทางศาสนา (Religious) เป็นค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับความเช่ือถือตามค าสั่งสอนในลัทธิศาสนาใดศาสนาหนึ่ง
อย่างเคร่งครัด การรวบรวมประสบการณ์เป็นหนึ่งเดียวกันและเข้าใจถึงแก่นแท้ของสรรพสิ่งในจักรวาล 
  6.3 การแบ่งประเภทตามกลุ่มท างานรว่มสมัย (Contemporary work cohort)  
   กลุ่มนี้ได้ศึกษาเกี่ยวกับค่านิยมและได้แบ่งประเภทของค่านิยมออกเป็น 5 ยุค ได้แก ่ 
   - ยุคที่ 1 ยุคจริยธรรมการท างานของโปรเตสแตนต์ (Protestant work ethic) เป็นยุคที่อยู่ในช่วงภาวะเศรษฐกิจ
ของโลกมีการตกต่ าครั้งใหญ่ในระหว่างสงครามโลกครั้งที่สอง ซึ่งอยู่ในช่วง ค.ศ. 1940 -1950 ซึ่งพนักงานที่เข้าท างานในช่วงกลาง
ทศวรรษ 1940 ถึงปลายทศวรรษ 1950 เชื่อในจริยธรรมการท างานท่ีเรียกว่า ยุคจริยธรรมการท างานของโปรเตสแตนต์ ให้ความส าคัญ
กับความสุขสบายของชีวิตและความมั่นคงปลอดภัยของครอบครัวมาก (วิภาส ทองสุข, 2557) คนงานจะมีแนวโน้มในการจงรักภักดีต่อ
เจ้านาย จะมีค่านิยมยึดถือด้านการท างานหนัก อนุรักษ์นิยม และเผด็จการ เห็นความส าคัญของสถานที่ท างาน ความสะดวกสบายของ
ชีวิตและความมั่นคงของครอบครัว (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) หรืออาจเรียกคนในยุคนี้ว่า รุ่นทหารผ่านศึก  
   - ยุคที่ 2 ยุคความเป็นอยู่หรือยุคความอยู่รอด (Existential) คือ พนักงานซึ่งเข้าท างานระหว่างทศวรรษ 1960 ไป
จนถึงกลางทศวรรษ 1970 จะได้รับอิทธิพลอย่างมากจากจอห์น เอฟ เคนเนดี (John F. Kennedy) รวมถึงการเคลื่อนไหวทางด้านสิทธิ
มนุษยชน สงครามเวียดนาม กระแสวงดนตรี The Beatles และการแข่งขันการเพิ่มประชากร พนักงานที่มีวิถีชีวิตในช่วงปีเหล่านี้จะ
เป็นผู้ที่น าจริยธรรมของฮิปปี้ (Hippie ethic) มาใช้อย่างกว้างขวาง และมีปรัชญาชีวิตที่มุ่งเน้นที่คุณภาพชีวิตของตนเองมากกว่าทรัพย์
สมบัติที่ตนสามารถสะสม ความปรารถนาในเรื่องการครองตนท าให้เน้นความจงรักภักดีต่อตนเองมากกว่าความจงรักภักดีต่อองค์การที่
ตนท างาน และพนักงานเหล่านี้จะให้ความส าคัญกับความมีอิสระ เสรีภาพ และความเสมอภาคค่อนข้างสูง (วิภาส ทองสุทธิ์, 2557; นิติพล 
ภูตะโชติ, 2560) 
   - ยุคที่ 3 ยุคเน้นเรื่องการปฏิบัติ (Pragmatic) คือ ยุคที่พนักงานท่ีเข้ามาท างานในช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 1970 ไปจนถึง
ปลายทศวรรษ 1980 ในยุคนี้จะสะท้อนให้เห็นถึงการย้อนกลับของสังคม คือ จะให้คุณค่าและความส าคัญกับขนบธรรมเนียมประเพณี
มากขึ้น แต่ก็ยึดถือความส าเร็จทางด้านวัตถุและการท างานหนัก โดยคนรุ่นนี้มักจะได้รับอิทธิพลอย่างมากจากความคิดอนุรักษ์นิยมของ
ประธานาธิบดีโรนัลด์ เรแกน (Ronald Reagan) เป็นยุคของการเสริมสร้างความเข้มแข็งทางการทหาร พนักงานที่อยู่ในช่วงเวลานี้จะ
ท างานสองอย่างควบคู่กันไปเพื่อเร่งสร้างฐานะ เป็นคนที่เกิดในช่วงปลายของยุคการเพิ่มประชากร (Baby-boom) พนักงานเหล่านี้จะ
เป็นนักปฏิบัติที่เช่ือว่าผลลัพธ์จากการท างานคือสิ่งช้ีวัดถึงวิธีการท างาน และมีมุมมองต่อองค์การว่าเป็นเสมือนเครื่องมือในการท ามาหา
เลี้ยงชีพเท่านั้น พนักงานเหล่านี้จะให้ความส าคัญกับความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จ และการยอมรับนับถือจากสังคมค่อนข้างสูง (วิภาส 
ทองสุทธ์ิ, 2557; นิติพล ภูตะโชติ, 2560) 
   - ยุคที่ 4 ยุคคนรุ่น X (Generation X) หรือยุคเซอร์ส (Xers) ยุคนี้จะอยู่ ค.ศ. 1990 คนในยุคนี้จะให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับค่านิยมที่มีความยืดหยุ่น ค่านิยมเกี่ยวกับทางเลือกของชีวิต ความส าเร็จ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ในครอบครัว เป็น
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สิ่งที่มีความส าคัญมากในยุคนี้ นอกจากน้ี ยังให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องเงิน ตัวช้ีวัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยน 
การขึ้นเงินเดือน ต าแหน่งหน้าที่การงาน ความปลอดภัย การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การพักผ่อน จะเห็นได้ว่า ในยุคนี้ค่านิยมของคนจะ
มีความหลากหลายและแตกต่างกัน ซึ่งจะให้ความส าคัญกับตนเองและครอบครัวมากขึ้น เนื่องจากคนรุ่นนี้จะมุ่งแสวงหาความสมดุล
ของชีวิตตนเองเป็นหลัก ท าให้การเสียสละในงานน้อยลงถ้าเทียบกับคนรุ่นก่อน (วิภาส ทองสุทธ์ิ, 2557; นิติพล ภูตะโชติ, 2560) 
   - ยุคที่ 5 ยุคต่อไป (Nexters) ในยุคนี้เป็นยุคมิลเลนเนียนส์ หรือยุคเจเนอเรชันวาย คนในยุคนี้มีความคาดหวัง
เกี่ยวกับงานสูง มีการก าหนดเป้าหมายชีวิตเพื่อความร่ ารวยและความมีชื่อเสียง รวมทั้งมีความรับผิดชอบต่อสังคมอีกด้วย (พรชัย ลิขิต
ธรรมโรจน์, 2558) Nexters จะเติบโตระหว่างช่วงเวลาที่มีความเจริญรุ่งเรือง แต่เข้าสู่ตลาดแรงงานหลังเศรษฐกิจเตบิโต ซึ่งได้เผชิญกับ
ความไม่มั่นคงเกี่ยวกับงานและอาชีพ คนยุคนี้จะแสวงความส าเร็จด้านการเงิน และชอบการท างานเป็นทีมเหมือน ยุคเซอร์ส (Xers) แต่ 
Nexters มีการพึ่งพาตนเองสูง เน้นค่านิยมของอิสรภาพและชีวิตที่สุขสบาย (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2556; ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 
2550) 
   ดังนั้น การเข้าใจค่านิยมของบุคคลที่แตกต่างกันจะเป็นการสะท้อนถึงค่านิยมของคนในแต่ละยุคแต่ละสมัย ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการคาดคะเนพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2558; ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; วิภาส ทองสุทธิ์, 
2557) 
  6.4 การแบ่งประเภทตามค่านิยมของคนท างาน  
   เมกกลิโนและคณะ ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมของคนท างาน โดยแบ่งประเภทของค่านิยมออกเป็น 4 
ประการ คือ(ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554) 
   - ความส าเร็จ คือ การท างานให้แล้วเสร็จ ไม่ย่อท้อท่ีจะเอาชนะปัญหาหรืออุปสรรคในชีวิต 
   - ความโอบอ้อมอารี คือ ความห่วงใย พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่น 
   - ความซื่อสัตย์ คือ การพูดความจริงและท าในสิงท่ีคิดว่าถูกต้อง 
   - ความยุติธรรม คือ การไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก และท าสิ่งท่ียุติธรรมส าหรับทุกฝ่าย 
  นอกจากค่านิยมทั้ง 4 ประเภทแล้ว สมชาย หิรัญกิตติ (2560) ยังได้แสดงตัวอย่างของค่านิยมเพิ่มเติมอีก 2 กลุ่ม คือ 
ค่านิยมของคนในชนบท ค่านิยมของคนในเมือง 
  โดยสรุปแล้ว การแบ่งประเภทของค่านิยมมีการแบ่งประเภทที่ส าคัญอยู่ 4 ลักษณะ ลักษณะแรก คือ มิลตัน รอคีช ได้
แบ่งค่านิยมออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่านิยมเกี่ยวกับจุดหมายของชีวิต ค่านิยมเกี่ยวกับจุดหมายของชีวิต ลักษณะที่สอง คือการแบ่ง
ประเภทค่านิยมของ Allport, Hogan and Robert ที่แบ่งค่านิยมออกเป็น 6 ประเภท ลักษณะที่สาม คือ การแบ่งประเภทตามกลุ่ม
ท างานร่วมสมัย และลักษณะสุดท้าย คือ การแบ่งประเภทตามค่านิยมของคนท างาน โดยแต่ละลักษณะจะมีจุดเน้นส าคัญของแต่ละ
ลักษณะ 
 7.  ค่านิยมในการท างาน 
  ค่านิยมในการท างานที่ได้รับการวิจัยในพฤติกรรมองค์การ มีลักษณะ 2 ประการ คือ ค่านิยมภายในตัวงาน (Intrinsic 
work value) และค่านิยมภายนอกตัวงาน (Extrinsic work value) (วิเชียร วิทยอุดม, 2554; สุกานดา นาคะปักษิณ, 2560;       
กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562) 
  - ค่านิยมภายในตัวงาน (intrinsic work value) คือ ค่านิยมที่มีความสัมพันธ์กับธรรมชาติในการท างาน บุคคลที่มี
ค่านิยมในตัวงานจะชอบท างานท่ีท้าทาย ชอบการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เห็นความส าคัญในการมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ผลงาน ช่ืนชอบที่
จะได้ใช้ความสามารถ จึงให้ความส าคัญกับการช่วยและบรรลุผลอย่างเต็มที่ท่ีมีผลต่อค่านิยมภายในงาน พนักงานเหล่านี้ต้องการความ
ท้าทายในงานที่ต้องใช้ทักษะ ชอบงานที่ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง งานที่เปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในตนเอง ขณะเดียวกันก็ขึ้นอยู่กับ
โอกาสในการเจริญเติบโตของแต่ละคนในการท างานด้วย 
  - ค่านิยมภายนอกตัวงาน (Extrinsic work value) เป็นค่านิยมที่มากกว่าลักษณะของงาน เป็นค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับ
ผลลัพธ์ของการท างาน เช่น ความสัมพันธ์ที่เป็นผลอันแรกส าหรับการท างานก็เพื่อต้องการได้เงินมา แต่สิ่งที่ส าคัญกว่านั้น คือ เงินนั้นมี
ความส าคัญในการสร้างความมั่นคงในทางเศรษฐกิจส าหรับตนเองและครอบครัว ค่านิยมนี้จึงไม่ใช่แค่เพื่อประโยชน์ของตนเอง แต่ให้
ความส าคัญกับการมีผลลัพธ์ที่จะตามมา ค่านิยมภายนอกตัวงานอื่นๆ ยังรวมถึงสถานะของงานในองค์การและสถานะในกลุ่มสงัคม การ
ติดต่อกับสังคมภายใต้เงื่อนไขโดยงาน ช่ือเสียงขององค์การ   
  โดยสรุปแล้ว ค่านิยมในการท างานจะมีลักษณะ 2 ประการ คือ ค่านิยมภายในตัวงาน ที่มีความสัมพันธ์กับธรรมชาติใน
การท างาน และค่านิยมภายนอกตัวงาน ที่มากกว่าลักษณะของงานแต่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของการท างาน อย่างไรก็ตาม บุคคลส่วน
ใหญ่จะมีค่านิยมในการท างานทั้งสองลักษณะ แต่จะมีน้ าหนักมากน้อยแตกต่างกันไปในแต่ละคน องค์การสามารถน าค่านิยมทั้งสอง
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ลักษณะไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ เช่น การจูงใจบุคลากรโดยการมอบหมายงานท่ีมีความน่าสนใจ หรือ
ให้อิสระในการท างานมากขึ้น รวมถึงการเพิ่มค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่างๆ  
 8.  ค่านิยมข้ามวัฒนธรรม 
  ในปัจจุบันผู้บริหารองค์การจะต้องมีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้คนจากต่างวัฒนธรรมได้ เพราะค่านิยมในแต่ละ
สังคมมีความแตกต่างกัน การเข้าใจถึงความแตกต่างนี้จะช่วยให้อธิบายและคาดการณ์ถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมาจากประเทศต่างๆ 
ได้เป็นอย่างดี (วิภาส ทองสุทธ์ิ, 2557) 
  Hofftede เป็นผู้ที่พัฒนาเครื่องมือในการวิเคราะห์ความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง หรือที่
เรียกว่า กรอบการประเมินทางวัฒนธรรม โดยได้ออกแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานบริษัท IBM จาก 40 ประเทศ เกี่ยวกับ
ค่านิยมในเรื่องการท างาน พบว่า ผู้บริหารและพนักงานจะมีมิติค่านิยมของวัฒนธรรมประจ าชาติ 5 มิติ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; วิภาส ทองสุทธ์ิ, 2557) 
  - ความแตกต่างของอ านาจหรือระดับอ านาจของบุคคล (Power distance) เป็นคุณลักษณะทางวัฒนธรรมประจ าชาติที่
อธิบายถึงระดับที่คนในสังคมยอมรับว่าการกระจายอ านาจที่มีอยู่ในสถาบันหรือองค์การนั้นไม่มีความเท่าเทียม หรือความห่างกันของ
อ านาจหน้าที่ภายในองค์การ โดยเรียงล าดับจากระดับท่ีค่อนข้างจะเท่ากัน (Low power distance) ไปจนถึงไม่เท่ากันมากท่ีสุด (High 
power distance) 
  - ความเป็นปัจเจกนิยมกับความเป็นกลุ่ม (Individualism vs collectivism) ความเป็นปัจเจกนิยมเป็นคุณลักษณะทาง
วัฒนธรรมประจ าชาติที่อธิบายถึงการที่บุคคลไม่สนใจกรอบทางสังคม แต่จะมุ่งในด้านการดูแลตนเองและครอบครัวเท่าน้ัน ตรงกันข้าม
กับความเป็นกลุ่มที่เป็นคุณลักษณะที่อธิบายถึงการที่บุคคลจะให้ความสนใจอย่างเข้มงวดกับกรอบทางสังคม และคาดหวังว่าจะได้รับ
ความสนใจและการคุ้มครองจากสมาชิกคนอ่ืนภายในกลุ่ม 
  - ค่านิยมที่มุ่งวัตถุกับค่านิยมที่มุ่งด้านจิตใจ (Quantity of life vs quality of life) โดยค่านิยมที่มุ่งวัตถุจะเป็นลักษณะ
วัฒนธรรมประจ าชาติที่บุคคลในสังคมนั้นจะมุ่งเน้นการแสวงหาและครอบครองวัตถุ ทรัพย์สิน ขณะที่ค่านิยมที่มุ่งด้านจิตใจนั้น ผู้คนใน
สังคมนั้นจะมีค่านิยมที่มุ่งด้านการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันและมีความห่วงใยคนอ่ืน 
  - การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance) เป็นลักษณะวัฒนธรรมที่ผู้คนในสังคมนั้นจะรู้สึกไม่มีความ
มั่นคง ปลอดภัย และขาดความมั่นใจ อันเนื่องมาจากสถานการณ์ที่คลุมเครือ จึงพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณ์เช่นนี้ โดยพบว่าใน
ประเทศที่สังคมมีลักษณะความไม่แน่นอนในชีวิตสูง ผู้คนจะมีความวิตกกังวล เกิดความตื่นตระหนก ความเครียด และท าให้มีความ
ก้าวร้าวมากกว่า 
  - การมุ่งผลระยะยาวกับการมุ่งผลระยะสั้น (Long-term vs short-term orientation) การมุ่งผลระยะยาวเป็น
วัฒนธรรมของชาติที่เน้นอนาคต มีการปรับตัวแบบค่อยเป็นค่อยไป บุคคลในสังคมเป็นผู้ที่มีความขยัน อดทน และมีความประหยัดอด
ออม ส่วนการมุ่งผลระยะสั้น เป็นลักษณะวัฒนธรรมที่เน้นผลการกระท าในระยะสั้น เน้นการมองอดีตและปัจจุบัน และการยอมรับนับ
ถือในขนบธรรมเนียมและการปฏิบัติตามกฎของสังคม 
   ซึ่งผลจากการศึกษาพบว่า ประเทศในเอเชียส่วนใหญ่จะมีรูปแบบวัฒนธรรมประจ าชาติแบบความเป็นกลุ่มเป็นส่วน
ใหญ่ ขณะที่ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมีลักษณะด้านความเป็นปัจเจกชนมากกว่าประเทศอื่นๆ  
   ต่อมาใน ค.ศ. 1993 Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE) ได้
ด าเนินการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมของผู้น าและวัฒนธรรมของชาติ จาก 62 ประเทศ ท าให้ได้วัฒนธรรมของชาติที่แตกต่างกัน 9 มิติ ซึ่ง
ประกอบไปด้วย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2556)  
  - พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เป็นขอบเขตที่สังคมส่งเสริมหรือกระตุ้นประชากรให้เป็นคน
แข็งแกร่ง กล้าเผชิญทุกอย่างอย่างเด็ดเดี่ยว มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม และชอบการแข่งขันกัน  
  - การมุ่งคุณค่าในอนาคต (Future orientation) เป็นขอบเขตที่สังคมกระตุ้นและให้รางวัลแก่บุคคลที่มีพฤติกรรมการมุ่ง
คุณค่าในอนาคต เช่น การวางแผน การลงทุนเพื่ออนาคต 
  - ความแตกต่างระหว่างเพศ (Gender differentiation) เป็นขอบเขตที่สังคมยอมรับความแตกต่างระหว่างเพศ 
  - การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance) เป็นการไว้วางใจสังคมที่มีต่อบรรทัดฐานและนโยบายของ
สังคมเพื่อบรรเทาเหตุการณ์ในอนาคตที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ 
  - ความแตกต่างของอ านาจ (Power distance) เป็นระดับท่ีสมาชิกของสังคมคาดหวังในอ านาจ ซึ่งมีการกระจายที่ไม่เท่า
เทียมกันหรือมีอ านาจต่างระดับกัน 
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  - การมุ่งที่ความเป็นปัจเจกบุคคลและการมุ่งท่ีส่วนรวมหรือกลุ่ม (Individualism and collectivism) เป็นระดับที่บุคคล
ได้รับการกระตุ้นจากสถาบันของสังคมเพื่อเข้าไปมีส่วนร่วมในกลุ่มภายในองค์การและสังคม 
  - กลุ่มของตนต้องมาก่อน (In-group collectivism) ในมิตินี้จะมุ่งไปที่สมาชิกของสังคมในการให้คุณค่ากับกลุ่มตน เช่น 
ครอบครัว กลุ่มเพื่อนสนิท และองค์การที่ตนท างาน 
  - การมุ่งผลปฏิบัติงาน (Performance orientation) เป็นระดับที่มีการกระตุ้นและให้รางวัลสมาชิกกลุ่มส าหรับการ
ปรับปรุงการด าเนินงานได้อย่างยอดเยี่ยม 
  - การเรียนรู้เกี่ยวกับการเป็นมนุษย์ (Human orientation) เป็นการก าหนดระดับที่สังคมกระตุ้นและให้รางวัลส าหรับ
การปฏิบัติสิ่งที่ดีงาม มีความยุติธรรม มีความเมตตากรุณา มีความใส่ใจและมีเมตตาต่อผู้อื่น 
  ทั้งนี้ งานของ GLOBE เป็นการช่วยขยายผลงานของ Hofstede โดยสนับสนุน 5 มิติของ Hofstede 
  โดยสรุป ในหัวข้อค่านิยมข้ามวัฒนธรรม เกิดจากการให้ความสนใจกับค่านิยมในสังคมที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกัน โดยมี
กรอบการประเมินทางวัฒนธรรมของ Hofstede เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ความแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยมีมิติค่านิยมของ
วัฒนธรรมประจ าชาติ 5 มิติ ซึ่งมีการต่อยอดโดยการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมของผู้น าและวัฒนธรรมของชาติของประเทศต่างๆ โดย 
Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness ท าให้ได้วัฒนธรรมของชาติที่แตกต่างกัน 9 มิติ ซึ่งเป็น
ประโยชน์หากต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีมีคนจากต่างวัฒนธรรมมาท างานร่วมกัน 
 9.  ความขัดแย้งกันของค่านิยม  
  ค่านิยมมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อเจตคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ ค่านิยมจะส่งผลในทางบวกหากมีความสอดคล้องซึ่งกันและกัน และส่งผลทางลบหากเป็นค่านิยมที่ขัดแย้งกัน 
ความขัดแย้งกันของค่านิยม เกิดขึ้นได้ใน 3 ลักษณะ คือ (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554) 
  - ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเอง เกิดขึ้นได้เมื่อค่านิยมเกี่ยวกับจุดหมายของชีวิตและค่านิยมวิถีปฏิบัติมีความขัดแย้ง
กันเอง เช่น ความขัดแย้งระหว่างความซื่อสัตย์ ซึ่งเป็นค่านิยมวิถีปฏิบัติ และความทะเยอทะยาน ซึ่งเป็นค่านิยมเกี่ยวกับจุดหมายของ
ชีวิต และค่านิยมประเภทเดียวกันของบุคคลมีความขัดแย้งกัน เช่น การที่บุคคลหนึ่งมีทั้งค่านิยมความสนุกสนาน และความส าเร็จ 
  - ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เกิดขึ้นเมื่อมีความขัดแย้งของค่านิยมของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกันหรือท างานร่วมกัน เช่น 
ความขัดแย้งของค่านิยมระหว่างคนในครอบครัว ค่านิยมระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือค่านิยมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  - ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและองค์การ เกิดขึ้นได้เมื่อค่านิยมขององค์การขัดแย้งกับค่านิยมของบุคคล ซึ่งโดยทั่วไป
บุคคลจะเป็นคนเลือกว่าจะปรับค่านิยมของตนตามค่านิยมขององค์การ หรือจะยุติความเป็นสมาชิกขององค์การ 
  ในประเด็นเกี่ยวกับความขัดแย้งกันของค่านิยมนั้นมีความสัมพันธ์กับลักษณะที่ว่าโดยทั่วไปพนักงานจะมีความพอใจหาก
ค่านิยมของตนสอดคล้องกับค่านิยมของผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่งค่านิยมเกี่ยวกับความส าเร็จ ความโอบอ้อมอารี ความซื่อสัตย์ 
และความยุติธรรม (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554) 
  โดยสรุปแล้ว ความขัดแย้งของค่านิยมสามารถพิจารณาได้ใน 3 ลักษณะ คือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล และความขัดแย้งระหว่างบุคคลและองค์การ จะเห็นได้ว่า แม้ค่านิยมจะหมายถึงความเช่ือของบุคคล แต่มีค่านิยมหลาย
ประการที่เป็นค่านิยมร่วมในสังคม และเป็นวัฒนธรรมขององค์การหรือสังคม องค์การจึงสามารถใช้ประโยชน์ในประเด็นนี้ข้อเท็จจริงนี้ 
ด้วยการสร้างค่านิยมร่วมขององค์การและบุคลากร ยิ่งบุคลากรมีค่านิยมร่วมกัน หรือสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การมากเท่าใด ย่อม
เกิดความพึงพอใจในการท างานและการอยู่ร่วมกันในองค์การมากข้ึนเท่านั้น (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 2554) 
 10. ค่านิยมและมาตรฐานทางจรยิธรรม  
  จริยธรรมสะท้อนค่านิยมซึ่งก าหนดความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมทั้งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลด้วย 
จริยธรรม หมายถึง ความมีคุณธรรมและการเลือกประพฤติสิ่งที่ดีงามถูกต้อง จริยธรรมหรือความมีคุณธรรมแสดงออกมาเมื่อบุคคลมี
การพิจารณาและตัดสินการกระท าต่างๆ การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะประพฤติตนอย่างมีจริยธรรมหรือไม่มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม โดยปัจจัยด้านองค์การที่ส าคัญ 
คือ ข้อก าหนดด้านจรรยาวิชาชีพที่องค์การก าหนดขึ้น หรือจรรยาบรรณวิชาชีพ (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต และสมสรวง พฤติกุล, 
2554) 

เมื่อพิจารณาในหน่วยงานภาครัฐ พบว่า มีการก าหนดค่านิยมสร้างสรรค์ของเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งถือเป็นเป็นคุณธรรม
ประจ าใจที่เจ้าหน้าที่ของรัฐพึงยึดถือเพื่อให้การปฏิบัติงานภาครัฐบังเกิดผลตามแนวทางของการบริหารภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งสร้าง
คุณประโยชน์สูงสุดให้แก่ประชาชนและประเทศชาติ มี 5 ประการ ได้แก่ 
  - กล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
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  - ซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบ 
  - โปร่งใส ตรวจสอบได ้
  - ไม่เลือกปฏิบัต ิ
  - มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 
  จากค่านิยมดังกล่าวน าไปสู่หลักเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติอยา่งมีคุณธรรมของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ หรือที่เรียกว่า มาตรฐาน
ทางจริยธรรม ตามที่บัญญัตไิว้ในพระราชบัญญัตมิาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 ว่าจะต้องประกอบด้วย 
  - ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  - ซื่อสัตย์สจุริต มจีิตส านึกท่ีดี และรับผดิชอบต่อหน้าท่ี 
  - กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งท่ีถูกต้องชอบธรรม 
  - คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชนส์่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 
  - มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 
  - ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัต ิ
  - ด ารงตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและรกัษาภาพลักษณ์ของทางราชการ 
  และจากพระราชบญัญัตมิาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 ก็น าไปสู่การก าหนดประมวลจริยธรรมของหน่วยงานต่างๆ 
ของรัฐ เช่น ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ประมวลจริยธรรมข้าราชการศาลยตุิธรรม  
  จากตัวอย่างที่ยกมาข้างต้นเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของค่านิยมที่จะต้องมีการน าไปสู่การท าให้ สิ่งที่สังคม
หรือองค์การเห็นว่าเป็นสิ่งท่ีดี สิ่งที่ควรปฏิบัติให้เกิดผลในทางปฏิบัติจริงอย่างเป็นรูปธรรม 
 
บทสรุป 
 จากการส ารวจองค์ความรู้เกี่ยวกับค่านิยมในหนังสือด้านพฤติกรรมองค์การ ในช่วงปี พ.ศ. 2550-2564 พบว่า มีหัวข้อที่
ส าคัญ 10 หัวข้อ คือ ความหมาย ท่ีมาของค่านิยม ความส าคัญของค่านิยม หน้าที่ของค่านิยม ระดับของค่านิยม ประเภทของค่านิยม 
ค่านิยมในการท างาน ค่านิยมข้ามวัฒนธรรม ความขัดแย้งกันของค่านิยม และค่านิยมและมาตรฐานทางจริยธรรม โดยเนื้อหาในหนังสือ
ที่น ามาศึกษานั้นมีการเช่ือมโยงหลักทฤษฎีทางด้านค่านิยมกับการน ามาสู่การประยุกต์ใช้ในการท างานในองค์การโดยการน าเสนอถึง
การเน้นการท าความเข้าใจค่านิยมในลักษณะต่างๆ ทั้งในวัฒนธรรมเดียวกันและข้ามวัฒนธรรม เพื่อให้สามารถน าไปสู่การอธิบาย
พฤติกรรมหรือท านายพฤติกรรมที่อาจเกิดขึ้นอันได้รับอิทธิพลจากค่านิยม รวมไปถึงได้กล่าวถึงการวางมาตรฐานการปฏิบัติที่พึง
ประสงค์และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยการก าหนดค่านิยมขององค์การ การสร้างค่านิยมร่วม โดยผ่านการก าหนดจรรยาบรรณ
วิชาชีพ หรือการก าหนดประมวลจริยธรรมดังเช่นที่ปรากฏหน่วยงานภาครัฐ เพื่อให้บุคลากรที่อยู่ในองค์การมีพฤติกรรมที่ขับเคลื่อน
ความก้าวหน้าและการเติบโตขององค์การ อันเป็นเป้าหมายส าคัญในการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ด้านพฤติกรรมองค์การ จากที่กล่าวมา
ผลจากวิเคราะห์องค์สามารถใช้เป็นกรอบส าหรับการศึกษาค่านิยมว่าผู้ศึกษาควรจะรู้เรื่องใดบ้าง และจะเป็นประโยชน์ส าหรับการ
พัฒนาองค์ความรู้รวมถึงหนังสือหรือต าราที่มีเนื้อหาด้านค่านิยมให้มีความครอบคลุม รวมถึงขยายองค์ความรู้ที่มีอยู่เดิมให้กว้างขึ้นหรือ
ลึกขึ้น นอกจากนี้ ยังอาจจะได้มีการพัฒนาองค์ความรู้ที่มีเฉพาะเจาะจงส าหรับองค์การบางประเภทมากขึ้น เช่น ค่านิยมส าหรับ
องค์การภาครัฐ  
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