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บทคัดย่อ 
 

บทความวิชาการฉบับนี้มุ่งวิเคราะห์และสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมองค์การกับการขับเคลื่อน
ความยั่งยืน โดยแบ่งการศึกษาเป็นสองมิติ ได้แก่ มุมมองเชิงทฤษฎีและมุมมองเชิงปฏิบัติ ในมิติแรก ได้ทบทวนทฤษฎี
สำคัญที่สามารถใช้อธิบายพฤติกรรมเพื่อความยั่งยืน เช่น ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงที่อธิบายกระบวนการปรับเปลี่ยน
และรักษาพฤติกรรมใหม่ ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมที่เน้นการเรียนรู้ผ่านการเป็นแบบอย่าง และแนวคิดจิตวิทยา   
เชิงบวกที่ช้ีถึงความสำคัญของแรงจูงใจภายในและความหมายในการทำงาน ส่วนมิติที่สองนำเสนอแนวทางเชิงปฏิบัติ
ในการสร้างความยั่งยืน ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้นำที่ยั่งยืน การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนค่านิยมด้านความยั่งยืน 
และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานผ่านการสื่อสารที่โปร่งใสและการให้รางวัลที่เหมาะสม ซึ่งพฤติกรรมองค์การ
ไม่ใช่เพียงกลไกการจัดการบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ แต่เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยให้องค์กรสามารถเช่ือมโยง
ทฤษฎีกับการปฏิบัติ เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคงและขยายผลไปสู่สังคมและสิ่งแวดล้อมได้อย่างยั่งยืนได้ 
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Abstract 
 

This academic article aims to analyze and synthesize the relationship between organizational 
behavior and the pursuit of sustainability, structured into two main perspectives: theoretical and 
practical. The theoretical perspective reviews key concepts that explain sustainable behavior, including 
change processes that enable organizations to replace old practices with new ones, social learning 
that emphasizes learning through role modeling, and positive psychology that highlights intrinsic motivation 
and meaningful work. The practical perspective presents approaches that organizations can apply to 
achieve sustainability in action. These include developing sustainable leadership that serves as a role 
model and provides a clear vision, cultivating an organizational culture that embeds sustainability values, 
and promoting employee engagement through transparent communication, participatory opportunities, 
and appropriate rewards. The article concludes that organizational behavior is not merely about managing 
people to improve efficiency, but a strategic mechanism that bridges theory and practice, enabling 
organizations to design effective strategies, achieve lasting transformation, and extend sustainable 
impact to society and the environment. 
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บทนำ 
ในศตวรรษที่ 21 องค์กรธุรกิจทั่วโลกกำลังเผชิญหน้ากับความท้าทายที่ซับซ้อนและหลายมิติการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพภูมิอากาศ ความเหลื่อมล้ำทางสังคม และการขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติที่นับวันยิ่งทวีความรุนแรง    
ขึ้นเรื่อย ๆ (United Nations, 2015) จากเดิมที่เป้าหมายหลักขององค์กรคือการสร้างผลกำไรสูงสุดเพื่อผู้ถือหุ้น 
(Friedman, 1970) แนวคิดนี้ถูกท้าทายอย่างรุนแรงเมื่อสังคมเรียกร้องให้องค์กรต้องรับผิดชอบต่อผลกระทบเชิงลบ     
ที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงานของตนเอง ความยั่งยืน (Sustainability) จึงก้าวขึ้นมาเป็นวาระสำคัญที่ไม่อาจมองข้ามได้
อีกต่อไป ความยั่งยืนในบริบทขององค์กรไม่ได้จำกัดอยู่เพียงแค่การรักษาสิ่งแวดล้อมเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงมิติ
ทางสังคมและเศรษฐกิจที่ต้องดำเนินควบคู่กันไปอย่างสมดุลเพื่อสร้างคุณค่าในระยะยาวให้กับทุกภาคส่วน (Elkington, 
1997) แนวคิดนี้เป็นท่ีรู้จักกันดีในช่ือ “Triple Bottom Line” ซึ่งประกอบด้วย มิติหลักสามประการ คือ เศรษฐกิจ 
(Profit) สังคม (People) และสิ่งแวดล้อม (Planet) 

การที่จะบรรลุเป้าหมายด้านความยั่งยืนนั้นไม่ใช่เรื่องง่าย และไม่ใช่เพียงแค่การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจ
หรือการลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ ๆ หากแต่หัวใจสำคัญของการเปลี่ยนแปลงท่ียั่งยืน คือ “คน” ที่ขับเคลื่อนองค์กร     
นั่นคือ พฤติกรรม ทัศนคติ และแรงจูงใจของบุคลากรในทุกระดับ ตั้งแต่ผู้นำระดับสูงไปจนถึงพนักงานในระดับปฏิบัติการ 
พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior: OB) ซึ่งเป็นศาสตร์ที่ศึกษาการกระทำและทัศนคติของบุคคลและ
กลุ่มในสภาพแวดล้อมขององค์กร จึงเข้ามามีบทบาทสำคัญในการทำความเข้าใจและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงนี้ 
(Robbins & Judge, 2017) ในปัจจุบัน ศาสตร์ทางพฤติกรรมองค์การได้ขยายขอบเขตการศึกษาจากเรื่อง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลผลิตเพียงอย่างเดียว ไปสู่การทำความเข้าใจว่าพฤติกรรมของบุคลากรสามารถส่งผลกระทบต่อ
ความยั่งยืนขององค์กรและสังคมได้อย่างไร ในแวดวงวิชาการและวิชาชีพ มีการถกเถียงและให้ความสนใจเพิ่มมากขึ้น
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมองค์การกับความยั่งยืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดที่ว่าการปลูกฝังพฤติกรรม 
ที่ใส่ใจสิ่งแวดลอ้มและสงัคม (Pro - Environmental and Pro - Social Behaviors) ในที่ทำงานจะสามารถนำไปสู่ผลลัพธ์
ที่ยั่งยืนในระดับองค์กรและระดับมหภาคได้ (Linnenluecke & Griffiths, 2010) การศึกษาที่ผ่านมาเริ่มแสดงให้เห็น
ถึงความเช่ือมโยงที่สำคัญระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ทางพฤติกรรมองค์การ เช่น วัฒนธรรมองค์กร การเป็นผู้นำ แรงจูงใจ
ของพนักงาน และผลการดำเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กร เป็นต้น (Norton et al, 2014) อย่างไรก็ตาม งานวิจัย
ส่วนใหญ่ยังคงเน้นไปที่การศึกษาปัจจัยเดี่ยว ๆ และยังขาดการบรูณาการมุมมองเชิงทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติเข้าด้วยกัน
อย่างเป็นระบบ ทำให้เกิดช่องว่างในการทำความเข้าใจว่าอะไรคือกลไกที่แท้จริงที่เช่ือมโยงพฤติกรรมของคนในองค์กรกับ
การขับเคลื่อนความยั่งยืนโดยรวม 

บทความวิชาการฉบับนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
องค์การกับการขับเคลื่อนความยั่งยืน โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 มุมมอง คือ 1. มุมมองเชิงทฤษฎี และ 2. มุมมอง
เชิงปฏิบัติ ในส่วนแรกจะทำการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีสำคัญในสาขาวิชาพฤติกรรมองค์การที่สามารถนำมาใช้
อธิบายและทำนายพฤติกรรมเพื่อความยั่งยืนได้ ทฤษฎีที่จะได้รับการวิเคราะห์ในบทความนี้ประกอบด้วย ทฤษฎี   
การเปลี่ยนแปลง (Bandura 's Change Theory) ซึ่งอธิบายถึงกระบวนการที่องค์กรสามารถละลายพฤติกรรมเดิมและ
คงสภาพพฤติกรรมใหม่ ๆ ไว้ได้อย่างยั่งยืน (Lewin, 1951) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ 
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Bandura (1977) ที่ช้ีให้เห็นว่าการเรียนรู้จากการสังเกตและการเป็นแบบอย่างโดยผู้นำหรือเพื่อนร่วมงานมีความสำคัญ
อย่างยิ่งต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม นอกจากนี้ได้พิจารณาแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ที่มุ่งเน้น
การสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของจุดมุ่งหมายที่ยิ่งใหญ่กว่า ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) ให้แก่พนักงาน  

ในส่วนที่สองของบทความจะมุ่งเน้นที่การนำเสนอแนวทางเชิงปฏิบัติที่องค์กรสามารถนำไปประยุกต์ใช้เพื่อ
ขับเคลื่อนความยั่งยืนได้จริง โดยอิงจากกรอบทฤษฎีที่ได้นำเสนอไว้ การวิเคราะห์ในส่วนน้ีจะครอบคลุมถึงบทบาท 
ของความเป็นผู้นำท่ียั่งยืน (Sustainable Leadership) ที่ต้องเป็นแบบอย่างและสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Bennis & 
Nanus, 1985) ความสำคัญของการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสำคัญกับค่านิยมด้านความยั่งยืน (Schein, 1992) 
และกลยุทธ์ในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ผ่านการสื่อสารที่โปร่งใส การให้
โอกาสในการมีส่วนร่วม และการให้รางวัลที่เหมาะสมเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงบวก (Spreitzer et al, 1997)  

การศึกษาในครั้งนี้จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อเชื่อมโยงช่องว่างระหว่างความรู้เชิงทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติ        
ซึ่งพฤติกรรมองค์การไม่ใช่เพียงแค่เรื่องของการจัดการบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเท่านั้น แต่ยังเป็นเครื่องมือ
เชิงกลยุทธ์ที่ทรงพลังในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายด้านความยั่งยืนอย่างแท้จริง การทำความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
ถึงกลไกทางพฤติกรรมท่ีอยู่เบื้องหลังความสำเร็จหรือความล้มเหลวของการเปลี่ยนแปลงเพื่อความยั่งยืน จะช่วยให้
องค์กรสามารถออกแบบกลยุทธ์ที่ครอบคลุมและสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนจากภายในได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 
นิยามของคำว่า “พฤติกรรมองค์การ” 

พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior: OB) หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มคน
ภายในองค์กร รวมถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมดังกล่าว เพื่อทำความเข้าใจ คาดการณ์ และควบคุมพฤติกรรมให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยครอบคลุมทั้งด้านทัศนคติ แรงจูงใจ การสื่อสาร การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำ 
และวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งล้วนมีผลต่อประสิทธิภาพของการทำงานและบรรยากาศภายในองค์กร (Robbins & Judge, 
2017) 

ในมุมมองเชิงระบบ พฤติกรรมองค์การยังสะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มงาน และโครงสร้าง
ขององค์กรที่ส่งผลต่อผลลัพธ์โดยรวม (Luthans, 2011) ซึ่งการทำความเข้าใจพฤติกรรมเหล่านี้ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถออกแบบกระบวนการบริหารงานบุคคลและการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม อันเป็นพื้นฐานสำคัญของ       
การขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความยั่งยืนอย่างมีประสิทธิภาพ (Greenberg & Baron, 2008) 

กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมองค์การจึงมิใช่เพียงศาสตร์ที่อธิบายการกระทำของบุคลากรเท่านั้น แต่ยังเป็น
กรอบแนวคิดที่ช่วยให้องค์กรเข้าใจ “กลไกทางพฤติกรรม” ซึ่งสามารถใช้เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ในการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงเชิงบวกและส่งเสริมความยั่งยืนในระยะยาวได้  
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ประเภทหรือมิติของพฤติกรรมองค์การ 
พฤติกรรมองค์การสามารถจำแนกได้หลายมิติ โดยทั่วไปนักวิชาการมักแบ่งออกเป็น  3 ระดับหลัก ซึ่งสะท้อน

ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง “บุคคล กลุ่ม และองค์กร” ที่เช่ือมโยงกันเป็นระบบ (Robbins & Judge, 2017; Luthans, 
2011) ได้แก ่

มิติระดับบุคคล (Individual Level) เป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กร         
โดยเน้นที่ปัจจัยภายใน เช่น บุคลิกภาพ (Personality) ค่านิยม (Values) ทัศนคติ (Attitudes) แรงจูงใจ (Motivation) 
และการรับรู้ (Perception) พฤติกรรมในมิตินี้มักสะท้อนถึง “แรงขับภายใน” ท่ีมีผลต่อการทำงาน เช่น การมี
แรงจูงใจเชิงบวกจะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงรุกและมีส่วนร่วมต่อเป้าหมายด้านความยั่งยืนขององค์กร 

มิติระดับกลุ่ม (Group Level) เป็นการศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเมื่อทำงานร่วมกันในกลุ่มหรือทีม 
เช่น กระบวนการตัดสนิใจร่วมกัน (Group Decision - Making) ภาวะผู้นำ (Leadership) การสื่อสาร (Communication) 
และความขัดแย้งในทีม (Conflict Management) พฤติกรรมระดับกลุ่มมีความสำคัญต่อการสร้าง “วัฒนธรรมการทำงาน
ร่วมกันเพื่อความยั่งยืน” เช่น ทีมที่มีการสื่อสารโปร่งใสและให้ความร่วมมือสูงจะสามารถพัฒนาแนวทางแก้ปัญหา 
ด้านสิ่งแวดล้อมได้อย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ 

มิติระดับองค์การ (Organizational Level) เป็นการศึกษาพฤติกรรมขององค์การในภาพรวม เช่น 
โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) การเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาองค์การ (Organizational Change and Development) และการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
มิตินี้สะท้อนให้เห็นถึง “ระบบคุณค่าและนโยบาย” ที่หล่อหลอมพฤติกรรมของสมาชิกทั้งหมดในองค์กร ซึ่งมีผล
โดยตรงต่อการบรรลุเป้าหมายด้านความยั่งยืน เช่น องค์กรที่มีวัฒนธรรมเน้นความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมจะ
สามารถขับเคลื่อนพฤติกรรมสีเขียว (Green Behavior) ได้อย่างเป็นระบบ 

นอกจากนี้ นักวิชาการบางท่านยังเสนอว่า พฤติกรรมองค์การสามารถพิจารณาได้ในมิติ “ผลลัพธ์” 
(Outcome Dimension) ได้แก่ พฤติกรรมที่พึงประสงค์ (Positive Organizational Behavior) เช่น พฤติกรรมพลเมือง  
ในองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior) และพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ (Negative Organizational Behavior) 
เช่น การลาออก การขาดงาน หรือพฤติกรรมการใช้ทรัพยากรเกินจำเป็น (Counterproductive Behavior) 
 
พฤติกรรมองค์การ: มุมมองเชิงทฤษฎี    

พฤติกรรมองค์การศึกษาถึงการกระทำและทัศนคติของบุคคลและกลุ่มในสภาพแวดล้อมขององค์กร ทฤษฎี
หลายสำนักสามารถนำมาใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อความยั่งยืนได้ 

ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Lewin's Change Theory) เป็นทฤษฎีของ Lewin เสนอว่า การเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นใน 3 ขั้นตอน 1. Unfreeze (การละลายพฤติกรรมเดิม) คือ การสร้างความตระหนักถึงความจำเป็นในการ
เปลี่ยนแปลง 2. Change (การเปลี่ยนแปลง) คือ การนำนโยบายหรือพฤติกรรมใหม่มาใช้ และ 3. Refreeze (การคงสภาพ) 
คือ การทำให้พฤติกรรมใหม่กลายเป็นบรรทัดฐาน ซึ่งการประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้กับความยั่งยืน หมายถึง การทำให้
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พนักงานตระหนักถึงวิกฤตสิ่งแวดล้อม (Unfreeze) การสนับสนุนให้เข้าร่วมโครงการที่ เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
(Change) และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสำคัญกับความยั่งยืน (Refreeze) ทฤษฎีนี้สามารถประยุกต์ใช้ได้
ดังนี้ 

1. การละลายพฤติกรรมเดิม ขั้นตอนนี้มุ่งเน้นการสร้างความตระหนักรู้และลดแรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลง 
ผู้นำองค์กรต้องสร้าง “ความรู้สึกเร่งด่วน” (Sense of Urgency) โดยการสื่อสารอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับวิกฤตการณ์
ด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมที่โลกกำลังเผชิญอยู่ รวมถึงผลกระทบเชิงลบต่อธุรกิจหากไม่มีการดำเนินการใด ๆ (Schein, 
1996) เช่น การแสดงข้อมูลการปล่อยก๊าซเรือนกระจกขององค์กร หรือค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นจากการใช้ทรัพยากรอย่าง
สิ้นเปลือง เพื่อให้พนักงานเห็นถึงช่องว่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่ควรจะเป็น 

2. การเปลี่ยนแปลง เมื่อบุคลากรพร้อมสำหรับการเปลีย่นแปลง องค์กรจะนำนโยบายและแนวปฏิบัติใหม่ ๆ 
มาใช้ ขั้นตอนนี้ คือ การลงมือทำอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ด้านความยั่งยืน การนำ
โครงการลดขยะหรือการประหยัดพลังงานมาใช้ในสำนักงาน และการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม 
การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้เมื่อพนักงานไม่ได้แค่ทำตามคำสั่ง แต่เข้า ใจในคุณค่าและเหตุผลเบื้องหลัง      
การกระทำนั้นๆ ด้วย 

3. การคงสภาพ ขั้นตอนสุดท้าย คือ การสร้างความมั่นคงให้กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อป้องกันการหวนกลับ
ไปสู่พฤติกรรมเดิม ผู้นำต้องทำให้พฤติกรรมใหม่กลายเป็นบรรทัดฐานทางสังคมและวัฒนธรรมขององค์กร การทำเช่นนี้
สามารถทำได้โดยการให้รางวัลและยกย่องพนักงานที่มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายด้านความยั่งยืน การปรับปรุง
ระบบการประเมินผลให้ครอบคลุมมิติด้านความยั่งยืน และการบรรจุค่านิยมด้านสิ่งแวดล้อมไว้ในพันธกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์กร 

ทฤษฎีจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ไม่ได้เป็นเพียงการมองโลกในแง่ดี แต่คือการศึกษา   
เชิงวิทยาศาสตร์เกี่ยวกับจุดแข็งและคุณสมบัติที่ทำให้มนุษย์เจริญก้าวหน้าในชีวิต (Seligman, 2011) ทฤษฎีนี้มุ่งเน้น
ที่การส่งเสริมความสุข (Well - Being) การค้นหาความหมาย (Meaning) และการสร้างความสำเร็จ (Accomplishment) 
ให้กับชีวิต มากกว่าการมุ่งแก้ไขปัญหาสุขภาพจิตเพียงอย่างเดียว ซึ่งหลักการสำคัญของจิตวิทยาเชิงบวก คือ การส่งเสริม
พฤติกรรมท่ียั่งยืนด้วยการสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยการเช่ือมโยงการกระทำเหล่านั้นเข้ากับ 
คุณค่าส่วนตัว และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่า (Deci & Ryan, 2000) ตัวอย่างคือ เมื่อพนักงานรู้สึก
ภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมในโครงการลดคาร์บอน แรงจูงใจของพวกเขาไม่ได้มาจากเพียงแค่คำสั่งหรือรางวัลภายนอก แต่มา
จากการที่การกระทำนั้นสอดคล้องกับคุณค่าที่พวกเขายึดถือ เช่น การรักษาสิ่งแวดล้อม และพวกเขารู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่มีความหมาย (Meaning) ตามหลัก PERMA Model ของ Seligman ซึ่งเป็น
องค์ประกอบสำคัญที่ช่วยสร้างความสุขและชีวิตที่ดี (Mentalmate, 2024; The Active, 2024) ความรู้สึกเช่นนี้  
สร้างแรงขับเคลื่อนที่แข็งแกร่งและยั่งยืนกว่าแรงจูงใจที่มาจากภายนอกเพียงอย่างเดียว ซึ่งเป็นแนวทางสำคัญในการส่งเสริม
ให้พฤติกรรมเชิงบวกคงอยู่ต่อไปในระยะยาว ดังนั้น การนำหลักการจิตวิทยาเชิงบวกมาประยุกต์ใช้ในการทำงานหรือ
ในชีวิตประจำวัน จึงเป็นการเปลี่ยนมุมมองจากการแก้ปัญหาไปสู่การส่งเสริมศักยภาพและความสุขที่แท้จริง ซึ่งช่วยให้
ทั้งบุคคลและองค์กรเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
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ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) พัฒนาขึ้นโดยนักจิตวิทยา Bandura เป็นหนึ่ง
ในกรอบคิดที่ทรงอิทธิพลที่สุดในการทำความเข้าใจว่ามนุษย์เรียนรู้และพัฒนาพฤติกรรมใหม่ ๆ ได้อย่างไร (Bandura, 
1977) ทฤษฎีดังกล่าวแสดงเห็นว่า การเรียนรู้ไม่ได้จำกัดอยู่แค่เพียงการลองผิดลองถูกหรือการรับผลกรรมจากการ
กระทำของตนเองโดยตรงเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการเรียนรู้จากการสังเกต (Observational Learning) และการเลียนแบบ
พฤติกรรมของผู้อื่นด้วย ซึ่งเป็นกระบวนการที่ซับซ้อนและมีประสิทธิภาพสูงในการส่งต่อและปลูกฝังพฤติกรรมต่าง ๆ 
ในสังคม สาระสำคัญของทฤษฎีนี้คือ แนวคิดที่ว่ามนุษย์เป็นผู้เรียนรู้ที่กระตือรือร้นและมีสติปัญญา โดยผ่าน
กระบวนการหลัก 4 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 ความสนใจ (Attention) ที่ผู้เรียนต้องให้ความสนใจกับแบบอย่าง ขั้นตอนที่ 2 
การจดจำ (Retention) ที่ผู้เรียนต้องสามารถเก็บข้อมูลของพฤติกรรมนั้นไว้ในความทรงจำ ขั้นตอนที่ 3 การสร้าง
พฤติกรรม (Reproduction) ที่ผู้เรียนต้องสามารถทำซ้ำพฤติกรรมที่สังเกตมาได้ และขั้นตอนที่ 4 แรงจูงใจ (Motivation) 
ที่ผู้เรียนต้องมีแรงกระตุ้นท่ีจะเลียนแบบพฤติกรรมนั้น ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมองเห็นว่าแบบอย่างได้รับผลลัพธ์    
ที่เป็นบวกจากการกระทำนั้น ๆ (Bandura, 1977) ซึ่งในบริบทของการส่งเสริมพฤติกรรมที่ยั่งยืน ทฤษฎีการเรียนรู้ 
ทางสังคมมีบทบาทสำคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรหรือชุมชน การที่ผู้นำหรือบุคคลต้นแบบแสดงพฤติกรรม  
ที่ยั่งยืนอย่างสม่ำเสมอ เช่น การเข้าร่วมกิจกรรมปลูกป่า การใช้ถุงผ้า หรือการแยกขยะอย่างจริงจัง จะกลายเป็น
แบบอย่างที่ทรงพลังและมองเห็นได้ง่ายสำหรับผู้อื่น การกระทำของผู้นำเหล่านี้ไม่เพียงแต่เป็นตัวอย่าง แต่ยังสื่อสาร
ค่านิยมและความสำคัญของการกระทำนั้น ๆ ด้วย 

ดังนั้นมีนักวิจัยหลายท่านยืนยันความสำคัญของบทบาทผู้นำในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน (Yip, 
Ernst & Campbell, 2022) เมื่อพนักงานเห็นว่าผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับความยั่งยืนจริงจัง พวกเขาก็มี
แนวโน้มที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองตามไปด้วย นอกจากนี้ การให้รางวัลหรือการยอมรับพฤติกรรมเหล่านี้  
ก็เป็นอีกกลไกหนึ่งในการเสริมแรงเชิงบวก ซึ่งช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้ผู้อื่นทำตาม การชมเชยพนักงานที่ลดปริมาณขยะ 
ในสำนักงาน หรือการจัดกิจกรรมเพื่อมอบรางวัลให้กับทีมที่ใช้พลังงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการตอกย้ำว่าพฤติกรรม
เหล่านี้ได้รับการสนับสนุนและมีคุณค่า การเสริมแรงนี้เป็นส่วนสำคัญของกระบวนการเรียนรู้แบบสังเกตการณ์ เพราะมัน
ทำให้ผู้สังเกตเช่ือว่าหากพวกเขาทำพฤติกรรมนั้น ๆ ก็จะได้รับผลลัพธ์ท่ีเป็นบวกเช่นกัน กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการเรียนรู้
ทางสังคม ไม่ได้เป็นเพียงกรอบทฤษฎทีางจิตวิทยาเท่านั้น แต่ยังเป็นเครือ่งมือเชิงปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในระดับบุคคลและองค์กร การสร้างแบบอย่างที่ดี การสื่อสารค่านิยมที่ชัดเจน และการให้
การยอมรับอย่างเหมาะสม สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการเลียนแบบพฤติกรรมที่ยั่งยืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยให้พฤติกรรมเหล่านั้นแพร่กระจายและกลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กรหรือชุมชนในที่สุด 
 
พฤติกรรมองค์การ: มุมมองเชิงปฏิบัติ 

การนำทฤษฎีมาสู่การปฏิบัติจริงต้องอาศัยกลยุทธ์ท่ีรอบด้าน ซึ่งครอบคลุมทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร 
ซึ่งการนำแนวคิดความยั่งยืนมาใช้ในองค์กรอย่างแท้จริงไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะต้องอาศัยกลยุทธ์ที่รอบด้านและบูรณาการ
ในทุกระดับ ตั้งแต่ผู้นำสูงสุดไปจนถึงพนักงานทุกคน การเปลี่ยนจากแนวคิดสู่การปฏิบัติจึงต้องเน้นที่การสร้างวัฒนธรรม
และพฤติกรรมที่ยั่งยืนให้เกิดขึ้นอย่างเป็นธรรมชาติ ซึ่งครอบคลุมสามส่วนสำคัญ ได้แก่ การสร้างความเป็นผู้นำ       
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ที่ยั่งยืน การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืน และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Elkington & 
Hartigan, 2008) 

1. การสร้างความเป็นผู้นำที่ยั่งยืน (Sustainable Leadership) ผู้นำเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อน    
การเปลี่ยนแปลง ผู้นำที่ยั่งยืนไม่ใช่แค่ผู้ที่ประกาศนโยบาย แต่ต้องเป็นผู้ที่แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นอย่างแท้จริงต่อ
ประเด็นสิ่งแวดล้อมและสังคมผ่านการกระทำและเป็นแบบอย่างที่ดี (Avery & Bergsteiner, 2011) การกระทำของ
ผู้นำจะช่วยสร้างความน่าเช่ือถือและส่งเสริมให้พนักงานคนอ่ืน ๆ ปฏิบัติตาม ตัวอย่างเช่น การที่ผู้นำตัดสินใจลงทุน 
ในเทคโนโลยีที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมแม้จะมีต้นทุนสูงในระยะสั้น หรือการเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสังคมด้วยตนเอง    
สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยมที่แท้จริงขององค์กร นอกจากนี้ ผู้นำควรสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนว่า ทำไมความยั่งยืน 
จึงมีความสำคัญต่อองค์กรและทุกคนที่เกี่ยวข้อง ผู้นำต้องสามารถอธิบายได้อย่างน่าเช่ือถือว่าการดำเนินงานอย่างยั่งยืน
ไม่เพียงแต่ดีต่อโลกเท่านั้น แต่ยังเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จในระยะยาวของธุรกิจ เช่น การลดต้นทุนพลังงาน 
การเพิ่มภาพลักษณ์ที่ดีของแบรนด์ หรือการดึงดูดพนักงานที่มีคุณภาพสูง (Lubin & Esty, 2010) การสื่อสารวิสัยทัศน์   
ที่ชัดเจนและสอดคล้องกันจะช่วยให้พนักงานเห็นภาพและมีแรงจูงใจในการทำงานเพื่อเป้าหมายร่วมกัน ยังมีนักวิจัย
หลายท่านที่ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดความเป็นผู้นำที่ยั่งยืน ได้แก่ Rosário & Boechat (2025) เน้นย้ำถึงบทบาทของผู้นำ   
ที่ต้องเปลี่ยนจากการมุ่งเน้นผลกำไรระยะสั้นไปสู่การสร้างคุณค่าระยะยาว โดยพิจารณาหลักการความเป็นผู้นำ   
กรอบการตัดสินใจ และกลยุทธ์องค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน ส่วนรายงานของ UN Global Compact - Accenture 
(2025) ผลวิจัยพบว่า CEO กว่า 88% เช่ือว่าการดำเนินธุรกิจอย่างยั่งยืนมีความสำคัญมากขึ้นกว่าห้าปีที่แล้ว รายงานนี้
เน้นย้ำว่าผู้นำต้องมีความน่าเช่ือถือและมีเป้าหมายที่ชัดเจนเพื่อสร้างความเช่ือมั่นและผลกระทบที่ยั่งยืน และงานวิจัย
ของ Piwowar-Sulej & Iqbal (2025) ศึกษาผู้นำที่มุ่งเน้นความยั่งยืนและพฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมใน SMEs 
พบว่า ผู้นำที่ให้ความสำคัญกับความยั่งยืน มีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมของ
พนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อผู้นำเน้นการส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Employee Well - Being) 

2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืน (Sustainable Organizational Culture) วัฒนธรรม
องค์กร (Organizational Culture) คือ ชุดของค่านิยม ความเช่ือ และบรรทัดฐานที่ใช้ร่วมกันในองค์กร (Schein, 2010) 
การสร้างวัฒนธรรมที่ยั่งยืนจึงหมายถึงการทำให้การดูแลสิ่งแวดล้อมและสังคมกลายเป็นส่วนหนึ่งของ DNA ของ
องค์กร สามารถทำได้หลายวิธี 1. การกำหนดค่านิยมหลัก องค์กรควรบรรจุความยั่งยืนไว้ในค่านิยมหลักอย่างชัดเจน 
เพื่อให้พนักงานทุกคนเข้าใจว่าความยั่งยนืไม่ใช่แค่โครงการช่ัวคราว แต่เป็นส่วนสำคัญของอัตลกัษณ์องค์กร 2. การสื่อสาร
ที่สม่ำเสมอ การสื่อสารเกี่ยวกับความก้าวหน้าและผลสำเร็จด้านความยั่งยืนอย่างต่อเนื่องจะช่วยกระตุ้นและสร้าง
ความภาคภูมิใจให้กับพนักงาน เช่น การจัดทำรายงานความยั่งยืน (Sustainability Report) ที่เปิดเผยต่อสาธารณะ 
หรือการใช้ช่องทางการสื่อสารภายใน เพื่อแบ่งปันเรื่องราวความสำเร็จของโครงการต่าง ๆ (Sharma & Sharma, 2021)  
3. การยอมรับและให้รางวัล การยกย่องและให้รางวัลแก่พนักงานที่มีพฤติกรรมที่ส่งเสริมความยั่งยืน เช่น การประหยัด
พลังงาน หรือการเสนอไอเดียที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม จะช่วยเสริมแรงเชิงบวกและกระตุ้นให้ผู้อื่นทำตาม การให้
รางวัลไม่จำเป็นต้องเป็นตัวเงินเสมอไป แต่อาจเป็นเพียงการกล่าวชมเชยในที่ประชุม หรือการมอบประกาศเกียรติคุณ
ก็เพียงพอแล้ว (Bansal & Roth, 2000) ส่วนการสรา้งวัฒนธรรมองคก์รที่สนับสนุนความยั่งยืน ได้แก ่Serpa & Sá (2025) 
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ศึกษาการฝังความยั่งยืนในองค์กรผ่านบรรยากาศ วัฒนธรรม และความเป็นผู้นำ เน้นย้ำว่าการสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ที่สนับสนุนความยั่งยืนนั้นมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดในระยะยาวขององค์กร โดยช้ีให้เห็นว่าการสร้างความ
เช่ือมั่น (Trust) และการมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Shared Purpose) เป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน 
มีส่วนร่วมในเป้าหมายความยั่งยืนขององค์กร และงานวิจัยของ Piwowar - Sulej & Iqbal (2025) ศึกษาผู้นำที่มุ่งเน้น
ความยั่งยืนและพฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมใน SMEs พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทสำคัญในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงาน งานวิจัยนี้ช้ีให้เห็นว่าเมื่อวัฒนธรรมองค์กรเน้นการสนับสนุนพฤติกรรมเชิงบวก พนักงานก็มีแนวโน้ม
ที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมมากขึ้น และรายงานของ UN Global Compact - Accenture (2025) 
ในหัวข้อ ไขกุญแจ: ปลดล็อกยคุถัดไปของผูน้ำที่ยั่งยืน ช้ีให้เห็นว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคญัในการสรา้ง
วัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยนื โดยระบุว่าองค์กรที่ประสบความสำเร็จจะมีการสื่อสารที่โปร่งใสและสม่ำเสมอเกี่ยวกับเป้าหมาย
และผลสำเร็จด้านความยั่งยืน ซึ่งช่วยเพิ่มความผูกพันของพนักงานและสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

3. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) เมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วม
และมีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ยั่งยืน พวกเขาก็จะมีความผูกพันและแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น 
(Baumruk, 2004) การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างราบรื่นและยั่งยืน 
สามารถทำได้โดย 1. การจัดฝึกอบรม ให้ความรู้เกี่ยวกับประเด็นความยั่งยืนและผลกระทบต่อองค์กรและสังคม การฝึก 
อบรมที่ครอบคลุมไม่เพียงแต่ให้ข้อมูล แต่ยังช่วยสร้างความตระหนักรู้และความเข้าใจร่วมกันว่าทำไมความยั่งยืนจึงมี
ความสำคัญ 2. การสร้างทีมงานสีเขียว (Green Teams) จัดตั้งทีมอาสาสมัครจากพนักงานในแผนกต่าง ๆ เพื่อริเริ่ม
และดำเนินโครงการด้านสิ่งแวดล้อม ทีมเหล่านี้เป็นเหมือนกลุ่มแกนนำที่ช่วยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงจากภายใน
และสร้างความตื่นตัวในหมู่เพื่อนร่วมงาน (Ramus & Steger, 2000) และ 3) การให้โอกาส โดยการเปิดโอกาสให้พนักงาน
เสนอความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืน การมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ
ทำให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบต่อโครงการต่างๆ มากขึ้น ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์ท่ีดีในระยะยาว 
โดยสรุปตามมิติเพื่อให้เข้าใจมากยิ่งขึ้นระหว่างมุมมองเชิงทฤษฎีและมุมมองเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การกับ
การขับเคลื่อนความยั่งยืน โดยงานวิจัยของ Ai Min, et al (2024) ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน และความยั่งยืน 
พบว่า องค์กรที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการตัดสินใจด้านสิ่งแวดล้อมมีผลการดำเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม
ที่ดีขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ งานวิจัยนี้ช้ีให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมไม่ได้เป็นเพียงแค่เรื่องของความรู้สึก แต่สามารถวัดผลได้
ในเชิงรูปธรรมและส่งผลต่อความสำเร็จด้านความยั่งยืนขององค์กรอย่างแท้จริง 
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มิต ิ มุมมองเชิงทฤษฎ ี มุมมองเชิงปฏิบัต ิ
แนวคิดหลัก ศาสตร์พฤติกรรมองค์การอธิบายพฤติกรรมของ

บุคคลและกลุม่ในองค์กร และความสัมพันธ์กับ
ความยั่งยืน (Robbins & Judge, 2017) 

การนำแนวคิดดา้นพฤติกรรมมาปรับใช้กับ
นโยบาย กลยุทธ์ และกิจกรรมในองค์กร
เพื่อบรรลเุป้าหมายด้านความยั่งยนื 
(Elkington & Hartigan, 2008) 
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ตาราง 1 จำแนกตามมิติ 2 มุมมอง (ต่อ) 
 

มิต ิ มุมมองเชิงทฤษฎ ี มุมมองเชิงปฏิบัต ิ
ทฤษฎีสำคัญ - Lewin’s Change Theory 

การเปลีย่นแปลงพฤติกรรม 3 ขั้นตอน  
(Lewin, 1951) 
- Positive Psychology การสรา้งแรงจูงใจ
ภายในและความหมายของงาน (Seligman, 
2011; Deci & Ryan, 2000) 
- Social Learning Theory การเรียนรู้จาก
การสังเกตและต้นแบบ (Bandura, 1977) 

- ผู้นำต้องลงมือปฏิบัติและเป็นแบบอย่างจริง 
(Avery & Bergsteiner, 2011) 
- สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ปลูกฝังค่านิยม
ความยั่งยืน (Schein, 2010) 
- เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมและรูส้ึก
เป็นเจ้าของ (Baumruk, 2004; Ramus & 
Steger, 2000) 

กลไกสำคัญ อธิบายแรงขับเคลื่อนและกลไกท่ีทำให้
พฤติกรรมบุคคลเปลี่ยนแปลงและคงอยู่ เช่น 
แรงจูงใจ ค่านิยม และแบบอย่าง 

- การออกแบบนโยบายและกลยุทธ์ที่นำไปสู่
การปฏิบัตจิริง เช่น การฝึกอบรม การสร้าง
ทีมงานสีเขียว การใหร้างวัลเชิงสญัลักษณ ์

ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง 

ทำความเข้าใจกลไกเบื้องหลังพฤตกิรรม          
ที่นำไปสู่ความยั่งยืน (Linnenluecke & 
Griffiths, 2010) 

- สร้างการเปลี่ยนแปลงที่วัดผลไดจ้ริง เช่น 
ลดของเสีย ประหยัดพลังงาน เพิ่มภาพลักษณ์
องค์กร และสร้างคุณค่าร่วมทางสงัคม 
(Lubin & Esty, 2010) 

ข้อจำกัด เน้นอธิบายเชิงแนวคิดและทฤษฎี ยังไม่ตอบ
คำถามเชิงปฏิบัต ิ

- หากขาดฐานทฤษฎี อาจกลายเปน็เพียง
กิจกรรมเฉพาะกิจ ไม่เกิดการเปลีย่นแปลง
เชิงระบบ (Bansal & Roth, 2000) 

 

พฤติกรรมองค์การของภาครัฐและภาคเอกชนต่างมี “จุดแข็งและข้อจำกัด” ที่แตกต่างกัน ภาครัฐ       
มีศักยภาพในการกำหนดนโยบายและสร้างระบบสนับสนุนเชิงโครงสร้างเพื่อความยั่งยืน ส่วนภาคเอกชนมีความคล่องตัว
และนวัตกรรมที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็วกว่า การบูรณาการพฤติกรรมของทั้งสองภาคส่วน 
เช่น การสร้าง “เครือข่ายความร่วมมือภาครัฐและเอกชน (Public - Private Partnership)” จึงเป็นแนวทางสำคัญใน
การขับเคลื่อนความยั่งยืนระดับประเทศอย่างเป็นระบบและยั่งยืนในระยะยาว จึงขอสรุปเนื้อหาเชิงวิเคราะห์ดังตาราง
เปรียบเทียบ ดังนี ้
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ตาราง 2 สรุปเปรียบเทียบพฤติกรรมองค์การระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน 
 

มิติเปรียบเทียบ หน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน 
โครงสร้างองค์กร แบบราชการ มลีำดับชั้นชัดเจน 

(Hierarchical) 
แบบยืดหยุ่น คล่องตัว (Flat or Matrix) 

แรงจูงใจหลักของ
บุคลากร 

ความมั่นคงในอาชีพ หน้าท่ีต่อ
สาธารณะ 

ผลตอบแทน ความก้าวหน้า ความท้าทาย 

วัฒนธรรมองค์กร เน้นระเบยีบ ข้ันตอน และความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวม 

เน้นนวัตกรรม การแข่งขัน และผลลัพธ์ 

ภาวะผู้นำ 
(Leadership Style) 

ผู้นำเชิงบริหาร (Managerial 
Leadership) เน้นการควบคมุ 

ผู้นำเชิงเปลีย่นแปลง (Transformational 
Leadership) เน้นแรงบันดาลใจ 

พฤติกรรมเพ่ือความ
ยัง่ยืน 

ผ่านนโยบายภาครัฐ เช่น Green 
Office, e-Government 

ผ่านกลยุทธ์ CSR, ESG, Green 
Innovation 

การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน 

มักเป็นแบบบนลงล่าง (Top - 
Down) 

มักเป็นแบบล่างข้ึนบน (Bottom - Up) 

ผลกระทบต่อความ
ยั่งยืน 

สร้างความเปลีย่นแปลงเชิงนโยบาย
และสังคม 

สร้างผลกระทบเชิงธุรกิจและสิ่งแวดล้อม
โดยตรง 

 

จากตาราง 2 ผลสรุปกรณีศึกษาของภาครัฐ คือ สำนักงานสิ่งแวดล้อมแห่งหนึ่งในประเทศไทยได้นำ
ระบบ “Green Office” เข้ามาใช้โดยอาศัยพฤติกรรมองค์การที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร เช่น การลดใช้กระดาษ 
การแยกขยะ การใช้พลังงานหมุนเวียน และการสื่อสารภายในที่สร้างแรงจูงใจเชิงสิ่งแวดล้อม (Eco - Motivation) ทำให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมในวงกว้างและเป็นต้นแบบให้หน่วยงานอื่น ๆ ปรับใช้ตาม ซึ่งภาครัฐเน้นความมั่นคง 
ระเบียบ ขั้นตอน และความรับผิดชอบต่อสาธารณะ พฤติกรรมองค์การมักขับเคลื่อนด้วยนโยบายและกฎเกณฑ์ และ 
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนด้านพลังงานในประเทศไทย เช่น ปตท. (PTT Group) ได้พัฒนานโยบาย “PTT Green Roadmap” 
ที่เช่ือมโยงพฤติกรรมองค์การกับเป้าหมาย Net Zero โดยใช้แนวคิดพฤติกรรมเชิงบวก (Positive Organizational Behavior) 
เช่น การยกย่องพนักงานทีร่ิเริ่มโครงการลดการใช้พลังงาน การสร้างทีมงานนวัตกรรมด้านสิ่งแวดล้อม และการฝึกอบรม
ผู้นำให้เป็น Role Model ด้านความยั่งยืน ส่วนภาคเอกชนนั้น เน้นความคล่องตัว นวัตกรรม ผลลัพธ์ และการแข่งขัน 
พฤติกรรมองค์การมักขับเคลื่อนด้วยแรงจูงใจและเป้าหมายทางธุรกิจ 
 
สรุป 

การขับเคลื่อนความยั่งยืนในยุคปัจจุบันเป็นประเด็นท่ีทุกองค์กรไม่อาจละเลยได้อีกต่อไป เพราะโลกกำลัง
เผชิญกับความท้าทายด้านสิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ และสังคมที่ซับซ้อนมากขึ้น การสร้างความยั่งยืนจึงมิใช่เพียงการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ทางธุรกิจหรือการลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ แต่ต้องอาศัยพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรที่เป็นตัว



292 | ปีท่ี 16 ฉบับท่ี 3 กันยายน - ธันวาคม 2568 

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง พฤติกรรมองค์การจึงกลายเป็นหัวใจสำคัญที่เช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
กับผลลัพธ์เชิงปฏิบัติในมุมมองเชิงทฤษฎี พฤติกรรมองค์การอธิบายได้ว่าการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนเกิดขึ้นได้อย่างไร
ผ่านกลไกของแรงจูงใจ การเรียนรู้ และการปรับตัว ทฤษฎีว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงให้ภาพว่าพฤติกรรมบุคคลและกลุ่ม
สามารถปรับจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งใหม่ได้ หากได้รับการสร้างความตระหนัก การเสริมแรง และการทำให้พฤติกรรมนั้น
กลายเป็นบรรทัดฐานถาวร ขณะเดียวกันมุมมองด้านจิตวิทยาเชิงบวกช่วยช้ีให้เห็นว่าความสุขและแรงจูงใจภายใน 
เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคลากรพร้อมมีส่วนร่วมในการสร้างความยั่งยืน นอกจากนี้ แนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม     
ยังอธิบายได้ว่าพฤติกรรมที่ดีสามารถถ่ายทอดและแพร่กระจายได้ผ่านการเป็นแบบอย่าง โดยเฉพาะจากผู้นำและ
บุคคลต้นแบบในองค์กรอย่างไรก็ตาม หากพิจารณาในมุมมองเชิงปฏิบัติ จะพบว่าความสำเร็จของการสร้างความยั่งยืน
ต้องอาศัยการลงมือทำที่เป็นรูปธรรม 3 องค์ประกอบหลักที่โดดเด่นคือ ภาวะผู้นำที่ยั่งยืน วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
ความยั่งยืน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน ภาวะผู้นำที่ยั่งยืนหมายถึงการที่ผู้นำไม่เพียงแต่ประกาศนโยบาย แต่ต้อง
ลงมือทำและเป็นต้นแบบในการตัดสินใจ วัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน คือ การสร้างระบบคุณค่าและความเช่ือที่ทำให้ 
การดูแลสิ่งแวดล้อมและสังคมเป็นเรื่องธรรมชาติของการทำงาน ส่วนการมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ การเปิดโอกาส
ให้ทุกคนมีบทบาทและรู้สึกเป็นเจ้าของในการขับเคลื่อนความเปลี่ยนแปลง สิ่งเหล่านี้ทำให้องค์กรสามารถเปลี่ยนจาก
แนวคิดไปสู่ผลลัพธ์ที่จับต้องได้ เมื่อพิจารณามุมมองทฤษฎีและปฏิบัติมีความสัมพันธ์ท่ีเกื้อหนุนกัน หากเน้นแต่ทฤษฎี
โดยขาดการลงมือทำ ความยั่งยืนก็จะเป็นเพียงแนวคิดที่ไม่เกิดผลจริง ในทางกลับกัน หากปฏิบัติโดยขาดรากฐาน    
ทางทฤษฎีองค์กรก็อาจได้เพียงกิจกรรมช่ัวคราวที่ไม่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง ความท้าทายสำคัญ คือ
การบูรณาการทั้งสองด้านเข้าด้วยกันอย่างมีระบบ เพื่อสร้างทั้งความเข้าใจเชิงลึกและการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล 

โดยสรุป พฤติกรรมองค์การมิได้จำกัดอยู่เพียงการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 
แต่เป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ที่สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความยั่งยืนได้อย่างแท้จริง การผสานมุมมองเชิงทฤษฎีกับ
แนวทางเชิงปฏิบัติจะช่วยให้องค์กรสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง วัดผลได้ และขยายผลต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมได้
อย่างยั่งยืน 
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