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 บทที่ 1  

บทน ำ 
 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในชว่งระยะเวลา 20-30 ปีท่ีผา่นมา ไดเ้กดิวกิฤตการณ์ส าคญัท่ีมผีลกระทบกบัในหลาย

ธุรกจิและบริษทัในโลกอยา่งมากมาย เชน่ วกิฤตการณ์เศรษฐกจิเอเชียในปี 1997 วกิฤตการณ์ราคา
น ้ ามนัในปี 2007 วกิฤตการณ์S u b p r i m e  Cr is i sในปี 2008-2009 ท่ีสง่ผลกระทบทัว่โลก และ
วกิฤตการณ์ทางการเมอืงในประเทศไทย สง่ผลให้ในหลายบริษทัประสบกบัภาวะขาดทุน และตอ้ง
ปิดตวัลง ทั้งยงัสง่ผลให้เศรษฐกจิภายในประเทศหดตวัลง โดยแตล่ะเหตุการณ์ท่ีเกดิข้ึนบาง
เหตุการณ์สามารถคาดการณ์ได ้ และบางเหตุการณ์อยูเ่หนือการคาดการณ์ท่ีเกิดข้ึน และนอกจากน้ีใน
ปัจจุบนัไดเ้กดิการแขง่ขนัท่ีทวคีวามรุนแรงมากข้ึน คูแ่ขง่แตล่ะรายท าการออกสินคา้พร้อมทั้งกล
ยุทธ์ใหม ่ๆ เพื่อให้ข้ึนเป็นผูน้ าตลาด ทั้งยงัตอ้งเผชิญกบัภาวะเศรษฐกจิตกต ่า ดงันั้นการเตรียมการเพื่อ
รับมอืกบัวกิฤตการณ์ท่ีอาจจะเกดิข้ึนในอนาคตจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัย่ิง ซ่ึงจะสร้างความมัน่ใจวา่
เหตุการณ์ท่ีเกดิข้ึนจะสามารถขา้มผา่นไปได ้ ดว้ยวธีิการท่ีสร้างความยัง่ยืนให้กบัองค์กร  
 การสร้างความยัง่ยืนให้กบัองค์กรในปัจจุบนัไดเ้ขา้มามีบทบาทส าคัญในการรับมือกบั
สภาวะวกิฤตการณ์ตา่งๆท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตมากข้ึน โดยมมีแีนวคิดเกดิข้ึนอยา่งมากมาย เชน่ 
The triple bottom line (TBL), corporate social responsibility (CSR), Corporate responsibility (CR) 
(Suriyankietkaew, 2014) และมแีนวคิดหน่ึงท่ีส าคญัท่ีมองปัจจัยท่ีมีผลตอ่องค์กรอยา่งรอบด้านคือ 
Honeybee Leadership ของ  Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner (Avery & Bergsteiner, 2010)  
เป็นภาวะของผูน้ ายัง่ยืน โดยมองวา่ความยัง่ยืนขององค์กรไมไ่ดเ้กิดจากด้านตัวเงินเพียงอยา่งเ ดียว 
แตเ่กดิจากทางดา้นสังคม และส่ิงแวดลอ้มด้วย เพราะการท่ีองค์กรจะสามารถอยูร่อดได้ตอ้งมีปัจจัย
ภายนอกมาเกีย่วขอ้งดว้ย และองค์กรจะไมส่ามารถอยูร่อดไดห้ากปราศจากความร่วมมอืทุกฝ่ายๆ ซ่ึง
การท่ีค านึงถึงปัจจัยอยา่งรอบด้านจะท าให้เกิดความยั่ง ยืน และผลก  าไรท่ีดีในระยะยาวด้วย  
นอกจากน้ีแนวคิดน้ียงัเป็นท่ียอมรับในระดับสากลมกีารศึกษาอยา่งแพร่หลายในตา่งประเทศ และมี
การน ามาใชอุ้ตสาหกรรมท่ีมคีวามส าคญัตา่งๆ 
 มนัส าปะหลงัถือเป็นพืชเศรษฐกจิท่ีส าคัญประเภทหน่ึงของไทย เน่ืองจากเป็นวตัถุดิบ
ท่ีส าคญัท่ีใชอุ้ตสาหกรรมตา่งๆ ทั้งดา้นอุปโภคบริโภค เป็นองค์ประกอบในผลิตภณัฑ์ ทั้งยงัสามารถ
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ใชท้ าเคร่ืองมอืเคร่ืองใชไ้ด ้ (ส านักงานพฒันาการวิจัยการเกษตร(องค์การมหาชน)) นอกจากน้ีใน
รายง านของ  Food and Agriculture Organization of the United Nation ยัง กล ่า วว า่ ผลผลิตมัน
ส าปะหลงัในประเทศไทยมผีลผลิตเป็นอนัดับ 2 ของโลก และเป็นอนัดบั 1 ของเอเชียในปี พ.ศ.2558 
(FAO, 2016) เพราะนโยบายทางภาครัฐท่ีสง่เสริมการปลูกให้กบัมนัส าปะหลงั (ยุทธศาสตร์การวิจัย
รายประเด็นดา้นอุตสาหกรรมมนัส าปะหลงั (พ.ศ. 2555-2559)) และจากสถิติยงัพบวา่ในประเทศ
ไทยมแีนวโน้มการสง่ออกผลิตภ ัณฑ์มนัส าปะหลงัเพิ่มข้ึนทุกๆปี (สมาคมแป้งมนัส าปะหลงั ไทย , 
2560) ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 และ 1.2 

 
ภำพที ่1.1 ปริมาณการสง่ออกมนัส าปะหลงัของประเทศไทย (ตนั)  
 

 
ภำพที ่1.2 ปริมาณการสง่ออกมนัส าปะหลงัของประเทศไทย (ลา้นบาท)  
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 จากขา้งตน้จะเห็นไดว้า่มนัส าปะหลงัมีบทบาทส าคัญอยา่งมากในเศรษฐกิจไทย มกีาร
ปลูกในประเทศเป็นจ านวนมาก เป็นสินคา้สง่ออกท่ีส าคญัสร้างรายไดใ้ห้แกป่ระเทศ โดยมลูคา่การ
สง่ออกในปี พ.ศ.2558 สามารถสร้างรายไดเ้ป็นเงินประมาณ 1 แสนลา้นบาทเป็นอนัดบั 3 ของสินค้า
เกษตรของสินคา้เกษตรท่ีสง่ออก (ส านักงานเศรษฐกจิการเกษตร, 2558) ซ่ึงนอกจากอุตสาหกรรม
มนัส าปะหลงัจะมีความส าคัญแลว้ ยงัมอีีกธุรกิจหน่ึงมีบทบาทท่ีส าคญัเชน่กนัคือ ธุรกจิครอบครัว 
โดยพบวา่ธุรกิจภายในประเทศไทยประมาณร้อยละ 85-90 เ ป็นธุรกิจครอบครัว (มหาวิทยาลัย 
หอการคา้ไทย, กลุม่วจิยั 106, 2550) เปรียบเสมอืนเส้นเลือดใหญท่ี่สามารถสร้างเงินและรายได้หล ่อ
เล้ียงประเทศอยา่งมหาศาล โดยการเกดิข้ึนและขยายตัวของธุรกิจครอบครัวภายในประเทศไทยยังคง
ขยายอยา่งครอบคลุมและกวา้งขวาง 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมคีวามสนใจศึกษาในเร่ืองภาวะยัง่ ยืนของธุรกจิครอบครัวขนาดเล็กใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัใดท่ีมีผลตอ่ความยัง่ยืนของธุรกิจ ท่ีสามารถท า
ให้กา้วขา้มผา่นสถานการณ์ท่ีทวีความรุนแรงมากย่ิงข้ึนในปัจจุบนัได ้
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
1. เพื่อท าการวจิัยวา่ปัจจัยใดของภาวะผูน้ ายัง่ยืนสง่ผลตอ่ความยัง่ ยืนธุรกจิครอบครัว

ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัแหง่หน่ึงท่ีศึกษา 
2. เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาตอ่ยอดการน าแนวคิด Honeybee Leadership 

ไปใชใ้นอุตสาหกรรมอ่ืน 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 
1. ปัจจยัของแนวคิดภาวะผูน้ ายัง่ยืนใดมผีลตอ่ความยัง่ยืนของธุรกิจครอบครัวขนาด

เล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั 
2. แนวคิด Honeybee Leadership สามารถน ามาใชก้บับริบทของธุรกจิครอบครัวขนาด

เล็กไดห้รือไม ่
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1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชศึ้กษาคน้ควา้ในงานวจิยัคร้ังน้ีเป็นพนักงาน

และผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียของธุรกจิครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัท่ีประเทศ
ไทย รวมทั้งส้ิน 10 คน 

2. ขอบเขตเชิงเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคณุภาพ โดยน าแนวคิดภาวะผูน้ า
ยัง่ยืนขององค์กรดว้ยการน าหลกัของ Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner มาใชด้ว้ยแนวคิด 
Honeybee Leadership 

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวจิยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษากบัธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวจิยัคร้ังน้ีจะมรีะยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต ่ กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 
2560 จนถึง เมษายน พ.ศ.2560 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยทางด้านภาวะผู้น ายั่งยืนใดท่ีส่งผลตอ่ความยั่งยืนของธุรกจิ

ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัแหง่หน่ึงท่ีศึกษา 
2. ท าให้ทราบถึงสุขภาพและความยัง่ ยืนของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรม

แป้งมนัส าปะหลงันั้น 
3. ท าให้เกดิแนวทางในการพฒันาตอ่ยอด และเป็นขอ้มลูในการท าการวิจยัตอ่เน่ือง ไป

ยงัอุตสาหกรรมอ่ืนหรือขอบเขตอ่ืน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 
การวิจัยเ ร่ือง “Sustainable leadership: กรณีศึกษาเ ร่ืองภาวะผู้น า ยั่ง ยืนก ับธุ ร กิจ

ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลัง ” คร้ัง น้ี  ผู ้วิจัยได้รวบรวมเ น้ือหาของ
แนวความคิดทฤษฎี และเอกสารวจิยัท่ีเกีย่วข้องเพื่อน าไปสร้างแนวคิด โดยมหีัวขอ้ดงัตอ่ไปน้ี  

1. แนวคิดภาวะผูน้ ายัง่ยืน (Sustainable leadership) 
2. แนวคิดตามหลกั Honeybee leadership 
3. งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
4. แนวคิดธุรกจิครอบครัว 
5. ความส าคญัของอุตสาหกรรมมนัส าปะหลงั 

 
 

2.1 แนวความคิดภาวะผู้น ายั่งยืน (Sustainable Leadership) 
 แนวความคิดของผูน้ ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) เป็นการน าความส าคญัของภาวะ
ผูน้ า (Leader) มาปฏิบติัในดา้นความยัง่ยืน (Sustainable) ขององค์กร ซ่ึงสามารถกลา่วไดว้า่คือ การ
สร้างความสมดุลระหวา่งคน ผลก  าไร และส่ิงแวดล้อมเพื่อให้เกิดความยัง่ ยืนกบัองค์กรผา่นการ
จดัการ โดยภาวะผูน้ ายัง่ยืนจะมองถึงความส าเร็จในระยะยาว ไมส่นใจเพียงผลก  าไรในระยะส้ัน และ
จะมองอยา่งรอบด้านถึงส่ิง ท่ีมีผลกระทบตอ่บริษัท ซ่ึงสุดท้ายจะส่งผลให้องค์สามารถทนตอ่
สภาพแวดลอ้มตา่งๆแมแ้ตพ่ายุของปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งหลีกเ ล่ียงไมไ่ด ้ (Avery & Bergsteiner , 
2010) 
 รูปแบบของแนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าและความยัง่ยืนขององค์มอียูห่ลายรูปแบบ
ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็นแนวคิดหลกัได้ดงัตอ่ไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010) 

 
2.1.1 The Anglo/US หรือ Locust principle  
เป็นรูปแบบของกลยุทธ์ท่ีอยูบ่นแนวคิดของการสร้างผลก  าไรสูงสุดในระยะส้ัน และ

สร้างผลประโยชน์ให้กบัผูถื้อหุ้นให้เกิดความพึงพอใจ โดยไมค่ านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนสัง คม 
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ส่ิงแวดลอ้ม และผูม้สี ่วนได้ส่วนเสียอยา่งรอบด้าน นอกจากน้ียงัสามารถท าลายส่ิงแวดลอ้มและ
สังคมเพื่อให้เกดิประโยชน์แกบ่ริษัท และผูถื้อหุ้น ซ่ึงจากงานวจิยัท่ีเกิดข้ึนในหลายๆประเทศทั้งใน
อเมริกา ยุโรป และเอเชียไดแ้สดงให้เห็นวา่การใชว้ิธีการ The Anglo/US สร้างความยั่งยืนใ ห้น้อย
กวา่ Rhineland leadership ในระยะยาว และมผีลกระทบทางลบในระยะยาว (Avery & Bergsteiner , 
2010) แมก้ระนั้นในหลายบริษัทก็มกีารน าแนวคิดน้ีมาใช ้ เน่ืองจากความแพรห่ลาย เป็นหลกัสูตรท่ี
หลายมหาลยัใชใ้นการเ รียนการสอน และมกีรณีตวัอยา่งการน าแนวคิดน้ีมาใชใ้ห้เห็นอยา่งช ัดเ จน
จากความส าเร็จในเวลารวดเร็ว 

 
 2.1.2 Rhineland Leadership  

น้ี เ ป็นหน่ึงในแนวคิดท่ีเ ป็นการสร้างความยั่ง ยืนให้กบัองค์กรท่ีมีการน ามาใชก้นั
แพร่หลายทางฝ่ังยุโรป ทั้งยัง เ ป็นแนวคิดท่ีอยูต่รงข้ามกบั The anglo/us โดยแนวคิดน้ีจะอยูบ่น
หลกัการสร้างผลก  าไรในระยะยาวด้วยวธีิการค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งรอบดา้น ซ่ึงไม ่
เพียงแตผ่ลก  าไรท่ีเ ป็นตัวเ งินท่ีเกิดข้ึนกบับริษัท แตย่ังรวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้มทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ท าให้เกดิการรับผิดชอบตอ่การกระท าท่ีจะสง่ผลกระทบ
ตอ่ส่ิงตา่งๆ โดยผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจะมีผลตอ่ส่ิง ท่ีนอกเหนือจากตัวเงิน ไดแ้ก ่ ชื่อเสียงของแบรน ด์ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่ทุกฝ่าย ผลก  าไรในระยะยาว และยงัเป็นการสร้างชื่อเสียงให้เป็นท่ีรู้จกั  

 
2.1.3 Honeybee leadership  
เป็นแนวคิดท่ีพฒันาตอ่ยอดมาจาก Rhineland ท าให้มคีวามยืดหยุน่และเห็นอกเห็นใจ

มากข้ึน (Kantabutra, 2012) โดยจากท่ีปกติ Rhineland จะมขีอ้ปฏิบติั 19 ขอ้ แต ่Honeybee leadership  
จะมีเพิ่มข้ึนเป็น 23 ข้อด้วยกนั ย่ิงไปกวา่นั้ นในด้านการวดัผลของผลลัพธ์จะแบง่ออกได้ 5 ข้อ 
(Kantabutra & Avery, 2013) เพื่อให้เกิดความยั่ง ยืนกบัองค์กรด้านทางส่ิงแวดล้อม สังคม ความ
รว่มมอืกนัทุกๆฝ่าย และผลก  าไรในอนาคต 

จะเห็นไดว้า่แนวคิดทางด้านภาวะผูน้ าและองค์ท่ียัง่ยืนจะสามารถแยกออกไดเ้ ป็น 2 
ดา้นคือ การมองผลก  าไรและการเ ติบโตในระยะส้ันของบริษทั โดยมองประโยชน์ของผู้ถือหุ้นเ ป็น
หลกั ซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีวา่ Locust principle และอีกดา้นคือการมองถึงความยัง่ยืนขององค์กรเป็นหลัก 
โดยมองวา่ความยัง่ยืนขององค์กรไมไ่ดเ้กดิจากเพียงผลก  าไรหรือตวับริษัท แตย่งัมปัีจจยัหลายอยา่ง
ทั้งทางสังคม และส่ิงแวดล้อม หากไมส่ามารถสร้างส่ิงท่ีดีร่วมกบัสังคม และส่ิงแวดล้อมจะไม ่
สามารถท าให้บริษทัสามารถอยูร่อดได ้ ซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีวา่ Honeybee leadership 



7 
 

ในกรณีศึกษาน้ีจะใชก้รอบแนวคิด honeybee leadership ในการท าวจิัย เน่ืองจากเป็น
การมองถึงความยัง่ ยืนขององค์กรอยา่งแท้จริง และมองอยา่งรอบด้านถึงสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และผู้มี
สว่นไดส้ว่นเสีย ซ่ึงเป็นมมุมองท่ีนอกเหนือเพียงตวัเงิน และการเติบโตของบริษทั 

 
 

2.2 แนวคิดตามหลัก Honeybee leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership เป็นหลกัปฏิบติัทั้งหมด 23 ขอ้ ซ่ึงจะประกอบไปด้วย 3 

สว่น คือ foundation practice, high level practice และ key performance driver ท่ีซ่ึงมกีารวางรูปแบบ
ไดเ้ป็นแบบพีระมดิ และยอดบนสุดของพีระมดิจะเป็นผลลพัธ์ 5 ขอ้ ท่ีน าไปสูค่วามยัง่ยืนขององค์กร 
(Kantabutra & Avery, 2013) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 

 
ภาพที ่2.1 พีระมดิของภาวะผูน้ ายัง่ยืน 
 

2.2.1 Foundation Practice  
เป็นสว่นท่ีเป็นฐานของพีระมิดจากทั้งหมด 3 ขั้น มวีธีิปฏิบัติขั้นพื้นฐานอยู ่ 14 ขอ้ท่ี

เป็นส่ิงพื้นฐานเพราะแตล่ะขอ้คือสามารถน าไปใชป้ฏิบติัไดโ้ดยทนัทีเพื่อเป็นองค์กรท่ียัง่ยืน โดยจะ
ลงทุนในการพัฒนาและฝึกฝนพนักงานด้วยความสามารถทางด้านสังคมและด้านทางเทคนิค 
กอ่ให้เกิดความสัมพันธ์และเพิ่มศักยภาพให้กบับริษัท ซ่ึงประกอบด้วยข้อตอ่ไปน้ี (Avery and 
Bergsteiner, 2010) 

การพัฒนาบุคลากร (Developing people)  เ ป็นการพัฒนาทุกๆคนในบริษัทอย ่า ง
ตอ่เน่ือง ซ่ึงในแนวคิด honeybee leadership น้ีเป็นการให้ความส าคญัถึงการฝึกฝนทกัษะการท างาน
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และการจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของพนักงาน โดยในโปรแกรมการฝึกจะถูกออกแบบ
และวางแผนออกมาอยา่งดีเพื่อให้ม ัน่ใจได้วา่จะพนักงานได้รับทักษะทางดา้นเทคนิคและสังคม  ซ่ึง
จะสามารถบรรลุจุดมุง่หมายของบริษทัได ้ นอกจากน้ีไดม้กีารท าการส ารวจจาก Herwitt Association  
ในปี 2001 กบัพนักงาน 13,000 คน ไดพ้บวา่พนักงานท่ียอดเย่ียมจะมีคณุลกัษณะหลกัท่ีแตกตา่งจาก
พนักงานคนอ่ืน 2 อยา่งคือ การท่ีพนักงานไดโ้อกาสในการพฒันาผา่นการเรียนรู้ และคณุภาพชีวติใน
การท างาน 

 ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor relations) เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดความ
รว่มมอืกนัภายในบริษัท โดยความร่วมมือน้ีเ ป็นระหวา่งนายจ้าง พนักงาน และตวัแทนของบริษัท 
เชน่ สหภาพ ซ่ึงการสร้างความร่วมมือกนัเป็นส่ิง ท่ีส าคัญในการท าให้องค์กรยัง่ ยืน ดงันั้นจึงต้องมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีรวมถึงกบัสหภาพด้วย และความสัมพันธ์ท่ีดีจะกอ่ให้เกิดความร่วมมือในการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญั เกดิผลก  าไร และเกดิความยัง่ยืนในระยะยาวกบับริษัท 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) เป็นการรักษาพนักงานพนักงานในทุกระ ดับให้
คงอยูก่บับริษทั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งมากย่ิงในอุตสาหกรรมท่ีคณุภาพและนวตักรรมเป็นส่ิงส า คัญ 
การไลพ่นักงานออกเป็นการสร้างผลเสีย ไมเ่ ป็นผลดีตอ่บริษัท เ น่ืองจากการเปล่ียนพนักงาน
บอ่ยคร้ังจะสร้างความยุง่ยากในการส่ือสารและการทกัษะความรู้ส าคญัให้คงอยู ่ ย่ิงไปกวา่นั้นการไล ่
พนักงานออกจะท าให้พนักงานท่ียงัคงอยูเ่กิดขวญัก  าลังใจเสียและต้องรับความเครียดจากง าน ท่ี
เพิ่มข้ึนจากพนักงานท่ีถูกไลอ่อก ดว้ยเหตุน้ีจะมกีารจา้งคนเขา้มาท างานในระยะส้ัน แตผ่ลท่ีได้จะไม ่
มคีวามคิดใหม ่ๆ เกดิข้ึน ดงันั้นใน honeybee leadership พนักงานจึงเป็นหัวใจและจิตวิญญาณของ
บริษัท ท าให้เกิดคุณคา่ข้ึนในบริษัท การรักษาพนักงานไวจึ้งเป็นส่ิงส าคัญแมจ้ะต้องเผชิญกบั
เหตุการณ์ท่ียากล าบาก และกอ่ให้พนักงานเกดิความจงรักภกัดีตอ่องค์กรกลับมา  

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning)  เ ป็นการวางแผนอนาคตส่งมอบ
อ านาจ เล่ือนขั้นให้กบัพนักงาน โดยจะท ากบัพนักงานภายในบริษทัท่ีไมใ่ชพ่นักงานท่ีเขา้มาใหม ่ แม ้
อยูใ่นสถานการณ์ท่ีบริษทัมีการเ ติบโตอยา่งรวดเ ร็วพนักงานท่ีมีอยูไ่มเ่พียงพอต้องท าการรับสมัคร
พนักงานภายนอกเข้ามาเพิ่ม พนักงานท่ีรับเข้ามาก็จะต้องถูกคัดเลือกและเข้ากบัวฒันธรรมของ
บริษทัได ้ นอกจากน้ีพนักงานท่ีเขา้ใหมจ่ะไมถู่กแตง่ตั้งข้ึนอยูร่ะดับบนของบริษัท การท่ีจะถูกแตง่ตั้ง
ข้ึนตอ้งผา่นการดูเ ป็นเวลาปีหรือสองปีกอ่นเพื่อให้แนใ่จวา่สามารถเข้ากบัหน้าท่ีและวฒันธรรม
บริษทัได ้ ซ่ึงส่ิงเหลา่น้ีไมเ่พียงแตรั่กษาและสร้างความแข็งแกรง่ให้กบัวฒันธรรมขององค์กรไว ้ แต ่
ยงัท าให้รักษากลยุทธ์และแผนระยะ  

การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) เป็นการให้ความส าคัญกบัสวสัดิการของ
พนักงาน โดยจะให้ความปลอดภัยแกพ่นักงาน มคีดัเลือกพนักงานให้เหมาะสมกบัวฒันธรรมของ
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บริษทั ท าการแบง่ปันขอ้มลู ให้พนักงานมสีว่นรว่ม มอบอ านาจ ฝึกการท างานเป็นทีม ฝึกทกัษะ และ
ฝึกพนักงานผา่นหลายๆกจิกรรม ซ่ึงส่ิงเหลา่น้ีจะชว่ยรักษาพนักงานให้คงอยูก่บับริษัท 

ประธานบริหารและทมีผู้ บริหาร (CEO and top team) เป็นการท่ี CEO ปฏิบติัตวัเ ป็น
สมาชิกผูบ้ริหารระดับสูงหรือผูพ้ดู ไมป่ฏิบติัตวัเ ป็นฮีโร่ท าหน้าท่ีบทบาทจนมากเกนิไป โดยในการ
ท างานคณุลกัษณะของผูน้ าระดบับริหารจะมกีารท างานเป็นทีม CEOจะมบีทบาทเป็นผูพ้ ูดห รือ ผู้มี
อ านาจในขั้นสุดท้ายในการตัดสินใจก  าหนดกลยุทธ์ และน าทีมไปสู่ความส าเ ร็จ ย่ิงไปกวา่น้ี
คณุลกัษณะพิเศษของ CEO จะไมไ่ดเ้ป็นปัจจัยหลกัในการเดินหน้าของบริษัท แตจ่ะเป็นการท างาน
รว่มกนัเป็นทีมท่ีมีความส าคญัย่ิงกวา่ โดยจะแบง่ความรับผิดชอบและกระจายอ านาจการตัดสินใจ 

จริยธรรม (Ethical behavior)  เ ป็นการท าส่ิง ท่ีถูกต้องตามคา่นิยมหลัก(Core value)
ของบริษทั โดยมผูีจ้ดัการ Warren Bennis ไดก้ลา่วไวว้า่ความโปรง่ใสและการเปิดเผยจะชว่ยลดการ
ทุจริตในบริษัทได ้ ในทางตรงกนัข้ามถา้ผูน้ าไมแ่สดงซ่ึงความโปรง่ใสในการท างานมกัจะพบวา่
พนักงานจะมีความศรัทธาหรือความจงรักภ ักดีในตัวผู ้น าน้อยและจะแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง
ออกมา เชน่ การไมม่าท างาน นอกจากน้ีความโปรง่ใสยงัเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการชว่ยสร้างและ รักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูน้ าและพนักงานโดยเฉพาะอยา่งในชว่งเวลาท่ีไมม่ีความแนน่อน ดงันั้น
การปฏิบติัถูกต้องตามหลกัจริยธรรมไมเ่พียงแตจ่ะปกป้องแบรนด์และชื่อเ สียงบริษัท แตย่งัสร้าง
ความมัน่ใจด้วยวา่ทรัพยากรของบริษัทและทักษะงานจะถูกน ามาใชอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงจากงานวิจัย
ของ Eberl and schwaiger (2004) ยังแสดงให้เ ห็นวา่ชื่อเ สียงบริษัทมีความสัมพันธ์เชิงบวกก ับ
ความส าเร็จทางการเงินในอนาคต 

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) เป็นการมอง ผล
ก  าไรในระยะยาวแทนท่ีจะมองเป็นการท าก  าไรในระยะส้ัน ในการท่ีจะประสบความส าเ ร็ จตาม
เป้าหมายของบริษัท โดยสร้างผลก  าไรในการจัดการระยะยาวจะตอ้งเผชิญกบัความกดดนัในการท า
ผลก  าไรในระยะส้ันจากผู้บริหารท่ีหวงัแตผ่ลก  าไร ซ่ึงหลกัการของแนวคิด honeybee leadership จะ
น าความรู้มาใชต้อ่ตา้นท าให้ประสิทธิภาพโดยรวมในระยะยาวจะท าได้ดีกวา่ นอกไปจากน้ีในระยะ
ยาวจะค านึงถึงความสัมพันธ์ของ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวางแผน การเ งินหรือการผลว ัด
ประสิทธิภาพการท างาน นวตักรรม และการจดัการกบัพนักงาน  

การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational change) เป็นการเปล่ียนแปลงเพื่อการพฒันา
และเป็นไปตามกระบวนการท่ีไดพ้ิจารณาอยา่งดี ไมเ่ปล่ียนอยา่งรวดเ ร็วและท าเพื่อจุดประสงค์อัน
ใดอันหน่ึง ตามท่ีผู ้รอบรู้การจัดการ Peter Drucker ได้กลา่ววา่ การเปล่ียนแปลงนวตักรรมอยา่ง
ตอ่เน่ืองทา่มกลางสถานการณ์การตลาดสถานการณ์ของโลก และความทา้ทายทางการแขง่ขนั ปัจจัย
เหลา่น้ีจะเป็นโอกาสให้กบับริษัทในการเปล่ียนแปลงพฒันาผา่นส่ิงเหลา่น้ี แมจ้ะเ ป็นไปได้ยาก
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ในทางปฏิบัติ เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงในหลายระดับของบริษัท โดยระดับพื้นฐานท่ีสุดจะ มี
สถานการณ์ใหมใ่ห้เข้ามาเ รียนรู้ในทุกๆวนั ซ่ึงบริษัทจะต้องพ ัฒนาและปรับปรุงให้เ ข้า ก ับ
สถานการณ์นั้ นๆ นอกจากน้ีพบวา่หน่ึงในสามของการเกิดการเปล่ียนแปลงมาจากสถานการณ์
ภายนอกหรือมาจากการเปล่ียนแปลงทางความคิดของผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย ย่ิงไปกวา่นั้นบริษทัควรจะ
มกีารพฒันาและเตรียมตวัให้กบัพนักงานให้พร้อมรับมอืกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกดิข้ึน 

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) เป็นการเป็นอิสระอยา่งเต็มท่ีจากตลาด
การเ งินหรือส่ิง ท่ีมีอิทธิพลเหลา่นั้ นท่ีซ่ึงจะมีผลตอ่การตัดสินใจและตอ่การถูกควบคุมในการ
ด าเนินงานของบริษทั โดยบริษทัตอ้งควบคุมความสมดุลระหวา่งผู้ถือหุ้นและผู้มสี่วนไดส้่วนเสียให้
ดี นอกจากน้ีนักวชิาการบางทา่น(Avery and Bergsteiner, 2010) ไดก้ลา่ววา่ตลาดการเงินจะท า ร้า ย
บริษทัโดยการสร้างผลก  าไร และให้ความส าคญักบัผู ้ถือหุ้นในระยะส้ัน ซ่ึงจะไมส่นใจผลในระยะ
ยาวหรือความตอ้งการของผู้มีสว่นไดส้่วนเสีย และสุดทา้ยจะมผีลตอ่ความยัง่ยืนของบริษทั 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) เป็นการปกป้อง
ส่ิงแวดลอ้ม และไมเ่อาเปรียบกบัส่ิงแวดล้อมซ่ึงเ ป็นหัวใจหลกัของแนวคิด honeybee leadership 
โดยม ี 2 แนวทางในการรับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดล้อมคือ ทางจริยธรรม และทางการปฏิบัติ ซ่ึงในทาง
จริยธรรมมองวา่ผู ้คนไมม่ีสิทธ์ิ ในการท าร้ายสุขภาพ ความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวิตของผู้อ่ืน 
เน่ืองจากทุกคนมีสิทธ์ิในการได้รับอากาศ น ้ า และทรัพยากรตา่งๆท่ีสะอาดร่วมกนั โดยไมม่ีการ
ปนเป้ือนสารพิษในส่ิงแวดลอ้ม สว่นในทางปฏิบติัมองวา่แรงจูงใจในการการปกป้องส่ิงแวดล้อมมา
จากนักลงทุน บริษัทประกนัภ ัย ลูกค้าและพนักงาน กฎหมายหรือจริยธรรม การควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์กบัสาธารณะ และการปกป้องแบรนด์ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR))  เ ป็นการให้คุณคา่กบัผูค้น
และสังคม ไมเ่อารัดเอาเปรียบพวกเขา โดยกลยุทธ์ทางธุรกิจท่ีรวมเขา้กบัความรับผิดชอบทางสัง คม
จะท าให้ไดรั้บการสนับสนุนจากผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย และน่ีเป็นการปกป้องชื่อเ สียงของบริษัททาง
หน่ึง เชน่ การท า CSR โยการบริจาคให้แกช่ ุมชน การรับสมคัรคนไมม่ีประสบการณ์ และท างาน
อาสาสมคัรให้แกช่มุชน 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เป็นการค านึงถึงผูม้ีสว่นไดส้่วนเสียส่วนเสียทุกๆ
คน ไมเ่ฉพาะผูถื้อหุ้นเทา่นั้น โดยจะให้ความสนใจทั้งผู ้มสี่วนไดส้่วนเสียและผู้ถือหุ้นร่วมกนั ซ่ึงผู ้มี
สว่นไดส้ว่นเสียน้ีจะรวมไปถึงพนักงาน ลูกคา้ ผูผ้ลิต ผูจ้ดัการ กรรมการบริษัท ผูอุ้ปการะ รัฐบาล 
กฎหมาย พ ันธมิตรทางธุรกิจ และคนรุ่นตอ่ไป เพราะว า่ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกคนมีผ ลต ่อ
ความส าเร็จของบริษัททั้งส้ิน นอกจากน้ียงัมีการศึกษาหลายงานพบวา่ความพึงพอใจของลูกค้า ท่ีมี
มากสามารถสร้างผลตอบแทนทางการเงินท่ีกลับมาไดเ้พิ่มข้ึน 
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บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business)  เ ป็นการให้พนักงาน
ไดรั้บรู้ถึงภาพในอนาคตของบริษัทและเป็นส่ิงจ าเป็นในการขับเคล่ือนธุรกิจ โดยวสัิยทศัน์น้ีจะต้อง
ท าให้เห็นทิศทางท่ีชดัเจนหรือยกระดับบริษทัในอนาคต ซ่ึงพนักงานจะตอ้งมสีว่นร่วมกบัวสัิยทัศน์ 
เน่ืองจากจะท าให้พนักงานเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจนในทิศทางและเป้าหมายท่ีจะตอ้งไปถึง ดงันั้นการให้
พนักงานมสีว่นร่วมในวสัิยทัศน์จะเป็นการรับประกนัถึงการประสบความส าเร็จ ซ่ึงกระบวนการ
เหลา่น้ีทั้งหมดจะตอ้งค านึงการรับสมคัรและคัดเลือกคนท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมของบริษัทเข้ามา
ดว้ย 
 

2.2.2 Higher level practices  
เป็นล าดบัขั้นท่ี 2 ของพีระมดิ มขีั้นตอนการปฏิบติัอยู ่ 6 ขอ้ โดยขอ้ท่ีปรากฏเพิ่มข้ึนมา

จากการท่ีไดป้ฏิบติัขอ้ขั้นพื้นฐาน ซ่ึงขอ้เหลา่น้ีจะชว่ยเพิ่มและพฒันาศกัยภาพท่ีสูงเพิ่มข้ึนของบริษัท 
ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ตอ่ไปน้ี (Avery and Bergsteiner, 2010) 

การตัดสินใจ (Decision making)  เ ป็นการให้การตัดสินใจร่วมกนั โดยผู้ท่ีท าการ
ตดัสินใจน้ีควรจะกระจายอยูใ่นบริษทั ไมใ่ชเ่ป็นการตดัสินใจท่ีอยูใ่นระดับของผู้จัดการอยา่งเ ดียว 
ซ่ึงพนักงานระดบัปฏิบติัการควรมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในระดับสูงของบริษทัด้วย ถึงแมว้า่จะ
เป็นการตดัสินใจในระดบักลยุทธ์ โดยทั้งหมดน้ีจะท าให้พนักงานไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจ และ
รู้สึกเป็นสว่นหน่ึงของบริษทั 

การจัดการตนเอง (Self-management) เป็นการให้พนักงานจดัการดูแลตัวเองได ้ โดย
ผูจ้ดัการไมต่้องเป็นคนจดัการ ซ่ึงการจดัการตนเองคือการควบคุมเกีย่วกบัพฤติกรรม การริเร่ิม และ
เป็นผูน้ าของตนเอง อยา่งไรกต็ามไมใ่ชว่า่พนักงานทุกคนจะสามารถท าไดห้รือจดัการตัวพวกเขาเอง
ไดเ้ป็นเพราะความไมต่้องการและจากทกัษะส่วนตวัของเขา จึงมคีวามตอ้งการในการขอค าแนะน า 
นอกจากน้ีการให้พนักงานจัดการดูแลตนเองผา่นการให้ทิศทางและวสัิยทัศน์ของผูน้ า บางคนจะ
สามารถก  าหนดและตามวสัิยทัศน์ของตนเองได ้ ท าให้เดินหน้าไดอ้ยา่งถูกตอ้งโดยใชป้ระโยชน์จาก
ทกัษะในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

การท างานร่วมกัน (Team orientation) เป็นการให้อ านาจแกที่ม ไมเ่ป็นแบบรวมศูนย์
อยูท่ี่ผูจ้ดัการ เน่ืองจากการท างานเป็นทีมและการมีความร่วมมือกนัเ ป็นส่ิง ท่ีมีความส าคัญเพิ่ มข้ึน
อยา่งย่ิงในการท่ีจะประสบความส าเ ร็จบรรลุเป้าหมายและพัฒนาทางความสามารถทางการแขง่ ขัน
ของบริษทั อยา่งไรกต็ามการท างานเป็นทีมไมท่ าไดใ้นระยะเวลาอนัส้ัน ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการ
สร้างวสัิยทศัน์และวฒันธรรมข้ึนมา การท างานเป็นทีมจะชว่ยในการแบง่ปันขอ้มูลและความรู้ใน
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การท างานรว่มกนั ซ่ึงจะเป็นการสร้างความไวเ้น้ือเชื่อใจกนั ไมแ่ขง่ขนักนั ตวัอยา่งเชน่ความส าเ ร็ จ
ของ BMW ในการสร้างความรว่มมือกนัอยา่งเป็นทีมกอ่ให้เกดิคณุภาพของงาน (Avery, 2005) 

วัฒนธรรม (Culture) เป็นการสามารถรักษาและให้รับรู้ถึงวฒันธรรมของบริษัทได้ 
และไมม่องแคผ่ลความส าเร็จในระยะส้ัน ซ่ึงวฒันธรรมของบริษทัจะรวมถึงข้อก  าหนดในบริษัทและ
บรรทดัฐานท่ีไมเ่ ป็นทางการในบริษัท โดยผูค้นในบริษัทเ ดียวกนัจะแบง่ปันความรู้สึก ความเชื่อ 
และคณุคา่รว่มกนั นอกจากน้ีจะยงัสง่ตอ่เร่ืองราวท่ีดีของบริษัทให้คนภายนอกรับทราบดว้ย อยา่งไร
กต็ามกระบวนการในการรักษาวฒันธรรมของบริษัทท่ีดีต้องใชเ้วลาซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใช ้ระยะ
เวลานาน เพราะความแตกตา่งของผู้คน ความแตกตา่งทางภูมิหลงั ความแตกตา่งของความรู้ และ
ความแตกตา่งของความเชื่อ 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention)  เ ป็นการส่งตอ่
ความรู้ให้กบัคนในบริษัท ไมก่  าจดัอยูท่ี่บางคน ดงันั้นบริษทัควรท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดีสง่เสริมให้
เกดิการแลกเปล่ียนแบง่ปันความรู้กนัระหวา่งพนักงาน ย่ิงไปกวา่นั้นการแบง่ปันความรู้ต้องไมใ่ชแ่ค ่
ในภายในเทา่นั้น เชน่ กรณีศึกษาของศาสตราจารย์ Karl-Erik Sveily รายงานวา่การจดัการให้ความรู้
สามารถชว่ยลดความกลัวของคนไข้ได้และเพิ่มคุณคา่ให้แกโ่รงพยาบาล Norwegian ดังนั้ นการ
แบง่ปันขอ้มลูให้กบัลูกคา้จะชว่ยเพิ่มคณุคา่ให้กบับริษทัในมุมมองของลูกคา้ 

ความไว้วางใจ (Trust) เป็นการไวเ้ น้ือเชื่อใจในตัวของพนักงาน และเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนักงาน ไมค่อยควบคุมและติดตามพนักงาน แมค้วามไวเ้น้ือเชื่อใจจะเป็นส่ิง
ท่ีจบัตอ้งไมไ่ด ้ ซบัซอ้น และยากในการวดั แตค่วามไวเ้น้ือเชื่อใจกนักเ็ ป็นการสร้างความจงรักภ ัก ดี
ของพนักงาน และเป็นประโยชน์ตอ่บริษัท ซ่ึงในทางปฏิบติัน้ีความไวเ้น้ือเชื่อใจจะแสดงออกมาใน
ความสัมพนัธ์ในหลายๆระดบัของบริษทัทั้งพนักงาน ผูผ้ลิต นักลงทุน และผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย  
 

2.2.3 Key performance Driver  
เป็นขั้นยอดของพีระมดิท่ีซ่ึงมคีวามส าคญัอยา่งมากและชว่ยขบัดนัศักยภาพขององค์กร

ให้เดินหน้าไปอยา่งยัง่ยืน โดยมทีั้งหมด 3 ขอ้ท่ีเกดิจากการได้ปฏิบัติในขั้นแรกและขั้นท่ีสองของ
พีระมดิ และยงัเกีย่วขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง ซ่ึง  3 ประกอบดว้ยขอ้ดงัน้ี (Avery and Bergsteiner, 2010) 

นวัตกรรม (Innovation) เป็นการน านวตักรรมมาใชใ้นทุกระดับของบริษทัไมใ่ชเ่พียง
ท่ีใดท่ีหน่ึง ซ่ึงจะใชใ้นทั้งตวัสินคา้ การบริการ กระบวนการ และการจดัการ โดยนวตักรรมถือวา่
เป็นเคร่ืองมอืทางกลยุทธ์ชว่ยเพิ่มความสามารถดา้นตา่งๆภายในบริษัท นอกจากน้ีนวตักรรมใหม ่ๆ
สามารถจากไดห้ลายแหลง่ เชน่ จากขอ้เสนอแนะของลูกคา้ ผูผ้ลิต และผูม้สีว่นไดส้่วนเสียคน อ่ืนๆ 
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ท าให้เกดิแนวคิดใหม ่ วธีิการแกปั้ญหาใหม ่ๆ  และสร้างโอกาสให้กบับริษัท สง่ผลให้เกดิความยั่ง ยืน
ภายในบริษทั 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement)  ความผูกพันของพนักงานเป็นตัว
ขบัเคล่ือนหลักท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน โดยความผูกพัน จะ
สะทอ้นถึงความรู้สึกร่วมของพนักงานท่ีมีตอ่บริษัท และจะท าให้อยูก่บันายจา้งและจูงใจให้เขาท า ดี
ท่ีสุด (Allen and Meyer, 1990) ย่ิงไปกวา่นั้นเราสามารถตรวจสอบความผูกพนัของพนักงานได้ด้วย 
3 ค าถามคือ 1. พนักงานพดูถึงบริษทัในทางบวกไหม 2. แสดงความตั้งใจจะอยูก่บับริษัทไหม และ 3.
ปฏิบติังานตามเป้าหมายขององค์กรไหม ซ่ึงค าถามเหลา่น้ีจะเป็นสัญญาณเตือนถ้าหากมพีนักงานมี
ความผูกพันต ่าและมีความพร้อมท่ีจะลาออกจากงาน นอกจากน้ีการท่ีความผูกพนัของพนั กง าน
เชื่อมโยงถึงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจึงสง่ผลตอ่ความพึงพอใจของลูกคา้จากดูแลของ
พนักงานดว้ย ดงันั้นการท่ีสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงานจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความพึง
พอใจของลูกคา้ 

คุณภาพ (Quality) การสร้างในเร่ืองคณุภาพน้ีจะอยูภ่ายในวฒันธรรมของบริษทัไมใ่ช ่
ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการควบคุมคณุภาพ โดยจากการศึกษาพบวา่ 27% จากหน่ึงพนัอนัดบัตน้ของ CEO 
มองวา่คณุภาพของสินคา้และบริการมีความส าคญัท่ีสุดตอ่การวดัความส าเร็จของบริษัท ซ่ึงการสร้าง
คณุภาพท่ีสูงท่ีสุดน้ีเป็นการปฏิบัติตามแนวคิด honeybee leadership โดยจะเป็นสว่นประกอบในการ
สร้างวฒันธรรมของบริษัทท่ีซ่ึงผู ้บริหารระดับบนจะตอ้งให้การสนับสนุนกบัผู้คน และนอกจากน้ี
ในเร่ืองคณุภาพทางบริษทักต็้องการพนักงานท่ีมีคณุภาพผู้มีความจงรักภกัดี มทีกัษะ และมศีกัยภาพ
ในการท างานเพื่อเพิ่มคณุภาพของสินคา้และบริการด้วย 

 
2.2.4 Performance Outcome  
ผลลัพธ์ของความยั่ง ยืนขององค์กรน้ีจากการน าหลักปฏิบัติของแนวคิด  Honeybee 

practices ใน 23 ขอ้ไปปฏิบัติ และสามารถสร้างศักยภาพให้กบัองค์กร ความพึงพอใจให้แก ผู่ ้คน
อยา่งรอบดา้น และค านึงถึงผลท่ีจะกระทบตอ่ผู้มีส่วนได้สว่นเสียระยะยาว ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดต้อ้งมีการ
วดัผล แตท่ั้งน้ีในการชี้วดัผลความส าเร็จไมส่ามารถน าผลก  าไรทางการเงินมาเป็นตัวชี้วดัเพียงอ ยา่ง
เ ดียว เ น่ืองจากไมส่ามารถสะท้อนถึงความยั่ง ยืนขององค์กรได้ทั้งหมด ดังนั้ นจึงมีตัวชี้ วดัอ่ืนท่ี
สามารถสะท้อนถึงความยัง่ ยืนขององค์กรด้วน โดยรวมมีทั้ง ส้ิน 5 ตวัวดัด้วยกนัคือ 1. Brand and 
reputation 2. Customer satisfaction 3. Financial performance 4. Long-term shareholder value 5. 
Long-term stakeholder value ซ่ึง ส่ิงสุดท้ายจะท าให้ทราบถึงสภาวะขององค์กร และน าไปสู่การ
พฒันาการด าเนินกจิการเป็นองค์ท่ียัง่ยืน (Avery and Bergsteiner, 2010) 
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2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมพบวา่เร่ืองภาวะผูน้ าท่ียัง่ยืน(Sustainable leadership)

มีการศึกษากนัอยา่งแพร่หลายในตา่งประเทศ  (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010) แตย่ังมี
การศึกษาไมม่ากในบริบทของประเทศไทย  (Kantabutra, 2011)  ซ่ึงจากแนวความคิดภาวะผู้น าท่ี
ยัง่ยืน(sustainable leadership) ไดน้ าแนวคิด Rhineland leadership และ Honeybee leadership มาใช ้ 
โดยแนวคิด Rhineland leadership ท่ีมี 19 ปัจจัย ได้ถูกรับการตอ่ยอดมาเป็นแนวคิด Honeybee 
leadership ท่ีม ี 23 ปัจจยั 

ในแนวคิด Rhineland leadership มกีารศึกษาจ านวน 6 กรณีดว้ยกนั คือ กสิกรแบง ค์  
(Kantabutra & Thepa-Apiraks, 2014), เอสซีจี (Kantabutra & Avery, 2011), ไทยเพรสซิเ ด้นฟู ด  
(Kantabutra, (2014), โรงพยาบาลเทพธารินทร์  (Kantabutra, 2011), Bathroom design(Kantabutra, 
2012) และ sa paper preservation house (Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013) โดยทั้ง  19 ปัจจัย
ของ  Rhineland leadership มีอยู ่ 5 ปัจจัยท่ีมีคา่สูงสุดร่วมกนัคือ Long-term perspective, quality, 
retaining staff, social responsibility และ  broad stakeholder focus และทุกบริษัทมีคา่ในส่วนของ 
CEO concept น้อยท่ีสุด ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบในกรณีศึกษาตา่งๆตามแนวคิด Rhineland leadership 

No Rhineland element Extent to conform 
None Least Moderate Most 

1 CEO concept Kb,Th,SPP SCG TF,Bath  
2 Decision making   Kb,SCG,TF,Bath  
3 Ethical behavior   SPP Kb,SCG,TF,Th,Bath 
4 Financial market  Th  Kb,SCG,TF 
5 Innovation   TF Kb,SCG,Th,Bath,SPP 
6 Knowledge management   TF,Bath Kb,SCG,Th,SPP 
7 Long-term perspective    Kb,SCG,TF,Th,Bath,SPP 
8 Management 

development 
  Th Kbank,SCG,TF,Bath,SPP 

9 Organization culture   SPP Kbank,SCG,TF,Th,Bath 
10 People Priority   Th Kb,SCG,TF,Bath,SPP 
11 Quality    Kb,SCG,TF,Th,Bath,SPP 
12 Retaining staff    Kb,SCG,TF,Th,Bath,SPP 
13 Skilled workforce   Bath,SPP Kb,SCG,TF,Th 
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ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบในกรณีศึกษาตา่งๆตามแนวคิด Rhineland leadership (ตอ่) 
No Rhineland element Extent to conform 

None Least Moderate Most 
15 Environmental 

responsibility 
  Bath SCG,TF,SPP 

16 Stakeholder    Kb,SCG,TF,Th,Bath,SPP 
17 Teams   Kb,SCG,TF,Th,Bath  
18 Uncertainty and change   SPP Kb,SCG,TF,Th,Bath 
19 Union-management 

relations 
   Kb,SCG 

Note: Kb = Kasikornbank; SCG = Siam Cement Group; TF = Thai President Foods; Th = 
Theptarin Hospital; Bath = Bathroom Design; SPP = Sa Paper Preservation House; none = does 
not conform; Least = least evident; Moderate = moderate evident; Most = most evident 
  

ในแนวความคิดของ honeybee leadership กม็กีารน ามาใชก้บับริษทัตา่งๆในเชิง
คณุภาพ คือ The conglomerate (Kantabutra and Avery, 2013), Mahidol university (Kantabutra and 
Saratun, 2013), ADISA (Manajaroen, 2014), Toezone International Co., Ltd (Rungruangmaitree, 
2016) และ Haco group (Sittipaneed, 2016) ซ่ึงไดผ้ลดงัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางที ่2.2 การเปรียบเทียบในกรณีศึกษาตา่งๆตามแนวคิด Honeybee leadership 

No Honeybee element Extent to conform 
None Least Moderate Most 

1 Developing people   Toe Con,Mah,ADI,Haco 
2 Labor relations  Mah Toe Con,ADI,Haco 

3 Retaining staff   Toe Con,Mah,ADI,Haco 
4 Succession planning   Mah,Toe,Haco Con,ADI 
5 Valuing staff   Haco Con,Mah,ADI,Toe 
6 CEO and top team Mah,ADI Con Toe Haco 
7 Ethical behavior    Con,Mah,ADI,Toe 
8 Long- or short-term 

perspective 
  Toe Con,Mah,ADI,Haco 

9 Organizational change   Toe,Haco Con,Mah,ADI 

10 Financial markets orientation    Con,Haco 
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ตารางที ่2.2 การเปรียบเทียบในกรณีศึกษาตา่งๆตามแนวคิด Honeybee leadership (ตอ่) 

No Honeybee element Extent to conform 
None Least Moderate Most 

11 Responsibility for 
environment 

 Mah, ADISA, 
Haco 

Toe Con 

12 Social responsibility (CSR)  Haco ADI Con,Mah,Toe 

13 Stakeholders   Haco Con,Mah,ADI,Toe 
14 Vision’s role in the business    Con,Mah,ADI,Toe,Haco 

15 Decision making  ADI Con,Mah,Haco Toe 
16 Self-management   Con,Mah,Haco ADI,Toe 
17 Team orientation   Con,Mah,ADI Toe,Haco 
18 Culture    Con,Mah,ADI,Toe,Haco 
19 Knowledge sharing and 

retention 
  ADI,Toe Con,Mah,Haco 

21 Innovation Toe  Haco Con,Mah 
22 Staff engagement  Haco ADI Con,Mah, Toe 
23 Quality    Con,Mah,ADI,Toe,Haco 

Note: Con = The conglomerate; Mah = Mahidol university; Toe = Toezone International Co., Ltd; 
ADI = ADISA; Haco = Haco Group; none = does not conform; Least = least evident; Moderate = 
moderate evident; Most = most evident 

 
นอกจากน้ีได้มีการน าไปใช ้ในเชิงปริมาณในด้านแนวคิด honeybee leadership กบั

ความพึงพอใจของพนักงานบริษทัSMESในประเทศไทย(Suriyankietkaew and Avery, 2014) พบวา่
มคีวามสัมพนัธ์กนั 20 ปัจจยั โดย Valuing staff, Ethical behavior, Organizational change, Vision’s 
role in the business, culture และ  quality มีผลต ่อความพึ ง พอใ จของพนั กง าน  และ  staff  
engagement มผีลมากท่ีสุด ในสว่นแนวคิด honeybee leadership กบัความพึงพอใจของผู้มีส่วน ได้
ส่วนเสียของSMESประเทศไทย  (Suriyankietkaew and Avery, 2014) พบวา่มีทุกปัจจัยย ก เ ว ้น  
Financial markets orientation  มคีวามสัมพนัธ์กนั โดย labor relations, Retaining staff, Vision’s role 
in the business, innovation, staff engagement และ  quality มีผลตอ่ความพึงพอใจของผู้มีส่วน ได้
สว่นเสีย ในสว่นแนวคิด honeybee leadership กบัความสามารถทางการเงินของSMESประเทศไทย 
(Suriyankietkaew and Avery, 2016)  พบวา่มีความสัมพันธ์กนั 16 ปัจจัย โดย Labor relations, 
valuing staff, social responsibility และ Vision’s role in the business ท่ีมีผลตอ่ความสามารถใ น
ระ ยะ ยาวอย ่า ง มีนั ยยะ  ในส่วนแนวคิด honeybee leadership กบัความพึงพอใ จของ ลู ก ค้า  
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(Suriyankietkaew, 2016)พบวา่มี 16 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ โดยมีปัจจัยด้าน Vision’s role in the 
business, innovation, staff engagement และ quality ท่ีมผีลตอ่ความพึงพอใจของลูกค้าอยา่ง มีนั ย
ยะ นอกจากน้ีได้มกีารน าไปใชห้าความสัมพนัธ์ในอุตสาหกรรมตา่งๆคือ อุตสาหกรรมโรงแรมและ
รีสอร์ต(Isarakankul, 2015) สุขภาพ (Son, 2015) โรงเ รียนมธัยมศึกษา (Yacharn, 2015) โรงสีข้าว 
(Wongwiboonsat, 2015) ไอศกรีม(Prajerdlah, 2015) โรงเรียนสอนดนตรี (Rumjounjorn, 2015) และ
กาแฟ(Samakorn, 2015) เพื่อหาความสัมพันธ์ของแ ต ่ละปัจจัยก ับผลลัพธ์ของประ สิท ธิภ าพ
(performance outcome) พบวา่  Ethical behavior, Culture, Knowledge sharing and retention และ 
Quality ท่ีมคีวามสัมพนัธ์เหมือนกนั และ Team orientation ไมม่คีวามสัมพนัธ์เหมอืนกนั 
 
 

2.4 แนวความคิดธุรกิจครอบครัว 
 
 2.4.1 นิยามธุรกิจครอบครัว 
 ธุรกจิครอบครัว (Family business) เป็นค าท่ีมผูีนิ้ยามไวอ้ยา่งมากมายและมีความหมาย
คอ่นขา้งกวา้ง โดยมผูีไ้ดนิ้ยามไวต้า่งๆดงัน้ี  

นวพล วริิยะกลุกจิ และคณะ (2552) ให้ความหมายของธุรกิจครอบครัววา่ รูปแบบทาง
ธุรกจิท่ีเกดิข้ึนเพื่อตอบสนองความต้องการทางการเงินของครบครัว เป็นเคร่ืองมอืชว่ยสง่เส ริมให้
สมาชิกของครอบครัวมงีาน หาเล้ียงตนเองได ้และมคีวามเป็นอยูท่ี่ดี 

Ward (2005) ให้ความหมายของธุรกจิครอบครัววา่ เป็นธุรกจิท่ีมีการสง่ผา่นจากรุ่นสู่
รุน่ โดยมกีารควบคุมและจัดการ มวีวิฒันาการของครอบครัวเป็นส่ิงก  าหนดความซบัซ้อนและการ
เติบโตของธุรกจิ 

Andrew Drake (2009) ไดใ้ห้ความหมายของธุรกิจครอบครัววา่ ครอบครัวท่ีถือครอง
เสียงสว่นใหญใ่นการออกเสียง หรือสามารถควบคุมบริหารกิจการ และหน่ึงคนหรือมากกวา่ใน
ครอบครัวเกีย่วขอ้งกบัการจัดการในธุรกจิ และจะมกีารสืบทอดมากกวา่ 1 รุน่ในอนาคต 

จากท่ีได้กลา่วข้างต้นจึงสามารถสรุปได้วา่ธุรกิจครอบครัวคือ รูปแบบของธุรกิจ
รูปแบบหน่ึงท่ีมสีมาชิกในครอบครัวเป็นผู้ถือสิทธ์ิครองเสียงส่วนใหญ ่ สามารถควบคุมการบริห าร
กจิการไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม และมกีารสืบทอดกจิการไปยงัรุน่ตอ่ไป 
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2.4.2 องค์ประกอบของธุรกิจครอบครัว 
Targiuri และ Davis (1992) ไดก้ลา่วถึง ส่ิงท่ีเป็นองค์ประกอบของธุรกจิครอบครัวไว ้ 3 

ส่วนด้วย  Three circle model of family business วา่  ประ กอบด้วย  ครอบครัว( Family)  ธุ รกิจ
(Business) และความเป็นเจา้ของ (Ownership) ท่ีมคีวามสัมพนัธ์กนั 

องค์ประกอบท่ี 1 ครอบครัว (Family) เป็นการให้ความความส าคญัท่ีสุดในการ รักษา
ความสามพนัธ์กบัสมาชิกคนในครอบครัว รวมถึงการรักษาชื่อเสียงของตระกูล การรักษาน ้ าใจซ่ึง
กนัและกนั และการรักษาสมบัติของครอบครัวให้คงอยู ่ โดยให้เป็นหน้าท่ีของสมาชิกทุกคน ซ่ึงทั้งน้ี
สมาชิกของครอบครัวจะให้ความส าคัญและความแตกตา่งทางบุคลิกภาพ นิสัย ความตอ้งการ และ
แรงจูงใจของแตล่ะคน นอกจากน้ียงัรวมถึง คา่นิยม วฒันธรรม คณุคา่รว่มกนั และความสัมพันธ์
ระหวา่งกนัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมของสมาชิกในครอบครัว แ ละอาจส่งผลตอ่ไปถึงแนวทางการ
ด าเนินธุรกจิของครอบครัว 

องค์ประกอบท่ี 2 ธุรกิจ (Business) เ ป็นการให้ความส าคัญต ่อผลประกอ บการ 
วสัิยทศัน์ การก  าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย การบริหารจดัการธุรกิจ และชื่อเสียงของธุรกจิครอบครัว ซ่ึง
ผูท่ี้เกีย่วขอ้งกบัธุรกิจจะประกอบไปด้วยสมาชิก ท่ีท างานในบริษัทไมว่า่จะเป็นระดับผู้บริหารหรือ
เป็นพนักงานคนหน่ึง และบุคคลภายนอกท่ีบริษัทจา้งเขา้มาท างานร่วมกนัในบริษัทโดยอาจมีหุ้น
หรือไมม่หุี้นในธุรกจิกไ็ด ้

องค์ประกอบท่ี 3 ความเป็นเจ้าของ (Ownership) คือ การมีอ านาจในการก  าหนด
แนวทางนโยบายของธุรกิจ ซ่ึงรวมไปถึงการสามารถแตง่ตั้ง ผู ้บริหารธุรกิจของครอบครัวได้ 
องค์ประกอบความเป็นเจา้ของจึงเ ป็นการใช ้อ านาจของสมาชิกในครอบครัวเพื่อควบคุมบริห าร
จดัการให้ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของสมาชิกในครอบครัว นอกจากน้ีความเป็นเจา้ของจะเน้น
การแบง่ปันผลก  าไรระหวา่งผู้ถือหุ้น โดยในธุรกิจครอบครัวสมาชิกในครอบครัวจะเป็นผู้ถือ
หุ้นสว่นใหญ ่สว่นลูกพี่ลูกน้องหรือเครือญาติ คนภายนอกตระกลูอาจมีความเป็นเจา้ของบา้ง ข้ึนอยู ่
กบัโครงสร้างการถือหุ้น 
 
 

2.5 ความส าคัญของอุตสาหกรรมมนัส าปะหลัง 
 อุตสาหกรรมมนัส าปะหลัง เ ป็นอุตสาหกรรมท่ีส ร้างรายได้ให้กบัเกษตรกรแ ละ
ผูป้ระกอบการท่ีเกีย่วข้องเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากมนัส าปะหลงัมผีลผลิตเป็นจ านวนมากในประเทศ
ไทย ทั้งยงัมผีลผลิตเป็นอนัดบั 2 ของโลก และเป็นอนัดบั 1 ของเอเชียในปี พ.ศ.2558 (FAO, 2016) 
ซ่ึงเมือ่น ามนัส าปะหลงัไปแปรรูปจะสามารถน าไปใชเ้ป็นวตัถุดิบหลักไดใ้นหลายอุตสาหกรรม เชน่ 
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สารให้ความหวาน กระดาษ ผงชรูส และสว่นประกอบอาหาร เป็นตน้ และสามารถสร้างรายได้เ ข้า
ประเทศจากการสง่ออกไดเ้ป็นจ านวนมาก 
  

2.5.1 ลักษณะของมันส าปะหลัง 
 มนัส าปะหลงัเป็นพืชท่ีมกีารสะสมอาหารในรูปของแป้งไวท่ี้ราก โดยทัว่ไปหัวมนัท่ีมี

อายุ 12 เดือนหากไดรั้บน ้ าฝนในปริมาณท่ีเพียงพอจะมแีป้งถึงร้อยละ 70-80 จึงเป็นพืชท่ีส าคญัชนิด
หน่ึงในลกัษณะเป็นแหลง่พลงังานทางดา้นแหลง่คาร์โบไฮเดรตแกค่นและสัตว์ท่ีดี  
มนัส าปะหลงัเป็นพืชท่ีปลูกในเขตร้อน เป็นพืชท่ีสามารถทนแลง้ได ้ และสามารถปลูกไดใ้น ดินทุก
ชนิดแมแ้ตดิ่นท่ีมคีวามอุดมสมบูรณ์ต ่า ซ่ึงการปลูกมนัส าปะหลงัจะเหมาะกบัการปลูกในดินร่วนปน
ทราย โดยมนัส าปะหลงัมหีลากหลายประเภท แตม่นัส าปะหลงัท่ีปลูกเพื่อการคา้นั้นมเีพียง Manihot 
esculenta Crantz (เดิมชื่อ Manihot utilissima Pohl) ซ่ึงมนัส าปะหลงัท่ีปลูกแบง่เ ป็น 2 ชนิดคือ มนั
ส าปะหลังชนิดหวาน (Sweet type) และมนัส าปะหลังชนิดขม (Bitter type) โดยท่ีประเทศไทย
สามารถปลูกมนัส าปะหลังได้ทุกภาค และตลอดปี แตเ่กษตรกรส่วนใหญจ่ะปลูกชว่งต้นฤดูฝน 
( เ ดือนพฤษภาคมถึงเ ดือนมิถุนายน) และชว่ง ปลายฤดูฝน ( เ ดือนตุลาคม ถึงเ ดือนพฤศจิกายน) 
เน่ืองจากการปลูกในชว่งฤดูฝนจะให้ผลผลิตสูงกวา่ในชว่งฤดูอ่ืนๆ นอกจากน้ีในประเทศไทยหัวมนั
ส าปะหลงัท่ีผลิตได้ส่วนใหญจ่ะใชเ้ป็นวตัถุดิบท่ีส าคญัในอุตสาหกรรมมนัเส้น มนัอดัเมด็ และแป้ง
มนัส าปะหลงั (ศ.ดร. มิง่สรรพ์ ขาวสะอาดและคณะ, 2546) ดงันั้นมนัส าปะหลงัจึงเป็นพืชเศรษฐกิจ
ท่ีมคีวามส าคญัอยา่งมากในประเทศไทย และในรายงานของ Food and Agriculture Organization of 
the United Nation ยงัพบวา่ผลผลิตมนัส าปะหลงัโลกในประเทศไทยมผีลผลิตเป็นอนัดบั 2 ของโลก 
และเป็นอนัดบั 1 ของเอเชีย (FAO, 2016) 
 
 2.5.2 ผลิตภัณฑ์มันส าปะหลังของประเทศไทย 
 ผลิตภณัฑ์ของแป้งมนัส าปะหลงัเกิดจากกการน ามนัส าปะหลงัมาแปรรูปเพื่อน าไปใช ้
ประโยชน์ในแตล่ะอุตสาหกรรม และเพื่อให้ตรงตามความต้องการ ซ่ึงในการแปรรูปของมนั
ส าปะหลงัในประเทศไทยมรูีปแบบหลกัดงัตอ่ไปน้ี (ศ.ดร. มิง่สรรพ์ ขาวสะอาดและคณะ, 2546) 

 อุตสาหกรรมมนัเส้น (Cassava chips) เป็นการแปรรูปท่ีมีความใกล้ตัวเกษตรกรมาก
ท่ีสุด เพราะสามารถเกบ็เกีย่วหัวมนัสดแล้ว น าหัวมนัสง่เขา้ลานมนัเพื่อท าการแปรรูปเป็นมนัเ ส้นได้ 
โดยบางสว่นจะถูกสง่ออกไปจ าหนา่ยในตา่งประเทศ เชน่ จีน เกาหลีใต ้และญี่ ปุ่น ในขณะท่ีบางสว่น
จะถูกน าไปแปรรูปเป็นมนัอดัเม็ด แตอ่ยา่งไรกต็ามการใช ้ประโยชน์จากมนัเส้นภายในประเทศยัง มี
คอ่นขา้งจ ากดั โดยอุตสาหกรรมท่ีมกีารใชม้นัเส้น ไดแ้ก ่ อุตสาหกรรมอาหารสัตว ์ และอุตสาหกรรม
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การหมกั ซ่ึงมนัเส้นสามารถใชเ้ป็นวตัถุดิบในการผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีได้จากกระบวนการหมกั เชน่ กรด
ซิตริก และเอทานอล เป็นตน้ 

อุตสาหกรรมมนัอัดเมด็ (Cassava pellets) มนัอดัเมด็เป็นการน ามนัเส้นมาผา่นการแปร
รูปดว้ยกระบวนการ Extrusion เพื่อท าการลดปริมาตร และลดมลภาวะขณะท่ีมีการขนยา้ย จึงท าให้
สะดวกตอ่การขนสง่มากข้ึน ผลผลิตของการแปรรูปจากมนัเส้นเป็นมนัอัดเม็ดข้ึนอยูก่บัหลาย ปัจจัย 
เชน่ ประสิทธิภาพของเคร่ืองอดัเม็ด ความชื้นของมนัเส้น และส่ิงเจือปนตา่งๆ เป็นตน้ โดยทัว่ไปมนั
อดัเมด็ท่ีผลิตได้จะสง่ออกไปจ าหนา่ยตา่งประเทศเพื่อใชเ้ป็นวตัถุดิบส าหรับอาหารสัตว ์ เน่ืองจากมี
ปริมาณแป้งสูง นอกจากน้ีมนัอัดเมด็ยงัสามารถผลิตและสง่จ าหน ่ายไดต้ลอดทั้ง ปี เน่ืองจากมีราคา
ไมสู่งนักเมือ่เทียบกบัผลิตผลของธัญพืชอ่ืนๆ รวมทั้งยงัขนสง่ไดง้า่ย ไมก่อ่ให้เกดิมลภาวะของ ฝุ่น
ละออง 

อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั (Cassava starch) ในประเทศท่ีมกีารปลูกมนัส าปะหลัง  
ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีมีการน ามนัส าปะหลงัมาผลิตเป็นแป้งมากท่ีสุด และเป็นผูผ้ลิตแ ป้ง มนั
ส าปะหลงัรายใหญ ่ ซ่ึงนอกจากน้ีแป้งมนัส าปะหลงัยงัเป็นอุตสาหกรรมแป้งท่ีมกีารผลิตมากท่ี สุดใน
ประเทศไทย ในกระบวนการผลิตแป้งมนัส าปะหลงัในประเทศไทยปัจจุบนัใชก้ระบวนการผลิตแ ป้ง
มนัส าปะหลังแบบสลัดแห้ง  เ ป็นกระบวนการท่ีใช ้เวลาในการผลิตน้อยกวา่ 30 นาที โดยเ ร่ิม
กระบวนการตั้งแตเ่ ป็นหัวมนัสดเข้าโรงงานจนเป็นแป้งแห้ง ซ่ึงแป้งมนัส าปะหลงั ท่ีผลิตได้จะ มี
ลกัษณะเป็นผงละเอียดสีขาว และมส่ิีงปนเป้ือนต ่า โดยมปีริมาณแป้งอยูม่ากกวา่ร้อยละ 95 และมี
ปริมาณโปรตีน ไขมนัรวมถึงฟอสฟอรัสคอ่นขา้งต ่าเมื่อเทียบกบัแป้งชนิดอ่ืน และหากไดรั้บความ
ร้อนจะมคีวามหนืดสูง ไดเ้ป็นแป้งเปียกท่ีใส และมอีตัราการคืนตวัต ่า (Retrogradation) แตอ่ยา่งไรก็
ตามบางคร้ังแป้งมนัส าปะหลงัดิบ (Native Starch) กม็คีณุสมบัติไมต่รงตามความต้องการตอ่การใช ้
ในระดบัอุตสาหกรรม จึงมกีารปรับเปล่ียนคณุสมบัติให้มคีวามเหมาะสมตอ่การใชง้านมากข้ึน โดย
กระบวนการดดัแปรแป้ง (Starch modification) ซ่ึงแป้งท่ีไดจ้ะเรียกวา่แป้งดดัแปร 

อุตสาหกรรมแป้งดัดแปร ในประเทศไทยใช ้กระบวนการดัดแปรทั้ง 3 วธีิคือการดัด
แปรทางกายภาพ (Physical modification) ทางเคมี (Chemical modification) และทางชี วภ าพ 
(Biological modification) ท าให้ไดแ้ป้งดดัแปร 3 ประเภท คือแป้งพรีเจลาริไนซ์ แป้งดดัแปรทางเคมี 
และอนุพนัธ์ุแป้งจากการยอ่ย โดยแป้งดดัแปรท่ีมีความส าคญัและมีการน ามาใช ้อยา่งแพร่หลายใน
เชิงอุตสาหกรรมมากท่ีสุด คือ แป้งดัดแปรทางเคมี ซ่ึงนอกจากน้ีในการดัดแปรแป้งโดยใ ช ้
เทคโนโลยีแตล่ะประเภท ในบางคร้ังอาจใชเ้ทคโนโลยีหลายวธีิร่วมกนัเพื่อชว่ยปรับปรุงคุณภ าพ
ของแป้งให้มคีวามเหมาะสมตอ่การใชง้านมากข้ึนได ้
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2.5.3 ประโยชน์และความส าคัญของผลิตภัณฑ์มันส าปะหลัง 
ผลิตภณัฑ์จากมนัส าปะหลงัถือเป็นส่ิง ท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก เพราะถือเป็นสินค้า

เศรษฐกจิของประเทศไทย และนอกจากน้ีผลิตภณัฑ์จากมนัส าปะหลงัยงัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์
เป็นวตัดุดิบป้อนให้กบัอีกหลายอุตสาหกรรมดงัน้ี (ส านักงานพฒันาการวิจัยการเกษตร(อง ค์การ
มหาชน)) 

อุตสาหกรรมส่ิงทอ เส้นดา้ยท่ีจะใชใ้นการทอผ้าต้องผา่นกระบวนการช ุบแป้งกอ่น 
เพื่อให้เส้นดา้ยเกิดความเ รียบล่ืนไมม่ีขน และเป็นตวัหลอ่ล่ืนป้องกนัเ ส้นด้ายติดกนัระหวา่ง การ
เคล่ือนท่ีของหูกทอผา้ นอกจากน้ีในการพิมพ์ลายผา้ แป้งสามารถชว่ยท าให้พิมพ์ลายได้สม ่าเสมอ 
และย่ิงไปกวา่น้ีการใชแ้ป้งมนัส าปะหลงัในการทอผา้นั้น บางโรงงานยงัใชแ้ป้งดดัแปร (modified 
starch) เน่ืองจากให้คณุสมบติัท่ีเหมาะสมกวา่  

อุตสาหกรรมไมอ้ัด มีการน าไปใช้ในอุตสาหกรรมไมอ้ัด โดยลกัษณะการผลิตไม้อัด
เป็นการน าไมม้าประกบติดกนัด้วยกาว และคณุสมบติัของแป้งมนัส าปะหลงัเมื่อไดรั้บความร้อนจะ
มคีวามหนืดและเหนียวลกัษณะเหมอืนกาว ดงันั้นแป้งมนัส าปะหลงัจึงถูกน ามาเป็นส่วนผสมในการ
ท ากาว เพื่อให้ไมอ้ดัติดกนัแข็งแรงและทนทานเป็นแผน่หนา นอกจากน้ีการใชแ้ป้งเป็นสว่นผสมยัง
ชว่ยลดตน้ทุนการผลิตกาว เน่ืองจากการใชแ้ป้งมนัส าปะหลงัเ ป็นส่วนผสมให้ราคาท่ีถูกกวา่การใช ้
แป้งประเภทอ่ืน ซ่ึงกาวท่ีผลิตมแีป้งเป็นส่วนผสมถึง 50 เปอร์เซ็นต์ ย่ิงไปกวา่น้ีแป้งมนัส าปะหลังยัง
มคีณุสมบัติพิเศษกวา่แป้งประเภทอ่ืน ๆ คือ เน้ือแป้งมคีวามละเอียด ท าให้ไมม่กีารตกตะกอน เมื่อ
น ามาใชผ้สมท ากาว 

อุตสาหกรรมกระดาษ การท ากระดาษนั้นเป็นการใชเ้ย่ือกระดาษท่ีท าจากไมช้นิดตา่งๆ
มาท าเป็นเ ย่ือเ ล็กๆ แลว้น าเย่ือกระดาษเหลา่นั้นมาเ รียงกนัเ ป็นแผน่ แตก่ารท าด้วยวิธีการน้ี จะ ได้
แผน่กระดาษท่ีไมเ่รียบ จึงตอ้งมกีารฉาบผิวด้วยแป้งเพื่อท าให้กระดาษเรียบ และแป้งเขา้ไปอยูต่ามรู
ของใยกระดาษ ซ่ึงชว่ยท าให้กระดาษไมซึ่มหมึกเวลาเ ขียนหรือพิมพ์สี นอกจากน้ีกาวจากแ ป้ง ยัง
สามารถชว่ยท าให้กระดาษเหนียวเพิ่มข้ึนได ้

อุตสาหกรรมกาว เน่ืองจากแป้งมนัส าปะหลงัมีคุณสมบติัพิเศษ คือ เมือ่ถูกความร้อน
หรือถูกสารเคมจีะมีความเหนียว และมคีณุสมบัติสามารถรักษาสภาพความเหนียวไวไ้ดไ้มม่ีการ คืน
ตวั โดยกาวเหลา่น้ีส่วนใหญจ่ะถูกน าไปใชใ้นการผลิตซองจดหมาย สต๊ิกเกอร์ gummed paper และ 
gummed tape 

อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม แป้งมนัส าปะหลังมีคุณสมบัติท่ีส าคัญ คือ เ ป็น
แหลง่อาหารประเภทคาร์โบไฮเดรต และมคีณุสมบัติอ่ืนท่ีส าคญัในอุตสาหกรรมอาหารอีก คือ เป็น
ตวัชว่ยท าให้เกิดความขน้ (Thickmer) ในอาหาร ชว่ยให้อาหารเกดิความคงตัว (Stabilizer) ชว่ยให้
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อาหารเกาะตวักนัดีข้ึน (Binder) และชว่ยในการเสริมแตง่ (Filler) นอกจากน้ีแป้งมนัส าปะหลัง ยัง
เ ป็นส่ิง ท่ีหาได้ง ่าย และราคาคอ่นข้างถูก จึงมีการน ามาใชใ้นอาหารประเภทตา่งๆ เชน่ กลูโคส 
(Glucose) เด๊กซ์โตรส (Dextrose) อาหารเด็ก ผลิตภณัฑ์ขนมปัง ขนมหวานส าเร็จรูปไส้ขนมพาย 
อาหารกระป๋อง บะหมี ่ เคร่ืองด่ืม ไอศกรีม แยม ผลไมก้ระป๋อง นมเปร้ียว ไส้กรอก กนุเชียง ซอส 
และโซดาท าขนม เป็นตน้ 

ซอสตา่งๆ  เ ป็นการใช ้แป้งเพื่อเพิ่มความเข้มข้นให้กบัซอส ทั้งยังไมใ่ห้เกิดการ
ตกตะกอน โดยการใชแ้ป้งเป็นสว่นผสมประมาณร้อยละ 3 – 4 ของน ้ าหนักอาหาร และแป้งท่ีใชเ้ป็น
แป้งมนัส าปะหลงัดดัแปรประเภทท่ีมีความคงตัวสูง  

วสัดุภ ัณฑ์ยอ่ยสลายได้ตามธรรมชาติ  เ ป็นวสัดุภ ัณฑ์ท่ีคิดค้นข้ึนมาเพื่อใชท้ดแทน
พลาสติกในปัจจุบนัท่ียอ่ยสลายยาก เป็นการน าแป้งมนัส าปะหลงัมาแปรสภาพให้คลา้ยพลาสติก 
และเมือ่เติมสารโพลิเมอร์ท่ียอ่ยสลายไดต้ามธรรมชาติ กจ็ะท าให้เกดิเป็นสารผสมใชท้ าวสั ดุภ ัณฑ์
ส าหรับยอ่ยสลายได ้

อุตสาหกรรมสารความหวาน เป็นการน าแป้งมนัส าปะหลงัมาท าเ ป็นน ้ าตาลกลูโคส 
ฟรุคโตส แดร็กโตส ซอลบิทอล และใชแ้ทนน ้ าตาลซโูครสในผลไม ้ กระป๋อง แยม และอ่ืนๆ 

อุตสาหกรรมกรดมะนาว แป้งมนัส าปะหลงัสามารถใชผ้ลิตกรดมะนาวซ่ึงเป็นวตั ถุ ดิบ
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองด่ืม ไดแ้ก ่น ้ าอดัลม น ้ าผลไมก้ระป๋อง เคร่ืองด่ืมชกู  าลงั และใชใ้นอุตสาหกรรม
ยา 

อุตสาหกรรมผงชรูส เป็นวตัถุดิบส าคญัในการผลิตผงชรูส 
ยารักษาโรค ใชเ้ป็นตวัเจือจางในยาประเภทแคปซลูและยาเมด็ 

อาหารสัตว ์ ใชเ้ป็นสว่นผสมของอาหารสัตวห์ลากหลายชนิด อาทิ โค สุกร เป็ด ไก ่
เป็นตน้ 

เอทานอล (การผลิตเอทานอล)  เ ป็นวตัถุดิบในการผลิตเอทานอล เพื่อใช ้ทดแทน
เชื้อเพลิงอ่ืน 

แอลกอลฮอล์ น าไปใชใ้นการผลิตสุรา และยาฆา่เชื้อโรค 
 

จากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเกีย่วข้องท าให้พบวา่ในการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ ายัง่ ยืนยังไมม่ี
ผูใ้ดน ามาใชก้บัธุรกจิครอบครัว และในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั ดงันั้นผูว้จิยัจึงจะท าการวิจัย
ลงในรายละเอียดของธุรกจิครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 
การศึกษาวิจยัเ ร่ือง “Sustainable Leadership: กรณีศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ ายัง่ยืนกบัธุ รกิจ

ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลัง ” เ ป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study methodology) โดย Yin ไดก้ลา่ววา่ การวจิยัเฉพาะกรณี
มขีอบเขตสมบูรณ์ช ัดเจน สามารถก  าหนดระยะเวลาและสถานท่ีได ้ รวมไปถึงวิธีท่ีเหมาะสมก ับ
ธรรมชาติของการวิจัย ซ่ึงมุง่หาค าตอบรูปแบบท าไมและอยา่งไร อีกทั้งเป็นสถานการณ์ท่ี ผู ้วิจัย
ควบคุมได้น้อยหรือไมไ่ด้เลย (Yin, 1994) จึงใช ้การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก(In-
Depth Interview) ท าการศึกษากบัระดับผู้บ ริหาร พนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกบั ธุ รกิ จ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัแหง่หน่ึง โดยการใชว้ธีิวจิยัเชิงคณุภาพจะท า
ให้ผูท้ าวจิยัไดรั้บขอ้มูลอยา่งละเอียดครบถ้วน ทั้งยงัทราบถึงแหลง่ท่ีมาและทัศนคติของการน า ไปสู่
การเป็นภาวะผูน้ ายัง่ยืน ซ่ึงนอกจากน้ียงัท าให้ผู ้ท าวิจยัเห็นสภาพแวดล้อมท่ีจะชว่ยในการประเ มิน
เพื่อความถูกตอ้งไดม้ากข้ึน ทั้งน้ีผูท้ าวจิยัไดก้  าหนดระเบียบวจิัยดงัน้ี 

 
 

3.1 แหล่งข้อมลูที่ใช้ในการวิจัย 
 ขอ้มลูปฐมภูม ิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูท่ีผูว้จิัยท าการเกบ็ขอ้มูลด้วยตนเอง ซ่ึงวธีิการ
เก็บรวบรวมข้อมูลสามารถใช ้วิธีการสัมภาษณ์ การทดลอง หรือการสังเกตการณ์ได้  โดยจะมี
รายละเอียดตรงตามท่ีผูใ้ชต้อ้งการ(ส านักงานสถิติแหง่ชาติ, 2560) ซ่ึงการวจิยัจะใชก้ารสัมภาษณ์เชิง
ลึก เพื่อสอบถามหาปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความยัง่ยืนของธุรกจิครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้ง มนั
ส าปะหลงัโดยใชแ้นวคิด Honeybee Leadership เป็นเกณฑ์ในการทดสอบ 
 ขอ้มลูทุติยภูม ิ (Secondary Data) เป็นขอ้มลูท่ีผูว้ิจยัไมไ่ด้ท าการเก็บรวบรวมเอง มผูีอ่ื้น
ท าการเก็บรวบรวมไวแ้ล้ว เชน่ รายงานท่ีตีพิมพ์แล้ว ชว่ยในการประหยัดเวลาและคา่ใช ้จา่ย แต ่
บางคร้ังขอ้มลูท่ีไดอ้าจไมต่รงกบัความต้องการ(ส านักงานสถิติแหง่ชาติ, 2560) ซ่ึงการวจิยัไดท้ าการ
หาขอ้มลูจากบทความ เอกสาร และอินเตอร์เน็ต รวมถึงงานวจิยัท่ีมาจากหน่วยงานของรัฐบาลและ
เอกชน เพื่อเป็นแนวทางและขอ้มลูประกอบการตัดสินในการศึกษา 
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3.2 กลุ่มตัวอย่างงานวิจัย 
 การศึกษาวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ และใชก้ลุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยในการวจิยัจะท าการก  าหนดผูสั้มภาษณ์ในธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรม
แป้งมนัส าปะหลงัแหง่หน่ึง จ านวน 10 คน ซ่ึงแบง่ออกไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 รายละเอียดผูถู้กสัมภาษณ์ 

รายช่ือ ต าแหน่ง 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1  เจา้ของกจิการ(ผูก้อ่ตั้ง) 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 เจา้ของกจิการ(ผูร้ว่มกอ่ตั้ง) 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 ผูจ้ดัการ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 เสมยีน 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 พนักงานแรงงาน 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 พนักงานแรงงาน 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 ลูกคา้ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 ลูกคา้ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 ผูข้าย (Supplier) 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย (รอบบริเวณบริษทั) 

 
 

3.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้จิยัไดใ้ช ้วิธีการวธีิสุ ่มตัวอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling) เป็นการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งอยา่งง ่าย อาศยัความสะดวก กลุม่ตวัอยา่งเ ป็นผู้ท่ีพร้อมให้ความร่วมมือ
กบัผู้วิจัยในการให้ข้อมูล (Yin, 2011) โดยเ ลือกจากบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกบั ธุ รกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กแหง่หน่ึงในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั  
 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัย 
ผูว้จิยัใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นเคร่ืองมอืในการท าวิจัย ซ่ึง

เป็นเคร่ืองมอืท่ีมุง่เ ป้าเพื่อทราบถึงทัศนคติ มมุมอง ประสบการณ์ การใชช้ีวติ โดยผูสั้มภาษณ์จะ มี
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กรอบค าถามภายในใจ ไมม่กีารก  าหนดกฎเกณฑ์เกีย่วกบัค าถาม และเป็นค าถามปลายเปิด (Yin, 
2011) ซ่ึงจะท าให้ทราบความรู้สึก ทศันคติ มมุมอง ประสบการณ์ของผู้ถูกสัมภาษณ์แตล่ะ คน ท่ีมี
หน้าท่ีความรับผิดชอบ และความเกีย่วข้องกบับริษัทท่ีแตกตา่งกนั โดยเคร่ืองมอืน้ีจะท าให้ได้ข้อมูล
ท่ีมคีวามครบถว้นช ัดเจน นอกจากน้ีการสัมภาษณ์เชิงลึก ท่ีเ ป็นการถามแบบค าถามปลายเปิดท าให้ผู ้
ถูกสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอ้ยา่งเต็มท่ี 
 วธีิการสัมภาษณ์จะน าแนวคิด Honeybee Leadership มาใช ้ โดยประกอบด้วยปัจจัยท่ี
น าไปสูค่วามยัง่ยืนทั้งหมด 23 ขอ้ ซ่ึงเป็นการน ากรอบแนวความคิดและของรูปแบบของ Avery and 
Bergsteiner (Avery & Bergstiener, 2011) มาประยุกต์ใช ้ และท าการเ ลือกปัจจัยท่ีใชสั้มภาษณ์ให้
เหมาะสมกบัผูถู้กสัมภาษณ์ โดยจะท าการสัมภาษณ์ในรายละเอียดดงัตอ่ไปน้ี  
 
ตารางที ่3.2 ค าถามสัมภาษณ์ 

ปัจจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ ค าถาม 
1. การพฒันา
บุคลากร 
(Developing people) 

1,2,3,4,5,6 เพื่อทราบถึงทศันคติ
ของการพฒันาบุคคล
และวธีิการพฒันา
บุคคลภายในองค์กร
ให้เกดิความยัง่ยืน 

-ทา่นมคีวามเห็นในเร่ืองการ
พฒันา การฝึกสอนบุคลากร
อยา่งไร 
- ภายในบริษทัมกีารฝึกสอน
และพฒันาบุคลากรหรือไม ่
อยา่งไร 

2. ความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน  
(Labor relations) 

1,2,3,4,5,6 เพื่อทราบถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากรภายในบริษทั
ทุกระดบัวา่เป็น
อยา่งไร 

- ทา่นมคีวามเห็นในเร่ืองเพื่อน
รว่มงาน หัวหน้า ลูกน้อง
อยา่งไร 
- ทา่นมคีวามรู้สึกวา่บุคลากร
ภายในบริษทัมผีลตอ่การท างาน
ของทา่นหรือไม ่ อยา่งไร 
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ตารางที ่3.2 ค าถามสัมภาษณ์(ตอ่) 
ปัจจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ ค าถาม 

3. การรักษาพนักงาน 
(Retaining staff) 

1,2,3,4,5,6 เพื่อทราบถึง
ความส าคญัของ
พนักงาน และวธีิการ
รักษาพนักงานให้คง
อยูก่บับริษทั 

- ทา่นมคีวามคิดเห็นอยา่งไรกบั
การรักษาพนักงาน และมวีธีิการ
รักษาพนักงานหรือไม ่ อยา่งไร 
- ภายในบริษทัมอีตัราการ
ลาออกเป็นอยา่งไร 
- ทา่นมคีวามรู้สึกอยา่งไรกบังาน
ท่ีท าอยู ่ และทา่นคิดอยา่งไรกบั
การเปล่ียนงานท่ีท า 

4. การวางแผนการสืบ
ทอด  
(Succession planning) 

1,2 เพื่อทราบถึงวธีิการจูง
ใจพนักงาน และการ
เล่ือนขั้นให้แก ่
พนักงาน 

- ภายในบริษทัมนีโยบายการ
เล่ือนขั้น หรือการจูงใจพนักงาน
อยา่งไร 
- ภายในบริษทัมเีกณฑ์การเล่ือน
ขั้นพนักงานหรือไม ่ อยา่งไร 

5. การให้คณุคา่กบั
พนักงาน 
(Valuing staff) 

1,2,3,4,5,6 เพื่อทราบถึงการดูแล
บุคลากรภายในบริษทั 
และสวสัดิการท่ีพนัก
จะไดรั้บ 

- ภายในบริษทัมกีารดูแล ให้
สวสัดิการกบับุคลากรภายใน
บริษทัอยา่งไร 
- ทา่นมคีวามรู้สึกวา่
สภาพแวดลอ้มของการท างาน
เป็นอยา่งไร 

6. ประธานบริหารและ
ทีมผูบ้ริหาร  
(CEO and top team) 

1,2 เพื่อทราบถึงรูปแบบ
การจดัการและการ
ตดัสินใจของ CEO 

- ทา่นมรูีปแบบการจัดการและ
การตดัสินใจอยา่งไร 

7. จริยธรรม  
(Ethical behavior) 

1,2,3,4,7,8,9 เพื่อทราบถึงคา่นิยม
ภายในบริษทั และ
วธีิการด าเนินการตาม
หลกัจริยธรรม 

- คา่นิยมของบริษทัคืออะไร 
- บริษทัมกีารปฏิบัติตามหลกั
จริยธรรมอยา่งไร 
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ตารางที ่3.2 ค าถามสัมภาษณ์(ตอ่) 
ปัจจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ ค าถาม 

8. มมุมองระยะใกล้
หรือระยะไกล 
(Long- or short-term 
perspective) 

1,2,3 เพื่อทราบถึงกลยุทธ์
ท่ีจะสร้างผลก  าไร
ให้แกบ่ริษทัในระยะ
ส้ัน และระยะยาว 

- ทา่นมแีผนการในด าเนินธุรกจิ
ในระยะส้ันและระยะยาวอยา่งไร 
- ทา่นให้ความส าคญักบัแผนการ
ระยะส้ันและระยะยาวอยา่งไร 

9. การเปล่ียนแปลง
องค์กร 
(Organizational 
change) 

1,2 เพื่อทราบถึงแผนการ
การเปล่ียนแปลง 
และการพฒันาของ
บริษทัเมือ่มี
เหตุการณ์ท่ีไม ่
คาดคิดเกดิข้ึน 

- ทา่นมแีผนการพฒันาบริษทั
อยา่งไร 
- ทา่นมแีผนการเตรียมการรับมือ
กบัเหตุการณ์ท่ีไมค่าดคิดหรือไม ่
อยา่งไร 

10. ตลาดการเงิน 
(Financial markets 
orientation) 

1,2 เพื่อทราบถึง
ผลกระทบจากตลาด
การเงิน และผูถื้อหุ้น
ท่ีมตีอ่บริษทั 

- บริษทัทา่นมกีารเขา้สู ่ตลาด
เงินทุนหรือไม ่อยา่งไร 
- ผูถื้อหุ้นมสีว่นในการตดัสินใจ
ตอ่การด าเนินธุรกจิของบริษัท
มากน้อยเพียงใด 

11. ความรับผิดชอบ
ตอ่ส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for 
environment) 

2,3,4,5,6,10 เพื่อทราบถึงกจิกรรม
ท่ีเป็นการรับผิดชอบ
ตอ่ส่ิงแวดลอ้ม 

- บริษทัมบีทบาท และความ
รับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดล้อมอยา่งไร 
- บริษทัมกีจิกรรมท่ีสง่เสริมการ
รักษาส่ิงแวดลอ้มหรือไมอ่ยา่งไร 

12. ความรับผิดชอบ
ตอ่สังคม  
(Social 
responsibility 
(CSR)) 

2,3,4,10 เพื่อทราบถึงกจิกรรม
ท่ีเป็นการรับผิดชอบ
ตอ่สังคม 

- บริษทัมบีทบาท และความ
รับผิดชอบตอ่สังคมอยา่งไร 
- บริษทัมกีจิกรรมท่ีสง่เสริม
สภาพแวดลอ้มสังคมหรือไม ่
อยา่งไร 

13. ผูม้สีว่นไดส้ว่น
เสีย (Stakeholders) 

3,7,8,9,10 เพื่อทราบถึงการดูแล
ลูกคา้ ผูข้าย และผูม้ี
สว่นไดส้ว่นเสีย
อยา่งไร 

- บริษทัมกีารดูแลลูกคา้ ผูข้าย 
และผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียอยา่งไร 
- ทา่นมคีวามรู้สึกอยา่งไรกบัการ
ไดรั้บการปฏิบติัจากบริษทั 
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ตารางที ่3.2 ค าถามสัมภาษณ์(ตอ่) 
ปัจจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ ค าถาม 

14. บทบาทของ
วสัิยทศัน์ในธุรกจิ 
(Vision’s role in the 
business) 

1,2,3,4 เพื่อทราบถึงการให้
รับรู้ภาพอนาคตของ
บริษทัรว่มกนั 

- ทิศทางการด าเนินธุรกจิของ
บริษทัเป็นอยา่งไร 
- ทา่นทราบหรือไมว่า่ใน
อนาคตบริษทัจะเป็นอยา่งไร 

15. การตดัสินใจ 
(Decision making) 

1,2,3,4,5,6 เพื่อทราบถึงอ านาจใน
การตดัสินของ
พนักงานในแตล่ะ
ระดบั 

- อ านาจในการตดัสินใจ
ทั้งหมดอยูท่ี่ผูบ้ริหารหรือไม ่
อยา่งไร 
- ในการท างานของทา่น ทา่นมี
อ านาจในการตดัสินใจอยา่งไร
บา้ง  

16. การจดัการ
ตนเอง (Self-
management) 

3,4,5,6 เพื่อทราบถึงวธีิการ
จดัการภายในบริษทั 

- ระบบการจดัการของบริษัทมี
รูปแบบเป็นอยา่งไร 
- บริษทัมกีารมอบหมายหน้าท่ี
งานให้ทา่นรับผิดชอบเป็น
งานๆหรือไม ่อยา่งไร 

17. การท างาน
รว่มกนั (Team 
orientation) 

3,4,5,6 เพื่อทราบถึงรูปแบบ
การท างานกนัเป็นทีม 
หรือรูปแบบการ
ท างานของรายคน 

- รูปแบบการท างานรว่มกนั
ของบริษทัเป็นอยา่งไร 
- ทา่นมคีวามรู้สึกอยา่งไรเมือ่
ตอ้งท างานรว่มกบัผูอ่ื้นเป็นทีม 

18. วฒันธรรม 
(Culture) 

2,3,4 เพื่อทราบถึง
วฒันธรรมองค์กรของ
บริษทั 

- คา่นิยมของบริษทัเป็นอยา่งไร 
- วฒันธรรมองค์กรของบริษทั
เป็นอยา่งไร 

19. การแบง่ปันและ
รักษาความรู้ 
(Knowledge sharing 
and retention) 

3,4,5,6 เพื่อทราบถึงการ
แบง่ปันขอ้มลูและ
ความรู้ระหวา่ง
บุคลากรภายในบริษทั 

- ภายในบริษทัมกีารแบง่ปัน
ขอ้มลู และความรู้อยา่งไร 
- ภายในบริษทัมรูีปแบบการ
จดัการกบัขอ้มลูและความรู้
อยา่งไร 
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ตารางที ่3.2 ค าถามสัมภาษณ์(ตอ่) 
ปัจจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ ค าถาม 

20. ความไวว้างใจ 
(Trust) 

1,2 เพื่อทราบถึงความไว ้
เน้ือเชื่อใจในตวั
พนักงาน 

- ทา่นสามารถไวใ้จในตวัของ
พนักงานไดห้รือไม ่ อยา่งไร 

21. นวตักรรม 
(Innovation) 

1,2,3 เพื่อทราบถึงวธีิการน า
เทคโนโลยี และ
นวตักรรมเขา้มาชว่ย
ในการด าเนินงานของ
บริษทั 

- ทา่มคีวามเห็นอยา่งไรกบั
เทคโนโลยีและนวตักรรม 
- ทา่นมกีารลงทุนในการน า
เทคโนโลยี และนวตักรรมเขา้
มาชว่ยในการด าเนินธุรกจิ
หรือไม ่ อยา่งไร 

22. ความผูกพนัของ
พนักงาน (Staff 
engagement) 

2,3,4 เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมผีล
ตอ่การตอ้งการท างาน
ในบริษทั 

- อะไรเป็นส่ิงท่ีจูงใจทา่นและ
พนักงานให้ท างานในบริษทั 
- ทา่นมคีวามรู้สึกอยา่งไรตอ่
บริษทัท่ีทา่นท างาน 

23. คณุภาพ 
(Quality) 

1,2,3,4,5,6,7,
8,9 

เพื่อทราบถึงวธีิการ
ควบคมุคณุภาพของ
สินคา้และบริการท่ีสง่
ตอ่ให้กบัลูกคา้ 

- นโยบายของบริษทัท่ีมตีอ่
คณุภาพสินคา้และบริการเป็น
อยา่งไร 
- บริษทัมกีารควบคุมคณุภาพ
ของสินคา้และบริการอยา่งไร 
- ทา่นมคีวามเห็นตอ่คณุภาพ
สินคา้และบริการเป็นอยา่งไร 

 
 

3.5 วิธีด าเนินการวิจัย 
 

3.5.1 การศึกษาข้อมูลเบ้ืองต้น 
 เร่ิมโดยท าการตั้งหัวข้อวิจัยท่ีสนใจ และท าการศึกษาคน้ควา้หาข้อมูลท่ีเกีย่วข้อง กบั
หัวข้อวิจัยด้วยการทบทวนวรรณกรรมจากวิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ บทความและข้อ มูลใ น
อินเตอร์เน็ตท่ีเกีย่วขอ้ง เพื่อท าความเขา้ใจและรับทราบถึงทฤษฎีหรือความรู้ท่ีตอ้งน ามาใชก้ารวจิัย 



30 
 

3.5.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ท าการรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์แบบ In-depth Interview โดยการสัมภาษณ์

กบับุคคลท่ีมคีวามเกีย่วขอ้งกบัธุรกจิครอบครัวขนาดเล็กแหง่หน่ึงในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลัง
จ านวน 10 คน ดว้ยค าถามปลายเปิดพร้อมกบัท าการจดบนัทึกอยา่งละเอียดและใชเ้คร่ืองอดัเสียงชว่ย
ในการท าสัมภาษณ์เพื่อความครบถว้นของข้อมลู 

 
3.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 หลงัจากท่ีผูว้จิยัท าการศึกษาข้อมลู และเกบ็รวบรวมเรียบร้อย ผูว้จิยัจะท าการวเิคราะห์
ข้อมูล โดยการรวมหลักฐาน หาค าอธิบาย ตีความ และสร้างข้อสรุป เพื่อจ าแนกวา่ในบริษัท
กรณีศึกษามีความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership ในระดบั Least evident, Moderately 
evident และ Most evident อยา่งไร ในปัจจยัใดบา้ง ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงความยัง่ยืนภายในอง ค์กร 
โดยเกณฑ์ท่ีใชใ้นการแบง่ระดบัเป็นดงัน้ี  
 
ตารางที ่3.3 เกณฑ์วดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership 

ระดับ เกณฑ์วัด 
1. หลกัฐานสอดคลอ้งกบั
แนวคิดมาก 
(Most Evident) 

- มหีลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษัทด าเนินการสอคล้องตามแนวคิด 
Honeybee leadership 100% 

2.หลกัฐานสอดคลอ้งกบั
แนวคิดปานกลาง 
(Moderate Evident) 

- มหีลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษัทด าเนินการสอคล้องตามแนวคิด 
Honeybee leadership อยา่งน้อย 50% 

3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบั
แนวคิดน้อยหรือไมม่เีลย 
(Least Evident) 

- มหีลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษัทด าเนินการสอคล้องตามแนวคิด 
Honeybee leadership น้อยกวา่ 50 % หรือ  
- ผูถู้กสัมภาษณ์แตล่ะคนตอบไมม่ีทิศทางเดียวกนัเลย 

4.ไมส่ามารถระบุได ้
(Unidentified) 

- ไมป่รากฏหลกัฐานท่ีเกีย่วขอ้งกบัแนวคิด 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
  

 
การศึกษาวิจัยในเ ร่ือง “Sustainable Leadership: กรณีศึกษาเ ร่ืองภาวะผู้น ายั่งยืนกบั

ธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแ ป้งมนัส าปะหลัง ” ผู ้วิจัยใช ้การวิจัยเชิงคุณภ าพ 
(Qualitative research)  โดยเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัแหง่หน่ึงจากผู้ถูกสัมภาษณ์ 10 คน ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลากรภายใน
บริษทัในระดบัตา่งๆ ผูท่ี้เกีย่วขอ้งกบับริษัท และผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย โดยในการท าวจิยัไดน้ าแน วคิด  
Honeybee leadership เพื่อสะทอ้นภาวะผูน้ ายัง่ ยืนดว้ย 23 ปัจจยัมาเ ป็นหลักเกณฑ์ในการสัมภาษณ์ 
ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ในปัจจัยตา่งๆกบัผู้ถูกสัมภาษณ์แตล่ะคน ผูว้จิยัได้ท าการสรุปความและ ได้
น าไปไวท่ี้ภาคผนวก หลังจากสรุปความผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์หาความสอดคล้องกบัแนวคิด 
Honeybee leadership ด้วยหลักฐานจากแตล่ะปัจจัย ซ่ึงสามารถแบง่ออกได้เ ป็น 4 ระดับคือ 1.
หลักฐานสอดคล้องกบัแนวคิดมาก (Most Evident)  2.หลักฐานสอดคล้องกบัแนวคิดปานกลาง 
(Moderate Evident) 3.หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดน้อยหรือไมม่เีลย (Least Evident) และ 4.ไม ่
สามารถระบุได ้ (Unidentified) 
 
 

4.1 หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดมาก (Most Evident) 
เ ป็นการน าหลักฐานของแตล่ะ ปัจจัยห าความสอดคล้อง ก ับแนวคิด Honeybee 

leadership ซ่ึงพบวา่มหีลกัฐานท่ีบง่บอกถึงความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership 100%
โดยพบวา่มีทั้ง ส้ิน 11 ปัจจยั คือ ความสัมพันธ์กบัพนักงาน(Labor relations), การรักษาพนั กง าน
(Retaining staff), การให้คณุคา่กบัพนักงาน(Valuing staff), จริยธรรม(Ethical behavior), ผูม้สีว่นได้
ส่วน เ สีย ( Stakeholders) ,  การจัดการตน เ อง (Self-management),  กา รท า ง าน ร่วมก ัน  ( Team 
orientation) , วฒันธรรม(Culture) , ความไว ้วางใ จ( Trust) , ความผูกพัน ของพนั กงาน(Staff  
engagement) และ คณุภาพ(Quality) โดยมรีายละเอียดดงัตอ่ไปน้ี 

 
 



32 
 

ปัจจัยข้อที ่ 2 ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor relations) 
 จากการวิจัยพบวา่ภายในบริษัทไม ่มีสหภาพ โดยบุคลากรภายในบริษัทไ ด้ใ ห้
ความส าคัญกบัความพนัธ์ระหวา่งกนั ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งพนักงาน และพนักงานกบัเจ้าของ
กจิการมคีวามสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั มกีารชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั สามารถพดูคยุกนัได้ทุกเร่ือง แนะน า
ตกัเตือนกนัได ้ มคีวามสัมพนัธ์ลักษณะเหมือนพี่เหมอืนน้อง ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดี ทุกคนมคีวามเป็นกนัเอง มนี ้ าใจตอ่กนั ไมเ่คยมกีารทะเลาะกนัท่ีรุนแรง ในการ
ท างานไมท่ าให้รู้สึกหนักใจ และอึดอดัใจ 
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

  “งานคืองาน งานไมถึ่งขนาดท าไมไ่ด้ บางอยา่งท่ีพี่ท าไมไ่ด้ก็พ ูดได้ ท างานกนั
ชว่ยเหลือกนั ท างานกนัเป็นทีม ไมม่อีะไรท่ีท าให้หนักอกหนักใจ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 (พนักงานแรงงาน)  
“เพื่อนรว่มงานเป็นกนัเอง ไมม่หีัวหน้า ไมม่ลูีกน้อง เทา่กนัหมด เป็นพี่เป็นน้องกนั 

คอยดูแลกนั ผูบ้ริหารเขากดี็ ถา้ท าไมถู่กกม็ีดุวา่กนับา้ง มอีะไรเขากค็อยชว่ยเหลือ" 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 (พนักงานแรงงาน)   

 
 จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นวา่บริษัทได้มีการปฏิบัติสอดคล้องตามหลักแนวคิด 
Honeybee Leadership 100% ผูถู้กสัมภาษณ์มีความเห็นทิศทางเดียวกนั ท่ีบุคลากรให้ความส าคัญก ับ
การสร้างความสัมพนัธ์กนัภายในบริษัท เกดิความรู้สึกเป็นพี่น้องกนั กอ่ให้เกดิความร่วมมือภายใน 
การท างานมปีระสิทธิภาพ และน าไปสูค่วามยัง่ยืนของบริษทั  
 

ปัจจัยข้อที ่3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 
 ตามแนวคิด Honeybee Leadership มองวา่พนักงานเป็นหัวใจและจิตวิญญาณของ
บริษทั การรักษาพนักงานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นตอ้งเกดิข้ึนในทุกระดับของบริษัท การสูญเสียพนักงานท า
ให้สูญเสียทกัษะความรู้ภายในบริษทั การส่ือสาร และท าลายขวญัก  าลงัใจของพนักงาน ซ่ึงขอ้มลูจาก
การวจิยัในเร่ืองการรักษาพนักงานพบวา่บุคลากรในบริษัทมองว า่การรักษาพนักงานเป็นเ ร่ือง ท่ีมี
ความส าคญั การรักษาพนักงานจะเป็นการท าให้งานราบร่ืน มพีนักงานท่ีเชี่ยวชาญ และรักษาคนท่ี
สามารถไวใ้จได้ไวก้บับริษัท ทั้งน้ีภายในบริษัทไมม่นีโยบายการไลพ่นักงานออก โดยอตัราการ
ลาออกของพนักงานในบริษทัมอีัตราท่ีน้อยมาก มอีตัราท่ีน้อยกวา่ 1 คนตอ่ปี และพนักงานสว่นใหญ ่
ท่ีบริษัทจะมีอายุการท างานเฉล่ียมากกวา่ 5 ปี และในบางคนมีอายุการท างานถึง 20 กวา่ปี มีใช ้
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ส่ิง จูงใจพนักงานด้วยสวสัดิการ เ งินเ ดือนท่ีเหมาะสม และสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกบัพนักงาน 
นอกจากน้ีพบวา่พนักงานมคีวามสุขกบัการได้ท างานท่ีบริษทั และมกีารแสดงรู้สึกถึงความผูกพันท่ีมี
ตอ่กนั  
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

“เร่ืองนโยบายไมม่กีารไลพ่นักงานออก มกีารสวสัดิการ มเีบ้ียขยนั และมเีงินชว่ยเหลือ
คนงานเมือ่เขามคีวามจ าเป็น” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (เจา้ของกจิการ ผูก้อ่ตั้ง) 
“เจ๊อายุเยอะแลว้ เจ๊ยงัท าไหว พี่กต็อ้งท าไหว” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 (พนักงานแรงงาน) 
 
จากทั้งหมดท าให้ สรุปได้วา่บริษัทได้ด าเ นินการสอดคล้อง ตามแนวคิด  Honeybee 

Leadership 100% ผูถู้กสัมภาษณ์มคีวามเห็นทิศทางเดียวกนั โดยเห็นไดจ้ากนโยบายท่ีให้ความส าคัญ
ตอ่พนักงาน ความรู้สึกของพนักงานท่ีมตีอ่การท างาน และผูกพนัท่ีมตีอ่บริษทั 

 
ปัจจัยข้อที ่ 5 การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) 

 จากการสัมภาษณ์พบวา่ภายในบริษัทมีการให้ความส าคญักบัพนักงานภายในบริษัท 
โดยมองวา่พนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคา่ และสุขภาพพนักงานก็เป็นเร่ืองส าคัญ  จึงมีการสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ให้สวสัดิการทั้งคา่รักษาพยาบาล คา่ท่ีพกั อุปกรณ์ในการท างาน มกีาร
จา่ยเงินเดือนท่ีเหมาะสม และมเีบ้ียขยนั นอกจากน้ีบริษัทมีการสง่เสริมสร้างความสุขและกระช ับ
ความสัมพนัธ์ให้กบัพนักงาน ดว้ยการจดัเ ล้ียงในชว่งเทศกาล มกีารแบง่ปันส่ิงของในกรณีตา่งๆ มี
การปฏิบติัตอ่พนักงานท่ีดี และชว่ยเหลือพนักงานในดา้นตา่งๆ ซ่ึงพนักงานกม็คีวามรู้สึกสบายใจ  
 จากขา้งตน้บริษัทได้ปฏิบัติสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee Leadership 100% โดยผู้
ถูกสัมภาษณ์มองวา่บริษัทให้คณุคา่กบัพนักงาน ให้สวสัดิการ การปฏิบติัท่ีดีตอ่พนักงาน มกีารสร้าง
สภาพแวดลอ้ม และมกีจิกรรมท่ีสง่เสริมการสร้างความสัมพนัธ์กนั ทั้งน้ีพนักงานกม็คีวามรู้สึกถึง ท่ี
ดีตอ่บริษทั 
 

ปัจจัยข้อที ่ 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 
 จากการวิจัยพบวา่ภายในบริษัทให้ความส าคัญกบัด้านจริยธรรม ซ่ึงได้ด าเ นินการ
สอดคล้องตามแนวคิด Honeybee leadership 100% ซ่ึงผู ้ถูกสัมภาษณ์มีความเห็นทิศทางเดียวกนั 
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บริษัทมีการปฏิบัติตามจริยธรรมทั้งภายในและภายนอกบริษัทเป็นคา่นิยมของบริษัท โดยมี
กระบวนการท างานท่ีความโปรง่ใสตรวจสอบได ้ มกีารปฏิบติัตอ่พนักงานอยา่งเป็นธรรม(สามารถดู
ไดจ้ากปัจจัยท่ี 2,3,5) และมดี าเนินธุรกจิตามจริยธรรมด้วยความซ่ือสัตย์กบัลูกคา้ และผูข้ายซ่ึงเ ป็น
การสร้างความยัง่ยืน สร้างคณุลกัษณะท่ีดีตอ่บริษทั สร้างความไวว้างใจ ท าให้เกดิความรู้สึกถึงความ
จริงใจท่ีมตีอ่กนั  
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

“จริยธรรมเป็นส่ิงส าคญั  บริษทัมคีวามซ่ือตรงกบัลูกคา้ ลูกคา้จะไมห่นีไปไหน” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 (เจา้ของกจิการ ผูร้ว่มกอ่ตั้ง)  

 “ซ้ือขายกนั ตรงๆก็ประ มาณวา่ ขายตรง ไมม่ีกา รมา ซิกแซก หรืออ้อมค้ อ ม 
ผลประโยชน์หรืออะไรอยา่งน้ีนะ่คะ่” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 (ผูข้าย) 
 

ปัจจัยข้อที ่ 13 ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
 การค านึงถึงผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียสว่นเสียทุกๆคน ไมเ่ฉพาะผูถื้อหุ้นเทา่นั้น เป็นแนวทาง
ในการปฏิบติัของแนวคิด Honeybee Leadership เน่ืองจากด าเนินธุรกจิสง่ผลตอ่ทุกคนท่ีเกีย่วข้องก ับ
บริษทั ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่บริษัทมกีารสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่ลูกคา้ ผูข้าย และผูม้สี่วนได้
สว่นเสียกบับริษัท ดว้ยการให้ความชว่ยเหลือ และสร้างความไวเ้น้ือเชื่อใจแกก่นัและกนั โดยกบั
ลูกคา้มกีารให้บริการและสินคา้ท่ีดี กบัผูข้ายมีการจา่ยเงินท่ีตรงตามเวลา และปฏิบติั จริยธรรมใน
การค้าขาย นอกจากน้ีในการด าเ นินธุรกิจบริษัทจะค านึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีอาจจะได้รับ
ผลกระทบจากการกจิกรรมตา่งๆด้วย 
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

“การท าธุรกจิตอ้งค านึงถึงอยา่งรอบดา้น ไมใ่ชแ่คลู่กคา้เราอยา่งเดียว การท่ีเราปฏิบัติดี
ตอ่ผูอ่ื้น ส่ิงท่ีดีๆกจ็ะตามมา” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการ) 
 

“ถา้ไมพ่อใจจะซ้ือกนันานขนาดน้ีหรอ บริการและสินคา้ถา้ไมดี่กไ็ปซ้ือเจา้อ่ืนแลว้” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 (ลูกคา้) 

 “เป็นลูกคา้ท่ีดีเย่ียมคนนึง ทางบริษทักรู้็สึกดีกบัทางท่ีน่ี ท่ีท ามาคา้ขายกนัมานาน” 
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ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 (ผูข้าย) 
  

จากขา้งตน้ท าให้สรุปได้วา่บริษัทมีการด าเนินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 100% ซ่ึงเห็นไดจ้ากการท่ีบริษัทให้ความส าคัญกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอยา่งรอบด้าน 
และผูม้สีว่นไดส้ว่นเสียทุกคนจากการสัมภาษณ์แสดงออกถึงความพึงพอใจ และมคีวามสัมพัน ธ์ท่ี ดี
ตอ่กนั 
 

ปัจจัยข้อที ่ 16 การจัดการตนเอง (Self-management) 
 การให้พนักงานสามารถจดัการดูแลตัวเองเป็นการสร้างพฤติกรรมและภาวะผูน้ าในตัว
พนักงาน โดยจะมกีารชว่ยเหลือให้ค าแนะน าแนวทางปฏิบัติ เป็นการสร้างความยัง่ ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ รูปแบบของการท างานภายในบริษัทพบวา่ มีก า ร
มอบหมายงานให้ตามต าแหนง่และหน้าท่ีในการท างาน โดยจะให้พนักงานในหน้าท่ีนั้นสามารถ
ร่วมกนัตัดสินใจวางแผนการท างานงานได้ เ น่ืองจากมองวา่พนักงานท่ีประจ าหน้า ท่ีนั้ น มี
ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญท าให้ตัดสินใจไดเ้ ป็นอยา่งดี ซ่ึงหากงานนอกเหนือจากหน้าท่ีของ
ตนเองกจ็ะมีการขอความเห็นจากผูอ่ื้น จากขา้งตน้ทั้งหมดน้ีจึงเป็นการด าเนินการท่ีสอดคล้อง ก ับ
แนวคิด Honeybee Leadership 100% เน่ืองจากบริษัทมีการมอบหมายงานตามหน้าท่ีในการท างาน
ให้สามารถจัดการได้อยา่งเ ต็มท่ี และให้สามารถวางแผนงานได้ในการบรรลุตามงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 

ปัจจัยข้อที ่ 17 การท างานร่วมกัน (Team orientation) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่กระบวนการท างานของบริษัทมรูีปแบบการท างานร่วมกนัเ ป็น
ทีม สามารถแสดงความคิดเห็นรว่มกนัได ้ มกีารคอยชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไมม่กีารแกง่แยง่ชิงดีชิ ง
เดน่ โดยการท างานร่วมกนัเป็นทีมท าให้การท างานเกิดความราบร่ืนและผลลพัธ์ท่ีดีกวา่การท างาน
แบบตวัใครตัวมนั ซ่ึงทางบริษทัก็มีการเน้นให้เกิดการประสานงานร่วมกนั ให้เกดิการท าง าน ท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความสัมพันธ์ท่ีดีระหวา่งกนั นอกจากน้ีพนักงานแตล่ะคนได้แสดงถึง
ความรู้สึกสบายใจและยินดีกบัการท่ีได้ท างานรว่มกบัผู้อ่ืน  
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมกีารท างานรว่มกนัเป็นทีม งานท่ีไดจ้ะดีกวา่ และงานกร็าบร่ืน” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการ) 
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“การท างานรว่มกนักส็บายไปอีกอยา่ง ชว่ยกนัคิดชว่ยกนัท า งานท่ีออกมากดี็กวา่” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 (พนักงานแรงงาน) 

  
จากขอ้มูลแสดงให้เห็นวา่ในการด าเนินการของบริษัทมีความสอดคล้องตามแนวคิด 

Honeybee Leadership 100% ผูถู้กสัมภาษณ์มคีวามเห็นทิศทางเดียวกนั เน่ืองจากการท างานร่วมกนั
เ ป็นเ ร่ืองส าคัญ เน้นให้เกิดการประสานงานร่วมกนั ซ่ึงชว่ยให้เป้าหมายส าเ ร็จ และพัฒนาขีด
ความสามารถของบริษัทน าไปสู่ความยัง่ยืน และนอกจากน้ีพนักงานไดแ้สดงถึงความรู้สึกสบายใจ
และยินดีกบัการท่ีไดท้ างานรว่มกบัผูอ่ื้น  
 

ปัจจัยข้อที ่ 18 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่วฒันธรรมของบริษัทเป็นการให้ความส าคัญกบัพนักงาน 
รวมถึงเร่ืองความปลอดภ ัย และมองวา่คุณภาพของสินค้าเ ป็นส่ิงส าคัญ โดยจะเห็นได้จากภายใน
บริษทัจะมกีารติดป้ายเ ตือนในต าแหนง่ท่ีคาดวา่จะเป็นอนัตรายตอ่พนักงาน และมกีารติดป้าย ท่ีให้
ความส าคญัในกระบวนการท างาน (จากการสังเกตภายในบริษัทมีการติดป้ายในต าแหนง่ตา่งๆ และ
จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารจะคอ่นขา้งเน้นย ้าในการท างานใน 2 เร่ืองน้ีมาก) 
 
ตวัอยา่งของบทสัมภาษณ์ 

“หนูวา่เฮียเขาจะเน้นความปลอดภยันะคะ ปลอดภยัไวก้อ่นนะ่คะ่ เฮียเขากจ็ะ มีป้าย
เขียนไวต้ลอดระวงัตรงโน้น ตรงน้ี เร่ืองคณุภาพเฮียเขากม็เีน้นอยูแ่ลว้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (เสมยีน) 
  

จากแนวคิด Honeybee Leadership มองวา่เป็นการท่ีผูค้นในบริษทัเ ดียวกนัจะแบง่ ปัน
ความรู้สึก ความเชื่อ และคณุคา่รว่มกนั ถึงแมจ้ะมคีวามแตกตา่งกนัในดา้นตา่งๆ เชน่ ภูมหิลงั ความรู้ 
และความเชื่อ เ ป็นต้น โดยจะส่งตอ่ความรู้สึกท่ีดีให้กบับริษัท ซ่ึงจากข้อมูลข้างต้นของบริษัท
ด าเ นินการสอดคล้องตามแนวคิด  Honeybee Leadership 100% ผู ้สัมภาษณ์มีความเห็นทิศทาง
เดียวกนั โดยเห็นไดจ้ากหลกัฐานการให้ความส าคัญกบัพนักงาน และการให้ความส าคญักบัคุณภาพ
สินคา้ 
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ปัจจัยข้อที ่20 ความไว้วางใจ (Trust) 
 จากการสัมภาษณ์ในการท างานผู้บริหารมีความรู้สึกถึงความไวเ้ น้ือเชื่อใจในตัว
พนักงาน โดยมกีารมอบหมายหน้าท่ีให้ท าแทนตัวเอง และมอบหมายหน้าท่ีส าคญัให้รับผิดชอบ ทั้ง
ยงัสามารถให้รับผิดชอบในการถือเงินสดได ้ ทั้งหมดน้ีมาจากการความรู้สึกท่ีรู้จักกนัเป็นอยา่งดี และ
มัน่ใจในความสามารถและความรับผิดช อบของพนักงาน โดยตามหลักแนวคิด Honeybee 
Leadership การไวเ้น้ือเชื่อใจในตวัของพนักงาน จะเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี กอ่ให้เกดิความ
ภกัดีและสร้างบรรยากาศท่ีดี ซ่ึงบริษทัได้ด าเนินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee Leadership  
100% เห็นไดจ้ากความเชื่อใจ ความสัมพันธ์ท่ีดี(สามารถดูได้จากปัจจัยท่ี 2,3,5) ท างานดว้ยกนั มา
เป็นเวลานาน การมอบหมายหน้าท่ีเป็นตัวแทน ทั้งยงัสามารถให้พนักงานรับผิดชอบในเร่ืองเงินได ้
 

ปัจจัยข้อที ่22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่บริษทัมีวธีิการจูงใจพนักงาน โดยใชว้ธีิการสร้างความสัมพันธ์
ท่ีดีตอ่พนักงาน ให้ความชว่ยเหลือ สนับสนุน ส่ง เสริมทางด้านตา่งๆ เชน่ทางด้านการศึกษา ใช ้
นโยบายทั้ง ท่ีเ ป็นตัวเงินและไมเ่ ป็นตัวเ งิน  ซ่ึงทั้งหมดน้ีท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกบั
บริษทั ดงันั้นการด าเนินการของบริษัทจึงสอดคล้องตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership 100%  
โดยมหีลักฐานจากการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่พนักงาน (สามารถดูได้จากปัจจัยท่ี 2 ,3,5) และ
พนักงานมคีวามรู้สึกถึงความผูกพนักบับริษัท 
 

ปัจจัยที ่23 คุณภาพ (Quality) 
 การจดัการเร่ืองคุณภาพของสินค้าและบริการเป็นหัวใจของ Honeybee Leadership ซ่ึง
จากการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์ทุกคนมองวา่เ ร่ืองคุณภาพของสินค้าเ ป็นส่ิงส าคัญ การท่ีสินค้ามี
คณุภาพจะสามารถท าให้บริษัทสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้และท าให้บริษัทสามารถอยูไ่ด้อยา่ง
ยัง่ยืน โดยจะมมีาตรการตั้งแตก่ารส่ังสินคา้ท่ีมคีุณภาพได้มาตรฐาน มกีารตรวจสอบ การบรรจุ และ
การสง่สินคา้ท่ีดี นอกจากน้ีการบริการก็มีอยา่งใสใ่จ และหากสินคา้มีปัญหาเกิดข้ึน บริษทัจะมีการ
รับเปล่ียนสินคา้ให้ โดยจากการสัมภาษณ์ลูกคา้และผูข้ายแสดงถึงความพึงพอใจในสินคา้และบริก าร 
ซ่ึงไดแ้สดงความเห็นวา่สินคา้มีคุณภาพท่ีดี คอ่นขา้งคงท่ี และมบีริการท่ีดี ท าให้สามารถสรุปได้วา่
บริษทัมกีารด าเนินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee Leadership 100% จากหลกัฐานของการใส่
ใจในคณุภาพ มกีารตรวจสอบ และให้บริการดว้ยดี สง่ผลให้ลูกคา้เกดิความพึงพอใจ  
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4.2 หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดปานกลาง (Moderate Evident) 
ความสอดคล้องของหลักฐานท่ีมาจากการวิเคราะห์ข้อมูลกบัแนวคิด  Honeybee 

leadership พบวา่อยูใ่นระดับปานกลาง เ ป็นการด าเ นินการทางธุรกิจตามแนวคิด  Honeybee 
leadership ท่ีมคีวามสอดคลอ้งอยา่งน้อย 50% ซ่ึงจากการประเมนิมอียู ่ 11 ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดับน้ี คือ 
การพฒันาบุคลากร(Developing people), การวางแผนการสืบทอด(Succession planning),ประ ธาน
บริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and top team), มมุมองระยะใกลห้รือระยะไกล(Long- or short-term 
perspective) , การเปล่ียนแปลงองค์กร(Organizational change) , ความรับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดล้อม 
(Responsibility for environment), ความรับผิดชอบตอ่สังคม (Social responsibility (CSR)), บทบาท
ของวสัิยทศัน์ในธุรกิจ(Vision’s role in the business), การตดัสินใจ(Decision making), การแบง่ปัน
และรักษาความรู้(Knowledge sharing and retention) และนวตักรรม(Innovation) โดยมรีายละเ อียด
ดงัตอ่ไปน้ี 
 

ปัจจัยข้อที ่ 1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
จากแนวคิด Honeybee leadership มองวา่การพฒันาบุคลากรอยา่งตอ่เน่ืองเป็นส่ิงส าคัญ 

การท่ีจะประสบความส าเ ร็จได้จะตอ้งมีการฝึกทักษะให้บุคลากรภายในบริษัท โดยการฝึกจะ ถูก
ออกแบบและวางแผนออกมาอยา่งดี ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่บุคลากรมองเร่ืองการพฒันาบุคลากร
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญ เน่ืองจากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 
สามารถแขง่ขนั และสร้างความกา้วหน้าให้แกบ่ริษัทได ้ ซ่ึงในล าดบัแรกทางบริษทัจะมกีารฝึกสอน
พนักงานท่ีเขา้ใหมทุ่กคนด้วยวิธีการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the job training) และมีการ
สง่เสริมให้พนักงานท่ีท างานในออฟฟิสไดรั้บความรู้เพิ่มเ ติม โดยการสนับสนุนให้มีการเ รียน ให้
ความชว่ยเหลือด้านตา่งๆและสามารถลาหยุดได ้ ในพนักงานระดบัปฏิบัติการทางบริษัทจะยัง ไมม่ี
การฝึกสอนประจ า หรือให้การสนับสนุนทางดา้นการเรียน แตจ่ะมกีารฝึกสอนในดา้นท่ีจ าเป็น เชน่
การมเีคร่ืองจกัร อุปกรณ์ในกระบวนการท างานเพิ่มก็จะมกีารฝึกสอนให้ หรือมกีารน ากระบวนการ
ใหมน่ ามาใช  ้

 
 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ทางบริษทัจะมีการสอนพนักงานให้เพิ่มเ ติม ในกรณีท่ีถา้มีความรู้หรือกระบวนการ

ใหม ่ๆ  และหากมกีารน าเคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์เขา้มาใช ้ กจ็ะมกีารฝึกสอนให้กบัพนักงานทุกคน” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการ) 
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 จากทั้งหมดท าให้สรุปได้วา่บริษัทได้ด าเ นินการสอดคล้องตามแนวคิด  Honeybee 
Leadership ไมน่้อยกวา่ 50% มคีวามเห็นความส าคญัของการพัฒนาบุคลากร แตเ่น่ืองจากยัง ขาด
ความตอ่เน่ืองและการพฒันาในทุกระดับของบริษัท และยงัขาดการตั้งงบประมาณเพื่อการใ ห้เกิด
การพฒันาท่ีเป็นอยา่งรูปธรรม 
 

ปัจจัยข้อที ่4 การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่ภายในบริษัทมีการวางแผนการเ ล่ือนต าแหนง่ โดยจะคดัเ ลือก
จากพนักงานภายในบริษทั ไมรั่บพนักงานจากภายนอกให้มาดูแลบริหารพนักงานภายใน ซ่ึงจะเป็น
การแรงจูงใจและก  าลงัใจในการท างาน โดยมเีกณฑ์ของการเล่ือนขั้นพนักงานคือประสบการณ์การ
ท างาน ผลงานของการท างาน และความตั้งใจในการท างาน 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“รับคนใหมเ่ขา้มามปัีญหา ฝึกจากคนขา้งในดีกวา่ ท าไดทุ้กอยา่งรู้งานหมด และเป็น
คนท่ีเขา้กบับริษทัไดด้้วย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (เจา้ของกจิการ ผูก้อ่ตั้ง) 
 

 จากข้างต้นพบวา่บริษัทได้ด าเ นินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee Leadership 
มากกวา่ 50% เน่ืองจากมกีารสง่มอบอ านาจสง่มอบให้กบัพนักงานท่ีเขา้กบัวฒันธรรมของบริษัทได้ 
แตจ่ากการสัมภาษณ์ยงัไมม่หีลักเกณฑ์ในการประเ มนิผลการท างาน ท าให้ในการเล่ือนต าแหน่ง มี
ความไมช่ดัเจนเทา่ไร 
 

ปัจจัยข้อที ่ 6 ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่อ านาจการตัดสินใจการบริหารและกลยุทธ์ส่วนใหญจ่ะ อยูท่ี่
ผูบ้ริหาร แตพ่นักงานแตล่ะคนกม็กีรอบอ านาจในการตัดสินใจ และสามารถเสนอความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะตอ่ผูบ้ริหารได ้ ซ่ึงผูบ้ริหารกรั็บฟังและมกีารน าไปปรับใชต้ามความเหมาะสม โดยมอง
วา่การท างานเป็นการท างานรว่มกนัเป็นทีม 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ในการตดัสินใจเร่ืองท่ีส าคัญ และบริหารจะอยูท่ี่เฮียเกือบทั้งหมด แตท่ั้งน้ีก็รับฟัง

ความคิดเห็นคนอ่ืนดว้ย การท่ีฟังคนอ่ืนจะท าให้เห็นไดร้อบดา้น” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (เจา้ของกจิการ ผูก้อ่ตั้ง) 

 
 แนวคิดด้านปัจจัย  CEO and top team ของ  Honeybee Leadership เ ป็นการท างานกนั
อยา่งเป็นทีม ซ่ึง CEO จะรับผิดชอบในการตัดสินใจข้ึนสุดทา้ย เป็นผูก้  าหนดกลยุทธ์ทิศทาง ของ
บริษัท และกระจายอ านาจในการตัดสินใจ ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่บริษัทมีการด าเ นินการ
สอดคล้องตามแนวคิด Honeybee Leadership มากกวา่ 50% ผู ้ถูกสัมภาษณ์มีความเห็นทิศทาง
เดียวกนั อ านาจการตดัสินใจทางกลยุทธ์และทิศทางของบริษัทส่วนใหญอ่ยูท่ี่ผู ้บริหาร และพนักงาน
มองผู้บริหารเป็นดั่งฮีโร่ แตใ่นการตัดสินใจของผู้บริหารจะมีการ รับฟัง ความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะของพนักงานสามารถน าเสนอผูบ้ริหารได ้
 

ปัจจัยข้อที ่ 8 มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 
การเน้นมองผลประกอบการในระยะยาว โดยค านึงถึงความสัมพันธ์ของผู้มีส่วน ได้

สว่นเสีย การวางแผน การเงินหรือการผลวดัประสิทธิภาพการท างาน นวตักรรม และการจดัการก ับ
พนักงาน เป็นการปฏิบติัตามแนวคิด Honeybee leadership ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่ในการด าเ นิน
ธุรกจิของบริษัทได้มีการวางแผนในระยะส้ันและระยะยาว โดยในระยะส้ันมีการวางแผนจะ ขยาย
ธุรกจิดว้ยวิธีการกระตุน้ยอดขาย ส่ือสารให้เป็นท่ีรู้จกัและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกค้า และใน
ระยะยาวบริษัทมองวา่เ ป็นการลงทุนสร้างโรงงานในการผลิตเพื่อเ ป็นการป้อนสินคา้ให้กบับริษัท
ตรงตามความตอ้งการ และเป็นการควบคมุคณุภาพของสินค้าให้ตรงตามความตอ้งการ  
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“การด าเนินธุรกจิในระยะยาวส าคญั มอีะไรเปล่ียนแปลงกป็รับปรุงให้ดีข้ึน เพราะจะ
เจริญกา้วหน้า ยืนยาว” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 (เจา้ของกจิการ ผูร้ว่มกอ่ตั้ง) 
 

 จากข้างต้นทั้งหมดท าให้สรุปได้วา่บริษัทมีการด าเ นินการสอดคล้องตามแนวคิด 
Honeybee Leadership มากกวา่ 50% โดยมหีลกัฐานเป็นการวางแผนการประกอบธุรกิจในระยะยาว
ท่ีจะสร้างโรงงานผลิต และมกีารกระตุน้การขายสร้างความรู้จกั แตเ่น่ืองจากยังขาดการวางแผน
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ทางดา้นพนักงาน และพนักงานยงัมคีวามไมแ่นใ่จถึงการแผนการในระยะยาว(ขอ้มูลอยูใ่นปัจจัยข้อ
ท่ี 14 Vision’s role in the business)  ซ่ึงอาจจะเ น่ืองมาจากการส่ือสารถึงพนักงาน และแผนการท่ี
ปฏิบติัยงัไมช่ดัเจนเป็นรูปธรรม 

 
ปัจจัยข้อที ่ 9 การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational change) 

 จากการสัมภาษณ์พบวา่บริษัทมรูีปแบบการด าเนินธุรกจิแบบพอเพียง ไมม่กีารลงทุนท่ี
มากจนเกนิไป ท่ีอาจจะกอ่ให้เกดิปัญหาในอนาคต ทั้งยงัมกีารรับฟังขา่วสารเพื่อเตรียมการรับมือก ับ
เหตุการณ์ท่ีไมค่าดคิดท่ีอาจจะเกิดข้ึน และมีการเตรียมทุนส ารองไวใ้นยามฉุกเ ฉิน ซ่ึงมีผู ้ถูก
สัมภาษณ์ไดเ้ลา่เหตุการณ์ในอดีตมเีหตุการณ์เพล้ียแป้งระบาดท าให้ราคาแป้งมนัข้ึนสูงอยา่งมาก ซ่ึง
ขณะนั้ นผู ้บริหารมีการรับฟังขา่วสารเป็นอยา่งดี และได้เตรียมการรับมือไว ้ ท าให้ไมไ่ด้รับ
ผลกระทบท่ีรุนแรงมากนัก 
 จากแนวคิด Honeybee Leadership การเปล่ียนแปลงเป็นการเกดิการพฒันา มกีารรับมือ
กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอกบริษทั ทั้งจากสภาวการณ์แขง่ขนั เทคโนโลยี ฯลฯ 
โดยมกีารเตรียมการอยา่งดี ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่บริษัทมีการด าเนินการสอดคลอ้งตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ไมน่้อยกวา่ 50% เ น่ืองจากบริษัทมีการเตรียมการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม ่
คาดคิดท่ีอาจจะเกิดข้ึน ทั้งยังมีการรับฟังข้อมูลขา่วสารอยา่งรอบด้าน แตด่้วยการลงทุนท่ีอยา่ง
พอเพียงไมม่ากไปจึงท าให้ มีกา รเปล่ียนแปลงท่ีค ่อนข้างช ้า และการส่ือสารกบัพนักง าน ท่ี
ประสิทธิภาพยงัไมค่อ่ยดี 
 

ปัจจัยข้อที ่ 11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่การด าเ นินธุรกิจของบริษัทเน้นการพยายามไมส่ร้างความ
เสียหายให้กบัส่ิงแวดลอ้ม โดยในกระบวนการท างานมีการป้องกนัการเ ล็ดลอดของฝุ่นแป้ง ท่ีจะ
สร้างความเดือดร้อน มกีารดูแลรักษาเคร่ืองจกัรและรถยนต์เพื่อไมก่อ่ให้เกดิมลพิษ และมกีารรักษา
ความสะอาดทั้งภายในและรอบบริษัท นอกจากน้ีบริษทัได้มีการสง่เสริมการปลูกตน้ไมร้อบบริเวณ
บริษทั และมกีารปลูกท่ีบริเวณโรงงานท่ีจะท าการกอ่สร้าง ซ่ึงถึงแมจ้ะไมม่ีการส่ือสารเพื่อให้ผู ้ อ่ืน
รับรู้ถึงการสง่เสริม แตบ่ริษทักป็ฏิบติัเป็นแบบอยา่งให้แกผู่อ่ื้น 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัพยายามมกีารป้องกนัไมท่ าเกดิปัญหากบัส่ิงแวดลอ้ม และกม็กีารปลูกตน้ไมเ้พื่อ
สง่เสริมการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีดี” 
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ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการ) 
“บริษทัแป้งมนัน้ีเขามกีารดูแลไมใ่ห้ฝุ่นแป้งออกมาท าให้เดือดร้อน ตั้งแตท่ี่เขามาตั้งยงัไมม่ี

ตอ้งไปโวยวายเขาเลย” 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 (ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย) 

 
 การด าเนินธุรกจิต้องท าการปกป้องและไมเ่อาเปรียบกบัส่ิงแวดลอ้ม ทั้งทางความคิด
และการปฏิบติั ซ่ึงจากขอ้มูลข้างต้นพบวา่บริษัทมกีารด าเนินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee 
Leadership มากกวา่ 50% ผู ้ถูกสัมภาษณ์มีความเห็นทิศทางเ ดียวกนั  โดยมีหลักฐานจากการ ท่ี
บุคลากรภายในบริษัทให้ความส าคัญกบัส่ิงแวดล้อม มกีารด าเนินธุรกิจไมก่อ่ให้เกดิความเสียหาย 
และหาวิธีป้องกนัไมใ่ห้เกิดผลเสียตอ่ส่ิงแวดล้อม  แตย่ังไมม่ีการส่ือสารและส่งเสริมการรักษา
ส่ิงแวดลอ้มท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม 
 

ปัจจัยข้อที ่ 12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่บริษัทมีวธีิการด าเนินธุรกิจด้วยการสร้างความสัมพนัธ์ ท่ี ดีกบั
ชมุชน ซ่ึงในอดีตกอ่นมกีารย้ายท่ีตั้งของบริษทั บริษทัไดเ้ป็นแกนน าในการซอ่มแซมถนนในซอย ท่ี
มคีวามเสียหายจากการใชง้าน และในปัจจุบนับริษัทได้มีส่วนชว่ยเหลือทางสังคม โดยการตัดหญ้า
ข้างทางท่ีข้ึนสูง เ น่ืองจากบริษัทมองวา่การท่ีหญ้าข้ึนสูงจะเป็นอันตรายตอ่ผู ้คนท่ีใช ้ถนนได้ 
เน่ืองจากเคยมเีหตุการณ์รถชนกนัตอนรถจะเขา้ซอย ซ่ึงหญา้ท่ีข้ึนสูงไดบ้ดบงัทัศนวิสัยในการขับรถ 
นอกจากน้ีบริษัทกใ็ห้ความร่วมมือกบัผู้ท่ีมาขอร่วมมือในการท าประโยชน์ให้กบัช ุมชนด้วยความ
ยินดี 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“เขากม็กีารท าส่ิง อ่ืนๆให้กบัในช ุมชน เวลาขอความร่วมมือเขากใ็ห้ความรว่มมือเ ป็น
อยา่งดี” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 (ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย) 
 

 ในการด าเนินธุรกจิควรค านึงถึงผูค้นและสังคม รวมไปถึงมีความรับผิดชอบตอ่ สังคม 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจากขอ้มลูขา้งตน้ท าให้พบวา่บริษัทมกีารด าเนินการสอดคล้อง
ตามแนวคิดไมน่้อยกวา่ 50% โดยมหีลกัฐานจากการท่ีบริษทัมีการชว่ยเหลือสังคมภายในช ุมชน และ
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ให้ความร่วมมือกบัผู้ท่ีมาขอความชว่ยเหลือ แตใ่นด้านการรับผิดชอบตอ่สังคมยังขาดการท า
ภายนอกชมุชน 
  

ปัจจัยข้อที ่ 14 บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่ผู ้ถูกสัมภาษณ์หลายคนมีทา่ทางแสดงความไมม่ ัน่ใจในการ
ตอบ และมีการตอบเน้นการท าการปรับปรุงและขยายธุรกิจ ในมุมมองระยะยาวทุนคนมอง
เหมอืนกนัวา่จะมกีารลงทุนในการสร้างโรงงานเพื่อเพิ่มความสามารถในการแขง่ขนั ซ่ึงตามแนวคิด 
Honeybee Leadership คือการให้พนักงานไดรั้บรู้ถึงภาพในอนาคตของบริษัท และส่ิงจ าเป็นในการ
ด าเนินธุรกจิ ท าให้พนักงานสามารถเขา้ใจถึงทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จากขา้งตน้จะ
สามารถท าให้สรุปไดว้า่บริษัทมแีนวทางการด าเนินการสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership  
มากกวา่ 50% เน่ืองจากการแสดงถึงความไมม่ ัน่ใจการตอบค าถาม และค าตอบคอ่นขา้งท่ีตอบอยา่ง
กวา้งของผูถู้กสัมภาษณ์ 
 

ปัจจัยข้อที ่ 15 การตัดสินใจ (Decision making) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่ในกระบวนการท างานอ านาจการตัดสินใจบริหารงานจะอยูท่ี่
ผูบ้ริหารเสียสว่นใหญ ่ และจะมกีารขอความเห็นกบัพนักงานท่ีสามารถให้ความเห็นในเร่ืองนั้ น ได้ 
โดยในการท างานพนักงานแตล่ะคนจะมีอ านาจในการตดัสินใจตามต าแหนง่งานและหน้า ท่ีของ
ตนเอง สามารถตดัสินใจไดท้นัที แตห่ากสถานการณ์อยูเ่หนือกวา่ส่ิงท่ีตนเองจะตัดสินใจได ้ จะมกีาร
ขอความเห็นและค าแนะน าจากผู้ท่ีสามารถชว่ยในการตัดสินใจได้ โดยบริษัทได้ด าเ นินการ
สอดคล้องตามแนวคิด  Honeybee Leadership มากกวา่ 50% ซ่ึงมีหลักฐานจากการท่ีพนักงานมี
อ านาจในหน้าท่ีและต าแหน่งงานของตนเอง หากเหนืออ านาจการตัดสินใจของตัวเองต้องขอ
ค าแนะน าหรือการตัดสินใจจากผู้ท่ีท าได ้ แตเ่น่ืองจากอ านาจการตดัสินใจส่วนใหญใ่นการบริห าร
ยงัคงอยูท่ี่ผูบ้ริหาร 
 

ปัจจัยข้อที ่ 19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
 จากการสัมภาษณ์พบวา่ภายในบริษัทได้มกีารแบง่ปันขอ้มูลความรู้และประสบการณ์
ดว้ยการวธีิการพดูคุยกนั และใชว้ธีิการสอนลงมือปฏิบัติเพื่อท าให้พนักงานท่ีได้รับการสอนเข้าใ จ
เป็นอยา่งดี โดยจะไมม่ีการแอบเก็บความรู้ไวเ้พียงคนเดียว ซ่ึงเมื่อมคีวามรู้หรือได้รับประสบการณ์
ใหมก่จ็ะน ามาบอก ท าให้พนักงานแตล่ะคนรับรู้ และเป็นการพฒันาพนักงานในบริษัท แตใ่นการ
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สอนความรู้บางประเภทยงัข้ึนอยูก่บัประเภทของงานท่ีน าไปใช ้ เชน่ โปรแกรมคอมพิวเตอร์จะสอน
ให้กบัคนท่ีตอ้งใช ้และความรู้บางอยา่งยงัขาดในการจัดเกบ็ดว้ยเคร่ืองมือตา่งๆ 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
 “ตวัอยา่งกม็ตีอนนั้นหลงัจากท่ีมกีารน าโปรแกรมคอมพิวเตอร์เขา้มาใช ้ ผมกเ็รียนรู้การ
ใชง้าน และกม็กีารสอนให้พนักงานคนอ่ืนๆให้สามารถใชง้านได้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการ) 
“มปีระจ าคะ่ เวลามอีะไรใหม ่ เขากพ็ยายามสอนให้ครบทุกคนนะ่คะ่ ให้ท าไดทุ้กคน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (เสมยีน) 
  

 การสง่ตอ่ความรู้ให้กบัคนในบริษัทและสร้างบรรยากาศท่ีดีสง่เสริมให้เกดิการแบง่ปัน
ความรู้กนัระหวา่งพนักงานเป็นส่ิงท่ีแนวคิด Honeybee Leadership ให้ความส าคญั ซ่ึงบริษทัก็มีการ
ด าเนินการสอดคล้องตามแนวคิด Honeybee leadership ไมน่้อยกวา่ 50% ผูถู้กสัมภาษณ์มีความเห็น
ทิศทางเดียวกนั มบีรรยากาศในการแบง่ปันความรู้ให้เกิดการแบง่ปันความรู้ มกีารชว่ยเหลือกนั แต ่
ยังไมม่ีเคร่ืองมือท่ีใช ้ในการจัดเก็บความรู้บางอยา่ง และการสอนความรู้บางอยา่งยังข้ึนอยูก่บั
ประเภทของงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ประเภทนั้นในการท างาน 
 

ปัจจัยข้อที ่ 21 นวัตกรรม (Innovation) 
 ตามแนวคิด Honeybee Leadership เป็นการน านวตักรรมมาใชใ้นทุกระดับของบริษัท 
เพื่อชว่ยเพิ่มความสามารถดา้นตา่งๆ ท าให้เกดิแนวคิดใหม ่ วธีิการแกปั้ญหาใหม ่ และสร้างโอกาส 
สง่ผลให้เกดิความยัง่ยืนภายในบริษทั ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่ผู ้ถูกสัมภาษณ์ทุกคนให้ความส าคัญ
กบัเทคโนโลยีและนวตักรรม โดยมองวา่เ ป็นส่ิงจ าเ ป็นในการด าเนินธุรกิจ เน่ืองจากวทิยาการทาง
เทคโนโลยีกา้วหน้าอยูอ่ยา่งตอ่เน่ือง ทั้งน้ีมกีารน าเทคโนโลยีจะชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
และมกีารวางแผนจะน าเทคโนโลยีเขา้มาใช ้ตามความเหมาะสมในอนาคต แตเ่น่ืองดว้ยขนาดของ
กจิการมีขนาดเล็กท าให้การน าเทคโนโลยีมาใชจึ้งยงัมีอยูจ่ ากดั โดยมกีารน าเทคโนโลยีมาใช ้ตาม
ความเหมาะสม เชน่มกีารน าระบบคอมพิวเตอร์ รถโฟคลิฟ เคร่ืองจกัรกึ่งอัตโนมัติเขา้มาใช ้ จาก
ทั้งหมดท าให้สามารถกล ่าวได้ว า่บริษัทมีกา รด าเ นินการสอดคล้องตามแนวคิด  Honeybee 
Leadership มากกวา่ 50% เน่ืองจากผูถู้กสัมภาษณ์ทุกคนมองวา่เทคโนโลยีเป็นเ ร่ืองส าคญั มกีารน า
เทคโนโลยีมาใชใ้นการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานตามความเหมาะสม แตม่กีารน ามาใช ้อยู ่
อยา่งจ ากดัเ น่ืองจากขนาดของบริษัทท่ีมีขนาดเล็ก และพนักงานยังขาดความพร้อมในการน า
เทคโนโลยีบางอยา่งมาใช  ้
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4.3 หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดน้อยหรือไม่มเีลย (Least Evident) 
 เ ป็นการวิเคราะห์และพบวา่หลักฐานมีความสอดคล้อง ตามแนวคิด  Honeybee 
leadership น้อยกวา่ 50% ซ่ึงจากการประเมนิพบวา่บริษทัแหง่น้ีไมม่ีปัจจยัใดท่ีมีความสอดคล้อง ต ่า
หรือไมม่ีความสอดคล้องเลย แสดงให้เ ห็นวา่บริษัทมีการด าเ นินการตามแนวคิด Honeybee 
leadership เป็นอยา่งดี ในการสร้างความยัง่ยืนให้กบับริษทั 
 
 

4.4 ไม่สามารถระบุได้ (Unidentified) 
 จากการท าวิจัยเพื่อหาหลักฐานของความสอดคล้องกบัแนวคิด Honeybee leadership 
ได้พบวา่ไมป่รากฏหลักฐานท่ีเกี่ยวข้องกบัแนวคิด ท าให้ไมส่ามารถระบุได้วา่ปัจจัยนั้ นมีความ
สอดคลอ้งในระดบัใด ซ่ึงจากการประเมนิพบวา่มอียู ่ 1 ปัจจยัท่ีไมส่ามารถระบุได ้ คือ ตลาดเงินทุน 
(Financial markets orientation) เพราะจากการสัมภาษณ์พบวา่ไมม่ีการเขา้สู ่ตลาดเงินทุน โดยเ งิน
ทั้งหมดเป็นเ งินของบริษัท และไมม่ีผู ้ใดเข้ามาร่วมลงทุนด้วย จึงไมม่ีการเกี่ยวข้องกบัแนวคิด 
Honeybee Leadership ในดา้นน้ี 
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บทที่ 5 

สรุปและอภิปรายผล 
 

 
การวิจัยเ ร่ือง “Sustainable Leadership: กรณีศึกษาเ ร่ืองภาวะผู้น ายั่ง ยืน กบั ธุ ร กิจ

ครอบครัวขน าดเ ล็กในอุตสาหกรรมแ ป้ง มนัส าปะหลัง ” เ ป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ โด ย มี
วตัถุประสงค์ ดงัน้ี 
 1. เพื่อท าการวจิัยวา่ปัจจัยใดของภาวะผูน้ ายัง่ยืนสง่ผลตอ่ความยัง่ ยืนธุรกจิครอบครัว
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั  

2. เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาตอ่ยอดการน าแนวคิด Honeybee Leadership 
ไปใชใ้นอุตสาหกรรมอ่ืน 

วธีิการวจิัยคร้ังน้ีใช ้การสัมภาษณ์กลุม่ตัวอยา่ง 10 คน ท าการสรุปความ วเิคราะห์หา
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee leadership 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากการสัมภาษณ์และวเิคราะห์ขอ้มูลท าให้พบข้อมลูท่ีนา่สนใจในเร่ืองความยัง่ยืนของ

ธุรกจิครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัแหง่น้ีวา่ บริษทัให้ความส าคัญในเร่ืองของผู้คน 
โดยบุคลากรจะตอ้งได้รับการปฏิบัติท่ีเหมาะสม มกีารสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั สร้างความรู้สึก
ไวว้างใจ ผูกพนัเป็นพี่น้องกนั รวมถึงให้ความส าคัญกบักระบวนการท างาน สร้างทีมเวิร์ค และ
คณุภาพของสินคา้ ซ่ึงเมือ่น ามาวเิคราะห์ด้วยแนวคิด Honeybee Leadership จะพบวา่ ม ี11 ปัจจัยอยู ่
ในระดบัหลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดมาก (Most Evident) คือ ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน(Labor 
relations), การรักษาพนักงาน(Retaining staff), การให้คณุคา่กบัพนักงาน(Valuing staff), จริยธรรม
(Ethical behavior), ผูม้สีว่นได้ส่วนเสีย(Stakeholders) , การจดัการตนเอง(Self-management) , การ
ท างานรว่มกนั (Team orientation), วฒันธรรม(Culture) , ความไวว้างใจ(Trust) , ความผูกพัน ของ
พนักงาน(Staff engagement) และคณุภาพ(Quality) ม ี11 ปัจจยัอยูใ่นระดับหลักฐานสอดคล้อง ก ับ
แนวคิดปานกลาง (Moderate Evident) คือ การพฒันาบุคลากร(Developing people), การวางแผนการ
สืบทอด(Succession planning) , ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and top team) , มุมมอง
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ระยะใกลห้รือระยะไกล(Long- or short-term perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร(Organizationa l 
change) , ความรับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) , ความรับผิดชอบต ่อ
สังคม (Social responsibility (CSR)), บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ(Vision’s role in the business) , 
การตัดสินใจ(Decision making) , การแบง่ปันและรักษาความรู้(Knowledge sharing and retention)  
และนวตักรรม(Innovation)  และม ี 1 ปัจจยัท่ีไมส่ามารถระบุไดคื้อ ตลาดการเงิน(Financial markets 
orientation) โดยสามารถสรุปไดด้งัตารางดา้นลา่ง 
 
ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
1 การพฒันา

บุคลากร 
(Developing 
people) 

   

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 บริษทัให้ความส าคญักบัการพฒันา
บุคลากร มกีารฝึกสอนพนักงานท่ี
เขา้ใหม ่และมกีารสง่เสริมการเรียนรู้
ในการเรียนการศึกษากบัพนักงาน
ในออฟฟิศ แตย่งัขาดความตอ่เน่ือง
และการพฒันาในทุกระดบัของ
บริษทั ทั้งยงัขาดการตั้งงบประมาณ
เพื่อการให้เกดิการพฒันาท่ีเป็นอยา่ง
รูปธรรม 

2 ความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน  
(Labor relations) 

    

 

 

 

√ 

บริษทัไมม่สีหภาพ และบริษทัให้
ความพนัธ์ระหวา่งกนั มกีาร
ชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั สามารถ
พดูคยุกนัไดทุ้กเร่ือง มคีวามสัมพนัธ์
ลกัษณะเหมอืนพี่เหมอืนน้อง 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
3 การรักษา

พนักงาน  
(Retaining staff) 

    

 

 

 

 

 

 

√ 

บริษทัมองวา่การรักษาพนักงานเป็น
เร่ืองท่ีมคีวามส าคญั โดยภายในบริษทั
ไมม่นีโยบายการไลพ่นักงานออก มใีช ้
ส่ิงจูงใจพนักงาน และสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงาน 
นอกจากน้ีพบวา่พนักงานมคีวามสุข
และรู้สึกถึงความผูกพนัท่ีมตีอ่กนั 

4 การวางแผนการ
สืบทอด  
(Succession 
planning) 

   

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 มกีารวางแผนการเล่ือนต าแหนง่ ซ่ึงจะ
คดัเลือกจากพนักงานภายในบริษทั แต ่
ยงัไมม่หีลกัเกณฑ์ในการประเมนิผล
การท างาน ท าให้ในการเล่ือนต าแหนง่
ยงัมคีวามไมช่ดัเจน โดยปัจจุบนับริษทั
ดูจากประสบการณ์การท างาน ผลของ
การท างาน และความตั้งใจในการ
ท างาน 

5 การให้คณุคา่กบั
พนักงาน  
(Valuing staff) 

    

 

 

 

 

 

√ 

ภายในบริษทัมกีารให้ความส าคญักบั
พนักงานภายในบริษทั มกีารสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ให้
สวสัดิการ มกีารสง่เสริมสร้างความสุข
และกระชบัความสัมพนัธ์ให้กบั
พนักงาน 

6 ประธานบริหาร
และทีมผูบ้ริหาร 
 (CEO and top 
team) 

   

 

 

 

 

 

√ 

 อ านาจการตดัสินใจทางกลยุทธ์และ
ทิศทางของบริษทัสว่นใหญอ่ยูท่ี่
ผูบ้ริหาร แตใ่นการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารจะมกีารรับฟังความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของพนักงานสามารถ
น าเสนอผูบ้ริหารได ้
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
7 จริยธรรม 

(Ethical 
behavior) 

    

 

 

 

 

 

√ 

บริษทัให้ความส าคญักบัดา้นจริยธรรม
เป็นอยา่งมาก ซ่ึงไมใ่ชแ่คภ่ายในบริษทั
เทา่นั้น แตร่วมถึงลูกคา้ของบริษัทดว้ย 
โดยปฏิบติักบัพนักงานอยา่งเป็นธรรม 
และระบบการท างานโปรง่ใส
ตรวจสอบได ้

8 มมุมองระยะใกล้
หรือระยะไกล 
(Long- or short-
term 
perspective) 

   

 

 

 

 

√ 

 การด าเนินธุรกจิของบริษทัไดม้ีการ
วางแผนในระยะส้ันและระยะยาว แต ่
เน่ืองจากพนักงานยงัมคีวามไมแ่นใ่จถึง
การแผนการในระยะยาว 

9 การเปล่ียนแปลง
องค์กร 
(Organizational 
change) 

   

 

 

 

 

 

 

√ 

 บริษทัมกีารเตรียมการรับมือกบั
เหตุการณ์ท่ีไมค่าดคิดท่ีอาจจะเกดิข้ึน 
ทั้งยงัมกีารรับฟังขอ้มลูขา่วสารอยา่ง
รอบดา้น แตด่ว้ยการลงทุนท่ีอยา่ง
พอเพียงไมม่ากไปจึงท าให้มกีาร
เปล่ียนแปลงท่ีคอ่นขา้งชา้ และควร
สร้างความเตรียมพร้อมให้กบัพนักงาน 

10 ตลาดการเงิน  
(Financial 
markets 
orientation) 

 

 

 

 

√ 

   ไมม่กีารเขา้สูต่ลาดเงินทุน 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
11 ความรับผิดชอบ

ตอ่ส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility 
for 
environment) 

   

 

 

 

 

 

 

√ 

 บุคลากรภายในบริษทัให้ความส าคัญ
กบัส่ิงแวดลอ้ม มกีารด าเนินธุรกจิไม ่
กอ่ให้เกดิความเสียหาย และหาวธีิ
ป้องกนัไมใ่ห้เกดิผลเสียตอ่ส่ิงแวดล้อม  
แตย่งัไมม่กีารสง่เสริมรักษาส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม และส่ือสาร
ออกไป  

12 ความรับผิดชอบ
ตอ่สังคม  
(Social 
responsibility 
(CSR)) 

   

 

 

 

 

 

 

√ 

 บริษทัมกีารสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ชมุชน ดว้ยการชว่ยเหลือสังคมภายใน
ชมุชน เชน่ การตดัหญา้ขา้งทางท่ีข้ึนสูง
ท่ีอาจเป็นอนัตรายไดเ้ป็นประจ า ทั้ง
ยงัให้ความรว่มมอืกบัผู ้ท่ีมาขอความ
ชว่ยเหลือ แตใ่นดา้นการรับผิดชอบตอ่
สังคมยงัไมม่กีารท าภายนอกช ุมชน 

13 ผูม้สีว่นไดส้ว่น
เสีย  
(Stakeholders) 

    

 

 

 

 

 

√ 

บริษทัให้ความส าคญักบัผู ้มสี่วนได้
สว่นเสียอยา่งรอบดา้น ดว้ยการปฏิบติั
ตามจริยธรรม ซ่ึงผูม้สีว่นไดส้ว่นเสีย
ทุกคนจากการสัมภาษณ์แสดงออกถึง
ความพึงพอใจ และมคีวามสัมพนัธ์ท่ีดี
ตอ่ทุกคน 

14 บทบาทของ
วสัิยทศัน์ใน
ธุรกจิ  
(Vision’s role in 
the business) 

   

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ค าตอบเป็นการ
ปรับปรุงขยายธุรกจิ และในระยะยาวมี
การลงทุนในการสร้างโรงงานผลิตเพื่อ
ป้อนสินคา้ แตใ่นการตอบผูถู้ก
สัมภาษณ์แสดงความไมม่ ัน่ใจการตอบ
ค าถาม และค าตอบคอ่นขา้งท่ีตอบอยา่ง
กวา้ง ซ่ึงแมจ้ะเป็นค าตอบในทิศทาง
เดียวกนั 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
15 การตดัสินใจ 

(Decision 
making) 

   

 

 

 

 

 

√ 

 พนักงานมอี านาจในหน้าท่ีและ
ต าแหนง่งานของตนเอง หากเหนือ
อ านาจการตดัสินใจของตวัเองต้องขอ
ค าแนะน าหรือการตดัสินใจจากผูท่ี้ท า
ได ้และอ านาจการตดัสินใจสว่นใหญ ่
ในการบริหารยงัคงอยูท่ี่ผูบ้ริหาร 

16 การจดัการ
ตนเอง (Self-
management) 

    

 

 

 

 

 

 

√ 

บริษทัมกีารมอบหมายงานตามหน้าท่ี
ในการท างานให้สามารถจดัการไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี และให้สามารถวางแผนงานได้
ในการบรรลุตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
โดยมองวา่พนักงานท่ีประจ าหน้าท่ีนั้น
มปีระสบการณ์และความเชี่ยวชาญท า
ให้ตดัสินใจได ้

17 การท างาน
รว่มกนั (Team 
orientation) 

    

 

 

 

 

 

√ 

บริษทัมรูีปแบบการท างานท่ีเน้นให้เกดิ
การประสานงานรว่มกนั มกีาร
ชว่ยเหลือกนัในการท างาน และ
นอกจากน้ีพนักงานไดแ้สดงถึง
ความรู้สึกสบายใจและยินดีกบัการท่ีได้
ท างานรว่มกบัผูอ่ื้น 

18 วฒันธรรม  
(Culture) 

    

 

√ 

บริษทัเป็นการให้ความส าคญักบั
พนักงาน รวมถึงในเร่ืองความปลอดภยั 
และมองวา่คณุภาพของสินคา้เป็นส่ิง
ส าคญั 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
19 การแบง่ปันและ

รักษาความรู้  
(Knowledge 
sharing and 
retention) 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 ภายในบริษทัมกีารแบง่ปันขอ้มลูความรู้
และประสบการณ์ดว้ยการวธีิการพดูคยุ
กนั และใชว้ธีิการสอนลงมอืปฏิบติั 
นอกจากน้ีมกีารสร้างบรรยากาศในการ
แบง่ปันความรู้ ท าให้เกดิการแบง่ปัน
ความรู้ ชว่ยเหลือกนั แตท่ั้งน้ียงัไมม่ี
เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการจดัเกบ็ความรู้
บางอยา่ง และการสอนความรู้บางอยา่ง
ยงัข้ึนอยูก่บัประเภทของงานท่ีตอ้งใช ้
ความรู้ประเภทนั้นในการท างาน 

20 ความไวว้างใจ 
(Trust) 

    

 

 

 

 

 

 

√ 

ผูบ้ริหารมคีวามรู้สึกถึงความไวเ้น้ือเชื่อ
ใจในตวัพนักงาน โดยมกีารมอบหมาย
หน้าท่ีให้ท าแทนตวัเอง และมอบหมาย
หน้าท่ีส าคญัให้รับผิดชอบ ทั้งน้ี
สามารถให้รับผิดชอบถือเงินสดได ้
เน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ท่ีดี และ
ท างานดว้ยกนัมาเป็นเวลานาน 

21 นวตักรรม 
(Innovation) 

   

 

 

 

 

 

 

√ 

 ผูถู้กสัมภาษณ์ทุกคนมองวา่เทคโนโลยี
เป็นเร่ืองส าคญั มกีารน าเทคโนโลยีมา
ใชใ้นการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานตามความเหมาะสม แตม่กีาร
น ามาใชอ้ยูอ่ยา่งจ ากดัเน่ืองจากขนาด
ของบริษทัท่ีมขีนาดเล็ก และความ
พร้อมของพนักงานในบางเร่ือง 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ (ตอ่) 

No ปัจจยั (Element) N/A Least  Mod  Most หลกัฐาน (Evident) 
22 ความผูกพนัของ

พนักงาน (Staff 
engagement) 

    

 

 

 

√ 

บริษทัใชว้ธีิการจูงใจพนักงาน โดยใช ้
วธีิการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่
พนักงาน ให้ความชว่ยเหลือ สนับสนุน 
สง่เสริมทางดา้นตา่งๆ ท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกถึงความผูกพนักบับริษัท 

23 คณุภาพ 
(Quality) 

    

 

 

 

√ 

ภายในบริษทัมองวา่เร่ืองคณุภาพของ
สินคา้เป็นส่ิงส าคญั โดยมกีารใสใ่จใน
คณุภาพ มกีารตรวจสอบ และให้บริการ
ดว้ยดี สง่ผลให้ลูกคา้และผูข้ายรู้สึกถึง
ความพึงพอใจในสินคา้และบริการ 

Note: N/A = does not conform; Least = least evident; Mod = moderate evident; Most = most evident  
 การด าเนินธุรกจิของธุรกจิครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัได้มีการด าเ นิน
กจิการท่ีสอดคล้องกบัแนวคิด Honeybee leadership ทั้งหมด 22 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัของ Avery & 
Bergsteiner (2010) โดยเมือ่เทียบกบัในงานวิจัยอ่ืนกอ่นหน้าบริษัทได้ด าเนินการปฏิบัติในดา้นการ
พฒันาบุคลากรมรีะดับเดียวกบั sa paper preservation house (Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013) 
และ Toezone International Co., Ltd (Rungruangmaitree, 2016) สว่นดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน
และการรักษาพนักงานมีระดับ Most evident เ ดียวกบั The Conglomerate SCG (Kantabutra and 
Avery, 2013) และ Haco group (Sittipaneed, 2016)  ในด้านการวางแผนการ สืบทอดบริ ษัทไ ด้
ด าเนินการระดบัเ ดียวกบั Mahidol university (Kantabutra and Saratun, 2013) ดา้นการให้คณุคา่ก ับ
พนักงานและจริยธรรมมีระดับ Most evident เชน่เ ดียวกบั The Conglomerate SCG และ  Toezone 
International Co., Ltd ในดา้นประธานบริหารและทีมผู้บริหาร มมุมองระยะใกลห้รือระยะไกล การ
เปล่ียนแปลงองค์กร และความรับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดลอ้มมีระดับเดียวกบั Toezone International Co., 
Ltd ซ่ึงในดา้นความรับผิดชอบตอ่สังคม การแบง่ปันและรักษาความรู้มีหลักปฏิบัติระดับเ ดียวก ับ 
ADISA (Manajaroen, 2014) สว่นดา้นผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย การจดัการตนเอง และวฒันธรรมมีการ
ปฏิบัติในระดับเ ดียวกบั ADISA และ  Toezone International Co., Ltd ในเ ร่ืองการตัดสินใจ การ
ท างานรว่มกนั และนวตักรรมอยูใ่นระดับเดียวกบั Haco group ในดา้นความผูกพนัของพนักงานได้
อยูใ่นระดบัเดียวกบั Mahidol university และ Toezone International Co., Ltd สุดทา้ยในดา้นคณุภาพ
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มีระ ดับเ ดียวก ับ  sa paper preservation house,  Toezone International Co., Ltd และ  Haco group 
นอกจากน้ีบริษทัมดีา้นบทบาทของวสัิยทศัน์ในธุรกิจท่ีไมอ่ยูใ่นระดับเดียวกบัท่ีใดเลย 
 จากข้อมูลทั้งหมดจึงสามารถสรุปได้วา่ส่ิง ท่ีมีความส าคัญตอ่การด าเ นิน ธุ ร กิจ
ครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงัให้เกดิความยัง่ ยืนระยะยาว เป็นการสร้างความสัมพันธ์
ท่ีดีในทุกภาคสว่นทั้งภายในและภายนอกบริษทั พร้อมมกีารปฏิบัติท่ีเหมาะสมมีจริยธรรม ในดา้น
ของสินค้ามีการตรวจสอบคุณภาพสร้างมาตรฐานสินค้าและการบริการ ท่ีดีให้ก ับลูกค้า ใน
กระบวนการท างานเน้นการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานและการจัดการกบังาน ซ่ึงทั้งหมด
สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีให้ความส าคัญกบับุคคล กอ่เกดิความไวว้างใจ รู้สึกถึงความผูกพัน ก ับ
องค์กร และรู้สึกถึงการเป็นสว่นหน่ึงของบริษทั 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะขององค์กรในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ในการด าเ นินธุรกิจของธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลังมีปัจจยั
หลายส่ิงท่ีเขา้มาเกี่ยวข้อง และมผีลตอ่การเกดิความยัง่ยืนในการด าเนินธุรกจิ ดงันั้นการเสริมความ
แข็งแกรง่และสร้างความยัง่ยืนท่ีแท้จริงจึงเป็นส่ิงจ าเป็น โดยตอ้งพิจารณาอยา่งรอบดา้นไมเ่พียงแต ่
การท าก  าไรและค านึงถึงแตลู่กค้าเทา่นั้น ซ่ึงจากการน าหลักในการพิจารณาตามแนวคิด Honeybee 
Leadership มาใช ้ท าให้ในการประเมนิพบวา่บริษัทยงัม ี 11 ปัจจยัท่ีมหีลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิด
ปานกลาง (Moderate Evident) คือ การพัฒนาบุคลากร (Developing people) , การวางแผนการสืบ
ทอด (Succession planning), ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team), มมุมองระยะใกล้
หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational change), 
ความรับผิดชอบตอ่ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment), ความรับผิดชอบตอ่สังคม (Social 
responsibility (CSR)), บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business), การตดัสินใจ 
(Decision making), การแบง่ปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) และ นวตักรรม 
(Innovation) ซ่ึงการให้เกดิความยัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee leadership จึงตอ้งมกีารปรับปรุงบริษัท
ดา้นตา่งๆ โดยมขีอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเพื่อให้เกดิความยัง่ยืนในทุกดา้นดงัน้ี 
 

การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
 กระบวนการการพฒันาบุคลากรภายในของบริษัทเป็นการฝึกสอนตามต าแหนง่หน้าท่ี
ของงาน มกีารฝึกสอนให้กบัพนักงานท่ีเขา้ใหมทุ่กคนดว้ยวธีิการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และมี
การส่ง เสริมการเ รียนรู้ แตท่ั้ง น้ียังขาดการการฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง การแนะน าจึง เป็นการตั้ง
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งบประมาณให้เกิดการฝึกอบรมพนักงานข้ึนอยา่งจริงจงัในทุกระดับทั้งในด้านทักษะการท าง าน 
และทางดา้นสังคม โดยการตั้งงบประมาณน้ีควรตั้งในจ านวนท่ีเหมาะสมและท าให้เกิดข้ึน อยา่ง
ตอ่เน่ือง เพื่อการพฒันาทกัษะ เรียนรู้ส่ิงใหม ่ท าให้พนักงานเกดิความเชี่ยวชาญเพิ่มมากข้ึน ทั้งยงัเกดิ
แนวคิดใหม ่ๆ  กอ่ให้เกดิการรังสรรค์  พฒันาระบบการท างาน เกดิประสิทธิภาพในการท างาน และ
สร้างความกา้วหน้าให้แกบ่ริษทั 
 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
 การเล่ือนต าแหน่งของพนักงานภายในองค์กรเป็นเ ร่ืองท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะสร้างขวญั
ก  าลังใจให้กบัพนักงาน และลดปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายในอนาคต แตก่ารเ ล่ือนต าแหน่งของ
พนักงานจ าเป็นตอ้งมีกฎเกณฑ์ท่ีช ัดเจน เพื่อลดปัญหาความคลุมเคลือของเล่ือนต าแหนง่ และอาจ
เกดิความไมเ่ขา้ใจของพนักงาน ท่ีน าไปสูค่วามขดัแยง้กนัระหวา่งพนักงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีจึงตอ้งมีการ
ท าการประเมนิผลพนักงาน ท่ีสามารถก  าหนดเกณฑ์การวดัผลได ้ และส่ือสารให้พนักงานรับทราบ 
เป็นการกระตุน้ในการท างาน แตท่ั้งน้ีการก  าหนดเกณฑ์ในการวดัผลจะต้องสอดคล้องกบัวฒันธรรม
บริษทั และรูปแบบของการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงสุดทา้ยจะท าให้เกิดความช ัดเจนในการเล่ือน ต า แหน่ง
ของพนักงาน 
 

ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 
 ในการด าเนินธุรกิจเพื่อให้บริษัทเกิดความยั่งยืนและกา้วหน้า ผูบ้ริหารจะต้อง มีการ
กระจายอ านาจ และแบง่ความรับผิดชอบให้กบัระดับพนักงานท่ีมากกวา่น้ี ไมค่วรจะมีรูปแบบการ
รวมศูนย์อยูท่ี่ผู ้บริหารในการจัดการ ซ่ึงรูปแบบของการรวมศูนย์ผู ้บริหารจะมีลักษณะเหมือนเ ป็น
ดัง่ฮีโร ่จะกอ่ให้เกดิปัญหางานท่ีลา่ชา้ ทั้งยงัไมก่อ่ให้เกดิความคิดสร้างสรรค์ใหม ่ๆ  การแบง่กระจาย
อ านาจจะกอ่ให้เกิดมุมมองท่ีหลากหลาย การท างานท่ีฉับไว และเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเ นิน
ธุรกจิ นอกจากน้ีให้มีการประช ุมประจ าสัปดาห์และมีการกระตุน้พนักงานให้แสดงออกความคิด
และชว่ยตดัสินใจ เพื่อเป็นการสง่เสริมการกระจายอ านาจให้แกพ่นักงาน  
 

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 
 ปัญหาท่ีพบจากในปัจจยัน้ีคือ พนักงานเกดิความไมม่ ัน่ใจในการตอบ ซ่ึงเกดิมาจากการ
ท่ีพนักงานไมไ่ด้รับทราบข้อมูลท่ีแนช่ ัด ทั้งยงัไมม่ีการส่ือสารท่ีเ ป็นรูปธรรมท่ีช ัดเจน ดงันั้นการ
แกปั้ญหาในจุดน้ีคือการท าให้เกดิความช ัดเจนเพื่อให้พนักงานสามารถรับรู้ถึงทิศทางของการด าเ นิน
ธุรกจิ โดยตอ้งท าการส่ือสารให้เกิดความช ัดเจน ซ่ึงสามารถท าได้โดยให้มีการประช ุมอยา่งเ ป็น
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ทางการประจ าทุกสัปดาห์ พร้อมทั้ง ส่ือสารทิศทางการด าเ นินธุรกิจของบริษัท เพื่อให้พนักงาน
รับทราบตรงกนั และครบถว้น นอกจากน้ีให้มีการประชาสัมพนัธ์ด้วยการข้ึนกระดานขา่วสารให้
พนักงานทุกคนรับทราบ 
 

การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational change) 
 การเตรียมการรับมือเ ป็นทางเลือกท่ีดีในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แต ่
ทั้งน้ีตอ้งมกีารจัดการด้วยการปรับปรุงสินคา้และพัฒนาเทคโนโลยีอยา่งตอ่เน่ือง เพื่อสร้างโอกาส
และความไดเ้ปรียบทางด้านการแขง่ขนั ซ่ึงการจดัการท่ีลา่ชา้อาจสง่ผลเสียตอ่บริษัทได ้ นอกจากน้ี
การส่ง เสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลงต้องท าให้พนั กงานเกิดความพร้อมและเปิดใ จรั บก าร
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน ดว้ยวธีิการอบรมพูดคุยส่ือสารถึงประโยชน์ท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต  
 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 
 ถึงแมว้า่บริษทัแป้งมนัส าปะหลงัจะมีการป้องกนัการรบกวนตอ่ส่ิงแวดล้อมเป็นอยา่งดี 
การสง่เสริมให้เกดิความยัง่ยืนกบัส่ิงแวดล้อมกเ็ป็นส่ิงส าคัญเชน่กนั ดงันั้นบริษทัควรมีมาตรการ ท่ี
ชว่ยสง่เสริมให้แกผู่ ้อ่ืนทราบถึงด้านการปลูกตน้ไม ้ เพื่อให้ภายในชมุชนเกดิความร่วมมือกนั ดว้ย
การประชามสัมพนัธ์เชน่การติดป้ายประกาศ แสดงให้เห็นถึงการสง่เสริมและความส าคญัของ ต้นไม ้
นอกจากน้ีภายในบริษัทกค็วรมีการสง่เสริมการรักษาส่ิงแวดล้อม ดว้ยการปรับกระบวนการท างาน
ลดการใชพ้ลงังาน และให้มกีารสง่เสริมการประหยัดการใชน้ ้ าใชไ้ฟ พร้อมทั้งมกีารสง่เสริมการน า
ส่ิงท่ีไมใ่ชแ้ลว้มา reuse ใชใ้หม ่ เพื่อเป็นการรักษาส่ิงแวดล้อม ใชท้รัพยากรให้คุม้คา่ท่ีสุด และลด
ตน้ทุนคา่ใชต้า่งๆ 
 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 
 การมีความรับผิดชอบตอ่สังคมเป็นส่ิงส าคัญ โดยความรับผิดตอ่สังคมควร มีถึ ง
ภายนอกของช ุมชนด้วย ซ่ึงบริษทัสามารถท าได้ไมย่ากด้วยวิธีการบริจาคเ งินสมทบทุนชว่ยเ หลือ
ผู้อ่ืนในมูลนิธิตา่งๆ นอกจากน้ีท าการบริจาคส่ิงของท่ีบริษัทไมใ่ชแ้ลว้ท่ียังใชง้านได้อยูใ่ห้แกผู่ ้
ยากไร้ เชน่ โทรทศัน์ โทรศพัท์ คอมพิวเตอร์ เส้ือผา้ เป็นตน้ เน่ืองจากถึงแมจ้ะเป็นของท่ีเราไมไ่ด้ใช ้
แตอ่าจมีคา่ ต ่อ ผู ้อ่ืน ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะ สะท้อนกลับมาเ ป็นการสร้าง สัง คมท่ี ดี ข้ึน และสร้ า ง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัสังคม 
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บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 
 การให้พนักงานไดรั้บรู้ในภาพอนาคตของบริษทัเ ป็นส่ิงส าคญั เป็นการท าให้พนักงาน
เห็นทิศทางของบริษัท และเกดิการมีส่วนร่วม สง่ผลให้เกดิความร่วมมือกา้วหน้าไปพร้อมๆกนั 
ดงันั้นตอ้งท าการส่ือสารให้พนักงานรับทราบอยา่งชดัเจน ท าให้เขาเขา้มามสีว่นรว่มในการส่ือสาร ท่ี
บริษทัส่ือสารออกไป ซ่ึงท าโดยวิธีการดงัเชน่เ ดียวก ับปัจจัย Long- or short-term perspective ดว้ย
การส่ง เสริมให้ทราบถึงทิศทางบริษัทในการประช ุม และประกาศในกระดานขา่วสารเพื่อให้
พนักงานทุกคนไดรั้บทราบ 
 

การตัดสินใจ (Decision making) 
 การท างานพนักงานแตล่ะคนควรจะมีอ านาจในการตัดสินใจอยา่งเต็มท่ี ดงันั้นบริษัท
ควรจะมกีารสง่เสริมให้พนักงานสามารถตัดสินใจไดอ้ยา่งถูกต้อง โดยให้มจีดัการประช ุมประ จ า
สัปดาห์ ในระหวา่งการประชมุให้มกีารสง่เสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นพดูคยุสถานการณ์ใน
การด าเนินธุรกจิ ให้รับทราบทิศทางบริษัท รับรู้กรอบแนวทางการแกปั้ญหา แนวทางการตดัสิน เพื่อ
จะท าให้พนักงานสามารถตัดสินใจได้ดีข้ึน มหีลกัเกณฑ์ในการประเมนิการตัดสินใจ ซ่ึงจะน าไปสู่
การชว่ยตดัสินใจ นอกจากน้ีให้มกีารฝึกอบรมสอนชว่ยพัฒนาดา้นการตัดสินใจให้แกพ่นักงาน ซ่ึง
จะท าให้พนักงานมคีวามรู้ กลา้ตดัสินใจ ท าไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
 ในการปรับปรุงวิธีการแบง่ปันความรู้ควรให้มีรูปแบบการการแบง่ปันท่ีเป็นทางการ
และช ัดเจน ซ่ึงสามารถท าได้โดยการจัดการประช ุมประจ าสัปดาห์พร้อมทั้ง มีกา รพ ูดคุ ย ถึง
สถานการณ์ และแบง่ปันประสบการณ์ความรู้ท่ีเกิดข้ึนในแตล่ะสัปดาห์ เพื่อเป็นการสง่เสริมให้เกิด
การแบง่ปันความรู้อยา่งทั่วถึง นอกจากน้ีให้มกีารท าเคร่ืองมือในการจดัเกบ็ความรู้ท่ีเกดิข้ึน เพื่อให้
ความรู้นั้นอยูคู่ก่บับริษทัและให้ทุกคนเขา้ถึงพร้อมทั้งสามารถเรียนรู้ได ้ ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการท า
เป็นคูม่อื เอกสาร หรือแมก้ระทัง่จดัเกบ็ในรูปแบบโปรแกรม 
 

นวัตกรรม (Innovation) 
 การท่ีจะประสบความส าเร็จในการท าให้ปัจจัยดา้นน้ีเป็น Most Evident บริษทัจะต้องมี
การน าเทคโนโลยีเข้ามาชว่ยไมเ่พียงแตด่า้นกระบวนการในการท างานเทา่นั้น ตอ้งรวมถึงในด้าน
สินคา้ดว้ย โดยคิดรังสรรค์สินคา้ใหม ่ ปรับปรุงบรรจุภ ัณฑ์ และท าการผลิตสินคา้ท่ีตรงตามความ
ตอ้งการของลูกคา้ นอกจากน้ีในขอ้จ ากดัของบริษทัท่ีมีขนาดเล็กและบุคลากรยงัขาดความพร้อมใน
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การน าเทคโนโลยีมาใช ้ บริษัทจะต้องมีการฝึกอบรมพนักงานเพื่อเตรียมความพร้อมอยูอ่ย ่า ง
สม า่เสมอ ดว้ยการตั้งงบประมาณและท าการฝึกอบรม(เหมือนในปัจจัยขอ้ Developing people) ให้
สามารถตอบสนองกบัพร้อมรับการน าเทคโนโลยีท่ีน ามาใชใ้นบริษทั 
 
 

5.3 การประยุกต์ใช้ข้อมลูของการวิจัยนี้ 
 งานวิจัยคร้ัง น้ี เป็นการน าแนวคิด Honeybee leadership ซ่ึงประกอบด้วย 23 ปัจจัยท่ี
สง่ผลตอ่ความยัง่ยืนขององค์กร มาประยุกต์ใชก้บัธุรกจิครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลัง   
โดยยังไมม่ีงานวิจัยใดน าแนวคิดน้ีท าในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลังมากอ่น ซ่ึงข้อมูลจาก
งานวจิยัไดบ้ง่บอกถึงสถานการณ์ในปัจจุบนัท่ีบริษัทด าเนินกจิการอยู ่ ผูบ้ริหารสามารถน าข้อมูลของ
งานวจิยัมาชว่ยเติมเต็มปรับแกใ้นสว่นท่ียงัสามารถเพิ่มเ ติมไดเ้พื่อสร้างความยัง่ยืนให้กบับริษัท โดย
ส่ิงท่ีตอ้งปรับแกเ้ ป็นการด าเนินการ การตดัสินใจของผู้บริหารท่ีต้องมกีารกระจายอ านาจท่ีเพิ่ มข้ึน 
และการส่ือสารดา้นตา่งๆ เชน่ เป้าหมาย ทิศทาง และแผนการของบริษทั เป็นตน้ ให้บุคลากรภายใน
บริษทัไดรั้บทราบ เพื่อให้เกดิความวอ่งไวในกระบวนการท างาน และรับทราบแนวทางของบริษัท
กอ่ให้เกิดการด าเ นินการไปทิศทางเ ดียวกนั นอกจากน้ีบริษัทอ่ืนท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงัหรืออุตสาหกรรมอ่ืนสามารถน าแนวคิดไปประยุกต์เพื่อชว่ยสร้างความยัง่ยืนให้กบับริษัท
ได ้โดยน าแนวคิดไปประยุกต์ในการค านึง ถึงผูท่ี้มีสว่นเกี่ยวขอ้งกบับริษทัรวมถึงผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย
อยา่งรอบดา้น ให้ความส าคญักบัพนักงานภายในบริษทั สร้างความสัมพนัธ์และสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีดี สร้างความรู้สึกความเป็นครอบครัวเดียวกนั รวมทั้งปรับกระบวนการท างานให้เหมาะสม
กบัวฒันธรรมจริยธรรมขององค์กร สง่เสริมการมีส่วนร่วมของทุกคน และพฒันาบุคลกรทุกระดับ
อยา่งตอ่เน่ือง ซ่ึงจะท าให้เกดิความเป็นหน่ึงเดียวภายในบริษัท เกดิเป็นความผูกพนั นอกจากน้ีบริษัท
ตอ้งมมีมุมองในระยะยาว มกีารวางแผนในอนาคต มจุีดมุง่หมาย เตรียมรับมอืกบัการเปล่ียนแปลง 
การแขง่ขนั และเทคโนโลยีความกา้วหน้า ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะสามารถชว่ยสร้างความยัง่ยืนให้กบับริษทั 
 
 

5.4 ข้อจ ากัดในการท างานวิจัย (Limitations) 
1. กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการท าวจิัยคร้ังน้ีมาจากผูท่ี้มีความเกี่ยวขอ้งกบับริษัทและผู้มี

สว่นไดส้ว่นเสียของบริษทัแหง่หน่ึง จ านวน 10 คน เน่ืองจากบริษทัมขีนาดเล็ก ท าให้กลุม่ตวัอยา่งท่ี
สัมภาษณ์อาจไมส่ามารถเป็นตัวแทนของทั้งหมดได ้  
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2. การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคณุภาพ ท าให้การประเมนิข้ึนกบัดุลยพินิจในแตล่ะ
บุคคล และอาจท าให้ผลการประเมนิแตกตา่งกนัได ้  

3. กลุม่ตวัอยา่งบางคนมีขอ้จ ากดัทางดา้นความรู้และการศึกษา เน่ืองจากเป็นธุรกจิ
ครอบครัวท่ีมขีนาดเล็ก จึงท าให้ในบางค าถามท่ียากและมคีวามเฉพาะทางสง่ผลให้ผูสั้มภาษณ์บาง
คนยงัไมค่อ่ยเขา้ใจในค าถาม 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาในคร้ังน้ีมีข้อจ ากดัในขนาดของบริษัทท าให้สามารถเก็บข้อมูลจาก
บุคลากรภายในบริษัท ผูม้สีว่นเกีย่วข้อง และผูม้สีว่นไดส้่วนเสียไดใ้นระดับหน่ึง ดงันั้นในอนาคต
หากมกีารศึกษาเพิ่มเติมสามารถศึกษาในบริษทัท่ีมีขนาดใหญข้ึ่น หรือมบีริบทท่ีตา่งกนั และสามารถ
ขยายไปยงัอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีมีความนา่สนใจ 
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จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบริษัทธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลังแห่ง
หนึ่ง ในปัจจัยของภาวะผู้น ายั่งยืนตามแนวคิด Honeybee leadership ได้ข้อมลูดังนี้ 
 

ปัจจัยข้อที่ 1 การพัฒนาบุคลากร(Developing people) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มคีวามเห็นวา่เ ป็นเร่ืองท่ีดีมีความจ าเ ป็นในการพฒันาบุคลากรภายในบริษัท 
ซ่ึงเน้นในเร่ืองดา้นทกัษะการท างาน การพฒันาคนท าให้มคีวามรู้ความสามารถ เขา้ใจเร่ืองงานเป็น
อยา่งดี สร้างความรับผิดชอบตอ่งานในหน้าท่ีของตนเอง ภายในบริษทัมีการสนับสนุนการพัฒนา
บุคคล โดยจะเน้นอยูใ่นระดบัพนักงานระดับกลาง เชน่สนับสนุนให้พนักงานเสมยีนมเีรียนท่ี กศน 
สามารถลาหยุดไดเ้มือ่มีความจ าเ ป็นในเร่ืองการสอบ การทศันศึกษา มกีารชว่ยเหลือเงินทางดา้นการ
เรียน และผูจ้ดัการกม็กีารสง่เสริมในดา้นการเรียนการศึกษาเชน่เดียวกนั ในดา้นการพฒันาบุคคลคน
เขา้ใหมม่กีารสอนให้ความรู้สามารถรับงานตอ่จากคนเกา่ได้ด้วยการลงมือปฏิบัติจริง (On the job 
training) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มองวา่เร่ืองการพัฒนาคนเป็นเ ร่ืองส าคัญ เพราะการพฒันาคนเป็นการสร้าง
ความกา้วหน้าให้แกบ่ริษัท โดยรูปแบบการฝึกสอนจะไมค่อ่ยมีนัก จะมเีป็นรูปแบบของการสอนพ
นักงานท่ีเขา้ใหม ่ ซ่ึงจะเป็นลกัษณะของพนักงานเกา่สอนพนักงานใหมเ่ น่ืองจากพนักงานมี ความ
เชี่ยวชาญ และสามารถไวใ้จได ้ นอกจากน้ียงัสง่เสริมการเรียนรู้ของพนักงาน โดยให้การสนับสนุน
ในดา้นการเรียน ซ่ึงมพีนักงานไปเรียน กศน อยูใ่ห้สามารถลาหยุดไดห้ากจ าเป็น และให้ทุนในการ
เรียนบางสว่น 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 3 : มีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเ ป็นในสภาพปัจจุบันท่ีมีการ
แขง่ขนั การท่ีบุคลากรมคีวามสามารถจะท าให้งานเรียบร้อยมีประสิทธิภาพ ชว่ยสง่เสริมการท างาน
และเพื่อนรว่มงาน ซ่ึงในพนักงานระดบักลางจะมกีารสง่เสริมให้มกีารเรียนรู้ โดยสนับสนุนให้มีการ
เรียนศึกษาเพิ่มเติม และในระดบัปฏิบติัการจะมีการฝึกสอนพนักงานท่ีเขา้ใหมแ่ละสอนทกัษะเพิ่ ม
เมือ่มกีารน าอุปกรณ์เคร่ืองจกัรเทคโนโลยีเขา้มาใชเ้พิ่ม 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: ให้ความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีดี ท าให้ท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 
เขา้ใจในงาน โดยมองวา่ในออฟฟิสมีการสอนอยูต่ลอดทั้งเร่ืองงาน(Hard skill) เร่ืองคน และแนวคิด
(Soft skill) นอกจากน้ีมกีารสนับสนุนทางดา้นการศึกษา ซ่ึงถา้ท่ีเรียนมกีิจกรรมให้สามารถลาหยุด
ได ้และในการฝึกสอนพนักงานจะอยูใ่นรูปแบบการสอนของพนักงานท่ีเขา้ใหม ่
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: มคีวามเห็นเป็นเร่ืองท่ีดี ส าคญัมาก เพราะการพฒันาจะท าให้บริษทัอยูร่อดได้ 
และการไมพ่ฒันาจะท าให้บริษัทไมส่ามารถอยูร่อดได ้ ซ่ึงการท่ีพนักงานมีความรู้เพิ่มข้ึนจะท าให้
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น าไปใชก้บัหน้าท่ีการงาน โดยการสอนพนักงานจะมใีนแบบพนักงานท่ีเขา้ใหม ่ และมกีารสอนเพิ่ม
ในส่ิงท่ีจ าเป็น เชน่การท่ีเคร่ืองจกัรในการผลิตเพิ่ม  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มองวา่เป็นเร่ืองส าคญั เพราะการพฒันาบุคลากรท าให้คนมคีวามสามารถ งาน
เดินหน้าได ้ บริษทัเดินหน้าไปได ้ โดยท่ีบริษัทมีการฝึกสอนพนักงานท่ีเขา้ใหมใ่ห้สามารถท างาน 
และพฒันาตวัเองได ้หากมกีารส่ิงใหม ่ๆ เขา้มา กจ็ะมกีารฝึกสอนเพิ่ม 
  

ปัจจัยข้อที่ 2 ความสัมพันธ์กับพนักงาน(Labor relations)  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: ให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งพนักงานมีการชว่ยเหลือทั้งการ ศึกษา 
พยาบาล บางคร้ังให้การอบรม แนวคิดเกี่ยวกบัดา้นงาน เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ สร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มองวา่เร่ืองความสัมพนัธ์เป็นเร่ืองส าคญั โดยมองพนักงานแตล่ะคนเป็นคนท่ี
ดี ไวว้างใจได ้ สามารถคยุกนัอยา่งตรงไปตรงมา สามารถแนะน ากลา่วตกัเตือนได ้ และหากพนักงาน
คนใดมเีหตุจ าเป็นในเ ร่ืองการใชเ้งิน ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 กยิ็นดีให้ความชว่ยเหลือ มองวา่ท างาน
รว่มกนัเหมือนพี่น้อง นอกจากน้ีพนักงานแตล่ะคนก็ยินดีให้ความชว่ยเหลือเมือ่มีเหตุการณ์จ าเ ป็น
เกดิข้ึนแมจ้ะไมใ่ชใ่นเวลาท างาน 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: ท่ีน่ีการท างานร่วมกนัคอ่นขา้งดีเ ป็นเหมือนเป็นพี่เ ป็นน้องกนั คอ่นขา้งจะ
สนิทกนัสามารถพูดคุยกนัได้ทุกเ ร่ือง คอยชว่ยเหลือกนั มีความเป็นกนัเอง ซ่ึง เ ป็นการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: พนักงานแตล่ะคนจะชว่ยเหลือกนั คอยสอนให้ ถา้ท าส่ิงท่ีไมถู่กต้องก็มีการ
เตือนโดยจะไมม่กีารทะเลาะ ดุดา่กนั มองวา่ท่ีบริษัทน้ีสังคมดี ท่ีน่ีอยูก่นัอยา่งผูใ้หญ ่ สามารถพูดคุย
กนัไดรู้้เร่ือง เขา้ใจกนัในเร่ืองงานเป็นอยา่งดี และไดก้ลา่วถึงผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 วา่ท่ีจดัระ บบ
คอ่นขา้งดี และงานเป็นระเบียบ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: ไดบ้อกวา่ท่ีน่ีคอ่นขา้งดี ไมม่เีหตุการณ์หนักอกหนักใจ สามารถพดูคุยและ
บอกหัวหน้าไดใ้นงานท่ีไมส่ามารถท าได ้ พนักงานแตล่ะคนเขา้ใจหน้าท่ีของตนเอง การพดูคยุก ันดี 
ไมเ่คยทะเลาะกนัรุนแรง เวลามปัีญหาจะชว่ยกนั มส่ิีงท่ีไมดี่สามารถพูดคุยกนัได ้ แนะน าเตือนกนัได้ 
คยุกนัไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา อยูอ่ยา่งถอ้ยทีถอ้ยอาศัยกนั มนี ้ าใจซ่ึงกนัและกนั พนักงานกบัหัวหน้า
อยูเ่หมอืนพี่เหมอืนน้องกนั 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: เพื่อนรว่มงานมคีวามเป็นกนัเอง ชว่ยกนัท างาน และคอยดูแลกนั มคีวามรู้สึก
เป็นพี่น้อง อยูด่ว้ยกนัคยุกนัได้ทุกเร่ืองแมแ้ตปั่ญหา และเมือ่เห็นคนอ่ืนท าในส่ิงท่ีไมถู่กตอ้งสามารถ
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วา่เขาได ้ สว่นหัวหน้ากค็อยให้ความชว่ยเหลือในด้านตา่งๆ และให้ค าแนะน า นอกจากน้ีมีกา รท า
กจิกรรมกนัในโอกาสพิเศษ เชน่ กจิกรรมเล้ียงปีใหม ่
  
ปัจจัยข้อที ่3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 

ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 1 : มองวา่การรักษาพนักงานเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะคนท่ีอยูก่บัเราท่ีมีความรู้
ความสามารถมปีระสบการณ์ ชว่ยน าพาความเจริญสูอ่งค์กร นโยบายของบริษทัไมม่ีการไลพ่นักงาน
ออก และบริษัทมีส่ิง ท่ีชว่ยจูงใจให้พนักงานอยูก่บับริษัท มีการสวสัดิการ มีเ บ้ียขยัน และมีการ
ชว่ยเหลือทางดา้นเงินเมือ่มีความจ าเป็น นอกจากน้ีพนักงานท่ีอยูด่้วยจะท างานอยูด่ว้ยคอ่นขา้งนาน 
มบีางคนท างานอยูด่ว้ยราวๆ 20 ปีแลว้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มคีวามเห็นวา่เป็นส่ิงส าคญั เพราะพนักงานเกา่สามารถไวว้างใจได ้ รู้งานและ
สามารถท างานไดไ้ว ซ่ึงการเปล่ียนพนักงานท าให้งานลา่ช ้าได ้ โดยพนักงานสว่นใหญข่องท่ีน่ี จะ มี
การท างานถึง 5-6 ปี และมบีางคนท างานถึง 20 กวา่ปี ทั้งน้ีจึงมกีารให้เงินเดือน สวสัดิการท่ีดีให้ มี
ชว่ยคา่รักษาพยาบาลให้ท่ีนอกเหนือจากท่ีประกนัสังคมครอบคลุม  และสร้างความสัมพนัธ์ ท่ี ดีก ับ
พนักงาน ชว่ยเหลือกนั นอกจากน้ีท่ีน่ีไมม่นีโยบายการไลพ่นักงานออก 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มคีวามเห็นวา่การรักษาพนักงานเป็นส่ิงส าคญั การเปล่ียนพนักงานบอ่ยจะท า
ให้การท างานไมร่าบร่ืน ทั้งยงัเป็นการเพิ่มคา่ใชจ้า่ย โดยท่ีน่ีมอีตัราการลาออกท่ีคอ่นขา้งน้อย มอีตัรา
การลาออกน้อยกวา่ 1 คนตอ่ปี  ซ่ึงท่ีน่ีไมม่นีโยบายไลพ่นักงานออก และในการท างานมคีวามรู้สึก
สบายใจ ไมคิ่ดจะเปล่ียนงานไปท าท่ีไหน 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: มองวา่การรักษาพนักงานเป็นเร่ืองท่ีดี เพราะการพนักงานท่ีท างานอยูจ่ะรู้งาน
เป็นอยา่งดี การท่ีมพีนักงานเข้าออกบอ่ยจะต้องท าการสอนใหมบ่อ่ย ท่ีท างานท่ีน่ีไมม่นีโยบายการ
ไลพ่นักงานออก ทั้งยงัมกีารร้ังพนักงานท่ีจะลาออกไว ้ ซ่ึงจะถามถึงสาเหตุการลาออก และในการ
ท างานของพนักงานท่ีไมถู่กต้องจะเป็นการตกัเ ตือนโดยไมท่ าให้เสียหน้า พนักงานท่ีน่ีจะท างานอยู ่
กนัคอ่นขา้งนาน นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 ไดแ้สดงความรู้สึกวา่กา รมาท างานท่ีน่ีในตอนน้ี
รู้สึกมคีวามสุขกบัการท างานไมคิ่ดจะเปล่ียนงานท่ีท า  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: ไดแ้สดงความรู้สึกวา่เขาชอบงานท่ีท าอยู ่ มสีวสัดิการ มปีระกนัสังคม ซ่ึงได้
กลา่ววา่ “...พี่ชอบงานตรงน้ี พี่อยูต่รงน้ี พี่เปล่ียนงานจะได้ตามงานอยา่งน้ีเปลา่... ” และได้แสดง
ความรู้สึกเพิ่มเ ติมวา่รู้สึกผูกพ ัน ท างานตั้งแตย่ังไมม่ีครอบครัวอยูท่ี่น่ีจนมีครอบครัวของตวัเอง 
ท างานอยูก่บัหัวหน้าอยูด่ว้ยกนัมานาน ท างานท่ีน่ีมา 20 กวา่ปี  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มองวา่การท่ีพนักงานท างานอยูร่ว่มกนันานเป็นเร่ืองดี ไมต่อ้งมกีารสอนบอ่ย 
โดยปกติพนักงานท่ีน่ีจะมีอายุการท างานกนัได้ 4 -5 ปี และท่ีลาออกไปจะท างานกนัเป็น 10 ปี 
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นอกจากน้ีได้แสดงความรู้สึกสบายใจท่ีท างานท่ีน่ี ถูกคอกบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้ากม็ีความเ ป็น
กนัเอง เวลางานมหีนักพนักงานไมพ่อก็จะลงมาชว่ยท า การมงีานท่ีหนักจึงไมคิ่ดเป็นอุปสรรค และ
สุดทา้ยไดก้ลา่ววา่ “...เจ๊อายุเยอะแลว้ เจ๊ยงัท าไหว พี่กต็อ้งท าไหว...” 
  

ปัจจัยข้อที่ 4 การวางแผนการสืบทอด(Succession planning) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มกีารวางแผนงานเ ล่ือนต าแหนง่ให้แกพ่นักงานภายในบริษัท โดยเล่ือนขั้น
พนักงานภายในเพื่อให้เขารู้สึกถึงความกา้วหน้า มกี  าลงัใจในการท างาน มเีกณฑ์จากประสบการณ์
ในการท างาน ผลงาน และความขยนัความกระตือรือร้น นอกจากน้ีมองวา่ไมรั่บคนเขา้ใหม ่ท าใน
ต าแหนง่ท่ีสูง เพราะไมม่กีารให้เกดิคนใหมคุ่มคนเกา่ “...รับคนใหมเ่ขา้มามปัีญหา ฝึกจากคนขา้งใน
ดีกวา่ ท าไดทุ้กอยา่งรู้งานหมด...”  
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 2 : มีการเ ล่ือนต าแหน่งโดยจะเป็นคนภายในบริษัท ซ่ึงมองวา่ต้องส่ง เสริม
พนักงานเกา่ สร้างความรู้สึกท่ีดี สร้างขวญัก  าลงัใจตอ่พนักงาน ทั้งน้ีพนักงานเกา่รู้จกัการท างานเป็น
อยา่งดี สามารถไวว้างใจได ้ ซ่ึงเกณฑ์ในการคดัพนักงานเล่ือนต าแหนง่เป็นการดูบุคลิกการท างาน 
และดูจากประสบการณ์การท างาน 
 

ปัจจัยข้อที่ 5 การให้คุณค่ากับพนักงาน(Valuing staff) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มกีารให้สวสัดิการแกพ่นักงานในเร่ืองท่ีพกั และมกีารท าประกนัสังคมให้แก ่
พนักงาน ให้ความส าคัญกบัสุขภาพของพนักงาน โดยลา่สุดได้มีการชว่ยออกคา่รักษา ท่ี เ กิน
ก  าหนดให้ และนอกจากน้ีมองวา่เร่ืองสุขภาพเป็นส าคญัมผีลตอ่การท างาน  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มองวา่เร่ืองพนักงานเป็นส่ิงส าคญัจึงมกีารให้สวสัดิการและการปฏิบติั ท่ี ดีต ่อ
พนักงาน โดยมปีระกนัสังคม ท่ีพกั ยารักษา เคร่ืองแตง่กายท่ีใชใ้นการท างาน สร้างสภาพแวดล้อมท่ี
ดีตอ่การท างาน มีอุปกรณ์ในการท างานให้พร้อม ปฏิบัติกบัพนักงานอยา่งเทา่เทียม และมีการ
แบง่ปันส่ิงของให้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: บริษทัมองวา่บุคลากรเป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินธุรกิจ จึงมกีารให้สวสัดิการ
แกพ่นักงาน โดยให้สวสัดิการท่ีพกั คา่รักษาพยาบาล มอุีปกรณ์ส าหรับการท างานให้ มกีารจูงใจด้วย
เบ้ียขยนัในการท างาน และมกีารเล้ียง  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: มสีวสัดิการให้แกพ่นักงานเป็นประกนัสังคม ซ่ึงถา้คา่ใชจ้า่ยเกนิประสังคมก็
จะมีการออกคา่ใช ้จา่ยให้ มีสวสัดิการอ่ืนเป็นบ้านท่ีพกัท าให้ประหยดัคา่ใช ้จา่ยคา่ท่ีพ ัก และคา่
เดินทาง ซ่ึงถา้หากบา้นพกัมปัีญหาหรือเสียหายจะมีการซอ่มแซมให้ ไมเ่กบ็คา่ซอ่มเพิ่ม นอกจากน้ีมี
การจดัเล้ียงในชว่งหน้าเทศกาลตา่งๆ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: ทางบริษทัมสีวสัดิการให้เป็นบ้านพกัคนงาน ชว่ยให้สามารถพออยูพ่อกินได้ 
เป็นประกนัสังคม มสิีนน ้ าในให้แกพ่นักงาน มกีารจดัเล้ียงให้แกพ่นักงานในชว่งงานเทศกาลส าคัญ 
ในการท างานพนักงานกบัหัวหน้ามกีารท างานร่วมกนัเหมอืนเป็นพี่เป็นน้องกนัชว่ยเหลือซ่ึงกนัและ
กนั มกีารชว่ยให้ค าปรึกษาแนะน า ไมท่ะเลาะเบาะแวง้กนั ไมม่กีารใชอ้ านาจใครมากกอ่นมาหลงั ท า
ให้สภาพแวดลอ้มในการท างานดี ไมม่อีะไรหนักอกหนักใจ หน้าท่ีในการท างานคอ่นขา้งชดัเจน  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: สวสัดิการท่ีทางบริษัทให้มีประกนัสังคมม ี มเีงินฝากสะสม มเีบ้ียขยนัพิเศษ
ในกรณีท่ีพนักงานมีความตั้งใจในการท างาน มีการจัดเ ล้ียงในชว่งงานเทศกาลงานตา่งๆ มีการ
แบง่ปันของในกรณีโอกาสตา่งๆ เชน่ ชว่งเทศกาลตรุษจีน นอกจากน้ีหากมีความเดือดร้อนในเ ร่ือง
ตา่งๆท่ีน่ีกม็กีารชว่ยเหลือ 
  

ปัจจัยข้อที่ 6 ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร(CEO and top team) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: การตดัสินใจเร่ืองส าคญัสว่นใหญอ่ยูท่ี่ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 เกอืบทั้งหมด แต ่
ทั้งน้ีมกีารรับฟังความคิดเห็น ให้สามารถแสดงความคิดเห็นได ้ ซ่ึงถา้เป็นความคิดท่ีดีกวา่จะ มีการ
ปรับเอาใช ้โดยมองวา่การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงส าคญั ให้ความรับผิดชอบตามแตร่ะดับต าแหนง่ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: อ านาจการตัดสินใจดา้นการบริหารและส่ิงส าคัญอยูท่ี่ผู ้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 
เสียสว่นใหญ ่แตก่ม็กีารรับฟังความเห็นจากผู้อ่ืน และตนเองสามารถตดัสินใจไดภ้ายในกรอบหน้า ท่ี
ของตนเอง 
 
 

ปัจจัยข้อที่ 7 จริยธรรม(Ethical behavior) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มองวา่จริยธรรมเป็นส่ิงส าคญั การท างานตอ้งมีความโปรง่ใส ตรวจสอบได้ 
จึงมกีารวางระบบท่ีดี มกีารลงบนัทึกการเขา้ออกของบญัชี สามารถตรวจสอบยอ้นหลงัได ้ ในสว่น
การปฏิบติัตอ่พนักงานมกีารดูแลความเป็นอยูข่องพนักงานท่ีดีดา้นท่ีอยูอ่าศยัและดา้นรักษาพยาบาล 
ในสว่นของลูกคา้ปฏิบติัตามจริยธรรมและความซ่ือสัตย์ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มคีวามเห็นวา่เ ร่ืองจริยธรรมเป็นส่ิงส าคญั โดยปฏิบติัตอ่พนักงานอยา่งเ ป็น
ธรรม ซ่ึงทั้งน้ีไมใ่ชแ่คเ่พียงในบริษทั แตร่วมถึงลูกคา้ดว้ย โดยเน้นความซ่ือตรงกบัลูกคา้ และการท า
ตามค าสัญญา นอกจากน้ีภายในบริษัทมีความโปรง่ใส สามารถตรวจสอบได ้ มกีารตรวจสอบเ ป็น
ระยะ และมกีารจดัเก็บเป็นเอกสารลายลักษณ์อักษร ซ่ึงถา้เกดิความผิดพลาดจะท าให้สามารถทราบ
ได ้
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: ไดแ้สดงความเห็นวา่บริษัทมีการท างานท่ีโปรง่ใส สามารถตรวจสอบได ้ มี
การปฏิบติัตอ่พนักงานท่ีเป็นธรรมและเทา่เทียม ในสว่นลูกคา้มกีารปฏิบติัตามจริยธรรมจรรยาบรรณ
การคา้ขายในความซ่ือสัตย์ และไมค่ดโกง  
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 4 : ได้แสดงความเห็นวา่ผู ้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 มีการปฏิบัติท่ีเทา่เ ทียมก ับ
พนักงานทุกคน มกีารแบง่งานท่ีพอๆกนั ไมท่ าให้พนักงานรับภาระงานท่ีหนักจนเกนิไป ไมม่กีารกด
ข่ีขม่เหงให้ความเคารพกนั ไมถื่อยศวา่ตนเองเป็นใหญ ่ นอกจากน้ีในการท างานปฏิบติัตามจริยธรรม 
มคีวามถูกตอ้งเป็นหลกั มคีวามโปรง่ใส ไมซิ่กแซก 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 7: ไดแ้สดงความเห็นวา่การไดรั้บสินคา้เ ป็นไปตามนัด บริษทัมคีวามโปร่งใส 
เชื่อถือได ้ราคาของสินคา้ไมต่อ้งไปตรวจสอบท่ีไหน และรักษาสัญญา ซ่ือตรงกบัลูกคา้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 8: ไดแ้สดงความเห็นวา่บริษัทมีการสง่สินค้าท่ีมีคุณภาพ ไมม่ปัีญหา มกีารส่ง
สินคา้ท่ีตรงตามนัด และบริษทัสามารถเชื่อถือได ้
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 9 : มองวา่ในจรรยาบรรณของบริษัทตรงไปตรงมา ไมม่ีซิกแซก ไมม่ี
ผลประโยชน์เขา้มาเกีย่วข้อง มกีารจา่ยเงินตรงตามสัญญาท่ีก  าหนด ไมเ่คยมปัีญหา เป็นลูกคา้ช ั้นดี 
และการรับของกเ็ป็นไปตามนัด  
 

ปัจจัยข้อที่ 8 มมุมองระยะใกล้หรือระยะไกล(Long- or short-term perspective) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มกีารวางแผนในระยะส้ันและระยะยาว โดยระยะส้ันมองวา่จะท าการกระตุ้น
ยอดขาย ขยายตลาด แนะน าสินคา้ ท าสินคา้ให้เป็นท่ีรู้จกั สร้างความพอใจสร้างความสัมพนัธ์ ท่ี ดีก ับ
ลูกคา้ และในระยะยาวจะท าการขยายสร้างโรงงานเพื่อขยายการผลิตสินคา้ และป้อนสินคา้ให้ก ับ
บริษทั ท าให้เกดิการครบวงจร 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ให้ความเห็นวา่การด าเนินธุรกจิในระยะยาวเป็นเร่ืองส าคญั เพราะสร้างความ
เจริญกา้วหน้า และความประสบความส าเ ร็จ  โดยมองเ ร่ืองการขยายตลาด มีการเปล่ียนแปลง
ปรับปรุงสินคา้ให้ดีข้ึน และมกีารลงทุนในการสร้างโรงงาน เพื่อสามารถป้อนสินคา้และผลิตได้ตรง
ตามความตอ้งการของบริษัท 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 3 : ได้แจกแจงวา่แผนในระยะยาวมีการลงทุนเพื่อจะกอ่สร้างท าโรงงาน ซ่ึง
ตอนน้ีไดเ้ร่ิมการด าเนินการ โดยการสร้างโรงงานจะสามารถลดต้นทุน เกดิการประหยดัตอ่ขนาด 
และผลิตได้ตรงตามความต้องการ เป็นการสร้างความยัง่ ยืนให้กบับริษัท สว่นในระยะส้ันมีการ
วางแผนวา่จะขยายตลาดให้เป็นท่ีรู้จักเพิ่มข้ึน 
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ปัจจัยข้อที่ 9 การเปล่ียนแปลงองค์กร(Organizational change) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: บริษทัมแีผนปรับปรุงให้องค์กรสามารถเดินหน้าอยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป และมี
การเตรียมตวัรับมอืกบัเหตุการณ์ไมค่าดฝัน โดยมกีารเตรียมแผนส ารองและทุนส ารองส าหรับใช ้ใน
กรณีฉุกเ ฉิน นอกจากน้ีมีการรับฟังข้อมูลขา่วสาร เพื่อส าหรับการเตรียมรับกบัเหตุการณ์ตา่งๆ
ลว่งหน้า เชน่ เหตุการณ์ชว่งเพล้ียแป้งระบาดท าให้ราคาแป้งมนัข้ึนสูงอยา่งมาก ซ่ึงไดท้ าการเตรียม
ตัวส ารองสินค้ามากข้ึนป้องกนัการขาดของสินค้า และท าสัญญาซ้ือขายกบัผู ้ขายกอ่นท่ีราคาจะ
ปรับตวัสูงมากจนเกนิไป 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: บริษทัมกีารด าเนินธุรกิจในรูปแบบพอเพียง ไมล่งทุนสูงมากจนเกนิไป ท าให้
ปัญหาเศรษฐกจิในอดีตบริษทัไมไ่ดรั้บผลกระทบมาก และมองวา่ในอนาคตกจ็ะไมไ่ดรั้บผลกระทบ
มากจนเกนิไป โดยมกีารเตรียมรับมือกบัเหตุการณ์ตา่งๆลว่งหน้า แตท่ั้งน้ีบริษทัก็มีการเ ปิดกวา้งรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 
 

ปัจจัยข้อที่ 10 ตลาดเงินทุน(Financial markets orientation) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: ไมม่กีารเขา้สูต่ลาดเงินทุน 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ไมม่กีารเขา้สูต่ลาดเงินทุน 
 

ปัจจัยข้อที่ 11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม(Responsibility for environment) 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 2: มองวา่บริษัทจะไมส่ร้างความเดือดร้อนให้แกผู่ ้อ่ืน โดยในกระบวนการ
ท างานจะท าในระบบปิดของบริษัท ไมใ่ห้มกีารกระจายของฝุ่นแป้งออกไปยงัขา้งนอก ทั้งยงัมีการ
รักษาความสะอาดภายในและรอบๆบริษทั นอกจากน้ีบริษทัมกีารปลูกตน้ไมร้อบบริษทั และโรงงาน
ท่ีจะท าการกอ่สร้างก็ได้มีการส่ง เสริมการปลูกต้นไมอ้ยา่งไมเ่ ป็นทางการ โดยปลูกต้นไมเ้ ป็น
แบบอยา่ง 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 3 : มีมาตรการป้องกนัฝุ่นละอองกระจายออกนอกบริษัทท่ีจะสร้างปัญหา
ส่ิงแวดลอ้มตอ่ผู ้อ่ืน โดยท าการบรรจุดว้ยถุงช ั้นในเพื่อไมใ่ห้ฝุ่นฟุ้งออกมาขา้งนอก และมกีารท างาน
ในระบบปิด ทั้งน้ีบริษทัไดม้กีารสง่เสริมการปลูกตน้ไมอ้ยา่งไมเ่ป็นทางการดว้ย 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: มองวา่มกีารป้องกนัปัญหาเร่ืองฝุ่นแป้ง เน่ืองจากอุตสาหกรรมแป้งปกติจะ มี
ปัญหาเร่ืองฝุ่นแป้งท่ีอาจจะไปรบกวนคนท่ีอยูบ่ริเวณขา้งเคียง ซ่ึงจนถึงตอนน้ียงัไมม่ใีครท่ีมาต ่อวา่
เร่ืองฝุ่นแป้งเลย 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: มองวา่บริษัทมีการจัดการไมใ่ห้เกดิการท าร้ายตอ่ส่ิงแวดลอ้ม ป้องกนัไมใ่ห้
ฝุ่นแป้งหลุดออกมามผีลกระทบตอ่ส่ิงแวดล้อม มกีารจดัการดา้นเคร่ืองจกัรและรถยนต์ไมก่อ่ให้เกิด
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มลพิษ โดยการหมัน่ตรวจสอบสภาพ และรักษาเคร่ืองจักร นอกจากน้ีมีการสง่เสริมด้านการปลูก
ตน้ไมอ้ยา่งไมเ่ ป็นทางการ โดยปลูกรอบบริษัทและมกีารปลูกท่ีโรงงานท่ีจะกอ่สร้างเป็นแบบอยา่ง
ให้แกผู่อ่ื้น 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: แสดงความเห็นวา่บริษัทมีความพยายามไมท่ าลายหรือสร้างความเดือดร้อน
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม โดยมกีารพยายามป้องกนัฝุ่นแป้งไมใ่ห้หลุดออกนอกบริษัท และมกีารรักษาความ
สะอาดบริเวณบริษทั 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 10 : มองวา่บริษัทเกี่ยวข้องกบัแป้งดังนั้ นจะมีฝุ่นละอองแป้ง ซ่ึงทางบริษทั
สามารถมกีารจัดการไมใ่ห้เกดิปัญหาเร่ืองฝุ่น และมกีารเกบ็กวาดในกรณีท่ีมีฝุ่นหลุดลอดออกมา ไม ่
เคยมเีหตุการณ์ท่ีตอ้งร้องเรียงเร่ืองส่ิงแวดลอ้ม  
 

ปัจจัยข้อที่ 12 ความรับผิดชอบต่อสังคม(Social responsibility (CSR)) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ไดเ้ลา่วา่กอ่นท่ีบริษทัจะอยูท่ี่น่ี บริษทัไดย้า้ยมา โดยท่ีเดิมไดเ้คยเป็นแกนหลัก
ในการซอ่มถนนในซอยท่ีเขา้ช ุมชน อนัเน่ืองมาจากความทรุดโทรมของการใชง้าน และในปัจจุบัน
ไดม้กีารชว่ยตดัหญา้ท่ีข้ึนสูง ซ่ึงอาจเป็นอนัตรายจากการท่ีหญา้ล ้าเขา้มาในถนน บดบงัทศันวิสัยคน
เดินและรถ อนัตรายจากสัตว์ตา่งๆ และอาจเกดิไฟไหมไ้ด้จากเศษบุหร่ี โดยจะมกีารตัดเป็นประจ า 
นอกจากน้ีบริษทักใ็ห้ความความร่วมมือกบัผู้ท่ีมาขอความชว่ยเหลือ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มกีารท าบุญ บริจาคผา้กระถิน และมกีารตดัหญา้ท่ีข้ึนสูงเ ป็นระยะในช ุมชน 
เพื่อไมใ่ห้เกดิอนัตรายจากสัตวเ์ล้ือยคลานและสัตวช์นิดอ่ืนๆ นอกจากน้ีหากมกีารขอความชว่ยเหลือ
หรือขอความรว่มมือทางบริษทัก็มคีวามยินดีท่ีจะชว่ยเหลือ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: การท างานของบริษัทไมค่อ่ยมีการสร้างปัญหากบัคนภายนอก มกีารสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัช ุมชน 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 10: บริษทัไมม่ีการสร้างความเดือดร้อนให้กบัสังคม โดยมบีางกจิกรรมท่ีท าให้
ชมุชนุดีข้ึน เชน่มกีารตดัหญา้ท่ีข้ึนสูงให้ในท่ีตา่งๆ ซ่ึงอาจจะเป็นอนัตรายได้จากการท่ีหญ้าข้ึน สูง 
และเมือ่มกีารขอความชว่ยเหลือ ทางบริษทักใ็ห้ความชว่ยเหลือเป็นอยา่งดี 
 

ปัจจัยข้อที่ 13 ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสีย(Stakeholders) 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 3 : บริษัทมีการดูแลลูกค้าโดยการบริการจัดส่งสินค้าถึง ท่ีหมาย ตรงเวลา 
ตรวจสอบคุณภาพสินคา้และจัดสง่ของท่ีมีคณุภาพ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แกลู่กคา้ สว่นผู้ขาย
ทางร้านมกีารจา่ยเงินตรงตามเวลา มกีารตรวจสอบคุณภาพ สว่นผูม้สีว่นได้ส่วนเสียทางบริษัทมี
มาตรการป้องกนัฝุ่นแป้งหรือส่ิงตา่งๆท่ีอาจกอ่ความเดือดร้อนให้แกผู่ ้อ่ืน นอกจากน้ีทั้งลูกคา้ ผูข้าย 
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และผูม้สีว่นได้ส่วนเสียทางบริษัทมีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีเพื่อให้การสร้างความสัมพนัธ์ ท่ี ยืน
ยาว 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 7: ไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั มกีารซ้ือมาเป็นระยะเวลา 20 กวา่ปี โดยมี
การซ้ือตั้งแตป่ริมาณน้อยจนปัจจุบนัมปีริมาณการส่ังซ้ือท่ีเพิ่มข้ึนมาก นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์คน ท่ี 
7 ไดก้ลา่ววา่ไมเ่คยซ้ือกบับริษทัอ่ืน ใชข้องบริษทัท่ีน่ีอยูที่เดียว ในการซ้ือไมเ่คยไปตรวจราคา ท่ีไหน 
และรู้สึกไวว้างใจ เชื่อใจ และพอใจในบริษทัน้ี  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 8: ไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั มกีารซ้ือมาเป็นระยะเวลา 5-7 ปี มกีาร
แสดงถึงความพึงพอใจตอ่สินคา้และบริการ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 9: มองวา่ท่ีน่ีเป็นลูกคา้ท่ีดีเย่ียม มคีวามรู้สึกท่ีดีตอ่กนัในการท าการคา้ตอ่กนั มี
การท าการค้ากนัมาอยา่งยาวนาน การซ้ือขายเป็นอยา่งตรงไปตรงมา ไมม่ีอ้อมค้อม หรือมี
ผลประโยชน์เขา้มาเกีย่วขอ้ง ในดา้นการจา่ยเงินไมเ่คยมปัีญหา จา่ยอยา่งตรงเวลา ในดา้นการรับของ
กรั็บตรงเวลาท่ีนัด ไมม่กีารบา่ยเบ่ียง ทั้งยงัจดัการอ านวยความสะดวกในการลงของให้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 10: ไดแ้สดงความรู้สึกวา่มคีวามรู้สึกท่ีดีตอ่บริษัท เพราะไดรั้บความชว่ยเหลือ
ทางดา้นตา่งๆ ทั้งยงัไดรั้บการแบง่ปันส่ิงของและของกนิจากบริษทัตามโอกาสตา่งๆ 
 

ปัจจัยข้อที่ 14 บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มทิีศทางในการท างาน ท าการปรับปรุงตลอดเวลา พฒันาสินคา้ให้ดีย่ิง ข้ึน 
ขยายตลาด และในอนาคตมกีารลงทุนในการสร้างโรงงาน  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2 : ทิศทางของบริษัทมองวา่เร่ืองคุณภาพของสินคา้ ปรับปรุงกระบวนการ และ
ขยายตลาด นอกจากน้ีในอนาคตมองวา่จะมีผูเ้ขา้มาชว่ยในการบริหารงาน และมกีารลงทุนในการ
กอ่สร้างโรงงานเพื่อป้อนสินคา้ให้แกบ่ริษทั 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3 : มองวา่บริษทัมีมุมมองท่ีจะขยายตลาด กระจายสินคา้ ท าสินคา้ให้เป็นท่ีรู้จัก 
และมทิีศทางปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยการน าเทคโนโลยีเข้ามาชว่ย นอกจากน้ีมี
การลงทุนสร้างโรงงานเพื่อเป็นการเพิ่มความสามารถในการแขง่ขนัในระยะยาว 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่4 : ทิศทางของบริษทัจะมีบริหารจดัการให้ดีข้ึน บริษทัขยายใหญข้ึ่น โดยมปัีจจัย
หลักคือทรัพยากรด้านบุคลากร และมีทิศทางท่ีจะขยายตลาดให้มากข้ึน นอกจากน้ีก็มีการสร้าง
โรงงานในการผลิต 
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ปัจจัยข้อที่ 15 การตัดสินใจ(Decision making) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มองวา่หน้าท่ีตนเองเป็นการวางนโยบายส าคญั และท าการมอบหมายงานให้
ตามหน้าท่ีของพนักงานแตล่ะคน และหากอยากทราบข้อมูลเพิ่มเ ติมจะมีการขอความเห็นจาก
พนักงานท่ีเกีย่วขอ้ง 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 2 : อ านาจการตัดสินใจส่วนใหญอ่ยูท่ี่ผู ้บริหาร แตก่็จะมีการมอบหน้าท่ีให้
พนักงาน โดยแจกจา่ยงานและให้พนักงานมอี านาจในการตัดสินใจในการท างาน หรือแกปั้ญหาตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามต าแหนง่ของพนักงานคนนั้น เน่ืองจากพนักงานมคีวามเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณ์ นอกจากน้ีในบางคร้ังไดม้กีารขอค าแนะน าเพื่อชว่ยในการตดัสินใจ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: อ านาจการตัดสินใจส่วนใหญอ่ยูท่ี่ผู ้บริหาร แตใ่นแตล่ะระดับก็มีกา รแบง่
อ านาจในการท างานให้สามารถตดัสินใจตามต าแหนง่ท่ีตนเองม ี และถา้มคีวามคิดเห็นสามารถท่ีจะ
เสนอตอ่ผูบ้ริหารได ้  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: อ านาจการตดัสินใจสูงสุดอยูท่ี่ผู ้บริหาร ซ่ึงถา้มคีวามเห็นท่ีดีสามารถเสนอแก ่
ผู ้บริหารได้ โดยถ้ามีเหตุผลท่ีดีผู ้บริหารก็จะรับฟังไปพิจารณา และในการท างานอ านาจในการ
ตดัสินใจก็จะ ข้ึนกบัต าแหนง่ของงาน โดยถา้เหนือกวา่อ านาจในการตัดสินใจก็จะสอบถามผู้ ท่ีมี
อ านาจท่ีสามารถตดัสินใจได ้
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: อ านาจการสินใจส่วนใหญอ่ยูท่ี่ผู ้บริหาร ซ่ึงแตล่ะคนก็จะมีอ านาจในการ
ตดัสินใจข้ึนอยูก่บัต าแหนง่ในการท างานนั้น 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: อ านาจในการตดัสินใจในงาน จะข้ึนอยูก่บัต าแหนง่ของพนักงาน ซ่ึงมกีารให้
อ านาจในการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม และถา้พนักงานมคีวามเห็นสามารถเสนอตอ่ผูบ้ริหารได ้
 

ปัจจัยข้อที่ 16 การจัดการตนเอง(Self-management) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มองวา่มกีารมอบหมายงานตามหน้าท่ี ซ่ึงรูปแบบของงานเป็นตวังาน โดยจะ
มอบหมายและให้พนักงานแตล่ะคนมีอ านาจในการด าเนินการ เพราะพนักงานแตล่ะคนเขา้ใ จใน
หน้าท่ี และรู้จกัตวังานเป็นอยา่งดี 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: มกีารมอบหมายงานให้ท า โดยแตล่ะต าแหนง่จะมอี านาจในการตัดสินใ จตาม
ต าแหนง่หน้าท่ี เน่ืองจากพนักงานจะมคีวามช  านาญและรู้วธีิการเป็นอยา่งดี 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: มองวา่จะมลีกัษณะคล้ายกบัท่ีตอบในปัจจยัขอ้ท่ี 15 โดยมองวา่แตล่ะคนก็จะ
มอี านาจในการตดัสินใจข้ึนอยูก่บัต าแหนง่ มกีารแจกจา่ยงานให้อ านาจในการตัดสินใจวางแผนการ
ท างานตามงานท่ีไดรั้บ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มกีารมอบหมายงาน โดยจะแจกจา่ยงานให้ในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงจะ
สามารถดูแลจัดการเองไดภ้ายในหน้าท่ีของตนเอง เชน่มกีารมอบหมายการบรรจุแป้ง กใ็ห้สามารถ
ตดัสินใจวางแผนการท างานได ้
 

ปัจจัยข้อที่ 17 การท างานร่วมกัน(Team orientation) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: รูปแบบของการท างานจะมีการท างานกนัเป็นทีม เพราะงานตอ้งอาศัย ทีม
เวร์ิคในการท าเพื่อให้งานเดินหน้าไดอ้ยา่งราบร่ืน การท างานเพียงล าพงัไมรั่บฟังความคิดเห็นผู้ อ่ืน
จะท าให้งานไมป่ระสบผลส าเร็จ นอกจากน้ีท่ีน่ีไมม่ีการท างานแบบแกง่แยง่กนั โดยจะอยูร่ ่วมกนั
แบบชว่ยเหลือกนัในการท างาน และผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 รู้สึกสบายใจ และยินดีในการท าง าน
รว่มกบัผูอ่ื้น รู้สึกการท างานรู้สึกเป็นกนัเอง ถอ้ยทีถอ้ยอาศยัคอยชว่ยเหลือกนั  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่4: งานสว่นใหญจ่ะมรูีปแบบการท างานต้องท ารว่มกนั ชว่ยเหลือกนั เพื่อให้งาน
ส าเร็จลุลว่ง ซ่ึงแตล่ะคนจะท างานกนัเป็นทีม ไมม่กีารแยง่ชิงดีชิงเดน่กนั  นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์
คนท่ี 4 มองวา่การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงส าคัญ ถา้ขาดคนใดคนหน่ึงจะท าให้งานไมร่าบร่ืน ซ่ึงทุก
หน้าท่ีมคีวามส าคญัหมด 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: มรูีปแบบการท างานเป็นทีม โดยมผูีน้ าทีมและสามารถแสดงความคิดเห็นกนั
ได ้คอยชว่ยเหลือกนั ซ่ึงการท างานเป็นทีมจะชว่ยให้งานเบาลง นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 มอง
วา่การท างานเป็นทีมดีกวา่การท างานคนเดียว เพราะเป็นการชว่ยกนัทั้งการท างานและความคิด ทั้ง
ยงัให้ผลลพัธ์ท่ีดีกวา่ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มรูีปแบบการท างานเป็นทีม งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะชว่ยเหลือกนัในการ
ท างาน มกีารรับฟังความคิดกนั และหากมปัีญหาเกดิข้ึนจะชว่ยกนัแกไ้ข การท างานไมส่ามารถท า
คนเดียวได ้ โดยมองวา่ไมปั่ญหาในการท างานรว่มกนัผูอ่ื้น รู้สึกสบายใจท่ีจะท างานรว่มกนั  
 

ปัจจัยข้อที่ 18 วัฒนธรรมองค์กร(Culture) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มองวา่วฒันธรรมขององค์กรคือเร่ืองของความปลอดภัย คณุภาพชีวิตของ
พนักงานเป็นส่ิงส าคัญ ซ่ึงเห็นไดจ้ากการเน้นย ้ าในเ ร่ืองความปลอดภยั และเร่ืองอนัดับตอ่มา คือ
ลูกคา้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มองวา่คา่นิยมของบริษัทคือเ ร่ืองความปลอดภยั ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากการเน้น ย ้ า
ในเ ร่ืองน้ีในการท างาน มีการติดป้ายเ ตือนภายในบริษทั  รวมถึงการให้ความส าคัญกบัพนักงาน 
นอกจากน้ีเร่ืองลูกคา้กเ็ป็นส่ิงท่ีบริษทัให้ความส าคญั 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: มองวา่เร่ืองความปลอดภ ัยเป็นส่ิงท่ีบริษัทให้ความส าคญั การให้ความส าคัญ
กบัพนักงานเป็นคา่นิยมของบริษทั โดยเมือ่มกีารจดัการท่ีดีภายในบริษัท จึงสง่ตอ่ไปยงัลูกคา้  
 

ปัจจัยข้อที่ 19 การแบ่งปันและรักษาความรู้(Knowledge sharing and retention) 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 3 : ภายในบริษัทมีการแบง่ปันข้อมูลในรูปแบบของการพูดคุยแบ ่ง ปัน
ประสบการณ์ การชว่ยเหลือ สอนการท างาน และการแกปั้ญหากนั เพราะมองวา่การท่ีการแบง่
ความรู้ซ่ึงกนัและกนัเป็นการสร้างสังคมในการท่ีดี ท าให้รู้จกัแบง่ปันกนั และการแบง่ความรู้กนั ก็
เป็นการชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั แตท่ั้งน้ีลกัษณะการสอนความรู้บางอยา่งยงัข้ึนกบัประเภทของงาน
กบัหน้าท่ีในต าแหนง่นั้น เชน่โปรแกรมคอมพิวเตอร์จะสอนให้พนักงานท่ีมคีวามจ าเ ป็นต้องใช ้ แต ่
หากพนักงานระดับปฏิบัติต้องการรับทราบ ผมก็ยินดีท่ีจะสอน และความรู้บางประเภทยังไมม่ี
เคร่ืองมอืในการจดัเกบ็ เชน่ คูม่อืตา่งๆ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: ภายในบริษทัมกีารแบง่ปันข้อมลู ความรู้และประสบการณ์ในการท างาน โดย
หากมส่ิีงใหมเ่กดิข้ึนก็จะมกีารสอนให้กบัพนักงานทุกคน ซ่ึงรูปแบบของการสอนจะอยูใ่นรูปแบบ
ของการให้ลงมอืปฏิบติั และการพดูคยุกนั ในการจดัเกบ็ความรู้บางประเภทยงัไมม่เีคร่ืองมอืในการ
ท า 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 5: มกีารแบง่ข้อมูลความรู้ โดยจะมีการแบง่ความรู้ของคนท่ีมีประสบการณ์
ให้แกพ่นักงานคนอ่ืนๆภายในบริษทั โดยจะไมป่ลอ่ยให้เรียนรู้กนัเอง  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มกีารแบง่ปัน กระจายขอ้มลู มกีารสอน มกีารบอกให้แกพ่นักงานท่ีไมท่ราบ 
โดยไมม่กีารก ัก๊กนั โดยยินดีท่ีจะบอกยินดีท่ีจะสอน ไมม่กีารแยง่ผลงานงานหรือชิงดีชิงเดน่กนั โดย
จะอยูใ่นรูปแบบของการพดูคยุ และให้ลงมอืปฏิบติั 
 

ปัจจัยข้อที่ 20 ความไว้เน้ือเช่ือใจ(Trust) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มคีวามเห็นวา่สามารถไวว้างใจในตวัของพนักงานได ้ เน่ืองจากความสัมพันธ์
ท่ีดี ท างานดว้ยกนัมาเป็นเวลานาน ทั้งยงัรู้นิสัยกนัเ ป็นอยา่งดี โดยไดก้ลา่วถึงการมอบหมายง าน
ให้แกพ่นักงาน ทั้งยงัมกีารมอบหมายหน้าท่ีเกบ็บญัชีท่ีเ ป็นเงินกบัลูกคา้ และในบางคร้ังมอบหมาย
หน้าท่ีเป็นตวัแทนในการจดัการแทน 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ไดแ้สดงความเห็นวา่สามารถไวว้างใจได ้ เน่ืองจากแตล่ะคนท างานท่ีบริษัท
มาเป็นระยะเวลาพอสมควร โดยบางคนท างานท่ีน่ีมานานกวา่ 20 ปี มีความสัมพันธ์ท่ีดีตอ่กนั 
สามารถให้พนักงานสง่ของและเก็บเงินสดกลับมาได ้ ซ่ึงพนักงานมคีวามเขา้ใจในงาน และมีความ
รอบคอบ สามารถท าหน้าท่ีคมุแทนได ้ ไมเ่คยท าให้เกดิความเสียหาย 
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ปัจจัยข้อที่ 21 นวัตกรรม(Innovation) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 1: มองวา่เป็นส่ิงจ าเป็น ตอ้งมกีารปรับปรุงเปล่ียนแปลง เพราะหากไมป่รับตาม
จะท าให้องค์กรลา้สมยัได ้ โดยปัจจุบนัมีการใชเ้คร่ืองบรรจุกึ่งอัตโนมติั และวางแผนจะน าเ คร่ือง
บรรจุอตัโนมติัเขา้มาชว่ยในกระบวนการท างาน ทั้งน้ียงัมกีารลงทุนในเคร่ืองมอือุปกรณ์ เชน่ เคร่ือง
ตรวจวดัความชื้น เคร่ืองตรวจpH รถโฟล์คลิฟท์  เป็นตน้  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ให้ความเห็นวา่เ ป็นส่ิง ท่ีส าคญั เพราะธุรกจิตา่งๆหันมาใชน้วตักรรมและ
เทคโนโลยีชว่ยในการท างาน ซ่ึงการน ามาใชน้ี้ท าให้งานได้มีประสิทธิภาพ และคลอ่งตวั แตเ่น่ือง
ดว้ยบริษัทท่ีน่ีมีขนาดเล็กท าให้การเทคโนโลยีมาใช ้มีข้อจ ากดั ดว้ยบุคลากร และความพร้อม ซ่ึง
ตอนน้ีไดม้กีารน าคอมพิวเตอร์ เคร่ืองวดัความชื้น ตาช ัง่ใหม ่ เป็นตน้ เขา้มาใช ้มองวา่ในอนาคตจะมี
การน าเคร่ืองอตัโนมติัเขา้มาชว่ยในกระบวนการผลิต 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มองวา่เทคโนโลยีและนวตักรรมเป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินธุรกิจ เน่ืองจาก
โลกยุคสมยัมีการเปล่ียนแปลง และพฒันาของเทคโนโลยีตลอดเวลา จึงมเีทคโนโลยีเกิดข้ึนใหม ่
อยา่งเสมอ การพฒันาตามจึงเป็นการท าให้สามารถแขง่ขนัได ้ และการเป็นเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน ทั้งยงัลดตน้ทุนทางดา้นตา่งๆ เชน่เวลา ทรัพยากรดา้นตา่งๆ ซ่ึงท่ีบริษทัไดม้กีารน าเทคโนโลยี
เขา้มาชว่ยในการจดัการ เชน่เคร่ืองบรรจุกึ่งอัตโนมติั รถโฟคลิฟ ระบบคอมพิวเตอร์ ซ่ึงส่ิงเหลา่น้ี
ชว่ยในการประหยดัเวลา และประหยดัตน้ทุน นอกจากน้ีมกีารน าเคร่ืองวดัความชื้น เคร่ืองวดั pH มา
ใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการตรวจวดัให้มคีวามแมน่ย ามากข้ึน แตใ่นการน านวตักรรมมาใช ้ทาง
บริษทัยงัมอียูจ่ ากดัเน่ืองจากข้อจ ากดัของพนักงาน ความพร้อม และขนาดของบริษทั 
 

ปัจจัยข้อที่ 22 ความผูกพันของพนักงาน(Staff engagement) 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: ในการจูงใจพนักงานใชว้ธีิการชว่ยเหลือพนักงานทั้งท่ีเป็นตัวเงินและท่ีไมใ่ช ่
ตวัเงิน นอกจากน้ีมกีารให้เบ้ียขยนั โดยคนท่ีท างานครบทุกวนัท่ีมกีารท างานจะมเีงินเดือนคิดเพิ่มให้ 
1 วนั  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: มวีธีิการจูงใจพนักงานโดยการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงานด้วยวิธีการ
ชว่ยเหลือ และมกีารใชเ้ บ้ียขยนัเ ป็นการจูงใจ ในทางดา้นความรู้สึกมีความรู้สึกผูกพนักบับริษัท 
เน่ืองจากการท าท่ีน่ีมาหลายปี และบริษทักใ็ห้การสง่เสริมในหลายๆดา้นเชน่ ทางดา้นศึกษา  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 4: ไดแ้สดงความรู้สึกวา่ตวัเองยงัไมม่ีความต้องการในการท างาน อยากเรียนตอ่ 
แตด่ว้ยฐานะจึงเป็นเ ร่ืองจ าเป็น การท างานกท็ าให้ รู้สึกคุน้ชิน ไดก้ารชว่ยเหลือดา้นตา่งๆ และรักมี
ความสุขในงานท่ีท า ในเร่ืองความรู้สึกกบับริษัทผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 ไดแ้สดงความรู้สึกวา่พ ่อแม ่
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ของตวัเองท างานท่ีน่ีมาหลายปีแล้ว ตวัเองกอ่นท างานท่ีน่ีกไ็ดเ้ขา้ออกและไดรู้้จกักบัพนักงานภายใน
บริษทั เลยรู้สึกคุน้ชินและรู้สึกผูกพนั 
 
 

ปัจจัยที่ 23 คุณภาพ(Quality) 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 1 : มีความเห็นคุณภาพเป็นเ ร่ืองส าคัญ เพราะการไมม่ีคุณภาพองค์กรจะไม ่
สามารถอยูอ่ยา่งยัง่ยืนได ้ ซ่ึงจะซ้ือแป้งมนัส าปะหลงัจากโรงงานท่ีได้มาตรฐาน ดูคณุภาพแป้ง ใน
กระบวนการของบริษัทมกีารตรวจเช็คคุณภาพในกระบวนการตา่งๆ ทั้งการสอบน ้ าหนัก ตรวจวดั
ความชื้น ตรวจวดัความเหนียว เป็นตน้ และมกีารน าสง่เขา้ Lab ตรวจสอบคณุภาพ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 2: มองวา่ตอ้งควบคุมคณุภาพสินค้าให้ได้มาตรฐาน คณุภาพของสินคา้เ ป็น ส่ิง
ส าคญั ซ่ึงหากลูกคา้ใชแ้ลว้มปัีญหาจะมีบริการเปล่ียนสินคา้ให้ โดยสินคา้จะมกีารตรวจสอบคุณภาพ
อยา่งสม า่เสมอ ดว้ยวธีิการตา่งๆ เชน่การวดัความชื้นของแป้ง การวดัความเหนียว เป็นตน้  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 3: นโยบายดา้นคณุภาพของบริษัทคือให้ลูกคา้ได้รับสินคา้ท่ีมคีุณภาพ และการ
บริการท่ีดี โดยมกีารควบคุมคณุภาพด้วยการตรวจเช็คคุณภาพตั้งแตก่ารส่ังแป้งมนัซ่ึงดูจากใบบอก
คณุภาพของสินคา้ เมือ่สินคา้มาสง่ก็มกีารตรวจเช็คน ้ าหนัก ความชื้น ความใส ความเหนียว ในการ
บรรจุซองมกีารตรวจคณุภาพของถุง และ ตรวจสอบน ้ าหนักโดยการสุ่มตรวจนอกจากน้ียงัมีกา รส่ง
เขา้ Lab เพื่อตรวจเช็คคณุภาพ 
ผู้ ถูกสัมภาษณ์คนที่ 4: มีการตรวจสอบคุณภาพของสินค้า ในการรับสินค้าจากผู้ขายจะมีการช ัง่
น ้ าหนัก ดูสี ความเหนียว และความชิ้นของแป้งมนัส าปะหลงั ในการสง่สินคา้กอ่นสง่จะมีการเก็บ
ตวัอยา่งเพื่อวดัดูความชื้น ความเหนียวของแป้ง เพื่อให้ลูกคา้ไดรั้บสินคา้ท่ีมีคณุภาพ  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่5: มองวา่คณุภาพสินคา้เป็นเร่ืองส าคญั และมกีารตรวจสอบคณุภาพของสินคา้  
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 6: มองวา่สินคา้ต้องมีคุณภาพท่ีดี มกีารดูแลท่ีดี ดูแลความสะอาด ดูความสวย
ของสินคา้ และมกีารตรวจสอบคณุภาพของสินคา้ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 7: ไดแ้สดงความเห็นวา่บริษัทมีบริการและคุณภาพสินคา้ท่ีดี โดยบริการจะ มี
การสง่ตรงตามเวลา คนสง่มอีธัยาศยัท่ีดี คณุภาพแป้งคณุภาพคอ่นข้างคงท่ี มบีางคร้ังท่ีแป้งชื้ นไป
บา้ง แตท่างบริษัทก็มีการรับเปล่ียนสินค้าให้ โดยไดแ้สดงความรู้สึกถึงความพอใจกบัสินค้าและ
บริการ 
ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 8: ไดแ้สดงความเห็นวา่มีการบริการคุณภาพสินคา้ท่ีดี สามารถนัดวนัเวลาใน
การสง่สินคา้ได ้ คนสง่ของมอีธัยาศยัท่ีดี ในดา้นคณุภาพของแป้งคณุภาพคอ่นขา้งคงท่ี ใชแ้ลว้เ คร่ือง
ท าความสะอาดงา่ย และไมเ่สียเร็ว นอกจากน้ีไดแ้สดงความรู้สึกถึงความพอใจกบัสินคา้และบริการ  
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที ่ 9: คณุภาพของแป้งมนัท่ีสง่จะเป็น Food grade ซ่ึงมมีาตรฐาน ความชื้น 12.5-
13% ก  ามะถนั 50-100 ppm ความเหนียว 700 BU ข้ึนไป ความละเอียด 98-99%  ความขาว 95 % ข้ึน
ไป pH ไมเ่กนิ 7 และเถา้ไมเ่กนิ 0.2% โดยหากสินคา้ท่ีผลิตมเีกรดท่ีต ่ากวา่น้ีจะไมส่ง่ให้ ซ่ึงบริษทัจะ
มบีริการหลงัการขายหากสินคา้มีปัญหาสามารถเคลมได ้ นอกจากน้ีบริษทัยงัมีการท าตามส่ิงท่ี ลูกค้า
ขอ เชน่ บรรจุถุงช ั้นในกนัผงแป้งออก ในการสง่สินคา้บริษทัมีการสง่ตรงตามเวลาและท่ีน่ีก็อ านวย
ความสะดวกในการลงสินคา้ให้ 
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