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การวจิยัฉบบันีA มุ่งศึกษาเกี�ยวกบัปัจจยัของภาวะผูน้าํย ั�งยนืที�ทาํใหธุ้รกิจในอุตสาหกรรม
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(Least Evident) และไม่พบวา่มีปัจจยัที�ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) ดงันัAนมีการใชภ้าวะผูน้าํมา
ปฏิบติัในแนวทางที�นาํไปสู่ความย ั�งยืนโดยสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ซึ� งทาํให้
ธุรกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยดาํรงอยูไ่ด ้
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บทที$ 1 
บทนํา 

 
 

1.1  ที$มาและความสําคญัของปัญหาวจิัย 
นบัตัAงแต่วิกฤตโลกปี 2551 เศรษฐกิจของประเทศไทยไดรั้บผลกระทบจากการหดตวั

ทางเศรษฐกิจของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมหลกัโดยเฉพาะต่อการส่งออกและเป็นสาเหตุหนึ�งที�ทาํ
ให้ภาคเอกชนไทยชะลอการลงทุน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2560) วิกฤตการณ์ดงักล่าวไดส่้งผล
กระทบกบัภาคธุรกิจซึ� งนาํไปสู่ภาวะถดถอยทั�วโลก ประกอบกบัช่วงที�ผา่นมาประเทศไทยตอ้งเผชิญ
กบัวิกฤติหลายดา้น เริ�มจากรัฐประหารปี 2549 ต่อเนื�องถึงกรณีการชุมนุมทางการเมืองในปี 2553 
จากนัAนมีเหตุการณ์นํA าท่วมครัA งใหญ่ปลายปี 2554 และในปี 2556 ไดเ้กิดปัญหาการเมืองในประเทศ
อีกครัA ง จากเหตุการณ์ต่อเนื�องเหล่านีA มีส่วนกระทบถึงการลงทุนทัAงทางตรงและทางออ้ม 

ผูน้าํองคก์รมีความสําคญัอยา่งมากในการขบัเคลื�อนองค์กรให้กา้วผา่นผลกระทบจาก
วิกฤตการณ์ที�เกิดขึAนและไม่เพียงแต่ทาํให้องคก์รอยูร่อดในช่วงวิกฤติเท่านัAน ผูน้าํยงัตอ้งมีบทบาท
สําคญัในการสร้างความย ั�งยืนให้กบัองค์กรเพื�อให้สามารถรับมือกบัสภาวะวิกฤตการณ์ที�อาจจะ
เกิดขึAนในอนาคตได ้นกัวิชาการจึงมีการศึกษาแนวคิดต่างๆ เพื�อเป็นแนวทางในการดาํเนินงานสู่
ความย ั�งยืนเช่น The triple bottom line (TBL), corporate social responsibility (CSR), Corporate 
responsibility (CR) (Suriyankietkaew, 2014) และมีแนวคิดหนึ�งที�เกี�ยวกบัผูน้าํย ั�งยืน(Sustainable 
Leadership) ของ Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner ซึ� งเป็นแนวคิดที�ไม่ไดม้องการดาํเนิน
ธุรกิจด้วยเป้าหมายด้านการเงินเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการมองปัจจยัที�เกี�ยวกบัองค์กรรอบด้าน
เพื�อให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาวและทาํให้องคก์รสามารถกา้วผ่านวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและ
สังคมไปไดด้ว้ยดี (Avery & Bergsteiner, 2011) แนวคิดดงักล่าวไดมี้การนาํไปศึกษากบัองค์กร
ขนาดใหญ่ทั�วโลกตลอดจนภาคอุตสาหกรรมที�สาํคญั 

อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นตลาดหนึ� งที�มีภาวการณ์แข่งขนัรุนแรง นับเป็นหนึ� งใน
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที�สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กบัประเทศโดยอุตสาหกรรมยานยนต์และ
ชิAนส่วนยานยนต์ไดถู้กกาํหนดจากภาครัฐให้เป็นหนึ� งในอุตสาหกรรมยุทธศาสตร์ เพื�อการพฒันา
ภาคอุตสาหกรรมและการส่งออกของไทย (สถาบนัยานยนต์, 2555) ในช่วงห้าปีที�ผ่านมาภาวะ
อุตสาหกรรมรถยนตข์องไทยค่อนขา้งผนัผวนโดยการพฒันาอุตสาหกรรมในระยะแรกเนน้การผลิต
เพื�อทดแทนการนาํเขา้ (Import Substitution Policy) (สถาบนัยานยนต,์ 2555) โดยรัฐบาลมีนโยบาย
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ดึงดูดการลงทุนอุตสาหกรรมประกอบรถยนตใ์นไทย (ยงพิศาลภพ, 2560) การดาํเนินการดงักล่าว
ส่งผลทาํใหก้ารลงทุนของบริษทัรถยนตข์า้มชาติในไทยเพิ�มขึAน (อนุโรจน์, 2560; ยงพิศาลภพ, 2561) 
และภายหลงัเกิดวกิฤตเศรษฐกิจไทยในปี 2540 ทางการไทยไดมี้นโยบายผอ่นปรนให้ต่างชาติเขา้มา
ถือหุน้ในกิจการไทย พร้อมทัAงกาํหนดแผนพฒันาอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศโดยมีเป้าหมาย
ใหอุ้ตสาหกรรมรถยนตใ์นไทยเป็นศูนยก์ลางการผลิตรถยนตข์องภูมิภาคเอเชีย (Detroit of Asia) (ยง
พิศาลภพ, 2561) ทิศทางของธุรกิจยานยนตท์ัAงในดา้นอุปสงคแ์ละอุปทานมีการปรับเปลี�ยนจากการ
เปลี�ยนแปลงของศูนยก์ลางเศรษฐกิจโลกจากตะวนัตกสู่ตะวนัออก ทาํให้ภูมิภาคเอเชียมีความสําคญั
มากยิ�งขึAน ทัAงในแง่การเป็นตลาดที�มีความสําคญัมากขึAนและการเป็นฐานการผลิตยานยนต์ที�สําคญั
ของโลกมากขึAน ทาํใหรู้ปแบบการแข่งขนัแตกต่างไปจากเดิมเช่น ประเทศที�เคยเป็นคู่คา้กลบัมาเป็น
คู่แข่ง การยา้ยฐานการผลิตรวมถึงความร่วมมือทางธุรกิจเพื�อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั 
(สถาบนัยานยนต์, 2555) นอกจากนีA รัฐบาลไทยยงัไดมี้การกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาเพื�อให้
อุตสาหกรรมยานยนตเ์ติบโตต่อไปไดอ้ยา่งย ั�งยืนโดยเฉพาะอยา่งยิ�งทิศทางแนวโนม้ของโลกในการ
ให้ความสําคญักับเรื� องสิ� งแวดล้อมและความปลอดภยัทาํให้อุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยตอ้ง
มุ่งมั�นพฒันาเทคโนโลยแีละขีดความสามารถที�จะตอ้งสามารถตอบโจทยเ์หล่านีA ไดโ้ดยผลิตภณัฑ์ใน
อนาคตจะตอ้งมุ่งสู่การเป็นยานยนต์ที�สะอาด ลดมลภาวะ และปลอดภยัมากขึAนตามความเขม้งวด
ของมาตรฐานสากล (สถาบนัยานยนต,์ 2555)  

การเปลี�ยนแปลงดงักล่าวเป็นความทา้ทายสําหรับบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนต์ที�
จะตอ้งมีการเตรียมพร้อมและปรับตวัอยา่งต่อเนื�องเพื�อทาํให้องคก์รสามารถดาํรงอยูไ่ด ้จากขอ้มูลที�
กล่าวมาจึงเป็นที�มาของการศึกษาเรื�องภาวะผูน้าํย ั�งยืน (Sustainable Leadership) ในอุตสาหกรรม
ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
1. เพื�อศึกษาภาวะผูน้าํย ั�งยนืที�ทาํใหธุ้รกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศ

ไทยดาํรงอยูไ่ด ้
 
 

1.3  คาํถามงานวจิัย 
1. ปัจจยัใดของภาวะผูน้าํย ั�งยนืที�มีความสาํคญักบัการดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรม

ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย 
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1.4  ขอบเขตของงานวจิัย 
1. การวิจัยครัA งนีA เป็นการศึกษาปัจจัยของภาวะผูน้ําย ั�งยืนกับการดําเนินธุรกิจใน

อุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยโดยนาํแนวคิด Honeybee Leadership ของ Galay C. 
Avery and Harald Bergsteiner มาใชใ้นการศึกษา 

2. กลุ่มประชากรที�ใช้ในการศึกษาครัA งนีA เป็นระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบัผูจ้ดัการ 
และพนกังานของบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยรวมทัAงหมด 15 คน 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาของการวิจยันีA เริ�มตน้เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2561 
 
 

1.5  ประโยชน์ที$จะได้รับจากงานวจิัย 
1. ทราบถึงปัจจยัของภาวะผูน้าํย ั�งยืนที�ทาํให้การดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วน

ยานยนตใ์นประเทศไทยมีความย ั�งยนื 
2. ทราบถึงแนวโน้มความย ั�งยืนของบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนต์ซึ� งขอ้มูลที�ได้

สามารถเป็นแนวทางในการปรับตวัและพฒันาใหอ้งคก์รมีความย ั�งยนื 
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บทที$ 2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิัยที$เกี$ยวข้อง 
 

 
การวิจยัเรื� อง Sustainable Leadership: กรณีศึกษาภาวะผูน้าํย ั�งยืนในอุตสาหกรรม

ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งเพื�อเป็น
แนวทางในการศึกษาโดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปนีA  

1. แนวคิดภาวะผูน้าํย ั�งยนื (Sustainable Leadership) 
2. แนวคิด Honeybee Leadership 
3. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
4. อุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตไ์ทย 

 
 

2.1  แนวคดิภาวะผู้นํายั$งยืน (Sustainable Leadership) 
แนวความคิดของผูน้าํย ั�งยืน (Sustainable Leadership) เป็นการนาํภาวะผูน้าํมาปฏิบติั

เพื�อความย ั�งยนื (Sustainable) โดยการสร้างความสมดุลระหวา่งผูค้น ผลกาํไร สังคมและสิ�งแวดลอ้ม
ที�มีผลต่อความย ั�งยืนขององคก์รผ่านแนวทางการจดัการตามหลกัฐานซึ� งเป็นแนวทางสู่ความย ั�งยืน
ขององคก์ร (Avery & Bergsteiner,  2010) โดยภาวะผูน้าํย ั�งยืนจะมองถึงความสําเร็จในระยะยาวที�
ไม่ไดมุ้่งดา้นผลกาํไรในระยะสัAนเพียงอยา่งเดียว แต่จะมองส่วนอื�นที�อาจมีผลกระทบต่อบริษทัอยา่ง
รอบดา้น ซึ� งจะส่งผลให้องค์กรสามารถกา้วผ่านสภาพแวดลอ้มที�เปลี�ยนไปและสามารถรับมือกบั
ปัญหาต่างๆที�อาจจะเกิดขึAนอยา่งหลีกเลี�ยงไม่ได ้(Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a)  เนน้วา่ภาวะ
ผูน้าํย ั�งยืนช่วยให้องค์กรสามารถทนต่อสิ�งที�มากระทบกบัองค์กรอย่างหลีกเลี�ยงไม่ได ้ซึ� งรูปแบบ
ของแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํและความย ั�งยืนขององค์กรนัAนมีอยู่หลายรูปแบบ (Avery & 
Bergsteiner, 2010) ดงันีA  
 

2.1.1 Locust principle 
เป็นรูปแบบของแนวคิดการสร้างผลกาํไรสูงสุดในระยะสัAนและสร้างผลประโยชน์ 

โดยไม่คาํนึงถึงผลกระทบที�จะเกิดขึAนในดา้นสังคม สิ�งแวดลอ้ม และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอย่างรอบ
ดา้น (Avery & Bergsteiner, 2010) องคก์รที�ดาํเนินงานภายใตแ้นวคิดนีAสามารถทาํทุกอยา่งเพื�อให้ได้
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ผลลพัธ์ในระยะสัAนโดยไม่คาํนึงถึงผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดเ้สียซึ� งวิธีนีA ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
นักวิเคราะห์ทางการเงินนักวิชาการนักข่าวที�ปรึกษาด้านการจัดการและนักลงทุนจาํนวนมาก 
นกัวิชาการ ไดแ้สดงให้เห็นวา่ความเป็นผูน้าํตามหลกั Locust principle ส่งผลกระทบต่อองคก์รใน
ระยะยาว (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a; Suriyankietkaew, 2015) 
 

2.1.2 Rhineland Leadership 
แนวคิดนีA เป็นหนึ� งในแนวคิดที�เป็นการสร้างความย ั�งยืนให้กบัองค์กรที�มีการนาํมาใช้

กนัแพร่หลายในฝั�งยโุรปจะอยูบ่นหลกัการสร้างผลกาํไรในระยะยาวดว้ยวธีิการคาํนึงถึงผลกระทบที�
จะเกิดขึAนอยา่งรอบดา้น ซึ� งไม่เพียงแต่ผลกาํไรที�เป็นตวัเงินที�เกิดขึAนกบับริษทั แต่ยงัรวมถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย สังคมและสิ�งแวดลอ้ม ทาํให้เกิดการรับผิดชอบต่อการกระทาํที�จะส่งผลกระทบต่อสิ�ง
ต่างๆ โดยผลลัพธ์ที� เกิดขึA นจะมีผลต่อสิ� งที�นอกเหนือจากตัวเงิน ได้แก่ ชื�อเสียงของแบรนด ์
ความสัมพนัธ์ที�ดีต่อทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้งกบับริษทั ผลกาํไรในระยะยาว และยงัเป็นการสร้างชื�อเสียง
ให้เป็นที�รู้จกั (Avery & Bergsteiner, 2010) มีแนวปฏิบติั19 ปัจจยัคือ CEO concept, Decision 
making, Ethical behavior, Financial market, Innovation, Knowledge management, Long-term 
perspective, Management development, Organization culture, People Priority, Quality, Retaining 
staff, Skilled workforce, Environmental responsibility, Stakeholder, Teams, Uncertainty and 
change, Union-management relations และ Knowledge sharing and retention 

 
2.1.3 Honeybee Leadership 
เป็นแนวคิดที�พฒันาต่อยอดมาจากแนวคิด Rhineland Leadership ที�มีแนวปฏิบติั 19 

ปัจจยัโดยแนวคิด Honeybee Leadership เป็นการมองรอบดา้นมากขึAนจะมีแนวปฏิบติัเพิ�มขึAนเป็น 23 
ปัจจยั (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010; Kantabutra, 2014; Suriyankietkaew, 2014 ) 
มุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่างผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ�งแวดลอ้ม โดยมองว่าความย ั�งยืนขององค์กรไม่ไดเ้กิดจากดา้นผลกาํไรเพียงเท่านัAนแต่ยงัมีปัจจยั
ดา้นสังคมและสิ�งแวดลอ้ม หากไม่สามารถสร้างสิ�งที�ดีร่วมกบัสังคมและสิ�งแวดลอ้มก็ไม่สามารถทาํ
ให้บริษทัสามารถอยู่รอดได้ (Avery & Bergsteiner, 2010) แนวคิดนีA เป็นแนวทางในสร้าง
ผลตอบแทนในระยะยาวและสร้างความย ั�งยืนแก่องค์กรซึ� งมุ่งผลที�ตรงกนัขา้มกบัหลกัการ Locust 
Principle ที�มองผลตอบแทนในระยะสัA นเป็นหลกั (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010; 
Kantabutra & Avery, 2013; Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013; Kantabutra, 2014; 
Suriyankietkaew, 2015) 
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2.2 แนวคดิ Honeybee Leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership เป็นแนวคิดภาวะผูน้าํย ั�งยืน (Sustainable Leadership) 

ของ Avery and Bergsteiner ระบุแนวทางปฏิบติัทัAงหมด 23 ปัจจยัซึ� งเป็นรากฐานของความย ั�งยืน
ขององคก์รเป็นแนวปฏิบติัแบบองคร์วม (Suriyankietkaew, 2015) ในการดาํเนินธุรกิจจะคาํนึงถึงผูที้�
มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รไดแ้ก่ สังคมสิ�งแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังานหรือผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งรอบดา้น 
โดยจะใหผ้ลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุ้นและเป็นแนวทางที�ทาํให้ธุรกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่ง
มั�นคงและย ั�งยนื ซึ� งมุ่งสร้างความสมดุลระหวา่งผูค้นผลกาํไรและสังคมรอบขา้ง ขณะเดียวกนัยงัช่วย
ให้องค์กรสามารถปรับตวัและรับมือกบัวิกฤตการณ์ทาง เศรษฐกิจและสังคมไดด้้วยดี (Avery & 
Bergsteiner, 2011)  แนวทาง 23 ปัจจยัจะประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ foundation practice, high level 
practice และ key performance driver โดยมีรูปแบบเป็นพีระมิดและยอดบนสุดของพีระมิดจะเป็น
ผลลพัธ์ที�นาํไปสู่ความย ั�งยนืขององคก์รดงัแสดงในภาพที� 2.1 

 

 
ภาพที$ 2.1 พีระมิดของภาวะผูน้าํย ั�งยนื (Sustainable Leadership Framework) 
ที�มา: Avery & Bergsteiner (2010, p.39) 
 

2.2.1 Foundation Practices  
เป็นส่วนของฐานพีระมิดจากทัA งหมด 3 ขัAนมีวิธีปฏิบัติขัAนพืAนฐานอยู่ 14 ปัจจัยที�

สามารถนาํไปใช้ปฏิบติัได้โดยทนัทีเพื�อนาํไปสู่องค์กรที�ย ั�งยืนโดยมีการลงทุนในการพฒันาและ
ฝึกฝนพนกังานดว้ยความสามารถดา้นเทคนิคและดา้นสังคมซึ� งก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ที�ดีและช่วย
เพิ�มศกัยภาพใหก้บับริษทั (Avery & Bergsteiner, 2010) โดยมีรายละเอียดดงันีA  
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การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องโดยมีการวางแผนที�เป็นรูปธรรมและมีการออกแบบ

หลักสูตรในการอบรมพนักงาน ซึ� งนักวิชาการได้กล่าวว่าองค์กรที�ย ั�งยืนจะให้ความสําคัญกับ
แรงงานและบุคลากรที�มีทกัษะและมีการลงทุนอย่างเต็มที�ในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทุก
ระดบัทัAงทกัษะดา้นเทคนิคไปจนถึงทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการจดัการ (Adamson & Andrew, 
2007; Suriyankietkaew, 2015) มีการศึกษาบ่งชีA วา่การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องมีความสัมพนัธ์
กับความพึงพอใจของพนักงานและยงัเชื�อมโยงกับความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้เสียอีกด้วย 
(Suriyankietkaew & Avery, 2014) 

 
ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 
ความร่วมมืออยา่งใกลชิ้ดระหวา่งผูบ้ริหารและตวัแทนของแรงงานเช่นสหภาพแรงงาน

ซึ� งถือว่ามีคุณค่าต่อองค์กร การสร้างความย ั�งยืนให้เกิดขึA นนัA นผูน้ําจะต้องมีความร่วมมือและ
ความสัมพนัธ์ที�ดีกบัสหภาพแรงงานเนื�องจากแรงงานเป็นส่วนหนึ� งของผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011) การวิจยัชีA ให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ที�ดีกบัพนกังานมีความเชื�อมโยงกบั
องคป์ระกอบต่างๆของแนวคิด Honeybee Leadership เช่นความพึงพอใจในการทาํงานและผลผลิต 
นวตักรรม ชื�อเสียงโดยรวมและผลการดาํเนินงานที�ดีขึAนของบริษทั ซึ� งมีผลการวจิยัที�แสดงให้เห็นวา่
ความสัมพนัธ์ที�ดีระหว่างบุคลากรในบริษทัจะทาํให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเกิดความพึงพอใจมากขึAน 
(Suriyankietkaew & Avery, 2014) 
 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 
การรักษาพนกังานในระยะยาวมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รเนื�องจากพนกังานที�มี

ทกัษะและประสบการณ์มากขึAนสามารถทาํความเขา้ใจเกี�ยวกบัเป้าหมายองคก์รและลูกคา้  การรักษา
พนักงานในระยะยาวเป็นสิ�งสําคญัเนื�องจากช่วยให้องค์กรสามารถรักษาทกัษะความรู้และความ
ชาํนาญไวไ้ด ้(Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013; Suriyankietkaew & Avery, 2015) องคก์รที�
ย ั�งยืนพยายามที�จะรักษาพนกังานไวแ้มใ้นช่วงเวลาที�ยากลาํบาก โดยจะไม่ใช้วิธีการปลดพนกังาน
เพื�อให้ไดผ้ลกาํไรในระยะสัAน (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) ประโยชน์อีกประการหนึ�งใน
การรักษาพนกังานคือสามารถรองรับการผลิตที�เพิ�มขึAนในระยะยาวได ้ (Suriyankietkaew, 2015)  
นอกจากนีA ยงัมีงานวิจยัที�แสดงให้เห็นว่าการรักษาพนกังานในระยะยาวเป็นตวับ่งชีA ความพึงพอใจ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในเชิงบวก (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) โดยรวมแลว้การรักษา
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พนักงานที�ได้รับการฝึกอบรมมาอย่างดีจะช่วยให้องค์กรเกิดข้อได้เปรียบในการแข่งขนัซึ� งเป็น
ประโยชน์กบัองคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) 

 
การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
องคก์รที�ย ั�งยืนตอ้งการพฒันาผูจ้ดัการของตนจากภายในองคก์ร (Avery, 2005; Avery 

& Bergsteiner, 2010, 2011a) การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งภายในองค์กรที�ย ั�งยืนสามารถรักษา
คุณค่าและวฒันธรรมที�เขม้แขง็ขององคก์รโดยมุ่งเนน้ในการวางแผนระยะยาวเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย 
(Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) การวางแผนสืบทอดโดยคดัเลือกคนจากภายในมารับตาํแหน่ง
ที�สูงขึAนช่วยเพิ�มความผกูพนัของพนกังานและเพิ�มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Suriyankietkaew, 
2015)  นอกจากนีAยงัมีการศึกษาพบวา่การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของพนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) หากมีการรับพนกังานจากภายนอก
เข้ามาบริษทัต้องมีการพิจารณาคดัเลือกที�สามารถเข้ากับวฒันธรรมขององค์กรเพื�อรักษาความ
แขง็แกร่งของวฒันธรรมองคก์รใหค้งไว ้

 
การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) 
บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที�มีคุณค่าโดยให้สวสัดิการที�ดีกบัพนักงาน การดูแลเรื� อง

ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การแบ่งปันขอ้มูล ให้พนกังานมีส่วนร่วมกบับริษทั การให้อาํนาจ
ในทาํงานด้วยตนเอง การฝึกอบรมพนักงานตามสายงาน และการมุ่งเน้นไปที�ความตอ้งการและ
ผลประโยชน์ของพนักงานตลอดจนความสมดุลในชีวิตและการทาํงาน (Avery, 2005) ซึ� งมี
กา ร ศึ ก ษา พ บ ว่า กา รใ ห้ คุณ ค่ า กับ พนัก ง า นจะ สั ม พันธ์ กับ ค วา ม พึ ง พ อใ จข องพ นัก ง า น 
(Suriyankietkaew & Avery, 2014a) การให้ผลตอบแทนที�ดีแก่พนกังานเป็นการเพิ�มความพึงพอใจ
และเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานดี ส่งผลดีดา้นการเงินและนาํไปสู่ความย ั�งยืนของ
องคก์ร (Suriyankietkaew, 2015) 

 
ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 
การเป็นผูน้าํในฐานะสมาชิกคนหนึ�งของทีมไม่แสดงออกเหมือนเป็นวีรบุรุษที�สั�งการ

และมีบทบาทจนมากเกินไป คุณลกัษณะของผูน้าํที�บ่งชีA ความเป็นผูน้าํในองค์กรที�ย ั�งยืนคือทาํงาน
ร่วมกนัเป็นทีม ทาํหนา้ที�เป็นวิทยากรให้คาํแนะนาํแก่ทีม มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจซึ� งช่วย
ใหเ้กิดความต่อเนื�องในดา้นการตดัสินใจในการกาํหนดกลยุทธ์ มีการศึกษาพบวา่การมีส่วนร่วมของ
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ทีมผู ้บริหารระดับสูงมีความสําคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กรและการจัดการทีมที� ดีจะมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์ร (Suriyankietkaew, 2015) 

 
จริยธรรม (Ethical behavior) 
จริยธรรมเป็นกุญแจสาํคญัในการแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นผูน้าํที�ดีและก่อให้เกิดคุณค่า

หลกัขององคก์รที�ย ั�งยืน (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) จริยธรรมทางธุรกิจเป็น
สิ�งจาํเป็นสาํหรับองคก์รที�ทนัสมยั เป็นการกาํกบัดูแลกิจการที�โปร่งใสและเป็นหลกัจริยธรรมถือเป็น
รากฐานที�สําคญัสําหรับความย ั�งยืนขององคก์ร โดยอา้งว่าหลกัจริยธรรมตอ้งยึดหลกัคุณธรรมและ
จริยธรรม (Suriyankietkaew, 2015) มาตรฐานทางจริยธรรมเป็นพืAนฐานสําหรับผูน้าํที�จะทาํสิ� งที�
ถูกตอ้ง ผูน้าํทางจริยธรรมดูแลและให้ความมั�นใจว่าทกัษะดา้นเทคนิคถูกนาํมาใชอ้ยา่งถูกตอ้งและ
โดยทั�วไปจะมีรูปแบบของการจดัการความเสี�ยงที�สามารถปกป้องและยกระดบัชื�อเสียงของบริษทั
ได ้(Avery, 2005) การปรับเปลี�ยนดา้นกลยุทธ์ในระยะยาวและการรักษาทิศทางของบริษทัที�ชดัเจน
ในการปรับเปลี�ยนวิสัยทศัน์จะตอ้งมีการดาํเนินธุรกิจที�มีจริยธรรม ซึ� งจะช่วยเพิ�มประสิทธิภาพใน
การดาํเนินธุรกิจและเพิ�มความสามารถในการแข่งขนั การศึกษาพบว่าพฤติกรรมทางจริยธรรมยงั
ช่วยเพิ�มความพึงพอใจของพนกังาน และเรื�องของจรรยาบรรณและการกาํกบัดูแลกิจการที�ดีขึAนช่วย
ทาํใหก้ารดาํเนินงานดีขึAน (Suriyankietkaew, 2015) ซึ� งเป็นการทาํสิ�งที�ถูกตอ้งตามค่านิยมหลกั (Core 
value) ของบริษทั 

 
มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 
มุมมองระยะยาวครอบคลุมทุกดา้นขององคก์รที�ย ั�งยืนตัAงแต่การดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร 

การลงทุนด้านนวตักรรมในระยะยาว การจดัการความรู้ การสรรหาบุคลากร การพฒันาและการ
รักษาพนกังานตลอดจนการคิดเชิงกลยุทธ์ (Avery, 2005) องคก์รที�ย ั�งยืนจะมุ่งเนน้กลยุทธ์ระยะยาว 
เช่น ความสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การลงทุนระยะยาวในพนักงาน และด้านเทคโนโลย ี
(Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) การศึกษา (e.g. Suriyankietkaew & Avery, 2014a, b) พบวา่
การมองไปในระยะยาวมีความเชื�อมโยงกบัความพึงพอใจของพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียซึ� ง
การที�บริษทัให้ความสําคญักับผลลพัธ์ในระยะยาวนัAนจะส่งผลที�ดีในระยะสัA นด้วย (Kantabutra, 
2012a, Kantabutra & Avery, 2013; Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013) ซึ� งนกัวิชาการกาํลงั
กระตุ้นให้องค์กรต่างๆมองไปในระยะยาวเพื�อการเติบโตอย่างย ั�งยืนและเรียกร้องให้มีการ
เปลี�ยนแปลงที�สาํคญัจากระยะสัAนไปเป็นระยะยาว (Suriyankietkaew, 2015) 
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การเปลี$ยนแปลงองค์กร (Organizational change) 
ธุรกิจในปัจจุบันกําลัง เผชิญกับกระแสการเปลี�ยนแปลงของโลกและเป็นการ

เปลี�ยนแปลงที�เกิดขึAนอย่างรวดเร็ว ดงันัAนการเปลี�ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการที�ไดรั้บการพิจารณา
ในองคก์รที�ย ั�งยืนไม่ใช่เพียงแค่กระบวนการที�เกิดขึAนเพียงชั�วคราว (Avery, 2005) การจดัการการ
เปลี� ยนแปลงมีความสําคัญต่อองค์กรเพื�อให้สามารถอยู่รอดและประสบความสํา เ ร็จใน
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที�มีการแข่งขนัสูงในปัจจุบนั เป็นส่วนหนึ� งของยุทธศาสตร์ขององค์กร
ดงันัAนมิติทางสังคมที�เกี�ยวกบัผูน้าํและสมาชิกในองคก์รตอ้งไดรั้บการพิจารณาเมื�อมีการจดัการการ
เปลี�ยนแปลง ในวิสาหกิจที�ย ั�งยืนการเปลี�ยนแปลงที�สําคญัมีการวางแผนอยา่งรอบคอบเพื�อให้แน่ใจ
ว่ากระบวนการและพฤติกรรมใหม่ ๆ และสามารถทาํงานร่วมกับระบบที�มีอยู่ได้ (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011a) องคก์รจาํเป็นตอ้งส่งเสริมการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรมอยา่งต่อเนื�อง
โดยตระหนกัวา่เป็นโอกาสและไม่เป็นภยัคุกคาม การเปลี�ยนแปลงเป็นโอกาสและทุกคนในองคก์ร
ตอ้งมีขีดความสามารถในการปรับตวัสําหรับความคล่องตวัและความยืดหยุ่นขององค์กร ไดมี้การ
วจิยัพบวา่การจดัการการเปลี�ยนแปลงมีผลต่อประสิทธิภาพของบริษทั (Suriyankietkaew, 2015) 
 

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 
ความเป็นอิสระจากตลาดการเงินหรืออิทธิพลจากภายนอกอื�นๆ เช่นการแทรกแซงของ

รัฐมนตรีในหน่วยงานของรัฐหรือความต้องการจากธนาคารและผูใ้ห้กู ้อื�น องค์กรที�ย ั�งยืนที�จด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยต์อ้งการที�จะเป็นอิสระจากการแทรกแซงหรืออิทธิพลภายนอกดงักล่าว 
เพื�อสามารถตดัสินใจและควบคุมการดาํเนินงานของบริษทัไดอ้ย่างเป็นอิสระ ดงันัAนในการเติบโต
ขององคก์รไม่ไดขึ้Aนอยูก่บันกัวิเคราะห์นกัลงทุนหรือการเก็งกาํไรจากตลาดเพื�อเป็นแนวทางในการ
ตดัสินใจ (Avery, 2005) บริษทัที�มีความย ั�งยืนจะสามารถจดัการและสร้างความสมดุลระหวา่งความ
ตอ้งการของตลาดหุ้นหรือบุคคลภายนอกที�เขา้มาเกี�ยวขอ้งกบัสถานการณ์ความย ั�งยืนขององค์กร
ตนเอง (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) นอกจากนีAนกัวิชาการ (เช่น Avery and Bergsteiner, 
2010) ยงัชีA ใหเ้ห็นวา่ตลาดการเงินมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะมุ่งเนน้ผลกาํไรในระยะสัAน
เพื�อตอบแทนผูถื้อหุ้นโดยไม่ไดค้าํนึงถึงผลในระยะยาวหรือความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียรอบ
ดา้นซึ�งอาจเป็นอนัตรายต่อธุรกิจ 
 

ความรับผดิชอบต่อสิ$งแวดล้อม (Responsibility for environment) 
ความรับผิดชอบต่อสิ�งแวดลอ้มเป็นหัวใจสําคญัขององค์กรที�ย ั�งยืน เนื�องจากสิ�งมีชีวิต

ทุกชนิดเป็นส่วนหนึ�งของสิ�งแวดลอ้มและมีสิทธิที�จะแบ่งปันอากาศบริสุทธิD  นํA า ทรัพยากรธรรมชาติ
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และสิ�งแวดล้อมที�ดีแลว้ การเรียกร้องความรับผิดชอบต่อสิ�งแวดลอ้มก็มาจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย
จาํนวนมาก (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) การดูแลรักษาสิ�งแวดลอ้มเป็นรูปแบบของการ
จดัการความเสี�ยงช่วยสร้างภาพลกัษณ์ที�ดีแก่องคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) ความ
รับผิดชอบต่อสิ�งแวดลอ้มมีบทบาทสําคญัในการดาํเนินงานทางการเงินและช่วยประหยดัค่าใช้จ่าย
ในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) 

 
ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 
ความรับผดิชอบต่อสังคมมีความสาํคญัต่อองคก์รที�ย ั�งยืน การมุ่งเนน้ทางสังคมเพื�อการ

ดํารงอยู่ขององค์กรเป็นสิ� งที�ใหญ่กว่าผลกําไรด้านการเงินเพียงอย่างเดียว เป็นส่วนหนึ� งของ
กระบวนการสร้างความเชื�อมั�นของผูบ้ริโภคในดา้นของการทาํกิจกรรมเพื�อสังคมและเป็นส่วนหนึ�ง
ของความรับผิดชอบต่อสังคม การวิจยัชีA ให้เห็นวา่บริษทัที�ให้ความสําคญักบั CSR มีแนวโนม้ที�จะ
ทาํงานไดดี้ (Suriyankietkaew, 2015) บริษทัที�มีส่วนร่วมในกิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม
และคาํนึงถึงสังคมรอบขา้งจะมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในแง่ของชื�อเสียงขององคก์รซึ� งทาํให้เกิด
ภาพลกัษณ์ที�ดีและยงัช่วยเพิ�มประสิทธิภาพในองค์กร รวมถึงการมีแนวโนม้ที�จะสามารถเพิ�มมูลค่า
ใหก้บับริษทัไดใ้นระยะยาว 

 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
การพฒันาความสัมพนัธ์ระยะยาวกบัผูมี้ส่วนไดเ้สียช่วยเพิ�มความย ั�งยืนขององคก์รใน

รูปแบบต่างๆ องค์กรที�ย ั�งยืนรับผิดชอบต่อความสัมพนัธ์ระยะยาวกบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ดงันัAน
องค์กรต้องดูแลทัAงผูมี้ส่วนได้เสียทัAงภายในและภายนอก แนวคิดนีA จึงไม่ใช่ดูแลเฉพาะผูถื้อหุ้น
เท่านัAนแต่รวมไปถึงพนกังานในบริษทั คู่คา้ทางธุรกิจ ลูกคา้ ผูผ้ลิต หรือแมแ้ต่รัฐบาล เนื�องจากกลุ่ม
คนเหล่านีA มีผลต่อความสําเร็จขององค์กร นอกจากนีA ยงัมีการศึกษาพบว่าความพึงพอใจของลูกคา้
สามารถสร้างผลตอบแทนทางการเงินแก่บริษทัไดเ้พิ�มมากขึAน (Suriyankietkaew, 2015) 

 
บทบาทของวสัิยทศัน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business) 
วิสัยทศัน์ที�แข็งแกร่งและแบ่งปันคือการปฏิบติัที�สําคญัสําหรับความย ั�งยืนขององคก์ร 

วิสัยทศัน์ที�มีประสิทธิภาพเป็นตวักาํหนดทิศทางขององคก์ร โดยวิสัยทศัน์ที�แข็งแกร่งและแบ่งปัน
เป็นสิ�งสาํคญัในการขบัเคลื�อนประสิทธิภาพและความย ั�งยืนของบริษทั (Kantabutra & Avery, 2006, 
2010) วิสัยทศัน์ของผูน้าํและผูน้าํสามารถนาํไปสู่ความคาดหวงัของลูกคา้และความพึงพอใจของ
ลูกคา้ที�เพิ�มขึAน (Kantabutra, 2006, 2009) นอกจากนีA ไดมี้การวิจยัชีA ให้เห็นวา่วิสัยทศัน์ที�แข็งแกร่งมี
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ความสําคญัในการสร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) 
เนื�องจากทาํให้ได้รับรู้ถึงภาพในอนาคตของบริษทัร่วมกนั และเป็นสิ�งจาํเป็นที�ช่วยเพิ�มความพึง
พอใจของลูกคา้และพนกังานซึ� งเป็นผลดีต่อการดาํเนินงานขององคก์ร (Kantabutra & Avery, 2006, 
2010, Kantabutra & Rungruang, 2013) 

 
2.2.2 Higher-level practices  
เป็นลาํดบัขัAนที� 2 ของพีระมิดโดยมีขัAนตอนการปฏิบติัอยู ่6 ปัจจยัที�ปรากฏเพิ�มขึAนมา

จากการที�ไดป้ฏิบติัขอ้ขัAนพืAนฐานแลว้ ซึ� งจะช่วยพฒันาศกัยภาพของบริษทัให้เพิ�มสูงขึAน (Avery & 
Bergsteiner, 2010) มีรายละเอียดดงันีA  
 

การตัดสินใจ (Decision making) 
การตดัสินใจที�ตกลงและยินยอมช่วยเพิ�มคุณภาพและการยอมรับจากการตดัสินใจ

ร่วมกนัและมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัผลลพัธ์ดา้นการเงินและการดาํเนินงานที�ดีเช่นผลกาํไรและ
ทาํใหก้ารดาํเนินงานมีความรวดเร็ว (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) ผลวิจยัจากนกัวิชาการชีA วา่
การที�พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจช่วยเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและสามารถ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน และช่วยเพิ�มความพึงพอใจของพนกังาน (Suriyankietkaew & 
Avery, 2014a) และทาํใหก้ารดาํเนินงานของบริษทัมีประสิทธิภาพ (Kantabutra & Avery, 2011) 
 

การจัดการตนเอง (Self-management) 
พนักงานที�จัดการตนเองส่งผลถึงความย ั�งยืนขององค์กร องค์กรที�ย ั�งยืนต้องการ

พนักงานที�มีการจัดการตนเอง สามารถประเมินปัญหา มีการตัA งเป้าหมาย มีการติดตามการ
ดาํเนินงาน โดยจะมีการพิจารณาถึงผลการดาํเนินงานของตนเองไดว้่าเกิดผลดีหรือขอ้บกพร่องจุด
ไหนเพื�อการปรับปรุงแกไ้ขให้ดีขึAน (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) เพื�อความสําเร็จตาม
เป้าหมายที�วางไว ้การจดัการตนเองในองคก์รช่วยลดความจาํเป็นของผูบ้งัคบับญัชาลง อีกทัAงยงัช่วย
เพิ�มประสิทธิภาพทางการเงินซึ�งส่งผลดีต่อผูถื้อหุน้ในระยะยาวและช่วยเพิ�มชื�อเสียงของแบรนด์และ
เพิ�มความพึงพอใจของลูกคา้ไดใ้นทางออ้ม (Avery and Bergsteiner, 2010, 2011a) 

 
การทาํงานร่วมกนั (Team orientation) 
องคก์รที�ย ั�งยนืตอ้งพึ�งพาการทาํงานเป็นทีมร่วมกบัพนกังาน ผูมี้อาํนาจที�ทาํงานร่วมกนั 

ให้อาํอาํนาจและความรับผิดชอบในการทาํงาน (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) 
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โดยเฉพาะการทาํงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางธุรกิจที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วจึงตอ้งอาศยั
ความรู้และความร่วมมือกนัในการการวางแผนการทาํงานของทีม การทาํงานเป็นทีมในองค์กรมี
ความสําคญัต่อความสําเร็จทางธุรกิจและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั นกัวิชาการชีA ให้เห็นวา่การ
ทาํงานแบบทีมจะมีความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อการเปลี�ยนแปลงที�ซบัซ้อนไดเ้ร็วเนื�องจากเป็น
การทาํงานที�ช่วยเหลือกนัหลายคน (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) สามารถร่วมกนัคิดและใช้
ความรู้ที�หลากหลายจากหลายคนเพื�อการแกปั้ญหาและเพื�อรับมือกบัความทา้ทายที�อาจจะเกิดขึAนกบั
องคก์ร  อยา่งไรก็ตามการทาํงานเป็นทีมนัAนไม่ไดส้ําเร็จในระยะเวลาอนัสัA นแต่ตอ้งใชร้ะยะเวลาใน
การสร้างวิสัยทศัน์และวฒันธรรมขึAนมาร่วมกนั การทาํงานเป็นทีมจะช่วยแบ่งปันขอ้มูลและความรู้
ร่วมกนั ซึ� งจะเป็นการสร้างความไวเ้นืAอเชื�อใจกนั มีมีการแข่งขนั ตวัอยา่งเช่นความสําเร็จของผูผ้ลิต
รถยนต์ BMW ที�ร่วมมือกนัฝ่าวิกฤติด้านการเงินที�ร้ายแรง ผูบ้ริหารและบุคลากรได้ร่วมมือกัน
แกปั้ญหาและปรับการดาํเนินงานจนสามารถอยูร่อดได ้(Avery, 2005) 

 
วฒันธรรม (Culture) 
ธุรกิจที�ย ั�งยืนผูน้าํตอ้งรักษาวฒันธรรมที�ทาํให้กลยุทธ์ที�ย ั�งยืนไดรั้บการปฏิบติัอย่างดี 

พฤติกรรมผูน้าํมีผลกระทบอย่างมากต่อการเปิดรับวฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมที�เอืAออาํนวยใน
องคก์รสามารถทาํให้พนกังานบางคนมองวา่เป็นสถานที�พิเศษในการทาํงาน (Avery, 2005) การมี
วฒันธรรมร่วมกันมีผลต่อทศันคติของบุคลากรและช่วยเพิ�มความผูกพนัต่อองค์กร วฒันธรรม
องคก์รช่วยให้พนกังานสามารถริเริ�มและตดัสินใจได ้ตลอดจนสนบัสนุนการเรียนรู้และการจดัการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื�อง การสร้างวฒันธรรมที�เขม้แข็งสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรและ
เพิ�มขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั สิ�งสําคญัคือวฒันธรรมการทาํงานที�เอืAอให้เกิดสภาพแวดลอ้มใน
สถานที�ทาํงานที�ดีรวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและพนกังานตลอดจนการมีส่วนร่วมกบับริษทั
และการทาํงานร่วมกนัในทีมจะช่วยเพิ�มความพึงพอใจในการทาํงาน ทัAงนีA การส่งเสริมวฒันธรรม
และค่านิยมร่วมกนัในองคก์รทาํใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพเพิ�มขึAนซึ� งส่งผลต่อความย ั�งยนืขององคก์ร 

 
การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
การแบ่งปันและการจดัการความรู้ช่วยเพิ�มความร่วมมือและความสามารถในการเรียนรู้ 

การวจิยัเนน้วา่ความสามารถในการเรียนรู้ขององคก์รเป็นสิ�งที�จาํเป็นเพื�อรักษาความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัและเพิ�มขีดความสามารถในการแข่งขนัของบริษทั (Suriyankietkaew, 2015) องคก์รไดรั้บ
ประโยชน์มากมายจากการแชร์และรักษาความรู้ทกัษะและความเชี�ยวชาญของพนกังาน ลูกคา้ และ
ผูผ้ลิต การวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่การแบ่งปันความรู้มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพ
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ของพนกังาน การจดัการความรู้จะนาํไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์รที�ดีช่วยเพิ�มความคิดสร้างสรรค์
และประสิทธิภาพของการทาํงานซึ�งช่วยเพิ�มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

 
ความไว้วางใจ (Trust) 
องคก์รที�ย ั�งยืนยอมรับความไวว้างใจในรูปแบบต่างๆ ความน่าเชื�อถือคือความเชื�อมั�น

ของรอบขา้ง การวจิยัชีA ให้เห็นวา่วฒันธรรมการไวว้างใจระหวา่งพนกังานให้ผลประโยชน์แก่บริษทั
ในหลายดา้นโดยการเพิ�มการถ่ายทอดองคค์วามรู้อยา่งชาญฉลาดและปรับปรุงนวตักรรมขององคก์ร 
องค์กรที�ทาํงานดว้ยความไวว้างใจและความเคารพซึ� งกนัและกนัไม่จาํเป็นตอ้งมีกฎและขัAนตอน
มากมายในการควบคุมคนในองคก์ร (Suriyankietkaew, 2015) สิ�งสาํคญัคือความไวว้างใจในการเป็น
ผูน้าํมีความสาํคญัต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน การแบ่งปันขอ้มูลกบัพนกังานเกี�ยวกบัวิธีการที�
บริษทัดาํเนินการทางดา้นการเงินก็แสดงถึงความไวว้างใจ (Avery & Bergsteiner, 2014) ผูบ้ริหาร
และพนกังานสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเมื�อเชื�อใจกนัและกนั 
(Avery & Bergsteiner, 2014) 

 
2.2.3 Key performance Drivers  
เป็นขัAนยอดของพีระมิดที�มีความสําคญัอย่างมาก ช่วยผลกัดนัศกัยภาพขององคก์รให้

เดินหน้าไปอย่างย ั�งยืนโดยมีทัAงหมด 3 ข้อที�เกิดจากการได้ปฏิบติัในขัAนแรกและขัAนที�สองของ
พีระมิดซึ� งมีความเกี�ยวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง (Avery and Bergsteiner, 2010) รายละเอียดดงันีA  
 

นวตักรรม (Innovation) 
นวตักรรมเป็นเครื�องมือที�ขบัเคลื�อนความย ั�งยืนขององค์กร  นวตักรรมช่วยเพิ�มการ

จดัการและเพิ�มขีดความสามารถภายในองค์กร สามารถจดัการเรื� องผลิตภณัฑ์ การบริการและ
กระบวนการทาํงาน การวิจยัชีA ให้เห็นวา่นวตักรรมที�เพิ�มขึAนโดยการพฒันาอยา่งต่อเนื�องเป็นหนึ�งใน
ปัจจยัสําคญัสําหรับองคก์ร บริษทัที�มีประสิทธิภาพสูง (เช่น IBM, Apple, Atlas Copco, Bendigo 
Bank) มีการคิดคน้ใหม่ๆ เพื�อเพิ�มมูลค่าให้กบัธุรกิจอยา่งต่อเนื�องโดยมีการให้บริการใหม่ๆ สําหรับ
ลูกคา้ (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a)  

นอกจากนีA นวตักรรมของผลิตภณัฑ์ยงัมีประโยชน์ต่อลูกคา้ทาํให้ลูกคา้เกิดความพึง
พอใจ บริษัทประหยดัต้นทุน และเกิดความสามารถในการสร้างธุรกิจใหม่ ๆ ซึ� งจะนําไปสู่
ประสิทธิภาพขององคก์รที�ดีขึAน 
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ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) 
การมีส่วนร่วมของพนกังานสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานที�ดีขึAนของพนกังาน ซึ� งเป็น

ตวับ่งชีA ถึงความพึงพอใจของพนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014a) พนกังานมีแรงจูงใจและ
มีส่วนร่วมกบับริษทัจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งของบริษทัซึ� งจะมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลตอบแทนทาง 
การมีส่วนร่วมของพนักงานยงัเกี�ยวข้องกับความพึงพอใจของพนักงานและการทาํงานที�ได้รับ
มอบหมายดว้ย นอกจากนีA ยงัมีการศึกษาวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานเป็นตวับ่งชีA ที�สําคญัในการ
สร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) 

 
คุณภาพ (Quality) 
การรักษาคุณภาพที�ดีสามารถขบัเคลื�อนความย ั�งยืนในองคก์รได ้โดยทั�วไปคุณภาพที�ดี

เป็นองค์ประกอบสําคญัของความสําเร็จขององค์กรโดยสามารถรวมถึงผลิตภณัฑ์ ลูกคา้ การผลิต 
และการวางแนวทางการให้บริการตลอดจนความคุ้มค่า การที�มีคุณภาพที� เหนือกว่าช่วยเพิ�ม
ความสามารถในการแข่งขนัได้อย่างต่อเนื�องและสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงาน การ
ปรับปรุงและรักษาคุณภาพที�ดีนัAนช่วยให้ธุรกิจมีแนวโนม้ที�ดีขึAนและไดผ้ลตอบแทนดา้นการเงินที�ดี
ขึAน มีงานวิจยัชีA ให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญัระหวา่งคุณภาพการบริการและ
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014a) คุณภาพเป็นปัจจยัสําคญัใน
การสร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในบริษทั (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) 

 
2.2.4 Performance Outcomes  
ตวัชีA วดัที�สามารถสะท้อนถึงความย ั�งยืนขององค์กรจากการปฏิบติัตามพีระมิดของ

ภาวะผูน้าํย ั�งยืนมี 5 ประการคือ 1.Brand and reputation 2.Customer satisfaction 3.Financial 
performance 4.Long-term shareholder value และ 5.Long-term stakeholder value ซึ� งขอ้สุดทา้ยทาํ
ให้ทราบถึงสภาวะขององค์กรและนาํไปสู่การพฒันาและสร้างศกัยภาพเป็นองค์กรที�ย ั�งยืน (Avery 
and Bergsteiner, 2010) โดยรวมแลว้การปฏิบติัตามแนวคิด Honeybee Leadership ช่วยให้องคก์ร
สร้างคุณค่าที�ย ั�งยืนและเพิ�มขีดความสามารถในการแข่งขนัซึ� งแนวคิดนีA ไดรั้บการยอมรับเป็นกรอบ
ทฤษฎีสําหรับการวิจยัฉบบันีA เนื�องจากเป็นการมองปัจจยัรอบดา้นและมุ่งเนน้ดา้นกลยุทธ์หลายมิติ
ของหลกัการและกระบวนการที�ย ั�งยนืที�จาํเป็นต่อการสร้างประสิทธิภาพในระยะยาวขององคก์รและ
ความยืดหยุ่นหรือความอดทนสําหรับองค์กรเป็นพืAนฐานที�ดีในการสร้างความย ั�งยืนขององค์กร 
(Suriyankietkaew, 2015) 
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2.3 งานวจิัยที$เกี$ยวข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีการศึกษาเกี�ยวกับภาวะผูน้าํย ั�งยืน (Sustainable 

Leadership) อย่างแพร่หลายในต่างประเทศ (Avery & Bergsteiner, 2010; Avery & 
Suriyankietkaew, 2014; Avery & Suriyankietkaew, 2016) ส่วนในประเทศไทยนัAนยงัไม่มีงานวิจยัที�
มุ่งศึกษาเรื�องภาวะผูน้าํที�ย ั�งยืน (Sustainable Leadership) อยา่งแพร่หลายมากนกั (Suriyankietkaew, 
2016; จิระถาวรฤกษ์สา, 2560) แต่จะเป็นการศึกษาด้านความเป็นผูน้าํ (Leader) และภาวะผูน้าํ 
(Leadership) ในธุรกิจ  

ในช่วงห้าปีที�ผ่านมาผู ้วิจ ัยพบว่ามีการศึกษาภาวะผูน้ําตามแนวคิด Rhineland 
Leadership กบัธนาคารกสิกรไทย (Kantabutra & Thepa-Apiraks, 2014) และบริษทั Thai President 
Foods (Kantabutra, 2014) ผลการศึกษาพบวา่ทัAงสององคก์รมีแนวทางปฏิบติัตามแนวคิด Rhineland 
Leadership ที�มีความสอดคลอ้งสูงสุดร่วมกนัทัAงหมด 11 ปัจจยั คือ Ethical behavior, Financial 
market, Long-term prospective, Management Development, Organization culture, People Priority, 
Quality, Retaining staff, skilled workforce, Stakeholder และ Uncertainty and change และในดา้น
การศึกษาตามแนวคิด Honeybee Leadership ผูว้จิยัพบวา่ในช่วงหา้ปีที�ผา่นมามีงานวิจยัแพร่หลายใน
ประเทศไทย โดยมีการนาํแนวคิดดงักล่าวไปศึกษาในหลายกลุ่มธุรกิจมากขึAนและมีบริบทการศึกษา
ที�แตกต่างกนัโดยพบงานวิจยัในอุตสาหกรรมเหล็กกรณีศึกษาบริษทั Tycoons Worldwide Group 
Thailand (Kaewmeesri, 2014), ธุรกิจก่อสร้าง (Manajaroen, 2014), อุตสาหกรรม Die-Casting 
บริษทั Daisin (Luevorasirikul, 2015), ธุรกิจโรงแรม Haco Group (Sittipaneed, 2016), Health Shoes 
Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนั
สาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ผลที�ไดด้งัตารางที� 2.1 

 
ตารางที$ 2.1 ผลการศึกษาจากกรณีศึกษาตามแนวคิด Honeybee Leadership 

Honeybee Elements 
Extent to conform 

None 
Evident 

Least 
Evident 

Moderate 
Evident 

Most Evident 

1 Developing people Daisin  HS,SFC Ty,TC,Haco 

2 Labor relations Ty,Daisin  HS TC,Haco,SFC 

3 Retaining staff  Daisin HS Ty,TC,Haco,SFC 

4 Succession planning Daisin  Haco,HS,SFC Ty,TC 

5 Valuing staff   Haco,Daisin Ty,TC, HS,SFC 
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ตารางที$ 2.1 ผลการศึกษาจากกรณีศึกษาตามแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 

Honeybee Elements 

Extent to conform 

None 
Evident 

Least  
Evident 

Moderate  
Evident 

Most  Evident 

6 CEO and top team  TC,Daisin Ty,HS,SFC Haco 

7 Ethical behavior  Daisin HS Ty,TC, SFC 

8 Long- or short-term 
perspective 

 Daisin HS,SFC Ty,TC, Haco 

9 Organizational change Daisin,HS  Haco,SFC Ty,TC 

10 Financial markets 
orientation 

TC,SFC Daisin  Ty,Haco 

11 Responsibility for 
environment 

 TC,Daisin HS,SFC Ty 

12 Social responsibility (CSR)  Ty, Haco TC,Daisin,SFC HS 

13 Stakeholders Daisin  Ty TC,HS,SFC 

14 Vision’s role in the 
business 

Daisin Ty SFC TC, HS 

15 Decision making  TC Daisin,Haco,SFC HS,SFC 

16 Self-management  Daisin  Ty, Haco TC,HS,SFC 

17 Team orientation Daisin  TC Ty,Haco,HS,SFC 

18 Culture Daisin   Ty,TC,Haco,HS,SFC 

19 Knowledge sharing and 
retention 

Daisin Ty TC,HS,SFC Haco 

20 Trust Daisin  TC Ty,Haco,HS,SFC 

21 Innovation TC HS Daisin,Haco Ty 

22 Staff Engagement Daisin Haco TC Ty,HS,SFC 

23 Quality  Daisin  Ty,TC,Haco,HS,SFC 

Key: Ty = Tycoons Worldwide Group Thailand; TC = Thai Construction Industry; Daisin=Daisin 
Die-Casting; Haco = Haco Group; HS= Health Shoes Enterprise; SFC= A small company in 
Cassava Starch Industry 
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นอกจากนีA ยงัมีการศึกษาในบริบทอื�นๆ ในด้านความพึงพอใจของพนักงานบริษทั
SMEsในประเทศไทย (Suriyankietkaew and Avery, 2014) พบวา่ 20 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจของพนกังาน ยกเวน้ Financial markets Orientation, self-management and responsibility 
for environment โดยปัจจยัที�ส่งผลมากที�สุดคือ Staff engagement ส่วนปัจจยัอื�นที�เกี�ยวขอ้งกบัความ
พึงพอใจของพนกังานคือ Valuing staff, Ethical behavior, Organizational change, Vision’s role in 
the business, Culture และ Quality แต่ดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของบริษทัSMEsใน
ประเทศไทย (Suriyankietkaew and Avery, 2014) พบว่ามี 22 ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์ ยกเวน้ 
financial markets orientation โดยปัจจยัที�มีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียคือ 
Labor relations, Retaining staff, Vision’s role in the business, innovation, staff engagement และ 
quality และดา้นความสามารถทางการเงินของSMEsในประเทศไทย (Suriyankietkaew and Avery, 
2016) พบวา่มี 16 ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์กนัโดย Labor relations, valuing staff, social responsibility 
และ Vision’s role in the business มีผลต่อความสามารถทางการเงินในระยะยาวอยา่งมีนยัสําคญั ซึ� ง
มี11ปัจจยัที�สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเรื�องความสัมพนัธ์ของแนวคิด Honeybee Leadership กบัความ
คิดเห็นเกี�ยวกับสถานภาพทางการเงินขององค์กรธุรกิจให้บริการด้านการขยายตลาด (Market 
Expansion Services) ยกเวน้ปัจจยั Organizational changeและResponsibility for Environment ที�ไม่
เหมือนกนั (จิระถาวรฤกษส์า, 2560) ในดา้นผลของแนวคิด Honeybee leadership กบัความพึงพอใจ
ของลูกค้าที�ปรากฏหลักฐานจากประเทศไทย (Suriyankietkaew, 2016) พบว่ามี 16 ปัจจยัที�มี
ความสัมพนัธ์โดยมีปัจจยัดา้น Vision’s role in the business, innovation, staff engagement และ 
quality ที�มีผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้อยา่งมีนยัสําคญั โดยสอดคลอ้งกบัผลการศึกษากบัธุรกิจ
ให้บริการดา้นการขยายตลาด(Market Expansion Services)ของบริษทั DKSH ประเทศไทยคือปัจจยั
ดา้น Long term perspective, Organizational change, Knowledge sharing and retention, Culture, 
Trust, Innovation และ Staff Engagement (จิระถาวรฤกษส์า, 2560) 

ในด้านความสัมพนัธ์ของแต่ละปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการดาํเนินธุรกิจ 
(Performance outcome) พบวา่ในธุรกิจโรงแรมและรีสอร์ทมี 16 ปัจจยัที�มีผลและมีเพียง 9 ปัจจยัที�มี
ผลกบัห้าผลลพัธ์คือ Succession planning, Ethics, Organizational change, Responsibility for 
environment, Culture, Knowledge sharing and retention, Trust, Employee engagement และ 
Quality (Isaakankul, 2015) แต่ในธุรกิจโรงสีขา้วพบวา่มีทัAงหมด 19 ปัจจยัที�มีผลยกเวน้ Developing 
people, Succession planning, Financial market orientation และTeam orientation โดยปัจจยัที�ส่งผล
มากคือ Labor relation, Stakeholder, Culture, Engaged employees และ Quality และมีเพียงปัจจยั
Engaged employees ที�ส่งผลกบัทัAงห้าผลลพัธ์ (Wongwiboonsat, 2015) ทัAงนีAพบวา่ Organizational 
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change, Knowledge sharing and retention, Culture, Trust และ Staff Engagement เป็นปัจจยัที�มี
ความสอดคลอ้งกนั 

การทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํย ั�งยืนในอุตสาหกรรมยานยนตพ์บวา่มีเพียง
กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตรถยนต ์BMW ที�ประสบความสาํเร็จในการปฏิบติัตามหลกัการความเป็นผูน้าํ
ย ั�งยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยใชผ้ลลพัธ์ในการดาํเนินธุรกิจทัAงห้าประการในพีระมิด
ผูน้าํย ั�งยืนมาเป็นแนวทางปฏิบติั ซึ� งช่วยให้บริษทั BMW สามารถฟืA นตวัและกลบัมาดาํเนินธุรกิจ
หลังจากวิกฤตการณ์การเงินโลก (GFC) ได้สําเร็จ จากขอ้มูลพบว่าในปี 2011 นัAนบริษทัได้
ผลตอบแทนที�ดีขึAนและใหป้ระโยชน์แก่ผูถื้อหุน้สูงเกินความคาดหมาย (Avery & Bergsteiner, 2011) 
แต่ผูว้จิยัยงัไม่พบการศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํย ั�งยืนในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต ์ดงันัAนผูว้ิจยัจึง
มุ่งที�จะศึกษาความย ั�งยนืของการดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมนีA  โดยเลือกทาํการวิจยักรณีศึกษาภาวะ
ผูน้าํย ั�งยนืในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย 

 
 

2.4 อตุสาหกรรมชิ0นส่วนยานยนต์ 
ปัจจุบนัประเทศไทยถือไดว้า่เป็นฐานการผลิตรถยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนตที์�สําคญัใน

เขตภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(สถาบนัยานยนต,์ 2555) อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยาน
ยนต์เป็นอุตสาหกรรมที�รัฐบาลไทยให้การส่งเสริมการลงทุนอย่างต่อเนื�องตัAงแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั 
โดยถือเป็นอุตสาหกรรมที�สาํคญัในการขบัเคลื�อนพฒันาระบบเศรษฐกิจของประเทศทัAงการผลิตเพื�อ 
ใชใ้นประเทศและการผลิตเพื�อการส่งออก 

อุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์เป็นการดาํเนินธุรกิจส่งมอบชิAนส่วนเพื�อป้อนโรงงาน
โรงงานรถยนต์โดยตรง (OEM) และชิAนส่วนอะไหล่เพื�อการทดแทน (REM) (สถาบนัยานยนต์, 
2555; มนัประเสริฐ, 2560) ผูป้ระกอบกิจการในอุตสาหกรรมยานยนตส่์วนใหญ่จะเป็นบริษทัขา้ม
ชาติ (Multinational enterprises: MNEs) หรือเป็นบริษทัร่วมทุน (Joint venture) แต่ผูผ้ลิตชิAนส่วน
รถยนต ์ (Original equipment manufacturers: OEMs) จะประกอบไปดว้ยผูป้ระกอบการหลายกลุ่ม 
(คณะอนุกรรมการพฒันากรอบยุทธศาสตร์การพฒันากาํลงัแรงงาน, 2556) ส่วนมากเป็นบริษทั
สัญชาติญี�ปุ่นที�มีเครือข่ายการผลิตในต่างประเทศดว้ย 

การประกอบยานยนต์จะใช้วิธีในการลดขัAนตอนการประกอบลง โดยทาํการผลิต
ชิAนส่วน Module ขึAนในโรงงานประกอบเองหรืออาศยัผูผ้ลิตชิAนส่วนที�อยู่ใกลเ้คียงดาํเนินงานให ้
ดงันัAนผูผ้ลิตชิAนส่วนรายใหม่ที�เกิดขึAน จะเลือกตัAงโรงงานให้อยู่ใกลก้บัโรงงานประกอบยานยนต ์
เพื�อจะไดส้ะดวก เกิดความรวดเร็ว และประหยดัค่าใชจ่้ายในการจดัส่ง (สถาบนัยานยนต,์ 2560) 



2.4.1 โครงสร้าง
นอกจากผูผ้ลิตรถยนต์แล้วอุตสาหกรรมยานยนต์ยงัมีธุรกิจชิAนส่วนยานยนต์เพื�อ

นาํไปใชป้ระกอบยานยนต ์
ยนต์ป้อนให้กบัรถยนต์และจกัรยานยนต์รุ่นใหม่ๆ สําหรับค่ายยานยนต์ที�เขา้มาตัAงฐานการผลิตใน
ไทยเพื�อประกอบยานยนตส่์งออกและจาํหน่ายในประเทศ
ชิAนส่วนยานยนตใ์นกลุ่มนีA ขึAนอยูก่บัปริมาณการผลิตรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต์

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ยอุตสาหกรรมตน้นํA า ซึ� ง
ได้แก่ อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมเครื�องจกัรกล 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมผลิตชิAนส่วนยานยนต์ 
อุตสาหกรรมประกอบยานยนตซึ์� งแบ่งยอ่ยเป็น การประกอบรถจกัรยานยนต ์การประกอบรถยนต์
นั�งส่วนบุคคล และการประกอบยานยนตเ์พื�อการพาณิชย ์อยา่งไรก็ตาม ในส่วนของอุตสาหกรรมตน้
นํA าที�จะพิจารณาในที�นีA  ในส่วนของอุตสาหกรรมเกี�ยวเนื�องและส
กล่าวถึงอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมเหล็กและอุตสาหกรรมยางเป็นหลัก
(ศูนยบ์ริการวชิาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั

 

ภาพที$ 2.2 แผนภาพคลสัเตอร์
ที�มา: โดยศูนยบ์ริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั
ชิAนส่วนยานยนตห์นา้ที� 1, 2548.
 

โครงสร้างของอุตสาหกรรมชิ0นส่วนยานยนต์ 
นอกจากผูผ้ลิตรถยนต์แล้วอุตสาหกรรมยานยนต์ยงัมีธุรกิจชิAนส่วนยานยนต์เพื�อ

นาํไปใชป้ระกอบยานยนต ์(Original Equipment Market: OEM) โดยผูผ้ลิตตอ้งผลิตชิAนส่วนยาน
ยนต์ป้อนให้กบัรถยนต์และจกัรยานยนต์รุ่นใหม่ๆ สําหรับค่ายยานยนต์ที�เขา้มาตัAงฐานการผลิตใน

ยานยนตส่์งออกและจาํหน่ายในประเทศ (ปริยวรวงศ,์ 2559) 
นีA ขึAนอยูก่บัปริมาณการผลิตรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต์

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ยอุตสาหกรรมตน้นํA า ซึ� ง
ได้แก่ อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมเครื�องจกัรกล 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมผลิตชิAนส่วนยานยนต์ และอุตสาหกรรมปลายนํA าคือ 
อุตสาหกรรมประกอบยานยนตซึ์� งแบ่งยอ่ยเป็น การประกอบรถจกัรยานยนต ์การประกอบรถยนต์
นั�งส่วนบุคคล และการประกอบยานยนตเ์พื�อการพาณิชย ์อยา่งไรก็ตาม ในส่วนของอุตสาหกรรมตน้
นํA าที�จะพิจารณาในที�นีA  ในส่วนของอุตสาหกรรมเกี�ยวเนื�องและสนับสนุนของแ
กล่าวถึงอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมเหล็กและอุตสาหกรรมยางเป็นหลัก
ศูนยบ์ริการวชิาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2546) ดงัแสดงตามภาพที� 2.2

แผนภาพคลสัเตอร์ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนต์
โดยศูนยบ์ริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, บทที� 7 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ

1, 2548. 
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นอกจากผูผ้ลิตรถยนต์แล้วอุตสาหกรรมยานยนต์ยงัมีธุรกิจชิAนส่วนยานยนต์เพื�อ
โดยผูผ้ลิตตอ้งผลิตชิAนส่วนยาน

ยนต์ป้อนให้กบัรถยนต์และจกัรยานยนต์รุ่นใหม่ๆ สําหรับค่ายยานยนต์ที�เขา้มาตัAงฐานการผลิตใน
, 2559) ทัAงนีAความตอ้งการใช้

นีA ขึAนอยูก่บัปริมาณการผลิตรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต ์
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ยอุตสาหกรรมตน้นํA า ซึ� ง

ได้แก่ อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมเครื�องจกัรกล 
และอุตสาหกรรมปลายนํA าคือ 

อุตสาหกรรมประกอบยานยนตซึ์� งแบ่งยอ่ยเป็น การประกอบรถจกัรยานยนต ์การประกอบรถยนต์
นั�งส่วนบุคคล และการประกอบยานยนตเ์พื�อการพาณิชย ์อยา่งไรก็ตาม ในส่วนของอุตสาหกรรมตน้

นับสนุนของแต่ละประเทศนัAน 
กล่าวถึงอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมเหล็กและอุตสาหกรรมยางเป็นหลัก 

2.2 

 
ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิAนส่วนยานยนต ์

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
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นอกจากผูผ้ลิตยานยนต์แลว้ อุตสาหกรรมยานยนต์ยงัมีหน่วยงานสําคญัอีกกลุ่มหนึ� ง 
คือผูผ้ลิตชิAนส่วนยานยนต ์(ศูนยบ์ริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2546) ผูผ้ลิตรถยนต์
ส่วนใหญ่จะทําการผลิตชิAนส่วนรถยนต์เองเพียงบางประเภทโดยเน้นการผลิตชิAนส่วนที� มี
ความสําคญัต่อการทาํงานของระบบเครื�องยนตเ์ป็นหลกัเพราะเป็น Know-How เช่น เครื�องยนต ์ฝา
สูบ เครื�องยนต ์ เป็นตน้ ผูผ้ลิตรถยนตจ์ะไม่ผลิตชิAนส่วนยานยนตเ์องทุกชิAนที�ซึ� งเป็นส่วนประกอบ
ของรถยนต ์ เช่น เบาะ ประตู ถาดรองนํA ามนั โดยจะเนน้ไปที�การประกอบ การทาํสี เป็นหลกั 
(ศูนยบ์ริการวชิาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2546; ตนัติคมน์, 2560) การผลิตชิAนส่วนยานยนต์
จาํแนกตามระดบัโครงสร้างการผลิตจะแบ่งลาํดบัไดด้งันีA  

ผูผ้ลิตชิAนส่วนลาํดบั 1 (First Tier) เป็นผูผ้ลิตชิAนส่วนประเภทอุปกรณ์ป้อนโรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนตโ์ดยตรง ซึ� งบริษทัจะตอ้งมีความสามารถทางเทคโนโลยีในการ
ผลิตชิAนส่วนใหไ้ดม้าตรฐานตามที�ผูป้ระกอบรถยนตแ์ละประกอบจกัรยานยนตก์าํหนด 

ผูผ้ลิตชิAนส่วนลาํดบั 2 (Second Tier) เป็นผูผ้ลิตชิAนส่วนยอ่ยหรือจดัหาวตัถุดิบเพื�อป้อน
ผูผ้ลิตชิAนส่วนลาํดบั 1 

ผูผ้ลิตชิAนส่วนลาํดบั 3 (Third Tier) เป็นผูผ้ลิตหรือจดัหาวตัถุดิบป้อนผูผ้ลิตชิAนส่วน
ลาํดบั 1 หรือ 2 

จากโครงสร้างความสัมพนัธ์ของหน่วยธุรกิจในอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมยานยนต์
และชิAนส่วนยานยนตจ์ะเห็นไดว้า่กิจกรรมการดาํเนินงานแต่ละลาํดบัขัAนของแต่ละอุตสาหกรรมนัAน
มีความสําคญัและมีความสัมพนัธ์ต่อกันทาํให้ตอ้งมีระบบการจดัการที�ดีดังนัAนเรื� องของห่วงโซ่
อุปทาน (Supply chain) จึงมีความสําคญั หากแต่ละหน่วยธุรกิจมีการจดัการห่วงโซ่อุปทาน (Supply 
chain) ที�ดีก็สามารถเพิ�มประสิทธิภาพในการดาํเนินธุรกิจและส่งผลดีต่อผลประกอบการ ส่งผลให้
หน่วยธุรกิจสามารถลดความสูญเสียหรือลดการทํางานที�สูญเปล่าได้ สามารถลดต้นทุนการ
ดาํเนินงาน ส่งผลใหห้น่วยธุรกิจมีตน้ทุนที�ต ํ�าลงและเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้

 
2.4.2 แนวคิดการบริหารจัดการห่วงโซ่อุปทาน  
อุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตถื์อเป็นหวัใจสําคญัของ “ห่วงโซ่อุปทานยานยนต”์ (ดวง

นอ้ย, 2017) การบริหารจดัการจดัการห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain management) คือ การจดัการ
ร่วมกันระหว่างผูผ้ลิต การจัดการเกี�ยวกับคลังสินค้า และการจัดเก็บโดยใช้วิธีการอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื�อใหเ้กิดการผลิตและการกระจายอยา่งถูกตอ้งในปริมาณ สถานที� และเวลาที�ถูกตอ้ง
เหมาะสมโดยใชต้น้ทุนรวมทัAงระบบให้ตํ�าที�สุด แต่ตอ้งมีคุณภาพในการให้บริการที�เป็นที�พึงพอใจ
กบัลูกคา้ 
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2.4.3 สรุปภาพรวมการดําเนินงาน 
การดาํเนินงานของบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนจะมีลกัษณะตน้ทุนประการแรกคือ ค่าแรง

และตน้ทุนในการจดัการทรัพยากรบุคคล แมว้่าการผลิตชิAนส่วนยานยนต์ในปัจจุบนัจะมีการใช้
เครื�องจกัรและหุ่นยนต์ รวมถึงเทคโนโลยีชัAนสูงเพื�อลดตน้ทุนและเพิ�มคุณภาพการผลิต อย่างไรก็
ตามยงัคงตอ้งมีการจา้งกาํลงัแรงงานเขา้มาทาํงานในส่วนที�ไม่สามารถใชเ้ครื�องจกัรทดแทนไดโ้ดยมี
ส่วนมากจะเป็นงานที�ต้องใช้ทกัษะสูงมีรายละเอียดที�ซับซ้อน และเกี�ยวข้องกับการบริการเช่น 
วิศวกรออกแบบชิAนส่วนยานยนต ์วิศวกรควบคุมการผลิต เจา้หนา้ที�ควบคุมสินคา้คงคลงั เจา้หนา้ที�
จดัซืAอชิAนส่วนย่อยและวตัถุดิบในการผลิต ฝ่ายขายและฝ่ายสนบัสนุนดา้นการบริหาร ทัAงนีA จึงเป็น
อุตสาหกรรมที�มีบุคลากรจาํนวนมาก (สถาบนัยานยนต,์ 2555) โดยความตอ้งการแรงงานเปลี�ยนเป็น
แรงงานด้านเทคนิค เช่น การบาํรุงรักษาเครื� องจกัร การเขียนและปรับโปรแกรม การปรับปรุง
เครื�องจกัรใหเ้หมาะสมกบังานเป็นตน้ การปรับตวัเพื�อรับต่อการเปลี�ยนแปลงจึงเป็นสิ�งที�บริษทัผูส่้ง
มอบชิAนส่วนตอ้งพิจารณา 

ทิศทางในระยะยาวจะมีการปรับเปลี� ยนนโยบายของรัฐบาลไทยที�หันไปให้
ความสําคญักบัการพฒันาเทคโนโลยียานยนตไ์ฟฟ้า (มนัประเสริฐ, 2560) นอกจากนีA สถาบนัยาน
ยนต์ยงัมีการชีA แจงเรื� องทิศทางของธุรกิจว่าหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนได้ร่วมกันกาํหนด
วิสัยทศัน์การพฒันาอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยในปี พ.ศ. 2564 โดยมุ่งหวงัให้ประเทศไทยเป็นฐาน
การผลิตยานยนต์โลก พร้อมด้วยห่วงโซ่อุปทานที�สร้างมูลค่าเพิ�มในประเทศและเป็นมิตรกับ
สิ�งแวดลอ้ม (Thailand is a global green automotive production base with strong domestic supply 
chains which create high value added for the country) (สถาบนัยานยนต,์ 2555, 2560)  

แนวโนม้ดงักล่าวส่งผลใหผู้ป้ระกอบกิจการที�เป็นทุนทอ้งถิ�นของไทยหรือสัญชาติไทย
ลดลงเพราะการผลิตชิAนส่วนยานยนต์ในอนาคตตอ้งใช้เทคโนโลยีขัAนสูงและใช้เงินทุนสูง และพบ
ขอ้มูลของสถาบนัยานยนต์ (2560) ชีA ให้เห็นว่าค่ายยานยนต์ระดบัโลกที�เขา้มาลงทุนตัAงโรงงาน
ประกอบในประเทศไทยเพื�อใช้เป็นฐานการผลิตในภูมิภาค จะมีการจดัหาชิAนส่วนจากทั�วโลก 
(Global Sourcing) ซึ� งจะสั�งซืAอชิAนส่วนจากผูผ้ลิตที�ผลิตชิAนส่วนที�มีคุณภาพตามมาตรฐานที�กาํหนด
และมีราคาถูกที�สุดเมื�อเทียบกบัผูข้ายในตลาดเดียวกนั ทาํให้ผูผ้ลิตชิAนส่วนของไทยในปัจจุบนัตอ้ง
เผชิญกบัการแข่งขนัที�รุนแรง 
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บทที$ 3 
ระเบียบวธีิวจิัย 

 
 

การวิจยัเรื� อง Sustainable Leadership: กรณีศึกษาภาวะผูน้าํย ั�งยืนในอุตสาหกรรม
ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชว้ิธีการเก็บ
ขอ้มูลครัA งเดียวโดยวิธีการสัมภาษณ์เพื�อให้ทราบถึงแนวทางปฏิบติัในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั
ต่างๆในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย ผูว้จิยัไดก้าํหนดระเบียบวธีิวจิยัดงันีA  
 
 

3.1 แหล่งข้อมูลที$ใช้ในการวจิัย 
การวิจยัเชิงคุณภาพนีA จะใช้การเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์รวมทัAงขอ้มูล

จากหนงัสือ วิทยานิพนธ์ เอกสาร บทความ เอกสารงานวิจยัต่างๆที�เกี�ยวขอ้ง และขอ้มูลจากสื�อทาง
อินเทอร์เน็ตโดยขอ้มูลที�ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมสามารถจาํแนกประเภทของขอ้มูลคือ ขอ้มูลปฐม
ภูมิ (Primary data) โดยผูว้ิจยัทาํการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองโดยใช้การสัมภาษณ์โดยจะมีรายละเอียด
ตรงตามที�ผูใ้ช้ตอ้งการ และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลที�ผูว้ิจยัไม่ไดท้าํการเก็บ
รวบรวมเอง มีผูอื้�นไดท้าํการรวบรวมไวแ้ลว้ ผูว้จิยัไดมี้การสืบคน้ขอ้มูลเพื�อเป็นแนวทางในการวจิยั 

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่างงานวจิัย 
การวิจยันีA ทาํการเก็บขอ้มูลในบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนต์หลายบริษทัที�มีการ

ดาํเนินธุรกิจอยูใ่นประเทศไทย 

 
 
3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิธีสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling) เป็นการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูที้�พร้อมให้ความร่วมมือกบัผูว้ิจยั
ในการใหข้อ้มูล (Yin, 2011) ผูว้จิยักาํหนดผูใ้หส้ัมภาษณ์ทัAงหมด 15 คนโดยแบ่งกลุ่มดงัตารางที� 3.1 
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ตารางที$ 3.1 รายละเอียดกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
กลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ ระดบั/ตาํแหน่ง จาํนวน (คน) 

1 ผูบ้ริหารระดบัสูง 5 
2 ผูจ้ดัการ 7 
3 พนกังาน 3 

 
 

3.4 เครื$องมือที$ใช้ในการทาํวจิัย 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เพื�อทราบถึงมุมมองความคิด 

ทศันคติ ประสบการณ์ การใชชี้วิต โดยผูส้ัมภาษณ์จะมีกรอบคาํถามในใจ แต่จะไม่มีการกาํหนด
กฎเกณฑเ์กี�ยวกบัคาํถามและเป็นคาํถามปลายเปิด (Yin, 2011) ซึ� งผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถแสดงความ
คิดเห็นและความรู้สึกออกมาไดอ้ยา่งเต็มที� โดยวิธีการสัมภาษณ์เพื�อสอบถามถึงปัจจยัสําคญัที�ใชใ้น
การดาํเนินงานโดยนาํแนวทางปฏิบติั 23 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership มาเป็นแนวทางใน
การสัมภาษณ์โดยทาํการเลือกปัจจยัที�จะสัมภาษณ์ใหเ้หมาะสมตามระดบัการทาํงาน รายละเอียดของ
คาํถามที�ใชเ้ป็นแนวทางในการสัมภาษณ์เพื�อเก็บขอ้มูลดงัตารางที� 3.2 

 
ตารางที$ 3.2 แนวทางคาํถามในการสัมภาษณ์ 

ปัจจยั วตัถุประสงค์ คาํถาม กลุ่ม 
1.การพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 

เพื�อทราบถึงทศันคติ ของการ
พฒันาบุคคล และวธีิการพฒันา 
บุคคลภายในองค์กร ให้เกิด
ความยั�งยนื 

1.1 บริษทัของท่านมีการฝึกสอนและ
พฒันาบุคลากรอยา่งไร 

1,2,3 

2. ความสมัพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor 
relations) 

เพื�อทราบถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่ง บุคลากรภายในบริษทั 
ทุกระดบัวา่เป็น อยา่งไร 

2.1 ท่านคิดว่าความสัมพนัธ์กบัคนใน
องคก์รสาํคญัอยา่งไร 
2.2 ความสัมพนัธ์กับหัวหน้า ลูกน้อง 
และเพื�อนร่วมงานมีผลต่อการทาํงาน
ของท่านอยา่งไร 

1,2,3 

3. การรักษาพนกังาน 
(Retaining staff) 

เพื�อทราบถึง ความสําคญัของ
พนักงาน และวิธีการ รักษา
พนกังานใหค้ง อยูก่บับริษทั 

3.1 บริษัทของท่านมีวิธีการรักษา
พนกังานอยา่งไร 
3.2 ผลตอบแทนที�บริษทัใหเ้ป็นอยา่งไร 

1,2,3 
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ตารางที$ 3.2 แนวทางคาํถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ปัจจยั วตัถุประสงค์ คาํถาม กลุ่ม 

4. การวางแผนการสืบ
ทอด (Succession 
planning) 

เพื�อทราบถึงวิธีการจูง ใจ
พนักงาน และการ เลื�อนขัAน
ใหแ้ก่ พนกังาน 
 

4.1 บริษทัมีนโยบายการปรับเลื�อนขัAน
ใหพ้นกังานอยา่งไร 
4.2 บริษทัมีเกณฑก์ารประเมินพนกังาน
อยา่งไร 
4.3 บริษทัสนบัสนุนคนภายในองคก์ร
หรื อ รั บค น จา กภา ยน อก เ ข้า มา รั บ
ตาํแหน่งที�สูง 

1 

5. การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน (Valuing staff) 

เพื�อทราบถึงการดูแล บุคลากร
ภายในบริษทั และสวสัดิการที�
พนกังานจะไดรั้บ 
 

5.1 บริษทัมีการดูแลเรื�องสวสัดิการแก่
พนกังานอยา่งไร 
5.2 บริษทัให้ความสาํคญักบัพนักงาน
มากนอ้ยเพียงใด 
5.3 การดูแลสิ�งแวดลอ้มในที�ทาํงาน 
ความปลอดภยั และการให้พนักงานมี
ส่วนร่วมกบับริษทัเป็นอยา่งไร 
 

1,2,3 

6. ประธานบริหารและ
ทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
top team) 

เพื�อทราบถึงรูปแบบ การ
จัดการและการตัดสินใจของ
ทีมผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทั 
 

6.1 ท่านมีบทบาทในการบริหารจดัการ
บริษทัอยา่งไร 
6.2 ท่านมีหลกัการในการตดัสินใจใน
เรื�องต่างๆ อยา่งไร 

1 

7. จริยธรรม (Ethical 
behavior) 

เพื�อทราบถึงค่านิยม ภายใน
บริษทั และวิธีการดาํเนินการ
ตาม หลกัจริยธรรม 

7.1 บริษัทมีการปฏิบัติตามหลัก
จริยธรรมอยา่งไร 
7.2 บริษทัมีการปลูกฝังเรื�องจริยธรรม
ใหพ้นกังานอยา่งไร 

1,2,3 

8. มุมมองระยะใกลห้รือ
ระยะไกล (Long- or 
short-term perspective) 

เพื�อทราบถึงกลยทุธ์ ที�จะสร้าง
ผลกาํไร ให้แก่บริษทัในระยะ 
สัAนและระยะยาว 
 

8.1 ท่านมีแผนการในการดาํเนินธุรกิจ
ในระยะสัAน และระยะยาวอยา่งไร 
8.2 ท่านให้ความสําคัญกับแผนการ
ระยะสัAนและระยะยาวอยา่งไร 

1,2 

9. การเปลี�ยนแปลง
องคก์ร (Organizational 
change) 

เพื�อทราบถึงแผนการ การ
เปลี�ยนแปลง และการพฒันา
ของ บริษทัเมื�อมี เหตุการณ์ที�
ไม่คาดคิดเกิดขึAน 

9.1 ท่านมีแผนการพฒันาบริษทัอยา่งไร 
9.2 ท่านมีแผนเตรียมการรับมือกับ
เหตุการณ์ที�ไม่คาดคิด อยา่งไร 

1,2 
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ตารางที$ 3.2 แนวทางคาํถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ปัจจยั วตัถุประสงค์ คาํถาม กลุ่ม 

10. ตลาดการเงิน 
(Financial markets 
orientation) 

เพื�อทราบถึง ผลกระทบจาก
ตลาด การเงิน และผูถื้อหุ้น ที�มี
ต่อบริษทั 
 

10.1 บริษทัของท่านมีการร่วมทุนหรือ
ลุงทุนอยา่งไร 
10.2 ผูถื้อหุน้มีส่วนในการตดัสินใจการ
ดาํเนินธุรกิจของบริษทัอยา่งไร 

1 

11. ความรับผดิชอบต่อ
สิ�งแวดลอ้ม 
(Responsibility for 
environment) 

เพื�อทราบถึงกิจกรรม ที�เป็น
การรับผิดชอบ ต่อสิ�งแวดลอ้ม 
 

11.1 บริษทัมีบทบาทและมีกิจกรรมที�
ส่งเสริมการรักษาสิ�งแวดลอ้มอยา่งไร 

1,2,3 

12. ความรับผดิชอบต่อ
สงัคม (Social 
responsibility (CSR)) 

เพื�อทราบถึงกิจกรรม ที�เป็น
การรับผิดชอบ ต่อสงัคม 
 

12.1 บริษัทมีบทบาทและความ
รับผิดชอบต่อสงัคมอยา่งไร 
 

1,2,3 

13. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders) 

เพื�อทราบถึงการดูแล ลูกค้า 
ผูข้าย และผูมี้ ส่วนไดส่้วนเสีย 
อยา่งไร 
 

13.1 บริษทัดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียที�
เกี�ยวขอ้งอย่างไร (ลูกคา้, ผูข้าย และผู ้
ถือหุน้) 

1,2 

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

เพื�อทราบถึงการให้ รับรู้ภาพ
อนาคตของ บริษทัร่วมกนั 
 

14.1 ทิศทางการดาํเนินธุรกิจของบริษทั
เป็นอยา่งไร 
14.2 ท่านทราบหรือไม่ว่าในอนาคต
บริษทัจะเป็นอยา่งไร 

1,2 

15. การตดัสินใจ 
(Decision making) 

เพื�อทราบถึงอาํนาจใน การ
ตดัสินของ พนักงานในแต่ละ
ระดบั 
 

15.1 อาํนาจในการตดัสินใจทัAงหมดอยู่
ที�ผูบ้ริหารหรือไม่ อยา่งไร 
15.2 ท่านมีอาํนาจการตดัสินใจอยา่งไร
บา้ง 

2,3 

16. การจดัการตนเอง 
(Self-management) 

เพื�อทราบถึงวิธีการ จัดการ
ภายในบริษทั 
 

16.1บริษทัมีการมอบหมายงานให้ท่าน
รับผิดชอบอยา่งไร 
16.2 บริษทัมีการควบคุมการทาํงาน
ของพนกังานอยา่งไร 

2,3 

17. การทาํงานร่วมกนั 
(Team orientation) 

เพื�อทราบถึงรูปแบบ การ
ทาํงานเป็นทีมหรือรูปแบบการ
ทาํ งานภายในบริษทั 
 

17.1 รูปแบบการทาํงานร่วมกันของ
บริษทัเป็นอยา่งไร 
17.2ท่านรู้สึกอย่างไรกับการทํางาน
ดงักล่าว 

2,3 
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ตารางที$ 3.2 แนวทางคําถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ปัจจยั วตัถุประสงค์ คาํถาม กลุ่ม 
18. วฒันธรรม(Culture) เพื�อทราบถึงวฒันธรรมองคก์ร

ของ บริษทั 
 

18.1 วฒันธรรมองคก์รของบริษทัเป็น
อยา่งไร 
18.2 บริษทัมีการปลูกฝังวฒันธรรม
องคก์รแก่พนกังานอยา่งไรบา้ง 
 

1,2,3 

19. การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ 
(Knowledge sharing and 
retention) 

เพื�อทราบถึงการ แบ่งปันขอ้มูล
และ ความรู้ระหวา่ง บุคลากร
ภายในบริษทั 
 

19.1 บริษทัมีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความรู้แก่พนกังานอยา่งไร 
19.2 บริษทัมีการจดัเก็บขอ้มูลความรู้
ต่างๆ อยา่งไร 
19.3 บริษทัจาํกดัการเขา้ถึงขอ้มูลเฉพาะ
กลุ่มคนหรือพนกังานทุกคนสามารถ
เขา้ถึงได ้

1,2,3 

20. ความไวว้างใจ 
(Trust) 

เพื�อทราบถึงความไว ้เนืAอเชื�อ
ใจในตวั พนกังาน 
 

20.1 บริษทัมีการจดัการการทาํงานของ
พนกังานอยา่งไร 
20.2 ท่านสามารถไวใ้จพนกังานใน
เรื�องของการปฏิบติังานไดห้รือไม่ 
อยา่งไร 
 

2,3 

21. นวตักรรม 
(Innovation) 

เพื�อทราบถึงวธีิการนาํ 
เทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้
มาช่วยในการดาํเนินงานของ
บริษทั 

21.1 ท่านมีการลงทุนในการนาํ
เทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้มาช่วยใน
การดาํเนินธุรกิจอยา่งไร 

1,2,3 

22. ความผกูพนัของ
พนกังาน (Staff 
Engagement) 
 

เพื�อทราบถึงสิ�งที�มีผล ต่อการ
ตอ้งการทาํงาน ในบริษทั 
 

22.1 อะไรเป็นสิ�งจูงใจใหท่้านทาํงาน
กบับริษทั 

1,2,3 

23. คุณภาพ (Quality) เพื�อทราบถึงวธีิการ ควบคุม
คุณภาพของ สินคา้และบริการ
ที�ส่ง ต่อใหก้บัลูกคา้ 
 

23.1 บริษทัมีนโยบายเรื�องการควบคุม
คุณภาพสินคา้และบริการอยา่งไร 
23.2 ท่านมีความเห็นอยา่งไรต่อ
คุณภาพสินคา้และบริการที�ส่งมอบให้
ลูกคา้ 

1,2,3 
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3.5 วธีิดําเนินการวจิัย 
ผูว้จิยัจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ิธีการตีความ (Content analysis) หลกัฐานในแต่

ละปัจจยัเพื�อนาํมาสร้างขอ้สรุปว่าการดาํเนินงานของบริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนต์ในประเทศ
ไทยมีความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership อยา่งไร ซึ� งทาํให้ทราบถึงความย ั�งยืนของ
ธุรกิจได ้โดยผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารวดัระดบัความสอดคลอ้งดงัตารางที� 3.3 
 
ตารางที$ 3.3 เกณฑก์ารวดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับความสอดคล้อง เกณฑ์การวดัความสอดคล้อง 

1.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก 
(Most Evident) 

- มีหลกัฐานที�แสดงว่ามีการดาํเนินการที�สอดคลอ้ง 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ทัAงหมด 100% 
- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนตอบในทิศทางเดียวกนั 

2.หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดปาน
กลาง (Moderate Evident) 

- มีหลกัฐานที�แสดงว่ามีการดาํเนินการที�สอดคล้อง
ตามแนวคิด Honeybee leadership อยา่งนอ้ย 50% 
- ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ตอบในทิศทางเดียวกนั 

3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ย 
หรือไม่มีความสอดคลอ้งเลย 
(Least Evident) 

- มีหลกัฐานที�แสดงว่ามีการดาํเนินการที�สอดคลอ้ง
ตามแนวคิด Honeybee leadership นอ้ยกวา่ 50 % 
- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนไม่ไดต้อบในทิศทาง 
เดียวกนั 

4.ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) - ไม่ปรากฏหลกัฐานที�เกี�ยวขอ้งกบัแนวคิด 
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บทที$ 4 
ผลการวจิัย 

 
 

การศึกษาวิจยัในเรื� อง Sustainable Leadership: กรณีศึกษาภาวะผูน้ําย ั�งยืนใน
อุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เก็บ
ขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กบับริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศ
ไทยโดยการสัมภาษณ์จาํนวน 15 คนซึ� งประกอบดว้ยระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบัผูจ้ดัการและ
ระดบัพนกังาน การวจิยัครัA งนีAไดน้าํแนวคิด Honeybee Leadership ที�มีแนวทางปฏิบติัเพื�อความย ั�งยืน
ทัAงหมด 23 ปัจจยัมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์และใชเ้ป็นเกณฑ์ในการประเมินความสอดคลอ้ง
ของหลกัฐานในแต่ละปัจจยัของแนวปฏิบติัเพื�อความย ั�งยืนซึ� งเกณฑ์ในการประเมินความสอดคลอ้ง
แบ่งออกเป็น 4 ระดบัคือ 1.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก (Most Evident) 2.หลกัฐานสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดปานกลาง (Moderate Evident) 3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ยหรือไม่มีเลย (Least 
Evident) และ 4.ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) มีผลของการวจิยัดงันีA  
 
 

4.1 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคดิมาก (Most Evident) 
จากการวิเคราะห์ลกัษณะการดาํเนินงานโดยนาํหลกัฐานของแต่ละปัจจยัมาหาความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership พบว่ามีหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก (Most 
Evident) 16 ปัจจยัไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing people), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
(Labor relations), การรักษาพนกังาน (Retaining staff), จริยธรรม (Ethical behavior), มุมมอง
ระยะใกลห้รือระยะไกล (Long- or short-term perspective), ความรับผิดชอบต่อสิ�งแวดลอ้ม 
(Responsibility for environment), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility(CSR)), ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (Stakeholders), บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business), การ
จดัการตนเอง (Self-management), การทาํงานร่วมกนั (Team orientation), วฒันธรรม (Culture), การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม 
(Innovation) และ คุณภาพ (Quality) โดยมีรายละเอียดลกัษณะการดาํเนินงานของแต่ละปัจจยัดงันีA  
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ปัจจัยข้อที$ 1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
บริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนมองว่าการพฒันาบุคลากรเป็นเรื� องที�สําคญัมากในธุรกิจนีA  

เนื�องจากบริษทัตอ้งการพฒันาคนให้มีทกัษะความเชี�ยวชาญเฉพาะดา้นจึงไดมี้การกาํหนดแผนการ
พฒันาบุคลากรไวอ้ย่างชัดเจนว่าพนักงานในแต่ละระดับจะตอ้งเรียนรู้หรือเพิ�มทกัษะด้านไหน
เพิ�มเติมเพื�อสามารถพฒันาตนเองและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผูบ้ริหารส่วนใหญ่มองว่า
การที�พนักงานมีความสามารถและมีความเชี�ยวชาญในงานที� รับผิดชอบจะช่วยให้บริษัทมี
ความก้าวหน้าไดต้ามเป้าหมาย ดงันัAนจึงมีการฝึกอบรมการปฏิบติังานตามระดบัขัAนของพนกังาน
โดยเนน้การฝึกสอนในขณะปฏิบติังาน (On-the-job training) เพื�อให้เห็นการทาํงานจริงและช่วยให้
พนกังานสามารถทาํความเขา้ใจขัAนตอนการทาํงานไดดี้มากขึAนเพราะส่วนงานดา้นชิAนส่วนรถยนตจ์ะ
มีความซับซ้อนดา้นเทคนิคและโครงสร้างดา้นการผลิตซึ� งจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจเพื�อช่วยให้การ
ทาํงานง่ายขึAนโดยในบางครัA งมีการใหพ้นกังานไปฝึกอบรมที�บริษทัแม่ในต่างประเทศเพื�อเรียนรู้การ
พฒันาสินคา้ใหม่หรือความรู้ใหม่แลว้นาํกลบัมาถ่ายทอดแก่เพื�อนร่วมงาน นอกจากนีA ยงัให้ไปดูงาน
ที�บริษทัคู่คา้และเปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมกบัองคก์รภายนอกไดต้ามความเหมาะสม 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องโดยเนน้เรื�องของ On-the-job training และมี
การจดั Training เป็นประจาํทุกปีใหก้บัพนกังานในแต่ละระดบั ฝ่ายบุคคลจะมีการสอบถามพนกังาน
ว่าอยากเรียนอะไรแลว้เอาเสียงส่วนใหญ่ไปจดัหา Course มาให้ ถ้านอกเหนือจากนัAนก็สามารถ
เสนอใหห้วัหนา้งานพิจารณาและอนุมติัแลว้นาํไปยื�นใหฝ่้ายบุคคลได”้ (พนกังาน) 

“บริษทัให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมพนกังาน ถา้มี New Model ใหม่ๆ ก็จะส่ง 
Project Leader ไป Training ที�บริษทัแม่ที�ญี�ปุ่นตลอด” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“บริษทัให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรมากโดยมีแผนการ Training ตาม Role 
Model ของบริษทัแม่ที�ต่างประเทศซึ�งระดบัผูจ้ดัการบริษทักาํหนดไว ้4 ครัA งต่อปี” (ผูจ้ดัการ) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบว่ามีการจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจน เริ�มตัAงแต่การ

ฝึกอบรมการปฏิบติังานในขัAนพืAนฐานให้กบัพนักงานใหม่ไปจนถึงการพฒันาทกัษะให้พนักงาน
ตามลาํดบัขัAน โดยเนน้การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องถือเป็นเรื�องที�สําคญั การที�องคก์รจะประสบ
ความสําเร็จจะต้องมีการฝึกทักษะให้บุคลากรภายในบริษัท การดําเนินงานดังกล่าวจึงความ
สอดคลอ้งตามแนวคิดมาก 
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ปัจจัยข้อที$ 2 ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 
บริษัทส่วนใหญ่มีสหภาพแรงงานเนื�องจากมีพนักงานจํานวนมาก (บางบริษัทมี

พนกังานมากกวา่ 1,000 คน) โดยไดใ้ห้ความสําคญัเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์กบัพนกังานในทุกระดบั 
และมองวา่ความสัมพนัธ์ที�ดีในองคก์รทาํให้เกิดความร่วมมือระหวา่งกนัและช่วยให้องคก์รประสบ
ความสําเร็จได้ นอกจากนีA ยงัมองว่าความสัมพนัธ์มีผลต่ออารมณ์และความรู้สึกต่อผูร่้วมงาน 
ความสัมพนัธ์ที�ดีทาํให้การทาํงานราบรื�นมากกว่าปกติและหากวา่มีความสัมพนัธ์ที�ไม่ดีเกิดขึAนยอ่ม
ส่งผลต่อการทาํงานและทาํให้ระบบงานไม่มีประสิทธิภาพ ในส่วนของสหภาพแรงงานแมว้า่ในแต่
ละปีจะมีการเจรจาต่อรองเกี�ยวกบัค่าตอบแทนที�ตอ้งการกบัเงื�อนไขที�บริษทัมอบให้ซึ� งในบางครัA ง
เป็นเรื�องที�ตอ้งใชเ้วลาและเกิดขอ้โตแ้ยง้กนัแต่สุดทา้ยก็สามารถหาขอ้สรุปที�สามารถตกลงกนัได ้

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรพบว่าพนกังานสามารถพูดคุยและปรึกษากนัเพื�อ
ช่วยกนัแก้ปัญหาที�เกิดขึAน พนักงานมีความรู้สึกดีกบัเพื�อนร่วมงานส่วนในด้านความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้างานจะมีลกัษณะแบบพี�น้องมากกว่าหัวหน้ากบัลูกน้อง โดยมีการทาํงานที�ใกล้ชิดกนัและ
พร้อมทัAงรับฟังปัญหาของพนกังานและให้คาํแนะนาํซึ� งทาํให้พนกังานไม่รู้สึกอึดอดัในการทาํงาน 
นอกจากนีAยงัมีการจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ภายในบริษทัเป็นประจาํทุกปี 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ความสัมพนัธ์ที�ดีระหว่างบริษทักบัสหภาพแรงงานทาํให้เกิดความร่วมมือกันเพื�อ
บรรลุเป้าหมายที�บริษทัวางไวใ้นแต่ละปี ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัให้ความสําคญักบัเรื�องนีA มาก 
แมว้า่บางปีจะมีการต่อรองอยา่งเขม้ขน้ในเรื�องผลตอบแทนที�บริษทัเสนอให้กบัสิ�งที�สหภาพร้องขอ
แต่สุดทา้ยก็สามารถตกลงกนัไดท้ัAงสองฝ่าย” (พนกังาน) 

“ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้เป็นเหมือนพี�นอ้งมากกวา่หวัหนา้กบัลูกนอ้ง สามารถพูดคุย
และปรึกษาหัวหน้าไดต้ลอด และบางครัA งเขาก็เดินมาทกัทายและพูดคุยกบัเราโดยตรง เราก็รู้สึกดี
นะ” (พนกังาน) 

“ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในบริษทัเป็นเรื�องที�สาํคญัเพราะความสัมพนัธ์ที�ดีจะช่วยให้
เกิดการจดัการงานที�ดีและสําเร็จไดเ้ร็วยิ�งขึAน สามารถทาํเรื�องยากที�หาขอ้สรุปไม่ไดใ้ห้เป็นเรื�องง่าย
ได ้บริษทัมีการจดักิจกรรมเพื�อสานสัมพนัธ์คนในองคก์รดว้ย” (ผูจ้ดัการ) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบว่าองค์กรไดใ้ห้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์กบัพนกังานอย่าง

มากและเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ที�ดีเพื�อให้เกิดความร่วมมือกนัในระยะยาวซึ� งช่วยให้องค์กร
ประสบความสาํเร็จไดซึ้� งสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership 



32 

ปัจจัยข้อที$ 3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 
จากการสัมภาษณ์พบว่าแต่ละบริษัทให้ความสําคัญกับพนักงานมากโดยเฉพาะ

อุตสาหกรรมดา้นนวตักรรมและชิAนส่วนยานยนต์ (สัมพนัธ์กบัขอ้มูลปัจจยัที� 1,2) พนกังานที�มี
ประสบการณ์เป็นทรัพยากรที�สาํคญัในการขบัเคลื�อนองคก์ร เนื�องจากการฝึกฝนพนกังานจนมีความ
ชาํนาญเป็นเรื�องที�ตอ้งใช้เวลาและมีตน้ทุนที�สูง การสูญเสียพนกังานคือการสูญเสียความรู้ภายใน
บริษทัและส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจของพนกังาน จากมุมมองของบริษทัสัญชาติญี�ปุ่นจะเน้นการ
สร้างบุคลากรโดยมีการถ่ายทอดความรู้จากคนที�มีประสบการณ์และฝึกฝนพนกังานจนเกิดความ
ชาํนาญในการทาํงาน ดงันัAนแต่ละบริษทัจึงไม่มีนโยบายไล่พนักงานออกแต่จะเป็นลกัษณะการ
โยกยา้ยให้ไปทาํงานส่วนอื�นทดแทนตาํแหน่งที�ว่างโดยจะมีการพูดคุยเพื�อสอบถามความเห็นของ
พนกังานก่อนให้ดาํเนินการยา้ยสายงานเพื�อรักษาคนที�สามารถไวใ้จไดไ้วก้บับริษทั จึงพบว่าผูใ้ห้
สัมภาษณ์มีความพึงพอใจที�ไดท้าํงานกบับริษทัและบางคนได้แสดงความเห็นว่าจะอยู่ทาํงานกบั
บริษทัจนกวา่เกษียณอายุ แต่ก็มีพนกังานยื�นลาออกเป็นประจาํทุกปีซึ� งอตัราการลาออกโดยเฉลี�ยจะ
อยู่ที� 10% ส่วนใหญ่จะเป็นการยื�นลาออกจากเหตุผลเรื�องลักษณะงานเป็นหลกัแต่ไม่ใช่ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการที�บริษทัให้ นอกจากนีAบางบริษทัมีการให้รางวลักบัพนกังานที�มีอายุงาน
ครบตามเงื�อนไขเพื�อเพิ�มแรงจูงใจและเป็นการตอบแทนพนกังานที�ทาํงานใหบ้ริษทัมานาน 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัไม่มีนโยบายไล่พนกังานออก เพราะกวา่จะหาพนกังานที�เขา้กบับริษทัไดแ้ละ
สอนจนเก่งตอ้งใช้เวลาและตน้ทุนสูง เราถือวา่พนกังานมีคุณค่าโดยเฉพาะ Know-How ที�เขามีซึ� ง
บริษทัพยายามรักษาพนกังานในทุกระดบัโดยจูงใจดา้นผลตอบแทนอื�นๆดว้ย” (ผูจ้ดัการ) 

จากข้อมูลข้างต้นพบว่านโยบายการรักษาพนักงานมีความสอดคล้องตามแนวคิด 
Honeybee Leadership อยา่งมากที�เน้นว่าพนกังานเป็นหวัใจและจิตวิญญาณของบริษทัดงันัAนการ
รักษาพนกังานจึงเป็นสิ�งจาํเป็นและจะตอ้งเกิดขึAนในทุกระดบัของบริษทัเพื�อให้พนกังานเกิดความ
จงรักภกัดีกบับริษทั 
 

ปัจจัยข้อที$ 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ทุกองคก์รให้ความสําคญักบัเรื�องการมีจริยธรรมในการดาํเนิน

ธุรกิจโดยดาํเนินงานบนหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) คือการปกครอง การบริหารจดัการ 
การควบคุมดูแลการดาํเนินงานใหเ้ป็นไปตามครรลองธรรมที�สามารถตรวจสอบไดแ้ละนอกจากนัAน
ยงัมีบรรษทัภิบาลของบริษทั (Code Of Conduct) ระบุถึงจริยธรรมในการดาํเนินงาน รวมไปถึงการ
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ระบุถึงลกัษณะการทาํงานที�ผิดต่อจริยธรรมและบทลงโทษ ในส่วนนีA ฝ่ายกฎหมายของบริษทัจะมี
การจดัอบรมบรรษทัภิบาลแก่บุคลากรเป็นประจาํทุกปี และบางบริษทัไดมี้การจดัทาํเป็นคู่มือแจกให้
พนกังานใหม่ เพื�อเป็นการปลูกฝังให้พนกังานตระหนกัถึงความสําคญัเรื�องการมีจริยธรรมในการ
ทาํงานและเป็นการชีA ให้เห็นว่าบริษทัไดย้ึดถือเรื� องจริยธรรมในการทาํธุรกิจซึ� งได้แก่ การไม่เอา
เปรียบคู่คา้ การมีจรรยาบรรณในการดาํเนินงานโดยทาํการผลิตสินคา้ที�มีมาตรฐานตามขอ้กาํหนดส่ง
มอบตามคาํมั�นสัญญา มีการร่วมมือกันโดยชอบธรรมและไม่กระทาํการที�ส่อในทางทุจริตทุก
รูปแบบ 

ดา้นการตรวจสอบของบริษทัจะมีการตรวจสอบภายใน (Internal Audit) โดยมีการตัAง
ทีมงานที�เป็นตวัแทนมาจากทุกแผนกและร่วมกนัตรวจสอบการทาํงานของแต่ละแผนกที�ไม่ใช่
แผนกของตนเอง นอกจากนัAนบริษทัยงัมีหน่วยงานจากภายนอกเขา้มาตรวจสอบบญัชีประจาํปีซึ� ง
เป็นการตรวจสอบการทาํงานทัAงระบบอีกดว้ย 

หากพนักงานพบเห็นการกระทาํที�ผิดหลกัจริยธรรมตามขอ้กาํหนดในบรรษทัภิบาล
หรือตัวพนักงานไม่ได้รับความเป็นธรรมจากบริษัท หัวหน้า หรือเพื�อนร่วมงานในด้านต่างๆ 
สามารถแจง้ขอ้ร้องเรียนไปยงัผูบ้ริหารไดห้ลายช่องทางไม่วา่จะเป็นกล่องรับความคิดเห็นที�ส่งตรง
ถึงประธานบริษทัและสามารถแจง้แบบออนไลน์ทุกรูปแบบหรือส่งเป็นขอ้ความผ่านทางเวบ็ไซต์
ของบริษทัเพื�อแจง้ไปยงับริษทัแม่ที�ต่างประเทศไดโ้ดยตรงอีกดว้ย 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัตระหนกัถึงการดาํเนินธุรกิจบนความถูกตอ้งตามหลกัธรรมาภิบาล ทาํธุรกิจ
ภายใต้กฎหมายและไม่เอาเปรียบคู่ค้าหรือผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบไดต้ามขอ้กาํหนดของบริษทั” (พนกังาน) 

“บริษทัให้ความสําคญัเรื�องจริยธรรมในการดาํเนินงานมาก โดยยึดบรรษทัภิบาลใน
การดาํเนินงานและจะมีการอบรมให้พนกังานทุกปีเพื�อเนน้ย ํAาถึงลกัษณะการทาํงานที�ส่อไปในทาง
ทุจริต เพื�อให้พนกังานตระหนกัถึงผลที�จะเกิดขึAน และหากพนกังานรู้สึกว่าถูกกลั�นแกล้งหรือไม่
ไดรั้บความเป็นธรรมในดา้นต่างๆ ก็สามารถแจง้ขอ้ร้องเรียนไดห้มด” (ผูจ้ดัการ) 

“บริษทัยดึถือการทาํธุรกิจที�โปร่งใส่และไดก้าํหนดวงเงินในการรับและให้ของกบัคู่คา้
เพื�อไม่ใหเ้ขา้ข่ายการกระทาํที�ส่อทุจริต โดยประธานบริษทัจะเป็นผูอ้นุมติั” (ผูจ้ดัการ) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่มีการปฏิบติัที�แสดงให้เห็นถึงการตระหนกัถึงจริยธรรมในการ

ทาํธุรกิจที�มีการกาํหนดเป็นคู่มือและมีการปลูกฝังให้พนกังานเขา้ใจถึงรูปแบบของการกระทาํที�ผิด
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และมีการกาํหนดบทลงโทษอยา่งชดัเจนซึ� งสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership ที�มองว่า
การมีจริยธรรมในการดาํเนินธุรกิจช่วยใหเ้กิดความย ั�งยนืในระยะยาว 

 
ปัจจัยข้อที$ 8 มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 
พบว่าบริษทัให้ความสําคญักับมุมมองในระยะยาวโดยจะมองไปถึงภาพอนาคตที�

ตอ้งการมุ่งไปแลว้นาํมากาํหนดกลยทุธ์วา่จะไปสู่ภาพอนาคตที�วางไวอ้ยา่งไร โดยให้ความสําคญักบั
แผนระยะสัAนและระยะยาวโดยไม่ไดมุ้่งเพียงการทาํกาํไรหรือสร้างยอดขายใหไ้ดต้ามเป้าในระยะสัAน
เท่านัAนแต่มองไปถึงการขยายธุรกิจในอนาคตในเรื�องของการลงทุนเครื�องจกัร การพฒันาระบบการ
จดัซืAอวตัถุดิบในการผลิตเพื�อการจดัการตน้ทุนเพื�อเพิ�มความสามารถดา้นการแข่งขนัในตลาด ร่วม
ถึงการวางแผนเรื�องการรับมือสถานการณ์ที�ไม่คาดคิดต่างๆ ที�จะส่งผลกระทบกับบริษทัเพื�อให้
บริษทัอยูร่อดต่อไปในธุรกิจของ 

จากขอ้มูลทาํให้เห็นว่าบริษทัไม่ไดมุ้่งการทาํกาํไรในระยะสัA นเพียงอย่างเดียวแต่เป็น
การมองในภาพอนาคตที�บริษทัตอ้งการจะมุ่งไปและถา้การดาํเนินงานตามแผนระยะสัAนสําเร็จแลว้ก็
จะส่งผลดีในระยะยาวดว้ย เนื�องจากการแข่งขนัในธุรกิจรถยนตส่์วนใหญ่จะมีรูปแบบการเสนอราคา
เป็น Project และหากไดรั้บการคดัเลือกแลว้จะมีการทาํสัญญาซืAอขายโดยกาํหนดระยะสัญญาตาม 
Lifetime ของรถยนตแ์ต่ละรุ่น โดยลกัษณะของแผนระยะสัA น (Short term) จะเป็นแผนปฏิบติัการ 
(Operation plans) ภายในระยะเวลา 1 ปีเป็นการวางแผนดา้นงบประมาณและดา้นยอดขายของบริษทั 
ส่วนแผนระยะยาว (Long term) จะมองไปถึงระยะเวลา 5-10 ปีขา้งหนา้โดยจะเป็นแผนเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic plans) เพื�อเพิ�มศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดและพฒันาดา้นการผลิตให้สามารถรองรับ
การพฒันารถยนตรุ่์นใหม่ในอนาคต 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัใหค้วามสาํคญัเรื�องแผนการดาํเนินงานทัAงแผนระยะสัAนและแผนระยะยาว 
โดยแผนระยะสัA นจะพุ่งเป้าไปที�ยอดการผลิตและยอดขายเป็นหลกั โดยสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ได้ 100% และมีกาํไรจากการดาํเนินงาน และลงทุนด้านนวตักรรมมากขึAนเพื�อ
รองรับ New model ซึ� งแผนระยะสัAนนัAนจะมีการรายงานผลอย่างใกลชิ้ดเพื�อทาํให้ไดต้ามเป้าหมาย 
ส่วนแผนระยะยาวจะมีการทบทวนทุกปี” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

การทบทวนแผนงานในภาพรวมอย่างต่อเนื�องเพื�อปรับตวัตามการเปลี�ยนแปลงของ
สิ�งแวดลอ้มทัAงภายในและภายนอกองคก์รเพื�อควบคุมการดาํเนินงานให้เป็นไปตามแผนที�วางไวโ้ดย
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จะส่งผลใหอ้งคก์รเจริญเติบโตในระยะยาว สามารถเพิ�มผลตอบแทนในระยะยาวเป็นองคก์รที�ย ั�งยืน
ซึ� งสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership อยา่งมาก 

 
ปัจจัยข้อที$ 11 ความรับผดิชอบต่อสิ$งแวดล้อม (Responsibility for environment) 
บริษทัผูส่้งมอบชิAนส่วนได้ให้ความสําคญัเรื� องความรับผิดชอบต่อสิ� งแวดล้อมโดย

ภายในองค์กรจะมีการรณรงคใ์ห้พนกังานตระหนกัเรื�องการประหยดัพลงังาน เช่น บริษทัจะมีการ
ควบคุมระบบการปิดไฟแบบอตัโนมติัในช่วงพกัรับประทานอาหารกลางวนั มีการจดักิจกรรมแยก
ขยะ การลดการใชก้ระดาษ (Paperless) และรณรงคใ์ชก้ระดาษรีไซเคิล ในส่วนของโรงงานผูผ้ลิต
ชิAนส่วนที�อยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมมีการควบคุมการดาํเนินงานตามมาตรฐานการจดัการสิ�งแวดลอ้ม 
(ISO14100) และมีการควบคุมสารปนเปืA อนตามประกาศกระทรวงอุตสาหกรรมโดยไม่ปล่อยมลพิษ
ที�ก่อให้เกิดความเสียหายต่อสิ� งแวดล้อม ในบางบริษทัมีการกล่าวถึงเรื� องของการมุ่งสู่การเป็น
อุตสาหกรรมสีเขียวที�มีกฎหมายเกี�ยวกบัมลพิษอุตสาหกรรมทัAงดา้นมลพิษนํA า อากาศ ดิน และนํA าใต้
ดิน ซึ� งผูป้ระกอบการตอ้งศึกษาถึงรายละเอียดต่อไป 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีการรณรงคล์ดการใชก้ระดาษ (Paperless) ประหยดันํA า ประหยดัไฟ ลดการใช้
พลงังาน และมีการแยกขยะเพื�อใหส้ามารถนาํไปรีไซเคิลต่อได”้ (พนกังาน) 

“โรงงานผลิตมีการควบคุมการดาํเนินงานตาม ISO14100 โดยตอ้งไม่ปล่อยมลพิษ
ออกไปทาํลายสิ�งแวดลอ้มทัAงภายในโรงงานและชุมชนบริเวณรอบโรงงาน และมีการตรวจสอบสาร
ปนเปืA อนตามที�กระทรวงอุตสาหกรรมกาํหนดดว้ย” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่มีการดาํเนินงานที�สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership 

โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีแนวคิดและการปฏิบติัที�เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทัAงหมดโดยมีการส่งส่งเสริม
การรักษาสิ�งแวดลอ้มทัAงภายในและภายนอกองคก์รอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม ซึ� งเป็นการปลูกฝัง
ใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัถึงการดาํเนินงานที�เป็นมิตรกบัสิ�งแวดลอ้ม 
 

ปัจจัยข้อที$ 12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 
จากการสัมภาษณ์พบว่าแต่ละบริษัทมีนโยบายในการจัดกิจกรรมร่วมกับสังคม

ภายนอกเป็นประจาํทุกปี หรือในบางปีก็ให้เงินสนับสนุนการจดักิจกรรมในชุมชนใกล้เคียงเพื�อ
สื�อสารให้เห็นวา่บริษทัไม่ไดมุ้่งเพียงการดาํเนินงานภาคธุรกิจเพียงอย่างเดียวแต่ไดค้าํนึงถึงการคืน
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กาํไรสู่สังคมและใหค้วามสาํคญักบัสังคมรอบขา้ง โดยกิจกรรมที�จดัขึAนไดแ้ก่ การสร้างฝายกัAนนํA าใน
ต่างจงัหวดั, สร้างห้องสมุด, การปลูกป่าชายเลน, การบริจาคสิ�งของเพื�อช่วยผูย้ากไร้หรือในช่วงที�
ประเทศไทยประสบภยัหนาว และการร่วมเก็บขยะบริเวณรอบโรงงาน เป็นตน้ นอกเหนือจากนีAบาง
บริษทัไดจ้ดัทาํโครงการเมาไม่ขบัและมีการรณรงค์ขบัขี�ปลอดภยับนทอ้งถนน เพื�อแสดงถึงความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“มีกิจกรรมรณรงค์เมาไม่ขับร่วมกับองค์กรภายนอก ไปปรับปรุงโรงเรียนใน
ต่างจงัหวดัร่วมกบัชุมชนและบริจาคสิ�งของเพื�อส่งไปช่วยชุมชนที�ยากไร้” (พนกังาน) 

“มี CSR ปลูกป่าและเก็บขยะบริเวณรอบโรงงานและให้ความร่วมมือกับชุมชน
ภายนอกที�มาขอความช่วยเหลือ” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“มีโครงการรณรงค์การขบัขี�ปลอดภยับนถนนมาอย่างต่อเนื�องและฝ่ายบุคคลมกัจะมี
กิจกรรมสร้างหอ้งสมุดและล่าสุดเราไดใ้หพ้นงังานไปปลูกป่าชายเลน” (ผูจ้ดัการ) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบว่าบริษทัมีการดาํเนินงานที�สอดคล้องตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ที�มองวา่การในการดาํเนินธุรกิจควรคาํนึงถึงผูค้นรวมไปถึงมีความรับผิดชอบต่อสังคม
โดยมีการวางแผนทาํ CSR ประจาํปี 
 

ปัจจัยข้อที$ 13 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
พบว่ามีการคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกคนไม่ใช้เฉพาะผูถื้อหุ้นเท่านัAน แต่ยงัให้

ความสาํคญักบัคู่คา้ทัAงในส่วนของลูกคา้และผูส่้งมอบชิAนส่วน (Supplier) จะให้ผลตอบแทนผูถื้อหุ้น
ตามผลประกอบการของบริษทัหรือตามที�ตกลงกนัดว้ยความเป็นธรรมและรักษาผลประโยชน์ของ
ทุกฝ่าย นอกจากนีAยงัมีการวดัความพึงพอใจของคู่คา้เพื�อนาํมาประปรุงการทาํงานเพราะความสําเร็จ
ของบริษทัเกิดจากความร่วมมือที�ดีจากทุกฝ่าย 

บริษทัผูผ้ลิตชิAนส่วนจะเน้นดา้นการรักษาคาํมั�นสัญญาในดา้นราคาและสินคา้เพื�อทาํ
ใหเ้กิดความพอใจที�ไดร่้วมธุรกิจกนั 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“มีนโยบายให้ทาํงานโปร่งใสกับคู่คา้ รักษาคาํมั�นสัญญาในการส่งมอบสินคา้และ
บริการตามที�ตกลง และในเรื� องผูถื้อหุ้นมีการให้ผลตอบแทนผูถื้อหุ้นตามเงื�อนไข” (ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง) 
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“เนน้ทาํให้ลูกคา้พึงพอใจและให้ผลตอบแทนผูถื้อหุ้นตามผลประกอบการบริษทัหรือ
ตามเงื�อนไขที�บริษทักาํหนด เนื�องจากเป็นบริษทัมหาชนบริหารโดย CEO และผูถื้อหุ้นเป็นหลกัจึง
ใหค้วามสาํคญักบัเรื�องนีAมาก” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 
จากขอ้มูลพบวา่บริษทัใหค้วามสาํคญักบัทุกส่วนรวมถึงพนกังานเพราะมองวา่ทุกส่วน

ช่วยทาํให้บริษทัประสบความสําเร็จได ้ โดยเฉพาะความพึงพอใจของลูกคา้ที�จะทาํให้เกิดยอดขาที�
ต่อเนื�องมีโอกาสทางธุรกิจที�ดีเพราะลูกคา้เกิดความภกัดีกบัสินคา้ของบริษทัโดยถา้ไดธุ้รกิจใดแลว้ก็
จะมีสัญญาที�ยาวเพราะรถรุ่นใหม่หรือการออกสินคา้รุ่นใหม่จะอยู่ไดย้าวไม่ตํ�ากว่าสี� ปี จึงเป็นการ
ดาํเนินงานที�สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership  

 
ปัจจัยข้อที$ 14 บทบาทของวสัิยทศัน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business) 
ลกัษณะบทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจตามแนวคิด Honeybee Leadership คือการให้

พนักงานได้รับรู้ถึงภาพในอนาคตของบริษทัและสิ�งจาํเป็นในการดาํเนินธุรกิจซึ� งทาํให้พนักงาน
สามารถเขา้ใจถึงทิศทางและเป้าหมายในการดาํเนินธุรกิจ จากการสัมภาษณ์ในระดบัผูจ้ดัการพบวา่
ทุกคนรับทราบถึงเป้าหมายของบริษทัและรู้วา่วิสัยทศัน์ที�บริษทัตอ้งการจะมุ่งไปในทิศทางใด ซึ� ง
แสดงให้เห็นว่าบริษัทได้มีการส่งต่อวิสัยทศัน์ของบริษทัเพื�อกําหนดทิศทางการดาํเนินงานให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทั โดยประธานบริษทัจะมีการชีAแจงในที�ประชุมและระดบัผูจ้ดัการ
จะมีการส่งต่อขอ้มูลไปยงัพนกังานเพื�อให้การทาํงานมีเป้าหมายเดียวกนัเนื�องจากธุรกิจนีA จะมีการ
เตรียมการเพื�อพฒันารถยนต์รุ่นใหม่ล่วงหน้าประมาณสี� ปี พนักงานจึงมีการวางแผนล่วงหน้าที�
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของบริษทั 

แนวโนม้ของธุรกิจชิAนส่วนยานยนตจ์ากขอ้มูลส่วนใหญ่จะกล่าวถึงการสร้างตลาดใหม่
สําหรับรถยนต์รุ่นใหม่ โดยต้องปรับตวัให้เข้ากับสภาพปัจจุบนัและตลาดโลก และมีผูบ้ริษัท
บางส่วนให้ขอ้มูลวา่บริษทัตอ้งการมุ่งไปในระดบัสากล (Global Market) โดยตอ้งการเป็นผูน้าํดา้น
เทคโนโลยีและเป็นบริษทัที�มีบทบาทสําคญัในการผลกัดนัเทคโนโลยีที�เป็นมิตรต่อสิ� งแวดล้อม 
ตลอดจนใชก้ลยุทธ์ Global strategy เลือกฐานการผลิตที�มีตน้ทุนตํ�าที�สุดและออกแบบเป็น Global 
Design เพื�อเพิ�มความสามารถด้านการแข่งขนัที�มีการแข่งขนัด้านราคาและบริษทัจะตอ้งอยู่รอด
ท่ามกลางการเปลี�ยนแปลง 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
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“ในอนาคตจะสร้างตลาดใหม่สําหรับรถยนตรุ่์นใหม่ โดยตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพ
ปัจจุบนัและตลาดโลก” (ผูจ้ดัการ) 

“บริษทัแม่จะกาํหนดนโยบายระยะยาวแลมีการแจง้ผา่นแผนเชิงยุทธศาสตร์ 10 ปี ซึ� ง
จะมีการประกาศทิศทางขององคก์รในอนาคตและวสิัยทศัน์ของบริษทัอยา่งชดัเจน” (ผูจ้ดัการ) 

“การแข่งขนัในตลาดรถยนตเ์ปลี�ยนไป ตอนนีAบริษทัญี�ปุ่นมีการเปิดรับผูผ้ลิตรายใหม่
มากขึAนถา้สามารถมีขอ้ไดเ้ปรียบดา้นนวตักรรม การออกแบบ และราคาที�แข่งขนัได”้ (ผูจ้ดัการ) 

“ประธานบริษทัมีการสื�อสารกบัพนกังานทุกปีว่าธุรกิจของบริษทัจะกา้วไปสู่จุดไหน
โดยส่วนตวัมองงวา่บางอยา่งที�วางไวไ้ม่สามารถไปสู่จุดนัAนไดใ้นเวลาอนัใกล”้ (ผูจ้ดัการ) 

 
ปัจจัยข้อที$ 16 การจัดการตนเอง (Self-management) 
พบว่าพนักงานสามารถจดัการงานที�ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที�เมื�อบริษทัมีการ

มอบหมายงานตามหนา้ที�ให้พนกังานแต่ละระดบั โดยพนกังานจะมีการกาํหนดแผนงานของตวัเอง 
(Action Plan) เพื�อกาํหนดแนวทางในการทาํงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้โดยหัวหน้า
งานจะไม่ไดเ้ขา้ไปสั�งการหรือกาํหนดแนวทางการทาํงานให้แก่พนกังาน แต่จะเป็นเพียงผูค้วบคุม
และติดตามการดาํเนินงานเท่านัAน พนกังานทุกคนจะรับผิดชอบงานที�ไดรั้บมอบหมาย เนื�องจากงาน
ดา้นการพฒันารถยนต์จะมีแผนงานเวลา (Time line) ในการพฒันารถแต่ละรุ่นที�ชดัเจนอยู่แลว้จึง
เป็นลกัษณะของการทาํงานที�ตอ้งมีการจดัการตนเองค่อนขา้งสูงเพื�อให้งานดาํเนินไดต้ามแผนและ
เกิดปัญหาน้อยที�สุด เพราะหากเกิดปัญหาขึA นจุดหนึ� งแล้วจะส่งผลไปยงัส่วนงานอื�นและส่ง
ผลกระทบไปยงัแผนงานภาพรวมของลูกคา้หรือผูผ้ลิตรถยนตไ์ด ้
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“พนักงานทาํงานตามแผนที�ตนเองวางไว ้โดยหัวหน้างานจะไม่ได้บอกว่าต้องทาํ
อยา่งไร แต่จะมีการถามความคืบหนา้และใหค้าํแนะนาํถา้เรามีปัญหา” (พนกังาน) 

“พนกังานทุกคนจะมี Action Plan ของตนเองและสามารถจดัการงานตามแผนที�ตนเอง
วางไว ้โดยหวัหนา้งานจะไม่ไดเ้ขา้มาสั�งการ แต่จะทาํหนา้ที�ใหค้าํปรึกษา” (พนกังาน) 

“บริษทัมอบหมาย Target วา่แต่ละปีตอ้งทาํยอดขายไดเ้ท่าไหร่ โดยทุกคนตอ้งจดัการ
งานตนเองใหไ้ดต้ามเป้าหมายโดยบริษทัจะเนน้ที�ผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ” (ผูจ้ดัการ) 

จากขอ้มูลพบว่ามีการให้พนกังานสามารถจดัการดูแลตวัเองและกาํหนดแนวทางการ
ปฏิบติังานของตนเองนัAนสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership ที�มองวา่เป็นการกาํหนด
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พฤติกรรมและภาวะผูน้าํในตวัพนกังานโดยจะมีการช่วยเหลือให้คาํแนะนาํแนวทางปฏิบติั เป็น
ลกัษณะของการสร้างความย ั�งยนื 
 

ปัจจัยข้อที$ 17 การทาํงานร่วมกนั (Team orientation) 
บริษทัส่วนใหญ่จะเนน้การทาํงานเป็นทีมและใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม ซึ� งเป็นลกัษณะการ

ให้อาํนาจการทาํงานของทีม แม้ว่าแต่ละคนจะมีเป้าหมายของตนเองในการทาํงานตามที�ได้รับ
มอบหมาย แต่จะมีการประชุมเป็นทีมร่วมกนัและแบ่งงานกนัรับผิดชอบ เพื�อให้ไดต้ามเป้าหมายที�
วางไว ้ ในส่วนของการแกปั้ญหาจะมีทัAงแกปั้ญหาดว้ยตนเองและมีการปรึกษาทีมเพื�อแบ่งปันแนว
ทางการแกปั้ญหาร่วมกนัและมีการช่วยเหลือกนั เนื�องจากในบางครัA งจะเป็นปัญหาที�ตอ้งแกไ้ขอยา่ง
เร่งด่วนและไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเองจะตอ้งประสานกบัแผนกอื�นด้วย ดงันัAนจะตอ้งมีการ
ทาํงานร่วมกนักบัแผนกอื�นตามส่วนงานที�เกี�ยวขอ้ง 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีการมอบหมายงานตามหน้าที�แล้วจะมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม รู้สึกเป็น
กนัเองกบัเพื�อนร่วมงานนะ ไม่ไดรู้้สึกกดดนัหรือตอ้งแข่งขนักนั” (พนกังาน) 

“การทํางานมีทัA งแบบทีมและรายบุคคล คือมีการประชุมเป็นทีมเพื�อกําหนด
งบประมาณ และกาํหนดยอดขายแลว้จะแบ่งยอดรายบุคคลใหน้าํไปวางแผนเอง” (ผูจ้ดัการ) 

“การทาํงานแต่ละคนมี Target แยกกนัอยู่แลว้แต่จะมีการประชุมเป็นทีมดว้ยวา่แต่ละ
คนจะตอ้งรับผดิชอบอะไรเพื�อทาํใหไ้ดต้ามยอดขายที�วางไวแ้ละในส่วนของการแกปั้ญหาก็มีทัAงสอง
อยา่งคือแกปั้ญหาดว้ยตนเองและมีหาวธีิการแกปั้ญหากบัทีม” (ผูจ้ดัการ) 

 
จากขอ้มูลพบวา่มีการใหอ้าํนาจการทาํงานของทีมและมีการช่วยเหลือกนัซึ� งสอดคลอ้ง

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ที�มองว่าการทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือกนัเป็นสิ�งที�มี
ความสาํคญัอยา่งยิ�งในการที�จะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 

ปัจจัยข้อที$ 18 วฒันธรรมองค์กร (Culture) 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership การที�ผูค้นในบริษทัเดียวกันมีการแบ่งปัน

ความรู้สึก ความเชื�อ และคุณค่าร่วมกนัส่งผลต่อความรู้สึกที�ดีให้กบับริษทั ถึงแมว้่าจะมีความ
แตกต่างกนัในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นภูมิหลงัความรู้ ดา้นความเชื�อ และค่านิยมก็ตาม จากการสัมภาษณ์
พบวา่บริษทัมีการปลูกฝังค่านิยมและมีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รไปยงัพนกังาน แมว้า่ส่วนใหญ่
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จะเป็นบริษทัต่างชาติแต่ก็มีการสร้างวฒันธรรมองคก์รจนเกิดเป็นแนวทางปฏิบติัต่อๆกนัในองคก์ร 
ส่วนใหญ่จะยึดถือเรื�องความตรงต่อเวลาและตอ้งแต่งกายชุดบริษทั (Uniform) มาทาํงานเหมือนกนั
หมดทุกคนเพื�อความเป็นหนึ� งเดียวกนั นอกจากนีA มีการยึดถือเรื�องการรักษาคุณภาพของสินคา้และ
บริการสะท้อนผ่านแนวทางปฏิบัติของพนักงานเพื�อรักษาคุณค่าขององค์กรและตระหนักถึง
ความสําคญัของลูกคา้ สิ�งดงักล่าวเป็นเรื�องที�บริษทัยึดถือเป็นแนวการปฏิบติัสืบทอดกนัมาจึงพบว่า
วฒันธรรมองค์กรจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทั เช่น หากเป้าหมายของบริษทัตอ้งการเป็น
ผูน้าํดา้นนวตักรรมในการผลิตผูบ้ริหารก็จะมีแนวคิดที�ล ํA าสมยัมองเรื�องการลงทุนดา้นเทคโนโลยี
และมีการตดัสินใจเร็วซึ� งบุคลากรในองคก์รก็จะให้ความสนใจเรื�องเทคโนโลยีและมีการปรับตวัได้
เร็วไปด้วย หากบริษทัมีเป้าหมายในการลดส่วนสูญเสียในการผลิตคนในบริษทัก็จะยึดถือเรื� อง
ประสิทธิภาพในการทาํงาน (Productivity) และตระหนกัเรื�องขอ้ปฏิบติัดา้นความปลอดภยัในการ
ทาํงาน เป็นตน้ 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“การแจง้ปัญหาตอ้งรวดเร็วและเปิดเผย หวัหน้างานมกัจะบอกเสมอว่ามีปัญหาอะไร
ให้รีบบอกและไม่ว่าจะเป็นเรื� องเล็กหรือเรื�องใหญ่ให้รายงานหัวหน้างานให้รับทราบ โดยยึดถือ
ความเท่าเทียมของคน แมว้่าตาํแหน่งจะสูงกว่าแต่ก็จะวางตวักนัเอง ทาํให้ลูกน้องกลา้ที�จะคุยกบั
หวัหนา้งานและหวัหนา้งานก็เดินมาคุยกบัลูกนอ้งไดต้ลอดเวลา” (พนกังาน) 

“มีการปลูกฝังวฒันธรรมให้พนกังานที�เขา้มาใหม่ในช่วง Orientation ก็จะมีการกล่าว
เปิดโดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีการพูดถึง Vision & Mission ต่างๆ นอกจากนีA จะมีการถ่ายทอดแนวทาง
ปฏิบติัต่างๆ จากคนที�มีประสบการณ์ไปยงัพนกังานรุ่นหลงั” (ผูจ้ดัการ) 

“วฒันธรรมเราเน้นความตรงต่อเวลาและตอ้งใส่ชุด Uniform ของบริษทัไปทาํงาน
เหมือนกนัหมด คนนอกเห็นแลว้รู้เลยวา่พนกังานบริษทัอะไร” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่มีการดาํเนินการสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 

โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีการให้ขอ้มูลไปในทิศทางเดียวกนัและทาํให้เห็นว่าบริษทัมีการแบ่งปันความ
เชื�อและคุณค่าของบริษทัร่วมกนัในมุมมองของผูใ้หส้ัมภาษณ์ที�ส่วนใหญ่มีอายงุานมากกวา่หา้ปี 
 

ปัจจัยข้อที$ 19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
พบว่ามีการแบ่งปันความรู้อย่างเต็มที�ด้วยวิธีการพูดคุยและการให้ลงมือทาํซึ� งเป็น

ลกัษณะของการพาดูสถานที�จริง สถานการณ์จริง และลงมือทาํจริง ซึ� งลกัษณะดงักล่าวจะช่วยทาํให้
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พนกังานเรียนรู้ไดเ้ร็วขึAนเพราะไดเ้ห็นการทาํงานจริง ลกัษณะการถ่ายทอดความรู้จึงไม่ใช่แค่การ
สอนงานจากคู่มือการปฏิบติังานเท่านัAนแต่เป็นการถ่ายทอดความรู้จากผูมี้ประสบการณ์ นอกจากนีA
พนกังานยงัสามารถเขา้ไปใช้ขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้งกบัส่วนงานตนเองได้ในฐานขอ้มูลกลาง (Shared 
files) มีการรักษาความรู้โดยการจาํกดัการเขา้ถึงตามแผนกและบางขอ้มูลสามารถเขา้ถึงไดเ้ฉพาะผูที้�
เกี�ยวขอ้งเท่านัAนเนื�องจากส่วนใหญ่จะเป็นขอ้มูลด้านเทคนิคและเกี�ยวขอ้งกบัการออกแบบใหม่ๆ 
บริษทัจึงให้ความสําคญัเรื� องการรักษาความรู้และความลับของบริษทั แต่ในส่วนขอ้มูลข่าวสาร
ทั�วไปที�มีประโยชน์ก็จะมีการส่งอีเมลเ์พื�อแบ่งปันขอ้มูลถึงพนกังานที�เกี�ยวขอ้ง 

นอกจากนีA บริษทัยงัมีการส่งเสริมเรื�องของการให้ความรู้แก่ลูกคา้และผูผ้ลิตรายย่อย
อื�นๆ ที�เป็นคู่คา้ของบริษทัเพื�อเพิ�มคุณค่าให้องค์กรโดยเป็นการแบ่งปันทกัษะและความรู้เพื�อการ
พฒันาร่วมกนัอีกดว้ย 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีการแบ่งปันความรู้ในส่วนที�พนกังานรับผิดชอบโดยเก็บขอ้มูลในไฟล์กลาง
ของบริษทัและมีการรักษาความลบัโดยจาํกดัการเขา้ถึงเฉพาะแผนกที�เกี�ยวขอ้งเท่านัAน ซึ� งขอ้มูล
บางอยา่งดูไดแ้กไ้ขไดแ้ต่บางอยา่งก็แกไ้ขไม่ได”้ (ผูจ้ดัการ) 

“บริษทัมีการส่งเสริมให้มีการให้ความรู้แก่ลูกคา้เพราะเป็นการเพิ�มคุณค่าให้กบับริษทั
และช่วยใหลู้กคา้นึกถึงเรา” (พนกังาน) 

 
ปัจจัยข้อที$ 20 ความไว้วางใจ (Trust) 
พบวา่จากมุมมองของผูใ้หส้ัมภาษณ์มีความไวว้างใจในตวัพนกังาน (จากขอ้มูลปัจจยัที�

1,2,3,5) สืบเนื�องจากบริษทัให้ความสําคญักบับุคลากร จึงเกิดความรู้สึกที�ดีต่อกนัและเมื�อไดรั้บ
มอบหมายใหท้าํงานก็จะเกิดความทุ่มเทแมว้า่ส่วนใหญ่จะมีเรื�องของแรงกดดนัมาจากทัAงบริษทัและ
ลูกค้า แต่หัวหน้าสามารถปล่อยให้พนักงานทาํงานเองได้โดยไม่ได้เข้าไปควบคุมแต่จะมีการ
ตรวจสอบโดยการประเมินผลงาน พนกังานในลกัษณะนีAจะพนกังานที�ทาํงานกบับริษทัมานาน และ
หากเป็นระดบัผูจ้ดัการก็จะมีความภกัดีกบับริษทัในแง่ที�มองถึงการทาํประโยชน์ให้บริษทั  ซึ� งความ
ไวว้างใจจะสะทอ้นผา่นแนวทางปฏิบติัที�พนกังานสามารถจดัการตนเองและการทาํงานร่วมกนัอยา่ง
ราบรื�น (จากปัจจยั 16,17) 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
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“บริษทัมีการควบคุมการทาํงานของพนกังานตามระดบัขัAนโดยให้มีการรายงานผลการ
ทาํงานในการประชุมแผนกทุกสัปดาห์ โดยทุกคนตอ้งจดัการงานตนเองให้ไดต้ามเป้าหมายโดย
บริษทัจะเนน้ที�ผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ” (ผูจ้ดัการ) 

“พนกังานสามารถทาํงานตามคู่มือการทาํงาน (Work Instruction) โดยสามารถไวใ้จ
พนักงานให้รับผิดชอบงานตามที�มอบหมายแต่ถ้าทาํไม่ได้ก็รับผลการประเมินตามผลงาน” 
(ผูจ้ดัการ) 

จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่เป็นความเห็นที�สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership ที�
เป็นการไวเ้นืAอเชื�อใจในตวัของพนกังานใหท้าํงานตามที�บริษทักาํหนดได ้
 

ปัจจัยข้อที$ 21 นวตักรรม (Innovation) 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กล่าววา่ การนาํนวตักรรมมาใชใ้นทุกระดบัของ

บริษทัเพื�อช่วยเพิ�มความสามารถดา้นต่างๆ ทาํใหเ้กิดแนวคิดและวธีิการแกปั้ญหาในรูปแบบใหม่ อีก
ทัAงยงัช่วยสร้างโอกาสลว้นส่งผลทาํให้เกิดความย ั�งยืนภายในบริษทั จากการสัมภาษณ์พบวา่บริษทัผู ้
ส่งมอบชิAนส่วนใหค้วามสําคญักบัการนาํเทคโนโลยีและนวตักรรมมาใชใ้นการดาํเนินงาน โดยมอง
วา่เป็นสิ�งจาํเป็นอยา่งมากในอุตสาหกรรมยานยนต์ที�กา้วหนา้ไปพร้อมกบัเทคโนโลยีอย่างต่อเนื�อง 
จึงมีการลงทุนนาํดา้นนวตักรรมอย่างต่อเนื�องเพื�อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึAนไดแ้ก่ การ
เปลี�ยนจากการทาํงานแบบ Manual มาเป็นแบบ Online เพื�อความสะดวกและรวดเร็วในการทาํงาน
สามารถช่วยให้ผูบ้ริหารตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยสามารถเรียกดูขอ้มูลยอ้นหลงัไดง่้ายขึAน, การ
ใช ้E-payment, การวางระบบ SAP, CRM, WMS และนาํระบบ Smart Dynamic มาใชโ้ดยจะทาํให้
ทุกอย่างในระบบการผลิตสามารถตรวจสอบสถานะไดแ้ละสามารถตรวจสอบขอ้มูลยอ้นหลงัได้
อยา่งรวดเร็ว (Real-Time Tracking) รวมถึงมีการลงทุนนาํเครื�องจกัรที�มีเทคโนโลยีที�ทนัสมยัมาใช้
ในการผลิตเพื�อช่วยเพิ�มคุณค่าแก่สินคา้และรองรับการออกแบบใหม่ๆที�ตอ้งควบคุมเรื�องตน้ทุนและ
การเพิ�มประสิทธิภาพในการผลิตเพื�อใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการลูกคา้ไดม้ากขึAน นอกจากนีA
บางบริษทัได้นาํหุ่นยนต์มาใช้ในส่วนงานที�สามารถลดแรงงานคนอีกด้วย ซึ� งเป็นการทาํงานที�
สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีการลงทุนด้านวตักรรมเพื�อทาํให้ทาํงานง่ายและเร็วขึAนมีระบบช่วยบนัทึก
ขอ้มูลพนกังานและการอนุมติัคาํสั�งต่างๆทาํไดง่้ายเขา้ระบบแล้วอนุมติัออนไลน์ไดเ้ลยไม่ตอ้งยื�น
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เอกสารแลว้ นอกจากนีA ยงัมีการนาํเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการผลิตตามแบบที� R&D ออกแบบ
ร่วมกบัลูกคา้” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“ตอนนีA ระบบเดิมมีปัญหาเรื� องล่าช้าและตอ้งการปรับปรุงโดยมีการวางแผนจะนํา
ระบบ SAP และ WMS (Warehouse Management System) มาช่วยจดัการคลงัสินคา้และจะใช ้
Barcode ในการรับสินคา้เพื�อสามารถตรวจสอบไดง่้ายขึAน” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
 

ปัจจัยที$ 23 คุณภาพ (Quality) 
จากการสัมภาษณ์พบวา่มีใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพสินคา้และบริการเป็นหลกัโดยโดย

มีการตรวจสอบตามมาตรฐานและควบคุมการส่งมอบสินคา้ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้โดยมี
การยึดจนเป็นวฒันธรรมองค์กร (จากขอ้มูลปัจจยัที� 18) บริษทัมีการควบคุมการดาํเนินงานตาม
มาตรฐาน ISO และมีขอ้กาํหนดในเรื�องการตรวจสอบคุณภาพอยา่งเขม้งวดโดยเฉพาะชิAนส่วนที�มี
การควบคุมในกลุ่มของ Safety ที�อยู่ในส่วนกลไกที�สําคญัของรถยนต์หากชิAนส่วนไม่มีคุณภาพจะ
กระทบถึงอนัตรายกบัผูใ้ชง้านและส่งผลเสียต่อแบรนด์สินคา้ไดซึ้� งเป็นผลกระทบที�ร้ายแรง รวมถึง
การรักษาคุณภาพดา้นการใหบ้ริการ โดยเฉพาะดา้นการจดัส่งซึ� งบางชิAนส่วนถูกกาํหนดให้ทาํการส่ง
มอบในเวลาที�กาํหนด (Just-in-time) และหากมีการส่งมอบล่าช้าจะทาํให้เกิดผลกระทบที�คิดเป็น
มูลค่าความเสียหายที�สูงมากเพราะผูผ้ลิตรถยนตมี์การควบคุมเวลาในการผลิตต่อหน่วย (Cycle time 
per Unit) ซึ� งหากล่าช้าเพียงหนึ�งจุดก็จะกระทบส่วนอื�นทัAงสายการผลิต ดงันัAนผูส่้งมอบชิAนส่วนจึง
ตระหนักถึงการรักษาคุณภาพสินคา้และบริการเพื�อให้เกิดการ Claim น้อยที�สุดและเพื�อรักษา
มาตรฐานการทาํงาน (KPI) โดยพิจารณาจากคะแนนการประเมินความพึงพอใจของลูกคา้ในแต่ละปี 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“การควบคุมคุณภาพเป็นหัวใจหลักของเรา บริษทัมีการตรวจสอบการผลิตในทุก
กระบวนการ เพราะสินค้าจากบริษทัจะต้องเป็นสินค้าที�มีคุณภาพตามมาตรฐานและตรงความ
ตอ้งการของลูกคา้เท่านัAน” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“ส่วนใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งมอบจะมีควบคุมมาตรฐานการดาํเนินงานภายใต ้ISO ก็
จะมีทัAง ISO9001, ISO14001, ISO16949 และ ISOQS9000 แลว้แต่ขอ้กาํหนดของลกัษณะองคก์รอีก
ที และในแต่ละปีฝ่ายขายก็จะมีการประเมินความพึงพอใจของลูกคา้เพื�อนาํความเห็นมาปรับปรุงและ
พฒันาต่อไป” (ผูจ้ดัการ) 
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จากข้อมูลข้างต้นเป็นลักษณะการดําเนินงานที�สอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 
Leadership โดยเป็นส่วนประกอบในการสร้างวฒันธรรมของบริษทัที�ฝ่ายบริหารมีการสนบัสนุน
โดยที�มองวา่การจดัการเรื�องคุณภาพของสินคา้และบริการถือเป็นหวัใจหลกัในการทาํธุรกิจ 

 
 

4.2 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคดิปานกลาง (Moderate Evident) 
ความสอดคล้องของหลักฐานที�มาจากการวิเคราะห์ข้อมูลกับแนวคิด Honeybee 

Leadership พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเป็นการเป็นการดาํเนินธุรกิจที�มีความสอดคลอ้งตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ที�ปรากฏหลกัฐานอยา่งนอ้ย 50% และผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มี
ความเห็นในทิศทางเดียวกนั ซึ� งพบวา่มี 6 ปัจจยัคือ การวางแผนการสืบทอด (Succession planning), 
การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff), ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team), 
การเปลี�ยนแปลงองคก์ร (Organizational change), การตดัสินใจ (Decision making) และความผูกพนั
ของพนกังาน (Staff engagement) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนีA  
 

ปัจจัยข้อที$ 4 การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
พบวา่การวางแผนอนาคตโดยการส่งมอบอาํนาจเลื�อนขัAนให้พนกังานมีทัAงการพิจารณา

ปรับเลื�อนขัAนจากภายในและรับคนนอกเขา้มาเพื�อรับตาํแหน่งผูจ้ดัการ ทัAงนีA ขึAนอยู่กบัสถานการณ์
และความจาํเป็นดว้ยวา่ในช่วงดงักล่าวมีความเร่งด่วนเช่น ขาดคนควบคุมงานหรือมีพนกังานลาออก
ในช่วงเวลาที�บริษทัมีปริมาณงานเพิ�มขึA นหรือไม่ เพราะในการรับคนนอกเข้ามาทาํงานจะต้อง
พิจารณาถึงความเหมาะสมโดยเน้นประสบการณ์ทาํงานในอุตสาหกรรมยานยนต์เป็นหลกัและจึง
ประเมินทศันคติที�เขา้กบัวฒันธรรมองค์กร ดงันัAนบริษทัจะพิจารณาคนภายในก่อนในเบืAองตน้และ
ถา้ไม่สามารถหาไดก้็จะมีการรับคนนอกเขา้มา 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในการทาํงานหากมีศกัยภาพที�สามารถ
ปรับเลื�อนขัAนไดบ้ริษทัก็จะใหก้ารสนบัสนุน” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“มีการประเมินตาม Performance โดยมีการกาํหนดชดัเจนว่าจะตอ้งมีประสบการณ์
ทาํงานกี�ปี และ Level ไหนถึงจะไดรั้บการพิจารณาใหไ้ดรั้บการปรับเลื�อนขัAนสูงขึAน ทัAงนีA จะพิจารณา
บุคคลภายในที�มีประสบการณ์เป็นหลกั และถา้ไม่มีใครเหมาะสมและช่วงนัAนมีคนลาออกแลว้ขาด
ผูจ้ดัการก็จะรับคนนอกเขา้มา” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
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จากแนวคิด Honeybee Leadership ที�มองการวางแผนอนาคตโดยการเลื�อนขัAนใน
พนกังานเป็นหลกั เพื�อเป็นการรักษาและช่วยสร้างความแข็งแกร่งของวฒันธรรมขององคก์รไว ้ แต่
จากการขอ้มูลขา้งตน้พบวา่บริษทัมีการดาํเนินการที�สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ในระดบัปานกลางหรือเพียง 50% เนื�องจากมีบางส่วนที�มองวา่เรื�องการรับคนจากภายนอกเป็นเรื�อง
ปกติและคิดวา่รับคนเก่งเขา้มาช่วยจดัการงานโดยไม่ไดส้อดคลอ้งตามแนวคิดดงักล่าว 

 
ปัจจัยข้อที$ 5 การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) 
พบว่าบริษทัส่วนใหญ่ให้คุณค่ากบัพนกังานตัAงแต่การคดัเลือกพนกังานเขา้มาทาํงาน

ตลอดจนการพฒันาทกัษะในการทาํงานและการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บับริษทั (จากขอ้มูลปัจจยัที� 
1, 2, 3) มีดูแลเรื�องของสวสัดิการที�ดี ผลตอบแทนที�เหมาะสมกบัการทาํงานที�พนกังานพึงไดรั้บ มี
การให้โบนสัประจาํปีตามผลประกอบการ นอกจากนีA ยงัมีการจดักิจกรรมประจาํปีเพื�อให้พนกังาน
ไดผ้่อนคลายจากการทาํงาน ในดา้นการดูแลเรื�องความปลอดภยัในการปฏิบติังานโดยเฉพาะส่วน
งานการผลิตที�มีความเสี� ยงเนื�องจากต้องทาํงานเกี�ยวกับเครื� องจกัรและชิAนส่วนที�มีนํA าหนักมาก
พนกังานทุกคนจะตอ้งสวมใส่อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายที�บริษทัจดัเตรียมไวใ้ห้ก่อนการปฏิบติังาน
และมีการใหส้วสัดิการในเรื�องค่ารักษาพยาบาลรวมถึงการประกนัชีวิตอยา่งเท่าเทียมกนั ในดา้นการ
ให้พนักงานมีส่วนร่วมกบับริษทัพบว่ามีการเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความคิดเห็นในงาน
อยา่งเตม็ที� หวัหนา้งานรับฟังความเห็นของลูกนอ้ง โดยบริษทัเปิดโอกาสใหส้ะทอ้นความเห็นขึAนไป
ขา้งบนซึ� งในบางบริษทัจะมีการสะท้อนคาํสั�งจากผูบ้ริหารระดับสูงลงมาอย่างเดียว แต่พบว่ามี
บางส่วนที�ใหข้อ้มูลวา่ยงัไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานแมว้า่จะใหผ้ลตอบแทนที�เหมาะสมกบัเนืAองาน 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัให้ผลตอบแทนที�ดีนะถา้เทียบกบัธุรกิจอื�น มีสวสัดิการที�ดี เช่น ค่าอาหาร ค่า
เดินทาง ค่ารักษาพยาบาล เบีAยขยนั มีโบนสัและมีการปรับขึAนเงินเดือนประจาํปี ส่วนกิจกรรมก็จะมี 
Company trip และมีกีฬาสีเพื�อใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลาย” (พนกังาน) 

“เนื�องจากบริษทัเป็นโรงงานผลิตชิAนส่วนบริษทัจึงเขม้งวดเรื�องความปลอกภยัในการ
ทาํงานมากโดยมีอุปกรณ์ Safety เตรียมใหพ้นกังานและจะตอ้งใชทุ้กครัA ง” (ผูจ้ดัการ) 

“บริษทัจะเปิดโอกาสให้พนักงานไดแ้สดงความเห็นในที�ประชุมอย่างเต็มที�สามารถ
นาํเสนอแนวคิด ในกรณีที�มีปัญหาเกิดขึAนสามารถพูดคุยกบัหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงได้
ตลอดเวลา” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
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“ไม่มีการจูงใจพนกังานแมว้า่ให้สวสัดิการและผลตอบแทนค่อนขา้งเหมาะสมกบัเนืAอ
งาน แต่ในบางครัA งบางสภาพแวดลอ้มในการทาํงานก็ทาํใหต้อ้งกลบัมาทบทวนดูวา่สิ�งที�ไดม้ามนัคุม้
ไหมกบัสุขภาพจิตที�เสียไป อตัราการลาออกค่อนขา้งสูงเหตุผล คือ 1) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
(หวัหนา้/เพื�อนร่วมงาน) 2) เนืAองานไม่ตรงกบัตอนที�ประกาศรับสมคัร 3) ค่าตอบแทน” (พนกังาน) 

 
จากขอ้มูลแมว้า่ส่วนใหญ่มีความพอใจกบัการดูแลของบริษทัแต่พบวา่มีบางส่วนที�มอง

วา่บริษทัยงัไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัพนกังานเท่าที�ควรโดยไม่มีแรงจูงใจเพื�อให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ�งกบั
องคก์รดงันัAนปัจจยันีA จึงมีความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership ในระดบัปานกลาง 

 
ปัจจัยข้อที$ 6 ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 
การที�ผูน้าํองคก์รปฏิบติัตวัเป็นหนึ� งในผูบ้ริหารระดบัสูงโดยไม่ปฏิบติัตวัเป็นเหมือน

ผูน้าํระดบัสูงที�มีบทบาทจนมากเกินไป โดยคุณลกัษณะของผูน้าํระดบับริหารจะมีการทาํงานเป็นทีม
และผูน้าํองคก์รจะมีบทบาทเป็นผูพู้ดหรือผูมี้อาํนาจในการตดัสินใจขัAนสุดทา้ยเพื�อกาํหนดกลยุทธ์
และนาํทีมไปสู่ความสําเร็จ จากการสัมภาษณ์พบวา่มีผูน้าํที�มีลกัษณะการมีอาํนาจเด็ดขาดแต่เพียงผู ้
เดียวโดยไม่มีการกระจายอาํนาจไปสู่ขัAนที�รองลงมา โดยจะทาํหน้าที�เป็นแค่คนสั�งการและอนุมติั
เท่านัAน ในขณะที�มีบางส่วนที�ให้ข้อมูลว่ามีผูน้ ําที�เข้ามาเป็นส่วนหนึ� งของทีมแล้วทาํหน้าที�ให้
คาํแนะนาํและกระจายอาํนาจใหมี้การตดัสินใจก่อนแลว้จึงทาํหนา้ที�ตดัสินใจในขัAนสุดทา้ยในระดบั
ที�เป็นกลยทุธ์ต่างๆ ซึ� งผูน้าํในลกัษณะนีAจะเขา้ใจสถานการณ์และการทาํงานของพนกังาน 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“หวัหนา้จะวางตวัเหมือนเป็นส่วนหนึ�งของทีม ช่วยแนะนาํแนวทางการแกปั้ญหาและ
บางเรื�องที�เป็นเรื�องใหญ่ก็จะออกไปช่วยแกปั้ญหา” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“ผูบ้ริหารเป็นผูมี้อาํนาจแต่เพียงผูเ้ดียว ทุกเรื�องตอ้งผ่านการอนุมติัจากเขา เรื�องต่างๆ 
เรามีหนา้ที�รายงานแต่จะไม่ไดล้งรายละเอียดหนา้งาน” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

จากขอ้มูลขา้งตน้พบว่าเป็นลกัษณะผูน้าํองค์กรที�สอดคล้องกบัแนวคิด Honeybee 
Leadership ในระดบัปานกลางแต่ไม่นอ้ยกวา่ 50% 

 
ปัจจัยข้อที$ 9 การเปลี$ยนแปลงองค์กร (Organizational change) 
จากการสัมภาษณ์พบวา่มีกลุ่มที�ใหค้วามสาํคญัเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงองคก์รเพื�อการ

พฒันาและปรับปรุงการทาํงานมีการเปลี�ยนแปลงอยูเ่สมอโดยมีการพฒันาระบบเพื�อให้การทาํงานมี
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ประสิทธิภาพมากขึAน มีการสร้างทีมผูน้าํในการเปลี�ยนแปลง เพื�อช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลง
ภายในองค์กรจนสําเร็จ (จากขอ้มูลปัจจยัที� 21) นอกจากนีA ยงัมีการปรับเปลี�ยนนโยบายเมื�อเห็นว่า
ตลาดมีการแข่งขนัที�เปลี�ยนไป มีการปรับโครงสร้างบริษทัหรือมีการ Rotated พนักงานที�มี
ประสบการณ์ใหไ้ดเ้รียนรู้งานในส่วนอื�นเพื�อเป็นการฝึกฝน แต่พบวา่ยงัมีบางส่วนที�มองวา่บริษทัยงั
ไม่มีการเปลี�ยนแปลงที�เป็นรูปธรรมและมียงัไม่มีการนาํเทคโนโลยีมาช่วยในการทาํงาน ซึ� งเป็นผล
มาจากนโยบายบริษทัและขอ้จาํกดัดา้นเงินทุนหมุนเวยีนที�ยงัคงการทาํงานรูปแบบเดิม 
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“มีการพฒันาระบบเพื�อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึAน เช่น ใช ้Digital Firm เพื�อ
ความรวดเร็วในการทาํงานและยกเลิกโทรศพัท์ตัAงโต๊ะเปลี�ยนใช้โทรศพัท์มือถือ เพื�อความสะดวก
ของพนกังาน นอกจากนีAกาํลงัมีแผนปรับเปลี�ยนระบบอินเทอร์เน็ตโดยให้พนกังานสามารถเชื�อมต่อ
อีเมลบ์ริษทัไดทุ้กทีผา่นระบบ WIFI เพื�อความสะดวกในการทาํงาน” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“มีการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างองคก์รอยูต่ลอดนะทัAงโยกยา้ยทัAงปรับระบบการทาํงาน
ภายใน เปลี�ยนนโยบายเรื�องการตลาดและดา้นการขายเพื�อรับมือกบัการสิ�งแวดลอ้มและสถานการณ์
การแข่งขนัในตลาดที�มีการเปลี�ยนแปลงโดยจะมีมาตรการรองรับไวเ้สมอ” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“การจะเปลี�ยนแปลงอะไรในบริษทัยงัทาํไดย้ากอยู ่เมื�อผูน้าํไม่เปลี�ยนนโยบายไม่ปรับ
จึงยงัเป็นการทาํงานแบบเดิมอยูเ่ท่าที�รู้ก็ยงัไม่ไดมี้แผนปรับเปลี�ยนระบบในตอนนีA” (ผูจ้ดัการ) 

จากขอ้มูลขา้งตน้เป็นการดาํเนินงานที�สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ระดบัปานกลางที�ปรากฏหลกัฐาน 50% โดยมีบางส่วนที�ไม่มีการเปลี�ยนแปลงที�เป็นรูปธรรม 
 

ปัจจัยข้อที$ 15 การตัดสินใจ (Decision making) 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership เป็นการให้การตดัสินใจร่วมกนั โดยผูที้�ทาํการ

ตดัสินใจนีAควรจะกระจายอยูใ่นบริษทัซึ� งไม่ใช่เป็นการตดัสินใจที�อยูใ่นระดบัของผูจ้ดัการเพียงอยา่ง
เดียวแต่เปิดโอกาสให้พนกังานระดบัปฏิบติัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในระดบัสูงดว้ย แมว้า่จะ
เป็นการตดัสินใจในระดบักลยทุธ์แต่จะทาํใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของบริษทั 

จากการสัมภาษณ์พบว่ามีการให้อาํนาจในการตดัสินใจตามลาํดบัขัAน (Authorization 
Matrix) โดยมีขัAนตอนการให้อาํนาจการตดัสินใจโดยเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงความเห็นและ
ใหอ้าํนาจการตดัสินใจในหนา้งานของตวัเอง แต่มีบางส่วนที�ใหข้อ้มูลวา่บริษทัจาํกดัการตดัสินใจแค่
ระดบัผูจ้ดัการเท่านัAน โดยไม่ไดส้อบถามถึงสถานการณ์ที�เกิดขึAนจริง ซึ� งความเห็นดงักล่าวสะทอ้น
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ให้เห็นว่าบริษทัไม่ไดเ้ปิดโอกาสให้ตดัสินใจตามหน้างานแต่จะขึAนอยู่กบัความเห็นของผูบ้ริหาร
เท่านัAน (จากขอ้มูลปัจจยัที� 6) 

 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“สามารถตดัสินใจในส่วนงานของตวัเองได้ ถ้าเป็นเรื� องราคาและยอดเงินที�บริษทั
กาํหนดตามลาํดบัขัAนใน (Authorization Matrix)” (ผูจ้ดัการ) 

“พนักงานสามารถตดัสินใจหน้างานได้ตามความเหมาะสมและความถูกต้องตาม
เงื�อนไขบริษทั แต่จะตอ้งมีการรายงานให้หวัหน้างานรับทราบในการประชุมแผนกแต่ละครัA ง และ
หากเป็นเรื�องการบริหารงานในองคก์รการตดัสินใจส่วนใหญ่จะอยูที่�ผูบ้ริหาร” (ผูจ้ดัการ) 

“การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารเป็นหลกั เราเป็นเพียงคนรวบรวมรายงาน” (ผูจ้ดัการ) 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่เป็นลกัษณะการดาํเนินการที�สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee 

Leadership ในระดบัปานกลางแต่ไม่นอ้ยกวา่ 50% 
 

ปัจจัยข้อที$ 22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) 
จากแนวคิด Honeybee Leadership ที�มองวา่ความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัขบัเคลื�อน

หลกัที�มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนกังาน โดยความผูกพนัจะสะทอ้นถึง
ความรู้สึกร่วมของพนกังานที�มีต่อบริษทัซึ� งจากการสัมภาษณ์พบวา่พนกังานมีความพึงพอใจกบัสิ�งที�
บริษทัดูแล (จากขอ้มูลปัจจยัที� 1,3,5) จึงทาํให้รู้สึกว่ามีความผูกพนักบัองค์กรโดยสามารถเขา้กบั
วฒันธรรมขององคก์รได ้(จากขอ้มูลปัจจยัที� 18) ความเห็นส่วนนีAพบวา่มาจากกลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ที�มี
อายุงานในช่วง 5-10 ปี แต่มีผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนมองว่า ถึงแมว้่าบริษทัจะให้ความสําคญักบั
พนกังานและมีสวสัดิการที�ดีแต่ถา้มีบริษทัอื�นที�ให้ผลตอบแทนที�ดีกวา่และมีความทา้ทายใหม่ๆเขา้
มาก็สามารถลาออกจากบริษทัได้ ซึ� งชีA ให้เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
(สอดคลอ้งกบัขอ้มูลปัจจยัที� 5)  
 
ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“หวัหนา้ดี ผลตอบแทนดี วฒันธรรมองคก์รดี ทาํงานกบับริษทัมาสิบกวา่ปีแลว้ เลย
รู้สึกผกูพนัและรักบริษทัที�มีทุกวนันีA เพราะทาํงานกบัที�นี�ตัAงใจวา่จะอยูช่่วยงานจนเกษียณ” (ผูจ้ดัการ) 

“รู้สึกวา่บริษทัมีความมั�นคงและดูแลพนกังานดีทาํให้ยงัทาํงานที�นี� แต่ก็คิดวา่อนาคต
ถา้มีที�อื�นที�ดีกวา่และใหผ้ลตอบแทนมากกวา่ก็ไปนะ” (พนกังาน) 
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4.3 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคดิน้อยหรือไม่มเีลย (Least Evident) 
เป็นการวิเคราะห์ที�พบว่ามีการดาํเนินงานที�ปรากฏหลกัฐานที�มีความสอดคลอ้งตาม

แนวคิด Honeybee Leadership นอ้ยกวา่ 50% และผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนไม่ไดมี้คาํตอบในทิศทาง
เดียวกนั ซึ� งจากการวจิยัพบวา่มีอยู ่1 ปัจจยัคือ ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

จากการสัมภาษณ์พบว่าบริษทัส่วนใหญ่มีการดาํเนินธุรกิจที�มีผูถื้อหุ้นโดยมีการตอบ
แทนผูถื้อหุ้นตามเงื�อนไขที�ตกลงกนั ซึ� งขึAนอยูก่บัผลประกอบการของบริษทัในแต่ละปี ทัAงนีA บริษทั
ส่วนใหญ่เป็นบริษทัขา้มชาติที�เขา้มาลงทุนในประเทศไทยโดยมีบริษทัแม่อยู่ในต่างประเทศส่วน
ใหญ่บริษทัลูกจะไม่ไดท้าํการจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยใ์นประเทศไทย แต่มีการพึ�งพาแหล่ง
เงินทุนจากภายนอกทาํให้ในบางครัA งการกูเ้งินจากแหล่งเงินทุนเพื�อนาํมาบริหารงานทาํให้บริษทัมี
การคิดอตัราส่วนค่าใชจ่้ายเรื�องดอกเบีAยเขา้ไปกบัราคาค่าสินคา้ดว้ย บริษทัจึงตอ้งหาวิธีการจดัการ
เพื�อให้เสียดอกเบีA ยน้อยที�สุด ชีA ให้เห็นว่าบริษทัเหล่านัAนยงัไม่มีอิสระอย่างเต็มที�จากอิทธิพลของ
แหล่งเงินทุนแต่ก็ยงัไม่ที�ปรากฏขอ้มูลหลกัฐานอยา่งแน่ชดัในลกัษณะของความเป็นอิสระจากตลาด
การเงินหรืออิทธิพลจากภายนอกอื�นๆ (เช่นการแทรกแซงของรัฐมนตรีในหน่วยงานของรัฐหรือ
ความตอ้งการจากธนาคารและผูใ้หกู้อื้�น ในเรื�องของการมีอิสระทางการเงิน)  

ดังนัA นจึงพบว่ารูปแบบการดําเนินงานที�กล่าวมามีความสอดคล้องกับแนวคิด 
Honeybee Leadership ในระดบัที�นอ้ยกวา่ 50%  

 
 ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“บริษทัมีผูถื้อหุ้นแต่ไม่ไดเ้ขา้ไปจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์แต่ก็ถือวา่ผูถื้อหุ้นแต่
ละส่วนก็คาดหวงัค่าตอบแทนที�สูงขึAนจากผลประกอบการของบริษทัโดยเฉพาะช่วงที�ธุรกิจยานยนต์
ขาขึAนและมีรถรุ่นใหม่ๆ ออกมา” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“บริษทัมีผูถื้อหุน้หลายราย และผูถื้อหุน้ค่อนขา้งมีอิทธิพลมาก เหมือนต่างฝ่ายต่างตอ้ง
ตอบแทนกนั โดย CEO จะตอ้งบริหารใหมี้รายไดต้ามเป้า” (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

“บริษทัมีการกู้เงินจากแหล่งเงินทุนภายนอกมาบริหารจึงต้องคิดเรื� องการชําระค่า
ดอกเบีAยต่างๆ คือตอ้งจดัการใหดี้แลว้ยงัมีการจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย”์ (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 
 

4.4 ไม่สามารถระบุได้ (Unidentified) 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อหาหลักฐานของความสอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 

Leadership ผูว้จิยัไม่พบหลกัฐานที�ไม่สามารถระบุไดใ้นการทาํวจิยัครัA งนีA  



50 

4.5 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การดาํเนินการในแต่ละปัจจยัของภาวะผูน้าํย ั�งยนืในขา้งตน้สามารถสรุปดงัตารางที� 4.1 
 

ตารางที$ 4.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ปัจจยั (Element ) 
Extent to conform 

หลกัฐาน (Evident) 
N/A Least Mod Most 

1.การพฒันาบุคลากร 

(Developing people) 

 

   √ บริษัทผู ้ส่งมอบชิAนส่วนมองว่าการพัฒนา
บุคลากรเป็นเรื� องที�สําคัญมาก มีการจัดทํา
แผนการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม
ตัA ง แ ต่ ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ด้ า น ธุ ร กิ จ ฝึ ก ก า ร
ปฏิบติังานในขัAนพืAนฐานให้กบัพนกังานใหม่
โดยเนน้การฝึกสอนในขณะปฏิบติังาน (On-
the-job training) และบางบริษทัมีแผนการ
อบรมพนกังานตาม role model ของบริษทัแม่
ที�ต่างประเทศ 

2. ความสมัพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor 
relations) 

   √ มีการรักษาความสัมพนัธ์ที�ดีกบัพนักงานใน
ทุ ก ร ะ ดับ โ ด ย เ ฉ พ า ะ บ ริ ษัท ที� มี สห ภา พ
แรงงานจะมีการคํานึงถึงความสัมพนัธ์ใน
ระยะยาวและหลีกเลี�ยงข้อพิพาทและด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานจะมีลักษณะ
แบบพี�น้องพนักงานสามารถพูดคุยและ
ปรึกษาหวัหนา้ได ้

3. การรักษาพนกังาน 
(Retaining staff) 

   √ ให้ความสําคัญกับพนักงานมากโดยไม่มี
นโยบายไล่พนักงานออกแต่จะเป็นลกัษณะ
การโยกย้ายให้ไปทํางานส่วนอื�นทดแทน
ตําแหน่งที� ว่างแทนและมีการ จูงใจด้าน
ผลตอบแทนที�ดี 

4. การวางแผนการสืบ
ทอด (Succession 
planning) 

  √  บางส่วนมีการปรับเลื�อนขัAนพนักงานจาก
ภายในซึ� งบริษทัมีแผนการเลื�อนขัAนที�ชดัเจน
และบางส่วนมีการรับคนจากภายนอกเขา้มา
รับตาํแหน่งผูจ้ ัดการโดยยงัไม่มีเงื�อนไขการ
คัด เ ลือ กที� ชัด เ จน แต่ พิ จา รณาเ รื� อง ขอ ง
ประสบการณ์เป็นหลกั 
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ตารางที$ 4.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจยั (Element ) 
Extent to conform 

หลกัฐาน (Evident) 
N/A Least Mod Most 

5. การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน (Valuing 
staff) 

  √  ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในงาน
อย่างเต็มที� มีกิจกรรมพิเศษให้พนักงานผ่อน
คลายช่วงเทศกาล ดูแลเรื� องสวสัดิการที� ดี
เขม้งวดเรื�องความปลอดภยัในการปฏิบติังาน
แต่บางส่วนยงัรู้สึกวา่ยงัไม่มีแรงจูงใจทาํงาน 
 

6. ประธานบริหาร
และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and top team) 

  √  บางส่วนมองว่าผูบ้ริหารระดับสูงไม่ปฏิบัติ
ตวัเป็นเหมือนผูน้าํที�มีบทบาทจนมากเกินไป
แต่จะเป็นส่วนหนึ�งของทีมแต่มีบางส่วนมอง
ว่าผูบ้ริหารเป็นผูมี้อาํนาจแต่เพียงผูเ้ดียว ทุก
เรื�องตอ้งผา่นการอนุมติัจากเขาเท่านัAน 

7. จริยธรรม (Ethical 
behavior) 

   √ คาํนึงถึงเรื� องจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจ
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) 
มี ก า ร จัด อ บ ร ม แ ล ะ จัด ทํา คู่ มื อ แ จ ก ใ ห้
พนักงานทุกคนเป็นการปลูกฝังจริยธรรมใน
การดาํเนินการหากพนกังานพบเห็นความไม่
ชอบธรรมสามารถแจง้เรื�องไปยงัผูบ้ริหารได ้
 

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

   √ ใหค้วามสาํคญักบัมุมมองในระยะยาวโดยจะ

มองไปถึงภาพอนาคตที�ต้องการมุ่งไปแล้ว

นาํมากาํหนดกลยุทธ์เป็นแผนระยะยาวเพื�อ

เพิ�มศกัยภาพในการแข่งขนัใหส้ามารถรองรับ

การพฒันารถยนตรุ่์นใหม่ได ้ 

9. การเปลี�ยนแปลง
องคก์ร 
(Organizational 
change) 

  √  บางส่วนมองว่าบริษัทมีการพัฒนาระบบ
เพื�อให้ทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึA นและมี
การปรับเปลี�ยนโครงสร้างองค์กรตลอดแต่
บางส่วนเห็นวา่การจะเปลี�ยนแปลงในบริษทั
ยงัทาํไดย้ากเพราะผูน้าํไม่เปลี�ยนและไม่มีการ
ปรับนโยบายในการบริหารงาน 
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ตารางที$ 4.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจยั (Element ) 
Extent to conform 

หลกัฐาน (Evident) 
N/A Least Mod Most 

10. ตลาดการเงิน 
(Financial markets 
orientation) 

 √   บริษทัส่วนใหญ่มีผูถื้อหุ้นและมีบางบริษทัมี
การจด ทะเ บี ยนใน ตลาด หลักท รัพย์ใ น
ประเทศไทยโดยมีการพึ�งพาแหล่งเงินทุนใน
การดาํเนินงานซึ�งมีอิทธิพลการดาํเนินงาน 

11. ความรับผดิชอบ
ต่อสิ�งแวดลอ้ม 
(Responsibility for 
environment) 

   √ การรณรงคล์ดการใชก้ระดาษและใชรี้ไซเคิล 
แยกขยะและปิดไฟช่วงพัก ส่วนโรงงาน
ผู ้ผ ลิตมีการควบคุมการดํา เ นินงานตาม
มาตรฐานการจดัการสิ�งแวดลอ้ม(ISO14100) 
ควบคุมสารปนเปืA อนตามประกาศกระทรวง
อุตสาหกรรมโดยไม่ปล่อยมลพิษที�ก่อให้เกิด
ความเสียหายต่อสิ�งแวดลอ้ม 

12. ความรับผดิชอบ
ต่อสงัคม (Social 
responsibility (CSR)) 

   √ กาํหนดเป็นนโยบายของบริษทัโดยวางแผน
ทาํ CSR ประจาํทุกปี เช่น สร้างฝายกัAนนํA าใน
ต่างจังหวดั, สร้างห้องสมุดร่วมกบัชุมชน, 
ปลูกป่าชายเลน, บริจาคสิ� งของเพื�อช่วยผู ้
ยากไร้ และร่วมเก็บขยะรอบโรงงาน เป็นตน้ 

13. ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholders) 

   √ คาํนึงถึงความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วน
เสียทุกฝ่ายโดยรักษาคาํมั�นสัญญากับลูกค้า 
เอืAอประโยชน์ต่อผูผ้ลิต และตอบแทนผูถื้อ
หุน้ตามที�ตกลงกนัไว ้

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

   √ บริษทัมีการสื�อสารวิสัยทัศน์ในองค์กรโดย
ทุกคนสามารถบอกไดว้า่วสิยัทศัน์ที�บริษทัจะ
มุ่งไปในทิศทางใด เช่น การเป็นผูน้ําด้าน
เทคโนโลยกีารผลิตชิAนส่วนยานยนต ์และการ
ขยายตลาดไปในระดบัสากล เป็นตน้ 

15. การตดัสินใจ 
(Decision making) 

  √  บางส่วนมองวา่บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไ ด้แ ส ด ง ค ว า ม เ ห็ น แ ล ะ ใ ห้ อํา น า จ ก า ร
ตดัสินใจในหนา้งานของตวัเอง แต่มีบางส่วน
ที�จาํกดัอาํนาจการตดัสินใจแค่ระดบัผูจ้ดัการ
เท่านัAน 



53 

ตารางที$ 4.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจยั (Element ) 
Extent to conform 

หลกัฐาน (Evident) 
N/A Least Mod Most 

16. การจดัการตนเอง 
(Self-management) 

   √ พนกังานจะมีการกาํหนดแผนงานของตวัเอง 
(Action Plan) และรายงานผลตามแผนเวลา
ด้านกลยุทธ์ที�วางไว ้โดยหัวหน้างานจะทํา
หนา้ที�ใหค้าํปรึกษามากกวา่ควบคุมสั�งการ 

17. การทาํงานร่วมกนั 
(Team orientation) 

   √ การดาํเนินงานส่วนใหญ่เนน้การทาํงานเป็น
ทีมโดยเป็นลกัษณะการให้อาํนาจการทาํงาน
ของทีม มีการประชุมเป็นทีมทุกสปัดาห์ กรณี
เกิดปัญหาสามารถปรึกษากันและช่วยกัน
แกไ้ขปัญหาร่วมกบัแผนกที�เกี�ยวขอ้ง 
 

18. วฒันธรรม
(Culture) 

   √ มีการสร้างวฒันธรรมองคก์รที�แข็งแกร่ง เช่น 
การยึดถือเรื� องความตรงต่อเวลา ยึดถือเรื�อง
ความปลอดภยัดา้นการผลิต นอกจากนีAพบวา่
วฒันธรรมองค์กรจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
บริษัท เช่น บริษัทที�ต้องการเป็นผู ้นําด้าน
นวตักรรมผูบ้ริหารจะมีแนวคิดที�ล ํA าสมัย มี
ลกัษณะการตัดสินใจเร็วและตื�นตัวกับการ
เปลี�ยนแปลงถือเป็นค่านิยมหนึ�งที�พบ 
 

19. การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ 
(Knowledge sharing 
and retention) 

   √ มีแบ่งปันประสบการณ์ทาํงานร่วมกนัควบคู่
กบัการให้ลงมือทาํจริงในสถานที�ทาํงานจริง
และพนักงานสามารถเข้าถึงฐานขอ้มูลของ
ส่วนงานที�ตนรับผิดชอบได้ นอกจากนีA ยงัมี
การส่งเสริมเรื� องของการให้ความรู้แก่คู่ค้า
ของบริษทัเพื�อเพิ�มคุณค่าใหอ้งคก์ร 

20. ความไวว้างใจ 
(Trust) 

   √ ให้ความไว้วางใจในตัวพนักงานจึง เ กิด
ความรู้สึกที� ดีต่อกัน โดยหัวหน้าสามารถ
ปล่อยให้พนกังานทาํงานเองไดโ้ดยไม่ไดเ้ขา้
ไปควบคุม แต่จะมีการตรวจสอบโดยการ
ประเมินผลงาน 
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ตารางที$ 4.1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจยั (Element ) 
Extent to conform 

หลกัฐาน (Evident) 
N/A Least Mod Most 

21. นวตักรรม 
(Innovation) 

   √ บริษทัส่วนใหญ่มองวา่อุตสาหกรรมยานยนต์
กา้วหน้าไปพร้อมกับเทคโนโลยีจึงเน้นการ
ลงทุนด้านนวตักรรมอย่างต่อเนื�องเช่น การ
ลงทุนนําเครื� องจักรที�ทันสมัยมาใช้ในการ
ผลิต  และตรวจสอบการผลิตด้วย Smart 
Dynamic, การอนุมติังานแบบOnline แทน 
Manual และการวางแผนนําระบบ SAP, 
CRM, WMS มาใช ้

22. ความผกูพนัของ
พนกังาน (Staff 
Engagement) 

  √  พนักงานบางส่วนมีความพึงพอใจกับการ
ทํางานที�บริษัทและไม่อยากลาออก แต่ มี
บางส่วนที�มองว่าแม้ว่าบริษัทดูแลดีแต่ ก็
พ ร้ อ ม จ ะ ล า อ อ ก ถ้ า มี บ ริ ษั ท อื� น ที� ใ ห้
ผลตอบแทนที�ดีกว่าและมีความทา้ทายใหม่
ในการทาํงาน 

23. คุณภาพ (Quality)    √ มีการควบคุมคุณภาพสินคา้และการส่งมอบ
สินคา้ใหต้รงตามความตอ้งการของลูกคา้และ
มีการประเมินความพึงพอใจของลูกคา้ในแต่
ละปี และมีการควบคุมระบบการทํางาน
ภายใต้มาตรฐาน ISO เช่น ISO9001, 
ISO14001 และ ISO16949 เป็นตน้ พนกังาน
ส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจในคุณภาพของ
สินคา้ของบริษทั 

  Key:  N/A=Unidentified, Least=Least Evident, Mod=Moderate Evident, Most= Most Evident 
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บทที$ 5 

สรุปผลการวจิัย 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
การวิจยัเรื� อง Sustainable Leadership: กรณีศึกษาภาวะผูน้าํย ั�งยืนในอุตสาหกรรม

ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยเป็นการศึกษาภาวะผูน้าํย ั�งยืนที�ทาํให้ธุรกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วน
ยานยนตใ์นประเทศไทยดาํรงอยูไ่ด ้ผลการศึกษาพบวา่การดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยาน
ยนตใ์นประเทศไทยสอดคลอ้งกบัแนวปฏิบติัของ Honeybee Leadership ทัAงหมด 23 ปัจจยั พบวา่มี 
16 ปัจจยัอยู่ในระดบัหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก (Most Evident) คือ การพฒันาบุคลากร 
(Developing people), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations), การรักษาพนกังาน (Retaining 
staff), จริยธรรม (Ethical behavior), มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term 
perspective), ความรับผิดชอบต่อสิ�งแวดลอ้ม (Responsibility for environment), ความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Social responsibility(CSR)), ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders), บทบาทของวิสัยทศัน์ใน
ธุรกิจ (Vision’s role in the business), การจดัการตนเอง (Self-management), การทาํงานร่วมกนั 
(Team orientation), วฒันธรรม (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and 
retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation) และ คุณภาพ (Quality) มี 6 ปัจจยัอยูใ่น
หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดปานกลาง (Moderate Evident) คือ การวางแผนการสืบทอด 
(Succession planning), การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff), ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and top team), การเปลี�ยนแปลงองคก์ร (Organizational change), การตดัสินใจ (Decision 
making) และความผูกพนัของพนกังาน (Staff engagement) มี 1 ปัจจยัที�มีหลกัฐานสอดคลอ้งกบั
แนวคิดนอ้ยหรือไม่มีเลย (Least Evident) คือ ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) และไม่
พบวา่มีปัจจยัที�ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) ในการทาํวจิยัครัA งนีA  

เมื�อเทียบกับงานวิจยัจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าในด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing people) มีระดบัความสอดคล้องในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons 
Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Thai Construction Industry (Manajaroen, 2014) 
และ Haco Group (Sittipaneed, 2016) ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) มีระดบัความ
สอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Thai Construction Industry (Manajaroen, 2014),  
Haco Group (Sittipaneed, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั 
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(แซ่ลิAม, 2560) ดา้นการรักษาพนกังาน (Retaining staff) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบั
การดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Thai Construction 
Industry (Manajaroen, 2014), Haco Group (Sittipaneed, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นการวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Haco Group (Sittipaneed, 2016), 
Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรม
แป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) มีระดบัความ
สอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Haco Group (Sittipaneed, 2016) และ Daisin Die-
Casting (Luevorasirikul, 2015) ดา้นประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) มีระดบั
ความสอดคล้องในระดับเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของTycoons Worldwide Group Thailand 
(Kaewmeesri, 2014), Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัว
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นจริยธรรม (Ethical behavior) มี
ระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide Group Thailand 
(Kaewmeesri, 2014), Thai Construction Industry (Manajaroen, 2014) และธุรกิจครอบครัวขนาด
เล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นมุมมองระยะใกลห้รือระยะไกล (Long- or 
short-term perspective) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons 
Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Thai Construction Industry (Manajaroen, 2014) 
และ Haco Group (Sittipaneed, 2016) ดา้นการเปลี�ยนแปลงองคก์ร (Organizational change) มีระดบั
ความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Haco Group (Sittipaneed, 2016) และธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นตลาดการเงิน (Financial 
markets orientation) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Daisin Die-
Casting (Luevorasirikul, 2015) ซึ� งเป็นบริษทัในอุตสาหกรรมยานยนต์เหมือนกนั ด้านความ
รับผิดชอบต่อสิ�งแวดล้อม (Responsibility for environment) มีระดบัความสอดคล้องในระดับ
เดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014) ดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการ
ดาํเนินธุรกิจของ Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) ดา้นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Thai Construction 
Industry (Manajaroen, 2014), Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ใน
ธุรกิจ (Vision’s role in the business) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ
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Thai Construction Industry (Manajaroen, 2014) และ Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 
2016) ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนิน
ธุรกิจของ Daisin Die-Casting (Luevorasirikul, 2015), Haco Group (Sittipaneed, 2016) และธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นการจดัการตนเอง (Self-
management) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Thai Construction 
Industry (Manajaroen, 2014), Health Shoes Enterprise (Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 2560) ดา้นการทาํงานร่วมกนั (Team 
orientation) มีระดบัความสอดคล้องในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide 
Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Haco Group (Sittipaneed, 2016), Health Shoes Enterprise 
(Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 
2560) ด้านวฒันธรรม (Culture) มีระดบัความสอดคล้องในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ
Tycoons Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Thai Construction Industry 
(Manajaroen, 2014), Haco Group (Sittipaneed, 2016), Health Shoes Enterprise 
(Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 
2560) ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) มีระดบัความสอดคลอ้ง
ในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Haco Group (Sittipaneed, 2016) ดา้นความไวว้างใจ (Trust) มี
ระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide Group Thailand 
(Kaewmeesri, 2014), Haco Group (Sittipaneed, 2016), Health Shoes Enterprise 
(Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 
2560) ดา้นนวตักรรม (Innovation) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ
Tycoons Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014) ดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff 
Engagement) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ Thai Construction 
Industry (Manajaroen, 2014) และดา้นคุณภาพ (Quality) มีระดบัความสอดคลอ้งในระดบัเดียวกบั
การดาํเนินธุรกิจของ Tycoons Worldwide Group Thailand (Kaewmeesri, 2014), Thai Construction 
Industry (Manajaroen, 2014), Haco Group (Sittipaneed, 2016), Health Shoes Enterprise 
(Rungruangmaitree, 2016) และธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั (แซ่ลิAม, 
2560) 

จากการวิจยัครัA งนีA สรุปได้ว่ามีการใช้ภาวะผูน้ํามาปฏิบติัในแนวทางที�นาํไปสู่ความ
ย ั�งยืนโดยสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ทัAง 23 ปัจจยัซึ� งทาํให้ธุรกิจในอุตสาหกรรม
ชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยดาํรงอยูไ่ด ้



58 

5.2 ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั0งนี0 
การดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์ในประเทศไทยมีสถานการณ์การ

แข่งขนัที�สูง เทคโนโลยีการผลิตเป็นหัวใจในการกาํหนดความสามารถในการแข่งขนัควบคู่ไปกบั
การบริหารงานในองคก์ร ดงันัAนการเสริมสร้างความแข็งแกร่งเพื�อให้มั�นใจวา่องค์กรสามารถสร้าง
ขอ้ได้เปรียบทางการแข่งขนัและดาํรงอยู่ได้อย่างย ั�งยืน ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะเพื�อเป็นแนวทาง
พฒันาปัจจยัที�อยูใ่นระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง (Moderate Evident) ให้มีศกัยภาพเพิ�มมากขึAน
ดงันีA  

ดา้นการวางแผนการสืบทอด (Succession planning) ควรจดัทาํแผนการสร้างบุคลากร
ที�มีคุณภาพให้เกิดขึAนเป็นส่วนหนึ� งของวฒันธรรมองค์กร เพื�อการรักษาและเสริมสร้างวฒันธรรม
องคก์รที�แขง็แกร่งเพื�อใหส้ามารถบริหารงานภายในองคก์รไดมี้ประสิทธิภาพในระยะยาว 

ดา้นประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) ควรมีการกระจายอาํนาจใน
การบริหารงานเพื�อความรวดเร็วในการตดัสินใจหรือแต่งตัAงผูช่้วยที�คนในองคก์รให้การยอมรับโดย
เป็นตวัแทนของทีมผูบ้ริหารที�สามารถเขา้มาใหค้าํปรึกษาและทาํหนา้ที�สนบัสนุนทีมงาน 

ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ควรทาํให้พนกังานรู้สึกมีพลงัอาํนาจในการ
ตดัสินใจตามความรับผิดชอบของตนเองเพื�อช่วยเติมเต็มความตอ้งการดา้นการไดรั้บการยอมรับใน
สังคมไดต้ามทฤษฏีความตอ้งการขัAนพืAนฐาน (Maslow's hierarchy of needs) และมีงานวิจยัชีA ให้เห็น
วา่การรับรู้ความสามารถของตนเองและปัจจยัภาวะผูต้ามที�มีความกลา้หาญส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต ์(ทรงกลิ�น, 2559)  

ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) ควรพิจารณาปัจจยัอื�นร่วมดว้ยที�ไม่ใช่
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการที�พนกังานพึงไดรั้บแต่ควรเพิ�มการตอบสนองปัจจยัความตอ้งการ
ขัAนพืAนฐาน (Maslow's hierarchy of needs) นอกเหนือจากนีAควรเพิ�มการสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน
ซึ� งมีงานวิจยัของศรีจนัทร์, ศรีทอง, และปัทมสิริวฒัน์ (2561) ชีA ให้เห็นว่าปัจจยัดา้นการสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานประกอบดว้ยการเพิ�มทกัษะความรู้ในการทาํงาน สร้างการเติบโตของแรงงาน
ในองคก์ร ไดค้่าตอบแทนในการทาํงานที�เหมาะสม มีสภาพแวดลอ้มที�ดีในการทาํงานดีขึAน ซึ� งส่งผล
ต่อความผูกพนัของพนกังาน (Staff engagement) ย่อมทาํให้มีความกระตือรือร้น คิดหาวิธีการนาํ
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานมากที�สุด (ศรีจนัทร์, ศรี
ทอง, และปัทมสิริวฒัน์, 2561)  

ดา้นการเปลี�ยนแปลงองคก์ร (Organizational change) ควรพิจารณาทาํการเปลี�ยนแปลง
ภายในองคก์รเพื�อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงในประเทศไทยและนาํเทคโนโลยีเขา้
มาใช้ในการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากขึAนเพื�อทดแทนการทาํงานแบบเดิม รวมถึงส่วนของการ
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พฒันาการพฒันาอาชีพและการปรับตวัเพื�อรับการเปลี�ยนแปลงเช่น การโอนยา้ยงาน (Rotation) และ
การพฒันาตามแผนการพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan) ทัAงนีA ควรทาํให้การ
เปลี�ยนแปลงองคก์รกลายเป็นวฒันธรรมขององคก์รตามแนวคิดทฤษฎี Kotter's Change 8 Steps  

ในดา้นตลาดการเงิน (Financial markets orientation) ควรมีการทบทวนถึงอิทธิพล
ภายนอกที�อาจมากระทบกับความมั�นคงของบริษทั แม้ว่าปัจจยันีA จะไม่สามารถนําไปปฏิบติัได้
ในทนัทีเหมือนปัจจยัอื�นๆ ในขา้งตน้แต่หากบริษทัมีการทบทวนและวางแผนที�ดีก็จะช่วยเพิ�มการมี
อิสระดา้นการตดัสินใจในการบริหารงานได ้เพื�อให้สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ที�
เนน้วา่บริษทัที�มีความย ั�งยืนจะสามารถจดัการและสร้างความสมดุลระหวา่งความตอ้งการของตลาด
หุ้นหรือบุคคลภายนอกที�เขา้มาเกี�ยวขอ้งกบัสถานการณ์ความย ั�งยืนขององค์กรตนเอง (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011a) 

นอกจากนีAผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดา้นคุณภาพ (Quality) เพิ�มเติมนอกเหนือจากการรักษา
คุณภาพของสินคา้และบริการที�ดีแลว้ ควรใหค้วามสาํคญัเรื�องคุณภาพของบุคลากรในบริษทัดว้ย ซึ� ง
พบขอ้มูลสนบัสนุนของสถาบนัยานยนตโ์ดยกระทรวงอุตสาหกรรม (แผนแม่บทอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ปี พ.ศ. 2555-2559) ได้ระบุถึงปัญหาในอุตสาหกรรมยานยนต์ว่ามีบุคลากรเพียงพอในเชิง
ปริมาณแต่ยงัขาดในเชิงคุณภาพ นอกจากนีA ยงัพบว่าขาดการพฒันาผูผ้ลิตชิAนส่วนให้มีศกัยภาพใน
การผลิต บุคลากรขาดความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง บณัฑิตใหม่ขาดประสบการณ์ตรง กลไกการทาํวิจยั
และพฒันาที�มีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัที�ต ํ�ามากจึงเป็นที�มาของการกาํหนดยทุธศาสตร์ที� 2 เรื�องความ
เป็นเลิศในดา้นการพฒันาบุคลากร (Human Resources Development) มีเป้าหมายในการยกระดบั
ความสามารถของบุคลากรให้มีความรู้ ความเขา้ใจเพิ�มสูงขึAน ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัที� 11 (พ.ศ. 2555-2559) มีเป้าหมายที�จะสร้างการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจผ่านการ
พฒันาคน มีงานวิจยัชีA ให้เห็นว่าการพฒันาสมรรถนะบุคลากรสามารถเพิ�มคุณค่าของธุรกิจ ทัAงดา้น
การผลิตสินคา้ และบริการที�นาํไปสู่ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (สถาบนัยานยนต,์ 2560) ดงันัAน
จึงเป็นเรื�องที�ควรมีการพิจารณาเพื�อการนาํไปสู่การเพิ�มความย ั�งยนืแก่องคก์รในระยะยาวได ้
 
 

5.3 ข้อจํากดัในการทาํวจิัย (Limitations) 
1. กลุ่มตวัอยา่งที�ใช้ในการทาํวิจยัครัA งนีA มีจาํนวน 15 คนซึ� งเป็นกลุ่มตวัอย่างที�มีขนาด

เล็กโดยอาจไม่สามารถเป็นตวัแทนของอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยทัAงหมดได ้
2. กลุ่มตวัอย่างบางคนมีขอ้จาํกดัทางดา้นความรู้และความเขา้ใจในการทาํงานทาํให้

การถามในเชิงลึกแบบเปิดกวา้งนัAน ผูใ้หส้ัมภาษณ์บางคนไม่เขา้ใจคาํถามและตอบในประเด็นอื�น 
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5.4  ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั0งต่อไป 
1. การวิจยัครัA งต่อไปควรเพิ�มกลุ่มตวัอย่างให้มากขึAนเพื�อให้เห็นขอ้มูลรอบดา้น เช่น 

กลุ่มลูกคา้ ผูผ้ลิต และผูที้�มีส่วนไดส่้วนเสียที�เกี�ยวขอ้ง เป็นตน้ 
2. การวิจัยครัA งต่อไปควรทาํการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในหลายบริษัทใน

อุตสาหกรรมเดียวกนัมากขึAนเพื�อใหเ้ห็นขอ้มูลภาพรวมของทัAงอุตสาหกรรม 
3. การวิจยัครัA งต่อไปควรทาํการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) เพื�อให้ได้ผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติเพื�อความแม่นยาํในการประเมินผล 
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ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบับริษทัในอุตสาหกรรมชิAนส่วนยานยนต์ในประเทศไทย

ตามปัจจยัของ Honeybee Leadershipไดข้อ้มูลดงันีA  
  
ปัจจัยข้อที$ 1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
บริษทัให้ความสําคญักับการพฒันาบุคลากรมากเพราะธุรกิจเราเกี�ยวขอ้งกับ
เทคนิคและเรื� องเทคโนโลยี การฝึกฝนความชํานาญให้พนักงานหรือการ
เสริมสร้างจุดที�พนกังานยงัมีทกัษะที�อ่อนอยูน่ั�นคือสิ�งที�ผมทาํมาตลอด 

2 
มีการกาํหนดหลักสูตรฝึกอบรมทั�วไปที�พนักงานตอ้งรู้เพิ�มตามอายุงาน และ
หลกัสูตรเฉพาะทางแลว้แต่ส่วนงานนัAนๆ 

3 

การพฒันาทกัษะคนเป็นเรื�องที�บริษทัใหค้วามสาํคญัมากโดยบริษทัมีแบบแผนที�
เป็นรูปธรรมและมีงบประมาณที�จะทาํการฝึกอบรมเพื�อให้ความรู้โดยจ้าง
หน่วยงานจากภายนอกเข้ามาสอนโดยเฉพาะเรื� องของการพฒันาทกัษะของ
ผูจ้ดัการ 

4 
พนกังานสามารถเสนอคอร์สที�อยากเรียนและคิดวา่เป็นประโยชน์กบัการทาํงาน
ใหห้วัหนา้งานพิจารณาและอนุมติั แลว้นาํไปยื�นใหฝ่้ายบุคคล 

5 
บริษทัให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมพนกังาน ถา้มี New Model ใหม่ๆ ก็จะส่ง 
Project Leader ไป Training ที�บริษทัแม่ที�ญี�ปุ่นตลอด 

ผูจ้ดัการ 

1 
มีการส่งไปดูงานที�บริษทัคู่ค้าหรือบริษทัอื�นๆ การลงคอร์สฝึกอบรมต่างๆที�
ภาครัฐและภาคเอกชนจดัขึAน ซึ� งส่วนใหญ่จะมีการฝึกอบรมภายในบริษทั 

2 
บริษทัมีการส่งไปอบรมกับกรมและกระทรวงต่างๆซึ� งบริษัทขนส่งจะเน้น
ประสานงานร่วมกบัหน่วยงานในการนาํเขา้และส่งออก  

3 
ส่งพนกังานเขา้ร่วมหลกัสูตรที�ทัAงภายในองคก์รและภายนอกองคก์รซึ� งบริษทัได้
จดัสรรขึAนตามความเหมาะสม โดยจะดูวา่ระดบัไหนควรเขา้ร่วมแต่ถา้เป็นเรื�อง
ของเทคนิคก็จะกระจายตามอายงุาน 

4 
มีการกาํหนดแผนให้กบัพนักงานทุกคนเกี�ยวกบัการอบรมตามหลักสูตรของ
บริษทัทัAงภายในและภายนอกและมี Training ตาม Level ของพนกังานทุกปี 
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5 
เป็น Role model จากบริษทัแม่โดยกาํหนดเป็นแผนประจาํปีซึ� งระดบัผูจ้ดัการ
ส่วนงานตอ้งไดรั้บการ Training 4 ครัA งต่อปี 

6 
บริษัทให้ความสําคัญกับการพฒันาบุคลากรมากโดยมีแผนการอบรมอย่าง
ต่อเนื�องตัAงแต่รับพนกังานเขา้มา เราจะฝึกฝนให้ความรู้กบัเขา จนเขาเก่งในสาย
งานตวัเอง โดยจะพฒันาใหค้วามรู้ต่อเนื�องเพื�อเพิ�มทกัษะตามระดบั 

7 
บริษทัแม่กาํหนดแผนพฒันาบุคลากรเอาไว ้ส่วนถ้าจะมีการนําเสนอเพิ�มเติม 
ผูจ้ดัการก็เสนอประธานที�ไทยได ้

พนกังาน 

1 
บริษทัเน้น On-the-job-training โดยให้เห็นหน้างานจริง ดูสถานที�จริง และลง
มือทาํจริงๆ ซึ� งช่วยใหเ้ขา้ใจระบบการทาํงานมากขึAน โดยเฉพาะเรื�องรายละเอียด
สินคา้ที�มีความซบัซอ้นในชิAนส่วนรถยนต ์

2 

บริษทัมีการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องโดยเนน้เรื�องของ On-the-job training 
และมีการจดั Training เป็นประจาํทุกปีใหก้บัพนกังานในแต่ละระดบั ฝ่ายบุคคล
จะมีการสอบถามพนักงานว่าอยากเรียนอะไรแล้วเอาเสียงส่วนใหญ่ไปจดัหา 
Course มาให้ ถา้นอกเหนือจากนัAนก็สามารถเสนอให้หวัหนา้งานพิจารณาและ
อนุมติัแลว้นาํไปยื�นใหฝ่้ายบุคคลได ้

3 
บริษัทให้ความสําคัญกับการพฒันาคนมาก โดยบริษัทมีการจัดทาํแผนการ 
Training ประจาํปีว่าพนกังานแต่ละระดบัควรรู้อะไรบา้งเป็นการส่งเสริมการ
ทาํงานใหเ้รา ซึ� งเป็นสิ�งที�ดีนะที�บริษทัใหก้ารสนบัสนุน 

 
ปัจจัยข้อที$ 2 ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
มีความสําคญัการในการร่วมมือในการทาํงานให้สําเร็จ ซึ� งมีผลต่อการทาํงาน
มาก ในการกระจายงาน และในการทาํใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายที�ตัAงไว ้

2 
ความสัมพนัธ์ที�ดีช่วยให้มีความเป็นหนึ� งเดียวกันมากขึA น ทาํให้การทาํงาน
รวดเร็วในกรณีที� มีปัญหาทางแผนกต่างๆ ก็ให้ความร่วมมือกันทําให้การ
แกปั้ญหาง่ายขึAน 

3 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลากร ส่งผลต่อการทํางานร่วมกัน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเขา้ใจ ซึ� งกนัและกนัและไดรั้บฟังปัญหา ที�เกิดขึAนไดอ้ยา่ง
ใกลชิ้ด และสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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4 

ความสัมพนัธ์ภายในองคก์รเป็นส่วนสาํคญัที�จะทาํใหง้านภายในองคก์รสามารถ
ดาํเนินไปอยา่งราบรื�น มีผลอย่างยิ�ง ถา้หากมีความไม่เขา้ใจกนัระหวา่งหัวหน้า
งานและลูกน้องก็อาจทาํให้เกิดปัญหาในการทาํงานได้ เช่นกนั ถ้าหากเพื�อน
ร่วมงานไม่เขา้ใจไม่ร่วมมือช่วยเหลือกนั การทาํงานก็จะลาํบาก 

5 
ความสัมพนัธ์ที�ดีในองคก์รช่วยใหก้ารทาํงานราบรื�น ซึ� งมีความสําคญัสูงมากใน
การทาํงานร่วมกนั ช่วยให้การประสานงานราบรื�น ทาํเรื� องยากที�หาขอ้สรุป
ไม่ไดใ้หเ้ป็นเรื�องง่ายได ้

ผูจ้ดัการ 

1 
ความสัมพนัธ์มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกต่อผูร่้วมงาน ความสัมพนัธ์ดีทาํให้การ
ทาํงานและระบบงานราบรื�นมากกว่าปกติ ความสัมพนัธ์แย่ ทาํให้การทาํงาน
และระบบงานดอ้ยประสิทธิภาพได ้

2 
บรรยากาศการทาํงานภายในบริษัทดีนะคนไม่มีเรื� องขัดแยง้กัน โดยเฉพาะ
ลูกนอ้งผม ถา้ทาํงานดว้ยกนัไม่ไดผ้มก็คงแย ่แต่เพราะอยูก่นัแบบพี�กบันอ้งเลย
สบายใจ 

3 
บริษทัไม่ค่อยมีช่องวา่งในการทาํงานคือลูกนอ้งก็กลา้ที�จะคุยกบัเรา บางครัA งก็คุย
ทั�วไปก็มีไม่ไดมี้พิธีรีตองอะไรเพราะงานก็เครียดอยู่แลว้ ความสัมพนัธ์ที�ดีช่วย
ใหมี้ความเป็นหนึ�งเดียวกนัมากขึAน ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ 

4 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังานดีนะ บริษทักบัสหภาพแรงงานก็ตกลงกนัได ้แมว้า่ใน
บางครัA งจะตอ้งยื�นขอ้เสนอแลว้คุยกนัยาว มีการประทว้งดว้ยบางปีจนตอ้งหยุด
การผลิตแต่สุดทา้ยก็สามารถตกลงเรื� องผลตอบแทนและสามารถหาทางออก
ร่วมกนัได ้

5 

ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในบริษทัเป็นเรื�องที�สําคญัเพราะความสัมพนัธ์ที�ดีจะ
ช่วยให้เกิดการจดัการงานที�ดีและสําเร็จไดเ้ร็วยิ�งขึAน สามารถทาํเรื�องยากที�หา
ขอ้สรุปไม่ไดใ้ห้เป็นเรื�องง่ายได ้บริษทัมีการจดักิจกรรมเพื�อสานสัมพนัธ์คนใน
องคก์รดว้ย 

6 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าเป็นเหมือนพี�น้องมากกวา่หัวหน้ากบัลูกน้อง สามารถ
พูดคุยและปรึกษาหวัหนา้ไดต้ลอด และบางครัA งเขาก็เดินมาทกัทายและพูดคุยกบั
เราโดยตรง เราก็รู้สึกดีนะ 

7 
ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานและคนที�ทาํงานมีผลกระทบกบัการทาํงานถ้า
ความสัมพนัธ์ดีก็ร่วมมือกนัได ้ตอนนีA เราทาํงานไดก้บัทุกฝ่ายก็โอเคครับ 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

พนกังาน 

1 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าเป็นเหมือนพี�น้องมากกวา่หัวหน้ากบัลูกน้อง สามารถ
พูดคุยและปรึกษาหวัหนา้ไดต้ลอด และบางครัA งเขาก็เดินมาทกัทายและพูดคุยกบั
เราโดยตรง เราก็รู้สึกดีนะ  

2 
เป็นเรื� องที�ความสําคญัเพราะสามารถช่วยกันคิดวิเคราะห์และช่วยกันแก้ไข
ปัญหาเพื�อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที�วางไว ้และความสัมพนัธ์ที�ดีจะช่วยให้
เกิดการจดัการงานที�ดีและสาํเร็จไดเ้ร็วยิ�งขึAน 

3 

ความสัมพนัธ์ที�ดีระหว่างบริษทักบัสหภาพแรงงานทาํให้เกิดความร่วมมือกนั
เพื�อบรรลุเป้าหมายที�บริษทัวางไวใ้นแต่ละปี ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัให้
ความสําคัญกับเรื� องนีA มาก แม้ว่าบางปีจะมีการต่อรองอย่างเข้มข้นในเรื� อง
ผลตอบแทนที�บริษทัเสนอให้กบัสิ�งที�สหภาพร้องขอแต่สุดทา้ยก็สามารถตกลง
กนัไดท้ัAงสองฝ่าย 

 
ปัจจัยข้อที$ 3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
รับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะของพนกังานในทุกระดบั และให้ความสําคญัต่อ
พนักงานอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม ปรับฐานเงินเดือน ตามความเหมาะสม 
และตามศกัยภาพของพนกังานแต่ละบุคคล 

2 
บริษทัไม่มีนโยบายไล่คนออก จะพยายามรักษาคนไวเ้พื�อรองรับช่วงที�มีการ
ผลิตที�เพิ�มขึAน พวกเขาคือฟันเฟืองที�ทาํใหบ้ริษทัอยา่งเราขบัเคลื�อนไปได ้

3 
บริษทัพยายามใหก้ารอบรมและรักษาคนที�มีทกัษะดว้ยการ feedback การทาํงาน
และจะถามลูกนอ้งตอนประเมินทุกครัA งติดปัญหาอะไรและตอ้งการให้ช่วยเหลือ
ดา้นไหนบา้ง เพราะเราคิดวา่บริษทัไม่มีการเอาคนออกอยูแ่ลว้ 

4 
การรักษาพนกังานทาํได้ที�ชดัคือบริษทัห่วงใยในความตอ้งการพนกังานในแง่
ของการจูงใจจะรักษาคนที�มีฝีมือและรู้งานในดา้นยานยนตม์ากกวา่5ปี 

5 

พนกังานทุกคนมีค่าสามารถทาํให้บริษทัมีรายได้นะในความคิดผม การรักษา
พนกังานในตอนที�มีโมเดลใหม่ๆ เขา้มาเป็นช่วงที�การผลิตเพิ�มขึAนยอดขายเพิ�ม 
ความช่วยเหลือและความเต็มที�คนพนกังานทุกคนคือแรงผลกัดนัสําคญัที�บริษทั
ใหค้วามสาํคญั เราจึงรักษาเขาไวด้ว้ยการดูแลดา้นสวสัดิการและปัA นคนเก่งๆ 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูจ้ดัการ 

1 

บริษทัไม่มีนโยบายไล่พนกังานออก เพราะกวา่จะหาพนกังานที�เขา้กบับริษทัได้
และสอนจนเก่งตอ้งใช้เวลาและตน้ทุนสูง เราถือวา่พนกังานมีคุณค่าโดยเฉพาะ 
Know-How ที�เขามีซึ� งบริษทัพยายามรักษาพนกังานในทุกระดบัโดยจูงใจดา้น
ผลตอบแทนอื�นๆดว้ย 

2 บริษทัรักษาพนกังานดว้ยการจูงใจในการทาํงานและโปรโมท 

3 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังานดีนะ บริษทักบัสหภาพแรงงานก็ตกลงกนัได ้แมว้า่ใน
บางครัA งจะตอ้งยื�นขอ้เสนอแลว้คุยกนัยาว มีการประทว้งดว้ยบางปีจนตอ้งหยุด
การผลิตแต่สุดทา้ยก็สามารถตกลงเรื� องผลตอบแทนและสามารถหาทางออก
ร่วมกนัได ้

4 
มีหลกัสูตรการฝึกอบรม มีการประเมินเพื�อเลื�อนขัAน มีผลตอบแทนที�อยูใ่นเกณฑ์
ที�ถือวา่ดี โดยส่วนตวัถา้เทียบกบัที�อื�นผมวา่บริษทัผมใหค้วามสาํคญัเรื�องนีAมาก 

5 
บริษทัจะไม่เชิญออก ถา้ไม่ทาํผิดร้ายแรงด้านจริยธรรม ผิดกฎบริษทั หรือผิด
กฎหมายต่างๆ  

6 

ให้พนักงานมีการประเมินตัวเอง สามารถแจ้งปัญหาที�เกิดขึA นและระบุสิ� งที�
ตอ้งการกบัหัวหน้างานได้ทุกเรื� องผมก็จะนาํไปพิจารณาอีกที การพูดคุยแบบ 
Two-way ทาํให้เกิดความเขา้ใจและสามารถช่วยแกปั้ญหาที�เกิดกบัพนกังาน ทาํ
ใหเ้ขารู้สึกดีกบับริษทันะ 

7 
ใหส้วสัดิการที�ดีเพื�อตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานเท่าที�จะให้ไดแ้ละเปิด
โอกาสใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้  

พนกังาน 

1 

เพิ�มสวสัดิการในเรื�องของการปรับระดบัให้พนักงานมากขึAน พนักงานมีฐาน
เงินเดือนที�สูงขึAนและให้ผลตอบแทนที�ค่อนขา้งดีในดา้นเงินเดือน โบนสั และ
สวสัดิการดา้นอื�นๆ  ในเรื�องของอตัราการลาออกคิดเป็น 10 % เหตุผลเพราะได้
งานใหม่ที�ดีกวา่ 

2 
ใหผ้ลตอบแทนและสวสัดีการที�ถือวา่ดี โดยถือวา่บริษทัพยายามจูงใจคนทาํงาน
อยา่งเรา ก็ตัAงใจวา่ทาํยาวๆ 

3 
ให้พนักงานมีการประเมินตัวเอง สามารถแจ้งปัญหาที�เกิดขึA นและระบุสิ� งที�
ตอ้งการกบัหัวหน้างานไดทุ้กเรื� อง เพื�อทาํเกิดความเขา้ใจและช่วยแกปั้ญหาที�
เกิดขึAนโดยทาํใหพ้นกังานรู้สึกดีกบับริษทั 
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ปัจจัยข้อที$ 4 การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 
ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

ขัAนพนักงานมีทัAงสองแบบคือรับคนภายในและรับคนนอกเขา้มาซึ� งก็ขึAนอยู่กบั
ความจาํเป็นในขณะเวลานัAนๆ ดว้ยครับ วา่มีบุคลากรเหมาะสมหรือไม่ โดยบริษทั
จะมีการกาํหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอย่างชัดเจนและสามารถรู้ได้ว่าตอ้งทาํ
ยงัไงถึงจะสามารถเลื�อนขัAนได้มนัก็ตอ้งแสดงผลงานให้เห็นซึ� งบริษทัจะมีการ
ประเมินโดยการวดั KPI และประเมินแบบเกรดควบคู่กนั 

2 

ส่วนใหญ่จะพิจารณาคนภายในที�มีประสบการณ์ในด้านนัA นๆ เพื�อปรับขึA น
ตาํแหน่งผูจ้ดัการโดยพิจารณาจากความสามารถ ความรับผิดชอบและความเป็น
ผูน้าํในแง่ของการตดัสินใจและแกปั้ญหาในเรื�องต่างๆ ไดดี้ แต่ในขัAนพนกังานจะ
มีการปรับเลื�อนขัAนโดยการสอบวดัความรู้ความสามารถเป็นข้อเขียนและการ
สัมภาษณ์ 

3 

มีการประเมินตาม Performance โดยมีการกาํหนดชดัเจนวา่จะตอ้งมีประสบการณ์
ทาํงานกี�ปี และ Level ไหนถึงจะได้รับการพิจารณาให้ได้รับการปรับเลื�อนขัAน
สูงขึAน ทัAงนีA จะพิจารณาบุคคลภายในที�มีประสบการณ์เป็นหลกั และถา้ไม่มีใคร
เหมาะสมและช่วงนัAนมีคนลาออกแลว้ขาดผูจ้ดัการก็จะรับคนนอกเขา้มา 

4 
บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการทาํงานหากมีศกัยภาพที�
สามารถปรับเลื�อนขัAนไดบ้ริษทัก็จะใหก้ารสนบัสนุน 

5 อายงุาน, แบบทดสอบ และแบบประเมินการบริหารภายในเนน้ 
 
ปัจจัยข้อที$ 5 การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
มีการดูแลในเรื�องผลตอบแทน โบนสัประจาํปีและมีสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 
และมีการจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ใหพ้นกังาน 

2 
รับฟังความเห็นของพนักงาน และมีความเคารพซึ� งกันและกัน แถมมี Outing 
หวัหนา้และลูกนอ้งเป็นประจาํทุกปีนะครับ 

3 
หวัหน้าให้ความสําคญักบัลูกน้องโดยให้ Report แต่ก็ให้คาํแนะนาํแนวทางการ
แกปั้ญหาและบางเรื�องที�เป็นเรื�องใหญ่ก็จะออกไปช่วยแกปั้ญหา  

4 บริษทัมีคนกวา่สามร้อยสวสัดิการดีนะแต่ก็มีคนออกเพราะตอ้งการเงินเพิ�ม  
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

5 

บริษัทจะเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความเห็นในที�ประชมุอยา่งเต็มที�สามารถ

นําเสนอแนวคิด ในกรณีที�มีปัญหาเกิดขึ +นสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานหรือ

ผู้บริหารระดบัสงูได้ตลอดเวลา 

ผูจ้ดัการ 

1 

มีการประเมินความพึงพอใจของพนักงาน มีการจัด กิจกรรมเพื� อ เ ชื� อม
ความสัมพนัธ์ มีการกระตุน้ และให้แรงจูงใจในการทาํงานโดยผลตอบแทนที�
เหมาะสม สวสัดิการทั�วไป ค่ารักษาพยาบาล โบนสัประจาํปี วนัลาหยุด ลาป่วย 
การขึAนเงินเดือนประจาํปี อตัราลาออก 5-10% ส่วนใหญ่มาจากการอยากเปลี�ยน
สายงาน และปัญหาสุขภาพ 

2 ใหค้วามสาํคญัมากเพราะถา้เราดูแลเขาดี เขาก็ทาํงานใหเ้ราดี  

3 
ให้ความสําคญัเป็นลาํดบัที� 1 ให้ค่าตอบแทนตามกฎหมายกาํหนด นอกจากนีA
ยงัใหพ้นกังานช่วยออกความเห็นในการประชุมอีกดว้ย  

4 
ประกนัสุขภาพ ที�ไดท้าํให้แก่พนกังาน ทุกคน พนกังานทุกๆคน มีความสําคญัต่อ
การขบัเคลื�อนบริษทั 

5 
เนื�องจากบริษทัเป็นโรงงานผลิตชิAนส่วนบริษทัจึงเขม้งวดเรื�องความปลอกภยัใน
การทาํงานมากโดยมีอุปกรณ์ Safety เตรียมใหพ้นกังานและจะตอ้งใชทุ้กครัA ง 

6 

ให้ความสําคญักบัพนกังานมาก เพราะอุตสาหกรรมยานยนต์ยงัถือว่าทรัพยากร
ด้านแรงงานคนสําคญัโดยเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความเห็นและหากเกิด
ปัญหาสามารถแจ้งข้อร้องเรียนไปยงัหัวหน้างานหรือผู ้บริหารระดับสูงได้
ตลอดเวลา 

7 
ตามความเหมาะสมเหมือนบริษทัทั�วๆไป ปานกลาง สิ�งแวดลอ้มในที�ทาํงาน และ
การให้พนกังานมีส่วนร่วมค่อนขา้งแย ่ไม่ค่อยสนใจความเห็นของพนกังาน ดาน
ความปลอดภยั ก็อยูใ่นระดบัปกติ 

พนกังาน 1 

ไม่มีการจูงใจพนกังานแมว้า่ให้สวสัดิการและผลตอบแทนค่อนขา้งเหมาะสมกบั
เนืAองาน แต่ในบางครัA งบางสภาพแวดล้อมในการทาํงานก็ทาํให้ต้องกลับมา
ทบทวนดูวา่สิ�งที�ไดม้ามนัคุม้ไหมกบัสุขภาพจิตที�เสียไป อตัราการลาออกค่อนขา้ง
สูงเหตุผล คือ 1) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (หวัหน้า/เพื�อนร่วมงาน) 2) เนืAอ
งานไม่ตรงกบัตอนที�ประกาศรับสมคัร 3) ค่าตอบแทน 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

2 
บริษทัให้ผลตอบแทนที�ดีนะถา้เทียบกบัธุรกิจอื�น มีสวสัดิการที�ดี เช่น ค่าอาหาร 
ค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล เบีAยขยนั มีโบนสัและมีการปรับขึAนเงินเดือนประจาํปี 
ส่วนกิจกรรมก็จะมี Company trip และมีกีฬาสีเพื�อใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลาย 

3 
ให้ความสําคญัในระดบัปานกลางเนื�องจากจาํนวนพนกังานที�สูงมาก อาจจะไม่
สามารถลงรายละเอียดกบัพนกังานทัAงหมดได ้ สามารถเสนอแนะหัวขอ้ต่างๆได้
หลายช่องทาง สวสัดิการของพนกังานถือวา่อยูใ่นระดบัที�ดี 

 
ปัจจัยข้อที$ 6 ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

เนน้การตดัสินใจที�รวดเร็ว หากเป็นเรื�องหนา้งานจะถามความเห็นหวัหนา้งานใน
ส่วนนัAนและหากไม่เห็นดว้ยจะชีA แจงเหตุผลว่าไม่เห็นดว้ยเพราะอะไร และหาก
เป็นเรื�องการบริหารงานส่วนใหญ่จะตรวจสอบขอ้มูลประกอบการตดัสินใจทุก
ครัA งและคาํนึงถึงภาพรวมของบริษทั 

2 

ผมมีหลกัการตดัสินใจจะเป็นกระบวนการที�มีเหตุและผลประกอบดว้ย 7 ขัAนตอน
ดงัต่อไปนีA  1) ระบุปัญหา 2) ระบุเกณฑ์ในการตดัสินใจ 3) พิจารณาทางเลือก 4) 
วิเคราะห์ทางเลือก (Decision Analysis) 5) ระบุทางเลือกที�เหมาะสม 6) นาํ
ทางเลือกไปปฏิบติั 7) ประเมินผล โดยมีการเตรียมขอ้มูลเพื�อ Support การ
ตดัสินใจ ซึ� งมีการกาํหนดเพดานด้านตน้ทุนเพื�อตดัสินใจ เช่น ต้นทุนระดับนีA
จะตอ้งผา่นการตดัสินใจจากใครบา้งตาม Authorization Matrix   

3 

การกระจายนโยบายของฝ่ายบริหารลงไปสู่การปฏิบติัจริง (Policy Deployment 
หรือ Hoshin Kanri) โดยจะแบ่งเป็น 3 ระยะคือ ระยะสัAน, ระยะกลางและระยะยาว 
ซึ� งแต่ละระยะจะตอ้งจดัการและควบคุม เพื�อให้แต่ละส่วนสามารถปฏิบติัเพื�อ
นาํไปสู่เป้าหมายองคก์รในทิศทางเดียวกนั (Alignment)  

4 

นาํนโยบายของบริษทัมาแจกแจงสู่ส่วนงานที�รับผิดชอบและผลกัดนัให้พนกังาน
ในสังกดัปฏิบติัตามเพื�อบรรลุเป้าหมายร่วมกนัตลอดจนร่วมแสดงความเห็นต่างๆ 
โดยตดัสินใจตามความถูกตอ้งและอยูบ่นพืAนฐานของความเป็นไปได ้ซึ� งผูบ้ริหาร
จะเป็นผูน้าํทีม โดยหวัหนา้จะวางตวัเหมือนเป็นส่วนหนึ�งของทีม ช่วยแนะนาํแนว
ทางการแก้ปัญหาและบางเรื� องที�เป็นเรื� องใหญ่ก็จะออกไปช่วยแกปั้ญหา เขาจะ
เขา้ใจสถานการณ์ที�เกิดจริงๆ 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

5 
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้อาํนาจแต่เพียงผูเ้ดียว ทุกเรื� องตอ้งผ่านการอนุมติัจากเขา เรื� อง
ต่างๆ เรามีหนา้ที�รายงานแต่จะไม่ไดล้งรายละเอียดหนา้งาน และเป็นผูน้าํ Policy 
จากบริษทัแม่มากระจายสู่งานปลีกยอ่ยเพื�อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติัตามได ้

 
ปัจจัยข้อที$ 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

มีการกาํหนดขอ้ปฏิบติัในเรื�องบรรษทัภิบาลโดยมีระบบบริหารจดัการที�ก่อให้เกิด
ความเป็นธรรม โปร่งใส และมีการอบรมให้พนกังานทุกปีว่าการกระทาํใดที�ส่อ
ในทางทุจริตเพื�อให้พนักงานตระหนักถึงผลที�เกิดขึAน นอกจากนีA ยงัมีระบบการ
ร้องเรียน ใหพ้นกังานสามารถร้องเรียนไดก้รณีที�ถูกกลั�นแกลง้หรือไม่ไดรั้บความ
เป็นธรรมจากหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน 

2 ยดึมั�นเรื�องจรรยาบรรณทางธุรกิจเป็นสาํคญั บริษทัจะตอ้งไม่มีเรื�องไม่โปร่งใส 
3 บริษทัใหค้วามสาํคญักบัความซื�อตรงทัAงต่อคู่คา้และพนกังานเราไม่เอาเปรียบเขา 

4 
จริยธรรมเป็นเรื�องที�บริษทัปลูกฝังกบัพนกังานมาตลอด ทุกปีจะมีการอบรมเรื�องนีA
มาตลอดเพื�อเนน้ย ํAาเสมอ 

5 

ดําเนินธุรกิจบนความถูกต้องสามารถตรวจสอบได้ โดยในแต่ละปีจะมีการ
ตรวจสอบจากภายในและจากหน่วยงานจากภายนอกเข้ามาตรวจสอบว่าการ
ดาํเนินงานเป็นไปตามหลกั ISO หรือไม่ และบริษทัไดมี้การอบรมเรื�องจริยธรรม
ใหพ้นกังานในทุกระดบัอีกดว้ย 

ผูจ้ดัการ 

1 

บริษทัใหค้วามสาํคญัเรื�องจริยธรรมในการดาํเนินงานมาก โดยยดึบรรษทัภิบาลใน
การดาํเนินงานและจะมีการอบรมให้พนักงานทุกปีเพื�อเน้นย ํA าถึงลักษณะการ
ทาํงานที�ส่อไปในทางทุจริต เพื�อให้พนกังานตระหนกัถึงผลที�จะเกิดขึAน และหาก
พนกังานรู้สึกวา่ถูกกลั�นแกลง้หรือไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในดา้นต่างๆ ก็สามารถ
แจง้ขอ้ร้องเรียนไดห้มด 

2 
บริษทัยดึถือการทาํธุรกิจที�โปร่งใส่และไดก้าํหนดวงเงินในการรับและให้ของกบั
คู่คา้เพื�อไม่ใหเ้ขา้ข่ายการกระทาํที�ส่อทุจริต โดยประธานบริษทัจะเป็นผูอ้นุมติั 

3 
บริษทัมีกฎควบคุมอย่างเข้มงวดครับ หากว่ามีคนทาํผิดวินัยบริษทัจะพิจารณา
ลงโทษโดยไม่มีขอ้ยกเวน้ 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

4 
กาํหนดวงเงินในส่วนของการมอบของให้ลูกคา้ไวช้ดัเจนเพื�อไม่ให้เขา้ข่ายการ
กระทาํที�ส่อทุจริต ซึ� งประธานบริษทัจะเป็นผูอ้นุมติั เช่น วงเงินไม่เกินสามพนั
บาท  

5 ดาํเนินธุรกิจตามกฎหมายของประเทศนัAนๆ  

6 
จริยธรรมของงานจดัซืAอ มีการอบรมเกี�ยวกบัจริยธรรมของงานจดัซืAอทุกครัA งก่อน
หยดุยาว 

7 
ยึด ความซื�อสัตย์สุจริต โปร่งใส ภายใต้กฎหมาย และข้อกาํหนด กฎเกณฑ์ที�
เกี�ยวขอ้งกบัการประกอบธุรกิจ กาํหนดหนา้ที�ความรับผิดชอบของพนกังานทุก
คน ตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เกี�ยวกบัการดาํเนินธุรกิจของบริษทั 

พนกังาน 

1 
เราทาํงานบนระบบที�มีการซืAอขายผ่านการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ โดย
บริษทัมีเงื�อนไขควบคุมอยา่งชดัเจน 

2 
บริษทัตระหนักถึงการดาํเนินธุรกิจบนความถูกต้องตามหลกัธรรมาภิบาล ทาํ
ธุรกิจภายใต้กฎหมายและไม่เอาเปรียบคู่ค้าหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย มีความ
โปร่งใสและสามารถตรวจสอบไดต้ามขอ้กาํหนดของบริษทั 

3 ปลูกฝังใหค้นมีจริยธรรม มีการอบรมทั�วๆไป ปีละ 2-3 ครัA ง 
 
ปัจจัยข้อที$ 8 มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
ในระยะสัA นจะพุ่งเป้าไปที�การผลิตเป็นหลกั จะเน้นให้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ได1้00% ส่วนระยะยาวจะเพิ�มศกัยภาพทัAงในการผลิตและใน
ส่วนงานสนบัสนุนเพิ�มมากขึAน 

2 

บริษทัใหค้วามสาํคญัเรื�องแผนการดาํเนินงานทัAงแผนระยะสัAนและแผนระยะยาว 
โดยแผนระยะสัAนจะพุ่งเป้าไปที�ยอดการผลิตและยอดขายเป็นหลกั โดยสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้100% และมีกาํไรจากการดาํเนินงาน และ
ลงทุนดา้นนวตักรรมมากขึAนเพื�อรองรับ New model ซึ� งแผนระยะสัAนนัAนจะมีการ
รายงานผลอย่างใกล้ชิดเพื�อทาํให้ได้ตามเป้าหมาย ส่วนแผนระยะยาวจะมีการ
ทบทวนทุกปี 

3 การมองไปในอีกสอบปีวา่เราจะอยูร่งไหน แลว้พิจารณาวางกลยทุธ์ 
4 ใหค้วามสาํคญัทัAงในส่วนแผนระยะสัAนและระยะยาวเลยครับ ตัAงเป้าหมายไว ้
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

5 
ใหค้วามสาํคญัทัAงในส่วนแผนระยะสัAนเกี�ยวกบังบประมาณและยอดขายและแผน
ระยะยาวในเรื�องการกาํหนดกลยทุธ์ช่วง 5-10 ปีขา้งหนา้ 

ผูจ้ดัการ 

1 

โดยทาํให้บรรลุไดต้ามเป้าหมายทัAงแผนระยะสัA นและแผนระยะยาว การวางแผน
จาํแนกตามกรอบเวลา (Time Frame)คือในระยะสัA น (Short term) จะมีการ
กาํหนดการดาํเนินการในกรอบเวลาภายใน 1 ปีหรือน้อยกวา่นัAนจะเป็นรายไตร
มาส โดยจะเป็นแผนการปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ (Operation plans) เช่น 
แผนงบประมาณ และการประเมินผลการดาํเนินงานตามที�วางไว ้เป็นตน้ 
ระยะยาว (Long term) จะกาํหนดการดาํเนินการในกรอบเวลามากกวา่ 3 ปีขึAนไป
จะเป็นลกัษณะแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic plans) โดยเป็นแผนรวมทัAงองคก์รซึ� ง
จะตอ้งมีการทบทวนอยา่งต่อเนื�องเพื�อให้สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มทัAงภายใน
และภายนอกขององคก์ร รวมถึงการวเิคราะห์ SWOT เพื�อกาํหนดกลยทุธ์ 

2 

แผนระยะสัAนนัAนจะดาํเนินการใหไ้ดต้ามแผนที�วางไวใ้นแต่ละเดือนและแต่ละปี 
ส่วนแผนระยะยาวจะกาํหนดเป็นแผนการดาํเนินงาน โดยบริษทัไดใ้ห้ความสําคญั
กบัแผนทัAงสองส่วนคือถา้จะไปให้ถึงแผนระยะยาวมนัก็ตอ้งทาํระยะสัAนให้ดีเพื�อ
ไปสูเป้าหมายที�วางไวใ้นระยะยาว 

3 บริษทัมองภาพระยะยาวเป็นที�ตัAง แลว้มาตัAงแผนการขายในระยะสัAนครับ 

4 
มีแผนระยะสัAน คือ Budget Plan และแผนระยะยาว 5 ปี โดยจะมีการทบทวนทุกๆ
ครึ� งปีโดยมุ่งหวงัเรื�องการเพิ�ม Market share 

5 
ระยะสัA นตอ้งทาํให้ได้และรายงานผลอย่างใกล้ชิด ส่วนระยะยาวจะติดตามการ
ดาํเนินงานว่าเป็นไปตามแผนที�วางไวห้รือไม่ ควรปรับแผนตรงไหนบา้งเพื�อให้
การดาํเนินงานสาํเร็จตามเป้าหมาย 

6 
สามารถรักษาระดับของยอดขายและผลกาํไรให้เพิ�มในอตัราที�ดีต่อไปเรื� อยๆ 
สามารถครองส่วนแบ่งการตลาดไดแ้บบนีAไปตลอด ระยะสัAนตอ้งทาํก่อนและทาํ
ใหส้าํเร็จ ซึ� งจะส่งผลต่อแผนระยะยาวดว้ยเช่นกนั 

7 
สร้างความพึงพอใจใหลู้กคา้ในระดบัสูงสุด บริษทัค่อนขา้งใหค้วามสาํคญักบัแผน
ระยะสัAนเป็นหลกัก่อนในเรื�อง Bidding New model 
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ปัจจัยข้อที$ 9 การเปลี$ยนแปลงองค์กร (Organizational change) 
ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

บริษทัจะมีการเปลี�ยนแปลงอยูเ่สมอโดยนาํระบบใหม่ๆ มาช่วยให้การทาํงาน ถา้มี
นโยบายจากบริษัทแม่มาคนที�มีส่วนเกี�ยวข้องกับการเปลี�ยนแปลง (Change 
Leader Team) จะถูกส่งไป Training เพื�อเป็นผูน้าํในการเปลี�ยนแปลงที�จะตอ้งช่วย
ผลกัดนัใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลง ช่วยเหลือและควบคุมจนสาํเร็จ 

2 

มีการพฒันาระบบเพื�อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึAน เช่น ใช ้Digital Firm 
เพื� อความ รวดเ ร็วใ นก ารทํา งา นและย กเ ลิก โท รศัพท์ตัA งโต๊ะ เป ลี� ย นใ ช้
โทรศพัทมื์อถือ  เพื�อความสะดวกของพนกังาน นอกจากนีAกาํลงัมีแผนปรับเปลี�ยน
ระบบอินเทอร์เน็ตโดยใหพ้นกังานสามารถเชื�อมต่ออีเมล์บริษทัไดทุ้กทีผา่นระบบ 
WIFI  เพื�อความสะดวกในการทาํงาน 

3 

มีการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างองค์กรอยู่ตลอดนะทัAงโยกยา้ยทัAงปรับระบบการ
ทาํงานภายใน เปลี�ยนนโยบายเรื� องการตลาดและดา้นการขายเพื�อรับมือกบัการ
สิ� งแวดล้อมและสถานการณ์การแข่งขนัในตลาดที�มีการเปลี�ยนแปลงโดยจะมี
มาตรการรองรับไวเ้สมอ 

4 มีการโยกยา้ยพนกังานทุกสี�ปีครับ เพื�อพฒันาทกัษะคนรอบดา้น 

5 
บริษัทยงัไม่มีการลงทุนปรับเปลี�ยนอะไรอย่างเต็มที�มากเท่าที�ควร เพราะใช้
งบประมาณที�สูง เรื�องที�จะเปลี�ยนอะไรตอ้งใชเ้วลาและวางแผนนานครับ 

ผูจ้ดัการ 

1 
การจะเปลี�ยนแปลงอะไรในบริษทัยงัทาํไดย้ากอยู่ เมื�อผูน้าํไม่เปลี�ยนนโยบายไม่
ปรับจึงยงัเป็นการทาํงานแบบเดิมอยู่เท่าที�รู้ก็ยงัไม่ได้มีแผนปรับเปลี�ยนระบบ
ในตอนนีA  

2 บริษทัค่อนขา้งเปลี�ยนแปลงอะไรแบบชา้ๆ  
3 บริษทัมีการปรับเปลี�ยนนโยบายตลอดเวลาตามสถานที�เปลี�ยนไป 

4 
นําเทคโนโลยีมาใช้ในการองค์กร ช่วยให้การสื� อสารรวดเร็วมาก เปลี�ยนให้
พนกังานใชโ้ทรศพัทมื์อถือเลยครับ 

5 มีการนาํเทคโนโลยดีา้น CRM มาใชจ้ดัการดา้นขอ้มูลลูกคา้ซึ� งสะดวกมาก 

6 
ทาํตามการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างบริษทั โดยมีการกาํหนดแผนและมาตรการ
รองรับเสมอ 

7 
พฒันาบุคลากรรุ่นใหม่ๆเพื�อรองรับความเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดล้อมให้
ทนัท่วงที ดาํเนินธุรกิจบนพืAนฐานความไม่ประมาท 
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ปัจจัยข้อที$ 10 ตลาดเงินทุน (Financial markets orientation) 
ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
ส่วนใหญ่บริษทัในประเทศไทยที�มีบริษทัแม่อยู่ต่างประเทศก็จะดาํเนินการตาม
บริษทัแม่โดยผูบ้ริหารจะสื�อสารกบัผูถื้อหุ้นโดยตรง แต่ในประเทศไทยยงัไม่มี
การเขา้ไปจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์

2 
บริษทัมีการกูเ้งินจากแหล่งเงินทุนภายนอกมาบริหารจึงตอ้งคิดเรื�องการชาํระค่า
ดอกเบีAยต่างๆ คือตอ้งจดัการใหดี้แลว้ยงัมีการจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์

3 
บริษทัมีผูถื้อหุน้แต่ไม่ไดเ้ขา้ไปจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์แต่ก็ถือวา่ผูถื้อหุ้น
แต่ละส่วนก็คาดหวังค่าตอบแทนที� สูงขึA นจากผลประกอบการของบริษัท
โดยเฉพาะช่วงที�ธุรกิจยานยนตข์าขึAนและมีรถรุ่นใหม่ๆ ออกมา 

4 
บริษทัมีผูถื้อหุ้นหลายราย และผูถื้อหุ้นค่อนขา้งมีอิทธิพลมาก เหมือนต่างฝ่ายต่าง
ตอ้งตอบแทนกนั โดย CEO จะตอ้งบริหารใหมี้รายไดต้ามเป้า” 

5 ไม่มีการลงทุนในลกัษณะขายหุน้กูแ้ต่จะเป็นการกูเ้งินมาลงทุนมากกวา่ 
 
ปัจจัยข้อที$ 11 ความรับผดิชอบต่อสิ$งแวดล้อม (Responsibility for environment) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
โรงงานผลิตมีการควบคุมการดาํเนินงานตาม ISO14100 โดยตอ้งไม่ปล่อยมลพิษ
ออกไปทาํลายสิ�งแวดลอ้มทัAงภายในโรงงานและชุมชนบริเวณรอบโรงงาน และมี
การตรวจสอบสารปนเปืA อนตามที�กระทรวงอุตสาหกรรมกาํหนดดว้ย 

2 เนน้ย ํAาเรื�องการไม่ทาํลายสิ�งแวดลอ้ม  โดยควบคุมมลพิษอยา่งเคร่งครัดครับ 
3 รณรงคก์ารใชก้ระดาษรีไซเคิลเพื�อช่วยลดภาวะโลกร้อนที�เป็นกระแสตอนนีAครับ 
4 ลดการใชท้รัพยากรต่างๆ ประหยดันํAา ประหยดัไฟ และรณรงคใ์หปิ้ดเมื�อไม่ใช ้

5 
สนับสนุนการปลูกต้นไม้เพื�อช่วยเพิ�มพืAนที� สี เ ขียวให้กับโรงงานและเพื�อ
สิ�งแวดลอ้มที�ดีและควบคุมมาตรฐานการไม่ปล่อยของเสียออกนอกโรงงานเรา 

ผูจ้ดัการ 

1 รณรงค ์Paperless และแยกขยะเพื�อใหส้ามารถนาํไปรีไซเคิลต่อได ้

2 
ควบคุมสิ�งแวดลอ้มโรงงานและบริเวณรอบโรงงานตามมาตรฐาน ISO14100 โดย
จะมีการตรวจสอบประจําปี มีการตรวจสอบ เรื� องของสิ� งแวดล้อมในงาน
อุตสาหกรรม   

3 
มีการรณรงค์การแยกขยะภายในองค์กร และมีกิจกรรมปลูกป่าสร้างฝายกัAนนํA า
ร่วมกบัภายนอกองคก์ร 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 4 มีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานออกไปพฒันาชุมชน โรงเรียน ปลูกตน้ไม ้อยูเ่สมอ 

5 สร้างนวตักรรมสินคา้ที�เป็นมิตรต่อสิ�งแวดลอ้ม  Reduce CO2, ลดการใชก้ระดาษ  
6 ปลูกตน้ไม ้ประหยดัพลงังาน และของใชต่้างๆ นาํของที�ใชใ้หม่ไดก้ลบัมาใชใ้หม่ 

7 
มีการจดักิจกรรมกระจายความรู้เรื�องสิ�งแวดลอ้มให้กบัชาวบา้นโดยรอบ มีการตัAง
ระบบป้องกนั เพื�อไม่ใหมี้ผลกระทบต่อสิ�งแวดลอ้ม 

พนกังาน 
1 

บริษทัมีการรณรงคล์ดการใช้กระดาษ (Paperless) ประหยดันํA า ประหยดัไฟ ลด
การใชพ้ลงังาน และมีการแยกขยะเพื�อใหส้ามารถนาํไปรีไซเคิลต่อไดค้่ะ 

2 มีการแยกขยะภายในโรงงาน และจดัการของเสียที�ไดม้าตรฐานตามกฎโรงงาน 
3 ประหยดัพลงังาน ปิดนํAา ปิดไฟ ปิดแอร์ ตอนพกัเที�ยง เพื�อลดการใชพ้ลงังาน 

 
ปัจจัยข้อที$ 12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
มี CSR ปลูกป่าและเก็บขยะบริเวณรอบโรงงานและให้ความร่วมมือกบัชุมชน
ภายนอกที�มาขอความช่วยเหลือ 

2 บริษทัวางงบประมาณทาํ CSR ทุกปีครับไม่มีปัญหาเรื�องนีA  

3 
เรามีการออกไปทาํกิจกรรมร่วมกบัชุมชน และหน่วยงานภาครัฐและเอกชนอยา่ง
สมํ�าเสมอค่ะ 

4 
มีการคาํนึงถึงชาวบา้นที�อาศยัรอบโรงงาน เขาจะตอ้งไม่ไดรั้บผลกระทบจากการ
ดาํเนินงานของบริษทั 

5 
ใหค้วามร่วมมือกบัชุมชนและออกไปคืนกาํไรสู่สังคมเพื�อสร้างภาพลกัษณ์ที�ดีกบั
บริษทัและทาํใหค้นในสังคมเห็นคุณค่าของบริษทัดว้ยครับ 

ผูจ้ดัการ 

1 
มีโครงการรณรงคก์ารขบัขี�ปลอดภยับนถนนมาอยา่งต่อเนื�องและฝ่ายบุคคลมกัจะ
มีกิจกรรมสร้างหอ้งสมุดและล่าสุดเราไดใ้หพ้นงังานไปปลูกป่าชายเลน 

2 มี CSR เป็นปกติ มุ่งเนน้เรื�องนีA เสมอมา 

3 
มีโครงการรณรงค์การขับขี�ปลอดภัยบนถนนมาอย่างต่อเนื�อง กิจกรรมสร้าง
หอ้งสมุดและปลูกป่า 

4 
จดักิจกรรมรณรงคเ์มาไม่ขบัร่วมกบัองคก์รภายนอก และมีกิจกรรมร่วมกบัชุมชน
ในการปรับปรุงโรงเรียนในต่างจงัหวดั  ตลอดจนการบริจาคสิ�งของเพื�อส่งไป
ช่วยเหลือชุมชนที�ยากไร้ 
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5 CSR เราก็มีการปลูกป่า เก็บขยะบริเวณรอบโรงงานและร่วมกบัชุมชนภายนอก 

6 
ให้ความสําคญัในเรื�องความปลอดภยัเป็นอนัดบัแรกและเรื� องสิ� งแวดล้อมเป็น
อนัดบัรองลงมา 

7 ออกสร้างฝาย ทาํหอ้งสมุด และบริจาคใหก้บัสังคมตามที�เห็นเหมาะสม 

พนกังาน 

1 มุ่งมั�นในการเป็นแบบอยา่ง ของการพฒันาคน เพื�อใหค้นพฒันาสังคม 
2 ส่งเสริมใหพ้นกังาน รับผดิชอบตนเองเบียดเบียนผูอื้�น 
3 มีกิจกรรมรณรงค์เมาไม่ขับร่วมกับองค์กรภายนอก ไปปรับปรุงโรงเรียนใน

ต่างจงัหวดัร่วมกบัชุมชนและบริจาคสิ�งของเพื�อส่งไปช่วยชุมชนที�ยากไร้ 
 
ปัจจัยข้อที$ 13 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

มีการดูแลลูกคา้ที�ชดัเจนโดยมีหน่อยงานรองรับและในส่วนผูถื้อหุ้นก็จดัสันปัน
ส่วนได้เป็นอย่างดีทําให้ลูกค้าพึงพอใจและให้ผลตอบแทนผูถื้อหุ้นตามผล
ประกอบการบริษทั เนื�องจากเป็นบริษทัมหาชนบริหารโดย CEO และผูถื้อหุ้น
เป็นหลกัจึงใหค้วามสาํคญักบัเรื�องนีAมาก 

2 
มีนโยบายให้ทาํงานโปร่งใสกบัคู่คา้ รักษาคาํมั�นสัญญาในการส่งมอบสินคา้และ
บริการตามที�ตกลง และในเรื�องผูถื้อหุน้มีการใหผ้ลตอบแทนผูถื้อหุน้ตามเงื�อนไข 

3 บริษทัมีการตอบแทนกาํไรแก่ผูถื้อหุน้ตามเงื�อนไขที�กาํหนด 
4 ทางเรามีการคาํนึงถึงลูกคา้ และผูที้�เกี�ยวขอ้งกบับริษทันะ ไม่ไดมุ้่งกาํไรอยา่งเดียว   

5 
เน้นทาํให้ลูกคา้พึงพอใจและให้ผลตอบแทนผูถื้อหุ้นตามผลประกอบการบริษทั
หรือตามเงื�อนไขที�บริษทักาํหนด เนื�องจากเป็นบริษทัมหาชนบริหารโดย CEO 
และผูถื้อหุน้เป็นหลกัจึงใหค้วามสาํคญักบัเรื�องนีAมาก 

ผูจ้ดัการ 

1 
บริษทัให้ความสําคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน ไม่เคยเอาเปรียบเขา ผม
สามารถพูดไดเ้ตม็ปากวา่เรามองอยา่งรอบดา้น 

2 รักษาความสัมพนัธ์อนัดีโดยบริษทัจะมีกระเชา้ไปใหเ้ขาในโอกาสสาํคญัเสมอ 

3 
ผูมี้ส่วนเสียเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการทาํธุรกิจ เราไม่เคยมองขา้มผูที้�เกี�ยวขอ้ง
และจะพยายามรักษามิตรภาพอนัดีเพื�อเอืAอต่อการทาํธุรกิจในระยะยาว 

4 
ให้ความเป็นธรรมกับบุคคลทุกภาคส่วน โดยยึดถือความซื�อตรงและการเอืAอ
ประโยชน์ร่วมกนัในระยะยาว 
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5 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความสําคญักบัการดาํเนินงาน ฉะนัAนเราจะหาโอกาสที�จะ
ขอบคุณเขาเหล่านัAนเสมอ เช่น การรับประทานอาหารร่วมกนั การมอบของขวญั
ในโอกาสสาํคญั ตลอดจนถึงการประชุมผูถื้อหุ้นทุกครัA งที�บริษทัมีการปรับเปลี�ยน
อะไรภายในองค์กรเพื�อเป็นการชีA แจงและทาํความเขา้ใจร่วมกนัโดยไม่มีความ
ขดัแยง้ภายหลงั 

6 
เราดูแลพนักงานอย่างดี เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน นอกจากนีA ก็จะรักษา
ความสัมพนัธ์ที�ดีกบัลูกคา้ และผูผ้ลิตเพื�อให้การดาํเนินงานราบรื�น เป็นลกัษณะ
ต่างคนต่างตอบแทนกนัและกนั  

7 
ใหผ้ลตอบแทนตามกาํไรแต่ละปี ตามจาํนวนหุ้นที�ถืออยู ่ดูแลดว้ยความเป็นธรรม 
พยายามรักษาผลประโยชน์ของทุกฝ่าย 

 
ปัจจัยข้อที$ 14 บทบาทของวสัิยทศัน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
ในอนาคตจะสร้างตลาดใหม่สําหรับรถยนต์รุ่นใหม่ โดยตอ้งปรับตวัให้เขา้กับ
สภาพปัจจุบนัและตลาดโลก 

2 
บริษทัมีการแจง้เรื�องวิสัยทศัน์องค์กรกบับุคคลากรเพื�อจะไดเ้ขา้ใจภาพที�บริษทั
ตอ้งการจะเป็น ตอ้งการจะมี และมุ่งหวงัวา่จะตอ้งสาํเร็จ 

3 
บริษัทแม่มีการอัพเดทเกี�ยวกับวิสัยทัศน์ทุกครัA งที� มีการเปลี�ยนแปลง เพราะ
คนทาํงานตอ้งรู้และเขา้ใจวา่บริษทัมีเป้าหายอะไร 

4 
ทุกคนจะรู้วา่บริษทัตอ้งการมุ่งหวงัไปในทิศทางไหน เราอยากจะเป็นผูน้าํดา้นการ
ผลิตที�มีตน้ทุนที�ต ํ�าและสามารถแข่งขนัได ้ 

5 ธุรกิจนีA เรามีการวางแผนล่วงหนา้มากกวา่สี�ปี เพื�อใหไ้ด ้New model ใหม่ๆ เสมอ 

ผูจ้ดัการ 

1 
บริษทัแบ่งปันแผนในอนาคตให้ผูจ้ดัการทราบว่าบริษทัวางไวว้่าจะไม่แข่งขนั
เรื�องราคาเป็นหลกัแต่จะแข่งขนัดา้นนวตักรรมและเครือข่ายบริษทัโดยใช้Global 
strategy เลือกฐานการผลิตที�มีตน้ทุนตํ�าที�สุดและออกแบบเป็นGlobal Design 

2 
การแข่งขนัในตลาดรถยนต์เปลี�ยนไป ตอนนีA บริษทัญี�ปุ่นมีการเปิดรับผูผ้ลิตราย
ใหม่มากขึAนถา้สามารถมีขอ้ไดเ้ปรียบดา้นนวตักรรม, การออกแบบ และราคาที�
แข่งขนัได ้ 
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3 
มีการสื�อสารกบัพนกังานทุกปีวา่บริษทัมีเป้าหมายอยา่งไรและจะกา้วไปสู่จุดไหน
โดยส่วนตวัมองงวา่บางกลยทุธ์ไม่สามารถไปสู่จุดนัAนไดใ้นเวลาอนัใกล ้

4 

บริษทัแม่จะกาํหนดนโยบายระยะยาวแลมีการแจง้ผา่นแผนเชิงยุทธศาสตร์ 10 ปี 
ซึ� งจะมีการประกาศทิศทางขององค์กรในอนาคตอย่างชัดเจน พร้อมทัA งให้
ผูบ้ริหารสะท้อนลงไปสู่แผนปฏิบติัการและปรับเปลี�ยนให้มีความสอดคล้อง
ตามแต่ละส่วนงาน 

5 
ในอนาคตจะสร้างตลาดใหม่สําหรับรถยนต์ Model ใหม่ โดยตอ้งปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพปัจจุบนัและตลาดโลก 

6 
ยึดมั�นเรื�องการดาํเนินธุรกิจดว้ยความชอบธรรมดว้ยกฎหมายและกา้วขึAนมาเป็น
ผูผ้ลิตชิAนส่วนเทอร์โบและส่งออกมากที�สุดในเอเชีย 

7 
รับรู้ภาพในอนาคตที�บริษทัตอ้งการมุ่งไปคือเป็นผูน้าํของรถยนต์นั�งส่วนบุคคล 
เป็นบริษทัที�มีบทบาทสาํคญัในการผลกัดนัเทคโนโลยทีี�เป็นมิตรต่อสิ�งแวดลอ้ม 

 
ปัจจัยข้อที$ 15 การตัดสินใจ (Decision making)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูจ้ดัการ 

1 

ใหอ้าํนาจในการตดัสินใจตามลาํดบัขัAน (Authorization Matrix) โดยมีขัAนตอนการ
ให้อาํนาจการตดัสินใจ เช่นอนุมติัการสั�งซืAอตามจาํนวนเงิน นอกจากนีA ยงัเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความเห็นและให้อาํนาจการตดัสินใจในหนา้งานของ
ตัวเอง แต่ก็ต้องรายงานให้หัวหน้างานทราบ แต่ถ้าเป็นเรื� องใหญ่ที� มีผลกับ
ภาพรวมของบริษทัเราสามารถแสดงความเห็นไดแ้ต่ทา้ยที�สุดหวัหนา้งานจะเป็นผู ้
ตดัสินใจ เพราะบางเรื� องหากเกิดปัญหาผูจ้ดัการจาํเป็นจะตอ้งเขา้มารับผิดชอบ
ดว้ย 

2 
สามารถตดัสินใจใน Scope งานของตวัเองได้ ถ้าเป็นเรื� องราคาและยอดเงินที�
บริษทักาํหนดตามลาํดบัขัAน (Authorization Matrix) 

3 
มีอาํนาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในส่วนงานของตนเอง แต่จะเป็นการเหมาะสม
กวา่ถา้นาํการตดัสินใจนัAนปรึกษาหวัหนา้ตามบงัคบับญัชา 

4 
เป็นการกระจายอํานาจ และมีอํานาจในแผนกที�ตนทํางานอยู่เป็นหลักอยู่ที�
ผูบ้ริหาร และผูรั้บผดิชอบงาน ตดัสินใจดา้น logistics ไดเ้ตม็ที� 
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5 

พนกังานงานสามารถตดัสินใจหน้างานไดต้ามความเหมาะสมและความถูกตอ้ง
ตามเงื�อนไขบริษทั แต่จะตอ้งมีการรายงานให้หวัหนา้งานรับทราบในการประชุม
แผนกแต่ละครัA ง และหากเป็นเรื� องการบริหารงานในองค์กรการตดัสินใจส่วน
ใหญ่จะอยูที่�ผูบ้ริหาร 

6 การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารเป็นหลกั เราเป็นเพียงคนรวบรวมรายงาน 

7 

ตดัสินใจไดใ้นส่วนที�รับมอบหมายเท่านัAน พนกังานสามารถตดัสินใจหนา้งานได้
ตามความเหมาะสมและความถูกตอ้งตามเงื�อนไขบริษทั แต่จะตอ้งมีการรายงาน
ให้หัวหน้างานรับทราบในการประชุมแผนกแต่ละครัA ง และหากเป็นเรื� องการ
บริหารงานในองค์กรการตดัสินใจส่วนใหญ่จะอยู่ที�ผูบ้ริหาร แต่ถ้าเป็นเรื� อง
ผลตอบแทนประจาํปีนัAนสหภาพแรงงานจะเขา้มามีบทบาทในการเสนอความเห็น
เพื�อรักษาประโยชน์ใหก้บัพนกังาน ซึ� งจะเป็นการตดัสินใจร่วมกนัทัAงสองฝ่าย 

พนกังาน 

1 
พนักงานไม่สามารถตัดสินใจอะไรได้ แม้แต่หน้างานตนเอง คือจะต้องเป็น
ผูจ้ดัการเท่านัAน 

2 
พนักงานในทุกภาคส่วน สามารถ แสดงความคิดเห็น ได้ในรูปแบบต่างๆ การ
ตดัสินใจ มาจากการมีส่วนร่วมในทุกๆ ภาคส่วนที�เกี�ยวขอ้งขององคก์ร 

3 
สามารถตดัสินใจเรื�องที�ไม่ไดเ้กี�ยวขอ้งกบัการซืAอขาย ส่วนดา้นการเงินตอ้งผ่าน
หวัหนา้เท่านัAน 

 
ปัจจัยข้อที$ 16 การจัดการตนเอง (Self-management)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูจ้ดัการ 

1 
บริษทัมอบหมาย Target ว่าแต่ละปีตอ้งทาํยอดขายได้เท่าไหร่ โดยทุกคนตอ้ง
จดัการงานตนเองใหไ้ดต้ามเป้าหมายโดยบริษทัจะเนน้ที�ผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ 

2 
ดูแลดา้นโลจิสติกส์ นาํเขา้-ส่งออกทัAงหมด ประเมินการทาํงานเกณฑ์ที�กาํหนด 
และดูภาพรวมการพฒันาของงานและพนักงานซึ� งถ้าการทาํงานปกติก็จะไม่มี
ปัญหาพนกังานจดัการไดแ้ต่จะมีกรณีที�มีปัญหาที�เราตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือ 

3 
พนกังานทุกคนจะมี Action Plan ของตนเองและสามารถจดัการงานตามแผนที�
ตนเองวางไว ้โดยหวัหนา้งานจะไม่ไดเ้ขา้มาสั�งการ แต่จะทาํหนา้ที�ใหค้าํปรึกษา  

4 
บริษทัมอบหมาย Target ว่าแต่ละปีตอ้งทาํยอดขายได้เท่าไหร่ โดยทุกคนตอ้ง
จดัการงานตนเองใหไ้ดต้ามเป้าหมายโดยบริษทัจะเนน้ที�ผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

 
5 

ตามที�บริษทัเห็นเหมาะสม และมีการ rotate ทุกๆ 2-3 ปี  Check PDCA every day, 
check OT ให้รับผิดชอบในส่วนที�มีความสําคญัและความยากเป็นอนัดบัตน้ๆ –มี
การกาํหนดใหน้าํเสนอความคืบหนา้ของงานอยา่งต่อเนื�อง 

6 โดยรวมแลว้ผมพอใจกบัการจดัการการทาํงานของลูกนอ้งทุกคน เขาทาํไดดี้ 
7 มีการประเมินผล มีการตรวจสอบคุณภาพของงานที�ไดรั้บมอบหมาย 

พนกังาน 

1 
พนกังานทาํงานตามแผนที�ตนเองวางไว ้โดยหัวหน้างานจะไม่ไดบ้อกว่าตอ้งทาํ
อยา่งไร แต่จะมีการถามความคืบหนา้และใหค้าํแนะนาํถา้เรามีปัญหา 

2 
บริษทัมีการควบคุมการทาํงานของพนกังานตามระดบัขัAน โดยให้มีการรายงาน
การทํางานในการประชุมทุกสัปดาห์รับผิดชอบงานที�ได้รับมอบหมายตาม
แผนการพฒันารถยนตใ์นแต่ละรุ่นซึ�งจะมี Time line ชดัเจน 

3 
พนกังานทุกคนจะมี Action Plan ของตนเองและสามารถจดัการงานตามแผนที�
ตนเองวางไว ้โดยหวัหนา้งานจะไม่ไดเ้ขา้มาสั�งการ แต่จะทาํหนา้ที�ใหค้าํปรึกษา 

 
ปัจจัยข้อที$ 17 การทาํงานร่วมกนั (Team orientation)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูจ้ดัการ 

1 

การทาํงานแต่ละคนมี Target แยกกนัอยูแ่ลว้แต่จะมีการประชุมเป็นทีมดว้ยวา่แต่
ละคนจะตอ้งรับผิดชอบอะไรเพื�อทาํให้ไดต้ามยอดขายที�วางไว ้และในส่วนของ
การแกปั้ญหาก็มีทัAงสองอยา่ง คือแกปั้ญหาดว้ยตนเองและมีการแชร์ปัญหาปรึกษา
เรื�องวธีิการแกปั้ญหากบัทีม  

2 
ลกัษณะการทาํงานคือตัAงเป้าหมายของแผนกแลว้หัวหน้าแผนกจะมาแบ่งกนักบั
คนในทีม  

3 
การทาํงานมีทัA งแบบทีมและรายบุคคล คือมีการประชุมเป็นทีมเพื�อกําหนด
งบประมาณ และกาํหนดยอดขายแลว้จะแบ่งยอดรายบุคคลใหน้าํไปวางแผนเอง 

4 
การทาํงานมีทัA งแบบทีมและรายบุคคล โดยมีการประชุมเป็นทีมเพื�อกําหนด
งบประมาณ (Budget Plan) และตัAงเป้ายอดขายและจะแบ่งยอดรายบุคคลเพื�อ
นาํไปวางแผน 

5 
มีการทาํเป็นโดยมอบหมายเป็นรายบุคคลแต่ตอ้งทาํร่วมกนัเป็นทีม -ไดเ้รียนรู้
หลากหลายแนวคิดจากคนอื�นๆ 

6 ไม่มี เนืAองานจะแยกกนัโดยชดัเจน ไม่ค่อยจะตอ้งติดต่อกนัภายในเท่าไหร่ 
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7 
มอบหมายงานตามหน้าที�ที�ได้รับมอบหมาย ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ตามงานที�
ไดรั้บมอบหมาย รู้สึกไม่กดดนั และเป็นกนัเองกบัเพื�อนร่วมงาน 

พนกังาน 

1 
ทาํงานเป็นขัAนตอนต่อไปเรื�อยๆ ร่วมกนัประชุมให้ขอ้คิดเห็นต่างๆ ทาํงานตาม
ขัAนตอน ประสานกนัเป็นระบบ รู้สึกเยี�ยม 

2 
บริษทัมีการมอบหมายงานตามหนา้ที�แลว้จะมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม รู้สึกเป็น
กนัเองกบัเพื�อนร่วมงานนะ ไม่ไดรู้้สึกกดดนัหรือตอ้งแข่งขนักนั 

3 
เนน้ทาํงานเป็นทีม เนน้ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมการทาํงานเป็นทีมสามารถช่วยเหลือ
กนัได ้

 
ปัจจัยข้อที$ 18 วฒันธรรม (Culture)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
คนในองค์กรต้องขบัเคลื�อนด้วยความตัAงใจ และพยายามสรรสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆ ปลูกฝังพนกังานใหมี้ เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั กบัการดาํเนินธุรกิจ 

2 
มีการปลูกฝังวฒันธรรมให้พนกังานที�เขา้มาใหม่ในช่วง Orientation ก็จะมีการ
กล่าวเปิดโดยผูบ้ริหารระดบัสูง และในแต่ละปีก็จะมีการ Shared Vision ให้กบั
พนกังานในทุกระดบั 

3 
วฒันธรรมเราเนน้ความตรงต่อเวลาและตอ้งใส่ชุด Uniform ของบริษทัไปทาํงาน
เหมือนกนัหมด คนนอกเห็นแลว้รู้เลยวา่พนกังานบริษทัอะไร 

4 บริษทัยดืถือเรื�องความลํAาสมยัดา้นเทคโนโลย ีเรามุ่งเรื�องความทนัสมยั 
5 การตรงต่อเวลาและความเสมอภาค 

ผูจ้ดัการ 

1 
การแจง้ปัญหาตอ้งรวดเร็วและเปิดเผย หวัหน้างานจะบอกเสมอวา่มีปัญหาอะไร
ใหรี้บบอกไม่วา่จะเป็นเรื�องเล็กหรือเรื�องใหญ่ใหร้ายงานหวัหนา้งาน 

2 
การเคารพความคิดเห็นของทุกคนและยอมรับความเห็นซึ� งกนัและกนั โดยบริษทั
เปิดโอกาสให้สะทอ้นความเห็นขึAนไปขา้งบน โดยส่วนตวัมองว่าในบางบริษทัมี
การสะทอ้นคาํสั�งจากผูบ้ริหารระดบัสูงลงมาอยา่งเดียว  

3 
การสื�อสารในองค์กรจะเปิดกวา้งโดยพนักงานสามารถเขา้ถึงผูบ้ริหารได้คุยได้
และเป็นแบบหอ้งเปิด 

4 
มีการปลูกฝังวฒันธรรมให้พนกังานที�เขา้มาใหม่ในช่วง Orientation ก็จะมีการ
กล่าวเปิดโดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีการพูดถึง Vision & Mission ต่างๆ นอกจากนีA จะ
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มีการถ่ายทอดแนวทางปฏิบติัต่างๆ จากคนที�มีประสบการณ์ไปยงัพนักงานรุ่น
หลงั 

5 
พฒันา ปรับ ปรุงและเปลี�ยนแปลง ให้ดีขึAนอยู่เสมอ ผูบ้ริหารเนน้ย ํAา ปฏิบติัเป็น
ตวัอยา่ง มีประชาสัมพนัธ์แนวคิด ตามที�ต่างๆ 

6 
การทาํงานร่วมกันแบบพี�น้องไม่มีระดับชัAน และยึดถือความเท่าเทียมของคน 
แมว้า่ตาํแหน่งจะสูงกวา่แต่ก็จะวางตวักนัเอง ทาํให้ลูกนอ้งกลา้ที�จะคุยกบัหวัหนา้
งานและหวัหนา้งานก็เดินมาคุยกบัลูกนอ้งไดต้ลอดเวลา 

7 
ให้ทุกคนเคารพในหลัก ปัจเจกชน คือเคารพผูอื้�นเสมอ ทุกระดับไม่ว่าจะเป็น
ผูบ้ริหารหรือฝ่ายผลิตทุกอยา่งเท่าเทียมกนั 

พนกังาน 

1 
เชื�อมั�นในความเป็น Individual ค่อนขา้งมาก (มากจนบางครัA งเกินไป) Training 
ตัAงแต่เริ�มงานหวัหนา้ลูกนอ้งคุยกนัไดต้ลอด 

2 

การแจง้ปัญหาตอ้งรวดเร็วและเปิดเผย หัวหน้างานมกัจะบอกเสมอว่ามีปัญหา
อะไรใหรี้บบอกและไม่วา่จะเป็นเรื�องเล็กหรือเรื�องใหญ่ให้รายงานหวัหนา้งานให้
รับทราบ โดยยึดถือความเท่าเทียมของคน แมว้า่ตาํแหน่งจะสูงกวา่แต่ก็จะวางตวั
กนัเอง ทาํให้ลูกน้องกล้าที�จะคุยกบัหัวหน้างานและหัวหน้างานก็เดินมาคุยกบั
ลูกนอ้งไดต้ลอดเวลา 

3 
เนน้การส่วนเหลือ รับฟังขอ้เสนอแลปัญหา มีการปลูกฝังในเนืAอหางาน และการ
อบรมต่างๆ  

 
ปัจจัยข้อที$ 19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
สนับสนุนและเพิ�มเติมความรู้ โดยให้คนที�เชี�ยวชาญเฉพาะด้านเป็นผูถ่้ายทอด
ความรู้ใหพ้นกังาน 

2 
การแบ่งปันความรู้ในสายงานยานยนตเ์ป็นเรื�องที�บริษทัให้ความสําคญัเพราะการ
จะพฒันาคนใหมี้ศกัยภาพนัAน เขาจะตอ้งสั�งสมความรู้และประสบการณ์ที�มากพอ 

3 
ความรู้เรื�องเทคนิคและการเพิ�มทกัษะดา้นชิAนส่วนยานยนตเ์ป็นสิ�งจาํเป็นสําหรับ
พนกังาน เราจึงมีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ไปยงัพนกังานใหม้ากที�สุด 

4 
คนที�จะทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพไดน้ัAน จาํเป็นจะตอ้งมีความรู้ในงานรอบดา้น
ดงันัAนเรามีไฟลแ์ชร์ใหเ้ขาเขา้มาศึกษาไดด้ว้ยตนเองไดต้ลอดเวลา 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

5 
พนกังานตอ้งมีการอพัเดทเรื�องราวที�เปลี�ยนแปลงตลอดเวลาเพราะธุรกิจนีA ไม่เคย
หยดุนิ�ง จะมีการแข่งขนัดา้นเทคโนโลยใีหม่ๆ ตลอดเวลาดงันัAนคนออกแบบตอ้งมี
ความรู้ที�ทนัสมยัในเชิงเทคนิคที�สามารถนาํมาพฒันา R&D ใหบ้ริษทัในระยะยาว 

ผูจ้ดัการ 

1 
ระบบ สื�อการสอบแบบ Online (E-learning) แบ่งหวัขอ้การเรียนรู้ตามกลุ่มเฉพาะ 
มีการจดัเทรนนิ�งเป็นครัA งคราวใน data base เฉพาะบางกลุ่ม 

2 HR มีการแบ่งปันขอ้มูลใหม่ๆ ที�เกี�ยวกบัธุรกิจทางอีเมล ์

3 
บริษทัมีการเก็บขอ้มูลในไฟล์กลางของบริษทัและมีการรักษาความลบัโดยจาํกดั
การเขา้ถึงเฉพาะแผนกที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งขอ้มูลบางอย่างดูไดแ้กไ้ขไดแ้ต่บางอย่างก็
แกไ้ขไม่ได ้

4 
มีการแบ่งปันความรู้แก่พนกังานทุกคนโดยมีการบนัทึกขอ้มูลใน Shared files ทุก
คนสามารถเขา้ถึงได้ แต่จะจาํกดัการเขา้ถึงตามแผนกและผูที้�เกี�ยวขอ้ง และใน
ส่วนขอ้มูลข่าวสารทั�วไปที�มีประโยชน์ก็จะมีการส่งอีเมลลถึ์งพนกังานที�เกี�ยวขอ้ง 

5 
บริษทัมีการแบ่งปันความรู้ในส่วนที�พนักงานรับผิดชอบโดยเก็บขอ้มูลในไฟล์
กลางของบริษัทและมีการรักษาความลับโดยจาํกัดการเข้าถึงเฉพาะแผนกที�
เกี�ยวขอ้งเท่านัAน ซึ� งขอ้มูลบางอยา่งดูไดแ้กไ้ขไดแ้ต่บางอยา่งก็แกไ้ขไม่ได ้

6 
เก็บเป็นไฟล์ดิจิทลั แยกเป็นหมวดหมู่ มีการจาํกดั ขอ้มูลบางอย่างตอ้งการการ
อนุญาตใหเ้ขา้ถึง 

7 
แบ่งปันความรู้ในส่วนที�พนักงานรับผิดชอบให้มากที�สุด เก็บแยกส่วนแต่ละ
แผนก จาํกดับางกลุ่มโดยเขา้ไดเ้ฉพาะส่วนที�ตวัเองดูแล รับผดิชอบ 

พนกังาน 

1 
มีการเก็บข้อมูลในฐานข้อมูลกลางและจาํกัดการเข้าถึงข้อมูลตามแผนก และ
นอกจากนีAจะมีการส่งต่อขอ้มูลที�สาํคญัเพื�อเป็นความรู้แก่พนกังานทางอีเมลล ์

2 
เรื� องการรักษาข้อมูลบริษัทและป้องกันความลับรั�วไหลโดยกําหนด Rank 
ความสาํคญัของเอกสารเพื�อควบคุมการส่งต่อขอ้มูล นอกจากนีA ยงัไดจ้ดัทาํเอกสาร
ประกอบการทาํงาน จาํกดัการเขา้ถึงขอ้มูลเฉพาะส่วนงานนัAนๆ 

3 
บริษทัมีการส่งเสริมให้มีการให้ความรู้แก่ลูกคา้เพราะเป็นการเพิ�มคุณค่าให้กบั
บริษทัและช่วยใหลู้กคา้นึกถึงเรา 
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ปัจจัยข้อที$ 20 ความไว้วางใจ (Trust)  
ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูจ้ดัการ 

1 ไวใ้จใหรั้บผดิชอบงานตามที�มอบหมายแต่ถา้ทาํไม่ไดก้็รับผลการประเมิน 

2 
บริษทัมีการควบคุมการทาํงานของพนกังานตามระดบัขัAนโดยให้มีการรายงานผล
การทาํงานในการประชุมแผนกทุกสัปดาห์ โดยทุกคนตอ้งจดัการงานตนเองให้ได้
ตามเป้าหมายโดยบริษทัจะเนน้ที�ผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ 

3 
พนกังานสามารถทาํงานตามคู่มือการทาํงาน (Work Instruction) โดยสามารถ
ไวใ้จพนักงานให้รับผิดชอบงานตามที�มอบหมายแต่ถ้าทาํไม่ได้ก็รับผลการ
ประเมินตามผลงาน 

4 มีการควบคุมการทาํงานตาม Work Instruction โดยสามารถไวใ้จพนกังานได ้

5 
งานทุกงานตอ้งมีคนรับผิดชอบที�ชัดเจน ไม่ให้กา้วก่ายกนัแต่มีการตรวจสอบ
ตลอด –สามารถไวใ้จไดเ้พราะมีการตรวจสอบและประเมินอยูเ่สมอ 

6 พนกังานสามารถทาํงานไดเ้อง โดยมุ่งงานและมีความรับผดิชอบ Active มาก 
7 ไวใ้จไดแ้ลว้แต่คนเหมือนกนันะ แต่โดยรวมผมไม่ตอ้งเหนื�อยไปควบคุมอะไร 

พนกังาน 

1 
ความไวว้างใจในตัวพนักงานอยู่ที�ว่าไว้ใจให้ทาํงานอะไร ทัA งนีA ขึA นอยู่กับว่า
พนักงานเคนมีประสบการณ์ยงัไงจากเหตุการณ์ที�ผ่านมา เพราะบางคนก็ไม่
สามารถไวใ้จไดท้ัAงหมด จะตอ้งมีการควบคุมและติดตามดว้ยส่วนหนึ�ง 

2 หวัหนา้ใหค้วามไวใ้จเราวา่เราสามารถทาํงานไดแ้ละแกปั้ญหาเป็น 

3 
ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานโดยเข้าปล่อยให้ทํางานได้อย่างอิสระ 
มอบหมายใหพ้นกังานมีอาํนาจการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง  

 
ปัจจัยข้อที$ 21 นวตักรรม (Innovation)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 

บริษทัมีการลงทุนดา้นวตักรรมเพื�อทาํให้ทาํงานง่ายและเร็วขึAนมีระบบช่วยบนัทึก
ขอ้มูลพนกังานและการอนุมติัคาํสั�งต่างๆทาํไดง่้ายเขา้ระบบแลว้อนุมติัออนไลน์
ไดเ้ลยไม่ตอ้งยื�นเอกสารแลว้ นอกจากนีA ยงัมีการนาํเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใชใ้นการ
ผลิตตามแบบที� R&D ออกแบบร่วมกบัลูกคา้  

2 
ตอนนีA ระบบเดิมมีปัญหาเรื�องล่าช้าและตอ้งการปรับปรุงโดยมีการวางแผนจะนาํ
ระบบ SAP และ WMS (Warehouse Management System) มาช่วยจดัการ
คลงัสินคา้และจะใช ้Barcode ในการรับสินคา้เพื�อสามารถตรวจสอบไดง่้ายขึAน 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

3 

Innovation มีความสาํคญัมากในปัจจุบนั บริษทัมีการลงทุนในดา้นนวตักรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ เพื�อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึA นมีการเปลี�ยนจาก 
Manual มาเป็นแบบ Online เช่น การอนุมติัคาํขอต่างๆ ผ่านระบบเพื�อความ
รวดเร็วโดยไม่ต้องใช้เอกสาร และการจองห้องประชุมต่างๆ หากต้องการ
เปลี�ยนแปลงเวลาก็สามารถกด Touch Screen หนา้ห้องซึ� งสะดวกมาก โดยวาง
แผนการลงทุนกบัส่วนงานที�จาํเป็นก่อนโดยเฉพาะฝ่ายที�มีผลกบัการผลิตโดยมี
การลงทุนนําเครื� องจักรที�มีเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการผลิตเพื�อช่วยเพิ�ม
ประสิทธิภาพในการทาํงานและใช ้Robot ในส่วนงานที�สามารถลดแรงงานคนได ้ 

4 

บริษทัลงทุนอยา่งต่อเนื�องในการนาํระบบ Automation มาใชใ้นระบบการผลิตที�
ผสมผสานเทคโนโลยีเครื�องจกัรกบัระบบอิเล็กทรอนิกส์เชิงกล ซึ� งได้มีการวาง
ระบบในแต่ละกระบวนการผลิต เช่น ระบบขนส่งอจัฉริยะ (AGV: Automated 
Guided Vehicle) และหุ่นยนต์อุตสาหกรรม (Robotics) เป็นตน้ นาํระบบ Smart 
Dynamic มาใชโ้ดยจะทาํให้ทุกอยา่งในระบบการผลิตสามารถตรวจสอบสถานะ
ได ้และสามารถตรวจสอบขอ้มูลยอ้นหลงัไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Real time)  

5 

บริษทัให้ความสําคญักับการเปิดรับนวตักรรมทัA งในการผลิตและการทาํงาน
ภายใน ในเรื�องของ E-payment นาํมาใช้ในส่วนของการชาํระภาษีส่งออกและ
นาํเขา้เป็นหลกัก่อน แต่ในส่วนการชาํระเงินอื�นๆยงัเป็นการดาํเนินการโอนจ่าย
ผา่นธนาคารอยู ่ซึ� งในอนาคตจะมีการปรับใชก้บัธุรกรรมการชาํระเงินในส่วนอื�น
ดว้ย 

 
ปัจจัยข้อที$ 22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement)  

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 
ผมมองว่าพนักงานไม่ค่อยผูกพนักับองค์กรมากเท่าที�ควรเพราะเขาตดัสินใจ
ออกไปทาํงานที�อื�นโดยง่าย เราเองก็ตอ้งกลบัมาดูขอ้มูลและเหตุผลเหล่านัAน 

2 
ความผกูพนัของพนกังานเป็นสิ�งสาํคญัที�บริษทัพยายามจูงใจดว้ยการฝึกฝนทกัษะ
และผลกัดนัความสามารถของเราซึ� งเป็นสิ�งที�ผมเนน้ย ํAาไปยงัหวัหนา้แผนกนัAนๆ 

3 
พนกังานค่อนขา้งพึงพอใจกบัผลตอบแทนที�บริษทัให ้นอกจากนีAบริษทัมีแผนการ
เสริมสร้างความสามารถและการฝึกความชาํนาญดา้นการทาํงานให้เขา คนที�อยูม่า
นานก็เป็นใหญ่เป็นโตขึAนมาบริหารงาน ซึ� งช่วยใหว้ฒันธรรมองคก์รเขม้แขง็ดว้ย 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

4 
ผมทาํงานที�นี�มายี�สิบปี ซึ� งเท่าที�อยู่มาพนกังานค่อนขา้งมีความผูกพนักบัองค์กร 
สังเกตไดจ้ากเมื�อเขาเขา้มาก็จะอยูย่าวมากกวา่หา้ปีนะ 

5 
การสร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังานเป็นเรื�องที� HR อยา่งผมกาํลงัวางแผนเพิ�มเติม
จากนีA  เพราะตอนนีAอตัราการลาออกของพนกังานเฉลี�ยอยูที่� 10% 

ผูจ้ดัการ 

1 ผมมีความผกูพนักบัที�นี�นะ ทาํมาสิบกวา่ปี หวัหนา้ดี ผลตอบแทนดี องคก์รดี 

2 
บริษทัให้ความสําคญักบัเราทัAงเรื�องงานที�ให้รับผิดชอบและเรื�องผลตอบแทนเลย
ทาํใหท้าํงานที�นี�มานานมากกวา่สิบปี 

3 
หวัหนา้ดี ผลตอบแทนดี วฒันธรรมองคก์รดี ทาํงานกบับริษทัมาสิบกวา่ปีแลว้ เลย
รู้สึกผกูพนัและรักบริษทัที�มีทุกวนันีA เพราะทาํงานกบัที�นี�ตัAงใจวา่จะอยูช่่วยงานจน
เกษียณ 

4 รู้สึกวา่บริษทัมีความมั�นคงและดูแลพนกังานดีทาํใหย้งัทาํงานที�นี� 
5 ความมั�นคงและผลตอบแทน 
6 โบนสัและสวสัดิการ 
7 การไดรู้้สิ�งใหม่ๆและความทา้ทายรวมถึงผลตอบแทน 

พนกังาน 

1 ชื�อเสียงโบนสั และความมั�นคงของบริษทั  
2 ความกา้วหนา้ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

3 
รู้สึกว่าบริษทัมีความมั�นคงและดูแลพนักงานดีทาํให้ยงัทาํงานที�นี�  แต่ก็คิดว่า
อนาคตถา้มีที�อื�นที�ดีกวา่และใหผ้ลตอบแทนมากกวา่ก็ไปนะ 

 
ปัจจัยข้อที$ 23 คุณภาพ (Quality) 

ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

1 ควบคุมเตม็ 100% มีกระบวนการตรวจสอบก่อนงานออกสู่ภายนอก /ยอดเยี�ยม 

2 
สร้างความพึงพอใจของลูกคา้ในระดบัสูงสุดโดยการส่งมอบสินคา้ที�มีคุณภาพสูง
สุด อยูใ่นระดบัคุณภาพที�สูงสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้ไดใ้น
ระดบัที�ดี 

3 สินคา้ที�ส่งใหลู้กคา้จะตอ้งมีคุณภาพเท่านัAน 

4 
บริษทัมีการควบคุมคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 16969  และฝ่ายขายมีการประเมิน
ความพึงพอใจลูกคา้ปีละครัA งเพื�อนาํความเห็นมาปรับปรุงและพฒันาต่อไป 
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ระดบั/คนที� ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
 

5 
โรงงานควบคุมมาตรฐานการดาํเนินงานภายใต ้ISO9001, ISO14001, ISO16949 
และ ISOQS9000 

ผูจ้ดัการ 

1 

มีนโยบายการควบคุมคุณภาพของสินค้าและบริการตามมาตรฐาน และให้
ความสําคญักบัการจดัส่งสินคา้มากเนื�องจากการส่งมอบชิAนส่วนจะตอ้งตรงตาม
เวลา (Just in time) และหากมีการส่งมอบล่าชา้จะทาํให้เกิดผลกระทบกบัไลน์การ
ผลิตซึ�งคิดเป็นมูลค่าความเสียหายที�สูงมากเพราะกระทบกบัหลายส่วนเนื�องจากมี
การควบคุมเวลาในการผลิตต่อคนั (Cycle time per Unit) 

2 
โรงงานผลิตมีการควบคุมการดาํเนินงานตาม ISO14100 โดยตอ้งไม่ปล่อยมลพิษ
ออกไปทาํลายสิ�งแวดลอ้มทัAงภายในโรงงานและชุมชนบริเวณรอบโรงงาน และมี
การตรวจสอบสารปนเปืA อนตามที�กระทรวงอุตสาหกรรมกาํหนดดว้ย 

3 
การควบคุมคุณภาพเป็นหัวใจหลกัของเรา บริษทัมีการตรวจสอบการผลิตในทุก
กระบวนการ เพราะสินคา้จากบริษทัจะตอ้งเป็นสินคา้ที�มีคุณภาพตามมาตรฐาน
และตรงความตอ้งการของลูกคา้เท่านัAน 

4 

ส่วนใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งมอบจะมีควบคุมมาตรฐานการดาํเนินงานภายใต ้
ISO ก็จะมีทัAง ISO9001, ISO14001, ISO16949 และ ISOQS9000 แล้วแต่
ขอ้กาํหนดของลักษณะองค์กรอีกที และในแต่ละปีฝ่ายขายก็จะมีการประเมิน
ความพึงพอใจของลูกคา้เพื�อนาํความเห็นมาปรับปรุงและพฒันาต่อไป 

5 สินคา้ที�ส่งใหลู้กคา้จะตอ้งผา่นการตรวจสอบ 100%   

6 
นโยบายไม่รับไม่ส่งของเสียให้ลูกคา้ โดยมีการควบคุมตาม ISO 14001, ISO 
16949, QS9000 

7 
มีหน่วยงานคอยตรวจสอบในทุกๆกระบวนการ ตอ้งเป็นสินคา้ ที�ไดม้าตรฐาน 
และตรงความตอ้งการของลูกคา้ 

พนกังาน 

1 เนน้คุณภาพเป็นอนัดบัแรก โดยคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน และเหมาะสมกบั
ราคา 

2 เขม้งวดดา้นการควบคุมคุณภาพและส่งมอบของดีต่อลูกคา้ 
3 บริษทัใหก้ารควบคุมเรื�องคุณภาพสินคา้และบริการตามมาตรฐานค่ะ 
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