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บทที ่1 
บทน ำ 

 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญั 
ในปัจจุบนั “ไฟฟ้า” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงส าหรับการด ารงชีวิตประจ าวนั

ของมนุษย์และยงัมีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านคมนาคม ด้าน
เศรษฐกิจ ดา้นอุตสาหกรรม ดา้นเกษตรกรรม ดา้นบริการ และดา้นคุณภาพชีวิต ดงัจะเห็นไดจ้าก
ความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าในประเทศไทยท่ีมีแนวโนม้ขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง ตามอตัราการเพิ่มจ านวน
ประชากรและความเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจ อยา่งไรก็ตามจากผลกระทบทางดา้นการแข่งขนั
ในดา้นการผลิต การเพิ่มผลผลิตทั้งดา้นเกษตรกรรมและอุตสาหกรรมท่ีทนัสมยัและยุคสมยัก าลงั
ด าเนินไปกบัเทคโนโลยีต่างๆท่ีมีบทบาทควบคู่กบัการใชไ้ฟฟ้า จึงส่งผลให้พฤติกรรมการใชไ้ฟฟ้า
เปล่ียนแปลงไป โดยผูใ้ช้ไฟฟ้าหันมาผลิตไฟฟ้าใช้เองและมีผูผ้ลิตไฟฟ้ารายเล็กนอกระบบมากข้ึน 
อีกทั้งยงัมีผูป้ระกอบการในธุรกิจพลงังานเก่ียวเน่ือง รวมถึงธุรกิจอ่ืนๆเขา้มาลงทุนในธุรกิจไฟฟ้า
เพิ่มข้ึน ส่งผลให้ปริมาณไฟฟ้าท่ีผลิตไดจึ้งมีมากกวา่ความตอ้งการใชไ้ฟฟ้า โดยจะเห็นไดจ้ากในปี 
2561 พบวา่ความตอ้งการพลงัไฟฟ้าสูงสุด (Peak) ของทั้งประเทศอยูท่ี่ประมาณ 30 กิกะวตัต ์ในขณะ
ท่ีก าลงัการผลิตไฟฟ้าในระบบมีมากถึง 46 กิกะวตัตห์รือคิดเป็นร้อยละ 53 ของความตอ้งการพลงั
ไฟฟ้าสูงสุด (Peak) หากพิจารณาปริมาณความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าในอนาคตตามแผนพฒันาก าลงัการ
ผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ. 2561-2580 (แผนพฒันาก าลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ. 
2561 - 2580, 2562) ถูกประมาณการวา่ความตอ้งการพลงัไฟฟ้าสูงสุด (Peak) ในปี 2580 อยูท่ี่ 54 กิ
กะวตัต์ โดยปีดงักล่าวจะมีก าลงัการผลิตไฟฟ้าในระบบประมาณ 77 กิกะวตัต์ โดยกว่าร้อยละ 50 
ของก าลงัการผลิตไฟฟ้าท่ีจะเพิ่มข้ึนนั้น ภาครัฐไดมี้ขอ้ผกูพนั (Commit) และไดล้งนามในสัญญาซ้ือ
ขายไฟแล้ว ดงันั้นตามปริมาณไฟฟ้าส ารองท่ีเพิ่มข้ึน และภาระผูกพนัท่ีได้ด าเนินการไปแล้วนั้น 
ส่งผลใหภ้าครัฐจ าเป็นตอ้งชะลอการรับซ้ือไฟฟ้าจากผูผ้ลิตรายใหญ่ โดยจะค านึงถึงการใชศ้กัยภาพ
เช้ือเพลิงและโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีอยูใ่นแต่ละภาค ลดการลงทุนเพิ่มเติม มีช่องวา่งส าหรับการเปิด
ตลาดแข่งขนัจากการผลิตไฟฟ้าจากเทคโนโลยีพลงังานหมุนเวียนใหม่ๆในอนาคตอยา่งเหมาะสม 
ไม่เพิ่มภาระขอ้ผกูพนัของโรงไฟฟ้าของระบบหลกัในระยะยาว โดยค านึงถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดจาก 
Disruptive Technology ลดการลงทุนซ ้ าซ้อนระหว่างโรงไฟฟ้าหลกัและพลงังานหมุนเวียน ซ่ึง
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เป็นไปตามแผนพัฒนาก าลังการผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ. 2561-2580  (PDP2018) 
(แผนพฒันาก าลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ. 2561 - 2580, 2562) จากสาเหตุดงักล่าวจึงท าให้
โอกาสการเติบโตของธุรกิจโรงไฟฟ้าในประเทศเป็นไปไดย้ากข้ึน ผูป้ระกอบการดา้นผลิตไฟฟ้าจึง
ควรตระหนกัถึงการเติบโตของธุรกิจในอนาคต รวมถึงการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนจากการใชก้ลไก
การแข่งขนัดา้นราคา (Competitive Bidding) เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และในฐานะของ
ผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนขนาดใหญ่จึงจ าเป็นตอ้งหาโอกาสและศึกษาแนวทางในการท่ีจะท าให้องคก์รอยู่
รอดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

การขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความย ัง่ยนื นอกจากผลประกอบการทางการเงินจะเป็นรากฐาน
ของความส าเร็จทางธุรกิจแลว้ ยงัมีแนวทางการพฒันาองค์กรท่ีย ัง่ยืน ท่ีมีเป้าหมายหลกั คือ การมุ่ง
สร้างคุณค่า 3 ดา้น ไดแ้ก่ คุณค่าทางเศรษฐกิจ คุณค่าทางสังคม และคุณค่าทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม โดย
จะตอ้งบูรณาการให้เขา้กบักระบวนการตดัสินใจ รวมถึงการด าเนินงานในทุกๆระดบัขององค์กร 
เพื่อท่ีองคก์รจะสามารถปรับตวัและพร้อมรับความเส่ียง การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและน าไปสู่การ
สร้างเป็นวฒันธรรมภายในองคก์รเกิดเป็น  การสร้างคุณค่าขององคก์รกบัสังคมอย่างย ัง่ยืน (พิริยา
ภรณ์ อนัทอง และ ศุภกร เอกชยัไพบูลย์, 2559) นอกจากน้ีการศึกษาแนวปฏิบติัขององคก์รท่ีย ัง่ยืน 
Sustainable leadership : Honeybee leadership มุ่งเน้นความมัง่คงระยะยาวขององคก์รและความ
รับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียของธุรกิจในทุกภาคส่วน องคก์รท่ีตอ้งการสร้างความย ัง่ยืนสามารถน า 
Honeybee leadership มาเป็นแนวทางการปฏิบติั โดยค านึงถึงการพฒันาบุคลากร การมีส่วนร่วมใน
การพฒันาชุมชนและสังคม และมีจรรยาบรรณทางธุรกิจ (Avery & Bergsteiner, 2011)  

จากการค้นคว้าพบว่า ถึงแม้ไม่มีงานวิจัยหรือการศึกษาท่ีน าแนวคิด Sustainable 
leadership : Honeybee leadership มาใช้ในธุรกิจผลิตไฟฟ้ามากนกั แต่ในปัจจุบนับริษทัดา้น
พลงังานดา้นต่างๆ รวมถึงบริษทัดา้นการผลิตไฟฟ้าในประเทศไทยไดห้ันมาให้ความสนใจกบัการ
เติบโตอยา่งย ัง่ยนื การศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี ธุรกิจผลิตไฟฟ้าจึงถูกเลือกมาศึกษา โดยหากพิจารณา
คุณลกัษณะด้านความย ัง่ยืนและประสิทธิภาพของการผลิตและใช้พลงังานเป็นประเด็นท่ีหลาย
ประเทศทัว่โลกให้ความสนใจ ความตอ้งการในการหาแหล่งพลงังานแหล่งใหม่เพื่อทดแทนการใช้
พลงังานจากแหล่งเช้ือเพลิงต่างๆท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัและการบริหารจดัการการใช้พลังงานอย่างมี
ประสิทธิภาพจะเป็นการช่วยลดความตอ้งการใชเ้ช้ือเพลิงลง บรรเทาปัญหาการจดัหาแหล่งเช้ือเพลิง 
ช่วยลดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มและช่วยลดการปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจกซ่ึงเป็นปัญหาใหญ่ของ
โลกในปัจจุบันด้วย สารนิพนธ์ฉบับน้ี จึงจัดท าข้ึนเพื่อศึกษาการน าแนวคิดของ Sustainable 
leadership : Honeybee leadership มาวิเคราะห์วา่ธุรกิจน้ีมีหลกัการและแนวทางท่ีจะท าให้องคก์ร
เติบโตอยา่งย ัง่ยนืตามแนวทางของทฤษฏีดงักล่าวไดอ้ยา่งไร 
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำวจิัย 
เพื่อศึกษาเหตุผลและปัจจยัท่ีท าให้ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนมีความส าคญัต่อธุรกิจผลิต

ไฟฟ้าในประเทศไทย 
 

 

1.3 ค ำถำมงำนวจิยั 
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืมีความส าคญัต่อธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทยอยา่งไร 

 

 

1.4 กรอบแนวคดิงำนวจิัย 
การศึกษาวจิยัน้ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืของผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่แห่ง

หน่ึงในประเทศไทย โดยเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ  (Qualitative Research) เก็บขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารขององคก์ร ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วน และพนกังานในบริษทั ระยะเวลาใน
การท างานวจิยั คือ มิถุนายน พ.ศ. 2562 – กรกฎาคม พ.ศ. 2562 
 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงเหตุผลและปัจจยัท่ีท าให้ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนมีความส าคญัต่อการเติบโต

ของธุรกิจผลิตไฟฟ้าอยา่งย ัง่ยนื 
2. ทราบถึงมุมมองของผูบ้ริหาร หลกัการ และแนวทางเพื่อพฒันาธุรกิจผลิตไฟฟ้าให้

เกิดความย ัง่ยนืในระยะยาว 
3. สามารถน าปัจจยัท่ีส าคญัของภาวะผูน้ าไปประยุกตใ์ชก้บัแนวทางการด าเนินธุรกิจ

ผลิตไฟฟ้า เพื่อให้เกิดการต่อยอดและเป็นข้อมูลส าหรับการท าวิจยัเก่ียวกบัธุรกิจผลิตไฟฟ้าใน
อนาคต 
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บทท ี2 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิัยทีเกยีวข้อง 

 

 

การศึกษาวิจัยครังนี เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํอย่างยงัยืนของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน

รายใหญ่แห่งหนึงในประเทศไทย (“บริษทัฯ”) ผูว้ิจัยได้ทาํการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลจาก

เอกสาร บทความและงานวิจัยทีเกียวข้องเพือนํามาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครังนี โดยมี

รายละเอียดดงันี 

.  คาํนิยามขององคก์รทียงัยืน 

.  แนวคิดดา้นการจดัการทีทาํใหอ้งคก์รอยู่อยา่งยงัยนื 

.  อตุสาหกรรมผลิตไฟฟ้าในประเทศไทย 

.  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

 

2.1 คํานิยามขององค์กรทยีงัยืน 

ปัจจุบันโลกก้าวเข้า สู่ยุคของเทคโนโลยี  โดยมีนวัตกรรม (Innovation) เเละ

ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence หรือ AI) เป็นตวัขบัเคลือนให้เกิดการพฒันาในทุกๆดา้น

อย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสิงเเวดลอ้มทีส่งผลกระทบต่อการดาํเนิน

ธุรกิจ ส่งผลให้ภาคธุรกิจประสบกบัอุปสรรคในการดาํเนินกิจการ ดงันันจึงตอ้งเร่งปรับตวัให้ตอบ

รับกบักระเเสทีเปลียนไปของโลก เพือความอยู่รอด โดยประเด็นทีทุกอุตสาหกรรมทวัโลกเริมให้

ความสนใจ คือเเนวคิดเเละวิธีการสร้างความยงัยืนให้แก่องคก์ร เพือความสําเร็จในการประกอบ

ธุรกิจเเละสามารถรับมือกบัปัญหาหรือปัจจยัเสียงต่างๆทีส่งผลกระทบกบัองคก์ร 

จากประเด็นเรืองเเนวคิดการบริหารจดัการองค์กรให้เกิดความยงัยืนไดรั้บความสนใจ

มากขึนในปัจจุบนั จึงมีการศึกษา วิจยั เเละให้คาํจาํกดัความของ “องค์กรธุรกิจทียงัยืน” ตวัอย่างเช่น 

คณะกรรมการดา้นสิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติให้คาํนิยามแนวคิดการพฒันาอย่าง

ยงัยืน (Sustainable Development) คือ การพฒันาทีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของคนในยุค

ปัจจุบนั เเละไม่กระทบต่อคนรุ่นหลงั (United Nations, 1987) โดยประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

คือ ดา้นสิงเเวดลอ้ม เศรษฐกิจ เเละสังคม ซึงมุ่งเนน้วิธีการหากลยุทธ์ทีจะพฒันาการเติบโตทางดา้น



5 

เศรษฐกิจเเละสงัคม โดยหลีกเลียงปัจจยัทีอาจส่งผลกระทบตอ่สิงเเวดลอ้ม การเเสวงหาผลประโยชน์ 

รวมถึงขอ้โตเ้เยง้ทีไม่ก่อให้เกิดผลดี ซึงสอดคลอ้งกบัหลกัการของ Triple Bottom Line ทีให้

ความสาํคญักบัการมองคุณค่าและประเมินความสาํเร็จองคก์รอยา่งสมดุลทงั  ดา้นเช่นกนั 

 

 

2.2 แนวคิดด้านการจดัการทีทําให้องค์กรอยู่อย่างยงัยนื 

หากจาํแนกการบริหารตามแนวคิดของ Honeybee และ Locust แลว้ อาจกล่าวไดว้่า 

การเป็นผูน้าํในแบบของ Honeybee นนัจะมุ่งเนน้การสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือกนัระหว่างผู ้

มีส่วนไดเ้สีย (Stakeholders) โดยจะเนน้ทีการพึงพากนัและกนัของคนทีเกียวขอ้งและมองคุณค่าใน

การจดัการในระยะยาวโดยมุ่งหวงัการเติบโตอยา่งยงัยืน ซึงแตกต่างจากแนวคิดของ Locust ทีจะเน้น

ความสําเร็จจากผลตอบแทนในระยะสันของนกัลงทุนไม่ใช่ผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Albert, 1993) ทงันีจาก

การศึกษาวิจยัไดแ้สดงถึงความสําเร็จในการนําแนวทางของ Honeybee ไปใช ้ โดยจากการวิจยัได้

พบว่าดว้ยเป้าหมายทีเนน้การเติบโตอย่างยงัยืนตามแนวทางของ Honeybee จะให้ผลลพัธ์ทีมีความ

ยงัยืนกว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า รวมถึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทีดีกว่าแนวทางของ Locust อีก

ดว้ย  (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 2011) นอกจากนีไดมี้การศึกษามุมมองของภาวะผูน้าํ

ในประเทศไทย โดยเมือปี 1997 และ 1998 ในช่วงทีทวีปเอเชียประสบกบัวิกฤติการเศรษฐกิจ มี

หลายบริษทัในประเทศไทยไดร้ับผลกระทบจนถึงขนัลม้ละลาย ดว้ยเหตุนีไดมี้การกล่าวถึงแนว

ทางการบริหารแบบยงัยืนมาใชใ้นการแกไ้ขบญัหาทางเศรษฐกิจในประเทศไทยเพือนาํไปสู่เศษฐกิจ

ทีมีความมนัคงและยงัยนืยิงขึน เนืองจากหลายบริษทัทวัโลกไดมี้การนาํแนวทางนีไปประยกุตใ์ชเ้พือ

ขับเคลือนองค์กรให้มีความยงัยืน โดยนักวิชาการหลายท่านก็ได้เริมทีจะเน้นยาํถึงความสําคัญ

ดงักล่าวใหอ้งคก์รต่างๆไดต้ระหนกัถึงการเติบโตอย่างยงัยืน (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 

2011) (Kantabutra, Sooksan, 2012)  

Avery และ Bergsteiner ผูเ้สนอแนวคิด Honeybee ไดร้วบรวมและนาํเสนอ 23 

แนวทางในการมีภาวะผูน้าํอย่างยงัยืน ทีเรียกว่า “Honeybee Leadership” ซึงจากการคน้ควา้และ

นาํไปใชพ้บวา่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพทีสูงและเกิดความยืดหยุ่นในองคก์รทียงัยืน (Avery, Gayle C.; 

Bergsteiner, Harald, 2010)โดยหลกัการ 23 แนวทางตามที Avery และ Bergsteiner สามารถแบ่งได้

เป็น 3 กลุม่ ดงันี 

1. Foundation practice ประกอบไปดว้ย 14 แนวทาง เป็นส่วนทีอยู่ชนัล่างสุดของ

พีระมิด ซึงเป็นแนวทางทีสามารถดาํเนินการไดท้ันทีขึนอยู่กับการตดัสินในขององค์กร โดยไม่

จาํเป็นว่าตอ้งเริมทาํขอ้ใดเป็นขอ้แรก 
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2. Higher-level practices จะประกอบดว้ย 6 แนวทาง ซึงจะอยู่ในลาํดบัที 2 ของ

พีระมิดต่อจาก Foundation practice ดงันนั ในการทีจะนาํส่วนทีเป็นแนวทางนีไปดาํเนินการไดน้นั 

จาํเป็นตอ้งปฏิบติัตามแนวทาง Foundation practice ก่อน จึงจะส่งผลให้เกิดการพฒันาไปในขนั 

Higher-level practices 

3. Key performance drivers จะเป็นส่วนชนัที 3 ของพีระมิด ทีเกิดจากการรวมกนัของ

แนวปฏิบติัในส่วนของ Foundation และ Higher-level practice เขา้ดว้ยกนั ทีจะเป็นตวัผลกัดนัให้

เกิดประสิทธิภาพ (Performance) ขององคก์ร  

ตามแนวทางของ (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 2011) ได้ระบุว่า 

ความสัมพนัธ์ของแต่ละแนวทาง ทงั 23 แนวทางนี ไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์กนัในแนวตงัเท่านนั แต่ยงั

มีความสัมพนัธ์ในแนวนอนหรือในลาํดบัชนัเดียวกนัอีกดว้ย โดยความสัมพนัธ์ของแต่ละแนวทาง

จะนําไปสู่ผลลพัธ์ทีมีประสิทธิภาพขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร การมีชือเสียง 

การสร้างความพึงพอใจลูกคา้ ความมนัคงทางการเงิน ผลการดาํเนินการ มูลค่าของผูถื้อหุน้และผูมี้

ส่วนได้เสียต่อธุรกิจในระยะยาว ซึงนําไปสู่ผลลัพธ์สูงสุดขององค์กรนัน คือ ความยังยืน 

(Sustainability) ซึงอยูบ่นยอดสูงสุดของพีระมิด โดยแสดงในภาพที 2.1 

 

 
ภาพที 2.1 : Sustainable Leadership Pyramid 

 

โดยจาก Sustainable Leadership Pyramid สามารถอธิบายความหมายของแต่ละ

แนวทางทงั 23 แนวทางไดต้ามตารางที .  
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ตารางที 2.1 : อธิบายภาวะผูน้าํอย่างยงัยืน 23 แนวทาง 

ภาวะผู้นํา คําอธิบาย 

Foundation practice 

1. การพฒันาบุคลากร (People development) การพฒันาบุคลากรทุกคนอยา่งต่อเนือง 

2. ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การแสวงหาความร่วมมือเป็นหลกั 

3. การรักษาพนกังาน (Retaining Staff) การจา้งงานระยะยาวกบัพนกังานทุกระดบั 

4. การวางแผนการสืบทอด (Succession Planning) การส่งเสริมการสืบทอดตําแหน่งภายใน

องคก์ร 

. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) การดูแลพนกังานให้ไดรั้บสวสัดิการทีดี 

. ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

Team) 

การทํางานร่วมกันของผู ้บริหารกับทีม

ผูบ้ริหาร 

7. จริยธรรม (Ethical Behavior) ค่านิยมหลกัขององคก์รชดัเจนและถูกตอ้ง 

8. มุมมองระยะไกล (Long term perspective) การเน้นผลประโยชน์ขององค์กรในระยะ

ยาว 

9. การเปลียนแปลงองคก์ร (Organization Change) การเปลียนแปลงขององคก์รทีไม่รวดเร็วแต่

มนัคง 

10. ตลาดการเงิน (Financial Markets Orientation) การทีองคก์รรักษาความเป็นอิสระจากตลาด

การเงินใหม้ากทีสุด 

11. ความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม (Responsibility 

for environment) 

การปกป้อง คุ ้มครองและให้ความสําคัญ

ดา้นสิงแวดลอ้ม 

12. ความรับผิดชอบต่อสงัคม (Social responsibility) การใหคุ้ณค่ากบัพนกังานและชุมชน 

13. ผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholders) การใหค้วามสําคญักบัทุกฝ่ายทีเกียวขอ้งกบั

องคก์ร 

14. บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in 

the business) 

การยึดถือวิสัยทศัน์ขององค์กรร่วมกนัเป็น

สาํคญั 
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ตารางที 2.1 : อธิบายภาวะผูน้าํอย่างยงัยืน 23 แนวทาง (ต่อ) 

ภาวะผู้นํา คําอธิบาย 

Higher – Level Practices 

15. การตดัสินใจ (Decision Making) การกระจายอํานาจการตัดสินใจภายใน

องคก์ร 

16. การจดัการตนเอง (Self-management) การทีพนกังานสามารถจดัการตนเองได ้

17. การทาํงานร่วมกนั (Team orientation) การใหอ้าํนาจการทาํงานเป็นทีม 

18. วฒันธรรม (Culture) การยึดถือวฒันธรรมขององคก์รร่วมกนั 

19.  ก ารแ บ่ งปันแล ะรัก ษาค วาม รู้  (Knowledge 

sharing and retention) 

การกระจายความรู้ไปทวัทงัองคก์ร 

20. ความไวว้างใจ (Trust) พนกังานมีความไวใ้จกนั 

Key performance drivers 

21. นวตักรรม (Innovation) การเกิดนวัตกรรมอย่างเป็นระบบในทุก

ดา้น 

22. ความผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) ความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร 

23. คุณภาพ (Quality) คุณภาพของงานเป็นส่วนหนึงของ

วฒันธรรมองคก์ร 

 

 

2.3 อุตสาหกรรมผลติไฟฟ้าในประเทศไทย 

2.3.1 ลกัษณะพเิศษเฉพาะของธุรกจิผลิตไฟฟ้า 

1. ไฟฟ้าทีผลิตไดไ้ม่สามารถเก็บเป็นสต็อกเหมือนสินคา้อืน จาํเป็นตอ้งส่งไปยงัลูกคา้

หรือผูใ้ชไ้ฟฟ้าทนัที โดยผ่านระบบสายส่ง (Transmission System) และระบบจาํหน่าย (Distribution 

System)  
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2. การเพิมกาํลงัการผลิตไฟฟ้าไม่สามารถทาํได้ในระยะเวลาอนัสัน เนืองจากการ

ก่อสร้างโรงไฟฟ้าตอ้งใชเ้วลา 3-7 ปี (ขึนอยู่กบัประเภทของโรงไฟฟ้า) ดงันนั ในการลงทุนจะตอ้งมี

การคาดการณ์ความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าล่วงหนา้ 

3. ไฟฟ้าเป็นระบบสาธารณูปโภคทีจาํเป็น ซึงภาครัฐมีบทบาทสูง ทงัในดา้นการผลิต 

การจาํหน่าย และเป็นผูก้าํกบัดูแลทงัในการกาํหนดราคาและการวางแผนการลงทุนในธุรกิจไฟฟ้า 

 

2.3.2 โครงสร้างธุรกจิผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย  

โครงสร้างธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทย เป็นระบบทีรัฐเป็นผู ้ซือรายเดียว 

(Enhanced Single Buyer Model) เนืองจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ผกูขาดระบบ

สายส่งไฟฟ้า โดยมีการไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) รับซือไฟฟ้า

บางส่วนและทาํหน้าทีจําหน่ายไฟฟ้าไปยงัผูใ้ช้ไฟฟ้า ในขณะทีรัฐบาลมีหน้าทีในการกาํหนด

นโยบายและมีหน่วยงานยอ่ยทีช่วยในการกาํกบัดูแลกิจการดา้นพลงังาน (ภาพที 2.2) 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีอาํนาจในการควบคุมธุรกิจ เนืองจากมีบทบาท

ร่วมกับรัฐในการกําหนดแผนพัฒนากําลังการผลิตไฟฟ้าของประเทศ หรือ PDP (Power 

Development Plan) และแผนพฒันาพลงังานทดแทนและพลงังานทางเลือก หรือ AEDP (Alternative 

Energy Development Plan) ซึงเป็นแผนการลงทุนในระยะยาว (ปัจจุบนัอยู่ระหว่างการดาํเนินการ

ตามแผน PDP2018 และ AEDP2018) นอกจากนี ยงัทาํหน้าทีเป็นผูต้รวจสอบขอ้เสนอดา้นเทคนิค

ของโรงไฟฟ้าเอกชนทีจะเขา้ระบบดว้ย 

 

 
ภาพที 2.2 : Thailand’s Electricity Supply Industry Structure ( Frost & Sullivan, 2017) 
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2.3.3 การจําแนกผู้ผลติไฟฟ้าเอกชน ตามกําลังการผลิตตดิตัง 

1. ผูผ้ลิตไฟฟ้ารายใหญ่ (Independent Power Producer: IPP) เป็นโรงไฟฟ้าทีมีกาํลงั

การผลิตติดตงัมากกวา่ 90 เมกะวตัต ์ซึงใชเ้ชือเพลิงจากก๊าซธรรมชาติและถ่านหินเป็นหลกั กลุ่มนีจะ

มีความเสียงในการรับรู้รายไดต้าํ เนืองจากเป็นโรงไฟฟ้าฐาน (Base Load Plant) ทีมีสัญญาซือขาย

ไฟฟ้าระยะยาวกบักฟผ. โดยมีรายไดจ้าก 2 ทางคือ จากปริมาณการจ่ายไฟฟ้าเขา้ระบบจริงตามการ

ใชข้องผูบ้ริโภค และจากรายไดข้นัตาํทีจะไดรั้บตามทีกาํหนดในสัญญาขายไฟฟ้าระยะยาวกบักฟผ. 

(Minimum Take) 

. ผูผ้ลิตไฟฟ้ารายเลก็ (Small Power Producer: SPP) เป็นโรงไฟฟ้าทีมีกาํลงัการผลิต

ติดตงั 10-90 เมกะวตัต ์มีทงัทีทาํสัญญาขายไฟฟ้ากบักฟผ. ระยะเวลาตงัแต่ 20-25 ปีและขายไฟฟ้า

โดยตรงใหก้บัลูกคา้อุตสาหกรรมในพืนทีใกลเ้คียง โรงไฟฟ้าประเภทนีจึงอาจมีความเสียงจากความ

ไม่แน่นอนของรายได ้โดยเฉพาะในส่วนของการขายไฟฟ้าตรงให้กบัภาคอุตสาหกรรม ทีอาจ

เกิดขึนจากภาวะการผนัผวนตามสภาวะเศรษฐกิจและทิศทางอุตสาหกรรมของลูกคา้ 

. ผูผ้ลิตไฟฟ้ารายเลก็มาก (Very Small Power Producer: VSPP) เป็นโรงไฟฟ้าทีมี

กาํลงัการผลิตติดตงันอ้ยกว่า 10 เมกะวตัต ์มกัเป็นการผลิตไฟฟ้าจากวสัดุเหลือใชใ้นโรงงานแปรรูป

เกษตรหรือการผลิตไฟฟ้าจากพลงังานหมุนเวียน เช่น พลงังานแสงอาทิตย ์พลงังานลม โดยเพือใช้

เองและส่วนทีเหลือจะขายไฟฟ้าให้กบั กฟน. และ กฟภ. ในอตัรารับซือไฟฟ้าระบบ Feed-in Tariff 

(FiT) ตลอดอายโุครงการตามประเภทเชือเพลิง  

 

 

2.4 งานวิจัยทเีกยีวข้อง 

ในการศึกษาในเรืองเกียวกบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารระดบัสูงในประเทศไทยพบว่ามีอยู่

อย่างจาํกดั (Kantamara & Saratun , 2017) ทาํใหไ้ม่อาจทราบไดว้่าผูน้าํกลุ่มดงักล่าวมีการพฒันา

วิสัยทศัน์ใหค้วบคู่กบัการบริหารอย่างยงัยืนอยา่งไร แต่อยา่งไรกต็าม จากการศึกษา สังเกตุไดว้่าผูน้าํ

องค์กรในประเทศไทยนันมีความตระหนักในเรืองการกาํหนดวิสัยทัศน์และการนําไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์กรและพนกังานไม่มากเท่าทีควรซึงถือว่าเป็นอุปสรรคสําคญัต่อการสร้างกลยุทธ์ 

ความเป็นผูน้าํ รวมถึงการเติบโตขององคก์รอย่างยงัยืน (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 

) (Collins & Porras, 1994) (Sashkin, 1988) 

ในการศึกษาของ (Kantabutra, Sooksan; Avery, Gayle, 2013) ไดท้าํการศึกษาภาวะ

ผูน้าํอย่างยงัยืน ดว้ยแนวทางของ Honeybee ในกลุ่มอุตสาหกรรมชนันาํของเอเชีย โดยการยก
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กรณีศึกษาของบริษทัชนันาํในประเทศไทย Siam Cement Group (SCG) ดว้ยการจาํแนกหลกัการ

ของ Avery และ Bergsteiner เป็น 6 กลุ่ม ประกอบดว้ย  

 มุมมองในระยะยาว (long-term perspective)  

 การศึกษาประชากร (investing in people)  

 การปรับวฒันธรรมองคก์ร (adapting the organizational culture)  

 นวตักรรม (being innovative)  

 ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิงแวดลอ้ม (exhibiting social and environmental 

responsibility) 

 ความมีจริยธรรม (behaving ethically) 

สาํหรับการนาํแนวทางการยงัยืนไปใชใ้นองค์กรอืนๆพบว่ามีหลายองคก์รนาํแนวทาง

ดงักล่าวไปประยุกตใ์ชด้ว้ยเหตุผลหลายประการ โดย (Hargreaves, Andy ; Fink, Dean;, 2006) ได้

ให้คาํแนะนาํว่าแนวทางดงักล่าวสามารถนาํไปดดัแปลงใชไ้ดใ้นทุกๆองคก์ร แต่จะตอ้งคงไวซึ้งการ

เพิมพนูความรู้แบบองคร์วมและเผยแพร่อย่างต่อเนืองเพือใหม้นัใจว่าสามารถนาํมาซึงประโยชน์ทงั

ในปัจจุบนัและอนาคต ตวัอยา่งการนาํภาวะผูน้าํอยา่งยงัยืนไปใชใ้นดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 

 ธุรกิจขายปลีก (Retail) : Wal-Mrt ซึงเป็นบริษทัชนันาํดา้นขายปลีกไดมี้การนาํกล

ยุทธ์บริหารธุรกิจแบบยงัยืน (Businesss sustainablitly stategy) ไปใช้ในการลดผลกระทบของ

องค์กรอนัเกิดจากสภาวะแวดลอ้มของโลก และนาํไปสู่องค์กรทีมีศกัยภาพในการแข่งขนัรวมถึงมี

นวตักรรม ดว้ยกลยุทธ์ดงักล่าว ทาํให้ Wal-Mrt เป็นบริษทัทีไดรั้บการยอมรับว่ามีจริยธรรมและ

ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิงแวดลอ้มนอกเหนือผลประกอบการทางการเงินทีมนัคง (Avery, 

Gayle C.; Bergsteiner, Harald, )  

 ธุรกิจยานยนต์ (Automotive) : BMW group ซึงเป็นผู้ผลิตรถยนต์และ

รถจกัรยานยนตร์ะดบัโลก ไดน้าํแนวคิดของ Honeybee ไปใชโ้ดยเมือปี 2008-2009 โลกไดป้ระสบ

กบัวิกฤตการทางการเงิน (Global financial crisis) บริษทัผลิตรถยนต์หลายๆบริษทัไดรั้บผลกระทบ

อยา่งมาก แต่อย่างไรก็ตาม BMW สามารถผ่านวิกฤตการดงักล่าวมาไดด้ว้ยแนวทางในการบริหารที

สาํคญั 3 ประการ คือ แผนธุรกิจ (Business Model) ความคิดริเริมสร้างสรรค ์(Creative Initiatives) 

และ ภาวะการเป็นผูน้าํอย่างยงัยืน (Sustainable leadership approach) ดว้ยปัจจยัดงักล่าวทาํให้เกิด

การพฒันาเป็นแผนกลยุทธ์ในระยะยาว และองค์กรสามารถขบัเคลือนไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

(Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 2011)  
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 การศึกษา (Education) : เนืองดว้ยปัจจุบนันีสถาบนัการศึกษาไดมี้การเปลียนรูปแบบ

เป็นองคก์รดา้นธุรกิจมากขึน (Lambert, ) จึงไดมี้การศึกษามุมมองของผูบ้ริหารของวิทยาลยั 

และพบวา่ความยงัยืนเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการเติบโตของสถาบนัการศึกษาเช่นกนั 

 อุตสาหกรรมขนาดเลก็ (SME) : จากการศึกษาอุตสาหกรรมขนาดเล็กในประเทศไทย

พบว่า บริษทัทีมีการประยุกตแ์นวทางภาวะความเป็นผูน้าํไปใชจ้ะส่งผลต่อการเพิมขึนของความพึง

พอใจของพนักงาน โดยจากผลการวิจยัไดยื้นยนัให้เห็นว่ามีการใชแ้นวทางดงักล่าวในหลายหลาย

ธุรกิจ ซึงจะช่วยแกปั้ญหาต่างๆภายในองคก์รอย่างองคร์วมและสร้างองค์กรใหมี้ประสิทธิภาพอย่าง

ยงัยืน (Suriyankietkaew & Avery, 2014) (White, D'Souza, & McIlwraith, 2007) 

หากพิจารณาถึงความจาํเป็นของการนําแนวทางของภาวะผูน้ําอย่างยงัยืนไปใช้ใน

องค์กรนัน สามารถกล่าวไดว้่า องค์กรจะยงัยืนไดต้อ้งอาศยัผูน้ําทีจะเปลียนแปลงองค์กรจากสิงที

เป็นอยู่ใหมี้ประสิทธิภาพทีดีขึน (Zulkiffli & Latiffi, 2016) ยกตวัอย่างเช่น การทีองค์กรพิจารณาว่า

ความยงัยืนเป็นส่วนหนึงของกลยุทธ์ เพือใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดและประสบความสาํเร็จในระยะ

ยาว  (Mccann & Holt, 2010) นอกจากนี Noorul Adharina binti Zulkiffli1 และ Aryani binti Ahmad 

Latiffi (2016) ได้วิเคราะห์ถึงปัจจัยสําคญัอืนๆทีส่งผลให้องค์กรจาํเป็นต้องตระหนักถึงการนํา

แนวทางของความยงัยืนไปใช้ในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น การสร้างความพึงพอใจของพนักงาน การ

แกปั้ญหาการลาออกของพนกังาน (Employee Turnover) และการรักษาไวซึ้งพนกังาน (Employee 

retention) ซึงลว้นแต่ตอ้งการผูน้าํทีมีวิสัยทศัน์อย่างยงัยืน นอกจากนีการมีผูน้าํทีดี ยงัจะนาํไปสู่การ

ใชโ้อกาสจากความยงัยืนนาํมาซึงการดาํเนินการขององคก์รทีดีขึนในอนาคตอีกดว้ย 

สําหรับการสร้างความพึงพอใจของพนักงานนัน จากการศึกษาในอุตสาหกรรม

ก่อสร้าง (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 2010) ไดมี้การวิจยัว่าปัจจยัสําคญัต่อความพึงพอใจ

ของพนกังาน คือ พฤติกรรม (human behaviours) และ ทศันคติ (attitude) ของพนกังานต่องานใน

ปัจจุบนั ในขณะที (Lin, Lin, & Cheng, 2013) ระบุว่าวิศวกรมีแนวโน้มดา้นความพึงพอใจลดลงอนั

เป็นผลมาจากการทาํงานเป็นเวลานาน ส่งผลต่อความเครียด อีกทงัพนกังานรู้สึกถึงความไม่แน่นอน

ในงานทีทาํนาํไปสู่ปัญหาการลาออกของพนกังานในทีสุด โดยปัญหาลาออกของพนกังานนนัถือได้

ว่ามีผลกระทบต่อองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร (Tariq & Riaz, 2013) ไม่ว่าจะเป็น การ

เพิมขึนของตน้ทุนดา้นการฝึกอบรม การเพิมขึนของภาระงาน ขวญักาํลงัใจของพนักงานทีเหลืออยู่ 

ความพึงพอใจของลูกคา้ทีลดลง รวมถึงค่าใชจ่้ายดา้นต่างๆทีอาจเพิมขึน (Thomas, 2013) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัองคก์รทียงัยืนหลายงานวิจยั

ด้วยกัน ซึงผูว้ิจัยได้ทาํการสรุปและรวบรวมไว ้โดยจําแนกตามแต่ละแนวทางของ Honeybee 

leadership ซึงมีรายละเอียดดงันี 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

1. การพฒันาบุคลากร 

(People development) 

Employee 

Development and Its 

Affect on Employee 

Performance A 

Conceptual 

Framework 

(Hameed & Waheed, 

2011) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

พนกังานเป็นทรัพยากรทีมีค่าขององค์กร ความสําเร็จหรือความ

ลม้เหลวขององค์กรขึนอยู่กบัประสิทธิภาพของพนกังาน ดงันนั

องค์กรต่างๆ จึงจาํเป็นทีจะตอ้งใชเ้งินเพือลงทุนในการพฒันา

บุคลากร เพอืนาํไปสู่การมีประสิทธิภาพต่อพนกังานและองคก์ร 

. ความสัมพนัธ์กบั

พนกังาน (Labor relations) 

Employee 

satisfaction and 

sustainable 

leadership practices 

in Thai SMEs  

(Suparak 

Suriyankietkaew, 

Gayle C. Avery,2013) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

แนวทางการเป็นผูน้ําอย่างยงัยืน มีนัยสําคัญกบัความพึงพอใจ

ของพนกังาน ซึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบการปฏิบติั  แนวทาง มี

ส่วนเกียวขอ้งกบัความพึงพอใจของพนักงานทีเพิมขึน ยกเวน้ 

การเป็นอิสระจากตลาดการเงินความรับผิดชอบ ในการจดัการ 

และความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม 

3. การรักษาพนกังาน 

(Retaining Staff) 

Factors Affecting 

Employee 

Retention: A  

(Sinha & Sinha, ) การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาเรืองปัจจัยทีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมหนกั พบว่า ความสามารถและความสัมพนัธ์ 

ความรู้และอนาคต การพฒันาและการให้รางวลั ลว้นเป็นปัจจยั

สาํคญัทีทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัและอยากอยู่กบัองคก์ร 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

 Analysis of two  

Comparative 

Organizations from 

Heavy Engineering 

Industry 

   

Employee Retention 

Strategies – An 

Empirical Research 

(Mathimaran & 

Kumar, ) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพบว่า ตัวแปรทีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจที

พนักงานจะอยู่กบัองค์กรหรือลาออก คือการฝึกอบรมและการ

พฒันาการรับรู้ การให้รางวลัตามความสําเร็จของผลงาน ซึง

ส่งผลต่อการรักษาพนกังานและสามารถลดอตัราการลาออก 

4. การวางแผนการสืบทอด

(Succession Planning) 

Succession Planning 

as a Key to 

Effective 

Managerial 

Transition Process  

(Oduwusi, 2018) การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

แผนการสืบทอดตาํแหน่งถือว่าเป็นปัจจยัสําคญัต่อกระบวนการ

เปลียนแปลงการบริหารจัดการในองค์กรโดยการกาํหนดและ

พฒันาผูที้มีศกัยภาพในการสืบทอดตาํแหน่งนนั ควรจะตอ้งผ่าน

กระบวนการวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ มีแผนในการพฒันาอบรม 

โดยการวิจยันีไดศึ้กษาถึงแผนการสืบทอดตาํแหน่งในองคก์รวา่ 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

 in Corporate 

Organizations 

  มีความสําคญัต่อการพฒันาองค์กรเป็นอย่างมาก ซึงแผนการสืบ

ทอดตําแหน่งนันควรจะต้องนําไปสร้างเป็นแผนกลยุทธ์และ

จะตอ้งมีการทบทวนอยา่งสมาํเสมออีกดว้ย 

 Succession planning 

and its effects on 

employee career 

attitudes: Study of 

Iranian 

governmental 

organizations 

(Farashah, Nasehifar, 

& Karahrydi, 2011) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพนกังานในตาํแหน่งผูจ้ดัการ จาํนวน 23 คน ใน

องค์กรขนาดใหญ่ของรัฐบาลอิหร่าน 23 แห่ง พบว่าความพึง

พอใจในกระบวนการเลอืนตาํแหน่งและการประสบความสําเร็จ

ในอาชีพมีความสัมพันธ์อย่ างมีนัยสําคัญกับการสืบทอด

ตาํแหน่ง ส่วนการทาํงานทีซําซาก จาํเจนันไม่มีความสัมพนัธ์

อยา่งมีนยัสาํคญักบัการสืบทอดตาํแหน่ง แนวทางปฏิบติัทีดีทีสุด 

คือ ควรพิจารณาวิธีการวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง เพือใหมี้ความ

เข้าใจในการวางแผนสืบทอดตําแหน่งในองค์กรและสามารถ

วิเคราะห์ไดดี้ขึน 

5. การให้คุณค่ากบั

พนกังาน (Valuing Staff) 

Employees’ 

individual values as 

a source of human 

capital 

(Gashi, Požega , & 

Crnkovi, 2017) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพบว่า การจัดองค์กรของบริษทัควรเกียวขอ้งกับ

การทาํความเข้าใจเกียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์นเรืองของทกัษะ

และค่านิยม  เพือปรับปรุงการจดัการทาํงาน ใหพ้นกังานทาํงาน 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

    อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความสามารถใหม่ๆ  และหากมี

ความเขา้ใจในคุณค่าของพนกังานจะมีโอกาสมากขึนทีผูจ้ดัการ

และพนกังานจะเห็นดว้ยกบัวิสัยทศัน์ของบริษทั 

6. ประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหาร (CEO and Top 

Team 

Leadership styles (T. S. & D. R., 2014) การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพบว่า ในภาวะการแข่งขันทีรุนแรงในปัจจุบัน 

รูปแบบความเป็นผูน้าํในองคก์รส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ทงัดา้นประสิทธิภาพการทาํงานและความสามารถในการผลิต 

7. จริยธรรม (Ethical 

Behavior) 

The role of ethics in 

employee behavior 

(Kott , 2012) การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพฤติกรรม 2 ประเภทของพนกังาน คือพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีดีขององค์กรและพฤติกรรมการต่อต้านการ

ปฏิบติังาน พบว่าจริยธรรมไม่มีผลกระทบและไม่มีบทบาทต่อ

พฤติกรรมของพนกังาน 

8. มุมมองระยะไกล (Long 

or short term perspective) 

Renewable 

Electricity Potentials 

in France: A Long 

Term Perspective 

(Hubert & Vidalenc , 

2012) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

เนืองจากปัจจุบนัพลงังานทดแทนถือไดว้่ามีบทบาทสําคญัต่อ

กา ร ใ ห้บ ริ กา ร ไ ฟ ฟ้ า อ ย่ า ง ย ัง ยื น  ด้วย เ ห ตุ นี ผู้ วิ จัย จึ ง ไ ด้

ทาํการศึกษาศกัยภาพของการผลิตไฟฟ้าในรูปแบบของพลงังาน

ทดแทนในประเทศฝรังเศสภายใตก้ารพิจารณามุมมองในระยะ

ยาว ซึงทาํใหเ้ห็นวา่ดว้ยปัจจยัแวดลอ้มดา้นต่างๆในอนาคตนนั 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

    ส่งเสริมใหใ้นอนาคตน่าจะผลกัดนัใหส้ดัส่วนการผลิตไฟฟ้าดว้ย

พลังงานทดแทนนันเติบโตขึน ซึงจากการวิเคราะห์โดยใช้

มุมมองในระยาวทําให้องค์กรสามารถมองเห็นโอกาสหรือ

ช่องทางในการเติบโตขององคก์รในอนาคตได ้

9. การเปลยีน 

แปลงองคก์ร 

(Organization Change) 

Resistance to 

organizational 

change: linking 

research and 

practice 

(Erwin & Garman, 

) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

ผูวิ้จัยได้ศึกษาบทความงานวิจัยเพือพิจารณาถึงพฤติกรรมการ

ต่อตา้นของบุคคลในมิติต่างๆ เมือเกิดการเปลียนแปลง ซึงพบว่า

ปัจจัยทีทําให้บุคคลรู้สึกต่อต้านต่อการเปลียนแปลงมาจาก

พฤติกรรมของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการเปิดใจยอมรับการ

รับรู้ถึงภัยคุกคามหรือผลประโยชน์ทีจะไดรั้บ การสือสารทํา

ความเขา้ใจ การมีส่วนร่วม ความเชือมนัในการบริหาร ลกัษณะ

หรือรูปแบบการบริหาร รวมถึงรูปแบบของความสัมพันธ์

ระ ห ว่า งพ นัก งา นแ ละ ฝ่า ย บริห า ร ทีต้องกา ร ให้ เ กิ ดก าร

เปลียนแปลงในองค์กร 

10. ตลาดการเงิน 

(Financial Markets 

Orientation) 

Developing a better 

measure of market 

orientation 

(Gray, Matear, และ 

Boshoff, ) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

การศึกษาวิจัยปัญหาการปรับแนวการตลาดของ Joworski, 

Kohli, Narvar, และ Slater โดยใชต้วัอยา่งจากหลาย 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

    อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ในนิวซีแลนด ์ ซึงพบตวัวดัทีจะช่วยวดั

แนวทางทางการตลาดทีจะทาํให้ไปสู่ความสําเร็จ นอกจากนียงั

พบว่าการดาํเนินการตามแนวคิดการตลาดทีประสบความสําเร็จ

ควรจะตอ้งสร้างผลประโยชน์ให้กบัลูกคา้และองคก์รโดยเฉพาะ

อย่างยิงหากมีการวดัประสิทธิภาพในแง่ของผลกาํไรทีเพิมขึน 

การรับรู้ในแบรนด์ ความพึงพอใจของลูกคา้ และความภกัดีใน

สินคา้ เป็นตน้ 

. ความรับผิด 

ชอบต่อสิงแวดลอ้ม 

(Responsibility 

for environment) 

Corporate 

environmental 

responsibility - 

transitional and 

Evolving 

(Sharma & Kiran, 

2013) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

จากการศึกษาพบวา่มีหลายปัจจยัทีส่งผลต่อความรับผิดชอบของ

องค์กรต่อสิงแวดลอ้ม แต่อย่างไรก็ตามปัจจยัภายนอก ไม่ว่าจะ

เป็น การกาํกบัดูแลของภาครัฐ แรงกดดันจากตลาด การกาํกบั

ดูแลภายในองค์กร รวมถึงอิทธิพลของผูมี้ส่วนไดเ้สีย ลว้นเป็น

แรงผลกัดนัให้องค์กรจาํเป็นตอ้งดาํเนินการทางใดทางหนึงเพือ

แสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 

. ความรับผิดชอบต่อ

สงัคม  

Good Firms, Good 

Targets: The  

(King & McDonnell, 

2012) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จากการศึกษาพบว่าถึงแมบ้ริษัทจะมีชือเสียงทีดีแลว้ การทีจะ

รักษาชือเสียงใหย้าวนานไดน้นั จาํเป็นตอ้งใส่ใจต่อสังคม ดงัจะ 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

(Social responsibility) Relationship 

between Corporate 

Social 

Responsibility, 

Reputation, and 

Activist Targeting 

  เห็นไดจ้ากหลายๆองคก์รทีมีการจดักิจกรรมดา้นสังคมเพือรักษา

ไวซึ้งความยงัยืน 

13. ผูมี้ส่วนไดเ้สีย 

(Stakeholders) 

Sustainable 

development and 

project stakeholder 

management: What 

standards say 

(Eskerod & Huemann 

, 2013) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

งานวิจยันีมีวตัถุประสงค์เพือวิเคราะห์ความหลากหลายของผูมี้

ส่วนไดเ้สียรวมถึงแนวทางในการพฒันาอย่างยงัยืนในโครงการ

ทีอยู่ในระดบัสากล เนืองจากการจดัการผูมี้ส่วนไดเ้สียนนัถือได้

ว่าเป็นปัจจยัต่อความสําเร็จของโครงการ โดยทฤษฎีผูมี้ส่วนได้

เสียในปัจจุบนัไดก้ลา่วถงึแนวทางในการพฒันาอย่างยงัยืน ไม่ว่า

จะเป็นการสร้างความสมดุลทางเศรษฐกิจของผูมี้ส่วนได้เสีย 

ทางนิเวศวิทยา และผลประโยชนท์างสงัคม 

14. บทบาทของวิสยัทศัน์

ในธุรกิจ  

Vision effects: a 

critical gap in  

(Kantabutra, 2010) การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

งานวิจยันีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบดา้น

วิสัยทศัน์และประสิทธิภาพของสถาบนัอุดมศึกษาโดยพิจารณา 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

(Vision’s role in the 

business) 

educational 

leadership research 

  จากความมนัคงทางการเงิน ความพึงพอใจของนกัศึกษาและการ

พัฒนาของกระบวนการเรียนรู้ด้วยวิธีการสร้างแบบจําลอง

เพือให้เห็นถึงผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์รโดยพบว่า 

ภาวะผูน้าํ, ประสิทธิภาพของผูต้าม, ทศันคติ รวมถึงการรับรู้

ลว้นมีผลต่อวิสยัทศัน ์

Grand visions and 

pragmatic 

integration: 

Exploring the 

evolution of 

Europe's electricity 

regime 

(Bolton , Lagendijk , 

& Silvast, 2019) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

งานวิจยันีเป็นการศึกษาพฒันาการวิเคราะห์ระบบไฟฟ้าในยุโรป 

โดยแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างวิสัยทศัน์ระดบัสูงทีมี

ผลต่อการบูรณาการด้านไฟฟ้าในยุโรป ซึงนําไปสู่การปฏิบัติ

อย่างจริงจังรวมถึงนําไปสู่การสร้างรูปแบบต่างๆของความ

ร่วมมือระหว่างประเทศ ซึงทาํใหร้ะบบไฟฟ้าในยุโรปนนัเติบโต

อยา่งต่อเนืองตงัแต่ปี 1920 

15. การตดัสินใจ (Decision 

Making) 

Decision making in 

renewable energy  

(Strantzali & 

Aravossis, 2016) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

สืบเนืองจากปัญหาในการลงทุนในระบบพลงังานหมุนเวียน คือ 

วิธีการประเมินความยงัยืนทีทาํไดย้าก เนืองจากจะตอ้งอาศยัการ 

 

 



 

 

21 

ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

 investments: A 

review 

  ตดัสินใจในหลากหลายดา้นไม่วา่จะเป็นการพิจารณาดา้นเทคนิค 

เศรษฐกิจ สังคม และสิงแวดลอ้ม ซึงมกัมีความซับซ้อน ดงันนั

จากการศึกษาวรรณกรรมต่างๆทีเกียวขอ้งพบว่าการตัดสินใจ

ลงทุนในแต่ละโครงการนนั จาํเป็นตอ้งอาศยัขอ้มูลและความรู้ที

เพียงพอในหลากหลายดา้นและเลือกวิธีการในการตัดสินใจที

เหมาะสม 

16. การจดัการตนเอง 

(Self-management) 

Decision aids that 

really promote 

shared decision 

making: the pace 

quickens 

(Agoritsas, 2015) การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

งานวิจัยนีเป็นการศึกษาเชิงประจักษ์ผ่านการสํารวจในกลุ่ม

อุตสาหกรรม โดยไดศึ้กษาถึงผลกระทบของการจดัการตนเอง

ของผูน้าํต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีจะนาํไปสู่ความคิดที

สร้างสรรค์ ซึงผลการศึกษาไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ระดับปานกลางและมีนัยสําคญัระหว่างการจดัการตนเองของ

ผูน้าํและการกระตุน้สภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เกิดความคิด

อยา่งสร้างสรรค ์นอกจากนีการศึกษายงัพบว่าปัจจยัทีเป็น 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

    อุปสรรคสําคัญต่อสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีก่อให้เกิดความ

สร้างสรรค ์คือ ความกดดนัในงานและอุปสรรคขององคก์รทีไม่

เอือต่อการจดัการตนเองของผูน้าํ อย่างไรก็ตามยงัพบอีกว่าการ

จดัการตวัเองของผูน้าํในการทาํให้องค์กรเกิดนวตักรรมใหม่คือ

การกระตุน้ให้พนกังานสามารถทีจะจดัการตนเองและพฒันาให้

พนัก งานมี อิสระ และ มีแรงจูงใจทีจะ พัฒนาตัว เองอย่ าง

สร้างสรรค ์

17. การทาํงานร่วมกนั 

(Team orientation) 

The Impact of Team 

Learning Goal 

Orientation and 

Psychological 

Collectivism on 

Team Creativity 

(Shang, 2018) การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

เนืองจากความสร้างสรรคข์องทีม (Team Creativity) ถือไดว้่า

เป็นส่วนสําคญัของการอยู่รอดขององค์กรและเป็นปัจจยัสําคญั

ต่อการแข่งขนั จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัทีสําคญัต่อการทาํงาน

เป็นทีม ได้แก่ การวางเป้าหมายการเรียนรู้ เป็นทีม(Team 

learning goal orientation) การรวมกลุ่มทางจิตวิทยา 

(Psychological collectivism) และประสิทธิภาพของทีม (Team 

efficacy) ซึงจะนาํไปสู่การสร้างทีมทีมีความสร้างสรรค ์
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

18. วฒันธรรม (Culture) Impact of 

organizational 

culture on 

organizational 

climate during the 

process of change 

(Iljins , Skvarciany, & 

Gaile-Sarkane, 2015) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

การศึกษาวิจยันีไดท้าํการศึกษาผลกระทบวฒันธรรมองค์กรทีมี

ผลต่อบรรยากาศภายในองคก์รทีกาํลงัมีการเปลียนแปลงโดยได้

มีการศึกษาถึงความสาํคญัของปัจจยัทางวฒันธรรมทีแตกต่างกนั 

เช่น การปรับตัว (Adaptability), ความมนัคง (Consistency), 

ความพึงพอใจของพนักงาน (Satisfaction), การมีส่วนร่วม 

(Involvement), และพนัธกิจ (Mission) ซึงจากผลการศึกษา

พบว่าขณะทีองค์กรอยู่ในช่วงทีมีการเปลียนแปลง วฒันธรรม

องคก์รถือไดว้า่มีบทบาทสําคญัต่อบรรยากาศภายในองคก์รและ

มีส่วนสําคัญต่อการพัฒนาองค์กรอีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิง 

ระบบการให้รางวลั (Reward System) ความพึงพอใจในการ

ทาํงาน(Job  satisfaction) การมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม (Team 

orientation) การสร้างพลงั (Empowerment) การสร้างค่านิยม 

(Core values) การสร้างขอ้ตกลง (Agreement) ถือไดว้่าเป็น

วฒันธรรมองคก์รทีสาํคญัทีมีอิทธิพลต่อการเปลียนแปลงองคก์ร 
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ตารางท ี2.2 : งานวิจยัทีสอดคลอ้งกบั 23 แนวทางของ Honeybee Leadership (ต่อ) 

เรือง หวัขอ้ นกัวิจยั วิธีวิจยั บทสรุป 

19. การแบ่งปันและรักษา

ความรู้ (Knowledge-

Sharing and Retention) 

The impact of 

knowledge 

management on job 

satisfaction 

(Kianto, Vanhala, & 

Heilmann , 2016) 

การวิจยัเชิง

ปริมาณ 

จดัการความรู้ใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้, การแบ่งปัน

ความรู้, การสร้างความรู้, การรวบรวมความรู้และการเก็บความรู้ 

ทีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน จากการสร้างแบบจาํลอง

สมการโครงสร้างการวิเคราะห์กาํลงัสองนอ้ยทีสุดของชุดขอ้มูล

การสํารวจจํานวน 824 ข้อ ซึงเก็บรวบรวมจากสมาชิกของ

องค์กรเทศบาลของฟินแลนด์ พบว่าการจัดการความรู้ มี

ความสัมพนัธ์กบัการสร้างความพึงพอใจในการทํางานอย่างมี

นยัสาํคญั โดยเฉพาะอยา่งยิงการแบ่งปันความรู้ในองคก์รนนั ถือ

เป็นปัจจยัสําคญัของการจดัการความรู้ทีส่งเสริมในเรืองความพึง

พอใจของพนกังานโดยส่วนใหญ ่

Knowledge 

retention and aging 

workforce in the oil 

and gas industry: a 

multi perspective 

study 

(Sumbal, Tsui, & See-

to, 2017) 

การวิจยัเชิง

คุณภาพ 

งานวิจัยนีได้ท ําการศึกษาถึงวิธีการจัดการเก็บความรู้จาก

พนักงานทีกําลังจะเกษียณสู่พนักงานรุ่นต่อไป ซีงเป็นกลุ่ม

พนักงานทีอยู่ในธุรกิจดา้นนาํมนัและก๊าซทวัโลก จากการเก็บ

ข้อมูลเชิงลึก พบว่าการจัดเก็บความรู้ในอุตสาหกรรมด้านนี

ค่อนขา้งนอ้ย อนัเนืองจากความรู้ไดสู้ญหายไปตามพนกังานที 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 

 

การศึกษาวิจยั “การศึกษาภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่
แห่งหน่ึงในประเทศไทย” เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผูว้ิจยัมีวิธีด าเนินการ
วจิยั ดงัน้ี 
 

 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
การศึกษาน้ีเป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยน าแนวคิดภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืน 

(Sustainable leadership) ตามวิธีการของ Honeybee leadership มาดดัแปลงใช้ในแบบสอบถามเพื่อ
สัมภาษณ์ โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จากนั้นจึงน าขอ้มูลการสัมภาษณ์มา
วเิคราะห์ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืวา่มีความส าคญัต่อธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทยอยา่งไรบา้ง 
 

 

การวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) หมายถึง การวิจยัท่ีมุ่งเนน้หาความจริงใน

สภาพท่ีเป็นอยู่โดยธรรมชาติ (Naturalistic Inquiry) ซ่ึงเป็นการศึกษาโดยมองภาพรวมทุกมิติ 
(Holistic perspective) (แววดาว พรมเสน, 2554) โดยให้ความส าคญัในการท าเขา้ใจ ตีความ และให้
ความหมายแก่สภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ความเช่ือ ทศันคติ พฤติกรรม 
และวฒันธรรมของมนุษย ์โดยมีวธีิการเก็บขอ้มูลหลาย ๆ วธีิ เช่น การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร 
(Documents) การสังเกต (Observation) การสัมภาษณ์ (Interviews) ข้อมูลท่ีเก็บได้นั้นไม่เน้นใน
ลกัษณะของตวัเลข ส่วนในการวิเคราะห์ขอ้มูลมุ่งให้ความส าคญัท่ีการตีความบนพื้นฐานของขอ้มูล
และความเป็นจริงท่ีเก็บได ้จากนั้นน าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบของการบรรยาย (ศุภกิจ วงศว์ิวฒัน
นุกิจ, 2550) โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัได้น ามาตรวจสอบโดยใช้วิธีการตรวจสอบ
ขอ้มูลแบบสามเส้า ดา้นขอ้มูล (Triangulation) 

3.2 กลุ่มตัวอย่างและประชากร 
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กลุ่มประชากรในการศึกษาวิจยัน้ี เป็นการเลือกกลุ่มประชากรแบบเฉพาะเจาะจง ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยบุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ ในบริษทัผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย จ านวน 30 คน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการฝ่ายและผูจ้ดัการส่วน พนกังานระดบัอาวุโส 
และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลของการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-Depth Interview) เพื่อทราบถึงมุมมอง ทศันคติ ประสบการณ์ การใชชี้วิต โดยผูส้ัมภาษณ์จะมี
กรอบค าถาม ไม่มีการก าหนดกฎเกณฑเ์ก่ียวกบัค าถามและเป็นค าถามปลายเปิด (Yin, 2011) ดงันั้นผู ้
ถูกสัมภาษณ์สามารถบอกรายละเอียดต่างๆ รวมถึงแสดงมุมมอง ทัศนคติ ความคิดเห็น 
ประสบการณ์และความรู้สึกออกมาไดอ้ยา่งอิสระ การสัมภาษณ์แบบใชค้  าถามปลายเปิด จึงมีความ
เหมาะสมมากกว่าการสัมภาษณ์แบบใช้ค  าถามปลายปิด และระหว่างการสัมภาษณ์จะมีการ
บนัทึกเสียงและจดบนัทึกร่วมดว้ย เพื่อการเก็บขอ้มูลให้ไดอ้ย่างครบถว้น อีกทั้งเป็นการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของขอ้มูลเพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ต่อไป 

ส าหรับค าถามในการสัมภาษณ์มีทั้งหมด 23 หมวด โดยแต่ละหมวดจะประกอบดว้ย
ค าถามย่อย โดยยึดหลกัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable leadership) ตามวิธีการของ 
Honeybee leadership ซ่ึงผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงและประยุกตค์  าถามให้เหมาะสมกบัธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้า จาก
สารนิพนธ์การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององคก์รให้บริการดา้นสุขภาพ (ชลลนา คงัคายะ, 2560) 
แต่ละค าถามจะมีรายละเอียดแตกต่างกนัไปเพื่อให้เหมาะสมกับการสัมภาษณ์บุคลากรในแต่ละ
ระดบั ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นกลุ่มของผูท่ี้มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย การบริหารและ
กลยทุธ์ต่างๆขององคก์ร 

2. ผู ้จ ัดการฝ่ายและผู ้จ ัดการส่วน เป็นกลุ่มผู ้รับนโยบายของบริษัทจากผู ้บริหาร
ระดบัสูง น าไปปฏิบติั 

3. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นกลุ่มของผูท่ี้ดูแลและจดัการด้านบุคลากรทั้งหมดของ
องคก์ร โดยรับนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูง โดยแบ่งการบริหารออกเป็น 2 ดา้น คือ 

3.1 การบริการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management, HRM) 
จะดูแลเร่ืองการวางแผนก าลงัคน ก าหนดคุณลกัษณะ คุณสมบติั สวสัดิการต่างๆของบุคลากร 
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3.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development, HRD) 
จะดูแลในเร่ืองการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

4. พนกังานระดบัปฏิบติัการ เป็นกลุ่มท่ีปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร 
 
ค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์นั้น จะมีทั้งหมด 23 หวัขอ้ ซ่ึงค าถามในแต่ละหวัขอ้จะถูก

พฒันาใหส้อดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติั 23 แนวทางของ Honeybee leadership และในแต่ละหวัขอ้ค าถาม
จะมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกนัไปในการใชส้ัมภาษณ์บุคลากรแต่ละต าแหน่ง รายละเอียดของ 

แบบสัมภาษณ์ดงัแสดงในภาคผนวก ก. 
 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์แลว้ จะน าขอ้มูลมาตรวจสอบโดย

ใชว้ธีิการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) เพื่อดูความสอดคลอ้งของขอ้มูลตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื โดยจ าแนกระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลเป็น 3 ระดบั คือ กรณีท่ีผูส้ัมภาษณ์
ตอบค าถามในทิศทางเดียวกนัและมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee จะก าหนดให้ระดบัเป็น 
“Most Evidence” และกรณีท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอบค าถามไปในทิศทางเดียวกนัแต่สอดคลอ้งกบัแนวคิด 
Honeybee บางส่วนจะก าหนดให้อยูใ่นระดบั “Moderate Evidence”  หรือหากกรณีท่ีผูส้ัมภาษณ์ไม่
ตอบในทิศทางเดียวกนัรวมถึงสอดคล้องกบัแนวคิด Honeybee บางส่วน จะก าหนดระดบัความ
สอดคลอ้งเป็น “Least Evidence” แต่หากวา่ค าตอบท่ีไดไ้ม่มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee 
จะถือไดว้า่ระดบัความสอดคลอ้ง คือ “Unidentified” ทั้งน้ีสามารถสรุปเกณฑ์ดงักล่าวไดต้ามตาราง
ท่ี 3.1 และใชต้ารางท่ี 3.2 ในการสรุปผลการวิเคราห์ระดบัความสอดคลอ้งของแต่ละแนวทางทั้ง 23 
แนวทางตามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable leadership) ของ Honeybee 
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ตารางที ่3.1 : เกณฑก์ารวดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable 
leadership) ตามวธีิการของ Honeybee leadership 

ระดบัความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารวดัความสอดคลอ้ง 

1.หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดมาก (Most 
Evidence) 

-  มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี 

   สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership  

   ทั้งหมด 100% 

-  ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนตอบในทิศทางเดียวกนั 

2.หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดปานกลาง 
(Moderate Evidence) 

- มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี 

  สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership  

  อยา่งนอ้ย 50% 

- ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ตอบในทิศทางเดียวกนั 

3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ย 

หรือไม่มีความสอดคลอ้งเลย (Least Evidence) 

- มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี 

  สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership 

  นอ้ยกวา่ 50 % 

- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนไม่ไดต้อบในทิศทาง 

  เดียวกนั 

4.ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) - ไม่ปรากฏหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด 

ท่ีมา : (Kantabutra and Suriyankietkaew, 2014; Kantabutra and Saratun, 2013; Kantabutra and 
Avery, 2011, 2013; 
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ตารางที ่3.2 : ตารางวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

Leadership elements (Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Least 

Evidence 

Moderate 

Evidence 

Most 

Evidence 

1. Developing people    

2. Labor relations    

3. Retaining Staff    

4. Succession Planning    

5. Valuing Staff    

6. CEO and Top Team    

7. Ethical Behavior    

8. Long-term Perspective    

9. Organization change    

10. Financial markets orientation    

11. Responsibility for environment    

12. Social Corporate Response    

13. Stakeholder consideration    

14. Vision/s role in the business    

15. Decision-making    

16. Self-management    

17. Team orientation    

18. Culture    

19. Knowledge-sharing and retention    

    



33 

ตารางที ่3.2 : ตารางวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

Leadership elements (Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Least 

Evidence 

Moderate 

Evidence 

Most 

Evidence 

20. Trust    

21. Innovation    

22. Staff engagement    

23. Quality    
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 

 

จากการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) พบวา่ธุรกิจผูผ้ลิต
ไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศไทยมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 
(Sustainable leadership) ตามวธีิการของ Honeybee leadership โดยอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี     
 

 

4.1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
บริษัทมีการพฒันาศกัยภาพพนักงานอย่างต่อเน่ือง เพราะบริษทัเช่ือว่าการพฒันา

พนกังานมีความส าคญัต่อความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ จึงให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานทุกระดบั ไม่เพียงแต่ใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีรับผิดชอบ
เท่านั้น แต่รวมถึงการดูแลให้พนกังานมีสมดุลชีวิตส่วนตวัและการท างานไปพร้อมๆกนัดว้ย บริษทั
มีแผนการพฒันาศักยภาพของพนักงานท่ีมุ่งเน้นให้พนักงานเตรียมความพร้อมสู่การสืบทอด
ต าแหน่งส าคญัในอนาคต นอกจากน้ีมีการจดัฝึกอบรมภายใน (In-house Training) อย่างต่อเน่ือง 
เพื่อพฒันาความสามารถและทกัษะของพนกังาน รวมถึงคุณลกัษะส่วนบุคคล ในส่วนของเขา้ร่วม
หลกัสูตรอบรมภายนอก (Public Training) นั้น ถึงแมบ้ริษทัจะไม่มีนโยบายและงบประมาณให้
ทุนการศึกษาแก่พนักงานในการศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ มีเพียงการศึกษาดูงาน
เท่านั้น  แต่บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถน าเสนอหลกัสูตรอบรมท่ีตอ้งการเขา้ร่วมและมี
ความสนใจในหวัขอ้ต่างๆท่ีมีประโยชน์ต่อการท างาน และทางฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเองก็จะ
จดัหาและพิจารณาหลกัสูตรอบรมภายนอกท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละระดบั โดยรายละเอียด
ต่างๆแสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“การเข้าร่วมอบรม นอกจากจะได้รับความรู้และได้เปล่ียนบรรยากาศ ยังได้แลกเปล่ียน

ประสบการณ์กับผู้ เข้าร่วมอบรมท่านอ่ืน ในส่วนของการจัดการฝึกอบรม องค์กรก็มีการจัดหา
หลักสูตรท่ีหลากหลายและเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคน ทุกระดับมีส่วนร่วม” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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“บริษัทให้ความส าคัญอย่างมากในเร่ืองพัฒนาบุคลากร โดยมีการก าหนดงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน งบประมาณในแต่ละปีจะถูกจัดสรรอย่างเหมาะสม  ท้ัง
หลักสูตรภายในและภายนอกบริษัท รวมถึงในแต่ละฝ่ายงานกจ็ะมีงบประมาณส าหรับพนักงานเข้า
ร่วมอบรมหลักสูตรภายนอกบริษัท” 

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
 

 

4.2 ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 
บริษทัมีสหภาพแรงงาน และจดัตั้งข้ึนเพื่อคุม้ครองผลประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจา้ง 

ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง รวมถึงความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งลูกจา้งกบั
ลูกจ้างด้วยกัน โดยแบ่งเป็นสหภาพระดับผู ้บริหารและระดับปฏิบัติการ ซ่ึงกลุ่มสหภาพจะ
ประกอบดว้ย ประธานและสมาชิก โดยคดัเลือกกนัเอง มีหน้าท่ีหลกัในการดูแลสภาพการจา้งท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ การบริหารงาน เงินเดือน และทุกเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพนกังาน จึงมีความแตกต่าง
จากคณะกรรมการสวสัดิการ ท่ีจะดูแลเร่ืองสวสัดิการเพียงอยา่งเดียว นอกจากน้ีสหภาพแรงงานยงัมี
หนา้ท่ีรับเร่ืองร้องเรียน และพิจารณาขอ้ร้องเรียนต่างๆ เช่น หากพนกังานถูกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรม
ก็สามารถส่งค าร้องใหก้บัสหภาพเพื่อท่ีจะพิจารณาช่วยเหลือและใหค้วามเป็นธรรมต่อไป  

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรพบว่า เม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน พนักงาน
สามารถร่วมมือกันแก้ไขปัญหาด้วยความเต็มใจ รวมถึงการได้รับค าปรึกษาและค าแนะน าจาก
หวัหนา้งาน อีกทั้งยงัพบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง มีความสัมพนัธ์ในลกัษณะ
ของพี่นอ้ง มีการท างานท่ีใกลชิ้ดกนั รับฟังปัญหา และความคิดเห็นจากลูกนอ้งท่ีอยูภ่ายใตส้ายบงัคบั
บญัชา ท าให้การท างานร่วมกนัจึงลดความอึดอดั และมีความสบายใจในการท างาน จากการเก็บ
ขอ้มูล จึงสรุปไดว้่าความสัมพนัธ์กบัพนกังานมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน
ระดบั Most evidence 

 
“บริษัทมีสหภาพแรงงานแต่พนักงานน้อยคนจะรู้ว่ามี ในส่วนของฝ่ายทรัพยากรบุคคล

จะท าหน้าท่ีเพียงแค่อ านวยความสะดวก เช่น การจัดสถานท่ี จัดสรรงบประมาณ และจะไม่ยุ่ ง
เก่ียวกับสหภาพ เพ่ือให้อิสระเสรีต่อการด าเนินงานของสหภาพอย่างเตม็ท่ี”  

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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“หากเทียบกับสหภาพแรงงานในบริษัทอ่ืนๆ ถือได้ว่าสหภาพแรงงานของบริษัทนั้นมี
ความประนีประนอมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง สามารถพูดคุยและเจรจากันได้ นับว่ามีความ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างของบริษัทค่อนข้างเป็นไปในทางท่ีดี”  

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

“ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความเป็นพ่ีเป็นน้องมากกว่าความเป็นหัวหน้ากับ
ลูกน้อง สามารถขอค าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นต่างๆ หากมีปัญหาในการท างาน นอกจากนีย้ัง
สามารถพูดคุยได้ทุกเร่ือง”  

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.3 การรักษาพนักงาน (Retaining Staff) 
บริษทัใหค้วามส าคญัมากกบัการรักษาพนกังานให้ท างานกบับริษทัเป็นระยะเวลานาน 

เน่ืองจากพนกังานเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดของบริษทัท่ีสามรถท าให้บริษทัขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้
ได ้การสูญเสียทรัพยากรท่ีเป็นก าลงัส าคญั อาจท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ขาดความ
ต่อเน่ืองในการด าเนินธุรกิจ บริษัทจึงมีการสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานในด้านต่างๆ เช่น 
สวสัดิการพนกังาน การอบรมและพฒันาพนกังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ ความรู้
และทกัษะต่างๆ อีกทั้งยงัมีการก าหนดเส้นทางการเติบโตในสายวิชาชีพอยา่งชดัเจน (Career path) 
เพื่อให้พนกังานทราบ นอกจากน้ีบริษทัไม่มีนโยบายการไล่พนกังานออก หากพนกังานคนไหนมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่ถึงระดบัท่ีบริษทัก าหนด จะมีการโยกยา้ยพนกังานให้ไปท างานใน
ส่วนงานท่ีมีต าแหน่งวา่งและเหมาะสมกบัความสามารถหรือใกลเ้คียงกบัความสามารถให้มากท่ีสุด 
ในส่วนอตัราการลาออกของพนกังานอยูใ่นเกณฑป์านกลางเม่ือเทียบกบักลุ่มธุรกิจโรงไฟฟ้าดว้ยกนั 
เม่ือพนกังานลาออกบริษทัจะหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงจากการให้ท าแบบสอบถามและสัมภาษณ์ เพื่อเป็น
ประโยชน์และปรับปรุงการท างานในอนาคตได ้การดูและรักษาพนกังานจึงมีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“บริษัทพยายามสร้างระบบท่ีเป็นธรรม มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ท้ังแบบแนวนอน

และแนวตั้ง โดยสนับสนุนการหมุนเวียนงาน แต่อย่างไรกต็ามกระบวนการดังกล่าวอยู่ระหว่างการ
เร่ิมปรับปรุงซ่ึงอาจจะยงัไม่แนวทางท่ียงัไม่ชัดเจนหากเทียบกับบริษัทอ่ืนๆ” 

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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“ถ้าเทียบกับกลุ่มธุรกิจโรงไฟฟ้าถือได้ว่าอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง คือ 5% - 6% แต่หาก
เทียบกับกลุ่มตลาดแรงงานท่ัวประเทศ ถือได้ว่าอัตราการลาออกอยู่ในเกณฑ์ต า่ เพราะอัตราเฉล่ียของ
ตลาดอัตราลาออกปัจจุบันอยู่ ท่ี 12% - 13%”  

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล 
 

“ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแท้จริงว่าเพราะอะไรพนักงานถึงลาออก 
เช่น เหตุผลส่วนตัว ศึกษาต่อต่างประเทศ ได้งานใหม่ โดยใช้วิธีการแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ 
(Exit Interview) แบบตัวต่อเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่าง
เตม็ท่ี ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี ้ทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงไม่แชร์แบบฟอร์มขอลาออกบนเวบ็ภายใน
ของบริษัท โดยหากพนักงานคนใดประสงค์ท่ีจะลาออกจะต้องมาขอแบบฟอร์มจากฝ่ายทรัพยากร
บุคคลเท่านั้น”  

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

“บริษัทให้ความส าคัญกับพนักงานแต่ละระคับมี career path ชัดเจน มีการฝึกอบรม
และพัฒนาพนักงานในแต่ละระดับอย่างเหมาะสม เพ่ือให้มีความพร้อมในการเติบโตในอนาคต มี
การให้เปิดโอกาสพนักงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพ่ือแสดงความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนา
องค์กร” 

ผูจ้ดัการส่วน 
 

 

4.4 การวางแผนการสืบทอด (Succession Planning) 
ตามระเบียบของบริษทั บริษทัมีการสนบัสนุนบุคลากรภายในบริษทัเป็นอนัดบัแรก 

ส าหรับการปรับเล่ือนต าแหน่ง เพื่อให้บุคลากรท่ีมีความสามารถไดรั้บโอกาสและมีการเติบโตใน
สายงานเดิมหรือสายงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยพิจารณาความเหมาะสมของคุณสมบติัและศกัยภาพของ
บุคลากรในทุกๆดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นการท างาน ดา้นบริหารจดัการ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ แต่
หากบุคลากรภายในมีคุณสมบัติไม่ เพียงพอต่อต าแหน่งงานนั้ นๆ บริษัทจะท าการจัดหา
บุคคลภายนอกมารับต าแหน่งงานต่อไป รายละเอียดต่างๆจึงแสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งต่างๆ
กบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 
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“เบือ้งต้นทางบริษัทจะคัดเลือกจากบุคลากรภายในก่อน โดยจะพิจารณาจากประวัติ
การท างาน คุณสมบัติ อายงุานตามท่ีบริษัทก าหนด โดยใช้รูปแบบการคัดเลือกจากคณะกรรมการ ซ่ึง
วิธีการดังกล่าวเป็นไปตามระเบียบของบริษัท” 

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 

 

4.5 การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังานถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากของบริษทั มีการให้ผลตอบแทนและ

สวสัดิการท่ีเหมาะสม และการให้โบนัสประจ าปี มีการพิจารณาส่งพนักงานไปฝึกอบรม เพื่อ
ประโยชน์ในการท างาน นอกจากน้ียงัให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน 
โดยฝ่ายบริหารอาคารซ่ึงมีหนา้ท่ีจดัการส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน มีความปลอดภยัและอ านวยความ
สะดวกในการท างาน อีกทั้งค  านึงถึงดา้นสุขภาพ ความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั การให้
คุณค่ากบัพนกังานจึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“เน่ืองจากพนักงานคือกลไกส าคัญท่ีท าให้บริษัทเติบโตได้ ดังนั้น บริษัทจึงให้

ความส าคัญกับคุณค่าของพนักงานในทุกๆระดับ และทุกๆด้าน เช่น การพัฒนาความรู้ คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ” 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

“เบื้องต้นบริษัทมีการเปรียบเทียบสวัสดิการกับกลุ่มธุรกิจเดียวกัน ท้ังนี้ จึงมีความ
มั่นใจได้ว่า สวัสดิการท่ีพนักงานได้รับนั้นเพียงพอในทุกๆด้าน อย่างไรก็ตามทางบริษัทมี
คณะกรรมการสวัสดิการท่ีจะช่วยรับข้อร้องเรียนรวมถึงข้อเสนอจากพนักงานมาพิจารณาและช่วย
ผลักดันให้พนักงานได้มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมและเป็นท่ีพึงพอใจ”  

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 

“บริษัทให้ความส าคัญกับความปลอดภัยของพนักงานในทุกๆด้าน และตรวจสอบ
อาคารเป็นประจ า อย่างต่อเน่ือง เช่น การวัดแสงท่ีโต๊ะท างานของพนักงาน มีพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยเดินตรวจภายในอาคารตั้งแต่เวลาสามทุ่มเป็นต้นไป การบ ารุงรักษาลิฟต์ การดูและรักษา
สภาพแวดล้อมโดยรอบท่ีท างานให้น่าอยู่” 

ผู้จัดการส่วนบริหารอาคาร 
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“บริษัทมีกิจกรรมท่ีให้พนักงานเข้าร่วมรักษาสุขภาพ ออกก าลังกาย ผ่อนคลาย
ความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน มีการจ้างครูฝึกสอนโยคะมาทุกวนัพฤหัสบดี และสามารถเข้าใช้ฟิต
เนสโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

 

4.6 ประธานบริหารและทมีผู้บริหาร (CEO and Top Team) 
ผูบ้ริหารของบริษทัจะกระจายอ านาจการบริหารและการตดัสินใจให้แก่ทีมผูบ้ริหารใน

แต่ละสายงานและตามล าดบัขั้น ในการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆจะไม่ตดัสินใจเพียงคนเดียว แต่จะรับ
ฟังขอ้คิดเห็นจากทีมบริหารรวมถึงพนกังาน ในทุกไตรมาสจะมีกิจกรรมท่ีเรียกว่า Communication 
day เป็นการพบปะระหวา่งกรรมการผูจ้ดัการใหญ่และพนกังานในรูปแบบก่ึงทางการ เพื่อแจง้ขอ้มูล 
ข่าวสาร ความเคล่ือนไหวต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร และเปิดโอกาสให้พกังานไดน้ าเสนอ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ตลอดจนซกัถามขอ้สงสัยในเร่ืองๆต่างจากผูบ้ริหารไดอี้กดว้ย จึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“Communication day เป็นวันท่ีพนักงานได้ใกล้ชิดผู้บริหารและทีมบริหาร สามารถ

สอบถามเร่ืองต่างๆในการบริหารได้ เช่น ผลประกอบการท่ีจะส่งผลต่อการได้รับโบนัสประจ าปีของ
พนักงาน ผลการด าเนินงานในการซ้ือกิจการหรือการมีสินทรัพย์เพ่ิมขึน้ของบริษัท ซ่ึงบรรยากาศไม่
มีความตึงเครียด ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นกันเอง” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.7 จริยธรรม (Ethical Behavior) 
หวัใจส าคญัของภารกิจบริษทั คือการเป็นพลเมืองบรรษทัท่ีดี (good corporate citizen) 

ท่ีมีความรับผิดชอบต่อผูมี้ส่วนได้เสีย ดงันั้นจรรยาบรรณทางธุรกิจและการต่อตา้นคอร์รัปชั่น จึง
เป็นประเด็นดา้นความย ัง่ยืนท่ีส าคญัท่ีสุดประเด็นหน่ึงของบริษทั เน่ืองจากประเด็นดงักล่าวถือเป็น
พื้นฐานในการด าเนินงานต่างๆของบริษทั รวมไปถึงการสร้างมาตรฐานการด าเนินงานภายใน
องคก์ร และวธีิการคดัเลือก รวมถึงการร่วมมือกบัหุน้ส่วนทางธุรกิจ การด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจใน
ทุกๆด้านของบริษทั ล้วนตั้งอยู่บนพื้นฐานของค่านิยมองค์กรของบริษทัทั้งส้ิน บริษทัมุ่งมัน่การ
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ด าเนินธุรกิจดว้ยความโปร่งใส เท่าเทียมและปราศจากคอร์รัปชัน่ โดยยงัคาดหวงัให้พนกังานของ
บริษทัรวมถึงผูมี้ส่วนได้เสียกลุ่มอ่ืนท่ีปฏิบติัให้บริษทัยึดมัน่ในหลกัการดงักล่าวด้วย นอกจากน้ี
บริษทัยงัมีการทบทวนและปรับปรุงเน้ือหาในจรรยาบรรณเป็นประจ า เพื่อให้สอดคล้องกบัแนว
ปฏิบติัท่ีดี ดงันั้นพนกังานทุกคนของบริษทัจึงตอ้งลงนามและรับทราบจรรยาบรรณเป็นประจ าทุกปี 
การใหพ้นกังานด ารงไวใ้นหลกัจริยธรรมและจรรยาบรรณจึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“บริษัทมีความโปร่งใสและมีการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมท่ีควรจะเป็น ไม่มีปัญหา

เร่ืองการคอร์รัปช่ัน ยึดแนวทางจริยรรมป็นแนวทางหลักในการด าเนินงาน ถึงแม้บริษัทจะเสีย
ประโยชน์ แต่ยงัคงด ารงไว้ซ่ึงจริยธรรมและคุณธรรม” 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

“เน่ืองด้วยบริษัทเป็นบริษัทขนาดใหญ่และมีผู้มีส่วนได้เสียในหลายด้าน ดังนั้นบริษัท
จึงให้ความส าคัญต่อหลักจริยธรรมค่อนข้างมาก และถือก าหนดเป็นนโยบายของบริษัทอย่าง
ชัดเจน” 

ผูจ้ดัการฝ่าย 
 

 

4.8 มุมมองระยะไกล (Long term perspective) 
บริษทัมุ่งด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยืน โดยค านึงถึงความสมดุลทั้งมิติดา้นเศรษฐกิจ สังคม

และส่ิงแวดลอ้มบนพื้นฐานของหลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี อีกทั้งยงัด าเนินธุรกิจผลิตไฟฟ้าควบคู่
กบัการดูแลผลกระทบต่อชุมชน สังคมและส่ิงแวดลอ้ม โดยมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาการจดัการดา้น
ส่ิงแวดลอ้มและอยู่ร่วมกนัย่างเก้ือกูลกบัชุมชน พร้อมทั้งสร้างความเช่ือมัน่ การยอมรับและความ
ไวว้างใจของชุมชนและสังคมในทุกท่ี ท่ีไปด าเนินกิจการ 

ในดา้นผลการด าเนินงาน มีแผนบริหารจดัการโรงไฟฟ้าท่ีเดินเคร่ืองเชิงพาณิชยแ์ลว้ให้
มีประสิทธิภาพสูงสุด และขยายการลงทุนในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิคอย่างต่อเน่ือง ในส่วนของ
โครงการท่ีอยูร่ะหวา่งก่อสร้างจะด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนด 

ในดา้นการพฒันาบุคลากร จะสร้างและผลกัดนับุคลากรให้มีขีดความสามารถในการ
แข่งขนัเพื่อรองรับการขยายตวัของธุรกิจทั้งในและต่างประเทศ อีกทั้งยงัมีแผนพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรในทุกระดบัใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างผลงานและตอบโจทยเ์ป้าหมายทาง
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ธุรกิจและสามารถเติบโตก้าวหน้าในสายงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการสร้างบุคลากรให้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รและการรักษาบุคลากรใหป้ฏิบติังานกบัองคก์ร 

จากการสัมภาษณ์จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน
ระดบั Most evidence 
 

 

4.9 การเปลีย่นแปลงองค์กร (Organization Change) 
ในปัจจุบนัวิวฒันาการความก้าวหน้าของเทคโนโลยีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว เพื่อให้การ

ท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ฝ่าย IT ของบริษทัมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการน าเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยั มาปรับใชใ้นบริษทั รวมถึงการจดัการฝึกอบรมใหพ้นกังานเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยีดงักล่าว
ให้มีประโยชน์ต่อการท างานมากท่ีสุด และในส่วนของแนวโน้มของเศรษฐกิจโลกท่ีชะลอตวั จาก
ปัจจยัต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการกีดกนัทางการคา้ สงครามทางการคา้ระหวา่งสหรัฐอเมริกาและจีน และ
อตัราดอกเบ้ียท่ีเพิ่มสูงข้ึน อาจส่งผลต่ออุตสาหกรรมพลงังานและการเติบโตของบริษทั ทางบริษทัมี
ทีมวิเคราะห์และประเมินความเส่ียง และมีแผนตอบรับความเส่ียงเม่ือสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป 
ให้พนกังานมีวามพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน
ในระดบั Most evidence 

 
“ปัจจุบันบริษัทได้ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดขึน้และความเส่ียงท่ีจะเกิด

ผลกระทบต่างๆกับองค์กร ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงมีการจัดตั้งคณะกรรมการบริหารความเส่ียง ซ่ึง
ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง อีกท้ังยังมีหน่วยงานแผนงานและประเมินความเส่ียงท่ีมีหน้าท่ีหลัก
ในการคิดวิเคราะห์  ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์กรท่ีอาจส่งผลกระทบต่อบริษัทท้ัง
ในระยะส้ันและระยะยาว โดยมีการล าดับความส าคัญความรุนแรงของผลกระทบ เพ่ือน ามาหาแนว
ทางแก้ไข ป้องกัน และบรรเทา ดังนั้น หากมีการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดเกิดขึน้ บริษัทมีแผนและมี
ความพร้อมท่ีจะรับมือปัญหาต่างๆในทุกๆด้าน นอกจากนีมี้การทวนสอบแผนงานอย่างต่อเน่ือง 
เพ่ือให้มั่นใจว่าบริษัทมีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด” 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
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4.10 ตลาดการเงิน (Financial Markets Orientation) 
บริษทัมีนโยบายจ่ายเงินปันผลให้กับผูถื้อหุ้นอย่างสม ่าเสมอ ปีละ 2 คร้ัง ในอตัรา

ประมาณร้อยละ 40 ของก าไรสุทธิ งบการเงินรวมหลงัหกัภาษีเงินได ้หรือในจ านวนท่ีทยอยเพิ่มข้ึน
อยา่งสม ่าเสมอ หากไม่มีเหตุจ าเป็นอ่ืนใด เช่น การขยายธุรกิจของบริษทัในโครงการต่างๆในอนาคต 
หรือการจ่ายเงินปันผลท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานปกติของบริษทัอย่างมีสาระส าคญั โดยการ
จ่ายเงินปันผลตอ้งไม่เกินกวา่ก าไรสะสมของงบการเงินเฉพาะกิจการ ถือไดว้า่สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“เน่ืองจากบริษัทมีนโยบายการจ่ายเงินปันผลท่ีชัดเจนและส่ือสารให้กับผู้ ถือหุ้นเข้าใจ

อย่างต่อเน่ือง อย่างไรกต็ามหากปีใดท่ีบริษัทมีผลประกอบการท่ีดีกว่าเป้าหมายและมีเงินสดส ารอง
หลังหักค่าใช้จ่าย รวมถึงเงินลงทุนในโครงการใหม่แล้ว ฝ่ายบริหารกไ็ม่ละเลยท่ีจะพิจารณาการจ่าย
ปันผลพิเศษให้กับผู้ถือหุ้น” 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

 

4.11 ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) 
บริษทัด าเนินธุรกิจดว้ยความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่งมาก โดยให้ความส าคญัต่อ

การดูแลและลดผลกระทบทางตรงและทางออ้มต่อระบบนิเวศและความหลากหลายทางชีวภาพ ใน
พื้นท่ีด าเนินงาน ซ่ึงแต่ละพื้นท่ีมีความแตกต่างกันตามปัจจัย ประเด็นปัญหา กฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบัทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีความเฉพาะเจาะจงตามแต่ละพื้นท่ี การจดัการส่ิงแวดลอ้ม
อย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยสร้างโอกาสทางดา้นธุรกิจ รวมไปถึงการลดความเส่ียงและค่าใชจ่้าย
ให้กับบริษัทได้ อีกทั้ งบริษัทได้พฒันาประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อมให้ดีกว่า
มาตรฐานอุตสาหกรรม โดยได้รายงานผลการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อม ครอบคลุมขอ้มูลจาก
โรงไฟฟ้าทั้งในประเทศและต่างประเทศ ท่ีเดินเคร่ืองเชิงพาณิชยแ์ลว้ ในดา้นต่างๆ คือ การบริหาร
จดัการน ้า การจดัการมลพิษทางอากาศ การจดัการของเสีย 

นอกจากน้ีบริษทัตระหนกัดีว่าการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศนั้นเป็นความทา้ทาย
ระดบัโลก  บริษทัจึงพยายามหาพลงังานท่ีเช่ือถือไดแ้ละสามารถลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกไป
พร้อมกนั จึงมุ่งมัน่ท่ีจะใชพ้ลงังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  และร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการแกปั้ญหาการ
เปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ ดงันั้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มของบริษทัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 
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“บริษัทมีการสนับสนุนการอนุรักษ์และฟ้ืนฟูป่าต้นน ้าและความหลากหลายทาง
ชีวภาพ ร่วมกับภาคีเครือข่ายในพืน้ท่ีสาคัญของประเทศไทย เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน โดยแบ่ง
การท างานออกเป็น 3 ยุทธศาสตร์ คือ การสนับสนุนการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และการอยู่ ร่วมกับป่าต้นน า้
อย่างยั่งยืนตามแนวทาง “คนอยู่ได้ ป่าอยู่ได้ การส่งเสริมบทบาทและความเข้มแขง็ของเครือข่าย
ชุมชนและความร่วมมือระหว่างภาคีเพ่ือแก้ไขประเดน็ปัญหาร่วม และพัฒนาแหล่งเรียนรู้ ส่ือ และ
กระบวนการเรียนรู้ เพ่ือสร้างจิตส านึกและการมีส่วนร่วมของสังคมในการอนุรักษ์และฟ้ืนฟูป่าต้นน า้” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
“มีการก าหนดให้บริษัทในเครือต้องปฏิบัติตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ทางด้าน

ส่ิงแวดล้อมอย่างเคร่งครัด ในขณะเดียวกันกมี็การตรวจสอบอย่างต่อเน่ือง นอกจากนีย้ังสนับสนุน
ให้บริษัทในเครือรวมท้ังพนักงานในองค์กรจัดและร่วมกิจกรรมทางด้านส่ิงแวดล้อมกับชุมชน
ใกล้เคียงโรงไฟฟ้า เช่น การปลูกป่า ท าฝาย จัดตั้งมูลนิธิทางด้านส่ิงแวดล้อม เพ่ือให้การสนับสนุน
ด้านส่ิงแวดล้อมของชุมชน สร้างกิจกรรมโดยชักชวนนักเรียนระดับมัธยม เพ่ือปลูกจิตส านึกในการ
รักษาธรรมชาติ” 

ผูจ้ดัการส่วน 
 

 

4.12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility) 
บริษทัให้ความส าคญัในการด าเนินการทางธุรกิจโดยมุ่งเนน้การอยูร่่วมกบัชุมชนและ

สังคมอยา่งเก้ือกูล ครอบคลุมการมีส่วนร่วมกบัชุมชนในพื้นท่ีรอบโรงไฟฟ้าในรูปแบบต่างๆ ตั้งแต่
กระบวนการใหข้อ้มูลและท าความเขา้ใจการเปิดเผยขอ้มูลอยา่งโปร่งใส ก่อนเร่ิมด าเนินการระหวา่ง
ก่อสร้าง และช่วงด าเนินการตลอดอายสุัญญาของโรงไฟฟ้า พร้อมทั้งพฒันาและรักษาความสัมพนัธ์
ท่ีดีผา่นกิจกรรมชุมชนสัมพนัธ์และโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตชุมชน ตลอดจนการมีส่วนร่วมริเร่ิม
และด าเนินโครงการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมวงกวา้ง โดยมีนโยบายให้ความส าคญักบัชุมชนใน
พื้นท่ีรอบโรงไฟฟ้าเป็นหลกัและนโยบายการพฒันาการให้ขอ้มูลและการส่ือสารกบัชุมชน การ
เผยแพร่ขอ้มูลจะมีแผนงานการส่ือสารสร้างความเขา้ใจในชุมชนเพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือของ
ชุมชนท่ีเป็นรูปธรรม อยา่งไรก็ตามนโยบายน้ีจะไดรั้บการทบทวนเป็นระยะ เพื่อให้แน่ใจวา่สามารถ
ใช้งานไดอ้ย่างเหมาะสม โดยรายละเอียดต่างๆสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในระดบั 
Most evidence 
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“นอกจากการเติบโตทางการเงินขององค์กรแล้ว บริษัทยังในความส าคัญต่อสังคมใน
ด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น การให้ทุนการศึกษากับเด็กนักเรียนท่ีอาศัยอยู่ในชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้า
และให้โอกาสในการฝึกงานเข้าท างานภายหลังจากการเรียนจบ  การจ้างงานคนในท้องถ่ินมาท างาน
ในโรงไฟฟ้า การส่งเสริมให้งบและจัดหาผู้ เช่ียวชาญมาให้ความรู้แนะน า ส่งเสริมอาชีพของคนใน
ชุมชนรอบโรงไฟฟ้า” 

ผูจ้ดัการส่วน 
 

 

4.13 ผู้มส่ีวนได้เสีย (Stakeholders) 
บริษทัใหค้วามส าคญัต่อการประกอบธุรกิจโดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดเ้สีย ซ่ึงหมายรวมถึง 

กลุ่มบุคคลหรือองคก์รท่ีไดรั้บผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบจากการด าเนินธุรกิจขององคก์ร โดย
ถือเป็นนโยบายท่ีจะรับผิดชอบและปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกภาคส่วนอยา่งเป็นธรรม โดยมีการ
ทบทวนและระบุผูมี้ส่วนไดเ้สียตามการด าเนินธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงหรือการขยายตวัทางธุรกิจอยา่ง
สม ่าเสมอ ตลอดจนมุ่งมัน่พฒันากระบวนการสร้างการมีส่วนร่วมและการส่ือสารกบัผูมี้ส่วนไดเ้สีย
อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มัน่ใจว่าการด าเนินกิจการของบริษทัเป็นไปอย่างเป็นธรรมต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย
ทุกฝ่าย โดยมีการก าหนดแนวปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมทั้งเผยแพร่เพื่อให้
ทราบโดยทัว่กนั จากการเก็บขอ้มูลแสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน
ในระดบั Most evidence 

 
“บริษัทมีนโยบายและแนวทางปฏิบัติอย่างชัดเจนต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ว่าจะเป็นผู้

ถือหุ้น พนักงาน ลูกค้า ซัพพลายเออร์ เจ้าหนี ้คู่แข่งทางการค้า หุ้นส่วนทางธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชนและ
สังคม ได้มีการสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างกัน อีกท้ังหาแนวทางในการลดผลกระทบเชิงลบ เพ่ิม
ผลกระทบเชิงบวก อัน น าไปสู่ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสองฝ่ายอย่างยัง่ยืน” 

ผูจ้ดัการฝ่าย 
 

 

4.14 บทบาทของวสัิยทศัน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business) 
บริษทัมีการเผยแพร่วิสัยทศัน์และพนัธกิจอย่างชดัเจนให้กบัผูมี้ส่วนไดเ้สียในทุกภาค

ส่วนไดท้ราบ ไม่ว่าจะเป็นผูถื้อหุ้นและนักลงทุน พนักงาน ลูกคา้ เจา้หน้ี คู่แข่งทางการคา้ ชุมชน 
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หุ้นส่วนธุรกิจ นอกจากน้ีในกิจกรรม Community day ผูบ้ริหารจะเนน้ย  ้าถึงวิสัยทศัน์ นโยบายและ
กลยุทธ์ของบริษทั เพื่อให้พนกังานมีความเขา้ใจในเป้าหมายธุรกิจของบริษทัไปในทิศทางเดียวกนั 
จากข้อมูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในระดับ Most 
evidence 

 
“ด้วยสถานการณ์ในปัจจุบัน อาจกล่าวได้ว่ากลุมธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศมีการ

แข่งขนัท่ีสูงมากและหากประเมินสภาวะตลาดในอีก 10 ปีข้างหน้า ถือได้ว่า บริษัทอาจจะต้องเผชิญ
กับการแข่งขันและข้อจ ากัดในการด าเนินธุรกิจมากขึน้กว่าเดิม ด้วยเหตุนี ้ฝ่ายบริหารจึงตระหนัก
และเตรียมการไว้เพ่ือรับความเส่ียงและหาโอกาสท่ีจะให้องค์กรเติบโตอย่างต่อเน่ืองและมั่นคง โดย
ได้รับการยอมรับและวางใจจากผู้มีส่วนได้เสีย ภายใต้การก ากับดูแลกิจการท่ีดี เพ่ือการด าเนินธุรกิจ
ไฟฟ้าอย่างยัง่ยืน” 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

 

4.15 การตัดสินใจ (Decision Making) 
จากขอ้มูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน

ระดบั Moderate evidence เน่ืองจากการตดัสินใจต่างๆมีการก าหนดล าดบัขั้นชดัเจน ซ่ึงแต่ละฝ่าย
งานจะมีล าดบัขั้นการตดัสินใจแตกต่างกนั บริษทัมีตารางอ านาจท่ีก าหนดชัดเจนตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของพนกังานตั้งแต่ระดบัผูจ้กัการส่วนไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร  

 
“การตัดสินใจส่วนใหญ่จะเป็นระดับผู้ จัดการขึน้ไป แต่จะระดับใดนั้นขึน้อยู่กับระดับ

ความส าคัญในแต่ละเร่ือง อย่างไรกต็ามบริษัทมีการก าหนดตารางอ านาจ (Term of Authority) เพ่ือ
ก าหนดอ านาจการตัดสินใจไว้อย่างชัดเจน”  

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.16 การจัดการตนเอง (Self-management) 
จากขอ้มูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน

ระดบั Most evidence เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่สามารถท างานไดด้ว้ยตวัเอง มีความมัน่ใจท่ีจะลง
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มือท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยอยู่ภายใตก้รอบเป้าหมายและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ หากงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเกิดปัญหา สามารถวิเคราะห์หรือประเมินผลกระทบท่ีจะตามมาได ้ว่าจะจดัการปัญหา
ดว้ยตวัเองหรือปรึกษาเพื่อนร่วมทีมและผูบ้งัคบับญัชาก่อนการตดัสินใจ 

 
“หากมีแนวทางท่ีชัดเจนว่าจะต้องท างานท่ีได้รับผิดชอบ สามารถท าได้ด้วยตัวเอง โดย

อาศัยประสบการณ์และความรู้ หากงานมีปัญหา จะปรึกษาเพ่ือนในทีม เพราะในทีมท่ีท างานอยู่นั้น 
อยู่กันอย่างเป็นกันเองซ่ึงท าให้รู้สึกสบายใจแล้วไว้วางใจในการท่ีจะขอความช่วยเหลือ และในกรณี
ท่ีหัวหน้างานไม่อยู่แล้วต้องการความช่วยเหลือ เบื้องต้นก็จะพยายามติดต่อหัวหน้างานให้ได้ แต่
หากติดต่อไม่ได้และเร่ืองนั้นไม่ได้มีผลกระทบร้ายแรงกจ็ะตัดสินใจเอง ในอีกทางหน่ึงหากเป็นเร่ือง
ท่ีส าคัญ กจ็ะขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างานระดับท่ีสูงขึน้ไปอีกระดับ ” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.17 การท างานร่วมกนั (Team orientation) 
บริษทัมีการท างานเป็นทีม เน่ืองจากส่วนใหญ่จะเป็นโครงการท่ีตอ้งใช้ข้อมูล การ

ประสานงานจากหลายๆฝ่าย โดยตอ้งใชท้กัษะความรู้ ความสามารถ ความช านาญของแต่ละคนใน
ทีมมาใชร่้วมกนั จึงไม่สามารถท างานคนเดียวได ้ซ่ึงทุกคนมีเป้าหมายเดียวกนัคือท าผลงานออกมา
ใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุดจากการเก็บขอ้มูลจึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนใน
ระดบั Most evidence 

 
“การท างานท่ีน่ี มีการท างานเป็นทีมและรู้สึกสบายใจอย่างมากในการท างานเป็นทีม 

เพราะเพ่ือนร่วมงานอยู่ในวัยเดียวกัน สามารถคุยกันง่าย มีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน แต่หากมี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากคนในทีม กจ็ะพยายามอธิบายด้วยเหตุผลและเสนอความคิดเห็น” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.18 วฒันธรรม (Culture) 
ถึงแมบ้ริษทัจะมีความเช่ือมัน่ว่า วฒันธรรมองค์กรท่ียืดถือปฏิบติักนัมาจนเป็นธรรม

เนียมปฏิบติัและแสดงออกมาในแนวทางเดียวกนันั้นท าใหอ้งคก์รเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการ
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บริหารจัดการธุรกิจโดยมีการก ากับดูแลกิจการท่ีดีเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินธุรกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มในระยะยาวใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ บริษทัจึงมีการก าหนดคุณลกัษณะท่ี
พนักงานทุกคนพึงมีและปฏิบติัสืบทอดเป็นวฒันธรรมองค์กร ให้กับกรรมการ ผูบ้ริหาร และ
พนกังาน เพื่อให้เกิดความตระหนกัความเขา้ใจและสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง แต่จาก
ข้อมูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในระดับ Moderate 
evidence เพราะถึงบริษทัจะผลกัดนัค่านิยมองคก์รให้กบัพนกังานไดย้ึดปฎิบติั แต่ในการด าเนินงาน
หรือการปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามค่านิยมองคก์รนั้น ยงัมีพนกังานบางส่วนไม่มีความรู้สึกร่วม 

 
“ถึงแม้ว่า 2-3 ปีท่ีผ่านมา ฝ่ายบริหารจะพยายามผลักดันเร่ืองค่านิยมอง์กรให้กับ

พนักงาน แต่ยอมรับว่ายังมีค่านิยมบางข้อท่ียังไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีบริษัทต้องการได้ ไม่
ว่าจะเป็นการท างานเป็นทีมการมุ่งผลความส าเร็จของงานและการคิดเชิงนวัตกรรม ยกตัวอย่างเช่น 
การท างานเป็นทีมยงัเป็นการท างานแค่ในกลุ่มหรือในฝ่ายเดียวกัน แต่หากเป็นงานท่ีต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากหลากหลายฝ่าย พบว่า มีข้อขัดแย้งระหว่างกัน อันเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของงาน 
ในด้านของความคิดเชิงนวตักรรม ถึงแม้บริษัทจะพยายามผลักดันและจัดกิจกรรมเพ่ือให้พนักงานมี
แนวความคิดเชิงนวัตกรรม แต่แผนการด าเนินงานยังขาดความต่อเน่ืองและชัดเจน อีกท้ังพนักงาน
ไม่สามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปประยกุต์ใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร” 

ผูจ้ดัการส่วน 
 

“หากมองในภาพรวมถือว่าบริษัทท าตามค่านิยมองค์กร แต่ไม่ได้ยึดปฏิบัติมาก
เท่าท่ีควร” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge-Sharing and Retention) 
จากขอ้มูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน

ระดบั Most evidence บริษทัมีการแบ่งความรู้ระหวา่งกนัภายในแผนก เพราะในหลายๆหน่วยงาน
จะตอ้งใช้ขอ้มูลเดียวกนัในการท างาน นอกจากน้ีบริษทัยงัมีนโยบายจดักิจกรรมให้ผูบ้ริหารและ
พนักงานเล่าถึงประสบการณ์การท างานท่ีโรงไฟฟ้าทั้งในและนอกประเทศให้พนักงานทุกคนท่ี
ไม่ไดอ้ยูใ่นสายงานนั้นๆทราบถึงขอ้มูลต่างๆของโรงไฟฟ้า วิธีการท างานและปัญหาท่ีพบจากการ
ท างาน เพื่อเป็นประโยชน์และเป็นการใหค้วามรู้แก่พนกังานอยา่งทัว่ถึง 
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“มีการถ่ายทอดความรู้ให้กับหน่วยงานภายนอก ยกตัวอย่างเช่น มีการให้ทีมผู้ชนะการ
ประกวด Innovation ไปให้ความรู้กับหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับหน่วยงาน
อ่ืนๆ ในการพัฒนาตัวเองต่อไป” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.20 ความไว้วางใจ (Trust) 
จากขอ้มูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน

ระดบั Most Evidence เน่ืองจากความสัมพนัธ์ในแต่ละทีมค่อนขา้งจะมีความใกลชิ้ดกนั ดว้ยเหตุน้ี
หวัหนา้จึงจะให้ความไวว้างใจและให้อ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังานระดบัปฏิบติัการในระดบั
หน่ึง อีกทั้งใหอิ้สระพนกังานทางดา้นความคิดและวธีิการท างาน โดยจะเนน้ท่ีผลของงานเป็นส าคญั 
แต่อยา่งไรก็ตามเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการท างาน จึงจะมีการติดตามความคืบหน้า
ของงานสม ่าเสมอ เม่ือเห็นวา่พนกังานมีความเขา้ใจในงานมากพอ จึงจะปล่อยให้สามารถท างานได้
ตวัเอง และติดตามงานลดลง เพื่อไม่ให้พนกังานรู้สึกอึดอดั ตามระเบียบของบริษทั พนกังานท่ีเขา้
ใหม่จะไดรั้บการประเมินผลการทดลองงานทั้งหมด 2 คร้ัง คือระยะเวลา 45 วนั และ 90 วนั และ
พนกังานทัว่ไป (หลงัจากผ่านการทดลองงาน) จะมีการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นประจ าทุกปี 
เพื่อการปรับเงินเดือน 

 
“เม่ือมอบหมายงาน จะมีการทวนสอบความเข้าใจให้ชัดเจนก่อน จากนั้นให้ความ

เช่ือมั่นและอิสระในการท างานโดยจะมีการติดตามความคืบหน้าอย่างเป็นระยะถึงปัญหาหรือ
อุปสรรคท่ีอาจจะเกิดขึน้เพ่ือท่ีจะสามารถช่วยเหลือ แก้ไขได้ทันท่วงที มีความเช่ือมั่นและรับฟัง
ความคิดเห็น รวมท้ังเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ในส่วนของ KPI นั้นมีการก าหนด
ชัดเจนและติดตามผลอย่างเป็นระยะ” 

ผูจ้ดัการส่วน 
 

 

4.21 นวตักรรม (Innovation) 
จากขอ้มูลท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใน

ระดบั Moderate evidence บริษทัมองเห็นความส าคญัในการพฒันาองคก์รใหพ้ร้อมเท่าทนัเหตุการณ์
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และการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงมุ่งมัน่ในการบ่มเพาะบุคลากรให้มีความคิด
สร้างสรรค ์และความคิดเชิงนวตักรรมจนสามารถประยุกตใ์ช้ในการพฒันากระบวนการท างานให้
งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสร้างความไดเ้ปรียบเม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่งขนั อาทิ การจดัให้มี
การอบรมเพื่อพฒันาความคิดสร้างสรรค์ ทกัษะท่ีส าคญั และความคิดเชิงนวตักรรมทั้งกระบวนการ 
ส าหรับพนักงานและผูบ้ริหาร เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการท างานและการบริหารงานใน
อนาคต รวมทั้งจดัประกวดนวตักรรมในองคก์ร ส าหรับการเตรียมความพร้อมภายในองคก์ร เพื่อให้
บริษทัเติบโตอย่างต่อเน่ืองท่ามกลางการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ียงัมีการประกวดความคิดและ
ผลงานเชิงนวตักรรม โดยผลกัดนัให้พนกังานใชค้วามรู้ ความสามารถ และความคิดสร้างสรรค ์ใน
การสร้างแนวคิดหรือผลงานนวตักรรมเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รให้เติบโตอยา่งย ัง่ยนื  

 
“เน่ืองจากในปัจจุบันกระแสด้านนวัตกรรม (Innovation) ก าลังได้รับความสนใจเป็น

อย่างมาก ดังนั้นบริษัทจึงได้สนับสนุนในการจัดกิจกรรมให้พนักงานในทุกระดับ ท้ังบริษัทแม่และ
บริษัทในเครือน าส่งผลงานด้านนวตักรรม โดยมีรางวลัให้กับผู้ชนะ”  

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
“ทราบว่าบริษัทได้ส่งเสริมให้ความส าคัญในเร่ืองของนวัตกรรม แต่ไม่เข้าใจว่าจะใช้

ความรู้ด้านนีไ้ปประยุกต์ใช้กับการท างานได้อย่างไร รู้สึกแต่เพียงว่าเหมือนบังคับให้ท าตามกระแส
สังคม ซ่ึงส่งผลให้กระทบกับงานประจ าท่ีต้องท าอยู่” 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
“เข้าใจว่าบริษัทมีความผลักดัน และมีการจัดกิจกรรมประกวด แต่รู้สึกว่ามันไม่มีความ

ต่อเน่ือง เพราะหลังจากการประกวดเสร็จส้ิน กไ็ม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้ของพนักงานท่ีส่ง
เข้าประกวดไปต่อยอดใช้ในการท างานจริง”   

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

 

4.22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) 
บริษทัไดมี้การก าหนดนโยบายดา้นพนกังาน โดยนโยบายดงักล่าวไดใ้ห้ความส าคญั

ตั้งแต่การสรรหาบุคลากรเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร ซ่ึงจะตอ้งผ่านขั้นตอนการสรรหาพิจารณา
คดัเลือกตามนโยบายการจา้งงานท่ีเปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีสนใจ อีกทั้งบริษทัตอ้งการบุคลากรท่ีเป็น
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คนเก่งและคนดี ดังนั้ น การสรรหาและการจ้างบุคลากร จะมุ่ง เน้นคุณสมบัติด้านความรู้ 
ความสามารถ และศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน รวมถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อคนรอบขา้ง ต่อ
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบและต่อองคก์ร โดยบุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นผู ้“ให้” ท่ีรู้จกัช่วยเหลือผูอ่ื้นและสร้าง
คุณประโยชน์ให้แก่ส่วนรวม เม่ือองค์กรเป็นท่ีรวมของคนเก่งและคนดี ย่อมท าให้องค์กรก้าวไป
ขา้งหนา้ดว้ยการส่งเสริมและช่วยเหลือกนัฉนัมิตร ในส่วนของการดูแลพนกังาน บริษทัจะตอ้งดูแล
สภาพแวดลอ้มในการท างานให้มีความปลอดภยั การก าหนดค่าตอบแทน ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
ซ่ึงพิจารณาจากผลการปฏิบติัตามดชันีวดัผลส าเร็จของ Balanced Scorecard และสวสัดิการท่ี
เหมาะสมเป็นธรรม การส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้ ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานอยา่งต่อเน่ือง อยา่งไรก็ตาม เพื่อการอยูร่่วมกบัชุมชนรอบขา้งไดอ้ยา่งมีความสุข เอ็กโก
สนบัสนุนให้พนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมเก่ียวกบัชุมชนและสังคม เช่น ชุมชนโดยรอบบริษทัชุมชน
รอบโรงไฟฟ้าบริษทัเขา้ไปด าเนินธุรกิจ รวมทั้งการมีกิจกรรมร่วมกนัระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร
เพื่อสร้างความผกูพนัท่ีดีต่อกนัอนัจะน าไปสู่องคก์รแห่งความสุขต่อไป บริษทั ไดจ้ดัท าการส่ือสาร
ภายในองค์กรภายใตช่ื้อ “HR Communication” ซ่ึงมุ่งส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง และ
ชดัเจนเก่ียวกบัสวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การประเมินผลงาน และการเติบโตในสายงาน เป็นตน้ 
และดว้ยความใส่ใจของบริษทัต่อพนกังานท าใหไ้ม่มีขอ้พิพาทฟ้องร้อง หรือร้องเรียนระหวา่งบริษทั
กบัพนกังาน รวมถึงไม่มีอุบติัเหตุถึงขั้นหยดุงานในทุกบริษทัยอ่ย โดยรายละเอียดต่างๆแสดงให้เห็น
ถึงความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

 
“ในปี 2561 บริษัทได้ท าการส ารวจความผูกพันหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กร

ว่า พนักงานมีความสุข มีความภูมิใจต่อองค์กร และงานท่ีท ามีคุณค่า พร้อมทุ่มเทการท างานให้กับ
บริษัทอย่างเต็มท่ี และน าผลท่ีได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์ร่วมกับท่ีปรึกษา  เพ่ือปรับปรุงแผน
กิจกรรมให้ดีขึน้” 

พนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 

 

4.23 คุณภาพ (Quality) 
บริษทัไดส้ ารวจความคาดหวงัของกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สีย ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ เช่น 

การส ารวจความพึงพอใจ การเปิดรับข้อร้องเรียนต่างๆ และรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การ
ประชุมเฉพาะกิจ การพบปะเยี่ยมเยียน หรือขอ้มูลจากส่ือต่างๆ ขอ้มูล จากกระบวนการเหล่าน้ี ได้
น ามาใชป้ระกอบการพิจารณาจดัท าแผนงานและแผนปฏิบติัการ เพื่อตอบสนองความคาดหวงัของผู ้



51 

มีส่วนไดเ้สียแต่ละกลุ่มอยา่งเหมาะสมและครอบคลุมทัว่ถึง ความสอดคลอ้งของคุณภาพกบัแนวคิด
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืจึงอยูใ่นระดบั Most evidence 

 

“บริษัทได้มีการส ารวจความคาดหวังจากผู้ มีส่วนได้เสีย รวมถึงพนักงาน ซ่ึงส่ิงท่ี
บริษัทคาดหวงัจากการท าแบบส ารวจคือ เพ่ือให้ทราบความพึงพอใจ ความต้องการและความคิดเห็น 
เพ่ือน าไปพัฒนา ปรับปรุงการด าเนินงานให้มีคุณภาพและเป็นท่ีพึงพอใจต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม” 

พนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 

 
ภาพที ่4.1 : จ านวนผูส้ัมภาษณ์แบ่งตามต าแหน่ง 
 

จากผลการสัมภาษณ์ท่ีไดท้าการสัมภาษณ์พนกังานในแต่ละระดบันั้น (ภาพท่ี 4.1) 
สามารถสรุปผลความสอดคลอ้งของขอ้มูลตามเกณฑ์การวดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิดภาวะ
ผูน้าอยา่งย ัง่ยนื โดยพบวา่ การด าเนินธุรกิจของบริษทัธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าแห่งน้ี มีแนวคิดท่ีสอดคลอ้ง
กบั Honeybee leadership ในระดบัมากท่ีสุด (Most Evidence) เกือบครบทุกขอ้ ยกเวน้ในเร่ือง การ
ตดัสินใจ (Decision Making) วฒันธรรม (Culture) และ นวตักรรม (Innovation) ท่ีมีความสอดคลอ้ง
ในระดบัปานกลาง(Moderately Evident) ซ่ึงเป็นไปตามตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 : ตารางวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

Leadership elements (Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Least 

Evidence 

Moderate 

Evidence 

Most 

Evidence 

1. Developing people    

2. Labor relations    

3. Retaining Staff    

4. Succession Planning    

5. Valuing Staff    

6. CEO and Top Team    

7. Ethical Behavior    
8. Long-term Perspective    
9. Organization change    
10. Financial markets orientation    
11. Responsibility for environment    
12. Social Corporate Response    

13. Stakeholder consideration    
14. Vision/s role in the business    
15. Decision-making    

16. Self-management    

17. Team orientation    

18. Culture    

19. Knowledge-sharing and retention    
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ตารางที ่4.1 : ตารางวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

Leadership elements (Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Least 

Evidence 

Moderately 

Evidence 

Most 

Evidence 

20. Trust    

21. Innovation    

22. Staff engagement    

23. Quality    

 

อย่างไรก็ตามหากน าข้อมูลมาจดัล าดบัความส าคญัเป็นร้อยละ โดยเปรียบเทียบ
ความเห็นของพนกังานท่ีเห็นดว้ยและมีความเห็นท่ีแตกต่าง ไม่สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Honeybee 
พบว่า แนวทางท่ีผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคญัและปรับปรุงเป็นอนัดบัแรกๆ คือ เร่ืองนวตักรรม 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเพียงร้อยละ 55 ด้านวฒันธรรม มีความสอดคลอ้งร้อยละ 59 และดา้นการ
ตดัสินใจ มีความสอดคลอ้ง ร้อยละ 64 ตามล าดบั ดงัแสดงใน ภาพท่ี 4.2   

 

 
ภาพที ่4.2 : ล าดบัความส าคญัระหวา่งความเห็นของพนกังานท่ีเห็นดว้ยและมีความเห็นท่ีแตกต่าง (ร้อยละ) 
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ภาพที ่4.3: ความเห็นพนกังานโดยแบ่งตามกลุ่มต าแหน่งในแต่ละดบั 
 

จากภาพท่ี 4.3 ดา้นนวตักรรม มีพนกังานหลายคนทั้งในกลุ่มของผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการ
ส่วนและพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัวา่บริษทัยงัไม่มีการส่ือสารท่ีชดัเจนท่ี
ท าให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมในการปรับปรุงการท างานโดยใช้แนวทางด้านนวตักรรมมา
ประยุกต์ใช้ นอกจากน้ีถึงแมจ้ะมีการจดักิจกรรมแข่งขนัและให้เงินรางวลั แต่ยงัมีบางหน่วยงานท่ี
หัวหน้างานอาจมีการส่ือสารท่ีไม่ดี ท าให้พนักงานรู้สึกว่าโดนบงัคบั แทนการให้พนักงานร่วม
กิจกรรมดว้ยความสมคัรใจ และมีพนกังานบางส่วนยงัไม่เห็นความส าคญัและรู้สึกวา่ท าใหมี้งานมาก
ข้ึน จากผลการสัมภาษณ์ แสดงให้เห็นถึงปัญหาดา้นการส่ือสารของผูบ้ริหารกบัพนกังาน ผูบ้ริหาร
ควรต้องด าเนินการแก้ไข โดยเฉพาะการส่ือสารท าความเข้าใจแบบบนลงล่าง (Top down 
management) ในส่วนดา้นวฒันธรรมนั้น พบวา่พนกังานในกลุ่มของผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วนและ
พนกังานระดบัปฏิบติัการเกือบคร่ึงหน่ึงของพนกังานท่ีถูกสัมภาษณ์ไม่สามารถตอบไดว้า่วฒันธรรม
องคก์รคืออะไรและมีความส าคญัอยา่งไร ดว้ยเห็นวา่ไม่จ  าเป็นท่ีตอ้งปฏิบติัตามวฒันธรรมองคก์ร ถา้
การปฏิบติัดงักล่าวนั้นไม่ไดส่้งผลกระทบท่ีเสียหายต่อองค์กร ผลจากการสัมภาษณ์ดงักล่าว แสดง
ให้เห็นว่าบริษทัยงัไม่สามารถตระหนกัถึงวฒันธรรมองค์กรไดเ้พียงพอ ดงันั้น ฝ่ายบริหารและฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลควรหาวิธีแกไ้ข นอกจากน้ี ในด้านแนวทางการตดัสินใจ จากการท่ีได้สัมภาษณ์
ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วนและพนกังานระดบัปฏิบติัการ พบว่ามีความเห็นท่ีคลา้ยคลึงกนั ในเร่ือง
การตดัสินใจ คือ ส่วนใหญ่รู้สึกว่าในการตดัสินใจในแต่ละเร่ืองนั้นจะตอ้งมีขั้นตอนและใชเ้วลาใน
การเสนอให้ผูมี้อานาจพิจารณาอนุมติั ท าให้อาจส่งผลต่อความล่าช้าของงาน รวมถึงขาดความ
ยืดหยุน่ในการตดัสินใจและความคล่องตวัในการท างาน เช่น หากมีเร่ืองท่ีเร่งด่วน และผูบ้ริหารท่ีมี
อานาจไม่อยู่ เร่ืองดงักล่าวก็จะไม่สามารถด าเนินการได ้เป็นตน้ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ขั้นตอนในการ
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ตดัสินใจท่ีจะตอ้งตดัสินใจโดยฝ่ายผูบ้ริหารยงัคงเป็นปัญหาของพนกังานระดับปฏิบติัการ ดงันั้น 
ฝ่ายบริหารจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการเพื่อให้เกิดความคล่องตวัและรวดเร็วข้ึน จากผลการศึกษา 
จะเห็นได้ว่าบริษัทน้ีมีการด าเนินการท่ีดี ดังจะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับแนวทางของ 
Honeybee Leadership ถึง 20 แนวทาง แต่มีเพียง 3 แนวทางเท่านั้นท่ียงัตอ้งมีการพฒันาปรับปรุง ไม่
ว่าจะเป็นเร่ืองของนวตักรรม วฒันธรรม และ การตดัสินใจ และจากความเห็นท่ีไดจ้ากพนักงาน 
แสดงให้เห็นว่าเร่ืองดงักล่าวเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารไม่ควรมองขา้ม และควรตอ้งเร่งด าเนินการแกไ้ข
และปรับปรุงต่อไป 
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บทที ่5 
สรุปผลงานวจิัย 

 

 

5.1 อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
การศึกษาน้ีเป็นการเปรียบเทียบการด าเนินธุรกิจของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่

แห่งหน่ึงในประเทศไทย กบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน (Sustainable leadership) ตามวิธีการของ 
Honeybee leadership จากการวิเคราะห์การศึกษาพบวา่ การด าเนินธุรกิจของบริษทัฯสอดคลอ้งกบั
วิธีการของ  Honeybee leadership ครบทั้งจ  านวน 23 ขอ้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งท่ีเหมือนกบัแนวคิด 
Honeybee leadership ในระดบัสูง (Most evidence) จ านวน 20 ขอ้ และระดบัปานกลาง (Moderate 
Evidence) จ านวน 3 ขอ้ โดยจะอภิปรายรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

5.1.1 สอดคล้องในระดับสูง (Most Evidence) 
จากการวิเคราะห์ การด าเนินธุรกิจของบริษทัพบว่าความสอดคล้องอยู่ในระดับสูง 

(Most evidence) ตามวธีิการของ  Honeybee leadership เกือบทุกแนวทาง โดยสรุปไดด้งัน้ี 
ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing people) บริษทัไดต้ระหนกัวา่พนกังานเป็นก าลงั

ส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รสามารถเติบโตได ้ดงันั้นบริษทัจึงมีการจดังบประมาณการอบรม รวมถึงมี
การวางแผนการอบรมให้กบัพนักงานแต่ละระดบั ตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการไปจนถึงระดบั
ผูบ้ริหารตามความเหมาะสมของหลกัสูตรและทกัษะของบุคลากร ซ่ึงการให้ความส าคญัเร่ืองพฒันา
บุคลากรมีความใกลเ้คียงและสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก่อนหน้า คือ การพฒันาพนกังานท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน (Hameed & Waheed, 2011) ท่ีองคก์รต่างๆใชเ้งิน
เพื่อลงทุนในการพฒันาบุคลากรเพื่อน าไปสู่การมีประสิทธิภาพของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อส าเร็จของ
องคก์ร  

นอกจากน้ีศกัยภาพของพนกังานจะส่งผลต่อการปรับเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงแผนการ
สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) อีกดว้ย ซ่ึงในการปรับเล่ือนต าแหน่งนั้นบริษทัจะพิจารณา
คุณสมบติัและเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในก่อน ถือเป็นการรักษาพนักงานให้ท างานกบับริษทั
นานๆ โดยการด าเนินการดงักล่าวก็สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Oyewole Oluwaseun Oduwusi 
(2018) ท่ีพบว่าการวางแผนการสืบทอดท่ีมีประสิทธิผลนั้น จะตอ้งมีการก าหนดและพฒันาผูท่ี้มี
ศกัยภาพ มีแผนการพฒันาอบรมอยา่งเป็นระบบ และดว้ยการท่ีบริษทัมีแผนการวางแผนอนาคต การ
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พฒันาบุคลากรน้ีเองก็ถือไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนัธ์และอยากอยูก่บัองคก์ร 
(Sinha, 2012) และสามารถลดอตัราการลาออกของพนกังานไดอี้กดว้ย (Mathimaran & Kumar, 
2017) 

นอกจากน้ี ในเร่ืองของการให้คุณค่าของพนกังาน(Valuing Staff) บริษทัมีการจดัการ
ดา้นสวสัดิการและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม อีกทั้งค  านึงถึงสุขภาพความสมดุลในการท างาน (Work 
life balance) ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวัอีกดว้ย จากการศึกษาของ Marko, Zeljko, และ 
Crnkovic (2017) ท่ีพบว่าหาบริษทัให้ความส าคญัในเร่ืองของทกัษะและค่านิยมเพื่อปรับปรุงให้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้นั้น ก็จะเป็นส่วนช่วยในการให้คุณค่ากบัพนกังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานของบริษทัน้ีท่ีไดมี้การให้การอบรมดา้นท่ีเหมาะสมกบัพนกังานและ
สร้างค่านิยมใหน้ าไปสู่การสร้างเป็นวฒันธรรมองคก์ร 

เน่ืองดว้ยปัจจุบนัสภาพภาวะแข่งขนัท่ีรุนแรง บทบาทของผูน้ าองคก์รจึงมีความส าคญั
เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างาน 
(Raswamy T.S., 2011) ดงันั้น ในส่วนของการด าเนินการธุรกิจฝ่ายบริหารของบริษทั (CEO and Top 
Team) มีความมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนในระยะยาว (Long term perspective) บริษทั
ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนและความเส่ียงท่ีจะเกิดผลกระทบต่างๆกับองค์กร 
(Organization change) มีการเตรียมความพร้อม ประเมินความเส่ียง และวางแผนรับมือกบัปัจจยั
ต่างๆทั้งภายในและภายนอกท่ีอาจส่งผลต่อองค์กรทั้งในแง่บวกและแง่ลบ โดยจากการท่ีบริษทัมี
มุมมองระยะไกล (Long term perspective) น้ีเองท าให้องคก์รสามารถมองเห็นโอกาสหรือช่องทาง
ในการเติบโตขององคก์รในอนาคตได้ (Hubert & Vidalenc , 2012) อีกทั้งดว้ยเป้าหมายของบริษทัท่ี
ตอ้งการใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื อยา่งไรก็ตามในแง่ของการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปไดน้ั้น ปัจจยัหน่ึงท่ีฝ่ายบริหารจะตอ้งค านึงเป็นพิเศษ คือ เร่ืองความรู้สึกต่อตา้นอนัเกิดจาก
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล ไม่วา่จะเป็นดา้นการเปิดใจยอมรับถึงภยัคุกคามหรือผลประโยชน์ท่ีจะ
ได้รับ ดังนั้น ฝ่ายบริหารจ าเป็นต้องส่ือสาร ท าความเข้าใจ ให้พนักงานได้รับทราบและรู้สึกถึง
ความส าคญัจนยอมรับและรู้สึกอยากมีส่วนร่วม จนน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในองค์กร (Erwin & 
Garman, 2010)  

นอกจากการให้ความส าคญัทั้งด้านเศรษฐกิจแลว้ บริษทัยงัให้ความส าคญักบัสังคม 
ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงผูมี้ส่วนไดเ้สียต่างๆ บนพื้นฐานของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ความรับผิดชอบ
ดา้นส่ิงแวดลอ้มนั้น (Environment Responsibility) บริษทัมีการดูแลส่ิงแวดลอ้มโดยรอบโรงไฟฟ้า 
ลดผลกระทบจากการผลิตไฟฟ้าทั้งทางตรงและทางออ้ม ส่วนความรับผิดชอบดา้นสังคม (Social 
responsibility) มีการรักษาความสัมพนัธ์กบัชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้า ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพ
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ชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีมาก่อนหนา้ เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร ช่ือเสียง และการจดักิจกรรมดา้นสังคม (King & McDonnell, 2012) นัน่
คือ แมบ้ริษทัจะมีช่ือเสียงท่ีดีแลว้ การท่ีจะรักษาช่ือเสียงให้ยาวนานไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งใส่ใจต่อสังคม 
หลายๆองคก์รจึงมีการจดักิจกรรมดา้นสังคมเพื่อรักษาไวซ่ึ้งความย ัง่ยนื  

ในดา้นความรับผิดชอบต่อผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ซ่ึงถือไดว้่าเป็นปัจจยั
ส าคญัของความส าเร็จของโครงการ (Eskerod & Huemann , 2013) และการมีจรรยาบรรณทางธุรกิจ 
เป็นอีกประเด็นหน่ึงท่ีบริษทัใหค้วามส าคญั ดงัจะเห็นไดจ้ากนโยบายการจ่ายปันผลท่ีไดส่ื้อสารให้ผู ้
ถือหุน้ทราบอยา่งชดัเจนและการมีนโยบายและแนวทางปฏิบติัอยา่งชดัเจนต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย อีกทั้งมี
การด าเนินงานท่ีโปร่งใส่และสามารถตรวจสอบได ้และมีการส ารวจความพึงพอใจจากผูมี้ส่วนได้
เสียและพนกังาน ท าใหบ้ริษทัมัน่ใจไดว้า่การด าเนินงานใดๆ ของบริษทันั้น ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งมีความ
พึงพอใจกบัการด าเนินงาน ซ่ึงสะทอ้นถึงคุณภาพ (Quality) ของการด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงจาก
การส ารวจความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สียก็สอดคลอ้งกบังานวิจยัดา้นอุตสาหกรรมพลงังานท่ีได้
ส ารวจความคาดหวงัจากการบริการท่ีลูกคา้ไดรั้บ ซ่ึงท าใหน้ าผลท่ีไดจ้ากการส ารวจมาด าเนินการใน
การปรับปรุงคุณภาพให้ดียิ่งข้ึน (James & Priyadarshini) ส่ิงเหล่าน้ี เป็นพื้นฐานในการด าเนินงาน
ต่างๆของบริษทั หากบริษทัมีมาตรฐานด าเนินงานท่ีดีและมีคุณภาพจะส่งผลให้บริษทัมีการเติบโต
อยา่งย ัง่ยนื 

ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision) จากงานวิจยัของ (Bolton , Lagendijk , & 
Silvast, 2019) ซ่ึงไดมี้การศึกษาระบบไฟฟ้าในยุโรป และไดแ้สดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การมีวิสัยทศัน์ท่ีดีน าไปสู่การบูรณาการดา้นไฟฟ้าแลว้ส่งผลให้ระบบไฟฟ้าในยุโรปเติบโตอย่าง
ต่อเน่ือง ทั้งน้ีก็สอดคล้องกบัแนวทางท่ีบริษทัได้ปฏิบติั ดงัจะเห็นได้จากการท่ีบริษทัได้ก าหนด
วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีน าไปสู่การปฏิบติัอย่างจริงจงัส่งผลให้บริษทัมีการเติบโตและผลก าไรเพิ่มข้ึน
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงนอกเหนือจากการมีวิสัยทัศน์ท่ีดีแล้ว ยงัประกอบไปด้วยการมีกระบวนการ
ตดัสินใจ (Decision Making) ท่ีชัดเจน ถึงแมอ้าจมีปัญหาในเร่ืองของล าดบัขั้นของอ านาจการ
ตดัสินใจบา้งแต่ก็ไม่ถึงกบัท าใหเ้ป็นอุปสรรคส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจ เพราะส่วนนึงอาจเป็นผลมา
จากการจัดการตนเอง (Self-management) ของหัวหน้างานท่ีมีส่วนส าคัญในการกระตุ้น
สภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความคิดอย่างสร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ 
(Agoritsas, 2015) ท่ีพบวา่การจดัการตนเองของผูน้ าท าใหอ้งคก์รเกิดนวตักรรมใหม่ โดยการกระตุน้
ให้พนักงานสามารถท่ีจะจดัการตนเองและพฒันาให้พนักงานมีอิสระและมีแรงจูงใจท่ีจะพฒันา
ตวัเองอย่างสร้างสรรค์  แต่อย่างไรก็ตามในดา้นการให้อ านาจและความไวว้างใจ (Trust) ในการ
ท างานของผูป้ฏิบติังานก็ไดรั้บความไวว้างใจอย่างเต็มท่ี และความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทีม 
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(Team orientation) ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้นเป็นส่วนช่วยให้มีกระบวนการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะในภาคธุรกิจไฟฟ้านั้น ถือไดว้า่กระบวนการตดัสินใจท าไดย้าก เพราะตอ้งอาศยัขอ้มูลใน
หลากหลายดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นเทคนิค เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีความซบัซ้อน ดงันั้น 
การตดัสินใจโดยเฉพาะในเร่ืองการลงทุนในแต่ละโครงการนั้น จะตอ้งอาศยัขอ้มูลและความรู้ท่ี
เพียงพอ (Strantzali & Aravossis, 2016) อีกทั้ง การท างานอยา่งเป็นทีม ก็น าไปสู่ความอยูร่อดของ
องคก์รและเป็นปัจจยัส าคญัต่อการแข่งขนั (Shang, 2018) 

ในดา้นการแบ่งปันความรู้ ฝ่ายบริหารก็สนบัสนุนให้มีการแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนั
ภายในทีมรวมถึงภายนอกดว้ย (Knowledge-Sharing) ดงัจะเห็นไดจ้ากการจดักิจกรรมแข่งขนัดา้น
นวตักรรมท่ีทางบริษทัพยายามผลกัดนัให้พนกังานประยุกตใ์ชน้วตักรรมมาพฒันางาน ส าหรับผูท่ี้
ชนะ ก็ไดมี้การต่อยอดดา้นความรู้และแบ่งปันความรู้ให้สายงานอ่ืนๆ ท าให้ความรู้ท่ีอยู่ท่ีตวับุคคล
นั้นไม่สูญหาย สามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังานหรือเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆได ้(Knowledge Retention) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศึกษาของ Vanhal และ Heilmann (2016) ท่ีพบวา่การจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์
กบัการสร้างความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัโดยเฉพาะดา้นการแบ่งปันความรู้ และจาก
การท างานอยา่งพึ่งพาอาศยัและแบ่งปันความรู้ใหก้นัน้ีเอง ท าใหพ้นกังานในองคก์รส่วนใหญ่จึงรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ร (Staff engagement) น าไปสู่การมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รให้เติบโตไปพร้อม
กนัอยา่งย ัง่ยนื 
 

5.1.2 สอดคล้องในระดับปานกลาง (Moderate evidence) 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าการด าเนินธุรกิจของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่

แห่งหน่ึงในประเทศไทยสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในระดบัปานกลาง (Moderate 
evidence) จ านวน 3 ขอ้ ดงัรายละเอียด 

1. การตดัสินใจ (Decision making) เน่ืองจากบริษทัเป็นบริษทัขนาดใหญ่และอยู่ใน
ตลาดหลกัทรัพย ์ดงันั้น การด าเนินการบริหารใดๆ จ าเป็นตอ้งอยูภ่ายใตร้ะเบียบ ขอ้บงัคบัของบริษทั 
เพื่อความโปร่งใสและตรวจสอบไดท้ั้งจากภายในและภายนอก อีกทั้งดว้ยขนาดองค์กรท่ีมีขนาด
ใหญ่ท าใหจ้  าเป็นตอ้งมีการกระจายอ านาจไปตามสายงาน โดยตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไปจะมีอ านาจ
ในการตดัสินใจตามตารางอ านาจ (Term of Authority) ประกอบกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่มี
อ านาจการตดัสินใจหรือหากมีก็น้อยมาก จึงตอ้งท าบนัทึก (Memo) เสนอให้หัวหน้างานรับทราบ
เพื่อพิจารณาอนุมติัตามล าดบัขั้น ดว้ยเหตุน้ีจึงส่งผลให้ในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญัใดนั้นอาจตอ้ง
ใชเ้วลานานและไม่เกิดความคล่องตวั ซ่ึงในบางคร้ังพบปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เช่น กรณี
มีเร่ืองเร่งด่วนและผูมี้อ  านาจอนุมติัไม่อยู่ ท  าให้งานอาจเกิดความล่าช้า เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีในแนว
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ทางการด าเนินงานด้านการตดัสินใจของบริษทัฯ จึงถูกพิจารณาว่ามีความสอดคลอ้งกบัแนวทาง 
Honeybee leadership ในระดบัปานกลาง ดงันั้น หากบริษทัฯ ตอ้งการให้การด าเนินธุรกิจมีความ
สอดคลอ้งกบั Honeybee leadership ควรมีการปรับกระบวนการในการตดัสินใจให้มีความคล่องตวั
และรวดเร็วข้ึน ยกตวัอย่างเช่น อาจใช้เคร่ืองมือส่ือสารเช่น อีเมล์ หรือระบบไอทีมาประยุกต์ใช้
เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็วอีกทั้งยงัสามารถตรวจสอบไดอี้กดว้ย 

2. วฒันธรรม (Culture) ด้วยสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรง รวมทั้งขอ้จ ากดัต่างๆทั้ง
ภายในและภายนอก ท าให้บริษทัตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้มีความพร้อมในการปรับตวัรับกบั
สภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป จากปัจจยัดังกล่าวส่งผลให้บริษทัมีความพยายามท่ีจะผลัดดันและ
ปลูกฝังค่านิยมองค์กรให้กบัพนกังานเพื่อน าไปสู่วฒันธรรมองค์กร แต่จากความพยายามดงักล่าว
พบว่ายงัไม่ประสบผลส าเร็จเท่าท่ีควร เพราะพนักงานยงัไม่เห็นถึงความส าคญัมากพอว่าค่านิยม
ดงักล่าวจะน าพาพนกังานและองคก์รให้เติบโตไดอ้ย่างไร ดงัจะเห็นไดจ้ากค่านิยมดา้นการท างาน
เป็นทีมท่ียงัคงมีปัญหาในการท างานร่วมกนัระหวา่งต่างสายงานส่งผลต่อผลส าเร็จของงานท่ีล่าช้า
และไม่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งความพยายามท่ีจะใหพ้นกังานมีความคิดเชิงนวตักรรม ฝ่ายบริหารยงัมี
ความไม่ชดัเจนและยงัขาดการส่ือสารท าความเขา้ใจใหพ้นกังานตระหนกัถึงความส าคญัในดา้นน้ี จึง
ส่งผลใหพ้นกังานยงัไม่มีความกระตือรือร้นหรือน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานให้เกิดประโยชน์  

ดงันั้น หากตอ้งการให้พนกังานเห็นความส าคญัของค่านิยมองคก์รมากข้ึน บริษทัอาจ
เร่ิมตน้โดยฝ่ายบริหารจะตอ้งมีการส่ือสารใหช้ดัเจน ช้ีแจงผลกระทบ และประโยชน์ท่ีจะเกิดขั้น อาจ
ทั้งโดยการเปรียบเทียบ ยกตวัอยา่งให้เห็นภาพ ใชภ้าษาในดา้นบวกเพื่อโนม้นา้วให้พนกังานไดเ้ห็น
ถึงความส าคญั ยอมรับและปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ อีกทั้งควรจะตอ้งมีการให้ความสนบัสนุน
การเรียนรู้ด้านต่างๆท่ีเก่ียวข้องอย่างเต็มท่ีและเหมาะสม พร้อมทั้งต้องเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็น โดยการด าเนินการดงักล่าวจ าเป็นตอ้งท าอย่างสม ่าเสมอและทวนสอบ
วดัผลอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงหากทุกคนในองคก์รมีวฒันธรรมท่ีเหมือนกนัและมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัแลว้ 
ทา้ยท่ีสุดก็จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนัไดง่้าย รวดเร็ว และมีความสามารถใน
การแข่งขนัเพิ่มข้ึน 

3. นวตักรรม (Innovation) เพื่อเตรียมความพร้อมขององคก์รให้สามารถเติบโตไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ืองท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การผลกัดนัให้องค์กรมีการพฒันาทางด้าน
นวตักรรมจึงมีความส าคญัเพราะแนวคิดเชิงนวตักรรมหรือผลงานนวตักรรมมีส่วนช่วยให้องค์กร
เติบโตอยา่งย ัง่ยนื อีกทั้งสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ เพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้กบัพนกังานและ
หน่วยงานได้ ไม่ว่าจะเป็นประโยชน์ทางการเงิน หรือประโยชน์ท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ซ่ึงบริษทัก็
ตระหนกัถึงเร่ืองน้ี  
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จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ท าให้เห็นถึงปัญหา นัน่คือ พนกังานยงัไม่เขา้ใจ และ
ยงัไม่เห็นถึงความส าคญัท่ีจะน าความรู้ดา้นน้ีไปประยกุตใ์ชก้บังานท่ีท า หรือปรับปรุงงานท่ีมีอยูใ่ห้มี
ประสิทธิภาพข้ึน ดงันั้น หากจะท าให้บริษทัด าเนินงานให้สอดคล้องกบัแนวทางของ Honeybee 
Leadership มากข้ึนบริษทัควรท่ีจะท าใหเ้กิดนวตักรรมอยา่งเป็นระบบในทุกดา้น โดยเร่ิมตน้จากการ
ประชาสัมพนัธ์และจดักิจกรรมให้ความรู้อย่างต่อเน่ืองและมีการพฒันาต่อยอดทางความคิดให้กบั
พนกังาน ซ่ึงอาจจะเร่ิมจากการให้พนกังานคิดผลงานดา้นนวตักรรมกบังานตวัเองก่อน จากนั้นจึง
ค่อยขยายขอบเขตไปในดา้นต่างๆ และเพื่อใหก้ารพฒันาดา้นนวตักรรมในองคก์รมีประสิทธิผล อาจ
เปิดโอกาสใหมี้เวทีท่ีพนกังานจะสามารถมาแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั  

ถึงแม้ว่าบริษัทฯ จะมีการด าเนินงานส่วนใหญ่ท่ีสอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 
Leadership แลว้นั้น แต่เพื่อการเติบโตอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน บริษทัฯไม่ควรท่ีจะหยุดพฒันา โดย
การหาแนวทางใหม่ๆ มาปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิง่ข้ึน  

ส่วนการด าเนินงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดน้ีในระดบัปานกลาง บริษทัฯ ควร
แกไ้ข ปรับปรุง และพฒันาให้องค์กรมีแนวทางสอดคลอ้งมากข้ึน เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องคก์ร
โดยหากบริษทัฯ ไดด้ าเนินการในทุกดา้นอยา่งดีแลว้ จะท าให้องค์กรนั้นสามารถท่ีจะฝ่าฟันปัญหา
และอุปสรรค รวมถึงมีความพร้อมในการรับมือกบัปัญหา ความเส่ียง และความไม่แน่นอนท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนในอนาคตได ้ซ่ึงจะน าสู่การเป็นองคก์รท่ีมีการเติบโตอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ ภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิดของ Honeybee Leadership นั้นมีความส าคญัต่อธุรกิจผลิตไฟฟ้า โดยใน
แต่ละแนวทางลว้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรมีศกัยภาพเพียงพอในการแข่งขนัและสามารถ
ผา่นพน้อุปสรรคต่างๆ น าไปสู่การเป็นองคก์รท่ีมีการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 
 

 

5.2 สรุปผลงานวจิัย 
จากการศึกษาในคร้ังน้ี พบวา่ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนมีความส าคญัต่อธุรกิจผลิตไฟฟ้าใน

ประเทศไทย ดงัจะเห็นไดจ้ากบริษทัฯ ท่ีใช้เป็นกรณีศึกษามีการด าเนินการท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Honeybee Leadership ซ่ึงส่งผลให้บริษทัสามารถด าเนินธุรกิจเติบโตอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบนั 

 

5.3 การประยุกต์ใช้ผลงานวจิัย 
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งานวจิยัน้ี ผูบ้ริหารและพนกังานสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บัธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน 
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ รวมถึงธุรกิจในภาคเอกชนอ่ืนๆท่ีตอ้งการให้บริษทัมีการเติบโต
อยา่งย ัง่ยืน โดยการน าการด าเนินงานหรือหลกัการจดัการของบริษทั มาตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของขอ้มูลภายใต้แนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน และน าไปปรับใช้กบัการด าเนินงานหรือหลกัการ
จดัการของบริษทั เพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งท่ีเพิ่มข้ึนหรือหากหลกัการจดัการใดมีความสอดคลอ้ง
ในระดบัสูงอยู่แลว้ บริษทัสามารถรักษาระดบัความสอดคลอ้งดงักล่าวไว ้ท่ีส าคญัสามารถน าไป
ปรับปรุง ประยกุตแ์ละปฏิบติัใช ้ เพื่อความย ัง่ยนืขององคก์ร 
 

 

5.4 ข้อจ ากดัของงานวจิัย 

1. กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรท่ีอยูใ่นบริษทันั้น ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์อาจจะ
ไม่มีความเป็นกลางหรือไม่ตรงกบัความเป็นจริงทั้งหมดในบางหวัขอ้ 

2. เป็นการศึกษาและเก็บขอ้มูลแค่ในช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น 

3. งานวจิยัท่ีศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าค่อนขา้งมีนอ้ย จึงท าให้ไม่
มีขอ้มูลเปรียบเทียบมากเท่าท่ีควร 

 

 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลใหน้านข้ึน เพื่อความมีประสิทธิภาพ ความละเอียดและ

ถูกตอ้งของขอ้มูล 

2. ควรพิจารณาการใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายดา้น เช่น อายงุาน ประสบการณ์การท างาน 
หรือใชข้ยายกลุ่มตวัอยา่งให้กวา้งข้ึน อาจเก็บขอ้มูลจากผูมี้ส่วนไดเ้สียของบริษทั ไม่วา่จะเป็นผูถื้อ
หุน้ ลูกคา้ ซพัพลายเออร์ เจา้หน้ี คู่แข่งทางการคา้ หุน้ส่วนทางธุรกิจ เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีครอบคลุม
มากข้ึน 

3. ผูท่ี้สนใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน สามารถน าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีไปเป็นแนวทาง
ในการศึกษาและต่อยอดในกลุ่มธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทย  
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แบบสัมภาษณ์ 
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1. Developing 

people 

1.1 องคก์รมีการจดัสรรงบประมาณท่ีใชใ้นการ
อบรมพนกังานอยา่งไรบา้ง 

1.2 เม่ือไหร่ท่ีจะมีการฝึกอบรม 

1.3 มีเกณฑก์ารคดัเลือกพนกังานท่ีจะไดไ้ป
ฝึกอบรมอยา่งไร 

1.4 บ่อยแค่ไหนท่ีจะส่งพนกังานไปอบรม 

1.5 มีการใหทุ้นพนกังานไปเรียนต่อทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศหรือไม่ 

1.6 ยกตวัอยา่งคอร์สฝึกอบรมของพนกังาน 

    

 1.7 คุณคิดอยา่งไรกบัคอร์สฝึกอบรมท่ีคุณไดรั้บ
และคิดวา่การจดัการฝึกอบรมขององคก์รเป็น
อยา่งไร 

1.8 คุณไดไ้ปอบรมบ่อยแค่ไหน 

1.9 ยกตวัอยา่งการฝึกอบรมท่ีเคยไดรั้บ 

    

2. Labor 

relation 

2.1 บริษทัมีสหภาพแรงงานหรือไม่, มีความ
คิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัสหภาพแรงงาน     

3. Retain staff 3.1 อายกุารท างานของพนกังานโดยเฉล่ียคือ
เท่าไหร่ 

3.2 องคก์รมีวธีิการอยา่งไรท่ีท าใหพ้นกังานเกิด
ความรู้สึกรักในองคก์รและอยากท างานใน
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องคก์รน้ีเป็นระยะเวลานาน 

3.3 คุณคิดวา่องคก์รมีอตัราการลาออกสูงหรือต ่า 
เพราะเหตุใดจึงเป็นเช่นนั้น 

3.4 คุณรู้สึกอยา่งไรหรือมีวธีิการจดัการอยา่งไร
หากมีพนกังานจ านวนมากลาออกในเวลา
เดียวกนั 

 3.5 คุณคิดวา่องคก์รไดใ้หค้วามส าคญักบั
พนกังานในทุกระดบัหรือไม่ อยา่งไร 

    

4. Succession 

planning 

4.1 องคก์รมีการปรับเล่ือนต าแหน่งของพนกังาน
อยา่งไร 

4.2 ต าแหน่งไหนท่ีจะมาจากการ promote ภายใน 
หรือต าแหน่งไหนตอ้งรับคนภายนอกมาท าแทน 

    

5. valuing staff 5.1 องคก์รมีการใหค้วามส าคญัหรือใหคุ้ณค่าของ
พนกังานอยา่งไร 

5.2 มีการดูแลใหส้วสัดิการกบับุคลากรภายใน
บริษทัอยา่งไร 

5.3 คุณมีวธีิการจดัการอยา่งไรเม่ือมีพนกังาน
ตอ้งการลาออก 

    

 5.4 คุณคิดวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัความ
เป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานหรือไม่ อยา่งไร 

5.5 สวสัดิการพนกังานท่ีไดรั้บจากองคก์รเป็น
อยา่งไร 

5.6 คุณมีความรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มของการ
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ท างานเป็นอยา่งไร 

6. CEO and top 

team 

6.1 คุณมีรูปแบบการบริหารจดัการ และการ
ตดัสินใจอยา่งไร 

6.2 บ่อยคร้ังแค่ไหนท่ีถามความคิดเห็นจาก 
management team 

6.3 เม่ือทีมแสดงความคิดเห็นแลว้คุณปฏิบติั
อยา่งไร 

    

7. Ethical 

behaviour 

7.1 องคก์รมีการด าเนินการหรือปฏิบติัตามหลกั
จริยธรรมอยา่งไรบา้ง 

7.2  หากคุณตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากล าบาก
และไม่ตรงตามหลกัจริยธรรม คุณจะมีการ
ตดัสินใจอยา่งไร 

    

8. Long or 

short term 

perspective 

8.1 อะไรคือเป้าหมายทางธุรกิจของคุณในช่วง 10 
ปีขา้งหนา้ 

8.2 คุณมีแผนการด าเนินงานอยา่งไรเพื่อใหบ้รรลุ 
เป้าหมายนั้น 

8.3 คุณรู้สึกหรือมีวธีิการปฏิบติัอยา่งไรหากไม่
สามารถ ท าตามเป้าไตรมาศท่ีวางไว ้

8.4 องคก์รมีแผนในการด าเนินธุรกิจระยะสั้น
หรือระยะยาวอยา่งไร 

    

 9.2 การเปล่ียนแปลงคร้ังล่าสุดขององคก์รคือ
อะไร  

9.3 คุณรู้สึกอยา่งไรกบัการเปล่ียนแปลงนั้น  
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9.4 องคก์รมีการเตรียมการพนกังานอยา่งไร
ส าหรับการเปล่ียนแปลงนั้น 

10. Financial 

market 

orientation 

10.1 ในกรณีท่ีผูถื้อหุ้นไม่พึงพอใจอตัราการ
จ่ายเงินปันผล บริษทัจะมีวธีิการจดัการอยา่งไร 
และอตัราการจ่ายเงินปันผลของบริษทัเป็น
อยา่งไร 

    

11. Responsible 

for environment 

11.1 บริษทัมีนโยบาย หรือบทบาทความ
รับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่งไร 

11.2 บริษทัมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการรักษา 
ส่ิงแวดลอ้มอยา่งไร 

    

 11.3 คุณคิดวา่บริษทัใหค้วามส าคญักบัการรักษา
ส่ิงแวดลอ้มหรือไม่ 

11.4 บริษทัเคยมีกิจกรรมท่ีช่วยรักษาส่ิงแวดลอ้ม
อยา่งไรบา้ง 

    

12. Social 

Responsibility 

12.1 บริษทัมีบทบาทและความรับผดิชอบต่อ
สังคมอยา่งไร  

12.2 บริษทั มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมสภาพแวดลอ้ม
สังคมหรือไม่ อยา่งไร 

12.3 บริษทัมีงบประมาณท่ีจดัสรรไวส้ าหรับ 
CSR หรือไม่ อยา่งไร 

    

 12.4 คุณคิดวา่บริษทัใหค้วามส าคญักบัความ
รับผดิชอบต่อสังคมอยา่งไรบา้ง 

12.5 ทางบริษทัเคยมีกิจกรรมเพื่อสังคม อยา่งไร 

12.6 คุณเคยมีส่วนร่วมในกิจกรรม CSR ของ
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บริษทัหรือไม่ อยา่งไรบา้ง 

13. Stakeholder 13.1 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของบริษทัมีใครบา้ง  

13.2 ทางบริษทัมีการจดัการดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียในธุรกิจอยา่งไร 

    

14. Vision’s 

role in the 

business 

14.1 คุณคิดวา่การด าเนินธุรกิจของบริษทัจะเป็น
อยา่งไรในอีก 10 ปีขา้งหนา้     

 14.2 ช่วยอธิบายวสิัยทศัน์ พนัธกิจและค่านิยม
ขององคก์ร  

14.3 เร่ืองท่ีผูบ้ริหารส่ือสารใหพ้นกังานทราบใน
ท่ีประชุมคือเร่ืองอะไรบา้ง 

14.4 พนกังานเช่ือมัน่ในการด าเนินการของ
องคก์รหรือไม่อยา่งไร 

    

15. Decision 

making 

15.1 หากมีเหตุการณ์ท่ีตอ้งใชก้ารตดัสินใจ ใคร
เป็นผูไ้ดรั้บอ านาจ 

15.2 ในการตดัสินใจ, อ านาจการตดัสินใจจะมา
จาก Manager เพียงผูเ้ดียวหรือมาจากทั้งทีม 

    

16.Self-
management 

16.1 คุณสามารถด าเนินงานไดด้ว้ยตวัเองโดย
ปราศจากค าแนะน าหรือการตดัสินใจจากผูอ่ื้น
หรือไม่ 

16.2 หากคุณตอ้งการความช่วยเหลือคุณจะนึกถึง
ใครเป็นอนัดบัแรก และหากหวัหนา้คุณไม่อยูใ่น
เวลานั้น คุณจะท าอยา่งไร และรู้สึกอยา่งไร 
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17. Team 

orientation 

17.1 ในการท างานของคุณมีการท างานเป็นทีม
หรือไม่ อยา่งไร 

17.2 คุณรู้สึกสบายในการท างานเป็นทีมหรือไม่ 

17.3 ในทีมมีการสนบัสนุนกนัดีหรือไม่ 

17.4 หากคุณมีการความคิดเห็นท่ีต่างออกไปจาก
คนในทีมคุณจะท าอยา่งไร 

17.5 หากคุณไม่มีความรู้หรือทกัษะในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย คุณจะท าอยา่งไร 

    

18. Culture 18.1 ค่านิยมหลกัขององคก์รคืออะไร 

18.2 คุณคิดวา่บริษทัมีการด าเนินงานหรือปฏิบติั
ตามค่านิยมหลกัขององคก์รหรือไม่ 

    

19. Knowledge 

sharing and 

retention 

19.1 ในบริษทัมีการแบ่งปันความความรู้กนั
อยา่งไร  

19.2 มีการถ่ายทอดความรู้ออกสู่ท่ีสาธารณะ
หรือไม่ หรือแบ่งปันความรู้กนัแค่ภายในแผนก 

    

20. Trust 20.1 เม่ือคุณมอบหมายงานใหก้บัพนกังาน 
บ่อยคร้ังแค่ไหนท่ีคุณตอ้งการติดตามความ
คืบหนา้ของงาน 

20.2 คุณมีความเช่ือมัน่ในทีมหรือเพื่อนร่วมงาน
หรือไม่ อยา่งไร 

20.3 ทางบริษทัมีระบบควบคุมหรือตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ ของพนกังานอยา่งไร 

    

21. Innovation 21.1 นวตักรรมมีความส าคญัต่อองคก์รของคุณ     
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อยา่งไร 

21.2 มีการลงทุนในดา้นของ R&D หรือไม่ 
อยา่งไร 

 21.3 บ่อยแค่ไหนท่ีบริษทัของคุณมีการ
ปรับเปล่ียนโปรแกรมหรือเทคโนโลยต่ีางๆท่ีใช้
ในการด าเนินงาน 

    

22. Staff 

engagement 

22.1 คุณมีความเตม็ใจท่ีจะท างานท่ี
นอกเหนือจากงานท่ีคุณตอ้งรับผดิชอบโดยไม่ได้
รับผลตอบแทนหรือไม่ 

22.2 อะไรคือแรงจูงใจใหคุ้ณท างานเกินกวา่ KPI 
ท่ีตั้งไว ้

    

23. Quality 23.1 อะไรคือความคาดหวงัของคุณจาก 
Stakeholder’s survey หรือ Employee’s survey 

23.2 บริษทัมีการควบคุมคุณภาพต่อการปฏิบติั
ต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียอยา่งไร 

23.3 ผลของการท า Stakeholder survey มี
ความส าคญัอยา่งไร 
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ถอดบทสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

Developing people  

ตวัอยา่งค าถาม : องคก์รมีการจดัสรรงบประมาณท่ีใชใ้นการอบรมพนกังานอยา่งไรบา้ง เม่ือไหร่  ท่ี

จะมีการฝึกอบรม และมีเกณฑ์การคดัเลือกพนกังานท่ีจะไดไ้ปฝึกอบรมอยา่งไร นอกจากน้ีมีการให้

ทุนพนกังานไปเรียนต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศหรือไม่ ไปอบรมบ่อยแค่ไหน คุณคิดอยา่งไร

กบัคอร์สฝึกอบรมท่ีคุณไดรั้บและคิดวา่การจดัการฝึกอบรมขององคก์รเป็นอยา่งไร ยกตวัอยา่งคอร์ส 

ฝึกอบรมของพนกังาน ? 

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “บริษทัให้ความส าคญัอย่างมากในเร่ืองพฒันาบุคลากร โดยมีการ

ก าหนดงบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน งบประมาณในแต่ละปีจะถูกจดัสรรอยา่ง

เหมาะสม ทั้งหลกัสูตรภายในและภายนอกบริษทั รวมถึงในแต่ละฝ่ายงานก็จะมีงบประมาณส าหรับ

พนกังานเขา้ร่วมอบรมหลกัสูตรภายนอกบริษทั ส าหรับปี 2562 งบประมาณทั้งหมดประมาณ 19 

ล้านบาท โดยส่วนท่ีมากท่ีสุดคือ การอบรมหลักสูตรภายนอกบริษัท รองลงมา คือการอบรม

หลกัสูตรภายในบริษทั การอบรมหลกัสูตรส าหรับผูบ้ริหาร และแผนพฒันาการฝึกอบรมประจ า ปี 

ตามล าดบั การฝึกอบรมจะมีตลอดเวลา หากเป็นหลกัสูตรท่ีบริษทัจดัข้ึน เชิญวิทยากรภายนอกมาให้

ความรู้ จะประมาณ 1-2 คร้ังต่อเดือน หรือหากเป็นหลกัสูตรท่ีพนกังานสนใจและหามาเองจากส่วน

งานภายนอก สามารถท าการขออนุมติัจากหวัหน้างานได ้ในส่วนของการคดัเลือกพนกังานท่ีจะไป

ฝึกอบรมนั้น พิจารณาจากความเหมาะสม ไม่วา่จะเป็นต าแหน่ง ความรู้ท่ีสามารถน าไปประยุกตใ์ช้

กบัการท างาน  นอกจากน้ีบริษทัไม่มีนโยบายให้ทุนแก่พนักงานไปเรียนต่อทั้งภายในและนอก

ประเทศ และไม่มีการจดัสรรงบประมาณในส่วนน้ี ส่วนใหญ่จะเป็นการส่งพนกังานไปศึกษาดูงาน

ในประเทศและต่างประเทศมากกว่า คอร์สฝึกอบรมของพนักงาน เช่น Professional Image and 

Table Etiquette เพื่อเสริมสร้างความเป็นมืออาชีพและความน่าเช่ือถือใหก้บัผูบ้ริหารซ่ึงมีภาระหนา้ท่ี

และความรับผิดชอบสูง อีกทั้ง ตอ้งประสานงานกบัหลายฝ่าย โดยเฉพาะกบัหน่วยงานภายนอกใน

ฐานะผูแ้ทนของบริษทัฯ และมุ่งเน้นการพฒันาทกัษะการเขา้สังคม ทั้งดา้นบุคลิกภาพ การส่ือสาร
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เพื่อเขา้สังคม อิริยาบถ การแต่งกาย การแสดงออกทางสีหนา้และท่าทาง ตลอดจน มารยาทบนโต๊ะ

อาหาร”   

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล : งบประมาณในการฝึกอบรมพนกังานถูกจดัสรรอย่างเหมาะสม ทั้ง

หลกัสูตรภายในและภายนอกบริษทั หากเป็นการฝึกอบรมภายในบริษทัจะมีการจดัข้ึนอยา่งต่อเน่ือง

ประมาณเดือนละ 1-2 คร้ัง หากเป็นหลกัสูตรภายนอกบริษทัท่ีพนกังานสนใจและหามาเอง พนกังาน

สามารถขออนุมติัจากหัวหน้าในการพิจารณาหลกัสูตรเบ้ืองตน้ได้ การคดัเลือกพนักงานท่ีจะไป

อบรมในแต่ละหลกัสูตรจะดูความเหมาะสมและคุณสมบติั รวมถึงผลของการปฏิบติังาน บริษทัไม่มี

นโยบายและงบประมาณให้ทุนแก่พนกังานไปศึกษาต่อทั้ง แต่มีการส่งพนกังานไปศึกษาดูงานใน

ประเทศและต่างประเทศ ตวัอยา่งคอร์สอบรม เช่น Prototyping & Testing เพื่อน าความรู้พื้นฐานดา้น

ความคิดเชิงนวตักรรม และการพฒันานวตักรรม มาสร้างตน้แบบผลงาน” 

พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล : งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมพนักงานจะถูกจดัสรรอย่าง

เหมาะสม กระจายไปในแต่ละฝ่ายงาน ส าหรับใหพ้นกังานอบรมทั้งภายในและภายนอกบริษทั ซ่ึงมี

การอบรมอยา่งต่อเน่ือง ในการเลือกพนกังานท่ีจะไปอบรมในหลกัสูตรต่างๆ จะพิจารณาจากหลาย

ปัจจยั เช่น ต าแหน่งงาน การประยุกตใ์ชส้ าหรับการท างานเป็นส าคญั การต่อยอดความรู้ต่างๆ การ

ใหทุ้นการศึกษาในการศึกษาต่อในประเทศและต่างประเทศนั้น บริษทัไม่มีงบประมาณจดัสรร แต่มี

การส่งพนกังานไปศึกษาดูงาน ตวัอย่างหลกัสูตรอบรม เช่น Analytical Thinking for Problem 

Solving เพื่อพฒันาทกัษะการคิดเชิงวิเคราะห์ของพนกังาน และให้พนกังานสามารถน าแนวคิด และ

เคร่ืองมือการวเิคราะห์ รวมถึงการแกปั้ญหาไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได ้ 

พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล : การจดัสรรงบประมาณการอบรมแก่พนกังานใหแ้ต่ละฝ่ายงาน มีการ

จดัสรรตามความเหมาะสม ทั้งการอบรมทั้งภายในและภายนอกบริษทั โดยมีการส่งพนกังานไป

อบรมตลอดเวลา ตามหลกัสูตรท่ีเห็นควร โดยมีหวัหนา้งานของพนกังานแต่ละฝ่ายเป็นคนพิจารณา

ความเหมาะสมเบ้ืองตน้ บริษทัไม่มีนโยบายให้ทุนการศึกษาแก่พนกังาน แต่มีงบประมาณในการส่ง

พนกังานไปดูงาน  หลกัสูตรอบรมท่ีเพิ่งจดั คือ การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ืองดว้ย

ไคเซ็น (KAIZEN) หรือ Continuous Improvement: KAIZEN เพื่อมุ่งเน้นการปรับปรุง พฒันา

กระบวนการท างานให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงก่อให้เกิดการเพิ่มผลิตภาพในองคก์ร เป็นพื้นฐานของ

การเกิดนวตักรรม (Innovation) ในองค์กร และเป็นการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน พนักงานระดับ
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ปฏิบัติการคนที่ 1  : “โดยปกติไปอบรมเฉล่ีย 3-5 คร้ังต่อปี การเขา้ร่วมอบรม นอกจากจะไดรั้บ

ความรู้และไดเ้ปล่ียนบรรยากาศ ยงัไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูเ้ขา้ร่วมอบรมท่านอ่ืน ในส่วน

ของการจดัการฝึกอบรม องคก์รก็มีการจดัหาหลกัสูตรท่ีหลากหลายและเปิดโอกาสให้พนกังานทุก

คน ทุกระดบัมีส่วนร่วม หลกัสูตรล่าสุดท่ีไปอบรมคือ หลกัสูตรการบริหารจดัการองคก์รสู่ความเป็น

เลิศดา้นปฏิบติัการน ามาใชป้รับปรุงงานสถานท่ี” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 2  : “หลกัสูตรอบรมท่ีได้รับในแต่ละคร้ัง คิดว่าเหมาะสม เพราะ

สามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บังานท่ีท าได ้ไดค้วามรู้เพิ่มเติม ไดป้ระสบการณ์ใหม่ แลกเปล่ียนความรู้

ระหว่างฝ่ายงาน เห็นมุมองการท างานของแต่ละฝ่าย โดยเฉล่ียไปอบรมประมาณ 5 คร้ังต่อปี 

หลกัสูตรท่ีเขา้ร่วม คือ การปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ืองดว้ยไคเซ็น (KAIZEN)” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 3  : “เน่ืองจากเพิ่งเขา้มาท างานในบริษทัไม่นาน แต่จะเห็นแผนการ

อบรมต่างๆของบริษทัท่ีมีอย่างต่อเน่ือง ท าให้เห็นว่าบริษทัให้ความส าคญัมากส าหรับการพฒันา

บุคคลากรในทุกระดบั หลกัสูตรอบรมท่ีเขา้ร่วม คือ หลกัสูตรพื้นฐานเลขานุการบริษทั ถือว่าได้

ประโยชน์มากๆกบัการท างาน ท าใหเ้ห็นมุมมองและแนวคิดในการหนา้ท่ีๆรับผดิชอบมากยิง่ข้ึน” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 4  : “บริษทัให้ความส าคญัอยา่งมากในการพฒันาบุคลากร เห็นได้

จากการมีหลกัสูตรท่ีมีบุคคลภายนอกมาให้ความรู้อยา่งต่อเน่ือง ทาง HR เองก็หาหลกัสูตรใหม่ๆท่ี

จะท าให้ตัวพนักงานมีทักษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน มีการบริหารการจัดการท างานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น หลักสูตรการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ืองด้วยไคเซ็น 

(KAIZEN) การเข้าร่วมหลักสูตรน้ีท าให้เข้าใจการท างานของฝ่ายอ่ืนมากข้ึน เห็นถึงปัญหาและ

วิธีแก้ไขท่ีจ าให้การท างานลดความผิดพลาด มีการแลกเปล่ียนความคิด เสนอความคิดต่างๆ เพื่อ

ปรับปรุงการท างาน โดยปกติจะไดไ้ปอบรมประมาณ 5 คร้ังต่อปี” 

 

Labor relation  

ตวัอย่างค าถาม : บริษทัมีสหภาพแรงงานหรือไม่ มีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบัสหภาพแรงงาน 

และความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ ลูกนอ้งและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการท างานอยา่งไร ? 
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ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “บริษทัมีสหภาพแรงงานแต่พนกังานน้อยคนจะรู้ว่ามี ในส่วนของ

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะท าหนา้ท่ีเพียงแค่อ านวยความสะดวก เช่น การจดัสถานท่ี จดัสรรงบประมาณ 

และจะไม่ยุง่เก่ียวกบัสหภาพ เพื่อใหอิ้สระเสรีต่อการด าเนินงานของสหภาพอยา่งเต็มท่ี โดยประธาน

และสมาชิกสหภาพจะท าการคดัเลือกกนัเอง หากพนกังานมีเร่ืองร้องเรียน สามารถยื่นเร่ืองโดยตรง

ต่อสหภาพแรงงานไดเ้ลย” 

พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “หากเทียบกบัสหภาพแรงงานในบริษทัอ่ืนๆท่ีเคยท างานมา ซ่ึงเป็น

อุตสาหกรรมเดียวกนั  ถือได้ว่าสหภาพแรงงานของบริษทันั้นมีความประนีประนอมกนัระหว่าง

นายจา้งและลูกจา้ง สามารถพูดคุยและเจรจากนัได ้นบัวา่มีความความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้งของบริษทัค่อนขา้งเป็นไปในทางท่ีดี” 

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล : “ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง มีความเป็นพี่นอ้งมากกวา่ เพราะอยูก่นัมา

นาน ถา้เกิดปัญหาในการท างานหรือการท างานบางอยา่งท าให้เกิดความอึดอดัทั้งสองฝ่าย จะพูดคุย

กนัตรงๆ ถึงเหตุและผล ไม่ปล่อยปัญหาทิ้งไว ้เพื่อท่ีจะไม่เป็นปัญหาในการท างานในอนาคต” 

พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ค่อนขา้งมีความเป็นกนัเอง มีความ

เป็นพี่น้อง มากกว่าความเป็นหัวหน้ากบัลูกน้อง พูดคุยกนัได้เกือบทุกเร่ืองทั้งเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตวั หัวหนา้คอยให้ค  าปรึกษา ตกัเตือนและสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานก็เต็มใจให้ความช่วยเหลือ

เม่ือเกิดปัญหา” 

 

Retaining Staff  

ตวัอย่างค าถาม: คุณรู้สึกอย่างไรหรือมีวิธีการจดัการอย่างไรหากมีพนกังานจ านวนมากลาออกใน

เวลาเดียวกนัและคุณคิดวา่องคก์รมีอตัราการลาออกสูงหรือต ่า เพราะเหตุใดจึงเป็นเช่นนั้น ? 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงว่าเพราะอะไร

พนักงานถึงลาออก เช่น เหตุผลส่วนตัว ศึกษาต่อต่างประเทศ ได้งานใหม่ โดยใช้วิธีการตอบ

แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ (Exit Interview) แบบตวัต่อ เพื่อเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดง

ความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเต็มท่ี ด้วยเหตุผลดงักล่าวน้ี ทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงไม่แชร์

แบบฟอร์มขอลาออกบนเวบ็ภายในของบริษทั โดยหากพนกังานคนใดประสงค์ท่ีจะลาออกจะตอ้ง
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มาขอแบบฟอร์มจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลเท่านั้น เพื่อเป็นการพูดคุยกนัต่อหนา้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล

มีโอกาสซักถาม เช่น สาเหตุท่ีเกิดจากการท างานท่ีพนักงานรู้สึกไม่ถนัดกับงานท่ีท า เราจะมี

ทางเลือกอ่ืนเสนอแก่พนกังาน ซ่ึงแน่นอนวา่ทางเลือกในการลาออกนั้น เป็นทางเลือกสุดทา้ย”  

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล : “ถา้เทียบกบักลุ่มธุรกิจโรงไฟฟ้าถือไดว้า่อยูใ่นเกณฑ์ปานกลาง คือ 

5% - 6% แต่หากเทียบกบักลุ่มตลาดแรงงานทัว่ประเทศ ถือได้ว่าอตัราการลาออกอยู่ในเกณฑ์ต ่า 

เพราะอตัราเฉล่ียของตลาดอตัราลาออกปัจจุบนัอยูท่ี่ 12% - 13%”  

          

Succession Planning 

ตวัอยา่งค าถาม: องคก์รมีการปรับเล่ือนต าแหน่งของพนกังานอยา่งไรและต าแหน่งไหนท่ีจะมาจาก

การ promote ภายใน หรือต าแหน่งไหนตอ้งรับคนภายนอกมาท าแทน? 

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “เบ้ืองตน้ทางบริษทัจะคดัเลือกจากบุคลากรภายในก่อน โดยจะ

พิจารณาจากประวติัการท างาน คุณสมบติั อายุงานตามท่ีบริษทัก าหนด โดยใช้รูปแบบการคดัเลือก

จากคณะกรรมการ ซ่ึงวธีิการดงักล่าวเป็นไปตามระเบียบของบริษทั 

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล : “พนกังานท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่งเป็นเจา้หนา้ท่ีอาวุโส เม่ือครบ 1 ปี จะ

ไดรั้บพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการส่วน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัต าแหน่งวา่งในตอนนั้น ต าแหน่งท่ี

รับบุคคลภายนอกมารับต าแหน่ง คือ ต าแหน่งกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ ซ่ึงบริษทัแม่จะเป็นผูค้ดัเลือก

มา เพราะฉะนั้นต าแหน่งสูงสุดท่ีคนในบริษทัไดรั้บ คือ รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่” 

 

Valuing Staff 

ตวัอย่างค าถาม: องค์กรมีการให้ความส าคญัหรือให้คุณค่าของพนักงานอย่างไร, มีการดูแลให้

สวสัดิการกบับุคลากรภายในบริษทัอยา่งไร, องคก์รให้ความส าคญักบัความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน

หรือไม่ อย่างไร, สวสัดิการพนักงานท่ีได้รับจากองค์กรเป็นอย่างไร, คุณมีความรู้สึกว่า

สภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นอยา่งไร? 
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ผู้บริหารระดับสูง : “เน่ืองจากพนกังานคือกลไกส าคญัท่ีท าให้บริษทัเติบโตได ้ดงันั้น บริษทัจึงให้

ความส าคญักบัคุณค่าของพนกังานในทุกๆระดบั และทุกๆดา้น เช่น การพฒันาความรู้ คุณภาพชีวิต

ในการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และเม่ือไหร่ท่ีพนกังานรู้สึกเกิดปัญหา ไม่วา่จะเป็นดา้น

การท างาน หรือปัญหาใดๆก็ตามบริษทัมีสหภาพแรงงานท่ีคอยช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษา ” 

            

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “เบ้ืองตน้บริษทัมีการเปรียบเทียบสวสัดิการกบักลุ่มธุรกิจเดียวกนั 

ทั้งน้ี จึงมีความมัน่ใจไดว้่า สวสัดิการท่ีพนกังานได้รับนั้นเพียงพอในทุกๆด้าน อย่างไรก็ตามทาง

บริษทัมีคณะกรรมการสวสัดิการท่ีจะช่วยรับขอ้ร้องเรียนรวมถึงขอ้เสนอจากพนกังานมาพิจารณา

และช่วยผลกัดนัให้พนกังานไดมี้สวสัดิการท่ีเหมาะสมและเป็นท่ีพึงพอใจ ตวัอย่างเช่น ค่าทนัตก

รรมและแว่นตา ค่าจดังานศพ ประกนักลุ่ม อตัราดอกเบ้ียพิเศษและสิทธิประโยช์ส าหรับการกูเ้งิน 

รวมถึงสวสัดิการดา้นสุขภาพ มีการจา้งครูสอนเตน้ซุมบา้ โยคะ มาสัปดาห์ละคร้ัง เป็นตน้”  

          

ผู้จัดการส่วนบริหารอาคาร : “บริษทัใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยัของพนกังานในทุกๆดา้น และ

ตรวจสอบอาคารเป็นประจ า อย่างต่อเน่ือง เช่น การวดัแสงท่ีโต๊ะท างานของพนกังาน มีพนักงาน

รักษาความปลอดภยัเดินตรวจภายในอาคารตั้งแต่เวลาสามทุ่มเป็นตน้ไป การบ ารุงรักษาลิฟต ์มีการ

ซกัพรมทุกๆสามเดือน การดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มโดยรอบท่ีท างานให้น่าอยู่ นอกจากน้ีมีการให้

ความรู้และซอ้มการหนีไฟทุกเดือนกนัยายนของทุกปี” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “บริษทัมีกิจกรรมท่ีใหพ้นกังานเขา้ร่วมรักษาสุขภาพ ออกก าลงักาย ผอ่น

คลายความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน โดยจะแจกสมุดหน่ึงเล่มส าหรับผูท่ี้เขา้ร่วมกิจกรรม ให้บนัทึก

การออกก าลงักายในแต่ละวนั เพื่อเป็นการสร้างวินยัในการออกก าลงักาย การเชิญวิทยากรภายนอก

มาใหค้วามรู้ดา้นสุขภาพ ตรวจวดัดชันีมวลกาย ประเมินพฤติกรรมการรับประทานอาหาร การนอน

หลบั การนัง่ท างานท่ีส่งผลต่อสุขภาพ หากพนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมหรืออยูท่  ากิจกรรมตลอดตามท่ี

ก าหนด จะไดรั้บรางวลั เช่น ชุดวอร์มออกก าลงักาย  กระเป๋าผา้ นอกจากน้ีมีห้องฟิตเนสอยูใ่นอาคาร 

มีการจา้งครูฝึกสอนโยคะมาทุกวนัพฤหสับดี ซ่ึงถือวา่ดีมาก เพราะพนกังานไม่ตอ้งเดินทาง เม่ือเลิก
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งานแลว้สามารถออกก าลงักายไดเ้ลย  และสามารถเขา้ใช้ศูนยฟิ์ตเนสท่ี บริษทัจดัหาไวใ้ห้โดยไม่

ตอ้งเสียค่าใชจ่้าย” 

 

CEO and Top Team 

ตวัอยา่งค าถาม: คุณมีรูปแบบการบริหารจดัการ และการตดัสินใจอย่างไร บ่อยคร้ังแค่ไหนท่ีถาม

ความคิดเห็นจาก management team? 

ผู้บริหารระดับสูง : “บริษทัมีการบริหารจดัการตามโครงสร้างองคก์ร แต่ละฝ่ายงานมีการรับผิดชอบ

หน้าท่ีชดัเจน การตดัสินใจเป็นไปตามตารางอ านาจ และหนังสือมอบอ านาจในกรณีท่ีจะตอ้งท า

ธุรกรรมกบัสถาบนัการเงินหรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง การถามความคิดเห็นนั้นเป็นไปตามกรณีไป แต่

ส่วนใหญ่การตดัสินใจจะอยูท่ี่ manager” 

ผู้จัดการฝ่าย : “ทุกไตรมาส บริษทัจะจดังานพบปะผูบ้ริหารหรือ Communication day เป็นวนัท่ี

ผูบ้ริหารแจง้ผลการด าเนินธุรกิจ การเขา้ลงทุนในโครงการใหม่ของบริษทั” 

ผู้จัดการส่วน  : “Communication day เป็นวนัท่ีพนกังานไดใ้กลชิ้ดผูบ้ริหารและทีมบริหาร สามารถ

สอบถามเร่ืองต่างๆในการบริหารได ้เช่น ผลประกอบการท่ีจะส่งผลต่อการไดรั้บโบนสัประจ าปีของ

พนกังาน ผลการด าเนินงานในการซ้ือกิจการหรือการมีสินทรัพยเ์พิ่มข้ึนของบริษทั ซ่ึงบรรยากาศไม่

มีความตึงเครียด ท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นกนัเอง” 

          

Ethical Behavior 

ตวัอยา่งค าถาม : องคก์รมีการด าเนินการหรือปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมอยา่งไรบา้ง หากคุณตกอยูใ่น

สถานการณ์ท่ียากล าบากและไม่ตรง ตามหลกัจริยธรรม คุณจะมีการตดัสินใจอยา่งไร ? 

ผู้บริหารระดับสูง : “บริษทัมีความโปร่งใสและมีการปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมท่ีควรจะเป็น มีการ

ประกอบธุรกิจอย่างซ่ือสัตย์สุจริต มีจริยธรรมและคุณธรรม ไม่มีปัญหาเร่ืองการคอร์รัปชั่น ยึด

แนวทางจริยรรมป็นแนวทางหลกัในการด าเนินงาน ถึงแมบ้ริษทัจะเสียประโยชน์ แต่ยงัคงด ารงไว้



84 

 
ซ่ึงจริยธรรมและคุณธรรม สนับสนุนให้พนักงานทุกคนปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเป็นเลิศตามหลกั

วชิาชีพ” 

 

ผู้จัดการฝ่าย : “เน่ืองดว้ยบริษทัเป็นบริษทัขนาดใหญ่และมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในหลายดา้น ดงันั้น

บริษทัจึงให้ความส าคญัต่อหลกัจริยธรรมค่อนขา้งมาก และถือก าหนดเป็นนโยบายของบริษทัอยา่ง

ชดัเจน นอกจากน้ีมีการป้องกนัและการต่อตา้นคอรัปชั่นในทุกรูปแบบทั้งทางตรงและทางออ้ม 

บริษทัมีการจดัตั้งนโยบายต่อตา้นคอร์รัปชัน่อยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : หากอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากต่อการตดัสินใจ และอาจท าให้ส่งผลกระทบ

ต่อหลายๆฝ่าย ทั้งตวับริษทั หัวหน้างานและเพื่อร่วมงานจะไม่ท า ยิ่งถ้าเป็นสถานการณ์ท่ีขดัต่อ

จริยธรรมจะไม่ท าแน่นอน” 

 

Long term perspective 

ตวัอยา่งค าถาม : อะไรคือเป้าหมายทางธุรกิจของคุณในช่วง 10 ปีขา้งหนา้ คุณมีแผนการด าเนินงาน

อยา่งไรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น  

ผู้บริหารระดับสูง : “จะเป็นบริษทัชั้นน าท่ีด าเนินธุรกิจไฟฟ้าอยา่งย ัง่ยืนในประเทศไทยและภูมิภาค

เอเชียแปซิฟิค มีความมัน่คงในการผลิตไฟฟ้าท่ีเช่ือถือได ้โดยวางแผนพฒันาบุคลากร ซ่ึงเป็นกลไก

ส าคญัท่ีท าใหธุ้รกิจด าเนินไปไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ” 

ผู้จัดการฝ่าย : “เป็นบริษทัชั้นน าท่ีด าเนินธุรกิจไฟฟ้าอยา่งย ัง่ยนืในประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียแป

ซิฟิค สร้างคุณค่าให้แก่ผู ้ถือหุ้น และดูแลผลกระทบท่ีเกิดจะเกิดข้ึนต่อชุมชน สังคม และ

ส่ิงแวดลอ้ม” 
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Organization Change 

ตวัอย่างค าถาม : ทางองค์กรมีแผนการเตรียมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดอย่างไร การ

เปล่ียนแปลงคร้ังล่าสุดขององค์กรคืออะไร คุณรู้สึกอย่างไรกบัการเปล่ียนแปลงนั้น องค์กรมีการ

เตรียมการพนกังานอยา่งไรส าหรับการเปล่ียนแปลงนั้น ? 

ผู้บริหารระดับสูง : “ปัจจุบนับริษทัไดต้ระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนและความเส่ียงท่ีจะ

เกิดผลกระทบต่างๆกบัองคก์ร ดงันั้นฝ่ายบริหารจึงมีการจดัตั้งคณะกรรมการบริหารความเส่ียง ซ่ึง

ประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูง อีกทั้งยงัมีหน่วยงานแผนงานและประเมินความเส่ียงท่ีมีหนา้ท่ีหลกั

ในการคิดวิเคราะห์  ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์รท่ีอาจส่งผลกระทบต่อบริษทัทั้ง

ในระยะสั้นและระยะยาว โดยมีการล าดบัความส าคญัความรุนแรงของผลกระทบ เพื่อน ามาหาแนว

ทางแกไ้ข ป้องกนั และบรรเทา ดงันั้น หากมีการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดเกิดข้ึน บริษทัมีแผนและมี

ความพร้อมท่ีจะรับมือปัญหาต่างๆในทุกๆด้าน นอกจากน้ีมีการทวนสอบแผนงานอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อให้มั่นใจว่าบริษัทมีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพท่ีสุด” 

 

พนักงานระดับปฏิบัติการ  : “การเปล่ียนแปลงคร้ังล่าสุดขององคก์รคือการเปล่ียนเคร่ืองคอมพิวเตอร์

ทั้งหมด มีการใช ้notebook แทน CPU นอกจากน้ียงัเปล่ียนระบบการใชอี้เมล์ภายในจาก Microsoft 

outlook เป็น outlook 2016 และมีโปรแกรม Microsoft team ท่ีเหมือน โปรแกรม Line ในมือถือเพิ่ม

ข้ึนมา ก็ยงัรู้สึกไม่ชิน แต่ยอมรับว่าเคร่ืองคอมพิวเตอร์และโปรแกรมใหม่ ท าให้ท างานสะดวกข้ึน

กวา่เดิม ก่อนหนา้ท าการเปล่ียนแปลง บริษทัมีการจดัตารางเรียนรู้การใชง้าน โดยจา้ง outsource มา

สอนและใหท้ าการสาธิตกบัโปรแกรมจริง”      

    

Financial Markets Orientation 

ตวัอยา่งค าถาม :  ในกรณีท่ีผูถื้อหุ้นไม่พึงพอใจอตัราการจ่ายเงินปันผล บริษทัจะมีวิธีการจดัการ

อยา่งไร และอตัราการจ่ายเงินปันผลของบริษทัเป็นอยา่งไร ? 
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ผู้จัดการฝ่าย : “นโยบายการจ่ายปันผลของบริษทัค่อนขา้งชดัเจน หากผูถื้อหุ้นไม่พอใจ เราจะช้ีแจง

และส่ือสารดว้ยตวัเลขจากงบการเงิน ซ่ึงเป็นผลจากการด าเนินงาน” 

ผู้จัดการส่วน : “เน่ืองจากบริษทัมีนโยบายการจ่ายเงินปันผลท่ีชดัเจนและส่ือสารใหก้บัผูถื้อหุ้นเขา้ใจ

อยา่งต่อเน่ือง อยา่งไรก็ตามหากปีใดท่ีบริษทัมีผลประกอบการท่ีดีกวา่เป้าหมายและมีเงินสดส ารอง

หลงัหกัค่าใชจ่้าย รวมถึงเงินลงทุนในโครงการใหม่แลว้ ฝ่ายบริหารก็ไม่ละเลยท่ีจะพิจารณาการจ่าย

ปันผลพิเศษใหก้บัผูถื้อหุน้” 

           

Responsibility for Environment 

ตวัอยา่งค าถาม :  บริษทัมีนโยบาย หรือบทบาทความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่งไร มีกิจกรรมท่ี

ส่งเสริมการรักษา ส่ิงแวดล้อมอย่างไร คุณคิดว่าบริษทัให้ความส าคญักบัการรักษาส่ิงแวดล้อม

หรือไม่ บริษทัเคยมีกิจกรรมท่ีช่วยรักษาส่ิงแวดลอ้มอยา่งไรบา้ง 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “บริษทัมีการสนับสนุนการอนุรักษ์และฟ้ืนฟูป่าตน้น ้ าและความ

หลากหลายทางชีวภาพ ร่วมกบัภาคีเครือข่ายในพื้นท่ีสาคญัของประเทศไทย เพื่อน าไปสู่การพฒันาท่ี

ย ัง่ยืน โดยแบ่งการท างานออกเป็น 3 ยุทธศาสตร์ คือ การสนบัสนุนการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และการอยู่

ร่วมกบัป่าตน้น ้ าอยา่งย ัง่ยืนตามแนวทาง “คนอยูไ่ด ้ป่าอยูไ่ด ้การส่งเสริมบทบาทและความเขม้แข็ง

ของเครือข่ายชุมชนและความร่วมมือระหว่างภาคีเพื่อแกไ้ขประเด็นปัญหาร่วม และพฒันาแหล่ง

เรียนรู้ ส่ือ และกระบวนการเรียนรู้ เพื่อสร้างจิตส านึกและการมีส่วนร่วมของสังคมในการอนุรักษ์

และฟ้ืนฟูป่าตน้น ้า” 

          

ผู้จัดการส่วน : “มีการก าหนดให้บริษทัในเครือตอ้งปฏิบติัตามขอ้ก าหนด กฎเกณฑ์ทางด้าน

ส่ิงแวดลอ้มอยา่งเคร่งครัด ในขณะเดียวกนัก็มีการตรวจสอบอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัสนบัสนุน

ให้บริษทัในเครือรวมทั้งพนักงานในองค์กรจดัและร่วมกิจกรรมทางด้านส่ิงแวดล้อมกับชุมชน

ใกลเ้คียงโรงไฟฟ้า เช่น การปลูกป่า ท าฝาย จดัตั้งมูลนิธิทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้การสนบัสนุน

ดา้นส่ิงแวดลอ้มของชุมชน สร้างกิจกรรมโดยชกัชวนนกัเรียนระดบัมธัยม เพื่อปลูกจิตส านึกในการ

รักษาธรรมชาติ” 
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Social responsibility 

ตวัอย่างค าถาม : บริษทัมีบทบาทและความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างไร คุณคิดว่าบริษทัให้

ความส าคญักบัความรับผดิชอบต่อสังคมอยา่งไรบา้ง ? 

ผู้จัดการส่วน : “นอกจากการเติบโตทางการเงินขององคก์รแลว้ บริษทัยงัในความส าคญัต่อสังคมใน

ดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น การให้ทุนการศึกษากบัเด็กนกัเรียนท่ีอาศยัอยู่ในชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้า

และใหโ้อกาสในการฝึกงานเขา้ท างานภายหลงัจากการเรียนจบ การจา้งงานคนในทอ้งถ่ินมาท างาน

ในโรงไฟฟ้า การส่งเสริมให้งบและจดัหาผูเ้ช่ียวชาญมาให้ความรู้แนะน า ส่งเสริมอาชีพของคนใน

ชุมชนรอบโรงไฟฟ้า” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “เน่ืองจากบริษทัด าเนินธุรกิจผลิตไฟฟ้าและมีโรงไฟฟ้า ท าให้เกิดผล

กระทบต่อชุมชนโดยรอบ แต่บริษทัก็มีการให้ความส าคญัต่อชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้าเป็นอยา่งมาก 

มีการลงพื้นท่ีใหค้วามรู้ มีการสร้างงานสร้างอาชีพใหชุ้มชนโดยรอบ” 

 

Stakeholders 

ตวัอยา่งค าถาม : ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของบริษทัมีใครบา้ง ทางบริษทัมีการจดัการดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียในธุรกิจอยา่งไร ? 

ผู้จัดการฝ่าย : “บริษทัมีนโยบายและแนวทางปฏิบติัอยา่งชดัเจนต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไม่วา่จะเป็น

ผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ซัพพลายเออร์ เจา้หน้ี คู่แข่งทางการคา้ หุ้นส่วนทางธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน

และสังคม ไดมี้การสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างกนั อีกทั้งหาแนวทางในการลดผลกระทบเชิงลบ 

เพิ่มผลกระทบเชิงบวก อนัน าไปสู่ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งสองฝ่ายอยา่งย ัง่ยนื” 

ผู้จัดการส่วน  : “นโยบายของบริษทัท่ีมีต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียค่อนขา้งชดัเจน จดัท าอย่างมีลายลกัษณ์

อกัษร เช่น นโยบายด้านพนักงาน นโยบายการให้บริการแก่ลูกคา้ นโยบายการปฏิบติัต่อเจา้หน้ี 

นโยบายการปฏิบติัต่อคู่แข่งทางการคา้ นโยบานการจดัหาสินคา้และบริการ” 
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Vision’s role in the business 

ตวัอยา่งค าถาม : คุณคิดวา่การด าเนินธุรกิจของบริษทัจะเป็นอยา่งไรในอีก 10 ปีขา้งหนา้ ? 

ผู้บริหารระดับสูง : “ดว้ยสถานการณ์ในปัจจุบนั อาจกล่าวไดว้่ากลุ่มธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศมี

การแข่งขนัท่ีสูงมากและหากประเมินสภาวะตลาดในอีก 10 ปีขา้งหน้า ถือได้ว่า บริษทัอาจจะตอ้ง

เผชิญกับการแข่งขนัและข้อจ ากัดในการด าเนินธุรกิจมากข้ึนกว่าเดิม ด้วยเหตุน้ี ฝ่ายบริหารจึง

ตระหนกัและเตรียมการไวเ้พื่อรับความเส่ียงและหาโอกาสท่ีจะให้องค์กรเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและ

มัน่คง โดยไดรั้บการยอมรับและวางใจจากผูมี้ส่วนไดเ้สีย ภายใตก้ารก ากบัดูแลกิจการท่ีดี เพื่อการ

ด าเนินธุรกิจไฟฟ้าอยา่งย ัง่ยนื” 

ผู้จัดการฝ่าย : “เป็นบริษทัชั้นน าท่ีด าเนินธุรกิจไฟฟ้าอยา่งย ัง่ยืนในประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียแป

ซิฟิค สร้างคุณค่าให้แก่ผู ้ถือหุ้น และดูแลผลกระทบท่ีเกิดจะเกิดข้ึนต่อชุมชน สังคม และ

ส่ิงแวดลอ้ม” 

 

Decision Making 

ตวัอยา่งค าถาม : หากมีเหตุการณ์ท่ีตอ้งใชก้ารตดัสินใจ ใครเป็นผูไ้ดรั้บอ านาจ ? 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “การตดัสินใจส่วนใหญ่จะเป็นระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป แต่จะระดบัใดนั้น

ข้ึนอยู่กบัระดบัความส าคญัในแต่ละเร่ือง อย่างไรก็ตามบริษทัมีการก าหนดตารางอ านาจ (Term of 

Authority) เพื่อก าหนดอ านาจการตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน”  

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “สามารถตดัสินได้เอง เน่ืองจากได้รับความไวว้างใจจากหัวหน้างาน 

เน่ืองจากในทีมมีกนัแค่สองคน และหัวหน้าประจ าอยู่บริษทัท่ีต่างประเทศ ปัญหาเร่ือง time zone 

อาจท าใหเ้กิดปัญหาหากเกิดการตดัสินใจล่าชา้” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “ส่วนใหญ่จะเป็นระดบัผูจ้ดัการข้ึนไปเป็นคนตดัสินใจ เพราะดว้ยความ

ท่ีมีอ านาจมากกวา่ และบริษทัก็มีการก าหนดตารางอ านาจชดัเจนในแต่ละเร่ือง” 
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Self-management 

ตวัอยา่งค าถาม : คุณสามารถด าเนินงานไดด้ว้ยตวัเองโดยปราศจากค าแนะน าหรือการตดัสินใจจาก

ผูอ่ื้นหรือไม่หากคุณตอ้งการความช่วยเหลือคุณจะนึกถึงใครเป็นอนัดบัแรก และหากหวัหนา้คุณไม่

อยูใ่นเวลานั้น คุณจะท าอยา่งไร และรู้สึกอยา่งไร ?  

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “หากมีแนวทางท่ีชดัเจนวา่จะตอ้งท างานท่ีไดรั้บผิดชอบ สามารถท าได้

ดว้ยตวัเอง โดยอาศยัประสบการณ์และความรู้ หากงานมีปัญหา จะปรึกษาเพื่อนในทีม เพราะในทีม

ท่ีท างานอยู่นั้น อยู่กันอย่างเป็นกันเองซ่ึงท าให้รู้สึกสบายใจแล้วไวว้างใจในการท่ีจะขอความ

ช่วยเหลือ และในกรณีท่ีหวัหนา้งานไม่อยู่แลว้ตอ้งการความช่วยเหลือ เบ้ืองตน้ก็จะพยายามติดต่อ

หวัหนา้งานใหไ้ด ้แต่หากติดต่อไม่ไดแ้ละเร่ืองนั้นไม่ไดมี้ผลกระทบร้ายแรงก็จะตดัสินใจเอง ในอีก

ทางหน่ึงหากเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ก็จะขอความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานระดบัท่ีสูงข้ึนไปอีกระดบั ” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “สามารถท าได้ด้วยตวัเอง เพราะท างานมาค่อนข้างนาน มัน่ใจว่ามี

ความรู้และความสามารถมากพอท่ีจะท างานต่างๆไดโ้ดยไม่ตอ้งขอค าแนะน าจากคนอ่ืน แต่หากเป็น

เร่ืองใหม่และไม่ถนดั จะพยายามศึกษาเองก่อน และขอความรู้เพิ่มเติมจากหัวหน้างานหรือเพื่อน

ร่วมงานในทีมและนอกทีมท่ีสามารถใหค้  าตอบได”้ 

 

Team orientation 

ตวัอย่างค าถาม :  ในการท างานของคุณมีการท างานเป็นทีมหรือไม่ อยา่งไร คุณรู้สึกสบายในการ

ท างานเป็นทีมหรือไม่ หากคุณมีการความคิดเห็นท่ีต่างออกไปจากคนในทีมคุณจะท าอยา่งไร ? 

ผู้จัดการส่วน : “บริษทัมีการท างานเป็นทีม ซ่ึงเป็นหน่ึงในค่านิยมของบริษทั การท างานเป็นทีมไม่

รู้สึกอึดอดัแต่อยา่งใด หากในทีมมีความเห็นท่ีไม่ตรงกนั มีความขดัแยง้หรือความเห็นไม่ตรงกนั จะ

พดูคุยและช้ีแจงดว้ยเหตุผล” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ : “การท างานท่ีน่ี มีการท างานเป็นทีมและรู้สึกสบายใจอยา่งมากในการ

ท างานเป็นทีม เพราะเพื่อนร่วมงานอยู่ในวยัเดียวกนั สามารถคุยกนัง่าย มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
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กนั แต่หากมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากคนในทีม ก็จะพยายามอธิบายดว้ยเหตุผลและเสนอความ

คิดเห็น” 

 

Culture 

ตวัอยา่งค าถาม :  ค่านิยมหลกัขององคก์รคืออะไร คุณคิดวา่บริษทัมีการด าเนินงานหรือปฏิบติัตาม

ค่านิยมหลกัขององคก์รหรือไม่อยา่งไร ? 

ผู้จัดการส่วน : “ถึงแมว้่า 2-3 ปีท่ีผ่านมา ฝ่ายบริหารจะพยายามผลกัดนัเร่ืองค่านิยมอง์กรให้กบั

พนกังาน แต่ยอมรับวา่ยงัมีค่านิยมบางขอ้ท่ียงัไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์บริษทัตอ้งการได ้ไม่

วา่จะเป็นการท างานเป็นทีม การมุ่งผลความส าเร็จของงานและการคิดเชิงนวตักรรม ยกตวัอยา่งเช่น 

การท างานเป็นทีมยงัเป็นการท างานแค่ในกลุ่มหรือในฝ่ายเดียวกนั แต่หากเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความ

ร่วมมือจากหลากหลายฝ่าย พบวา่ มีขอ้ขดัแยง้ระหว่างกนั อนัเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของงาน 

ในดา้นของความคิดเชิงนวตักรรม ถึงแมบ้ริษทัจะพยายามผลกัดนัและจดักิจกรรมเพื่อให้พนกังานมี

แนวความคิดเชิงนวตักรรม แต่แผนการด าเนินงานยงัขาดความต่อเน่ืองและชดัเจน อีกทั้งพนกังาน

ไม่สามารถความรู้ท่ีไดรั้บไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ  : “ค่านิยมหลกัขององค์กร คือ การประกอบธุรกิจอย่างซ่ือสัตยสุ์จริต มี

จริยธรรม และคุณธรรม ยึดถือการปฏิบัติตามกฎหมายท่ีใช้บังคับอย่างเคร่งครัด เคารพ

ขนบธรรมเนียมและวฒันธรรมแต่ละท้องถ่ิน ใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างมีประสิทธิภาพโดย

ค านึงถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม สนบัสนุนให้พนกังานทุกคนปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเป็นเลิศตาม

หลกัวิชาชีพ และท างานเป็นทีม ซ่ึงหากมองในภาพรวมถือวา่บริษทัท าตามค่านิยมองคก์ร แต่ไม่ได้

ยดึปฏบติัมากเท่าท่ีควร” 

 

Knowledge-Sharing and Retention 

ตวัอย่างค าถาม :  ในบริษทัมีการแบ่งปันความความรู้กันอย่างไร มีการถ่ายทอดความรู้ออกสู่ท่ี

สาธารณะหรือไม่ หรือแบ่งปันความรู้กนัแค่ภายในแผนก? 
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ผู้จัดการส่วน : “บริษทัมีการจดัการแบ่งปันความรู้บา้ง อาจจะไม่บ่อย เช่น สองเดือนคร้ัง ให้

พนกังานท่ีท างานต่างประเทศมาแชร์ความรู้ หรือให้ฝ่ายงานท่ีดูแลเร่ืองโรงไฟฟ้า การบริหารจดัการ

โรงไฟฟ้าในบริษทัลูกมาใหค้วามรู้” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ  : “มีการถ่ายทอดความรู้ใหก้บัหน่วยงานภายนอก ยกตวัอยา่งเช่น มีการให้

ทีมผูช้นะการประกวด Innovation ไปให้ความรู้กบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง

ส าหรับหน่วยงานอ่ืนๆ ในการพฒันาตวัเองต่อไป” 

 

Trust 

ตวัอยา่งค าถาม :  เม่ือคุณมอบหมายงานให้กบัพนกังาน บ่อยคร้ังแค่ไหนท่ีคุณตอ้งการติดตามความ

คืบหน้าของงาน คุณมีความเช่ือมัน่ในทีมหรือเพื่อนร่วมงานหรือไม่ อย่างไร ทางบริษทัมีระบบ

ควบคุมหรือตรวจสอบประสิทธิภาพของพนกังานอยา่งไร? 

ผู้จัดการฝ่าย : “เม่ือมอบหมายงานแล้ว จะให้พนักงานทวนความเขา้ใจให้ตรงกันว่าหน้าท่ีท่ี

รับผดิชอบ งานท่ีไดรั้บมอบหมายไปคืออะไร เพื่อจะไดล้ดความผิดพลาดและมีความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

จะติดตามความคืบหนา้ของงานเป็นระยะ” 

ผู้จัดการส่วน : “เม่ือมอบหมายงาน จะมีการทวนสอบความเขา้ใจให้ชดัเจนก่อน จากนั้นให้ความ

เช่ือมัน่และอิสระในการท างานโดยจะมีการติดตามความคืบหน้าอย่างเป็นระยะถึงปัญหาหรือ

อุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนเพื่อท่ีจะสามารถช่วยเหลือ แก้ไขได้ทนัท่วงที มีความเช่ือมัน่และรับฟัง

ความคิดเห็น รวมทั้งเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ในส่วนของ KPI นั้นมีการก าหนด

ชดัเจนและติดตามผลอยา่งเป็นระยะ” 

ผูจ้ดัการส่วน : “เม่ือมอบหมายงาน จะติดตามความคืบหนา้ของงานอยา่งเป็นระยะ ให้เวลาและความ

ไวใ้จแก่ทีม การตรวจสอบประสิทธิภาพพนกังาน จะใช ้KPI เป็นตวัวดั ซ่ึงทางบริษทัมีการก าหนด

ชดัเจน” 
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Innovation 

ตวัอย่างค าถาม : นวตักรรมมีความส าคญัต่อองคก์รของคุณอยา่งไร มีการลงทุนในดา้นของ R&D 

หรือไม่ อยา่งไร 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3 : “เขา้ใจวา่บริษทัมีความผลกัดนั และมีการจดักิจกรรมประกวด แต่รู้สึก

วา่มนัไม่มีความต่อเน่ือง เพราะหลงัจากการประกวดเสร็จส้ิน ก็ไม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้

ของพนกังานท่ีส่งเขา้ประกวดไปต่อยอดใชใ้นการท างานจริง บริษทัไม่มีการลงทุน R&D”   

พนักงานระดับปฏิบัติการ 6 : “เขา้ใจวา่บริษทัมีความผลกัดนั และมีการจดักิจกรรมประกวด แต่รู้สึก

วา่มนัไม่มีความต่อเน่ือง เพราะหลงัจากการประกวดเสร็จส้ิน ก็ไม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้

ของพนกังานท่ีส่งเขา้ประกวดไปต่อยอดใชใ้นการท างานจริง บริษทัไม่มีการลงทุน R&D” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 7 : “เขา้ใจวา่บริษทัมีความผลกัดนั และมีการจดักิจกรรมประกวด แต่รู้สึก

วา่มนัไม่มีความต่อเน่ือง เพราะหลงัจากการประกวดเสร็จส้ิน ก็ไม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้

ของพนกังานท่ีส่งเขา้ประกวดไปต่อยอดใชใ้นการท างานจริง บริษทัไม่มีการลงทุน R&D” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 8 : “เขา้ใจวา่บริษทัมีความผลกัดนั และมีการจดักิจกรรมประกวด แต่รู้สึก

วา่มนัไม่มีความต่อเน่ือง เพราะหลงัจากการประกวดเสร็จส้ิน ก็ไม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้

ของพนกังานท่ีส่งเขา้ประกวดไปต่อยอดใชใ้นการท างานจริง บริษทัไม่มีการลงทุน R&D” 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 9 : “เขา้ใจวา่บริษทัมีความผลกัดนั และมีการจดักิจกรรมประกวด แต่รู้สึก

วา่มนัไม่มีความต่อเน่ือง เพราะหลงัจากการประกวดเสร็จส้ิน ก็ไม่เห็นมีการส่ือสารหรือน าความรู้

ของพนกังานท่ีส่งเขา้ประกวดไปต่อยอดใชใ้นการท างานจริง บริษทัไม่มีการลงทุน R&D”   

 

Staff engagement 

ตวัอยา่งค าถาม : คุณมีความเต็มใจท่ีจะท างานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีคุณตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ไดรั้บ

ผลตอบแทนหรือไม่ อะไรคือแรงจูงใจใหคุ้ณท างานเกินกวา่ KPI ท่ีตั้งไว ้
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พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 1 : “เต็มใจท า เพราะผลของการท างานช้ินนั้นๆ ส่ิงท่ีไดอ้าจมากกวา่

ผลตอบแทน อาจไดค้วามรู้หรือประสบการณ์เพิ่มเติม แรงจูงใจจากการท างานเกินกวา่ท่ี KPI ท่ีตั้งไว ้

คือภาคภูมิใจจากการท างาน”   

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 2 : “เต็มใจ เพราะการท างานนอกเหนือจากหน้าท่ี เป็นการเพิ่ม

ความรู้จากการท างาน การท างานต่างๆ ควรพร้อมเรียนรู้ใหม่ๆเสมอ แรงจูงใจจากการท างานเกินกวา่

ท่ี KPI ท่ีตั้งไว ้คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีอาจส่งผลดีต่ออนาคต”   

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 3 : “เต็มใจ เพราะการท างานใหม่ๆ ท าให้เป็นการเพิ่มประสบการณ์

และความรู้จากการท างานมากข้ึน งานดงักล่าวอาจมีประโยชน์กบัการท างานในอนาคตไม่มากก็นอ้ย 

แรงจูงใจท่ีอยากท างานเกินกว่า KPI ท่ีก าหนด คือผลตอบแทนและความภาคภูมิใจในตวัเองและ

หวัหนา้งาน”  

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 4 : “เต็มใจ เพราะการท างานใหม่ๆ ท าให้เป็นการเพิ่มประสบการณ์

และความรู้จากการท างานมากข้ึน งานดงักล่าวอาจมีประโยชน์กบัการท างานในอนาคตไม่มากก็นอ้ย 

แรงจูงใจท่ีอยากท างานเกินกว่า KPI ท่ีก าหนด คือ ผลตอบแทนและความภาคภูมิใจในตวัเองและ

หวัหนา้งาน” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 5 : “ในปี 2561 บริษทัไดท้  าการส ารวจความผูกพนัหรือความรู้สึก

ของบุคลากรต่อองค์กรวา่ พนกังานมีความสุข มีความภูมิใจต่อองคก์ร และงานท่ีท ามีคุณค่า พร้อม

ทุ่มเทการท างานให้กบับริษทัอยา่งเต็มท่ี และน าผลท่ีไดจ้ากการส ารวจมาวิเคราะห์ร่วมกบัท่ีปรึกษา 

เพื่อปรับปรุงแผนกิจกรรมให้ดีข้ึน ทุกคร้ังท่ีไดรั้บงานท่ีนอกเหนือหนา้ท่ี จะเต็มใจท าอยา่งมาก เป็น

การเพิ่มประสบการณ์การท างานและความรู้ท่ีจะส่งผลดีต่อหนา้ท่ีการงานในอนาคต การท างานเกิน

กวา่ท่ี KPI ตั้งไว ้มีแรงจูงใจ คือ ความภาคภูมิใจท่ีท างานช้ินนั้นๆส าเร็จ ถึงแมจ้ะเป็นงานท่ีไม่ถนดั

และไม่ใช่หนา้ท่ีหลกั ”   

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 6 : “เต็มใจ เพราะมีความศรัทธาในหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน มี

แรงใจท่ีอยากท างานใหเ้สร็จลุล่วง แรงจูงใจท่ีอยากท างานเกินกวา่ KPI ท่ีก าหนด คือ ความส าเร็จใน

ตวังาน ความภูมิใจในการท างาน”          
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พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 7 : “เต็มใจท า เพราะเป็นส่ิงท่ีตอ้งท า เป็นมารยาทในการท างาน 

ถึงแมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอนแทนท่ีเป็นตวัเงิน อาจไดรั้บผลตอบแทนจากความมีน ้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

ความภาคภูมิใจในตวัเองคือแรงจูงใจท่ีอยากท างานเกินกวา่ KPI ท่ีก าหนด ” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 8 : “เต็มใจ เพราะเป็นการช่วยเหลือกันในการท างาน หาก

ผลตอบแทนท่ีไดเ้ป็นตวัเงินใชม้าแลว้ก็หมดไป แต่ความภูมิใจยงัอยู ่ความรับผิดชอบคือแรงจูงใจใน

การท างานเกิน KPI ท่ีก าหนด” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที ่9 : “เตม็ใจท า ถือเป็นการช่วยเหลือกนัในการท างาน เพื่อท่ีจะให้งาน

ของทีมเสร็จลุล่วง ไม่เก่ียงงาน อีกอย่างอาจไดป้ระโยชน์จากการท างานนั้นๆ ท าให้เกิดโอกาสใน

การท างานใหม่ๆ การท างานเกิน KPI ท่ีตั้งไว ้อาจช่วยให้ประสบความส าเร็จในการท างานใน

อนาคต” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 10 : “เต็มใจท า เพราะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อาจเป็นโอกาสและท า

ใหค้น้พบตวัเองวา่งานช้ินน้ีเป็นงานท่ีถนดั อีกทั้งท าใหไ้ดรั้บความรู้ เรียนรู้วธีิการท างานใหม่ๆไดอี้ก

ดว้ย ในเร่ือง KPI ท่ีเกินกวา่ก าหนด คือ ความส าเร็จของงานท่ีท าใหเ้กิดความภูมิใจในการท างาน” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที ่11 : “เตม็ใจ เพราะหวัหนา้งานเห็นถึงศกัยภาพของเรา จึงไวใ้จให้เรา

ท างานช้ินนั้น ถึงจะไม่ไดผ้ลตอบแทน แต่ก็ไดค้วามรู้ ประสบการณ์ ในเร่ืองแรงจูงใจของ KPI คือ 

career path ท่ีจะส่งผลดีต่อหน้าท่ีการงานในอนาคต ท าให้หัวหน้างานเห็นความมุ่งมัน่ในการ

ท างาน” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 12 : “เต็มใจอยา่งยิ่ง การท างานใหม่ๆเป็นส่ิงท่ีสามารถน าไปพฒันา

ตวัเองได ้ต่อยอดความรู้จากงานประจ าท่ีท าอยู ่ไดป้ระสบการณ์ ไดรั้บความรู้ใหม่ๆจากการท างาน

ใหม่ๆท่ีไม่เคยท า อาจเป็นงานท่ีถนดั เป็นการเปิดโอกาสให้ตวัเอง น าความรู้ท่ีมีไปปรับใช ้ในเร่ือง 

KPI ท่ีจูงใจให้ท าเกินกว่าท่ีก าหนด คือ เส้นทางอาชีพในอนาคต ความมุ่งมัน่ท่ีท าให้หัวหน้างาน

เห็น” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 13 : “เต็มใจแน่นอน เพราะไดค้วามรู้ใหม่ๆในการท างาน เป็น

ประสบการณ์การท างานใหม่ๆ อาจต่อยอดในอนาคตได้ ส่วน KPI นั้น การท าเกินกว่าท่ีตั้งไว ้

แรงจูงใจคือความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน” 
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พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 14 : “เต็มใจท ามาก เพราะเป็นการทา้ทายในการท างาน ความรู้ท่ีได้

น่าจะมีประโยชน์ในอนาคตการท างาน ประยุกตใ์ชก้บังานท่ีท างานหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นการ

เพิ่มทักษะการท างาน แรงจูงใจในการท างานท่ีเกินกว่า KPI ปกติ คือ ความรับผิดชอบและ

ผลประโยชน์ท่ีจะตามมาในอนาคตจากการทุ่มเทในการท างานปัจจุบนั” 

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 15 : “เต็มใจแน่นอน เพราะเป็นขอ้ดีท่ีเราจะไดแ้สดงศกัยภาพในการ

ท างาน ความมีน ้ าใจในการช่วยเหลือเพื่อร่วมงานท่ีจะช่วยกนัท างานให้ออกมาดีท่ีสุด เสร็จทนัเวลา 

รวมถึงไดค้วามรู้จากการท างานดงักล่าวแน่นอน เป็นการเพิ่มประสบการณ์การท างานอีกดว้ย ใน

เร่ือง KPI เป็นตวัช้ีวดัใหเ้ห็นถึงความทุ่มเทในการท างาน แรงจูงใจคือ ผลงานท่ีจะตามมาในอนาคต”

  

พนักงานระดับปฏิบัติการคนที่ 16 : “เต็มใจท า เป็นส่ิงท่ีจะพฒันาตวัเองได ้ท าให้มีโอกาสในการ

เรียนรู้งาน หวัหนา้เห็นความสามารถ ผลตอบแทนไม่ไดไ้ม่เป็นไร เพราะคิดวา่มีอยา่งอ่ืนมาทดแทน

ได ้อาจเป็นความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน สามารถน าไปใช้ในอนาคตไดไ้ม่มากก็น้อย ส่วน KPI นั้น

แรงจูงใจ คือ ความมุ่งมัน่ คิกวา่ท ามากก็เป็นประโยชน์กบัตวัเองมาก” 

 

Quality  

ตวัอยา่งค าถาม : อะไรคือความคาดหวงัของคุณจาก Stakeholder’s survey หรือ Employee’s survey 

บริษทัมีการควบคุมคุณภาพต่อการปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนได้เสียอย่างไร ผลของการท า Stakeholder 

survey มีความส าคญัอยา่งไร 

พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “บริษทัมีการควบคุมคุณภาพ ต่อการปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียอ่ืนๆ 

นอกเหนือจากผูถื้อหุน้ โดยการก าหนดนโยบายอยา่งมีลายลกัษณ์อกัษร” 

ผู้จัดการส่วนทรัพยากรบุคคล : “บริษทัตอ้งการทราบความพึงพอใจของมีส่วนไดเ้สียและพนกังาน

ในทุกๆดา้นท่ีบริษทัด าเนินธุรกิจ จะไดน้ าไปปรับปรุง แกไ้ขให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน ในดา้นการควบคุมคุณภาพนั้น จะปฏิบติัตามนโนบายท่ีบริษทัก าหนด”  
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ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล : “ความคาดหวงัจากการส ารวจความคาดหวงัจากผูมี้ส่วนไดเ้สียและ

พนกังาน ตอ้งการทราบความพึงพอใจในการด าเนินธุรกิจของบริษทัจากผูมี้ส่วนไดเ้สีย และความพึง

พอใจท่ีพนกังานมีต่อบริษทั เพื่อจะไดท้ราบถึงทิศทางปัญหา การจดัการความเส่ียงและแกไ้ขปัญหา 

ด้านการควบคุมคุณภาพนั้น จะพยายามปฏิบติัตามนโนบายท่ีบริษทัก าหนดอย่างเคร่งครัดและ

ต่อเน่ือง ”    

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




