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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธเลมนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เนื่องจากไดรับความชวยเหลือจากบุคลหลายทาน 
ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณ ดร. สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธเลมนี้ผูซ่ึงคอยให
คําปรึกษารวมถึงคอยชวยพจิารณาตรวจสอบและแกไขสารนิพนธเลมนีจ้นทําใหเสร็จสมบูรณ และ
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท่ีวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกทาน ท่ีไดถายถอดความรู
และประสบการณตาง ๆ ตลอดระยะเวลาที่ไดทําการศึกษาท้ังในภาคทฤษฎีและในภาคปฏิบัติ อันเปน
ประโยชนตอผูเขียนในการเขียนงานวิจยัเลมนี้ 

ผูเขียนขอขอบพระคุณคณะผูบริหารและบุคลากรขององคกร ท่ีชวยอนุเคราะหใหขอมูล
ในการสัมภาษณ รวมไปถึงใหคําแนะนําตาง ๆ  ซ่ึงเปนสวนทําสําคัญท่ีทําใหสารนิพนธเลมนี้เสร็จสมบูรณ 
นอกจากนี้ผูเขียนขอขอบคุณครอบครัวและเพื่อนๆทุกคนที่คอยใหกําลังใจและคอยใหคําปรึกษาแก
ผูเขียน ซ่ึงเปนแรงผลักดันใหผูเขียนสามารถทําวิจัยเลมนี้จนเสร็จสมบูรณ 

วริศ  ทางเรือ 
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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อท าการศึกษาแนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้อง

กับภาวะผู้น าองค์กรอย่างยั่งยืนของส านักงานการวิจัยแห่งชาติ(วช.) ภายใต้แนวความคิดภาวะผู้น า

องค์กรอย่างยั่งยืน Honeybee leadership ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้

แบบสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บข้อมูลผ่านการใช้ค าถามแบบปลายเปิด ด้วยการเลือกกลุ่มตัวอย่าง

แบบสะดวก ที่ประกอบไปด้วยบุคลากรภายในองค์กรในระดับต่าง ๆ จ านวน 30 คน 

จากผลการศึกษาพบว่ามีหลักฐานที่สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าองค์กรอย่างยั่งยืน 

Honeybee leadership จ านวนทั้งสิ้น 22 จาก 23 แนวทางการด าเนินงาน โดยมีแนวทางที่สอดคล้องกับ

แนวความคิดในระดับมาก (Most evident) จ านวน 11 แนวทาง และมีแนวทางที่สอดคล้องกับแนวความคิด

ในระดับปานกลาง (Moderately evident) จ านวน 11 แนวทาง ซึ่งเป็นแนวทางที่องค์กรควรพัฒนาและ

ส่งเสริมเพื่อให้เกิดความยั่งยืน ส าหรับแนวความคิดที่ไม่สามารถระบุได้ (Unidentified) มีจ านวน 1 

แนวทาง 

จากผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่าการด าเนินงานที่สอดคล้องกับหลักภาวะผู้น าองค์กร

อย่างยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee leadership นั้น ท าให้ส านักงานการวิจัยแห่งชาติ (วช.) สามารถ

ด าเนินงานได้อย่างยั่งยืนจนถึงในปัจจุบัน 

 

ค าส าคัญ: Honeybee Leadership/ ภาวะผู้น าองค์กรอย่างยั่งยืน/ หน่วยงานราชการ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ภาวะเศรษฐกิจของโลกปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องและรวดเร็ว นอกเหนือ 

จากธุรกิจภาคเอกชนท่ีตองคอยปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องแลว ในสวนขององคกร
ภาครัฐนั้นก็ตองมีการปรับตัวเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงดวยเชนกัน ซึ่งภาครัฐนั้นถือไดวาเปน
อีกหนึ่งสวนสําคัญท่ีคอยชวยสนับสนุนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศเพื่อใหสอดคลองกับภาวะ
เศรษฐกิจโลกในระยะยาว ภาครัฐจึงตองเขามามีบทบาทในการชวยสนับสนุนการพัฒนาของประเทศ 

และไดมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป คือตั้งแตป พ.ศ. 2561 ถึงป พ.ศ. 2580 มีวิสัยทัศนคือ 

“ประเทศไทยมีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศท่ีพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง” หรือตามคติพจน “มั่นคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน” (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, 2561)โดยหนึ่งในยุทธศาสตรชาติในดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 

ท่ีมีเปาหมายการพัฒนาที่มุงเนนการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ รวมไปถึงมี
การกําหนดแผนแมบทประเด็นการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมซ่ึงมีการตั้งเปาหมายความสามารถใน
การแขงขัน ดานโครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยีและโครงสรางพื้นฐานทางวิทยาศาสตรของประเทศ
ใหเพ่ิมสูงข้ึน แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการขับเคล่ือนประเทศ ดวยการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขันดวยวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม เพราะการวิจัยและพัฒนาถือเปนปจจัยสําคัญใน
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาอยางมี คุณภาพสามารถพึ่งพาตนเองไดอยางยั่งยืน 

และเปนสวนสําคัญ ท่ีทําใหเกิดการจัดตั้งกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม  

จากการกอตั้งกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ทําใหเกิด
การเปล่ียนแปลงของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการอุดมศึกษาและการวิจัย เพ่ือใหการดําเนินงานของ
ทุกหนวยงานใหมีความสอดคลองกันและเปนไปในทิศทางเดียวกัน สําหรับสํานักงานการวิจัยแหงชาติ 
(วช.) จากเดิมท่ีเปนสวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง มีหนาท่ีหลักใน
การบริหารทุนวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ ไดรับคําส่ังตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 

ทบวง กรม (ฉบับท่ี 19) พ.ศ. 2562 ใหอยูภายใตกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม
ท่ีถูกจัดต้ังข้ึน สงผลทําใหตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบโครงสรางและรูปแบบการทํางานภายในองคกร 
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เพื่อใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป และเพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศนท่ีตองเนนความม่ันคง
และความยั่งยืน (สํานักงานการวิจัยแหงชาติ, 2563) 

การบริหารองคกรดวยความยั่งยืนจึงมีบทบาทสําคัญในการรับมือกับวิกฤตการณและ
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนและหนึ่งในแนวคิดท่ีสําคัญ คือ แนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน Honeybee 

Leadership ของ Avery และ Bergsteiner เปนแนวคิดในการบริหารองคกรท่ีมุงเนนผลการดําเนินงาน
ในระยะยาว มีการคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียท่ีเกี่ยวขององคกรรอบดาน คํานึงถึงสังคมและส่ิงแวดลอม 

ผลกระทบท่ีอาจะเกิดข้ึนตอประชากรในอนาคต รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรภายใน และการสรางสรรค
นวัตกรรม แนวคิดดังกลาวจะชวยใหองคกรสามารถผานวิกฤติและสามารถอยูรอดไดในระยะยาว 

(Avery & Bergsteiner, 2011) 

จากภาวะการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วท่ีเกิดข้ึน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะ
ผูนําองคกรอยางยั่งยืนของสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดไปใชปรับปรุง
การดําเนินการ และใชเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ และเพ่ือให
เกิดความยั่งยืนในระยะยาว  

 

 

1.2  วัตถุประสงคของการทําวิจัย 
1. เพื่อศึกษาการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของสํานักงาน

การวิจัยแหงชาติ (วช.) 

2. เพื่อนําแนวความคิด Honeybee Leadership มาประยุกตใชภายในสํานักงานการวิจัย
แหงชาติ (วช.) 

 

 

1.3 คําถามงานวิจัย 
1. สํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) มีวิธีการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําองคกร

อยางยั่งยืนอยางไร 

2. แนวคิด Honeybee Leadership สามารถนํามาประยุกตใชภายในสํานักงานการวิจัย
แหงชาติ (วช.) ไดอยางไร 

 

 

 



3 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตดานประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรของสํานักงาน

การวิจัยแหงชาติ ท้ังในระดับผูอํานวยการกอง, หัวหนาฝาย และบุคลากร (ขาราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว) รวมท้ังส้ินอยางนอย 30 คน โดยไดทําการสุมตัวอยางดวยวิธีสุม
ตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling)   

2. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)โดยใชแนวคิด 

Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) มาใชในการวิจัย 

3. ขอบเขตดานดานเคร่ืองมือ การวิจัยคร้ังนีใ้ชแบบสัมภาษณเชิงลึกในการเก็บขอมูล 

4. ขอบเขตดานระยะเวลา การวิจัยคร้ังนี้มีระยะเวลาเริ่มตนต้ังแต มีนาคม พ.ศ. 2563 

ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2563 

 

 

1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อทราบถึงการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของสํานักงาน

การวิจัยแหงชาติ (วช.) 

2. เพื่อทราบขอมูลท่ีเปนแนวทางในการดําเนินงานและนํามาประยุกตใชภายในสํานักงาน
การวิจัยแหงชาติ (วช.) 

3. เพื่อใชเปนแนวทางในการนําภาวะผูนําองคกรอยางยั่ งยืนไปประยุกตใชใน
อุตสาหกรรมอื่นหรือในขอบเขตอ่ืน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เปนการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน: กรณีศึกษา
สํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.)” ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

2.1  แนวคิดเกีย่วกับสํานักงานการวจิัยแหงชาติ และประวัติความเปนมาของสํานักงาน 

2.2  แนวคิดเกีย่วของกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน 

2.3  แนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํท่ียั่งยืน Honeybee Leadership 

2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 

 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับสํานักงานการวิจัยแหงชาติ และประวัติความเปนมาของสํานักงาน  
 

2.1.1  พระราชบัญญัติสําคญัท่ีเก่ียวของกับสํานักงานการวิจัยแหงชาต ิ(วช.) 

x พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ฉบับท่ี 19 (2562)  

มาตรา 9 ขอ 6 มีใจความวา สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ โดยใหสํานักงาน
คณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ซ่ึงเปนสวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง 

เปนสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม 

และมีสวนราชการตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ พ.ศ. 2556 

และท่ีแกไขเพ่ิมเติม ไปพลางกอน จนกวาจะมีการแบงสวนราชการใหมในกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม 

มาตรา 13 มีใจความวา ใหโอนบรรดากิจการ ทรัพยสิน งบประมาณ สิทธิ หนี้ ภาระผูกพัน 

ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง และอัตรากําลังของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ไปเปน
ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติท่ีระบุไวในมาตรา 9 (6) กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร
วิจัยและนวัตกรรม ซ่ึงจัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัตินี้ 

x พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย
และนวัตกรรม 
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มาตรา 13 มีใจความวา สานักงานการวิจัยแหงชาติมีหนาท่ีและอํานาจเกี่ยวกับการให
ทุนวิจัยและนวัตกรรม การจัดทําฐานขอมูลและดัชนีดานวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรมของประเทศ 

การริเร่ิม ขับเคล่ือนและ ประสานการดําเนินงานโครงการวิจัยและนวัตกรรมท่ีสําคัญของประเทศ 

การจัดทํามาตรฐานและ จริยธรรมการวิจัย การสงเสริมและถายทอดความรูเพื่อใชประโยชน การสงเสริม
และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยและนวัตกรรมและการใหรางวัล ประกาศเกียรติคุณ 

หรือยกยองบุคคลหรือ หนวยงานดานการวิจัยและนวัตกรรม มีผูอํานวยการคนหน่ึง ซ่ึงมีฐานะเทียบเทา
อธิบดีเปนผูบังคับบัญชา ขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการใหเปนไปตามกฎหมาย นโยบาย 

แนวทาง และแผน การปฏิบัติราชการของกระทรวง 

 

2.1.2  ประวัตคิวามเปนมาของสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) 

สํานักงานการวิจัยแหงชาติ เดิมใชชื่อวา "สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ" 

(National Research Council of Thailand) กอต้ังข้ึนคร้ังแรกโดยใชชื่อวา "สภาวิจัยแหงชาติ" ในป 

พ.ศ. 2499 ตามพระราชบัญญัติสภาวิจัยแหงชาติ พ.ศ. 2499 ตอมาในป พ.ศ. 2502 รัฐบาลภายใตจอม
พลสฤษดิ์ ธนะรัชต ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของความสําคัญของความรูทางดานวิชาการท่ีจําเปน
สําหรับการพัฒนาประเทศในขณะนั้น จึงมีการประกาศใชพระราชบัญญัติสภาวิจัยแหงชาติ พ.ศ. 2502 

แทนพระราชบัญญัติสภาวิจัยแหงชาติ พ.ศ. 2499 และมีการจัดวางระบบงานใหม โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหทําหนาท่ีเปนองคกรกลางเกี่ยวกับการวิจัยของประเทศ และในปพ.ศ. 2515 ไดมีการแกไข
พระราชบัญญัติสภาวิจัยแหงชาติ พ.ศ. 2507 โดยเปล่ียนช่ือจาก "สํานักงานสภาวิจัยแหงชาติ" เปน 

"สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ"   

ปจจุบันสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) อยูภายใตกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร 

วิจัยและนวัตกรรม โดยมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ 19) พ.ศ. 2562 

กําหนดให สํานักงานการวิจัยแหงชาติ สังกัดกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม
พรอมกับโอนบรรดากิจการ ทรัพยสิน สิทธิ หนาที่ หนี้ ภาระผูกพัน เงินงบประมาณบุคลากรของ 

"สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ" ไปเปนของ "สํานักงานการวิจัยแหงชาติ" โดยมีผลบังคับใช
ตัง้แตวันท่ี 2 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 (สํานักงานการวิจัยแหงชาติ, 2563)  

x นโยบายคุณภาพ วช. 

สํานักงานการวิจัยแหงชาติมุงม่ันการนําองคกรสูการเปนหนวยงานกลางดานการบริหาร
งานวิจัยของประเทศท่ีทุกภาคสวนในระบบวิจัยยอมรับในบทบาทการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร
การวิจัยของชาติ การสงเสริมการวิจัยอยางมีทิศทาง การประเมินผลและการจัดการความรูจากการวิจัย 
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การวางมาตรฐานดานการวิจัย การเปนศูนยกลางเช่ือมโยงฐานขอมูลการวิจัยของประเทศโดยการบริหาร
จัดการอยางมืออาชีพ 

x พันธกิจ 

1. การใหทุนวิจยัและนวัตกรรมหลักของประเทศ 

2. การจัดทําฐานขอมูลและดัชนีวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรมของประเทศ 

3. การริเร่ิมขับเคล่ือนและประสานการดําเนินงานโครงการวิจัยและนวัตกรรมที่สําคัญ
ของประเทศ 

4. การจัดทําฐานและจริยธรรมการวิจยั 

5. การสงเสริมและถายทอดความรูเพื่อประโยชน 

6. การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานวจิัยและนวัตกรรม 

7. การใหรางวัล ประกาศเกียรติคุณหรือยกยองบุคคลหรือหนวยงานดานวิจัยและ
นวัตกรรม 

 

 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับหนวยงานรัฐบาลและองคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไร 
ความหมายขององคกรและหนวยงานรัฐบาล องคกรท่ีไมแสดวงหาผลกําไรมีดังนี ้

 

2.2.1  หนวยงานรัฐ 

หนวยงานรัฐ หมายถึง หนวยงานท่ีใหบริการทางสาธารณะทางการปกครอง มีภารกิจ
หลักในการสนับสนุนและตอบสนองนโยบายของรัฐ อาทิ การปองกันประเทศ และการพัฒนาประเทศ 

โดยที่เปนการใหบริการแบบไมมุงกําไร และตองถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐ ดําเนินงานโดยใช
งบประมาณแผนดิน มีบุคลากรที่มีสถานะเปนขาราชการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 

2558) 

หนวยงานของรัฐ หมายความวา กระทรวง ทบวง กรม หรือสวนราชการที่เรียกช่ืออยางอ่ืน
และมีฐานะเปนกรม ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถ่ิน และรัฐวิสาหกิจต้ังข้ึนโดยพระราชบัญญัติ
หรือพระราชกฤษฎีกา (สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2542) 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองหนวยงานรัฐท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ อาจกลาวไดวา “หนวยงาน
รัฐ” หมายถึง กระทรวง ทบวง กรม หรือสวนราชการท่ีมีชื่อเรียกอยางอ่ืนท่ีตั้งข้ึนโดยกฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการแผนดินและกฎหมาย มีภารกิจในการสนับสนุนการพัฒนาประเทศ ดําเนินงาน
โดยไมมุงกําไร 
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2.2.2  องคกรไมแสวงหาผลกําไร 

องคกรไมแสวงหาผลกําไรตามนิยามของ John Hopkins University ไดกําหนดไวคือ 

องคกรแสวงหาผลกําไรนั้นมีลักษณะคือตองมีโครงสรางเปนองคกรมีจุดหมายท่ีสัดเจนในการดําเนินงาน 

มีการดําเนินงานโดยไมแสดงหาผลกําไรท้ังทางตรงและทางออม ไมเปนสวนหน่ึงของรัฐบาล มีอํานาจ
การบริหารภายในไมข้ึนตรงองคกรหรือหนวยงานใดก็ตาม รวมถึงไมมีการบังคับใหสมาชิกดําเนินงาน
หรือสนับสนุนดานการเงินโดยไมสมัครใจหรือยินยอม (Toepler, Salamon, Anheier, Sokolowski, & List, 

1999) 

องคกรไมแสวงหาผลกําไร หมายถึง องคกรท่ีไดรับการยกเวนทางภาษี มีจุดประสงค
ในการกอตั้งเพื่อสนับสนุนสังคมและเพื่อสาธารณะประโยชน อาทิ องคกรการกุศล, องคกรดาน
การศึกษา, องคกรดานวิทยาศาสตร และองคกรดานศาสนา ซ่ึงองคกรไมแสวงหาผลกําไรพยายามท่ี
จะเติมเต็มจุดประสงคในการตอบแทนสังคมในแตละดาน ใหความสําคัญตอความสัมพันธกับชุมชน 

(Carroll, 2018)  

องคกรไมแสวงหาผลกําไร หมายถึง องคกรที่ดํางานในรูปแบบการกุศลที่มีบทบาท
เปนอยางสูงในการพัฒนาประเทศและสนับสนุนสังคมในดานตาง ๆ ท้ังการใหบริการจากภาคเอกชน
และภาครัฐท่ีไมสามารถเปนผูใหบริการไดอยางท่ัวถึง รวมถถึงชวยเหลือภาครัฐเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ในการพฒันาประเทศ องคกรไมแสวงหาผลกําไรยังมีหนาท่ีเปรียบเสมือนเปนเสียงของประชาชน 

อีกท้ังยังชวยในการตรวจสอบถึงความโปรงใสในการดําเนินนของภาครัฐ (พิริยะ ผลพิรุฬห,  2557) 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืององคกรไมแสวงหาผลกําไร ท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ อาจกลาว
ไดวา “องคกรไมแสวงหาผลกําไร” หมายถึง องคกรท่ีจัดต้ังข้ึนเพื่อจุดประสงคดานสังคม มีลักษณะ
ในการดําเนินงานเหมือนองคกรทั่วไปแตตองไมแสวงหาผลกําไรทั้งทางตรงและทางออม ไมเปน
สวนหนึ่งของรัฐบาล มีความเปนกลาง เนนการดําเนินงานเพ่ือประโยชนของสังคมสวนรวมเปนหลัก 

 

 

2.3  แนวคิดเกี่ยวของกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน 
ความหมายของภาวะผูนําท่ียัง่ยืน จากการรวบความหมายของภาวะผูนํามีดังนี ้
Russell Reynolds Associates (2016) ไดใหความหมายไววา ผูนําท่ียั่งยืนนั้นตองมองขาม

ผลประโยชนในระยะส้ันและยะกลาง โดยควรมองถึงบทบาทในระยะยาวขององคกร และมีการกําหนด
กลยุทธเพ่ือใหมั่นใจวาองคกรมีผลลัพธท่ีสอดคลองกับหลัก Triple bottom line ท่ีเนนความสมดุล
ระหวาง สังคม ส่ิงแวดลอม และประสิทธิภาพในดานการเงินขององคกร 
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Mary A. Ferdig (2007) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนําท่ียั่งยืน คือ ความสามารถใน
การทํางานรวมกันและมีความตระหนักรูใหสามารถปรับเปล่ียนเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีมอง
ไมเห็นในอนาคต มีการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดเปนนวัตกรรมท่ีดีตอชุมชนและตอโลก และ
นําไปสูผลตอบท่ีเหมาะสมและยั่งยืนขององคกรในระยะยาว 

Bart Bossink (2007) ไดใหความหมายไววา ผูนําตองมีนวัตกรรมในการบริหารโดยมองถึง
ความสามารถในการอยูรอดระยะยาวขององคกร โดยใชรูปแบบในการบริหาร, เคร่ืองมือ หรือกลยุทธ 

เพื่อสรางความยั่งยืนใหเกิดข้ึนภายในองคกร ซ่ึงภาวะผูนําท่ียั่งยืนจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยการสนับสนุน
จากผูนําองคกร 

Avery & Bergsteiner (2010) ไดใหความหมายไววา แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน
ไมไดมุงเนนไปที่แคผูนําหรือกลุมผูมีอํานาจในองคกรเทานั้น แตเปนภาพที่สะทอนของระบบ, 

กระบวนการ, การปฏิบัติ และคุณคา ท่ีองคกรใชเพื่อใฝหาอนาคตท่ียั่งยืน ซ่ึงตองอาศัยความรวมมือ
และปฏิสัมพันธของผูนําและผูตามเพ่ือใหเกดิภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล อันจะสงผลตอผูมีสวนได
สวนเสีย, ระบบและวัฒนธรรมขององคกร รวมไปถึงส่ิงแวดลอมของโลก 

The Sustainability Leadership Institute (2020) ไดใหความหมายไววา ภาวะของบุคคล
ท่ีมีความแตกตางมีการรับรูท่ีลึกซ้ึงเกี่ยวกับโลกรอบตัวเขา และมีรูปแบบการกระทําท่ีคิดเกี่ยวกับผลลัพธ
หรือผลกระทบ ซ่ึงสงผลใหเกิดเปนนวัตกรรมท่ียั่งยืน 

สรุปไดวาภาวะผูนําท่ียั่งยืนคือภาวะการตระหนักรูถึงผลกระทบในระยะยาวท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคต โดยมีการคํานึงถึงผลกระทบอยางรอบดานของผูสวนไดสวนเสียท้ังหมด  และสามารถ
นํามากําหนดเปนแนวทางการปฏิบัติหรือกลยุทธท่ีเหมาะสมเพ่ือใหองคกรสามารถขับเคล่ือนไปได
อยางยั่งยืนในอนาคต รวมถึงสรางเปนวัตกรรมใหมในการบริหารที่ยั่งยืน 

 

 

2.4  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน Honeybee Leadership 
 

2.4.1  แนวคิด Locust leadership 

แนวคิด Locust leadership มีหลักในการบริหารแบบท่ีเนนการเอาชนะคูแขงขันในตลาด 

ภายใตแนวคิดนี้จะเนนการทํากําไรในระยะส้ัน มีวัฒนธรรมภายในองคกรท่ีเนนการแขงขัน องคกร
ท่ีใชแนวคิดนี้วัดประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานขององคดวยตัวเลขและผลกําไร โดยใหความสําคัญ
แกผูท่ีใหผลประโยชนกับองคกรเปนหลักโดยไมสนใจผลกระทบตอสิ่งแวดลอมหรือสังคมจาก
การดําเนินงานขององคกร (Avery & Bergsteiner, 2010) 
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2.4.2  แนวคิด Rhineland Principles 

เปนแนวคิดภาวะผูนําที่ตรงขามกับ Locust leadership ประกอบไปดวยปจจัยใน
การดําเนินงานจํานวน 19 ขอ ถูกพัฒนาขึ้นโดย Gayle C. Avery ในป 2005 โดยมาจากการศึกษาบริษัท
ในยุโรปโดยมีการนําผลการศึกษาไปทดลองกับบริษัทอ่ืนท่ัวโลก แนวคิดนี้มุงเนนความยั่งยืนในระยะยาว 

มีการคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียอยางรอบดาน คํานึงถึงผลกระทบตอสังคมและส่ิงแวดลอม และถือเปน
แนวคิดพื้นฐานท่ีถูกพัฒนาไปสูแนวคิด Honeybee leadership (Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013) 

 

2.4.3  แนวคิด Honeybee Leadership 

แนวคิด Honeybee Leadership มุงเนนความยั่งยืนในระยะยาวขององคกร โดยพิจารณา
ความรับผิดชอบและผลประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของท้ังหมด องคกรท่ีใชแนวคิดนี้
คํานึงถึงการพัฒนาบุคลากรภายใน และมีความหวงใยตอชุมชนทองถ่ินและตอสภาพแวดลอมของโลก 

ซ่ึงเปนการชวยรักษาภาพลักษณและช่ือเสียงขององคกรผานพฤติกรรมการดําเนินงานท่ีมีจริยธรรม 

ทําใหองคกรสามารถเติบโตในระยะยาวไดอยางม่ันคงและยั่งยืน สามารถรับมือกับวิกฤติที่อาจเกิดข้ึน
ในอนาคต โดยแนวคิด Honeybee Leadership มีขอปฏิบัติทั้งหมด 23 ขอซ่ึงอยูภายใต 3 สวนหลัก 

ไดแก Foundation practices, Higher level practices และ Key performance drivers โดยทั้งสามสวน
นําไปสูความยั่งยืนท่ีแทจริงขององคกรที่ ซ่ึงมีการจัดเรียงในรูปแบบพีระมิด ดังท่ีแสดงในภาพ 2.1 

(Avery & Bergsteiner, 2011) 

 

 
ภาพท่ี 2.1 พีระมิด Honeybee Leadership  

ที่มา: Avery & Bergsteiner (2011, p. 8) 
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สวนประกอบของพีระมิด Honeybee Leadership  

x Foundation practices คือปจจัยพื้นฐานท่ีองคและผูบริหารสามารถดําเนินการได
ในทันที และถือเปนฐานของพีระมิดท่ีทําใหองคกรอยูไดอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

โดยในสวนนี้มุงเนนไปที่การพัฒนาและการใหคุณคาบุคลากร รวมถึงการคํานึงผูมีสวนไดสวนเสีย
ขององคกรอยางรอบดาน ประกอบไปดวย 14 หัวขอ ไดแก  

1. การพัฒนาบุคลากร (Developing people): แนวคิด Honeybee Leadership ใหความสําคัญ
ในการลงทุนกับการพัฒนาบุคลากรตั้งแตบุคลากรในระดับเร่ิมตน (Junior-level) ไปจนถึงผูบริหาร
ระดับสูง (Senior management) โดยตองมีการพัฒนาทั้งในดานเทคนิคในการทํางาน, ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคลากร  รวมไปถึงพัฒนาความสามารถในดานการบริหารจัดการ โดยมีการวางแผนและพัฒนา
โปรแกรมการสอนใหทันสมัยครอบคลุมท้ังในดานทักษะและสังคม เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกรท่ีเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง (Avery & Bergsteiner, 2011) 

2. ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations): มีการสรางความสัมพันธระหวางนายจาง
กับบุคลากร และตัวแทนของบุคลากร อาทิ สหภาพในองคกร การที่มีความสัมพันธอันดีกับสหภาพ
จะสงผลทําใหองคกรนั้นเกิดความรวมมืองายตอการเปล่ียนแปลงและสามารถไปสูเปาหมายไดงายข้ึน 

(Avery & Bergsteiner, 2011) 

3. การรักษาบุคลากร (Staff retention): บุคลากรถือวาเปนจิตวิญญาณและหัวใจหลัก
ของแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงบุคลากรถือเปนสวนสําคัญเกิดคุณคาในองคกร โดยองคกรท่ี
เนนคุณภาพและนวัตกรรมการรักษาบุคลลากรมีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะการเสียบุคลากรหมายถึง
องคกรนั้นเสียความรู, เสียภาพลักษณ รวมไปถึงเสียคาใชจายในการสรรหาหรือฝกบุคลากรข้ึนมาแทนที่ 
ดังนั้นองคกรจึงจําเปนตองมีการสรางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร เพื่อ
รักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเหลานั้นไว (Avery & Bergsteiner, 2011) 

4. การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning): แนวคิด Honeybee Leadership 

เนนการเล่ือนตําแหนงจากภายในมากกวาการสรรหาบุคลากรใหมจากภายนอก เพราะบุคลากรที่มี
อยูนั้นไดมีการเรียนรูและปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอยูเดิมแลว หากมีการรับบุคลากร
เขามาใหมตองใหทําการเรียนรูและปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรกอนเปนเวลาอยางนอยหนึ่ง
ถึงสองป กอนมีการเล่ือนตําแหนงเพื่อเปนการรักษาคุณคาและเพื่อใหวัฒนธรรมองคเดิมคงอยู ท้ังนี้
เพื่อใหเปาหมายและแผนกลยุทธดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง (Avery & Bergsteiner, 2011) 

5. การใหคุณคาบุคลากร (Valuing employees): เปนอีกหนึ่งวิธีในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคกรโดยการแสดงใหบุคลากรเห็นถึงความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ตองพิจารณาถึงโอกาส
ในการพัฒนาทักษะและโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน รวมไปถึงใหความสําคัญกับการมอบ
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ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมแกบุคลากร ซ่ึงจะเปนการชวยสรางความภักดีและรักษาบุคลากร
ใหอยูกับองคกรเปนระยะเวลานาน (Avery & Bergsteiner, 2011) 

6. ประธานผูบริหารและทีมผูบริหาร (CEO and top team): การที่ผูนําหรือผูบริหาร
ไมแสดงออกหรือทําตัวไปในเชิงวีรบุรุษมากจนเกินไป โดยเนนไปที่การทํางานเปนทีมแบงปนขอมูล
และความสําเร็จรวมกัน รวมไปถึงมีการกระจายความรับผิดชอบและแบงอํานาจการตัดสินใจ ซ่ึงเปน
การชวยใหคนในทีมตัดสินใจไดดีมากข้ึนและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (Avery & Bergsteiner, 2011) 

7. จริยธรรม (Ethics): เปนการสรางจริยธรรมใหหลอมรวมวัฒนธรรมขององคกรจน
กลายเปนพฤติกรรม โดยใหบุคลากรขององคกรทําในส่ิงท่ีถูกตอง ซ่ึงไมใชแคเปนการรักษาภาพลักษณ
ขององคกรแตยังเปนการใชทรัพยากรขององคกรรวมถึงทักษะของบุคลากรในทางท่ีเหมาะสม (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

8. มุมมองในระยะใกลหรือในระยะไกล (Long-term vs short-term perspective): แนวคิด 

Honeybee Leadership มีวิสัยทัศนการบริหารองคกรเพื่อความสําเร็จในระยะยาว โดยมีการลงทุน
ระยะยาวผานการสรางนวัตกรรมและการพัฒนาบุคลากร รวมไปถึงการพัฒนาความสัมพันธกับผูมี
สวนไดสวนเสียขององคกรอยางรอบดาน ซ่ึงในระยะยาวจะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จมากกวา
องคกรท่ีมุงแตการพัฒนาในระยะส้ัน (Avery & Bergsteiner, 2011) 

9. การเปล่ียนแปลงองคกร (Organisational change): เมื่อเกิดการเปลีย่นแปลงข้ึน 

องคกรตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน ดูวาการเปล่ียนนั้นไป
กระทบกับองคกรในสวนไหนและการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมกับระบบขององคกรในปจจุบัน
มากนอยเพียงใด ท้ังนี้ตองมีการบริหารความสมดุลระหวางความม่ันคงและความคลองตัวขององคกร 

เพื่อรักษาวัฒนธรรมและช่ือเสียงขององคใหคงอยูอยางยั่งยืนตามการเปล่ียนแปลง (Avery & Bergsteiner, 

2011) 

10. ความมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน  (Financial market independence): ตามหลัก 

Honeybee Leadership องคกรจะไมใหความสําคัญแตเพียงผลกําไรเพียงอยางเดียว เนื่องจากผลกําไร
ไมไดวัดความม่ังค่ังและมูลคาท่ีองคกรมีอยู ดังนั้นผูบริหารตองสรางความสมดุลระหวางผูถือหุนหรือ
นักลงทุนกับผูมีสวนไดสวนไดสวนเสียขององคกร เนื่องจากผูถือหุนและนักลงทุนจะมองแตผลกําไร
ของบริษัทในระยะส้ัน ซ่ึงไมกอใหเกิดความยั่งยืนแกองคกรในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2011) 

11. ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for the environment): ความรับผิดชอบ
ตอสงแวดลอมเปนแกนหลักของแนวคิด Honeybee Leadership ภายใตพื้นฐานคือการท่ีมนุษยทุกคน
ไมมีสิทธิท่ีจะทําลายสุขภาพความเปนอยูของคนอ่ืนผานการทําลายส่ิงแวดลอมของโลก ไมวาจะเปน
อากาศ, น้ํา หรือทรัพยากรทางธรรมชาติ เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของคนในปจจุบันและเพื่อคนรุนหลัง
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ในอนาคต สําหรับการบริหารองคกรนั้นการทําลายส่ิงแวดลอมเปรียบเสมือนการทําลายคุณคาของบริษัท 

องคกรที่คํานึงถึงความยั่งยืนในระยะยาวตองมีการวางแผนการดําเนินงานใหมีผลกระทบตอส่ิงแวดลอม
ใหนอยท่ีสุด มีการสรางแรงจูงใจในการรักษาส่ิงแวดลอม ไมวาจะจากนักลงทุน, เจาหนี้, ลูกคา, บุคลากร, 

กฎระเบียบขอบังคับ และจริยธรรม รวมไปถึงความตองการในการควบคุมผลกระทบ, การบริหาร
ความสัมพันธกับธารณะ และการปกปองช่ือเสียงขององคกร (Avery & Bergsteiner, 2011) 

12. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility): องคกรท่ีใชหลัก Corporate Social 

Responsibility (CSR) ในการดําเนินงานจะชวยเพิ่มความยั่งยืนใหองคกร โดยมาจากการไดรับการ
สนับสนุนจากผูมีสวนไดสวนเสียรอบดาน และยังเปนการชวยปกปองช่ือเสียงขององคกรแมในชวงท่ี
ราคาหุนตกตํ่า ในทางกลับกันช่ือเสียงขององคกรที่ดีนั้นชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานและการพัฒนา
ใหกับบุคลากรในองคกร ซึ่ง CSR สามารถทําไดหลายวิธี อาทิ การบริจาคเงิน, การสนับสนุน
ทุนการศึกษา, โครงการจิตอาสาในองคกร และการมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนทองถ่ิน (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

13. การคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder consideration): องคกรคํานึงถึงผูมี
สวนไดสวนเสียอยางรอบดานในวงกวาง โดยไมคํานึงถึงแตผูท่ีใหผลประโยชนแกองคกรเพียงอยาง
เดียว แตตองพิจารณาถึงผูท่ีเสียผลประโยชนจากการดําเนินงานขององคกรดวย  ซ่ึงการคํานึงถึงผูมี
สวนไดสวนเสียทําใหองคมีชื่อเสียงและภาพลักษณท่ีดี ดึงดูดในนักลงทุนกลับมาลงทุนซํ้า และชักจูง
ผูท่ีมีความสามารถมาอยูกับองคกร สรางความยั่งยืนในการดําเนินงานในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 

2011) 

14. วิสัยทัศน (Vision): การท่ีองคกรมีวิสัยทัศนท่ีบุคลากรคาดหวังและใหการยอมรับ 

รวมถึงวิสัยทัศนของบุคลากรและองคกรมีความสอดคลองตรงกันมีวิสัยทัศนแหงการแบงปน จนเกิด
เปนวัฒนธรรมและพฤติกรรมองคกรท่ีแข็งแกรง ซ่ึงชวยเพิ่มความพึงพอใจใหกับลูกคาและบุคลากร 

(Avery & Bergsteiner, 2011) 

x Higher level practices หรือช้ันกลางพีระมิด เปนผลที่ตามมาของการใชองคประกอบ 

Foundation practices 14 ขอ ในสวนนี้คือองคประกอบท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหแก
องคกร ประกอบไปดวย 6 องคประกอบ ไดแก 

1. การตัดสินใจ (Decision-making): แนวคิด Honeybee Leadership มีการตัดสินใจแบบ
มีสวนรวมของคนในองคกร และการท่ีบุคลากรทุกคนไดรับการยอมรับใหมีสวนในการตัดสินใจน้ัน
ทําใหองคกรเกิดนวัตกรรมจากในทุกระดับ และเปนการสรางการมีสวนรวมของคนในองคกรใหเกิดข้ึน 

ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจและมีแรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง สงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานท่ีสูงข้ึน (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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2. การจัดการตนเอง (Self-managing employees): การสรางสภาพแวดแวดลอมของ
องคกรใหบุคลากรสามารถจัดการดูแลตัวเองไดและดําเนินงานไดดวยตนเอง ภายใตเปาหมายและ
วิสัยทัศนเดียวกันของท้ังองคกร โดยอาศัยเพียงแคการช้ีนําทิศทางจากหัวหนาเทานั้น โดยท่ีองคกร
ตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความสามารถท่ีเหมาะสมอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหบุคลากรมี
การจัดการตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Avery & 

Bergsteiner, 2011)  

3. การทํางานรวมกัน (Team orientation): การทํางานรวมกันเปนทีม เปนส่ิงสําคัญท่ี
ทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย และสรางความไดเปรียบในการแขงกัน ทีมที่มีประสิทธิภาพเกิดจาก
ความรวมมือกันในระยะยาวของสมาชิก, มีการแบงปนขอมูลความรู, สรางความไววางใจ และทุกคน
ในทีมรับรูถึงขีดความสามารถของทีมตนเอง ซ่ึงทําใหบุคลากรในองคกรมีความพึงใจและองคกรมี
ประสิทธิภาพในกาดรําเนินงานมากข้ึน และไมเกิดการกระจายอํานาจแบบรวมศูนยภายในองคกร 

องคกรมีความสามารถในการรองรับการเปล่ียนแปลงและอยูไดอยางยั่งยืน (Avery & Bergsteiner, 2011) 

4. วัฒนธรรม (Culture): แนวคิด Honeybee leadership เนนการคัดเลือกคนที่มี
ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคกรเพื่อการดําเนินงานอยางยืนในระยะยาวขององคกร จึงตอง
มั่นใจวาบุคลากรกับวัฒนธรรมมีความเหมาะสมกัน เพราะบุคลากรในองคกรมีการแบงปนความรูสึก, 

ความเชื่อ และคุณคารวมกัน รวมถึงสงตอส่ิงดีงามขององคกรใหบุคคลภายนอกไดรับรู วัฒนธรรม
ขององคกรท่ีดีทําใหองคมีความแข็งแกรงและมั่นคงจากภายใน รวมถึงทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการทํางานกับองคกร (Avery & Bergsteiner, 2011) 

5. การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge-sharing and retention): การท่ีองคกรจะ
สามารถเติบโตอยางยัง่ยืนในระยะยาวนั้น ตองอาศัยความรูซ่ึงเปนหนึ่งในปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือน
องคกร โดยองคกรที่ใชแนวคิด Honeybee leadership มีการสรางบรรยากาศแหงการแบงปนและ
แลกเปล่ียนความรูใหเกิดข้ึนภายในองคกร โดยใชวิธีการแบงปนท่ีไมเปนทางการโดยใหเกิดการส่ือสาร
ระหวางบุคลากร ซ่ึงเปนวิธีการมีประสิทธิภาพในการเรียนรู (Avery & Bergsteiner, 2011) ไมเพียงแต
ระหวางบุคลากรเทานั้น จากการศึกษาของศาสตราจารย Karl-Erik Sveiby พบวา การแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูกับคนไขกอนเขารับการผาตัด ชวยลดความกังวลใหคนไข ทําใหใชเวลาในการเตรียมการผาตัด
นอยลง และเพิ่มคุณคาในการใหบริการ 

6. ความไววางใจ (Trust): การสรางความไววางใจตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ตองอาศัยระยะเวลาการสราง โดยองคกรตองสรางความสัมพันธท่ีดีกับบุคลากรอยางตอเนื่องภายใต
หลักการปฏิบัติ Foundation practices หรือฐานพีระมิด 14 ขอ และแสดงใหเห็นถึงความปรารถนาดี
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ท่ีสงมอบให โดยไมคํานึงผลประโยชนท่ีจะไดรับจากบุคลากร ซ่ึงเม่ือบุคลากรเกิดความไววางในใน
องคกรทําใหเกิดความจงรักภักดี และมีความเต็มใจในการทํางานมากข้ึน (Avery & Bergsteiner, 2011) 

x Key performance drivers เปนองคประท่ีตอยอดมาจาก Foundation practices 14 ขอ 

และ Higher level practices 6 ขอ ซ่ึงในสวนนี้ชวยยกระดับประสิทธิภาพขององคกรใหสูงข้ึน ประกอบ
ไปดวย 3 องคประกอบ ไดแก 

1. นวัตกรรม (Innovation): นวัตกรรมเปนส่ิงสําคัญท่ีชวยใหองคกรสามารถอยูรอด
ไดในระยะยาวและยั่งยืน โดยตองมีการวางแผนกลยุทธการลงทุนพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่องไม
วาจะเปนดานสินคา, ดานการบริการ และดานกระบวนการ รวมท้ังมีการนําผลตอบรับจากลูกคามา
ชวยในการพัฒนาหรือคิดคนนวัตกรรมใหม  องคกรท่ีใชหลักการปฏิบัติ Foundation practices 14 ขอ 

จะชวยใหการสรางนวัตกรรมเปนไปไดสะดวกมากขึ้น เพราะทําใหองคกรมีมุมมองวิสัยทัศนใน
ระยะยาว, มีวัฒนธรรมองคกรที่แข็งแกรง และมีบุคลากรที่มีความพรอมในการสรางนวัตกรรม 

(Avery & Bergsteiner, 2011) 

2. ความผูกพันของบุคลากร (Engaged staff): ความผูกพันของบุคลากรเปนปจจัยหลัก
ในการขับเคล่ือนแรงจูงใจและความพึงพอใจของบุคลากรในองคกร ความผูกพันสะทอนใหเห็นถึง
ความจงรักภักดีของบุคลากรและความเช่ือม่ันตอผูวาจาง องคกรท่ีใชแนวคิด Honeybee leader นั้น
พยายามสรางความผูกพันจากความรูสึกของบุคลากรท่ีมีกับสถานท่ีทํางาน อาทิ มีการมอบอํานาจใน
การตัดสินใจเพื่อสรางความพึงพอใจ ซึ่งมีสวนทําใหการบริการลูกคาทําไดดีมากขึ้น (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

3. คุณภาพ (Quality): องคกรท่ีใชแนวคิด Honeybee leadership ใหความสําคัญกับ
การสรางคุณภาพระดับสูงในระยะยาว ท้ังในดานสินคาและการบริการ การสรางคุณภาพตองอาศัย
การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง, การใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง บวกกับ
การมีวัฒนธรรมองคท่ีแข็งแกรง และมุมมองในการบริหารในระระยาว (Avery & Bergsteiner, 2011) 

 

2.4.4  Key performance driver  

Key performance driver คือ ตัวช้ีวัดองคประกอบของภาวะผูนําอยางยั่งยืนตามแนวคิด 

Honeybee leadership จํานวน 23 ขอ โดยตัวช้ีวัดเหลานี้สะทอนใหเห็นผลลัพธของการสรางความยั่งยืน
ประกอบไปดวย ภาพลักษณและชื่อเสียงขององคกร (Brand and Reputation), ความพึงพอใจ (Customer 

satisfaction) ของลูกคา, ผลประกอบการ (Financial performance), คุณคาในระยะยาวของผูถือหุน 

(Long-term shareholder Value) และคุณคาในระยะยาวของผูมีสวนไดสวนเสีย (Long-term stakeholder 

value) 
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2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ ภาวะผูนําอยางยั่งยืน (Sustainable 

Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท้ังในเชิงคุณภาพและในเชิงปริมาณ โดยผูวิจัย
ไดทําการรวบรวมไวโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

2.5.1  งานวิจัยท่ีสอดคลองกับแนวแนวคดิภาวะผูนาํอยางยัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee 

Leadership   

แนวคิด Honeybee Leadership ตามแนวทางการปฏิบัติจํานวน 23 ขอ ขององคกรและ
หนวยงานรัฐบาล องคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไร โดยแยกตามหัวขอแนวทางการปฏิบัติจํานวน 23 ขอ 
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จากการศึกษาแนวทางการปฏิบัติในแตละปจจัยของขององคกรและหนวยงานของรัฐบาล 

รวมถึงองคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไร แสดงใหวาการท่ีองคกรมีการดําเนินงานตามแนวทางการปฏิบัติ
ในแตละปจจัยท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership นั้นชวยเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรใน
หลายดาน ทําใหขีดความสามารถในการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพที่เพิ่มสูงขึ้นและมี
ประสิทธิผลท่ีดีในระยะยาว โดยสามารถจําแนกตามแนวปฏิบัติจํานวน 23 ขอ ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ในแตละปจจัยไดดังนี้ 
x การพัฒนาบุคลากร (Developing people) มีสวนชวยทําใหประสิทธิภาพขององคกร

ดีข้ึน (Domingues & Machado, 2017; Park & Kim, 2016) รวมถึงสรางแรงจูงใจในการทํางาน และ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร เพื่อใหเปนตามเปาหมายและวิสัยทัศนขององคกร 

(Park & Kim, 2016) ซึ่งตองมีการวางแผนและควบคุมการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด (Domingues & Machado, 2017) นอกจากนี้การศึกษาของ Benevene et al. (2019) 

ยังพบวาการพัฒนาบุคลากรทําใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมกับองคกรมากข้ึน ซ่ึงชวยเพิ่มคุณภาพของ
การบริการ และนําไปสูการเติบโตและความยั่งยืนขององคกร 

x ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations) ชวยทําใหบุคลากรภายในองคมี
ความพึงพอใจ (Bastida et al., 2017) ความสัมพันธกับบุคลากรเกิดจากการที่นายจางและลูกจางมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันมองหาผลประโยชนรวมกัน โดยเนนท่ีการสรางความรวมมือแทนการสราง
ความขัดแยง (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2554) นอกจากนี้การที่บุคลากรมีหัวหนาท่ีคอยดูแลเอาใจใสดาน
สวัสดิการของบุคลากรมีผลอยางมากตอความพึงใจในการทํางานของบุคลากร (Stater & Stater, 2018)  

x การรักษาบุคลากร (Staff retention) องคกรสามารถเพิ่มอัตราการรักษาบุคลากรได
ดวยการสรางความพึงพอใจแกบุคลากร อาทิ การมอบหมายงานท่ีความหมาย การปฐมนิเทศพนักงาน
ใหมอยางเปนระบบ (Kang, Huh, Cho & Auh, 2014)  และการใหโอกาสในการพัฒนาและเติบโต 

(White, 2019; Kang, Huh, Cho & Auh, 2014) รวมไปถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีการส่ือสารท่ี
เปดเผยจริงใจ และเขาใจความตองการของบุคลากร (White, 2019) ซ่ึงองคกรยังตองคํานึงถึงคาชดเชย 

ตําแหนงงานท่ีวาง สวัสดิการสุขภาพ การฝกฝน และงบประมาณท่ีองคกรไดรับ ซ่ึงมีผลตอการรักษา
บุคลากรใหคงอยูกับองคกร และจากศึกษาของ Petersen and Oni, (2014) พบวาการสูญเสียบุคลากร
สงกระทบตอองคกรโดยรวม อาทิ ทําใหบุคลากรปจจุบันเกิดความกดดัน รวมถึงเสียคาใชจายใน
การสรรหาบุคลากรเพ่ือมาแทนที่ 

x การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning) เปนเร่ืองท่ีสําคัญและตองมี
การวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ มีการกําหนดประเมิน และพัฒนาใหสอดคลองกับกลยุทธของ
องคกร ซ่ึงการวางแผนสืบทอดตําแหนงชวยสนับสนุนบุคลากรใหเติบโตไปพรอมกับองคกร (อุไร 
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ศรีชมภู และวิษณุ สุมิตสวรรค, 2562) ผูนําในองคกรท่ีมีการวางแผนสืบทอดตําแหนงในองคกร จะ
ทําใหองคกรมีคุณคามีความม่ันคงยั่งยืนท้ังในระยะส้ันไปจนถึงในระยะยาว และสามารถบรรลุภารกิจ
ขององคได (Boykins, 2019) และจากการศึกษาของ Agbodzakey et al. (2018) ยังพบวาการวางแผน
สืบทอดตําแหนงชวยเพิ่มประสิทธิภาพแกองคกร ชวยใหการบริการขององคกรดีข้ึน และทําใหบุคลากร
มีแรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง อีกท้ังยังเปนการชวยเติมเต็มพันธกิจขององคกรใหมีความตอเนื่อง
ยั่งยืน 

x การใหคุณคาบุคลากร (Valuing employees) มีผลทําใหประสิทธิภาพขององคกรสูงข้ึน 

ผานการพัฒนาบุคลากร (Su et al., 2018; El-Ghalayini, 2017; Zakaria et al., 2017) การใหผลตอบแทน
และรางวัลท่ีเหมาะสมแกบุคลากร (Su et al., 2018; El-Ghalayini, 2017) รวมไปถึงการใหโอกาสแก
บุคลากรในการเติบโตภายในองคกร (Su et al., 2018) 

x ประธานผูบริหารและทีมผูบริหาร (CEO and top team) ท่ีเขาใจความแตกตางของ
บุคลากร จะสามารถปรับปรุงรูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคลากร ซึ่งตองการผูนําที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี พรอมเปดรับประสบการณใหม มีวินัย และนึกถึง
จิตใจผูอ่ืน (Ghani et al., 2016) และการศึกษาของ Amin (2018) พบวาการแบงปนภาวะผูนําสงผล
ตอประสิทธิผลของการทํางานเปนทีมและในองคกร สงผลถึงคุณภาพของสินคาและบริการ นอกจากน้ี
การศึกษาของ Schwarz et al. (2016) พบวาภาวะผูนําแบบผูรับใชที่เห็นแกประโยชนสวนรวม 

ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกร 

x จริยธรรม (Ethics) มีสวนทําใหประสิทธิและช่ือเสียงขององคดีข้ึน รวมถึงชวยสราง
ความยั่งยืนใหแกองคกร โดยผานทางการสรางความรูและทักษะแกบุคลากรโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากร
ทุกคนตองมีความตระหนักรูเกี่ยวกับจริยธรรม (Mgaya, 2017) และการท่ีองคกรมีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 

โดยการสรางระบบผลตอบแทนบุคลากรท่ีเหมาะสมและเปนธรรมตามผลงานของบุคลากรแตละ
บุคคลชวยลดการเกิดทุจริตภายในองคกรทําใหองคใชเงินท่ีไดรับมาไดคุมคาและมีประสิทธิภาพ 

(Bashir & Hassan, 2019) นอกจากนี้การศึกษาของ Sapada et al. (2017) พบวาการมีระบบผลตอบแทน
และสวัสดิการท่ีเหมาะสมมีผลตอความพึงพอใจและจริยธรรมในการทํางาน 

x มุมมองในระยะใกลหรือในระยะไกล (Long-term vs short-term perspective) องคกร
ท่ีมีการวางแผนเชิงกลยุทธในระยะยาวชวยสรางความยั่งยืนและคุณภาพการบริการใหแกองคกร ซ่ึง
ตองมีการคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียรอบดาน การวางแผนในระยะยาวน้ันจําเปนและมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอความสําเร็จขององคกร โดยจะชวยใหองคกรสามารถบรรลุพันธกิจและเปาหมายขององคกร 

(Rana et al., 2017) และทําใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรสูงข้ึน (Aqdas et al., 2017; 

Lin et al., 2016) และการศึกษาของ ณฐกร ล่ิมสุวรรณโรจน และคณะ (2558) พบวาการพัฒนาองคกร
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อยางยั่งยืนในระยะยาว จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง และพัฒนานวัตกรรมใหม 

รวมไปถึงการคํานึงผูมีสวนไดสวนเสียท้ังในดานเศรษฐกิจสังคม และส่ิงแวดลอม 

x การเปล่ียนแปลงองคกร (Organisational change) ท่ีประสบความสําเร็จตองอาศัย
การสรางความพรอมใหกับบุคลากรและผูบริหารในดานความฉลาดทางอารมณและภาวะผูนําท่ีเหมาะสม
รวมไปถึงชองทางการส่ือสารระหวางบุคลากรและนําท่ีเหมาะสม (Gelaidan et al., 2016) บุคลากร
ควรมีสวนรวมในการวางแผนการเปล่ียนแปลง (Yaseen et al., 2017; Gelaidan et al., 2016) รวมถึง
การมีวัฒนธรรมองคกรสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวม (Yaseen et al., 2017) และจากการศึกษาของ 

Portela et al., 2017 พบวาการเปล่ียนแปลงเพื่อความสําเร็จอยางยั่งยืนนั้นตองคํานึงถึงผูมีสวนไดท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร มีการคิดลวงหนาถึงการเปล่ียนแปลงและผลกระทบในอนาคตเพ่ือตรียม
แผนการรับมือท่ีเหมาะสม อาทิ การฝกอบรมบุคลากร และการสรางภาวะผูนําอยางยั่งยืนใหเกิดข้ึน
ภายในองคกร ท้ังนี้เพื่อเปนการลดการตอตานท่ีอาจเกิดข้ึน 

x ความมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial market independence) เนื่องจากองคกร
ที่ไมแสวงหาผลกํานั้นไดรับเงินทุนมาจากแหลงภายนอก (Maboya & McKay, 2019) ดังนั้นเพื่อ
ประสิทธิภาพดานการเงินในระยะยาวขององคกร จึงควรกําหนดกลยุทธในการรักษาความสัมพันธ
ระยะยาวกับผูมีสวนไดสวนเสีย  (Maboya & McKay, 2019; Gajdová & Majdúchová, 2018)  และมี
การรักษาสมดุลการตัดสินใจภายใน มีการบริหารแหลงท่ีมาของเงินทุนเพื่อใหองคกรเปนอิสระจาก
แหลงเงินทุนในระยะยาว (Maboya & McKay, 2019)  มีการสรางคุณภาพในการทํางาน มีการกําหนด
เปาหมายระยะยาวท่ีชัดเจน รวมไปถึงมีความโปรงใสในการทํางาน (Gajdová & Majdúchová, 2018) 

นอกจากนี้การศึกษาของ Ludovic (2016) พบวาเพื่อความยั่งยืนดานการเงินในระยะยาวองคกรตองมี
การสรางสมดุลระหวางแหลงเงินทุนภายในและภายนอก รวมไปถึงคนหาวิธีการสรางเงินทุนใหกับ
องคกรในชองทางอ่ืน มีการสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาชวยในการบริหาร 

x ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for the environment) องคกรควรมี
การกําหนดนโยบายดานส่ิงแวดลอมเพื่อใหเกิดความยั่งยืนในระยะยาว (Henderson et al., 2017) และ
โดยอาศัยความรวมมือผูมีสวนไดสวนเสียในองคกร (Roos et al., 2020; Henderson et al., 2017) ซ่ึง
นโยบายควรมีการเปล่ียนแปลงใหเปนเปาหมายในการักษาส่ิงแวดลอม และมีการควบคุมดูแลอยาง
ตอเนื่อง (Roos et al., 2020) การพัฒนาประสิทธิภาพในการรักษาสิ่งแวดลอมขององคกรตองอาศัย
บุคลากรภายใน โดยองคกรตองพัฒนาใหบุคลากรเกิดความหลงไหลในการอนุรักษส่ิงแวดลอมผาน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และมีการกําหนดเปนคุณคาหลักขององคกรในการอนุรักษ
ส่ิงแวดลอม (Gilal et al., 2019)  
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x ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility) ทําใหองคกรมีภาพลักษณและ
ชื่อเสียงท่ีดี (Pitoska et al., 2018; Yusoff & Idris, 2017) และชวยสรางความภักดีใหแกบุคลากร (Yusoff & 

Idris, 2017)  และสรางความพึงพอใจใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย (Pitoska et al., 2018; Yusoff & Idris, 

2017) นอกจากนี้จากการศึกษาของ Asrar-ul-Haq et al. (2017) พบวา องคกรท่ียึดหลักความรับผิดชอบ
ตอสังคม ชวยสรางความพึงพอใจตองานใหแกบุคลากร ซ่ึงชวยสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

และชวยสรางความยั่งยืนและทําใหองคกรบรรลุเปาหมายดานจริยธรรม 

x การคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder consideration) องคกรตองอาศัยการ
สนับสนุนจากผูมีสวนไดสวนเสีย โดยท่ีองคกรควรมีจุดประสงคท่ีตรงกันกับผูมีสวนไดสวนเสีย ซ่ึง
จุดประสงคท่ีตรงกันชวยสรางคุณคาในการดําเนินงานใหเกิดข้ึน (Heikkinen et al., 2019) โดยองคกร
ตองสรางความไววางใจแกผูมีสวนไดสวนเสียใหเกิดข้ึน ผลท่ีไดรับคือการสนับสนุนจากผูมีสวนได
สวนเสียมากข้ึน และมีแหลงเงินทุนใหมมากข้ึน (Hacker, 2017) และจากการศึกษาของ Bradley-Swanson 

(2019) พบวาการสรางความผูกพันกับมีสวนไดสวนเสียชวยเพิ่มประสิทธิภาพดานการเงินในระยาว
ใหแกองคกร รวมถึงชวยเพิ่มความม่ันคงและประสิทธิภาพใหแกองคกร  

x วิสัยทัศน (Vision) มีสวนชวยใหประสิทธิภาพและผลลัพธของการบริการขององคกร
ดีข้ึน และสามารถรักษามาตรฐานการทํางานไดในระยาวทําใหองคกรมีภาพลักษณท่ีดี (Liao & Huamg, 

2016)  นอกจากนี้การรักษาวิสัยทัศนอยางตอเนื่องยังชวยทําใหองคกรมีกลยุทธท่ีดีในระยะยาว ซ่ึง
ทําใหประสิทธิภาพขององคกรดีข้ึน และทําใหงายตอการเปล่ียนแปลง (Peng, 2019; Liao & Huamg, 

2016) นอกจากน้ีองคกรท่ีมีการวางวิสัยทัศนในระยะยาว ทําใหขององคกรสามารถพัฒนาไดอยาง
ยั่งยืน (Yáñez et al., 2019) 

x การตัดสินใจ (Decision-making) การใหอํานาจแกบุคลากรในการตัดสินใจทําให
บุคลากรเกิดความผูกพัน และองคกรโดยรวมมีประสิทธิภาพท่ีสูงมากข้ึน (Traeger & Alfes, 2019; 

Abdulrab et al., 2017)  บุคลากรเกิดความรูสึกมีสวนรวม (Traeger & Alfes, 2019) องคกรท่ีใหอํานาจ
แกบุคลากรทําใหองคมีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรง บุคลากรเกิดความผูกพัน ซ่ึงจะสะทอนกลับมาในรูปแบบ
ของความสามารถในการเอาตัวรอด การเติบโต และความสามารถในการเผชิญหนากับความทาทาย 

(Hanaysha, 2016)  

x การจัดการตนเอง (Self-managing employees) มีสวนทําใหบุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเองและสงผลตอไปถึงการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และยังชวยทําใหองคกรไป
ถึงเปาหมายไดงายขึ้น (van der Hoek et al., 2016) การใหบุคลากรทํางานไดอยางอิสระสงผลตอ
ความมุงมั่นของบุคลากรในการทํางาน (Papadopoulou & Dimitriad, 2019; Yu et al., 2017) และ
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การสรางสภาพลอมท่ีใหอิสระในการทํางานจะชวยเพิ่มความพึงพอใจใหแกบุคลากร (Papadopoulou & 

Dimitriad, 2019) 

x การทํางานรวมกัน (Team orientation) มีผลตอประสิทธิภาพขององคกร (Sanyal & 

Hisam, 2018; Kelemba et al., 2017) โดยการทํางานรวมกันเปนทีมตองอาศัยความไววางใจ รวมไป
ถึงบรรยากาศในการทํางานท่ีสนับสนุนการทํางานเปนทีม (Sanyal & Hisam, 2018) การทํางานเปน
ทีมทําใหบุคลากรมีโอกาสไดพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถจากการทํางานรวมกันเปนทีม 

นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยงัชวยใหองคกรเปล่ียนแปลงไดงายข้ึน รวมถึงชวยสรางนวัตกรรมและ
ความคิดสรางสรรคใหเกิดข้ึน (Kelemba et al., 2017) ท้ังนี้การทํางานรวมกันเปนทีมโดยตองอาศัย
ความไววางใจและแรงผลักดันจากสมาชิกในทีมรวมถึงความสามารถของสมาชิกภายในทีม (Abuzid & 

Abbas. 2017) 

x วัฒนธรรม (Culture) สงผลตอการสรางนวัตกรรมและการแลกเปลี่ยนเปาหมาย
รวมกันของบุคลากร นอกจากน้ีวัฒนธรรมองคกรยังมีผลกระทบทางออมตอการสรางความยั่งยืนของ
องคกร (Laurian et al., 2016) วัฒนธรรมองคกรชวยสรางความไววางใจระหวางบุคลากรและกอใหเกิด
ความมุงม่ันในการทํางานท่ีแทจริง ทําใหองคกรสามารถสรางคุณคาของผลลัพธไดในระยะยาว (Lee 

et al., 2019) และวัฒนธรรมองคกรชวยสรางความความผูกพันของบุคลากร และทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น รักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรในระยะยาว (Brenyah & Darko, 2017) 

นอกจากน้ีการศึกษาของ Qazi and Kaur (2017) พบวาวัฒนธรรมองคกรมีผลตอความพึงพอใจของ
บุคลากร หากบุคลากรรับรูถึงวัฒนธรรมองคกรมากเทาใด ระดับของความพึงพอใจจะเพิ่มข้ึนตามดวย 

x การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge-sharing and retention) เปนหนึ่งใน
กุญแจสําคัญของระบบการจัดการความรูซ่ึงชวยสรางประโยชนดานการแขงขันในระยะยาวรวมถึง
ประสิทธิภาพขององคกร องคกรตองสรางแรงจูงใจท่ีแทจริงแกบุคลากรเพ่ือกระตุนใหเกิดโอนถาย
ความรู โดยการสรางคุณคาแกบุคลากร (Cruz et al., 2009) ซ่ึงระบบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ
ชวยขับเคล่ือนแรงจูงใจของบุคลากร และกอใหเกิดการแบงปนความรู รวมถึงใหบุคลากรไดรับความรู
ในเวลาท่ีตองการ ซ่ึงจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร (Raza et al., 2006) โดยท่ีการแบงปนความรู
ตองอาศัยแรงจูงใจท่ีแทจริงและความไววางใจของบุคลากร (Chedid Raza et al., 2019; Boateng & 

Agyemang, 2014) รวมถึงความเคารพและความเอาใจใสจากภายในองคกร และการใหคุณคาและสราง
ความม่ันใจแกบุคลากร (Boateng & Agyemang, 2014) 

x ความไววางใจ (Trust) บุคลากรที่มีความไววางใจตอองคกร จะมีความพึงพอใจและ
ความผูกพันในงานของตน โดยองคกรตองทําใหมั่นใจวาองคกรมีภาวะผูนําท่ีดี และดูแลบุคลากรอยาง
เหมาะสม รวมถึงใหโอกาสบุคลากรในการตัดสินใจเพ่ือสรางความไววางใจใหเกิดข้ึน (Alzyoud, 2018) 
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ซ่ึงความไววางใจผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร (Singh & Desa, 2018) และ
จากการศึกษาของ ASENCIO (2016) พบวาองคกรท่ีบุคลากรมีความไววางใจในตัวผูนํา สงผลให
ประสิทธิภาพขององคกรดีข้ึน ผูนําในองคกรจึงจําเปนตองรักษาความไววางใจใหอยูในระดับท่ีเหมาะสม  

x นวัตกรรม  (Innovation) สํ าหรับองคกรท่ี ไมแสวงหาผลกํ าไรนวัตกรรมดาน
กระบวนการและนวัตกรรมขององคกร มีผลตอประสิทธิภาพและความสามารถในการอยูรอดของ
องค (Anwar et al., 2019) องคกรท่ีมีนวัตกรรมสามารถตอบสนองความตองการของสังคม โดยผาน
การพัฒนาและการเพิ่มคุณภาพของการบริการ (Wipulanusat et al., 2019) องคกรควรใหบทบาทในการ
สรางนวัตกรรมที่สามารถเพิ่มคุณภาพของการบริการ ความพึงพอใจในงาน  และเพิ่มความ
รวมมือใหเกิดข้ึน (Demircioglu & Audretsch, 2017) 

ความผูกพันของบุคลากร (Engaged staff) การรับฟงเสียงของบุคลากรมีผลตอความผูก
ของบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนางานตองเปดใจรับฟงเสียของบุคลากร องคกรตองกระตุนใหเกิด
การส่ือสารจากลางข้ึนบน และเม่ือบุคลากรรับรูถึงการท่ีองคเห็นคุณคาของตน จะสงผลตอแรงจูงใจ
และความสัมพันธตอองคกร และเกิดเปนผูกพันตอองคกร (Robinson, 2018; Jin & McDonald, 2017) 

นอกจากนี้การรับรูถึงอัตลักษณขององคกร อาทิ การที่บุคลากรรับรูถึงคุณสมบัติท่ียั่งยืนขององคกร 

และการมีผูบริหารท่ีกําหนดงานท่ีเหมาะสมแกบุคลากร จะชวยเพื่อเติมเต็มความหมายในการทํางาน
ใหแกบุคลากร ซ่ึงสงผลตอความผูกพันตอองคกร (Hameduddin & Lee, 2019) และจากการศึกษา
ของ Ugaddan and Park (2017) พบวาคุณภาพของการปกครองและภาวะผูนํามีผลตอความผูกพันของ
บุคลากร โดยการมีทักษะการบริหารที่บุคลากรสามารถไววางใจและการเพ่ิมการแลกเปล่ียนทาง
สังคมในองคกร รวมถึงการสรางความรวมมือ 

x คุณภาพ (Quality) คุณภาพการบริการขององคกรเกิดจากความโปรงใส, การมีสวน
รวมของประชาชน และความรับผิดชอบตอประชาชน รวมถึงการปราศการทุจริต ซึ่งตรงกับหลัก
ธรรมาภิบาล (Nguyen et al., 2017) ซ่ึงคุณภาพการบริการมีผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการ ซ่ึง
ตองอาศัยการจัดการท่ีดี ความโปรงใส และการบริการท่ีเพียงพอ (Nidhi & Kumari, 2016) โดยท่ีองคกร
สามารถเพิ่มคุณภาพการใหบริการโดยการใชระบบควบคุมคุณภาพ อาทิ การแสดงถึงความโปรงใส
และความรับผิดชอบ  ผลที่ไดรับคือการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรอยางยั่งยืน (Ali al., 2017) 

 

2.5.2  งานวิจัยท่ีศึกษาภาวะผนูําตามแนวคดิ Honeybee Leadership ในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยท่ีใชแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังในเชิง
ปริมาณและในเชิงคุณภาพ ดังท่ีปรากฏในตารางท่ี 2.2 
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va
tio

n 

แบ
บไ

มม
ีสว

นร
วม

 กลุ
มตั

วอ
ยาง

ได
แก

 ผูบ
ริห

าร
บริ

ษัท
 D

ais
in

 C
o.

, L
td

 จํา
นว

น 1
5 
คน

 ปร
ะก
อบ

ดว
ย 

Co
m

pa
ny

 P
re

sid
en

t, 
Tw

o 
M

O
s f

ro
m

 p
ro

du
cti

on
 

an
d 

H
R,

 T
hr

ee
 g

en
er

al 
m

an
ag

er
, F

iv
e 

di
vi

sio
n 

m
an

ag
er

, F
ou

r s
ec

tio
n 

m
an

ag
er

  

มี 1
1 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

ืน
ขอ

งบ
ริษ

ัท D
ai

sin
 C

o.
, L

td
 จาํ

นว
นไ

ดแ
ก ก

ารรั
กษ

า
บุค

ลา
กร

, ก
ารใ

หคุ
ณค

าบุ
คล

าก
ร, ป

ระ
ธาน

ผูบ
ริห

าร
แล

ะที
มผู

บริ
หา

ร, จ
ริย
ธร
รม

, มุ
มม

อง
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 

คว
ามมี

อิส
รภ
าพ
จาก

ตล
าดก

ารเ
งิน

, คว
ามรั

บผิ
ดช

อบ
ตอ

สิ่ง
แว
ดล

อม
, คว

ามร
ับผิ

ดช
อบ

ตอ
สัง
คม

, กา
รต
ัดสิ

นใ
จ, 

นว
ัตก

รร
ม แ

ละ
คุณ

ภา
พ 

Su
pa

ra
k 

Su
riy

an
ki

et
ka

ew
 

an
d 

G
ay

le
 A

ve
ry

 

(2
01

6)
 

Su
sta

in
ab

le
 L

ea
de

rs
hi

p 

Pr
ac

tic
es

 D
riv

in
g 

Fi
na

nc
ia

l 

Pe
rfo

rm
an

ce
: E

m
pi

ric
al

 

Ev
id

en
ce

 fr
om

 T
ha

i S
M

Es
 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 ผูบ

ริห
ารข

อง
กลุ

มว
ิสา
หก

ิจข
นา
ด

กล
างแ

ละ
ขน

าดย
อม

ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 จํา
นว

น 4
39

 

คน
 โด

ยใช
แบ

บส
อบ

ถา
มแ

บบ
 c

ro
ss

-s
ec

tio
na

l ใน
 

กา
รเก

็บข
อมู

ล 

มี 1
6 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

ืน
ขอ

งวิส
าห

กิจ
ขน

าด
กล

างแ
ละ

ขน
าด
ยอ
มใ
นป

ระ
เทศ

ไท
ย แ

ละ
มี 4

 ปจ
จัย
ที่ส

อด
คล

อง
อย
างมี

นัย
สํา
คัญ

ได
แก

 

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับบุ
คล

าก
ร, ก

ารใ
หคุ

ณค
าบุ
คล

าก
ร, 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อสั

งค
ม แ

ละ
 วิสั

ยทั
ศน

 

Ru
ed

ee
ch

an
ok

 

Ru
ng

ru
an

gm
ait

re
e 

(2
55

9)
 

Su
sta

in
ab

le
 L

ea
de

rs
hi

p 

H
on

ey
be

e 
Pr

ac
tic

es
 in

 

H
ea

lth
 S

ho
es

 E
nt

er
pr

ise
 in

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

ใช
กา
รเก

็บข
อมู

ลแ
บบ

กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

แล
ะก

าร 
O

bs
er

va
tio

n 
แบ

บมี
สว

นร
วม

 (P
ar

tic
ip

an
t 

มี 1
2 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
มีค

วาม
สอ

ดค
ลอ

งม
าก
ที่สุ

ด ไ
ดแ

ก 
กา
รให

คุณ
คา
บุค

ลา
กร

, จ
ริย
ธร
รม

, ค
วาม

รับ
ผิด

ชอ
บ

ตอ
สัง

คม
, ก
ารคํ

าน
ึงถึ
งผู
มีส

วน
ได

สว
นเสี

ย, ว
ิสัย

ทัศ
น, 



 

 

38 

ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

 
Th

ai
la

nd
. 

 

O
bs

er
va

tio
n)

 กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 บุค

ลา
กร
แล

ะผู
ที่ม

ี
สว

นเก
ีย่ว
ขอ

งก
ับบ

ริษ
ัทร

อง
เทา

เพื่อ
สุข

ภา
พ ไ

ดแ
ก 

เจา
ขอ
งก
ิจก
าร,

 พน
ักงา

น จ
ําน
วน

 3 
คน

, S
up

pl
ier

 

จําน
วน

 2 
คน

 แล
ะลู
กค

าจํา
นว

น 2
 คน

 รว
มทั้

งสิ้
น 8

 คน
 

กา
รต
ัดสิ

นใ
จ, 
กา
รจ
ัดก

ารต
นเอ

ง, ก
ารทํ

างา
นร

วม
กนั

, 

วัฒ
นธ

รร
ม, 

คว
าม
ไว
วาง

ใจ,
 คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร 

แล
ะคุ

ณภ
าพ

 

V
an

ta
ka

 B
ut

sr
i 

(2
56

0)
 

 

Su
sta

in
ab

le
 le

ad
er

sh
ip

 

H
on

ey
be

e 
pr

ac
tic

es
 in

 T
ha

i 

sm
al

l m
an

uf
ac

tu
rin

g 

co
m

pa
ny

 

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

ใช
กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 แบ
บคํ

าถ
าม
ปล

ายเ
ปด

 

แล
ะก

ารสั
งเก

ตก
ารณ

 (O
bs

er
va

tio
n)

 แบ
บไ

มม
ี

สว
นร

วม
 (n

on
-p

ar
tic

ip
an

t) 
กลุ

มตั
วอ

ยาง
ได
แก

 

เจา
ขอ

ง, ผู
บริ

หา
ร แ

ละ
พน

ักง
าน

 ใน
บริ

ษัท
 

Tr
iv

iw
at

 In
te

rtr
ad

e 
 

มี 6
 จา

ก 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งม
าก
ที่สุ

ด ไ
ดแ

ก 
กา
รรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร, มุ

มม
อง
ใน

ระ
ยะ
ใก
ลห

รือ
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร

, ว
ัฒน

ธร
รม

, 

นว
ัตก

รร
ม แ

ละ
คุณ

ภา
พ 

ภร
พร

รณ
  

จิร
ะถ

าวร
ฤก

ษ 
(2

56
0)

 

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ยัที่

ทา
ให

อง
คก

รอ
ยูอ
ยาง

ยั่งย
ืนใ

น
ธุร
กิจ

กา
รให

บริ
กา
รข
ยาย

ตล
าด

 ตา
มแ

นว
คิด

 

H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 พน

ักง
าน
ขอ

งบ
ริษ

ัท ด
ีเคเ
อส

เอช
 

(ปร
ะเท

ศไ
ทย

) จ
ําก
ัด จ

ําน
วน

 2
47

 คน
 โด

ยใช
แบ

บส
อบ

ถา
ม ใ

นก
ารเ

ก็บ
ขอ

มูล
 

 

มี 1
3 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

ืน
ขอ

งบ
ริษ

ัทฯ
 ได

แก
 กา

รให
คุณ

คา
บุค

ลา
กร

, จ
ริย
ธร
รม

, 

มุม
มอ

งใน
ระ
ยะ
ไก
ล, 
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร

, ค
วาม

รับ
ผิด

ชอ
บต

อสิ่
งแ
วด

ลอ
ม, 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อสั

งค
ม, 

กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน

, ก
ารแ

บง
ปน

แล
ะรั
กษ

าค
วาม

รู, 
วัฒ

นธ
รร
ม, 

คว
าม
ไว
วาง

ใจ,
 นว

ัตก
รร
ม, 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร แ

ละ
คุณ

ภา
พ 
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

พง
ษเก

ยีร
ติ  

แซ
ลิ้ม

 

(2
56

0)
 

Su
sta

in
ab

le
 le

ad
er

sh
ip

: 

กร
ณีศ

ึกษ
าเรื่

อง
ภา
วะ
ผูน

ํา
ยั่งย

ืนก
ับธุ

รก
ิจค

รอ
บค

รัว
ขน

าด
เล็ก

ใน
 อุต

สา
หก

รร
ม

แป
งมั
นสํ

าป
ะห

ลัง
 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

ใช
กา
รเก

็บข
อมู

ลแ
บบ

กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 กลุ
ม

ตัว
อย
างไ

ดแ
ก บุ

คล
าก
รแ
ละ

ผูที่
มีส

วน
เกีย่

วข
อง

กับ
ธุร
กิจ

คร
อบ

ครั
วข

นา
ดเล็

กใ
นอุ

ตส
าห

กร
รม

แป
งมั
นสํ

าป
ะห

ลัง
แห

งห
นึ่ง

 โด
ยเลื

อก
จาก

วธิี
กา
ร

สุม
ตา
มส

ะด
วก

 (C
on

ve
ni

en
ce

 sa
m

pl
in

g)
 

มี 1
1 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

ืน
ขอ

งธุ
รก
ิจเป

นอ
ยาง

มา
กคื

อ ค
วาม

สัม
พัน

ธก
บับุ

คล
าก
ร, 

กา
รรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร, ก

ารใ
หคุ

ณค
าบุ
คล

าก
ร, จ

ริย
ธร
รม

, 

กา
รคํ
าน

ึงถึ
งผู
มีส

วน
ได

สว
นเสี

ย, ก
ารจ

ัดก
ารต

นเอ
ง, 

กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน

, ว
ัฒน

ธร
รม

, ค
วาม

ไว
วาง

ใจ,
 คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร แ

ละ
คุณ

ภา
พ 

ชย
าก
ร เลิ

ศอั
งก
ูร 

(2
56

1)
 

 

กา
รศ
ึกษ

าภ
าวะ

ผูน
ําอ
ยาง

ยั่งย
ืนใ

นธุ
รก
ิจแ
วน

ตา
ขน

าด
เล็ก

แห
งห

นึ่ง
 

 
 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

ใช
กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

ใน
กา
รเก็

บข
อมู

ล ก
ลุม

ตัว
อย
างไ

ดแ
ก เ
จาข

อง
ธุร
กิจ

, ผู
จัด

กา
ร แ

ละ
หัว

หน
าแผ

นก
 ใน

ธุร
กิจ

แว
นต

าข
นา
ดเล็

กแ
หง

หน
ึ่ง 

จําน
วน

รว
ม 1

5 
คน

 

 

มี 1
2 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งม
าก
ที่สุ

ดก
ับ

ธุร
กิจ
แว
นต

าขน
าดเ

ล็ก
 ได

แก
 คว

ามสั
มพ

ันธ
กับ

บุค
ลาก

ร, 
กา
รรั
กษ

าบุ
คล

าก
ร, ก

ารใ
หคุ

ณค
าบุ
คล

าก
ร, ป

ระ
ธาน

ผูบ
ริห

ารแ
ละ
ทีม

ผูบ
ริห

าร,
 จริ

ยธ
รรม

, กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง

องค
กร

, คว
ามมี

อิส
รภ
าพ
จาก

ตล
าดก

ารเ
งิน

, กา
รคํ
าน
ึงถึ
ง

ผูม
ีสว

นไ
ดส

วน
เสีย

, ค
วาม

ไว
วาง

ใจ,
 คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

ง
บุค

ลา
กร

 แล
ะคุ

ณภ
าพ

 

นภ
ัสส

ร ป
นท

า 
(2

56
1)

 

Su
sta

in
ab

le
 L

ea
de

rs
hi

p:
 

กร
ณีศ

ึกษ
าภ
าวะ

ผูน
ํายั่ง

ยืน
ใน

อุต
สา
หก

รร
มชิ้

นส
วน

ยาน
ยน

ต ใ
นป

ระ
เทศ

ไท
ย 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

ใช
กา
รเก

็บข
อมู

ลแ
บบ

กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 กลุ
ม

ตัว
อย
างไ

ดแ
ก บุ

คล
ากร

ขอ
งบ
ริษ

ัทผู
สง
มอ

บชิ้
นส

วน
ยาน

ยน
ตห

ลาย
บริ

ษัท
ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 จํา
นว

น 1
5 
คน

 

มี 1
6 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งม
าก
ที่สุ

ดก
ับ

บริ
ษัท

ผูส
งม
อบ

ชิ้น
สว

นย
าน

ยน
ต ไ

ดแ
ก ก

ารพ
ัฒน

า
บุค

ลาก
ร, ค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับบุ
คล
ากร

, กา
รรัก

ษา
บุค

ลาก
ร, 

จริ
ยธ
รร
ม, 

มุม
มอ

งใน
ระ
ยะ
ใก
ลห

รือ
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อสิ่

งแ
วด

ลอ
ม, 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อ

สัง
คม

, ก
ารคํ

าน
ึงถึ
งผู
มีส

วน
ได

สว
นเสี

ย, ว
สิัย

ทัศ
น, 

กา
รจ
ัดก

ารต
นเอ

ง, ก
ารทํ

างา
นร

วม
กนั

, ว
ัฒน

ธร
รม

, 

การ
แบ

งป
นแ

ละ
รัก
ษาค

วาม
รู, ค

วาม
ไวว

างใ
จ, น

วัต
กร
รม

 

แล
ะคุ

ณภ
าพ

 

ทิช
ารัต

น 
ปร

ะดิ
ษฐ

พง
ศ 

(2
56

1)
 

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ยัที่

ทํา
ให

บริ
ษัท

กา
รบิ

นไ
ทย

จําก
ัด 

(มห
าช
น)

 อย
ูอย
างย

ั่งยืน
ตา
ม

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 

Le
ad

er
sh

ip
 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

ารเ
ก็บ

ขอ
มูล

โด
ยมี

กลุ
ม

ตัว
อย
าง 

คือ
 พน

ักง
าน

 บริ
ษัท

 กา
รบิ

นไ
ทย

 จาํ
กัด

(มห
าช
น)

 ใน
ทุก

หน
วย
ธุร
กจิ

 จํา
นว

น 3
93

 คน
 

มี 1
1 
จาก

 2
3 
ปจ

จัย
ที่ม

คีว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

ืน
ขอ

งบ
ริษ

ัท ก
ารบ

ินไ
ทย

 จํา
กัด

(มห
าชน

) ได
แก

 มุม
มอ

ง 
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร

, ว
ิสัย

ทัศ
น, 

 

กา
รต
ัดสิ

นใ
จ, 
กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน

, ว
ัฒน

ธร
รม

,  

การ
แบ

งป
นแ

ละ
รัก
ษาค

วาม
รู, ค

วาม
ไวว

างใ
จ, ว

ัฒน
ธรร

ม, 
คว

าม
ไว
วาง

ใจ,
 คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร แ

ละ
คุณ

ภา
พ 

ปจ
จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

ผล
สํา
เร็จ

ขอ
งก
ารด

ําเน
นิง

าน
 ได

แก
 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร แ

ละ
 วัฒ

นธ
รร
ม ป

จจ
ัยที

่มีผ
ล

ตอ
คว

าม
พึง

พอ
ใจไ

ดแ
ก ค

วาม
ผูก

พัน
ขอ

งบุ
คล

าก
ร, 

คุณ
ภา
พ แ

ละ
กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

อม
รเศ

รษ
ฐ ป

ญญ
า

เวช
มน

ตรี
 (2

56
1)

 

 

กร
ณีศ

ึกษ
าป
จจ
ัยที่

ทํา
ให

อง
คก

รอ
ยูอ
ยาง

ยั่งย
ืนใ

น
ธุร
กิจ

ให
บริ

กา
รด
าน

สุข
ภา
พ

แบ
บอ

งค
รว
ม ต

าม
แน

วคิ
ด 

H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

ารเ
ก็บ

ขอ
มูล

โด
ยมี

กลุ
ม

ตัว
อย
าง 

คือ
 พน

ักง
าน

ที่อ
ยูใน

ธุร
กิจ

ให
บริ

กา
รด
าน

สุข
ภา
พ (

H
ea

lth
-c

ar
e 

Co
m

pa
ny

) จ
ําน

วน
 2

20
  ค
น 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 8

 ปจ
จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ 

ได
แก

 

มุม
มอ

งใน
ระย

ะไก
ล, จ

ริยธ
รรม

, กา
รให

คุณ
คาบุ

คล
ากร

, 

กา
รแ
บง

ปน
แล

ะรั
กษ

าค
วาม

รู, ว
ัฒน

ธร
รม

, ก
ารทํ

างา
น

รว
มก

ัน, 
คุณ

ภา
พ แ

ละ
นว

ัตก
รร
ม 

ณัฐ
ณิช

า  
ลีต

ิรัต
นน

ัยน
 

(2
56

1)
 

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ยัก
ารพ

ัฒน
า

อง
คก

รอ
ยาง

ยัง่ย
ืนที่

มีผ
ลต

อ
คว

าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พนั

กง
าน

 

แล
ะค

วาม
สํา
เร็จ

ขอ
งอ
งค
กร

ที่รั
บรู

ได
ตา
มแ

นว
คิด

 

H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 

กร
ณีศ

ึกษ
าธุร

กิจ
คา
ปลี

ก
ขน

าด
ให

ญแ
หง

หน
ึ่ง 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

ารเ
ก็บ

ขอ
มูล

โด
ยมี

กลุ
ม

ตัว
อย
าง 

คือ
 พน

ักง
าน
ใน

บริ
ษัท

คา
ปลี

กข
นา

ดใ
หญ

แห
งห

นึ่ง
 จํา

นว
น 2

46
 คน

 โด
ยเลื

อก
จาก

สุม
ตา
ม

สะ
ดว

ก 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 6

 ปจ
จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
สํา
เร็จ

ขอ
ง

อง
คก

รที่
รับ

รูไ
ด ไ

ดแ
ก ค

วาม
ไว
วาง

ใจ,
 คุณ

ภา
พ, 

จริ
ยธ
รร
ม, 

กา
รแ
บง

ปน
แล

ะรั
กษ

าค
วาม

รู, ว
ัฒน

ธร
รม

 

แล
ะมุ

มม
อง
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล มี

ปจ
จัย
จําน

วน
 3

 ปจ
จัย
ที่ม

ี
ผล

ตอ
คว

าม
พึง

พอ
ใจไ

ดแ
ก ค

วาม
ไว
วาง

ใจ,
 กา

รพ
ัฒน

า
บุค

ลา
กร

 แล
ะว
ัฒน

ธร
รม

 

งาม
นิจ

 รุง
แส

ง 
(2

56
1)

 

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ยัก
ารพ

ัฒน
า

อง
คก

รอ
ยาง

ยัง่ย
ืนที่

สง
ผล

ตอ
ผล

สํา
เร็จ

ขอ
งอ
งค
กร
ที่

รับ
รูไ
ดแ

ละ
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถาม
ใน
การ

เก็บ
ขอ

มูล
โด
ยมี
กลุ

มตั
วอ
ยาง

 

คือ
 ผูแ

ทน
ยาเ

จเน
อเร

ชั่น
วาย

ที่ทํ
างา

นอ
ยูใน

บร
ิษัท

ยาข
าม
ชา
ติใ
นป

ระ
เทศ

ไท
ย จ

าํน
วน

 3
73

 คน
 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 1

2 
ปจ

จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
สํา
เร็จ

ขอ
ง

อง
คก

รที่
รับ

รูไ
ด ไ

ดแ
ก ค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับบุ
คล

าก
ร,  

การ
ให

คุณ
คาบุ

คล
ากร

, จริ
ยธ
รรม

, ม
ุมม

องใ
นร

ะยะ
ไก
ล, 

การ
เปลี่

ยน
แป

ลงอ
งค
กร

, กา
รคํ
าน
ึงถึ
งผู
มีส

วน
ได
สว

นเสี
ย, 
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

ขอ
งผู
แท

นย
าเจ

เนอ
เรช

ั่น
วาย

 ตา
มแ

นว
คิด

 H
on

ey
be

e 

le
ad

er
sh

ip
 ใน

บริ
ษัท

ยาข
าม

ชา
ติใ
นป

ระ
เทศ

ไท
ย 

วิสั
ยทั

ศน
, ก
ารต

ัดสิ
นใ

จ, 
กา
รทํ

างา
นร

วม
กนั

, ค
วาม

ไว
 

วาง
ใจ,

 นว
ัตก

รรม
 แล

ะคุ
ณภ

าพ
 มีป

จจ
ัยจํา

นว
น 1

1 ป
จจ
ัย 

ที่ม
ีผล
ตอ

คว
ามพึ

งพ
อใจ

ได
แก

 คว
ามสั

มพ
ันธ

กับ
บุค

ลาก
ร, 

กา
รให

คุณ
คา
บุค

ลา
กร

, มุ
มม

อง
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 

 

การ
เปลี่

ยน
แป

ลงอ
งค
กร

, กา
รคํ
าน
ึงถึ
งผู
มีส

วน
ได
สว

นเสี
ย, 

วิสั
ยทั

ศน
, ก
ารต

ัดสิ
นใ

จ, 
กา
รทํ

างา
นร

วม
กนั

, ค
วาม

ไว
 

วาง
ใจ,

 นว
ัตก

รร
ม แ

ละ
คุณ

ภา
พ 

N
isi

t 

Po
ng

sta
bh

on
 

(2
56

2)
 

H
on

ey
be

e 
su

sta
in

ab
le

 

le
ad

er
sh

ip
: a

 c
as

e 
stu

dy
 in

 

au
to

m
ot

iv
e 

tir
e 

in
du

str
y.

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พโ

ดย
ใช
กา
รสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง

โค
รงส

ราง
 ใน

กา
รเก

็บข
อมู

ลโ
ดย
มีก

ลุม
ตัว

อย
าง 

คือ
 พน

ักงา
นง
าน
ภาย

ใน
บริ

ษัท
ที่อ

ยูใน
อุต

สา
หก

รรม
ผลิ

ตย
างร

ถย
นต

จําน
วน

 1
0 
คน

 แล
ะผู

มีส
วน

ได
สว

นเสี
ยจ
ําน
วน

 5
 คน

 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 1

2 
ปจ

จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับค

วาม
ยั่งย

นืข
อง
ธุร
กิจ

เปน
อย
างม

าก
คือ

 กา
รพ

ัฒน
าบุ
คล

าก
ร, 

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับบุ
คล

าก
ร, ก

ารใ
หคุ

ณค
าบุ
คล

าก
ร, 

จริ
ยธ
รร
ม, 

มุม
มอ

งใน
ระ
ยะ
ใก
ลห

รือ
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 

 

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร

, ค
วาม

มีอิ
สร

ะภ
าพ

จาก
ตล

าด
กา
รเง

ิน, 
วิสั

ยทั
ศน

, ว
ัฒน

ธร
รม

, ก
ารแ

บง
ปน

แล
ะรั
กษ

า
คว

าม
รู, ค

วาม
ไว
วาง

ใจ,
 นว

ตัก
รร
ม แ

ละ
คุณ

ภา
พ 
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

Ch
os

ita
 

Ch
en

pa
ni

t (
25

62
) 

Su
sta

in
ab

le
 le

ad
er

sh
ip

 a
t 

th
e 

A
m

er
ic

an
 

ph
ar

m
ac

eu
tic

al
 c

om
pa

ny
 

in
 T

ha
ila

nd
. 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

คุณ
ภา
พโ

ดย
ใช
กา
รเก

็บข
อมู

ล
แบ

บก
ารสั

มภ
าษ
ณเ
ชิง
ลึก

 กลุ
มตั

วอ
ยาง

ได
แก

 

บุค
ลา
กร
ขอ

งบ
ริษ

ัทย
าสั
ญช

าติ
อเม

ริก
ันจ

ําน
วน

 9
 

คน
แล

ะลู
กค

าจาํ
นว

น 1
 คน

 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 4

 ปจ
จัย
ที่ม

ีคว
าม
สอ

ดค
ลอ

งก
ับ 

คว
าม
ยั่งย

ืนข
อง
ธุร
กิจ

เปน
อย
างม

าก
คือ

 จริ
ยธ
รร
ม, 

 

กา
รแ
บง

ปน
แล

ะรั
กษ

าค
วาม

รู, ค
วาม

ไว
วาง

ใจ 
แล

ะ
คุณ

ภา
พ 

ศศิ
ธร

 พง
ษค

ะนึ
ง 

(2
56

2)
 

ปจ
จัย
ภา
วะ
ผูน

าํอ
ยาง

ยั่งย
ืน

ขอ
งอ
งค
กร
ที่มี

ผล
ตอ

คว
าม

พึง
พอ

ใจข
อง
พนั

กง
าน

 แล
ะ

คว
าม
สํา
เร็จ

ขอ
งอ
งค
กร
ที่

พน
ักง
าน

รับ
รูไ
ดใ
นอ

งค
กร

สุข
ภา
พต

าม
แน

วคิ
ด 

Su
sta

in
ab

le
 le

ad
er

sh
ip

 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

ารเ
ก็บ

ขอ
มูล

โด
ยมี

กลุ
ม

ตัว
อย
าง 

คือ
 พน

ักง
าน
ใน

โร
งพ

ยาบ
าล
เอก

ชน
ชั้น

นํา
แห

งห
นึ่ง

 จาํ
นว

น 4
10

 คน
 

มีป
จจ
ัยจ
ําน

วน
 9

 ปจ
จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ 

ได
แก

 

จริ
ยธ
รร
ม, 

มุม
มอ

งใน
ระ
ยะ
ใก
ลห

รือ
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 

 

กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน

, ว
ัฒน

ธร
รม

, ก
ารแ

บง
ปน

แล
ะรั
กษ

า
คว

าม
รู, ค

วาม
ไว
วาง

ใจ,
 นว

ตัก
รร
ม, 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

ง
บุค

ลาก
ร แ

ละ
คุณ

ภาพ
 แล

ะมี
ปจ

จยั
จาํน

วน
 1

0 
ปจ

จยั
ที่ม

ี
ผล
ตอ

คว
ามสํ

าเร็
จข
องอ

งค
กร
ที่รั

บรู
ได

 ได
แก

 จริ
ยธร

รม
, 

มุม
มอ

งใน
ระ
ยะ
ใก
ลห

รือ
ใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 
กา
รตั
ดสิ

นใ
จ, 

กา
รทํ

างา
นร

วม
กัน

, ว
ัฒน

ธร
รม

, ก
ารแ

บง
ปน

แล
ะรั
กษ

า
คว

าม
รู, ค

วาม
ไว
วาง

ใจ,
 นว

ตัก
รร
ม, 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

ง
บุค

ลา
กร

 แล
ะคุ

ณภ
าพ
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ตาร
างที่

 2.
2 

แส
ดง
งาน

วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
กับ

แน
วคิ

ด H
on

ey
be

e 
Le

ad
er

sh
ip

 ใน
ปร

ะเท
ศไ
ทย

 (ต
อ) 

ชื่อ
ผูวิ

จัย
 

หัว
ขอ

งาน
วิจั
ย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
ผล

การ
ศึก

ษา
 

ฉัต
รสุ

ดา 
วงค

เจริ
ญ 

(2
56

2)
 

กา
รศ
ึกษ

าป
จจ
ยัที่

ทํา
ให

อง
คก

รอ
ยูอ
ยาง

ยั่งย
ืน  

ตา
มแ

นว
คิด

 S
us

ta
in

ab
le

 

le
ad

er
sh

ip
 ใน

สํา
นัก

งาน
สอ

บบั
ญชี

ขน
าด
ให

ญ 
4 

แห
ง ใ

นป
ระ
เทศ

ไท
ย 

เปน
กา
รว
จิัย
เชิง

ปริ
มา
ณ 

ใช
แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

ารเ
ก็บ

ขอ
มูล

โด
ยมี

กลุ
ม

ตัว
อย
าง 

คือ
 พน

ักง
าน
สอ

บบั
ญชี

 จํา
นว

น 3
37

 คน
 

โด
ยเลื

อก
จาก

สุม
ตา
มส

ะด
วก

 

มีป
จจ
ัยจ
ําน
วน

 5
 ปจ

จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
ามสํ

าเร็
จข
องอ

งค
กร

ที่รั
บรู

ได
 ได

แก
 จริ

ยธ
รรม

, ม
ุมม

องใ
นร

ะยะ
ใกล

หรื
อใน

ระ
ยะ
ไก
ล, 
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร

, ก
ารแ

บง
ปน

แล
ะ

รัก
ษา
คว

าม
รู แ

ละ
คว

าม
ไว
วาง

ใจ 
แล

ะม
ีปจ

จัย
จําน

วน
 

9 
ปจ

จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

คว
าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พนั

กง
าน
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จากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยท่ีใชแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพในประเทศไทย พบวาปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสอดคลอง
ตอความย่ังยืนขององคกรในประเทศไทยในแตละอุตสาหกรรมและในบริบทท่ีแตกตางกัน แตท้ังนี้
ยังไมมีงานวิจัยท่ีศึกษาในองคกรของรัฐบาลมากนัก จึงเปนหนึ่งในสาเหตุท่ีผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาภาวะผูนําอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริบทขององคกรท่ีเปนของรัฐบาล 

วามีขอปฏิบัติใดบางท่ีมีสงผลถึงความยั่งยืนของสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

ในการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน: กรณีศึกษาสํานักงานการวิจัยแหงชาติ 

(วช.) เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ
เชิงลึก (In- Depth Interview) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากบุคลากรภายในสํานักงานการวิจัย
แหงชาติ (วช.) ทั้งในระดับผูอํานวยการกอง, หัวหนาฝาย และบุคลากร เพื่อใหการวิจัยตรงตาม
วัตถุประสงค ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1  แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 

3.2  กลุมตัวอยางงานวิจัย 

3.3  วิธีการสุมตัวอยาง 

3.4  เคร่ืองมือท่ีใชในการทําวิจัย 

3.5  วิธีดําเนนิการวิจยั 

 

 

3.1  แหลงขอมูลท่ีใชในงานวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มี

แหลงขอมูลแยกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บขอมูลดวยตนเอง
โดยการสัมภาษณ สํารวจ ทดลอง สังเกตการณแบบมีสวนรวมและไมมีสวนรวม (สํานักงานสถิติ
แหงชาติ, 2562) โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใน
สํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) โดยใชแนวคิด Honeybee Leadership เปนกรอบในการทดสอบ  

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมจากผูอ่ืน
ท่ีไดมีการเก็บรวมรวมไวแลว เชน รายงานและวารสารท่ีพิมพ เพื่อชวยลดเวลาและคาใชจาย (สํานักงาน
สถิติแหงชาติ, 2562) ซึ่งหากขอมูลยังไมตรงตามความตองการผูวิจัยจะทําการรวบรวมขอมูลจาก
การศึกษาคนควาจากหนังสือวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย และ
ขอมูลจากอินเตอรเน็ต เพื่อใชเปนแนวทางในการประกอบการตัดสินใจในการศึกษา 
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3.2  กลุมตัวอยางงานวิจัย 
การวิจัยในคร้ังนี้จะทําการสัมภาษณบุคลากรภายในสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) 

ท้ังในระดับผูอํานวยการกอง, หัวหนาฝาย และบุคลากร รวมท้ังส้ินอยางนอย 30 คน โดยผูวิจัยจะทํา
การแบงผูถูกสัมภาษณออกเปน 2 กลุมคือ  

1. กลุมท่ี 1 (G1): บุคลากรในระดับบริหาร ไดแก ผูอํานวยการกองและหัวหนาฝาย 

โดยประมาณ 5 คน 

2. กลุมท่ี 2 (G2): บุคลากรในระดับปฏิบัติการ โดยประมาณ 25 คน 

 

 

3.3  วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลโดยอาศัยความสะดวกจากกลุมตัวอยางท่ีพรอมใหความรวมมือกับ
ผูวิจัยในการใหขอมูล และการสุมประเภทน้ีเหมาะสมกับการวิจัยนี้ คือ มีเวลาในการเก็บขอมูลที่จํากัด 

โดยวิธีนี้มีขอดี คือ มีความสะดวกสบายในการเก็บขอมูล และมีขอเสียคือ ขอมูลท่ีไดรับจากวิธีการ
สุมตัวอยางตามความสะดวก อาจไมสามารถนํามาใชไดท้ังหมด (Yin, 2011)  

 

 

3.4  เครื่องมือท่ีใชในการทําวิจัย 
ผูวิจัยใชวิธีวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) เปนเคร่ืองมือหลักในการทําวิจัย 

ผานแบบสัมภาษณ ซ่ึงเปนเคร่ืองมือท่ีมุงใหทราบถึงทัศนคติ มุมมอง ประสบการณ และความคิดเห็น 

โดยผูถูกสัมภาษณจะมีกรอบคําถาม และเปนเปนแบบคําถามปลายเปด (Yin, 2011) ซ่ึงจะทําใหไดรับ
ขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณและครอบคลุม อีกการใชคําถามปลายเปดทําใหถูกสัมภาษณสามารถแสดง
ความคิดเห็นออกมาไดอยางเต็มท่ี และในการสัมภาษณคร้ังนี้จะยึดจากแนวคิด Honeybee Leadership 

ท่ีประกอบไปดวยองคประกอบจํานวน 23 ขอท่ีจะไปสูความยั่งยืน ซ่ึงเปนการนํากรอบแนวความคิด
และรูปแบบของ Avery and Bergsteiner (Avery & Bergstiener, 2011) มาประยุกตใชและทําการเลือก
ปจจัยท่ีใชสัมภาษณใหเหมาะสมกับผูถูกสัมภาษณในแตละกลุมตามท่ีไดกําหนดไวในขอ 3.2 
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ตารางท่ี 3.1 คําถามสัมภาษณ 

ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 
1. การพัฒนา
บุคลากร 

(Developing 

people)  

เพ่ือทราบถึงทัศนคติของการพัฒนา
บุคคลและวิธีการพัฒนาบุคลากร
ภายในองคกรเพ่ือใหเกิดความย่ังยืน  

G1, G2 - ทานมีความเห็นในเรื่องของการพัฒนาการ
ฝกสอนบุคลากรในองคกรอยางไร  

- ภายในองคกรมีการวางแผนการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรหรือไมอยางไร 

2. ความสัมพันธ
กับบุคลากร  

(Labor relations)  

เพ่ือทราบถึงระดับความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรในทุกระดับ 

G1 - ทานมีความเห็นเรื่องการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาภายในองคกรในปจจุบัน
อยางไร 

- ทานคิดวาความสัมพันธของบุคคลากร
ภายในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไมอยางไร 

G2 - ทานมีความเห็นในเรื่องเพื่อน รวมงาน 

ผูบังคับบัญชา ลูกนอง อยางไร  

- ทานคิดวาความสัมพันธของบุคคลากร
ภายในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไมอยางไร 

3. การรักษา
บุคลากร 

(Retaining staff)  

 

เพ่ือทราบถึง ความสําคัญของบุคลากร 

และวิธีการ รักษาบุคลากรใหคงอยู
กับองคกร 

G1 - ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการรักษา
บุคลากร และมีวิธีในการรักษาบุคลากร
หรือไม อยางไร 

G2 - ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการรักษา
บุคลากร และคิดวาองคกรมีวิธีการรักษา
บุคลากรหรือไม อยางไร 

- ทานคิดวาภายในองคกรมีอัตราลาออก
เปนอยางไร และเพราะเหตุใด  

4.การวางแผนสืบ
ทอดตําแหนง 

(Succession 

planning)  

เพ่ือทราบถึงวิธีจูงใจบุคลากร และ
การเล่ือนขั้นใหแกบุคลากรภายใน
องคกร 

G1 - ภายในองคกรมีนโยบายการ เล่ือนขั้น
หรือการจูงใจบุคลากร อยางไร   

- ภายในองคกรมีเกณฑการเล่ือน ขั้น
บุคลากรหรือไมอยางไร  

G2 - ภายในองคกรมีนโยบายในการ เล่ือน
ขั้น หรือการจูงใจบุคลากร อยางไร  

- องคกรไดมีการสื่อสารหรือจูงใจเก่ียวกับ
หนทางในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

ภายในองคกรหรือไมอยางไร 
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ตารางท่ี 3.1 คําถามสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 
5. การใหคุณคา
บุคลากร  

(Valuing staff)  

เพ่ือทราบถึงการดูแล บุคลากร
ภายในองคกร และสวัสดิการที่
บุคลากรจะไดรับ  

G1, G2 - องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรมาก
นอยเพียงใด 

- องคกรมีการดูแลใหสวัสดิการกับ
บุคลากรอยางไร  

- ทานมีความรูสึกวาสภาพ แวดลอมของ
การทํางานเปนอยางไร 

6. ประธานผูบริหาร
และ ทีมผูบริหาร  

(CEO and top 

team)  

เพ่ือทราบถึงรูปแบบการจัดการและ
การตัดสินใจของทีมผูบริหาร
ระดับสูง  

G1 - ทานมีบทบาทในการบริหารจัดการองคกร
อยางไร 

- ทานมีรูปแบบการจัดการและการตัดสินใจ
อยางไร 

7. จริยธรรม 

(Ethical 

behavior)  

เพ่ือทราบถึงคานิยม ภายในองคกร 

และ วิธีการดําเนินการตามหลัก
จริยธรรม  

G1 - คานิยมขององคกรคืออะไร  

-องคกรมีการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม
อยางไร  

G2 - ทานทราบหรือไมวาคานิยมขององคกร
คืออะไร  

- องคกรมีการปลูกฝงเรื่องจริยธรรมให
บุคลากรอยางไร 

8. มุมมอง
ระยะใกล หรือ
ระยะไกล (Long-

term or short-

term perspective) 

เพ่ือทราบถึงกลยุทธ ที่จะสรางผล
กําไร ใหแก องคกรในระยะสั้นและ
ระยะยาว 

 

G1 - ทานมีแผนการในดําเนินงานในระยะสั้น
และระยะยาวอยางไร  

- ทานใหความสําคัญกับแผนระยะสั้นหรือ
ระยะยาวอยางไร 

9. การเปลี่ยนแปลง 
องคกร 

(Organizational 

change) 

เพ่ือทราบถึงแผนการรับมือ และ
การพัฒนาของ องคกรเมื่อมี
เหตุการณที่ไมคาดคิดเกิดขึ้น 

G1 - ทานมีแผนในการพัฒนาองคกรอยางไร  

-ทานมีแผนเตรียมการรับมือกับเหตุการณ
ที่ไมคาดคิดหรือไม อยางไร  

10. ความมี
อิสระภาพจาก
ตลาดการเงิน
(Financial 

markets 

orientation)  

เพ่ือทราบถึงผลกระทบจากตลาด
การเงิน และผูรวมทุนที่มีตอองคกร 

G1 - องคกรทานมีการรวมทุนหรือไมอยางไร  

- ผูรวมทุนมีสวนในการตัดสินใจ ตอ 

การดําเนินธุรกิจขององคกรมากนอยเพียงใด  



51 

ตารางท่ี 3.1 คําถามสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 
11. ความรับผิดชอบ
ตอสิ่งแวดลอม 

(Responsibility 

for environment)  

เพ่ือทราบถึงกิจกรรมที่แสดงถึงการ
รับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมของ
องคกร 

G1, G2 - องคกรมีบทบาท และความ รับผิดชอบ
ตอสิ่งแวดลอมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมที่สงเสริมการรักษา
สิ่งแวดลอมหรือไม อยางไร  

12. ความรับผิดชอบ 

ตอสังคม (Social 

responsibility 

(CSR) 

เพ่ือทราบถึงกิจกรรม ที่เปนการ
รับผิดชอบตอสังคมขององคกร 

 

G1, G2 - องคกรมีบทบาท และความ รับผิดชอบ
ตอสังคมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมที่สงเสริมความ
รับผิดชอบตอสังคมหรือไม อยางไร 

13. ผูมีสวนได
สวนเสีย 

(Stakeholders)  

เพ่ือทราบถึงการผูมีสวนไดสวนเสีย G1,G2 - องคกรมีการดูแลผูมีสวนไดสวนเสีย
อยางไร  

14. บทบาทของ
วิสัยทัศนในธุรกิจ 

(Vision’s role in 

the business)  

เพ่ือทราบถึงการรับรูภาพอนาคต
ขององคกรรวมกัน 

G1 - ทิศทางการดําเนินงานขององคกรเปน
อยางไร  

G2 - ทานทราบหรือไม วาในอนาคตองคกร
จะเปนอยางไร 

15. การตัดสินใจ 

(Decision making) 

เพ่ือทราบถึงอํานาจการตัดสินของ
บุคลากรในแตละระดับ 

G1, G2 - อํานาจในการตัดสินใจท้ังหมดขององคกร
เปนอยางไร  

- ทานมีอํานาจในการตัดสินใจอยางไรบาง 
16. การจัดการ
ตนเอง (Self-

management)  

เพ่ือทราบถึงวิธีการจัดการภายใน
องคกร  

G2 - องคกรมีการมอบหมายงานใหทาน
รับผิดชอบเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมการทํางานของ
บุคลากรอยางไร 

17. การทํางาน
รวมกัน (Team 

orientation)  

เพ่ือทราบถึงรูปแบบการทํางานกัน
เปนทีม หรือรูปแบบการทํางานของ
รายบุคคล  

G2 - รูปแบบการทํางานรวมกันขององคกร
เปนอยางไร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรเมื่อตองทํางาน
รวมกับผูอื่นเปนทีม  

18. วัฒนธรรม 

(Culture)  

เพ่ือทราบถึงวัฒนธรรมองคกรของ
องคกร  

G1 - วัฒนธรรมองคกรขององคกรเปนอยางไร  

G2 - ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกรขององคกร
เปนอยางไร  
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ตารางท่ี 3.1 คําถามสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 
19. การแบงปนและ
รักษาความรู 
(Knowledge sharing 

and retention)  

เพ่ือทราบถึงการแบงปนขอมูลและ
ความรูระหวาง บุคลากรภายใน
องคกร  

G1, G2 - ภายในองคกรมีการแบงปนความรูและ
ขอมูลอยางไร 

- ภายในองคกรมีรูปแบบการจัดการ กับ
ขอมูลและความรูอยางไร 

20. ความไววางใจ 

(Trust) 

เพ่ือทราบถึงความไวเน้ือเช่ือใจใน
ตัวบุคลากร  

G1, G2 -ทานสามารถไว ใจในตัวของบุคลากรได
หรือไมอยางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

 

เพ่ือทราบถึงวิธีการนําเทคโนโลยี
และนวัตกรรมเขามาชวยในการ
ดําเนินงานขององคกร  

 

G1 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ เทคโนโลยี
และนวัตกรรม  

- ทานมีการลงทุนในการนําเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมเขามาชวยในการดําเนินงาน 

หรือไมอยางไร  

G2 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ เทคโนโลยี
และนวัตกรรม  

- ทานคิดวาองคกรมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขามาชวย
ภายในองคกรเพียงพอหรือไมอยางไร 

22. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

(Staff engagement)  

เพ่ือทราบถึงสิ่งที่มีผลตอการตองการ
ทํางานในองคกร  

 

G2 - อะไรเปนสิ่งที่จูงใจทานใหทํางานใน
องคกร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรตอองคกรที่
ทานทํางาน  

23. คุณภาพ 

(Quality)  

เพ่ือทราบถึงวิธีการ ควบคุมคุณภาพ
ของสินคาและบริการท่ีสงตอใหกับ
ลูกคา  

G1 - นโยบายขององคกรที่มีตอคุณภาพของ
การบริการเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมคุณภาพของบริการ
อยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพของบริการ
เปนอยางไร 

G2 - องคกรมีการควบคุมคุณภาพของบริการ
อยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพของบริการ
เปนอยางไร 

หมายเหตุ: ปรับปรุงจาก “Sustainable leadership: กรณีศกึษาเร่ืองภาวะผูนํายั่งยนืกับธุรกิจครอบครัว
ขนาดเล็กใน อุตสาหกรรมแปงมันสําปะหลัง” โดยพงษเกียรติ แซล้ิม, 2560, น.25-29 
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3.5  วิธีดําเนินการวิจัย 
 

3.5.1  การศึกษาขอมูลเบื้องตน 
เร่ิมโดยทําการต้ังหัวขอการวิจัยท่ีผูวิจัยสนใจจะศึกษาและทําการศึกษาคนควาหาขอมูล

ท่ีเกี่ยวของกับหัวขอวิจัยดวยการทบทวนวรรณกรรมจากวิทยานิพนธ สารนิพนธ บทความ และขอมูล
ในอินเตอรเน็ตท่ีเกี่ยวของกับหัวขอวิจัยเพ่ือทําความเขาใจและรับทราบถึงทฤษฎีหรือองคความรูท่ี
ตองทํามาใชในการวิจัย 

 

3.5.2  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ทําการรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) โดยการสัมภาษณ

กับบุคลากรบุคลากรภายในสํานักงานการวิจัยแหงชาติ(วช.) จํานวน 30 คน ดวยรูปแบบคําถามแบบ
ปลายเปดพรอมกับทําการจดบันทึกอยางละเอียดและมีการใชเคร่ืองอัดเสียงชวยในการสัมภาษณเพื่อ
ความครบถวนสมบูรณของเคร่ืองมือ 

 

3.5.3  การวิเคราะหขอมูล 
หลังจากท่ีผูวิจัยทําการศึกษาขอมูล และเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะทํา

การวิเคราะหขอมูลโดยการรวบรวมหลักฐาน หาคําอธิบาย ตีความ และสรางขอสรุป เพื่อจําแนกวา
ในองคกรกรณีศึกษา มีการดําเนนิงานท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership ในระดับ Most 

evident, Moderately evident, Least evident และ Unidentified อยางไร ในปจจัยใดบาง ซ่ึงจะทําให
ทราบถึงความยั่งยืนภายในองคกร โดยมีเกณฑการแบงระดัง ดังตารางดานลางนี้ 
 

ตารางท่ี 3.2 เกณฑวัดระดบัความสอดคลองตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับ เกณฑวัด 
1. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
มาก (Most evident) 

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนินงานท่ีสอดคลอง
กับแนวคิด Honeybee Leadership 100% 

- ผูถูกสัมภาษณแตละคนตอบคําถามเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

2. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
ปานกลาง (Moderately evident) 

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนินงานท่ีสอดคลอง
กับแนวคิด Honeybee Leadership 50% ข้ึนไป 

- ผูถูกสัมภาษณสวนใหญตอบคําถามเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 3.2 เกณฑวัดระดบัความสอดคลองตามแนวคิด Honeybee Leadership (ตอ) 

ระดับ เกณฑวัด 
3. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
นอยหรือไมมีเลย (Least evident) 

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนินงานท่ีสอดคลอง
กับแนวคิด Honeybee Leadership นอยกวา 50%  

- ผูถูกสัมภาษณแตละคนไมไดตอบคําถามเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน 

4. ไมสามารถระบุได 

(Unidentified) 

- ไมปรากฏหลักฐานท่ีเกีย่วของกับแนวคิด 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

จากการศึกษา “ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน: กรณีศึกษาสํานักงานการวจิัยแหงชาติ (วช.)” 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาโดยวิธีการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In- Depth Interview) เปน
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากบุคลากรภายในสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) นั้น พบวามีหลักฐาน
ท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership โดยแบงเปน 4 ระดับดังนี้ 

4.1 หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) วัดจากการท่ีผูถูกสัมภาษณท้ังหมด
มีความเห็นท่ีแสดงถึงหลักฐานท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังหมด และผูถูกสัมภาษณ
ใหคําตอบเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

4.2 หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderately evident) วัดจากการท่ีผูถูก
สัมภาษณสวนใหญมากกวาคร่ึงมีความเห็นอันแสดงใหเห็นถึงหลักฐานสอดคลองกับแนวคิด Honeybee 

Leadership และคําตอบจากผูถูกสัมภาษณสวนใหญเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

4.3 หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดนอยหรือไมมีเลย (Least evident) วัดจากการท่ีผูถูก
สัมภาษณมีความเห็นท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership เปนสวนนอย และคําตอบไมได
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

4.4 ไมสามารถระบุได (Unidentified) ไมปรากฏหลักฐานท่ีเกี่ยวของกับหลัก Honeybee 

Leadership 

 

 

4.1  หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) 

 

4.1.1  การพัฒนาบุคลากร (Developing people) 

องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรเปนอยางมากโดยท่ีภายในองคกรมีกลุมทรัพยากรบุคคล
เปนผูวางแผนการฝกอบรมใหแกบุคลากรในทุกระดับ โดยไดจัดใหมีการอบรมอยางตอเนื่องตลอดท้ังป
เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูอยูตลอดเวลา ในเร่ืองของหลักสูตรนั้นมีความครอบคลุมไมเพียงแตฝกอบรม
ทักษะในเรื่องของการทํางานเทานั้น องคกรยังไดมีการจัดฝกอบรมในทักษะท่ีสามารนําไปประยุกตใช
ใหการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงมีหลักสูตรตามความตองการของบุคลากร อาทิ การ
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ฝกอบรมดานภาษา การฝกอบรมในเร่ืองจริยธรรม การฝกอบรมการจัดทํา infographic และหลักสูตร
ดานการพัฒนาบุคลิกภาพ หลักสูตรท่ีกลุมทรัพยากรบุคคลจัดอบรมใหแกบุคลากรนั้นยังมีความเปน
ปจจุบันและเปล่ียนแปลงตามสถานการณและความจําเปน อาทิ ในสถานการณการระบาดของโรค 

Covid-19 องคกรไดมีการจัดอบรมเกี่ยวกับการใชงานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหบุคลากร
สามารถทํางานหรือประชุมไดจากที่บาน นอกจากนี้หลักสูตรอ่ืนท่ีจําเปนก็ไดมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การสอนใหบุคลากรเรียนรูผานระบบ online e-learning เพื่อใหบุคลากรสามารถพัฒนาทักษะไดอยาง
ตอเนื่อง อีกท้ังทางกลุมทรัพยากรบุคคลยังไดเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับสามารถเสนอหัวขอท่ี
สนใจอยากศึกษาหรืออยากเรียนรูเพิ่มเติมไดอีกดวย  

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“สําหรับของ วช. มีดานการพัฒนาการฝกสอนและการจัดฝกอบรมในหลาย ๆ หลักสูตร
ท้ังในดานบุคลิกภาพ การเขียนหนังสือทางราชการ การใชคอมพิวเตอร เชน Excel หรือ ระบบท่ีเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงานของวช. ในการใหทุน คือ ระบบ NRIS ซ่ึงมีการจัดฝกอบรมทุกเดือน นอกจากน้ีมี
การฝกสอนอบรมดานกระบวนทัศน ซ่ึงฝกใหแสดงความคิดในดานการงาน ส่ิงท่ีไดคือสอนในเรื่อง
ของการทํางานเปนทีม การฝกอบรมทางวช. มีการจัดอบรมมาเร่ือย ๆ มีการสอบถามบุคลากรใน วช. 

วาสนใจท่ีจะฝกอบรมในดานไหน อาจจะเปนดานท่ีตัวเองยังไมเคยฝกอบรม หรือ ในดานท่ีตัวเองพอจะ
มีพื้นฐานอยูแลว และตองการพัฒนาเพิ่มเติม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ)  

“วช. มีกลุมทรัพยากรบุคคลออกแบบโปรแกรมใหสําหรับวาระดับผูบริหารตองอบรม
อะไร ระดับปฏิบัติการตองอบรมอะไร ระดับเจาหนาที่อบรมอะไร และเขาก็ยังเปดโอกาสใหลูกจาง
เขาอบรมไดดวย คือมีทุกระดับช้ัน และการฝกสอนพัฒนาอยางตอเนื่อง” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“ทางกลุมทรัพยากรบุคคลเปนคนรวบรวมแผนฝกอบรม ซ่ึงเขาจะมองวาในองคกร
ควรที่จะฝกอบรมดานใดบาง บุคลากรสวนไหนควรจะฝกอบรมในเรื่องไหน คือเขาจะจัดสรรให
ตรงกับบุคลากรแตละคน ในแตละปกลุมทรัพยากรบุคคลจะวางแผนในเร่ืองการฝกอบรมโดยอาจจะ
มีการเวียนสอบถามวาแตละบุคคลในองคกรยังขาดความรูในดานใดเพ่ือท่ีเขาจะจัดหาผูเช่ียวชาญใน
แตละดานมาอบรมใหบุคลากร หลักสูตรที่เปดอบรมนอกเหนือจากเรื่องาน ก็มีบางเรื่องที่ทางกลุม
ทรัพยากรบุคคลอาจจะมองถึงประโยชนในระยะยาว อยางพวกการทํางานผานระบบดิจิตอล เขาจะหา
ขอมูลมาเสริมเพื่อใหคนในองคกรสามารถนําความรูนั้นมาประยุกตใชในหนวยงานและในการทํางาน” 
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4.1.2  ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations) 

ในองคกรความสัมพันธระหวางบุคลากรในทุกระดับไมวาจะเปนในระดับผูบริหาร
ไปจนถึงลูกนองอยูในเกณฑท่ีดี อยูกันแบบพี่แบบนอง แมจะเปนหนวยงานราชการแตภายในองคกร
จะไมมีการแบงชนช้ันวาใครเปนขาราชการหรือวาลูกจางทุกคนคือเพื่อนรวมงาน จากความสัมพันธ
ภายในท่ีดีทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ถึงแมจะมีภาระงานท่ีมากแตบุคลากรก็สามารถทํางานได
เปนอยางดี โดยท่ีบุคลากรทุกระดับสามารถสามารถแสดงความคิดเห็นซ่ึงกระตุนใหเกิดการทํางาน
เปนทีมท่ีดี  รวมถึงยังมีการพูดคุยปรึกษาและรับฟงปญหารวมกันในทุกระดับ มีการประชุมรวมกัน 

มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันในทุกดานท้ังในเร่ืองงานไปจนถึงในเร่ืองสวนตัว  

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“วช. ทํางานกันแบบพี่นองกันเปนสวนใหญ ไมไดเชิงแบบเปนเจานาย คุณเปนลูกนอง 

เปนขาราช คุณเปนพนักงาน เปนลูกจาง ซ่ึงโดยสวนใหญความสัมพันธไมไดแบงแยก เม่ือเราทํางาน
แบบเปนพี่เปนนองกันแลวงานท่ีไดจะมีคุณภาพท่ีดีกวาเพราะเราสามารถแสดงความคิดเห็นไดดีกวา
ไดชัดเจนเยอะกวา ใหนองสามารถแสดงกลาคิดกลาพูดมากกวาเปนเจานายและลูกจาง ในการทํางาน
มีการชวยเหลือเร่ืองสวนตัวสามารถปรึกษาปญหาได เพราะวามีความสัมพันธท่ีดีตอกันคุยกันไดทุก
เร่ืองอีกท้ังมีการสงเสริมในดานอ่ืน ๆ ใหกัน ไมวาจะเปนในดานการเรียน เวลานองไปสอบก็ชวยติว
ใหได” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง)  

“ความสัมพันธมีผลอยางมาก การท่ีหัวหนางานหรือลูกนองมีปฏิกริยาความสัมพันธท่ีดี
ตอกัน มีความช่ืนชอบหรือความสนุก มันจะทําใหประสิทธิภาพของงานเพิ่มมากข้ึนเปนสัดสวนโดยตรง
ตอกันอยูแลว เรามีการพูดคุยกัน เนื่องจากวางานท่ีรับผิดชอบจํานวนมาอก และเรามีบุคลากรคอนขาง
จํากัด เพราะฉะน้ันเราจะตองดูแลเขาและมีการปรับในสวนใหเหมาะสม เราจะดูแลในสวนเทาท่ีเรา
ดูได ในสวนเร่ืองสวนตัวดวย อยางเชน เขามีปญหาในเร่ืองสุขภาพ ท้ังตัวเขาเองหรือพอแมของเขา 
เราจะตองมีการปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองรับ และก็ใหสามารถทํางานใหไดมีประสิทธิภาพเต็มท่ี” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“หัวหนาฝายก็มีความสัมพันธท่ีดี คุยกันไดท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว สามารถสอบถาม 

คุยหรือถกเถียงในบางประเด็น มีการรับฟงขอคิดเห็น สวนความสัมพันธของเพื่อนหรือนองก็เปน
ความสัมพันธท่ีดี ทําแลวรูสึกวาเราอยากทํางานท่ีนี่ ในองคกรก็มีความสามัคคีและมีความชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน” 
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4.1.3  ประธานผูบริหารและ ทีมผูบริหาร (CEO and top team) 

ถึงแมวาองคกรจะเปนหนวยงานราชการแตวารูปแบบการบริหารภายในมีลักษณะที่เนน
ความรวมมือระหวางบุคลากร มีการสนับสนุนการทํางานเปนทีม มีการกระจายอํานาจ การรับฟงปญหา
และการรวมกันตัดสินเพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยองคกรใหสิทธิในการบริหาร
แกผูบริหารในทุกระดับในการดําเนินงานภายใตเปาหมายและขอตกลงรวมกัน 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย)  

“พี่ไมใชผูบริหารในระดับกลางหรือระดับสูง ถาบทบาทคือตามหนาท่ี แตถาผูบริหาร
เปดโอกาสใหเราคิดและทําก็มีท่ีเราจะวางแผนในการทํางานอยูแลวในสวนของงาน ภายในมีรูปแบบ
การกระจายอํานาจเปนตามระบบ ผูบริหารพยายามปรับข้ึนตามนโยบบาย ใหชัดข้ึน ส้ันข้ึน แลวแต
ระบบขางบน พยายามปรับใหมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันลง การทํางานเร็วข้ึน รูปแบบการจัดการพี่
ดูตามเปาหมายท่ีไดรับมอบหมายงานมา วาผูบริหารมีเปาหมายและมีภารกิจอยางไร เราตองแบง
การทํางานและอาศัยในเร่ืองการทํางานเปนทีม เพื่อใหทํางานได มีการโคชช่ิง” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ)  

“พี่ก็พยายามทําหนาที่ใหดีที่สุดเทาที่ไดรับมอบหมายมา แตวานโยบายของทาน
ผูอํานวยการ คือ ใหใชระบบมาเปนตัวชวย คิดวานาจะทําได รับผิดชอบในภารกิจท่ีทําอยู ถาในทีมมี
การประชุมทุกสัปดาห มีการควบคุมการปฏิบัติงาน การวางแผน ดูวาทําไดหรือไม มีอุปสรรคอะไร 

ถามีก็ปรึกษาผูบริหารเพื่อหาทางแกไข ในทีมพี่ตองประเมินดูตามเวลา เชน การท่ีใครอนุมัติทุน หรือ
ทําสัญญาได คนนั้นก็ไดประเมินดีเดนเต็ม การตัดสินใจในทีมแตละคนจะมีหัวหนางานอยู มีนองท่ีชวย
ในการเดําเนินงานท่ีเปนลูกจาง มีการรับฟงปญหา” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง) 

“การกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจในกองเราใหสิทธิ เปนการกระจายอํานาจ เพราะวา
อยางกองไดรับคําส่ังมาใหดูแลเร่ืองการใหทุน เราจะมีการแบงออกเปนแตละฝาย แตละมีฝายมีการดแูล
ในเร่ืองท่ีตัวเองรับผิดชอบ เราจะกระจายอํานาจออกไปใหหัวหนาฝายชวยกันควบคุมดูแล ท้ังนี้เรา
จะมีเง่ือนไข หรือขอกําหด หรือระเบียบที่เราทํารวมกัน มีขอตกลงรวมกัน ดูไดจากทานผูบริหาร 

ท่ีผาน ๆ มามีการทําขอตกลงระหวางผูบริหารกับ ผอ. แต ผอ. ไมไดไดทําขอตกกับลูกนองหรือหัวหนา
ฝาย แตใชกระบวนการ วิธีการประชุม พูดคุย ใหสิทธิในการตัดสินใจในการดําเนินงาน แตท้ังนี้ท้ังนั้น
การใหสิทธินั้นตองอยูบนระเบียบของสํานักงาน ไมขัดกับระเบียบท่ีมีอยู” 
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4.1.4  จริยธรรม (Ethical behavior) 

บุคลากร วช. คอนขางใหความสําคัญกับเรื่องจริยธรรมเปนอยางมาก เนื่องจากเปน
หนวยงานดานการใหทุน ซ่ึงเส่ียงตอการทุจริตและผลประโยชนทางออมตาง ๆ การใหทุนจึงตองมี
ความเสมอภาคกับนักวิจัยทุกคน การทํางานทุกข้ันตอนนั้นตองมีความโปรงใสและตรวจสอบได 

ตั้งแตการรับขอเสนอการวิจัยท่ีมีการจัดคณะผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบการวิจัยจํานวนหลายคณะ 

รวมถึงหากนักวิจัยผูขอรับทุนมีคําถามหรือขอสงสัยเกี่ยวกับผลการพิจารณาบุคลากรตองสามารถ
ตอบไดโดยมีหลักฐานประกอบ สําหรับขอมูลสวนตัวของนักวิจัยนั้นทางองคกรก็จะไมมีการเปดเผย
หากไมไดรับการอนุญาตจากผูวิจัย ภายในองคกรไดมีการปลูกฝงเร่ืองจริยธรรมการในการทํางานจาก
ผูบริหาร รวมถึงมีการจัดการอบรมเร่ืองจริยธรรม ในองคกรมีสวนงานท่ีคอยตรวจสอบความโปรงใส 

อีกท้ังผูบริหารยังเนนย้ําเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางานอยูตลอดเวลา 
ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เนื่องจากวาเราเปนหนวยงานท่ีใหทุน เราก็มีจริยธรรมสําหรับนักวิจัย และของผูปฏิบัติงาน
อยูแลวมีการอบรมเกี่ยวกับหลักจริยธรรมซ่ึงเราตองปฏิบัติตาม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ)  

“จริยธรรม ก็เปนอันหลักเพราะ เราทําเร่ืองการใหทุน เจาหนาท่ีก็มีจริยธรรมเปนอันดับ
หนึ่ง เวลาทํางานก็ตองคํานึงถึงลูกคาของเรา ดังนั้นเราตองเปนกลาง การท่ีเลือกบุคคลมาชวยอยาง
อาจารยหรือผูทรงคุณวุฒิเราก็ตองเลือกเปนกลาง มีความโปรงใส ลูกคาของเราคือนักวิจัย เปาของเรา
คือการใหทุน เชน โจทยคือการสรางคน เราก็ตองดู นโยบายท่ีเขาใหมาพอเสร็จแลวกประกาศรับทุน 

เวลาเราเลือกผูทรงคุณวุฒิ พี่ตองเลือกคนท่ีไมมีสวนไดสวนเสียในหนวยงานน้ันมาเปนผูทรงคุณวุฒิ
ในการดําเนินงาน ไมงั้นอาจจะมี bias เชน เปนลูกศิษย” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“เร่ืองการปลูกฝงจริยธรรมนั้น อยางท่ีรูวาเราทํางานเกี่ยวกับดานวิจัย ขอมูลสวนมากก็
จะเปนขอมูลสวนตัวของนักวิจัยดวย เปนความลับของเขา เราก็ตองไมเปดเผยขอมูลใหคนอ่ืน เราโดน
ปลูกฝงมาวาเราจะไมเปดเผยขอมูลถาไมไดรับความเห็นชอบจากเจาของ ตรงนี้ก็ทําใหเรารูสึกวาเรา
ตองรับผิดชอบ เราตองมีจริยธรรมตรงน้ี” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“จริยธรรมของบุคลากรจะปลูกฝงผานการจัดกิจกรรมไปวัด ไปถือศีล การจัดสัมมนา
ภายนอกที่สงเสริมในหนักมีจริยธรรมที่ดี ในเรื่องของการทํางานที่แสดงถึงความโปรงใส วช. 

มีความจริงจัง ในเวลาท่ีเขามีการประเมินองคกร เชน ประเมินองคกรท่ีมีความโปรงใสในการทํางาน 
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วช.มีความกระตือรือรนมาก ซ่ึงผูบริหารใหความสําคัญ เขาจะต้ังเปาหมายวาในแตละป วช.จะตอง
ไดรับรางวัลที่การันตีวา วช.เปนหนวยงานที่มีความโปรงใส ปราศจาคการทุจริตและสามารถ
ตรวจสอบได” 

 

4.1.5  ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 

องคกรคอนขางใหความสําคัญกับส่ิงแวดลอมคอนขางสูง เนื่องจากเปนหนวยงานดาน
ใหทุน วช. จึงมีทุนท่ีสนับสนุนความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมในหลายดาน อาทิ PM2.5 ปญหา
หมอกควัน และ Zero Waste สําหรับภายในองคกรเองก็มีกิจกรรมการปลูกปา การลงพื้นที่เพื่อนํา
ผลลัพธจากการใหทุนไปพัฒนาสิ่งแวดลอมใหแกชุมชนสังคม นอกจากนี้ วช. ยังสนับสนุนขอมูล
การวิจัยดานส่ิงแวดลอมใหกับหนวยงานอ่ืนท่ีตองการอีกดวย ภายในหนวยงานเองก็มีการรณรงค
เร่ืองการแยกขยะ การลดการใชถุงพลาสติก ใหใชถุงผา การหามใชบรรจุภัณฑในโรงอาหารท่ีผลิต
จากโฟม รวมถึงอาหารท่ีเล้ียงผูทรงคุณวุฒิยังเลือกรานท่ีใชบรรจุภัณฑท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม และ
ในปจจุบันยังรณรงคเร่ืองการลดการใชกระดาษสําหรับการดําเนินงานโดยใหเนนการสงเอกสาร
ผานระบบแทน ท่ีกลาวมาท้ังหมดทําใหเห็นวา วช. มีการคํานึงถึงความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมใน
ทุกดาน 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“วช. มีการใหทุนดานส่ิงแวดลอมอยูแลว ท้ังเร่ืองเรงดวนและไมเรงดวน อยางเชน ขยะ
อิเล็กทรอนิกส และ PM 2.5 หรือวาปญหาน้ําเปนตน ภายใน มีกิจกรรม เชน โครงการจิตอาสาพัฒนา
ลําน้ํา ซ่ึงวช. เปนแกนหลักในการดําเนินงานดานน้ี คือ นําผลงานวิจัยท่ีเราใหเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 

แลวเขาไดรับผลเปนรูปธรรม และนําผลงานนี้ไปถายทอดใหกับชุมชน และขยายใหชุมชนชวยรักษา
ส่ิงแวดลอม และยังมีการปลูกปา ธนาคารปูมา และการลดการใชพลาสติก มีนโยบายใหบุคลากรลด
การนําเขาพลาสติก มีถุงผาใหยืม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ) 

“องคกรเราถาสวนพี่นี่ใชเลยเพราะพี่ทําดานส่ิงแวดลอม ทุกเร่ืองท่ีเกี่ยวของเราจะเขาไป 

นักวิจัยท่ีชวยได หนวยงานที่ตองการความชวยเหลือเราก็สนับสนุน อยางพี่เปนโครงการจิตอาสาพัฒนา
ลําน้ําส่ิงแวดลอม และก็ยังไปอยูกับกระทรงการเกษตรท่ีทําเร่ืองปลูกปา และก็ยังมีกลุมอ่ืนในหนวยงาน
ท่ีทําเกี่ยวกับจิตอาสาไปปลูกปากับหนวยงานอ่ืนซ่ึงเขาก็มีเหมือนกันเราก็เขารวมหมด ภายในองคกร
เราก็มีทําเร่ืองการจัดการขยะชวยดูแลดานส่ิงแวดลอม” 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ) 

“เราลดการใชกระดาษทรัพยากรตนไม มีคณะทํางานรักษาส่ิงแวดลอมของ วช. เชน 

ถือถุงพลาสติกหามเขา โรงอาหารตองใชกลองกระดาษเทานั้น แมแตอาหารสําหรับผูทรงคุณวุฒิ เรา
ก็ตองเลือกรานท่ีเปนบรรจุภัณฑกระดาษ” 

 

4.1.6  ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility (CSR)) 

องคกรมีบทบาทความรับผิดชอบตอสังคมชัดเจน เนื่องจากผลลัพธการดําเนินงานหลัก
คือการใหทุนขององคกรจะกระทบตอสังคมในระดับประเทศไมทางใดก็ทางหนึ่ง อาทิ การใหทุน
ดานความเหล่ือมลํ้า ดานการศึกษา การพัฒนาจังหวัดชายแดนใต นอกจากนี้การใหทุนยังมีความเปน
ปจจุบันท่ีสามารถแกปญหาหรือชวยเหลือสังคม ณ เวลานั้นได อยางปจจุบันการระบาดของ Covid-19 

องคกรไดมีการจัดใหทุนเรงดวนเกี่ยวกับโรคระบาดดังกลาวรวมถึงมีการตั้งศูนยยอยในการเผยแพร
กราฟขอมูลจํานวนผูติดเชื้อใหแกประชาชนไดรับทราบ สําหรับกิจกรรมการรับผิดชอบตอสังคม 

องคกรจะมีจิตอาสาเพ่ือไปทําประโยชนในพ้ืนท่ีตาง ๆ มีการนําผลงานวิจัยไปใชประโยชน รวมถึง
การพัฒนาสังคมชุมชนโดยรอบองคกรผานกิจกรรมการทําความสะอาดและกิจกรรมลําน้ําท่ียังชวย
ในเร่ืองของส่ิงแวดลอมในชุมชนอีกดวย นอกจากนี้ก็มีกิจกรรมการบริจาคส่ิงของท่ัวไปแกพื้นท่ีหรือ
ชุมชนท่ีประสบปญหา 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีการใหทุน โดนเปดรับสมัครอยางเสมอภาคท้ังภาครัฐ และเอกชน รวมถึงสังคมท่ัวไป
ก็สามารถยื่นขอสมัครรับทุนได ใหโอกาสทุกคนในสังคม จากงานวิจัยสามารถนําไปพัฒนาไดจริง 

เชน ปุยจากธรรมชาติก็สามารถนําไปใชไดจริง และการพัฒนาผลิตภัณฑกาแฟก็เปนการชวยเหลือ
สังคมและเกษตรกร ชวยเหลือคนท่ีมีความตองการแตยังขาดองคความรู” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เราเปนหนวยงานใหทุน พอเราทํางานดานวิทยาศาสตรและสังคม อยางงานวิจัยของ
เราก็เอาไปชวยในเร่ืองทองถ่ินหรือชุมชนได อยางเชน โครงการ CBR ทองถ่ินเพื่อพัฒนาศักยภาพคน
ในชุมชน เราก็เปดโอกาสใหคนท่ีเปนชาวบานมีโอกาสเปนนักวิจัย ไมเพียงแตนักวิจัยท่ีอยูในระบบ
ท่ีผานการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือโท เราเปดโอกาสใหนักวิจัยชาวบานท่ีเปนบุคคลท่ัวไปไดมี
โอกาสไดเปนนักวิจัย ในการดูแลของเราคือรับทุกจากเราไป มีการอบรมศักยภาพของนักวิจัยทองถ่ิน
ใหสามารถใชกระบวนการงานวิจัยเขาไปแกไขปญหาในทองถ่ินได ซ่ึงถือวาเปนกิจกรรมท่ี วช. 

สนับสนุน” 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีเยอะอยูแลว อยางท่ีเห็นเลยคือตอนนี้ Covid วช. ตองทําศูนยขอมูลท่ีเปนกราฟออกมา
ในตอนนี้ เพราะเราคือสํานักงานวิจัย งานวิจัยตองบอกไดวาแบบ Covid ไปถึงไหนแลว กราฟพุงแค
ไหน ยอดตกแคไหน เกิดจากอะไร ทําไม ซ่ึงมีผลกระทบแน ๆ อยูแลวกับสังคม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ในความรับผิดชอบของตนเองก็คืองานวิจัยเพื่อท่ีจะแกปญหาในสังคม จะเปนเร่ือง
ความเปนอยู ความเหล่ือมลํ้า หรือดานสุขภาพ กิจกรรมมีจากท่ีเคยไปรวมมามีกิจกรรมทาสีโรงเรียน 

ในลักษณะของงานจิตอาสา ไปปลูกตนไม ไปแจกของ ไปรวบรวมเงินหรือส่ิงของบริจาคเพื่อชวยเหลือ
บานเด็กหรือโรงเรียนท่ีหางไกล” 

 

4.1.7  ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

องคกรใหความสําคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรทั้งนักวิจัยผูขอรับทุน 

คณะกรรมการและผูทรงคุณวุฒิท่ีคอยชวยองคกรในการพิจารณาใหความเห็นและตรวจสอบงานวิจัย 

รวมถึงประชาชน ซ่ึงถือเปนผูมีสวนไดสวนเสียท่ีไดรับผลประโยชนจากงานวิจัยท่ีเกิดข้ึน สําหรับ
นักวิจัยหากมีขอสงสัยหรือปญหาองคกรจะคอยชวยเหลือเปนอยางดีตลอดระยะเวลาการทําวิจัย 

โดยมีการใหคําปรึกษา มีการชี้แจงขอมูลอยางโปรงใส สําหรับผูทรงคุณวุฒิองคกรจะใหความสําคัญ
เปนอยางมากเนื่องจากกลุมคนเหลานี้เปนผูมีความสามารถซ่ึงยอมสละเวลามาชวยเหลือองคกร โดย
นอกเหนือจากคาตอบแทนแลวองคกรจะดูแลเปนอยางดีสนับสนุนทุกอยางเทาท่ีจะสามารถทําได 

เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิสามารถทํางานรวมกันกับองคกรรวมกันไดในระยะยาว นอกจากนี้กอนการประกาศ
ทุนวิจัยองคกรจะมีการช้ีแจงและประชุมหารือทําความเขาใจกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝายกอนเร่ิม
โครงการ เพื่อใหการวิจัยท่ีเกิดข้ึนสามารถตอบตัวช้ีวัดขององคกรและไดผลอยางเปนรูปธรรมตอ
ประชาชนในทายท่ีสุด ภายหลังส้ินสุดงานวิจัยองคกรยังมีการเผยแพรและติดตามผลลัพธของการวิจัย
เพื่อใหมั่นใจวางานวิจัยท่ีเกิดข้ึนสงผลจริงตอเปาหมายของการวิจัย 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เราเปนหนวยงานใหทุนส่ิงท่ีเราทําออกไปไมวาจะเปนดานไหน เราจะมีตัวแทนของผู
มีสวนไดสวนเสียเขามา เชน ดานส่ิงแวดลอม ก็เชิญหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมเขามา อาทิ 

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม กรมควบคุมมลพิษ เขามารับฟงวาส่ิงท่ีเราทํามันขาดหรือ
ตองเติมสวนไหนบาง วช. ยังดูแลนักวิจัยและผูทรงคุณวุฒิไดดี เชน เม่ือนักวิจัยมีปญหาเขาจะสามารถ
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ถามตอบไดทันทวงที สําหรับผูทรงคุณวุฒิเราก็จะมีฐานขอมูลของผูทรงอยูแลว จะมีฝายเลขาของ
แตละทีมท่ีชวยดูแลและสนับสนุนผูทรงคุณวุฒิในแตละทีม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ผลกระทบในทางบวก อันดับแรกคือนักวิจัยสามารถมาขอทุนในองคกรได จากนั้น
นักวิจัยจะไดรับทุนไปทํางานวิจัยของตัวเอง โดนทุนท่ีทางองคกรใหจะพิจารณาจากความสําคัญ 

พิจารณาจากวัตถุประสงค พิจารณาจากส่ิงท่ีจไดตอไป ในการท่ีผูทรงคุณวุฒิไดก็คือไดนําความรูท่ี
เขามีมาใชนํามาขยายตอยอดในการทํางานรวมกับองคกร ผลตอบแทนก็อาจจะเปนงบประมาณหรือ
ทุน หรือเปนจํานวนเงินสําหรับผูทรงคุณวุฒิ ผลกระทบจากงานวิจัยทางบวกคืองานวิจัยจากนักวิจัย
ท่ีขอทุนแลวไดทุน นําไปใชกับสังคม ชุมชน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ดูแลทุกอยางไมใหผูมีสวนไดสวนเสียกระทบ อยางของเราอยางการวิจัยและผูทรงคุณวุฒิ
ติดตอเราเราก็จะใหความสําคัญ การจัดประชุมมีคาตอบแทนมีการดูแล หรือเวลาเรามีกิจกรรมอะไร
ท่ีเชิญเขามาใหขอมูล เราจะใหความสําคัญตรงนี้จะดูแลเขาเปนพิเศษ เพื่อท่ีวาในอนาคตท่ีตองทํางาน
ตอเนื่องกันในระยะยาว” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ถาประในมุมประชาชนหรือเกษตรกร เพราะเราทํางานวิจัย จะมีงานท่ีวิจัยตองลงพื้นท่ี
ทํากับเกษตรกรทํากับผูมีรายไดนอย อะไรท่ีเอางานวิจัยไปเผยแพรเขา เราจะตามดูวาเขานําส่ิงท่ีเราสอน
หรือนํานวัตกรรมนํางานวิจัยของเราไปแลว เขาสามารถทําไดดีและมีประโยชนตอเขาม้ัย เราไปให
คําแนะนําไปชวยเขาดูจนสามารถทําและสําเร็จ ออกมาดีมีรายได กาวหนาข้ึนกวาเดิมท่ีเปนอยู ตามดู
จนเห็นผล” 

 

4.1.8  การจัดการตนเอง (Self-management) 

ภายในองคกรมีการกําหนดท่ีชัดเจนวาใครทําหนาท่ีและรับผิดชอบในสวนไหน ซ่ึงจะ
มีการประเมินตามความสําเร็จของผลงาน โดยท่ีหัวหนาไมตองควบคุมการทํางานมากนักเพียงแตคอย
ใหคําปรึกษา โดยที่บุคลากรตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จตามกําหนดเวลา โดยสามารถ
ปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานตามเหมาะสมไดดวยตนเอง 
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ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ในองคการมอบหมายภาระงานใหโดยท่ีแบงแบบชัดเจนอยูแลว วาในสวนงานท่ีเรา
รับผิดชอบ และงานท่ีเราไดรับผิดชอบเราจะตองทําใหสําเร็จลุลวงตามกําหนดเวลาใหทันเพื่อท่ีงาน
ท่ีออกมาจะไดมีประสิทธิภาพ โดยจะควบคุมแบบหัวหนาควบคุมเราอีกที” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“อยาทีมพี่ก็ดู 3000 โครงการแลว มีหัวหนาภารกิจควบคุมลูกนอยภายใน มีการประเมิน
ในระบบ หัวหนาไมตองคุมเยอะดําเนินการกันไดเอง อยางพี่ก็คุมนองโดยพิจารณาจากความเหมาะสม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีสิทธิดูแลเต็มท่ีในเร่ืองท่ีรับผิดชอบ องคกรใหอิสระในการดําเนินงานของบุคลากร
คอนขางเยอะ คือ เราจะมี Timeline ของเราอยูแลววา 1 โครงการใชระยะเวลาดําเนินการเทาไหร เรา
ก็มีสิทธิดูแลจัดการโครงการเหลานั้นดวยตัวของเราเอง “ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สวนใหญงานท่ีไดรับมอบหมายจะตรงกับความรูความสามารถ ใหงานท่ีถนัด ทํางาน
อยูในดุลพินิจ วาตรงกับหัวหนาไหม บางทีทําแลวตองมีการแกไขถาไมตรงจุด เราจะเอากลับมาแกไข 

และสงกลับไปใหม เปนเร่ืองปกติ ในองคกรไมไดควบคุมขนาดนั้น การควบคุมมีแคเร่ืองของเวลา 
ทํางานแบบไหนก็แลวแต ทําใหถูก และอยูในเวลาท่ีใหไว ตรงตอเวลา” 

 

4.1.9  การทํางานรวมกัน (Team orientation) 

ในองคกรเนนการทํางานรวมกันเปนทีม ทํางานรวมกันแบบเปนพี่เปนนอง มีการติดตอ
ประสานงานและแลกเปล่ียนขอมูลรวมกันระหวางบุคลากรท้ังภายในและภายนอกกองตลอดเวลา 
และบุคลากรสวนใหญรูสึกดีกับการทํางานรวมกันกันผูอ่ืน ซ่ึงเปนการไดแชรความรูประสบการณ 

และแนวคิดรวมกัน ซ่ึงทําใหงานเสร็จไวข้ึนและการทํางานในองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เราทํางานดวยความเปนพี่เปนนองฉะนัน้การประสานงานก็จะงาย ถึงแมวาเราจะอยู
กองนี้แตในเวลาทํางานก็ตองมีการขอขอมูลจึงตองติดตอกับฝายอ่ืน ซ่ึงดวยความเปนพี่เปนนองทํา
ใหติดตอไดงาย สะดวกและเปนกนัเอง การทํางานเปนทึมเปนผลลัพธท่ีดีตอองคกรเพราะวาเราไม
สามารถทํางานช้ินนึงดวยคนคนเดียวได เพราะงานแตละอยางเราไมไดทํางานเล็ก ๆ  เราทําโปรเจ็ค
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ใหญในภาพรวมของประเทศ ดังนั้นถาเรามีทีมเวิรคท่ีดี จะมีหลายความคิดเห็น ไอเดยีแตละคนก็ไม
เหมือนกนั ฉะนั้นจะสามารถนํามาและพัฒนาตอยอดไดงาย” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีการทํางานเปนทีมดี เราดูแลงานในสวนนี้แตถาเรามีการจัดประชุมหรือมีงานอะไรท่ี
เราไมสามารถทําไดหรือเราทําไมทัน นอง ๆ พี่ ๆ ในฝายก็จะมาถามวาใหชวยหรือจัดสรรงานอะไร
มาไหม ตอใหคนๆนั้นเขาไมไดมีหนาท่ีตรงนั้น แตเขาก็จะสละเวลามาชวยเพื่อใหงานดําเนินไปได ทุกคน
จะมีการแบงหนาท่ีและงานชัดเจน รูสึกวาไดชวยเหลือ เรียนรูงานของคนอ่ืนดวย ไมใชเรานั่งทํางาน
คนเดียว อยางเชนงานคนอ่ืนถาเขาทําดีก็มาปรับใชกับงานของเราดวย” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ถามองภาพรวมก็คอนขางมีโอกาสท่ีจะไดทํางานรวมกัน มีการแลกเปล่ียนประสบการณ
หรือขอคิดเห็น อะไรตาง ๆ รูสึกชอบเพราะวา ไดรับขอคิดเห็นไดรับความรูจากผูท่ีมีประสบการณ
ผูท่ีมีความรูมากกวาเรา และเราก็ไดเสนอแนวคิดของเราซ่ึงบางครั้ง บางคนอาจจะมองคนละมุม แต
เม่ือไดมาทํางานรวมกันไดมีการแชรประสบการณ ไดแชรความคิดเห็น มันทําใหเกิดไอเดียใหม ๆ 

ข้ึนมาได” 

 

4.1.10  วัฒนธรรม (Culture) 

บุคลากรทุกระดับในองคกรมีความเห็นไปในทางเดียวกันคือ ในองคกรมีวัฒนธรรม
ภายในท่ีอยูรวมกันแบบครอบครัวแบบพี่นอง โดยมีการเคารพผูท่ีอาวุโสกวา และไมมีการแบงชนช้ัน
จากตําแหนงท่ีสูงกวาภายในองคกร รวมถึงมีการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงเปนวัฒนธรรม
ท่ีดีท่ีชวยสนับสนุนการทํางานรวมกันแบบเปนทีม บุคลากรมีความสะดวกในการติดตอประสานการและ
แลกเปล่ียนขอมูล สงผลทําใหการทํางานประสิทธิภาพในระยะยาว 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ) 

“วัฒนธรรมก็ดีนะ มีความเปนพี่เปนนองไมไกลกัน อยางพี่เคยอยูท่ีอ่ืน อยางผูบริหารหรือ
อธิบดีเราแทบไมเคยเจอกันเลย แตใน วช. อยางเรากับทาน ผวช. คุยกันไดเลย มีความใกลชิดมากกวา” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“ถาเปนบุคลากรจะอยูกันแบบเปนพี่เปนนอง การทํางานแบบเปนทีม มีความสามัคคีกัน 

เปรียบเสมือนการทํางานเปนครอบครัวเดียวกันไมมีความกดดัน ไมมีการเอาเปรียบกัน จากความคิดเห็น
สวนตัวและประสบการณท่ีทํางานในองคกรมา องคกรมีการสนับสนุนใหเราทํางานเปนทีม มีการทํางาน
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ท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมอยูแลวซ่ึงเราจะเห็นไดจากตัวอยาง คือ จากหัวหนา จากระดับผูอํานวยการ หรือ
จากรุนพี่ท่ีเราดูมา เราจะดูเปนตัวอยางเปนแบบอยางท่ีดีของเรา” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เปนวัฒนธรรมองคกรท่ีดี คนโดยสวนใหญอยูกันแบบพ่ีนอง ไมไดแบบเปนนายเปน
ลูกนอง ทํางานแบบเปนพี่นองเพ่ือนรวมงานกันเปนวัฒนธรรมท่ีดี กองเรามีการไหวนารัก แตไมได
มีใครถือวาตองไหวทุกวัน สะทอนไปถึงภาพรวมของท้ังองคกรท่ีดี” 

 

4.1.11  ความไววางใจ (Trust) 

ภายในองคกรบุคลากรทุกระดับมีความไวใจซ่ึงกันและกัน ระดับหนาไววางใจใน
ตัวบุคลากร และตัวบุคลากรเองก็ไวใจเพื่อนรวมงาน อันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางานรวมกัน 

และการท่ีองคกรอยูกันแบบครอบครัวบวกกับการเนนทํางานรวมกันเปนทีมทําใหมีความสัมพันธ
ใกลชิดกัน จึงเกิดเปนความไววางใจ แตท้ังนี้ความไววางใจตองเกิดจากผลงานและการจากฝกอบรม 

ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจซ่ึงกันและกัน โดยระดับหัวหนาจะมีการตรวจงานตามระยะ 

ถาผิดก็มีการสอนเพ่ือใหเกิดการเรียนรู 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สามารถไววางใจกันไดเพราะอยูกันแบบครอบครัว ไววางใจใหเพื่อนรวมงานทํางาน
แทนกันไดหากไมสามารถมาปฏิบัติงานหรือติดภารกิจอ่ืน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ) 

“ไววางใจไดเลย เราไมอยูเราสามารถใหนองทํางานได แจงมาเลยวาตรงนน้ีนะ แลวเขา
ทําตอได” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาภารกจิ) 

“สามารถไววางใจได ในทีมก็แบงทุนกันแตละเร่ืองตอคน ถาเปนเร่ืองท่ีมีปริมาณมากก็
ขาราชคนนึงเปนคนคุม มีลูกจางชวยในการดําเนินการ สุดทายมีปญหาอะไรก็มาคุยกัน กระจายงาน
กันทํา” 

 

 

 

 

 



67 

 

4.2  หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderately evident) 

 

4.2.1  การรักษาบุคลากร (Retaining staff) 

ในองคกรจะมีบุคลากรหลายประเภท ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง 

สําหรับ วช. มีสัดสวนลูกจางท่ีคอนขางเยอะหากเปรียบเทียบกับขาราชการและพนักงานราชการ ใน
สวนของขาราชการและพนักงานราชการน้ันมีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงานอยูแลว แตในสวน
ของลูกจางของ วช. พบวาองคกรยังไมมีการรักษาบุคลากรหรือการจูงใจบุคลากรใหอยูกับองคกรได
อยางดีพอ มีเพียงแคเร่ืองเงินเดือนท่ีมีการปรับเพิ่มใหตามการประเมิน ทําใหองคกรมีอัตราการลาออก
ท่ีคอนขางสูง เนื่องจากเปนหนวยงานของรัฐทําใหไมสามารถเปดโอกาสใหลูกจางสามารถบรรจุได
อยางเพียงพอบวกกับระดับเงินเดือนท่ีมีเพดาน รวมถึงปริมาณงานท่ีไมสัมพันธอัตราคาตอบแทน 

ผลท่ีตามมาคืออัตราการลาออกของลูกจางสูง องคกรตองเสียเวลาในการฝกสอนบุคลากรหนาใหม
อยูบอยคร้ัง แตท้ังนี้สาเหตุหลักจากการลาออกมาจากความไมมั่นคงในหนาท่ีการงาน ไมไดมาจากสังคม
หรือปญหากับเพื่อนรวมงาน ลูกจางสวนใหญที่ลาออกคือไดไปบรรจุที่อื่นหรือไดงานที่มีอัตรา
ผลตอบแทนท่ีสูงกวา 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ท่ีนี่ไมคอยมีการรักษาบุคลากร มีคํานึงใน วช. ท่ีพูดวา สมองไหล คือ เราฝกคนเกงให
ไปทํางานท่ีอ่ืน เราไมสามารถฝกคนเกงใหทํางานกับเราได ซ่ึงแบบนี้มีเยอะมาก นองฝกงานเกง ๆ 

แลวไปบรรจุท่ีอ่ืน ในขณะที่เราตองการนองท่ีเราฝก แตดวยหลายๆอยางเราไมมีตําแหนงพอที่เขาได
นั่งอยูตรงนี้ เพราะถานองเปนลูกจางก็จะไมมั่นคง ทุกคนอยากไดความม่ันคง อัตราในการลาออกถา
เปนนองลูกจางออกเยอะเพราะไมคอยม่ันคง ทุกคนอยากทํางานท่ีมั่นคง ถาเปนพนักงานราชการหรือ
ราชการไมคอยมีออก” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สําหรับลูกจางก็มีแรงจูงใจแตวาเปนแรงจูงใจท่ีไมเยอะ เชน ชอบ ก.พ. ผานมีเงินเพิ่มให 

แตวามีขอจํากัดมีเพดานการข้ึนเงิน พอหมดคุณสมบัตินี้แลวเหมือนกับวาแรงจูงใจใหลูกจางยังไมคอยมี 

อัตราลาออกถาในกองสูงมาก เพราะถาไมไดบรรจุเขาก็ไปหางานท่ีมั่นคงกวาทํา คาตอบแทนสูงกวา 
ความม่ันคงดีกวา ถาเขาเปนลูกจางความม่ันคงมันไมมีอยูแลว” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย)  

“การรักษาบุคลากรของเราถาเปนลูกจางยังไมชัดเจน ยังขัดแยงกันอยูเหมือนเรา
อยากรักษาบุคลากรแตก็อยากใหนองสอบไดท่ีอ่ืน คือไมรูวาตกลงจะไปทางไหน คือถาเราสงใหนอง
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บรรจุไดไปท่ีอ่ืน นั่นก็คือสงเสริมใหเขาออกไป เลยยังไมรูวาการรักษาบุคลากรเปนยังไง ถามองใน
ภาพของ วช. ไมมีอะไรเปนพิเศษในการรักษาบุคลากรใหอยู ไมเห็นการกําหนด career path ท่ีชัดเจน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ไมคอยมีการรักษาบุคลากร หนวยงานอาจจะไมคอยเห็นความสําคัญในระดับเล็ก 

อยางเร่ืองของการใหโอกาสการสอบบรรจุ บางคร้ังทําใหเราสูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพไป การลาออก
ถาสําหรับลูกจางอยางในกองก็จะเห็นหนาใหมเยอะ เพราะวาการลาออกคอนขางเยอะ สาเหตุมาจาก
ความไมมั่นคงในอาชีพ เพราะวา ลูกจางไมมีสวัสดิการอะไร บางคนก็มาทํางานที่นี่เพื่อที่จะรอผล
การสอบจากท่ีอ่ืน ตรงนี้เหมือนเปนท่ีพักของเขาไปกอน” 

 

4.2.2  การวางแผนสืบทอดตาํแหนง (Succession planning) 

องคกรมีเกณฑในการเลื่อนขั้นเปนไปตามระเบียบของทางราชการคือพิจารณาจาก
ผลงานและอายุงาน สําหรับ วช. เร่ืองจากเปนงานท่ีคอนขางตองใชความรูเฉพาะทางในดานการบริหาร
จัดการทุนวิจัย องคกรจึงใหโอกาสบุคลากรภายในกอนในการสืบทอดตําแหนง ซ่ึงโอกาสในการสืบ
ทอดหรือเล่ือนข้ันจะมีเฉพาะสําหรับบุคลากรประเภทขาราชการ หากบุคลากรท่ีมีอยูมีประสบการณ
หรือความสามารถไมเพียงพอก็จะพิจารณาการจางในรูปแบบที่ปรึกษาแทน เม่ือมีตําแหนงวางก็จะมี
การประกาศใหบุคลากรภายในรับทราบเพ่ือเตรียมสอบในตําแหนงดังกลาว แตท้ังนี้การส่ือสารและ
การจูงใจอาจจะยังขาดความชัดเจน อาทิ ยังขาด career path ท่ีชัดเจน ถึงแมเม่ือขาราชการทํางานครบอายุ
จะมีหนังสือไปถึงซ่ึงเปนจะเปนในเชิงระบบและเปนส่ิงท่ีทุกคนตองทําไมใชเปนการจูงใจเสียทีเดียว 

สําหรับลูกจางองคกรจะมีการจัดอบรมการสอบ ก.พ. แกบุคลากรในระดับนี้เพื่อใหมีโอกาสไดบรรจุ
เปนขาราชการภายในองคกรในอนาคต 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“ในองคกรมีการอบรมใหผูท่ีสอบ ก.พ. ไมผาน เพื่อใหบุคลากรสอบผาน ก.พ. และ
สามารถสอบบรรจุเปนขาราชการตอไป เปนการเลื่อนข้ันใหความกาวหนาแกลูกจางเปนขาราชการ
ได มีการจัดอบรม รวมถึงเวลามีตําแหนงวางก็แนะนําใหสอบ สวนใหญใหโอกาสคนภายในกอน 

หากคนไมเพียงพออาจรับจากภายนอกเพ่ิมเติม คนท่ีทํางานเดิมมีประสบการณในการทํางานของ
องคกร รวมถึงดานสังคมมากกวาคนท่ัวไป ไมตองเรียนรูงานมาก” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย) 

“แผนไมมีวาตรงนี้จะข้ึนยังไง เวลาทําแผนเหมือนมี แตเวลาปฏิบัติหรือสมัครไมเปนไป
ตาม หรือทํา career path แลวไมเปนไปตาม career path เพราะอยางเวลาจะข้ึนระดับบริหารไมคอยได
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เปนไปตามนั้น เรามีเกณฑชัดเจน แตในทางปฏิบัติอาจจะไมเปนไปตามเกณฑ การเลื่อนขั้นมีแค
ขาราชการ ลูกจางมีแคเงินตอบแทนเวลาทํางานครบป” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ) :  

“แรงจูงใจตรงนี้ไมคอยเห็น มีการพูดถึงนอย ไมคอยมีแรงจูงใจเพราะพอเลื่อนขั้น
ภาระหนาท่ีบางอยางมันก็ตามมา แรงจูงใจยังมีนอย ยังไมมี อาจจะแบบเงินเดือนเพ่ิมข้ึน แตยังไมเห็นวา
เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนจะคุมคากับส่ิงท่ีเราเล่ือนข้ันไหม” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สวนใหญเวลาสืบทอดตําแหนงเปนคนในท่ีทํางานนี้อยูแลว ดูองคประกอบรวมกันวา 
อยางหัวหนาก็ตองคนในนี้คนทํางานในกลุมนี้กอนเพื่อท่ีงานจะไดเดินและตอเนื่องจากที่เปนอยู เขา
ก็เอาคนในกอน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ทางองคกรหากมีตําแหนงวางก็จะแจงการคัดเลือก แจงระดับงาน ระดับตําแหนงใหทราบ
เบ้ืองตน เพื่อท่ีจะใหคนท่ีใจเตรียมตัวเตรียมความพรอม เพื่อท่ีจะข้ึนสูตําแหนงนั้น แตสวนใหญเปน
เฉพาะขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางเตรียมความพรอมคือ ชวงท่ีมีการสอบ ก.พ. ทางหนวยงาน
ก็มีการจางติวเตอรเพ่ือมาสอนเพ่ือนท่ีจะไดสอบ ก.พ. ผาน เพ่ือท่ีจะสามารถสอบเขารับราชการใน
หนวยงานไดตอไป” 

 

4.2.3  การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) 

องคกรคอนขางใหความสําคัญกับบุคลากรภายในองคกรเนื่องจากบุคลากรทุกคนเปน
กลไกสําคัญสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในสวนของ
ขาราชการและพนักงานราชการก็จะไดรับสวัสดิการตามเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนอยูแลว แตภายในองคกรยังมีสหกรณออมทรัพยภายในองคกรสําหรับบุคลากรทุกระดับรวมถึง
ระดับลูกจาง บริเวณภายในยังมีสภาพแวดลอมโดยรวมที่ดีมีการแบงสัดสวนชัดเชน มีโรงอาหาร 

โรงยิมและฟตเนสสําหรับบุคลากร มีการใหจัดงานสําคัญตามเทศกาลตาง ๆ รวมถึงสิทธิในการลาก็
มีความเหมาะสมสําหรับบุคลากรทุกระดับ นอกจากนี้การบริหารภายในยงัเปดโอกาสใหบุคลากรทกุ
ระดับไดแสดงความคิดเห็นผานการประชุมอีกดวย และองคกรไมมีนโยบายในการปรับลดพนักงาน 

ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน แตท้ังนี้ส่ิงท่ีองคกรยังตองพัฒนาเพ่ิมเติมคือความพรอม
ของอุปกรณดานเทคโนโลยีสําหรับสนับสนุนการทํางานท่ีถือวายังมีไมเพียงพอ และสวัสดิการของ
ลูกจางท่ีอาจจะตองมีการพัฒนาเพิ่มเติม 
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ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรมากเพราะวา บุคลากรทุกระดับเปนกลไกลใน
การขับเคล่ือน ขาดไมได ทุกคนสําคัญเทากัน ไมวาจะเปนหัวหนา ขาราช พนักงานราชการ หรือ 

นองลูกจาง ทุกคนมีความสําคัญเทากันหมด สวัสดิการในมุมมองขาราชการ กับพนักงานราชการนั้น
โอเค แตในมุมมองของลูกจางไมโอเคหากเทียบกับหนวยงาอ่ืน หากเปนหนวยงานอ่ืนเวลาประเมิน
เงินเดือนจะข้ึนอยางนอยปละ 1 คร้ัง แตท่ีจะตัน”  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“มีใหความสําคัญเยอะชวงนี้ เขาดูแลคอนขางดี อยางในการทํางานถาเปนเร่ืองสําคัญ
บางอยาง เขาจะมีสอบถาม ก็อาจจะเร่ืองประชุมทีละหนวยละกองเขาไปคุยบาง เปนประเด็นเหมือนวา
ทางกองคิดเห็นอยางไร จะอยูในรูปแบบของการประชุม บางคร้ังกองกะเรียกคุยกันกอนวามองเร่ือง
นี้วาอยางไร โดยตัวสวัสดิการเนื่องจากเปนหนวยงานราชการ ถาเปนขาราชการก็คือเต็ม 100 อยูแลว 

แตในสวนของลูกจางก็จะเปนในสวนประกันสังคม เทาท่ีดูนองก็โอเคอยู สภาพแวดลอมโดมรวมโอเค 

แตก็อาจจะมีปญหาเร่ืองอุปกรณนิดหนอย แตก็ตอบสนองการทํางานไดอยู” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  

“นอกจากเงินเดือนและโอทีท่ีไดรับคือสวัสดิการสหกรณออมทรัพย โรงยิม โรงอาหาร 

ที่จอดรถเพียงพอ พี่ที่ดูแลรักษาความปลอดภัยดูแลดี รูสึกวางานเยอะแตพี่ ๆ ทุกคนชวยกันดี 
สภาพแวดลอมก็เลยดี งานทุกอยางก็เลยเปนไปดวยดีไมเครียด ณ ตอนนี้อุปกรณในการทํางาน
เพียงพออยู” 

 

4.2.4  มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term or short-term perspective) 

วช. ใหความสําคัญกับแผนท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ซ่ึงองคกรไดกําหนดยุทธศาสตร
เปาหมายในระยะยาว และมีตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน โดยท่ีผูบริหารจะดําเนินงานตามแผนใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรองคกรในระยะยาวภายใตการเปล่ียนแปลงตาง ๆ โดยมีการกําหนดแผนการปฏิบัติงาน
ประจําปใหสอดรับกับแผนในระยะยาว ท้ังนี้เพื่อใหการใหทุนมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในระยะยาว 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย) 

“มี Timeline ท่ีเราตองวางเร่ืองการทํางาน แผนระยะส้ันระยะยาวเปนไปตามยุทธศาสตร
ขององคกร ตามหนวยงานมียุทธศาสตรมีแผนการดําเนินงานอยูแลว ในแตละปเราตองมาวางแผน
อยูแลว แผนระยะส้ันระยะยาวตองลอกับยุทธศาสตรองคกร มีการวางแผนการดําเนินงานรายปออกมา
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เปนตัวช้ีวัดเปาหมายการดําเนินงาน ท่ีจะบอกเราในทางปฏิบัติเราตองวาง Timeline ในการดําเนินงาน
ใหสอดรับกับแผน ซ่ึงทุกอยางมีการเปล่ียนแปลง เชน Covid ก็กระทบตอแผนการดําเนินงาน ทุกอยาง
ตองมีพลวัตร พรอมจะปรับการทํางานไดตลอดเวลา” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง)  

“ปกติสํานักงานจะมีการวางแผนทั้งระยะส้ันและระยะยาวอยูแลว โดยจะมีแผนการ
ดําเนินงานอยางเชน มียุทธศาสตรของสํานักงาน อยางเชน 10 ป 20 ป แตแผนระยะส้ันก็คือแผนการ
ปฏิบัติงานเปนรายปมีขอกําหนดตาง  ๆซ่ึงเปนไปตามหลักเกณฑของหนวยงานราชการอยูแลว สํานักงาน
ก็ตองมีการวางแผนการทํางานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว อันนี้เราก็ตองใหความสําคัญ อยางเรา
ออกแผนปฏิบัติการเราตองทําใหอยูในแผนน้ัน ยกเวนวาเกิดเหตุกรณีสุดวิสัยท่ีจะมีการเปล่ียนแปลง
อะไร เราจะตองมีการขอนุญาติ มีการปรับเปล่ียนไมวาจะเปนแผนการดําเนินรวมถึงงบประมาณดวย 

ถามีการปรับเปล่ียนเราตองขอนุญาติ ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไดตามความจําเปนและเหมาะสม” 

 

4.2.5  การเปล่ียนแปลง องคกร (Organizational change) 

ในสถานการณปจจบัุน วช. ตองรับมือกับการเปล่ียนแปลงท้ังในดานการดําเนินงานของ
องคกรจากหนวยนโยบายมาเปนหนวยใหทุน รวมถึงจากสถานการณการระบาดของโรค Covid-19 

โดยท่ีองคกรมีแผนบริหารความเส่ียง และมีการเตรียมมาตรการและแผนมารับมือกับเหตุการณท่ีไม
คาดคิดคิดในอนาคต รวมถึงมีการพัฒนาทักษะบุคลากรใหรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน บวก
กับการนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการดําเนินงาน ซ่ึงทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพภายใตการเปล่ียนแปลงตางท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย) 

“มีแผนในการพัฒนาตัวเรากับทีมมากกวา เพราะถาบุคลากรพัฒนา องคกรก็พัฒนา 
สําหรับการรับมือกับเหตุการณณที่ไมคาดคิดทุกที่มีแผนบริหารความเสี่ยงอยูแลว ถาองคกรดี ๆ 

แผนบริหารความเส่ียงจะชวย เหมือนท่ีเราเคยมีแผนความเส่ียงน้ําทวมการจัดการ พอมีเร่ือง Covid 

เขามาก็มีการบริหารจัดการกับความเส่ียง การทํางาน Work From Home มีเทคโนโลยีเขามาชวย จริง ๆ 

ในเชิงระบบมีอยูแลว เราเพียงแคปรับตัวใหทํางานไดตามระบบนั้นสําคัญท่ีสุด พี่มองวาทุกอยางมี
การเปล่ียนแปลง อยูท่ีตัวเรา สุดทายอยูท่ีคน ถาเราบริหารคนกับการเปล่ียนแปลงใหเขาสามารถยอมรับ
ตอการเปล่ียนแปลงได พัฒนาทักษะ Mindset เขาใหทํางานไดกับองคกร ซ่ึงยากม้ัยก็อาจจะยากเพราะวา
ในองคกรจริง ๆ มีคนหลายรุน มีคนหลายประเภทท่ีไมเหมือนกัน เพราะฉะน้ันอันนี้อยูท่ีเชิงระบบ 
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สุดทายก็ไปสอดรับอันเดิมวา ถาเขาขาดสมรรถนะอันไหนก็ตองสนับสนุน อบรม ฝกเขา ก็เปนลูกโซกัน
มาอยางนี้ ตองมีแผน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง) 

“เพราะเราไมคาดวาสถานการณฉุกเฉินแบบนี้มันจะเกิดแคคร้ังนี้มันจะมีโอกาสเกิดข้ึน
อีก เพราะวาจากน้ําทวมมาจนถึงสถานการณ Covid เราไมรูวาในอนาคตเราจะเจออะไร เราจะสราง
แผนการเรียนรูใหคนเราปรับตัวทํางาน ไดหลายสถานการณ การเตรียมความพรอมแตละอยางโดยเฉพาะ
การศึกษาตองไวใหสอดรับกับสถานการณตอนนี้ 
 

4.2.6  บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 

ในปจจุบันบุคลากรภายในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันคือในอนาคตองคกรจะเปนหนวย
ใหทุนเต็มรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพมีความชัดเจนมากข้ึน มีความเช่ียวชาญเฉพาะดาน สามารถใหทุน
ท่ีตอบโจทยนโยบายยุทธศาสตรชาติและพรอมรับตอการเปล่ียนแปลงในอนาคต รวมถึงมีความพรอม
สําหรับการถูกประเมินวาในอีก 3 ปขางหนาองคกรจะสามารถคงอยูในสถานะหนวยงานของรัฐตอไป
ไดหรือไม  

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“อยางท่ีเราทราบกันคือในอีก 3 ปเราจะมีการประเมินวาจะไดอยูตอในรูปแบบหนวยงาน
ราชการหรือไม เราตองทําตามบทบาทหนาท่ีของเราท่ีไดรับมอบหมายตอไปใหดีท่ีสุด” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง) 

“เรามองวาประเทศสามารถพัฒนาไดผานกระบวนการวิจัยและนวัตกรรม เพราะฉะน้ัน
ประเทศชาติสําหรับประเทศเราการวิจัยเติบโตไดอีกเยอะ ตองเยอะกวานี้จนกวาเราจะข้ึนไปถึงประเทศ
พัฒนาได เราตองมีการทําวิจัยและสงเสริมให ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเอกชนมีบทบาทในการรวมทุน
หรือใหทุนเพิ่มมากข้ึน ตองใหทุนรวมกันระหวางภาครัฐและภาคเอกชนเพิ่มมากข้ึน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย) 

“ตอนนี้เราเนนเร่ืองใหทุนอยางเดียว เปล่ียนจากนโยบายมาใหทุน จริง ๆ ของเราไมได
ใหทุนในทุกดานเหมือนแตกอน มาเนนในดานสังคม ถาดูแนวโนมเราคอนขางแคบลงและลงลึกใน
ดานนั้น ๆ แตกอนเราใหทุกดานหมดเลย แตเดี๋ยวนี้แบงไปตามหนวยใหทุนประเภทตาง ๆ” 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“อยางตอนน้ีจุดมุงหมายของวช.คือตองการเปนผูนําของดานวิจัยในประเทศ ก็ตอนนี้
เขาก็พยายามเพื่อที่ใหวช.เปนมืออาชีพในดานนี้ ไมวาจะเปนการรวบรวมขอมูล การจัดทําระบบ
ฐานขอมูล หรือการเช่ือมโยงกับเครือขายงานวิจัยระหวางประเทศ” 

 

4.2.7  การตัดสินใจ (Decision making) 

ภายในองคกรการตัดสินใหญเปนแบบลําดับข้ัน ซ่ึงอํานาจสูงสุดจะอยูที่ผูอํานวยการ 

การตัดสินใจในองคกรสวนใหญจะอยูท่ีผูบริหาร ในรูปแบบบนลงลาง ซ่ึงในระดับปฏิบัติการมีอํานาจ
การตัดสินใจเฉพาะในขอบเขตงานของตนเทานั้น สวนใหญในระดับปฏิบัติการจะเปนผูเตรียมขอมูล
สําหรับระดับบริหารมีการตัดสินใจ โดยผูบริหารมีการเปดรับฟงขอมูลและความเห็นของคนในองคกร
เพื่อชวยในการตัดสินใจ และในบางเร่ืองมีการอาจตัดสินใจรวมกันแบบทีม  

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย) 

“การตัดสินใจตามลําดับอยูแลว เราตัดสินใจในขอบเขตการทํางาน อันไหนที่ไมใช
อํานาจเราเสนอใหเขาตัดสินใจ ในอํานาจของเราข้ึนอยูท่ีอํานาจหนาท่ีท่ีเราดูแล เราคิดกับตัดสินใจ
ยังไงก็เปนคนท่ีเสนอการตัดสินใจของเราใหผูบังคับบัญชาใหความเห็นชอบในการตัดสินใจอันนั้น
วาจะโอเคม้ัย พี่มองวาเปนการตัดสินใจเบ้ืองตนท่ีสงขอมูลตาง ๆ ไปเพื่อใหผูบริหารระดับสูงข้ึนไป
ใชประกอบการพิจารณาในเร่ืองการตัดสินใจ ทุกอยางอยูท่ีเราท่ีตัดสินใจนําเสนอคิดแบบนี้ถาเขาอนุมัติ
เห็นชอบก็ไปตอ” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ในองคกรอยูท่ีคน ๆ เดียว สําหรับพี่มีอํานาจในการตัดสินใจแตไมเยอะมาก ตองให
หัวหนาเปนไปตามลําดับข้ันข้ึนไปเร่ือย ๆ แตสุดทายอยูท่ีคน ๆ เดียว” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สวนใหญอยูกับผูบริหารในการตัดสินใจ พี่มีในสวนงานของตัวเองท่ีสามารถตัดสินใจได 

และหัวหนานาจะยอมรับการตัดสินใจของเราเอง มีการตัดสินใจรวมกันแบบทีม”  

ถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัตกิาร) 

“ข้ึนอยูกับผูบริหาร ซ่ึงงานจะดูชา ข้ันตอนทําใหชา พี่ ไมมีการตัดสินใจ สวนใหญตอง
ตามหัวหนา นอกจากการออกความเห็น เราสามารถออกความเห็นได แตการตัดสินใจวาไดไมไดอยู
ท่ีหัวหนา ซ่ึงมีการรับฟงถาความคิดเห็นของเราเปนส่ิงท่ีดีและเขามองวามีประโยชนและอาจจะทํา
ใหส่ิงท่ีเขาคิดไวหรือทําไวดีข้ึนไปอีก หัวหนามีการรับฟงและนําไปใช” 
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4.2.8  การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) 

องคกรมีบรรยากาศภายในท่ีเนนการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากร
อยางตอเนื่องตลอดเวลาท้ังระหวางภายในกลุมงานและระหวางกอง เนนการสอนงานและถายทอดงาน
จากรุนสูรน รวมถึงมีการจัดเก็บขอมูลความรูในรูปแบบเอกสารและเก็บในระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
ภายในอีกดวย นอกจากนี้บุคลากร วช. ยังมีการแลกเปล่ียนขอมูลกับผูท่ีมีสวนเกี่ยวของภายนอก อาทิ 

ผูทรงคุณวุฒิ และหนวยงานอื่น ๆ มีการประชุมและระดมความคิดรวมกัน ซึ่งทําใหการใหทุน
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ปญหาท่ีพบมีเพียงอยางเดียวคือการขอขอมูลระหวางกองกลุมบางคร้ังอาจเกิด
การติดขัดบาง ซ่ึงตองทําเอกสารแบบเปนทางการเพื่อขอขอมูล ทําใหไมสะดวกและมีความยุงยาก 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีการแชรขอมูล ขาวสารตลอดเวลา มีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูอะไรใหมเยอะ
มาก ใหรูทันความรูใหมๆท่ีเกิดข้ึน รวมถึงมีการกําหนดแบบแผนการทํางานท่ีชัดเจน ทุกคนแชรการ
ทํางานรวมกัน สามารถเรียนรูการทํางานของคนอ่ืนและนํามาปรับใชได มีการแชรขอมูลความคิดใน
ท่ีประชุมกับนักวิจัยและผูทรงคุณวุฒิ หาเหตุผลมา Defense มีการตกผลึกความรู” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“การแบงปนความรูสวนมากแบงปนแบบการใหคําปรึกษา การแนะนํา เชน เราจะทํางาน
ยังไงใหมีประสิทธิภาพมีความสมบูรณมากท่ีสุด ใหงานออกมารวดเร็วและทันเวลา สวนมากจะเปน
หัวหนาและรุนพี่ใหคําปรึกษาเรา ในองคจะมีระบบการทํางานท่ีดีอยูแลว มีระบบเทคโนโลยี คือ ระบบ
ท่ีจัดเก็บขอมูลในการทํางานของเราอยูแลว จะเปนระบบท่ีทําใหเราสามารถทํางานไดงายข้ึน” 

สัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดบับริหาร ผูอํานวยการกอง) 

“เรามีการถายทอดความรูไมวาจะเปนในเร่ืองการอบรม การสอนงานกันระหวางหัวหนา
กับลูกทีม ผอ.กับหัวหนา การจัดทําเอกสารคูมือตาง ๆ ผังการทํางาน แพลตฟอรมตาง ๆ เรามีเรียนรู
และแบงกันซ่ึงกันและกันในแตละกลุมในแตละฝาย” 

 

4.2.9  นวัตกรรม (Innovation) 

ถึงแมวาองคกรจะเปนหนวยงานดานการใหทุนท่ีเกี่ยวของกับนวัตกรรม แตจากขอมูล
พบวาภายในองคกรมีการลงทุนนําระบบเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขามาชวยในการดําเนินงานในระดับ
มาตรฐาน ซ่ึงไมไดมีการนํานวัตกรรมรวมถึงนวัตกรรมท่ีไดรับจากการใหทุนไปมาใชในหนวยงาน
มากนัก องคกรนํามาชวยเพียงบางดานโดยจะเนนไปท่ีการใชเทคโนโลยีเพื่อการติดตอประสานงาน
เปนหลักซ่ึงเห็นไดชัดเจนในชวงการระบาดของโรค Covid-19 ท่ีองคกรมีการลงทุนในสวนนี้เพื่อให
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องคกรสามารถดําเนินการตอไปได ซ่ึงเทคโนโลยีถึงแมจะดีแตองคกรก็ยังตองมีการปรับปรุงและ
พัฒนาใหเหมาะสมตอผูใชงานมากข้ึน และสําหรับเทคโนโลยีนวัตกรรมท่ีจะชวยในดานอ่ืนพบวายงั
ตองมีการพัฒนาเพิ่มเติม แตทั้งนี้บุคลากรภายในองคกรมีการตระหนักถึงความสําคัญของการนํา
เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีสามารถนําเขามาชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ มีความสะดวกรวดเร็ว 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เทคโนโลยีเพียงพอแตยังมีบางสวนท่ีควรปรับปรุงนิดหนอย อาทิ Hardware/Software 

ควรพัฒนาไปอีกระดับเพื่อใหทันกับผลผลิตและผลงานที่เราทําออกมา โดยรวมพอใจเพราะที่มีอยู
โดนจํากัดในตัวเงิน ทําใหทํางานสะดวกมาข้ึน ลดข้ันตอนในการทํางาน ทําผานระบบออนไลนแทน 

ไมตองมีเอกสารสอดคลองนโยบายลดโลกรอน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคกรอยูเพียงแตวาอาจจะไมไดมีทรัพยากรเพียงพอ
อยางเชน VDO Conference มีเฉพาะบางจุด บางหอง แต อยางลืมวาผูทรงคุณวุฒิของเราไมไดเกง
ดานเทคโนโลยีกันทุกคนและบางทานอายุเยอะ 70 ปข้ึนไป จะใหมานั่งดู ipad ก็ไมไดบางคนยังตองการ
กระดาษ เราใชวิธีลดสําหรับคนท่ีไมรองขอหรือไมเรียกรอง อาทิระบบ NRIS ท่ีรับขอเสนอการวิจัย
ออนไลนผานระบบไมรับแบบกระดาษ การพิจารณาจึงตองทําผานระบบ จริง ๆ แลวเทคโนโลยีดีแต
ไมเคยกลับไปถามคนท่ีใชวาใชแลวเปนยังไง หนาตางการทํางานไมคอยเอ้ืออํานาย เชนการพิจารณา
ถาแบบปกติก็จะเปดเลมวิจัยคูกับกระดาษประเมิน แตพอมาอยูในระบบก็ตองคลิกผลิกเปล่ียนหนา
ไปมาทําใหไมสะดวกตอผูมีอายุเทาไหร มีกรรมการหลายคนท่ีไมสะดวกเราก็ตองใชระบบเดิมคือ ปร้ิน
เปนเลมแลวสงไปใหประเมิน ระบบก็ดีหากใชเปน ขอเสียคือเขาไมเคยอบรมเร่ืองระบบตอผูทรงคุณวุฒิ 
เขาอบรมเจาหนาท่ีใหไปสอนผูทรงคุณวุฒิ ถาผูทรงคุณวุฒิทํางานตอนกลางคืนเขาก็ไมสะดวกใจที่
จะโทรหาเรา การพิจารณาในระบบมีขอดีคือเร็วไมตองรอ ปจจุบันผูทรงคุณวุฒิมีการใชระบบเกินคร่ึง 

แตในบางระบบบางหัวขอจะมีกําหนดวาถาผูทรงคุณวุฒิไมสามารถพิจารณาผานระบบไดจะถูกตัดท้ิง 

แตเราไมทําแบบนั้นเพราะบางองคความรูตองใชคนๆนั้นเราไมสามารถตัดเขาได ลําบากเราแตก็
เพื่อท่ีจะใหเขาสามารถพิจารณาได” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“เราเปนหนวยงานวิจัย จริง ๆ เราควรมีนวัตกรรมมากกวานี้ นวัตกรรมอาจจะมาชวย
ไดมากกวานี้ อยางเชน เราทํางานเปนหนวยวิจัย งานวิจัยดานเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม ถาสมมติเอา
มาทดลองติดต้ังเอามาใชกับ วช. กอน อยางนอยก็เปนการโปรโมทตัวเองไปดวย เรามีสถานีเติมไฟฟารถ 

EV แตประชาชนคนท่ัวไปก็มาใชไมสะดวกเพราะเปดปดตามเวลาราชการ แลวคาไฟใครจายเพราะ
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เปนไฟหลวง แลวคนใน วช. เองมีรถ EV เทาไหรท่ีมาเสียบใช ยังไมมีมาตรการในสวนนี้ นอกจากนี้
เชน นาจะเอาแผง Solar cell มาใชเพิ่มเติม ลองเอานวัตกรรมมาใชเพิ่มเติมในจุดอื่น ๆ เรานาจะมี
ผลงานวิจัยท่ีเปนผูใหทุนแตไมคอยนํามาใชในหนวยงาน” 

 

4.2.10  ความผูกพันของบุคลากร (Staff engagement) 

บุคลากรสวนใหญในองคกรมีความผูกพันตอองคกร มีความรูสึกดีและรักองคกร และ
มีความภาคภูมิใจตองานท่ีทํา เนื่องจากบุคลากรบางสวนท่ีรูสึกมีความมั่นคงเนื่องจากบางสวนเปน
ขาราชการ และทํางานมาเปนระยะเวลานาน แตส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรรูสึกถูกพันตอองคกรคือ
บรรยากาศและสังคมภายในองคกรท่ีดี มีการชวยเหลือจากผูใหญ รวมถึงวัฒนธรรมภายในที่อยูกัน
แบบครอบครัวเปนพี่นอง ซ่ึงทําใหบุคลากรสามารถอยูกับองคกรไดนาน และสามารถทํางานไดดีใน
ระยะยาว แมจะอยูภายใตแรงกดดันตาง ๆ แตท้ังนี้ปญหาท่ีบุคลากรสวนหนึ่งพบคือการกระจายงาน
ท่ีไมเหมาะสมภายในองคกร 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“สนุกกับงาน อยากทํางานเอกสารมานานแลว อยากเปล่ียนแนวจากในส่ิงท่ีตัวเองเรียน 

รูสึกมีอะไรเยอะใหเรียนรู เลยอยากอยูกับองคกร พี่ๆรวมงานดี ไมไดทําใหเราคิดอยากจะออก ไมได
ทําใหเราเครียด รูสึกดี แตวา อยากใหบริหารงานใหกระจายงานใหดีกวานี้” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“บรรยากาศท่ีอยูดวยกันแบบสบายใจ ไมมีการจับผิดหรือบรรยากาศที่ชวนอึดอัดใจ 

ทุกคนอยูแบบพี่นอง ตอนแรกท่ีเราเขามา เราจะรูสึกวาเราเปนเด็กเขาเปนผูใหญ มันเหมือนจะมีชอง
หาง แตพออยูไปสักพัก เราจะรูสึกวาชองวางนั้นไมมี มีแตคําวาพี่กับนอง รูสึกดีและสบายใจ ไมอึดอัด 

เวลาเรามีปญหาหรือหนาท่ีท่ีหนัก ๆ เรามีคนท่ีสามารถชวยแบงเบาและเปนท่ีปรึกษาในการทํางานได” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“แรงจูงใจคืออาจจะไดบรรจุเปนขาราชการ เพื่อนรวมงานมท่ีดีก็อยากใหเราทํางานท่ีนี่
ตอไป องคกรที่ทํางานก็โอเค เพราะเปนราชการ เพื่อนรวมงานก็โอเค ไมมีงานอะไรที่กดดันมาก 

เปนงานท่ีเราทําได” 

 

4.2.11  คุณภาพ (Quality) 

องคกรไดมีการควบคุมคุณภาพโดยการกําหนดแนวทางการทํางานที่ชัดเจน รวมถึง
นโยบายตาง ๆ เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และเปนมาตรฐาน โดยการดําเนินงานหลักของ วช. 
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คือการใหทุนวิจัย โดยจากการสัมภาษณพบวาองคกรมีคุณภาพของการบริการท่ีดี สามารถใหบริการ
อยางมีจริยธรรม มีความโปรงใส โดยมีการแตงต้ังผูทรงคุณวุฒิเพ่ือชวยตรวจสอบงานวิจัย จึงม่ันใจ
ไมมีการทุจริตเกิดข้ึน อีกท้ังบุคลากรใน วช. มีจิตบริการที่ดี มีความเต็มใจและมีความพรอมในการให
ขอมูลตาง ๆ อยางถูกตอง ท้ังแกผูรับทุนวิจัยและคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ แตการท่ี วช. เปนหนวยงาน
ราชการทําใหการบริการบางอยางอาจเกิดความลาชาจากกระบวนการขั้นตอนภายใน รวมถึงการรับ
ฟงความเห็นจากภายนอกในเร่ืองคุณภาพการใหบริการยังไมเพียงพอ 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“การควบคุมคุณภาพอาจนอยเนื่องจากเปนราชการการทํางานตาง ๆ ผานหลายข้ันตอน
อาจไมทันใจผูรับบริการ กวาจะเบิกเงินไดหรือกวาอนุมัติทุนผานหลายข้ันตอน ซ่ึงก็เขาใจเพ่ือใหเกิด
ความโปรงใสและความถูกตองในการทํางาน แตการควบคุมทําใหชา แตชาอยูในระดับท่ีรับได 

ควรปรับปรุงใหไวกวานี้”  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“ผูบริหารมีนโยบายเนนย้ําอยูตลอด เร่ืองการบริการ บางทีวช.อาจจะไมใชหนวยงาน
บริการประชาขนอยางมาก แตผูบริหารจะเนนย้ําเร่ืองการใหบริการท่ีเต็มใจ ใสใจและชวยเหลือเวลา
ผูมารับบริการมีขอขัดของ คุณภาพเราดีมาก เพราะเราพยายามสรางภาพลักษณในการใสใจ ดูแลผูมี
สวนไดสวนเสีย ท้ังในเร่ืองคาตอบแทน ความเปนอยูในกรณีท่ีมีการจัดสรรไปตามตางจังหวัด เราจะ
พิจารณาทุกอยางอยางพิถีพิถัน คุณภาพการบริการตองอาศัยจิตสํานึกและความใสใจของบุคลากร
แตละคนในการใหบุคลากรแตละคนในการใหบริการผูมีสวนไดสวนเสียแตละคน ก็คือจากการรับ
ฟงนโยบายจากผูบริหารและจากการตระหนักไดภายในตัวของตัวเองดวย” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ) 

“บริการของเรา คือเร่ืองงานวิจัย งบวิจัย การถายทอดงานวิจัย เราจะทําเต็มท่ี ใหความรู
อยางเต็มท่ี เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด เราเนนไปท่ีกลุมคนฐานะปานกลางถึงกลุมเกษตรกร เราตอง
ใหความสําคัญและดูแลเยอะหนอย เพราะวาบางทีเขาไมไดมีความรูมาก เขาไมไดมีโลกทัศนท่ีกวาง 

ไมไดใชอินเทอรเน็ตมาเสาะหาขอมูลอะไรได เราก็พยายามบริการดูแลเขาอยางเต็มท่ี โอบอุมเขาให
ดํารงชีวิตอยูได และใหเขาไดสานตองานของเขาไปไดเรื่อย ๆ ไมลําบาก ใหเขาไดประกอบอาชีพ 

มีการพัฒนางาน พัฒนาวิธีการทํางานใหดีข้ึน” 
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4.3  หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดนอยหรือไมมีเลย (Least evident) 

จากการสัมภาษณภายใตแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตแนวคิด Honeybee 

Leadership พบวาองคกรไมมีหลักฐานแนวการปฏิบัติใดที่อยูในระดับสอดคลองกับแนวคิดนอย
หรือไมมีเลย (Least evident) 

 

 

4.4  ไมสามารถระบุได (Unidentified) 

 

4.4.1  ความมีอิสระภาพจากตลาดการเงนิ (Financial markets orientation) 

เนื่องจาก วช. มีสถานะเปนหนวยงานราชการจึงไมมีการเขาตลาดทุนและมีผูถือหุน 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง) 

“ไมมีการรวมทุน เพราะเราเปนหนวยงานของรัฐ เราจะไมมีการรวมทุน” 

 

 
ภาพท่ี 4.1 จํานวนผูถูกสัมภาษณในแตละระดับ 

 

ผลจากการสัมภาษณบุคลากรในแตระดับ (ภาพที่ 4.1) สามารถสรุปผลท่ีสอดคลองกับ
แนวคิด ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตแนวคิด Honeybee Leadership ของสํานักงานการวิจัยแหงชาติ 

โดยแบงเปนหลักฐานสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) จํานวน 11 แนวการปฏิบัติ ไดแก 

การพัฒนาบุคลากร (Developing people) ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations) ประธานผูบริหาร
และ ทีมผูบริหาร (CEO and top team) จริยธรรม (Ethical behavior) ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 
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(Responsibility for environment) ความรับผิดชอบ ตอสังคม (Social responsibility (CSR) ผูมีสวน
ไดสวนเสีย (Stakeholders) การจัดการตนเอง (Self-management) การทํางานรวมกัน (Team orientation) 

วัฒนธรรม (Culture) และ ความไววางใจ (Trust) หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderately 

evident) จํานวน 11 แนวการปฏิบัติ ไดแก การรักษาบุคลากร (Retaining staff) การวางแผนสืบทอด
ตําแหนง (Succession planning) การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล 

(Long-term or short-term perspective) การเปล่ียนแปลง องคกร (Organizational change) บทบาท
ของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) การตัดสินใจ (Decision making) การแบงปน
และรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของบุคลากร 

(Staff engagement) และ คุณภาพ (Quality) สําหรับหลักฐานสอดคลองกับแนวคิดนอยหรือไมมีเลย 

(Least evident) จากการสัมภาษณพบวาองคกรไมมีหลักฐานแนวการปฏิบัติใดในระดับนี้ 
สวนไมสามารถระบุได (Unidentified) มีเพียงแนวทารปฏิบัติเดียวคือ ความมีอิสระภาพ

จากตลาดการเงิน(Financial markets orientation) ซ่ึงสามารถสรุปไดดังตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลองของขอมูลจากการสัมภาษณ 

Leadership elements  

(Honeybee leadership) 

ระดับความสอดคลอง 

Unidentified 
Moderately 

evident 

Most 

evident 

1. การพัฒนาบุคลากร  (Developing people)   √ 

2. ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations)   √ 

3. การรักษาบคุลากร (Retaining staff)  √  

4. การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession 

planning) 

 √  

5. การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff)  √  

6. ประธานผูบริหารและ ทีมผูบริหาร (CEO and 

top team) 

  √ 

7. จริยธรรม (Ethical behavior)   √ 

8. มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term or 

short-term perspective) 

 √  

9. การเปล่ียนแปลง องคกร (Organizational change)  √  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลองของขอมูลจากการสัมภาษณ (ตอ) 

Leadership elements  

(Honeybee leadership) 

ระดับความสอดคลอง 

Unidentified 
Moderately 

evident 

Most 

evident 

10. ความมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial 

markets orientation) 

√   

11. ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility 

for environment) 

  √ 

12. ความรับผิดชอบ ตอสังคม (Social responsibility 

(CSR)) 

  √ 

13. ผูมีสวนไดสวนเสีย  (Stakeholders)   √ 

14. บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in 

the business) 

 √  

15. การตัดสินใจ  (Decision making)  √  

16. การจัดการตนเอง (Self-management)   √ 

17. การทํางานรวมกัน  (Team orientation)   √ 

18. วัฒนธรรม (Culture)   √ 

19. การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing 

and retention) 

 √  

20. ความไววางใจ (Trust)   √ 

21. นวัตกรรม (Innovation)  √  

22. ความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement)  √  

23. คุณภาพ (Quality)  √  

 

หากนําขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณมาจัดเรียงเปนรอยละ โดยเปรียบเทียบ
ความสอดคลองตามความเห็นของบุคลากรในทุกระดับท้ังท่ีมีสอดคลองและไมสอดคลองกับภาวะ
ผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตแนวคิด Honeybee Leadership พบวา แนวการปฏิบัติท่ีมีความสอดคลอง
จากนอยไปหามาก ซ่ึงผูบริหารควรใหความสําคัญเปนลําดับแรกไดแก การรักษาบุคลากร (Retaining 

staff)  มีความสอดคลองรอยละ 54 การตัดสินใจ (Decision making) มีความสอดคลองรอยละ 

59 นวัตกรรม (Innovation) มีความสอดคลองรอยละ 62 มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term 



81 

 

or short-term perspective) มีความสอดคลองรอยละ 67 การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession 

planning) มีความสอดคลองรอยละ 74 การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) มีความสอดคลอง
รอยละ 87 การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) มีความสอดคลองรอยละ 89 บทบาทของวิสัยทัศน
ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) มีความสอดคลองรอยละ 89 คุณภาพ (Quality) มีความสอดคลอง
รอยละ 91 ความผูกพันของบุคลากร (Staff engagement) มีความสอดคลองรอยละ 96 และการแบงปนและ
รักษาความรู (Knowledge sharing and retention) มีความสอดคลองรอยละ 98 ดังท่ีแสดงในภาพท่ี 4.2 

 

 
ภาพท่ี 4.2 ความสอดคลองตอภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตแนวคิด Honeybee Leadership 

(รอยละ) 
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ภาพท่ี 4.3 ความเหน็ของบุคลากรในแตละระดับ 

 

จากการสัมภาษณบุคลากรท้ังในระดับบริหารและในระดับปฏิบัติการสามารถสามารถ
แสดงไดดังภาพท่ี 4.3 การรักษาบุคลากร (Retaining staff) บุคลากรทั้งสองระดับสวนใหญมีความเห็น
ตรงกันวาเราไมคอยมีการรักษาบุคลากร อัตราการลาออกของลูกจางในองคกรอยูในระดับท่ีสูง โดย
สาเหตุมาจากความไมมั่นคง และแรงจูงใจท่ีดึงดูดนอย อาทิ เงินเดือน สวนขาราชการและพนักงาน
ราชการมีอัตราการลาออกคอนขางตํ่า ซ่ึงการท่ีอัตราการลาออกท่ีสูงของลูกจางนั้นบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการสวนหนึ่งมองวา ทําใหตองเสียเวลาในการฝกฝนบุคลากรอยูตลอดเวลา สวนบุคลากรใน
ระดับบริหารสวนหนึ่งไดใหขอมูลวาปจจุบันกําลังหาแนวทางในการปรับข้ึนเงินเดือนใหแกบุคลากร
ประเภทลูกจางทุกปเพื่อใหอยูกับองคกรไดนานข้ึน และมีความกาวหนาในองคกรในอนาคต 

การตัดสินใจ (Decision making) บุคลากรทุกระดับใหขอมูลตรงกันคือการตัดสินใจ
สวนใหญภายในองคกรอยูท่ีระดับผูบริหารเปนสวนใหญ ซ่ึงเปนการตัดสินใจเปนแบบบนลงลาง 

บุคลากรในระดับปฏิบัติการมีความเห็นโดยรวมคือการตัดสินใจมีเพียงเล็กนอย สวนใหญจะเปนการให
ขอมูลหรือความเห็นเพื่อชวยผูบริหารในการตัดสินใจ สําหรับบุคลากรในระดับบริหารมีความเห็นวา
องคกรมีการกระจายอํานาจมากข้ึนจาก ผูอํานวยการสํานักงานฯลงมายังรองผูอํานวยการสํานักงานฯ 

รวมถึงมีการมอบอํานาจบางอยางใหแกผูอํานวยการกองสามารถตัดสินใจ แตการตัดสินใจสวนใหญ
ก็ยังอยูเพียงในระดับผูบริหารเทานั้น 

นวัตกรรม (Innovation) บุคลากรระดับผูบริหารเกือบทั้งหมดและบุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการบางสวนมีคิดเห็นตรงกันคือเทคโนโลยีและนวัตกรรมมีความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางาน
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ในปจจุบัน แตก็ยังมีความเห็นวาองคกรยังตองมีการพัฒนาดานเทคโนโลยีและนวัตกรรมอีก โดยปจจุบัน
เราเนนไปท่ีเทคโนโลยีท่ีชวยในการติดตอประสานงานเปนสวนใหญ อาทิ VDO conference และระบบ 

NRIS ท่ีเปนเปนฐานขอมูลการวิจัยและใชในการติดตามงาน สําหรับอุปกรณคอมพิวเตอรบุคลากร
ในระดับปฏิบัติการบางสวนมองวายังไมเพียงพอตอการใชงานและมีความลาหลัง  

มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term or short-term perspective) บุคลากรในระดับ
บริหารสวนหนึ่งใหความสําคัญกับแผนระยะส้ันมากกวาระยะยาว เนื่องจากสวนใหญงานจะมาเปน
แบบเรงดวน บวกกับตองสามารถดําเนินงานใหเปนไปตามตัวช้ีวัดและใหทันตามกําหนด โดยแผน
ระยะยาวจะถูกกําหนดในระดับนโยบายลงมา ซ่ึงบุคลากรในระดับบริหารตองทําแผนการปฏิบัติงาน
ทุกปเพื่อใหตอบโจทยแผนระยะยาวขององคกร 

การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning)  บุคลากรท้ังสองระดับสวนใหญ
ใหความเห็นตรงกันคือ การสืบทอดตําแหนงภายในองคกรจะเปนสําหรับขาราชการเทานั้น ลูกจางมี
เพียงแคการตอสัญญายังไมมีการจูงใจมากนัก การเล่ือนข้ันทุกอยางเปนไปตามระบบของหนวยงาน
ราชการโดยใชการประเมิน จากบุคลากรบางสวนพบวาองคกรเปดโอกาสใหคนภายในกอนเนื่องจากรู
ระบบการทํางานขององคกรแลว  

การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) บุคลากรในระดับผูบริหารสวนหนึ่ง
เห็นตรงกันคือองคกรมีการวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง บุคลากรในระดับผูบริหารยังมอง
หลังจากการเปล่ียนแปลงวาการดําเนินงานขององคกรคตองมีการพัฒนาไปในรูปแบบใด โดยตอง
อาศัยความพรอมของบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีเขามาชวย มีผูบริหาร
สวนนอยท่ีไมไดระบุวาองคกรมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลงอยางไร 

การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) บุคลากรในระดับบริหารทั้งหมดรวมถึงระดับ
ปฏิบัติการสวนใหญมองวาองคกรดูแลบุคลากรในระดับดี มีสถาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม 

และสวัสดิการท่ีรับได  แตบุคลากรในระดับปฏิบัติการบางสวนมองวาสวัสดิการสําหรับลูกจางยังไม
เพียงพอ รวมถึงอุปกรณสํานักงานบางอยางท่ียังไมเพียงพอ 

บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) บุคลากรในระดับปฏิบัติการ
สวนใหญมองวาในอนาคตองคกรจะพัฒนาในเร่ืองของการใหทุนมากข้ึน มีความเช่ียวชาญมากข้ึน 

และเปนผูนําดานการใหทุน เช่ือมโยงกับตางประเทศ รวมถึงอาจมีการรวมทุนกับเอกชนในอนาคต 

สําหรับบุคลากรระดับบริหารและระดับปฏิบัติการสวนหนึ่งใหความเห็นวาอนาคตอาจมีการเปล่ียนแปลง
ในองคกรเพ่ือใหองคกรพรอมสําหรับการประเมินในอนาคตวาจะคงสถานะหนวยงานราชการไดหรือไม 

ท้ังนี้มีบุคลากรระดับปฏิบัติการสวนนอยท่ีไมทราบแนชัดวาองคกรจะดําเนินไปในทิศทางใด 
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คุณภาพ (Quality) บุคลากรสวนใหญมีความคิดท่ีตรงกันคือองคกรมีระบบการบริหาร
จัดการที่ดี และชัดเจน มีความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได เจาหนาที่มีจิตบริการเต็มที่ 
พรอมใหบริการผูมีสวนไดสวนเสียท้ังหมด ทําใหองคกรมีคุณภาพของการบริการที่ดี ท้ังนี้มีบุคลากร
ระดับบริหารและปฏิบัติการสวนนอยท่ีใหความเห็นวาการบริการเรายังชาเนื่องจากเปนระบบราชการ 

รวมถึงในระดับผูบริหารสวนหน่ึงมีความเห็นวาผูบริหารควรมีความชัดเจนมากกวานี้ในเร่ืองการบริการ 

และเราอยูในชวงการเปล่ียนแปลงอาจทําใหการบริการบางอยางทําไดไมเต็มท่ี 

ความผูกพันของบุคลากร (Staff engagement) บุคลากรเกือบท้ังหมดมีความผูกพันตอ
องคกรเน่ืองจากภายในองคกรมีสังคมและวัฒนธรรมท่ีดี และบุคลากรสวนหนึ่งมีความรูสึกภูมิใจท่ี
ไดทํางานในองคกรแหงนี้ รวมถึงรูสึกมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน แตก็มีบุคลากรสวนนอยท่ีรูสึก
วาการกระจายงานภายในองคกรยังไมดีพอ  

การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) บุคลากรทั้งสองระดับ
เกือบท้ังหมดใหขอมูลวาในองคกรมีการแบงปนขอมูลกันตลอดเวลาท้ังภายในทีมและระหวางฝาย
หรือกอง รูปแบบการแบงปนขอมูลสวนใหญเปนแบบระหวางบุคลา แตก็มีขอมูลที่ถูกเก็บไวใน
ฐานขอมูลดวย นอกเหนือจากการแบงปบขอมูลความรูภายในองคกรบุคลากรสวนหนึ่งใหขอมูลวามี
การแลกเปล่ียนขอมูลความรูกับบุคลาภายนอกอีกดวย ท้ังนี้มีบุคลากรระดับบริหารไดใหความเห็นวา
ระบบฐานขอมูลในองคกรยังตองปรับปรุง และมีระดับปฏิบัติการสวนนอยที่ไดใหความเห็นวาบางคร้ัง
การขอขอมูลระหวางกองอาจมีการติดขัดบาง 
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บทที่ 5 
สรุปผลงานวิจัย 

 

 

5.1  อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) ภายใต

แนวความคิด Honeybee Leadership พบวามีความสอดคลองกับแนวคิดดังกลาวจํานวน 22 ขอจาก 

23 ขอ โดยสามารถแบงไดเปนหลักฐานสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) จํานวนท้ังส้ิน 11 

ขอ และหลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderately evident) จํานวนทั้งส้ิน 11 ขอ สําหรับ
สวนท่ีไมสามารถระบุได (Unidentified) มีจํานวน 1 ขอ โดยสามารถอภิปรายไดดังนี้ 
 

5.1.1  หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) 
เปนแนวทางการปฏิบัติท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญและตองคอยพัฒนาอยางตอเนื่อง

ซ่ึงสามารถใชอางอิงการบริหารในบริบทขององคกรท่ีเปนหนวยงานราชการ และในบริบทขององคกร
ท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงขอปฏิบัติเหลานี้เปนหลักฐานท่ีแสดงวาจะนําพาองคกรไปสูความยั่งยืน สําหรับแนว
การปฏิบัติในระดับนี้มีจํานวน 11 ขอ ไดแก 

x การพัฒนาบุคลากร (Developing people) องคกรไดใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับ โดยภายในหนวยงานมีกลุมทรัพยากรบุคคลท่ีวางแผนและคอยดูแลการฝกอบรม
ตาง ๆ ในองคกร ซ่ึงกลุมทรัพยากรบุคคลมีการตรวจสอบและสอบถามความตองการของบุคลากรใน
หนวยงานวายังขาดทักษะและตองการพัฒนาความรูเพิ่มเติมในสวนไหน หลักสูตรท่ีฝกอบรมนั้นมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลาเพื่อใหสอดคลองกับการดําเนินงานและสถานการณในปจจุบันใหมากที่สุด 

รวมถึงรูปแบบในการฝกอบรมยังมีการปรับเปล่ียนใหเหมาะสมตอทุกสถานการณ อาทิ ในชวงการ
ระบาดของโควิท-19 ซ่ึงองคกรไดมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการฝกอบรมเปนการฝกอบรมแบบออนไลน
แทน เพื่อใหบุคลากรสามรถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง โดยการวางแผนฝกอบรมที่ดีและเปนระบบจะชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและสงผลทําใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพในทายท่ีสุด 

(Domingues & Machado, 2017) 

x ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations) ความสัมพันธในองคกรของบุคลากร
แตละระดับอยูในเกณฑท่ีดี ไมมีการแบงชนช้ันภายในองคกรระหวางขาราชการและลูกจาง การทํางาน
ภายในมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันอยูตลอดเวลาในทุกดานท้ังในเร่ืองงานรวมถึงในเร่ืองสวนตัว หากเกิด
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ปญหาหรือขอสงสัยสามารถปรึกษารุนพี่หรือหัวหนางานได จากความสัมพันธท่ีดีในทุกระดับนัน้ทํา
ใหบุคลากรภายในองคกรเกิดความพึงพอใจ (Bastida, Marimon & Careeras, 2017) ถึงแมจะมีภาระงาน
ท่ีมากแตบุคลากรก็สามารถทํางานไดเปนอยางดีเนื่องจากมีความสัมพันธภายในท่ีดี และทําให
การดําเนินงานในภาพรวมขององคกรมีประสิทธิภาพ 

x ประธานผูบริหารและ ทีมผูบริหาร (CEO and top team) บุคลากรในระดับบริหารเนน
ความรวมมือระหวางบุคลากร ซ่ึงกระตุนใหเกิดการทํางานรวมกันแบบเปนทีม (Team Orientation) 

ท่ีมีประสิทธิภาพ (Amin, 2018) มีการกระจายอํานาจใหบุคลากรที่ชัดเจน ทําใหบุคลากรสามารถจัดการ
ตนเองไดอยางดี (Self-Management) มีการเปดรับฟงความคิดเห็น ปญหา และขอเสนอแนะตาง ๆ 

ซ่ึงชวยสรางความสัมพันธท่ีดีกับลูกนอง (Labor relations) ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร
ดีข้ึน (Ghani, Yunus & Bahry, 2016)  รวมถึงมีการรวมกันตัดสินใจในบางสวน เพื่อใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพสูงสุด  

x จริยธรรม (Ethical behavior) องคกรนั้นเปนหนวยงานดานการใหทุน ทําให
การดําเนินงานมีความเสี่ยงท่ีจะเกิดการทุจริตข้ึน ดังนั้นการดําเนินงานในองคกรจึงตองถูกกําหนดให
มีความโปรงใสและใหสามารถตรวจสอบการดําเนินงานทุกข้ันตอนได รวมถึงมีสวนงานที่คอยตรวจสอบ
ภายใน ผูบริหารมีการเนนย้ําบุคลากรใหคํานึงถึงจริยธรรมอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากรทุกระดับให
ความสําคัญกับเร่ืองจริยธรรมเปนอยางมาก ซ่ึงท่ีผานมาองคกรไดมีการดําเนินงานอยางตรงไปตรงมา
และมีความโปรงใสมาโดยตลอดสงผลใหองคกรสามารถดําเนินงานไดในระยะยาวอยางยั่งยืนจนถึง
ปจจุบัน (Mgaya, 2017)  

x ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) องคกรมีนโยบาย
ดานการรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมท่ีชัดเจน และเห็นเปนรูปธรรม ซ่ึงตรงกับการศึกษาของ Henderson 

et al., 2017 ท่ีทําใหองคกรมีความยั่งยืนในระยะยาว โดยองคกรมีนโยบายเกี่ยวกับการใชลดการพลาสติก
ภายในองคกร อาทิ งดใชถุงพลาสติก และใชบรรจุภัณฑท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม รวมถึงมีการลดการใช
กระดาษในการดําเนินงาน สงเสริมใหบุคลากรมีการแยกขยะ นอกจากน้ีองคกรยังไดมีการสงเสริม
การใหทุนวิจัยซึ่งถือเปนหนาที่หลักขององคกรใหการสนับสนุนทุนวิจัยที่มีความเกี่ยวของกับ
ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมในหลายดาน อาทิการแกไขปญหาฝุนพิษและหมอกควัน และยงัมี
โครงการทะเลไทยไรขยะอีกดวย  

x ความรับผิดชอบ ตอสังคม (Social responsibility (CSR)) เนื่องดวยองคกรมีพันธกิจ
หลักท่ีตองเนนผลลัพธจากการใหทุนวิจัยใหสามารถขับเคลื่อนการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ
ไมทางใดก็ทางหนึ่ง ซ่ึงจากการดําเนินงานหลักจะผลตอสังคมและประเทศชาติในทายท่ีสุด โดยท่ีองคกร
มีการใหทุนวิจัยท่ีครอบคลุมในทุกมิติ อาทิ การแกไขปญหาความเหล่ือมลํ้าของสังคม และการพัฒนา
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จังหวัดชายแดนใต อีกท้ังองคกรยังมีกิจกรรมการพัฒนาชุมชนโดยรอบองคกรโดยการนําผลงานวิจัย
ท่ีองคกรเคยใหทุนไปพัฒนาแมน้ําลําคลองโดยรอบ ซ่ึงไมเพียงแคชุมชนโดยรอบเทานั้น องคกรได
นําไปใชกับพื้นท่ีตาง ๆ ท่ัวประเทศ และอยางในสถานการณการระบาดของโควิท-19 องคกรไดจัดต้ัง
กลุมงานเฉพาะกิจท่ีคอยจัดทําขอมูลรายงานประชาชนเกี่ยวกับสถานการณการระบาดอยางตอเนื่อง 

ซ่ึงการกระทําขององคกรท่ีไดกลาวมานั้นจะชวยทําใหองคกรมีภาพลักษณท่ีดี และทําใหผูมีสวนได
สวนเสียรอบดานมีมุมมองท่ีดีและพึงพอใจตอการดําเนินงานขององคกร (Yusoff & Idris, 2017; Pitoska, 

Androniki & Giannakis, 2018) ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคมโดย
กําหนดใหการดําเนินงานขององคกรมีสวนในการตอบแทนตอสังคมท้ังทางตรงและทางออมและจาก
กิจกรรมสนับสนุนการตอบแทนสังคมอ่ืน ๆ  

x ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) องคกรมีการใหความสําคัญตอผูมีสวนไดสวน
เสียขององคกรเปนอยางดีโดยหากพิจารณาจากบริบทการดําเนินงานขององคกรนั้น ผูมีสวนไดของ
องคกรไดแก นักวิจัยผูขอรับทุน คณะกรรมการผูชวยตรวจสอบงานวิจยั และประชาชนท่ีไดรับผลกระทบ
ทางบวกจากความสําเร็จของงานวิจัย ซึ่งองคกรไดมีการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียเปนอยางดีตลอด
ระยะเวลาที่ดําเนินการวิจัย มีการพูดคุย รับฟง รวมถึงใหคําปรึกษา แกผูมีสวนไดสวนเสีย รวมถึงมี
การเรียกผูมีสวนไดสวนเสียเขามาประชุมหารือเพื่อทําความเขาใจกอนการดําเนินการวิจัย และภายหลัง
การวิจัยส้ินสุดลงองคกรยังมีการเผยแพรงานวิจัยและติดตามผลลัพธของความสําเร็จจากงานวิจัยท่ีมี
ผลตอประชาชนกลุมเปาหมาย เพื่อใหมั่นใจวาส่ิงท่ีไดทํามีประโยชนตอประชาชนซ่ึงถือเปนผูมีสวน
ไดสวนเสียทางออมขององคกร โดยการท่ีองคกรปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวนเสียเปนอยางดีทําใหองคกร
เกิดความยั่งยืน อาทิ องคกรไดรับความรวมมือและการสนับสนุนจากคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิผูซ่ึง
เปนสวนสําคัญในการชวยตรวจสอบงานวิจัยใหมีประสิทธิผลสูงสุด และผลลัพธนั้นก็สงตอไป
ยังผูมีสวนไดสวนเสียลําดับสุดทายคือประชาชนที่จะไดรับงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ รวมถึงองคกรเกิด
ความม่ันคงและมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน (Heikkinen, Kujala & Inha, 2019) 

x การจัดการตนเอง (Self-management) องคกรคอนขางมีการใหอิสระแกบุคลากร
ทุกระดับในการดําเนินงาน องคกรมีการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ และหนาที่แกบุคลากรที่
ชัดเจน โดยมีการประเมินตามผลสัมฤทธ์ิของงาน และหัวหนามีหนาท่ีเพียงแคคอยใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะในการทํางาน ตัวบุคลากรมีอิสระในการปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงานของตนเองตาม
ความเหมาะสม ซ่ึงตรงกับการศึกษาของ van der Hoek, Groeneveld & Kuipers, 2016 คือการใหโอกาส
บุคลากรในการจัดการตนเองทําใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมใหแก
องคกร 
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x การทํางานรวมกัน (Team orientation) ภายในองคกรมีรูปแบบการทํางานท่ีเนน
การทํางานรวมกันแบบเปนทีม โดยภายในองคกรมีบรรยากาศการอยูรวมกันแบบพี่นอง ซ่ึงกอใหเกิด
การทํางานเปนทีมบุคลากรมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน มีการปรึกษารวมถึงแลกเปล่ียนความรูกัน
ตลอดเวลา ซ่ึงตรงกับการศึกษาของ Sanyal & Hisam, 2018 ท่ีวาบรรยากาศและความไววางใจกอใหเกิด
การทํางานเปนทีมและทําใหประสิทธิภาพขององคกรสูงข้ึน นอกจากน้ีบุคลากรภายในองคกรยังรูสึกดี
ท่ีไดทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหไดแชรความรูและประสบการณรวมถึงแนวคิดรวมกัน ซ่ึงมีโอกาสทํา
ใหเกิดความคิดสรางสรรคใหมในการทํางาน (Kelemba, Chepkilot & Zakayo, 2017) 

x วัฒนธรรม (Culture) องคกรมีวัฒนธรรมท่ีบุคลากรใชรวมกันทุกคนคือ การอยูรวมกัน
แบบครอบครัวพ่ีนอง มีการเคารพผูอาวุโสและไมมีการแบงช้ันจากตําแหนงท่ีสูงกวา วัฒนธรรมองคกร
ดังกลาวนั้นไดชวยสงเสริมใหเกิดการสรางความรวมมือของบุคลากรภายในองคกร การทํางานแบบ
เปนทีมดีข้ึน และทําใหความสัมพันธของบุคลากรภายในองคกรดีข้ึน การที่บุคลากรในองคกรมี
วัฒนธรรมองคกรท่ีดีรวมกันทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Brenyah & Darko, 2017) และ
ชวยสรางความไววางใจ (Trust) ระหวางบุคลากร ทําใหองคกรสามารถสรางคุณคาไดในระยะยาว (Lee, 

Oh & Park, 2019) 

x ความไววางใจ (Trust) บุคลากรในองคกรมีระดับการไววางใจซ่ึงกันและกันท่ีสูง 

ระดับหัวหนาก็มีความไววางใจในตัวบุคลากรของตนใหโอกาสบุคลากรในการทํางานท่ีมีความหมาย
มีความสําคัญ และบุคลากรเองก็มีความไววางใจเพื่อนรวมงานเปนอยางดี เนื่องจากบุคลากรมี
ประสบการณที่เคยทํางานรวมกันทําใหไววางใจซึ่งกันและกันได บวกการมีวัฒนธรรม (Culture) 

การอยูรวมกันแบบครอบครัวยิ่งชวยกอใหเกิดความไววางใจ และทําใหการทํางานเปนทีมและองคกร
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Singh & Desa, 2018) 

 

5.1.2  หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderately evident) 
เปนแนวทางการปฏิบัติท่ีองคกรมีการดําเนินงานตามแนวคิด Honeybee Leadership 

แตอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นหากผูบริหารตองการใหองคกรเกิดความยั่งยืนสอดคลองกับแนวคิด 

Honeybee Leadership ในระดับท่ีสูงมากข้ึน จึงควรพัฒนาและสงเสริมแนวทางการปฏิบัติเหลานี้เพื่อให
องคกรมีประสิทธิภาพและเกิดความยั่งยืนในระยะยาว สําหรับแนวการปฏิบัติในระดับนี้มีจํานวนท้ังส้ิน 

11 ขอ ไดแก 

x การรักษาบุคลากร (Retaining staff) เนื่องจากองคกรเปนหนวยงานของรัฐบาล 

ประเภทของบุคลากรภายในองคกรจึงมีท้ังขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง สําหรับบุคลากร
ประเภทขาราชการและพนักงานราชการนั้นดวยตําแหนงมีความม่ันคงและสวัสดิการที่เหมาะสมดีอยูแลว 
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แตถาหากพิจารณาจากบุคลากรประเภทลูกจางท่ีมีสัดสวนคอนขางเยอะ และการท่ีในปจจุบันองคกร
ยังไมมีนโยบายการดูแลรักษาบุคลากรประเภทลูกจางที่ดีพอ อาทิ อัตราเงินเดือนที่มีเพดานและ
ไมเหมาะสมกับปริมาณงาน บวกกับการท่ีเปนหนวยงานราชการท่ีมีอัตราการบรรจุท่ีจํากัดทําใหไม
สามารถเปดโอกาสใหลูกจางทุกคนสามารถบรรจุได ทําใหอัตราการลาออกของลูกจางคอนขาง
สูง และทําใหบุคลากรที่ยังอยูตองเสียเวลาในการอบรมหรือฝกสอนบุคลากรหนาใหมอยูบอยครั้ง ทําให
การดําเนินงานขององคกรไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควรและขาดความตอเนื่อง ตองเสียเวลาและงบประมาณ
ในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหม 

x การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning) สําหรับการวางแผนการสืบทอด
ตําแหนงนั้นเปนไปตามระเบียบท่ีถูกกําหนดโดยสํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) คือพิจารณาจาก
อายุงานและผลการทํางาน สําหรับ วช. เนื่องจากเปนหนวยงานเฉพาะทางที่ตองการผูมีประสบการณ
ดานการวิจัยข้ึนมาเปนผูบริหาร ทําใหการเล่ือนข้ันสวนใหญจะตองพิจารณาคัดเลือกบุคลากรจากภายใน
กอน แตท้ังนี้การสืบทอดตําแหนงนั้นมีเฉพาะสําหรับบุคลากรประเภทขาราชการเทานั้นน และอีกปญหา
ท่ีพบคือในองคกรยังไมมีการกําหนด Career path ท่ีชัดเจน ทําใหบุคลากรไมทราบเสนทางท่ีแนนอน
ในการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน  

x การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) บุคลากรในองคกรถือเปนกลไกลสําคัญใน
การขับเคล่ือนองคกรใหดําเนินการไปขางหนาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การใหคุณคา
แกบุคลากรจึงเปนส่ิงจําเปนท่ีองคกรตองใหความสําคัญ ในปจจุบัน วช. มีการใหคุณคาบุคลากรอยู
ในระดับท่ีดี การใหสวัสดิการแกบุคลากรเปนไปตามขอกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน สําหรับสถานท่ีทํางานก็มีความเหมาะสม มีท่ีจอดรถเพียงพอสําหรับบุคลากร มีสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดีใหโอกาสบุคลากรทุกระดับไดแสดงความคิดเห็น รวมถึงมีโรงอาหาร และมีโรงยิม
และฟตเนสสําหรับบุคลากร นอกจากนี้มีการจัดงานสําคัญตามเทศกาลตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

อีกทั้ง วช. ยังไมมีนโยบายในการปรับลดบุคลากรซึ่งแสดงใหเห็นถึงการใหคุณคาแกบุคลากรที่ดี 
ส่ิงของ วช. ยังตองมีการปรับปรุงเพิ่มเติมคือ การใหสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกวานี้สําหรับบุคลากร
ประเภทลูกจาง รวมถึงอุปกรณเคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ีชวยใหการทํางานสะดวกข้ึนนั้นยังมีไมเพียงพอ  

x มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term or short-term perspective) วช. ให
ความสําคัญท้ังในแผนระยะส้ันและยะยาว ซ่ึงองคกรไดกําหนดยุทธศาสตรเปาหมายในระยะยาว และ
มีตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน โดยผูบริหารใหความสําคัญในการกําหนดแผนการปฏิบัติงานระยะส้ันใหสอดคลอง
กับระยะยาว ท้ังนี้โดยสวนมากผูบริหารจะมุงแตการทําแผนระยะส้ันใหสําเร็จตามตัวช้ีวัด  

x การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) ปจจุบันองคกรตองเผชิญกับ
การเปล่ียนแปลงมากมายท้ังในดานรูปแบบการดําเนินงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากผนวกรวมกับกระทรวง
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การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม รวมถึงจากสถานการณการระบาดของโรค Covid-19 

ทําใหผูบริหารเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน 

รวมถึงเหตุการณท่ีไมอาจคาดคิดในอนาคต นอกจากน้ีองคกรยังมีแผนการจัดการความเส่ียงท่ีไดถูก
กําหนดไวแลวกรณีเกิดเหตุการณไมคาดคิด แตท้ังนี้พบวาการรับรูของผูบริหารเกี่ยวกับการบริหาร
ในชวงการเปล่ียนแปลงยังมีไมเพียงพอ  

x บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) เนื่องจากการเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนทําใหบุคลากรในองคกรสวนใหญมีวิสัยทัศนท่ีคลายกันคือในอนาคตองคกรจะเปน
หนวยใหทุนเต็มรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพมีความชัดเจนมากข้ึน และจะมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทาง
ท่ีดีข้ึน แตท้ังนี้พบวายังมีบุคลากรบางสวนท่ียังไมทราบแนชัดถึงบทบาทขององคกรในอนาคต  

x การตัดสินใจ (Decision making) เนื่องจากเปนหนวยงานราชการทําใหการดําเนินงาน
ภายในองคกรมีการตัดสินใจเปนแบบลําดับข้ัน แบบบนลงลาง มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน บุคลากร
แตละคนมีการตัดสินใจในขอบเขตงานของตน โดยสวนใหญบุคลากรระดับท่ัวไปจะเปนผูเตรียมขอ
สําหรับผูบริหารหรือหัวหนาในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ภายในองคกร โดยผูบริหารมีการรับฟงขอเสนอ
และความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อชวยในการตัดสินใจและในบางเร่ืองมีการตัดสินใจรวมกันแบบทีม 

x การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) ในการทํางานของ
องคกรมีการแบงปนความรูระหวางบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกรอยางตอเนื่อง มีการสอน
งานจากรุนสูรุน รวมถึงมีการจัดเก็บเอกสารขอมูลท้ังในรูปแบบเอกสารและในระบบฐานขอมูล แต
ท้ังนี้พบวาการแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกองกลุมอาจเกิดการติดขัดบางเนื่องจากเปนหนวยงานราชการ
ทําใหการสงตอขอมูลในบางคร้ังอาจจะตองมีการทําเอกสารหรือหนังสือบันทึกเพื่อขอขอมูลสงผล
ทําใหการทํางานเกิดความลาชา และทําใหการทํางานมีความยุงยาก  

x นวัตกรรม (Innovation) องคกรมีการลงทุนดานเทคโนโลยีอยูในระดับมาตรฐาน 

สวนใหญจะเนนไปท่ีเทคโนโลยีเพื่อการติดตอประสานงาน โดนเฉพาะชวง Covid-19 ที่องคกรมี
การลงทุนมากขึ้นในการนําระบบตาง ๆ เขามาชวยในการทํางานใหสามารถดําเนินตอไปได อาทิ 

ระบบการประชุมทางไกล แตสําหรับในดานนวัตกรรมพบวายังองคกรไมไดนํานวัตกรรมเขามาชวย
ในการทํางานถึงแมจะเปนหนวยงานท่ีใหทุนดานนวัตกรรม ซ่ึงบุคลากรของ วช. เห็นถึงความสําคัญ
และความจําเปนของเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีจะสามารถทําใหการดําเนินขององคกรมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

x ความผูกพันของบุคลากร (Staff engagement) บุคลากรสวนใหญใน วช. รูสึกรักและ
ผูกพันธตอองคกร มีความภารภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในการทํางานท่ีชวยสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 

เนื่องจากบุคลากรบางสวนเปนขาราชการ และไดทํางานมาเปนระยะยาวทําใหเกิดความผูกพัน แตท่ีสําคัญ
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คือ ภายในองคกรมีบรรยากาศภายในและวัฒนธรรม (Culture) ท่ีดีทําใหบุคลากรอยากอยูกับองคกร
ไปในระยะยาว และสามารถทํางานไดอยางดีแมแตอยูภายใตแรงกดดันตาง ๆ แตปญหาที่พบคือ 

การแบงงานและการกระจายงานท่ีไมเหมาะสมและเปนธรรมทําใหบุคลากรบางสวนรูสึกไมผูกพัน
ตอองคกร  

x คุณภาพ (Quality) องคกรมีการควบคุมคุณภาพผานการกําหนดแนวทางในการทํางาน
ท่ีชัดเจน รวมถึงมีการกําหนดนโยบายเพื่อนใหการบริหารมีคุณภาพ มีความโปรงใส มีการจัดต้ังชุด
คณะกรรมการในการพิจารณาโครงการวิจัย รวมถึงบุคลากรในองคกรปจจุบันมีจิตบริการท่ีดี พรอม
ใหขอมูลแกผูท่ีเขามาติดตอ แตเนื่องจากเปนหนวยงานราชการทําใหการทํางานอาจมีความลาชาเกิดข้ึน
จากกระบวนการดําเนินงานภายใน รวมถึงยังขาดการประเมินและการรับฟงความเห็นจากบุคคลภายนอก  

 

5.1.3  ไมสามารถระบุได (Unidentified) 
ความมีอิสระภาพจากตลาดการเงิน(Financial markets orientation) เนื่องจากสถานภาพ

ขององคกรเปนหนวยงานราชการจึงไมมีการเขาตลาดทุนและมีผูถือหุน 

 

 

5.2 การประยุกตใชผลงานวิจัย 
สําหรับงานวิจัยเลมนี้ ผูบริหารและบุคลากรสามารถนําผลของการวิจัยนี้ไปประยุกตใชใน

การดําเนินงานภายใตบริบทของหนวยงานราชการ และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ นําไปประยุกตใชตาม
ความเหมาะสมเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางยั่งยืน ผานการปฏิบัติตามแนวคิดภาวะผูนํา
อยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ใหมีความสอดคลองกับขอปฏิบัติตาง ๆ ภายใตแนวคิดนี้ 
เพื่อใหองคกรมีความยั่งยืนและสามารถดําเนินงานไดในระยะยาว  ซ่ึงจากผลการของการศึกษาวิจัย 

แนวทางการปฏิบัติท่ีผูวิจัยแนะนําใหผูบริหารของ สํานักงานการวิจัยแหงชาติ รวมถึงองคกรที่มีบริบท
และรูปแบบการดําเนินงานในลักษณะเดียวกันนําไปประยุกตแกไขมีดังนี้ 

x การรักษาบุคลากร (Retaining staff) หากผูหารตองการรักษาบุคลากรใหบุคลากรอยูกับ
องคกรในระยะยาว โดยเฉพาะบุคลากรทีไมใชขาราชการ ผูบริหารควรเรงผลักดันโยบายการข้ึนเงินเดือน
แบบไมมีเพดานใหเหมาะสมกับปริมาณงาน มีการใหรางวัลแกบุคลากรตามผลงาน และเพิ่มสวัสดิการ
อ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม นอกจากสิ่งตอบแทนในรูปแบบตัวเงินแลวผูบริหารและหัวหนาควรมี
การใหกําลังใจ รวมถึงใหคําชมแกบุคลากร ท้ังนี้เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 

x การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning)  หากองคกรอยากใหแนว
การปฏิบัติดานนี้มีความสอดคลองกับแนวคิด Honeybee leadership มากข้ึน ควรมีการกําหนด Career 
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path ท่ีชัดเจนเพื่อใหบุคลากรรูถึงเสนทางของตนเองต้ังแตวันแรกท่ีเขามาทํางานผานการปฐมนิเทศ 

ซ่ึงจะทําใหองคกรไดบุคลากรท่ีมีประสบการณมีความพรอมทํางานในตําแหนงนั้น และเพื่อใหงาน
มีความตอเนื่อง นอกจากน้ีผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรประเภทลูกจางและพนักงานราชการ
ภายในท่ีทํางานมาในระยะยาว รวมถึงผูท่ีมีความสามารถและเหมาะสมกับองคกรไดมีโอกาสบรรจุ
เปนขาราชการ เพื่อท่ีจะไดใหเขาเหลานั้นไดมีโอกาสเติบโนในองคกรในระยะยาว 

x การใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) หากผูบริหารตองการเพิ่มคุณคาใหแก บุคลากร
ใหสามารถทํางานรวมกันไดในระยะยาวควรพิจารณาในเร่ืองการเพิ่มสวัสดิการท่ีเหมาะสมมากกวานี้
สําหรับบุคลากรประเภทลูกจาง อาทิ สวัสดิการรักษาพยาบาล สวัสดิการดานสุขภาพ เนื่องจากปจจุบัน
มีแคสวัสดิการประกันสังคม รวมถึงการพิจารณาเพ่ิมการจัดซ้ือจัดหาอุปกรณท่ีชวยในการทํางานให
มีความพรอมมากกวานี้ 

x มุมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long-term or short-term perspective) เพื่อให
องคกรเกิดความยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee leadership มากข้ึน จึงควรผลักดันใหผูหารทุกระดับมี
สวนรวมในการกําหนดและเห็นความสําคัญของแผนในระยะยาวเปนหลัก และกําหนดใหแผนการ
ดําเนินงานในระยะส้ันสามารถเปล่ียนแปลงไดทันทีตามความเหมาะสมโดยไมตองขออนุญาตเพ่ือให
การดําเนินงานในภาพรวมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมีความรวดเร็ว และเห็นผลกระทบจาก
การดําเนินงานท่ีชัดเจนในระยะยาวท่ีมีความชัดเจน  

x การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) ควรเริ่มจากการใหผูบริหารในทุก
ระดับมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลง รวมถึงมีการวิเคราะหและจัดทําแผนจัดการความเส่ียงไวลวงหนา
อยางชัดเจน มีการพิจารณาวาการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนจะไปกระทบสวนไหนและไปกระทบ
ตอผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรอยางไรบาง รวมถึงผูบริหารควรเตรียมความพรอมใหบุคลากรใน
ทุกระดับมีความตระหนักรูและพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มี mindset เชิงบวกตอ
การเปล่ียนแปลง เพื่อใหองคกรสามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
อยางยั่งยืน 

x บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) หากผูบริหารอยากให
แนวการปฏิบัติในดานนี้มีความสอดคลองตรงกับแนวคิด Honeybee leadership มากข้ึน ผูบริหารจึง
ควรมีการกําหนดและวางวิสัยทัศนขององคกรใหมีความชัดเจนมากข้ึน ท่ีสําคัญคือตองมีการส่ือสาร
วิสัยทัศนดังกลาวอยางจริงจังและสม่ําเสมอจากผูบริหารในทุกระดับสูบุคลากรทุกคน เพ่ือใหบุคลากร
ทุกคนในองคกรมองเห็นภาพในอนาคตเดียวกัน และมีเปาหมายรวมกันในระยะยาว สามารถขับเคล่ือน
องคกรไปสูเปาหมายท่ีตองการ 
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x การตัดสินใจ (Decision making ผูบริหารควรมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ
ใหแก บุคลากรตามความเหมาะสม ไมยึดติดกับโครงสรางเดิมมากจนเกินไป หรือพิจารณาเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสรางองคกรใหมีความแบนมากยิ่งข้ึน (Flat organization) เพ่ือลดลําดับช้ันในการสั่งการ 

ซ่ึงจะชวยใหการดําเนินงานมีความรวดเร็วมากข้ึน รวมถึงทําใหบุคลากรมีแรงผลักดันในการพัฒนา
ตนเองและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

x การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) ผูบริหารควรมี
การปรับลดข้ันตอนการทํางานบางอยางท่ีไมจําเปนอยางการทําหนังสือขอขอมูลตาง ๆ รวมถึงจัดเก็บ
ขอมูลท่ีจําเปนทุกอยางใหอยูในระบบฐานขอมูลขององคกรเพื่อใหงายตอการคนหา รวมถึงสงเสริม
ความรวมมือระหวางบุคลากรระหวางกองกลุมใหการแลกเปล่ียนขอมูลความรูใหเปนไปไดงายและ
ความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน 

x นวัตกรรม (Innovation) ผูบริหารควรใหความสําคัญในการพัฒนาขอปฏิบัตินี้เพื่อให
การดําเนินขององคกรดีข้ึนและเพื่อใหตรงกับแนวคิด Honeybee leadership ใหองคกรมีความยั่งยืน
ในระยะยาว โดยการลงทุนดานเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหสูงข้ึน โดยควรเริ่มจากการลงทุนระบบ
พื้นฐานท่ีองคกรควรมี อาทิ ระบบชวยวางแผนและการจัดการฐานขอมูลองคกรหรือ ERP (Enterprise 

Resource Planning) ซ่ึงจะชวยลดข้ันตอนในการดําเนินงานท่ีไมจําเปนและเช่ือมขอมูลของทุกสวนงาน
ใหเปนระบบเดียวกัน นอกเหนือจากนี้ผูบริหารควรสนับสนุนใหมีการนํานวัตกรรมที่ไดรับจากการให
ทุนวิจัยท่ีมีความเหมาะสมเขามาชวยหรือประยุกตในการดําเนินงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

รวมถึงผูบริหารควรสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาแนวคิดใหม ๆ ที่จะชวยพัฒนานวัตกรรมภายใน
องคกรใหดีมากข้ึนอยางเปนรูปธรรม 

x ความผูกพันของบุคลากร (Staff engagement) ผูบริหารควรมีการกําหนดหนาท่ีและ
แบงภาระงานท่ีเปนธรรมมีความเหมาะสมตามเน้ืองานจริงไมใชตามจาํนวนงาน ท่ีสําคัญคือผูบริหาร
ตองมีความเปนธรรมในการแบงงานท่ีเหมาะสมแกบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ท้ังงานท่ีงายและ
งานท่ีมีความยาก ซ่ึงจะทําใหบุคลากรรูสึกดีตอองคกรมากข้ึน 

x คุณภาพ (Quality) ผูบริหารควรสงเสริมการจัดทําคูมือในการทํางานหรือ Working 

Manual ท่ีชัดเจนเพ่ือใหการทํางานเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังองคกร รวมถึงควรปรับลดข้ันการทํางาน
บางอยางท่ีไมจําเปน หรือมีการนําเทคโนโลยีเขามาลดข้ันตอนในการทํางานท่ีไมจาํเปน และผูบริหาร
ควรมีการทําแบบสอบถามและรับฟงความคิดเห็นในเร่ืองคุณภาพการบริการของ วช. อยางจริงจัง
จากบุคคลภายนอกไมวาจะเปนนักวิจัยผูขอรับทุน ผูทรงคุณวุฒิท่ีทําหนาท่ีเปนคณะกรรมการ รวมถึง
ประชาชนผูไดรับผลกระทบจากงานวิจัย เพื่อใหทราบถึงระดับการบริการในปจจุบัน และใชเปนขอมูล
อางอิงในการปรับปรุงคุณภาพการบริการขององคกรอยางตอเนื่อง 
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5.3 สรุปงานวิจัย 
จากการศึกษาภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน กรณีศึกษาสํานักงานการวิจัยแหงชาติ ทําให

พบวา สํานักงานการวิจัยแหงชาติ วช. มีการดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership 

ซ่ึงเปนแนวทางการปฏิบัติท่ีทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางยั่งยืนจนถึงปจจุบัน อีกท้ังใน
การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ยังทําใหพบแนวทางการปฏิบัติท่ีองคกรยังมีความสอดคลองในระดับปานกลาง 

และสามารถนําไปปรับปรุงใหเขากับการดําเนินงานในอนาคตเพื่อสรางความยั่งยืนท่ีแทจริงใหเกิดข้ึน
ในอนาคต โดยสามารถสรุปผลการศึกษาโดยแยกตามระดับความสอดคลองกับแนวคิด Honeybee 

Leadership ไดดังนี้ 
จากแนวการปฏิบัติท่ีสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) แสดงใหเห็นวาภายใน

องคกรนั้นผูบริหาร (CEO and top team) ไดใหความสําคัญกับการทํางานรวมกันระหวางบุคลากรภายใน 

กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกันแบบเปนทีม (Team oriented) ระหวางบุคลากรภายในองคกร 

ซ่ึงบุคลากรตองมีการทํางานรวมกันอยูตลอดเวลาท้ังการทํางานรวมกันระหวางฝายและระหวางสวนงาน  

ซ่ึงทําใหบุคลากรเกิดความสัมพันธท่ีดีตอกัน (Labor relations) มีการชวยเหลือเกื้อกลูกันอยูตลอดเวลา
ระหวางบุคลากรมีการชวยเหลือกันท้ังเร่ืองงานและในเร่ืองสวนตัว หลอมรวมกลายเปนวัฒนธรรม
(Culture)องคกรท่ีดี ทุกคนอยูรวมกันแบบครอบครัวเปนเหมือนพี่นองท่ีมีความใกลชิดกัน บุคลากร
ภายในจึงเกิดความไววางใจ (Trust) ซ่ึงกันและกันอยูในระดับท่ีสูง นอกจากน้ีความไววางใจยังสามารถ
เห็นไดจากการท่ีผูบริหาร (CEO and top team) ไดใหอิสระในการทํางานแกบุคลลากร ซ่ึงผูบริหาร
และหัวหนาคอยทําหนาท่ีเพียงใหคําช้ีแนะและคอยใหคําปรึกษาแกบุคลากร ซ่ึงนั่นทําใหบุคลากรมี
โอกาสไดลองคิดวิธีการทํางานใหมๆเกิดการเรียนรูและมีวินัยการจัดการตนเอง (Self-management)  

บวกกับนโยนบายขององคกรท่ีชวยสงเสริมและผลักดันใหบุคลากรผานการพัฒนาบุคลากร (Developing 

people)  ยิ่งทําใหการดําเนินงานภายในองคกรมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้การที่องคกรเปนหนวยงานราชการดานการใหทุนวิจัยทําใหตองมีความโปรงใส
ในการทํางานท่ีสูง สามารถตรวจสอบไดทุกข้ันตอน ซ่ึงตองไมมีการทุจริตหรือติดสินบนบุคลากรของ
หนวยงาน ดังนั้น จริยธรรม (Ethical behavior) จึงเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญเปนอยางมาก และ
มีการเนนย้ําใหบุคลากรในระทุกระดับใหตระหนักถึงจริยธรรมอยางจริงจัง  และในการดําเนินงาน
ขององคกรท่ีตองคอยใหทุนสนับสนุนการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ ทําใหความรับผิดชอบตอสังคม 

(Social responsibility (CSR)) จึงเปนส่ิงหนึ่งท่ีองคกรตองมีการวางแผนการใหทุนใหสามารถตอบโจทย
หรือแกปญหาดานสังคมไมทางใดก็ทางหนึ่ง อาทิ การลดปญหาความเหลื่อมลํ้าภายในสังคมไทย 

ตลอดจนเรื่องที่สังคมตองการการสนับสนุนอยางเรงดวนอาทิ การใหทุนวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการระบาด
ของโควิท-19 ซ่ึงไมเพียงแตในดานของสังคมเทานั้น องคกรยังไดใหความสําคัญเกี่ยวกับความรับผิดชอบ
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ตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) ซ่ึงองคกรไดมีการต้ังภารกิจท่ีดูแลการใหทุนดาน
สิ่งแวดลอมโดยเฉพาะโดยทําหนาที่กํากับดูแลการใหทุนโครงการวิจัยที่สนับสนุนปญหาดาน
สิ่งแวดลอมของประเทศไทย อาทิ การแกไขปญหาหมอกควันและฝุน PM 2.5 รวมถึงการแกไข
ปญหาขยะในทะเลไทย ซ่ึงองคไมเพียงแตใหการสนับสนุนทุนวิจัยดานสังคมและส่ิงแวดลอมเทานั้น 

องคกรเองยังไดมีกิจกรรมจิตอาสาเพื่อไปพัฒนาชุมชนสังคมโดยรอบองคกร รวมถึงไดมีการนําโครงการ
ท่ีไดใหทุนดานส่ิงแวดลอมนําไปพัฒนาชุมชนอีกดวย และดวยบริบทการดําเนินงานขององคกรนั้น
ปฏิเสธไมไดเลยวาองคกรตองมีการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของกับผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) อยู
ตลอดเวลา ท้ังในสวนของนักวิจัยผูขอรับทุน ผูทรงคุณวุฒิท่ีชวยตรวจสอบงานวิจัย และท่ีสําคัญคือ
ประชาชน ท่ีไดรับผลกระทบการและผลลัพธจากการวิจัยที่ไดรับทุน โดยองคกรไดมีการดูแล
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝายเปนอยางดีใหความเปนธรรม มีความโปรงใส และมีจริยธรรม (Ethic) 

ในการดําเนินงาน บวกกับการท่ีบุคลากรมีความเต็มใจในการใหการชวยเหลือ เนื่องจากทุกฝายตอง
ขับเคล่ือนไปพรอมกันในระยะยาว ซ่ึงจากการดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership 

ในระดับท่ีมาก (Most evident) นั้นแสดงใหเห็นถึงองคกรท่ีสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงเกิดความยั่งยืนในระยะยาวต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน 

จากขอปฏิบัติขององคกรที่สอดคลองกับแนวคิดในระดับปานกลาง (Moderately evident) 

นั้นทําใหเห็นถึงขอปฏิบัติท่ีผูบริหารในองคกรควรมีการปรับปรุงแกไขเพื่อให การดําเนินงานของ
องคกรมีความสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางยั่งยืน
ในระยะยาว โดยผูบริหารควรเร่ิมจากการรักษาบุคลากร (Retaining staff) เนื่องจากบุคลากรทุกระดับ
เปนกลไกลสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปขางหนา การที่องคกรตองเสียบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถไป ทําใหองคกรตองเสียเวลาในการสรรหารวมถึงพัฒนาบุคลากรเขามาแทนท่ีบุคลากร
ท่ีเสียไป ซึ่งผูบริหารควรปรับเปลี่ยนรูปแบบการจายเงินเดือนแบบเดิมที่มีเพดานใหบุคลากรมี
การข้ึนเงินเดือนตามความสามารถและระยะเวลา รวมไปถึงเพิ่มการสนับสนุนดานสวัสดิการอ่ืน ๆ 

ตามความเหมาะสม อีกส่ิงท่ีผูบริหารตองปรับปรุงคือ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession 

planning) ใหบุคลากรรูเสนทางการเติบโตในองคกรท่ีแนนอน เพื่อใหบุคลากรเห็นโอกาสท่ีจะอยูกับ
องคกรในระยะยาว รวมไปถึงผูบริหารควรเพิ่มโอกาสใหบุคลากรท่ีไมใชขาราชการมีโอกาสบรรจุเขา
ทํางานเปนขาราชการเพื่อใหสามารถเติบโตไปกับองคกรไดในอนาคต ซึ่งแนวทางการแกไขที่ได
กลาวมาขางตนนั้นยังชวยทําใหบุคลากรน้ันรับรูถึงการใหคุณคาบุคลากร (Valuing staff) ในระดับท่ี
สูงมากข้ึนอีกดวย วาองคกรไดใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ ท้ังผลตอบแทนและโอกาสในการเติบโต 

สําหรับในเร่ืองของการตัดสินใจ (Decision making) นั้น ผูบริหารควรพิจารณาเร่ืองการกระจายอํานาจ
ในการตัดสินใจแกบุคลากรในระดับตาง ๆ ใหมากข้ึน หรืออาจมีการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรใหมี
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ความแบนราบมากข้ึน (Flat Organization) เพื่อใหสายการบังคับบัญชานั้นส้ันลง และทําใหการดําเนินงาน
ในองคกรเปนไปไดรวดเร็วมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเม่ือสายการทํางานส้ันลงจะชวยลดข้ันตอนการขอ
ขอมูลระหวางฝายหรือหนวยงานซ่ึงชวยใหแนวการปฏิบัติดานการแบงปนและรักษาความรู (Knowledge 

retention) อยูในระดับท่ีดีข้ึนไปดวย ซ่ึงมีปญหาคือข้ันตอนในการขอขอมูลที่ลาชา นอกจากน้ีผูบริหาร
ควรเรงการผลักดันดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกร
ในยุคปจจุบันใหสามารถดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความรวดเร็ว โดยผูบริหารควร
นําระบบเทคโนโลยีสําหรับการจัดการองคกรเขามาใชเพ่ือสนับสนุนการการดําเนินงานภายใน ไมวาจะ
เปนการสงเอกสารภายในหนวยงาน ไปจนถึงระบบฐานขอมูลภายในท่ีสามารถแบงปนและเปนมาตรฐาน
เดียวกัน ใหทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็ว จะชวยใหการดําเนินขององคกรมีประสิทธิภาพ
และมีคุณภาพ (Quality) สูงข้ึน ซ่ึงนอกจากเร่ืองเทคโนโลยีท่ีชวยใหคุณภาพ (Quality) ในการทํางาน
สูงข้ึนแลว ผูบริหารควรมีการกําหนดหรือพัฒนาแนวทางคูมือในการทํางานท่ีมีความเหมาะซึ่งจะ
ทําใหคุณภาพการบริการขององคมีมาตรฐานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อีกส่ิงท่ีจําเปนสําหรับ
ผูบริหารท่ีตองเรงแกไขคือการใหความสําคัญกับเปาหมายในระยะยาว และใหผูบริหารทุกระดับมี
สวนรวมในการวางแผนระยะยาวรวมกัน รวมถึงมีการเปล่ียนแปลงใหแผนระยะส้ันสามารถเปล่ียนแปลง
ไดทันทีตามความเหมาะสมใหสอดคลองกับแผนในระยะยาวและสามารถบรรลุเปาหมายขององคกรได 

รวมไปถึงผูบริหารควรมีการกําหนดวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in business) ใหมีความชัดเจน 

รวมถึงมีการส่ือสารวิสัยทัศนใหบุคลากรในองคกรรับรูและยึดถือรวมกันมีภาพในอนาคตรวมกัน 

สามารถเติบโตไดในระยะยาว แตท้ังนี้ผูบริหารยังคงตองสรางการรับรูเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงของ
องคกร (Organizational change) เพื่อใหบุคลากรมีความพรอมตอสถานการณท่ีไมคาดคิด และพรอม
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา มีการกําหนดแผนรับมือความเส่ียงท่ีอาจะเกิดข้ึนในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
เพื่อใหการดําเนินสามารถดําเนินตอไปไดอยางตอเนื่อง เร่ืองสุดทายท่ีผูบริหารควรแกไขคือการแบงงาน
ใหบุคลกรอยางเทาเทียมและเปนธรรม ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรภายในองคกรมีความผูกพันตอองคกร 

(Engaged Staff) มากข้ึน และทําใหรูสึกวางานท่ีทําอยูมีคุณคาและมีความหมาย สงผลดีตอองคกร
ในระยะยาว  

 

 

5.4 ขอจํากัดของงานวิจัย 
1. กลุมตัวอยางในคร้ังนี้เปนบุคลากรภายในสํานักงานการวิจัยแหงชาติ (วช.) ทําใหขอมูล

ท่ีไดรับอาจไมตรงกับความเปนจริงและตําตอบอาจมีทัศนคติท่ีเขาขางองคกรและขาดความเปนกลาง 

อาจทําใหขอมูลบางสวนไมสามารถใชเปนตัวแทนของประชากรท้ังหมดได 
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2. ปจจุบันพบวายังไมคอยมีงานวิจัยท่ีศึกษาเร่ืองภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนในหนวยงาน
ราชการหรือองคกรดานการบริหารทุนวิจัยมากนัก ทําใหขาดขอมูลในการเปรียบเทียบผลของการวิจัย 

3. งานวิจัยนี้ทําการเก็บขอมูลในชวงระยะเวลาหนึ่งเทานั้น ทําใหขอมูลบางอยางอาจมี
ความคาดเคล่ือนตามชวงเวลาในการเก็บขอมูล 

 

 

5.5  ขอเสนอสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรแบงกลุมตัวอยางตามสถานะของบุคลากรใหมีความเหมาะสมท้ัง ขาราชการ 

พนักงานราชการ และในระดับลูกจาง เพื่อใหไดคําตอบท่ีมีความครอบคลุมมากข้ึน 

2. ควรเพิ่มกลุมตัวอยางท่ีเปนผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร อาทิ นักวิจัย ผูทรงคุณวุฒิ 
รวมถึงประชาชนผูท่ีไดรับผลของการดําเนินงานขององคกร เพ่ือใหไดขอมูลในมุมมองของบุคคล 

ภายนอก 

3. ผูท่ีสนใจสามารถนําสารนพินธเลมนี้ไปใชเปนแนวทางในการศึกษาภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืนในบริบทของหนวยงานราชการและหนวยงานดานการบริหารทุนวิจัย 
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แบบสัมภาษณเชิงลึก 
 

เร่ือง:  การศึกษาภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน: กรณีศึกษาสํานักงานการวจิัยแหงชาติ (วช.) 

คําชี้แจง: คําถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบถึงการศึกษาภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน กรณีศึกษา
สํานักงานการวิจัยแหงชาติ(วช.) โดยคําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใดตอผลการปฏิบัติงานและไมมี
การเปดเผยท่ีใด โดยเปนการนําไปใชในงานวิจัยเทานั้น   

คําถามในการสัมภาษณมีจํานวนทั้งหมด 23 ขอ อางอิงจากการสรางความยั่งยืนตาม
แนวคิดหลัก Honeybee Leadership ท่ีมีแนวคิดในการคํานึงถึงธุรกิจ โดยการคํานึงถึงผูมีสวนไดเสีย
รอบดาน ซ่ึงจะยั่งยืนกวาการแสวงหากําไรในระยะส้ันท่ีคํานึงถึงผูถือหุนเพียงอยางเดียว (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

 

คําถามสัมภาษณ 
ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 

1. การพัฒนา
บุคลากร (Developing 

people)  

เพ่ือทราบถึงทัศนคติของการ
พัฒนาบุคคลและวิธีการพัฒนา
บุคลากรภายในองคกรเพ่ือใหเกิด
ความยั่งยืน  

G1, G2 - ทานมีความเห็นในเรื่องของการพัฒนาการ
ฝกสอนบุคลากรในองคกรอยางไร  

- ภายในองคกรมีการวางแผนการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรหรือไมอยางไร 

2. ความสัมพันธกับ
บุคลากร  

(Labor relations)  

เพ่ือทราบถึงระดับความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรในทุกระดับ 

G1 - ทานมีความเห็นเรื่องการทํางานของผูใต 

บังคับบัญชาภายในองคกรในปจจุบันอยางไร
- ทานคิดวาความสัมพันธของบุคคลากร
ภายในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไมอยางไร 

G2 - ทานมีความเห็นในเรื่องเพื่อน รวมงาน 

ผูบังคับบัญชา ลูกนอง อยางไร  

- ทานคิดวาความสัมพันธของบุคคลากร
ภายในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไมอยางไร 

3.การรักษาบุคลากร 

(Retaining staff)  

เพ่ือทราบถึง ความสําคัญของ
บุคลากร และวิธีการ รักษา
บุคลากรใหคงอยูกับองคกร 

G1 - ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการรักษา
บุคลากร และมีวิธีในการรักษาบุคลากรหรือไม
อยางไร 
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G2 - ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับการรักษา
บุคลากร และคิดวาองคกรมีวิธีการรักษา
บุคลากรหรือไม อยางไร 

- ทานคิดวาภายในองคกรมีอัตราลาออก
เปนอยางไร และเพราะเหตุใด  

4. การวางแผนสืบ
ทอดตําแหนง 
(Succession 

planning)  

เพ่ือทราบถึงวิธีจูงใจบุคลากร และ
การเล่ือนขั้นใหแกบุคลากร
ภายในองคกร 

G1 -ภายในองคกรมีนโยบายการ เล่ือนขั้น
หรือการจูงใจบุคลากร อยางไร   

-ภายในองคกรมีเกณฑการเล่ือน ขั้น
บุคลากรหรือไมอยางไร  

G2 - ภายในองคกรมีนโยบายในการ เล่ือนขั้น 

หรือการจูงใจบุคลากร อยางไร  

- องคกรไดมีการสื่อสารหรือจูงใจเก่ียวกับ
หนทางในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

ภายในองคกรหรือไมอยางไร 

5. การใหคุณคา
บุคลากร  

(Valuing staff)  

เพ่ือทราบถึงการดูแล บุคลากร
ภายในองคกร และสวัสดิการที่
บุคลากรจะไดรับ  

G1, G2 - องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรมาก
นอยเพียงใด 

- องคกรมีการดูแลใหสวัสดิการกับ
บุคลากรอยางไร  

- ทานมีความรูสึกวาสภาพ แวดลอมของ
การทํางานเปนอยางไร 

6. ประธานผูบริหาร
และ ทีมผูบริหาร  

(CEO and top team)  

เพ่ือทราบถึงรปูแบบการจัดการ
และการตัดสินใจของทีมผูบริหาร
ระดับสูง  

G1 - ทานมีบทบาทในการบริหารจัดการองคกร
อยางไร 

- ทานมีรูปแบบการจัดการและการตัดสินใจ
อยางไร 

7. จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพ่ือทราบถึงคานิยม ภายใน
องคกร และ วิธีการดําเนินการ
ตามหลักจริยธรรม  

G1 - คานิยมขององคกรคืออะไร  

- องคกรมีการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมอยางไร 

G2 - ทานทราบหรือไมวาคานิยมขององคกร
คืออะไร  

- องคกรมีการปลูกฝงเรื่องจริยธรรมให
บุคลากรอยางไร 

8. มุมมองระยะ ใกล 

หรือระยะ ไกล 

(Long-term or short-

term perspective) 

เพ่ือทราบถึงกลยุทธ ที่จะสรางผล
กําไร ใหแก องคกรในระยะสั้น
และระยะยาว 

G1 - ทานมีแผนการในดําเนินงานในระยะส้ัน
และระยะยาวอยางไร  

- ทานใหความสําคัญกับแผนระยะสั้นหรือ
ระยะยาวอยางไร 
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9. การเปล่ียนแปลง 

องคกร 

(Organizational 

change) 

เพ่ือทราบถึงแผนการรับมือ และ
การพัฒนาของ องคกรเมื่อมี
เหตุการณที่ไมคาดคิดเกิดขึ้น 

G1 - ทานมีแผนในการพัฒนาองคกรอยางไร  

- ทานมีแผนเตรียมการรับมือกับเหตุการณ
ที่ไมคาดคิดหรือไม อยางไร  

10. ความมีอิสระภาพ
จากตลาดการเงิน
(Financial markets 

orientation)  

เพ่ือทราบถึงผลกระทบจากตลาด
การเงิน และผูรวมทุนที่มีตอองคกร 

G1 - องคกรทานมีการรวมทุนหรือไมอยางไร  

- ผูรวมทุนมีสวนในการตัดสินใจ ตอ 

การดําเนินธุรกิจขององคกรมากนอยเพียงใด  

11. ความรับผิดชอบ
ตอสิ่งแวดลอม 

(Responsibility for 

environment)  

เพ่ือทราบถึงกิจกรรมที่แสดงถึง
การรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมของ
องคกร 

G1, G2 - องคกรมีบทบาท และความ รับผิดชอบ
ตอสิ่งแวดลอมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมที่สงเสริมการรักษา
สิ่งแวดลอมหรือไม อยางไร  

12.ความรับผิดชอบ 

ตอสังคม (Social 

responsibility (CSR) 

เพ่ือทราบถึงกิจกรรม ที่เปนการ
รับผิดชอบตอสังคมขององคกร 

 

G1, G2 - องคกรมีบทบาท และความ รับผิดชอบ
ตอสังคมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมที่สงเสริมความ
รับผิดชอบตอสังคมหรือไม อยางไร 

13.ผูมีสวนไดสวน
เสีย (Stakeholders)  

เพ่ือทราบถึงการผูมีสวนไดสวนเสีย G1, G2 - องคกรมีการดูแลผูมีสวนไดสวนเสีย
อยางไร  

14.บทบาทของ
วิสัยทัศนในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพ่ือทราบถึงการรับรูภาพอนาคต
ขององคกรรวมกัน 

G1 - ทิศทางการดําเนินงานขององคกรเปน
อยางไร  

G2 - ทานทราบหรือไม วาในอนาคตองคกรจะ
เปนอยางไร 

15.การตัดสินใจ 

(Decision making) 

เพ่ือทราบถึงอํานาจการตัดสินของ
บุคลากรในแตละระดับ 

G1, G2 

 

- อํานาจในการตัดสินใจท้ังหมดของ
องคกรเปนอยางไร  

- ทานมีอํานาจในการตัดสินใจอยางไรบาง 

16.การจัดการตนเอง 

(Self-management)  

เพ่ือทราบถึงวิธีการจัดการภายใน
องคกร  

G2 - องคกรมีการมอบหมายงานใหทาน
รับผิดชอบเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมการทํางานของ
บุคลากรอยางไร 

17.การทํางาน
รวมกัน (Team 

orientation)  

เพ่ือทราบถึงรูปแบบการทํางาน
กันเปนทีม หรือรูปแบบการ
ทํางานของรายบุคคล  

G2 - รูปแบบการทํางานรวมกันขององคกร
เปนอยางไร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรเมื่อตองทํางาน
รวมกับผูอื่นเปนทีม  
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ปจจัย วัตถุประสงค กลุมท่ี คําถาม 

18. วัฒนธรรม 

(Culture)  

เพ่ือทราบถึงวัฒนธรรมองคกร
ขององคกร  

G1 - วัฒนธรรมองคกรขององคกรเปนอยางไร  

G2 - ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกรขององคกร
เปนอยางไร  

19. การแบงปนและ
รักษาความรู 
(Knowledge sharing 

and retention)  

เพ่ือทราบถึงการแบงปนขอมูล
และความรูระหวาง บุคลากร
ภายในองคกร  

G1, G2 - ภายในองคกรมีการแบงปนความรูและ
ขอมูลอยางไร 

- ภายในองคกรมีรูปแบบการจัดการ กับ
ขอมูลและความรูอยางไร 

20. ความไววางใจ 

(Trust) 

เพ่ือทราบถึงความไวเน้ือเช่ือใจใน
ตัวบุคลากร  

G1, G2 -ทานสามารถไว ใจในตัวของบุคลากรได
หรือไมอยางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

เพ่ือทราบถึงวิธีการนําเทคโนโลยี
และนวัตกรรมเขามาชวยในการ
ดําเนินงานขององคกร  

G1 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ เทคโนโลยี
และนวัตกรรม  

- ทานมีการลงทุนในการนําเทคโนโลยี 
และนวัตกรรมเขามาชวยในการดําเนินงาน 

หรือไมอยางไร  

G2 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ เทคโนโลยี
และนวัตกรรม  

- ทานคิดวาองคกรมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขามาชวย
ภายในองคกรเพียงพอหรือไมอยางไร 

22. ความผูกพันของ
บุคลากร (Staff 

engagement)  

เพ่ือทราบถึงสิ่งที่มีผลตอการ
ตองการทํางานในองคกร  

G2 - อะไรเปนสิ่งที่จูงใจทานใหทํางานใน
องคกร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรตอองคกรที่ทาน
ทํางาน  

23. คุณภาพ 

(Quality)  

เพ่ือทราบถึงวิธีการ ควบคุมคุณภาพ
ของสินคาและบริการท่ีสงตอ
ใหกับลูกคา  

G1 - นโยบายขององคกรที่มีตอคุณภาพของ
การบริการเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมคุณภาพของบริการ
อยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพของบริการ
เปนอยางไร 

G2 - องคกรมีการควบคุมคุณภาพของบริการ
อยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพของบริการ
เปนอยางไร 

หมายเหตุ: ปรับปรุงจาก “Sustainable leadership: กรณีศึกษาเรื่องภาวะผูนํายั่งยืนกับธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน 

อุตสาหกรรมแปงมันสําปะหลัง” โดยพงษเกียรติ แซลิ้ม, 2560, น.25-29  
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ภาคผนวก ข 

 

ถอดบทสัมภาษณ 
 

1. การพัฒนาบุคลากร (Developing people) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องที่สําคัญท่ี
องคกรควรจะมีเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และสามารถนําความรูที่ไดไปใชใน
การปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงใน วช. มีโครงการเปดรับสมัครใหเขาอบรมอยางตอเนื่อง 

เชน การเขียนหนังสือราชการ และการใชส่ือออนไลน เร่ืองท่ีสอนมีท้ังท่ีเกี่ยวของกับการทํางานและ
เร่ืองท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในชีวิตประจําวันได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): โอเคกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของ
หนวยงาน เพราะหนวยงานมีกิจกรรมเยอะมาก กิจกรรมถูกสงผานเขา ไลนภายในเพื่อใหผูท่ีสนใจ
ไปลงช่ือเขารวมได ในภาพรวมพบวามีการวางแผนกิจกรรมที่เหมาะสม มีการสงเสริมและรณรงค
บุคคลาเพื่อใหทันตอสถานการณของสังคมในปจจุบัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการฝกสอนบุคลากรอยางตอเนื่อง อยางเชน
ตัวอยางสถานการณ COVID ก็มีการอบรมแนวทางในการทํางานจากท่ีบาน และการประชุมทางไกล 

ซ่ึงภายในหนวยงานมีการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง หนวยมีการแจงลางหนาเพื่อใหแตละฝายได
เตรียมความพรอมกอนการฝกอบรม รวมถึงมีการประชาสัมพันธการอบรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สําหรับของ วช. มีดานการพัฒนาการฝกสอน
และการจัดฝกอบรมในหลาย ๆ หลักสูตรท้ังในดานบุคลิกภาพ การเขียนหนังสือทางราชการ การใช
คอมพิวเตอร เชน Excel หรือ ระบบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของวช. ในการใหทุน คือ ระบบ 

NRIS ซึ่งมีการจัดฝกอบรมทุกเดือน นอกจากนี้มีการฝกสอนอบรมดานกระบวนทัศน ซึ่งฝกให
แสดงความคิดในดานการงาน ส่ิงที่ไดคือสอนในเรื่องของการทํางานเปนทีม การฝกอบรมทาง วช. 

มีการจัดอบรมมาเร่ือย ๆ มีการสอบถามบุคลากรใน วช. วาสนใจท่ีจะฝกอบรมในดานไหน อาจจะเปน
ดานท่ีตัวเองยังไมเคยฝกอบรม หรือ ในดานท่ีตัวเองพอจะมีพื้นฐานอยูแลว และตองการพัฒนาเพิ่มเติม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): คิดวาการฝกอบรมขององคกรดี
และมีความตอเนื่อง ในภาพรวมดี ซ่ึงกลุมทรัพยากรบุคคล มีแผนหรือยทุธศาสตร โดยตามหลักการ
ปกติมีการเวียนถามวาเราจนใจหลักสูตรอะไรบาง เราสามรถเสนอขอได หลักสูตรมีความครอบคลุม
ทุกอยางท่ีเกี่ยวของกับการเสริมทักษะของหนวยงาน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): วช. มีกลุมทรัพยากรบุคคล
ออกแบบโปรแกรมใหสําหรับวาระดับผูบริหารตองอบรมอะไร ระดับปฏิบัติการตองอบรมอะไร 

ระดับเจาหนาท่ีอบรมอะไร และเขาก็ยังเปดโอกาสใหลูกจางเขาอบรมไดดวย คือมีทุกระดับช้ัน และ
การฝกสอนพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในการพัฒนาบุคลาภายในองคกรจะมี
การฝกอบรมใหบุคลากรอยางตอเนื่อง อยางเชน การฝกอบรมคอมพิวเตอร การฝกอบรมในการเขียน
หนังสือราชการ หลัก ๆ จะเปนการฝกอบรมในเร่ืองของการทํางานแตวาในการนําไปใชใน
ชีวิตประจําวันก็ทําไดเหมือนเราออกไปทํางาน หรือบุคลากรบางคนกําลังศึกษาตอในระดับปริญญาโท
หรือปริญญาเอกอยู เราจะสามารถนําความรูในสวนนี้ไปใชในการเรียนของเราได ภายในองคกร
สวนมากที่เห็นคือมีการวางแผนมากอนที่จะฝกอบรมเปนรายปหรือรายเดือน จากน้ันจะเวียนให
บุคลากรในท่ีทํางานลงช่ือในการเขาอบรม และอาจจะมีการฝกอบรมบางรายการที่จะเปนการบังคับ
เพื่อท่ีจะใหบุคลากรไดประโยชนมากท่ีสุด เพื่อนท่ีจะไดนําไปใชประโยชนในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สําหรับการฝกสอนบุคลากรในองคกรนี้ 
มีหลักสูตรหลายหลักสูตรเปดมาเพื่อท่ีจะพัฒนาบุคลากรในองคกร ซ่ึง ทบ. จะวางแผนการอบรมท่ี
เปนแบบกลาง ๆ ครอบคลุมทุกมิติ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การฝกสอนบุคลากรในความเห็นของพี่
เปนเร่ืองท่ีสําคัญ ถาเปนตามหลัก 3R ของ HR คือ การฝก Recruit หลักจากรับเขามาทําการปฐมนิเทศน 

มีการฝกเพื่อพัฒนาตามสายงาน โดยกลุมทรัพยากรบุคคลท่ีในองคกรของเรามีการวางแผนเปนตาม
ปฏิทินวาแตละชวงหรือไตรมาสจะมีการฝกอบรมบุคลากรอยางไร เร่ืองอะไรบาง เพื่อเสริมความรู
หรือทักษะ หลักสูตรมีความครอบคลุมทุกมิติ เทาท่ีเห็นจากหนังสือเวียนเวลาเชิญอบรม เชน มีเร่ือง
จริยธรรม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอนนี้ของ วช. ยังไมคอยมีการอบรม
ระบบออนไลนมี ตอไปเขานาจะมีการพัฒนาข้ึน สําหรับการฝกอบรมเทาท่ีรูคือมีการวางแผน หลักสูตร
ก็โอเคถือวาใชได บางหลักสูตรก็ดี หลักสูตรท่ีเอามาคอนขางหลากหลาย 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การฝกสอนสวนใหญของ วช. โอเค 

ชวยเสริมทักษะของแตละภารกิจ เทาท่ีเห็นจากบันทึกท่ีสงมาการฝกอบรมมีความครอบคลุม มีเร่ือง
จริยธรรมการวิจัย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการอบรมท่ีสามารถนํามาปฏิบัติจริง และ
มีการวางแผนการอบรมท่ีเขากับสถานการณ อยางเชน ตอนนี้ Covid เราตองไปอบรมเกี่ยวกับการใช
ระบบ internet ในการประชุม e-meeting conference 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาดานการฝกอบรมการเขียนงานและ
ดานสารสนเทศเน่ียโอเค มีอบรมอยูคอนขางเยอะอยูแลว เขามีการวางแผน วาปนึงวาจะอบรมบุคลากร
อยางไรบาง เชน การใชส่ือสารสนเทศ การจัดอบรมการเขียนงาน หนังสือราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พบวา วช. มีคอรสหรือกิจกรรมตาง ๆ ท่ี
สงมาใหไปฝกตลอดอยูแลว โดยกลุมทรัพยากรบุคคลมีการวางแผน สมมติอยากจะฝกดานอะไรเขา
จะหาหนวยงานท่ีตรงกับการฝกนั้น คือฝกอบรมใหตรงกับส่ิงท่ีตองการ โดยมีการสอบถามวาอยาก
ฝกดานไหน องคก็จะมีการวางแผนและคอยสงพวกเราไปฝกในดานตาง ๆ อยางตอนน้ีมีการอบรม
เร่ือง Online เพราะมีปญหา Covid และหลักสูตรก็ยังสามารถนํามาใชกับชีวิตไดบางสวน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอนน้ี วช. เปล่ียนการดําเนินงานเรื่องทุน 

เขาก็จะจัดอบรมในเร่ืองการจัดการทุน ถาแตกอนกลุมทรัพยากรบุคคลจะทําหนังสือมาถามวาเรา
อยากฝกอบรมเร่ืองอะไรบาง แต ณ ตอนน้ี มีการเปล่ียนแปลง เราก็เร่ิมงานใหม ทบ. ก็ยงัไมคอยรูวา
ตองทําเร่ืองอะไรบาง อยูในชวงการวางแผน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ที่พี่เห็น ณ ขณะนี้ก็เห็น
ความเปล่ียนแปลงกลุมทรัพยากรบุคคล เขาก็พยายามอยากใหเราเรียนรู มีการสอบถามวาอยากได
ความรูเร่ืองไหน ซ่ึงเขาก็พยายามจัดใหและก็เปนตัวช้ีวัดนึงท่ีประเมินวาอยางนอยคนนึงปนึงควรมี
การอบรมอยางนอยสองถึงสามคร้ัง แตเปนเฉพาะขาราชการท่ีตองประมินในตอนนี้ ซ่ึงชวงนี้ Covid 

เขาก็มีออนไลนใหเราสมัครเรียน ซ่ึงหลักสูตรท่ีสอนมีท้ังเร่ืองนวัตกรรมท่ีนําไปใชประยุกตใชได 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): ในเรื่องของการพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงท่ีสําคัญอันดับแรก ๆ ขององคกร แตละองคกรตองใหความสําคัญในเร่ืองของการพัฒนา
บุคลากรเปนอยางมากโดยเฉพาะในกลุมคนท่ีทํางานดานวิชาการอยางเชน สํานักงานการวิจัยแหงชาติ 
เราจะใหความสําคัญตรงจุดนี้ การพัฒนาบุคลากรมีหลายระดับ มีการประเมินและคัดเลือกเพื่อให
เกิดความเหมาะสม การพัฒนาบุคลากรท่ีดจีะทําใหคนสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได
เพิ่มมากขึ้น เพราะฉะนั้นทุกหนวยงานสําหรับความเห็นของพี่ควรใหความสําคัญในเร่ืองของการพัฒนา
บุคลากรใหเหมาะกับการทํางานในแตละดาน สําหรับการวางแผนการฝกอบรมโดยหลักการจะเปน
หนาท่ีของทางกลุมทรัพยากรบุคคล ท่ีเขาจะตองสํารวจและประเมินวาในตะละปจะมีการพัฒนาบุคลากร
ในเร่ืองใดบางและบุคคลประเภทไหนท่ีควรจะไดรับการพัฒนา อันนี้เขาจะมีการวางแผนเปนรายป
อยูแลวและมีการจัดสรรงบประมาณ ขออนุมัติงบประมาณจากสวนงานราชการเพื่อการพัฒนาบุคลากร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีการวางแผนฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรตลอดเวลา ลาสุดการทํางานจากท่ีบาน(Work Form Home) มีการสอนใชระบบตาง ๆ เพื่อให
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บุคลากรปรับตัวและทํางานได ในทุกสถานการณ รวมถึงมีการสอนใชระบบ โปรแกรมใหม ๆ เพื่อให
บุคลากรมีการพัฒนาตลอดเวลา หลักสูตรครอบคลุมชีวิตประจําวันและสามารถเอาไปประยุกตใชได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรจัดอบรมใหบุคลากรตลอดใน
หลาย ๆ เร่ือง มีการวางแผนตามชวง ตามความตองการ ณ ขณะน้ัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การฝกอบรมบุคลากรของ วช. 

โดยทางกลุมทรัพยากรบุคคล มีแผนการฝกอบรมออกมาอยางตอเนื่อง รวมถึงยังมีการอบรมเร่ืองอ่ืน
ดวย เชน การพัฒนาบุคลิกภาพและการถายภาพ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีแผนในการฝกอบรม เพราะ
สวนนึงในนโยบายองคกรท่ีตองมีแผนพัฒนาบุคลากรอยูแลว แตเพียงหัวขอในการพัฒนาที่ตองเพิ่ม 

ควรเพิ่มการอบรมดานภาษาเพ่ิมข้ึนซ่ึงเม่ือกอนเคยมี เปนอาจารยตัวเปน  ๆมาสอนและมีท้ังเรียนออนไลน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็โอเคกับการพัฒนาฝกสอนบุคลากร
ของท่ีนี่ มีไป ตางจังหวัด มีไปอบรมนอกสถานท่ี เขาก็อยากใหบุคลากรท่ีนี่พัฒนาขึ้น มีกลุมทรัพยากร
บุคคลท่ีคอยดูแลการฝกสอนและอบรมบุคลากร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีหลักสูตรที่เขากับหนาที่ที่เราตองทํา 

หลักสูตรท่ีอบรมมีประโยชนตอการทํางานของเรา และนอกจากเร่ืองท่ีเปนประโยชนในท่ีทํางานแลว
เขาจะมีหลักสูตรการอบรมจริยธรรม ท่ีสามารถนําไปประยุกตใชไดในหลาย ๆ ดาน ทุกปมีทําแบบ
สํารวจวาใครตองการอยากอบรมเร่ืองอะไรบาง หรือถาเราอยากใหเขามีการอบรมเร่ืองอะไรสามารถ 

Request ไปที่กลุมทรัพยากรบุคคลไดเชนกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็โอเคนะท่ีมีการจัดฝกอบรม ชวงหลัง ๆ 

ก็มีการจัดอบรมผานออนไลน ก็ดีท่ีเขาหาหลักสูตรฝกอบรมใหเราอบรมบอย ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง มี
ความรูสึกเห็นดวยและมีความรูสึกเชิงบวกกับส่ิงท่ีเขาใหบุคลากรที่นี่ เขาพยายามหาหลักสูตรฝกอบรม
ใหเราอยูบอย ๆ กอนหนาท่ีจะเกิดสถานการณโควิท เขาจะมีใหลงช่ืออบรมทุกอาทิตย เร่ืองท่ีเขาสอน
ก็นํามาประยุกตใชได เชน การอบรมVPN แทนที่เราจะใชในองคกรไดอยางเดียว สมมุติวาเรามี
คอมพิวเตอรก็สามารถทํางานท่ีบานได นอกจากเรื่องงานมันก็ชวยเรื่องสวนตัวไดดวย การวางแผน
การอบรมนั้น คิดวาเขามีการวางแผนวาจะพัฒนาบุคคลากรในแนวทางไหน เรายังขาดอะไร เขาก็จะ
วางแผนวาตอไปเขาจะตองอบรมเราในเร่ืองไหน เขาก็นาจะมองเห็นวาคนในองคกรขาดเร่ืองนี้อยู 
เขาก็จะมาเสริมในสวนท่ีขาด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เห็นวาวช.มีความใสใจและใหความสําคัญ
ในการพัฒนาบุคากร จากท่ีเห็นคือมีการจัดอบรมบอย ๆ ทุกสัปดาห ทั้งเรื่องเทคโนโลยีและการใช
อุปกรณคอมพิวเตอรในการบริหารจัดการงานใหดีข้ึน มีการวางแผนการจัดฝกอบรม จะเห็นไดวาใน
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แตละป ฝายทรัพยากรบุคคลเขาจะจัดทําแผน วาในแตละชวง เขาจะประเมินวาแตละชวยควรจะอบรม
อะไรบาง สวนใหญท่ีเห็นและเคยเขารวมจะเปนเร่ืองงาน อยากท่ีบอกคือเร่ืองเทคโนโลยีและการจัดทํา
เอกสาราชการ เขาจะเนนสองเร่ืองนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีการจัดอบรมใหความรูบุคลากร
อยูอยางตอเนื่อง และมีการวางแผนในการพัฒนาฝกสอนบุคลากร 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีการวางแผนและพัฒนาตลอดโดย
กลุมทรัพยากรบุคคล แตบางเร่ืองอาจไมคอยไดนํามาใช 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การฝกอบรมมีความสําคัญ เพื่อท่ีจะให
เกิดความชํานาญในการทํางานนั้นตองอาศัยการฝกอบรมก็ดี กลุมทรัพยากรบุคคลมีการฝกอบรมอยู
เร่ือย ๆ เพื่อใหบุคลากรมีความชํานาญในดานตาง ๆ มีแผนปตอป 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีการพัฒนาฝกสอนโดยปกติ 

อยางเม่ือกอนจะมีอบรม มีคอรส แตเดี๋ยวนี้เขาจะทําแบบสอบถามมาวาอยากไดอะไร กลุมทรัพยากร
บุคคลก็มีการวางแผน อยางอบรมการเขียนจดหมาย อบรมการจัดซ้ือจัดจาง เขาดูจากสวนท่ีตองการใช 

และจากสถานการณในตอนน้ันวาส่ิงไหนท่ีควรจะเอามาใหเรียน อยางคอรสจัดซ้ือจัดจาง ท่ีตอนน้ัน
เปล่ียนระเบียบการจัดซ้ือ เขามีการอบรมก็โอเคอยู เขามีการสอบถามวาตรงไหนตองการแบบไหน 

เคยมีการอบรมท่ีนอกเหนือจากเรื่องงานดวยอยางการประดิษฐและการแตงหนาซึ่งดีอยางการแตงหนา
หรือการอบรมการพูดในท่ีสาธารณะที่ดูนอกเหนือจากเร่ืองงาน และอยางคอรสการพูดเราอบรมไวก็ดี 
ถึงแมเราไมไดเปนวิทยากรเองแตเราก็ไมรูวาวันนึงจะตองข้ึนไปพูด เรียนไวก็ดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทางกลุมทรัพยากรบุคคลเปนคนรวบรวม
แผนฝกอบรม ซ่ึงเขาจะมองวาในองคกรควรที่จะฝกอบรมดานใดบาง บุคลากรสวนไหนควรจะฝกอบรม
ในเร่ืองไหน คือเขาจะจัดสรรใหตรงกับบุคลากรแตละคน ในแตละปกลุมทรัพยากรบุคคลจะวางแผน
ในเร่ืองการฝกอบรมโดยอาจจะมีการเวียนสอบถามวาแตละบุคคลในองคกรยังขาดความรูในดานใด
เพื่อท่ีเขาจะจัดหาผูเช่ียวชาญในแตละดานมาอบรมใหบุคลากร หลักสูตรท่ีเปดอบรมนอกเหนือจาก
เร่ืองานก็มีบางเร่ืองท่ีทาง กลุมทรัพยากรบุคคลอาจจะมองถึงประโยชนในระยะยาว อยางพวกการทํางาน
ผานระบบดิจิตอล เขาจะหาขอมูลมาเสริมเพื่อใหคนในองคกรสามารถนําความรูนั้นมาประยุกตใชใน
หนวยงานและในการทํางาน 
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2. ความสัมพันธกับบุคลากร (Labor relations) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาที่ดีทํา
ใหสามารถทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน รวมถึงมีความสบายใจในการทํางานในจุดนั้นใหดี
ยิ่งข้ึน โดยปกติมีการชวยเหลือนอกเหนือเร่ืองงานบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): โดนสวนตัวพบวาความสัมพันธตอบุคลากร
คนอื่นเปนเร่ืองดี ซ่ึงสงผลตอเร่ืองงาน เร่ืองการใชชีวิตประจําวัน และตัวพี่เองก็มีความสัมพันธท่ีดี
กับทุกคน ทุกคนเปนเพื่อนเปนพี่นอง ความสัมพันธท่ีดีทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากนี้
พี่ ๆ ขาราชการ ใหโอกาสในการไปสอบท่ีอ่ืน หรือไปสอบเขาบรรจุในตําแหนงท่ีวาง ซ่ึงเปนขอดี
ของระบบความสัมพันธในองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บุคลากรในระดับตนอยูกันแบบพี่นองมี
อะไรก็สามารถปรึกษากันได ทํางานรวมกันได สามารถปรึกษาไดทุกเร่ือง รวมถึงมีการสอนงานตาง ๆ 

ความสัมพันธของบุคลากรมีผลตอการปฏิบัติงาน อยางเชน การประสานงาน ถาหากบุคลากรความคิด
ไมตรงกัน อาจทําใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน การทํางานไมราบร่ืน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. ทํางานกันแบบพ่ีนองกันเปนสวนใหญ 

ไมไดเชิงแบบเปนเจานาย คุณเปนลูกนอง เปนขาราช คุณเปนพนักงาน เปนลูกจาง ซ่ึงโดยสวนใหญ
ความสัมพันธไมไดแบงแยก เม่ือเราทํางานแบบเปนพี่เปนนองกันแลวงานที่ไดจะมีคุณภาพท่ีดีกวา
เพราะเราสามารถแสดงความคิดเห็นไดดีกวาไดชัดเจนเยอะกวา ใหนองสามารถแสดงกลาคิดกลาพูด
มากกวาเปนเจานายและลูกจาง ในการทํางานมีการชวยเหลือเร่ืองสวนตัวสามารถปรึกษาปญหาได 

เพราะวามีความสัมพันธท่ีดีตอกันคุยกันไดทุกเร่ืองอีกท้ังมีการสงเสริมในดานอ่ืน ๆ ใหกัน ไมวาจะ
เปนในดานการเรียน เวลานองไปสอบก็ชวยติวใหได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ถาเฉพาะสวนของพี่ความสัมพันธ
อยูในระดับท่ีดี เพราะวา ตั้งแตการคัดเลือก มีข้ันตอนในการพิจารณาในการคัดสรร มีระบบการสอนงาน 

โคชช่ิง เปดโอกาสการอบรมอะไรที่ตรงกับเขาก็สนับสนุน ความสัมพันธสวนตัวอยูในระดับท่ีดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ในสวนท่ีพี่ทํางานอยูคิดวานอง

ทํางานไดดีเพราวาสวนใหญภายใตพี่จะเปนลูกจางไมใชพนักงานดวย แตนองทํางานไดดีเหมือน
ราชการเลย และทํางานเปนทีมไดดี คิดวาความสัมพันธมีผลมาก คือ เพราะวาเราอยูกันแบบพี่นอง 

คิดวาเขาจะอยูกับเราไดนานและทํางานไดดีกวาที่เปนแบบหัวหนาและลูกนองเลย นอกจากนี้มี
การประชุมรับฟงปญหา ถาเปนฝายพี่มีการจัดประชุมกันทุกสัปดาหสัปดาหละคร้ัง เรียกนองมาคุย
ถามวาตอนน้ีติดอะไรทําอะไรไปแลวบางเหมือนรายงานผลใหพี่ทราบวาทําอะไรไปบาง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในสวนของเพื่อนรวมงาน คือ มีความเมตตา 
มีการชวยเหลือกันและกันดีมาก เวลาทํางานมีการแบงงานในแตละสวนอยางชัดเจน ผูบังคับบัญชามี
ความเปนผูนําสูงและเปนคนท่ีใจดีมีเมตตาตอลูกนองหากเกิดปญหาในการทํางานมีการปรึกษาหัวหนา
กอนถาเกิดหัวหนาของเราใหคําปรึกษาแลวเราถึงจะรับคําปรึกษานี้ไปสอบถามหรือไปถามในสวน
เกี่ยวของท่ีเราอยากรู เหมือนกับเปนการท่ีปรึกษาผูใหญกอนเพราะเรายังไมไดอยูในระดับหัวหนา 
ในความคิดเห็นสวนตัวสามารถปรึกษากันไดทุกเร่ืองเพราะอยูกันแบบพ่ีนองเวลามีปญหาสามารถ
ปรึกษาพี่หรือหัวหนาได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในการทํางานไมไดแบงชัดวาอันนี้พี่ อันนี้
นอง แตคือการทํางานรวมกัน ชวยกัน บางทีนองมีขอเสนอแนะท่ีดีเราก็รับฟง เหมือนเด็กรุนใหมกับ
คนรุนเกา เราจะยึดติดกับรูปแบบเหมือนเดิมทําตามข้ันตอน แตนองอาจจะมองปลายทางวาทํายังไง
ใหไดปลายทางนี้ แตสุดทายผลไดเหมือนกัน มันก็คือการแชรขอมูลความคิดเห็นรวมกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คิดวาความสัมพันธเปนเร่ืองท่ีดีไมวาจะ
อยูในกองเดียวกันหรือกลุมงานเดียวกัน หรือแมกระท่ังภายในองคกรเดียวกัน คือความท่ีพี่มองวาสําคัญ
เพราะวาจากตัวพี่ท่ีรูจักคนคอนขางเยอะเวลาไปติดตองานหรือประสานงานหรือขอความอนุเคราะห
เขาก็จะใหความรวมมือเราบางทีไมตองเปนทางการก็ได ความสัมพันธมีผลมากเพราะชวยในเรื่องของ
การติดตอประสานงาน สามารถปรึกษากันไดทุกเร่ือง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): โดยตัวสังคมความสัมพันธในบุคลากร 

วช. เรา คอนขางเปนความสัมพันธท่ีอยูในระดับดีเพราะวาหนึ่งคือดวยอายุวัยท่ีไมไดตางกันเยอะ และ
ในรูปแบบของความสัมพันธคือเราทํางานกันในรูปแบบพี่นองเราจะไมไดแยกวาอันนี้เปนตําแหนง
ขาราชการอันนี้เปนลูกนองเราจะยึดในรูปแบบของความเปนพี่นองเลยคอนขางจะมีความเปน
มิตรกันดีกวาเราแบงแยกเปนระดับข้ัน ความสัมพันธคอนขางมีผลตอการทํางาน ถาเราสนิทกันเรา
มองวาเปนพี่นองกัน เวลาเราคุยงานกันจะงายข้ึน บางอยางก็ตองเปนไปตามกระบวนการข้ันตอน
ของมันแตพอมีความเปนพี่เปนนองทุกอยางดูงายสะดวกข้ึน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนท่ีกองความสัมพันธก็โอเค ทํางาน
เหมือนพี่นองกัน สอนกัน ดูแลกัน ชวยเหลือกัน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในระดับ ผอ. หรือ
หัวหนา อันนี้ก็โอเคสนิทสนมกันดี ความสัมพันธมีผลอยางมากตอการทํางาน เพราะวา ถาเพื่อนรวมงาน
มีความสัมพันธท่ีดีการทํางานก็ราบร่ืน แตถาไมใหความรวมมือก็ทํางานยาก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความสัมพันธในการทํางานดีเพราะเรา
ชวยกันทํางาน เหมือนพี่ชวยนอง นองชวยพี่ ไมคิดวาอันนี้งานเรา อันนี้งานคุณ ถาเรารวมมือการทํางาน 
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งานก็จะเสร็จ ไมใชแควาแยกไปตางคนตางไปพอรวมกันแลวคนนึงความคิดนึง อันนี้เราก็ไมไดขอสรุป
อยูดีเพราะตางคนตางทํา พี่สามารถพูดคุยปรึกษาชวยกันไดทุกเร่ือง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): กองนี้คอนขางโอเค หัวหนาดีรับฟง
ความคิดเห็นเราต้ังแตพี่เปนลูกจาง หัวหนาฟงไอเดียแลวเขาจะเอาไปปรับ ซึ่งพี่เขามีประสบการณ
เขาก็จะสอนประสบการณท่ีเขาเคยเจอมาใหกับเรา เราทําเร่ืองนี้อาจจะเปนเร่ืองใหม พอเราคิดไอเดีย
อาจจะประมาณนึงละ หัวหนาเขาจะชวยใชประสบการณเขาในการตกผลึกใหออกมาไดดีข้ึน เพ่ือน
รวมงานก็ดีท้ังพ่ี ๆ นอง ๆ พี่ ๆ ท่ีเคยทํางานมาก็ชวยสอนเรา ทําใหทํางานอยางมีความสุขไมเครียด 

นอง ๆ ก็ชวยงานดี ความสัมพันธท่ีดีชวยทําใหขอมูลงายข้ึน ไมตองทําเร่ืองท่ีเปนทางการไปขอ ทําให
การทํางานเปนไปไดรวดเร็วมากกวา ท่ีนี่ใจดีมากต้ังแต ผอ. หัวหนา และพ่ี ๆ ทุกคน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พี่ ๆ ท่ีรวมงานเปนกันเองดี ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันดี หัวหนาก็คอยสอน ในบางเร่ืองพี่ ๆ ก็ใหคําปรึกษาได ความรวมมือกับหัวหนาก็คอนขางดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความสัมพันธเปนปกติ คุยปรึกษากันได
ทุกเร่ืองท้ังในเร่ืองสวนตัวดวย เร่ืองสวนตัวก็มีการชวยเหลือกันบาง เชนกลับบานดวยกัน กินขาวดวยกัน 

วันเสารอาทิตยมีทําขาวกินดวยกัน ความสัมพันธมีผลการทํางานมากเลย เพราะวาการท่ีจะงานออกมา
ไดดีหรือไมดีไมไดข้ึนอยูกับคน ๆ เดียว ถาอยางวิชาการถาไมมีฝายสนับสนุนอยางฝายบริหารท่ัวไป
ก็ทํางานไมได เพราะออกเลขไมได ไมมีเวลาท่ีตองไปเดินหนังสือเอง เพราะงั้นทุกคนมีความสัมพันธ
ตอกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ตอนน้ีฝายพี่ความสัมพันธ
มองวาโอเค มีการประชุมกันทุก ๆ วันจันทร ถามเร่ืองงาน มีการวางแพลนวาควรทําอะไรถึงข้ันไหน 

และมีการชวยเหลือกันท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวดวย ถามีปญหาที่ไมคอยเขาใจกันก็พยายาม
ใหพูดคุย ความสัมพันธมีผลตอการทํางานมากเหมือนกัน ถามีปญหาข้ึนมาก็อาจจะทําใหไมสามารถ
ทํางานลุลวงไปได อยางของพ่ีจะมีการสอนงานกับ อยางบางคนลืมตัวพูดจาไมดีกับนองพี่ก็จะบอก
เขา พูดกับนองใหดี นองไมใชลูกนองแตเปนเพื่อนรวมงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): ความสัมพันธมีผลอยางมาก 

การท่ีหัวหนางานหรือลูกนองมีปฏิกริยาความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีความชื่นชอบหรือความสนุก มัน
จะทําใหประสิทธิภาพของงานเพิ่มมากขึ้นเปนสัดสวนโดยตรงตอกันอยูแลว เรามีการพูดคุยกัน 

เนื่องจากวางานท่ีรับผิดชอบจํานวนมาก และเรามีบุคลากรคอนขางจํากัด เพราะฉะน้ันเราจะตองดูแล
เขาและมีการปรับในสวนใหเหมาะสม เราจะดูแลในสวนเทาท่ีเราดูได ในสวนเร่ืองสวนตัวดวย อยางเชน 

เขามีปญหาในเรื่องสุขภาพ ทั้งตัวเขาเองหรือพอแมของเขา เราจะตองมีการปรับวิธีการทํางานให
สอดคลองรับ และก็ใหสามารถทํางานใหไดมีประสิทธิภาพเต็มท่ี 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีความเปนพี่เปนนอง เวลาเรามีปญหา
เร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว สามารถปรึกษาพี่ท่ีสนิทในหนวยงาน ความสัมพันธในหนวยงาน สามารถ
ชวยกันไดท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เพื่อนรวมงาน หัวหนา ผูอํานวยการ นารัก 

สําหรับกองใหมท่ีเพิ่งยายยังไมสนิทเลยไมมีการคุยเร่ืองสวนตัว แตถาเปนท่ีกองเกามีนองท่ีสนิทคุยกัน
ไดหมด ความสัมพันธในองคกรมีผลมากเร่ืองความรวมมือท่ีดีตอกัน จะไมแบงเปนงานของใครคน
ใดคนหน่ึงแตทํางานเปนทีม 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ความสัมพันธมีผลตองาน 

โดยเฉพาะเรางานคอนขางหนัก ถานองไมมีกิจกรรมรวมกันหรือมีการพูดคุยแบบเฮฮาบาง ก็จะเครียด
กับงานเกินไป ตองเอาสวนนี้มาเบรกงานหนอยจะทําใหการทํางานดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผูบังคับบัญชาดีหมดทุกคน เราตองมอง
กลับในมุมของนายวาคิดยังไง เพราะคนคิดกับแผนคนทําเจอปญหาไมเหมือนกัน ปญหาที่เขาเจอเปน
ในภาพนโยบาย แตอยางเราเจอปญหาในระดับปฏิบัติ บางครั้งอาจจะมีขอสงสัยบาง แตตองปรับ
ความเขาใจ เพื่อนรวมงานก็ท่ัวไป พี่ตองคุมทีม สําหรับพี่ไมไดคิดวาใครตองมาอยูใต มีการชวยเหลือ
กันในเร่ืองงาน อยางเด็กใหมและคนท่ียายมาใหม พี่ก็สอนต้ังแตพื้นฐาน ความสัมพันธมีผลตองาน 

สมมติ เชน รูจักกองอื่นทําใหทํางานงายข้ึน ถาเราไมรูจักใครเลยเขาไปติดตอก็ยาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เพื่อนรวมงานที่นี่ดีอยูแลวเหมือนพี่นองกัน 

เหมือนครอบครัวเดียวกัน หัวหนาก็ดีทุกคน นองในฝายก็โอเค ปรึกษาไดหมดทุกเร่ืองไมใชแคเฉพาะใน
เรื่องงานอยางเดียว ความสัมพันธมีผลตอการทํางาน เพราะถาความสัมพันธไมดีงานก็จะไมมี
ประสิทธิภาพอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดบัปฏิบัติการ): รูสึกวาความสัมพันธในการทํางานของ
ท่ีนี่เปนเหมือนแบบพี่สอนนอง เปนพี่นองกัน เวลามีการถายทอดเร่ืองงานมีการคุยแบบเปนพี่เปนนอง 

ทําใหความสัมพันธดี เรียนรูงานไปดวยกันงายข้ึน คิดวาความสัมพันธมีผลตอการทํางานถาเรามี
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน รูสึกดีตอกัน การทํางานหรือการคุยกัน ก็สะดวกใจ ทําใหงานราบร่ืน ถา
ความสัมพันธไมดีก็ทําใหมีอคติตอกัน ทําอะไรไปก็ไมคอยเขากัน งานก็ไมราบรื่น ถาสนิทกัน
นอกจากจะชวยเร่ืองงานแลวเร่ืองสวนตัวก็มีการชวยเหลือกันบาง เชนปรึกษาหารือเร่ืองจิปาถะท่ัวไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หัวหนาฝายก็มีความสัมพันธท่ีดี คุยกัน
ไดท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว สามารถสอบถาม คุยหรือถกเถียงในบางประเด็น มีการรับฟงขอคิดเห็น 

สวนความสัมพันธของเพื่อนหรือนองก็เปนความสัมพันธที่ดี ทําแลวรูสึกวาเราอยากทํางานท่ีนี่ ใน
องคกรก็มีความสามัคคีและมีความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถือวาวช.สังคมอยูในระดับดีมาก คือ 

เคยไดยินมาวาท่ีอ่ืนจะไมมีความสัมพันธสนิทกันมากขนาดน้ีจะเห็นไดวาอยางท่ีนี่ก็จะไมมีการแบง
ชนชั้น วาคนไหนทําตําแหนงไหน จะอยูแบบพี่นอง ปรึกษากันได ความสัมพันธท่ีดีมีผลมากใน
การปฏิบัติงาน ถาความสัมพันธเราดีมันจะทําใหการปฏิบัติงานไมวาเร่ืองอะไรอุปสรรคนั้นจะนอยลง 

ถาเกิดวามีการแกปญหาอะไรที่เกิดข้ึนมันจะมีการระดมความคิดเห็นท่ีหลากหลายรวมกันไดดีข้ึน 

เราปรึกษาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ถาจะยอกรอบลงมาหนอยในฝายท่ีทํา การปรึกษางานจะมี
กันตลอดโดยมีหัวหนาเปนแกนนํา ถามีปญหาหรือระบบงานก็จะเรียกประชุม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความสัมพันธอยูในเกณฑดีสามารถพูดคุย
และแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือวาขอความชวยเหลือไดในทุกระดับ ท้ังในระดับผูบังคับบัญชาหรือ
วาผูท่ีอายุนอยกวาในระดับลูกจาง ความสัมพันธมีผลตอการปฏิบัติงานมาก ถาคนท่ีเรามีความสัมพันธ
อันดีดวยการทํางานรวมกันก็คอนขางจะราบร่ืน แตถากับบางคนท่ีท้ังเราและเขารูสึกไมดีก็จะทํางาน
ดวยกันลําบาก มีความลําบากใจในการทํางานรวมกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความสัมพันธในระดับสูงก็มีความรูสึก
วาใหความเกรงใจ โดยรวมมีความสัมพันธท่ีดี  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนมากรักกัน แตก็เปนธรรมดาของ
การทํางานท่ีตองมีการขัดแยงกันบางแตสวนใหญก็มุงผลสําฤทธ์ิของงานเปนหลัก ถาความสัมพันธ
ไมดีงานก็จะออกมาขัดแยงกันแตถาความสัมพันธดีก็ทําใหเดินกันไปได ปรึกษากัน ชวยเหลือกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เพื่อนรวมงานก็โอเคอยูท่ีตัวเราดวยวา
เราเปดรับเพ่ือนรวมงานไหม ถาเราเจอเพ่ือนรวมงานท่ีเปนมิตรซ่ึงถาเราเปนคนปดจะเขาหางายข้ึน 

ถามีคนนึงเปนบวกคนนึงเปนลบ ก็จะมีการจูนกันติด ถาลบท้ังคูตอใหนั่งติดกันก็สานสัมพันธไมได 

พี่เปนคนเงียบ ๆ ถาพี่เจอคนเปนบวนพี่ก็จะเปนบวกได โดยรวมความสัมพันธก็ดีอยูใน วช. 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในสวนของเพื่อนรวมงานทํางานกันแบบพ่ี
แบบนองมีอะไรก็สามารถพูดคุยปรึกษากันได ไมมีการวางตัวมากมาย ในระดับผูบังคับบัญชาก็เหมือนพี่
นองอาจจะมีผิดถูกบางก็วาไปตามนั้น ถาเรามีปญหาก็สามารถไปปรึกษาเขาไดทานก็จะใหคําแนะนํา
ตามความหมาะสมความสัมพันธโดยรวมอยูในเกณฑดี ความสัมพันธก็มีผลตอการทํางานบางในบางสวน 

แตถาในสวนของที่ผมอยูก็ไมมีผลอะไรมากเพราะอยูกันแบบพี่แบบนอง มีงานก็ชวยเหลือกัน  
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3. การรักษาบุคลากร (Retaining staff) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คิดวาแรงจูงใจคือคาตอบแทน การข้ึน
เงินเดือน สวัสดิการท่ีดี ทําใหรักและอยากอยูกับองคกร ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ความเอาใจใสใจตอบุคลากร
จากผูบริหาร ภายในวช.มีอัตราการลาออกอยูในระดับปานกลาง เพราะ คาตอบแทน สวัสดิการ 

ปริมาณงานท่ีไมเหมาะสม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): แรงจูงใจ อาทิ ไดเงินเดือนข้ึนตามอายุงาน 

ภายในองคกรมีอัตราการลาออกสูง เพราะคนสวนใหญเปนลูกจาง อัตราสวนลูกจางเยอะกวาขาราชการ
มาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญหนวยงานของรัฐจะมีขาราชการ 

ลูกจางโครงการ หากเปนราชการโอกาสลาออกนอย หากเปนลูกจางโครงการจะลาออกเมื่อสอบบรรจุ
เปนขาราชการได ซ่ึงเปนสาเหตุหลักของการออก อีกท้ังดวยตําแหนงราชการของ วช. ท่ีมีอยูอยางจํากัด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. รักษาคนไดคอนขางดีในระดับนึง 

เพราะจากท่ีเห็นบางคนทํางานเกือบ 10 ปท้ังท่ีอยูในตําแหนงลูกจาง ท้ังท่ีมีโอกาสเติบโตหรือไปสอบ
ท่ีอ่ืนแตก็ยังไมไป เหมือนกับวารักที่จะทํางานในองคกร แตวช.ก็มีสวนสนับสนุนคือมีการเปดรับ
บุคลากรเพิ่มเติมในตําแหนงท่ีสูงกวา สําหรับอัตราการลาออกจากที่ทํางานมา 2 ป เคยเห็นข้ันราชการ 

มีประมาณ 1 ทาน ถือวานอยมาก ลาออกดวยเหตุผลสุขภาพตนเอง ถาเปนระดับอ่ืนเชนพนักงาน
หรือลูกจางถาสอบบรรจุไดก็จะลาออก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ถาในการรักษาบุคลากรตองแยก
หลายระดับ ถาขาราชการก็อยูที่ความกาวหนาและสุขในการทํางานของเขา แตถาลูกจางก็พยายาม
สนับสนุนใหเขามีโอกาสเติบโตท่ีอ่ืนเราก็ยินดี แตถาหนวยงานมีโอกาสเราก็พยายามผลักดันเขาใหกาว
ในระดับท่ีองคเปดโอกาส โดยมีอยูโดยเปนธรรมชาติอยูแลว ถาเปนราชการไมคอยเห็นเขาลาออก 

ถาเปนนองลูกจางช่ัวคราวก็เปนธรรมดาท่ีเขาจะหาความยั่งยืน อัตราการลาออกถาในองคกรของเรา
ไมทําใหเขาม่ันคงเขาก็ตองกาวหนาซ่ึงดราก็ยินดี ถาเขาจะกาวหนาจากประสบการณของเรา แตถามี
โอกาสใครคนไหนท่ีมีความสามารถเราก็อยากใหอยทํูางานกับองคกรตอเนื่อง ซ่ึงตรงน้ีโอกาสเขาจะ
อยูท่ีเวลาเราเปดรับหนักงาน ขาราชการ เราก็จะพยายามสนับสนุนใหเขาไดมีโอกาส 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ลูกจางช่ัวคราวจะไมมีระดับ
ในการขึ้นเงินเดือน ซึ่งตอนนี้กําลังคุยกับสวนงานอื่นอยู คิดวาตอไปลูกจางชั่วคราวถาทํางานมี
ประสบการณครบ 3 ปเราจะข้ึนเงินเดือนใหเทานี้ ประสบการณ 5 ป ข้ึนเงินเดือนใหเทานี้ พยายามจะ
ปรับในสวนนี้เพื่อใหเขาทํางานอยูกับเราไดตอไป ประสบการณรวมถึงถาเขามีประสบการณใน
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การทํางานมาก็จะบวก 5 ถึง 10 เปอรเซ็นตแลวแต ตอนนี้เปนข้ันตอนคุยกันถึงในเร่ืองหลักการอยูคิด
วาตอไปจะดีข้ึน และนองก็จะไมตัน มีการข้ึนเงินเดือนเหมือนปกติ ไมไดเทียบเทากับพนักงานราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การรักษาบุคลากร โดยทางองคกรมี
การประเมินบุคคลท่ีทํางานในองคกรทุก 6 เดือนหรือ 1 ป เพื่อที่จะไดนําผลการประเมินนี้ไปเพิ่ม
อัตราเงินเดือน และทําใหมีกําลังใจและแรงผลักดันในการทํางาน และสามารถกาวหนาไปในระดับท่ี
สูงกวานี้ อัตราการลาออกสวนใหญคือลูกจางปจจัยสําคัญหนึ่งเลยคือเงินเดือนเพราะคอนขางนอย เชน 

จบป.โท เงินเดือนนาจะ 2 หม่ืน แตในองคกรอยูท่ี 1 หม่ืน 7 พันบาท ขางนอกจะสามารถใชความรู
ความสามารถท่ีเรียนมาไดเยอะกวานนี้ และมีกําลังใจในการทํางานเยอะกวานี้ เร่ืองหลัก ๆ ก็จะเปน
เร่ืองเงิน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่ไมคอยมีการรักษาบุคลากร มีคํานึงใน 

วช. ท่ีพูดวา สมองไหล คือ เราฝกคนเกงใหไปทํางานท่ีอ่ืน เราไมสามารถฝกคนเกงใหทํางานกับเรา
ได ซ่ึงแบบนี้มีเยอะมาก นองฝกงานเกง ๆ แลวไปบรรจุท่ีอ่ืน ในขณะท่ีเราตองการนองท่ีเราฝก แต
ดวยหลาย ๆ อยางเราไมมีตําแหนงพอที่เขาไดนั่งอยูตรงนี้ เพราะถานองเปนลูกจางก็จะไมมั่นคง ทุกคน
อยากไดความม่ันคง อัตราในการลาออกถาเปนนองลูกจางออกเยอะเพราะไมคอยม่ันคง ทุกคนอยาก
ทํางานท่ีมั่นคง ถาเปนพนักงานราชการหรือราชการไมคอยมีออก  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พี่คิดวาการรักษาบุคลากรเปนเร่ืองสําคัญ 

เพราะวากวาเราจะคัดเลือกคนเขามาหนึ่งคน เรานํามาฝกพอเขาเกงและชํานาญ มีความรูในงานแลว 

แตทีนี้วาใหเขาออกไปโดยท่ีไมผลักดันเขาข้ึนไป ทําใหเราเสียบุคลากรไปแทนที่จะใหเขาเติบโต
โดยคือทํางานในองคกรเราตอแตกลายเปนวาเราตองฝกไปเร่ือย ๆ  อัตราการลาออก พี่วานาจะเกี่ยวโยงกัน
หมดท้ังภาพรวม เขาไมความสุข หรือการบริหารงานไมชัดเจน รวมถึงการจัดการ พี่วามันเช่ือมโยง
กันหมด  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การรักษาบุคลากรก็โอเค แตวาในสวนหน่ึง
พี่มองในสวนของลูกจางทางเราไมไดเปดตําแหนงมากเพียงพอ เพราะฉะน้ันนองท่ีเขามาเปนลูกจาง
ถาเขาไมไดมาบรรจุในองคกรของเราสุดทายแลวเขาไปสอบท่ีอ่ืนเขาก็ตองออกไป คือเราก็เสียดาย 

เพราะเราฝกเทรนนองเขามา แตเราก็เขาใจวาในเร่ืองของการบรรจุหรือการสรางตําแหนงรับตําแหนง
เขามาตองใชเวลา ถาทําไดก็อยากดึงตัวนองท่ีเขาเคยทํางานกับเรามากอน เพราะเรารูศักยภาพเขาดี 
การลาออกสวนใหญไมคอยมีใครลาออก แตถาเปนนองท่ีลาออกจะเพราะติดท่ีอ่ืน ไมใชแควาเขาไมมี
ความสุขกับงานแตก็คือเขาไดตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีดีกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สําหรับลูกจางก็มีแรงจูงใจแตวาเปน
แรงจูงใจที่ไมเยอะ เชน ชอบ ก.พ. ผานมีเงินเพิ่มให แตวามีขอจํากัดมีเพดานการขึ้นเงิน พอหมด
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คุณสมบัตินี้แลวเหมือนกับวาแรงจูงใจใหลูกจางยังไมคอยมี อัตราลาออกถาในกองสูงมาก เพราะถา
ไมไดบรรจุเขาก็ไปหางานที่มั่นคงกวาทํา คาตอบแทนสูงกวา ความมั่นคงดีกวา ถาเขาเปนลูกจาง
ความม่ันคงมันไมมีอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ):  ก็มีแรงจูงใจอยางเชน สมมติเราเปนลูกจาง
ก็ตองบรรจุเราเขาไปทํางานใหเปนพนักงาน ตอไปในอนาคตก็อาจมีการสอบบรรจุเขามา มีการเติบโต
เปนข้ัน อัตราการลาออกถาถามในกองก็มีออกเยอะ เขาไปไดงานใหม บรรจุราชการหรือพนักงานราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บุคลากร วช. คอนขางเปนคนเกงเยอะ
แตการรักษาบุคลากรนั้นดวยความที่วา วช. ไมไดเปดรับ พนักงาน หรือ ขาราชการที่จริงจังมาสักพัก 

ทําให เด็กลูกจางหรือพนักงานราชการบางคนท่ีอยากเปนราชการไมมีโอกาส เขาเลยตองไปหาโอกาส
ท่ีอ่ืนในการพัฒนาตนเอง หรือยกศักยภาพตนเอง ทําใหองคกรไมสามารถรักษาคนท่ีมีความสามารถ
ไวได ซึ่งตองขึ้นอยูกับผูบริหารวาเขาจะมีแนวทางอยางไร ถาในอนาคตเขาเปดโอกาสใหคนที่มี
ความสามารถไปอยูในตําแหนงท่ีเหมาะสม คิดวาองคกรอาจจะรักษาบุคลากรเหลานี้ไวได อัตราการ
ลาออกในกองมีเหตุผลเดียวเลยคือนองไปสอบไดท่ีอื่น ลูกจางไปเปนพนักงานหรือขาราชการที่อ่ืน 

ซ่ึงจะเปนเหตุผลนี้ มากกวาเหตุผลสวนตัวหรือเหตุจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่ยังไมไดรักษาหรือยึดเหน่ียวบุคลากร
ไดมากสําหรับลูกจาง เพราะวาถาใครสามารถออกไปหางานท่ีอ่ืนไดก็สามารถทําได ไมไดมีวิธีการ
รักษาใหอยูกับบุคลากรตลอด หรือใหทํางานไปดวยกัน อัตราการลาออกยังคงสูงอยู ถาสมมติมีใคร
ไดงานอ่ืน สามารถบรรจุได หรือไดเงินเดือนมากกวา หรือวาเปนงานประจําหรือท่ีชอบมากกวาก็จะไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาอยางพวกเราเวลาทํางานชวยเหลือกัน 

มีอะไรก็แนะนํากัน เม่ือเขาทํางานกับเราเขาจะไมรูสึกอึดอัด จะรูสึกวาทํางานท่ีนี่แลวโอเค เพราะฉะนั้น
เขาจะอยากอยูทํางานท่ีนี่ เพราะการทํางานท่ีใหมก็ตองไปเร่ิมตนใหม ตองไปรูจักคนใหม ไมรูวาท่ี
นั่นเปนยังไง เรา สนับสนุนทุกอยาง ท้ังในการทํางาน การแนะนํา การใชชีวิต ถาอยูท่ีนี่ตองทํายังไง 

อยาง วช. เองก็เขาใจเขาวาตําแหนง ขาราชการ หรือ พนักงานราชการ มีอยูอยางจํากัด การที่จะขอ
ตําแหนงหรือขออะไรเพิ่มข้ึนอยูกับ ก.พ. วาเขาจะรับรองใหเราหรือเปลา ลูกจางก็เยอะเหมือนคร่ึง
ตอคร่ึงเทียบกับขาราชการและพนักงานราชการ ลูกจางอาจจะเยอะกวานิดนึงดวยซํ้า แต วช. ก็พยายามที่
จะบรรจุ หรือจะพยายามยังไงก็ไดท่ีทําใหมีเงินเปนพิเศษให อยางเงินเดือน ซ่ึงหากเทียบกับหนวยงาน
รอบขางการเปนลูกจางท่ีอ่ืน เงินเดือนการเปนลูกจางนอยกวาการเปนลูกจางของ วช. ท่ีอ่ืนจะเปน
แบบจางเหมา แตของเราเงินเดือนโอเคพออยูได แตถาถามวาม่ันคงม้ัยยังไมมั่นคง เราก็พยายามท่ีจะ
สนับสนุนในเร่ืองการทํางานเพื่อใหเขาอยูกับเรา อัตราการลาออก ขาราชการจะไมลาออก ยกเวนจะ
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จําเปนจริง ๆ อยางเร่ืองสุขภาพ ถาเปนลูกจางลาออกอยูแลวถาเขาไปไดท่ีท่ีมั่นคงกวาอยางไดไปบรรจุ
ขาราชกาหรือพนักงานราชการ หรือหนวยงานท่ีใหเงินเยอะกวา เขาก็จะไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): การจูงใจท่ีเห็นตอนนี้สํานักงาน
เราปรับดีข้ึน มีคาตอบแทนเพิ่มข้ึน ตามการประเมิน ถาเขาทํางานดีเดนก็จะเพ่ิมข้ึน 500 บาท ก็มีแรงจูงใจ 

ไมใชวาเงินเดือนเทานี้ตลอด แตเทาท่ีทราบคือตอนนี้เราจะปรับระเบียบใหมมีเปอรเซ็นตท่ีข้ึนตามป 

ซ่ึงสํานักงานกําลังมองไวอยู ตอนน้ีเราปรับองคกรอยู และงานท่ีเขามาเปนจํานวนเยอะ นองท่ีออกไป
คือเขาไดงานท่ีดีกวา มีความกาวหนาก็ตองใหนองไป บางทีข้ึนบัญชีไวแลวท่ีอ่ืนเรียกไปบรรจุขาราชการ 

ก็ตองเปนไปตามนั้น เพราะเงินเดือนลูกจางนอยกวาอยูแลว บุคลากรออกมีผลตอองคกรมากเพราะ
เวลานองเขาใหมพี่ก็ตองสอนงาน แตถาเขาอยูตลอดและมีความจําเปน เราควรบรรจใุหเขาเปนพนักงาน 

แตวาถาเขาไดงานท่ีอ่ืนพี่ก็ตองมาน่ังสอนคนใหม ซ่ึงก็เหนื่อย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): บุคลากรโดยเฉพาะของ
เรามีความจําเปนเนื่องจากวาความเช่ียวชาญเกิดจากการทํางาน การท่ีเราจะตองเปล่ียนบุคลากรบอย
จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง เพราะฉะนั้นถาเปนไปไดเราไมอยากเปล่ียนบุคลากรบอย 

เราอยากใหเขาอยูกับเราประจํา แลวก็มีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หรืออยางนอยไดรับสวัสดิการ 

ไมวาจะเปนในเร่ืองของการเจ็บปวย หรือไดวันลาหรือเงินเดือนเพิ่ม เราก็อยากใหเขามีความกาวหนา
เหมือนราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในมุมมองแรงจูงใจคือเร่ืองคาตอบแทน
ท่ีเพ่ิมข้ึน เวลาประเมิน สวัสดิการควรครบครัน มีการดูแลท่ีดี เชนมีคอรสโยคะ เตนแอโรบิค แตเนื่องจาก
มีตําแหนงลูกจางไมมั่นคงทําใหอัตราการลาออกสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมมีแรงจูงใจท่ีผานมาเหมือนมาทําเพื่อ
รอใหไดงานท่ีอ่ืน อัตราการลาออกนอย เหตุผลท่ีลาออกมาจากการไดงานท่ีอ่ืน หรือยายกลับภูมิลําเนา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การรักษาบุคลากรของเราถา
เปนลูกจางยังไมชัดเจน ยังขัดแยงกันอยูเหมือนเราอยากรักษาบุคลากรแตก็อยากใหนองสอบไดท่ีอ่ืน 

คือไมรูวาตกลงจะไปทางไหน คือถาเราสงใหนองบรรจุไดไปท่ีอ่ืน นั่นก็คือสงเสริมใหเขาออกไป 

เลยยังไมรูวาการรักษาบุคลากรเปนยังไง ถามองในภาพของ วช. ไมมีอะไรเปนพิเศษในการรักษาบุคลากร
ใหอยู ไมเห็นการกําหนด career path ท่ีชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): แรงจูงใจถาสําหรับพี่คิดวาอยูบนเงื่อนไข
หลายอยาง อยางเราจะรักษาเด็กเอาไวสักคนใหไดไมไดข้ึนอยูกับในระดับพี่ตองเปนระดับผูใหญหัวหนา
ระดับนโยบาย หากมองในมุมมองเด็กจะไมมีแรงจูงใจ อัตราการลาออกสูงมาก เพราะ งานหนักมาก 
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และพอมาชั่งน้ําหนักกับงานกับคาตอบแทนท่ีไดมันไมสัมพันธกัน ตองกลับบาน 4-5 ทุมในเงินเดือน
เทากับงานอ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลตอมาคือระดับพี่ ๆ ท่ีตองสอนงาน เสียเวลากวาเด็กจะเรียนรูงานได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): แรงจูงใจมีเชน เปดสอบ อยากใหนอง
ไดอยูในองคกรนี้ เด็กจะไดมีความรูสึกวาไมอยากออกไปไหน ภายในมีลาออกบอย เพราะไดงานท่ี
อ่ืน ไดบรรจุ ไดงานท่ีกาวหนากวานี้ อัตราการลาออกคอนขางสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คิดวาถาเปนในระดับลูกจางยังไมคอยมี
แรงจูงใจในการที่จะรักษาบุคลากรไว ถามีแรงจูงใจท่ีดีกวานี้ก็พรอมจะไป ทุกวันนี้ลาออกเยอะ นอง
มาใหมอยูไมนาน เหตุผลท่ีลาออกสวนมากคือ การบรรจุไดท่ีอ่ืน หรือท่ีอ่ืนเงินเดือนหรือแรงจูงใจดีกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรของเราตอนนี้จํานวนลูกจางจะ
เยอะกวาพนักงานและขาราชการ ถาในสวนของลูกจางบางคนเขาไมไดมองประเด็นเรื่องเงินเดือน
หรืออยูไดไมได แตเขามองถึงความม่ันคงในตําแหนงอาชีพนั้น เชน ถาองคกรมีการปรับจากลูกจาง
เปนพนักงานหรือขาราชการ คิดวาคนท่ีเปนลูกจางเขาจะไมคอยลาออกไปหางานท่ีอ่ืน แตถาเขาเห็นวา
การเปนลูกจางไมมีความม่ันคง เขาก็จะหางานหรือหาอาชีพอ่ืนท่ีมั่นคงกับเขามากกวา ถาพูดถึงการรักษา
บุคลากร ก็นาจะมีแรงจูงใจใหคนอยากอยูตอ เชน การปรับตําแหนงใหเขาเปนพนักงานขาราชการ 

หรือเปนตําแหนงขาราชการ ใหเขารูสึกวา เขามีความม่ันคงในอาชีพนั้น การลาออกก็สูงเหมือนกัน 

อยางท่ีบอกบางคนเขาเปนแคลูกจาง ถาเขาไปสอบบรรจุท่ีอ่ืนได การเปนขาราชการมันม่ันคงกวาเปน
ลูกจาง เขาก็เลยตองลาออกไปรับตําแหนงตรงนั้น คือ ทุกคนท่ีเราคุยกันถาเปนลูกจาง เขาก็พยายาม
จะสอบเพื่อเปนขาราชการเพื่อความม่ันคงในชีวิตของเขา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วิธีการรักษาบุคลากรอยูในระดับดีคือ
เร่ืองตําแหนงเรื่องเงินเดือน เรื่องการประเมิน พิจารณาใหคาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนในแตละรอบป 

ในสวนของการรักษาบุคลากรท่ีเปนลูกจางจะขอแบงเปนสองสวน คือ สวนท่ีรักษาใหเขาทํางานอยู
ตอไปไดอยูในระดับท่ีดี วช.รักษาระดับในการใสใจลูกจางเอาไว ก็คือการประเมินจะใหคะแนนท่ีดี 
แตในเรื่องความกาวหนาก็จะนอยหนอยเพราะตองเปนไปตามระบบ คือ ตองสอบใหผาน อัตราการ
ลาออกถาสวนขาราชการลาออกนอย แตสวนท่ีลาออกน้ันจะเปนพวกลูกจางเพราะมีการบรรจุหรือ
ไปไดงานท่ีหนวยงานอ่ืน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมคอยมีการรักษาบุคลากร หนวยงาน
อาจจะไมคอยเห็นความสําคัญในระดับเล็ก อยางเรื่องของการใหโอกาสการสอบบรรจุ บางคร้ังทําใหเรา
สูญเสียบุคลากรที่มีศักยภาพไป การลาออกถาสําหรับลูกจางอยางในกองก็จะเห็นหนาใหมเยอะ เพราะวา
การลาออกคอนขางเยอะ สาเหตุมาจากความไมมั่นคงในอาชีพ เพราะวา ลูกจางไมมีสวัสดิการอะไร 

บางคนก็มาทํางานท่ีนี่เพื่อท่ีจะรอผลการสอบจากท่ีอ่ืน ตรงนี้เหมือนเปนท่ีพักของเขาไปกอน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ):  จริง ๆ แลวเด็กท่ีเอาใจใสก็ควรจะให
ผลตอบแทนท่ีดีหมายถึงบรรจุแตงต้ังอะไรแบบนี้ คิดวานองท่ีทํางานเกงนาจะมีโอกาสนิดนึง การรักษา
บุคลากรในระดับลูกจางยังไมเพียงพอ ถาดู ๆ ลูกจางอาจจะทํางานเยอะกวาขาราชการก็ไดของเรา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีสวัสดิการ ทําใหรักษาบุคลากรไวได 

มีการเปดสอบบรรจุใหลูกจาง การลาออกสวนมากไมคอยออกยกเวน ๆ นอง ๆ ท่ีไมไดเปนขาราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การมอบหมายตําแหนงชา ไมทันใจกับ
คาท่ีนาจะได อยางคนเกงที่ทํางานเยอะ นาจะมีโอกาสอะไรท่ีกาวสูงข้ึนหรือไดตําแหนงท่ีดีข้ึน 

หาโอกาสยาก อยางบางทีคนเกง ๆ อยางลูกจางที่สามารถทําแทนขาราชการได แตคือพอถึงตอนสอบ 

การสอบวัดอะไรมากไมไดเพราะเปนการสอบภาคทฤษฎี แตในภาคปฏิบัติแลวเขาอาจจะเกง พอสอบข้ึน
บัญชีเขาอาจจะอยูในระดับท่ีทายลงมา ไมไดอยูในเกณฑท่ีจะไดตําแหนงทําใหเขาหมดโอกาส ซ่ึงเขา
อาจจะไปหาโอกาสที่อ่ืน อยางพี่อยูนานก็จะมีนองท่ีออกไปอยูเร่ือย ๆ เพ่ือไปหาตําแหนงท่ีดีกวา นอง
ลูกจางไปสอบท่ีอ่ืนเยอะมาก อัตราการลาออกสูง เพราะวาอยูท่ีนี่โอกาสที่จะข้ึนในตําแหนงท่ีสูงข้ึน
หรือม่ันคงกวายาก เวลาเปดรับนอยมาก นาน ๆ ถึงจะเปดที  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่ก็มีท้ังขาราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจาง ในสวนของราชการ ถามวามีการรักษาบุคลากรมั้ยก็มีในสวนของตําแหนงงานจะเปนส่ิงจูงใจ
ใหอยูกับองคกรได แตในสวนของลูกจางสวนมากจะมีการปรับเปล่ียนบอย อาจจะเร่ืองของเงินเดือน
คงท่ี เด็ก ๆ อาจจะยายหนวยงานบอย ในสวนของผมถาลูกจางจะออกกันบอย บางคนอาจจะไปสอบ
หรือไดท่ีอ่ืน หรือเจองานท่ีดีกวา  
 

4. การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จูงใจเล่ือนข้ึนสวนใหญจะเปนในสวนของ
ขาราชการ ลูกจางไมมี องคกรมีการประชาสัมพันธการสอบใหบุคลากรในองคกรเพื่อสอบบรรจุ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการเปดสอบภายใน โดยสนับสนุนใหกับ
บุคลาภายในหนวยงานกอนบุคลาจากภายนอก รวมถึงมีการประกาศแนะนําภายในใหทราบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรมีการอบรมใหผูท่ีสอบ ก.พ. ไมผาน 

เพื่อใหบุคลากรสอบผาน ก.พ. และสามารถสอบบรรจุเปนขาราชการตอไป เปนการเลื่อนขั้นให
ความกาวหนาแกลูกจางเปนขาราชการได มีการจัดอบรม รวมถึงเวลามีตําแหนงวางก็แนะนําใหสอบ 

สวนใหญใหโอกาสคนภายในกอน หากคนไมเพียงพออาจรับจากภายนอกเพิ่มเติม คนท่ีทํางานเดิมมี
ประสบการณในการทํางานขององคกร รวมถึงดานสังคมมากกวาคนท่ัวไป ไมตองเรียนรูงานมาก 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หากหัวหนาหรือผูอํานวยการกองเกษียณอายุ 
ก็มีการเปดสําหรับบุคลากรภายในใหมาชิงตําแหนงมาสอบสัมภาษณ หรือมานําเสนอผลงานและทํา
การคัดเลือก สําหรับบุคลาภายนอกก็มีการเปดรับเหมือนกัน โดยสวนใหญเนนคนภายในกอน สําหรับ
หนทางในการเลื่อนตําแหนงหากเปนขาราชการก็มีจะข้ันของเขาอยูแลว อยางเปนระดับปฏิบัติการ 4 ป 

หรือ 6 ป ก็ปรับข้ึนเปนชํานาญการ ตอไปเปนชํานาญการพิเศษ ตอไปก็เปนหัวหนาและผูอํานวยการ
ตอไป 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ในเชิงระบบมีนโยบายใน
การเล่ือนข้ันอยูแลวในแตละตําแหนง เปนยุทธศาสตรของกลุมทรัพยากรบุคคลในการสืบทอดตําแหนง 
แตในเรื่องการประเมินผลก็เปนเชิงระบบวาระบบจัดใหมีการประเมินและมีผลท่ีชัดเจน ถาไมเห็นชอบ
ตอผลการประเมินก็ทักทวงได หากในระบบมีขอท่ีไมคอยดีระบบก็จะเปดใหคุณสามารถทักทวงได 

รองเรียนได เขาก็ยินดีรับฟงตามระบบ หรือวาถาเรามองเห็นวาสวนไหนไมไดจริง ๆ อาทิ การถวงงาน
อะไรแบบนี้ การเล่ือนข้ันอยูท่ีผลงาน มีการวางตัวช้ีวัดกอน ถาเราทํางานตอบไดตามเปาหมายก็เปนไป
ตามเกณฑตรงน้ัน ระบบมันมีแตถาเราไมเห็นชอบดวยก็มีสิทธิท่ีจะคุยทักทวงสอบถาม พี่มองวาจริง ๆ 

ควรมีคาถวงน้ําหนักหนางานของกองหรือของบางภารกิจ ซ่ึงไมควรจะเทากัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): การเล่ือนข้ันก็เห็นไดชัดคนท่ี
ทํางานไดดีก็จะมีความกาวหนาท่ีเห็นชัดกวาคนท่ีไมทําอะไรดูตาม KPI ท่ีตั้งได ดูวาเราตอบ KPI ไดมั้ย 

ตอบโจทยขององคกรไดคนนั้นก็จะมีศักยภาพซ่ึงดเราก็จะมองวาคนน้ีก็นาจะข้ึนข้ันไดตอ มีเกณฑ
ในการเล่ือนข้ันอยางไรองคกรมีเกณฑในการเล่ือนข้ัน ดี ดีมาก ดีเดน ตาม KPI 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การเล่ือนข้ันของพนักงานหรือของบุคลากร
อยูท่ีการประเมินของหัวหนางาน และการประเมินในระบบขององคกร แรงจูงใจอาจจะเห็นคนอื่นหรือ
เห็นรุนพี่หรือหัวหนามีความกาวหนาข้ึนแลวเรามองเขาเปนตัวอยางและอยากทําใหไดเหมือนเขาใน
ภายภาคหนา สําหรับส่ือสารการเล่ือนตําแหนงในองคกรไมคอยเห็นเร่ืองนี้ ไมคอยมี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนขาราชการมีการประเมิน แตนองลูกจาง
จะไมมี ไมมีการประเมิน คือมีการประเมินแคตอสัญญารายป อยางเปนขาราชการจะมีการประเมินข้ึน
เงินเดือน ข้ึนข้ัน การส่ือสารการเล่ือนตําแหนงมีอยู แตโดนบังคับใหประเมินสําหรับขาราชการทุก 6 

เดือนอยูแลวไมตองอะไรจูงใจ ทุกคนตองประเมิน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ยังไมเห็นท่ีเปนรูปธรรม คือจริง ๆ กลุม
ทรัพยากรบุคคลขององคกรเราตองมี career path ทีวาจะเติบโตข้ึนในสายงานยังไง ตองมีรายละเอียดให
ชัดเจน วาในชวงนี้เวลานี้ อยางพี่บรรจุคร้ังแรกเขามา ตองมีเสนทางวาระยะนี้พี่ตองทําอะไร ตองประเมิน
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ครบ 4 ปหรือ 6 ป พี่ตองทําประมาณข้ันนี้ แลวมีอัตราวางเทาไหร เพื่อนท่ีวาพี่จะไดกาวไปตามสานงาน
นั้น แตอันนี้พี่ยังไมเห็นชัดเจน การส่ือสารการเล่ือนตําแหนงยังไมชัดเจน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จริง ๆ เร่ืองการเล่ือนข้ันของสายราชการ
เปนไปโดยอายุงาน แตสุดทายก็ตองดูความสามารถดูอะไรหลาย ๆ อยาง มองวาความคงทนจะอยู
กับตําแหนงราชการเพราะเปนอาชีพท่ีมั่นคงแลว แตอยางนองลูกจางคือยังไมสิทธิลาออกมีสิทธิ
เปล่ียนยายงาน ตามหลักดวยตัวเนื้องานจะมีขาราชการที่มากกวานี้เพื่อใหงานมีความม่ันคง แตเนี่ย
ตําแหนงราชการนอยกวา จริง ๆ ควรตองเปดรับ แตดวยกําหนดของ ก.พ. เขาก็จะมีอัตราตําแหนงอยู 
ณ จุดนี้เราตองยอมรับวาภาระงานเราเยอะข้ึน การส่ือหรือจูงใจยังไมคอยเห็น สวนใหญท่ีรูก็เปนไป
ตามข้ันตอน แบบอายุอายุงานเทานี้ก็เตรียมสอบ เปนไปตาม process ของมันอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีนโยบายเล่ือนข้ัน แตแรงจูงใจ
เปนท่ีบุคคล เพราะเราวารูวาตองข้ึนระดับไหน เห็นอยูแลววาปลายทางจบแคไหน เฉพาะขาราชการ 

ในมุมมองของลูกจางแรงจูงใจยังไมเห็น การบรรจุอัตราคอนขางนอย บรรจุเขามาไมกี่คนบัญชีก็
หมดแลว สวนใหญจะเปนท่ีอ่ืนเรียกไป ถา วช. เปดตําแหนงพนักงานใหลูกจางมากขึ้น แรงจูงใจ
นาจะดีกวา การสื่อสารและจูงใจยังไมคอยเห็น เพราะเรารูเองวาลําดับจะไปยังไง จะมีบันทึกมาแคตัวเดียว
วาอีกกี่เดือนตองทําข้ึนข้ันแลว เปนหนังสือเตือน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การสืบทอดเปนเร่ืองของการบรรจุตามข้ัน 

โอกาสเล่ือนข้ันคนภายในเยอะกวา มีประกาศสอบ เห็นชัดเจน ทุกคนทราบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ยังไมเคยสัมผัสกับตัวเอง การสอบเล่ือน
ก็เปนไปตามระบบ ถาทํางานน้ีไมโอเคก็สามารถคุยกับผูบริหารเพื่อยายไปทําสวนงานอ่ืนได เหมือน
เปนแรงจงูใจใหเขาทํางานกับองคกรอยู ใหสามารถดําเนินตอไปไดทั้งคนทั้งงาน การจูงใจไมมี 

ขาราชการจะขยับอยูแลวตามระบบ การสืบทอดตําแหนงสวนใหญใหคนภายในกอน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ลูกจางยังไมมีนโยบายหรือแรงจูงใจ ถาเปน
ขาราชก็เปนไปตามลําดับของราชการ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนขาราชการมี career path ท่ีแนนอน
อยูแลว ถาเปนปฏิบัติการอยางนอยหกปถึงเปนชํานาญการ ตองทําเล่ือนข้ัน อยางของปริญญาโท 4 ป
ทําชํานาญการได แตถาอยากข้ึนไปถึง ชํานาญการพิเศษ ตองมีตําแหนงวางเทานั้น ตําแหนงมีลักษณะ
เปนพีระมิด ฉะนั้นใครพอใจอยูตรงไหนก็ไดอยูตรงนั้น ชํานาญการพิเศษ ถาวางตองมาแขงกันดวย
อะไรหลาย ๆ อยางเชนความอาวุโส การทํางาน มีความเหมาะสมไหม สวนใหญภายใน วช. เนนคน
ภายในเพราะวาเปนงานจําเพาะไมใชงานท่ัวไป ไมใชคนขางนอกจากท่ีอ่ืนจะมาบริหารงบประมาณ
การวิจัยได แตถาเปดโอกาสม้ัยใหคนนอกไหมก็มี แตทุกคนก็ไมอยากมีหวัหนาท่ีไมรูอะไรเลยมาบริหาร
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ลูกนอง เพราะงานนี้คอนขางเฉพาะทางจริง ๆ แตยังไมมีแรงจูงใจเลย เพราะเปนไปตามข้ันอยูแลว 

การเล่ือนข้ันเปนไปตามระเบียบอยูแลว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): มีนโยบายในการเล่ือน แตเรา
อยูในข้ันปรับเปล่ียนโครงสราง ตอนนี้เทาท่ีทราบยังชะลออยู เพราะเราตองจัดโครงสรางใหไดคงท่ีกอน 

คิดวาตองเปนไปตามระบบ เกณฑในการเล่ือนข้ันมีตามท่ี ก.พ. กําหนดอยูแลวแตก็มีตัน ถาลูกจาง
สืบทอดคงไมได อยูท่ีนองสอบบรรจุไดหรือไมได ขององคกรตอนน้ีคือหางกันเยอะเราโตไมทันชองวาง
ตําแหนงเยอะ ตอนน้ีเราเปนกระทรวงใหญเพราะฉะน้ันการโยกยาย ขางนอกก็มีสิทธิ แตตอนน้ีเราเหลือ
ขาราชการในกระทรงไมเยอะ คงตองเลือกจากขางในกอน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): องคกรโดยภาพรวมมี
หลักเกณฑ มีเง่ือนไขอยูแลวในการสืบทอดตําแหนง หรือวางโครงสรางของแตละกองอยูแลว แตท้ังนี้
ข้ึนอยูกับดุลพินิจของผูบริหาร วาบุคคลใดเหมาะสม ไมเหมาะสม และข้ึนอยูกับการเปล่ียนแปลงโยกยาย
ของบุคลากรภายในองคกรดวย องคกรมีเกณฑในการเล่ือนข้ัน เพราะวาสวนใหญมีการใหประเมิน 

โดยการเล่ือนข้ันหรือพัฒนาความดีความชอบ เราจะพิจารณาจากผลการดําเนินงาน ซ่ึงตัวบุคลากรที่
รับผิดชอบในแตละเร่ืองจะเปนผูท่ีเขียนผลงานข้ึนมาใหหัวหนาสวนงานราชการพิจารณา นอกจาก
เหนือจากการพิจารณาเสร็จแลวยังมีคณะกรรมการกลางท่ีจะมาพิจารณาในภาพรวมดวยวาในแตละ
สวนในแตละงานมีการเล่ือนข้ันเหมาะสมหรือไมอยางไร และมีขอทวงติงอยางไรใหกับผูบริหารเปน
ขอสังเกตในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนดวย โดยหลักการ พิจารณาจากภายในกอน การเล่ือนตําแหนง
ตองดูความเหมาะสมของตําแหนงและดปูระสิทธิภาพในการทํางาน จะวาจะเล่ือนจากคนภายในก็ไมใช 

หมายถึงวา ถาตําแหนงงานนั้นตองการบุคลากรท่ีมีความสามารถหรือความเช่ียวชาญมาก ๆ แตถาเกิด
บุคลากรภายในเราไมสามารถ เราก็จําเปนท่ีจะตองนําเขาบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญจากภายนอกเขามา 
แตวิธีการนําเขาจะนําเขาโดยวิธีการแบบไหน หากเราพิจารณาแลวคนของเราไมสามารถ หรือ ผอ.

เราอาจจะไมเคยมีประสบการณในดานนี้ ไมมีความรูความเชี่ยวชาญดานนี้ เราก็จะตองเชิญบุคคลท่ี
เปนผูทรงคุณวุฒิหรืออาจารยภายนอกที่มีความชํานาญ ทําเปนจางมาชวยดําเนินการ หรือจางมาเปน
ท่ีปรึกษา ช่ัวคร้ังคราว ซ่ึงในสวนราชการจะไมมีการเปดตําแหนงใหญขนาดนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการเปดโอกาสใหลูกจางสอบเปนพนักงาน
หรือราชการได แตในการเปดสอบมีนอย ทําใหมีโอกาสนอย รวมถึงมีการส่ือสารนอยเทาท่ีมีประสบการณ
ทํางานท่ีนี่มาปกวา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในระดับลูกจางเล่ือนข้ันประเมินได 500 

บาท ดีกวาหนวยงานอ่ืนท่ีไมมีนโยบายนี้เลย สวนใหญไมมีนอกจากของเรา การสอบข้ึนบัญชีท่ีเปน
แรงจูงใจ หลักเกณฑในการเล่ือนข้ัน ใหโอกาสคนภายในมากกวาภายนอก  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): แผนไมมีวาตรงน้ีจะข้ึนยังไง 

เวลาทําแผนเหมือนมี แตเวลาปฏิบัติหรือสมัครไมเปนไปตาม หรือทํา career path แลวไมเปนไปตาม 

career path เพราะอยางเวลาจะข้ึนระดับบริหารไมคอยไดเปนไปตามนั้น เรามีเกณฑชัดเจน แตในทาง
ปฏิบัติอาจจะไมเปนไปตามเกณฑ การเล่ือนข้ันมีแคขาราชการ ลูกจางมีแคเงินตอบแทนเวลาทํางาน
ครบป  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดวยความท่ีเปนราชการในการเลื่อนข้ัน
หรือประเมิน เปนไปตามลําดับข้ันของราชการ เม่ือครบเวลาจะมีหนังสือเวียนมาบอกใหทําเล่ือนข้ัน 

ลูกจางมีแคเงินพิเศษ เชน สอบ ก.พ. ได ไปข้ึนบัญชีไวท่ีไหนได จะไดเงินเพิ่ม 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรมีการเปดสอบแตนาน ๆ ถึง
จะเปดที  การส่ือสารการเล่ือนตําแหนงก็มีแตยังไมบอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนราชการมีตามลําดับข้ันอยูแลววา
ก่ีปไดเล่ือนตําแหนง มีการเล่ือนเงินเดือนตามผลงานที่เราทํา ถาเปนพนักงานราชการไมมีการเล่ือน
ข้ันแตมีการประเมินเพื่อเล่ือนเงินเดือน ถาเปนลูกจางมีลักษณะคลาย ๆ กันแตการข้ึนเงินเดือนคงท่ีมี
เพดานไมไดข้ึนเร่ือย ๆ เกณฑในการเล่ือนข้ันในมุมของราชการ อยางเชน เราทํางานไดระยะหนึ่ง
แลว ถึงเวลาท่ีจะเลื่อนข้ึนทาง ทบ. เขาจะแจงเรามาวาใหเตรียมตัวทําการเลื่อนข้ัน รุนพี่ ๆ  หรือขาราชการ
ท่ีระดับสูงกวาเขาจะสรางแรงจูงใจเหมือนกระตุนใหเรารีบทําเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงเพื่อผลประโยชน
ของเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): แรงจูงใจตรงนี้ไมคอยเห็น มีการพูดถึง
นอย ไมคอยมีแรงจูงใจเพราะพอเลื่อนข้ันภาระหนาท่ีบางอยางมันก็ตามมา แรงจูงใจยังมีนอย ยังไม
มี อาจจะแบบเงินเดือนเพิ่มข้ึน แตยังไมเห็นวาเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนจะคุมคากับส่ิงท่ีเราเล่ือนข้ันไหม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จะพิจารณาจากผลงาน ใครเกงหรือมี
ความเช่ียวชาญ ผูบริหารก็จะเรียกใชบอย จะมองหมายงานท่ียากและสําคัญกับองคร มันก็เปนผลงาน
ในการประเมินหรือการเล่ือนข้ัน มีการเปดสอบขาราชการ อยางเวลาท่ีผูบริหารเกษียณไมวาจะเปน
ผูอํานวยการหรือหัวหนาฝาย ก็จะเปดสอบ ดวยความท่ีคนภายในที่เขามีความชํานาญทํางานเปนอยูแลว
เขาก็จะไดเล่ือนในระดับท่ีสูงข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมคอยมีแรงจูงใจ อยางบางตําแหนงท่ี
เปนในระดับหัวหนาหรือบริหารเม่ือวางก็ควรจะใหตําแหนงกับคนท่ีเหมาะสมแตบางคร้ังก็พบวาถูก
ละเลยบอยคร้ัง ท่ีไมมีการบรรจุ การส่ือสารการเล่ือนตําแหนงยังไมคอย บางคร้ังเหมือนเควง ๆ เหมือน
ไมมีคําตอบ ใหกับคนท่ีรอคอยตําแหนงเลย 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การเลื่อนขั้นเปนไปตามระบบแตมี
การจูงใจม้ัยก็เฉย ๆ ไมเห็นมีการส่ือสารการเล่ือนตําแหนง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หากตามระยะเวลาจะมีการปรับตําแหนง 

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนก็จะมีเงินเดือนท่ีสูงข้ึน ถาคนท่ีมีศักยภาพก็จะไปสอบเพ่ือเล่ือนข้ึน เฉพาะขาราชการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญเวลาสืบทอดตําแหนงเปนคน
ในท่ีทํางานนี้อยูแลว ดูองคประกอบรวมกันวา อยางหัวหนาก็ตองคนในนี้คนทํางานในกลุมนี้กอนเพ่ือท่ี
งานจะไดเดินและตอเนื่องจากท่ีเปนอยู เขาก็เอาคนในกอน แตพอถาสมมติคนในไมไดจริง ๆ ก็ยังคางไว
อยู แตสวนใหญแลวเขาจะมองคนในตอนในตําแหนงที่ขาดอยู ดีตรงที่สามารถเชื่อมตองานได 

ความสัมพันธในสวนงานก็ยังอยูในจุดเดิม แตก็ไมดีตรงท่ีคนท่ีเอาข้ึนมาไมมีศักยภาพพอที่จะพางาน
ของเราไปไดใหดีมากท่ีสุด สวนใหญเปนข้ันตอนของราชการ มีข้ันอยูแลว พอถึงตรงนี้ตองสอบตรงนี้ 
เปนข้ันตอนอยูแลวไมไดจูงใจ บางคนอาจจะปลอยเฉย ๆ ไมไดกระตือรือรนอะไร บางคนก็พยายาม
ทําทุกวิถีทางใหกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทางองคกรหากมีตําแหนงวางก็จะแจง
การคัดเลือก แจงระดับงาน ระดับตําแหนงใหทราบเบื้องตน เพื่อที่จะใหคนท่ีใจเตรียมตัวเตรียม
ความพรอม เพื่อท่ีจะข้ึนสูตําแหนงนั้น แตสวนใหญเปนเฉพาะขาราชการ พนักงานราชการและลูกจาง
เตรียมความพรอมคือ ชวงท่ีมีการสอบ ก.พ. ทางหนวยงานก็มีการจางติวเตอรเพื่อมาสอนเพื่อนท่ีจะ
ไดสอบ ก.พ. ผาน เพื่อท่ีจะสามารถสอบเขารับราชการในหนวยงานไดตอไป แรงจูงใจแตละปมีขาราชการ
ท่ีตองเกษียณอยูแลว ก็จะมีการแจงประชาสัมพันธ จะไดรูวามีตําแหนงตรงนี้วาง และเปนแรงจูงใจ
ใหคนท่ีอยากเล่ือนตําแหนง active ตัวเองในการเตรียมสอบ หรือลูกจางท่ีผาน ก.พ. แลวก็เตรียมพรอมท่ี
จะสอบเพื่อเขาสูตําแหนงงานตอไป มีการประกาศอยางชัดเจนท้ังภายในและภายนอก 

 

5. การใหคุณคาบคุลากร (Valuing staff) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรใน
ระดับปานลาง รวมถึงสวัสดิการก็อยูในระดับปานกลาง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูในระดับดี ไมทิ้งขวางบุคลากร มี
สวัสดิการประกันสังคม มีสหกรณ ซ่ึงเดี๋ยวนี้หายากท่ีสหกรณจะใหลูกจางเขามาเปนสมาชิก รวมถึง
มีกิจกรรมอ่ืนท่ีเอ้ือประโยชนแกบุคลากร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานทุกงานใน วช. มีหลายดาน หลายภารกิจ 

ใหความสําคัญคือ ใหความสมัครใจวาอยากทํางานดานไหนก็สามารถยายภารกิจได ใหโอกาสเลือก
ทํางานท่ีตัวเองถนัด สวัสดิการใน วช. มีรานค และการจัดอบรมก็มีการแจกคูปองซ้ืออาหารภายใน 
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สถาพแวดลอมถือวาโอเค มีความพรอม มีสวนใหนั่งพักผอน มีรานอาหาร มีโรงยิมใหเขาหนาสามารถ
ออกกําลังกายตอนเย็น 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. เปนองคกรท่ีความสําคัญกับบุคลากร
คอนขางมาก สําหรับสวัสดิการมีระเบียบชัดเจน เชนการลาปวย สําหรับสภาพแวดลอมในการทํางาน
ถือวาอยูในระดับดี แตวาดวยบุคคล วช. มีสวนนึงท่ีทํางานดึก แตก็อาจจะดวยเรื่องมีปญหาเร่ืองไฟนิดนึง
ท่ียังไมแกไข แตโดยท่ัวไปแลวจะมีแบงโซนชัดเจน กินขาว ทํางาน โซนสูบบุหร่ี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ในพื้นฐานการทํางานพ่ีมองวาดี
ข้ึน มีการสนับสนุนดานเทคโนโลยี จัดเร่ืองภูมิทัศนองคกร สนับสนุนในเร่ืองของการออกกําลังกาย 

เร่ืองสุขภาพ อันนี้ก็เปนพื้นฐาน ท่ีมีนโยบายการทํางานอยางมีความสุข มีกิจกรรมท่ีเปดใหทุกคนเขา
มามีสวนรวม มีสวนท่ีดูแลดานสุขภาพ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ใหความสําคัญพอสมควร มี
ขาราชการดีเดน ใหแตละกองคัดเลือกบุคลากรที่ดีไปแขงกับหนวยงานอ่ืนตอนนี้เปนเฉพาะขาราชการ
อยางเดียว แตภายในตอในองคกรอาจจะมีลูกจางเพื่อใหเขารูสึกวาภูมิใจ สําหรับสวัสดิการถาเปน
ขาราชการก็มีสิทธิตามปกติ แตถาหากเปนลูกจางเขาก็จะไดสิทธิประสังคม และมีสวัสดิการของ วช. 

มีใหสําหรับใครท่ีเปนสมาชิก ส่ิงแวดลอมมองวาดี มีสวัสดิการเร่ืองโรงยิม มีกีฬาใหเลน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรใหความสําคัญกับบุคลากร
คอนขางมาก ถาสมมุติวาถาบุคลากรมีการทํางานมากกวา 6 เดือนข้ึนไป การลางานจะไมหักคาตอบแทน 

และมีสิทธิในการลาปวยและมีสิทธิในการลาพักรอนใหกับบุคลากรที่คอนขางจะเพียงพอและคอนขาง
ท่ีจะยุติธรรมกับบุคลากร สวัสดิการ มีประกันสังคม และสหกรณออมทรัพยเพื่อท่ีจะใหบุคลากรไป
ฝากและไดดอกเบ้ียเพิ่มข้ึน สภาพแวดลอมในท่ีทํางานดี ไมมีมลพิษท่ีเยอะ เร่ืองของสุขภาพทางองคกร
มีการจัดการออกกําลังหายใหบุคลากรมีโรงยิมมีฟตเนสใหบุคลากรเขาไปใชไดฟรี 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรมาก
เพราะวา บุคลากรทุกระดับเปนกลไกลในการขับเคล่ือน ขาดไมได ทุกคนสําคัญเทากัน ไมวาจะเปน
หัวหนา ขาราช พนักงานราชการ หรือนองลูกจาง ทุกคนมีความสําคัญเทากันหมด สวัสดิการใน
มุมมองขาราชการ กับพนักงานราชการนั้นโอเค แตในมุมมองของลูกจางไมโอเคหากเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน หากเปนหนวยงานอ่ืนเวลาประเมินเงินเดือนจะข้ึนอยางนอยปละ 1 คร้ัง แตท่ีจะตัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็ใหความสําคัญแตวา สวนหน่ึงก็มาจาก
บุคลากรในองคดวยท่ีไมแนใจวาติดเพื่อนหรือติดงานดวย ท่ีถึงอยู ก็เลยกลายเปนเหมือนกับวาไมได
ใหความสําคัญเสียทีเดียว อาจจะเปนเพราะสังคมภายในดวย สวัสดิการ ถือวาก็โอเคเพราะวาก็มี
การใหเงินสวนเพิ่ม ท่ีอ่ืนไมมีแบบนี้เพราะเปนแบบราคาเหมาก็ใหแคนั้น บางท่ีเปนหนวยงานราชการ
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เหมือนกันแคเปนแบบจางเหมา ประกันสังคมก็ไมมี แตท่ีนี่มีแบบอยูกี่ปแลว ผานก.พ.แลว ข้ึนบัญชี
ท่ีไหนแลว ก็มีสวนสวนท่ีไปชวยเขาไดอีกทางหนึ่ง เปนเงินจํานวนนึง ก็ไมชวยอะไรเยอะแตก็ถือวา
โอเค ก็ยังดีมีเงินสวนนั้นมาชวย สภาพแวดลอม พี่วาโอค ครอบคลุมทุกอยางไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน 

สถานท่ีทํางาน วัสดุอุปกรณก็เอ้ือใหเราทํางานตอไปได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีใหความสําคัญเยอะชวงนี้ เขาดูแล
คอนขางดี อยางในการทํางานถาเปนเร่ืองสําคัญบางอยาง เขาจะมีสอบถาม ก็อาจจะเร่ืองประชุมทีละ
หนวยละกองเขาไปคุยบาง เปนประเด็นเหมือนวาทางกองคิดเห็นอยางไร จะอยูในรูปแบบของ
การประชุม บางคร้ังกองกะเรียกคุยกันกอนวามองเร่ืองนี้วาอยางไร โดยตัวสวัสดิการเนื่องจากเปน
หนวยงานราชการ ถาเปนขาราชการก็คือเต็ม 100 อยูแลว แตในสวนของลูกจางก็จะเปนในสวน
ประกันสังคม เทาท่ีดูนองก็โอเคอยู สภาพแวดลอมโดมรวมโอเค แตก็อาจจะมีปญหาเร่ืองอุปกรณ
นิดหนอย แตก็ตอบสนองการทํางานไดอยู  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาทางดานสวัสดิการแรงจูงใจยังมีนอย
ไมไดใหใจลูกนองมากจากผูบริหารระดับสูงในภาพองคกร แตถามองในภาพกองนี่โอเค สวัสดิการ
ขาราชการไดรับตามปกติ ถาของลูกจางยังนอยอยู ควรใหอยางอ่ืน สมมติ คูเปอรเซ็นต คูณปทํางาน 

คูณผลงานประสบการณการประเมิน ไมใหมีเพดาน ใหข้ึนไดเร่ือย ๆ ถึงไมเยอะแตก็ใหข้ึนไป จะได
มีแรงจูงใจ สภาพแวดลอมถา ณ ท่ีอยูปจจุบันก็โอเค สภาพแวดลอม เพื่อน สถานท่ี อุปกรณ  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็ใหความสําคัญมากเพราะวาพนักงาน
ทุกระดับมีความหมายและมีงานเปนของตัวเอง เขาตองชวยขับเคลื่อนองคกรใหกาวตอไป มี
การมอบหมายงานในทุกระดับ ไมใชแควาเฉพาะขาราชทําได ลูกจางก็ตองทําไดดวย สวัสดิการก็โอเค 

อยูในระดับท่ีดีใน มีสหกรณภายใน สภาพแวดลอมก็โอเค แตอยากไดตนไมเยอะกวานี้ เผ่ือวาเราจะ
ไดนั่งพักผอนไมตองอยูแตในอาคารทั้งวันสําหรับโรงยิมก็โอเค สามารถไปเลนกีฬาครายเครียดได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ):ในกองเราคอนขางมากเพราะผูบริหารรู
วาคนในกองใครทําอะไรอยู แลวอยางกองเราเปนกองท่ีคอนขางเปนหลักในการทํางานของ วช. เขา
ก็จะเห็นวาใครทําอะไรอยู สวัสดิการ ถาเปนขาราชการก็เปนไปตามระเบียบของราชการ ของพนักงาน
ราชการก็มีเงินเดือนท่ีจูงใจ ท้ังในระดับ ป.โท และ ป.ตรี ท่ีคอนขางสูง และมีขยับตามการประเมิน 

สภาพแวดลอมคอนขางโอเค ถึงงานจะเครียด แตวา คน บรรยากาศ ทําใหเรารูสึกวาไมเครียดและ
ทํางานไดสําเร็จ เร่ืองพวกอุปกรณถาเทียบกับท่ีอ่ืนก็โอเค เชน อุปกรณคอมพิวเตอร หองทํางาน ท่ี 

วช. เตรียมพรอมคอนขางเยอะ ใหสิทธิกับเราเยอะไมมีขอจํากัดในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นอกจากเงินเดือนและโอทีที่ไดรับคือ
สวัสดิการสหกรณออมทรัพย โรงยิม โรงอาหาร ท่ีจอดรถเพียงพอ พี่ท่ีดูแลรักษาความปลอดภัยดูแลดี 
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รูสึกวางานเยอะแตพี่ ๆ ทุกคนชวยกันดี สภาพแวดลอมก็เลยดี งานทุกอยางก็เลยเปนไปดวยดีไมเครียด 

ณ ตอนนี้อุปกรณในการทํางานเพียงพออยู 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความสําคัญหมด ถาเขาไมใหความสําคัญ

กับเรางานก็ไมเดิน หนวยงานก็จะไปตอไมได ก็เหมือนเปนตัวช้ีวัดของหนวยงาน ถาบุคลากรทํางาน
ไมได ตัวชี้วัดก็จะไมเกิด หนวยงานก็จะถูกประเมินวาไมผาน สวัสดิการของขาราชการมีอยูแลว 

ยกเวนสวัสดิการท่ีใหเสริมมาขางนอก อยาง วช. ยังไมมี มีแคตามเทศกาลท่ัวไป มีแคพื้นฐานท่ัวไป 

ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนท่ีตองมีใหอยูแลว สภาพแวดลอม เหมือนหนวยงานธรรมดาท่ัวไป พื้นท่ีทํางานไม
แออัด ไมตองแยงกัน ทุกอยางเพียงพอภายในมีการรับฟงแลวชวยเหลือตามควาเหมาะสม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): มีพอสมควร เราปรับเปล่ียน
องคกรเยอะและเห็นทานผูอํานวยการที่พยายามสื่อสารกับคนในองคกรมีกิจกรรมอํานวยการพบ
ประประชาคมสรางความเขาใจตอคนในองคกร และทานก็จะรับฟงความคิดเห็น ตอนน้ีไมมีความคิด
ท่ีจะเอาใครออกก็พยายามปรับเขามาสูงานโครงสรางใหม สวัสดิการถาเปนขาราชการก็มีอยุแลว แต
ถาเปนลูกจางก็พยายามจะเพ่ิมอัตราเงินเดือนข้ึนและก็มีเปอรเซ็นต ข้ึน คาครองชีพมันเพ่ิมข้ึน เขาจะ
คิดเหมือนจะเพิ่มให 15% จากฐาน ก.พ. เดิม ถาระเบียบออกก็คงไดเร่ิมใช  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): เรามีการใหคุณคาบุคลากร
ไมวาจะเปนในเร่ืองของการใหรางวัล ซ่ึงปกติสํานักงานขาราชพลเรือน ก็จะมีใหคัดเลือกขาราชการ
ดีเดน ซ่ึง วช. ก็มีการเชิดชูอยูแลว มีเวียนใหมีการพิจารณาโดยความเห็นชอบของ ผอ. มีการคัดกรอง
บุคลากรท่ีมีศักยภาพมีความสามารถดีเดนข้ึนมาเปนตัวแทนสํานักงานในการจะรับเปนขาราชการ
ดีเดน หรือถาเปนระดับเล็ก ระดับเด็ก ๆ มีในเร่ืองของ HiPPS (ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง) 

เจาหนาท่ีท่ีมีศักยภาพความสามารถสูง ซ่ึงเราจะขัดโดยมีเง่ือนไขวาจะตองสอบผานภาษาอังกฤษ และ
มีการไปอบรม HiPPS ซ่ึงการสง HiPPS จะมีความพิเศษคือเขาสามารถโอนยายไปแตละหนวยได 

การเล่ือนข้ันจะไมคอยมีเง่ือนไข ไมตองช้ีตัว เขาสามารข้ึนไดถึงระดับชํานาญการพิเศษเลย จะตอง
เปนเจาหนาท่ีท่ีไดรับการประเมินตลอด และมีการอบรมท้ังคนท่ีดูแล HiPPS และตัวเจาหนาท่ี HiPPS 

เอง ท่ีกลาวมาเปนในภาพรวมตามเกณฑมาตรฐานของสําหนักงานแตละสํานักงาน วช. ก็มีตรงสวนนี้
และดูตรงสวนนี้ดวย ในเรื่องของสวัสดิการเหมือนหนวยงานอ่ืนท่ัวไป เร่ืองของการทํางานมีการอํานวย
ความสะดวกตางในเร่ืองของการปฏิบัติงานท่ัวไป ในองคกรทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดดู
ไดจากการที่จะมีทานผูอํานวยการเชิญประชุมเปนคร้ัง ๆ เวลามีความกาวหนาอะไรใหม ผูอํานวยการ
ก็จะทําการประชุมพบปะประชาคม เพื่อที่ทุกคนสามารถรับรูขาวสารโดยเร็ว และสามารถแสดง
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพื่อที่เอาไปปรับปรุงการทํางานได อันนี้วช.เราเปดกวาง รับฟง
ความคิดเห็น เพื่อใหเกิดความโปรงใสในการทํางาน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความสําคัญกับบุคลากรปานกลาง ให
ความสําคัญไมเทากันในแตละกอง การใหสวัสดิการโอเค มีสหกรณ มีส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

สภาพแวดลอมดี เปนสัดสวน แตเนื่องจากองคกรเกี่ยวกับการวิจัยทําใหเอกสารเยอะไปหนอย  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความสําคัญบุคลากรเชนตอนนี้ให
หนากากอนามัย แลเจลฆาเช้ือโรค สวัสดิการมี กิจกรรมปใหม กิจกรรมตาง ๆ สภาพแวดลอมดีมาก
ท้ังภายใน ภายนอกหอง ท้ังองคกรถือวาดีมาก  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): เราคอนขางในความสําคัญกับ
บุคลากร เพราะถามองในภาพของ วช. นั้นอยากไดบุคลลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ท่ีสามารถ
รันงานตามท่ีผูบริหารอยากได สวัสดิการก็มีสหกรณท่ีจัดสวัสดิการให แลวท่ัวไปก็มีโรงอาหาร มียิม
ทางกายภาพ ส่ิงแวดลอม คอนขางดี มีการรับฟงความคิดเห็น เรามีไลนของฝายไวออกความเห็น
เสนอแนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏบิัติการ): ตองแยกเปนระดับในระดับบนให
ความสําคัญกับบุตคลากรอยูแลว แตอาจจะติดเงื่อนไขที่เปนราชการ ไมใชวาจะเปดตําแหนงบรรจุ
เทาไหรก็ได พี่ก็เขาใจในมุมของเขา ซึ่งอาจจะเปดเลยทําเลยไมได แตในมุมของเราก็สงสารนอง 

ก็อยากใหไดบรรจุ หรือมีสวัสดิการอะไรเพ่ิมข้ึน ท่ีเปนแรงจูงใจใหเด็กอยูนาน เพราะทํางาน 10 ปก็
เงินเทาเดิม ในมุมพี่อยากใหไดเพิ่ม ใหอยูกับเรานาน ๆ  อาจะมีการทําใหเห็นวามีการเปดสอบเปนประจํา 
มีเงินพิเศษให สถาพแวดลอมในการทํางานอุปกรณเสริมตาง ๆ ยังท่ีชวยในการทํางานยังนอย เชน 

เคร่ืองสํารองไฟ มีไมเพียงพอ เคร่ืองถายเอกสารเสียบอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวัสดิการก็โอเค มีสถานท่ีออกกําลังกาย 

มีสหกรณมีเบ้ียเล้ียงมีคาประชุม มีการแจกคูปองอาหารกับบุคลากร สภาพแวดลอมนาทํางาน ท่ีตั้งก็
โอเค มีตูแดงไวแสดงความคิดเห็นได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความสําคัญอยู มีสวัสดิการ มีกิจกรรม
เกี่ยวกับการใหใชสามารถใชชีวิตในท่ีทํางานไดอยางสะดวกสบาย อํานวยความสะดวกในหลาย ๆ 

ดาน สวัสดิการมีประกันสังคม อยางราชการก็ตามสิทธิท่ัวไป ถาโดยสวนตัวคิดวาท่ีนี่โอเค ไมวาจะ
เปนดานสถานท่ี โตะทํางาน อากาศถายเท เร่ืองสถานท่ีโอเค แตพวกเอกสารอาจจะเยอะไปหนอยไม
คอยสบายตาแตภาพรวมโอเค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็ใหความสําคัญกับบุคลากร อยางลูกจาง
ก็มีสิทธ์ิวันลาปวย ลาพักรอน ลากิจ ถายังอยูในกฎระเบียบ เขาก็ไมไดหามวาไมใหลา สวัสดิการก็ดี 
บางอยางเรารูวาลูกจางกับขาราชการไดไมเทากัน แตในมุมมองขององคกรจริง ๆ ถาตัดคําวาขาราชการ
ออกไปทุกคนเทาเทียมกัน ทุกคนไดอะไรท่ีเหมือน ๆ กัน ทุกอยางท่ีเขาใหเขาใหเทากัน สภาพแวดลอม
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การทํางานดี มองบวก ทุกคนในองคกรมีความสามัคคีใหความรวมมือชวยเหลือกัน ก็มีบางการท่ี
ขัดแยงกัน มันก็เปนแคเร่ืองงาน มันมีความรูสึกมากกวาวาคนในองคกรยังรักกันอยู เรามีความรูสึก
ผูกพันท่ีดีตอกัน อยางกองเรางานเยอะ คนเยอะ เอกสารเยอะ บางทีคนนอกเขามามองเห็นวาทําไมท่ีนี่
ไมจัดใหเปนระเบียบ แตพอเราทํางานจริง ๆ เรารูวาทุกอยางมันตองวาง มันตองรอเวลาในการขยาย
ออกไป ทําใหบางคร้ังดูเหมือนหองไมเรียบรอย แตถามองถึงมุมมองของคนทํางาน อยางเชน เคร่ือง
เขียน ทุกอยางมีพรอม ก็ยังมีบางท่ีขัดใจ เชน คอมพิวเตอรชาไมอัพเดทบาง เปดหลาย ๆ โปรแกรม
พรอมกันบาง มันก็เปนอุปสรรคบางในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ของวช.ระดับมาก ถาจะแบงนั้นขาราชการ
มีสวนนอยกวาลูกจาง สองในสาม ลูกจางจะเยอะ เพราะฉะนั้นขาราชการของวช.จะใหความสําคัญ
กับลูกจางโครงการเพราะลูกจางเปนกําลังหลักในการปฏิบัติงาน และเขาก็จะใหความสําคัญในงาน
กิจกรรมที่นอกเหนือจากกิจกรรมวิชาการ ลูกจางก็จะเปนแกนนําในลักษณะนี้ สวัสดิการก็ดี เพราะ
ในเร่ืองวันลาของลูกจาง เราไมมีปญหาไมอนุญาตใหลาโดยท่ีไมมีการอางเร่ืองวาตองมาทํางาน และ
สวัสดิการดานส่ิงแวดลอมของวช.ก็ดีมาก ในเร่ืองของสถานท่ี มีฟตเนสมีสถานท่ีออกกําลังกายท่ีเขา
สงเสริมและสนับสนุนมาก ในเร่ืองของสภาพแวดลอมในการทํางานก็ดีมาก สะอาด คือทุกคนชวยกัน
ดูแล ไมไดโยนวาเปนหนาท่ีของพนักงานทําความสะอาด แตเขาจะปลูกฝงใหพนักงานทุกคนชวยกัน
ดูแล มันก็เลยสะอาดและรมร่ืน เร่ืองเคร่ืองมืออยูในระดับดีเหมาะสม แตบางทีก็ยังขาดอุปกรณท่ีจะ
ใชสอย แตวช.ก็มีการวางแผนเพื่อท่ีจะพัฒนาในการจัดหาเสริมใหการทํางานดีข้ึนในอนาคต 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ)  ก็ถือวาคอนขางใหความสําคัญอยูใน
ระดับกลาง ๆ บางเร่ืองท่ีควรใหความสําคัญก็ถูกละเลย แตบางเร่ืองการใหความสําคัญอยูในระดับท่ี
ดี ถาเปนขาราชการจะมีสวัสดิการอยูแลว แตพนกังานราชการกับลูกจางจะไมมีสวัสดิการอะไร แต
จะมีอยางเร่ืองของการจัดกิจกรรมในองคกร ใหความเทาเทียมกัน สวนเรื่องการรักษาก็เปนตามสิทธิ
ของระเบียบราชการอยูแลว สภาพแวดลอมถือวาโอเคในระดับนึง ดูดีในระดับนึงไมแยมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวัสดิการดีสําหรับขาราชการ อยาง
ลูกจางก็มีประกันสังคม เหมือนขาราชการเกือบทุกอยางตางกันตรงหลังเกษียณ สภาพแวดลอมก็ดี มี
อุปกรณเคร่ืองมือใชเพียงพอ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็ใหมากอยู ขาราชการมีสวัสดิการมี
ความมั่นคง ลูกจางก็มีการจางตลอดไมไดไลออก ไมมีการเอาบุคลากรออกยกเวนไปไดงานใหม 

สภาพแวดลอมก็ดีอยูในข้ันท่ีโอเค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทาท่ีเห็นก็ใหความสําคัญเพราะวา จาก
ท่ีดู คนท่ีทํางานเห็นผลงานอยูบอย ๆ จะไดรับการตอบรับท่ีดีกวาคนอ่ืน เขาตามากกวาคนท่ัวไป เขา
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จะไดรับการพิจารณากอน แตบางคนไมไดทําอะไรใหเห็นมากก็จะยังไมไดรับการพิจารณา ซ่ึงบางที
เปนตัวนึงท่ีทําอะไรใหคนเห็นบอย ๆ จะทําใหเปนท่ีรูจักเวลามีตําแหนงอะไรก็ทําใหตัดสินใจงายข้ึน 

เพราะเห็นวาเขาเคยทํามา เอามาเปนตัวตัดสินไดเหมือนกัน สวัสดิการก็ท่ัวไป เหมือนหนวยงานราชการ
ท่ัวไป สภาพแวดลอมดี ภายนอกก็ดี บรรยากาศส่ิงแวดลอมท่ัวไปโอเคดี รมร่ืน ตนไมเยอะ การจัดการ
หนทางที่จอดรถ รปภ. มีเยอะโอเค สวนเรื่องท่ีมีปญหาหรือไมดีเทาท่ีควรคือ อุปกรณสํานักงาน เพราะ
ยากตอการจัดหา คอมเกาจะเปล่ียนก็ตองรอ แตก็ตองตามระเบียบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความสําคัญก็มากอยู เวลามีการตรวจ
สุขภาพประจําป ก็พยายามส่ือสารและจัดเตรียมแพทยพยาบาล เพื่อมาตรวจสุขภาพใหคนในองคกร
ตามสิทธิประโยชนท่ีพึงได สวัสดิการก็ท่ัวไป บรรยากาศก็โอเค ก็ดี สามารถทํางานได ไมไดคับแคบ
หรือขัดของอะไรมาก 

 

6. ประธานผูบริหารและ ทีมผูบริหาร (CEO and top team) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): พี่ไมใชผูบริหารในระดับกลาง
หรือระดับสูง เปนแคตน ๆ ถาบทบาทคือตามหนาท่ี แตถาผูบริหารเปดโอกาสใหเราคิดและทําก็มีท่ี
เราจะวางแผนในการทํางานอยูแลวในสวนของงาน ภายในมีรูปแบบการกระจายอํานาจเปนตามระบบ 

ผูบริหารพยายามปรับขึ้นตามนโยบบาย ใหชัดขึ้น สั้นขึ้น แลวแตระบบขางบน พยายามปรับใหมี
สายการบังคับบัญชาท่ีส้ันลง การทํางานเร็วข้ึน รูปแบบการจัดการพี่ดูตามเปาหมายท่ีไดรับมอบหมาย
งานมา วาผูบริหารมีเปาหมายและมีภารกิจอยางไร เราตองแบงการทํางานและอาศัยในเร่ืองการทํางาน
เปนทีม เพื่อใหทํางานได มีการโคชช่ิง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ) มีบทบาทนิดหนอยในภารกิจ
ท่ีตนเองไดรับผิดชอบ เม่ือไดรับงานมาเราก็ทําตามท่ีไดรับมอบหมาย การบริหารภายในทีม เราจะรู
วามีหลายแบบ ตรงสวนของพี่สวนใหญของพ่ีจะเปนงานเรงดวนบอย เชน การจัดงาน เราจะก็แบงวา
ถาเปนงานเรงดวนจะตองใหทีมไหนทํา สวนงานท่ีเปนงานท่ีแบบตามปกติท่ีเปนลักษณะการใหทุน
จะมีกลุมนองท่ีทําในสวนนี้ไป ถาเปนงานเรงดวนจะเปนรุนพี่หนอยเพื่อท่ีจะทําไดเร็วภายใน 1 หรือ 

2 วันใหเสร็จ การแบงอํานาจภายในทีม ภายในทีมของพ่ีจะมี 3 ระดับคือพ่ีคนแรก แลวก็จะมีนองอีก 

2 คน ท่ีจะแบงเปนสาย 2 สาย แตละสายจะเปนนองในทีมซ่ึงมีพี่หนึ่งคนคอยดูแล นองในทีมก็จะมี
คนท่ีมีประสบการณซ่ึงคอยดูแลนองในทีมอีกทีหนึ่ง พอประชุมเสร็จรอบนึงเราก็จะมีการกินเล้ียง
กันภายใน เพื่อใหรูสึกหายเหนื่อย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): พี่ก็พยายามทําหนาท่ีใหดีท่ีสุด
เทาท่ีไดรับมอบหมายมา แตวานโยบายของทานผูอํานวยการ คือ ใหใชระบบมาเปนตัวชวย คิดวานาจะ
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ทําได รับผิดชอบในภารกิจที่ทําอยู ถาในทีมมีการประชุมทุกสัปดาห มีการควบคุมการปฏิบัติงาน 

การวางแผน ดูวาทําไดหรือไม มีอุปสรรคอะไร ถามีก็ปรึกษาผูบริหารเพื่อหาทางแกไข ในทีมพี่ตอง
ประเมินดูตามเวลา เชน การที่ใครอนุมัติทุน หรือทําสัญญาได คนนั้นก็ไดประเมินดีเดนเต็ม การตัดสินใจ
ในทีมแตละคนจะมีหัวหนางานอยู มีนองท่ีชวยในการเดําเนินงานท่ีเปนลูกจาง มีการรับฟงปญหา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): มีบทบาทในเร่ืองของ
การทํางานอยางเชนในชวงนี้มีการเปล่ียนแปลงในเรื่องการปรับโครงสรางวาเราตองปรับจากหนวย
นโยบายมาเปนหนวยใหทุน ซ่ึงกองเปนสวนท่ีใหทุน เปนกองท่ีเช่ียวชาญมากท่ีสุด ตองเปนผูนําเปน
ตนแบบโมเดล หรือเปน platform ตาง ๆ เพื่อใหกองอ่ืน ปฏิบัติตาม ซ่ึงเราตองไปใหขอมูลกับหนวยงาน
ท่ีสนับสนุนเรา ไมวาจะเปนในเร่ืองของการลงระบบ IT ตาง ๆ ในเร่ืองของแนวทางหลักเกณฑใหม
ท่ีจะออก กระบวนการข้ันตอนการทําสัญญาตาง ๆ รวมถึงการ KM หนวยงานท่ีจะมารับผิดชอบเร่ืองทุน 

อันนี้กองก็จะตองมีบทบาทสําคัญในการท่ีจะทํา KM ใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรท่ัวไปท่ังองคกร 

และเรายังดูแลในภาพรวม เชน ฝายกฎหมายเขาจะตองปรับปรุงระเบียบเพื่อรองรับ พรบ. ใหม เรามี
หนาท่ีท่ีจะตองไปใหขอมูลชวยเขาในการยกรางระเบียบการใหทุน การออกสัญญาใหม เราตองมีสวน
ในการแสดงความคิดเห็นใหสอดคลองหรือไมใหเปนปญหาหรืออุปสรรคในการใหทุน อันนี้เรามี
บทบาทสําคัญมาก เราตองใหขอมูลในเร่ืองของการปฏิบัติงานท่ีถูกตองและตองเปนไปตามระเบียบ
ไมขัดตอระเบียบของกรมบัญชีกลาง ไมขัดตอระเบียบตาง ๆ ท่ีมีอยู รูปแบบในการจัดการสวนใหญ
ใชวิธีการปรึกษา ประชุมหารือ หาแนวทางการทํางานรวมกัน พยายามดูทุกอยางใหเกิดความโปรงใส
และรับฟงความคิดเห็นของทุกคน การกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจในกองเราใหสิทธิ เปนการกระจาย
อํานาจ เพราะวาอยางกองไดรับคําส่ังมาใหดูแลเร่ืองการใหทุน เราจะมีการแบงออกเปนแตละฝาย 

แตละฝายมีการดูแลในเรื่องท่ีตัวเองรบัผิดชอบ เราจะกระจายอํานาจออกไปใหหัวหนาฝายชวยกัน
ควบคุมดูแล ท้ังนี้เราจะมีเง่ือนไข หรือขอกําหด หรือระเบียบท่ีเราทํารวมกัน มีขอตกลงรวมกัน ดูได
จากทานผูบริหาร ท่ีผาน ๆ มามีการทําขอตกลงระหวางผูบริหารกับ ผอ. แต ผอ. ไมไดไดทําขอตกกับ
ลูกนองหรือหัวหนาฝาย แตใชกระบวนการ วิธีการประชุม พูดคุย ใหสิทธิในการตัดสินใจในการ
ดําเนินงาน แตท้ังนี้ท้ังนั้นการใหสิทธินั้นตองอยูบนระเบียบของสํานักงาน ไมขัดกับระเบียบท่ีมีอยู 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): บริหารจัดการในฐานะของ
หัวหนาฝาย ท่ีนอกเหนือจากฝายไมไดอยูในอํานาจหนาท่ี โดยมากไมไดตัดสินใจคนเดียว เพราะเปน
ท้ังแบบบนลงลาง และลางข้ึนบน อยางเราตัดสินใจไมได คือเราไดขอมูลจากนองมาซ่ึงใชเปนสวนหน่ึง
ในการตัดสินใจ แตถาขอมูลนั้นไมรูวาทําอยางไร ตองถามผูใหญอีกที 
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7. จริยธรรม (Ethical behavior) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การทํางานมีความโปรงใสและตรวจสอบได 

อยางเชน การขอทุนวิจัย นักวิจัยสอบถามไดวาทําไมถึงตกไมผานการพิจารณา เรามีขอมูลการพิจารณา
และเหตุผลถึงการตก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการประเมินและการตรวจสอบดาน
จริยธรรม รวมถึงมีการประชุมชีเแจงกฏระเบียบดานจริยธรรมตาง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีความโปรงใสในการดําเนินงานของ วช. 

โดย วช. ตระหนักถึงความสําคัญอันนี้ มีความโปรงใสตอการปฏิบัติหนาท่ีบุคลากรตามหลักคุณธรรม 

อาทิ การพิจารณาการใหทุน ตองมีผูทรงคุณวุฒิถึง สองสามคณะเพื่อแสดงความโปรงใสในการทํางาน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. เปนหนวยงานท่ีใหทุนวิจัยและจะถือ
เงินกอนใหญ ดังนั้น ทุกอยาง ทุกข้ันตอน มันเกี่ยวกับเม็ดเงิน หากมีอะไรผิดพลาดจะโดนฟองรองได 

ในการทํางานจึงตองคิดใหละเอียดรอบคอบและเก็บทุกอยางเปนหลักฐาน เพ่ือท่ีเวลาโดนข้ึนมาหรือ
โดนตรวจสอบ เราก็มีสามารถแสดงไดวาทําอยางถูกตองตามกฎระเบียบชัดเจน มีหลักฐานชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): เรามีระบบคุมอยูแลวมีศูนยดูแล
เร่ืองจริยธรรม มีการออกเปนแนวทางการปฏิบัติ มีการประชาสัมพันธ รณรงค มีกิจกรรมที่จะสอดรับ
ใหคุณธรรม จริยธรรม เกิดข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): จริยธรรม พี่มองวา อยางเรา
เปนขาราชการ เราจะทํางานใหดีท่ีสุด ถารับงานมาจะทําใหมันดี เราไมทํางานท่ีเนนเสร็จแตจะทํางาน
ใหที บางคนจะมองวาทํางานใหเสร็จ ๆ สง ซ่ึงไมใช ในมุมมองของกลุมพี่คือขอใหทํางานใหออกมา
ดี เราไมมีความ bias มีความเทาเทียม นองพี่ไมเคยมีแบบหัวหนาลูกนอง จะเปนแบบเปนพี่เปนนอง 

ชวยกันทํางาน จริยธรรมในการใหทุนอยาง วช. ทีมพี่จะมีผูทรงคุณวุฒิ สวนใหญเราจะคัดเลือกจาก
ท่ีไมใชอาจารยมหาลัย เราจะเลือกผูท่ีมีประสบการณอยูในหนวยงาน เนื่องจากจะตองมาคัดโครงการ
เพื่อใหทุนกับนักวิจัย เราก็จะไมใหเกิดเร่ืองพวกนี้ข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในการทํางานองคกรมีความโปรงใสและ
ยุติธรรม เชน การใหทุนมีมีความโปรงใสและยุติธรรม บุคคลที่ขอรับสามารถขอรับไดทุกระดับ
การศึกษา มีความเสมอภาคในการใหทุน และมีการตรวจสอบท่ียุติธรรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรไมไดปลูกฝงมากแตอยูในจิตสํานึก
ของเราเอง หากในการทํางานมีสวนงานตรวจสอบภายใน ท่ีคอยทําหนาท่ีตรวจสอบความโปรงใส 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานหลักของเราคือการใหทุน ทําตามข้ันตอน
มีความโปรงใส เปดรับทุนเปนสาธารณะผานระบบ มีการใหรักวิจัยมานําเสนอขอมูล มีความโปรงใส 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ปลูกฝงเร่ืองความซ้ือสัตยไมมีนอกไมมี
ใน เราตองทํางานประสานงานกับนักวิจัยกับงบประมาณ เร่ืองนี้คอนขางสําคัญ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการจัดอบรมดานจริยธรรม ของ วช. 

ความโปรงใสคอนขางสูง การใหทุนจะเปดใหนักวิจัยทั้งหมด ใหโอกาสไดเขามาสงขอเสนอ
มีความเสมอภาค มีผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบการทํางานการตัดสินโครงการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการปลูกฝง อยางเราตองมีความซ่ือสัตย
ในการทํางาน ไมเอาวาคนน้ีสนิทจะทําใหคนนี้กอน ใหความสําคัญกับทุกคนเทากัน เวลาเราพิจารณา
โครงการเราก็เปดโอกาสใหทุกคน ใครมีความสามารถก็จะได ไมใชวาคนน้ีสนิทกรรมการแลวจะให 

เราไมมีอยางนี้ มีเกณฑการพิจารณาที่ชัดเจน อยางการพิจารณาโครงการ เราก็ดูวาเนื้อหาเหมาะสมไหม 

การดําเนินงานเหมาะสมไหม งบประมาณสอดคลองไหม เรามีเกณฑการใหคะแนน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เนื่องจากวาเราเปนหนวยงานท่ีใหทุน 

เราก็มีจริยธรรมสําหรับนักวิจัย และของผูปฏิบัติงานอยูแลวมีการอบรมเกี่ยวกับหลักจริยธรรมซ่ึงเรา
ตองปฏิบัติตาม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีกิจกรรมที่ใหไปทํา หรือใหเขารวม 

การไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอ่ืน ไปวันสําคัญตาง ๆ ทางศาสนา จริยธรรมไดรับจากหัวหนาวา
ควรทํางานยังไงใหถูกตอง และปฏิบัติใหถูกตองตามทํานองคลองธรรมของส่ิงท่ีเราควรจะทํา งาน
ตองทําใหถูกตองไมใหเงินผิดพลาด ตรวจสอบใหถูกตองทุกอยาง ภายในก็มีหนวยงานคอยตรวจสอบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ปลูกฝงโดยหัวหนาสอนเรามาตอ วาเร่ืองนี้
ตองทําแบบนี้ อยาทําแบบนี้ ถูกปลูกฝงโดยไมรูตัว อยางการประชุมตองมีรายงานการประชุม เวลา
ขอความคิดเห็นตองตอบไดวาเขาผานไมผานเพราะอะไร เร่ืองตัวเงินเวลาเขาขอมามีคณะกรรมการ
ในการพิจารณา เราไมไดเปนคนถือเงิน มีคนจายเงินให ทุกอยางถูกทําเปนกระบวนงานท่ีไมสามารถ
ทําใหเราวามารถทําผิดจริยธรรม มีความโปรงใสอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): จริยธรรม ก็เปนอันหลักเพราะ 

เราทําเร่ืองการใหทุน เจาหนาท่ีก็มีจริยธรรมเปนอันดับหนึ่ง เวลาทํางานก็ตองคํานึงถึงลูกคาของเรา 
ดังนั้นเราตองเปนกลาง การท่ีเลือกบุคคลมาชวยอยางอาจารยหรือผูทรงคุณวุฒิเราก็ตองเลือกเปนกลาง 

มีความโปรงใส ลูกคาของเราคือนักวิจัย เปาของเราคือการใหทุน เชน โจทยคือการสรางคน เราก็ตองดู 
นโยบายที่เขาใหมาพอเสร็จแลวกประกาศรับทุน เวลาเราเลือกผูทรงคุณวุฒิ พี่ตองเลือกคนที่ไมมี
สวนไดสวนเสียในหนวยงานนั้นมาเปนผูทรงคุณวุฒิในการดําเนินงาน ไมงั้นอาจจะมี bias เชน 

เปนลูกศิษย 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): คานิยมขององคกรใชหลัก
ทศภิษราชธรรม และธรรมาภิบาลอยูแลว ท่ีมีอยู 9 ขออยูแลว โดยเฉพาะเนื่องจากเราตองทํางานรวมกับ
หนวยงานคอนขางมากเปนหนวยงานใหทุน มีหนวยงานที่เขามาสงขอเสนอโครงการเราเยอะ 

เพราะฉะนั้นในเร่ืองของความโปรงใส ยึดหลักธรรมาภิบาล จะเปนหัวใจหลักเลยที่จะจัดสรรเงิน
งบประมาณไปใหกับหนวยงานตาง ๆ  ทุกขอของหลักจริยธรรมรวมถึงธรรมาภิบาลเราจะตองปฏิบัติหมด 

เพราะวาไมงั้นจะเกิดขอรองเรียน เพราะวาเราเปนกลุมเส่ียงท่ีจะเกิดการรองเรียน เนื่องจากวาในแตละป
มีขอเสนอโครงการวิจัยท่ีสงเขามาคอนขางเยอะมาก แลวมีอัตราที่ผานอยูในอัตราแค 5-10% เทานั้น 

เพราะฉะนั้นงานทุกอยางตองเปนไปตามหลักจริยธรรมและหลักธรรมาภิบาล ทุกคนมีสิทธิมี
ความโปรงใสเสมอภาค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตองซ่ือสัตยตอการทําวิจัย เปนกลางใน
การใหทุนวิจัย ดานการจัดการท่ีโปรงใสตองใชดุลยพินิจ จากกรรมการทั้งหมด ไมใชจากความคิดเห็น
ของเรา เชน กรรมการ 5 ทาน ตองเห็นชอบ 3 ทาน การพิจารณาทุนถึงผาน ถือวาโปรงใสตรวบสอบได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ปลูกฝงเร่ืองความโปรงใสในการทํางาน 

มีการจัดการความโปรงใส 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ของเราเนนความซื่อสัตย 

โดยเฉพาะการใหทุนตองมีความโปรงใส เพราะเกี่ยวของกับเร่ืองเงิน ผลประโยชนทับซอน ผลประโยชน
ท่ีเราอาจจะมีสวน เราจะเนนตรงน้ี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุกคนรูวาอะไรถูกผิด มีวิจารณญาณเพียงพอ
อยูแลว มีหนวยงานตรวจสอบภายในองคกร มีศูนยรับรองเรียนภายในดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การทํางานอยางเชน การเบิกคาใชจายใน
การยืมเงินคลัง ตองมีจริยธรรมในการยืมเงินคืนเงิน ใหถูกตองตามระเบียบ ไมควรเบิกเงินเกินตามท่ี
ไดขออนุมัติไป ตองมีความซ้ือสัตย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนเร่ืองการใหทุน เราจะมีการประเมิน
ขอเสนอ มีคณะกรรม ทุกยอยางท่ีทําตองสามารถตรวจสอบยอนกลับไปได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เร่ืองการปลูกฝงจริยธรรมนั้น อยางท่ีรูวา
เราทํางานเกี่ยวกับดานวิจัย ขอมูลสวนมากก็จะเปนขอมูลสวนตัวของนักวิจัยดวย เปนความลับของ
เขา เราก็ตองไมเปดเผยขอมูลใหคนอื่น เราโดนปลูกฝงมาวาเราจะไมเปดเผยขอมูลถาไมไดรับ
ความเห็นชอบจากเจาของ ตรงนี้ก็ทําใหเรารูสึกวาเราตองรับผิดชอบ เราตองมีจริยธรรมตรงน้ี 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จริยธรรมของบุคลากรจะปลูกฝงผาน
การจัดกิจกรรมไปวัด ไปถือศีล การจัดสัมมนาภายนอกท่ีสงเสริมในหนักมีจริยธรรมท่ีดี ในเร่ืองของ
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การทํางานท่ีแสดงถึงความโปรงใส วช.มีความจริงจัง ในเวลาท่ีเขามีการประเมินองคกร เชน ประเมิน
องคกรที่มีความโปรงใสในการทํางาน วช.มีความกระตือรือรนมาก ซึ่งผูบริหารใหความสําคัญ 

เขาจะต้ังเปาหมายวาในแตละป วช.จะตองไดรับรางวัลที่การันตีวาวช.เปนหนวยงานท่ีมีความโปรงใส 

ปราศจาคการทุจริตและสามารถตรวจสอบได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็คอนขางจะมีการเนนย้ําในเรื่องของ
การปฏิบัติงานดวยความซ้ือสัตยสุจริต ผูบริหารจะเนนย้ําในเร่ืองของการรับของขวัญในชวงเทศกาล
ปใหม เนนย้ําวาไมมีการรับของขวัญในชวงปใหม ถือวาเปนการปลูกฝงท่ีดี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการจัดอบรมเร่ืองจริยธรรม สําหรับ
การทํางานก็มีความโปรงใส ตรวจสอบได ดูไดคนหาไดตามระบบ ตรวจสอบผูทําได 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ประพฤติตนในกรอบที่ดี ไมโกงกิน 

การทํางานตรวจสอบได มีนิติกรของหนวยงานคอยตรวจสอบ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เขาก็ปลูกฝงแตเปนเร่ืองของการอบรม 

อยูท่ีตัวบุคคลมากกวา อบรมก็เปนเพียงแคเนื้อหาที่เอามาเลาเอามาสอน แบบฟอรมหรือวาคูมือก็มี
ท่ัวไปทุกท่ี แตถาทําจริง ๆ อยูท่ีตัวบุคคลมากกวาวาคนน้ันมีจริยธรรม มีคุณธรรม อยูท่ีจิตใจของคน 

มีการพูดถึงความโปรงใส ความยุติธรรม การปองกันทุจริต เขาจะพูดอยูเสมอ จริง ๆ แลวอยูท่ีคน ใน 

วช. มีการทํางานใหเกิดความโปรงใส มีการจัดการดานนี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คานิยมคือทํางานดวยความโปรงใส

เพราะเปนหนวยงานราชการ มีความโปรงใสซ้ือสัตยเปนหลัก มีการจัดการดานจริยธรรมมีสวนงาน
ท่ีทํางานดานจริยธรรมอยูแลว มีการปลูกฝงเร่ืองคุณธรรมจริยธรรม ใหวิทยากรมาสอนเรื่องราวเหลานี้
อยูแลว บางคร้ังอาจจะมีกิจกรรมภายนอก เชน เขาวัด ฟงธรรม รวมกับศูนยศาสนา ซ่ึงเปนการปลูกฝง
จริยธรรมไปในตัว 

 

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

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): มี Timeline ที่เราตองวางเรื่อง
การทํางาน แผนระยะส้ันระยะยาวเปนไปตามยุทธศาสตรขององคกร ตามหนวยงานมียุทธศาสตรมี
แผนการดําเนินงานอยูแลว ในแตละปเราตองมาวางแผนอยูแลว แผนระยะสั้นระยะยาวตองลอกับ
ยุทธศาสตรองคกร มีการวางแผนการดําเนินงานรายปออกมาเปนตัวช้ีวัดเปาหมายการดําเนินงาน ท่ี
จะบอกเราในทางปฏิบัติเราตองวาง Timeline ในการดําเนินงานใหสอดรับกับแผน ซ่ึงทุกอยางมี
การเปล่ียนแปลง เชน Covid ก็กระทบตอแผนการดําเนินงาน ทุกอยางตองมีพลวัตร พรอมจะปรับ
การทํางานไดตลอดเวลา 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ถางานเรงดวนเราจะมี
การวางแผนวากลุมไหนท่ีตองทํากลุมเรงดวน แตถาเกิดเปนงานระยะท่ีตามผลปกติ 1-3 ป หรือ 6 เดือน 

เราก็จะมีทีมท่ีรันตามงานปกติคือท่ีวางแผนไว ในการใหความสําคัญเรามองแผนระยะส้ันเพราะวา
เนื่องจากระยะส้ันมาแบบรวดเร็วเรงดวน จะมองวาโฟกัสเยอะกวา สวนระยะยาวเรารูอยูแลววาเปาหมาย
คืออะไร มีผลผลิตท่ีรูแลววาตองตาม 1 ป 2 ป เราตาม Schedule ไดอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ตอนนี้คือทํายังไงก็ไดให
อนุมัติทุนป 63 หรือใชเงินใหไดเยอะท่ีสุด เพราะหลักของท่ีนี่คือตองใชเงินใหได 80% ก็พยายามเรงรัด
ใหเสร็จ และตองวางแผนของปหนา เพราะวาการดําเนินงานเราตองจัดสรรทุนทุกปเราอยูในชวง
ปรับเปล่ียนโครงสรางเราอาจจะมีสะดุดบาง เราก็จะเอาปญหาอุปสรรคของครั้งนี้เพื่อปรับปรุงคร้ัง
หนาตอไป ส้ัน คืออนุมัติทุนใหไดมากท่ีสุด ออกเงินใหไดมากท่ีสุด ยาวคือวางแผนปรับปรุงงาน แกไข 

อันดับหนึ่งคือแผนระยะส้ันตองเอาเงินออกใหไดมากท่ีสุด แผนระยะยาวยาวคือ วางเปา สุดทายคือ
จะมีสัดสวนการใหทุนกับการสรางคนเนี่ยเทาไหร ตองวางแผน ใหเปนไปตามเปานี้ และทําใหเร็ว 

เพราะการขอเงินงบประมาณ ตองวางแผนลวงหนา พอส้ินตุลาเราจะไดเงินของป 64 เราก็จะสามารถ
แจงอนุมัติทุนได หลังจากข้ึนปงบประมาณใหเราควรออกทุนไดเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): ปกติสํานักงานจะมีการ
วางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาวอยูแลว โดยจะมีแผนการดําเนินงานอยางเชน มียุทธศาสตรของ
สํานักงาน อยางเชน 10 ป 20 ป แตแผนระยะส้ันก็คือแผนการปฏิบัติงานเปนรายปมีขอกําหนดตาง ๆ 

ซ่ึงเปนไปตามหลักเกณฑของหนวยงานราชการอยูแลว สํานักงานก็ตองมีการวางแผนการทํางานทั้ง
ในระยะส้ันและระยะยาว อันนี้เราก็ตองใหความสําคัญ อยางเราออกแผนปฏิบัติการเราตองทําใหอยู
ในแผนนั้น ยกเวนวาเกิดเหตุกรณีสุดวิสัยท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงอะไร เราจะตองมีการขอนุญาติ 

มีการปรับเปล่ียนไมวาจะเปนแผนการดําเนินรวมถึงงบประมาณดวย ถามีการปรับเปล่ียนเราตองขอ
นุญาติ ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไดตามความจําเปนและเหมาะสม อยางเชนแผน Covid ซ่ึงตอนแรกมี
งานวิจัยอยางอื่นไมไดสนับสนุน Covid แตวันนี้เมื่อเกิด Covid ขึ้นมา รัฐบาลก็สั่งใหมี 10% ของ
งบประมาณของแผนการดําเนินงานท่ีสามารถมาเอามารองรับตรงนี้ได เชน ตอนน้ีทาน ผวช. ปรับ
งบสวนนึงมาทําอะไรที่จะไปสนับสนุนงานดานสาธารณสุข ตัวพี่เองซึ่งเปนหัวหนาภารกิจเกษตร 

จากน้ีไปถาสาธารณสุขของเราดีข้ึน คนตกงาน เพราะคนกลับบาน ตองดูวาในสวนของงานอะไรท่ี
สามารถจะสรางอาชีพเสริมหรือเพิ่มเติมใหกับเกษตรท่ีเขาอาจจะตกงานระยะยาว เพราะโรงงานเขา
ปดกิจการ เขาไมสามารถกลับมาหรือวาอาจจะตองหางานใหม ในเบื้องตนเม่ือเขากลับไปบานนอก 

โดยพ้ืนฐานความรูเขาอาจจะมีพื้นที่ทํานาทําสวนเขาอาจจะไปชวยพอแม ทําเกษตรแบบใหม เชน 

พอแมทําการเกษตรแบบโบราณ ถาเขาไปเนื่องจากเขามีเทคโนโลยีหรือความรูเขาอาจจะศึกษาจาก
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เทคโนโลยีท่ีมีอยูแลวนําไปปรับปรุงกระบวนการผลิตเขาใหดีข้ึน หรือวาเปล่ียนอาชีพใหม ปลูกตนไม
ใหม ปลูกของใหม ๆ หรือผลิตอะไรใหม ๆ หรือสรางอาชีพจากผลผลิตจากทองถ่ินเพ่ิมมากข้ึน และ
เอามาขายตลาดอนไลน อันนี้เปนส่ิงท่ีเรามองวาเราปรับแผนงบประมาณ และในสวนของงานวิจัยและ
นวัตกรรมสามารถนําไปชวยประชาชนไดอยางไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ถาเปนระยะส้ันคือทํางานให
เสร็จตามกําหนด แตถาแผนงานระยะยาวคือองคกรจะเปล่ียนแปลงยังไง เตรียมแผนท่ีจะรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน พี่ใหความสําคัญกับแผนระยะส้ัน เพราะโดยมากงานท่ีทําอยูทําตามแผน
ระยะส้ันเปนสวนใหญ เพราะสวนมากเปนแตงานดวน ๆ ถาเปนเร่ืองของการใหทุนจะเปนงานท่ีมี 

Schedule อยูแลว จริง ๆ ระยะยาวเราไมคอยไดวางแผนกันสักเทาไหรเพียงแตจะเปนนโยบายลงมา
มากกวา 

 

9. การเปล่ียนแปลง องคกร (Organizational change) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): มีแผนในการพัฒนาตัวเรากับทีม
มากกวา เพราะถาบุคลากรพัฒนา องคกรก็พัฒนา สําหรับการรับมือกับเหตุการณณท่ีไมคาดคิดทุกท่ี
มีแผนบริหารความเส่ียงอยูแลว ถาองคกรดี ๆ แผนบริหารความเส่ียงจะชวย เหมือนท่ีเราเคยมีแผน
ความเส่ียงน้ําทวมการจัดการ พอมีเร่ือง Covid เขามาก็มีการบริหารจัดการกับความเส่ียง การทํางาน 

Work From Home มีเทคโนโลยีเขามาชวย จริง ๆ ในเชิงระบบมีอยูแลว เราเพียงแคปรับตัวใหทํางาน
ไดตามระบบน้ันสําคัญท่ีสุด พี่มองวาทุกอยางมีการเปลี่ยนแปลง อยูท่ีตัวเรา สุดทายอยูที่คน ถาเรา
บริหารคนกับการเปล่ียนแปลงใหเขาสามารถยอมรับตอการเปล่ียนแปลงได พัฒนาทักษะ Mindset 

เขาใหทํางานไดกับองคกร ซ่ึงยากม้ัยก็อาจจะยากเพราะวาในองคกรจริง ๆ มีคนหลายรุน มีคนหลาย
ประเภทที่ไมเหมือนกัน เพราะฉะนั้นอันนี้อยูที่เชิงระบบ สุดทายก็ไปสอดรับอันเดิมวา ถาเขาขาด
สมรรถนะอันไหนก็ตองสนับสนุน อบรม ฝกเขา ก็เปนลูกโซกันมาอยางนี้ ตองมีแผน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ถาพี่แผนในการพัฒนาจะนอย 

เพราะเปนหนวยเล็ก ๆ ของกลุม อยางเราก็อยากใหภารกิจนี้มีครบทุกอยาง มีการใหทุน ตอไปก็จะมี
การใหรางวัล เชน พี่ทําส่ิงแวดลอม จะมีนักส่ิงแวดลอมเยาวชน คิดวาตอปเราจะมีทําแบบนี้ตอไป คือ
วาวางแผนของกลุมไว คือจะไดมีแบรนดใหติดกับ วช. วาเรามีการใหทุนแบบนี้ สําหรับการรับมือกับ
เหตุการณณท่ีไมคาดคิดซ่ึงสวนใหญทางสิ่งแวดลอมจะมีเหตุการณท่ีไมคาดคิดบอย เราก็พยายามดู
วาปท่ีแลวเกิดอะไรข้ึน อยางตอนนี้หมอกควัน เราจะมองวาเดี๋ยวมันจะมาชวงนี้แหละ เราจะแผนวา
ตองเตรียมอะไร วางแผนสถานการณยังไง มีการเตรียมมาตรการเรงดวนอะไร ตองเตรียมไว 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): แผนในการพัฒนาตอนนี้คือ
โชคดีทานผูอํานวยการตั้งคณะทํางานมาเปนท่ีปรึกษาพี่อยูชุดนึง ดังนั้นพี่จะมีท่ีปรึกษาในการวางแผนวา
พี่จะดําเนินการอยางไร เปรียบเทียบกับงานเกาวามีปญหาอุปสรรคแบบไหน แลวเราจะปรับรูปแบบ
การใหทุนแบบไหน ถาของ วช. ถึงแมเรามีคนท่ีนอยแตถาเรามี ระบบ IT หรือระบบบริหารจัดการท่ี
ดี พี่มองวา นาจะโอเคข้ึน เหมือน paperless ถาเทียบกับปท่ีแลวท่ีเราจะตองรับขอเสนอดูขอเสนอ ณ 

ปจจุบัน ออนไลน ทําใหเราสะดวกขึ้น ไมตองใชคนเยอะ ระบบ IT ชวยเราได ตอนนี้เปนกรณีที่ดี 
ผูอํานวยการทํางานหนักมาก ตองพิสูจนตัวเองวาเราถูกปรับเปลี่ยนองคการมหาชนหรือเปลาก็อยู
ในชวงนี้ เขาจะประเมินเราอีกทีวาเราจะดําเนินส่ิงเหลานี้ไดหรือไม พี่คิดวาเรานาจะรับมือได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): แผนในการพัฒนาองคกร 

สืบเนื่องจากการปรับจากหนวยนโยบายเปนหนวยใหทุน สําหรับการเปล่ียนแปลงองคกรเนื่องจากวา
โครงสรางโดยรวมยังไมชัดเจนนัก แตการทํางานกับหนวยงานภายนอกเรามองวา จากประสบการณ
ของเราการทําวิจัยเนี่ยทํายอย ทําใหสิ้นเปลืองและเกิดความซํ้าซอน เพราะฉะนั้นเราวางแผนทั้งใน
ระยะส้ันและในระยะยาววา ตอไปน้ีการใหทุนสนับสนุนการวิจัย เราจะทําเปนโปรแกรม เปนกลุมเร่ือง 
เปนแผนใหญ เพราะฉะนั้นเราจะมีการรวบรวมเปนแผนใหญเพื่อใหเกิด Impact ผลกระทบกับบุคคลล
จํานวนมากและสามารถสรางรายไดใหกับประเทศได อันนี้เปนส่ิงท่ีทุกหนวยต้ังแตเราเปนนโยบาย
มาแลวเราวางแผนมาโดยตลอด แตในเร่ืองของการดําเนินงานเนี่ยอาจจะไมปรับเปล่ียนไดทันท่ีซ่ึง
เราปรับเปล่ียนมาแลวต้ังแตงบูรณาการป 60 ไป 61 เราพยายามปรับใหรวมเปนกลุมกอน แลวทําขอเสนอ
โครงการวิจัยใหเปนกลุมแผน เปนชุดโครงการหรือเปนกลุมแผนใหญขึ้น สําหรับการรับมือกับ
เหตุการณณท่ีไมคาดคิดอันนี้เห็นไดชัดจากสถานการณ Covid พอรัฐบาลส่ังให Work from home 

หนวยงานจะมีการต้ังคณะกรรมการมารองรับวาการที่รัฐบาลส่ังให Work from home มาตรการของ
เราจะเปนอยางไร เราจะตอง เตรียมบุคลากร อุปรกณอยางไร เชน บุคลากรการจะไป Work from home 

เราจะตองใหความรู เทคโนโลยีมี Accessories อะไรท่ีเราจะตองให เชน internet ในสวนของอุปกรณ
อยางเชน คอมพิวเตอร มือถือ โนตบุค ไอแพด อะไรท่ีเราจะสามารถ manage ไดหรือตองการเพ่ิมเติม 

รวมถึงมีการปรับเปล่ียนการประชุม จากประชุมที่ประชุมที่เชิญประชุมปกติ เราก็ทําเปน VDO 

Conference เรียนรูอบรมเจาหนาท่ีในการดําเนินการจัดประชุมผานระบบ Conference ท้ังหลาย รวมถึง
ในระยะยาวเรายังวางแผนในเร่ืองของการทํางานโดยใชลายเซ็นดิจิตอลซ่ึง ตอนนี้ก็ดําเนินการควบคูไป 

เพราะเราไมคาดวาสถานการณฉุกเฉินแบบนี้มันจะเกิดแคคร้ังนี้มันจะมีโอกาสเกิดข้ึนอีก เพราะวา
จากน้ําทวมมาจนถึงสถานการณ Covid เราไมรูวาในอนาคตเราจะเจออะไร เราจะสรางแผนการเรียนรู
ใหคนเราปรับตัวทํางาน ไดหลายสถานการณ การเตรียมความพรอมแตละอยางโดยเฉพาะการศึกษา
ตองไวใหสอดรับกับสถานการณตอนนี้ เชน มีความเชี่ยวชาญชํานาญขึ้นในเรื่องของการ VDO 
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Conference เพราะฉะน้ันพอเขาสูสถานการณปกติ สวนนึงเราเอามาปรับใชได เรายังมี VDO Conference 

อยู เอาเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน ลดปริมาณเจาหนาท่ีลง ตามจําเปน เพราะฉะน้ัน
อัตราการจางงานจะลดลงในสวนของลูกจาง ในอนาคตจะลด หรือถาไมลดลงลูกจางเราจะมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน หรือวามีความสามารถเพ่ิมเติมข้ึนในสวนนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การรับมือกับเหตุการณณท่ีไม
คาดคิดคือตั้งสติ แลวคอยมาดูวาเหตุปจจัยอะไร มีใครท่ีเกี่ยวของ ตองคุย ตองหาทางออกรวมกัน ให
ผูท่ีเกี่ยวของชวยกันแกปญหานั้น ๆ ใหผานไปได  

 

10. ความมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial markets) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): “ไมมีการรวมทุน เพราะเรา
เปนหนวยงานของรัฐ เราจะไมมีการรวมทุน” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หวัหนาฝาย): “ไมมีการรวมทุน” 

 

11. ความรับผดิชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีโครงการท่ีชวยดานส่ิงแวดลอม มีโครงการ
ลดขยะ Pm2.5 การลดมลพิษในส่ิงแวดลอม ลดการใชพลาสติก ใหใชถุงผา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีโครงการและกิจกรรมท่ีมาก มีอาสาสมัคร
จิตอาสา การรณรงคใหใชถุงผาแทนถุงพลาสติก งดใชถวยโฟม มีกิจกรรมปลูกปา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. มีภารกิจท่ีเปนจิตอาสาพัฒนาแมน้ํา
ลําคลอง ตอนนี้ วช. รณรงคการงดใชถุงพลาสติก และมีการใชถวยกระดาษ รานน้ําก็รณรงคใหนําแกว
มาเอง เปนการลดพลาสติก เกือบทุกอาคารมีถุงผาใหยืมเปนการสงเสริมใหบุคลากรลดการใช
ถุงพลาสติก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. มีการใหทุนดานส่ิงแวดลอมอยูแลว 

ท้ังเร่ืองเรงดวนและไมเรงดวน อยางเชน ขยะอิเล็กทรอนิกส และ PM 2.5 หรือวาปญหาน้ําเปนตน 

ภายใน มีกิจกรรม เชน โครงการจิตอาสาพัฒนาลําน้ํา ซ่ึงวช. เปนแกนหลักในการดําเนินงานดานนี้ 
คือ นําผลงานวิจยัท่ีเราใหเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม แลวเขาไดรับผลเปนรูปธรรม และนําผลงานนี้ไปถายทอด
ใหกับชุมชน และขยายใหชุมชนชวยรักษาส่ิงแวดลอม และยังมีการปลูกปา ธนาคารปูมา และการลด
การใชพลาสติก มีนโยบายใหบุคลากรลดการนําเขาพลาสติก มีถุงผาใหยืม 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ทุกคนมีสวนรับผิดชอบหมดไมใช
แคองคกร แตของเราโชคดีเปนงานดานการวิจัย ก็มีงานวิจัยที่สนับสนุนดานสิ่งแวดลอม นอกจาก
งานวิจัยสนับสนุนแลวก็มีกิจกรรมท่ีสอดรับกับหลายอยาง ซ่ึง วช. ทําเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): องคกรเราถาสวนพี่นี่ใชเลย
เพราะพ่ีทําดานส่ิงแวดลอม ทุกเร่ืองท่ีเกี่ยวของเราจะเขาไป นักวิจัยที่ชวยได หนวยงานที่ตองการ
ความชวยเหลือเราก็สนับสนุน อยางพี่เปนโครงการจิตอาสาพัฒนาลําน้ําส่ิงแวดลอม และก็ยังไปอยู
กับกระทรงการเกษตรที่ทําเร่ืองปลูกปา และก็ยังมีกลุมอ่ืนในหนวยงานที่ทําเกี่ยวกับจิตอาสาไปปลูก
ปากับหนวยงานอ่ืนซ่ึงเขาก็มีเหมือนกันเราก็เขารวมหมด ภายในองคกรเราก็มีทําเร่ืองการจัดการขยะ
ชวยดูแลดานส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรเปนหนวยงานการใหทุนอยูแลว 

คือสําคัญมากท่ีมีการรักษาสภาพแวดลอมหรือส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานใหมีความนาอยู และองคกรมี
การใหทุนดานส่ิงแวดลอมท่ีแนนอน เชน กิจกรรมทะเลไทยไรขยะ บุคลากรในองคกรออกไปใหความรู
นักวิจัยท่ีมาขอรับทุนในการไปทํางานวิจัย พอนักวิจัยไดรับก็จะไปทํางานมากข้ึน และทําใหเกิดการ
พัฒนาประเทศ ในองคกรมีกิจกรรมท่ีสงเสริมส่ิงแวดลอมอยางมาก เชน การออกทํากิจกรรมภายนอก 

กิจกรรมลําน้ํา กิจกรรมการปลูกตนไม กิจกรรมทะเลไทยไรขยะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมีการรณรงคลดการใชถุงพลาสติก
ภายในท่ีทํางาน หากมองในการใหทุนจะมีทุนดานส่ิงแวดลอมอยูแตจะเปนประเด็นท่ีสําคัญเรงดวน 

เชน PM 2.5 Zero Waste และทะเลไทยไรขยะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อันนี้สําคัญมากเพราะผูบริหารของเราให
ความสําคัญเร่ืองส่ิงแวดลอม มีกิจกรรมปลูกตนไม หรือแมกระท่ังการรับประทานอาหารท่ีไมใชโฟม 

อันนี้พี่วาองคกรใหความสําคัญคอนขางมาก อยางงานหลักเราใหทุนก็มีโครงการเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 

ไปชวยพัฒนาชุมชนริมคลอง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูในพวกโครงการที่จัดสรรทุนดาน
ส่ิงแวดลอม เรามีบทบาทในการสนับสนุน Project ไปลงในเชิงพื้นที่ อยางเชนในเร่ืองหมอกควัน 

ในเร่ืองทะเลไทย การสนับสนุนการวิจัยก็เปนสวนหนึ่งท่ีชวยในเร่ืองของส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): รวมกับหนวยงานอ่ืนยาน พหลโยธิน 

รวมปลูกตนไม มีใหทุนของภารกิจส่ิงแวดลอมดวย ในการชวยแกปญหา เชน PM 2.5 จะมีงานวิจัย
ไปสนับสนุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการใหทุนดานส่ิงแวดลอม มีโครงการ
ทะเลไทยไรขยะ มีเก็บขยะรอบคูคลอง  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีโครงการเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม เกี่ยวกับ 

PM 2.5 หรือการรักษาธรรมชาติ เชน การใชทรัพยากรการนําวัสดุเหลือใชมาใชใหเกิดประโยชน 

ส่ิงแวดลอมถือวาเปนส่ิงท่ี วช. ใหความสนใจอยู กิจกรรมมีทุกไตรมาส เชน มีการปลูกปา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีโครงการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการชวยเหลือ

ทางดานส่ิงแวดลอมหรือการดูแลเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมอยูแลว และก็จะมีเร่ืองตาง ๆ ท่ีมีบทบาทเขาไป
ชวยกับส่ิงแวดลอมในประเทศ มีเกี่ยวกับการใหทุน และกิจกรรมตาง ๆ ปลูกปา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่เปนหนวยงานวิจัย เราก็พยายามทํา
เร่ืองส่ิงแวดลอมอยูแลว เร่ืองมลภาวะ เร่ืองการงดใชโฟม งดใชถุงพลาสติก ทุกวันนี้เวลาซ้ือน้ําก็มี
แกวมีขวดของตัวเอง เวลากินขาวเราก็ไมเอากลองโฟม เอากลองเรามาเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): เราลดการใชกระดาษทรัพยากร
ตนไม มีคณะทํางานรักษาส่ิงแวดลอมของ วช. เชน ถือถุงพลาสติกหามเขา โรงอาหารตองใชกลอง
กระดาษเทานั้น แมแตอาหารสําหรับผูทรงคุณวุฒิ เราก็ตองเลือกรานท่ีเปนบรรจุภัณฑกระดาษ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): มาตรการส่ิงแวดลอมเรา
ดําเนินการอยูแลว แตดวยความที่เราเปนเจาภาพหลัก เรามีการใหทุนในเร่ืองของส่ิงแลดลอมอยูแลว 

ไมวาจะเปนในเร่ืองของ PM 2.5 เรามีการรณรงค และไมวาจะเปนในเร่ืองของการอนุรักษเรามีธนาคาร
ปูมา ในเร่ืองของการอนุรักษพันธุกรรมพืช สนององคสมเด็จพระเทพฯ ซ่ึงอันนี้เราทําตอเนื่องมาเปน 

10 ป สวนใหญเราทําตามบทบาทของ วช. ในเรื่องของการใหทุน ทําพวกส่ิงแวดลอมผานกระบวนการ
ใหทุนซึ่งเปนอยูในหนาที่ของ วช. อยูแลว เรามีกิจกรรมอยางเชน รณรงคการไมใชถุงพลาสติก 

มีการรณรงคการแยกขยะ ดําเนินการตามนโยบายของกระทรวงวิทยฯอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคการความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม
เชน กอนตอนปญหาโลกรอนยังไมมีปญหา PM 2.5 เราเร่ิมใหเปดแอรตอน 8.30 น ปด 11.30 น เปด
อีกคร้ังตอน 13.30 น ปดกอน 16.30 น เพื่อลดการใชพลังงาน มีนโยบายลดการใชถุงพลาสติกใหใช
ถุงผา มีกิจกรรมรักษลําคลอง ไมท้ิงขยะลงลําคลอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีหลายดานเนื่องจากเราเปนองคการท่ี
ใหทุน เชน พัฒนาลําน้ํา กิจกรรมจิตอาสาในพ้ืนท่ีพัฒนาดูแลดานส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ก็ตองรับผิดชอบอยูแลว มี
การปลูกตนไม ไปทํากิจกรรมดานส่ิงแวดลอมตาง ๆ วช. เราทําบทบาทนี้มาโดยตลอด รวมถึงมีการ
ใหทุนทางดานนี้ดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อันนี้คอนขางสูง เห็นภาพการปฏิบัติจริง 

เชน เปล่ียนไมใชกลองโฟมเห็นรูปธรรมจริงจัง มีท้ังการรณรงค มีการแขวนถุงผามาไวใหหยิบยืม 
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สําหรับการใหทุนมีแนนอน อยาง เชน ไมตองสง Hardcoppy ท่ีเปนกระดาษแลวสงเปนไฟลดิจิทัล
อยางเดียว ใชลายเซ็นอิเล็กทรอนิกสไปไดเยอะ การพิจารณารายงานการวิจัยก็ทําผานระบบแทน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สิ่งแวดลอมท่ีทําอยูตอนนี้ก็ มีเร่ืองลด
โลกรอน ลดถุงพลาสติก ท่ี วช. มีการรณรงคไมใชถุงพลาสติกเพื่อรักษาสิ่งแวดลอม มีการลดขยะ
ถุงพลาสติก มีทุน Zero Waste 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เยอะ มีกิจกรรมพวกรณรงคใชถุงผา 
มีจิตอาสาลําน้ํา เกี่ยวกับส่ิงแวดดลอมเยอะ และมีนวัตกรรมใหม ๆ จากงานวิจัยท่ีสงเสริมส่ิงแวดลอม 

เชนทําพลาสติกชีวภาพ หรือ ฝุน PM 2.5 มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พยายามไมใชถุงพลาสติก คือ ไมไดหามวา
หามใชเลย แตอันไหนที่ลดไดก็จะลด ซึ่งมันก็ดีทําใหเรารูสึกวาจากแตกอนจะไปไหนตองเอา
ถุงพลาสติกไปตอนนี้ก็เอาถุงผาไปแทน มันเหมือนเปนการปลูกฝงไปเอง จากท่ีตองมาบอกวาอันนี้
พยายามลดหนอยนะ แตพอเราทําเร่ือย ๆ มันก็เปนนิสัยสวนตัววาเราไมอยากไดถุงพลาสติกจริง ๆ 

รวมท้ังมีการใหทุนเร่ือง PM2.5 หรือ Zero Waste 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในสายวิชาการ วช.มีการใหทุน เชน 

พวกวัสดุทนแทนหรือการอนุรักษธรรมชาติ อะไรท่ีไมเปนการสรางภาระหรือทําลายธรรมชาติ วช.

จะมีการใหทุนและสนับสนุนในเร่ืองนี้ นอกจากน้ันยังมีกิจกรรมการปลูกตนไมเพื่อสงเสริมใหบุคลากร
เกิดจิตสํานึกในส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่ใหความสําคัญคอนขางมาก อยางใน
โรงอาหารจะพบวามีการงดใชโฟมและพลาสติกเกือบ 100% ทุกรานจะเปลี่ยนมาใชภาชนะหรือ
บรรจุภัณฑที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอม และการประหยัดการใชทรัพยากรไฟฟาใหใชอยางคุมคา ถาเปน
ในชวงปกติ วช. จะมีการจัดกิจกรรมบอย ๆ เชน การปลูกปา การจัดกิจกรรมกระบวนทัศนท่ีมีกลุม
ส่ิงแวดลอมหรือกลุมพลังงานสีเขียวอยู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีหนวยงานภายในที่ควบดูแลดาน
ส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการใชถุงผาแทนถุงพลาสติก มีการแยกขยะ 

มีการวิจัยเกี่ยวกับสัตวทะเล 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยางของเรางาย ๆ เลยก็มีกังหันน้ําชัย
พัฒนาในสระน้ํา เปนการโชวเรื่องนวัตกรรมดวย แตก็เปนการชวยเรื่องอากาศใหกับปลาในสระ 

แลวเร่ืองตนไม มีการดูแลรักษาเปนอยางดีทําใหหนวยงานเราดูรมร่ืน ชุมช้ืนอยูตลอดเวลา การจัดการดี 
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สําหรับกิจกรรมของเราบอย มีการจัดการขยะ มีโครงการปูมา มีเร่ืองลอกคลอง ของเราเปนหนวยงานท่ี
ทําบอย ถือวาดีทําเยอะมีสวนเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรมีคณะกรรมการดานทํางาน
ดานส่ิงแวดลอมอยู ชวงนี้เปนการรณรงคเร่ืองกาลดใชพลาสติก เร่ิมตนจากในศูนยอาหารของหนวยงาน 

อาจจะเปล่ียนจากพลาสติกเปนวัสดุท่ียอยสลายไดท่ีไมเปนมลพิษตอส่ิงแวดลอม การใหทุนก็มีการกําจัด
การใชวัสดุอุปกรณท่ีชวยลดผลกระทบ เชน การลดการใชกระดาษ กิจกรรมมีลดพลาสติก กิจกรรมลําน้ํา 
ไปรณรงคภายนอกองคใหประชาชนรักษาแมน้ํา 

 

12. ความรับผดิชอบ ตอสังคม (Social responsibility) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการรับบริจาคสิ่งของ ชวยผูประสบ
อุทกภัยน้ําทวม มีจดหมายเวียนรับเงินบริจาคเพื่อไปสมทบกับหนวยงานอ่ืน มีโครงการจิตอาสาลําน้ํา 
ทําจิตอาสาพัฒนาลําคลองคูน้ําใหสะอาดไมใชเพียงแคชุมชนโดยรอบองคกรแตรวมถึงแมน้ําลําคลอง
ท่ัวประเทศ มีการกําหนดพื้นท่ีเปาหมายชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการให Feedback กับสังคมในแตละกิจกรรม
ท่ีมอบงบประมาณไปให เชน พื้นท่ีทําวิจัย มีการใหทุนท่ีลดความเหล่ือมลํ้าดานการศึกษา มีจิตอาสา 
ดูแลลําน้ําใหแกชุมชนโดยรอบองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการใหทุน โดนเปดรับสมัครอยางเสมอ
ภาคท้ังภาครัฐ และเอกชน รวมถึงสังคมท่ัวไปก็สามารถยื่นขอสมัครรับทุนได ใหโอกาสทุกคนในสังคม 

จากงานวิจัยสามารถนําไปพัฒนาไดจริง เชน ปุยจากธรรมชาติก็สามารถนําไปใชไดจริง และการพัฒนา
ผลิตภัณฑกาแฟก็เปนการชวยเหลือสังคมและเกษตรกร ชวยเหลือคนท่ีมีความตองการแตยังขาดองค
ความรู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดวยการที่ วช. เปนหนวยงานใหทุนหลัก 

เราก็ใหทุนในดานสังคมเหมือนกัน มีสวนท่ีขยายผล การนําไปใชประโยชนในสังคม ทุนท่ีเกี่ยวกับ
พื้นท่ี ท่ีแบงออกเปนยอย ๆ เชนความเหล่ือมลํ้าในแตละพื้นท่ี เราก็จะไปดูวาในพื้นท่ีนี้มคีวามเหล่ือมลํ้า
ดานไหน มีโครงการลํานํ้าท่ีนําเอานวัตกรรมไปใหชุมชน แสดงถึงความรับผิดชอบในอีกมิติหนึ่ง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ดวยความท่ีเราเปนงานวิจัย สุดทาย
งานวิจัยทุกอยางก็สนับสนุนส่ิงแวดลอม สังคม สุขภาพ อุตสาหกรรม ก็คาดวาถาไดงานวิจัยออกไป
ก็ใชประโยชนผลักดัน และรับผิดชอบตอสังคม พี่มองวาหนวยงานก็มีกิจกรรมพิเศษท่ีทําเยอะ เชน 

มีวันพระก็ไปทําบุญ มีกิจอะไรอะไรที่เสริมไดก็ทํา 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): สังคมเราก็มีชวยเหลือสังคม
อยางโควิทเราก็รวมกันบริจาค ทุกคร้ังท่ีมีเร่ืองน้ําทวม วช.ก็เปนสวนหนึ่งท่ีเขารวมบริจาคในทุกเร่ือง 

มีกลุมภายในท่ีทําดานนี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญจะเปนภาพรวมภาพใหญใน

การใหทุน คือการใหทุนจะมีหลายดาน ดานสังคม ดานการศึกษา ดานสิ่งแวดลอม คือองคกรมี
การสนับสนุนมีการสนับสนุนอยูแลวท่ีจะใหสังคมหรือชุมชนเขามามีสวนรวมกับการทําวิจัยและนํา
วิจัยไปพัฒนาชุมชนสังคมใหมีความกาวหนาตอไป กิจกรรมมีอยางเชนจิตอาสาไปทํางานเพ่ือสังคม
ภายนอก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีเปดรับจิตอาสาไปทํางานตามสถานที่ตาง  ๆ

สวนใหญเราเปนใหทุนทําวิจัยมากกวา โครงการวิจัยท่ีใหทุนนั้นการวัดผลกระทบตอสังคมตองใช
ระยะเวลาในการวัด ดังนั้น โครงการสวนใหญตองวัด 5 หรือ 10 ปขางหนา เลยยังบอกไมไดวาชัดเจน
เทาไร วาโครงการท่ีใหไปมีผลกระทบตอสังคมจริง ๆ แตวาอยางนอย ยังเปนจุดเริ่มตนใหเกิด
การเปล่ียนแปลงไมมากก็นอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรเรามีกิจกรรมเหมือน CSR ออกไป
แตละพื้นท่ีออกไปปลูกปาหรือเก็บขยะ จิตอาสาตาง ๆ องคกรเราใหความรวมมือเปนอยางดี คอนขาง
ใหความสําคัญ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีในสวนของตัว Project การใหทุนที่
ทํามาตอบในสวนนี้ กิจกรรมมีแน ๆ เพราะเปนตัวช้ีวัดตัวนึงท่ีองคกรจะตองตอบอยูแลว ในฝายท่ี
ดูแลเร่ืองกิจกรรมตองมีอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีงานวิจัยดานสังคม ถามีปญหาหรือสังคม
ตองการอะไรเชน วิกฤติ Covid เราจะมีงานวิจัยเขาไปสนับสนุน เรามีกิจกรรมลําน้ํา ไมมีคา เอากิจกรรม
หรือการวิจัยลงไปตามวัดตามพื้นท่ีตาง ๆ ทําความสะอาดพื้นท่ีบริเวณถนนพหลโยธิน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการใหทุนดานสังคม เชน ความรุนแรง
ในสังคมไทย กิจกรรมมีกวาดขยะ จิตอาสา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราเปนหนวยงานใหทุน พอเราทํางาน
ดานวิทยาศาสตรและสังคม อยางงานวิจัยของเราก็เอาไปชวยในเรื่องทองถ่ินหรือชุมชนได อยางเชน
โครงการ CBR ทองถ่ินเพื่อพัฒนาศักยภาพคนในชุมชน เราก็เปดโอกาสใหคนท่ีเปนชาวบานมีโอกาส
เปนนักวิจัย ไมเพียงแตนักวิจัยท่ีอยูในระบบท่ีผานการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือโท เราเปดโอกาส
ใหนักวิจัยชาวบานท่ีเปนบุคคลทั่วไปไดมีโอกาสไดเปนนักวิจัย ในการดูแลของเราคือรับทุกจากเราไป 



157 

มีการอบรมศักยภาพของนักวิจัยทองถิ่นใหสามารถใชกระบวนการงานวิจัยเขาไปแกไขปญหาใน
ทองถ่ินได ซ่ึงถือวาเปนกิจกรรมท่ี วช. สนับสนุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราเปนองคกรท่ีใหทุน เรารับผิดชอบตอ
สังคม มีทุนท่ีเกี่ยวกับการชวยเหลือสังคมและกิจกรรมท่ีชวยเหลือตอสังคม และเรายังมีกิจกรรมจิตอาสา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราเปนหนวยงานวิจัยอยาง ณ ตอนน้ีเกิด 

Covid เราก็พยายามทํายังไงก็ไดใหปกปองหรือปองกัน ผานการทําวิจัย อยางตอนนํ้าทวมเราก็มีงานวิจัย
ท่ีทํายาหมองเราก็รวมเงินกันเอาไปซ้ือชุดทํายาหมอง ทํายาหมองแลวนําไปแจก สําหรับกิจกรรมเรา
มีจิตอาสาอยู แมน้ําลําคลอง มีการเก็บผักตบชวา เก็บขยะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ตอนนี้มีจิตอาสา ท่ีไปรวมงาน
ปลูกตนหรืองานตาง ๆ หรือแมแตตอนน้ีภารกิจท่ีวช.ทําอยูมีรวมกับหนวยงาน ปลูกตนไม แจกกลาไม 

เพื่อลดปริมาณฝุน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): เราชวยสังคมหลายอยาง 

มีงานดานพัฒนาสังคม เชน จิตพฤติกรรมศาสตร การลดความเหล่ือมลํ้า ในเรื่องของประเด็นคอรัปช่ัน 

ผานกระบวนการใหทุน เม่ือไหรท่ีเราเกิดความเหล่ือมลํ้า ในสังคมจะมีแนวทางใหนักวิจัยไปศึกษา
วามีแนวทางในการลดความเหลื่อมลํ้ายังไง หรือการศึกษา ความไมเทาเทียมกันของการศึกษาของ
บุคคลในประเทศ เชน เด็กดอยโอกาส เด็กพิการ เขามีโอกาสทร่ีจะไดรับการศึกษาม้ัย หรือเด็กพิเศษ 

เชน เด็ก ออทิสติก สมาธิส้ัน การศึกษาของเขาจะไมเหมือนคนปกติ เพราะฉะน้ันมีรูปแบบการศึกษา
ท่ีเราพัฒนาใหเขา มีท้ังท่ีแยกออกไปตางหากสําหรับเด็กพิเศษข้ันรุนแรงที่ศึกษากับใครไมไดอันนี้
ตองเรียนแยกตางหาก หรือการศึกษาท่ีใหเขาเรียนรูกับการอยูในสังคม กลุมท่ีเปนไมมาก แลวยังพอที่จะ
อาศัยอยูกับสังคมได เขาก็จะมีหลักสูตรท่ีทําใหเขาสามารถเรียนรูรวมกัน สวนในเร่ืองของการพัฒนา
ไมวาจะเปนอุปกรณ หรืออาชีพสําหรับคนพิการ หรือผูดอยโอกาส เราก็มีสงเสริมให อุปกรณเราก็
จะมีการใหทุนทําอุปกรณท่ีชวยเหลือเพื่อใหเขาสามารถชวยตัวเองไดมากท่ีสุด รวมถึงการสรางอาชีพ 

เราใหทุนประเภทเศรษฐกิจสรางสรรค สรางอาชีพท่ีเขาสามารถมีอาชีพอยูกับบานและก็รับงานไป
ทํา หาแนวทางในการทําตลาด ออฟไลน ออนไลน สําหรับกิจกรรม หนวยงานมีการจัดเปนระยะ เชน 

การปลูกปา จริง ๆ  ก็รวมไปกับกิจกรรมการใหทุน เชน ปูมา ปลอยปูมา มีการสงเสริมกิจกรรมสนับสนุน
ตาง ๆ ซ่ึงจะควบรวมไปกับงานใหทุนของเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราผลิตบุคลากร หรือการใหทุนวิจัยเพื่อ
พัฒนาประเทศ กิจกรรมมี เชน ดูแลชุมชนแมน้ําลําคลอง , ไมมีคา , เศรษฐกิจพอเพียง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีเยอะ เชน covid ทําตั้งแต ถอดรหัส
พันธุกรรม ประเมินสถานการณ ชุด rapid test ดานวัคซีน ภาพกวางท้ังประเทศ โครงการวิจัยท่ีเราให
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ทุนสนับสนุนไปเชน ถนนปลอดภัย มีกิจกรรมตอชุมชนใกลเคียง เชน ไปทําท่ีชุมชนวัดบางบัว เก็บ
ผักตบชวา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): สําหรับการใหทุน บทบาท
คอนขางชัดเจน เราใหทุนเพื่อแกปญหาสังคมอยูแลว โดยเฉพาะถาอยางของพี่เปนการแกปญหาให
ชาวบานโดยตรงในชุมชนทองถ่ิน ดูวาเขามีปญหาอะไรและเราเขาไปแกปญหาตรงนั้น ซ่ึงเปนบทบาท
โดยตรงของ วช. มี CSR ทําเพื่อสังคม เชนชุมชนบางบัว เปนการทํา CSR ดวยแลวเปนงานท่ีเกี่ยวเนื่อง
กับการใหทุนดวย เปนการนํางานวิจัยไปใชประโยชน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีเยอะอยูแลว อยางท่ีเห็นเลยคือตอนน้ี 

Covid วช. ตองทําศูนยขอมูลที่เปนกราฟออกมาในตอนนี้ เพราะเราคือสํานักงานวิจัย งานวิจัยตอง
บอกไดวาแบบ Covid ไปถึงไหนแลว กราฟพุงแคไหน ยอดตกแคไหน เกิดจากอะไร ทําไม ซึ่งมี
ผลกระทบแน ๆ อยูแลวกับสังคม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการใหทุนท่ีชวยสังคม เชน ผูสูงอายุ 
การดําเนินชีวิตในผูสูงอายุจะดําเนนิอยางไร จะมีคนดูแลผูสูงอายุอยางไร จะมีกิจกรรมออกแบบบาน
ผูสูงอายุในสังคมชนบท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานที่ทําโดยมากจะเปนการใหทุน ถา
มองการทําผลงายวิจัยไปใชประโยชนท่ีส่ือถึงความรับผิดชอบตอสังคมมีหลายอยาง ยกตัวอยางงานวิจัย
ท่ีเราทําเชน ถนนปลอดภัย สังคมไทยไรความรุนแรง อยางตอนนี้มีโรคระบาด COVID ก็มีงานวิจัย
ดานสังคมเกี่ยวกับโควิทผลกระทบท่ีมีตอสังคม ไมวาจะเปนทางดานการแพทยสาธารณธสุข นาจะนับ
รวมวาเปนความรับผิดชอบตอสังมได วช.ยังมีโครงการลําน้ําไปชวยตามชุมชน ตามวัด ท่ีอยูริมคลอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุนวิจัยดานสังคม เร่ืองพื้นท่ีความเหล่ือมลํ้า 
เขาจะใหความสําคัญมาก โดยจะมีทุนวิจัยให3จังหวัดชายแดนภาคใต เพราะเราอยากใหความสําคัญ
กับทองถ่ิน เหมือนงานอ่ืน ๆ ท่ีเขาไมถึง แตงานวิจัยสามารถใหทุน หรือใหผูทําวิจัยพัฒนาทองถ่ินที่
เขาตองการจริง ๆ มองถึงศักยภาพวาเขาจะทําไดไหม พยายามใหกับสังคมมากท่ีสุด นอกจากนั้นยงัมี
กิจกรรมปลูกปาชายเลน มีการติดเคร่ืองดักจับฝุน PM2.5 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช.จะพยายามปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ของตนเองก็คืองานวิจัยเพื่อท่ีจะแกปญหาในสังคม จะเปนเร่ืองความเปนอยู ความเหล่ือมลํ้า หรือดาน
สุขภาพ กิจกรรมมีจากท่ีเคยไปรวมมามีกิจกรรมทาสีโรงเรียน ในลักษณะของงานจิตอาสา ไปปลูก
ตนไม ไปแจกของ ไปรวบรวมเงินหรือส่ิงของบริจาคเพื่อชวยเหลือบานเด็กหรือโรงเรียนท่ีหางไกล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอสังคมก็ถือวามีความรับผิดชอบใน
ระดับท่ีคอนขางดี อยางของ วช. จะมีเคร่ือง AED ท่ีเปนเกี่ยวกับเคร่ืองปมหัวใจ ก็จะมีปายติดบริเวณ
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ทางเขา หรือคนท่ีสัญจรไปมาจะเห็น ถามีภาวะฉุกเฉินสามารถเขามาใชบริการได อยางตอนชวงกอน
จะมีเคสนึงท่ีเปนคนปวยตองปมหัวใจมาใช สําหรับกิจกรรมถาเปนในชวงปกติจะมีกิจกรรมตอสังคม
คอนขางเยอะ เชน การบริจาคปฏิทินเพ่ือเอาไปทําในเรื่องของอักษรเบลลสําหรับผูพิการทางสายตา 
บางคร้ังจะมีกิจกรรมไปบานเด็กกําพรา เด็กพิการ อะไรแบบนี้จะมีคอนขางบอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีกิจกรรมลงพ้ืนท่ีไปแจกของใหกับ
ชุมชน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท้ังสํานักงานมีการประชาสัมพันธเร่ือง
ชายฝงทะเล มีจิตอาสาไปรักษาความสะอาดของคลองโดยรอบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราตามยุคตามสมัย ดูแลดวยสอดสองดวย 

ใหความรูดวย อยางสมัย PM2.5 ก็กระตือรือรนในการตรวจสอบ มีเคร่ืองมือชวยดูวา PM เทาไหร 

พอตอนน้ีมีเร่ืองโควิททางเราก็ดูแลเร่ือง Covid ทันตอเหตุการณอยางเสมอ เราก็เปนเหมือนแนวหนา
ในการรณรงคในการปองกันและการเผยแพรขอมูล กิจกรรมมีโครงการเกบ็ขยะในคลอง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มี เชน ทุนบัณฑิตใหนักศึกษาไดมีสวน
รวมในการรวมทําวิจัยเพื่อพัฒนาประเทศ หรือทุนสงเสริมเกษตรกร ก็ถือวาเปนการชวยสังคมสวนหนึ่ง 

ใหเกษตรกรมีชองทางหรือรายไดเพิ่มจากการวิจัยในผลิตภัณฑของเขา มีกิจกรรมลงไปชวยเหลือ
ปรับเปล่ียนขยะ มาทําเปนปุย 

 

13. ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นักวิจัย ไดทุนในการพัฒนางานวิจัยให
สามารถนําไปตอยอด รวมถึงขอเล่ือนตําแหนงทางวิชาการ ผูทรงคุณวุฒิการเรียนเชิญมาเพื่อพิจารณา
ขอเสนอโครงการ ไดอานงานวิจัย ขอเสนอ และไดใชประสบการณท่ีส่ังสมมา เพื่อให วช. ไดรับ
ผลงานการวิจัยท่ีดีมากยิ่งข้ึน และสงผลไปถึงประชาชนในทายท่ีสุด ขอเสนอท่ีพิจารณาทําใหงานวิจัย
ดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมมีใครไดรับผลกระทบทางลบ ทุกคน
ไดรับทางบวก นักวิจัย ไดผลประโยชนคือไดทําวิจัย ผลวิจัยออกมา ก็จะสงผลกระทบตอพื้นท่ี
เปาหมายไดและสงผลตอไปถึงผูมีสวนไดสวนเสียตอไป และเม่ืองานวิจัยเสร็จส้ินคนอ่ืนหรือพื้นท่ี
อ่ืนยังสามารถทําผลงานการวิจัยไปใชเพื่อตอยอดในพื้นท่ีอ่ืนตอไปได ผูทรงคุณวุฒิมีการติดตามดูแล 

รวมถึงประชุมเพื่อดูศักยภาพ  
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นักวิจัย ไดรับคาตอบแทนในการวิจัย 

ผูทรงคุณวุฒิ ก็ไดคาตอบแทนจากการพิจารณาอยางเพียงพอ ประชาชนท่ัวไปคือปลายน้ํา จากงานวิจัย
หลังจากการพัฒนาหรือวิจัยแลวก็สามารถนําไปใชกับประชาชนและชุมชนไดจริง  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราเปนหนวยงานใหทุนส่ิงท่ีเราทําออกไป
ไมวาจะเปนดานไหน เราจะมีตัวแทนของผูมีสวนไดสวนเสียเขามา เชน ดานส่ิงแวดลอม ก็เชิญหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมเขามา อาทิ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม กรมควบคุมมลพิษ 

เขามารับฟงวาส่ิงท่ีเราทํามันขาดหรือตองเติมสวนไหนบาง วช. ยังดูแลนักวิจัยและผูทรงคุณวุฒิไดดี 
เชน เม่ือนักวิจัยมีปญหาเขาจะสามารถถามตอบไดทันทวงที สําหรับผูทรงคุณวุฒิเราก็จะมีฐานขอมูล
ของผูทรงอยูแลว จะมีฝายเลขาของแตละทีมท่ีชวยดูแลและสนับสนุนผูทรงคุณวุฒิในแตละทีม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): เปนเชิงระบบทุกหนวยงานตอง
รูผูมีสวนไดสวนเสียของเรา เพราะฉะน้ันตามหลักการถาเรารู การใหบริการ การดูแล เราก็ใหความสําคัญ
กับคนท่ีจะเกี่ยวของกับเรา รวมท้ังรับผิดชอบตองานท่ีเราทําท่ีจะกระทบตอเขา พี่มองวาทุกองคกร
ตองใหความสําคัญ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): อยางเราการใหทุน อยางผูทรง
เราก็จะดูแลผูทรงคุณวุฒิดี นักวิจัยที่ผานเราก็จะมีขั้นตอนตามปกติ อยางนักวิจัยที่ไมผานเราก็มี
การแนะนํากลับไปใหเพื่อเขาปรับปรุง ดูแลกันดี ทุกคนสามารถเขามาดูแลขาวสารของ วช. ไดใน
ระบบเว็ปไซต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผลกระทบในทางบวก อันดับแรกคือ
นักวิจัยสามารถมาขอทุนในองคกรได จากนั้นนักวิจัยจะไดรับทุนไปทํางานวิจัยของตัวเอง โดนทุนท่ี
ทางองคกรใหจะพิจารณาจากความสําคัญ พิจารณาจากวัตถุประสงค พิจารณาจากส่ิงท่ีจไดตอไป ใน
การท่ีผูทรงคุณวุฒิไดก็คือไดนําความรูที่เขามีมาใชนํามาขยายตอยอดในการทํางานรวมกับองคกร 

ผลตอบแทนก็อาจจะเปนงบประมาณหรือทุน หรือเปนจํานวนเงินสําหรับผูทรงคุณวุฒิ ผลกระทบจาก
งานวิจัยทางบวกคืองานวิจัยจากนักวิจัยท่ีขอทุนแลวไดทุน นําไปใชกับสังคม ชุมชน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญการวิจัยในตอนนี้จะเนนผูมีสวน
ไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในงานวิจัย ตั้งแตในระดับขอเสนอเพราะวา ใหมั่นวาโครงการนี้เมื่อ
ส้ินสุดแลวเขาจะนํางานวิจยัไปตอยอดหรือใชประโยชนได อยางเชน ถาเราทําโครงการเก่ียวกับถนน
ปลอดภัย เราก็จะมีกรมทางหลวง หรือกรมทางหลวงชนบท ท่ีเขาจะเขามาบอกเราเขาอยากไดอะไร
จากงานวิจัยโดยใชเทคโนโลยีจากนักวิจัยและส่ิงท่ีเขาอยากไดมารวมกัน เพื่อพัฒนาออกมาเปนส่ิงท่ี
เขาอยากได หรือแมกระท่ังชุมชน เราจะเอาชุมชนเขามามีสวนรวมต้ังแตตอนแรกเพื่อท่ีชุมชนจะได
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มีสวนรวมในการทํางานรวมกับเราแลววันนึงท่ีงานวิจัยเสร็จส้ินซ่ึงเราไมสามารถดูแลเขาไดตลอดเวลา 
วันนึงท่ีงานวิจัยเสร็จเขาก็สามารถอยูไดดวยตัวของเขาเองแลวดําเนินผลดานการวิจัยตอไปได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดูแลทุกอยางไมใหผูมีสวนไดสวนเสีย
กระทบ อยางของเราอยางการวิจัยและผูทรงคุณวุฒิติดตอเราเราก็จะใหความสําคัญ การจัดประชุมมี
คาตอบแทนมีการดูแล หรือเวลาเรามีกิจกรรมอะไรท่ีเชิญเขามาใหขอมูล เราจะใหความสําคัญตรงนี้
จะดูแลเขาเปนพิเศษ เพื่อท่ีวาในอนาคตท่ีตองทํางานตอเนื่องกันในระยะยาว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญหนักไปทางกรรมการกับทาง
นักวิจัย โดยปกติในการดูแลเราคอนขางดําเนินการดูแลตลอดระยะเวลาดําเนินงาน ไมใหเขามีปญหา
เพราะเปนคนกลาง เพราะฉะน้ันการดําเนินการทุกอยางเราจะประสานเต็มท่ีชวยเต็มท่ี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): support ทุกอยางดูแลดี ในมุมมองประชาชน
จะไดงานวิจัย เชน การวิจัยเชิงพ้ืนท่ี มีการเอางานลงไปชวยประชาชน ท่ีพี่ทําอยูพวกโครงการพยาธิ
ใบไมตับ จะเอางานวิจัยลงไปใหประชาชนมีสุขภาพดีข้ึนปลอดจากพยาธิ หรือไปชวยปลูกฝงใหเขา
เลิกกินปลาดิบ เปนงานเชิงสังคมท่ีลงไปชวยเขา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยางสมมติเขามีปญหาเราจะชวยเขากับ
การจัดการปญหานั้น สมมติวา ถาในชวงนี้เดือดรอนจาก Covid ไมสามารถดําเนินการทําวิจัยไดเรา
จะชวยแคาแกปญหา วาเราจะมีหนทางอยางไร เชน การตอสัญญาการวิจัย การขอความเห็นกรรมการ
เพื่อใหคําปรึกษา ถึงไมไดอยูในการทํางานแตเราก็ยินดีท่ีจะชวย และ เขามีระเบียบของมหาลัยท่ีไม
สอดคลองกับเรา เราก็ใหคําปรึกษาเขาได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนในระดับของผูทรงคุณวุฒิ สําหรับ
กองเราคอนขางดูแลในระดับดีมาก คือ เวลาท่ีเราจะนัดประชุมหรือมีการประชุม เราคอนขางจะให
ความสําคัญในตัวผูทรงคุณวุฒิคอนขางมาก เนื่องจากอาจารยเขาเสียสละเวลามาเปนผูทรงคุณวุฒิให
เรา เอาความรูความสามารถของเขามาใชเพื่อประโยชนขององคกรเรา สวนนักวิจัยเองเราก็ไมไดไมให
ความสําคัญแต เราก็จะดูแลเหมือนเต็มท่ี ถาสมมติเขาสงงานมาเราดําเนินงานใหทันทีไมไดมีการแบบวา
ชาหรือวาทําใหแผนการดําเนินงานของเขาผิดพบาดไปจากท่ีวางไว ไมไดเอางานมาดองไว เชน ถาเรา
ไมทําเร่ืองเบิกเงินนักวิจัยอาจจะทํางานไมได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีการดูแลตลอดเวลาท่ีไดทํางานรวมกับ
พวกทาน หากเปนผูทรงคุณวุฒิเราจะดูแลทานในทุกอยางเวลาทานมาชวยเหลือหรือรวมงานกับเรา 
มีการส่ือสารท่ีทําใหทานจะชวยเหลือกับเราไดไปตลอดหรือไปเร่ิมกับโครงการอื่นไดเร่ือย ๆ นักวิจัย
ก็ในการติดตอก็ดูแลเปนอยางดี หากเขามีปญหาหรือมีคําถามเราก็จะตอบ เพ่ือเขาจะไดไมสงสัยกับ
ส่ิงท่ีเราทํา 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ปกติอยางผูทรงคุณวุฒิเราจะมีขาตอบ
แทนให เราไมไดใชงานฟรี สวนนักวิจัยเราก็คอยอํานวยความสะดวกใหเขาทุกอยาง สมมติวาเขาสง
รายงานมา เราไมไดละท้ิง เราก็พยายามทําใหเร็ว เพื่อเขาจะไดรับเงินเพื่อไปทําวิจัยตอ ถามีทุนใหม 

ๆ ก็พยายามบอกวามีทุนนี้เปดอยูวาสนใจไหม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): นักวิจัยเราชวยเปนรายกรณี 
เขาตองแจงมาวามีผลกระทบแบบไหน ปลดล็อคเปนรายกรณีไป มีดําเนินการอยู เชน ถาทําวิจัยไมได
ชวง Covid เราก็อนุมัติใหสงรายงานความกาวหนาแบบลาชาไป ผูทรงคุณวุฒิ การเบิกเงิน สามารถใช
หลักฐานเรงดวนได ถายรูปสแกนแลวมาเบิกเงินไดเลย ใหสะดวกมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): ใหขอมูลความเปนจริง ใน
กรณีของนักวิจัย เขาจะตองรับรูวาในการที่เขาสงขอเสนอโครงการมา ทําไมเขาถึงไมไดรับการสนับสนุน
ทุนวิจัย เหตุผลประเด็นพวกนี้เราจะตองช้ีแจงอยางโปรงใส ใหเขาเกิดการพัฒนาและเรียนรู ใหสามารถ
สงขอเสนอเพื่อมาขอรับการสนับสนุนทุนวิจัยได หรือแมกระท่ังอาจารยหรือผูทรงคุณวุฒิ บางคร้ัง
ทางหนวยงานตองช้ีแจงทําความเขาใจ วาวัตถุประสงค หรือเปาหมาย OKRs ของหนวยงานเปนอยางไร 

เพื่อใหผูทรงคุณวุฒิชวยเหลือเราในการที่จะไปทําความเขาใจกับนักวิจัย หรือวาชวยเหลือเราใน
การพิจารณาขอเสนอโครงการใหถูกตองเปนไปตามเปาหมายท่ีรัฐบาลกําหนด อาจจะทําเปนขอตกลง
เง่ือนไขหรือกรอบการวิจัยก็เปนสวนนึงท่ีเราทํารวมกันมีการประชาพิจารณมีการรับรูซ่ึงกันและกันมี
การแชรขอมูลระหวางกัน จะใหลดความขัดแยงได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหทุนวิจัย สงผลตออาจารย นักศึกษา 
ชุมชน เชน เศรษฐกิจพอเพียงเอางานวิจัยไปตั้งในชุมชน ชุมชนก็ไดรับประโยชน มีผลตอประชาชน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการเผยแพรผลงานในหลาย ๆ ส่ือ เพื่อให
ประชาชนคนขอมูลหรือนําขอมูลไปใช 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การใหทุนผูสําหรับมีสวนได
สวนเสีย เราตองทําใหผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน มีความเขาใจที่ตรงกัน ตองเชิญผูเกี่ยวของ
ทุกภาคสวนเขามา จริง ๆ อยูในทุกกระบวนการของเรา ตั้งแตการกําหนดกรอบ เราตองมีการวิภาค
กรอบกอนกอนนําไปใช หรือข้ึนประกาศ พอทําสําเร็จกอนประกาศเราตองถามความเห็นกันหลายรอบ 

หลายเวที นกวาจะออกมา ซ่ึงถือวาเราใหความสําคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียของเรา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการดูแลดี ถาพูดถึงผูมีสวนไดสวนเสีย

ในท่ีนี้ กินความไปถึงผูทรงคุณวุฒิท่ีเปน peer เรา นักวิจัย ประชาชนท่ัวไปที่เขามาติดตอหรือไดรับ
ผลจากงานวิจัย พี่เจอมาครบแลวอยางนักศึกษารับทุนถึงแมวาจะตองนั่งคุยนานเราก็ตองใหมูล บาง
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ทีก็เปนชาวบานโทรมา เราก็ตองรับฟง ชวยเหลือ ตามเร่ืองให ประสานงานให พี่คิดวาคน วช. Service 

Mind สูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผูทรงคุณวุฒิเราดูแลเปนพิเศษอยูแลว เชน 

เวลาประชุม จะดูวาทานตองการอะไรอยากไดอะไรดูแลเต็มท่ี ประชาชนก็ไดประโยชนจากงานวิจัย 

สามารถดูขอมูลวิจัยไดจากเว็ปของ วช.  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเราใหทุนวิจัยผูมีสวนไดสวนเสียก็มี
นักวิจัย ผูนําไปใชประโยชน องคกรนาจะมีสวนในการดูแลอยางเชน นักวิจัย ถาเขามีเร่ืองลิขสิทธ์ิ 

หนวยงานจะชวยจดให 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผูมีสวนไดสวนเสียโดยตรง คือ นักวิจัย 

เขาก็จะมีการประกาศใหทุนวิจัย จะมีคาตอบแทนให และนักวิจัยสวนมากนอกจากท่ีเขาไดคาตอบแทน
เขายังไดผลงาน มันรวมไปถึงการปรับตําแหนงในหนาท่ีการงาน อยางตําแหนงอาจารยเขาจําเปนใน
การเอาผลงานวิจัยไปปรับตําแหนงหนาท่ีการงานของเขา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จากเทาท่ีเห็นเวลาท่ีมีกลุมบุคคลภายนอก 

เชน อาจารย เขามารวมงานกับวช. คนวช.ก็จะใหการตอนรับและดูแลอยางดี เราก็จะสนับสนุนเร่ือง
งานวิจัย ในแตละการประชุม วช.เราพยายามสรางภาพลักษณท่ีดีในการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทางองคกรคอนขางใหความสําคัญกับ
ผูมีสวนไดสวนเสียในองคกร อยางของ วช. ก็จะเปนนักวิจัย ท่ีมีสวนไดสวนเสีย ก็จะใหการบริการ
นักวิจัยดวยความเปนธรรม มีความโปรงใส  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในสวนงานท่ีทําไมไดดูแลโดยตรง แตมี
การดูแลพวกอาจารยโดยตรงในสวนงานท่ีเกี่ยวของอยูแลว  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นักวิจัย มีการบริการท่ีดี เวลาเราใหทุน
นักวิจัยตองคอยติดตามผลงาน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาประในมุมประชาชนหรือเกษตรกร 

เพราะเราทํางานวิจัย จะมีงานท่ีวิจัยตองลงพื้นท่ีทํากับเกษตรกรทํากับผูมีรายไดนอย อะไรท่ีเอางานวิจัย
ไปเผยแพรเขา เราจะตามดูวาเขานําส่ิงท่ีเราสอนหรือนํานวัตกรรมนํางานวิจัยของเราไปแลว เขาสามารถ
ทําไดดีและมีประโยชนตอเขาม้ัย เราไปใหคําแนะนําไปชวยเขาดูจนสามารถทําและสําเร็จ ออกมาดี
มีรายได กาวหนาข้ึนกวาเดิมท่ีเปนอยู ตามดูจนเห็นผล 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทาท่ีสังเกตุก็องคกรก็มีการรับผิดชอบ 

สําหรับผูท่ีไดรับการจัดสรรทุนก็จะมีการติดตาม มีการชวยเหลือ เขามีปญหาเราก็ใหความชวยเหลือ 

สําหรับคณะกรรมการพิจารณาก็มีคาตอบแทนให 
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14. บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนหนวยงานท่ีใหทุนหลักของประเทศ 

คอยขับเคล่ือนงานวิจัยและนวัตกรรมของประเทศเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามนโยบายของชาติ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนหนวยงานท่ีเปนผูใหทุนและสนับสนุน
การวิจัยท่ีสําคัญท่ี 1 ของประเทศ เปนผูนําดานการใหทุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในอนาคต วช. จะเปนหนวยงานหลักดาน
นโยบายการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ คือ สามารถขับเคล่ือนงานวิจัยและนวัตกรรมใหเขมแข็ง 

และนําประเทศบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ เปนการชวยเหลือทุก ๆ ดาน ท้ังประชาชน และ
ชาติ เปนองคกรหลักในการใหทุนวิจัยและนวัตกรรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. ดวยท่ีเปนหนวยงานหลักในการใหทุน
วิจัย คาดวาวา วช. จะเปนหนวยงานหลักในการใหทุนท้ังในประเทศและเช่ือมโยงกับตางประเทศ มี
ฐานขอมูลท่ีครบวงจรเต็มรูปแบบในอนาคต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): เร่ิมปรับเปล่ียนใหม วางวิสัยทัศน
ไวเพื่อผลักดัน จริง ๆ เราปรับตลอดเพราะวาเนื่องจากการปรับตัวขององคกรกับการปรับการทํางาน 

การจัดทําวิสัยทัศนยุทธศาสตรองคกรตองสอดรับกับกระทรวงใหมและสอดรับยุทธศาสตรชาติกับ
ประเทศ ซ่ึงตรงนี้พี่คิดวาเขาใหความสําคัญจัดทําอยู และก็ใหความสําคัญกับบุคลากรมีสวนรวม สุดทาย
ก็มีการใหความเห็น  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ตอนนี้ชัดเจนขึ้นวาเราเปน
หนวยบริหารทุน ทํายังไงใหงบประมาณแผนดินใชอยางเกิดประโยชนในดานการวิจัย เพ่ือตอบโจทบ
ประเทศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรจะเปนหนวยงานหลักในการใหทุน
อยูแลว ในภายภาคหนาอาจจะมีการใหทุนในระดับท่ี อาจจะไมใชแคนักวิจัย อาจจะเปนนิสิตนักศึกษา 
ขายขอบเขตในการใหทุนมากข้ึน ทําใหประเทศบรรลุเปาหมายในการแกไขปญหาประเทศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. ตองเปนผูนําทางดานการวิจัย อะไร
สักดานนึงไมใชทําทุกอยาง คือตอนน้ี วช. ทําทุกอยางท่ีเกี่ยวกับงานวิจัย ซ่ึงเราไมไดศักยภาพและ
บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญขนาดน้ัน คือตอนนี้เหมือนเราทําทุกอยางซ่ึงทําไมได เราอยากเกงดานเดียว
ท่ีเฉพาะลึก ๆ ไปเลย แลวเวลาคนพูดถึงเร่ืองนี้จะพูดถึง วช. เชน งานวิจัยอะไรก็แลวแตมันอาจจะไม
เห็นผลวันนี้พรุงนี้ แตมันจะเปนจุดเร่ิมตนเล็กท่ีในอีก 10 ปขางหนามันอาจจะเปล่ียนแปลง โดยท่ีคน
ในอนาคตอีก 10 ปขางหนาจะมองวาเนี่ยนะเปนเพราะ วช. ทําต้ังแตแรก วันนี้ถึงเกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึน อยางนอยมันก็เปนจุดเร่ิมตนดีกวาไมทําอะไรเลย 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยางท่ีเราทราบกันคือในอีก 3 ปเราจะมี
การประเมินวาจะไดอยูตอในรูปแบบหนวยงานราชการหรือไม เราตองทําตามบทบาทหนาท่ีของเรา
ท่ีไดรับมอบหมายตอไปใหดีท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นาจะเปนในรูปแบบของหนวยบริหารทุน
ท่ีเปนลักษณะองคกรขนาดใหญท่ีดูแลภาพรวมในเร่ืองนี้ แตอาจจะมีการปรับในเร่ืองของกลุมโครงการ
ท่ีดูเพื่อใหมีความชัดเจนมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. นาจะเปนหนวยงานท่ีจัดสรรทุนเชิง
สังคมมากข้ึน อาจจะเปนงานท่ีเปน Project ใหญมากข้ึน มีผลกระทบตอสังคม ส่ิงแวดลอมมากข้ึน 

ทํางานใหญข้ึน ไมไดใหทุนเล็ก ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราก็นาจะทํางานเกี่ยวกับการใหทุน 100% 

ทุกคนมาขอจากเรา ขยายของเขตการใหทุนไมใชแคอาจารยจากมหาลัยมาขอ หนวยงานท่ีไมใชราชการ
ท่ีเปนเอกชนอาจจะมารวมทุนกับเราก็ไดในอนาคต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาภายในสามปนี้ องคกรเรารับการประเมิน
จากรัฐบาลวามีศักยภาพพอท่ีจะดํารงการเปนหนวยงานภาครัฐ เราก็จะอยูในระบบของภาครัฐตอไป 

แตถาการทํางานในระบบของภาครัฐทําใหเกิดปญหาหรือทําใหความคลองตัวของการดําเนินในองคกร
ไมสามารถดําเนินการตอไปได อาจจะถูกปรับเปล่ียนเปนรัฐวิสาหกิจในอนาคต ซ่ึงถาเปล่ียนจะกระทบ
ตอขาราชการ จะตองเลือกวาจะทํางานตอในฐานะพนักงานท่ัวไป หรือจะหาตําแหนงใหมในตําแหนงขา
ราขการเดิมในการโอนยาย ถาเปล่ียนเปนเปนรัฐวิสาหกิจการใหทุนจากเดิมอาจมีการเปล่ียนแปลงไป 

อาจจะไมใชการใหทุนแตอาจเปนการตรวจสอบมาตรฐานของเร่ืองการศึกษาแทน พอเปล่ียนโครงสราง
ท้ังคนท้ังหนาท่ีจะมีผลกระทบอยูแลว เปลี่ยนบทบาท การวางแผนหรือลักษณะการดําเนินตองไป
นับหนึ่งใหม ส่ิงท่ีเราถนัดท่ีสุดคือการใหทุนเราไมไดทําแลว จึงตองพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องตลอด 

3 ปนี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมทราบแนชัดวาองคกรอาจจะไมไดอยู

ในรูปแบบของรัฐ คิดวานาจะอยูในรูปแบบการใหทุนเชนเดิม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุกวันนี้เราทํางานไปเพื่ออนาคต ทําตรง
นี้ใหดีท่ีสุด ซ่ึงก็จะสงผลไปถึงอนาคต 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): เราปรับเปลี่ยนองคกรอยู 

ตามนโยบายคือเราแบงเปนกลุมภารกิจในการดําเนินงาน เปาของเราคือเงินสวนใหญสําหรับการวิจัย
และนวัตกรรม สําหรับท่ีพี่รับผิดชอบคือการพัฒนาบุคลากรแค 10% ของหนวยงาน ท่ีเห็นคือ Covid 
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มีการเรงรัดการเบิกจาย หรือใหทุนดาน Covid มากข้ึน มองวามีวิธีการดําเนินการท่ีรวดเร็ว เปนปจจุบัน
มากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): เนื่องจากวาปจจุบันการใหทุน
จะเปนการรับผิดชอบของหลาย ๆ หนวยงานไมจํากัดแคหนวยงานของรัฐ ก็จะมีท้ังท่ีเปนองคกรอิสระ 

มีหนวยงานท่ีตั้งข้ึนใหมเรียกวา TMU มีท้ังเปนภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ ภาครัฐเพรียว ๆ เพราะฉะน้ันแตละ
หนวยมีความแตกตางกัน แลวก็มีลักษณะแตกตางกัน ในธุรกิจการใหทุนจะเติบโตไปเร่ือย ๆ ดวย
หลักการเนี่ยเรามองวาประเทศสามารถพัฒนาไดผานกระบวนการวิจัยและนวัตกรรม เพราะฉะนั้น
ประเทศชาติสําหรับประเทศเราการวิจัยเติบโตไดอีกเยอะ ตองเยอะกวานี้จนกวาเราจะข้ึนไปถึงประเทศ
พัฒนาได เราตองมีการทําวิจัยและสงเสริมให ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเอกชนมีบทบาทในการรวม
ทุนหรือใหทุนเพิ่มมากข้ึน ตองใหทุนรวมกันระหวางภาครัฐและภาคเอกชนเพิ่มมากข้ึน เพราะวาทุกวันนี้
เอกชนโดยเฉพาะบริษัทใหญเขาจะการวิจัยเปนของเขา การประสานงานหรือความรวมมือกันยังไม
มาก ตอไปถาเปนไดในอนาคตสําหรับประเทศท่ีเจริญแลวหรือตองเจริญตอไป ตองมีการรวมมือกัน
ระหวางสองฝายเพื่อใหเกิดการทํางานท่ีสอดรับกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมทราบวาอนาคตองคกรเปนอยางไร 

มองภาพองคการวามีความเปนไปไดเปล่ียนเปนองคการมหาชน รูปแบบการทํางานคลองตัวข้ึนเนือง
จากกฎเกณฑนอยลง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นาแปรรูป ถาแปรรูปองคกรนาดีข้ึน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ตอนน้ีเราเนนเร่ืองใหทุนอยาง
เดียว เปล่ียนจากนโยบายมาใหทุน จริง ๆ ของเราไมไดใหทุนในทุกดานเหมือนแตกอน มาเนนในดาน
สังคม ถาดูแนวโนมเราคอนขางแคบลงและลงลึกในดานนั้น ๆ แตกอนเราใหทุกดานหมดเลย แตเดี๋ยวนี้
แบงไปตามหนวยใหทุนประเภทตาง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูในทิศทางของนโยบาย คงเปนหนวยงาน
ใหทุนท่ีเปน Hub ของการใหทุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. ก็มีบทบาทมากข้ึน นาจะกาวไปไกลได
มากกวานี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. อยูในชวงมีการเปล่ียนผาน และอยู
ในชวงการประเมิน 3 ป ซ่ึง 3 ป ก็จะถูกประเมินวาจะเปนองคกรมหาชนหรือเปลา หรือเปนหนวยงาน
ราชการ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สําหรับทิศทางในอนาคต หนวยงานเรา
ยังดําเนินงานวิจัยอยูอยางนี้ แตหัวขอในการใหทุนก็อาจจะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณปจจุบัน 

จากท่ีเราใหทุนเดิม ๆ เราอาจจะพัฒนาหรือเปล่ียนไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยางตอนน้ีจุดมุงหมายของวช.คือตองการ
เปนผูนําของดานวิจัยในประเทศ ก็ตอนน้ีเขาก็พยายามเพ่ือที่ใหวช.เปนมืออาชีพในดานนี้ ไมวาจะเปน
การรวบรวมขอมูล การจัดทําระบบฐานขอมูล หรือการเช่ือมโยงกับเครือขายงานวิจัยระหวางประเทศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในอนาคตยังไมทราบคิดวาจะยังดําเนินการ
ดานการจัดสรรทุนวิจัยตอไป แตถาในอนาคตจะมีการปรับเปล่ียนบทบาทเพราะวาหลายเร่ืองอยูในชวง
ของกระบวนการเปล่ียนแปลง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรนาจะเปล่ียนแปลงเปนองคกรมหาชน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการพัฒนาใหดรข้ึน มีประโยชนสูงสุด
ตอประชาชน ในดานการวิจัยและการใหทุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในอนาคตคือเหมือนเราเปนดานหนา 

ตัวหลัก ของเรื่องการใหทุนงานวิจัย การรวมงานวิจัย รวมนักวิจัยที่เกง คือเราจะรูเยอะ ตอใหมี
การเปล่ียนแปลง เราก็ยังนาจะเปนผูนําทางดานนี้อยู ถึงไมไดใหญมาก แตเราก็ยังเปนผูเชี่ยวชาญ 

เปนคนหลักของเร่ืองวิจัยอยู เพราะเราอยูมานาน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อาจจะมีการปรับเปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน 

เพราะวาเปนหนวยงานราชการ อาจจะไดรับนโยบายจากภายนอกมาเพื่อใหองคกรไดมีการทํางานตอไป  

 

15. การตัดสินใจ (Decision making) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจภายในองคกรไลระดับจาก
ผูบริหาร ผอ.กอง. ผอ.กลุม กลุมภารกิจ แลหัวหนาฝาย เปนการตัดสินใจแบบมีลําดับช้ัน สําหรับพี่
ถาการตัดสินใจในระดับไมสูงมากสามารถทําไดโดยพิจารณาตามความเหมาะสม เชน การอนุญาต
การเล่ือนการสงงานวิจัย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ระบบการตัดสินใจเปนแบบ Top-down 

เปนลํากับช้ัน พี่มีอํานาจตัดสินใจนอย ทําตามหนาท่ี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจขององคกรแตละเร่ืองข้ึนอยู
กับระดับความสําคัญของเรื่องถาสําคัญมากก็อาจจะเปนทานผูอํานวยการ มีการตัดสินใจจากบนลงลาง 

ระดับบุคคลสามารถตัดสินใจในงานท่ีไดรับมอบหมายได 



168 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อํานาจในการตัดสินใจคอนขางชัดเจน มี
การแบงระดับการจัดอํานาจชัดเจน เหมือนเปนลําดับข้ันท่ีชัดเจน เม่ือเบอร 1 ไมอยูก็จะมีใหเบอร 2 

เซ็นตแทน องคกรเปดโอกาสใหสามารถแสดงความคิดเห็นได องคกรก็รับฟงความคิดเห็นและยังฝก
ใหเราเปนแกนหลักในการดําเนินการดานนั้น ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การตัดสินใจตามลําดับอยูแลว 

เราตัดสินใจในขอบเขตการทํางาน อันไหนท่ีไมใชอํานาจเราเสนอใหเขาตัดสินใจ ในอํานาจของเราข้ึนอยู
ท่ีอํานาจหนาท่ีท่ีเราดูแล เราคิดกับตัดสินใจยังไงก็เปนคนท่ีเสนอการตัดสินใจของเราใหผูบังคับบัญชา
ใหความเห็นชอบในการตัดสินใจอันนั้นวาจะโอเคม้ัย พี่มองวาเปนการตัดสินใจเบ้ืองตนท่ีสงขอมูล
ตาง ๆ ไปเพื่อใหผูบริหารระดับสูงข้ึนไปใชประกอบการพิจารณาในเร่ืองการตัดสินใจ ทุกอยางอยูท่ี
เราท่ีตัดสินใจนําเสนอคิดแบบนี้ถาเขาอนุมัติเห็นชอบก็ไปตอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ใหชั้นของการตัดสินใจของ
แตละกลุม อยางพี่ก็สามารถตัดสินใจไดในหนวยท่ีทํางานวาโครงการนี้ท่ีเราพิจารณาแลวโอเคหรือไม
โอเค เราสามารถแสดงความคิดเห็นตอผูบริหารไดวา ควรให หรือไมควรให การตัดสินใจของพ่ีก็
ประมาณ Channel นี้คือดูแลโครงการท่ีเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม เราตัดสินใจไดเบ้ืองตน แตคนท่ีตัดเลย
คือผูบริหาร 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนแบบลําดับชั้น มีการสั่งการมาจาก
ผูบริหารระดับสูง ถึงหัวหนาและมาถึงเราในระดับพนักงานเพื่อที่จะทํางานไดตอไป อํานาจใน
การตัดสินใจตองดูเปาหมายงานของเรา ตองดูหนาท่ีของเราวามีอํานาจในการตัดสินใจงานนั้น ๆ  หรือไม 

ถาเปนงานท่ีเรารับผิดชอบก็จะมีอํานาจการตัดสินใจไดเต็มที่ แตวาถาเกิดเปนการทํางานรวมกับคน
อ่ืนหรือฝายอ่ืน เราจะตองสอบถามความคิดเห็นของผูอ่ืนกอนและมีการลงมติใหเปนกลางท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรอยูท่ีคน ๆ เดียว สําหรับพี่มีอํานาจ
ในการตัดสินใจแตไมเยอะมาก ตองใหหัวหนาเปนไปตามลําดับข้ันข้ึนไปเร่ือย ๆ แตสุดทายอยูท่ีคน ๆ 

เดียว  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรแบงเปนลําดับช้ันตามสาย
การบริหาร สูงสุดจะอยูท่ีทานผูอํานวยการเปนหลัก การตัดสินก็เปนแบบตามลําดับ ตัดสินใจไดบางสวน 

ตามสายงาน ขอบเขตงาน ไดแคเปนบางเร่ือง การติดตอประสานงานเล็ก ๆ นอย ๆ ตอบคําถามเล็ก ๆ 

นอย ๆ ท่ีไมกระทบตอภาพรวม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญมาจากการหารือกอนเวลามี
ประเด็นข้ึนมาอยางในบทบาทของบภาระหนาท่ีทางกอง ตองมีการเรียกคุย เราจะตอบออกไปในลักษณะ
ของภาพรวมเราจะไมไดตอบออกไปเปนฝาย เราจะมองในภาพรวมเพ่ือท่ีวาสุดทายแลวความคิดเห็น
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ท่ีสงไปจะเปนภาพใหญ ทุกคร้ังท่ีมีประเด็นจะเรียก ผอ. หรือ รก.ผอ. ไปคุย ซ่ึงในแตคนตองมีการหารือ
ในฝายในกองกลุมกอนวาถาในประเด็นนี้เราจะเสนอความเห็นอยางไร คนจะไดชวยกันมองภาพ
ขอดีขอเสีย สวนใหญเวลาเกิดอะไรขึ้น หัวหนาฝายจะเรียกนองมาคุยวามองในลักษณะไหน เราจะ
มองทุกคนจะมองในส่ิงในประสบการณท่ีเราเคยเจอเพราะฉะนั้นในสวนนี้ คนในระหัวหนาจะรับ
ฟง เราจะมองในลักษณะของการวิเคราะหขอดีขอเสียรวมกันมากกวา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาภายในองคกรก็มีอํานาจการตัดสินใจ 

แตตอนนี้อยูภายใตสังกัดกระทรวง การตัดสินนาจะตัดสินใจไดนอยกวาภายใตสักนักนายก ถาใน วช. 

อํานาจการตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบริหาร ถาในทีมใหทีมตัดสินใจไดเต็มท่ี แตละคนดูแลแตละสาขาวิชา
ใหตัดสินใจไดเต็มท่ี รอแคผลผลิตสุดทายใหนําสงไดตามเปา อํานาจก็เต็มท่ีในขอบเขตงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจสวนใหญเปนผูบริหาร ถา
ในขอบเขตงานเราก็มีอํานาจการตัดสินใจอยู แตก็เฉพาะขอบเขตงานของเรา scale เล็ก ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อํานาจสวนใหญเปนของผูบริหาร แต 

ผูบริหารก็รับฟงไอเดียของผูปฏิบัติอยูบาง ไมไดส่ังสารโดยท่ีไมไดรับฟง รวมถึงความคิดเห็นของ
ผูปฏิบัติงานสวนใหญก็ไดรับความเช่ือใจและความม่ันใจจากผูบริหารอยู เปนการออกไอเดียแลวให
หัวหนาเปนคนตกผลึกอีกที แตปจจุบันสวนใหญงานท่ีทําคอนขางผานจากพี่ไปผูบริหารเลยไมคอย
ผานหัวหนาเทาไร ณ ตอนน้ีโดยตําแหนงของพ่ีสงใหรอง ผวช. แสกนใหทันทีเลย สงใหทานโดยตรง
ทานก็จะติดตอกลับมาโดยตรง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในตอนนี้เปนเหมือนรัฐ เปนไปตาม
ตําแหนงของคนที่ทํางาน คิดวาเปนแบบรวมศูนย คือแบบตอนแรกอาจจะเปนแบบกระจายอํานาจ
ตางคนตางคิดแตสุดทายแลวก็มารวมอยูท่ีเดียวคือหัวหนา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจเปนแบบรวมศูนย ผูบริหาร
มีความเด็ดขาด เขารูวาเราตองเดินไปยังไง ข้ึนอยูกับตัวผูบริหาร ทุกวันนี้เวลาดําเนินงานมีข้ึนตอนของเรา 
สามารถตัดสินใจไดวา ณ ตอนน้ีเราจะทําอะไร เราจะทําอะไรตอ เพราะเรามีแนวทางลักเกณฑเปาหมาย
ท่ีชัดเจนอยูแลว สามารถตัดสินใจไดตามกระบวนงานท่ีมีอยู เพื่อสงผลตามเปาใหญ คนตัดสินใจจริง ๆ 

คือทานผูอํานวยการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ผวช. กระจายอํานาจมากข้ึน 

มีรอง 2 คน ชวยในการทํางาน มอบอํานาจมากข้ึนเชน ใหรองเปนประธานในการประชุมแทน ท่ีเห็น คือ
มีการมอบอํานาจให รอง ชวยดําเนินการในบางเร่ืองเชนการถายโอนงาน สําหรับพี่ตองตัดสินใจบาง
แตพี่ตองฟงความเห็นของนองในสวนงานของพี่วามีปญหาอุปสรรคยังไง ถาแกไมไดก็ตองไปปรึกษา
ระดับสูงกวา พี่มีแบบขอมูลให ผวช. หรือ รอง เลือกตัดสินใจ เลือกดําเนินการ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): อํานาจการตัดสินใจท้ังหมด 

สวนใหญเปนของผูบริหารอยูแลว มีอํานาจท่ีถายมาเปนลําดับช้ัน ไมวาจะในเร่ืองของแผน หรือตัว
เงิน เขาจะมีการถายโอนอํานาจจนมาถึงในระดับผูอํานายการ ถาภายในกองเปนอํานาจของ ผอ. แต
วาสวนหนึ่งมีวงเงินกับกรอบการทํางานท่ีเรามีอํานาจ เปนดุลยพินิจอยางเชน อํานาจในการจัดซ้ือจัด
จาง การบริหารจัดการบุคลากร การวางแผนการดําเนินงาน ซ่ึงอันนี้เปนอํานาจของ ผอ. แตท้ังนี้เรา
จะตองมีการขออนุมัติความเห็นชอบเม่ือเราจัดทําแผนข้ึนไป เราจะตองขอความเห็นชอบผูบริหารซ่ึง
ทานจะเห็นชอบและใหขอสังเกตุมา ในเร่ืองของการอนุมัติวงเงิน จะมีอยุในระดับนึง เปนข้ันตอนไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อํานาจในการตัดสินใจเปนไปตามลําดับข้ัน 

จากหัวหนาฝาย ไป ผูอํานวยการ ไป ผูอํานวยการสํานักงาน อยูท่ีผูอํานวยการ ถาเกี่ยวกับงบประมาณ
ตองเสนอหัวหนาข้ึนไป ในฝายมีมีการสอบถามความคิดเห็นแตละคนวาทําแบบนี้ดีไหม ถาระดับ
ปฏิบัติการมีการสอบถามวาทําอยางไรงานถึงออกมาดีท่ีสุด มีการรับฟงแลวเสนอข้ึนไปอีกที 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจผูบริหารดีมาก พยายาม
นําเสนอองคกร โครงการ เชน โครงการปูมาบุกกรุง ถามองการตัดสินใจภายในองคกรดี เปนแบบ
กระจายอํานาจ อยางเราข้ึนกับรองกุงแลวถึง ผวช ไมถึงข้ันรวมศูนย ท่ี ผวช คนเดียว แตทุกคนรวมท่ี
รองูอํานวยการในฝาย  ในการทํางานมีการแบงอํานาจการตัดสินใจ ส่ิงท่ีทําคือ สรุปผลผูทรง สรุปจาก
ขอเท็จจริงทานใหมา เสนอหัวหนา ขอบเขตงานตัวเอง บางอยางใชความเห็นของพี่ดวย จากประสบการณ
การทํางานวิจัยมานานแลว review ใหผลผูทรงมาเยอะ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ก็คอนขางกระจายลงมา เชน 

การซ้ือวัสดุ เขากระจายอํานาจมาใหกอง ก็มีท้ังกระจุกและกระจาย ข้ึนอยูกับประเด็นวาดานไหน แต
มีการจระจายออกมาบางเชน ทําหนังสืออกภายนอก ผอ.กอง สามารถเซ็นตออกมาได มีการแบงอยู 
การตัดสินใจไมไดข้ึนอยูกับ ผวช. ท้ังหมด บางเร่ือง รอง ผวช. ก็มีอํานาจเซ็นตเชนในงบเทาไหร ก็
เปนการจระจายลงมาตามลําดับ สําหรับพี่การตัดสินใจมีในเร่ืองของบุคลากร การลา ภายในฝาย ถาระดับ
ฝายคอนขางนอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจเปนของผูบริหารสูงสุดอยู
แลว ไมไดเชิงศูนยรวมอํานาจ เม่ือกอนทํางานเปนกองชัดเขน ผอ.กองเปนผูบัญชาการตรงนั้น คอย
สงเร่ืองใหทาน ผวช. หรือ รอง ผวช. จะมีเปนข้ัน hierarchy แตตอนนี้มีการสรางภารกิจใหมข้ึนมา 
บางคร้ัง hierarchy พวกนั้นมันหายไป falt มากข้ึนอยางพ่ียิงตรงถึงระดับ ผวช. เลย ขอดีคืองานเร็ว
ออกงาย แตก็มขอเสียคือ พองานเร็วออกงายจะมีขอผิดพลาดเยอะเพราะไมมีคนชวยกันดูหลายตา ไมมี
คนชวยกรองโอกาสผิดพลาดสูง และเรื่องที่สงผลตอความเสี่ยงเชนงบประมาณจะสงผลตอผูเซ็น
ผูรับผิดชอบ  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญอยูกับผูบริหารในการตัดสินใจ 

พี่มีในสวนงานของตัวเองท่ีสามารถตัดสินใจได และหัวหนานาจะยอมรับการตัดสินใจของเราเอง 

มีการตัดสินใจรวมกันแบบทีม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูท่ี ผวช. แตวาท้ังนี้กอนท่ีทานจะตัดสินใจ
อะไร ก็มีการกระจายอํานาจเหมือนกันเพราะมีท้ังรองผูอํานวยการ ผอ. หัวหนาฝาย เขาจะตัดสินใจ
เปนลําดับข้ันตอนมา แตวาคนที่มีอํานาจสูงสุดเปนทาน ผวช. แตวาการตัดสินใจตาง ๆ ขอมูล
ประกอบการตัดสินใจก็จะมาจากหลายสวนหลายระดับ รวมถึงผูปฏิบัติงานลูกจาง ของพี่การตัดสินใจ
เกี่ยวของกับงานท่ีเรารับผิดชอบ เรามีอํานาจในการตัดสินใจ แตท้ังนี้ท้ังนั้นตองมีเหตุผลประกอบ 

ตองหารือตามลําดับข้ันไป ทาน ๆ เหลานี้ก็ฟงเราอยูแลว แตเราตองมีเหตุผลหรือน้ําหนักเพียงพอท่ีจะ
ใหยอมรับในการตัดสินใจของเรา มีการรับฟง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนงานท่ีเจาหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

ถาเราสามารถตัดสินใจได เขาจะมองหมายใหเราตัดสินใจหรือใหเราประสานงานเองโดยตรง แตถา
อันไหนมันนอกเหนือจากท่ีเราจะสามารถหรือควบคุม เราก็ตองปรึกษาหัวหนาหรือถานอกจากหัวหนา
ก็ปรึกษาผูบริหารในหนวยงานนั้นเปนลําดับข้ันไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จะมีในลักษณะหารือรวมกัน อยาง ผอ.

กอง ผอ.กลุมก็จะหารือกันบอยไมวาจะเร่ืองหนาท่ีงาน งานดานวิชาการ หรือประเด็นปญหาภายใน 

เชน ดานส่ิงแวดลอม เขาก็จะหารือเพื่อรวมหาวิธีแกรวมกัน ก็มีหลายคร้ังท่ีหารือไมไดจบในคราว
เดียว แตก็จะเปนลักษณะผูบริหารระดับสูงหารือกับผอ.กอง ผอ.กลุม จากน้ัน ผอ.กอง ผอ.กลุมก็จะ
มาหารือกับพนักงานในกอง วาแตละคนมีความเห็นอยางไรบาง จากน้ันจะมีการรวบรวมความเห็น
เพื่อเสนออีกคร้ังเพ่ือตัดสินใจ อยางพ่ีก็จะตัดสินใจในงานของตนเอง อยางมีการตั้งคณะกรรมการ
ทําลายหนังสือหรือการรางหนังสือ หรือการดาํเนินการจัดประชุม เราตองมีการวางแผนดวยตัวเรา
เองกอนและบางอยางเราก็ตัดสินใจดวยตัวของเราเองกอนวาทําแบบนี้ดีกวา ท้ังนี้จะไมตัดสินใจแลว
ทําเลย แตจะตัดสินใจเพื่อนําเสนอตอหัวหนากอนวามีความเห็นตรงกับเราไหม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อํานาจในการตัดสินใจทั้งหมดขององคกร 

บางเร่ืองผูมีอํานาจคือผูบริหารสูงสุดซ่ึงใชเวลาคอนขางนานในการอนุมัติเพราะทานติดภารกิจอะไร
หลายอยาง ทําใหบางคร้ังท่ีเราเสนอไปเลยกําหนดระยะเวลาไปแลว คิดวานาจะมีการกระจายอํานาจ 

ถามวาบางเร่ืองมีการกระจายอํานาจมั้ย มี แตวาบางเร่ืองยังตองเปนผูบริหารสูงสุดตัดสินใจ ซ่ึงบาง
เรื่องควรมอบหมายผูมีอํานาจรองลงมาไดมากกวา อํานาจในการตัดสินใจของพี่คือคุยกับนักวิจัย 

เรื่องของการติดตามงาน ซึ่งเราสามารถตัดสินใจไดเองวาควรใชกระบวนการหรือรูปแบบไหน
ติดตามงาน สวนในเร่ืองของงบประมาณเปนเร่ืองของผูบังคับบัญชาอยูดี 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญการตัดสินใจอยูท่ีผูบริหาร พี่ไมมี
อํานาจในการตัดสินใจ มีอํานาจในการตัดสินใจงานของเราเทานั้น 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การตัดสินใจอยูท่ีผูบริหาร พี่มีการตัดสินใจ
ในหนาท่ีของตนเอง สามารถตักสินใจใหมีความถูกตองมีความแมนยํา ในขอบเขตงาน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ข้ึนอยูกับผูบริหาร ซ่ึงงานจะดูชา ข้ันตอน
ทําใหชา พี่ ไมมีการตัดสินใจ สวนใหญตองตามหัวหนา นอกจากการออกความเห็น เราสามารถออก
ความเห็นได แตการตัดสินใจวาไดไมไดอยูท่ีหัวหนา ซ่ึงมีการรับฟงถาความคิดเห็นของเราเปนส่ิงท่ีดี
และเขามองวามีประโยชนและอาจจะทําใหส่ิงท่ีเขาคิดไวหรือทําไวดีข้ึนไปอีก หัวหนามีการรับฟง
และนําไปใช 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถานโยบายใหญ ๆ หลัก ๆ อยูท่ีผูบริหาร
ระดับสูงสวนมาก สวนมากตองผานการตัดสินใจจากระดับบน ถึงแมวาระดับตํ่าลงมาสามารถตัดสินใจ
ไดยังไงก็ตองไดรับการอนุมัติจากเบ้ืองบนกอน สําหรับพี่ตัดสินใจไดเพียงบางเร่ือง สวนมากยังไงก็
ตองผานระดับหัวหนาเพื่อท่ีจะลงมือกระทําได ขอมูลท่ีเราเตรียมหัวหนาจะเปนผูพิจารณาใหเปนไป
ตามความถูกตองและเปนไปตามกฎระเบียบ 

 

16. การจัดการตนเอง (Self-management) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): รับผิดชอบดูการใหทุนดานส่ิงแวดลอม 

flagship, resubmit และ non-flagship โดยมีหัวหนาภารกิจท่ีคอยควบคุมการทํางานใหเปนไปตาม
วัตถุประสงค คอยตรวจงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีหนาที่ในการดูแลและใหทุนทางดาน
การศึกษา รวมถึงติดตามและประเมินผลตามระยะ ในองคกรมีระบบการตรวจเช็คโดยการจัดประชุม
หรือโดยการสรุปการทํางาน ตลอด 1 โปรเจค หรือ วัตถุประสงค เราทํางานเปนอยางไรและเกิดผลลัพธ
อยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานท่ีไดรับมอบหมายเปนฝายเลขานุการ 

อํานาจคือการจัดประชุม การสรุปงาน การเชิญผูทรงคุณวุฒิ เชิญนักวิจัย องคกรมีการแบงงานตาม
ภารกิจอยางชัดเจน แตละบุคลากรทํางานสวนไหน ไดรับงานท่ีไดรับมอบหมายอยางไร ชัดเจนอยูแลว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานท่ีไดรับมอบหมายเปนฝายเลขานุการ
ในการดําเนินการทุนแตละกลุมเร่ือง มีการประเมิน สําหรับขาราชการหรือพนักงานราชการ มีการประเมิน 

2 ปตอคร้ัง สวนลูกจางปละคร้ัง ถือวาเปนการควบคุมการทํางานผานการประเมิน ในบางเร่ืองถาเรา
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พอรูข้ันตอนวาอันตอไปเปนอะไรสามารถดําเนินการไปกอนไดเลย แตในบางเร่ืองท่ีเปนเร่ืองใหญ
หรือเร่ืองท่ีเราไมเคยทําตองปรึกษากอน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคการมอบหมายภาระงานใหโดยท่ี
แบงแบบชัดเจนอยูแลว วาในสวนงานท่ีเรารับผิดชอบ และงานท่ีเราไดรับผิดชอบเราจะตองทําใหสําเร็จ
ลุลวงตามกําหนดเวลาใหทันเพื่อท่ีงานท่ีออกมาจะไดมีประสิทธิภาพ โดยจะควบคุมแบบหัวหนา
ควบคุมเราอีกที  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็มีการแบงงานวาจะใหใครทํา เปนการควบคุม
แบบลําดับข้ัน ผอ.กองส่ังหัวหนา หัวหนามาส่ังพี่ พี่ก็ส่ังใหนองทํางานเปนทีมโดยท่ีเวลาเสนองานก็
พี่เสนอหัวหนา หนาเสนอไป ผอ.กอง เวลาท่ีเรารับเงินจากสํานักงบประมาณมาจะมี KPI ซ่ึงเดี๋ยวนี้
เปลี่ยนเปน OKR ไมวาจะใชเงินอะไรก็ตามตองตอบ OKR ได แตกอน OKR หรือ KPI ไมได
เฉพาะเจาะจงเหมือนตอนนี้จะเปนกวาง ๆ โครงการอะไรก็ได สมมุติเงินกอนนึง 1,600 ลาน แบงเปน
มุงเปา 100 ลาน ในมุงเปาก็จะมีตัวช้ีวัดแบบกวาง ๆ สามารถใหทุนอะไรก็ไดท่ี วช. คิดวามันเปนประเด็น
สําคัญท่ีเราตองให แตตอนนี้เปนแบบแตกอนไมไดเพราะ OKR ของแตละทุนคอนขางเฉพาะ เชน 

OKR คือภาระโรค1ใน3ลดลง 50% เราตองไปดูวาโรค 1ใน3 คือโรคอะไร โรค NCD ติดตอเร้ืองรัง
ใชมั้ย หรือแมกระท่ัง OKR ท่ีบอกวาอุบติเหตุทางถนนลดลง 80% ก็จะไมสามารถไปใหทุนในดาน
อ่ืนได ก็ตองไปมุงใหแคบลง เราไมสามารถเอาเงินดังกลาวไปใหทุนท่ีไมตอบ OKR ได และ OKR 

จะเปล่ียนทุกป หรือเม่ือ OKR บรรลุวัตถุประสงคแลว เราก็ไมมีความจําเปนตองใหทุนแลว ปหนาก็
จะเปนประเด็นอ่ืน สมัยกอนแตเปนกลุมเร่ืองแลวก็เปดทุกปไปเร่ือย ๆ สําหรับในการดําเนินงานตอง
อาศัยคําแนะนําจากรุนพี่หรือหัวหนา ถางานเปนงาน Routine สามารถทําได แตถาหากเปนงานท่ีเปน
อะไรแปลกใหม ตองปรึกษารุนพี่หรือเพ่ือนรวมงานท่ีทํามากอน วาทําไดมั้ย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานหลักดูแลเร่ืองทุน ทําหนาท่ีเร่ืองการ
บริหารจัดการทุน แตวาก็จะเปนตามลําดับข้ัน มีหัวหนา มีผอ. ตามสายข้ึนไป พี่ก็ในชวยของการปฏิบัติ 
ตามกติกาท่ีองคกรต้ังไว มีเร่ืองการตรวจงานตามตัวช้ีวัด เวลาประเมินก็จะดูตามตัวช้ีวัดวาผานเกณฑ
ไหม ใชกับบุคลากรทุกคน เปนกติตารวมกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มอบหมาบเปนภารกิจใหดูแล ตอนน้ีมี
การแยกการดําเนินงานเปนภาระกิจเพราะฉะนั้นคือ รูปแบบการดําเนินงานชัดเจนข้ึน วาใครตองดูแล
งานสวนไหน ภารกิจไหน มีการต้ังตัวช้ีวัดและเปาหมาย และระยะเวลาในการนําสงผล เหมือนเปน 

timeline ของผูปฏิบัติงาน เราจะมีการวาเปาเพื่อใหเราวาเราตองทําอะไรใหเสร็จบาง ในการทํางาน
ตองปรึกษาในบางประเด็น แตถาเปนเนื้องานหลักที่เราดําเนินงานอยูแลว เราจะรูวาเราตองทําอะไรบาง
โดย process ของมัน แตถา เปนบางอยางท่ีมีความ specific จําเพาะ เราตองคุยกับทางหัวหนากอน 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดูแลงานวิจัยดานการแพทยท้ังหมด ซ่ึง
ศูนยรวมอยูกับพี่ท่ีเดียว มีตัวช้ีวัด OKRs ในการควบคุมผลงานท่ีจะนําสง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีงานใหทุน ซ่ึงเราตัดสินใจไดเอง เชน
การจัดประชุม เราสามารถจัดการไดเองทุกอยางในกระบวนการของการใหทุน ถาเปนเร่ืองเล็ก ๆ 

งานท่ีทําประจํา สามารถตัดสินใจไดเอง เร่ืองเรงดวน ตองถามหัวหนา มี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอนน้ีดูแลโครงการ CBR งานวิจัยทองถ่ิน 

ซ่ึงเปนงานใหม เปนการใหทุนเหมือนกันแตไมใชระบบแบบเดิมเปนการใหทุนชาวบานท่ีเปนนักวิจัย
นอกระบบ ไมใชอยูในระบบการศึกษา เพราะฉะนั้นมีความใหม มีกระบวนการท่ีตองวางใหม ซ่ึงเปน
เร่ืองท่ีคอนขางยากตอการตัดสินใจ และเปนงานท่ีรับมาจาก สกว. ในองคกรมีการตามงาน นัดวันสง
งาน แตสวนใหญบุคลากรก็คอนขางมีระเบียบวินัยในการดําเนินการตามแผนงานท่ีวางไวอยแูลววา
จะตองสําเร็จหรือดําเนินการอยางไร  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดูแลเร่ืองทุน เปนสวนใหญ ติดตอ
ประสานงานกับนักวัยและผูทรงคุณวุฒิ การควบคุมจะเปนตามหนาท่ี รูหนาท่ีตัวเองวาตองทําไร ไมตอง
มาควบคุม ถาเปนงานท่ีรับมอบหมายมาแลวตัดสินใจไดเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เขาใหเราตัดสินใจวาเราอยากทํางาน
ไหนกอน มีแบบฟอรมถามเราวามีแบบนี้สนใจงานไหน สวนใหญเขาจะใหตามที่ตองการ ยกเวนแค
บางคนท่ีถูกกําหนดใหเปนหัวในแตละเรื่อง ในองคกรมีกระบวนการติดตามงาน ใหเราเขียนแผนปฏิบัติ
การวาเราจะทําอะไรแลวเขาจะตามเราตามแผนปฏิบัติงานน้ันแผนปฏิบัติงานน้ันจะมีตัวช้ีวัดเปนของ
ตัวเองอยูแลว เราตองทํากระบวนงานตามระยะเวลาตามท่ีเราบอกวาเราจะทํา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มอบหมายงานเปนลําดับข้ัน ทํางานท่ัว ๆ  ไป 

สอบถามเกี่ยวกับการใหทุน รวบรวมเอกสารตาง ๆ ในองคกรมีการควบคุม ตามผลงาน แตละคน
ออกงานไปไดกี่ชิ้น ตามระยะเวลา เชน ภายในเดือนน้ีตองมีการแจงอนุมัติทุน ทําสัญญา เบิกเงินงวด  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สรุปผลผูทรง สรุปการประชุม ตรวจคํา
ซํ้าซอนโครงการงานวิจัย โดยควบคุมตามระยะเวลากําหนดเสร็จวันไหน ความละเอียดขอมูล ตอง
ละเอียดมาก เวลาแจงผลใหนักวิจัยตองไมมีปฏิกริยาอะไรใหเขายอมรับ ปกติการทํางานสามารถทํางาน
ไดเองไมตองขอคําแนะนําจากรุนพี่เพราะพ่ีทํามากอนแลว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอนนี้ คือ งาน overload เราอยูชวงการ
เปล่ียนถายรับงานจากหนวยงานอ่ืนมาดูแลมาทํา และถูกต้ังข้ึนมาเปนภารกิจท่ีออกมาทํางานตรงน้ี 

อยาทีมพี่ก็ดู 3000 โครงการแลว มีหัวหนาภารกิจควบคุมลูกนอยภายใน มีการประเมินในระบบ หัวหนา
ไมตองคุมเยอะดําเนินการกันไดเอง อยางพี่ก็คุมนองโดยพิจารณาจากความเหมาะสม 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): รับผิดชอบ ดูแลในกลุมเร่ืองของตัวเอง 

และชวยเหลือเพื่อนในผาย หรือคนท่ีตองการความชวยเหลือ หัวหนามีการควบคุมดานเวลา เราไป
ทํายังไงก็ไดใหทัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานก็เหมาะสม แตมีเปนชวง ๆ ท่ี workload 

งานบางชวงมาเยอะมาก ๆ ก็กินเวลาสวนตัวไปดวย ทุกอยางเราตองจัดการใหไดและทําออกมาให
ทันเวลา แตคิดวาปริมาณงานท่ีทํา ณ ตอนน้ี ก็ถทอวาโอเคและเหมาะสม การทํางานมีเปนระดับข้ัน 

การควบคุมก็เลยเปนแบบระดับข้ัน อยาง พี่ดูนอง หัวหนาดูพี่ เปนไปตามลําดับข้ัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตรงนี้ตอนเขามาทํางานเขาจะมีงานให
วาเราตองดูแลเร่ืองงานแบบน้ี เราก็ตองศึกษาวางานที่เราไดรับมันมีกระบวนการขั้นตอนอยางไรบาง 

ตองทําอะไร วิธีไหนเพื่อใหงานที่ออกมามีขอผิดพลาดที่นอยที่สุด แตถามันนอกเหนือจากสิ่งท่ีเรา
ตัดสินใจหรือปฏิบัติไดก็จะมีหัวหนางานท่ีเขาดูแลเราอีกทีนึง เราสามารถปรึกษาหรือใหเขาชวยเหลือ
เราได ในการควบคุมบุคลากรของเราจะมีการประเมินการปฏิบัติงาน เนื่องจากหัวหนางานเราก็จะถูก
ประเมินจากหัวหนาอีกที ก็จะดูวาเราทํางานประสบผลสําเร็จตามงานท่ีวางไวไหม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการมอบหมายงานใหระดับท่ีเหมาะสม 

ก็คือวา ดวยความท่ีเปนลูกจางโครงการก็จะมีความรับผิดชอบในลําดับท่ีสมควร คือ เปนงานท่ัวไป 

งานจัดการเอกสาร งานธุรการทั่วไป ในแตละกองจะมีใหรายงานตอผอ.กองและกลุม วางานของ
บุคลากรที่รับผิดชอบมีความคืบหนาเปนอยางไรบางในแตละวันแตละสัปดาห บางเร่ืองท่ีเราชํานาญ
แลว เชน การจัดประชุมสํานักงานมีลักษณะในการประชุมประจําแตละเดือนเราก็จัดการไดเอง แต
บางคร้ังท่ีเกิดปญหาใหมข้ึนมา เราพิจารณาแลววาไมมีความแนใจวาควรตัดสินใจในทิศทางไหน เรา
ก็จะปรึกษาคนใกลตัวกอนและคอยไปหาหัวหนา กับหัวหนาในฝายเราสามารถคุยกันได เหมือนเปน
ผูใหญกับเด็กก็ขอคําปรึกษาจากเขาไดโดยตรง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เม่ือกอนจะใชวิธีมอบหมายงานคือ ดูแล
ในเร่ืองของม่ังคงชายแดนใต ตอมามีพี่อีกคนท่ีดูแลโครงการของพระเทพฯ ออกไปก็มอบหมายใหพี่
ดูแลตอ ซ่ึงคอนขางขามสายงาน คนละฟลกัน แตตอนน้ีมีการปรับใหหนึ่งคนรับผิดชอบหนึ่งเร่ือง ก็
ถือวาองคกรมองวาคนนึงนาจะเช่ียวชาญในเร่ืองเดียวไปเลย มีสิทธิดูแลเต็มท่ีในเรื่องท่ีรับผิดชอบ 

องคกรใหอิสระในการดําเนินงานของบุคลากรคอนขางเยอะ คือ เราจะมี Timeline ของเราอยูแลววา 
1 โครงการใชระยะเวลาดําเนินการเทาไหร เราก็มีสิทธิดูแลจัดการโครงการเหลานั้นดวยตัวของเราเอง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มอบมายงานสําคัญเชนงานประชุมตาง ๆ 

ไมมีการควบคุม แตบางกองจะมีตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

ตามตําแหนง มีการรับสงหนังสือ ประสานงาน มีผูบังคับบัญชา ตามลําดับขั้นคอยควบคุม และ
มีการควบคุมเวลาการลาตาง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญงานท่ีไดรับมอบหมายจะตรง
กับความรูความสามารถ ใหงานท่ีถนัด ทํางานอยูในดุลพินิจ วาตรงกับหัวหนาไหม บางทีทําแลวตอง
มีการแกไขถาไมตรงจุด เราจะเอากลับมาแกไข และสงกลับไปใหม เปนเร่ืองปกติ ในองคกรไมได
ควบคุมขนาดน้ัน การควบคุมมีแคเร่ืองของเวลา ทํางานแบบไหนก็แลวแต ทําใหถูก และอยูในเวลา
ท่ีใหไว ตรงตอเวลา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไดรับมอบหมายตามตําแหนงที่เราได
บรรจุเขามา อาจจะมีความรับผิดชอบเสริมเพ่ิมเติมตามคําส่ัง ซ่ึงจะเปนงานท่ีเราสามารถทําได เชน 

เราอาจจะไดรับมอบหมายวาใหทําอะไรยังไง สวนรายละเอียด วิธีการ เราสามารถปรับคิดเองได 

 

17. การทํางานรวมกัน (Team orientation) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญทํางานรวมกันเปนหลัก ไมได
แบงงานชัดเจนแยกกัน ทายท่ีสุดงานของทุกคนตองมาเชื่อมกันเปนกอนเดียว รูสึกดีท่ีไดทํางานรวมกัน
เปนทีม มีคนชวยออกความคิดเห็น ทําใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรเปนการทํางานแบบพี่นอง ทุกคน
ใหเกียรติกัน ชวยเหลือกัน รูสึกสนุกท่ีไดท่ีทํางานเปนทีม ไดแชรความรูแนวคิด ทําใหงานเสร็จเร็วข้ึน 

มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): รูปแบบการงานใน วช. คืออยูกันแบบพี่นอง 

การทํางานมีอะไรก็ปรึกษากันได เนนการทํางานรวมกัน งานอะไรท่ีชวยกันไดก็ชวยกัน ไดชวยกัน
ปรึกษางานในหลาย ๆ เร่ือง หลาย ๆ คนรวมกันคิดทําใหงานมีประสิทธิภาพ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราทํางานดวยความเปนพี่เปนนองฉะนั้น
การประสานงานก็จะงาย ถึงแมวาเราจะอยูกองนี้แตในเวลาทํางานก็ตองมีการขอขอมูลจึงตองติดตอ
กับฝายอ่ืน ซ่ึงดวยความเปนพี่เปนนองทําใหติดตอไดงาย สะดวกและเปนกันเอง การทํางานเปนทึม
เปนผลลัพธท่ีดีตอองคกรเพราะวาเราไมสามารถทํางานช้ินนึงดวยคนคนเดียวได เพราะงานแตละอยาง
เราไมไดทํางานเล็ก ๆ เราทําโปรเจ็คใหญในภาพรวมของประเทศ ดังนั้นถาเรามีทีมเวิรคท่ีดี จะมีหลาย
ความคิดเห็น ไอเดียแตละคนก็ไมเหมือนกัน ฉะนั้นจะสามารถนํามาและพัฒนาตอยอดไดงาย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ภายในองคกรจะจัดสรรงานแตละภารกิจ
แตละหนาท่ี ใหเปนกลุมเปนกอง ท่ีนี่การทํางานรวมกันจะมีการปรึกษากันตลอดในการทํางาน การขอ
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คําแนะนําในทีมตลอด มีการชวยเหลือกันใหสําเร็จลุรวงไปดวยดี โดยสวนตัวแลวความรูสึกท่ีทํางาน
เปนทีมรูสึกวาการทํางานเปนทีม เปนการทํางานท่ีไดใชความคิดของเราและไดรับฟงความคิดเห็นของ
คนอ่ืนดวย และงานท่ีทําก็จะออกมาดีกวางานท่ีเราทําคนเดียวเพราะวามีไอเดียและความคิดอยางอ่ืน
ท่ีเขามาทําใหงานมีความสมบูรณแบบมากข้ึน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการแบบเปนทีม มีหัวหนา มีขาราชการ 

มีนอง ทํางานรวมกัน สมมติวาทีม A งานโหลด ทีม B นอย ทีม B ก็เขามาชวย ถาในชวงปกติก็รันงาน
ใครงานมัน และถาหากไประชุมใหญ ๆ ก็มาชวยกัน การทํางานเปนทีมรูสึกดีมีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 

มีคนชวยคิดชวยกรองงานกันพลาดมีหลายตาชวยกันดูดีกวาตาเดียว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนในสวนงานของกองเรา เราทํางาน
แบบพ่ีนอง เปนเพื่อนรวมงาน ไมไดวาเปนนองใคร หัวหนาใคร สวนใหญทํางานแบบถอยทีถอยอาศัย 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน พี่ไมมีปญหาในการทํางานรวมกับผูอ่ืน อยางพี่เขากับคนไดงาย แตท้ังนี้ก็ข้ึนอยู
กับคนท่ีเราไปรวมดวยวาเขาประมาณไหน ตองมีระยะอีกทีนึง วาเขามีระยะกับเราประมาณไหน เปน
กลาง ๆ ท่ัวไปเขารวมได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราคอนขางมีการทํางานรวมกันเปนทีม
เวิรค เพราะอยางที่บอกคือเรามีการทํางานที่เปนพี่นอง เพราะฉะนั้นคือในตัวการทํางานทําใหเรา
ประสานกันไดงาย แตถาตองรวมทํางานกับทีมอ่ืนก็ยังคงเปนแบบเปนพี่เปนนองอาจจะไมไดใกลชิด
กันมาก เราจะมีสัมมาคาราวะ ไมหางเหินกัน พี่ทํางานเปนทีมได เดี๋ยวนี้งานหลาย ๆ อยางตองติดตอ
กับตางกอง ทุกอยางประสานกันเปนเครือขาย ตองมีการทํางานรวมกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทํางานเหมือนพี่นองกัน แตก็จะมีคนท่ี
ไดรับงานมอบหมายหลัก สวนคนท่ีเปนฝายสนับสนุนก็จะเขามาชวย คนที่เปนงานหลักจะแจกจายงาน 

สรุปสุดทายงานก็จะมาอยูท่ีคนหลัก ทําเปนทีม พี่วาการทํางานเปนทีมโอเคนะ ดี เพราะชวยไดหลายทาง 

เพราะแตละคนถนัดไมเหมือนกัน ก็มอบไปตามความถนัด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการทํางานเปนภายใน และมีการทํางาน
รวมกันระหวางกองดวย เพราะเราไมมีความเช่ียวชาญดานใดดานหนึ่ง ตองขอความสามารถของเขา
มาดวย รูสึกโอเค ถาเขาใหความรวมมือ อยางทํางานรวมกัน 5 คน จะไมใชแคความคิดเราคนเดียว 

เราก็อาจะไดมุมมองท่ีกวางข้ึน ความคิดใหม ๆ ท่ีเราไมเคยรูมากอน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทีมเวิรคกองเราคอนขางดีมาก ชวยกัน
ทํางาน ไมใชแคทํางานในสวนท่ีตัวเองไดรับผิดชอบแตวาบุคคลในฝายจะชวยกันทํางานท่ีแตละคน
ไดรับผิดชอบใหเสร็จไปตามท่ีระยะเวลาท่ีกําหนด เชน งานบางอบางตองเสร็จภายในอาทิตยนี้แตงาน
ลนมือ ทุกคนในฝายจะไปชวยกันรับผิดชอบ พอเสร็จแลวก็กลับไปทํางานตัวเองเหมือนเดิม รูสึก
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คอนขางดีใจ เพราะหัวหนามีประสบการณ มีความเช่ียวชาญ ไมรูสึกโดดเดี่ยว ไมตองตัดสินใจคนเดียว 

เหมือนมีเพื่อนคอยชวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการแบงหนาท่ีชัดเจน ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน ไมรูอะไรก็ถามรุนพี่ได เราจะไดคําแนะนําท่ีดีและนําไปใชกับงานได การทํางานเปนทีมรูสึก
มีความสุข สนุกกับงานท่ีทํา ถางานขาดคนใดคนนึงจะไมสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ของเราทํางานเปนทีม เชน การประชุม 

ทุกคนมีหนาท่ีเปนของตัวเอง คนไหนจะดีลกรรมการ คนไหนจะทําเอกสาร คนไหนจะทําหนังสือ
เชิญ คนไหนทําระเบียบวาระ คนไหนทําปายช่ือ คนไหนทําใบเซ็นช่ือ คนไหนจะเอาขอมูลไวลงใน
สวนของระบบเพื่อใหเขาเปดในท่ีประชุม E-meeting ทุกคนมีหนาท่ี เรามีการแบงถาคนไหนไมอยู
เราสามารถทําแทนกันได เราจะทํางานเช่ือมดยงกันท้ังหมด ความรูสึกก็โอเค เราไมตองทําทุกอยาง
ใหเหนื่อย การทํางานใหครบทุกกระบวนการอาจตองทํางาน 3 วัน แตถาตางคนตางทําหนาท่ีของ
ตัวเอง เราจะทําแค 2-3 ชั่วโมงก็เสร็จ ท่ีเหลือก็จะไดทํางานอ่ืน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ):ชวยกันทํางานทุกระดับเพ่ือใหงานออกมา
ไดรวดเร็ว รูสึกดีท่ีทํางานเปนทีมจะไดมีความสามัคคีในองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่อยูกันแบบครอบครัวทุกคนชวยกัน
ทํางาน ถือวาดีมาสําหรับท่ีนี่ รูสึกดีมีเพื่อน รับฟงหลาย ๆ ความคิด ไมเอาความคิดตัวเองเปนใหญ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการประสานงาน ทีมเวิรคท่ีดี การทํางาน
ในองคตองทํางานเปนทีม แตอยางพี่เปนคนที่โลกสวนตัวสูง แตในเม่ือพี่ตัดสินใจทํางานนี้ก็เล่ียงไมได
ท่ีตองทํางานเปนทีม ตองทําใหเปนทีมเพราะคือองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทีมเวิรคของกองนี้ดีมากชวยเหลือกัน
ทุกอยาง  รูสึกดีชวยกันคิด ชวยกันตัดสินใจ งานก็จะเสร็จไดตามเปาหมาย ถาทําคนเดียวเดียวงานอาจจะ
ไมดีและไมสามารถเดินไดเทาแบบเปนทีม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คิดวาชอบ ท่ีนี่โอเคทํางานเปนพี่เปนนอง 

หารือกันได ทํางานเปนทีมชวยเหลือกันดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการทํางานเปนทีมดี เราดูแลงานในสวนนี้

แตถาเรามีการจัดประชุมหรือมีงานอะไรที่เราไมสามารถทําไดหรือเราทําไมทัน นอง ๆ พี่ ๆ ในฝายก็
จะมาถามวาใหชวยหรือจัดสรรงานอะไรมาไหม ตอใหคน ๆ นั้นเขาไมไดมีหนาท่ีตรงน้ัน แตเขาก็จะ
สละเวลามาชวยเพื่อใหงานดําเนินไปได ทุกคนจะมีการแบงหนาท่ีและงานชัดเจน รูสึกวาไดชวยเหลือ 

เรียนรูงานของคนอ่ืนดวย ไมใชเรานั่งทํางานคนเดียว อยางเชนงานคนอ่ืนถาเขาทําดีก็มาปรับใชกับ
งานของเราดวย 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนทีมการปฏิบัติงาน อาจจะมีกรรมการ
เยอะ ไมวาจะเปนดานวิชาการหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ ของวช. ซ่ึงมันก็แสดงใหเห็นวาวช.ใหความสําคัญ
ในการเปนทีมเวิรคมากกวา การทํางานเปนทีมสําหรับพี่มีความรูสึกดี อยางแรดคือมีคนชวยเราตัดสินใจ
มีคนชวยเราแกปญหา เราไดเรียนรูมุมมองความเห็นท่ีตางกัน มันมีอีกมุมมองนึงท่ีทําใหงานดี เราก็
ไดเรียนรูไปในตัว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถามองภาพรวมก็คอนขางมีโอกาสที่จะ
ไดทํางานรวมกัน มีการแลกเปล่ียนประสบการณหรือขอคิดเห็น อะไรตาง ๆ รูสึกชอบเพราะวา ไดรับ
ขอคิดเห็นไดรับความรูจากผูท่ีมีประสบการณผูท่ีมีความรูมากกวาเรา และเราก็ไดเสนอแนวคิดของ
เราซ่ึงบางครั้ง บางคนอาจจะมองคนละมุม แตเมื่อไดมาทํางานรวมกันไดมีการแชรประสบการณ 

ไดแชรความคิดเห็น มันทําใหเกิดไอเดียใหม ๆ ข้ึนมาได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ภายในองคกรใหความรวมมือในการทํางาน
รวมกันเปนทีมดี ใหการชวยเหลือ ตองการใหชวยอะไรก็เต็มใจท่ีจะชวย 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คอนขางดี 80% ของ วช. มีการทํางาน
เปนทีม พี่ทํางานไดกับทุกคน ไมมีปญหา ชวยใหมีความสามัคคี เอ้ือเฟอเผ่ือแผมีน้ําใจตอกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในองคกรมีการทํางานขามกองกันก็มี 
บางทีก็ไดทําดวยกัน ถามขอมูลหรืออะไรกันไปมา ก็จะใหความรวมมือกันดี ถอยทีถอยอาศัย ทําใหงาน
ล่ืนไหล พี่เปนคนเงียบ ๆ แตทําเปนทีมเราชอบที่จะเปนผูตามมากวา บอกมาวาอยากไดอะไรเดี๋ยวเรา
ทํา จะสะดวกแบบน้ันมากกวา บางทีเราไมไดอยากเปนผูส่ังหรือวาการแบงงานเราไมคอยสะดวกใจ 

แตถาเปนคนรับมาแลวทํา จะถนัดแบบนั้นมากกวา บอกมาไดเลย ทําเปนทีมดีตรงเสร็จเร็วและเปน
การชวยกัน ใครถนัดตรงไหนก็ไปทําตรงนั้น งานจะเสร็จเร็ว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จะชวยกันทํางาน ในแตละฝาย ในแตละ
กอง จะมีการประสานงานกัน ขอขอมูลกัน สวนใหญก็ใหความรวมมือกันอยางดี รูสึกดีสวนมากถา
ทําเปนทีมก็ใหความรวมมือกันดี ไมไดมีปญหาขัดแยงอะไรกัน ขอดีของการทํางานเปนทีมคืองาน
บางงานเราตองแชรความคิดเพื่อท่ีจะใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ 

 

18. วัฒนธรรม (Culture) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วัฒนธรรมองคกรอยูกันแบบพี่นอง สามารถ
ปรึกษากันไดในบางเร่ือง มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันในบางเร่ือง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูกันแบบครอบครัวใหเกียรติผูท่ีอาวุโสกวา 
ทําใหอยูไดแบบมีความสุขเม่ือทุกคนใหเกียรติกัน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูกันแบบพี่นองแบบครอบครัว เหมือน
เปนครอบครัวเดียวกันมีอะไรก็ชวยเหลือกันสามารถปรึกษากันได สวนใหญ วช. มีวัฒนธรรมแบบน้ี 

ทําใหการทํางานดีข้ึน การประสานงานดีข้ึน เม่ือคุยเขาใจกันก็สามารถทํางานรวมกันใหงานออกมาด ี

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วัฒนธรรมขององคกรอยูกันดวยความเปนพี่
เปนนอง และมีการมุงดานการทํางาน ทุกคนจะจริงจังเม่ือไดรับงานช้ินใดชิ้นนึง แตในความจริงจังนั้น
ก็ไมไดทําใหตัวเองเครียด หรือวาวิตกวาจะทําไดมั้ย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): มีคานิยมมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขา
พยายามสราง อาจจะเปนใหความสําคัญ พี่นอง อยูรวมกัน เปนวัฒนธรรมองคกรท่ีดี อยางการไหว 

พี่วาเปนวัฒนธรรมท่ีดี การทักทายการไหวเปนส่ิงท่ีดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): วัฒนธรรมก็ดีนะ มีความเปน

พี่เปนนองไมไกลกัน อยางพ่ีเคยอยูท่ีอ่ืน อยางผูบริหารหรืออธิบดีเราแทบไมเคยเจอกันเลย แตใน วช. 

อยางเรากับทาน ผวช. คุยกันไดเลย มีความใกลชิดมากกวา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนบุคลากรจะอยูกันแบบเปนพี่เปน

นอง การทํางานแบบเปนทีม มีความสามัคคีกัน เปรียบเสมือนการทํางานเปนครอบครัวเดียวกันไมมี
ความกดดัน ไมมีการเอาเปรียบกัน จากความคิดเห็นสวนตัวและประสบการณท่ีทํางานในองคกรมา 
องคกรมีการสนับสนุนใหเราทํางานเปนทีม มีการทํางานท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมอยูแลวซ่ึงเราจะเห็น
ไดจากตัวอยาง คือ จากหัวหนา จากระดับผูอํานวยการ หรือจากรุนพี่ท่ีเราดูมา เราจะดูเปนตัวอยาง
เปนแบบอยางท่ีดีของเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนใหญอยูกันแบบพี่นองเปนครอบครัว 

มีความอะลุมอลวยซ่ึงกันและกัน เอ้ืออาทรตอกัน ถาผิดก็ชวยกันแก ไมใชวาถาผิดแลวรับชอบตัวใคร
ตัวมัน มันอยูไมไดหรอกแบบนั้น 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนวัฒนธรรมองคกรท่ีดี คนโดยสวนใหญ
อยูกันแบบพี่นอง ไมไดแบบเปนนายเปนลูกนอง ทํางานแบบเปนพี่นองเพื่อนรวมงานกันเปนวัฒนธรรม
ท่ีดี กองเรามีการไหวนารัก แตไมไดมีใครถือวาตองไหวทุกวัน สะทอนไปถึงภาพรวมของท้ังองคกรท่ีดี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): รุนพี่รุนนอง ท่ีรูสึกวาชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาในกองในฝายอยูกนัแบบครอบครัว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เหมือนอยูกันอยางพี่นอง มีอะไรก็ปรึกษา
กันได ชวยเหลือกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คนท่ีเปนผูใหญกวาเราก็ใหความเคารพ 

เวลาเขาแนะนําอะไรมาเราก็เช่ือถือเขา รับฟง สวนใหญอยูกันแบบพี่นองแบบเพื่อน ไมคอยไดอยู
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แบบหัวหนาลูกนอง แมกระท่ังหัวหนาเองก็ไมไดวางตัววาเปนหัวหนา ไมไดอยูแบบเปนนาย อารมณ
เหมือนเปนพี่ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่เคารพรุนพี่ หรือผูท่ีมีตําแหนงสูงกวา 
อยูกันเหมือนพี่นองคอยปรึกษากันได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผูนอยเคารพผูใหญ ทุกอยางเราคุยกันได
ปรึกษากันได ทํางานเปนทีม ทุกอยางโอเค  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): มีการสอนงานนอง มีปญหา
อุปสรรคก็แกไปดวยกัน ชวยเหลือกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): เรามีวัฒนธรรมอยางนึง 

คือ ความรวมมือ การชวยเหลือซ่ึงกันและกันถึงแมการทํางานจะแบงออกเปนฝาย แตเม่ือไหร ถาจําเปน
ท่ีจะตองพูดในภาพรวมเราก็จะมีการประชุมรวมกันระหวางหัวหนาฝาย มีการใหขอเสนอแนะซ่ึงกัน
และกัน ใชแนวทางในการดําเนินงานท่ีเหมือนกัน วางกฎระเบียบรวมกัน รวงถึงการชวยเหลือกันใน
การทํางานเรงดวนในแตละงาน วัฒนธรรมของ วช. ก็ใกลเคียงกับวัฒนธรรมของกอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนองคกรท่ีดีอยูกันแบบพี่แบบนอง 

สะทอนเฉพาะสวนงานที่ทําอยู วัฒนาแบบนี้เปนกันเอง ทํางานงายข้ึน เวลาท่ีคุยกันปรึกษากันเปดใจ
คุยกันงานออกมาดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วัฒนธรรมการท่ีเราอยูกันแบบครอบครัว
ส่ือสารระหวางกอง ระหวางภายในองคกร smooth ทําใหงาน smooth ตาม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): วัฒนธรรมองคกรก็ดีระดับหนึ่ง 

เราอยูกันแบบครอบครัวโดยเฉพาะภายในฝาย ท่ีมีความแนนแฟน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการรณรงคใสเส้ือสีเขียวทุกวันพุธ 

มีความ unity อยูกันแบบพี่นองมาก ไมมีการแบงแยกขาราชการ ลูกจาง อยางพี่ก็โดนลูกจางใชงานอยู
ทุกวัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เหมือนครอบครัว ไปลามาไหว เคารพกัน 

มีการชวยเหลือกัน ใครทําอะไรไมไดหรือไมทันก็ชวยเหลือกันได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เหมือนอยูกันเปนแบบครอบครัว ถือวาดี 
พากันทําในส่ิงท่ีดี ไมไดพากันทําในส่ิงท่ีแย อยูกันแบบพี่นอง ครอบครัว ชวยเหลือกัน ทํางานเปนทีม 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถึงเวลาทํางานทุกคนก็ทํางานเต็มท่ี 

เวลาท่ีพักผอนเขาก็ใชเวลาสวนตัวตรงนั้นในการทํากิจกรรมอะไรของเขา เขาแบงเวลาเปนสัดสวนชัดเจน 

มีงานก็คือทํา เวลาท่ีเราเลิกงานหรือไมมีงานเราก็ไปกินขาวดวยกัน รูสึกวาเปนวัฒนธรรมองคกรท่ี
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สรางความผูกพันในกับคนในองคกร ก็อยูกันแบบพี่นองแบบเพ่ือน แตถาเวลาทํางานเราก็เคารพใน
หัวหนางานของเรา แตพอหลังเลิกงานเราก็จะเปนเพื่อนและพ่ีนองท่ีดีตอกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดีมาก วช.มีการอยูรวมกันไมวาจะเปน
ขาราชการหรือลูกจาง เราอยูกับแบบพี่นองไมมีการแบงชนช้ันหรือคอยมาน่ังคิดวาคนน้ันตําแหนงไหน 

และวัฒนธรรมเร่ืองการรักษาส่ิงแวดลอมในองคกรก็มีมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถามองในภาพรวมก็ถือวามีวัฒนธรรมท่ี
เคารพกัน เหมือนพี่นองกัน การทํางานบางคร้ังคนท่ีมีตําแหนงสูงกวาเราแตอายุนอยกวาเราเขาก็ยังให
ความเคารพเหมือนเปนพี่คนนึงท่ีมีประสบการณ มีการทํางานมากกวาเขา ใหความเคารพกันแบบพี่นอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใหความเคารพผูบังคับบัญชา หรือบางคร้ัง
แมแตเปนลูกจางถาพี่ไมรูก็ตองถาม ไมใชวาแกแลวจะถามเด็กไมได อยูแบบครอบครัว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูแบบพี่แบบนอง เอ้ืออาทรตอกัน ถอยที
ถอยอาศัยกัน โดยภาพรวมแลวเปนลักษณะนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความสัมพันธ เนน
ความสนิท ถาในกลุมมีคนเปนมิตรจะชวยเพิ่มความสัมพันธได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จะเนนการอยูอยางเปนครอบครัวเปนพี่
เปนนอง 

 

19. การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หากไมรูสามารถไปถามผูท่ีรูได โดยผูท่ีรู
จะสอนความรูท่ีมีใหกับเราได เหมือนการแชรความรู คนท่ีอยูมานานเปนผูถายทอด ความรูสวนใหญอยู
กับตัวบุคคล ในรูปแบบเอกสารก็มีบางแตไมเยอะ มี Flow Chart แตไมไดลึกมากขาดรายละเอียดท่ี
ชัดเจน ตองอาศัยผูมีประสบการณ รวมถึงมีการแลกเปล่ียนความรูกับผูทรงคุณวุฒิ ทําใหทราบวาการให
ทุนในงบประมาณเทาใด มีข้ันตอนประมาณไหน ทําใหการใหทุนมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการแชรขอมูล ขาวสารตลอดเวลา มีการ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรูอะไรใหมเยอะมาก ใหรูทันความรูใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมถึงมีการกําหนด
แบบแผนการทํางานท่ีชัดเจน ทุกคนแชรการทํางานรวมกัน สามารถเรียนรูการทํางานของคนอ่ืนและ
นํามาปรับใชได มีการแชรขอมูลความคิดในท่ีประชุมกับนักวิจัยและผูทรงคุณวุฒิ หาเหตุผลมา Defense 

มีการตกผลึกความรู  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การทํางานในเบื้องตนมีพี่หัวหนาชวย
สอนงาน มีการแบงปนความรู มีการแลกเปล่ียนความรูภายในหนวยงาน ในองคกรมีระบบ NRIS เปน
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การรวมขอมูลความรูการจัดการไว รวมถึงมีการกําหนดระยะเวลาในการทํางานท่ีชัดเจน เชน การสง
รายงานความกาวหนาของการรับทุนวากี่เดือน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): โดยปกติแลวในแตละกองตองใชขอมูล
เช่ือมโยงกันอยูแลว อยางเชน ดวยการที่ วช. เปนหนวยงานหลักท่ีใหทุนวิจัย ดังนั้น เราจะใหทุนดานไหน
เราก็ตองคุยกับฝายแผนซ่ึงจะเกี่ยวโยงกันกับทุกกอง การจัดการความรูมีระบบ NRIS ท่ีจะจัดเก็บขอมูล
เกี่ยวกับงานวิจัยท้ังหมด รวมถึงเก็บขอมูลตัวนักวิจัยและผูทรงคุณวุฒิ วช. จะมีเจาหนาท่ีท่ีจะจัดการ
กับขอมูลเหลานี้ หากความรูในเรื่องงานดวยความนิทอยากรูอะไรก็มีการถามไมไดมีการเกี่ยงกันวา
คนนี้ไมใชลูกนองช้ันช้ันก็ไมสอน เราไมไดมองในดานนั้น เราชวยเหลือกันหมดทุกคน นอกจากนี้
เรามีการจัดการประชุมสัมมนา ซึ่งเราจะจัดกันคอนขางบอยในแตละกลุมเรื่องที่เราดูแลจะเปน
ผูดําเนินงานเอง มีการเชิญนักวิจัย ผูทรงคุณวุฒิมาแลกเปล่ียนความรู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การทํางานรวมกันเหมือนพี่นอง 

ทุกคนมีปญหาคุยและสอบถามกันได สามารถใชระบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ไดทั้งสองทาง 

ไมไดมีปญหาวาจะตองเปนทางการอยางเดียว ในระดับท่ีไมเปนทางการ พูดคุยสอบถามไดหมด รวมถึง
มีการแบงปนความรูกับภายนอก พอเราใหทุนก็มีหนวยงานท่ีสอบถามเราเร่ืองประเด็นตาง ๆ มีการเชิญ
ไปเปนวิทยากร ใหความรูเร่ืองการเขียนขอเสนอการวิจัย ใหคําแนะนํา วช.มีการจัดฝกอบรมให
ผูประสานงานเขาใจเร่ืองระบบเทคโนโลยีท่ีเราดูแล เราจะดูวามสวนไหนท่ีเกี่ยวของขอความเห็นมา
เราก็ยินดี เชนเปนวิทยากรให บางทีก็เชิญเขามาอบรมให เชนระบบ NRIS  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): แตละกลุมแยกกันทํางาน แต
ทุกคนถาตองการความชวยเหลือ อยางพ่ีไมถนัดเร่ืองระบบก็จะมีนองท่ีทําระบบไดดูแลใหเรา เราทํา
เอกสารไมเปนก็มีนองกลุมเอกสารทําเอกสารให คือ มีความชวยเหลือซ่ึงไมโดเดี่ยว ชวยเหลือกัน ใน
องคกรเราคือเร่ืองระบบฐานขอมูล แตพี่คิดวายังไมดีพอ เพราะพี่เคยอยูในสวนท่ีไมใชราชการ ขอมูล
การไหลของขอมูลจะงายกวานี้ วิธีการอนุมัติก็ดีกวานี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การแบงปนความรูสวนมากแบงปนแบบ
การใหคําปรึกษา การแนะนํา เชน เราจะทํางานยังไงใหมีประสิทธิภาพมีความสมบูรณมากท่ีสุด ให
งานออกมารวดเร็วและทันเวลา สวนมากจะเปนหัวหนาและรุนพี่ใหคําปรึกษาเรา ในองคจะมีระบบ
การทํางานท่ีดีอยูแลว มีระบบเทคโนโลยี คือ ระบบท่ีจัดเก็บขอมูลในการทํางานของเราอยูแลว จะเปน
ระบบท่ีทําใหเราสามารถทํางานไดงายข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีคูมือการทํางาน มีการสอนงาน แตคนสอน
เขาใจงายกวา เนนการสอนงาน รูปแบบการทํางานปรับเปล่ียนไปตามหนางานไมไดเปน pattern A 

B C D บางทีเจอ A แลวไป C เลย หนางานวากันอีกที แตถา patterm หลัก ๆ มีใชการสอนกัน ปจจุบันเรา
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มีการใหทุนท่ีหลากหลายมาก และเปนทุนแบบใหมยังไมมีใครเคยทํา พวกพี่ตองมานั่งคิดกันใหมวา
ทุนแบบนี้จะเอายังไง อีกท้ังตอนนี้เราใชทุนจาก ววน. ซ่ึงแตกอนใชจากสํานักงบประมาณ ระเบียบ
ข้ันตอนก็แตกตางกันและเปล่ียนแปลงไป องคความรูจึงตองมีการทําระบบใหม  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนหลัก ๆ ก็เร่ืองบริหารทุน มีระบบ
สารสนเทศหรือระบบรับทุน เราสามารถเขาไปดูได หรือแมกระท่ังพี่กับนองเองก็มีการขอคําแนะนํา 
ขอความรูตรงนี้หนอยถาติดขัด พี่ท่ีมีประสบการณหรือแมกระทั่งนองเองถามีประสบการณกวาก็จะ
ใหขอมูล ไมวาจะเปนเรื่องงาน หรือวาเรื่องในสิ่งที่เราไมรู พี่ไมรูก็ถามนอง นองไมรูก็ถามพี่ 
มีการแลกเปล่ียนกันตลอดเวลา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในเร่ืองของการแบงปนความรูถาภายใน
ถือวาดี แตถาตางกองถาเปนตัวเน้ืองานเรามีการ connect กันตลอด ถาสมมติไมใชเร่ืองงานจะไมคอย
เทาไหร ดวยบทบาทภาระงานเราไมไดคุยกันเทาไหร  โดยมีการส่ือสารในรูปแบบหนังสือเวียน การ
เรียกประชุม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การแบงปนความรูจะเปนการอบรม แต
ถาเปนการคุยงานจะเปนใชบันทึกในการขอขอมูล และใชความสัมพันธท่ีเรารูจัก ใชความสัมพันธ
ในการขอขอมูล แตถาเปนในกองขอไดเลย ปรึกษากันได ขอมูลความรู ณ ตอนน้ีเก็บเปนของใครของมัน 

ถาอยากไดก็ใชการขอเอา เพราะแตละคนใชคนละแบบดูคนละดานกัน ทุกคนจะมีขอมูลของตัวเอง
เก็บไว ซ่ึงในกองทุกคนเต็มใจใหขอมูล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาสมมติคนนึงรูก็มาถายทอด หรือจาก
กองนึงท่ีเขาเช่ียวชาญเร่ืองนี้เขาก็จะมาอบรมใหเรา ถาเปนขอมูลความรูจากการวิจัย เราก็จะมีระบบ 

NRIS ถาเปนขอมูลการทํางานท่ัวไปก็จะถายทอดใหกัน หรือใครอาจจะทํา Flow Chart ออกมาใหได
รูกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การแบงปนความรูมีการแบงปนกัน
ภายในกอง ซ่ึงความสัมพนัธของการทํางานมีผล จริง ๆ แลวเรามีระบบการจัดการขอมูลคอนขางดีคือ 

ระบบ NRIS เปนระบบท่ีรวมขอมูลจาก สกว. จาก หนวยบริหารทุนท่ีอยูภายใตกระทรวง อว. มาเปน
ระบบเดียว เพื่อใหเกิดฐานขอมูลท่ีไมเกิดความซํ้าซอนในการใหทุนวิจัย สําหรับขอมูลในการทํางาน
เปนการสงตอกันแบบรุนสูรุน คนกอนทํายังไง คนตอไปก็ทําแบบนั้น ซ่ึงถามาอยูก็จะรูวาขอมูลนั้น
คืออะไร  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): งานที่ไดรับพี่ ๆ ถายทอดมาทุกอยาง 

ไดมาเร่ิมตนใหมท่ีนี่ เรียนรูจากพ่ี ๆ พี่ ๆ ใหความรูอยางดี สวนใหญเรียนรูจากพ่ี ๆ มีแคบางสวนท่ี
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เรียนจากระบบ ขอมูล บางอยางก็มีการจัดทําในรูปเลม และมีระบบ NRIS ท่ีรวบรวมขอมูล เราสามารถ
เขาไปศึกษาได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุกคนทํางานไมเหมือนกัน ฉะนั้นการท่ี
เราอยากทํางานนี้เขาจะตองบอกเรา สมมติเราไมอยู หรือเขาไมอยูก็สามารถทําแทนกันได ทุกอยางเรารู
เขารูเราท้ังหมด มีเด็กใหมมาเราก็สอน เราแคบอกระบวนการไมไดฟกวาตองทําตามข้ันตอนแปะ ๆ 

แตขอใหผลสําเร็จออกตรงพอ เรามี KM มีการบวนงานวาในแตละปทํางานเกี่ยวกับอะไร เขาจะให
เราทําเปนเลมออกมา ข้ันตอนการทํางานจะถูกรวบรวมไวอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ความรูท่ีกองคือ รวบรวมและ
สอนงานคนอ่ืน มีบางกลุมภารกิจมาเรียนรูงานท่ีกอง สําหรับในทีมมีประชุมทุกวันจันแบงปนความรู
รวมกัน เราพยายามทําคูมือการใหทุนเปนกลาง ๆ ท่ีสามารถนําไปประยุกตใชได 

สัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): เรามีการถายทอดความรูไมวา
จะเปนในเร่ืองการอบรม การสอนงานกันระหวางหัวหนากับลูกทีม ผอ.กับหัวหนา การจัดทําเอกสาร
คูมือตาง ๆ ผังการทํางาน แพลตฟอรมตาง ๆ เรามีเรียนรูและแบงกันซ่ึงกันและกันในแตละกลุมใน
แตละฝาย ผูถูก ในองคกรมีการจัดกลุม มีการทํา KM ท้ังของในระดับกองและเอาไปแชรตอในสํานักงาน 

ทําทั้งในรูปแบบของเอกสารมีการจัดอมรม มีการจัดกิจกรรมตาง ๆ KM ดําเนินมาตั้งแตสมัยกอน
เพียงแตรูปแบบความเขมขน แตละปไมเหมือนกันแลวแตผูบริหารวาเขาใหดําเนินการอยางไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการแชรความรูใหม ๆ ท่ีไดรับมา ควร
ทําแบบนี้ มีระบบจัดการขอมูลองคการท่ีเปนระบบการวิจัยแหงชาติ รวบรวมรายละเอียดท้ังหมดท้ัง
ท่ีทํามาแลวและท่ีกําลังทําอยู  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ภายนอกมีการแบงปนตาม website รวมถึง
ส่ือประชาสัมพันธอ่ืน ๆ ถาเปนภายในองคกร มี news week มีเสียงตามสายท่ีพีฟงตลอด รูวาใครทํา
อะไร ท่ีไหนมีประชุม รูความเคล่ือนไหวขององคกร ถาเปนเร่ืองการทํางานแบงปนกันเองกับเพื่อน
รวมงาน การจัดการความรูในองคกรมี KM สวนใหญเก็บการทํางานท้ังหมด ใครมาทํางานตอจาก
เราดูคูมืออันนี้ จะทํางานไดเลย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ในกองมีการทํา KM ของแตละ
ฝาย ท่ีทําเพื่อแบงปนกันอยู แตเราไมไดทํา KM แบบ Real Time ซ่ึงจริง ๆ ตองทํา ควรจะแบบอัพเดท
และแชรกัน อยูใน ไลนกลุม ไลนกอง ถาในฝายท่ีเราแบงปนกันจะผาน Social ถามอะไรกันในน้ัน 

มีอะไรก็แชรกัน ในองคกรยังไมคอยชัด เราใช intranet ใช web online ยังไมคอยชัดเจนในเรื่องของความรู 
แตสวนใหญก็เก็บเร่ืองเวียนไวในระบบ E-saraban และระบบคลังเอกสาร Electronic จริงเราควรสงเสริม
และแบงหมวดหมูใหดี  
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีนโยบานการแบงปนความรู มีการทํา 
KM PMQA ทุกหนวยงานราชการไทยตองทํา เปนขอกําหนด แตถามวาเรารูมั้ยก็ไมรูวาหนวยอ่ืนทํา
อะไร อยางงานพ่ีไมมีใครรูเลยวาทํางานแบบไหน ข้ันตอนเปนแบบไหน และอยางเอาคนกองอ่ืนหรือ
สวนงานอ่ืนมานั่งก็ไมรูวางานท่ีทําเราทําทํายังไง แมแตคนท่ีใหทุกคนเหมือนกัน KM ของภายในกอง
ยังไมคอยดีเทาไหร ในองคกรมีการจัดประชุม อบรมการทํา KM แตตอง ดูถึงความจําเปนในการทํา
ดวย รูเยอะดีแตจําเปนตองรูลึกซ้ึงขนาดไหน ถาภายในสวนใหญภายในก็มีการสอนงานกันตามปกติ 

มี KM ท่ีถายทอดกันแบบรุนสูรุน ไมไดสอนดวยหลักตําราชัดเจน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาอยากไดขอมูลอะไรก็มีการชวยชวยเหลือ
กันดี มีการแบงปนกันดี เรามีระบบเก็บขอมูล แตบางทีเผยแพรไมได ถานักวิจัยไมยินยอม ถาเผยแพร
ไดเราจะเปดเผยขอมูลได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนการแชรประสบการณทํางานใหกัน 

ถาเราไมรูเราก็ถามคนที่รู มีการแชรขอมูลใหกันและกัน 19.2 มีระบบสารสนเทศในการเก็บขอมูล เชน 

เราทําทุนมีระบบท่ีเขาไปดูไดท้ังขอเสนอ รายงานตาง ๆ มีฐานขอมูลสารสนเทศท่ีเรียกวา NRIS นี่ก็
จะเปนฐานขอมูลเกี่ยวกับงานวิจัย งายตอการใชงาน มีการแลกเปลี่ยนกับบุคคลภายนอก อยาง
ผูทรงคุณวุฒิมีการแลกเปล่ียนความคิดกันตลอดเวลา เพราะวาผูทรงคุณวุฒิถือวาเปนท่ีปรึกษาในการ
ทํางานของเราไดกลุมนึงเลย ไมวาเราจะทําอะไร เราจะมีการประชุม หารือ หรือขอความเห็นจาก
ผูทรงคุณวุฒิ และอยางมหาวิทยาลัยตาง ๆ เราจะมีทําพวกประชาพิจารณณระดมความคิดระดมสมอง 

เราก็จะไดแชรความรูขอมูลจากหนวยงานอ่ืนดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): จะแชรกันในไลนเปนหลัก เชน เวลาได
ขอมูลอะไรดี ๆ มาเราก็จะมาแชรกันวาแบบนี้ดีนะ จะมีกลุมไลนของฝาย ก็แชรกันวาถาทําแบบน้ีแลว
จะดีนะ ถาทําแลวจะชวยใหการปฏิบัติงานมันดีข้ึน โปรแกรมน้ีมันดีอยางนี้ ทุกคนจะแชรทางไลน 

จะเห็นไดวาการสงขอมูลทางไลนสะดวกท่ีสุด มีการพูดคุยเปนเร่ืองปกติ รูปแบบในการจัดการความรู 

นอกจากจะถายทอดแบบคนสูคน เราก็จะทําคลาย ๆ เปนคูมือเปนภาพไวโดยการแคปรูปวาตองกด
ตรงนี้ เหมือนเปนManual ไว ซ่ึงเปนส่ิงท่ีคนในฝายทํากันเอง และบางทีเราทํางานกับนักวิจัยท่ีเปน
อาจารยมหาวิทยาลัย เราก็จะคุยกับเขาวาตอนน้ีเราใชโปรแกรมนี้ในการติดตอส่ือสาร อาจารยมีโปรแกรม
นี่อยูไหม มันก็เหมือนเปนการแลกเปล่ียนระหวางกัน ทําใหไดรูขอมูลท่ีเยอะข้ึน เชน โปรแกรมนี่ดีกวา 
เวลาในการใชดีกวา สมมุติเราใชโปรแกรมซูม แตอาจารยใชโปรแกรมไมโครซอฟท เราก็จะได
แลกเปล่ียนขอดีขอเสียของแตละโปรแกรม เพื่อใหทางสองทางราบร่ืนท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การจัดสัมมนาประจําป ซ่ึงคนใน วช.

ชอบมาก อยางแรกเลยก็คือไดใชเวลาอยูดวยกัน อยางท่ีสองคือไดแบงปนความรูรวมกัน ตอนน้ีภายใน
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กองมีไลนกลุมเวลามีขอมูลอะไร เขาก็จะแชรเขามา ก็จะมีการตามดวยวาอานครบจํานวนหรือยังเพื่อให
แนใจวาขอมูลขาวสารท่ีเราแชรไปในกองนั้น บุคลากรทุกไดรับทราบเรียบรอยแลว มีการจัดทําเปน
ตัวช้ีวัดดวย รูปแบบในการจัดการ ผูบริหารจะพิจารณากอน กล่ันกรองเพื่อใหไดขอมูลและจะนําแจง
ในแตละระดับลงมา จากผูบริหารระดับสูง จากผอ.กองเปนหัวหนาฝาย และหัวหนาฝายก็จะแจงให
บุคลกรภายในทราบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการแบงปนความรูโดยเฉพาะในระบบ
จัดสรรทุน ท่ีจะมีใหอบรมกันบอย  ๆอาจจะเปนเพราะวาเปนระบบท่ีเราจําเปนตองใช และกองท่ีคําความรู
มาแบงปน ตองพึ่งพาอาศัยกันอยู แตถาไมไดพึ่งพาอาศัยกัน การแบงปนความรูยังใหความรวมมือไม
คอยดีในบางเร่ือง อยางเชน บางคร้ังคุยกันแลวนาจะใหไดเลยแตตองมีหนังสือเปนการไป ซ่ึงเสียเวลา 
ในองคกรมีการจัดการขอมูลความรูท่ีคอนขางดี ในเรื่องของขอมูลเราจะรูวาไดขอมูลเกี่ยวกับเร่ืองนี้
เราจะสามารถหาไดจากที่ไหน ขอมูลความรูมีท้ังสองแบบคืออยูในระบบและอยูในตัวบุคคล อยางสวน
ท่ีเขามีจัดเปนระบบขอมูล ซ่ึงถาเราอยากไดขอมูลตองทําเร่ืองไปขอ แลวอยางในกองจะเปนการถายทอด
รุนสูรุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ระหวางสวนงานการขอขอมูลอาจจะติดขัด
บาง แตถาเปนในสวนพี่ก็จะมีการถามกันบอกกันตามปกติ แชรกันได มีการทําผังการทํางาน สรุปแต
ละกอง ทําเปน flow แนวปฏิบัติออกมา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พี่สอนนอง นองสอนพี่ อะไรท่ีไมรูก็ถาม  

มีการจัดการความรูถายทอดเปนเลม ๆ เวลามีนองใหมมาสามารถศึกษาตรงนั้นได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไมใชสอบท่ีตองกั๊กไว เหมือนพี่สอนนอง
เหมือนเพื่อน เปนการถอยทีถอยอาศัย บางทีเราไมรูก็ถามแลวเขาจะบอกมา ไมใชเร่ืองการหวงวิชา
เปนงาน เรารูอะไรเราบอกเขาไดเราก็บอก งานจะไดเร็วและถูกตอง จะไดไมตองเสียเวลาทําผิดนั่งแก 

สมัยนี้การจัดการขอมูลอยูในระบบออนไลนเยอะแลว อยางเมื่อกอนงานวิจัยสงมาทีเปนคันรถมาเปน
เอกสารเปนกลอง เราลดตรงน้ันไปเยอะ การจัดการงายข้ึน การหาขอมูลงายข้ึน มีการจัดการท่ีดีข้ึน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การแบงปนความรูก็มีการแชรขาวสารขอมูล
ตามชองทางตาง ๆ มีทางเว็ปไซต ภายในองคกรจะมีระบบภายในที่ถายทอดแชรขอมูลใหแตละคนใน
หนวยงานรับทราบ ถาเปนขอมูลท่ีทุกคนตองทราบจะแชรผานไลนกลุมเพื่อท่ีจะใหทุกคนรับรูโดย
ท่ัวกัน ถาเปนขอมูลที่ตองรูจะมีกระบวนการพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนขอมูลความรูภายในกลุม ภายในฝาย
ท่ีตองรูในแตละกระบวนงานนั้น และองคกรมีการพิมพขอมูลเปนรายงานเก็บไว 
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20. ความไววางใจ (Trust) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไววางใจเพ่ือนรวมงานใหทํางาน
แทนไดในกรณีท่ีมีปญหาและไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดเชน ปวย ซ่ึงงานก็ตองดําเนินการตอไป ให
คนที่ทํางานดวยมากชวย ในทางกลับกันในกรณีท่ีเพื่อนรวมงานไมมาก็สามารถปฏิบัติงานแทนได
เพื่อใหงานสามารถขับเคล่ือนตอไปไดไมติดขัด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไววางใจกันไดเพราะอยูกันแบบ
ครอบครัว ไววางใจใหเพื่อนรวมงานทํางานแทนกันไดหากไมสามารถมาปฏิบัติงานหรือติดภารกิจอ่ืน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บุคลากรเพื่อนรวมงานสามารถไวใจได
ทุกคน หากติดภารกิจสามารถไววางใจใหทํางานแทนกันได โดยไมตองมีการควบคุม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไววางใจไดคอนขางมาก ดวย
การท่ีเราทํางานเปนทีมเปนกลุม เราถูกปลูกฝงวาถาใครคนใดคนนึงไมอยูแลวเราตองการเร่ืองดวน 

เราตองสามารถตอบแทนอีกคนได อีกท้ังเรามีการแบงปนแชรขอมูลกันอยูตลอด เราเลยรูวาคนไหน
ทําอะไรแลวบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): การทํางานก็ตองมีอยูแลว จริง ๆ 

เราใหความไววางใจกับคนทํางานอยูแลว ข้ึนอยูกับวาเขาจะทําใหเราไววางใจแคไหน ในการทํางาน
ทุกอยางเวลาใหงานคือการใหความไววางใจใหรับผิดชอบตรงน้ัน แตทุกอยางก็อยูท่ีผลงานกลับมา 
ถาคุณทําผลงานออกมาโอเคก็คือความไววางใจที่จะมากขึ้น ถาเราคิดวาคนนี้โอเคเราจะไววางใจ
มอบงานให เพราะวาการใหงานแตละช้ินความไววางใจก็คือ ผลงาน เวลา ทุกอยาง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ไววางใจไดเลย เราไมอยูเรา
สามารถใหนองทํางานได แจงมาเลยวาตรงนี้นะ แลวเขาทําตอได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีความไววางใจในเพ่ือนรวมงานสูงมาก 

คือ เพื่อนรวมงานหรือพีห่รือหัวหนา จะไมเห็นเลยวามีการเอาเปรียบลูกนอง ทําเราไววางใจท่ีจะทํางาน
กับเขา มีความเปนพี่นองสูง ไมมีความกดดัน หรือใชคําพูดท่ีไมดีกับลูกนอง สวนใหญจะเปนแบบอยาง
ท่ีดีใหกับลูกนองใหกับพนักงงาน หากมีธุระดวนหรือจําเปน เราสามารถบอกเพ่ือนรวมงานหรือพี่หรือ
หัวหนาไดเลย เพราะเรามีเหจุผลเพียงพอและเขาจะเขาใจเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไววางใจได เราไวใจใหทํา เพราะถาทําผิดมา
เรารวมกันรับผิดชอบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนเพื่อรวมงานในกองไวใจกันไดดี โอเค 

สามารถคุยไดท้ังในเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว สามารถไววางใจใหทํางานสําคัญไดดวยเพราะนอง ๆ 

เรามีทักษะท่ีดี เด็ก ๆ กองเราเกง  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไวใจไดเพราะวาหลาย ๆ อยางเรามองใน
เปาและผลสําเร็จตัวเดียวกัน เรารูวาไมวาจะเกิดอะไรขึ้นเราทุกคนมองในผลสําเร็จ ทุกคนนึกถึง
ผลประโยชนของสวนรวม ไววางในใหทํางานท่ีสําคัญไดโดยดูจากประสบการณของผูทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในกองไววางใจได เพราะสวนใหญทํางาน
ในกองเปนหลัก ในกองในฝายสามารถวางใจใหทํางานท่ีสําคัญได ในฝายไววางใจกัน 100 % 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไววางใจได เพราะวาสวนใหญทํางาน
มาดวยกัน รูวาคนนี้ไวใจไดทํางานรวมกันไดเลย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนคนในกองเพื่อนรวมงานไวใจได 

ถามีปญหาอะไรสามารถปรึกษาเขากอนไดเลย ถาเปนเร่ืองงานเราคอนขางจะใหความเชื่อถือความสนิทใจ
กับพี่ ๆ ท่ีเขาคอยชวยเราได 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไววางใจได สามารถใหเพื่อนทํางาน
แทนได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาลูกนองแรก ๆ ไวใจไมไดเลยเพราะ
เพิ่งมาทํางานใหม ทุกอยางตองเครงครัด มีการตรวจอยางเครงครัด มีการปะกบ แตพอซักระยะเม่ือ
นองสามารถบริหารจัดการงานไดเอง เราก็แคบอกวาหนูดูอันนี้ไปเลยนะ และดูวาเวลาไหนจะทําอะไร 

เอาไปทําไดเลย พอถึงเวลาจะมีการเรียกตรวจงานตามระยะ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): สามารถไววางใจได ในทีม
ก็แบงทุนกันแตละเรื่องตอคน ถาเปนเร่ืองท่ีมีปริมาณมากก็ขาราชคนนึงเปนคนคุม มีลูกจางชวยใน
การดําเนินการ สุดทายมีปญหาอะไรก็มาคุยกัน กระจายงานกันทํา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): ไววางใจได เพราะวา ถาเปน
ในระดับราชการไววางใจไดเพราะวาคอนขางมีประสบการณในการทํางาน และมีความรับผิดชอบดี 
เนื่องจากเรามีการสอนงานมีการเทรนนิ่งมา มีการวางตัวบุคคล ทําใหเกิดความมั่นใจ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไววางใจเพื่อนรวมงานมาก ไววางใจให
ทํางานท่ีสําคัญได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไวใจใหเพื่อนมาทํางานตอได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): สามารถไวใจใหเพื่อนมาทํางาน
ตอได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็แลวแตคน บางคนก็เช่ือไดเลย แทบไม
ตองตรวจงานเลยเราจะรูวาเปนคนละเอียดรอบคอบ ข้ึนอยูกับบุคคล คนท่ีไวใจไดก็สามารถมอบหมาย
งานที่สําคัญหรือใหเปนผูนําเพื่อน ใหเปนแกนหลัก 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามอบอะไรใหใครแลวก็ตองไวใจให
เขาทํา เราในฐานะผูตรวจก็คอยดูแลแกเอง เรามีหนาท่ีอธิบายงาน ทําไดทําไมไดก็ลองทํามากอน ผิด
ถูกตรงไหนก็แก ถาไมถูกสอนก็ทําไมเปน ตองไวใจใหทํา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไววางใจบุคลากรได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไววางใจได แตตองดูวาไววางใจไดใน
ระดับไหน อยางคนนี้เราสนิทหรือหัวหนาเราปรึกษาในรูปแบบนึง อยางเพ่ือนรวมงานท่ีเราสนิทเรา
ก็ปรึกษาไดในอีกรูปแบบนึง มันก็จะมีการวางระดับไว สามารถไววางใจใหทํางานท่ีสําคัญ ๆ ได เชน 

วันนี้เราลามีธุระดวน เราก็จะขอความชวยเหลือจากนองในฝายใหชวยสงอีเมล สามารถบอกรหัสผาน
เขาไดเพราะเราไวใจท่ีเราจะใหรหัสผานเขาในการสงอีเมลหรือตอบกลับนักวิจัย เรารูวาเขาไมไดเอา
ขอมูลเราไปทําอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สวนมากก็ไดเพราะเราสามารถแชรความรู 

วิธีการทํางานรวมกันท่ีดี กับเพื่อนรวมงานในฝายทุกคนจะเปนแบบนี้อยูแลว ทุกคนจะมีการเวียนงาน
ทุกคนจะรูวางานสวนไหนทํายังไง เราอาจจะติดธุระดวนและใหเพื่อนอีกคนทําหนาที่แทนเราได
โดยไมขาดตกบกพรองหรือผิดพลาดอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีท้ังไดและไมได ข้ึนอยูกับความเชื่อใจ 

ถาในทีมก็ถือวาได เพราะเรื่องอะไรท่ีเราไมรูหรือไมถนัดถาเราถามจากในกลุมเขาก็คอนขางจะให
ขอมูลท่ีดี ถูกตอง ถางานท่ีสําคัญใหทําได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ไวใจได สามารถมอบหมายงานท่ีสําคัญ
ได นองท่ีทํางานคูกับพี่พี่มีอะไรจะบอกนองท้ังหมด เพื่อท่ีจะไดเรียนรูจากเรา แลวทํางานไดเหมือนพี่ 
ใหทําแทนไวใจไดเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สามารถไววางใจได มอบหมายงานท่ี
สําคัญได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หนวยงานเราไมไดเปนอะไรท่ีตองใช
ความไววางใจ ขอมูลไมไดเปนความลับระดับชาติ อยางเพื่อนรวมงานเราไววางใจได ตองไวใจกัน
เพราะวาไมใชเราใหเขาทําหรือใหเขาชวยอยางเดียว บางทีเขาก็ตองใหเราชวย เพราะฉะน้ันตองไวใจกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุกคนอยูกันแบบพี่แบบนองก็มี
ความไววางใจในระดับนึง ในสวนของเร่ืองงาน เร่ืองความไวเนื้อเชื่อใจ ก็มีความนาเชื่อถือได 

สามรถไววางใจในการมอบหมายและงานฝากงานได  

 

 



191 

21. นวัตกรรม (Innovation) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นวัตกรรมเปนสวนสําคัญ การมีเทคโนโลยี
ชวยผอนแรงทําใหการทํางานไมเหนื่อยมาก เรามีอุปกรณท่ีเหมาะสม รวมถึงมีระบบ NRIS ชวยลด
การใชกระดาษ ลดข้ันตอนในการทํางาน ทํางานผานระบบ ไมจําเปนตองทํา Hard copy 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนเร่ืองท่ีมาไวไปไว และถือเปนขอดีทํา
ใหเกิดความกระตือรือรน ทําใหหนวยงานเกิดแรงกระตุนในการพัฒนาบุคลากรใหทันกับเทคโนโลยี
และนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึน เทคโนโลยีเพียงพอแตยังมีบางสวนท่ีควรปรับปรุงนิดหนอย อาทิ Hardware/ 

Software ควรพัฒนาไปอีกระดับเพื่อใหทันกับผลผลิตและผลงานท่ีเราทําออกมา โดยรวมพอใจเพราะท่ีมี
อยูโดนจํากัดในตัวเงิน ทําใหทํางานสะดวกมาข้ึน ลดข้ันตอนในการทํางาน ทําผานระบบออนไลนแทน 

ไมตองมีเอกสารสอดคลองนโยบายลดโลกรอน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. ซ่ึงเปนหนวยงานหลักในการใหทุน
อยูแลวหลาย ๆ อยางก็คือการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยูแลว ตอนน้ีในองคกร การประชุมมีการยืม
คอมพิวเตอร โนตบุค ไอแพด ถือเปนการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อความสะดวก มีใหบริการอยางเพียงพอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทําใหเรางายตอทุกส่ิงทุกอยางไมวาจะเปน
เร่ืองของการใชชีวิตสวนตัว และในเร่ืองการทํางาน การติดตอประสานงานตาง ๆ ในองคกรตอนน้ีก็
พยายามทําใหเพียงพออยู ซ่ึงก็ถือวาอยูในระดับเพียงพอแลว อยางตอนน้ีมีนโยบายลดการใชกระดาษ 

ในอดีตเวลาจัดประชุมจะไดกระดาษคอนขางเยอะดังนั้นเราก็เลยจัดเปน E-meeting แทน ใชเปน 

electronic file แทน และยังมีการประชุมทางไกล ถือวาเปนการนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางานให
สะดวกมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): มันตองเขามาเปนสวนหนึ่งเพราะ
เราหลีกเล่ียงไมได อยูท่ีวาเราจะใชมันใหถูกทางมีประสิทธิภาพสูงสุดไดแคไหนมากกวา ถาเรารูจัก
ใชมันก็จะเปนตัวชวยในการทํางานไดอยางดี ในองคกรมีการลงทุนมากข้ึนเยอะ เพราะวามีหนวยท่ี
ดูแลเรื่องนี้โดยเฉพาะ ปรับตัวตามวิสัยทัศนองคกรกับนโยบายขององคกร ถาเราจะเปน 5G ได
เทคโนโลยีตองเขามา ยิ่งชวงนี้ชวงการระบาดของโรค Covid การ Conference การติดตอการทํางาน 

ก็คือเทคโนโลยีหมดเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): คือระบบเรายังไมเช่ือมตอกัน 

ยังไมมาถึงตัวพี่แตตองผานสวนอ่ืน แตถาเปนที่อื่นเอกสารจะวิ่งมาถึงเลย อยางหนวยงานที่เปน
รัฐวิสาหกิจจะมีระบบของบริษัทเขามาจัดการเร่ืองคอมพิวเตอรแตท่ีนี่เปนพนักงานเอง อาจจะไมได
มีความรูขนาดนั้น องคกร ตอนน้ีเห็นวามีการปรับเปล่ียนแตยังไมเห็นชัด แตเขามีการปรับเปล่ียนข้ึน 

ดีข้ึนกวาเดิม 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทคโนโลยีเหมือนมีอยูแลว แตนวัตกรรม
คือเราสรางข้ึนมาใหมเปนนวัตกรรมที่อาจจะตอยอดจากเทคโนโลยีท่ีผานมา ถาเกิดเรามีนวัตกรรม
หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาในการทํางานอาจทําใหการทํางานของเรามีความรวดเร็วและสะดวกสบาย
มากข้ึน เรามีการนําเทคโนโลยีเขามาอยางเพียงพอ ในการทํางานมีอุปกรณคอมพิวเตอร และอุปกรณ
ในการส่ือสาร เดี๋ยวนี้คือกาวกระโดดมากท่ีองคกรเวลามีอะไรใหม ๆ ก็จะนําเขามาท่ีองคกรอยางรวดเร็ว 

เพื่อท่ีจะทําใหบุคลากรทํางานไดรวดเร็วและมีความนาเชื่อถือ ปจจุบันบุคคลากรอาจจะไมตองมาทํางาน
ทุกวันก็มี Application ชวยในการทํางาน มีการส่ือสารออนไลนเพิ่มมากข้ึน แทนท่ีจะมาทํางานหรือ
ทุกวันหรือเดินขามตึก ซ่ึงสวนใหญใชแบบออนไลน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคกรอยู
เพียงแตวาอาจจะไมไดมีทรัพยากรเพียงพออยางเชน VDO Conference มีเฉพาะบางจุด บางหอง แต 

อยางลืมวาผูทรงคุณวุฒิของเราไมไดเกงดานเทคโนโลยีกันทุกคนและบางทานอายุเยอะ 70 ปข้ึนไป 

จะใหมานั่งดู ipad ก็ไมไดบางคนยังตองการกระดาษ เราใชวิธีลดสําหรับคนท่ีไมรองขอหรือไมเรียกรอง 

อาทิระบบ NRIS ท่ีรับขอเสนอการวิจัยออนไลนผานระบบไมรับแบบกระดาษ การพิจารณาจึงตอง
ทําผานระบบ จริง ๆ แลวเทคโนโลยีดีแตไมเคยกลับไปถามคนท่ีใชวาใชแลวเปนยังไง หนาตางการ
ทํางานไมคอยเอ้ืออํานาย เชนการพิจารณาถาแบบปกติก็จะเปดเลมวิจัยคูกับกระดาษประเมิน แตพอ
มาอยูในระบบก็ตองคลิกผลิกเปล่ียนหนาไปมาทําใหไมสะดวกตอผูมีอายุเทาไหร มีกรรมการหลาย
คนที่ไมสะดวกเราก็ตองใชระบบเดิมคือปริ้นเปนเลมแลวสงไปใหประเมิน ระบบก็ดีหากใชเปน 

ขอเสียคือเขาไมเคยอบรมเรื่องระบบตอผูทรงคุณวุฒิ เขาอบรมเจาหนาที่ใหไปสอนผูทรงคุณวุฒิ 
ถาผูทรงคุณวุฒิทํางานตอนกลางคืนเขาก็ไมสะดวกใจท่ีจะโทรหาเรา การพิจารณาในระบบมีขอดีคือ
เร็วไมตองรอ ปจจุบันผูทรงคุณวุฒิมีการใชระบบเกินคร่ึง แตในบางระบบบางหัวขอจะมีกําหนดวา
ถาผูทรงคุณวุฒิไมสามารถพิจารณาผานระบบไดจะถูกตัดท้ิง แตเราไมทําแบบนั้นเพราะบางองค
ความรูตองใชคน ๆ นั้นเราไมสามารถตัดเขาได ลําบากเราแตก็เพื่อท่ีจะใหเขาสามารถพิจารณาได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สมัยนี้เปนเร่ืองสําคัญยิ่งชวงนี้ โควิทระบาด 

นวัตกรรมเขามาในการทํางานท่ีบาน การทํางานจากท่ีบานเทคโนโลยีจะเขามาชวยเอื้อใหเราสามารถ
สามารถทํางานผานระบบไดโดยไมตองพบเชื้อ พี่วาอันนี้เปนเร่ืองสําคัญซ่ึงปจจุบันเทคโนโลยีตอง
เขามามีสวนมากโดยเฉพาะย่ิงเราใหทุน ถาเรามี Ai ชวย เราจะสามารถลดงานบุคลากรไปไดอีกช้ันหนึ่ง
เหมือนกรองขอมูลกอนเขามาในสวนข้ันตอนท่ีเขมขนท่ีตองใหนักวิจัยมานําเสนอ หรือแมกระท่ัง
การนําเสนอในชวงนี้เทคโนโลยีก็เขามาชวยพวกระบบ VDO Conference ไมตองมาพบปะก็คุยกัน
ผานระบบ IT ได องคกรมีการลงทุนคอนขางสูงฝาย IT มีการซ้ือระบบหรืออุปกรณ มาเอื้อบุคลากร
เพ่ือใหดําเนินงานตอไปไดแมจะอยูในภาวะฉุกเฉิน วิกฤติยังไง ซ่ึงเขาก็มีการวางแผนดวย แมกระทั่ง
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สอบถามจากบุคลากรวามีระบบเคร่ืองมือหรือตัวชวยอะไรใหเราทํางานได มีการสอบถามวาระบบ
เปนยังไง ตองปรับปรุงอะไรบาง เขาก็ดูแลเราโอเคอยู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สําหรับตอนนี้คอนขางจําเปนสําหรับงาน
ในปจจุบัน ซ่ึงตอนนี้หลายอยางมองวา วช. ดึงในสวนนี้เขามาในการทํางานถือวาดี บางอยางตองมี
การพัฒนาเพิ่ม ดวยความที่วาเราเปนหนวยงานราชการ เลยตองคอย ๆ ทยอยเขามาไมไดรวดเร็ว 

แตส่ิงท่ีมีอยูถือวาดี 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตอนน้ีก็ดี เพิ่มในเร่ืองของออนไลนมา

เยอะข้ึน เร่ืองประชุมสะดวกข้ึน การทํางานก็งายข้ึน มีไลนกลุมไวสงงาน งายข้ึน ไมตองเดินไปหา
สะดวกสบาย ใชเทคโนโลยีนวัตกรรมในการสนับสนุนการทํางาน ประหยัดเวลา องคกรยังขาดพวก
อุปกรณเชนเคร่ืองปร้ินเคร่ืองซีลอก ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานยังนอยไป เสียแลวไมมีทดแทน 

ตองรอซอม  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทคโนโลยีชวยเราหลาย ๆ อยาง แตอยางพ่ี 

พี่เปนคนท่ี low-tech ไมคอยไดตาม ถามีก็ดีถาเทคโนโลยีและนวัตกรรมตัวนั้นชวยใหเราทํางานไดงายข้ึน 

อยางเชนในการติดตอเราอาจจะไมตองโทรศัพทคุยกัน ถาสวนใหญ ณ ตอนน้ีคอนขางเพียงพอถา
ในสโคปงานของเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาเปนเร่ืองสาทรเทศในองคกร ตอนน้ี
องคกรมีการพัฒนาใหใชสารสนเทศในการส่ือสารมากข้ึนเชนการประชุม VDO Conference การใช 

ipad มีความทันสมัยข้ึนจากเดิมท่ีไมเคยมีการใชงานของพวกนี้เลย รูสึกวาองคกรคอนขางจะปรับตัว
ใหเขากับสถานการณ ยุคสมัยไดคอนขางดี ถาเปนเคร่ืองมืออุปกรณถือวาอยูในระดับดถึงดีมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนเร่ืองท่ีดีทําใหทุกอยางพัฒนาและเร็วข้ึน 

จะชวยใหงานเร็วข้ึนและชวยตรวจสอบงานได แตก็ยังไมมากพอ เทคโนโลยียังไมเพียงพอ อยางระบบ 

NRIS การตรวจไมเพียงพอ ระบบยังไมเสถียร ตรวจความซํ้าซอนก็ยังไมแมนยําพอ ถาในตอนนี้
สถานการณ Covid VDO C onfernece สัญญาณไมคอยดีและใชกับมหาลัยอ่ืนยังไมไดเพราะเขาใช 

ZOOM ทําใหตอนนี้เราตองไปใช ZOOM ทําใหระบบท่ีเราซ้ือมาไมไดใชเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในการทํางาน ทุกอยางตอนน้ีเราเริ่มทํางาน
โดยใช paperless ท้ังหมด ทุกยางเปนระบบ ณ ตอนน้ีคือเราคิดวาจะทํางานในระบบอยางเดียว แตตอนน้ี
ยังไมได ตองมีกระดาษอยู ถามีระบบจะชวยเราไดมาก แตคนก็ลดไมไดเพราะปริมาณงานเพิ่มขึ้น
เร่ือย ๆ เทคโนโลยีทําใหเราทํางานไดมากข้ึน มองวา ณ ตอนน้ียังไมมี paperless แตก็พยายามทํากัน
อยู อุปกรณท่ัวไปนาจะพอ เพราะเวลาจัดประชุมทางไกลก็มีอุปกรณใหเราตลอด 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): นวัตกรรมมีความสําคัญ เชน 

paperless ควรมีระบบท่ีออนไลนจริง ๆ เอกสารทุกอยางควรอยูในระบบ จะไดไมตองมีท่ีเก็บเยอะ 

คิดวานวัตกรรมมีสวนชวย ตอนน้ีมีนโยบายใหออนไลน 100% กําลังพัฒนาระบบ NRIS เพื่อเปน
คลังขอมูลขนาดใหญ ใชบริหารจัดการได ถาเราทําไดก็นาจะดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): กองเรานี่เปนกองนวัตกรรม 

บุคลากรมีความกระตือรือรนท่ีจะนําเทคโนโลยี หรือนวัตกรรมใหม ๆ มาใช เนื่องจากเราอยูกับกลุม
ท่ีทําเร่ืองการวิจัยและนวัตกรรม เพราะฉะน้ัน จะมีการเรียนรูควบคูไปกับการประเมินผลการวิจัยอยู
แลว เรามีการลงทุน เชน ชวงนี้เกิด วิกฤติมีการนําเทคโนโลยีมาใชเพิ่มมากข้ึน เรามีการจัดเตรียมใน
เร่ืองอุปกรณตาง ๆ ซ้ือเพ่ิมเติมใหทันตอสถานการณ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): วช. เปนสวนหนึ่งที่นําเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม ๆ เขามาในประเทศโดยผานงานวิจัย เชน เคร่ืองวัด pm  สําหรับการลงทุนถาหมายถึง
การส่ือสารก็ถือวาดี มี iPad เปน paperless ประชุมผาน conference ดานอ่ืน ระบบทํางานเชื่อมกันไดหมด 

ระบบจัดการงานวิจัย ระบบจัดการธุรการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทคโนโลยีท่ีใชอยูอยูในเกณฑดี มีการลงทุน
ท่ีเพียงพอ ณ ปจจุบันใช NRIS ท้ังการติดตามงาน นําเขา เสนอ นําไปใชจดสิทธิบัตรรวมอยูในระบบน้ี 

ในอนาคตทําสัญญาเพ่ิมลายเซ็นผูบริหารเขาไปดวย ทําใหงานราบร่ืนมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): สําคัญในยุคนี้อะไรก็ตองใช
นวัตกรรมในการแกปญหา นวัตกรรมไมใชแคตัวเทคโนโลยีหรือสิ่งของ นวัตกรรมเปนไดทั้ง
กระบวนการ เทคโนโลยี เปนไปไดทั้งหมด ในยุคนี้ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะ 

Covid มันจําเปนมากท่ีตองใชนวัตกรรมมาใชในการทํางานหรือแกปญหาท่ีเกิดข้ึน การลงทุนก็เยอะ
อยู ตั้งแต Covid มาก็มีการทํางานจากท่ีบานมี E-meeting VDO conference ก็มีการนํามาใชในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราเปนหนวยงานวิจัย จริง ๆ เราควรมี
นวัตกรรมมากกวานี้ นวัตกรรมอาจจะมาชวยไดมากกวานี้ อยางเชน เราทํางานเปนหนวยวิจัย งานวิจัย
ดานเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม ถาสมมติเอามาทดลองติดตั้งเอามาใชกับ วช. กอน อยางนอยก็เปน
การโปรโมทตัวเองไปดวย เรามีสถานีเติมไฟฟารถ EV แตประชาชนคนท่ัวไปก็มาใชไมสะดวกเพราะ
เปดปดตามเวลาราชการ แลวคาไฟใครจายเพราะเปนไฟหลวง แลวคนใน วช. เองมีรถ EV เทาไหร
ท่ีมาเสียบใช ยังไมมีมาตรการในสวนนี้ นอกจากนี้เชนนาจะเอาแผง Solar cell มาใชเพิ่มเติม ลองเอา
นวัตกรรมมาใชเพิ่มเติมในจุดอ่ืน ๆ เรานาจะมีผลงานวิจัยท่ีเปนผูใหทุนแตไมคอยนํามาใชในหนวยงาน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เดี๋ยวนี้การทํางานเกี่ยวของกับเทคโนโลยี
อยูแลว เชน การสงงานทางไลน เมลใชนอยลง อยากสงตอนไหนก็สามารถสงได อยูในระดับท่ีคอนขาง
เพียงพอ ใครอยากไดอุปกรณอะไรสามารถเบิกไปใชได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาพูดถึง Hardware คิดวายังไมคอยเพียงพอ 

บางอยางก็ไม High Technology จริง ๆ อยางถาในระบบสารสนเทศก็ยังมีปญหาในการใชงานอยู 
อยางเชน ระบบไมเสถียร ตอนน้ีคิดวาทางองคกรนาจะพยายามทําใหเพียงพออยู ในความรูสึกยังไม
คอยเพียงพอ ในสวนท่ีเกี่ยวของกําลังพยายามทําใหเพียงพอและทันตอเทคโนโลยีในปจจุบัน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปรียบเทียบจากที่เกาเคยทํางานท่ี
มหาวิทยาลัยมากอน รูสึกวาเทคโนโลยีของมหาวิทยาลัยเขาเดินไปไกลกวาท่ีนี่มาก อาจจะเปนเพราะ
เขาพยายามสรรหาส่ิงใหม ๆ มาใหนักเรียนนักศึกษาอยูเร่ือย ๆ แตอยางท่ีนี่เราใชสแกนนิ้วหรือเซ็นตชื่อ
ในการเขาประชุม แตท่ีมาวิทยาลัยเรามีบัตรสมาทการดใบเดียว เราเปดประตูเขาออกโดยไมตองมียาม
คอยเปดประตูใหเรา เวลาเราประชุมเราแตะบัตรช่ือของเราก็จะลงอยูในระบบผูเขารวมประชุม เราเอา
บัตรนั้นไปซ้ือของได ไปยืมหนังสือได มันจบที่ใบเดียว 2 ากใหเสริมเร่ืองนวัตกรรม เชน คอมพิวเตอร 

เราทํางานสําคัญบางอยางเวลาเราทํา PowerPoint เสนองานตอนประชุม เราอยากใช Photoshop มันยังไมมี 
เราตองใชโนตบุคสวนตัว มันทําใหเสียเวลาและไมสะดวก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนส่ิงจําเปนในการบริหารงานในองคกร
ใหรวดเร็วมากข้ึน คิดวาเพียงพอ ณ ทุกวันนี้ แตก็เห็นวาวช.มีแผนท่ีจะไมหยุดอยูแคนี้ ผูบริหารก็จะ
มอบนโยบายและเรียกประชุมฝายเทคโนโลยี หรือฝายเกี่ยวของใหมีความตื่นตัวเสมอในนวัตกรรม
หรือเทคโนโลยีใหม ๆ ในปจจุบันเพื่อนํามาบริหารจัดการงานในองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ใน วช. มีท้ังความทันสมัยและความลาสมัย
เปนในตัว อยางบางเร่ืองก็มีความทันสมัยอยางเชน ระบบบันทึกการลงเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงท่ีอ่ืนก็ยัง
ใชระบบการเซ็นตชื่อ ก็จะมีการเอ้ือประโยชนตอกัน ของเราใชวิธีการสแกนน้ิวสแกนหนา แตอยาง
บางเร่ืองก็มีความลาสมัยอยูอยางเร่ืองของการขอขอมูลยังตองมีการทําบันทึกเพื่อเปนลายลักษณอักษร
อยู ซ่ึงบางเร่ืองไมจําเปนตองทําถึงขนาดนั้น เทคโนโลยีถาตอนนี้ถือวามีความเพียงพอในระดับหนึ่ง 

อํานวยความสะดวกไดในหลาย ๆ เรื่อง เชนเมื่อกอน คอมพิวเตอรมีใชไมครบทุกคนตอนหลังมี
การจัดสรรให แตคอมบางรุนก็เกามากแลว ก็ยังตองเอามาใชอยู ทําใหสงผลกระทบตอการทํางานบางเร่ือง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เทคโนโลยีในองคกรก็คอนขางทันสมัย 

เพียงพอและดีเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนความทันสมัยทําใหทํางานไดรวดเร็วข้ึน 

เพียงพอแตอาจจะตองเสริมบาง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): 21.1 ระบบตอนนี้ถือวาพัฒนาอยูตลอดเวลา 
server ไมคอยมีปญหา การดูแลรักษาระบบคิดวาหนวยงานเรามีความปลอดภัยสูง ในองคกรเราระบบ
ถือเปนเร่ืองใหญเพราะใชท้ังภายในภายนอก การดูแลของเขาถือวาดีไมคอยมีปญหา เม่ือกอนมีเร่ือง
ขอระบบชา เขาคงจะเพ่ิม Server ลงทุนอะไรเพิ่ม จางหนวยงานภายนอกมาดูแลเร่ืองขอมูลเร่ืองระบบ 

ตรงนั้นเขาก็มีการลงทุนอยู เขานาจะใหความสําคัญกับเร่ืองนี้ แตอุปกรณยังไมเพียงพอมาก บางทีเรา
ทําเร่ืองระบบ ลดเอกสาร คอมพิวเตอรก็มีสวน ควรพยายามอัพเดทไมปลอยใหนาน เม่ือถึงเวลา
การเปล่ียนอยากใหไวข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ณตอนนี้ สถานการณ Covid ก็มีเทคโนโลยี
ตาง ๆ เขามาชวยในการทํางานเยอะ เชน บางคนตองทํางานท่ีบาน ตองมีระบบการส่ือสารสําหรับคนท่ี
อยูบานกับคนท่ีมาทํางานเพื่อใหสามารถทํางานไปดวยกันได เทาท่ีสังเกตก็ลงทุนเพียงพอ อาจจะมี
การจจางองคกรเอกชนมาชวยวางระบบสารสนเทศตาง ๆ เพื่อใหการทํางานราบร่ืน 

 

22. ความผูกพนัของ บุคลากร (Staff engagement) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สังคมเพื่อนรวมงานท่ีดีทําใหมีความผูกพันธ
ตอองคกร รูสึกวาบางเร่ืองก็ดี บางเร่ืองก็ไมโอเค อยูในระดับกลาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เปนองคกรรัฐท่ีใหญเนื่องดวยหนวยงาน
ใหทุนในไทยท่ีมีนอยซ่ึงท่ีนี่คือ top 5 ของประเทศสําหรับหนวยงานดานการใหทุน ท่ีนี่ไดประสบการณ
ในการทํางานในหนวยงาน top 5 รูสึกภูมิใจ ไดทํางานท่ีชวยใหงานวิจัยของประเทศเดินหนาตอไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีจูงใจส่ิงแรกเลยคือสังคมเพราะอยูกัน
แบบพ่ีนองสามารถทํางานและอยูรวมกันได และมีโอกาสไดทํางานท่ีตัวเองถนัด รูสึกดี คือ ทุกอยาง
ลงตัว ท้ังสังคม ส่ิงแวดลอม สวัสดิการ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีความสบายความสบายใจ ถึงแมวาจะ
งานหนักงานเยอะแตอยูแลวสบายใจ ทําใหบุคบากรสามารถอยูตอได รูสึกภูมิใจเพราะ วช. เปนหนวยงาน
หลักของประเทศ เราก็เปนสวนหน่ึงขององคกรเปนสวนเล็ก ๆ ท่ีชวยให วช. ทําตามเปาหมายหรือ
เปาประสงคขององคกรได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เพื่อนรวมงานชวยเหลือกันในการทํางาน 

เปนมิตรกัน ชวยเหล่ือไมใชแคในเร่ืองการทํางานแตเปนเร่ืองสวนตัวดวย เราสามารถปรึกษากันได
ไมวาจะเปนหัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน รูสึกวาเปนองคกรท่ีดีมาก ทําใหเวลาเราทํางานมีความประทับใจ 

ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกรนี้ เพราะวาองคกรนี้ทําใหเราทํางานดวยความสบายใจ และ
ไดมีการพัฒนาตัวเองมากข้ึน 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มองวามั่นคงเพราะเปนราชการ สังคม
โดยรวมดี ทุกอยางภายในกองดีหมด ทุกคนชวยกัน มีรุนเดียวกันคอนขางเยอะ เรากับนองอายุหางกัน
ไมเยอะคุยกันไดทุกเร่ือง องคนี้เปนองคกรท่ีดีองคกรนึง ทุกคนชวยเหลือกันอยูกันแบบครอบครัว 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พี่คิดวาพี่รักในงานนี้ เพราะเร่ิมตนจาก
ลูกจาง ปรับระดับเปนพนักงานราช แลวที่นี่เปดสอบใหโอกาสใหคนในสอบบรรจุเปนขาราชการ 

พอสอบไดแตถูกยืมบัญชีไปใชที่อื่น แตดวยความที่พี่ผูกพันธที่นี่ พี่ก็ขอโอนยายกลับมา รักที่นี่ 
ผูกพันธท่ีนี่ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นอกเหนือจากงานที่ทํามองในเรื่อง 

ความสัมพันธพี่นอง ใหความอบอุนเหมือนเปนครอบครัวนึง เพราะฉะนั้นตัวเนื้องานไมวาจะยาก
ขนาดไหน แตในตัวบุคลากรที่ทํางานดวยกันใหความสบายใจเพราะฉะนั้นที่ผานไปไดเพราะเรา
ชวยกัน โดยตัวองคกรถือวาเปนหนวยงานท่ีมีความสําคัญเพราะวาในตางประเทศจริง ๆ เร่ืองการวิจัย
และนวัตกรรมเปนส่ิงท่ีมีความจําเปน เปนบทบาทหนึ่งในการพัฒนาประเทศ เพราะฉะน้ันในตัวองคกร
เรามองวาในตัวเนื้องานหลาย ๆ อยางของเรามันสําคัญมาก ซ่ึงจะสงผลตอการตัดสินเชิงนโยบาย 

ถามวาสําคัญม้ัยถือวาสําคัญ เพราะวานอกจากหนวยปฏิบัติแลวบางอยางตองเปนการเริ่มตนจากการวิจัย 

คือหนวยงานเราเปนผูเร่ิมตนตรงสวนนั้น 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เพื่อนรวมงาน การเปนขาราชการหนวยงาน
ราชการ รูสึกดีนะ แตวาถามีการกระจายใหเหมาะสมจะดีข้ึน ไมควรจะอยูกับกลุมท่ีทํางานไดและให
ทําอยูอยางนั้น กระจายใหคนอื่นไดทําบางเพื่อใหเกิดการเรียนรู ตอนนี้เปนการกระจุกอยูในภารกิจ
ใดภารกิจหนึ่ง และก็กับคนท่ีทํางานได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความสบายใจกับเพื่อนรวมงานเรา ณ ตอนน้ี 

เลยเปนส่ิงจูงใจวาเราอยากทํางานท่ีนี่ตอ เพราะไปท่ีอ่ืนก็ไมรูวาจะเจออยางท่ีนี่หรือเปลา รูสึกดี เพราะวา 
เปนท่ีทํางานแรกของพ่ี และท่ีนี่สอนอะไรพี่เยอะมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ส่ิงจูงใจคือ คน เพราะวา ใหไปสมัครงาน
ท่ีอ่ืนหรือทํางานท่ีอ่ืนก็กลัว เพราะท่ีนี่คือท่ีแรกท่ีทํางานแลวเจอคนท่ีดีมาก ติดคน งานท่ียากก็พอจะ
ทําได แตคนถาไปท่ีอ่ืนแลวเจอเพื่อนรวมงานไมโอเค หรือเจอเจานายท่ีเครียด จะทําใหเราทํางานได
ไมดีและเกิดภาวะเครียด รูสึกดี รักองคกร คอนขางประทับใจองคกรที่เพื่อนรวมงาน หรือวาเรื่อง
การสนับสนุนการดําเนินงานตาง ๆ คอนขางดี ดีใจท่ีไดอยูในองคกรนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สนุกกับงาน อยากทํางานเอกสารมานาน
แลว อยากเปล่ียนแนวจากในส่ิงท่ีตัวเองเรียน รูสึกมีอะไรเยอะใหเรียนรู เลยอยากอยูกับองคกร พี่ ๆ 



198 

รวมงานดี ไมไดทําใหเราคิดอยากจะออก ไมไดทําใหเราเครียด รูสึกดี แตวา อยากใหบริหารงานให
กระจายงานใหดีกวานี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อยูที่คน หัวหนาดี เพื่อนรวมงานดี ก็
สบายใจ งานท่ีไดรับมอบหมายมาไมวาอยากแคไหนก็ตาม แตไมเกินความสามารถของคน ถาเราทํา
ไมไดยังไงก็มีคนมีทีมมาชวยเราตลอด รูสึกโชคดีทีไดทํางานท่ีนี่ ไดเปนขาราชการ ไดเจอคนท่ีทํางาน
ดวยแลวรูสึกโอเค 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): สิ่งจูงใจอยากชวยผลักดันงานวิจัยให
สามารถใชไดจริง อยากทําใหนักศึกษาท่ีเราดูแลจบการศึกษา รักองคการอยากใหองคกรพัฒนา อยากให
องคกรอยูในรูปแบบนี้ตอไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ส่ิงจูงใจ ท้ังวัฒนธรรมองคกรท่ีอยูแบบ
ครอบครัว เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ทุกคนโอเค การประสานงานในองคกรดี รักองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): พีทํ่าองคกรนี้มาเปนสิบป ไมผูกพันเลย
ก็ไมใช เปน Safe zone ไปแลว ส่ิงท่ีทําใหอยูคือขาราชการ และพี่ไดเติบโตในองคกรอยูตั้งแตเปน
ลูกจางจนเปนขาราชการ และสังคมท่ีนี่อยูเปนแบบพี่นอง คืองานหนักและซีเรียวก็จริงแตชวงเวลาท่ี
ไมไดซีเรียส ก็มีการเลนกัน กินอะไรดวยกัน มีความเปนพี่นองกันสูง รูสึกเปน SafeZone เพราะพ่ีทํางาน
มานานชินกับงานน้ีแลว เพื่อนรวมงานผูบริหารรูจักดีแลว ไมตองปรับตัวท่ีไหน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีความผูกพันธกับเพื่อนรวมงาน เพื่อน
รวมงานดี หัวหนาก็ดี การทํางานก็เหมือนเปนครอบครัว รูสึกอยากมาทํางาน พี่ทํางานท่ีนี่มาเกือบ 10 ป 

รูสึกไมอยากไปไหนท้ัง ๆ ท่ีพี่ไดไปบรรจุท่ีอ่ืนแตก็ไมไป เลือกท่ีจะอยูท่ีนี่ กระทรวงอ่ืนเรียกก็ไมไป 

รูสึกผูกพันท่ีนี่ เลือกท่ีจะไมไปอยูท่ีอ่ืน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ตั้งแตมาทํางานที่นี่ยังไมเคยคิดจะไป
ทํางานท่ีคือ เพราะวา หนึ่งคือ เรามีเปาหมายท่ีชัดเจนในการเปนขาราชการ ซ่ึงเปนส่ิงจูงใจต้ังแตยัง
เปนลูกจาง วาเราจะตองทํางานราชการใหได พอวันนึงเราเปนราชการที่นี่แลวไดรับรับความชวยเหลือ
จากผูใหญ ท่ีเขาคอยใหความชวยเหลือ ก็เปนแรงจูงในท่ีเราตองตอบแทนองคกรท่ีเราจะอยูท่ีนี่ตอไป 

รูสึกรักองคกร ไมไดเปนงานท่ีชอบแตพอเขามาทําก็คอย ๆ รูสึกรักไปเร่ือย ๆ รูสึกดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): หนึ่ง คือ เพ่ือนรวมงานทําใหเราอยาก

ตื่นมาทํางาน สอง คือ ระบบงาน รูสึกวาระบบงานท่ีนี่ บางวันมันก็ยุงมากแตเรารูสึกวาเราจัดการกับ
ปญหาตรงนี้ได ถาเพื่อนรวมงานดีตอใหงานยุงแตเรายังรูสึกวาเรามีเพื่อนรวมงานท่ีมาชวยเราตรงนี้
ได อันดับแรกมันเกี่ยวกับตัวคนกอนถาเราอยูรวมกับคนในองคกร มีความผูกพันธกับคนในองคกร
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มันก็ทําใหเราอยากมาทํางาน เรารูสึกวาเราไมไดทํางานคนเดียว เราสามารถปรึกษาเพ่ือนได รูสึกดี
และผูกพันกับนอง ๆ และเพื่อนรวมงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บรรยากาศท่ีอยูดวยกันแบบสบายใจ ไมมี
การจับผิดหรือบรรยากาศท่ีชวนอึดอัดใจ ทุกคนอยูแบบพี่นอง ตอนแรกท่ีเราเขามา เราจะรูสึกวาเรา
เปนเด็กเขาเปนผูใหญ มันเหมือนจะมีชองหาง แตพออยูไปสักพัก เราจะรูสึกวาชองวางนั้นไมมี มีแต
คําวาพี่กับนอง รูสึกดีและสบายใจ ไมอึดอัด เวลาเรามีปญหาหรือหนาท่ีท่ีหนัก ๆ เรามีคนท่ีสามารถ
ชวยแบงเบาและเปนท่ีปรึกษาในการทํางานได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความรูสึกทาทายท่ีเราไดรับ อยางการจัดสรร
ทุนท่ีเราไดรับหัวขอใหม ๆ ท่ีเรารูสึก นาสนใจและก็ความสัมพันธกับบุคลากรภายในองคกรซ่ึงคือวา
คอนขางดี รูสึกมีความสุข รักในองคกร เช่ือวาองคกรนาจะพัฒนาไปไดเร่ือย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มาทํางานก็สนุกมีเพื่อนมีสังคม รักองคกร
พี่บรรจุท่ีนี่ไมไดโอนไปไหนเลยเกือบ 30 ปแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ความม่ันคงในอาชีพ สังคม เพื่อนรวมงาน
ก็มีผล ทําใหอยากทํางานจนเกษียณ รักในองคกร เพราะทํามา 26 ปแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): นาจะเร่ืองของระยะเวลาที่ทํางาน พอทํางาน
นาน ๆ เหมือน วช. คือบานหลังที่สอง ไมอยากไปอยูบานอื่น เราชินเรารักที่จะอยู ทั้งเรื่องสถานท่ี 

ตําแหนง คนรอบตัว เราโอเคกับจุดนั้นแลวไมอยากไปไหน บางทีเร่ืองเงินก็ไมไดมีสวนเทาไหรใน
การตัดสินใจวาจะอยูไมอยู เราพอใจตรงจุดนี้แลวไมอยากไปเจอคนใหมท่ีอาจจะไมไดเปนเหมือนท่ี
เราเจออยูคนที่อยูรายลอมเราเปนคนท่ีโอเคแลว ทุกส่ิงทุกอยางการดูแลเอาใจใสของเพื่อนรวมงาน 

การเจอคนเดิม สถานท่ีเดิม ๆ มีความสุขมากกวาไปหาท่ีใหม รูสึกวาองคกรเหมือนคนรูจัก เรารูจัก
เกือบทุกซอกทุกมุม ชินแลว เราเจอคนดี มีผูใหญใจดี มีการดูแลเอาใจใสท่ีดี เรามีความสุขเราก็อยู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): แรงจูงใจคืออาจจะไดบรรจุเปนขาราชการ 

เพื่อนรวมงานมที่ดีก็อยากใหเราทํางานท่ีนี่ตอไป องคกรที่ทํางานก็โอเค เพราะเปนราชการ เพื่อนรวมงาน
ก็โอเค ไมมีงานอะไรที่กดดันมาก เปนงานท่ีเราทําได 

 

23. คุณภาพ (Quality) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการกําหนดวาหนวยงานตองตอบ
ยุทธศาสตรชาติอยางไรบาง หนาท่ีเราคือทํายังไงก็ไดใหตอบเปาหมายยุทธศาสตรชาติเหลานั้น มีตัวช้ีวัด
ท่ีชัดเจนในการทํางาน คุณภาพดีข้ึนกวาแตกอน แตปจจุบันอยูในการเปล่ียนเปล่ียนกระทรวงปแรก
ทําใหมีงานบางอยางท่ีมีขอพิพาท 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการวางข้ันตอนในการทํางานท่ีชัดเจน 

มีการวางแผนกําหนดนโยบายตาง ๆ และบริการอยางไรใหสอดคลองกับนโยบายน้ัน คุณภาพอยูใน
ระดับดี เพราะสามารถใหทุนไดท่ัวประเทศ มีนักวิจัยจากท่ัวประเทศมาขอทุนกับเรา คลอบคลุมพื้นท่ี
ทั่วประเทศในการใหทุน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2 ระดับปฏิบัติการ): อาทิเม่ือ วช. เปดรับขอเสนอและพิจารณา
ขอเสนอ ก็จะมีการตั้งคณะผูทรงคุณวุฒิในการคัดเลือกขอเสนอ การวิจัยท่ีเหมาะสม จํานวน 2 

คณะกรรมการ ใหมีความโปรงใส การสงมอบงานวิจัยก็ตองมีคนะผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ คุณภาพ
โอเคสําหรับองคกร มีความพรอมในการบริการการใหทุน และสวัสดิการของบุคลากรก็ถือวาโอเค 

ซ่ึงชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานและทําใหการทํางานดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีการเทียบเชิญใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
การวางแผนดําเนินการขององคกร สําหรับคุณภาพของการใหทุนในบางอยางเพียงพอ แตในบางอัน
ตองมีการตอยอดและพัฒนาเพิ่มเติมในบางจุดท่ีอาจยังนําไปใชประโยชนไมได ตองมีการขยายผล
เพิ่มเติมถึงจะสามารถนําไปขยายผลและใชประโยชนได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): ทุกองคกรยอมตองการประสิทธิภาพ
การบริการสูงสุด สูงสุดต้ังแตความพึงพอใจสุด รวดเร็วท่ีสุด ดีท่ีสุด ประสิทธิภาพสูงสุด อยูท่ีวาเรามี
ความพรอมปรับตัวกับส่ิงรองรับไดแคไหน ซ่ึงพ่ีมองวาตรงนี้เราก็ใหความสําคัญ อาจจะไมไดถึงท่ีสุด 

แตมันก็ตองมีเปาท่ีเราวางไวในแตละระดับใหดีข้ึนดีข้ึน ทุกคร้ังท่ีเราทําตองดีข้ึนกวาเดิม มีตั้งแตการ
ควบคุมภายในระบบบริหารความเส่ียง มีการควบคุมการทํางานในเชิงระบบอยูแลว ภายในก็มีเกณฑ
กับมาตรฐานการทํางานท่ีวางอยูแลว ในแตละข้ันตอนการทํางาน พี่มองวาระบบมันก็ควบคุมดวยตัว
มันเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): เจาหนาท่ีคอนขางเปนมิตร
กับผูท่ีมาติดตอ อยางนักวิจัยหรือใครท่ีโทรเขามาถาม เชน ผลออกหรือยัง เราจะตอบอยางเปนมิตร 

และแจงวาจะดําเนินการอยางไรมี Timeline ใหเขาทราบ เจาหนาท่ีมีความพรอมท่ีจะใหขอมูล ทาน 

ผวช. ส่ือสารลงมาวาการใหขอมูลท่ีถูกตอง และตอบใหนุมนวลใหเหตุผลท่ีดีตอนักวิจัย มองวาคุณภาพ
ตองอาศัย คนเปนหลัก คือทุกอยางพนักงานท่ีเราอบรมเขามาหรือท่ีสอนเขาตองเขาใจงานกอน ดวยนิสัย
ตองเปนมิตรดวย อยางบางคนเสียงแข็งตองมีการคุยวาการพูดตองออนนอมถอมตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G2 ระดับปฏิบัติการ): องคกรจะไดทุนแบบเสมอภาคยุติธรรม
ตรวจสอบไดอยางเท่ียงตรง เพราะองคกรมีขอกําหนดมีตัวช้ีวัดอยูแลว การบริการขององคกรมีแบบ
แผน มีแผนงานที่ระบุไวชัดเจน เชน การใหทุน หรือ ขอทุน จะเปนไปในแนวทางไหน สามารถ
ตรวจสอบไดหรือไม ระดับการทํางานการใหทุนของวช.ตอนนี้อยูในระดับที่มีคุณภาพมากพอสมควร 
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สามารถใหกับทุกคนและทุกคนสามารถมาขอทุนได การพิจารณาก็มีการพิจารณาแบบตรงไปตรงมา 
มีความยุติธรรม เราไมมีการเอนเอียงในการใหทุน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 8 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เรามีการจางประเมินความพึงพอใจกับ
นักวิจัยและวช. ก็พยายามทําใหทุกคนพอใจ พยายามอยางเต็มท่ี 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการสํารวจความพึงพอใจ สอบถาม
ความพึงพอใจของผูท่ีมาเขารับบริการ อยางระบบ NRIS มีการสงใหผูใชงานตอบมาเพื่อพัฒนาปรับปรุง 

และก็ดูวาการบริการโอเคไหม และมีการควบคุมภายในดวยมีการประเมิน จากฝายอื่นใหประเมิน
เพื่อนําไปปรับปรุงและพัฒนา  คุณภาพเปนเร่ืองสําคัญ เพราะถาไมมีการควบคุมหรือปรับปรุงเราจะ
ไมรูวาการบริการเรามีขอดีขอดวยอยางไร เราจะไมรูเลยวาตองปรับปรุงตรงไหน และเราก็จะทํา
เหมือนเดิมไปเรื่อย เพราะฉะนั้นพี่คิดวาในเรื่องการควบคุมหรือปรับปรุงเปนเรื่องที่สําคัญ จะได
พัฒนาการบริการของเราใหดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เราตองตอบสนองท้ังนักวิจัยและกรรมการ 

เราตองใหความใสใจใหการดูแล อยางท่ีบอกเราเปนคนกลางระหวางสองสวน เพราะฉะน้ันกับนักวิจัย
เรามีการดูแลประสานงานท่ีรวดเร็ว กับกรรมการ ทานมาชวยเราพิจารณาโครงการ ซ่ึงเราจะดูกรรมการ
และผูทรงคุณวุฒิเต็มท่ี ระดับคุณภาพในสวนนี้ถาจากภาระงานในการดําเนินท่ีเราทําอยูทุกวันนี้ถือ
วาเต็มท่ี เพราะวากรรมการหลายทานท่ียังทํางานอยูกับเราเพราะเราดูแลทานดี ประสานงานทุกอยาง
เต็ม 100 เพราะฉะน้ันหลาย ๆ อยางพอเราบอกวาเปน วช. เขาก็เหมือนจะชวยเราเต็มท่ี เพราะเขารูจัก
เรา และรูวาเราดูแลเขาดีโดยตลอด ปจจัยท่ีชวยสงเสริม อาจจะดวยเทคโนโลยีอะไรหลาย ๆ อยาง
ตองยอมรับวาเทคโนโลยีเขามามีบทบาทมากพอสมควร เจาหนาท่ีก็มีผลกับการบริหาร แตตอนนี้ถา
มองคือเทคโนโลยีจะเขามามีผลชวยบริหารในสวนนี้คอนขางมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีผูทรงคุณวุฒิดูแล มีตัวชี้วัดกํากับ 

มีผูตรวจการภายในกระทรวงมาตรวจ ถาที่กองดูแล คุณภาพ เชื่อถือได มีผูทรงดูแล มีตัวชี้วัด 

มีกระบวนการกํากับวาทําแบบนี้ตองไปยังไงตอเปนข้ันตอน และสามารถปฏิบัติไดเปนข้ันตอน ไม
ตองเปลี่ยนใหมตลอดเวลาซึ่งไมมีมาตรฐาน โดยตองอาศัยเจาหนาที่ที่มีความพรอม ปฏิบัติตาม
ขอกําหนดท่ีเขากําหนดไว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ก็เสมอตนเสมอปลาย เรามีเกณฑของเรา
อยูแลว ชัดเจน การบริการก็โอเค คนขางนอกถามีคําถามเขามา เราก็สามารถตอบคําถามโดยท่ีมีมาตรฐาน
เดียวกันทุกคน ในแตละเร่ือง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บริการหลัก ๆ ของวช.คือการใหทุน เขา
มีการควบคุมดวยกระบวนการที่สืบทอดกันมารุนสูรุน เปนกระบวนการท่ีถูกต้ังไวอยูแลววาจะตอง
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มีข้ันตอนดําเนินการยังไง ถูกควบคุมไปโดยปริยาย ดวยข้ันตอนหรือกระบวนการทํางานท่ีเคยวางเอาไว 

ซ่ึงทําใหนักวิจัยคอนขางพอใจในการรับทุนกับเราในระดับนึงเลย เพราะระบบดีอยูแลว คุณภาพเรา
อยูในเกณฑดีถึงดีมาก ถาเทียบกับหลาย ๆ ท่ีท่ีใหทุนหรือวาท่ีมีการเปดรับทุนวิจัย วช. เปนหนวยให
ทุนท่ีไมไดมีการแบบวาเหมือนมีคนในใจแลวเปดรับทุนไปอยางงั้นแหละ ซึ่งไมใช เราคอนขางมี
ความเปนกลางและมีความเปนธรรมท่ีใหนักวิจัยไดสงขอเสนอเขามา ซ่ึงเปนไปตามระบบไมมีล็อค
คน ทําใหนักวิจัยสวนใหญเช่ือม่ันวาทุนท่ี วช. เปดเปนทุนท่ีคัดสรรแลววาใหนักวิจัยท่ีเหมาะสมจริง ๆ 

พี่มองวาคุณภาพขึ้นอยูกับบุคลากรและกระบวนงานที่ถูกวางไว อยาง คน ที่บอกวามีการสืบทอด
กระบวนการรุนสูรุน หัวหนาคอนขางมีความเปนผูนํามีประสบการณสูง มีการจัดการกระบวนการทํางาน
ตาง ๆ ท่ีดี การท่ีหัวหนาไดทําการสอนงานหรือสงตอความรูใหลูกนอยเนี่ย ทําให งานมีคุณภาพ เปน
มาตรฐานเดียวกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การใหทุนแตละมีการกําหนดกฎเกณฑ
ตาง ๆ ไวแลว คุณาพนาจะดีในระดับหนึ่ง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ทุกอยางเปนกระบวนมีอยูแลว มีระบบ
ท่ีชัดเจน ฉะนั้นการใหบริการ มีข้ึนตอนไวอยูแลว เรามีเจาหนาท่ีไวรอรับอยูแลว ถาเกิดปญหามาท่ี วช. 

ไดเลยมีคน สนับสนุน คุณภาพสําหรับของในฝาย ใครอยากไดอะไรเรา สนับสนุนทุกอยาง ขอมูล
สนับสนุนทุกอยาง ผูทรงคุณวุฒิอยากไดขอมูลแบบไหนเราหาให เราทําเต็มท่ี เราทําใหเขาตามท่ีเขา
อยากได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาภารกิจ): ตามหลักการลูกคาของเรา
คือนักวิจัย ตอนน้ีรัฐบาลก็มองในภาคของเอกชนดวย หรือคนท่ัวไปในการรับทุนเราก็จะเปดกวาง
มากข้ึน มองลูกคาเปนหลักวาโจทยเราตรงม้ัย บริษัทไมความตอกการม้ัย ตองมองรอบดาน ไมงั้นจะ
มองไมเห็นวาสุดทายใหทุนไปแลวไดอะไร แตงานพ้ืนฐานก็มีความสําคัญเหมือนกัน พยายามใหมี
คุณภาพท้ังระบบ เรามีคุณภาพเพราะมีมาตรฐานของขอเสนอ มีกําหนดหลักเกณฑวาเทาไหรถึงจะ
ผานเง่ือนไข มีผูทรงคุณวุฒิในการติดตามประเมิน สุดทายคือมีระบบประเมินตอนสุดทาย มีรายงาน
สํานักงบในการตรวจสอบบัญชี ตอนน้ีมีการปรับเปล่ียนองคกรเยอะดังนั้นอาจจะใหบริการไดไมดีพอ 

แตวาจะเอาขอนี้มาปรับปรุงในอนาคต พี่คิดวาคุณภาพตองอาศัย บุคลากร การส่ือสาร เชน การรับ
โทรศัพท การตอบกลับเมล ตองมีจิตบริการ อยูท่ีคนเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G1 ระดับบริหาร ผูอํานวยการกอง): การบริการ ทาน ผวช. ให
ความสําคัญในการที่จะตอบคําถามหรือตอบขอของใจหรือขอสงสัยมีมาตรการตาง ๆ ซ่ึงเปนไปตาม
มาตรฐานของหนวยงานราชการอยูแลว เรา มีคณะกรรมการที่ควบคุมไมวาจะเปนในเร่ืองของความโปรงใส 

การพัฒนาอะไรตาง ๆ รวมถึงการประชุมสํานักงานซึ่งเปนการตรวจสอบการทํางานทั้งหมด เปน
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การพูดคุย ใหขอเสนอแนะ ขอแนะนําในการทํางาน คุณภาพ ตองอาศัยประสิทธิภาพของบุคลากร 

เคร่ืองมืออาจจะเปนตัวรอง พี่คิดวาการท่ีบุคลากรมีความจําเปนมากท่ีสุด เพราะวา การท่ีทุกคนจะไดรับ
การบริการที่มีคุณภาพท่ีดี บุคลากรตองมีจิตใจพรอมท่ีจะบริการ อยางอ่ืนเปนแคปจจัยรอง ทุกหนวยงาน
ตองใหความสําคัญกับบุคลากรในการท่ีจะพัฒนาใหเขาเปนคนท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2 ระดับปฏิบัติการ): การควบคุมคุณภาพอาจนอยเนื่องจาก
เปนราชการการทํางานตาง ๆ ผานหลายข้ันตอนอาจไมทันใจผูรับบริการ กวาจะเบิกเงินไดหรือกวา
อนุมัติทุนผานหลายข้ันตอน ซ่ึงก็เขาใจเพื่อใหเกิดความโปรงใสและความถูกตองในการทํางาน แต
การควบคุมทําใหชา แตชาอยูในระดับท่ีรับได ควรปรับปรุงใหไวกวานี้  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2 ระดับปฏิบัติการ): คุณภาพ แงงานวิจัย คุณภาพทําตามแผนงาน 

ตองตอบวัตถุประสงค คิดวาคุณภาพโอเคดูจากการตอบรับของนักวิจัย และผูมาติดตองาน การท่ีมี
คุณภาพดีตองอาศัยบุคลากร นโยบาย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1 ระดับบริหาร หัวหนาฝาย): มีนโยบายแตองคกรไมคอยให
ความสําคัญใครเคยทํายังไงก็ทําไปเราไมไดไปโฟกัส เราไมคอยมีการรับฟงหรือถามความเห็นจาก
บุคคลภายนอก เพราะการบริการตองมีการรับฟง ตองเอาประเด็นตัวนั้นมาแกปญหา แตพี่ยังไมเห็น
เราทําอะไรชัดเจนในดานนี้ เราควรเอาปญหามาเปนวาระของ วช. จริง ๆ ผูบริหารควรมากํากับให
มากกวานี้ จริง ๆ เหมือนเราตองทํามาตรฐานเหมือน iso มาตรฐานบริการคุณภาพเปนเร่ือง ๆ อยาง
เร่ืองนี้ตองเอามาตรฐานระดับไหน ตองทําอยางไร ระเบียบตองเปนยังไง ใครตองทําอะไรบางตอง
ออกมาชัดเจน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีระบบควบคุมคุณภาพที่ดีเพราะวาคน 

วช. ดูแลผูทรงคุณวุฒิและนักวิจัยดี คอนขางมีจิตบริการดี คิดวา วช. บริการดีถึงดีมาก โดยคุณภาพ
ตองอาศัยคนเพราะวา งานบริการคือจิตบริการแมวา วช. จะไมใชงานบริการลวน ๆ แตงานราชการ
ตองมีคนเขามา ติดตอ คุณภาพการบริหารข้ึนกับตัวบุคคลวาจิตบริการแคไหน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มีการคัดเลือกการจัดสรรนักวิจัย ตองมี
ขอเสนอท่ีเปนรูปธรรมเห็นภาพชัดเชน มีกรรมเพื่อคัดสรรงานท่ีเสนอเขามา เพื่อทร่ีจะไดประโยชน
แกองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ท่ีนี่มีการจัดสรรปนสวนกับการใหทุนดี ไมไดมีการถูกใจใครเฉพาะ 

ไมมีการใชเสนใชสาย การบริการที่นี่เปนธรรม ใชคณะกรรมการในการคัดเร่ืองโครงการขอเสนอท่ี
ขอทุนมา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ถาพูดถึงองคกร คิดวาการท่ีเราจะมีคุณภาพ
ในการบริการอยูท่ีตัวบุคลากรมากกวา องคกรเปนเพียงแคสวนหน่ึงท่ีคอยควบคุม คิดวาอยูท่ีตัวเรา 
องคกรไมคอยนาจะมีผลเทาไหร คิดวาคุณภาพโดยรวมถือวาโอเค การบริหารถาดูจากความพึงพอใจ
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ของนักวิจัย หรือนักศึกษา หนวยงานท่ีเคยประสานงานดวย ทุกคนนาจะมีความพึงพอใจตอการบริการ
ของ วช. 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ท่ีนี่มองเห็นไดชัดวาเจาหนาท่ีทุกคนมี
จรรยาบรรณ เขาทํางานตรงกับกฎระเบียบและมาตรฐานที่ทาง วช.ไดวางไว ทุกคนพยายามรักษา
กฎระเบียบตรงนี้มาก ยกตัวอยาง เชน นักวิจัยโทรมาสอบถามขอมูลแตถายังไมถึงวันประกาศผลหรือ
เรายังไมสามารถบอกได เราก็จะตอบวาตองรอประกาศอยางเปนทางการ ทุกคนเขารักษาจรรยาบรรณ
ในสวนตรงนี้มาก ทําใหองคกรมีคุณภาพและมันดูมีมาตรฐาน คุณภาพของการบริการท่ีนี่บริการดี 
อาจารยหรือนักวิจัยโทรมาตอนเท่ียงทุกวันเสารอาทิตย ยังมีเจาหนาท่ีคอยรับสายใหคําปรึกษาทั้งท่ี
เปนหนวยงานราชการ ถาเปนหนวยงานราชการท่ีอ่ืนเขาจะไมรับแตพอเปนท่ีนี่ ถาเรากินขาวเสร็จ
และเรานั่งอยูในหอง เราไมไดมองเวลาวาพักเที่ยง ถาโทรศัพทดังเราก็รับและตอบคําถามนักวิจัย 

ขนาดโทรมาผิดเปนหนวยงานอ่ืนดวยซํ้าเรายังหาเบอรติดตอใหเขาโทรอีกหนวยงานหน่ึงดวย โดย
ส่ิงท่ีมีผลตอคุณภาพบริการนั้น มีจากตัวคนกอน จากจิตสํานึกของคนกอน เราทําดวยความเต็มใจไหม 

ถาเราทําดวยความเต็มใจ งานบริการนั้นก็จะออกมาดี ถาเราทําดวยความเต็มใจมากกวาการถูกบังคับ 

ทุกส่ิงทุกอยางก็จะราบร่ืน ท้ังคนรับและใหขอมูลก็จะมีความสุขท้ังสองฝาย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ผูบริหารมีนโยบายเนนย้ําอยูตลอด เร่ือง
การบริการ บางทีวช.อาจจะไมใชหนวยงานบริการประชาขนอยางมาก แตผูบริหารจะเนนย้ําเรื่อง
การใหบริการท่ีเต็มใจ ใสใจและชวยเหลือเวลาผูมารับบริการมีขอขัดของ คุณภาพเราดีมาก เพราะเรา
พยายามสรางภาพลักษณในการใสใจ ดูแลผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังในเร่ืองคาตอบแทน ความเปนอยู
ในกรณีท่ีมีการจัดสรรไปตามตางจังหวัด เราจะพิจารณาทุกอยางอยางพิถีพิถัน คุณภาพการบริการตอง
อาศัยจิตสํานึกและความใสใจของบุคลากรแตละคนในการใหบุคลากรแตละคนในการใหบริการผูมี
สวนไดสวนเสียแตละคน ก็คือจากการรับฟงนโยบายจากผูบริหารและจากการตระหนักไดภายในตัว
ของตัวเองดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 26 (G2 ระดับปฏิบัติการ): มี Timeline ในการกําหนดการสงงาน
ในแตละคร้ัง แตบางคร้ังการท่ีเราไดรับมอบหมายงานดวนงานเรงรีบมากเกินไป ทําใหบางคร้ังเรา
หลุดการดูแลตรงนี้ไปทําใหมีผลกระทบ การสงไมเปนไปตามท่ีกําหนดไว ตองมีการขยายสัญญาไป
เร่ือย ๆ เพื่อใหงานจบพรอมสัญญาท่ีเราทํา ซ่ึงท่ีจริงไมใชเร่ืองท่ีถูกเพราะเราตองคุมงานใหจบตามระยะ
ซ่ึงเราไดเผื่อระยะเวลาไวแลว แตบางครั้งมีการสั่งงานที่เรงมากเกินไปทําใหมีหลุดในหลายเร่ือง 

การใหบริการขึ้นอยูกับแตละคนที่ทํางานดวย ถามีความใสใจในตัวงานท่ีเราทํา อยางเรามีวินัยใน
การติดตามงาน แมวาจะมีงานอ่ืนแทรกเขามา ถาเราไมหลุดโฟกัส ยังคงใสใจกับงานตรงหนาจะทํา
ใหไมลาชามากเกินไป แตถาเกิดเราไมไดมีความสนใจกับงานของเราเลย อาจจะละเลยหรือวาไมใสใจ 
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จะทําใหสงผลกระทบไปในระยะยาวได เพราะวามีผลกระทบเร่ืองของการบริหารจัดการเงินงบประมาณ 

ซ่ึงคุณภาพตองอาศัยบุคลากรเปนอันดับแรก อยางงานเรื่องการจัดสรรทุนและติดตามงบประมาณ วช. 

เรายังไมมีระบบ บางหนวยงานจะมีระบบเตือนไปยังนักวิจัยท่ีรับทุน แค วช. ยังไมมีระบบในสวนนั้น 

เปนการติดตามโดนบุคลากร ถาคนท่ีทําหนาท่ีตรงน้ันไมไดใสใจจะทําใหหลุดไป ถาเราใสใจงานก็
จะมีคุณภาพจบในระยะเวลาที่กําหนด การใชงบประมาณของประเทศก็มีประสิทธิภาพ ใชไดตาม
วัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีเราต้ังไว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2 ระดับปฏิบัติการ): เวลาคนนอกโทรมาเราตอบดี พยายาทํา
ใหดีท่ีสุด เวลามีคนเขามาติดตอหรือโทรเขามา คุณภาพก็อยูในระดับดีในระดับหนึ่ง ข้ึนอยูกับตัว
บุคลากรท่ีบริการ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ดานการใหทุน มีการพัฒนาใหรวดเร็ว 

กระชับ ถูกตองมากข้ึน คุณภาพ อยูในข้ันดี รวดเร็วข้ึน ลดข้ันตอน คิดวาคุณภาพอาศัย ความยิ้มแยม
แจมใส จิตบริการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2 ระดับปฏิบัติการ): บริการของเรา คือเร่ืองงานวิจัย งบวิจัย 

การถายทอดงานวิจัย เราจะทําเต็มที่ ใหความรูอยางเต็มที่ เพื่อใหไดประโยชนสูงสุด เราเนนไปท่ี
กลุมคนฐานะปานกลางถึงกลุมเกษตรกร เราตองใหความสําคัญและดูแลเยอะหนอย เพราะวาบางที
เขาไมไดมีความรูมาก เขาไมไดมีโลกทัศนท่ีกวาง ไมไดใชอินเทอรเน็ตมาเสาะหาขอมูลอะไรได เรา
ก็พยายามบริการดูแลเขาอยางเต็มท่ี โอบอุมเขาใหดํารงชีวิตอยูได และใหเขาไดสานตองานของเขา
ไปไดเร่ือย ๆ ไมลําบาก ใหเขาไดประกอบอาชีพ มีการพัฒนางาน พัฒนาวิธีการทํางานใหดีข้ึน นาจะ
มีเทคโนโลยีหรืออะไรไปชวยเขาได เราก็ทําอยางเต็มท่ี ซ่ึงคิดวาคุณภาพตองดีอยูแลว เพราะเราเปน
ผูนําดานน้ี เพราะฉะนั้นการจะบริการ ตองใหบริหารท่ีแบบมีประโยชนและเต็มท่ี เปนบริการท่ีคิด
มาแลววาดี ดีตอตรงไหน ดีตอพื้นท่ีไหน อะไรดีตอกลุมคนตรงนั้น เรามีขอมูลอยูเยอะ เรามีขอมูล
ทุกดาน มีงานวิจัยอยูทุกแขนง เราจะสงงานวิจัยหรือขอมูลไปใหใคร เราจะดูวาผายท่ีรับตองการขอมูล
อะไร เราถึงจะเอาขอมูลแบบนั้นไปใหแบบตรงจุด มันจะเกิดประโยชนสูงสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2 ระดับปฏิบัติการ): ในแตละฝายกอนทํางานก็มีการพูดคุยกัน
ถึงการบริการ ถึงเนื้องาน วาเราตองทําอะไรบาง เชน สวนท่ีใหทุนก็ตองมีการกับผูรับทุน มีการดูแล
ผูรับทุน เพื่อใหการวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยดีจนจบ แตละฝายตองใหขอมูลนอง ๆ ในการทํางาน เทาท่ี
สังเกตุมาแตละคนก็ดูแลนักวิจัยไดโอเค ดูแลท้ังนักวิจัย ท้ังคณะกรรมการ เขาก็ดูแลอยางดี 
 

  




