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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้เปนการศึกษาภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศ
ไทยตามกรอบแนวความคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามหลัก Honeybee 

Leadership โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ
เชิงลึกดวยคําถามปลายเปด (In-depth interview) ในกลุมตัวอยางแบบสะดวกจํานวน 30 คน 

ผลการศึกษาพบวา การดําเนินงานของบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย 

สอดคลองกับหลักแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังส้ิน 23 ปจจัย โดยมีปจจัยท่ีสอดคลองกับแนวคิด 

Honeybee Leadership ระดับมาก (Most evident) ท้ังส้ิน 14 ปจจัย และมีปจจัยท่ีเหลือสอดคลองระดับ
ปานกลางและนอย (Moderate and Least evident) ท่ีสมควรไดรับการปรับปรุงแกไขตอไป จํานวน 9 

ปจจัย 

จากงานวิจัยนี้พบวา ภาวะผูนําอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) มีความสําคัญตอ
การดําเนินธุรกิจของบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย เห็นไดจากบริษัทในงานวิจัยนี้มี
การดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแนวความคิด Honeybee Leadership ซ่ึงสงผลใหบริษัทสามารถกาวขาม
วิกฤตปญหาและประสบความสําเร็จ เจริญเติบโตในระยะยาวอยางยั่งยืนตอไป 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําอยางยั่งยืน/ Honeybee Leadership/ อุตสาหกรรมยา 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1  วามเปนมา ละ วามสํา ัญของปญหา 
ยารักษาโรคเปนปจจัย 4 ที่ใชดําเนินชีวิตของมนุษย ซึ่งหมายความวาถาไมมีจะสงผล

กระทบตอการดําเนินชีวิตอยางมาก มนุษยตองเผชิญกับโรคภัยตาง  เชนเดียวกับสัตวและส่ิงมีชีวิต
อ่ืน  ดังนั้นมนุษยจึงจําเปนตองใชยา เพื่อบรรเทาอาการหรือแมกระท่ังรักษาเพื่อใหหายขาดจากโรค
ที่เปนอยู บางครั้งก็เพื่อสรางและซอมแซมสวนที่สึกหรอ ใหกลับมาใชไดดังเดิม (The Food and 

Agriculture Organization, 2019)  

ภาพโดยรวมของอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตอยางตอเนื่องสวน
กระแสเศรษฐกิจ ซ่ึงมีอัตราการเติบโตเ ลี่ยรอยละ 6.2 ตอป โดยตลาดยาในประเทศไทยป พ.ศ. 2562 

ท่ีผานมามีมูลคารวมโดยประมาณอยูท่ี 177,000 ลานบาท  และมีการคาดการณวาป พ.ศ. 2563 มูลคา
ของอุตสาหกรรมยาจะเพ่ิมข้ึนเปน 2 เทา ซ่ึงมีปจจัยสงเสริมมาจากจํานวนประชากรสูงอายุของไทย
ท่ีเพิ่มข้ึน โครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาล ประกอบกับการทองเท่ียวเชิงพาณิชย
โดยตลาดยาในปจจุบันมีสัดสวนถึงเกือบรอยละ 20 ของคาใชจายดานสุขภาพทั้งหมด (รุงเพชร 

ชิตานุวัตร, 2563)  

ในตลาดยามีผูผลิตและจําหนายยามากมายจากท่ัวทุกมุมโลกออกมาสูตลาดมากมายทําให
เกิดการแขงขันท่ีรุนแรง และส่ิงหนึ่งท่ีป ิเสธไมไดท่ีจะทําใหบริษัทประสบความสําเร็จและเจริญเติบโต
มีอนาคตที่ยั่งยืนนั้นยอมมาจากความเปนผูนําที่ยั่งยืน หรือ Sustainable leadership ซึ่งมีแนวคิดท่ี
เกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืนคือ Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2010) ซ่ึงเปนแนวคิด
ท่ีไมไดมุงผลตอองคกรในระยะส้ัน แตมุงไปท่ีระยะยาว โดยไมไดคํานึงถึงแตกําไรเพียงอยางเดียว
แตยังคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียอยางรอบดาน รวมถึง สังคม ชุมชน ส่ิงแวดลอม รวมไปถึงการพั นาคน
ในองคกรและการพั นานวัตกรรม และบริหารดําเนินการอยางมีจริยธรรม  

รายงานจากนิตยสาร Forbes มีการจัดอันดับประเทศท่ีเหมาะกับการทําธุรกิจมากท่ีสุด
ในโลก ประจําป 2558 จากท้ังหมด 145 ประเทศท่ัวโลก โดยเดนมารกไดรับการจัดอันดับ ใหเปน
ประเทศท่ีเหมาะกับการทําธุรกิจมากท่ีสุดในโลก ซ่ึงเดนมารกถือเปนประเทศท่ีมีเศรษฐกิจขนาดเล็ก
แตมีความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมท่ีสูง (สํานักงานสงเสริมการคาระหวางประเทศ 



2 

ณ กรุงโคเปนเ เกน, 2558) และ World Economic Forum 2008 ไดจัดอันดับใหเดนมารกเปนประเทศ
ที่มีความสามารถในการแขงขันมากเปนอันดับ 3 ของโลก เปนรองเพียงแค สหรัฐอเมริกา และ
สวิตเซอรแลนดเทานั้น ถือเปนตัวอยางการประสบความสําเร็จในดานเศรษฐกิจจากการพั นาประเทศ
อยางยั่งยืน กลาวคือนโยบายสําคัญในการพั นาประเทศของเดนมารก คือ การพั นาอยางยั่งยืน 

มากกวามุงเนนนโยบายการกระตุนเศรษฐกิจระยะส้ัน ท่ีแมจะมีผลดีระยะส้ัน แตก็อาจสงผลกระทบ
ตอประเทศในระยะยาว โดยท่ีผานมารัฐบาลเดนมารกไดดําเนินนโยบายพั นาอยางยั่งยืนในหลายดาน 

ดานแรก เนนใชจายในดานสวัสดิการสังคม เชน สุขภาพของประชาชน บําเหน็จบํานาญ เปนตน 

เพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตของประชาชน ดานท่ีสอง ใหความสําคัญตอการพั นาทรัพยากรมนุษย 

คือ ประชาชนเขารับการศึกษาได รีและ รัฐบาลก็ตั้งเปาหมายพั นาคุณภาพการศึกษาสูมาตรฐานโลก 

รวมถึงสนับสนุนใหประชาชนศึกษาเรียนรูเพ่ิมเติมตลอดชีวิต และต้ังเปาใหเด็กนักเรียนตองจบการศึกษา
ข้ันตํ่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรืออาชีวศึกษาเปนสัดสวนไมต่ํากวารอยละ 95 ของประชากรท้ังหมด 

และจบการศึกษาระดบัอุดมศึกษาไมต่ํากวารอยละ 50 ของประชากรท้ังหมด ดานท่ีสาม ส่ิงแวดลอม 

โดยกําหนดมาตรฐานส่ิงแวดลอมอยางเขมงวดพรอมกับบังคับใชก หมายอยางจริงจัง ซ่ึงกระบวนการ
ใดท่ีผานหลักเกณ ดานส่ิงแวดลอมท่ีเขมงวดของเดนมารก ก็จะผานหลักเกณ ในประเทศอ่ืน  ไปดวย
อยางแนนอน รัฐบาลเดนมารกยังเก็บภาษีส่ิงแวดลอมตาง  เชน ภาษีการปลอยน้ําเสีย ภาษีการปลอย
กาซคารบอนไดออกไซด ภาษีน้ํามันเช้ือเพลิง ภาษีไ า ภาษีผลิตภัณ จาก PVC เปนตน แมประเทศ
เดนมารกจะผลิตขยะเปนจํานวนมากถึงปละ 15 ลานตัน แตประสบผลสําเร็จในการนําขยะมาใชประโยชน
ในรูปรีไซเคิลเปนสัดสวนสูงถึงรอยละ 60 สวนท่ีเหลือถูกนําไปเผาทําลาย ซ่ึงความรอนจากการเผาไหม
ถูกนํามาใชประโยชนในการผลิตไ าเปนสัดสวนสูงถึงรอยละ 95 ดานท่ีส่ี เดนมารก มีการกระจาย
รายไดอยางเทาเทียมกันมาก ประเทศหน่ึงของโลก (ยุทธศักดิ คณาสวัสดิ, 2551) 

อุตสาหกรรมเภสัชกรรมของประเทศเดนมารก มีสวนสําคัญกับภาพรวมอุตสาหกรรม
เภสัชกรรมของประเทศไทยอยางมาก เนื่องจากเปนผูนําของโลกในการผลิตอินซูลิน (มารเซียร 

ไมค ดูซดาร, 2562) ซ่ึงใชรักษาโรคเบาหวานซึ่งเปนสาเหตุการเสียชีวิตอันดับ 4 ของคนไทย (NCDs 

Forum 2018) และสินคาท่ีไทยนําเขาจากเดนมารกมูลคาอันดับตน  ก็คือ ผลิตภัณ เภสัชกรรม และ
เคร่ืองจักรกล (สํานักงานสงเสริมการคาระหวางประเทศ ณ กรุงโคเปนเ เกน, 2558) 

จากภาพรวมอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยที่โตขึ้นสวนทางกระแสเศรษฐกิจและ
นโยบายการพั นาประเทศอยางยั่งยืนของประเทศเดนมารกขางตน จึงเปนท่ีมาของการศึกษาวิจัยเร่ือง 

ภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย เพื่อใหทราบถึงการนําแนวคิดเร่ือง
ภาวะผูนําอยางยั่งยืนมาใชในองคกรอยางไร และสามารถนําผลวิจัยท่ีไดไปปรับใชในการดําเนินธุรกิจ
ใหมีการเจริญเติบโตอยางยั่งยืนตอไป 
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1.2  วัตถประสง การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการดําเนินงานท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืนของบริษัทยาสัญชาติเดนมารก
ในประเทศไทย 

2. เพื่อเปนแนวทางในการนําหลักแนวคิด Honeybee Leadership มาประยุกตใชใน
บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย 

 

 

1.3  ําถามงานวิจัย 

1. บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย มีการบริหารและดําเนินงานท่ีเกี่ยวของ
กับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนอยางไร 

2. Honeybee Leadership สามารถนํามาใชกับบริษัทยาสัญชาติเดนมารกไดอยางไร 

 

 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชวิจัยคร้ังนี้เปนผูบริหาร
ระดับสูง ระดับผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และพนักงานท่ัวไป ของบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย
อยางนอย 30 คน 

2. ขอบเขตเชิงเนื้อหา เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยนําแนวคิด Honeybee Leadership 

ของ Galay C. Avery และ Harald Bergsteiner มาใชในการวิจัย 

3. ขอบเขตดานพืน้ท่ี ทําการศึกษากับบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย 

4. ขอบเขตดานระยะเวลา เร่ิมตนต้ังแต มิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2563 

 

 

1.5  ประ ยชนที่ าดวาจะไดรับ 

1. ไดทราบถึงการบริหารงานและดําเนินธุรกิจแบบภาวะผูนําอยางยั่งยืนในธุรกิจ
บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย  

2. ทราบถึงแนวโนมความยั่งยืนของบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย 

3. เพื่อใชเปนแนวทางในการนําภาวะผูนําอยางยั่งยืนไปปรับใชในอุตสาหกรรมอ่ืนหรือ
ขอบเขตอ่ืน  

 



4 

1.6  นิยามศัพทเ พาะ   

1. อินซูลิน หมายถึง อรโมนท่ีสรางจากตับออนโดยทําหนาท่ีเผาผลาญคารโบไ เดรต
และไขมันเปล่ียนน้ําตาลในรางกายไปเปนไขมัน ถาตับออนผลิตสารอินซูลินไดนอยหรือไมไดเลย
น้ําตาลก็จะตกคางอยูท่ีกระแสเลือดทําใหระดับน้ําตาลในเลือดสูงข้ึน ซ่ึงเปนสาเหตุของโรคเบาหวาน 

ในวงการแพทยไดนําอินซูลินมารักษาโรคเบาหวานบางชนิดสวนใหญใชวิธีการ ีดเขาผิวหนัง 

(สํานักงานพั นาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ, 2563) 

2. โรคเบาหวาน หมายถึง โรคท่ีเซลลในรางกายมีความผิดปกติในขบวน การเปล่ียนจาก
น้ําตาลในเลือดใหเปนพลังงาน โดยขบวนการนี้เกี่ยวของกับอินซูลินซ่ึงเปน อรโมนท่ีสรางจากตับออน
เพ่ือใชควบคุมระดับน้ําตาลในเลือด เม่ือน้ําตาลไมไดถูกใชจึงทําใหระดับน้ําตาลในเลือดสูงข้ึนกวา
ระดับปกติ (สมาคมโรคเบาหวานแหงประเทศไทย, 2563) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 

งานวิจัยเรื่อง “Sustainable leadership: กรณีศึกษาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติ

เดนมาร์กในประเทศไทย” นี้  ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีหัวข้อ

ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับอุตสาหกรรมยา 

2.2 บริษัทยาสัญชาติเดนมารก์ในประเทศไทย 

2.3 แนวคดิภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน  

2.4 แนวคดิแบบ Honeybee leadership 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 

2.1  ข้อมลูเกี่ยวกับอุตสาหกรรมยา  
อุตสาหกรรมยา หมายถึง ยาแผนปัจจุบัน และสารเคมีที่ใช้ในการรักษาและวนิิจฉัยโรค

ทุกประเภท โดยยาแผนปัจจุบันแบ่งได้ 2 ประเภท คือ 

1. ยาต้นแบบ (Original drugs) หมายถึง ยาที่ผ่านการวิจัยและพัฒนาจากนักวิจัยและ

พัฒนายา ซึ่งใช้ระยะเวลานานในการศึกษาที่นานและมีค่าใช้จ่ายในการวิจัยที่ค่อนข้างสูง โดยเมื่อผู้ผลิต

ยาต้นแบบผลิตยาออกมาแล้ว จะได้รับสิทธิบัตรผูกขาดส าหรับการผลิตยานั้น ๆ เป็นระยะเวลา 20 ปี 

และเมื่อสิทธิบัตรหมดลง ผู้ผลิตรายอื่น ๆ ก็สามารถผลิตยานั้น ๆ ออกจ าหน่ายได้  

2. ยาชื่อสามัญ (Generic drugs) เป็นการผลิตเลียนแบบตามสูตรยาต้นแบบ โดยผลิตขึ้น 

ภายใต้ตราสินค้าที่ไม่ใช่ตามสิทธิของผู้ครองสิทธิบัตรยา  แต่มีตัวยาส าคัญเป็นตัวเดียวกันกับยาต้นแบบ 

ซึ่งเป็นการผลิตเมื่อยาต้นแบบได้หมดสิทธิบัตรแล้ว เนื่องจากการผลิตยาสามัญนั้นใช้วัตถุดิบต้นทุนต่ า

และไม่ต้องมีค่าใช้จ่ายในการค้นคว้า ศึกษา วิจัย ท าให้ต้นทุนของยาสามัญนั้นต่ ากว่ายาต้นแบบเป็น

อย่างมาก  

อุตสาหกรรมยาจ าเป็นต้องมีฐานตลาดขนาดใหญ่ เนื่องจากต้องใช้เงินลงทุนที่สูงใน

การวิจัยและพัฒนาตัวยาใหม่อยู่เสมอ ท าให้ฐานการผลิตยาหลักของโลกโดยเฉพาะยาต้นแบบ รวมกันอยู่

ในประเทศพัฒนาแล้ว เช่น ยุโรป อเมริกา และญี่ปุ่น ซึ่งมีศักยภาพด้านบุคลากรที่มีองค์ความรู้ และมี
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เทคโนโลยีต่าง ๆ ขั้นสูง โดยกลุ่มประเทศดังกล่าวสามารถผลิตเพื่อส่งออกยาต้นแบบตอบสนอง

ความต้องการของตลาดโลกได้ ในขณะที่ประเทศก าลังพัฒนาส่วนใหญ่ยังเป็นเพียงผู้น าเข้ายาต้นแบบ

ท่ีมีราคาสูงอยู่ซึ่งหมายรวมถึงประเทศไทยด้วย (นรินทร์ ตันไพบูลย,์ 2563) 

ภาพโดยรวมของอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตอย่างต่อเนื่องสวนกระแส

เศรษฐกิจ ซึ่งมีอัตราการเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 6.2 ต่อปี โดยตลาดยาในประเทศไทยปี พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา

มีมูลค่ารวมโดยประมาณอยู่ที่ 177,000 ล้านบาท และมีการคาดการณ์ว่าปี พ.ศ. 2563 มูลค่าของ

อุตสาหกรรมยาจะเพิ่มขึ้นเป็น 2 เท่า ซึ่งมีปัจจัยส่งเสริมมาจากจ านวนประชากรสูงอายุของไทยที่เพิ่มขึ้น 

โครงการหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าของรัฐบาล ประกอบกับการท่องเที่ยวเชิงพาณิชย์โดยตลาดยา

ในปัจจุบันมีสัดส่วนถึงเกือบร้อยละ 20 ของค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพทั้งหมด (รุ้งเพชร ชิตานุวัตร์, 2563)  

 

 

2.2  บริษัทยาสัญชาติเดนมาร์กในประเทศไทย 
โนโว นอร์ดิสค์ เป็นบริษัทยาสัญชาติเดนมาร์กแห่งเดียวในประทศไทย ซึ่งเป็นผู้น า

ทางด้านยา เวชภัณฑ์และนวัตกรรมระดับโลก ในการดูแลผู้ป่วยเบาหวานมานานกว่า 90 ปี นอกจากนี้

บริษัทยังอยู่ในแนวหน้าของการรักษาโรคเลือดแข็งตัวช้าผิดปกติ การบ าบัดด้วยฮอร์โมนเจริญวัย และ

การบ าบัดด้วยฮอร์โมนทดแทนอีกด้วย จุดเริ่มต้นของ โนโว นอร์ดิสค์ เกิดขึ้นเมื่อบริษัทขนาดเล็ก 2 

บริษัท ในเดนมาร์ก คือ นอร์ดิสค์ อินซูลิน ลาบอราทอเรี่ยม ในปี 1923 และโนโว เทอราพิวติสค์  

ลาบอราทอเรี่ยม ในปี 1925 เริ่มผลิตอินซูลินที่ใช้บ าบัดอาการผู้ป่วยเบาหวาน ซึ่งถือเป็นนวัตกรรม

ใหม่ล่าสุดในเวลานั้น ตั้งแต่เริ่มก่อตั้ง ทั้งนอร์ดิสค์ อินซูลิน ลาบอราทอเรี่ยม และโนโว เทอราพิวติสค์ 

ลาบอราทอเรี่ยม ต่างมุ่งมั่นที่จะพัฒนาเวชภัณฑ์ส าหรับบ าบัดผู้ป่วยโรคเบาหวานที่ดีที่สุด การแข่งขัน

อย่างไม่ลดละท าให้ทั้ง 2 บริษัทกลายเป็นบริษัทที่มีความเข้มแข็งที่สุดในสายงานธุรกิจเฉพาะทาง 

จนกระทั่งได้มีการควบรวมกิจการในปี 1989 ภายใต้ชื่อ โนโว นอร์ดิสค์ ที่มีอัตราการเติบโตแบบ

ก้าวกระโดด จนเป็นผู้น าทางด้านการดูแลผู้ป่วยเบาหวาน โรคเลือดแข็งตัวช้าผิดปกติ การบ าบัดด้วย

ฮอร์โมนเจริญวัย และการบ าบัดด้วยฮอร์โมนทดแทน วิสัยทัศน์ของบริษัทโนโว นอร์ดิสค์ คือ Vision 

A World free of the avoidable burden of non-comunucable disease และบริษัทโนโว นอร์ดิสค์ถือเป็น 

sustainable business โดยมีความเชื่อที่ว่า สภาพแวดล้อม สังคมและเศรษฐกิจที่ดี เป็นพื้นฐานของ

ความส าเร็จทางธุรกิจในระยะยาว ในปัจจุบันส านักงานใหญ่ของบริษัทโนโว นอร์ดิสค์ อยู่ที่ประเทศ

เดนมาร์ก โดยมีพนักงาน 43,000 คน ใน 80 ประเทศ และจัดจ าหน่ายยาและเวชภัณฑ์ในกว่า 180  

ประเทศทั่วโลก รวมถึงในประเทศไทยด้วย (โนโว นอร์ดิสค์, 2563) 
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2.3  แนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืน (Sustainable Leadership) 
ผู้น าที่ยั่งยืน มกีารให้ความหมายไวด้ังนี้ 

ฟิลิป ฮาลิงเจอร์ (2561) ผู้น าที่ยั่งยืนคือผู้น าที่เล็งเห็นความส าคัญของเรื่องที่อาจจะไม่เคย

สนใจ และต้องมองความสามารถในการสร้างก าไร การสร้างนวัตกรรม คู่กับคุณธรรม จริยธรรม 

ความรับผิดชอบต่อสังคมและความเป็นประชากรโลก ตลอดจนการมองระยะยาวมากกว่าระยะสั้น 

ทิวากานต์ ศรีสวัสดิ์ (2558) ภาวะผู้น ายั่งยืน หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพลกับผู้ตาม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงานที่ตั้งไว้ โดยมีการแสดงออกใน 6 พฤติกรรม ลักษณะ ดังนี้1) ความลุ่มลึก

ในองค์ความรู้  2) ความหลากหลายในวิธีเพื่อประสบความส าเร็จ 3) มีนวัตกรรม 4) การมีพันธะสัญญา

ส าหรับการสร้างเสริม ชุมชน สังคม 5) การสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน 6) การสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือ 

Avery and Bergsteiner (2010) ให้แนวคิดเกี่ยวกับผู้น ายั่งยืนว่า เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นมอง

ทั้งระบบขององค์กร ทั้งผู้น าและผู้ตามต้องร่วมมือกันเพื่อให้เกิดภาวะผู้น ายั่งยืน ซึ่งส่งผลกระทบต่อ

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรอบด้าน รวมทั้ง ชุมชน สังคม และโลก 

กล่าวโดยสรุปคือ ภาวะผู้น ายั่งยืน หมายถึง ภาวะผู้น าที่มุ่งหวังความส าเร็จขององค์กร

ในระยะยาวและยั่งยืน ไม่มองเพียงระยะสั้น ด้วยการสร้างประสิทธิภาพขององค์กร จากความร่วมมือกัน

ของทุกส่วน ใช้นวัตกรรม มีจริยธรรม และค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งระบบ 

 

 

2.4  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น ายั่งยืน Honeybee leadership 
 

2.4.1  Locust principles 

Locust principle เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นการประสบความส าเร็จระยะส้ัน เช่น การท าก าไร

ระยะสั้น การเอาชนะองค์กรคู่แข่ง ให้คุณค่ากับผู้มีผลประโยชน์กับองค์กรเป็นหลัก โดยไม่ได้ค านึงถึง

ผลกระทบที่จะเกิดต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างรอบด้าน ชุมชน สังคม ซึ่งงานวิจัยเกี่ย วแนวคิดนี้

หลายงานชี้ให้เห็นว่า เกิดความยั่งยืนที่น้อยในองค์กรที่มี Locust principle (Avery & Bergsteiner, 2010) 

 

2.4.2  Rhineland principles 

Rhineland principles เป็นแนวคิดที่ประกอบไปด้วยปัจจัย 19 ข้อที่มุ่งการสร้างความยั่งยืน

ในระยะยาวให้กับองค์กร และมิได้ค านึงถึงแต่เพียงผลก าไรขององค์กรเท่านั้น แต่ยังค านึงถึงผลกระทบ
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ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างรอบด้านรวมถึง ชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม และยังเป็นแนวคิดด้าน

ความยั่งยืนก่อนที่จะพัฒนามาเป็น Honeybee leadership (Avery & Bergsteiner, 2010)  

 

2.4.3  Honeybee Leadership 

เป็นแนวคิดที่มุ่งหวังความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาว ซึ่งค านึงถึง คุณธรรม จริยธรรม 

และผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียรอบด้านรวมถึง ชุมชน สังคม สิ่งแวดล้อม ส่งผลให้องค์กรเติบโตได้อย่าง

มั่นคงและยั่งยืนในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2011) โดย Avery และ Bergsteiner รวบรวมและ

น าเสนอแนวคิด Honeybee Leadership ซึ่งประกอบไปด้วย 23 แนวทางซึ่งสามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่ม 

หลัก ดังนี้ 

x Foundation practices มี 14 แนวทาง เป็นแนวทางพื้นฐานในส่วนที่องค์กรสามารถ

ด าเนินการได้ทันที โดยไม่จ าเป็นต้องเริ่มจากข้อใดก่อน ซึ่งเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการที่จะท าให้องค์กร

เติบโตอย่างยั่งยืน 

x Higher-level practices มี 6 แนวทาง ซึ่งเป็นล าดับที่สูงขึ้นมาจาก Foundation practice 

นั่นหมายความว่าต้องปฏิบัติตามแนวทาง Foundation practice ก่อน จึงจะเข้าสู่ Higher level practices 

ได้ 

x Key performance drivers เป็นส่วนสุดท้ายของแนวทาง ที่เกิดจากการรวมกันของ 

Foundation practices และ Higher-level practices ซึ่งส่วนนี้จะช่วยผลักดันประสิทธิภาพขององค์กร

ให้เกิดความยั่งยืนในระยะยาว  

โดยทั้ง 3 กลุ่ม Foundation practices, High level practice และ Key performance driver 

วางเรียงในรูปแบบเป็นพีระมิด ยอดบนสุดของพีระมิดก็คือความยั่งยืนขององค์กร (Avery and Bergsteiner, 

2011) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 พีระมิดของภาวะผู้น ายั่งยืน  

ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 

 

จากพีระมิดของภาวะผู้น ายั่งยืนในภาพ 2.1 สามารถให้ค าอธิบายความหมายของแต่ละ

แนวทางทั้ง 23 แนวทางได้ดังตาราง 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 ค าอธิบายภาวะผู้น ายั่งยืนทั้ง 23 แนวทาง  

แนวทางภาวะผู้น ายั่งยืน ค าอธิบาย 

Foundation practice  

การพัฒนาบุคลากร (Development people) ลงทุนในการพัฒนาบุคลากรทุกคนในทุกระดับ

อย่างต่อเนื่อง 

ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) การมุ่งหาความร่วมมือและสร้างความสัมพันธ์

จากทุกฝ่าย 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) การรักษาและจูงใจให้หนักงานอยู่ในระยะยาว 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) มุ่งเน้นการสืบทอดต าแหน่งภายในองค์กร 

การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) ดูแลให้พนักงานได้รับสวัสดิการที่ด ี

ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and 

Top team) 

การท างานร่วมกันของผู้บริหารกับทีมบริหาร  

จริยธรรม (Ethical behavior) มีการสร้างจริยธรรมจนเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 

มุมมองระยะไกล (Long  term perspective) การมุ่งประสิทธิผลขององค์กรในระยะยาว 
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ตารางที่ 2.1 ค าอธิบายภาวะผู้น ายั่งยืนทั้ง 23 แนวทาง (ต่อ) 

แนวทางภาวะผู้น ายั่งยืน ค าอธิบาย 

การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational change) เปลี่ยนแปลงอย่างมั่นคง ค่อยเป็นค่อยไป 

ตลาดการเงนิ (Financial Markets Orientation) รักษาความเปน็อิสระจากตลาดการเงินอย่างเต็มที่ 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 

(Responsibility for environmental) 

ให้ความส าคญักับการปกปอ้งและดแูล

สิ่งแวดล้อม 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 

responsibility)  

ให้ความส าคญัในการดแูลรับผิดชอบกับผู้คน 

สังคม และสิ่งแวดล้อม 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ค านึงถึงผลกระทบต่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรทุกฝ่าย 

บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role 

in the business) 

ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ขององค์กรร่วมกัน 

Higher-level practices  

การตัดสินใจ (Decision making) มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้ทุกคนมีส่วน

ในการตัดสนิใจ 

การจัดการตนเอง (Self-management) ทุกคนสามารถจัดการดูแลตนเองได ้

การท างานร่วมกัน (Team orientation) ให้ความส าคญักับการท างานเป็นทีม 

วัฒนธรรม (Culture) มีบุคลากรที่เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและด าเนิน

ตามวัฒนธรรมองค์กรเดียวกัน 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 

sharing and retention) 

มีการสร้างบรรยากาศแห่งการแลกเปลี่ยนแบ่งปัน

ความรู ้

ความไว้วางใจ (Trust)  บุคลากรในองค์กรไว้วางใจกัน 

Key performance drivers  

นวัตกรรม (Innovation) ลงทุนกับการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนือ่ง 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) มีความผูกพันระกว่างพนักงานกับองค์กร 

คุณภาพ (Quality) องค์กรคุณภาพ หมายรวมถึงคุณภาพของสินค้า 

คุณภาพของงาน และคณุภาพของบุคลากร ซึ่ง

กลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร 

ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 
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Performance Outcome: การน าแนวทางปฏิบัติ Honeybee Leadership 23 ข้อไปปฏิบัติ 

มีตัวชี้วัดผลความส าเร็จที่สามารถบ่งบอกถึงความยั่งยืนในองค์กรทั้งสิ้น 5 ตัวชี้วัดคือ 1) ช่ือเสียงของ

แบรนด์และองค์กร 2) ความพึงพอใจของลูกค้า 3) ผลประกอบการด้านการเงิน 4) คุณค่าของผู้ถือหุ้น

ระยะยาว 5) คุณค่าของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียระยะยาว 

 

 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากที่ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางปฏิบัติ 

23 ข้อของภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee leadership ขององค์กรในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง

รายละเอียดดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร (Developing People) ถือเป็นหลักส าคัญในการด าเนินธุรกิจ

เพราะทรัพยากรบุคคลถือเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย โดย

วิธีการผลิตแบบลีนซ่ึงเน้นการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เช่น การพัฒนาการท างานเป็นทีมจะช่วย

ให้พนักงานสามารถเรียนรู้ขับเคลื่อนขีดความสามารถและสร้างประสิทธิภาพแก่องค์กร (D’Andre -

amatteo et al., 2015) การพัฒนายังถือเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการด าเนินงานขององค์กร ทั้งด้านการ

พัฒนาความรู้และการจัดการความเป็นผู้น าพนักงานทุกระดับชั้นล้วนมีบทบาทส าคัญในฐานะเป็นหนึ่ง

ในผู้ขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร (Mortier, Vlerick, & Clays, 2016) อีกทั้งศึกษาความยั่งยืนของ

องค์กรในระยะยาวผ่านความเป็นผู้น าของอาชีพพยาบาลซึ่งเป็นอาชีพในธุรกิจสุขภาพ พบว่าการพัฒนา

บุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นเพราะจะส่งผลต่อคุณภาพในการบริการและความพึงพอใจในการดูแลคนไข้ซึ่ง

เป็นส่วนช่วยสร้างประสิทธิภาพขององค์กรในระยะยาว(Akerjordetetal, 2018) 

2. ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relations)  ผ่านการได้รับการสนับสนุนส าหรับ

จากผู้น าที่กระจายอ านาจจะช่วยให้พนักงานเกิดการพึ่งพาซึ่งกันและกันและเกิดสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตร 

(West, Lyubovnikova, Eckert, & Denis, 2014) จากการ ศึกษาความเป็นผู้น าแบบ Compassionate 

leadership ในธุรกิจสายสุขภาพพบว่าการที่ผู้น ามีความ เห็นอกเห็นใจพนักงานผ่านการรับฟังและ

สนับสนุนความคิดจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ พนักงานและสร้างความร่วมมือในการท างาน

ให้ส าเร็จลุล่วง (de Zulueta et al., 2016) อีกทั้งการ ศึกษาระบบสหภาพแรงงานในอาชีพพยาบาล พบว่า 

สหภาพแรงงานมีส่วนส าคัญที่จะช่วยดูแลผลประโยชน์ของพนักงาน เช่น การรวมกลุ่มเพื่อออกกฎทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อพนักงาน ดังนั้นการมี ความส าคัญที่ดีกับสหภาพแรงงานจะก่อให้เกิดความยั่งยืนในบริษัท 

(Wolkinson, 2018) 
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3. การรักษาพนักงาน (Retaining Staff) ผ่านการศึกษาจากองค์กรสุขภาพพบว่าองค์กร

มักประสบปัญหาขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพเพราะไม่ได้ให้ความส าคัญกับการเก็บรักษาพนักงาน

ในระยะยาวส่งผลให้องค์กรขาดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Buchan, Twigg, Dussault, Duffield, & 

Stone, 2015; Himathongkam & Vanna-pruegs, 2016) รวมทั้งการค านึงถึงผลประโยชน์ของพนักงานจะ

เป็นหนึ่งในปัจจัยที่สามารถสร้าง ความพึงพอใจแก่พนักงานให้คงอยู่กับบริษัทและจะช่วยให้องค์กร

มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Akerjordet, Furunes, & Haver, 2018) 

4. การวางแผนการสืบทอด (Succession Planning) ภายใต้การศึกษาพบว่า การวางแผนการ

สืบทอดต าแหน่งในบริษัทเป็นสิ่งส าคัญเพราะจะเป็นการส่งเสริมและพัฒนาทักษะของพนักงาน เช่น 

ทักษะด้านความรู้ ทักษะด้านความเป็นผู้น า (Zumitzavan & Michie, 2015) โดยการสืบทอดต าแหน่ง

ภายในองค์กรจะสอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระยะยาว จะช่วยสร้างให้ องค์กรมี

ประสิทธิภาพ (Mortier, Vlerick, & Clays, 2016) อีกทั้งการ ศึกษาการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง

พบว่าจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานใหม่ ลดอัตรา การหมุนเวียนการลาออกของพนักงานและ

สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรวางแผนไว้ (Phillips, Evans, Tooley and Shirey, 2017) 

5. การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) โดยการที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ

หัวหน้าและเพื่อนร่วมผ่านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและลดช่องว่าง

ระหว่างต าแหน่งในการท างาน (Hayton, Carnabuci, & Eisenberger, 2012) อีกทั้งการให้คุณค่ากับ

พนักงานยังเป็นสิ่งส าคัญที่จะแสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ผ่าน

การสนับสนุนอิสระทางความคิดของพนักงาน รวมทั้งการจ่าย ผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างองค์กรและพนักงาน (Sumathiet al., 2015) นอกจากนี้นักวิชาการบางท่าน

ยังระบุว่าการให้การฝึกอบรมแก่พนักงานรวมทั้งการให้ผลประโยชน์ที่เหมาะสม การค านึงถึง

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ปัจจัยเหล่านี้ จะช่วยสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน

และส่งผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพแก่องค์กร (Maleknia et al., 2011; Fard & Karimi, 2015) 

6. ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO And Top Team) จากการศึกษาการเป็นภาวะ

ผู้น าคลินิกพบว่าผู้น าที่ดีต้องมีกรอบการท างานร่วมกับพนักงานที่ชัดเจนเป็นผู้คอประสานงานและ

ให้ค าแนะน าแก่ทีม (Joseph & Huber, 2015) อีกทั้งการศึกษาธุรกิจ สุขภาพในประเทศฟินแลนด์พบว่า 

การมีกรอบภาวะผู้น าในการท างานที่ชัดเจนจะส่งผลต่อประสิทธิ ภาพในการท างานขององค์กร (Mussalo, 

2018) และยังมีอีกหลายองค์กรที่สนับสนุนให้มีการปรับใช้ หนังสือมอบอ านาจในบทบาทการให้อ านาจ

ในการท างานเพื่อเป็นหลักธรรมาภิบาลที่ดีในการบริหารองค์กร(Boussalis, Feldman, & Smith, 2018) 

7. จริยธรรม (Ethical behavior) หนึ่งในหัวใจส าคัญของจริยธรรมทางการแพทย์ คือ

การมีความเมตตากรุณาและปรารถนาให้ผู้ป่วย กลับมาแข็งแรง ผ่านการรักษาทางการแพทย์ที่ถูกวิธี 
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(de Zulueta, 2015) ในการด าเนินธุรกิจของ โรงพยาบาลควรมีการค านึงถึงผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย 

ไม่ควรมองถึงผลตอบแทนทางด้านการเงิน เพียงอย่างเดียว องค์กรควรมีคุณธรรมและจริยธรรมเป็น

วัฒนธรรมในการด าเนินงานเพื่อส่งเสริม ให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน (Porutiu & Pop, 2019)  

ซึ่งวัฒนธรรมขององค์กรนั้นโดย ปกติจะประกอบด้วย กฎ บรรทัดฐานและข้อปฏิบัติ แต่ยังหมายรวมถึง

การมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ และการที่พนักงานมีคุณธรรมจริยธรรมในการด าเนินงาน เพราะจะเป็นสิ่ง

ที่ช่วยสร้างความเป็น อันหนึ่งอันเดียวกันในองค์กรและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Lee, 2020) 

8. มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long or Short Term Perspective) ในการศึกษา

เรื่องความเป็นผู้น าคลินิก พบว่า การที่องค์กรมีวิสัยทัศน์และมุมมองในระยะยาวโดย ไม่ได้ค านึง

ผลตอบแทนด้านการเงินเพียงอย่างเดียวแต่ยังค านึงถึงการพัฒนาบุคลากรจะช่วยผลักดันให้องค์กรเกิด

ประสิทธิภาพและเกิดความยั่งยืนในระยะยาว (Spurgeon, Long, Clark, & Daly, 2015) อีกทั้งการมี

มุมมองระยะยาวโดยการก าหนดกลยุทธ์และวางแผนการด าเนินงานทางธุรกิจนั้นจะช่วยให้องค์กร

สามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน (Schott et al., 2016) จากการศึกษาองค์กรที่มีภาวะผู้น า คลินิกยังพบว่า

การที่องค์กรมีมุมมองระยะยาวโดยการเน้นการพัฒนาระบบดูแลสุขภาพ การค านึง ถึงการปรับปรุง

การท างานของพนักงานอยู่เสมอและการก าหนดแนวทางในอนาคตที่ชัดเจนในหน้าที่การท างานของ

แต่ละคน สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จในระยะยาว (Denis & van Gestel, 

2016) 

9. การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational Change) การพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลง

องค์กรมีผลกระทบอย่างยิ่งต่อการพัฒนาความเป็นผู้น าทางคลินิกเพราะการเปลี่ยน แปลงนั้นจะน าไปสู่

การปรับปรุงกระบวนการการท างานขององค์กรที่จะน าไปสู่คุณภาพและความปลอดภัยในการให้บริการ 

(Joseph & Huber, 2015; Huber, 2014) นอกจากนี้ยังมี บทความเกี่ยวกับการเป็นผู้น าทางคลินิกใน

ประเทศไทยว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไปและการค านึงถึงผู้มีส่วนได้เสียโดยรอบจะน าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงองค์กรให้มีประสิทธิภาพโดยผลลัพธ์ที่ได้คือความยั่งยืนขององค์กรไม่ใช่ผลลัพธ์ที่

เป็นตัวเงินเท่านั้น (Avery, 2016) 

10. ตลาดการเงิน (Financial Markets Orientation) จากการศึกษาเรื่องภาวะผู้น ายั่งยืน

ในการให้บริการด้านสุขภาพของคนไทย มีการกล่าวถึงความเป็น อิสระด้านตลาดการเงินของโรงพยาบาล

เทพธารินทร์ (Kantabutra, 2011) ถึงแม้ว่าโรงพยาบาลจะ ประสบปัญหาด้านความยากล าบากใน

การพัฒนาธุรกิจให้เป็นไปตามเกณฑ์ แต่การมีภาวะผู้น า องค์กรที่ยั่งยืนจะช่วยรักษาความสามารถใน

การด าเนินงานของบริษัทให้สามารถเป็นผู้น าตลาดต่อ ไปได้ (Avery, 2005) อีกทั้งยังมีการค้นพบว่า 

การมีการจัดการที่ดีและมีภาวะผู้น ายั่งยืนโดยค านึงถึง ผู้มีส่วนได้เสียโดยรอบจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการจัดการ ลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นและเป็นการ สร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร (Himathongkam & 

Vannapruegs, 2016) 

11. ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility For Environment) ในการวิจัยเรื่อง

ความยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพพบว่าธุรกิจสุขภาพมีการให้ความส าคัญเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม เพราะจะน าไปสู่

การลดต้นทุนและเพิ่มความสามารถในการใช้จ่าย (Chandra, Rinkoo,Verma, Kapoor, & Sharma, 2013; 

Price, Sergelen, & Unursaikhan, 2013; Sagha, Xuan and Shepley, 2016) นอกจากนั้นยังมีการศึกษาถึง

การพัฒนาอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานของโรงพยาบาลพบว่าการค านึงถึง สิ่งแวด ล้อม ลูกค้า พนักงาน

และชุมชนจะน าไปสู่ผลลัพธ์ของการปรับปรุงคุณภาพในการให้ บริการและประสิทธิภาพทางการเงิน 

(Marimuthu & Paulose, 2016) 

12. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) นอกเหนือจากความยั่งยืนของ

ธุรกิจสุขภาพที่ให้ความส าคัญกับด้านสิ่งแวดล้อมยังมีการศึกษาเพิ่ม เติมว่าธุรกิจสุขภาพในความส าคัญ

กับการให้คุณค่ากับคนและชุมชน (D’Andreamatteo et al., 2015; Crema & Verbano, 2015) โดย

การศึกษาการพัฒนาความยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพพบถึงปัจจัยในการ สร้างสมดุลในการด าเนินงาน 

ประกอบด้วย การให้ความส าคัญแก่สิ่งแวดล้อม การมีส่วนร่วมของ ผู้ป่วย พนักงานและชุมชน สิ่งเหล่านี้

จะช่วยสร้างประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรโดยการ แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน

ในด้านการค านึงถึงผลกระทบในการด าเนินงานขององค์กร จะช่วยสร้างความยั่งยืนในการด าเนินงาน 

(Marimuthu & Paulose, 2016) 

13. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) โดยการมีนโนบายก ากับดูแลผู้ส่วนได้เสียโดยรอบ

จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและชื่อเสียงขององค์กร (Avery, 2016) และการศึกษาเบื้องต้น

ในอาชีพพยาบาลซึ่งจัดอยู่ในธุรกิจสุขภาพพบว่า การท างานร่วมกันและการให้ความร่วมมือกับผู้มี

ส่วนได้เสียทุกฝ่าย จะสร้างประสิทธิภาพในการ ท างานและภาวะผู้น าทางคลินิก (Smolowitz et al., 2015) 

การค านึงถึงผู้มีส่วนได้เสียโดยรอบ จะช่วย เพิ่มประสิทธภิาพและคุณภาพแก่การด าเนินงานขององค์กร 

ดังนั้นองค์กรควรมีการจัดการกลยุทธ์ การท างานและระบบการดูแลผู้มีส่วนได้เสียที่แตกต่างกันเพื่อให้

มั่นใจว่าจะไม่สร้างความเดือดร้อนต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย (Ramakrishnan, 2019) 

14. บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s Role In The Business) การที่องค์กรมี

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน จะช่วยให้เพิ่มขีดความสามารถในการท างานของพนักงานและ เพิ่มความพึงพอใจ

แก่ผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายซึ่งจะสร้างผลกระทบเชิงบวกในการด าเนินงานเพื่อสร้างความยั่งยืนแก่องค์กร 

(Joseph & Huber, 2015; Avery, 2016) อกีทั้งการมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ที่ ชัดเจนผ่านการพัฒนาและ

ตกลงร่วมกันในทีมถึงวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานจะช่วยสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

(Simsetal., 2015) และในการศึกษาด้านวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า 
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การที่ผู้น าองค์กรมีวิสัยทัศน์โดยมีการก าหนดยุทธ์และเป้าหมายใน การด าเนินงานที่ชัดเจนจะช่วย

สร้างให้องค์กรเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Gulati, Mikhail, Morgan & Sittig, 2016) 

15. การตัดสินใจ (Decision Making) ในการท างานเป็นทีม หากผู้น ามีการกระจายอ านาจ

ในการตัดสินใจจะช่วยสร้างความไว้ใจและความพึงใจในการท างาน ของพนักงาน (Morrison & 

Milliken, 2000) ดังนั้นการกระจายอ านาจในตัดสินใจจะสามารถช่วย ลดข้อผิดพลาดในการท างาน 

เพราะพนักงาน ทุกคนมีการสื่อสารร่วมกัน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ฝ่าย บริหารควรให้ความสนใจ (Fard & 

Karimi, 2015) อีกท้ังการที่องค์กรให้พนักงานทุกระดับมีส่วน ร่วมในการตัดสินใจเมื่อท างานเป็นทีม 

จะช่วยสร้าง ความร่วมมือในการท างานมีประสิทธิภาพ (West et al, 2015) 

16. การจัดการตนเอง (Self-Management) ความสามารถจัดการในการท างานด้วยตนเอง

อย่างอิสระถือเป็นผลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับทรัพยา กรมนุษย์ขององค์กร (Sumathi et al., 2015) 

จากการศึกษานักศึกษาพยาบาลพบว่าการให้อ านาจใน การตัดสินใจแก่นักศึกษาพยาบาลช่วยสร้าง

ความมั่นใจและประสิทธิภาพในการท างานที่มากขึ้น (Tagwa, 2016) อีกทั้งจากการศึกษาในการท างาน

คลินิกทางการแพทย์ในธุรกิจสุขภาพพบว่า การพึ่ง พาตนเองเป็นสิ่งส าคัญเพราะพนักงานต้องมี

ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญและรับรู้ถึงข้อปฏิบัติใน การท างานเพื่อลดความเสี่ยงในการผิดพลาด

จากการท างาน (Spurgeon, Clark, & Ham, 2017) 

17. การท างานร่วมกัน (Team Orientation) ในอุตสาหกรรมสุขภาพ การท างานเป็นทีม

เป็นสิ่งที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางเนื่องจากเป็นสิ่งที่ช่วยบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน อีกทั้ง

ยังเป็นการสร้างความยั่งยืนและประสิทธิภาพในการท างาน (Sims et al., 2015) เนื่องจากการท างาน

ร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีมจะสร้างความไว้วางใจต่อกันและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีใน การท างาน 

(Mirkov, 2018) เป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการท างานร่วมกันเป็นทีมเพราะจะช่วยลดข้อ ผิดพลาดใน

การท างานและจะช่วยสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะท าให้เกิดผลกระทบเชิงบวกใน การด าเนินงาน

ขององค์กร(Crosson,2019) 

18. วัฒนธรรม (Culture) ความเชี่ยวชาญทางด้านการแพทย์เฉพาะบุคคลอาจจะไม่เพียง

พอที่จะสร้างความส าเร็จในการดูแลรักษาผู้ป่วย แต่การประสานงานและมีเครือข่ายกลุ่มแพทย์จะช่วย

สร้างความมั่นใจและการป้องกันข้อ ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานอีกด้วย (Edmondson, 2015) 

จากศึกษาภาวะผู้น าธุรกิจสุขภาพ ในอิหร่านพบว่าผู้น าที่สร้างวัฒนธรรมร่วมกันในองค์กรจะช่วยลด

ความขัดแย้งในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

(Ghiasipour et al., 2017) การมีค่านิยม และบรรทัดฐานที่ชัดเจนจะสะท้อนถึงวัฒนธรรมขององค์กร 

โดยองค์กรที่มีวัฒนธรรมร่วมกัน ระหว่างพนักงานจะช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์และ

เป้าหมายในการท างานต่อไปได้ (Mirkov, 2018) 
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19. การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing And Retention) มาตรวัดใน

การพัฒนาทีมประกอบไปด้วย การได้รับความรู้ การรวบรวมความรู้ การแบ่งปันและถ่าย โอนความรู้

ระหว่างกัน ซึ่งการแบ่งปนัความรู้กันภายใน ทีมนั้นจะช่วยสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกใน การปฏิบัติงาน 

(Noruzy, 2013) จากการศึกษาอาชีพเภสัชกรในบริษัทยาพบว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ ผ่าน

การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะความรู้จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แก่องค์กร (Odhon’g & Omolo, 

2015) และจากการศึกษาภาวะผู้น าของธุรกิจสุขภาพในประเทศไทย พบว่า การที่พนักงานมีการแบ่งปัน

ความรู้จะช่วยสร้างให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และเสริมสร้างทักษะในการท างาน(Zumitzavan & Michie, 

2015) 

20. ความไว้วางใจ (Trust) ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรเริ่มต้นจากการให้ความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกันเพราะจะเป็นส่วนช่วยในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและภาวะผู้น า (Hunter, 

2015) และการที่ให้ความไว้วางใจแก่ พนักงานในการท างาน เช่น  ให้ความไว้วางใจแก่งานที่มอบหมาย

ให้พนักงานจะช่วยสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันธ์กับองค์กรและเกิดประสิทธิ ภ าพใน

การด าเนินงาน (West et al., 2015) จากการศึกษาความเป็นผู้น าในอุตสาหกรรมสุขภาพพบว่า ปัจจัย

ที่เอื้อต่อความส าเร็จขององค์กร และภาวะผู้น า คือ ความเชื่อมั่นและความร่วมมือในการท างานระหว่างกัน 

(Denis & vanGestel, 2016) 

21. นวัตกรรม (Innovation) โดยการศึกษาจากงานวิจัย พบว่า การที่องค์กรมีนวัตกรรม 

เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรจะช่วยสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Noruzy, 

2013) มีการศึกษาว่าภาวะผู้น ายั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership จะน าไปสู่การแก้ปัญหาร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ การที่องค์ กรมีนวัตกรรมยังเป็นอีกหนึ่งสิ่งที่ช่วยส่งเสริมการด าเนินงานให้มี

ประสิทธิภาพและเกิดความยั่งยืนขององค์กร (Johnson Vickberg, & Christfort, 2017) โดยในธุรกิจ

ร้านขายยาพบว่านวัตกรรมมีส่วนช่วยให้องค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์และช่วยปรับ ปรุงวางแผน

กลยุทธ์ในการด าเนินงานเพื่อให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Mirkov, 2018) 

22. ความผูกพันของพนักงาน ( Staff Engagement) โดยการมีส่วนร่วมกันของพนักงาน

จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน โดยจากการ ศึกษาความผูกพันของพนักงานในองค์กร

สุขภาพพบว่า การที่องค์กรสนับสนุนความคิดของ พนักงาน การสนับสนุนให้มีการท างานเป็นทีมและ

การจ่ายผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Sumathi et al., 2015) 

นอกจากนี้การมีส่วนร่วมในการท างาน ระหว่างพนักงาน โดยมีการแบ่งปันวัตถุประสงค์และวิสัย 

ทัศน์ในการท างานร่วมกันจะช่วยเพิ่ม ความสัมพันธ์เชิงบวกและความผูกพันระหว่างพนักงาน(Sims 

et al., 2015) อีกทั้งการที่องค์กรให้ ความไว้วางใจแก่พนักงานในการท างาน จะท าให้พนักงานเกิด 

ความรู้สึกรักและภักดีต่อองค์กร ซ่ึงจะก่อให้เกิดความยั่งยืนแก่องค์กรในระยะยาว (Westetal., 2015) 
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23. คุณภาพ (Quality) ในองค์กรสุขภาพนั้น การดูแลคุณภาพถือเป็นค่านิยมหลักใน

การด าเนินงาน โดยการ ศึกษาความเป็น ผู้น าทางด้านการแพทย์พบว่า คุณภาพความปลอดภัยและ

ประสิทธิภาพ ในการ ด าเนินงานจะช่วย สร้างความเชื่อถือในการด าเนินงาน (Spurgeon, Clark and 

Ham, 2017) และจาก การศึกษาภาวะผู้น าคลินิกกับกลุ่มพยาบาลพบว่าผลลัพธ์ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กร

ประสบ ความ ส าเร็จ คือ คุณภาพและ ความปลอดภัยในการด าเนินงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้

ความส าคัญและ ก าหนด เป็นแนวทาง ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (Joseph & Huber, 2015) อีกทั้ง

ยังมีการพบว่า การจัดการที่มีคุณภาพ จะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภพาการด าเนินงานขององค์กร 

(Valmohammadi and Roshan-zamir, 2015; Mehralian, Nazari, Zarei, and Rasekh, 2016) 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินงานวิจัย 

 

 

การวิจัยเร่ืองภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย เปนงานวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 

Interview) ใน ผูบริหารระดับสูง  ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และพนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติ
เดนมารกในประเทศไทย โดยผูทําวิจัยไดกําหนดระเบียบวิจัย ดังนี้ 

3.1  แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 

3.2  กลุมตัวอยางงานวิจัย 

3.3  วิธีการสุมตัวอยาง 

3.4  เคร่ืองมือท่ีใชในการทําวิจัย 

3.5  วิธีดําเนนิการวิจยั 

 

 

3.1  หลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย  

การวิจัยเรื่องภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยนี้มี
แหลงขอมูล ดังนี้ 
 

3.1.1  หลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

เปนขอมูลท่ีผูใชหรือผูทําวิจัยเปนผูเก็บขอมูลดวยตนเอง เชน การสัมภาษณ การทดลอง 

หรือการสังเกตการณ ซึ่งมักไดขอมูลที่มีรายบละเอียดตรงกับท่ีผูใชผูวิจัยตองการ (สํานักงานสถิติ
แหงชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจัยนี้จะใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) จากผูบริหาร
ระดับสูง ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และพนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย 

เพื่อสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนโดยใชแนวคิด Honeybee Leadership เปนกรอบใน
การทดสอบ  
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3.1.2  หลงขอมูลทติยภูมิ (Secondary Data)  

เปนขอมูลที่ผูใชหรือผูวิจัยไมไดเปนผูเก็บรวบรวมเอง แตมีผูอื่น หรือหนวยงานอื่น 

เก็บรวบรวมไวแลว (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจัยนี้ ผูศึกษาวิจัยไดทําการคนควาขอมูล
จากงานวิจัย  บทความวิชาการ วารสารวิชาการ และอินเตอรเน็ต เพื่อใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ
ในการศึกษาวิจัย 

 

 

3.2  กลมตัวอยางงานวิจัย  

การศึกษาวิจัยนี้จะทําการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง  ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และ
พนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย อยางนอย 30 คน โดยผูวิจัยทําการแบง
ผูถูกสัมภาษณออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

กลุมท่ี 1 (G1): ผูบริหารระดบัสูง จํานวน 3 คน  

กลุมท่ี 2 (G2): ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ จํานวน 9 คน  

กลุมท่ี 3 (G3): พนักงานทัว่ไประดับป ิบัตกิาร จํานวน 18 คน  

 

 

3.3  วิธีการสมตัวอยาง  

ผูวิจัยใชวิธีการวิธีสุมตัวอยางดวยวิธีตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดย
หลักในการเก็บขอมูลคือยึดความสะดวกเปนหลัก โดยจะเก็บขอมูลจากตัวอยางท่ีสะดวกและพรอม
จะใหขอมูล (Yin, 2011)  ซ่ึงวิธีนี้มีขอดีคือ มีความสะดวก ประหยัดเวลา และคาใชจาย ขอเสีย คือ ขอมูล
ท่ีไดจากกลุมตัวอยางดังกลาวอาจไมสามารถนํามาใชไดท้ังหมด  

 

 

3.4  เ รื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับกลุมตัวอยางโดยใช แบบ
สัมภาษณ  ซ่ึงในสวนของกรอบคําถามจะนํากรอบแนวความคิด Honeybee Leadership ซ่ึงประกอบ
ไปดวยปจจยั 23 ขอ ท่ีจะนําไปสูความยั่งยนืขององคกร ซ่ึงเปนการนํากรอบแนวคิดและรูปแบบของ 

Avery and Bergsteiner (Avery & Bergstiener, 2011) มาประยุกตใช และเลือกแตละปจจยัใหเหมาะกับ 

ผูถูกสัมภาษณแตละคนตามหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีตอบริษัทท่ีตางกันไป โดยรูปแบบคําถามเปน
ปลายเปดเพื่อใหผูถูกสัมภาษณไดแสดงความเห็นอยางอิสระท้ังดาน ทัศนคติ มุมมอง และประสบการณ  



26 

ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณ 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

1. การพั นาบุคลากร 

(Developing people) 

เพื่อทราบถึงทัศนคติของ 

การพั นาบุคคลและวิธีการ
พั นาบุคลากรภายในองคกร
ใหเกิดความยัง่ยืน  

G1, 

G2, G3 

- ทานมีความเห็นในเร่ืองการ
พั นาการ กอบรมบุคลากรใน
องคกรอยางไร  

- ภายในองคกรมีแผนการ ก 

อบรมและพั นาบุคลากร
หรือไมอยางไร 

2. ความสัมพันธกับ
พนักงาน (Labor 

relations)  

เพื่อทราบถึงระดับ
ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคกรทุกระดับ 

G1, G2 - ทานคิดวาความสัมพันธของ
บุคลากรในองคกรมีความสําคัญ
อยางไร 

- ทานมีความคิดเห็นเร่ืองการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา
ภายในองคกรในปจจุบันอยางไร 

G3 -ทานคิดวาความสัมพันธของ
บุคลากรภายในองคกร มีผลตอ
การทํางานหรือไมอยางไร 

- ทานมีความเห็นในเร่ืองเพือ่น 

รวมงาน หวัหนา ลูกนอง 

อยางไร  

3. การรักษาพนักงาน 

(Retaining staff)  

เพื่อทราบถึงความสําคัญ
ของบุคลากร และวิธีการ 

รักษาบุคลากรใหคงอยกูับ
องคกร 

G1, G2 -ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับ
การรักษาบุคลากร และมีวิธีการ
รักษาบุคลากรหรือไม อยางไร 

G3 - ทานมีความคิดเห็นอยางไรกบั
การรักษาบุคลากร และคิดวา
องคกรมีวิธีการรักษาบุคลากร
หรือไม อยางไร 

- ทานคิดวาภายในองคกรมีอัตรา
ลาออกเปนอยางไร และเพราะ
เหตุใด  
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ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

4. การวางแผนการสืบ 

ทอด (Succession 

planning)  

เพื่อทราบถึงวธีิจูงใจ
บุคลากร และการเล่ือนข้ัน
ใหแกบุคลากรภายใน
องคกร 

G1, 

G2, G3 

- ภายในองคกรมีนโยบายการ 

เล่ือนข้ันหรือการจูงใจพนักงาน 

อยางไร   

- ภายในองคกรมีเกณ การเล่ือน 

ข้ันบุคลากรหรือไมอยางไร  

5. การใหคุณคากับ
พนักงาน (Valuing 

staff)  

เพื่อทราบถึงการดูแลบุคลากร 

ภายในองคกร และสวัสดิการ
ท่ีบุคลากรจะไดรับ  

G1, 

G2, G3 

- องคกรใหความสําคัญกับ
บุคลากรมากนอยเพียงใด 

- องคกรมีการดูแลใหสวัสดกิาร
กับบุคลากรอยางไร  

- ทานมีความรูสึกวาสภาพ 

แวดลอมของการทํางานเปน
อยางไร 

6.ประธานบริหารและ 

ทีมผูบริหาร (CEO 

and top team)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ
จัดการและการตัดสินใจ
ของทีมผูบริหารระดับสูง  

G1 - ทานมีบทบาทในการบริหาร
จัดการองคกรอยางไร 

- ทานมีรูปแบบการจัดการและ
การตัดสินใจอยางไร 

7. จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพื่อทราบถึงคานิยม ภายใน
องคกร และวิธีการดําเนินการ
ตามหลักจริยธรรม  

G1 - คานิยมขององคกรคืออะไร  

- องคกรมีการป ิบัติตามหลัก
จริยธรรมอยางไร  

G2, G3 - ทานทราบหรือไมวาคานิยม
ขององคกรคืออะไร  

- องคกรมีการปลูก งเร่ือง
จริยธรรมใหบุคลากรอยางไร 

8. มุมมองระยะใกล 

หรือระยะไกล (Long- 

or short-term 

perspective) 

เพื่อทราบถึงกลยุทธ ท่ีจะ
สรางผลกําไร ใหแก องคกร
ในระยะส้ันและระยะยาว 

G1 - ทานมีแผนการในดําเนินธุรกิจ
ในระยะส้ันและระยะยาว
อยางไร  

- ทานใหความสําคัญกับแผน
ระยะส้ันหรือระยะยาวอยางไร 
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ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

9. การเปล่ียนแปลง
บริษัท (Organizational 

change) 

เพื่อทราบถึงแผนการรับมือ 

และการพั นาของ บริษัท
เม่ือมีเหตุการณท่ีไมคาดคิด
เกิดข้ึน 

G1 - ทานมีแผนการพั นาองคกร
อยางไร  

- ทานมีแผนเตรียมการรับมือกับ
เหตุการณท่ีไมคาดคิดหรือไม 

อยางไร  

10. ตลาดการเงิน 

(Financial markets 

orientation)  

เพื่อทราบถึงผลกระทบจาก
ตลาดการเงิน และผูถือหุนท่ี
มีตอบริษัท 

G1 - องคกรทานมีการรวมทุนหรือ
ลงทุนอยางไร  

- ผูถือหุนมีสวนในการตัดสินใจ  

ตอการดําเนนิธุรกิจขององคกร
มากนอยเพียงใด  

11. ความรับผิดชอบ
ตอส่ิงแวดลอม 

(Responsibility for 

environment)  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเปน
การรับผิดชอบตอ
ส่ิงแวดลอมขององคกร 

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีบทบาท และความ
รับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม
อยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมท่ีสงเสริม
การรักษาส่ิงแวดลอมหรือไม 

อยางไร  

12. ความรับผิดชอบ 

ตอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเปน
การรับผิดชอบตอสังคม
ขององคกร 

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบตอสังคมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมท่ีสงเสริม
ความรับผิดชอบตอสังคม
หรือไม อยางไร 

13. ผูมีสวนไดสวน
เสีย (Stakeholders)  

เพื่อทราบถึงการดูแล ผูมี
สวนไดสวนเสีย  

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีการดูแลลูกคา ผูขาย 

และผูมีสวนไดสวนเสียอยางไร  

14. บทบาทของ
วิสัยทัศนในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพื่อทราบถึงการรับรูภาพ
อนาคตของบริษัทรวมกนั 

 

G1 - ทิศทางการดาํเนินธุรกิจของ
องคกรเปนอยางไร  

G2, G3 - ทานทราบหรือไม วาใน
อนาคตองคกรจะเปนอยางไร 
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ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

15. การตัดสินใจ 

(Decision making)  

เพื่อทราบถึงอํานาจในการ
ตัดสินของบุคลากรในแตละ
ระดับ  

G1, G2 - อํานาจในการตัดสินใจท้ังหมด
ของบริษัทเปนอยางไร  

- ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
อยางไรบาง 

G3 -ในการทํางานของทาน ทานมี
อํานาจในการตัดสินใจอยางไรบาง 

16. การจัดการตนเอง 

(Self-management)  

เพื่อทราบถึงวธีิการจัดการ
ภายในองคกร 

 

G2, G3 - องคกรมีการมอบหมายงาน
ใหทานรับผิดชอบเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมการ
ทํางานของบุคลากรอยางไร 

17. การทํางานรวมกัน 

(Team orientation)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบ 

การทํางานกันเปนทีม หรือ
รูปแบบการทํางานของ
รายบุคคล  

G2, G3 - รูปแบบการทํางานรวมกนั
ขององคกรเปนอยางไร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรเม่ือ
ตองทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  

18. วั นธรรม 

(Culture)  

เพื่อทราบถึงวั นธรรม
องคกรขององคกร 

G1 - วั นธรรมองคกรของบริษัท
เปนอยางไร  

G2, G3 - ทานคิดวาวั นธรรมองคกร
ของบริษัทเปนอยางไร 

19. การแบงปนและ
รักษาความรู 

(Knowledge sharing 

and retention)  

เพื่อทราบถึงการ แบงปน
ขอมูลและความรูระหวาง 

บุคลากรภายในองคกร  

G1, G2 - องคกรมีการแบงปนขอมูลและ
ความรูแกบุคลากรอยางไร  

- องคกรมีการจัดเก็บขอมูล 

องคความรูตาง  อยางไร 

20. ความไววางใจ 

(Trust) 

เพื่อทราบถึงความไวเนื้อ
เช่ือใจในตัวบุคลากร  

G1, G2 - ทานสามารถไว ใจในตัวของ
บุคลากรไดหรือไมอยางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการนํา 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม
เขามาชวยในการดําเนินงาน
ขององคกร 

G1 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  
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ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณ (ตอ) 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

- ทานมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขามา
ชวยในการดาํเนินธุรกิจ หรือไม
อยางไร  

G2, G3 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทานคิดวาองคกรมีการลงทุน
ในการนําเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมเขามาชวยภายใน
องคกรเพียงพอหรือไมอยางไร 

22. ความผูกพนัของ 

บุคลากร (Staff 

engagement)  

เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมีผลตอ
การตองการทาํงานใน
องคกร  

G2, G3 - อะไรเปนส่ิงท่ีจูงใจทานให
ทํางานในองคกร 

- ทานมีความรูสึกอยางไรตอ
องคกรท่ีทานทํางาน  

23. คุณภาพ (Quality)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการ ควบคุม
คุณภาพของสินคาและ
บริการท่ีสงตอใหกับลูกคา  

G1 - นโยบายขององคกรท่ีมีตอ
คุณภาพของการบริการเปน
อยางไร  

- องคกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยางไร  

-ทานมีความเห็นตอคุณภาพ
ของบริการเปนอยางไร 

G2 - องคกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพ
ของบริการเปนอยางไร 

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก การศึกษาภาวะผูนาํอยางยั่งยืนในธุรกิจแวนตาขนาดเล็กแหงหนึ่ง 

ท่ีมา: ชยากร เลิศอังกูร (2561, น. 32-36) 
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3.5  วิธีดําเนินการวิจัย 

 

3.5.1  การศึกษาขอมูลเบื้องตน  

ตั้งหัวขอวิจัยท่ีผูวิจัยสนใจ หลังจากนั้นทําการทบทวนวรรณกรรมเพื่อคนควาหาขอมูล 

ทฤษ ี และ องคความรูท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย จาก วิทยานิพนธ สารนิพนธ บทความ และขอมูลจาก
อินเตอรเน็ต และนํามาใชในงานวิจัย 

 

3.5.2  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ทําการรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) โดยการสัมภาษณ
กลุมตัวอยางท่ีป ิบัติงานในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย จํานวนอยางนอย 30 คน ดวย
แบบสัมภาษณ ซ่ึงเปนคําถามปลายเปด พรอมกับจดบันทึกอยางละเอียดและบันทึกเสียงดวยเคร่ือง
บันทึกเสียงเพื่อความครบถวนสมบูรณ 

 

3.5.3  การวิเ ราะหขอมูล  

หลังจากท่ีผูวิจัยทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลเปนท่ีเรียบรอย ผูวิจัยจะทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยการรวบรวมคําสัมภาษณ ตีความ วิเคราะห และสรางขอสรุป เพื่อจําแนกวาองคกรใน
กรณีศึกษามีการดําเนินงาน และการบริหารท่ีสอดคลองกับกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ระดับ Most evident, Moderately evident, Least evident และ Unidentified อยางไร ในปจจัยใดบาง 

ซ่ึงจะทําใหทราบถึงความยั่งยืนภายในองคกร ซ่ึงเกณ ท่ีใชในการแบงระดับดังกลาวเปนตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 เกณ การวดัระดับความสอดคลองตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับ เกณฑวัด 

1. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
มาก (Most Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนินงานและการบริหารที่
สอดคลองตามแนวคิด Honeybee leadership 100 %  

- ผูถูกสัมภาษณแตละคนตอบคําถามในทิศทางเดียวกนั 

2.หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
ปานกลาง (Moderate Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนนิงานและการบริหาร
ท่ีสอดคลองตามแนวคิด Honeybee leadership 50 % ข้ึนไป  

- ผูถูกสัมภาษณสวนใหญตอบคําถามในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 3.2 เกณ การวดัระดับความสอดคลองตามแนวคิด Honeybee Leadership (ตอ) 

ระดับ เกณฑวัด 

3. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิด
นอยหรือไมมีเลย (Least Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวาองคกรมีการดําเนนิงานและการบริหาร
ท่ีสอดคลองตามแนวคิด Honeybee leadership นอยกวา 50%  

- ผูถูกสัมภาษณแตละคนไมไดตอบคําถามในทิศทางเดยีวกัน 

4. ไมสามารถระบุได (Unidentified)  - ไมปราก หลักฐานท่ีเกีย่วของกับแนวคิด  

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก “การศึกษาภาวะผูนําอยางยั่งยืนในธุรกิจแวนตาขนาดเล็กแหงหนึ่ง” 

ท่ีมา: ชยากร เลิศอังกูร (2561, น. 38) 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 

 

การเก็บขอมูลโดยวิธีสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) พบวา บริษัทยาสัญชาติ
เดนมารกในประเทศไทย มีการดําเนินธุรกิจและบริหารงานความสอดคลองตามแนวคิดภาวะผูนําอยาง
ยั่งยืน (Sustainable leadership) ตามหลักการของ Honeybee leadership โดยรายละเอียดไดดังนี้ 
 

 

4.1 การพั นาบ ลากร (Developing people) 

แนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน (Sustainable leadership) ตามหลักการของ Honeybee 

leadership จะใหความสําคัญกับการ กอบรมและพั นาบุคลากรในทุกระดับช้ัน เพราะบุคลากรเปน
สวนสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรใหเจริญกาวหนาไปขางหนา จากการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 

Interview) พบวา บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยใหความสําคัญกับการจัด กอบรมพั นา
บุคลากรซ่ึงมีการจัดอบรมเปนสองสวน คือ สวนแรก การอบรมเม่ือพนักงานมาเร่ิมงานใหม ทางบริษัท
จะมีการ กอบรมเสริมทักษะท่ีจําเปนในตําแหนงหนาท่ีนั้น  ใหกับพนักงานทุกคน เชน ทักษะการขาย
ในพนักงานขาย เปนตน สวนท่ีสอง การอบรมระหวางการป ิบัติงานอยู โดยปกติจะมีทุก  ไตรมาส 

เปนการ กอบรมทักษะใหม  ท่ีพนักงานคนนั้น  ยังขาด และบางกรณีเปนการทบทวนทักษะบางอยาง 
ท่ีพนักงานเคยมีอยูแลว ซ่ึงอยูในหลายรูปแบบเชน ออนไลน สงไป กอบรมกับองคกรภายนอก อบรม
กับแผนก กอบรมของบริษัทเอง เปนตน สวนเนื้อหาในการ กอบรมจะเกี่ยวของกับ ทักษะการขาย 

ทักษะการนําเสนองาน ทักษะการเจรจาตอรอง เกณ จริยธรรม เปนตน  แตในการอบรมนั้นพนักงาน
บางคนยังมีความคิดเห็นวายังไมเพียงพอและยังไมมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะนําไปใชในการทํางานได 

ซ่ึงแสดงใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“การ กอบรมพั นาพนักงานถือเปนเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะพนักงานเปนทรัพยากรท่ีมีคา
ท่ีสุดท้ังของบริษัทและของสังคมอีกดวย สวนการพั นาบุคลากรของบริษัทนี้ก็เร่ิมต้ังแตเขามาทํางาน
เลยในแผนอบรมพนักงานใหมมีการ กหลาย  ทักษะใหกับพนักงาน เชน ทักษะการนําเสนองาน 

ทักษะการเจรจาตอรอง ทักษะการขาย เปนตนแตพอหลังอบรมพนักงานใหมก็จะไมคอยไดอบรมทักษะ
ใหม  เพิ่มเติมอีกเลยจะเปนการอบรมทักษะเดิม ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10, พนักงานระดับป ิบัติงาน) 
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“การ กอบรมพั นาบุคลากรเปนส่ิงท่ีตองมีอยูตลอด ในสวนของบริษัทนั้นมีหลายสวน
ท่ีชวย กอบรมและพั นา เชน มีโปรเจคพั นาบุคลากร ชื่อ “บอรนโปรเจค” เปนการใหพนักงานท่ี
ตองการเล่ือนข้ันเขามาเพิ่มเสริมทักษะตาง  ท่ีจําเปนตองใชในการเล่ือนไปในตําแหนงที่โตข้ึน มีการให
ไดลองทําในตําแหนงอ่ืน  เพ่ือพั นาทักษะของพนักงานท่ีหลากหลาย มีการจัดหลักสูตรตาง  ให
พนักงานไดเขาเพื่อพั นาทักษะตามท่ีหลักสูตรเปดใหอบรม มีแบบทดสอบเพื่อหาจุดแข็งของตนเอง
และนํามาพั นาตอยอด เปนตน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการ) 

“สวนตัวชอบการ กอบรมพั นาบุคลากรอยูแลว และสวนตัวมีความคิดเห็นวาบริษัทมี
แผนการ กอบรมที่ดีอยูแลว มีการ กอบรมในทักษะท่ีจําเปนสําหรับบุคลากรแตละคน คือมีการ กอบรม
พั นาที่ตรงตามความตองการที่ตําแหนงนั้น  ตองใชในการทํางาน ซึ่งมีการจัด กอบรมทุก  

ไตรมาส” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

 

 

4.2 วามสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) 

จากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา พนักงานในองคกรมีความเห็นในทิศทางเดียวกันวา 

ความสัมพันธของบุคลากรในองคกรเปนส่ิงท่ีสําคัญและควรมีเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการมีความสัมพันธ
ท่ีดีตอกันท้ังในแผนกและระหวางแผนก จะชวยทําใหงานทุกอยางสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ท้ังรวดเร็ว 

สะดวก และมีประสิทธิภาพ ในสวนของความเห็นตอเพื่อนรวมงานของพนักงาน ท้ังผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา จากการสัมภาษณก็พบวาสวนมากมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน โดยรายละเอียดจาก
การสัมภาษณสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ความสัมพันธกับของคนในองคกรมีความสําคัญและมีผลตอการทํางาน กลาวคือ ถามี
ความสัมพันธท่ีดีกันก็จะไดงาน เชน ถาเราสนิทกับไ แนนซการของบประมาณก็ไมใชเร่ืองยาก หรือ
การที่เราสนิทกับพนักงานขายเราก็จะไดขอมูลของลูกคาโดยไมตองเสียเวลาไปตามหา สวนความคิดเห็น
ตอเพื่อนรวมงานมองวาหลาย  คนก็เปนเหมือนกระจกสะทอนเราคอยตักเตือนใหเราพั นาตัวเอง
ไปในจุดท่ีดีกวาเดิม” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19, ผูจัดการ) 

“ความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมีผลอยางมากตอการทํางาน เพราะมันมีงานที่
ตองตอเนื่องกัน ถาความสัมพันธดี งานก็จะเร็วไดรับความชวยเหลือ ประสิทธิภาพงานก็จะดี สวน
เพื่อนรวมงานจะไมคอยไดเจอกันจะติดตอกันผานโทรศัพทมากกวา แตวาก็คุยและปรึกษากันตลอด” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11, พนักงานระดับป ิบัติการ) 
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“ความสัมพันธกันของคนในองคกรมีผลตอการทํางานเยอะ เพราะคับท่ีอยูไดคับใจอยูยาก 

ทํางานกับคนที่ความสัมพันธดีกับเรางานมันก็จะงายกวา สวนเพื่อนรวมงานก็มีความแตกตางกัน 

หลากหลายบางคนก็เปนตัวของตัวเองสูงมาก บางคนก็ยังขาดประสบการณในการทํางานและตองพั นา
อีกตอไปเร่ือย ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการ) 

 

 

4.3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 

แนวคิด Honeybee Leadership ใหความสําคัญกับการรักษาบุคลากรขององคกรใหคงอยูกับ
องคกร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะขับเคล่ือนองคกรตอไป จากการสัมภาษณเชิงลึก
พบวา องคกรไมไดมีการรักษาหรือจูงใจพนักงานที่ชัดเจน สงผลใหอัตราการลาออกคอนขางสูง 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนใน
ระดับ Least Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“การรักษาบุคลากรในบริษัทนั้นมี แตกับเ พาะคนท่ีเขาอยากรักษาไว ไมไดพยายามรักษา
ไวทุกคน รูปแบบจะออกมาในรลักษณะการไดเปดโอกาสใหลองทําในส่ิงท่ีอยากทํา สวนอัตราการ
ลาออกคิดวาสูง เนื่องจากมีบริษัทอ่ืนใหคาตอบแทนหรือตําแหนงท่ีดีกวา” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, 

ผูบริหารระดับสูง) 

“บริษัทไมมีการรักษาพนักงานเลย เห็นคนไหนมีวี่แวววาจะออกก็ไมเห็นเขาไปพูดคุย 

หรือร้ังพนักงานเอาไว สวนอัตราการลาออกคือสูง เนื่องจากมีความเครียดและความกดดันหลาย  

อยางในท่ีทํางาน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“บริษัทมีการรักษาบุคลากรในรูปแบบการสรางความสัมพันธท่ีดีกันระหวางลูกนองและ
ผูจัดการโดยตรงของคนคนนั้น ทําใหเวลาคิดจะลาออกก็จะคิดถึงความสัมพันธท่ีดีตอกัน ถึงแมขอเสนอ
หรือคาตอบแทนไมไดดีกวา บริษัทอ่ืนแตก็ยังคงนึกถึงความสัมพันธในสวนนี้อยูบาง” (ผูถูกสัมภาษณ
คนท่ี 1, ผูจัดการ) 

 

 

4.4 การวาง ผนการสืบทอด (Succession planning) 

แนวคิด Honeybee Leadership กลาววาการเล่ือนข้ันนั้นควรใหกับพนักงานภายในปจจุบัน
กอน เพราะไดเปรียบเร่ืองจากเรียนรูงานและการปรับตัวเขากับองคกร ท้ังดานบุคคลและวั นธรรม 

และยังเปนการสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานในการทํางานเพื่อความกาวหนาอีกดวย จากการสัมภาษณ
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เชิงลึก พบวาองคกรมีนโยบายเลื่อนขั้นจากพนักงานภายในองคกรปจจุบัน แตก็ไมไดมีตัวช้ีวัดใน
การทํางานท่ีชัดเจนในการเล่ือนข้ันตําแหนงงาน จะใชการสัมภาษณงานและดูความเหมาะสมของคน
กับตําแหนงงานเปนการตัดสินในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณสะทอน
ใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“นโยบายการเล่ือนข้ันคือ internal promotion เนนความเหมาะสมของคนกับงาน ไมได
มีเกณ ท่ีชัดเจนนะ ทุกคนสามารถเล่ือนข้ันไดถามีประสิทธิภาและเหมาะสมกับตําแหนง ไมจําเปน
วาตองมีอายุงานมากกวา 2 ป” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27, ผูบริหารระดับสูง) 

“เนนโปรโมตคนในกอน ดวยการสัมภาษณ เกณ ก็คิดวาดูท่ีผลงานท่ีผาน  มา ในบาง
ตําแหนงก็จะมีกรณีศึกษาใหไดลองแกปญหาและแสดงวิธีแกปญหาออกมา แตไมทราบเกณ ท่ีชัดเจน” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“เม่ือมีการเปดตําแหนงตาง  ข้ึนในบริษัทก็จะใหคนในกอน คือสมมุตมิีสองคนที่มี
ศักยภาพเทากัน ก็จะเลือกคนที่อยูในบริษัทมาทํางาน นี่คือนโยบายของเรา สวนเกณ จะใชการสัมภาษณ
เปนหลักเพื่อดูแนวคิดของคนคนนั้น ดูวิธีการแกปญหา และก็จะดูความเหมาะสมของคนกับงาน 

อาจดูบางปจจัยประกอบ เชน ภาษาอังกฤษ วุ ิการศึกษาปริญญาโท” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

 

 

4.5 การให ณ ากับพนักงาน (Valuing staff) 

บริษัทใหความสําคัญกับบุคลากรคอนขางมากเพราะคิดวาทรัพยากรบุคคลนี้เปนกุญแจ
สําคัญในการทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ และมีการใหสวัสดิการท่ีพนักงานรูสึกวาสมเหตุสมผล
อยูแลว คือ มีเงินเดือน คาคอมมิชช่ัน คาเบ้ียเล้ียงในการทํางานตางจากหวัด คาเชารถ คาน้ํามัน คาทางดวน 

คาอินเตอรเน็ต ประกันสุขภาพ ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายในการทําทันตกรรม 

ตรวจสุขภาพประจําป ใหหุนของบริษัทกับพนักงาน ยูนิ อรม เปนตน สวนสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มีการจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะแกการทํางาน ออ ศเปนแบบเปด ใหพนักงานทุกระดับสามารถ
เขาถึงกันงาย ไมไดมีหองสวนตวัของพนักงานแตละคน รวมถึงผูบริหารระดับสูงก็เปนโตะทํางานแบบ
เปดกวาง ใหเขาถึงงาย มีมุมพักผอน มีสวนกลางท่ีทําใหพนักงานไดมาพูดคุยแลกเปล่ียนความคิด
สรางความสัมพันธกัน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิด
ภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 
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ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“บริษัทใหความสําคัญกับพนักงานมาก เนนเลยวาเปน key success ของบริษัท สวน
สวัสดิการ มีประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ คาเดินทาง หุนบริษัท ทันตกรรม สวนสภาพแวดลอมใน
การทํางานชอบท่ีไมมีหองมาปดกั้นในออ ศ ทําใหเรารูสึกเปนกันเองและเขาถึงทุกคนได” (ผูถูก
สัมภาษณคนท่ี 19, ผูจัดการ) 

“บริษัทใหความสําคัญกับบุคลากรมาก สวนสวัสดิการจะมี คาเชารถยนต คาทางดวน 

อินเตอรเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ทันตกรรม และสภาพแวดลอมในการทํางานดีเลย
เหมาะสมกับการทํางาน มีหองประชุมท่ีไวคุยงาน และมุมทํางานเดี่ยว  เพื่อใหมีสมาธิในการทํางาน” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“องคกรใหความสําคัญกับพนักงานคอนขางมาก ผูบริหารพยายามท่ีจะส่ือสารกับพนักงาน
ทุกระดับทุกคน ทําใหรูสึกวาเขาใสใจพนักงานทุกระดับจริง  สวนสวัสดิการถือวาดีเลย พอใจ ดีกวา
บริษัทอ่ืน  ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เชน คารักษาพยาบาล กองทุนสํารองเล้ียงชีพ หุนบริษัท สวน
สภาแวดลอมในการทํางานดี ชอบท่ีแตละคนไมมีหองสวนตัว ทําใหเขาถึงงาย และมีสวนกลางท่ีให
ทุกคนไดพูดคุยกัน ทําใหรูสึกเหมือนอยูบาน อยูกันเปนครอบครัว” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7, พนักงาน
ระดับป ิบัติการ) 

 

 

4.6 ประธานบรหิาร ละทีมผูบริหาร (CEO and top team) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ผูบริหารควรกระจายอํานาจและเปดรับ งความคิดเห็น
จากพนักงานทุกระดับ และผูบริหารจะเปนผูตัดสินใจในข้ันตอนสุดทาย วาองคกรจะไปในทิศทางใด 

จากการสัมภาษณเชิงลึก พบวาบริษัทมีการใหอํานาจกับพนักงานในแตละสวนท่ีตนเองรับผิดชอบได
ตัดสินใจ และมีการเปดรับ งความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อนํามาเปนขอมูลในการวางแผนและปรับ
กลยุทธในการทํางาน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณสะทอนใหเหน็ความสอดคลองกบัแนวคิดภาวะ
ผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ดูแลภาพรวมหนึ่งในสามของหนวยธุรกิจ ในสวนของ การตลาดและ ายขาย บริหาร
งบประมาณ ในสวนของ business unit ท่ีเรารับผิดชอบ ดแูล ผูจัดการ ายขาย 5 คน และผูจัดการ าย
การตลาด 2 คน ซึ่งหลัก  ก็จะใหอํานาจทุกคนไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ในการตัดสินใจตาง  

สวนมากทําตัวเปนท่ีปรึกษามากกวา อาจชวยตัดสินใจบางในบางเคส ในอีกมุมหนึ่งเราก็อยูในทีม 
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management ของบริษัท ก็คือคอยกําหนดกลยุทธิ ตัดสินใจรวมกับผูบริหารระดับสูงอีก 4 คน” (ผูถูก
สัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหารระดับสูง) 

“มีหนาท่ีบริหารงานเกี่ยวกับบุคคลและการ กอบรม ก็คือเปนหัวหนา ายทรัพยากรบุคคล 

ดูแลเกี่ยวกับภาพรวมการสรรหารับคนเขามาทํางานในองคกร และก็พั นาบุคคลในองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ เพ่ิมเสริมทักษะตาง  ใหเขา รวมถึงการกําหนดและคาดการณเร่ืองกําลังคนท่ีตองใช
ในสถานการณแตละปใหสอดคลองกับกลยุทธิหรือเปาหมายท่ีบริษัทตั้ง ลูกนองโดยตรงก็จะมี HR 

manager กับ Training manager สวนบทบาทใน management team ของบริษัทก็จะคอยตัดสินใจรวมกับ
ผูบริหารคนอื่น  นําพาความเห็นของพนักงานจากแบบสอบถาม แบบสํารอง ใหกับทีมผูบริหารไดรับ
ทราบและประกอบการตัดสินใจในเร่ืองตาง  ของบริษัท” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

แนวคิด Honeybee Leadership นั้นใหความสําคัญกับการป ิบัติตามจริยธรรมนอกจาก
จะชวยใหบริษัทมีภาพลักษณท่ีดีแลวยังสงผลตอการเจริญเติบโตของบริษัทอยางยั่งยืนในระยะยาว
อีกดวย บริษัทมีการปลูก งจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจอยางเครงครัดเห็นไดจากการท่ีบริษัทมีก
ของบริษัทเขามาควบคุมการดําเนินธุรกิจใหเปนไปตามหลักจริยธรรม และยังระบุเร่ืองจริยธรรมไวใน
แนวทางหลักในการทํางานของพนักงานทุกคน และบริษัทก็เขารวมเปนสมาชิกขององคกรจริยธรรม
ระดับประเทศท่ีจะชวยผลักดันใหบริษัททุกบริษัทในอุตสาหกรรมยาดําเนินธุรกิจตามหลักจริยธรรม
อีกดวย โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนํา
อยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“บริษัทเปนสมาชิกขององคกร PReMA ซ่ึงเปนองคกรท่ีคอยควบคุมบริษัทในอุตสาหกรรม
ยาใหป ิบัติตามหลักเกณ จริยธรรม และพนักงานของบริษัททุกคนก็ตองมีการสอบเพ่ือใหไดการรับรอง
จาก PReMa กอนเร่ิมทํางาน เพ่ือใหมั่นใจวาพนักงานของบริษัทจะทํางานดวยการมีจริยธรรมอยูใน
จิตใจอยูเสมอ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“บริษัทมีการอบรมเร่ืองเกณ จริยธรรมใหพนักงานอยูเร่ือย  ท้ังเกณ ท่ีออกมาใหม และ
ทบทวนเกณ เกาใหข้ึนใจอยูเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนของบริษัทก็จะทํางานอยูบนเกณ จริยธรรม
ดังกลาวท่ีถูกอบรมอยูตลอดเวลา” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“บริษัทมีอบรมเร่ืองจริยธรรมทุก  คร้ังท่ีมีงาน company meeting ซ่ึงจัดทุก  ไตรมาส
และหากมีเกณ จริยธรรมในเร่ืองเดียวกันจากหลายแหลง บริษัทมีก วาใหยึดเกณ ท่ีเครงครัดที่สุด
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เปนหลัก เชน ก ของบริษัทเครงครัดกวาก ของ PReMa ก็ใหยึดถือป ิบัติตามก ของบริษัท เปนตน” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

 

 

4.8 มมมองระยะใกล หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

จากแนวคิด Honeybee Leadership มุมมองระยะไกลเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยนําพาบริษัท
ไปสูความสําเร็จอยางยั่งยืนมากกวามุมมองในระยะใกล โดยจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวา บริษัทมี
ท้ังมุมมองในระยะใกล และระยะไกล ซ่ึงมุมมองในระยะใกลจะเนนท่ีผลประกอบการในแตละปของ
บริษัทเปนหลัก แตในสวนมุมมองระยะไกลจะมุงไปท่ีการเปนผูนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยา
เบาหวานและโรคอวนของโลก โดยท่ีมุมมองระยะใกลและระยะไกลนั้นจะถูกสื่อสารกับพนักงาน
ใหเขาใจตรงกันทุกคน ทุกระดับเพื่อท่ีจะไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณ
เชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“แผนการดําเนินงานระยะสั้นคือในแตละปเราจะทําผลการดําเนินงานของบริษทัให
ออกมาไดดีตรงตามเปาหมายท่ีเราตั้งกันไวตอนตนป ในทุก  ดานไมวาจะเปน ดานการเงิน หรือ
ดานบุคลากร สวนแผนการดําเนินงานระยะยาวนั้นเราจะมุงสูการเปนผูนําอันดับหนึ่ง ในอุตสาหกรรม
ยารักษาเบาหวานและโรคอวนของโรค ดวยการยึดผูปวยเปนศูนยกลาง” (ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25, 

ผูบริหารระดับสูง) 

“แผนการดําเนินธุรกิจระยะสั้นคือการดูแล และตอบสนองความตองการของบริษัท
ดานทรัพยากรยากรบุคคลในแตละป ตามนโยบายและกลยุทธท่ี management team สรุปออกมาแตละป 

สวนแผนระยะยาวคือ สรรหาและพั นาและรักษา บุคลากรที่มีความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะชวย
ผลักดันใหบริษัทเปนผูนําดานการดูแลผูปวยเบาหวานและโรคอวน และแนนอนวาแผนระยะยาวมี
ความสําคัญกวาแผนระยะส้ัน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.9 การเปลี่ยน ปลงอง กร (Organizational change) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership องคกรตองสงเสริมใหการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ
และตระหนักถึงสถานการณโลกท่ีเปล่ียนไปในทุกวัน พรอมมีการเตรียมรับกับสถานการการเปล่ียนแปลง
ตาง  ท่ีเกิดข้ึน จากการสัมภาษณเชิงลึกพบวาองคกรมีรับมือกับการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ กรณีศึกษา
สําคัญจากเหตุการณการแพรระบาดของ COVID-19 ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมาก แตบริษัทก็
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ยังสามารถอยูรอดมาไดในสถานการณดังกลาว  โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนให
เห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ปกติบริษัทมีแผนรับมือตอการเปล่ียนแปลงตาง  อยูเสมอและในสวนการรับมือกับ
เหตุการณไมคาดคิดนั้นท่ียังไมมีแผนนั้น เปนหนาท่ีของ management team กอนอันดับแรก ซ่ึงจะมี
การปรุชมคิดแผนการรับมือออกมาอยางรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองกับสถานการณดังกลาว ดังตัวอยาง
กรณี COVID-19 นั้น จากแผนของเราท่ีตอบสนองและส่ือสารกับลูกคาและคูคาตาง  อยางรวดเร็ว 

ทําใหเรายังอยูรอดแถมยังมีอัตราการเติบโตอยางตอเนื่องอีกดวย” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“แผนการพั นาองคกรจะเนนไปที่การพั นาคนเปนหลัก สวนการรับมือกับเหตุการณ
ไมคาดคิดนั้น ทุก  ปจะมีการคิดแผนสํารองตาง  ไวอยูแลว แตกรณีเหตุการณท่ีไมคาดคิดก็คงตอง
ประชุมกันใหเร็วท่ีสุดเพื่อใหไดรูปแบบในการตอบสนองกับเหตุการณนั้น อยางเชน COVID-19 เราเปน
บริษัทแรก  ท่ีประกาศใหพนักงานทํางานท่ีบาน และเปนบริษัทแรก  ในอุตสาหกรรมท่ีมีการส่ือสาร
กับลูกคาในเร่ืองแผนการทํางานท่ีเปล่ียนไป เพื่อใหเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, 

ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership องคกรควรมีสมดุลระหวางผูมีสวนไดเสียและ
ผูถือหุน ไมควรใหความสําคัญกับผูถือหุนในการสรางกําไรมาก เพราะจะสงผลเสียตอความยั่งยืนของ
บริษัทในระยะยาว จากการสัมภาษณเชิงลึกพบวา องคกรจดทะเบียนในรูปแบบบริษัท อยูในตลาด
หลักทรัพย มีผูถือหุนท่ีคอยตรวจสอบการดําเนินธุรกิจของบริษัท มีการจัดทํารายงานประจําปของบริษัท
ในทุก  ป โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะ
ผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจในภาพรวม มาจากการประชุมของทีมผูบริหารเปนหลัก 

โดยผูถือหุนจะอยูในสวนของการตรวจสอบการดําเนินงานมากกวา” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหาร
ระดบัสูง) 
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“บริษัทมีการเปดใหซ้ือขายหุน ในตลาดหลักทรัพย จึงมีผูถือหุนจํานวนมาก แตอํานาจ
การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจโดยภาพใหญก็จะอยูท่ีทีมผูบริหารระดับสูงของบริษัท โดยท่ีผูถือหุน
มีสวนตัดสินใจนอยในเร่ืองของการดําเนินงาน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.11 วามรับผิดชอบตอสิ่ง วดลอม (Responsibility for environment) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใหคุณคากับความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม โดย
มนุษยเราจะตองไมทําลายคุณภาพชีวิตของผูอ่ืน ผานการทําลายส่ิงแวดลอมในโลก ซ่ึงจากการสัมภาษณ
เชิงลึกพบวา องคกรมีการแสดงความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม โดยมีการปลูก งและรณรงคเร่ืองนี้
ผานโครงการตาง  ของบริษัท เชน โครงการ circular for zero โดยการหามการนําวัสดุอุปกรณท่ีทํา
จากพลาสติกเขามาในออ ศ โครงการ ดูแลส่ิงแวดลอมประจําปของบริษัท เชน โครงการปลูกปา
โกงกางเพ่ือเพิ่มพื้นท่ีสีเขียวใหกับโลก และท่ีสําคัญสินคาของบริษัทยังทําจากผลิตภัณ ที่ยอยสลาย
เองได เชน ปากกา ีดอินซูลิน รักษาหวาน เม่ือคนไขใชยาหมดแลวท้ิง ปากกา ีดยาไป ปากกา ีดยา
ดามนั้นสามารถยอยสลายเองไดตามธรรมชาติ โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนให
เห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“วัสดุที่นํามาทําสินคาของบริษัท เชน ปากกา ีดยาอินซูลิน สําหรับผูปวยเบาหวาน 

ทํามาจากวัตถุดิบท่ีสามารถยอยสลายเองได และยังมีกิจกรรมท่ีส่ิงเสริมส่ิงแวดลอมในทุก  ป ท่ีเพิ่ง
ไปเขารวมลาสุดก็คือ โครงการปลูกปาโกงกางที่จังหวัดชลบุรี” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“บริษัทมีโครงการที่ชื่อวา circular for zero เปนการโครงการเพื่อรณรงคเร่ือง หยุดการใช
พลาสติกเพียงคร้ังเดียว เชน ในชีวิตประจําวันหากตองการใชวัสดุพลาสติกใหใชมากกวาหนึ่งคร้ัง 

และหากเปนไปไดไมควรนําวัสดุท่ีทําจากพลาสติดเขามาใชออ ศ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“องคกรมีกิจกรรมที่แสดงความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมอยางตอเนื่องประจําปทุกป 

อยางลาสุดก็มี กิจกรรมปลูกปาโกงกาง และลดการใชพลาสติกในออ ศ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, 

ผูจัดการ) 
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4.12 วามรับผิดชอบตอสัง ม (Social responsibility (CSR)) 

ตามหลัก Honeybee Leadership ใหคากับผูคน สังคม โดยไมไดคํานึงถึงผลกําไรอยางเดียว
เปนการสรางความรับผิดชอบตอสังคมซ่ึงมีสวนสําคัญตอความยั่งยืนขององคกร จากการสัมภาษณ
เชิงลึก พบวาบริษัทมีการใหความสําคัญกับความรับผิดชอบตอสังคม โดยเ พาะอยางยิ่งในผูปวย
เบาหวานท่ีดอยโอกาส และในเด็ก โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลอง 
กับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“มีกิจกรรมชวยเหลือสังคม ที่ผานมาไดรวมกิจกรรมกับองคกรคือ มอบจักรยานให
บานเด็กกําพรา และเล้ียงอาหารกลางวันกับเด็กพิการ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19, ผูจัดการ) 

“มีโครงการปนจักรยาน เพื่อรณรงคและระดมทุนเพื่อนําไปชวยเหลือผูปวยเบาหวานท่ี
ดอยโอกาส และมีโครงการชวยเหลือสังคมอื่น  เกี่ยวกับเด็ก เชน ใหความรูเร่ืองยาสามัญประจําบาน
กับสถานเล้ียงเด็กกําพรา จัดทําหองพยาบาลใหกับโรงเรียนชนบท” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“ดวยความท่ีเปนบริษัทยา จึงมีโครงการในการใหความชวยเหลือดานสุขภาพท่ีหลากหลาย
อยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนโครงการเขาถึงของผูปวยดอยโอกาส โครงการใหทุนการศึกษากับคณะ
แพทยศาสตรและพยาบาลศาสตรเพื่อสนับสนุนการศึกษาพั นาสังคมอยางตอเนื่อง” (ผูถูกสัมภาษณ
คนท่ี 27, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.13 ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

Honeybee Leadership คํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียรอบดาน จะทําใหการดําเนินธุรกิจมี
ภาพลักษณท่ีดีและนําไปสูการเจริญเติบโตดวยความยั่งยืนในธุรกิจระยะยาว โดยจากบทสัมภาษณ
เชิงลึกพบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียโดยเ พาะอยางยิ่งในสวนของลูกคามีการดูแลโดยการสง
พนักงานขายไปประจําอยูใกลชิดกับลูกคา มีการสงเสริมดูแลเรื่องการประชุมอบรมวิชาการใหกับ
บุคลากรทางการแพทยท่ีเปนบุคลากรขององคกรท่ีเปนลูกคาของบริษัท แตยังมีพนักงานจํานวนมาก
ท่ีไมทราบถึงกิจกรรมการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัท โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึก
สะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ชวยสงเสริมการพั นาบุคลากรขององคกรท่ีเปนลูกคาของบริษัท เชน ลูกคาโรงพยาบาล
ทางบริษัทจะมีการดูแล support เร่ืองงานประชุมอบรมทางวิชาการใหกับบุคลากรของโรงพยาบาลที่
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เปนลูกคาลูกคาไมวาจะเปน แพทย เภสัชกร พยาบาล อยางตอเนื่อง” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6, พนักงาน
ระดับป ิบัติการ) 

“มีพนักงานคอยดูแลสรางความสัมพันธที่ดีกับลูกคา ในสวนของคูคานั้นก็จะมี
การแลกเปล่ียนองคความรูกันมีการประชุมอบรมรวมกันเพื่อสรางความสัมพันธและก็รวมกันแกปญหา
ในบางกรณี” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.14 บทบาทของวิสัยทัศนในธรกิจ (Vision’s role in the business) 

ตามหลักการแนวคิด Honeybee Leadership นั้นวิสัยทัศนเปนตัวกําหนดทิศทาง และภาพ
ในอนาคตของธุรกิจ ซ่ึงวิสัยทัศนท่ีดีจะตองชัดเจน เขาใจงาย เพ่ือพนักงานไดนําไปป ิบัติตามเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันได โดยจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวา พนักงานทั้งหมดทราบและเขาใจวิสัยทัศนของ
องคกรเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงมีการชี้แจงวิสัยทัศนของบริษัทใหแกพนักงานทุกคนไดทราบ
อยูเร่ือย  ผานชองทางการประชุมประจําไตรมาสของบริษัท โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึก
สะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“อนาคตของบริษัทคือการเปนบริษัทยาอันดับหนึ่งในตลาดยารักษาเบาหวาน” (ผูถูก
สัมภาษณคนท่ี 13, ผูจัดการ) 

“เปนผูนําดานยารักษาโรคเบาหวานและยารักษาโรคอวนของโลก และมีผลิตภัณ ยา
ใหม  ใน pipeline ท่ีเกี่ยวของกับโรคเบาหวานและโรคอวน รวมถึงมีการคิดคนยาใหกับโรคใหม  

อีกหลายโรค” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“ทิศทางในการดําเนินธุรกิจของบริษัทก็คือ บริษัทจะโ กัสไปท่ียารักษาโรคเบาหวาน
และโรคอวน โดยจะมีการลงทุนในตลาดดังกลาวเปน priority ตน  แตก็ยังคงคิดคนและพั นายา
รักษาโรคในกลุมอ่ืน  ดวย เชน โรคความผิดปกติของไขมันในเลือด โรค ีโม เลีย โรคอัลไซเมอร 

โรคไขมันพอกตับ เปนตน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหารระดับสูง) 
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4.15 การตัดสินใจ (Decision making) 

Honeybee Leadership คํานึงเร่ืองการตัดสินใจขององคกรควรมาจากการใหพนักงาน
ทุกระดับมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองตาง  ขององคกรดวย เพื่อใหรูสึกตัวพนักงานเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร ซ่ึงจะสงเสริมใหเกิดการพั นาตนเองของพนักงาน และนําไปสูการพั นาและประสิทธิภาพ
ขององคกร โดยจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวา พนักงานสวนมากมีอํานาจการตัดสินใจมากในขอบเขต
หนาท่ีงานของตนเอง การตัดสินใจบางอยางถึงแมจะเปนขอบเขตงานของตนเองแตก็ยังตองตัดสินใจ
รวมกันกับผูจัดการสายตรงของตนเอง แตในสวนของนโยบาย กลยุทธขององคกรนั้น จะเปนทีม
ผูบริหารท่ีจะเปนผูตัดสินใจ ซ่ึงทีมผูบริหารจะมีการรับ งความคิดเห็นจากพนักงานหลาย  ระดับ 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน
ในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“มีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเยอะ หัวหนาใหอํานาจเต็มท่ีในการตัดสินใจในขอบเขต
หนาที่งานของเราเอง โดยหัวหนาจะทําตัวเปนที่ปรึกษา” (ผูถูกสัมภาษณคนที่ 8, พนักงานระดับ
ป ิบัติการ) 

“ในการทํางานทุกวันนี้ การตดัสินใจในเร่ืองตางจะคนละคร่ึง  กับหัวหนา โดยหากมี
เร่ืองตองตัดสินใจ จะมีการปรึกษาหารือกันและคอยสรุปออกมารวมกันวาจะตัดสินใจแบบใด” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“อํานาจการตัดสินใจทั้งหมดของบริษัทขึ้นอยูกับ management team (ทีมผูบริหาร) 

ไมไดข้ึนอยูกับพนักงานทุกคน แตท้ังนี้ท้ังนั้นก็จะมีการนําความเห็นของพนักงานในระดับตาง  มา
ประกอบการตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ  ดวย สวนถาเปนงานในขอบเขตโดยตําแหนงงานของเราเองน้ัน
เรามีอํานาจในการตัดสินใจรอยเปอรเซ็นต” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16, ผูจัดการ) 

 

 

4.16 การจัดการตนเอง (Self-management) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee leadership หากบุคลากรหรือพนักงานขององคกร
มีความสามาถในการจัดการตนเองจะทําใหเกิดอิสระทางความคิด ซ่ึงจะนําไปสูความกาวหนาและเติบโต
อยางยั่งยืนขององคกร โดยจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวาพนักงานทุกคนมีหนาท่ีมอบหมายท่ีแตกตางกัน
ออกไป โดยท่ีทุกคนรูหนาท่ีท่ีชัดเจนของตนเองวาตองรับผิดชอบหรือทํางานส่ิงไหนบาง โดยไมได
ตองมีการควบคุมจากหัวหนางานซ่ึงหัวหนางานทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาเปนหลัก แตพนักงานจะถูก
ควบคุมโดยตัวช้ีวัดประสิทธิภาพงาน หรือ KPIs ระบบ CRM เปนตน แตหัวหนางานไมไดเขามาควบคุม
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ถึงข้ันตอนการทํางาน พนักงานทุกคนรูหนาท่ีและสามารถจัดการตนเองได โดยรายละเอียดจาก
การสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most 

evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“งานท่ีไดรับมอบหมายก็คือจัด marketing event เพื่อโปรโมตผลิตภัณ ยาในบริษัท 

คอยชวยเหลือพนักงานขายในสวนท่ีพนักงานขายตองการ โดยมี KPIs ท่ีเปนผูกําหนดรวมกับผูบริหาร
ตอนตนป เขามาควบคุมการทํางาน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการ) 

“งานที่ไดรับมอบหมายคือการใหขอมูลผลิตภัณ ยากับผูประกอบวิชาชีพเวชกรรม 

(แพทย) และทํายอดขายใหไดตามเปาหมายท่ีผูจัดการ ายขายกําหนด โดยผูจัดการ ายขายจะโ กัส
ไปที่ยอดขายเปนหลักไมไดเขามาควบคุมส่ังการวาตองทําอะไรบางในแตละวัน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4, 

พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“หนาท่ีคือทํายอดขายผลิตภัณ ยาใหกับบริษัท ดวยการสงตอยาใหกับผูปวยผานตัวกลาง 
คือแพทย รวมถึงเปนท่ีปรึกษาเร่ืองยาใหกับแพทย โดยมีการควบคุมผานระบบ CRM ของบริษัทท่ี
ชื่อวา IO SELAS” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

 

 

4.17  การทํางานรวมกัน (Team orientation) 

จาก Honeybee Leadership การทํางานรวมกันเปนทีมนั้นเปนสิ่งที่ยอมรับกันอยาง
กวางขวางวามีประสิทธิภาพ ชวยใหบรรลุเปาหมายในการดําเนินงานอีกทั้งยังชวยสงเสริมใหเกิด
ความไวใจซ่ึงกันและกัน และยังลดขอผิดพลาดในการทํางานอีกดวย ซ่ึงจะสงผลตอการเติบโตอยาง
ยั่งยืนขององคก โดยจากการสัมภาษณเชิงลึกพบวา ในบริษัทไมคอยมีรูปแบบการทํางานเปนทีม 

สวนมากจะเปนรูปแบบการแขงขันกันเองมากกวา โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอน
ใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ไมมีการทํางานในรูปแบบเปนทีมในบริษัท แตถาถามความรูสึกเม่ือตองทํางานเปนทีม
ก็คือทําได ก็โอเค” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“การทํางานรวมกันขององคกร จะเนนใหแขงขันกันเองในบริษัท เพราะสุดทายบริษัท
ก็จะเกิด result ท่ีดีท่ีสุด” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2, พนักงานระดับป ิบัติการ) 
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“องคกรมักเนนใหเกิดการ collaboration กันภายในองคกรแตในทางป ิบัตินั้นไม
สามารถทําได เนื่องจากผลิตภัณ ยาของบริษัทท่ีออกมักแขงขันกันเอง ทําใหแตละคนเกิดการแขงขัน
กันทํางาน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการ) 

 

 

4.18 วั นธรรม (Culture) 

จากแนวคิด Honeybee Leadership แสดงใหเห็นวาวั นธรรมองคกรเปนส่ิงสําคัญใน
การทํางาน ในการอยูรวมกันในองคกร หากเรามีวั นธรรมองคกรรวมกันจะชวยลดความขัดแยง
และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน จากการสัมภาษณเชิงลึกพบวาวั นธรรมขององคกรเปนแบบ
มุงท่ีการประสบความสําเร็จเปนหลัก (Achievement culture) โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึก
สะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Most evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ทุกคนใหความสําคัญกับการประสบความสําเร็จเปนหลัก หากมีพนักงานคนใดทํางานไมดี 
หรือทํางานไมได อาจจะตองถูกกดดันใหลาออก” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“Result focus ไมวาคุณจะทํางานอยางไร ไมมีใครสนใจวิธีการทํางานของคุณ แตองคกร
จะสนใจผลงานสุดทายของคุณวาออกมาอยางไรมากกวา” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5, พนักงานระดับ
ป ิบัติการ) 

“ทุกคนคอนขางเปนโปรเ สช่ันนอล ทําใหเราตองรีบพั นาตัวเอง เพราะเม่ือเราทําไมได
หรือไมเกงสวนตัวจะรูสึกกดดันมาก” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13, ผูจัดการ) 

 

 

4.19 การ บงปน ละรักษา วามรู (Knowledge sharing and retention) 

Honeybee Leadership ใหความสําคัญกับการสงเสริม และสรางบรรยากาศแหงการแบงปน
ความรูใหเกิดข้ึนในองคกร ซ่ึงมีสวนสําคัญอยางมากในการท่ีจะทําใหองคกรสามารถเติบโตกาวหนา
อยางยั่งยืนในระยะยาว จากการสัมภาษณเชิงลึกพบวาการแบงปนและรักษาความรูขององคกรจะมี
การเก็บรักษาในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสในฐานขอมูลของบริษัทและแบงปนโดยการใหพนักงานทุกคน
สามารถเขาถึงฐานขอมูลนั้น  ผานระบบอินทราเน็ตของบริษัทซ่ึงโดยปกติทุกคนจะเรียกวา Drive Y   

อีกชองทางหนึ่งท่ีเปนการแบงปนความรูคือการสงอีเมลขอมูลตางซ่ึงถือเปนชองทางหลักในตอนนีท่ี้
ทุกคนรูจัก และรูปแบบ E-learning ซ่ึงเปนการสอนทักษะหรือความรูตาง  เพ่ือใหพนักงานทุกคน
เขาไป กเสริมทักษะหรือพั นาในสวนของขอมูลทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานของพนักงงานแตละคน 
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โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน
ในระดับ Most evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ความรูทุกอยางที่จําเปนกับพนักงานแตละคนอยูในระบบ E-learning ของบริษัทโดย
พนักงานทุกคนสามารถเขาไปศึกษาและพั นาตนเองไดจากระบบนั้น สวนการจัดเก็บขอมูลและ
องคความรูตาง  ท่ีพนักงานทุกคนเขาถึงได จะอยูใน Drive Y” (ผูถูกสัมภาษณคนที่ 27, ผูบริหาร
ระดับสูง) 

“บริษัทมีการแบปนความรูผานอีเมล เม่ือมีขอมูลความรูใหม  บริษัทมักสงอีเมลเพ่ือแจง
ใหพนักงานทราบ ไมวาจะเปนความรูเกี่ยวกับยาใหม หรือแนวทางในการรักษาโรค เพื่อท่ีจะไดนําไป
คุยกับแพทย สวนการจัดเก็ยขอมูลจะอยูใน Drive Y ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15, ผูจัดการแผนก) 

“บริษัทแบงปนความรูโดย การจัดอบรมเทรนนิ่ง และเก็บรักษาขอมูลตาง  ไวใน Drive Y 

เปนหลัก” (ผูถูกสัมภาษณคนที่ 18, ผูจัดการแผนก) 

 

 

4.20 วามไววางใจ (Trust) 

ความไววางใจในตัวพนักงาน เปนการสรางความสัมพันธอันดีกับพนักงาน ไมคอยควบคุม 

และติดตามพนักงาน จะทําใหเกิดความสุขและความเต็มใจในการทํางาน นําไปสูความจงรักภักดีตอ
องคกรตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจากการสัมภาษณผูจัดการแผนกและผูบริหารพบวา 
โดยสวนใหญสามารถไวใจในตัวพนักงานไดในเรื่องของความซ่ือสัตย การทํางานดวยตนเองอยางอิสระ 

ไมตองมีการควบคุม แตท้ังนี้ก็ยังมีพนักงานบางสวนท่ีผูจัดการยังคงตองมีการตรวจสอบคุณภาพของ
ผลงานอีกคร้ังในภายหลัง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนํายั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ไวใจในตัวพนักงานบางคน เพราะแตละคนมีนิสัยไมเหมือนกัน ไวใจไดไมเทากันหรือ
บางคนก็ไวใจไมได” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการแผนก) 

“ไมไดไวใจทุกคน แตสวนมากก็ไวใจนะ เพราะแตละคนก็ผลงานดี จะดูท่ีผลงานเปน
งานหลัก เอาเปนวาถาผลงานดีก็ไวใจวางใจได แตถาใครท่ีผลงานไมดีก็คงตองดูกันอีกทีวาสาเหตุ
เกิดจากอะไร” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหารระดับสูง) 

“ในสวนของลูกนองตัวเองไวใจทุกคน แตสําหรับบุคลากรคนอ่ืน  ในบริษัทก็ไมได
ไวใจทุกคน เราเลือกท่ีจะไมพูดดีกวาถาไมใชในลูกนองหรือหัวหนาโดยตรงของเรา” (ผูถูกสัมภาษณ
คนท่ี 18, ผูจัดการแผนก) 
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4.21 นวัตกรรม (Innovation) 

จากการสัมภาษณเชิงลึกทุกคน มีความเห็นวานวัตกรรมและเทคโนโลยี เปนส่ิงท่ีจําเปน
และสําคัญท่ีจะชวยเขามาสรางความไดเปรียบใหกับบริษัท รวมท้ังยังชวยสรางความสะดวกสบาย
ใหกับการทํางานและยังสงผลตอผลการดําเนินงานของบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอีกดวย 

ซ่ึงบริษัท มีการนําเทคโนโลยีเขามาชวยในสวนตาง  แตมีพนักงานบางกลุม มีความเห็นวาเทคโนโลยี
ท่ีเขามาชวยนั้นยังไมเพียงตอความตองการของงาน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอน
ใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Moderate evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“เทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนสิ่งที่ดีเพราะวามันจะเขามาทําใหชีวิตสะดวกมากขึ้น 

ชวยทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวม  คือเพื่อความสะดวกสบาย และทุกวันนี้บริษัทก็จัดหา
เทคโนโลยีและนวัตกรรม เขามาชวยในการทํางานเพียงพอแลว” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการ) 

“เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทําใหทํางานสะดวกสบายมากขึ้นโดยเ พาะอยางยิ่งดาน
การส่ือสาร แตมันก็เปนดาบสองคมนะ เพราะขอเสียมันก็มีเชนสิ้นเปลืองคาใชจาย และบริษัทก็มี
การลงทุนในการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขามาชวยเพียงพอหรือยัง สวนตัวคิดวายังไมเพียงตอ
ความจําเปนในงานท่ีเปนอยูตอนนี้” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“เทคโนโลยีและนวัตกรรม เม่ือกอนอาจเปนแคส่ิงท่ีเขามาชวยใหเราทํางานงายข้ึน แต
ปจจุบัน เทคโนโลยีและนวัตกรรมไมไดเปนเพียงตัวชวยแลว แตเปนส่ิงท่ีจําเปนตองมี อาคิดงาย  วา
ถาองคกรไมมีคอมพิวเตอรหนึ่งวันซ่ึงเปนเทคโนโลยีพื้นฐานมาก  ธุรกิจวันนั้นจะเปนอยางไร 

การลงทุนในเทคโนโลยีและนวัตกรรมขององคกรมีเยอะมากต้ังแตเทคโนโลยีและนวัตกรรมการคนควา 
การผลิตยาที่ใชเทคโนโลยีขั้นสูง การนําระบบ CRM เขามาในการดําเนินการของบริษัท เปนตน” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 

4.22 วามผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) 

ความผูกพันของพนักงานกับองคกรมีสวนสําคัญในการทําใหองคกรเจริญเติบโตและ
ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน ซ่ึงเปนแนวคิดจาก Honeybee Leadership จากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา 
พนักงานสวนใหญไมไดรูสึกรักและมีความผูกพันกบัองคกรท่ีทํางานอยู บางคนทํางานเพ่ือเงินและมี
การวางแผนถึงอนาคตในการทํางานท่ีบริษัทอ่ืน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็น
ความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืนในระดับ Least evidence 
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ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“ส่ิงจูงใจที่ทําใหทํางาอยูในองคกรนี้คือ total income (รายไดรวม) สวนความรูสึกท่ีมีตอ
องคกร ก็คือ ไมไดมีปญหาอะไรใหตองกังวลเกี่ยวกับองคกร ก็เร่ือย  ดูเปนบริษัทท่ีมีผลิตภัณ ยาท่ีดี 
ดูมีอนาคตท่ียาวไกล สวัสดิการก็ดีนะ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“ส่ิงจูงใจท่ีทําใหทํางานในองคกรนี้คือ เงินและสวัสดิการ ความรูสึกท่ีมีตอองคกรนี้คือ 

ทําไปเพื่อเงิน ใหไดเงินมา ไมไดมีความรูสึกผูกพัน วันหนึ่งเราอาจไปทํางานท่ีอ่ืน หาประสบการณ
ใหม ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2, พนักงานระดับป ิบัติการ) 

“ส่ิงจูงใจท่ีทําใหทํางานในองคกรนี้คือ สวัสดิการ เงินคาตอบแทน และการท่ีบริษัทนี้มัก
ใหโอกาสคนในบริษัทไดเจริญเติบโตในหนาท่ีการ เชนไดลองทําในตําแหนงท่ีกาวหนามากกวาเดิม 

สวนความรูสึกตอบริษัทตอนนี้ก็คือ เ ย  ทํางานไปไมไดมี loyalty ใด ” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, 

ผูจัดการแผนก) 

 

 

4.23 ณภาพ (Quality) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership คุณภาพของสินคาผลิตภัณ และบริการสําคัญอยางมาก
กับความสําเร็จขององคกร โดยคุณภาพของสินคาผลิตภัณ การบริการที่ดีจะชวยสรางความพึงพอใจ
ใหกับลูกคา และทําใหองคกรประสบความสําเร็จ เติบโตไดอยางยั่งยืน โดยจากการสัมภาษณเชิงลึก
พบวา องคการมีการควบคุมคุณภาพของสินคาผลิตภัณ ยาโดยมี ายตรวจสอบคุณภาพคอยควบคุม
การผลิตสินคาผลิตภัณ ยาอยู และโรงงานที่ผลิตก็ไดรับมาตรฐานการผลิตระดับโลกตาง  เชน 

Good manufacturing practices (GMP) และในสวนของการบริการนั้นบริษัทก็มี KPIs เขามาควบคุม
เพื่อใหเปนไปตามคุณภาพการบริการท่ีดี และยังมีการจางบริษัทสํารวจการบริการเพ่ือทําแบบสํารวจ
กับกลุมลูกคาที่ไดรับการบริการจากบริษัทเพื่อนําผลดังกลาวมาพั นาปรับปรุงการบริการตอไป 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณเชิงลึกสะทอนใหเห็นความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําอยาง
ยั่งยืนในระดับ Most evidence 

ตัวอยางบทสัมภาษณ 

“นโยบายเรื่องสินคาและบริการของบริษัทคือ ตองสงตอผลิตภัณ ยาท่ีดี มีประสิทธิภาพ
และมีคุณภาพใหกับผูปวย  สวนในเรื่องของบริการนั้นบริษัทตองมีพนักงานท่ีบริการดานการใหขอมูล
ผลิตภัณ ยาท่ีเกงและมีประสิทธิภาพและไดรับความไววางใจจากแพทย สวนการควบคุมคุณภาพนั้น
บริษัทมี ายตรวจสอบคุณภาพอยูแลว และในการผลิตสินคาและผลิตภัณ ยานั้นบริษัทจะมีมาตรฐาน
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การผลิตเชน GMP เขามาควบคุมการผลิตดังนั้นจึงม่ันใจไดวาคุณภาพของสินคาผลิตภัณ ยาและบริการ
ของบริษัทมีคุณภาพท่ีดีอยางแนนอน” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25, ผูบริหารระดับสูง) 

“มี าย QC คอยตรวจสอบคุณภาพของสินคาอยูแลวสวนความเห็นท่ีมีตอสินคาผลิตภัณ
ยาและบริการของบริษัทถือวาอยูในระดับดี คือสงมอบผลิตภัณ และบริการท่ีดี โดยโ กัสท่ีลูกคา
เปนสําคัญและพยายามตอบโจทยลูกคาใหไดมากท่ีสุด” (ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14, ผูจัดการแผนก) 

“บริษัทมี ายตรวจสอบคุณภาพยาท้ังจากท่ีโรงงานผลิตท่ีประเทศเดนมารกเอง และหาก
นําสงมาท่ีประเทศไทย ก็จะมี ายตรวจสอบคุณภาพยาท่ีประเทศไทยคอยตรวจสอบอีกคร้ังหนึ่งเพื่อให
มั่นใจวายาท่ีสงตอใหคนไขนั้นดีและมีประสิทธิภาพ สวนการบริการสวนมากเปนการบริการดานขอมูล
ยาและผลิตภัณ  ซ่ึงจะควบคุมต้ังแตการรับพนักงานท่ีทําหนาท่ีนี้เขามาเลยวาตองมี criteria ตามท่ี
กําหนด และเม่ือรับเขามาแลวก็จะมีการจางบริษัททําสํารวจการบริการกับลูกคาเชน แพทย เภสัชกร 

ตามสถานพยายาลที่เปนลูกคาของเรา พรอมนําผลสํารวจดังกลาวมาปรับปรุงพั นาบริการตอไปอีกดวย” 

(ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26, ผูบริหารระดับสูง) 

 

 
ภาพท่ี 4.1 จํานวนผูถูกสัมภาษณในแตละระดับตําแหนงจําแนกตามปจจัย 
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G1 = ผูบริหารระดับสูง G2 = ผูจัดการ G3 = พนักงานท่ัวไประดับป ิบัติการ
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จากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกบุกับคลากรในแตละระดับ ดังภาพท่ี 4.1 ซ่ึง
ประกอบไปดวย ผูบริหารระดับสูง จํานวน 3 คน ผูจัดการแผนก จํานวน 9 คน และพนักงานท่ัวไประดับ
ป ิบัติการ จํานวน 18 คน จึงสรุปผลความสอดคลองของขอมูลดังกลาวกับภาวะผูนํายั่งยืนตามแนวคิด 

Honeybee leadership ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย ไดรายละเอียดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลองของขอมูลจากการสัมภาษณ 

Leadership elements 

(Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Unidentified 
Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

1. การพั นาบุคลากร (Developing people)    √  

2. ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations)     √ 

3. การรักษาพนักงาน (Retaining staff)   √   

4. การวางแผนการสืบทอด (Succession 

planning)  

  √  

5. การใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff)     √ 

6. ประธานบริหารและทีมผูบริหาร (CEO and 

top team)  

   √ 

7. จริยธรรม (Ethical behavior)    √ 

8. มุมมองระยะใกลหรือระยะไกล  

(Long- or short-term perspective)  

   √ 

9. การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational 

change)  

   √ 

10. ตลาดการเงิน (Financial markets orientation)     √ 

11. ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 

(Responsibility for environment)  

   √ 

12. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

   √ 

13. ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders)   √   

14. บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ  

(Vision’s role in the business)  

   √ 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลองของขอมูลจากการสัมภาษณ (ตอ) 

Leadership elements 

(Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Unidentified 
Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

15. การตัดสินใจ (Decision making)    √  

16. การจัดการตนเอง (Self-management)     √ 

17. การทํางานรวมกัน (Team orientation)   √   

18. วั นธรรม (Culture)     √ 

19. การแบงปนและรักษาความรู 

(Knowledge sharing and retention)  

   √ 

20. ความไววางใจ (Trust)   √   

21. นวัตกรรม (Innovation)    √  

22. ความผูกพนัของพนักงาน (Staff 

engagement)  

 √   

23. คุณภาพ (Quality)     √ 

 

1. หลักฐานท่ีสอดคลองกับแนวคิดมาก (Most evident) มีจํานวน 14 ปจจัย ไดแก 

x ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) 

x การใหคุณคากบัพนักงาน (Valuing staff) 

x ประธานบริหารและทีมผูบริหาร (CEO and top team) 

x จริยธรรม (Ethical behavior) 

x มุมมองระยะใกลหรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

x การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) 

x ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

x ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 

x ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility (CSR)) 

x บทบาทของวสัิยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 

x การจัดการตนเอง (Self-management) 

x วั นธรรม (Culture) 

x การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) 
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x คุณภาพ (Quality) 

2. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดปานกลาง (Moderate evident) มีจํานวน 4 ปจจัย ไดแก 

x การพั นาบุคลากร (Developing people) 

x การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

x การตัดสินใจ (Decision making) 

x นวัตกรรม (Innovation) 

3. หลักฐานสอดคลองกับแนวคิดนอยหรือไมมีเลย (Least evident) มีจํานวน 5 ปจจัย ไดแก 

x การรักษาพนกังาน (Retaining staff) 

x ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

x การทํางานรวมกัน (Team orientation) 

x ความไววางใจ (Trust) 

x ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) 

 

 
ภาพท่ี 4.2 แสดงรอยละของความสอดคลองของภาวะผูนํายั่งยืนกับความคิดเห็นของบุคลากรใน

บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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หากนําขอมูลจากการสัมภาษณมาจัดเรียงเปนรอยละโดยเปรียบเทียบความสอดคลองกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรของบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee 

Leadership พบวา แนวทางที่ทีมผูบริหารขององคกรตองใหความสําคัญและพั นาปรับปรุง คือ ดาน
การทํางานรวมกัน การรักษาพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน ผูมีสวนไดสวนเสีย และความไววางใจ 

การวางแผนการสืบทอด การพั นาบุคลากร การตัดสินใจ นวัตกรรม ซ่ึงมีความสอดคลองเพียงรอยละ 

37 39 42 43 47 79 81 86 และ 92 ตามลําดับ ดังแสดงใน ภาพท่ี 4.2 

 

 
ภาพท่ี 4.3 แสดงความคิดเห็นและจํานวนของบุคลากรในแตละระดับตําแหนงจําแนกตามปจจัย 
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ผูบริหารระดับสูง (G1) ผูจัดการแผนก (G2) พนักงานท่ัวไประดับป ิบัติการ (G3)

จํานวน G1 จํานวน G2 จํานวน G3



55 

 

ขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกจากบุคลากรขององคกรทั้งในระดับ ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ 

พนักงานทั่วไประดับป ิบัติการ แสดงในภาพท่ี 4.3 

การพั นาบุคลากร (Retaining staff) พนักงานท้ัง 3 ระดับใหความเห็นตรงกันวา ปจจุบัน
บริษัทมีแผนการอบรมอยู ท้ังในชวงการอบรมพนักงานใหม และการอบรมประจําไตรมาส แตมียัง
ไมเพียงพอตอการนําไปใชในการทํางาน และการอบรมมักเปนการอบรมทักษะเดิม  ไมคอยมีทักษะ
ใหม  ใหอบรม 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ
และพนักงานระดับป ิบัติการใหความเห็นตรงกันวา บริษัทมีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหอยูกับ
บริษัทไมมากเพียงพอโดยเ พาะอยางยิ่งในบุคลากรระดับ ผูจัดการและพนักงานท่ัวไประดับป ิบัติการ 

สวนอัตราการลาออกโดยรวมจากการสัมภาษณบุคลากรในองคกรถือวาคอนขางสูง 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูบริหารระดับสูง 

ผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการใหความเห็นตรงกันคือ ไมมีเกณ ท่ีชัดเจนในการสืบทอดหรือ
เล่ือนข้ันในตําแหนงตาง จะใชการสัมภาษณ ประกอบกับผลงานท่ีผาน  มา และความเหมาะสมของ
บุคลากรคนน้ันกับเนื้องานและหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเปนหลัก ทําใหพนักงานไมทราบวาตองทําตาม
ก เกณ ใดตนถึงจะไดเล่ือนตําแหนงหนาท่ี 

ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญตอผูมีสวนไดสวนเสีย
อยางรอบดาน ไมวาจะเปน ลูกคา ผูขาย คูคา พนักงาน ชุมชน สังคม แตบุคลากรในระดับผูจัดการและ
พนักงานระดับป ิบัติการสวนใหญทราบเพียงแตมุมในการดูแลลูกคา แตไมไดทราบอยางรอบดาน
วาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียดานอ่ืน  เชน คูคา ผูขาย อยางไร 

การตัดสินใจ (Decision making) พนักงานระดับผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการ
ใหความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา สามารถตัดสินใจไดในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง แตก็ยัง
มีบางจุดหรือบางเร่ืองที่ยังตองปรึกษาหัวหนางานโดยตรง ในสวนของผูบริหารระดับสูงนั้นจะตัดสินใจ
ไดดวยตัวเองท้ังหมด ท้ังในเร่ืองของนโยบาบและกลยุทธในการดําเนินงานแตก็ยังรับ งความคิดเห็น
จากพนักงานระดับอ่ืน  อยูบางเพื่อประกอบการตัดสินใจ 

การทํางานรวมกัน (Team orientation) บุคลากรในระดับผูจัดการและพนักงานระดับ
ป ิบัติการสวนใหญใหความเห็นวาไมมีการทํางานรวมกันเปนทีมในบริษัท ซ่ึงสาเหตุหลัก  มาจาก 

การที่มีผลิตภัณ ยาท่ีมีกลุมลูกคาผูปวยเดยีวกัน ทําใหเกิดการแขงขันกนัเองในการทํางาน ถึงแมบริษัท
จะมีนโยบายรวมกันทํางานเปนทีม (collaboration) ก็ตาม 
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ความไววางใจ (Trust) ผูบริหารระดับสูงมีความไววางใจบุคลากรของตนเองมากกวาระดับ
ผูจัดการ สวนมากความไววางใจจากผูบริหารระดับสูงขององคกรจะมาจากการท่ีบุคคลคนนั้นทําผลงาน
ออกมาไดดี สวนระดับผูจัดการสวนมากจะไมคอยไววางใจใคร 

นวัตกรรม (Innovation) บุคลากรทุกระดับ ท้ัง ผูบริหาร ผูจัดการแผนก และพนักงานระดับ
ป ิบัติการมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน วานวัตกรรมและเทคโนโลยีเปนส่ิงท่ีดีและจะเขามาชวยให
ทํางานงายและมีประสิทธิภาพมากข้ึนแตก็ยังมีพนักงานบางสวนมองวาบริษัทลงทุนในดานนวัตกรรม
และเทคโนโลยีแลว แตยังไมเพียงพอตอความตองการใชในการใชเทคโนโลยีในปจจุบัน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) บุคลากรท้ังระดับผูจัดการและพนักงาน
ระดับป ิบัติการสวนใหญใหความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา ไมไดมีความผูกพันกับองคกร หรือ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงส่ิงท่ีจูงใจใหยังทํางานในองคกรนี้อยูก็คือ เงินคาตอบแทน และสวัสดิการ 
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บทที่ 5 

สรปผลงานวิจัย 

 

 

5.1  อภิปรายผล ละขอเสนอ นะ 

จากการศึกษาภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย ภายใต
กรอบแนวคิด Honeybee Leadership นั้นพบวา องคกรมีการบริหารและดําเนินกิจการธุรกิจมี
ความสอดคลองกับกรอบแนวคิด Honeybee Leadership จํานวนทั้งส้ิน 23 ปจจัย ซ่ึงมีหลักฐานสอดคลอง
กับกรอบแนวคิดมาก (Most evident) จํานวน 14 ปจจัย หลักฐานสอดคลองกับกรอบแนวคิดปานกลาง 

(Moderate evident) จํานวน 4 ปจจัย และหลักฐานสอดคลองกับกรอบแนวคิดนอย (Least evident) 

จํานวน 5 ปจจัย โดยอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

5.1.1  หลักฐานสอด ลองกับกรอบ นว ดิมาก (Most evident) 

ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) ภายในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 

โดยมีความสัมพันธท่ีดีท้ังในแผนกและระหวางแผนกซ่ึงจะชวยสรางความรวมมือในการทํางานให
สําเร็จลุลวง (de Zulueta et al., 2016) โดยความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมีผลเปนอยางมากใน
การดําเนินงาน เนื่องจากการทํางานมีความตอเนื่องกัน การมีความสัมพันธท่ีดีสามารถทําใหพนักงาน
เกิดการพ่ึงพาซ่ึงกันและกันและชวยสรางสภาพแวดลอมท่ีเปนมิตรในการทํางาน (West, Lyubov-nikova, 

Eckert, & Denis, 2014) ท้ังนี้ถึงแมวาบริษัทจะไมมีสหภาพระหวางกัน แตก็มีความสัมพันธท่ีดีตอกัน
ระหวางเจาของกิจการ หัวหนาและพนักงาน จะเห็นไดจากกิจการท่ีเปดมานานแสดงใหเห็นถึงการมี
ความสัมพันธท่ีดีตอกันในทุก าย (Wolkinson, 2018) 

การใหคุณคากับพนักงาน (Valuing staff) องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรคอนขาง 

มากเพราะเล็งเห็นวาทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจสําคัญท่ีทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ โดยบริษัทมี
การมอบผลตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมแกพนักงาน เชน คาคอมมิชช่ัน ผลตอบ แทนในรูปแบบ
ของหุน ซ่ึงชวยสรางความสัมพันธเชิงบวกระหวางองคกรและพนักงาน (Sumathiet al., 2015) ปจจัย
เหลานี้จะชวยสรางความพึงพอใจแกพนักงานและสงผลตอการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพแกองคกร 

(Maleknia et al., 2011; Fard & Karimi, 2015) อีกทั้งบริษัทมีการคํานึงถึงสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน 

เชน การมีออ ศแบบเปด ซ่ึงชวยใหพนักงานทุกระดับสามารถเขาถึงกันไดงาย และไมไดมีหองสวนตัว
สําหรับพนักงานและผูบริหารระดับสูง ทําใหพนักงานสามารถพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นกันซ่ึง
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จะชวยสรางความสัมพันธท่ีดีและลดชองวางระหวางตําแหนงในการทํางาน (Hayton, Carnabuci, & 

Eisenberger, 2012) 

ประธานบริหารและทีมผูบริหาร (CEO and top team) ผูบริหารในองคกรเปนผูท่ีเปดรับ ง
ความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อนํามาเปนขอมูลในการวางแผนและปรับกลยุทธในการทํางาน (Joseph & 

Huber, 2015) อีกท้ังมีการกระจายอํานาจแกพนักงานในการทํางานและการตัดสินใจในหนาท่ีของ
พนักงานเหลานั้น ซ่ึงถือเปนหลักธรรมาภิบาลท่ีดีในการบริหารองคกร (Boussalis, Feldman, & Smith, 

2018) โดยผูบริหารมีการแบงอํานาจและหนาท่ีอยางชัดเจนในการทํางาน กลาวคือ มีกรอบในการทํางาน
โดยจะเปนผูท่ีชวยตัดสินใจในข้ันตอนสุดทาย ซ่ึงการท่ีผูบริหารมีกรอบภาวะผูนําในการทํางานท่ีชัดเจน
จะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานขององคกร (Mussalo, 2018) 

จริยธรรม (Ethical behavior) เนื่องจากบริษัทเปนบริษัทท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับยารักษาโรค 

ซ่ึงหนึ่งในหัวใจสําคัญของจริยธรรมทางการแพทย คือ การมีเมตตาและการใหรักษาทางการแพทยท่ี
ถูกวิธีแกคนไข ทางบริษัทนั้นมีการสงพนักงานไปอบรมเกี่ยวกับการใชยารักษาโรคอยูเสมอเพื่อท่ีจะ
พนักงานจะไดใหขอมูลในการรักษาคนไขไดอยางถูกวิธี (de Zulueta, 2015) บริษัทมีการปลูก งจริยธรรม
แกพนักงานในองคกร มีการดําเนินธุรกิจอยางเครงครัด เห็นไดจากการที่บริษัทมีก ของบริษัทเขามา
ควบคุมการดํานเนินธุรกิจใหเปนไปตามหลักจริยธรรม และยังระบุเร่ืองจริยธรรมไวในแนวทางหลัก
ในการทํางานของพนักงานทุกคน การท่ีพนักงานมีคุณธรรมจริยธรรมในการดําเนินงาน จะเปนส่ิงท่ี
ชวยสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคกรและสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน (Lee, 2020) 

และบริษัทมีการเขารวมเปนสมาชิกขององคกรจริยธรรมระดับประเทศท่ีจะชวยผลักดันใหบริษัททุก
บริษัทในอุตสาหกรรมยาดําเนินธุรกิจตามหลักจริยธรรมอีกดวย ซ่ึงถือเปนการท่ีบริษัทไมไดคํานึงถึง
ผลตอบแทนทางดานการเงินเพียงอยางเดียว แตยังเปนการสงเสริมใหองคกรสามารถเติบโตไดอยาง
ยั่งยืน (Porutiu & Pop, 2019)  

มุมมองระยะใกลหรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) องคกรมีการคํานึงถึง
มุมมองระยะใกลและระยะไกล กลาวคือ มุมมองระยะใกลจะมุงเนนไปที่ผลประกอบการแตละป และ 

มุมมองระยะไกลจะมุงไปที่การเปนผูนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวานและโรคอวนของโลก 

ซ่ึงบริษัทจะมีการสงพนักงานไปอบรมเพื่อพั นาทักษะท้ัง Soft skill และ Hard skill เพื่อพั นาบุคลากร
ท่ีจะชวยผลักดันใหองคกรเกิดประสิทธิภาพและเกิดความยั่งยืนในระยะยาว (Spurgeon, Long, Clark, & 

Daly, 2015) รวมทั้งผูบริหารของทางบริษัทยังมีมุมมองระยะยาวโดยการกําหนดกลยุทธและวาง
แผนการดําเนินงานทางธุรกิจซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางยั่งยืน (Schott et al., 2016) 

โดยท่ีมุมมองระยะใกลและระยะไกลน้ันจะถูกส่ือสารกับพนักงานใหเขาใจตรงกันทุกคนในทุกระดับ
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เพื่อที่จะไปสูเปาหมายเดียวกัน ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวขับเคล่ือนใหองคกรประสบความสําเร็จในระยะยาว 

(Denis & van Gestel, 2016) 

การเปล่ียนแปลงองคกร (Organizational change) บริษัทมีการใหความสําคัญในการเตรียม
ความพรอมรับมือกับการเลี่ยนแปลงที่ไมคาดคิด ซ่ึงสงผลใหผลการดําเนินงานขององคกรมีคุณภาพ
และเปนมาตรฐานเดียวกัน แมวาจะอยูในชวงการเปล่ียนแปลง (Joseph & Huber, 2015; Huber, 2014) 

ผานการประชุมเพื่อแกปญหาเ พาะหนา รวมถึงไดมีการวางแผนรับมือกับการเปล่ียนแปลงไวลวงหนา 
นอกจากนี้ในชวงการระบาดของ Covid บริษัทยังเปนบริษัทแรก ที่ใหพนักงานที่บานรวมถึง
เปล่ียนแปลงรูปแบบการบริการใหใชผานระบบออนไลนแทนการเจอหนากับลูกคาโดยตรง ซ่ึงเห็น
ถึงความปลอดภัยของผูมีสวนไดสวนเสียท้ังภายในและภายนอก ทําใหบริษัทเกิดผลลัพธท่ียั่งยืน (Avery, 

2016) แมวาจะอยูในชวงของการระบาดก็ตาม 

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) องคกรมีระบบการจัดการท่ีเปนการตัดสินใจ
จากภายใน โดยผูถือหุนมาในรูปแบบของคณะกรรมการซึ่งมีหนาท่ีเพียงคอยตรวจสอบการทํางาน 

แตการตัดสินใจเปนของผูบริหารภายใน ซ่ึงบริษัทมีการแบงแยกการตัดสินใจและอํานาจภายในกัน
แบบชัดเจน โดยบริษัทมีการจัดการผูมีสวนไดสวนเสียท่ีดีและเปนระบบ ทําใหบริษัทมีเสถียรภาพ
ในการดําเนินงาน รวมถึงมีภาพลักษณที่ดีในตลาด และในสายของผูมีสวนไดสวนเสียโดยรอบ 

(Himathongkam & Vannapruegs, 2016)  

ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) บริษัทใหความสําคัญกับ
ส่ิงแวดลอมอยางรอบดานท้ังพนักงาน ชุมชน และลูกคา  โดยภายในผานการรณรงคใหมีการลดการใช
พลาสติก รวมถึงมีกิจกรรมที่ชวยสงเสริมการรักษาส่ิงแวดลอมแกชุมชน เชน การปลูกปา นอกจากน้ี
ผลิตภัณ หลักของบริษัทก็ถูกออกแบบและพั นามาใหเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม สามารถยอยสลาย
ไดเองตามธรรมชาติ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ (Marimuthu & Paulose, 2016) 

ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility (CSR)) บริษัทนอกจากดานการหา
ชองทางในการขายแลว บริษัทยังมีการสรางสมดุลในการดําเนินงาน โดยมีการรับผิดชอบตอสังคม
ผานกิจกรรมตาง  ท่ีบริษัทไดจัดข้ึนไมวาจะเปนการนําผลิตภัณ ของบริษัทไปใหแกผูดอยโอกาส 

รวมถึงการใหความรูแกชุมชนเกี่ยวกับยาและเวชภัณ  นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการดานการศึกษา ซ่ึงเปน
การใหคุณคากับคนและชุมชนอันจะทําใหธุรกิจมีความยัง่ยืน (D’Andreamatteo et al., 2015; Crema & 

Verbano, 2015) และเปนการชวยสรางประสิทธิภาพในการทํางานขององคกรโดยการลดผลกระทบ
ท่ีอาจเกิดข้ึนตอชุมชนและสังคมผานการตอบแทนสังคมในดานตาง  (Marimuthu & Paulose, 2016) 

บทบาทของวิสัยทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business)พนักงานของบริษัทท้ังหมด
รับทราบและเขาใจวิสัยทัศนขององคกรไปในทิศทางเดียวกัน จากการช้ีแจงวิสัยทัศนผานการประชุม
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ประจําไตรมาสของบริษัท ทําใหมองเห็นภาพบริบทขององคกรอยางชัดเจน และสามารถดําเนินงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยท่ีพบวา การท่ีองคกร
มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน จะชวยเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของพนักงาน และเพิ่มความพึงพอใจ
แกผูมีสวนไดเสียทุก าย ซ่ึงจะสรางผลกระทบเชิงบวกในการดําเนินงานเพื่อสรางความยั่งยืนแกองคกร 

(Joseph & Huber, 2015; Avery, 2016) ท้ังนี้ยังชวยใหบริษัทเกิดขอไดเปรียบทางการแขงขันอีกดวย 

(Gulati, Mikhail, Morgan, & Sittig, 2016) 

การจัดการตนเอง (Self-management) พนักงานทุกคนในบริษัทรูขอบเขตงานและหนาท่ี
ของตัวเองอยางชัดเจน สามารถป ิบัติงานไดอยางอิสระ โดยไมตองมีหัวหนาคอยควบคุมข้ันตอน
การป ิบัติงาน จะมีแคการวัดผลการทํางานโดยตัวช้ีวัดประสิทธิภาพงาน หรือ KPIs เทานั้น ซ่ึงทําให
พบวา พนักงานเกิดอิสระทางความคิด และเกิดความสุขในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพโดยรวม
ขององคกร สอดคลองกับงานวิจัยที่พบวา การใหอํานาจในการตัดสินใจแกพนักงาน ชวยสราง
ความม่ันใจและประสิทธิภาพในการทํางานท่ีมากข้ึน (Tagwa, 2016) และการจัดการตนเองได ทําใหเกิด
ประสบการณ รวมถึงความเช่ียวชาญแกพนักงาน ลดความเส่ียงความผิดพลาดจากการทํางานอีกดวย 

(Spurgeon, Clark, & Ham, 2017)   

วั นธรรม (Culture) พนักงานทุกคนใหความเห็นตรงกันวา วั นธรรมขององคกรเปน
แบบเนนความสําเร็จเปนหลัก (Achievement culture) มีการแขงขันท่ีสูง เนนผลลัพธในการทํางาน 

โดยการมีคานิยม และบรรทัดฐานท่ีชัดเจนจะสะทอนถึงวั นธรรมขององคกร เชนเดียวกับงานวิจัย
ท่ีกลาววา ผูนําท่ีสรางวั นธรรมรวมกันในองคกรจะชวยลดความขัดแยงในการทํางาน เพิ่มประสิทธิภาพ 

และความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน (Ghiasipour et al., 2017) โดยองคกรที่มีวั นธรรมรวมกัน
จะชวยใหองคกรสามารถขับเคล่ือนกลยุทธและเปาหมายในการทํางานตอไปได (Mirkov, 2018) 

การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention) องคกรมีการแบงปน
และเก็บรักษาขอมูลความรูไวในฐานขอมูลของบริษัท โดยจัดเก็บเปนขอมูลแบบอิเล็กทรอนิก ซ่ึง
พนักงานทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลนั้นไดผานระบบอินทราเน็ตของบริษัท นอกจากนี้ยังมีระบบ 

E-learning ท่ีเปนการสอนทักษะหรือความรูตาง  สําหรับพนักงานทุกคน เพ่ือพั นาและเสริมสราง
ทักษะท่ีจําเปนในการป ิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาววา การลงทุนในทรัพยากรมนุษย ผาน
การ กอบรมและพั นาทักษะความรูจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานแกองคกร (Odhon’g & 

Omolo, 2015) และการท่ีพนักงานมีการแบงปนความรูกันในองคกรจะชวยสรางใหเกิดการเรียนรู และ
เสริมสรางทักษะในการทํางาน (Zumitzavan & Michie, 2015) 

คุณภาพ (Quality) องคกรมีการควบคุมคุณภาพของผลิตภัณ ยา โดยมี ายตรวจสอบ
คุณภาพคอยควบคุมการผลิตสินคา รวมถึงโรงงานท่ีผลิตยังไดรับมาตรฐานการผลิตระดับโลกตาง  
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เชน Good Manufacturing Practices (GMP) นอกจากน้ีในสวนคุณภาพของการบริการน้ัน บริษัทมี
การนํา KPIs เขามาควบคุมการป ิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหเปนไปตามคุณภาพการบริการที่ดี และ
ยังมีการวาจางบริษัทสํารวจการบริการเพื่อทําแบบสํารวจกลุมลูกคาที่ไดรับการบริการจากบริษัท 

เพื่อนําผลดังกลาวมาพั นาปรับปรุงการบริการตอไป สอดคลองกับการศึกษาท่ีพบวา คุณภาพ 

ความปลอดภัยและประสิทธิภาพในการดําเนินงานจะชวย สรางความเช่ือถือใหกับองคกร (Spurgeon, 

Clark and Ham, 2017) และพบวา ผลลัพธสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรประสบ ความสําเร็จ คือ คุณภาพ
และความปลอดภัยในการดําเนินงาน (Joseph & Huber, 2015)  

 

5.1.2  หลักฐานสอด ลองกับกรอบ นว ดิปานกลาง (Moderate evident) 

การพั นาบุคลากร (Developing people) บุคลากรเปนส่ิงท่ีมีคาขององคกรเพราะเปน
ตัวขับเคล่ือนพั นาองคกร ดังนั้นการพั นาในจุดนี้จึงเปนเร่ืองสําคัญมาก บริษัทมีเพียงการอบรม
ข้ันพื้นฐาน เชน การอบรมพนักงานใหม และทักษะที่อบรมก็คอนขางซํ้า ไมไดมีทักษะใหม  เขามา
ชวยพั นาบุคลากรมากนัก ดังนั้นบริษัทควรมีแผนการอบรมพั นาบุคลากรที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน 

หากทักษะใดท่ีทางบริษัทไมเช่ียวชาญในการสอนแตพนักงานจําเปนตองใชก็ควรจะสงไปอบรมกับ
องคกรภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญ 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรในทุกระดับทั้ง ผูบริหาร
ระดับสูง ผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการใหความเห็นตรงกันคือ ไมมีเกณ ท่ีชัดเจนใน
การสืบทอดหรือเล่ือนข้ันในตําแหนงตาง  สวนมากใชความเหมาะสมของบุคลากรคนน้ันกับเนื้องาน 

ทําใหพนักงานไมทราบวาตองทําตามก เกณ ใดตนถึงจะไดเล่ือนตําแหนงหนาท่ี อาจสงผลให
บุคลากรไมมีแรงขับเคล่ือนในการพั นาตนเองท่ีชัดเจนเพื่อท่ีจะไดเจริญเติบโตเล่ือนข้ันในหนาท่ี
การงาน 

ดานการตัดสินใจ (Decision making) พนักงานระดับผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการ
สามารถตัดสินใจไดในขอบเขตงานความรับผิดชอบของตนเอง แตก็ยังมีบางคร้ังที่ยังตองปรึกษา
หัวหนางานโดยตรง ในสวนของผูบริหารระดับสูงนั้นจะตัดสินใจไดดวยตัวเองท้ังหมด ท้ังในเร่ืองของน
โยบาบและกลยุทธิในการดําเนินงานแตก็ยังรับ งความคิดเห็นจากพนักงานระดับอ่ืน  อยูบางเพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจซึ่งสวนนี้มีผลทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร หากบริษัทให
ความสําคัญกับความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับในจุดนี้เพิ่มก็จะทําใหบริษัทมีการพั นาในปจจัย
นี้มากข้ึนไปดวย 

นวัตกรรม (Innovation) บริษัทมีการลงทุนในเร่ืองนวัตกรรมและเทคโนโลยีมากมาย 

ท้ังในดานการวิจัย การผลิต การตลาด และการดูแลลูกคา ซ่ึงบุคลากรทุกระดับ ไมวาจะเปนผูบริหาร 
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ผูจัดการแผนก และพนักงานระดับป ิบัติการมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน วานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเปนส่ิงท่ีจะเขามาชวยใหทํางานงายและมีประสิทธิภาพมากข้ึนแตก็ยังมีพนักงานบางสวน
มองวาบริษัทลงทุนในดานนวัตกรรมและเทคโนโลยีแลว แตยังไมเพียงพอตอความตองการใชใน
การใชเทคโนโลยีในปจจุบัน บริษัทอาจตองสํารวจความตองการดานเทคโนโลยีของพนักงานในแตละ
ตําแหนงหนาท่ีเพื่อจะไดตอบโจทยและพั นานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหตรงจุดกับความตองการ
ของพนักงานในองคกร  

 

5.1.3 หลักฐานสอด ลองกับกรอบ นว ดินอย (Least evident) 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ
และพนักงานระดับป ิบัติการใหความเห็นตรงกันวา บริษัทมีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหอยู
กับบริษัทไมดีพอโดยเ พาะอยางยิ่งในบุคลากรระดับ ผูจัดการและพนักงานท่ัวไประดับป ิบัติการ 

สวนอัตราการลาออกโดยรวมจากการสัมภาษณบุคลากรในองคกรถือวาคอนขางสูง ซึ่งองคกรควร
ใหความสําคัญในการพั นาปจจัยดานนี้เปนลําดับตน  เพราะเปนเร่ืองเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 

หากองคกรเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพไป การหามาทดแทนใหมใหดีเทาเดิมอาจไมใชเร่ืองงาย 

ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญตอผูมีสวนไดสวนเสีย
อยางรอบดาน แตบุคลากรในระดับผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการสวนใหญทราบเพียงแตมุม
ในการดูแลลูกคา ไมทราบในดานอ่ืน  วาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียดานอ่ืน  เชน คูคา 

ผูขาย อยางไร บริษัทอาจพั นาปจจัยนี้ดวยการเพิ่มการส่ือสารเร่ืองผูมีสวนไดเสียกับพนักงานทุกระดับ
มากข้ึนเพื่อเพ่ิมความเขาใจเร่ืองผูมีสวนไดสวนเสีย 

การทํางานรวมกัน (Team orientation) บริษัทมีนโยบายใหทํางานรวมกันเปนทีมแต
บุคลากรในระดับผูจัดการและพนักงานระดับป ิบัติการสวนใหญใหความเห็นวาไมมีการทํางานรวมกัน
เปนทีมในบริษัท ซ่ึงสาเหตุหลัก  มาจาก การท่ีมีผลิตภัณ ยาท่ีมีกลุมลูกคาผูปวยเดียวกัน ทําใหเกิด
การแขงขันกันเองในการทํางาน อาจพั นาปจจัยดังกลาวดวยการจัดผังองคกรใหม ใหมีความสะดวก 

สบายใจในการติดตอกันมากข้ึน อาจเปนทีมท่ีชวยกันพั นาและขายพลิตภัณ ยารวมกัน เพื่อใหเกิด
ความรวมมือกันและพั นารวมกันในระยะยาว มากกวามาแขงขันกันเองและหวังผลกําไรระยะส้ัน  

ความไววางใจ (Trust) ผูบริหารระดับสูงมีความไววางใจบุคลากรของตนเองมากกวา
ระดับผูจัดการ สวนมากความไววางใจจากผูบริหารระดับสูงขององคกรจะมาจากการที่บุคคลคนน้ัน
ทําผลงานออกมาไดดี สวนระดับผูจัดการสวนมากจะไมคอยไววางใจใคร ซ่ึงความไววางใจเปนเร่ือง
สําคัญในการที่องคกรจะเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน ทั้งนี้ความไววางใจชวย
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เสริมสรางความผูกพันกับองคกรใหกับพนักงานอีกดวย บริษัทควรใหความสําคัญในการพั นา
ความไววางใจกันของพนักงานในบริษัทเพื่อการเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) บุคลากรทั้งระดับผูจัดการและพนักงาน
ระดับป ิบัติการสวนใหญใหความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา ไมไดมีความผูกพันกับองคกร หรือ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงความผูกพันของพนักงานกับองคกรนั้นมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร สงผลตอ
ความมุงม่ันและการอุทิศตนในการทํางาน ซ่ึงหากพนักงานไมมีความผูกพันกับองคกรอาจสงผลให
อัตราการลาออกสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 

 

 

5.2  สรปงานวิจัย 

จากการศึกษาภาวะผูนําอยางยั่งยืน ตามกรอบแนวความคิด Honeybee Leadership ใน
บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยนั้นพบวา บริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทยมี
การประกอบธุรกิจและดําเนินงานสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership ทุกปจจัย ซึ่งเปน
กรอบแนวคิดท่ีนําไปป ิบัติแลวทําใหองคกรสามารถประกอบธุรกิจและดําเนินงานผานวิกฤติปญหา
มากมายมาได และประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนจนมีอยูถึงปจจุบัน และในงานวิจัยนี้ยังพบวา ปจจัยตาม
กรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสอดคลองในระดับปานกลางและนอย องคกรสามารถ
พั นาปรับปรุงเพื่อใหเปนสวนสําคัญในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จและเจริญเติบโตอยาง
ยั่งยืนตอไปในอนาคต 

 

 

5.3  การประยกตใชผลงานวิจัย 

ผลงานวิจัยเร่ืองนี้สามารถนําไปประยุกตใชกับองคกรท่ีอยูในอุตสาหกรรมยา และหรือ 

องคกรสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย โดยนํากรอบแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน Honeybee Leadership 

ไปเปนแนวทางในการประกอบธุรกิจและดําเนินงาน หรือหากมีการป ิบัติตามกรอบแนวความคิดนี้
แลวอาจดูวาแตละปจจยั มีปจจัยไหนท่ีองคกรยังพั นาตอไปไดอีก เพื่อใหองคกรสามารถกาวขามวิกฤต
ปญหาและประสบความสําเร็จ เจริญเติบโตในระยะยาวอยางยั่งยืนตอไป ดังเชน บริษัทยาสัญชาติ
เดนมารกในประเทศไทยจากการศึกษาวิจัยนี้ ซ่ึงผูวิจัยมีขอแนะนําดังรายละเอียดตอไปนี้ 

การพั นาบุคลากร (Developing people) บุคลากรเปนส่ิงท่ีมีคาขององคกรเพราะเปน
ตัวขับเคล่ือนพั นาองคกรใหเจริญกาวหนา ดังนั้นการลงทุนพั นาในจุดนี้จึงเปนเรื่องสําคัญมาก 

บริษัทควรมีแผนการ กอบรมพั นาบุคลากรที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน ควรมกีารทําสํารวจวาพนักงาน
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แตละแผนก หนาท่ีตองการเสริมหรือพั นาทักษะใดเพ่ือใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน หากทักษะใดที่ทางบริษัทไมเช่ียวชาญในการสอนแตพนักงานจําเปนตองใชก็ควรจะสงไป
อบรมกับองคกรภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญ  

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) จากผลการศึกษาวิจัยบริษัทไมมีเกณ
ท่ีชัดเจนในการสืบทอดหรือเล่ือนขั้นในตําแหนงตาง  ทําใหพนักงานไมทราบวาตองทําตามก เกณ
ใดตนถึงจะไดเล่ือนตําแหนงหนาท่ี สงผลใหบุคลากรไมมีแรงขับเคล่ือนในการพั นาตนเอง ดังนั้น
บริษัทจึงควรมีเกณ การเล่ือนข้ันสืบทอดตําแหนงท่ีชัดเจนและประกาศใหพนักงานทุกคนไดรับทราบ
ถึงเกณ ท่ีจะสามารถทําใหแตละคนพั นาไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดอยางไร หากทําไดจะชวยให
พนักงานสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายท้ังของตนเองและองคกรตั้งไว และยังมีสวนสําคัญใน
การลดอัตราการลาออกอีกดวย 

ดานการตัดสินใจ (Decision making) บริษัทควรใหความสําคัญกับความคิดเห็นของ
พนักงานทุกระดับเพิ่มข้ึน เพ่ือนํามามีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองตาง  ของบริษัทอยางแทจริง
เพราะการกระจายอํานาจในการตัดสินใจจะชวยสรางความไววางใจ ความพึงพอใจ และความรูสึกมี
สวนรวมในการทํางานกับบริษัทของพนักงานใหมากขึ้น ซึ่งจะสงผลโดยตรงกับประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานบริษัท 

นวัตกรรม (Innovation) จากผลการวิจัยพบวานวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีบริษัทใชอยู
ยังไมเพียงพอตอความตองการในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในปจจุบัน บริษัทอาจตองสํารวจ
ความตองการดานเทคโนโลยีของพนักงานในแตละตําแหนงหนาท่ีเพื่อจะไดตอบโจทยและพั นา
นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหตรงจุดกับความตองการของพนักงานในองคกร และประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานเพื่อใหเกิดความสําเร็จและความยั่งยืนตอไป 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) เปนเร่ืองเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลหากองคกรเสีย
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพไปการหามาทดแทนใหมใหดีเทาเดิมอาจไมใชเรื่องงาย ดังนั้นบริษัท
ควรใหความสําคัญและพั นาวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหอยูกับบริษัทตอไป โดยอาจเปนใน
รูปแบบของคาตอบแทนท่ีนาพึงพอใจ และการใหคุณคาแกพนักงานในรูปแบบรางวัลท่ีนาจดจํา เชน 

รางวัลพนักงานดีเดน รางวัลพนักงานท่ีอยูกับบริษัทมามากกวาสิบป เปนตน 

ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) บริษัทอาจพั นาปจจัยนีด้วยการเพิ่มการสื่อสาร
เร่ืองผูมีสวนไดเสียกับพนักงานทุกระดับมากข้ึนเพ่ือเพิ่มความเขาใจเรื่องผูมีสวนไดสวนเสียใหกับ
พนักงานทุกคน ไมปลอยใหเปนเพียงเร่ืองของผูบริหารเทานั้น การคํานึงถึงผูมีสวนเสียรอบดานจาก
บุคลากรทุกระดับจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององคกรอยางยั่งยืน 
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การทํางานรวมกัน (Team orientation) สาเหตุหลัก ท่ีบริษัทขาดการทํางานรวมกันมาจาก 

การท่ีบริษัทมีผลิตภัณ ยาท่ีมีกลุมลูกคาผูปวยเดียวกัน ทําใหเกิดการแขงขันกันเองในบริษัท ซ่ึงแนะนํา
ใหบริษัทพั นาปจจัยดังกลาวดวยการจัดผังองคกรใหม ใหมีความสะดวก สบายใจในการติดตอกัน
มากข้ึน ซ่ึงอาจเปนทีมท่ีชวยกันพั นาและดูแลผลิตภัณ ยารวมกัน เพ่ือใหเกิดความรวมมือกันและ
พั นารวมกันในระยะยาว มากกวามาแขงขันกันเองและหวังผลกําไรระยะส้ัน จะชวยสงผลใหบริษัท
บรรลุเปาหมายในการดําเนินงานและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานในระยะยาวอยางยั่งยืนอีกดวย 

ความไววางใจ (Trust) ความไววางใจเปนเรื่องสําคัญในการที่องคกรจะเจริญเติบโต
และประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน โดยผูวิจัยแนะนําใหมีการพั นาดานนี้ดวยการจัด กอบรมหัวขอ 

ความไววางใจในองคกร ใหกับพนักงานทุกระดับ โดยเนื้อหาในหัวขอนี้จะตองชวยสงเสริมใหเกิด
ความไววางใจกันในบริษัทมากข้ึน  ท้ังนี้ความไววางใจชวยเสริมสรางความผูกพันกับบริษัทใหกับ
พนักงานและทําใหบริษัทเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) ผลการวิจัยพบวาพนักงานไมไดมีความผูกพัน
กับองคกร หรือเพื่อนรวมงาน ซ่ึงความผูกพันของพนักงานกับองคกรนั้นมีผลอยางมากตอความจงรักภักดี
ตอองคกร สงผลตอความมุงม่ันและการอุทิศตนในการทํางาน ผูวิจัยแนะนําใหมีการสรางความผูกพัน
โดยผูบริหารตองมุงสรางความสุข บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน รวมถึงทําใหพนักงานรูสึกเปนเจาของ
องคกรรวม เพื่อทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกรเพิ่มมากข้ึน 

 

 

5.4  ขอจํากัดของงานวิจัย 

1. เนื่องจากเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพกระบวนการเก็บขอมูล วิเคราะห และหาขอสรุป
คอนขางจะเปนอัตวิสัย 

2. การเก็บขอมูลเปนการเก็บขอมูลเพียงชวงเวลาหนึ่ง อาจใชพยากรณกับทุกชวงเวลา
ใหกับธุรกิจไมได เนื่องจากมีปจจัยหลายอยางท่ีเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา 

3. การเลือกกลุมตัวอยาง มีความเ พาะเจาะจง ทําใหการนําผลวิจัยไปใชในวงกวาง
เปนไปอยางจํากัด 

4. สถานการณการแพรระบาดของโควิท-19 ทําใหการสัมภาษณกลุมตัวอยางบางคน
ตองใชการสัมภาษณทางโทรศัพท ซ่ึงอาจทําใหไดขอมูลไมครบถวน 
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5.5  ขอเสนอ นะสําหรับงานวิจัย รั้งตอไป 

1. ควรมีการเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางท่ีหลากหลายมากข้ึน เชน เก็บขอมูลในบริษัท
ยาสัญชาติอ่ืน  เพื่อใหเขาใจและทราบขอมูลเชิงลึกในอุตสาหกรรมยากับแนวคิดภาวะผูนําอยาง 

ยั่งยืนมากข้ึน 

2. ควรเพิ่มระยะเวลาในการทําวิจัยใหมากข้ึน เพ่ือจะไดนําขอมูลมาใชในการวิเคราะห
มากข้ึนสงผลใหผลการศึกษามีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. ควรมีการทํางานวิจัยเชิงปริมาณตอยอด เพื่อใหทราบถึงขอมูลเชิงสถิติและนํามา
ประยุกตใชรวมกันในการนําไปใชประโยชนกับธุรกิจ 
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ภา ผนวก ก 

 

บบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

เร่ือง: Sustainable Leadership: ภาวะผูนําอยางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารกในประเทศไทย  

ําชี้ จง: วัตถุประสงคของแบบสัมภาษณนี้คือ เพื่อทราบถึงความคิดเห็น ทัศนคติ มุมมอง และ
ประสบการณ ของทานเกี่ยวกับการบริหารและดําเนินงานภายในองคกร โดยคําตอบจะไมมีผลกระทบใด
ตอผลการป ิบัติงาน และไมถูกเปดเผยท่ีใด เปนเพียงการใชในงานวิจัยเทานั้น ซ่ึงกรอบคําถามอางอิง
ตามปจจัยของแนวความคิด Honeybee leadership 23 ปจจัย ซ่ึงผูทําวิจัยไดแบงผูถูกสัมภาษณออกเปน 

3 กลุม ดังตอไปนี้ 
กลุมท่ี 1 (G1): ผูบริหารระดบัสูง  

กลุมท่ี 2 (G2): ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ 

กลุมท่ี 3 (G3): พนักงานท่ัวไประดับป ิบัตงิาน 

 

ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

1. การพั นาบุคลากร 

(Developing people) 

เพื่อทราบถึงทัศนคติของ 

การพั นาบุคคลและวิธีการ
พั นาบุคลากรภายใน
องคกรใหเกิดความยั่งยืน  

G1, 

G2, G3 

- ทานมีความเห็นในเร่ืองการ
พั นาการ กอบรมบุคลากร
ในองคกรอยางไร  

- ภายในองคกรมีแผนการ ก 

อบรมและพั นาบุคลากร
หรือไมอยางไร 

2. ความสัมพันธกับ
พนักงาน (Labor 

relations)  

เพื่อทราบถึงระดับ
ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคกรทุกระดับ 

G1, G2 - ทานคิดวาความสัมพันธของ
บุคลากรในองคกรมีความสําคัญ
อยางไร 

- ทานมีความคิดเห็นเร่ืองการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา
ภายในองคกรในปจจุบันอยางไร 

G3 -ทานคิดวาความสัมพันธของ
บุคลากรภายในองคกร มีผลตอ
การทํางานหรือไมอยางไร 
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- ทานมีความเห็นในเร่ืองเพือ่น 

รวมงาน หวัหนา ลูกนอง 

อยางไร  

3. การรักษาพนักงาน 

(Retaining staff)  

เพื่อทราบถึงความสําคัญ
ของบุคลากร และวิธีการ 

รักษาบุคลากรใหคงอยกูับ
องคกร 

G1, G2 -ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับ
การรักษาบุคลากร และมี
วิธีการรักษาบุคลากรหรือไม 

อยางไร 

G3 - ทานมีความคิดเห็นอยางไร
กับการรักษาบุคลากร และคิด
วาองคกรมีวิธีการรักษาบุคลากร
หรือไม อยางไร 

- ทานคิดวาภายในองคกรมีอัตรา
ลาออกเปนอยางไร และเพราะ
เหตุใด  

4. การวางแผนการสืบ 

ทอด (Succession 

planning)  

เพื่อทราบถึงวธีิจูงใจ
บุคลากร และการเล่ือนข้ัน
ใหแกบุคลากรภายใน
องคกร 

G1, 

G2, G3 

- ภายในองคกรมีนโยบายการ 

เล่ือนข้ันหรือการจูงใจพนักงาน 

อยางไร   

- ภายในองคกรมีเกณ การ
เล่ือน ข้ันบุคลากรหรือไม
อยางไร  

5. การใหคุณคากับ
พนักงาน (Valuing 

staff)  

เพื่อทราบถึงการดูแล
บุคลากร ภายในองคกร 

และสวัสดิการท่ีบุคลากรจะ
ไดรับ  

G1, 

G2, G3 

- องคกรใหความสําคัญกับ
บุคลากรมากนอยเพียงใด 

- องคกรมีการดูแลให
สวัสดิการกับบุคลากรอยางไร  

- ทานมีความรูสึกวาสภาพ 

แวดลอมของการทํางานเปน
อยางไร 
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6. ประธานบริหาร
และ ทีมผูบริหาร 

(CEO and top team)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ
จัดการและการตัดสินใจ
ของทีมผูบริหารระดับสูง  

G1 - ทานมีบทบาทในการบริหาร
จัดการองคกรอยางไร 

- ทานมีรูปแบบการจัดการและ
การตัดสินใจอยางไร 

7. จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพื่อทราบถึงคานิยม ภายใน
องคกร และวธีิการ
ดําเนินการตามหลัก
จริยธรรม  

G1 - คานิยมขององคกรคืออะไร  

- องคกรมีการป ิบัติตามหลัก
จริยธรรมอยางไร  

G2, G3 - ทานทราบหรือไมวาคานิยม
ขององคกรคืออะไร  

- องคกรมีการปลูก งเร่ือง
จริยธรรมใหบุคลากรอยางไร 

8. มุมมองระยะใกล 

หรือระยะไกล (Long- 

or short-term 

perspective) 

เพื่อทราบถึงกลยุทธ ท่ีจะ
สรางผลกําไร ใหแก องคกร
ในระยะส้ันและระยะยาว 

G1 - ทานมีแผนการในดําเนิน
ธุรกิจในระยะส้ันและระยะยาว
อยางไร  

- ทานใหความสําคัญกับแผน
ระยะส้ันหรือระยะยาวอยางไร 

9. การเปล่ียนแปลง
บริษัท 

(Organizational 

change) 

เพื่อทราบถึงแผนการรับมือ 

และการพั นาของ บริษัท
เม่ือมีเหตุการณท่ีไมคาดคิด
เกิดข้ึน 

G1 - ทานมีแผนการพั นาองคกร
อยางไร  

- ทานมีแผนเตรียมการรับมือ
กับเหตุการณท่ีไมคาดคิด
หรือไม อยางไร  

10. ตลาดการเงิน 

(Financial markets 

orientation)  

เพื่อทราบถึงผลกระทบจาก
ตลาดการเงิน และผูถือหุนท่ี
มีตอบริษัท 

G1 - องคกรทานมีการรวมทุนหรือ
ลงทุนอยางไร  

- ผูถือหุนมีสวนในการ
ตัดสินใจ  

ตอการดําเนนิธุรกิจขององคกร
มากนอยเพียงใด  
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11. ความรับผิดชอบ
ตอส่ิงแวดลอม 

(Responsibility for 

environment)  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเปน
การรับผิดชอบตอ
ส่ิงแวดลอมขององคกร 

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีบทบาท และความ
รับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม
อยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมท่ีสงเสริม
การรักษาส่ิงแวดลอมหรือไม 

อยางไร  

12. ความรับผิดชอบ 

ตอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเปน
การรับผิดชอบตอสังคม
ขององคกร 

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบตอสังคมอยางไร  

- องคกรมีกิจกรรมท่ีสงเสริม
ความรับผิดชอบตอสังคม
หรือไม อยางไร 

13. ผูมีสวนไดสวน
เสีย (Stakeholders)  

เพื่อทราบถึงการดูแล ผูมี
สวนไดสวนเสีย  

G1, 

G2, G3 

- องคกรมีการดูแลลูกคา ผูขาย 

และผูมีสวนไดสวนเสียอยางไร  

14. บทบาทของ
วิสัยทัศนในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพื่อทราบถึงการรับรูภาพ
อนาคตของบริษัทรวมกนั 

 

G1 - ทิศทางการดาํเนินธุรกิจของ
องคกรเปนอยางไร  

G2, G3 - ทานทราบหรือไม วาใน
อนาคตองคกรจะเปนอยางไร 

15. การตัดสินใจ 

(Decision making)  

เพื่อทราบถึงอํานาจในการ
ตัดสินของบุคลากรในแต
ละระดับ  

G1, G2 - อํานาจในการตัดสินใจ
ท้ังหมดของบริษัทเปนอยางไร  

- ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
อยางไรบาง 

G3 -ในการทํางานของทาน ทานมี
อํานาจในการตัดสินใจอยางไร
บาง  

16. การจัดการตนเอง 

(Self-management)  

เพื่อทราบถึงวธีิการจัดการ
ภายในองคกร 

 

G2, G3 - องคกรมีการมอบหมายงาน
ใหทานรับผิดชอบเปนอยางไร  

- องคกรมีการควบคุมการ
ทํางานของบุคลากรอยางไร 
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ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

17. การทํางานรวมกัน 

(Team orientation)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบ 

การทํางานกันเปนทีม หรือ
รูปแบบการทํางานของ
รายบุคคล  

G2, G3 - รูปแบบการทํางานรวมกนั
ขององคกรเปนอยางไร  

- ทานมีความรูสึกอยางไรเม่ือ
ตองทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  

18. วั นธรรม 

(Culture)  

เพื่อทราบถึงวั นธรรม
องคกรขององคกร 

G1 - วั นธรรมองคกรของบริษัท
เปนอยางไร  

G2, G3 - ทานคิดวาวั นธรรมองคกร
ของบริษัทเปนอยางไร 

19. การแบงปนและ
รักษาความรู 

(Knowledge sharing 

and retention)  

เพื่อทราบถึงการ แบงปน
ขอมูลและความรูระหวาง 

บุคลากรภายในองคกร  

G1, G2 - องคกรมีการแบงปนขอมูล
และความรูแกบุคลากรอยางไร  

- องคกรมีการจัดเก็บขอมูล 

องคความรูตาง  อยางไร 

20. ความไววางใจ 

(Trust) 

เพื่อทราบถึงความไวเนื้อ
เช่ือใจในตัวบุคลากร  

G1, G2 - ทานสามารถไว ใจในตัวของ
บุคลากรไดหรือไมอยางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการนํา 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม
เขามาชวยในการดําเนินงาน
ขององคกร 

G1 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทานมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขา
มาชวยในการดําเนินธุรกจิ 

หรือไมอยางไร  

G2, G3 - ทานมีความเห็นอยางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทานคิดวาองคกรมีการลงทุน
ในการนําเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมเขามาชวยภายใน
องคกรเพียงพอหรือไมอยางไร 
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ปจจัย วัตถประสง  กลมท่ี ําถาม 

22. ความผูกพนัของ 

บุคลากร (Staff 

engagement)  

เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมีผลตอ
การตองการทาํงานใน
องคกร  

G2, G3 - อะไรเปนส่ิงท่ีจูงใจทานให
ทํางานในองคกร 

- ทานมีความรูสึกอยางไรตอ
องคกรท่ีทานทํางาน  

23. คุณภาพ (Quality)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการ ควบคุม
คุณภาพของสินคาและ
บริการท่ีสงตอใหกับลูกคา  

G1 - นโยบายขององคกรท่ีมีตอ
คุณภาพของการบริการเปน
อยางไร  

- องคกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยางไร  

-ทานมีความเห็นตอคุณภาพ
ของบริการเปนอยางไร 

G2 - องคกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยางไร  

- ทานมีความเห็นตอคุณภาพ
ของบริการเปนอยางไร 

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก การศึกษาภาวะผูนาํอยางยั่งยืนในธุรกิจแวนตาขนาดเล็กแหงหนึ่ง 

ท่ีมา: ชยากร เลิศอังกูร (2561, น. 32-36) 
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ภา ผนวก ข 

 

ถอดบทสัมภาษณเชิงลึก 

 

ปจจัยท่ี 1 การพั นาบ ลากร (Developing people)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): องคกรมีการ กอบรมพนักงาน สวนมากอยูในรูปแบบ
ออนไลนและมักจะรวมมือกับสาขาตางประเทศ มักอยูในรูปแบบ workshop online เปนสวนใหญ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): การ กอบรมบุคลากรขององคกรเปนส่ิงท่ีจําเปนตองมีเพื่อ
พั นาท้ังตัวบุคคลและตัวองคกรเองสวนขององคกรตอนนี้มีการ กอบรมอยูอยางตอเนื่อง มีการสอน
ทักษะการขาย มี workshop ใหทํา และทักษะท่ี กอบรมก็สามารถนําไปใชในงานไดจริงและตรงตาม
หนาท่ี แตมักมีการอบรมแตเร่ืองเดิม   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): สวนตัวคิดวายังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอตอการใชทํางาน 

แตในปจจุบันองคกรก็มีการ กอบรมไตรมาสละ คร้ัง ไมวาจะเปนเร่ืองขอมูลใหม  ของสินคา หรือ
ทักษะบางอยางท่ีตรงกับแตละตําแหนงเชน พนักงานขายก็จะมีการอบรมเร่ืองทักษะการขาย ทักษะ
การเจรจาตอรอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): การ กอบรมบุคลากรในองคกรเปนสิ่งที่สําคัญควรจะมี 

เพราะถาบุคลากรพั นาทักษะตาง  ก็จะทําใหองคกรพั นาตอไปขางหนา ในองคกรก็มีการ กอบรม
อยูเร่ือย  สวนมากจะเปนทักษะเ พาะดานของแตละตําแหนง และมักเปนการสงไปอบรมกับองคกร
ภายนอก อยากใหมีการอบรมทักษะใหม  เพิ่มบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): มีการ กอบรบไตรมาสละคร้ัง แตละไตรมาสก็เปล่ียนเร่ือง
การ กอบรมไปเร่ือย  ก็ดีนะเพราะทําใหพนักงานมีความรูท่ีเพิ่มข้ึนไปพั นาตนเองไปขางหนา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): สวนตัวชอบการ กอบรมพั นาบุคลากรอยูแลว และสวนตัว
มีความคิดเห็นวาบริษัทมีแผนการ กอบรมท่ีดีอยูแลว มีการ กอบรมในทักษะท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร
แตละคน คือมีการ กอบรมพั นาท่ีตรงตามความตองการท่ีตําแหนงนั้น  ตองใชในการทํางาน ซ่ึง
มีการ กอบรมทุก  ไตรมาส 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G3): การ กอบรมพั นาบุคลากรเปนสิ่งที่สําคัญมาก เพราะ 

เม่ือมีการ กอบรมท่ีมีประสิทธิภาพก็จะทําใหบุคลากรในองคกรนั้นเกงและมีความสามารถ ซ่ึงจะทํา
ใหบริษัทเติบโตข้ึนคอนขางมาก  ในสวนแผนการ กอบรมขององคกรก็จะมี การ กอบรมกอนเริ่ม
งานจริง พนักงานคนหน่ึงก็จะไดเทรนในหลาย  สวน เชนพนักงานขายก็จะไดอบรมเร่ืองของแผนก
การเงินบาง ก็ดีจะไดทําใหเราเขาใจแผนกอ่ืน  ดวย แตหลังจากเร่ิมงานแลวก็จะมีการ กอบรมนอยลง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): การ กอบรมพั นาบุคลากรเปนส่ิงท่ีมีประโยชนและสําคัญ
มาก เพราะบางคนเกงในบางเร่ืองแตไมไดรับการขัดเกลา หรือบางทีเขาไมรูจุดแข็งของตนเอง 

การ กอบรมพั นาบุคคลเหลานี้จะชวยทําใหเขาชัดเจนข้ึน รูจักใชจุดแข็งของตนเองใหเปนประโยชน 

ในสวนการ กอบรมพั นาบุคคลขององคกรนี้นั้นยังรูสึกวาไมเพียงพอ ดูไมลงทุนกับสวนนี้ ทุกคน
ไมไดเขาถึง สวนมากมักเปน self-learning 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): เขาใจวาการ กอบรมพั นาบุคลากรเปนส่ิงท่ีสําคัญอยางมาก 

เพราะถาพนักงานดี ก็จะทําใหบริษัทประสบความสําเร็จมากข้ึนไป แตในองคกรนี้ไมไดผีแผนการ ก 

อบรมพั นาบุคลากรท่ีชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 10 (G3): การ กอบรมพั นาพนักงานถือเปนเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะ
พนักงานเปนทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดท้ังของบริษัทและของสังคมอีกดวย สวนการพั นาบุคลากรของ
บริษัทนี้ก็เร่ิมต้ังแตเขามาทํางานเลยในแผนอบรมพนักงานใหมมีการ กหลาย  ทักษะใหกับพนักงาน 

เชน ทักษะการนําเสนองาน ทักษะการเจรจาตอรอง ทักษะการขาย เปนตน แตพอหลังอบรมพนักงานใหม
ก็จะไมคอยไดอบรมทักษะใหม  เพิ่มเติมอีกเลยจะเปนการอบรมทักษะเดิม   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): การ กอบรมบุคลากรท่ีดีคือตองมีการ กทักษะที่ตรงกับ
เนื้องานของตําแหนงนั้น  ท่ีพนักงานคนนั้นทํางานอย ูในสวนของบริษัทสวนมากเปนการ กอบรม
เร่ืองขอมูลสินคา สวนการ กอบรมทักษะอื่น  โดยรวมยังไมเพียง และไมมีรูปแบบท่ีชัดเจน และ
ยังไมมีประสิทธิภาพ ไมมีมาตรฐาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): เปนเร่ืองท่ีดีสําหรับการ กอบรมพั นาบุคลากรในองคกร
เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดพั นาตนเองและตอยอดความสําเร็จในดานท่ีคน  นั้นสนใจโดยรวม
ในบริษัทไมคอยมีการ กอบรมพั นาบุคลากรมากนัก ถึงมีก็จะเปนทักษะและเร่ืองเดิม   

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 13 (G2): การ กอบรมเปนเร่ืองท่ีพนักงานทุกคนควรเขารวม เพื่อ
ตัวเองแลพเพื่อบริษัท การ กอบรมของบริษัทเราดี เขาใจงายและก็ไมเครียด 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2): การ กอบรมพั นาบุคลากรเปนส่ิงท่ีตองมีอยูตลอด ใน
สวนของบริษัทนั้นมีหลายสวนที่ชวย กอบรมและพั นา เชน มีโปรเจคพั นาบุคลากร ชื่อ 

“บอรนโปรเจค” เปนการใหพนักงานท่ีตองการเล่ือนข้ันเขามาเพ่ิมเสริมทักษะตาง  ท่ีจําเปนตองใชใน
การเล่ือนไปในตําแหนงท่ีโตข้ึน มีการใหไดลองทําในตําแหนงอ่ืน  เพ่ือพั นาทักษะของพนักงาน
ท่ีหลากหลาย มีการจัดหลักสูตรตาง  ใหพนักงานไดเขาเพื่อพั นาทักษะตามท่ีหลักสูตรเปดใหอบรม 

มีแบบทดสอบเพ่ือหาจุดแข็งของตนเองและนํามาพั นาตอยอด เปนตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): มีกี กอบรมเร่ือย  ทุกไตรมาส แตสวนตัวคิดวาอยากให
มีการสํารวจความตองการกอนวาพนักงานอยากอบรมในทักษะไหนเพิ่มเติม จะไดตรงความตองการ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): อบรมเปนส่ิงจําเปนเพื่อพั นาคน และพั นาบริษัทตอไป 

โปรแกรมอบรมของบริษัทคอนขางสนุก ไดเรียนรูเพิ่มเติม จากท่ีมีอยู ทําใหเราเกงข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): ได กอบรมคอนขางบอย แตไมนาเบ่ือนะ ชอบการ กอบรม
ของท่ีนี่ ไมเครียดมากทําใหทุกคนอยากเขาอบรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): บริษัทมีการจัดการ กอบรมพั นาตอนท่ีเขามาเปนพนักงาน
ใหม โปรแกรมคอนขางดีเลยแตพอทํางานไปสักพักรูสึกวาการอบรมทักษะเพิ่มเติมจะมีนอย สวนมาก
ก็ยังคงเปนทักษะเดิม  แตเร่ืองขอมูลผลิตภัณ ยาจะมีมาอัพเดทเร่ือย  อยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มีการ กอบรมเกี่ยวกับทักษะที่จําเปนใหกับพนักงานทุกคน 

มีแบบแผนวาตองมีการ กอบรมทุก  ไตรมาส เพื่อเปนการเนนย้ําทักษะท่ีจําเปนเหลานั้นใหพนักงาน
เกิดความเช่ียวชาญ และนําไปใชไดจริง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): การ กอบรมในองคกรเปนท่ีดี และบริษัทเราก็มีการ กอบรม
อยูแลว แผนก กอบรมก็มีการจัดคอรสทักษะตาง  มาเร่ือย  แตอยากใหมีการ กอบรมภายนอก
องคกรบางเพื่อแลกเปล่ียนความรูความสามารถกับองคกรภายนอก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G3): มีการอบรม เชน อบรมเกี่ยวกับทักษะการขาย ทักษะ
การนําเสนอ ซ่ึงเปนทักษะท่ีดีมาก  และสามารถนําไปใชงานไดจริง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): การ กอบรมพั นาคนเปนเร่ืองสําคัญ แตแผนกเทรนน่ิง
ท่ีบริษัทยังไมมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะ พั นาบุคลากร เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงคนในแผนกนั้น
บอยสงผลทําใหงานไมตอเนื่อง แผนการอบรมก็ไมชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 23 (G3): การ กอบรมตองมีทุกองคกรเพื่อใหองคกรพั นาไป
ขางหนา สวนการ กอบรมพั นาในบริษัทนั้นมองวายังไมไดชวยใหพนักงาน พั นาไปในจุดท่ีดีข้ึน 

ถึงแมพนักงานคนนั้นจะดีอยูแลว ก็ควรพั นาใหเขาดีข้ึน ไมใชวาดีอยูแลวก็ดีอยูแลวไป  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): การอบรมพั นาบุคลากรนั้นเปนส่ิงท่ีควรมี เพราะจะชวย
ใหเปนคนที่เกงข้ึน บริษัทมีการจัดการ กอบรมอยางตอเนื่องอยูแลวในทักษะท่ีจําเปนในแตละตําแหนง 

แตสวนตัวมองวาอาจเพิ่มทักษะอื่น  ท่ีตองใชในชีวิตประจําวันเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากร
ใหดีข้ึนไปอีก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): การพั นาบุคลากรเปนเรื่องท่ีบริษัทใหความสําคัญ เพราะ
คนเปนคียสําคัญในการขับเคล่ือนองคกร ดังนั้นหลักสูตรการอบรมท่ีนี่คอนขางจะมีทักษะท่ีครอบคลุม
และเพียงพอตอการนําไปใชงานในแตละหนาที่ของพนักงาน และมีการใหพนักงานไดลองใชใน
สถานการณจําลองกอนออกไปเจอกับสถานการณจริง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): บุคลากรเปนส่ิงท่ีสําคัญของบริษัท เปนตัวขับเคล่ือนหลัก
ของบริษัทเลยก็วาได สวนแผนการ กอบรมของบริษัทมีอยูแลว ซ่ึงครอบคลุมทักษะท่ีจําเปนตองใช
ของทุกคน แตมันมีปญหาตรงท่ีแผนก people development มีการลาออกบอย ทําใหงานตรงนี้บางที
มันยังไมตอเนื่อง ยังไมมีประสิทธิภาพเต็มท่ี 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 27 (G1) การพั นา กอบรมใหกับพนักงานเปนเรื่องที่บริษัทมี
การพูดคุยกันตลอด เพราะถือเปนพื้นฐานในการทําใหบริษัทเติบโต และมีผลประกอบการท่ีดี การ ก 

อบรมของบริษัทเรานั้นเนนไปที่ทักษะท่ีจําเปนของแตละจอบ เพื่อใหเขาไดนําไปใชประโยชนไดจริง 

และมีการพั นาปรับปรุงหลักสูตรและเคร่ืองมือในการอบรมอยูเร่ือย   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): ก็มีการ กอบรมทักษะท่ีจําเปนครบ แตการ กอบรมที่นี่ดู
ไมจริงจัง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): การพั นาบุคลากรสําคัญ เพราะคนเปนหัวใจหลักของงาน
ที่นี่ คอรสอบรมท่ีบริษัทมีดีเลย เพราะมีใหอบรมหลากหลายทักษะ แตอยากใหมีวิทยากรจากภายนอกมา
บรรยายบาง จะไดมุมมองแนวคิดใหม   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): ชอบการ กอบรมท่ีนี่ ไมตองเครียดถึงขนาดตองมีสอบ 

แตก็ทําใหเขาใจได มีการจําลองเหตุการณใหไดลองใชทักษะนั้น  กอนนําไปใชงานกับสถานการณ
จริง เชนทักษะการเจรจาตอรอง ทักษะการขาย เปนตน 

 

ปจจัยท่ี 2 วามสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2): ความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมีความสําคัญมาก 

สวนการทํางานของผูใตบังคับบัญชาก็มีความหลากหลายแตกตางกันไป ซ่ึงทําใหเราไดเรียนรูคนใน
หลาย  รูปแบบ นําขอดีของแตละคนมาเปนบทเรียนรูใหตัวเอง หรือบางคนที่ยังตองการคําแนะนํา
อยูดราก็ตองคอยใหคําแนะนําท่ีดีเพื่อใหเขาเปนคนทีดีข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): เปนเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะเราตองอยูกับคนเหลานี้ในการทํางาน
การมีความสัมพันธท่ีดีตอกันเปนเร่ืองท่ีดี เพื่อชวยใหทํางานสะดวกข้ึน งายข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): บางคน นอกจากเร่ืองงานแลวยังเปนท่ีปรึกษาปญหาชีวิต
ไดเลย คอยสอนคอยใหคําแนะนํา บางทีนอกเวลางานก็มีไปเท่ียวสวนตัวกันเองบาง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): ความสัมพันธกันของคนในบริษัทเปนเร่ืองสําคัญ เพราะถา
มีปญหากัน ก็เปนเร่ืองยากท่ีงานจะเดินหนาตอไปอยางราบร่ืน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): ความสัมพันธของคนในองคกรเปนเร่ืองท่ีสําคัญมาก โดย
สวนตัวไมไดมีปญหากับใคร หัวหนางาน เพื่อนรวมงานดีทุกคน 



84 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): หัวหนาและเพื่อนรวมงานทุกคนดี เปนโปรเ สช่ันนอล 

ทําใหเราทํางานงายปญหาในการทํางานก็นอยลง ทําใหไมมีปญหาเร่ืองความสัมพันธกับใคร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): เนื่องจากบริษัทไมไดใหญมากทุกคนรูจักกันหมด ทําให
บรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง กับหัวหนาก็ดีคอยใหคําแนะนําเร่ืองการทํางานดี เปนท่ีปรึกษา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ถาความสัมพันธดี งานก็ออกมาดี ราบร่ืน หัวหนางานใจดี 
คุยดวยเหตุผล คอยใหคําปรึกษาเวลาเรามีปญหาเร่ืองงาน หรือบางคร้ังก็เร่ืองสวนตัวดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ความสัมพันธของคนในบริษัทเปนเร่ืองสําคัญ สงผลกับ
งานโดยตรง ถามีปญหาเร่ืองความสัมพันธกับคนในองคกร ก็จะเหนื่อยหนอย ทุกอยางก็จะยากข้ึน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): สวนตัวไมมีปญหากับใคร หรือถาใครดูจะมีปญหาเราก็
จะพยายามเล่ียงเพื่อรักษาความสัมพันธเพราะคิดวาเร่ืองนี้สําคัญ ถามีปญหาเรือ่งนี้กับใคร ก็เปนอุปสรรค
ในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): ความสัมพันธของบุคลากรในองคกรมีผลอยางมากตอ
การทํางาน เพราะมันมีงานท่ีตองตอเนื่องกัน ถาความสัมพันธดี งานก็จะเร็วไดรับความชวยเหลือ 

ประสิทธิภาพงานก็จะดี สวนเพื่อนรวมงานจะไมคอยไดเจอกันจะติดตอกันผานโทรศัพทมากกวา 

แตวาก็คุยและปรึกษากันตลอด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ความสัมพันธของคนในองคกรมีความสําคัญ งานจะยาก
จะงายสวนหนึ่งมาจากตรงน้ีเยอะเลย สําหรับท่ีนี่ทุกคนนารัก เปนกันเอง คอยชวยเหลือกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ความสัมพันธในองคเปนเร่ืองท่ีสําคัญมาก เพราะมันชวย
ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปล่ียนไปเลยนะ ถาความสัมพันธดีบรรยากาศก็ดี งานก็ราบร่ืน สะดวก 

สวนลูกนองทุกคนนารัก ใหความรวมมือในการทํางานดี หรือถาติดขัดอะไรก็จะมาปรึกษา ทําใหงาน
ไมมีปญหาอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): ความสัมพันธกันของคนในองคกรมีผลตอการทํางานเยอะ 

เพราะคับท่ีอยูไดคับใจอยูยาก ทํางานกับคนท่ีความสัมพันธดีกับเรางานมันก็จะงายกวา สวนเพ่ือน
รวมงานก็มีความแตกตางกัน หลากหลายบางคนก็เปนตัวของตัวเองสูงมาก บางคนก็ยังขาดประสบการณ
ในการทํางานและตองพั นาอีกตอไปเร่ือย   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ความสัมพันธเปนเร่ืองสําคัญ ตองพยายามรักษาความสัมพันธ
ไวใหดีกับทุกคน ไมใชแคในแผนกเรา รวมถึงแผนกอื่นดวย เพื่อใหงานไมติดขัด ถาเรามีความสัมพันธ
ท่ีดีงานก็จะเสร็จเร็ว อยากไดอะไรก็ไมใชเร่ืองยากเพราะเราไดใจเขาแลว 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ความสัมพันธในองคสวนตัวใหความสําคัญนะ เพราะมัน
ทําใหเราทํางานงายยากข้ึนกับตรงน้ีเยอะเลย สวนในองคกรเทาท่ีดีทุกคนก็มีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

ไมวาจะหัวหนาหรือลูกนอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): ความสัมพันธในองคกรนี้ดี รูสึกวาทุกคนใหความสําคัญ 

เล่ียงท่ีจะมีปญหาตางจากท่ีทํางานเกา พอเปนแบบนี้มันก็ทําใหงานทุกอยางมันสะดวกข้ึนสวนกับ
ลูกนองทุกคนก็นารัก มีปญหาอะไรก็จะมาคุยกัน ชวยกันแกปญหา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): มีความสําคัญมาก ถาไมมีงานก็ไมเดิน สวนผูใตบังคับบัญชา 
ทุกคนไมมีปญหาเร่ืองนี้นะ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): ความสัมพันธกับของคนในองคกรมีความสําคัญและมีผล
ตอการทํางาน กลาวคือ ถามีความสัมพันธท่ีดีกันก็จะไดงาน เชน ถาเราสนิทกับไ แนนซการขอ
งบประมาณก็ไมใชเร่ืองยาก หรือการท่ีเราสนิทกับพนักงานขายเราก็จะไดขอมูลของลูกคาโดยไมตอง
เสียเวลาไปตามหา สวนความคิดเห็นตอเพื่อนรวมงานมองวาหลาย  คนก็เปนเหมือนกระจกสะทอน
เราคอยตักเตือนใหเราพั นาตัวเองไปในจุดท่ีดีกวาเดิม 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 20 (G2): มีความสัมพันธท่ีดีของเพื่อนรวมงานท้ังกับหัวหนาและ
ลูกนอง เนนแบบเปนพี่เปนนองกัน คุยไดท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): สําคัญและควรมีอยางยิ่ง ถามีความสัมพันธท่ีดีก็ทํางานงาย
เกิด co-operation สวนหัวหนามีควาสําคัญอยางมาก คอยชวยดูแลเรา คอยsupport ชวยใหเราเรียนรู
และพั นา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): สําคัญ ถาเรามีความสัมพันธท่ีดีก็จะเกิดการชวยกันทํางาน 

ก็จะทําใหงานออกมามีประสิทธิภาพ สวนหนางานก็โอเคนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): ความสัมพันธขององคกรสําคัญมาก ถาความสัมพันธดี
พนักงานก็จะทํางานอยางมีความสุข สวนหัวหนางานดีคอยใหคําปรึกษา และดูแลเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): ความสัมพันธท่ีดีจะชวยใหงานงายข้ึน ทําใหเราไมเหนื่อย 

การสรางความสัมพันธท่ีดีเปนเร่ืองจําเปน สวนหัวหนางานนารักเปนเหมือนพี่สาว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1) ความสัมพันธในองคกรเปนเร่ืองที่เราใหความสําคัญมาก 

เพราะแตละแผนกตองทํางานรวมกันในบางงาน ซ่ึงถาความสัมพันธดีงานก็จะออกมาดี บรรลุเปาหมาย
ไปดวยกัน สวนลูกนองแตละคนก็ดี เกง มีความสามารถ ไมมีปญหาเร่ืองความสัมพันธใด   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): มีความสําคัญเพราะจะชวยใหงานทุกอยางงาย แลวถา
ความสัมพันธดีบางคร้ังเร่ืองนี้ก็เปนตัวชวยใหพนักงานอยากอยูกับบริษัทเรานานข้ึนอีกดวย บริษัทมี
กิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธของพนักงานอยูเร่ือย   
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ความสัมพันธในองคกรเปนเร่ืองท่ีสําคัญกับผลงานโดยตรง 

บางโปรเจคยากมาก ตองใชหลายแผนกในการชวยกันทํา แตงานออกมาดีและเสร็จเร็ว เพราะ
ความสัมพันธท่ีดีของคนในองคกร กับลูกนองทุกคนก็ดี คุยกันไดทุกเร่ืองมีปญหาก็ชวยกันแก ชวยกัน
ดูแลไป 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G3): เปนมิตรกับทุกคนไวดีท่ีสุด เพราะความสัมพันธในท่ี
ทํางานชวยทําใหเราทํางานงายข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): ถาความสัมพันธดี ก็ทําใหผลงานออกมาดี ถึงเปาหมายท่ี
เราต้ังไว สวนหัวหนางานก็ดี อยูกับหัวหนาคนนี้มีความสุข ไมมีความขัดแยงใด   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): ถาความสัมพันธดี โอกาสเปดหู เปดใจมันก็มากข้ึน ทําให
เราเขาใจกันมากข้ึนและงานทุกอยางก็งาย ผลงานออกมาดี 

 

ปจจัยท่ี 3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): บริษัทมีการรักษาบุคลากรในรูปแบบการสรางความสัมพันธ
ท่ีดีกันระหวางลูกนองและผูจัดการโดยตรงของคนคนน้ัน ทําใหเวลาคิดจะลาออกก็จะคิดถึงความสัมพันธ
ท่ีดีตอกัน ถึงแมขอเสนอหรือคาตอบแทนไมไดดีกวา บริษัทอ่ืนแตก็ยังคงนึกถึงความสัมพันธในสวนนี้
อยูบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): ไมไดมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกคอนขางสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): รักษาเ พาะคนท่ีมี potential คนท่ีผลงานไมไดดีจะตัดออก
ทันที อัตราการลาออก เยอะนะ เพราะไมไดแครความรูสึกคนทํางาน เนน result focus มี people นอย 

เนนการส่ัง สวนอัตราการลาออกถือวาเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): ไมเคยมีการรักษาพนักงาน ไมเห็น อัตราการลาออก เยอะมาก
เกิดจากหลายปจจัยซ่ึงเราไมรู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): บริษัทไมคอยใสใจความรูสึกของพนักงาน เหมือนไมได
รักษาพนักงานไว สวนอัตราการลาออกถือวาเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): บริษัทไมมีการรักษาพนักงานเลย เห็นคนไหนมีวี่แวววาจะ
ออกก็ไมเห็นเขาไปพูดคุย หรือร้ังพนักงานเอาไว สวนอัตราการลาออกคือสูง เนื่องจากมีความเครียด
และความกดดันหลาย  อยางในท่ีทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 7 (G3): ก็มีการให incentive แตก็ไมไดใหความรูสึกวาอยากอยู 
สวนอัตราการลาออกคอนขางเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ไมเนนร้ังใครจะออกก็ออกไป อัตราการลาออกเยอะ 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 9 (G3): มีเ พาะคนที่เขาอยากรักษาไว บางทีจะทําดวยวิธีใหลอง
โปรโมต แตก็เปนคนสวนนอยมาก อัตราการลาออกกลาง  ไมเยอะไมนอย อาจจะเพราะคาตอบแทนก็
ดีดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ไมมี อัตราการลาออกเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): รักษาเ พาะบางคน ดวยการตามใจใหตามท่ีพนักงานคน
นั้นเรียกรองแลวแตคน อัตราการลาออกถือวาเยอะนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ไมแนใจวามีไหม แตรูสึกวาไมมีหรือถูกรักษา สวนอัตรา
การลาออกสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ไมมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกคอนขางสูงเพราะ
พนักงานไมมีความผูกพันธกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): การรักษาพนกังานไมดี ทําใหอัตราการลาออกสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ายบุคคลก็มีเรียกคุยตอนพนักงานลาออก แตคิดวาสวนใหญ
ไมไดมีการร้ังพนักงานไว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ไมมีการรักษาพนักงานเทาไร ยกเวนคนน้ันจะมีคุณภาพ
จริง   

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G2): ไมไดรูสึกวามีการรกัษาพนักงาน ยกเวนบางทีเรารักษา
ลูกนองเราเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): การรักษาพนักงานเปนเร่ืองที่ควรใหความสําคัญ สวน
การรักษาพนักงาน สวนมากไมไดรักษา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): การรักษาพนักงานเปนหนาท่ีของ าย HR แตคิดวาเขายัง
ทําไดไมดีเลยมีคนลาออกคอนขางเยอะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): นอยมากท่ีบริษัทจะมีการรักษาพนักงานไว คนคนนั้นจะตอง
มีความสามารถจริง   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): ไมมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): เปนการรักษาในรูปแบบการใหสวัสดิการ คาตอบแทนท่ีสูง 

แตมันก็ไมไดรักษาพนักงานเอาไวได เพราะ อัตราการลาออกก็ยังสูงอยูดี 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 23 (G3): ไมรูสึกวามีการรักษา เพราะเขาไมคอยร้ังใคร อัตรา

การลาออกสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): ไมมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออก กสู็งนะ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): การรักษาบุคลากรในบริษัทนั้นมี แตกับเ พาะคนท่ีเขาอยาก
รักษาไว ไมไดพยายามรักษาไวทุกคน รูปแบบจะออกมาในลักษณะการไดเปดโอกาสใหลองทําใน
ส่ิงท่ีอยากทํา สวนอัตราการลาออกคิดวาสูง เนื่องจากมีบริษัทอ่ืนใหคาตอบแทนหรือตําแหนงท่ีดีกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): การรักษาบุคลากรเปนเรื่องที่สําคัญ เพราะบุคลากรเปน
ทรัพยากรที่สําคัญในการพั นาบริษัท สวนองคกรมีการรักษาทรัพยากรดวยการใหสวัสดิการที่เหมาะสม
กับพนักงาน แตก็ไมไดจะรักษาไวทุกคนจะรักษาไวเ พาะคนท่ีมีผลงานดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): บริษัทให ายบุคคลเปนผูดูแลเร่ืองการรักษาบุคลากรดวย
การทบทวนสวัสดิการและคาตอบแทนใหกับพนักงานอยูเสมอเพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงานอยูกับ
บริษัทตอไปเร่ือย  นโยบายคือไมไดรักษาพนักงานทุกคนจะเลือกยื้อไวเ พาะคนท่ีมีคุณภาพและมี
ผลงานท่ีดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): ไมไดรูสึกวาถูกรักษา อัตราการลาออกคอนขางสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): ไมไดรักษาเทาไหรนะ คุยกันท่ีเหตุผลมากกวา ถาเขาจะไป
จริง  แบบมีเหตุผลจําเปนก็ตองปลอยเขาไป อัตราการลาออกสูง เพราะ ความเครียดและกดดันหลาย  

อยาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): เนนใชความสัมพันธของคนมารักษาพนักงาน แตไมสําเร็จ 

อัตราการลาออกสูง เพราะผูนําบางคนมีสวนตอการลาออก 

 

ปจจัยท่ี 4 การวาง ผนการสืบทอด (Succession planning) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): นโยบายจะเนนการเล่ือนข้ันใหกับคนในบริษัทกอน ไมมี
เกณ ท่ีแนชัดจะเนนความเหมาะสมเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): เนนโปรโมตคนในกอน ดวยการสัมภาษณ เกณ ก็คิดวาดู
ท่ีผลงานท่ีผาน  มา ในบางตําแหนงก็จะมีกรณีศึกษาใหไดลองแกปญหาและแสดงวิธีแกปญหาออกมา 
แตไมทราบเกณ ท่ีชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): มีนโยบายใหคนในโปรโมตกอน หากหาจากในบริษัทไมได
ก็คอยเลือกจากคนภายนอก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): มีนโยบายการเล่ือนข้ันโดยใหคนในกอน สวนเกณ การเล่ือน
ข้ันนั้นไมทราบ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): internal promotion เกณ จะดูจากการสัมภาษณและผลงาน
ของคนน้ัน   
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): ไมทราบนโยบายการเล่ือนข้ัน สวนเกณ ก็ดจูาก performance 

ท่ีผานมา การสัมภาษณ ความชอบสวนตัวของผูสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): มักเลือกจาก internal เวลามีตําแหนงใหม  สวนเกณ
การเล่ือนข้ันนั้นไมทราบเลย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): นโยบายการเล่ือนข้ันไมชัดเจน เคยถามหัวหนาแลวก็ตอบไมได 

ไมเคลียร แตเทาที่เห็นจะเลือกคนในกอน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): นโยบายใหคนในไดสมัครกอน สวนเกณ  ก็จะเกี่ยวกับ
ประสบการณในงานท่ีผานมา ปริญญาโทก็จะไดเปรียบ แลวก็ภาษาอังกฤษ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): internal promotion ดูท่ีผลงานที่ผานมา ไมไดมี criteria ชัดเจน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): นโยบายการเลื่อนขั้นนั้นไมทราบ สวนเกณ รูแความี
การสัมภาษณเปนหลัก และสอบวัดผล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ไมทรายนโยบายการเล่ือนขั้นของบริษัท เวลาจะสมัคร
ตําแหนงท่ีโตข้ึนจะใชวิธีการสัมภาษณ แลวก็ทําเคสแกปญหา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): เล่ือนขั้นจากการประเมินผลงานที่ผานมา และเลือกจาก
พนักงานภายในบริษัทกอนเปนลําดับแรก สวนเกณ ยังไมชัดเจนมาก สวนใหญก็ประสบการณ 

ภาษาอังกฤษ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): เนนการโปรโมตคนในกอนดวยการสัมภาษณ โดยเกณ
ดูท่ี performance และความสามารถเวลาสัมภาษณงาน และทําเคสพรีเซนต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): เล่ือนข้ันคนในกอน ถาไมมีคนในสมัครถึงจะประกาศให
คนนอกสมัครได ใชการสัมภาษณและทําเคสกรณีศึกษา ดูการแกปญหา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): หัวหนาจะถามวาเราสนใจส่ิงไหน อยากโตไปเปนอะไรและ
ก็คอยสนับสนุน สวนเรองเกณ การเล่ือนข้ันไมชัดเจน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): นโยบายคือใหโอกาสคนในไดโปรโมตกอนถามีตําแหนง
ใด  วาง  ใชวิธีการสัมภาษณในการตัดสินวาใครจะไดเล่ือตําแหนง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): มีการลองมาให Challenge ตัวเองดูไหมในตําแหนงงานท่ี
สูงข้ึน และหัวหนาก็จะคอยสงเสริมใหลูกนองโตข้ึน ซ่ึงท่ีนี่เปน internal promote อยูแลว  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): นโยบายยังไมชัดเจน สวนเกณ ก็จะเปนสัมภาษณ มีสอบ
ขอเขียน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): นโยบายให internal promotion เกณ จะเนนความเหมาะสม 

ไมมีเกณ ท่ีชัดเจน ถาเหมาะสมก็โอเค 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): ไมทราบนโยบาย สวนการคัดเลือกใชการสัมภาษณ ถาคน
ท่ีสัมภาษณโอเคก็ไดโปรโมต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): นโยบายคือเนนคนท่ีมีผลงานท่ีดี ไดรางวัลตาง  มา สวน
เกณ ก็นาจะเปนผลงานท่ีผานมาและก็ใชการสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3) :internal promotion คนในจะมีโอกาสมากกวา สวนเกณ
ไมชัดเจน ไมทราบ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 24 (G3): ไมทราบนโยบายที่แทจริง แตเทาที่เห็นจะตัดสินโดย
การสัมภาษณนะ ถาสัมภาษณตอบคําถามดี ก็นาจะไดโปรโมต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): เม่ือมีการเปดตําแหนงตาง  ข้ึนในบริษัทกจ็ะใหคนในกอน 

คือสมมุติมีสองคนที่มีศักยภาพเทากัน ก็จะเลือกคนที่อยูในบริษัทมาทํางาน นี่คือนโยบายของเรา 
สวนเกณ จะใชการสัมภาษณเปนหลักเพื่อดูแนวคิดของคนคนนั้น ดูวิธีการแกปญหา และก็จะดู
ความเหมาะสมของคนกับงาน อาจดูบางปจจัยประกอบ เชน ภาษาอังกฤษ วุ ิการศึกษาปริญญาโท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): นโยบายการเล่ือนข้ันของบริษัท อยางแรกเลยเคยเราจะ 

prefer คนในกอน ใหโอกาสคนใน เพราะวาเคาอยูในบริษัทอยูแลวจะมีขอมูล รูจักวั นธรรมของ
บริษัทและเขาใจบริษัทอยูแลวจะไปไดงายกวา และเปนขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานดวย สวนเกณ
ก็แลวแตตําแหนงนั้น  วาจะมีเกณ ในการคัดเลือกอยางไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): นโยบายการเลื่อนข้ันคือ internal promotion เนนความ
เหมาะสมของคนกับงาน ไมไดมีเกณ ท่ีชัดเจนนะ ทุกคนสามารถเล่ือนข้ันไดถามีประสิทธิภาและ
เหมาะสมกับตําแหนง ไมจําเปนวาตองมีอายุงานมากกวา2ป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): นโยบายจะเล่ือนข้ันใหกบัคนท่ีทํางานดี เปนหลัก สวนเกณ
ไมชัดเจนนาจะก็ดูท่ีผลงาน และสัมภาษณ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): นโยบายเล่ือนข้ันก็จะเนนโปรโมตคนในกอน สวนเกณ  

ไมแนนอนใชการสัมภาษณเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): internal promotion ถาไมมีคนในคอยเปดรับสมัครคนนอก 

สวนเกณ การเล่ือนตําแหนงไมทราบแนชัด แตคนท่ีเปนคนสัมภาษณนาจะรู 

 

ปจจัยท่ี 5 การให ณ ากับพนักงาน (Valuing staff)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): บริษัทใหคุณคากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีบริษัทใหก็ก็
จะมีประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหหุนของบริษัทกับพนักงานท่ีเขาเง่ือนไข 

สภาพแวดลอมการทํางานก็ดีนะ มีความสุขดี  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): คุณคากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีบริษัทใหก็ก็จะมีประกัน
สุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ งบใหสังสรรค ตรวจสุขภาพประจําป 

บรรยากาศการทํางานดี ออ ศเปดโลงไมอึดอัด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): ใหคุณคากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีไดรับมีประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหหุนของบริษัท คาคอมมิชช่ัน สภาพแวดลอมการทํางานดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): ใหความสําคัญกับพนักงานมาก สวนสวีสดิการที่ไดรับก็จะมี 

คาทํา น ประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ สภาพแวดลอมการทํางานก็ทุกคนเปนโปรเ สชั่นนอล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): ใหความสําคัญเร่ืองคนมาก สวัสดิการไดครบและพอใจใน
สวัสดิการท่ีได สภาพแวดลอมการทํางานดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): บริษัทใหความสําคัญกับบุคลากรมาก มีการวางคนถูกท่ีถูก
ทางสวนสวัสดิการก็จะมี ประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ใหหุนของบริษัทกับพนักงาน 

สภาพแวดลอมการทํางานดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): องคกรใหความสําคัญกับพนักงานคอนขางมาก ผูบริหาร

พยายามท่ีจะส่ือสารกับพนักงานทุกระดับทุกคน ทําใหรูสึกวาเขาใสใจพนักงานทุกระดับจริง  สวน
สวัสดิการถือวาดีเลย พอใจ ดีกวาบริษัทอ่ืน  ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เชน คารักษาพยาบาล กองทุน
สํารองเล้ียงชีพ หุนบริษัท สวนสภาแวดลอมในการทํางานดี ชอบท่ีแตละคนไมมีหองสวนตัว ทําให
เขาถึงงาย และมีสวนกลางที่ใหทุกคนไดพูดคุยกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ใหความสําคัญคอนขางมาก มีการคํานึงถึงพนักงานทุกระดับ 

สวนสวัสดิการดีเลย สูงกวาบริษัทยาอ่ืน  สภาพแวดลอมการทํางานดี รูสึกผอนคลาย อิสระ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการจะมีประกันสุขภาพ 

ประกันสังคม ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ สภาพแวดลอมการทํางานก็ดี ไมมีปญหาอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการดีนะ พอใจ ท่ีไดรับ
จะมีประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาอินเตอรเน็ต คาทางดวน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): บริษัทใหความสําคัญกับบุคลากรมาก สวนสวัสดิการจะมี 
คาเชารถยนต คาทางดวน อินเตอรเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ทันตกรรม และ
สภาพแวดลอมในการทํางานดีเลยเหมาะสมกับการทํางาน มีหองประชุมท่ีไวคุยงาน และมุมทํางาน
เดี่ยว  เพื่อใหมีสมาธิในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 12 (G3): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการโอเคเลย มีเบ้ียเล้ียง
ทํางานตางจังหวัด คาเชารถ คาทางดวน อินเตอรเน็ต ประกันสุขภาพ ประกันสังคม ประกันชีวิต 

สภาพแวดลอมการทํางานแบบเปดเขาหาทุกตําแหนงไดงาย 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ใหความสําคัญกับคนลําดับตน ๆ อยูแลว สวนสวัสดิการ
ก็ดี พอใจในสวัสดิการท่ีไดรับอยูตอนนี้ สภาพแวดลอมในการทํางานดี เพื่อนรวมงานนารัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): ใหความสําคัญเร่ืองบุลากรมาก สวัสดิการมีคาเชารถยนต 

คาทางดวน อินเตอรเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คารักษาทางทันตกรรม สภาพแวดลอม
เหมาะกับการทํางาน มีทุกอยางพรอมรองรับ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการเปนท่ีพอใจ บรรยากาศ
การทํางานดี มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถวน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ใหความสําคัญกับคนในระดับมาก สวัสดิการถือวาดีกวา
บริษัทยาอื่น ๆ เพราะใหมากกวาเทาท่ีทราบในขณะนี้ สภาพแวดลอมการทํางานคอนขางมีความสุข 

สบายใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): บุคลากรเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับบริษัท สวนสวัสดิการก็มี 
ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหหุนของบริษัท โบนัสปลายป  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): คนเปนส่ิงท่ีบริษัทนี้ใหความสําคัญมาก สวัสดิการดีเลย 

สภาพแวดลอมในการทํางานทําใหเราพรอมจะพัฒนาตัวเองอยูเสมอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): บริษัทใหความสําคัญกับพนักงานมาก เนนเลยวาเปน key 

success ของบริษัท สวนสวัสดิการ มี ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ คาเดินทาง หุนบริษัท ทันตก
รรม สวนสภาพแวดลอมในการทํางานชอบท่ีไมมีหองมาปดกั้นในออฟฟศ ทําใหเรารูสึกเปนกันเอง
และเขาถึงทุกคนได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการเปนท่ีพอใจสําหรับตัวเอง 
สภาพแวดลอมการทํางานก็ดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): บริษัทใหความสําคัญกับคนในระดับมาก และใหสวัสดิการ
คุมคาและคอนขางดีกับพนักงานทุกคน สภาพแวดลอมการทํางานดี ออฟฟศมีส่ิงอํานวยความสะดวก
ครบ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการก็จะมี ประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาเชารถ สภาพแวดลอมการทํางานดี ทุกคนเปนกันเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): ใหความสําคัญเร่ืองคนมาก สวัสดิการจะมีประกันอุบัติเหตุ 

ตรวจสุขภาพประจําป คาเชารถยนต คาทางดวน คาอินเตอรเน็ต สภาพแวดลอมการทํางานดีมากเลย 

ผอนคลายไมไดมีความกดดันจนมากเกินไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): คนเปนเร่ืองท่ีบริษัทนี้ใหความสําคัญมาก สวัสดิการเปน
ท่ีนาพอใจ คิดวาเยอะกวาบริษัทอ่ืน ๆ ในบริษัทยา 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G1): บุคลากรเปนส่ิงท่ีบริษัทใหความสําคัญมาก สวัสดิการ
นอกเหนือจากตามกฎหมายแรงงานแลวนั้น บริษัทยังมีสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกหลายอยางท่ีพนักงานพอใจ 

เชน คาเชารถยนต คาทางดวน คาอินเตอรเน็ตบาน แลวยังมีการใหหุนกับพนักงานอีกดวย สภาพแวดลอม
การทํางานดี บรรยากาศเปนกันเอง บริษัทไมใหมากทุกคนก็จะรูจักกันหมด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): ทรัพยากรบุคคลบริษัทใหความสําคัญมาก สวัสดิการคอนขาง
จะเยอะและดีกวาบริษัทยาอ่ืน ๆ ท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน ดวยประเภทของสวัสดิการ หรือสวัสดิการ
ในประเภทเดียวกันบริษัทเราก็ใหเยอะกวาบริษัทอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมยา จากท่ีทํา survey ดูมา 
สภาพแวดลอมการทํางานดี มีการจัดออฟฟศใหบรรยากาศเปนกันเอง มีพื้นท่ีสวนกลางใหทุกคนได
ใชรวมกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): บริษัทใหความสําคัญในเรื่อง people คอนขางมาก สวน
สวัสดิการม่ันใจวาไดรับเยอะกวาบริษัทยาอ่ืน ๆ และรูสึกพอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับ เพราะวาเพียงพอ
และครอบคลุมกับความจําเปนท่ีตองใชในตอนน้ี สภาพแวดลอมการทํางานดี มีการจัดท่ีทํางานแบบ
เปดโลงทําใหสบายตา ไมอึดอัด อยากจะเขาไปหาใคร ก็ดูเปนเร่ืองงาย  เพราะเห็นกันหมดใครนั่ง
ตรงไหน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G3): บริษัทใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการก็ครบและ
ครอบคลุมความจําเปนในขณะนี้แลว สภาพแวดลอมการทํางานดีชอบ การจัดรูปแบบออฟฟศดูเปน
สากลดี  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 29 (G3): บริษัทใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการท่ีไดรับคือ 

ประกันสุขภาพ  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาทางดวน  เบ้ียเล้ียงเลวไปทํางานตางจังหวัด โบนัส 

สภาพแวดลอมการทํางานมีความสุขดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): ใหความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการท่ีไดรับจะมี ประกัน

สุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ใหหุนของบริษัทกับพนักงาน คาทางดวน คาเชา
รถยนต คิมมิชช่ัน และโบนัส ประจําป สภาพแวดลอมการทํางานผอนคลายไมอึดอัดหรือรูสึกไมดี 

 

ปจจัยท่ี 6 ประธานบริหารและ ทีมผูบริหาร (CEO and top team) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G1): ดูแลภาพรวมหน่ึงในสามของหนวยธุรกิจ ในสวนของ 

การตลาดและฝายขาย บริหารงบประมาณ ในสวนของ business unit ท่ีเรารับผิดชอบ ดูแล ผูจัดการ
ฝายขาย 5 คน และผูจัดการฝายการตลาด 2 คน ซึ่งหลัก ๆ ก็จะใหอํานาจทุกคนไดแสดงศักยภาพ
อยางเต็มท่ีในการตัดสินใจตาง ๆ สวนมากทําตัวเปนท่ีปรึกษามากกวา อาจชวยตัดสินใจบางในบาง
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เคส ในอีกมุมหนึ่งเราก็อยูในทีม management ของบริษัท ก็คือคอยกําหนดกลยุทธ์ิ ตัดสินใจรวมกับ
ผูบริหารระดับสูงอีก4 คน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): มีหนาท่ีบริหารงานเกี่ยวกับบุคคลและการฝกอบรม ก็คือ
เปนหัวหนาฝายทรัพยากรบุคคล ดูแลเกี่ยวกับภาพรวมการสรรหารับคนเขามาทํางานในองคกร และ
ก็พัฒนาบุคคลในองคกรใหมีประสิทธิภาพ เพิ่มเสริมทักษะตาง ๆ  ใหเขา รวมถึงการกําหนดและคาดการณ
เร่ืองกําลังคนท่ีตองใชในสถานการณแตละปใหสอดคลองกับกลยุทธ์ิหรือเปาหมายท่ีบริษัทตั้ง ลูกนอง
โดยตรงก็จะมี HR manager กับ Training manager สวนบทบาทใน management team ของบริษัทก็
จะคอยตัดสินใจรวมกับผูบริหารคนอื่น ๆ นําพาความเห็นของพนักงานจากแบบสอบถาม แบบสํารอง 

ใหกับทีมผูบริหารไดรับทราบและประกอบการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ ของบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ดูแลบริหารงาน เกี่ยวกับผลิตภัณฑท่ีเกี่ยวกับอินซูลินท้ังหมด 

ตั้งแตการนําเขา การจําหนาย การทําการตลาด และเปนทีมผูบริหารระดับสูงขององคกร มีสวนรวม
ในการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ เชน นโยบายบริษัท กลยุทธในการดําเนินงาน รวมถึงแกปญหาตาง ๆ 

ท่ีเกิดใน business unit เรา และปญหาท่ีเกิดในองคกรโดยรวมดวย  

 

ปจจัยท่ี 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): มีการสอนเร่ืองจริยธรรมต้ังแตวันแรกท่ีเขามาทํางานและก็
มีอบรมอยูเร่ือย ๆ ในทุก ๆ ไตรมาส เกี่ยวกับ business ethics 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): บริษัทมีอบรมเร่ืองจริยธรรมทุก ๆ คร้ังท่ีมีงาน company 

meeting  ซ่ึงจัดทุก ๆ ไตรมาสและหากมีเกณฑจริยธรรมในเร่ืองเดียวกันจากหลายแหลง บริษัทมีกฎ
วาใหยึดเกณฑที่เครงครัดท่ีสุดเปนหลัก เชน กฎของบริษัทเครงครัดกวากฎของ PReMa ก็ใหยึดถือ
ปฏิบัติตามกฎของบริษัท เปนตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): บริษัทมีการอบรมเร่ืองเกณฑจริยธรรมใหพนักงานอยูเร่ือย ๆ 

ท้ังเกณฑท่ีออกมาใหม และทบทวนเกณฑเกาใหข้ึนใจอยูเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนของบริษัทก็จะ
ทํางานอยูบนเกณฑจริยธรรมดังกลาวท่ีถูกอบรมอยูตลอดเวลา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): มีการอบรมจริยธรรมใหกับพนักงานในทุกระดับ ทุกคร้ังท่ี
มีการประชุมบริษัทจะมีการ สอดแทรกหัวขอนี้เขามาตลอด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): บริษัทเปนสมาชิกของ สมาคมจริยธรรมอุตสาหกรรมยา 
และมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมอยูอยางตอเนื่อง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): มีการสอบเกณฑจริยธรรมของผูดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับยาทุก ๆ 

2 ป 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): มีการอบรมเร่ืองเกณฑจริยธรรมทุก ๆ การชุมบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): บริษัทเปนสมาชิกขององคกร PReMA ซ่ึงเปนองคกรท่ีคอย
ควบคุมบริษัทในอุตสาหกรรมยาใหปฏิบัติตามหลักเกณฑจริยธรรม และพนักงานของบริษัททุกคน
ก็ตองมีการสอบเพื่อใหไดการรับรองจาก PReMa กอนเร่ิมทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวาพนักงานของบริษัท
จะทํางานดวยการมีจริยธรรมอยูในจิตใจอยูเสมอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): มีการฝกอบรมท้ังตอนประชุมประจําไตรมาส และในระบบ 

e-learning 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ใชวิธีการฝกอบรมใหกับพนกังานทุก ๆ ไตรมาส 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): มีการสอบวัดผลเร่ืองจริยธรรมในระบบ e-learning ท่ีพนักงาน
ทุกคนตองเขาไปทําเปนประจําทุกป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): มีการอบรมเกณฑจริยธรรมอยูเร่ือย ๆ ทุกคร้ังท่ีมี company 

meeting  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): พนักงานตองมีการสอบเกณฑจริยธรรมทุก ๆ ป เพื่อให
มั่นใจวาบริษัทดําเนินธุรกิจอยางมีจริธรรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): มีการอบรมเร่ืองจริยธรรมใหพนักงานโดยฝาย Legal  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ทุก ๆ ไตรมาสจะมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมใหกับพนักงาน
อยูเสมอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): บริษัทปลูกฝงใหพนกังานทําตามเกณฑท่ี PreMa ไดกําหนด
ไว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มีการฝกอบรมเร่ืองจริยธรรมแลวตองไปทําแบบทดสอบใน
ระบบ e-learing 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): พนักงานตองไดรับการรับรองมาตรฐานวามีจริยธรรมผาน 

สมาคมจริยธรรมของอุตสาหกรรมยา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มีการอบรมผานระบบ e-learning อยูบอย ๆ มีสอบดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ตองมีการสอบ PReMa เพื่อใหรูวาพนักงานมีจริยธรรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): ปลูกฝงใหปฏิบัติตามกฎของ PReMa   

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): มีการปลูกฝงอยางเครงครัดวา อะไรท่ีผิด ethic หามทําและ
มีบทลงโทษท่ีคอนขางรุนแรง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): การมี Audit โดยใหลูกคามาเดินดูบริษัทเรากอนวา บริษัท
เราทํางานโปรงใสนะ และจะไดมาดูดวยวาลูกคาตองการใหเราจัดหาอะไรใหบาง ก็แจงได ก็สงผล
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เรามีภาพลักษณท่ีดี ลูกคาก็อาจจะเกิดการบอกตอกันดวย เราก็อาจจะไดรายไดมากข้ึนเพราะมีลูกคา
เพิ่มข้ึนดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): มีการเทรนน่ิงเร่ือง ethic อยูเร่ือย ๆ เชน PReMa Data privacy 

แบะก็มีการสอบวัดผลความเขาใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): บริษัทปฏิบัติตามหลักจริยธรรมทุกอยางอยางเครงครัด ดวย
ความท่ีเปนบริษัทยา เร่ืองจริยธรรมจะเขมงวดมาก ไมวาจะกับ คูคา หรือผูปวย และรวมไปถึงการทดลอง
ยาในสัตวและในคนอีกดวย ดังนั้นบริษัทจึงมีการจัดอบรมเร่ืองจริยธรรมคอนขางบอยเพื่อปลูกฝงให
พนักงานทุกคนทํางานอยูบนเกณฑจริยธรรมตลอดเวลา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): บริษัทมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมเปนประจําทุก ๆ ไตรมาส 

เพื่อปลูกฝงเร่ืองนี้ และมีการสงไปในระบบ e-learning เพื่อใหพนักงานไดเขาไปศึกษาแบบออนไลน
รวมท้ังมีแบบทดสอบหลังจากศึกษาแลวเพื่อใหมั่นใจวาพนักงานเขาใจอยางถองแท ใน e-learning 

จะเปนภาพบังคับพนักงานทุกคนตองเขาไปเรียนรูและทําแบบทดสอบ และเกณฑจริยธรรมก็มีผลตอ
การประเมินผลงานประจําปของพนักงานอีกดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): บริษัทเปนสมาชิกของสมาคมวิจัยและผลิตเภสัชภัณฑ ซ่ึง
จะเครงเร่ืองจริยธรรมมาก บริษัทใดท่ีเปนสมาชิกตองสงพนักงานเพื่อไปสอบวัดความรูเร่ืองเกณฑ
จริยธรรมใหผานจากสมาคมเพ่ือใหไดรับการรองรับ ถึงจะทํางานกับบริษัทได ดังนั้นม่ันใจไดเลยวา
พนักงานของบริษัททุกคนทํางานภายใตเกณฑจริยธรรม และหากมีเกณฑจริยธรรมท่ีมากกวาเกณฑ
เดียว เราจะใหยึดตามหลักเกณฑท่ีเครงครัดท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 28 (G3): มีการเทรนน่ิงเร่ืองเกณฑจริยธรรมโดยฝายกฎหมายของ
บริษัท และมีท่ีปรึกษาเร่ืองจริยธรรมไวใหสําหรับกรณีพนักงานไมแนใจวาส่ิงท่ีกําลังจะทําผิดจริยธรรม
หรือไม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): มีใหเขาไปอบรมในระบบ e-learning เร่ืองจริยธรรม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): มีการใหพนักงานสอบเพื่อไดรับการรับรองดานจริยธรรม
จาก PReMa 

 

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

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G1): แผนการดําเนินงานระยะส้ันคือในแตละปเราจะ ทําผล
การดําเนินงานของบริษัทใหออกมาไดดีตรงตามเปาหมายทีเ่ราตั้งกันไวตอนตนป ในทุก ๆ ดานไมวา
จะเปน ดานการเงิน หรือดานบุคลากร สวนแผนการดําเนินงานระยะยาวนั้นเราจะมุงสูการเปนผูนํา
อันดับหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยารักษาเบาหวานและโรคอวนของโรค ดวยการยึดผูปวยเปนศูนยกลาง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): แผนการดําเนินธุรกิจระยะส้ันคือการดูแล และตอบสนอง
ความตองการของบริษัทดานทรัพยากรยากรบุคคลในแตละป ตามนโยบายและกลยุทธท่ี management 

team สรุปออกมาแตละป สวนแผนระยะยาวคือ สรรหาและพัฒนาและรักษา บุคลากรที่มีความสามารถ
ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะชวยผลักดันใหบริษัทเปนผูนําดานการดูแลผูปวยเบาหวานและโรคอวน และ
แนนอนวาแผนระยะยาวมีความสําคัญกวาแผนระยะส้ัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): แผนระยะส้ันคือทํายอดขายในสวนของผลิตภัณฑอินซูลิน
ใหไดตามเปาหมายท่ีรวมกันต้ังไวในแตละป ๆ  ไป สวนแผนระยะยาวก็คือชวยผลักดันใหผูปวยเบาหวาน 

ไดเขาถึงยาทีฉีดอินซูลินท่ีดี และเหมาะสมกับผูปวยใหไดมากท่ีสุด รวมถึงการทําใหบริษัทเปนบริษัท
ท่ีเปนผูนําดานบริษัทยาเบาหวานและโลกอวนอันดับหนึ่งของโลก ใหความสําคัญกับแผนระยะยาว
มากกวาแผนระยะส้ันเพราะมันเหมือนเปนเปาหมายปลายทางท่ีเรายึดไวในการทํางาน 

 

ปจจัยท่ี 9 การเปล่ียนแปลง องคกร (Organizational change) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): แผนการพัฒนาองคกรจะเนนไปท่ีการพัฒนาคนเปนหลัก 

สวนการรับมือกับเหตุการณไมคาดคิดนั้น ทุก ๆ ปจะมีการคิดแผนสํารองตาง ๆ ไวอยูแลว แตกรณี
เหตุการณท่ีไมคาดคิดก็คงตองประชุมกันใหเร็วท่ีสุดเพื่อใหไดรูปแบบในการตอบสนองกับเหตุการณ
นั้น อยางเชน COVID-19 เราเปนบริษัทแรก ๆ ท่ีประกาศใหพนักงานทํางานท่ีบาน และเปนบริษัท
แรก ๆ ในอุตสาหกรรมท่ีมีการส่ือสารกับลูกคาในเร่ืองแผนการทํางานท่ีเปล่ียนไป เพื่อใหเกิดความ
เสียหายนอยท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): แผนการพัฒนาองคกรของผมจะเนนไปท่ีบุคลากรเปนหลัก 

เนนรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและพรอมพัฒนาเขามาอยูในองคกร การพัฒนาท่ีคนก็เปนแกนหลัก
ในการพัฒนาองคกรอยูแลว สวนการรับมือกับส่ิงไมคาดคิด โดยปกติบริษัทมีแผนสํารองกับเหตุการณ
ตาง ๆ ไวอยูบาง แตถามีเหตุการณท่ีไมอยูในแผนสํารอง ก็จะมีการตั้ง Crisis team ท่ีมาจากทีมผูบริหาร
และตัวแทนจากทุกแผนกของบริษัทในการชวยกันออกแบบ และ ตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึน ตัวอยางเชนกรณี COVID-19 ท่ีบริษัทก็ตั้ง Crisis team เชนกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ปกติบริษัทมีแผนรับมือตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ อยูเสมอ
และในสวนการรับมือกับเหตุการณไมคาดคิดนั้นท่ียังไมมีแผนน้ัน เปนหนาท่ีของ management team 

กอนอันดับแรก ซ่ึงจะมีการประชุมคิดแผนการรับมือออกมาอยางรวดเร็ว เพื่อตอบสนองกับสถานการณ
ดังกลาว ดังตัวอยางกรณี COVID-19 นั้น จากแผนของเราท่ีตอบสนองและส่ือสารกับลูกคาและคูคา
ตาง ๆ อยางรวดเร็วทําใหเรายังอยูรอดแถมยังมีอัตราการเติบโตอยางตอเนื่องอีกดวย 
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ปจจัยท่ี 10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจในภาพรวม มาจากการประชุม
ของทีมผูบริหารเปนหลัก โดยผูถือหุนจะอยูในสวนของการตรวจสอบการดําเนินงานมากกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 26 (G1): บริษัทมีการเปดใหซื้อขายหุน ในตลาดหลักทรัพย จึง
มีผูถือหุนจํานวนมาก แตอํานาจการตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจโดยภาพใหญก็จะอยูท่ีทีมผูบริหาร
ระดับสูงของบริษัท โดยท่ีผูถือหุนมีสวนตัดสินใจนอยในเร่ืองของการดําเนินงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ผูถือหุนไมไดมีสวนตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจเปนหลัก 

หลัก ๆ แลวการตัดสินใจในเร่ืองการบริหารงาน จะข้ึนอยูกับทีมผูบริหารของบริษัท ผูถือหุนเขาก็มี
การประชุมกันของเขาจะเปนรูปแบบการคอยสอดสอง ตรวจสอบ มากกวา 

 

ปจจัยท่ี 11 ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for environment) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): มีกิจกรรม ชวยเหลือสิ่งแวดลอมทุกป อยางปลาสุดก็ไป
ปลูกปาโกงกวงท่ีจังหวดัชลบุรี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): มีกิจกรรม CSR ไปปลูกปา อยูเร่ือย ๆ ปละคร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): มีการรณรงคลดใชถุงพลาสติกในออฟฟศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): มีกิจกรรม ปลูกปาเวลามีกจิกรรม outing ตลอด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): วัตถุท่ีนํามาทําปากกายาฉีดทําจากวัสดุท่ียอยสลายไดออกซิเจน
กับน้ําเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): มีการจัดกจิกรรมไปปลูกปาในทุก ๆ ป ปละคร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): รณรงคการใชถุงผาแทนถุงพลาสติก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): มีไปปลูกปาเวลามีงานประชุมตางจังหวัดทุกคร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ปลูกปาโกงกางท่ีจังหวัดชลบุรี และลดการใชพลาสติกใน
ออฟฟศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): รณรงคใหพนักงาน paperless ลดการใชกระดาษ เอกสารใด
ใชเปนรูปแบบไฟลไดก็ไมตองปร้ินออกมา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): มีโครงการงดนําพลาสติกเขามาใชในออฟฟศ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): มีกิจกรรมไปปลูกปาเวลามีประชุม outing  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): แยกขยะในออฟฟศ เพ่ือสะดวกและงายตอการกําจัดขยะ
ประเภทตาง ๆ  
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): องคกรมีกิจกรรมท่ีแสดงความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม
อยางตอเนื่องประจําปทุกป อยางลาสุดก็มี กจิกรรมปลูกปาโกงกาง และลดการใชพลาสติกในออฟฟศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): มีการใชกระดาษ reuse ใหครบ 2 หนา แลวก็มีปลูกปาปละ
คร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): มี device ท่ีรักโลก คือปากกาท่ีใชฉีดยาของบริษัทจะยอยสลาย
ไดดวยตัวเองไมเปนมลพิษตอส่ิงแวดลอม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มีโครงการ circular for zero ลดผลิตขยะและพลาสติก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): มีไปปลูกปาปละคร้ังเพื่อเพ่ิมตนไมใหโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มีกิจกรรม CSR ปละคร้ัง ปลาสุดไปปลูกปาโกงกางมา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1): รณรงคเร่ือง paperless ใหใชกระดาษใหนอยที่สุด และ

คุมท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): มีการรณรงค go green มีแคมเปญลดโลกรอนตาง ๆ และ
มีกิจกรรมปลูกปาปละคร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): มีกิจกรรมไปปลูกปาเปนประจํา ชวยเพิ่มออกซิเจนใหโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): เรามีฟลมไบโอท่ียอยสลาย มันก็ดีตรงลดโลกรอน เพราะ 

ไบโอมันยอยงายกวาถุงพลาสติก ก็ขยายกลุมลูกคาเพิ่มข้ึนดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): มีการแยกขยะกอนท้ิง ตามถังขยะประเภทตาง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): บริษัทมีโครงการท่ีชื่อวา circular for zero เปนการโครงการ
เพื่อรณรงคเร่ือง หยุดการใชพลาสติกเพียงคร้ังเดียว เชน ในชีวิตประจําวันหากตองการใชวัสดุพลาสติก
ใหใชมากกวาหนึ่งคร้ัง และหากเปนไปไดไมควรนําวัสดุท่ีทําจากพลาสติกเขามาใชออฟฟศ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): วัสดุท่ีนาํมาทําสินคาของบริษัท เชน ปากกาฉีดยาอินซูลิน 

สําหรับผูปวยเบาหวาน ทํามาจากวตัถุดิบท่ีสามารถยอยสลายเองได และยังมีกิจกรรมท่ีส่ิงเสริม
ส่ิงแวดลอมในทุก ๆ ป ท่ีเพิง่ไปเขารวมลาสุดก็คือ โครงการปลูกปาโกงกางท่ีจังหวัดชลบุรี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): มีกิจกรรมสงเสริมส่ิงแวดลอมเปนแผนในกิจกรรมหลักท่ี
บริษัทตองมีทุกป และมีโครงการ circular for zero เพื่อโปรโมตใหทุกคนรักษาส่ิงแวดลอมรวมถึงให
พนักงานรวมกันคิดโปรเจคในการรักษาส่ิงแวดลอมเพื่อชิงเงินรางวัลอีกดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): บริษัทพาไปปลูกปา ตามจังหวัดตาง ๆ ปละคร้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): มีนโยบายการลดใชถุงพลาสติกในออฟฟศ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 30 (G3): มีการแจกถุงผารักโลก ใหพนักงานไดใชแทนการใช
ถุงพลาสติก  
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ปจจัยท่ี 12 ความรับผิดชอบ ตอสังคม (Social responsibility (CSR)) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): มีการใหทุนกาศึกษาแกบุคลากรทางการแพทยในการศึกษาตอ
ยอดเฉพาะทาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): มีการไปเล้ียงอาหารเด็กพิการ เด็กดอยโอกาส 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): ใหความรูเร่ืองยาสามัญประจําบานกับชุมชน และบริจาคตู
ยาสามัญประจําบาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): ใหทุนการศึกษาแกนักศึกษาแพทย พยาบาล  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): สรางหองพยาบาลตามโรงเรียนตาง ๆ ในตางจังหวดั 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): มีพาพนักงานไปเล้ียงอาหารกลางวันเด็กดอยโอกาสท่ีบาน
เด็กกําพรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): มีกิจกรรม CSR ทาสีใหกับโรงเรียนในจังหวัดชลบุรี สวนตัว
เคยเขารวมกิจกรรมนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): มีบริจาคเพื่อชวยเหลือ COVID-19  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ใหความรูเร่ืองยากับชาวบานในชุมชน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ใหทุนการศึกษากับแพทยท่ีตองการศึกษาตอเฉพาะทางดาน
ตาง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): มีโครงการปนจักรยานระดมทุนเพื่อชวยเหลือผูปวยเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): มีบริจาคเงินเพื่อชวยวิกฤต COVID-19 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): สรางหองพยาบาลในโรงเรียนตามตางจังหวัด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): บริจาคตูยาสามัญประจําบานใหกับชุมชนตามตางจังหวดั 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): มีกิจกรรม CSR บริจาคจักรยานใหบานเดก็กําพรา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): กิจกรรม CSR ทาสีโรงเรียนใหมท่ีจังหวดัชลบุรี  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มีโครงการใหทุนการศึกษากับ นักศึกษาแพทย พยาบาล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): มีกิจกรรมเพื่อสังคมทุกป เชนปลาสุดไปเล้ียงอาหารเด็กพิการ 

ท่ีศูนยเล้ียงเด็กพิการดอยโอกาส และมอบทุนการศึกษา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มีกิจกรรมชวยเหลือสังคม ท่ีผานมาไดรวมกิจกรรมกับองคกร

คือ มอบจักรยานใหบานเด็กกําพรา และเล้ียงอาหารกลางวันกับเด็กพิการ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1): มีกิจกรรมใหความรูเร่ืองยากับชาวบานและชุมชน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): บริษัทมีใหทุนสนับสนุนการอบรมวิชาการแกบุคลากรทาง
การแพทย เพื่อพัฒนาความรูและมาใชตอยอดใหเกิดประโยชนกับสังคม 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): บริจาคตูยาสามัญประจําบานใหกับชุมชน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): โครงการปนจากรยานระดมทุนชวยเหลือผูปวยเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): บริจาคเงินชวย COVID-19 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): มีโครงการปนจักรยาน เพื่อรณรงคและระดมทุนเพ่ือนําไป
ชวยเหลือผูปวยเบาหวานท่ีดอยโอกาส และมีโครงการชวยเหลือสังคมอ่ืน ๆ เกี่ยวกับเด็ก เชน ให
ความรูเร่ืองยาสามัญประจําบานกับสถานเล้ียงเด็กกําพรา จัดทําหองพยาบาลใหกับโรงเรียนชนบท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): มีใหทุนการศึกกับบุคลากรทางการแพทยเพื่อท่ีจะไดนําไป
เรียนตอในดานท่ีสนใจ และมีโครงการเพ่ือใหผูปวยเขาถึงยาหลากหลายโครงการ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ดวยความที่เปนบริษทัยา จึงมีโครงการในการใหความชวยเหลือ
ดานสุขภาพท่ีหลากหลายอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนโครงการเขาถึงของผูปวยดอยโอกาส โครงการ
ใหทุนการศึกษากับคณะแพทยศาสตรและพยาบาลศาสตรเพื่อสนับสนุนการศึกษาพัฒนาสังคมอยาง
ตอเนื่อง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): มีกิจกรรม CSR ประจําป ซ่ึงมีกิจกรรมชวยเหลือสังคมอยู
ดวยทุก ๆ ป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): ใหทุนการศึกษากับนกัศึกษาแพทย พยาบาล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): บริจาคเงินเพือ่ชวยเหลือสถานการณ COVID-19 

 

ปจจัยท่ี 13 ผมีูสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): มีการสงพนักงานขายไปดูแลลูกคา เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ 

สวนคูคาก็จะมีดีลท่ีดี คอย support กัน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G1): 2 คอยดูแลเรื่องงานประชุมวิชาการที่ลูกคาสนใจและ
ลงทะเบียนให 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 15 (G2): มีการสงคนไปเทรนใหความรู distributor ในเรื่องของ
ความรูและทักษะท่ีจําเปนในการทํางานท่ีตองใชรวมกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): Support ดูแลเร่ืองงานประชุมทางการแพทยตาง ๆ ท้ังใน
และตาง ประเทศ เพื่อใหลูกคาไดเพิ่มพูลความรู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G2) ไมทราบวาบริษัทมีการดแูลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G1): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): ชวยสงเสริมการพัฒนาบุคลากรขององคกรท่ีเปนลูกคาของ
บริษัท เชน ลูกคาโรงพยาบาลทางบริษัทจะมีการดูแล support เร่ืองงานประชุมอบรมทางวิชาการใหกับ
บุคลากรของโรงพยาบาลท่ีเปนลูกคาลูกคาไมวาจะเปน แพทย เภสัชกร พยาบาล อยางตอเนื่อง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G2): มีพนักงานคอยดูแลสรางความสัมพันธท่ีดีกับลูกคา ในสวน
ของคูคานั้นก็จะมีการแลกเปล่ียนองคความรูกันมีการประชุมอบรมรวมกันเพ่ือสรางความสัมพันธ
และก็รวมกันแกปญหาในบางกรณี” 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2): มีนโยบายในการดูแลผูมีสวนไดสวนเสียอยูแตสวนตัวคิด
วายังไมรอบดานครบถวนทุกสวนของผูมีสวนไดสวนเสีย การดูแลก็เชน อยางเร่ืองชุมชน ก็มีการทํา 
CSR ใหกับชุมชนทุกป เชน บริจาคจักรยาน บริจาคสามัญประจําบาน ใหผูดอยโอกาส 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2): ไมทราบวาบริษัทมีการดูแลผูมีสวนไดเสียอยางไรบาง 
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ปจจัยท่ี 14 บทบาทของวิสยัทัศนในธุรกิจ (Vision’s role in the business)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): ถาถามถึงอีก 5 ปขางหนา บริษัทคงโตกวานี้ประมาณ 80% 

และมี business unit ท่ีใหญมาก ๆ 2 unit คือ โรคเบาหวาน และ โรคอวน ถาคิดถึง2โรคนี้ใคร ๆ ก็ตอง
คิดถึงบริษัทเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): เปนผูนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวาน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): เปนบริษัทยาท่ีมีขนาดใหญกวานี้ มีกพนักงานมากมาย และ
มียาท่ีออกมารักษาผูปวยและครอบคลุมโรคมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): บริษัทมีขนาดใหญข้ึน เปนผูนําดานการผลิตยารักษาเบาหวาน
ของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): มีพนักงานมากมาย อาจมีออฟฟศท่ีใหญโตข้ึน ใคร ๆ ก็คง
อยากมาทํางานท่ีนี่ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): เปนบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่งของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): เม่ือนึกถึงโรคเบาหวาน โรคอวน ทุกคนก็จะนึกถึงบริษัทเรา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): เปนผูนําดานยารักษาโรคเบาหวานและยารักษาโรคอวนของ

โลก และมีผลิตภัณฑยาใหม ๆ ใน pipeline ที่เกี่ยวของกับโรคเบาหวานและโรคอวน รวมถึงมีการคิดคน
ยาใหกับโรคใหม ๆ อีกหลายโรค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): เปนผูนําดานยารักษาเบาหวานและโรคอวนของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): เปนบริษัทอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวานโลก  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): มียาออกมามากมายและเม่ือพูดถึงยาเบาหวาน ใคร ๆ ก็คง
นึกถึงเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): เปนบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่งของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): อนาคตของบริษัทคือการเปนบริษัทยาอันดับหนึ่งในตลาด
ยารักษาเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): ขนาดบริษัทคงใหญข้ึน เพราะมียาที่มีประสิทธิภาพใน 

pipeline อีกมากมาย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): บริษัทม่ันคงเพราะมียาใน port เยอะ และหุนกน็าจะข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): มียาท่ีครอบคลุมผูปวยในทุกรูปแบบ ทําใหใคร ๆ ก็ใชยา
จากบริษัท ทําใหบริษัทเปนผูนําดานการรักษาโรคเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): เปนอันดับหนึ่งในตลาดยาฉีดเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): เปนผูนําดานนวัตกรรมยาเบาหวานระดับโลก 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): บริษัทใหญโตข้ึน มีพนักงานและตําแหนงมากกวานี้อีก
มากมาย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G1): เปน market leader ในการคิดคนมิติใหมของโรคเบาหวาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): เปนบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่ง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): มียาใหม ๆ ออกมาอีกมากมาย และคนในบริษัทคงเยอะ
กวานี้อีกมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): เติบโตไปเร่ือย ๆ มีผลิตภัณฑยาใหม ๆ ออกมาตอบสนอง
ความตองการของผูปวยมากข้ึน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): เปนผูนําดานยารักษาโรคเบาหวานของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G1): มีการคิดคน และพัฒนายาเพื่อรักษาเบาหวาน และโรค
อวนใหม ๆ ออกมาเร่ือย ๆ โดยท่ีคํานึงถึงประสิทธิภาพของยาและคุณภาพชีวิตของผูปวยเปนหลัก 

เพื่อใหบริษัทกาวสูการเปนผูนําในวงการธุรกิจยาเบาหวานและโรคอวน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): ทิศทางในการดําเนินธุรกิจของบริษัทก็คือ บริษัทจะโฟกัส
ไปท่ียารักษาโรคเบาหวานและโรคอวน โดยจะมีการลงทุนในตลาดดังกลาวเปน priority ตน ๆ แตก็
ยังคงคิดคนและพัฒนายารักษาโรคในกลุมอื่น ๆ ดวย เชน โรคความผิดปกติของไขมันในเลือด 

โรคฮีโมฟเลีย โรคอัลไซเมอร โรคไขมันพอกตับ เปนตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): มุงสูการเปนอันดับหนึ่งในตลาดยารักษาเบาหวานและ
โรคอวน โดยบริษัทใหความสําคัญกับธุรกิจใสตลาดน้ีเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): มีผลิตภัณฑยารักษาเบาหวานและโรคอวนออกมาตอบสนอง
คนไขมากมาย ทําใหยอดขายบริษัทเติบโตและเปนอันดับหนึ่งในตลาด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): เปนบริษัทท่ีใหญมากกวาปจจุบันอีกหลายเทาเนื่องจาก
ประสบความสําเร็จอยางตอเนื่อง และเปนบริษัทยาเบาหวานอันดับหนึ่งของโลก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): เปนบริษัทดานยาเบาหวาน และโรคอวน อันดับหนึ่งของโลก 

 

ปจจัยท่ี 15 การตัดสินใจ (Decision making) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): บริษัทใหอํานาจในการตัดสินใจในเร่ืองที่เราเกี่ยวของอยาง
เต็มท่ี และใหเสนอความคิดเห็นอยูตลอด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): 2 มีอํานาจการตัดสินใจในบางเร่ือง ท่ีเกี่ยวของกับตัวเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): 2 มีอํานาจตัดสินใจในหนางานเบ้ืองตน แตถามีปญหาตอก็
จะเปนหัวหนาตัดสินใจ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): 2 การรวมตัดสินใจกับหัวหนาโดยตรง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): มีอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ี สามารถวางแผนและทํางาน
ของจนเองไดอยางอิสระ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): 2 ตัดสินใจไดเกือบทุกเร่ือง แตมีบางเร่ืองก็มีปรึกษาหัวหนา
เพื่อรวมประกอบการตัดสินใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): 2 มีสวนรวมในการตัดสินใจบางเร่ือง แตถาเปนเร่ืองใหญ
ก็จะเปนระดับ management team 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): มีอํานาจในการตัดสินใจที่เยอะ หัวหนาใหอํานาจเต็มท่ีใน
การตัดสินใจในขอบเขตหนาท่ีงานของเราเอง โดยหัวหนาจะทําตัวเปนท่ีปรึกษา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ในการทํางานทุกวันนี้ การตัดสินใจในเร่ืองตางจะคนละคร่ึง  ๆ

กับหัวหนา โดยหากมีเร่ืองตองตัดสินใจ จะมีการปรึกษาหารือกันและคอยสรุปออกมารวมกันวาจะ
ตัดสินใจแบบใด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ตัดสินใจไดเต็มท่ี แตก็จะมีหัวหนาคอยใหคําปรึกษาอยูบาง
เวลาท่ีมีปญหา แตเขาก็จะใหเราเปนผูตัดสินใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): 2 กลาง ๆ การตัดสินใจบางสวนยังตองปรึกษาหัวหนาและ
ชวยกันตัดสินใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): เต็มท่ีเลย ข้ึนอยูกับเรา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ใหตัดสินใจไดเองเลย และมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

ทีมตนเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): มีการใหอํานาจการตัดสินใจเปนทอด ๆ ข้ึนกับเร่ืองท่ีตอง
ตัดสิใจมีอํานาจเต็มท่ีในขอบเขตงานท่ีเราดูแล 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): สวนใหญหรือเกือบท้ังหมดข้ึนอยูกับเราตัดสินใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): อํานาจการตัดสินใจท้ังหมดของบริษัทข้ึนอยูกับ management 

team (ทีมผูบริหาร) ไมไดข้ึนอยูกับพนักงานทุกคน แตท้ังนี้ท้ังนั้นก็จะมีการนําความเห็นของพนักงาน
ในระดับตาง ๆ มาประกอบการตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ ๆ ดวย สวนถาเปนงานในขอบเขตโดยตําแหนง
งานของเราเองนั้นเรามีอํานาจในการตัดสินใจรอยเปอรเซ็นต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มีอํานาจในขอบเขตหนาท่ีของตัวเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): ใหอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): 2 อํานาจการตัดสินใจถาเปนเร่ืองใหญ ๆ จะข้ึนกับทีม 

management team  ถาเปนระดับปฏิบัติงานก็มีอํานาจเต็มท่ี 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): อํานาจการตดัสินใจเยอะมาก หวัหนา open ใหอํานาจหมด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): 2 มีอํานาจปานกลาง บางเร่ืองตองใหหวัหนาตัดสินใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): 2 มีสวนรวมกันการตัดสินใจรวมกับหัวหนางานคนละ
คร่ึงทาง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): อํานาจการตัดสินใจเยอะมาก เกือบท้ังหมดตัดสินใจเอง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): มีอํานาจเต็มท่ีในการตัดสินใจ แตตองเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของ
กับตัวเองนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): อํานาจการตัดสินใจสุดทายจะข้ึนกับ management team 

ซ่ึงเปนตัวแทนจากแผนกตาง ๆ โดยรับฟงความคิดเห็นจากแตละแผนกประกอบการตัดสินใจในระดับ
บริษัท สวนตัวไดรับอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ีเนื่องจากเปนทีมผูบริหารระดับสูงอยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): อํานาจการตัดสินใจทั้งหมด มีจากพนักงานทุกคน ท่ีชวยกัน
แสดงความคิดเห็นผานตัวแทนแผนกของตนเอง มายังทีมผูบริหาร อํานาจในการตัดสินใจของเราจะ
เต็มท่ีตัดสินใจไดเองเลยในงานท่ีเกี่ยวของ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): มีการกระจายอํานาจใหกับพนักงานแตละระดับไดตัดสินใจ
ไดเองเลยในสวนท่ีตัวเองรับผิดชอบดูแล สวนของเราไดรับอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ีในงานของ
ตนเอง และมีสวนรวมในการตัดสินเกี่ยวกับนโยบายของบริษัทกับทีมผูบริหารระดับสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): 2 หัวหนาใหอํานาจตัดสินใจ 50/50 แบงวกันกับหัวหนา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): 2 อํานาจการตัดสินใจปานกลางคนละ คร่ึง ๆ กับหัวหนา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): อํานาจในการตัดสินใจเยอะ หัวหนาใหอํานาจอยางเต็มท่ี

ในการตัดสินใจ 

 

ปจจัยท่ี 16 การจัดการตนเอง (Self-management)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): บริษัทมีการมอบหมายหนาท่ีใหแตละคนทํางานแตละงาน
ของตนเองเปนงาน ๆ ไป ก็คิดวาเราสามารถทํางานไดดวยตนเองดวย เพราะมันทําใหเกิดอิสระทาง
ความคิดของเรา เราสามารถทําได แตสุดทายเขาก็จะมาดูตอนสุดทายอีกทีนึง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): หนาท่ีคือทํายอดขายผลิตภัณฑยาใหกับบริษัท ดวยการสง
ตอยาใหกับผูปวยผานตัวกลางคือแพทย รวมถึงเปนท่ีปรึกษาเร่ืองยาใหกับแพทย โดยมีการควบคุมผาน
ระบบ CRM ของบริษัทท่ีช่ือวา IO SELAS  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของ
ตัวเรา และมี KPIs เปนตัวควบคุมการทํางาน 
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ผูถูกสัมภาษณคนที่ 4 (G3): งานท่ีไดรับมอบหมายคือการใหขอมูลผลิตภัณฑยากับ
ผูประกอบวิชาชีพเวชกรรม (แพทย) และทํายอดขายใหไดตามเปาหมายท่ีผูจัดการฝายขายกําหนด 

โดยผูจัดการฝายขายจะโฟกัสไปที่ยอดขายเปนหลักไมไดเขามาควบคุมส่ังการวาตองทําอะไรบางใน
แตละวัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ทํายอดขายใหไดตามเปาหมายที่บริษัทตั้ง โดยมีเปาหมาย
ยอดขายเปนตัวกําหนดและควบคุมการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 10 (G3): มีการมอบหมายภาระงานที่เหมาะสม และทาทายกับ
ความสามารถ โดยควบคุมการทํางานดวยระบบ CRM  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): ใหขอมูลกับบุคลากรทางการแพทยตามความเหมาะสม 

ควบคุมการทํางานดวย KPIs ท่ีบริษัทต้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ทํายอดขายใหไดตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยถูกควบคุม
ดวย KPIs ในการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): เปนท่ีปรึกษาของพนักงานขายในบริษัท เพื่อเปนตัวชวย
ใหยอดขายถึงเปาหมาย ควบคุมการทํางานดวยระบบ CRM และ KPIs 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): งานท่ีไดรับมอบหมายก็คือจัด marketing event เพื่อโปรโมต
ผลิตภัณฑยาในบริษัท คอยชวยเหลือพนักงานขายในสวนท่ีพนกังานขายตองการ โดยมี KPIs ท่ีเปน
ผูกําหนดรวมกับผูบริหารตอนตนป เขามาควบคุมการทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): งานท่ีมอบหมายเปนงานเราถนัดและเหมาะกับความสามารถ 

ก็คือการดูแลทีมขายใหทํายอดขายใหถึงเปาหมาย และควบคุมดวย Sales target 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): งานท่ีไดรับกําลังดีไมไดเยอะไปและมากไปและเปนงาน
ท่ีชอบอยูแลว บริษัทควบคุมการทํางานดวย KPIs 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีดูแลทีมขายใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีบริษัทต้ัง ถูกควบคุมดวยระบบ CRM และ KPIs ของบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 18 (G2): ดูแลทีมขายใหทํายอดขายเติบโตไปขางหนา และเปนท่ี
ปรึกษาใหผูแทนยา 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 19 (G2): สรางทีมขายที่มีประสิทธิภาพ ในการไปใหขอมูลและ
สรางยอดขายใหกับบริษัท ตัวควบคุมก็คือ Target sales ท่ีบริษัทต้ังให 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): งานท่ีไดรับมอบมายเปนงานท่ีเราเรียนจบมาดานนี้ ซ่ึงเรา
ถนัด ตัวควบคุมงานก็คือ KPIs ท่ีบริษัทกําหนดใหในแตละป 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 21 (G3): ใหขอมูลยาและทํายอดขายใหไดตามเปาหมายที่บริษัทต้ัง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): เปนท่ีปรึกษาดานยาใหแกบุคลากรทางการแพทยท่ีเปนลูกคา
ของบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): ทํายอดขายใหไดตามเปาหมายท่ีบริษัทต้ัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): ใหขอมูลยาของบริษัทแกบุคลากรทางการแพทย และคอย
เปนท่ีปรึกษาในการใชยา ถูกควบคุมดวย KPIs ท่ีบริษัทต้ังไว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2): ทํายอดขายใหไดตามท่ีบริษัทต้ังเปาหมาย ถูกควบคุมดวย 

target sales ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2): มอบหมายงานท่ีเหมาะกับความถนัดของเรา และถูกควบคุม
ดวย KPI  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2): ทํายอดขายยยาใหไดตามท่ีบริษัทตั้งเปาหมายไว ตัวควบคุม
การทํางานคือระบบ CRM ของบริษัท และ KPIs ท่ีบริษัทต้ัง 

 

ปจจัยท่ี 17 การทํางานรวมกัน (Team orientation)  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2): สวนมากจะตางคนตางทํางานมากกวา เพราะแตละคนมี
หนาท่ีรับผิดชอบไมเหมือนกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): การทํางานรวมกันขององคกร จะเนนใหแขงขันกันเองใน
บริษัท เพราะสุดทายบริษัทก็จะเกิด result ท่ีดีท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): ไมได collaborate กันเทาไหรนัก แลวแตคนมากกวาแตตัวเรา
ไมไดโคกับใคร ทํางานคนเดียว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): การทํางานรวมกันมันดีนะ แตท่ีนี่ทุกคนดูแขงขันกันมากกวา
จะทํางานรวมกัน  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 5 (G3): ไมมีการทํางานในรูปแบบเปนทีมในบริษัท แตถาถาม
ความรูสึกเม่ือตองทํางานเปนทีมก็คือทําได ก็โอเค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ไมคอยส่ือสารกันระหวางพนักงานเทาไร การทํางานรวมกัน
เลยไมคอยมี เพราะแตละคนก็ทํางานท่ีตัวเองรับผิดชอบไป แตถาใหทํารวมกันก็ทําไดนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ไมมีการทํางานรวมกนัในบริษัท ถาตองทําก็ทําได โอเค 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): รูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายตองทําคนเดียวถึงจะสําเร็จ 

แตถาไดทํารวมกับคนอ่ืนก็ทําไดนะ ก็ดีไดลองฝกบริหารเร่ืองคน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ในบริษัทอยูกันในรูปแบบ competitors ถาตองทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนคงรูสึกอึดอัด เนื่องจากตองมาแขงกันกันเอง 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): แตละคนจะแขงขันกัน รูสึกวาการทํางานเปนทีมนั้นยาก 

เพราะทุกคนคอยจะแยงผลประโยชนกันอยู 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): องคกรมักเนนใหเกิดการ collaboration กันภายในองคกร

แตในทางปฏิบัติน้ันไมสามารถทําได เนื่องจากผลิตภัณฑยาของบริษัทท่ีออกมักแขงขันกันเอง ทําให
แตละคนเกิดการแขงขันกันทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): รูสึกดีนะ เมื่อตองทํางานกันหลาย ๆ คน งานเสร็จเร็วดี 
แตท่ีบริษัทนี้คอนขางแขงขันกันเองทําใหการทํางานรวมกันลําบาก และพบไดนอย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ไมมีการทํางานรวมกนั 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 17 (G2): ไมมีการทํางานเปนทีมในบริษัท มันแยมากไมมีความ
รวมมือกัน สินคาแขงกันเองในบริษัท  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): ไมเห็นการทํางานเปนทีมในบริษัท สวนตัวไมชอบทํางาน
เปนทีม ชอบทํางานคนเดียวมากกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มีการทํางานเปนทีมบางเวลามีกิจกรรมกลางของบริษทัท่ี
ตองรวมกันจัดงาน แตโดยเนือ้งานปกติจะไมไดมีการทํางานรวมกนัเทาไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ซับซอน แขงกันเองไมมีการทํางานรวมกันอยางแทจริง 

ถาใหทํา ก็ทําไดไมมีปญหาอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): คิดวาไมมกีารทํางานรวมกนัเปนทีมในบริษัทนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): แตละคนก็รับผิดชอบตัวเองไมไดโคงานกบัใคร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): ปกติทํางานคนเดียว แตคนอ่ืนไมแนใจวามีทํางานรวมกันไหม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): ไมมีการทํางานรวมกนัเปนทีมในบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): ตางคนตางทํางาน ไมด้ํางานรวมกับใคร ปกติไมชอบทํางาน
รวมกับคนอ่ืน เพราะมีหลายอยางตองจัดการ ถาใหเลือกทํางานคนเดียวดีกวา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): ไมเห็นการทํางานรวมกันนะ รูสึกวาตางคนตางทํางาน แตถา
ไดทํางานรวมกับผูอ่ืนก็ทําได 

  

ปจจัยท่ี 18 วัฒนธรรม (Culture)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): ใหความสําคัญกับความสําเร็จเปนหลัก เนน Achievement  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): มุงผลลัพธ เนนการเจริญเติบโตไปขางหนา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): มีการแขงขันกนัประสบความสําเร็จภายในองคกร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): ใหความสําคัญ ยกยองคนท่ีประสบความสําเร็จ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): Result focus ไมวาคุณจะทํางานอยางไร ไมมีใครสนใจวิธีการ
ทํางานของคุณ แตองคกรจะสนใจผลงานสุดทายของคุณวาออกมาอยางไรมากกวา  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): มุงการ Achievement เปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): Result focus, Achievement 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): ไมยอหยอนตอคุณภาพ เนนการเติบโตและประสบความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ใหคุณคาและใหเกยีรติคนท่ีผลงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): คนนึงถึงผลงานของแตละคนเปนหลัก คนท่ีทํางานเกงจะ
มีตัวตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): Achievement 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): Flexible เพื่อใหไดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสบ
ความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ทุกคนคอนขางเปนโปรเฟสชั่นนอล ทําใหเราตองรีบพัฒนา
ตัวเอง เพราะเม่ือเราทําไมไดหรือไมเกงสวนตัวจะรูสึกกดดันมาก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): มุงความสําเร็จเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ใหความสําคัญกับความสําเร็จและการเจริญเติบโต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ทุกคนใหความสําคัญกับการประสบความสําเร็จเปนหลัก 

หากมีพนักงานคนใดทํางานไมดี หรือทํางานไมได อาจจะตองถูกกดดันใหลาออก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มุงความสําเร็จประกอบกับความสัมพันธของพนักงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): Achievement 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): มุงเนนใหมีการเจริญเติบโต  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ยกยองคนท่ีประสบความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): เปนองคกรท่ีใหความสําคัญกับการทํายอดขายใหโตข้ึนมาก  ๆ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): มีการแขงขันกันท่ีสูงในองคกร ทุกคนเลยใหคุณคากับผลงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): วัฒนธรรมท่ีตองพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลาเพื่อใหตนเอง
ประสบความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): Achievement เปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 25 (G1): มีวัฒนธรรมที่มุงพัฒนาใหองคกรเติบโตและประสบ
ความสําเร็จกาวหนาไปขางหนาและใหคุณคากับบคลากรท่ีประสบความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): สนับสนุนใหทุกคนพัฒนาตัวเอง เพอความสําเร็จของตนเอง
และองคกร 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): วัฒนธรรมท่ีใหเกียรติและยกยองบุคลากรจากผลงานท่ีเขาทํา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): โฟกัสกับความสําเร็จของบริษัทเปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): Result focus 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): Achievement เปนหลัก  

 

ปจจัยท่ี 19 การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge sharing and retention)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): มีระบบ e-learning ใหทุกคนเขาไปเรียนรูในเร่ืองท่ีตนเอง
อยากรู 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ผาน company meeting โดยการใชโปรแกรม MS Team 

มีการบรรยายและสอนในเร่ืองตาง ๆ ท่ีเปนส่ิงท่ีพนักงานควรทราบ เชน การรายงานใชยาไมถูกตอง  

ถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): ระบบ e-learning 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 15 (G2): บริษัทมีการแบงปนความรูผานอีเมล เม่ือมีขอมูลความรู
ใหม ๆ บริษัทมักสงอีเมลเพื่อแจงใหพนักงานทราบ ไมวาจะเปนความรูเกี่ยวกับยาใหม หรือแนวทาง
ในการรักษาโรค เพื่อท่ีจะไดนําไปคุยกับแพทย สวนการจัดเก็ยขอมูลจะอยูใน Drive Y  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): Company meeting มีคนมาคอยแชรความรูหลาย ๆ อยาง 

เชน การรายงานอาการขางเคียงท่ีเกิดจากการใชยา  
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): Drive Y มีขอมูลหลาย ๆ อยางอยูในนั้น เชน เอกสารเสนอ

ยาเขาบัญชีโรงพยาบาล เอกสารกํากับยาของยาแตละตัว เปนตน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): บริษัทแบงปนความรูโดยการจัดอบรมเทรนน่ิง และเก็บ
รักษาขอมูลตาง ๆ ไวใน Drive Y เปนหลัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): e-learning เปนแหลงรวมขอมูลความรูตาง ๆ ของบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): Drive Y เปนท่ีเก็บรวบรวมขอมูลกลางของบริษัทท่ีทุกคน
สามารถเขาถึงได  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): E-learning เปนระบบท่ีออกแบบใหพนักงานไดเขาไปเรียนรู
และพัฒนาตนเองในเรื่องตาง ๆ ซ่ึงพนักงานสามารถเขาจากนอกออฟฟศก็ได สามารถหาความรูเม่ือ
อยูท่ีบานก็ได ไมจําเปนตองอยูในออฟฟศ สวนการเก็บขอมูลบริษัทจะเก็บไวในออนไลน drive ท่ี
เรียกวา drive Y ท่ีทุกคนสามารถเขาถึงได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): แผนก IT ไดจัดทําระบบ e-learning ไวใหพนักงานไดเขา
ไปเรียนรูและมีแบบทดสอบท่ีพนักงานทุกคนตองทําใหผานเกณฑตามเวลาที่กําหนด ซ่ึงเปนเกณฑ
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ในการประเมินผลงานประจําปอีกดวย สวนการเก็บขอมูลจะเก็บในคอมพิวเตอรสวนตัวของบริษัท 

และมี share drive ท่ีทุกคนสามารถเขาถึงไดเพื่อแบงปนขอมูลกัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ความรูทุกอยางท่ีจําเปนกับพนักงานแตละคนอยูในระบบ 

E-learning ของบริษัทโดยพนักงานทุกคนสามารถเขาไปศึกษาและพัฒนาตนเองไดจากระบบนั้น 

สวนการจัดเก็บขอมูลและองคความรูตาง ๆ ท่ีพนักงานทุกคนเขาถึงได จะอยูใน Drive Y 

 

ปจจัยท่ี 20 ความไววางใจ (Trust) 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): ไวใจไดในบางคน สวนใหญจะไวใจคนในทีมเดียวกัน
มากกวาคนนอกทีม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): ถาเปนเร่ืองสําคัญก็ไววางใจ คนอ่ืนไดนอย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): ไวใจในตัวพนักงานบางคน เพราะแตละคนมีนิสัยไม
เหมือนกัน ไวใจไดไมเทากัน หรือบางคนก็ไวใจไมได 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): ไวใจได แตไมท้ังหมดก็ตองดูดี ๆ วาเร่ืองอะไรดวย  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ปลอดภัยสุดคือการอยาเพิ่งไวใจใครถายังรูจักกนัไมดีพอ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): ไมคอยไววางใจใครเทาไรนัก เพราะเราไมรูวาใครลึก ๆ แลว
เปนอยางไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): ในสวนของลูกนองตัวเองไวใจทุกคน แตสําหรับบุคคลากร
คนอ่ืน ๆ ในบริษัทก็ไมไดไวใจทุกคน เราเลือกท่ีจะไมพูดดีกวาถาไมใชในลูกนองหรือหัวหนาโดยตรง
ของเรา 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): ก็ไวใจเปนบางเร่ือง บางคน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ข้ึนอยูกับวาเรื่องอะไรมากกวา แตยอมรับวาไมไดไวใจ
ทุกคน  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): ไมไดไวใจทุกคน แตสวนมากก็ไวใจนะ เพราะแตละคน
ก็ผลงานดี จะดูท่ีผลงานเปนงานหลัก เอาเปนวาถาผลงานดีก็ไวใจวางใจได แตถาใครที่ผลงานไมดีก็
คงตองดูกันอีกทีวาสาเหตุเกิดจากอะไร 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): ถาเปนลูกนองเราโดยตรงสวนมากเราไวใจนะ แตกับแผนก
อ่ืน หรือทีมอ่ืน ก็ไมไดไวใจมากนัก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): ไวใจไดบาง ไมไดบางเปนเร่ืองปกติของการทํางาน จะให
ไวใจทุกคนมันก็เปนไปไดยาก เพราะแตละคนก็มีท่ีมาท่ีแตกตางกัน มีประสบการณท่ีเรียนรูมาตางกัน 
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ปจจัยท่ี 21 นวัตกรรม(Innovation)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): ดมีากกับสถานการณในปจจุบัน ลงทุนในเร่ืองนี้เพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): ชอบนวัตกรรมเพราะชวยเราทํางานไดเยอะ ประหยัดเวลา
และเพิ่มความแมนยําใหมากข้ึน สวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): มีความสําคัญกับองคกรมาก สวนการลงทุนในนวัตกรรมของ
บริษัทสวนตัวคิดวายังไมเพียงพอตอความตองการของพนักงาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): มีความสําคัญในยุคนี้ เพราะทุกอยางอยูบนอินเตอรเน็ต 

การลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอตอความตองการแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): ดูทันสมัยเขามาชวยในการทํางานไดมาก ปจจุบันคิดวาเพียงพอ
แลวท่ีบริษัทมี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): ดี ทันกับสถานการณปจจุบัน สวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวาพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): มาชวยใหชีวิตงายข้ึนเยอะ สวนการลงทุนในนวัตกรรมของ
บริษัทคิดวายังไมเพียงพอ ควรเพิ่ม speed internet อยางแรก 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 8 (G3): สําคัญมาก เขามาชวยใหสะดวกสบายมากข้ึนโดยเฉพาะเร่ือง
กาติดตอส่ือสารกันในองคกร สวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): ชวยอํานวยความสะดวกมากขึ้นสวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): ชวยใหทุกอยางงายข้ึนสะดวกข้ึน สวนการลงทุนใน
นวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทําใหทํางานสะดวกสบายมากข้ึน
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการส่ือสาร แตมันก็เปนดาบสองคมนะ เพราะขอเสียมันก็มีเชนส้ินเปลืองคาใชจาย 

และบริษัทก็มีการลงทุนในการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขามาชวยเพียงพอหรือยัง สวนตัวคิดวา
ยังไมเพียงตอความจําเปนในงานท่ีเปนอยูตอนนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): ทําใหเราสะดวกสบายมากข้ึนโดยเฉพาะดานการสื่อสาร 

สวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): มีประโยชน ชวยงานงายข้ึน สวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 14 (G2): เทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนส่ิงท่ีดีเพราะวามันจะเขามา
ทําใหชีวิตสะดวกมากข้ึน ชวยทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวม ๆ คือเพื่อความสะดวกสบาย 

และทุกวันนี้บริษัทก็จัดหาเทคโนโลยีและนวัตกรรม เขามาชวยในการทํางานเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 15 (G2): ลดระยะเวลาในการทํางาน ทําใหสําเร็จไดเร็วข้ึน สวน
การลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลวในตอนนี้ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): ดี สะดวก ทํางานไดผลงานออกมาดีมากข้ึน สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทยังไมเพียงพอดูยังไมมีอะไรท่ีทําใหรูสึก วาว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): ชวยเพิ่มความสะดวกสบายในการทํางาน สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): เพิ่มขอไดเปรียบเม่ือตองแขงขันกับคูแขง สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): ชวยทําใหทํางานไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึนยัง
ไมเพียงพอ ยังขาดบางอยางเชน Apple pencil ไวใชกับ iPad 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): ชอบ เพราะทําใหเรากาวทันโลก และชีวิตดีข้ึน สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): ชวยเรื่องการติดตอส่ือสารอยางมาก เชนเวลาประชุมกัน
ขามประเทศก็ชวยประหยัดคาเดินทางดวย สวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): ทําใหสะดวกสบายมากข้ึนในการทํางาน สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): สรางขอไดเปรียบเมื่อเรามีเทคโนโลยีท่ีดีกวา สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวายังไมเพียงพอตอความจําเปนของพนักงานท่ีตองใช 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานข้ึนอีกมาก สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): เทคโนโลยีและนวัตกรรม เม่ือกอนอาจเปนแคส่ิงท่ีเขามา
ชวยใหเราทํางานงายข้ึน แตปจจุบัน เทคโนโลยีและนวัตกรรมไมไดเปนเพียงตัวชวยแลว แตเปนส่ิง
ท่ีจําเปนตองมี อาคิดงาย ๆ วาถาองคกรไมมีคอมพิวเตอรหนึ่งวันซึ่งเปนเทคโนโลยีพื้นฐานมาก ๆ 

ธุรกิจวันนั้นจะเปนอยางไร การลงทุนในเทคโนโลยีและนวัตกรรมขององคกรมีเยอะมากต้ังแตเทคโนโลยี
และนวัตกรรมการคนควา การผลิตยาที่ใชเทคโนโลยีข้ันสูง การนําระบบ CRM เขามาในการดําเนินการ
ของบริษัท เปนตน 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): นวัตกรรมและเทคโนโลยีเปนส่ิงท่ีจําเปนตองมีเหมือนใคร
ยิ่งมีนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีดีกวาก็ยิ่งไดเปรียบกวาคูแขงอยูเสมอ เพราะจะเขามาชวยเราประมวลผล 

วิเคราะห และทํางานไดตรงจุดและมีประสิทธิภาพมากข้ึน บริษัทมีการลงทุนในเทคโนโลยีหลายสวน 

เร่ิมต้ังแตการคิดคนยา ก็ใชเทคโนโลยีแลว จนถึงระบบหลังบานท่ีทํากันตอนนี้ก็มีการนําเทคโนโลยี
นวัตกรรมเขามาชวยในการทํางานอีกมากมาย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G1): นวัตกรรมและเทคโนโลยีเปนสวนท่ีจะเขามาชวยใหธุรกิจ
ดําเนินไปไดอยางงายและรวดเร็ว รวมถึงมีประสิทธิมากข้ึนอีกดวย แตก็ตองระวังเพราะมีขอดีก็มีขอเสีย 

นวัตกรรมบางอยางอาจมาเพิ่มความยุงยากใหกับบางสวนก็ได สวนการลงทุนในเร่ืองนี้เราจะเปนคนรวม
ตัดสินใจมากกวาเวลามีนวัตกรรมใหม ๆ เขามาไมไดเปนคนนําเขานวัตกรรมเขามาในบริษัทโดยตรง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G3): ทําใหผลงานออกมาดีมากข้ึน มีประสิทธิภาพ สวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G3): ชวยทําใหบริษัทกาวทันโลกอยูเสมอ สวนการลงทุนใน
นวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอไมเพียงพอตอสถานการณปจจุบัน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G3): ทําใหโลกของทุกคนใกลกันมากข้ึน สะดวกสบายมากข้ึน 

สวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวาเพียงพอแลว 

 

ปจจัยท่ี 22 ความผูกพันของ พนักงาน (Staff engagement)  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 1 (G2): เงิน และ คนบางคน ความรูสึกกับองคกร ก็เร่ือย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 2 (G3): ส่ิงจูงใจท่ีทําใหทํางานในองคกรนี้คือ เงินและสวัสดิการ 

ความรูสึกท่ีมีตอองคกรนี้คือ ทําไปเพ่ือเงิน ใหไดเงินมา ไมไดมีความรูสึกผูกพัน วันหนึ่งเราอาจไป
ทํางานท่ีอ่ืน หาประสบการณใหม ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 3 (G3): เงิน สวนความรูสึกตอองคกรคือ หนักใจจัง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G3): เงิน เพื่อนรวมงานบางสวน ความรูสึกกับองคกรเฉย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 5 (G3): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ มีผลิตภัณฑใหม ๆ เยอะด ี

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 6 (G3): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ ก็โอเคนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 7 (G3): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ ควรมีความสามัคคีกันมากกวานี้ 
ผูถูกสัมภาษณคนที่ 8 (G3): คาตอบแทน  ความรูสึกตอองคกร คือ เปนบริษัทท่ี Work 

life balance 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 9 (G3): เงิน และคาตอบแทน ความรูสึกตอองคกร คือ เฉย ๆ ไมมี
อะไรพิเศษ 
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ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 10 (G3): คาตอบแทนท่ีบริษัทให ความรูสึกตอองคกร คือ เฉย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 11 (G3): ส่ิงจูงใจท่ีทําใหทํางาอยูในองคกรนี้คือ total income (รายได
รวม) สวนความรูสึกท่ีมีตอองคกรก็คือ ไมไดมีปญหาอะไรใหตองกังวลเกี่ยวกับองคกร ก็เร่ือย ๆ ดู
เปนบริษัทท่ีมีผลิตภัณฑยาท่ีดี ดูมีอนาคตท่ียาวไกล สวัสดิการก็ดีนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 12 (G3): Total income  ความรูสึกตอองคกร คือ สามารถทํางานได
โดยไมมีปญหา เปนบริษัทท่ีมียาดีดูมีอนาคต 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 4 (G2): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ ก็ดีนะ 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2): สิ่งจูงใจที่ทําใหทํางานในองคกรนี้คือ สวัสดิการ เงิน
คาตอบแทน และการท่ีบริษัทนี้มักใหโอกาสคนในบริษัทไดเจริญเติบโตในหนาท่ีการ เชนไดลองทํา
ในตําแหนงท่ีกาวหนามากกวาเดิม สวนความรูสึกตอบริษทัตอนนี้ก็คือ เฉย ๆ ทํางานไปไมไดมี loyalty 

ใด ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): เงินคาตอบแทน  ความรูสึกตอองคกร คือ เฉย ๆ ก็ทํางานไป 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ แขงกันเองในบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): เงิน  ความรูสึกตอองคกร คือ เฉย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): เงินคาตอบแทน ความรูสึกตอองคกร ก็เปนองคกรท่ีด ี

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): คาตอบแทน ความรูสึกตอองคกร เฉย ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ จายคาตอบแทนดี 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 21 (G3): รายไดจากการทํางาน  ความรูสึกตอองคกร คือ ก็ด ี

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 22 (G3): เงิน ความรูสึกตอองคกรใหเกียรติการตดัสินใจของเรา 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 23 (G3): เงิน ความรูสึกตอองคกรมีการแขงขันกนัสูง 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 24 (G3): Income ความรูสึกตอองคกร คือเปนองคกรท่ีประสบ
ความสําเร็จ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 28 (G2): เงิน ความรูสึกตอองคกร คือ ก็ด ี

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 29 (G2): รายได ความรูสึกตอองคกร เปนองคกรท่ีมีแตคนเกง ๆ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 30 (G2): เงินคาตอบแทน ความรูสึกตอองคกร คือ เฉย ๆ ไมไดผูกพัน
อะไร 
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ปจจัยท่ี 23 คุณภาพ (Quality) 

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 1 (G2): มีแผนกควบคุมคุณภาพคอยดูแล โดยเฉพาะเรื่องสินคา
ผลิตภัณฑยาเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานสากล เชน ในการผลิต โรงงานผลิตมีมาตรฐาน GMP ดังนั้น
มั่นใจไดในเร่ืองของคุณภาพของสินคาจากบริษัท 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 13 (G2): คุณภาพของสินคาและบริการเปนเร่ืองสําคัญมากสําหรับ
บริษัท โดยมีตัวควบคุมหลายอยาง เชน แผนก QC  

ผูถูกสัมภาษณคนที่ 14 (G2): มีฝาย QC คอยตรวจสอบคุณภาพของสินคาอยูแลวสวน
ความเห็นท่ีมีตอสินคาผลิตภัณฑยาและบริการของบริษัทถือวาอยูในระดับดี คือสงมอบผลิตภัณฑ
และบริการท่ีดี โดยโฟกัสที่ลูกคาเปนสําคัญและพยายามตอบโจทยลูกคาใหไดมากท่ีสุด 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 15 (G2): มีการให QC ตรวจสอบกอนท่ีสินคาจะออกสูตลาด ทําให
สินคาของบริษัทมีคุณภาพไดมาตรฐาน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 16 (G2): มีแผนกตรวจสอบคุณภาพท่ีทําหนาท่ีควบคุมคุณภาพโดยตรง 

สวนคุณภาพของสินคาและบริการของบริษัทท่ีเปนสินคาคุณภาพดี 
ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 17 (G2): มีการใหองคกรภายนอกมาตรวจสอบบางเปนคร้ังคราวใน

เร่ืองการควบคุมคุณภาพโดยเฉพาะดานบริการ  

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 18 (G2): มีแผนกควบคุมคุณภาพ ดูแลเร่ืองนี้อยูแลว 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 19 (G2): QC จะเปนผูดแูลเร่ืองคุณภาพของสินคาต้ังแตมาถึง
ประเทศไทย จะมีการสุมตรวจคุณภาพของยาทุก Lot เพื่อใหมั่นใจ 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 20 (G2): มีมาตรฐานตาง ๆ ระดับสากลเขามาจับ เพ่ือใหแตละแผนก
ทําตาม เพื่อใหสินคาและบริการมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ทําใหสินคาของบริษัทมีคุณภาพในระดับ 

พรีเม่ียม 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 25 (G1): นโยบายเร่ืองสินคาและบริการของบริษัทคือ ตองสงตอ
ผลิตภัณฑยาท่ีดี มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพใหกับผูปวย  สวนในเรื่องของบริการนั้นบริษัทตองมี
พนักงานที่บริการดานการใหขอมูลผลิตภัณฑยาท่ีเกงและมีประสิทธิภาพและไดรับความไววางใจ
จากแพทย สวนการควบคุมคุณภาพนั้นบริษัทมีฝายตรวจสอบคุณภาพอยูแลว และในการผลิตสินคา
และผลิตภัณฑยานั้นบริษัทจะมีมาตรฐานการผลิตเชน GMP เขามาควบคุมการผลิตดังนั้นจึงม่ันใจได
วาคุณภาพของสินคาผลิตภัณฑยาและบริการของบริษัทมีคุณภาพท่ีดีอยางแนนอน 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 26 (G1): บริษัทมีฝายตรวจสอบคุณภาพยาทั้งจากท่ีโรงงานผลิตท่ี
ประเทศเดนมารกเอง และหากนําสงมาท่ีประเทศไทย ก็จะมีฝายตรวจสอบคุณภาพยาท่ีประเทศไทย
คอยตรวจสอบอีกคร้ังหนึ่งเพื่อใหมั่นใจวายาที่สงตอใหคนไขนั้นดีและมีประสิทธิภาพ สวนการบริการ
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สวนมากเปนการบริการดานขอมูลยาและผลิตภัณฑ ซ่ึงจะควบคุมต้ังแตการรับพนักงานท่ีทําหนาท่ีนี้
เขามาเลยวาตองมีcriteria ตามท่ีกําหนด และเม่ือรับเขามาแลวก็จะมีการจางบริษัททําสํารวจการบริการ
กับลูกคา เชน แพทย เภสัชกร ตามสถานพยายาลท่ีเปนลูกคาของเรา พรอมนําผลสํารวจดังกลาวมา
ปรับปรุงพัฒนาบริการตอไปอีกดวย 

ผูถูกสัมภาษณคนท่ี 27 (G2): นโยบายเรื่องคุณภาพสินคาและบริการอยูในขอหน่ึงของ 

essential ในการทํางานของบริษัท คือ เราจะไมยอหยอนตอคุณภาพของสินคาและบริการ โดยบริษัท
มีการควบคุมคุณภาพในทุกสวนตั้งแต R&D ฝายผลิต ยันฝายขายดูแลลูกคา เชน การที่โรงงานผลิตยา
ของบริษัทไดรับมาตรฐาน GMP และมาตรฐานของโรงงานผลิตยาระดับโลก เพ่ือใหมั่นใจวาลูกคา 
ซ่ึงคือ ผูปวย และ บุคลากรทางการแพทยจะไดรับสินคาและบริการท่ีดี  


