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บทคัดยnอ 

งานวิจัยนี้เป}นการศึกษาภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศ
ไทยตามกรอบแนวความคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามหลัก Honeybee 

Leadership โดยใชoวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บขoอมูลโดยวิธีการสัมภาษณr
เชิงลึกดoวยคําถามปลายเปdด (In-depth interview) ในกลุnมตัวอยnางแบบสะดวกจํานวน 30 คน 

ผลการศึกษาพบวnา การดําเนินงานของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย 

สอดคลoองกับหลักแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังส้ิน 23 ป{จจัย โดยมีป{จจัยท่ีสอดคลoองกับแนวคิด 

Honeybee Leadership ระดับมาก (Most evident) ท้ังส้ิน 14 ป{จจัย และมีป{จจัยท่ีเหลือสอดคลoองระดับ
ปานกลางและนoอย (Moderate and Least evident) ท่ีสมควรไดoรับการปรับปรุงแกoไขตnอไป จํานวน 9 

ป{จจัย 

จากงานวิจัยนี้พบวnา ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน (Sustainable Leadership) มีความสําคัญตnอ
การดําเนินธุรกิจของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย เห็นไดoจากบริษัทในงานวิจัยนี้มี
การดําเนินงานท่ีสอดคลoองกับแนวความคิด Honeybee Leadership ซ่ึงสnงผลใหoบริษัทสามารถกoาวขoาม
วิกฤตป{ญหาและประสบความสําเร็จ เจริญเติบโตในระยะยาวอยnางยั่งยืนตnอไป 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน/ Honeybee Leadership/ อุตสาหกรรมยา 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1  �วามเป}นมาÂละ�วามสํา�ัญของป{ญหา 
ยารักษาโรคเป}นป{จจัย 4 ที่ใชoดําเนินชีวิตของมนุษยr ซึ่งหมายความวnาถoาไมnมีจะสnงผล

กระทบตnอการดําเนินชีวิตอยnางมาก มนุษยrตoองเผชิญกับโรคภัยตnาง Ç เชnนเดียวกับสัตวrและส่ิงมีชีวิต
อ่ืน Ç ดังนั้นมนุษยrจึงจําเป}นตoองใชoยา เพื่อบรรเทาอาการหรือแมoกระท่ังรักษาเพื่อใหoหายขาดจากโรค
ที่เป}นอยูn บางครั้งก็เพื่อสรoางและซnอมแซมสnวนที่สึกหรอ ใหoกลับมาใชoไดoดังเดิม (The Food and 

Agriculture Organization, 2019)  

ภาพโดยรวมของอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตอยnางตnอเนื่องสวน
กระแสเศรษฐกิจ ซ่ึงมีอัตราการเติบโตเ�ลี่ยรoอยละ 6.2 ตnอปe โดยตลาดยาในประเทศไทยปe พ.ศ. 2562 

ท่ีผnานมามีมูลคnารวมโดยประมาณอยูnท่ี 177,000 ลoานบาท  และมีการคาดการณrวnาปe พ.ศ. 2563 มูลคnา
ของอุตสาหกรรมยาจะเพ่ิมข้ึนเป}น 2 เทnา ซ่ึงมีป{จจัยสnงเสริมมาจากจํานวนประชากรสูงอายุของไทย
ท่ีเพิ่มข้ึน โครงการหลักประกันสุขภาพถoวนหนoาของรัฐบาล ประกอบกับการทnองเท่ียวเชิงพาณิชยr
โดยตลาดยาในป{จจุบันมีสัดสnวนถึงเกือบรoอยละ 20 ของคnาใชoจnายดoานสุขภาพทั้งหมด (รุoงเพชร 

ชิตานุวัตรr, 2563)  

ในตลาดยามีผูoผลิตและจําหนnายยามากมายจากท่ัวทุกมุมโลกออกมาสูnตลาดมากมายทําใหo
เกิดการแขnงขันท่ีรุนแรง และส่ิงหนึ่งท่ีป�ิเสธไมnไดoท่ีจะทําใหoบริษัทประสบความสําเร็จและเจริญเติบโต
มีอนาคตที่ยั่งยืนนั้นยnอมมาจากความเป}นผูoนําที่ยั่งยืน หรือ Sustainable leadership ซึ่งมีแนวคิดท่ี
เกี่ยวกับภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนคือ Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2010) ซ่ึงเป}นแนวคิด
ท่ีไมnไดoมุnงผลตnอองคrกรในระยะส้ัน แตnมุnงไปท่ีระยะยาว โดยไมnไดoคํานึงถึงแตnกําไรเพียงอยnางเดียว
แตnยังคํานึงถึงผูoมีสnวนไดoเสียอยnางรอบดoาน รวมถึง สังคม ชุมชน ส่ิงแวดลoอม รวมไปถึงการพั�นาคน
ในองคrกรและการพั�นานวัตกรรม และบริหารดําเนินการอยnางมีจริยธรรม  

รายงานจากนิตยสาร Forbes มีการจัดอันดับประเทศท่ีเหมาะกับการทําธุรกิจมากท่ีสุด
ในโลก ประจําปe 2558 จากท้ังหมด 145 ประเทศท่ัวโลก โดยเดนมารrกไดoรับการจัดอันดับ ใหoเป}น
ประเทศท่ีเหมาะกับการทําธุรกิจมากท่ีสุดในโลก ซ่ึงเดนมารrกถือเป}นประเทศท่ีมีเศรษฐกิจขนาดเล็ก
แตnมีความกoาวหนoาทางดoานเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมท่ีสูง (สํานักงานสnงเสริมการคoาระหวnางประเทศ 



2 

ณ กรุงโคเปนเ±เกน, 2558) และ World Economic Forum 2008 ไดoจัดอันดับใหoเดนมารrกเป}นประเทศ
ที่มีความสามารถในการแขnงขันมากเป}นอันดับ 3 ของโลก เป}นรองเพียงแคn สหรัฐอเมริกา และ
สวิตเซอรrแลนดrเทnานั้น ถือเป}นตัวอยnางการประสบความสําเร็จในดoานเศรษฐกิจจากการพั�นาประเทศ
อยnางยั่งยืน กลnาวคือนโยบายสําคัญในการพั�นาประเทศของเดนมารrก คือ การพั�นาอยnางยั่งยืน 

มากกวnามุnงเนoนนโยบายการกระตุoนเศรษฐกิจระยะส้ัน ท่ีแมoจะมีผลดีระยะส้ัน แตnก็อาจสnงผลกระทบ
ตnอประเทศในระยะยาว โดยท่ีผnานมารัฐบาลเดนมารrกไดoดําเนินนโยบายพั�นาอยnางยั่งยืนในหลายดoาน 

ดoานแรก เนoนใชoจnายในดoานสวัสดิการสังคม เชnน สุขภาพของประชาชน บําเหน็จบํานาญ เป}นตoน 

เพ่ือเสริมสรoางคุณภาพชีวิตของประชาชน ดoานท่ีสอง ใหoความสําคัญตnอการพั�นาทรัพยากรมนุษยr 
คือ ประชาชนเขoารับการศึกษาไดo¢รีและ รัฐบาลก็ตั้งเปjาหมายพั�นาคุณภาพการศึกษาสูnมาตรฐานโลก 

รวมถึงสนับสนุนใหoประชาชนศึกษาเรียนรูoเพ่ิมเติมตลอดชีวิต และต้ังเปjาใหoเด็กนักเรียนตoองจบการศึกษา
ข้ันตํ่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรืออาชีวศึกษาเป}นสัดสnวนไมnต่ํากวnารoอยละ 95 ของประชากรท้ังหมด 

และจบการศึกษาระดบัอุดมศึกษาไมnต่ํากวnารoอยละ 50 ของประชากรท้ังหมด ดoานท่ีสาม ส่ิงแวดลoอม 

โดยกําหนดมาตรฐานส่ิงแวดลoอมอยnางเขoมงวดพรoอมกับบังคับใชoก�หมายอยnางจริงจัง ซ่ึงกระบวนการ
ใดท่ีผnานหลักเกณ�rดoานส่ิงแวดลoอมท่ีเขoมงวดของเดนมารrก ก็จะผnานหลักเกณ�rในประเทศอ่ืน Ç ไปดoวย
อยnางแนnนอน รัฐบาลเดนมารrกยังเก็บภาษีส่ิงแวดลoอมตnาง Ç เชnน ภาษีการปลnอยน้ําเสีย ภาษีการปลnอย
กpาซคารrบอนไดออกไซดr ภาษีน้ํามันเช้ือเพลิง ภาษีไ¢¢jา ภาษีผลิตภัณ�rจาก PVC เป}นตoน แมoประเทศ
เดนมารrกจะผลิตขยะเป}นจํานวนมากถึงปeละ 15 ลoานตัน แตnประสบผลสําเร็จในการนําขยะมาใชoประโยชนr
ในรูปรีไซเคิลเป}นสัดสnวนสูงถึงรoอยละ 60 สnวนท่ีเหลือถูกนําไปเผาทําลาย ซ่ึงความรoอนจากการเผาไหมo
ถูกนํามาใชoประโยชนrในการผลิตไ¢¢jาเป}นสัดสnวนสูงถึงรoอยละ 95 ดoานท่ีส่ี เดนมารrก มีการกระจาย
รายไดoอยnางเทnาเทียมกันมาก ประเทศหน่ึงของโลก (ยุทธศักดิÍ คณาสวัสดิÍ, 2551) 

อุตสาหกรรมเภสัชกรรมของประเทศเดนมารrก มีสnวนสําคัญกับภาพรวมอุตสาหกรรม
เภสัชกรรมของประเทศไทยอยnางมาก เนื่องจากเป}นผูoนําของโลกในการผลิตอินซูลิน (มารrเซียรr 
ไมคr ดูซดารr, 2562) ซ่ึงใชoรักษาโรคเบาหวานซึ่งเป}นสาเหตุการเสียชีวิตอันดับ 4 ของคนไทย (NCDs 

Forum 2018) และสินคoาท่ีไทยนําเขoาจากเดนมารrกมูลคnาอันดับตoน Ç ก็คือ ผลิตภัณ�rเภสัชกรรม และ
เคร่ืองจักรกล (สํานักงานสnงเสริมการคoาระหวnางประเทศ ณ กรุงโคเปนเ±เกน, 2558) 

จากภาพรวมอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยที่โตขึ้นสวนทางกระแสเศรษฐกิจและ
นโยบายการพั�นาประเทศอยnางยั่งยืนของประเทศเดนมารrกขoางตoน จึงเป}นท่ีมาของการศึกษาวิจัยเร่ือง 

ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย เพื่อใหoทราบถึงการนําแนวคิดเร่ือง
ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนมาใชoในองคrกรอยnางไร และสามารถนําผลวิจัยท่ีไดoไปปรับใชoในการดําเนินธุรกิจ
ใหoมีการเจริญเติบโตอยnางยั่งยืนตnอไป 
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1.2  วัตถ»ประสง�rการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการดําเนินงานท่ีเกี่ยวกับภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrก
ในประเทศไทย 

2. เพื่อเป}นแนวทางในการนําหลักแนวคิด Honeybee Leadership มาประยุกตrใชoใน
บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย 

 

 

1.3  �ําถามงานวิจัย 

1. บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย มีการบริหารและดําเนินงานท่ีเกี่ยวขoอง
กับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนอยnางไร 

2. Honeybee Leadership สามารถนํามาใชoกับบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกไดoอยnางไร 

 

 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดoานประชากรและกลุnมตัวอยnาง ประชากรที่ใชoวิจัยคร้ังนี้เป}นผูoบริหาร
ระดับสูง ระดับผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ และพนักงานท่ัวไป ของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย
อยnางนoอย 30 คน 

2. ขอบเขตเชิงเนื้อหา เป}นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยนําแนวคิด Honeybee Leadership 

ของ Galay C. Avery และ Harald Bergsteiner มาใชoในการวิจัย 

3. ขอบเขตดoานพืน้ท่ี ทําการศึกษากับบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย 

4. ขอบเขตดoานระยะเวลา เร่ิมตoนต้ังแตn มิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2563 

 

 

1.5  ประÃยชนrที่�าดวnาจะไดoรับ 

1. ไดoทราบถึงการบริหารงานและดําเนินธุรกิจแบบภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในธุรกิจ
บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย  

2. ทราบถึงแนวโนoมความยั่งยืนของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย 

3. เพื่อใชoเป}นแนวทางในการนําภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนไปปรับใชoในอุตสาหกรรมอ่ืนหรือ
ขอบเขตอ่ืน  
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1.6  นิยามศัพทrเ�พาะ   

1. อินซูลิน หมายถึง ±อรrโมนท่ีสรoางจากตับอnอนโดยทําหนoาท่ีเผาผลาญคารrโบไ±เดรต
และไขมันเปล่ียนน้ําตาลในรnางกายไปเป}นไขมัน ถoาตับอnอนผลิตสารอินซูลินไดoนoอยหรือไมnไดoเลย
น้ําตาลก็จะตกคoางอยูnท่ีกระแสเลือดทําใหoระดับน้ําตาลในเลือดสูงข้ึน ซ่ึงเป}นสาเหตุของโรคเบาหวาน 

ในวงการแพทยrไดoนําอินซูลินมารักษาโรคเบาหวานบางชนิดสnวนใหญnใชoวิธีการ�ีดเขoาผิวหนัง 

(สํานักงานพั�นาวิทยาศาสตรrและเทคโนโลยีแหnงชาติ, 2563) 

2. โรคเบาหวาน หมายถึง โรคท่ีเซลลrในรnางกายมีความผิดปกติในขบวน การเปล่ียนจาก
น้ําตาลในเลือดใหoเป}นพลังงาน โดยขบวนการนี้เกี่ยวขoองกับอินซูลินซ่ึงเป}น±อรrโมนท่ีสรoางจากตับอnอน
เพ่ือใชoควบคุมระดับน้ําตาลในเลือด เม่ือน้ําตาลไมnไดoถูกใชoจึงทําใหoระดับน้ําตาลในเลือดสูงข้ึนกวnา
ระดับปกติ (สมาคมโรคเบาหวานแหnงประเทศไทย, 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 

 

 

การวิจัยเร่ืองภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย เป}นงานวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชoการวิเคราะหrขoอมูลจากการสัมภาษณrเชิงลึก (In-Depth 

Interview) ใน ผูoบริหารระดับสูง  ผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ และพนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติ
เดนมารrกในประเทศไทย โดยผูoทําวิจัยไดoกําหนดระเบียบวิจัย ดังนี้ 

3.1  แหลnงขoอมูลท่ีใชoในการวิจัย 

3.2  กลุnมตัวอยnางงานวิจัย 

3.3  วิธีการสุnมตัวอยnาง 

3.4  เคร่ืองมือท่ีใชoในการทําวิจัย 

3.5  วิธีดําเนนิการวิจยั 

 

 

3.1  Âหลnงขoอมูลท่ีใชoในการวิจัย  

การวิจัยเรื่องภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยนี้มี
แหลnงขoอมูล ดังนี้ 
 

3.1.1  Âหลnงขoอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

เป}นขoอมูลท่ีผูoใชoหรือผูoทําวิจัยเป}นผูoเก็บขoอมูลดoวยตนเอง เชnน การสัมภาษณr การทดลอง 

หรือการสังเกตการณr ซึ่งมักไดoขoอมูลที่มีรายบละเอียดตรงกับท่ีผูoใชoผูoวิจัยตoองการ (สํานักงานสถิติ
แหnงชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจัยนี้จะใชoการสัมภาษณr เชิงลึก (In-Depth Interview) จากผูoบริหาร
ระดับสูง ผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ และพนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย 

เพื่อสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูoนําองคrกรอยnางยั่งยืนโดยใชoแนวคิด Honeybee Leadership เป}นกรอบใน
การทดสอบ  
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3.1.2  Âหลnงขoอมูลท»ติยภูมิ (Secondary Data)  

เป}นขoอมูลที่ผูoใชoหรือผูoวิจัยไมnไดoเป}นผูoเก็บรวบรวมเอง แตnมีผูoอื่น หรือหนnวยงานอื่น 

เก็บรวบรวมไวoแลoว (สํานักงานสถิติแหnงชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจัยนี้ ผูoศึกษาวิจัยไดoทําการคoนควoาขoอมูล
จากงานวิจัย  บทความวิชาการ วารสารวิชาการ และอินเตอรrเน็ต เพื่อใชoเป}นขoอมูลประกอบการตัดสินใจ
ในการศึกษาวิจัย 

 

 

3.2  กล»nมตัวอยnางงานวิจัย  

การศึกษาวิจัยนี้จะทําการสัมภาษณrผูoบริหารระดับสูง  ผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ และ
พนักงานท่ัวไป ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย อยnางนoอย 30 คน โดยผูoวิจัยทําการแบnง
ผูoถูกสัมภาษณrออกเป}น 3 กลุnม ดังนี้ 

กลุnมท่ี 1 (G1): ผูoบริหารระดบัสูง จํานวน 3 คน  

กลุnมท่ี 2 (G2): ผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ จํานวน 9 คน  

กลุnมท่ี 3 (G3): พนักงานทัว่ไประดับป�ิบัตกิาร จํานวน 18 คน  

 

 

3.3  วิธีการส»nมตัวอยnาง  

ผูoวิจัยใชoวิธีการวิธีสุnมตัวอยnางดoวยวิธีตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดย
หลักในการเก็บขoอมูลคือยึดความสะดวกเป}นหลัก โดยจะเก็บขoอมูลจากตัวอยnางท่ีสะดวกและพรoอม
จะใหoขoอมูล (Yin, 2011)  ซ่ึงวิธีนี้มีขoอดีคือ มีความสะดวก ประหยัดเวลา และคnาใชoจnาย ขoอเสีย คือ ขoอมูล
ท่ีไดoจากกลุnมตัวอยnางดังกลnาวอาจไมnสามารถนํามาใชoไดoท้ังหมด  

 

 

3.4  เ�รื่องมือท่ีใชoในการวิจัย 

ผูoวิจัยใชoวิธีการสัมภาษณrเชิงลึก (In-Depth Interview) กับกลุnมตัวอยnางโดยใชo แบบ
สัมภาษณr  ซ่ึงในสnวนของกรอบคําถามจะนํากรอบแนวความคิด Honeybee Leadership ซ่ึงประกอบ
ไปดoวยป{จจยั 23 ขoอ ท่ีจะนําไปสูnความยั่งยนืขององคrกร ซ่ึงเป}นการนํากรอบแนวคิดและรูปแบบของ 

Avery and Bergsteiner (Avery & Bergstiener, 2011) มาประยุกตrใชo และเลือกแตnละป{จจยัใหoเหมาะกับ 

ผูoถูกสัมภาษณrแตnละคนตามหนoาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีตnอบริษัทท่ีตnางกันไป โดยรูปแบบคําถามเป}น
ปลายเปdดเพื่อใหoผูoถูกสัมภาษณrไดoแสดงความเห็นอยnางอิสระท้ังดoาน ทัศนคติ มุมมอง และประสบการณr  
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ตารางท่ี 3.1 แบบสัมภาษณr 
ป{จจัย วัตถ»ประสง�r กล»nมท่ี �ําถาม 

1. การพั�นาบุคลากร 

(Developing people) 

เพื่อทราบถึงทัศนคติของ 

การพั�นาบุคคลและวิธีการ
พั�นาบุคลากรภายในองคrกร
ใหoเกิดความยัง่ยืน  

G1, 

G2, G3 

- ทnานมีความเห็นในเร่ืองการ
พั�นาการ fกอบรมบุคลากรใน
องคrกรอยnางไร  

- ภายในองคrกรมีแผนการ fก 

อบรมและพั�นาบุคลากร
หรือไมnอยnางไร 

2. ความสัมพันธrกับ
พนักงาน (Labor 

relations)  

เพื่อทราบถึงระดับ
ความสัมพันธrระหวnาง
บุคลากรในองคrกรทุกระดับ 

G1, G2 - ทnานคิดวnาความสัมพันธrของ
บุคลากรในองคrกรมีความสําคัญ
อยnางไร 

- ทnานมีความคิดเห็นเร่ืองการ
ทํางานของผูoใตoบังคับบัญชา
ภายในองคrกรในป{จจุบันอยnางไร 

G3 -ทnานคิดวnาความสัมพันธrของ
บุคลากรภายในองคrกร มีผลตnอ
การทํางานหรือไมnอยnางไร 

- ทnานมีความเห็นในเร่ืองเพือ่น 

รnวมงาน หวัหนoา ลูกนoอง 

อยnางไร  

3. การรักษาพนักงาน 

(Retaining staff)  

เพื่อทราบถึงความสําคัญ
ของบุคลากร และวิธีการ 

รักษาบุคลากรใหoคงอยูnกับ
องคrกร 

G1, G2 -ทnานมีความคิดเห็นอยnางไรกับ
การรักษาบุคลากร และมีวิธีการ
รักษาบุคลากรหรือไมn อยnางไร 

G3 - ทnานมีความคิดเห็นอยnางไรกบั
การรักษาบุคลากร และคิดวnา
องคrกรมีวิธีการรักษาบุคลากร
หรือไมn อยnางไร 

- ทnานคิดวnาภายในองคrกรมีอัตรา
ลาออกเป}นอยnางไร และเพราะ
เหตุใด  
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4. การวางแผนการสืบ 

ทอด (Succession 

planning)  

เพื่อทราบถึงวธีิจูงใจ
บุคลากร และการเล่ือนข้ัน
ใหoแกnบุคลากรภายใน
องคrกร 

G1, 

G2, G3 

- ภายในองคrกรมีนโยบายการ 

เล่ือนข้ันหรือการจูงใจพนักงาน 

อยnางไร   

- ภายในองคrกรมีเกณ�rการเล่ือน 

ข้ันบุคลากรหรือไมnอยnางไร  

5. การใหoคุณคnากับ
พนักงาน (Valuing 

staff)  

เพื่อทราบถึงการดูแลบุคลากร 

ภายในองคrกร และสวัสดิการ
ท่ีบุคลากรจะไดoรับ  

G1, 

G2, G3 

- องคrกรใหoความสําคัญกับ
บุคลากรมากนoอยเพียงใด 

- องคrกรมีการดูแลใหoสวัสดกิาร
กับบุคลากรอยnางไร  

- ทnานมีความรูoสึกวnาสภาพ 

แวดลoอมของการทํางานเป}น
อยnางไร 

6.ประธานบริหารและ 

ทีมผูoบริหาร (CEO 

and top team)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ
จัดการและการตัดสินใจ
ของทีมผูoบริหารระดับสูง  

G1 - ทnานมีบทบาทในการบริหาร
จัดการองคrกรอยnางไร 

- ทnานมีรูปแบบการจัดการและ
การตัดสินใจอยnางไร 

7. จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพื่อทราบถึงคnานิยม ภายใน
องคrกร และวิธีการดําเนินการ
ตามหลักจริยธรรม  

G1 - คnานิยมขององคrกรคืออะไร  

- องคrกรมีการป�ิบัติตามหลัก
จริยธรรมอยnางไร  

G2, G3 - ทnานทราบหรือไมnวnาคnานิยม
ขององคrกรคืออะไร  

- องคrกรมีการปลูก {งเร่ือง
จริยธรรมใหoบุคลากรอยnางไร 

8. มุมมองระยะใกลo 
หรือระยะไกล (Long- 

or short-term 

perspective) 

เพื่อทราบถึงกลยุทธr ท่ีจะ
สรoางผลกําไร ใหoแกn องคrกร
ในระยะส้ันและระยะยาว 

G1 - ทnานมีแผนการในดําเนินธุรกิจ
ในระยะส้ันและระยะยาว
อยnางไร  

- ทnานใหoความสําคัญกับแผน
ระยะส้ันหรือระยะยาวอยnางไร 
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9. การเปล่ียนแปลง
บริษัท (Organizational 

change) 

เพื่อทราบถึงแผนการรับมือ 

และการพั�นาของ บริษัท
เม่ือมีเหตุการณrท่ีไมnคาดคิด
เกิดข้ึน 

G1 - ทnานมีแผนการพั�นาองคrกร
อยnางไร  

- ทnานมีแผนเตรียมการรับมือกับ
เหตุการณrท่ีไมnคาดคิดหรือไมn 
อยnางไร  

10. ตลาดการเงิน 

(Financial markets 

orientation)  

เพื่อทราบถึงผลกระทบจาก
ตลาดการเงิน และผูoถือหุoนท่ี
มีตnอบริษัท 

G1 - องคrกรทnานมีการรnวมทุนหรือ
ลงทุนอยnางไร  

- ผูoถือหุoนมีสnวนในการตัดสินใจ  

ตnอการดําเนนิธุรกิจขององคrกร
มากนoอยเพียงใด  

11. ความรับผิดชอบ
ตnอส่ิงแวดลoอม 

(Responsibility for 

environment)  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเป}น
การรับผิดชอบตnอ
ส่ิงแวดลoอมขององคrกร 

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีบทบาท และความ
รับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม
อยnางไร  

- องคrกรมีกิจกรรมท่ีสnงเสริม
การรักษาส่ิงแวดลoอมหรือไมn 
อยnางไร  

12. ความรับผิดชอบ 

ตnอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเป}น
การรับผิดชอบตnอสังคม
ขององคrกร 

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบตnอสังคมอยnางไร  

- องคrกรมีกิจกรรมท่ีสnงเสริม
ความรับผิดชอบตnอสังคม
หรือไมn อยnางไร 

13. ผูoมีสnวนไดoสnวน
เสีย (Stakeholders)  

เพื่อทราบถึงการดูแล ผูoมี
สnวนไดoสnวนเสีย  

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีการดูแลลูกคoา ผูoขาย 

และผูoมีสnวนไดoสnวนเสียอยnางไร  

14. บทบาทของ
วิสัยทัศนrในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพื่อทราบถึงการรับรูoภาพ
อนาคตของบริษัทรnวมกนั 

 

G1 - ทิศทางการดาํเนินธุรกิจของ
องคrกรเป}นอยnางไร  

G2, G3 - ทnานทราบหรือไมn วnาใน
อนาคตองคrกรจะเป}นอยnางไร 
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15. การตัดสินใจ 

(Decision making)  

เพื่อทราบถึงอํานาจในการ
ตัดสินของบุคลากรในแตnละ
ระดับ  

G1, G2 - อํานาจในการตัดสินใจท้ังหมด
ของบริษัทเป}นอยnางไร  

- ทnานมีอํานาจในการตัดสินใจ
อยnางไรบoาง 

G3 -ในการทํางานของทnาน ทnานมี
อํานาจในการตัดสินใจอยnางไรบoาง 

16. การจัดการตนเอง 

(Self-management)  

เพื่อทราบถึงวธีิการจัดการ
ภายในองคrกร 

 

G2, G3 - องคrกรมีการมอบหมายงาน
ใหoทnานรับผิดชอบเป}นอยnางไร  

- องคrกรมีการควบคุมการ
ทํางานของบุคลากรอยnางไร 

17. การทํางานรnวมกัน 

(Team orientation)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบ 

การทํางานกันเป}นทีม หรือ
รูปแบบการทํางานของ
รายบุคคล  

G2, G3 - รูปแบบการทํางานรnวมกนั
ขององคrกรเป}นอยnางไร  

- ทnานมีความรูoสึกอยnางไรเม่ือ
ตoองทํางานรnวมกับผูoอ่ืนเป}นทีม  

18. วั�นธรรม 

(Culture)  

เพื่อทราบถึงว�ันธรรม
องคrกรขององคrกร 

G1 - วั�นธรรมองคrกรของบริษัท
เป}นอยnางไร  

G2, G3 - ทnานคิดวnาว�ันธรรมองคrกร
ของบริษัทเป}นอยnางไร 

19. การแบnงป{นและ
รักษาความรูo 
(Knowledge sharing 

and retention)  

เพื่อทราบถึงการ แบnงป{น
ขoอมูลและความรูoระหวnาง 

บุคลากรภายในองคrกร  

G1, G2 - องคrกรมีการแบnงป{นขoอมูลและ
ความรูoแกnบุคลากรอยnางไร  

- องคrกรมีการจัดเก็บขoอมูล 

องคrความรูoตnาง Ç อยnางไร 

20. ความไวoวางใจ 

(Trust) 

เพื่อทราบถึงความไวoเนื้อ
เช่ือใจในตัวบุคลากร  

G1, G2 - ทnานสามารถไวo ใจในตัวของ
บุคลากรไดoหรือไมnอยnางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการนํา 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม
เขoามาชnวยในการดําเนินงาน
ขององคrกร 

G1 - ทnานมีความเห็นอยnางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  
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- ทnานมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขoามา
ชnวยในการดาํเนินธุรกิจ หรือไมn
อยnางไร  

G2, G3 - ทnานมีความเห็นอยnางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทnานคิดวnาองคrกรมีการลงทุน
ในการนําเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมเขoามาชnวยภายใน
องคrกรเพียงพอหรือไมnอยnางไร 

22. ความผูกพนัของ 

บุคลากร (Staff 

engagement)  

เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมีผลตnอ
การตoองการทาํงานใน
องคrกร  

G2, G3 - อะไรเป}นส่ิงท่ีจูงใจทnานใหo
ทํางานในองคrกร 

- ทnานมีความรูoสึกอยnางไรตnอ
องคrกรท่ีทnานทํางาน  

23. คุณภาพ (Quality)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการ ควบคุม
คุณภาพของสินคoาและ
บริการท่ีสnงตnอใหoกับลูกคoา  

G1 - นโยบายขององคrกรท่ีมีตnอ
คุณภาพของการบริการเป}น
อยnางไร  

- องคrกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยnางไร  

-ทnานมีความเห็นตnอคุณภาพ
ของบริการเป}นอยnางไร 

G2 - องคrกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยnางไร  

- ทnานมีความเห็นตnอคุณภาพ
ของบริการเป}นอยnางไร 

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก การศึกษาภาวะผูoนาํอยnางยั่งยืนในธุรกิจแวnนตาขนาดเล็กแหnงหนึ่ง 

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

 

3.5.1  การศึกษาขoอมูลเบื้องตoน  

ตั้งหัวขoอวิจัยท่ีผูoวิจัยสนใจ หลังจากนั้นทําการทบทวนวรรณกรรมเพื่อคoนควoาหาขoอมูล 

ทฤษ�ี และ องคrความรูoท่ีเกี่ยวขoองกับงานวิจัย จาก วิทยานิพนธr สารนิพนธr บทความ และขoอมูลจาก
อินเตอรrเน็ต และนํามาใชoในงานวิจัย 

 

3.5.2  การเก็บรวบรวมขoอมูล 

ทําการรวบรวมขoอมูลดoวยวิธีการสัมภาษณrเชิงลึก (In-depth Interview) โดยการสัมภาษณr
กลุnมตัวอยnางท่ีป�ิบัติงานในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย จํานวนอยnางนoอย 30 คน ดoวย
แบบสัมภาษณr ซ่ึงเป}นคําถามปลายเปdด พรoอมกับจดบันทึกอยnางละเอียดและบันทึกเสียงดoวยเคร่ือง
บันทึกเสียงเพื่อความครบถoวนสมบูรณr 
 

3.5.3  การวิเ�ราะหrขoอมูล  

หลังจากท่ีผูoวิจัยทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขoอมูลเป}นท่ีเรียบรoอย ผูoวิจัยจะทําการวิเคราะหr
ขoอมูลโดยการรวบรวมคําสัมภาษณr ตีความ วิเคราะหr และสรoางขoอสรุป เพื่อจําแนกวnาองคrกรใน
กรณีศึกษามีการดําเนินงาน และการบริหารท่ีสอดคลoองกับกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ระดับ Most evident, Moderately evident, Least evident และ Unidentified อยnางไร ในป{จจัยใดบoาง 

ซ่ึงจะทําใหoทราบถึงความยั่งยืนภายในองคrกร ซ่ึงเกณ�rท่ีใชoในการแบnงระดับดังกลnาวเป}นตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 เกณ�rการวดัระดับความสอดคลoองตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับ เกณฑrวัด 

1. หลักฐานสอดคลoองกับแนวคิด
มาก (Most Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวnาองคrกรมีการดําเนินงานและการบริหารที่
สอดคลoองตามแนวคิด Honeybee leadership 100 %  

- ผูoถูกสัมภาษณrแตnละคนตอบคําถามในทิศทางเดียวกนั 

2.หลักฐานสอดคลoองกับแนวคิด
ปานกลาง (Moderate Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวnาองคrกรมีการดําเนนิงานและการบริหาร
ท่ีสอดคลoองตามแนวคิด Honeybee leadership 50 % ข้ึนไป  

- ผูoถูกสัมภาษณrสnวนใหญnตอบคําถามในทิศทางเดียวกนั 
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ระดับ เกณฑrวัด 

3. หลักฐานสอดคลoองกับแนวคิด
นoอยหรือไมnมีเลย (Least Evident)  

- มีหลักฐานท่ีแสดงวnาองคrกรมีการดําเนนิงานและการบริหาร
ท่ีสอดคลoองตามแนวคิด Honeybee leadership นoอยกวnา 50%  

- ผูoถูกสัมภาษณrแตnละคนไมnไดoตอบคําถามในทิศทางเดยีวกัน 

4. ไมnสามารถระบุไดo (Unidentified)  - ไมnปราก�หลักฐานท่ีเกีย่วขoองกับแนวคิด  

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก “การศึกษาภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในธุรกิจแวnนตาขนาดเล็กแหnงหนึ่ง” 

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

ผลการศึกษา 

 

 

การเก็บขoอมูลโดยวิธีสัมภาษณrเชิงลึก (In-Depth Interview) พบวnา บริษัทยาสัญชาติ
เดนมารrกในประเทศไทย มีการดําเนินธุรกิจและบริหารงานความสอดคลoองตามแนวคิดภาวะผูoนําอยnาง
ยั่งยืน (Sustainable leadership) ตามหลักการของ Honeybee leadership โดยรายละเอียดไดoดังนี้ 
 

 

4.1 การพั�นาบ»�ลากร (Developing people) 

แนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน (Sustainable leadership) ตามหลักการของ Honeybee 

leadership จะใหoความสําคัญกับการ fกอบรมและพั�นาบุคลากรในทุกระดับช้ัน เพราะบุคลากรเป}น
สnวนสําคัญในการขับเคล่ือนองคrกรใหoเจริญกoาวหนoาไปขoางหนoา จากการสัมภาษณrเชิงลึก (In-Depth 

Interview) พบวnา บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยใหoความสําคัญกับการจัด fกอบรมพั�นา
บุคลากรซ่ึงมีการจัดอบรมเป}นสองสnวน คือ สnวนแรก การอบรมเม่ือพนักงานมาเร่ิมงานใหมn ทางบริษัท
จะมีการ fกอบรมเสริมทักษะท่ีจําเป}นในตําแหนnงหนoาท่ีนั้น Ç ใหoกับพนักงานทุกคน เชnน ทักษะการขาย
ในพนักงานขาย เป}นตoน สnวนท่ีสอง การอบรมระหวnางการป�ิบัติงานอยูn โดยปกติจะมีทุก Ç ไตรมาส 

เป}นการ fกอบรมทักษะใหมn Ç ท่ีพนักงานคนนั้น Ç ยังขาด และบางกรณีเป}นการทบทวนทักษะบางอยnาง 
ท่ีพนักงานเคยมีอยูnแลoว ซ่ึงอยูnในหลายรูปแบบเชnน ออนไลนr สnงไป fกอบรมกับองคrกรภายนอก อบรม
กับแผนก fกอบรมของบริษัทเอง เป}นตoน สnวนเนื้อหาในการ fกอบรมจะเกี่ยวขoองกับ ทักษะการขาย 

ทักษะการนําเสนองาน ทักษะการเจรจาตnอรอง เกณ�rจริยธรรม เป}นตoน  แตnในการอบรมนั้นพนักงาน
บางคนยังมีความคิดเห็นวnายังไมnเพียงพอและยังไมnมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะนําไปใชoในการทํางานไดo 
ซ่ึงแสดงใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“การ fกอบรมพั�นาพนักงานถือเป}นเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะพนักงานเป}นทรัพยากรท่ีมีคnา

ท่ีสุดท้ังของบริษัทและของสังคมอีกดoวย สnวนการพั�นาบุคลากรของบริษัทนี้ก็เร่ิมต้ังแตnเขoามาทํางาน
เลยในแผนอบรมพนักงานใหมnมีการ fกหลาย Ç ทักษะใหoกับพนักงาน เชnน ทักษะการนําเสนองาน 

ทักษะการเจรจาตnอรอง ทักษะการขาย เป}นตoนแตnพอหลังอบรมพนักงานใหมnก็จะไมnคnอยไดoอบรมทักษะ
ใหมn Ç เพิ่มเติมอีกเลยจะเป}นการอบรมทักษะเดิม Ç” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10, พนักงานระดับป�ิบัติงาน) 



34 

 

“การ fกอบรมพั�นาบุคลากรเป}นส่ิงท่ีตoองมีอยูnตลอด ในสnวนของบริษัทนั้นมีหลายสnวน
ท่ีชnวย fกอบรมและพั�นา เชnน มีโปรเจคพั�นาบุคลากร ชื่อ “บอรrนโปรเจค” เป}นการใหoพนักงานท่ี
ตoองการเล่ือนข้ันเขoามาเพิ่มเสริมทักษะตnาง Ç ท่ีจําเป}นตoองใชoในการเล่ือนไปในตําแหนnงที่โตข้ึน มีการใหo
ไดoลองทําในตําแหนnงอ่ืน Ç เพ่ือพั�นาทักษะของพนักงานท่ีหลากหลาย มีการจัดหลักสูตรตnาง Ç ใหo
พนักงานไดoเขoาเพื่อพั�นาทักษะตามท่ีหลักสูตรเปdดใหoอบรม มีแบบทดสอบเพื่อหาจุดแข็งของตนเอง
และนํามาพั�นาตnอยอด เป}นตoน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการ) 

“สnวนตัวชอบการ fกอบรมพั�นาบุคลากรอยูnแลoว และสnวนตัวมีความคิดเห็นวnาบริษัทมี
แผนการ fกอบรมที่ดีอยูnแลoว มีการ fกอบรมในทักษะท่ีจําเป}นสําหรับบุคลากรแตnละคน คือมีการ fกอบรม
พั�นาที่ตรงตามความตoองการที่ตําแหนnงนั้น Ç ตoองใชoในการทํางาน ซึ่งมีการจัด fกอบรมทุก Ç 

ไตรมาส” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

 

 

4.2 �วามสัมพันธrกับพนักงาน (Labor relations) 

จากการสัมภาษณrเชิงลึก พบวnา พนักงานในองคrกรมีความเห็นในทิศทางเดียวกันวnา 

ความสัมพันธrของบุคลากรในองคrกรเป}นส่ิงท่ีสําคัญและควรมีเป}นอยnางยิ่ง เนื่องจากการมีความสัมพันธr
ท่ีดีตnอกันท้ังในแผนกและระหวnางแผนก จะชnวยทําใหoงานทุกอยnางสําเร็จลุลnวงไปไดoดoวยดี ท้ังรวดเร็ว 

สะดวก และมีประสิทธิภาพ ในสnวนของความเห็นตnอเพื่อนรnวมงานของพนักงาน ท้ังผูoบังคับบัญชา 
และผูoใตoบังคับบัญชา จากการสัมภาษณrก็พบวnาสnวนมากมีความสัมพันธrท่ีดีตnอกัน โดยรายละเอียดจาก
การสัมภาษณrสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ความสัมพันธrกับของคนในองคrกรมีความสําคัญและมีผลตnอการทํางาน กลnาวคือ ถoามี

ความสัมพันธrท่ีดีกันก็จะไดoงาน เชnน ถoาเราสนิทกับไ¢แนนซrการของบประมาณก็ไมnใชnเร่ืองยาก หรือ
การที่เราสนิทกับพนักงานขายเราก็จะไดoขoอมูลของลูกคoาโดยไมnตoองเสียเวลาไปตามหา สnวนความคิดเห็น
ตnอเพื่อนรnวมงานมองวnาหลาย Ç คนก็เป}นเหมือนกระจกสะทoอนเราคอยตักเตือนใหoเราพั�นาตัวเอง
ไปในจุดท่ีดีกวnาเดิม” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19, ผูoจัดการ) 

“ความสัมพันธrของบุคลากรในองคrกรมีผลอยnางมากตnอการทํางาน เพราะมันมีงานที่
ตoองตnอเนื่องกัน ถoาความสัมพันธrดี งานก็จะเร็วไดoรับความชnวยเหลือ ประสิทธิภาพงานก็จะดี สnวน
เพื่อนรnวมงานจะไมnคnอยไดoเจอกันจะติดตnอกันผnานโทรศัพทrมากกวnา แตnวnาก็คุยและปรึกษากันตลอด” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 
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“ความสัมพันธrกันของคนในองคrกรมีผลตnอการทํางานเยอะ เพราะคับท่ีอยูnไดoคับใจอยูnยาก 

ทํางานกับคนที่ความสัมพันธrดีกับเรางานมันก็จะงnายกวnา สnวนเพื่อนรnวมงานก็มีความแตกตnางกัน 

หลากหลายบางคนก็เป}นตัวของตัวเองสูงมาก บางคนก็ยังขาดประสบการณrในการทํางานและตoองพั�นา
อีกตnอไปเร่ือย Ç” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการ) 

 

 

4.3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 

แนวคิด Honeybee Leadership ใหoความสําคัญกับการรักษาบุคลากรขององคrกรใหoคงอยูnกับ
องคrกร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป}นส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะขับเคล่ือนองคrกรตnอไป จากการสัมภาษณrเชิงลึก
พบวnา องคrกรไมnไดoมีการรักษาหรือจูงใจพนักงานที่ชัดเจน สnงผลใหoอัตราการลาออกคnอนขoางสูง 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนใน
ระดับ Least Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“การรักษาบุคลากรในบริษัทนั้นมี แตnกับเ�พาะคนท่ีเขาอยากรักษาไวo ไมnไดoพยายามรักษา

ไวoทุกคน รูปแบบจะออกมาในรลักษณะการไดoเปdดโอกาสใหoลองทําในส่ิงท่ีอยากทํา สnวนอัตราการ
ลาออกคิดวnาสูง เนื่องจากมีบริษัทอ่ืนใหoคnาตอบแทนหรือตําแหนnงท่ีดีกวnา” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, 

ผูoบริหารระดับสูง) 

“บริษัทไมnมีการรักษาพนักงานเลย เห็นคนไหนมีวี่แวววnาจะออกก็ไมnเห็นเขoาไปพูดคุย 

หรือร้ังพนักงานเอาไวo สnวนอัตราการลาออกคือสูง เนื่องจากมีความเครียดและความกดดันหลาย Ç 

อยnางในท่ีทํางาน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“บริษัทมีการรักษาบุคลากรในรูปแบบการสรoางความสัมพันธrท่ีดีกันระหวnางลูกนoองและ
ผูoจัดการโดยตรงของคนคนนั้น ทําใหoเวลาคิดจะลาออกก็จะคิดถึงความสัมพันธrท่ีดีตnอกัน ถึงแมoขoอเสนอ
หรือคnาตอบแทนไมnไดoดีกวnา บริษัทอ่ืนแตnก็ยังคงนึกถึงความสัมพันธrในสnวนนี้อยูnบoาง” (ผูoถูกสัมภาษณr
คนท่ี 1, ผูoจัดการ) 

 

 

4.4 การวางÂผนการสืบทอด (Succession planning) 

แนวคิด Honeybee Leadership กลnาววnาการเล่ือนข้ันนั้นควรใหoกับพนักงานภายในป{จจุบัน
กnอน เพราะไดoเปรียบเร่ืองจากเรียนรูoงานและการปรับตัวเขoากับองคrกร ท้ังดoานบุคคลและวั�นธรรม 

และยังเป}นการสรoางขวัญกําลังใจใหoกับพนักงานในการทํางานเพื่อความกoาวหนoาอีกดoวย จากการสัมภาษณr



36 

 

เชิงลึก พบวnาองคrกรมีนโยบายเลื่อนขั้นจากพนักงานภายในองคrกรป{จจุบัน แตnก็ไมnไดoมีตัวช้ีวัดใน
การทํางานท่ีชัดเจนในการเล่ือนข้ันตําแหนnงงาน จะใชoการสัมภาษณrงานและดูความเหมาะสมของคน
กับตําแหนnงงานเป}นการตัดสินในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนnง โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrสะทoอน
ใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“นโยบายการเล่ือนข้ันคือ internal promotion เนoนความเหมาะสมของคนกับงาน ไมnไดo

มีเกณ�rท่ีชัดเจนนะ ทุกคนสามารถเล่ือนข้ันไดoถoามีประสิทธิภาและเหมาะสมกับตําแหนnง ไมnจําเป}น
วnาตoองมีอายุงานมากกวnา 2 ปe” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27, ผูoบริหารระดับสูง) 

“เนoนโปรโมตคนในกnอน ดoวยการสัมภาษณr เกณ�rก็คิดวnาดูท่ีผลงานท่ีผnาน Ç มา ในบาง
ตําแหนnงก็จะมีกรณีศึกษาใหoไดoลองแกoป{ญหาและแสดงวิธีแกoป{ญหาออกมา แตnไมnทราบเกณ�rท่ีชัดเจน” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“เม่ือมีการเปdดตําแหนnงตnาง Ç ข้ึนในบริษัทก็จะใหoคนในกnอน คือสมมุตมิีสองคนที่มี
ศักยภาพเทnากัน ก็จะเลือกคนที่อยูnในบริษัทมาทํางาน นี่คือนโยบายของเรา สnวนเกณ�rจะใชoการสัมภาษณr
เป}นหลักเพื่อดูแนวคิดของคนคนนั้น ดูวิธีการแกoป{ญหา และก็จะดูความเหมาะสมของคนกับงาน 

อาจดูบางป{จจัยประกอบ เชnน ภาษาอังกฤษ วุ�ิการศึกษาปริญญาโท” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

 

 

4.5 การใหo�»ณ�nากับพนักงาน (Valuing staff) 

บริษัทใหoความสําคัญกับบุคลากรคnอนขoางมากเพราะคิดวnาทรัพยากรบุคคลนี้เป}นกุญแจ
สําคัญในการทําใหoบริษัทประสบความสําเร็จ และมีการใหoสวัสดิการท่ีพนักงานรูoสึกวnาสมเหตุสมผล
อยูnแลoว คือ มีเงินเดือน คnาคอมมิชช่ัน คnาเบ้ียเล้ียงในการทํางานตnางจากหวัด คnาเชnารถ คnาน้ํามัน คnาทางดnวน 

คnาอินเตอรrเน็ต ประกันสุขภาพ ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คnาใชoจnายในการทําทันตกรรม 

ตรวจสุขภาพประจําปe ใหoหุoนของบริษัทกับพนักงาน ยูนิ¢อรrม เป}นตoน สnวนสภาพแวดลoอมในการทํางาน 

มีการจัดสภาพแวดลoอมใหoเหมาะแกnการทํางาน ออ¢¢dศเป}นแบบเปdด ใหoพนักงานทุกระดับสามารถ
เขoาถึงกันงnาย ไมnไดoมีหoองสnวนตวัของพนักงานแตnละคน รวมถึงผูoบริหารระดับสูงก็เป}นโตpะทํางานแบบ
เปdดกวoาง ใหoเขoาถึงงnาย มีมุมพักผnอน มีสnวนกลางท่ีทําใหoพนักงานไดoมาพูดคุยแลกเปล่ียนความคิด
สรoางความสัมพันธrกัน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิด
ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 
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ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“บริษัทใหoความสําคัญกับพนักงานมาก เนoนเลยวnาเป}น key success ของบริษัท สnวน

สวัสดิการ มีประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ คnาเดินทาง หุoนบริษัท ทันตกรรม สnวนสภาพแวดลoอมใน
การทํางานชอบท่ีไมnมีหoองมาปdดกั้นในออ¢¢dศ ทําใหoเรารูoสึกเป}นกันเองและเขoาถึงทุกคนไดo” (ผูoถูก
สัมภาษณrคนท่ี 19, ผูoจัดการ) 

“บริษัทใหoความสําคัญกับบุคลากรมาก สnวนสวัสดิการจะมี คnาเชnารถยนตr คnาทางดnวน 

อินเตอรrเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ทันตกรรม และสภาพแวดลoอมในการทํางานดีเลย
เหมาะสมกับการทํางาน มีหoองประชุมท่ีไวoคุยงาน และมุมทํางานเดี่ยว Ç เพื่อใหoมีสมาธิในการทํางาน” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“องคrกรใหoความสําคัญกับพนักงานคnอนขoางมาก ผูoบริหารพยายามท่ีจะส่ือสารกับพนักงาน
ทุกระดับทุกคน ทําใหoรูoสึกวnาเขาใสnใจพนักงานทุกระดับจริง Ç สnวนสวัสดิการถือวnาดีเลย พอใจ ดีกวnา
บริษัทอ่ืน Ç ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เชnน คnารักษาพยาบาล กองทุนสํารองเล้ียงชีพ หุoนบริษัท สnวน
สภาแวดลoอมในการทํางานดี ชอบท่ีแตnละคนไมnมีหoองสnวนตัว ทําใหoเขoาถึงงnาย และมีสnวนกลางท่ีใหo
ทุกคนไดoพูดคุยกัน ทําใหoรูoสึกเหมือนอยูnบoาน อยูnกันเป}นครอบครัว” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7, พนักงาน
ระดับป�ิบัติการ) 

 

 

4.6 ประธานบรหิารÂละทีมผูoบริหาร (CEO and top team) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ผูoบริหารควรกระจายอํานาจและเปdดรับ¢{งความคิดเห็น
จากพนักงานทุกระดับ และผูoบริหารจะเป}นผูoตัดสินใจในข้ันตอนสุดทoาย วnาองคrกรจะไปในทิศทางใด 

จากการสัมภาษณrเชิงลึก พบวnาบริษัทมีการใหoอํานาจกับพนักงานในแตnละสnวนท่ีตนเองรับผิดชอบไดo
ตัดสินใจ และมีการเปdดรับ¢{งความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อนํามาเป}นขoอมูลในการวางแผนและปรับ
กลยุทธrในการทํางาน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrสะทoอนใหoเหน็ความสอดคลoองกบัแนวคิดภาวะ
ผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ดูแลภาพรวมหนึ่งในสามของหนnวยธุรกิจ ในสnวนของ การตลาดและ iายขาย บริหาร

งบประมาณ ในสnวนของ business unit ท่ีเรารับผิดชอบ ดแูล ผูoจัดการ iายขาย 5 คน และผูoจัดการ iาย
การตลาด 2 คน ซึ่งหลัก Ç ก็จะใหoอํานาจทุกคนไดoแสดงศักยภาพอยnางเต็มที่ในการตัดสินใจตnาง Ç 

สnวนมากทําตัวเป}นท่ีปรึกษามากกวnา อาจชnวยตัดสินใจบoางในบางเคส ในอีกมุมหนึ่งเราก็อยูnในทีม 
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management ของบริษัท ก็คือคอยกําหนดกลยุทธิÍ ตัดสินใจรnวมกับผูoบริหารระดับสูงอีก 4 คน” (ผูoถูก
สัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหารระดับสูง) 

“มีหนoาท่ีบริหารงานเกี่ยวกับบุคคลและการ fกอบรม ก็คือเป}นหัวหนoา iายทรัพยากรบุคคล 

ดูแลเกี่ยวกับภาพรวมการสรรหารับคนเขoามาทํางานในองคrกร และก็พั�นาบุคคลในองคrกรใหoมี
ประสิทธิภาพ เพ่ิมเสริมทักษะตnาง Ç ใหoเขา รวมถึงการกําหนดและคาดการณrเร่ืองกําลังคนท่ีตoองใชo
ในสถานการณrแตnละปeใหoสอดคลoองกับกลยุทธิÍหรือเปjาหมายท่ีบริษัทตั้ง ลูกนoองโดยตรงก็จะมี HR 

manager กับ Training manager สnวนบทบาทใน management team ของบริษัทก็จะคอยตัดสินใจรnวมกับ
ผูoบริหารคนอื่น Ç นําพาความเห็นของพนักงานจากแบบสอบถาม แบบสํารอง ใหoกับทีมผูoบริหารไดoรับ
ทราบและประกอบการตัดสินใจในเร่ืองตnาง Ç ของบริษัท” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

แนวคิด Honeybee Leadership นั้นใหoความสําคัญกับการป�ิบัติตามจริยธรรมนอกจาก
จะชnวยใหoบริษัทมีภาพลักษณrท่ีดีแลoวยังสnงผลตnอการเจริญเติบโตของบริษัทอยnางยั่งยืนในระยะยาว
อีกดoวย บริษัทมีการปลูก {งจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจอยnางเครnงครัดเห็นไดoจากการท่ีบริษัทมีก�
ของบริษัทเขoามาควบคุมการดําเนินธุรกิจใหoเป}นไปตามหลักจริยธรรม และยังระบุเร่ืองจริยธรรมไวoใน
แนวทางหลักในการทํางานของพนักงานทุกคน และบริษัทก็เขoารnวมเป}นสมาชิกขององคrกรจริยธรรม
ระดับประเทศท่ีจะชnวยผลักดันใหoบริษัททุกบริษัทในอุตสาหกรรมยาดําเนินธุรกิจตามหลักจริยธรรม
อีกดoวย โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนํา
อยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“บริษัทเป}นสมาชิกขององคrกร PReMA ซ่ึงเป}นองคrกรท่ีคอยควบคุมบริษัทในอุตสาหกรรม

ยาใหoป�ิบัติตามหลักเกณ�rจริยธรรม และพนักงานของบริษัททุกคนก็ตoองมีการสอบเพ่ือใหoไดoการรับรอง
จาก PReMa กnอนเร่ิมทํางาน เพ่ือใหoมั่นใจวnาพนักงานของบริษัทจะทํางานดoวยการมีจริยธรรมอยูnใน
จิตใจอยูnเสมอ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“บริษัทมีการอบรมเร่ืองเกณ�rจริยธรรมใหoพนักงานอยูnเร่ือย Ç ท้ังเกณ�rท่ีออกมาใหมn และ
ทบทวนเกณ�rเกnาใหoข้ึนใจอยูnเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนของบริษัทก็จะทํางานอยูnบนเกณ�rจริยธรรม
ดังกลnาวท่ีถูกอบรมอยูnตลอดเวลา” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“บริษัทมีอบรมเร่ืองจริยธรรมทุก Ç คร้ังท่ีมีงาน company meeting ซ่ึงจัดทุก Ç ไตรมาส
และหากมีเกณ�rจริยธรรมในเร่ืองเดียวกันจากหลายแหลnง บริษัทมีก�วnาใหoยึดเกณ�rท่ีเครnงครัดที่สุด
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เป}นหลัก เชnน ก�ของบริษัทเครnงครัดกวnาก�ของ PReMa ก็ใหoยึดถือป�ิบัติตามก�ของบริษัท เป}นตoน” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

 

 

4.8 ม»มมองระยะใกลo หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

จากแนวคิด Honeybee Leadership มุมมองระยะไกลเป}นส่ิงสําคัญท่ีจะชnวยนําพาบริษัท
ไปสูnความสําเร็จอยnางยั่งยืนมากกวnามุมมองในระยะใกลo โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnา บริษัทมี
ท้ังมุมมองในระยะใกลo และระยะไกล ซ่ึงมุมมองในระยะใกลoจะเนoนท่ีผลประกอบการในแตnละปeของ
บริษัทเป}นหลัก แตnในสnวนมุมมองระยะไกลจะมุnงไปท่ีการเป}นผูoนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยา
เบาหวานและโรคอoวนของโลก โดยท่ีมุมมองระยะใกลoและระยะไกลนั้นจะถูกสื่อสารกับพนักงาน
ใหoเขoาใจตรงกันทุกคน ทุกระดับเพื่อท่ีจะไปสูnเปjาหมายเดียวกัน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณr
เชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“แผนการดําเนินงานระยะสั้นคือในแตnละปeเราจะทําผลการดําเนินงานของบริษทัใหo

ออกมาไดoดีตรงตามเปjาหมายท่ีเราตั้งกันไวoตอนตoนปe ในทุก Ç ดoานไมnวnาจะเป}น ดoานการเงิน หรือ
ดoานบุคลากร สnวนแผนการดําเนินงานระยะยาวนั้นเราจะมุnงสูnการเป}นผูoนําอันดับหนึ่ง ในอุตสาหกรรม
ยารักษาเบาหวานและโรคอoวนของโรค ดoวยการยึดผูoปiวยเป}นศูนยrกลาง” (ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25, 

ผูoบริหารระดับสูง) 

“แผนการดําเนินธุรกิจระยะสั้นคือการดูแล และตอบสนองความตoองการของบริษัท
ดoานทรัพยากรยากรบุคคลในแตnละปe ตามนโยบายและกลยุทธrท่ี management team สรุปออกมาแตnละปe 
สnวนแผนระยะยาวคือ สรรหาและพั�นาและรักษา บุคลากรที่มีความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะชnวย
ผลักดันใหoบริษัทเป}นผูoนําดoานการดูแลผูoปiวยเบาหวานและโรคอoวน และแนnนอนวnาแผนระยะยาวมี
ความสําคัญกวnาแผนระยะส้ัน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.9 การเปลี่ยนÂปลงอง�rกร (Organizational change) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership องคrกรตoองสnงเสริมใหoการเปล่ียนแปลงอยูnเสมอ
และตระหนักถึงสถานการณrโลกท่ีเปล่ียนไปในทุกวัน พรoอมมีการเตรียมรับกับสถานการrการเปล่ียนแปลง
ตnาง Ç ท่ีเกิดข้ึน จากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnาองคrกรมีรับมือกับการเปล่ียนแปลงอยูnเสมอ กรณีศึกษา
สําคัญจากเหตุการณrการแพรnระบาดของ COVID-19 ทําใหoเกิดการเปล่ียนแปลงอยnางมาก แตnบริษัทก็
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ยังสามารถอยูnรอดมาไดoในสถานการณrดังกลnาว  โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหo
เห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ปกติบริษัทมีแผนรับมือตnอการเปล่ียนแปลงตnาง Ç อยูnเสมอและในสnวนการรับมือกับ

เหตุการณrไมnคาดคิดนั้นท่ียังไมnมีแผนนั้น เป}นหนoาท่ีของ management team กnอนอันดับแรก ซ่ึงจะมี
การปรุชมคิดแผนการรับมือออกมาอยnางรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองกับสถานการณrดังกลnาว ดังตัวอยnาง
กรณี COVID-19 นั้น จากแผนของเราท่ีตอบสนองและส่ือสารกับลูกคoาและคูnคoาตnาง Ç อยnางรวดเร็ว 

ทําใหoเรายังอยูnรอดแถมยังมีอัตราการเติบโตอยnางตnอเนื่องอีกดoวย” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“แผนการพั�นาองคrกรจะเนoนไปที่การพั�นาคนเป}นหลัก สnวนการรับมือกับเหตุการณr
ไมnคาดคิดนั้น ทุก Ç ปeจะมีการคิดแผนสํารองตnาง Ç ไวoอยูnแลoว แตnกรณีเหตุการณrท่ีไมnคาดคิดก็คงตoอง
ประชุมกันใหoเร็วท่ีสุดเพื่อใหoไดoรูปแบบในการตอบสนองกับเหตุการณrนั้น อยnางเชnน COVID-19 เราเป}น
บริษัทแรก Ç ท่ีประกาศใหoพนักงานทํางานท่ีบoาน และเป}นบริษัทแรก Ç ในอุตสาหกรรมท่ีมีการส่ือสาร
กับลูกคoาในเร่ืองแผนการทํางานท่ีเปล่ียนไป เพื่อใหoเกิดความเสียหายนoอยท่ีสุด” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, 

ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership องคrกรควรมีสมดุลระหวnางผูoมีสnวนไดoเสียและ
ผูoถือหุoน ไมnควรใหoความสําคัญกับผูoถือหุoนในการสรoางกําไรมาก เพราะจะสnงผลเสียตnอความยั่งยืนของ
บริษัทในระยะยาว จากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnา องคrกรจดทะเบียนในรูปแบบบริษัท อยูnในตลาด
หลักทรัพยr มีผูoถือหุoนท่ีคอยตรวจสอบการดําเนินธุรกิจของบริษัท มีการจัดทํารายงานประจําปeของบริษัท
ในทุก Ç ปe โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะ
ผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจในภาพรวม มาจากการประชุมของทีมผูoบริหารเป}นหลัก 

โดยผูoถือหุoนจะอยูnในสnวนของการตรวจสอบการดําเนินงานมากกวnา” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหาร
ระดบัสูง) 



41 

 

“บริษัทมีการเปdดใหoซ้ือขายหุoน ในตลาดหลักทรัพยr จึงมีผูoถือหุoนจํานวนมาก แตnอํานาจ
การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจโดยภาพใหญnก็จะอยูnท่ีทีมผูoบริหารระดับสูงของบริษัท โดยท่ีผูoถือหุoน
มีสnวนตัดสินใจนoอยในเร่ืองของการดําเนินงาน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.11 �วามรับผิดชอบตnอสิ่งÂวดลoอม (Responsibility for environment) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใหoคุณคnากับความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม โดย
มนุษยrเราจะตoองไมnทําลายคุณภาพชีวิตของผูoอ่ืน ผnานการทําลายส่ิงแวดลoอมในโลก ซ่ึงจากการสัมภาษณr
เชิงลึกพบวnา องคrกรมีการแสดงความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม โดยมีการปลูก {งและรณรงคrเร่ืองนี้
ผnานโครงการตnาง Ç ของบริษัท เชnน โครงการ circular for zero โดยการหoามการนําวัสดุอุปกรณrท่ีทํา
จากพลาสติกเขoามาในออ¢¢dศ โครงการ ดูแลส่ิงแวดลoอมประจําปeของบริษัท เชnน โครงการปลูกปiา
โกงกางเพ่ือเพิ่มพื้นท่ีสีเขียวใหoกับโลก และท่ีสําคัญสินคoาของบริษัทยังทําจากผลิตภัณ�rที่ยnอยสลาย
เองไดo เชnน ปากกา�ีดอินซูลิน รักษาหวาน เม่ือคนไขoใชoยาหมดแลoวท้ิง ปากกา�ีดยาไป ปากกา�ีดยา
ดoามนั้นสามารถยnอยสลายเองไดoตามธรรมชาติ โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหo
เห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“วัสดุที่นํามาทําสินคoาของบริษัท เชnน ปากกา�ีดยาอินซูลิน สําหรับผูoปiวยเบาหวาน 

ทํามาจากวัตถุดิบท่ีสามารถยnอยสลายเองไดo และยังมีกิจกรรมท่ีส่ิงเสริมส่ิงแวดลoอมในทุก Ç ปe ท่ีเพิ่ง
ไปเขoารnวมลnาสุดก็คือ โครงการปลูกปiาโกงกางที่จังหวัดชลบุรี” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“บริษัทมีโครงการที่ชื่อวnา circular for zero เป}นการโครงการเพื่อรณรงคrเร่ือง หยุดการใชo
พลาสติกเพียงคร้ังเดียว เชnน ในชีวิตประจําวันหากตoองการใชoวัสดุพลาสติกใหoใชoมากกวnาหนึ่งคร้ัง 

และหากเป}นไปไดoไมnควรนําวัสดุท่ีทําจากพลาสติดเขoามาใชoออ¢¢dศ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“องคrกรมีกิจกรรมที่แสดงความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอมอยnางตnอเนื่องประจําปeทุกปe 
อยnางลnาสุดก็มี กิจกรรมปลูกปiาโกงกาง และลดการใชoพลาสติกในออ¢¢dศ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, 

ผูoจัดการ) 
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4.12 �วามรับผิดชอบตnอสัง�ม (Social responsibility (CSR)) 

ตามหลัก Honeybee Leadership ใหoคnากับผูoคน สังคม โดยไมnไดoคํานึงถึงผลกําไรอยnางเดียว
เป}นการสรoางความรับผิดชอบตnอสังคมซ่ึงมีสnวนสําคัญตnอความยั่งยืนขององคrกร จากการสัมภาษณr
เชิงลึก พบวnาบริษัทมีการใหoความสําคัญกับความรับผิดชอบตnอสังคม โดยเ�พาะอยnางยิ่งในผูoปiวย
เบาหวานท่ีดoอยโอกาส และในเด็ก โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoอง 
กับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“มีกิจกรรมชnวยเหลือสังคม ที่ผnานมาไดoรnวมกิจกรรมกับองคrกรคือ มอบจักรยานใหo

บoานเด็กกําพรoา และเล้ียงอาหารกลางวันกับเด็กพิการ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19, ผูoจัดการ) 

“มีโครงการป{~นจักรยาน เพื่อรณรงคrและระดมทุนเพื่อนําไปชnวยเหลือผูoปiวยเบาหวานท่ี
ดoอยโอกาส และมีโครงการชnวยเหลือสังคมอื่น Ç เกี่ยวกับเด็ก เชnน ใหoความรูoเร่ืองยาสามัญประจําบoาน
กับสถานเล้ียงเด็กกําพรoา จัดทําหoองพยาบาลใหoกับโรงเรียนชนบท” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“ดoวยความท่ีเป}นบริษัทยา จึงมีโครงการในการใหoความชnวยเหลือดoานสุขภาพท่ีหลากหลาย
อยnางตnอเนื่อง ไมnวnาจะเป}นโครงการเขoาถึงของผูoปiวยดoอยโอกาส โครงการใหoทุนการศึกษากับคณะ
แพทยศาสตรrและพยาบาลศาสตรrเพื่อสนับสนุนการศึกษาพั�นาสังคมอยnางตnอเนื่อง” (ผูoถูกสัมภาษณr
คนท่ี 27, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.13 ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) 

Honeybee Leadership คํานึงถึงผูoมีสnวนไดoสnวนเสียรอบดoาน จะทําใหoการดําเนินธุรกิจมี
ภาพลักษณrท่ีดีและนําไปสูnการเจริญเติบโตดoวยความยั่งยืนในธุรกิจระยะยาว โดยจากบทสัมภาษณr
เชิงลึกพบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียโดยเ�พาะอยnางยิ่งในสnวนของลูกคoามีการดูแลโดยการสnง
พนักงานขายไปประจําอยูnใกลoชิดกับลูกคoา มีการสnงเสริมดูแลเรื่องการประชุมอบรมวิชาการใหoกับ
บุคลากรทางการแพทยrท่ีเป}นบุคลากรขององคrกรท่ีเป}นลูกคoาของบริษัท แตnยังมีพนักงานจํานวนมาก
ท่ีไมnทราบถึงกิจกรรมการดูแลผูoมีสnวนไดoสnวนเสียของบริษัท โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึก
สะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ชnวยสnงเสริมการพั�นาบุคลากรขององคrกรท่ีเป}นลูกคoาของบริษัท เชnน ลูกคoาโรงพยาบาล

ทางบริษัทจะมีการดูแล support เร่ืองงานประชุมอบรมทางวิชาการใหoกับบุคลากรของโรงพยาบาลที่
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เป}นลูกคoาลูกคoาไมnวnาจะเป}น แพทยr เภสัชกร พยาบาล อยnางตnอเนื่อง” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6, พนักงาน
ระดับป�ิบัติการ) 

“มีพนักงานคอยดูแลสรoางความสัมพันธrที่ดีกับลูกคoา ในสnวนของคูnคoานั้นก็จะมี
การแลกเปล่ียนองคrความรูoกันมีการประชุมอบรมรnวมกันเพื่อสรoางความสัมพันธrและก็รnวมกันแกoป{ญหา
ในบางกรณี” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.14 บทบาทของวิสัยทัศนrในธ»รกิจ (Vision’s role in the business) 

ตามหลักการแนวคิด Honeybee Leadership นั้นวิสัยทัศนrเป}นตัวกําหนดทิศทาง และภาพ
ในอนาคตของธุรกิจ ซ่ึงวิสัยทัศนrท่ีดีจะตoองชัดเจน เขoาใจงnาย เพ่ือพนักงานไดoนําไปป�ิบัติตามเป}นไปใน
ทิศทางเดียวกันไดo โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnา พนักงานทั้งหมดทราบและเขoาใจวิสัยทัศนrของ
องคrกรเป}นไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงมีการชี้แจงวิสัยทัศนrของบริษัทใหoแกnพนักงานทุกคนไดoทราบ
อยูnเร่ือย Ç ผnานชnองทางการประชุมประจําไตรมาสของบริษัท โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึก
สะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“อนาคตของบริษัทคือการเป}นบริษัทยาอันดับหนึ่งในตลาดยารักษาเบาหวาน” (ผูoถูก

สัมภาษณrคนท่ี 13, ผูoจัดการ) 

“เป}นผูoนําดoานยารักษาโรคเบาหวานและยารักษาโรคอoวนของโลก และมีผลิตภัณ�rยา
ใหมn Ç ใน pipeline ท่ีเกี่ยวขoองกับโรคเบาหวานและโรคอoวน รวมถึงมีการคิดคoนยาใหoกับโรคใหมn Ç 

อีกหลายโรค” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“ทิศทางในการดําเนินธุรกิจของบริษัทก็คือ บริษัทจะโ¢กัสไปท่ียารักษาโรคเบาหวาน
และโรคอoวน โดยจะมีการลงทุนในตลาดดังกลnาวเป}น priority ตoน Ç แตnก็ยังคงคิดคoนและพั�นายา
รักษาโรคในกลุnมอ่ืน Ç ดoวย เชnน โรคความผิดปกติของไขมันในเลือด โรค±ีโม¢eเลีย โรคอัลไซเมอรr 
โรคไขมันพอกตับ เป}นตoน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหารระดับสูง) 
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4.15 การตัดสินใจ (Decision making) 

Honeybee Leadership คํานึงเร่ืองการตัดสินใจขององคrกรควรมาจากการใหoพนักงาน
ทุกระดับมีสnวนรnวมในการตัดสินใจในเร่ืองตnาง Ç ขององคrกรดoวย เพื่อใหoรูoสึกตัวพนักงานเป}นสnวนหนึ่ง
ขององคrกร ซ่ึงจะสnงเสริมใหoเกิดการพั�นาตนเองของพนักงาน และนําไปสูnการพั�นาและประสิทธิภาพ
ขององคrกร โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnา พนักงานสnวนมากมีอํานาจการตัดสินใจมากในขอบเขต
หนoาท่ีงานของตนเอง การตัดสินใจบางอยnางถึงแมoจะเป}นขอบเขตงานของตนเองแตnก็ยังตoองตัดสินใจ
รnวมกันกับผูoจัดการสายตรงของตนเอง แตnในสnวนของนโยบาย กลยุทธrขององคrกรนั้น จะเป}นทีม
ผูoบริหารท่ีจะเป}นผูoตัดสินใจ ซ่ึงทีมผูoบริหารจะมีการรับ¢{งความคิดเห็นจากพนักงานหลาย Ç ระดับ 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน
ในระดับ Moderate Evident 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“มีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเยอะ หัวหนoาใหoอํานาจเต็มท่ีในการตัดสินใจในขอบเขต

หนoาที่งานของเราเอง โดยหัวหนoาจะทําตัวเป}นที่ปรึกษา” (ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 8, พนักงานระดับ
ป�ิบัติการ) 

“ในการทํางานทุกวันนี้ การตดัสินใจในเร่ืองตnางจะคนละคร่ึง Ç กับหัวหนoา โดยหากมี
เร่ืองตoองตัดสินใจ จะมีการปรึกษาหารือกันและคnอยสรุปออกมารnวมกันวnาจะตัดสินใจแบบใด” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“อํานาจการตัดสินใจทั้งหมดของบริษัทขึ้นอยูnกับ management team (ทีมผูoบริหาร) 

ไมnไดoข้ึนอยูnกับพนักงานทุกคน แตnท้ังนี้ท้ังนั้นก็จะมีการนําความเห็นของพนักงานในระดับตnาง Ç มา
ประกอบการตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ Ç ดoวย สnวนถoาเป}นงานในขอบเขตโดยตําแหนnงงานของเราเองน้ัน
เรามีอํานาจในการตัดสินใจรoอยเปอรrเซ็นตr” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16, ผูoจัดการ) 

 

 

4.16 การจัดการตนเอง (Self-management) 

ตามหลักแนวคิด Honeybee leadership หากบุคลากรหรือพนักงานขององคrกร
มีความสามาถในการจัดการตนเองจะทําใหoเกิดอิสระทางความคิด ซ่ึงจะนําไปสูoความกoาวหนoาและเติบโต
อยnางยั่งยืนขององคrกร โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnาพนักงานทุกคนมีหนoาท่ีมอบหมายท่ีแตกตnางกัน
ออกไป โดยท่ีทุกคนรูoหนoาท่ีท่ีชัดเจนของตนเองวnาตoองรับผิดชอบหรือทํางานส่ิงไหนบoาง โดยไมnไดo
ตoองมีการควบคุมจากหัวหนoางานซ่ึงหัวหนoางานทําหนoาท่ีเป}นท่ีปรึกษาเป}นหลัก แตnพนักงานจะถูก
ควบคุมโดยตัวช้ีวัดประสิทธิภาพงาน หรือ KPIs ระบบ CRM เป}นตoน แตnหัวหนoางานไมnไดoเขoามาควบคุม
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ถึงข้ันตอนการทํางาน พนักงานทุกคนรูoหนoาท่ีและสามารถจัดการตนเองไดo โดยรายละเอียดจาก
การสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most 

evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“งานท่ีไดoรับมอบหมายก็คือจัด marketing event เพื่อโปรโมตผลิตภัณ�rยาในบริษัท 

คอยชnวยเหลือพนักงานขายในสnวนท่ีพนักงานขายตoองการ โดยมี KPIs ท่ีเป}นผูoกําหนดรnวมกับผูoบริหาร
ตอนตoนปe เขoามาควบคุมการทํางาน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการ) 

“งานที่ไดoรับมอบหมายคือการใหoขoอมูลผลิตภัณ�rยากับผูoประกอบวิชาชีพเวชกรรม 

(แพทยr) และทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายท่ีผูoจัดการ iายขายกําหนด โดยผูoจัดการ iายขายจะโ¢กัส
ไปที่ยอดขายเป}นหลักไมnไดoเขoามาควบคุมส่ังการวnาตoองทําอะไรบoางในแตnละวัน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4, 

พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“หนoาท่ีคือทํายอดขายผลิตภัณ�rยาใหoกับบริษัท ดoวยการสnงตnอยาใหoกับผูoปiวยผnานตัวกลาง 
คือแพทยr รวมถึงเป}นท่ีปรึกษาเร่ืองยาใหoกับแพทยr โดยมีการควบคุมผnานระบบ CRM ของบริษัทท่ี
ชื่อวnา IO SELAS” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

 

 

4.17  การทํางานรnวมกัน (Team orientation) 

จาก Honeybee Leadership การทํางานรnวมกันเป}นทีมนั้นเป}นสิ่งที่ยอมรับกันอยnาง
กวoางขวางวnามีประสิทธิภาพ ชnวยใหoบรรลุเปjาหมายในการดําเนินงานอีกทั้งยังชnวยสnงเสริมใหoเกิด
ความไวoใจซ่ึงกันและกัน และยังลดขoอผิดพลาดในการทํางานอีกดoวย ซ่ึงจะสnงผลตnอการเติบโตอยnาง
ยั่งยืนขององคrก โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnา ในบริษัทไมnคnอยมีรูปแบบการทํางานเป}นทีม 

สnวนมากจะเป}นรูปแบบการแขnงขันกันเองมากกวnา โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอน
ใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ไมnมีการทํางานในรูปแบบเป}นทีมในบริษัท แตnถoาถามความรูoสึกเม่ือตoองทํางานเป}นทีม

ก็คือทําไดo ก็โอเค” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“การทํางานรnวมกันขององคrกร จะเนoนใหoแขnงขันกันเองในบริษัท เพราะสุดทoายบริษัท
ก็จะเกิด result ท่ีดีท่ีสุด” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 
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“องคrกรมักเนoนใหoเกิดการ collaboration กันภายในองคrกรแตnในทางป�ิบัตินั้นไมn
สามารถทําไดo เนื่องจากผลิตภัณ�rยาของบริษัทท่ีออกมักแขnงขันกันเอง ทําใหoแตnละคนเกิดการแขnงขัน
กันทํางาน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการ) 

 

 

4.18 วั�นธรรม (Culture) 

จากแนวคิด Honeybee Leadership แสดงใหoเห็นวnาวั�นธรรมองคrกรเป}นส่ิงสําคัญใน
การทํางาน ในการอยูnรnวมกันในองคrกร หากเรามีวั�นธรรมองคrกรรnวมกันจะชnวยลดความขัดแยoง
และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน จากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnาวั�นธรรมขององคrกรเป}นแบบ
มุnงท่ีการประสบความสําเร็จเป}นหลัก (Achievement culture) โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึก
สะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Most evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ทุกคนใหoความสําคัญกับการประสบความสําเร็จเป}นหลัก หากมีพนักงานคนใดทํางานไมnดี 

หรือทํางานไมnไดo อาจจะตoองถูกกดดันใหoลาออก” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“Result focus ไมnวnาคุณจะทํางานอยnางไร ไมnมีใครสนใจวิธีการทํางานของคุณ แตnองคrกร
จะสนใจผลงานสุดทoายของคุณวnาออกมาอยnางไรมากกวnา” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5, พนักงานระดับ
ป�ิบัติการ) 

“ทุกคนคnอนขoางเป}นโปรเ¢สช่ันนอล ทําใหoเราตoองรีบพั�นาตัวเอง เพราะเม่ือเราทําไมnไดo
หรือไมnเกnงสnวนตัวจะรูoสึกกดดันมาก” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13, ผูoจัดการ) 

 

 

4.19 การÂบnงป{นÂละรักษา�วามรูo (Knowledge sharing and retention) 

Honeybee Leadership ใหoความสําคัญกับการสnงเสริม และสรoางบรรยากาศแหnงการแบnงป{น
ความรูoใหoเกิดข้ึนในองคrกร ซ่ึงมีสnวนสําคัญอยnางมากในการท่ีจะทําใหoองคrกรสามารถเติบโตกoาวหนoา
อยnางยั่งยืนในระยะยาว จากการสัมภาษณrเชิงลึกพบวnาการแบnงป{นและรักษาความรูoขององคrกรจะมี
การเก็บรักษาในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสrในฐานขoอมูลของบริษัทและแบnงป{นโดยการใหoพนักงานทุกคน
สามารถเขoาถึงฐานขoอมูลนั้น Ç ผnานระบบอินทราเน็ตของบริษัทซ่ึงโดยปกติทุกคนจะเรียกวnา Drive Y   

อีกชnองทางหนึ่งท่ีเป}นการแบnงป{นความรูoคือการสnงอีเมลขoอมูลตnางซ่ึงถือเป}นชnองทางหลักในตอนนีท่ี้
ทุกคนรูoจัก และรูปแบบ E-learning ซ่ึงเป}นการสอนทักษะหรือความรูoตnาง Ç เพ่ือใหoพนักงานทุกคน
เขoาไป fกเสริมทักษะหรือพั�นาในสnวนของขoอมูลทักษะท่ีจําเป}นตnอการทํางานของพนักงงานแตnละคน 
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โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน
ในระดับ Most evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ความรูoทุกอยnางที่จําเป}นกับพนักงานแตnละคนอยูnในระบบ E-learning ของบริษัทโดย

พนักงานทุกคนสามารถเขoาไปศึกษาและพั�นาตนเองไดoจากระบบนั้น สnวนการจัดเก็บขoอมูลและ
องคrความรูoตnาง Ç ท่ีพนักงานทุกคนเขoาถึงไดo จะอยูnใน Drive Y” (ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 27, ผูoบริหาร
ระดับสูง) 

“บริษัทมีการแบnป{นความรูoผnานอีเมล เม่ือมีขoอมูลความรูoใหมn Ç บริษัทมักสnงอีเมลเพ่ือแจoง
ใหoพนักงานทราบ ไมnวnาจะเป}นความรูoเกี่ยวกับยาใหมn หรือแนวทางในการรักษาโรค เพื่อท่ีจะไดoนําไป
คุยกับแพทยr สnวนการจัดเก็ยขoอมูลจะอยูnใน Drive Y ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15, ผูoจัดการแผนก) 

“บริษัทแบnงป{นความรูoโดย การจัดอบรมเทรนนิ่ง และเก็บรักษาขoอมูลตnาง Ç ไวoใน Drive Y 

เป}นหลัก” (ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 18, ผูoจัดการแผนก) 

 

 

4.20 �วามไวoวางใจ (Trust) 

ความไวoวางใจในตัวพนักงาน เป}นการสรoางความสัมพันธrอันดีกับพนักงาน ไมnคอยควบคุม 

และติดตามพนักงาน จะทําใหoเกิดความสุขและความเต็มใจในการทํางาน นําไปสูnความจงรักภักดีตnอ
องคrกรตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจากการสัมภาษณrผูoจัดการแผนกและผูoบริหารพบวnา 
โดยสnวนใหญnสามารถไวoใจในตัวพนักงานไดoในเรื่องของความซ่ือสัตยr การทํางานดoวยตนเองอยnางอิสระ 

ไมnตoองมีการควบคุม แตnท้ังนี้ก็ยังมีพนักงานบางสnวนท่ีผูoจัดการยังคงตoองมีการตรวจสอบคุณภาพของ
ผลงานอีกคร้ังในภายหลัง ซ่ึงสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนํายั่งยืนในระดับ Least evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ไวoใจในตัวพนักงานบางคน เพราะแตnละคนมีนิสัยไมnเหมือนกัน ไวoใจไดoไมnเทnากันหรือ

บางคนก็ไวoใจไมnไดo” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการแผนก) 

“ไมnไดoไวoใจทุกคน แตnสnวนมากก็ไวoใจนะ เพราะแตnละคนก็ผลงานดี จะดูท่ีผลงานเป}น
งานหลัก เอาเป}นวnาถoาผลงานดีก็ไวoใจวางใจไดo แตnถoาใครท่ีผลงานไมnดีก็คงตoองดูกันอีกทีวnาสาเหตุ
เกิดจากอะไร” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหารระดับสูง) 

“ในสnวนของลูกนoองตัวเองไวoใจทุกคน แตnสําหรับบุคลากรคนอ่ืน Ç ในบริษัทก็ไมnไดo
ไวoใจทุกคน เราเลือกท่ีจะไมnพูดดีกวnาถoาไมnใชoในลูกนoองหรือหัวหนoาโดยตรงของเรา” (ผูoถูกสัมภาษณr
คนท่ี 18, ผูoจัดการแผนก) 
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4.21 นวัตกรรม (Innovation) 

จากการสัมภาษณrเชิงลึกทุกคน มีความเห็นวnานวัตกรรมและเทคโนโลยี เป}นส่ิงท่ีจําเป}น
และสําคัญท่ีจะชnวยเขoามาสรoางความไดoเปรียบใหoกับบริษัท รวมท้ังยังชnวยสรoางความสะดวกสบาย
ใหoกับการทํางานและยังสnงผลตnอผลการดําเนินงานของบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอีกดoวย 

ซ่ึงบริษัท มีการนําเทคโนโลยีเขoามาชnวยในสnวนตnาง Ç แตnมีพนักงานบางกลุnม มีความเห็นวnาเทคโนโลยี
ท่ีเขoามาชnวยนั้นยังไมnเพียงตnอความตoองการของงาน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอน
ใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Moderate evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“เทคโนโลยีและนวัตกรรมเป}นสิ่งที่ดีเพราะวnามันจะเขoามาทําใหoชีวิตสะดวกมากขึ้น 

ชnวยทํางานใหoมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวม Ç คือเพื่อความสะดวกสบาย และทุกวันนี้บริษัทก็จัดหา
เทคโนโลยีและนวัตกรรม เขoามาชnวยในการทํางานเพียงพอแลoว” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการ) 

“เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทําใหoทํางานสะดวกสบายมากขึ้นโดยเ�พาะอยnางยิ่งดoาน
การส่ือสาร แตnมันก็เป}นดาบสองคมนะ เพราะขoอเสียมันก็มีเชnนสิ้นเปลืองคnาใชoจnาย และบริษัทก็มี
การลงทุนในการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขoามาชnวยเพียงพอหรือยัง สnวนตัวคิดวnายังไมnเพียงตnอ
ความจําเป}นในงานท่ีเป}นอยูnตอนนี้” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“เทคโนโลยีและนวัตกรรม เม่ือกnอนอาจเป}นแคnส่ิงท่ีเขoามาชnวยใหoเราทํางานงnายข้ึน แตn
ป{จจุบัน เทคโนโลยีและนวัตกรรมไมnไดoเป}นเพียงตัวชnวยแลoว แตnเป}นส่ิงท่ีจําเป}นตoองมี อาคิดงnาย Ç วnา
ถoาองคrกรไมnมีคอมพิวเตอรrหนึ่งวันซ่ึงเป}นเทคโนโลยีพื้นฐานมาก Ç ธุรกิจวันนั้นจะเป}นอยnางไร 

การลงทุนในเทคโนโลยีและนวัตกรรมขององคrกรมีเยอะมากต้ังแตnเทคโนโลยีและนวัตกรรมการคoนควoา 
การผลิตยาที่ใชoเทคโนโลยีขั้นสูง การนําระบบ CRM เขoามาในการดําเนินการของบริษัท เป}นตoน” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 

4.22 �วามผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) 

ความผูกพันของพนักงานกับองคrกรมีสnวนสําคัญในการทําใหoองคrกรเจริญเติบโตและ
ประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืน ซ่ึงเป}นแนวคิดจาก Honeybee Leadership จากการสัมภาษณrเชิงลึก พบวnา 
พนักงานสnวนใหญnไมnไดoรูoสึกรักและมีความผูกพันกบัองคrกรท่ีทํางานอยูn บางคนทํางานเพ่ือเงินและมี
การวางแผนถึงอนาคตในการทํางานท่ีบริษัทอ่ืน โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็น
ความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในระดับ Least evidence 
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ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“ส่ิงจูงใจที่ทําใหoทํางาอยูnในองคrกรนี้คือ total income (รายไดoรวม) สnวนความรูoสึกท่ีมีตnอ

องคrกร ก็คือ ไมnไดoมีป{ญหาอะไรใหoตoองกังวลเกี่ยวกับองคrกร ก็เร่ือย Ç ดูเป}นบริษัทท่ีมีผลิตภัณ�rยาท่ีดี 
ดูมีอนาคตท่ียาวไกล สวัสดิการก็ดีนะ” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“ส่ิงจูงใจท่ีทําใหoทํางานในองคrกรนี้คือ เงินและสวัสดิการ ความรูoสึกท่ีมีตnอองคrกรนี้คือ 

ทําไปเพื่อเงิน ใหoไดoเงินมา ไมnไดoมีความรูoสึกผูกพัน วันหนึ่งเราอาจไปทํางานท่ีอ่ืน หาประสบการณr
ใหมn Ç” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2, พนักงานระดับป�ิบัติการ) 

“ส่ิงจูงใจท่ีทําใหoทํางานในองคrกรนี้คือ สวัสดิการ เงินคnาตอบแทน และการท่ีบริษัทนี้มัก
ใหoโอกาสคนในบริษัทไดoเจริญเติบโตในหนoาท่ีการ เชnนไดoลองทําในตําแหนnงท่ีกoาวหนoามากกวnาเดิม 

สnวนความรูoสึกตnอบริษัทตอนนี้ก็คือ เ�ย Ç ทํางานไปไมnไดoมี loyalty ใด Ç” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, 

ผูoจัดการแผนก) 

 

 

4.23 �»ณภาพ (Quality) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership คุณภาพของสินคoาผลิตภัณ�rและบริการสําคัญอยnางมาก
กับความสําเร็จขององคrกร โดยคุณภาพของสินคoาผลิตภัณ�rการบริการที่ดีจะชnวยสรoางความพึงพอใจ
ใหoกับลูกคoา และทําใหoองคrกรประสบความสําเร็จ เติบโตไดoอยnางยั่งยืน โดยจากการสัมภาษณrเชิงลึก
พบวnา องคrการมีการควบคุมคุณภาพของสินคoาผลิตภัณ�rยาโดยมี iายตรวจสอบคุณภาพคอยควบคุม
การผลิตสินคoาผลิตภัณ�rยาอยูn และโรงงานที่ผลิตก็ไดoรับมาตรฐานการผลิตระดับโลกตnาง Ç เชnน 

Good manufacturing practices (GMP) และในสnวนของการบริการนั้นบริษัทก็มี KPIs เขoามาควบคุม
เพื่อใหoเป}นไปตามคุณภาพการบริการท่ีดี และยังมีการจoางบริษัทสํารวจการบริการเพ่ือทําแบบสํารวจ
กับกลุnมลูกคoาที่ไดoรับการบริการจากบริษัทเพื่อนําผลดังกลnาวมาพั�นาปรับปรุงการบริการตnอไป 

โดยรายละเอียดจากการสัมภาษณrเชิงลึกสะทoอนใหoเห็นความสอดคลoองกับแนวคิดภาวะผูoนําอยnาง
ยั่งยืนในระดับ Most evidence 

ตัวอยnางบทสัมภาษณr 
“นโยบายเรื่องสินคoาและบริการของบริษัทคือ ตoองสnงตnอผลิตภัณ�rยาท่ีดี มีประสิทธิภาพ

และมีคุณภาพใหoกับผูoปiวย  สnวนในเรื่องของบริการนั้นบริษัทตoองมีพนักงานท่ีบริการดoานการใหoขoอมูล
ผลิตภัณ�rยาท่ีเกnงและมีประสิทธิภาพและไดoรับความไวoวางใจจากแพทยr สnวนการควบคุมคุณภาพนั้น
บริษัทมี iายตรวจสอบคุณภาพอยูnแลoว และในการผลิตสินคoาและผลิตภัณ�rยานั้นบริษัทจะมีมาตรฐาน
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การผลิตเชnน GMP เขoามาควบคุมการผลิตดังนั้นจึงม่ันใจไดoวnาคุณภาพของสินคoาผลิตภัณ�rยาและบริการ
ของบริษัทมีคุณภาพท่ีดีอยnางแนnนอน” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25, ผูoบริหารระดับสูง) 

“มี iาย QC คอยตรวจสอบคุณภาพของสินคoาอยูnแลoวสnวนความเห็นท่ีมีตnอสินคoาผลิตภัณ�r
ยาและบริการของบริษัทถือวnาอยูnในระดับดี คือสnงมอบผลิตภัณ�rและบริการท่ีดี โดยโ¢กัสท่ีลูกคoา
เป}นสําคัญและพยายามตอบโจทยrลูกคoาใหoไดoมากท่ีสุด” (ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14, ผูoจัดการแผนก) 

“บริษัทมี iายตรวจสอบคุณภาพยาท้ังจากท่ีโรงงานผลิตท่ีประเทศเดนมารrกเอง และหาก
นําสnงมาท่ีประเทศไทย ก็จะมี iายตรวจสอบคุณภาพยาท่ีประเทศไทยคอยตรวจสอบอีกคร้ังหนึ่งเพื่อใหo
มั่นใจวnายาท่ีสnงตnอใหoคนไขoนั้นดีและมีประสิทธิภาพ สnวนการบริการสnวนมากเป}นการบริการดoานขoอมูล
ยาและผลิตภัณ�r ซ่ึงจะควบคุมต้ังแตnการรับพนักงานท่ีทําหนoาท่ีนี้เขoามาเลยวnาตoองมี criteria ตามท่ี
กําหนด และเม่ือรับเขoามาแลoวก็จะมีการจoางบริษัททําสํารวจการบริการกับลูกคoาเชnน แพทยr เภสัชกร 

ตามสถานพยายาลที่เป}นลูกคoาของเรา พรoอมนําผลสํารวจดังกลnาวมาปรับปรุงพั�นาบริการตnอไปอีกดoวย” 

(ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26, ผูoบริหารระดับสูง) 

 

 
ภาพท่ี 4.1 จํานวนผูoถูกสัมภาษณrในแตnละระดับตําแหนnงจําแนกตามป{จจัย 
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จากการเก็บขoอมูลโดยการสัมภาษณrเชิงลึกบุกับคลากรในแตnละระดับ ดังภาพท่ี 4.1 ซ่ึง
ประกอบไปดoวย ผูoบริหารระดับสูง จํานวน 3 คน ผูoจัดการแผนก จํานวน 9 คน และพนักงานท่ัวไประดับ
ป�ิบัติการ จํานวน 18 คน จึงสรุปผลความสอดคลoองของขoอมูลดังกลnาวกับภาวะผูoนํายั่งยืนตามแนวคิด 

Honeybee leadership ในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย ไดoรายละเอียดตามตารางดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลoองของขoอมูลจากการสัมภาษณr 

Leadership elements 

(Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Unidentified 
Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

1. การพั�นาบุคลากร (Developing people)    √  

2. ความสัมพันธrกับพนักงาน (Labor relations)     √ 

3. การรักษาพนักงาน (Retaining staff)   √   

4. การวางแผนการสืบทอด (Succession 

planning)  

  √  

5. การใหoคุณคnากับพนักงาน (Valuing staff)     √ 

6. ประธานบริหารและทีมผูoบริหาร (CEO and 

top team)  

   √ 

7. จริยธรรม (Ethical behavior)    √ 

8. มุมมองระยะใกลoหรือระยะไกล  

(Long- or short-term perspective)  

   √ 

9. การเปล่ียนแปลงองคrกร (Organizational 

change)  

   √ 

10. ตลาดการเงิน (Financial markets orientation)     √ 

11. ความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม 

(Responsibility for environment)  

   √ 

12. ความรับผิดชอบตnอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

   √ 

13. ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders)   √   

14. บทบาทของวิสัยทัศนrในธุรกิจ  

(Vision’s role in the business)  

   √ 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลระดบัความสอดคลoองของขoอมูลจากการสัมภาษณr (ตnอ) 

Leadership elements 

(Honeybee leadership) 

Extend to Confirm 

Unidentified 
Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

15. การตัดสินใจ (Decision making)    √  

16. การจัดการตนเอง (Self-management)     √ 

17. การทํางานรnวมกัน (Team orientation)   √   

18. วั�นธรรม (Culture)     √ 

19. การแบnงป{นและรักษาความรูo 
(Knowledge sharing and retention)  

   √ 

20. ความไวoวางใจ (Trust)   √   

21. นวัตกรรม (Innovation)    √  

22. ความผูกพนัของพนักงาน (Staff 

engagement)  

 √   

23. คุณภาพ (Quality)     √ 

 

1. หลักฐานท่ีสอดคลoองกับแนวคิดมาก (Most evident) มีจํานวน 14 ป{จจัย ไดoแกn 
x ความสัมพันธrกับพนักงาน (Labor relations) 

x การใหoคุณคnากบัพนักงาน (Valuing staff) 

x ประธานบริหารและทีมผูoบริหาร (CEO and top team) 

x จริยธรรม (Ethical behavior) 

x มุมมองระยะใกลoหรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

x การเปล่ียนแปลงองคrกร (Organizational change) 

x ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

x ความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม (Responsibility for environment) 

x ความรับผิดชอบตnอสังคม (Social responsibility (CSR)) 

x บทบาทของวสัิยทัศนrในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 

x การจัดการตนเอง (Self-management) 

x วั�นธรรม (Culture) 

x การแบnงป{นและรักษาความรูo (Knowledge sharing and retention) 
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x คุณภาพ (Quality) 

2. หลักฐานสอดคลoองกับแนวคิดปานกลาง (Moderate evident) มีจํานวน 4 ป{จจัย ไดoแกn 
x การพั�นาบุคลากร (Developing people) 

x การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

x การตัดสินใจ (Decision making) 

x นวัตกรรม (Innovation) 

3. หลักฐานสอดคลoองกับแนวคิดนoอยหรือไมnมีเลย (Least evident) มีจํานวน 5 ป{จจัย ไดoแกn 
x การรักษาพนกังาน (Retaining staff) 

x ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) 

x การทํางานรnวมกัน (Team orientation) 

x ความไวoวางใจ (Trust) 

x ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) 

 

 
ภาพท่ี 4.2 แสดงรoอยละของความสอดคลoองของภาวะผูoนํายั่งยืนกับความคิดเห็นของบุคลากรใน

บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยตามÂนว�ิด Honeybee Leadership  
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หากนําขoอมูลจากการสัมภาษณrมาจัดเรียงเป}นรoอยละโดยเปรียบเทียบความสอดคลoองกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรของบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee 

Leadership พบวnา แนวทางที่ทีมผูoบริหารขององคrกรตoองใหoความสําคัญและพั�นาปรับปรุง คือ ดoาน
การทํางานรnวมกัน การรักษาพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย และความไวoวางใจ 

การวางแผนการสืบทอด การพั�นาบุคลากร การตัดสินใจ นวัตกรรม ซ่ึงมีความสอดคลoองเพียงรoอยละ 

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

 

 
ภาพท่ี 4.3 แสดงความคิดเห็นและจํานวนของบุคลากรในแตnละระดับตําแหนnงจําแนกตามป{จจัย 
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ผูoบริหารระดับสูง (G1) ผูoจัดการแผนก (G2) พนักงานท่ัวไประดับป�ิบัติการ (G3)

จํานวน G1 จํานวน G2 จํานวน G3
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ขoอมูลการสัมภาษณrเชิงลึกจากบุคลากรขององคrกรทั้งในระดับ ผูoบริหารระดับสูง ผูoจัดการ 

พนักงานทั่วไประดับป�ิบัติการ แสดงในภาพท่ี 4.3 

การพั�นาบุคลากร (Retaining staff) พนักงานท้ัง 3 ระดับใหoความเห็นตรงกันวnา ป{จจุบัน
บริษัทมีแผนการอบรมอยูn ท้ังในชnวงการอบรมพนักงานใหมn และการอบรมประจําไตรมาส แตnมียัง
ไมnเพียงพอตnอการนําไปใชoในการทํางาน และการอบรมมักเป}นการอบรมทักษะเดิม Ç ไมnคnอยมีทักษะ
ใหมn Ç ใหoอบรม 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูoบริหารระดับสูง ผูoจัดการ
และพนักงานระดับป�ิบัติการใหoความเห็นตรงกันวnา บริษัทมีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหoอยูnกับ
บริษัทไมnมากเพียงพอโดยเ�พาะอยnางยิ่งในบุคลากรระดับ ผูoจัดการและพนักงานท่ัวไประดับป�ิบัติการ 

สnวนอัตราการลาออกโดยรวมจากการสัมภาษณrบุคลากรในองคrกรถือวnาคnอนขoางสูง 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูoบริหารระดับสูง 

ผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการใหoความเห็นตรงกันคือ ไมnมีเกณ�rท่ีชัดเจนในการสืบทอดหรือ
เล่ือนข้ันในตําแหนnงตnาง จะใชoการสัมภาษณr ประกอบกับผลงานท่ีผnาน Ç มา และความเหมาะสมของ
บุคลากรคนน้ันกับเนื้องานและหนoาท่ีท่ีตoองรับผิดชอบเป}นหลัก ทําใหoพนักงานไมnทราบวnาตoองทําตาม
ก�เกณ�rใดตนถึงจะไดoเล่ือนตําแหนnงหนoาท่ี 

ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) ผูoบริหารระดับสูงใหoความสําคัญตnอผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย
อยnางรอบดoาน ไมnวnาจะเป}น ลูกคoา ผูoขาย คูnคoา พนักงาน ชุมชน สังคม แตnบุคลากรในระดับผูoจัดการและ
พนักงานระดับป�ิบัติการสnวนใหญnทราบเพียงแตnมุมในการดูแลลูกคoา แตnไมnไดoทราบอยnางรอบดoาน
วnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoสnวนเสียดoานอ่ืน Ç เชnน คูnคoา ผูoขาย อยnางไร 

การตัดสินใจ (Decision making) พนักงานระดับผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการ
ใหoความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวnา สามารถตัดสินใจไดoในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง แตnก็ยัง
มีบางจุดหรือบางเร่ืองที่ยังตoองปรึกษาหัวหนoางานโดยตรง ในสnวนของผูoบริหารระดับสูงนั้นจะตัดสินใจ
ไดoดoวยตัวเองท้ังหมด ท้ังในเร่ืองของนโยบาบและกลยุทธrในการดําเนินงานแตnก็ยังรับ¢{งความคิดเห็น
จากพนักงานระดับอ่ืน Ç อยูnบoางเพื่อประกอบการตัดสินใจ 

การทํางานรnวมกัน (Team orientation) บุคลากรในระดับผูoจัดการและพนักงานระดับ
ป�ิบัติการสnวนใหญnใหoความเห็นวnาไมnมีการทํางานรnวมกันเป}นทีมในบริษัท ซ่ึงสาเหตุหลัก Ç มาจาก 

การที่มีผลิตภัณ�rยาท่ีมีกลุnมลูกคoาผูoปiวยเดยีวกัน ทําใหoเกิดการแขnงขันกนัเองในการทํางาน ถึงแมoบริษัท
จะมีนโยบายรnวมกันทํางานเป}นทีม (collaboration) ก็ตาม 
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ความไวoวางใจ (Trust) ผูoบริหารระดับสูงมีความไวoวางใจบุคลากรของตนเองมากกวnาระดับ
ผูoจัดการ สnวนมากความไวoวางใจจากผูoบริหารระดับสูงขององคrกรจะมาจากการท่ีบุคคลคนนั้นทําผลงาน
ออกมาไดoดี สnวนระดับผูoจัดการสnวนมากจะไมnคnอยไวoวางใจใคร 

นวัตกรรม (Innovation) บุคลากรทุกระดับ ท้ัง ผูoบริหาร ผูoจัดการแผนก และพนักงานระดับ
ป�ิบัติการมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน วnานวัตกรรมและเทคโนโลยีเป}นส่ิงท่ีดีและจะเขoามาชnวยใหo
ทํางานงnายและมีประสิทธิภาพมากข้ึนแตnก็ยังมีพนักงานบางสnวนมองวnาบริษัทลงทุนในดoานนวัตกรรม
และเทคโนโลยีแลoว แตnยังไมnเพียงพอตnอความตoองการใชoในการใชoเทคโนโลยีในป{จจุบัน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) บุคลากรท้ังระดับผูoจัดการและพนักงาน
ระดับป�ิบัติการสnวนใหญnใหoความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวnา ไมnไดoมีความผูกพันกับองคrกร หรือ
เพื่อนรnวมงาน ซ่ึงส่ิงท่ีจูงใจใหoยังทํางานในองคrกรนี้อยูnก็คือ เงินคnาตอบแทน และสวัสดิการ 
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บทที่ 5 

สร»ปผลงานวิจัย 

 

 

5.1  อภิปรายผลÂละขoอเสนอÂนะ 

จากการศึกษาภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย ภายใตo
กรอบแนวคิด Honeybee Leadership นั้นพบวnา องคrกรมีการบริหารและดําเนินกิจการธุรกิจมี
ความสอดคลoองกับกรอบแนวคิด Honeybee Leadership จํานวนทั้งส้ิน 23 ป{จจัย ซ่ึงมีหลักฐานสอดคลoอง
กับกรอบแนวคิดมาก (Most evident) จํานวน 14 ป{จจัย หลักฐานสอดคลoองกับกรอบแนวคิดปานกลาง 

(Moderate evident) จํานวน 4 ป{จจัย และหลักฐานสอดคลoองกับกรอบแนวคิดนoอย (Least evident) 

จํานวน 5 ป{จจัย โดยอภิปรายผลไดoดังนี้ 
 

5.1.1  หลักฐานสอด�ลoองกับกรอบÂนว�ดิมาก (Most evident) 

ความสัมพันธrกับพนักงาน (Labor relations) ภายในองคrกรมีความสัมพันธrที่ดีตnอกัน 

โดยมีความสัมพันธrท่ีดีท้ังในแผนกและระหวnางแผนกซ่ึงจะชnวยสรoางความรnวมมือในการทํางานใหo
สําเร็จลุลnวง (de Zulueta et al., 2016) โดยความสัมพันธrของบุคลากรในองคrกรมีผลเป}นอยnางมากใน
การดําเนินงาน เนื่องจากการทํางานมีความตnอเนื่องกัน การมีความสัมพันธrท่ีดีสามารถทําใหoพนักงาน
เกิดการพ่ึงพาซ่ึงกันและกันและชnวยสรoางสภาพแวดลoอมท่ีเป}นมิตรในการทํางาน (West, Lyubov-nikova, 

Eckert, & Denis, 2014) ท้ังนี้ถึงแมoวnาบริษัทจะไมnมีสหภาพระหวnางกัน แตnก็มีความสัมพันธrท่ีดีตnอกัน
ระหวnางเจoาของกิจการ หัวหนoาและพนักงาน จะเห็นไดoจากกิจการท่ีเปdดมานานแสดงใหoเห็นถึงการมี
ความสัมพันธrท่ีดีตnอกันในทุก iาย (Wolkinson, 2018) 

การใหoคุณคnากับพนักงาน (Valuing staff) องคrกรใหoความสําคัญกับบุคลากรคnอนขoาง 

มากเพราะเล็งเห็นวnาทรัพยากรมนุษยrเป}นกุญแจสําคัญท่ีทําใหoบริษัทประสบความสําเร็จ โดยบริษัทมี
การมอบผลตอบแทนที่เป}นธรรมและเหมาะสมแกnพนักงาน เชnน คnาคอมมิชช่ัน ผลตอบ แทนในรูปแบบ
ของหุoน ซ่ึงชnวยสรoางความสัมพันธrเชิงบวกระหวnางองคrกรและพนักงาน (Sumathiet al., 2015) ป{จจัย
เหลnานี้จะชnวยสรoางความพึงพอใจแกnพนักงานและสnงผลตnอการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพแกnองคrกร 

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

เชnน การมีออ¢¢dศแบบเปdด ซ่ึงชnวยใหoพนักงานทุกระดับสามารถเขoาถึงกันไดoงnาย และไมnไดoมีหoองสnวนตัว
สําหรับพนักงานและผูoบริหารระดับสูง ทําใหoพนักงานสามารถพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นกันซ่ึง
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จะชnวยสรoางความสัมพันธrท่ีดีและลดชnองวnางระหวnางตําแหนnงในการทํางาน (Hayton, Carnabuci, & 

Eisenberger, 2012) 

ประธานบริหารและทีมผูoบริหาร (CEO and top team) ผูoบริหารในองคrกรเป}นผูoท่ีเปdดรับ¢{ง
ความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อนํามาเป}นขoอมูลในการวางแผนและปรับกลยุทธrในการทํางาน (Joseph & 

Huber, 2015) อีกท้ังมีการกระจายอํานาจแกnพนักงานในการทํางานและการตัดสินใจในหนoาท่ีของ
พนักงานเหลnานั้น ซ่ึงถือเป}นหลักธรรมาภิบาลท่ีดีในการบริหารองคrกร (Boussalis, Feldman, & Smith, 

2018) โดยผูoบริหารมีการแบnงอํานาจและหนoาท่ีอยnางชัดเจนในการทํางาน กลnาวคือ มีกรอบในการทํางาน
โดยจะเป}นผูoท่ีชnวยตัดสินใจในข้ันตอนสุดทoาย ซ่ึงการท่ีผูoบริหารมีกรอบภาวะผูoนําในการทํางานท่ีชัดเจน
จะสnงผลตnอประสิทธิภาพในการทํางานขององคrกร (Mussalo, 2018) 

จริยธรรม (Ethical behavior) เนื่องจากบริษัทเป}นบริษัทท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับยารักษาโรค 

ซ่ึงหนึ่งในหัวใจสําคัญของจริยธรรมทางการแพทยr คือ การมีเมตตาและการใหoรักษาทางการแพทยrท่ี
ถูกวิธีแกnคนไขo ทางบริษัทนั้นมีการสnงพนักงานไปอบรมเกี่ยวกับการใชoยารักษาโรคอยูnเสมอเพื่อท่ีจะ
พนักงานจะไดoใหoขoอมูลในการรักษาคนไขoไดoอยnางถูกวิธี (de Zulueta, 2015) บริษัทมีการปลูก {งจริยธรรม
แกnพนักงานในองคrกร มีการดําเนินธุรกิจอยnางเครnงครัด เห็นไดoจากการที่บริษัทมีก�ของบริษัทเขoามา
ควบคุมการดํานเนินธุรกิจใหoเป}นไปตามหลักจริยธรรม และยังระบุเร่ืองจริยธรรมไวoในแนวทางหลัก
ในการทํางานของพนักงานทุกคน การท่ีพนักงานมีคุณธรรมจริยธรรมในการดําเนินงาน จะเป}นส่ิงท่ี
ชnวยสรoางความเป}นอันหนึ่งอันเดียวกันในองคrกรและสรoางความไดoเปรียบทางการแขnงขัน (Lee, 2020) 

และบริษัทมีการเขoารnวมเป}นสมาชิกขององคrกรจริยธรรมระดับประเทศท่ีจะชnวยผลักดันใหoบริษัททุก
บริษัทในอุตสาหกรรมยาดําเนินธุรกิจตามหลักจริยธรรมอีกดoวย ซ่ึงถือเป}นการท่ีบริษัทไมnไดoคํานึงถึง
ผลตอบแทนทางดoานการเงินเพียงอยnางเดียว แตnยังเป}นการสnงเสริมใหoองคrกรสามารถเติบโตไดoอยnาง
ยั่งยืน (Porutiu & Pop, 2019)  

มุมมองระยะใกลoหรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) องคrกรมีการคํานึงถึง
มุมมองระยะใกลoและระยะไกล กลnาวคือ มุมมองระยะใกลoจะมุnงเนoนไปที่ผลประกอบการแตnละปe และ 

มุมมองระยะไกลจะมุnงไปที่การเป}นผูoนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวานและโรคอoวนของโลก 

ซ่ึงบริษัทจะมีการสnงพนักงานไปอบรมเพื่อพั�นาทักษะท้ัง Soft skill และ Hard skill เพื่อพั�นาบุคลากร
ท่ีจะชnวยผลักดันใหoองคrกรเกิดประสิทธิภาพและเกิดความยั่งยืนในระยะยาว (Spurgeon, Long, Clark, & 

Daly, 2015) รวมทั้งผูoบริหารของทางบริษัทยังมีมุมมองระยะยาวโดยการกําหนดกลยุทธrและวาง
แผนการดําเนินงานทางธุรกิจซ่ึงจะชnวยใหoองคrกรสามารถเติบโตไดoอยnางยั่งยืน (Schott et al., 2016) 

โดยท่ีมุมมองระยะใกลoและระยะไกลน้ันจะถูกส่ือสารกับพนักงานใหoเขoาใจตรงกันทุกคนในทุกระดับ
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เพื่อที่จะไปสูnเปjาหมายเดียวกัน ส่ิงเหลnานี้จะเป}นตัวขับเคล่ือนใหoองคrกรประสบความสําเร็จในระยะยาว 

(Denis & van Gestel, 2016) 

การเปล่ียนแปลงองคrกร (Organizational change) บริษัทมีการใหoความสําคัญในการเตรียม
ความพรoอมรับมือกับการเลี่ยนแปลงที่ไมnคาดคิด ซ่ึงสnงผลใหoผลการดําเนินงานขององคrกรมีคุณภาพ
และเป}นมาตรฐานเดียวกัน แมoวnาจะอยูnในชnวงการเปล่ียนแปลง (Joseph & Huber, 2015; Huber, 2014) 

ผnานการประชุมเพื่อแกoป{ญหาเ�พาะหนoา รวมถึงไดoมีการวางแผนรับมือกับการเปล่ียนแปลงไวoลnวงหนoา 
นอกจากนี้ในชnวงการระบาดของ Covid บริษัทยังเป}นบริษัทแรกÇที่ใหoพนักงานที่บoานรวมถึง
เปล่ียนแปลงรูปแบบการบริการใหoใชoผnานระบบออนไลนrแทนการเจอหนoากับลูกคoาโดยตรง ซ่ึงเห็น
ถึงความปลอดภัยของผูoมีสnวนไดoสnวนเสียท้ังภายในและภายนอก ทําใหoบริษัทเกิดผลลัพธrท่ียั่งยืน (Avery, 

2016) แมoวnาจะอยูnในชnวงของการระบาดก็ตาม 

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) องคrกรมีระบบการจัดการท่ีเป}นการตัดสินใจ
จากภายใน โดยผูoถือหุoนมาในรูปแบบของคณะกรรมการซึ่งมีหนoาท่ีเพียงคอยตรวจสอบการทํางาน 

แตnการตัดสินใจเป}นของผูoบริหารภายใน ซ่ึงบริษัทมีการแบnงแยกการตัดสินใจและอํานาจภายในกัน
แบบชัดเจน โดยบริษัทมีการจัดการผูoมีสnวนไดoสnวนเสียท่ีดีและเป}นระบบ ทําใหoบริษัทมีเสถียรภาพ
ในการดําเนินงาน รวมถึงมีภาพลักษณrที่ดีในตลาด และในสายของผูoมีสnวนไดoสnวนเสียโดยรอบ 

(Himathongkam & Vannapruegs, 2016)  

ความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม (Responsibility for environment) บริษัทใหoความสําคัญกับ
ส่ิงแวดลoอมอยnางรอบดoานท้ังพนักงาน ชุมชน และลูกคoา  โดยภายในผnานการรณรงคrใหoมีการลดการใชo
พลาสติก รวมถึงมีกิจกรรมที่ชnวยสnงเสริมการรักษาส่ิงแวดลoอมแกnชุมชน เชnน การปลูกปiา นอกจากน้ี
ผลิตภัณ�rหลักของบริษัทก็ถูกออกแบบและพั�นามาใหoเป}นมิตรตnอส่ิงแวดลoอม สามารถยnอยสลาย
ไดoเองตามธรรมชาติ ซ่ึงแสดงใหoเห็นถึงองคrกรท่ีมีประสิทธิภาพ (Marimuthu & Paulose, 2016) 

ความรับผิดชอบตnอสังคม (Social responsibility (CSR)) บริษัทนอกจากดoานการหา
ชnองทางในการขายแลoว บริษัทยังมีการสรoางสมดุลในการดําเนินงาน โดยมีการรับผิดชอบตnอสังคม
ผnานกิจกรรมตnาง Ç ท่ีบริษัทไดoจัดข้ึนไมnวnาจะเป}นการนําผลิตภัณ�rของบริษัทไปใหoแกnผูoดoอยโอกาส 

รวมถึงการใหoความรูoแกnชุมชนเกี่ยวกับยาและเวชภัณ�r นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการดoานการศึกษา ซ่ึงเป}น
การใหoคุณคnากับคนและชุมชนอันจะทําใหoธุรกิจมีความยัง่ยืน (D’Andreamatteo et al., 2015; Crema & 

Verbano, 2015) และเป}นการชnวยสรoางประสิทธิภาพในการทํางานขององคrกรโดยการลดผลกระทบ
ท่ีอาจเกิดข้ึนตnอชุมชนและสังคมผnานการตอบแทนสังคมในดoานตnาง Ç (Marimuthu & Paulose, 2016) 

บทบาทของวิสัยทัศนrในธุรกิจ (Vision’s role in the business)พนักงานของบริษัทท้ังหมด
รับทราบและเขoาใจวิสัยทัศนrขององคrกรไปในทิศทางเดียวกัน จากการช้ีแจงวิสัยทัศนrผnานการประชุม



60 

ประจําไตรมาสของบริษัท ทําใหoมองเห็นภาพบริบทขององคrกรอยnางชัดเจน และสามารถดําเนินงาน
ไดoอยnางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคrท่ีตั้งไวo ซ่ึงสอดคลoองกับงานวิจัยท่ีพบวnา การท่ีองคrกร
มีวิสัยทัศนrท่ีชัดเจน จะชnวยเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของพนักงาน และเพิ่มความพึงพอใจ
แกnผูoมีสnวนไดoเสียทุก iาย ซ่ึงจะสรoางผลกระทบเชิงบวกในการดําเนินงานเพื่อสรoางความยั่งยืนแกnองคrกร 

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

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

การจัดการตนเอง (Self-management) พนักงานทุกคนในบริษัทรูoขอบเขตงานและหนoาท่ี
ของตัวเองอยnางชัดเจน สามารถป�ิบัติงานไดoอยnางอิสระ โดยไมnตoองมีหัวหนoาคอยควบคุมข้ันตอน
การป�ิบัติงาน จะมีแคnการวัดผลการทํางานโดยตัวช้ีวัดประสิทธิภาพงาน หรือ KPIs เทnานั้น ซ่ึงทําใหo
พบวnา พนักงานเกิดอิสระทางความคิด และเกิดความสุขในการทํางาน สnงผลตnอประสิทธิภาพโดยรวม
ขององคrกร สอดคลoองกับงานวิจัยที่พบวnา การใหoอํานาจในการตัดสินใจแกnพนักงาน ชnวยสรoาง
ความม่ันใจและประสิทธิภาพในการทํางานท่ีมากข้ึน (Tagwa, 2016) และการจัดการตนเองไดo ทําใหoเกิด
ประสบการณr รวมถึงความเช่ียวชาญแกnพนักงาน ลดความเส่ียงความผิดพลาดจากการทํางานอีกดoวย 

(Spurgeon, Clark, & Ham, 2017)   

วั�นธรรม (Culture) พนักงานทุกคนใหoความเห็นตรงกันวnา วั�นธรรมขององคrกรเป}น
แบบเนoนความสําเร็จเป}นหลัก (Achievement culture) มีการแขnงขันท่ีสูง เนoนผลลัพธrในการทํางาน 

โดยการมีคnานิยม และบรรทัดฐานท่ีชัดเจนจะสะทoอนถึงวั�นธรรมขององคrกร เชnนเดียวกับงานวิจัย
ท่ีกลnาววnา ผูoนําท่ีสรoางวั�นธรรมรnวมกันในองคrกรจะชnวยลดความขัดแยoงในการทํางาน เพิ่มประสิทธิภาพ 

และความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน (Ghiasipour et al., 2017) โดยองคrกรที่มีวั�นธรรมรnวมกัน
จะชnวยใหoองคrกรสามารถขับเคล่ือนกลยุทธrและเปjาหมายในการทํางานตnอไปไดo (Mirkov, 2018) 

การแบnงป{นและรักษาความรูo (Knowledge sharing and retention) องคrกรมีการแบnงป{น
และเก็บรักษาขoอมูลความรูoไวoในฐานขoอมูลของบริษัท โดยจัดเก็บเป}นขoอมูลแบบอิเล็กทรอนิก ซ่ึง
พนักงานทุกคนสามารถเขoาถึงขoอมูลนั้นไดoผnานระบบอินทราเน็ตของบริษัท นอกจากนี้ยังมีระบบ 

E-learning ท่ีเป}นการสอนทักษะหรือความรูoตnาง Ç สําหรับพนักงานทุกคน เพ่ือพั�นาและเสริมสรoาง
ทักษะท่ีจําเป}นในการป�ิบัติงาน สอดคลoองกับงานวิจัยท่ีกลnาววnา การลงทุนในทรัพยากรมนุษยr ผnาน
การ fกอบรมและพั�นาทักษะความรูoจะชnวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานแกnองคrกร (Odhon’g & 

Omolo, 2015) และการท่ีพนักงานมีการแบnงป{นความรูoกันในองคrกรจะชnวยสรoางใหoเกิดการเรียนรูo และ
เสริมสรoางทักษะในการทํางาน (Zumitzavan & Michie, 2015) 

คุณภาพ (Quality) องคrกรมีการควบคุมคุณภาพของผลิตภัณ�rยา โดยมี iายตรวจสอบ
คุณภาพคอยควบคุมการผลิตสินคoา รวมถึงโรงงานท่ีผลิตยังไดoรับมาตรฐานการผลิตระดับโลกตnาง Ç 
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เชnน Good Manufacturing Practices (GMP) นอกจากน้ีในสnวนคุณภาพของการบริการน้ัน บริษัทมี
การนํา KPIs เขoามาควบคุมการป�ิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหoเป}นไปตามคุณภาพการบริการที่ดี และ
ยังมีการวnาจoางบริษัทสํารวจการบริการเพื่อทําแบบสํารวจกลุnมลูกคoาที่ไดoรับการบริการจากบริษัท 

เพื่อนําผลดังกลnาวมาพั�นาปรับปรุงการบริการตnอไป สอดคลoองกับการศึกษาท่ีพบวnา คุณภาพ 

ความปลอดภัยและประสิทธิภาพในการดําเนินงานจะชnวย สรoางความเช่ือถือใหoกับองคrกร (Spurgeon, 

Clark and Ham, 2017) และพบวnา ผลลัพธrสําคัญท่ีจะชnวยใหoองคrกรประสบ ความสําเร็จ คือ คุณภาพ
และความปลอดภัยในการดําเนินงาน (Joseph & Huber, 2015)  

 

5.1.2  หลักฐานสอด�ลoองกับกรอบÂนว�ิดปานกลาง (Moderate evident) 

การพั�นาบุคลากร (Developing people) บุคลากรเป}นส่ิงท่ีมีคnาขององคrกรเพราะเป}น
ตัวขับเคล่ือนพั�นาองคrกร ดังนั้นการพั�นาในจุดนี้จึงเป}นเร่ืองสําคัญมาก บริษัทมีเพียงการอบรม
ข้ันพื้นฐาน เชnน การอบรมพนักงานใหมn และทักษะที่อบรมก็คnอนขoางซํ้า ไมnไดoมีทักษะใหมn Ç เขoามา
ชnวยพั�นาบุคลากรมากนัก ดังนั้นบริษัทควรมีแผนการอบรมพั�นาบุคลากรที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน 

หากทักษะใดท่ีทางบริษัทไมnเช่ียวชาญในการสอนแตnพนักงานจําเป}นตoองใชoก็ควรจะสnงไปอบรมกับ
องคrกรภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญ 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรในทุกระดับทั้ง ผูoบริหาร
ระดับสูง ผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการใหoความเห็นตรงกันคือ ไมnมีเกณ�rท่ีชัดเจนใน
การสืบทอดหรือเล่ือนข้ันในตําแหนnงตnาง Ç สnวนมากใชoความเหมาะสมของบุคลากรคนน้ันกับเนื้องาน 

ทําใหoพนักงานไมnทราบวnาตoองทําตามก�เกณ�rใดตนถึงจะไดoเล่ือนตําแหนnงหนoาท่ี อาจสnงผลใหo
บุคลากรไมnมีแรงขับเคล่ือนในการพั�นาตนเองท่ีชัดเจนเพื่อท่ีจะไดoเจริญเติบโตเล่ือนข้ันในหนoาท่ี
การงาน 

ดoานการตัดสินใจ (Decision making) พนักงานระดับผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการ
สามารถตัดสินใจไดoในขอบเขตงานความรับผิดชอบของตนเอง แตnก็ยังมีบางคร้ังที่ยังตoองปรึกษา
หัวหนoางานโดยตรง ในสnวนของผูoบริหารระดับสูงนั้นจะตัดสินใจไดoดoวยตัวเองท้ังหมด ท้ังในเร่ืองของน
โยบาบและกลยุทธิÍในการดําเนินงานแตnก็ยังรับ¢{งความคิดเห็นจากพนักงานระดับอ่ืน Ç อยูnบoางเพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจซึ่งสnวนนี้มีผลทําใหoพนักงานรูoสึกเป}นสnวนหนึ่งขององคrกร หากบริษัทใหo
ความสําคัญกับความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับในจุดนี้เพิ่มก็จะทําใหoบริษัทมีการพั�นาในป{จจัย
นี้มากข้ึนไปดoวย 

นวัตกรรม (Innovation) บริษัทมีการลงทุนในเร่ืองนวัตกรรมและเทคโนโลยีมากมาย 

ท้ังในดoานการวิจัย การผลิต การตลาด และการดูแลลูกคoา ซ่ึงบุคลากรทุกระดับ ไมnวnาจะเป}นผูoบริหาร 
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ผูoจัดการแผนก และพนักงานระดับป�ิบัติการมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน วnานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเป}นส่ิงท่ีจะเขoามาชnวยใหoทํางานงnายและมีประสิทธิภาพมากข้ึนแตnก็ยังมีพนักงานบางสnวน
มองวnาบริษัทลงทุนในดoานนวัตกรรมและเทคโนโลยีแลoว แตnยังไมnเพียงพอตnอความตoองการใชoใน
การใชoเทคโนโลยีในป{จจุบัน บริษัทอาจตoองสํารวจความตoองการดoานเทคโนโลยีของพนักงานในแตnละ
ตําแหนnงหนoาท่ีเพื่อจะไดoตอบโจทยrและพั�นานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหoตรงจุดกับความตoองการ
ของพนักงานในองคrกร  

 

5.1.3 หลักฐานสอด�ลoองกับกรอบÂนว�ิดนoอย (Least evident) 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) บุคลากรในทุกระดับท้ัง ผูoบริหารระดับสูง ผูoจัดการ
และพนักงานระดับป�ิบัติการใหoความเห็นตรงกันวnา บริษัทมีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหoอยูn
กับบริษัทไมnดีพอโดยเ�พาะอยnางยิ่งในบุคลากรระดับ ผูoจัดการและพนักงานท่ัวไประดับป�ิบัติการ 

สnวนอัตราการลาออกโดยรวมจากการสัมภาษณrบุคลากรในองคrกรถือวnาคnอนขoางสูง ซึ่งองคrกรควร
ใหoความสําคัญในการพั�นาป{จจัยดoานนี้เป}นลําดับตoน Ç เพราะเป}นเร่ืองเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 

หากองคrกรเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพไป การหามาทดแทนใหมnใหoดีเทnาเดิมอาจไมnใชnเร่ืองงnาย 

ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) ผูoบริหารระดับสูงใหoความสําคัญตnอผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย
อยnางรอบดoาน แตnบุคลากรในระดับผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการสnวนใหญnทราบเพียงแตnมุม
ในการดูแลลูกคoา ไมnทราบในดoานอ่ืน Ç วnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoสnวนเสียดoานอ่ืน Ç เชnน คูnคoา 

ผูoขาย อยnางไร บริษัทอาจพั�นาป{จจัยนี้ดoวยการเพิ่มการส่ือสารเร่ืองผูoมีสnวนไดoเสียกับพนักงานทุกระดับ
มากข้ึนเพื่อเพ่ิมความเขoาใจเร่ืองผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย 

การทํางานรnวมกัน (Team orientation) บริษัทมีนโยบายใหoทํางานรnวมกันเป}นทีมแตn
บุคลากรในระดับผูoจัดการและพนักงานระดับป�ิบัติการสnวนใหญnใหoความเห็นวnาไมnมีการทํางานรnวมกัน
เป}นทีมในบริษัท ซ่ึงสาเหตุหลัก Ç มาจาก การท่ีมีผลิตภัณ�rยาท่ีมีกลุnมลูกคoาผูoปiวยเดียวกัน ทําใหoเกิด
การแขnงขันกันเองในการทํางาน อาจพั�นาป{จจัยดังกลnาวดoวยการจัดผังองคrกรใหมn ใหoมีความสะดวก 

สบายใจในการติดตnอกันมากข้ึน อาจเป}นทีมท่ีชnวยกันพั�นาและขายพลิตภัณ�rยารnวมกัน เพื่อใหoเกิด
ความรnวมมือกันและพั�นารnวมกันในระยะยาว มากกวnามาแขnงขันกันเองและหวังผลกําไรระยะส้ัน  

ความไวoวางใจ (Trust) ผูoบริหารระดับสูงมีความไวoวางใจบุคลากรของตนเองมากกวnา
ระดับผูoจัดการ สnวนมากความไวoวางใจจากผูoบริหารระดับสูงขององคrกรจะมาจากการที่บุคคลคนน้ัน
ทําผลงานออกมาไดoดี สnวนระดับผูoจัดการสnวนมากจะไมnคnอยไวoวางใจใคร ซ่ึงความไวoวางใจเป}นเร่ือง
สําคัญในการที่องคrกรจะเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืน ทั้งนี้ความไวoวางใจชnวย
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เสริมสรoางความผูกพันกับองคrกรใหoกับพนักงานอีกดoวย บริษัทควรใหoความสําคัญในการพั�นา
ความไวoวางใจกันของพนักงานในบริษัทเพื่อการเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) บุคลากรทั้งระดับผูoจัดการและพนักงาน
ระดับป�ิบัติการสnวนใหญnใหoความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวnา ไมnไดoมีความผูกพันกับองคrกร หรือ
เพื่อนรnวมงาน ซ่ึงความผูกพันของพนักงานกับองคrกรนั้นมีผลตnอความจงรักภักดีตnอองคrกร สnงผลตnอ
ความมุnงม่ันและการอุทิศตนในการทํางาน ซ่ึงหากพนักงานไมnมีความผูกพันกับองคrกรอาจสnงผลใหo
อัตราการลาออกสูงข้ึนอยnางตnอเนื่อง 

 

 

5.2  สร»ปงานวิจัย 

จากการศึกษาภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน ตามกรอบแนวความคิด Honeybee Leadership ใน
บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยนั้นพบวnา บริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทยมี
การประกอบธุรกิจและดําเนินงานสอดคลoองกับแนวคิด Honeybee Leadership ทุกป{จจัย ซึ่งเป}น
กรอบแนวคิดท่ีนําไปป�ิบัติแลoวทําใหoองคrกรสามารถประกอบธุรกิจและดําเนินงานผnานวิกฤติป{ญหา
มากมายมาไดo และประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืนจนมีอยูnถึงป{จจุบัน และในงานวิจัยนี้ยังพบวnา ป{จจัยตาม
กรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสอดคลoองในระดับปานกลางและนoอย องคrกรสามารถ
พั�นาปรับปรุงเพื่อใหoเป}นสnวนสําคัญในการทําใหoองคrกรประสบความสําเร็จและเจริญเติบโตอยnาง
ยั่งยืนตnอไปในอนาคต 

 

 

5.3  การประย»กตrใชoผลงานวิจัย 

ผลงานวิจัยเร่ืองนี้สามารถนําไปประยุกตrใชoกับองคrกรท่ีอยูnในอุตสาหกรรมยา และหรือ 

องคrกรสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย โดยนํากรอบแนวคิดภาวะผูoนําอยnางยั่งยืน Honeybee Leadership 

ไปเป}นแนวทางในการประกอบธุรกิจและดําเนินงาน หรือหากมีการป�ิบัติตามกรอบแนวความคิดนี้
แลoวอาจดูวnาแตnละป{จจยั มีป{จจัยไหนท่ีองคrกรยังพั�นาตnอไปไดoอีก เพื่อใหoองคrกรสามารถกoาวขoามวิกฤต
ป{ญหาและประสบความสําเร็จ เจริญเติบโตในระยะยาวอยnางยั่งยืนตnอไป ดังเชnน บริษัทยาสัญชาติ
เดนมารrกในประเทศไทยจากการศึกษาวิจัยนี้ ซ่ึงผูoวิจัยมีขoอแนะนําดังรายละเอียดตnอไปนี้ 

การพั�นาบุคลากร (Developing people) บุคลากรเป}นส่ิงท่ีมีคnาขององคrกรเพราะเป}น
ตัวขับเคล่ือนพั�นาองคrกรใหoเจริญกoาวหนoา ดังนั้นการลงทุนพั�นาในจุดนี้จึงเป}นเรื่องสําคัญมาก 

บริษัทควรมีแผนการ fกอบรมพั�นาบุคลากรที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน ควรมกีารทําสํารวจวnาพนักงาน
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แตnละแผนก หนoาท่ีตoองการเสริมหรือพั�นาทักษะใดเพ่ือใหoการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน หากทักษะใดที่ทางบริษัทไมnเช่ียวชาญในการสอนแตnพนักงานจําเป}นตoองใชoก็ควรจะสnงไป
อบรมกับองคrกรภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญ  

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) จากผลการศึกษาวิจัยบริษัทไมnมีเกณ�r
ท่ีชัดเจนในการสืบทอดหรือเล่ือนขั้นในตําแหนnงตnาง Ç ทําใหoพนักงานไมnทราบวnาตoองทําตามก�เกณ�r
ใดตนถึงจะไดoเล่ือนตําแหนnงหนoาท่ี สnงผลใหoบุคลากรไมnมีแรงขับเคล่ือนในการพั�นาตนเอง ดังนั้น
บริษัทจึงควรมีเกณ�rการเล่ือนข้ันสืบทอดตําแหนnงท่ีชัดเจนและประกาศใหoพนักงานทุกคนไดoรับทราบ
ถึงเกณ�rท่ีจะสามารถทําใหoแตnละคนพั�นาไปสูnตําแหนnงที่สูงขึ้นไดoอยnางไร หากทําไดoจะชnวยใหo
พนักงานสามารถดําเนินงานไดoตามเปjาหมายท้ังของตนเองและองคrกรตั้งไวo และยังมีสnวนสําคัญใน
การลดอัตราการลาออกอีกดoวย 

ดoานการตัดสินใจ (Decision making) บริษัทควรใหoความสําคัญกับความคิดเห็นของ
พนักงานทุกระดับเพิ่มข้ึน เพ่ือนํามามีสnวนรnวมในการตัดสินใจในเร่ืองตnาง Ç ของบริษัทอยnางแทoจริง
เพราะการกระจายอํานาจในการตัดสินใจจะชnวยสรoางความไวoวางใจ ความพึงพอใจ และความรูoสึกมี
สnวนรnวมในการทํางานกับบริษัทของพนักงานใหoมากขึ้น ซึ่งจะสnงผลโดยตรงกับประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานบริษัท 

นวัตกรรม (Innovation) จากผลการวิจัยพบวnานวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีบริษัทใชoอยูn
ยังไมnเพียงพอตnอความตoองการในการใชoนวัตกรรมและเทคโนโลยีในป{จจุบัน บริษัทอาจตoองสํารวจ
ความตoองการดoานเทคโนโลยีของพนักงานในแตnละตําแหนnงหนoาท่ีเพื่อจะไดoตอบโจทยrและพั�นา
นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหoตรงจุดกับความตoองการของพนักงานในองคrกร และประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานเพื่อใหoเกิดความสําเร็จและความยั่งยืนตnอไป 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) เป}นเร่ืองเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลหากองคrกรเสีย
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพไปการหามาทดแทนใหมnใหoดีเทnาเดิมอาจไมnใชnเรื่องงnาย ดังนั้นบริษัท
ควรใหoความสําคัญและพั�นาวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานใหoอยูnกับบริษัทตnอไป โดยอาจเป}นใน
รูปแบบของคnาตอบแทนท่ีนnาพึงพอใจ และการใหoคุณคnาแกnพนักงานในรูปแบบรางวัลท่ีนnาจดจํา เชnน 

รางวัลพนักงานดีเดnน รางวัลพนักงานท่ีอยูnกับบริษัทมามากกวnาสิบปe เป}นตoน 

ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) บริษัทอาจพั�นาป{จจัยนีด้oวยการเพิ่มการสื่อสาร
เร่ืองผูoมีสnวนไดoเสียกับพนักงานทุกระดับมากข้ึนเพ่ือเพิ่มความเขoาใจเรื่องผูoมีสnวนไดoสnวนเสียใหoกับ
พนักงานทุกคน ไมnปลnอยใหoเป}นเพียงเร่ืองของผูoบริหารเทnานั้น การคํานึงถึงผูoมีสnวนเสียรอบดoานจาก
บุคลากรทุกระดับจะชnวยเพิ่มประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององคrกรอยnางยั่งยืน 
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การทํางานรnวมกัน (Team orientation) สาเหตุหลัก ท่ีบริษัทขาดการทํางานรnวมกันมาจาก 

การท่ีบริษัทมีผลิตภัณ�rยาท่ีมีกลุnมลูกคoาผูoปiวยเดียวกัน ทําใหoเกิดการแขnงขันกันเองในบริษัท ซ่ึงแนะนํา
ใหoบริษัทพั�นาป{จจัยดังกลnาวดoวยการจัดผังองคrกรใหมn ใหoมีความสะดวก สบายใจในการติดตnอกัน
มากข้ึน ซ่ึงอาจเป}นทีมท่ีชnวยกันพั�นาและดูแลผลิตภัณ�rยารnวมกัน เพ่ือใหoเกิดความรnวมมือกันและ
พั�นารnวมกันในระยะยาว มากกวnามาแขnงขันกันเองและหวังผลกําไรระยะส้ัน จะชnวยสnงผลใหoบริษัท
บรรลุเปjาหมายในการดําเนินงานและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานในระยะยาวอยnางยั่งยืนอีกดoวย 

ความไวoวางใจ (Trust) ความไวoวางใจเป}นเรื่องสําคัญในการที่องคrกรจะเจริญเติบโต
และประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืน โดยผูoวิจัยแนะนําใหoมีการพั�นาดoานนี้ดoวยการจัด fกอบรมหัวขoอ 

ความไวoวางใจในองคrกร ใหoกับพนักงานทุกระดับ โดยเนื้อหาในหัวขoอนี้จะตoองชnวยสnงเสริมใหoเกิด
ความไวoวางใจกันในบริษัทมากข้ึน  ท้ังนี้ความไวoวางใจชnวยเสริมสรoางความผูกพันกับบริษัทใหoกับ
พนักงานและทําใหoบริษัทเจริญเติบโตและประสบความสําเร็จอยnางยั่งยืน 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) ผลการวิจัยพบวnาพนักงานไมnไดoมีความผูกพัน
กับองคrกร หรือเพื่อนรnวมงาน ซ่ึงความผูกพันของพนักงานกับองคrกรนั้นมีผลอยnางมากตnอความจงรักภักดี
ตnอองคrกร สnงผลตnอความมุnงม่ันและการอุทิศตนในการทํางาน ผูoวิจัยแนะนําใหoมีการสรoางความผูกพัน
โดยผูoบริหารตoองมุnงสรoางความสุข บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน รวมถึงทําใหoพนักงานรูoสึกเป}นเจoาของ
องคrกรรnวม เพื่อทําใหoพนักงานเกิดความผูกพันกับองคrกรเพิ่มมากข้ึน 

 

 

5.4  ขoอจํากัดของงานวิจัย 

1. เนื่องจากเป}นงานวิจัยเชิงคุณภาพกระบวนการเก็บขoอมูล วิเคราะหr และหาขoอสรุป
คnอนขoางจะเป}นอัตวิสัย 

2. การเก็บขoอมูลเป}นการเก็บขoอมูลเพียงชnวงเวลาหนึ่ง อาจใชoพยากรณrกับทุกชnวงเวลา
ใหoกับธุรกิจไมnไดo เนื่องจากมีป{จจัยหลายอยnางท่ีเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา 

3. การเลือกกลุnมตัวอยnาง มีความเ�พาะเจาะจง ทําใหoการนําผลวิจัยไปใชoในวงกวoาง
เป}นไปอยnางจํากัด 

4. สถานการณrการแพรnระบาดของโควิท-19 ทําใหoการสัมภาษณrกลุnมตัวอยnางบางคน
ตoองใชoการสัมภาษณrทางโทรศัพทr ซ่ึงอาจทําใหoไดoขoอมูลไมnครบถoวน 
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5.5  ขoอเสนอÂนะสําหรับงานวิจัย�รั้งตnอไป 

1. ควรมีการเก็บขoอมูลในกลุnมตัวอยnางท่ีหลากหลายมากข้ึน เชnน เก็บขoอมูลในบริษัท
ยาสัญชาติอ่ืน Ç เพื่อใหoเขoาใจและทราบขoอมูลเชิงลึกในอุตสาหกรรมยากับแนวคิดภาวะผูoนําอยnาง 

ยั่งยืนมากข้ึน 

2. ควรเพิ่มระยะเวลาในการทําวิจัยใหoมากข้ึน เพ่ือจะไดoนําขoอมูลมาใชoในการวิเคราะหr
มากข้ึนสnงผลใหoผลการศึกษามีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. ควรมีการทํางานวิจัยเชิงปริมาณตnอยอด เพื่อใหoทราบถึงขoอมูลเชิงสถิติและนํามา
ประยุกตrใชoรnวมกันในการนําไปใชoประโยชนrกับธุรกิจ 
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Âบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

เร่ือง: Sustainable Leadership: ภาวะผูoนําอยnางยั่งยืนในบริษัทยาสัญชาติเดนมารrกในประเทศไทย  

�ําชี้Âจง: วัตถุประสงคrของแบบสัมภาษณrนี้คือ เพื่อทราบถึงความคิดเห็น ทัศนคติ มุมมอง และ
ประสบการณr ของทnานเกี่ยวกับการบริหารและดําเนินงานภายในองคrกร โดยคําตอบจะไมnมีผลกระทบใด
ตnอผลการป�ิบัติงาน และไมnถูกเปdดเผยท่ีใด เป}นเพียงการใชoในงานวิจัยเทnานั้น ซ่ึงกรอบคําถามอoางอิง
ตามป{จจัยของแนวความคิด Honeybee leadership 23 ป{จจัย ซ่ึงผูoทําวิจัยไดoแบnงผูoถูกสัมภาษณrออกเป}น 

3 กลุnม ดังตnอไปนี้ 
กลุnมท่ี 1 (G1): ผูoบริหารระดบัสูง  

กลุnมท่ี 2 (G2): ผูoจัดการ ผูoชnวยผูoจัดการ 

กลุnมท่ี 3 (G3): พนักงานท่ัวไประดับป�ิบัตงิาน 

 

ป{จจัย วัตถ»ประสง�r กล»nมท่ี �ําถาม 

1. การพั�นาบุคลากร 

(Developing people) 

เพื่อทราบถึงทัศนคติของ 

การพั�นาบุคคลและวิธีการ
พั�นาบุคลากรภายใน
องคrกรใหoเกิดความยั่งยืน  

G1, 

G2, G3 

- ทnานมีความเห็นในเร่ืองการ
พั�นาการ fกอบรมบุคลากร
ในองคrกรอยnางไร  

- ภายในองคrกรมีแผนการ fก 

อบรมและพั�นาบุคลากร
หรือไมnอยnางไร 

2. ความสัมพันธrกับ
พนักงาน (Labor 

relations)  

เพื่อทราบถึงระดับ
ความสัมพันธrระหวnาง
บุคลากรในองคrกรทุกระดับ 

G1, G2 - ทnานคิดวnาความสัมพันธrของ
บุคลากรในองคrกรมีความสําคัญ
อยnางไร 

- ทnานมีความคิดเห็นเร่ืองการ
ทํางานของผูoใตoบังคับบัญชา
ภายในองคrกรในป{จจุบันอยnางไร 

G3 -ทnานคิดวnาความสัมพันธrของ
บุคลากรภายในองคrกร มีผลตnอ
การทํางานหรือไมnอยnางไร 
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- ทnานมีความเห็นในเร่ืองเพือ่น 

รnวมงาน หวัหนoา ลูกนoอง 

อยnางไร  

3. การรักษาพนักงาน 

(Retaining staff)  

เพื่อทราบถึงความสําคัญ
ของบุคลากร และวิธีการ 

รักษาบุคลากรใหoคงอยูnกับ
องคrกร 

G1, G2 -ทnานมีความคิดเห็นอยnางไรกับ
การรักษาบุคลากร และมี
วิธีการรักษาบุคลากรหรือไมn 
อยnางไร 

G3 - ทnานมีความคิดเห็นอยnางไร
กับการรักษาบุคลากร และคิด
วnาองคrกรมีวิธีการรักษาบุคลากร
หรือไมn อยnางไร 

- ทnานคิดวnาภายในองคrกรมีอัตรา
ลาออกเป}นอยnางไร และเพราะ
เหตุใด  

4. การวางแผนการสืบ 

ทอด (Succession 

planning)  

เพื่อทราบถึงวธีิจูงใจ
บุคลากร และการเล่ือนข้ัน
ใหoแกnบุคลากรภายใน
องคrกร 

G1, 

G2, G3 

- ภายในองคrกรมีนโยบายการ 

เล่ือนข้ันหรือการจูงใจพนักงาน 

อยnางไร   

- ภายในองคrกรมีเกณ�rการ
เล่ือน ข้ันบุคลากรหรือไมn
อยnางไร  

5. การใหoคุณคnากับ
พนักงาน (Valuing 

staff)  

เพื่อทราบถึงการดูแล
บุคลากร ภายในองคrกร 

และสวัสดิการท่ีบุคลากรจะ
ไดoรับ  

G1, 

G2, G3 

- องคrกรใหoความสําคัญกับ
บุคลากรมากนoอยเพียงใด 

- องคrกรมีการดูแลใหo
สวัสดิการกับบุคลากรอยnางไร  

- ทnานมีความรูoสึกวnาสภาพ 

แวดลoอมของการทํางานเป}น
อยnางไร 
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6. ประธานบริหาร
และ ทีมผูoบริหาร 

(CEO and top team)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ
จัดการและการตัดสินใจ
ของทีมผูoบริหารระดับสูง  

G1 - ทnานมีบทบาทในการบริหาร
จัดการองคrกรอยnางไร 

- ทnานมีรูปแบบการจัดการและ
การตัดสินใจอยnางไร 

7. จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพื่อทราบถึงคnานิยม ภายใน
องคrกร และวธีิการ
ดําเนินการตามหลัก
จริยธรรม  

G1 - คnานิยมขององคrกรคืออะไร  

- องคrกรมีการป�ิบัติตามหลัก
จริยธรรมอยnางไร  

G2, G3 - ทnานทราบหรือไมnวnาคnานิยม
ขององคrกรคืออะไร  

- องคrกรมีการปลูก {งเร่ือง
จริยธรรมใหoบุคลากรอยnางไร 

8. มุมมองระยะใกลo 
หรือระยะไกล (Long- 

or short-term 

perspective) 

เพื่อทราบถึงกลยุทธr ท่ีจะ
สรoางผลกําไร ใหoแกn องคrกร
ในระยะส้ันและระยะยาว 

G1 - ทnานมีแผนการในดําเนิน
ธุรกิจในระยะส้ันและระยะยาว
อยnางไร  

- ทnานใหoความสําคัญกับแผน
ระยะส้ันหรือระยะยาวอยnางไร 

9. การเปล่ียนแปลง
บริษัท 

(Organizational 

change) 

เพื่อทราบถึงแผนการรับมือ 

และการพั�นาของ บริษัท
เม่ือมีเหตุการณrท่ีไมnคาดคิด
เกิดข้ึน 

G1 - ทnานมีแผนการพั�นาองคrกร
อยnางไร  

- ทnานมีแผนเตรียมการรับมือ
กับเหตุการณrท่ีไมnคาดคิด
หรือไมn อยnางไร  

10. ตลาดการเงิน 

(Financial markets 

orientation)  

เพื่อทราบถึงผลกระทบจาก
ตลาดการเงิน และผูoถือหุoนท่ี
มีตnอบริษัท 

G1 - องคrกรทnานมีการรnวมทุนหรือ
ลงทุนอยnางไร  

- ผูoถือหุoนมีสnวนในการ
ตัดสินใจ  

ตnอการดําเนนิธุรกิจขององคrกร
มากนoอยเพียงใด  
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11. ความรับผิดชอบ
ตnอส่ิงแวดลoอม 

(Responsibility for 

environment)  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเป}น
การรับผิดชอบตnอ
ส่ิงแวดลoอมขององคrกร 

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีบทบาท และความ
รับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม
อยnางไร  

- องคrกรมีกิจกรรมท่ีสnงเสริม
การรักษาส่ิงแวดลoอมหรือไมn 
อยnางไร  

12. ความรับผิดชอบ 

ตnอสังคม (Social 

responsibility (CSR))  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ีเป}น
การรับผิดชอบตnอสังคม
ขององคrกร 

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบตnอสังคมอยnางไร  

- องคrกรมีกิจกรรมท่ีสnงเสริม
ความรับผิดชอบตnอสังคม
หรือไมn อยnางไร 

13. ผูoมีสnวนไดoสnวน
เสีย (Stakeholders)  

เพื่อทราบถึงการดูแล ผูoมี
สnวนไดoสnวนเสีย  

G1, 

G2, G3 

- องคrกรมีการดูแลลูกคoา ผูoขาย 

และผูoมีสnวนไดoสnวนเสียอยnางไร  

14. บทบาทของ
วิสัยทัศนrในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพื่อทราบถึงการรับรูoภาพ
อนาคตของบริษัทรnวมกนั 

 

G1 - ทิศทางการดาํเนินธุรกิจของ
องคrกรเป}นอยnางไร  

G2, G3 - ทnานทราบหรือไมn วnาใน
อนาคตองคrกรจะเป}นอยnางไร 

15. การตัดสินใจ 

(Decision making)  

เพื่อทราบถึงอํานาจในการ
ตัดสินของบุคลากรในแตn
ละระดับ  

G1, G2 - อํานาจในการตัดสินใจ
ท้ังหมดของบริษัทเป}นอยnางไร  

- ทnานมีอํานาจในการตัดสินใจ
อยnางไรบoาง 

G3 -ในการทํางานของทnาน ทnานมี
อํานาจในการตัดสินใจอยnางไร
บoาง  

16. การจัดการตนเอง 

(Self-management)  

เพื่อทราบถึงวธีิการจัดการ
ภายในองคrกร 

 

G2, G3 - องคrกรมีการมอบหมายงาน
ใหoทnานรับผิดชอบเป}นอยnางไร  

- องคrกรมีการควบคุมการ
ทํางานของบุคลากรอยnางไร 
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17. การทํางานรnวมกัน 

(Team orientation)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบ 

การทํางานกันเป}นทีม หรือ
รูปแบบการทํางานของ
รายบุคคล  

G2, G3 - รูปแบบการทํางานรnวมกนั
ขององคrกรเป}นอยnางไร  

- ทnานมีความรูoสึกอยnางไรเม่ือ
ตoองทํางานรnวมกับผูoอ่ืนเป}นทีม  

18. วั�นธรรม 

(Culture)  

เพื่อทราบถึงว�ันธรรม
องคrกรขององคrกร 

G1 - วั�นธรรมองคrกรของบริษัท
เป}นอยnางไร  

G2, G3 - ทnานคิดวnาว�ันธรรมองคrกร
ของบริษัทเป}นอยnางไร 

19. การแบnงป{นและ
รักษาความรูo 
(Knowledge sharing 

and retention)  

เพื่อทราบถึงการ แบnงป{น
ขoอมูลและความรูoระหวnาง 

บุคลากรภายในองคrกร  

G1, G2 - องคrกรมีการแบnงป{นขoอมูล
และความรูoแกnบุคลากรอยnางไร  

- องคrกรมีการจัดเก็บขoอมูล 

องคrความรูoตnาง Ç อยnางไร 

20. ความไวoวางใจ 

(Trust) 

เพื่อทราบถึงความไวoเนื้อ
เช่ือใจในตัวบุคลากร  

G1, G2 - ทnานสามารถไวo ใจในตัวของ
บุคลากรไดoหรือไมnอยnางไร  

21. นวัตกรรม 

(Innovation)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการนํา 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม
เขoามาชnวยในการดําเนินงาน
ขององคrกร 

G1 - ทnานมีความเห็นอยnางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทnานมีการลงทุนในการนํา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเขoา
มาชnวยในการดําเนินธุรกจิ 

หรือไมnอยnางไร  

G2, G3 - ทnานมีความเห็นอยnางไรกับ 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

- ทnานคิดวnาองคrกรมีการลงทุน
ในการนําเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมเขoามาชnวยภายใน
องคrกรเพียงพอหรือไมnอยnางไร 
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22. ความผูกพนัของ 

บุคลากร (Staff 

engagement)  

เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมีผลตnอ
การตoองการทาํงานใน
องคrกร  

G2, G3 - อะไรเป}นส่ิงท่ีจูงใจทnานใหo
ทํางานในองคrกร 

- ทnานมีความรูoสึกอยnางไรตnอ
องคrกรท่ีทnานทํางาน  

23. คุณภาพ (Quality)  

 

เพื่อทราบถึงวธีิการ ควบคุม
คุณภาพของสินคoาและ
บริการท่ีสnงตnอใหoกับลูกคoา  

G1 - นโยบายขององคrกรท่ีมีตnอ
คุณภาพของการบริการเป}น
อยnางไร  

- องคrกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยnางไร  

-ทnานมีความเห็นตnอคุณภาพ
ของบริการเป}นอยnางไร 

G2 - องคrกรมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยnางไร  

- ทnานมีความเห็นตnอคุณภาพ
ของบริการเป}นอยnางไร 

หมายเหตุ ปรับปรุงจาก การศึกษาภาวะผูoนาํอยnางยั่งยืนในธุรกิจแวnนตาขนาดเล็กแหnงหนึ่ง 

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

 

ถอดบทสัมภาษณrเชิงลึก 

 

ป{จจัยท่ี 1 การพั�นาบ»�ลากร (Developing people)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): องคrกรมีการ fกอบรมพนักงาน สnวนมากอยูnในรูปแบบ
ออนไลนrและมักจะรnวมมือกับสาขาตnางประเทศ มักอยูnในรูปแบบ workshop online เป}นสnวนใหญn 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): การ fกอบรมบุคลากรขององคrกรเป}นส่ิงท่ีจําเป}นตoองมีเพื่อ
พั�นาท้ังตัวบุคคลและตัวองคrกรเองสnวนขององคrกรตอนนี้มีการ fกอบรมอยูnอยnางตnอเนื่อง มีการสอน
ทักษะการขาย มี workshop ใหoทํา และทักษะท่ี fกอบรมก็สามารถนําไปใชoในงานไดoจริงและตรงตาม
หนoาท่ี แตnมักมีการอบรมแตnเร่ืองเดิม Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): สnวนตัวคิดวnายังไมnมีประสิทธิภาพเพียงพอตnอการใชoทํางาน 

แตnในป{จจุบันองคrกรก็มีการ fกอบรมไตรมาสละ คร้ัง ไมnวnาจะเป}นเร่ืองขoอมูลใหมn Ç ของสินคoา หรือ
ทักษะบางอยnางท่ีตรงกับแตnละตําแหนnงเชnน พนักงานขายก็จะมีการอบรมเร่ืองทักษะการขาย ทักษะ
การเจรจาตnอรอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): การ fกอบรมบุคลากรในองคrกรเป}นสิ่งที่สําคัญควรจะมี 

เพราะถoาบุคลากรพั�นาทักษะตnาง Ç ก็จะทําใหoองคrกรพั�นาตnอไปขoางหนoา ในองคrกรก็มีการ fกอบรม
อยูnเร่ือย Ç สnวนมากจะเป}นทักษะเ�พาะดoานของแตnละตําแหนnง และมักเป}นการสnงไปอบรมกับองคrกร
ภายนอก อยากใหoมีการอบรมทักษะใหมn Ç เพิ่มบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): มีการ fกอบรบไตรมาสละคร้ัง แตnละไตรมาสก็เปล่ียนเร่ือง
การ fกอบรมไปเร่ือย Ç ก็ดีนะเพราะทําใหoพนักงานมีความรูoท่ีเพิ่มข้ึนไปพั�นาตนเองไปขoางหนoา  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): สnวนตัวชอบการ fกอบรมพั�นาบุคลากรอยูnแลoว และสnวนตัว
มีความคิดเห็นวnาบริษัทมีแผนการ fกอบรมท่ีดีอยูnแลoว มีการ fกอบรมในทักษะท่ีจําเป}นสําหรับบุคลากร
แตnละคน คือมีการ fกอบรมพั�นาท่ีตรงตามความตoองการท่ีตําแหนnงนั้น Ç ตoองใชoในการทํางาน ซ่ึง
มีการ fกอบรมทุก Ç ไตรมาส 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 7 (G3): การ fกอบรมพั�นาบุคลากรเป}นสิ่งที่สําคัญมาก เพราะ 

เม่ือมีการ fกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพก็จะทําใหoบุคลากรในองคrกรนั้นเกnงและมีความสามารถ ซ่ึงจะทํา
ใหoบริษัทเติบโตข้ึนคnอนขoางมาก  ในสnวนแผนการ fกอบรมขององคrกรก็จะมี การ fกอบรมกnอนเริ่ม
งานจริง พนักงานคนหน่ึงก็จะไดoเทรนในหลาย Ç สnวน เชnนพนักงานขายก็จะไดoอบรมเร่ืองของแผนก
การเงินบoาง ก็ดีจะไดoทําใหoเราเขoาใจแผนกอ่ืน Ç ดoวย แตnหลังจากเร่ิมงานแลoวก็จะมีการ fกอบรมนoอยลง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): การ fกอบรมพั�นาบุคลากรเป}นส่ิงท่ีมีประโยชนrและสําคัญ
มาก เพราะบางคนเกnงในบางเร่ืองแตnไมnไดoรับการขัดเกลา หรือบางทีเขาไมnรูoจุดแข็งของตนเอง 

การ fกอบรมพั�นาบุคคลเหลnานี้จะชnวยทําใหoเขาชัดเจนข้ึน รูoจักใชoจุดแข็งของตนเองใหoเป}นประโยชนr 
ในสnวนการ fกอบรมพั�นาบุคคลขององคrกรนี้นั้นยังรูoสึกวnาไมnเพียงพอ ดูไมnลงทุนกับสnวนนี้ ทุกคน
ไมnไดoเขoาถึง สnวนมากมักเป}น self-learning 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): เขoาใจวnาการ fกอบรมพั�นาบุคลากรเป}นส่ิงท่ีสําคัญอยnางมาก 

เพราะถoาพนักงานดี ก็จะทําใหoบริษัทประสบความสําเร็จมากข้ึนไป แตnในองคrกรนี้ไมnไดoผีแผนการ fก 

อบรมพั�นาบุคลากรท่ีชัดเจน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 10 (G3): การ fกอบรมพั�นาพนักงานถือเป}นเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะ
พนักงานเป}นทรัพยากรท่ีมีคnาท่ีสุดท้ังของบริษัทและของสังคมอีกดoวย สnวนการพั�นาบุคลากรของ
บริษัทนี้ก็เร่ิมต้ังแตnเขoามาทํางานเลยในแผนอบรมพนักงานใหมnมีการ fกหลาย Ç ทักษะใหoกับพนักงาน 

เชnน ทักษะการนําเสนองาน ทักษะการเจรจาตnอรอง ทักษะการขาย เป}นตoน แตnพอหลังอบรมพนักงานใหมn
ก็จะไมnคnอยไดoอบรมทักษะใหมn Ç เพิ่มเติมอีกเลยจะเป}นการอบรมทักษะเดิม Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): การ fกอบรมบุคลากรท่ีดีคือตoองมีการ fกทักษะที่ตรงกับ
เนื้องานของตําแหนnงนั้น Ç ท่ีพนักงานคนนั้นทํางานอยูn ในสnวนของบริษัทสnวนมากเป}นการ fกอบรม
เร่ืองขoอมูลสินคoา สnวนการ fกอบรมทักษะอื่น Ç โดยรวมยังไมnเพียง และไมnมีรูปแบบท่ีชัดเจน และ
ยังไมnมีประสิทธิภาพ ไมnมีมาตรฐาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): เป}นเร่ืองท่ีดีสําหรับการ fกอบรมพั�นาบุคลากรในองคrกร
เป}นการเปdดโอกาสใหoพนักงานไดoพั�นาตนเองและตnอยอดความสําเร็จในดoานท่ีคน Ç นั้นสนใจโดยรวม
ในบริษัทไมnคnอยมีการ fกอบรมพั�นาบุคลากรมากนัก ถึงมีก็จะเป}นทักษะและเร่ืองเดิม Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 13 (G2): การ fกอบรมเป}นเร่ืองท่ีพนักงานทุกคนควรเขoารnวม เพื่อ
ตัวเองแลพเพื่อบริษัท การ fกอบรมของบริษัทเราดี เขoาใจงnายและก็ไมnเครียด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 14 (G2): การ fกอบรมพั�นาบุคลากรเป}นส่ิงท่ีตoองมีอยูnตลอด ใน
สnวนของบริษัทนั้นมีหลายสnวนที่ชnวย fกอบรมและพั�นา เชnน มีโปรเจคพั�นาบุคลากร ชื่อ 

“บอรrนโปรเจค” เป}นการใหoพนักงานท่ีตoองการเล่ือนข้ันเขoามาเพ่ิมเสริมทักษะตnาง Ç ท่ีจําเป}นตoองใชoใน
การเล่ือนไปในตําแหนnงท่ีโตข้ึน มีการใหoไดoลองทําในตําแหนnงอ่ืน Ç เพ่ือพั�นาทักษะของพนักงาน
ท่ีหลากหลาย มีการจัดหลักสูตรตnาง Ç ใหoพนักงานไดoเขoาเพื่อพั�นาทักษะตามท่ีหลักสูตรเปdดใหoอบรม 

มีแบบทดสอบเพ่ือหาจุดแข็งของตนเองและนํามาพั�นาตnอยอด เป}นตoน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): มีกี fกอบรมเร่ือย Ç ทุกไตรมาส แตnสnวนตัวคิดวnาอยากใหo
มีการสํารวจความตoองการกnอนวnาพนักงานอยากอบรมในทักษะไหนเพิ่มเติม จะไดoตรงความตoองการ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): อบรมเป}นส่ิงจําเป}นเพื่อพั�นาคน และพั�นาบริษัทตnอไป 

โปรแกรมอบรมของบริษัทคnอนขoางสนุก ไดoเรียนรูoเพิ่มเติม จากท่ีมีอยูn ทําใหoเราเกnงข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): ไดo fกอบรมคnอนขoางบnอย แตnไมnนnาเบ่ือนะ ชอบการ fกอบรม
ของท่ีนี่ ไมnเครียดมากทําใหoทุกคนอยากเขoาอบรม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): บริษัทมีการจัดการ fกอบรมพั�นาตอนท่ีเขoามาเป}นพนักงาน
ใหมn โปรแกรมคnอนขoางดีเลยแตnพอทํางานไปสักพักรูoสึกวnาการอบรมทักษะเพิ่มเติมจะมีนoอย สnวนมาก
ก็ยังคงเป}นทักษะเดิม Ç แตnเร่ืองขoอมูลผลิตภัณ�rยาจะมีมาอัพเดทเร่ือย Ç อยูnแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มีการ fกอบรมเกี่ยวกับทักษะที่จําเป}นใหoกับพนักงานทุกคน 

มีแบบแผนวnาตoองมีการ fกอบรมทุก Ç ไตรมาส เพื่อเป}นการเนoนย้ําทักษะท่ีจําเป}นเหลnานั้นใหoพนักงาน
เกิดความเช่ียวชาญ และนําไปใชoไดoจริง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): การ fกอบรมในองคrกรเป}นท่ีดี และบริษัทเราก็มีการ fกอบรม
อยูnแลoว แผนก fกอบรมก็มีการจัดคอรrสทักษะตnาง Ç มาเร่ือย Ç แตnอยากใหoมีการ fกอบรมภายนอก
องคrกรบoางเพื่อแลกเปล่ียนความรูoความสามารถกับองคrกรภายนอก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 21 (G3): มีการอบรม เชnน อบรมเกี่ยวกับทักษะการขาย ทักษะ
การนําเสนอ ซ่ึงเป}นทักษะท่ีดีมาก Ç และสามารถนําไปใชoงานไดoจริง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): การ fกอบรมพั�นาคนเป}นเร่ืองสําคัญ แตnแผนกเทรนน่ิง
ท่ีบริษัทยังไมnมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะ พั�นาบุคลากร เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงคนในแผนกนั้น
บnอยสnงผลทําใหoงานไมnตnอเนื่อง แผนการอบรมก็ไมnชัดเจน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 23 (G3): การ fกอบรมตoองมีทุกองคrกรเพื่อใหoองคrกรพั�นาไป
ขoางหนoา สnวนการ fกอบรมพั�นาในบริษัทนั้นมองวnายังไมnไดoชnวยใหoพนักงาน พั�นาไปในจุดท่ีดีข้ึน 

ถึงแมoพนักงานคนนั้นจะดีอยูnแลoว ก็ควรพั�นาใหoเขาดีข้ึน ไมnใชnวnาดีอยูnแลoวก็ดีอยูnแลoวไป  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): การอบรมพั�นาบุคลากรนั้นเป}นส่ิงท่ีควรมี เพราะจะชnวย
ใหoเป}นคนที่เกnงข้ึน บริษัทมีการจัดการ fกอบรมอยnางตnอเนื่องอยูnแลoวในทักษะท่ีจําเป}นในแตnละตําแหนnง 

แตnสnวนตัวมองวnาอาจเพิ่มทักษะอื่น Ç ท่ีตoองใชoในชีวิตประจําวันเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากร
ใหoดีข้ึนไปอีก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): การพั�นาบุคลากรเป}นเรื่องท่ีบริษัทใหoความสําคัญ เพราะ
คนเป}นคียrสําคัญในการขับเคล่ือนองคrกร ดังนั้นหลักสูตรการอบรมท่ีนี่คnอนขoางจะมีทักษะท่ีครอบคลุม
และเพียงพอตnอการนําไปใชoงานในแตnละหนoาที่ของพนักงาน และมีการใหoพนักงานไดoลองใชoใน
สถานการณrจําลองกnอนออกไปเจอกับสถานการณrจริง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): บุคลากรเป}นส่ิงท่ีสําคัญของบริษัท เป}นตัวขับเคล่ือนหลัก
ของบริษัทเลยก็วnาไดo สnวนแผนการ fกอบรมของบริษัทมีอยูnแลoว ซ่ึงครอบคลุมทักษะท่ีจําเป}นตoองใชo
ของทุกคน แตnมันมีป{ญหาตรงท่ีแผนก people development มีการลาออกบnอย ทําใหoงานตรงนี้บางที
มันยังไมnตnอเนื่อง ยังไมnมีประสิทธิภาพเต็มท่ี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 27 (G1) การพั�นา fกอบรมใหoกับพนักงานเป}นเรื่องที่บริษัทมี
การพูดคุยกันตลอด เพราะถือเป}นพื้นฐานในการทําใหoบริษัทเติบโต และมีผลประกอบการท่ีดี การ fก 

อบรมของบริษัทเรานั้นเนoนไปที่ทักษะท่ีจําเป}นของแตnละจpอบ เพื่อใหoเขาไดoนําไปใชoประโยชนrไดoจริง 

และมีการพั�นาปรับปรุงหลักสูตรและเคร่ืองมือในการอบรมอยูnเร่ือย Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): ก็มีการ fกอบรมทักษะท่ีจําเป}นครบ แตnการ fกอบรมที่นี่ดู
ไมnจริงจัง  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): การพั�นาบุคลากรสําคัญ เพราะคนเป}นหัวใจหลักของงาน
ที่นี่ คอรrสอบรมท่ีบริษัทมีดีเลย เพราะมีใหoอบรมหลากหลายทักษะ แตnอยากใหoมีวิทยากรจากภายนอกมา
บรรยายบoาง จะไดoมุมมองแนวคิดใหมn Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): ชอบการ fกอบรมท่ีนี่ ไมnตoองเครียดถึงขนาดตoองมีสอบ 

แตnก็ทําใหoเขoาใจไดo มีการจําลองเหตุการณrใหoไดoลองใชoทักษะนั้น Ç กnอนนําไปใชoงานกับสถานการณr
จริง เชnนทักษะการเจรจาตnอรอง ทักษะการขาย เป}นตoน 

 

ป{จจัยท่ี 2 �วามสัมพันธrกับพนักงาน (Labor relations) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 1 (G2): ความสัมพันธrของบุคลากรในองคrกรมีความสําคัญมาก 

สnวนการทํางานของผูoใตoบังคับบัญชาก็มีความหลากหลายแตกตnางกันไป ซ่ึงทําใหoเราไดoเรียนรูoคนใน
หลาย Ç รูปแบบ นําขoอดีของแตnละคนมาเป}นบทเรียนรูoใหoตัวเอง หรือบางคนที่ยังตoองการคําแนะนํา
อยูnดราก็ตoองคอยใหoคําแนะนําท่ีดีเพื่อใหoเขาเป}นคนทีดีข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): เป}นเร่ืองท่ีสําคัญ เพราะเราตoองอยูnกับคนเหลnานี้ในการทํางาน
การมีความสัมพันธrท่ีดีตnอกันเป}นเร่ืองท่ีดี เพื่อชnวยใหoทํางานสะดวกข้ึน งnายข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): บางคน นอกจากเร่ืองงานแลoวยังเป}นท่ีปรึกษาป{ญหาชีวิต
ไดoเลย คอยสอนคอยใหoคําแนะนํา บางทีนอกเวลางานก็มีไปเท่ียวสnวนตัวกันเองบoาง  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): ความสัมพันธrกันของคนในบริษัทเป}นเร่ืองสําคัญ เพราะถoา
มีป{ญหากัน ก็เป}นเร่ืองยากท่ีงานจะเดินหนoาตnอไปอยnางราบร่ืน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): ความสัมพันธrของคนในองคrกรเป}นเร่ืองท่ีสําคัญมาก โดย
สnวนตัวไมnไดoมีป{ญหากับใคร หัวหนoางาน เพื่อนรnวมงานดีทุกคน 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): หัวหนoาและเพื่อนรnวมงานทุกคนดี เป}นโปรเ¢สช่ันนอล 

ทําใหoเราทํางานงnายป{ญหาในการทํางานก็นoอยลง ทําใหoไมnมีป{ญหาเร่ืองความสัมพันธrกับใคร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): เนื่องจากบริษัทไมnไดoใหญnมากทุกคนรูoจักกันหมด ทําใหo
บรรยากาศในการทํางานเป}นกันเอง กับหัวหนoาก็ดีคอยใหoคําแนะนําเร่ืองการทํางานดี เป}นท่ีปรึกษา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ถoาความสัมพันธrดี งานก็ออกมาดี ราบร่ืน หัวหนoางานใจดี 
คุยดoวยเหตุผล คอยใหoคําปรึกษาเวลาเรามีป{ญหาเร่ืองงาน หรือบางคร้ังก็เร่ืองสnวนตัวดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ความสัมพันธrของคนในบริษัทเป}นเร่ืองสําคัญ สnงผลกับ
งานโดยตรง ถoามีป{ญหาเร่ืองความสัมพันธrกับคนในองคrกร ก็จะเหนื่อยหนnอย ทุกอยnางก็จะยากข้ึน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): สnวนตัวไมnมีป{ญหากับใคร หรือถoาใครดูจะมีป{ญหาเราก็
จะพยายามเล่ียงเพื่อรักษาความสัมพันธrเพราะคิดวnาเร่ืองนี้สําคัญ ถoามีป{ญหาเรือ่งนี้กับใคร ก็เป}นอุปสรรค
ในการทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): ความสัมพันธrของบุคลากรในองคrกรมีผลอยnางมากตnอ
การทํางาน เพราะมันมีงานท่ีตoองตnอเนื่องกัน ถoาความสัมพันธrดี งานก็จะเร็วไดoรับความชnวยเหลือ 

ประสิทธิภาพงานก็จะดี สnวนเพื่อนรnวมงานจะไมnคnอยไดoเจอกันจะติดตnอกันผnานโทรศัพทrมากกวnา 

แตnวnาก็คุยและปรึกษากันตลอด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ความสัมพันธrของคนในองคrกรมีความสําคัญ งานจะยาก
จะงnายสnวนหนึ่งมาจากตรงน้ีเยอะเลย สําหรับท่ีนี่ทุกคนนnารัก เป}นกันเอง คอยชnวยเหลือกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ความสัมพันธrในองคrเป}นเร่ืองท่ีสําคัญมาก เพราะมันชnวย
ทําใหoบรรยากาศในการทํางานเปล่ียนไปเลยนะ ถoาความสัมพันธrดีบรรยากาศก็ดี งานก็ราบร่ืน สะดวก 

สnวนลูกนoองทุกคนนnารัก ใหoความรnวมมือในการทํางานดี หรือถoาติดขัดอะไรก็จะมาปรึกษา ทําใหoงาน
ไมnมีป{ญหาอะไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): ความสัมพันธrกันของคนในองคrกรมีผลตnอการทํางานเยอะ 

เพราะคับท่ีอยูnไดoคับใจอยูnยาก ทํางานกับคนท่ีความสัมพันธrดีกับเรางานมันก็จะงnายกวnา สnวนเพ่ือน
รnวมงานก็มีความแตกตnางกัน หลากหลายบางคนก็เป}นตัวของตัวเองสูงมาก บางคนก็ยังขาดประสบการณr
ในการทํางานและตoองพั�นาอีกตnอไปเร่ือย Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): ความสัมพันธrเป}นเร่ืองสําคัญ ตoองพยายามรักษาความสัมพันธr
ไวoใหoดีกับทุกคน ไมnใชnแคnในแผนกเรา รวมถึงแผนกอื่นดoวย เพื่อใหoงานไมnติดขัด ถoาเรามีความสัมพันธr
ท่ีดีงานก็จะเสร็จเร็ว อยากไดoอะไรก็ไมnใชnเร่ืองยากเพราะเราไดoใจเขาแลoว 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ความสัมพันธrในองคrสnวนตัวใหoความสําคัญนะ เพราะมัน
ทําใหoเราทํางานงnายยากข้ึนกับตรงน้ีเยอะเลย สnวนในองคrกรเทnาท่ีดีทุกคนก็มีความสัมพันธrท่ีดีตnอกัน 

ไมnวnาจะหัวหนoาหรือลูกนoอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): ความสัมพันธrในองคrกรนี้ดี รูoสึกวnาทุกคนใหoความสําคัญ 

เล่ียงท่ีจะมีป{ญหาตnางจากท่ีทํางานเกnา พอเป}นแบบนี้มันก็ทําใหoงานทุกอยnางมันสะดวกข้ึนสnวนกับ
ลูกนoองทุกคนก็นnารัก มีป{ญหาอะไรก็จะมาคุยกัน ชnวยกันแกoป{ญหา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): มีความสําคัญมาก ถoาไมnมีงานก็ไมnเดิน สnวนผูoใตoบังคับบัญชา 
ทุกคนไมnมีป{ญหาเร่ืองนี้นะ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): ความสัมพันธrกับของคนในองคrกรมีความสําคัญและมีผล
ตnอการทํางาน กลnาวคือ ถoามีความสัมพันธrท่ีดีกันก็จะไดoงาน เชnน ถoาเราสนิทกับไ¢แนนซrการขอ
งบประมาณก็ไมnใชnเร่ืองยาก หรือการท่ีเราสนิทกับพนักงานขายเราก็จะไดoขoอมูลของลูกคoาโดยไมnตoอง
เสียเวลาไปตามหา สnวนความคิดเห็นตnอเพื่อนรnวมงานมองวnาหลาย Ç คนก็เป}นเหมือนกระจกสะทoอน
เราคอยตักเตือนใหoเราพั�นาตัวเองไปในจุดท่ีดีกวnาเดิม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 20 (G2): มีความสัมพันธrท่ีดีของเพื่อนรnวมงานท้ังกับหัวหนoาและ
ลูกนoอง เนoนแบบเป}นพี่เป}นนoองกัน คุยไดoท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสnวนตัว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): สําคัญและควรมีอยnางยิ่ง ถoามีความสัมพันธrท่ีดีก็ทํางานงnาย
เกิด co-operation สnวนหัวหนoามีควาสําคัญอยnางมาก คอยชnวยดูแลเรา คอยsupport ชnวยใหoเราเรียนรูo
และพั�นา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): สําคัญ ถoาเรามีความสัมพันธrท่ีดีก็จะเกิดการชnวยกันทํางาน 

ก็จะทําใหoงานออกมามีประสิทธิภาพ สnวนหนoางานก็โอเคนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): ความสัมพันธrขององคrกรสําคัญมาก ถoาความสัมพันธrดี
พนักงานก็จะทํางานอยnางมีความสุข สnวนหัวหนoางานดีคอยใหoคําปรึกษา และดูแลเรา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): ความสัมพันธrท่ีดีจะชnวยใหoงานงnายข้ึน ทําใหoเราไมnเหนื่อย 

การสรoางความสัมพันธrท่ีดีเป}นเร่ืองจําเป}น สnวนหัวหนoางานนnารักเป}นเหมือนพี่สาว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1) ความสัมพันธrในองคrกรเป}นเร่ืองที่เราใหoความสําคัญมาก 

เพราะแตnละแผนกตoองทํางานรnวมกันในบางงาน ซ่ึงถoาความสัมพันธrดีงานก็จะออกมาดี บรรลุเปjาหมาย
ไปดoวยกัน สnวนลูกนoองแตnละคนก็ดี เกnง มีความสามารถ ไมnมีป{ญหาเร่ืองความสัมพันธrใด Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): มีความสําคัญเพราะจะชnวยใหoงานทุกอยnางงnาย แลoวถoา
ความสัมพันธrดีบางคร้ังเร่ืองนี้ก็เป}นตัวชnวยใหoพนักงานอยากอยูnกับบริษัทเรานานข้ึนอีกดoวย บริษัทมี
กิจกรรมท่ีสnงเสริมความสัมพันธrของพนักงานอยูnเร่ือย Ç  
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ความสัมพันธrในองคrกรเป}นเร่ืองท่ีสําคัญกับผลงานโดยตรง 

บางโปรเจคยากมาก ตoองใชoหลายแผนกในการชnวยกันทํา แตnงานออกมาดีและเสร็จเร็ว เพราะ
ความสัมพันธrท่ีดีของคนในองคrกร กับลูกนoองทุกคนก็ดี คุยกันไดoทุกเร่ืองมีป{ญหาก็ชnวยกันแกo ชnวยกัน
ดูแลไป 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 28 (G3): เป}นมิตรกับทุกคนไวoดีท่ีสุด เพราะความสัมพันธrในท่ี
ทํางานชnวยทําใหoเราทํางานงnายข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): ถoาความสัมพันธrดี ก็ทําใหoผลงานออกมาดี ถึงเปjาหมายท่ี
เราต้ังไวo สnวนหัวหนoางานก็ดี อยูnกับหัวหนoาคนนี้มีความสุข ไมnมีความขัดแยoงใด Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): ถoาความสัมพันธrดี โอกาสเปdดหู เปdดใจมันก็มากข้ึน ทําใหo
เราเขoาใจกันมากข้ึนและงานทุกอยnางก็งnาย ผลงานออกมาดี 

 

ป{จจัยท่ี 3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): บริษัทมีการรักษาบุคลากรในรูปแบบการสรoางความสัมพันธr
ท่ีดีกันระหวnางลูกนoองและผูoจัดการโดยตรงของคนคนน้ัน ทําใหoเวลาคิดจะลาออกก็จะคิดถึงความสัมพันธr
ท่ีดีตnอกัน ถึงแมoขoอเสนอหรือคnาตอบแทนไมnไดoดีกวnา บริษัทอ่ืนแตnก็ยังคงนึกถึงความสัมพันธrในสnวนนี้
อยูnบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): ไมnไดoมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกคnอนขoางสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): รักษาเ�พาะคนท่ีมี potential คนท่ีผลงานไมnไดoดีจะตัดออก
ทันที อัตราการลาออก เยอะนะ เพราะไมnไดoแครrความรูoสึกคนทํางาน เนoน result focus มี people นoอย 

เนoนการส่ัง สnวนอัตราการลาออกถือวnาเยอะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): ไมnเคยมีการรักษาพนักงาน ไมnเห็น อัตราการลาออก เยอะมาก
เกิดจากหลายป{จจัยซ่ึงเราไมnรูo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): บริษัทไมnคnอยใสnใจความรูoสึกของพนักงาน เหมือนไมnไดo
รักษาพนักงานไวo สnวนอัตราการลาออกถือวnาเยอะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): บริษัทไมnมีการรักษาพนักงานเลย เห็นคนไหนมีวี่แวววnาจะ
ออกก็ไมnเห็นเขoาไปพูดคุย หรือร้ังพนักงานเอาไวo สnวนอัตราการลาออกคือสูง เนื่องจากมีความเครียด
และความกดดันหลาย Ç อยnางในท่ีทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 7 (G3): ก็มีการใหo incentive แตnก็ไมnไดoใหoความรูoสึกวnาอยากอยูn 
สnวนอัตราการลาออกคnอนขoางเยอะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ไมnเนoนร้ังใครจะออกก็ออกไป อัตราการลาออกเยอะ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 9 (G3): มีเ�พาะคนที่เขาอยากรักษาไวo บางทีจะทําดoวยวิธีใหoลอง
โปรโมต แตnก็เป}นคนสnวนนoอยมาก อัตราการลาออกกลาง Ç ไมnเยอะไมnนoอย อาจจะเพราะคnาตอบแทนก็
ดีดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ไมnมี อัตราการลาออกเยอะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): รักษาเ�พาะบางคน ดoวยการตามใจใหoตามท่ีพนักงานคน
นั้นเรียกรoองแลoวแตnคน อัตราการลาออกถือวnาเยอะนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ไมnแนnใจวnามีไหม แตnรูoสึกวnาไมnมีหรือถูกรักษา สnวนอัตรา
การลาออกสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ไมnมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกคnอนขoางสูงเพราะ
พนักงานไมnมีความผูกพันธrกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): การรักษาพนกังานไมnดี ทําใหoอัตราการลาออกสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2):  iายบุคคลก็มีเรียกคุยตอนพนักงานลาออก แตnคิดวnาสnวนใหญn
ไมnไดoมีการร้ังพนักงานไวo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ไมnมีการรักษาพนักงานเทnาไร ยกเวoนคนน้ันจะมีคุณภาพ
จริง Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 17 (G2): ไมnไดoรูoสึกวnามีการรกัษาพนักงาน ยกเวoนบางทีเรารักษา
ลูกนoองเราเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): การรักษาพนักงานเป}นเร่ืองที่ควรใหoความสําคัญ สnวน
การรักษาพนักงาน สnวนมากไมnไดoรักษา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): การรักษาพนักงานเป}นหนoาท่ีของ iาย HR แตnคิดวnาเขายัง
ทําไดoไมnดีเลยมีคนลาออกคnอนขoางเยอะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): นoอยมากท่ีบริษัทจะมีการรักษาพนักงานไวo คนคนนั้นจะตoอง
มีความสามารถจริง Ç  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): ไมnมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออกสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): เป}นการรักษาในรูปแบบการใหoสวัสดิการ คnาตอบแทนท่ีสูง 

แตnมันก็ไมnไดoรักษาพนักงานเอาไวoไดo เพราะ อัตราการลาออกก็ยังสูงอยูnดี 
ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 23 (G3): ไมnรูoสึกวnามีการรักษา เพราะเขาไมnคnอยร้ังใคร อัตรา

การลาออกสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): ไมnมีการรักษาพนักงาน อัตราการลาออก กสู็งนะ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): การรักษาบุคลากรในบริษัทนั้นมี แตnกับเ�พาะคนท่ีเขาอยาก
รักษาไวo ไมnไดoพยายามรักษาไวoทุกคน รูปแบบจะออกมาในลักษณะการไดoเปdดโอกาสใหoลองทําใน
ส่ิงท่ีอยากทํา สnวนอัตราการลาออกคิดวnาสูง เนื่องจากมีบริษัทอ่ืนใหoคnาตอบแทนหรือตําแหนnงท่ีดีกวnา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): การรักษาบุคลากรเป}นเรื่องที่สําคัญ เพราะบุคลากรเป}น
ทรัพยากรที่สําคัญในการพั�นาบริษัท สnวนองคrกรมีการรักษาทรัพยากรดoวยการใหoสวัสดิการที่เหมาะสม
กับพนักงาน แตnก็ไมnไดoจะรักษาไวoทุกคนจะรักษาไวoเ�พาะคนท่ีมีผลงานดี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): บริษัทใหo iายบุคคลเป}นผูoดูแลเร่ืองการรักษาบุคลากรดoวย
การทบทวนสวัสดิการและคnาตอบแทนใหoกับพนักงานอยูnเสมอเพื่อเป}นแรงจูงใจใหoพนักงานอยูnกับ
บริษัทตnอไปเร่ือย Ç นโยบายคือไมnไดoรักษาพนักงานทุกคนจะเลือกยื้อไวoเ�พาะคนท่ีมีคุณภาพและมี
ผลงานท่ีดี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): ไมnไดoรูoสึกวnาถูกรักษา อัตราการลาออกคnอนขoางสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): ไมnไดoรักษาเทnาไหรnนะ คุยกันท่ีเหตุผลมากกวnา ถoาเขาจะไป
จริง Ç แบบมีเหตุผลจําเป}นก็ตoองปลnอยเขาไป อัตราการลาออกสูง เพราะ ความเครียดและกดดันหลาย Ç 

อยnาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): เนoนใชoความสัมพันธrของคนมารักษาพนักงาน แตnไมnสําเร็จ 

อัตราการลาออกสูง เพราะผูoนําบางคนมีสnวนตnอการลาออก 

 

ป{จจัยท่ี 4 การวางÂผนการสืบทอด (Succession planning) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): นโยบายจะเนoนการเล่ือนข้ันใหoกับคนในบริษัทกnอน ไมnมี
เกณ�rท่ีแนnชัดจะเนoนความเหมาะสมเป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): เนoนโปรโมตคนในกnอน ดoวยการสัมภาษณr เกณ�rก็คิดวnาดู
ท่ีผลงานท่ีผnาน Ç มา ในบางตําแหนnงก็จะมีกรณีศึกษาใหoไดoลองแกoป{ญหาและแสดงวิธีแกoป{ญหาออกมา 
แตnไมnทราบเกณ�rท่ีชัดเจน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): มีนโยบายใหoคนในโปรโมตกnอน หากหาจากในบริษัทไมnไดo
ก็คnอยเลือกจากคนภายนอก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): มีนโยบายการเล่ือนข้ันโดยใหoคนในกnอน สnวนเกณ�rการเล่ือน
ข้ันนั้นไมnทราบ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): internal promotion เกณ�rจะดูจากการสัมภาษณrและผลงาน
ของคนน้ัน Ç  
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): ไมnทราบนโยบายการเล่ือนข้ัน สnวนเกณ�rก็ดจูาก performance 

ท่ีผnานมา การสัมภาษณr ความชอบสnวนตัวของผูoสัมภาษณr 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): มักเลือกจาก internal เวลามีตําแหนnงใหมn Ç สnวนเกณ�r

การเล่ือนข้ันนั้นไมnทราบเลย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): นโยบายการเล่ือนข้ันไมnชัดเจน เคยถามหัวหนoาแลoวก็ตอบไมnไดo 
ไมnเคลียรr แตnเทnาที่เห็นจะเลือกคนในกnอน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): นโยบายใหoคนในไดoสมัครกnอน สnวนเกณ�r ก็จะเกี่ยวกับ
ประสบการณrในงานท่ีผnานมา ปริญญาโทก็จะไดoเปรียบ แลoวก็ภาษาอังกฤษ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): internal promotion ดูท่ีผลงานที่ผnานมา ไมnไดoมี criteria ชัดเจน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): นโยบายการเลื่อนขั้นนั้นไมnทราบ สnวนเกณ�rรูoแคnวnามี
การสัมภาษณrเป}นหลัก และสอบวัดผล 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ไมnทรายนโยบายการเล่ือนขั้นของบริษัท เวลาจะสมัคร
ตําแหนnงท่ีโตข้ึนจะใชoวิธีการสัมภาษณr แลoวก็ทําเคสแกoป{ญหา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): เล่ือนขั้นจากการประเมินผลงานที่ผnานมา และเลือกจาก
พนักงานภายในบริษัทกnอนเป}นลําดับแรก สnวนเกณ�rยังไมnชัดเจนมาก สnวนใหญnก็ประสบการณr 
ภาษาอังกฤษ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): เนoนการโปรโมตคนในกnอนดoวยการสัมภาษณr โดยเกณ�r
ดูท่ี performance และความสามารถเวลาสัมภาษณrงาน และทําเคสพรีเซนตr 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): เล่ือนข้ันคนในกnอน ถoาไมnมีคนในสมัครถึงจะประกาศใหo
คนนอกสมัครไดo ใชoการสัมภาษณrและทําเคสกรณีศึกษา ดูการแกoป{ญหา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): หัวหนoาจะถามวnาเราสนใจส่ิงไหน อยากโตไปเป}นอะไรและ
ก็คอยสนับสนุน สnวนเรnองเกณ�rการเล่ือนข้ันไมnชัดเจน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): นโยบายคือใหoโอกาสคนในไดoโปรโมตกnอนถoามีตําแหนnง
ใด Ç วnาง  ใชoวิธีการสัมภาษณrในการตัดสินวnาใครจะไดoเล่ือตําแหนnง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): มีการลองมาใหo Challenge ตัวเองดูไหมในตําแหนnงงานท่ี
สูงข้ึน และหัวหนoาก็จะคอยสnงเสริมใหoลูกนoองโตข้ึน ซ่ึงท่ีนี่เป}น internal promote อยูnแลoว  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): นโยบายยังไมnชัดเจน สnวนเกณ�rก็จะเป}นสัมภาษณr มีสอบ
ขoอเขียน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): นโยบายใหo internal promotion เกณ�rจะเนoนความเหมาะสม 

ไมnมีเกณ�rท่ีชัดเจน ถoาเหมาะสมก็โอเค 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): ไมnทราบนโยบาย สnวนการคัดเลือกใชoการสัมภาษณr ถoาคน
ท่ีสัมภาษณrโอเคก็ไดoโปรโมต 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): นโยบายคือเนoนคนท่ีมีผลงานท่ีดี ไดoรางวัลตnาง Ç มา สnวน
เกณ�rก็นnาจะเป}นผลงานท่ีผnานมาและก็ใชoการสัมภาษณr 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3) :internal promotion คนในจะมีโอกาสมากกวnา สnวนเกณ�r
ไมnชัดเจน ไมnทราบ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 24 (G3): ไมnทราบนโยบายที่แทoจริง แตnเทnาที่เห็นจะตัดสินโดย
การสัมภาษณrนะ ถoาสัมภาษณrตอบคําถามดี ก็นnาจะไดoโปรโมต 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): เม่ือมีการเปdดตําแหนnงตnาง Ç ข้ึนในบริษัทกจ็ะใหoคนในกnอน 

คือสมมุติมีสองคนที่มีศักยภาพเทnากัน ก็จะเลือกคนที่อยูnในบริษัทมาทํางาน นี่คือนโยบายของเรา 
สnวนเกณ�rจะใชoการสัมภาษณrเป}นหลักเพื่อดูแนวคิดของคนคนนั้น ดูวิธีการแกoป{ญหา และก็จะดู
ความเหมาะสมของคนกับงาน อาจดูบางป{จจัยประกอบ เชnน ภาษาอังกฤษ วุ�ิการศึกษาปริญญาโท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): นโยบายการเล่ือนข้ันของบริษัท อยnางแรกเลยเคยเราจะ 

prefer คนในกnอน ใหoโอกาสคนใน เพราะวnาเคoาอยูnในบริษัทอยูnแลoวจะมีขoอมูล รูoจักวั�นธรรมของ
บริษัทและเขoาใจบริษัทอยูnแลoวจะไปไดoงnายกวnา และเป}นขวัญและกําลังใจใหoกับพนักงานดoวย สnวนเกณ�r
ก็แลoวแตnตําแหนnงนั้น Ç วnาจะมีเกณ�rในการคัดเลือกอยnางไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): นโยบายการเลื่อนข้ันคือ internal promotion เนoนความ
เหมาะสมของคนกับงาน ไมnไดoมีเกณ�rท่ีชัดเจนนะ ทุกคนสามารถเล่ือนข้ันไดoถoามีประสิทธิภาและ
เหมาะสมกับตําแหนnง ไมnจําเป}นวnาตoองมีอายุงานมากกวnา2ปe 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): นโยบายจะเล่ือนข้ันใหoกบัคนท่ีทํางานดี เป}นหลัก สnวนเกณ�r
ไมnชัดเจนนnาจะก็ดูท่ีผลงาน และสัมภาษณr 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): นโยบายเล่ือนข้ันก็จะเนoนโปรโมตคนในกnอน สnวนเกณ�r 
ไมnแนnนอนใชoการสัมภาษณrเป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): internal promotion ถoาไมnมีคนในคnอยเปdดรับสมัครคนนอก 

สnวนเกณ�rการเล่ือนตําแหนnงไมnทราบแนnชัด แตnคนท่ีเป}นคนสัมภาษณrนnาจะรูo 
 

ป{จจัยท่ี 5 การใหo�»ณ�nากับพนักงาน (Valuing staff)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): บริษัทใหoคุณคnากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีบริษัทใหoก็ก็
จะมีประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหoหุoนของบริษัทกับพนักงานท่ีเขoาเง่ือนไข 

สภาพแวดลoอมการทํางานก็ดีนะ มีความสุขดี  
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): คุณคnากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีบริษัทใหoก็ก็จะมีประกัน
สุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ งบใหoสังสรรคr ตรวจสุขภาพประจําปe 
บรรยากาศการทํางานดี ออ¢¢dศเปdดโลnงไมnอึดอัด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): ใหoคุณคnากับพนักงานมาก สวัสดิการท่ีไดoรับมีประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหoหุoนของบริษัท คnาคอมมิชช่ัน สภาพแวดลoอมการทํางานดี 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): ใหoความสําคัญกับพนักงานมาก สnวนสวีสดิการที่ไดoรับก็จะมี 

คnาทํา¢{น ประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ สภาพแวดลoอมการทํางานก็ทุกคนเป}นโปรเ¢สชั่นนอล 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): ใหoความสําคัญเร่ืองคนมาก สวัสดิการไดoครบและพอใจใน
สวัสดิการท่ีไดo สภาพแวดลoอมการทํางานดี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): บริษัทใหoความสําคัญกับบุคลากรมาก มีการวางคนถูกท่ีถูก
ทางสnวนสวัสดิการก็จะมี ประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ใหoหุoนของบริษัทกับพนักงาน 

สภาพแวดลoอมการทํางานดี 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): องคrกรใหoความสําคัญกับพนักงานคnอนขoางมาก ผูoบริหาร

พยายามท่ีจะส่ือสารกับพนักงานทุกระดับทุกคน ทําใหoรูoสึกวnาเขาใสnใจพนักงานทุกระดับจริง Ç สnวน
สวัสดิการถือวnาดีเลย พอใจ ดีกวnาบริษัทอ่ืน Ç ในอุตสาหกรรมเดียวกัน เชnน คnารักษาพยาบาล กองทุน
สํารองเล้ียงชีพ หุoนบริษัท สnวนสภาแวดลoอมในการทํางานดี ชอบท่ีแตnละคนไมnมีหoองสnวนตัว ทําใหo
เขoาถึงงnาย และมีสnวนกลางที่ใหoทุกคนไดoพูดคุยกัน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ใหoความสําคัญคnอนขoางมาก มีการคํานึงถึงพนักงานทุกระดับ 

สnวนสวัสดิการดีเลย สูงกวnาบริษัทยาอ่ืน Ç สภาพแวดลoอมการทํางานดี รูoสึกผnอนคลาย อิสระ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการจะมีประกันสุขภาพ 

ประกันสังคม ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ สภาพแวดลoอมการทํางานก็ดี ไมnมีป{ญหาอะไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการดีนะ พอใจ ท่ีไดoรับ
จะมีประกันสุขภาพ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คnาอินเตอรrเน็ต คnาทางดnวน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): บริษัทใหoความสําคัญกับบุคลากรมาก สnวนสวัสดิการจะมี 
คnาเชnารถยนตr คnาทางดnวน อินเตอรrเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ทันตกรรม และ
สภาพแวดลoอมในการทํางานดีเลยเหมาะสมกับการทํางาน มีหoองประชุมท่ีไวoคุยงาน และมุมทํางาน
เดี่ยว Ç เพื่อใหoมีสมาธิในการทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 12 (G3): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการโอเคเลย มีเบ้ียเล้ียง
ทํางานตnางจังหวัด คnาเชnารถ คnาทางดnวน อินเตอรrเน็ต ประกันสุขภาพ ประกันสังคม ประกันชีวิต 

สภาพแวดลoอมการทํางานแบบเปdดเขoาหาทุกตําแหนnงไดoงnาย 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ใหoความสําคัญกับคนลําดับตoน ๆ อยูnแลoว สnวนสวัสดิการ
ก็ดี พอใจในสวัสดิการท่ีไดoรับอยูnตอนนี้ สภาพแวดลoอมในการทํางานดี เพื่อนรnวมงานนnารัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): ใหoความสําคัญเร่ืองบุลากรมาก สวัสดิการมีคnาเชnารถยนตr 
คnาทางดnวน อินเตอรrเน็ต ประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คnารักษาทางทันตกรรม สภาพแวดลoอม
เหมาะกับการทํางาน มีทุกอยnางพรoอมรองรับ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการเป}นท่ีพอใจ บรรยากาศ
การทํางานดี มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถoวน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ใหoความสําคัญกับคนในระดับมาก สวัสดิการถือวnาดีกวnา
บริษัทยาอื่น ๆ เพราะใหoมากกวnาเทnาท่ีทราบในขณะนี้ สภาพแวดลoอมการทํางานคnอนขoางมีความสุข 

สบายใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): บุคลากรเป}นส่ิงท่ีสําคัญสําหรับบริษัท สnวนสวัสดิการก็มี 
ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ใหoหุoนของบริษัท โบนัสปลายปe  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): คนเป}นส่ิงท่ีบริษัทนี้ใหoความสําคัญมาก สวัสดิการดีเลย 

สภาพแวดลoอมในการทํางานทําใหoเราพรoอมจะพัฒนาตัวเองอยูnเสมอ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): บริษัทใหoความสําคัญกับพนักงานมาก เนoนเลยวnาเป}น key 

success ของบริษัท สnวนสวัสดิการ มี ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ คnาเดินทาง หุoนบริษัท ทันตก
รรม สnวนสภาพแวดลoอมในการทํางานชอบท่ีไมnมีหoองมาปdดกั้นในออฟฟdศ ทําใหoเรารูoสึกเป}นกันเอง
และเขoาถึงทุกคนไดo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการเป}นท่ีพอใจสําหรับตัวเอง 
สภาพแวดลoอมการทํางานก็ดี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): บริษัทใหoความสําคัญกับคนในระดับมาก และใหoสวัสดิการ
คุoมคnาและคnอนขoางดีกับพนักงานทุกคน สภาพแวดลoอมการทํางานดี ออฟฟdศมีส่ิงอํานวยความสะดวก
ครบ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการก็จะมี ประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คnาเชnารถ สภาพแวดลoอมการทํางานดี ทุกคนเป}นกันเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): ใหoความสําคัญเร่ืองคนมาก สวัสดิการจะมีประกันอุบัติเหตุ 

ตรวจสุขภาพประจําปe คnาเชnารถยนตr คnาทางดnวน คnาอินเตอรrเน็ต สภาพแวดลoอมการทํางานดีมากเลย 

ผnอนคลายไมnไดoมีความกดดันจนมากเกินไป 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): คนเป}นเร่ืองท่ีบริษัทนี้ใหoความสําคัญมาก สวัสดิการเป}น
ท่ีนnาพอใจ คิดวnาเยอะกวnาบริษัทอ่ืน ๆ ในบริษัทยา 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25 (G1): บุคลากรเป}นส่ิงท่ีบริษัทใหoความสําคัญมาก สวัสดิการ
นอกเหนือจากตามกฎหมายแรงงานแลoวนั้น บริษัทยังมีสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกหลายอยnางท่ีพนักงานพอใจ 

เชnน คnาเชnารถยนตr คnาทางดnวน คnาอินเตอรrเน็ตบoาน แลoวยังมีการใหoหุoนกับพนักงานอีกดoวย สภาพแวดลoอม
การทํางานดี บรรยากาศเป}นกันเอง บริษัทไมnใหoมากทุกคนก็จะรูoจักกันหมด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): ทรัพยากรบุคคลบริษัทใหoความสําคัญมาก สวัสดิการคnอนขoาง
จะเยอะและดีกวnาบริษัทยาอ่ืน ๆ ท่ีอยูnในอุตสาหกรรมเดียวกัน ดoวยประเภทของสวัสดิการ หรือสวัสดิการ
ในประเภทเดียวกันบริษัทเราก็ใหoเยอะกวnาบริษัทอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมยา จากท่ีทํา survey ดูมา 
สภาพแวดลoอมการทํางานดี มีการจัดออฟฟdศใหoบรรยากาศเป}นกันเอง มีพื้นท่ีสnวนกลางใหoทุกคนไดo
ใชoรnวมกัน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): บริษัทใหoความสําคัญในเรื่อง people คnอนขoางมาก สnวน
สวัสดิการม่ันใจวnาไดoรับเยอะกวnาบริษัทยาอ่ืน ๆ และรูoสึกพอใจกับสวัสดิการท่ีไดoรับ เพราะวnาเพียงพอ
และครอบคลุมกับความจําเป}นท่ีตoองใชoในตอนน้ี สภาพแวดลoอมการทํางานดี มีการจัดท่ีทํางานแบบ
เปdดโลnงทําใหoสบายตา ไมnอึดอัด อยากจะเขoาไปหาใคร ก็ดูเป}นเร่ืองงnาย  เพราะเห็นกันหมดใครนั่ง
ตรงไหน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 28 (G3): บริษัทใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการก็ครบและ
ครอบคลุมความจําเป}นในขณะนี้แลoว สภาพแวดลoอมการทํางานดีชอบ การจัดรูปแบบออฟฟdศดูเป}น
สากลดี  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 29 (G3): บริษัทใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการท่ีไดoรับคือ 

ประกันสุขภาพ  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คnาทางดnวน  เบ้ียเล้ียงเลวไปทํางานตnางจังหวัด โบนัส 

สภาพแวดลoอมการทํางานมีความสุขดี 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): ใหoความสําคัญกับคนมาก สวัสดิการท่ีไดoรับจะมี ประกัน

สุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ใหoหุoนของบริษัทกับพนักงาน คnาทางดnวน คnาเชnา
รถยนตr คิมมิชช่ัน และโบนัส ประจําปe สภาพแวดลoอมการทํางานผnอนคลายไมnอึดอัดหรือรูoสึกไมnดี 

 

ป{จจัยท่ี 6 ประธานบริหารและ ทีมผูoบริหาร (CEO and top team) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25 (G1): ดูแลภาพรวมหน่ึงในสามของหนnวยธุรกิจ ในสnวนของ 

การตลาดและฝiายขาย บริหารงบประมาณ ในสnวนของ business unit ท่ีเรารับผิดชอบ ดูแล ผูoจัดการ
ฝiายขาย 5 คน และผูoจัดการฝiายการตลาด 2 คน ซึ่งหลัก ๆ ก็จะใหoอํานาจทุกคนไดoแสดงศักยภาพ
อยnางเต็มท่ีในการตัดสินใจตnาง ๆ สnวนมากทําตัวเป}นท่ีปรึกษามากกวnา อาจชnวยตัดสินใจบoางในบาง
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เคส ในอีกมุมหนึ่งเราก็อยูnในทีม management ของบริษัท ก็คือคอยกําหนดกลยุทธ์ิ ตัดสินใจรnวมกับ
ผูoบริหารระดับสูงอีก4 คน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): มีหนoาท่ีบริหารงานเกี่ยวกับบุคคลและการฝfกอบรม ก็คือ
เป}นหัวหนoาฝiายทรัพยากรบุคคล ดูแลเกี่ยวกับภาพรวมการสรรหารับคนเขoามาทํางานในองคrกร และ
ก็พัฒนาบุคคลในองคrกรใหoมีประสิทธิภาพ เพิ่มเสริมทักษะตnาง ๆ  ใหoเขา รวมถึงการกําหนดและคาดการณr
เร่ืองกําลังคนท่ีตoองใชoในสถานการณrแตnละปeใหoสอดคลoองกับกลยุทธ์ิหรือเปjาหมายท่ีบริษัทตั้ง ลูกนoอง
โดยตรงก็จะมี HR manager กับ Training manager สnวนบทบาทใน management team ของบริษัทก็
จะคอยตัดสินใจรnวมกับผูoบริหารคนอื่น ๆ นําพาความเห็นของพนักงานจากแบบสอบถาม แบบสํารอง 

ใหoกับทีมผูoบริหารไดoรับทราบและประกอบการตัดสินใจในเร่ืองตnาง ๆ ของบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ดูแลบริหารงาน เกี่ยวกับผลิตภัณฑrท่ีเกี่ยวกับอินซูลินท้ังหมด 

ตั้งแตnการนําเขoา การจําหนnาย การทําการตลาด และเป}นทีมผูoบริหารระดับสูงขององคrกร มีสnวนรnวม
ในการตัดสินใจในเร่ืองตnาง ๆ เชnน นโยบายบริษัท กลยุทธrในการดําเนินงาน รวมถึงแกoป{ญหาตnาง ๆ 

ท่ีเกิดใน business unit เรา และป{ญหาท่ีเกิดในองคrกรโดยรวมดoวย  

 

ป{จจัยท่ี 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): มีการสอนเร่ืองจริยธรรมต้ังแตnวันแรกท่ีเขoามาทํางานและก็
มีอบรมอยูnเร่ือย ๆ ในทุก ๆ ไตรมาส เกี่ยวกับ business ethics 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): บริษัทมีอบรมเร่ืองจริยธรรมทุก ๆ คร้ังท่ีมีงาน company 

meeting  ซ่ึงจัดทุก ๆ ไตรมาสและหากมีเกณฑrจริยธรรมในเร่ืองเดียวกันจากหลายแหลnง บริษัทมีกฎ
วnาใหoยึดเกณฑrที่เครnงครัดท่ีสุดเป}นหลัก เชnน กฎของบริษัทเครnงครัดกวnากฎของ PReMa ก็ใหoยึดถือ
ปฏิบัติตามกฎของบริษัท เป}นตoน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): บริษัทมีการอบรมเร่ืองเกณฑrจริยธรรมใหoพนักงานอยูnเร่ือย ๆ 

ท้ังเกณฑrท่ีออกมาใหมn และทบทวนเกณฑrเกnาใหoข้ึนใจอยูnเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนของบริษัทก็จะ
ทํางานอยูnบนเกณฑrจริยธรรมดังกลnาวท่ีถูกอบรมอยูnตลอดเวลา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): มีการอบรมจริยธรรมใหoกับพนักงานในทุกระดับ ทุกคร้ังท่ี
มีการประชุมบริษัทจะมีการ สอดแทรกหัวขoอนี้เขoามาตลอด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): บริษัทเป}นสมาชิกของ สมาคมจริยธรรมอุตสาหกรรมยา 
และมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมอยูnอยnางตnอเนื่อง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): มีการสอบเกณฑrจริยธรรมของผูoดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับยาทุก ๆ 

2 ปe 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): มีการอบรมเร่ืองเกณฑrจริยธรรมทุก ๆ การชุมบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): บริษัทเป}นสมาชิกขององคrกร PReMA ซ่ึงเป}นองคrกรท่ีคอย
ควบคุมบริษัทในอุตสาหกรรมยาใหoปฏิบัติตามหลักเกณฑrจริยธรรม และพนักงานของบริษัททุกคน
ก็ตoองมีการสอบเพื่อใหoไดoการรับรองจาก PReMa กnอนเร่ิมทํางาน เพ่ือใหoม่ันใจวnาพนักงานของบริษัท
จะทํางานดoวยการมีจริยธรรมอยูnในจิตใจอยูnเสมอ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): มีการฝfกอบรมท้ังตอนประชุมประจําไตรมาส และในระบบ 

e-learning 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ใชoวิธีการฝfกอบรมใหoกับพนกังานทุก ๆ ไตรมาส 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): มีการสอบวัดผลเร่ืองจริยธรรมในระบบ e-learning ท่ีพนักงาน
ทุกคนตoองเขoาไปทําเป}นประจําทุกปe 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): มีการอบรมเกณฑrจริยธรรมอยูnเร่ือย ๆ ทุกคร้ังท่ีมี company 

meeting  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): พนักงานตoองมีการสอบเกณฑrจริยธรรมทุก ๆ ปe เพื่อใหo
มั่นใจวnาบริษัทดําเนินธุรกิจอยnางมีจริธรรม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): มีการอบรมเร่ืองจริยธรรมใหoพนักงานโดยฝiาย Legal  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): ทุก ๆ ไตรมาสจะมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมใหoกับพนักงาน
อยูnเสมอ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): บริษัทปลูกฝ{งใหoพนกังานทําตามเกณฑrท่ี PreMa ไดoกําหนด
ไวo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มีการฝfกอบรมเร่ืองจริยธรรมแลoวตoองไปทําแบบทดสอบใน
ระบบ e-learing 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): พนักงานตoองไดoรับการรับรองมาตรฐานวnามีจริยธรรมผnาน 

สมาคมจริยธรรมของอุตสาหกรรมยา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มีการอบรมผnานระบบ e-learning อยูnบnอย ๆ มีสอบดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ตoองมีการสอบ PReMa เพื่อใหoรูoวnาพนักงานมีจริยธรรม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): ปลูกฝ{งใหoปฏิบัติตามกฎของ PReMa   

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): มีการปลูกฝ{งอยnางเครnงครัดวnา อะไรท่ีผิด ethic หoามทําและ
มีบทลงโทษท่ีคnอนขoางรุนแรง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): การมี Audit โดยใหoลูกคoามาเดินดูบริษัทเรากnอนวnา บริษัท
เราทํางานโปรnงใสนะ และจะไดoมาดูดoวยวnาลูกคoาตoองการใหoเราจัดหาอะไรใหoบoาง ก็แจoงไดo ก็สnงผล
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เรามีภาพลักษณrท่ีดี ลูกคoาก็อาจจะเกิดการบอกตnอกันดoวย เราก็อาจจะไดoรายไดoมากข้ึนเพราะมีลูกคoา
เพิ่มข้ึนดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): มีการเทรนน่ิงเร่ือง ethic อยูnเร่ือย ๆ เชnน PReMa Data privacy 

แบะก็มีการสอบวัดผลความเขoาใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): บริษัทปฏิบัติตามหลักจริยธรรมทุกอยnางอยnางเครnงครัด ดoวย
ความท่ีเป}นบริษัทยา เร่ืองจริยธรรมจะเขoมงวดมาก ไมnวnาจะกับ คูnคoา หรือผูoปiวย และรวมไปถึงการทดลอง
ยาในสัตวrและในคนอีกดoวย ดังนั้นบริษัทจึงมีการจัดอบรมเร่ืองจริยธรรมคnอนขoางบnอยเพื่อปลูกฝ{งใหo
พนักงานทุกคนทํางานอยูnบนเกณฑrจริยธรรมตลอดเวลา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): บริษัทมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมเป}นประจําทุก ๆ ไตรมาส 

เพื่อปลูกฝ{งเร่ืองนี้ และมีการสnงไปในระบบ e-learning เพื่อใหoพนักงานไดoเขoาไปศึกษาแบบออนไลนr
รวมท้ังมีแบบทดสอบหลังจากศึกษาแลoวเพื่อใหoมั่นใจวnาพนักงานเขoาใจอยnางถnองแทo ใน e-learning 

จะเป}นภาพบังคับพนักงานทุกคนตoองเขoาไปเรียนรูoและทําแบบทดสอบ และเกณฑrจริยธรรมก็มีผลตnอ
การประเมินผลงานประจําปeของพนักงานอีกดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): บริษัทเป}นสมาชิกของสมาคมวิจัยและผลิตเภสัชภัณฑr ซ่ึง
จะเครnงเร่ืองจริยธรรมมาก บริษัทใดท่ีเป}นสมาชิกตoองสnงพนักงานเพื่อไปสอบวัดความรูoเร่ืองเกณฑr
จริยธรรมใหoผnานจากสมาคมเพ่ือใหoไดoรับการรองรับ ถึงจะทํางานกับบริษัทไดo ดังนั้นม่ันใจไดoเลยวnา
พนักงานของบริษัททุกคนทํางานภายใตoเกณฑrจริยธรรม และหากมีเกณฑrจริยธรรมท่ีมากกวnาเกณฑr
เดียว เราจะใหoยึดตามหลักเกณฑrท่ีเครnงครัดท่ีสุด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 28 (G3): มีการเทรนน่ิงเร่ืองเกณฑrจริยธรรมโดยฝiายกฎหมายของ
บริษัท และมีท่ีปรึกษาเร่ืองจริยธรรมไวoใหoสําหรับกรณีพนักงานไมnแนnใจวnาส่ิงท่ีกําลังจะทําผิดจริยธรรม
หรือไมn 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): มีใหoเขoาไปอบรมในระบบ e-learning เร่ืองจริยธรรม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): มีการใหoพนักงานสอบเพื่อไดoรับการรับรองดoานจริยธรรม
จาก PReMa 

 

ป{จจัยท่ี 8 มุมมองระยะใกลo หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25 (G1): แผนการดําเนินงานระยะส้ันคือในแตnละปeเราจะ ทําผล
การดําเนินงานของบริษัทใหoออกมาไดoดีตรงตามเปjาหมายทีเ่ราตั้งกันไวoตอนตoนปe ในทุก ๆ ดoานไมnวnา
จะเป}น ดoานการเงิน หรือดoานบุคลากร สnวนแผนการดําเนินงานระยะยาวนั้นเราจะมุnงสูnการเป}นผูoนํา
อันดับหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยารักษาเบาหวานและโรคอoวนของโรค ดoวยการยึดผูoปiวยเป}นศูนยrกลาง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): แผนการดําเนินธุรกิจระยะส้ันคือการดูแล และตอบสนอง
ความตoองการของบริษัทดoานทรัพยากรยากรบุคคลในแตnละปe ตามนโยบายและกลยุทธrท่ี management 

team สรุปออกมาแตnละปe สnวนแผนระยะยาวคือ สรรหาและพัฒนาและรักษา บุคลากรที่มีความสามารถ
ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะชnวยผลักดันใหoบริษัทเป}นผูoนําดoานการดูแลผูoปiวยเบาหวานและโรคอoวน และ
แนnนอนวnาแผนระยะยาวมีความสําคัญกวnาแผนระยะส้ัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): แผนระยะส้ันคือทํายอดขายในสnวนของผลิตภัณฑrอินซูลิน
ใหoไดoตามเปjาหมายท่ีรnวมกันต้ังไวoในแตnละปe ๆ  ไป สnวนแผนระยะยาวก็คือชnวยผลักดันใหoผูoปiวยเบาหวาน 

ไดoเขoาถึงยาทีฉีดอินซูลินท่ีดี และเหมาะสมกับผูoปiวยใหoไดoมากท่ีสุด รวมถึงการทําใหoบริษัทเป}นบริษัท
ท่ีเป}นผูoนําดoานบริษัทยาเบาหวานและโลกอoวนอันดับหนึ่งของโลก ใหoความสําคัญกับแผนระยะยาว
มากกวnาแผนระยะส้ันเพราะมันเหมือนเป}นเปjาหมายปลายทางท่ีเรายึดไวoในการทํางาน 

 

ป{จจัยท่ี 9 การเปล่ียนแปลง องคrกร (Organizational change) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): แผนการพัฒนาองคrกรจะเนoนไปท่ีการพัฒนาคนเป}นหลัก 

สnวนการรับมือกับเหตุการณrไมnคาดคิดนั้น ทุก ๆ ปeจะมีการคิดแผนสํารองตnาง ๆ ไวoอยูnแลoว แตnกรณี
เหตุการณrท่ีไมnคาดคิดก็คงตoองประชุมกันใหoเร็วท่ีสุดเพื่อใหoไดoรูปแบบในการตอบสนองกับเหตุการณr
นั้น อยnางเชnน COVID-19 เราเป}นบริษัทแรก ๆ ท่ีประกาศใหoพนักงานทํางานท่ีบoาน และเป}นบริษัท
แรก ๆ ในอุตสาหกรรมท่ีมีการส่ือสารกับลูกคoาในเร่ืองแผนการทํางานท่ีเปล่ียนไป เพื่อใหoเกิดความ
เสียหายนoอยท่ีสุด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): แผนการพัฒนาองคrกรของผมจะเนoนไปท่ีบุคลากรเป}นหลัก 

เนoนรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและพรoอมพัฒนาเขoามาอยูnในองคrกร การพัฒนาท่ีคนก็เป}นแกนหลัก
ในการพัฒนาองคrกรอยูnแลoว สnวนการรับมือกับส่ิงไมnคาดคิด โดยปกติบริษัทมีแผนสํารองกับเหตุการณr
ตnาง ๆ ไวoอยูnบoาง แตnถoามีเหตุการณrท่ีไมnอยูnในแผนสํารอง ก็จะมีการตั้ง Crisis team ท่ีมาจากทีมผูoบริหาร
และตัวแทนจากทุกแผนกของบริษัทในการชnวยกันออกแบบ และ ตัดสินใจในการแกoป{ญหาตnาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึน ตัวอยnางเชnนกรณี COVID-19 ท่ีบริษัทก็ตั้ง Crisis team เชnนกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ปกติบริษัทมีแผนรับมือตnอการเปล่ียนแปลงตnาง ๆ อยูnเสมอ
และในสnวนการรับมือกับเหตุการณrไมnคาดคิดนั้นท่ียังไมnมีแผนน้ัน เป}นหนoาท่ีของ management team 

กnอนอันดับแรก ซ่ึงจะมีการประชุมคิดแผนการรับมือออกมาอยnางรวดเร็ว เพื่อตอบสนองกับสถานการณr
ดังกลnาว ดังตัวอยnางกรณี COVID-19 นั้น จากแผนของเราท่ีตอบสนองและส่ือสารกับลูกคoาและคูnคoา
ตnาง ๆ อยnางรวดเร็วทําใหoเรายังอยูnรอดแถมยังมีอัตราการเติบโตอยnางตnอเนื่องอีกดoวย 
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ป{จจัยท่ี 10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): การตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจในภาพรวม มาจากการประชุม
ของทีมผูoบริหารเป}นหลัก โดยผูoถือหุoนจะอยูnในสnวนของการตรวจสอบการดําเนินงานมากกวnา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 26 (G1): บริษัทมีการเปdดใหoซื้อขายหุoน ในตลาดหลักทรัพยr จึง
มีผูoถือหุoนจํานวนมาก แตnอํานาจการตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจโดยภาพใหญnก็จะอยูnท่ีทีมผูoบริหาร
ระดับสูงของบริษัท โดยท่ีผูoถือหุoนมีสnวนตัดสินใจนoอยในเร่ืองของการดําเนินงาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ผูoถือหุoนไมnไดoมีสnวนตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจเป}นหลัก 

หลัก ๆ แลoวการตัดสินใจในเร่ืองการบริหารงาน จะข้ึนอยูnกับทีมผูoบริหารของบริษัท ผูoถือหุoนเขาก็มี
การประชุมกันของเขาจะเป}นรูปแบบการคอยสอดสnอง ตรวจสอบ มากกวnา 

 

ป{จจัยท่ี 11 ความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม (Responsibility for environment) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): มีกิจกรรม ชnวยเหลือสิ่งแวดลoอมทุกปe อยnางปeลnาสุดก็ไป
ปลูกปiาโกงกวงท่ีจังหวดัชลบุรี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): มีกิจกรรม CSR ไปปลูกปiา อยูnเร่ือย ๆ ปeละคร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): มีการรณรงคrลดใชoถุงพลาสติกในออฟฟdศ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): มีกิจกรรม ปลูกปiาเวลามีกจิกรรม outing ตลอด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): วัตถุท่ีนํามาทําปากกายาฉีดทําจากวัสดุท่ียnอยสลายไดoออกซิเจน
กับน้ําเป}นมิตรกับส่ิงแวดลoอม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): มีการจัดกจิกรรมไปปลูกปiาในทุก ๆ ปe ปeละคร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): รณรงคrการใชoถุงผoาแทนถุงพลาสติก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): มีไปปลูกปiาเวลามีงานประชุมตnางจังหวัดทุกคร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ปลูกปiาโกงกางท่ีจังหวัดชลบุรี และลดการใชoพลาสติกใน
ออฟฟdศ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): รณรงคrใหoพนักงาน paperless ลดการใชoกระดาษ เอกสารใด
ใชoเป}นรูปแบบไฟลrไดoก็ไมnตoองปร้ินออกมา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): มีโครงการงดนําพลาสติกเขoามาใชoในออฟฟdศ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): มีกิจกรรมไปปลูกปiาเวลามีประชุม outing  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): แยกขยะในออฟฟdศ เพ่ือสะดวกและงnายตnอการกําจัดขยะ
ประเภทตnาง ๆ  
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): องคrกรมีกิจกรรมท่ีแสดงความรับผิดชอบตnอส่ิงแวดลoอม
อยnางตnอเนื่องประจําปeทุกปe อยnางลnาสุดก็มี กจิกรรมปลูกปiาโกงกาง และลดการใชoพลาสติกในออฟฟdศ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): มีการใชoกระดาษ reuse ใหoครบ 2 หนoา แลoวก็มีปลูกปiาปeละ
คร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): มี device ท่ีรักโลก คือปากกาท่ีใชoฉีดยาของบริษัทจะยnอยสลาย
ไดoดoวยตัวเองไมnเป}นมลพิษตnอส่ิงแวดลoอม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มีโครงการ circular for zero ลดผลิตขยะและพลาสติก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): มีไปปลูกปiาปeละคร้ังเพื่อเพ่ิมตoนไมoใหoโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มีกิจกรรม CSR ปeละคร้ัง ปeลnาสุดไปปลูกปiาโกงกางมา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G1): รณรงคrเร่ือง paperless ใหoใชoกระดาษใหoนoอยที่สุด และ

คุoมท่ีสุด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): มีการรณรงคr go green มีแคมเปญลดโลกรoอนตnาง ๆ และ
มีกิจกรรมปลูกปiาปeละคร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): มีกิจกรรมไปปลูกปiาเป}นประจํา ชnวยเพิ่มอpอกซิเจนใหoโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): เรามีฟdลrมไบโอท่ียnอยสลาย มันก็ดีตรงลดโลกรoอน เพราะ 

ไบโอมันยnอยงnายกวnาถุงพลาสติก ก็ขยายกลุnมลูกคoาเพิ่มข้ึนดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): มีการแยกขยะกnอนท้ิง ตามถังขยะประเภทตnาง ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): บริษัทมีโครงการท่ีชื่อวnา circular for zero เป}นการโครงการ
เพื่อรณรงคrเร่ือง หยุดการใชoพลาสติกเพียงคร้ังเดียว เชnน ในชีวิตประจําวันหากตoองการใชoวัสดุพลาสติก
ใหoใชoมากกวnาหนึ่งคร้ัง และหากเป}นไปไดoไมnควรนําวัสดุท่ีทําจากพลาสติกเขoามาใชoออฟฟdศ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): วัสดุท่ีนาํมาทําสินคoาของบริษัท เชnน ปากกาฉีดยาอินซูลิน 

สําหรับผูoปiวยเบาหวาน ทํามาจากวตัถุดิบท่ีสามารถยnอยสลายเองไดo และยังมีกิจกรรมท่ีส่ิงเสริม
ส่ิงแวดลoอมในทุก ๆ ปe ท่ีเพิง่ไปเขoารnวมลnาสุดก็คือ โครงการปลูกปiาโกงกางท่ีจังหวัดชลบุรี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): มีกิจกรรมสnงเสริมส่ิงแวดลoอมเป}นแผนในกิจกรรมหลักท่ี
บริษัทตoองมีทุกปe และมีโครงการ circular for zero เพื่อโปรโมตใหoทุกคนรักษาส่ิงแวดลoอมรวมถึงใหo
พนักงานรnวมกันคิดโปรเจคในการรักษาส่ิงแวดลoอมเพื่อชิงเงินรางวัลอีกดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): บริษัทพาไปปลูกปiา ตามจังหวัดตnาง ๆ ปeละคร้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): มีนโยบายการลดใชoถุงพลาสติกในออฟฟdศ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 30 (G3): มีการแจกถุงผoารักโลก ใหoพนักงานไดoใชoแทนการใชo
ถุงพลาสติก  
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ป{จจัยท่ี 12 ความรับผิดชอบ ตnอสังคม (Social responsibility (CSR)) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): มีการใหoทุนกาศึกษาแกnบุคลากรทางการแพทยrในการศึกษาตnอ
ยอดเฉพาะทาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): มีการไปเล้ียงอาหารเด็กพิการ เด็กดoอยโอกาส 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): ใหoความรูoเร่ืองยาสามัญประจําบoานกับชุมชน และบริจาคตูo
ยาสามัญประจําบoาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): ใหoทุนการศึกษาแกnนักศึกษาแพทยr พยาบาล  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): สรoางหoองพยาบาลตามโรงเรียนตnาง ๆ ในตnางจังหวดั 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): มีพาพนักงานไปเล้ียงอาหารกลางวันเด็กดoอยโอกาสท่ีบoาน
เด็กกําพรoา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): มีกิจกรรม CSR ทาสีใหoกับโรงเรียนในจังหวัดชลบุรี สnวนตัว
เคยเขoารnวมกิจกรรมนี้ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): มีบริจาคเพื่อชnวยเหลือ COVID-19  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ใหoความรูoเร่ืองยากับชาวบoานในชุมชน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ใหoทุนการศึกษากับแพทยrท่ีตoองการศึกษาตnอเฉพาะทางดoาน
ตnาง ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): มีโครงการป{~นจักรยานระดมทุนเพื่อชnวยเหลือผูoปiวยเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): มีบริจาคเงินเพื่อชnวยวิกฤต COVID-19 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): สรoางหoองพยาบาลในโรงเรียนตามตnางจังหวัด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): บริจาคตูoยาสามัญประจําบoานใหoกับชุมชนตามตnางจังหวดั 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): มีกิจกรรม CSR บริจาคจักรยานใหoบoานเดก็กําพรoา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): กิจกรรม CSR ทาสีโรงเรียนใหมnท่ีจังหวดัชลบุรี  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มีโครงการใหoทุนการศึกษากับ นักศึกษาแพทยr พยาบาล 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): มีกิจกรรมเพื่อสังคมทุกปe เชnนปeลnาสุดไปเล้ียงอาหารเด็กพิการ 

ท่ีศูนยrเล้ียงเด็กพิการดoอยโอกาส และมอบทุนการศึกษา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มีกิจกรรมชnวยเหลือสังคม ท่ีผnานมาไดoรnวมกิจกรรมกับองคrกร

คือ มอบจักรยานใหoบoานเด็กกําพรoา และเล้ียงอาหารกลางวันกับเด็กพิการ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G1): มีกิจกรรมใหoความรูoเร่ืองยากับชาวบoานและชุมชน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): บริษัทมีใหoทุนสนับสนุนการอบรมวิชาการแกnบุคลากรทาง
การแพทยr เพื่อพัฒนาความรูoและมาใชnตnอยอดใหoเกิดประโยชนrกับสังคม 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): บริจาคตูoยาสามัญประจําบoานใหoกับชุมชน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): โครงการป{~นจากรยานระดมทุนชnวยเหลือผูoปiวยเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): บริจาคเงินชnวย COVID-19 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): มีโครงการป{~นจักรยาน เพื่อรณรงคrและระดมทุนเพ่ือนําไป
ชnวยเหลือผูoปiวยเบาหวานท่ีดoอยโอกาส และมีโครงการชnวยเหลือสังคมอ่ืน ๆ เกี่ยวกับเด็ก เชnน ใหo
ความรูoเร่ืองยาสามัญประจําบoานกับสถานเล้ียงเด็กกําพรoา จัดทําหoองพยาบาลใหoกับโรงเรียนชนบท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): มีใหoทุนการศึกกับบุคลากรทางการแพทยrเพื่อท่ีจะไดoนําไป
เรียนตnอในดoานท่ีสนใจ และมีโครงการเพ่ือใหoผูoปiวยเขoาถึงยาหลากหลายโครงการ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ดoวยความที่เป}นบริษทัยา จึงมีโครงการในการใหoความชnวยเหลือ
ดoานสุขภาพท่ีหลากหลายอยnางตnอเนื่อง ไมnวnาจะเป}นโครงการเขoาถึงของผูoปiวยดoอยโอกาส โครงการ
ใหoทุนการศึกษากับคณะแพทยศาสตรrและพยาบาลศาสตรrเพื่อสนับสนุนการศึกษาพัฒนาสังคมอยnาง
ตnอเนื่อง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): มีกิจกรรม CSR ประจําปe ซ่ึงมีกิจกรรมชnวยเหลือสังคมอยูn
ดoวยทุก ๆ ปe 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): ใหoทุนการศึกษากับนกัศึกษาแพทยr พยาบาล 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): บริจาคเงินเพือ่ชnวยเหลือสถานการณr COVID-19 

 

ป{จจัยท่ี 13 ผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย (Stakeholders) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): มีการสnงพนักงานขายไปดูแลลูกคoา เพื่อใหoเกิดความพึงพอใจ 

สnวนคูnคoาก็จะมีดีลท่ีดี คอย support กัน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 14 (G1): 2 คอยดูแลเรื่องงานประชุมวิชาการที่ลูกคoาสนใจและ
ลงทะเบียนใหo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 15 (G2): มีการสnงคนไปเทรนใหoความรูo distributor ในเรื่องของ
ความรูoและทักษะท่ีจําเป}นในการทํางานท่ีตoองใชoรnวมกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): Support ดูแลเร่ืองงานประชุมทางการแพทยrตnาง ๆ ท้ังใน
และตnาง ประเทศ เพื่อใหoลูกคoาไดoเพิ่มพูลความรูo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G2) ไมnทราบวnาบริษัทมีการดแูลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G1): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): ชnวยสnงเสริมการพัฒนาบุคลากรขององคrกรท่ีเป}นลูกคoาของ
บริษัท เชnน ลูกคoาโรงพยาบาลทางบริษัทจะมีการดูแล support เร่ืองงานประชุมอบรมทางวิชาการใหoกับ
บุคลากรของโรงพยาบาลท่ีเป}นลูกคoาลูกคoาไมnวnาจะเป}น แพทยr เภสัชกร พยาบาล อยnางตnอเนื่อง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G2): มีพนักงานคอยดูแลสรoางความสัมพันธrท่ีดีกับลูกคoา ในสnวน
ของคูnคoานั้นก็จะมีการแลกเปล่ียนองคrความรูoกันมีการประชุมอบรมรnวมกันเพ่ือสรoางความสัมพันธr
และก็รnวมกันแกoป{ญหาในบางกรณี” 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G2): มีนโยบายในการดูแลผูoมีสnวนไดoสnวนเสียอยูnแตnสnวนตัวคิด
วnายังไมnรอบดoานครบถoวนทุกสnวนของผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย การดูแลก็เชnน อยnางเร่ืองชุมชน ก็มีการทํา 
CSR ใหoกับชุมชนทุกปe เชnน บริจาคจักรยาน บริจาคสามัญประจําบoาน ใหoผูoดoอยโอกาส 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G2): ไมnทราบวnาบริษัทมีการดูแลผูoมีสnวนไดoเสียอยnางไรบoาง 
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ป{จจัยท่ี 14 บทบาทของวิสยัทัศนrในธุรกิจ (Vision’s role in the business)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): ถoาถามถึงอีก 5 ปeขoางหนoา บริษัทคงโตกวnานี้ประมาณ 80% 

และมี business unit ท่ีใหญnมาก ๆ 2 unit คือ โรคเบาหวาน และ โรคอoวน ถoาคิดถึง2โรคนี้ใคร ๆ ก็ตoอง
คิดถึงบริษัทเรา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): เป}นผูoนําอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวาน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): เป}นบริษัทยาท่ีมีขนาดใหญnกวnานี้ มีกพนักงานมากมาย และ
มียาท่ีออกมารักษาผูoปiวยและครอบคลุมโรคมากข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): บริษัทมีขนาดใหญnข้ึน เป}นผูoนําดoานการผลิตยารักษาเบาหวาน
ของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): มีพนักงานมากมาย อาจมีออฟฟdศท่ีใหญnโตข้ึน ใคร ๆ ก็คง
อยากมาทํางานท่ีนี่ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): เป}นบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่งของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): เม่ือนึกถึงโรคเบาหวาน โรคอoวน ทุกคนก็จะนึกถึงบริษัทเรา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): เป}นผูoนําดoานยารักษาโรคเบาหวานและยารักษาโรคอoวนของ

โลก และมีผลิตภัณฑrยาใหมn ๆ ใน pipeline ที่เกี่ยวขoองกับโรคเบาหวานและโรคอoวน รวมถึงมีการคิดคoน
ยาใหoกับโรคใหมn ๆ อีกหลายโรค 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): เป}นผูoนําดoานยารักษาเบาหวานและโรคอoวนของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): เป}นบริษัทอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรมยาเบาหวานโลก  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): มียาออกมามากมายและเม่ือพูดถึงยาเบาหวาน ใคร ๆ ก็คง
นึกถึงเรา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): เป}นบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่งของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): อนาคตของบริษัทคือการเป}นบริษัทยาอันดับหนึ่งในตลาด
ยารักษาเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): ขนาดบริษัทคงใหญnข้ึน เพราะมียาที่มีประสิทธิภาพใน 

pipeline อีกมากมาย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): บริษัทม่ันคงเพราะมียาใน port เยอะ และหุoนกน็nาจะข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): มียาท่ีครอบคลุมผูoปiวยในทุกรูปแบบ ทําใหoใคร ๆ ก็ใชoยา
จากบริษัท ทําใหoบริษัทเป}นผูoนําดoานการรักษาโรคเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): เป}นอันดับหนึ่งในตลาดยาฉีดเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): เป}นผูoนําดoานนวัตกรรมยาเบาหวานระดับโลก 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): บริษัทใหญnโตข้ึน มีพนักงานและตําแหนnงมากกวnานี้อีก
มากมาย  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G1): เป}น market leader ในการคิดคoนมิติใหมnของโรคเบาหวาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): เป}นบริษัทยาเบาหวานอันดบัหนึ่ง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): มียาใหมn ๆ ออกมาอีกมากมาย และคนในบริษัทคงเยอะ
กวnานี้อีกมาก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): เติบโตไปเร่ือย ๆ มีผลิตภัณฑrยาใหมn ๆ ออกมาตอบสนอง
ความตoองการของผูoปiวยมากข้ึน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): เป}นผูoนําดoานยารักษาโรคเบาหวานของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25 (G1): มีการคิดคoน และพัฒนายาเพื่อรักษาเบาหวาน และโรค
อoวนใหมn ๆ ออกมาเร่ือย ๆ โดยท่ีคํานึงถึงประสิทธิภาพของยาและคุณภาพชีวิตของผูoปiวยเป}นหลัก 

เพื่อใหoบริษัทกoาวสูnการเป}นผูoนําในวงการธุรกิจยาเบาหวานและโรคอoวน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): ทิศทางในการดําเนินธุรกิจของบริษัทก็คือ บริษัทจะโฟกัส
ไปท่ียารักษาโรคเบาหวานและโรคอoวน โดยจะมีการลงทุนในตลาดดังกลnาวเป}น priority ตoน ๆ แตnก็
ยังคงคิดคoนและพัฒนายารักษาโรคในกลุnมอื่น ๆ ดoวย เชnน โรคความผิดปกติของไขมันในเลือด 

โรคฮีโมฟeเลีย โรคอัลไซเมอรr โรคไขมันพอกตับ เป}นตoน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): มุnงสูnการเป}นอันดับหนึ่งในตลาดยารักษาเบาหวานและ
โรคอoวน โดยบริษัทใหoความสําคัญกับธุรกิจใสตลาดน้ีเป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): มีผลิตภัณฑrยารักษาเบาหวานและโรคอoวนออกมาตอบสนอง
คนไขoมากมาย ทําใหoยอดขายบริษัทเติบโตและเป}นอันดับหนึ่งในตลาด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): เป}นบริษัทท่ีใหญnมากกวnาป{จจุบันอีกหลายเทnาเนื่องจาก
ประสบความสําเร็จอยnางตnอเนื่อง และเป}นบริษัทยาเบาหวานอันดับหนึ่งของโลก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): เป}นบริษัทดoานยาเบาหวาน และโรคอoวน อันดับหนึ่งของโลก 

 

ป{จจัยท่ี 15 การตัดสินใจ (Decision making) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): บริษัทใหoอํานาจในการตัดสินใจในเร่ืองที่เราเกี่ยวขoองอยnาง
เต็มท่ี และใหoเสนอความคิดเห็นอยูnตลอด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): 2 มีอํานาจการตัดสินใจในบางเร่ือง ท่ีเกี่ยวขoองกับตัวเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): 2 มีอํานาจตัดสินใจในหนoางานเบ้ืองตoน แตnถoามีป{ญหาตnอก็
จะเป}นหัวหนoาตัดสินใจ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): 2 การรnวมตัดสินใจกับหัวหนoาโดยตรง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): มีอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ี สามารถวางแผนและทํางาน
ของจนเองไดoอยnางอิสระ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): 2 ตัดสินใจไดoเกือบทุกเร่ือง แตnมีบางเร่ืองก็มีปรึกษาหัวหนoา
เพื่อรnวมประกอบการตัดสินใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): 2 มีสnวนรnวมในการตัดสินใจบางเร่ือง แตnถoาเป}นเร่ืองใหญn
ก็จะเป}นระดับ management team 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): มีอํานาจในการตัดสินใจที่เยอะ หัวหนoาใหoอํานาจเต็มท่ีใน
การตัดสินใจในขอบเขตหนoาท่ีงานของเราเอง โดยหัวหนoาจะทําตัวเป}นท่ีปรึกษา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ในการทํางานทุกวันนี้ การตัดสินใจในเร่ืองตnางจะคนละคร่ึง  ๆ

กับหัวหนoา โดยหากมีเร่ืองตoองตัดสินใจ จะมีการปรึกษาหารือกันและคnอยสรุปออกมารnวมกันวnาจะ
ตัดสินใจแบบใด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ตัดสินใจไดoเต็มท่ี แตnก็จะมีหัวหนoาคอยใหoคําปรึกษาอยูnบoาง
เวลาท่ีมีป{ญหา แตnเขาก็จะใหoเราเป}นผูoตัดสินใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): 2 กลาง ๆ การตัดสินใจบางสnวนยังตoองปรึกษาหัวหนoาและ
ชnวยกันตัดสินใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): เต็มท่ีเลย ข้ึนอยูnกับเรา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ใหoตัดสินใจไดoเองเลย และมีสnวนรnวมในการตัดสินใจของ

ทีมตนเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): มีการใหoอํานาจการตัดสินใจเป}นทอด ๆ ข้ึนกับเร่ืองท่ีตoอง
ตัดสิใจมีอํานาจเต็มท่ีในขอบเขตงานท่ีเราดูแล 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): สnวนใหญnหรือเกือบท้ังหมดข้ึนอยูnกับเราตัดสินใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): อํานาจการตัดสินใจท้ังหมดของบริษัทข้ึนอยูnกับ management 

team (ทีมผูoบริหาร) ไมnไดoข้ึนอยูnกับพนักงานทุกคน แตnท้ังนี้ท้ังนั้นก็จะมีการนําความเห็นของพนักงาน
ในระดับตnาง ๆ มาประกอบการตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ ๆ ดoวย สnวนถoาเป}นงานในขอบเขตโดยตําแหนnง
งานของเราเองนั้นเรามีอํานาจในการตัดสินใจรoอยเปอรrเซ็นตr 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มีอํานาจในขอบเขตหนoาท่ีของตัวเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): ใหoอํานาจการตัดสินใจอยnางเต็มท่ี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): 2 อํานาจการตัดสินใจถoาเป}นเร่ืองใหญn ๆ จะข้ึนกับทีม 

management team  ถoาเป}นระดับปฏิบัติงานก็มีอํานาจเต็มท่ี 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): อํานาจการตดัสินใจเยอะมาก หวัหนoา open ใหoอํานาจหมด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): 2 มีอํานาจปานกลาง บางเร่ืองตoองใหoหวัหนoาตัดสินใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): 2 มีสnวนรnวมกันการตัดสินใจรnวมกับหัวหนoางานคนละ
คร่ึงทาง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): อํานาจการตัดสินใจเยอะมาก เกือบท้ังหมดตัดสินใจเอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): มีอํานาจเต็มท่ีในการตัดสินใจ แตnตoองเป}นเร่ืองท่ีเกี่ยวขoอง
กับตัวเองนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): อํานาจการตัดสินใจสุดทoายจะข้ึนกับ management team 

ซ่ึงเป}นตัวแทนจากแผนกตnาง ๆ โดยรับฟ{งความคิดเห็นจากแตnละแผนกประกอบการตัดสินใจในระดับ
บริษัท สnวนตัวไดoรับอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ีเนื่องจากเป}นทีมผูoบริหารระดับสูงอยูnแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): อํานาจการตัดสินใจทั้งหมด มีจากพนักงานทุกคน ท่ีชnวยกัน
แสดงความคิดเห็นผnานตัวแทนแผนกของตนเอง มายังทีมผูoบริหาร อํานาจในการตัดสินใจของเราจะ
เต็มท่ีตัดสินใจไดoเองเลยในงานท่ีเกี่ยวขoอง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): มีการกระจายอํานาจใหoกับพนักงานแตnละระดับไดoตัดสินใจ
ไดoเองเลยในสnวนท่ีตัวเองรับผิดชอบดูแล สnวนของเราไดoรับอํานาจในการตัดสินใจเต็มท่ีในงานของ
ตนเอง และมีสnวนรnวมในการตัดสินเกี่ยวกับนโยบายของบริษัทกับทีมผูoบริหารระดับสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): 2 หัวหนoาใหoอํานาจตัดสินใจ 50/50 แบnงวกันกับหัวหนoา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): 2 อํานาจการตัดสินใจปานกลางคนละ คร่ึง ๆ กับหัวหนoา  
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): อํานาจในการตัดสินใจเยอะ หัวหนoาใหoอํานาจอยnางเต็มท่ี

ในการตัดสินใจ 

 

ป{จจัยท่ี 16 การจัดการตนเอง (Self-management)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): บริษัทมีการมอบหมายหนoาท่ีใหoแตnละคนทํางานแตnละงาน
ของตนเองเป}นงาน ๆ ไป ก็คิดวnาเราสามารถทํางานไดoดoวยตนเองดoวย เพราะมันทําใหoเกิดอิสระทาง
ความคิดของเรา เราสามารถทําไดo แตnสุดทoายเขาก็จะมาดูตอนสุดทoายอีกทีนึง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): หนoาท่ีคือทํายอดขายผลิตภัณฑrยาใหoกับบริษัท ดoวยการสnง
ตnอยาใหoกับผูoปiวยผnานตัวกลางคือแพทยr รวมถึงเป}นท่ีปรึกษาเร่ืองยาใหoกับแพทยr โดยมีการควบคุมผnาน
ระบบ CRM ของบริษัทท่ีช่ือวnา IO SELAS  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูoความสามารถของ
ตัวเรา และมี KPIs เป}นตัวควบคุมการทํางาน 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 4 (G3): งานท่ีไดoรับมอบหมายคือการใหoขoอมูลผลิตภัณฑrยากับ
ผูoประกอบวิชาชีพเวชกรรม (แพทยr) และทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายท่ีผูoจัดการฝiายขายกําหนด 

โดยผูoจัดการฝiายขายจะโฟกัสไปที่ยอดขายเป}นหลักไมnไดoเขoามาควบคุมส่ังการวnาตoองทําอะไรบoางใน
แตnละวัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายที่บริษัทตั้ง โดยมีเปjาหมาย
ยอดขายเป}นตัวกําหนดและควบคุมการทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 10 (G3): มีการมอบหมายภาระงานที่เหมาะสม และทoาทายกับ
ความสามารถ โดยควบคุมการทํางานดoวยระบบ CRM  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): ใหoขoอมูลกับบุคลากรทางการแพทยrตามความเหมาะสม 

ควบคุมการทํางานดoวย KPIs ท่ีบริษัทต้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายท่ีกําหนด โดยถูกควบคุม
ดoวย KPIs ในการทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): เป}นท่ีปรึกษาของพนักงานขายในบริษัท เพื่อเป}นตัวชnวย
ใหoยอดขายถึงเปjาหมาย ควบคุมการทํางานดoวยระบบ CRM และ KPIs 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): งานท่ีไดoรับมอบหมายก็คือจัด marketing event เพื่อโปรโมต
ผลิตภัณฑrยาในบริษัท คอยชnวยเหลือพนักงานขายในสnวนท่ีพนกังานขายตoองการ โดยมี KPIs ท่ีเป}น
ผูoกําหนดรnวมกับผูoบริหารตอนตoนปe เขoามาควบคุมการทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): งานท่ีมอบหมายเป}นงานเราถนัดและเหมาะกับความสามารถ 

ก็คือการดูแลทีมขายใหoทํายอดขายใหoถึงเปjาหมาย และควบคุมดoวย Sales target 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): งานท่ีไดoรับกําลังดีไมnไดoเยอะไปและมากไปและเป}นงาน
ท่ีชอบอยูnแลoว บริษัทควบคุมการทํางานดoวย KPIs 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): งานท่ีไดoรับมอบหมายเป}นงานท่ีดูแลทีมขายใหoประสบ
ความสําเร็จตามเปjาหมายท่ีบริษัทต้ัง ถูกควบคุมดoวยระบบ CRM และ KPIs ของบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 18 (G2): ดูแลทีมขายใหoทํายอดขายเติบโตไปขoางหนoา และเป}นท่ี
ปรึกษาใหoผูoแทนยา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 19 (G2): สรoางทีมขายที่มีประสิทธิภาพ ในการไปใหoขoอมูลและ
สรoางยอดขายใหoกับบริษัท ตัวควบคุมก็คือ Target sales ท่ีบริษัทต้ังใหo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): งานท่ีไดoรับมอบมายเป}นงานท่ีเราเรียนจบมาดoานนี้ ซ่ึงเรา
ถนัด ตัวควบคุมงานก็คือ KPIs ท่ีบริษัทกําหนดใหoในแตnละปe 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 21 (G3): ใหoขoอมูลยาและทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายที่บริษัทต้ัง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): เป}นท่ีปรึกษาดoานยาใหoแกnบุคลากรทางการแพทยrท่ีเป}นลูกคoา
ของบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): ทํายอดขายใหoไดoตามเปjาหมายท่ีบริษัทต้ัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): ใหoขoอมูลยาของบริษัทแกnบุคลากรทางการแพทยr และคอย
เป}นท่ีปรึกษาในการใชoยา ถูกควบคุมดoวย KPIs ท่ีบริษัทต้ังไวo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G2): ทํายอดขายใหoไดoตามท่ีบริษัทต้ังเปjาหมาย ถูกควบคุมดoวย 

target sales ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G2): มอบหมายงานท่ีเหมาะกับความถนัดของเรา และถูกควบคุม
ดoวย KPI  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G2): ทํายอดขายยยาใหoไดoตามท่ีบริษัทตั้งเปjาหมายไวo ตัวควบคุม
การทํางานคือระบบ CRM ของบริษัท และ KPIs ท่ีบริษัทต้ัง 

 

ป{จจัยท่ี 17 การทํางานรnวมกัน (Team orientation)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 1 (G2): สnวนมากจะตnางคนตnางทํางานมากกวnา เพราะแตnละคนมี
หนoาท่ีรับผิดชอบไมnเหมือนกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): การทํางานรnวมกันขององคrกร จะเนoนใหoแขnงขันกันเองใน
บริษัท เพราะสุดทoายบริษัทก็จะเกิด result ท่ีดีท่ีสุด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): ไมnไดo collaborate กันเทnาไหรnนัก แลoวแตnคนมากกวnาแตnตัวเรา
ไมnไดoโคกับใคร ทํางานคนเดียว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): การทํางานรnวมกันมันดีนะ แตnท่ีนี่ทุกคนดูแขnงขันกันมากกวnา
จะทํางานรnวมกัน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 5 (G3): ไมnมีการทํางานในรูปแบบเป}นทีมในบริษัท แตnถoาถาม
ความรูoสึกเม่ือตoองทํางานเป}นทีมก็คือทําไดo ก็โอเค 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ไมnคnอยส่ือสารกันระหวnางพนักงานเทnาไร การทํางานรnวมกัน
เลยไมnคnอยมี เพราะแตnละคนก็ทํางานท่ีตัวเองรับผิดชอบไป แตnถoาใหoทํารnวมกันก็ทําไดoนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ไมnมีการทํางานรnวมกนัในบริษัท ถoาตoองทําก็ทําไดo โอเค 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): รูoสึกวnางานท่ีไดoรับมอบหมายตoองทําคนเดียวถึงจะสําเร็จ 

แตnถoาไดoทํารnวมกับคนอ่ืนก็ทําไดoนะ ก็ดีไดoลองฝfกบริหารเร่ืองคน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ในบริษัทอยูnกันในรูปแบบ competitors ถoาตoองทํางานรnวมกับ
ผูoอ่ืนคงรูoสึกอึดอัด เนื่องจากตoองมาแขnงกันกันเอง 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): แตnละคนจะแขnงขันกัน รูoสึกวnาการทํางานเป}นทีมนั้นยาก 

เพราะทุกคนคอยจะแยnงผลประโยชนrกันอยูn 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): องคrกรมักเนoนใหoเกิดการ collaboration กันภายในองคrกร

แตnในทางปฏิบัติน้ันไมnสามารถทําไดo เนื่องจากผลิตภัณฑrยาของบริษัทท่ีออกมักแขnงขันกันเอง ทําใหo
แตnละคนเกิดการแขnงขันกันทํางาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): รูoสึกดีนะ เมื่อตoองทํางานกันหลาย ๆ คน งานเสร็จเร็วดี 
แตnท่ีบริษัทนี้คnอนขoางแขnงขันกันเองทําใหoการทํางานรnวมกันลําบาก และพบไดoนoอย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ไมnมีการทํางานรnวมกนั 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 17 (G2): ไมnมีการทํางานเป}นทีมในบริษัท มันแยnมากไมnมีความ
รnวมมือกัน สินคoาแขnงกันเองในบริษัท  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): ไมnเห็นการทํางานเป}นทีมในบริษัท สnวนตัวไมnชอบทํางาน
เป}นทีม ชอบทํางานคนเดียวมากกวnา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มีการทํางานเป}นทีมบoางเวลามีกิจกรรมกลางของบริษทัท่ี
ตoองรnวมกันจัดงาน แตnโดยเนือ้งานปกติจะไมnไดoมีการทํางานรnวมกนัเทnาไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ซับซoอน แขnงกันเองไมnมีการทํางานรnวมกันอยnางแทoจริง 

ถoาใหoทํา ก็ทําไดoไมnมีป{ญหาอะไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): คิดวnาไมnมกีารทํางานรnวมกนัเป}นทีมในบริษัทนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): แตnละคนก็รับผิดชอบตัวเองไมnไดoโคงานกบัใคร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): ปกติทํางานคนเดียว แตnคนอ่ืนไมnแนnใจวnามีทํางานรnวมกันไหม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): ไมnมีการทํางานรnวมกนัเป}นทีมในบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): ตnางคนตnางทํางาน ไมnด้ํางานรnวมกับใคร ปกติไมnชอบทํางาน
รnวมกับคนอ่ืน เพราะมีหลายอยnางตoองจัดการ ถoาใหoเลือกทํางานคนเดียวดีกวnา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): ไมnเห็นการทํางานรnวมกันนะ รูoสึกวnาตnางคนตnางทํางาน แตnถoา
ไดoทํางานรnวมกับผูoอ่ืนก็ทําไดo 

  

ป{จจัยท่ี 18 วัฒนธรรม (Culture)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): ใหoความสําคัญกับความสําเร็จเป}นหลัก เนoน Achievement  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): มุnงผลลัพธr เนoนการเจริญเติบโตไปขoางหนoา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): มีการแขnงขันกนัประสบความสําเร็จภายในองคrกร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): ใหoความสําคัญ ยกยnองคนท่ีประสบความสําเร็จ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): Result focus ไมnวnาคุณจะทํางานอยnางไร ไมnมีใครสนใจวิธีการ
ทํางานของคุณ แตnองคrกรจะสนใจผลงานสุดทoายของคุณวnาออกมาอยnางไรมากกวnา  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): มุnงการ Achievement เป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): Result focus, Achievement 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): ไมnยnอหยnอนตnอคุณภาพ เนoนการเติบโตและประสบความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ใหoคุณคnาและใหoเกยีรติคนท่ีผลงาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): คนนึงถึงผลงานของแตnละคนเป}นหลัก คนท่ีทํางานเกnงจะ
มีตัวตน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): Achievement 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): Flexible เพื่อใหoไดoผลลัพธrท่ีมีประสิทธิภาพและประสบ
ความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ทุกคนคnอนขoางเป}นโปรเฟสชั่นนอล ทําใหoเราตoองรีบพัฒนา
ตัวเอง เพราะเม่ือเราทําไมnไดoหรือไมnเกnงสnวนตัวจะรูoสึกกดดันมาก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): มุnงความสําเร็จเป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): ใหoความสําคัญกับความสําเร็จและการเจริญเติบโต 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ทุกคนใหoความสําคัญกับการประสบความสําเร็จเป}นหลัก 

หากมีพนักงานคนใดทํางานไมnดี หรือทํางานไมnไดo อาจจะตoองถูกกดดันใหoลาออก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มุnงความสําเร็จประกอบกับความสัมพันธrของพนักงาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): Achievement 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): มุnงเนoนใหoมีการเจริญเติบโต  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ยกยnองคนท่ีประสบความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): เป}นองคrกรท่ีใหoความสําคัญกับการทํายอดขายใหoโตข้ึนมาก  ๆ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): มีการแขnงขันกันท่ีสูงในองคrกร ทุกคนเลยใหoคุณคnากับผลงาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): วัฒนธรรมท่ีตoองพัฒนาตัวเองอยูnตลอดเวลาเพื่อใหoตนเอง
ประสบความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): Achievement เป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 25 (G1): มีวัฒนธรรมที่มุnงพัฒนาใหoองคrกรเติบโตและประสบ
ความสําเร็จกoาวหนoาไปขoางหนoาและใหoคุณคnากับบคลากรท่ีประสบความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): สนับสนุนใหoทุกคนพัฒนาตัวเอง เพnอความสําเร็จของตนเอง
และองคrกร 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): วัฒนธรรมท่ีใหoเกียรติและยกยnองบุคลากรจากผลงานท่ีเขาทํา  
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): โฟกัสกับความสําเร็จของบริษัทเป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): Result focus 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): Achievement เป}นหลัก  

 

ป{จจัยท่ี 19 การแบnงป{นและรักษาความรูo (Knowledge sharing and retention)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): มีระบบ e-learning ใหoทุกคนเขoาไปเรียนรูoในเร่ืองท่ีตนเอง
อยากรูo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ผnาน company meeting โดยการใชoโปรแกรม MS Team 

มีการบรรยายและสอนในเร่ืองตnาง ๆ ท่ีเป}นส่ิงท่ีพนักงานควรทราบ เชnน การรายงานใชoยาไมnถูกตoอง  

ถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): ระบบ e-learning 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 15 (G2): บริษัทมีการแบnงป{นความรูoผnานอีเมล เม่ือมีขoอมูลความรูo
ใหมn ๆ บริษัทมักสnงอีเมลเพื่อแจoงใหoพนักงานทราบ ไมnวnาจะเป}นความรูoเกี่ยวกับยาใหมn หรือแนวทาง
ในการรักษาโรค เพื่อท่ีจะไดoนําไปคุยกับแพทยr สnวนการจัดเก็ยขoอมูลจะอยูnใน Drive Y  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): Company meeting มีคนมาคอยแชรrความรูoหลาย ๆ อยnาง 

เชnน การรายงานอาการขoางเคียงท่ีเกิดจากการใชoยา  
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): Drive Y มีขoอมูลหลาย ๆ อยnางอยูnในนั้น เชnน เอกสารเสนอ

ยาเขoาบัญชีโรงพยาบาล เอกสารกํากับยาของยาแตnละตัว เป}นตoน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): บริษัทแบnงป{นความรูoโดยการจัดอบรมเทรนน่ิง และเก็บ
รักษาขoอมูลตnาง ๆ ไวoใน Drive Y เป}นหลัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): e-learning เป}นแหลnงรวมขoอมูลความรูoตnาง ๆ ของบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): Drive Y เป}นท่ีเก็บรวบรวมขoอมูลกลางของบริษัทท่ีทุกคน
สามารถเขoาถึงไดo  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): E-learning เป}นระบบท่ีออกแบบใหoพนักงานไดoเขoาไปเรียนรูo
และพัฒนาตนเองในเรื่องตnาง ๆ ซ่ึงพนักงานสามารถเขoาจากนอกออฟฟdศก็ไดo สามารถหาความรูoเม่ือ
อยูnท่ีบoานก็ไดo ไมnจําเป}นตoองอยูnในออฟฟdศ สnวนการเก็บขoอมูลบริษัทจะเก็บไวoในออนไลนr drive ท่ี
เรียกวnา drive Y ท่ีทุกคนสามารถเขoาถึงไดo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): แผนก IT ไดoจัดทําระบบ e-learning ไวoใหoพนักงานไดoเขoา
ไปเรียนรูoและมีแบบทดสอบท่ีพนักงานทุกคนตoองทําใหoผnานเกณฑrตามเวลาที่กําหนด ซ่ึงเป}นเกณฑr
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ในการประเมินผลงานประจําปeอีกดoวย สnวนการเก็บขoอมูลจะเก็บในคอมพิวเตอรrสnวนตัวของบริษัท 

และมี share drive ท่ีทุกคนสามารถเขoาถึงไดoเพื่อแบnงป{นขoอมูลกัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ความรูoทุกอยnางท่ีจําเป}นกับพนักงานแตnละคนอยูnในระบบ 

E-learning ของบริษัทโดยพนักงานทุกคนสามารถเขoาไปศึกษาและพัฒนาตนเองไดoจากระบบนั้น 

สnวนการจัดเก็บขoอมูลและองคrความรูoตnาง ๆ ท่ีพนักงานทุกคนเขoาถึงไดo จะอยูnใน Drive Y 

 

ป{จจัยท่ี 20 ความไวoวางใจ (Trust) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): ไวoใจไดoในบางคน สnวนใหญnจะไวoใจคนในทีมเดียวกัน
มากกวnาคนนอกทีม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): ถoาเป}นเร่ืองสําคัญก็ไวoวางใจ คนอ่ืนไดoนoอย  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): ไวoใจในตัวพนักงานบางคน เพราะแตnละคนมีนิสัยไมn
เหมือนกัน ไวoใจไดoไมnเทnากัน หรือบางคนก็ไวoใจไมnไดo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): ไวoใจไดo แตnไมnท้ังหมดก็ตoองดูดี ๆ วnาเร่ืองอะไรดoวย  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ปลอดภัยสุดคือการอยnาเพิ่งไวoใจใครถoายังรูoจักกนัไมnดีพอ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): ไมnคnอยไวoวางใจใครเทnาไรนัก เพราะเราไมnรูoวnาใครลึก ๆ แลoว
เป}นอยnางไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): ในสnวนของลูกนoองตัวเองไวoใจทุกคน แตnสําหรับบุคคลากร
คนอ่ืน ๆ ในบริษัทก็ไมnไดoไวoใจทุกคน เราเลือกท่ีจะไมnพูดดีกวnาถoาไมnใชoในลูกนoองหรือหัวหนoาโดยตรง
ของเรา 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): ก็ไวoใจเป}นบางเร่ือง บางคน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ข้ึนอยูnกับวnาเรื่องอะไรมากกวnา แตnยอมรับวnาไมnไดoไวoใจ
ทุกคน  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): ไมnไดoไวoใจทุกคน แตnสnวนมากก็ไวoใจนะ เพราะแตnละคน
ก็ผลงานดี จะดูท่ีผลงานเป}นงานหลัก เอาเป}นวnาถoาผลงานดีก็ไวoใจวางใจไดo แตnถoาใครที่ผลงานไมnดีก็
คงตoองดูกันอีกทีวnาสาเหตุเกิดจากอะไร 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): ถoาเป}นลูกนoองเราโดยตรงสnวนมากเราไวoใจนะ แตnกับแผนก
อ่ืน หรือทีมอ่ืน ก็ไมnไดoไวoใจมากนัก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): ไวoใจไดoบoาง ไมnไดoบoางเป}นเร่ืองปกติของการทํางาน จะใหo
ไวoใจทุกคนมันก็เป}นไปไดoยาก เพราะแตnละคนก็มีท่ีมาท่ีแตกตnางกัน มีประสบการณrท่ีเรียนรูoมาตnางกัน 
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ป{จจัยท่ี 21 นวัตกรรม(Innovation)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): ดมีากกับสถานการณrในป{จจุบัน ลงทุนในเร่ืองนี้เพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): ชอบนวัตกรรมเพราะชnวยเราทํางานไดoเยอะ ประหยัดเวลา
และเพิ่มความแมnนยําใหoมากข้ึน สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): มีความสําคัญกับองคrกรมาก สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของ
บริษัทสnวนตัวคิดวnายังไมnเพียงพอตnอความตoองการของพนักงาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): มีความสําคัญในยุคนี้ เพราะทุกอยnางอยูnบนอินเตอรrเน็ต 

การลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอตnอความตoองการแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): ดูทันสมัยเขoามาชnวยในการทํางานไดoมาก ป{จจุบันคิดวnาเพียงพอ
แลoวท่ีบริษัทมี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): ดี ทันกับสถานการณrป{จจุบัน สnวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวnาพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): มาชnวยใหoชีวิตงnายข้ึนเยอะ สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของ
บริษัทคิดวnายังไมnเพียงพอ ควรเพิ่ม speed internet อยnางแรก 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 8 (G3): สําคัญมาก เขoามาชnวยใหoสะดวกสบายมากข้ึนโดยเฉพาะเร่ือง
กาติดตnอส่ือสารกันในองคrกร สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): ชnวยอํานวยความสะดวกมากขึ้นสnวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): ชnวยใหoทุกอยnางงnายข้ึนสะดวกข้ึน สnวนการลงทุนใน
นวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): เทคโนโลยีและนวัตกรรม ทําใหoทํางานสะดวกสบายมากข้ึน
โดยเฉพาะอยnางยิ่งดoานการส่ือสาร แตnมันก็เป}นดาบสองคมนะ เพราะขoอเสียมันก็มีเชnนส้ินเปลืองคnาใชoจnาย 

และบริษัทก็มีการลงทุนในการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขoามาชnวยเพียงพอหรือยัง สnวนตัวคิดวnา
ยังไมnเพียงตnอความจําเป}นในงานท่ีเป}นอยูnตอนนี้ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): ทําใหoเราสะดวกสบายมากข้ึนโดยเฉพาะดoานการสื่อสาร 

สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): มีประโยชนr ชnวยงานงnายข้ึน สnวนการลงทุนในนวัตกรรม
ของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 14 (G2): เทคโนโลยีและนวัตกรรมเป}นส่ิงท่ีดีเพราะวnามันจะเขoามา
ทําใหoชีวิตสะดวกมากข้ึน ชnวยทํางานใหoมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวม ๆ คือเพื่อความสะดวกสบาย 

และทุกวันนี้บริษัทก็จัดหาเทคโนโลยีและนวัตกรรม เขoามาชnวยในการทํางานเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 15 (G2): ลดระยะเวลาในการทํางาน ทําใหoสําเร็จไดoเร็วข้ึน สnวน
การลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลoวในตอนนี้ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): ดี สะดวก ทํางานไดoผลงานออกมาดีมากข้ึน สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทยังไมnเพียงพอดูยังไมnมีอะไรท่ีทําใหoรูoสึก วoาว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): ชnวยเพิ่มความสะดวกสบายในการทํางาน สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): เพิ่มขoอไดoเปรียบเม่ือตoองแขnงขันกับคูnแขnง สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): ชnวยทําใหoทํางานไดoรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึนยัง
ไมnเพียงพอ ยังขาดบางอยnางเชnน Apple pencil ไวoใชoกับ iPad 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): ชอบ เพราะทําใหoเรากoาวทันโลก และชีวิตดีข้ึน สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): ชnวยเรื่องการติดตnอส่ือสารอยnางมาก เชnนเวลาประชุมกัน
ขoามประเทศก็ชnวยประหยัดคnาเดินทางดoวย สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): ทําใหoสะดวกสบายมากข้ึนในการทํางาน สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): สรoางขoอไดoเปรียบเมื่อเรามีเทคโนโลยีท่ีดีกวnา สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnายังไมnเพียงพอตnอความจําเป}นของพนักงานท่ีตoองใชo 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): ชnวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานข้ึนอีกมาก สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): เทคโนโลยีและนวัตกรรม เม่ือกnอนอาจเป}นแคnส่ิงท่ีเขoามา
ชnวยใหoเราทํางานงnายข้ึน แตnป{จจุบัน เทคโนโลยีและนวัตกรรมไมnไดoเป}นเพียงตัวชnวยแลoว แตnเป}นส่ิง
ท่ีจําเป}นตoองมี อาคิดงnาย ๆ วnาถoาองคrกรไมnมีคอมพิวเตอรrหนึ่งวันซึ่งเป}นเทคโนโลยีพื้นฐานมาก ๆ 

ธุรกิจวันนั้นจะเป}นอยnางไร การลงทุนในเทคโนโลยีและนวัตกรรมขององคrกรมีเยอะมากต้ังแตnเทคโนโลยี
และนวัตกรรมการคoนควoา การผลิตยาที่ใชoเทคโนโลยีข้ันสูง การนําระบบ CRM เขoามาในการดําเนินการ
ของบริษัท เป}นตoน 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): นวัตกรรมและเทคโนโลยีเป}นส่ิงท่ีจําเป}นตoองมีเหมือนใคร
ยิ่งมีนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีดีกวnาก็ยิ่งไดoเปรียบกวnาคูnแขnงอยูnเสมอ เพราะจะเขoามาชnวยเราประมวลผล 

วิเคราะหr และทํางานไดoตรงจุดและมีประสิทธิภาพมากข้ึน บริษัทมีการลงทุนในเทคโนโลยีหลายสnวน 

เร่ิมต้ังแตnการคิดคoนยา ก็ใชoเทคโนโลยีแลoว จนถึงระบบหลังบoานท่ีทํากันตอนนี้ก็มีการนําเทคโนโลยี
นวัตกรรมเขoามาชnวยในการทํางานอีกมากมาย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G1): นวัตกรรมและเทคโนโลยีเป}นสnวนท่ีจะเขoามาชnวยใหoธุรกิจ
ดําเนินไปไดoอยnางงnายและรวดเร็ว รวมถึงมีประสิทธิมากข้ึนอีกดoวย แตnก็ตoองระวังเพราะมีขoอดีก็มีขoอเสีย 

นวัตกรรมบางอยnางอาจมาเพิ่มความยุnงยากใหoกับบางสnวนก็ไดo สnวนการลงทุนในเร่ืองนี้เราจะเป}นคนรnวม
ตัดสินใจมากกวnาเวลามีนวัตกรรมใหมn ๆ เขoามาไมnไดoเป}นคนนําเขoานวัตกรรมเขoามาในบริษัทโดยตรง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G3): ทําใหoผลงานออกมาดีมากข้ึน มีประสิทธิภาพ สnวนการลงทุน
ในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G3): ชnวยทําใหoบริษัทกoาวทันโลกอยูnเสมอ สnวนการลงทุนใน
นวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอไมnเพียงพอตnอสถานการณrป{จจุบัน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G3): ทําใหoโลกของทุกคนใกลoกันมากข้ึน สะดวกสบายมากข้ึน 

สnวนการลงทุนในนวัตกรรมของบริษัทคิดวnาเพียงพอแลoว 

 

ป{จจัยท่ี 22 ความผูกพันของ พนักงาน (Staff engagement)  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 1 (G2): เงิน และ คนบางคน ความรูoสึกกับองคrกร ก็เร่ือย ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 2 (G3): ส่ิงจูงใจท่ีทําใหoทํางานในองคrกรนี้คือ เงินและสวัสดิการ 

ความรูoสึกท่ีมีตnอองคrกรนี้คือ ทําไปเพ่ือเงิน ใหoไดoเงินมา ไมnไดoมีความรูoสึกผูกพัน วันหนึ่งเราอาจไป
ทํางานท่ีอ่ืน หาประสบการณrใหมn ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 3 (G3): เงิน สnวนความรูoสึกตnอองคrกรคือ หนักใจจัง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G3): เงิน เพื่อนรnวมงานบางสnวน ความรูoสึกกับองคrกรเฉย ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 5 (G3): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ มีผลิตภัณฑrใหมn ๆ เยอะด ี

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 6 (G3): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ ก็โอเคนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 7 (G3): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ ควรมีความสามัคคีกันมากกวnานี้ 
ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 8 (G3): คnาตอบแทน  ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เป}นบริษัทท่ี Work 

life balance 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 9 (G3): เงิน และคnาตอบแทน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เฉย ๆ ไมnมี
อะไรพิเศษ 
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ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 10 (G3): คnาตอบแทนท่ีบริษัทใหo ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เฉย ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 11 (G3): ส่ิงจูงใจท่ีทําใหoทํางาอยูnในองคrกรนี้คือ total income (รายไดo
รวม) สnวนความรูoสึกท่ีมีตnอองคrกรก็คือ ไมnไดoมีป{ญหาอะไรใหoตoองกังวลเกี่ยวกับองคrกร ก็เร่ือย ๆ ดู
เป}นบริษัทท่ีมีผลิตภัณฑrยาท่ีดี ดูมีอนาคตท่ียาวไกล สวัสดิการก็ดีนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 12 (G3): Total income  ความรูoสึกตnอองคrกร คือ สามารถทํางานไดo
โดยไมnมีป{ญหา เป}นบริษัทท่ีมียาดีดูมีอนาคต 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 4 (G2): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ ก็ดีนะ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 14 (G2): สิ่งจูงใจที่ทําใหoทํางานในองคrกรนี้คือ สวัสดิการ เงิน
คnาตอบแทน และการท่ีบริษัทนี้มักใหoโอกาสคนในบริษัทไดoเจริญเติบโตในหนoาท่ีการ เชnนไดoลองทํา
ในตําแหนnงท่ีกoาวหนoามากกวnาเดิม สnวนความรูoสึกตnอบริษทัตอนนี้ก็คือ เฉย ๆ ทํางานไปไมnไดoมี loyalty 

ใด ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): เงินคnาตอบแทน  ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เฉย ๆ ก็ทํางานไป 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ แขnงกันเองในบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): เงิน  ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เฉย ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): เงินคnาตอบแทน ความรูoสึกตnอองคrกร ก็เป}นองคrกรท่ีด ี

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): คnาตอบแทน ความรูoสึกตnอองคrกร เฉย ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ จnายคnาตอบแทนดี 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 21 (G3): รายไดoจากการทํางาน  ความรูoสึกตnอองคrกร คือ ก็ด ี

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 22 (G3): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกรใหoเกียรติการตดัสินใจของเรา 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 23 (G3): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกรมีการแขnงขันกนัสูง 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 24 (G3): Income ความรูoสึกตnอองคrกร คือเป}นองคrกรท่ีประสบ
ความสําเร็จ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 28 (G2): เงิน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ ก็ด ี

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 29 (G2): รายไดo ความรูoสึกตnอองคrกร เป}นองคrกรท่ีมีแตnคนเกnง ๆ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 30 (G2): เงินคnาตอบแทน ความรูoสึกตnอองคrกร คือ เฉย ๆ ไมnไดoผูกพัน
อะไร 
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ป{จจัยท่ี 23 คุณภาพ (Quality) 

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 1 (G2): มีแผนกควบคุมคุณภาพคอยดูแล โดยเฉพาะเรื่องสินคoา
ผลิตภัณฑrยาเพื่อใหoเป}นไปตามมาตรฐานสากล เชnน ในการผลิต โรงงานผลิตมีมาตรฐาน GMP ดังนั้น
มั่นใจไดoในเร่ืองของคุณภาพของสินคoาจากบริษัท 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 13 (G2): คุณภาพของสินคoาและบริการเป}นเร่ืองสําคัญมากสําหรับ
บริษัท โดยมีตัวควบคุมหลายอยnาง เชnน แผนก QC  

ผูoถูกสัมภาษณrคนที่ 14 (G2): มีฝiาย QC คอยตรวจสอบคุณภาพของสินคoาอยูnแลoวสnวน
ความเห็นท่ีมีตnอสินคoาผลิตภัณฑrยาและบริการของบริษัทถือวnาอยูnในระดับดี คือสnงมอบผลิตภัณฑr
และบริการท่ีดี โดยโฟกัสที่ลูกคoาเป}นสําคัญและพยายามตอบโจทยrลูกคoาใหoไดoมากท่ีสุด 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 15 (G2): มีการใหo QC ตรวจสอบกnอนท่ีสินคoาจะออกสูnตลาด ทําใหo
สินคoาของบริษัทมีคุณภาพไดoมาตรฐาน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 16 (G2): มีแผนกตรวจสอบคุณภาพท่ีทําหนoาท่ีควบคุมคุณภาพโดยตรง 

สnวนคุณภาพของสินคoาและบริการของบริษัทท่ีเป}นสินคoาคุณภาพดี 
ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 17 (G2): มีการใหoองคrกรภายนอกมาตรวจสอบบoางเป}นคร้ังคราวใน

เร่ืองการควบคุมคุณภาพโดยเฉพาะดoานบริการ  

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 18 (G2): มีแผนกควบคุมคุณภาพ ดูแลเร่ืองนี้อยูnแลoว 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 19 (G2): QC จะเป}นผูoดแูลเร่ืองคุณภาพของสินคoาต้ังแตnมาถึง
ประเทศไทย จะมีการสุnมตรวจคุณภาพของยาทุก Lot เพื่อใหoมั่นใจ 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 20 (G2): มีมาตรฐานตnาง ๆ ระดับสากลเขoามาจับ เพ่ือใหoแตnละแผนก
ทําตาม เพื่อใหoสินคoาและบริการมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ทําใหoสินคoาของบริษัทมีคุณภาพในระดับ 

พรีเม่ียม 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 25 (G1): นโยบายเร่ืองสินคoาและบริการของบริษัทคือ ตoองสnงตnอ
ผลิตภัณฑrยาท่ีดี มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพใหoกับผูoปiวย  สnวนในเรื่องของบริการนั้นบริษัทตoองมี
พนักงานที่บริการดoานการใหoขoอมูลผลิตภัณฑrยาท่ีเกnงและมีประสิทธิภาพและไดoรับความไวoวางใจ
จากแพทยr สnวนการควบคุมคุณภาพนั้นบริษัทมีฝiายตรวจสอบคุณภาพอยูnแลoว และในการผลิตสินคoา
และผลิตภัณฑrยานั้นบริษัทจะมีมาตรฐานการผลิตเชnน GMP เขoามาควบคุมการผลิตดังนั้นจึงม่ันใจไดo
วnาคุณภาพของสินคoาผลิตภัณฑrยาและบริการของบริษัทมีคุณภาพท่ีดีอยnางแนnนอน 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 26 (G1): บริษัทมีฝiายตรวจสอบคุณภาพยาทั้งจากท่ีโรงงานผลิตท่ี
ประเทศเดนมารrกเอง และหากนําสnงมาท่ีประเทศไทย ก็จะมีฝiายตรวจสอบคุณภาพยาท่ีประเทศไทย
คอยตรวจสอบอีกคร้ังหนึ่งเพื่อใหoมั่นใจวnายาที่สnงตnอใหoคนไขoนั้นดีและมีประสิทธิภาพ สnวนการบริการ
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สnวนมากเป}นการบริการดoานขoอมูลยาและผลิตภัณฑr ซ่ึงจะควบคุมต้ังแตnการรับพนักงานท่ีทําหนoาท่ีนี้
เขoามาเลยวnาตoองมีcriteria ตามท่ีกําหนด และเม่ือรับเขoามาแลoวก็จะมีการจoางบริษัททําสํารวจการบริการ
กับลูกคoา เชnน แพทยr เภสัชกร ตามสถานพยายาลท่ีเป}นลูกคoาของเรา พรoอมนําผลสํารวจดังกลnาวมา
ปรับปรุงพัฒนาบริการตnอไปอีกดoวย 

ผูoถูกสัมภาษณrคนท่ี 27 (G2): นโยบายเรื่องคุณภาพสินคoาและบริการอยูnในขoอหน่ึงของ 

essential ในการทํางานของบริษัท คือ เราจะไมnยnอหยnอนตnอคุณภาพของสินคoาและบริการ โดยบริษัท
มีการควบคุมคุณภาพในทุกสnวนตั้งแตn R&D ฝiายผลิต ยันฝiายขายดูแลลูกคoา เชnน การที่โรงงานผลิตยา
ของบริษัทไดoรับมาตรฐาน GMP และมาตรฐานของโรงงานผลิตยาระดับโลก เพ่ือใหoมั่นใจวnาลูกคoา 
ซ่ึงคือ ผูoปiวย และ บุคลากรทางการแพทยrจะไดoรับสินคoาและบริการท่ีดี  


