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บทคดัยอ่ 
การศึกษางานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ีท าให้องคก์รยงัด าเนินธุรกิจ

ต่อไปได ้เพื่อศึกษาแนวทางในการน าภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนมาใช้ในการบริหารงานในองค์กร โดยผูว้ิจัยได้
ท าการศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารในองคก์รขนาดใหญ่ผ่านมุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล 
โดยเก็บขอ้มูลจากผูท่ี้ปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล จ านวน 30 คน การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research)ใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 

จากการศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารในองค์กรขนาดใหญ่พบว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัแนวทางของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามหลกั Honeybee Leadership มี
ปัจจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดบัมาก (Most Evident) 16 ปัจจยั ซ่ึงบริษทัส่วนใหญ่น ามาประะยุกต์ใช้ใน
การบริหารงานเพื่อสามารถด าเนินการไดต้ามเป้าหมายระยะยาว และมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดับ
ปานกลาง (Moderate Evident) 5 ปัจจยั สอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดับน้อยหรือไม่มีเลย (Least Evident) 2 
ปัจจัย ซ่ึงเป็น 7 ปัจจัยท่ีต้องได้รับการพฒันาและส่ือสารจากผูบ้ริหารเพื่อให้ทุกคนในองค์กรมีเป้าหมาย
เดียวกนั ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าภาวะผูน้ าย ัง่ยืนมีปัจจยัท่ีครอบคลุมทุกดา้นท่ีสามารถน ามาใช้ในการบริหารให้
องค์กรด าเนินต่อไปได้อย่างต่อเน่ือง มีรากฐานท่ีแข็งแรงและรับมือกับสถานการณ์ได้ทั้งปัจจุบันและใน
อนาคต 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ  
การวิเคราะห์แนวโน้มธุรกิจและอุตสาหกรรมไทยในระยะ 3 ปีขา้งหน้า ในปี 2566 – 

2568 โดยพิจารณาครอบคลุมทั้งปัจจัยด้านความทา้ทายของเทคโนโลยี เศรษฐกิจและโอกาสท่ี
สะท้อนความน่าสนใจในการท าธุรกิจของแต่ละอุตสาหกรรมนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจมหาภาค และปัจจยัภายในเฉพาะดา้นของอุตสาหกรรม ท่ีตอ้งเร่งปรับตวัให้เขา้กบับริบท
ของเศรษฐกิจและสังคมโลก เพื่อวางรากฐานและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือให้ภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรมเติบโตไดอ้ย่างแข็งแรงและยัง่ยืนในระยะยาว (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา, 2566) ประกอบ
กบัปัญหาการขาดแคลนผูบ้ริหารท่ีมีคุณภาพ เป็นอุปสรรคส าคญัของการด าเนินธุรกิจในไทยมาอย่าง
ยาวนาน ทกัษะผูน้ าท่ีมีความสามารถแข่งขนัดา้นธุรกิจเป็นส่ิงท่ีควรส่งเสริมผลกัดนัให้เกิดขึ้น เพราะ
มีประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรและประเทศ ธุรกิจใดท่ีผูบ้ริหารมีศกัยภาพในการจดัการท่ีดีจะ
สามารถบริหารให้มีต้นทุนการผลิตท่ีลดลง เม่ือแรงงานมีความสามารถพร้อมท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีมี
ศกัยภาพ สามารถปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดดี้ จะน าไปสู่การเติบโต การจา้งงานเพิ่มขึ้นและ
น าไปสู่รายไดท่ี้เพิ่มขึ้น (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2566) ดงันั้นในแต่ละองคก์รตอ้งมีการปรับตวั
ในดา้นการบริหารงานและแสวงหา พฒันาผูบ้ริหารเพื่อใหธุ้รกิจเติบโต กา้วขา้มอุปสรรคต่างๆไปได ้ 

ภาวะผูน้ าเป็นบทบาทท่ีมีความส าคัญ “ผูน้ า(Leadership)” ไม่ใช่เพียงแค่ค  าเรียก
ต าแหน่งหน้าท่ี แต่ยงัตอ้งมี วิสัยทศัน์ ทกัษะ น างาน น าคน และมีความคิดท่ีจะพฒันา ขบัเคล่ือน
องคก์รใหเ้กิดความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้บทบาทและคุณลกัษณะของ “ผูน้ าท่ีดี” นั้น 
ย่อมเปล่ียนไปตามกาลเวลา เพื่อตอบสนองโลกท่ีผนัผวน ไม่แน่นอน ซับซ้อน และคลุมเครือ ผูน้ าท่ี
ดี จะเป็นผูท่ี้สามารถพลิกวิกฤตให้เป็นโอกาสได ้(ฐานิตา ภูวนาถนรานุบาล, 2564) ดว้ยกระแสการ
พฒันาโลกท่ีมุ่งสู่ความยัง่ยนืตอ้งค านึงถึงการสร้างคุณค่า 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม และ
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นการเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนในธุรกิจนั้นไม่ใช่แค่การมุ่งเน้นเพียงการจดัการตน้ทุน
หรือคุณภาพสินคา้หรือบริการเท่านั้น ตอ้งใหค้วามส าคญัและคุณค่ากบัส่วนรวม โดยแนวคิดผูน้ าท่ีมี



2 

 
แนวคิดบริหารงานดว้ยความยัง่ยืนจะผลกัดนัให้องค์กรตอ้งปรับตวัอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวและ
ขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทางท่ีวางไว ้ 

ผูน้ าย ัง่ยืนนั้นมกัจะมีแนวคิดด าเนินการบริหารองค์กรอย่างย ัง่ยืนในระยะยาว สร้าง
องคก์รให้เติบโตและปรับตวัไปพร้อมกบัความเปล่ียนแปลงในสังคมและส่ิงแวดลอ้ม โดยมีบทบาท
ในการก าหนดทิศทางและสร้างความเติบโตไม่ว่าจะเป็นในมิติทางธุรกิจ สังคม หรือส่ิงแวดล้อม 
(Network Thailand Supply Chain, 2566) แนวคิดผูน้ าอย่างย ัง่ยืนมีการศึกษาในหลายอุตสาหกรรม 
แต่ในยุคท่ีมีความผนัผวนในดา้นเศรษฐกิจและเทคโนโลยีนั้น ยงัไม่พบวา่มีการศึกษาถึงมุมมองของ
ผูน้ าในการท างานและการบริหารงานท่ีจะสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้อย่างไร  ณ 
ปัจจุบนัองคก์รในประเทศไทย มีจ านวนไม่นอ้ยท่ียงัไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้ดงันั้น จึงควรท่ีจะ
พฒันาผูน้ าของแต่ละองคก์รใหม้ากขึ้น 

ดงันั้น การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงเลือกศึกษาภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการ
ของผูน้ าในองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีจ านวนพนักงาน 200 คนขึ้นไป ท่ีผูบ้ริหารมีส่วนในการผลกัดัน
องคก์รใหด้ าเนินธุรกิจต่อไปได ้ซ่ึงจะเป็นการศึกษาในมุมมองของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจยั  
1. เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงการด าเนินธุรกิจท่ีถูกผลกัดนัและขบัเคล่ือนโดยผูบ้ริหารท่ีมีภาวะ 

ของผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื 
2. เพื่อศึกษาแนวทางในการจดัการและบริหารงานภายในองคก์ร โดยน าภาวะผูน้ า 

ยัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership มาปรับใช ้
 
 

1.3 ค าถามของงานวิจัย 
1. ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืสามารถท าใหอ้งคก์รยงัด าเนินธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่งไร 
2. แนวคิด Honeybee Leadership กบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื สามารถน ามาใชใ้นการ 

จดัการงานในองคก์รอยา่งไร 
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1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 
ส าหรับงานวิจยัท่ีไดจ้ดัท าขึ้นมาน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยยึดหลกัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยผูวิ้จยัไดมี้การก าหนดขอบเขตงานวิจยัไวด้งัน้ี 
 

1.4.1 ด้านเน้ือหา  
การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานภายในองคก์ร ใหธุ้รกิจสามารถ

ด าเนินงานต่อไปได ้ในมุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล 
 

1.4.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ผูวิ้จยัศึกษา คน้ควา้ และจดัท างานวิจยัในคร้ังน้ี โดยเลือกประชากรจากผูท่ี้ปฏิบติัใน

สายงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกใช้วิธีสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 30 คน มี
ประสบการณ์อย่างน้อย 3 ปีขึ้นไป และจะตอ้งมีอายุการท างานกบับริษทัปัจจุบนัตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
เพื่อสะทอ้นถึงความเป็นผูน้ าท่ีมีความเขา้ใจวฒันธรรมและการบริหารสายงาน 

 
1.4.3 ด้านพื้นท่ี 
การศึกษาเฉพาะธุรกิจภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.4.4 ด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาของงานวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาทั้งส้ิน 4 เดือน เร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนพฤษภาคมพ.ศ. 

2567 จนถึงเดือนสิงหาคม 2567  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีท าใหอ้งคก์รด าเนินธุรกิจต่อไปไดใ้นมุมมองดา้น 

ทรัพยากรบุคคล 
2. ท าใหท้ราบแนวทางในการบริหารงานในองคก์รโดยน าภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืมา 

ปรับใช ้
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1.6 นยิามค าศัพท์  
1. ธุรกิจภาคเอกชน หมายถึง การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลบริหารธุรกิจเพื่อมุ่งเนน้ให ้

เกิดผลก าไรเท่านั้น โดยท่ีไม่เก่ียวกบัการเมือง การบริหารงานจะเร่ิมตั้งแต่ ก าหนดนโยบาย วางแผน 
ควบคุม ประสานงาน จดัระเบียบ และด าเนินโครงการให้ส าเร็จ สามารถสร้างผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจ และนึกถึงผลประโยชน์ท่ีลูกจา้ง คู่คา้ และลูกคา้  

2. ผูท่ี้ปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล  หมายถึง บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีบริหารทรัพยากร ซ่ึง 
งานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนท่ีส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อให้พนักงานในองค์กรมี
ศกัยภาพและความพร้อมในการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องคก์รอยู่รอดและมีความ
เจริญกา้วหนา้ แนวคิดการบริหารบุคคลรวมไปถึงการการว่าจา้งและเป็นการลงทุน นอกจากน้ียงัถือ
วา่พนกังานเป็นสินทรัพยข์ององคก์รท่ีสามารถท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้  
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บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในเชิงปฏิบติัการ ไดท้ าการวิจยัและศึกษาในมุมมองของผูบ้ริหาร
ดา้นทรัพยากรบุคคลในองคก์รขนาดใหญ่ ผูว้ิจยัไดร้วบรวม บทความ ทฤษฎี แนวความคิด เอกสาร 
และขอ้มูลงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนื 
3. แนวคิด Honeybee Leadership 

 
 

2.1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
ความหมายของความยั่งยืน 
ความยัง่ยืน หมายถึง การตอบสนองต่อพฤติกรรมและความต้องการของคนในยุค

ปัจจุบนั โดยการพฒันาส่ิงเดิมในปัจจุบนัใหด้ ารงอยู่เพื่อสานต่อไปยงัอนาคตและไม่ส่งผลกระทบต่อ
คนรุ่นต่อไป โดยทุกองคก์รใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งมาก ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ด้านทรัพยากรและส่ิงแวดล้อม คือ ผูผ้ลิตในธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างๆ ควร
ค านึงถึงความยัง่ยืนในการน าทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด โดย
ไม่ท าให้เกิดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม เช่น การน าพลงังานหมุนเวียนมาใช้ให้เกิดคุณค่ามากยิ่งขึ้น
เพื่อความยัง่ยนืของส่ิงแวดลอ้ม  

2. ความยัง่ยืนด้านองค์กร คือ การเน้นในเร่ืองของการสร้างวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ี
สามารถท าให้องค์กรพฒันาให้เกิดความยัง่ยืนได ้สามารถสร้างความสมดุลของ เศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดลอ้ม ประกอบไปดว้ย การสร้างวิสัยทศัน์ท่ีมองการณ์ไกลในการวางแผนงานต่างๆ ได้
อย่างถูกต้อง อีกทั้ง ส่งเสริมให้พนัธกิจมีความชัดเจนสามารถน ามาปฏิบัติได้ องค์กรสามารถ
ขบัเคล่ือนต่อไปไดเ้ป็นอยา่งดี 
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3. ความยัง่ยนืดา้นเศรษฐกิจ คือ การเพิ่มโอกาสทางเศรษฐกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต

ให้ด ารงอยู่ไดอ้ย่างมัน่คง โดยจะตอ้งมีการประเมินความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดขึ้นให้ครอบคลุมครบทุก
ดา้น เพื่อสร้างกลยุทธ์ทางธุรกิจให้เติบโตในระยะยาวโดยไม่ท าให้เกิดผลกระทบต่อส่ิงอ่ืนๆ เช่น 
วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้ม และสังคม 

4. ความยัง่ยืนทางอาหาร คือ การหยุดความหิวโหยและความขาดแคลน โดยให้
ความส าคญัในเร่ืองของสุขภาพและการบริโภคอาหารท่ีมีคุณค่าทางโภชนาการ ปลอดภยั เพียงพอ
และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของร่างกายไดม้ากท่ีสุด 

นิยามความย่ังยืนกบัภาคธุรกจิ 
ความยัง่ยืนแบ่งออกเป็นสามเสาหลัก ได้แก่ความยัง่ยืนด้านสังคม เศรษฐกิจ และ

ส่ิงแวดล้อม โดยให้ความหมายท่ีชัดเจนว่าการพฒันาท่ีย ัง่ยืน คือ การพฒันาท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของมนุษยใ์นปัจจุบนั โดยไม่เบียดเบียนศกัยภาพและทรัพยากรของคนรุ่นหลงั  (Keeble, 
1988) ความยัง่ยืนตามแนวคิดน้ีสามารถน ามาอยู่ในภาคธุรกิจได ้เพราะธุรกิจท่ีย ัง่ยนืจะตอ้งค านึงถึง
ผลกระทบทางสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และประกอบการให้ไดผ้ลก าไร คือ ตอ้งย ัง่ยืนทางการเงินพร้อม
กบัการดูแลพนกังาน ชุมชน สังคม และใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรธรรมชาติ (สฤณี และ ภทัราพร, 
2559) 

ความหมายของภาวะผู้น า 
(McFarland, 1979) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ าคือความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรือ

อ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว”้ 
(Robbins, 1989) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม 

เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายหมายท่ีตั้งไว”้  
(พยอม วงศส์ารศรี, 2534) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงใชอ้ านาจ

ของตนและมีอิทธิพลในการกระตุน้หรือช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืน สามารถเกิดความกระตือรือร้น หรือสมคัร
ใจท่ีจะท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององคก์รเป็นจุดหมายปลายทาง” 

(Koontz and Weihrich, 1988) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ า เก่ียวขอ้งกบัการใช้ศิลปะให้เกิด
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน โดยบุคคลเหล่านั้นเกิดความกระตือรือร้นและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานจนประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม” 
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(บุญมัน่ ธนาศุภวตัน์, 2537) กล่าววา่ “ภาวะผูน้ า คือการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจใน

การชักน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อให้
เป้าหมายประสบความส าเร็จภายใตส้ถานการณ์ท่ีระบุไว”้ 

(Naphatsawan Sitthitham, 2021) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ า คือหัวหนา้ทางดา้น ‘จิตใจ’ เป็น
ทกัษะอยา่งหน่ึง ท่ีสามารถจดัการทั้งงานและคนในองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม โดยไม่จ าเป็นวา่จะตอ้ง
ไดรั้บต าแหน่งหัวหนา้หรือไม่ แต่เป็น Soft Skill อย่างหน่ึงท่ีอยู่ในตวัคนท่ีผ่านประสบการณ์ในการ
บริหารงานท่ีมีคุณภาพมาอยา่งเพียงพอ” 

(ดร.สุรชยั โฆษิตบวรชยั, 2566) กล่าวว่า “ภาวะผูน้ า เป็นแนวคิดในการบริหารจดัการ
และน าทีมหรือองคก์รท่ีเนน้ให้ผูน้ ามีบทบาทในการส่งเสริมและก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิไม่เพียงแค่ใน
บทบาทหนา้ท่ีของตนเองเท่านั้น แต่ยงัท าหนา้ท่ีในการส่งเสริมภาวะผูน้ าให้กบัทุกคนภายในองคก์ร
หรือทีม เพื่อความเติบโต มีความรับผิดชอบสามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเองและด าเนินงานในทาง
ท่ีถูกตอ้ง " กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าคือบุคคลท่ีมีแนวคิดและทกัษะในการพฒันากระบวนการต่อ
บุคคล กลุ่มบุคคล เพื่อให้ด าเนินการไปถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้งจะตอ้งสามารถบริหารงานให้
องค์กรนั้นๆผ่านวิกฤติไปไดใ้นทุกๆ สถานการณ์ โดยผูน้ านั้นจะตอ้งมีทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
จดัการคนและงาน สามารถผลกัดนัให้ทุกคนในทีมหรือในองค์กรปฏิบติัตามอย่างเต็มใจและเกิด
ความร่วมมือร่วมใจใหเ้ป้าหมายนั้นประสบความส าเร็จ  

 
 

2.2 แนวคิดภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน 
ค าว่า “ยัง่ยืน” และ “ความเป็นผูน้ า” ทั้งสองค าเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินอยู่ต่อไปจนถึง

อนาคต เป็นแนวคิดเชิงระบบของผูน้ าท่ีเป็นบุคคลท่ีมีอ านาจและสะทอ้นให้เห็นระบบหลักการ 
กระบวนการ แนวทางปฏิบัติและค่านิยมท่ีบริษัทน ามาใช้ในการแสวงหาอนาคต  (Avery & 
Bergsteiner, 2011) ดงันั้นแนวความคิดดงักล่าว จึงเป็นการสร้างความเช่ือมโยงให้เกิดความสมดุล 
ระหว่าง ส่ิงแวดลอ้ม มนุษย ์และผลก าไร เพื่อให้เกิดระบบจดัการท่ีย ัง่ยืน มุ่งเน้นไปท่ีการบรรลุ
เป้าหมายในระยะยาว ไม่มุ่งเนน้แต่ความส าคญัของผลก าไรระยะสั้นเท่านั้น แต่จะมองให้ครอบคลุม
ในทุกๆ ดา้นในส่ิงท่ีจะกระทบต่อองคก์รเพื่อรับมือกบัสภาวการณ์ท่ีอาจจะเกิดขึ้นและปัญหาท่ีอาจ
หลีกเล่ียงไม่ได ้ 
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2.2.1 Locust principle 
เป็นรูปแบบของแนวคิดส าหรับเป้าหมายระยะสั้นในการสร้างผลก าไรให้ได้สูงสุด 

โดยขาดการค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่ายจะไดรั้บ การสนบัสนุนแนวคิดน้ีไดรั้บจาก 
นักวิชาการ ท่ีปรึกษาด้านการจดัการ นักวิเคราะห์ทางการเงิน นักข่าว และนักลงทุนจ านวนมาก 
อย่างไรก็ตาม นกัวิชาการไดแ้สดงความเห็นว่าการเป็นผูน้ าตามแนวคิดน้ี อาจมีผลกระทบในระยะ
ยาวต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั  

 
2.2.2 Rhineland Leadership 
เป็นแนวคิดท่ีน ามาใช้กนัอย่างแพร่หลายในประเทศฝ่ังยุโรป เพื่อสร้างความยัง่ยืนให้

องค์กร โดยมีหลกัการและแนวทางมุ่งเน้นให้เกิดผลก าไรในระยะยาว ซ่ึงพิจารณาถึงผลลพัธ์ท่ีจะ
เกิดขึ้นในทุกๆดา้น ทั้งผลก าไรขององค์กรในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงินไดแ้ก่ สังคม 
ผูค้น ส่ิงแวดลอ้ม โดยจะท าใหเ้กิดส่ิงอ่ืนๆท่ีตามมา ไดแ้ก่ การสร้างช่ือเสียง การท างานร่วมกนัและมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร และยงัสามารถสร้างรายไดใ้นระยะยาวให้มาก
ขึ้น  

 
2.2.3 Honeybee leadership 
เป็นแนวคิดท่ีถูกพฒันาต่อจาก Rhineland โดยก่อให้เกิดความเห็นอกเห็นใจและความ

ยืดหยุ่นมากขึ้น Honeybee Leadership จะมีขอ้ปฏิบติัทั้งส้ิน 23 ขอ้ โดยเพิ่มขึ้นจาก Rhineland ซ่ึงมี
เพียง 19 ขอ้ อีกทั้ง ดา้นการวดัผลแบ่งออกได ้5 ขอ้ เป็นแนวคิดท่ีมองถึงผลประโยชน์อยา่งรอบดา้น  

Avery และ Bergsteiner ไดท้ าการอธิบายแนวคิดท่ีว่าดว้ยหลกัทฤษฎีการด าเนินธุรกิจ
ให้ย ั่งยืนในหนังสือ Sustainable Leadership Honeybee and Locust Approaches (2011)  โดยได้
เปรียบเทียบสัตว์สองชนิดท่ีมีวิถีการเดินทางของชีวิตแตกต่างกนั ทั้งน้ีได้กล่าวถึงปรัชญาในการ
ด าเนินธุรกิจท่ีอาจจะเปรียบไดก้บัสัตวร์ะหวา่งผึ้งและตัก๊แตนไวด้งัต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 2.1 แนวทางปฏิบติัในการเป็นผูน้ าย ัง่ยนืโดยเปรียบเทียบระหวา่งวิธีผึ้งและตัก๊แตน 

Leadership Practices 
Honeybee Philosophy 

(Sustainable Leadership) 
Locust Philosophy 
(Shareholder-First) 

Foundation Practices  
2.   ความสมัพนัธก์บัพนกังาน สรา้งความสมัพนัธ์ให้เกดิความ

ร่วมมอืกนั 
ท าตวัเป็นปฏปัิกษ์ 

3.   การรกัษาพนกังาน ให้ความส าคัญกับการด ารง
ต าแหน่งทีย่าวนานในทุกระดบั 

ยอมรบัไดก้บัอตัราการลาออก
ของพนกังาน 

4.   การวางแผนการสบืทอด ส่งเสรมิการเลื่อนต าแหน่งจาก
ภายใน 

สง่เสรมิการเลื่อนต าแหน่งจาก
ภายนอก 

5.   การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน เ ป็นห่วงเรื่องสวัสดิการของ
พนกังาน 

ดูแลพนักงานเหมอืนเป็นการ
แลกเปลีย่นกบัมคี่าใชจ่้าย 

6.   ประธานบรหิารและทมี   
ผูบ้รหิาร 

CEO ท างานเหมอืนเป็นสมาชกิ
ในทมีหรอืผูส้ง่สาร 

CEO เป็นผู้มอี านาจตดัสินใจ
และเป็นฮโีร่ 

7.   จรยิธรรม “ท าในสิง่ทีถู่กต้อง” เป็นค่านิยม
หลกัทีช่ดัเจน 

ความเสีย่งทีค่ลุมเครอื,ต่อรอง
ได ้ประเมนิได ้

8.   มุมมองระยะใกลห้รอื
ระยะไกล 

เน้นระยะยาวมากกว่าระยะสัน้ ผลก าไรระยะสั ้นแล ะการ
เตบิโต 

9.   การเปลีย่นแปลงองคก์ร    
 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง เ ป็ น
กระบวนการที่พัฒนาและคิด
อย่างต่อเนื่อง 

การ เปลี่ ย นแปล งคือ ก า ร
ปรบัตวัอย่างรวดเรว็ ผนัผวน 
สามารถเป็นแบบเฉพาะกจิได ้

10. ตลาดการเงนิ 
 

แสวงหาความเป็นอสิระสงูสุด ปฏบิตัติามเจตจ านงของ
เจา้นาย มกัจะท าค าสัง่ 

11. ความรบัผดิชอบต่อ
สิง่แวดลอ้ม 

ปกป้องสิง่แวดลอ้ม ใชป้ระโยชน์จากสิง่แวดลอ้ม 

12. ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ใหค้วามส าคญักบัผูค้นและ
ชุมชน 

ใชป้ระโยชน์จากผูค้นและ
ชุมชน 

13. ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี ทุกคนมคีวามส าคญั ผูถ้อืหุน้เท่านัน้ทีส่ าคญั 
14. บทบาทของวสิยัทศัน์ใน
ธุรกจิ    

การมองอนาคตร่วมกนัเป็นกล
ยุทธท์ีส่ าคญั 

ไม่จ าเป็นตอ้งสง่เสรมิการ
พฒันาธุรกจิในอนาคต 
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ตารางท่ี 2.1 แนวทางปฏิบติัในการเป็นผูน้ าย ัง่ยนืโดยเปรียบเทียบระหวา่งวิธีผึ้งและตัก๊แตน (ต่อ) 

 
การด าเนินธุรกิจในรูปแบบ “ผึ้ง” (Honeybee leadership) คือการด าเนินธุรกิจโดยนึกถึง

ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ไดแ้ก่ พนกังาน ลูกคา้ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม และประชากรในอนาคต เป็นตน้ 

Leadership Practices 
Honeybee Philosophy 

(Sustainable Leadership) 
Locust Philosophy 
(Shareholder-First) 

Higher-Level Practices 
15. การตดัสนิใจ ไดร้บัความยนิยอมและสง่มอบ ผูจ้ดัการเป็นศูนยก์ลาง 

 
16. การจดัการตนเอง 
 

พนั ก ง านส่ ว น ใหญ่ บ ริห า ร
จดัการตนเอง 

ผูจ้ดัการจดัการ 

17. การท างานร่วมกนั 
 

ทีมมีความกว้างขวางและมี
อ านาจ 

ทีม มี จ า น ว น จ า กั ด แ ล ะ มี
ผูจ้ดัการเป็นศูนยก์ลาง 

18. วฒันธรรม 
 

ส่งเสรมิวฒันธรรมที่เอื้ออ านวย
และแบ่งปันในวงกวา้ง 

วัฒนธรรมยังอ่อนแอยกเว้น
การเน้นผลระยะสัน้เท่านัน้ 

19. การแบ่งปันและรกัษา
ความรู ้

กระจายไปทัว่ทัง้องคก์ร จ ากัดความรู้ไว้แค่ “บุคคลที่
ควบคุม” เพยีงไม่กีค่น 

20. ความไวว้างใจ 
 

ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ สู ง ผ่ า น
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ แ ล ะ ค ว า ม
ปรารถนาด ี

การควบคุมและการตรวจสอบ
จะชดเชยความไวว้างใจทีต่ ่า 

Key Performance Drivers 
21. นวตักรรม 
 

น วั ต ก ร ร ม เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ์ ที่
แขง็แกร่ง เป็นระบบและชดัเจน
ในทุกระดบั 

นวัตกรรมมีข้อ จ ากัดแล ะ
เลอืกสรรจากความเชีย่วชาญ 

22. ความผกูพนัของพนกังาน 
 

ให้ความส าคัญกับการมีส่วน
ร่วมทางอารมณ์ของพนักงาน
และความมุ่งมัน่ทีเ่กดิขึน้ 

รางวลัทางการเงนินัน้เพยีงพอ
ส าหรบัเป็นแรงจูงใจ โดยไม่
ต้องคาดหวังถึงความมุ่งมัน่
ทางอารมณ์ 

23. คุณภาพ ถูกฝัง่อยู่ในวฒันธรรม เป็นเรื่องของการควบคุม 
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เม่ือองคก์รประเภทน้ีไปตั้งอยู่ ณ ท่ีใดก็มกัดูแลชุมชนบริเวณใกลเ้คียงและสร้างกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
ส่งเสริมพฒันาสังคม ปรับเพิ่มมูลค่าชุมชนเพื่อสร้างความสุขไปจนถึงการสร้างความมั่นคง จึง
สามารถเปรียบกบัวิถีชีวิตของผึ้งท่ีไม่วา่จะไปสร้างรังอยูท่ี่ใด ผึ้งก็จะสร้างความสมดุลและเพิ่มคุณค่า
กบัสภาพแวดลอ้มโดยรอบ ซ่ึงก็จะสามารถสะทอ้นไปถึงแนวทางในการด าเนินธุรกิจเสมือนกบัการ
น าพาองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานในระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  

การด าเนินธุรกิจในรูปแบบ “ตัก๊แตน” (Locust Leadership) คือการท่ีด าเนินธุรกิจโดย
ค านึงถึงเป้าหมายความส าเร็จเพียงอย่างเดียว มุ่งสู่งการสร้างก าไรและผลตอบแทนท่ีสูงสุดให้แก่ผู ้
ถือหุ้น รวมถึงจะยึดเอาผลประโยชน์บริษทัเป็นหลกัส าคญั จะไม่มีการนึกถึงหรือจะไม่มีการให้
ความส าคญักบักิจกรรมทางสังคม เปรียบเสมือนกบัวิถีชีวิตของตัก๊แตนท่ีจะด าเนินชีวิตการแสวงหา
ประโยชน์จากแหล่งอาหาร มุ่งกดักินพืชไร่ทรัพยากรรอบขา้งอ่ืนๆ จนหมดส้ิน และเม่ือทรัพยากร
สูญส้ินไป ตัก๊แตนก็จะกดักินพวกเดียวกนัเอง ซ่ึงก็จะสามารถสะทอ้นไปถึงแนวทางในการด าเนิน
ธุรกิจท่ีไม่ย ัง่ยนื (ชมพูนุท ศิลวฒันาวงศ,์ 2565) 

 
 

2.3 แนวคิดตามหลกั Honeybee leadership 
เป็นแนวคิดท่ีสามารถก าหนดการด าเนินงานท่ีท าจะให้องค์กรเติบโตได้อย่างมัน่คง

และยัง่ยืน ท าให้เกิดผลตอบแทนแก่ผูถื้อหุ้นในระยะยาว โดยส่วนใหญ่จะเป็นองค์กรท่ีเติบโตใน
ภาคอุตสาหกรรมของตนเองและมีความสามารถท่ีจะผา่นพน้วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมไป
ไดอ้ย่างราบร่ืนจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลและเปรียบเทียบแนวคิดภาวะผูน้ าพบว่าแนวความคิดใน
การด าเนินธุรกิจรูปแบบ “ผึ้ ง” (Honeybee Leadership) เป็นการสร้างความมั่นคง สร้างความสุข 
สร้างคุณค่า และสร้างความสมดุลน าไปสู่ความส าเร็จท่ีย ัง่ยืนในระยะยาว ดังนั้นผูวิ้จยัจึงเลือกใช้
แนวคิดน้ีในการท าวิจยั  

แนวคิด Honeybee Leadership ประกอบไปดว้ย 3 ระดบั คือ ระดบัพื้นฐาน, ระดบัสูง
ขึ้น และ ระดบัขบัเคล่ือนองคก์ร โดยมีทั้งส้ิน 23 ปัจจยั ซ่ึงมีการวางรูปแบบไดเ้ป็นแบบพีระมิดและ
ยอดบนสุดของพีระมิดจะเป็นผลลพัธ์ 5 ปัจจยั ท่ีน าไปสู่ความยัง่ยนืขององคก์ร (Sooksan Kantabutra 
& Gayle C. Avery, 2013) ดงัภาพ 2.1 ท่ีแสดง ดา้นล่าง  

 
 



12 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 ภาพพีระมิดของภาวะผูน้ าย ัง่ยนื 23 ขั้นตอน (Sustainable Leadership Pyramid) 
ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011, p.39) 
 

2.3.1 ระดับการด าเนินการขั้นพื้นฐาน 
เป็นส่วนท่ีเป็นฐานของพีระมิดจากทั้งหมด 3 ขั้น ขั้นพื้นฐานมีทั้งหมด 14 ปัจจยัโดยแต่

ละขอ้สามารถน าไปใชป้ฏิบติัไดโ้ดยทนัทีเพื่อให้องคก์รมีความยัง่ยืน โดยจะเนน้ลงทุนในการฝึกฝน
และพฒันาศกัยภาพของพนกังานในดา้นสังคมและเทคนิคท่ีเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ร  

 
2.3.2 ระดับการด าเนินการข้ันสูงขึน้  
เป็นระดบัขั้นท่ี 2 ของพีระมิดโดยมีขั้นตอนการปฏิบติัอยู่ 6 ปัจจยั ท่ีปรากฏเพิ่มขึ้นมา

จากการท่ีไดป้ฏิบติัตามขั้นพื้นฐานแลว้ ซ่ึงจะช่วยพฒันาศกัยภาพขององคก์รใหเ้พิ่มสูงขึ้น  
 
2.3.3 ระดับขับเคล่ือนองค์กร  
เป็นขั้นยอดของพีระมิดท่ีมีความส าคัญอย่างมาก เพราะเป็นส่วนท่ีช่วยขับเคล่ือน

ศกัยภาพขององคก์รให้เติบโตไปอยา่งย ัง่ยนื ในขั้นน้ีมีทั้งหมด 3 ปัจจยัท่ีมาจากการด าเนินงานในขั้น
แรกและขั้นท่ีสองของพีระมิดซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง  
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2.3.4 Performance Outcomes 
เม่ือองคก์รน าเอาแนวความคิดของ Honeybee Leadership ทั้ง 23 ปัจจยัไปปฏิบติัในการ

ด าเนินธุรกิจจะช่วยส่งเสริมให้องค์กรสามารถสร้างศกัยภาพ ท าให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเกิดเป็นความพึง
พอใจ และยงัจะท าให้ทราบถึงสถานการณ์ขององคก์ร เพื่อหาวิธีปรับปรุงแกไ้ข พฒันา และเพิ่มขีด
ความสามารถให้องคก์รเติบโตอย่างย ัง่ยืน การปฏิบติัตามแนวความคิดของภาวะผูน้ าย ัง่ยืนมีตวัช้ีวดั
ท่ีสะทอ้นถึงความยัง่ยนืขององคก์ร 5 ประการดงัน้ี  

1. แบรนดแ์ละช่ือเสียงขององคก์ร 
2. ความพึงพอใจของลูกคา้ 
3. ผลประกอบการ 
4. คุณค่าในระยะยาวของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
5. คุณค่าท่ีไดรั้บกลบัมาจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
โดยรวมแลว้การปฏิบติัตามแนวคิด Honeybee Leadership มีส่วนท าให้องคก์รประสบ

ความส าเร็จ สามารถสร้างคุณค่า เพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั เนน้ด าเนินกลยทุธ์ท่ีมีหลากหลาย สร้าง
มุมมองของหลกัการ กระบวนการท่ีย ัง่ยืนและจ าเป็นต่อการสร้างประสิทธิภาพการท างานในระยะ
ยาว เพื่อความแข็งแกร่งท าให้องค์กรมีพื้นฐานท่ีดีแนวคิด Honeybee Leadership ช่วยให้บริษทั
ต่างๆ ประสบความส าเร็จในระยะยาว แนวคิดน้ีถูกน ามาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากพิจารณา
หลายส่ิง มุ่งเนน้ไปท่ีวิธีการรักษาบริษทัใหแ้ขง็แกร่งและด าเนินธุรกิจต่อไปไดน้านขึ้น 
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             ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership 

ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
1 Sustainable 

leadership in Thai 
healthcare services 
provider 

Sooksan 
Kantabutra 
(2011) 

เชิงปริมาณ มีการปฏิบัติงานตามแนวทาง
ของความอย่างย ัง่ยืน 15 ปัจจยั 
มี 11 ปัจจยัมีความสอดคลอ้งใน
ระดับมาก มีหลกัจริยธรรมใน
ปฏิบัติงาน รับผิดชอบต่อผู ้มี
ส่วนเก่ียวข้อง  วางแผนและ
ตั้ ง เ ป้ าหมายในระยะยาว ท่ี
ชัดเจน ก าหนดแผนการรับมือ
กับก าร เป ล่ี ยนแปลงต่ า งๆ 
ไ ม่ ไ ด้ มุ่ ง แ ต่ เ ป้ า ห ม า ย  ย ั ง
รับผิดชอบต่อสังคม และน า
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อส่งมอบ
ผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพ ในด้าน
พนักงาน ได้ ส่ งต่อแบ่ ง ปัน
ความรู้และส่งเสริมทักษะการ
ท างานเพื่อให้พนกังานรับรู้วา่มี
คุณค่าต่อองค์กร ส าหรับความ
สอดคล้องระดับกลาง คือการ
พัฒ น า แ ล ะ ก า ร จั ด ล า ดั บ
ความส าคญัภายใน รวมถึงการ
สร้างการท างานท่ีเป็นเช่ือมโยง
กัน  และอี 1 ปัจจัย ท่ีมีความ
สอดคลอ้งในระดบันอ้ย คือการ
ไม่ค่อยมีอิสรภาพทางการเงิน 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
2 The Study of 

Leadership and New 
Direction for 
Developing SMEs 
Entrepreneurs 

Rattigorn 
Chongvisal 
(2012) 

เชิงปริมาณ จากข้อสรุปมี 6 องค์ประกอบ 
คือ การสร้างแรงบนัดาลใผูใ้ต้
บั ง คั บ บั ญ ช า  ใ ส่ ใ จ แ ล ะ
ปรารถนาดีต่อผูอ่ื้น มีศีลธรรม
ใ น ก า ร ด า เ นิ น ง า น  มี
ความสามารถในการคิดเชิงกล
ยทุธ์ การเสริมสร้างจิตส านึกต่อ
สังคม และเปิดกวา้งยอมรับส่ิง
ต่ า ง  ๆ  และพบว่ า มีก ารน า
องค์ประกอบดังกล่าวไปเป็น
แนวทางในการสรรหา รวมถึง
ก า ร พั ฒ น า ผู ้ น า ข อ ง ใ น
ผูป้ระกอบการ SMEs เพื่อท าให้
เกิดภาวะผูน้ าในระดบัสูง 
 

3 องคป์ระกอบส าคญั
สู่การเป็นผูน้ าแบบ
ยัง่ยนื 

ศิลป์ชยั สุวรรมณี  
(2555) 

เชิงคุณภาพ การพิจารณาผู ้น าท่ีย ั่งยืนมี 2 
องค์ประกอบ 1) ความยั่งยืน
ขององค์กร 2) ความยัง่ยืนของ
ผู ้น า  โ ด ย ทั้ ง ส อ ง ปั จ จั ย มี
ความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงบุคคลท่ีจะ
เ ป็นผู ้น าต้องพาองค์รไป สู่
เป้าหมายอยา่งย ัง่ยนื  
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   ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 

ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
4 ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ

วฒันธรรมองคก์ร 
กรณี บริษทัไทย อกริ
ฟู้ดส์ จ ากดั (มหาชน) 

พนัทิวา สุพฒันา
ภรณ์  
(2556) 

เชิงคุณภาพ จากสภาวะแวดลอ้มปัจจุบนัท่ี
เป็นปัจจยัให้หลายองค์กรต้อง
ปรับปรุงแผนงานเพื่อให้ด าเนิน
ธุ ร กิ จ ต่ อ ไ ป ไ ด้ ขึ้ น อ ยู่ กั บ
ความสามารถของ “ผูน้ า”  ซ่ึง
เ ป็นส่วนส าคัญหลักในการ
ขั บ เ ค ล่ื อ น แ ล ะ บ ริ ห า ร
ทรัพยากรต่าง ๆท่ีมีอยู่และถูก
น าใช้อย่างคุ ้มค่าตามโยบาย
และกลยุทธ์ขององค์กร โดย
จะตอ้งพึ่งพาการบริหารจดัการ
ของผู ้น าอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
 

5 Sustainable 
leadership: 
Honeybee practices 
at a leading Asian 
industrial 
conglomerate  

Sooksan 
Kantabutra,  
(2013) 

เชิงคุณภาพ บริษัทมีแนวคิด  Honeybee 
Leadership ทั้ง 23 ปัจจยั ซ่ึงใน
กลุ่มบริษทัให้ความไวว้างใจมา
จ า ก ทั้ ง ส อ ง ส่ ว น ร ะห ว่ า ง
นายจา้งและพนกังาน จากลูกคา้
และสังคม ส่วนใหญ่เป็นเพราะ
พฤติกรรมท่ีรับผิดชอบสังคม มี
จ ริ ย ธ ร ร ม  วิ สั ย ทั ศ น์ เ ชิ ง
คาดการณ์ล่ วงหน้าและ ชุด
ค่ า นิ ย ม ร่ ว ม ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ ง
ขบัเคล่ือนธุรกิจ วิสัยทศัน์และ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    ค่านิยมได้รับการตอกย  ้ าโดย
ผูบ้ริหารไดอ้ธิบายให้พนักงาน
ใหม่ระหว่างการปฐมนิเทศเพื่อ
ส่ื อ ส า ร วัฒ น ธ ร ร ม ใ ห้ กั บ
พนักงานโดยตรง ผูน้ ามุ่งมัน่ท่ี
จะมีส่วนร่วมกับพนักงานกับ
องค์กรในหลาย ๆ ด้าน และท่ี
เ ห็ น ชั ด เ จ น บ ริ ษั ท จ ะ ใ ห้
ค  า ป รึ ก ษ า แ ล ะ ใ ห้ อ า น า จ
พนักงาน ให้ความส าคัญกับ
ความคิด เ ห็น มอบเส้นทาง
อาชีพ โอกาสในการพัฒนา 
และมาตรการอ่ืน ๆ ท่ีมุ่งสร้าง
ค ว า มภัก ดี แ ล ะ ก า ร มี ส่ วน
ร่วมกบัองคก์ร 

6 ภาวะผูน้ าและ
แรงจูงใจในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อ 
ความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน
กรณีศึกษาบริษทั
ซิลลิค ฟาร์มา จ ากดั 

ธญัญามาส โลจนา
นนท ์
(2557) 

เชิงปริมาณ ภาวะผู ้น าแบบทางสายกลาง
เป็นภาวะผูน้ าแบบมุ่งคนและ
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน ท าใหเ้กิด
แรงจูงใจด้านความส าเร็จของ
งานผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน ดงันั้นผูน้ าควรมี
ลั ก ษ ณ ะ เ น้ น ทั้ ง ง า น แ ล ะ
สัมพนัธภาพ ยอมรับฟัง  
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    ความคิด เ ห็นของพนัก ง าน 
ประนีประนอมและให้ขวัญ
ก าลังใจพนักงานยอมรับฟัง 
ความคิด เ ห็นของพนัก ง าน 
ประนีประนอมและให้ขวัญ
ก าลงัใจพนกังาน 

7 Honeybee leadership  
sustainability 
leadership: statistical 
evidence in  
airline industry 

Parichat 
sinsongsuk 
(2015) 

เชิงปริมาณ แนวทาง Honeybee Leadership 
ท่ีส าคัญ 10 ปัจจัยท่ีขับเคล่ือน
ความยัง่ยืน โดยส่วนใหญ่เป็น
เ ร่ื อ งของก า รว า ง ร า กฐ าน
องค์กร ท่ีส าคัญท่ีสุดในการ
ขบัเคล่ือนทั้ง 5 ปัจจยัดา้นความ
ยั่งยืนสู่ อุตสาหกรรม ได้แก่  
วิสัยทศัน์และคุณภาพ สรุปได้
เลยเห็นได้ชัดว่ากลยุทธ์และ
มาตราฐานการบริการเป็นส่ิง
ส า คั ญ ท่ี สุ ด ส า ห รั บ
อุตสาหกรรมบริการเช่นธุรกิจ
การบินต้องใช้ความพยายาม
อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพแล ะ
จะตอ้งเป็นจุดพฒันาหลกั 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
8 รูปแบบสมรรถนะ

ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบักลาง
ในอุตสาหกรรม
ฮาร์ดดิสกไ์ดร์ฟ 

ธนชัพร พรหม
ทนัต ์ 
(2559) 

เชิงคุณภาพ ภ า ย ใ ต้ ก า ร ข ย า ย ตั ว ข อ ง
อุตสาหกรรม ท าให้องคก์รตอ้ง
เร่งพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ า
ใ น ทุ ก ร ะ ดั บ  โ ด ย เ ฉ พ า ะ
ร ะ ดั บ ก ล า ง ขึ้ น ไ ป 
เปรียบเสมือนการติดอาวุธและ
เ ต รี ย ม รั บ มื อ กั บ ค ว า ม
เปล่ียนแปลง ดงันั้นการพฒันา
ผูน้ าเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยและ
ส่งเสริมให้ความสามารถและ
พลั ง ภ า ย ในขอ ง แต่ ล ะ คน
ออกมาได้อย่างเป็นรูปธรรม 
แ ล ะ น า ทั ก ษ ะ นั้ น ไ ป ใ ช้
ขั บ เ ค ล่ื อ น อ ง ค์ ก ร แ ล ะ
ประเทศชาติ 

9 Sustainable 
Leadership Practices 
Driving Financial 
Performance 
Empirical Evidence 
from Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew,  
(2016) 

เชิงปริมาณ มีแนวปฏิบัติของภาวะผู ้น า
อย่ า ง ย ั่ง ยื น  4  ปั จ จัย ได้แ ก่
แรงงานสัมพนัธ์ มูลค่าพนกังาน 
การรับผิดชอบต่อสังคม และ
แผนงานท่ีแข็งแกร่งมีผลต่อ
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นั ย ส า คั ญ กั บ ก า ร รั บ รู้ ผ ล
ประกอบการทางการเงินของ
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
10 คุณลกัษณะภาวะ

ผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รในศตวรรษท่ี 
21 

สนุก สิงห์มาตร
,พิกุล มีมานะดุษฎี
วฒัน์ แกว้อินทร์ 
(2560) 

เชิงคุณภาพ ความเป็นผู ้น าถือเป็นทักษะ
ส าคญัท่ีใชใ้นการบริหารจดัการ
องค์กร โดยเฉพาะในยุคสมัย
ปัจจุบันท่ีมีความผันผวนใน
หลายๆปัจจยั ดงันั้นผูน้ าจะตอ้ง
มีทั้ งความเป็นผูน้ า และภาวะ
ผูน้ า ซ่ึงเป็น 2 ส่วนท่ีขาดออก
จากกนัไม่ได ้การเพิ่มพูนทกัษะ
ความเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีตอ้งไม่
อาจมองข้ามได้และจะต้อง
ได้รับการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อให้มีความสามารถในการ
ขั บ เ ค ล่ื อ น อ ง ค์ ก ร ไ ป สู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายในยุค
โลกาภิวตัน์ 

11 ภาวะผูน้ าและการ
บริหารทรัพยากร
มนุษยส่์งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  
กรณีศึกษา ไดเซล 
กรุ๊ป (ประเทศไทย) 

เอมอร จนัทบูลย ์
(2560) 

เชิงปริมาณ ผูน้ าเป็นทักษะท่ีน าใช้ในการ
ปฏิบติังาน การบริหารคนและ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้พนักงานเกิดความ
เช่ือมั่นต่อผู ้บังคับบัญชาและ
ผูกพันกับองค์กรได้เป็นอย่าง
มาก การเป็นผูน้ าท่ีมีการวางตวั
ท่ีดีมีความตั้ งใจอย่างแน่วแน่
และตั้งมัน่ท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    ตามเป้าหมาย จะเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีใหก้บัพนกังาน 

12 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัทุ่มเท
ของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ  ตงั
ฤกษว์ราสกุล 
(2560) 

เชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบวาภาวะผู ้น า
ระดบัหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระ
ในการท างาน โอกาสในอาชีพ 
ต าแหน่งงาน การส่ือสาร การ
เรียนรู้และพัฒนา และเพศ มี
อิทธิพลต่อความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายอยางมีนยัส าคญั 

13 การศึกษาปัจจยัท่ีท า
ใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนืในธุรกิจการ
ใหบ้ริการขยายตลาด
ตามแนวคิด 
Honeybee 
Leadership 

ภรพรรณ จิระถาวร
ฤกษ ์ 
(2560) 

เชิงปริมาณ องค์กรมอง เ ห็นคุณค่ าของ
พนัก ง าน  บ ริหารองค์ รก ร
ภายใตห้ลกัจริยธรรม วางแผน
ด าเนินงานในระยะยาว ดูแล
ส่ิงแวดล้อมและสังคม ขยาย
เครือข่ายในองค์กรให้เกิดการ
เ ช่ื อม โย ง  แบ่ ง ปั นคว าม รู้  
ส่ ง เ ส ริ ม ให้ เ กิ ด ก า ร รั กษ า 
วฒันธรรมองค์กร ไวว้างใจแก่
พนกังานและการน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใชป้ลูกฝ่ังใหพ้นกังาน
น านวัตกรรมมาใช้ ในการ
ท างาน 

 
 

 



22 

 
ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
14 Sustainable 

leadership pre- and 
within the 21st 
century 

Bloodless Dzwairo 
(2017) 

การ
วิเคราะห์ 
อภิมาน 

เป้าหมายด้านความยัง่ยืน การ
พฒันาให้เกิดความยัง่ยืนนั้นไม่
ควรมุ่ ง เน้นความ เจ ริญทาง
เศรษฐกิจเพียงอย่างเดียว ควร
ใส่ใจความเจริญทางสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งการบริหาร
จัดการในทุกระดับควรเป็น
แบบบูรณาการเศรษฐกิจ สังคม 
และการอภิปรายเชิงนิเวศน์ดว้ย
แนวคิ ด  เ ส ริ มส ร้ า ง ค ว า ม
เข้มแข็งและก้าวหน้าต่อไป
อย่างครอบคลุม เสมอภาค และ
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

15 การศึกษาปัจจยัท่ีท า
ให ้บริษทัการบิน
ไทยจ ากดั(มหาชน) 
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนื ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership 

ทิชารัตน์ ประดิษฐ์
พงศ ์
(2561) 

เชิงปริมาณ มี 11 จาก 23 ปัจจัยท่ีมีความ
สอดคล้องกับความยัง่ยืนของ
บ ริ ษัท ก า ร บิ น ไ ท ย  จ า กั ด
(มหาชน) คือการมีวิสัยทัศน์
ระยะไกลเพื่ อ เป ล่ียนแปลง
องค์กร  เน้นไป ท่ีการส ร้ า ง
วฒันธรรมการท างานร่วมกัน
เพื่อให้เกิดผูกพนัของบุคลากร 
อนัเป็นส่ิงท่ีส่งต่อผลส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
16 ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการบริหาร
องคก์รและดา้น
ลกัษณะงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

จิตติพร วิชดั 
(2561) 

เชิงปริมาณ จากการสรุปขอ้มูลพบว่าปัจจยั
ด้านการบริหารองค์กร อัน
ได้แก่ ผู ้น า คุณภาพชีวิตและ
โอกาสท่ีจะได้พฒันาในอาชีพ 
เพื่อท าให้เกิดความกา้วหน้าใน
สายงาน ขอบเขตการท างานท่ี
ชดัเจน ความทา้ทายในงานท่ีท า
แ ล ะ ส า ม า ร ถ ตั ด สิ น ใ จ
บริหารงานไดด้ว้นตนเอง จะท า
ให้เกิดความผูกพันองค์กรใน
ระยะยาว 

17 Sustainable 
leadership: 
honeybee practices 
at Thailand’s oldest 
university 

Sooksan 
Kantabutra and 
Molraudee Saratun 
(2019) 
 

เชิงปริมาณ แนวทางปฏิบัติตนในหน้าท่ี
ผู ้น าสอดคล้องกับเกณฑ์ของ 
Honeybee Leadership ซ่ึงแต่ละ
อ งค์ป ระกอบ มีขอบ เ ข ต ท่ี
แตกต่างกันแสดงให้ เ ห็นว่า
องค์กรสามารถแนวคิดไปใช้
ในตั้ งเป้าหมายและจัดการใน
ระยะยาวได้ รวมไปถึงการ
รับผิดชอบต่อสังคมเพื่อให้เป็น
องคก์รท่ีย ัง่ยนื 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
18 ภาวะผูน้ าและปัจจยั

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน
ชาวไทยและ 
ชาวต่างชาติ: 
กรณีศึกษาธุรกิจผลิต
สินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์พธัโนทยั  
(2562) 

เชิงปริมาณ ผู ้ น า ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง มี
ความสัมพันธ์เชิงลบต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยร่วม ผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยนดว้ยปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์
เ ชิ งบวกต่อความผูกพันต่ อ
องค์กรโดยรวมหาก ศึกษา
เปรียบเทียบระหว่างพนักงาน
ชาวไทยและชาวต่างชาติ พบว่า
ผูน้ า แบบแลกเปล่ียนดว้ยปัจจยั
จู ง ใ จ แ ล ะ ปั จ จั ย ค ้ า จุ น มี
ค ว า มสั มพัน ธ์ เ ชิ งบ วกต่ อ
พนักง านชาวไทย  ส าห รับ
พนักงานต่างชาติพบว่ามีเพียง
ปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีความสัมพันธ์
เ ชิ งบวกต่อความผูกพันต่ อ
องคก์ร 

19 ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ความ
ผกูพนั และความ
ตั้งใจ ท่ีจะคงอยูข่อง
พนกังาน 

พลกฤต รัก
จุ,ประภสัสร วรรณ
สถิต,กญัญพ์สัวี 
กล่อมธงเจริญ, 
ชยัวฒัน์ ใบไม ้
(2563) 

การ
วิเคราะห์ 
อภิมาน 

ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนั 
ข อ ง พ นั ก ง า น  ซ่ึ ง มี
ลกัษณะเฉพาะคือการแกปั้ญหา
จากหลายแง่มุม การพฒันาจุด
แข็ง แนะน า วิธีการใหม่ ๆ ใน
การท างานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วง  
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    ความส าคัญกับ เป้าหมายใน
การท างานงาน และสามารถ
สร้างความมัน่ใจถึงเป้าหมายท่ี
จะประสบความส าเร็จ 

20 Sustainable 
leadership:
กรณีศึกษาภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืในบริษทั
ยาสัญชาติเดนมาร์ก
ในประเทศไทย 

ฐิตินนัท ์ ถูเพง็  
(2563) 

เชิงปริมาณ การด าเนินงานของบริษัทยา
สัญชาติเดนมาร์กในประเทศ
ไทยมีแนวทางด า เนินการท่ี
สอดคล้องกับหลักแนวคิ ด 
Honeybee Leadership ทั้งส้ิน 
23 ปัจจัย ระดับมากทั้งส้ิน 14 
ปั จ จัย  และ มี ปั จจัย ท่ี เห ลื อ
สอดคลอ้งระดบัปานกลางและ
น้ อ ย ท่ี ส ม ค ว ร ไ ด้ รั บ ก า ร
ปรับปรุงแก้ไขต่อไป และยงัมี
จ านวน 9 ปัจจยั ภาวะผูน้ าอย่าง
ย ั่ง ยืน มีความส าคัญ ต่อการ
ด า เ นิ น ธุ ร กิ จ  ซ่ึ ง ส่ ง ผล ให้
องค์กรสามารถก้าวข้ามวิกฤต
ปัญหาและประสบความส าเร็จ 
เจริญเติบโตในระยะยาวอย่าง
ย ัง่ยนืต่อไป 

 
 
 
 
 



26 

 
ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
21 ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ า

ของผูบ้ริหารกบั
ประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 2 

ปณิลิน จนัภกัดี 
(2565) 

เชิงปริมาณ ภ า ว ะ ผู ้ น า ข อ ง ผู ้ บ ริ ห า ร
สถานศึกษาเป็นกลไกส าคัญ
แ ล ะ มี อิ ท ธิ พ ล สู ง สุ ด ต่ อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา
และเป็นตัวแปรส าคัญในด้าน
การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ
น าพาสถานศึกษาให้กา้วหน้าสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

22 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้ าแห่ง
อนาคตในบริษทั
มหาชน 

ภคัจิรา ยงกิจเจริญ
ลาภ (2565) 

เชิงปริมาณ ลักษณะภาวะผู ้น า เ พี ย ง  1 
ลักษณะได้แก่ ภาวะผู ้น าโดย
ธรรมชาติ และปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ า เพียง 1 ปัจจัย ได้แก่การ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ต น เ อ ง ท่ี มี
อิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้

23 
 

Sustainable 
Leadership Practices 
and Competencies 
of SMEs for 
Sustainability and 
Resilience: A 
Community-Based 
Social Enterprise 
Study 

Suparak 
Suriyankietkaew 
(2022) 

เชิงคุณภาพ ผูน้ าหรือผูป้ระกอบการท่ีย ัง่ยืน
ค ว รพัฒนาและบู รณ าก า ร
แนวทางปฏิบัติงาน เช่น กล
ยุทธ์  การคิดอย่างเป็นระบบ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และจริยธรรมในธุรกิจ ความ
เอาใจใส่ต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ส่งเสริมค่านิยมและบรรทัด
ฐานทางจริยธรรมดว้ย 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    ความเห็นแก่ประโยชน์ของ
ผูอ่ื้นปลูกฝ่ังการน านวตักรรม
และสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีเป็น
มิตรต่อส่ิงแวดล้อมและสังคม 
รวมถึงการคิดเชิงกลยุทธ์ใน
ระยะยาว ดูแลประชาชนและผู ้
มี ส่ ว น ไ ด้ ส่ ว น เ สี ย อ ย่ า ง มี
จ ริยธรรม สร้างสมดุลและ
รับผิดชอบผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจเพื่อให้เกิดการเติบโต
อย่างย ั่งยืน ดังนั้ นการพัฒนา
ทกัษะความเป็นผูน้ าดา้นความ
ยั่งยืนเป็นเ ร่ืองส าคัญเพื่อให้
ผูน้ าเหล่านั้นได้มีความรู้ความ
เขา้ใจในการบริหารงานต่อไป 

24 The Impact of 
Leadership Diversity 
on Firm 
Performance 
 in Singapore 

Lawrence Loh,Thi 
Thuy Nguyen, 
Annette Singh 
(2022) 

เชิงปริมาณ ความยั่งยืนมีอยู่ในการก ากับ
ดู แ ล กิ จ ก า ร เ ป็ น หลั ก ก า ร
พื้ น ฐ า น ข อ ง อ ง ค์ ก ร แ ล ะ
ผูบ้ริหารระดับสูงร่วมกันเพื่อ
เ ป็นผู ้น า เ ชิงกลยุทธ์ เพื่ อให้
บรรลุเป้าหมายในระยะยาวท่ี
ย ัง่ยนื ทีมงานตอ้งมีส่วนร่วมใน
การก ากับดูแลกิจการรวมกัน 
แ ล ะ ให้ ค ว า มส า คัญค ว า ม
หลากหลาย ครอบคลุมเพศ อาย ุ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    การศึกษา และประสบการณ์ใน
อุตสาหกรรม ความหลากหลาย
ของผู ้น าพบว่ามีอิทธิพลเชิง
บวกต่อการเงินและผลงาน 

25 Practice of 
Sustainability 
Leadership: A 
Multi-Stakeholder 
Inclusive 
Framework 

Payyazhi 
Jayashree, May El 
Barachi, Feras 
Hamza 
(2022) 

เชิงคุณภาพ กิจกรรมของมนุษย์ท่ีมีผลเสีย 
เช่นผลกระทบต่อธรณีวิทยา 
ระบบนิเวศและสภาพอากาศ มี
ความจ าเป็นเร่งด่วนส าหรับ
ธุรกิจท่ีจะตอ้งตรวจสอบไม่ให้
มีผลกระทบในวงกว้าง เพื่ อ
รักษาผลประโยน์ให้กบัองคก์ร
และผู ้ถือหุ้นเพื่อความยั่งยืน
ตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูมี้
ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ย เ ป็น ปัจจัย
ส าคัญ  โดย เฉพาะ เ ก่ี ยวกับ
พลวัตของความร่วมมือ จาก
หลายฝ่าย ธุรกิจต่างๆ มีความ
รับผิดชอบมากขึ้ น มีการวาง
แนวทางสร้างสมดุลการมุ่งเนน้
เ ศ รษฐ กิ จกับ จัดก า ร ค ว าม
แตกต่าง ดังนั้ นผู ้น าจะต้องมี
แนวคิดในการบริหารจดัการท่ี
ธุรกิจท่ีแตกต่างไปจากเดิมโดย
ไม่ไดมุ้่งเนน้ผลก าไรเพียงอย่าง
เดียว 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
26 Responsible 

Leadership and 
Sustainable 
Development in East 
Asia Economic 
Group: Application 
of Social Exchange 
Theory 

Wei 
Xuecheng,Noor 
Hazlina Ahmad, 
Qaisar Iqbal, Bai 
Saina 
(2022) 

เชิงปริมาณ ความไม่มั่นคงทางการเมือง 
การพัฒนาเทคโนโลยี บูรณา
การทางเศรษฐกิจ และสภาพ
ภู มิอากาศการเป ล่ียนแปลง
สามารถส่งผลกระทบอย่าง
รุนแรงต่อวิถีชีวิตของมนุษย์ 
สถานการณ์น้ีมาจากแรงกดดนั
ภายนอกจากภาครัฐ ประชาชน 
และองคก์รพฒันาเอกชน ท าให้
เกิดเจตนารมณ์ท่ีจะให้ความ
สนใจกับส่ิงแวดลอ้ม โดยการ
น าคุณสมบัติท่ีย ั่งยืนมาใช้ใน
การบริหารธุรกิจภายใต้ความ
ไม่แน่นอนด้านส่ิงแวดล้อม 
ประเทศต่างๆ มีเป้าหมายการ
พัฒนา ท่ี ย ั่ง ยืน  แม้ว่ า จะถู ก
ขดัขวางโดยภาคการผลิต ผูน้ า
จ ะต้อ ง มี ค ว า ม รับ ผิ ด ช อบ
แบ่งปันความรู้เก่ียวกับผลการ
ด าเนินงานท่ีย ัง่ยืนผ่านมุมมอง
ของการพฒันาและปฏิบติัตาม
กระบวนการให้สอดคล้องกับ
วิสัยทศัน์และภารกิจท่ีเก่ียวกับ
ความยัง่ยนืของธุรกิจ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
27 Sustainable 

leadership in higher 
education 
institutions: social 
innovation as a 
mechanism 

Qaisar Iqbal 
(2022) 

เชิงปริมาณ ประชากรในอนาคตตอ้งนึกถึง
ความรับผิดชอบในการสร้าง
ความยัง่ยืน ซ่ึงควรได้รับการ
ส นั บ ส นุ น โ ด ย ก า ร ส อ น
นักศึกษาและคน้ควา้วิจยัความ
ยั่ง ยืนมากขึ้ น  ก าร เผยแพร่
ค ว า ม รู้ แ ล ะบู รณ า ก า ร กั บ
อุตสาหกรรมเพื่อสร้างผู ้น า
อย่างย ั่งยืน สามารถก าหนด
นโยบายโดยผูมี้อ านาจตดัสินใจ
ด้านการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมี
ผลมากกว่าภาคส่วนอ่ืนๆ หาก
มหาวิทยาลัยผลักดันจะส่งผล
ให้การเผยแพร่เป้าหมายการ
พัฒ น า ท่ี ย ั่ ง ยื น ผ่ า น ค ว า ม
รับผิดชอบทางศีลธรรม ผู ้น า
ย ั่งยืนมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
น วั ต ก ร ร ม ท า ง สั ง ค ม ใ น
สถาบันการศึกษา  กลับกัน
นวตักรรมมีผลกระทบอย่างมี
นัยส าคญัต่อผลการด าเนินงาน
ท่ีย ัง่ยืนของสถาบันอุดมศึกษา
บางส่วน การศึกษาก่อให้เกิด
ความรู้ทางวิชาการไม่เพียงแต่
การอธิบายรายละเอียดแต่ยงั 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    บูรณาการขอบเขตการวิ จัย
ดังกล่าวอย่างย ัง่ยืนการพฒันา
การศึกษาระดับ อุดม ศึกษา 
ความเป็นผูน้ า นวตักรรม อีกทั้ง
ยงัมีส่วนท าให้การศึกษามีทั้ ง
ระเบียบวิธีการและรากฐานทาง
ทฤษฎีเพื่อพัฒนาแบบจ าลอง
แ น ว คิ ด เ พิ่ ม เ ติ ม เ ก่ี ย ว กั บ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าอย่าง
ย ัง่ยืนกบัการด าเนินงานท่ีย ัง่ยืน
ในสถานบนัอุดมศึกษาอีกดว้ย 

28 Sustainable 
Leadership Practices 
Based on the Logic 
of the Honeybee 
Pyramid—
Comparison of 
Hungarian and Polish 
SMEs 

Andrea Bencsik, 
Sylwia Pangsy-
Kania 
(2023) 

เชิงคุณภาพ ความยัง่ยืนเป็นหน่ึงในค าท่ีใช้
บ่อยท่ีสุดท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิถีการ
ด า เนินงานขององค์กร ด้าน
ส่ิงแวดล้อมของพฤติกรรมท่ี
ค าดหวัง ของผู ้จัดก ารและ
พนักงาน ส่วนค่ า นิยมและ
กรอบความคิดขึ้ นอยู่กับภาค
เศรษฐกิจ อุตสาหกรรม ความ
ยัง่ยืนคือการตอบสนองความ
ต้ อ ง ก า ร ใ น ปั จ จุ บั น ข อ ง
มนุษยชาติในขณะเดียวกันก็
รักษาไว้ซ่ึง ส่ิงแวดล้อมและ
ทรัพยากรธรรมชาติส าหรับคน 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    รุ่นอนาคต ปัญหาร้ายแรงท่ีสุด
ท่ีระบุไดแ้ก่ ความยากจน ความ
หิวโหย การเปล่ียนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศสังคม เศรษฐกิจความ
ไม่เท่าเทียมกนั และมลภาวะต่อ
ส่ิ ง แ วดล้อม  จึ ง มี ก า ร ระบุ
เ ป้าหมายการพัฒนาท่ีย ั่งยืน 
(SDGs) 17ขอ้ ซ่ึงหมายความวา่
องค์กรต่างๆ ในโลกต้องการ
แกปั้ญหาระดบัโลกบนพื้นฐาน
ของหลกัการทัว่ไป ดั้งนั้นการ
ปฏิบติัตามขอ้ก าหนดดา้นความ
ยั่งยืนไม่ใช่ เ ร่ืองง่ายส าหรับ
ผูจ้ัดการองค์กร SMEs อยู่ใน
สถานการณ์ท่ียากล าบาก ทุกๆ
ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ข อ ง ผู ้น า จ ะ
ผลกระทบต่อการด ารงชีวิตของ
ครอบครัวของ ส่ิ งแวดล้อม
ในทนัที 

29 Sustainable Leadership Alan S. Gutterman 
(2023) 

เชิงปริมาณ ผูน้ าทุกคนควรมีวิสัยทศัน์และ
ความปรารถนาท่ีจะสร้างแรง
บันดาลใจให้ผูติ้ดตามของตน
ด าเนินการร่วมกนัเพื่อให้ 
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ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 

    รูปแบบธุรกิจและแนวทาง
ปฏิบติัท่ีย ัง่ยืนท่ีเป็นนวตักรรม
ใหม่ท่ีจะน าไปสู่โลกท่ีดีกว่า 
แนวทางปฏิบัติหลักการและ
ทัศนคติของผูน้ า 23 ปัจจัย ท่ี
ร ะ บุ ค ว า ม เ ก่ี ย ว ข้ อ ง กั บ 
"แนวทางความเป็นผู ้น าแบบ 
“ su s t a i n ab l e  ‘ honeybee ’ 
leadership approach” ท่ีมีความ
ซับซ้อนกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
สังคม และการแบ่งปัน แนวทาง
ปฏิบัติน้ีแตกต่างกับแนวทาง 
“shareholder-first or ‘locust’ 
approach” ซ่ึงเป็นแนวทางการ
เป็นผูน้ าในแต่ละปัจจยัเป็นตวั
ขับ เค ล่ือนประสิทธิภาพใน
ระดับ ท่ีสามและสุดท้ายคือ
ร ะ ดั บ บ น สุ ด ท่ี ไ ม่ ร ว ม ถึ ง
แนวทางปฏิบติัเฉพาะ สามารถ
อ ธิ บ า ย ถึ ง ผ ล ลั พ ธ์ ด้ า น
ประสิทธิภาพท่ีคาดหวงัไดจ้าก
การด าเนินการตามแนวทาง
ป ฏิ บั ติ ด้ า น ค ว า ม ยั่ ง ยื น ท่ี
ประสบความส าเร็จ 

 
 



34 

 
ตารางท่ี 2.2 งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าและแนวคิด Honeybee Leadership (ต่อ) 
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย วิธีวิจัย ผลการศึกษา 
30 Sustainable 

Leadership in 
Practice in Hungary 

Andrea Bencsik, 
Szilard Berke  
(2023) 

เชิงคุณภาพ ความยัง่ยืนได้รับการก าหนด
ขึ้นอย่างหลากหลาย ขึ้นอยู่กับ
ภาคเศรษฐกิจ อุตสาหกรรม 
ความยัง่ยนืคือความพึงพอใจต่อ
ความต้องการในปัจจุบันของ
มนุษยชาติ ควบคู่ไปกับการ
อ นุ รั ก ษ์ ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม แ ล ะ
ทรัพยากรธรรมชาติส าหรับ
อ น า ค ต รุ่ น ต่ อ รุ่ น  ดั ง นั้ น
เป้าหมายการพัฒนาท่ีย ั่งยืน 
(SDGs) 17 ประการ พร้อม
เป้าหมายย่อยเพิ่มเติมอีก 169 
เ ป้ า หม า ย เ พื่ อ ใ ห้ แ น่ ใ จ ว่ า
ประเทศต่างๆ จะด าเนินการ
แก้ ไ ข ปัญห า ในลัก ษณะ ท่ี
สอดคลอ้งกนั และสาเหตุหลกั
ท่ีจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาน้ีคือ
ประสิทธิภาพทางธุรกิจ ความ
มั่นคงทางการเ งิน ช่ือ เ สียง 
ภ า ร ะ ผู ก พันท า ง กฎหมา ย 
ส่ ง เ ส ริ ม พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง
พ นั ก ง า น เ พื่ อ ไ ป สู่ เ ป้ า
หมายความยัง่ยนื 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามรายละเอียดขา้งตน้ พบว่าความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวทางภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามหลกั Honeybee 
Leadership กบัการบริหารจดัการธุรกิจมีความสอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนของ 
Avery ทั้งหมดจ านวน 23 ปัจจยั  

ซ่ึงพบว่ายงัมีการเปลี่ยนแปลงและพฒันาองคก์รตามระดบั Moderate evidence มี 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ การจดัการตนเองโดยการจัดล าดบัความส าคญัของบุคคล การสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์ร 
และการพฒันาบุคลากร อีกทั้ง ระดบั Least evidence มี 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การมีอิสรภาพทางการเงิน ตาม
แนวทางปฏิบติัหลกัการ และทศันคติของผูน้ า 23 ปัจจยั ท่ีไดรั้บการระบุว่าเก่ียวขอ้งกบั "แนวทาง
ความเป็นผูน้ าแบบ “sustainable ‘honeybee’ leadership approach”  ผลลพัธ์ด้านประสิทธิภาพท่ี
สามารถคาดหวงัไดจ้ากการด าเนินการตามแนวทางปฏิบติัดา้นความยัง่ยืนท่ีท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ (Alan S. Gutterman, 2023) 

ผูน้ าหรือผูป้ระกอบการท่ีย ัง่ยืนควรพฒันาและบูรณาการแนวทางปฏิบติังาน เช่น กล
ยทุธ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและจริยธรรมในธุรกิจ ความเอาใจใส่ต่อผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ส่งเสริมค่านิยมและบรรทดัฐานทางจริยธรรมดว้ยความเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น 
ปลูกฝ่ังความคิดทางสังคมผ่านนวตักรรม สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้มและสังคม 
รับผิดชอบในการบรรลุการเติบโตท่ีครอบคลุมความยัง่ยนื (Suparak Suriyankietkaew, 2022) ความ
ยัง่ยนืมีอยูใ่นการก ากบัดูแลกิจการ เป็นหลกัการพื้นฐานขององคก์รและผูบ้ริหารระดบัสูงร่วมกนัเพื่อ
เป็นผูน้ าเชิงกลยทุธ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทัในระยะยาวท่ีย ัง่ยนื (Lawrence Loh & Thi Thuy 
Nguyen & Annette Singh, 2022) 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 
การศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารในองค์กรขนาดใหญ่ในมุมมอง

ดา้นทรัพยากรบุคคล เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เป็น
แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) เก็บขอ้มูลคร้ังเดียวกบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบ
ค าถามด้วยตนเอง เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค์ ผูวิ้จยัจึงได้ก าหนดขอบเขตและขั้นตอน
ส าหรับวิธีวิจยั โดยมีตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

3.1 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท าวิจยั 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลโดยตรงจากแหล่งขอ้มูลดว้ยตนเอง 

ซ่ึงวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ เป็นขอ้มูลท่ีมีรายละเอียดตรงตามท่ีไดรั้บจาก
กลุ่มตวัอย่าง และยงัเป็นขอ้มูลท่ีผูวิ้จยัเก็บขึ้นมาใหม่ เพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์การวิจยัในเร่ือง
นั้นๆ การเลือกใช้ขอ้มูลปฐมภูมิ นักวิจยัจะสามารถเลือกเก็บขอ้มูลได้ตรงตามความตอ้งการและ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(รศ.ดร. สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2565) ซ่ึงการวิจยัจะใชว้ิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึก (InDepth Interview) เพื่อใหท้ราบถึงแนวคิด ทศันคติ และภาวะผูน้ าของระดบัผูบ้ริหารท่ีทีผล
ต่อการด าเนินงานของธุรกิจในอนาคต 

ขอ้มูลทุติยภูมิเป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไม่ได้ท าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง แต่เป็นการอา้งอิง
จากขอ้มูลท่ีผูอ่ื้นหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ไดท้ าการเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ เช่น จากรายงานท่ีพิมพแ์ลว้หรือ
ยงัไม่ไดพ้ิมพข์องหน่วยงานราชการ สมาคม บริษทั ส านักงานวิจยั นักวิจยั วารสาร หนังสือพิมพ์ 
เป็นตน้ การน าเอาขอ้มูลเหล่าน้ีมาใช้เป็นการประหยดัเวลาและค่าใช้จ่าย (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 
2560) ขอ้มูลส่วนน้ีมีผูเ้ก็บขอ้มูลไวก่้อนแลว้ เพียงแต่นกัวิจยัน าขอ้มูลเหล่านั้นมาศึกษาใหม่ ไม่ตอ้ง
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เสียเวลาไปเก็บขอ้มูลใหม่และสามารถศึกษายอ้นหลงัได ้ท าให้ทราบถึงแนวโนม้การเปล่ียนแปลง
ของปรากฎการณ์ท่ีศึกษา (รศ.ดร. สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2565) ซ่ึงผูวิ้จยันั้นจะท าการศึกษาและ
รวบรวมขอ้มูลจากบทความ เอกสาร และอินเตอร์เน็ต  

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่างและประชากร 
กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยน้ีเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง(Purposive 

Sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างท่ีมีคุณลักษณะพิเศษท่ีต้องการศึกษาและมีจ านวนจ ากัด  มี
ลกัษณะเฉพาะตามเร่ืองท่ีจะศึกษา (รศ.ดร. สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2565)  กลุ่มตวัอย่าง คือบุคคลท่ี
ปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล จ านวน 30 คน กล่าวคือเป็นบุคคลท่ีปฏิบติังานในสายงานดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีประสบการณ์อย่างนอ้ย 3 ปีขึ้นไป และจะตอ้งมีอายุการท างานกบับริษทั
ปัจจุบนัตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปเพื่อท าความเขา้ใจในการบริหารงานของผูน้ าในองค์กร ผูว้ิจยัจะท าหนา้ท่ี
ช้ีแจงการด าเนินงานวิจยัและวิธีการเบ้ืองตน้กบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์ไดมี้การตดัสินใจ
ก่อนการเขา้ร่วมวิจยั จากนั้นผูวิ้จยัจะท าการนดัหมายวนัเวลาท่ีสะดวกเพื่อจะท าการสัมภาษณ์ดว้ยชุด
ค าถาม ก่อนการสัมภาษณ์จะน าเอาหนงัสือแสดงเจตนายินยอมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีอาย ุ๑๘ ปี ขึ้นไป 
ใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ลงนามก่อนท าการสัมภาษณ์  

 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยเลือกใช้วิธีการ

สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) เพื่อทราบถึงมุมมองความคิดทศันคติ ประสบการณ์ การ
ใชชี้วิต โดยผูส้ัมภาษณ์จะมีกรอบค าถามในใจ แต่จะไม่มีการก าหนดกฎเกณฑเ์ก่ียวกบัค าถาม (Yin, 
2011) ซ่ึงผูถู้กสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกออกมาไดอ้ย่างเต็มท่ี  มีอิสระ ท า
ให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถเก็บขอ้มูลเชิงลึกถึงพฤติกรรม มุมมองความคิด เพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการท าวิจยัเร่ืองน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

การสัมภาษณ์เลือกใชค้  าถามปลายเปิดเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม ระหวา่งการสัมภาษณ์
จะมีการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกร่วมดว้ย เพื่อเก็บขอ้มูลใหไ้ดอ้ยา่งครบถว้น อีกทั้งยงัสามารถน ามา
ตรวจสอบความถูกต้องเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ต่อไป โดยการสัมภาษณ์จะน าแนวคิด Honeybee 
Leadership เป็นแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยืน มาใช ้ประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีน าไปสู่ความยัง่ยืนทั้งหมด 23 
ขอ้ โดยน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อสัมภาษณ์ถึงปัจจยัส าคญัท่ีใชใ้นการด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 3.1 แนวทางค าถามในการสัมภาษณ์ 

ปัจจัย วัตถุประสงค์ ค าถาม 
1.การพฒันาบุคลากร 
   
 

เพื่อทราบถึงทัศนคติของการ
พฒันาบุคคลและวิธีการพัฒนา
บุคคลภายในองคก์ร ใหเ้กิดความ
ยัง่ยนื 

- องค์กรของท่านมีการฝึกสอนและ
พฒันาบุคลากรอยา่งไร 
-  ผู ้น า ใ น บ ริ ษัท ข อ ง ท่ า น ใ ห้
ความส าคญัในเร่ืองการพฒันา การ
ฝึกสอนบุคลากรอยา่งไร 

2. ความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน     
 

เ พื่ อท ร าบ ถึ งคว ามสั มพันธ์
ระหว่าง บุคลากรภายในองค์กร
ทุกระดบัวา่เป็นอยา่งไร 

- ท่ านคิ ดว่ าความสัมพันธ์ ข อง
บุคคลากรในองค์กรมีความส าคัญ
ต่อการบริหารงานอยา่งไร    
- ผู ้น า ไ ด้ แสดงค ว า ม ใ ส่ ใ จ ต่ อ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับ
ลูกนอ้งมีผลต่อการท างานอยา่งไร 

3. การรกัษาพนกังาน 
 

เพื่อทราบถึงความส าคัญของ
วธิีการรกัษาพนักงานให้คงอยู่
กบัองคก์ร 

- ผู้น าของท่ านมีวิธีก าร รักษา
พนกังานอย่างไร 
- ท่านคิดว่าความส าคัญในการ
รกัษาพนกังานมปีระโยชน์อย่างไร 

4. การวางแผนการ
สบืทอด  
 

เพี่ อทราบถึ ง วิธีก า รจู ง  ใ จ
พนักงาน และการเลื่ อนขัน้
ใหแ้ก่พนกังาน 

- องคก์รมนีโยบายการจดัท าแผนก
การสบืทอดต าแหน่งอย่างไร 
- ผูน้ ามแีนวทางในการวางแผนการ
สบืทอดต าแหน่งอย่างไร 

5. การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน  
 

เพี่อทราบถึงการดูแลบุคลากร
ภายในองค์กรและสวสัดิการที่
พนกังานจะไดร้บั 

-  องค์กรและผู้น า  ดูแลและให้
คุณค่ากบัพนกังานในภายในบรษิทั
อย่างไร 

6. ประธานบรหิาร
และทมีผูบ้รหิาร  
 

เพื่ อ ท ร าบถึ ง รู ปแบบ  การ
จดัการและการตดัสนิใจของทีม
ผูบ้รหิารระดบัสงูในองคก์ร 

- ผูน้ าของท่านมหีลกัการในจดัการ
และตดัสนิใจเรื่องต่างๆ อย่างไร 

7. จรยิธรรม  
 

เพื่อทราบถึงค่านิยม ภายใน
องค์กร และวิธีการด าเนินการ
ตามหลกัจรยิธรรม 

- องค์กรของท่านมีการปลูกฝั ่ง
จริยธรรมและค่านิยมองค์กรให้
พนกังานอย่างไร 
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ตารางท่ี 3.1 แนวทางค าถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ปัจจัย วัตถุประสงค์ ค าถาม 
 
 

 - ผู้น าของท่านแสดงการปลูกฝัง่
จริยธรรมและค่านิยมองค์กรให้
พนกังานอย่างไร 

8. มุมมองระยะใกล้
หรอืระยะไกล  
 

เพื่อทราบถึงกลยุทธ์ที่จะสร้าง
ผลก าไร ให้แก่องค์กรในระยะ
สัน้และระยะยาว 

- ผูน้ ามกีลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจ
ในระยะสัน้และระยะยาวอย่างไร 
- ผู้น ามีวิธีการวิเคราะห์ปัจจัยใน
การวางแผนการด าเนินงานอย่างไร 

9. การเปลี่ยนแปลง
องคก์ร  
 

เ พื่ อ ท ร า บ ถึ ง แ ผ น ก า ร
เปลี่ยนแปลง และการพัฒนา
ขององคก์รเมื่อมเีหตุการณ์ทีไ่ม่
คาดคดิเกดิขึน้ 

- ผู้น าของท่านแผนการพัฒนา
องคก์รอย่างไร 
- ผู้น าของท่านให้ความส าคญักับ
แผนการ เตรียมการรับมือกับ
เหตุการณ์ที่ ไ ม่คาดคิดหรือ ไ ม่
อย่างไร 

10. ตลาดการเงนิ 
      
 

เพื่อทราบถึงผลกระทบจาก
ตลาด การเงินและผู้ถือหุ้นที่มี
ต่อองคก์ร 

-  องค์กรท่านมีการเข้าสู่ตลาด
เงนิทุนหรอืไม่อย่างไร 
- ผูน้ าของท่านใหค้วามส าคญักบัผู้
ถอืหุน้อย่างไร 

11. ความรับผิดชอบ
ตอ่สิง่แวดลอ้ม  
 

เพื่อทราบถงึกจิกรรมที่เป็นการ
รบัผดิชอบต่อสงิแวดลอ้ม 

- องค์กรท่านมีบทบาทและความ
รบัผดิชอบต่อสิง่แวดลอ้มอย่างไร 
- ท่านคดิว่าผูน้ าควรใหค้วามส าคญั
ต่อการรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม
หรอืไม่ อย่างไร 

12. ความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคม  
 

เพื่อทราบถงึกจิกรรมทีเ่ป็นการ
รบัผดิชอบต่อสงัคม 

- องค์กรท่านมีบทบาทและความ
รบัผดิชอบต่อสงัคมอย่างไร  
- ท่านคิดว่าผู้น าควรให้ส าคัญต่อ
การรับผิดชอบต่อสังคมหรือไม่ 
อย่างไร 
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ตารางท่ี 3.1 แนวทางค าถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ปัจจัย วัตถุประสงค์ ค าถาม 
13. ผูม้สีว่นไดส้ว่น
เสยี     
 

เพื่อทราบถึงการดูแล ลูกค้า 
ผู้ขาย และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
อย่างไร 

- องค์กรดูแลผู้มีส่วนที่เกี่ยวข้อง
อย่างไร (ลูกคา้, ผูข้ายและผูถ้อืหุน้)  
- ท่านคดิว่าผูน้ าควรค านึงถงึมสี่วน
ไดส้ว่นเสยีทีเ่กีย่วขอ้งอย่างไร 

14. บทบาทของ
วสิยัทศัน์ในธุรกจิ 
      
 

เพื่อทราบถึงการให้ รับรู้ภาพ 
อนาคตขององคก์รร่วมกนั 

- ท่านทราบหรือไม่ว่าในอนาคต
องคก์รจะเป็นอย่างไร 
- ท่านคดิว่าผู้น าควรให้พนักงานมี
ส่วนรวมในการก าหนดทศิทางการ
ด า เ นิ นธุ ร กิ จขอ ง อ งค์ก ร เ ป็ น
อย่างไร 

15. การตดัสนิใจ 
 

เพื่ อทราบถึงอ านาจในการ
ตัดสินของพนักงานในแต่ละ
ระดบั 

- อ านาจในการตดัสนิใจทัง้หมดอยู่
ทีผู่บ้รหิารหรอืไม่อย่างไร 
- ในบริษัทของท่านผู้น ามีอ านาจ
การตัดสินใจในการด าเนินงาน
อย่างไรบา้ง 

16. การจดัการตนเอง 
  

เพื่ อทราบถึงวิธีการจัดการ
ภายในองคก์ร 

- องค์กรมีการควบคุมการท างาน
ของพนกังานอย่างไร 
- ผูน้ าของท่านมวีธิกีารควบคุมการ
ท างานของพนกังานอย่างไร 

17. การท างาน
ร่วมกนั 
 

เพื่อทราบถงึรูปแบบการท างาน
เป็นทมีภายในองคก์ร 

- รูปแบบการท างานร่วมกันของ
องคก์รเป็นอย่างไร 
-  ผู้น ามีวิธีการท างานร่ วมกัน
อย่างไร 

18. วฒันธรรม  
 

เพือ่ทราบถงึวฒันธรรมองคก์ร - วัฒนธรรมองค์กรของท่านเป็น
อย่างไร 
- องคก์รมกีารปลูกฝังวฒันธรรมแก่
พนกังานอย่างไร 
- ผู้น าของท่านคิดว่าวัฒนธรรม
องค์กรมีส่วนท าให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็หรอืไม่อย่างไร 
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ตารางท่ี 3.1 แนวทางค าถามในการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ปัจจัย วัตถุประสงค์ ค าถาม 
19. การแบ่งปันและ
รกัษาความรู ้
 

เพื่อทราบถึงการแบ่งปันข้อมูล
และ ความรู้ระหว่างบุคลากร
ภายในองคก์ร 

- องค์กรมีการแบ่งปันข้อมูลและ
ความรูแ้ก่พนกังานอย่างไร 
- ท่านคดิว่าผูน้ าควรแบ่งปันความรู้
อย่างไร 

20. ความไวว้างใจ 
 

เพื่อทราบถงึความไวเ้นื้อเชื่อใจ
ในตวัพนกังาน 

- ท่านคดิว่าผูน้ าควรมวีธิกีารจดักบั
การท างานของพนกังานอย่างไร 
- ท่านคิดว่าผู้น าสามารถไว้ ใ จ
พ นั ก ง า น ใ น เ รื่ อ ง ข อ ง ก า ร
ปฏบิตังิานไดห้รอืไม่ อย่างไร 

21. นวตักรรม 
 

เ พื่ อ ท ร า บ ถึ ง วิ ธี ก า ร น า
เทคโนโลยแีละนวตักรรมเขา้มา
ช่วยในการด า เนินงานของ
องคก์ร 

- องคก์รมกีารผลกัดนั ลงทุน ใหใ้ช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามา
ช่วยในการด าเนินธุรกจิอย่างไร 
- ท่านคิดว่าการเป็นผู้น าควรให้
ความส าคญักบัการลงทุนในการน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามา
ช่วยด าเนินการหรอืไม่ อย่างไร 

22. ความผกูพนัของ
พนกังาน  
 

เพื่อทราบถึงสิ่งที่มีผลต่อการ
ตอ้งการท างานในองคก์ร 

- อะไร เ ป็นสิ่งที่ จู ง ใจท่ านและ
พนกังานท างานใหอ้งคก์ร 
- ท่านมคีวามรู้สกึอย่างไรต่อผู้น า
ขององคก์รทีท่่านท างาน 

23. คุณภาพ 
 

เพื่อทราบถึงวิธีการ ควบคุม
คุณภาพของสนิคา้และบรกิารที
สง่ต่อใหก้บัลูกคา้ 

- องคก์รมกีารควบคุมคุณภาพของ
สนิคา้และบรกิารอย่างไร 
- ท่านคดิว่าผูน้ าควรใหค้วามส าคญั
กบัคุณภาพสนิคา้หรอืไม่อย่างไร 

 
3.4 วิธีด าเนินการวิจัย 

ภายหลงัท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ จะท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชว้ิธีการตีความ (Content analysis) โดยการรวมขอ้มูลการสัมภาษณ์ หาค าอธิบาย ตีความ
ในแต่ละปัจจยัเพื่อน ามาสร้างขอ้สรุปว่าการบริหารงานและด าเนินงานของผูน้ ามีความสอดคล้อง
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ตามแนวคิดHoneybee Leadership อยา่งไร ซ่ึงจะท าใหท้ราบถึงความยัง่ยนืของธุรกิจได ้โดยผูว้ิจยัใช้
เกณฑก์ารวดัระดบัความสอดคลอ้งดงัตารางท่ี 3.2 ดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารวดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับความสอดคล้อง เกณฑ์การวัดความสอดคล้อง 

1.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก   - มีการใหข้อ้มูลท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี
สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadershipทั้งหมด 
100% 
- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนตอบในทิศทางเดียวกนั 

2.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดปาน
กลาง   

- มีการใหข้อ้มูลท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี
สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership อยา่ง
นอ้ย 50% 
- ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ตอบในทิศทางเดียวกนั 

3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ย
หรือไม่มีความสอดคลอ้งเลย  

- มีการใหข้อ้มูลท่ีแสดงวา่มีการด าเนินการท่ี
สอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership นอ้ย
กวา่ 50% 
- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนไม่ไดต้อบในทิศทาง
เดียวกนั 

4.ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified)  - ไม่ปรากฏการใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 

 
วิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารในองคก์รขนาดใหญ่ใน

มุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ประกอบไปดว้ยผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีอายงุานเฉล่ีย 13 ปีขึ้นไป และมีอายงุานท่ีอยูก่บับริษทัปัจจุบนัเฉล่ีย 3 ปี การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดน้ า
แนวคิด Honeybee Leadership ท่ีเป็นปรัชญาและแนวทางในการด าเนินธุรกิจย่างย ัง่ยืน ทั้งหมด 23 
ปัจจยัมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์  โดยผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์และสรุปข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ออกเป็นแต่ละปัจจยั รวมถึงการประเมินความสอดคลอ้งของหลกัฐานตามเกณฑ์การวดั
ระดบัความสอดคลอ้งท่ีแบ่งออกเป็น 4 ระดบั โดยมีผลวิจยัดงัน้ี 

 
 

4.1 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดระดับมาก  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยน าหลกัฐานของแต่ละปัจจยัเพื่อหาความสอดคล้องกับ

แนวคิด Honeybee Leadership พบว่ามีข้อมูลบ่งช้ีความสอดคล้องกับแนวคิดระดับมาก 100% 
ทั้งหมด 16 ปัจจยัไดแ้ก่  

 
1) การพฒันาบุคลากร  
ผลการสัมภาษณ์ แสดงให้เห็นว่าองคก์รของกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัการพฒันา

บุคลากร เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังานทั้งทกัษะทางสังคมท่ีใชเ้พื่อปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้น (Soft Skill) 
และทกัษะใชใ้นการปฏิบติังานในแต่ละสายอาชีพ (Hard Skill) เพื่อเสริมสร้างให้พนกังานสามารถ
รับมือกับการเปล่ียนแปลงหรือการขยายตวัทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถน า
ทกัษะท่ีไดรั้บการพฒันานั้นมาขบัเคล่ือนให้องคก์รสามารถแข่งขนัไดท้ั้งปัจจุบนัและอนาคต โดยแต่
ละองค์กรมีการจดัท านโยบายการพฒันาบุคคลากรประจ าปี (Training  Road Map)  และมีการน า
กระบวนการฝึกอบรมท่ีหลากหลายมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาพนกังาน ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 1) การ
เรียนรู้ 70:20:10 เพื่อให้เกิดการลงมือท าจริง ปฏิบัติงานจริง ทดลองเรียนรู้จากสถานการณ์จริง  
ตลอดจนการเรียนรู้จากข้อมูลของหัวหน้าหรือพี่เล้ียงในหน่วยงานและการฝึกอบรมอย่างเป็น
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ทางการท่ีทางบริษทัจดัให้ รูปแบบท่ี 2) การปฏิบติังานท่ีเห็นขั้นตอนการท างานจริงเพื่อท าความ
เขา้ใจมากขึ้น บางองคก์รไดจ้ดัท าแผนพฒันาบุคลากรตามระดบัของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานไดฝึ้ก
ทกัษะเป็นล าดับขั้นและเตรียมความพร้อมในการเติบโตในในสายงานในอนาคต ส่วนสุดทา้ยท่ี
ผูบ้ริหารคาดหวงัหลงัจากท่ีพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเรียบร้อยแลว้จะตอ้งน าความรู้ไป
พฒันาการท างานใหมี้คุณภาพมากขึ้น 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีหลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อช่วยให้พนักงานเติบโตและ

กา้วหน้าในอาชีพไม่ว่าเป็นพนักงานใหม่หรือพนักงานปัจจุบนั หลกัสูตรต่างๆประกอบด้วย การ
พฒันาทกัษะในสายงานและความรู้ความช านาญเฉพาะดา้น” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“พฒันาความรู้และความสามารถของพนกังาน เพื่อเตรียมความพร้อมใหส้ามารถรับมือ

กบัการขยายตวัทางธุรกิจได้อย่างเท่าทนั รวมถึงแผนงานสนับสนุนให้เกิดความเช่ียวชาญในสาย
อาชีพจนสามารถเติบโตในองคก์รและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 016 
“เห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร พร้อมสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้และ

สามารถวดัผลการเรียนรู้นั้นไดโ้ดยท าโครงการจากความรู้ท่ีไดเ้รียนมา ภายใตโ้ครงการ Less (Cost) 
is more (Productivity) อบรมมาแลว้ตอ้งน าความรู้ไปใชไ้ด”้ 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 027 
ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ขอ้มูลไปในทางเดียวกนั องคก์รส่วนใหญ่มีการจดัท าแผนการพฒันา

บุคลากรอย่างชดัเจน มีการวางแผนจากเป้าหมายขององคก์รเพื่อพฒันาพนกังาน น าทกัษะมาใช้ใน
การด าเนินการให้ดียิ่งขึ้นและขบัเคล่ือนให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย มีทั้งการอบรมขั้นพื้นฐานและ
ทกัษะเฉพาะดา้น โดยเนน้การพฒันาอย่างต่อเน่ือง วดัผลได ้เพื่อแสดงให้เห็นว่าสามารถน าความรู้
ไปใชไ้ดจ้ริง  

 
2) ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน  
ผลสัมภาษณ์ องคก์รท่ีผูว้ิจยัสัมภาษณ์ไม่มีสหภาพแรงงาน และจากขอ้มูลองคก์รส่วน

ใหญ่ให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์กบัพนักงานเป็นอย่างมาก เพราะเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลต่อการ
ท างานร่วมกนั โดยผูว้ิจยัขอแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบัพนักงาน พนักงานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
องค์กร จะมีความผูกพนั รู้สึกรักและเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กร พร้อมจะเต็มใจทุ่มเทท างาน องค์กร
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ส่วนใหญ่มีนโยบายเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น  เสนอแนะทางช่องทางต่างๆ เช่น 
ส ารวจเสียงของพนกังาน หรือ การแจง้เบาะแสเม่ือพบการกระท าผิด จะแสดงให้ว่าองคก์รฟังเสียง
ของพนกังาน  

ส่วนท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้เขา้ถึงได้ง่ายและในทางกลบักนัผูบ้ริหารสามารถเขา้ถึงพนักงานในองค์กรได้อย่างอิสระ เพื่อ
พบปะกันพูดคุย ทกัทาย ถ่ายทอดทิศทางการด าเนินงานขององค์กรอย่างโปร่งใสและสร้างขวญั
ก าลงัใจใหก้บัพนกังาน  

ส่วนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน หวัหนา้ท าความเขา้ใจประเภทของ
พนกังานแต่ละคน ดูแลเอาใจใส่ ส าหรับเร่ืองการท างานมีการส่ือสารเป้าหมายตรงประเด็น เปิดใจ
รับฟังพนกังาน ในส่วนของเร่ืองส่วนตวั หัวหนา้มีความเขา้ใจอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนกังานรู้สึก
เกิดความผกูพนักนั เม่ือเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าใหก้ารบริหารงานง่ายขึ้น 

ส่วนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน มีการยอมรับความเห็นต่าง ช่วยเหลือกนัและ
กนั มองเป้าหมายเดียวกนั ท าใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดี  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ความสัมพนัธ์อนัดีจะท าใหก้ารท างานราบร่ืน ช่วยสนบัสนุนกนัท าใหเ้กิดความผูกพนั

ในองคก์ร” 
    ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 004 

“หวัหนา้งานแสดงความใส่ใจต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เขา้ใจทั้งเร่ืองงานและ
ชีวิตประจ าวนั มีการบริหารงานอยา่งยดืหยุน่” 

    ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 009 
“ผูน้ าให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ของพนักงานเป็นอย่างมาก โดยเยี่ยมพื้นท่ีการ

ท างานทุกวนั เพื่อดูแลพนกังาน พร้อมกบัดูแลความเรียบร้อยขององคก์รไปดว้ย”  
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 021 

องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงาน และยงัตระหนักถึง
การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี ท าให้พนกังานรู้สึกมีความสุขและมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ตั้งแต่องคก์ร ผูบ้ริหาร หัวหนา้ ไปจนถึงพนกังานจะสามารถสร้างความผูกพนัท่ีดีระหว่างพนกังาน
กบัองคก์รได ้ผูบ้ริหารยงัเช่ือวา่ความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานจะส่งผลต่อความส าเร็จระยะยาว  

 
 
 



46 

 
3) การรักษาพนักงาน  
ผูบ้ริหารมีการรักษาพนักงานเพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างานและสร้าง

วฒันธรรมองค์กรท่ีพนักงานร่วมงานด้วยแลว้รู้สึกสบายใจ รวมไปจนถึงการสนับสนุนเร่ืองการ
พฒันาศกัยภาพพนกังานอยู่เสมอ สร้างทิศทางความกา้วหนา้ในวิชาชีพอย่างชดัเจน ผลกัดนัให้ไปสู่
เป้าหมาย โดยเฉพาะพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพสูง (Hi Potential) ซ่ึงพนกังานกลุ่มน้ีไม่ไดม้องเพียง
แค่สวสัดิการอย่างเดียว มกัจะมองไปท่ีความทา้ทายของการท างานและการพฒันาตนเอง องค์กร
มกัจะเปิดโอกาสใหมี้การโยกยา้ยไปท างานต่างประเทศ โยกยา้ยแผนก(Cross Function) เพื่อเกิดการ
เรียนรู้ การมอบหมายให้ท าโครงการท่ีมีความทา้ทาย และตอบแทนดว้ยค่าจา้งท่ีเหมาะสม คุม้ค่า มี
การเปรียบเทียบและวิเคราะห์แนวโน้มของการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมเดียวกนัเพื่อพฒันา
สวสัดิการต่างๆ ใหส้ามารถดึงดูดและรักษาพนกังานไวก้บัองคก์รไดน้านท่ีสุด   

จากขอ้มูลยงัพบอีกว่า 100% ขององค์กรค านึงถึงค่าใช้จ่ายตั้งแต่การสร้างภาพลกัษณ์
องค์กร การสรรหา การพฒันา และการท ากิจกรรมต่างๆ รวมไปถึงการรักษาความรู้ ทกัษะความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน ดังนั้นเพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่ายดังกล่าวจึงจ าเป็นต้องรักษาพนักงานไวก้ับ
องคก์รไวใ้หย้าวนานท่ีสุด 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“การรักษาพนักงานในต าแหน่งท่ีส าคัญจะท าให้รักษาความรู้ความเช่ียวชาญของ

พนกังานต าแหน่งนั้น ซ่ึงอาจเป็นต าแหน่งท่ีสร้างผลประโยชน์ให้กบัองคก์รและการสร้างพนักงาน
ใหม่นั้นยากกวา่ ใชเ้วลานานในการพฒันาจนกวา่จะมีความเช่ียวชาญ”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“การรักษาพนักงานช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี และยงัช่วยสร้างความผูกพนัระหว่าง

พนกัานกบัองคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทท างาน” 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 016 

“การรักษาพนกังานท าใหก้ารท างานมีความต่อเน่ือง หากอตัราการลาออกสูง องคก์รจะ
ไม่เกิดการพฒันา” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 017 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล การรักษาพนักงานมีความส าคัญอย่างมาก เน่ืองจากมี

ผลกระทบโดยตรงกบัความต่อเน่ืองในการท างาน ความสามารถในการแข่งขนั หากสามารถรักษา
พนกังานไดจ้ะท าใหอ้งคก์รรักษาความรู้ท่ีมีคุณค่าและทกัษะความเช่ียวชาญไวก้บัองคก์รได ้รวมทั้ง
การลดตน้ทุนในการสรรหาและพฒันาพนกังานใหม่ท่ีใชท้ั้งตน้ทุนทางดา้นการเงินและเวลา สุดทา้ย
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หากพนักงานมีความรักต่อองค์กรจะท าให้พนักงานทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ท าใหช่ื้อเสียงโดยรวมขององคก์รเป็นในทางท่ีดีขึ้น 

 
5) การให้คุณค่ากบัพนักงาน  
องค์กรมีแนวคิดว่าพนักงานนับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า โดยองค์กรมักจะจัดให้มี

สวสัดิการท่ีดีให้กบัพนกังาน จดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั มีการแบ่งปันขอ้มูลท่ีเขา้ถึงไดง้่าย มอบ
อ านาจบริหารงานดว้ยตนเองท าให้รู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ ร่วมไปถึงการดูแลสุขภาพจิตใจ โดยแต่
ละองค์กรนั้นยงัให้ความส าคญักบัการดูแลพนักงานอย่างเท่าเทียม ไม่จ ากดัเร่ืองเพศ เช่น กลุ่มคน 
LGBTQ+ สามารถแสดงออกถึงความเป็นตวัเองและมีโอกาสเจริญเติบโตอย่างเท่าเทียม มีการรับฟัง
พนักงานทุกคนอย่างเปิดกวา้งและปลูกฝ่ังให้ทุกคนมีความหวงัดีต่อองค์กรพร้อมทั้งมีส่วนร่วมใน
การแกไ้ขปัญหา ท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นคนส าคญัท่ีมีส่วนขบัเคล่ืององคก์รใหก้า้วหนา้ต่อไปได ้  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“เปิดโอกาสให้พนักงานท่ีเคยท าส่ิงผิดพลาดได้มีโอกาสแก้ไข ซ่ึงท าให้พนักงาน

ตระหนกัรู้ อยากแกไ้ขส่ิงนั้นดว้ยตนเองและมีความระมดัระวงัถึงผลกระทบต่อองคก์รมากขึ้น จะท า
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าท่ีไดแ้กไ้ขส่ิงนั้น” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“ดูแลพนักงานอย่างเท่าเทียมทุกเพศทุกวยั ไม่จ ากดัการเติบโตในหน้าท่ีการงาน การ

เปิดใจยอมรับพนกังานกลุ่ม LGBTQ+” 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 015 

“ให้โอกาสพนกังานไดใ้ชแ้ละเรียนรู้ผลิตภณัฑ์ จากการใกลชิ้ดและมีประสบการณ์กบั
ผลิตภณัฑ ์จะท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัผลิตภณัฑข์ององคก์รจนรู้สึกถึงภาคภูมิใจ” 

    ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 020 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล การคุณค่ากบัพนกังานจะไดรั้บผลตอบแทนกลบัมาในรูปแบบ

การซ่ือสัตย ์รักองคก์ร ท างานดว้ยความทุ่มเท มุ่งมัน่ เตม็ใจจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและมี
วฒันธรรมท่ีดี  

 
7) จริยธรรม  
จากการสัมภาษณ์ องค์กรของกลุ่มตวัอย่างมีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม โดยการ

ก าหนดนโยบายการก ากบัดูแลกิจการ เพื่อบริหารจดัการองคก์รอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได ้ค านึงถึง
ผูมี้ส่วนได้เสียทุกฝ่าย เพื่อให้มัน่ใจว่าองค์กรมีมาตรฐาน ด าเนินงานด้วยความรับผิดชอบ มีการ
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ถ่วงดุล มีจริยธรรมทั้งต่อองค์กร บุคคลภายนอก ผูมี้ส่วนได้เสีย และยงัมีการก าหนดนโยบาย
จรรยาบรรณธุรกิจ เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบติังานส าหรับพนกังานทุกคน ทุกระดบัและยงัปลูกฝ่ัง
การมีจริยธรรมท่ีดีและท าให้องค์กรด าเนินธุรกิจได้อย่างถูกต้อง สร้างความน่าเช่ือถือ ดึงดูดนัก
ลงทุน ลูกคา้ พนัธมิตรทางธุรกิจ และพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร  

ในดา้นการปลูกฝ่ังจริยธรรม องคก์รไดมี้การปลูกฝ่ังพนกังานตั้งแต่เขา้งานใหม่วนัแรก
โดยการปฐมนิเทศ และในทุกๆปีจะมีการจดัอบรมรูปแบบสัมมนา หรือการอบรมแบบออนไลน์ เพื่อ
เป็นการย  ้าเตือนการมีจริยธรรมท่ีดีให้กบัพนักงานอยู่เสมอ รวมถึงการจดัสอบเพื่อวดัความรู้ความ
เขา้ใจของพนกังาน นอกจากนั้นแลว้ยงัมีการจดัท ากิจกรรมท่ีสอดแทรกความรู้และขอ้ก าหนดเร่ือง
จริยธรรมเพื่อให้พนักงานจดจ าและท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีถูกตอ้ง มีการก าหนดบทลงโทษกรณีท่ี
พนกังานละเมิดกฎต่างๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ก าหนดนโยบาย การก ากบัดูแลกิจการ รณรงค์ไม่ให้เกิดการทุจริต การดูแลแรงงาน

เด็ก การท างานอยา่งโปร่งใส โดยมีการจดัอบรมและเผยแพร่ใหแ้ก่พนกังานอยูเ่สมอ” 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 

“ก าหนดขอ้บงัคบัให้อยู่ภายใตห้น่วยงานก ากบัดูแล เพื่อให้องค์กรด าเนินธุรกิจอย่าง
ถูกตอ้ง และยงัส่งเสริมให้พนกังานเรียนรู้เก่ียวกบัขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อการท างานท่ีมีจริยธรรมไม่เอา
เปรียบผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย” 

    ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“ปลูกฝ่ังและก าหนดให้ทุกต าแหน่งท าขอ้สอบจริยธรรม เพื่อให้พนักงานเห็นว่าเป็น

เร่ืองส าคญั และพนกังานจะตอ้งไม่หาผลประโยชน์จากการท างานให้กบัองคก์ร เช่นการติดสินบน 
หรือการเอาเปรียบลูกคา้ เพราะจะท าใหส่้งผลต่อการด าเนินงานระยะยาว” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล องคก์รมีด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม ไม่ไดมุ้่งหวงัความส าเร็จ

ตามวตัถุประสงค์เพียงอย่างเดียว ค านึงถึงการปฏิบติังานอย่างมีแบบแผน ก าหนดหลกัปฏิบติัและ
นโยบายในการท างานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายและมีจริยธรรมท่ีดี ไม่เอาเปรียบผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ยงั
ส่งเสริมให้พนกังานตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารและพนกังานมีการปฏิบติังานของตนเองอย่างมีจริยธรรม 
เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับและเช่ือใจจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายและเกิดประโยชน์สุขแก่ส่วนรวม  
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8) มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล  
ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ เทคโนโลยี คู่แข่งขนั

รายใหม่ พฤติกรรมลูกคา้ท่ีเปล่ียนไป ท าให้องค์กรตอ้งปรับตวั มีแผนรองรับในระยะยาวเพื่อให้
ธุรกิจด าเนินการอย่างราบร่ืนและในปัจจุบนัโลกก าลงัเผชิญกบัปัญหาส่ิงแวดลอ้มท่ีรุนแรงมากขึ้น
ทุกปี ทุกองคก์รจึงใหค้วามส าคญัหนัมาตั้งเป้าหมายดูแลส่ิงแวดลอ้มและด าเนินธุรกิจไปพร้อมกบัค า
วา่ย ัง่ยนื จากการสัมภาษณ์ องคก์รส่วนใหญ่มีการวางแผนระยะยาวโดยเฉล่ีย 5 - 10 ปีขึ้นไป ก าหนด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์อย่างชดัเจน มีการวางแผนการด าเนินงานองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีสามารถ
วดัผลได ้ค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไปพร้อมกบัการเติบโตขององค์กร ซ่ึงองค์กรส่วนใหญ่จะมี
นโยบาย การแบ่งแผนการท างานและย่อยเป้าหมายเป็นระยะสั้น เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ระยะยาวอย่างต่อเน่ืองและในการแข่งขนัท่ีทางธุรกิจท่ีมีความเขม้ขน้มากขึ้นท าให้องค์กรมีขยาย
ธุรกิจไปต่างประเทศ การพฒันาผลิตภณัฑใ์ห้ตอบโจทยพ์ฤติกรรมของลูกคา้มากขึ้น รวมถึงการเพิ่ม
ความหลากหลายของสินค้า เช่น การน าวตัถุดิบหลักมาท าผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ มีการวางแผนน า
นวตักรรมและเทคโนโลยีมาช่วยให้องคก์รด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็วมากขึ้น สามารถ
แข่งขนักบัตลาดได ้ 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ให้ความส าคญักบัแผนระยะยาว ตั้งแต่ 5 ปี 10 ปี ผูบ้ริหารจะแบ่งเป็นแผนระยะสั้น

และท าเป็น Series ในแต่ละปี  ส าหรับในปีน้ีจะเน้นเร่ืองของการเปล่ียนแปลงองค์กรให้เป็น
เทคโนโลยีมากขึ้น (Digital transformation) ซ่ึงหากแผนแต่ละปีประสบความส าเร็จ จะน าไปสู่แผน
ระยะยาวท่ีองคก์รเนน้ไปสู่ความยัง่ยนื” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 009 
“มีการตั้งเป้าหมายระยะยาว และระยะสั้ น มีการบริหารงานเป็นขั้นเป็นตอน โดย

มุ่งเนน้ไปท่ีการเติบโตขององคก์รควบคู่ไปกบัการดูแลผลประโยชน์ของผูมี้เก่ียวขอ้งอย่างเท่าเทียม 
สามารถวดัผลได ้ผลลพัธ์ออกมาเป็นรูปธรรมมากท่ีสุด  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 016 
“มีวิสัยทศัน์ในระยะยาวอยา่งชดัเจน มุ่งเนน้การน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาขบัเคล่ือน

องคก์ร เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ การสร้างองคก์รใหเ้ติบโตกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื เพื่อ
สร้างคุณค่าใหลู้กคา้และสังคม ดว้ยบริการท่ีดีเยีย่มและมีเครือข่ายอาเซียนท่ีแขง็แกร่ง” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 030 
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จากการวิเคราะห์ขอ้มูล องคก์รมีการวางแผนและตั้งเป้าหมายระยะยาวเฉล่ีย 5 – 10 ปี

ขึ้ นไป และยังมีการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อหาโอกาสในการท าธุรกิจ ก้าวทันตาม
เทคโนโลย ีและยงัค านึงการท าธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืควบคู่ไปกบัการเติบโตในอนาคต  

 
9) การเปลีย่นแปลงองค์กร  
ปัจจุบนัการบริหารธุรกิจมีความผนัผวน เปล่ียนแปลง และแข่งขนั ประกอบมีเร่ือง

เทคโนโลยีท่ีพฒันาอย่างรวดเร็ว จากการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารองคก์รของกลุ่มตวัอย่าง มีการวางแผน
การเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือต่อการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จากขอ้มูลองคก์รส่วนใหญ่มีการ
จัดตั้ งคณะท างานวางแผนความต่อเน่ืองของธุรกิจ หรือ Business Continuity Plan (BCP) เพื่อ
วิเคราะห์และวางแผนกกระบวนการสร้างระบบการป้องกนัและฟ้ืนฟูองคก์ร จากเหตุการณ์ท่ีมีผลท า
ให้ต่อธุรกิจเสียหาย รวมถึงจดัเตรียมทรัพยากรเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท าให้ธุรกิจด าเนินต่อไปได้ 
และยังมีการจัดตั้ งหน่วยงานหรือคณะท างาน ดูแลเร่ืองการบริหารจัดการภาวะวิกฤต Crisis 
Management เพื่อป้องกนัเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดมาก่อนท่ีท าให้เกิดผลกระทบหรืออนัตรายต่อองคก์ร 
พนกังาน และผูท่ี้ไดรั้บผลประโยชน์ ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขโดยด่วน เช่น เร่ืองการเสียภาพลกัษณ์ 
การด าเนินงานหยุดชะงกัเพราะปัจจยับางอย่าง ปัญหาดา้นการเงิน หรือวิกฤตท่ีกระทบต่อพนักงาน
และองค์กร โดยจะมีการฝึกซ้อมกันทุกๆปี ปีละ 1 คร้ังจากการจ าลองเห็นการต่างๆ เพื่อให้
คณะท างานไดซ้้อมการรับมือกับปัญหา รวมไปถึงการจดัท าแผนการจดัการความเส่ียง หรือ Risk 
Management Plan เพื่อวางแผนการจดัการ ควบคุมการด าเนินงานต่างๆ เพื่อลดมูลเหตุและโอกาสท่ี
น าไปสู่การสร้างความเสียหายใหก้บัองคก์ร  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีการจดัท านโยบายให้บริษทัในเครือจดัท าแผนการจดัการความเส่ียง หรือ Risk 

Management Plan โดยทุกแผนกจะตอ้งมีส่วนร่วมในการหาความเส่ียงและหาแนวทางรับมือป้องกนั
เพื่อลดความเส่ียงใหม้ากท่ีสุด” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
“มีการพฒันากระบวนการท างาน ไม่วา่จะเป็นส่วนหนา้บา้นท่ีตอ้งติดต่อกบัลูกคา้ และ

หลงับา้นท่ีตอ้งปรับปรุงขั้นตอนการท างานใหดี้ยิง่ขึ้นเพื่อทนัต่อเทคโนโลย ีรวมถึงวางแผนรับมือ
ผลกระทบในทุกๆดา้นท่ีคิดว่าจะกระทบต่อธุรกิจ” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 016 
“มีการจดัตั้งคณะกรรมการและคณะท างานเก่ียวกับการวางแผนความต่อเน่ืองของ

ธุรกิจ หรือ Business Continuity Plan (BCP) โดยเฉพาะ ประกอบไปด้วยการแต่งตั้ งประธาน 
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หน่วยงานท่ีดูแลในแต่ละดา้น หน่วยข่าวกรอง เป็นตน้ เพื่อวางแผนและดูแลเร่ืองกลยุทธ์ในการรอง
มือกบัปัญหา ซ่ึงหากมีเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดเกิดขึ้นจะมีการแจง้เตือนทนัทีและด าเนินการตามแผนท่ี
วางไวเ้พื่อไม่ใหบ้ริษทัไดรั้บผลกระทบ”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 020 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล นอกจากองค์กรและผูบ้ริหารมีการผลกัดนัเร่ืองนโยบายและ

จัดตั้งคณะท างานด้านการวางแผนความต่อเน่ืองของธุรกิจ Business Continuity Plan (BCP) การ
บริหารจัดการภาวะวิกฤต Crisis Management  และการจัดท าแผนการจัดการความเส่ียง (Risk 
Management Plan) เพื่อป้องกนัปัญหา ผูบ้ริหารยงัเป็นผูท่ี้คอยติดตามข่าวสาร วิเคราะห์เหตุการณ์
ต่างๆท่ีจะสามารถท าให้เกิดผลกระทบต่อธุรกิจในปัจจุบนัหรืออนาคต หากเกิดการเหตุการณ์ท่ีตอ้ง
แกไ้ข ผูบ้ริหารจะลงมือประชุมกบัคณะท างาน เพื่อร่วมแกไ้ขปัญหาอย่างเร่งด่วนเพื่อให้กระทบต่อ
องคก์รนอ้ย  

 
12) ความรับผิดชอบต่อสังคม  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง ทุกองค์กรให้ความส าคญัในการรับผิดชอบต่อสังคม

เป็นอย่างมาก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเหนือกว่าการปฏิบติัตามกฎหมาย เพื่อสร้างส่ิงท่ีเป็นผลลพัธ์เชิงบวกต่อ
สังคม อาจเป็นเพียงการลงทุนระยะสั้นท่ีไม่ไดท้ าให้เกิดผลประโยชน์ขึ้นในทนัที แต่สามารถสร้าง
ผลกระทบท่ีดีต่อองค์กรไดใ้นระยะยาว โดยผูว้ิจยัขอยกตวัอย่างการท าเพื่อสังคมของแต่ละองคก์ร
ดงัน้ี 

องค์กรท่ีท าธุรกิจใกลชุ้มชน ได้มีการจดัพื้นท่ีให้ชุมชนท่ีอยู่ใกล้เคียงน าสินค้าและ
อาหารเขา้มาขายในบริเวณองคก์รไดเ้พื่อส่งเสริมใหชุ้มชนมีรายได ้ 

องค์กรท่ีท าธุรกิจกบัชาวบา้นหรือเกษตรกร ไดจ้ดักิจกรรมให้ความรู้เก่ียวกบัการท า
การเกษตร การท าปุ๋ ย เร่ืองน ้ าชลประทาน การปล่อยน ้ าเขา้ไร่ การกกัเก็บน ้ าไวใ้ชใ้นการท าเกษตร 
เพื่อให้ชาวบ้านและเกษตรกรสามารถน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ในการด าเนินงานและยงัสามารถน า
ผลิตภณัฑห์รือวตัถุดิบกลบัมาขายใหอ้งคก์ร เพื่อสร้างรายไดต้่อไป  

องคก์รท่ีท าธุรกิจเก่ียวกบัการให้บริการทางการเงิน ไดมี้การจดักิจกรรมเพิ่มความรู้ใน
การวางแผนทางการเงิน การสร้างขอ้มูลเครดิตท่ีดี และการสร้างคุณสมบติัท่ีสามารถเขา้ถึงแหล่งเงิน
ลงทุน เพื่อใหช้าวบา้นสามารถวางแผนการเงินและลงทุนท าธุรกิจไดอ้ยา่งมีความรู้ความเขา้ใจ   

และจากขอ้มูลยงัมุ่งเน้นไปท่ีการท ากิจกรรมเพื่อสังคม โดยให้พนักงานในองค์กรมี
ส่วนร่วม เช่นการจดักิจกรรมไปท าประโยชน์ท่ีโรงเรียนในพื้นท่ีห่างใกล ้เช่น ทาสี อ่านนิทาน เล่น
เกมส์กบัเด็กนักเรียน และบริจาคเงินช่วยเหลือ การจดักิจกรรมสันทนาการกบับา้นพกัคนชรา เพื่อ
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สร้างรอยยิ้มและความสุข บางองค์กรใช้วิธีการตั้ งเป้าหมายประจ าปีให้กับพนักงานทุกคนท า
กิจกรรมเพื่อสังคมตามจ านวนคร้ังท่ีก าหนด เพื่อปลูกฝ่ังให้พนกังานเกิดพฤติกรรมในการช่วยเหลือ
สังคมทั้งในและนอกองค์กรยงัมีการดูแลพนักงานในองค์กรให้มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
เพื่อสร้างคุณภาพชีวิตให้กบัพนกังาน และมีการจดัท านโยบายความเท่าเทียม โดยไม่จ ากดัเพศ สร้าง
วฒันธรรมในการยอมรับความหลากหลายและท าใหเ้กิดความเสมอภาคกนัในองคก์ร  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ท าธุรกิจท่ีใกลชิ้ดกบัชุมชน ดงันั้นชุมชนเปรียบเสมือนเพื่อนบา้นการดูแลเอาใจใส่ซ่ึง

กนัและกนั ย่อมท าให้สังคมของเราเป็นสังคมท่ีน่าอยู่ขึ้น การท าธุรกิจเราจะไม่ทิ้งชุมชนไวข้า้งหลงั 
มีการวางแผนการด าเนินงานด้วยความมุ่งมั่นในด้านสังคมและชุมชนอย่างต่อเน่ือง องค์กรได้
ด าเนินงานร่วมกบัชุมชและขบัเคล่ือนงานพฒันาชุมชนอยา่งย ัง่ยนื”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 013 
"ท าธุรกิจเก่ียวการบริการ ซ่ึงไม่ไดมี้โอกาสใหพ้นกังานใชท้กัษะเพื่อช่วยเหลือสังคม แต่ทาง

องคก์รมีการแบ่งรายไดบ้างส่วนจากค่าบริการของลูกคา้ใหก้บัผูป่้วยโรคปากแหวง่เพดานโหว่” 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 017 

"ให้ความส าคญักบัการรับผิดชอบทางสังคม โดยเปิดโอกาสให้พนกังานเขียนโครงการขอ
ทุนเพื่อน าไปท ากิจกรรมเพื่อสังคม โดยกิจกรรมนั้นสามารถให้เพื่อนร่วมงานในองค์กรไปร่วม
กิจกรรมดว้ยกนัได ้เพื่อสร้างประโยชน์ และความสุขใหส้ังคม” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 020 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูบ้ริหารให้ความส าคญัเร่ืองการรับผิดชอบต่อสังคมและส่วน

ใหญ่จะมุ่งเน้นไปท่ีการดูแลชุมชน ผูด้อ้ยโอกาส โดยการผลกัดนัผ่านกิจกรรมต่างๆ ผูบ้ริหารยงัมี
แนวคิดว่าการรับผิดชอบต่อสังคมไม่ไดเ้กิดผลประโยชน์ขึ้นในทนัที แต่การรับผิดชอบต่อสังคมนั้น
จะช่วยเพิ่มภาพลกัษณ์ท่ีดีและความไวว้างใจให้กบัผูถื้อหุ้น ซ่ึงจะดึงดูดดการลงทุนและเพิ่มผลก าไร
ในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนื  

 
13) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
จากการสัมภาษณ์ องคก์รของกลุ่มตวัอยา่งมีทั้งองคก์รท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพยแ์ละเป็น

เจา้ของกิจการ ดงันั้นกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามการดูแลผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียนั้นเป็นเร่ืองท่ีองค์กรให้ความส าคัญ เพราะผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียมีบทบาทส าคัญในการ
สนบัสนุนความส าเร็จทางธุรกิจ จึงตอ้งดูแลและบริหารความสัมพนัธ์อย่างดี องคก์รมีนโยบายการ
ดูแลผูมี้ส่วนเก่ียวข้องอย่างเท่าเทียมกันและมีการส่ือสารข้อมูลอย่างโปร่งใส่ เพื่อสร้างความ
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น่าเช่ือถือและความไวว้างใจในองคก์ร จดัตั้งหน่วยงานลงทุนสัมพนัธ์เพื่อท าหนา้ท่ีดูแลผูถื้อหุ้น นกั
ลงทุน นกัวิเคราะห์ คู่คา้ทางธุรกิจ หน่วยงานก ากบัดูแล และส่ือมวลชน เป็นตวักลางในการส่ือสาร
ขอ้มูลออกไปอย่างถูกตอ้ง รับฟังความเห็นและมุมมองจากภายนอกเพื่อพฒันาให้ดียิ่งขึ้น การดูแลคู่
คา้ท่ีท าธุรกิจร่วมกบัองคก์รใหค้  าปรึกษาการด าเนินธุรกิจ ปรับปรุงผลิตภณัฑเ์พื่อสนบัสนุนธุรกิจให้
เกิดผลส าเร็จและยัง่ยนืไปพร้อมกนั 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ดูแลผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง โดยมีนโยบายการดูแลคู่คา้อย่างเท่าเทียม ดูแลลูกคา้ให้ไดรั้บ

ประโยชน์สูงสุดรวมถึงการเปิดช่องร้องเรียนเพื่อรับขอ้เสนอแนะ เพื่อน ามาปรับปรุงองคก์รใหดี้ขึ้น”  
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 

“ค านึงถึงเร่ืองผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายเม่ือตอ้งท าธุรกิจร่วมกันจะ
เน้น win win situation เพื่อทุกฝ่ายได้ประโยชน์ตามท่ีต้องการมากท่ีสุด นอกเหนือจากเร่ือง
ผลประโยชน์ ก็จะเป็นการสร้าง Relationship เพื่อด าเนินธุรกิจเติบโตไปดว้ยกนั” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 015 
“ให้ความส าคญักบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกส่วน ท่ีจะไดรั้บผลรับผลกระทบจากองคก์ร ทั้งเชิง

บวกและเชิงลบ โดยเฉพาะการดูแลลูกคา้ หากองค์กรจะตอ้งเสนอขายผลิตภณัฑ์ให้กบัลูกคา้ จะ
อธิบายขอ้มูลอยา่งชดัเจน เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในรายละเอียดต่างๆและตดัสินใจซ้ือผลิตภณัฑอ์ย่าง
เขา้ใจ” 

   ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 027 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล องค์กรและผูบ้ริหารดูแลผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายท่ีจะได้รับ

ผลกระทบและผลประโยชน์จากองค์กร และเช่ือว่าการดูแลผูมี้ส่วนเก่ียวข้องจะช่วยให้องค์กร
สามารถด าเนินงานไดอ้ย่างราบร่ืนและประสบความส าเร็จในระยะยาว การบริหารความสัมพนัธ์ท่ีดี
จะช่วยเสริมสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจ และความร่วมมือ ท าให้องคก์รด าเนินต่อไปได้อย่าง
มัน่คง  

 
16) การจัดการตนเอง  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง พนกังานในองคก์รส่วนใหญ่สามารถบริหารจดัการงาน

ของตวัเองให้บรรลุเป้าหมายในการท างานได ้โดยมุ่งเน้นไปท่ีผลลพัธ์เป็นหลกั ส่วนท่ีช่วยท าให้
พนกังานสามารถบริหารจดัการตวัเองไดน้ั้นมาจากการท่ีองคก์รก าหนดนโยบายและกฎระเบียบการ
ท างานท่ีชัดเจน ท าให้เกิดการท างานท่ีมีขั้นตอนและมีมาตรฐาน ลดการสับสน รวมทั้งส่งเสริม
วฒันธรรมการท างานท่ีเป็นระบบ ระเบียบใหก้บัพนกังานทุกคน ในแง่มุมของการปฏิบติังาน องคก์ร
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ไดจ้ดัท าระเบียบ (Procedure) เพื่ออธิบายขั้นตอนหลกัในการท างาน จดัท าคู่มือการท างาน (Work 
Instruction) อธิบายรายละเอียดย่อย ๆของการปฏิบติังานของทุกแผนก ในแง่มุมกฎระเบียบของ
องค์กร ได้มีการจัดท าข้อบังคับของบริษัท (Company Regulation) เพื่อเป็นแนวทางและสร้าง
มาตรฐานของพนักงานให้ประพฤติตนในองค์กรไปในแนวทางเดียวกนั จึงท าให้พนักงานมีกรอบ
ความคิดและแนวทางการปฏิบติังานขั้นพื้นฐานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ก าหนดนโยบายภายในองคก์รและจดัท าคู่มือการปฏิบติังานเพื่อเป็นตวัช่วยในการตี

กรอบการปฏิบติังานใหเ้ป็นแนวทางเดียวกนั โดยแต่ละภาคส่วนลงมือปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
สามารถตดัสินใจงานในหนา้ท่ีได”้  

   ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“ใหค้วามส าคญัในการจดัท าระเบียบและคู่มือการท างานเพื่อช่วยใหพ้นกังานท างาน

ง่ายขึ้นสามารถเขา้ใจขั้นตอนการท างานและการประสานงานกบัแผนกต่างๆได ้เพื่อเสริมความ
มัน่ใจและลดความสับสนในการท างาน ไม่วา่จะเป็นพนกังานใหม่ หรือพนกังานเก่าก็จะสามารถ
บริหารจดัการงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
“มีการตั้ งเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนในแต่ละปี และมีการส่ือสารให้พนักงาน

รับทราบว่ามีส่วนสนับสนุนเป้าหมายของบริษทัอย่างไร เม่ือพนักงานรับรู้เป้าหมาย องค์กรจะ
ผลกัดนัความเป็นเจา้ของงาน (Ownership) ให้อ านาจ (Empowerment) จดัการงานนั้นๆให้ประสบ
ความส าเร็จและยังให้ความส าคัญกับพัฒนาพนักงาน เพิ่มเติมทักษะให้พนักงานมีความรู้
ความสามารถในการท างานของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 006 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล องคก์รและผูบ้ริหารไดมี้วิธีการป้องกนัปัญหาของการบริหาร

จดัการงานของพนกังาน จึงให้ความส าคญัในการจดัท ากฎระเบียบและแนวทางในการท างาน โดย
เช่ือวา่กฎระเบียบ คู่มือต่างๆจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดเวลาท่ีใชใ้นการตดัสินใจ การ
ส่ือสาร และยงัช่วยลดความสับสนซ่ึงเป็นการประหยดัเวลาในการหาค าตอบในเร่ืองต่างๆ ท าให้
พนกังานไม่สับสนต่อระบบภายใน  

 
17) การท างานร่วมกัน  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง มีการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ี

ช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บางองค์กรมีการสร้างค่านิยมเร่ืองการ
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ท างานร่วมกนั (Collaboration) การท างานเป็นทีม (Team Work) ใหพ้นกังานมีกรอบความคิดในการ
ท างานท่ีช่วยเหลือกนัและกนั ซ่ึงการท างานแต่ละงานไม่ว่าจะเป็นงานท่ีมีขั้นตอนทัว่ไปหรืองานท่ี
เป็นโครงการ(Project) ตอ้งมีการแบ่งงานตามความสามารถและความเช่ียวชาญของทีมงาน ท าให้แต่
ละคนไดใ้ชศ้กัยภาพท างานในส่ิงท่ีตนถนดั การระดมสมอง การแลกเปล่ียนความคิด การเรียนรู้จาก
เพื่อนร่วมงาน และการตดัสินใจท่ีดีขึ้น ท าให้ทีมงานเกิดความมัน่ใจ เช่ือมัน่ในตวัเองและองค์กร
ไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีสไตลก์ารท างานร่วมกนัและช่วยเหลือกนัระหวา่งแผนก หากมีปัญหาเขา้มาใน

บริษทัพนกังานทุกคนพร้อมจะช่วยเหลือใหที้มและองคก์รผา่นปัญหานั้นๆไปได”้  
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 

“ท างานร่วมกนัเป็นทีม (Teamwork) มีการปลูกฝ่ังใหเ้ป็น DNA ของพนกังานเก่าและ
เม่ือมีการเปิดรับพนกังาน ทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะคดัเลือกพนกังานท่ีมีทศันะคติหรือสมรรถนะ 
(Competency) เร่ืองการท างานเป็นทีมเขา้มาในองคก์รและเป็น 1 เร่ืองท่ีใชใ้นการประเมินผูส้มคัร” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“สนบัสนุนการใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงานและการท างานร่วมกนั โดยการใชก้ลยทุธ์ 

Diversity, Equity and Inclusion (DE&I) มาเป็นโครงสร้างในการท างานโดยยอมรับความแตกต่าง 
ความหลากหลาย ความเสมอภาค ความเท่าเทียม ไม่จ ากดัเพศ และเปิดกวา้งการแสดงความคิดเห็น 
เพื่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับ” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 015 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้ผูบ้ริหารมุ่งเนน้การท างานท่ีดีร่วมกนั โดยเนน้ให้เกิดเป็น

รูปธรรมและผลกัดนัให้เห็นออกมาเป็นพฤติกรรมของพนักงาน โดยการสร้างให้เป็นค่านิยม การ
ก าหนดให้อยู่ในหัวขอ้การประเมินผลสมรรถนะ ประจ าปีของพนังาน เม่ือพนกังานไดรั้บการปลูก
ฝ่ังก็จะท าใหเ้กิดการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
19) การแบ่งปันและรักษาความรู้  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง องคก์รส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ใหก้บัพนกังาน ทั้งใน

แผนกและระหว่างแผนก เพื่อกระจายขอ้มูลความรู้ให้พนกังานน าไปใชใ้นการปฏิบติังานและเขา้ใจ
องค์กรในเชิงลึกมากขึ้น มีการรวบรวมขอ้มูลไวเ้ป็นส่วนกลางพร้อมช่องทางท่ีสะดวกและง่ายต่อ
การเขา้ถึง บางองคก์รน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วย จดักิจกรรมการเรียนรู้แบบ E-Learning เก็บขอ้มูลบน 
Shared drives หรือการให้ความรู้ในรูปแบบการจดักิจกรรมเช่น Townhall การจดัวนัแห่งการเรียนรู้ 
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(Learning Day) ทุกๆ ไตรมาสต ์การจดักิจกรรม Lunch and Learn ทุกๆสัปดาห์ในช่วงเวลาพกัเท่ียง 
รวมไปถึงการแชร์ประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหาการท างานจริงเพื่อเป็นประโยชน์ของพนกังาน 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีการส่งคนออกไปพฒันาความรู้นอกสถานท่ี และเม่ือไดรั้บการความรู้มาเรียบร้อย

แลว้ จะตอ้งน าความรู้นั้นมาเพื่อถ่ายทอดใหพ้นกังานคนอ่ืน โดยจะมีการจดัเป็นกิจกรรมใหพ้นกังาน
ไดถ้่ายทอด” 

   ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“มีกิจกรรมโครงการ Knowledge sharing, Process Improvement และ Lunch and Learn 

เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุยและแชร์ความรู้ โดยมีการจดัผ่านช่องทางออนไลน์ (online) 
พนักงานทุกคนสามารถเขา้ร่วมกิจกรรมและสามารถบนัทึกขอ้มูลเพื่อน าไปเป็นส่วนหน่ึงของการ
ประเมินผลได”้ 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 009 
“จัดกิจกรรมให้ผูบ้ริหารแชร์ความรู้และประสบการณ์ให้กับพนักงานทุกสัปดาห์

เพื่อใหพ้นกังานสามารถน าความรู้ไปประยกุตใ์ชก้บัการท างานได”้ 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 017 

จากขอ้มูล ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการแบ่งปันความรู้ให้กบัพนกังาน เพราะมีความ
เช่ือว่าเป็นส่ิงท่ีช่วยพัฒนาศักยภาพของพนักงานได้มีความรู้ความเข้าใจ พร้อมกับการน า
ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากผูบ้ริหารหรือเพื่อนร่วมงานไปใชป้ระโยชน์ รวมถึงมีการแชร์ขอ้มูลส่วนกลาง
เพื่อใหพ้นกังานเขา้ถึงความรู้ไดง้่าย  
 

20) ความไว้วางใจ  
เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างเป็นองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีการบริหารงานอย่างเป็นมาตรฐาน ซ่ึง

พนักงานท่ีได้คัดเลือกเข้ามาท างาน จะเป็นพนักงานท่ีมีความสามารถ มีประสบการณ์ มีความ
รับผิดชอบในการท างาน เม่ือองค์กรมีระบบการท างานท่ีดีประกอบกับพนักงานท่ีมีคุณภาพ 
พนกังานเหล่าน้ีจะสามารถบริหารงานในหนา้ท่ีได ้ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนกังานคิดวิเคราะห์ วาง
แผนการท างาน แต่จะมีการสอบถามความกา้วหน้าของงานอย่างสม ่าเสมอ โดยจะมีการนัดเวลาท่ี
ชดัเจน เคารพในเวลาการท างานของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกสบายใจท่ีจะท างานและไม่ท าให้
รู้สึกอึดอดั หรือโดนจ ากดัความคิดมากเกินไป มีการจดัท านโยบายองค์กรให้มีการติดตามงานของ
พนักงานในรูปแบบของการประเมินผล เช่น การท าสรุปเพื่อน าเสนองานของตนเองในช่วงการ
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ประเมินทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีหรือจดัท าโครงการน าเสนอเพื่อการ
เล่ือนต าแหน่ง 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ผูบ้ริหารไวใ้จให้พนักงานทดลองท าโครงการ เพื่อสร้างแรงจูงใจ  โดยเช่ือว่าทุก

คนท างานได้ เม่ือพนักงานทุกคนเห็นว่าผูบ้ริหารไวว้างใจ พนักงานจะตั้งใจท าผลงานออกมาได้
ส าเร็จ” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
“องค์กรมีวฒันธรรมการท างานท่ีไวว้างใจให้พนักงานเป็นเจา้ของงาน  โดยไม่มีการ

ควบคุมการท างานอย่างใกลชิ้ด (Micro Management) แต่เป็นการติดตาม ตามระยะเวลา (Timeline) 
และหากมีค าถามหรือติดปัญหา ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหป้รึกษาเพิ่มเติม”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 011 
“ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนบริหารงานเองได ้(Self-management) และมี

การอพัเดทความคืบหนา้ และปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เพื่อแกไ้ขรวมกนั” 
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 027 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้พบว่าผูบ้ริหารเช่ือว่าพนักงานมีความรับผิดชอบในการ
ท างานของตนเอง ซ่ึงหากเพิ่มการไวว้างใจให้พนกังานสามารถตดัสินใจและบริหารงานดว้ยตนเอง 
พนกังานจะรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของงานนั้นและจะท าใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
21) นวัตกรรม  
ณ ปัจจุบนั การน านวตักรรมมาเป็นตวัช่วยหรือเป็นเคร่ืองทุ่นแรงในการด าเนินธุรกิจ

จะท าให้องคก์รนั้นสามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ย่างเท่าทนั องคก์รของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการ
ค านึงถึงการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและยงัส่งเสริมใหพ้นกังานใช้
นวตักรรมต่างๆเขา้มาช่วยให้การท างาน รวมไปถึงการสร้างผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ ๆ ปรับปรุง
กระบวนการท างานเพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับองค์กร เช่น การใช้ระบบหรือโปรแกรมเข้ามาลด
กระบวนการท างานใหส้ั้นลง การพฒันาแอปพลิเคชนัหรือเคร่ืองทุ่นแรงในการแพค็สินคา้ การใชโ้ด
รน(Drone) บินดูไร่ออ้ยท่ีมีขนาดใหญ่เพื่อวิเคราะห์ความร้อนในแต่ละพื้นท่ี การใชร้ะบบการจดัการ
ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ เพื่อวิเคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้  เป็นตน้ ในบางองคก์รจดัตั้งหน่วยงาน
ดา้นนวตักรรมเพื่อคน้ควา้ วิเคราะห์และหากระบวนการใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการท างาน 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
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“มีการจดัหาเคร่ืองทุ่นแรงในการผลิตจิวเวลร่ี (Jewelry) เคร่ืองตดัเงิน เพื่อเพิ่มความ

รวดเร็ว แม่นย  าในกระบวนการผลิต ลดอุบติัเหตุและผลกัดนัให้พนกังานไดท้ างานดา้นคุณภาพมาก
ขึ้น”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 004 
“ให้ความส าคัญและปรับตัวตลอดเวลา ศึกษาหานวตักรรมใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ใน

กระบวนการท างาน จดัให้มีคณะกรรมการของทุกแผนกเพื่อหากระบวนการพฒันาขั้นตอนการ
ท างาน ก าหนด 1 โครงการต่อ 1 ปี เพื่อตอบโจทยเ์ป้าหมายของธุรกิจ 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
"เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตทางการเกษตร จึงไม่สามารถท่ีจะใชก้ าลงัคน

ลงตรวจสอบพื้นท่ีขนาดใหญ่ได้ เม่ือมีนวตักรรมและเทคโนโลยีเขา้มาจึงได้สร้างหน่วยงานวิจยั
และนวตัรรม เพื่อหาอุปกรณ์มาเป็นเคร่ืองทุ่นแรง โดยการใชโ้ครน (Drone) บินดูไร่ออ้ย ส ารวจและ
วิเคราะห์ความร้อนในแต่ละพื้นท่ี รวมถึงการใชร้ะบบน ้าหยดในแปลงออ้ย ดว้ยระบบโซลาเซลล ์ท า
ใหส้ามารถเพิ่มผลผลิตในแปลงออ้ยต่อพื้นท่ี และลดการใชน้ ้ามนัเช้ือเพลิงอีกทางหน่ึง” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 013 
ผูบ้ริหารผลกัดนัให้ใช้นวตักรรมแทนการปฏิบติัของมนุษย ์เพื่อให้เพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างานและพฒันาศกัยภาพมนุษยใ์หท้ างานดา้นคุณภาพมากขึ้น  
 
22) ความผูกพนัของพนักงาน   
จากขอ้มูล องค์กรได้มีการส ารวจความผูกพนัประจ าปีและรับฟังเสียงของพนักงาน  

เพื่อน ามาวิเคราะห์เหตุผลท่ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนั รวมไปการลดปัญหาภายในองคก์ร ลดจ านวน
การลาออก และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานร่วมกับองค์กรในระยะยาว แต่ละองค์กรจะมี
วิธีการดูแลพนกังานแตกต่างกนัออกไป โดยส่วนใหญ่จะกล่าวถึงกลยทุธ์การดูแลตามวงจรชีวิตของ
พนกังาน (Employee Lifecycle) ตั้งแต่การดึงดูดพนกังาน(Attraction) ท่ีมีความสามารถ การคดัเลือก
(Recruitment and Selection)พนักงานท่ีเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กรเพื่อเกิดความรู้สึกมัน่ใจใน
การท างาน เม่ือเขา้มาเร่ิมงานแลว้จะมีการต้อนรับท่ีอบอุ่น แนะน าสถานท่ีท างาน  กฎระเบียบท่ี
ชัดเจน เตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์อย่างครบครันอ านวยความสะดวกให้พร้อมท างาน เม่ือ
พนกังานเร่ิมท างานและคุน้เคยกบัองคก์ร จะเขา้สู่ช่วงพฒันา(Develop)เพื่อต่อยอดกนัความรู้และวาง
แผนการเติบโตในอาชีพ หลงัจากท่ีท างานไปสักระยะพนกังานส่วนใหญ่อยากลาออก ดงันั้นจึงเขา้สู่
การรักษา(Retention)ซ่ึงเร่ืองส าคญัและลงทุนค่อนขา้งมาก เพื่อไม่ให้พนกังานลาออก โดยจะจดัหา
สวสัดิการท่ีเหมาะสมและตอ้งแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดด้ว้ย ยงัมีการจดักิจกรรมเพื่อดูแลใจและกาย
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ของพนกังาน ส่งเสริมวฒันธรรมท่ีเท่าเทียม รับฟังความคิดเห็นเพื่อแสดงให้เห็นวา่พนกังานทุกคนมี
คุณค่า  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ส่งเสริมวฒันธรรมการท างานท่ีให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั เคารพความคิดเห็น เช่ือใจใน

การท างาน ท าให้เกิดความสบายใจเม่ือตอ้งท างานร่วมกนัผูอ่ื้น เปิดโอกาสให้แสดงศกัยภาพและมี
การท านโยบายการเติบโตในหนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจน” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“จดัสรรสวสัดิการท่ีดี สามารถใชไ้ดจ้ริงและดูแลไปถึงครอบครัวท าให้รู้สึกมัน่คงทั้ง

กายและใจ จนเกิดความรักและผูกพนักับองค์กร เม่ือพนักงานท างานจะคิดถึงผลประโยชน์และ
ภาพลกัษณ์ขององคก์รเป็นหลกั”   

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
“มีการดูแลพนักงาน เพื่อท าให้รู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานกับองค์กรน้ี ตั้ งแต่ระบบ 

อุปกรณ์การท างานท่ีอ านวยความสะดวก จดัสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสม เรียนรู้ศกัยภาพของพนักงาน
เพื่อพฒันาให้เติบโตในสายอาชีพ มีเป้าหมายการเติบโตท่ีชัดเจน รวมไปถึงการวางแผนเกษียณ
ใหก้บัพนกังาน ท าใหรู้้สึกวา่องคก์รไม่ไดมุ้่งมัน่ใหพ้นกังานท างานอยา่งเดียว” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 022 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้องค์กรของกลุ่มตวัอย่างมีการวางแผนการจดัการความ

ผูกพนัของพนกังานอย่างมีแบบแผน เขา้ใจความตอ้งการของพนกังานเพื่อจดัหาสวสัดิการและดูแล
พนกังานอยา่งเหมาะสมท่ีสุด ในส่วนของผูบ้ริหารนั้นมีการปรับตวัและท าความเขา้ใจการบริหารคน
มากขึ้น เพื่อรักษาพนกังานไวใ้หน้านท่ีสุด 

 
 23) คุณภาพ  
องค์กรให้ความส าคัญการควบคุมคุณภาพเป็นอย่างมาก การรักษาคุณภาพของ

ผลิตภณัฑแ์ละบริการให้อยูใ่นมาตรฐานจะท าใหลู้กคา้เกิดความไวว้างใจ ผลิตภณัฑแ์ละบริหารท่ีส่ง
มอบให้ลูกคา้นั้นเปรียบเสมือนภาพลกัษณ์ขององคก์ร หากไม่มีการตรวจสอบหรือไม่มาตราฐานจะ
ท าให้เกิดปัญหาและการสูญเสียช่ือเสียง จากท่ีสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างองค์กร 100% มีการควบคุม
คุณภาพตั้งแต่กระบวนการผลิตจนกระทัง่ส่งมอบให้กบัลูกคา้ โดยมีการจดัท ามาตรฐานสากล หรือ 
International Standardization and Organization (ISO) เพื่อควบคุมการผลิตและระบบการจดัการใน
องคก์ร เพื่อให้คุณภาพของสินคา้เป็นไปตามคุณสมบติัท่ีก าหนดไว ้มีการตรวจสอบภายใน (Internal 
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Audit) เพื่อลดเกิดความเส่ียงจากการท างาน ในบางองค์กรท่ีเป็นธุรกิจเก่ียวกบัการบริการจะรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากลูกคา้ โดยใหท้ าแบบประเมินความพึงพอใจเพื่อน ามาปรับปรุงการบริการ  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
"เน่ืองจากองค์กรเป็นธุรกิจบริการ ดงันั้นการควบคุมคุณภาพจะเน้นไปท่ีงานบริการ 

ซ่ึงจะให้ลูกคา้ไดป้ระเมินความเห็น เพื่อน าขอ้มูลและขอ้เสนอแนะของลูกคา้มาปรับปรุง ไม่ว่าจะ
เป็นความรวดเร็วในการรับเร่ือง การให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ภาษาท่ีใช้ส่ือสาร เพื่อให้ลูกคา้ไดรั้บความ
สะดวกและการบริการท่ีดีเพื่อความพึงพอใจสูงสุด” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 011 
“มีมาตรฐานสากล หรือ International Standardization and Organization (ISO)เพื่อ

ควบคุมขั้นตอนการผลิตให้มีคุณภาพ เป็นไปตามคุณสมบติัท่ีก าหนดและไดม้าตรฐาน เพื่อลดการ
เสียหายและท าให้ลูกคา้ไดรั้บผลิตภณัฑท่ี์ดีไปใชอุ้ปโภคบริโภค ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารหรือพนกังาน
จะตระหนกัถึงคุณภาพของสินคา้ รวมไปถึงคุณภาพของการท างานอีกดว้ย” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 013 
ผูบ้ริหารมุ่งเน้นการควบคุมคุณภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ เม่ือผลิตภณัฑ ์มีคุณภาพตามมาตรฐาน จะท าใหลู้กคา้เช่ือใจ เลือกใชผ้ลิตภณัฑแ์ละนึก
ถึงองคก์รเป็นอนัดบัแรกหากตอ้งการใชสิ้นคา้และบริการ (Top of Mind) อาจจะส่งผลให้ลูกคา้เกิด
ความผกูพนักบัองคก์รไดใ้นระยะยาว  

 
 

4.2 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดปานกลาง 
จากการวิเคราะห์พบวา่มีขอ้มูลบ่งช้ีท่ีมีความสอดคลอ้งอยา่งนอ้ย 50% ทั้งหมด 5 ปัจจยั 

โดยมีรายละเอียดลกัษณะดงัน้ี 
 

4) การวางแผนการสืบทอด  
กลุ่มตวัอย่างมีการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการ

เปล่ียนแปลง และให้พนักงานได้มีโอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน ส่วนใหญ่มีการจัดท า
นโยบายการวางแผนการสืบทอดในต าแหน่งผูบ้ริหารระดับสูงขึ้ นไปเพราะเป็นต าแหน่งท่ีมี
ความส าคญัในแง่ของการบริหารงาน โดยมีการทบทวนแผนทุกปี ปีละ 1 คร้ัง พิจารณาจากผลงาน
และศกัยภาพของพนักงาน จากนั้นท าการพฒันาเพื่อเตรียมความพร้อมในการเป็นผูสื้บทอด บาง
องค์กรยงัไม่มีการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งอย่างเป็นรูปธรรม เม่ือต าแหน่งผูบ้ริหารหรือ



61 

 
พนักงานต าแหน่งส าคัญๆ ลาออก องค์กรใช้วิธีการสรรหาพนักงานจากภายนอกองค์กรเพื่อมา
ทดแทนท าใหเ้กิดการขาดช่วงในการโอนถ่ายงาน  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ได้มีการจดัท าแผนการสืบทอดในต าแหน่งผูบ้ริหารระดับสูงขึ้นไป เพื่อรักษายอด

โครงสร้างในระดบับริหาร ยงัไม่ไดมี้การจดัท านโยบายท่ีชดัเจน แต่เป็นการวางแผนประจ าปี โดยมี
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูจ้ัดท า  เม่ือวางตัวผูสื้บทอดเรียบร้อยแล้วจะมีการวางแผนพฒันาให้
พนกังานเตรียมความพร้อมในการด ารงต าแหน่งต่อไป”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“เป็นธุรกิจครอบครัว ยงัไม่มีการจดัท านโยบายสืบทอดต าแหน่งและไม่ไดมี้การ

วางแผนประจ าปี”  
  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 021 

 
11) ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม  
ปัจจุบนัองคก์รจ านวนมากเร่ิมพฒันาและน าแนวทางในการดูแลส่ิงแวดลอ้มมาตั้งเป็น

เป้าหมายองค์กร เพื่อแก้ไขปัญหาส่ิงแวดล้อมจากรากฐานท่ีสามารถวดัผลได้ ไม่ใช้แค่การท า
กิจกรรมเท่านั้น จากการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัขอแบ่งเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

กลุ่มท่ีหน่ึง มีการจดัตั้งนโยบายการพฒันาและแก้ไขปัญหาดา้นส่ิงแวดลอ้มในทุกๆ
ส่วน ทั้งในกระบวนการผลิตและส่วนสนบัสนุน เช่น ธุรกิจมีการใชน้ ้ าในกระบวนการช าระลา้ง มี
การจดัตั้งหน่วนยงานดา้นการวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้ม(Environment) ท าการตรวจสอบการใช้น ้ าและ
คุณภาพน ้ า จดัตั้งโครงการบ าบดัน ้ าเสียภายในสถานท่ีปฏิบัติงานและองค์กรของคู่ค้าเพื่อแก้ไข
ปัญหาทางส่ิงแวดลอ้มไปพร้อมๆกนั ส่วนธุรกิจการใหบ้ริหารไดจ้ดัท านโยบายการลดพลาสติก ขวด
น ้ าด่ืมใชเ้ป็นขวดแกว้แทน และรณรงคไ์ม่ให้ลูกคา้สั่งอาหารเก่ียวกบัสัตวห์ายาก รณรงคล์ดอาหาร
เหลือทิ้ง แยกขยะและน าเศษอาหารไปท าปุ๋ ยและยงัแบ่งปันให้กับชุมชนเพื่อน าไปใช้ประโยชน์
ต่อไป ธุรกิจเก่ียวกับอุปโภคบริโภคจัดท านโยบายการให้ความรู้กับเกษตรกรและชุมชนเพื่อ
ด าเนินการทางการเกษตรท่ีถูกตอ้ง หากด าเนินการอยา่งถูกวิธีจะสามารถขายวตัถุดิบใหก้บัองคก์รได้
ในราคาท่ีดีกวา่เดิม  

กลุ่มท่ีสอง เป็นธุรกิจท่ีไม่ไดท้ าให้เกิดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มโดยตรง ซ่ึงไม่ได้มี
การจัดท านโยบายและไม่ได้ให้ความส าคัญมากนัก จะเน้นไปท่ีการช่วยเหลือและใส่ใจต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยไม่ตอ้งใชง้บประมาณของบริษทั ส่วนใหญ่จะเป็นการจดักิจกรรม เช่น การปลูกป่า
ชายเลน การสร้างฝายกั้นน ้ า การท ากิจกรรมตึกสีเขียว(Green Building) เปิดปิดไฟเป็นเวลา ปิดแอร์
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เร็วขึ้น เพื่อประหยดัไฟฟ้าและพลงังาน การใช้เทคโนโลยีเพื่อลดการใช้กระดาษ การให้พนักงาน
ท างานท่ีบา้นเพื่อลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เป็นตน้  

กลุ่มท่ีสาม เป็นธุรกิจใหม่(Start Up) ท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างความเจริญเติบโตให้กับ
องคก์ร ซ่ึงไม่มีทั้งการจดัท านโยบายและการท ากิจกรรมใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นส่ิงแวดลอ้ม องคก์ร
ค านึงถึงค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งเสียไปกบัการท ากิจกรรม ซ่ึงมีความเห็นว่าเอางบประมาณส่วนน้ีไปพฒันา
องคก์รดีกวา่ 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“เน่ืองจากองคก์รประกอบธุรกิจในการผลิตท่ีมีผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นเราจึง

ช่วยรักษาส่ิงแวดลอ้ม โดยการให้พนกังาน WFH เพื่อลดการใชร้ถบนทอ้งถนน ลดปริมาณกระดาษ 
รณรงคแ์ละจดัอบรมใหค้วามรู้เร่ืองการรักษาส่ิงแวดลอ้ม”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“จัดท านโยบายรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม โดยมีช่ือว่า “3P” เรามีการออกแบบ

ผลิตภัณฑ์ (Product) ท่ีไม่ท าลายส่ิงแวดล้อม ย่อยสลายง่าย และท าธุรกิจกับคู่ค้าท่ีใส่ใจเร่ือง
ส่ิงแวดลอ้ม การดูแลโลก (Planet) ในการขนส่งสินคา้องคก์รจะใชร้ถไฟ้ฟ้า (EV) ในการเดินทางส่ง
สินคา้ การดูแลพนักงาน (People) ใส่ใจ รับฟัง และให้โอกาสในการเจริญเติบโต ให้ทุนการศึกษา
นอ้ง ๆ ท่ีอยูบ่นดอย เม่ือเรียนจบจะใหโ้อกาสเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร”  

   ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“อยู่ในช่วงของการสร้างการเจริญเติบโต จึงไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการท ากิจกรรม

ดา้นส่ิงแวดลอ้ม โดยองคก์รมีการค านึงถึงค่าใชจ่้ายท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งน าไปพฒันาส่วนอ่ืนให้กบัองคก์ร
มากกวา่”  

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 028 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล องค์กรและผูบ้ริหารมุ่นเน้นดูแลส่ิงแวดลอ้ม ปลูกฝัง ส่ือสาร 

ไปยงัพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ในการแกไ้ขปัญหาดา้นส่ิงแวดลอ้มอย่างจริงจงั ตอ้งสามารถ
วดัผลได ้ซ่ึงเร่ิมจากกระบวนการภายใน ก าหนดนโยบายให้เขา้ไปอยู่ในกระบวนการท างาน การ
ผลิตและการคัดเลือกคู่ค้า บางองค์กรเร่ิมจากการแก้ไขภายนอก โดยการจัดกิจกรรม ให้ความ
ช่วยเหลือ ทั้งการบริจาค การใชก้ าลงัในการช่วยพฒันา แต่จะมีบางองคก์รท่ียงัไม่มีไดส่้งเสริมเพราะ
อยู่ในช่วงพฒันาองคก์ร แต่ส่ิงนึงท่ีผูบ้ริหารมีแนวคิดเหมือนกนั คือทุกองคก์รควรให้ความสนใจต่อ
การรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มไม่มากก็นอ้ย เพื่อการท าธุรกิจท่ีมีความยัง่ยนื  
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14) บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกจิ  
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีการก าหนดบทบาทวิสัยทศัน์ วางแผน เพื่อ

สร้างเป้าหมายใหป้ระสบความส าเร็จและด าเนินธุรกิจไปไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงผูท่ี้ก  าหนดวิสัยทศัน์มกัมา
จากเจา้ของกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูง และส่ือสารกลยุทธ์เหล่านั้นให้พนกังานรับทราบ เพื่อร่วมกนั
ขบัเคล่ือนองคก์ร พนกังานส่วนใหญ่ไดรั้บการส่ือสารพร้อมทั้งสามารถน าไปวางแผนปฏิบติังานเพื่อ
สนบัสนุนให้องคก์รประสบความส าเร็จ มีการก าหนดช่องทางการส่ือสารเพื่อประกาศวิสัยทศัน์ใน
รูปแบบนโยบาย พร้อมทั้งจดัประชุมใหญ่(Townhall) ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละหัวขอ้ท่ีชดัเจน เช่น
ทิศทางองค์กร เป้าหมายระยะยาว กลยุทธ์ในการด าเนินงาน กลุ่มลูกค้าใหม่ๆ การแข่งขันเม่ือ
เปรียบเทียบกบัคู่แข่ง ผลกระทบจากปัจจยัต่างๆ โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงสุดส่ือสารและผูบ้ริหารน า
นโยบายต่างๆไปด าเนินงานในฝ่ายตนเอง ความถ่ีในการจดัประชุมจะมีการจดัทุกๆไตรมาส เพื่อ
ส่ือสารผลการด าเนินงานและส่ิงท่ีองคก์รก าลงัเผชิญอยู่ แต่พนกังานบางองคก์รไดรั้บการส่ือสารไม่
เพียงพอท าให้ไม่ทราบเป้าหมาย มองไม่เห็นภาพองค์กรในอนาคต พนักงานรู้สึกไม่มีส่วนร่วมใน
การสนบัสนุนองคก์ร  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“ด้วยองค์กรมีพนักงาน 3,000 กว่าคน ถือว่าเป็นองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่มาก มีจดัการ

ช่องทางการส่ือสารไดดี้พนักงานทุกเขา้ใจวิสัยทศัน์ ค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร มองภาพธุรกิจ
ระยะยาวไปในทิศทางเดียวกัน พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร ท าให้บริษัท
ขบัเคล่ือนไปอย่างรวดเร็วดว้ยคนท่ีมีคุณภาพ ผูบ้ริหารให้ความใส่ใจในกิจกรรมท่ีตอ้งส่ือสารและ
พูดคุยกับพนักงานเป็นอย่างมาก เพื่อสร้างแรงจูงใจท าให้พนักงานมีคุณค่าท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“มีการจดัประชุมใหญ่ (Townhall) ทุกๆ 3 เดือน เพื่อส่ือสารทิศทางและผลด าเนินของ

องค์กร โดยผูบ้ริหารคิดว่าพนักงานคือส่วนส าคัญและเป็นส่วนสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จดงันั้นพนกังานมีสิทธิจะรับทราบความเป็นไปขององคก์ร” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 005 
 “จากท่ีไดรั้บผลส ารวจ พนักงานมีความเขา้ใจในการด าเนินงานขององค์กรจากการ

ปฏิบติังานทุกๆวนั แต่ไม่ทราบทิศทางท่ีแทจ้ริงและมองไม่เห็นภาพองค์กรในอนาคต จะมี เฉพาะ
ผูบ้ริหารแต่ละฝ่ายท่ีไดป้ระชุมเพื่อท าแผนด าเนินงาน หากผูบ้ริหารไม่ส่ือสารพนกังานจะไม่ทราบ
ขอ้มูล” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 010 
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จากการวิเคราะห์ ผูบ้ริหารเลง็เห็นความส าคญัในการส่ือสารวิสัยทศัน์และทิศทางระยะ

ยาวให้พนกังานทราบเพราะเป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือนองคก์รซ่ึงจะท าให้พนกังานทุก
คนเขา้ใจเพื่อด าเนินการสนบัสนุนให้ตรงเป้าหมายมากท่ีสุด ในบางองคก์รไม่มีการส่ือสารท่ีชดัเจน
ท าใหพ้นกังานไม่ทราบทิศทางและรู้สึกไม่มีส่วนร่วมกบัองคก์ร 

 
15) การตัดสินใจ  
จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีการกระจายอ านาจหรือการจดัล าดบัตามโครงสร้าง 

มีการท าอ านาจการอนุมติั(Level of Authority (LOA)) ท่ีชัดเจนและประกาศให้พนักงานรับทราบ 
ก าหนดวตัถุประสงค์ ก าหนดขอบเขตและงบประมาณท่ีตอ้งอนุมติัในทุกระดับ เพื่อให้เกิดความ
รวดเร็วในการด าเนินงาน เม่ือมีขออนุมติัในเร่ืองต่างๆพนกังานทุกคนสามารถด าเนินการขออนุมติั
จากผูมี้อ านาจไดอ้ย่างไม่ติดขดัและพนักงานทุกระดับสามารถบริหารงานในหน้าท่ีของตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพ แต่องคก์รบางส่วนยงัไม่มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ ทั้งในแง่ของการ
ใช้งบประมาณและการด าเนินงาน จะตอ้งมีการรายงานหัวหน้างานหรือเจา้ของกิจการทุกคร้ังทุก
เร่ือง ท าให้การด าเนินขององค์กรเป็นไปอย่างล่าช้า และท าให้มีการสร้างพฤติกรรมให้พนักงาน
ปฏิบติัตามค าสั่ง ไม่ไดฝึ้กฝนใหต้ดัสินใจในงานของตนเอง  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีการจดัท าอ านาจการตดัสินใจ (Level of Authority (LOA)) เพื่อก าหนดอ านาจ หนา้ท่ี 

และงบประมาณในแต่ละระดับของผูบ้ริหาร หัวหน้างาน พนักงาน ซ่ึงมีการจดัท าเป็นแนวทาง  
ประกาศให้พนกังานในองคก์รรับทราบอย่างชดัเจน เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและปฏิบติัไปในทิศทาง
เดียวกนั” 

  ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“ประธานบริหารเป็นผูต้ัดสินใจเท่านั้น ซ่ึงทุกหน่วยงานจะต้องท าบันทึกเพื่อแจ้ง

รายละเอียดต่างๆ ประกอบการตดัสินใจ และจะมีการตรวจสอบและอ่านทุกนโยบายท่ีเสนอไป ทั้ง
ส่วนท่ีใชแ้ละไม่ใชง้บประมาณ ส าหรับการน าเสนอโครงการใหญ่ๆ จะตอ้งมีการน าเสนอในรูปแบบ
เป็นทางการ ท าใหก้ระบวนการท างานค่อนขา้งล่าชา้และตอ้งมีการวางแผนล่วงหนา้ท่ีนานมาก” 

   ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 009 
“การบริหารเป็นแบบครอบครัว ดงันั้นการตดัสินใจต่างๆยงัคงอยู่ท่ีเจา้ของธุรกิจ ตอ้งมี

การจดัประชุมทีมผูบ้ริหารทุกๆสัปดาห์ เพื่อน าโครงการต่างๆ ไปน าเสนอจนกว่าจะผ่าน หากไม่ได้
รับการอนุมติัจะไม่สามารถท าได ้ท าให้การท างานล่าช้ากว่าแผนงาน ส าหรับบางเร่ืองท่ีไม่ตอ้งใช้
งบประมาณสามารถด าเนินการตดัสินใจไดเ้ลย โดยยดึผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั”   



65 

 
ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 024 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ผูบ้ริหารในองคก์รท่ีมีการจดัระบบระเบียบและก าหนด
อ านาจการอนุมัติท่ีชัดเจนทั้ งส่วนปฏิบัติการและงบประมาณ จะท าให้พนักงานรู้หน้าท่ีความ
รับผิดชอบของตนเอง และด าเนินงานไดอ้ย่างเหมาะสม ส าหรับองคก์รท่ีเป็นธุรกิจเจา้ของคนเดียว
การตดัสินใจทั้งหมดจะอยู่ท่ีเจา้ของ พนักงานไม่สามารถตดัสินใจไดท้นัทีหากไม่ไดรั้บการอนุมติั 
ท าใหพ้นกังานปฏิบติังานตามค าสั่ง 

 
18) วัฒนธรรม  
จากการสัมภาษณ์ องค์กรส่วนใหญ่เห็นว่าวฒันธรรมองค์กรถือว่ามีความส าคัญเป็น

อย่างมากต่อการบริหารในทุกๆ ภาคส่วน เป็นส่ิงท่ีหล่อหลอมรวมถึงสร้างพฤติกรรมให้พนักงาน 
เรียนรู้ เขา้ใจ และแสดงออกไปในทิศทางเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน องคก์รมีการสร้างวฒันธรรม จดัท า
เป็นนโยบาย ก าหนดความหมาย ส่ิงท่ีคาดหวงัและวดัผลวฒันธรรมในแต่ละขอ้ได้ เพื่อให้เห็นว่า
องค์กรมีผลงานและบรรลุเป้าหมายจากวฒันธรรมนั้นหรือไม่  วิธีการปลูกฝ่ังจะท าการหล่อหลอม
พนักงานทุกคนในองค์กรให้เป็นหน่ึงเดียวกัน ผ่านกิจกรรมตามวงจรชีวิตของการเป็นพนักงาน  
(Employee Life Cycle) ตั้งแต่ประชาสัมพนัธ์เพื่อดึงดูดพนักงาน การอบรมพนักงานใหม่ การท า
กิจกรรมต่างๆ กบัพนักงานในองค์กร และยงัแปลงวฒันธรรมให้เขา้ไปอยู่ในกระบวนการด าเนิน
ธุรกิจโดยก าหนดเป็นตวัช้ีวดั(KPI) เพื่อประเมินพฤติกรรมของพนกังานแต่ละคน  บางองคก์รมีการ
อบรมและท าการทดสอบ เพื่อให้พนักงานเขา้ใจอย่างแทจ้ริง ซ่ึงการสร้างวฒันธรรมนั้นจะตอ้งท า
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อปลูกฝ่ังใหเ้ขา้ไปอยูใ่นระบบความคิดและสามารถแสดงออกมาทางพฤติกรรมอย่าง
เป็นรูปธรรม จากขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัยงัพบว่า บางองคก์รมีการสร้างวฒันธรรมเป็นเพียงตวัอกัษรเพื่อให้
รับทราบว่ามี แต่ไม่ผลักดันหรือส่ือสารให้พนักงานเข้าใจ จับต้องไม่ได้ ไม่รู้ความหมายของ
วฒันธรรมองค์กรอย่างแทจ้ริง ท าให้พนักงานแปลความหมายกนัคนละแบบ การท างานจึงไม่ได้
เป็นไปในทางเดียวกนั จนกระทัง่เกิดการสร้างวฒันธรรมแยกในแต่ละส่วนงาน  บางองคก์รไม่มีการ
สร้างวฒันธรรมองคก์ร แต่จะมีการปลูกฝ่ังและยดึถือวฒันธรรมท่ีปฏิบติัตามกนัมา หรือเรียกวา่ธรรม
เนียมในการท างาน เช่น แบบพี่นอ้ง แบบครอบครัว 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“องค์กรเช่ือว่าการประสบความส าเร็จ เกิดจากการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกคน มี

การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีแข่งแกร่งและสร้างความรู้สึกเชิงบวกให้กับพนักงาน เพื่อสะท้อน
ออกมาในรูปแบบการด าเนินงานและพฤติกรรม มุ่งเน้นความสามารถ เสริมศกัยภาพของบุคลากร
และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานเป็นกนัเอง ซ่ึงจะมีการจดักิจกรรมภายในโดยการแทรก
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ซึมวฒันธรรมองค์กรเข้ากับทุกกิจกรรม เพื่อให้พนักงานเข้าใจวฒันธรรมองค์กรไปในทิศทาง
เดียวกนั นอกจากน้ีผูน้ ายงัให้ความส าคญัในทุกๆ กิจกรรมและเช่ือว่าวฒันธรรมองคก์รมีส่วนส าคญั
ท่ีท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รประความส าเร็จ”  

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 003 
“จดัท าวฒันธรรมองค์กรไวเ้ป็นขอ้ความท่ีชดัเจน พนักงานรับทราบว่ามี แต่ไม่มีการ

ส่ือสารท าใหพ้นกังานมองไม่เห็นภาพ ตีความหมายคนละแบบ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัค่านิยมมา
กวา่เพราะเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้”  

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 018 
“ไม่มีการจัดท าและไม่ให้ความส าคัญกับวฒันธรรมองค์กร เน้นไปท่ีผลงานและ

กระบวนการท างานมากกวา่”   
ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 021 

จากการสัมภาษณ์ ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน มีองค์กรท่ีส่งเสริมการสร้างวฒันธรรม 
ปลูกฝังใหพ้นกังานเขา้ใจและสามารถแสดงออกมาเป็นรูปธรรมผ่านกิจกรรมต่างๆ  จนท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จ ยงัคงมีบางองคก์รท่ีไม่มีการสร้างวฒันธรรมองคก์ร ท าให้พนกังานนั้นมองไม่
เห็นภาพรวมและเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงั 

 
 

4.3 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดน้อยหรือไม่มีเลย  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของแต่ละปัจจยัเพื่อหาความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee 

Leadership พบว่ามีข้อมูลบ่งช้ีความสอดคล้องกับแนวคิดน้อยหรือไม่มีเลย มีหลักฐานความ
สอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 50% ทั้งหมด 2 ปัจจยั โดยมีรายละเอียดลกัษณะดงัน้ี 

 
6) ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร  
จากการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีวิสัยทศัน์และแผนกลยุทธ์ในการบริหารงาน 

เพื่อให้เกิดการเติบโตอย่างย ัง่ยืนเป็นหลกั ไม่ไดมุ้่งเน้นไปท่ีการหาผลประโยชน์เพียงอย่างเดียว มี
การบริหารงานโดยใช้หลกัธรรมาภิบาล โปร่งใส ยุติธรรม หากตอ้งตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีผลกระทบ
ต่อองคก์รทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ผูบ้ริหารจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลอย่างรอบดา้น ทั้งปัจจยัภายนอก
และภายใน รวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆเพื่อเป็นการประกอบการตดัสินใจอย่างถูกตอ้ง ผูบ้ริหาร
มีการส่ือสารขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการด าเนินงานและความเป็นไปขององคก์รให้พนกังานไดรั้บทราบ
และเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อช่วยกันแกไ้ขปัญหา จากขอ้มูลยงัพบว่า  ผูบ้ริหารบาง
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องค์กรมีการตดัสินใจท่ีดี หากตอ้งท าธุรกิจร่วมกับผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียจะนึกถึงผลประโยชน์เป็น
หลกั แต่ไม่ไดส่ื้อสารใหพ้นกังานทราบถึงการด าเนินงาน จะเนน้การตดัสินใจและส่งต่อใหพ้นกังาน
ท างานโดยไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ท าให้พนกังานรู้สึกห่างไกลจากผูบ้ริหาร ไม่มีตวัตน
ในองคก์ร ท างานตามสั่ง 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“มีวิสัยทศัน์ในการด าเนินงานธุรกิจ โดยจะมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ และค านึงถึงการ

เติบโตอย่างย ัง่ยืนโดยไม่ไดค้ิดถึงเฉพาะเป้าหมายระยะสั้น มีแผนการรองรับความเส่ียงเพื่อป้องกัน
ส่ิงท่ีจะมีผลกระทบในระยาว”  

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 009 
“บริหารงานแบบเอาตนเองสูญกลาง มีการตัดสินใจตามขอ้เท็จจริง เน้นสั่งการให้

พนักงานท าตามค าสั่ง ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น ท าให้รู้สึกห่างไกลจาก
ผูบ้ริหาร” 

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 019 
“บริหารจดัการองค์กรโดยการคิดเชิงกลยุทธ์ ค  านึงถึงภาวะการเงินและก าไร บริหาร

บุคลากรอยา่งมีศีลธรรม จริยธรรม เนน้การท าใหเ้ป้าหมายองคก์รประสบความส าเร็จ ไม่ไดม้องเร่ือง
เงินอย่างเดียว มีการส่ือสารเป้าหมายการท างานจากบริษัทและรายงานผลการด าเนินงานให้
พนกังาน” 

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 020 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้ มีผูบ้ริหาร 2 ประเภท ประเภทแรก บริหารงานอย่างมี

วิสัยทศัน์ มีแผนกลยุทธ์ สามารถบริหารไดท้ั้งงานและบุคลากร ค านึงผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทุกฝ่าย มีการส่ือสารการด าเนินงานให้ทราบท าให้พนกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและ มี
ส่วนร่วมอยากช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ส าหรับประเภทท่ีสองมีการบริหารงานแบบเอาตนเอง
เป็นสูญกลาง จะใชวิ้ธีออกค าสั่งให้ท าตาม โดยไม่รับฟังความเห็น ท าให้พนกังานรู้สึกไม่เช่ือมัน่ใน
ตวัผูบ้ริหาร   

 
10) ตลาดการเงิน  
จากการสัมภาษณ์ มีทั้งองคก์รท่ีเป็นมหาชนจ ากดัอยู่ในตลาดหลกัทรัพยเ์สนอขายหุ้น

ให้ประชาชนเพื่อระดมเงินทุนเขา้มาบริหารองค์กร และเป็นบริษทัจ ากดัท่ีมีผูถื้อหุ้นลงทุนร่วมกนั
หรือบริษัทข้ามชาติท่ีเข้ามาลงทุนในประเทศไทย การเข้าถึงแหล่งเงินทุนนั้นจะมีข้อก าหนด 
กฎหมายท่ีแตกต่างกันออกไป องค์กรท่ีอยู่ในตลาดหลักทรัพย์จะต้องมีการตรวจสอบโดยผู ้
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ตรวจสอบบญัชีภายนอกไม่ว่าจะเป็นการกูเ้งิน การเผยแพร่ขอ้มูลทางบญัชีให้ผูถื้อหุ้นรับทราบอยา่ง
โปร่งใส มีรายงานประจ าปีและรายงานประจ าไตรมาสซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีกฎหมายบงัคบัอาจท าให้คู่แข่ง
รับรู้ดว้ยเช่นกนั ส าหรับองคก์รท่ีไม่ไดอ้ยู่ในตลาดหลกัทรัพย ์สามารถหาเงินทุนไดจ้ากนกัลงทุน ท่ี
รับความเส่ียงไดห้รือธนาคารโดยมีการก าหนดอตัราดอกเบ้ียท่ีเป็นไปตามกฎหมาย และพิจารณาการ
วงเงินตามความเหมาะสม ซ่ึงมีส่ิงเดียวท่ีองคก์รตอ้งค านึงถึงเหมือนกนัคือการบริหารเงินทุนให้ได้
ประโยชน์สูงสุด เพื่อมีก าไรตอบแทนผูถื้อหุน้และการบริหารหน้ีสิน 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 
“องค์กรเป็นบริษทัมหาชนท่ีอยู่ในตลาดหลกัทรัพย ์ซ่ึงมีวิธีการระดมเงินทุนจากการ

ขายหุ้น ให้แก่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงมีหลกัการบริหารจดัการองคก์รเป็นไปตามกฎหมายท่ีก าหนด รวมถึง
ดูแลและให้ขอ้มูลผูถื้อหุ้นอย่างโปร่งใส่ ถูกตอ้ง เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ ซ่ึงผูถื้อหุ้นมีส่วนส าคญั
และมีอิทธิพลเป็นอย่างมาก หากไม่บริหารจดัการองค์กรให้มีช่ือเสียงท่ีดีและมีผลก าไร จะท าให้
เกิดผลกระทบต่อการลงทุน”  

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 001 
“ไม่ได้จดทะเบียนอยู่ในตลาดหลักทรัพย์ แต่ยงัคงมีการระดมทุนจากนักลงทุนท่ี

คาดหวงัผลตอบแทนและก าไรท่ีดี องคก์รจึงตอ้งบริหารจดัการใหมี้ผลก าไรอยูเ่สมอ”  
ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 024 

“เป็นองค์กรลงทุนขา้มชาติเงินลงทุนส่วนใหญ่มาจากบริษทัแม่ ท่ีต่างประเทศและผู ้
ลงทุนในประเทศไทย ซ่ึงจะตอ้งมีการตรวจสอบจากบริษทัแม่และบริหารใหไ้ดผ้ลก าไรอยา่งสูงสุด” 

ผู้ให้ข้อมูลรหัสท่ี 025 
จากขอ้มูล แต่ละองค์กรมีการบริหารจดัการการเขา้ถึงตลาดการเงินท่ีแตกต่างกนั ไม่

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเห็นได้ชัดว่าไม่มีอิสระในการบริหารเงินด้วยตนเองอย่างเต็มท่ี 
เน่ืองจากมีขอ้ก าหนดทางกฎหมาย ขอ้ก าหนดการกูเ้งิน การจ่ายผลตอบแทนใหผู้ถื้อหุน้ และยงัพบวา่
องคก์รมีการหาแหล่งเงินลงทุนจากต่างประเทศหรือนกัลงทุนรายเลก็ท่ีไม่ปรากฎขอ้มูลท่ีชดัเจน ท า
ให้การบริหารเงินทุนนั้นมีขอ้ก าหนดอย่างรัดกุม ซ่ึงขึ้นอยู่กบัการตกลงระหว่างองค์กรกบัผูถื้อหุ้น 
จึงท าใหไ้ม่มีอิสระในการบริหารเงินทุนมากนกั 

 
 

4.4 ไม่สามารถระบุได้  
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาหลักฐานของความสอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 

Leadership ผูวิ้จยัไม่พบหลกัฐานท่ีไม่สามารถระบุไดใ้นการท าวิจยัคร้ังน้ี 
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บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย 

 
 

5.1 สรุปและอภิปรายการวจัิย 
การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารในองคก์รขนาดใหญ่ใน

มุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล ผูว้ิจยัได้เก็บขอ้มูลในหลากหลายธุรกิจ ซ่ึงมีจ านวนองค์กรแยกตาม
ประเภทธุรกิจทั้งหมด 12 ธุรกิจตามตารางท่ี 5.1  

 
ตารางท่ี 5.1 จ านวนองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามประเภทธุรกิจ 

 
 
ในทุกๆ ประเภทธุรกิจมีหลกัการบริหารองคก์รท่ีต่างกนั ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์ กลุ่มตวัอย่างมาวิเคราะห์ความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ีมี 23 ปัจจยั พบว่ามีทั้งธุรกิจท่ีมีความสอดคลอ้ง 100 %  และมีบางธุรกิจมี

ประเภทธุรกจิ จ านวนองค์กร

	พฒันาอสงัหาริมทรัพย์ 1
พลงังานและสาธารณูปโภค 1
แฟชัน่ 1
ยานยนต์ 1
คา้ปลีก 2
ประกนัภยั 2
วสัดุก่อสร้าง 2
อาหารและเคร่ืองด่ืม 2
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 3
ธนาคาร 3
เงินทนุและหลกัทรัพย์ 6
บริการ 6
จ านวนบริษทัทั้งหมด 30
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ความสอดคลอ้งไม่ครบ 100% ท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อให้องคร์กรมีการด าเนินการท่ีย ัง่ยืน โดยมี
รายละเอียดความสอดคลอ้งแบ่งแยกตามธุรกิจตามตารางท่ี 5.2  

 
ตารางท่ี 5.2 ความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership     
แบ่งแยกตามธุรกิจ 

 
 
จากการวิเคราะห์การด าเนินงานของทุกองค์กร ผูว้ิจัยได้สรุปผลการสอดคลอ้งกับ

แนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ทั้งหมด 23 ปัจจยัแบบองค์รวม มี
รายละเอียดดงัน้ี 

16 ปัจจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดบัมาก ไดแ้ก่ การพฒันาพนกังาน ความสัมพนัธ์
กับพนักงาน การรักษาพนักงาน  การให้คุณค่ากับพนักงาน  จริยธรรม มุมมองระยะใกล้หรือ
ระยะไกล การเปล่ียนแปลงองคก์ร ความรับผิดชอบต่อสังคม ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการตนเอง  
การท างานร่วมกนั การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความไวว้างใจ นวตักรรม ความผกูพนัของพนกังาน 
คุณภาพ  

ประเภทธุรกิจ
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน

ตามแนวคิด Honeybee Leadership

พลงังานและสาธารณูปโภค 74%
	พฒันาอสงัหาริมทรัพย์ 78%
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 81%
บริการ 82%
เงินทนุและหลกัทรัพย์ 85%
คา้ปลีก 89%
ประกนัภยั 91%
อาหารและเคร่ืองด่ืม 91%
ธนาคาร 94%
แฟชัน่ 100%
ยานยนต์ 100%
วสัดุก่อสร้าง 100%
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5 ปัจจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การวางแผนการสืบทอด ความ

รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม วิสัยทศัน์ในทางธุรกิจ การตดัสินใจ และวฒันธรรม  
2 ปัจจัยสอดคล้องกับแนวคิดในระดับน้อยหรือไม่มีเลย ได้แก่ ปัจจัยท่ี 6 ประธาน

บริหารและทีมผูบ้ริหาร ปัจจยัท่ี 10 ตลาดการเงิน และไม่มีปัจจยัท่ีไม่สามารถระบุได ้ 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การด าเนินการขององค์กรในแต่ละปัจจยัของภาวะผูน้ า

ย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ขา้งตน้สามารถสรุปตามตารางท่ี 5.3 ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

1.การพฒันาบุคลากร 
 

    

ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุ ค ล าก ร  โดย มี ก า รจัดท า
แผนการอบรมประจ าปี เพื่อ
พฒันาพนักงาน โดยมีรูปแบบ
การเรียนรู้ 70:20:10 เพื่อให้เกิด
การลงมือท าจริง การเรียนรู้จาก
หัวหน้าหรือพี่ เ ล้ียงในหน่วย 
และการฝึกอบรมอย่าง เ ป็น
ทางการท่ีทางบริษทัจดัให้ การ
ป ฏิบั ติ ง านแบบ  On-the-job 
training โดยการปฏิบติังานจริง
เพื่อเข้าใจขั้นตอนการท างาน
มากยิง่ขึ้น 

2. ความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน     
     

องค์กรของกลุ่มตัวอย่างไม่มี
สหภาพ แต่มีการด าเนินงานท่ี
ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
ความสัมพนัธ์กบัพนักงานเป็น
อยา่งมาก   
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

 

    

มี น โ ย บ า ย เ ปิ ด โ อ ก า ส ให้
พนักงานแสดงความคิดเห็น
ทางช่องทางต่างๆ ผูบ้ริหารเปิด
โอกาสให้พนกังานไดเ้ขา้ถึงได้
ง่าย หัวหน้าดูแลเอาใจใส่การ
ท างาน มีการส่ือสารเป้าหมาย
ตรงประเด็นและเปิดใจรับฟัง
พนกังาน รวมถึงพนกังานมีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันท าให้
เกินความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 

3. การรักษาพนกังาน 
 

    

ผูบ้ริหารสร้างความพึงพอใจใน
การท างานและสร้างวฒันธรรม
องค์ ก ร ท่ี พนัก ง านท า ง า น
ด้ ว ย กั น อ ย่ า ง เ ปิ ด ก ว้ า ง 
สนับสนุนการพฒันาศกัยภาพ 
วางแผนความก้า วหน้า ใน
วิชา ชีพ มีการดูแลค่ าจ้า ง ท่ี
เหมาะสม และส ารวจตลาดเพื่อ
หาสวัส ดิการใหม่ๆ  ให้ กับ
พนกังาน   
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

4. การวางแผนการสืบทอด  
    

    

บางส่วนมีการจัดท าแผนการ
สืบทอดต าในระดับผู ้บริหาร
และต าแหน่งท่ีส าคญั พร้อมทั้ง
มี ก ารพัฒนาพนักง านให้ มี
ทกัษะและความรู้ เพื่อเป็นผูสื้บ
ทอด บางองค์กรยังไม่มีการ
จดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง 
หากมีพนักงานลาออกจะใช้
วิธีการสรรหาเขา้มาใหม่ 

5. การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน  
 

    

มีแนวคิดว่าพนักงานนับเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า จัดให้มี
ส วั ส ดิ ก า ร ท่ี ดี  ดู แ ล
สภ าพแวดล้อมและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ดูแลพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั 
ยอมรับความแตกต่าง และยงัมี
การแบ่งปันขอ้มูลให้พนักงาน
มีส่วนร่วมกับองค์กร ท าให้
พนกังานรู้สึกมีคุณค่า 

6. ประธานบริหารและทีม
ผูบ้ริหาร  
 

    

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีวิสัยทศัน์
แ ล ะ แผนกล ยุ ท ธ์  ส่ื อ ส า ร
ทิศทางและ เ ป้ าหมายของ
องค์กรให้พนักงานทราบ บาง
องค์กรไม่ มีการ ส่ือส ารให้
พนักงานทราบ ผู ้บริหารจะ
ตดัสินใจและส่งต่อให ้
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

    
    

พนักงานด าเนินงานโดยไม่ได้
เ ปิ ดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น 

7. จริยธรรม  
 

    

มี ก า ร ด า เ นิ น ง า น อ ย่ า ง มี
จริยธรรม ก าหนดนโยบายการ
ก ากับดูแลกิจการ เพื่อบริหาร
จดัการองค์กรอย่างโปร่งใส มี
ก า ร ก า ห น ด น โ ย บ า ย
จรรยาบรรณธุรกิจ เพื่อเป็น
แนวทางการปฏิบติังานส าหรับ
พนักงาน ซ่ึงจะท าให้องค์กร
ด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

8. มุมมองระยะใกลห้รือ
ระยะไกล  
 

    

ส่วนใหญ่มีการวางแผนระยะ
ยาวเฉล่ีย 5 - 10 ปีขึ้นไป มีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ กล
ยุทธ์อย่างชัดเจน วางแผนการ
ด าเนินการองค์กรท่ีสามารถ
วัดผลได้ มีนโยบายและแบ่ง
แ ผนก า รท า ง า น แ ล ะ ย่ อ ย
เป้าหมายเป็นระยะสั้น เพื่อให้
เ กิดผลส า เ ร็จตามเป้าหมาย
ระยะยาวอยา่งต่อเน่ือง 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

9. การเปลี่ยนแปลงองคก์ร  
 

    

ผู ้บริหาร มีการวางแผนการ
เตรียมความพร้อมเพื่อรับมือต่อ
การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จดัตั้ง
คณะกรรมการเพื่อท างานดา้น
การวางแผนความต่อเน่ืองของ
ธุรกิจ ดูแลเ ร่ืองการบริหาร
จดัการภาวะวิกฤตและยงัคงให้
ความส าคัญเร่ืองการติดตาม
ข่าวสารเพื่อหาทางรับมือและ
ป้องกนัองคก์ร   

10. ตลาดการเงิน 
 

    

ส่วนใหญ่เป็นบริษัทมหาชน
จ ากัดท่ีอยู่ในตลาดหลกัทรัพย์
เสนอขายหุ้นให้แก่ประชาชน
เพื่อระดมเงินทุนมาบริหารงาน 
ส าหรับองค์กรท่ีไม่ได้อยู่ใน
ตลาดหลักทรัพย์ จะระดมทุน
จากนักลงทุนและก็ เ งินจาก
ธนาคาร แต่ทุกองค์กรจะต้อง 
ปฏิบติัตามกฎหมายเฉพาะของ
ตนเองจึงไม่ได้มีอิสะในการ
บริหารเงิน  
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

11. ความ รับผิ ดชอบต่ อ
ส่ิงแวดลอ้ม  
      

    

การรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม
ไม่ใ ช่ เ ร่ืองใหม่ของหลายๆ
องค์กร  แต่ เ ป็น เ ร่ืองใหม่ ท่ี
จ ะ ต้ อ ง น า เ ข้ า ไ ป อ ยู่ ใ น
กระบวนการการผลิตหรือการ
ท างาน โดยการพัฒนาตั้ งแต่ 
ก า รคัด เ ลื อก วัตถุ ดิ บ  ก า ร
ค วบคุ ม ต้นทุ น ต่ า ง ๆ  บ า ง
องคก์รมีการจดัตั้งนโยบายการ
พัฒนาและแก้ไขปัญหาด้าน
ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม ใ นทุ ก ๆ ส่ ว น 
องค์กร ท่ีด า เ นิน ธุร กิ จ ท่ี ไม่
กระทบต่อส่ิงแวดลอ้มมีการจดั
กิ จ ก ร รม เพื่ อ ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม 
องค์กร ท่ีพึ่ ง เ ร่ิ มต้นยังไม่ มี
แ ผ น ก า ร ท า กิ จ ก ร ร ม ต่ อ
ส่ิงแวดล้อมเพราะต้องน าเงิน
ลงทุนไปพฒันาองคก์รก่อน 

12. ความรับผิดชอบต่อ
สังคม  
 

    

ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ ใ น ก า ร
รับผิดชอบต่อสังคมเป็นอย่าง
มาก ในแต่ละองค์กรมีวิธีการ
ต่างกัน ขึ้นอยู่กับรูปแบบการ
ท าธุรกิจ ส่วนใหญ่จะเน้นจัด
กิจกรรม 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

 

    

ให้พนักงานมีส่วนร่วมและมี
การตั้ ง เป้าหมายการท างาน
เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือสังคม
อย่างแท้จริง ไปจนถึงการใช้
ความสามารถของพนักงานให้
ความรู้ชุมชนบริเวณใกลเ้คียง
เพียงส่ง เส ริมการประกอบ
อาชีพ 

13. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย     
 

    

ดูแลและบริหารความสัมพนัธ์
กับผูมี้ส่วนเก่ียวข้องอย่างเท่า
เทียม มีการส่ือสารข้อมูลของ
องค์กรอย่างถูกต้อง โปร่งใส่ 
จดัตั้งหน่วยงานลงทุนสัมพนัธ์
เพื่อท าหน้าท่ีเป็นตวักลางดูแล
ผูถื้อหุน้ นกัลงทุน หรือผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย 

14. บทบาทของวิสัยทศัน์
ในธุรกิจ 
 

    

มีการก าหนดบทบาทวิสัยทศัน์
ในธุรกิจ วางแผนกระยะสั้ น
แ ล ะ ร ะ ย ะ ย า ว  เ พื่ อ ท า ใ ห้
เ ป้ า ห ม า ย อ ง ค์ ก ร ป ระสบ
ความส า เ ร็ จ  และยัง มี ก า ร
ส่ือสารกับพนักงานทั้งองค์กร
ให้ รับทราบ  บ า งองค์ก ร มี
เ ป้ าหมายแต่ ไม่ ส่ื อสารให้
พนั ก ง าน รับท ร าบ  ท า ใ ห้
พนกังานมองไม่เห็นภาพ 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

 
    

องค์กรในอนาคต และมีการ
ท างานไปคนละทิศทาง ท าให้
เกิดการขบัเคล่ือนชา้ 

15. การตดัสินใจ 
 

    

มีการกระจายอ านาจหรือการ
จัดล าดับตามโครงสร้างของ
องค์กร มีการจดัท าอ านาจการ
อ นุ มั ติ ( Level of Authority 
(LOA)) เพื่อก าหนดอ านาจใน
การตดัสินของพนักงานในแต่
ละระดบับางองคก์รยงัไม่มีการ
กระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
ท าให้พนกังานไม่กลา้ติดสินใจ
และตอ้งท าตามค าสั่งผูบ้ริหาร
เสมอ 

16. การจดัการตนเอง 
 

    

องค์กรมีการจัดท าระเบียบใน
การท างานเพื่อก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงาน  ก าหนด
ขั้นตอน คู่มือการท างาน เพื่อ
สร้างมาตราฐานและเป็นส่วน
ช่วยให้พนักงานบริหารจดัการ
ตั ว เ อ ง  แ ล ะ ยั ง ท า ใ ห้
ประหยัดเวลาในการท างาน 
เพื่อไปท าส่วนท่ีเป็นกลยุทธ์
มากขึ้น 

 
 
 



79 

 
ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

17. การท างานร่วมกนั 
 

    

องค์กรมีการสร้างค่านิยมเร่ือง
การท างานร่วมกัน การท างาน
เป็นทีม ผู ้บ ริหาร  พนักงาน
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อ
น า พ า อ ง ค์ ก ร ใ ห้ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ 

18. วฒันธรรม  
 

    

องค์กรส่วนใหญ่มีการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ท่ีชัด เจน 
จัดท า เ ป็นนโยบาย ก าหนด
ความหมายและส่ิงท่ีคาดหวงัจา
การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
รวมถึง ส่ือสารและปลูก ฝ่ัง
วฒันธรรมให้กบัพนกังาน บาง
องค์กรมีก าหนดวฒันธรรมแต่
ไม่ได้มีการส่ือสาร ไม่มีการ
ผลกัดนั ท าให้พนกังานจบัตอ้ง
ไม่ได ้

19. การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ 
 

    

องค์กรมีการจัดการช่องทาง
การเขา้ถึงความรู้และส่งเสริม
ก า รแบ่ ง ปั นคว าม รู้ ให้ กับ
พ นั ก ง า น  บ า ง อ ง ค์ ก ร ใ ช้
เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วม
บริหารข้อมูล เก็บความรู้ไว้
เป็นส่วนกลางเพื่อให้พนักงาน
เข้าถึงได้ด้วยตัวเอง มีการจัด
กิจกรรมแชร์ประสบการณ์  
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

 
    

(Learning Day) จากผู ้บ ริหาร 
เ พื่ อ น า ค ว า ม รู้ ท่ี ไ ด้ ไ ป ใ ช้
ปฏิบติังาน 

20. ความไวว้างใจ 
 

    

องค์กรมีการบริหารงานอย่าง
เ ป็นมาตรฐาน มีระบบการ
ท า ง า น ท่ี ดี ป ร ะ ก อ บ กั บ
พนักงานท่ีมีศักยภาพ ท าให้
องค์กรสามารถไว้วางใจให้
พนกังานบริหารงานของตนเอง
ได ้

21. นวตักรรม 
 

    

องค์ก ร ส่ วนให ญ่ มีก า รน า
น วัต ก ร ร ม เ ข้ า ม า ช่ ว ย ใ น
ขั้นตอนการท างาน การผลิต 
และค านึงถึงการพัฒนาของ
เทคโนโลยีในอนาคตท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มี
การปลูกฝ่ังให้พนักงานศึกษา 
คน้ควา้ หานวตักรรมใหม่ๆ เขา้
มาช่วยในการท างาน  

22. ความผกูพนัของ
พนกังาน  
          

องค์กรได้มีการส ารวจความ
ผูกพันของพนักงานประจ าปี
(Employee Engagement) เพื่ อ
น ามาวิเคราะห์เหตุผลท่ีท าให้
พนกังานนั้นรู้สึกผกูพนักบั 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 

ปัจจัย  
Extent to conform 

หลกัฐาน  
N/A Least Mod Most 

 
    

องค์กร เพื่อท าแผนการรักษา
พนกังานในระยะยาว 

23. คุณภาพ 
 

    

องค์กรมีการควบคุมคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ์และบริการให้
อยู่ในมาตรฐาน โดยน าระบบ 
ISO เ ข้ า ม า ค ว บ คุ ม เ พื่ อ
ตรวจสอบผลิตภณัฑก่์อนส่งถึง
ลูกคา้ ซ่ึงองคก์รใหค้วามส าคญั
ในส่วนน้ีเป็นอย่างมาก เพราะ
คุณภาพของผลิตภณัฑ์คือส่ิงท่ี
จะท าให้ภาพลักษณ์องค์กรดี
และสามารถรักษาฐานลูกคา้ไว้
ได ้

Note: N/A = does not conform; Least = least evident; Mod = moderate evident; Most = most evident 

 
จากการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งกบัแนวความคิด Honeybee Leadership ตามพีระมิด 

ในระดับพื้นฐาน 14 ปัจจยั สอดคลอ้ง 9 ปัจจยัในระดับมาก ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับการทบทวน
วรรณกรรมของวิจยัท่ีได้ศึกษาไวก่้อนหน้าน้ี สอดคลอ้งกับงานวิจยัเร่ือง Honeybee leadership 
sustainability leadership: statistical evidence in  airline industry (Parichat sinsongsuk, 2015) 
ผูบ้ริหารเช่ือวา่ความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานจะส่งผลต่อความส าเร็จระยะยาว การด าเนินการองคก์ร
ท่ีมีจริยธรรมรับผิดชอบต่อผูมี้ส่วนได ้ส่วนเสียนั้น สอดคลอ้งวิจยัเร่ือง Sustainable leadership in 
Thai healthcare services provider (Sooksan Kantabutra, 2011) โดยเป้าหมายขององคก์รไม่ไดห้วงั
แต่ผลก าไรเพียงอยา่งเดียว  

ความสอดคลอ้งกับแนวคิดตามพีระมิดในระดับด าเนินการขั้นสูงขึ้น (Higher-level 
practices) 6 ปัจจยั มี 4 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดในระดบัมาก (Most Evident) ในดา้นการจดัการ
ตนเอง  สอดคลอ้งกบัวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองค์กร
และดา้นลกัษณะงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศ
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ไทย (จิตติพร วิชดั, 2561) การท างานร่วมกนั การแบ่งปันและรักษาความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิจยัเร่ือง 
การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่อยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจการใหบ้ริการขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (จิระถาวรฤกษ,์ 2560)  

ความสอดคล้องกับแนวความคิดตามพีระมิดในระดับขับเคล่ือนองค์กร (Key 
performance Drivers)  3 ปัจจยั มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดในระดบัมาก (Most Evident) ทั้ง 3 
ปัจจยั โดยสอดคลอ้งกบัวิจยั เร่ือง Sustainable Leadership Practices and Competencies of SMEs for 
Sustainability and Resilience : A Community-Based Social Enterprise Study (Suparak 
Suriyankietkaew, 2022) เจ้าของกิจการหรือผูน้ าท่ีมีส่วนขับเคล่ือนองค์กรจะต้องมีแผนการ
ด าเนินงานท่ีสร้างสรรค์และสมดุลกับสังคม โดยการน านวตักรรมใหม่ๆ มาพฒันากระบวนการ
ท างานและควบคุมคุณภาพในการส่งสินคา้ให้กับลูกคา้ พร้อมกับสร้างความผูกพนักับพนักงาน
เพื่อใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้แบบองค์รวม พบว่าการปฏิบติังานของผูน้ าและองค์กรมี
การน าแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยืนตามแนวทาง Honeybee leadership มาใช้ในการบริหารงานองค์กร 
ทั้งหมด 16 ปัจจยั ใหค้วามส าคญัไปท่ีการดูแลพนกังานซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั มีการพฒันาความรู้
ความสามารถให้กบัพนักงาน การดูแลใส่ใจเร่ืองสภาพแวดลอ้มการท างาน สวสัดิการต่างๆ เพื่อ
แสดงให้เห็นว่าถึงการให้คุณค่า และรักษาพนักงานไวก้บัองค์กร มีการส่งเสริมการท างานร่วมกนั 
ตั้ งแต่ระดับผู ้น า  หัวหน้างาน ไปจนถึงพนักงาน เพื่อเป็นการสร้างความผูกพันและสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดี รวมถึงการแบ่งปันทกัษะและความรู้ ขอ้ก าหนด นโยบาย เพื่อให้พนกังานเขา้ใจ
การท างานและเป้าหมายระยะยาวและสามารถบริหารจดัการงานของตวัเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เม่ือทุกคนในองคก์รมีเป้าหมายเดียวกนั จะท าให้เกิดความไวว้างใจในการบริหารงาน ในส่วนของ
ผูบ้ริหารมีการวางแผนเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว พร้อมทั้งติดตามข่าวสารและวางแผนการ
รับมือต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อให้องคก์รด าเนินงานต่อไปอย่างต่อเน่ือง บริหารงานอย่างมีจริยธรรม
และดูแลผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายให้เติบโตไปพร้อนกนั ยงัมีการส่งเสริมการดูแลสังคม เพื่อให้เกิด
การกระจายความรู้และรายได้ เพื่อเพิ่มศักยภาพการผลิตสินค้าและบริหาร องค์กรยงัมีการน า
นวตักรรมต่างๆ เขา้มาใช้งาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ทา้ยท่ีสุดทา้ยการให้ท าสินคา้และ
บริหารมีคุณภาพถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นส่ิงท่ีจะท าก าไรและช่ือเสียงให้องคก์รในระยะ
ยาว จึงเห็นไดว้่าองคก์รของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการน าแนวทาง Honeybee leadership มาใชใ้น
การบริหารองคก์รเพื่อใหเ้กิดความยัง่ยนื  
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5.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี ้
จากข้อมูลท่ีผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตาม

แนวคิด Honeybee Leadership แบ่งแยกตามธุรกิจตามตารางท่ี 5.2 ซ่ึงมีความแตกต่างกันด้านการ
ด าเนินธุรกิจ การบริหารงาน ดา้นผลิตภณัฑ์ การบริหารก าลงัคนและการเงิน รวมถึงวฒันธรรมท่ี
ต่างกัน ประกอบกับความท้าทายทางด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยีท่ีเข้ามากระทบกับพฤติกรรม
ผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนไป จึงท าให้ทุกองค์กรตอ้งปรับตวั เพื่อให้เกิดการบริหารงานท่ีเขม้แข็ง มีแผน
รองรับกบัทุกๆ ความทา้ทายท่ีจะเกิดขึ้นเพื่อสร้างความยัง่ยืนใหก้บัองคก์ร จึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
การบริหารงานขององคก์รแต่ละประเภทธุรกิจ ดงัน้ี  

 
1. ประเภทพลงังานและสาธารณูปโภค  
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

74% โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร บทบาทของ
วิสัยทศัน์ในธุรกิจ วฒันธรรม การตดัสินใจ ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ตลาดการเงิน ซ่ึงหาก
วิเคราะห์จากการบริหารงานองคก์ร มีการวางรากฐานท่ีดีในการด าเนินธุรกิจ ให้ความส าคญักบัการ
ปูพื้นฐานการพฒันาและดูแลพนกังานใหมี้การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งช่วยเหลือสังคมและผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อให้ด าเนินงานอย่างน่าเช่ือถือ แต่ด้วยความมีระบบระเบียบท่ีดี ท าให้มีการ
ส่ือสารในองคก์รขาดการส่ือสารท่ีทัว่ถึง พนกังานไม่เขา้ใจจุดประสงคใ์นการท าธุรกิจท่ีแทจ้ริงและ
ท าตามท่ีผูบ้ริหารสั่งการตามหนา้ท่ี โดยไม่มีอ านาจการตดัสินใจ ประกอบวฒันธรรมองคก์รท่ีท าไว้
เหมือนเป็นการตีกรอบพฤติกรรมของพนกังานแต่ไม่ไดส่ื้อสารให้พนกังานเขา้ใจอย่างชดัเจน และ
ส่วนใหญ่เป็นองคก์รท่ีอยูใ่นบริษทัมหาชนมีผูถื้อหุน้ ท าใหไ้ม่สามารถบริหารเงินทุนไดอ้ยา่งอิสระ  
ผูว้ิจยัสังเกตเห็นว่าองคก์รขนาดใหญ่จะมีขอ้ก าหนด ระเบียบ แนวทางการบริหารงานท่ีชดัเจน แต่
มักจะขาดการส่ือสารท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้ ท าให้พนักงานไม่ได้น าเสนอผลงานท่ีมี
ประโยชน์ต่อวิสัยทศัน์ของธุรกิจ จึงมีขอ้แนะน าในการพฒันาดงัน้ี 

1) เพื่อให้พนักงานเขา้ใจบทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ ผูบ้ริหารจะตอ้งส่ือสารและ
ถ่ายทอดทิศทางของแผนการท าธุรกิจ วิสัยทศัน์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงสถานการณ์ของ
องค์กร อย่างชัดเจน จนท าให้พนักงานหรือทุกคนในองค์กร น าไปวางแผนการท างานได้  ท าให้
พนกังานมีส่วนร่วมกนัองคก์รและใกลชิ้ดผูบ้ริหารมากขึ้น เช่นการส่ือสารจากระดบัสูงลงมาระดบั
ปฏิบติัการผา่นผูบ้งัคบับญัชา 
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2) น ามาตรฐาน ขอ้ก าหนด กฎเกณฑแ์ละขั้นตอนการท างานของแต่ละหน่วยงาน มา

เป็นสารตั้งตน้ท่ีใช้ในการท างานภายในแผนกและระหว่างแผนก เพื่อให้พนักงานมีแนวทางการ
ท างานท่ีชดัเจน และกลา้ตดัสินใจในการท างานของงานตนเองอยา่งมีเหตุมีผล  

3) ควรมีการน าวฒันธรรมท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้ส่ือสารให้พนักงานทราบ โดยการ
อธิบายความหมาย วิธีวดัผลให้ชัดเจน หากจะให้พนักงานเขา้ใจวฒันธรรมออกมาเป็นรูปธรรม
องคก์รควรน าวฒันธรรมไปเขา้ไปอยูใ่นระบบประเมินผล เพื่อให้กลายเป็น DNA ขององคก์ร 

4) การด าเนินธุรกิจมีไดท้ั้งประโยชน์และผลกระกบัส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นองคก์รจะตอ้ง
มีการพฒันาและปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม เช่น การใช้พลงังานน ้ า 
ลม และแสดงอาทิตย ์แทนน ้ามนัเช้ือเพลิงเพื่อลดการขดุเจาะ เป็นตน้ 

5) ส าหรับตลาดการเงินขององค์กรท่ีเป็นมหาชนมีอิสระในการบริหารค่อนขา้งยาก 
ดงันั้นองคก์รควรมีมุ่งไปท่ีการบริหารงานองคก์รให้เกิดผลก าไร น่าเช่ือถือ ดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งโปร่งใส จึงจะสามารถท าใหเ้กิดการไวว้างใจในการบริหารเงินได ้ 

 
2. ประเภทพฒันาอสังหาริมทรัพย์  
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

78% โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร บทบาทของ
วิสัยทศัน์ในธุรกิจ การตดัสินใจ วฒันธรรม การวางแผนการสืบทอด จากขอ้มูลท่ีไดอ้งคก์รประเภท
น้ียงัอยูใ่นช่วงการวางรากฐานองคก์ร ดงันั้นควรมีการพฒันาตามล าดบัน้ี 

1) การพฒันาองค์กรท่ีอยู่ในช่วงการวางรากฐานและขบัเคล่ือนองค์กรให้เติบโตไป
พร้อมกัน ประธานและทีมผูบ้ริหารมีความส าคญัมาก จะตอ้งเป็นเหมือนหัวเรือท่ีแข็งแรงในการ
น าพาองคก์รให้ด าเนินไปอยา่งมัน่คง ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งมีการส่ือสารวิสัยทศัน์และเป้าหมายทาง
ธุรกิจ ให้พนักงานรับทราบและมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์กร รวมถึงการสร้างวฒันธรรมให้เกิด
ความกลมเกล่ียว เป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อให้องคก์รมีทิศทางเดียวกนัทุกส่วน  

2) ในล าดับถัดไปควรจะท าแผนการสืบทอดต าแหน่งเพื่อให้องค์กรรักษาผู ้มี
ความสามารถ และพฒันาศกัยภาพผูสื้บทอดต าแหน่งเพื่อความต่อเน่ืองในการด าเนินงานขององคก์ร  

3) ในส่วนสร้างความเช่ือมัน่ใจการบริหารงานและตดัสินใจของพนักงาน จะตอ้งมี
การสร้างกฎเกณฑ์ในการท างานให้ชัดเจน เช่น ท าเป็นโครงการ (Project) ให้พนักงานท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการของตนเขียนขอ้ก าหนด และขั้นตอนการท างานท่ีถูกตอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานและสร้างพฤติกรรมการตดัสินใจ 
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3. ประเภทเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

81% โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การวางแผนการสืบทอด ประธานบริหาร
และทีมผูบ้ริหาร ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ ซ่ึงเป็นประเภท
ธุรกิจท่ีเติบโตเร็ว มีการบริหารงานท่ีค่อนข้างเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วจากความท้าทายของ
เทคโนโลยี เป้าหมายขององค์กรมักจะมุ่งไปท่ีผลการท างาน ท าให้เกิดความห่างไกลระหว่าง
ผูบ้ริหารกบัพนักงาน การวางตวัพนักงานในการท างานแต่ละโครงการ (Project) จ าเป็นตอ้งมีการ
กระจายหน้าท่ีเพื่อพฒันาพนักงานให้มีความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเติบโตของ
องคก์ร ดงันั้นจึงควรมีการพฒันาดงัน้ี 

1) เม่ือองค์กรมีความทา้ทายด้านเทคโนโลยีท่ีเร็วรวด ทั้งผูบ้ริหารและพนักงานใน
องคก์รจะตอ้งมีความพร้อมในการรับมือ ดงันั้นในส่วนของผูบ้ริหารท่ีจะเป็นผูมี้ส่วนในการวางแผน
บทบาทและวิสัยทศัน์ในการด าเนินงานขององคก์รจะตอ้งตดัสินใจและรับรู้สถานการณ์ล าดบัตน้ๆ 
พร้อมกบัการวางแผนการส่ือสารให้พนักงานทราบอย่างชดัเจน เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน  

2) การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของธุรกิจประเภทน้ีถือว่ามีความส าคญัมาก ดว้ย
ลกัษณะการท างานท่ีเป็นแบบโครงการ (Project) จึงควรมีผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีมีความพร้อมในการ
ท างานหากเกิดการลาออก หรือขาดก าลงัคน จะท าให้มีความต่อเน่ืองในการท างานต่อไป  ในส่วน
ขององคก์รจะไม่สูญเสียเวลาในการพฒันาพนกังานและสามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่ากบัองคก์ร
ต่อไปได ้

3) แมว้า่การด าเนินองคก์รจะไม่กระทบต่อส่ิงแวดลอ้มมากหนกั แต่ทุกธุรกิจมีส่วนใน
การรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม บริษทัจึงควรมีการจดักิจกรรมท่ีเก่ียวกบัรักษาส่ิงแวดลอ้ม เช่นการท า 
CSR เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วม กิจกรรมน้ีอาจจะมีประโยชน์ต่อบริษทัในแง่ของช่ือเสียง และ
ภาพลกัษณ์ 

 
4. ประเภทบริการ 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

82% โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร บทบาทของ
วิสัยทศัน์ในธุรกิจ การวางแผนการสืบทอด ตลาดการเงิน จากขอ้มูลท่ีผูวิ้จยัเก็บได ้ธุรกิจประเภทน้ี
ค่อนขา้งมีขนาดใหญ่ท าให้มีการวางโครงสร้างองคก์รไวอ้ย่างมัน่คง แต่ดว้ยขนาดองคก์รท่ีมีขนาด
ใหญ่ท าใหมี้ช่องวา่งระหวา่งการส่ือสารกบัพนกังาน เป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององคก์รไดถู้กส่ือสาร
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ไปในรูปแบบประกาศ ท าให้การตีความอาจมีการคลาดเคล่ือน ไม่ตรงตามวตัถุประสงค์ รวมทั้งเป็น
องคก์รท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพยท์ าใหไ้ม่มีอิสระภาพทางการบริหารการเงิน 

1) เพื่อลดช่องว่างของการส่ือสาร ควรมีกิจกรรมหรือเวทีท่ีให้ผูบ้ริหารถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ แผนงานระยะสั้นและระยะยาวให้พนักงานทราบ และใช้โอกาสน้ีในการสร้างแรงจูงใจ 
การไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้ริหารจะท าให้พนักงานมีก าลงัใจในการท างานต่อไป รวมถึงการส่งมอบ
การบริการท่ีดีใหก้บัลูกคา้อีกดว้ย 

2) ส่วนใหญ่องค์กรของกลุ่มตวัอย่างจะไดรั้บเงินลงทุนจากครอบครัวของผูบ้ริหาร 
เม่ือองค์กรใหญ่ขึ้นก็จะน าเขา้ตลาดหลกัทรัพยท์ าให้การบริหารการเงินไม่มีอิสระ หากจะมีการ
ลงทุนจะตอ้งคิดอย่างรอบคอบ ดงันั้นควรจะมีการท ากลยุทธ์และการวางแผนท่ีดี เพื่อให้เกิดความ
น่าเช่ือถือเพื่อใหผู้ถื้อหุน้ไวว้างใจ องคก์รก็จะสามารถบริหารเงินไดอ้ยา่งสะดวกมากขึ้น 

3) ส าหรับการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง ควรจะเลือกต าแหน่งตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบั
ตน้ขึ้นไป เพื่อพฒันาและเตรียมความพร้อมในการเป็นผูบ้ริหารในอนาคต หากมีต าแหน่งผูบ้ริหาร
ลาออกหรือเกษียณก็จะสามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเน่ืองโดยไม่ขาดก าลงัคน ส าหรับต าแหน่ง
ปฏิบติังานมีอตัราการลาออกค่อนขา้งสูง ยากต่อการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ดงันั้น ผูวิ้จยัคิดเห็นว่า
การท าให้ขั้นตอนการท างานชดัเจนจะมีประโยชน์มากกว่า หากมีพนักงานใหม่เขา้มาสามารถอ่าน
จากคู่มือและใชท้กัษะปฏิบติังานไดเ้บ้ืองตน้ทนัที 

 
5. ประเภทเงินทุนและหลกัทรัพย์ 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

85% โดยมีปัจจัยท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 3 ปัจจัย ได้แก่ ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร ตลาด
การเงิน ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม จากขอ้มูลท่ีไดโ้ครงสร้างองคก์รค่อนขา้งแข็งแรง พนกังาน
มองภาพอนาคตองค์กรชัดเจนและมีเป้าหมายเดียวกัน แต่ด้วยผูบ้ริหารจะมีการเปล่ียนคนใน
ระยะเวลา 2-4 ปี ท าใหส้ไตลก์ารบริหารงานเปล่ียนตลอดเวลา ส่วนใหญ่จะเนน้ไปท่ีช่วยเหลือสังคม
มากกวา่ เพราะการด าเนินธุรกิจไม่มีผลกระทบกบัส่ิงแวดลอ้มโดยตรง จึงขอเสนอการพฒันาดงัน้ี 

1) เน่ืองจากเป้าหมายทางธุรกิจประเภทน้ีไม่ซับซ้อนท าให้พนักงานมองเป้าหมาย
ธุรกิจชดัเจน แต่ขาดการรับนโยบายจากผูบ้ริหารแต่ละคนท่ีมีการบริหารไม่เหมือนกัน ท าให้ เกิด
ช่องว่างในช่วงเปล่ียนผูบ้ริหาร ดังนั้ นควรจะมีการจัดกิจกรรมแบบประชุมใหญ่เป็นทางการ( 
Townhall) ทุกไตรมาส เพื่อใหพ้นกังานใกลชิ้ดและรับสารโดยตรง 

2) เน่ืองจากธุรกิจเงินทุนและหลักทรัพยไ์ม่ได้ด าเนินธุรกิจกระทบต่อส่ิงแวดล้อม
โดยตรง องค์กรควรมีการส่งเสริมให้มีกิจกรรมท่ีให้พนักงานท าประโยชน์ให้กบัส่ิงแวดลอ้ม เช่น 
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การจดักิจกรรมปลูกป่า การจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมดา้นการลดโลกร้อน หรือรณรงคใ์หพ้นกังานใส่ใจ
การลดพลงังาน เพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

3) ส าหรับตลาดการเงินส่วนใหญ่จะเป็นเงินลงทุนจากบริษทัแม่ ดังนั้นการบริหาร
การเงินไม่มีอิสระ มกัจะถูกตรวจสอบความถูกตอ้งอย่างเขม้งวดตลอดเวลา จึงขอแนะน าให้มีการ
ควบคุมและด าเนินการท างานท่ีถูกตอ้งเพื่อความน่าเช่ือถือและไวว้างใจในการท างาน  

 
6. ประเภทค้าปลกี 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

89% โดยมีปัจจัยท่ีไม่สอดคล้องทั้ งหมด 3 ปัจจัย ได้แก่ตลาดการเงิน ประธานบริหารและทีม
ผูบ้ริหาร วฒันธรรม กลุ่มตัวอย่างองค์กรมีขนาดใหญ่พนักงานเข้าไม่ถึงผูบ้ริหาร การถ่ายทอด
วฒันธรรมยงัไม่ชัดเจน พนักงานจึงไม่แสดงพฤติกรรมออกมาในทิศทางเดียวกนั และการเขา้ถึง
ตลาดการเงินไม่มีอิสระเพราะวา่เงินลงทุนมาจากบริษทัแม่ท่ีอยูต่่างประเทศ จึงควรมีการพฒันาดงัน้ี 

1) ผูวิ้จยัคิดว่าควรเร่ิมจากการท าให้ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัเร่ืองการส่ือสารทั้งเร่ือง
วฒันธรรมขององคก์รและการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ จะท าใหส้ร้างความใกลชิ้ด สร้างแรงบนัดาลใจและ
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานมากขึ้น 

2) ส าหรับการตลาดการเงินหากจะให้มีอิสระในการบริหารดว้ยตนเองเลย น่าจะเป็น
เร่ืองท่ียาก เพราะธุรกิจคา้ปลีกจะมีรายไดต่้อช้ิน ซ่ึงการลงทุนทุกๆอยา่งจะตอ้งผา่นการขออนุมติัและ
ตรวจสอบการใชง้านอย่างคุม้ค่าท่ีสุด ดงันั้นควรปฏิบติัตามขอ้ก าหนดต่างๆ เพื่อให้การลงทุนคุม้ค่า
ท่ีสุด 

 
7. ประเภทประกนัภัย 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

91%โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การตดัสินใจ 
ธุรกิจประกันภยัส่วนใหญ่จะอยู่ในตลาดหลกัทรัพย ์ท าให้มีการวางโครงสร้างท่ีมั่นคง รากฐาน
แข็งแรง และมีส่วนท่ีตอ้งปรับปรุงภายในองคก์รเล็กนอ้ย หากพฒันาไดจ้ะเป็นองคก์รมีความยัง่ยืน 
จึงขอเสนอล าดบัการพฒันาดงัน้ี 

1) ส่งเสริมให้พนกังานตดัสินใจในงานของตนเอง โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการใชข้อ้ก าหนด
กฎเกณฑท่ี์องคก์รไดจ้ดัท าไวแ้ลว้มาใชเ้ป็นคู่มือในการปฏิบติังาน หากจะตอ้งตดัสินใจจะสามารถ
ตดัสินไดอ้ยา่งมีเหตุผลและถูกตอ้งตามท่ีบริษทัก าหนด  
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2) ธุรกิจดา้นประกนัภยัไม่ไดส่้งผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มโดยตรง แต่ควรจะมุ่งเนน้

ไปท่ีการท ากิจกรรมเพื่อรักษาส่ิงแวดลอ้ม โดยใหพ้นกังานมีส่วนร่วม  
 
8. ประเภทอาหารและเคร่ืองด่ืม 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

91% โดยมีปัจจัยท่ีไม่สอดคล้องทั้งหมด 2 ปัจจัย ได้แก่ตลาดการเงิน การตัดสินใจ องค์กรกลุ่ม
ตวัอย่างประเภทน้ีเป็นองคก์รท่ีมีอายุการด าเนินงานค่อนขา้งนาน มัน่คง และมีโครงสร้างองค์กรท่ี
แขง็แรง พนกังานมีอายงุานยาวนาน จึงเกิดความเคยชินในการปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีองคก์รคิดไว้
ให้หมดแลว้ ดงันั้นจึงไม่มีทกัษะดา้นการวางแผนและตดัสินใจ และยงัไม่มีอิสระในการบริหารทาง
การเงิน เพราะเงินลงทุนมาจากต่างประเทศและเจา้ของธุรกิจ ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนวทางการพฒันา
ดงัน้ี 

1) ผูว้ิจยัขอเสนอให้แก้ไขจากการด าเนินงานภายในองค์กรก่อน หากองค์กรมีคู่มือ 
ขั้นตอนการท างานท่ีดีจนพนกังานไม่ตอ้งใชค้วามคิด และเกิดความเคยชิน จนท าใหไ้ม่เกิดส่ิงใหม่ๆ 
จึงควรมีการส่งเสริมการตดัสินใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือให้พนักงานฝึกวางแผนการ
ท างาน การคิดหานวตักรรมใหม่ๆมากขึ้น 

2) การตลาดการเงินไม่มีองคก์รไหนสามารถมีอิสระในการบริหารได ้100% ดงันั้นจึง
จะตอ้งด าเนินการให้ถูกตอ้งตามขอ้ก าหนดของแหล่งเงินทุนนั้นๆ เพื่อสร้างความไวว้างใจ จะท าให้
บริหารงานง่ายขึ้น 

 
9. ประเภทธนาคาร 
มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

94% โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้งทั้งหมด 1 ปัจจยั ไดแ้ก่วฒันธรรม เป็นประเภทธุรกิจท่ีใกลจ้ะเป็น
องค์กรท่ีย ัง่ยืนมีเพียง 1 ปัจจัยท่ีต้องพฒันา โดยองค์กรมีขนาดใหญ่มาก ท าให้ส่งต่อวฒันธรรม
องคก์รอาจจะไม่ทัว่ถึง ดงันั้น หน่วยงานท่ีรับผิดชอบเร่ืองวฒันธรรมองคก์รจะตอ้งสร้างกิจกรรม ท่ี
สอดแทรกและถ่ายทอดวฒันธรรมใหเ้ห็นเป็นรูปธรรม อาจจะน าไปอยูใ่นการประเมินผล เพื่อใหเ้กิด
ความชดัเจนมากขึ้น  
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5.3 การประยุกต์ใช้ข้อมูลของการวิจัยนี ้
จากการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัตั้งใจศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารใน

องคก์รขนาดใหญ่ในมุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล เพราะกลุ่มตวัอย่างเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร 
โดยจะเนน้ไปท่ีขอ้มูลเชิงปฏิบติัการและการบริหารงานภายใตแ้นวคิด Honeybee Leadership ผลจาก
การวิจยัดงักล่าวนั้น ผูบ้ริหาร เจา้ของกิจการ และฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองคก์รขนาดใหญ่ สามารถ
น า 23 ปัจจยัไปใชใ้นการพฒันาองคก์ร เพื่อส่งเสริมใหอ้งคก์รสร้างศกัยภาพและด าเนินธุรกิจท่ีท าให้
ลูกค้าและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจ สามารถรับมือกับสถานการณ์ท่ีมีความผนัผวนได้ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต ทั้งน้ียงัสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงการสร้างช่ือเสียงองค์กรไปในทางท่ีดี การ
สร้างรายไดท่ี้มัน่คงและด าเนินการไปอยา่งย ัง่ยนื  

นอกจากน้ี ยงัสามารถน าผลวิจัยไปพัฒนาผูน้ า ผูบ้ริหารและหัวหน้างาน ให้เห็น
ความส าคญัของการบริหารงานท่ีส่งผลต่อความยัง่ยืน การเขา้ใจพนกังานและการบริหารท่ีมีกรอบ
ความคิดท่ีไม่ไดมุ้่งไปท่ีผลงานเพียงอยา่งเดียว แต่มุ่งไปท่ีการสร้างองคก์รใหแ้ขง็แกร่งและมีรากฐาน
มัน่คง  

 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการท าวิจัย 
1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารหลายองคก์ร 

ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างมีความหลากหลายทางธุรกิจ ท าให้การตีความของแต่ละปัจจัยมีความหมายไม่
เหมือนกนั ไม่สามารถเจาะจงบางกรณีศึกษาได ้

2. กลุ่มตวัอย่างมีพิจารณาการตอบค าถามไม่เหมือนกนั เน่ืองจากดุลยพินิจและความ
คิดเห็นของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั 

3. ขอ้จ ากดัของความเขา้ใจในธุรกิจ ดว้ยลกัษณะงานของกลุ่มตวัอย่างบางท่านอาจจะ
ไม่มีประสบการณ์ด้านการบริหารหรือเขา้ถึงผูบ้ริหารจึงท าให้ขาดความรู้ในบางปัจจยั และบาง
ค าถามเป็นค าถามเชิงกลยทุธ์ จึงท าใหใ้หบ้างท่านไม่เขา้ใจค าถามและตอบไปในทิศทางอ่ืน 

4. ควรเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประเภทธุรกิจเดียวกนั จะท าให้การวิเคราะห์ขอ้มูลไปใน
ทิศทางเดียวกนัและไดผ้ลลพัธ์ท่ีชดัเจนมากขึ้น 
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5.5 ข้อแนะน าในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนเชิงปฏิบติัการของผูบ้ริหารใน

องคก์รขนาดใหญ่ในมุมมองดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสามารถน าไปใชใ้นการศึกษาภาวะผูน้ าในเชิง
ลึกและการพฒันาความรู้ความสามารถของผูบ้ริหาร  ใหมี้ทกัษะทางความคิดเพื่อเป็นผูน้ าท่ีมีมุมมอง
ในเร่ืองการบริหารองคก์รให้เกิดความยัง่ยืนไดใ้นอนาคต ควรพิจารณาการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
งาน ประสบการณ์ ต าแหน่งงานในระดบับริหาร เขา้ถึงความคิดเห็นและขอ้มูลกลยุทธ์ขององคก์ร
มากขึ้นใหไ้ดข้อ้มูลท่ีส าคญัเพื่อน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลเฉพาะเจาะจงต่อไปได ้ 
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