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 หน$าท่ี ๔ 

  

คำ�นิยม



 หน$าท่ี ๗ 

ภาคธุรกิจเปVนภาคส7วนที่สำคัญอย7างยิ่งต7อการพัฒนาประเทศอย7าง

ยั่งยืน ผมหวังว7า หนังสือเล7มนี้จะเปVนประโยชน[ในการเผยแพร7แนวทางในการ

พัฒนาองค[กรธุรกิจอย7างยั่งยืนให#กับท7านผู#บริหารและนักวิชาการได#นำไปใช#เพ่ือ

ส7งเสริมและพัฒนาประเทศให#เกิดสมดุลประโยชน[กับประชาชนในทุกภาคส7วน 

ทั้งทางด#านเศรษฐกิจ สังคม สิ ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม ตามแนวทางของ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งล#นเกล#าฯ รัชกาลที่ ๙ ท่ีได#พระราชทานแก7

พสกนิกรชาวไทย เพ่ือเปVนเข็มทิศนำทางไปสู7ความสำเร็จท่ีม่ันคงและย่ังยืน 

 

 

 

 

ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล 

เลขาธิการ มูลนิธิชัยพัฒนา 

(ท่ีปรึกษา) 

  

 หน$าท่ี ๖ 

 
 พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงเล็งเห็นถึงปBญหาความ

ไม7สมดุลในการพัฒนาประเทศ จึงได#พระราชทานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

เมื่อปOพุทธศักราช ๒๕๔๒ และทรงทำให#เห็นเปVนตัวอย7างตลอดรัชกาล เพื่อให#

พสกนิกรชาวไทยทั่วไปทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ได#นำปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงไปใช#เปVนแนวทางในการดำรงชีวิตอย7างมีความสุข เพื่อประโยชน[สุข

โดยรวมของคนไทยท้ังประเทศ เมื่อพระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๑๐ 

เสด็จขึ้นครองราชย[ ทรงมีพระปฐมบรมราชโองการว7า “เราจะสืบสาน รักษา 

และต7อยอด และครองแผ7นดินโดยธรรม เพื่อประโยชน[สุขแห7งอาณาราษฎร

ตลอดไป” ซึ่งแสดงให#เห็นเปVนประจักษ[ว7าทรงมีพระราชหฤทัยแน7วแน7ที่จะ    

สืบสานงานพัฒนาของสมเด็จพระบรมชนกนาถ 

หนังสือเรื ่อง “วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง” โดย 

อาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร จึงเปVนการสืบสานพระราชปณิธานตามรอย

เบื้องพระยุคลบาทของ ล#นเกล#าฯ ทั้งสองพระองค[ ในการสานต7อปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ ซึ่งมูลนิธิชัยพัฒนาและสำนักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 

ให#การสนับสนุนในการพัฒนาและเผยแพร7องค[ความรู#ด#านนี้มาอย7างต7อเนื่อง 

นอกจากเปVนการสานต7อองค[ความรู#แล#ว ยังเปVนการพัฒนาผู#เชี ่ยวชาญด#าน

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ ซ่ึงเปVนคนรุ7นใหม7อีกด#วย 

ในหนังสือเล7มน้ี อาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร ได#ทำการต7อยอดงาน

พัฒนาธุรกิจตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของสำนักงาน กปร. และ

รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร ซึ ่งพบว7า วัฒนธรรมองค[กรมี

ความสำคัญอย7างยิ่งในการพัฒนาองค[กรธุรกิจให#ประสบความสำเร็จอย7างยั่งยืน 

ทั้งทางด#านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม โดยศึกษาการพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กรดังกล7าวผ7านกรณีศึกษาองค[กรยั ่งยืนต#นแบบในหลาย

อุตสาหกรรม มีการสังเคราะห[และยกตัวอย7างนโยบายท่ีทำให#องค[กรประสบ

ความสำเร็จจากการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไว#ในหนังสือเล7มน้ี  หน$าท่ี ๖ 

 
 พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ทรงเล็งเห็นถึงปBญหาความ

ไม7สมดุลในการพัฒนาประเทศ จึงได#พระราชทานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

เมื่อปOพุทธศักราช ๒๕๔๒ และทรงทำให#เห็นเปVนตัวอย7างตลอดรัชกาล เพื่อให#

พสกนิกรชาวไทยทั่วไปทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ได#นำปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงไปใช#เปVนแนวทางในการดำรงชีวิตอย7างมีความสุข เพื่อประโยชน[สุข

โดยรวมของคนไทยท้ังประเทศ เมื่อพระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๑๐ 

เสด็จขึ้นครองราชย[ ทรงมีพระปฐมบรมราชโองการว7า “เราจะสืบสาน รักษา 

และต7อยอด และครองแผ7นดินโดยธรรม เพื่อประโยชน[สุขแห7งอาณาราษฎร

ตลอดไป” ซึ่งแสดงให#เห็นเปVนประจักษ[ว7าทรงมีพระราชหฤทัยแน7วแน7ที่จะ    

สืบสานงานพัฒนาของสมเด็จพระบรมชนกนาถ 

หนังสือเรื ่อง “วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง” โดย 

อาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร จึงเปVนการสืบสานพระราชปณิธานตามรอย

เบื้องพระยุคลบาทของ ล#นเกล#าฯ ทั้งสองพระองค[ ในการสานต7อปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ ซึ่งมูลนิธิชัยพัฒนาและสำนักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 

ให#การสนับสนุนในการพัฒนาและเผยแพร7องค[ความรู#ด#านนี้มาอย7างต7อเนื่อง 

นอกจากเปVนการสานต7อองค[ความรู#แล#ว ยังเปVนการพัฒนาผู#เชี ่ยวชาญด#าน

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ ซ่ึงเปVนคนรุ7นใหม7อีกด#วย 

ในหนังสือเล7มน้ี อาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร ได#ทำการต7อยอดงาน

พัฒนาธุรกิจตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของสำนักงาน กปร. และ

รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร ซึ ่งพบว7า วัฒนธรรมองค[กรมี

ความสำคัญอย7างยิ่งในการพัฒนาองค[กรธุรกิจให#ประสบความสำเร็จอย7างยั่งยืน 

ทั้งทางด#านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม โดยศึกษาการพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กรดังกล7าวผ7านกรณีศึกษาองค[กรยั ่งยืนต#นแบบในหลาย

อุตสาหกรรม มีการสังเคราะห[และยกตัวอย7างนโยบายท่ีทำให#องค[กรประสบ

ความสำเร็จจากการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไว#ในหนังสือเล7มน้ี 

(ประธานที่ปรึกษา)



 หน$าท่ี ๙ 

 

เมื่อพุทธศักราช ๒๕๑๗ พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ได#

พระราชทานพระบรมราโชวาทเกี่ยวกับแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงไว# อย7างไร   

ก็ตาม ช7วงก7อนพุทธศักราช ๒๕๔๐ แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงยังไม7ได#รับความ

สนใจมากนัก แต7หลังจากวิกฤตการณ[ทางเศรษฐกิจในพุทธศักราช ๒๕๔๐ คำว7า 

“เศรษฐกิจพอเพียง” ถูกหยิบยกมาพูดถึงมากขึ้น และในพุทธศักราช ๒๕๒๔ 

พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ยังได#พระราชทานบทความเรื่อง 

“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ให#กับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติเพื ่อนำไปใช#ในการพัฒนาประเทศ และให#กับ

ประชาชนท่ัวไปเพ่ือใช#ในการดำเนินชีวิตอีกด#วย 

ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา ประชาชนทั่วไปมักจะนึกถึงการประยุกต[ใช#

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคเกษตรกรรมเท7านั ้น แต7ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงสามารถนำมาประยุกต[ได#ในภาคธุรกิจด#วยเช7นกัน โดยจาก

การศึกษาเพื ่อพัฒนามาตรฐานธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง        

ของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชดำริ พบว7าองค[กรธุรกิจที่ย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงน้ัน 

จะมีวัฒนธรรมองค[กรที่แข็งแกร7งเปVนพื้นฐาน ในการขับเคลื่อนผลักดันกิจกรรม

ทางธุรกิจต7าง ๆ ให#ไปในแนวทางที่ไม7เพียงแต7ก7อให#เกิดความสำเร็จอย7างยั่งยืน

แก7องค[กรของตนเองเท7านั้น แต7ยังก7อให#เกิดความสมดุลและยั่งยืนแก7สังคม

โดยรวมอีกด#วย   

หนังสือนี้เปVนการสนองพระราชปณิธานตามพระปฐมบรมราชโองการ 

ของ พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๑๐ ท่ีว7า “เราจะสืบสาน รักษา 

และต7อยอด และครองแผ7นดินโดยธรรม เพื่อประโยชน[สุขแห7งอาณาราษฎร

ตลอดไป” โดยผู#เขียนได#ศึกษาอย7างเปVนระบบตามหลักวิชาการ โดยได#พัฒนา

หลักการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอย7างยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง      

ซึ่งเปVนองค[ความรู#ใหม7 โดยมีตัวอย7างจากองค[กรหลากหลายขนาดและประเภท 

เพ่ือให#ผู#อ7านสามารถนำไปประยุกต[กับองค[กรของตนได#อย7างมีประสิทธิภาพ  หน$าท่ี ๙ 

 

เมื่อพุทธศักราช ๒๕๑๗ พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ได#

พระราชทานพระบรมราโชวาทเกี่ยวกับแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงไว# อย7างไร   

ก็ตาม ช7วงก7อนพุทธศักราช ๒๕๔๐ แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงยังไม7ได#รับความ

สนใจมากนัก แต7หลังจากวิกฤตการณ[ทางเศรษฐกิจในพุทธศักราช ๒๕๔๐ คำว7า 

“เศรษฐกิจพอเพียง” ถูกหยิบยกมาพูดถึงมากขึ้น และในพุทธศักราช ๒๕๒๔ 

พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๙ ยังได#พระราชทานบทความเรื่อง 

“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ให#กับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติเพื ่อนำไปใช#ในการพัฒนาประเทศ และให#กับ

ประชาชนท่ัวไปเพ่ือใช#ในการดำเนินชีวิตอีกด#วย 

ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา ประชาชนทั่วไปมักจะนึกถึงการประยุกต[ใช#

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคเกษตรกรรมเท7านั ้น แต7ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงสามารถนำมาประยุกต[ได#ในภาคธุรกิจด#วยเช7นกัน โดยจาก

การศึกษาเพื ่อพัฒนามาตรฐานธุรกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง        

ของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชดำริ พบว7าองค[กรธุรกิจที่ย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงน้ัน 

จะมีวัฒนธรรมองค[กรที่แข็งแกร7งเปVนพื้นฐาน ในการขับเคลื่อนผลักดันกิจกรรม

ทางธุรกิจต7าง ๆ ให#ไปในแนวทางที่ไม7เพียงแต7ก7อให#เกิดความสำเร็จอย7างยั่งยืน

แก7องค[กรของตนเองเท7านั้น แต7ยังก7อให#เกิดความสมดุลและยั่งยืนแก7สังคม

โดยรวมอีกด#วย   

หนังสือนี้เปVนการสนองพระราชปณิธานตามพระปฐมบรมราชโองการ 

ของ พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว รัชกาลที่ ๑๐ ท่ีว7า “เราจะสืบสาน รักษา 

และต7อยอด และครองแผ7นดินโดยธรรม เพื่อประโยชน[สุขแห7งอาณาราษฎร

ตลอดไป” โดยผู#เขียนได#ศึกษาอย7างเปVนระบบตามหลักวิชาการ โดยได#พัฒนา

หลักการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอย7างยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง      

ซึ่งเปVนองค[ความรู#ใหม7 โดยมีตัวอย7างจากองค[กรหลากหลายขนาดและประเภท 

เพ่ือให#ผู#อ7านสามารถนำไปประยุกต[กับองค[กรของตนได#อย7างมีประสิทธิภาพ 

 หน$าท่ี ๘ 

 
 “วัฒนธรรมองค[กร” เปVนรากฐานที่กำหนดทัศนคติและพฤติกรรมของ

คนในองค[กร ทำให#องค[กรมีอัตลักษณ[ตามวิถีของตนเอง ซึ่งสามารถบ7มสร#าง

ผ7านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม กล7าวได#ว7าวัฒนธรรมองค[กรเปVนเสมือนกาว

ประสานยึดโยงให#คนในองค[กรมีความกลมเกลียวเปVนน้ำหนึ ่งใจเดียวกัน 

การศึกษาของ รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร (ปO ๒๕๕๘) ชี้ให#เห็น

ว7าองค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กรสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะ

สร#างเสริมการเจริญเติบโตขององค[กรได#อย7างย่ังยืน 

 จากความสำคัญของวัฒนธรรมองค[กรและปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงดังกล7าว เมื ่ออาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร ให#ความสนใจศึกษา

วัฒนธรรมองค[กรกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงเปVนงานศึกษาต7อยอดจาก

งานศึกษาของ รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร โดยเพิ่มเติมประเด็น

การอยู7รอดในภาวะวิกฤต โดยเฉพาะสถานการณ[การแพร7ระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา (โควิด-๑๙) สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงาน

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) จึงพร#อมสนับสนุนด#าน

องค[ความรู#อย7างเต็มที่ เพื่อแสดงให#เห็นการนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

อย7างเปVนรูปธรรมผ7านกรณีศึกษาท่ีล#วนมีอัตลักษณ[แตกต7างโดดเด7นของตนเอง 

 สำนักงาน กปร. หวังเปVนอย7างยิ่งว7าผู#อ7าน ทั้งท่ีเปVนผู#บริหาร พนักงาน 

หรือนักวิชาการองค[กรใด จะเร่ิมเช่ือม่ันในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเร่ิม

ลงมือสร#างวัฒนธรรมองค[กรของตนเอง นำพาองค[กรก#าวไปสู7ความสำเร็จและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ส7งผลต7อการพัฒนาองค[กรอย7างย่ังยืน 

 

 

 

นายดนุชา สินธวานนท[ 

เลขาธิการ คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงาน 

โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดำริ  

(ท่ีปรึกษา) 

 หน$าท่ี ๘ 

 
 “วัฒนธรรมองค[กร” เปVนรากฐานที่กำหนดทัศนคติและพฤติกรรมของ

คนในองค[กร ทำให#องค[กรมีอัตลักษณ[ตามวิถีของตนเอง ซึ่งสามารถบ7มสร#าง

ผ7านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม กล7าวได#ว7าวัฒนธรรมองค[กรเปVนเสมือนกาว

ประสานยึดโยงให#คนในองค[กรมีความกลมเกลียวเปVนน้ำหนึ ่งใจเดียวกัน 

การศึกษาของ รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร (ปO ๒๕๕๘) ชี้ให#เห็น

ว7าองค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กรสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะ

สร#างเสริมการเจริญเติบโตขององค[กรได#อย7างย่ังยืน 

 จากความสำคัญของวัฒนธรรมองค[กรและปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงดังกล7าว เมื ่ออาจารย[ณัฐสรณ[ เกตุประภากร ให#ความสนใจศึกษา

วัฒนธรรมองค[กรกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงเปVนงานศึกษาต7อยอดจาก

งานศึกษาของ รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร โดยเพิ่มเติมประเด็น

การอยู7รอดในภาวะวิกฤต โดยเฉพาะสถานการณ[การแพร7ระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา (โควิด-๑๙) สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงาน

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) จึงพร#อมสนับสนุนด#าน

องค[ความรู#อย7างเต็มที่ เพื่อแสดงให#เห็นการนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

อย7างเปVนรูปธรรมผ7านกรณีศึกษาท่ีล#วนมีอัตลักษณ[แตกต7างโดดเด7นของตนเอง 

 สำนักงาน กปร. หวังเปVนอย7างยิ่งว7าผู#อ7าน ทั้งท่ีเปVนผู#บริหาร พนักงาน 

หรือนักวิชาการองค[กรใด จะเร่ิมเช่ือม่ันในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเร่ิม

ลงมือสร#างวัฒนธรรมองค[กรของตนเอง นำพาองค[กรก#าวไปสู7ความสำเร็จและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ส7งผลต7อการพัฒนาองค[กรอย7างย่ังยืน 

 

 

 

นายดนุชา สินธวานนท[ 

เลขาธิการ คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงาน 

โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดำริ  

(ท่ีปรึกษา) 



 หน$าท่ี ๑๐ 

หนังสือเล7มนี้จะเปVนประโยชน[ไม7มากก็น#อยต7อนักธุรกิจ นักวิชาการ

และนิสิตนักศึกษาทางด#านการบริหารธุรกิจ และประชาชนทั่วไปที่สนใจจะเร่ิม

ดำเนินธุรกิจให#ประสบความสำเร็จอย7างยั่งยืน องค[กรธุรกิจถือได#ว7าเปVนส7วน

สำคัญในการสร#างให#เกิดความยั่งยืนทางสังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดล#อมและ

เศรษฐกิจ ถ#าธุรกิจของไทย ไม7ว7าขนาดใด ได#มีการนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงไปใช#สร#างวัฒนธรรมองค[กรอย7างยั่งยืนเพ่ือผลักดันกิจกรรมทางธุรกิจ ก็

จะส7งผลให#ธุรกิจต7าง ๆ เหล7านั ้นสามารถที่จะยืนหยัดอยู7ได# ท7ามกลางการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล#อมทางธุรกิจที่นับวันมีแต7จะเพิ่มขึ้น ซึ่งผลลัพธ[ของ

การดำเนินธุรกิจตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงดังกล7าวนั้น จะส7งผลให#

ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เราอาศัยอยู7มีการพัฒนาอย7างมั่นคงและสมดุลต7อไป

ในอนาคตน่ันเอง 

  
รองศาสตราจารย[ ดร.สุขสรรค[ กันตะบุตร 

วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 

(ท่ีปรึกษา) 

 

 

 

 

  

วัตถุประสงค์



 หน$าท่ี ๑๓ 

 หนังสือเล7มนี้มีวัตถุประสงค[เพื่อการสร#างองค[ความรู#ใหม7 (New Body 

of Knowledge) เปVนการบุกเบิกทางวิชาการเพื่อการสร#างผลกระทบ (Impact) 

ต7อวิธีการบริหารจัดการเพื่อความยั่งยืน ด#วยการพัฒนาเครื่องมือในการพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กรตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่ส7งเสริมการดำเนินธุรกิจ

อย7างยั ่งยืน และนำเสนอกรณีศึกษาจากองค[กรที ่ประสบความสำเร็จใน        

การขับเคลื่อนสู7ความยั่งยืนด#วยวัฒนธรรมองค[กร หนังสือเล7มนี้มีการเรียบเรียง

งานวิจัยที่เกี่ยวข#องกับการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กร การประยุกต[ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในองค[ธุรกิจ และหลักการทรงงาน ๒๗ ประการ ที่ได#รับ   

การเรียบเรียงใหม7โดยสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) มาประกอบในการจัดทำเพื่อทำ

ให#หนังสือมีความทันสมัยและสมบูรณ[มากขึ้นเพิ่มเติมจากงานศึกษาเกี่ยวกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีมีการจัดทำมาก7อนหน#าน้ี 

 

 

 

 

 

ณัฐสรณ[ เกตุประภากร 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค#าไทย 

 

 

  

 หน$าท่ี ๑๒ 

 
 

เพื่อสนองพระปฐมบรมราชโองการของพระบาทสมเด็จพระวชิรเกล#า-

เจ#าอยู7หัวข#างต#น ผู#เขียนมีความประสงค[ที่จะรวบรวมและสังเคราะห[องค[ความรู#

เก่ียวกับเศรษฐกิจพอเพียงท่ีได#รับการศึกษาในอดีต เพ่ือให#บุคคลท่ัวไป ผู#บริหาร 

และนักวิชาการ สามารถประยุกต[ใช#ในสถานการณ[ต7าง ๆ และต7อยอดได#อย7างมี

ประสิทธิภาพอย7างกว#างขวาง โดยมีเปmาหมายให#เกิดประโยชน[สุขกับประเทศ

และมนุษยชาติต7อไป การศึกษาก7อนหน#าของผู#เขียนแสดงให#เห็นอย7างชัดเจนว7า

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนแนวคิดการพัฒนาเพื่อความยั่งยืนที่ได#รับการ

ยอมรับในระดับนานาชาติ สามารถประยุกต[ได#ในหลายระดับ ตั้งแต7ระดับบุคคล 

องค[กร และราชการ เนื่องจากปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีความครอบคลุม

ถึงหลักการพื้นฐานของการปฏิบัติและตัดสินใจที่มุ7งเน#นการสร#างประโยชน[สุข 

ความย่ังยืนให#แก7ตนเองและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียในวงกว#าง 

อนึ่ง การศึกษาอื่นก7อนหน#านี้ที่มีอย7างต7อเนื่องได#แสดงถึงการประยุกต[

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในองค[กรธุรกิจและองค[กรประเภทต7าง ๆ 

ยกตัวอย7างเช7น การประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในองค[กรธุรกิจของ

สุขสรรค[ กันตะบุตร (๒๕๖๑) และการวิจัยการบริหารราชการบนพ้ืนฐานปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง โดย กัลยาณี เสนาสุ และบงกช เจนจรัสสกุล (๒๕๖๑) 

อย7างไรก็ตาม แม#ว7างานศึกษาวิจัยที่ผ7านมาจะชี้ให#เห็นว7าวัฒนธรรมองค[กรเปVน

ปBจจัยสำคัญสู7ความสำเร็จของการพัฒนาธุรกิจยั่งยืน แต7จนถึงปBจจุบันยังไม7

ปรากฏหนังสือที่เกี ่ยวกับการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนที่สอดคล#องกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ผู#เขียนและคณะที่ปรึกษาจึงเห็นสมควรที่จะให#มี

การพัฒนาหนังสือท่ีนำเสนอวิธีการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืนท่ีสอดคล#องกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อให#นักธุรกิจทั่วไปได#นำไปประยุกต[และสร#าง

ประโยชน[แก7เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล#อม และวัฒนธรรมอย7างย่ังยืน  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง วัตถุประสงค์



  

  

 

บทสรุปผู้บริห�ร

“…ม�นึกดูว่� ในเมืองไทยน้ี ก�รปกครองบ้�นเมืองก็ทำ�ม� 

คล้�ยเป็นตำ�ร�ม�ตั้งแต่ต้น ไม่ได้ใช้ตำ�ร�ต่�งประเทศม�ก 

เท่�ไรเลย ท่ีเมืองไทยเร�อยู่ม�ได้จนทุกวันน้ี ก็เพร�ะใช้ตำ�ร� 

ของเร�เอง เร�มีวิธีปกครองหล�ยวิธี... ก�รปกครองของ 

เมืองไทยเร�ก็ ไม่ใช่ว่�จะต้องหยุดน่ิงคงเดิมอยู่เสมอ ต้อง 

เปลี่ยนแปลงเหมือนกัน แต่ต้องเปลี่ยนแปลงด้วยเหตุผล…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
พระราชทานแก่คณะกรรมการจัดการแข่งขันฟุตบอล “ส.ส.มหากุศล” 
ณ พระตำาหนักจิตรลดารโหฐาน วันศุกร์ที่ ๒๖ กันยายน พ.ศ. ๒๕๑๒



 หน$าท่ี ๑๗ 

 การศึกษาแสดงให#เห็นว7า ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนปรัชญาท่ี

ส7งเสริมให#เกิดการบริหารจัดการเพื่อความมั่นคงและยั่งยืนต7อองค[กรอย7างมี

ประสิทธิภาพ แตกต7างจากแนวคิดของผู#บริหารส7วนใหญ7ที่มักให#ความสำคัญกับ

ผลประกอบการขององค[กรในระยะส้ันเพ่ือทำกำไรสูงสุดให#เกิดเปVนผลงานติดตัว 

ผู#บริหารที่ดีควรมองการณ[ไกลและมีคุณธรรมด#วยการมองถึงประโยชน[ส7วนรวม

ที่สังคมและสิ่งแวดล#อมจะได#รับ ในทางกลับกัน ถ#าหากสังคมและสิ่งแวดล#อม

ไม7ได#รับการดูแลอย7างต7อเนื่อง ประเทศก็จะเกิดความอ7อนไหว ขาดภูมิคุ#มกัน 

เมื่อเกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจก็จะได#รับผลกระทบกันทั้งหมดเพราะฐานรากของ

สังคมไม7แข็งแรง ในทำนองเดียวกัน ถ#าหากผู#บริหารไม7ช7วยกันดูแลสิ่งแวดล#อม

ย7อมทำให#ประเทศขาดทรัพยากรสำคัญที ่ใช#ในการดำรงชีพและส7งผลต7อ

ความสามารถในการเติบโตระยะยาวของประเทศ ดังนั้น ผู#บริหารควรตระหนัก

ถึงประโยชน[ของส7วนรวมและภัยอันตรายของการบริโภคอย7างเกินพอดี  

 เพื่อให#การบริหารจัดการและการกำหนดนโยบายขององค[กรเปVนไป

เพื่อความยั่งยืน ผู#บริหารควรให#ความสำคัญกับการสร#างสมดุลประโยชน[เพ่ือ

ความมั่นคงขององค[กรในระยะยาว สมดุลในที่นี ้หมายถึงองค[กรควรมีการ

เจริญเติบโตอย7างต7อเนื่องเพื่อคงความสามารถในการแข7งขันในระยะยาว แต7ก็

ต#องคำนึงถึงการสร#างรากฐานและบริหารความเส่ียงตลอดเวลา ผู#บริหารท่ีดีควร

มีความพอประมาณ กล7าวคือไม7ทำอะไรเกินตัวด#วยการกู#เงินจำนวนมากบน

พื้นฐานของความเสี่ยงที่องค[กรไม7สามารถรับไหว ในการทำการใดก็ต#องทำ  

ด#วยเหตุด#วยผล พิจารณาถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นรอบด#านทั้งในปBจจุบันและ

อนาคต มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานอย7างสม่ำเสมอเพื่อให#การบริหารงาน

เปVนไปอย7างมีประสิทธิภาพ เพื่อไม7ให#เกิดความประมาทในการบริหารจัดการ

องค[กร ผู#บริหารควรหมั่นสร#างภูมิคุ#มกันให#กับองค[กรอยู7เสมอ ด#วยการกระจาย

ความเสี ่ยงและเอาคนเปVนศูนย[กลาง เพราะเมื ่อบุคลากรในองค[กรมีความ

เข#มแข็งสามัคคี เมื ่อเกิดวิกฤตก็จะช7วยกันฝÉาฟBนวิกฤตไปได#ด#วยความคิดท่ี

ก7อให#เกิดประโยชน[สร#างสรรค[เพ่ือความเจริญ  
 หน$าท่ี ๑๖ 

บทสรุปผู*บริหาร 
 

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนปรัชญาที่มีความสำคัญอย7างยิ่งต7อ

การพัฒนาธุรกิจเพื ่อความยั่งยืน การศึกษาพบว7า องค[กรที่มีความยั่งยืนมี

ลักษณะวัฒนธรรมองค[กรสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง อน่ึง 

วัฒนธรรมองค[กรที่มีประสิทธิภาพเปVนปBจจัยสำคัญที่ทำให#องค[กรเจริญเติบโต

และช7วยองค[กรให#สามารถฝÉาฟBนวิกฤตที ่เกิดขึ ้นจากการเปลี ่ยนแปลงของ

สภาพแวดล#อมทางเศรษฐกิจได# หนังสือเล7มนี้ได#รวบรวมและสังเคราะห[เอกสาร

และคำสัมภาษณ[ของบุคคลสำคัญที่เกี่ยวข#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

เพื่อแสดงให#เห็นหลักการพื้นฐานและฐานทัศนคติที่ถูกใช#เพื่อการพัฒนาปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงอันจะเปVนรากฐานสำคัญที่จะใช#เพื ่อการต7อยอดการ

พัฒนาเพ่ือความย่ังยืน 

วิกฤตการณ[โควิด-๑๙ เปVนบททดสอบสำคัญสำหรับองค[กรทุกขนาดใน

อุตสาหกรรมต7าง ๆ ในการประเมินความสามารถในการต#านทานผลกระทบท่ี

เกิดขึ้นจากความไม7แน7นอนจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจภายนอก

องค[กร การศึกษาแสดงให#เห็นว7าองค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนที่แข็งแกร7ง

สามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลงต7าง ๆ ได#อย7างมีประสิทธิภาพมากกว7าองค[กร

ที่มีวัฒนธรรมองค[กรอ7อนแอ นอกจากนี้ องค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนยังมี

ส7วนช7วยให#เกิดการพัฒนาทางด#านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม 

แม#ในช7วงเวลาวิกฤตด#วย เนื่องจากองค[กรเหล7านี้มองว7าการช7วยเหลือผู#อื่นจะ

ส7งผลสะท#อนกลับมาเปVนความเข#มแข็งในระยะยาวแก7องค[กร การศึกษาแสดงให#

เห็นว7าในช7วงวิกฤต วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนเปVนปBจจัยสำคัญที่ทำให#บุคลากรมี

ความมุ 7งมั ่นและสามัคคีในการช7วยเหลือองค[กรและผู #มีส7วนได#ส7วนเสียให#

สามารถฝÉาฟBนวิกฤตไปได# แตกต7างจากองค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กรอ7อนแอท่ี

บุคลากรจะคิดถึงประโยชน[สูงสุดของตนเองเปVนที่ตั้ง และอาจกระทำการใดซ่ึง

ไม7ถูกต#องตามครรลองคลองธรรม เพ่ือเปVนการเอาตัวรอดส7วนบุคคล แต7ส7งผลให#

องค[กรหรือสังคมได#รับความเสียหายได#  หน$าท่ี ๑๖ 
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บทสรุปผู้บริหาร



 หน$าท่ี ๑๙ 

 อย7างไรก็ตาม วิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนจำเปVนที่จะต#องถูกสื่อสาร

อย7างเปVนระบบ เพื ่อให#เกิดเปVนประสิทธิภาพในการถ7ายทอดวัฒนธรรมสู7

บุคลากรโดยทั่วไปขององค[กร การศึกษาพบว7า องค[กรที่มีวัฒนธรรมองค[กร

อ7อนแอมีการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมไม7สมบูรณ[ มุ7งเน#นการสื่อสารเพื่อให#

บุคลากรภายนอกรับรู#เพียงด#านเดียวผ7านส่ืออิเล็กทรอนิกส[และรายงานประจำปO

แต7ขาดการบริหารการสื่อสารภายในองค[กรเพื่อให#เกิดวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม 

ทำให#บุคลากรทั ่วไปขาดการรับรู #และไม7สามารถปฏิบัติงานสอดคล#องกับ

นโยบายขององค[กรได#อย7างมีประสิทธิภาพ  

กรณีศึกษาจากองค[กรยั่งยืนในประเทศไทยขนาดต7าง ๆ ๖ องค[กร ได#แก7 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด จากอุตสาหกรรมวิจัยและแปรรูป

อาหารเพื่อสุขภาพ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด จากอุตสาหกรรมวิจัยและแปรรูป

อาหาร บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด จากอุตสาหกรรมการออกแบบและ

ผลิตผลิตภัณฑ[ บริษัท แปลนครีเอชั่นส[ จำกัด จากอุตสาหกรรมการออกแบบ

และผลิตของเล7น บริษัท ปูนซิเมนต[ไทย จำกัด (มหาชน) จากอุตสาหกรรมผู#ผลิต

สินค#าท่ีอยู7อาศัยครบวงจร และบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) จาก

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มครบวงจร แสดงให#เห็นว7า ผู#บริหารมีหน#าที่ในการพัฒนา

ฐานทัศนคติย่ังยืนแก7บุคลากรท่ัวไป (Basic Assumption) แล#วจึงพัฒนาค7านิยม

ยั่งยืน (Values) ที่บุคลากรยึดถือที่จะปฏิบัติร7วมกัน จากนั้นจึงออกแบบกลยุทธ[

การสื่อสารและการกำกับดูแลการปฏิบัติของบุคลากรทุกระดับชั้นให#สอดคล#อง

กันจนสะท#อนออกมาเปVนอัตลักษณ[ขององค[กร (Artifacts) การศึกษาด#วยทฤษฎี

ฐานรากจากกรณีศึกษาองค[กรขนาดต7าง ๆ แสดงให#เห็นว7า หลังจากที่องค[กรมี

การพัฒนาวิสัยทัศน[และค7านิยมย่ังยืนพ้ืนฐานขององค[กรแล#ว ผู#บริหารควรจัดให#

มีการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรผ7าน ๖ ขั้นตอน (SHARKS) โดยมีรายละเอียด

ดังต7อไปน้ี 

 

 หน$าท่ี ๑๘ 

นอกจากนี้ ผู#บริหารยังควรให#ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรให#

อุดมไปด#วยความรู#และคุณธรรม เพราะถ#าขาดเงื่อนไขใดเงื่อนไขหนึ่งไปแล#วอาจ

ทำให#เกิดการทำงานที่ส7งผลกระทบกับภาพรวมขององค[กรได# อนึ่ง คนมีความรู#

แต7ขาดคุณธรรมก็จะประพฤติทุจริต ส7วนคนมีคุณธรรมแต7ขาดความรู#ก็จะทำให#

องค[กรไม7เกิดการพัฒนา ดังน้ัน องค[กรจึงมีหน#าท่ีสำคัญในการจัดให#มีการพัฒนา

บุคลากรอย7างสม่ำเสมอ เม่ือมีครบทุกด#านดังท่ีกล7าวมาข#างต#นแล#ว การตัดสินใจ 

ในองค[กรย7อมเปVนการตัดสินใจท่ีสนับสนุนให#เกิดความย่ังยืน  

การพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนที่แข็งแกร7งจำเปVนต#องอาศัยการ

ทำงานอย7างเปVนระบบและต#องทำให#เกิดเปVนการระเบิดจากข#างใน คือการ

ปลูกฝBงตั้งแต7สำนึกคิดของบุคลากรโดยทั่วไป ผู#บริหารควรออกแบบวัฒนธรรม

องค[กรที่ทำให#บุคลากรสามารถมีส7วนร7วมได#ผ7านวิสัยทัศน[และค7านิยมเพื่อเปVน

รากฐานสำคัญในการสถาปนาฐานทัศนคติแห7งความยั่งยืนขององค[กร ผ7านการ

พัฒนาวิสัยทัศน[และค7านิยมให#สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึง

เปVนปรัชญาสำคัญในการพัฒนาอย7างยั่งยืน โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ 

และโครงการภัทรพัฒน[ ภายใต#การบริหารของมูลนิธิชัยพัฒนา จึงถูกใช#เปVน

กรณีศึกษา เพื่อสังเคราะห[องค[กรความรู#ในการพัฒนาวิสัยทัศน[และค7านิยมท่ี

สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เนื ่องจากมูลนิธิชัยพัฒนาเปVน

องค[กรต#นแบบที่ได#น#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#ในการกำหนด

เปmาหมายและการตัดสินใจเพ่ือการพัฒนาอย7างย่ังยืนตลอดมา 

 ผู#บริหารควรเริ่มจากการพัฒนาวิสัยทัศน[ท่ีมีความครอบคลุม มุ7งเน#นให#

บุคลากรในองค[กรเกิดมโนทัศน[ที่ชัดเจนเกี่ยวกับหน#าท่ีขององค[กรในการสร#าง

ประโยชน[สุขกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย หลังจากนั้นองค[กรจึงสร#างค7านิยมยั่งยืนซ่ึง

เปVนหลักปฏิบัติท่ีจำเปVนต7อการบรรลุวิสัยทัศน[ ซึ ่งจะส7งผลทางจิตวิทยาต7อ

พฤติกรรมและการตัดสินใจของบุคลากรที่สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง กรณีศึกษาแสดงให#เห็นว7าค7านิยมย่ังยืนประกอบไปด#วยค7านิยม ๕ ด#าน  

 ได#แก& คุณธรรม (Virtue) ประโยชน<ส&วนรวม (Altruism) เศรษฐกิจ (Economics) 

การเปลี่ยนแปลง (Agility) และสิ่งแวดล#อม (Environment) 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทสรุปผู้บริหาร



 หน$าท่ี ๒๑ 

R - Repeat from Leaders (การส่ือสารผEานผูjนำ): ผู#บริหารระดับสูงสุดควร

เปVนผู#ตอกย้ำและแสดงให#เห็นในวงกว#างกับบุคลากรทั่วไปด#วยตนเองถึง

ความจริงจังในการบริหารเพื่อบรรลุวิสัยทัศน[ ด#วยการปฏิบัติที่สอดคล#อง

กับค7านิยมองค[กร เพื่อให#บุคลากรทั่วไปมีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับทิศทางของ

องค[กรและให#ความร7วมมือในการตอบสนองกลยุทธ[ขององค[กร  

K - Keep the Organizational Culture (การรักษาวัฒนธรรมองค+กร): 

เพ่ือรับรองความมั่นคงของวัฒนธรรมองค[กร ผู#บริหารควรให#ความใส7ใจกับ

การถ7ายทอดวัฒนธรรมองค[กรของบุคลากรจากรุ 7นสู 7รุ 7น ตั ้งแต7การใช#

วิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กรเปVนส7วนหนึ่งในการคัดเลือกผู#สมัคร การ

ประเมินเพื่อเลื่อนตำแหน7ง และการวางแผนสืบทอดตำแหน7ง รวมไปถึง

การหลีกเล่ียงการปลดบุคลากรออกทีละมาก ๆ  

S - Shared Events (การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม): ผู#บริหารควรกำหนดให#มี

กิจกรรมร7วมเชิงสัญลักษณ[ภายในองค[กรจนเกิดเปVนอัตลักษณ[องค[กร ด#วย

การพัฒนากระบวนการบางอย7างที ่บุคลากรยึดถือปฏิบัติร7วมกันและ

สามารถตอกย้ำถึงวิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กรได#ด#วยตนเอง เช7น พิธีการ 

ปรัชญา บทกวี ประวัติศาสตร[ และภาษาเฉพาะกลุ7มขององค[กร 

 

 วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงส7งเสริมให#

บุคลากรเกิดความมุ7งมั่นทางจิตวิทยาในการปฏิบัติงานเพื่อสร#างความพึงพอใจ

และประโยชน[สูงสุดให#แก7ผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เม่ือบุคลากรมีวิสัยทัศน[และค7านิยม

ยั่งยืนร7วมดังที่กล7าวมาข#างตน บุคลากรจะเกิดการขับเคลื่อนด#วยตนเองอย7าง

เปVนอิสระซึ่งทำให#องค[กรสามารถขับเคลื่อนได#ผ7านความคิดสร#างสรรค[ที่มีคุณค7า 

และมีความมุ7งม่ันในการทำงานเพ่ือบรรลุเปmาหมายความย่ังยืนตามภาพมโนทัศน[

ที่บุคลากรมองเห็นจากวิสัยทัศน[ เช7นนี้ก็ย7อมนำพามาสู7ผลลัพธ[ความยั่งยืนตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คือมีความสมดุล มั่นคง ยั่งยืน ใน ๔ ด#านสำคัญ

คือ ด#านเศรษฐกิจ (Economics) สังคม (Social) สิ่งแวดล#อม (Environment) 

และวัฒนธรรม (Culture)  

 หน$าท่ี ๒๐ 

 
 

ภาพประกอบที่ ๑: กระบวนการพัฒนาวัฒนธรรมองค6กร 

 

S - Statement (การสื่อสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม): ผู#บริหาร

ควรจัดให#มีคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยม เพื่อเปVนเครื่องมือในการสื่อสาร

วิสัยทัศน[และค7านิยม สู7บุคลากรภายในและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายนอก 

ผ7านส่ือสังคมและปmายตามจุดต7าง ๆ โดยรอบองค[กร 

H - Organizational Hierarchy (การสื ่อสารผEานลำดับชั ้นขององค+กร): 

ออกนโยบายระดับองค[กรให#ผู #บริหารระดับกลางสื่อสารวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมตามลำดับชั ้นขององค[กรผ7านโครงสร#างองค[กรที ่มีความเปVน

ทางการ กำหนดให#ผู#บริหารระดับกลางเปVนหมุดเชื่อมกลางในการแปลง

นโยบายจากวิสัยทัศน[และค7านิยมซึ ่งเปVนนามธรรมให#เปVนกลยุทธ[เชิง

ปฏิบัติในระดับหน7วยงาน 

A - Act as a Role Model (การสื่อสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง): 

กำหนดและจัดให#มีผู#ส7งเสริมการเปลี่ยนแปลงในแต7ละหน7วยงานตามส7วน

ต7าง ๆ ขององค[กร ประกอบไปด#วยผู#บริหารหน7วยงานและบุคลากรทั่วไป 

เพื่อแสดงให#เห็นถึงการนำวิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กรมาปรับใช#ในการ

ทำงานและการใช#ชีวิตประจำวัน  

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทสรุปผู้บริหาร



  

  

 

ส�รบัญเนื้อห�ของหนังสือ

“…คำ�ว่� วัฒนธรรมน่ี จะแปลว่�อะไรก็แล้วแต่จะตีคว�ม  

คว�มจริงแปลว่� คว�มเจริญคว�มก้�วหน้� แต่วัฒนธรรม 

ในท่ีน้ีก็คงจะบ่งถึงว่� มีคว�มเจริญม�ช้�น�น ไม่ใช่ว่�มี 

คว�มเจริญก้�วหน้� แต่มีคว�มเจริญม�เป็นเวล�ช้�น�น  

ต่อเน่ืองม�และจนกระท่ังฝังอยู่ในส�ยเลือด… วัฒนธรรม 

หม�ยถึงว่�เป็นคนท่ีมีคว�มคิดสูงด้วย อย่�งเร�บอกว่�  

คนน้ีมีวัฒนธรรมหรือคนท่ีไม่มีวัฒนธรรม หม�ยคว�มว่� 

คนน้ีหย�บค�ยหรือคนน้ีอ่อนโยน มีคว�มสุภ�พเรียบร้อย 

ก็แสดงคว�มสุภ�พเหมือนกัน ให้ เห็นว่� คว�มสุภ�พ 

อ่อนโยนนั้นอยู่ในเลือดของคนไทย…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
พระราชทานแก่คณะนาฏศิลป์จากกรมศิลปากร วันศุกร์ที่ ๒๗ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๓
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บทที่ ๑  

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 บทน้ีอธิบายประวัติและความเปVนมาของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

อันเปVนปรัชญาที่ได#รับการยอมรับจากนานาประเทศว7าเปVนปรัชญาที่สามารถ

นำไปประยุกต[ได#จริงเพื่อการพัฒนาอย7างยั่งยืนในช7วงหลายทศวรรษที่ผ7านมา 

ถึงแม#ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะถูกสร#างขึ้นมาเปVนระยะเวลาหนึ่งแล#ว 

เนื้อหาภายในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงก็ยังสามารถนำมาประยุกต[เพ่ือ

แก#ไขปBญหาในปBจจุบันและช7วยให#ผู#ที่น#อมนำสามารถเจริญเติบโตอย7างยั่งยืนได# 

การเกิดขึ้นของวิกฤตต7าง ๆ ในปBจจุบัน เช7น วิกฤตที่เกิดจากโรคระบาดและ

วิกฤตโลกร#อน ทำให#ผู#บริหารในองค[กรทั้งแสวงหากำไรและไม7แสวงหากำไร 

มองหาปรัชญาใหม7แทนที่ปรัชญาดั้งเดิมแบบทุนนิยมจากตะวันตกเพื่อสร#าง

ภูมิคุ #มกันให#กับตนเองต7อการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร#างทางเศรษฐกิจและ

นโยบายภาครัฐที่ส7งผลต7อความอยู7รอดในอนาคต นอกจากนี้ ความเสื่อมโทรม

ทางวัฒนธรรมและความไม7สมดุลของทรัพยากรซึ่งเปVนรากฐานของชีวิตยังเปVน

อีกปBจจัยหนึ่งที่ทำให#ผู#บริหารมองหาปรัชญาใหม7เพื่อเปVนแนวทางในการพัฒนา

ประโยชน[สุขเพ่ือความสมดุล ม่ันคง และย่ังยืน   

“…เศรษฐกิจพอเพียงเป็นเสมือนร�กฐ�น 

ของชีวิต ร�กฐ�นคว�มม่ันคงของแผ่นดิน  

เปรียบเสมือนเส�เข็มท่ีถูกตอกรองรับ 

บ้�นเรือนตัวอ�ค�รไว้น่ันเอง สิ่งก่อสร้�งจะ 

ม่ันคงได้ก็อยู่ท่ีเส�เข็ม แต่คนส่วนม�กมอง 

ไม่เหน็เส�เข็มและลมืเส�เข็มเสยีด้วยซ้ำ�ไป…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
จากวารสารชัยพัฒนาประจำาเดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง

หน้าที่ 28



 หน$าท่ี ๓๑ 

การเติบโตทางเศรษฐกิจแบบก#าวกระโดดของประเทศในทวีปเอเชีย

ระหว7าง พ.ศ. ๒๕๐๓ - ๒๕๓๓ ทำให#เกิดกลุ7มส่ีเสือแห7งเอเชียหรือกลุ7มประเทศ

อุตสาหกรรมใหม7 (Newly Industrialized Country) ท่ีประกอบไปด#วยประเทศ

ท่ีมีอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจระดับสูง ได#แก7 ฮ7องกง สิงคโปร[ เกาหลีใต# และ

ไต#หวัน ประกอบกับการยุติสงครามในประเทศกัมพูชา เหตุการณ[ดังกล7าวทำให# 

พล.อ.ชาติชาย ชุณหะวัณ นายกรัฐมนตรีในขณะน้ันมีนโยบาย “เปล่ียนสนามรบ

เปVนสนามการค#า” ซึ่งเปVนนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ (หมวกพิมาย, ๒๕๕๙) 

เพื่อมุ7งสู7การเปVนเสือตัวท่ีห#าของเอเชีย ซึ่งตามมาด#วยนโยบายเสรีทางการเงิน  

ใน พ.ศ. ๒๕๓๓ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนาท่ีต#องอาศัยการลงทุนสูง 

ในขณะท่ีประเทศไทยมีนโยบายตรึงอัตราแลกเปลี่ยนกับเงินสกุลดอลลาร[สหรัฐ

อยู7ก7อนหน#าน้ีแล#ว ทำให#เกิดการกู#เงิน การจัดซ้ือเทคโนโลยี การจ#างงานต7างชาติ 

และการพึ่งพาการส7งออก โดยมีอัตราค7าจ#างขั้นต่ำราคาถูกเปVนปBจจัยสำคัญ    

ในการสนับสนุนการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม (ปกรณ[ วิชยานนท[, ๒๕๔๓) 

นโยบายดังกล7าวเปVนสาเหตุสำคัญของวิกฤตเศรษฐกิจในระยะเวลาต7อมา 

 แนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจตั ้งแต7แผนพัฒนาฯ ฉบับที ่ ๑ จนถึง

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๖ เปVนการวางแผนแบบบนลงล7าง ซึ่งเน#นการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจและการพัฒนาแบบแยกส7วน เมื่อสิ้นสุดแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๗ 

ผู#บริหารประเทศจึงเริ่มมองเห็นปBญหาท่ีเกิดจากความขัดแย#งของปBจจัยพื้นฐาน

ทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล#อม ในขณะที่เศรษฐกิจเจริญเติบโตอย7าง  

ก#าวกระโดด กลับพบว7าสังคมมีปBญหาเปVนอย7างมาก เพราะให#ความสำคัญกับ

การใช#ทรัพยากรต7าง ๆ มาขยายการผลิตเพื่อให#บรรลุเปmาหมายทางเศรษฐกิจ

เพียงอย7างเดียว แต7ขาดการดูแลทรัพยากรพื้นฐานท่ีสำคัญของประเทศ เช7น 

ทรัพยากรธรรมชาติและมนุษย[ และยังมีการกู#เงินจากต7างชาติจำนวนมหาศาล

โดยขาดการบริหารความเสี่ยงในระยะยาว ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล เลขาธิการ 

สภาพัฒนาฯ ในขณะนั้น (พ.ศ. ๒๕๓๗ - ๒๕๓๙) ได#ให#ข#อคิดกับ อีคอนนิวส> 

ระหว7างการเตรียมแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๘ ใน พ.ศ. ๒๕๓๘ (อีคอนนิวส[, ๒๕๓๘) 

ไว#ว7า “แผนฯ ๗ ที่ผ7านมา ไม7มีประวัติศาสตร[ ไม7มีปรัชญา ไม7เคยมีใครให#คุณค7า

พล.อ.ชาติชาย ชุณหะวัณ นายกรัฐมนตรีในขณะน้ัน มีนโยบาย “เปล่ียนสนามรบ 

 หน$าท่ี ๓๐ 

๑.๑ สถานการณ+ก,อนการทำแผนพัฒนาท่ีย่ังยืน 

 ในช7วงหลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ ประเทศไทยเกิดวิกฤตทางการคลังซ่ึง

ส7งผลกระทบต7อเศรษฐกิจของประเทศ แต7ด#วยภูมิสังคมของประเทศไทยที่อุดม

ไปด#วยทรัพยากรธรรมชาติและแรงงานฝOมือ ทำให#ประเทศไทยเปVนที่สนใจใน

การลงทุนของประเทศฝÉายทุนนิยมอย7างประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อใช#เปVนฐาน

การสู#รบทางเศรษฐกิจกับประเทศฝÉายสังคมนิยมอย7างสหภาพโซเวียต เหตุผล

ทางการเมืองดังกล7าวเปVนหนึ่งในเหตุผลที่ทำให#ธนาคารโลกตัดสินใจเสนอให#

รัฐบาลไทยจัดตั้งหน7วยงานวางแผนเศรษฐกิจ เพื่อให#ความเห็นและแนะนำ

นโยบายด#านเศรษฐกิจกับรัฐบาลด#วยหลักเศรษฐศาสตร[แบบทุนนิยมตะวันตก 

จนนำไปสู7การตั้ง สภาเศรษฐกิจแห.งชาติ ใน พ.ศ. ๒๔๙๓ จากนั้นจึงได#มีการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร#างสู7 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจแห.งชาติ 

ใน พ.ศ. ๒๕๐๒ ซ่ึงนำมาสู7แผนพัฒนาการเศรษฐกิจแห7งชาติ ฉบับท่ี ๑   

อย7างไรก็ตาม แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑ มุ 7งเน#นการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจเปVนสำคัญ โดยเริ่มทำการรายงานตัวเลขทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยม 

เช7น รายได#ประชาชาติ การประมาณจำนวนผลิตผลทางการเกษตร และการ

เปรียบเทียบสินค#านำเข#าและส7งออก การเก็บข#อมูลทางเศรษฐกิจเหล7านี้ล#วน

เปVนตัวชี้วัดทางเศรษฐกิจจากประเทศทางฝBïงทุนนิยม อันนำมาสู7จุดเริ่มต#นของ

การพัฒนาแบบบริโภคนิยมที่มีเปmาหมายในการเพิ่มมูลค7าทางเศรษฐกิจเปVนหลัก 

โดยหลังจากที่ประเทศไทยได#ทำแผนยุทธศาสตร[การเติบโตทางเศรษฐกิจซึ่งมี

รากฐานจากหลักการทุนนิยมที่ได#กล7าวไปข#างต#น ประเทศไทยได#มีการพัฒนา

เศรษฐกิจอย7างก#าวกระโดดจากการเจริญเติบโตของภาคเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

ซึ่งได#รับอิทธิพลมาจากประเทศญี่ปุ Éนและประเทศสหรัฐอเมริกา ในปBจจุบัน 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจแห7งชาติ ได#รับการเปลี่ยนชื่อเปVน 

สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติ ตามพระราชบัญญัติสภาพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

หน้าที่ 30 หน้าที่ 31



 หน$าท่ี ๓๓ 

การดำเนินนโยบายการคลังที่เปöดให#เกิดการเคลื่อนย#ายเงินทุนอย7างเสรีโดยที่ไม7

มีการเตรียมความพร#อมหรือการกำกับดูแลที่เข#มงวด ส7งผลให#เกิดการโจมตี

ค7าเงินบาทของนักลงทุนต7างชาติผ7านกองทุนต7าง ๆ วิกฤตดังกล7าวส7งผลให#ใน

เวลาต7อมา รัฐบาลของ พลเอก ชวลิต ยงใจยุทธ ประกาศลอยตัวค7าเงินบาทใน

เดือนกรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๔๐ เปVนเหตุให#ค7าเงินบาทอ7อนตัวจาก ๒๕ บาทต7อ

ดอลลาร[สหรัฐ เปVน ๕๖ บาทต7อดอลลาร[สหรัฐ ในเดือนมกราคม พ.ศ. ๒๕๔๑ 

ส7งผลให#ผลิตภัณฑ[มวลรวมหดตัว จากอัตราการเติบโตถึง ๑๐% ใน พ.ศ. ๒๕๓๙ 

เปVนการติดลบ ๒.๒% ใน พ.ศ. ๒๕๔๑ รวมถึงการตกลงของดัชนีตลาดหุ#น (SET) 

จาก ๑,๗๕๙ จุด ในเดือนมกราคม พ.ศ. ๒๕๓๗ สู7จุดต่ำสุดที่ ๒๐๗ จุด ในเดือน

กันยายน พ.ศ. ๒๕๔๑ ก7อให#เกิดหน้ีเสียจำนวนมากเปVนเหตุให#สถาบันการเงิน 

๕๘ แห7ง ถูกระงับการดำเนินกิจการ ซึ่งส7งผลให#เกิดความเสียหายทางเศรษฐกิจ

จำนวนมาก ในการแก#ไขปBญหาวิกฤตเศรษฐกิจในครั้งนี้ รัฐบาลไทยได#กู#เงินจาก

กองทุนการเงินระหว7างประเทศ (IMF) จำนวนรวม ๑๔,๐๐๐ ล#านเหรียญสหรัฐ 

(ภูมิพิชญ[ ยาสิทธ์ิ, ๒๕๖๐) อย7างไรก็ตาม การกู#เงินดังกล7าวมาพร#อมกับข#อตกลง

หลายประการท่ีเปöดให#ผู#บริหารกองทุนการเงินระหว7างประเทศเข#ามาแทรกแซง

การกำหนดนโยบายการคลังของประเทศ 

 วิกฤตต#มยำกุ#งเปVนเหตุให#นักวิชาการและรัฐบาลหันมาให#ความสนใจ

กับหลักคิดพื้นฐานความยั่งยืนที่สอดแทรกอยู7ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๘ มากข้ึน 

นำไปสู7รูปแบบการออกแบบแผนพัฒนาฯ ที่มีทิศทางการพัฒนาไปสู7การพัฒนา

แบบบูรณาการของทุกภาคส7วน สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห7งชาติจึงได#มีการเริ ่มรวบรวมและประมวลพระราชดำรัสของ 

พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร เกี ่ยวกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต[เปVนส7วนหนึ ่งของการออกแบบ

แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๙ เปVนต#นมา จะเห็นได#ว7า หลังจาก แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๙ 

เปVนต#นมา คุณธรรม จริยธรรม ความรู# และการสร#างภูมิคุ#มกัน ได#รับการให#

ความสำคัญในการเปVนหลักการพื้นฐานที่ต#องมีในหลายกิจกรรม ศาสตราจารย[ 

ดร.อภิชัย พันธเสน และคณะ อธิบายเหตุการณ[ดังกล7าวไว#ในหนังสือ สังเคราะห*

 หน$าท่ี ๓๒ 

ตรงนี้เลย แผนฯ ๗ ยังเปVน Action Oriented โดยไม7ได#บอกว7าผลสุดท#าย ใน  

๕ ปO ๑๐ ปO ๒๐ ปO ข#างหน#าเราต#องการอะไร Concept ตรงนั ้นมันหายไป 

กลายเปVนประเทศอะไรก็ไม7รู#ท่ีมีคนอยู7 ๕๕ ล#านคน” 

 ใน พ.ศ. ๒๕๓๘ สภาพัฒนาฯ นำโดย ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล ได#ริเร่ิม

การวางแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๘ ที ่จะให#คำแนะนำและใช#ดำเนินนโยบายรัฐ

ระหว7าง พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๔ ได#ให#ความสำคัญกับการแก#ไขหลักการดำเนิน

นโยบายทางเศรษฐกิจ มุ7งเน#นการสร#างความเข#มแข็งของทรัพยากรธรรมชาติ

และมนุษย[เพื่อความยั่งยืนของประเทศ ในการออกแบบกรอบของแผนพัฒนาฯ 

ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล เปöดให#มีการระดมความคิดจากตัวแทนอาชีพทั้งภาครัฐ 

ภาคเอกชน แรงงาน ฯลฯ มากถึง ๑,๕๐๐ คน ในวันที่ ๔ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๓๘  

เพื่อนำเสนอต7อคณะรัฐมนตรีในการจัดทำงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๔๐ ในการ

ประชุมครั ้งนั ้นนับได#ว7าเปVนการเปöดศักราชใหม7ของการจัดทำแผนพัฒนาฯ      

ที่เน#นคนเปVนศูนย[กลางของการพัฒนาอย7างแท#จริง ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล เล7าให#

ฟBงว7า “ตอนผมประกาศว7าจะให#พูดทุกคน ตอนนั้นไม7มีใครคิดว7าจะทำได#      

ผมบอกว7าต#องทำได# เราเชิญทั้งนายกทั้งฝÉายค#านมาร7วม ใครพูดเกินเวลาผมส่ัน

กระด่ิงให#หยุดเลย สุดท#ายได#พูดกันครบทุกคนต้ังแต7นายกถึงเกษตรกร” 

อย7างไรก็ตาม ผลกระทบจากการพัฒนาอย7างไม7ย่ังยืนของแผนพัฒนาฯ 

ที่ผ7านมาได#ส7งผลกระทบออกมาในรูปแบบวิกฤตทางการเงินหรือวิกฤตต#มยำกุ#ง

ใน พ.ศ. ๒๕๔๐ ก7อนที่แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๘ จะถูกบังคับใช# วิกฤตดังกล7าว

เกิดขึ้นเนื่องจากประเทศไทยเกิดการขาดดุลบัญชีเดินสะพัดตั้งแต7 พ.ศ. ๒๕๓๙ 

นำไปสู7การที่ประเทศไทยต#องประสบปBญหาการคลังถึง ๑๔,๓๕๐ ล#านดอลลาร[

สหรัฐ ซึ่งเปVนผลมาจากการส7งออกที่ตกลงไปอยู7ที่ ๑.๙% จากที่เคยขยายตัวสูง

ในปOก7อนหน#าถึง ๒๔.๘๒% จากการหดตัวอย7างกะทันหันของรายได#รวมกับ

ปBญหาหนี้ต7างประเทศ การลงทุนเกินตัว และฟองสบู7ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย[ 

ทำให#สถาบันการเงินการธนาคารมีปBญหาสภาพคล7องและมีหนี้สินพุ7งสูง ในช7วง 

พ.ศ. ๒๕๔๐ หนี้ต7างประเทศของไทยเพิ่มขึ้นถึง ๑๐๙,๒๗๖ ล#านดอลลาร[สหรัฐ 

โดยเฉพาะหนี้ต7างประเทศระยะสั้น ทั้งหมดนี้เกิดจากความไม7มีประสิทธิภาพใน

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๓๕ 

 นอกจากนี ้ ว ิกฤตโควิด-๑๙ ยังแสดงให#เห็นอย7างเด7นชัดว7าการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ผ7านมามีความเปราะบางเปVนอย7างมาก ประเทศไทย

ขาดภูมิคุ#มกันท่ีเกิดจากการพ่ึงพาตนเอง ต้ังแต7ปBจจัยนำเข#า เช7น ทุนทรัพย[ท่ีเปVน

กระแสเงินสด ทรัพยากรมนุษย[ที่มีความชำนาญการระดับสูง และเทคโนโลยี

ด#านต7าง ๆ จะเห็นได#ว7า ประเทศไทยจำเปVนต#องพึ่งพิงทรัพยากรจากต7างชาติ

ผ7านการนำเข#า-ส7งออก การท7องเที่ยว และแรงงานต7างด#าว เพื่อขับเคลื่อน

เศรษฐกิจจนละเลยความสำคัญของการบริโภคภายในประเทศ การสร#าง

มูลค7าเพิ่มจากผลผลิตทางการเกษตรที่เปVนปBจจัยพื้นฐานของชีวิต และการ

สนับสนุนวัฒนธรรมไทยให#เปVนท่ียอมรับ  

 เหตุการณ[วิกฤตโควิด-๑๙ ทำให#รัฐบาลหันมาให#ความสำคัญกับการ

พัฒนาเศรษฐกิจฐานรากมากขึ้น เพื่อเพิ่มอัตราการจ#างงานในวิสาหกิจขนาดเล็ก

และขนาดกลาง โดยเฉพาะวิสาหกิจชุมชนในพื้นที่ต7าง ๆ ผ7านการส7งเสริมให#

ผู#ประกอบการมีความรู#ความเชี่ยวชาญ สามารถพัฒนานวัตกรรมระดับสูงจาก

ความหลากหลายทางชีวภาพและวัฒนธรรม ให#สามารถแข7งขันได#ในระดับโลก 

จนเกิดการกระจายรายได#ลงสู7ชุมชน ผ7านการขับเคลื่อนการดำเนินงานตาม

มาตรการยกระดับเศรษฐกิจฐานชุมชน “Local Economy” และการพัฒนา

นวัตกรรมย่ังยืนภายใต#โมเดลเศรษฐกิจใหม7 “BCG Economy” ประกอบไปด#วย 

เศรษฐกิจชีวภาพ (Bioeconomy) เศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) 

และเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy)  

 หน$าท่ี ๓๔ 

องค*ความรู/เกี่ยวกับเศรษฐกิจพอเพียง (๒๕๔๖) ไว#ดังนี้ “สำนักงานคณะกรรมการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติได#อัญเชิญพระราชดำรัสในเรื่องนี้มาเปVน

ปรัชญานำทางในการจัดทำแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติ ฉบับที่ ๙ 

และมีการแต7งตั้งคณะอนุกรรมการขับเคลื่อน ‘ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง’ 

เพื ่อทำหน#าที ่ส7งเสริมและเชื ่อมประสานให#ภาคส7วนต7าง ๆ ในสังคมไทยนำ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงประยุกต[ให#บังเกิดประโยชน[ต7อการดำเนินชีวิต

และการพัฒนาสังคม” 

 วิกฤตการณ[ดังกล7าวไม7ต7างจากวิกฤตการณ[แพร7ระบาดของโรคติดต7อ

เชื้อไวรัสโควิด-๑๙ ท่ีถึงแม#ประเทศไทยจะได#รับการยอมรับว7ามีการจัดการด#าน

สาธารณสุขเปVนอันดับต#น ๆ ของโลก แต7ก็ต#องแลกมาด#วยความเสียหายทาง

เศรษฐกิจซึ่งส7งผลให#ปBญหาต7าง ๆ ที่ถูกเก็บอยู7ใต#พรมมาเปVนเวลานานแสดง

ผลกระทบออกมา ยกตัวอย7างเช7น ปBญหาความเหลื่อมล้ำที่แสดงให#เห็นจากการ

ปöดสถานบริการต7าง ๆ ทำให#ประชาชนส7วนหนึ่งขาดรายได#แต7ยังมีหนี้สินที่ต#อง

ชำระทั้งในระบบและนอกระบบ รัฐบาลจึงจำเปVนต#องกู#เงินไปใช#เพื่อประโยชน[

ในการแก#ปBญหา เยียวยา และฟ¢£นฟูเศรษฐกิจท่ีได#รับผลกระทบจำนวนมาก  

อนึ่ง การพัฒนาเศรษฐกิจแบบทุนนิยมในช7วงที่ผ7านมาสร#างภาพของ

ความเจริญทางวัตถุที่เกิดขึ้นอย7างรวดเร็วของประเทศไทยให#ปรากฏชัดเพียง

อย7างเดียว กลับมีความเสื่อมทางจิตใจและความสูญเสียทางทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล#อมเกิดขึ้นร7วมด#วยในระดับร#ายแรง การพัฒนาแบบทุนนิยมสุดโต7ง

ดังกล7าวยังก7อให#เกิดความเหลื่อมล้ำระหว7างคนรวยกับคนจนมากขึ้น เนื่องจาก

ความเจริญมีอยู7แต7ในเมืองใหญ7 จึงทำให#คนชนบทอพยพเข#าสู7เมือง ส7งผลให#เกิด

ปBญหาตามมาทั้งในชนบทและในเมือง การขาดคุณธรรมจริยธรรม อีกทั้งยังขาด

การพัฒนาความรู #ในศาสตร[ต7าง ๆ จึงทำให#คนส7วนใหญ7ปรับตัวไม7ทันกับ

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย7างรวดเร็ว เกิดเปVนการใช#เทคโนโลยีที่สมบูรณ[แล#ว

เพียงอย7างเดียวแต7ขาดความเข#าใจในระดับท่ีสามารถนำไปพัฒนาต7อยอดได# 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๓๗ 

 การที่ระบบทุนนิยมมองธรรมชาติเปVนเพียงวัตถุดิบที่เปVนส7วนหนึ่งของ

ห7วงโซ7มูลค7ากับการที่รัฐบาลเน#นการพัฒนาเศรษฐกิจเปVนปBจจัยหลัก จึงได#มีการ

ให#สัมปทานการทำประโยชน[ในแหล7งธรรมชาติอย7างกว#างขวาง ผู#ประกอบการ

ส7วนใหญ7ที่ได#รับสัมปทานมักจะพิจารณาแต7ผลกำไรที่จะเกิดขึ้นจากการลงทุน

เปVนหลัก จึงกลายเปVนการเก็บเกี่ยวผลประโยชน[แบบเกินพอดี ขาดการคำนึงถึง

อัตราการเกิดใหม7เพื่อทดแทนของสิ่งแวดล#อม แนวทางเช7นนี้ นอกจากจะเปVน

การเร7งการผลิตอย7างเกินพอดี ยังส7งผลให#เกิดวัตถุดิบส7วนเกินจำนวนมากซ่ึง

ส7งผลให#ราคาวัตถุดิบถูกลงและทำให#ราคาสินค#าเพื่อการอุปโภคมีราคาถูกลง 

(อุ7นเรือน เล็กน#อย, ๒๕๖๐) เปVนเหตุให#ผู #ผลิตสร#างโฆษณาและทัศนคติใหม7

ให#กับผู#บริโภคให#เกิดการบริโภคสินค#าเกินความจำเปVน แนวคิดเช7นนี้ส7งผลให#

เกิดการเสื่อมโทรมของสิ่งแวดล#อมในระยะยาว ความเสียหายทางสิ่งแวดล#อมน้ี

เปVนส7วนสำคัญที่ผลักดันให#เกษตรกรจำนวนมากต#องปลูกพืชที่ผิดกฎหมายหรือ

บุกรุกปÉาเพ่ือเพ่ิมพ้ืนท่ีเพาะปลูก ส7งผลให#เกิดการเส่ือมโทรมเปVนวงจรไม7ส้ินสุด 

 ปBญหาทางสิ่งแวดล#อมนี้คือสาเหตุของความเสื่อมโทรมของคุณภาพดิน

และคุณภาพน้ำระยะยาว ในปBจจุบัน ปBญหาส่ิงแวดล#อมดังกล7าวส7งผลกระทบต7อ

คุณภาพชีวิตของคนมากกว7า ๓ พันล#านคนทั่วโลก การศึกษายังพบอีกว7าใน

ปBจจุบันมีเพียง ๑ ใน ๔ ส7วนของผืนดินทั่วโลกเท7านั้นที่ยังคงความอุดมสมบูรณ[

ทางระบบนิเวศไว#ได# รายงาน Living Planet Report (WWF, 2020) แสดงให#

เห็นว7าหากสถานการณ[ยังเปVนเช7นนี้อีกเพียง ๓๐ ปO โลกอาจเหลือความอุดม

สมบูรณ[เพียง ๑ ใน ๑๐ เท7านั้น และเมื่อถึงเวลานั้นโลกอาจต#องเผชิญหน#ากับ

สงครามการแย7งชิงทรัพยากรทางธรรมชาติคร้ังใหญ7ก็เปVนได#  

  

 หน$าท่ี ๓๖ 

๑.๒ การบริโภคอย,างเกินพอดี 

 นอกจากปBญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นในวงกว#างแล#ว ปBญหาการ

ใช#ทรัพยากรที่มากเกินความจำเปVนก็เปVนหนึ่งในปBจจัยหลักที่ทำให#เกิดการ

เปลี ่ยนแปลงของธรรมชาติและสภาพอากาศที่ส7งผลให#สมดุลแห7งชีวิตของ

มนุษยชาติเกิดการถดถอยและเสื ่อมโทรม ยกตัวอย7างเช7น ปBญหาโลกร#อน 

ปBญหาภัยพิบัติ และปBญหาชนิดพันธุ[ใกล#สูญพันธุ[ การบริโภคเกินความจำเปVน

ของมนุษย[และนโยบายภาครัฐท่ีมุ7งเน#นการเพ่ิมข้ึนของตัวเลขผลิตภัณฑ[มวลรวม

แต7เพียงอย7างเดียวเปVนสาเหตุหลักที่ทำให#เกิดการใช#ทรัพยากรจำนวนมากเพ่ือ

สนับสนุนอุตสาหกรรม รวมไปถึงการแข7งขันของภาคการผลิตและการ

แลกเปล่ียนทรัพยากรพ้ืนฐานท้ังท่ีมีชีวิตและไม7มีชีวิตกับการเพ่ิมข้ึนของรายได#  

 จากรายงาน Living Planet Report (WWF, 2020) แสดงให#เห็นว7า 

ในช7วงหลายทศวรรษที่ผ7านมาอัตราการใช#ทรัพยากรธรรมชาติเติบโตขึ้นอย7าง  

มีนัยสำคัญ ในระดับที่สูงเกินกว7าความสามารถของธรรมชาติในการฟ¢£นฟูตนเอง

ได#ถึง ๓ เท7า ดังนั้น เมื่อมนุษย[มีอัตราการใช#ทรัพยากรธรรมชาติมากกว7าอัตรา

การฟ¢£นฟูตัวเองของทรัพยากรธรรมชาติก็จะทำให#ทรัพยากรธรรมชาติเหล7าน้ัน

หมดไปจากโลกจนไม7สามารถฟ¢£นฟูข้ึนมาได#อีก 

 เมื่อมองในมุมที่กว#างขึ้น จะเห็นได#ว7า ความเสื่อมโทรมทางทรัพยากร

แม#ว7าเกิดขึ้นในอัตราส7วนที่คาดการณ[ได# แต7เมื่อถึงจุดหนึ่งก็อาจจะส7งผลกระทบ

เพิ่มขึ้นแบบทวีคูณได# ยกตัวอย7างเช7น การตัดไม#ทำลายปÉาในเขตต#นน้ำเพื่อเพ่ิม

พื้นที่ทางการเกษตรที่ไม7เพียงทำให#ปÉาต#นน้ำเกิดการเสื่อมโทรมเท7านั้น แต7ยัง

ส7งผลให#เกิดความแห#งแล#งท่ีเร่ิมจากปÉาต#นน้ำท่ีทำให#ปÉาตลอดเส#นทางของธารน้ำ

ที่พึ่งพาความอุดมสมบูรณ[ทางน้ำไม7ได#รับคุณค7าทางสารอาหารอย7างเพียงพอ 

และยังส7งผลทำให#เกิดภัยธรรมชาติอื่นต7อเนื่อง ซึ่งในระยะต7อมาก็อาจขยายเปVน

วงกว#างจนส7งผลโดยตรงต7อภาคการเกษตรจากความเสื่อมโทรมของระบบนิเวศ 

(มูลนิธิแม7ฟmาหลวง, ๒๕๕๒) 
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 จากที่กล7าวไปข#างต#น จะเห็นได#ว7า ธรรมชาติไม7เพียงเปVนส7วนหนึ่งของ

ระบบนิเวศที่ควรอนุรักษ[ไว#เพื่อความสมบูรณ[เท7านั้น แต7กลับเปVนหัวใจสำคัญ

ของการสร#างคุณค7าในห7วงโซ7อุปทาน ดังนั้น องค[กรต7าง ๆ จึงมีหน#าที่สำคัญใน

การควบคุมการผลิตให#เปVนไปด#วยความพอประมาณในระดับที ่ธรรมชาติ

สามารถรักษาตัวเองได# และผู#บริโภคก็มีหน#าท่ีลดการบริโภคสินค#าท่ีเน#นปริมาณ

แต7เน#นคุณค7าที่เกิดขึ้นเปVนสำคัญ ซึ่งจะทำให#เกิดการทรงตัวทางเศรษฐกิจและ

รักษาทรัพยากรธรรมชาติได# อันเปVนการสร#างความยั่งยืนให#แก7ห7วงโซ7อุปทาน 

และเปVนการแก#ปBญหาความยากจนให#กับเกษตรกรจากการขายผลผลิตได#ใน

ราคาที่สูงขึ้น ในทำนองเดียวกัน การขายผลผลิตได#ในราคาสูงขึ้นก็จะช7วยให#

ชาวบ#านไม7ต#องบุกรุกปÉาเพื่อเพิ่มพื้นที่ทางการเกษตรเพิ่มเติม ทำให#สามารถ

รักษาปÉาได#อย7างยั่งยืน ในประเด็นดังกล7าว หม7อมราชวงศ[ดิศนัดดา ดิศกุล ให#

ข#อคิดในหนังสือ ปลูกปQาแกRจน ปลูกคน เพ่ือปลูกปQา (มูลนิธิแม7ฟmาหลวง, ๒๕๕๒) 

ไว#ว7า “การปลูกปÉาเปVนพาหะในการแก#ไขปBญหาความยากจนและพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของคนในพื้นที่ ประเด็นสำคัญคือเราต#องรู#จริง ๆ ว7า ทำไมคนถึงตัดไม#

ทำลายปÉา เพราะหากเราเข#าไปศึกษาถึงสาเหตุให#ลึกซ้ึง เราจะพบว7าการตัดไม#

น้ันท้ังเส่ียงต7อการถูกจับ เส่ียงต7อการไม7มีน้ำกิน ย่ิงตัดย่ิงแล#ง เร่ืองน้ีชาวบ#านเขา

รู#ดีเพราะเขาอยู7ในนั้นมาตลอดชีวิต ฉะนั้นเขาไม7ได#ต#องการทำลายปÉา เหตุผล

ของการตัดไม#ท่ีแท#จริงก็คือ ความยากความจน และการขาดโอกาสของคน” 

 ปBญหาการบริโภคอย7างเกินพอดีนี้ส7งผลในวงกว#างเปVนฐานคติที่ทุกคน

รับทราบร7วมกันในสังคมว7าเปVนส่ิงที่ต#องได#รับการแก#ไขด#วยวิธีการใดวิธีการหน่ึง

และต#องอาศัยการทำงานร7วมกันของทุกฝÉายตั้งแต7ผู#บริโภค ผู#ผลิต และภาครัฐ 

ในการบริหารจัดการร7วม การบริหารจัดการร7วมน้ีเองเปVนส่ิงท่ียากในการควบคุม

เพราะแต7ละฝÉายต7างมีวิธีการที่หลากหลาย การสร#างจุดร7วมจึงเปVนสิ่งสำคัญท่ี

จะต#องทำให#เกิดขึ ้นผ7านวัฒนธรรมองค[กรซึ ่งเข#าไปแก#ไขตั ้งแต7ระดับของ

จิตสำนึกเพื่อให#ทุกคนมีหลักการตัดสินใจบางอย7างร7วมกันได#จนเกิดเปVนการ

แสดงออกโดยอัตโนมัติในการปฏิบัติ พึงพิจารณาอยู7เสมอถึงการแก#ไขปBญหา 

การบริโภคอย7างเกินพอดี เพ่ือให#เกิดประโยชน[สุขอย7างย่ังยืนกับสังคมโดยรวม  

“…ถ�้ส�ม�รถชว่ยช�วเข�ปลกูพืชท่ีเป็นประโยชน์บ้�ง เข�จะเลกิ 

ปลูกย�เสพติด คือฝิ่น ทำ�ให้นโยบ�ยปร�บปร�มก�รสูบฝิ่นและ 

ก�รค้�ฝ่ินได้ผลดี อันน้ีเป็นผลอย่�งหน่ึง ผลอีกอย่�งหน่ึงซ่ึง 

สำ�คัญม�กก็คือ ช่วยเข�เป็นผู้ที่ทำ�ก�รเพ�ะปลูกโดยวิธีที่จะทำ� 

ให้บ้�นเมืองของเร�ไปสู่ห�ยนะได้โดยถ�งป่� แล้วปลูกโดยวิธีท่ี 

ไม่ถกูตอ้ง ถ�้พวกเร�ทุกคนไปชว่ยเข�ก็เท่�กับไปช่วยบ้�นเมือง 

ให้มีคว�มอยู่ดีกินดี และคว�มปลอดภัยอีกได้ทั่วประเทศ…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ในโอกาสเสด็จพระราชดำาเนินเยี่ยมคณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

วันพฤหัสบดีที่ ๑๐ มกราคม พ.ศ. ๒๕๑๗
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 หน$าท่ี ๔๑ 

เช7น Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) ว7าแนวคิดไตรกำไรสุทธิไม7ใช7

เครื่องมือที่สร#างขึ้นมาเพื่อวัดการตอบแทนสังคมขององค[กรแต7อย7างใด ทว7า

แนวคิดไตรกำไรสุทธิถูกสร#างขึ้นมาเพื่อตั้งคำถามถึงหลักการของระบบทุนนิยม

ซึ่งขณะนั้นมุ7งหวังกำไรเพียงอย7างเดียว แต7ให#คิดทบทวนถึงอนาคตอันยาวไกล

ของมนุษยชาติเปVนสำคัญในทุกกิจกรรมท่ีองค[กรได#กระทำภายในห7วงโซ7อุปทาน 

ดังนั้น ในความเปVนจริงแล#ว องค[ประกอบเศรษฐกิจ (Profit) จึงมิได#

หมายถึงผลตอบแทนทางการเงินขององค[กร แต7หมายถึงประสิทธิภาพของ

ระบบเศรษฐกิจ (Economies) ในส7วนองค[ประกอบของสังคม (People) และ

สิ่งแวดล#อม (Planet) หมายถึง การสร#างหรือทำลายคุณค7าของระบบประชา

สังคม (Societies) และชีวภาค (Biosphere) จะเห็นได#ว7า แนวคิดไตรกำไรสุทธิ

ไม7ใช7แนวคิดการสร#างสมดุลประโยชน[ของการเงิน สังคม และสิ่งแวดล#อม หรือ

การรายงานทางบัญชีเพื่อแสดงความรับผิดชอบต7อปBจจัยอื่นนอกเหนือจาก

องค[กรตามที่คนส7วนใหญ7เข#าใจเพียงอย7างเดียว แต7เปVนหลักการท่ีส7งเสริมให#

ผู#บริหารได#พิจารณาผลกระทบของกิจกรรมขององค[กรต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย  

 

เศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) 

แนวคิดไตรกำไรสุทธิเปVนต#นแบบความคิดให#กับแนวคิดการพัฒนา

อย7างยั่งยืนอื่นที่เน#นการพัฒนานวัตกรรมและกระบวนการจัดการใหม7 เช7น การ

สนับสนุนให#ลดการใช#ทรัพยากรแบบเศรษฐกิจเส#นตรง (Linear Economy) 

เปลี่ยนเปVนกระบวนการผลิตแบบเศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) ซ่ึง

เปVนกระบวนการที่หมุนเวียนเอาทรัพยากรมาใช#ให#เกิดประสิทธิภาพสูงสุดจน

ครบวงจรบนพื้นฐานของทรัพยากรที่มีอยู7อย7างจำกัดและไม7มีทรัพยากรใดควร

เปVนของเสีย ผ7านการออกแบบกระบวนการผลิตสินค#าด#วยหลักการความยั่งยืน 

และดึงคุณค7าสูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู7เพื่อเพิ่มคุณค7าให#กับสินค#า อันนำไปสู7

ผลประโยชน[ทางเศรษฐกิจอย7างย่ังยืน 

 

 หน$าท่ี ๔๐ 

๑.๓ แนวคิดการพัฒนาอย,างย่ังยืน 

 

แนวคิดการพัฒนาอยEางย่ังยืนแบบไตรกำไรสุทธิ (Triple Bottom Line) 

 

 
 

ภาพประกอบที่ ๒: ตัวชี้วัดความยั่งยืนตามแนวคิดไตรกำไรสุทธิ 

 

 แนวคิดไตรกำไรสุทธิ (Triple Bottom Line) ตามภาพประกอบที่ ๒ 

เปVนแนวคิดการพัฒนาอย7างยั ่งยืนที่มีหลักการในการสร#างความสมดุลผ7าน

ตัวช้ีวัด ๓ ประการ ได#แก7 ด#านเศรษฐกิจ ด#านสังคม และด#านส่ิงแวดล#อม  

John Elkington (1997) ผู#นำเสนอแนวคิดไตรกำไรสุทธิให#ข#อสังเกต

ว7าระบบเศรษฐกิจแบบดั้งเดิมมุ7งเน#นแค7ผลกำไรขององค[กรเพียงอย7างเดียว    

ทำให#องค[กรไม7สามารถบรรลุความยั่งยืนที่แท#จริงได# ดังนั้น ความยั่งยืนของ

องค[กรจึงควรมุ7งเน#นการสร#างความสมดุลระหว7าง 3P ได#แก7 สังคม (People) 

ส่ิงแวดล#อม (Planet) และผลกำไร (Profit)  

อย7างไรก็ตาม แม#แนวคิดไตรกำไรสุทธิจะถูกยกให#เปVนเปmาหมายหลัก 

ของการพัฒนาอย7างยั่งยืน John Elkington กลับออกมาโต#แย#งการนำแนวคิด

ไตรกำไรสุทธิที่มีการนำไปใช#โดยสถาบันต7าง ๆ เพื่อสร#างดัชนีชี้วัดความยั่งยืน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๔๓ 

 

มาตรฐานความย่ังยืน (Sustainability Standard) 

 การศึกษาของ Ketprapakorn (2019) เกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจยั่งยืน

แสดงให#เห็นความแตกต7างสำคัญขององค[กรยั่งยืนที่มีต#นกำเนิดในทวีปเอเชีย

และในประเทศฝBïงตะวันตก รวมไปถึงความแตกต7างด#านแนวคิดของเศรษฐกิจ 

สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม การศึกษาแสดงให#เห็นว7าหลังจากที่ทั่วโลกได#

หันมาให#ความสนใจกับความย่ังยืนในระยะยาวของมนุษยชาติ ทำให#เกิดเปVนการ

กำหนดมาตรฐานต7าง ๆ จากกลุ7มประเทศที่พัฒนาแล#วเกี่ยวการพัฒนาให#เกิด

ความสมดุลของเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล#อม มีการกดดันองค[กรในประเทศ

กำลังพัฒนาในทวีปเอเชียทั้งทางตรงและทางอ#อมให#เข#าร7วมมาตรฐานเหล7าน้ี

เพื่อควบคุมและชี้วัดความสำเร็จของการพัฒนาอย7างยั่งยืน เช7น การปฏิบัติตาม

มาตรฐานอุตสาหกรรม (International Organization for Standardization) 

การทำรายงานความย่ังยืน (Sustainability Report) และเปmาหมายสู7ความย่ังยืน 

(Sustainable Development Goals: SDGs)  

 

International Organization for Standardization (ISO) 

 International Organization for Standardization (ISO) คือองค[กร

ระหว7างประเทศซึ่งมีหน#าที่ออกมาตรฐานการวัดคุณภาพองค[กรเพื่อแสดงถึง

ความเปVนมาตรฐานการประกันคุณภาพของการบริหารจัดการในหัวข#อท่ี

แตกต7างกันออกไป ในส7วนของมาตรฐานที่เกี่ยวข#องกับความยั่งยืนแห7งองค[กร 

ได#รวบรวมมาตรฐานการทำงานที่ถูกกำหนดโดยองค[กรระหว7างประเทศไว#เปVน

ตัวอย7างตามตารางซึ ่งแบ7งหัวข#อมาตรฐานออกตามแนวคิดไตรกำไรสุทธิ 

การศึกษาเก่ียวกับความย่ังยืนส7วนใหญ7มักให#ความสำคัญกับมาตรฐานดังต7อไปน้ี 

ISO 9001 (มาตรฐานทางเศรษฐกิจ) ISO 14001 (มาตรฐานทางสิ่งแวดล#อม) 

และ ISO 26000 (มาตรฐานประโยชน[ทางสังคม) โดยมีรายละเอียดเบื้องต#น

ดังต7อไปน้ี 

 หน$าท่ี ๔๒ 

โดยทั่วไป อุตสาหกรรมอาหารเปVนอีกหนึ่งอุตสาหกรรมที่ประสบกับ

ปBญหาการสูญเสียทรัพยากรอาหารระหว7างห7วงโซ7การผลิต ตั ้งแต7ระดับ

เกษตรกรรม การผลิต การกระจายสินค#า และการประกอบอาหาร ก7อให#เกิด

ปBญหาขยะอาหารจำนวนมาก ใน พ.ศ. ๒๕๖๓ โครงการอาหารโลกซึ่งเปVนฝÉาย

ให#ความช7วยเหลือด#านอาหารขององค[การสหประชาชาติ รายงานว7าในปBจจุบัน 

อาจเกิดความสูญเสียเกี่ยวกับทรัพยากรอาหารสูงถึงร#อยละ ๔๐ จากปริมาณ

ผลผลิตพึงมี ก7อให#เกิดความเสียหายท้ังทางเศรษฐกิจและความม่ันคงอาหาร 

จากปBญหาขยะอาหาร บริษัท เจริญโภคภัณฑ[อาหาร จำกัด (มหาชน) 

หรือซีพีเอฟ บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมอาหารขนาดใหญ7ซึ่งมีการลงทุนใน 

๑๗ ประเทศท่ัวโลก มีนโยบายในการบูรณาการแนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียนมาใช#

แทนแนวคิดเศรษฐกิจเส#นตรงเพื่อให#เกิดการใช#ทรัพยากรที่มีอยู7อย7างจำกัด  

เพื่อตอบสนองความต#องการที่มีอยู7ให#เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อเปVนต#นแบบ

ให#องค[กรอื่นที่เกี่ยวข#องสามารถนำไปปรับใช#ได#ต7อไป ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา 

ซีพีเอฟได#ให#ความใส7ใจกับการสำรวจโครงการความสูญเสียที่เกิดขึ้นจากห7วงโซ7

อุปทานและเร7งการปรับปรุงกระบวนการต7าง ๆ ผ7านแนวคิด “Zero Waste” 

ซึ่งเปVนส7วนหนึ่งของแนวคิดเศรษฐกิจหมนุเวียน ตั้งแต7ปBจจัยนำเข#า เช7น วัตถุดิบ

อาหารสัตว[ ตลอดจนการวางแผนและการปรับปรุงนวัตกรรมการผลิตใหม7 

เพื่อให#สามารถคัดแยกขยะจากการผลิตได#อย7างมีประสิทธิภาพ ทำให#สามารถ

นำขยะจากการผลิตไปแปรรูปเปVนสินทรัพย[อ่ืนท่ีสามารถสร#างประโยชน[ได#ต7อไป 

เช7น การนำเปลือกไข7และกากตะกอนไปใช#เปVนวัสดุปรับปรุงดิน การนำน้ำเสียไป

ใช#ในระบบผลิตกµาซชีวภาพ และการนำน้ำมันพืชใช#แล#วไปผลิตเปVนไบโอดีเซล 

ด#วยนวัตกรรมการผลิตภายใต#แนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียนนี้ทำให#ซีพีเอฟใน

ปBจจุบัน เหลือขยะอาหารจากการผลิตเพียงไม7เกินร#อยละ ๒ ประหยัดพลังงาน

ไฟฟmาในฟาร[มได#มากกว7าร#อยละ ๕๙ ลดการใช#น้ำได#ร#อยละ ๓๔ และลดการ

ปล7อยกµาซเรือนกระจกถึง ๙๕,๐๐๐ ตัน ส7งผลให#ซีพีเอฟมีต#นทุนการผลิตท่ีต่ำลง

จากความสูญเสียที่จำกัด และยังช7วยรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล#อม

ให#เกิดความย่ังยืน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๔๕ 

การจัดทำรายงานความยั่งยืนได#มีการออกแบบตามแนวคิดไตรกำไรสุทธิ ทั้งน้ี

การควบคุมให#มีการจัดทำรายงานความยั่งยืนนั้นส7งผลให#องค[กรต7าง ๆ ต#องจัด

กิจกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบอย7างเปVนระบบ โดยอาจมีการระบุ

เปmาหมายการพัฒนาอย7างยั่งยืนเปVนส7วนหนึ่งของการแสดงความรับผิดชอบตาม

เปmาหมายท่ีกำหนดไว#โดยสหประชาชาติ (Sustainable Development Goals) 

(Global Sustainability Standards Board, 2020) 

 

United Nations Sustainable Development Goals (UNSDGs) 

 จากการประชุมของสหประชาชาติใน พ.ศ. ๒๕๕๗ มีการประกาศ

เปmาหมายการพัฒนาอย7างย่ังยืนทั้งหมด ๑๗ ประการ (United Nations, 2015) 

ประกอบไปด#วย (๑) ขจัดความยากจน (๒) ขจัดความหิวโหย (๓) การมีสุขภาพ

และความเปVนอยู7ที ่ดี (๔) การศึกษาที่มีคุณภาพ (๕) ความเท7าเทียมทางเพศ   

(๖) จัดการน้ำและสุขาภิบาล (๗) พลังงานสะอาดที่ทุกคนเข#าถึงได# (๘) การจ#าง

งานท่ีมีคุณค7าและสร#างการเติบโตทางเศรษฐกิจ (๙) มุ7งสู7อุตสาหกรรมนวัตกรรม 

(๑๐) การลดความเหล่ือมล้ำทางโครงสร#างพ้ืนฐาน (๑๑) เมืองและชุมชนท่ีย่ังยืน 

(๑๒) แผนการบริโภคและการผลิตที่ยั ่งยืน (๑๓) การรับมือการเปลี่ยนแปลง

สภาพภูมิอากาศ (๑๔) การใช#ประโยชน[จากมหาสมุทรและทรัพยากรทางทะเล 

(๑๕) ใช#ประโยชน[จากระบบนิเวศทางบก (๑๖) การสร#างสังคมสงบสุข ยุติธรรม

ไม7แบ7งแยก และ (๑๗) ความร7วมมือเพ่ือการพัฒนาท่ีย่ังยืน  

ในปBจจุบัน สถาบันต7าง ๆ มีการประเมินความก#าวหน#าเพื่อให#บรรลุ

เปmาหมายที่ระบุไว#ในวาระการพัฒนาไปสู7ความยั่งยืนของสหประชาชาติภายใน 

พ.ศ. ๒๕๗๓ และเกิดความพยายามในการใช#พลังงานและทรัพยากรเพื่อความ

ยั่งยืนมากขึ้น โดยมีการนำนวัตกรรม เทคโนโลยี และวิธีการใหม7ที่มีศักยภาพใน

การช7วยลดต#นทุน พัฒนาด#านนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงาน 

อนึ่ง นวัตกรรมนี้ควรจะต#องอยู7บนพื้นฐานของการประสานประโยชน[ร7วมกัน

ระหว7างการพัฒนาเศรษฐกิจ การวางแผนการใช#ทรัพยากรธรรมชาติให#เกิด

ประโยชน[สูงสุด และการรักษาคุณภาพของส่ิงแวดล#อม 

 หน$าท่ี ๔๔ 

ISO 9001: เปVนมาตรฐานของคุณภาพซึ่งเกี่ยวข#องโดยตรงกับประโยชน[ทาง

เศรษฐกิจที่ยังแฝงไปด#วยเงื่อนไขเกี่ยวกับความรับผิดชอบต7อลูกค#า 

บุคลากร และผู#มีส7วนได#ส7วนเสียในห7วงโซ7อุปทานท่ีองค[กรเก่ียวข#อง  

ISO 14001: เปVนมาตรฐานสำหรับการบริหารจัดการสิ่งแวดล#อมขององค[กร     

มีวัตถุประสงค[ในการใช#ทรัพยากรธรรมชาติในการผลิตสินค#าและ

บริการอย7างมีประสิทธิภาพเพ่ือความย่ังยืนด#านส่ิงแวดล#อม 

ISO 26000: เปVนการให#ความสำคัญกับมาตรฐานในการแสดงความรับผิดชอบ

ต7อสังคม สิทธิมนุษยชน ความเปVนธรรม การมีส7วนร7วมและพัฒนา

ชุมชน เปVนการให#นิยามท่ีชัดเจนของการเปVนองค[กรท่ีดี  

 

คณะทำงานส7งเสริมความรับผิดชอบต7อสังคมและสิ่งแวดล#อมของ

บริษัทจดทะเบียน โดยตลาดหลักทรัพย[แห7งประเทศไทยได#สนับสนุนการกระทำ

ตามมาตรฐานสากลข#างต#นด#วยความสมัครใจและส7งเสริมให#เกิดการพัฒนาอย7าง

ยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ภายใต#แนวคิดการใช#ทรัพยากรอย7างมี

ประสิทธิภาพ และให#มีการรายงานพัฒนาอย7างยั่งยืนท่ีในการจัดทำรายงาน

ความย่ังยืนของบริษัทด#วย  

 

Global Reporting Initiative (GRI) 

 ในการจัดทำรายงานความยั่งยืน Global Reporting Initiative (GRI) 

Standards เปVนมาตรฐานการรายงานความยั่งยืนแบบหนึ่งที่ได#รับความนิยม

เปVนอย7างมากจากองค[กรทั่วโลก ในรายงานความยั่งยืน องค[กรอาจแบ7งข#อมูลท่ี

รายงานได#เปVน ๒ ระดับ คือ การรายงานข#อมูลทั่วไป (Universal standards) 

ซึ่งประกอบไปด#วยการรายงานตามมาตรฐาน GRI 101 GRI 102 และ GRI 103 

และการรายงานข#อมูลตามประเด็นสาระสำคัญในมิติเศรษฐกิจ สังคม และ

สิ่งแวดล#อม (Topic-specific Standards) ซึ่งประกอบไปด#วยการรายงานแบบ 

GRI 200 เกี่ยวกับมิติทางเศรษฐกิจ GRI 300 เกี่ยวกับมิติทางสิ่งแวดล#อม และ 

GRI 400 เกี่ยวกับมิติทางสังคม เช7นเดียวกับการจัดกลุ7มมาตรฐานความยั่งยืน

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๔๗ 

๑.๔ สถานการณ+ถEาหากองค+กรไม,ร,วมกันพัฒนาสู,ความย่ังยืน 

 นับเปVนโชคของประเทศไทยที่มีพระมหากษัตริย[ที่ทรงมีพระวิสัยทัศน[ 

ถ#าหากประเทศไทยไม7ได#มีการพัฒนาอย7างย่ังยืนต7อเน่ือง ประชาชนชาวไทยอาจ

ได#รับผลกระทบต7อคุณภาพชีวิตอย7างคาดไม7ถึง ดังนั้น การพัฒนาและการรักษา

ไว#ซึ่งทรัพยากรทางธรรมชาติจึงเปVนปBจจัยสำคัญที่ทำให#ประเทศไทยยังมีความ

อุดมสมบูรณ[ในปBจจุบัน การผลักดันอย7างต7อเนื่องของหน7วยงานที่เกี่ยวข#อง เช7น 

มูลนิธิชัยพัฒนา มูลนิธิแม7ฟmาหลวง ในพระบรมราชูปถัมภ[ มูลนิธิโครงการหลวง 

มูลนิธิอุทกพัฒน[ ในพระบรมราชูปถัมภ[ และสำนักงาน กปร. ทำให#เกิดเปVนความ

ร7วมมือในการพัฒนาและรักษาทรัพยากรทางธรรมชาติที่สำคัญในภาคเอกชน

โดยท่ัวไปและทำให#ประเทศไทยสามารถรอดพ#นจากวิกฤตการณ[ท่ีอันตรายมาได#

อย7างต7อเน่ือง ในทางกลับกันหากองค[กรต7าง ๆ ดำเนินตามหลักการของทุนนิยม

โดยสมบูรณ[แทนการดำเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ประเทศไทย

อาจเผชิญกับวิกฤตต7าง ๆ โดยไม7อาจหลีกเล่ียงได# 

 สืบเนื่องจากพระราชดำรัสของพระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลย-

เดชมหาราช บรมนาถบพิตร จะเห็นได#ว7า น้ำคือทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในการ

ดำรงชีวิต เพราะมนุษย[จำเปVนจะต#องบริโภคน้ำอยู7ตลอดเวลา และน้ำยังเปVน

จุดเริ่มต#นของสิ่งมีชีวิต เพราะเมื่อไม7มีน้ำ ปÉาย7อมเสื่อมโทรม เมื่อไม7มีปÉาก็จะ  

ทำให#เกิดความแห#งแล#ง ซึ่งส7งผลต7อภาคเกษตรกรรม ก7อให#เกิดปBญหาการขาด

ความม่ันคงทางอาหาร ซึ่งจะส7งผลเปVนความหายนะทางเศรษฐกิจและสังคม 

อย7างไรก็ตาม ถึงแม#ปBญหาการขาดแคลนน้ำเปVนปBญหาที่น7ากลัวซึ่งสามารถ

ส7งผลกระทบอย7างร#ายแรงต7อความอยู7รอดของทุกคน แต7คนส7วนใหญ7มักมองว7า

เปVนเรื่องไกลตัวที่ไม7น7าจะเกิดขึ้นในเวลาอันสั้น ที่เปVนเช7นนี้ก็เพราะว7าระบบ

ความคิดของคนส7วนใหญ7นั้นได#รับอิทธิพลของการบริโภคแบบทุนนิยม ส7งผลให#

เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย7างเกินพอดี ซึ ่งมุ 7งเน#นปริมาณมากกว7าคุณค7า 

อุตสาหกรรมจึงผลิตสินค#าจำนวนมากกว7าความต#องการพ้ืนฐาน ทำให#เกิดการใช#

ทรัพยากรธรรมชาติ โดยไม7คำนึงถึงผลกระทบในระยะยาว   

 หน$าท่ี ๔๖ 

 อย7างไรก็ตาม แนวคิดการพัฒนาอย7างยั่งยืนไตรกำไรสุทธิ ขาดการ

ประเมินปBจจัยที่สำคัญ อันเปVนพื้นฐานที่แสดงให#เห็นถึงความเจริญก#าวหน#า  

งอกงามของสังคมในบริบทที่มีความหลากหลาย ซึ่งจัดได#ว7าเปVนมรดกของสังคม 

ที่มนุษย[สร#างขึ้นจากการเรียนรู#เปVนเวลายาวนานและสืบต7อกันในรูปแบบต7าง ๆ 

เช7น ภาษา วิถีชีวิต ประเพณี ความเชื่อ ระเบียบ และศิลปะ มีทั้งส7วนจับต#องได#

และจับต#องไม7ได# เช7น ขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรมเปVนปBจจัยสำคัญใน

การก7อร7างสร#างความประพฤติปฏิบัติของประชาชน วัฒนธรรมจึงเปVนสิ่งท่ี

ลอกเลียนแบบได#ยาก เพราะเกี่ยวข#องกับสังคมและบริบทของพื้นที่ การใช#

ประโยชน[จากวัฒนธรรมในการสร#างสรรค[นวัตกรรม จึงนำมาสู 7การสร#าง

ความสามารถในการแข7งขัน (Competitive Advantage) ดังนั้น องค[กรจึงมี

หน#าที่ในการรักษาสมดุลระหว7างประโยชน[ทางเศรษฐกิจเพื่อความอยู7รอดและ

พัฒนาวัฒนธรรมเพ่ือแสดงถึงความเจริญ เช7นน้ีจะทำให#เกิดความม่ันคงท่ีองค[กร

ในต7างประเทศยากท่ีจะลอกเลียนแบบ ก7อให#เกิดเปVนความย่ังยืน  
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 การบริโภคอย7างเกินพอดีส7งผลต7อธรรมชาติและธุรกิจในวงกว#าง 

เนื่องจากเมื่อทรัพยากรหมดไป ธุรกิจก็จำเปVนที่จะต#องย#ายฐานการผลิต และ

หากไม7มีน้ำอันเปVนทรัพยากรแห7งชีวิตก็หมายถึงการย#ายฐานที่อยู7ของประชากร 

ซึ่งหมายถึงธุรกิจก็จะมีลูกค#าลดลง พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดช-

มหาราช บรมนาถบพิตร ทรงให#ความสำคัญกับน้ำและปÉาไม# มีพระราชดำริให#

ประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารราชการและให#องค[กร   

ทุกภาคส7วนคำนึงถึงประโยชน[สุขของส7วนรวมและใช#ทรัพยากรธรรมชาติอย7างมี

ประสิทธิภาพด#วยการทำให#เกิดมูลค7าสูงสุดจากทรัพยากรที่จำกัด เพื่อให#เกิด

ความสมดุลระหว7างการใช#ทรัพยากรกับการฟ¢£นฟูของธรรมชาติ จะเห็นได#ว7า

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนแนวคิดท่ีอุดมไปด#วยหลักการต7าง ๆ ที่มี

เหตุผล และยึดประโยชน[ของส7วนรวมเปVนท่ีต้ัง ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึง

ไม7ได#เปVนแนวคิดที่ยับยั้งการพัฒนา แต7เปVนปรัชญาที่มีสามารถใช#ในการแก#ไข

ปBญหาและปmองกันก7อนจะเกิดวิกฤต ดังนั้น ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีข้ึน

เพื่อสนับสนุนให#เกิดการพัฒนาอย7างยั่งยืนและความเจริญก#าวหน#าในระยะยาว

บนพ้ืนฐานของความสมดุล 

 

กรณีศึกษาเชิงประจักษ+ในประเทศเวเนซุเอลา 

วิกฤตในประเทศเวเนซุเอลาทำให#เห็นถึงความเสียหายจากการพัฒนา

ท่ีไม7สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในอดีตประเทศเวเนซุเอลาเคย

เปVนประเทศที่มีขนาดเศรษฐกิจใหญ7เปVนอันดับ ๔ ของโลก ใหญ7กว7าประเทศ

ประเทศจีนกว7า ๑๒ เท7า ความรุ7งเรืองทางเศรษฐกิจดังกล7าวเกิดขึ้นจากการ

ค#นพบปöโตรเลียม น้ำมันดิบ กµาซธรรมชาติ และแร7มีค7าต7าง ๆ จำนวนมหาศาล 

จนทำให#น้ำมันเปVนสินค#าส7งออกหลักของประเทศ ด#วยปริมาณการส7งออกและ

รายได#ท่ีเข#าประเทศอย7างต7อเน่ือง ทำให#รัฐบาลของฮูโก ชาเวซ (Hugo Chávez) 

ผลักดันแนวคิดแบบประชานิยมที่สนับสนุนให#คนเลิกทำการเกษตร และย#ายถ่ิน

ฐานเข#ามาในเมืองเพื่อมาสนับสนุนการประกอบธุรกิจแบบใหม7แทนการทำไร7

แบบเดิม จากนโยบายดังกล7าว ทำให#ประเทศเวเนซุเอลาพ่ึงพาการส7งออกน้ำมัน

การบริโภคอย7างเกินพอดีส7งผลกระทบต7อธรรมชาติและธุรกิจในวงกว#าง 

“…เรือ่งน้ำ�น้ีก็เป็นปัจจยัหลกัของมวลมนุษย์ ไม่ใชม่นุษย์เท่�น้ัน  

แม้สิ่งมีชีวิตทั้งหล�ย ทั้งสัตว์ทั้งพืช ถ้�ไม่มีก็อยู่ไม่ได้ เพร�ะว่� 

น้ำ�เป็นสื่อ หรือเป็นปัจจัยสำ�คัญของสิ่งมีชีวิต แม้สิ่งไม่มีชีวิต  

ก็ตอ้งก�รน้ำ�เหมือนกัน มิฉะน้ันก็จะกล�ยเป็นอะไรไม่ทร�บ เชน่  

ในวัตถุต่�ง ๆ  ในรูปผลึกก็ต้องมีน้ำ�ในนั้นด้วย ถ้�ไม่มีน้ำ�ก็จะไม ่

เป็นผลึก กล�ยเป็นสิ่งที่ไม่มีรูป ฉะนั้น น้ำ�นี้ก็เป็นสิ่งสำ�คัญ…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ณ พระตำาหนักจิตรลดารโหฐาน วันศุกร์ที่ ๒๙ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๒
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กรณีศึกษาเชิงประจักษ+ในประเทศแอฟริกาใตj 

 เคปทาวน[ (Cape Town) เปVนเมืองท7องเที่ยวเล็ก ๆ ติดชายทะเลท่ี

สวยและมีเสน7ห[มากท่ีสุดเมืองหน่ึง ต้ังอยู7ในประเทศแอฟริกาใต# (South Africa) 

เคปทาวน[เคยเปVนพื้นที่เศรษฐกิจที่สำคัญที่มีรายได#จากการท7องเที่ยวมากถึง 

๓๕,๐๐๐ ล#านดอลลาร[สหรัฐต7อปO อย7างไรก็ตาม ปBญหาความไม7ย่ังยืนใหญ7ท่ีเกิด

กับเมืองเคปทาวน[คือ การขาดแคลนน้ำ  

การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศของโลกทำให#เกิดภาวะแห#งแล#ง ไม7มี

ฝนตกในประเทศเปVนเวลานานระหว7าง พ.ศ. ๒๕๕๘ - ๒๕๖๐ เปVนภัยแล#งท่ี

รุนแรงที่สุดในรอบ ๓๘๔ ปO และด#วยเหตุที่เมืองนี้พึ่งพาน้ำฝนและน้ำจากเขื่อน

มากเกินไป ทำให#ระบบชลประทานเส่ือมโทรม ไม7มีการจัดการสำรองน้ำในภาวะ

ฉุกเฉิน น้ำในเขื่อน ๖ แห7ง มีปริมาณน้ำเหลือเพียงร#อยละ ๑๓.๕๑ ของความจุ

ท้ังหมด และการเพ่ิมข้ึนของประชากรอย7างรวดเร็วถึงร#อยละ ๓๐ ในรอบ ๑๘ ปO 

ทำให#เกิดการใช#น้ำเพิ่มขึ้น บวกกับที่ทางการไม7มีการวางแผนการใช#น้ำอย7าง

รัดกุม โดยที่นักท7องเที่ยวและคนมีฐานะในเมืองใช#น้ำอย7างฟุÉมเฟ¢อย จนถึงจุดท่ี

ทางการไม7สามารถรับมือได# ทำให#ต#องประกาศ “Day Zero” คือวันท่ีประชาชน 

๔ ล#านคนจะไม7มีน้ำประปาใช#เพราะทางการจะปöดวาล[วน้ำประปาทั้งเมือง และ

ต้ังจุดแจกน้ำประปาให#ใช#อย7างจำกัด (Millington and Scheba, 2020)  

ในวันที่ ๑ กุมภาพันธ[ พ.ศ. ๒๕๖๑ ทางการได#สั่งให#ประชาชนลดการ

ใช#น้ำ โดยให#อาบน้ำได#คนละไม7เกิน ๒ นาที สำหรับคนยากจน น้ำประปาเปVนส่ิง

มีค7าอย7างย่ิง พวกเขาอาศัยในบ#านท่ีทางรัฐบาลจัดหาให# ไม7มีห#องน้ำส7วนตัว ไม7มี

เคร่ืองซักผ#า ไม7มีเคร่ืองล#างจาน ต#องอาบน้ำรวมกัน ขณะเดียวกันคนท่ีเดือดร#อน

จากวิกฤตนี้ยิ่งกว7าคือคนร่ำรวย เพราะจากท่ีเคยได#ใช#น้ำอย7างฟุÉมเฟ¢อย แต7ต#อง

มาถูกจำกัดการใช#น้ำประปา วิกฤตนี้ส7งผลกระทบต7อการใช#ชีวิตประจำวันและ

อุตสาหกรรมที่ใช#น้ำ (Enqvist and Ziervogel, 2019) ผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก 

Day Zero ทำให#เกิดการขาดแคลนน้ำ ปBญหาด#านสาธารณสุข โรคระบาด และ

เกิดความโกลาหลกันท่ัวท้ังเมือง  

 หน$าท่ี ๕๐ 

เปVนหลักของผลิตภัณฑ[มวลรวมของประเทศ (Corrales and Penfold, 2011) 

พื้นที่ทางการเกษตรก็ถูกทอดทิ้ง เพราะรัฐบาลไม7เห็นความสำคัญของการทำ

การเกษตรและคิดว7าเมื่อขายน้ำมันได#เงินเข#าประเทศตนเองก็จะสามารถใช#เงิน

และนำเข#าสินค#าทางการเกษตรจากประเทศอ่ืน ๆ  

 แม#ว7าการส7งออกน้ำมันจะทำให#เกิดการพัฒนาอย7างก#าวกระโดดใน

ประเทศเวเนซุเอลาเปVนเวลาหลายสิบปO จนเกิดการหดตัวของราคาน้ำมันทั่วโลก 

ประเทศเวเนซุเอลาก็เผชิญภาวะวิกฤตอย7างที่ไม7เคยมีมาก7อน การที่ราคาน้ำมัน

ลดลงทำให#รัฐบาลเวเนซุเอลามีรายได#ลดลงอย7างรวดเร็ว ประกอบกับการ

บริหารนโยบายการคลังที่ผิดพลาด ทำให#ประเทศเวเนซุเอลาไม7ได#รับความ

เชื่อมั่นจากนานาประเทศ ค7าเงินของประเทศเวเนซุเอลาตกลงอย7างรวดเร็ว 

ส7งผลให#การนำเข#าอาหารและสินค#าอื ่น มีมูลค7าสูงขึ ้นมากอย7างฉับพลัน 

เนื่องจากประเทศเวเนซุเอลาสนับสนุนให#คนทิ้งอาชีพเกษตรกรมาประกอบ

อาชีพในเมืองอย7างกว#างขวาง ทำให#ขาดการพัฒนาระบบโครงสร#างพื้นฐาน

เกี่ยวกับการเกษตร ระบบชลประทานถูกการปล7อยปละละเลย ไม7มีผู#รับผิดชอบ 

ประกอบกับประชาชนส7วนใหญ7ขาดความรู#เกี่ยวกับเกษตรกรรมเปVนเวลานาน 

ทำให#ประเทศไม7สามารถผลิตอาหารได#เพียงพอต7อการบริโภคภายในประเทศ 

จนส7งผลให#ประเทศเข#าสู7ภาวะขาดแคลนอาหาร (Doocy et al., 2019)  

วิกฤตการณ[ที่เกิดขึ้นในประเทศเวเนซุเอลาไม7เพียงเปVนวิกฤตเศรษฐกิจ

ท่ีทำให#เกิดการว7างงานหรือทำให#กำไรของผู#ประกอบการลดลง แต7รวมไปถึงการ

เกิดภาวะขาดแคลนอาหารที่ส7งผลโดยตรงต7อการดำรงชีวิต ทำให#เกิดการแย7ง

อาหาร การประท#วง อาชญากรรม และภาวะเงินเฟmอสูงรุนแรงถึง ๑๐ ล#านเท7า 

ปBญหาเศรษฐกิจล7มสลายของประเทศเวเนซุเอลาทำให#ประชาชนเกิดปBญหา  

ขาดแคลนทั้งอาหารและยารักษาโรคอย7างกว#างขวาง จนประชาชนต#องอพยพ

ออกจากประเทศเวเนซุเอลาอย7างหลีกเล่ียงไม7ได#  
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 หน$าท่ี ๕๓ 

๑.๕ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง: ๓ หEวง ๒ เง่ือนไข 

 ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนปรัชญาท่ี พระบาทสมเด็จพระมหา-

ภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร พระราชทานให#แก7ประชาชนชาวไทย

เพื่อเปVนแนวทางในการดำเนินชีวิตและกำหนดนโยบายการบริหารจัดการเพ่ือ

การพัฒนาสู7ความยั่งยืนโดยมีความพอดีเปVนรากฐานความคิด กล7าวคือ ทำให#

พอเหมาะพอควรด#วยเหตุผล ไม7เอาเปรียบหรือเบียดเบียนตนเองและผู#อ่ืน 

แนวคิดดังกล7าวสามารถนำไปประยุกต[ได#หลากหลายทั้งการปฏิบัติตนของ

ประชาชนในทุกระดับและการพัฒนาเศรษฐกิจ  

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไม7ได#ถูกคิดขึ ้นในครั ้งเดียว แต7เปVน

แนวคิดที่ถูกพัฒนาขึ้นตามกาลเวลาจากสถานการณ[ความไม7ยั่งยืนต7าง ๆ และมี

พระบรมราชวินิจฉัยในการแก#ไขปBญหาที่เกิดขึ้น ประกอบกับพระราชดำรัสและ

พระบรมราโชวาทตลอดระยะเวลาที่ทรงครองราชย[ คณะผู#ทำงาน ซึ่งประกอบ

ไปด#วยนักวิชาการ ข#าราชการ และผู#ทรงคุณวุฒิจากสาขาต7าง ๆ ได#รวมตัวกัน

และจัดตั้งคณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อพัฒนา “ปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง” นำโดยรองศาสตราจารย[ ดร.จิรายุ อิศรางกูร ณ อยุธยา 

ผ7านสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติในการ

ทูลเกล#าขอพระราชทานพระบรมราชานุญาตเผยแพร7ปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงฉบับแรก เพื่อเปVนแนวทางปฏิบัติของหน7วยงานต7าง ๆ และประชาชน

ทั่วไป ตามหนังสือเลขที่ นร ๑๐๐๑/พ.๐๑ ลงวันที่ ๒๒ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ 

จำนวน ๔ หน#ากระดาษ โดยหลังจากมีพระบรมราชวินิจฉัยแล#ว ทรงพระกรุณา

ปรับปรุงและพระราชทานสำเนาบทความเร่ือง “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

กลับแก7คณะทำงานเพื่อให#เผยแพร7ต7อไป ในการนี้ ทรงพระกรุณาโปรดเกล#าฯ 

พระราชทานพระบรมราชานุญาต ตามหนังสือเลขที่ รล. ๐๐๐๓/๑๘๘๘๘     

ลงวันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๔๒ รายละเอียดดังต7อไปน้ี 
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 เหตุการณ[ตัวอย7างที่เกิดขึ้นกับประเทศเวเนซุเอลา และเมืองเคปทาวน[

ล#วนเกิดจากการใช#ทรัพยากรอย7างเกินพอดี ไม7มีความรับผิดชอบต7อสิ่งแวดล#อม  

การบริโภคอย7างเกินพอดีทำให#มนุษย[ต#องเบียดเบียนธรรมชาติเกินความจำเปVน 

มีการตัดไม#ทำลายปÉาเพื่อสร#างพื้นที่การเกษตร หรือโรงงานต7าง ๆ ที่ไม7มีระบบ

บำบัดน้ำเสีย ทั้งหมดน้ีส7งผลเปVนวัฏจักรการขาดน้ำสะอาดสำหรับการเกษตร  

ทำให#ชาวบ#านไม7สามารถผลิตอาหารด#วยตนเองได# (Doocy et al., 2019)  

จะเห็นได#ว7า การที่ทุกคนค7อย ๆ ทำลายธรรมชาติลงทีละเล็กละน#อย 

เมื ่อรวมกันก็อาจทำให#ประเทศสูญเสียความสมดุลทางธรรมชาติซึ ่งนำมาสู7

ปBญหาความมั่นคงทางอาหารซึ่งเปVนองค[ประกอบหลักของการใช#ชีวิตของมนุษย[ 

ในทางกลับกันปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเน#นการสร#างสมดุลของธรรมชาติ 

จากการใช#ทรัพยากรแบบพอดี ใช#เท7าที่จำเปVน ถ#าทุกคนช7วยกันดูแลสิ่งแวดล#อม 

คิดถึงประโยชน[ส7วนรวม ไม7ใช#ทรัพยากรมากเกินไป ย7อมทำให#ธรรมชาติสามารถ

ฟ¢£นฟูตัวเองได# อันเปVนการรักษาธรรมชาติให#คงอยู7ได#นาน ปmองกันการขาดแคลน

ทรัพยากรที่สำคัญในการผลิตสินค#าและอาหาร เช7น น้ำที่ใช#ในการปลูกผักและ

น้ำที่ใช#เลี้ยงวัว เปVนต#น หากขาดแคลนน้ำจะส7งผลกระทบต7อราคาของอาหาร

และสินค#าจำนวนมาก แม#ว7าปBญหาดังกล7าวจะไม7เกิดขึ้นกับเมืองสำคัญของ

ประเทศไทย ปBญหาเหล7าน้ีอาจกำลังสะสมเพิ่มขึ้น จนเมื่อรู#ตัวอีกทีประชาชน

อาจไม7มีน้ำไว#เพื่อการเลี้ยงชีพ โรงงานต7าง ๆ ไม7สามารถผลิตสินค#าอุปโภคและ

บริโภคได#อีกต7อไป 
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ภาพประกอบที่ ๓: องค6ประกอบสำคัญในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

ในช7วงต7อมา คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง สำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห7งชาติ ได#น#อมนำปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงที่ทรงพระกรุณาปรับปรุงแก#ไขแล#วมาต7อยอดเพื่อใช#ในการ

ขับเคลื่อนและสื่อสารที่กระชับ ในรูปแบบของหลักการ ๓ ห7วง ๒ เงื่อนไข ตาม

ภาพประกอบที่ ๓ โดยโครงสร#างดังกล7าวมีความครอบคลุมถึงองค[ประกอบ

สำคัญตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ตามลักษณะของการดำเนินงานต7าง ๆ 

ทั้งการดำเนินชีวิตและธุรกิจ หลักการนี้ประกอบไปด#วยธรรม ๓ ประการ คือ 

ความพอประมาณ การมีเหตุผล และการมีภูมิคุ#มกัน รากฐาน ๒ เงื่อนไข คือ 

ความรู#และคุณธรรม มีเปmาหมายการพัฒนาเพื่อให#เกิดความสมดุล ความมั่นคง 

และความย่ังยืนของเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล#อม และวัฒนธรรม 

 นอกจากนี้ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนำเสนอแนวทางในการ

ตัดสินใจและการปฏิบัติเพ่ือการดำเนินงานใด ๆ บนพ้ืนฐานของความระมัดระวัง 

โดยให#ความสำคัญกับความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจำเปVนท่ี

จะต#องมีภูมิคุ #มกันอันดีเพื ่อเปVนเกราะปmองกันผลกระทบอันเกิดจากการ

“เศรษฐกิจพอเพียง เป็นปรัชญ�ชี้ถึงแนวก�รดำ�รงอยู่และปฏิบัติตนของประช�ชน 

ในทุกระดบั ตัง้แตร่ะดบัครอบครวั ระดับชมุชน จนถงึระดบัรฐั ท้ังในก�รพฒัน�และบรหิ�ร 

ประเทศให้ดำ�เนินไปในท�งส�ยกล�ง โดยเฉพ�ะก�รพัฒน�เศรษฐกิจเพ่ือให้ก้�วทันต่อโลก 

ยุคโลก�ภิวัตน์ คว�มพอเพียง หม�ยถึง คว�มพอประม�ณ คว�มมีเหตุผล รวมถึง  

คว�มจำ�เป็นท่ีจะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวท่ีดีพอสมควร ต่อก�รมีผลกระทบใด ๆ  

อันเกิดจ�กก�รเปลี่ยนแปลงท้ังภ�ยนอกและภ�ยใน ท้ังน้ี จะต้องอ�ศัยคว�มรอบรู้  

คว�มรอบคอบ และคว�มระมัดระวังอย่�งย่ิง ในก�รนำ�วิช�ก�รต่�ง ๆ ม�ใช้ ใน 

ก�รว�งแผนและก�รดำ�เนินก�รทุกข้ันตอน และขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้�งพื้นฐ�น 

จิตใจของคนในช�ติ โดยเฉพ�ะเจ้�หน้�ท่ีของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ 

ใหมี้สำ�นึกในคณุธรรมคว�มซ่ือสตัย์สจุรติ และใหมี้คว�มรอบรูท่ี้เหม�ะสม ดำ�เนินชวีติด้วย 

คว�มอดทน คว�มเพียร มีสติ ปัญญ� และคว�มรอบคอบ เพื่อให้สมดุลและพร้อมต่อ 

ก�รรองรับก�รเปลี่ยนแปลงอย่�งรวดเร็วและกว้�งขว�งทั้งด้�นวัตถุ สังคม สิ่งแวดล้อม  

และวัฒนธรรมจ�กโลกภ�ยนอกได้เป็นอย่�งดี”

พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ในบทความเรื่อง “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ฉบับแก้ไข

สำานักราชเลขาธิการ พระบรมมหาราชวัง วันจันทร์ที่ ๒๙ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๔๒
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ในภาคเอกชน ผู #นำองค[กรมีหน#าที ่สำคัญในการขับเคลื ่อนองค[กร 

เพราะกระบวนการที่ทำให#เกิดประโยชน[มีความซับซ#อนสูง การดำเนินงานบน

ทางสายกลางในที่น้ี หมายถึง การสร#างสมดุลระหว7างความบริบูรณ[ของการ

ทำงานอย7างไม7เกินตัว แต7ก็จำเปVนต#องเจริญเติบโตในระดับอุตสาหกรรมเพื่อให#

องค[กรสามารถปรับตัวตามบริบทที่เปลี่ยนไปของโลกได# ในทางกลับกัน ผู#นำ

องค[กรมีหน#าที่ในการตัดสินใจและหาจุดที่ดีที่สุด (Optimal Point) ที่ไม7เปVน

การเอาเปรียบผู#อื่น และไม7เอาเปรียบตนเองด#วย ดังนั้น ปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงจึงเปVนหลักการที่สามารถประยุกต[ได#อย7างหลากหลายกับทุกระดับช้ัน

และเปVนหลักการที่เกี่ยวข#องกับการตัดสินใจในการบริหารที่มีประสิทธิภาพเพ่ือ

ประโยชน[สุขของสังคมเปVนวงกว#างอย7างย่ังยืน  

ตัวอย7างองค[กรที่น#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไปใช#เพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทำงานอย7างยั่งยืน คือ บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

หรือไทยเบฟ จากการจัดอันดับองค[กรแห7งความยั่งยืนโดย บริษัท S&P Global 

ในรายงาน The Sustainability Yearbook 2021 ไทยเบฟเปVนบริษัทท่ีได#รับ

รางวัลความยั่งยืนสูงสุดในโลกระดับ Gold Class ต7อเนื่อง ๓ ปO ไทยเบฟมุ7งเน#น

การพัฒนาสู7ความยั่งยืนโดยมุ7งเน#นการพัฒนาเพื่อให#สังคมสามารถเจริญเติบโต

ไปพร#อมกับองค[กรได# รายงานความยั่งยืนของไทยเบฟระบุแนวทางการพัฒนา

ไว#ดังต7อไปนี้ “ไทยเบฟได#กำหนดแนวทางการมีส7วนร7วมของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

โดยมุ7งเน#นส7งเสริมการมีส7วนร7วมอย7างสร#างสรรค[ของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกฝÉาย 

ผ7านกิจกรรมและช7องทางการสื่อสารต7าง ๆ อย7างต7อเนื่อง เพื่อรับฟBงความ

ต#องการ ความคิดเห็น ข#อกังวล และข#อเสนอแนะต7าง ๆ โดยท่ีความถี่ของการ

สื่อสารกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียแต7ละกลุ7มแตกต7างกันไปตามแผนการดำเนินงาน

ของไทยเบฟ ข#อมูลเหล7านี ้จึงเปVนประโยชน[ต7อการกำหนดกลยุทธ[ ทิศทาง 

แผนการดำเนินงาน และแนวทางในการพัฒนาธุรกิจให#เกิดความยั่งยืน รวมถึง

ปmองกันความเส่ียงหรือผลกระทบจากการดำเนินธุรกิจ”  
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เปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน บนพื้นฐานของความรอบรู# ความรอบคอบ 

และความระมัดระวัง รวมทั้งจะต#องเสริมสร#างพื้นฐานจิตใจของคนให#มีสำนึกใน 

คุณธรรม ซ่ือสัตย[สุจริต ดำเนินชีวิตด#วยความอดทน ความเพียร ใช#สติปBญญา 

เพื่อให#เกิดการพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืน พร#อมรับต7อการเปลี่ยนแปลงในทุกด#าน 

(จิรายุ อิศรางกูร ณ อยุธยา และปรียานุช พิบูลสราวุธ, ๒๕๕๗)  

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่แท#จริงนั้นเปVนเรื่องของการพัฒนา

อย7างยั่งยืนด#วยการกระทำที่มีความรอบคอบ เพราะความรอบคอบนี้จะนำมาสู7

ความสมดุล ความมั่งคง และความยั่งยืน อย7างไรก็ตาม ยังไม7มีการศึกษาแน7ชัด

ถึงความสัมพันธ[ของปBจจัยนำเข#าในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับผลลัพธ[  

ท้ัง ๓ และไม7ปรากฏว7าผลผลิตท้ัง ๓ น้ีส7งผลกระทบตามลำดับหรือเปVนผลผลิตท่ี

เกิดข้ึนพร#อมกัน  

 ในภาควิชาการ อภิชัย พันธเสน (๒๕๖๐) ได#ทำการวิเคราะห[ปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงด#วยการใช#แนวคิดทฤษฎีระบบ (System Theory) ซ่ึง

เปVนวิธีการศึกษาระบบท่ีมีความสลับซับซ#อนของตัวแปรและองค[ประกอบต7าง ๆ 

ด#วยการสังเคราะห[ความเชื่อมโยงแบบองค[รวม แบ7งออกเปVน ๕ ช7วง ได#แก7 

ปBจจัยนำเข#า (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) ผลลัพธ[ 

(Outcome) และผลในที่สุด (Impact) ผลการศึกษาแสดงให#เห็นว7า คุณธรรม

และความรู# คือปBจจัยนำเข#า เปVนสิ่งที่บุคลากรทุกระดับควรยึดถือเปVนพื้นฐาน

การทำงานและการใช#ชีวิต ในขณะที่ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และ

ภูมิคุ#มกัน เปVนกระบวนการในการพัฒนาสู7ความยั่งยืนผ7านการดำเนินงานบน

พื้นฐานของทางสายกลาง กระบวนการทั้งสามทำให#เกิดผลผลิตที่แตกต7างกัน 

โดยความพอประมาณทำให#เกิดความสมดุล ความมีเหตุผลทำให#เกิดความมั่นคง 

และภูมิคุ#มกันทำให#เกิดความย่ังยืน การศึกษาดังกล7าวยังแสดงให#เห็นว7า ผลผลิต 

(ม่ันคง สมดุล และย่ังยืน) นำมาสู7ผลลัพธ[ความสุขและผลในท่ีสุดคือความร7มเย็น

เปVนสุข ในส7วนนี้จะเห็นว7า ความสุขและความร7มเย็นเปVนสุขส7งผลย#อนกลับ 

(Reciprocal Relationship) ทำให#เกิดความม่ันคง ความสมดุล และความย่ังยืน 

ช7วยส7งเสริมการพัฒนาทุนทางเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล#อม และวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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๓ หEวง | เปรียบเสมือนธรรมหลักท่ีเปVนรายการตรวจสอบ  

 

ความพอประมาณ: ความพอประมาณ คือการทำอย7างพอดีบนพื้นฐานของ

ทรัพยากรและศักยภาพที่ตนเองมี โดยไม7ทำให#เกิดการเบียดเบียนตนเองและ

ผู#อื่นจนเกิดเปVนความเสี่ยงในอนาคตได# เพื่อให#เกิดการพอประมาณ การเข#าใจ

สถานะปBจจุบันขององค[กรจึงเปVนเรื่องสำคัญ ดังนั้น หลักความพอประมาณจึง

เปVนข้ันตอนของการจัดทำการประเมินตนเอง (Self-assessment) ซ่ึงสอดคล#อง

กับทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based View) ซึ่งช7วยให#องค[กรได#ทราบ

ความพร#อมของทรัพยากรภายในองค[กร การเข#าใจตนเองนี้จะทำให#องค[กรเห็น

ภาพรวมได#อย7างชัดเจนว7าทรัพยากรและศักยภาพใดขององค[กรท่ีโดดเด7นและ

จุดใดท่ีองค[กรท่ีควรได#รับการพัฒนาในอนาคต ยกตัวอย7างเช7น 

๑) องค[กรอาจมุ7งมั่นที่จะทำในสิ่งที่อยู7ในขอบเขตความสามารถของตน 

จากนั้นค7อยพัฒนาตนอย7างต7อเนื่องเพื่อขยายขีดความสามารถในการ

แข7งขันด#วยการขยับขยายไปทีละส7วน โดยมุ7งเน#นการสร#างรากฐาน

ขององค[กร สังคม และธรรมชาติ เพราะด#วยฐานที่แข็งแรงนี้จะทำให#

องค[กรสามารถแข7งขันได#อย7างย่ังยืน 

๒) ถ#าหากองค[กรประเมินแล#วว7าบุคลากรยังขาดความเชี่ยวชาญอยู7มาก 

องค[กรควรจัดให#มีการเตรียมความพร#อมก7อนแล#วจึงมีการลงทุน

เพิ่มขึ้นตามลำดับ เช7นนี้แล#ว การตัดสินใจลงทุนขององค[กรก็จะอยู7

ภายใต#ขอบเขตความสามารถในการแข7งขันท่ีองค[กรมีอย7างแท#จริง  

๓) องค[กรมีหน#าที่ในการควบคุมการใช#ทรัพยากรให#เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดภายใต#ทรัพยากรที่มีอย7างจำกัด องค[กรที่มีความพอประมาณ

ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้นต#องเข#าใจว7าทรัพยากรธรรมชาติ

เปVนของส7วนรวมและทรัพยากรธรรมชาตินี้เองคือฟBนเฟ¢องที่สำคัญ 

มากท่ีสุดต7อการพ่ึงพาตนเองได#ของประเทศ  

“…ก�รจะเป็นเสอืน้ันไม่สำ�คญั สำ�คญัอยู่ท่ีเร�มีเศรษฐกิจแบบ 

พอมีพอกิน แบบพอมีพอกินน้ัน หม�ยคว�มว่� อุ้มชูตัวเองได้  

ใหมี้พอเพยีงกับตนเอง คว�มพอเพยีงน้ีไม่ไดห้ม�ยคว�มว�่ทุก 

ครอบครัวจะต้องผลิตอ�ห�รของตัวเอง จะต้องทอผ้�ใส่เอง  

อย่�งน้ันมันเกินไป แต่ว่�ในหมู่บ้�นหรือในอำ�เภอ จะต้องมี 

คว�มพอเพียงพอสมควร บ�งสิ่งบ�งอย่�งผลิตได้ม�กกว่� 

คว�มตอ้งก�รก็ข�ยได ้แตข่�ยในท่ีไม่ห�่งไกลเท่�ไร ไม่ตอ้งเสยี 

ค่�ขนส่งม�กนัก…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
เนื่องในโอกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา 

ณ ศาลาดุสิดาลัย วันพุธที่ ๔ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๙

บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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ความมีเหตุผล: ความมีเหตุผล คือการพิจารณาด#วยหลักการที ่ตั ้งมั ่นและ

เที่ยงตรง สืบเนื่องจากการเข#าใจตนเองด#วยหลักความพอประมาณก7อนหน#า 

การตัดสินใจใดขององค[กรควรต#องพิจารณาด#วยเหตุและด#วยผลโดยละเอียด

อย7างเปVนระบบ ในหลายครั้ง การที่องค[กรเติบโตได#อย7างรวดเร็ว อาจทำให#

บุคลากรซึ่งมีส7วนในการเจริญเติบโตเกิดความประมาทและการตัดสินใจด#วย

ความโลภ ดังนั้น เพื่อให#เกิดการตัดสินใจอย7างมีประสิทธิภาพ ความมีเหตุผลจึง

เปรียบเสมือนการจัดทำรายงานการวิเคราะห[ความเปVนไปได#ของโครงการ 

(Feasibility Study) ก7อนที่จะเริ่มดำเนินโครงการ เพื่อวิเคราะห[ความเปVนไปได#

ในการลงทุน และผลกระทบจากการลงทุน รวมท้ังการคาดการณ[ความเปVนไปได#

ของโครงการในอนาคตเพ่ือการวางแผนอย7างรอบคอบ พิจารณาเหตุและผลของ

การกระทำอยู7เสมอ ยกตัวอย7างดังต7อไปน้ี 

๑) พิจารณาถึงความสามารถในการแข7งขันที่แท#จริงของตนที่ไม7ใช7เพียง

การทำตามกระแสท่ีเกิดข้ึนช่ัวคราว และมิได#หมายถึงการยึดม่ันไม7ยอม

เปลี่ยนแปลงตามความเปลี่ยนแปลงของปBจจัยภายนอก แต7หมายถึง

การพิจารณาอย7างถ7องแท#ถึงทิศทางของอุตสาหกรรมในระยะยาว 

พร#อมกับการพัฒนาขีดความสามารถของตนให#สอดคล#อง  

๒) พิจารณาด#วยเหตุผลอย7างถี่ถ#วนก7อนทำให#การกู#เงินเพื่อทำให#องค[กร

รักษาความสามารถในการชำระเงินคืน ไม7ใช7การกู#เงินมาเพื่อการเก็ง

กำไรโดยไม7มีความจำเปVน เพราะจะทำให#เกิดความเสียหายจำนวนมาก 

เม่ือประเมินความเส่ียงผิดพลาดหรือหากเกิดเหตุการณ[ไม7คาดฝBน 

๓) ภาคอุตสาหกรรมอาจใช#การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality 

Management: TQM) เพื ่อลดความผิดพลาดในการผลิตด#วยการ

ปรับปรุงงานอยู7ตลอดเวลาด#วยเหตุผล ทำให#เกิดของเสียจากการผลิต

น#อย มีความปลอดภัย เพราะมุ7งเน#นคุณภาพมากกว7าปริมาณ ดังน้ัน

องค[กรไม7มีความจำเปVนต#องอาศัยทรัพยากรจำนวนมากในการ

เจริญเติบโต ถ#าหากองค[กรส7วนใหญ7ร7วมมือในการใช#ทรัพยากรด#วย

ความมีเหตุผลก็จะช7วยลดการใช#ทรัพยากรอย7างส้ินเปลือง  

“…ปัจจัยสำ�คัญท่ีจะเก้ือกูลและส่งเสริม 

ให้บุคคลประสบคว�มสำ�เร็จ พร้อมท้ัง 

คว�มเจริญม่ันคงในชีวิตได้แน่นอนน้ัน  

ยังมีอีกส่วนหน่ึง คือคว�มส�ม�รถใน 

ก�รวินิจฉัยตัดสินปัญห�…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยมหิดล 

ณ อาคารใหม่ สวนอัมพร วันพฤหัสบดีที่ ๖ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๓๒

บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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มีภูมิคุjมกัน: มีภูมิคุ#มกัน คือการสร#างความพร#อมสำหรับสถานการณ[ที่ไม7พึง

ประสงค[ คือการไม7ตั ้งอยู 7บนความประมาทในการบริหารจัดการ เนื ่องจาก

ธรรมชาติของธุรกิจในปBจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยู7ตลอดเวลา หลายครั้งก็อาจ

อยู7เหนือการควบคุมขององค[กรหรือรัฐบาล องค[กรจึงควรพัฒนากระบวนการ

กระจายความเส่ียงและมาตรการรองรับเหตุการณ[เหนือความคาดหมายในทุก

โอกาส ดังนั้น ในการมีภูมิคุ#มกันเปรียบเสมือนขั้นตอนการจัดทำรายงานการ

บริหารความเสี่ยง (Risk Management) ซึ่งเปVนการวางแผนการบริหารความ

ต7อเนื่อง (Business Continuity) ผ7านการวางแผนรองรับความเปVนไปได#ของ

สถานการณ[ต7าง ๆ ในอนาคตอย7างมีเหตุผล มีหลักการ และหาทางลดหรือ

ปmองกันความเสียหายในการทำงานแต7ละขั้นตอนไว#ล7วงหน#า เพื่อท่ีเมื่อองค[กร

เผชิญกับปBญหาจะได#สามารถบริหารจัดการความเสียหายให#อยู7ในวงจำกัดได# 

ยกตัวอย7างเช7น 

๑) องค[กรมีการจัดการติดตามความต#องการที่เปลี่ยนแปลงของลูกค#า

อย7างสม่ำเสมอและพัฒนานวัตกรรมอย7างต7อเนื่อง เพื่อตอบสนอง

ความต#องการของลูกค#าและผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ด#วยแผนการพัฒนาท่ีมี

ประสิทธิภาพสอดคล#องกับมาตรฐานสากล 

๒) ผู#บริหารยอมรับและตระหนักถึงความหลากหลายของบุคลากรใน

องค[กร และบริหารจัดการความแตกต7างนี้ได#อย7างมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงจัดให#มีการแบ7งปBนความรู#แก7บุคลากรเพื่อให#เกิดความเข#มแข็ง

ในการรับมือกับปBญหา ตลอดจนการบริหารความเสี่ยงอย7างเข#มงวด 

ไม7ประมาท มีการติดตามประเมินผลงาน และแก#ไขอย7างเปVนระบบ 

๓) องค[กรมีการจัดการทรัพยากรอย7างมีประสิทธิภาพ ด#วยการพัฒนา

ความสามารถในการพึ่งพาตนเองให#มากที่สุดภายใต#ขอบเขตความ

พอประมาณและมีเหตุผล รวมถึงจัดให#มีแผนรับมือกับสถานการณ[ท่ีไม7

ปกติเพื่อให#ธุรกิจดำเนินไปได# มีการบริหารแหล7งที่มาของวัตถุดิบให#   

มีความหลากหลายเพื่อปmองกันความเสี่ยงที่จะขาดแคลนวัตถุดิบอัน

เน่ืองมาจากเหตุการณ[ท่ีไม7คาดฝBนต7าง ๆ   

“…วิถีท�งดำ�เนินของบ้�นเมืองและประช�ชนโดยท่ัวไป  

มีคว�มเปลี่ยนแปลงม�ตลอด เน่ืองม�จ�กคว�ม 

วิปริตผันแปรของวิถีแห่งเศรษฐกิจ สังคม ก�รเมือง  

และอื่น ๆ ของโลก ย�กยิ่งท่ีเร�หลีกเลี่ยงให้พ้นได้  

จึงต้องระมัดระวัง ประคับ ประคองตัวม�กขึ้น…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร 
เนื่องในโอกาสวันขึ้นปีใหม่ วันอาทิตย์ที่ ๓๑ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๒๑

บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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๒ เงื ่อนไข | เปรียบเสมือนรากฐานที่มีไว#เพื่อพยุงส7วนลำตัวซึ่งมีอยู7 ๓ ห7วง 

ข#างต#น ดังต7อไปน้ี 

 

ความรูj: การดำเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงต#องอาศัยความรู#ใน

การทำงาน ความรู#ในที่นี้อาจได#มาจากการศึกษาแบบวิชาการ การอบรม หรือ

จากประสบการณ[ ความรู #เปVนส7วนสำคัญในการวางแผนท่ีมีความรอบคอบ 

เพื่อให#สามารถทำงานแบบผู#รู #จริงได# ดังนั ้นองค[กรจึงมีหน#าที ่สำคัญในการ

บริหารจัดการความรู #ภายในองค[กรให#บุคลากรมีความรู #ท ี ่รอบด#านและ

กว#างขวางเท7าทันกระแสการเปลี่ยนแปลงต7าง ๆ ด#วยการพัฒนาคนให#มีความรู#

ความสามารถอย7างเปVนระบบ (Knowledge Management) การพัฒนาความรู#

อย7างต7อเน่ืองจึงเท7ากับการสร#างรากฐานท่ีแข็งแกร7งอย7างย่ังยืน ยกตัวอย7างเช7น  

๑) องค[กรมีหน#าที่บริหารจัดการความรู#อย7างเปVนระบบเพื่อให#เกิดการ

แลกเปลี่ยนความรู#ภายในและภายนอกองค[กรอย7างสม่ำเสมอ การ

แลกเปลี่ยนและการแบ7งปBนความรู#นี้จะเพิ่มศักยภาพให#แก7บุคลากรให#

มีความสามารถในการทำงานที่ยากขึ้นได#ตามลำดับ ส7งเสริมให#องค[กร

สามารถขยายกิจการได#อย7างต7อเน่ือง 

๒) การพัฒนาความรู#ในบุคลากรมีส7วนช7วยให#องค[กรมีชื่อเสียงที่ดี ได#รับ

ความน7าเชื่อถือจากการเปVนแหล7งรวมบุคลากรที่มีความสามารถ ก็จะ

ส7งเสริมให#ดึงดูดคนเก7งเข#ามาทำงานในองค[กรเพิ่มขึ้น ทำให#องค[กร

กระจายความเส่ียงในการขาดแคลนบุคลากรผู#เช่ียวชาญในอนาคต 

๓) เม่ือบุคลากรมีความรู#อย7างรอบด#านแล#วก็จะส7งเสริมให#บุคลากรมีความ

สุขุมรอบคอบในการทำตามกฎและมาตรฐานขององค[กรเกี่ยวกับการ

ใช#ทรัพยากรอย7างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งบุคลากรเหล7านี้ เมื่อเข#าใจ

อย7างถ7องแท#ถึงการใช#ทรัพยากรอย7างมีประสิทธิภาพแล#ว ก็จะช7วยให#

สามารถสังเกตและนำเสนอการปรับปรุงวิธีการทำงานต7าง ๆ ที่จะช7วย

ทำให#องค[กรใช#ทรัพยากรอย7างมีประสิทธิภาพมากข้ึนอีกด#วย  

“…คว�มรูท่ี้จะศกึษ�มีอยู่ส�มสว่น คอื คว�มรูวิ้ช�ก�ร  

คว�มรู้ปฏิบัติก�ร และคว�มคิดอ่�นต�มเหตุผลคว�ม 

เป็นจริงซ่ึงแต่ละคนควรเรียนรู้ ให้ครบ เพื่อส�ม�รถ 

นำ�ไปใช้ประกอบกิจก�รง�น และแก้ปัญห�ท้ังปวงได้ 

อย่�งมีประสิทธิภ�พ…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยมหิดล 

วันพฤหัสบดีที่ ๒ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๓๕
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 หน$าท่ี ๖๗ 

คุณธรรม: บุคลากรควรยึดมั่นในหลักจริยธรรมและคุณธรรม เพราะนอกจาก

ค7านิยมดังกล7าวจะส7งเสริมให#เกิดการคำนึงถึงประโยชน[ของส7วนรวมในการ

บริหารงาน การยึดหลักธรรมาภิบาลในการดำเนินงานยังช7วยให#องค[กรสามารถ

มั่นใจได#ว7านโยบายและการลงทุนขององค[กรนั้นจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และ

ยังเปVนการคงไว#ซึ่งภาพลักษณ[ขององค[กรที่ยั่งยืนอีกด#วย การจะปลูกฝBงให#เกิด

คุณธรรมนั้นต#องเริ่มจากให#องค[กรเสริมสร#างระบบคุณธรรมในการบริหารงาน 

บริหารคน และพัฒนาวัฒนธรรมที่ดีขององค[กร เพื่อมุ7งให#บุคลากรเล็งเห็นถึง

ประโยชน[ของส7วนรวมที่สร#างเสริมความสามัคคี ความเพียร ความซื่อสัตย[ 

ยกตัวอย7างเช7น 

๑) การยึดมั่นในความซื่อสัตย[สุจริตและคุณธรรมในการทำงาน ทำให#เกิด

การปmองกันการทุจริตและลดความเสี่ยงที่บุคลากรรวมถึงผู#บริหารจะ

กระทำการใดที่ขัดต7อกฎหมาย เมื่อบุคลากรส7วนใหญ7ขององค[กรไม7มี

คุณธรรมแล#ว ก็อาจจะช7วยกันปกปöดความผิดต7าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน

บริษัท ส7งผลให#เกิดปBญหาเรื้อรัง เช7น การขาดความเชื่อมั่นต7อหัวหน#า

หรือต7อเพ่ือนร7วมงานท่ีส7งผลเสียต7อประสิทธิภาพการทำงานได# 

๒) การกระทำบางอย7างนั้นถึงแม#จะไม7ขัดต7อกฎหมายของประเทศ แต7ถ#า

เปVนการกระทำที่ขัดต7อความรู#สึกหรือจารีตประเพณีอันดีงามของพื้นท่ี

แล#ว ก็อาจจะสร#างผลกระทบเชิงลบต7อชื่อเสียงขององค[กรไม7ว7าจะเปVน

ทางตรงหรือทางอ#อม เปVนสิ่งที่สำคัญมากที่ผู#บริหารจะต#องเข#าใจว7า

บุคลากรทุกคนขององค[กรและผู#บริหารเปVนส7วนหนึ่งของภาพลักษณ[

องค[กร เช7นน้ีเปVนความเส่ียงขององค[กรท่ีจะถูกโจมตีโดยสังคม 

๓) ถ#าผู #บริหารและบุคลากรไม7มีคุณธรรม ย7อมส7งผลให#ผู #บริหารและ

บุคลากรเกิดมุมมองที่เห็นแก7ประโยชน[ส7วนตนเปVนสำคัญโดยไม7สนใจ

ประโยชน[ส7วนรวม เม่ือเปVนเช7นน้ันก็จะเกิดการใช#ทรัพยากรต7าง ๆ โดย

ขาดความรับผิดชอบ เพราะไม7มองว7าการช7วยกันรักษาทรัพยากรหรือ

การใช#ทรัพยากรให#มีประสิทธิภาพสูงสุดจะส7งเสริมให#ตนได#ประโยชน[ 

กลับมองว7าการทำเพ่ือประโยชน[ส7วนรวมเปVนการสร#างภาระให#กับตน  

“…ก�รท่ีจะประกอบกิจใด ๆ ให้เจริญเป็น 

ผลดีน้ัน ย่อมต้องอ�ศัยคว�มอุตส�หะ 

พ�กเพียร คว�มซื่อสัตย์สุจริต เป็นร�กฐ�น 

สำ�คัญ… และพร้อมที่จะบำ�เพ็ญประโยชน์ให้ 

เกิดแก่ส่วนรวมต�มโอก�สอีกด้วย…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร  
ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ณ หอประชุมจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย วันพฤหัสบดีที่ ๑๒ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๔๙๙
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 หน$าท่ี ๖๙ 

อย7างต7อเนื่องให#เท7าทันกับเทคโนโลยีก็จะทำให#เกิดการยกระดับความรู#ให#เกิด

เปVนแรงงานฝOมือที่มีความสามารถในการใช#เทคโนโลยี รวมไปถึงสามารถพัฒนา

ต7อยอดจากเทคโนโลยีที ่มีอยู 7ทำให#เกิดเปVนนวัตกรรมใหม7ซึ ่งสามารถเพ่ิม

ความสามารถในการผลิตได#และนำมาสู7การพัฒนาทุนทรัพย[ในท่ีสุด  

จะเห็นได#ว7า การประกอบกิจการด#วยคุณธรรมเปVนสิ ่งสำคัญมาก 

เพราะเมื่อภูมิสังคมเกิดความก#าวหน#าแล#ว อาจทำให#เกิดการแข7งขันทางการค#า

อย7างรวดเร็ว หากองค[กรใดขาดคุณธรรม ย7อมนำพามาซึ่งการเอารัดเอาเปรียบ

ทางการค#า ซ่ึงเปVนอีกปBจจัยหน่ึงท่ีทำให#เกิดความถดถอยทางเศรษฐกิจได# ในทาง

กลับกัน หากองค[กรยึดคุณธรรมเปVนหลักในการบริหารจัดการก็จะทำให#เกิด

ความร7วมมือระหว7างภาคส7วน ซึ่งส7งผลให#เกิดการพัฒนาโดยรวมในด#านต7าง ๆ  

ยกตัวอย7างเช7น กรณีของประเทศญี่ปุÉนในอดีตที่มีส7วนช7วยให#อุตสาหกรรมของ

ประเทศไทยมีความเข#มแข็ง เพ่ิมความสามารถในการแข7งขันไปท่ัวโลก 

  

 หน$าท่ี ๖๘ 

 จากวิกฤตการณ[แพร7ระบาดของโรคติดต7อเชื้อไวรัสโควิด-๑๙ ที่ระบาด

ไปท่ัวโลกต้ังแต7ปลาย พ.ศ. ๒๕๖๒ ก็เปVนส7วนหน่ึงท่ีทำให#ประเทศต7าง ๆ ท่ัวโลก

เริ่มให#ความสำคัญกับแนวคิดการพึ่งพาตนเอง โดยเฉพาะในเรื่องความสามารถ

ในการผลิตอาหารและเครื่องอุปโภคบริโภคภายในประเทศ นอกจากน้ี ยังทำให#

มีการหยิบยกความสำคัญของปBจจัยการผลิตของห7วงโซ7อุปทานมาพิจารณาใหม7 

และเปVนจุดเปล่ียนสำคัญอีกอย7างหนึ่งที่ทำให#ทุกภาคส7วนหันมาให#ความสำคัญ

กับปBจจัยการผลิตพ้ืนฐาน (Glauber et al, 2020)  

จะเห็นได#ว7า ท่ีผ7านมากระแสโลกาภิวัตน[ท่ัวโลกทำให#ภาคอุตสาหกรรม

สามารถจัดหาวัตถุดิบในการผลิตได#จากประเทศต7าง ๆ จนทำให#กระแสการ

พัฒนาทางเศรษฐกิจมุ7งเน#นไปที่การเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตมากกว7า

การให#ความสำคัญกับการรักษาความสามารถในการผลิตวัตถุดิบ เช7น ผลผลิต 

ทางการเกษตร เปVนต#น ดังนั้นเมื่อมองในมิติของความมั่นคงของวัตถุดิบ การให#

ความสำคัญกับการพัฒนาภูมิสังคมจึงเปVนเรื ่องที ่สำคัญมากในการพัฒนา     

ฐานรากของห7วงโซ7อุปทานให#เกิดความยั่งยืนอย7างสมบูรณ[ โดยคำว7า “ภูมิ” 

หมายถึงภูมิศาสตร[ซึ่งครอบคลุมถึงทรัพยากร ที่ตั้ง และปBจจัยทางภูมิศาสตร[อ่ืน 

ส7วนคำว7า “สังคม” หมายถึงสังคมศาสตร[ซึ่งครอบคลุมพฤติกรรมการอยู7อาศัย 

วัฒนธรรม และปBจจัยที่เกี่ยวข#องกับประชากรอื่น ซึ่งเปVนองค[ประกอบที่ทำให#

เกิดความเปVนสังคม (Reardon et al., 2020)  

 นอกจากนี้การพัฒนาตามแนวคิดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงยัง

จำเปVนต#องคำนึงถึงปBจจัยหลักอีก ๓ ปBจจัยคือ การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา

ทุนทรัพย[ และการพัฒนาเทคโนโลยี ให#มีความสอดคล#องกับสภาพภูมิสังคม

อย7างมีสมดุล การพัฒนาปBจจัยใดปBจจัยหนึ่งมากเกินไปอาจเปVนการยับยั้งการ

พัฒนาอย7างมีเหตุผลได# เช7น หากมีการพัฒนาเทคโนโลยีมากเปVนพิเศษเม่ือเทียบ

กับการพัฒนาความรู #อาจทำให#บุคลากรขาดความรู #ที ่จำเปVนในการเข#าใจ

เทคโนโลยี จนเมื่อมีการพัฒนาเทคโนโลยีไปได#ในระดับหนึ่ง อาจทำให#เกิดการ

ทดแทนของแรงงานจนก7อให#เกิดการตกงาน และกลายเปVนผลกระทบเชิงลบกับ

การพัฒนาทุนทรัพย[ ในทางกลับกัน หากมีการพัฒนาความรู#และความเช่ียวชาญ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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“…ข้อสำ�คัญ ก�รจะเป็นคนท่ีเก่งจริงและดีแท้น้ัน ต้องเป็นให้ตลอด  

กล่�วคือ ไม่ว่�จะอยู่ ณ ท่ีใด ในฐ�นะใดก็ต�ม ต้องตั้งตัวตั้งใจให้ 

ม่ันคงหนักแน่น ท่ีจะประพฤติตนปฏิบัติง�นทุกอย่�ง โดยยึดม่ันใน 

คว�มดีและคว�มถูกต้องเสมอไป จึงขอให้ทุกคน ท้ังผู้ท่ีจะออกไป 

ศกึษ�ตอ่และประกอบอ�ชพีก�รง�นไดรั้กษ�คว�มเก่งและคว�มดท่ีีมี 

อยู่ พร้อมท้ังสร้�งเสริมให้เจริญงอกง�มย่ิง ๆ ข้ึน เพร�ะคุณสมบัต ิ

เหล่�น้ีจะเก้ือหนุนแต่ละคน ให้ประสบแต่คว�มสุขคว�มสำ�เร็จท้ังใน 

ชีวิตและกิจก�รง�นได้แท้จริง…”

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว
ในพิธีพระราชทานประกาศนียบัตร ทุน และรางวัลของวชิราวุธวิทยาลัย

ณ วชิราวุธวิทยาลัย วันอังคารที่ ๗ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๐



 หน$าท่ี ๗๓ 

 “เราทำความ ดี ด#วยหัวใจ” คือพระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จ 

พระวชิรเกล#าเจ#าอยู7หัว ท่ีพระราชทานให#กับจิตอาสาทุกท7านเพ่ือเปVนแนวปฏิบัติ

ในการทำงาน พระบรมราโชวาทดังกล7าวแสดงให#เห็นว7าในการในงานใดก็ตาม 

ถ#าจะทำให#มีประสิทธิภาพต#องทำออกมาจากใจ โครงการจิตอาสา พระราชทาน

ตามแนวพระราชดำริ เปVนโครงการที่แสดงถึงความสำคัญและสนับสนุนให#เกิด

การพัฒนาความดีจากข#างในอย7างเปVนระบบ เพื่อเปVนการสืบสานและต7อยอด

งานของพระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร     

ในการเช7นน้ี พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู 7หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล#าฯ ให#      

หน7วยราชการในพระองค[ ๙๐๔ เปVนหน7วยงานนำร7องเพื่อแสดงให#พสกนิกรเห็น

อย7างเปVนประจักษ[ว7า ปBจจัยท่ีสำคัญที่สุดในการทำประโยชน[เพื่อส7วนรวมไม7ใช7

เครื่องจักรที่ทันสมัย แต7เปVนการทำงานจากหัวใจที่ทำให#เกิดเปVนความสามัคคี 

ส7งเสริมให#เกิดเปVนพลังการขับเคลื่อนสู7ประโยชน[สุขของสังคม เพราะการทำงาน

ด#วยความสุขย7อมทำให#ผู#กระทำเกิดกำลังใจและภาคภูมิใจ ซึ่งเปVนปBจจัยสำคัญ

ของการทำงานเพื่อสังคมท่ีต7อเนื่อง ในปBจจุบันโครงการจิตอาสาพระราชทานได#

ขยายตัวจากโครงการในหน7วยงานราชการ เปVนความร7วมมือระหว7างภาครัฐ 

ภาคเอกชน และภาคประชาชน อย7างพร#อมเพรียงกันทั่วทั้งประเทศ โครงการ

จิตอาสาพระราชทานแบ7งเปVนสามประเภท คือ จิตอาสาพัฒนา จิตอาสาภัยพิบัติ 

และจิตอาสาเฉพาะกิจ ในการน้ี พระบาทสมเด็จพระเจ#าอยู7หัว ทรงพระกรุณา

โปรดเกล#าฯ พระราชทานช่ือจิตอาสา ว7า “จิตอาสาพระราชทาน ๙๐๔ วปร.”  

งานพระราชพิธีถวายพระเพลิงพระบรมศพพระบาทสมเด็จพระมหา-

ภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ใน พ.ศ. ๒๕๖๐ เปVนตัวอย7างของ

ความสามัคคีของคนไทยท้ังชาติต7อวิกฤตด#านจิตใจ โดยปกติแล#ววิกฤตด#านจิตใจ

เปVนวิกฤตที่รุนแรงมากที่สุดอย7างหนึ่งซึ่งส7งผลกระทบต7อสภาพเศรษฐกิจและ

สังคมเปVนอย7างมาก แต7จากเหตุการณ[ท่ีเกิดข้ึนแสดงให#เห็นถึงความสามารถของ

พสกนิกรชาวไทยที่สามารถแปลงความโศกเศร#าดังกล7าวให#เกิดเปVนพลังจิตอาสา

โดยไม7หวังผลตอบแทนใด ๆ และยังเสียสละเงินส7วนตัวเพื่ออำนวยความสะดวก

ให#กับผู#มาเคารพพระบรมศพด#วยความซาบซ้ึงในพระมหากรุณาธิคุณ  

 หน$าท่ี ๗๒ 

๑.๖ โครงการจิตอาสาพระราชทาน ๙๐๔ วปร. 

  

 

 

กับการพัฒนาความดีจากข#างใน การพัฒนาความดีจากข#างในนั้นแตกต7างจาก

การทำงานที่จูงใจด#วยผลประโยชน[หรือการลงโทษตามแนวคิดแบบตะวันตก 

การขับเคลื่อนการทำงานด#วยผลประโยชน[หรือการลงโทษโดยไม7มีการปลูก

จิตสำนึกเกี ่ยวกับประโยชน[ส7วนรวมและคุณธรรมมักจะทำให#ผู #ปฏิบัติงาน

ประเมินถึงผลประโยชน[ต7อต#นทุน (Benefit per Cost) ที่ได#รับเปVนส7วนสำคัญ 

เหมือนการว7าจ#างเปVนครั้งคราว และเมื่อผลประโยชน[นั้นหมดไป ผู#ปฏิบัติงานก็

จะหยุดการทำงานโดยไม7ต#องคำนึงถึงประโยชน[ของส7วนรวม  

 ในทางกลับกัน หากมีการปลูกฝBงจิตสำนึกเกี่ยวกับประโยชน[ส7วนรวม

และคุณธรรมด#วยความเข#าใจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ก็จะทำให#

ผู#ปฏิบัติงานให#ความสำคัญกับประโยชน[ส7วนรวมก7อนประโยชน[ส7วนตน พร#อมท่ี

จะเสียสละความสบายและทำงานหนักด#วยความมุ7งมั่นเพื่อประโยชน[สุขของ

ส7วนรวม ดังนั้น เมื่อมองภาพความย่ังยืนในระยะยาว การปลูกฝBงให#ผู#ปฏิบัติงาน

มีทัศนคติเพื่อส7วนรวมด#วยการพัฒนาคุณธรรมจากข#างในจึงเปVนสิ่งสำคัญมาก 

ในการขับเคลื่อนองค[กรและประเทศให#มีการเติบโตด#วยความรอบคอบและพอดี 

ไม7ยึดติดกับตำราที่มุ7งเน#นความสำเร็จของมูลค7าทางเศรษฐกิจเปVนสำคัญ เพราะ

การทำงานใด ๆ ในระยะยาวนั้นคงหนีไม7พ#นช7วงเวลาที่ยากลำบากและช7วงเวลา

วิกฤต ในช7วงที่องค[กรหรือประเทศกำลังประสบกับวิกฤต ถ#าผู#ปฏิบัติงานทุกคน

คิดถึงแต7ผลประโยชน[ของตัวเอง ตักตวงในสิ่งที่ตักตวงได#ก็จะยิ่งเปVนการซ้ำเติม

วิกฤตที่มีอยู7ให#ทวีความรุนแรงมากขึ้น ในทางกลับกัน ถ#าผู#ปฏิบัติงานมีความดี

อยู7ในใจ พร#อมท่ีจะช7วยเหลือกันและกันก็อาจจะร7วมกันฝÉาฟBนวิกฤตไปได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ 

    

 พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระวชิรเกล#าเจ#าอยู7หัว ความว7า 

“ข#อสำคัญ การจะเปVนคนที่เก7งจริงและดีแท#นั ้น ต#องเปVนให#ตลอด กล7าวคือ      

ไม7ว7าจะอยู7 ณ ท่ีใด ในฐานะใดก็ตาม” แสดงให#เห็นว7าพระองค[ทรงให#ความสำคัญ 

 “ข#อสำคัญ การจะเปVนคนที่เก7งจริงและดีแท#นั ้น ต#องเปVนให#ตลอด กล7าวคือ              

ไม7ว7าจะอยู7 ณ ท่ีใด ในฐานะใดก็ตาม” แสดงให#เห็นว7าพระองค[ทรงให#ความสำคัญ ไม7ว7าจะอยู7 ณ ท่ีใด ในฐานะใดก็ตาม” แสดงให#เห็นว7าพระองค[ทรงให#ความสำคัญ 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

หน้าที่ 72 หน้าที่ 73



 หน$าท่ี ๗๕ 

๑.๗ ขEอแตกต,างระหว,างทุนนิยมกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 กระแสโลกาภิวัตน[และการเจริญเติบโตของระบบทุนนิยมทำให#เกิดการ

พัฒนาทางเศรษฐกิจอย7างรวดเร็วในช7วงหลายสิบปOท่ีผ7านมา พร#อมกันน้ันก็ทำให#

เกิดผลกระทบทางลบกับสังคมและระบบนิเวศอย7างเปVนวงกว#าง ในขณะที่ผล

การศึกษาของ อภิชัย พันธเสน และคณะ (๒๕๔๖) พบว7า ปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงถูกมองว7าเปVนวัฒนธรรมทวนกระแสเมื่อเปรียบเทียบกับระบบทุนนิยม 

โดยทำการศึกษาเปรียบเทียบในเรื่องการให#ความสำคัญกับคุณธรรมและการ

พัฒนาภูมิสังคมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ประเด็นเหล7านี้ถูกยกมาเปVน

ตัวเปรียบเทียบกับระบบทุนนิยมและพบว7าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมี

ความแตกต7างกับระบบทุนนิยมอย7างมีนัยสำคัญ เนื่องจากปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงชี้ชัดว7าระบบนิเวศทางธรรมชาติและสังคมมีความเกี่ยวข#องในฐานะท่ี

เปVนส7วนหนึ่งของห7วงโซ7อุปทาน ดังนั้น การดูแลภูมิสังคมดังกล7าวจึงหมายถึง

การสร#างภูมิคุ#มกันให#กับองค[กร นอกจากน้ี ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงยัง

มองต7างมุมกับระบบทุนนิยมที่เน#นการแข7งขัน และการสร#างผลกำไรสูงสุดซ่ึง

อาจมาจากการเอารัดเอาเปรียบ ในขณะท่ีปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให#

ความสำคัญกับการดูแลชุมชน การเกื้อกูลเพื่อให#ชุมชนมีชีวิตที่ดีขึ้นจากการผลิต

ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทำให#เกิดความย่ังยืนกับแหล7งวัตถุดิบท่ีสำคัญขององค[กร  

เปmาหมายการขับเคลื่อนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่ครอบคลุมการ

ดำเนินงาน ๔ ด#าน ได#แก7 (๑) การสร#างความเข#าใจท่ีถูกต#องเก่ียวกับปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง (๒) การพัฒนาแนวคิดขององค[ความรู#เกี่ยวกับปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง (๓) การพัฒนากระบวนการเรียนรู# และ (๔) การประยุกต[ใน

ระดับชุมชน เปmาหมายการขับเคลื่อนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงทำให#เกิด

การบูรณาการองค[กรความรู#ระหว7างองค[กรราชการกับเอกชน เพื่อให#เกิดการ

ดูแลชุมชนในฐานะเปVนผู#ผลิตสำคัญ มุ7งเน#นการยกระดับชุมชนให#สามารถพึ่งพา

ตนเองได# อันเปVนการสร#างความม่ันคงทางอาหารให#กับชุมชนและประเทศชาติ 

 

 หน$าท่ี ๗๔ 

ในลักษณะเดียวกันนี้ กรณีของเหตุการณ[ถ้ำหลวง-ขุนน้ำนางนอน ยัง

เปVนอีกหนึ่งเหตุการณ[ที่แสดงให#เห็นถึงพลังที่เกิดจากทัศนคติการทำงานเพ่ือ

ประโยชน[ส7วนรวมได#อย7างดีเยี่ยม จะเห็นได#ว7า ชาวบ#านจากหลายพื้นที่จำนวน

กว7า ๔,๐๐๐ คน ต7างร7วมกันสละเวลาและแรงกายเพื ่อฟ¢ £นฟูพื ้นท่ีท่ีได#รับ

ผลกระทบด#วยความมุ7งม่ันในการทำความดีอีกด#วย 

ตัวอย7างความสำเร็จของการร7วมมือกันระหว7างภาครัฐ ภาคเอกชน 

และภาคประชาชน ในการเปVนจิตอาสา สามารถเห็นได#จากการบริหารจัดการ

วิกฤตการณ[แพร7ระบาดของโรคติดต7อเชื้อไวรัสโควิด-๑๙ จะเห็นได#ว7า มีการ

พระราชทานเครื่องช7วยหายใจและห#องตรวจผู#มีความเสี่ยงแก7 ๒๐ โรงพยาบาล

เพ่ือรับมือโควิดเปVนจุดเริ่มต#นที่ผลักดันให#เกิดโครงการต7าง ๆ อีกมากมายผ7าน

โครงการจิตอาสา ซึ่งเปVนเหมือนศูนย[รวมจิตใจในการทำความดีของทุกภาคส7วน

โดยมีประโยชน[ของส7วนรวมเปVนที่ตั้ง เหตุการณ[ดังกล7าวส7งผลต7อความสำเร็จใน

การพัฒนานวัตกรรมปmองกันโควิดจากมูลนิธิเอสซีจี มูลนิธิพาณิชย[สงเคราะห[ 

โดยหอการค#าไทย และมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรม โดยสภาอุตสาหกรรมแห7ง

ประเทศไทย ตลอดจนองค[กรเอกชน และเครือข7ายพันธมิตรในการส7งมอบความ

ช7วยเหลือเหล7านี้ให#กับโรงพยาบาลที่ขาดแคลนทั่วประเทศ ทั้งหมดนี้แสดงให#

เห็นถึงผลสำเร็จของโครงการจิตอาสาพระราชทานต7าง ๆ ในเชิงประจักษ[แล#วว7า 

การทำงานด#วยใจนี้ส7งเสริมให#เกิดภูมิคุ#มกันในระดับบุคคลท่ีเปVนจิตอาสาด#วย

ความเพียรอย7างต7อเนื่องในการฝÉาฟBนอุปสรรคต7าง ๆ ได#อย7างเปVนระบบและ    

มีประสิทธิภาพ ปBจจัยที่กล7าวมาข#างต#นส7งผลให#โครงการจิตอาสาพระราชทาน 

มีแนวทางการปฏิบัติที่ครอบคลุมการพัฒนาอย7างยั่งยืนในทุกด#าน เพื่อให#เกิด

ประโยชน[สุขกับเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม เพื่อความสมดุล 

ม่ันคง และย่ังยืนอย7างแท#จริงด#วยความเข#มแข็ง 
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 กัลยาณี เสนาสุ และบงกช เจนจรัสสกุล (๒๕๖๑) ได#ทำการสังเคราะห[

ต7อยอดงานศึกษาของ อภิชัย พันธเสน (๒๕๖๐) เพ่ือแสดงให#เห็นเชิงประจักษ[

เกี่ยวกับการประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในหน7วยงานราชการต7าง ๆ 

ในโครงการวิจัยการบริหารราชการบนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

ซึ่งผลการศึกษาสะท#อนให#เห็นมุมมองที่หลากหลายเกี่ยวกับการกำหนดกรอบ

การพัฒนาและยกระดับการปฏิบัติการบนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

ในภาคราชการได#อย7างมีประสิทธิภาพ  

 นอกจากนี้ งานศึกษาข#างต#นยังมีมุมมองเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

องค[กรธุรกิจท่ีสอดคล#องกับการศึกษาแนวทางการปฏิบัติเพื่อความยั่งยืนโดย 

Ketprapakorn and Kantabutra (2019) ได#ทำการสังเคราะห[และวิเคราะห[

แนวทางการบริหารจัดการที่สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใน

โรงพยาบาลเทพธารินทร[ การศึกษาแสดงให#เห็นถึงวิธีการจัดการตั้งแต7ระดับ

ปฏิบัติการจนถึงระดับผู#บริหารซึ่งทำให#โรงพยาบาลมีความสำเร็จในการสร#าง

ประโยชน[ต7อเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม ท่ีมีส7วนในการพัฒนา

อย7างย่ังยืนเก่ียวกับสุขภาพในภูมิภาคได# อย7างไรก็ตาม การประยุกต[ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงอย7างมีประสิทธิภาพ จำเปVนต#องทำพร#อมกันทั้งในระดับ

ผู#บริหารและผู#ปฏิบัติโดยมีวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืนเปVนส่ือกลาง 

 การรวบรวมและสังเคราะห[มุมมองเชิงเปรียบเทียบระหว7างปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงกับแบบทุนนิยม ผู#เขียนจัดทำตารางที่ ๑ เพื่อแสดงความ

แตกต7างที่สำคัญในแนวคิดการดำเนินงานตามกรอบแนวคิดหลัก ๗ ประการ 

ได#แก7 เปmาหมายขององค[กร ผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย มุมมองต7อสังคม มุมมองต7อ

บุคลากร มุมมองต7อส่ิงแวดล#อม มุมมองต7อวัฒนธรรม และความเปVนธรรม  
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 ในขณะที่หลายประเทศทั่วโลกกำลังเผชิญหน#ากับวิกฤตต7าง ๆ เช7น 

ปBญหาหนี้สิน ปBญหาอาชญากรรม และปBญหาโรคติดต7อ ประเทศไทยกลับเปVน

หนึ่งในไม7กี่ประเทศที่มีการควบคุมทรัพยากรที่จำเปVนในการดำรงชีพได#อย7างดี 

แม#ว7าในประเทศไทยจะจำกัดการเดินทางในส7วนต7าง ๆ ของประเทศเพ่ือควบคุม

การแพร7ระบาด ก็เปVนท่ีประจักษ[ว7าไม7มีการขาดแคลนอาหารในพ้ืนท่ีต7าง ๆ และ

ประเทศไทยยังแสดงให#เห ็นถึงการจัดการสถานการณ[ว ิกฤตได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ สิ่งนี้สะท#อนให#เห็นถึงผลลัพธ[ของการพัฒนาความสามารถในการ

พึ่งพาตนเองในระดับชุมชน การมีภูมิคุ#มกันที่ดีของประเทศไทยช7วยส7งเสริมให#

องค[กรต7าง ๆ เกิดความยืดหยุ7นและกลับคืนสู7สภาวะปกติในเวลาไม7นาน  

ในช7วงหลังจากวิกฤตต#มยำกุ#ง อภิชัย พันธเสน และคณะวิจัย (๒๕๔๖) 

ได#ศึกษาธุรกิจขนาดกลางและขนาดย7อมในอุตสาหกรรมหลักของประเทศไทย  

ที่สามารถผ7านวิกฤตการณ[ทางเศรษฐกิจต#มยำกุ#งได# โดยนำพระราชดำริของ 

พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร มาสร#างเปVน

กรอบในการวิจัย นักวิจัยสรุปว7าธุรกิจขนาดกลางและขนาดย7อมในอุตสาหกรรม

หลักที่สามารถผ7านวิกฤตการณ[ทางเศรษฐกิจต#มยำกุ#งได# เนื่องจากมีแนวทางใน

การดำเนินธุรกิจที่สอดคล#องกับแนวพระราชดำริเศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะ

การมีคุณธรรม โดยเน#นความซื่อสัตย[สุจริตต7อผู#บริโภค การใช#ความพอประมาณ 

ด#วยการปรับขนาดของการผลิตให#สอดคล#องกับความสามารถในการบริหาร 

และการสร#างภูมิคุ#มกัน ซึ่งมุ7งเน#นการบริหารความเสี่ยงโดยเลือกใช#ทรัพยากร

จากภายในเปVนหลักสำคัญท่ีจะช7วยให#อุตสาหกรรมรอดพ#นจากวิกฤตได# 

การวิเคราะห[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด#วยการใช#แนวคิดทฤษฎี

ระบบ (System Theory) โดย อภิชัย พันธเสน (๒๕๖๐) แสดงให#เห็นว7าคุณธรรม

และความรู# คือปBจจัยนำเข#าสำคัญในกระบวนการคิดแบบปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงซึ่งส7งผลให#เกิดความสมดุล มั่นคง และยั่งยืนของผลกระทบเกี่ยวกับทุน

ทางด#านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล#อม โดยที่ผลผลิตดังกล7าว

นำมาสู7ผลลัพธ[เกี่ยวกับความสุข ตั้งแต7ระดับบุคคลถึงประเทศชาติเปVนลำดับช้ัน 

ซ่ึงทำให#เกิดประโยชน[สุขและความร7มเย็นเปVนสุขของมนุษยชาติในท่ีสุด 
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และ
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ทำประโยชน[ในระยะยาว โดยจะมีการประเมินผลประโยชน[ให#กับผู#ลงทุนตาม

เหตุผลบนพื้นฐานของความเปVนธรรมกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกฝÉาย ดังนั้นการ

ประเมินการลงทุนตามหลักการนี้อาจทำให#เกิดการขาดทุนในระยะสั้น แต7จะ

เกิดเปVนผลกำไรกับสังคมในระยะยาว ดังนั้น ในกรณีของเศรษฐกิจพอเพียง 

จะต#องคำนึงถึงประโยชน[สุขและต#นทุนทางสังคมด#วย 

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียก็เปVนอีกมิติหนึ่งที่แสดงให#เห็นถึงความแตกต7าง

ระหว7างระบบทุนนิยมกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในระบบทุนนิยมน้ัน    

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่ควรทำให#เกิดความพึงพอใจมีเพียงผู#ถือหุ#นและลูกค#าเท7าน้ัน

เนื่องจากในระบบทุนนิยมนั้นผู#บริหารมักมาจากการสรรหามืออาชีพ ดังนั้น ผู#ท่ี

ส7งผลต7อความอยู7รอดของผู#บริหารก็คือผู#ถือหุ#นและลูกค#าที่เปVนแหล7งที่มาของ

รายได#ไม7ใช7สังคมโดยท่ัวไป ในทางกลับกันปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้นมอง

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียในมุมมองที่กว#างขึ้น โดยมองสังคมโดยทั่วไปว7าเปVนผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียกับองค[กรทั้งสิ้น เพราะไม7ว7าจะโดยตรงหรือทางอ#อม สังคมดังกล7าวน้ี

อาจเปVนลูกค#าในอนาคต ดังนั้นการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงน้ันจึงเปVนการมองการณ[ไกลอย7างแท#จริง 

 ขณะที่ระบบทุนนิยมมองบุคลากรเปVนเหมือนกับปBจจัยการผลิตอย7าง

หน่ึงท่ีสามารถทดแทนหรือเปล่ียนเม่ือใดก็ได# ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกลับ

มองว7าบุคลากรคือสินทรัพย[ที่มีค7าขององค[กร จากมุมมองที่แตกต7างกัน ทำให#

เกิดการปฏิบัติต7อบุคลากรในองค[กรในลักษณะท่ีแตกต7างกันออกไป จะเห็นได#ว7า 

องค[กรในระบบทุนนิยมจะพัฒนาบุคลากรเพียงเท7าที่จำเปVนอย7างเฉพาะเจาะจง

เพื่อให#ทำงานบางอย7างตามที่องค[กรต#องการบรรลุผล เช7น การฝ¿กอบรมเพื่อให#

สามารถซ7อมบำรุงเครื่องจักรบางส7วน แต7ไม7อบรมให#รู#จักหลักการในการพัฒนา

องค[ความรู#อย7างต7อเนื่อง ด#วยเหตุนี้การพัฒนาบุคลากรตามระบบทุนนิยมจึงมี

ขึ้นเพียงเพื่อให#องค[กรสามารถขับเคลื่อนไปข#างหน#าได#ในเฉพาะช7วงเวลานั้น ๆ 

ไม7ถือว7าเปVนการลงทุนเพื่อให#บุคลากรสามารถเติบโตในระยะยาว ดังนั้น ในช7วง

วิกฤต องค[กรในระบบทุนนิยมจึงมีการปลดบุคลากรจำนวนมาก เพราะองค[กร

มองว7าการมีบุคลากรมากเกินกว7าผลผลิตที่ต#องการเปVนสิ่งที่ส7งผลเสียต7อองค[กร 
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แนวคิด เศรษฐกิจพอเพียง ทุนนิยม 

๑ เป9าหมายขององค=กร 
เพ่ือเป(นส+วนหน่ึงในการขับเคล่ือน

สังคมสู+ความย่ังยืน 

เพ่ือเป(นองค<กรท่ีครอบครองตลาด

แต+เพียงผูCเดียวและสรCางกำไรสูงสุด 

๒ ผูAมีสCวนไดAสCวนเสีย 
ผูCมีส+วนไดCส+วนเสียท่ีตCองสรCาง

ประโยชน<ใหCคือสังคมท่ัวไปท้ังหมด 

ผูCมีส+วนไดCส+วนเสียท่ีตCองสรCาง

ประโยชน<ใหCมีแค+ผูCถือหุCนและลูกคCา 

๓ มุมมองตCอบุคลากร 
บุคลากรเป(นเหมือนสินทรัพย<ท่ี 

มีค+าท่ีสุดท่ีตCองดูแลรักษา 

บุคลากรเป(นปNจจัยการผลิตชนิดหน่ึง

ท่ีสามารถใชCและโยนท้ิงไดCเสมอ 

เม่ือหมดประโยชน< 

๔ มุมมองตCอสังคม 
องค<กรมีหนCาท่ีดูแลสังคมใหCมี

คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

องค<กรไม+มีหนCาท่ีดูแลสังคมท่ีไม+ไดC

สรCางประโยชน<ใหCองค<กรโดยตรง 

๕ มุมมองตCอส่ิงแวดลAอม 
การดูแลส่ิงแวดลCอมเป(นหนCาท่ี

เพ่ือใหCเกิดการพัฒนาอย+างย่ังยืน 

การดูแลส่ิงแวดลCอมเป(นเร่ืองของ

การตลาดเพ่ือส+งเสริมภาพลักษณ< 

๖ มุมมองตCอวัฒนธรรม 
ทุนทางวัฒนธรรมเอ้ือใหCบุคคล

สามารถนำไปทำใหCเกิดมูลค+าเพ่ิม 

วัฒนธรรมเป(นอุปสรรคสำคัญท่ี

ขัดขวางใหCเกิดการพัฒนา 

๗ ความเปQนธรรม 
คุณธรรมเป(นส่ิงท่ีตCองมีเป(น

พ้ืนฐานประกอบการตัดสินใจ 

ใชCกฎระเบียบมากำหนดขอบเขต

หนCาท่ีทางจริยธรรม 

 

ตารางที่ ๑: ข]อแตกต^างระหว^างการจัดการแบบทุนนิยมกับเศรษฐกิจพอเพียง 

 

 เมื ่อพิจารณาในรายละเอียดโดยเบื้องต#นจากเปmาหมายขององค[กร      

จะเห็นได#ว7า ในขณะที่องค[กรในอุดมคติของระบบทุนนิยมนั้นมีเปmาหมายเพื่อทำ

กำไรสูงสุดให#แก7ผู#ถือหุ#นหรือเจ#าของ เพราะสำหรับระบบทุนนิยมเงินทุนเปVน

ปBจจัยการผลิตที่สำคัญในการดำเนินการต7าง ๆ โดยในขั้นตอนการตัดสินใจน้ัน

มักเริ่มจากการวิเคราะห[ความคุ#มค7าทางการเงิน (Cost Benefit Analysis) ด#วย

การคำนวณต#นทุนและผลประโยชน[ที่จะได#รับจากโครงการออกมาอย7างชัดเจน 

ดังนั้นในการดำเนินโครงการอาจไม7มีการคำนวณถึงประโยชน[ระยะยาวในระดับ

หลายสิบปO แต7มักเปVนการหาประโยชน[สูงสุดจากการทำกำไรในระยะสั้นเปVน

เปmาหมายสำคัญ ในทางตรงกันข#ามนั้นปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมุ7งเน#นการ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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ภูมิปBญญาท#องถิ่นว7าล#าสมัยและไม7มีประสิทธิภาพ จึงเน#นการใช#เทคโนโลยี      

ที่มีราคาสูงในการจัดการเพียงอย7างเดียวโดยขาดการคำนึงถึงทุนทางวัฒนธรรม

และภูมิสังคมด#วยความเข#าใจ ดังนั้น ผลงานที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาอย7างยั่งยืน  

ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงทำให#องค[กรสามารถอ#างอิงผลการพัฒนา 

ได#ยาวนานมากกว7าแบบทุนนิยม  

 ในส7วนสุดท#าย สำหรับเรื่องของความเปVนธรรมในระบบทุนนิยม มักมี

การอ#างถึงการทำตามข#อกำหนดหรือข#อระเบียบที่ใช#เปVนมาตรฐานเท7านั้น ไม7ว7า

จะเปVนระเบียบของอุตสาหกรรมหรือข#อกำหนดจริยธรรมของวิชาชีพก็ตาม 

ขณะที่ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมองว7าคุณธรรมนั้นเปVนมากกว7าแค7การ   

ทำตามข#อกำหนดหรือระเบียบให#ครบถ#วน ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมองว7า

นอกจากมีความถูกต#องแล#วจะต#องดีด#วย กล7าวคือ ในการกระทำใด ๆ นอกจาก

จะต#องสอดคล#องกับระเบียบแล#วก็ต#องทำด#วยความซื่อสัตย[และเจตนาที่บริสุทธ[ 

เพราะบ7อยครั้งที่กฎระเบียบหรือข#อกำหนดต7าง ๆ ล#วนมีช7องว7างให#คนสามารถ

เลี่ยงได#เพื่ออธิบายว7าตนไม7ผิดได#อยู7เสมอ ฉะนั้นหากดำเนินการปฏิบัติด#วยการ

เอาคุณธรรมนำหน#าแล#ว แม#ว7ากฎระเบียบจะไม7ได#เขียนห#ามไว#แต7บุคคลควรรู#จัก

หักห#ามใจไม7กระทำการดังกล7าวที่ผิดคุณธรรม ในการนี้ ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล 

อธิบายไว#ในการบรรยายพิเศษภายในงานสัปดาห[อนุรักษ[ทรัพยากรน้ำแห7งชาติ

และวันน้ำโลก ใน พ.ศ. ๒๕๖๐ เกี่ยวกับเหตุการณ[ที่มีผู#ติดตามบางท7านคอยซ้ือ

ที่ดินราคาถูกที่ชาวบ#านมาขายเพราะมีความแห#งแล#ง นำไปขายในราคาแพงข้ึน

หลังจากมีการพัฒนาระบบชลประทานอันเนื่องมาจากโครงการในพระราชดำริ

ของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ความว7า 

“ซื้อขาย ๆ ผิดอะไร เอากฎหมายข#อไหนมา ไม7ได#โกง ไม7ได#ไปขู7เข็ญเขา ซื้อพัน

ขายหมื่น ซื้อหมื่นขายแสน ซื้อแสนขายล#าน รวยแบบซื่อ ๆ เอาผิดอะไรไม7ได#นะ 

พระเจ#าอยู7หัวบอก น่ีไงธรรมมะ ไม7ผิดกฎหมายแต7ฉวยโอกาส เปVนส่ิงท่ีไม7ควรทำ 

มีข#าราชการคนหน่ึงปฏิบัติ ไม7รู#ลงโทษยังไง พอท7านรู#เม่ือไหร7 ท7านเลิกเรียกเลย” 

  

 หน$าท่ี ๘๐ 

ในทางตรงกันข#าม ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจะมองบุคลากรเปVนเหมือนกับ

สินทรัพย[ขององค[กรที่ต#องได#รับการดูแลอย7างต7อเนื่อง เพราะเปVนสินทรัพย[ท่ีมี

ค7าสูง องค[กรที่ยั่งยืนจึงคำนึงถึงความเปVนอยู7ของบุคลากรและครอบครัวของ

บุคลากรเพื่อสร#างความภักดีและความผูกพันระยะยาว อีกทั้ง องค[กรยั่งยืนจะมี

การสะสมทุนมนุษย[ในกลุ7มผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเพื่อเตรียมความพร#อมสำหรับ  

การขยายงานเมื่อเศรษฐกิจฟ¢£นตัว ดังนั้น องค[กรจึงมีมุมมองว7า การลงทุนใน

บุคลากรสามารถยกระดับอย7างต7อเน่ืองเพ่ือให#บุคลากรเหล7าน้ันเต็มเปOïยมไปด#วย

ประสบการณ[ ปBญญา และทัศนคติที่ดี เปรียบได#กับการดูแลต#นไม#ที่ต#องคอย

ตกแต7งอยู7เสมอเพ่ือให#เกิดผลผลิตท่ีคุ#มค7าต7อการดูแล 

 ในส7วนของสังคมและสิ่งแวดล#อมนั้น หากเปVนระบบทุนนิยมโดยปกติ

มักจะมองสังคมและสิ ่งแวดล#อมว7าเปVนเหมือนกับสิ ่งที ่ใช#หาประโยชน[ แต7

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้นจะมองสังคมและสิ่งแวดล#อมว7าเปVนสิ่งที่ต#อง

ได#รับการดูแลและลงทุน วิธีการในการประกอบการในองค[กรแบบทุนนิยมมักจะ

จัดสรรให#มีการดำเนินการแสดงความรับผิดชอบต7อสังคมและสิ่งแวดล#อมท่ี

ค7อนข#างฉาบฉวยและชั่วคราวอย7างเห็นได#ชัด เช7น องค[กรอาจสนับสนุนให#มี

โครงการปลูกปÉาหรือปล7อยสัตว[น้ำลงสู7ทะเล แต7หลังจากท่ีโครงการดังกล7าว

ดำเนินการเสร็จแล#ว ก็มักขาดการติดตามผลกระทบที่เกิดขึ้นอย7างเปVนระบบ 

ในทางกลับกัน ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสนับสนุนและเสริมสร#างการ

พัฒนาอย7างยั่งยืน และกำหนดเปmาหมายและระบบการจัดการที่ชัดเจนเพื่อให#

การกระทำน้ัน ๆ ต#องตอบโจทย[ระบบนิเวศหรือแก#ปBญหาสังคมได#อย7างย่ังยืน 

 โดยทั่วไปแล#ว องค[กรมักมองว7าการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงนั้นจะต#องทำอย7างเปVนระบบและมีการดูแลติดตามผลการพัฒนาอย7าง

ต7อเน่ือง อาจทำให#ต#องใช#เงินลงทุนท่ีสูงกว7าแบบทุนนิยม อย7างไรก็ตาม ในความ

เปVนจริง การพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมุ7งเน#นการใช#ประโยชน[

จากทุนทางวัฒนธรรมด#วยการศึกษาภูมิปBญญาท#องถิ่นด#วยความเข#าใจที่แท#จริง 

ทำให#เกิดเปVนความสามารถในการประยุกต[วัตถุดิบในท#องถิ่นซึ่งมีราคาไม7สูงนัก

มาพัฒนาให#เกิดคุณค7า ต7างจากการบริหารแบบทุนนิยมที่มักมองวัฒนธรรมหรือ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๑ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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ตัวอย,างการประยุกต+ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง: ธุรกิจชุมชน 

 ตำบลดงขี้เหล็ก จังหวัดปราจีนบุรี เปVนตัวอย7างของชุมชนท่ีประยุกต[

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการพัฒนาประโยชน[สุขของชุมชนได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ก7อนที่ชุมชนจะประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ชุมชนเคย

มีปBญหาการแย7งชิงทรัพยากรน้ำจากแหล7งน้ำที่มีอย7างจำกัด การเติบโตอย7าง

รวดเร็วของประชากรและเกษตรกรรมส7งผลให#เกิดความต#องการน้ำจำนวนมาก

เกินกว7าที่มีโดยธรรมชาติ ทำให#ชุมชนขาดแคลนน้ำซึ่งเปVนปBจจัยผลิตสำคัญ

ทางการเกษตร เปVนเหตุให#ท#องถิ่นมีผลผลิตทางการเกษตรตกต่ำจนไม7สามารถ

สร#างรายได#เพียงพอต7อการดำรงชีวิตของชาวบ#าน ส7งผลให#ชาวบ#านต#องตัดสินใจ

ย#ายถ่ินฐานออกจากพ้ืนท่ีเพ่ือไปเปVนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมในท#องถ่ินอ่ืน 

 ปBญหาดังกล7าวเปVนแรงกระตุ#นสำคัญที่ทำให#ชาวบ#านหันมาประยุกต[

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการจัดการทรัพยากรของชุมชน โดยเริ่มจาก

การพิจารณาและศึกษาภูมิศาสตร[ด#วยแผนที่ชุมชน ทำความเข#าใจลักษณะและ

คุณสมบัติของทรัพยากรต7าง ๆ รอบตัวด#วยความรอบคอบ เกิดเปVนความเข#าใจ

คุณลักษณะของปBจจัยการผลิตอย7างเปVนระบบ จากความเข#าใจบนพื้นฐานของ

ความรู#ร7วมกันทำให#เกิดภาคีความร7วมมือระหว7างหมู7บ#านในรูปแบบโครงการ

ชุมชนพึ่งพาตนเอง ตั้งแต7การออกแบบการบริหารทรัพยากรน้ำร7วมกันและการ

ปลูกฝBงให#ชาวบ#านอนุรักษ[ปÉาต#นน้ำ สร#างเข่ือนชุมชนแทนการเจาะน้ำบาดาล 

 จากการศึกษาภูมิศาสตร[ ทำให#ชาวบ#านทราบได#ว7าแหล7งต#นน้ำท่ีสำคัญ

ของตำบลมีจุดกำเนิดมาจากที่ใด ชาวบ#านจึงศึกษาเส#นทางของน้ำด#วยการวัด

ระดับความสูงของพื้นที่และจึงปรับปรุงเส#นทางของน้ำให#เกิดการไหลรวมกัน

ไปสู7สถานที่เก็บน้ำซึ ่งชาวบ#านออกแบบไว#ในลักษณะที่ลึกแต7แคบเพื่อเพ่ิม

ปริมาณการกักเก็บน้ำในขณะท่ีลดอัตราการระเหยของน้ำจากการท่ีมีพ้ืนท่ีผิวน้ำ

น#อยลง เรียกว7า เขื่อนใต#ดิน จากนั้นชาวบ#านจึงสร#างเส#นทางชลประทานชุมชน

เพื่อให#น้ำสามารถไหลไปสู7พื้นที่เกษตรกรรมของชาวบ#านในภาคีได#อย7างทั่วถึง

จำนวนมากกว7า ๓๘,๐๐๐ ไร7 โดยชาวบ#านแต7ละพื้นที่จะทำการขุดเขื่อนใต#ดิน

เพ่ือรองรับน้ำในหน#าฝนเพ่ือเก็บไว#ใช#ในหน#าแล#ง ทำให#มีน้ำพอใช#ตลอดท้ังปO 
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 โดยสรุป ข#อสำคัญในการประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคือ

การเติบโตด#วยการสร#างรากฐานท่ีแข็งแกร7ง ต7างจากการเติบโตแบบก#าวกระโดด

เพื่อประโยชน[ทางเศรษฐกิจในระยะสั้น ทั้งนี้ก็เพราะการเติบโตด#วยรากฐานอัน

แข็งแกร7งจะทำให#เกิดเปVนภูมิคุ#มกันต7อวิกฤตต7าง ๆ ที่อาจเข#ามามีผลกระทบต7อ

ความอยู7รอดขององค[กรเปVนสำคัญ การดำเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงจึงเน#นย้ำเกี่ยวกับการดูแลและใช#ประโยชน[จากภูมิสังคม อีกนัยหนึ่งคือ 

การเลือกใช#ทรัพยากรที่สามารถหาได#ง7ายภายในท#องถิ่นหรือประเทศตามสภาพ

ภูมิศาสตร[ และการใช#คนตามความรู#และความเชี่ยวชาญ ทั้งนี้ ยังมีผู#เข#าใจผิด

อีกมากว7าการตัดสินใจบนพื้นฐานของภูมิสังคม เปVนการปöดกั้นความเจริญ ซึ่งใน

ความเปVนจริงแล#วปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนปรัชญาท่ีสามารถใช#รับมือ

การเปลี่ยนแปลงสำคัญของอุตสาหกรรมด#วยการมองการณ[ไกล การประเมิน   

การเปลี่ยนแปลงของปBจจัยที่เกี่ยวข#อง และสนับสนุนให#มีการเตรียมทรัพยากร

ให#พร#อมรับการเปลี่ยนแปลงสำคัญเสมอ เช7น การสะสมเงินทุน การสะสม

เครือข7ายการเข#าถึงทรัพยากร และการสะสมทุนมนุษย[ด#วยการพัฒนาบุคลากร

ให#มีความรู#เท7าทันการเปล่ียนแปลงของอุตสาหกรรมในอนาคต 
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ตัวอย,างการประยุกต+ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง: ธุรกิจพลังงาน 

 บริษัท บางจาก คอร[ปอเรช่ัน จำกัด (มหาชน) หรือบางจาก เปVนบริษัท

เกี่ยวกับพลังงานที่มีประวัติยาวนานตั้งแต7 พ.ศ. ๒๕๒๗ โดยบริษัทได#แยกตัว

ออกมาจากการควบคุมของรัฐ เพื่อประกอบธุรกิจภายในเจตนารมณ[ของการ

สร#างประโยชน[สุขและความม่ันคงทางพลังงานแก7ประชาชนชาวไทย เริ่มต#นจาก

การทำโรงกลั่นน้ำมัน จนในปBจจุบันบางจากมีการเปลี่ยนแปลงธุรกิจให#มีความ

หลากหลายเพื่อตอบสนองต7อความต#องการที่เปลี่ยนไป ภายใต#พันธกิจของการ

พัฒนาอย7างย่ังยืนเพ่ือความม่ันคงทางพลังงาน 

 บางจากประยุกต[ใช#ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการกำหนด

นโยบายและดำเนินงาน จะเห็นได#ว7า บางจากมีการประมาณตนอย7างสม่ำเสมอ 

ด#วยการตรวจสอบสถานะทางธุรกิจขององค[กรและสำรวจทรัพยากรต7าง ๆ ท่ี

บางจากมีอยู7ในมือ ไม7ว7าจะเปVนทุนทรัพย[ ทุนบุคลากร และทุนเครือข7าย จากน้ัน

บางจากจึงใช#เหตุผลในการพิจารณาความเปVนไปได#ของทิศทางธุรกิจในอนาคต 

ในกรณีดังกล7าว บางจากเล็งเห็นว7า อุตสาหกรรมน้ำมันมีแนวโน#มที่จะอิ่มตัวได#

ในอนาคต จึงทำการขยายตัวไปในหน7วยธุรกิจพลังงานอื่นที่จำเปVนต7อความ

ม่ันคงทางพลังงานของประเทศไทย บางจากจึงก7อต้ังหน7วยธุรกิจพลังงานสะอาด

ขึ้นเพื ่อผลิตพลังงานทดแทนการใช#น้ำมัน การกระทำดังกล7าวของบางจาก

ส7งเสริมให#บางจากมีภูมิคุ#มกันต7อการเปลี่ยนแปลงของราคาน้ำมันที่มีความไม7

แน7นอนสูง ในทางกลับกัน พลังงานทดแทนสามารถสร#างรายได#ที่มีความเสถียร

กว7าเพราะเปVนการใช#ไฟฟmาภายในประเทศ การสร#างภูมิคุ#มกันน้ีส7งผลให#บางจาก

มีกระแสเงินสดท่ีดี เพียงพอต7อการดำเนินธุรกิจอย7างต7อเน่ือง 

 ต7อยอดจากพลังงานทดแทน บางจากมีการประมาณตนด#วยการศึกษา

ตนเองและพบว7าโรงไฟฟmาของตนยังมีจุดอ7อนที่ทำให#เกิดเปVนความสูญเสีย 

เนื่องจากการผลิตไฟฟmาพลังงานทดแทนจากแสงแดดมีความไม7สอดคล#องกับ

อัตราการใช#ไฟฟmา เกิดเปVนพลังงานส7วนเกินในเวลาหนึ่งและพลังงานขาดแคลน

ในอีกเวลาหนึ่ง บางจากจึงพิจารณาด#วยเหตุผลและเล็งเห็นว7าอุตสาหกรรม

แบตเตอร่ีเปVนอุตสาหกรรมท่ีมีความจำเปVนต7อความม่ันคงทางพลังงาน จึงเร่ิมทำ
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 นอกจากนี้ จากการศึกษาด#านสังคมศาสตร[ของตนเอง ทำให#ชาวบ#าน

ทราบว7าทรัพยากรน้ำมีอยู7จำกัด ไม7เพียงพอต7อการทำเกษตรกรรมประเภทนา 

ชาวบ#านจึงปรับเปลี่ยนจากการทำนาที่ใช#น้ำจำนวนมาก มาเปVนการปลูกไม#

ดอกไม#ประดับ โดยผ7านการคำนวณจากที่ประชุมของชุมชนว7าพื้นที่ใดจะปลูก

ดอกไม#ประเภทใด เปVนการควบคุมผลผลิตทางการเกษตรร7วมกันของชุมชน  

ต7างจากเมื่อก7อนที่เปVนระบบเกษตรกรรมพืชเดี่ยว ในปBจจุบัน ตำบลดงขี้เหล็ก 

ได#ขึ้นชื่อว7าเปVนแหล7งผลิตไม#ดอกไม#ประดับที่ใหญ7ที่สุดในพื้นที่ภาคตะวันออก   

มีสินค#าส7งให#กับลูกค#าทั่วประเทศและต7างประเทศ ส7งผลให#ชาวบ#านมีรายได#ต7อ

ครัวเรือนมากกว7า ๒๐,๐๐๐ บาทต7อเดือน และตำบลมีเงินหมุนเวียนในสหกรณ[

ออมทรัพย[มากกว7า ๔๘๐ ล#านบาท ทำให#สามารถจัดสรรสิทธิประโยชน[และ

สวัสดิการได# สหกรณ[ยังนำเงินดังกล7าวมาจัดสรรพื้นที่ละกว7า ๒๐๐,๐๐๐ บาท 

เพื่อสนับสนุนให#เกิดการขุดเขื่อนใต#ดินภายในพื้นที่ของตนเอง โดยชาวบ#านมี

หน#าที ่ผ7อนคืนตามกำลังผลผลิต ทั ้งนี ้ก็เพราะสหกรณ[ที ่บริหารจัดการโดย

ชาวบ#าน เล็งเห็นถึงประโยชน[ของการขุดเขื่อนใต#ดินว7าจะช7วยทำให#ชาวบ#านท่ี

ยืมเงินสามารถสร#างรายได#มากพอที่จะนำเงินกลับมาชำระคืนได# การบริหาร

จัดการชุมชนดังกล7าวได#สร#างภูมิคุ#มกันต7อภัยแล#งให#กับชุมชนได#เปVนอย7างดี  

 จะเห็นได#ว7า ความสามัคคีจะเกิดขึ้นไม7ได# ถ#าหากชาวบ#านทุกคนไม7มี

คุณธรรมในการเห็นแก7ประโยชน[สุขส7วนรวมจนทำให#เกิดความร7วมมือที่จะใช#

ความรู#ในการประเมินทรัพยากรของตนเองด#วยความพอเพียง ใช#เหตุผลในการ

พิจารณาคุณลักษณะของทรัพยากร และทุ7มเทในการสร#างเขื่อนใต#ดินซึ่งเปVน

ปBจจัยที่สร#างภูมิคุ#มกันสำคัญให#กับชุมชน ส7งผลให#ในปBจจุบัน ชาวบ#านไม7ตกเปVน

เหยื่อของหนี้นอกระบบ มีรายได#จากผลผลิตทางการเกษตรเพียงพอต7อการ

ดำรงชีวิตและการเจริญเติบโตอย7างย่ังยืน  
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ตัวอย,างการประยุกต+ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง: ธุรกิจเคร่ืองด่ืม 

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) หรือไทยเบฟ เปVนองค[กร

ต#นแบบที่น#อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#ในการบริหารจัดการ

และกำหนดนโยบายเพื่อครองความเปVนผู#นำธุรกิจเครื่องดื่มครบวงจรในภูมิภาค

อาเซียนอย7างมั่นคงและยั่งยืน (Stable & Sustainable ASEAN Leader) ด#วย

แนวคิด “การสร#างสรรค[และแบ7งปBนคุณค7าจากการเติบโต” (Creating and 

Sharing the Value of Growth) เพื่อสร#างความสัมพันธ[ระยะยาวกับผู#มีส7วน

ส7วนเสียขององค[กรตลอดห7วงโซ7คุณค7า (Value Chain) ซึ่งเปVนปBจจัยสำคัญใน

การพัฒนาองค[กรให#เติบโตอย7างยั่งยืน ด#วยการมอบคุณค7าที่สำคัญ ๖ ประการ 

ได#แก7 ๑) การมอบผลิตภัณฑ[ที่มีคุณภาพให#ผู#บริโภค ๒) การตอบสนองความ

ต#องการของลูกค#าโดยให#บริการอย7างมืออาชีพ ๓) การมอบผลตอบแทนจากการ

ลงทุนให#แก7ผู#ถือหุ#น ด#วยการเติบโตของรายได#และผลกำไรที่มั่นคงและต7อเนื่อง 

๔) การเปVนแบบอย7างในด#านความเปVนมืออาชีพ ความโปร7งใส และการดำเนิน

ธุรกิจด#วยหลักธรรมาภิบาล ๕) การมอบความไว#วางใจ อำนาจการตัดสินใจ และ

รางวัลแก7พนักงาน เพื่อสร#างความร7วมรับผิดชอบ และ ๖) การสร#างประโยชน[

ให#แก7สังคมซ่ึงนำไปสู7ความย่ังยืนขององค[กรและประเทศชาติ  

ท7ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางด#านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และ

วัฒนธรรม ไทยเบฟแสดงให#เห็นถึงภูมิคุ#มกันที่เผชิญหน#ากับการเปลี่ยนแปลงได#

อย7างมีประสิทธิภาพ ผ7านการใช#หลักความพอประมาณในการวางยุทธศาสตร[

การสะสมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย[ทั ้งภายในและภายนอกองค[กรให#เกิด   

การทำงานด#วยความรู#คู 7คุณธรรม ซึ่งจะนำไปสู7ความเข#มแข็งของสังคมและ

สิ่งแวดล#อม ด#วยการสนับสนุนให#ชุมชนมีส7วนร7วมในการดูแลทรัพยากรท#องถ่ิน 

และการจัดซ้ือวัตถุดิบจากวิสาหกิจชุมชน เพ่ือให#เกิดการพัฒนาขีดความสามารถ

ท#องถ่ินและการจ#างงานในพ้ืนท่ีต7าง ๆ อันนำไปสู7ประโยชน[สุขท่ีย่ังยืน  

ไทยเบฟมีการเติบโตอย7างมั่นคงผ7านหลักความมีเหตุผล โดยมีการ

พิจารณาประสิทธิภาพและความยั ่งยืนของทรัพยากรทางธรรมชาติอย7าง

สม่ำเสมอ เพื่อปmองกันการใช#ทรัพยากรอย7างสิ้นเปลือง ซึ่งส7งผลกระทบต7อการ

Sharing the Value of Growth) เพ่ือสร#างความสัมพันธ[ระยะยาวกับผู#มีส7วนได# 

 หน$าท่ี ๘๖ 

การสะสมทุนทางทรัพยากรด#านต7าง ๆ ท่ีเกี่ยวข#อง และเข#าไปลงทุนในบริษัทท่ี

ดำเนินการโครงการเหมืองลิเทียม เพ่ือเปVนการสร#างภูมิคุ#มกันให#กับบางจากผ7าน

การรักษาการเข#าถึงแหล7งแร7ลิเทียมซ่ึงเปVนทรัพยากรสำคัญในการผลิตแบตเตอร่ี 

เปVนการช7วยปmองกันบางจากจากการแย7งชิงทรัพยากรในอนาคต 

 นอกจากการกำหนดนโยบายทางธุรกิจข#างต#นแล#ว บางจากยังแสดง 

ให#เห็นถึงการประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#เพื่อรับมือกับวิกฤต 

บางจากเริ่มต#นจากการประมาณตนด#วยการสำรวจกระแสเงินสดของตนตั้งแต7

วิกฤตยังไม7ส7งผลกระทบต7อการดำเนินธุรกิจโดยตรง และทำการพิจารณาด#วย

เหตุผลแล#วจึงเห็นว7า บางจากควรมีการเตรียมกระแสเงินสดไว# เพื่อสร#างความ

เข#มแข็งทางการเงินให#กับองค[กร และยังมีนโยบายปรับปรุงงบประมาณท่ีเคยทำ

ไว#ก7อนวิกฤตขึ้นมาศึกษาใหม7ทั้งหมด เพื่อให#องค[กรมีความสามารถในการรับมือ

กับสถานการณ[ที่ไม7ปกติต7าง ๆ การตัดสินใจเช7นนี้ของบางจากส7งผลให#เกิดเปVน

ภูมิคุ#มกันกับองค[กรและบุคลากร ทำให#แม#จะประสบปBญหาการขาดทุนซึ่งเปVน

ผลกระทบจากวิกฤต แต7บางจากก็ยังมีกระแสเงินสดมากพอในการดูแลบุคลากร

อย7างครบถ#วน ไม7ทำให#เกิดการปลดบุคลากรออก 

 การไม7ปลดบุคลากรออกของบางจาก ส7วนหนึ่งก็เปVนเพราะว7าบางจาก

มีการบริหารจัดการด#วยคุณธรรม มองบุคลากรเปVนเหมือนสินทรัพย[อันมีค7าของ

องค[กรที่สร#างรายได#ให#กับองค[กร จึงควรได#รับการดูแลอย7างสม่ำเสมอ ในช7วง

วิกฤต บางจากจึงให#ความสำคัญกับการสร#างความเชื่อมั่นกับบุคลากรภายใน

องค[กรเทียบเท7ากับการสร#างความเชื่อมั่นกับผู#ถือหุ#น ผ7านสารจากผู#บริหารถึง

บุคลากรทุก ๒ สัปดาห[ เพื่อให#บุคลากรมีขวัญและกำลังใจที่ดี เกิดเปVนความ

สามัคคีในการช7วยองค[กรข#ามผ7านวิกฤตไปได# บางจากยังอาศัยช7วงเวลานี้ในการ

ปรับปรุงกระบวนการทำงาน (Business Process Redesign) และเปöดโอกาส

ให#บุคลากรจากระดับปฏิบัติงานมีส7วนร7วมในการออกแบบกระบวนการทำงาน

ใหม7ซึ่งจะช7วยลดรายจ7าย เพิ่มรายได# และสร#างประโยชน[ต7อองค[กรให#สามารถ

เติบโตได#อย7างม่ันคงและย่ังยืน 
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 หน$าท่ี ๘๙ 

ตัวอย,างการประยุกต+ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง: ธุรกิจเหมืองแร, 

บริษัท ปูนซิเมนต[ไทย จำกัด (มหาชน) หรือเอสซีจี ถือเปVนองค[กร

ตัวอย7างของการประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนส7วนหนึ่งในการ

บริหารจัดการ จะเห็นได#ว7า เอสซีจีคงความเปVนผู#นำในอุตสาหกรรมของตนมาได#

ตลอดระยะเวลามากกว7า ๑๐๐ ปO ในช7วงเริ่มต#นเอสซีจีมุ7งเน#นความเปVนเลิศ    

ในธุรกิจปูนซีเมนต[เพียงอย7างเดียว แต7ในปBจจุบันเอสซีจีได#ก#าวเข#าสู7การเปVนผู#นำ

อุตสาหกรรมท่ีอยู7อาศัยอย7างครบวงจร  

การเปลี่ยนแปลงและการเติบโตของเอสซีจีในปBจจุบันนี้แตกต7างจาก

การเติบโตในช7วงก7อนวิกฤตต#มยำกุ#งที่เคยขยายไปในธุรกิจที่ไม7มีความเชี่ยวชาญ 

จนเมื่อเจอวิกฤตทำให#ต#องขาดทุนมากกว7า ๕๖,๐๐๐ ล#านบาท ด#วยการน#อมนำ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#อย7างเปVนระบบในทุกการตัดสินใจ ดังจะเห็น

ได#ว7า ในปBจจุบัน ธุรกิจต7าง ๆ ที่เอสซีจีเข#าไปลงทุนจะมีลักษณะสนับสนุนซึ่งกัน  

และกันโดยสมบูรณ[ ช7วยให#เกิดการสะสมประสบการณ[และความเชี่ยวชาญใน

อุตสาหกรรมที่สอดคล#องกับเงื่อนไขความรู# ประกอบกับการเน#นย้ำเรื่องของ

คุณธรรมในทุกส7วนของการทำงานตั้งแต7ก7อตั้งบริษัทตลอดมา ทำให#บุคลากร

ของเอสซีจีทำงานอย7างซ่ือตรงและคิดถึงประโยชน[ของส7วนรวมเปVนท่ีต้ัง  

เอสซีจีมีความสมบูรณ[และความพร#อมในส7วนเงื ่อนไขความรู #และ

คุณธรรม ซึ่งเปVนเงื่อนไขรากฐานของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่แข็งแกร7ง

อย7างแท#จริง เพราะฉะนั้นก7อนการลงทุนในโครงการใดก็ตาม เอสซีจีจะทำการ

ตรวจสอบสถานะขององค[กรและภูมิสังคมตามหลักการพอประมาณ โดยเม่ือ

พบว7าเอสซีจีมีความพร#อมของทรัพยากรตามหลักการด#านเหตุผลแล#ว เอสซีจีจึง

เริ่มขยายกิจการและลงทุนตามความพร#อม การมองการณ[ไกลของผู#บริหารของ

เอสซีจีที่มีความตระหนักรู#เกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงสำคัญของรูปแบบธุรกิจใน

อุตสาหกรรมก7อสร#างจากความก#าวหน#าทางเทคโนโลยี เอสซีจีจึงสร#างภูมิคุ#มกัน

ให#กับองค[กรด#วยการทำงานให#สอดคล#องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอยู7

ตลอดเวลา ผ7านการพัฒนาความรู#และการใช#เทคโนโลยีเพื่อสร#างคุณค7าสูงสุด

ให#แก7ลูกค#าอย7างต7อเน่ือง 

 หน$าท่ี ๘๘ 

ดำเนินธุรกิจในระยะยาวและชุมชนที่อยู7ในบริเวณโดยรอบ ไทยเบฟมีความ

ร7วมมือกับกระทรวงมหาดไทยผลักดันการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากให#กับชุมชน

ทั่วประเทศด#วยความร7วมมือระหว7างภาครัฐ ภาคเอกชน ภาควิชาการ ภาค

ประชาสังคม และภาคประชาสังคม จนนำไปสู7การจัดตั้งวิสาหกิจเพื่อสังคม

ต#นแบบ “ประชารัฐรักสามัคคี” เพื่อช7วยลดความเหล่ือมล้ำของท#องถิ่น พัฒนา

คุณภาพทรัพยากรมนุษย[ และเพิ่มขีดความสามารถการแข7งขันในระยะยาวของ

ประเทศ ให#เกิดการแปรรูปทรัพยากรท#องถิ่นที่มีอยู7อย7างจำกัดให#เกิดมูลค7า

สูงสุดใน ๗๖ จังหวัดท่ัวประเทศ 

ไทยเบฟยังมีนโยบายในการจัดทำกิจกรรมต7าง ๆ เพื่อเปVนการปmองกัน

ความเสี่ยง ซึ่งส7งผลให#เกิดในเรื่องของภูมิคุ#มกันขององค[กร ด#วยการบริหาร

จัดการให#ชุมชนสามารถเติบโตร7วมกันไปพร#อมกับไทยเบฟ ผ7านการยกระดับ 

ขีดความสามารถสินค#าชุมชนให#มีมูลค7าเพิ่มผ7านนวัตกรรมการตลาดซึ่งทำให#

สินค#าชุมชนมีอัตลักษณ[เฉพาะตัว ด#วยการให#ความสำคัญกับวัฒนธรรมท#องถ่ิน

ด#วยการนำองค[ประกอบทางวัฒนธรรมเฉพาะตัวมาใช#เปVนส7วนประกอบสำคัญ

ในการพัฒนากลยุทธ[ การแบ7งปBนคุณค7าจากการสร#างสรรค[ที่สร#างคุณประโยชน[

อย7างสูงสุดให#กับสังคมและประเทศชาติด#วยความภาคภูมิใจ โดยมุ7งเน#นการ

ดำเนินโครงการผ7าน ๕ มิติหลัก ได#แก7 ด#านการศึกษา ด#านสาธารณสุข ด#านกีฬา 

ด#านศิลปะและวัฒนธรรม และด#านการพัฒนาชุมชนและสังคม ด#วยความมุ7งหวัง

ท่ีจะทำให#เกิดความเช่ือมโยงในทุกมิติ  

จะเห็นได#ว7า ไทยเบฟมีลักษณะการทำงานพื้นฐานบนเงื่อนไขความรู#

และคุณธรรม สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่มุ7งมั่นในการสร#าง

ประโยชน[สุขต7อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ด#วยการสนับสนุนให#เกิดการ

แลกเปลี่ยนองค[ความรู#ระหว7างไทยเบฟกับท#องถิ่นภายใต#เงื่อนไขความรู# ทำให#

ชุมชนภายใต#เครือข7ายสามารถพึ่งพาตนเองและทำงานได#ด#วยความซื่อสัตย[

ภายใต#เงื่อนไขคุณธรรม เกิดเปVนวิสาหกิจชุมชนที่เข#มแข็งที่ขับเคลื่อนด#วยคุณค7า 

เปVนแหล7งรายได#ใหม7ที่สำคัญต7อชุมชนภายใต#ทรัพยากรท#องถิ่นที่มีอย7างจำกัด 

ซ่ึงส7งผลให#เกิดภูมิคุ#มกันต7อท#องถ่ินอย7างย่ังยืน   
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 หน$าท่ี ๙๑ 

๑.๘ ตัวช้ีวัดความย่ังยืนตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 ในระดับนานาชาติ มีดัชนีช้ีวัดระดับของการพัฒนาอย7างย่ังยืนซ่ึงจัดทำ

โดยผู#จัดทำดัชนีชั้นนำ (Index Provider) โดยท่ี MSCI ESG index และ FTSE 

Russell เปVนการจัดอันดับที่มุ7งเน#นการชี้วัดด#านสิ่งแวดล#อม (Environmenalt) 

ส ังคม (Social) และบรรษัทภ ิบาล (Corporate Governance) ในขณะท่ี   

Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) มีการประเมินท่ีครอบคลุมประเด็น

ท่ีหลากหลายมากกว7าดัชนี MSCI ESG index และ FTSE Russell โดยนอกจาก

การประเมินตามแนวคิดไตรกำไรสุทธิยังรวมผลประโยชน[ของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

เช7น การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) ตราสัญลักษณ[ (Branding) 

และการจัดการห7วงโซ7อุปทาน (Supply Chain Management) ใน พ.ศ. ๒๕๖๓ 

บริษัทของประเทศไทยบางส7วนได#รับการประเมินความยั่งยืนโดยผู#จัดทำดัชนี 

ชั้นนำระดับโลก S&P Dow Jones Indices (2020) ให#เปVนผู#นำอุตสาหกรรม 

เช7น บริษัท ซีพี ออลล[ จำกัด (มหาชน) บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) และบริษัท ปูนซิเมนต[ไทย จำกัด (มหาชน) 

 อย7างไรก็ตาม ยังเปVนท่ีถกเถียงกันอยู7ถึงความเหมาะสมของการนำดัชนี

ดังกล7าวมาใช#ในการประเมินความยั่งยืนขององค[กรในประเทศไทย ทั้งนี้ก็ด#วย

ความแตกต7างของลักษณะเศรษฐกิจ สังคม สิ ่งแวดล#อม และแนวคิดด#าน

วัฒนธรรม ซึ่งอาจทำให#ความเข#าใจถูกบิดเบือนในเร่ืองของการพัฒนาองค[กร

อย7างยั ่งยืน จึงจะเห็นได#ว7าผู #บริหารองค[กรยังมิได#เล็งเห็นคุณค7าทุนทาง

วัฒนธรรมของตนเอง และไม7ให#ความสำคัญกับการสร#างนวัตกรรมเพื่อสังคมท่ี

จะนำไปประยุกต[ในแนวความคิดใหม7ร7วมกับเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อยกระดับ

คุณภาพชีวิตของบุคลากร ชุมชน และสิ่งแวดล#อม อันนำไปสู7ความเท7าเทียมกัน

ในสังคมและลดปBญหาความเหล่ือมล้ำได#อย7างเปVนรูปธรรม  

การทำตามมาตรฐานท่ีกำหนดข้ึนจากโลกตะวันตกเพียงอย7างเดียวอาจ

ไม7เพียงพอต7อการพัฒนาอย7างยั่งยืนในภูมิสังคมที่แตกต7าง เมื่อมาตรฐานไม7ได#

กำหนดอย7างชัดเจนถึงลักษณะเฉพาะในแต7ละประเทศ ข#อกำหนดบางอย7างจึงมี

การแปลความหมายไม7ถูกต#องทั้งหมด หรือแนวความคิดบางอย7างอาจได#รับการ

 หน$าท่ี ๙๐ 

การดูแลลูกค#าของเอสซีจี ไม7เพียงเปVนการดูแลท่ีให#บริการหลังการขาย 

แต7ยังรวมไปถึงการดูแลลูกค#าในวงกว#างผ7านคู7ค#าด#วยการพัฒนานวัตกรรม

ร7วมกับคู7ค#าเพื่อให#คู7ค#าสามารถส7งมอบสิ่งที่ดีที่สุดแก7ผู#บริโภค ทั้งยังออกแบบ

นวัตกรรมที่เพิ่มความเร็วในการก7อสร#างเพื่อให#คู7ค#าสามารถทำการก7อสร#างได#

รวดเร็วมากข้ึน ทำให#คู7ค#ามีกระแสเงินสดดีข้ึน จะเห็นได#ว7า การพัฒนานวัตกรรม

อย7างต7อเนื่องเพื่อสนับสนุนกิจการคู7ค#าของเอสซีจี เกิดขึ้นจากการมองคู7ค#าด#วย

คุณธรรม ไม7มองคู7ค#าว7าเปVนฟBนเฟ¢องการผลิตที่ทิ้งได#เมื่อหมดประโยชน[ แต7กลับ

มองว7าคู7ค#าเปVนผู#มีพระคุณต7อการเจริญเติบโตของเอสซีจี  

ในด#านสังคมและสิ่งแวดล#อม การพัฒนาปÉาของเอสซีจีเปVนหนึ่งใน

ต#นแบบการพัฒนาอย7างยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยโครงการน้ี

เปVนผลงานการพัฒนาอย7างยั่งยืนที่สามารถนำมาใช#อ#างอิงได#ตลอดระยะเวลา

กว7า ๓๐ ปO เพราะเปVนโครงการต#นแบบที่บริษัทจากทั่วโลกเดินทางเข#ามาศึกษา 

จะเห็นได#ว7า ในการประยุกต[ใช#ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เอสซีจีเริ่มจาก

การประเมินพื้นที่อย7างเปVนระบบเพื่อวิเคราะห[แหล7งที่มาของน้ำและการไหล

ของน้ำจนเข#าใจ ทำให#สามารถจัดลำดับความสำคัญในการลงทุนพัฒนาแหล7งน้ำ 

ผ7านการปลูกปÉาและทำฝายชะลอน้ำได#สอดคล#องกับภูมิศาสตร[ได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ไม7เกิดความสิ้นเปลือง นอกจากนี้ การศึกษาสังคมศาสตร[ทำให#

เอสซีจีเข#าใจบริบทและปBญหาของชาวบ#าน ทำให#สามารถตอบสนองความ

ต#องการและขอความร7วมมือในการช7วยกันรักษาปÉาได#อย7างต7อเนื่อง การพัฒนา

อย7างยั่งยืนช7วยให#เอสซีจีได#ประโยชน[จากการลดความเสี่ยงด#านอัคคีภัยจากไฟ

ปÉา อีกทั้งความสัมพันธ[ที่ดีกับชาวบ#านช7วยให#ชาวบ#านคอยปกปmองเอสซีจีอย7าง

สม่ำเสมอ ด#วยเหตุนี ้เอสซีจีจึงสามารถสร#างการเจริญเติบโตภายในห7วงโซ7

อุปทานของอุตสาหกรรมด#วยความมั่นคงอย7างยั่งยืน และสามารถรับมือกับการ

เปล่ียนแปลงต7าง ๆ ได#อย7างมีประสิทธิภาพ 
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จากความแตกต7างท่ีชัดเจนของการประเมินผลลัพธ[ความย่ังยืนระหว7าง

ระหว7างตะวันตกกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง แสดงให#เห็นว7า ตัวช้ีวัดความ

ยั่งยืนตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ควรมีการรวมทุนทางวัฒนธรรม 

เพ่ิมเติมจากตัวชี้วัดตามแนวคิดไตรกำไรสุทธิ ดังนั้น ตัวชี้วัดความยั่งยืนตามแนว

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจึงประกอบไปด#วยผลกระทบ ๔ ด#าน ได#แก7 

ผลกระทบด#านเศรษฐกิจ ผลกระทบด#านสังคม ผลกระทบด#านสิ่งแวดล#อม และ

ผลกระทบด#านวัฒนธรรม ตามภาพประกอบท่ี ๔  

 

 
 

ภาพประกอบที่ ๔: ผลกระทบความยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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ส7งเสริมมากเกินไป จนทำให#หลายคร้ังผู#นำองค[กรตัดสินใจลงทุนกับกิจกรรมการ

สร#างการมีส7วนร7วมกับสังคมแบบผิดพลาด ในหลายกรณี กิจกรรมการแสดง

ความรับผิดชอบต7อสังคม (Corporate Social Responsibility) อาจกลายเปVน

การฟอกเขียว (Green Washing) หรือการทำให#สังคมเข#าใจผิดว7าองค[กรมีความ

รับผิดชอบทั้งที ่จริงแล#วไม7ได#เปVนเช7นนั้น ซึ ่งเปVนกระบวนการที่ขัดแย#งทาง

จริยธรรมเนื ่องจากองค[กรขาดการคำนึงถึงการประกอบกิจกรรมที ่สร#าง

ผลกระทบในระยะยาวหรือการประกอบกิจกรรมที่เปVนการพัฒนาอย7างยั่งยืน 

(Sustainable Development) อย7างแท#จริง  

ในขณะที ่ไตรกำไรสุทธิสร#างขึ ้นมาโดยมีพื ้นฐานมาจากภาคธุรกิจ 

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนแนวคิดที่สร#างขึ้นมาโดยมีพื้นฐานมาจากการ

ทำเพื่อประโยชน[ส7วนรวมเปVนหัวใจสำคัญ จะเห็นได#ว7าปรัชญาของเศรษฐกิจมี

มุมมองการทำงานเพื่อประโยชน[ส7วนรวมก7อนเสมอ และมีปBจจัยทางเศรษฐกิจ

เปVนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาหรือเปVนผลพลอยได#จากการทำงานเพื่อส7วนรวม 

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมุ7งเน#นที่การประกอบกิจกรรมอย7างยั่งยืนโดย

คำนึงถึงปBจจัยด#านสังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม โดยเชื่อว7าเมื่อดำเนินงาน

พัฒนาตามเหตุผลของภูมิสังคม จะทำให#เกิดเปVนมูลค7าจากนวัตกรรมและทุน

ทางวัฒนธรรม ซึ่งนอกจากจะมีมูลค7าทางเศรษฐกิจแล#ว ยังสร#างความได#เปรียบ

ทางการแข7งขันเฉพาะท่ีไม7สามารถลอกเลียนได#โดยง7าย  

การศึกษาองค[กรยั่งยืนพบว7า องค[กรสามารถวัดวัฒนธรรมยั่งยืนจาก

การประเมินความยั่งยืนในการบริหารงานปกติ เนื่องจาก ในองค[กรที่ยั ่งยืน

บุคลากรในทุกระดับชั้นจะมีความเข#าใจถึงหลักความยั่งยืนเปVนปกติ ซึ่งแตกต7าง

จากองค[กรทั่วไปที่บุคลากรรับรู#ถึงความรับผิดชอบต7อสังคมในกิจกรรมที่เฉพาะ 

เจาะจงเพื่อแสดงความรับผิดชอบต7อสังคมและสิ่งแวดล#อม เท7านั้น บุคลากรใน

องค[กรยั่งยืนจะแสดงออกถึงการรับมือการเปลี่ยนแปลง การเข#าใจภูมิสังคม 

และการแบ7งปBน ซึ่งเปVนพฤติกรรมท่ีอยู7บนพื้นฐานของความรู#และคุณธรรมตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Ketprapakorn and Kantabutra, 2019) 
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ผู#อ7านโดยเฉพาะผู#บริหารเกิดความเข#าใจอย7างลึกซึ้งและยกระดับความแข็งแรง
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๒.๑ นิยามของวัฒนธรรมองค+กร 

การศึกษาเกี ่ยวกับวัฒนธรรมองค[กรดำเนินมารวมได#เปVนเวลากว7า 

๑๐๐ ปO ในช7วงแรกของการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค[กร เริ่มจากการศึกษา

รูปแบบการคิดของคนงานในอุตสาหกรรมเหมืองและโรงงาน เพื่อค#นหาปBจจัยท่ี

ทำให#เกิดการทำงานร7วมกันอย7างมีประสิทธิภาพ การศึกษาในช7วงนั้นยังเปVน

การศึกษาเชิงจิตวิทยาของคนงานมากกว7าจะเปVนการศึกษาพฤติกรรมของ

องค[กรโดยรวม การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค[กรสมัยใหม7เริ่มมีการศึกษา

หลังจากสงครามโลกครั้งที่ ๒ สิ้นสุดลงไปไม7นาน เนื่องจากนักวิชาการทั่วโลกให#

ความสนใจกับปาฏิหาริย[การพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุÉน ในช7วงเวลา

ดังกล7าวประเทศญี่ปุÉนมีกระบวนการผลิตที่ทันสมัย ทำให#สามารถผลิตสินค#าได#

จำนวนมากและมีมาตรฐานคุณภาพระดับสูง เกิดการแย7งชิงส7วนแบ7งตลาด

สินค#าอุตสาหกรรมจากฝB ïงโลกตะวันตกจำนวนมาก โดยเฉพาะกับประเทศ

สหรัฐอเมริกา ทำให#นักวิชาการหลายท7าน ยกตัวอย7างเช7น Ouchi (1981) และ 

Peter และ Waterman (1982) หันมาให#ความสนใจที่จะค#นหา และระบุปBจจัย

เบื้องหลังความสำเร็จนี้ของประเทศญี่ปุÉน การศึกษาโดยนักวิชาการที่มีชื่อเสียง

หลายท7านทำให#เห็นว7า วัฒนธรรมองค[กรมีส7วนสำคัญอย7างมากต7อความสำเร็จ

ขององค[กร อีกทั้งการบริหารจัดการวัฒนธรรมองค[กรอย7างมีประสิทธิภาพของ

ประเทศญี่ปุÉนเปVนปBจจัยส7งเสริมสำคัญที่ทำให#บุคลากรสามารถร7วมกันในการ

พัฒนานวัตกรรมต7าง ๆ ท่ีเปVนการเพิ่มความสามารถในการควบคุมมาตรฐาน

สินค#าเพ่ือดึงมูลค7าสูงสุดออกมาจากทรัพยากรท่ีมีอย7างจำกัดได# 

การศึกษาเชิงประจักษ[แสดงให#เห็นว7า วัฒนธรรมองค[กรมีความสำคัญ

อย7างมากต7อการบริหารจัดการองค[กรให#มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองค[กรที่ดี

ส7งผลให#เกิดบรรยากาศการทำงานที่ดีในองค[กร เกิดความเชื่อมั่นในองค[กร รู#สึก

ผูกพันและเปVนส7วนหนึ ่งขององค[กรอย7างแท#จริง และช7วยให#บุคลากรเกิด

ความคิดสร#างสรรค[ในการพัฒนาการทำงานด#านต7าง ๆ ให#ส7งเสริมต7อการบรรลุ

วิสัยทัศน[ขององค[กร  

  

 หน$าท่ี ๙๘ 

บทที่ ๒ 

การออกแบบวัฒนธรรมองคMกรยั่งยืน 
  

 บทที่ ๒ เนื้อหาในบทนี้เปVนการพัฒนาองค[ความรู#ใหม7เกี ่ยวกับการ

กำหนดวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรที่สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง เพื่อให#เกิดเปVนประโยชน[ในการอ#างอิงทางวิชาการ และการนำไป

ประยุกต[ในภาคส7วนต7าง ๆ ได#อย7างมีประสิทธิภาพ ความแตกต7างสำคัญระหว7าง

แนวคิดทุนนิยมกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงดังที่กล7าวไปในบทก7อนหน#า

แสดงให#เห็นความสำคัญของการพัฒนากรอบแนวทางการออกแบบวัฒนธรรม

องค[กรยั ่งยืนที ่มีความจำเพาะเพื ่อให#องค[กรเกิดการน#อมนำปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง บทนี้แสดงให#เห็นถึงวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนจากโครงการ

อันเนื่องมาจากพระราชดำริซึ่งเปVนโครงการธุรกิจเพื่อสังคม ภายใต#การดูแลของ

มูลนิธิชัยพัฒนา (โครงการภัทรพัฒน[ และโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[) 

โครงการต7อไปน้ีได#รับเลือกเพื่อเก็บข#อมูลในการศึกษาเนื่องจากเปVนโครงการใน

พระราชดำริ ซึ่งเปVนตัวอย7างของการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#

เชิงปฏิบัติเพื่อการพัฒนาอย7างยั่งยืน จนถึงปBจจุบันมูลนิธิชัยพัฒนาและโครงการ

มีหน#าที่ดำเนินงานสนับสนุนการดำเนินงานต7าง ๆ ในพระราชดำริ ให#ได#รับการ

ดำเนินการได#ทันทีทันเหตุการณ[ การศึกษาและสังเคราะห[คุณลักษณะการ

กำหนดวิสัยทัศน[และค7านิยมของบุคลากรภายใต#โครงการในสังกัดของมูลนิธิจึง

สามารถแสดงให#เห็นถึงลักษณะวิสัยทัศน[และค7านิยมที่สอดคล#องกับปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง  
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 ในการพัฒนาสมดุลประโยชน[ระหว7างส่ิงแวดล#อม สังคม และองค[กร 

ผู#บริหารควรขับเคลื่อนบุคลากรด#วยวัฒนธรรมยั่งยืนเพื่อให#การเปลี่ยนแปลงสู7

ความยั่งยืนได#รับการสนับสนุนจากบุคลากรทุกระดับชั้น (Atkinson, 2013) 

การศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของวัฒนธรรมองค[กรที่มีต7อแผนกลยุทธ[และการ

ปฏิบัติตามแนวทางความยั่งยืนขององค[กรพบว7า วิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืน 

ส7งผลต7อความสามารถในการบรรลุเปmาหมายการพัฒนาอย7างยั ่งยืน ดังน้ัน 

องค[กรจึงควรระบุเปmาหมายความยั่งยืนให#ชัดเจน (Quinn and Dalton, 2009)  

Epstein และ Buhovac (2014) กล7าวว7าวัฒนธรรมที่เน#นความยั่งยืนช7วยให#    

ผู #กำหนดนโยบายในองค[กรสามารถหาความสมดุลระหว7างเปmาหมายทาง

เศรษฐกิจ สิ่งแวดล#อม และสังคม ได#อย7างมีประสิทธิภาพ เพื่อนำพาองค[กรไปสู7

ความยั่งยืน ดังนั้น องค[กรจึงมีหน#าที่สำคัญในการสร#างการยอมรับเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน[และค7านิยมย่ังยืนในบุคลากรทุกระดับช้ัน เพ่ือปรับเปล่ียนองค[กรจากท่ี

มุ7งเน#นกำไรสูงสุดเพียงอย7างเดียวในอดีตสู7การสร#างประโยชน[สุขท่ีสมดุล 

 การศึกษาโดย Eccles และคณะ (2011) พบว7า องค[กรที่มีนโยบาย

การกำกับดูแลกิจการด#วยจริยธรรมและมีกลยุทธ[การดูแลสิ่งแวดล#อมและสังคม 

มีรากฐานทางวัฒนธรรมขององค[กรที่ส7งเสริมความยั่งยืน นอกจากนี้ วิสัยทัศน[

และค7านิยมองค[กรยังสนับสนุนให#สร#างความได#เปรียบในการแข7งขันระยะยาว 

เพราะเมื่อบุคลากรทุกคนตั้งแต7ระดับผู#บริหารจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการมี

หลักการและทิศทางการทำงานร7วมกัน ก็จะส7งเสริมความร7วมมือทั้งภายในและ

ภายนอกองค[กรที่ส7งเสริมการพัฒนานวัตกรรมและการแลกเปลี่ยนความรู#สู7

ความยั่งยืน ในลักษณะเดียวกัน Russell และ McIntosh (2011) ชี้ให#เห็นว7า

องค[กรต7าง ๆ ท่ีมีวิสัยทัศน[ ค7านิยม และการปฏิบัติท่ีย่ังยืน จะนำไปสู7บรรยากาศ

การทำงานที่ดีภายในในองค[กร ซึ่งส7งผลให#บุคลากรมีความผูกพันองค[กรและ

ความพึงพอใจสูง ในทำนองเดียวกัน บุคลากรจะมีความมุ7งมั่นในการทำงานแม#

ในช7วงเวลาวิกฤต ดังนั้นอาจสรุปได#ว7า วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนเปVนเงื่อนไขแรกท่ี

ทำให#องค[กรกลายเปVนองค[กรท่ีมีความย่ังยืนอย7างสมบูรณ[ 

    

 หน$าท่ี ๑๐๐ 

๒.๒ แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค+กรย่ังยืน 

การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค[กรกับความยั่งยืน เริ่มต#นจากการท่ี

นักวิชาการด#านองค[กรยั่งยืนประสบปBญหาเกี่ยวกับการประยุกต[ทฤษฎีและ

มาตรฐานความยั่งยืนในองค[กร ในความเปVนจริง ผู#บริหารและนักวิชาการต7าง

สังเกตได#ว7า ถึงแม#ผู#บริหารจะให#การสนับสนุนการพัฒนาอย7างยั่งยืน แต7เม่ือ

นโยบายลงไปสู7ระดับปฏิบัติการ กลับประสบปBญหาในการขับเคลื่อนนโยบาย 

ด#วยเหตุดังกล7าว นักวิชาการและผู#บริหารจึงเริ่มตระหนักได#ถึงความสำคัญของ

การบริหารจัดการวัฒนธรรมองค[กรท่ีสนับสนุนให#เกิดความยั่งยืนกับองค[กร 

(Ketprapakorn, 2019)  

การศึกษาของ Avery (2005) พบว7าวัฒนธรรมองค[กรส7วนใหญ7ที่ได#รับ

อิทธิพลทั้งในตะวันตกล#วนมุ7งเน#นการแสวงหาผลกำไรสูงสุดระยะสั้นเท7าน้ัน 

ในทางกลับกัน นักวิชาการด#านความยั่งยืน เช7น Aras และ Crowther (2008) 

ตระหนักว7าการเพิ่มประสิทธิผลขององค[กรเพียงอย7างเดียวไม7ใช7ความยั่งยืนใน

ระยะยาว เพื่อให#เกิดความยั่งยืนในระยะยาว องค[กรควรเพิ่มแง7มุมเกี่ยวกับ

บรรษัทภิบาล (Corporate Governance) และการสร#างส7วนร7วมกับผู#มีส7วนได#

ส7วนเสีย (Stakeholder Engagement) เปVนส7วนหน่ึงของนโยบายระดับองค[กร

และพฤติกรรมในอุดมคติของบุคลากร ดังนั้น วัฒนธรรมองค[กรจึงเปVนเครื่องมือ

สำคัญที่สามารถใช#เพื ่อการจัดการกับลักษณะการบังคับบัญชาท่ีซับซ#อนใน

โครงสร#างเพื่อส7งเสริมให#เกิดการเปลี่ยนแปลงของฐานทัศนคติสู7หลักการการ

ปฏิบัติงานเพื่อความยั่งยืน การศึกษาเชิงประจักษ[โดย Baumgartner (2009)  

ได#สัมภาษณ[ผู #นำองค[กรเกี่ยวกับการพัฒนาอย7างยั่งยืนพบว7า ผู #นำองค[กรท่ี

ต#องการบรรลุเปmาหมายความยั่งยืนต7างให#ความสำคัญกับวัฒนธรรมองค[กร และ

พยายามหาสมดุลกันระหว7างวัฒนธรรมกับความยั่งยืน เพราะเมื่อกลยุทธ[และ

การดำเนินการด#านความยั่งยืนสอดคล#องกับวัฒนธรรมองค[กรแล#ว โอกาสใน

การพัฒนาอย7างยั่งยืนให#สำเร็จก็จะเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น วัฒนธรรมองค[กรจึงเปVน

ตัวชี ้ว ัดสำคัญที ่มีผลต7อความสำเร็จในการพัฒนาองค[กรไปสู 7ความยั ่งยืน 

(Baumgartner, 2014) 
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 หน$าท่ี ๑๐๓ 

ที่ว7าด#วยความยั่งยืนของธุรกิจ และองค[กรยังมีหน#าที่สำคัญในการทำให#แน7ใจว7า

บุคลากรในทุกระดับขององค[กรมีความจริงจังกับวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนของ

องค[กร การศึกษาแสดงให#เห็นว7า องค[กรที่ประสบความสำเร็จในการพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนจำเปVนต#องจัดให#มีการสื่อสารวัฒนธรรมองค[กรอย7าง

สม่ำเสมอ จนเกิดเปVนวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม (Shared Vision and Values) 

ในกลุ7มบุคลากร (Ketprapakorn and Kantabutra, 2019a) และองค[กรก็ควร

ออกแบบโครงสร#างองค[กรที่เอื้อให#เกิดการขยายผลของวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน 

สู7การปฏิบัติงานท่ีย่ังยืน (Soderstrom and Weber, 2020) เม่ือองค[กรมีระบบ

การบริหารจัดการท่ีอำนวยต7อการพัฒนาอย7างย่ังยืน และมีบุคลากรท่ีมีวิสัยทัศน[

และค7านิยมยั่งยืนร7วมกับองค[กร ก็จะส7งผลให#บุคลากรมีความมุ7งมั่นในการดูแล 

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างมีประสิทธิภาพ (Beckmann et al., 2014)  

เพื่อให#เกิดการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในกลุ7มบุคลากร 

องค[กรมีความจำเปVนท่ีจะสร#างวิสัยทัศน[และค7านิยมให#สอดคล#องกับปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงและสื่อสารอย7างเปVนระบบ จนเกิดวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม 

การศึกษาโดย Ketprapakorn และ Kantabutra (2019a) พบว7า การพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กรจำเปVนต#องทำทั้งระบบ เพื่อให#บุคลากรรู#สึกเปVนหนึ่งเดียวกัน

ผ7านการสร#างเปmาหมายและชุดพฤติกรรมร7วมกันและผู#บริหารในแต7ละระดับ    

มีความสำคัญอย7างมากในการส7งเสริมให#เกิดวัฒนธรรมองค[กร ดังนั้น ผู#บริหาร

จึงเปVนกลุ7มบุคคลแรกที่ต#องได#รับการพัฒนาให#มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม 

การศึกษาของ Willard (2009) ได#เน#นย้ำว7าผู#บริหารทุกท7านควรจะต#องทราบ

โดยละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการที่นำไปสู7ความยั่งยืน เพื่อให#สามารถสื่อสาร

วิสัยทัศน[และค7านิยมที่ถูกต#องกับบุคลากรที่อยู7ใต#บังคับบัญชา นอกจากนี้การ

สื่อสารที่มีพลังจะช7วยทำให#มีบุคลากรเข#าร7วมและมุ7งมั ่นในแผนการพัฒนา 

(Mayfield et al., 2015)  

ในระยะยาว องค[กรจำเปVนต#องทำให#มั่นใจว7าบุคลากรในทุกระดับช้ัน 

มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมสอดคล#องไปในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากบ7อยคร้ัง 

เมื่อองค[กรมีขนาดใหญ7ขึ้น อาจเกิดการแบ7งกลุ7มก#อนของบุคลากรซึ่งมีวิสัยทัศน[

 หน$าท่ี ๑๐๒ 

๒.๓ แนวทางการออกแบบวัฒนธรรมองค+กร 

 

 

ภาพประกอบที่ ๕: การออกแบบวัฒนธรรมองค6กรยั่งยืน 

 

การศึกษาของ Kantabutra (2020) พบว7า องค[กรธุรกิจยั่งยืนจะเร่ิม

จากการสร#างวิสัยทัศน[ขององค[กรก7อน เพื่อเปVนเปmาหมายร7วมของคนในองค[กร 

จากนั้นจึงจะมีค7านิยมขององค[กรเกิดขึ้นตามกันมาสำหรับใช#เปVนกรอบในการ

ตัดสินใจให#แก7บุคลากรว7าอะไรควรหรือไม7ควรในการทำงาน เพื่อมุ7งสู7วิสัยทัศน[

ขององค[กร (Carton et al., 2014) ดังนั้น องค[กรจึงมีความจำเปVนอย7างยิ่งท่ี

จะต#องทำการสร#างวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรให#สอดคล#องไปกับปรัชญา
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 หน$าท่ี ๑๐๕ 

๒.๔ วิสัยทัศน+ย่ังยืน (Sustainability Vision) 

วิสัยทัศน[ยั่งยืน หมายถึง เปmาหมายสูงสุดขององค[กรท่ีบ7งชี้ถึงทิศทาง

ความยั่งยืนที่องค[กรมุ7งมั่นจะทำให#สำเร็จ การพัฒนาวิสัยทัศน[ตามลักษณะท่ี

ถูกต#องจะช7วยทำให#บุคลากรในองค[กรเกิดมโนทัศน[ที่ชัดเจน และมีความมุ7งม่ัน

ในการทำงานเพื่อให#บรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[ วิสัยทัศน[จึงเปVนภาพอนาคต

ขององค[กรที่ผู#นำองค[กรได#กำหนดขึ้นเพื่อแสดงให#เห็นถึงเปmาหมายสูงสุดของ

องค[กร โดยมีกลยุทธ[และยุทธศาสตร[ขององค[กรแสดงขั้นตอนและการปฏิบัติท่ี

จะทำให#บรรลุวิสัยทัศน[  

เพ่ือให#บุคลากรทราบถึงองค[ประกอบท่ีนำไปสู7เปmาหมายใหญ7ในอนาคต

ดังกล7าวขององค[กรจนเกิดเปVนภาพมโนทัศน[ การศึกษาเก่ียวกับวิสัยทัศน[ในอดีต

มักเน#นเรื่องการพัฒนาวิสัยทัศน[ (Vision Development) การนำวิสัยทัศน[ไป

ใช#ในทางปฏิบัติ (Vision Implementation) และการสื่อสารวิสัยทัศน[ (Vision 

Communication) (Baum et al., 1998) ในปBจจุบัน แนวคิดเก่ียวกับวิสัยทัศน[

มักจะถูกใช#ในการศึกษาที่เกี่ยวกับภาวะผู#นำและการเปลี่ยนแปลงเพื่อประโยชน[

ทางเศรษฐกิจเพียงมิติเดียว โดยขาดการคำนึงถึงมิติความยั่งยืน อย7างไรก็ตาม

การศึกษาของ Kantabutra (2020) พบว7าวิสัยทัศน[สามารถส7งผลกระทบได#

หลากหลาย เช7น ผลกระทบต7อผลการดำเนินงานขององค[กร ผลผลิตรวม การ

เติบโตของกิจการ และความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ดังนั้น เพื่อให#หลัก

ความยั่งยืนสามารถบรรลุผลได#อย7างมีประสิทธิภาพ องค[กรจำเปVนต#องมีการ

พัฒนาวิสัยทัศน[ที ่สอดคล#องกับความยั ่งยืนและใช#วิสัยทัศน[ดังกล7าวเปVน

ศูนย[กลางในการร7างยุทธศาสตร[และกลยุทธ[ขององค[กร (Baumgatner, 2014)  

จะเห็นได#ว7า การออกแบบวิสัยทัศน[จึงเปVนเรื่องที่สำคัญมากในการ

ขับเคลื่อนองค[กรสู7ความยั่งยืน วิสัยทัศน[ส7งผลกระทบทางจิตวิทยากับบุคลากร 

และเปVนองค[ประกอบหลักในการกำหนดแผนงานขององค[กร ถ#าหากวิสัยทัศน[

ครอบคลุมไปถึงผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เช7น สังคมและสิ่งแวดล#อม ก็จะทำให#องค[กร

มียุทธศาสตร[และกลยุทธ[ในการดูแลสังคมและส่ิงแวดล#อมด#วยเพื่อให#เกิดการ

สนองนโยบายและการบรรลุเปmาหมายสูงสุดอย7างมีประสิทธิภาพ  

 หน$าท่ี ๑๐๔ 

และค7านิยมเฉพาะของกลุ7มของตนเอง ในกรณีเช7นนี้ องค[กรอาจจำเปVนต#อง

พัฒนาไปทีละกลุ7ม โดยสังเกตว7าวิสัยทัศน[และค7านิยมเฉพาะกลุ7มดังกล7าวเปVน

ภัยต7อองค[กรหรือเปVนเพียงการลงรายละเอียดที่ยังคงความสอดคล#องกับองค[กร

อยู7 ความแตกต7างของวิสัยทัศน[และค7านิยมในแต7ละกลุ7มบุคคลภายในองค[กร

ส7งผลโดยตรงต7อประสิทธิภาพการทำงานและความร7วมมือระหว7างหน7วยงาน

ภายในองค[กร เมื่อบุคลากรมีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม บุคลากรจะแสดงออกถึง

พฤติกรรมการทำงานและการตัดสินใจท่ีสอดคล#องกัน ทำให#สามารถข#ามความ

ขัดแย#งที่เกิดจากความเห็นส7วนตน ส7งผลให#เกิดการทำงานด#วยหลักการบน

พ้ืนฐานของความรู#ท่ีดีข้ึน  

นอกจากนี ้ การที ่บุคลากรมีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมยังส7งผลให#

บุคลากรมีความผูกพันและภักดีต7อองค[กรเพิ ่มขึ ้น เพราะบุคลากรสามารถ

เชื่อมโยงความฝBนในใจของตนเองเข#ากับการทำงานได# (Stam et al., 2010) 

เพราะเมื ่อความคาดหวังของบุคลากรสอดคล#องกับเปmาหมายขององค[กร 

บุคลากรจะมีแรงจูงใจโดยธรรมชาติที่จะนำวิสัยทัศน[ด#านความยั่งยืนมาใช#เปVน

แนวทางในการทำงานด#วยความมุ7งมั่น (Kantabutra, 2020) ความรู#สึกเช7นน้ี

นำมาซึ่งอารมณ[ความรู#สึกเชิงบวกให#บุคลากรมีความผูกพันกับองค[กรมากข้ึน 

(Eisenberger et al., 2001) ลดการลาออกและการสูญหายของบุคลากรที่มี

ความสามารถโดยเฉพาะในช7วงวิกฤต 

 เพ่ือน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและพระราชดำรัสอ่ืน ๆ ของ

พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร บทน้ี

ทำการศึกษาวิสัยทัศน[และค7านิยมจากมูลนิธิชัยพัฒนา เพื่อสังเคราะห[การ

วิสัยทัศน[และค7านิยมที่สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซึ ่งเปVน

หลักการที่ทางมูลนิธิยึดถือในการสร#างความรุ7งเรืองในด#านเศรษฐกิจ สังคม 

สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรมในพ้ืนที่ต7าง ๆ โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ 

และโครงการภัทรพัฒน[ ภายใต#มูลนิธิชัยพัฒนา ได#ถูกเลือกเปVนกรณีศึกษา        

เพื่อแสดงให#เห็นถึงการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต[ในการ

บริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาอย7างย่ังยืน  
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Avery และ Bergsteiner (2010) นักวิชาการเจ#าของทฤษฎีภาวะผู#นำ

อย7างย่ังยืน (Sustainable Leadership) กล7าวว7า องค[กรท่ีย่ังยืนมักใช#วิสัยทัศน[

เปVนหลักพื้นฐานในการคิดวิธีการบริหารเชิงปฏิบัติ นอกจากน้ี ถ#าหากบุคลากร

ขององค[กรมีวิสัยทัศน[ร7วมกันจะเท7ากับเปVนการตอกย้ำวัฒนธรรมองค[กรให#

แข็งแกร7งยิ่งขึ้น โดยหากมีการปลูกฝBงความยั่งยืนในวิสัยทัศน[กับวัฒนธรรม

องค[กร ย7อมช7วยให#เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพองค[กรผ7านส7วนประกอบของ

ธุรกิจยั่งยืน เช7น นวัตกรรมที่เพิ่มคุณภาพสินค#าและการให#บริการ ระดับมูลค7า

ของตราสัญลักษณ[ ชื่อเสียง และความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7าง

ครบถ#วน ท้ังบุคลากร ผู#ถือหุ#น และชุมชนท่ีเก่ียวข#อง  

ในเชิงวัฒนธรรมองค[กรยั ่งยืน Kantabutra (2020) ได#เสนอทฤษฎี

วิสัยทัศน[ยั่งยืน (Sustainability vision) ซึ่งเปVนทฤษฎีที่สร#างขึ้นจากการศึกษา

เชิงประจักษ[ในบริบทที่หลากหลาย แสดงให#เห็นถึงคุณลักษณะเฉพาะของ

วิสัยทัศน[และเหตุผล กรอบการพัฒนาวิสัยทัศน[ยั ่งยืนที ่ทำให#บุคลากรเกิด    

มโนทัศน[ที่ชัดเจนเกี่ยวกับอนาคตและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่ต#องได#รับการดูแล   

มีรายละเอียดแบ7งออกเปVนเน้ือหาและคุณลักษณะดังต7อไปน้ี 

 

 

  

“เร�จะครองแผ่นดินโดยธรรม
เพื่อประโยชน์สุขแห่งมห�ชนช�วสย�ม”

พระปฐมบรมราชโองการ
พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร

วันศุกร์ที่ ๕ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๔๙๓

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๑๐๙ 

ทั่วไปสามารถนำไปต7อยอดได#โดยง7าย เพื่อให#วิสัยทัศน[ถูกนำไปใช#เปVนหลักการ

ในการตัดสินใจปกติ รวมไปถึงการสร#างกลยุทธ[ขององค[กร ถ#าหากเนื ้อหา

วิสัยทัศน[ระบุอย7างชัดเจนถึงการตอบสนองความต#องการของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

ย7อมทำให#เกิดการพัฒนากลยุทธ[ที่สอดคล#องกันโดยอาจมีโครงการที่เกี่ยวข#อง

กับการพัฒนาความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเปVนต#น  

ทฤษฎีองค[กรธุรกิจยั่งยืน (Kantabutra, 2019) อธิบายไว#ว7า องค[กร

ธุรกิจควรจะให#ความสนใจในการสร#างความสมดุลระหว7างความต#องการของ    

ผู#มีส7วนเกี่ยวข#อง เนื่องจากผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเหล7านี้มีอิทธิพลที่อาจจะส7งเสริม

หรือคุกคามองค[กรธุรกิจได# ถ#าสังคมและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียไม7พอใจกับองค[กร

ธุรกิจ สังคมก็อาจจะตอบโต#ในทางลบต7อองค[กรธุรกิจได# แนวคิดนี้ได#รับความ

นิยมมากขึ้น ในฐานะใบอนุญาตให#ดำเนินการ หรือ “License to Operate”  

ซึ่งแตกต7างจากใบอนุญาตที่ออกให#โดยทางการ แต7เปVนการอนุญาตจากชุมชนท่ี

เกี่ยวข#องในการประกอบการ ดังนั้น ความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียต7อ

โครงการจึงมีอิทธิพลเปVนอย7างมากโดยเฉพาะกับกลุ7มอุตสาหกรรมหนักและ 

เปVนเหมือนกับใบอนุญาตในการประกอบการท่ีแท#จริง  

โครงการโรงไฟฟmาถ7านหิน จังหวัดกระบี่ เปVนกรณีตัวอย7างของความ

ขัดแย#งระหว7างใบอนุญาตที่ออกโดยทางการและใบอนุญาตให#ดำเนินการจาก

ชาวบ#าน แม#ว7าการมีอยู7ของโรงไฟฟmาจะช7วยสร#างงานและสร#างความมั่นคงทาง

พลังงานให#กับจังหวัดทางภาคใต# แต7เมื่อโครงการไม7สามารถสร#างความเชื่อม่ัน

ให#กับชาวบ#านถึงความปลอดภัยทางสิ่งแวดล#อมและความมั่นคงของวิถีชีวิตแล#ว 

ชาวบ#านก็มีสิทธิที่จะไม7ให#ดำเนินการ ด#วยการแสดงออกผ7านการประท#วงหรือ

การย่ืนเร่ืองต7อหน7วยงานต7าง ๆ ให#ชะลอโครงการ 

กรณีศึกษาแสดงให#เห็นความสำคัญของการสร#างการมีส7วนร7วมกับ    

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่เกี่ยวข#องกับโครงการและการดูแลประโยชน[ความยั่งยืน

ครอบคลุม ๔ ด#าน (เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม) แตกต7างจาก

การประเมินผลกระทบทางสิ่งแวดล#อมเพียงอย7างเดียว และต#องครอบคลุมถึง

ความม่ันคงของวิถีชีวิตซ่ึงเปVนส7วนประกอบสำคัญทางวัฒนธรรมด#วย  

 หน$าท่ี ๑๐๘ 

๒.๔.๑ เน้ือหาของวิสัยทัศน+ย่ังยืน  

 พระปฐมบรมราชโองการของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลย-

เดชมหาราช บรมนาถบพิตร ที่พระราชทานแก7พสกนิกรชาวไทยทั้งหลาย คือส่ิง

ยืนยันเกี่ยวกับความสำคัญของเนื้อหาของวิสัยทัศน[ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

พระปฐมบรมราชโองการนี้ได#มีการนำไปใช#อ#างอิงเพื่อเปVนแนวทางการทำงาน

ของข#าราชการในแผ7นดินในการสร#างประโยชน[สุขแก7ส7วนรวม คำว7า “ครอง” 

หมายถึง ความเมตตาและความรับผิดชอบ คำว7า “ธรรม” หมายถึง ความดีและ

ความถูกต#อง คำว7า ประโยชน[สุข หมายถึง การใช#งบประมาณให#เกิดประโยชน[ 

และนำมาซึ่งความสุขของส7วนรวม จะเห็นได#ว7า พระปฐมบรมราชโองการของ

พระองค[เปรียบได#กับวิสัยทัศน[ที่ให#เหล7าข#าราชการนำไปปรับใช#ในการทำงานได#

อย7างหลากหลาย เนื่องจากมีความกระชับ ชัดเจน ครอบคลุม ท#าทาย อยู7เหนือ

กาลเวลา มั ่นคง และมีความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ทำให#ข#าราชการซึ่งน#อมนำพระปฐมบรมราชโองการมาใช#ให#เกิด

เปVนความมุ7งม่ันท่ีจะดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกระดับช้ัน 

ในทำนองเดียวกัน การศึกษาโดย Kantabutra (2020) พบว7าเนื้อหา

สาระของวิสัยทัศน[ยั่งยืนที่มีความเหมาะสมนั้นควรประกอบขึ้นด#วยจินตนาการ

ที่จะเพิ่มความพึงพอใจให#แก7ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายขององค[กร จะเห็น

ได#ว7า สภาพแวดล#อมที่ธุรกิจดำเนินกิจกรรมอยู7ภายในห7วงโซ7อุปทานมีความ

เกี่ยวข#องกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายจำนวนมาก ความพึงพอใจของผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียจึงมีความสำคัญต7อความสำเร็จระยะยาวขององค[กร การศึกษา

ยังพบว7า ความมุ7งมั่นของบุคลากรในการตอบสนองความต#องการของผู#มีส7วนได#

ส7วนเสีย เช7น บุคลากรและลูกค#า ส7งผลต7อการเจริญเติบโตของธุรกิจอย7างยั่งยืน 

(Baum et al., 1998)  

ความสัมพันธ[ระหว7างวิสัยทัศน[ดั้งเดิมของผู#ก7อตั้ง เนื้อหาของวิสัยทัศน[ 

และการสื่อสารวิสัยทัศน[ เปVนสิ่งที่องค[กรควรให#ความใส7ใจเปVนอย7างยิ่ง คุณภาพ

ของวิสัยทัศน[มีผลโดยตรงต7อประสิทธิภาพของการส่ือสารวิสัยทัศน[ วิสัยทัศน[ท่ีดี

ควรมีลักษณะที่ทำให#เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและเนื้อหาที่ทำให#บุคคล

 หน$าท่ี ๑๐๘ 

๒.๔.๑ เน้ือหาของวิสัยทัศน+ย่ังยืน  

 พระปฐมบรมราชโองการของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลย-

เดชมหาราช บรมนาถบพิตร ที่พระราชทานแก7พสกนิกรชาวไทยทั้งหลาย คือส่ิง

ยืนยันเกี่ยวกับความสำคัญของเนื้อหาของวิสัยทัศน[ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

พระปฐมบรมราชโองการนี้ได#มีการนำไปใช#อ#างอิงเพื่อเปVนแนวทางการทำงาน

ของข#าราชการในแผ7นดินในการสร#างประโยชน[สุขแก7ส7วนรวม คำว7า “ครอง” 

หมายถึง ความเมตตาและความรับผิดชอบ คำว7า “ธรรม” หมายถึง ความดีและ

ความถูกต#อง คำว7า ประโยชน[สุข หมายถึง การใช#งบประมาณให#เกิดประโยชน[ 

และนำมาซึ่งความสุขของส7วนรวม จะเห็นได#ว7า พระปฐมบรมราชโองการของ

พระองค[เปรียบได#กับวิสัยทัศน[ที่ให#เหล7าข#าราชการนำไปปรับใช#ในการทำงานได#

อย7างหลากหลาย เนื่องจากมีความกระชับ ชัดเจน ครอบคลุม ท#าทาย อยู7เหนือ

กาลเวลา มั ่นคง และมีความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ทำให#ข#าราชการซึ่งน#อมนำพระปฐมบรมราชโองการมาใช#ให#เกิด

เปVนความมุ7งม่ันท่ีจะดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกระดับช้ัน 

ในทำนองเดียวกัน การศึกษาโดย Kantabutra (2020) พบว7าเนื้อหา

สาระของวิสัยทัศน[ยั่งยืนที่มีความเหมาะสมนั้นควรประกอบขึ้นด#วยจินตนาการ

ที่จะเพิ่มความพึงพอใจให#แก7ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายขององค[กร จะเห็น

ได#ว7า สภาพแวดล#อมที่ธุรกิจดำเนินกิจกรรมอยู7ภายในห7วงโซ7อุปทานมีความ

เกี่ยวข#องกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายจำนวนมาก ความพึงพอใจของผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียจึงมีความสำคัญต7อความสำเร็จระยะยาวขององค[กร การศึกษา

ยังพบว7า ความมุ7งมั่นของบุคลากรในการตอบสนองความต#องการของผู#มีส7วนได#

ส7วนเสีย เช7น บุคลากรและลูกค#า ส7งผลต7อการเจริญเติบโตของธุรกิจอย7างยั่งยืน 

(Baum et al., 1998)  

ความสัมพันธ[ระหว7างวิสัยทัศน[ดั้งเดิมของผู#ก7อตั้ง เนื้อหาของวิสัยทัศน[ 

และการสื่อสารวิสัยทัศน[ เปVนสิ่งที่องค[กรควรให#ความใส7ใจเปVนอย7างยิ่ง คุณภาพ

ของวิสัยทัศน[มีผลโดยตรงต7อประสิทธิภาพของการส่ือสารวิสัยทัศน[ วิสัยทัศน[ท่ีดี

ควรมีลักษณะที่ทำให#เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและเนื้อหาที่ทำให#บุคคล

 หน$าท่ี ๑๐๘ 

๒.๔.๑ เน้ือหาของวิสัยทัศน+ย่ังยืน  

 พระปฐมบรมราชโองการของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลย-

เดชมหาราช บรมนาถบพิตร ที่พระราชทานแก7พสกนิกรชาวไทยทั้งหลาย คือส่ิง

ยืนยันเกี่ยวกับความสำคัญของเนื้อหาของวิสัยทัศน[ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

พระปฐมบรมราชโองการนี้ได#มีการนำไปใช#อ#างอิงเพื่อเปVนแนวทางการทำงาน

ของข#าราชการในแผ7นดินในการสร#างประโยชน[สุขแก7ส7วนรวม คำว7า “ครอง” 

หมายถึง ความเมตตาและความรับผิดชอบ คำว7า “ธรรม” หมายถึง ความดีและ

ความถูกต#อง คำว7า ประโยชน[สุข หมายถึง การใช#งบประมาณให#เกิดประโยชน[ 

และนำมาซึ่งความสุขของส7วนรวม จะเห็นได#ว7า พระปฐมบรมราชโองการของ

พระองค[เปรียบได#กับวิสัยทัศน[ที่ให#เหล7าข#าราชการนำไปปรับใช#ในการทำงานได#

อย7างหลากหลาย เนื่องจากมีความกระชับ ชัดเจน ครอบคลุม ท#าทาย อยู7เหนือ

กาลเวลา มั ่นคง และมีความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ทำให#ข#าราชการซึ่งน#อมนำพระปฐมบรมราชโองการมาใช#ให#เกิด

เปVนความมุ7งม่ันท่ีจะดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกระดับช้ัน 

ในทำนองเดียวกัน การศึกษาโดย Kantabutra (2020) พบว7าเนื้อหา

สาระของวิสัยทัศน[ยั่งยืนที่มีความเหมาะสมนั้นควรประกอบขึ้นด#วยจินตนาการ

ที่จะเพิ่มความพึงพอใจให#แก7ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายขององค[กร จะเห็น

ได#ว7า สภาพแวดล#อมที่ธุรกิจดำเนินกิจกรรมอยู7ภายในห7วงโซ7อุปทานมีความ

เกี่ยวข#องกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่หลากหลายจำนวนมาก ความพึงพอใจของผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียจึงมีความสำคัญต7อความสำเร็จระยะยาวขององค[กร การศึกษา

ยังพบว7า ความมุ7งมั่นของบุคลากรในการตอบสนองความต#องการของผู#มีส7วนได#

ส7วนเสีย เช7น บุคลากรและลูกค#า ส7งผลต7อการเจริญเติบโตของธุรกิจอย7างยั่งยืน 

(Baum et al., 1998)  

ความสัมพันธ[ระหว7างวิสัยทัศน[ดั้งเดิมของผู#ก7อตั้ง เนื้อหาของวิสัยทัศน[ 

และการสื่อสารวิสัยทัศน[ เปVนสิ่งที่องค[กรควรให#ความใส7ใจเปVนอย7างยิ่ง คุณภาพ

ของวิสัยทัศน[มีผลโดยตรงต7อประสิทธิภาพของการส่ือสารวิสัยทัศน[ วิสัยทัศน[ท่ีดี

ควรมีลักษณะที่ทำให#เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและเนื้อหาที่ทำให#บุคคล

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๑๐ 

นอกจากนี้ ส7วนหนึ่งที่ทำให#เกิดความไม7เชื่อมั่นของประชาชนมีผล

สืบเน่ืองจากช่ือเสียงโดยรวมของอุตสาหกรรม จะเห็นได#ว7า ในระหว7างการศึกษา 

มีการเปรียบเทียบโครงการโรงไฟฟmาถ7านหินกระบี่กับโรงไฟฟmาถ7านหินแม7เมาะ 

จังหวัดลำปาง ซึ่งเปVนกรณีศึกษาท่ีรู#ทั่วไปว7า ในอดีตโรงไฟฟmาถ7านหินแม7เมาะ

ส7งผลกระทบกับสิ่งแวดล#อมและวิถีชีวิตอย7างไร (บำเพ็ญ ไชยรักษ@, ๒๕๕๖) 

ดังนั้น บทเรียนความยั่งยืนที่สำคัญของอุตสาหกรรมเปVนอีกสิ่งที่ผู#บริหารควร

นำมาประกอบการพิจารณาวิสัยทัศน[องค[กร เพื่อควบคุมให#มีการดำเนินงานไป 

ในทิศทางท่ีถูกต#อง ไม7ทำให#เกิดเหตุการณ[ซ้ำรอยกับท่ีเคยเกิดข้ึนในอุตสาหกรรม 

เพ่ือให#ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเกิดความเช่ือม่ันกับองค[กรในระยะยาวอย7างย่ังยืน  

 จากการสำรวจของ Kantamara and Saratun (2016) ได#ตรวจสอบ

วิสัยทัศน[ของประธานกรรมการบริหาร (CEO) ๒๙๘ คน และตัวแทนระดับสูง

อื่น ๆ ที่ได#รับการมอบหมายจากประธานกรรมการบริหารและเจ#าของธุรกิจใน

ประเทศไทย ผลการวิจัยแสดงให#เห็นว7า เนื้อความวิสัยทัศน[เกี่ยวกับผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียท่ีกลุ7มตัวอย7างให#ความสำคัญอย7างย่ิงตามลำดับต7อไปน้ี ลูกค#า (๒๓.๘%) 

บุคลากร (๑๑.๒%) สังคม (๙.๑%) ผู#มีส7วนได#เสีย (๔.๙%) สิ่งแวดล#อม (๓.๕%) 

ผู#ถือหุ#น (๒.๑%) และหุ#นส7วนธุรกิจ (๑.๔%) ในงานวิจัยนี้ยังแสดงให#เห็นว7า

องค[กรในประเทศไทยยอมรับบทบาทของความยั่งยืนในกลยุทธ[ และมีการนำ

นโยบายไปปฏิบัติมากขึ ้น ซึ ่งอาจเกิดจากแรงกดดันจากใบอนุญาตในการ

ประกอบการดังกล7าวข#างต#นอย7างมีนัยสำคัญ 

  

“ก�รทำ�ภัทรพัฒน์ ปัญห�ที่สำ�คัญคือ คุณภ�พก�รจำ�หน่�ย 

ผลติภัณฑ์ใหเ้น้นคุณภ�พ ท้ังข้ันก�รผลติและก�รบรรจหุบีหอ่”

สมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ้า กรมสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี
พระราชทานแก่เจ้าหน้าที่มูลนิธิชัยพัฒนา วันเสาร์ที่ ๑๔ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๒

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๑๑๓ 

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริในภูมิภาคต7าง ๆ ทั่วประเทศให#มีความ

ร7มเย็นเปVนสุขและอยู7ดีกินดีอย7างยั่งยืน พระราโชบายแสดงให#เห็นความสำคัญ

ของการใช#คุณธรรมในการพัฒนาสังคมและการทำงานเพื่อผู#อื่น ทำให#บุคลากร

เกิดความรู#สึกที่จะต#องรักษาธรรมชาติ ซึ่งเปVนทรัพยากรหลักของผลผลิตของ

ชาวบ#านและเปVนการสืบสานวัฒนธรรมท#องถิ่นเพื่อความยั่งยืนตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาต7อยอดตามพระราโชบายด#านการพัฒนาของ

โครงการภัทรพัฒน[จึงมีคำแถลงวิสัยทัศน[เพื่อสื่อสารกับบุคลากรในโครงการให#

เข#าใจถึงขอบเขตเปmาหมายดังน้ี  

 

“การพัฒนาสินค#าและบริการอันเปVนผลผลิตจากโครงการตามพระราชดำริ

ในพ้ืนท่ีท่ัวประเทศให#มีมูลค7าเพ่ิมและมีศักยภาพในการเติบโตด#วยตนเอง” 

 

  

 หน$าท่ี ๑๑๒ 

เน้ือหาวิสัยทัศน+ย่ังยืน โครงการภัทรพัฒน+ 

 จากการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพชีวิตของประชาชน

อย7างต7อเน่ืองของมูลนิธิชัยพัฒนา ทำให#พ้ืนท่ีและหมู7บ#านต7าง ๆ ได#รับประโยชน[

จากทรัพยากรทางธรรมชาติที่อุดมสมบูรณ[มากขึ้น ทำให#สามารถนำพืชพันธุ[ท่ี

เหมาะกับท#องถิ่นมาเพาะปลูกได#หลากหลาย สามารถสร#างรายได#เพิ่มขึ้นเม่ือ

เปรียบเทียบกับช7วงก7อนการพัฒนา เพื่อต7อยอดความสำเร็จ ใน พ.ศ. ๒๕๔๙ 

มูลนิธิชัยพัฒนาได#เริ ่มโครงการเพิ่มคุณค7าผลผลิตท#องถิ ่นให#มีคุณภาพตาม

มาตรฐานอันเหมาะสมกับการจัดจำหน7ายในวงกว#าง มูลนิธิชัยพัฒนาได#กราบทูล

ขอพระราชทานพระราโชบายจากสมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ#า กรมสมเด็จ-

พระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี เพื่อเปVนแนวทางดำเนินการและ

ขวัญกำลังใจแก7ผู#ปฏิบัติการพัฒนา “ภัทรพัฒน[ (PatPat)” คือช่ือพระราชทานท่ี

พระองค[พระราชทานให#กับมูลนิธิในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๔๙ เพื ่อเปVน

เครื่องหมายการค#าสำหรับผลิตภัณฑ[ที่ผ7านการพัฒนาจากมูลนิธิเพื่อจัดจำหน7าย

ในโครงการ นอกจากนี้ ทรงพระกรุณาโปรดเกล#าฯ พระราชทานพระราโชบาย 

เกี่ยวกับการแก#ไขปBญหาของชุมชนและการพัฒนาอย7างยั่งยืนเพื่อเปVนแนวทาง 

การทำงานแก7โครงการ 

 ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา ภัทรพัฒน[น#อมนำพระราโชบายที่ได#รับ

พระราชทานไว#เพื่อให#เกิดชัยชนะแห7งการพัฒนา ภัทรพัฒน[ทำหน#าที่ในการ

ส7งเสริมผลผลิตให#เกิดมูลค7าเพิ่มจากพื้นท่ีท่ีมูลนิธิชัยพัฒนาได#เข#าไปพัฒนา   

การทำงานของภัทรพัฒน[แตกต7างจากกิจกรรมแสดงความรับผิดชอบต7อสังคม         

ที่องค[กรทั่วไปกระทำ ที่เปVนเพียงการบริจาคหรือการช7วยซื้อผลผลิต ภัทรพัฒน[

มุ7งเน#นการพัฒนาเพื่อให#เกิดการพึ่งพาตนเองระหว7างชาวบ#านด#วยกัน และดูแล

อย7างต7อเน่ืองเพ่ือให#ความช7วยเหลือด#านการให#ความรู#แทนการบริจาคส่ิงของ 

 พระราโชบายของสมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ#า กรมสมเด็จพระเทพ-

รัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี คือแรงบันดาลใจให#บุคลากรและผู#เก่ียวข#อง

ในการทำงานเพื่อประโยชน[ของผู#อื่น ซึ่งส7งผลทำให#ผู#ปฏิบัติการพัฒนาโครงการ

ภัทรพัฒน[มีกำลังใจพร#อมความมุ7งมั่นที่จะช7วยเหลือประชาชนที่เกี่ยวข#องกับ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๑๕ 

นอกจากนี้ การไม7มีโรงเรียนและโรงงานขนาดใหญ7อยู7บริเวณโดยรอบ

ตลาดน้ำอัมพวาในยุคนั้น ทำให#คนหนุ7มสาวที่อาศัยอยู7บริเวณตลาดน้ำอัมพวา

ต7างพากันทิ้งบ#านริมคลองและสวน เพื่อออกไปเรียนหนังสือและหางานทำใน

โรงงานบริเวณมหาชัยกันเปVนจำนวนมาก เหลือทิ้งไว#เพียงผู#สูงอายุกับเด็กเล็ก 

ซึ่งขาดศักยภาพที่จะทำการค#าขายในตลาดหรือทำสวนแบบเดิมต7อไปได# ดังน้ัน 

นอกจากการเข#ามาของความเจริญดังกล7าวจะทำให#ตลาดน้ำอัมพวาถูกละเลยไป 

ก็ยังทำให#การทำสวนท่ีเคยเปVนแหล7งรายได#สำคัญก็ถูกทอดท้ิงไปด#วย 

 ภายหลังจากที่อัมพวาถูกทอดทิ้งจากคนหนุ7มสาวในพื้นที่เปVนเวลานาน 

นางสาวประยงค[ นาคะวะรังค[ ได#น#อมเกล#าฯ ถวายที่ดินพร#อมสิ่งปลูกสร#าง

จำนวน ๕ แปลง พื้นที่รวม ๒๑ ไร7 ในตำบลอัมพวา เพื่อใช#ประโยชน[ในกิจการ

ของมูลนิธิชัยพัฒนาใน พ.ศ. ๒๕๔๕ การถวายที่ดินดังกล7าวนั้นเปVนจุดเริ่มต#นให#

มูลนิธิชัยพัฒนาร7วมกับเทศบาลตำบลอัมพวาได#ริเริ่มการพัฒนาตลาดน้ำอัมพวา

ให#กลับมาคึกคักและมีชีวิตอีกครั้ง ในช7วงแรกของการพัฒนา มูลนิธิชัยพัฒนา

ได#รับพระราชทานพระราโชบายจาก สมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ#า กรมสมเด็จ-

พระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี ให#พัฒนาสวนเปVนลำดับแรกเพ่ือ

รักษาวัฒนธรรมอันมีค7าท่ีเปVนประโยชน[และคุณภาพชีวิตที่ดี จากพระราโชบาย

ข#างต#นได#ถูกพัฒนามาเปVนวิสัยทัศน[ของโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ ดังน้ี 

 

“ให#ใช#ประโยชน[จากพ้ืนท่ีน้ีในการพัฒนาและอนุรักษ[วิถีชีวิตด้ังเดิมของ 

ชาวอัมพวา ในเร่ืองของสวนและเกษตร เพ่ือประโยชน[ของทุกคน”  

 หน$าท่ี ๑๑๔ 

เน้ือหาวิสัยทัศน+ย่ังยืน โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

ในปBจจุบัน ตลาดน้ำอัมพวาเปVนท่ีรู#จักกันดีในกลุ7มนักท7องเท่ียวชาวไทย

และชาวต7างชาติในฐานะสถานที่ท7องเที่ยวที่มีเสน7ห[และมีเอกลักษณ[เฉพาะตัว 

เพราะนอกจากจังหวัดสมุทรสงครามจะมีชื่อเรื่องรสชาติที่โดดเด7นของผักและ

ผลไม# ตลาดน้ำอัมพวามีกิจกรรมหลากหลายสำหรับผู#มาเยือน เช7น การล7องเรือ

ชมหิ่งห#อย การสักการะขอพรสิ่งศักดิ์สิทธิ์ การชมวิวทิวทัศน[บ#านริมคลองอันมี

รูปแบบสถาปBตยกรรมที่มีกลิ่นอายของประวัติศาสตร[ที่สืบทอดมามายาวนาน

กว7า ๑๐๐ ปO เปVนจุดหนึ่งที่ดึงดูดความสนใจจากนักท7องเที่ยวจากทุกมุมโลก 

นอกจากน้ี เนื่องจากอำเภออัมพวาเปVนพื้นที่บริเวณปากแม7น้ำ ทำให#มีน้ำเพื่อใช#

ในการทำการเกษตรได#ทั้งปO มีความอุดมสมบูรณ[ของแร7ธาตุจากน้ำจืด น้ำเค็ม 

และน้ำกร7อย อำเภออัมพวาจึงอุดมไปด#วยผักและผลไม#ต7าง ๆ ที ่มีรสชาติ    

กลมกล7อมเฉพาะตัว ผลผลิตที ่ขึ ้นชื ่อของอัมพวานั้น ได#แก7 ลิ ้นจี ่พันธุ [ค7อม 

มะพร#าว กล#วย ตะไคร# และมะปราง เปVนต#น  

 ตลาดน้ำอัมพวาหรือที่เรียกกันในอีกชื่อว7า ตลาดน้ำยามเย็นอัมพวา

ได#รับการบริหารจัดการให#เปVนสถานที่ท7องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมใน พ.ศ. ๒๕๔๗ 

โดยก7อนหน#านี้ตลาดน้ำอัมพวาเปVนตลาดท#องถิ่นตามวิถีของชาวบ#านที่หน#าบ#าน

หันเข#าหาคลองและมีหลังบ#านเปVนสวนเนื่องจากมีการสัญจรทางน้ำเปVนเส#นทาง

การคมนาคมหลัก ทั้งนี้ความเจริญของการคมนาคมทางบกเริ่มขึ้นหลังจากการ

สร#างสะพานสมเด็จพระศรีสุริเยนทร[สร#างเสร็จใน พ.ศ. ๒๕๓๗ เพ่ือใช#ข#ามแม7น้ำ

แม7กลอง สะพานดังกล7าวทำให#เกิดการสัญจรระหว7างฝBïงแม7น้ำท่ีสะดวกรวดเร็ว

ขึ้น ประชาชนส7วนใหญ7จึงหันไปใช#บริการตลาดแม7กลองเนื่องจากเปVนตลาด

ขนาดใหญ7 แม#ว7าการพัฒนาความสะดวกในการคมนาคมน้ีจะช7วยสร#างเศรษฐกิจ

ให#กับผู#ค#าในตลาดแม7กลอง แต7กลับส7งผลเสียต7อผู#ค#าและประชาชนที่อาศัยอยู7

โดยรอบตลาดน้ำอัมพวาเปVนอย7างมาก 
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๒) ความชัดเจน (Clarity) 

 นอกจากความกระชับแล#ว วิสัยทัศน[จำเปVนที่จะต#องมีความชัดเจนด#วย 

เนื่องจากวิสัยทัศน[ที่ชัดเจนทำให#บุคลากรเข#าใจว7าจะต#องปฏิบัติการอย7างไรให#

เกิดความยั่งยืน แนวคิดนี้ได#รับการสนับสนุนจากนักวิชาการหลายท7าน เช7น 

Christensen และ Cornelissen (2011) ที่เชื่อว7าวิสัยทัศน[ควรสามารถสื่อสาร

ให#ผู#บริหารเข#าใจได#ด#วยคำสั่งท่ีตรงไปตรงมา ไม7คลุมเครือ ผู#บริหารควรที่จะ

สามารถแปลความหมายของวิสัยทัศน[ให#เปVนวิธีปฏิบัติได#ในเวลาไม7เกิน ๕ นาที 

และเมื่อบุคลากรเห็นวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจนจากวิสัยทัศน[ก็จะทำให#บุคลากร

สามารถจัดการบริหารความสำคัญของกิจกรรมต7าง ๆ ที่จะทำให#ผู #มีส7วนได#  

ส7วนเสียพึงพอใจที่สุดด#วย วิสัยทัศน[ที่มีความชัดเจนจะทำให#บุคลากรสามารถ

จินตนาการเก่ียวกับเปmาหมายและวิธีการท่ีนำไปสู7ความย่ังยืนได#  

 

๓) ความครอบคลุม (Abstractness) 

วิสัยทัศน[แห7งองค[กรยั่งยืน นอกจากจะต#องกระชับและชัดเจน ยังต#อง

ครอบคลุมความสนใจและผลประโยชน[ของทุกคนในองค[กรเพื่อให#บุคลากร

พยายามอย7างเต็มท่ีในการทำงานเพื่อความยั่งยืน ความครอบคลุม หมายถึง  

การที่เปmาหมายในวิสัยทัศน[ไม7ได#เปVนเปmาหมายเล็ก ๆ ที่เมื่อสามารถทำให#บรรลุ 

ก็จะสามารถทิ้งเปmาหมายนั้นไปได# วิสัยทัศน[ท่ีมีความครอบคลุมจะส7งเสริม

นวัตกรรมและความคิดสร#างสรรค[ในองค[กร เพราะบุคลากรจะเข#าใจถึงขอบเขต

ที่เกี ่ยวข#องและรับรู #ได#ถึงโอกาสในการทำงานอีกมากจากความครอบคลุม

ดังกล7าว ความครอบคลุมยังสอดคล#องกับทฤษฎีองค[กรธุรกิจที่ยั่งยืนที่สนับสนุน

ให#บุคลากรภายในองค[กร สามารถจินตนาการได#อย7างอิสระและมีความเปVนผู#นำ

ในการคิดค#นนวัตกรรมที่สามารถช7วยองค[กรให#เจริญเติบโตและเปลี่ยนแปลง

สอดคล#องกับพลวัตของสภาพแวดล#อมทางธุรกิจ (Kantabutra, 2019) ดังน้ัน 

วิสัยทัศน[แห7งองค[กรยั่งยืนจึงควรมีลักษณะครอบคลุม โดยเฉพาะอย7างยิ่ง เม่ือ

เนื้อหาของวิสัยทัศน[มีองค[ประกอบท่ีมุ7งเน#นการสร#างความพึงพอใจให#แก7ผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียท่ีหลากหลาย  

 หน$าท่ี ๑๑๖ 

๒.๔.๒ ลักษณะของวิสัยทัศน+ย่ังยืน  

 การศึกษาคุณลักษณะของวิสัยทัศน[ที ่ส7งเสริมให#เกิดประสิทธิภาพ    

การทำงานตามทฤษฎีวิสัยทัศน[ยั่งยืน (Kantabutra, 2020) ได#รวบรวมลักษณะ

ของวิสัยทัศน[ท่ีมีประสิทธิภาพไว# ๗ คุณลักษณะ ประกอบด#วย (๑) ความกระชับ 

(Brevity) (๒) ความชัดเจน (Clarity) (๓) ความครอบคลุม (Abstractness)   

(๔) ความท#าทาย (Challenging) (๕) การสะท#อนเปmาหมายในอนาคต (Future 

Orientation) (๖) ความมั่นคง (Stability) และ (๗) ความสามารถในการสร#าง

แรงบันดาลใจ (Desirability) นอกจากนี้ การศึกษาแสดงให#เห็นว7าวิสัยทัศน[ที่มี

คุณลักษณะดังกล7าวจะช7วยเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการสื่อสารวิสัยทัศน[ภายใน

องค[กร และสนับสนุนให#บุคลากรมีทิศทางการทำงานไปในแนวทางเดียวกัน 

ก7อให#เกิดเปVนวิสัยทัศน[ร7วม อนึ่ง การมีวิสัยทัศน[ร7วมของบุคลากรจะส7งผลให#

บุคลากรสามารถจินตนาการถึงภาพตนเองในอนาคตได# ซึ่งจะส7งผลต7อทัศนคติ 

การตัดสินใจ และพฤติกรรมการทำงานท่ีช7วยบรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[ 

 

๑) ความกระชับ (Brevity) 

วิสัยทัศน[ที ่มีประสิทธิภาพจำเปVนต#องมีความกระชับรัดกุม เพื่อให#

บุคลากรทุกคนในองค[กรสามารถสื่อสารวิสัยทัศน[ได#อย7างถูกต#องในเวลาที่จำกัด 

วิสัยทัศน[ควรมีจำนวนประมาณ ๑๑ - ๒๒ คำ เพราะสามารถทำให#ผู#รับสารเกิด

ความเข#าใจได#อย7างรวดเร็ว เมื่อผู#รับสารสามารถทำความเข#าใจได#รวดเร็วย7อม

ทำให#สามารถนำวิสัยทัศน[ขององค[กรไปแปลความหมายเปVนวิธีปฏิบัติได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งจะทำให#เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[ จากการ

ท่ีบุคลากรในทุกระดับได#รับข#อความอย7างสม่ำเสมอ เปVนการตอกย้ำให#บุคลากร

เห็นว7าทิศทางที่ถูกต#องที่ควรมุ7งมั่นทำให#สำเร็จมีลักษณะอย7างไร ความสำคัญ

ของการได#รับฟBงบ7อย ๆ ก็เพื่อทำให#บุคลากรมั่นใจได#ว7าองค[กรกำลังเดินทางไป

ในทิศทางไหน ทำให#บุคลากรรู#ได#เปVนอย7างดีว7าการมุ7งม่ันสู7วิสัยทัศน[ดังกล7าวจะมี

กลุ7มผู#มีส7วนได#ส7วนเสียใดบ#างท่ีองค[กรควรต#องทำความเข#าใจและให#ความสำคัญ

ในการดูแล 
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๖) มีความม่ันคง (Stability) 

วิสัยทัศน[ที ่มีประสิทธิภาพต#องมั ่นคงและไม7เปลี ่ยนแปลงบ7อยคร้ัง 

ความม่ันคง หมายถึง การท่ีวิสัยทัศน[น้ันมีแนวโน#มท่ีจะมีความหมายในระยะยาว 

ไม7ถูกกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล#อมทางธุรกิจโดยรอบได#ง7าย 

เพราะการเปลี่ยนแปลงของวิสัยทัศน[ส7งผลกระทบต7อแผนกลยุทธ[และแผนการ

ดำเนินงานทั้งหมดขององค[กร เนื่องจากวิสัยทัศน[คือรากฐานในการวางแผน 

ยุทธศาสตร[ขององค[กร ดังนั้น วิสัยทัศน[ท่ีไม7มีความมั่นคงจะทำให#บุคลากร

สับสนและเปVนเหตุให#ความมุ7งมั่นในการทำงานของบุคลากรลดลง นอกจากน้ี 

การเปลี่ยนวิสัยทัศน[บ7อย ๆ อาจทำให#บุคลากรมองผู#บริหารว7าเปVนคนไม7มีความ

น7าเช่ือถือ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากรเร่ิมต้ังคำถามเก่ียวกับความจริงจังของผู#บริหาร

ต7อการบรรลุวิสัยทัศน[แล#ว ย7อมทำให#เกิดปBญหาในการบังคับบัญชาและขาด

ความเปVนเอกภาพในองค[กร 

 

๗) ความสามารถในการสรjางแรงบันดาลใจ (Desirability) 

นอกจากคุณลักษณะทั้งหกประการดังที่กล7าวไว#ก7อนหน#านี้ วิสัยทัศน[

ยั่งยืนยังควรมีความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจ เพื่อเปVนเครื่องมือในการ

ชักชวนบุคลากรให#ทำงานใหญ7ร7วมกัน ความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจ

คือความสามารถของวิสัยทัศน[ในการจะนำเสนอเปmาหมายใหญ7ขององค[กรท่ี

สามารถดึงดูดบุคลากรได# นักวิชาการด#านการจัดการต7างเห็นตรงกันว7า 

ความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจเปVนสิ่งจำเปVนในการดึงดูดบุคลากรให#

ทำงานร7วมกัน นักวิชาการด#านวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน Kantabutra (2020) 

พบว7าวิสัยทัศน[ท่ีมีความสามารถในการสร#างแรงบันดาลใจ ส7งผลให#บุคลากรเกิด

ความเข#าอกเข#าใจความต#องการ ความหวัง และความฝBนของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย

ทั้งภายในและภายนอกองค[กร ดังนั้น วิสัยทัศน[ที่มีความสามารถในการสร#าง 

แรงบันดาลใจจึงสนับสนุนให#บุคลากรเข#าใจความหมายของความยั่งยืนและ

แสดงออกด#วยการทำงานที่มุ7งมั่นมาจากใจ ในการสร#างความพึงพอใจต7อองค[กร

และผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย  

 หน$าท่ี ๑๑๘ 

๔) ความทjาทาย (Challenge) 

 นอกจากความกระชับ ชัดเจน และครอบคลุมแล#ว วิสัยทัศน[ที่ดีควร

ก7อให#เกิดความท#าทายต7อบุคลากรได#ด#วย ความท#าทาย หมายถึงระดับท่ี

วิสัยทัศน[สามารถสร#างแรงจูงใจให#บุคลากรดำเนินงานอย7างมีประสิทธิภาพ หาก

วิสัยทัศน[ดังกล7าวสามารถสร#างภาพเชิงจิตวิทยาให#กับบุคลากรในลักษณะท่ี

แตกต7างจากสภาพปBจจุบันซึ่งเปVนไปในทางที่ดีขึ้นอย7างชัดเจน ผู#บริหารจะได#รับ

การยอมรับจากบุคลากรว7าเปVนผู#นำที่มีวิสัยทัศน[ และเมื่อบุคลากรรู#สึกได#ถึง

วิสัยทัศน[ท่ีสร#างความท#าทายจากผู#นำ บุคลากรจะสามารถรับรู#ได#ถึงความจริงจัง

และแรงสนับสนุนจากผู#นำ ซึ่งจะทำให#บุคลากรแสดงออกถึงความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานเพื่อให#วิสัยทัศน[นั้นเปVนจริงด#วยความจริงจัง และยังช7วยทำให#

บุคลากรมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการฝÉาฟBนอุปสรรคต7าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค[กรอีกด#วย 

นอกจากนี้คุณลักษณะดังกล7าวยังช7วยทำให#บุคลากรมีความเข#าใจเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อสนับสนุนวิสัยทัศน[ ซึ่งช7วยทำให#องค[กรสามารถขับเคลื่อนการ

เปล่ียนแปลงได#สะดวก ไม7ได#รับการต7อต#านจากบุคลากรมากนัก 

 

๕) มุEงสูEอนาคต (Future Orientation) 

วิสัยทัศน[ที่ดียังต#องแสดงแนวทางที่มุ7งสู7อนาคต วิสัยทัศน[เพื่อความ

ยั่งยืนควรมีความสามารถในการสะท#อนเปmาหมายในอนาคต เปVนการบอกถึง

เปmาหมายและขอบเขตที่องค[กรมุ7งหวังที่จะเปVนในอนาคต ดังนั้นเมื่อเปmาหมาย

และขอบเขตมีความชัดเจนก็จะทำให#บุคลากรรู#สึกดี และพร#อมจะเปลี่ยนแปลง 

เนื่องจากบุคลากรได#ทราบอย7างชัดเจนแล#วว7าทำไมต#องเปลี่ยนแปลงและการ

เปลี่ยนแปลงน้ีจะช7วยองค[กรให#บรรลุเปmาหมายระยะยาวได#อย7างไร นอกจากน้ี 

Senge (2006) กล7าวว7า วิสัยทัศน[ที่ดีจะทำให#บุคลากรเกิดความคิดสร#างสรรค[

ในการทำงานสู7อนาคต แนวคิดดังที่กล7าวมายังส7งเสริมให#บุคลากรเปลี่ยนแปลง

และพัฒนาตนเองอย7างต7อเนื่องเพื่อให#สอดคล#องกับวิสัยทัศน[ วิสัยทัศน[ที่มุ7งสู7

อนาคตยังทำให#บุคลากรรับรู# เข#าใจผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่จะมีอิทธิพลในอนาคต 

จึงทำให#บุคลากรสามารถคาดเดาหรือวางแผนในการบริหารจัดการระยะยาวได# 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 118 หน้าที่ 119



 หน$าท่ี ๑๒๑ 

 ในทางวิชาการ ค7านิยมเปVนส7วนประกอบของวัฒนธรรม ไม7ว7าจะเปVน

วัฒนธรรมในระดับประเทศหรือในระดับองค[กร Geert Hofstede นักวิชาการ

ด#านจิตวิทยาสังคม เจ#าของทฤษฎีความแตกต7างของวัฒนธรรมระหว7างประเทศ 

(Hofstede’s Cultural Dimensions Theory) ทำการศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรม

องค[กรในองค[กรในประเทศเดนมาร[กและเนเธอร[แลนด[และพบว7าวัฒนธรรม

ระดับชาติเปVนพื้นฐานของวัฒนธรรมองค[กร ซึ่งแตกต7างจากการค#นพบของ 

Peters และ Waterman (1982) ท่ีมองว7าวัฒนธรรมท่ีถูกใช#อ#างอิงในระดับชาติ

ไม7ควรถูกนำมาใช#อ#างอิงในระดับองค[กร Hofstede และคณะ (1990) พบว7า 

ค7านิยมของบุคคลมีความแตกต7างกันออกไปในระหว7างกลุ7มของประชาการที่มี  

ความแตกต7างทางด#านเชื้อชาติ อายุ และระดับการศึกษา เนื่องจากวัฒนธรรม

เปVนสิ่งท่ีมนุษย[ได#รับมาผ7านกระบวนการทางสังคม ผ7านครอบครัวและโรงเรียน

ค7านิยมเหล7าน้ีอาจส7งผลต7อการพฤติกรรมในองค[กรจากการปฏิบัติซ้ำไปซ้ำมา 

จนกลายเปVนส7วนหนึ่งของวัฒนธรรมเพิ่มเติมจากค7านิยมที่องค[กรตั้งขึ้น ดังน้ัน 

รูปแบบของค7านิยมของกลุ7มผู#ก7อตั้งและบุคลากรที่อยู7มานานจึงส7งผลต7อค7านิยม

ที่แท#จริงขององค[กร เนื ่องจากค7านิยมเหล7านี ้เปVนสิ ่งที ่สามารถส7งต7อให#กับ

บุคลากรที่เข#ามาใหม7ได#ง7าย ทั้งนี ้การแสดงออกถึงค7านิยมของบุคลากรอาจ

ขึ้นอยู7กับสถานการณ[หรืออาจใช#ตามสัญชาตญาณ ทำให#ต#องมีการตรวจสอบ

อย7างต7อเน่ือง ในหนังสือเล7มน้ี ผู#เขียนแบ7งค7านิยมออกเปVน ๒ แบบหลัก ดังน้ี 

๑) คEานิยมที่อวดอjาง (Espoused Values) หมายถึง ค7านิยมที่องค[กร 

พยายามสื่อสาร และปลูกฝBงให#กับบุคลากร เช7น ปรัชญาขององค[กรท่ี

จารึกไว#บนเอกสาร หรือถ#อยแถลงค7านิยมองค[กรในลักษณะอ่ืนท่ีทำข้ึน

อย7างเปVนทางการเพ่ือให#คนท่ัวไปเห็นได#อย7างเด7นชัด 

๒) คEานิยมที่ปฏิบัติ (Enacted Values) หมายถึง ค7านิยมที่บุคลากรใน

องค[กรยึดถือปฏิบัติ โดยไม7จำเปVนต#องสอดคล#องกับค7านิยมที่อวดอ#าง 

หรือ Espoused Values แต7เปVนค7านิยมที ่บุคลากรภายในองค[กร

ยึดถือปฏิบัติในการปฏิบัติตัวในที่ทำงาน หรือเปVนส7วนหนึ่งของการ

ทำงาน เช7น วิธีการใช#ภาษา หรือการส7งต7อค7านิยมเชิงปฏิบัติ เปVนต#น 

 หน$าท่ี ๑๒๐ 

๒.๕ ค,านิยมย่ังยืน (Sustainability Values) 

ค7านิยมยั่งยืน หมายถึง ชุดของหลักปฏิบัติที่ส7งผลทางจิตวิทยาต7อ

พฤติกรรมและการตัดสินใจของบุคลากรที่ส7งเสริมให#เกิดการทำงานตาม

แนวทางความยั่งยืน การสร#างค7านิยมจึงมีความท#าทายแตกต7างกันกับการ

สร#างกลยุทธ[และยุทธศาสตร[องค[กรที่เปVนลักษณะสั่งการ ค7านิยมคือแนวคิดท่ี

เปVนอัตวิสัย ซึ ่งเกิดขึ ้นมาจากการกระทำซ้ำไปซ้ำมาและมีการส7งผ7านกัน

ภายในองค[กร ค7านิยมจึงส7งผลโดยตรงต7อมุมมองของบุคลากรในการมอง    

สิ่งรอบตัวต7าง ๆ รวมไปถึงความรู#สึกและหลักการในการตัดสินใจ ผู#บริหาร

ส7วนใหญ7มักมองค7านิยมเหมือนระเบียบที่ไม7เปVนทางการขององค[กร ซึ่งทำ

หน#าท่ีเปVนเคร่ืองช้ีนำการปฏิบัติและตัดสินใจระหว7างการทำงาน  

อนึ่ง การจัดการค7านิยมมักเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย7าง

กว#างขวางจากระดับปฏิบัติการ โดยมีผู#บริหารระดับบนเปVนผู#สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง ในลักษณะนี้ค7านิยมจะประกอบกันขึ้นเปVนหลักเกณฑ[ในการ  

อยู7ร7วมกันของสมาชิกในองค[กร โดยพฤติกรรมของผู#บริหารในแต7ละระดับมัก

มีอิทธิพลเปVนอย7างมากต7อค7านิยมองค[กร เพราะบุคลากรมักปฏิบัติสอดคล#อง

กับพฤติกรรมของผู#บริหารเพื่อให#รู #สึกเปVนส7วนหนึ่งขององค[กรและเพราะ

เข#าใจว7าเปVนการกระทำที่ถูกต#อง ผู#บริหารจึงควรสนับสนุนการจัดการค7านิยม

ด#วยการแสดงให#เห็นวิธีการปฏิบัติท่ีสอดคล#องกับค7านิยมองค[กรเพ่ือให#ค7านิยม

เปVนส7วนหน่ึงของหลักเกณฑ[ในการทำงาน  

การศึกษาในโรงพยาบาลเทพธารินทร[ของ Ketprapakorn และ 

Kantabutra (2019b) พบว7า ค7านิยมต7าง ๆ ที ่บุคลากรในโรงพยาบาลมี

ร7วมกัน เช7น จรรยาบรรณในการดำเนินธุรกิจส7งผลกระทบอย7างมีนัยสำคัญต7อ

วิธีการปฏิบัติงานและการรับมือกับลูกค#าหรือคนไข# ดังนั้น การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย[จำเปVนที่จะต#องให#ความสำคัญในการสร#างและการตรวจสอบ

ค7านิยมที่บุคลากรในองค[กรมีร7วมกัน เพราะค7านิยมที่สะท#อนออกมาเปVน

พฤติกรรมส7งผลโดยตรงต7อคุณภาพในการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียขององค[กร 
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 หน$าท่ี ๑๒๓ 

๒.๕.๑ หลักการทรงงานกับค,านิยมย่ังยืน 

 เพื่อให#เข#าใจถึงค7านิยมที่สนับสนุนแนวทางการทำงานตามพระราช-

กระแสในการทำงาน ผู#เขียนศึกษาหลักการทรงงานที่ผ7านการรวบรวมแนวคิด

และพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 

บรมนาถบพิตร โดย ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล จึงได#รับทราบหลักการทรงงานรวม

ทั้งสิ้น ๒๗ ข#อ (สำนักงาน กปร., ๒๕๖๒) หลักการทรงงานนี้เปVนบทเรียนสำคัญ 

ที่ปวงชนชาวไทยควรนำไปประยุกต[กับการจัดการองค[กรให#เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ในหนังสือเล7มน้ี ผู #เขียนได#ศึกษารายละเอียดและที่มาของ

หลักการทรงงาน และเก็บข#อมูลเชิงประจักษ[ของการทำงานที ่ได#น#อมนำ

หลักการทรงงานจากโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ และโครงการภัทรพัฒน[ 

ซึ่งเปVนโครงการภายใต#การดูแลของมูลนิธิชัยพัฒนา เพื่อประกอบการวิเคราะห[

และต7อยอดไปสู7ค7านิยมที่องค[กรควรมีไว#เปVนส7วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค[กร 

ผู#เขียนได#แบ7งหลักการทรงงานทั้ง ๒๗ ข#อออกเปVน ๗ กลุ7มลักษณะ เพื่อให#เกิด

ความราบร่ืนในการส่ือสารในการศึกษาน้ีเท7าน้ัน มีรายละเอียดดังต7อไปน้ี 

๑) การเติบโตอยEางยั่งยืน: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเรื่อง (๓) 

ความเพียร (๑๘) การพึ่งพาตนเอง (๑๙) เศรษฐกิจพอเพียง และ (๒๔) 

พออยู7พอกิน หมายถึง การมีหลักการประกอบกิจการบนพื้นฐานของ

ความพอประมาณ เติบโตอย7างระมัดระวังด#วยการพัฒนาสมรรถนะ

ภายในองค[กร และสร#างความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง 

๒) การแบEงปóนและทำงานรEวมกัน: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเร่ือง 

(๑) ซื ่อสัตย[ สุจริต จริงใจต7อกัน (๒) อ7อนน#อม ถ7อมตน (๔) รู # รัก 

สามัคคี (๒๖) ร7าเริง รื่นเริง คึกคัก ครึกครื้น หมายถึง การสนับสนุน

บุคลากรให#เกิดการทำงานร7วมกันด#วยความสามัคคี รู #จักแบ7งปBน

ทรัพยากรและความสามารถ และมีความซ่ือสัตย[ สุจริต จริงใจต7อกัน 

 

 

 หน$าท่ี ๑๒๒ 

 ในองค[กรขนาดเล็กมักไม7มีการออกแบบวัฒนธรรมองค[กรอย7างเปVน

รูปธรรม ซึ ่งอาจทำให#องค[กรขาดค7านิยมแบบอวดอ#าง ในทางตรงกันข#าม 

ค7านิยมท่ีปฏิบัติเปVนส่ิงท่ีมีอยู7ในองค[กรทุกแห7งและนับเปVนเร่ืองปกติ ไม7ว7าจะรู#ตัว

หรือไม7ก็ตาม ค7านิยมในลักษณะนี้อาจเกิดขึ้นได#จากหลายกรณี เช7น ในองค[กร  

ขนาดเล็กที่ไม7ได#บริหารเปVนระบบเหมือนองค[กรขนาดใหญ7 แต7ก7อตั้งมาหลายปO

อาจทำให#เกิดการส7งผ7านค7านิยมดังกล7าวระหว7างรุ7นสู7รุ7นของบุคลากรได# แต7ไม7

สามารถควบคุมคุณภาพได#เท7าที่ควร Argyris และ Schön (1978) ให#คำอธิบาย

ไว#ว7า ถึงแม#ว7าค7านิยมทั้งสองจะไม7สอดคล#องไปในทางเดียวกันเสมอไป แต7การ

สอดคล#องกันของค7านิยม ๒ แบบในหมู7บุคลากรจะส7งผลให#วัฒนธรรมองค[กรมี

ความแข็งแกร7งเปVนอย7างมากและสะท#อนออกมาเปVนลักษณะเฉพาะขององค[กร 

ซึ ่งส7งผลต7อภาพลักษณ[องค[กรและคุณภาพในการดูแลผู #มีส7วนได#ส7วนเสีย 

(Abratt and Kleyn, 2012; Fan, 2005) 
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 หน$าท่ี ๑๒๕ 

 การศึกษาเกี ่ยวกับค7านิยมในองค[กรยั ่งยืนทำให#เห็นว7าหมวดของ

ค7านิยมข#างต#นสอดคล#องเปVนอย7างยิ่งกับค7านิยมที่ปรากฏอยู7ในการศึกษาธุรกิจ

ย่ังยืน เช7น คุณธรรม (Virtues) จริยธรรม (Ethics) ความเห็นแก7ผู#อ่ืน (Altruism) 

การปรับตัว (Adaptability) นวัตกรรม (Innovation) และความรับผิดชอบต7อ

สังคมและสิ่งแวดล#อม (Environmental and Social Responsibility) เปVนต#น 

(Linnenluecke and Griffiths, 2010) แม#ว7าการศึกษาต7าง ๆ จะใช#คำศัพท[ใน

การอ#างอิงค7านิยมที่แตกต7างกันออกไป แต7ก็มีความหมายเพื่อสร#างผลกระทบ  

ความยั่งยืนที่ใกล#เคียงกันจึงทำให#สามารถจัดอยู7ในหมวดที่เกี ่ยวข#องกันได# 

ยกตัวอย7างเช7น ค7านิยมการปรับตัวและค7านิยมนวัตกรรม สามารถจัดอยู7ใน

หมวดเดียวกันเปVนค7านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง เปVนต#น 

จากการศึกษาเชิงประจักษ[ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงโดยใช#

กรณีศึกษาจากโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ และโครงการภัทรพัฒน[ ซ่ึงเปVน

โครงการภายใต#การดูแลของมูลนิธิชัยพัฒนา ผู#เขียนสรุปแนวทางการกำหนด

ค7านิยมองค[กรที่มีลักษณะสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปVนกลุ7ม

ของค7านิยมได# ๕ ด#าน ดังต7อไปน้ี 

๑) ค7านิยมเก่ียวกับคุณธรรม (Virtue) 

๒) ค7านิยมเก่ียวกับประโยชน[ส7วนรวม (Altruism) 

๓) ค7านิยมเก่ียวกับเศรษฐกิจ (Economics) 

๔) ค7านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง (Agility) 

๕) ค7านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดล#อม (Environment)  
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๓) การทำงานอยEางเปeนระบบ: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเร่ือง (๗) 

ศึกษาข#อมูลอย7างเปVนระบบ ทำงานอย7างผู#รู#จริง (๙) ทำตามลำดับข้ัน 

(๑๑) องค[รวม และ (๒๕) บริการรวมที่จุดเดียว หมายถึง การทำงาน

เปVนแบบองค[คณะ ไม7แยกส7วน เพื่อให#เกิดการศึกษามุมมองรอบด#าน

เปVนองค[รวมเพ่ือทำงานแบบผู#รู#จริง 

๔) การทำประโยชน+แกEสEวนรวม: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเรื่อง 

(๕) ทำเรื่อย ๆ ทำแบบสังฆทาน (๖) มีความสุขในการทำประโยชน[

ให#กับผู #อ ื ่น (๑๓) ขาดทุนคือกำไร และ (๑๗) ประโยชน[ส7วนรวม 

หมายถึง การคิดถึงประโยชน[ส7วนรวมก7อนประโยชน[ของตนเอง ไม7

แสวงหากำไรเกินพอดีจนส7วนรวมได#รับความเดือดร#อน 

๕) การดูแลสังคมและส่ิงแวดลjอม: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเร่ือง 

(๘) ระเบิดจากข#างใน (๑๐) ภูมิสังคม (๑๔) ปลูกปÉาในใจคน และ (๒๒) 

ไม7ติดตำรา ทำให#ง7าย หมายถึงการดูแลสังคมสิ่งแวดล#อมด#วยความ

เข#าใจ มุ7งเน#นการสร#างสมรรถนะและความสำนึกรักในบ#านเกิดให#แก7

ชุมชนเพ่ือให#เกิดการพัฒนาอย7างย่ังยืน 

๖) การพัฒนานวัตกรรมเพื่อสังคม: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงาน

เรื่อง (๑๒) ประหยัด เรียบง7าย ได#ประโยชน[สูงสุด (๑๕) ใช#ธรรมชาติ

ช7วยธรรมชาติ และ (๑๖) อธรรมปราบอธรรม หมายถึงการพัฒนา

นวัตกรรมอย7างต7อเน่ืองด#วยวิธีการท่ีเรียบง7ายแต7ได#ประโยชน[สูงสุด 

๗) การบริหารการเปลี่ยนแปลง: ประกอบไปด#วยหลักการทรงงานเรื่อง 

(๒๐) เข#าใจ เข#าถึง พัฒนา (๒๑) แก#ปBญหาที่จุดเล็ก คิด Macro เร่ิม 

Micro (๒๓) การมีส7วนร7วม และ (๒๗) ชัยชนะของการพัฒนา หมายถึง

การเปลี่ยนแปลงด#วยความเข#าใจ ด#วยการให#ทุกคนมีส7วนร7วมในการ

ออกแบบการเปลี่ยนแปลงจากจุดเล็ก ๆ สู7การเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ7

และย่ังยืน เพ่ือให#เกิดชัยชนะของการพัฒนา 
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 องค[กรยั่งยืนมีการใช#ค7านิยมเชิงจริยธรรมในบริบทต7าง ๆ ขององค[กร

ด#วยวิธีที่ต7างกัน เช7น การสมัครเข#าร7วมมาตรฐานความยั่งยืน (อาทิ ISO 9001 

ISO 14001 และ ISO 26000) เพื่อให#เกิดการทำงานที่สอดคล#องกับมาตรฐาน

ของอุตสาหกรรม โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับผลกระทบต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยและ

สิ่งแวดล#อม (Barbu et al., 2019) ดังนั้นการเข#าร7วมมาตรฐานบางอย7างก็เปVน

อีกหน่ึงวิธีท่ีองค[กรแสดงออกถึงการมีอยู7ของคุณธรรมและยังเปVนการแสดงให#ผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียเข#าใจถึงวิธีการบริหารจัดการขององค[กรว7าดำเนินการอย7างมี

ความรับผิดชอบ นอกจากน้ี เมื่อบุคลากรมีความซื่อสัตย[ในการทำงานก็จะทำให#

เกิดบรรยากาศการทำงานในองค[กรที่ดี (Organizational Climate) ซึ่งส7งผลให#

บุคลากรในองค[กรเกิดความจงรักภักดีกับองค[กร (Employee Loyalty) ซึ่งเพ่ิม

อัตราการคงอยู7ของบุคลากร (Employee Retention) และส7งเสริมภาพลักษณ[

การเปVนนายจ#างที่ดี (Employer Branding) และในท#ายท่ีสุดก็จะทำให#บุคลากร

มีความยินดีที่จะชวนเพื่อนที่มีความสามารถและมีคุณธรรมมาทำงานกับองค[กร

อย7างต7อเน่ือง ส7งผลให#องค[กรมีการเจริญเติบโตอย7างย่ังยืน  
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๒.๕.๒ ค,านิยมเก่ียวกับคุณธรรม 

 ค7านิยมเกี่ยวกับคุณธรรมสนับสนุนลักษณะหลักการทรงงานด#านการ

เติบโตอย7างยั่งยืนและการทำงานร7วมกัน อีกทั้งคุณธรรมยังเปVนหนึ่งในสอง

เงื่อนไขสำคัญในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คุณธรรมเปVนพื้นฐานที่ทำให#เกิด

การทำงานร7วมกัน เพราะคุณธรรมเปVนรากฐานของการทำงานด#วยความซ่ือสัตย[

สุจริตและการไม7เอาเปรียบ ซึ่งเปVนคุณลักษณะที่จะทำให#เกิดการทำงานร7วมกัน

ได#ดีในระยะยาว คำว7า คุณธรรม มีองค[ประกอบที่หลากหลายแต7อยู7บนพื้นฐาน

เดียวกัน เช7น จริยธรรม (Ethics) ความรับผิดชอบ (Accountability) ความ

ซ่ือสัตย[ (Faithfulness) และความซ่ือตรง (Integrity) คำว7า คุณธรรม จัดว7าอยู7

ในระดับที่สูงที่สุดโดยมีจริยธรรมการปฏิบัติที่เกี่ยวข#องอื่นเปVนส7วนประกอบ  

การปฏิบัติด#วยรากฐานของคุณธรรมมีองค[ประกอบสำคัญ ๒ ประการคือ การ

ทำดีและการทำถูกต#อง เพื่อให#เกิดเปVนความบริสุทธ์ิโดยสมบูรณ[ โดยตัวอย7าง

ของการมีเพียงอย7างใดอย7างหนึ่ง เช7น การใช#ช7องโหว7ทางกฎหมายเปöดบริษัทใน

ต7างประเทศเพื่อหลีกเลี่ยงภาษีเปVนสิ่งที่ทำถูกต#องแต7เปVนสิ่งที่ไม7ดี หรือการที่โจร

ปล#นเงินไปบริจาคคนยากไร# อาจจะถูกมองว7าเปVนส่ิงท่ีดี แต7ไม7ถูกต#อง 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดจะพบว7า ค7านิยมเกี่ยวกับคุณธรรมเปVน  

สิ่งที่สำคัญมากต7อความยั่งยืนของธุรกิจ เนื่องจากมีความเกี่ยวข#องอย7างยิ่งกับ

การปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และมาตรฐานต7าง ๆ ในการทำงานร7วมกับ

ผู#อ่ืน เม่ือมองลึกลงไปท่ีองค[ประกอบของจริยธรรมจะเห็นว7า จริยธรรม หมายถึง 

การแยกแยะระหว7างถูกกับผิด ซึ่งเปVนผลกระทบมาจากปรัชญาที่บุคคลหรือ

สังคมนั้นยึดถือ (Vitell and Festervand, 1987) หลายครั้งจริยธรรมเปVนสิ่งท่ี

ผู#คนมักใช#ในการตัดสินใจ รวมไปถึงการระงับกิจกรรมบางอย7างที่ถึงแม#จะสร#าง

กำไรให#กับองค[กรมากแต7เปVนกิจกรรมที่ขาดจริยธรรม ดังนั้น จริยธรรมจึงเปVน

องค[ประกอบอีกส7วนหนึ่งท่ีชี้นำการตัดสินใจและการปฏิบัติต7าง ๆ ในองค[กร   

ซึ่งจริยธรรมดังกล7าวมักถูกพัฒนาเปVนกฎระเบียบภายในองค[กร เช7น ประมวล

จริยธรรมหรือคู7มือจริยธรรม (Code of Conduct) เปVนต#น 
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 ภัทรพัฒน[ให#ความสำคัญกับความซื่อสัตย[สุจริตและจรรยาบรรณใน

การดำเนินงานเนื่องจากเงินทุนท่ีนำมาใช#ในการดำเนินงานส7วนใหญ7เปVนเงินทุน

ที่ได#รับการสนับสนุนจากมูลนิธิชัยพัฒนา จึงเปVนสิ่งสำคัญสำหรับบุคลากรที่จะ

ใช#เงินตามวัตถุประสงค[ของโครงการให#เกิดประโยชน[สูงสุดด#วยความระมัดระวัง 

นอกจากนี้ ความซื่อสัตย[และซื่อตรงก็เปVนอีกหนึ่งสิ่งที่สำคัญในการช7วยให#เกิด

ความเชื่อใจกันระหว7างภัทรพัฒน[กับชุมชน เมื่อเกิดความเชื่อใจซึ่งเปVนผลจาก

การแสดงออกด#านคุณธรรมท่ีสม่ำเสมอย7อมทำให#เกิดเปVนความร7วมมือระยะยาว 

 ในการสื่อสารเพื่อพัฒนาชาวบ#านตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ภัทรพัฒน[ใช#การส่ือสารเชิงเปรียบเทียบด#วยการทำให#เห็นประโยชน[เชิงประจักษ[ 

เพ่ือปmองกันความสับสนท่ีอาจเกิดข้ึนได# โครงการภัทรพัฒน[จึงมีความพยายามใน

การแปรรูปสินค#าทางการเกษตรจากวัตถุดิบท#องถิ่น เพื่อทำให#ชาวบ#านเห็นว7า

จะสร#างมูลค7าเพิ่มจากผลผลิตที่ตนมีได#อย7างไรบ#าง รวมไปถึงการนำผู#เชี่ยวชาญ

มาช7วยในการออกแบบสินค#าและใช#เทคนิคการเล7าเรื่อง (Storytelling) เพื่อดึง

คุณค7าสูงสุดจากทรัพยากรท#องถิ่นที่มีอยู7 เปVนการลงทุนที่ไม7สร#างภาระให#กับ

ชุมชนแต7เพ่ิมรายได#จากส่ิงท่ีชุมชนมีอยู7เดิม คุณภากมล เล7าว7า 

 

“อย7างที่ลำลูกกาที่ทำเกษตรอินทรีย[ ขายพืช ผัก สมุนไพรต7าง ๆ ในโครงการ 

เราก็มีนโยบายในการเอาของที่เหลือมาทำเปVนแชมพูมะเฟ¢อง แชมพูแตงกวา

แชมพูมะรุม ตรงนี้สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพราะเราใช#

ทรัพยากรทุกอย7างให#เกิดมูลค7า  เราไม7ทิ้งของเหลือ ดังนั้น เราก็มองว7าทุกอย7าง

คือคุณค7า แต7เราจะแปรรูปยังไงให#มันเกิดมูลค7าเพ่ิมเท7าน้ันเอง” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 โครงการภัทรพัฒน[แสดงให#ชุมชนเห็นว7า อำนาจต7อรองของชุมชนเกิด

จากความร7วมมือร7วมใจในการทำงานระหว7างคนในชุมชนด#วยกันและระหว7าง

หมู7บ#านต7าง ๆ ในอดีต เมื่อชุมชนไม7มีค7านิยมด#านคุณธรรม จึงอาจทำให#เกิดเปVน
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ค,านิยมเก่ียวกับคุณธรรม โครงการภัทรพัฒน+ 

 โครงการภัทรพัฒน[มีการเจริญเติบโตแบบค7อยเปVนค7อยไป เพ่ือแสดงให#

ชุมชนที่เข#าร7วมโครงการพัฒนาของภัทรพัฒน[เห็นเปVนตัวอย7างว7า การพัฒนา

สินค#าและการจำหน7ายสินค#าไม7จำเปVนที่จะต#องใช#เงินลงทุนจำนวนมาก แต7

อาศัยการทำให#ถูกต#องด#วยความเพียรก็จะสามารถเพิ่มมูลค7าให#กับผลิตผลท่ี

ตนเองมีอยู7ได# และยังเปVนการสอนให#ชุมชนรู#จักประโยชน[ของการเติบโตแบบ

เปVนกลุ7ม กล7าวคือต#องไม7เห็นแก7ตัว ไม7เอาตัวเองเปVนท่ีต้ัง  

การสอนให#ชุมชนรู#จักการตัดสินใจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

คือพอประมาณ ไม7โลภในการผลิตสินค#าจำนวนมาก มุ7งเน#นการผลิตสินค#ามี

คุณภาพมูลค7าสูง มีเหตุผลว7าพื้นที่ของตนมีลักษณะเฉพาะตัวอย7างไรที่พื้นที่อ่ืน

ลอกเลียนแบบได#ยาก และมีภูมิคุ#มกันผ7านการอนุรักษ[ทรัพยากรท#องถิ่นและ 

การรวมวัฒนธรรมท#องถิ่นในผลิตภัณฑ[เพื่อสร#างมูลค7าเพิ่ม โครงการภัทรพัฒน[ 

มีแนวทางในการส7งเสริมให#ชาวบ#านเข#าใจการทำงานแบบธุรกิจท่ีมีคุณธรรมและ

ความซื่อสัตย[เปVนหัวใจของการทำการค#า คุณภากมล รัตตเสรี หนึ่งในผู#บริหาร

ของโครงการภัทรพัฒน[ กล7าวว7า 

 

“เศรษฐกิจพอเพียงสอนในเรื่องไม7โลภ เปVนหลักการง7าย ๆ มีแค7ไหนก็ทำแค7น้ัน 

ถ#าทำไม7ไหวก็ยังไม7ต#องทำ อย7าฝ¢นตัวเองด#วยการกู#เงินจำนวนมาก เราก็จะบอก

ชาวบ#านว7าไม7ต#องไปจ#างแรงงานคนอื่นมาทำ เพราะหลายครั้งการจ#างกลุ7มอ่ืน

ผลิตสินค#าที่เขาไม7ถนัด ทำให#ไม7สามารถคุมคุณภาพได# อาจทำให#เสียชื่อเสียงได#  

เพราะฉะนั้นเราพยายามบอกชาวบ#านเสมอว7าเวลาทำงานร7วมกัน มันเปVนธุรกิจ

ร7วมกันแล#วนะ เราซื้อขายกันมา อย7าโลภ เพราะถ#าเกิดว7าโลภ จะเอาแต7จำนวน 

สินค#าออกมาไม7มีคุณภาพ จะเสียหายท้ังคู7” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๓๑ 

ค,านิยมเก่ียวกับคุณธรรม โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

 ในช7วงเริ่มต#นการพัฒนาพื้นที่อัมพวา มูลนิธิชัยพัฒนาจำเปVนต#องใช#

ความเพียรเปVนอย7างมากเนื่องจากชาวบ#านส7วนใหญ7ต7างหมดความหวังกับการ

พัฒนาท#องถิ่นของตนไปเกือบหมดแล#ว ในระหว7างการพัฒนา ชาวบ#านประชด

กับเจ#าหน#าท่ีของมูลนิธิว7า “จะมาเอาอะไร ตรงน้ีมีอะไรดี” เปVนต#น ถึงแม#จะเกิด

อุปสรรคต7าง ๆ ในการพัฒนา เจ#าหน#าที่ของมูลนิธิชัยพัฒนาก็ไม7ย7อท#อต7อความ

ลำบาก แต7กลับแสดงให#เห็นความเพียรซึ่งเปVนองค[ประกอบหนึ่งของค7านิยม

เกี่ยวกับคุณธรรมในการยืนหยัดที่จะพัฒนาให#บรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[

เพื่อให#เกิดความยั่งยืนกับประชาชนชาวไทย โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ 

ได#ศึกษาความเปVนไปได#ต7าง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให#สามารถพึ่งพาตนเองและ   

หารายได#จากวัฒนธรรม หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ช่ือของโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ หมายถึงเราจะอนุรักษ[วัฒนธรรมและ

วิถีชีวิตต7าง ๆ และนำมาพัฒนา โดยเราจะเปVนฝÉายที่สนับสนุนและเชื่อมโยง  

เพื่อจะใช#ทุนทางภูมิสังคมที่มีอยู7ของอัมพวาให#เกิดประโยชน[สูงสุด ดังนั้นเม่ือ

ชาวบ#านสามารถหารายได#จากสวนได#แล#วน้ันก็จะทำให#เกิดการรักษาสวน” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 โครงการต7าง ๆ ของอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ ได#รับการออกแบบให#

เปVนเหมือนกับศูนย[การเรียนรู#เพื่อให#ชาวบ#านได#ทดลองและเห็นตัวอย7างเชิง

ประจักษ[ว7าการประกอบอาชีพตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอย7างมี

คุณธรรม ไม7โลภด#วยการเอาเปรียบนักท7องเที่ยว สามารถทำให#เกิดความพออยู7

พอกินที่ยั่งยืนได#อย7างไร โดยเปmาหมายสูงสุดของการพัฒนาคือต#องการสร#างแรง

กระตุ#นให#ชาวบ#านสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาอย7างยั่งยืนต7อเองได#เพื่อให#เกิด

การพัฒนาอย7างต7อเนื่อง กล7าวคือโครงการจะต#องแสดงให#เห็นถึงความสามารถ

 หน$าท่ี ๑๓๐ 

ความโลภ จนทำให#ขาดเหตุผลในการทำงาน มุ7งเน#นการทำตามแบบที่คนอื่นทำ

เพียงอย7างเดียวโดยไม7คำนึงถึงลักษณะภูมิสังคมของตน ทำให#เกิดการผลิตสินค#า

แบบเดียวกันออกมาในตลาดจำนวนมาก จนเกิดการตกต่ำของราคาสินค#าหรือ

การผลิตสินค#าท่ีไม7ได#คุณภาพ เพราะขาดความเชี่ยวชาญ คุณภากมล เน#นย้ำ

ความสำคัญของภูมิสังคมว7า 

 

“เราถูกสอนในมูลนิธิชัยพัฒนาให#คำนึงถึงภูมิสังคม คำว7าภูมิสังคมเปVนเรื่องของ

การที่เวลาเราลงพื้นท่ี ที่ไหนก็แล#วแต7 ท7านไม7ได#อยากให#เราไปเปลี่ยนแปลงเขา 

เขาเคยอยู7อย7างไรก็ต#องให#อยู7อย7างนั้น เพียงแต7เราทำให#มันดีขึ้นยังไง ให#เขา   

ไม7รู#สึกว7าเขาเปลี่ยนตัวเองจนเขารับไม7ได# เราไม7ให#เงินชาวบ#านไปแล#วจบ แต7

ชาวบ#านต#องรู#ว7าจะพัฒนาอย7างไร ต#องรู#ว7าเขาต#องคำนึงถึงคุณภาพมาตรฐาน” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 โครงการภัทรพัฒน[ทำหน#าท่ีเปVนเหมือนตัวกลางที่เข#าไปช7วยสร#าง

สมดุลการใช#ทรัพยากรธรรมชาติและช7วยกำหนดสินค#าเฉพาะตัวของแต7ละพื้นท่ี 

เพื่อไม7ให#เกิดการแข7งขันกันเองระหว7างหมู7บ#าน ด#วยการดึงจุดเด7นจากลักษณะ

เฉพาะตัวของแต7ละหมู7บ#านออกมาให#มีความโดดเด7น กระบวนการน้ีแสดงให#

ชาวบ#านเห็นประโยชน[ของการทำงานร7วมกันด#วยหลักคุณธรรม ผ7านการปฏิบัติ

ด#วยความสามัคคี ความซ่ือสัตย[ สุจริต และจริงใจต7อกัน  

 

“ชาวบ#านบางคนผูกขาด ทำคนเดียวไม7กระจายให#กลุ7ม เราก็ต#องลงไปบอกว7า 

ไม7ได#นะ การทำงานกลุ7มไม7ใช7ทำอยู7คนเดียว เขาไม7สามารถทอเสื่อทอกระเป∆าได#

คนเดียว เขาทำไม7ทัน ถึงจะทัน สินค#าก็ออกมาไม7มีคุณภาพ เพราะรีบทำเอาแต7

จำนวน ถ#าบ#านน้ีปลูก อีกบ#านแปรรูป เงินก็ไม7หายไปไหน อยู7กันในหมู7บ#าน” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๓๓ 

๒.๕.๓ ค,านิยมเก่ียวกับประโยชน+ส,วนรวม 

 ค7านิยมเกี ่ยวกับประโยชน[ส7วนรวมสนับสนุนหลักการทรงงานกลุ7ม

ลักษณะการทำประโยชน[แก7ส7วนรวม จะเห็นได#ว7าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

รวมถึงหลักการทรงงานให#ความสำคัญกับการดูแลประโยชน[ของผู#มีส7วนได#  

ส7วนเสียในการทำให#เกิดการพัฒนาอย7างยั่งยืน เช7น รัฐบาล ข#าราชการ มูลนิธิ 

และประชาชน เปVนต#น ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอาจเปVนผู#ปฏิบัติการพัฒนาหรือได#รับ

การพัฒนาก็ได# ขึ ้นอยู 7กับบริบทในแต7ละโครงการ การศึกษาแสดงให#เห็น

ความสำคัญของการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างเปVนระบบ เนื่องจากผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียทุกคนมีอิทธิพลต7อความสำเร็จและความล#มเหลวของการพัฒนาอย7าง

ย่ังยืน (Kiesnere and Baumgartner, 2019) 

ในการดูแลผู #มีส7วนได#ส7วนเสียตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

องค[กรควรมีเงื่อนไขการทำงานท่ีประกอบไปด#วยเงื่อนไขความรู#และคุณธรรม 

ประกอบการพัฒนาเพ่ือให#การดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเปVนไปอย7างเปVนระบบและ

ไม7เกิดการเอารัดเอาเปรียบจากฝÉายใดฝÉายหน่ึง การใช#เงื่อนไขความรู#ในการดูแล

ผู #มีส7วนได#ส7วนเสียสามารถทำได#โดยการแบ7งปBนทรัพยากรที่องค[กรมี เช7น     

การแบ7งปBนความรู# ความเชี่ยวชาญ เพื่อพัฒนาผู#มีส7วนได#ส7วนเสียให#สามารถ

เติบโตไปพร#อมกับการเจริญเติบโตขององค[กรได#  

การศึกษาของ Jahansoozi (2006) เกี่ยวกับบริษัทน้ำมันในประเทศ

แคนาดาแสดงให#เห็นว7า การให#เงินตอบแทนชาวบ#านเพื่อแลกเปลี่ยนกับความ

ยินยอมให#ใช#ประโยชน[จากพื้นที่โดยรอบอย7างสงบสุขไม7อาจนำมาซึ่งความยั่งยืน 

เพราะเมื่อชาวบ#านเริ่มรู#สึกไม7พอใจกับจำนวนเงิน ก็จะเริ่มประท#วงซึ่งส7งผลต7อ

วิกฤตศรัทธาของบริษัท ในทางตรงกันข#าม ถ#าหากบริษัทคอยรับฟBงและพัฒนา 

ผู #มีส7วนได#ส7วนเสียเหล7านี ้ให#เติบโตไปพร#อมกับบริษัท ก็จะส7งผลให#เกิด

ความสัมพันธ[ที่ดีขึ้นระหว7างองค[กรกับเครือข7ายทางสังคมต7าง ๆ ซึ่งนำไปสู7การ

สร#างความร7วมมือระหว7างองค[กรกับเครือข7าย เพ่ือสนับสนุนให#เกิดความร7วมมือ

ในการแบ7งปBนทรัพยากรเพื่อสร#างนวัตกรรมใหม7หรือการเพิ่มยอดการใช#งาน

นวัตกรรม เปVนต#น (Barro, 2009) 

 หน$าท่ี ๑๓๒ 

ในการเลี้ยงดูตนเองได# ในปBจจุบัน โครงการแสดงให#ชาวบ#านเห็นได#ว7าสามารถ

หารายได#จากที่สวนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได#กว7า ๓ ล#านบาทต7อปO 

แทนการทำสวนแบบเดิมที่ทำรายได#เพียง ๑ แสนบาทต7อปO เงินรายได#จำนวนน้ี

ยังอาจจะสามารถนำมาสร#างรายได#หมุนเวียนเพื่อการจัดการตนเอง โดยไม7ต#อง

พ่ึงแหล7งเงินลงทุนจากภายนอกได#อีกด#วย 

 ผู#ปฏิบัติงานยังเข#าถึงชาวบ#านด#วยความอ7อนน#อมถ7อมตนและทำงาน

ด#วยความซื่อสัตย[สุจริต เมื่อชาวบ#านรับรู#ได#ถึงความจริงใจต7อกันย7อมทำให#

ชาวบ#านเปöดใจรับฟBงแนวทางการพัฒนาของอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ มากข้ึน 

การยอมรับโครงการพัฒนานี้ส7งผลให#ชาวบ#านมีความสามัคคีมากขึ้นและเรียนรู#

ในการส7งเสริมให#เกิดความเข#มแข็งของทุนทางสังคมระหว7างชุมชน ช7วยให#เกิด

ความร7วมมือกันระหว7างหมู7บ#าน ทุนทางสังคมนี้จะเปVนเกราะปmองกันอันตราย

จากความเปลี่ยนแปลงด#านต7าง ๆ ให#กับชุมชนต7อไป คุณธรรมของผู#ปฏิบัติการ

พัฒนาโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ ทำให#เกิดการทำงานร7วมกันกับเทศบาล

เพื่อจัดกิจกรรมต7าง ๆ อย7างสม่ำเสมอ เช7น มหกรรมดนตรีไทย หรือการฉาย

ภาพยนตร[กลางแปลง ความครึกครื้นในการพัฒนาส7งผลให#อัมพวาเปVนเหมือน

พิพิธภัณฑ[ที่มีชีวิต ช7วยสร#างจุดขายจากภูมิสังคม ซึ่งสามารถดึงดูดนักท7องเที่ยว 

และทำให#ชุมชนมีรายได#อย7างต7อเนื่อง หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม กล7าวถึงการ

ทำงานร7วมกับชุมชนในช7วงแรกของการดำเนินโครงการว7า 

 

“ชาวบ#านมีความเปVนตัวตนสูงมาก พูดอย7างไรเขาก็ไม7ยอมเปลี่ยน เราพยายาม

ทำตัวเปVนตัวกลางและทำให#เห็นเปVนตัวอย7าง ตอนนี้เรามีกลุ7มที่ช7วยกันพัฒนา

มากกว7า ๖๐ กลุ7ม เพราะย่ิงเขาได#มีส7วนร7วม ก็ย่ิงขยายผลง7าย” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา  
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 หน$าท่ี ๑๓๕ 

ค,านิยมเก่ียวกับประโยชน+ส,วนรวม โครงการภัทรพัฒน+ 

 การปฏิบัติงานของโครงการภัทรพัฒน[เปVนการทำงานเพื่อประโยชน[

ส7วนรวมเปVนพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค[ของโครงการคือการสร#างมูลค7าให#แก7

สินค#าชุมชน สินค#าส7วนใหญ7ในร#านภัทรพัฒน[จำหน7ายในราคาสูงเพื่อแสดงให#

ชุมชนและผู #ประกอบการอื ่นเห็นหลักการประกอบการที ่แตกต7างจากการ

ประกอบการแบบทุนนิยม ร#านภัทรพัฒน[จำหน7ายสินค#าในราคาสูงเพื่อที่จะ

ได#รับซื้อผลผลิตจากชาวบ#านในราคาสูง ทำให#ชุมชนเห็นมูลค7าที่แท#จริงหลังจาก

การเพิ่มมูลค7าของผลผลิตที่ชุมชนผลิตขึ้น นอกจากนี้ ภัทรพัฒน[ยังแสดงให#

ผู#ประกอบการทั่วไปเห็นอีกว7า สินค#าเชิงวัฒนธรรมสามารถขายได#ในราคาสูง 

และการซื้อสินค#าจากชุมชนในราคาสูง ร#านก็ยังสามารถอยู7ได#และยังเปVนการ

ช7วยชุมชนให#สามารถผลิตสินค#าคุณภาพออกสู7ตลาดเพิ่มเติมได# ดังนั้นจะเห็นได#

ว7าโครงการภัทรพัฒน[เปVนโครงการที่ไม7แสวงหากำไรสูงสุดให#กับตนเองแต7คิดถึง

ประโยชน[ส7วนรวมเปVนสำคัญ การลงทุนของภัทรพัฒน[จึงเปVนการกระทำแบบ

สังฆทาน โดยคำนึงถึงประโยชน[สุขของส7วนรวมเพื่อให#ชาวบ#านเกิดการพัฒนา

อย7างย่ังยืน คุณภากมล เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ต#องให#เขาเห็นว7าการคืนให#สังคมไม7ใช7การที่คุณได#รับแต7ฝÉายเดียว พอเราทำดี

กับเขาไปเร่ือย ๆ บางทีเขาบอกเราว7าไม7ต#องซ้ือนะ เขาอยากทำให# เราก็ภูมิใจว7า

เขาเข#าใจเกี่ยวกับการให# ต#องสอนเรื่องกำไรให#เห็นก7อนและทุกคนต#องเปöดใจ  

สำคัญท่ีสุดคือต#องไม7เอาเปรียบกันและทำเพ่ือส7วนรวม” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

  

 หน$าท่ี ๑๓๔ 

 นอกจากนี้ องค[กรสามารถใช#เงื่อนไขคุณธรรมในการออกแบบค7านิยม

ที่เกี่ยวข#องกับการดูแลความเปVนอยู7ของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ด#วยการตอกย้ำให#

บุคลากรได#ตระหนักถึงความสำคัญของการดูแลผลประโยชน[ ความรู#สึก และ

ตอบสนองความต#องการของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเปVนสำคัญ เช7น การเห็นอก   

เห็นใจผู#อื่น (Altruism) ทำให#บุคลากรเกิดความตระหนักว7าในการทำงานใด ๆ 

ต#องคำนึงถึงประโยชน[ของส7วนรวมก7อนประโยชน[ส7วนตน และคำนึงถึง

ประโยชน[ของผู#อื ่นเปVนส7วนหนึ่งในการตัดสินใจเสมอ (Florea et al., 2013) 

เมื่อมีการปลูกฝBงค7านิยมดังกล7าวในองค[กรย7อมทำให#บุคลากรมีความเข#าใจ

ความรู#สึกของผู#อ่ืน หลีกเล่ียงการกระทำท่ีทำให#ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียไม7พึงพอใจ  

 จากการศึกษาของ Ketprapakorn และ Kantabutra (2019b) พบว7า

การบริหารองค[กรที่สร#างความสมดุลระหว7างผลประโยชน[ขององค[กรกับของ   

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เปVนส7วนสำคัญที่นำไปสู7ความยั่งยืนขององค[กร การศึกษาน้ี

ได#แสดงให#เห็นว7าการสร#างสมดุลประโยชน[ระหว7างองค[กรกับบุคลากรส7งผลให#

การบริการลูกค#าเปVนไปอย7างมีประสิทธิภาพ อนึ ่ง เมื ่อบุคลากรคำนึงถึง

ประโยชน[ของลูกค#าและส7วนรวมก็จะไม7เกิดการเอารัดเอาเปรียบลูกค#าซึ่งสร#าง

โอกาสที่จะเพิ่มลูกค#าประจำที่สนับสนุนกำไรระยะยาวในระดับที่สูงขึ้น เมื่อมี

การใช#ค7านิยมเกี่ยวกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียในการทำงานเปVนปกติของบุคลากร 

ย7อมส7งผลให#เกิดความสามารถในการต#านทานวิกฤตและเพิ่มความสามารถใน

การฟ¢£นฟูองค[กรให#กลับคืนภาวะปกติได#อย7างมีประสิทธิภาพ การปลูกฝBงค7านิยม

เกี่ยวกับประโยชน[ส7วนรวมจึงส7งผลต7อการสร#างภูมิคุ#มกัน เพราะบุคลากรจะ 

ร7วมแรงร7วมใจทำงานอย7างเต็มท่ีโดยไม7กังวลว7าจะถูกเอาเปรียบแม#ในช7วงวิกฤต 

ดังน้ัน การดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอยู7ตลอดเวลาย7อมสนับสนุนให#เกิดการยอมรับ 

ความเคารพ และความเชื่อใจระหว7างองค[กรกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ซึ่งส7งผลให# 

ตราสัญลักษณ[ขององค[กรเปVนที่ยอมรับในสังคม ซึ่งเปVนสิ่งที่สำคัญอย7างยิ่งต7อ

การเจริญเติบโตอย7างย่ังยืน 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๒ การออกแบบวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 134 หน้าที่ 135



 หน$าท่ี ๑๓๗ 

๒.๕.๔ ค,านิยมเก่ียวกับเศรษฐกิจ 

 ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจสนับสนุนหลักการทรงงานกลุ7มลักษณะการ

เติบโตอย7างยั ่งยืนและการทำงานอย7างเปVนระบบ นอกจากน้ีจะเห็นได#ว7า

องค[ประกอบในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีความเกี ่ยวข#องกับค7านิยม

เกี่ยวกับเศรษฐกิจ แต7จะมีความแตกต7างจากค7านิยมทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยม

โดยเฉพาะในเร่ืองของมุมมองในการทำกำไรและการแข7งขัน  

 ในส7วนของมุมมองในการทำกำไร ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

มุ7งเน#นความสามารถในการสร#างสมดุลกำไรเพื่อความมั่นคง ในขณะที่เศรษฐกิจ

ในแบบทุนนิยม มักให#ความสำคัญกับการทำกำไรระยะสั้นก7อนกำไรระยะยาว 

ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจแบบทุนนิยมจึงมุ7งเน#นปริมาณและการแข7งด#านราคา 

เศรษฐกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมองโอกาสด#วยความพอประมาณ

และเหตุผลเปVนที่ตั้ง โดยการพิจารณาขีดความสามารถที่ตนมีและเลือกทำธุรกิจ

บนพื้นฐานของทรัพยากรที่ตนมีอยู7ก7อน ซึ่งสอดคล#องกับทฤษฎีฐานทรัพยากร 

(Resource-based View) ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงเน#นการพัฒนาองค[ความรู#และความสามารถเพื่อสร#างขีดความสามารถ

เฉพาะขององค[กรท่ีเน#นการสร#างคุณค7าจากทรัพยากรท่ีมีจำกัด มากกว7าการขาย

ปริมาณมากและแข7งขันกันด#วยราคาเพ่ือให#เปVนผู#นำตลาด (Avery, 2020) 

 ในด#านมุมมองการแข7งขัน ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงต7างกับค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจของทุนนิยม องค[กรที่มี

ค7านิยมทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยมมีเปmาหมายสูงสุดในการเปVนผู#ที่ครองส7วนแบ7ง

ทางการตลาดแต7เพียงผู#เดียว ซึ่งบางครั้งรวมไปถึงการใช#กลยุทธ[ที่ไม7สุจริต เช7น 

การเปลี่ยนแปลงราคาและภาษีเพื่อแย7งชิงส7วนแบ7งการตลาดอย7างไม7เปVนธรรม 

ในทางกลับกัน ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสนับสนุนให#เกิดการร7วมมือกัน

ระหว7างองค[กรเพื่อการพัฒนาอุตสาหกรรมโดยรวม ดังนั้น บุคลากรที่มีค7านิยม

เกี ่ยวกับเศรษฐกิจตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมักมององค[กรอื่นเปVน

เหมือนหุ#นส7วนมากกว7าจะเปVนคู7แข7ง และคอยแสวงหาความร7วมมือแทนเพ่ือ

พัฒนาขีดความสามารถทางเศรษฐกิจร7วมกันแทนการเอาชนะเพียงผู#เดียว  

 หน$าท่ี ๑๓๖ 

ค,านิยมเก่ียวกับประโยชน+ส,วนรวม โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

 ผู#ปฏิบัติการพัฒนาโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ ยังยึดหลักการ

ที่ว7า ขาดทุนคือกำไร จะเห็นได#จากการรับมอบกรรมสิทธิ์ห#องแถวริมคลองและ

สวนจาก นางสาวประยงค[ นาคะวะรังค[ ซึ่งปรากฏว7าต#องมีการซ7อมแซมใหญ7  

ซึ่งขณะนั้นตลาดน้ำอัมพวาซบเซาไปแล#ว แต7มูลนิธิชัยพัฒนายังคงเลือกที่จะ

ลงทุนปรับปรุงโครงสร#างของห#องแถว รวมไปถึงการช7วยวางโครงสร#างพื้นฐาน

เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช7น จัดวางถังบำบัดน้ำเสียในห#องแถวโดยรอบ

ตลาดอัมพวา เพื่อให#ชาวบ#านมีสุขอนามัยที่ดี และยังเปVนการรักษาสิ่งแวดล#อม

ให#กับแม7น้ำลำคลอง ในส7วนน้ี หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม ให#รายละเอียดไว#ว7า 

 

“ตอนที่ต#องมีการลงทุน ก็คุยกันว7าลงทุนไปแล#วจะเก็บค7าเช7าเท7าไหร7ถึงจะคุ#ม 

ปรากฏว7าเริ่มต#นให#เก็บแค7ห#องละ ๑๐๐ บาทต7อเดือน ให#เขาอยู7ได# ๑๐๐ บาท 

ยังไม7คุ#มค7าน้ำมันรถที่ต#องขับมาเก็บเลยด#วยซ้ำ แต7พอตอนนี้เขาอยู7ได# มีรายได#

จากตลาดน้ำ เดือนละ ๘๐๐ ถึง ๑,๕๐๐ เขาก็มาให#ค7าเช7าเราเพ่ิมเอง” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 ในอีกมุมมองหนึ่งอาจมองได#ว7า ปBจจัยที่ทำให#อัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ 

ประสบความสำเร็จมาเปVนระยะเวลามากกว7า ๑๕ ปO เปVนเพราะสิ่งที่โครงการ

พยายามพัฒนาล#วนเปVนไปเพื่อประโยชน[ส7วนรวมด#วยความจริงใจและยังรักษา

ความสม่ำเสมอในการพัฒนา เมื่อเผชิญกับวิกฤตต7าง ๆ ก็ไม7ละความพยายามใน

การพัฒนา แต7กลับให#ความใส7ใจและทำด#วยความเพียรมากขึ้นเพื่อการพัฒนา

อย7างยั่งยืน เหมือนกับการทำสังฆทาน โดยจะสังเกตได#จากการแสดงออกของ

ผู#ปฏิบัติงานที่จะมีความสุขในการทำประโยชน[ให#กับผู#อื ่นและไม7รู #สึกว7าการ

พัฒนาน้ันเปVนภาระ แต7รู#สึกว7าการทำดีคือหน#าท่ีเพ่ือประโยชน[สุขแก7ส7วนรวม  
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ค,านิยมเก่ียวกับเศรษฐกิจ โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

 ในการทำงาน ผู#ปฏิบัติการพัฒนาเริ่มต#นจากการศึกษาข#อมูลอย7างเปVน

ระบบเพื่อให#เกิดการทำงานอย7างผู#รู#จริง ซ่ึงจะทำให#ผู#ปฏิบัติการพัฒนาสามารถ

มององค[รวมของปBจจัยซึ่งเปVนส7วนประกอบสำคัญที่เกี่ยวข#องกับภูมิศาสตร[และ

สังคมศาสตร[ ทำให#ผู#ปฏิบัติการสามารถทำการพัฒนาตามลำดับขั้นได#อย7างมี

ประสิทธิภาพ ไม7ทำให#เกิดความเสียหายกับสังคมและสิ่งแวดล#อมท#องถิ่นเดิม 

โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ ออกแบบโครงการที่เกี่ยวข#องให#เชื่อมต7อกัน

ด#วยหลักการบริการรวมที่จุดเดียวและแบ7งพื้นท่ีใช#ประโยชน[บริเวณโครงการให#

สามารถจัดกิจกรรมเชื่อมโยงการใช#ประโยชน[พื้นที่ต7าง ๆ ภายในโครงการและ

แหล7งท7องเที่ยวอื่น ๆ ของอำเภออัมพวา เช7น อุทยานพระบรมราชานุสรณ[ 

พระบาทสมเด็จพระพุทธเลิศหล#านภาลัย โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[

สามารถแยกพื้นท่ีออกได# ๕ ส7วน ดังต7อไปน้ี (๑) พื้นที่สวนชัยพัฒนานุรักษ[    

(๒) ลานวัฒนธรรมนาคะวะรังค[ และลานสวนชัยพัฒนานุรักษ[ (๓) ร#านค#าชุมชน

ของโครงการฯ (๔) ร#านชานชาลา และ (๕) ห#องนิทรรศการชัยพัฒนานุรักษ[   

ในส7วนน้ี หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม อธิบายเพ่ิมเติมว7า 

 

“เราพยายามศึกษาประวัติศาสตร[และวิถีชีวิตของชาวบ#านก7อนว7าเมื ่อก7อน   

เปVนอย7างไร แล#วตอนน้ีเปVนยังไง อะไรบ#างท่ีจะกลับมาสร#างมูลค7าให#กับชุมชนได# 

ถ#ากิจกรรมสอดคล#องกับภูมิสังคม กิจกรรมนั้นก็จะมีมูลค7าทางวัฒนธรรม เปVน

ประโยชน[กับชาวบ#านท้ังหมดผ7านการท7องเท่ียว” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา 
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ค,านิยมเก่ียวกับเศรษฐกิจ โครงการภัทรพัฒน+ 

 โครงการภัทรพัฒน[แสดงให#เห็นว7าการทำงานอย7างเปVนระบบเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานให#กับชุมชนสอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจ 

ภัทรพัฒน[มีนโยบายในการสร#างความเข#าใจกับลักษณะเฉพาะกลุ7มของชาวบ#าน 

โดยเฉพาะความรู#ท#องถิ่นที่มีอัตลักษณ[ เพื่อให#เกิดการทำงานแบบผู#รู#จริง เม่ือ

เข#าใจลักษณะของชุมชนอย7างรู#จริงแล#วจึงเริ่มการวิเคราะห[ความต#องการของ

ตลาดและจดบันทึกการทำงานออกมาเปVนลายลักษณ[อักษรเพื่อให#ชาวบ#าน

สามารถทำตามได#โดยง7าย คุณภากมล อธิบายเก่ียวกับเร่ืองน้ีว7า 

 

“เราศึกษาเอง เราทำแบบครบวงจร พี่เปVนคนเขียน Story เองทั้งหมด เราต#อง

ไปคุยกับเขา พอสัมภาษณ[เขาแล#ว เขาก็จะเปVนคนเล7าให#เราฟBงเอง แล#วเราก็เอา

เรื่องพวกนี้มายึดโยงกันว7ามันควรจะเขียนออกมาเปVนรูปแบบไหน มันควรจะส่ือ

ยังไงให#คนเข#าใจวัฒนธรรมท#องถ่ินเขา” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 ภัทรพัฒน[แสดงให#เห็นว7าการทำสินค#าให#มีมาตรฐาน มีคุณภาพ และ

การรวมสินค#าท่ีหลากหลายเข#าด#วยกันสามารถสร#างมูลค7าเพิ ่มได#จากการ

ให#บริการรวมที่จุดเดียว ลูกค#ามีโอกาสในการเลือกสินค#าคุณภาพที่เหมาะสมกับ

ตนเอง เปVนการสร#างมูลค7าเพ่ิมจากความสะดวกสบาย คุณภากมล เล7าให#ฟBงว7า 

 

“เราก็ใช#วิธีออกบูธ ออกงานแสดงสินค#าต7าง ๆ สินค#าของเราตอนน้ีได#ออกงาน

แสดงสินค#าระดับนานาชาติหลายครั้ง เราก็ใช#วิธีเอาชาวบ#านไปดูงานแสดงด#วย 

แทนที่จะขายหรือแทนที่จะทำส7งเราอย7างเดียว เขาก็ต#องมาเห็นว7าของของเขา

น้ันพอมันมาอยู7ตรงน้ีแล#วเปVนอย7างไร มันก็สร#างความภาคภูมิใจ” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา  
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องค[กรจึงควรมองหาความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค[กรอย7าง

รวดเร็วและความยืดหยุ7น (Resilience) เพื่อสร#างความได#เปรียบในการแข7งขัน 

เพราะความยืดหยุ7นเปVนสิ่งสำคัญมากเพื่อสร#างความอยู7รอดในสภาพแวดล#อมท่ี

มีการเปล่ียนแปลงอย7างรวดเร็ว (Holbeche, 2015) หน่ึงในองค[ประกอบสำคัญ

ของวัฒนธรรมองค[กรคือการกำหนดค7านิยมท่ีเกี่ยวข#องกับการเปลี่ยนแปลง เช7น 

ค7านิยมเกี่ยวกับนวัตกรรม (Innovation) เอาลูกค#าเปVนศูนย[กลาง (Customer 

Centric) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Agile) และการยอมรับความเสี่ยงที่อาจ

ขัดกับความเชื่อพื้นฐานของตนเอง โดยเมื่อบุคลากรในองค[กรมีความเข#าใจร7วม

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแล#ว ย7อมสนับสนุนให#ให#เกิดบรรยากาศในการทำงาน

ท่ีสนับสนุนความคิดสร#างสรรค[และลดแรงกดดันจากบุคลากรเมื่อต#องเกิดการ

เปล่ียนแปลง (Holbeche, 2015) 

 การศึกษาเก่ียวกับปรัชญาไคเซ็น (Kaizen) (Singh and Singh, 2009) 

แสดงให#เห็นว7าองค[กรจำเปVนต#องได#รับการสนับสนุนจากผู#ปฏิบัติงานเพิ่มเติม

จากการรับนโยบายจากผู#บริหาร เนื่องจากผู#ทำงานมีความเข#าใจถึงมาตรฐาน 

กฎระเบียบ และขั้นตอนที่แท#จริงของกิจกรรมต7าง ๆ ในองค[กร โดยขั้นตอนการ

ทำงานที่แท#จริงอาจมีความแตกต7างจากขั้นตอนการทำงานอย7างเปVนทางการ   

ที่ถูกระบุโดยผู#บริหาร ดังนั้น  ผู#ปฏิบัติการจึงเปVนผู#บ7งชี้ที่แท#จริงว7าขั้นตอนใด   

ที่ควรเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ผู#ปฏิบัติงานที่ไม7มีค7านิยม

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง อาจพบความลำบากในการสร#างสรรค[เพื่อพัฒนา

นวัตกรรมและเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการทำงาน การศึกษาของ Abdelkafi และ 

Täuscher (2016) ชี้ให#เห็นว7าการพัฒนาอย7างต7อเนื่องเปVนสิ่งที่จำเปVนสำหรับ

การเปลี่ยนแปลง เนื่องจากองค[กรที่มีกระบวนการที่ซับซ#อนหรือมีบุคลากรท่ี

เพิกเฉยต7อการเปลี่ยนแปลงเปVนระยะเวลานาน อาจทำให#บุคลากรขาดความ

กล#าหาญในการจะริเริ่มการแก#ไขปBญหาและพัฒนา อันเปVนสาเหตุให#องค[กรมี

ประสิทธิภาพการทำงานต7อเงินลงทุนน#อยกว7าองค[กรคู7อ่ืนในอุตสาหกรรม  

 หน$าท่ี ๑๔๐ 

๒.๕.๕ ค,านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง  

 ค7านิยมเกี ่ยวกับการเปลี ่ยนแปลงสนับสนุนหลักการทรงงานกลุ7ม

ลักษณะการพัฒนานวัตกรรมเพื่อสังคมและการบริหารการเปลี่ยนแปลง มี

เปmาหมายในการสร#างภูมิคุ#มกันซึ่งเปVนองค[ประกอบที่สำคัญอีกอย7างหนึ่งใน

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ภูมิคุ #มกันในกรณีน้ีหมายถึงการเตรียมตัวให#

พร#อมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงด#านต7าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น โดยคำนึงถึง

ความเปVนไปได#ของสถานการณ[ต7าง ๆ ที่คาดว7าจะเกิดขึ้นในอนาคต ในปBจจุบัน

สภาพแวดล#อมทางธุรกิจมีอัตราการเปลี่ยนแปลงสูง ธุรกิจมีความจำเปVนต#อง

เตรียมพร#อมและทำแผนรองรับสถานการณ[ที่ไม7คาดคิดอยู7เสมอ ผู#บริหารควร

พัฒนาบุคลากรให#มีความรู#ความสามารถท่ีทันสมัยพร#อมรับการเปลี่ยนแปลง 

(Schmidt, 2020; Mahdi et al., 2019)  

อย7างไรก็ตาม การศึกษาแสดงให#เห็นว7าบุคลากรในองค[กรท่ีเก7าแก7มักมี

ทัศนคติท่ีไม7ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ทำให#องค[กรมีลักษณะการทำงานท่ีตายตัว

ไม7สอดคล#องกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู#บริหารจึงมีความจำเปVนที่จะต#อง

พัฒนาองค[ความรู#ควบคู7กับทัศนคติเพ่ือให#เกิดการยอมรับนโยบายท่ีเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลง องค[กรจึงจะสามารถปรับตัวเข#ากับสถานการณ[ได#สอดคล#องกับ

ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล#อมภายนอก ระหว7างการเตรียมตัว ผู#บริหาร

ก็ควรมีแผนรองรับการเปลี่ยนแปลงควรคำนึงถึงหลักความพอประมาณและ

ความมีเหตุผลด#วย เช7น แผนบริหารความต7อเน่ือง (Business Continuity) 

 ในขณะที่องค[กรมุ7งเน#นการสร#างความได#เปรียบในการแข7งขันที่ยั่งยืน 

(Sustainable Competitive Advantage) ด#วยการใช#เงินทุนและเวลาจำนวน

มากเพื่อสร#างความได#เปรียบในการแข7งขัน ผ7านการสร#างนวัตกรรมที่คาดว7าจะ

ทำให#เกิดการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ7 อย7างไรก็ตาม ในปBจจุบัน เวลาเปVนสิ่งที่มี

ความสำคัญมาก เนื่องจากสภาพแวดล#อมทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย7าง

รวดเร็ว ถ#าหากองค[กรใช#เวลาในการคิดนวัตกรรมขนาดใหญ7มากเกินไป เมื่อถึง

เวลาที่นวัตกรรมออกสู7ตลาดก็อาจไม7ได#สร#างความได#เปรียบในการแข7งขันท่ี

ย่ังยืนแต7กลับเปVนนวัตกรรมท่ีล#าสมัยไปแล#วก็เปVนได#  
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 “การพัฒนาส่ิงท่ีไม7คิดว7าเปVนไปได#ให#เปVนไปได#อย7างย่ังยืน” คือคติพจน[

ของภัทรพัฒน[ เนื่องจากระบบทุนนิยมที่ฝBงรากลึกอยู7ในสังคม ทำให#เกิดเปVน

ความยึดติดในการปฏิบัติตน คิดไปเองว7านวัตกรรมท#องถิ่นเปVนสิ่งท่ีไม7มีทางที่จะ

กลับไปทำอย7างเดิม ภัทรพัฒน[ไม7ต#องการเปลี่ยนแปลงชาวบ#านให#มีค7านิยมแบบ

ระบบทุนนิยม แต7ต#องการให#ชาวบ#านสามารถนำนวัตกรรมท#องถิ่นมาบูรณาการ

เข#ากับวิชาการสมัยใหม7เพื่อใช#ในการพัฒนาอย7างยั่งยืน ภัทรพัฒน[กระตุ#นให#

ชาวบ#านกลับมาเล็งเห็นถึงกรรมวิธีโบราณของแต7ละท#องถิ่น เช7น การออกแบบ

และการผลิตผ#ามัดย#อมแบบดั้งเดิมท่ีไม7ใช#สารเคมี ทำให#ชาวบ#านลดการท้ิง

สารเคมีลงไปในแม7น้ำลำคลอง ท่ีทำให#ชาวบ#านได#น้ำสะอาดไว#ใช#ในการทำ

กิจการอย7างอ่ืนได# คุณภากมล เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ท่ีชัยภูมิ เราไปหาวิทยากรไปช7วยเร่ืองการหาสีธรรมชาติจากท#องถ่ิน เราไม7ต#อง

ไปหาจากท่ีอื่น เช7น ดอกจานที่สีแสด ๆ ที่อยู7ในท#องถิ่น ต#นมะม7วง ใบหญ#าแฝก 

เขายังไม7รู#เลยว7าดอกนี้มันย#อมสีได# เปVนเพราะเขาเคยชินกับการทำเคมีมาก7อน 

ช7วงสาว ๆ เขามาทำงานในกรุงเทพฯ พอกลับบ#านไปพ7อแม7เสียชีวิตแล#วก็ไม7มี

ใครมาบอกเขา รุ7นปูÉย7าตายายเขาก็ย#อมจากสีธรรมชาติกัน บางอย7างเอามาจาก

ใบหูกวาง เอามาจากคร่ัง ต#องให#เขาเห็นว7าทำแบบระยะยาวย่ังยืนกว7าอย7างไร” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 โครงการภัทรพัฒน[มีส7วนช7วยทำให#เกิดการเปลี่ยนแปลงต7อคุณภาพ

ชีวิตของชาวบ#านอย7างยั่งยืน เพราะภัทรพัฒน[มีการบริหารการเปลี่ยนแปลง

อย7างเปVนระบบ จะเห็นได#ว7าก7อนที่ภัทรพัฒน[จะเริ่มพัฒนาจะเริ่มที่การศึกษา  

ทำความเข#าอกเข#าใจชาวบ#าน เข#าถึงชาวบ#านว7าจะต#องเตรียมตัวอย7างไรบ#าง

เพื่อเข#าร7วมโครงการ และเมื่อถึงเวลาการพัฒนา ภัทรพัฒน[ก็จะสามารถทำการ

พัฒนาได#อย7างไม7ติดขัดอะไร ในส7วนน้ี คุณภากมล ให#ความเห็นว7า 

 

 หน$าท่ี ๑๔๒ 

ค,านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง โครงการภัทรพัฒน+ 

 เนื่องจากภัทรพัฒน[มีนโยบายที่จะไม7เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของชาวบ#าน 

ดังนั้น การพัฒนาของภัทรพัฒน[จึงไม7ใช7การเปลี่ยนแปลงอย7างฉับพลันหรือ

เปลี่ยนแปลงไปเปVนอื่นจากสิ่งที่ชุมชนเปVนอยู7 ในกรณีน้ีภัทรพัฒน[ช7วยชุมชน   

ในการพัฒนานวัตกรรมซึ่งมีอยู7เดิมในท#องถิ่น แต7ถูกละเลยตามกาลเวลา ด#วย

การทำความเข#าใจวิถีชีวิตดั้งเดิมของชุมชนเพื่อค#นหาองค[ประกอบเฉพาะท่ีมี

คุณค7าสามารถนำมาแปรรูปเปVนสินค#ามูลค7าสูงได# หรือประยุกต[ให#เกิดมูลค7าตรง

ตามที่ตลาดต#องการได# ยกตัวอย7างเช7น ภัทรพัฒน[ทำการศึกษาประวัติศาสตร[ใน

พื้นที่และพบว7าหมู7บ#านบางแห7งมีลายผ#าไหมด้ังเดิมประจำตระกูลซึ่งมีตำนานท่ี

น7าสนใจ ภัทรพัฒน[จึงรวบรวมเรื่องราวดังกล7าวและนำมาเรียบเรียงใหม7ด#วย

เทคนิคการเล7าเรื่อง เพื่อช7วยเพิ่มมูลค7าให#กับลายผ#าไหม คุณภากมล มีการให#

รายละเอียดเก่ียวกับเร่ืองน้ีว7า 

 

“อย7างผ#าไหมลายที่ทอ บางคนทอลายออกมาสวยมาก เปVนลายของตระกูลเขา 

ครอบครัวเขา แต7ตอนนี้เขาจะไม7มีการสืบต7อแล#ว เราเห็นว7าภูมิปBญญาท่ีมีค7าท่ี

ส7งต7อมาจากรุ7นสู7รุ7นหายไปเยอะ เพราะช7วงสุญญากาศท่ีสมัยก7อนคนภาคอีสาน

ส7วนใหญ7เข#ามาทำงานในกรุงเทพฯ กัน พอรุ7นปูÉย7าเสียชีวิต ภูมิปBญญาก็หายไป 

สมเด็จพระบรมราชชนนีพันปOหลวง ทรงให#ความสำคัญกับผ#าไหม เพราะผ#าไหม

เริ่มสูญหายไป โดยเฉพาะลายโบราณลายเก7าแก7กำลังจะหายไปหมด เราจึงทำ

การรื้อฟ¢£นศิลปาชีพ เพราะเราต#องการเก็บคุณค7าให#ได# และขณะเดียวกันเรา

สร#างมูลค7าให#ด#วย ไม7ใช7แค7เก็บอย7างเดียว แต7ต#องสร#างด#วย เพื่อให#เขาภูมิใจว7า

จากเดิมเขาทำแบบน้ี เขาสามารถจะทำให#มันต7อยอดได#ยังไง ให#เขาเห็นว7างาน

ของแต7ละกลุ7มมันมีเอกลักษณ[ท่ีมีมูลค7า” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 
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 หน$าท่ี ๑๔๕ 

ค,านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

 เพื่อให#เกิดการใช#ประโยชน[สูงสุดจากทรัพยากรที่มี จำเปVนต#องอาศัย

การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม อย7างไรก็ตาม นวัตกรรมดังกล7าวจำเปVนที่จะต#อง

เปVนนวัตกรรมที่มีความประหยัด เรียบง7าย ได#ประโยชน[สูงสุด เพื่อให#นวัตกรรม

ดังกล7าวสามารถนำไปทำซ้ำได#โดยชาวบ#าน ความประหยัดจะทำให#ชาวบ#านไม7

ต#องลงทุนด#วยเงินจำนวนมากเพื่อไม7ให#เกิดปBญหาหนี้สิน ความเรียบง7ายทำให#

สามารถทำซ้ำและขยายผลได#รวดเร็ว ได#ประโยชน[สูงสุด โครงการอัมพวา      

ชัยพัฒนานุรักษ[ สนับสนุนคนรุ7นใหม7ที่มีถิ่นฐานเดิมอยู7ในท#องที่ได#คิดนวัตกรรม

เพื่อพัฒนาท#องถิ่น ทำให#คนรุ7นใหม7มีความผูกพันกับท#องถิ่นและนำความรู#ท่ีมี 

มาใช#พัฒนาบ#านเกิดอย7างย่ังยืน หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม เน#นย้ำประเด็นน้ีไว#ว7า 

 

“เราให#ความสำคัญกับคนรุ 7นใหม7มาก เพราะคนรุ 7นใหม7มีผลโดยตรงกับ

นวัตกรรม บรรจุภัณฑ[ของผลิตภัณฑ[ท#องถิ่นตรงนี้ทั้งหมดในร#านก็คนรุ7นใหม7

ออกแบบ บางทีเขาเห็นเครื่องเบญจรงค[สวย ก็นำไปทำเปVนต7างหู ถ#าบ#านเกิด

สามารถสร#างรายได#ให#ได#มากพอ คนรุ7นใหม7ก็กลับมา อัมพวาก็มีชีวิต” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 นอกจากน้ี นวัตกรรมที่ประกอบไปด#วยความประหยัด เรียบง7าย และ

ได#ประโยชน[สูงสุด อาจพิจารณาถึงการใช#ธรรมชาติช7วยธรรมชาติ และการใช#

อธรรมปราบอธรรม ซึ ่งเปVนหลักการทรงงานที ่ให#ความสำคัญกับการใช#

ทรัพยากรท#องถิ ่นประกอบกันเพื่อวัตถุประสงค[ที ่ดีกว7า การเลี ้ยงชันโรงใน  

กล7องไม#และนำไปวางตามจุดต7าง ๆ ของสวน เพื่อให#เกิดการผสมเกสรดอกไม# 

เปVนตัวอย7างของการใช#ธรรมชาติช7วยธรรมชาติ ชันโรงมีความสำคัญทาง

เศรษฐกิจ เนื่องจากสามารถเพิ่มผลผลิตทางการเกษตรและชันโรงยังเปVนตัวชี้วัด 

ว7าสวนปลอดสารพิษด#วยหรือไม7 หม7อมรางวงศ[ศรีเฉลิม กล7าวถึงประเด็นน้ีไว#ว7า 

 หน$าท่ี ๑๔๔ 

“ต#องไปเข#าใจปBญหาของเขาก7อนถึงจะเรียกว7า เข#าใจ เข#าถึง จึงพัฒนา อันนี้ก็

จะเปVนหลักการทรงงานของท7าน คือเราต#องเข#าใจเขาก7อน เราถึงจะเข#าถึงแล#ว

ไปพัฒนาเขาถูก เพราะฉะนั้นพอเราพูดคุยกับเขา เราถึงเข#าใจแล#วว7าทำไมเขา

ขายไม7ได# หรือขายได#แต7ขายไม7ดี พอเราเข#าใจปBญหาของเขา หลังจากนั้นเราก็ดู

ความพร#อมของเขา แล#วถึงจะเร่ิมช7วยพัฒนา” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 วิธีการแก#ไขของภัทรพัฒน[คือการทำให#ชาวบ#านรู#สึกมีส7วนร7วมไปกับ

การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะทำให#ชาวบ#านรู#สึกได#ถึงความเปVน

เจ#าของโครงการการเปลี่ยนแปลง โดยเริ่มจากชาวบ#านเพียงไม7กี่คนในแต7ละ

ท#องท่ี เมื่อเกิดความสำเร็จในชาวบ#านกลุ7มแรก ก็จะส7งผลให#ชาวบ#านส7วนอ่ืน

เกิดความรู#สึกอยากจะทำตามเพราะได#ผลดี ดังนั้นภัทรพัฒน[จึงมีนโยบายในการ

จัดให#มีกลุ7มหมู7บ#านตัวอย7างท่ีจะเข#าไปช7วยเหลือบุกเบิกในการสำรวจปBญหาและ

วิธีการแก#ไขเฉพาะสำหรับพื้นท่ี ช7วยเหลือในการออกแบบการแปรรูปสินค#าที่ได#

มาตรฐานของภัทรพัฒน[ เมื่อหมู7บ#านตัวอย7างสามารถแสดงให#หมู7บ#านอื่นได#เห็น

เปVนประจักษ[ถึงรายได#ที่เพิ่มขึ้นจากการดำเนินการที่ต7างไปจากเดิม ก็จะทำให#

หมู7บ#านรอบข#างเริ่มเกิดความเชื่อมั่นว7าการเปลี่ยนแปลงสามารถทำได#ไม7ยาก

และจะเปVนประโยชน[ต7อตนเองได#อย7างไร เมื่อชาวบ#านเริ่มเปöดใจ ภัทรพัฒน[จึง

เริ่มเข#าไปขยายผลในการพัฒนา การเปลี่ยนแปลงดังกล7าวก็จะขยายผลเปVนการ

แก#ไขปBญหาในระดับที่ใหญ7ขึ้น เมื่อชาวบ#านมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น มีความรู#และ

คุณธรรมมากพอ ก็จะทำให#ชาวบ#านมีความพร#อมที่จะแข7งขันในเวทีการค#าด#วย

ตนเองได# ในปBจจุบัน ภัทรพัฒน[ได#สร#างความภาคภูมิใจในภูมิปBญญาท#องถ่ิน

ให#กับชาวบ#าน และได#ช7วยสร#างอัตลักษณ[ที่มีคุณค7าให#กับชาวบ#านจำนวนมาก 

เพื่อให#ชาวบ#านสามารถนำความรู#จากการทำโครงการร7วมกันดังกล7าวไปต7อยอด

จนสามารถพัฒนาต7อยอดเองได# เช7นน้ีจึงเปVนชัยชนะของการพัฒนาท่ีย่ังยืน  
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 หน$าท่ี ๑๔๗ 

๒.๕.๖ ค,านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดลEอม  

 ค7านิยมเกี่ยวกับสิ่งแวดล#อมสนับสนุนหลักการทรงงานกลุ7มลักษณะ

การดูแลสังคมและสิ่งแวดล#อมควบคู7กันไป นอกจากนี้ยังเห็นได#ว7าปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง หลักการทรงงานและพระราชดำรัสต7าง ๆ ล#วนให#ความสำคัญ

กับสิ่งแวดล#อม ทั้งนี้ก็เพราะสิ่งแวดล#อมเปVนต#นกำเนิดและปBจจัยหลักของชีวิต 

ในขณะที่ความเจริญทางวัตถุ เช7น ตึก ถนน และเครื่องใช#ต7าง ๆ เปVนสิ่งท่ีมนุษย[

สร#างขึ้นเพื่อเพิ่มความสะดวกสบายเท7านั้น ดังจะเห็นได#จากพระราชดำรัสของ

พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร เกี่ยวกับน้ำ 

“หลักสำคัญว7าต#องมีน้ำบริโภคน้ำใช# น้ำเพื่อการเพาะปลูก เพราะว7าชีวิตนั่น ถ#า

มีน้ำ คนอยู7ได# ถ#าไม7มีน้ำ คนอยู7ไม7ได# ไม7มีไฟฟmา คนอยู7ได# แต7ถ#ามีไฟฟmา ไม7มีน้ำ 

คนอยู7ไม7ได#” ดังนั้น การรักษาไว#ซึ่งสิ่งแวดล#อมจึงเปVนองค[ประกอบที่สำคัญใน

การสร#างความเจริญท่ีย่ังยืน 

ในหลายคร้ัง ค7านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดล#อมถูกอ#างอิงด#วยคำท่ีแตกต7างกัน

ออกไป ยกตัวอย7างเช7น นวัตกรรมเพื่อสิ ่งแวดล#อม (Eco-innovation) และ

ความรับผิดชอบต7อสิ่งแวดล#อม (Environmental Responsibility) นอกจากน้ี 

การศึกษายังมีการกล7าวถึงจริยธรรมทางสิ่งแวดล#อมหรือหลักการที่ควรปฏิบัติ

ต7อสิ่งแวดล#อมด#วยแนวคิดต7าง ๆ เกี่ยวกับการดูแลสิ่งแวดล#อมและความยั่งยืน 

แต7มีวัตถุประสงค[เพ่ือการรักษาไว#ซ่ึงทรัพยากรธรรมชาติสำหรับมนุษยชาติต7อไป 

เหมือนกัน (Tilley, 2000; Mueller et al., 2009) 

 เพื่อตอกย้ำความยั่งยืนของส่ิงแวดล#อม องค[กรมีหน#าที่ในการปลูกฝBง

ค7านิยมการรักษาสิ่งแวดล#อมให#สมาชิกเข#าใจโดยทั่วกัน จากการศึกษาของ 

Pfeffer (2010) พบว7า ถ#าหากบุคลากรมีความรักในสิ่งแวดล#อม บุคลากรจะให#

การสนับสนุนโครงการเกี่ยวกับสิ่งแวดล#อมมากขึ้นด#วยความสุขและความตั้งใจ 

ดังน้ัน การปลูกฝBงค7านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดล#อมให#บุคลากรจึงทำให#เกิดการดำเนิน

ธุรกิจท่ีเอาใจใส7ต7อสิ่งแวดล#อม การศึกษาอื่นยังชี้ให#เห็นอีกว7าการปลูกฝBงค7านิยม

เกี่ยวข#องกับจริยธรรมด#านสิ่งแวดล#อมมีส7วนสนับสนุนมาตรฐานทางสิ่งแวดล#อม

และการตัดสินใจใช#ทรัพยากรธรรมชาติ (Collier and Esteban, 2007) 

 หน$าท่ี ๑๔๖ 

“ชันโรงเลี้ยงง7าย ไม7ต#องดูแลมาก ชาวบ#านจะมาขอเช7าชันโรงทีละ ๑๐๐ กล7อง 

เอาไปไว#ที่สวน ให#ชันโรงช7วยผสมเกสร นอกจากค7าเช7าแล#ว เวลาเรานำกลับมา 

ก็ยังได#น้ำหวานมาด#วยอีกเปVนไห ๆ เพราะชันโรงเก็บน้ำหวานท่ีรังด#วย” 

หม7อมราชวงศ[ศรีเฉลิม (ยุคล) กาญจนภู  

ผู#อำนวยการกลุ7มงานแผนและติดตามประเมินผล 

มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 การพัฒนาของโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ มีการดำเนินงานตาม

หลักการทรงงาน เข#าใจ เข#าถึง พัฒนา ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง โดย

เริ่มจากการศึกษาข#อมูลภูมิสังคมอย7างละเอียดทางเอกสารและยืนยันด#วยการ 

คุยกับชาวบ#านโดยเฉพาะผู#อาวุโสในพื้นท่ีเพื่อให#เข#าใจประวัติศาสตร[ดั้งเดิมของ

พื้นที่และรับรู#ถึงปBญหาที่ไม7มีการจดบันทึกอย7างเปVนทางการ เพื่อให#เกิดความ

เข#าใจอย7างถ7องแท#ถึงความเปVนมาของวิถีชีวิตต7าง ๆ รวมไปถึงการขอให#ผู#อาวุโส

ท่ีมีอิทธิพลทางความคิดเหล7านี้เปVนกระบอกเสียงเพื่อเชิญชวนชาวบ#านมาร7วม

กิจกรรมการพัฒนาอย7างย่ังยืนต7าง ๆ  

ถึงแม#โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[ จะมีความตั้งใจในการพัฒนา

แบบภาพรวมขนาดใหญ7 (Macro) แต7ก็เร่ิมการพัฒนาด#วยโครงการย7อย (Micro) 

ให#ชาวบ#านเข#ามามีส7วนร7วมในการพัฒนาและขยายผลโครงการต7าง ๆ ท่ี

โครงการได#เริ ่มพัฒนาไว#เปVนพื้นฐาน เพราะเมื่อชาวบ#านได#เข#ามามีส7วนร7วม 

ชาวบ#านจะรู#สึกได#ถึงความเปVนเจ#าของ ในขณะเดียวกัน ผู#ปฏิบัติการพัฒนาก็จะ

ได#เข#าใจปBญหาของท#องถิ่นที่สำคัญต7อการพัฒนาอีกด#วย การทำกิจกรรมร7วมกัน

ระหว7างโครงการกับชาวบ#าน ยังเปVนการส7งเสริมให#เกิดการปลูกฝBงค7านิยมตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให#ชาวบ#านได#เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ี

ถูกต#อง โดยมีเปmาหมายการพัฒนาเพื่อให#ชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองได#โดย     

ไม7ขอรับการสนับสนุนจากโครงการอีกต7อไป เม่ือน้ันจึงทำให#เกิดเปVนชัยชนะของ

การพัฒนาอย7างแท#จริง  
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 หน$าท่ี ๑๔๙ 

ค,านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดลEอม โครงการภัทรพัฒน+ 

 การดูแลส่ิงแวดล#อมให#ดีข้ึนคือภารกิจหลักของโครงการภัทรพัฒน[ เพ่ือ

สนับสนุนโครงการการพัฒนาชนบทที่ถูกเริ่มต#นโดยมูลนิธิชัยพัฒนา ภัทรพัฒน[มี

หน#าที่ต7อยอดการพัฒนาดังกล7าวด#วยการเตรียมความพร#อมชุมชนให#มีความรู#

ความสามารถในการแข7งขันในระดับที่ใหญ7ขึ้นกว7าชุมชนของตนเอง อย7างไร    

ก็ตาม สิ่งแวดล#อมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตเปVนสิ่งที่ต#องทำควบคู7กันไปและ 

ไม7สามารถแยกออกได# เพื่อตอบสนองเปmาหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตอย7าง

ยั่งยืนของท#องถิ่น ทรัพยากรทางธรรมชาติเปVนสิ่งที่ต#องดูแลอย7างหลีกเลี่ยงไม7ได# 

เนื่องจากคุณภาพของทรัพยากรธรรมชาติ เช7น น้ำ เปVนทรัพยากรสำคัญในการ

ทำให#เกิดผลผลิตและเปVนทรัพยากรในการดำรงชีวิตท่ีสำคัญย่ิง ถ#าหากน้ำแล#ง ก็

จะส7งผลต7อผลผลิตทางการเกษตร หรือถ#าหากน้ำมีการปนเป¢£อน ก็อาจทำให#

ชาวบ#านบริโภคแล#วเกิดเปVนอันตรายต7อสุขภาพได# คุณภากมลเล7าให#ฟBงเกี่ยวกับ

ภัยของน้ำท่ีปนเป¢£อนว7า 

 

“ถ#าเขาท้ิงน้ำท่ีมีสารเคมีเจือปนลงไปในแม7น้ำ แล#วลูกหลานเขาลงไปเล7นน้ำหรือ

เขาไปตกปลา ก็จะมีสารเคมีเจือปนมาด#วย เขาต#องช7วยระวังกันเองในหมู7บ#าน

สุขภาพตัวเขาจะเปVนตัวชี้วัดเองว7าการทำเคมีมาตลอดชีวิตมีผลอย7างไร เขาก็จะ

เข#าใจว7าที่เราเน#นเรื่องของการย#อมสีธรรมชาติเพราะอะไร เมื่อ ๗ – ๘ ปOก7อน 

เคยมีเกษตรกรมาหา ลูกเขายังเล็ก แต7พอไปเจาะเลือด ผลเคมีเยอะมาก เขาก็

เริ่มรู#สึกว7าเขาไม7ไหวแล#วและอยู7ในแปลงนาทุกวันซึ่งมันเปVนเคมีหมด เขาเลยขอ

มาเปVนสมาชิกกลุ7มในการทำเกษตรอินทรีย[กับเรา หลังจากนั้น ๒ ปO เขากลับไป

เจาะเลือดอีกครั้ง ผลเคมีในเลือดลดลงไปเยอะ อันนี้มันก็เปVนตัวชี้วัดประโยชน[

อย7างหน่ึงของการทำเกษตรอินทรีย[ ตอนน้ีเขาก็เปVนกระบอกเสียงให#กลุ7มอ่ืน ๆ” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 

 

 หน$าท่ี ๑๔๘ 

การศึกษา (Yao et al., 2021) แสดงให#เห็นว7า การตัดสินใจบนพ้ืนฐาน

ของสิ่งแวดล#อม เช7น การออกแบบผลิตภัณฑ[ที่ไม7ทำร#ายสิ่งแวดล#อม นอกจาก

จะทำให#เกิดผลดีต7อสิ ่งแวดล#อม ยังส7งเสริมภาพลักษณ[องค[กรและช7วยให#

สามารถขยายตลาดได#อีกด#วย เมื่อเจาะลึกลงไปที่แนวทางการปฏิบัติทางธุรกิจ

อย7างยั่งยืน การศึกษาของ Kantabutra (2019) แสดงให#เห็นว7าค7านิยมความ

รับผิดชอบต7อสังคมน้ีสอดคล#องกับการดำเนินงานด#านการพัฒนาภูมิสังคม 

ดังนั้น ค7านิยมเกี่ยวเนื่องกับการรักษาสิ่งแวดล#อมจึงเปVนสิ่งจำเปVนในการทำให#

เกิดองค[กรท่ีย่ังยืน (Avery, 2005) 
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 หน$าท่ี ๑๕๑ 

ค,านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดลEอม โครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ+ 

 จะเห็นได#ว7าในการพัฒนาพื้นที่ของโครงการอัมพวา ชัยพัฒนานุรักษ[  

มีลักษณะเฉพาะเปVนของตนเอง ทั้งนี้ก็เพราะว7าในการพัฒนาดังกล7าวยึดหลัก  

ไม7ติดตำรา ทำให#ง7าย โดยอาศัยการวิเคราะห[ลักษณะภูมิสังคมเปVนสำคัญ และ

ตั้งมั่นจากทรัพยากรที่ตนเองมีอยู7เด7นชัด เพราะจะทำให#ไม7ต#องลงทุนสูง ทำได#

ง7าย เช7น เมื่อเห็นว7าวิถีชีวิตของชาวบ#านนั้นมีเอกลักษณ[ จึงคิดถึงการท7องเที่ยว

เชิงวัฒนธรรม เมื ่อเห็นว7าทรัพยากรธรรมชาติมีคุณภาพสูง จึงเน#นจุดขาย

เกี่ยวกับสวน รวมไปถึงสถานที่ตั้งอยู7ใกล#กรุงเทพฯ ทำให#สามารถพัฒนาเปVน  

แหล7งท7องเที ่ยววันเสาร[อาทิตย[ได# นอกจากนี้ จะเห็นได#ว7าในการออกแบบ    

การพัฒนาโครงการต7าง ๆ นั้นเปVนการใช#หลักการพอประมาณท่ีเริ่มจากการ

พิจารณาตัวเองก7อน และเน#นการพัฒนาทรัพยากรท#องถิ่น (Supply) แล#วจึงหา

ความต#องการเฉพาะกลุ7ม (Demand) มาสร#างรายได# ซ่ึงเปVนการใช#เหตุผล 

ในทางกลับกันนั้น หากคิดแบบทุนนิยมตามตำรา อาจพิจารณาได#ว7า

ต#องมีการสร#างโรงงานขนาดใหญ7เพื่อนำคนหนุ7มสาวให#กลับอัมพวา แนวคิด

เช7นนี้ไม7เพียงเปVนการทำลายทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู7 แต7ยังเปVนการทำลาย 

วิถีชีวิตและมุ7งหน#าสู7การเปVนแรงงานด#วย ในการสร#างการพัฒนาอย7างยั่งยืน

จำเปVนท่ีจะต#องเปVนการระเบิดจากข#างใน หมายถึงการพัฒนาความรู #ของ

ชาวบ#านให#แตกฉานก7อนที่จะนำความเจริญเข#ามา รวมไปถึงการพัฒนาชาวบ#าน

ให#สามารถประยุกต[ทรัพยากรท#องถิ่นกับอุตสาหกรรม เพื่อสร#างตัวตนในห7วงโซ7

อุปทานที่ชาวบ#านเปVนเจ#าของร7วมกัน ก็จะทำให#ชาวบ#านไม7จำเปVนต#องขาย

แรงงาน แต7เปVนปBจจัยสนับสนุนสำคัญในห7วงโซ7ของอุตสาหกรรมที่จะเข#ามา   

ทำให#ชาวบ#านมีอำนาจต7อรองต7อมาตรฐานสิ่งแวดล#อมของโรงงานที่จะเข#ามา 

การทำเช7นน้ีจึงเปVนการปลูกปÉาในใจคน คือการปลูกฝBงให#ชาวบ#านเกิดความรัก

และหวงแหนทรัพยากรธรรมชาติ เพราะธรรมชาติเปVนปBจจัยนำเข#าที ่สร#าง

ผลประโยชน[ทางเศรษฐกิจให#กับชาวบ#าน ส7งผลให#ชาวบ#านพัฒนาวิธีในการดึง

คุณค7าสูงสุดจากส่ิงท่ีตนมีเพ่ือสร#างมูลค7าอย7างย่ังยืน 

  

 หน$าท่ี ๑๕๐ 

 ภัทรพัฒน[จึงมีนโยบายในการช7วยชาวบ#านให#เข#าใจว7าชาวบ#านสามารถ

หารายได#จากการประเมินและรักษาสภาพภูมิสังคมของตนเองได#อย7างไร เหตุใด

จึงควรรักษาวัฒนธรรมพื้นบ#านและรักษาปÉาไม# เมื่อชาวบ#านเข#าใจอย7างแท#จริง

แล#วว7าภูมิสังคมมีส7วนสำคัญในการหารายได#ให#ตนเองได#อย7างไร ก็จะทำให#

ชาวบ#านเกิดความรักและหวงแหนวัฒนธรรมและผืนปÉาของตน เปVนการปลูกปÉา

ในใจชาวบ#าน คุณภากมล บอกเล7าถึงวิธีการปรับเปลี่ยนการใช#สารเคมีให#กับ

ชาวบ#านในพ้ืนท่ีว7า 

 

“สีเคมีมันมีผลต7อสิ่งแวดล#อม ถ#าชาวบ#านเททิ้งลงไปในแม7น้ำ เวลาไปหาปลา  
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มาใช#สีธรรมชาติดีกว7าไหม เร่ิมต#นแบบง7าย ๆ ก7อน เช7น อยากทำเคมีทำไป เราก็

เสนอเคมีอีกแบบท่ีดีต7อสิ่งแวดล#อม เราก็ต#องค7อย ๆ สอนเขา ให#ความรู#เขา 

ไม7ใช7ว7าพัฒนากันวันนี้เสร็จ กว7าจะเปVนกระเป∆าใบหนึ่งทำกันเกือบครึ่งปO ต#องไป

คุยกับเขาจนกว7าเขาจะเปöดใจ ให#เขายอมรับว7าเขาสามารถทำอะไรได#บ#าง” 

คุณภากมล รัตตเสรี  

รองเหรัญญิก มูลนิธิชัยพัฒนา 
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 ในขณะที่วัฒนธรรมองค[กรทั่วไปหมายถึงชุดของพฤติกรรมที่คนใน

องค[กรมีร7วมกันและสามารถส7งต7อได# โดยอาจประกอบขึ้นจากหลายสิ่ง เช7น 

ค7านิยม ทัศนคติ และความเชื่อ วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนหมายถึงวัฒนธรรม

องค[กรทั่วไปที่สอดคล#องกับหลักความยั่งยืน ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

บนพื้นฐานของความสมดุลทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม  

โดยที่องค[กรยั่งยืนมักมุ7งเน#นความสัมพันธ[ระหว7างองค[กรกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

และมีผู#บริหารสูงสุดมีหน#าที่สำคัญในการกำหนดวิสัยทัศน[ให#สอดคล#องกับ

เปmาหมายสูงสุดขององค[กรซึ่งสอดคล#องกับเหตุผลในการก7อตั้งองค[กรขึ้นและยัง

ต#องมีเจตจำนงในการพัฒนาเพื่อความยั่งยืนเพื ่อประโยชน[สุขต7อผู #อื ่นด#วย 

หลังจากนั้นจึงกำหนดค7านิยมเพื่อเปVนแนวพฤติกรรมในอุดมคติของบุคลากรท่ี

ทำงานให#กับองค[กร ค7านิยมยั ่งยืนควรมีลักษณะที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[ 

กล7าวคือ บุคลากรที่ปฏิบัติสอดคล#องกับค7านิยมจะสามารถทำให#องค[กรบรรลุ

วิสัยทัศน[ได# การมีวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนร7วมของคนภายในองค[กรตาม

องค[ประกอบดังที่กล7าวมาข#างต#นจะนำมาซึ่งความได#เปรียบในการแข7งขันจาก

ความสามารถที่เกิดบนพื้นฐานของความสมดุลอันจะนำมาสู7ประโยชน[สุขของ

องค[กรและประเทศชาติที่มั่นคงและยั่งยืน การศึกษาจากองค[กรตัวอย7างแสดง

ให#เห็นว7าคุณสมบัติของวิสัยทัศน[และค7านิยมย่ังยืนท่ีดีมีดังต7อไปน้ี  

- วิสัยทัศน+ยั ่งยืน มีลักษณะ (๑) กระชับ (๒) ชัดเจน (๓) ครอบคลุม   

(๔) ท#าทาย (๕) สะท#อนเปmาหมายในอนาคต (๖) ความมั่นคง และ   

(๗) สร#างแรงบันดาลใจในการประกอบการพัฒนาอย7างย่ังยืน 

- คEานิยมยั ่งย ืน ประกอบไปด#วย (๑) ค7านิยมเกี ่ยวกับคุณธรรม          

(๒) ค7านิยมเกี่ยวกับประโยชน[ส7วนรวม (๓) ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจ 

(๔) ค7านิยมเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง (๕) ค7านิยมเก่ียวกับส่ิงแวดล#อม  
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โครงสรEางการสรEางและรักษาวัฒนธรรมองค+กร 

หลังจากที ่องค[กรได#กำหนดวิสัยทัศน[และค7านิยมที ่สอดคล#องกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแล#ว องค[กรควรมีกระบวนการสื่อสารวิสัยทัศน[

และค7านิยมจนบุคลากรสามารถนำไปใช#ประกอบการการตัดสินใจพ้ืนฐานในการ

ทำงานปกติ เพื่อให#เกิดการดำเนินงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใน   

ทุกระดับชั้น ซึ่งจะทำให#เกิดการพัฒนาอย7างยั่งยืนด#วยความสม่ำเสมอ ถึงแม#ว7า

การศึกษาก7อนหน#าพบว7าวิสัยทัศน[และการสื่อสารค7านิยมเปVนปBจจัยสำคัญที่มี

อิทธิพลต7อการดำเนินการเพื่อความยั่งยืน (Engert and Baumgartner, 2016) 

การศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืนในบริษัทสัญชาติไทยขนาดต7าง ๆ 

โดย Ketprapakorn และ Kantabutra (2019a) แสดงให#เห็นว7าการสื ่อสาร

วิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนมีความสำคัญเปVนอย7างมากต7อการพัฒนาวัฒนธรรม

องค[กรยั่งยืน อนึ่ง พฤติกรรมของผู#บริหารและบุคลากรในองค[กรซึ่งเปVนผลจาก

วัฒนธรรมองค[กรยังส7งผลโดยตรงต7อผลลัพธ[ความยั ่งยืนตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง Baumgartner (2014) มองว7า องค[กรควรรวมคุณค7าความ

ยั่งยืนเข#ากับกระบวนการตัดสินใจและการดำเนินธุรกิจปกติประจำวัน องค[กร

ควรสื่อสารที่มาของวิสัยทัศน[และค7านิยมให#บุคลากรอย7างสม่ำเสมอเพื่อให#

บุคลากรตระหนักถึงวัตถุประสงค[พื ้นฐานของกระบวนการท่ีวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมจะนำไปสู7ความย่ังยืน  

ในองค[กรทั่วไป ผู#บริหารระดับสูงมีการสื่อสารกับบุคลากรตามโอกาส

ต7าง ๆ ผ7านวิธีการที่หลากหลาย ในบางครั้งอาจเปVนการสื่อสารส7วนตัว สื่อสาร

ในที่ประชุม หรือสื่อสารผ7านเอกสาร อย7างไรก็ตาม ผู#บริหารระดับสูงอาจไม7มี

โอกาสได#สื ่อสารทำความเข#าใจกับบุคลากรเกี่ยวกับวิสัยทัศน[และค7านิยมท่ี

องค[กรมุ7งหวังอย7างสม่ำเสมอ Kantabutra (2020) ได#ชี้ถึงปBญหาดังกล7าวโดยให#

ความเห็นว7า วิสัยทัศน[จะมีประสิทธิภาพได#ก็ต7อเมื่อองค[กรมีการสื่อสารกับ

บุคลากรและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างเปVนระบบ ทั้งนี้ก็เพราะว7าการสื่อสาร

วิสัยทัศน[และค7านิยมที่ไม7เปVนระบบอาจทำให#เกิดความสับสนในกลุ7มบุคลากร

เกี่ยวกับทิศทางที่องค[กรต#องการที่จะบรรลุ เมื่อบุคลากรเกิดความสับสนหรือ  

 หน$าท่ี ๑๕๘ 

บทที่ ๓ 

การพัฒนาวัฒนธรรมองคMกรยั่งยืน 
 

บทที่ ๓ ชี้ให#เห็นถึงกระบวนการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนผ7าน

เคร่ืองมือต7าง ๆ ท่ีได#มีการศึกษาไว#โดยนักวิชาการและผู#บริหารในระดับชาติและ

นานาชาติ ในอดีตกระบวนการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรเปVนที่ถกเถียงกันใน

บรรดานักวิชาการเนื ่องจากผู #ศึกษาวัฒนธรรมองค[กรมาจากหลากหลาย

สาขาวิชา อาทิ บริหารธุรกิจ นิเทศศาสตร[ และจิตวิทยา นักวิชาการแต7ละสาขา

อาจมีมุมมองในการแปลความสิ่งที่เกิดขึ้นต7างกัน ทำให#การรวบรวมเครื่องมือใน    

การพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรในการศึกษาต7าง ๆ มีความแตกต7างกันออกไปใน 

แต7ละการศึกษา ในขณะท่ีนักวิชาการบางกลุ7มมีความคิดว7าวัฒนธรรมองค[กร 

เปVนสิ่งท่ีเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและไม7สามารถเปลี่ยนแปลงได# ในทางกลับกัน 

การศึกษาอื่นของผู#เขียนแสดงให#เห็นว7าการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืน

นั้นมีความสำคัญเปVนอย7างมากต7อการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน อีกท้ัง

พฤติกรรมของผู#บริหารและบุคลากรในองค[กรซ่ึงเปVนผลจากวัฒนธรรมองค[กรยัง

ส7งผลโดยตรงต7อผลลัพธ[ความย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอีกด#วย 
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ภาพประกอบที่ ๖: การสร]างวัฒนธรรมองค6กรยั่งยืน 

 

  

 หน$าท่ี ๑๖๐ 

ไม7มั่นใจในทิศทางขององค[กร ย7อมเปVนเหตุให#บุคลากรไม7กล#าหรือไม7สามารถใช#

ความคิดสร#างสรรค[ได#อย7างมีประสิทธิภาพ ในทำนองเดียวกัน องค[กรที่ไม7

สื่อสารค7านิยมองค[กรกับบุคลากรอย7างสม่ำเสมอ จะส7งผลให#บุคลากรมีความไม7

ม่ันใจในการตัดสินใจ ทำให#การตัดสินใจภายในองค[กรเปVนไปด#วยความล7าช#า  

Dubin (1976) กล7าวถึงว7า ทฤษฎีที่ดีควรประกอบไปด#วยองค[ความรู#

ด#านกระบวนการและผลลัพธ[ โดยท่ีองค[ความรู#ด#านผลลัพธ[คือสิ่งที่คาดเดาและ

อธิบายที่มาซึ่งเปVนเหตุของผลลัพธ[ได# ในขณะที่องค[ความรู#ด#านกระบวนการช7วย

ทำให#เข#าใจปBจจัยที่เกี ่ยวข#องและความเกี่ยวโยงของปBจจัยต7าง ๆ ที่ส7งผลให#

เกิดผลลัพธ[ตามที่ได#กล7าวไว#ก7อนหน#า ในกรณีของวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน ยังไม7

ปรากฏว7ามีการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยอย7างเปVน

ระบบที่ผู#บริหารสามารถนำไปประยุกต[ได#อย7างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพื่อทำให#

เกิดความเข#าใจและได#มาซึ่งความเข#าใจดังกล7าว Whetten (1989) อธิบายไว#ว7า 

ทฤษฎีที่ดีประกอบไปด#วย “อะไร (What)” “อย7างไร (How)” “ทำไม (Why)” 

ผ7านการเข#าใจปรากฏการณ[ต7าง ๆ ที่เกิดขึ้นและพิจารณาจากสิ่งที่เกิดขึ้นจริงว7า 

ประกอบไปด#วยอะไรและมีความเชื่อมโยงกันอย7างไร เพราะเหตุใด ด#วยเหตุผล

ที่กล7าวมาข#างต#น ผู#เขียนจึงใช#วิธีวิจัยแบบทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) 

(Glaser and Strauss, 1967) เพื ่อสังเคราะห[กระบวนการพัฒนาวัฒนธรรม

องค[กรท่ีสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการนำองค[กรสู7ความ

ย่ังยืนท่ีแท#จริง ผ7านกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Strauss and Corbin, 1990) 

เพื่อให#เกิดความเข#าใจเกี่ยวกับกระบวนการและปBจจัยแวดล#อมโดยละเอียด โดย

มีกรอบปBจจัยซ่ึงมาจากการทบทวนวรรณกรรมตามภาพประกอบท่ี ๖ ดังต7อไปน้ี  

(๑) การส่ือสารผ7านคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยม  

(๒) การส่ือสารผ7านลำดับช้ันขององค[กร  

(๓) การส่ือสารผ7านการปฏิบัติตนเปVนแบบอย7าง  

(๔) การส่ือสารผ7านผู#นำ  

(๕) การรักษาวัฒนธรรมองค[กร  

(๖) การส่ือสารผ7านกิจกรรมร7วม  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๓ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๖๓ 

เปVนภาพรวม ไม7ระบุช่ือมาตรฐานหรือช่ือชุมชนซ่ึงเปVนการเจาะจงเกินไป แต7เปVน

การตอกย้ำเพื่อให#การคำนึงถึงประโยชน[ของผู#อื ่นกลายเปVนองค[กรประกอบ

สำคัญของกระบวนการท่ีนำไปสู7เปmาหมายสูงสุดตามวิสัยทัศน[  

จะเห็นได#ว7า การสื่อสารวิสัยทัศน[ไม7เพียงแค7สื่อสารเปmาหมายสูงสุด

ให#แก7บุคลากรเพียงอย7างเดียว แต7ยังรวมถึงการเปVนกรอบของวัตถุประสงค[ 

มุมมอง และผลลัพธ[ที่จะได#จากการทำงานขององค[กร (Berson et al., 2016) 

เมื่อคำแถลงวิสัยทัศน[ได#รับการพัฒนาจนกลายเปVนวิสัยทัศน[ร7วมของบุคลากร 

ย7อมทำให#เกิดความเชื่อมโยงทางใจระหว7างบุคลากร เกิดเปVนความมุ7งมั่นทาง

อารมณ[ที่ทำให#เกิดความสามัคคีเพื่อบรรลุสู7เปmาหมายการพัฒนาอย7างยั่งยืน 

(Kantabutra and Avery, 2006) เช7น หากวิสัยทัศน[มีเนื้อหาเกี่ยวกับการดูแล    

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ก็ย7อมจะทำให#บุคลากรช7วยกันหาวิธีต7าง ๆ เพ่ือทำให#เกิดการ

บริการท่ีดีตลอดห7วงโซ7อุปทานท่ีตนเก่ียวข#องท้ังภายในและภายนอกองค[กร 

คำแถลงค7านิยมเปVนอีกถ#อยคำที่มีความสำคัญในการปลูกฝBงวัฒนธรรม

องค[กร คำแถลงค7านิยมที่มีประสิทธิภาพจะมีการออกแบบมาเพื่อให#สามารถ

นำไปสื่อสารต7อได#ง7าย เพื่อให#บุคลากรสามารถแบ7งปBนคำแถลงดังกล7าวซึ่งกัน

และกันได# บางองค[กรอาจมีการเรียบเรียงค7านิยมออกมาในลักษณะต7าง ๆ เช7น

อุดมการณ[หรือบทกวี เพื่อให#บุคลากรสามารถจำได#ง7ายจนเกิดเปVนเสียงสะท#อน

ภายในใจของบุคลากรในทุกครั้งที่ต#องมีการตัดสินใจในการทำงาน นักวิชาการ

หลายคนมองว7าคำแถลงค7านิยมขององค[กรเปVนเหมือนเสาหลักของวัฒนธรรม

องค[กร และเชื่อว7าคำแถลงค7านิยมเปVนเครื่องมือในการตัดสินใจทางวัฒนธรรม 

(Urbany, 2005) ดังนั้นคำแถลงค7านิยมจึงเปVนรูปแบบหนึ่งของการสื่อสารเพ่ือ

พัฒนาวัฒนธรรมองค[กรให#มีประสิทธิภาพ คำแถลงค7านิยมน้ีอาจส7งสัญญาณไป

ยังผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เพื่อสร#างเสริมอัตลักษณ[ขององค[กรที่สะท#อนมาจาก

ค7านิยมร7วมขององค[กรอีกด#วย  

ในรายละเอียด คำแถลงค7านิยมแบ7งออกเปVนค7านิยมที่เปVนจุดหมาย 

(Terminal Values) และค7านิยมที ่ เปVนเครื ่องมือ (Instrumental Values) 

(Wood and Somerville, 2016) คำแถลงค7านิยมที่เปVนจุดหมายมีเปmาหมายท่ี

 หน$าท่ี ๑๖๒ 

๓.๑ การส่ือสารผ,านคำแถลงวิสัยทัศน+และค,านิยม 

 การสื่อสารผ7านคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยม หมายถึง การสื่อสาร

วิสัยทัศน[และค7านิยมในรูปแบบที่มีมาตรฐานชัดเจน เพื่อเปVนเครื่องมือในการ

สื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมจากองค[กรสู7บุคลากร ระหว7างบุคลากรกับบุคลากร 

และผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายนอก หนึ่งในวิธีการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมที่มี

ประสิทธิภาพอย7างหนึ่งคือการสื่อสารผ7านคำแถลง การศึกษาการพัฒนาองค[กร

ยั่งยืนโดย Avery (2005) ชี้ให#เห็นว7า องค[กรที่ยั ่งยืนมีการพัฒนาวัฒนธรรม

องค[กรผ7านคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยม ข#อความวิสัยทัศน[ที ่ชัดเจนควรมี

ลักษณะท่ีต#องอ7านแล#วต#องเข#าใจได#ทันทีว7าเปmาหมายสูงสุดขององค[กรคืออะไร 

การศึกษาพบว7า เมื่อบุคลากรได#รับการสื่อสารถึงวิสัยทัศน[แห7งความยั่งยืนอย7าง

ต7อเนื่องและสม่ำเสมอ บุคลากรย7อมมีส7วนร7วมในวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืน ซ่ึง

นำไปสู7ความมุ7งมั่นพยายามในบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองที่จะทำให#

วิสัยทัศน[น้ันเปVนจริงบนพ้ืนฐานของค7านิยม 

คำแถลงวิสัยทัศน[เปVนเครื่องมือที่อำนวยความสะดวกในกระบวนการ

ถ7ายทอดวิสัยทัศน[ระหว7างบุคลากร (Ekpe et al., 2015) คำแถลงวิสัยทัศน[ท่ี

เปVนชุดข#อความที่มีมาตรฐานชัดเจนจะช7วยลดความสับสนในการอ#างอิงถึง

เปmาหมายสูงสุดขององค[กร องค[กรที่ไม7มีคำแถลงวิสัยทัศน[ที่เปVนมาตรฐานอาจ

ทำให#บุคลากรไม7สามารถจับใจความสำคัญในแบบท่ีผู#บริหารจินตนาการไว#ได# 

ซ่ึงอาจส7งผลให#เกิดการแปลความหมายสู7การปฏิบัติท่ีไม7สอดคล#องกัน  

ในขณะท่ีคำแถลงวิสัยทัศน[ที่มีประสิทธิภาพจำเปVนที่จะต#องแสดงให#

เห็นภาพอนาคตองค[กรในเชิงจิตวิทยา คำแถลงวิสัยทัศน[ที่ดีไม7ควรเปVนข#อความ

ที่เฉพาะเจาะจงมากเกินไป เพราะจะเปVนการปöดกั้นความคิดสร#างสรรค[และการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบตัว วิสัยทัศน[ที่ดีจึงควรทำให#เห็นภาพสุดท#ายที่องค[กร

ต#องการไปให#ถึง โดยเปöดโอกาสให#บุคลากรต7าง ๆ ภายในองค[กรได#มีโอกาสใน

การใช#ความรู # ประสบการณ[ และความคิดสร#างสรรค[ของตนเองในการหา

แนวทางเพ่ือบรรลุเปmาหมายดังกล7าวด#วย ดังนั้น องค[กรท่ีต#องการมุ7งหน#าสู7ความ

ยั่งยืน คำแถลงวิสัยทัศน[ดังกล7าวก็ควรรวมมิติทางสังคมและสิ่งแวดล#อมเข#าไว#

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๓ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 162 หน้าที่ 163



 หน$าท่ี ๑๖๕ 

๓.๒ การส่ือสารผ,านลำดับช้ันขององค+กร  

การสื่อสารผ7านลำดับชั้นขององค[กร หมายถึง สื่อสารวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมผ7านโครงสร#างองค[กร โดยอาศัยผู#บริหารระดับกลางเปVนเหมือนหมุด

เชื่อมเพื่อให#เกิดการแปลงวิสัยทัศน[และค7านิยมเปVนกลยุทธ[เชิงปฏิบัติในระดับ

หน7วยงาน ในขณะที่ผู#ก7อตั้งหรือผู#นำระดับสูงเปVนผู#กำหนดวิสัยทัศน[และค7านิยม

ขององค[กร ผู#บริหารระดับกลางและผู#ปฏิบัติการควรได#รับการสื่อสารเกี่ยวกับ

แนวคิดดังกล7าวเพื่อให#สามารถนำวิสัยทัศน[และค7านิยมไปปฏิบัติสอดคล#องกับ

สถานการณ[แวดล#อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงได#ด#วย (Daft, 2014)  

เพื่อให#วิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรท่ีถูกถ7ายทอดลงไปสู7บุคลากร

ในระดับปฏิบัติการได#อย7างมีประสิทธิภาพ ผู#บริหารระดับกลางมีความจำเปVน

อย7างมาก เนื่องจากผู#บริหารระดับสูงไม7สามารถแปลงวิสัยทัศน[และค7านิยมเปVน

การปฏิบัติได#อย7างละเอียดในทุกหน7วยงานขององค[กร การสื่อสารโดยผู#บริหาร

ระดับสูงเพียงอย7างเดียวจึงไม7สามารถสื่อสารความหมายลงไปเปVนการปฏิบัติได#

เต็มที่ ซึ่งอาจทำให#บุคลากรระดับปฏิบัติการและบุคลากรใหม7แปลความหมาย

ของวิสัยทัศน[และค7านิยมผิดไป ทำให#เปmาหมายที่แท#จริงไม7อาจบรรลุผลได# 

ยกตัวอย7างเช7น ผู#บริหารระดับสูงมีความพยายามในการกำหนดวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมขององค[กรให#ดูแลสิ ่งแวดล#อม โดยหวังให#มีกิจกรรมการประหยัด

พลังงานหรือการลดขยะ แต7เม่ือผู#บริหารระดับสูงส่ือสารวิสัยทัศน[และค7านิยมได#

เพียงในระดับนโยบายรวม บุคลากรระดับปฏิบัติการที่ไม7เข#าใจความเชื่อมโยง

ระหว7างวิสัยทัศน[และค7านิยมกับกลยุทธ[องค[กร เข#าใจไปว7าการดูแลสิ่งแวดล#อม

หมายถึงการปลูกต#นไม# แทนการช7วยกันประหยัดไฟหรือหานวัตกรรมที่ช7วยลด

ขยะให#เปVนศูนย[ เปVนต#น 

 ปBญหาของการสื่อสารอาจเกิดได#ในหลายกรณี เช7น วิสัยทัศน[และ

ค7านิยมต#นฉบับท่ีไม7มีความชัดเจนหรือมีลักษณะเปVนนามธรรมมากไป อาจทำให#

ผู#บริหารระดับกลางแปลความหมายของวิสัยทัศน[และค7านิยมแตกต7างกัน และ

เมื ่อสื ่อสารลงไปในระดับปฏิบัติการก็จะทำให#ยิ ่งเกิดการปฏิบัติงานท่ีไม7

ตอบสนองวิสัยทัศน[และไม7สอดคล#องกับค7านิยม ดังน้ัน การส่ือสารผ7านลำดับช้ัน

 หน$าท่ี ๑๖๔ 

เฉพาะเจาะจง ในขณะท่ีคำแถลงค7านิยมท่ีเปVนเคร่ืองมือบ7งบอกกระบวนการท่ีใช#

ในการบรรลุเปmาหมาย Allison (2019) ได#ศึกษาคำแถลงค7านิยมด#วยการใช#วิธี

อนุกรมวิธานภาษาธรรมชาติ (Natural Language Taxonomy) พบว7าคำแถลง

ค7านิยมมักบ7งช้ีธรรมชาติของวัฒนธรรมภายในองค[กร โดยคำแถลงค7านิยมถือ 

ได#ว7าเปVนส่ิงประดิษฐ[ทางวัฒนธรรมที่แบ7งออกเปVนกลุ7มต7าง ๆ ตามลักษณะของ

ภาษาท่ีถูกใช# (Chatman and O’Reilly, 2016) นอกจากน้ี คำแถลงค7านิยมมัก

ถูกใช#โดยผู#บริหารเพื่อแสดงให#เห็นวัฒนธรรมองค[กรและเพื่อใช#เปVนจุดเชื่อม

พ้ืนฐานสำคัญระหว7างวัฒนธรรมองค[กรกับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร[องค[กร  

บ7อยครั้ง องค[กรบรรจุคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยมไว#ในคู7มือการ

ทำงานขององค[กร เพื่อให#เกิดการนำไปใช#ประกอบการตัดสินใจประจำวันและ

สร#างความเข#าใจถึงวิธีการทำงานกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายนอก หากบุคลากรมี

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมที่แข็งแกร7ง องค[กรสามารถคาดหวังผู#นำโดยธรรมชาติ 

(Organic Leadership) ที่มีลักษณะตรงตามอุดมคติขององค[กรเกิดขึ้นจำนวน

มาก ผู#นำโดยธรรมชาติเหล7านี้จะมีความสามารถในการขับเคลื่อนตนเองให#

ทำงานอย7างมีประสิทธิภาพตามกรอบโครงสร#างโดยไม7จำเปVนต#องมีคำสั่งเสมอ 

(Avery, 2005) Ketprapakorn และ Kantabutra (2019a) ให#ความสำคัญกับ

การพัฒนาคำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยมก7อนการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอ่ืน 

เนื่องจากคำแถลงท่ีสมบูรณ[จะช7วยให#เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเข#าใจได#

ง7ายและเข#าถึงบุคลากรได#รวดเร็ว สอดคล#องกับการศึกษาโดย Urbany (2005) 

ที่พบว7า คำแถลงค7านิยมแห7งองค[กรยังเปVนเครื่องมือในการสื่อสารความเชื่อของ

องค[กรอย7างต7อเน่ือง  
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 หน$าท่ี ๑๖๗ 

ผู#บริหารระดับสูงควรตระหนักว7าบุคลากรระดับปฏิบัติการคือบุคลากร

ที่ดูแลความสัมพันธ[ระหว7างองค[กรกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียและมีความสำคัญต7อ

ประสิทธิภาพองค[กรเปVนอย7างมาก พฤติกรรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการเปVน

ตัวกำหนดภาพลักษณ[องค[กรและเปVนตัวแทนขององค[กรที่แท#จริง แม#องค[กรจะ

มีวิสัยทัศน[และค7านิยมที่ออกแบบมาอย7างดีตรงตามอุดมคติ แต7ถ#าหากผู#บริหาร

ระดับกลางไม7สามารถสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมต7อบุคลากรระดับปฏิบัติการ

จนเกิดเปVนวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมได# บุคลากรระดับปฏิบัติการก็จะมี

ความรู#สึกสับสนและปฏิบัติงานเท7าที่ได#รับคำสั่งมาเท7านั้น เท7ากับว7าองค[กร

สูญเสียโอกาสในการได#รับประโยชน[จากความคิดสร#างสรรค[ของบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการและยังอาจทำให#เกิดเปVนการซ7อนปBญหาอยู7ในระดับปฏิบัติ ซึ่งนำมาสู7

การสูญเสียทรัพยากรโดยไม7จำเปVน เช7น เม่ือผู#บริหารระดับกลางกำหนดข้ันตอน

การปฏิบัติโดยไม7ได#สื่อสารกับบุคลากรระดับปฏิบัติงานว7า ขั้นตอนการปฏิบัติ

นั้นสอดคล#องอย7างไรกับค7านิยมองค[กร ก็อาจทำให#บุคลากรระดับปฏิบัติงาน  

คิดไปว7าข้ันตอนการปฏิบัติดังกล7าวสร#างภาระเพ่ิมเติมให#กับเขา ส7งผลให#ข้ันตอน

การปฏิบัตินั้นอาจถูกละเลยจนเกิดเปVนความเสียหายได# ในทางกลับกัน ถ#าหาก

บุคลากรได#รับการอธิบายความสอดคล#องของการทำงานกับค7านิยมย7อมทำให#

เกิดความเข#าใจและนำไปสู7การทำงานที่สอดคล#องกับค7านิยมด#วยความมุ7งมั่นข้ึน  

ซึ่งจะส7งเสริมความสัมพันธ[ระหว7างบุคลากรกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย อันนำมาสู7

ความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียท่ีเพ่ิมข้ึนตามลำดับ (Jing et al., 2014)  

  

 หน$าท่ี ๑๖๖ 

ขององค[กรตามโครงสร#างเปVนเรื ่องที ่สำคัญเพราะผู #บริหารระดับกลางเปVน

เหมือนหมุดเชื่อมที่จะทำให#เกิดการแปลวิสัยทัศน[และค7านิยมเปVนกลยุทธ[เชิง

ปฏิบัติในระดับหน7วยงาน (Raes et al., 2011) ความไม7สอดคล#องของข#อความ

จึงเปVนอันตรายต7อการบรรลุเปmาหมายความย่ังยืน 

นอกจากน้ี ความสับสนในเรื่องกลยุทธ[ของผู#บริหารระดับกลางที่เกิด

จากการสื่อสารท่ีไม7มีประสิทธิภาพยังอาจส7งผลทำให#ผู#บริหารระดับกลางขาด

ความเชื่อมั่นในตัวผู#บริหารระดับสูงและตั้งคำถามกับยุทธศาสตร[ขององค[กรได# 

(Nanus, 1992) ในทำนองเดียวกันน้ี องค[กรอาจเปöดให#ผู#บริหารระดับกลางมี

ส7วนร7วมกับการแปลความวิสัยทัศน[และค7านิยมเปVนยุทธศาสตร[องค[กร เพื่อให#

ผู#บริหารระดับกลางมีความเข#าใจท่ีไปท่ีมาและความสอดคล#องของวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมกับยุทธศาสตร[องค[กร ดังนั้น ถ#าหากองค[กรสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยม

อย7างมีประสิทธิภาพมากพอ จนทำให#ผู#บริหารระดับกลางสามารถเข#าใจความ

ต้ังใจของยุทธศาสตร[ได#อย7างชัดเจน ผู#บริหารระดับกลางก็ย7อมสามารถออกแบบ

กลยุทธ[ระดับหน7วยงานให#มีความสอดคล#องกับยุทธศาสตร[ได#มีประสิทธิภาพ 

 ดังน้ัน นอกจากผู#บริหารระดับสูงจะมีหน#าท่ีในการพัฒนาวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมแล#ว ยังมีหน#าที่ในการเริ ่มต#นการสื่อสารเชิงกลยุทธ[ โดยมีผู #บริหาร

ระดับกลางเปVนผู#แปลวิสัยทัศน[ไปสู7การปฏิบัติ (Zaccaro and Banks, 2004) 

ทั้งนี้ก็เพราะผู#บริหารระดับกลางมีหน#าที่โดยตรงในการรับผิดชอบดูแลบุคลากร

ส7วนใหญ7ขององค[กร การจัดการแจกจ7ายทรัพยากร และกำกับดูแลประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ผู#บริหารระดับกลางจึงเปVนผู#บังคับใช#

นโยบายและเปVนผู#มีอิทธิพลหลักในการทำให#เกิดการพัฒนาอย7างยั่งยืนที่แท#จริง 

ผู #บริหารระดับสูงจึงมีหน#าที ่สำคัญในการบริหารความสัมพันธ[กับผู #บริหาร

ระดับชั้นกลาง เพื่อรักษาความชัดเจนและความซื่อสัตย[ในการส7งต7อวิสัยทัศน[

และค7านิยมขององค[กรจากด#านบนไปล7างตามลำดับช้ันในองค[กร ผู #บริหาร

ระดับสูงอาจมีการตรวจสอบความถูกต#องของข#อความด#วยการประเมินความ

สอดคล#องของการปฏิบัติในบุคลากรระดับปฏิบัติการ เนื ่องจากพวกเขาคือ

บุคคลท่ีติดต7อกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียท้ังภายในและภายนอกโดยตรง 
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 หน$าท่ี ๑๖๙ 

ผู#บริหารระดับสูงควรแสดงให#บุคลากรของพวกเขาเห็นถึงวิธีการปฏิบัติ

ตามค7านิยมองค[กรที่ถูกพัฒนาขึ้น รวมไปถึงวิธีการที่ค7านิยมหลักเหล7านี้สามารถ

นำไปใช#ในกระบวนการตัดสินใจในชีวิตประจำวันเพื่อส7งเสริมให#บรรลุวิสัยทัศน[ 

การศึกษาแสดงให#เห็นว7า เมื่อผู#บริหารสูงสุดปฏิบัติสอดคล#องกับค7านิยมองค[กร 

ก็จะส7งเสริมให#บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติตามค7านิยมและรู#สึกไว#วางใจ

ผู#บริหารได# เพราะพวกเขาเข#าใจว7าการปฏิบัติตามค7านิยมจะมีประโยชน[อย7างไร 

(Kane-Urrabazo, 2006) ในทางกลับกัน ถ#าหากผู#บริหารระดับสูงมีการปฏิบัติ

แตกต7างจากวิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กรท่ีตนแถลง บุคลากรอาจเกิดความ      

ไม7ไว#ใจและตั้งคำถามต7อนโยบายอื่นที่แถลงโดยผู#บริหาร ซึ่งส7งผลให#องค[กร    

ไม7สามารถขับเคล่ือนต7อไปได# (Reicher et al., 2005) 

กรณีศึกษาองค[กรขนาดกลางและขนาดย7อม โดย Ketprapakorn และ 

Kantabutra (2019a) พบว7า พฤติกรรมของผู#บริหารระดับสูงเปVนปBจจัยสำคัญท่ี

ทำให#เกิดวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมภายในองค[กร ผู#บริหารระดับสูงมีหน#าที่ใน

การแสดงให#เห็นพฤติกรรมที่สอดคล#องกับค7านิยมและความมุ7งมั่นที่จะบรรลุ

วิสัยทัศน[ขององค[กร พฤติกรรมที่สอดคล#องกับค7านิยมของผู#บริหารระดับสูงจะ

แสดงให#ผู#ตามเห็นถึงความซื่อสัตย[และความน7าเชื่อถือของคำพูดและการกระทำ 

ซึ่งส7งผลให#เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรให#มีความรู#สึกยินดีในการปฏิบัติตน   

ให#สอดคล#องกับค7านิยมเพื่อบรรลุวิสัยทัศน[ขององค[กร (Kantabutra, 2020) 

ดังนั้น พฤติกรรมของผู#บริหารระดับสูงส7งผลต7อความไว#วางใจของบุคลากร 

นักวิชาการจึงเห็นไปในแนวทางเดียวกันว7าผู#นำเปVนปBจจัยที่สำคัญและมีอิทธิพล

ท่ีสุดต7อวัฒนธรรมย่ังยืน (Dickson et al, 2001) 

จรรยาบรรณกับการทำตัวเปVนแบบอย7างเปVนตัวอย7างที่เห็นได#อย7าง

เด7นชัดในองค[กรยั่งยืน เมื่อผู#นำแสดงออกถึงความมีจรรยาบรรณอย7างเห็นได#ชัด  

องค[กรมีแนวโน#มที่จะเปVนองค[กรที่น7าเชิดชูและเปVนแบบอย7างของอุตสาหกรรม 

การศึกษาความสัมพันธ[ระหว7างภาวะผู#นำ ค7านิยม และจรรยาบรรณองค[กร 

พบว7า รูปแบบของผู#นำและค7านิยมส7งผลกระทบต7อจรรยาบรรณภายในองค[กร 

(Hood, 2003)   

 หน$าท่ี ๑๖๘ 

๓.๓ การส่ือสารผ,านการปฏิบัติตนเปoนแบบอย,าง  

การสื่อสารผ7านการปฏิบัติตนเปVนแบบอย7าง หมายถึง การแสดงให#

ผู#ใต#บังคับบัญชาและผู#ที่อยู7โดยรอบเห็นได#อย7างชัดเจนถึงการนำวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมองค[กรมาปรับใช#ในการทำงานและการใช#ชีวิตประจำวัน โดยทั่วไปแล#ว

ทั้งองค[กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ7ย7อมประกอบด#วยผู#นำและผู#ตาม ไม7จำเปVน

ว7าผู#นำจะต#องเปVนคนที่มีตำแหน7งสูงกว7าเสมอไป แต7อาจเปVนผู#นำโดยธรรมชาติ

ซึ่งบุคลากรยกย7องให#เปVนผู#นำทางความคิด ผู#นำจึงเปVนผู#ปฏิบัติก7อนโดยมีผู#ตาม

คอยสังเกตและปฏิบัติตามสิ่งที่ผู#นำช้ีแนะว7าเปVนส่ิงที่ดี การช้ีแนะอาจไม7ได#อยู7ใน

รูปแบบของการสื่อสารด#วยถ#อยแถลงเสมอไป แต7อาจเปVนการกระทำของผู#นำท่ี      

ผู#ตามสังเกตได#จากการปฏิบัติโดยท่ัวไป (Weaver et al., 2005)  

ผู#นำจึงมีความสำคัญในการปฏิบัติตนให#เปVนแบบอย7าง เพื่อให#เกิดเปVน

บรรทัดฐานให#ผู#ตามทำตามในส่ิงท่ีองค[กรคาดหวัง ในกรณีของวัฒนธรรมองค[กร 

ผู#นำมีหน#าที่แสดงให#ผู#ตามเห็นความสอดคล#องของวิสัยทัศน[และค7านิยมของ

องค[กรอย7างสม่ำเสมอ เพราะผลกระทบของบรรทัดฐานเหล7านี้อาจนำมาสู7

พฤติกรรมภายในองค[กรที่เปVนบวกหรือลบได# ยกตัวอย7างเช7น ในองค[กรที่มี

บรรทัดฐานพฤติกรรมท่ีส7งเสริมการล7วงละเมิดทางเพศหรือการกดขี่ การศึกษา

แสดงให#เห็นว7าในองค[กรที่มีผู#นำที่เปVนพิษ (Toxic Leadership) ผู#ที่เข#ามาใหม7

ในองค[กรมีแนวโน#มที่จะปฏิบัติตามเพื่อให#สามารถเปVนส7วนหนึ่งกับองค[กรได# 

ส7งผลให#พฤติกรรมที่ไม7ดีได#รับการสืบสานต7อจนเปVนวัฒนธรรมที่เปVนพิษต7อ

องค[กร (Matos et al., 2018) ในทางกลับกัน องค[กรสามารถสร#างพฤติกรรม

เชิงบวก เช7น การมองโลกในแง7ดี การเอาใจใส7 ส7งเสริมการทำงานเปVนทีม และ

ไม7มีอคติกับผู#อื่นเนื่องจากความสัมพันธ[ส7วนตัว (Wright and Carrese, 2002) 

นอกจากนี ้ ผู #นำองค[กรท่ีดีควรมีพฤติกรรมที ่ส7งเสริมให#เกิดแรงผลักดันสู7

วิสัยทัศน[และการปรับใช#ค7านิยมองค[กรในการทำงานปกติเพื่อสร#างบรรทัดฐาน

ในการทำงานท่ีดีสอดคล#องกับค7านิยมเพ่ือส7งเสริมวิสัยทัศน[ 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๓ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๗๑ 

ในขณะที่กำลังทำให#วิสัยทัศน[บรรลุผล เนื่องจากค7านิยมที่ได#รับการสื่อสาร

โดยตรงจากผู#บริหารสูงสุดทำหน#าท่ีเหมือนคำส่ังท่ีบ7งบอกถึงความปรารถนาของ

องค[กรได#ด#วยตัวเองโดยไม7กดดันเกินไปนักเหมือนกฎระเบียบ เมื่อบุคลากรไม7มี

ความกดดันมากเกินไปและยินดีปฏิบัติตนให#สอดคล#องกับค7านิยม บุคลากรใน

ลักษณะน้ียังสามารถใช#ความคิดสร#างสรรค[ของตนเองประกอบกับค7านิยมในการ

คิดนวัตกรรมท่ีสามารถช7วยให#องค[กรบรรลุวิสัยทัศน[ด#วย 

การศึกษาอื่น ๆ ยังแสดงให#เห็นว7าการสื่อสารวิสัยทัศน[โดยผู#บริหาร

ระดับสูงเปVนกระบวนการในการสร#างวิสัยทัศน[ร7วม การแสดงวิสัยทัศน[ซ้ำ ๆ 

ช7วยโน#มน#าวให#บุคลากรยอมรับวิสัยทัศน[และทำงานด#วยความมุ7งมั่นเพื่อให#

องค[กรบรรลุวิสัยทัศน[ที ่ตั ้งไว# (Stam et al., 2010) ยกตัวอย7างเช7น ในการ

สนับสนุนให#เกิดความยั่งยืน ผู#บริหารระดับสูงอาจมีการส7งจดหมายถึงบุคลากร

ในทุกระดับชั้นเพื่อตอกย้ำนโยบายเกี่ยวกับการรักษาสิ่งแวดล#อมและการดูแล  

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างเปVนระบบ 

การศึกษาแสดงให#เห็นว7า การสื่อสารเปVนส7วนหนึ่งของภาวะผู#นำท่ี   

พึงประสงค[เพื่อสร#างวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมแห7งองค[กร เมื่อเกิดวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมร7วมในกลุ7มบุคลากร ก็จะทำให#บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มี

ลักษณะเปVนอัตลักษณ[องค[กร (Cornelissen et al., 2007) นอกจากน้ี ผู#บริหาร

ระดับสูงยังควรใส7กระบวนการพัฒนาอัตลักษณ[องค[กรอยู7ในแผนกลยุทธ[และ

กิจกรรมเพื่อเน#นย้ำความสำคัญและเปVนการส7งเสริมให#เกิดการลงทุนเพื่อสร#าง

และบำรุงรักษาอัตลักษณ[ดังกล7าวต7อไป  

จะเห็นได#ว7า การสื่อสารจากผู#บริหารระดับสูงไม7ได#เปVนเพียงแค7การ

ถ7ายทอดคำสั่งหรือข#อมูลบางอย7าง แต7เปVนส7วนหนึ่งของกระบวนการพัฒนา

ยุทธศาสตร[องค[กรเพื่อส7งเสริมให#เกิดประสิทธิภาพ Balmer และคณะ (2006) 

กล7าวว7า ผู#บริหารระดับสูงอาจสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมให#กับบุคลากรทุกคน

ผ7านทางข#อความที่เปVนลายลักษณ[อักษร เช7น รายงานประจำปO หนังสือตักเตือน 

หรือจดหมายขอบคุณ ผู#บริหารระดับสูงอาจใช#ช7องทางการสื่อสารแบบอื่น เช7น 

การประชุมบุคลากร การบันทึกวิดีโอ และส่ือสังคม เปVนต#น 

 หน$าท่ี ๑๗๐ 

๓.๔ การส่ือสารผ,านผูEนำ  

การสื่อสารผ7านผู#นำ หมายถึง การสื่อสารของระดับผู#บริหารระดับสูง

เกี่ยวกับความจริงจังในการสื่อวิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กร เพื่อทำให#บุคลากร

ม่ันใจได#ถึงความจริงจังของผู#บริหารในการมุ7งม่ันทำให#วิสัยทัศน[เปVนจริงผ7านการ

ปฏิบัติที่สอดคล#องกับค7านิยม การสื่อสารระหว7างผู#บริหารระดับสูงโดยตรงกับ

บุคลากรทุกคนในองค[กรเปVนอีกหน่ึงวิธีการท่ีทำให#เกิดวิสัยทัศน[และค7านิยมของ

องค[กรได#รับการยอมรับในวงกว#าง ถึงแม#การสื่อสารจากบนลงล7างอาจไม7ใช7

วิธีการสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพที ่สุด เพราะไม7สามารถทำได#บ7อยครั ้งเม่ือ

เปรียบเทียบกับวิธีการส่ือสารอ่ืน อย7างไรก็ตาม การส่ือสารโดยผู#บริหารระดับสูง

โดยตรงมีส7วนช7วยเรียกความเชื่อมั่นในความจริงจังที่จะประยุกต[วิสัยทัศน[และ

ค7านิยมกับการปฏิบัติงานต7าง ๆ โดยเฉพาะกับกลยุทธ[  

การศึกษาพบว7า การสนทนากับผู#บริหารระดับสูงเกี่ยวกับการจ#างงาน 

การสัมภาษณ[งาน การลาปÉวย และการเลิกจ#างมีความสัมพันธ[อย7างมีนัยสำคัญ

กับอัตลักษณ[ขององค[กร (Aggerholm et al., 2009) การสนทนากับผู#สมัคร

โดยตรงจากผู#บริหารระดับสูงสนับสนุนให#บุคลากรที่กำลังเข#ามาใหม7มีแนวโน#ม 

ที่จะมีความเห็นและพฤติกรรมสอดคล#องกับวัฒนธรรมองค[กรได#อย7างรวดเร็ว 

การศึกษาของ Kouzes and Posner (2006) พบว7า ผู#บริหารระดับสูงอาจใช#

ท้ังวัจนภาษา (การส่ือสารในระบบคำและประโยค) และอวัจนภาษา (การส่ือสาร

โดยไม7ใช#ถ#อยคำ) ในการส่ือสารวิสัยทัศน[แก7บุคลากรท่ัวไป โดยผู#บริหารระดับสูง

อาจใช#ภาษาท่ีทรงพลังแต7ละแบบในบริบทท่ีแตกต7างออกไป เพ่ือให#ผู#ฟBงสามารถ

จินตนาการภาพวัฒนธรรมองค[กรรวมได#  

การสื ่อสารที ่เสริมสร#างวิสัยทัศน[อาจรวมถึงการแสดงให#เห็นผ7าน

หลักการบริหารจัดการ เช7น การเลือก การพัฒนา และการให#รางวัลกับบุคลากร 

ในทำนองเดียวกัน Berry (1999) ระบุว7า ภาวะผู#นำที่ขับเคลื่อนด#วยค7านิยมเปVน

กุญแจสำคัญสู7ความสำเร็จอย7างต7อเนื่องของธุรกิจ เนื่องจากผู#บริหารเปVนผู#ชี้นำ

การขับเคลื่อนขององค[กร การปลูกฝBงค7านิยมให#อยู7ภายใต#โครงสร#างองค[กรแทน

การออกระเบียบย7อมจะช7วยทำให#บุคลากรมีความคล7องตัวในการทำงานมากข้ึน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๓ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 170 หน้าที่ 171

และ
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๓.๕ การรักษาวัฒนธรรมองค+กร  

การรักษาวัฒนธรรมองค[กร หมายถึง การทำให#วัฒนธรรมองค[กรคงอยู7

จากรุ7นสู7รุ7นด#วยกระบวนการถ7ายทอดวัฒนธรรมองค[กรอย7างเปVนระบบ และมี

มาตรการปmองกันไม7ให#เกิดการบั ่นทอนของวัฒนธรรมองค[กร เนื ่องจาก

วัฒนธรรมองค[กรเปVนสิ่งท่ีใช#เวลาในการสร#าง สถานการณ[ความไม7แน7นอนของ

อุตสาหกรรมเปVนตัวชี้วัดความแข็งแกร7งของวัฒนธรรมองค[กรได#เปVนอย7างดี 

ในช7วงเวลาวิกฤต วัฒนธรรมองค[กรมีความสำคัญในการรักษาความผูกพัน

องค[กรของบุคลากร ทำให#บุคลากรไม7ละทิ้งองค[กรในเวลาที่ยากลำบาก เพื่อให#

ได#ผลเช7นน้ัน องค[กรจำเปVนต#องสร#างกระบวนการท่ีสนับสนุนให#บุคลากรยอมรับ

วัฒนธรรมองค[กรเปVนส7วนหนึ่งของตน เพื่อให#บุคลากรมีความยินดีที่จะส7งต7อ

วัฒนธรรมที่ดีสู7บุคลากรรุ7นต7อไป การรักษาวัฒนธรรมองค[กรจึงสามารถทำได#

ผ7านการคัดเลือกบุคลากรด#วยการประเมินวิสัยทัศน[และค7านิยมช7วงรับสมัคร

งานและการหลีกเล่ียงการปลดบุคลากรออกคราวละมาก ๆ  

 ในส7วนของการเลือกบุคลากรใหม7ให#กับองค[กร องค[กรควรพัฒนา

กระบวนการคัดเลือกผู#สมัครจากทักษะและค7านิยม เพื่อให#แน7ใจได#ว7าผู#สมัครมี

ทักษะเพียงพอต7อการทำงานในตำแหน7ง มีทัศนคติที่ดี และมีค7านิยมส7วนบุคคล

สอดคล#องกับองค[กร การศึกษาในอดีตชี้ให#เห็นว7าองค[กรที่มีชื่อเสียงในเรื่อง

ความยั่งยืนจะดึงดูดผู#สมัครที่มีค7านิยมเกี่ยวกับความยั่งยืนได#อย7างต7อเนื่อง 

(Epstein and Buhova, 2014) ทั้งน้ี องค[กรอาจรวมปรัชญาความยั่งยืนเข#าไป

ในประกาศการรับสมัครงาน เพื่อเปVนการดึงดูดผู#สมัครที่มีค7านิยมตรงกับองค[กร 

อย7างไรก็ตาม แม#ว7าผู#สมัครจะผ7านการประเมินในขั้นตอนการสมัครงานมาแล#ว

ก็ตาม องค[กรควรจัดให#มีการตรวจสอบค7านิยมของบุคลากรใหม7อย7างสม่ำเสมอ 

(Benn et al., 2014) โดยเฉพาะในช7วงทดลองงาน เพื่อให#มั่นใจได#ว7าบุคลากร

ดังกล7าวมีค7านิยมร7วมเดียวกับองค[กรในระดับท่ีน7าพึงพอใจ 

 นอกจากขั้นตอนในการรับสมัครงานแล#ว องค[กรยังควรส7งเสริมให#

บุคลากรที่มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมให#ได#รับตำแหน7งที่สูงขึ้น เพื่อให#บุคลากร

เห็นโดยทั่วกันว7าคนที่มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมเดียวกับองค[กรจะได#รับการ
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ในการสื่อสารผู#บริหารระดับสูงอาจจัดให#มีการรวบรวมข#อมูลเกี่ยวกับ

กิจกรรมต7าง ๆ ขององค[กรท่ีแสดงให#เห็นพฤติกรรมท่ีสอดคล#องกับวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมเพื่อใช#ในการสื่อสาร เพราะเมื่อบุคลากรเข#าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน[ ค7านิยม 

และกลยุทธ[ขององค[กรอย7างถี่ถ#วน บุคลากรก็จะสามารถประยุกต[องค[ประกอบ

ต7าง ๆ เข#ากับเนื้องานที่ตนทำอยู7ประจำจนส7งผลเปVนอัตลักษณ[ขององค[กรท่ีดีให#

ผู #มีส7วนได#ส7วนเสียได#เห็นทั่วไป นอกจากนี้ การสื ่อสารอย7างสม่ำเสมอโดย

ผู #บริหารระดับสูงยังเปVนการตอกย้ำให#เห็นว7าผู #บริหารระดับสูงมีความ

กระตือรือร#น ส7งผลให#บุคลากรมีแรงกระตุ#นในการทำตามและเปรียบเทียบ

พฤติกรรมของตนกับผู#บริหารระดับสูงเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมให#

เข#ากับองค[กร นอกจากนี้ การศึกษาของ Mayfield และคณะ (2015) ที่ทำการ

วิเคราะห[การสื่อสารพบว7า ผู#บริหารระดับสูงสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมใน

รูปแบบยุทธศาสตร[องค[กร โดยผู#บริหารระดับสูงมีการใช#ถ#อยคำสนทนาและ

ภาษาที่สร#างแรงบันดาลใจ ประกอบด#วยการสร#างความหมาย การกำหนด

ทิศทาง และความเข#าอกเข#าใจต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย  

การศึกษาของ Ketprapakorn and Kantabutra (2019b) ที ่ศึกษา

โรงพยาบาลเทพธารินทร[ แสดงให#เห็นเชิงประจักษ[ว7า โรงพยาบาลเทพธารินทร[ 

โดย ศาสตราจารย[เกียรติคุณ นพ.เทพ หิมะทองคำ ผู#บริหารระดับสูง ใช#คำแถลง

ค7านิยมว7า “ETHICS” ที่แปลว7า จรรยาบรรณ เปVนส7วนหนึ่งของการสื่อสารเพ่ือ

ตอกย้ำพฤติกรรมการทำงานในอุดมคติกับบุคลากรและส7งเสริมพฤติกรรมแห7ง

ความยั่งยืนที่มุ7งเน#นประโยชน[ส7วนรวม ในปBจจุบัน บุคลากรของโรงพยาบาล

เทพธารินทร[มีการแสดงออกที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมองค[กรอย7าง

สม่ำเสมอในทุกระดับช้ัน การศึกษายังพบว7า วัฒนธรรมองค[กรย่ังยืนช7วยส7งเสริม

ภาพลักษณ[ที่ดีของโรงพยาบาลต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทั้งภายในและภายนอก

องค[กรจนเปVนที่ยอมรับจนได#รับรางวัลชนะเลิศระดับภูมิภาค ASEAN Business 

Award และทำให#ได#พันธมิตรจากองค[กรที่มีวิสัยทัศน[และค7านิยมสอดคล#องกัน 

เช7น คณะแพทยศาสตร[โรงพยาบาลรามาธิบดี และบริษัทข#ามชาติจำนวนมาก 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๓ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 172 หน้าที่ 173

และ
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 การศึกษาโดย Ketprapakorn และ Kantabutra (2019a) ยังพบว7า

องค[กรที่ยั่งยืนมักหลีกเลี่ยงการเลิกจ#างบุคลากร ทั้งนี้ก็เพราะว7าองค[กรยั่งยืน

ล#วนมองบุคลากรเปVนหัวใจขององค[กร โดยองค[กรเปVนเพียงโครงสร#างที่มีไว#เพ่ือ

เปVนศูนย[รวมบุคลากรเหล7าน้ี (Avery and Bergsteiner, 2011) เมื่อเปVนเช7นน้ัน 

วัฒนธรรมองค[กรท่ีแท#จริงไม7ใช7ข#อความ แต7เปVนผลลัพธ[ที่สังเกตได#จากการ

ปฏิบัติการทำงานและหลักการตัดสินใจท่ีสอดคล#องกันของบุคลากร การเลิกจ#าง

จึงถือว7าเปVนส7วนสำคัญในการทำลายวัฒนธรรม เพราะเปVนการทำให#บุคลากรท่ี

มีพฤติกรรมสอดคล#องกันแยกจากกัน นอกจากน้ี การเลิกจ#างบุคลากรจะทำลาย

ขวัญและกำลังใจของผู#ปฏิบัติงานท่ียังไม7ถูกเลิกจ#างอีกด#วย  

กรณีศึกษาการจัดการวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนในธนาคารกสิกรไทย 

โดย Kantabutra และ Thepha-Aphiraks (2016) แสดงให#เห็นว7า องค[กร

ย่ังยืนจะไม7ปลดบุคลากรจำนวนมากแม#ในเวลาวิกฤต ส7งผลให#บุคลากรมีกำลังใจ

ในการทำงานด#วยความสามัคคีและช7วยเหลือกันในการพัฒนากลยุทธ[ต7าง ๆ ท่ี

จะสามารถช7วยองค[กรให#ฝÉาฟBนวิกฤตไปให#ได# นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยยังมี

แนวทางการดำเนินงานเกี่ยวกับความรับผิดชอบที่มีต7อพนักงาน ผ7านนโยบาย

การจัดการความหลากหลายของพนักงาน ทั้งเรื่องเพศ อายุ การศึกษา และ

สัญชาติของพนักงานอย7างเท7าเทียมกัน เคารพต7อการปฏิบัติตามหลักสิทธิ

มนุษยชน รวมไปถึงการพัฒนากระบวนการสื ่อสารและการมีส7วนร7วมของ

พนักงานผ7านกิจกรรมประจำปO นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยมีนโยบายใน    

การรักษาความสัมพันธ[กับสหภาพแรงงานเพื่อให#ธนาคารสามารถรับรู#ถึงปBญหา

ของบุคลากรและสามารถปรับเปลี ่ยนนโยบายบางอย7างได#ทันเวลาก7อนท่ี

บุคลากรจะลาออก เปVนเหตุให#ธนาคารกสิกรไทยสามารถรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถไว#กับองค[กรได#ตลอดเวลา คำอธิบายการวิเคราะห[ของฝÉายจัดการ 

พ.ศ. ๒๕๖๓ แสดงให#เห็นว7า แม#สถานการณ[โควิด-๑๙ จะส7งผลกระทบต7อ

อุตสาหกรรมการเงินจำนวนมาก แต7ด#วยความร7วมแรงร7วมใจของบุคลากร     

ทุกระดับชั้น ส7งผลให#ธนาคารกสิกรไทยยังสามารถรักษาประสิทธิภาพและ

คุณภาพการให#บริการได#โดดเด7นและมีส7วนแบ7งการตลาดเพ่ิมข้ึน  
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ตอบแทน กระบวนการตอบแทนดังกล7าวแสดงให#เห็นว7าองค[กรไม7ได#ต#องการ

ผู#นำที่เก7งเพียงอย7างเดียว แต7ต#องมีความเปVนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค[กรด#วย 

ดังนั้น องค[กรอาจจัดให#มีการประเมินวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมเปVนส7วนหนึ่งใน

ตัวชี้วัดของบุคลากรที่จะเลื่อนขั้นเปVนผู#บริหาร (Epstein and Buhova, 2014) 

หนึ่งในวิธีการประเมินคือการกำหนดให#การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สอดคล#อง

กับวิสัยทัศน[และค7านิยมเปVนส7วนหนึ่งของดัชนีวัดความสำเร็จในการทำงาน 

(Key Performance Indicator: KPI) (Benn et al., 2014) เพราะเม่ือบุคลากร

ดังกล7าวได#รับการเลื่อนขั้น ย7อมทำให#มีผู#ใต#บังคับบัญชาที่คอยสังเกตพฤติกรรม

เพ่ือทำตามแบบอย7าง ดังน้ัน ถ#าผู#ท่ีได#รับตำแหน7งสูงข้ึนแสดงให#ผู#ใต#บังคับบัญชา

เห็นถึงค7านิยมท่ีอาจเปVนภัยต7อค7านิยมอื่น ก็อาจเปVนเหตุทำให#เกิดการคล#อยตาม

ของผู#ใต#บังคับบัญชาจนเปVนเหตุให#วัฒนธรรมองค[กรเส่ือมเสียได# ดังน้ัน ผู#ท่ีได#รับ

ตำแหน7งสูงขึ้นจึงมีความจำเปVนที่จะต#องแสดงให#เห็นวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม

เพ่ือเปVนแบบอย7างท่ีดีให#บุคลากรอ่ืนสามารถทำตามได# 

 การศึกษาโดย Ketprapakorn and Kantabutra (2019a) ช้ีให#เห็นถึง

ประโยชน[ของการสืบทอดตำแหน7ง (Succession) จากภายในองค[กรเปVนวิธีการ

ที่สำคัญท่ีทำให#เกิดการสืบทอดวัฒนธรรมองค[กรจากรุ7นสู7รุ7น เพราะการสืบทอด

ตำแหน7งจากภายในจะช7วยให#เกิดการถ7ายโอนความรู#และพฤติกรรมที่สอดคล#อง

กับค7านิยม ในทางกลับกัน ผู #บริหารที่ถูกคัดเลือกมาจากภายนอกอาจไม7มี

วิสัยทัศน[และค7านิยมที่สอดคล#องกับองค[กรและอาจเปVนความเสี่ยงในการทำให#

วัฒนธรรมองค[กรท่ีมีอยู7เส่ือมลงได# ในกรณีท่ีมีความจำเปVนต#องรับสมัครผู#บริหาร

จากภายนอกเนื่องจากการขาดแคลนทักษะเฉพาะ องค[กรควรมีการประเมิน

ความสอดคล#องระหว7างวิสัยทัศน[และค7านิยมส7วนบุคคลกับองค[กร และจัดให#มี

โครงการปรับปรุงพฤติกรรมและทัศนคติอย7างเข#มข#น เพื่อปmองกันความอ7อนแอ

ของวัฒนธรรมองค[กรในอนาคต ยกตัวอย7างเช7น หากผู#บริหารคนนอกดังกล7าว

ให#ความสำคัญกับกำไรสูงสุดระยะสั้น เนื่องจากมองว7าตนถูกจ#างมาแบบสัญญา   

ก็อาจทำให#เกิดการลดความสำคัญของค7านิยมทางจริยธรรมลง 
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 หน$าท่ี ๑๗๗ 

 ในทางปฏิบัติ ถ#าหากองค[กรพัฒนาประวัติศาสตร[การเจริญเติบโตของ

องค[กรให#กระชับและเข#าใจง7าย เรื่องราวดังกล7าวก็จะสามารถนำไปเล7าขานได#

บ7อยครั้งจนทำให#บุคลากรรู#สึกคุ#นเคยและเกิดเปVนแรงบันดาลใจขึ้นมาได# ใน

ทำนองเดียวกันนี้เอง องค[กรอาจทำให#กิจกรรมร7วมดังกล7าวเปVนส7วนหนึ่งของ 

การทำงานปกติ เช7น การเล7ากรณีศึกษาเกี่ยวกับการสร#างความยั่งยืนในองค[กร

ก7อนเริ่มการประชุมแต7ละครั้ง (Orr and Bennett, 2017) หรือการใช#สัญลักษณ[

บางอย7าง เช7น เสื้อผ#าที่สื่อให#เห็นถึงค7านิยมร7วมเกี่ยวกับความยั่งยืน โดยทั้งหมด

ก็เพื่อการสร#างความมุ7งมั่นทางอารมณ[แบบหมู7เพื่อทำให#เกิดการสะท#อนกลับมา

เปVนอัตลักษณ[ท่ีย่ังยืนขององค[กรในท่ีสุด 

 

 

 

 

  

 หน$าท่ี ๑๗๖ 

๓.๖ การส่ือสารผ,านกิจกรรมร,วม  

การสื่อสารผ7านกิจกรรมร7วม หมายถึง การทำให#เกิดสิ่งที่บุคลากร

ยึดถือร7วมกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน[และค7านิยมอย7างเปVนระบบ เช7น ประวัติศาสตร[ 

พิธีการ และสัญลักษณ[ที่เปVนการตอกย้ำถึงวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร 

การศึกษาโดย Ketprapakorn and Kantabutra (2019a) ชี้ให#เห็นว7า องค[กร

ยั่งยืนมักสร#างกิจกรรมร7วมบางอย7าง เพื่อสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยม จนเปVน

เสียงกังวานทางจิตวิทยาแก7บุคลากรเกี่ยวกับพฤติกรรมที่บุคลากรพึงมีอย7าง

ต7อเนื่อง องค[กรควรจัดให#มีวิธีการท่ีหลากหลายในการสร#างกิจกรรมร7วมสำหรับ

การสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยม เช7น บทกวี ปรัชญา เพลง สัญลักษณ[ ตำนาน 

หรือเรื่องเล7าประจำองค[กร แม#กิจกรรมต7าง ๆ จะมีลักษณะที่แตกต7างกัน สิ่งท่ี

กิจกรรมเหล7าน้ีควรมีเหมือนกันก็คือ วัตถุประสงค[ที่จะสร#างพฤติกรรมที่เปVน  

หนึ่งเดียวกันของบุคลากรในระหว7างการทำงานและยังควรทำให#กิจกรรมร7วม

ดังกล7าวสามารถใช#เพ่ือเตือนสติบุคลากรถึงส่ิงท่ีไม7ควรกระทำด#วย 

ในรายละเอียด เทคนิคการเล7าเรื่อง (Storytelling) เปVนอีกช7องทางใน

การสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยม เพ่ือสร#างความเข#าใจและความรู#สึกมุ7งม่ันให#แก7

บุคลากร Kouzes and Posner (2006) อธิบายว7า การเล7าเรื่องเปVนศิลปะใน

การดึงดูดคนเพื่อให#เกิดปณิธานร7วม ในประวัติศาสตร[จะเห็นได#ว7าผู#นำที่ยิ่งใหญ7

ใช#การเล7าเรื่องเพื่อถ7ายทอดวิสัยทัศน[ของพวกเขา โดยทั่วไปเรื่องราวเหล7านี้จะ

สร#างวีรบุรุษในองค[กรที่เอาชนะความทุกข[ยากเพื่อประโยชน[ส7วนรวม โดยท่ี

เรื่องราวดังกล7าวต#องให#ความรู#สึกที่จับใจกับผู#ฟBงได#เปVนอมตะ ทั้งในช7วงอดีต 

ปBจจุบัน และอนาคต มีจุดประสงค[หลักเพื่อให#ผู#นำสามารถถ7ายทอดเรื่องราว 

เชิงบวกขององค[กรหรือเรื่องราวความสำเร็จกับบุคลากรได# เพราะการใช#เทคนิค

การเล7าเรื่องสามารถทำให#เกิดอารมณ[ร7วมในหมู7บุคลากร เรื่องราวขององค[กรจึง

ช7วยให#ผู#บริหารสามารถควบคุมอัตลักษณ[ขององค[กรได#จากการสร#างความเข#าใจ

เจตนารมณ[พื้นฐานขององค[กรหรือผู#ก7อตั้ง จนเกิดเปVนมโนทัศน[ที่ชัดเจน ซึ่งจะ

สร#างความมุ7งมั่นให#กับบุคลากรในการพัฒนาองค[กรที่สอดคล#องกับข#อคิดท่ีอยู7

ภายในเร่ืองเล7า 
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 หน$าท่ี ๑๗๙ 

- การสื่อสารผEานผูjนำ: การสนทนาของผู#บริหารสูงสุดกับบุคลากรเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน[และค7านิยม เพื่อทำให#บุคลากรมั่นใจถึงความจริงจังขององค[กร

เกี ่ยวกับวิสัยทัศน[และค7านิยม และทำให#เชื ่อว7าการปฏิบัติพฤติกรรมท่ี

สอดคล#องเปVนการกระทำท่ีถูกต#องและชอบธรรม 

- การรักษาวัฒนธรรมองค+กร: การทำให#วัฒนธรรมองค[กรคงอยู7จากรุ7นสู7รุ7น 

ด#วยการสร#างระบบการถ7ายทอดวัฒนธรรมองค[กรที่ชัดเจน แข็งแกร7ง และ

มีมาตรการในการปmองกันไม7ให#เกิดการบ่ันทอนของวัฒนธรรมองค[กร 

- การสื่อสารผEานกิจกรรมรEวม: การทำให#เกิดสิ่งที ่บุคลากรมีหรือยึดถือ

ร7วมกันเก่ียวกับวัฒนธรรมองค[กรอย7างเปVนระบบ เช7น บทกวี ปรัชญา เพลง 

สัญลักษณ[ หรือเรื่องเล7าประจำองค[กร ที่เปVนการตอกย้ำถึงวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมขององค[กร 
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 การศึกษาต7าง ๆ เกี ่ยวกับการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรชี ้ให#เห็นถึง

วิธีการสื่อสารที่มีอิทธิพลต7อวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน ถึงแม#ยังไม7มีการศึกษาเชิง

สถิติที่ชี้ให#เห็นว7าวิธีการสื่อสารต7าง ๆ มีอิทธิพลกับวัฒนธรรมองค[กรในระดับใด

หรือมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเท7าใด การศึกษาชี้ให#เห็นว7าวิสัยทัศน[และค7านิยม

ยั่งยืนจำเปVนต#องได#รับการสื่อสารจากองค[กรสู7บุคลากรอย7างเปVนระบบเพื่อให#

เกิดเปVนวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม อันนำมาสู7ความมุ7งมั ่นของบุคลากรที่จะ

ตอบสนองเปmาหมายความยั่งยืนขององค[กรและแสดงออกถึงความเปVนเอกภาพ

ในการทำงาน การสังเคราะห[งานศึกษาท่ีเกี่ยวข#องแสดงให#เห็นว7า ผู#นำองค[กรมี

ความสำคัญเปVนอย7างยิ่งต7อความสำเร็จในการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน 

โดยผู#นำองค[กรมีหน#าที ่หลักในการกำหนดและขับเคลื ่อนนโยบายเกี ่ยวกับ

วัฒนธรรมองค[กรยั ่งยืน การสื ่อสารนี ้สามารถแบ7งได#ออกเปVน ๖ ชนิด มี

รายละเอียดดังต7อไปน้ี 

- การสื่อสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม: การสื่อสารวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมในรูปแบบของการเขียนซึ่งมีมาตรฐาน เพื่อเปVนเครื่องมือในการ

สื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมจากองค[กรสู7บุคลากร ระหว7างบุคลากร และ  

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายนอก 

- การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร: การส่ือสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7าน

โครงสร#างองค[กรจากผู#บริหารระดับสูงลงมาที่ผู#บริหารระดับกลางในการ

ถ7ายทอดข#อความหรือนโยบาย เพื่อแปลวิสัยทัศน[และค7านิยมออกมาเปVน

กลยุทธ[เชิงปฏิบัติในระดับหน7วยงาน 

- การสื่อสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง: การแสดงออกของผู#บริหาร

และหัวหน#างานให#ผู#ใต#บังคับบัญชาเห็นอย7างชัดเจนถึงการนำวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมองค[กรมาปรับใช#ในการทำงานและการใช#ชีวิตประจำวัน 
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 การศึกษาต7าง ๆ เกี ่ยวกับการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรชี ้ให#เห็นถึง

วิธีการสื่อสารที่มีอิทธิพลต7อวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน ถึงแม#ยังไม7มีการศึกษาเชิง

สถิติที่ชี้ให#เห็นว7าวิธีการสื่อสารต7าง ๆ มีอิทธิพลกับวัฒนธรรมองค[กรในระดับใด

หรือมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเท7าใด การศึกษาชี้ให#เห็นว7าวิสัยทัศน[และค7านิยม

ยั่งยืนจำเปVนต#องได#รับการสื่อสารจากองค[กรสู7บุคลากรอย7างเปVนระบบเพื่อให#

เกิดเปVนวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม อันนำมาสู7ความมุ7งมั ่นของบุคลากรที่จะ

ตอบสนองเปmาหมายความยั่งยืนขององค[กรและแสดงออกถึงความเปVนเอกภาพ

ในการทำงาน การสังเคราะห[งานศึกษาท่ีเกี่ยวข#องแสดงให#เห็นว7า ผู#นำองค[กรมี

ความสำคัญเปVนอย7างยิ่งต7อความสำเร็จในการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน 

โดยผู#นำองค[กรมีหน#าที ่หลักในการกำหนดและขับเคลื ่อนนโยบายเกี ่ยวกับ

วัฒนธรรมองค[กรยั ่งยืน การสื ่อสารนี ้สามารถแบ7งได#ออกเปVน ๖ ชนิด มี

รายละเอียดดังต7อไปน้ี 

- การสื่อสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม: การสื่อสารวิสัยทัศน[และ
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ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายนอก 
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บทที่ ๔ 

กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองคMกรยั่งยืน 
 

บทที่ ๔ รวบรวมกรณีศึกษาของการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนใน

รูปแบบต7าง ๆ จากองค[กรหลากหลายขนาดและชนิดของอุตสาหกรรม เพ่ือ

แสดงให#เห็นความหลากหลายของวิธีการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน ซึ่งเกิด

จากระดับความสามารถการลงทุนที่แตกต7างกันจากปBจจัยแวดล#อม เช7น เงินทุน 

แรงงาน ภูมิศาสตร[ และสังคมศาสตร[ องค[กรที่ถูกเลือกมาใช#เปVนกรณีศึกษาใน

บทนี ้ เปVนองค[กรที ่ได#รับการยอมรับในระดับประเทศถึงการดำเนินงานท่ี

สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีรางวัลการประกวดผลงาน

ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจากสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือ

ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ยืนยันว7า

เปVนองค[กรท่ีสร#างคุณประโยชน[แก7สังคมอย7างต7อเนื่องและเปVนแบบอย7างที่ดีใน

การบริหารจัดการอย7างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาในบทนี้เรียบเรียงจากการ

สัมภาษณ[ผู #บริหาร การสังเกต ข#อมูลเอกสาร ข7าว และบทสัมภาษณ[อื ่นท่ี

เกี่ยวข#องกับองค[กร เพื่อประกอบการจัดทำกรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรม

องค[กรย่ังยืนและผลกระทบความย่ังยืนท่ีเปVนผลจากวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืน 
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“…คนเร�อยู่คนเดียวไม่ได้ จะต้องอยู่เป็นหมู่คณะ  

และถ้�หมู่คณะน้ันมีคว�มส�มัคคี คือเห็นอกเห็นใจ  

ซ่ึงกันและกัน ช่วยเหลือในทุกเม่ือ ช่วยกันคิดว่�  

สิ่งใดควร สิ่งใดไม่สมควร สิ่งใดท่ีจะทำ�ให้นำ�ม� 

สู่คว�มเจริญ คว�มม่ันคง คว�มสุขก็ทำ� สิ่งใดท่ี 

นำ�ม�ซ่ึงห�ยนะหรือเสียห�ยก็เว้น และช่วยกัน 

ปฏิบัติทั้งหน้�ที่ท�งก�ยทั้งหน้�ที่ท�งใจ…”

พระราชดำารัสของ พระบาทสมเด็จพระมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร
ในพิธีพระราชทานธงประจำารุ่นลูกเสือชาวบ้าน จังหวัดสระบุรี 

วันศุกร์ที่ ๑๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๑๙
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การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

 “เพื ่อเปVนผู #นำในการผลิตสินค#าแปรรูปอาหารและเครื ่องดื ่มจาก

วัตถุดิบธัญพืชเกษตรอินทรีย[ ไร#สารพิษ แบบเต็มเมล็ดไม7สกัดเปลือก เพ่ือ

สุขภาพที่ดี และมีรสชาติอร7อยถูกใจผู#บริโภคที่เปVนผู#รักษาดูแลใส7ใจสุขภาพ โดย

ยึดหลักแนวคิดตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และธรรมาภิบาล คุณธรรม

นำธุรกิจ ซื่อสัตย[ต7อลูกค#าและพนักงาน” คือคำแถลงวิสัยทัศน[ของซองเดอร[ท่ี

บุคลากรระดับต7าง ๆ ยึดถือร7วมกันเปVนเปmาหมายของการทำงานและการพัฒนา

ผลิตภัณฑ[ต7าง ๆ ของซองเดอร[ให#มีทิศทางที่ชัดเจน ส7งเสริมซึ่งกันและกันได#

อย7างดี และยังทำให#บุคลากรสามารถระบุตัวตนและความต#องการผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียได#ชัดเจน เหมาะสมกับองค[กรขนาดย7อมที่มีทรัพยากรจำกัดด#วยการ

ดำเนินงานแบบเจาะจงตลาดเฉพาะกลุ7ม ยกตัวอย7างเช7น “วัตถุดิบธัญพืชเกษตร

อินทรีย[ ไร#สารพิษ” ช7วยจำกัดลักษณะกลุ7มของทรัพยากรหลักขององค[กร    

ช7วยให#เกิดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตการพัฒนาผลิตภัณฑ[ว7าจะต#องมาจาก

วัตถุดิบที่ไร#สารพิษเท7านั้น ทั้งยังบ7งชี้ให#เห็นว7าผู#มีส7วนได#ส7วนเสียหลักของการ

พัฒนาก็คือเกษตรกรที่ทำเกษตรอินทรีย[ รวมไปถึงการระบุตัวและแนวทาง   

การสร#างความพึงพอใจต7อลูกค#า “รสชาติอร7อยถูกใจผู#บริโภคที่เปVนผู#รักษาดูแล

ใส7ใจสุขภาพ” และ “การใช#คุณธรรมและความซ่ือสัตย[” ซ่ึงเปVนหลักการพ้ืนฐาน

ในการติดต7อและทำงานร7วมกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียท้ังภายในและภายนอกองค[กร  

การระบุคำว7า ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปVนการตอกย้ำถึงฐานทัศนคติ

หลักของซองเดอร[ในการพัฒนาเพื่อประโยชน[สุขแก7ส7วนรวม คำแถลงวิสัยทัศน[

ของซองเดอร[มีลักษณะและเนื้อหาท่ีกระชับและเข#าใจง7าย ส7งผลให#บุคลากรมี

วิสัยทัศน[ร7วมจนเกิดการสะท#อนออกมาในรูปแบบการทำงานท่ีสอดคล#องกัน

ตั้งแต7การจัดหาวัตถุดิบจนถึงมือผู#บริโภคให#สอดคล#องกัน ส7งผลให#ซองเดอร[ 

มีอัตลักษณ[ท่ีชัดเจน จดจำได#ง7าย ทำให#มูลค7าตราสัญลักษณ[เพิ่มขึ้นและสร#าง

ความเข#มแข็งของฐานลูกค#า  
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กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๑ 

บริษัท ซองเดอร+ ไทยออร+กานิคฟูด จํากัด 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

 บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด หรือซองเดอร[ เปVนองค[กร

ผู#ผลิตธัญพืชชั้นนำที่มีชื่อเสียงของประเทศไทย เปVนผู#จุดประกายอุตสาหกรรม

อาหารเกี ่ยวกับธัญพืชไร#สารเคมีเพื ่อสุขภาพสมัยใหม7ที ่มีวัตถุประสงค[และ

เจตนารมณ[ในการพัฒนาประโยชน[สุขให#เกิดแก7ชุมชน สังคม และสิ่งแวดล#อม 

อย7างยั่งยืน ตลอดระยะเวลากว7า ๒๐ ปO ซองเดอร[ได#พัฒนานวัตกรรมอาหาร

หลากหลายชนิด เพื่อเพิ่มคุณค7าของอาหารให#เปVนประโยชน[ต7อสุขภาพของ

ผู#บริโภค ทดแทนยาสมัยใหม7 คุณสุวรรณา จิวัฒนไพบูลย[ ผู#ก7อตั้งและประธาน

กรรมการ มีคติพจน[ในการทำงานที่ว7า “เมื่อผู#บริโภคได#กินอาหารที่ดี มีสุขภาพ

ที่ดี สิ่งแวดล#อมที่ดี ไม7เจ็บปÉวย ก็เปVนการช7วยชาติอย7างหนึ่ง” คติพจน[ดังกล7าว

มักถูกใช#เสมอเพื่อสื่อสารให#เกิดเปVนฐานทัศนคติแก7บุคลากรของซองเดอร[ใน 

การพัฒนาผลิตภัณฑ[ที่ปลอดสารพิษและดีต7อสุขภาพของผู#บริโภค รวมไปถึง 

การพัฒนาชุมชนให#เติบโตไปพร#อมกับซองเดอร[ จะเห็นได#ว7า ซองเดอร[ให#

ความสำคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนด#วยการปลูกฝBงความรู#และ

คุณธรรมให#แก7ชาวบ#านอย7างใกล#ชิดต7อเนื่องเปVนเวลาหลายปO แตกต7างจาก

องค[กรทั่วไปที่มีกิจกรรมการแสดงความรับผิดชอบต7อสังคมที่ฉาบฉวย อันเปVน

ผลมาจากวัฒนธรรมองค[กรและฐานทัศนคติของผู#บริหารที่ไม7ตั้งใจพัฒนาสังคม

อย7างแท#จริง ในทางกลับกัน ซองเดอร[ได#ประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

เพื่อการพัฒนาอย7างยั่งยืน ด#วยการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู7ของประเทศผ7านการ

พัฒนาความเชี่ยวชาญในการทำการเกษตรของชาวบ#านเพื่อให#เกิดผลผลิตที่มี

ค ุณภาพแทนการนำเข#าผลผลิตจากต7างชาติ การทำงานบนพื ้นฐานของ

วัฒนธรรมองค[กรแบบเศรษฐกิจพอเพียงที่จริงใจต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกฝÉาย  

นี้เอง ส7งผลให#ผลิตภัณฑ[ของซองเดอร[ได#รับการยอมรับจากเครือข7ายชุมชน  

และการค#าท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๙๑ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

 เนื ่องจากซองเดอร[เปVนองค[กรขนาดย7อม จึงไม7มีลำดับชั้นของการ

บริหารจำนวนมาก ต7างจากองค[กรขนาดใหญ7ที่มีความซับซ#อนของการสื่อสาร

ตามลำดับชั้น ซองเดอร[จึงให#ความสำคัญกับการสื่อสารจากผู#บริหารลงไปสู7ทีม 

ด#วยการสนับสนุนให#เกิดความสามัคคี โดยผู#บริหารจะสื่อสารนโยบายและ

หลักการทำงานกับหัวหน#าทีมงานโดยตรงเพื่อให#ทีมสามารถขับเคลื่อนไปได#

อย7างมีประสิทธิภาพ และยังส7งเสริมให#บุคลากรโดยทั่วไปเห็นได#อย7างชัดเจนถึง

ผลกระทบจากบทบาทการทำงานของทีมต7อองค[กรและผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย     

ในส7วนน้ี ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ เล7าให#ฟBงว7า 

 

“เราปรับการทำงานจากการทำงานแบบรายบุคคลมาให#เปVนการทำงานแบบ

เปVนทีมมากขึ้น เขาก็สามัคคีกัน แล#วก็รู#สึกว7าเขาเปVนทีมเดียวกัน ทีมซองเดอร[ 

เราพยายามทำให#เขาเห็นถึงผลประโยชน[จากภาพรวมขององค[กร ไม7ใช7แค7     

ตัวเขาคนเดียว มันทำให#เขาทำงานออกมาในรูปแบบท่ีสามัคคีกันมากขึ้น ถ#าเขา

อยู7มาสักปOสองปO เราก็จะเริ่มรู#ใจกันแล#วว7าต#องทำอะไร ตัดสินใจยังไง เขาก็จะ

บอกว7า ไม7ทำแบบนี้นะ แบบนี้ไม7ใช7ซองเดอร[ เขาก็จะรู#แนวของเรา เพราะเรา

สื่อสารไปเรื่อย ๆ เขาก็จะรู#ว7าอะไรที่เปVนเราและอะไรที่ไม7ใช7เรา ณ ตอนน้ีเวลา

ทำงานหลายอย7างท่ีเราต#องคิด เราให#เขาคิดแทนเราก็ได#” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

  

 การส7งเสริมให#เกิดการทำงานแบบเปVนทีมของซองเดอร[ทำให#บุคลากร

ทุกคนต#องนึกถึงค7านิยมขององค[กรอยู7ตลอดเวลา น่ันคือการคิดถึงผู#อื ่นและ

ช7วยเหลือผู#อื่น เพราะถ#าหากไม7ทำเช7นนั้นแล#ว ถึงแม#ตนเองจะมีประสิทธิภาพ

การทำงานสูงเพียงคนเดียวก็ไม7สามารถทำให#เกิดประโยชน[โดยรวมกับองค[กรได# 

นอกจากนี้ ค7านิยมของซองเดอร[ยังรวมไปถึงการให#ความสำคัญกับการพัฒนา

 หน$าท่ี ๑๙๐ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

 “คิดถึงผู#อื่น ช7วยเหลือผู#อื่น เศรษฐกิจพอเพียง” คือ คำแถลงค7านิยม

ของซองเดอร[ เพื่อสื่อสารพฤติกรรมในอุดมคติของบุคลากร ค7านิยมดังกล7าว 

แสดงให#เห็นถึงความคาดหวังในตัวบุคลากรจากผู #บริหารองค[กร และเปVน    

แนวทางการขับเคลื่อนองค[กรให#มีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเปmาหมายตาม

วิสัยทัศน[องค[กร มีรายละเอียดโดยย7อดังต7อไปน้ี 

 คิดถึงผู jอื ่น: สอดคล#องกับค7านิยมเกี ่ยวกับคุณธรรมและประโยชน[

ส7วนรวม การคิดถึงผู#อื่น แสดงให#เห็นว7าองค[กรให#ความสำคัญกับการทำความ

เข#าใจความต#องการและสุขภาวะของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียต7าง ๆ ว7าแต7ละกลุ7มมี

ลักษณะจำเพาะและบริบทที่แตกต7างกันอย7างไร เมื่อเข#าใจสถานการณ[และ

ความรู#สึกของแต7ละกลุ7มได#ถ7องแท#แล#ว ก็จะช7วยสร#างความสัมพันธ[ท่ีดีจากการท่ี

บุคลากรมองผู#มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยความหวังดีและจริงใจ ทั้งยังทำให#บุคลากร

สามารถตอบสนองความต#องการเฉพาะได#ตรงจุดอย7างมีประสิทธิภาพ  

 ชEวยเหลือผูjอื่น: สอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับประโยชน[ส7วนรวมและ

การเปลี่ยนแปลง การช7วยเหลือผู#อื่นคือการทำให#เกิดประโยชน[สุขกับส7วนรวม 

จำเปVนที่จะต#องมีความสามารถในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่ดี เพราะการ

เปลี่ยนแปลงเปVนสิ่งจำเปVนเพื่อให#เกิดประโยชน[อย7างยั ่งยืนต7อสังคม โดยมี    

ซองเดอร[เปVนช7องทางในการสนับสนุนการพัฒนา เช7น การให#บุคลากรเข#าไปช7วย

เกษตรกรวางแผนการทำเกษตรกรรมแบบปลอดสารเคมีด#วยการสื่อสารที่เปVน

ประโยชน[และการย่ืนมือไปช7วยรับซ้ือสินค#า เปVนต#น 

 เศรษฐกิจพอเพียง: สอดคล#องกับค7านิยมทั้ง ๕ ประการ อันเปVนการ

เติมเต็มค7านิยมก7อนหน#าโดยเฉพาะในด#านเศรษฐกิจและสิ่งแวดล#อม การยึดม่ัน

ในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ทำให#บุคลากรมีความรอบคอบในการทำงาน

บนพื้นฐานของความรู#และคุณธรรม เกิดเปVนความเพียร ซื่อสัตย[ พอดี และ

ความอ7อนน#อมถ7อมตน แก#ไขปBญหาต7าง ๆ ที่เข#ามาด#วยการคิดอย7างมีหลักการ

และหม่ันสร#างภูมิคุ#มกันด#วยการพัฒนาปBจจัยพ้ืนฐานขององค[กร เช7น แหล7งท่ีมา

ของวัตถุดิบให#มีความอุดมสมบูรณ[  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๑๙๓ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 ซองเดอร[ให#การปฏิบัติตนเปVนแบบอย7างเพ่ือส่ือสารวัฒนธรรมองค[กรท่ี

สนับสนุนวิสัยทัศน[และค7านิยมอย7างสม่ำเสมอ โดยมีคุณสุวรรณา จิวัฒนไพบูลย[ 

ผู #ก7อตั ้งและประธานกรรมการ เปVนผู#สื ่อสารให#เห็นเปVนรูปธรรมถึงแนวทาง

ปฏิบัติที่สอดคล#องกับวัฒนธรรมองค[กร ตั้งแต7วิธีการแต7งตัว การใช#ภาษา และ

วิธีการคิด ยกตัวอย7างเช7น ในการสนับสนุนค7านิยมเกี่ยวกับการคิดถึงผู#อื่นและ

การช7วยเหลือผู#อื ่น คุณสุวรรณา แสดงให#เห็นถึงความเพียรในการเข#าไปพบ

ชาวบ#านและสื่อสารอย7างต7อเนื่องเปVนเวลาหลายปO เพื่อให#เกิดความเข#าใจถึง

ปBญหาที่แท#จริงของชาวบ#าน และนำปBญหาดังกล7าวมาประยุกต[ใส7กระบวนการ

ตัดสินใจบนพื้นฐานของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จนเกิดเปVนกลยุทธ[ท่ี

รอบคอบ คำนึงถึงประโยชน[สุขของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียรอบด#านก7อนการวาง

กรอบแนวทางการพัฒนา ภญ.ภาคินี กล7าวถึงการสื่อสารด#วยการปฏิบัติตนเปVน

แบบอย7างของ คุณสุวรรณา ไว#ดังน้ี 

 

“ถ#าบังคับเขา เขาจะต7อต#าน แต7ถ#าทำให#เขาดู เขาจะรู#สึกดี คุณแม7จะทำตัวเปVน

ตัวอย7างตลอดเวลา เราจะไม7ไปบอกเขาว7าห#ามทำแบบนั้นแบบนี้นะ ยิ่งวัยรุ7น  

ย่ิงไม7ได# แต7พอเราทำให#ดู แล#วก็ส่ือสารต7อเน่ือง เขาก็จะรู#สึกคุ#นเคยกับการทำ” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

 

 จะเห็นได#ว7า การปฏิบัติตนเปVนแบบอย7างเปVนเครื่องมือการสื่อสารท่ี

สำคัญมาก เพราะแสดงให#เห็นความสามารถในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรรุ7นใหม7ที่ให#ความสำคัญกับนโยบายผ7านคำแถลง

อย7างเปVนทางการน#อยลง อันเปVนผลมาจากปBจจัยและบริบทของสังคมท่ี

เปลี ่ยนไป อย7างไรก็ตาม เมื ่อการทำตัวเปVนตัวอย7างแสดงให#เห็นถึงความ

สอดคล#องของคำแถลงและการกระทำอย7างเด7นชัดและต7อเนื่อง จึงเปVนสิ่งจูงใจ

 หน$าท่ี ๑๙๒ 

ชุมชนและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่เกี่ยวข#องทั้งโดยตรงและโดยอ#อม เพราะบุคลากร

ของซองเดอร[เข#าใจไปในทางเดียวกันว7าเกษตรกรเปVนส7วนหนึ่งของความสำเร็จ

ขององค[กร ทำให#การพัฒนาเกษตรกรอย7างต7อเนื่องเปVนเหมือนส7วนหนึ่งของ

ภารกิจหลักในการเติบโต ค7านิยมเศรษฐกิจพอเพียงยังเข#ามามีอิทธิพลในวิธีการ

ปฏิบัติ โดยเฉพาะเรื่องการส7งเสริมให#เกิดการพึ่งพาตนเอง ส7งผลให#ซองเดอร[มี

กลยุทธ[การพัฒนาอย7างยั่งยืนที่สนับสนุนให#บุคลากรช7วยปรับปรุงวิธีการให#

เข#าถึงชาวบ#านได# ภญ.ภาคินี กล7าวว7า 

 

“เราบอกทีมของเราว7า เราต#องอยู7ได# แล#วเกษตรกรก็ต#องอยู7ได# เกษตรกรก็ต#อง

เติบโตไปพร#อมกับเรา แต7เราต#องบอกเขาก7อนว7าเรามาช7วยให#เขาเติบโต แต7ถ#า

เราบอกว7าเรามาช7วยให#เขาเติบโต แต7เขาไม7อยากเติบโต คือเขาไม7ทำอะไรเลย 

ให#เราช7วยอย7างเดียว ก็เติบโตไม7ได# พอเราลองให#ทีมงานเราพูดกับชาวบ#าน 

ชาวบ#านก็รู#สึกยอมรับมากข้ึนว7าต#องช7วยเหลือกัน” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 
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 หน$าท่ี ๑๙๕ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 ซองเดอร[มีวัฒนธรรมการอยู7อาศัยด#วยกับแบบครอบครัวตั้งแต7ระดับ

ผู#บริหารถึงระดับปฏิบัติการ ทำให#การสื่อสารจากผู#นำองค[กรเกิดขึ้นได#บ7อยคร้ัง 

แตกต7างจากองค[กรขนาดใหญ7ที่การส่ือสารผ7านผู#บริหารระดับสูงโดยตรงทำได#

ค7อนข#างจำกัด เช7นนี้ ผู#บริหารระดับสูงของซองเดอร[จึงสามารถให#นโยบายและ

ตรวจสอบการทำงานให#มีลักษณะสอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมได#ด#วย

ตนเองในหลายแผนกด#วยกัน การสื่อสารผ7านผู#นำดังกล7าวทำให#บุคลากรมีความ

เข#าใจตรงกันถึงทิศทางและสิ่งที่องค[กรให#คุณค7าได#อย7างเปVนรูปธรรมและชัดเจน 

ทำให#เกิดเปVนการพัฒนาที่ตรงเปmาหมาย ไม7เกิดความสูญเสียของทรัพยากรหรือ

ความสัมพันธ[ที่ดีระหว7างองค[กรกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอื่น ๆ ภญ.ภาคินี อธิบาย

กระบวนการให#นโยบายกับบุคลากรไว#ว7า 

 

“เราพยายามบอกพนักงานมาโดยตลอดว7า วัตถุดิบท่ีเรานำมาใช#มีหลักคือการ

สร#างสินค#าที่มีคุณภาพที่ดีต7อสุขภาพ ดังนั้นวัตถุดิบที่เรานำมาใช#ต#องปลอด

สารพิษ ประกอบกับวัตถุดิบเรามาจากเกษตรกร ซึ่งเกษตรกรตรงนี้ เราจะต#อง

จ7ายให#เขาเปVนเงินสด อย7างน#อยเวลามาส7งสินค#า เราจะต#องจ7ายให#เขาทันที   

อันนี้เปVนมาตรฐานที่เราบังคับ เพราะสิ่งที่ทำให#เรารวมกันได#เกิดจากผู#บริหาร 

ผลักดันใส7เข#าไปเร่ือย ๆ ว7า เราคาดหวังอะไรบ#าง เราบอกนโยบายของเราตลอด

ว7าเราไม7ใช7บริษัทที่เปVนศูนย[วิจัยนวัตกรรมท่ีทุกอย7างต#องเปVนวิทยาศาสตร[     

แต7เราพยายามบอกน#องทีมวิจัยและพัฒนาว7า เราต#องการให#ซองเดอร[เปVนบริษัท

ท่ีมีนวัตกรรมท่ีมีความท#องถ่ินของพ้ืนบ#านท่ีคนกินแล#วอร7อยได#” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

 

 

 หน$าท่ี ๑๙๔ 

สำคัญในการโน#มน#าวบุคลากรให#ปฏิบัติตามด#วยความเต็มใจ แตกต7างจากการ

ออกนโยบายที่เปVนคำสั่ง ซึ่งไม7อาจส7งผลโดยตรงต7อพฤติกรรมการใช#ชีวิตของ

บุคลากรจนเกิดเปVนอัตลักษณ[ได# ในทางกลับกัน การปฏิบัติตนเปVนตัวอย7างท่ี

สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรนั้น จะส7งผลต7อเนื่องให#บุคลากร

เห็นถึงประโยชน[ในการนำไปใช#เปVนพฤติกรรมปกติของตน และเผยแพร7

พฤติกรรมท่ีดีเหล7าน้ีสู7ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอีกด#วย ในประเด็นน้ี ภญ.ภาคินี เล7าว7า 

 

“อย7างเขาเห็นว7า คุณแม7รักสิ่งแวดล#อม ทำเกษตรอินทรีย[ เขาก็จะไม7มีการ

นำโฟมเข#ามาไม7ว7าจะเปVนในโรงงานหรือออฟฟöศ แล#วพอคนเข#ามาใหม7 เราก็จะ

แจกกล7องพลาสติกท่ีล#างได#ให#เขาติดช่ือกัน เขาช7วยกันรักษาส่ิงแวดล#อม” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 
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 หน$าท่ี ๑๙๗ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

 ซองเดอร[มีนโยบายในการรับบุคลากรจากคนโดยรอบโรงงานเพ่ือ

สนับสนุนการจ#างงานในท#องถิ่นและเพื่อให#สามารถควบคุมลักษณะพื้นฐานทาง

สังคมและพฤติกรรมของบุคลากรให#อยู7ในระดับที่ใกล#เคียงกันมากที่สุดเท7าที่จะ

เปVนไปได# การคัดเลือกคนจากท#องถิ ่นมาช7วยซองเดอร[ให#สามารถสร#าง

ความสัมพันธ[ที่ดีและกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชาวบ#านได#ถูกต#อง

สอดคล#องกับลักษณะภูมิสังคมได#อย7างมีประสิทธิภาพ นอกจากการคัดเลือก

ผู#สมัครท#องถิ่น ซองเดอร[มีการคัดเลือกผู#สมัครด#วยการตรวจสอบฐานทัศนคติ

เพื่อให#มั่นใจว7าเขามีแนวคิดตรงกับองค[กรมากหรือน#อยเพียงใด ซองเดอร[มักให#

คะแนนกับผู#สมัครที่มีฐานทัศนคติไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน[ขององค[กรซ่ึง

คือการทำอาหารที่ดีเพื่อช7วยเหลือสังคม ไม7ใช7การสมัครเข#ามาเพื่อหาเงินเพียง

อย7างเดียว ในเร่ืองน้ี คุณสุวรรณา อธิบายไว#ว7า 

 

“คนแถวนั้นที่มาทำงานก็จะมีลักษณะพื้นฐานใกล#เคียงกัน คล#าย ๆ กัน คนใน

ท#องถิ่นจะช7วยดูแลชุมชน จนเกิดการสร#างงาน คนท่ีจะมาทำงานร7วมกับเราของ

เขาต#องมีสามัญสำนึกว7าวันนี้เขาเข#ามาทำงานเพื่ออะไร เพื่อเงินเพียงอย7างเดียว

หรือเพื่อให#เขาได#ทำสิ่งดี คือทำอาหารไปสู7คน เพื่อสร#างสังคม แล#วก็สุขภาพที่ดี 

ไร#สารพิษ เพราะการไม7เจ็บปÉวยก็ช7วยชาติได#” 

คุณสุวรรณา จิวัฒนไพบูลย[  

ประธานกรรมการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

 

 โดยเมื่อรับบุคลากรเข#ามาแล#ว ซองเดอร[มีนโยบายในการดูแลบุคลากร

เปVนเหมือนครอบครัวเดียวกัน ผ7านการให#ทุนการศึกษาแก7บุตรของบุคลากรและ

มีกิจกรรมท่ีสร#างความผูกพันระหว7างบุคลากรกับบุตร กิจกรรมของซองเดอร[มี

ส7วนช7วยสร#างความผูกพันระหว7างบุคลากร ซึ่งทำให#บุคลากรเกิดความภักดีและ

มุ7งม่ันสร#างความม่ันคงให#กับองค[กรอย7างต7อเน่ือง  

 หน$าท่ี ๑๙๖ 

 การสื่อสารผ7านผู#นำของซองเดอร[ทำให#บุคลากรรับรู#ได#ถึงแนวทางการ

ปฏิบัติที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมเฉพาะตัวของซองเดอร[ ซึ่งมีความ

แตกต7างจากตำราของระบบทุนนิยมโดยสิ้นเชิง เรื่องจากตำราหรือนโยบายท่ี

ออกโดยองค[กรที ่เปVนทุนนิยม มักมุ 7งเน#นการจัดซื ้อสินค#าและวัตถุดิบจาก

พันธมิตรธุรกิจที่มีราคาต่ำที่สุดเท7าที่สามารถหาได# ในทางกลับกัน ซองเดอร[ให#

ความสำคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตโดยรวมของผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เช7น 

เกษตรกรและชาวบ#านทั่วไปเปVนสำคัญ ทำให#ในหลายครั้ง ซองเดอร[เลือกที่จะ

จัดซื้อวัตถุดิบในราคาสูงเพื่อช7วยเหลือชาวบ#านให#มีรายได#เพียงพอในการเลี้ยงดู

ครอบครัวได# การปฏิบัติในลักษณะนี้ไม7เพียงช7วยชาวบ#านให#มีรายได# แต7ยังสร#าง

มูลค7าเพิ่มให#กับสินค#าและตราสัญลักษณ[ของซองเดอร[ ทำให#ลูกค#ายินยอมซ้ือ

สินค#าของซองเดอร[ในราคาที่สูงขึ้นและยังสร#างความจงรักภักดีของลูกค#าได#ด#วย 

ในประเด็นน้ี คุณสุวรรณา เล7าให#ฟBงว7า 

 

“เราบอกลูกว7า เราจะไม7ไปซื้อกระเป∆าที่สำเพ็ง เราจะให#ชาวบ#านเย็บ ลูกค#าก็

รู#สึกตกใจว7าแม#แต7ของแจกเขายังไปให#ชาวบ#านทำ ทำให#แม#ราคาจะสูงกว7าท่ัวไป

เขาก็จะซื้อ อย7างพอเปVนตุµกตาที่เราให#ชาวบ#านเย็บ ลูกค#าเขาก็ประทับใจมาก 

เราก็ถ7ายรูปไปโชว[ มันเหมือนว7า เรื่องราวของเราเยอะมาก ลูกค#าเขาจะอินว7า 

เราเดินทุกก#าว เราจะนึกถึงทุกคนท่ีเปVนผู#มีส7วนได#ส7วนเสียของเราหมด” 

คุณสุวรรณา จิวัฒนไพบูลย[  

ประธานกรรมการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 
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 หน$าท่ี ๑๙๙ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 “ความรวยใดเล7า จักเท7าธัญญา แคว#นเราปรัมปรา สมญา ‘อู7ทอง’ 

อาทิ มหาราช เปVนปราชญ[นำผอง ปลูกมะเขือฟBกทอง เนืองนองไร7นา เรา

ลูกหลานท7าน สืบสานใฝÉหา พืชไร#พิษมา เลี้ยงเหล7าชาวไทย ให#เกิดพลังงาน  

เบิกบานแจ7มใส ปรุงเสร็จฉับไว# กินได#โอชา” คือบทกลอนที่ซองเดอร[ใช#สื่อสาร

กับบุคลากรเพื่อให#เกิดความตระหนักรู#ถึงความสำคัญและเปmาหมายการดำเนิน

ธุรกิจของซองเดอร[ และเกิดเปVนความภาคภูมิใจกับบุคลากรอย7างสม่ำเสมอที่ได#

เปVนส7วนหน่ึงในการทำเพ่ือผู#อ่ืน 

 ซองเดอร[สื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7านกิจกรรมร7วมต7าง ๆ ผ7าน

เครื่องแบบพนักงานที่สวมใส7จนไปถึงการออกแบบผลิตภัณฑ[ที่สะท#อนวิสัยทัศน[

และค7านิยมของซองเดอร[เพื ่อทำให#เกิดความภาคภูมิใจกับบุคลากร ทำให#

กิจกรรมร7วมของซองเดอร[ออกมาในลักษณะของกิจกรรมที่สื่อสารเพื่อให#เกิด

การตอกย้ำถึงความสำคัญและผลกระทบที่บุคลากรได#ร7วมกันสร#างจากการ

มุ7งมั่นไปสู7วิสัยทัศน[ผ7านการปฏิบัติตนตามค7านิยมขององค[กร การสนับสนุนให#

บุคลากรได#มีส7วนร7วมในกิจกรรมต7าง ๆ ขององค[กร จึงเปVนการสร#างความรู#สึก

ของความเปVนเจ#าของร7วมในวิสัยทัศน[และค7านิยม อีกทั้งเมื่อบุคลากรได#เห็น

ความสำเร็จจากกิจกรรมร7วมก็ย7อมทำให#บุคลากรสัมผัสได#ถึงความสำเร็จและ

ประโยชน[สุขที่เกิดจากการให#การช7วยเหลือผู#อื่น เปVนการส7งเสริมให#เกิดความ

มั่นใจว7าสิ่งที่ตนกระทำเปVนการกระทำที่มีความหมาย เปVนสิ่งที่ถูกต#อง และควร

กระทำอย7างต7อเนื่อง ยกตัวอย7างเช7น การที่ซองเดอร[รับเปVนศูนย[เรียนรู#ของ

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจาก

พระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ทำให#ซองเดอร[มีโอกาสในการส7งเสริมบุคลากร

ให#มีส7วนร7วมในโครงการการพัฒนาเพื่อความยั่งยืน และยังได#มีโอกาสแสดง

ภาวะผู#นำจากการท่ีตนมีส7วนร7วมในการทำดี ในกรณีน้ี คุณสุวรรณา อธิบายว7า 

 

 

 หน$าท่ี ๑๙๘ 

นอกจากนี้ ซองเดอร[ยังส7งเสริมให#บุคลากรนำค7านิยมของซองเดอร[ไป

ใช#ในการปฏิบัติในชีวิตประจำวันปกติเพื่อให#เกิดความต7อเนื่องของพฤติกรรม  

ซึ่งจะพัฒนาเปVนนิสัยในท#ายที่สุด กระบวนการดังกล7าวส7งผลให#บุคลากรมีความ

จงรักภักดีต7อองค[กร อันเปVนผลมาจากความรู#สึกดีที่องค[กรมีให#ต7อครอบครัว

ตนเอง นำไปสู7การชักชวนญาติพี่น#องและคู7ชีวิตที่มีฐานทัศนคติสอดคล#องกับ

วิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรเข#ามาทำงานร7วมกัน ทำให#อัตราคงอยู7ของ

บุคลากรอยู7ในระดับท่ีสูงเม่ือเปรียบเทียบกับองค[กรอ่ืนท่ีเปVนโรงงานโดยท่ัวไป 

 จากการที่ซองเดอร[มองบุคลากรเปVนเหมือนคนในครอบครัว แม#ในช7วง

เวลาวิกฤตโควิด-๑๙ ซองเดอร[ก็ไม7มีนโยบายในการปลดบุคลากรแต7อย7างใด 

ในทางกลับกัน ผู#บริหารระดับสูงเลือกท่ีจะช7วยเหลือผู#อ่ืนให#สามารถฝÉาฟBนวิกฤต         

ไปด#วยกัน ผ7านการพัฒนาสินค#าใหม7ที่ใช#วัตถุดิบจากชุมชนท่ีหลากหลายยิ่งข้ึน 

เพื่อให#เกิดการสร#างงานและรายได#กับชุมชน เพื่อให#เกิดประโยชน[สุขกับชุมชน 

การปฏิบัติเช7นนี้ส7งผลให#บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการตอบสนองนโยบาย

อย7างสุดความสามารถเพื่อช7วยเหลือองค[กรและชุมชนให#ยั่งยืนต7อไป ในกรณีน้ี 

ภญ.ภาคินี เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ในช7วงโควิดที่ผ7านมา เราไม7มีการปลดพนักงาน เราก็ใช#ช7วงเวลาว7างที่เขามีอยู7 

คุณแม7อยู7ฝBïงโรงงานก็จะไปสรรหากิจกรรมต7าง ๆ ที่ดีต7อองค[กรให#เขาทำ ในฝBïง

ของออฟฟöศก็จะพยายามหากิจกรรมต7าง ๆ ที่ไว#พัฒนาตนเองให#เขาทำ เปVนการ   

In-house Training ให#เขาทำงานได#ดีข้ึน” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 
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ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: ซองเดอร[มีผลประกอบการอยู7ในระดับท่ี

แสดงให#เห็นถึงความมั่นคงทางการเงินในการดำเนินธุรกิจอย7างต7อเนื่องแม#ใน

สภาวะทางเศรษฐกิจที่ไม7แน7นอน เนื่องจากซองเดอร[มีการดำเนินนโยบายการ

เติบโตแบบค7อยเปVนค7อยไป ไม7เน#นการกู#เงินมาเพื่อขยายกิจการด#วยการนำเข#า

เครื ่องจักรขนาดใหญ7จากต7างประเทศ ในทางกลับกัน ซองเดอร[ประยุกต[

นวัตกรรมจากความเชี่ยวชาญท#องถิ่น แก#ไขปBญหาด#วยกระบวนการที่มาจาก 

ภูมิปBญญาชาวบ#าน กระบวนการท#องถิ่นเช7นนี้ทำให#ซองเดอร[มีการใช#วัตถุดิบ

จากท#องถิ่นในการผลิตเปVนหลักในการผลิต ซองเดอร[จึงรอดพ#นจากวิกฤตการณ[

ตกต่ำของอุปทานวัตถุดิบนำเข#าจากการหยุดผลิตชั่วคราวของแหล7งวัตถุดิบหลัก

ทางอุตสาหกรรมต7าง ๆ ในประเทศจีนและประเทศอินเดีย อีกทั้งวัฒนธรรม

องค[กรท่ีแข็งแกร7งของซองเดอร[ยังส7งผลให#บุคลากรมีความยืดหยุ7นในการทำงาน 

มีความเข#าอกเข#าใจภาพรวมขององค[กรโดยเฉพาะเรื่องของกระแสเงินสด ส7งผล

ให#บุคลากรร7วมมือร7วมใจกันกำจัดความสูญเสียจากการผลิตเพื ่อลดต#นทุน    

การผลิตและพัฒนานวัตกรรมด#วยทรัพยากรท่ีจำกัดออกสู7ตลาดได#ต7อเน่ือง 

 ผลกระทบดjานสังคม: วัฒนธรรมองค[กรของซองเดอร[ที ่รับสมัคร

บุคลากรจากท#องถิ่นและการสนับสนุนบุคลากรให#มีส7วนร7วมในการช7วยเหลือ

ผู#อื ่น ส7งผลให#ซองเดอร[มีแนวทางการพัฒนาสังคมได#อย7างตรงจุดจากการท่ี

บุคลากรสามารถบ7งชี้ความต#องการของท#องถิ่นได#อย7างมีประสิทธิภาพ แตกต7าง

จากองค[กรขนาดใหญ7ท่ัวไปท่ีเปVนการพัฒนาแบบบนลงล7าง ทำให#เกิดปBญหาการ

แก#ไขไม7ตรงจุดและสูญเสียทรัพยากรโดยไม7จำเปVน ซองเดอร[มีแนวทางการแก#ไข

ปBญหาและพัฒนาสังคมด#วยการสนับสนุนให#ชุมชนพึ่งพาตนเองได#อย7างยั่งยืน 

ด#วยการช7วยให#เกิดการรวมตัวกันของชาวบ#านเปVนเครือข7ายการทำงานแบบกลุ7ม 

ซึ่งเปVนผลดีต7อการขยายพื้นที่เกษตรอินทรีย[ที่มีความละเอียดอ7อนในการพัฒนา 

นอกจากนี้ ซองเดอร[มีนโยบายให#การสนับสนุนปBจจัยการผลิตวัตถุดิบ รับซ้ือ

สินค#าทางการเกษตร และสนับสนุนการจ#างงานภายในพื้นที่ด#วยการให#งานกับ

ชุมชนให#สามารถมีส7วนร7วมกับซองเดอร[ได# 

 หน$าท่ี ๒๐๐ 

“เราเปVนศูนย[เรียนรู#ของสำนักงาน กปร. เม่ือมีคนมาขอดูงาน เราก็จะสับเปล่ียน

พนักงานของเราไปช7วย เวลาเขาไปช7วยก็เหมือนได#ฟBงบรรยายเพิ่มเติมไปด#วย 

เขาจะภูมิใจท่ีมีคนมาดูการจัดการเกษตรกรต#นน้ำ การขยายพื้นที่เกษตรอินทรีย[

ชุมชน เรามองว7าเรากำลังช7วยให#คนมีสุขภาพดีด#วยการส7งอาหารดี ๆ ต7อไปให#

คนที่ต#องการ เราจะอธิบายให#เขาฟBงว7าสิ่งที่เขาทำเปVนประจำจะมีประโยชน[ต7อ

เขาและองค[กรอย7างไร แล#วเราก็จะมีการให#รางวัลเพ่ือสร#างความภาคภูมิใจ” 

คุณสุวรรณา จิวัฒนไพบูลย[  

ประธานกรรมการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

 

 นอกจากการรับเปVนศูนย[การเรียนรู#แล#ว ซองเดอร[ยังมีกิจกรรมในการ

นำบุคลากรภายในองค[กรไปสัมผัสกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอื่น ๆ ทำให#บุคลากรมี

โอกาสได#รับฟBงความคิดเห็นโดยตรงจากผู#บริโภคและพันธมิตรทางธุรกิจ ทำให#

บุคลากรสามารถนำข#อเสนอแนะที่ได#รับไปใช#ปรับปรุงแก#ไขการทำงานของ

ตนเองและยังมีโอกาสได#รับฟBงคำชมจากผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเก่ียวกับส่ิงท่ีบุคลากร

ได#ร7วมกันทำและพัฒนาซองเดอร[ กิจกรรมร7วมดังกล7าวทำให#บุคลากรรับรู#ได#ว7า

เขาเปVนส7วนหนึ่งของความสำเร็จขององค[กร และการปฏิบัติตามค7านิยมทำให#

เกิดผลดีต7อผู#อ่ืนด#วย ในส7วนน้ี ภญ.ภาคินี เล7าให#ฟBงว7า 

 

“เวลาเรามีงานแสดงสินค#า เราก็จะพาเขาไปด#วย เพื่อให#เขาเข#าใจ จากการไป

สัมผัสท่ีหน#างาน พอได#คุยกับลูกค#าตรง ๆ เขาก็จะรู#สึกภาคภูมิใจว7าสิ่งที่เราทำ 

ไม7เหมือนคนอื่น พอเขารับประสบการณ[ด#วยตัวเอง เขาจะยิ่งรู#สึกเปVนส7วนหน่ึง

ของซองเดอร[ แล#วก็รู#สึกดีที่ผู#บริโภคชื่นชอบในสินค#าของเขา เราเลยมักจะเล7า

ให#เขาฟBงเวลามีลูกค#าชม เขาก็จะรู#สึกดีท่ีเขาได#มีส7วนร7วม เขาก็รู#สึกภาคภูมิใจ” 

ภญ.ภาคินี จิวัฒนไพบูลย[ 

กรรมการผู#จัดการ 

บริษัท ซองเดอร[ ไทยออร[กานิคฟูด จำกัด 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 ผลกระทบดjานสิ่งแวดลjอม: ซองเดอร[เปVนหนึ่งในองค[กรต#นแบบที่มี

การสนับสนุนให#เกิดการใช#เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาอย7างยั่งยืนด#วย

การเปVนพันธมิตรกับเครือข7ายและกระทรวงพาณิชย[ในการขยายขอบเขตการ  

ใช#งานเทคโนโลยี Blockchain ในการตรวจสอบแหล7งที่มาของวัตถุดิบ ทำให#

เกิดผลทางอ#อมในการปmองกันการตัดไม#ทำลายปÉาเพื ่อมาใช#เปVนพื ้นที ่ทาง

การเกษตรแบบผิดกฎหมาย เทคโนโลยี Blockchain ยังช7วยให#ผู#บริโภคม่ันใจได#

ว7าวัตถุดิบที่นำมาใช#ประกอบในผลิตภัณฑ[ของซองเดอร[มีความปลอดภัยสูง  

เปVนการแสดงความโปร7งใสถึงจรรยาบรรณในกระบวนการผลิตของซองเดอร[ 

ส7งผลให#ผู#บริโภคเกิดความเชื่อมั่นในสินค#า อย7างไรก็ตาม กระบวนการดังกล7าว

จะไม7สามารถเกิดขึ้นได#ถ#าปราศจากวัฒนธรรมองค[กรที่ดีที่ซองเดอร[ปลูกฝBงใน

ตัวของบุคลากร เพราะการที่บุคลากรของซองเดอร[มีลักษณะการปฏิบัติงาน 

สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรนี่เองที่ทำให#ซองเดอร[สามารถ

รักษาภาพลักษณ[ของการทำเพ่ือสังคมและส่ิงแวดล#อมได#เสมอมา 

 ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: ผลิตภัณฑ[ส7วนใหญ7ของซองเดอร[แสดงให#

เห็นถึงกระบวนการในการสืบสานและการสร#างมูลค7าเพิ่มจากทุนทางวัฒนธรรม 

โดยจะสังเกตได#ว7าผลิตภัณฑ[ของซองเดอร[นั้นล#วนผลิตมาจากวัตถุดิบท#องถ่ิน  

ทั้งที่มีอยู7ในตลาดทั่วไปและวัตถุดิบพิเศษที่คัดสรรมาจากการศึกษาภูมิสังคม

และประวัติศาสตร[การทำเกษตรพื้นบ#านอย7างสมบูรณ[แบบ ด#วยวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมร7วมของซองเดอร[ ทำให#ฝÉายวิจัยอาหารสามารถศึกษาสูตรการทำอาหาร

จากภูมิปBญญาท#องถ่ินจากบุคลากรท่ีอยู7ภายในองค[กรได#อย7างอิสระ จึงเห็นได#ว7า 

นวัตกรรมของซองเดอร[มีคุณลักษณะที่ผสมผสานเอาไว#ด#วยความทันสมัยและ

ภูมิปBญญาของชาวบ#าน เกิดเปVนผลิตภัณฑ[ที่มีเอกลักษณ[เฉพาะตัว เปVนการลด

คู7แข7งจากต7างประเทศได#อย7างดี ยกตัวอย7างเช7น กระบวนการทำให#กรอบแต7ยัง

รับรู#ได#ถึงรสชาติและกลิ่นของสมุนไพรในขนมต#มยำของซองเดอร[ก็เปVนส7วนหน่ึง

ท่ีเกิดจากการผสมผสานของนักวิทยาศาสตร[กับภูมิปBญญาท#องถ่ิน 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๒๐๕ 

การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

 “บริษัทเกษตรสร#างสรรค[ที่น#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” คือ

คำแถลงวิสัยทัศน[ของนิธิฟูmดส[ โดยมีสโลแกนท่ีนิยมใช#ในการสื่อสารวิสัยทัศน[ว7า 

“A Creative Agriculture Company” เพื่อสื่อสารให#บุคลากรและผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียได#รับรู#ถึงเปmาหมายสูงสุดของนิธิฟูmดส[ ตลอดระยะเวลาการเจริญเติบโต

ทางธุรกิจมากกว7า ๒๒ ปO ของนิธิฟูmดส[ มีการขยายกิจการให#ครอบคลุมสินค#า

แปรรูปทางการเกษตรและธุรกิจบริการวิจัยรสชาติอาหารอย7างกว#างขวาง ดังน้ัน 

เพ่ือตีกรอบเปmาหมายให#มีความชัดเจนเพ่ือสื่อสารทิศทางของบริษัท นิธิฟูmดส[จึงมี

ความจำเปVนที่จะต#องเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน[ให#มีความครอบคลุมมากกว7าเดิม

ภายใต#อุตสาหกรรมอาหาร จากเดิมที่เน#นย้ำเรื่องของการแปรรูปผลิตภัณฑ[

การเกษตรประเภทเครื่องเทศเพียงอย7างเดียว “ผู#ผลิตเครื่องเทศที่มีลูกค#าติด

เปVนอันดับหนึ่ง โดยน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อความยั่งยืน”      

สู7วิสัยทัศน[ท่ีใช#อยู7ปBจจุบัน การเปล่ียนแปลงของคำแถลงวิสัยทัศน[น้ีส7งผลกระทบ

ในวงกว#างทั ้งกับบุคลากรภายในบริษัทและผู #ม ีส 7วนได#ส7วนเสียภายนอก 

นอกจากนี้นิธิฟูmดส[ยังให#ความสำคัญกับประโยชน[ส7วนรวมด#วยการใช# “A” แทน

คำว7า “The” เพ่ือส7งเสริมความร7วมมือระหว7างองค[กร (Coopetition) แทนการ

แข7งขันตามระบบทุนนิยมเก7าเพื่อความเปVนผู#นำแต7เพียงผู#เดียว และใช# คำว7า 

“Creative Agriculture Company” แทนคำว7า “เคร่ืองเทศ” เพ่ือให#เกิดสินค#า

และบริการที่มีความครอบคลุมและหลากหลาย วิสัยทัศน[ดังกล7าวส7งเสริมให#เกิด

ความคิดสร#างสรรค[ในการแปรรูปสินค#าทางการเกษตรให#เกิดประโยชน[สูงสุด

จากทรัพยากรที ่จำกัด แทนแนวคิดบริโภคนิยมที ่เน#นการขายเชิงปริมาณ       

คำว7า “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หมายถึง การดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย

ด#วยความซื่อสัตย[บนพื้นฐานของการใช#ความรู#และคุณธรรม เพื่อสร#างความ   

พึงพอใจกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียกลุ7มต7าง ๆ อย7างย่ังยืน 

  

 หน$าท่ี ๒๐๔ 

กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๒ 

บริษัท นิธิฟูtดส+ จำกัด 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

 บริษัท นิธิฟู mดส[ จำกัด เปVนบริษัทขนาดย7อม มีที ่ตั ้งอยู 7ในจังหวัด

เชียงใหม7 ประเทศไทย ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการแปรรูปสินค#าทางการเกษตร

และจัดจำหน7ายทั่วประเทศ หลังจากวิกฤตต#มยำกุ#งที่ส7งผลกระทบต7อเศรษฐกิจ

อย7างกว#างขวางใน พ.ศ. ๒๕๔๐ ทำให#เห็นได#อย7างชัดเจนถึงความล#มเหลวของ

ระบบทุนนิยมท่ีเน#นแต7การทำกำไรระยะสั้น อย7างไรก็ตาม วิกฤตการณ[ทาง

เศรษฐกิจดังกล7าวได#แสดงให#เห็นว7าอาหารเปVนทรัพยากรที่สำคัญมากที่สุด 

เพราะไม7ว7าจะเกิดวิกฤตการณ[ทางเศรษฐกิจในลักษณะใดก็ตาม อาหารยังเปVน

สิ่งจำเปVนขั้นพ้ืนฐานท่ีทุกชีวิตจำเปVนต#องบริโภค ทำให# บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด  

ได#ถูกจัดตั้งขึ ้นโดย คุณกอบชัย และคุณสุรพล ทวีเลิศนิธิ เมื ่อ พ.ศ. ๒๕๔๑   

ด#วยความตั้งใจที่จะแปรรูปสินค#าทางการเกษตรในภาคเหนือที่หาได#ตามฤดูกาล

ให#มีคุณภาพสูงและสร#างมูลค7าเพิ่มให#กับสินค#าอย7างต7อเนื่องตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือให#เกษตรกรในพ้ืนท่ีได#รับประโยชน[สูงสุด  

 นิธิฟูmดส[ได#รับรางวัลจากการประกวดผลงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงที่จัดขึ้นโดยสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ 

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ในฐานะตัวอย7างความสำเร็จ 

เนื่องจากตลอดระยะเวลามากกว7า ๒๐ ปO นิธิฟูmดส[แสดงให#เห็นถึงการประยุกต[

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอย7างต7อเนื่องในทุกองค[กรประกอบกับการทำ

ธุรกิจ เพื่อทำให#ธุรกิจเกิดความยั่งยืนด#วยการผลิตที่มีมาตรฐานคุณภาพ ความ

สะอาด และความปลอดภัยสูง ซึ ่งเกิดจากการตัดสินใจทางธุรกิจด#วยความ

พอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุ #มกันบนพื้นฐานของความรู #และคุณธรรม 

ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา นิธิฟูmดส[แสดงให#เห็นเปVนประจักษ[ถึงการใช#วัฒนธรรม

องค[กรยั่งยืนที่สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงให#เกิดความยั่งยืน

อย7างรอบด#านท่ีเก่ียวกับเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล#อม และวัฒนธรรม  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๐๗ 

 Care (ความดูแลเอาใจใสE) หมายถึง การดูแลเอาใจใส7ผู #มีส7วนได#  

ส7วนเสียทุกระดับด#วยความจริงใจและใส7ใจ ไม7ว7าจะเปVนบุคลากร ลูกค#า สังคม 

และสิ่งแวดล#อม ค7านิยมนี้มีหลักการพื้นฐานสอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับผู#มี

ส7วนได#ส7วนเสียและสิ่งแวดล#อม นิธิฟูmดส[คาดหวังให#บุคลากรดูแลประโยชน[ของ 

ผู #มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยความจริงใจและเข#าใจอย7างแท#จริง ซึ ่งการทำเช7นน้ี 

จำเปVนต#องอาศัยเงื่อนไขความรู#และคุณธรรมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

เพื่อให#สามารถพิจารณาทุกสิ่งด#วยใจที่บริสุทธ[ อย7างไรก็ตาม การดูแลเอาใจใส7ก็

ควรกระทำด#วยความพอประมาณและกระทำอย7างมีเหตุผล ไม7น#อยหรือมากไป 

การดูแลความพร#อมด#วยการแก#ไขปBญหาให#ถูกจุด ย7อมทำให#บุคลากรมีสมาธิใน

การทำงานและทำงานได#อย7างมีประสิทธิภาพขึ้น เทคนิคการทำความเข#าใจ 

ความต#องการเช7นนี้เปVนสิ่งที ่ทำได#ยาก แต7เมื ่อได#รับการฝ¿กฝนจากการดูแล

บุคลากรด#วยความเปVนกันเองแล#ว ก็จะส7งผลให#บุคลากรมีทักษะในการจะ     

เข#าใจความต#องการของลูกค#าและชุมชนได#เปVนอย7างดีเช7นกัน 

 

  

 หน$าท่ี ๒๐๖ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

 “ความน7าเช่ือถือ ความคิดสร#างสรรค[ ความดูแลเอาใจใส7” คือคำแถลง

ค7านิยมของนิธิฟูmดส[ท่ีแสดงให#เห็นลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรในอุดมคติท่ีจะ

ช7วยสนับสนุนการบรรลุผลตามวิสัยทัศน[ นิธิฟู mดส[มีหลักในการกำหนดการ

ทำงานพื้นฐานซึ่งสื่อสารออกมาในรูปแบบของคำแถลงค7านิยมที่เรียกว7า 3C 

ประกอบไปด#วย Credible (ความน7าเชื่อถือ) Creative (ความคิดสร#างสรรค[) 

และ Care (ความดูแลเอาใจใส7) โดยมีรายละเอียดดังต7อไปน้ี 

 Credible (ความนEาเช่ือถือ) หมายถึง การปฏิบัติตนให#เปVนคนมีความ

น7าเช่ือถือ หรือกล7าวอีกนัยหน่ึงคือเปVนคนจริงจังในการทำงานแบบมืออาชีพและ

มีความซื่อสัตย[สุจริตต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ค7านิยมนี้มีหลักพื้นฐานสอดคล#องกับ

ค7านิยมที่เกี ่ยวข#องกับคุณธรรมและผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย นิธิฟู mดส[คาดหวังให#

บุคลากรมีความสุขุม รอบคอบ รับผิดชอบ และทำงานด#วยความเปVนมืออาชีพ  

ที่มีคุณธรรม เพราะปBจจัยท่ีสำคัญเหล7านี้จะส7งเสริมนิธิฟูmดส[ให#สามารถสร#าง

ความร7วมมือระหว7างองค[กร และส7งผลต7อความเชื่อมั่นในคุณภาพสินค#าที่ทาง

บริษัทนำเสนอ ความน7าเชื่อถือนี้ยังสนับสนุนให#องค[กรได#รับความมั่นใจจาก

ชุมชนและแหล7งวัตถุดิบต7าง ๆ และทำให#บริษัทสามารถลงพื้นที่ไปช7วยพัฒนา

สังคมและธรรมชาติได#อย7างสะดวกสบาย  

 Creative (ความคิดสรjางสรรค+) หมายถึง การเรียนรู #และคิดค#น

นวัตกรรมในการทำงาน ค7านิยมนี้มีหลักพื้นฐานสอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับ

เศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลง นิธิฟูmดส[คาดหวังให#บุคลากรมีส7วนร7วมในการ

สร#างภูมิคุ #มกันให#กับองค[กรผ7านการคิดนวัตกรรมใหม7 ๆ ที่ตอบสนองความ    

พึงพอใจของลูกค#าตลอดเวลา ด#วยการการรับฟBงและยอมรับความคิดเห็นของ

กันและกันภายในองค[กรด#วยความมีเหตุผล นอกจากนี้ นิธิฟูmดส[ยังเปöดโอกาสให#

บุคลากรสามารถออกความคิดเห็นได#อย7างเปVนระบบถึงการปรับปรุงแก#ไข

กระบวนการพัฒนาสินค#าด#วยนวัตกรรมที่เกิดจากวัฒนธรรมท#องถิ่น ซึ่งทำให#

เกิดเปVนสมดุลทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม เพ่ือเปVนบริษัท

เกษตรสร#างสรรค[ท่ีเติบโตไปพร#อมกับชุมชน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๐๙ 

“ผู#นำส7วนใหญ7หวงคำชมเชย ต#องรอผลงานใหญ7 ๆ ทั้งที่จริงแล#วการชมเชยเปVน

ส่ิงท่ีพึงกระทำ เพราะมันเปVนการส7งเสริมพฤติกรรม บางทีพนักงานเขาไม7รู#ความ

คาดหวังของเรา แล#วเราชมไป เขาก็จะรู#ว7ามันดี เขาก็จะยิ่งอยากทำพฤติกรรม

แบบนี้มากขึ้น ถ#าเรายิ่งเน#นให#เขาเห็นว7ามันสำคัญอย7างไรกับการที่เขาได#รับ   

คำชมนั้น เขาจะเห็นความเชื่อมโยงทันทีว7าสิ่งที่เขาทำส7งผลต7อหัวหน#า ส7งผลต7อ

องค[กรของเขาและลูกค#าท่ีเขาต#องตอบสนองอยู7ด#วย” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 อย7างไรก็ตาม เมื่อเกิดการขยายงานที่ต#องอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะ

แบบท่ีบุคลากรในนิธิฟูmดส[ยังไม7มี ก็หลีกเล่ียงไม7ได#ท่ีจะต#องรับสมัครบุคลากรจาก

ภายนอก ในบางครั้งหัวหน#าคนใหม7นี้อาจเปVนบุคลากรที่มีอายุงานน#อยกว7า

ผู#ใต#บังคับบัญชา จึงอาจเกิดปBญหาเรื่องของความเชื่อใจกันระหว7างทีมงานว7า  

สิ่งที่หัวหน#าแนะนำหรือชี้แจงนั้นเปVนนโยบายที่น7าเชื่อถือหรือไม7 ตัดสินใจด#วย

ความเข#าใจองค[กรอย7างแท#จริงหรือไม7 ในกรณีที่ความเชื่อมั่นในหัวหน#าต่ำก็อาจ

ส7งผลให#ผู#ใต#บังคับบัญชารู#สึกลังเลในการทำตาม และนำมาสู7การทำงานที่ไม7เต็ม

ประสิทธิภาพ เพ่ือให#การบริหารจัดการตามลำดับช้ันเกิดข้ึนอย7างมีประสิทธิภาพ 

นิธิฟูmดส[จึงให#ความสำคัญกับการสร#างความเชื่อมั่นก7อนเสมอ เพื่อสนับสนุนให#

เกิดการปฏิบัติตามนโยบายอย7างมีประสิทธิภาพ ในประเด็นน้ี คุณสมิต เล7าไว#ว7า 

 

“ปล7อยให#เขาไปทำความเข#าใจเร่ืองขององค[กรก7อน ไปรู#จักพนักงานก7อน ให#เขา

ได#รับการยอมรับในทีมก7อน ให#เขามีชัยชนะในบทบาทของเขา มีโอกาสได#สร#าง

ผลงาน เขาจะได#มีเครดิตก7อนที่จะไปทำงานที่ยากขึ้น พอเราเริ่มมีทีม แล#วทีม

เริ่มเข#าขากับทีมทั้งหมด เราเริ่มมีชัยชนะ คนเริ่มมีความมั่นใจ ทีมอื่นก็ให#ความ

ไว#วางใจว7าเขาจะทำได# เขาก็จะได#รับความร7วมมือในการทำงาน” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด  

 หน$าท่ี ๒๐๘ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

 เมื่อนิธิฟูmดส[มีขนาดใหญ7ขึ้น ผู#บริหารสูงสุดไม7สามารถที่จะสื่อสารกับ

บุคลากรทุกคนได#ตลอดเวลา ในหลายครั้งการสื่อสารจึงจำเปVนที่จะต#องทำผ7าน

ลำดับชั้นขององค[กรตามโครงสร#างทางการ นิธิฟูmดส[เลือกใช#การสื่อสารผ7าน

กิจกรรม Morning Talk ซึ่งจัดทุกวันในช7วงเช#าประมาณ ๑๕ นาทีของทุกวัน 

เพื่อให#หัวหน#างานได#มีเวทีที่เปVนทางการในการส่ือสารและติดตามผลของการนำ

ค7านิยมไปปรับใช#ในการทำงาน ตามท่ี คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ ได#ให#รายละเอียด

เพ่ิมเติมดังน้ี 

 

“เราทำการสื่อสารแบบ Morning Talk ตอนแปดโมงเช#าเปVนประจำ ประมาณ 

๑๕ นาที ที่โรงอาหารก7อนเข#างานทุกวัน ๓๐๐ วัน ได#คุยกับพนักงานครบทุกคน 

อันนี้เปVนเทคนิคของเรา พอเราเริ่มมีคนเยอะขึ้น ผมเข#าไปคุยด#วยทุกวันไม7ได# 

แต7จะมีทีมหัวหน#าเข#าไปช7วยคุยด#วย ตรงนี้สำคัญมาก เพราะมันช7วยทำให#เรา

เข#าใจบุคลากรของเรา เราไม7ได#ไปส่ังงานเขา แต7เราไปรับฟBงปBญหาของเขา” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 นิธิฟูmดส[มอบหมายการสื่อสารผ7านลำดับช้ันให#เปVนส7วนหนึ่งของหน#าท่ี

ให#หัวหน#ากล7าวชมเชยบุคลากรทันที เม่ือเห็นว7าบุคลากรทำดีตามค7านิยมองค[กร 

เพราะว7าเมื่อองค[กรมีขนาดใหญ7ขึ้น ผู#บริหารสูงสุดไม7ได#อยู7หน#างานตลอดเวลา 

จึงเปVนหน#าที่สำคัญที่หัวหน#างานจะต#องปฏิบัติตามแนวทาง เพราะอยู7หน#างาน 

จึงสามารถกระทำได#ทันทีเมื่อเห็น ซึ่งจะเปVนการสร#างพลังงานบวกให#บุคลากรมี

กำลังใจทำงาน คุณสมิต ย้ำถึงความสำคัญของการกล7าวชมเชยกับบุคลากรไว#ว7า 
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 ข#อความดังกล7าวสะท#อนให#เห็นถึงพฤติกรรมที่เปVนผลมาจากค7านิยม

ความน7าเชื่อถือและแสดงให#เห็นว7าการแสดงออกผ7านการทำตนให#เปVนต#นแบบ

อย7างสม่ำเสมอจะทำให#บุคลากรไม7ว7าจะอยู7ต7อหน#าผู#บังคับบัญชาหรือไม7 ก็จะ

แสดงพฤติกรรมดังกล7าวเหมือนกับเปVนพฤติกรรมปกติของตน พฤติกรรม

ดังกล7าวก็จะพัฒนากลายเปVนการแสดงออกเชิงอัตลักษณ[ท่ีบุคลากรสะท#อน

ภาพลักษณ[ของบริษัทออกมา ในที่นี้รวมไปถึงรูปแบบการตัดสินใจของบุคลากร

ที่รูปแบบการตัดสินใจก็แสดงให#เห็นถึงอัตลักษณ[ขององค[กรด#วย ดังนั้นผู#บริหาร

และหัวหน#าจึงมีหน#าที่ในการตัดสินใจให#ดูเปVนตัวอย7าง และคอยสอนบุคลากร

อย7างต7อเนื่องว7าการตัดสินใจตามค7านิยมขององค[กรเปVนอย7างไร ทำให#บุคลากร

สามารถตัดสินใจได#เองในบริบทท่ีใกล#เคียงกัน คุณสมิต อธิบายว7า  

 

“ตัดสินใจให#เขาได#ดูก7อน มอบหมายให#เขาทราบว7าถ#าเปVนผม ผมจะตัดสินใจ

แบบนี้นะ ถ#าคุณทำแบบนี้ ผมจะไม7เอาโทษคุณ ไม7งั้นเราก็จะเปVนคอขวดการ

ตัดสินใจ ในบางครั้งที่ต#องการการตัดสินใจอย7างรวดเร็ว ถ#าเราไม7ให#เขาเข#าใจ 

ในแนวคิดหรือกระบวนการตัดสินใจ เขาก็จะไม7รู# เราก็ต#องพูดถึงพฤติกรรมท่ีเรา

อยากเห็นจากเขา เพราะในบางครั้งถ#าเราไม7ได#บอก เขาก็จะทำพฤติกรรมที่เขา

รู#สึกว7าเปVนตัวของเขาเอง บางทีเราไม7ได#บอกว7าพฤติกรรมที่เราอยากเห็นจาก

เขาคืออะไร เราต#องหาเวลาคุยเปVนคน ๆ ไป เพราะแต7ละระดับมีความคาดหวัง

ไม7เหมือนกัน ผู#นำต#องมีเวลาจัดสรรไปเพื่อตั้งเปmาหมายรายบุคคลให#เขาถาม

อย7างเต็มท่ี” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 

 

 

 หน$าท่ี ๒๑๐ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 นอกจากการสื่อสารด#วยคำแถลงแล#ว บุคลากรระดับผู#บริหารและ

หัวหน#าของนิธิฟูmดส[มีการแสดงออกเชิงพฤติกรรมเพื่อแสดงให#ผู#ใต#บังคับบัญชา

เห็นได#ว7าจะสามารถประยุกต[ค7านิยมในการทำงานได#อย7างไรแบบที่ปรากฏชัด

แก7ทุกสายตา ทั้งนี้ก็เพราะว7าเมื่อหัวหน#าแสดงให#ผู#ใต#บังคับบัญชาเห็นถึงการ

ปฏิบัติงานตามค7านิยมขององค[กรที่ถูกต#องอย7างต7อเนื่องก็จะทำให#บุคลากรใต#

บังคับบัญชากระทำตามอย7างสนิทใจว7าเปVนการกระทำที่จะส7งผลดี เพราะเปVน

พฤติกรรมที่เปVนธรรมชาติ ไม7เปVนการแสดงเพียงบางช7วงเวลา ดังนั้น ในการ

แสดงออกถึงค7านิยมด#วยความน7าเชื่อถือ หัวหน#าควรแสดงออกถึงความสุขุม

รอบคอบ เอาใจใส7 และความตั้งใจในการทำงานตลอดเวลา ต7างจากการสั่งให#

ผู#ใต#บังคับบัญชาตั้งใจทำงานในขณะท่ีหัวหน#าละเลยหน#าท่ีของตน สำหรับการ

แสดงออกถึงค7านิยมความคิดสร#างสรรค[ หัวหน#าก็ควรแสดงให#ผู#ใต#บังคับบัญชา

เห็นด#วยกับการริเริ ่มและคอยกระตุ #นทีมให#มีความคิดสร#างสรรค[ด#วยการ

แสดงออกถึงการสนับสนุนให#เกิดความคิด และในส7วนของค7านิยมเรื่องความ

ดูแลเอาใจใส7 หัวหน#าก็ควรมีการสอบถามความเปVนอยู7ของผู#ใต#บังคับบัญชา

อย7างสม่ำเสมอ เพื่อแสดงให#เห็นอย7างเปVนนัยถึงความห7วงใยต7อคนรอบข#าง   

คุณสมิต บอกเล7าถึงความเห็นจากคนนอกองค[กรเก่ียวกับเร่ืองน้ีว7า  

 

“มีคนบอกว7าเวลาเราเปVนองค[กรที่ไม7เหมือนองค[กรอื่น เราดูจริงจังแต7ก็ไม7ได#

เครียด เราดูต้ังใจ มีคนเข#ามาชมผมว7าคุณบริหารลูกน#องแบบน้ีได#อย7างไร ทุกคน

ต้ังใจทำงาน เวลาเราไปดูงานท่ีอ่ืน มีคนมากระซิบเราว7าหาลูกน#องแบบน้ีได#ยังไง 

ทุกคนดูต้ังใจ มีไฟในการทำงาน” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 210 หน้าที่ 211



 หน$าท่ี ๒๑๓ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 หน#าที่หลักของผู#บริหารสูงสุดของนิธิฟูmดส[คือการสร#างคนและดูแล

รักษาความเข#มแข็งของวัฒนธรรมองค[กร ผู#บริหารสูงสุดมีหน#าที่ในการคัดกรอง

บุคลากรที่จะเข#ามาเปVนส7วนหนึ่งที่ใช#วัฒนธรรมองค[กรร7วมกัน ทำให#ผู#บริหาร

ระดับสูงมีหน#าที่ในการคัดกรองและดูแลบุคลากรตั้งแต7การคัดเลือกบุคลากร 

ผู#บริหารสูงสุดของนิธิฟูmดส[จะทำการสัมภาษณ[ผู#สมัครทุกคนด#วยตนเอง เพื่อให# 

ผู#สัมภาษณ[รับรู#ได#ถึงความจริงจังในการคัดกรองบุคลากรเข#ามาทำงานในบริษัท 

และทำให#บุคลากรที่อยู7เดิมมีความมั่นใจได#ว7าผู#สมัครที่เข#ามาใหม7นั้นได#ผ7าน

กระบวนการพิจารณาคุณสมบัติมาแล#วอย7างเข#มข#น ไม7ว7าจะเปVนเร่ืองของความรู# 

ทักษะในการทำงาน และนิสัยที่ตรงกับลักษณะของวัฒนธรรมองค[กร คุณสมิต

ย้ำความสำคัญในการคัดคนเข#ามาร7วมงานว7า  

 

“เราไม7ให#ผู#สมัครที่มีค7านิยมไม7ตรงกับองค[กรผ7านเข#ามาทำงานตั้งแต7ต#น เราถึง      

คัดกรองเขาต้ังแต7ตอนรับสมัคร ตอนรับผมก็เลยต#องเปVนคนรับเอง ดังน้ันถ#าเปVน

พนักงานฝÉายจัดการ ผมจะต#องเปVนคนสัมภาษณ[เอง ไม7ใช7ว7าใครก็รับได# ก็คิดว7า

เปVนเรื่องที่ผู#บริหารต#องทำคือต#องหาคนที่นิสัยเข#ากัน สุดท#ายแล#ว โอกาสที่จะ 

ไม7เหมือนเราก็จะน#อยลง” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 ในกรณีท่ีผู#สมัครมีพฤติกรรมไม7ตรงตามบุคลากรในอุดมคติขององค[กร 

แต7ผู#สมัครคนดังกล7าวมีความสามารถตรงตามคุณสมบัติสำคัญที่นิธิฟูmดส[ต#องการ 

นิธิฟูmดส[จะให#โอกาสในระหว7างทดลองงานเพื่อปรับปรุงพฤติกรรมให#สอดคล#อง

กับวัฒนธรรมองค[กร แต7ถ#าผ7านช7วงระยะเวลาหนึ่งแล#ว ผู#สมัครดังกล7าวยังไม7

สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให#สอดคล#องกับวัฒนธรรมองค[กรได# เมื่อทำงาน

ไประยะหนึ่ง บุคคลดังกล7าวก็จะเริ่มเกิดความรู#สึกแปลกแยก ไม7สามารถเข#ากับ     

คนส7วนใหญ7 และมักจะลาออกไปเอง ในประเด็นน้ี คุณสมิต กล7าวว7า 

 หน$าท่ี ๒๑๒ 

 เพื ่อให#เกิดประสิทธิภาพจากการทำตนเปVนแบบอย7าง นิธิฟู mดส[มี

กระบวนการในการติดตามพฤติกรรม และให#รางวัลกับคนที่ปฏิบัติตนตาม

ค7านิยมด#วยการชมเชย ทุกวันจันทร[จะจัดให#เปVนวันแห7งการชมเชย ซ่ึงหัวหน#าใน

แต7ละระดับจะต#องนำพฤติกรรมที่ดีของผู#ใต#บังคับบัญชามาชมเชย เพราะเชื่อว7า

เมื่อมีการชมเชยเกิดขึ้น ก็จะเปVนการชี้ให#บุคลากรเห็นโดยทั่วไปว7าพฤติกรรมใด

ที่ดี หรือถ#าไม7ดีก็ต#องมีการตักเตือนเช7นกัน กิจกรรมดังกล7าวนอกจากจะทำให#

บุคลากรรู#ทิศทางในการนำค7านิยมมาปรับใช#แล#ว ก็ยังส7งผลให#บุคลากรมีกำลังใจ

อยากจะมาทำงานแทน ทั้ง ๆ ที่วันจันทร[โดยปกติจะเปVนวันที่คนหยุดเยอะที่สุด

เพราะติดกับวันหยุด คุณสมิต พูดถึงข#อดีของแนวทางนี้พร#อมเล7าให#ฟBงอย7าง

ละเอียดว7า  

 

“เราก็เตือนกัน อันนี้ไม7ดีอย7าไปตำหนิเขา อย7าเรียกว7ามันซิ มันพวกนี้ไม7ได# ต#อง

เรียกเขาว7าน#อง ถ#าหากใครทำดีก็ชมเขา ถ#าทำดีแล#วเรารู#ก็ชมเชยเขา ชมเขา  

ต7อหน#าเพื่อน ๆ ชมเขาต7อหน#าผู#บริหารอื่น ให#เขารู#ว7านี่คือค7านิยมที่ชอบ ดังน้ัน

การชมเชยคือสัญญาณว7าสิ่งที่ทำเปVนแนวทางทางการทำงานที่ดี ฉะนั้นเมื่อเรา

ผ7านกระบวนการแบบน้ีกันทุกวัน การชมเชยเขาบ7อย ๆ เขาจะรู#แล#วชมกันเอง 

ผมไม7ได#จำว7าใครทำดีหรือไม7ดี แต7เขาเองจะเริ่มรู #ว7าพอมีคนมาชมก็คิดว7าดี      

ก็จะค7อย ๆ พัฒนาไปในทางที่มี Reward System ไม7ต#องให#เปVนเงินด#วยซ้ำ   

แค7ทำให#เขารู#สึกว7าเขาได#รับคำชมถูกทาง แต7เราอย7าปากหนักเท7าน้ัน ถ#าเขาทำดี

ก็ต#องรีบบอกเขา พอผู#บริหารชม เขาก็จะทำส่ิงน้ันต7อไป” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๑๕ 

 เพื่อแสดงออกถึงความจริงใจในการปฏิบัติตามค7านิยม ผู#บริหารสูงสุด

อาจกำหนดหลักการทำงานในระดับนโยบาย วิธีหนึ่งในการตอกย้ำค7านิยม

เกี่ยวกับการให#ความดูแลเอาใจใส7 (Care) ที่ผู#บริหารสูงสุดของนิธิฟูmดส[แสดงให#

บุคลากรเห็นเปVนประจักษ[ผ7านนโยบายการให#ความใส7ใจกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

ยกตัวอย7างเช7น เมื่อคุณสมิตสังเกตเห็นผู#หญิงมีครรภ[ที่อยู7ในชุมชนใกล#เคียง

ได#รับผลกระทบจากกลิ่นที่ออกมาจากโรงงาน แม#โรงงานจะมีนโยบายเกี่ยวกับ

กลิ่นท่ีถูกต#องตามมาตรฐานแล#ว แต7เมื ่อพบว7าผู #หญิงมีครรภ[ดังกล7าวได#รับ

ผลกระทบ คุณสมิต ก็ไม7รอช#าที่จะประสานงานกับหน7วยงานราชการเพื่อนำเข#า

นวัตกรรมเพื ่อปรับปรุงการแพร7กระจายของกลิ ่นจากกระบวนการผลิตใน

โรงงาน นโยบายดังกล7าวแสดงให#บุคลากรเห็นว7าผู#บริหารสูงสุดให#ความสำคัญ

อย7างมากกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างจริงจัง ดังนั้น บุคลากรก็รู#สึกกังวลที่จะทำ

กิจกรรมที่ส7งผลเสียต7อผู #มีส7วนได#ส7วนเสีย แต7จะพยายามหาโอกาสในการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมที่ใกล#เคียงกัน เพราะเห็นว7าเปVนเรื่องที่ถูกต#องและบริษัท

สนับสนุนให#ทำ คุณสมิต เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ช7วงหน่ึงเราทำกระเทียมเจียวเยอะมาก ทีแรกกระเทียมเจียวก็หอมดี พอเราทำ

มากขึ้น กลิ่นก็มากขึ้น แล#วหอมไกลขึ้น ส7วนใหญ7คนรอบข#างเขารู#ว7าเราทำอะไร 

เขาก็อะลุ7มอล7วยกันไป แต7พอมีคนหนึ่งเขาท#องแล#วก็แพ#กลิ่นกระเทียมเจียว  

เราก็คิดว7าไม7ได#แล#ว ต#องทำอะไรสักอย7าง เราได#ตระหนักถึงเร่ืองน้ี ก็พยายามหา

ที่ปรึกษาจาก สวทช. มาทำโครงการดักจับกลิ่นด#วยระบบที่มันพอเปVนไปได# 

ไม7ใช7การลงทุน ๑๕ - ๒๐ ล#านบาท เราก็ไปไม7ไหว แต7ว7าก็พยายามทำจากน#อย

ไปหามาก ทดลองทำติดตั้ง ๑ ทางก7อนแล#วค7อยขยับมาทำสองทาง คือในทาง 

ตัววัดมันสามารถลดสารระเหยได#เยอะเหมือนกัน แต7เราไม7ได#ทำจนครบทั้งหมด 

ยังเปVนมุมมองท่ีว7าเราลดพยายามลดผลกระทบทางส่ิงแวดล#อม” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด  

 หน$าท่ี ๒๑๔ 

 

“ต#องเปVนน้ำไม7เต็มแก#ว เปVนฟองน้ำ พร#อมรับอะไรก็ได# เปVนคนที่กล#าทำอะไร

แปลก ๆ ไม7ได#อยู7ในกรอบท่ีติดขัด หลัง ๆ เราเร่ิมเห็นว7าคนท่ีมาจากบริษัทท่ีเปVน

กึ่งราชการจะอยู7นิธิฟูmดส[ไม7ไหว เพราะเราเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผู#บริหาร    

ทำเรื่องเยอะมาก จนเขาอาจตามไม7ทัน สุดท#ายไม7มีงานให#เขาทำ คนแบบนี้จะ

ไม7ใช7คนของเราแล#ว เขาจะรู#สึกว7าเขาลาออกดีกว7า” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 คุณสมิต เชื่อว7าผู#บริหารสูงสุดมีหน#าท่ีสำคัญในการพัฒนาบุคลากรให#มี

พฤติกรรมสอดคล#องไปในทิศทางเดียวกัน เพราะจะทำให#เกิดเปVนประสิทธิภาพ

การทำงานที่ดี ทำให#นโยบายที่ส7งลงไปได#รับการตอบสนองอย7างมีประสิทธิภาพ 

เนื่องจากบุคลากรเข#าใจดีว7าเหตุผลของนโยบายแต7ละอย7างทำไปเพื่ออะไร เม่ือ

เปVนแบบน้ี นโยบายที่ตรงตามค7านิยมอย7างเห็นได#ชัดก็จะได#รับการตอบสนอง

ด#วยความเต็มใจและมุ7งม่ันจากบุคลากร คุณสมิต พูดเปรียบเทียบให#ฟBงว7า  

 

“ผมปูพื้นให#กับผู#จัดการทุกคน ให#เขาใช#เครื่องมือเปVนซอฟต[แวร[เดียวกัน ไม7ใช7

เราใช#คนเดียวแล#ว เหมือนเราดีกับหัวหน#า แต7หัวหน#าไปสาดอารมณ[กับลูกน#อง 

ดังนั้นทั้งองค[กรต#องใส7ซอฟต[แวร[ตัวเดียวกัน การบริหารจัดการคนที่ดีคือการใส7 

ซอฟต[แวร[ที่ดี เหมือนเรามีคอมพิวเตอร[ที่ดีที่สุด ประมวลผลดีที่สุด แต7ถ#าใส7 

ซอฟต[แวร[ไม7ถูกต#อง ความผิดพลาดมันก็เยอะ ไม7สามารถใช#งานอย7างเต็มที่ได# 

เพราะอย7างน้ันต#องทำซ้ำ ๆ จนเปVนพฤติกรรมขององค[กร” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๑๗ 

ท้ังหมดน้ีทำให#บุคลากรต7างมีความเช่ือม่ันว7านิธิฟูmดส[จะสามารถสร#างความม่ันคง

ให#กับพวกเขาได# ในปBจจุบัน บุคลากรจำนวนหนึ่งมีการชักชวนเพื่อนและคนใน

ครอบครัวมาทำงานให#กับนิธิฟูmดส[ แสดงให#เห็นถึงการยอมรับในองค[กรจาก

บุคลากรว7าจะช7วยทำให#พัฒนาคุณภาพชีวิตของพวกเขาได# ด#วยเหตุนี้ บุคลากร

ของนิธิฟูmดส[จึงมีความภักดีต7อองค[กรสูงและอยู7กับองค[กรเปVนระยะเวลานาน   

ไม7กล#ากระทำในสิ่งที่ไม7ดี เพราะมองว7าความอยู7รอดและการเติบโตขององค[กร

เปVนส7วนสำคัญกับตน คุณสมิตเล7าว7า 

 

“หลัง ๆ เราเริ่มใช#กระบวนการให#พนักงานแนะนำพนักงาน เมื่อเรามีบุคลากรท่ี

มีศักยภาพในระดับหนึ่งแล#ว เขาก็จะรู#ว7าองค[กรนี้ดี เขารู#ว7าที่นี่สร#างความมั่นคง 

สร#างอาชีพให#เขาได# เราก็ถามเขาว7ามีเพื่อนท่ีรู#จักอยากมาทำงานที่นิธิฟูmดส[ไหม 

ชวนมาให#เรารู#จักหน7อย เขาไม7แนะนำคนไม7ดีมาหรอก เสียช่ือเขา เขาจะแนะนำ

คนท่ีคิดว7าอยู7กับเราได# และจะประสบความสำเร็จท่ีน่ี” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 นอกจากน้ีนิธิฟูmดส[ยังมีการประเมินภายใต#กรอบของค7านิยมด#วย เพ่ือ

เปVนสิ่งตอบแทนในการท่ีช7วยตอกย้ำค7านิยมในเชิงปฏิบัติอย7างสม่ำเสมอ การ

ประเมินดังกล7าวมีผลต7อการเลื่อนตำแหน7งภายในองค[กร เนื่องจากนิธิฟูmดส[  

มองว7านอกจากทักษะการทำงานตามปกติแล#ว บุคคลที่จะขึ้นมาเปVนผู#บริหาร

ควรแสดงให#เห็นถึงความสามารถในการเปVนผู#นำท่ีเพียบพร#อมไปด#วยความรู#และ

คุณธรรม สอดคล#องกับค7านิยมขององค[กร จึงจะสามารถทำหน#าที่ในการรักษา

วัฒนธรรมองค[กรต7อไป จะเห็นได#ว7า บุคลากรที่อยู7มาระยะเวลาหนึ่งและขึ้นมา

เปVนผู#บริหารล#วนแสดงให#เห็นได#ถึงการใช#ค7านิยมองค[กรในการทำงาน ทำให#

ผู #บริหารของนิธิฟู mดส[สามารถบริหารจัดการได#ยืดหยุ 7นสอดคล#องกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยู7เสมอ แตกต7างจาก

การบริหารจัดการที่ถูกควบคุมตามมาตรฐานการทำงานทั่วไป กระบวนการ

 หน$าท่ี ๒๑๖ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

 เพื่อรักษาไว#ซึ่งวัฒนธรรมองค[กร การคัดเลือกคนเข#ามาภายในองค[กร

เปVนสิ่งที่สำคัญมาก ต7อจากการที่ผู #บริหารสูงสุดควรมีส7วนเกี่ยวข#องในฐานะ

กรรมการสัมภาษณ[หรือเปVนผู#กำหนดนโยบายการสัมภาษณ[แล#ว นิธิฟูmดส[ยังนำ

ค7านิยมมาใช#เปVนส7วนหนึ่งในการตั้งคำถามสัมภาษณ[เข#างาน เพื่อทำให#มั่นใจได#

ว7าบุคลากรผู#นั ้นมีความเข#าใจดีและตระหนักรู#ในทิศทางเดียวกันกับค7านิยม

องค[กรหรือไม7 เพราะการปล7อยให#ผู#สมัครที่มีค7านิยมไม7ตรงกับองค[กรเข#ามาอาจ

ส7งผลเสียต7อองค[กร เพราะเมื่อผู#สมัครเหล7านั้นลาออกจากความรู#สึกที่แตกต7าง

จากบุคลากรทั ่วไปในบริษัท ก็เท7ากับว7าบริษัทได#สูญเสียค7าใช#จ7ายในการ

ฝ¿กอบรม และเสียโอกาสในการรับผู#สมัครอ่ืนท่ีจะอยู7กับองค[กรได#นานกว7าเข#ามา 

คุณสมิต เล7าถึงเร่ืองน้ีว7า  

 

“ในการสัมภาษณ[พนักงานก็เอา 3C มากำกับในคำถาม เวลาประเมินผลก็

ประเมินผลภายใต#กรอบของ 3C รางวัลก็ให#รางวัลเขาก็ประมาณไหน เวลา

ตักเตือนชมเชย ก็บอกว7าที่ชมเชยเพราะคุณถูกใน C เรื่องความน7าเชื่อถือนะ 

คุณมีความคิดสร#างสรรค[นะ” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 

 

 เนื่องจากนิธิฟูmดส[มีความพยายามในการคัดเลือกบุคลากรที่อยู7ใกล#กับ

โรงงาน เพื่อลดค7าใช#จ7ายที่อาจเกิดขึ้นจากการทำงานต7างถิ่น เช7น การเช7าหอพัก  

เปVนต#น ทำให#ตัวเลือกผู#สมัครของนิธิฟูmดส[มีจำนวนค7อนข#างจำกัดจากเงื่อนไข 

ด#านวัฒนธรรมและที่อยู7อาศัย นิธิฟูmดส[มีกระบวนการสรรหาคนจากการแนะนำ

ด#วยความเชื่อที่ว7าผู#แนะนำมักเสนอคนที่มีทัศนคติและความสามารถที่ใกล#เคียง

กันเข#ามาอยู7ด#วยกัน และด#วยวิธีการบริหารจัดการของนิธิฟูmดส[ที่มุ7งมั่นพัฒนา 

คนให#มีความรู#ความสามารถและคุณธรรม สามารถเลื่อนตำแหน7งในองค[กรได# 

ตลอดจนการหลีกเลี่ยงการเลิกจ#างบุคลากร แม#จะเผชิญกับวิกฤตทางเศรษฐกิจ 
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 หน$าท่ี ๒๑๙ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 นิธิฟูmดส[มีการสื่อสารผ7านกิจกรรมร7วมที่หลากหลายเพื่อสร#างความ

ตระหนักรู#อย7างสม่ำเสมอถึงค7านิยมที่เปVนหลักการพื้นฐานในการทำงาน เช7น 

การติดสัญลักษณ[เกี ่ยวกับค7านิยม 3C บนแขนเสื ้อของเครื ่องแบบบุคลากร     

ทำให#บุคลากรทุกคนได#รับการเตือนให#คิดถึงค7านิยมขององค[กรอยู7ตลอดเวลา

เม่ือสังเกตเห็นสัญลักษณ[ดังกล7าวบนเส้ือของเพ่ือนร7วมงานในระหว7างการทำงาน

และกลับมามองการกระทำของตนเองว7าสอดคล#องกับค7านิยมหรือไม7 เพราะ

ตนเองก็ใส7เสื้อที่มีสัญลักษณ[แบบเดียวกัน ในส7วนของวิสัยทัศน[ นิธิฟูmดส[มีการ

ระบุวิสัยทัศน[ลงบนนามบัตร เพื่อให#บุคลากรได#นึกถึงเปmาหมายสูงสุดขององค[กร

เมื่อบุคลากรแนะนำตัวหรือมีกิจกรรมที่เกี่ยวข#องกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ดังน้ัน  

ไม7ว7ากิจกรรมดังกล7าวจะเปVนการให#ความช7วยเหลือหรือนำเสนอสินค#า บุคลากร

ก็จะทำหน#าเพื่อตอบสนองเปmาหมายสูงสุดตามวิสัยทัศน[ นอกจากนี้ ภายใน

โรงงานของนิธิฟูmดส[มีการทาสีโรงงานเพื่อสื่อสารและเสริมสร#างบรรยากาศท่ี   

ทำให#นึกถึงค7านิยม เปVนการสื่อสารอีกอย7างหนึ่งที่น7าสนใจเพราะเปVนการสื่อสาร

ลงบนพ้ืนท่ีท่ีมีขนาดใหญ7 ทำให#เกิดเปVนการต7อยอดจากการส่ือสารอ่ืนด#วย  

 การทำให#บุคลากรตระหนักถึงวิสัยทัศน[และค7านิยมอย7างสม่ำเสมอผ7าน

การมองเห็นและได#ยินผ7านกิจกรรมร7วมส7งผลต7อกระบวนการตัดสินใจในการ

ทำงานของบุคลากรเปVนอย7างมาก ดังนั้นเมื่อถึงเวลาท่ีบุคลากรของนิธิฟูmดส[ต#อง

ทำการตัดสินใจ วิสัยทัศน[และค7านิยมท่ีแสดงออกผ7านกิจกรรมร7วมน้ีทำหน#าท่ีใน

การช7วยเตือนบุคลากรให#ตรวจทานว7าสิ่งที่ตัดสินใจนั้นครบถ#วนตรงตามค7านิยม

และตอบสนองวิสัยทัศน[หรือไม7 ในระดับที่สูงขึ้น สัญลักษณ[จากกิจกรรมร7วม

ดังกล7าวยังส7งผลต7อภาพลักษณ[ที่ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียสะท#อนกลับมาที่นิธิฟูmดส[ว7า 

คนขององค[กรมีการทำงานในลักษณะอย7างไร ทำให#เกิดเปVนความภาคภูมิใจ

กลับมาท่ีบุคลากรว7า ส่ิงท่ีปฏิบัติอยู7น้ันเปVนส่ิงท่ีถูกต#อง บุคลากรของนิธิฟูmดส[จึงมี

ความมั่นใจในการทำงานตามค7านิยมและมุ7งมั่นสู7วิสัยทัศน[ไม7รู#สึกขัดแย#งในใจ  

ในส7วนของรายละเอียด คุณสมิต เล7าถึงการตอกย้ำเชิงสัญลักษณ[ต7าง ๆ ว7า 

 

 หน$าท่ี ๒๑๘ 

กำกับดูแลการมีอยู7 ซึ่งค7านิยมร7วมของผู#บริหารนี้มีความสำคัญมาก เนื่องจาก

ผู#บริหารเหล7านี ้จะเปVนส7วนหนึ่งที ่ส7งผลกระทบต7อการสื่อสารอื่นได# ดังน้ัน 

องค[กรควรให#ความสำคัญกับการคัดเลือกและเลื ่อนตำแหน7งผู #บริหารจาก

ค7านิยมซึ่งมีความสำคัญเปVนอย7างยิ่ง เพื่อรักษาไว#ซึ่งวัฒนธรรมองค[กร ในกรณีน้ี 

คุณสมิต ยกตัวอย7างว7า 

 

“คนที่อยู7มานานก็จะทำกันจนเปVนนิสัย โดยเฉพาะผู#บริหารจะเข#าใจเรื่องน้ีดี 

อย7างผู#จัดการโรงงาน คุณวิเชียร เขาจะเข#าใจเรื่อง 3C ดี แล#วเขาก็จะสะท#อน

ทุก C อยู7เปVนประจำ คุณวิเชียรพูดว7า ‘ผมอบรมพนักงานอยู7เสนอ เพราะว7าเรา 

Care เราต#องดูแลลูกค#า เราต#องดูแลพนักงาน เราดูแลคนของเรา ดูแลญาติ    

พ่ีน#องของพนักงานเรา’ มันทำให#เรารู#ว7าเราต#องดูแลบุคลากรของเราให#ดีนะ” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๒๑ 

ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: เนื่องจากนิธิฟูmดส[เปVนบริษัทเกี่ยวกับอาหาร 

ทำให#ได#รับผลกระทบเพียงเล็กน#อยจากวิกฤตการณ[แพร7ระบาดของโรคติดต7อ

เชื้อไวรัสโควิด-๑๙ เนื่องจากอาหารเปVนสินค#าอุปโภคบริโภคพื้นฐานเพื่อการ

ดำรงชีพ นอกจากนี้ นวัตกรรมการถนอมอาหารที่นิธิฟูmดส[ได#พัฒนามาโดยตลอด

ทำให#ผลิตภัณฑ[ของนิธิฟูmดส[สามารถเก็บไว#ได#นานกว7าปกติและสามารถประยุกต[

ได#หลากหลายวิธี เปVนที่ต#องการของตลาดมาก วิกฤตน้ียังช7วยสนับสนุนปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีส7งเสริมและให#ความสำคัญกับความปลอดภัยของอาหาร 

การที่บุคลากรของนิธิฟูmดส[มีวิสัยทัศน[ร7วมกับองค[กรสูง ทำให#บุคลากรมีทัศนคติ

ที่ไม7ย7อท#อต7อวิกฤตและมีความมุ7งมั่นในการสร#างนวัตกรรมที่มุ7งเน#นในการที่จะ

ตอบสนองความต#องการของลูกค#า ไม7ยึดติดกับความสำเร็จในอดีต นอกจากน้ี 

การท่ีนิธิฟูmดส[เติบโตอย7างค7อยเปVนค7อยไปมาโดยตลอดต้ังแต7มีการก7อต้ัง ไม7มีการ

กู#เงินจำนวนมากเกินตัวเพื่อขยายกิจการ ทำให#นิธิฟูmดส[มีสถานะทางการเงินท่ี

แข็งแกร7งโดยท่ีมีหนี้สินต7อสัดส7วนของผู#ถือหุ#นในระดับต่ำ จึงทำให#นิธิฟูmดส[มี

ความเส่ียงด#านสภาพคล7องท่ีจำกัดแม#ในยามท่ีเกิดวิกฤต  

 ผลกระทบดjานสังคม: นิธิฟูmดส[พัฒนาสังคมผ7านการให#ความรู#ในการ

ทำเกษตรสร#างสรรค[และยั่งยืน นิธิฟูmดส[มีการประสานงานร7วมกันกับเกษตรกรท่ี

ส7งวัตถุดิบให#กับนิธิฟูmดส[ด#วยความจริงใจและเข#าใจอย7างแท#จริง เพื่อส7งเสริม

ความรู#ทางวิชาการและสนับสนุนให#ทำเกษตรตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

เพื ่อทำให#เก ิดการบริหารจัดการทรัพยากรอย7างมีประสิทธ ิภาพตลอด

กระบวนการ ตั ้งแต7การใช#พื ้นที ่การเกษตรจนถึงการเก็บเกี ่ยวผลผลิตทาง

การเกษตร การพัฒนาของนิธิฟูmดส[มีส7วนสำคัญในการทำให#ชาวบ#านมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีขึ้น นิธิฟูmดส[ยังมีนโยบายในการดูแลบุคลากรและครอบครัวของบุคลากร

ด#วยความเอาใจใส7ในช7วงวิกฤตแพร7ระบาดของโรคติดต7อเชื้อไวรัสโควิด-๑๙     

ที่ผ7านมาก็ได#ทำตามมาตรการในการควบคุมโรคอย7างรอบคอบและใส7ใจทุก

รายละเอียด เพ่ือปกปmองบุคลากร ทำให#บุคลากรท้ังหมดของนิธิฟูmดส[ปลอดภัย 

   

 หน$าท่ี ๒๒๐ 

“รวมถึงพยายามสร#างค7านิยมให#เปVนรูปธรรมด#วยการติดปmาย ออกแบบโลโก#  

ติดคำขวัญไว#ที่ปmายโรงงาน ปBกอยู7บนแขนเสื้อ เพื่อให#พนักงานเห็นอยู7ประจำ 

โรงงานใหม7เราก็ทาสีออกมาเปVนสีน้ำเงิน เหลือง เขียว ซึ่งสีน้ำเงิน หมายถึง

ความน7าเชื่อถือ สีเหลือง หมายถึงความคิดสร#างสรรค[ ส7วนสีเขียว หมายถึง

ความใส7ใจ และสีขาวหมายถึงเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งเปVนหลักการทำงานของเรา 

เราได#รับรางวัลพระราชทานมาแล#ว เรามีหน#าที่ถวายงานในการส7งต7อปรัชญา 

ดังนั้น ไม7ว7าเราทำอะไร เราก็ต#องทำเรื่องนี้ให#เปVนแก7น และทุกครั้งที่เราทำงาน 

เราจะรู#สึกภูมิใจว7าเรากำลังทำงานถวาย ล#นเกล#าฯ ท้ังสองรัชกาล” 

คุณสมิต ทวีเลิศนิธิ  

กรรมการผู#จัดการ บริษัท นิธิฟูmดส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๒๒ 

ผลกระทบดjานสิ ่งแวดลjอม: ในขณะที่คนภายนอกอาจมองธุรกิจ

อาหารในภาคเหนือว7าเปVนหนึ่งในสาเหตุที่ทำให#เกิดไฟปÉาจากการเผาเพื่อสร#าง

พื้นที่และเตรียมพื้นที่ทางการเกษตร นิธิฟูmดส[มีความพยายามอย7างต7อเนื่องที่จะ

สร#างความร7วมมือกับเกษตรกรในการให#ความรู#เพื่อให#เกษตรกรสามารถแปรรูป

วัตถุดิบและสร#างประโยชน[สูงสุดจากทรัพยากรท่ีมีอยู7จำกัด เช7น การเพิ่มมูลค7า

ผลผลิตทางการเกษตรผ7านการสร#างความร7วมมือกับองค[กรภาครัฐและชุมชน

เพื่อส7งเสริมการเกษตรแบบปลอดสารพิษด#วยการทำงานบนพื้นฐานของการใช#

ความคิดสร#างสรรค[ รวมไปถึงการพัฒนาสินค#าเน้ือจากพืชซึ่งจะช7วยลดปริมาณ

การเผาทำลายปÉาเพื่อขยายพื้นที่ในการทำปศุสัตว[ของชาวบ#านได# นอกจากน้ี  

นิธิฟูmดส[ยังมีความพยายามในการคิดสร#างสรรค[เพื่อนำวัตถุดิบที่ปกติจะถูกเผา

หลังจากการเก็บเกี่ยวมาแปรรูปเปVนสินค#า เพื่อลดปBญหาไฟปÉาที่เกิดจากการ 

เผาไร7หลังเก็บเก่ียวผลผลิตทางการเกษตรได#ด#วย 

 ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: การผลิตสินค#าของนิธิฟูmดส[มีส7วนในการ

สนับสนุนวัฒนธรรมท#องถิ่น โดยเฉพาะสินค#าที่เกี่ยวกับเครื่องเทศ จะเห็นได#ว7า

สินค#าของนิธิฟู mดส[เปVนสินค#าที ่นำเอานวัตกรรมการแปรรูปอาหาร ซึ ่งเปVน

นวัตกรรมท#องถิ่นมาทำในระดับอุตสาหกรรม ดังนั้นการพัฒนาสินค#าและการ

ผลิตสินค#าด#านอาหารของนิธิฟูmดส[จึงเปVนการสนับสนุนให#วัฒนธรรมด#านอาหาร

มีวิวัฒนาการ และทำให#เกิดการรับรู#วัฒนธรรมดังกล7าวเปVนวงกว#าง กล7าวได#ว7า

การผลิตสินค#าที่เน#นกลุ7มแม7บ#านรุ7นใหม7ที่ทำอาหารกินเองยังถือได#ว7าเปVนการ

ส7งเสริมให#มีการถ7ายทอดวัฒนธรรมจากรุ7นสู7รุ7นอย7างมีประสิทธิภาพ ส7งผลให# 

คนรุ7นใหม7รับรู#ได#ถึงคุณประโยชน[และวัฒนธรรมการบริโภคอย7างมีประสิทธิภาพ 
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 หน$าท่ี ๒๒๕ 

การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

 “ผู#นำองค[กรนวัตกรรมของเอเชีย ที ่น#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงมาใช#ในการบริหารองค[กรอย7างสมดุล เพื่อประโยชน[และความสุข แก7

ลูกค#า พนักงาน สังคม และสิ่งแวดล#อมอย7างสมดุลและยั่งยืน” คือคำแถลง

วิสัยทัศน[ของไอสปาที่มีการแถลงอยู7ในทุกช7องทาง ทั้งในเว็บไซต[และเอกสาร

ต7าง ๆ ที่เกี่ยวข#องกับองค[กร วิสัยทัศน[ดังกล7าวถูกสร#างขึ้นเพื่อแสดงให#เห็นถึง

การน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#ภายในองค[กรอย7างเปVนระบบ จะ

เห็นได#จากเปmาหมายสูงสุดขององค[กรซึ่งมีความสอดคล#องกับเปmาหมายสูงสุด

ของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในการทำให#เกิดประโยชน[สุขด#วยการพัฒนา

ประโยชน[สุขของประชาชนผ7านการเจริญเติบโตอย7างยั่งยืน ด#วยการน#อมนำ

เปmาหมายของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปVนส7วนหนึ่งของเปmาหมายองค[กรนั้น แสดง

ให#เห็นได#ถึงการปวารณาตนในการเปVนส7วนหนึ่งเพื่อให#เกิดการบรรลุเปmาหมาย

สูงสุดตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอย7างชัดเจน  

 คำแถลงวิสัยทัศน[ยั ่งยืนของไอสปาส7งผลให#บุคลากรภายในองค[กร 

รับทราบไปในแนวทางเดียวกันถึงความมุ7งมั่นและอนาคตที่มั่นคงขององค[กร จะ

เห็นได#ว7า บุคลากรของไอสปามีมุมมองที่แตกต7างจากบุคลากรในองค[กรเอกชน

ตามระบบทุนนิยมทั ่วไปที ่มองประโยชน[ส7วนตนเปVนหลัก ในทางกลับกัน 

บุคลากรของไอสปามีมุมมองในการทำงานที่มากกว7าประโยชน[ของผู#ถือหุ#นเพียง

อย7างเดียว แต7คิดถึงประโยชน[ของลูกค#าและคู7ค#ารายอื่นด#วย ชุดความคิดเช7นน้ี

สอดคล#องกับมุมมองตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่มองว7าองค[กรควร

มุ7งมั่นในการทำให#เกิดกำไรที่เหมาะสมในระยะยาวอย7างมั่นคง มากกว7าการ 

มองหาแต7การทำกำไรสูงสุดให#กับผู#ถือหุ#นเพียงอย7างเดียว ดังนั้น คำว7ากำไรของ

ไอสปาจึงไม7ใช7เงินเพียงอย7างเดียว แต7คือการสร#างประโยชน[และความสุขหรือ

ประโยชน[สุขให#เกิดกับคนหมู7มาก 

 

  

 หน$าท่ี ๒๒๔ 

กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๓ 

บริษัท บาธรูม ดีไซน+ ไอ-สปา จำกัด 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

 บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด หรือไอสปา เปVนบริษัทเกี่ยวกับ

การออกแบบ ผลิต และจำหน7ายผลิตภัณฑ[เฟอร[นิเจอร[ในห#องน้ำ ก7อต้ังมาต้ังแต7 

พ.ศ. ๒๕๓๘ โดยมีวัตถุประสงค[หลักเพื่อเปVนองค[กรที่มีส7วนในการช7วยประเทศ

ไทยให#เพิ ่มขีดความสามารถในการพึ ่งพาตนเองได# ด#วยการพัฒนาระบบ

อุตสาหกรรมเกี่ยวกับเฟอร[นิเจอร[ในห#องน้ำให#มีคุณภาพ สวยงาม ในราคาท่ี

เหมาะสม ทดแทนการนำเข#าจากต7างประเทศ ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมา ไอสปา 

เปVนองค[กรที่ได#รับการยอมรับจากนักพัฒนาอสังหาริมทรัพย[และผู#ออกแบบ 

เกี่ยวกับเรื่องของนวัตกรรมที่มีคุณภาพและการออกแบบที่โดดเด7นของสินค#า

และบริการ ซึ่งมีมากกว7า ๑,๐๐๐ ชนิด ใน ๕ กลุ7มผลิตภัณฑ[ ได#แก7 อ7างอาบน้ำ 

ฉากกั้นอาบน้ำ สุขภัณฑ[ ชุดเฟอร[นิเจอร[ อุปกรณ[ตกแต7งในห#องน้ำ เปVนต#น 

โดยเฉพาะในเรื่องของกระบวนการในการให#บริการ ไอสปามีความแตกต7างจาก

องค[กรสินค#านำเข#าอื่นที่เปVนการนำเข#ามาติดตั้งเพียงอย7างเดียว เพราะไอสปา

เปVนองค[กรแรก ๆ ที่นำเสนอการให#บริการครบวงจรทั้งก7อนและหลังการขาย       

มีศูนย[บริการ ๑๑ แห7งทั่วประเทศ และรับประกันสินค#านาน ๓ - ๕ ปO ทำให#

ผู #บริโภคและคู7ค#าต7างให#ความมั่นใจในการใช#บริการอย7างต7อเนื่องและยังมี   

ส7วนช7วยในการช7วยกระตุ#นยอดขายให#อีกด#วย ไม7เพียงเท7านั้น ไอสปายังแสดง 

ให#เห็นถึงความเปVนผู#นำในตลาดได#อย7างชัดเจน จากการที่นโยบายของไอสปาส7ง

อิทธิพลต7อการกำหนดนโยบายขององค[กรคู7แข7งอื่นที่อยู7ภายในอุตสาหกรรม

เดียวกัน เช7น การกำหนดให#มีการรับประกันสินค#า และการพัฒนาซอฟต[แวร[

เพ่ือควบคุมการทำงานต7าง ๆ ของสุขภัณฑ[อัจฉริยะ เปVนต#น 
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 หน$าท่ี ๒๒๗ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

 ไอสปาให#ความสำคัญกับการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7านลำดับช้ัน

ขององค[กร ถึงแม#ไอสปาจะเปVนองค[กรขนาดกลางท่ีไม7ได#มีลำดับช้ันของบุคลากร

มากเหมือนองค[กรขนาดใหญ7ในตลาดหลักทรัพย[ ไอสปากลับมีแนวคิดในการ

พัฒนาการสื่อสารผ7านลำดับชั้นขององค[กรเพื่อพัฒนาผู#ส7งเสริมและสนับสนุน

การเปลี่ยนแปลงให#สามารถสร#างสรรค[และขับเคลื่อนนโยบายที่สอดคล#องกับ

วิสัยทัศน[ได#ด#วยตนเอง ไม7จำเปVนต#องรอนโยบายจากผู#บริหารเพียงอย7างเดียว 

ซึ่งจะทำให#เกิดความรวดเร็วในการทำงาน ทำให#องค[กรขับเคลื่อนโดยผู#รู #จริง   

ในส7วนน้ี คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ อธิบายไว#ว7า 

 

“พอปฏิบัติได#ผลแล#ว ก็ชวนคนอื่นมาทำ แล#วก็วางระบบวางกลไก วางกลยุทธ[

ให#คนเดินตาม แต7อย7าหวังว7าทุกคนในองค[กรจะเดินตามเราร#อยเปอร[เซ็นต[    

แต7พอเรามีระบบแล#ว เราก็จะสามารถสร#างคนที่จะเปVน Change Agent ได# 

เปVนต#นแบบ เปVนหัวหน#าท่ีจะนำแนวทางเหล7าน้ีไปเผยแพร7ต7อ” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 การสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7านลำดับชั้นขององค[กรในไอสปาน้ัน 

ส7งผลให#องค[กรเกิดผู#ที่มีความสามารถในขับเคลื่อนองค[กรจำนวนมาก ส7งผลให#

องค[กรมีโอกาสในการเผยแพร7วิธีการทำงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

อย7างกว#างขวางจนเปVนที่ยอมรับ เมื่อครั้งประเทศไทยในฐานะประธานกลุ7ม ๗๗ 

ได#เปVนเจ#าภาพจัดการประชุมว7าด#วยการลงทุนเพื่อการพัฒนาที่ยั ่งยืน (G77 

Meeting on Investment for Sustainable Development) ทีมผู#บริหารของ

ไอสปาได#รับการเชิญให#เปVนหนึ่งในผู#บรรยายเกี่ยวกับการดำเนินธุรกิจให#เกิด

ความย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

 หน$าท่ี ๒๒๖ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

 “เราชาวบาธรูม มุ7งมั่นผลิตสินค#าให#มีรูปแบบและคุณภาพที่ดี จัดส7ง

ตรงตามเวลาที่กำหนด โดยจะปฏิบัติตามข#อกำหนดต7าง ๆ ที่เกี่ยวข#อง และให#

พนักงานมีส7วนร7วมในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานและระบบการทำงาน

พร#อมบริหารความเสี่ยงอย7างต7อเนื่อง เพื่อเพิ่มความสุขให#กับลูกค#า พนักงาน 

สังคม และสิ่งแวดล#อม” คือคำแถลงค7านิยมหรือวิธีการทำงานของไอสปาท่ี

แสดงให#เห็นว7า คนของไอสปามีลักษณะการทำงานและมุมมองต7อผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียอย7างไร คำแถลงค7านิยมดังกล7าวประกอบไปด#วยค7านิยมย7อยหลาย

ประการ ได#แก7 นวัตกรรม คุณภาพ ธรรมาภิบาล ความสามัคคี ความรอบคอบ 

และการทำเพ่ือผู#อ่ืน มีรายละเอียดดังต7อไปน้ี 

 มุEงมั่นผลิตสินคjาใหjมีรูปแบบและคุณภาพที่ดี จัดสEงตรงตามเวลาท่ี

กำหนด: สอดคล#องกับค7านิยมด#านเศรษฐกิจ คือให#ความสำคัญกับการพัฒนา

นวัตกรรมที่แข7งขันด#วยคุณภาพและการบริการที่มีความโดดเด7น เพื่อให#คง

ความสามารถในการแข7งขันในตลาดและการเติบโตอย7างเข#มแข็งเพ่ือความย่ังยืน  

 ปฏิบัติตามขjอกำหนดตEาง ๆ: สอดคล#องกับค7านิยมด#านคุณธรรม การ

ทำตามข#อกำหนดพื้นฐานหรือสูงกว7าตามที่ได#รับการระบุโดยอุตสาหกรรม และ

แสดงให#เห็นถึงความมุ7งมั่นในการแสวงหาโอกาสในการพัฒนามาตรฐานให#มี

ความสอดคล#องกับมาตรฐานระดับสากล อันเปVนการสร#างภูมิคุ #มกันให#กับ

องค[กรจากการเตรียมความพร#อมในการรองรับพันธมิตรทางธุรกิจรอบด#าน 

 ใหjพนักงานมีสEวนรEวมในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน บริหาร

ความเสี่ยงอยEางตEอเนื่อง: สอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง โดยมี

บุคลากรเปVนศูนย[กลางของการพัฒนา มุ 7งเน#นการเติบโตจากความเข#มแข็ง

ภายในเพ่ือจัดการความเส่ียงอ่ืน ๆ ท่ีอาจเข#ามาในอนาคต 

 เพื่อเพิ่มความสุขใหjกับลูกคjา พนักงาน สังคม และสิ่งแวดลjอม: 

สอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับประโยชน[สุขและสิ่งแวดล#อม มีการรวมรายการ

ของผู #มีส7วนได#ส7วนเสียรอบด#าน เพื ่อบ7งชี ้ให#บุคลากรเห็นอย7างชัดเจนถึง

กลุ7มเปmาหมายท่ีองค[กรมีหน#าท่ีในการพัฒนาเพ่ือสร#างประโยชน[สุข  
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 หน$าท่ี ๒๒๙ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนของไอสปาเกิดจากความเพียรของผู#บริหาร

ตลอดระยะเวลาหลายสิบปOที ่ทำการบริหารจัดการองค[กรตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงและหลักการทรงงาน จนเกิดเปVนวิธีการทำงานท่ีสอดคล#องกัน

ระหว7างวิสัยทัศน[กับค7านิยมที่ได#ทำการแถลงเปVนวัฒนธรรมองค[กร การกระทำ

เช7นนี้ส7งผลให#เกิดเปVนความง7ายกับบุคลากรในการศึกษาลอกเลียนแบบวิธีการ

ทำงานจากบุคคลต#นแบบ อย7างไรก็ตาม ไอสปามองว7าความสำคัญของการ

ปฏิบัติตนเปVนแบบอย7างนั้นอยู7ที่การทำทุกอิริยาบถให#เกิดความสอดคล#องอยู7

ตลอดเวลา เพราะถ#าหากผู#บริหารปฏิบัติไม7สมควรแล#ว ก็อาจทำให#บุคลากร

เข#าใจผิดเกี่ยวกับวิสัยทัศน[และค7านิยมของไอสปาได# หรือถ#าหากผู#บริหารปฏิบัติ

ไม7สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยม ก็อาจทำให#ดูเปVนการปฏิบัติที่ย#อนแย#ง  

ทำให#ผู#บริหารขาดความน7าเช่ือถือในระยะยาวได# ในทางกลับกัน เม่ือบุคลากรได#

ศึกษาและทำตามแนวทางในอุดมคติแบบไอสปาอย7างต7อเนื่องแล#วก็จะทำให#

วัฒนธรรมแบบไอสปาถูกปลูกฝBงอยู7ในการทำงานปกติ ซึ ่งกลายเปVนวิธีการ

ปฏิบัติให#บุคลากรใหม7ได#ทำตามต7อกันไป จนเกิดเปVนความยั ่งยืนที ่แท#จริง 

แตกต7างจากการแกล#งทำเพียงเพราะได#รับคำส่ัง ซึ่งอาจทำให#วิธีการปฏิบัติน้ัน

หายไปอย7างรวดเร็ว ในประเด็นน้ี คุณวัชรมงคล กล7าวว7า 

 

“ถ#าเกิดเปVนกระแสท่ีสั่งให#ทำ มันจะหายไป เพราะมันไม7ได#อยู7ในวัฒนธรรม

องค[กร เพราะฉะนั้นวัฒนธรรมต#องเกิดจากผู#นำองค[กร คือต#องเข#าใจ พอเข#าใจ

ศึกษาแล#ว ต#องทำให#ดู อยู7ให#เห็น แล#วก็เปVน เย็น (สงบ) ให#สัมผัสได# ผู#นำต#อง 

ตกผลึกในการน#อมนำมาใช#กับตัวเองแล#วได#ผล ปริยัติ ปฏิบัติ และเกิดปฏิเวธ 

ได#ผล แล#วถึงจะนำมาเผยแพร7ได# และต#องปฏิบัติอย7างต7อเน่ือง เพราะฉะน้ันต#อง

ปฏิบัติอย7างต7อเน่ืองถึงเกิดวัฒนธรรมท่ีดี”  

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 หน$าท่ี ๒๒๘ 

 นอกจากนี้ การสื่อสารผ7านลำดับชั้นยังมีส7วนช7วยให#ไอสปาสามารถ

ปรับปรุงวิธีการทำงานตามค7านิยมให#เหมาะสมกับกลุ7มผู#มีส7วนได#ส7วนเสียตาม

เปmาหมายได#อย7างมีประสิทธิภาพ ด#วยการเปöดโอกาสให#บุคลากรร7วมกันแสดง

ความคิดเห็นและวางแผนเกี่ยวกับแนวทางการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่มีความ

เฉพาะเจาะจงภายใต#บริบทที่แตกต7างกันออกไป การปฏิบัติในลักษณะน้ีทำให#

เกิดประสิทธิภาพในการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยความเอาใจใส7 เพ่ิมเติมจากท่ี

ได#รับนโยบายภาพรวมจากผู#บริหารสูงสุด คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

 

“การที่เราให#ผู#บริหารระดับสูงไปเปVนวิทยากร มันเปVนสิ่งที่ทำให#เขาต#องปฏิบัติ 

พวกเราพยายามอธิบายให#พนักงานฟBง โดยพยายามกระจายผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย

เปVนกลุ7มพนักงาน ชุมชน สังคม สิ่งแวดล#อม แล#ววางแผนว7าจะปฏิบัติกับเขา

อย7างไรด#วยความรัก เราไม7ได#มองลูกค#าคือลูกค#า เรามองเขาเปVนพ7อแม7 แล#วให#

เขาระดมความคิดว7าต#องทำอย7างไรให#เขารู #สึกมีความสุข ซึ ่งตอนนี ้ทุกคน      

เข#าใจความคาดหวังและพอรู#งานแล#ว ก็ขับเคล่ือนกันเองตามวิสัยทัศน[” 

 คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการ 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๓๑ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 ในบางกรณี ผู#นำสูงสุดของไอสปาก็มีความจำเปVนที่จะต#องสื่อสารด#วย

ตนเองเพื่อแสดงให#เห็นถึงความจริงจัง โดยเฉพาะกับบุคลากรที่เข#ามาใหม7 

ผู#บริหารสูงสุดของไอสปาจะเปVนผู#บรรยายปฐมนิเทศเกี่ยวกับวิสัยทัศน[และ

ค7านิยม ในการปฐมนิเทศของไอสปาให#ความสำคัญกับการสร#างความตระหนักรู#

เกี ่ยวกับการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#ในการปฏิบัติตนใน

องค[กรและอธิบายถึงความสอดคล#องของวิธีการทำงานภายในไอสปากับ

หลักการทรงงานต7าง ๆ ทั้งนี ้ก็เพื ่อปรับทัศนคติหลักของบุคลากรที่มาจาก

หลากหลายพ้ืนฐานและประสบการณ[ให#มีความเข#าใจตรงกัน กระบวนการน้ีช7วย

ทำให#บุคลากรที่อาจจะเคยทำงานในองค[กรที ่มีฐานทัศนคติที ่แตกต7างจาก

ไอสปาได#เข#าใจมุมมองใหม7ได#อย7างมีประสิทธิภาพ คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

 

“เวลาผมบรรยาย ผมจะบอกว7าของสิ่งนี ้เปVนของวิเศษจากพ7อ ถ#าใครนำไป

ปฏิบัติใช# มันจะช7วยส7งเสริมเปmาหมายชีวิตของทุกคน ผมมักจะบอกว7า คนเรา

ต#องการไปให#ถึงเปmาหมาย 2 อย7าง คือ ความสำเร็จ กับความสุข แต7สองอย7างน้ี

สวนทางกัน คนที่ประสบความสำเร็จมักจะไม7ค7อยมีความสุข ส7วนคนมีความสุข 

มักจะไม7ค7อยประสบความสำเร็จ เพราะว7าคนส7วนใหญ7มองความสำเร็จเปVนรูป

ของตัวเลข” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 นอกจากการบรรยายปฐมนิเทศที่มีความยาวเพื่อให#เห็นภาพรวมของ

เปmาหมายและวิธีการทำงานขององค[กรแล#ว ผู#บริหารระดับสูงของไอสปาได#

พัฒนาคำสำคัญ (Keywords) เพื่อให#ผู#รับสารสามารถจดจำได#ง7ายและสามารถ

นำไปใช#สื่อสารต7อได#ต7อเนื่อง จนกระท่ังคำสำคัญดังกล7าวกลายเปVนส7วนหนึ่งใน

การเตือนสติถึงวิธีการทำงานที่เหมาะสมและเปmาหมายขององค[กรอยู7ตลอดเวลา 
 หน$าท่ี ๒๓๐ 

 

 สำหรับบุคลากรใหม7 ไอสปามีการบริหารจัดการดูแลอย7างใกล#ชิดผ7าน

การปฐมนิเทศเชิงลึกเกี่ยวกับโครงสร#างและแนวคิดการทำงานภายในองค[กร 

ผ7านระบบพี่เลี้ยง ด#วยการจับคู7หัวหน#ากับบุคลากรตามสายงานที่เกี่ยวข#อง โดย

พี่เลี้ยงมีหน#าท่ีสอนงานและวิธีการทำงานต7าง ๆ ให#กับบุคลากร และเปöดโอกาส

ให#บุคลากรใหม7ได#ถอดความรู#การทำงานให#เปVนไปได#อย7างมีประสิทธิภาพ

สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร การอบรมดังกล7าวช7วยให#

บุคลากรมีความมั่นใจในการทำงานและทำให#บุคลากรใหม7รู#สึกเปVนส7วนหนึ่งกับ

องค[กรได#อย7างรวดเร็ว ช7วยลดความบกพร7องในการทำงานและช7วยให#บุคลากร

มีความผูกพันกับองค[กรสูงข้ึน คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

 

“หลังจากปฐมนิเทศ เขาก็จะทำงานละเอียดมากขึ้น รอบคอบมากขึ้น ลูกพี่ก็

คอยให#คำปรึกษา แนะนำละเอียดขึ้นเกี่ยวกับของที่เขาทำ เขาจะโดนปลูกฝBงว7า 

ต#องทำดีที่สุดนะ พอเขาทำแล#วมันไร#ที่ติ เขาก็จะมาถอดองค[ความรู#ว7า ต#องทำ

อย7างไรถึงออกมาดีนะ ทำต7อไปอย7างไรให#อัตราของความเสียหายน#อยลง” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๓๓ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

 ไอสปามีนโยบายในการรักษาบุคลากรและพัฒนาบุคลากรให#มี

ความสามารถอยู7ตลอดเวลา จากการมองบุคลากรเหมือนสินทรัพย[ที่ควรได#รับ

การดูแลอย7างดี นโยบายในการรักษาบุคลากรของไอสปาส7งผลให#บุคลากรของ

ไอสปายังมีขวัญและกำลังใจเต็มเปOïยมที่จะร7วมมือร7วมใจกันในการทำงานอย7าง

แข็งขันแม#ในช7วงเวลาวิกฤต ยกตัวอย7างเช7น ในวิกฤตโควิด-๑๙ บุคลากรของ

ไอสปาแสดงออกถึงความมุ7งมั่นที่จะช7วยเหลือองค[กรให#คงขีดความสามารถใน

การแข7งขันและสถานะทางการเงินให#อยู7ในสภาวะปกติด#วยการพัฒนานวัตกรรม

จากวัสดุท่ีมีอยู7มาพัฒนาเปVนนวัตกรรมเพ่ือให#เกิดการระบายวัสดุและสินค#า และ

ยังช7วยกันพิจารณาอย7างเปVนระบบเพื่อลดความสูญเสียภายในกระบวนการผลิต  

จึงส7งผลให#ไอสปาสามารถลดต#นทุนการผลิต เกิดสินค#านวัตกรรมจำนวนมาก 

และมีกระแสเงินสดท่ีดี คุณวัชรมงคล กล7าวว7า 

 

“ตอนเรามาดูเร่ืองการบริหารเงินสด สิ่งท่ีสำคัญที่สุดคือพนักงานเราต#องรักษา

เขาเอาไว# สวัสดิการทุกอย7างต#องเหมือนเดิม ในทางกลับกัน พอมีวิกฤตแล#วเรา

มาคุยกัน เราได#แนวทางในการลดค7าใช#จ7ายใหม7 ๆ ดังนั้น ทุกวิกฤต เรารู#สึกว7า

เราจะได#ความรู #อะไรบางอย7างในการลดต#นทุน เช7น บางรายการเราไม7ส่ัง

ของใหม7 แต7เร7งระบายของคงคลังก7อน เอาตัวนั้นมาประกอบตัวนี้ ก็เปVนเงินสด

เข#ามาก7อน ทำให#บางเดือนยังเปVนบวกด#วย ทั้งที่คนอื่นเปVนลบ เพราะเราลงมา

ให#ความใส7ใจเร่ืองวัตถุดิบ เร่ืองการส่ังซ้ือ เร่ืองการใช#สินค#าคงคลัง” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 บุคลากรของไอสปากึ่งหนึ่งหรือประมาณ ๑๐๐ – ๒๐๐ คน มีอายุงาน

มากกว7า ๑๐ ปO และประมาณ ๒๐ คน ท่ีมากกว7า ๒๐ ปO โดยส7วนหนึ่งเปVนกลุ7ม 

ผู#บุกเบิกที่ทำงานกับไอสปามาตั้งแต7 พ.ศ. ๒๕๓๘ อายุงานเฉลี่ยที่ยาวนานของ

 หน$าท่ี ๒๓๒ 

การตอกย้ำด#วยคำสำคัญเหล7านี้ที่มีความกระชับและได#ใจความ ทำให#ทุกครั้งท่ี

บุคลากรตระหนักถึงคำสำคัญเหล7าน้ีก็จะจำได#ว7าเปVนคำพูดมาจากผู#บริหารสูงสุด 

ทำให#บุคลากรจริงจังกับการน#อมนำคำสำคัญดังกล7าวมาปฏิบัติจนเปVนพฤติกรรม

ในการทำงานมากกว7าคำแนะนำโดยปกติที่ได#รับจากเพื่อนร7วมงานที่มีระดับ

เดียวกัน ในส7วนน้ี คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

 

“เวลาผมอธิบายง7าย ๆ ผมจะมี ๓ Keywords เท7านั้น เพื่อให#คนจำง7าย ๓ คำก็

คือ ความสุขเปVนเปmาหมาย คำท่ีสองคือความรักท่ีใช#เปVนแรงผลักดันให#งานสำเร็จ

แล#วเราสุข คำท่ีสามคือความสมดุล ซึ่งหัวใจหลักของปรัชญาน้ีคือความสมดุลซ่ึง

จะนำไปสู7ความมั่นคงและยั่งยืน ถ#าเราโน#มน#าวคนในองค[กรเราได# เขาก็จะเดิน

ตามแนวทาง เพ่ือให#วิสัยทัศน[ขององค[กรเปVนจริง” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๓๕ 

การรับสมัครเข#าทำงาน การประเมินในแต7ละปO และการประเมินเพื่อเลื ่อน

ตำแหน7ง กระบวนการเช7นนี้ทำให#บุคลากรต#องรักษาความมั่นคงของการปฏิบัติ

ที่สอดคล#องกับวัฒนธรรมองค[กรของไอสปาด#วยความจริงจังตลอดการทำงาน

กับไอสปา ไม7เพียงเปVนการปฏิบัติเปVนครั ้งคราวเพื่อให#ผ7านการทดลองงาน

เหมือนองค[กรท่ัวไป ในประเด็นน้ี คุณวัชรมงคล อธิบายว7า 

 

“องค[กรของผมไม7ได#เน#นแค7คนเก7ง การรับคนเก7ง พัฒนาคนเก7ง โปรโมทคนเก7ง 

องค[กรทั่วไปทำอยู7แล#ว ตะวันตกก็สอน แต7การรับคนดีมีคุณธรรม การรับคนมา

พัฒนาให#เขาเปVนคนดี และโปรโมทคนดีให#ได#ดี อันนี้ผมเน#นมาก ในการหาคนดี

เข#ามาทำงานเราใช#ว ิธ ี Open-Ended Question ในการสัมภาษณ[ ในการ

ประเมินสิ้นปO เราเชื่อว7าใครทำดีแล#วต#องได#ดี เราจึงไม7ได#ประเมินแค7ความเก7ง

อย7างเดียว แต7เราประเมินว7าคุณเปVนคนดี มีจิตอาสา มีความซื่อสัตย[ มีความ

รับผิดชอบหรือไม7 ดังนั้น คนท่ีจะเปVนผู#บริหารต#องมีมิติของความดีด#วย ถึงจะ

ได#รับการโปรโมท” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

  

 หน$าท่ี ๒๓๔ 

ไอสปาแสดงให#เห็นว7าบุคลากรมีความมั่นใจและมีความสุขในการทำงานกับ

องค[กรเปVนอย7างมาก ในทางกลับกัน บุคลากรที่มีลักษณะของพฤติกรรมไม7เข#า

กับองค[กรก็จะลาออกไปด#วยตัวเองภายในเวลาไม7กี่เดือนหลังจากเข#าทำงาน 

ตลอดระยะเวลาท่ีบุคลากรทำงานกับไอสปา ไอสปาให#การดูแลบุคลากรทุกคนท่ี    

ร7วมทุกข[ร7วมสุขกับองค[กรอย7างต7อเนื่อง ด#วยการให#เกียรติ การสนับสนุนให#มี

ความเจริญก#าวหน#าและสวัสดิการต7าง ๆ ทำให#บุคลากรรู#สึกได#ถึงความมั่นคงใน

การทำงาน บุคลากรก็จะมีความตั้งใจทำงานบนพื้นฐานของความสุข ไม7รู#สึกว7า

เหน่ือย และไม7อยากเปล่ียนท่ีทำงาน ในประเด็นน้ี คุณวัชรมงคล อธิบายไว#ว7า 

 

“ถึงบริษัทเราจะไม7ได#อยู7ในตลาดหลักทรัพย[ แต7เขาอยู7กับเรามานานแบบน้ี 

แสดงว7าเขาต#องรู#สึก Happy รู#สึกว7าเราไม7เอาเปรียบเขา พนักงานท่ีแต7งงานกัน

ในโรงงานมีประมาณร#อยละห#าจากทั้งหมด อยู7จนรักกัน แล#วเราดูแลลูกเขาด#วย 

ให#ทุนการศึกษาลูกเขาด#วย ตอนนี้เริ่มมีลูกหลานเข#ามาทำงานด#วยเหมือนกัน 

อันนี้เปVนส7วนที่บอกว7าเขามององค[กรอย7างไร ถ#าเขาชวนคนอื่นมาทำงานกับเรา

แปลว7าเขามองว7าองค[กรน้ีเปVนองค[กรท่ีดี ฝากความหวังไว#ได#” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 ไอสปามีนโยบายในการรักษาวัฒนธรรมองค[กรด#วยการให#ความสำคัญ

กับกระบวนการคัดเลือกบุคลากรและเลื ่อนลำดับบุคลากร ไอสปามีการใช#

คำถามที่เกี่ยวข#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรเพื่อคัดเลือกผู#สมัคร โดย

มุ7งเน#นไปที่ผู#สมัครมีความสามารถและคุณธรรม เนื่องจากเปVนคุณลักษณะที่มี

ความสอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมของไอสปา นอกจากนี้ ไอสปายังเชื่อว7า

ถ#าหากมีการนำคนไม7ดีมาอยู7ในองค[กรก็จะทำให#เกิดการบั่นทอนของวัฒนธรรม

องค[กรที่มีอยู7ในปBจจุบันได# ดังนั้น ไอสปาจึงมีกระบวนการในการประเมินความ

สมดุลระหว7างความสามารถและคุณธรรมของคนกับองค[กรอยู7ตลอดเวลา ตั้งแต7

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๓๗ 

นอกจากนี้ ไอสปามีนโยบายที่สนับสนุนให#บุคลากรสามารถสร#างความเปVน

เจ#าของโครงการการแบ7งปBนแก7สังคมด#วยการจัดตั้งกองทุนร7วมที่บุคลากรมีส7วน

ในการบริจาคเงินส7วนหนึ่งและไอสปาเติมเงินให#อีกส7วนหนึ่งไว#ใช#ในการจัด

กิจกรรมเกี่ยวกับจิตอาสาใน ๕ มิติ อันได#แก7 ชุมชน การศึกษา สาธารณสุข 

สิ่งแวดล#อม และสังคมสงเคราะห[ อีกท้ังยังเปöดโอกาสให#บุคลากรในทุกระดับช้ัน

ที่มีส7วนเกี่ยวข#องกับเงินกองทุนสามารถนำเสนอโครงการต7อที่ประชุมกองทุนได#

ด#วยตนเอง ไม7เกี่ยวว7าจะต#องเปVนผู#บริหารหรือหัวหน#า กระบวนการนี้ นอกจาก

จะทำให#บุคลากรรู #สึกถึงความเปVนเจ#าของแล#ว ยังทำให#เกิดเปVนความรู #สึก

ภาคภูมิใจที่ได#ช7วยเหลือผู #อื ่นที ่ด#อยกว7าหรือเดือดร#อนกว7าตนเอง เปVนการ

ปลูกฝBงวิธีปฏิบัติของจิตอาสาที่จะทำให#เกิดเปVนคุณธรรมในใจของบุคลากรจน

เกิดเปVนความสุขบนพื้นฐานของความพอเพียง ซึ่งสอดคล#องกับวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมของไอสปา คุณวัชรมงคล อธิบายประเด็นน้ีไว#ว7า 

 

“เราสร#างกองทุนขึ้นมา หักเงินพนักงานเดือนละ ๑๐ บาท ๒๐ บาท แล#วบริษัท

จะเติมเงินให#อีก ๑ เท7า รวมกันแล#วเอาไปช7วยชุมชน ตรงน้ีจะช7วยให#พนักงาน

มองเห็นประโยชน[ในการช7วยเหลือคนอื่น มันทำให#เขาเกิดความสุขที่แท#จริง      

มีพนักงานคนหนึ่ง บ#านอยู7จังหวัดร#อยเอ็ด เขียนโครงการขอเงินเพื่อช7วยเหลือ

โครงการเกษตรเพื่ออาหารกลางวันให#กับโรงเรียนเก7าของเขา เราให#ทุกคนมี

โอกาสในการขอเงินกองทุนจากกองทุนที่เขาเก็บของเขาแล#วเราเติมส7วนหน่ึง 

พอเราทำไปสักพัก ความสุขของเขาจะเริ่มเปลี่ยนไป ไม7ใช7การรับอย7างเดียวแล#ว 

เพราะสุขที่สุดเกิดจากความพอใจที่สุดในสิ่งที่มี ยินดีที่สุดในสิ่งที่ได# และภูมิใจ

ท่ีสุดในส่ิงท่ีเปVน พอใจ ยินดี ภูมิใจ คิดแค7น้ีก็สุขแล#ว” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 หน$าท่ี ๒๓๖ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 ไอสปามีการสื่อสารผ7านการสร#างกิจกรรมท่ีทำให#บุคลากรตระหนักถึง

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมกัน ยกตัวอย7างเช7น การอบรมบุคลากร การติดปmาย

ประกาศ การจัดตั้งกองทุนจิตอาสา และการลงพื้นที่และพัฒนานวัตกรรมเพ่ือ

ช7วยเหลือผู#อื่น กิจกรรมต7าง ๆ ของไอสปา ส7งผลให#บุคลากรได#รับการยืนยัน

อย7างต7อเนื่องว7าองค[กรให#ความสำคัญและมีนโยบายที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[

และค7านิยมขององค[กร โดยมีเปmาหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรให#ปฏิบัติพฤติกรรม

ตามท่ีไอสปาคาดหวัง จนเกิดเปVนการยึดถือวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม ในส7วนน้ี 

คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

  

“ผมมีปmายข#อมูลหลักการทรงงานติดอยู7ตามกำแพงในสำนักงานและในโรงงาน 

ทุกวันพฤหัสบดี เรามีกิจกรรมให#พนักงานท7อง ๒๗ หลักการทรงงาน นอกจาก

ท7องแล#วเราก็ยังมีการทำ Knowledge Management ให#ความรู# เปVนเทคนิค 

หรือเคล็ดลับการน#อมนำหลักการทรงงานมาใช#ในชีวิตประจำวัน ให#งานประสบ

ความสำเร็จ ได#ประโยชน[ และมีความสุขได# เราแบ7ง ๒๗ หลักการทรงงาน    

เปVน ๔ หมวด ให#เข#าใจง7ายข้ึนคือ Plan Do Check แล#วก็ Act รวมเปVน (PDCA) 

ทุกคนต#องนำมาใช# เวลาเราทำงาน เราจะตรวจสอบก7อนว7าเราคิดครบหรือไม7  

ที่สำคัญคืองานนี้ทำแล#วคนอื่นต#องได#ประโยชน[ด#วย ดังนั้น ในทุก ๒ – ๓ เดือน 

เราจะมีการประกวดว7านำหลักการทรงงานไปใช#ในทางปฏิบัติอย7างไร เช7น การ

ช7วยลดค7าใช#จ7ายองค[กรจากการพัฒนานวัตกรรมตามหลักการทรงงาน” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 

 

 ไอสปามีนโยบายในการสร#างความตระหนักรู#ถึงความสำคัญในการเปVน

ผู#ให#ผ7านการฝ¿กฝนและกิจกรรมท่ีจัดให#บุคลากรต7าง ๆ จนเกิดเปVนความรู#สึกร7วม

แห7งองค[กร บุคลากรของไอสปาจะให#กำลังใจซึ่งกันและกันในการทำดีเพื่อสังคม 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 236 หน้าที่ 237



 หน$าท่ี ๒๓๙ 

ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: วัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนของไอสปาส7งเสริม

ให#เกิดความขยันหมั่นเพียรในกลุ7มบุคลากรในทุกระดับชั้นเปVนปกติ อีกทั้งยัง

ส7งเสริมให#บุคลากรมีความมั่นใจในความคิดสร#างสรรค[ของตนเอง เกิดเปVนสินค#า

นวัตกรรมที ่ได#รับการยอมรับอย7างกว#างขวาง ทำให#แม#ในช7วงเวลาวิกฤต 

นโยบายการพึ่งพาตนเองด#วยการให#คุณค7ากับบุคลากรซึ่งเปVนทรัพยากรที่สำคัญ

ที่สุด ทำให#บุคลากรของไอสปาไม7เกิดความกังวลว7าจะโดนปลด แต7กลับช7วยกัน

ทำงานด#วยความตั้งใจมากยิ่งขึ้นเพื่อช7วยเหลือให#เกิดเปVนประโยชน[สุขแก7องค[กร

โดยรวม อีกทั้งการพึ่งพาตนเองและการเติบโตอย7างค7อยเปVนค7อยไปของธุรกิจ 

บนพื้นฐานของการสร#างสมดุลระหว7างคนกับองค[กร ทำให#ไอสปามีหนี้สินจำกัด 

จึงไม7ได#รับผลกระทบเหมือนองค[กรอื่นที่มีภาระหนี้สินจำนวนมาก ส7งผลเปVน

ความสามารถในการฟ¢£นตัวท่ีดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การมีธรรมาภิบาล 

ส7งผลต7อความเชื่อม่ันของลูกค#า ทำให#เกิดเปVนการตลาดแบบปากต7อปาก จน

ไอสปาเปVนหน่ึงในตัวเลือกแรก ๆ เม่ือเลือกผลิตภัณฑ[ 

 ผลกระทบดjานสังคม: วัฒนธรรมองค[กรของไอสปาส7งผลให#บุคลากรมี

จิตสาธารณะ เกิดเปVนแรงกระตุ #นและความปรารถนาด#วยตนเองในการทำ

ประโยชน[ให#ผู#อื่น จะเห็นได#ว7าในช7วงวิกฤต บุคลากรของไอสปามาทำงานตลอด

ตามปกติด#วยความพยายามที่จะทำงานเพื่อดูแลสุขภาวะของผู#อื่นในสังคม เปVน

การทำงานเองโดยปกติ ส7งผลให#เกิดผลกระทบด#านสังคมที่มีประสิทธิภาพสูง

ต7างจากกิจกรรมทั่วไปที่ทำตามคำสั่งเพื่อประโยชน[ส7วนตัวอย7างใดอย7างหนึ่ง จะ

เห็นได#ว7า บุคลากรของไอสปาได#นำเอาวัสดุคงคลังอย7างตู#อาบน้ำมาพัฒนาเปVนตู#

พ7นน้ำยาฆ7าเชื้อโควิด-๑๙ เพื่อแจกหน7วยงานต7าง ๆ ไม7ว7าจะเปVนองค[กรท#องถ่ิน 

สถานีตำรวจ และโรงเรียน นอกจากนี้ จากการท่ีไอสปามีนโยบายในการดูแล

คุณภาพชีวิตของบุคลากรด#วยความจริงใจ ไม7เอาเปรียบบุคลากร เปVนการพัฒนา

คุณภาพชีวิตโดยรวมของสังคมให#มีงานที่ดี และยังร7วมกับหน7วยงานต7าง ๆ เช7น 

กองทุนเงินให#กู#ยืมเพื่อการศึกษา (กยศ.) เพื่อหักเงินเดือนของบุคลากรเพื่อคืน

เงินกู#ยืม เปöดโอกาสให#นักศึกษารุ7นใหม7ได#เรียนหนังสือ 

 หน$าท่ี ๒๓๘ 

 การปลูกฝBงทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการให# ไม7เพียงส7งผลดีกับประโยชน[สุข

ของสังคมเพียงอย7างเดียว แต7ก็ยังส7งผลต7อวิธีการปฏิบัติต7อลูกค#าของไอสปา

อย7างมีนัยสำคัญ เพราะกระบวนการข#างต#นส7งเสริมให#บุคลากรคิดถึงประโยชน[

ของส7วนรวมก7อนประโยชน[ส7วนตน บุคลากรของไอสปาจึงมีลักษณะการทำงาน

ที่เรียบร#อย ทำด#วยความตั้งใจในการผลิต เพราะกลัวว7าถ#าทำด#วยความไม7ตั้งใจ

แล#ว ผู#อื่นอาจได#รับผลกระทบ ต#องตามกลับมาแก#ไขงานที่ทำไว# แนวคิดเช7นน้ี

ส7งเสริมความสามัคคีในระดับองค[กร แตกต7างจากการมองเพียงแค7หน7วยงาน

ของตนเท7านั้น นอกจากนี้ บุคลากรของไอสปายังมีทัศนคติที่ดูแลลูกค#าด#วย

ความรักซึ่งอยู7ในระดับที่ทำให#มองผู#มีส7วนได#ส7วนเสียโดยรอบเปVนเหมือนกับ

ครอบครัว มองเพื่อนร7วมงานเหมือนพี่น#อง และลูกค#าเหมือนคุณพ7อและคุณแม7 

ทำให#เมื่อมีการขาย ก็จะส่ือสารด#วยความซื่อสัตย[เกี่ยวกับตัวสินค#า ไม7โฆษณา

เกินจริง ทั้งยังทำให#การติดตั้งสินค#าและการบริการหลังการขายมีประสิทธิภาพ 

เหมือนดูแลคนในบ#านของตนเอง คุณวัชรมงคล เล7าว7า 

 

“อีกส่ิงหน่ึงคือความรัก คือต#องทำให#เค#ารู#สึกเปVนหน่ึงเดียวกัน พนักงานก็เหมือน

พี่น#อง ดังนั้นนโยบายก็จะเอาเปรียบเขาไม7ได#นะ เพราะน#องเรา ถ#าลูกเขามี

ปBญหา พ7อแม7เขามีปBญหา เราพอจะช7วยอะไรเขาได#บ#าง ในทางตะวันตกบอกว7า

ต#องดูแลลูกค#าเพราะเขาเอาเงินมาให# แต7ของเราเปรียบลูกค#าเหมือนผู#มีพระคุณ 

เหมือนพ7อแม7 ถ#าเราทำอะไรสักชิ้นหนึ่ง ต#องดีที่สุด เพราะให#เขาแล#ว ต#องทำดี 

ส7งมอบดี พอลูกค#าใช#แล#วมีความสุข ลูกค#าก็จะมา Re-order เราเอง อันนี้เปVน 

CRM (Customer Relationship Management) ที่ดีที่สุด พอกระจายลงไปใน

วัฒนธรรมองค[กร เวลาเขาผลิตอะไร เวลาไปติดตั้งสินค#า มันก็จะดีที่สุด เหมือน

ดูแลพ7อแม7ตัวเอง ทำให#เห็นเขาเปVนคนในครอบครัว” 

คุณวัชรมงคล เบญจธนะฉัตร[ 

ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัท บาธรูม ดีไซน[ ไอ-สปา จำกัด 
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 ผลกระทบดjานสิ่งแวดลjอม: บุคลากรของไอสปามีความเข#าใจพื้นฐาน

เกี ่ยวกับการใช#ทรัพยากรอย7างคุ #มค7า สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง บุคลากรมีการคิดค#นนวัตกรรมสินค#าและกระบวนการอย7างต7อเนื่อง

เพื่อให#เกิดการใช#ทรัพยากรให#มีค7ามากที่สุด ในเรื่องของน้ำ บุคลากรของไอสปา

นำไส#กรองซึ่งเปVนเศษวัสดุเหลือใช#จากการผลิตสินค#าภายในโรงงานมาประยุกต[

เปVนที่กรองน้ำ ซึ่งมีหน#าที่กรองน้ำจากการทดสอบน้ำวน และดูดน้ำจากการ

ทดลองข้ึนไปเก็บบนแท็งก[น้ำเพ่ือใช#ใหม7 เปVนการเพ่ิมอายุการใช#งานของน้ำ จาก

๑ สัปดาห[ เปVนมากกว7า ๑๒ สัปดาห[ อีกทั้งเมื ่อหมดอายุการใช#งานของน้ำ

ดังกล7าวแล#ว น้ำดังกล7าวก็ยังถูกนำไปใช#พ7นบนหลังคาโรงงาน เพื่อทำให#โรงงาน

เกิดความเย็น ลดการใช#ไฟฟmาได#อีกด#วย นอกจากนี้ บุคลากรทุกคนยังมีนโยบาย

ร7วมกันเองโดยไม7เกี่ยวกับนโยบายของผู#บริหาร ช7วยกันประหยัดพลังงานไฟฟmา 

ด#วยการปöดเครื่องปรับอากาศก7อนเวลาเลิกงานหรือในช7วงพักเที่ยงอย7างจริงใจ 

บนพ้ืนฐานของการร7วมกันประหยัดพลังงาน 

 ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: แม#ว7าสินค#าส7วนใหญ7ของไอสปามีลักษณะ

เปVนสากล ไอสปาก็ยังมีนโยบายในการสนับสนุนความยั่งยืนของศิลปวัฒนธรรม

ท#องถิ่น ด#วยการจัดซื้อวัตถุดิบจากบริษัทขนาดเล็กและขนาดกลางจำนวนมาก 

มีการนำนวัตกรรมท#องถิ ่นมาใช#ในการพัฒนาสินค#าและบริการของไอสปา 

ยกตัวอย7างเช7น ไอสปามีความร7วมมือกับองค[กรไม7แสวงหากำไร องค[กรธุรกิจ 

และองค[กรท#องถิ ่นต7าง ๆ ในการช7วยสร#างมูลค7าเพิ ่มให#กับศิลปวัฒนธรรม

ท#องถ่ิน จึงเปVนการสืบสานวัฒนธรรมและยังได#ช7วยชาวบ#านอีกด#วย ทำให#ในช7วง

วิกฤตที่ผ7านมา ไอสปายังได#รับความเชื่อมั่นสูงจากกลุ7มคู7ค#า สร#างความสามารถ

ในการพึ่งพาตนเองภายในประเทศ ซึ่งส7งผลให#ไอสปาไม7ประสบปBญหาการขาด

วัตถุดิบเหมือนองค[กรทั่วไป นอกจากนี้ การลงทุนในการสืบสานศิลปวัฒนธรรม

ท#องถิ่นของไอสปา ยังมีส7วนในการสร#างความโดดเด7นในด#านการออกแบบที่มี

เอกลักษณ[เฉพาะตัว จนได#รับการยอมรับในระดับนานาชาติ เปVนการสร#างความ

แตกต7างสำคัญที่ทำให#เกิดเปVนอำนาจในการแข7งขันกับองค[กรอื่นในระดับโลก 

แทนการแข7งขันกันด#านราคาอีกด#วย  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

 “เปVนองค[กรธุรกิจเพื่อช7วยเด็กให#พัฒนาผ7านการเล7น และขับเคลื่อน

ด#วยระบบคุณค7า มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ สร#างสรรค[ เปVนมิตรกับสิ่งแวดล#อม”

คือคำแถลงวิสัยทัศน[ของแปลนทอยส[ ซึ่งมีการพัฒนาขึ้นมาจากเจตจำนงของ   

ผู#ก7อต้ัง (คุณวิฑูรย[ วิระพรสวรรค[) ท่ีต#องการเห็นเด็กมีพัฒนาการท่ีดี เพ่ือให#เปVน

เด็กท่ีมีคุณภาพ ทำให#โลกดีข้ึน เพราะว7าย#อนกลับไปเม่ือกว7า ๕๐ ปOท่ีแล#ว สังคม

ท่ัวไปในประเทศไทยตอนน้ันประสบปBญหาท้ังทางเศรษฐกิจและสังคม คุณวิฑูรย[

กับเพื่อนจึงมีความคิดที่จะพัฒนาสังคมให#ดีขึ้นผ7านการพัฒนาเด็กให#มีคุณภาพ 

มีความคิดสร#างสรรค[ เพื่อที่จะเติบโตเปVนผู#ใหญ7ที่มีคุณภาพช7วยโลกให#น7าอยู7ข้ึน 

ดังนั้น เมื่อพิจารณากระบวนการเรียนรู#ของเด็กแล#วจึงเกิดแนวคิดการเรียนรู#

ผ7านการเล7นภายใต#สโลแกน “Play and Learn in Harmony with Nature” 

ใน พ.ศ. ๒๕๒๔ “Green Toys Green Company” ใน พ.ศ. ๒๕๓๓ “Better 

Kids Better World” ใน พ.ศ. ๒๕๔๓ และ “Sustainable Play” ในปBจจุบัน 

คำแถลงวิสัยทัศน[และสโลแกนที่ช7วยในการสื่อสารวิสัยทัศน[ดังกล7าวเปVนสิ่งท่ี

สร#างมโนภาพที่ชัดเจนให#บุคลากรทุกคนภายในองค[กรทุกคนได#เห็นเปmาหมาย

ของแปลนทอยส[ไปในแบบเดียวกัน ซึ่งช7วยให#กระบวนการทำงานที่มีลักษณะ

การทำงานแตกต7างกันภายในองค[กรให#ทำงานร7วมกันด#วยความสามัคคี มุ7งมั่นสู7

เปmาหมายเดียวกัน ซึ่งคือการออกแบบสินค#าที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพที่จะ

ช7วยเด็กพัฒนาผ7านการเล7นและยังต#องเปVนสินค#าท่ีเปVนมิตรต7อส่ิงแวดล#อม 

 

  

 หน$าท่ี ๒๔๒ 

กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๔ 

บริษัท แปลนครีเอช่ันส+ จำกัด 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

 บริษัท แปลนครีเอชั่นส[ จำกัด หรือแปลนทอยส[ เปVนบริษัทผู#ออกแบบ

และผลิตของเล7นขนาดกลาง ก7อตั้งโดย คุณวิฑูรย[ วิระพรสวรรค[ กับเพื่อนจาก

คณะสถาปBตยกรรมศาสตร[ รวมแล#ว ๗ ท7าน ด#วยความหวังที่จะทำให#สังคมดีข้ึน

ด#วยการพัฒนาเด็กให#มีพัฒนาการที่ดีตั้งแต7 พ.ศ. ๒๕๒๔ ตลอดเวลาที่ผ7านมา 

แปลนทอยส[ได#ขยายธุรกิจอย7างต7อเนื่องโดยจำหน7ายสินค#าในต7างประเทศเปVน

ส7วนใหญ7 แปลนทอยส[มีความมุ7งมั่นในการทำเพื่อสังคมและสิ่งแวดล#อมมาตั้งแต7

ก7อตั้งจนถึงปBจจุบัน ส7งผลให#กระบวนการออกแบบสินค#าและการผลิตทั้งหมด  

มีความละเอียดอ7อน ช7วยผลกระทบต7อสิ่งแวดล#อมและผู#มีส7วนได#ส7วนเสียน#อย

ตลอดกระบวนการ ด#วยเหตุน้ีแปลนทอยส[จึงเปVนบริษัทแรกของโลกท่ีแปรรูป  

ไม#ยางพาราเปVนของเล7นตั้งแต7 พ.ศ. ๒๕๒๙ ด#วยความตั้งใจที่จะช7วยลดปBญหา

การเผาต#นยางพาราที ่หมดอายุการกรีดยางซึ ่งสร#างมลพิษต7อสิ ่งแวดล#อม     

ด#วยการพัฒนาสินค#าที่สามารถนำไม#ยางพารากลับมาใช#ใหม7ได# แปลนทอยส[มี

หลักการบริหารจัดการตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การดูแลผลประโยชน[

ของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างครบถ#วนส7งผลให#แปลนทอยส[ได#รับความเช่ือม่ันจาก

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียต7าง ๆ ทั้งลูกค#าและบุคลากร นอกจากนี้ แปลนทอยส[ยังมี

ส7วนช7วยในการสร#างงานให#กับคนท#องถิ่นนับตั้งแต7ที่ได#มีการก7อตั้งเปVนจำนวน

หลายพันชีวิต การเจริญเติบโตด#วยความพอประมาณอย7างค7อยเปVนค7อยไปตาม

ความถนัดและเชี่ยวชาญ ในขณะท่ีขยายกำลังการผลิตอย7างมีมาตรฐานด#วย

หลักของเหตุผล ทำให#เกิดการพัฒนาความสามารถในการพึ ่งพาตนเอง 

องค[ประกอบหลักของภูมิคุ#มกันได#อย7างดีเยี่ยม ในปBจจุบัน แปลนทอยส[ได#ขยาย

ขอบเขตการประกอบกิจการด#วยการประยุกต[นวัตกรรมมาใช#ในรูปแบบธุรกิจ

การให#บริการ เปVนการกระจายความเสี่ยงของกิจการ ให#สามารถเติบโตได#อย7าง

ม่ันคงและย่ังยืน  
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 หน$าท่ี ๒๔๕ 

 ไมEเบียดเบียน: หลักการไม7เบียดเบียนมีความสอดคล#องกับค7านิยม

เกี่ยวกับสิ่งแวดล#อม จะเห็นได#ว7าตั้งแต7นโยบายจนไปถึงระดับปฏิบัติการของ

แปลนทอยส[ ทั้งการออกแบบและการผลิตล#วนแต7เปVนการปฏิบัติที่เปVนมิตรและ

ไม7เบียดเบียนสิ่งแวดล#อม ซึ่งสอดคล#องกับวิสัยทัศน[ที่ต#องการให#สินค#าและ

บริการของแปลนทอยส[มีความเปVนมิตรต7อสิ่งแวดล#อม การรักษาสิ่งแวดล#อม

ด#วยการผลิตอย7างพอประมาณและมีเหตุผลนี้เองที่สร#างภูมิคุ#มกันที่ยั่งยืนให#กับ

แปลนทอยส[ เพราะเปVนการทำให#ชาวบ#านที่อยู7โดยรอบมีความปลอดภัย อีกท้ัง

ยังเปVนการรักษาไว#ซ่ึงแหล7งวัตถุดิบในการผลิตท่ีสำคัญไว#ด#วย ดังน้ันแปลนทอยส[

จะไม7ออกแบบสินค#าหรือกระบวนการผลิตท่ีจะไปมีส7วนทำให#เกิดมลภาวะต7อ

สิ่งแวดล#อมมากขึ้น แต7ต#องเปVนการช7วยทำให#สิ่งแวดล#อมดีขึ้น เช7น การเลือกใช#

ไม#ยางพาราจากต#นยางพาราที่หมดอายุการให#น้ำยางแล#ว (Recycled Rubber 

Wood) เพ่ือลดการเผาทำลายต#นยางท่ีหมดอายุแล#วน่ันเอง  

  

 หน$าท่ี ๒๔๔ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

 “มีคุณค7า ไม7เอาเปรียบ ไม7เบียดเบียน” คือหลักการทำงานหรือค7านิยม

ที่บุคลากรควรยึดถือร7วมกัน มีลักษณะที่กระชับและบ7งชี้ถึงความคาดหวังของ

องค[กรได#อย7างชัดเจน ทำให#บุคลากรมีพฤติกรรมการทำงานที่สามัคคีกัน และ

มุ7งม่ันในการบรรลุวิสัยทัศน[ขององค[กร มีรายละเอียด ๓ ส7วน ดังต7อไปน้ี 

 มีคุณคEา: หลักการทำงานของแปลนทอยส[มีความสอดคล#องกับค7านิยม

เกี่ยวกับเศรษฐกิจและคุณธรรม ซึ่งแสดงออกถึงการเปVนองค[กรเพื่อช7วยเด็กให#มี

พัฒนาการผ7านการเล7น ค7านิยมนี้สื่อความหมายถึงบุคลากรว7าในทุกการปฏิบัติ

จะต#องเปVนเรื่องที่สามารถสร#างคุณค7าให#กับองค[กรและลูกค#าได# ดังนั้น ในการ

ออกแบบสินค#าก็ต#องคำนึงเสมอว7าสิ่งที่ออกแบบต#องไม7เพียงแค7ดูสวยแต7ต#อง

สามารถสร#างพัฒนาการที่ดีให#กับเด็กได# การออกแบบขั้นสูงนี้สอดคล#องกับ

เงื่อนไขในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคือ การใช#ความรู#ในการออกแบบและ

คุณธรรมในการออกให#เปVนมิตรต7อเด็ก การพัฒนาสินค#าอย7างมีคุณค7านี้ทำให#

เด็กมีพัฒนาการที่ดีขึ้นผ7านการเล7นของเล7นท่ีมีการออกแบบมาอย7างดี ทำให#

ลูกค#า (ผู#ปกครอง) ประทับใจและกลับมาซ้ือใหม7และเปVนลูกค#าประจำ  

 ไมEเอาเปรียบ: หลักการไม7เอาเปรียบของแปลนทอยส[สอดคล#องกับ

ค7านิยมเกี่ยวกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ซึ ่งเน#นการขับเคลื่อนองค[กรด#วยระบบ     

คุณค7าที่มีความพึงพอใจของผู#มีส7วนได#ส7วนเสียเปVนที่ตั้ง จะเห็นได#ว7าค7านิยม   

ไม7เอาเปรียบนี้สอดคล#องกับหลักการความพอประมาณและมีเหตุผล เพราะการ

ไม7เอาเปรียบน้ีครอบคลุมไปถึงการไม7เอาเปรียบตนเองให#อยู7ในสภาวะเสี่ยงที่จะ

ทำให#เกิดปBญหาทางสุขภาพได# แต7ตั้งมั่นอยู7บนพื้นฐานของความพอประมาณ

และความมีเหตุผล ไม7เอาเปรียบบุคลากรคือ ไม7กดข่ี ข7มเหง หรือรังแกบุคลากร 

ดังนั้น การจ7ายค7าตอบแทนก็ควรเปVนธรรมตามเนื้องานที่บุคลากรมีส7วนช7วย   

ไม7เอาเปรียบสังคมคือ มีความพอประมาณในกำไรที่ตนได#รับอย7างมีเหตุผล ไม7

โลภมากจนทำให#บุคลากรและสังคมใดท่ีแปลนทอยส[ไปเกี่ยวข#องได#รับความ

เดือดร#อน แต7ควรจะทำให#เขามีชีวิตความเปVนอยู7ท่ีดีข้ึน  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๔๗ 

ต7อต#านโดยวิธีการบริหารงานแบบเก7าที่เปVนแบบกึ่งราชการ เนื่องจากระบบน้ี

จำเปVนต#องอาศัยความเช่ือใจสูง เน่ืองจากเปVนการมอบอำนาจการตัดสินใจให#กับ

บุคลากรทั่วไป ซึ่งการจัดการโครงสร#างในลักษณะกลุ7มนี้อาจส7งผลให#ผู#บริหาร

สูญเสียการควบคุมผลลัพธ[ของการปฏิบัติการ ดังนั้น การท่ีแปลนทอยส[สามารถ

บริหารโครงสร#างในลักษณะนี้ได#อย7างมีประสิทธิภาพ แสดงให#เห็นได#ว7าผู#บริหาร

และบุคลากรของแปลนทอยส[มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมกัน จนเกิดเปVนความ

เชื่อใจระหว7างกัน เกิดเปVนภาวะผู#นำที่ขับเคลื่อนด#วยวัฒนธรรมองค[กร ทำให# 

แต7ละกลุ7มสามารถพัฒนานวัตกรรมด#วยความคิดสร#างสรรค[และความเชี่ยวชาญ

ของตนได# ภายใต#กรอบแนวคิดพื ้นฐานเดียวกันซึ ่งสนับสนุนวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมขององค[กร  

 

  

 หน$าท่ี ๒๔๖ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

 ถึงแม#แปลนทอยส[จะเปVนองค[กรที่มีสำนักงานกระจายอยู7ในหลายพ้ืนท่ี 

แปลนทอยส[ก็มีการออกโครงสร#างองค[กรให#สั้นเพื่อประโยชน[ในการสื่อสารและ

การตัดสินใจ โดยออกแบบให#กลุ7มต7าง ๆ ในองค[กรได#รับการกระตุ#นให#มีอิสระ 

ในการคิดสร#างสรรค[ แปลนทอยส[จับกลุ7มของคนท่ีมีหน#าท่ีเก่ียวข#องกันตามชนิด

ของสินค#าเพ่ือให#บุคลากรเข#าใจลูกค#าของตนได#มีประสิทธิภาพ แปลนทอยส[จึงมี

นโยบายการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7านการสร#างผู#บริหารการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) ขึ้นมาในแต7ละกลุ7มบุคลากรเพื่อให#เกิดการนำวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมไปประยุกต[ในการทำงาน แปลนทอยส[ยังใช#ระบบพี่เลี้ยง เพื่อดูแลและ

อบรมบุคลากรใหม7ให#เข#าใจเปmาหมายและหลักการตัดสินใจที่เกิดขึ้นภายใน

องค[กร นอกจากนี้ แปลนทอยส[มีการตรวจสอบประสิทธิภาพในการสื่อสารจาก

ผลงานของแต7ละกลุ7มย7อยโดยผู#บริหารระดับสูงเปVนผู#ตรวจสอบด#วยตนเอง     

ในกรณีน้ี คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[ อธิบายว7า 

 

“ถ#าเราอยากให#พนักงานพูดมากขึ้น เราก็ไปเอาหัวโจกในแต7ละกลุ7มอะไรต7าง ๆ 

มาคุย เพื่อสร#าง Change Agent ขึ้นมา เราพยายามพัฒนา เพื่อให#เขาสามารถ

ไปนำทีมย7อยของเขาเองได# ตอนนี้ก็เห็นผลค7อนข#างดี เวลาเรารับพนักงานใหม7 

เราก็จะมีระบบ Buddy ที่จะคอยดูแลกันในช7วง ๓ เดือนแรก ถ#าเปVนระดับ 

Management เอง ผมจะเข#าไป Involve ค7อนข#างเยอะ” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 

 โครงสร#างการทำงานแบบกลุ7มของแปลนทอยส[ช7วยส7งเสริมให#บุคลากร

แต7ละกลุ 7มมีโอกาสอย7างดียิ ่งในการแสดงศักยภาพของตนเองออกมา เปVน

กระบวนการในการส7งเสริมให#เกิดนวัตกรรมจากความคิดสร#างสรรค[และการ

ทำงานที่รวดเร็ว โดยปกติแล#ว โครงสร#างการทำงานแบบกลุ7มลักษณะนี้มักถูก

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 246 หน้าที่ 247



 หน$าท่ี ๒๔๙ 

“ผมกำลังพยายามดำเนินการเรื่องพวกนี้เข#าไปใน Day-to-Day Operation คือ

ถ#าคุณไม7ทำแบบน้ีมา ผมก็จะปฏิเสธ ถึงแม#ว7าบางเร่ืองจะเร7งมาก ลูกค#าจะรออยู7 

แต7ผมก็จะบอกให#เขากลับไปคิดก7อน ลูกค#ารอได# ต#องบีบจนเกิดเปVนปBญหาจริง 

ให#เขาเรียนรู#ว7าทำแบบน้ีไม7ได#นะ” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 

 แปลนทอยส[มีนโยบายสำคัญในการทำงานท่ีห#ามบุคลากรไม7ให#พูด   

คำว7าไม7ได# แต7จะกระตุ#นให#บุคลากรหาวิธีแก#ไขปBญหาด#วยความคิดสร#างสรรค[ 

โดยเชื่อว7าทุกอย7างล#วนมีทางออกเสมอ ดังนั้น ในการปฏิบัติงานถึงแม#จะเปVน

ผู#บริหารระดับสูง เมื่อต#องนำเสนอแนวทางการทำงานต7อกรรมการบริษัทก็ต#อง

มาพร#อมกับวิธีการแก#ไขปBญหา คือไม7สามารถใช#คำว7าเปVนไปไม7ได#เช7นกัน เพ่ือ

แสดงให#บุคลากรทั่วไปเห็นว7าค7านิยมดังกล7าวเปVนสิ่งที่ทำได#จริงในการทำงาน

และจำเปVนต#องทำ คุณโกสินทร[ อธิบายว7า 

 

“ผมคิดว7าสิ่งที่สำคัญที่สุดคือ Role Model เราก็ต#องทำตัวเปVนแบบอย7างให#เขา

เห็น อย7างเช7น เวลาพี่วิฑูรย[ (วิระพรสวรรค[) มา ถ#าผมจะเข#าไปหา ผมก็ต#องทำ

สิ่งเดียวแบบเดียวกับที่ผมขอให#เด็ก ๆ ทำ เวลาทำงาน เราชอบบอกว7าอะไรก็

ไม7ได#ไว#ก7อน แต7เราบอกว7าที่นี่เราไม7พูดคำว7า ‘ไม7ได#’ ใครก็หาเหตุผลได#ว7าทำไม

ไม7ได# ต#องพูดว7า ‘ได#’ ถ#าพ่ีหาคนมาให#อีก ๑๐ คน เราอยากฟBงแบบน้ี” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด  

 หน$าท่ี ๒๔๘ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 แปลนทอยส[ให#ความสำคัญกับการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมด#วย

การทำตัวเปVนแบบอย7าง เพื่อให#การสื่อสารเปVนไปอย7างมีประสิทธิภาพ หัวหน#า

หรือผู#บริหารจำเปVนที่จะต#องทำตัวเปVนแบบอย7างที่ดีให#บุคลากรเห็นว7าการ

กระทำของหัวหน#าและผู#บริหารเปVนไปตามคำช้ีแนะท่ีแถลงไปก7อนหน#า เม่ือเปVน

เช7นนี้ บุคลากรก็จะทำตามโดยปราศจากข#อสงสัยว7า วิสัยทัศน[และค7านิยม

เหล7านั้นเปVนสิ่งที่ดีและควรปฏิบัติตามจริงหรือไม7 ถ#าหากผู#บริหารปฏิบัติตน       

ไม7สอดคล#องกับสิ่งที่ตนแถลงแล#ว บุคลากรก็จะมองว7านโยบายมีความย#อนแย#ง 

ทำให#บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายที่แถลงไม7เต็มท่ี เพราะไม7มั่นใจว7าสิ่งที่ปฏิบัติ

จะถูกใจผู#บริหารจริงหรือไม7 คุณอำไพ คำอูµด หัวหน#าแผนกงานสีและพิมพ[     

ซึ่งทำงานกับแปลนทอยส[มาเกือบ ๓๐ ปO ให#สัมภาษณ[ไว#กับสำนักพิมพ[ a day 

เกี่ยวกับคุณวิฑูรย[ไว#ดังน้ี “แต7ปOหน#าก็จะเกษียณแล#ว นี่เกษียณก7อนพี่วิฑูรย[อีก 

แกยังไม7ยอมเกษียณ ยังทำงานอยู7เลย ถ#าให#พูดถึงแก เราว7าแกเปVนผู#ใหญ7ที่มี

ความอดทนและมีความมานะสูง อายุขนาดนี้แล#วแต7สมองแกไม7เคยอยู7นิ่งไง แก

ชอบทำโน7นทำนี่ สมองแกคิดจะทำหลายอย7าง แกดูแลพนักงานดี เพราะถ#าแก

ปล7อยมือก็กลัวว7าถ#าโรงงานเปVนอะไรไป มันไม7ใช7แค7แกคนเดียว กี่ครอบครัวล7ะ 

แกคิดไปไกลถึงคนที่อยู7ทางบ#าน ไม7ใช7แค7คนที่ทำงานอย7างเดียว แกมองไปถึง

ครอบครัวของคนท่ีเดือดร#อน แกก็เลยยังทำอยู7ตรงน้ี”  

 ในเรื่องของของการสร#างคุณค7าในการออกแบบสินค#า หลายครั้งท่ีหาก

บุคลากรของแปลนทอยส[ออกแบบสินค#าได#ไม7ตรงกับค7านิยม คือออกแบบสินค#า

เพื่อให#เกิดความสวยงามเพียงอย7างเดียว แต7สินค#าดังกล7าวไม7สามารถสร#าง

พัฒนาการที่ดีให#กับเด็กได# ผู#บริหารก็จะไม7อนุมัติ แม#ว7าจะอยู7ในสถานการณ[ท่ี

เร7งรีบ ลูกค#ารอสินค#าก็ตาม ทั้งนี้ก็เพื่อแสดงให#เห็นว7าการออกแบบนั้นจะต#องมี

ความถูกต#องและตรงกับแนวคิดของแปลนทอยส[เท7าน้ัน คุณโกสินทร[ ย้ำว7า 

 

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๕๑ 

ซึ่งอาจทำให#ข#อความขาดหายไป หรือทำให#เกิดความไม7สบายใจกับบุคลากรได# 

เพราะข#อความบางอย7างอาจมีลักษณะท่ีอ7อนไหว จำเปVนต#องให#ผู#บริหารสูงสุด

เปVนผู#แถลงด#วยตนเองจึงจะเหมาะสม คุณธัญธนัตต[ สุ7มประดิษฐ[ หัวหน#าแผนก

หน7วยงานประกอบใหญ7 ได#ให#สัมภาษณ[ไว#กับสำนักพิมพ[ a day เกี ่ยวกับ

ประสบการณ[การทำงานกับแปลนทอยส[ไว#ดังนี้ “แต7ถ#าพูดกันจริง ๆ อยู7มานาน

ขนาดนี้ก็เคยขยับตัวจะลาออกทีหนึ่ง เพราะมีปBญหากับผู#จัดการ ก็ไปบอก       

พี่วิฑูรย[ว7าจะขอลาออกนะ มันอิ่มตัวแล#ว มันเหนื่อยกับคน ไม7เหนื่อยงานหรอก 

แกก็ถามว7ามีปBญหาอะไร อย7าเพิ่งไป อยู7ช7วยกันก7อน วันหนึ่งเรานั่งทำงานอยู7 

แกเดินมาหาเรา มาจับไหล7แล#วถามว7า เปVนไงบ#าง งานเยอะไหม แกรู#ว7าลูกน#อง

เก็บกด เครียด เลยมาคุยมาเกลี้ยกล7อม ถามเราว7าย#ายแผนกไหม ย#ายไปอยู7

สาทรไหม เราก็บอกว7าไม7ย#าย เราอยู7ประกอบมานาน อยู7สอนงานลูกน#องดีกว7า 

เราก็อยู7มาจนถึงตอนน้ี” 

 ในปBจจุบันผู#บริหารสูงสุดใช#เทคโนโลยีการสื่อสารทางไกลท่ีทันสมัย  

ทำให#ผู#นำสูงสุดสามารถจัดการประชุมบุคลากรทั้งองค[กรได#เหมือนการจัดทำ 

Town Hall ในห#องโถงขนาดใหญ7ที ่บุคลากรกับผู #บริหารได#พบกัน การใช#

เทคโนโลยีการสื่อสารดังกล7าวช7วยให#เกิดความชัดเจนในการสื่อสารวิสัยทัศน[

และค7านิยมขององค[กรมากขึ้นและยังทำให#บุคลากรมีความเข#าใจว7าสิ่งท่ีตน

ปฏิบัติมีส7วนช7วยทำให#องค[กรบรรลุเปmาหมายวิสัยทัศน[ขององค[กรได#อย7างไร 

บุคลากรจึงมีความม่ันใจในการทำงานเพ่ิมข้ึน คุณโกสินทร[ กล7าวว7า 

 

“ในช7วงโควิด ทุกวันจันทร[ เราจะมีคล#าย ๆ Town Hall ครับ ทุกคนก็จะประชุม

ร7วมกันผ7านระบบทางออนไลน[ เพราะสิ่งท่ีเราค7อนข#างให#ความสนใจตอนน้ันคือ 

Communication เราพยายามให#เกิด Over Communication เพราะเราคิด

ว7าส่ือสารไปเยอะดีกว7าส่ือสารไม7พอแล#วคนทำงานไม7ได#” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 หน$าท่ี ๒๕๐ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 บุคลากรของแปลนทอยส[ท่ีทำงานอยู7ท่ีสำนักงานในกรุงเทพฯ ผู#บริหาร

ระดับสูงจะเปVนคนสัมภาษณ[เองทั้งหมด โดยผู#บริหารจะใช#เวลาในการอธิบาย

เนื ้อหาและวิธีการทำงานของแปลนทอยส[เพื ่อสำรวจว7าผู #สมัครเหล7านั ้นมี

เปmาหมายหรือลักษณะนิสัยที ่ตรงกับวิสัยทัศน[และค7านิยมของแปลนทอยส[

หรือไม7 การที่ผู#บริหารอธิบายให#ผู#สมัครฟBงตั้งแต7ต#นนั้น เปVนการสื่อสารผ7านผู#นำ

ที่แสดงให#เห็นถึงความจริงจังกับการปฏิบัติตามค7านิยมเพื่อมุ7งสู7วิสัยทัศน[องค[กร 

ข#อมูลที่ถูกสื่อสารเหล7านี้ ผู#สมัครมีโอกาสที่จะจดจำได#เปVนอย7างดีคล#ายกับการ

สื่อสารในช7วงของการปฐมนิเทศในองค[กรขนาดใหญ7 ในกรณีของแปลนทอยส[ 

เนื ่องจากองค[กรมีขนาดกลาง ไม7ได#รับบุคลากรใหม7บ7อยครั ้ง จึงทำให#การ

ปฐมนิเทศจัดทำได#จำกัด การสื่อสารผ7านผู#นำในระหว7างการสัมภาษณ[จึงเปVน

เคร่ืองมือท่ีถูกใช#ทดแทนกัน คุณโกสินทร[ ย้ำว7า  

 

“ถึงจะต#องเสียเวลาถึงครึ่งวัน ผู#บริหารสูงสุดก็ต#องทำ เพราะว7าการรับคนที่มี

วิสัยทัศน[และค7านิยมไม7ตรงกับองค[กรเข#ามา จะยิ่งทำให#เสียเวลาและค7าใช#จ7าย

ในการอบรม เพราะถ#าพนักงานไม7มีค7านิยมร7วมกัน สุดท#ายก็จะลาออกไปเอง 

บางคนพอเขาเข#ามาแล#วเห็นเราให#ความสำคัญเรื่องนวัตกรรมเพื่อสิ่งแวดล#อม 

เร่ืองขยะ เขาถามว7าทำทำไม ผมบอกว7าไม7ทำไม7ได# เราอยู7ด#วยกันต#องมีวิสัยทัศน[

ร7วมกัน เพราะถ#าไม7มีวิสัยทัศน[หรือค7านิยมเดียวกันแล#วอยู7ด#วยกันค7อนข#างยาก” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

  

 เนื่องจากแปลนทอยส[มีสำนักงานภายในประเทศไทยอยู7หลายที่ใน

กรุงเทพฯ และจังหวัดตรัง ทำให#ผู#บริหารอาจไม7ได#มีโอกาสในการพบเจอกับ

บุคลากรที่โรงงานในจังหวัดตรังบ7อยครั้ง ในสมัยก7อน เทคโนโลยีการสื่อสารยัง

ไม7ก#าวหน#ามาก การสื่อสารเดียวที่ทำได#คือการสื่อสารผ7านคนกลางไปที่โรงงาน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๕๓ 

“เราพยายามนำค7านิยมมาเปVนดัชนีชี้วัดตัวหนึ่งว7าคุณมีความเชื่อในสิ่งเหล7าน้ี 

หรือไม7 ถ#าเขาไม7มี เราก็คงไม7ไปลดระดับเขา แต7เขาก็จะไม7ถูกเลื่อนตำแหน7ง 

เพราะถ#าคุณไม7ได#แสดงออกถึงค7านิยมร7วมหรือพิสูจน[ได#ว7าถ#าข้ึนต7อไปแล#วฉันจะ

ทำให#คนภายใต#ฉันดีไปด#วย ก็ไม7มีประโยชน[ท่ีจะข้ึนไปในตำแหน7งท่ีสูงกว7าน้ี” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 

 นอกจากน้ี แปลนทอยส[ยังไม7มีนโยบายในการปรับลดบุคลากรเพื่อลด

ต#นทุนแม#ในยามวิกฤต เนื่องจากเมื่อวัฒนธรรมองค[กรมีความเข#มแข็งมากพอ 

บุคลากรก็จะแสดงออกถึงความร7วมมือในการช7วยเหลือองค[กรในการฝÉาฟBนให#

ผ7านวิกฤตไปด#วยกัน ผ7านความสามัคคีที่ช7วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของ

แต7ละทีมและระหว7างทีม นโยบายการดูแลบุคลากรของแปลนทอยส[ส7งผลให#

เกิดความเชื่อมั่นระหว7างบุคลากรกับองค[กรอย7างมาก ซึ่งส7งผลเปVนความมุ7งม่ัน

ในการทำงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน[ คุณโกสินทร[ แจกแจงให#ฟBงว7า  

 

“ตอนนี้เรามีคนที่อยู7มาเกิน ๑๐ ปO มากกว7า ๒๐๐ คน ตั้งแต7โควิดมาเราไม7ได#        

ปลดใครออกเลย พอทุกคนเขารู#สึกม่ันคง เขาก็จะย่ิงทำงานหนักข้ึน สามัคคีข้ึน” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 

 ในทำนองเดียวกัน แปลนทอยส[ได#พัฒนาสวัสดิการให#แก7บุคลากรอย7าง

ต7อเน่ืองตามความต#องการของบุคลากร ทำให#บุคลากรทำงานได#อย7างเต็มท่ี การ

พัฒนาระบบสวัสดิการของแปลนทอยส[แตกต7างไปจากองค[กรในระบบทุนนิยม

ทั่วไปที่มองสวัสดิการเปVนค7าใช#จ7ายแต7ต#องทำ เพราะองค[กรอื่นทำต7อกันมา 

ในทางกลับกันแปลนทอยส[แสดงให#เห็นถึงเจตนารมณ[ในการสร#างสรรค[กิจกรรม

 หน$าท่ี ๒๕๒ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

 แปลนทอยส[มีกระบวนการในการรักษาวัฒนธรรมองค[กรผ7านการ

คัดเลือกบุคลากรด#วยค7านิยม ถึงแม#ผู #บริหารสูงสุดจะไม7ได#ลงมาสัมภาษณ[

บุคลากรที่เปVนบุคลากรรายวัน แต7ก็ได#พยายามเน#นย้ำกับผู#จัดการให#รับคนที่มี

นิสัยใกล#เคียงกัน เพราะการปล7อยให#คนที่มีค7านิยมไม7ตรงกับองค[กรเข#ามา ก็จะ

กลายเปVนภาระทำให#บุคลากรคนอื่นไขว#เขวออกจากทิศทางหลักขององค[กรได# 

ที่แปลนทอยส[ บุคลากรทุกระดับล#วนได#รับโอกาสในการเติบโตและสร#างความ

ม่ันคงให#องค[กร การรับสมัครบุคลากรด#วยค7านิยมตามท่ีกล7าวไว#ข#างต#น จะทำให#

บุคลากรที่รับเข#ามาอยู7กับองค[กรเปVนระยะเวลานานและเติบโตไปกับองค[กร 

เนื่องจากได#ผ7านการฝ¿กฝนในตำแหน7งหน#าที่ของตนและได#รับการอบรมจาก

ภายนอก คุณธัญธนัตต[ สุ 7มประดิษฐ[ หัวหน#าแผนกหน7วยงานประกอบใหญ7 

กล7าวในการให#สัมภาษณ[ในสำนักพิมพ[ a day ว7า “แต7อยู7ที่นี่มาได# ๓๗ ปOก็ไม7ใช7

เล7น ๆ แล#วแหละ ไม7ใช7ว7าทนอยู7นะ เราอยู7เพราะเห็นการพัฒนาอะไรเรื่อย ๆ 

เมื่อก7อนเราเปVนแค7พนักงาน ทำทุกหน#าที่ พอเริ่มเปVนหัวหน#างาน เริ่มมีลูกน#อง 

มีทีมงาน มีเครื่องจักร เริ่มต#องสอนงาน จนมาเปVนหัวหน#าแผนกประกอบใหญ7 

เรารู#ว7าที่นี่จะพัฒนาไปต7อได#อีก แล#วเราก็ได#เรียนรู#การทำงานที่นี่เยอะ พี่วิฑูรย[

จะส7งคนงานระดับหัวหน#าไปอบรมทุกปO” 

 ในการเลื่อนตำแหน7งผู#บริหาร เปVนเรื่องสำคัญมากที่บุคลากรแต7ละคน 

จะต#องถูกตรวจสอบอย7างถี่ถ#วน คุณสมบัติสำคัญของผู#บริหารที่แปลนทอยส[

นอกจากจะต#องแสดงให#ได#เห็นถึงความรู#ความสามารถในการปฏิบัติงานตรงตาม

หน#าที่แล#ว ยังต#องแสดงให#เห็นถึงคุณธรรมในการบริหารจัดการ เพราะถ#าหาก

บุคลากรดังกล7าวไม7สามารถแสดงให#เห็นถึงระดับของการคงไว#ซึ่งค7านิยมร7วมท่ี

สูงพอ ก็จะถูกพิจารณาว7ายังไม7มีคุณสมบัติในการขึ้นเปVนหัวหน#าหรือผู#บริหารได#

จนกว7าจะแสดงให#เห็นว7ามีมุมมองและพฤติกรรมตามวิสัยทัศน[และค7านิยมแบบ

ท่ีแปลนทอยส[คาดหวัง คุณโกสินทร[ มีความเห็นในส7วนน้ีว7า  

 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๕๕ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 แปลนทอยส[มีการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรผ7านกิจกรรม

จำนวนมากเพื่อทำให#เกิดเปVนอัตลักษณ[องค[กรที่เมื่อคนนอกมองเข#ามาแล#วรู#ว7า

บุคลากรเหล7าน้ีเปVนคนของแปลนทอยส[ โดยการรับรู#ผ7านการแต7งตัว การทำงาน 

และการใช#ชีวิต แปลนทอยส[มีความพยายามในการสร#างความภาคภูมิใจและ

ความเปVนหนึ่งเดียวกันผ7านเสื้อผ#าที่บุคลากรใส7 ทั้งนี้ก็เพื่อให#บุคลากรรับรู#ได#ถึง

ค7านิยมการสร#างคุณค7า เพราะต7อเมื่อบุคลากรมีความเชื่ออย7างเด7นชัดว7าองค[กร

แปลนทอยส[นั้นเปVนองค[กรยั่งยืนที่สร#างคุณค7าให#กับลูกค#า เปVนองค[กรที่ไม7    

เอาเปรียบสังคม และเปVนองค[กรที่ไม7เบียดเบียนสิ่งแวดล#อม เมื่อนั้นบุคลากรก็

จะใส7เสื้อที่มีสัญลักษณ[ของแปลนทอยส[อย7างภาคภูมิใจว7าเขาเปVนหนึ่งในคนดี 

ซึ่งส7งผลกลับมาที่ทัศนคติในการทำงานท่ีช7วยให#รู#สึกอยากจะทำในสิ่งที่ทำให#ตน

มีความรู#สึกภาคภูมิใจ คุณโกสินทร[ ย้ำถึงเร่ืองความภาคภูมิใจในการทำงานว7า  

 

“เราคิดว7าเวลาพนักงานมาทำงานกับเรา เราอยากให#เขาภูมิใจ ตอนน้ีเราเปลี่ยน

เสื้อจากเสื้อโปโลที่มีตราอยู7เล็ก ๆ เปVนตัวใหญ7 ๆ กลางหน#าอกว7า PlanToys 

เราพยายามเปลี่ยนให#คนมีความภูมิใจ เราพยายามสื่อสารว7า การใส7เสื้อของ

แปลนทอยส[มันมีความหมายบางอย7าง แล#วถ#าคุณเปVนคนรักโลก ต#องถือถุงผ#า

ออกไปนะ ต#องถือแก#วน้ำออกไปนะ พนักงานก็จะมีปöïนโตออกไปซื้อข#าวมากิน 

ตรงน้ีเองก็เปVนค7านิยมท่ีเราพยายามท่ีจะปลูกฝBงลงไปให#เขารักธรรมชาติ” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 

 

 นอกเหนือไปจากที่กล7าวข#างต#นแล#ว แปลนทอยส[ยังตอกย้ำค7านิยม

ผ7านการสนับสนุนให#เกิดการแยกขยะและลดการบริโภคอย7างเกินพอดี ผ7านการ

สอนให#อนุรักษ[และนำทรัพยากรกลับมาใช#ผ7านการทำงานและการใช#ชีวิตทั่วไป 

ทั้งนี้ก็เพื่อให#บุคลากรมีความเข#าใจที่เริ่มจากภาพเล็กของตนเองสู7ภาพใหญ7ของ

 หน$าท่ี ๒๕๔ 

สวัสดิการต7าง ๆ ว7ามีความสอดคล#องกันกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร

อย7างไร และสวัสดิการดังกล7าวมีส7วนช7วยให#เกิดการพัฒนาอย7างยั่งยืนอย7างไร 

ยกตัวอย7างเช7น การตั้งสหกรณ[ออมทรัพย[ของแปลนทอยส[เกิดจากวิสัยทัศน[ของ

ผู#บริหารองค[กรที่ต#องการช7วยบุคลากรให#มีความมั่นคงทางการเงินอย7างยั่งยืน 

แตกต7างจากองค[กรทั่วไปที่สหกรณ[มักถูกริเริ่มและจัดตั้งโดยสหภาพแรงงาน 

นอกจากนี้ สหกรณ[ที่แปลนทอยส[ในปBจจุบันสามารถช7วยบุคลากรให#มีความรู#ใน

การบริหารจัดการการเงินส7วนบุคคลของตนเอง ช7วยให#มีรายได#มากขึ้นจากการ

ได#รับประโยชน[ต7อเพ่ิมจากการปBนผลของสหกรณ[ ทำให#ลูกหลานได#เรียนหนังสือ 

ทำให#เกิดการยกระดับในครอบครัวต7อไป นโยบายในการจัดตั้งสหกรณ[นี้จึงเปVน

นโยบายที่ช7วยให#บุคลากรรู#จักการแบ7งปBนเพื่อสร#างความสุขอย7างยั่งยืน เพราะ

เงินผลประโยชน[ที ่เกิดขึ ้นจากการบริหาร สหกรณ[ก็จะนำเงินผลประโยชน[

ดังกล7าวให#กู#ยืมแก7ผู#ที่เดือดร#อน ทำให#บุคลากรหลีกเลี่ยงการกู#หนี้นอกระบบซ่ึง

เปVนปBจจัยหลักที่ทำให#บุคลากรไม7มาทำงานเพราะต#องหลบหนีเจ#าหน้ี การ

พัฒนาสหกรณ[ของแปลนทอยส[จึงเปVนการสร#างประโยชน[สุขแก7บุคลากรและ

องค[กรอย7างยั่งยืนที่เกิดจากการทำความเข#าใจคุณค7าที่ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียให#

ความสำคัญจากความจริงใจ คุณโกสินทร[ เล7าถึงการพัฒนาสหกรณ[ไว#ดังน้ี 

 

“ช7วงหนึ่งเราเจอว7าลูกน#องไม7มีความสุข เราก็ทำการวิเคราะห[แบบเชิงลึก แล#ว

เจอว7าคนงานของเราเปVนหนี้นอกระบบเยอะ พอเปVนหนี้เยอะก็ไม7กล#ามาทำงาน 

เพราะพอมาทำงานก็กลัวเจอเจ#าหนี ้มาทวงหนี ้อยู 7หน#าโรงงาน สุดท#ายมัน

กระทบกับการทำงาน คือลามากขึ้น กลุ7มผู#บริหารก็คุยกันเพื่อที่จะช7วยเขา เรา

คุยกันว7าตั้งสหกรณ[ออมทรัพย[และสหกรณ[ร#านค#าขึ้นดีกว7า เราเห็นว7าเขาเร่ิม

บริหารจัดการเงินกันดีข้ึน ตอนน้ีในกองทุนก็น7าจะมีอยู7 ๕๐ - ๖๐ ล#าน ได#แล#ว” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๕๗ 

ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: แม#ว7าวิกฤตการณ[แพร7ระบาดของโรคติดต7อ

เชื้อไวรัสโควิด-๑๙ ได#ส7งผลให#เกิดการปöดเมืองในหลายประเทศทั่วโลก และ

ส7งผลให#การขายของเล7นผ7านหน#าร#านมียอดขายลดลงอย7างหลีกเลี ่ยงไม7ได# 

แปลนทอยส[กลับมีรายได#สูงขึ้น เมื่อเปรียบเทียบในช7วงเดียวกันกับปOก7อนหน#า 

ทั้งนี้ก็เพราะว7าผู#บริหารแปลนทอยส[มองการณ[ไกล และมีการบริหารจัดการ

ความเส่ียงธุรกิจอย7างสม่ำเสมอ การเพ่ิมข้ึนของยอดขายเกิดข้ึนจากการขายผ7าน

ช7องทางออนไลน[ เช7น Amazon และ Target จากประเทศสหรัฐอเมริกา ทำให#

เมื่อมีการปöดหน#าร#านต7าง ๆ ผู#บริโภคจึงหันมาซื้อของผ7านออนไลน[มากขึ้นใน

ระยะสั้นอย7างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ผู#บริหารยังมีการเพิ่มช7องทางรายได#จาก

ธุรกิจการให#บริการที่หลากหลาย เช7น การบริการออกแบบสนามเด็กเล7น และ

อุปกรณ[การเล7นเพื่อสร#างพัฒนาการให#แก7เด็ก เปVนต#น นอกจากเศรษฐกิจของ

องค[กรเองแล#ว แปลนทอยส[ยังให#ความสำคัญกับการเติบโตทางเศรษฐกิจของ

ท#องถิ่นและบุคลากร ผ7านการสร#างรายได#ให#กับวิสาหกิจท#องถิ่นในจังหวัดตรัง 

ด#วยการซ้ือวัตถุดิบในการผลิตจากชุมชนบริเวณรอบโรงงาน 

 ผลกระทบดjานสังคม: แปลนทอยส[มีการพัฒนาสังคมอย7างต7อเนื่อง 

ด#วยการจ#างงานบุคลากรที ่หลากหลายในพื ้นที ่จังหวัดตรังท่ีโรงงานตั ้งอยู7 

บุคลากรที่เข#ามาทำงานร7วมกับแปลนทอยส[จะได#รับการพัฒนาอย7างรอบด#าน 

ไม7ว7าจะเปVนความรู #เกี ่ยวกับการใช#เทคโนโลยีที ่ทันสมัย การเพิ่มมูลค7าจาก

ทรัพยากรที่จำกัด และทักษะในการบริหารจัดการเงินส7วนบุคคลผ7านสหกรณ[

ออมทรัพย[ สินค#าของแปลนทอยส[ยังช7วยสร#างพัฒนาการที่ดีให#กับเด็กผ7าน   

การเล7น ทำให#เด็กได#มีพัฒนาการในการเรียนรู#ที่รวดเร็ว และยังทำให#ผู#ปกครอง

มีกิจกรรมท่ีสามารถทำร7วมกับลูกผ7านโครงการต7าง ๆ ท่ีแปลนทอยส[เปVนผู#จัด 

เช7น โครงการ Mom Made และ Forest of Play นอกจากนี้ เมื่อเกิดแนวโน#ม

การเปลี่ยนแปลงโครงสร#างประชากรในหลายประเทศเข#าสู7สังคมผู#สูงวัย ทำให#

ประชากรเด็กเล็กน#อยลงแปลนทอยส[ได#เริ่มวางแผนในการสร#างสายผลิตภัณฑ[ 

และนวัตกรรมเพ่ือผู#สูงอายุด#วย  

 หน$าท่ี ๒๕๖ 

องค[กรว7า ทำไมองค[กรถึงมีนโยบายในการสร#างสินค#าที ่มีคุณค7าสูงสุดจาก

ทรัพยากรที่จำกัด การสร#างค7านิยมเล็ก ๆ ดังกล7าวส7งผลทำให#เกิดวิธีคิดใหม7ใน

เรื่องการใช#ทรัพยากรในการผลิตสินค#า จะเห็นได#ว7า เศษขี้เลื่อยท่ีตามปกติแล#ว 

มักถูกมองว7าเปVนขยะจากกระบวนการผลิต แต7ท่ีแปลนทอยส[เศษข้ีเล่ือยดังกล7าว

จะถูกรวบรวมและนำไปแปรรูปเปVนวัสดุหลักในการผลิตสินค#าอีกหลายชนิด  

คุณโกสินทร[ กล7าวเก่ียวกับประเด็นน้ีว7า  

 

“อย7างเช7นเร่ืองปBญหาการแยกขยะ ผมคิดว7าเวลาเรามีเปmาหมายท่ีชัดเจน ทุกคน

มีวิสัยทัศน[ร7วมกัน ทุกคนก็จะเห็นความสำคัญท่ีจะเกิดข้ึนกับส7วนรวมและตนเอง 

ซึ่งทำให#เกิดเปVนความมุ7งมั่นในการทำอย7างต7อเนื่อง ตอนนี้เราทำได#จนกระท่ังว7า

ทุกคนเวลาซ้ือแกงซ้ืออะไรมา มีการล#างถุงพลาสติก ทุกคนแยกขยะ” 

คุณโกสินทร[ วิระพรสวรรค[  

กรรมการผู#บริหาร  

บริษัท แปลนครีเอช่ันส[ จำกัด 
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 หน$าท่ี ๒๕๘ 

ผลกระทบดjานสิ ่งแวดลjอม: แปลนทอยส[ลดกµาซเรือนกระจกที ่มี    

ต#นกำเนิดจากการเผาต#นยางพาราหมดอายุได#ถึง ๔๐,๐๐๐ ตันต7อปO จากการให#

ความสำคัญกับส่ิงแวดล#อมอย7างต7อเน่ืองของแปลนทอยส[ ซ่ึงยังส7งผลเชิงบวกต7อ

ภาพลักษณ[และผลประกอบการด#วย เปVนการส7งผ7านภาพจำของคุณภาพ ความ

ปลอดภัย และการจัดการเศษวัสดุต7าง ๆ ท่ีทำให#สามารถนำกลับมาแปรรูปเปVน

สินค#าและพลังงานจากชีวมวลได#อย7างต7อเนื่อง นอกจากน้ี แปลนทอยส[ยังเผย

วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการแปรรูปเศษวัสดุให#แก7องค[กรพันธมิตรต7าง ๆ ทำให#

เกิดการออกแบบสิ่งประดิษฐ[หรือนวัตกรรมที่มีประโยชน[ เช7น การร7วมมือกับ 

บริษัท แสนสิริ จำกัด (มหาชน) เพ่ือออกแบบอุปกรณ[สนามเด็กเล7นจากเศษวัสดุ

เหลือใช#จากการก7อสร#าง เปVนต#น 

 ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: แปลนทอยส[มีนโยบายส7งเสริมให#ออกแบบ

สินค#าและบริการ ท่ีผสมภูมิปBญญาท#องถิ่นและเพิ่มมิติของศิลปะความเปVนไทย

เข#าไปในตัวสินค#าผ7านวัสดุต7าง ๆ เช7น การใช#สิ่งแปรรูปจากยางใช#เปVนหนังกลอง 

หรือการนำผ#ามัดย#อมมาใช#แทนผ#าฝmายทั่วไป แปลนทอยส[ยังมีความร7วมมือกับ

ชุมชนกลุ7มทอผ#าต7าง ๆ เพื่อนำสินค#าท#องถิ่น เช7น ผ#ากระจูดและเตยปาหนัน  

มาใช#ในการออกแบบสินค#า โดยแปลนทอยส[จะนำสินค#าดังกล7าวส7งออกไปยัง

ต7างประเทศ เพื่อแสดงให#ลูกค#าทั่วโลกเข#าใจเสน7ห[เฉพาะตัวของวัฒนธรรมไทย 

นโยบายของแปลนทอยส[นี้ ไม7เพียงช7วยให#ผลิตภัณฑ[ของแปลนทอสย[มีลักษณะ

พิเศษที่ช7วยให#เกิดความสามารถในการแข7งขันในระดับโลกแล#ว ยังเปVนการสร#าง

ความภาคภูมิใจให#กับประชาชนชาวไทยที่สินค#าเชิงวัฒนธรรมของไทยจะได#   

รับการยอมรับในระดับสากล 
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การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

“เอสซีจ ีจะเปVนผู #นำตลาดภูมิภาคอาเซียน ด#วยการสร#างสรรค[ 

นวัตกรรมสินค#า บริการ และโซลูช่ันท่ีตอบโจทย[ความต#องการท่ีหลากหลายของ

ลูกค#า พร#อมมุ7งมั่นขับเคลื่อนธุรกิจให#เติบโตอย7างยั่งยืน ตามหลักเศรษฐกิจ

หมุนเวียน สร#างความเจริญก#าวหน#าในทุกสังคมและชุมชนที่เข#าไปดำเนินงาน

ภายใต#คำมั่นสัญญา ‘Passion for Better’” คือคำแถลงวิสัยทัศน[ของเอสซีจี ท่ี

เอสซีจี วิสัยทัศน[มิใช7เพียงแค7ประโยคที่สร#างขึ้นมาเพื่อใช#ในการโฆษณาทั่วไป 

แต7บริษัทมีความจริงจังในการทำให#เกิดการบรรลุเปmาหมายดังกล7าวด#วยความ

มุ7งมั่นตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คือการพัฒนาความรู#ของบุคลากร

อย7างต7อเนื่องผ7านระบบทรัพยากรบุคคล เพื่อให#บุคลากรมีความรู#ความสามารถ

เพียงพอต7อการรับมือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กระบวนการเหล7าน้ีเริ่มข้ึน 

ตั้งแต7การคัดเลือกผู#สมัคร เอสซีจีไม7เพียงเลือกผู#สมัครที่มีทักษะตรงกับที่องค[กร

ต#องการเท7านั้น แต7ยังต#องเปVนคนท่ีมีความสามารถในการเรียนรู#อย7างต7อเน่ืองได# 

จากนั้นองค[กรก็จะคอยวางแผนและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรตามให#สูงกว7า

มาตรฐานอุตสาหกรรมเสมอ เพื่อให#เกิดความก#าวหน#าในอาชีพและผลตอบแทน 

กลยุทธ[การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเอสซีจีจึงมีความสำคัญมากในระดับ

ยุทธศาสตร[องค[กร เพื่อสร#างความมั่นคงของชีวิตให#กับบุคลากร เพราะเม่ือ

บุคลากรมีความมั่นคง ก็จะสามารถสร#างสมดุลความรู#และคุณธรรมของตนได# 

ไม7เกิดความโลภ มีธรรมาภิบาลในการบริหารที่รับผิดชอบต7อสังคม ซึ่งนำมาสู7

ความยั่งยืนขององค[กรที่แท#จริง โดยจะเห็นได#จากเนื้อหาที่เกี่ยวกับการดูแล     

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียของบริษัทที่ระบุว7า “สร#างความเจริญก#าวหน#าในทุกสังคม

และชุมชนท่ีเอสซีจีเข#าไปดำเนินธุรกิจ” แสดงให#เห็นถึงการใช#ความรู#เพื่อพัฒนา

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างชัดเจน 
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กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๕ 

บริษัท ปูนซิเมนต+ไทย จำกัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

 บริษัท ปูนซิเมนต[ไทย จำกัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี (SCG) เปVนบริษัท

ที่ก7อตั้งตามพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล#าเจ#าอยู7หัว 

รัชกาลที่ ๖ ใน พ.ศ. ๒๔๕๖ นับเปVนเวลามากกว7า ๑๐๗ ปO เพื่อผลิตปูนซีเมนต[

ซึ่งเปVนวัสดุก7อสร#างท่ีสำคัญในการพัฒนาประเทศในขณะนั้น ในปBจจุบัน เอสซีจี 

ได#ขยายกิจการไปในธุรกิจต7าง ๆ นอกจากปูนซีเมนต[และผลิตภัณฑ[ก7อสร#าง เช7น 

เคมิคอลส[และแพคเกจจิ้ง เพื่อผลิตสินค#าที่ตอบสนองความต#องการของลูกค#า

อย7างครบวงจร และเปVนการกระจายความเสี่ยงด#วยการกระจายรายได# เพื่อให#

เกิดความมั่นคง สมดุล ยั่งยืน ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง นอกจากน้ี 

การท่ีเอสซีจีเปVนองค[กรขนาดใหญ7 มีบุคลากรมากกว7า ๕๑,๐๐๐ คน เอสซีจีจึง

ให#ความสำคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเปVนอย7างมาก เพื่อให#เกิด

การขับเคลื่อนอย7างมีประสิทธิภาพและมุ7งมั่นสู7วิสัยทัศน[ขององค[กร ด#วยเหตุน้ี 

เอสซีจีจึงให#ความสำคัญกับการบริหารจัดการวัฒนธรรมองค[กร เพื่อให#บุคลากร

สามารถทำงานได#สอดคล#องกับหลักการพื้นฐานของเอสซีจี เพื่อให#การจัดการ

วัฒนธรรมองค[กรสำเร็จ เอสซีจีบริหารจัดการผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายในองค[กร

อย7างเปVนระบบ ผ7านการสร#างความร7วมมือกับบุคลากรในทุกระดับชั้น ทำให#

บุคลากรในทุกระดับเปVนส7วนหนึ่งของการสร#างและรักษาวัฒนธรรมองค[กรได# 

การจัดการวัฒนธรรมองค[กรอย7างมีประสิทธิภาพของเอสซีจี ทำให#บุคลากรมี

ความสามัคคีในการทำงานอย7างผู#รู#จริง มีคุณธรรมในการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

มีความภาคภูมิใจและความภักดีต7อองค[กร ส7งผลให#คู7ค#า ลูกค#า และผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียในส7วนต7าง ๆ ให#ความเชื่อมั่นในการทำงานร7วมกับเอสซีจีเพื่อสร#าง

ความย่ังยืนด#านต7าง ๆ  
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 เชื่อมั่นในคุณคEาของคน: หลักการในส7วนน้ีสอดคล#องกับค7านิยมท่ี

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง เมื่อองค[กรตั้งมาเปVนระยะเวลานาน บุคลากรย7อมมี

ช7วงอายุที่หลากหลายมากขึ้น ค7านิยมดังกล7าวมีความตั้งใจเพื่อเพิ่มความเชื่อม่ัน

ให#กับบุคลากรภายในองค[กรว7า บุคลากรทุกคนล#วนผ7านการคัดเลือกมาอย7างดี 

และเปVนหน#าที ่ของรุ 7นพี ่ในการช7วยกันพัฒนาบุคลากร เพราะบุคลากรคือ

สินทรัพย[ขององค[กรที่ควรได#รับการพัฒนาและดูแลเปVนอย7างดี ดังนั้น รุ7นพี่จึงมี

หน#าที่ในการแบ7งปBนความรู#และประสบการณ[ รวมไปถึงการพัฒนาผู#นำจาก

ภายในองค[กร การกระจายตัวของความรู#สู7บุคลากรในวงกว#างมีส7วนช7วยปmองกัน   

ความเสี่ยงจากการเกษียณหรือการลาออกของบุคลากรที่อาจทำให#ความรู#และ

ประสบการณ[ของบุคลากรดังกล7าวสูญหายไป  

 ถือมั่นในความรับผิดชอบตEอสังคม: หลักการทำงานน้ีสอดคล#องกับ

ค7านิยมที่เกี่ยวกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียและสิ่งแวดล#อม สำหรับเอสซีจีแล#วองค[กร 

สังคม และสิ่งแวดล#อม เปVนสิ่งที่ต#องพัฒนาไปพร#อมกัน จึงจะเกิดความสมดุลท่ี

นำไปสู7ความยั่งยืนขององค[กร เพราะเมื่อสิ่งแวดล#อมอุดมสมบูรณ[ย7อมส7งผลให#

สังคมได#รับประโยชน[จากสิ่งแวดล#อมที่ดีด#วย และเมื่อสังคมดีขึ้น ก็จะส7งเสริมให#

ระบบเศรษฐกิจของประเทศดีขึ ้น สนับสนุนให#เกิดการก7อสร#างซึ ่งเปVนการ

สนับสนุนธุรกิจของเอสซีจีไปในทางเดียวกัน นอกจากนี้ เอสซีจีมีความพยายาม

เปVนอย7างยิ่งที่จะประพฤติตนเปVนพลเมืองดีในทุกชุมชนที่เอสซีจีเข#าไปเกี่ยวข#อง 

แนวคิดเช7นน้ีได#รับการสนับสนุนผ7านเงื่อนไขคุณธรรมที่มุ7งเน#นการทำประโยชน[

เพ่ือส7วนรวม  

 

  

 หน$าท่ี ๒๖๒ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

 “ตั้งมั ่นในความเปVนธรรม มุ7งมั ่นในความเปVนเลิศ เชื ่อมั่นในคุณค7า  

ของคน ถือมั่นในความรับผิดชอบต7อสังคม” คือคำแถลงค7านิยมของเอสซีจี ซ่ึง

ได#รับการสื่อสารในรูปแบบของอุดมการณ[หรือปรัชญา ต#นกำเนิดของถ#อยแถลง

ค7านิยมของเอสซีจี อุดมการณ[ ๔ เกิดจากการรวบรวมหลักการทำงานและ

ออกแบบโดย คุณบุญมา วงศ[สวรรค[ และคุณพารณ อิศรเสนา ณ อยุธยา 

กรรมการบริษัทเอสซีจี ในขณะนั้น เพื่อเปVนแนวทางให#ส7วนต7าง ๆ ของบริษัท 

ในเครือยึดถือ ทั้งนี้ก็เพราะเมื่อองค[กรมีขนาดที่ใหญ7ขึ้น การบริหารจัดการมี

ความซับซ#อนมากขึ้น เพื่อให#การขับเคลื่อนบุคลากรในองค[กรเปVนไปในทิศทาง

เดียวกันตามวิสัยทัศน[ที ่ตั ้งไว# จึงเกิดเปVนแนวคิดการจัดการด#วยวัฒนธรรม

องค[กร ในช7วงเริ ่มต#น อุดมการณ[ ๔ ได#รับการผลักดันโดย คุณจรัส ชูโต 

กรรมการผู#จัดการใหญ7ในขณะนั้น เพื่อให#อุดมการณ[ ๔ เปVนถ#อยแถลงค7านิยมท่ี

ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ โดยเมื่อพิจารณาเชิงลึกแล#วจะเห็นได#ว7า เอสซีจีมี

ค7านิยมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงทุกประการ  

 ตั้งมั่นในความเปeนธรรม: หลักการน้ีสอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับ

คุณธรรม การตั้งมั่นในความเปVนธรรมนี้ก็เพื่อให#บุคลากรตระหนักรู#อยู7เสมอว7า 

องค[กรให#ความสำคัญกับการทำงานด#วยความซื่อสัตย[และการดูแลผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียกับการดำเนินงานขององค[กรท้ังภายในและภายนอก การต้ังม่ันในความ

เปVนธรรมอย7างชัดเจนลักษณะนี้ มุ7งเน#นให#บุคลากรรักษาไว#ซึ่งการทำงานอย7างมี

ธรรมาภิบาลเพ่ือพัฒนาองค[กรสู7ความย่ังยืน 

 มุEงมั่นในความเปeนเลิศ: หลักของการมุ7งมั่นสู7ความเปVนเลิศสอดคล#อง

กับค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจ ความเปVนเลิศ หมายความถึงความมุ7งมั่นในการทำ

ในสิ่งที่ดีกว7าเสมอ เพื่อให#เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในสิ่งที่กำลังปฏิบัติภายใต#

ทรัพยากรที่จำกัด จะเห็นได#ว7า เอสซีจีมุ7งมั่นในการส7งเสริมให#บุคลากรประมาณ

ตนอยู7ตลอดเวลาว7าทรัพยากรต7าง ๆ มีอยู7จำกัด จึงควรเสริมความรู#ให#กับตนเอง

อย7างสม่ำเสมอเพื ่อให#ม ีศ ักยภาพในการปฏิบ ัต ิงาน สอดคล#องกับการ

เปล่ียนแปลงของตลาดตามหลักการของเหตุผลอย7างต7อเน่ือง 
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นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค[กรของเอสซีจียังมีอิทธิพลเปVนอย7างมาก   

กับบุคลากรระดับปฏิบัติการที่ต#องทำงานโดยตรงร7วมกับลูกค#า คู7ค#า และชุมชน 

ผู#บังคับบัญชามักเน#นย้ำกับบุคลากรถึงการทำงานที่สอดคล#องกับอุดมการณ[ส่ี 

ในช7วงต#นของการประชุมก7อนท่ีบุคลากรจะออกไปพบกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย 

ท้ังน้ีก็เพราะเอสซีจีเช่ือว7าบุคลากรทุกคนเปVนตัวแทนขององค[กร การกระทำของ

บุคลากรย7อมส7งผลต7อภาพลักษณ[โดยรวมขององค[กร ในทางกลับกัน ถ#าหาก

บุคลากรมีลักษณะการทำงานและการตัดสินใจสอดคล#องกับค7านิยมในลักษณะ

เดียวกัน เมื่อบุคลากรเดิมก#าวหน#าไปอยู7ในส7วนอื่นแล#ว บุคลากรใหม7ก็สามารถ

ต7อยอดความสัมพันธ[งานกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียอย7างไร#รอยต7อ เพราะผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียเช่ือม่ันในคุณธรรมของบุคลากรเอสซีจี ในส7วนน้ี คุณยุทธนา กล7าวว7า 

 

“การบอกต7อกันลงมา ตั้งแต7ระดับบนสุดจนกระทั่งถึงวิธีการในการตัดสินใจ 

เพราะต#องเรียนว7าถ#าเราพูดถึงวิธีการตัดสินใจ จริง ๆ บอร[ดไม7มีทางรู#เลยถ#าเรา

ตัดสินใจไปคนละทางกับท่ีเราพูด เช7น ในเร่ืองการดีลธุรกิจกับลูกค#า เราคำนึงถึง

เรื่องของบรรษัทภิบาล เรื่องความเปVนธรรมทั้งสองฝÉาย ซึ่งก็มีอยู7ในอุดมการณ[

ของเราอยู7แล#ว เอาง7าย ๆ เวลาเราซื้อของเรามักจะบอกให#ขายของถูก แต7เรา

ไม7ใช7 เราคำนึงถึงเรื่องของ Partnership ในเร่ืองของการดูแลต้ังแต7ลูกค#าคู7ธุรกิจ 

ดูแลในเรื่องของการส7งต7อ คือเราจะมองคนท่ีอยู7ในห7วงโซ7คุณค7าของเราว7าเราจะ

ช7วยเขายกระดับได#อย7างไร” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี  

 หน$าท่ี ๒๖๔ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

 จากการท่ีเอสซีจีเปVนบริษัทขนาดใหญ7ซึ่งประกอบกิจการท้ังในประเทศ

และต7างประเทศ ทำให#โครงสร#างขององค[กรมีการออกแบบอย7างเปVนระบบใน

รูปแบบลำดับชั้น เพราะเปVนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงได#ยาก จึงทำให#การสื่อสารส7วนใหญ7

จำเปVนที่จะต#องทำตามลำดับชั้น โดยเปöดโอกาสให#ผู#บริหารและผู#บังคับบัญชาใน

แต7ละระดับชั้นสามารถปรับข#อความหรือวิธีการสื่อสารตามลักษณะเฉพาะของ

หน7วยงาน เพื่อให#เกิดความเข#าใจในนโยบายที่มุ7งเน#นการบรรลุผลตามวิสัยทัศน[ 

ซึ่งทำให#การดำเนินงานต7าง ๆ เกิดประโยชน[สุขกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกฝÉาย

อย7างมีประสิทธิภาพ ไม7เอาเปรียบบุคลากรและลูกค#าเพื่อกำไรสูงสุดระยะส้ัน 

คุณยุทธนา เจียมตระการ กล7าวถึงการตอกย้ำค7านิยมในการทำงานไว#ดังน้ี 

 

“แผนธุรกิจไม7ว7าจะเปVนแผนอะไรก็ตามจะมีคนเข#ามาเกี่ยวข#อง กรรมการก็จะ

บอกว7าเรื่องคนเปVนสิ่งที่เราต#องเน#น เพราะคนเปVนปBจจัยที่สำคัญต7อความสำเร็จ

ขององค[กร ดังนั้น เราจะดูแลหรือพัฒนาคนเราอย7างไร ระดับกรรมการก็ส7งต7อ

ให#ฝÉายจัดการถ7ายทอดลงมา ต7อด#วยผู#จัดการฝÉาย ผู#จัดการบริษัท มันก็จะเปVน

การบอกต7อลงมาในแต7ละระดับนะครับ ผมเช่ือว7าน่ีเปVนกุญแจสำคัญอันแรก” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 

 เนื่องจากในปBจจุบันเอสซีจีรับบุคลากรจากภายนอกเข#ามาเพื่อเปVน

ผู#บริหารระดับสูงเพื่อทำงานในหน#าที่ซึ่งบุคลากรในปBจจุบันไม7มีความเชี่ยวชาญ

เพียงพอ เช7น เทคโนโลยีปBญญาประดิษฐ[และวิทยาการหุ7นยนต[ โดยปกติ การรับ

ผู#บริหารระดับสูงลักษณะนี้อาจทำให#เกิดความเสี่ยงในการสื่อสารตามลำดับช้ัน 

เพราะผู#บริหารใหม7ยังไม7เข#าใจหลักการในการตัดสินใจภายในเอสซีจีเปVนอย7างดี 

เอสซีจีจึงออกแบบลักษณะการทำงานให#ผู#บริหารดังกล7าวได#ตระหนักรู#เกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค[กรของเอสซีจีผ7านการประชุมและการตัดสินใจในการทำงานปกติ 

ทำให#บุคลากรระดับสูงท่ีเข#ามาใหม7ปรับตัวเข#ากับเอสซีจีได#ไม7ยาก 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๖๗ 

 นอกจากการแสดงออกผ7านการทำงานปกติ เอสซีจียังให#ความสำคัญ

กับการสร#างความสอดคล#องระหว7างการปฏิบัติต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย เช7น ชุมชน 

ให#สอดคล#องกับวิสัยทัศน[ของเอสซีจีด#วย โดยทั่วไป การทำธุรกิจในประเทศท่ี

เคยมีประวัติศาสตร[เกี่ยวกับการได#รับการเอาเปรียบโดยองค[กรธุรกิจระหว7าง

ประเทศและประเทศมหาอำนาจในช7วงล7าอาณานิคม เช7น เวียดนาม ลาว และ

กัมพูชา องค[กรระหว7างประเทศมักประสบปBญหาในการสร#างความเชื่อมั่นกับ 

คนท#องถิ่น ทำให#คนท#องถิ่นอาจประท#วงในรูปแบบต7าง ๆ เช7น การยื่นเรื่องกับ

หน7วยงานภาครัฐ การหลีกเล่ียงการซ้ือสินค#า และการไม7เข#าร7วมงานด#วย ในทาง

กลับกัน เอสซีจีได#รับความเชื่อมั่นจากคนท#องถิ่นในทุกพ้ืนที่ เนื่องจากเอสซีจีมี

ยุทธศาสตร[และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการดูแลชุมชน พื้นท่ีท่ีเอสซีจี

ประกอบการมักได#รับการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งส7งผลให#

ชุมชนต7าง ๆ มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น คุณยุทธนา ได#กล7าวถึงการดำเนินการพัฒนา

อย7างยั่งยืนและการดูแลผู#มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยความจริงใจในทุกพื้นท่ีท่ีเอสซีจี 

มีธุรกิจอยู7ท้ังในประเทศไทยและต7างประเทศ ดังน้ี 

 

“เวลาเราไปช7วยต#องแสดงถึงความจริงใจ เราพูดว7าเราอยากเปVนสมาชิกที่ดี 

ดังนั้น สิ่งที่เราแสดงออกคืออะไร สิ่งที่พูดกับสิ่งที่ทำต#องไปในแนวทางเดียวกัน 

พอทำเสร็จคนก็จะเชื่อมั่นว7าเอสซีจีมาช7วยเขาจริง ไม7ใช7มาฉกฉวยผลประโยชน[

ระยะส้ัน วันหน่ึงคนกลุ7มน้ีจะช7วยเหลือเรากลับโดยเฉพาะในช7วงวิกฤต” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

  

 เอสซีจีมีกระบวนการในการถ7ายทอดวัฒนธรรมองค[กรของเอสซีจีสู7  

คนท#องถิ่นผ7านพฤติกรรมของผู#บริหารที่ส7งไปประจำอยู7ในพื้นที่หรือประเทศ

เหล7าน้ัน เน่ืองจากเอสซีจีเล็งเห็นว7าการประพฤติตนเปVนตัวอย7างเปVนสิ่งท่ีช7วยให#

เกิดการถ7ายทอดวัฒนธรรมองค[กรได#ดีเปVนอันดับต#น ๆ เพราะการปฏิบัติตนเปVน

แบบอย7างช7วยข#ามขีดจำกัดเก่ียวกับภาษาไปได#  

 หน$าท่ี ๒๖๖ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 เอสซีจีมีการสื่อสารวัฒนธรรมองค[กรผ7านการทำตัวเปVนแบบอย7างด#วย

โครงการแม7แบบ ผู#นำองค[กร ซ่ึงสนับสนุนให#ผู#บริหารและบุคลากรระดับหัวหน#า

ปฏิบัติตนสอดคล#องกับค7านิยมให#เปVนแบบอย7างให#บุคลากรใต#บังคับบัญชา    

นับถือและทำตาม โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีเข#าใหม7 ซ่ึงอาจสับสนเก่ียวกับวิธีการ

ปฏิบัติตนในเอสซีจี บุคลากรใหม7มักสังเกตพฤติกรรมของคนรอบข#าง โดยเฉพาะ

หัวหน#างานเกี่ยวกับการทำงานและการตัดสินใจ เพื่อปรับตัวเองให#เปVนส7วนหน่ึง

ขององค[กร ซึ่งถ#าหากหัวหน#างานมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค[กรที่ถูกต#อง 

ผู#ใต#บังคับบัญชาก็จะปฏิบัติตามได#ถูกต#องตามกัน ดังนั้น การกระทำของหัวหน#า

จึงมีอิทธิพลมากต7อพฤติกรรมของบุคลากรใต#บังคับบัญชา  

เอสซีจียังได#ออกแบบระบบการติดตามคุณภาพของการสื่อสารผ7าน

ระบบพ่ีสอนน#อง (Coaching) หรือการจัดให#บุคลากรแต7ละคนมีพ่ีเล้ียงท่ีจะคอย

ควบคุมดูแลคุณภาพของการส่ือสาร ซ่ึงจะทำให#บุคลากรเข#าใจวัฒนธรรมองค[กร

อย7างถูกต#อง เอสซีจีมีการพัฒนาและใช#ระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพของกระบวนการในการให#คำแนะนำและช7วยเหลือบุคลากรให#

สามารถทำงานภายในองค[กรให#ได#คุณภาพสูงตามความคาดหวังของผู#บริหาร

และลูกค#า การแนะนำและช7วยเหลือนี้เปVนการแสดงให#เห็นเปVนตัวอย7างเกี่ยวกับ 

อุดมการณ[ เชื่อมั่นในคุณค7าของคน ทำให#เมื่อบุคลากรที่ได#รับการช7วยเหลือ

เติบโตเปVนหัวหน#าก็จะช7วยผู#ใต#บังคับบัญชาต7อไป คุณยุทธนา กล7าวในตอนน้ีว7า 

 

“ผมให#ความสำคัญกับการเรียนรู#ผ7านวิธีการทำงาน ผมให#น้ำหนักเยอะที่สุดเลย 

คือการทำตัวเปVนตัวอย7าง แล#วก็สอนงานผ7าน Coaching and Feedback เราก็

มี Platform ท่ีเปVน Performance Based System ปกติท่ีอ่ืนจะบอกแค7ว7าผ7าน

หรือไม7ผ7าน แต7ท่ีเอสซีจี เราพยายามให#มีช7องไว#เพ่ือ Coaching and Feedback 

การทำ Dialogue เพ่ือทำการพัฒนามากกว7า” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๖๙ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 ผู#บริหารมีบทบาทและความสำคัญเปVนอย7างมากในกระบวนการพัฒนา

วัฒนธรรมองค[กร นอกจากการปฏิบัติตนให#เปVนแบบอย7างอยู7เสมอแล#ว ผู#บริหาร

มีหน#าที่ในการตอกย้ำวัฒนธรรมองค[กรอยู7ตลอดเวลา เพื่อให#บุคลากรเข#าใจถึง

ความตั้งใจอย7างจริงจังของผู#บริหารในการจัดการวัฒนธรรมองค[กร ท่ีเอสซีจี 

ผู #บริหารระดับสูงจะให#ความสำคัญกับการคัดเลือกบุคลากรเปVนอย7างมาก 

ถึงแม#ว7าในหลายครั้งกรรมการผู#จัดการใหญ7อาจไม7ได#เปVนผู#ทำการสัมภาษณ[

ผู#สมัครด#วยตนเอง แต7จะมีการลงมาให#กำลังใจหรือให#นโยบายกับกรรมการ

สัมภาษณ[ เพื่อตอกย้ำให#เห็นถึงความจริงจังของผู#บริหารที่ต#องการบุคลากรที่มี

ค7านิยมร7วมกับองค[กร กระบวนการน้ีเกิดข้ึนมาเปVนระยะเวลานาน จนกลายเปVน

หนึ่งในวัฒนธรรมของเอสซีจีและเปVนหน#าที่สำคัญของกรรมการผู#จัดการใหญ7ท่ี

จะต#องให#ความสำคัญกับบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่เข#ามาใหม7และบุคลากร

ที่กำลังจะปรับระดับ ดังจะเห็นได#จากคำให#สัมภาษณ[ของ คุณกิติ มาดิลกโกวิท 

อดีตผู #อำนวยการสำนักงานการบุคคลกลาง ในหนังสือ ๑๐๐ ปO SCG ที ่ว7า 

“องค[กรที ่ดีเราก็ต#องมี CEO ที ่ให#ความสำคัญกับการคัดเลือกคน ต#องให#

ความสำคัญกับกรรมการสัมภาษณ[ โดย CEO อาจจะไม7มีเวลามาสัมภาษณ[เอง 

แต7ควรมาให#กำลังใจกับกรรมการที่สัมภาษณ[” กระบวนการเหล7านี้ยังถูกปฏิบัติ

มาอย7างต7อเน่ืองจนถึงปBจจุบัน โดย คุณยุทธนา อธิบายไว#ดังน้ี 

 

“เรามีการถ7ายทอดลงไปให#กับพนักงานที่ดูแลเรื่อง Recruit ให#เขาเข#าใจว7าเรา

ต#องการพนักงานแบบน้ีหรือไม7 สำหรับพนักงานที่เข#าใหม7 เอสซีจีจะมีโครงการ

ปฐมนิเทศที ่เราเรียกว7า SCG Ready Together ซึ ่งในวันปöดโครงการ จะมี 

Session ที่กรรมการผู#จัดการใหญ7ลงไปพูดคุยถึงวิสัยทัศน[และทิศทางของธุรกิจ 

รวมถึงตอบคำถามต7าง ๆ อย7างใกล#ชิดและเปVนกันเอง” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 หน$าท่ี ๒๖๘ 

“เวลาเราพูดคำว7า Open หรือเราพูดคำว7า Challenge หรือเราพูดคำว7า ตั้งม่ัน

ในความเปVนธรรม เราจะต#องแปลงไปเปVนพฤติกรรม ทีนี้พฤติกรรมบางอย7าง

ประยุกต[ได#เลย บางอย7างประยุกต[ยาก ดังนั ้น ผู #บริหารธุรกิจที ่ไปอยู 7ใน

ต7างประเทศ หน#าที่ของเขาคือต#องไปดัดแปลงให#เปVนบริบทท่ีเหมาะสมกับความ

เปVนท#องถิ ่นตรงนั ้น เพราะฉะนั ้นผู #บริหารต#องไปแปลเอาเอง แปลงเปVน

พฤติกรรม แล#วส7งต7อ” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 

 อย7างไรก็ตาม ความยุ7งยากท่ีองค[กรระหว7างประเทศมักเจอเหมือนกัน

คือปBญหาเรื่องการควบคุมและกำกับดูแลองค[กรลูกในต7างประเทศเนื่องจากอยู7

ไกลหูไกลตาผู#บริหารระดับสูงในสำนักงานใหญ7 ซ่ึงอาจนำมาซ่ึงความเส่ียงต7าง ๆ 

จากการที่บุคลากรเหล7านี้ไม7ว7าจะอยู7ที่ใดก็ถือเปVนตัวแทนของเอสซีจี จึงเปVน

เรื่องสำคัญเปVนอย7างมากท่ีจะมีกระบวนการบางอย7างในการปmองกันความเส่ียงท่ี

อาจส7งผลต7อองค[กรในภาพรวม ด#วยการพัฒนาบุคลากรท#องถิ ่นให#มีการ

แสดงออกถึงวัฒนธรรมองค[กรแบบเอสซีจี คุณยุทธนา กล7าวถึงการกำกับดูแล

ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนเหล7าน้ีว7า 

 

“เรามี GRC (Governance Risk Compliance) ที ่เข #าไปร7วมประเมินในแง7

ความเสี่ยงและเอาความเสี่ยงนั้นมาใช#ว7า ถ#าเราปฏิบัติพฤติกรรมเหล7านี้แล#ว 

ความเสี่ยงควรจะลดลง เช7น ความเสี่ยงในเรื่องของแบรนด[ความเสี่ยงในเรื่อง

ของ License to Operate ความเสี่ยงในเรื่องของการดูแลสิ่งแวดล#อม เราเอา 

Framework ของ Risk Framework มาจับ แล#วจาก Risk Framework ก็จะ

บอกว7าเขาปฏิบัติตัวได#ดีมากน#อยแค7ไหน” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๗๑ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

 ในการรักษาและดูแลวัฒนธรรมองค[กร เอสซีจีได#ให#ความสำคัญกับการ

รับสมัครบุคลากร การเลื ่อนตำแหน7งบุคลากร และการหลีกเลี ่ยงการปลด

บุคลากรออกทีละมาก ๆ เอสซีจีให#ความสำคัญกับการฝ¿กอบรมเพื่อการพัฒนา 

และตรวจสอบการมีอยู7ของค7านิยมร7วมอยู7เสมอ 

 หนึ่งในขั้นตอนการรับสมัคร นอกจากการพิจารณาคุณสมบัติเบื้องต#น

เอสซีจีได#ทำการจัดสัมมนาขึ้นเพื่อคัดเลือกคนในแต7ละปO โดยท่ีในงานสัมมนา   

จะเปöดโอกาสให#ผู#สมัครได#แสดงถึงทักษะความเปVนผู#นำและความคิดสร#างสรรค[ 

ส7วนการสัมภาษณ[เพื่อรับสมัครงานจะเกิดขึ้นในวันถัดมา เพื่อพิจารณาเชิงลึกว7า

ผู#สมัครแต7ละคนมีค7านิยมร7วมเดียวกับองค[กรหรือไม7 ทั้งนี้ก็เพราะว7าเอสซีจีมี

วัฒนธรรมองค[กรที่แข็งแกร7งมาก ถ#าหากบุคลากรคนไหนมีค7านิยมที่ไม7ตรงกับ

วัฒนธรรมองค[กรก็จะรู#สึกได#ว7าตนไม7เปVนส7วนหน่ึงขององค[กรและลาออกในท่ีสุด 

ทำให#เอสซีจีสูญเสียทรัพยากรในการรับสมัครและอาจทำให#ขาดโอกาสในการรับ

ผู#สมัครที่มีค7านิยมเดียวกับเอสซีจีด#วย คุณกิติ มาดิลกโกวิท อดีตผู#อำนวยการ

สำนักงานการบุคคลกลาง ช้ีให#เห็นความสำคัญของการคัดเลือกบุคลากรระหว7าง

การให#สัมภาษณ[ในหนังสือ ๑๐๐ ปO SCG ว7า “เวลามีคนท่ีฉลาดมากเข#ามาสมัคร 

แต7เขามีค7านิยมไม7ตรงกับองค[กร… ต7อให#เขาผ7านช7วงทดลองงานมาได# คนที่ไม7มี

ค7านิยมร7วมเหล7าน้ัน มักจะไม7มีอนาคตท่ีไกลนักในบริษัท”  

 นอกจากน้ี เอสซีจียังมีการคัดเลือกบุคลากรจากโครงการฝ¿กงานที่เปöด

โอกาสให#นักศึกษาได#รับการฝ¿กอบรมวิธีการทำงานกับบุคลากรในแผนกต7าง ๆ 

กระบวนการน้ีเปöดโอกาสให#เอสซีจีได#ตรวจสอบความสามารถและค7านิยมของ

นักศึกษา เปVนการเปöดให#นักศึกษาได#ตรวจสอบตนเองด#วยอีกว7าจะสามารถเข#า

กับวัฒนธรรมองค[กรได#หรือไม7 เพื่อเพิ่มโอกาสในการทำงานกับเอสซีจีระยะยาว 

จะเห็นได#ว7า โครงการฝ¿กงานนี้ไม7เพียงเปVนการฝ¿กอบรมทักษะในการทำงาน

ทั่วไป แต7ยังเปVนการเปöดโอกาสให#เกิดการศึกษาซึ่งกันและกันระหว7างองค[กรกับ

ผู#สมัคร ส7งผลให#เกิดการปรับทัศนคติและวิธีการทำงานล7วงหน#า เปVนการช7วย

การลดอัตราการลาออกในอนาคตได#อีกด#วย คุณยุทธนา ให#ข#อมูลในส7วนน้ีไว#ว7า 

 หน$าท่ี ๒๗๐ 

 ในระหว7างการปฏิบัติงานปกติ เอสซีจีจัดให#มีคณะกรรมการที่มีหน#าท่ี

ในการควบคุมการทำงานขององค[กรให#เปVนไปตามค7านิยมร7วมที ่ได#รับการ

ออกแบบไว# เช7น คณะกรรมการจรรยาบรรณ คณะกรรมการการพัฒนาอย7าง

ยั่งยืน และคณะกรรมการบุคคล โดยผู#แทนจากฝÉายจัดการน่ังเปVนประธาน โดย

คณะกรรมการเหล7าน้ีมีหน#าท่ีในการตรวจสอบการทำงานของบุคลากรให#มีความ

เที่ยงตรงตามจรรยาบรรณที่เอสซีจีได#วางรากฐานไว# มีการเผยแพร7ในหนังสือ

จรรยาบรรณเอสซีจีให#กับบุคลากรทั่วไปและผู #บริหารทุกระดับได#ทราบถึง

แนวทางปฏิบัติท่ีถูกต#องของเอสซีจี  

ในปBจจุบัน เอสซีจีเพ่ิมวิธีการส่ือสารวิสัยทัศน[และค7านิยมผ7านการเรียน

การสอนและการเผยแพร7ในสื่อรูปแบบต7าง ๆ เช7น การสื่อสารด#วยวิดีโอผ7าน

สื่อสังคงออนไลน[ การทำระบบ e-Learning และการสื่อสารด#วยเสียงผ7านช7อง 

Podcast เปVนต#น โดยช7องทางต7าง ๆ ก็จะมีผู#บริหารระดับสูงของเอสซีจีเปVน    

ผู#สื่อสารด#วยตนเอง การสื่อสารเช7นนี้ช7วยกระจายข7าวสารได#อย7างรวดเร็วและ

แม7นยำ ผู#ฟBงยังสามารถทำความเข#าใจกับข#อความได#หลายครั้งเพื่อให#มั่นใจว7า

ได#รับข#อมูลที่ถูกต#อง การสื่อสารผ7านเทคโนโลยีจึงเปVนการยกระดับการสื่อสาร

องค[กรให#มีประสิทธิภาพ ในส7วนน้ี คุณยุทธนา กล7าวว7า 

 

“ปBจจุบันมีการใช#เรื ่องของ Technology มากขึ้น เปVน Virtual มากขึ้น เรา

เรียกว7าเปVน Blended Learning ปกติเราจะมี Learning Ratio ๗๐ (เรียนจาก

ประสบการณ[) ๒๐ (เรียนจากหัวหน#างาน) ๑๐ (เรียนจากห#องเรียน) แต7ตอนน้ี 

Blended Learning ของเราอยู7ที่ประมาณ ๓๐% แล#วของหลักสูตร เราจะรู#ได#

อย7างไรว7าเขาสำเร็จไหม ก็คือเขาสามารถทำ Task ที ่ได#รับมอบหมายได#มี

ประสิทธิภาพหรือไม7 ช7วงหลังเราใช#คลิปเยอะมาก ๆ เปVนอะไรท่ีมันส้ัน ๆ ง7าย ๆ 

มากข้ึน เข#าถึงได#ง7าย เปöดฟBง เปöดดู” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 270 หน้าที่ 271



 หน$าท่ี ๒๗๓ 

“การเลือกผู#บริหารสำคัญมาก เราต#องเลือกคนที่มีนิสัยเหมือนกัน ทัศนคติแบบ

เดียวกันขึ้นมาเปVนหัวหน#า ถ#าเขามีทัศนคติไม7สอดคล#องกับปรัชญาของเราแล#ว

การทำงานจะไม7ราบรื่น เกิดความแตกแยกได# สำคัญคือต#องให#คนที่มีวิสัยทัศน[

และค7านิยมร7วมกลายเปVนคนส7วนใหญ7 คนกลุ7มนี้จะสะท#อนวิธีทำงานแบบที่เปVน

คนเอสซีจี เราคิดว7า พอคนส7วนใหญ7มีวิธีคิดคล#าย ๆ กันอยู7 มันจะเกิดการส7งต7อ 

นั้นหมายความว7าถ#าผู#บริหารเข#าใจ Passion for Better เราจะได#นวัตกรรมที่ดี

จำนวนมากท่ีสร#างคุณค7าให#เข#ากับสังคมและลูกค#า” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 

 จากการที่เอสซีจีมองบุคลากรเปVนสินทรัพย[ท่ีสำคัญที่สุดขององค[กร 

ทำให#เอสซีจีเลือกที่จะหลีกเลี่ยงการปลดบุคลากรออกแม#ในช7วงวิกฤต แตกต7าง

จากองค[กรทั่วไปที่มักปลดบุคลากรเมื่อเกิดวิกฤต แนวทางของเอสซีจี นอกจาก

จะไม7ทำให#เกิดการเสียขวัญและกำลังใจของบุคลากรที่ยังเหลืออยู7แล#ว ยังทำให#

สามารถรักษาวัฒนธรรมไว#ได# เพราะบุคลากรที่มีหน#าที่สื่อสารยังคงอยู7 เกิดเปVน

ความต7อเนื่องของประสบการณ[และค7านิยมร7วม โดยช7วงโควิด-๑๙ ที่ผ7านมา  

จะเห็นได#ว7า ตรงข#ามกับองค[กรทั่วไปของฝBïงทุนนิยมที่เลือกปลดบุคลากรอย7าง

รวดเร็วเมื่อเกิดวิกฤต เอสซีจีมีความพยายามในการทำให#เกิดขวัญและกำลังใจ 

ด#วยการเร7งการลงทุนในเทคโนโลยีการส่ือสารเพ่ือให#บุคลากรทุกท7านยังสามารถ

ทำงานได#ต7อเน่ืองผ7านระบบ Cloud  

 สำหรับการลงทุนในต7างประเทศ คุณยุทธนา ย้ำด#วยความจริงจังถึง

ค7านิยมร7วม ว7าถึงแม#รูปแบบและบริบทของการสื่อสารอาจมีความแตกต7างกัน

ไปบ#างในแต7ละประเทศที่ไปลงทุน แต7ค7านิยมร7วมแห7งองค[กรคือสิ่งที่เอสซีจีไม7มี

การผ7อนปรนและทุกคนที่เปVนบุคลากรของเอสซีจี จำเปVนจะต#องยึดถือหลักการ

ในการทำงานไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้ก็เพราะว7าการผ7อนปรนอาจนำมาซ่ึง

การเปลี ่ยนแปลงด#านวัฒนธรรมองค[กรอย7างถาวรได# จึงเปVนความเสี ่ยงท่ี

จำเปVนต#องได#รับการบริหารต้ังแต7ต#นด#วยความจริงจัง 

 หน$าท่ี ๒๗๒ 

“เรามีโครงการ SCG Excellent Internship เราอยากให#เขา (นักศึกษาฝ¿กงาน) 

เห็นว7าในโลกธุรกิจจริง เขาต#องมีทักษะอะไร เขาต#องมี Mindset อะไร เขาไม7

จำเปVนต#องเลือกเอสซีจีแต7เราอยากให#เขาเห็นความเปVนจริง แล#วอย7างน#อยเขาก็

ยังมีเวลาช7วงปOสุดท#าย ในการไปวางแผนการเรียน อันนี้คือความคาดหวังแรก 

อีกอย7างหน่ึงคือช7วงเวลาที่เขาอยู7กับเรา เราก็จะได#เห็นเขามากขึ้น เปรียบเทียบ

กับสัมภาษณ[ท่ัวไป ๓๐ นาที ๔๕ นาที เราใช#เวลาอยู7กับเขาดีกว7า เราได#มีโอกาส

ตรวจดูภาวะผู#นำหรือทัศนคติของเขานานข้ึนว7าเขาใช7คนเอสซีจีหรือไม7” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 

 ในส7วนของการเลื่อนตำแหน7งของบุคลากร เอสซีจีมีคณะกรรมการ

บุคคล (Management Development Committee) ที่ดูแลเรื ่องการพัฒนา

บุคลากรและความก#าวหน#าในสายงาน มีการเปöดโอกาสให#ผู#บริหารในแต7ละ

แผนกมีโอกาสวางแผนผู#สืบทอด (Succession Plan) ในส7วนท่ีตนเองรับผิดชอบ 

เพื่อให#เกิดความต7อเนื่องในการบริหารจัดการองค[กร และยังมีโครงการอบรม

การเตรียมพร#อมในการเปVนผู#บริหารระดับต7าง ๆ ของเอสซีจี ผ7านโครงการ 

Talent Management และ Business Concept Development เปVนต#น  

สำหรับการคัดเลือกบุคลากรเพื่อมารับช7วงต7อนั้น นอกจากจะต#องมี

ความรู#และประสบการณ[ในการทำงานแล#ว ยังจะต#องมีการคัดเลือกผู#รับช7วงต7อ

จากค7านิยมร7วมจากการประเมินแบบรอบด#าน เช7น การประเมินด#านคุณธรรม

จริยธรรม ซึ่งหากบุคคลรอบข#างมีข#อกังขาในแง7ของการทำงานที่ไม7สอดคล#อง

กับค7านิยมร7วมแล#ว ก็อาจเปVนเหตุให#ไม7ได#รับการเลื่อนตำแหน7งได# เอสซีจีให#

ความสำคัญกับการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรที่จะขึ้นเปVนผู#บริหารในอนาคต 

ทั้งนี้ก็เพราะว7าการคัดเลือกผู#บริหารมีความสำคัญต7อเนื่องถึงกระบวนการอ่ืน 

เช7น การทำตนเปVนตัวอย7างและการคัดเลือกบุคลากร ดังนั้น เพื่อประโยชน[ใน

การรักษาวัฒนธรรมองค[กรผู#ที่จะได#เลื่อนตำแหน7งจำเปVนต#องแสดงออกถึงการมี

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมท่ีชัดเจน ในประเด็นน้ี คุณยุทธนา อธิบายไว#ว7า 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 272 หน้าที่ 273



 หน$าท่ี ๒๗๕ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 เพื ่อให#เกิดความเปVนอันหนึ่งอันเดียวกัน บุคลากรจำเปVนจะต#องมี   

บางสิ่งบางอย7างที่ยึดถือหรือปฏิบัติร7วมกัน เอสซีจีมีการพัฒนาการสื่อสารผ7าน

กิจกรรมร7วมอย7างต7อเนื่อง ไม7ว7าจะเปVนกิจกรรมร7วมเชิงประวัติศาสตร[ สิ่งท่ี   

ทุกคนพบเห็นในท่ีทำงาน หรือภาษาท่ีใช#ร7วมกัน  

เอสซีจียังให#ความสำคัญกับการออกแบบอาคารต7าง ๆ ให#มีความ

สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร โดยจะเห็นได#จากการออกแบบ 

อาคารเอสซีจี ๑๐๐ ปO เพื่อเปVนต#นแบบการสื่อสารความยั่งยืนแห7งอนาคตด#วย

แนวคิดการดูแลรักษาสิ่งแวดล#อมด#วยนวัตกรรม จากการประหยัดพลังงานด#วย

เทคโนโลยีที่มีความทันสมัย การเลือกใช#วัสดุที่เปVนมิตรต7อสิ่งแวดล#อม และวัสดุ

ก7อสร#างท่ีสามารถรีไซเคิลได# ทั้งยังมีการผสมประวัติศาสตร[ของเอสซีจี เช7น  

การประดับพระบรมฉายาลักษณ[ของ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล#าเจ#าอยู7หัว      

ท่ีบริเวณทางเข#าอาคารเพ่ือตอกย้ำถึงปณิธานในการทำงานเพ่ือพัฒนาประเทศ 

 นอกจากจะมีการรวบรวมประวัติศาสตร[ของบริษัทอย7างเปVนระบบแล#ว 

เอสซีจียังให#ความสำคัญกับการอนุรักษ[โบราณสถานที ่เปVนส7วนหนึ ่งของ

ประวัติศาสตร[ของบริษัทไว#อีกด#วย การเก็บรักษาโบราณสถานที่เปVนส7วนหน่ึง

ของบริษัทไว#อยู7ภายในพื้นที่ตั้ง นอกจากจะทำให#สวยงามก็ยังเปVนสิ่งกระตุ#นให#

บุคลากรรำลึกถึงประวัติศาสตร[ความเปVนมาอยู7ตลอดเวลา ซึ่งประวัติศาสตร[

เหล7านี้เปVนองค[ประกอบสำคัญที่จะทำให#เกิดเปVนเรื่องเล7าที่ฟBงแล#วเพลิดเพลิน 

ทว7าแฝงไปด#วยความเปVนมาของวัฒนธรรมองค[กร และความสำคัญของค7านิยม

ท่ีทำให#เกิดเปVนความสำเร็จในปBจจุบัน โดยมีจุดประสงค[เพื่อให#เกิดความคิด

สร#างสรรค[และนวัตกรรมอย7างต7อเนื ่องแบบเอสซีจีที ่มีการเปลี่ยนแปลงอยู7

ตลอดเวลาเพ่ือสร#างประโยชน[สุขต7อประเทศชาติ 

 ถึงแม#การสวมเครื่องแบบขององค[กรและการใช#ภาษาร7วมกันจะเปVน

กิจกรรมร7วมที่สำคัญในการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กร แต7กิจกรรมร7วมดังกล7าวก็

ควรได#รับการปรับปรุงให#เปVนไปตามยุคสมัย เนื่องจากกิจกรรมร7วมที่เปVนการ 

ยึดติดมากไป อาจทำให#องค[กรขาดการเติบโต เพราะกิจกรรมร7วมปöดกั้นการคิด
 หน$าท่ี ๒๗๔ 

 

“เราใช#กระบวนการที่ใกล#เคียงกัน แต7มีบริบทที่แตกต7างกันนิดหนึ่ง คือเวลาเรา

ลงทุนในต7างประเทศ สิ่งที่เราให#ความสำคัญมากคือ บริบทของท#องถิ่นในแต7ละ

ประเทศท่ีมีความแตกต7างกัน ทำให#เราอาจจะมีการบริหารงานท่ีไม7เหมือนกันได#

ในต7างประเทศ อาจจะมีแบรนด[ที่แตกต7างกัน แต7เรื่องของวิสัยทัศน[และค7านิยม

คือสิ่งที่เราไม7มีการประนีประนอม ทุกสำนักงานต#องสามารถสะท#อนความเปVน

คนของเอสซีจีออกมาเหมือนกัน” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

 

นอกจากนี้เอสซีจียังมีกลยุทธ[การสร#างผู#สืบทอดตำแหน7งบริหารให#เปVน

คนท#องถิ่นในโรงงานที่อยู7ต7างประเทศ ในกระบวนการสืบทอด เอสซีจีจะทำการ

พัฒนาและประเมินจนกระท่ังบุคลากรท#องถิ่นดังกล7าวแสดงให#เห็นอย7างเปVน

ประจักษ[ว7ามีวัฒนธรรมองค[กรแบบเอสซีจี ก็จะมอบหมายตำแหน7งผู#บริหาร

ระดับสูงของโรงงานให#บุคลากรท#องถิ่นเปVนผู#ดูแลและสืบสานวัฒนธรรมแบบ

เอสซีจีต7อไป ความสำเร็จนี้เกิดขึ้นแล#วในโรงงานของเอสซีจีในประเทศเวียดนาม

และประเทศกัมพูชา คุณยุทธนา ยกตัวอย7างให#เห็นดังน้ี 

 

“เราพยายามอยากจะให#พนักงานท#องถิ่นมาเปVนผู#สืบทอดแทนกลุ7มคนไทยท่ี 

เข#าไปจัดตั้งในช7วงแรก ความท#าทายของการทำแบบน้ีคือเรื่องของเวลาและ 

ต#องเข#าใจบริบทของประเทศ แล#วใช#เวลาในการตกลงกันในเรื่องของการพัฒนา

พฤติกรรมท่ีเราต#องการให#เขาเปVน” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 
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 หน$าท่ี ๒๗๗ 

ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: เอสซีจีมีความสามารถทางด#านเศรษฐกิจใน

ระดับสูงต7อเนื่องกันมาเปVนเวลาหลายปO โดยเอสซีจีมีสัดส7วนรายได#ที่เกิดข้ึน 

นว ัตกรรมและสินค #าท ี ่ม ีม ูลค 7าเพ ิ ่มส ูง (High Value-Added Product & 

Services) สูงขึ้นอย7างต7อเนื่อง คิดเปVนหนึ่งในสามของรายได#ทั้งหมด นอกจากน้ี 

เอสซีจียังมีการเตรียมพร#อมในการจัดทำแผนในการรับมือเหตุการณ[ต7าง ๆ ท่ี

อาจทำให#ธุรกิจต#องหยุดชะงัก ด#วยการวางโครงสร#างพื้นฐานด#านเทคโนโลยีที่มี

ความเหมาะสม ส7งผลให#ปBจจุบันบุคลากรมีขวัญและกำลังใจดี รู#สึกได#ถึงความ

ปลอดภัยและมั่นคงในหน#าที่การงาน ทำให#แม#ในช7วงวิกฤตโควิด-๑๙ บุคลากร

ของเอสซีจีร7วมแรงร7วมใจทำงานจนสามารถรักษากำไรและการเติบโตสูงอยู7ท่ี 

๓๔,๑๔๓,๘๗๐,๐๐๐ ล#านบาท โดยส7วนหนึ่งก็ปรากฏว7าเปVนผลมาจากการดูแล

ผู#มีส7วนได#ส7วนเสียด#วยความจริงใจ ไม7เอารัดเอาเปรียบมาโดยตลอด จึงทำให#

องค[กรยังได#รับความเช่ือม่ันจากลูกค#าและคู7ค#า  

 ผลกระทบดjานสังคม: เอสซีจีมีเปmาหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของชาวบ#านในชุมชนให#มีความสามารถในการพึ่งพาตนเอง แนวคิดการพัฒนา

สังคมของเอสซีจีคือการทำให#ชาวบ#านมีส7วนร7วมในการพัฒนาเพื่อสร#างชุมชน

เข#มแข็งที่สามารถพึ่งพาตนเองได# โดยโครงการที่สำคัญ ได#แก7 การสร#างฝาย   

ชะลอน้ำหรือการสร#างฝายในใจคน ซึ่งก็คือการถ7ายถอดวัฒนธรรมและค7านิยม

เก่ียวกับส่ิงแวดล#อมจากเอสซีจีสู7ชาวบ#าน เพ่ือให#มีการอนุรักษ[น้ำและปÉา และยัง

แสดงให#เห็นอีกว7าชาวบ#านจะสามารถหาเลี้ยงชีพได#อย7างไรจากปÉาที่สมบูรณ[ 

เอสซีจียังให#ความสำคัญกับชุมชนและบริษัทขนาดเล็กด#วยการดูแลแบบ

พันธมิตรทางธุรกิจ โดยเอสซีจีจะให#ความช7วยเหลือและพัฒนาร7วมกันให#เกิดการ

เติบโตอย7างยั่งยืน นอกจากนี้ เอสซีจียังได#นำนวัตกรรม ทรัพยากร และความ

เชี่ยวชาญต7าง ๆ มาประยุกต[เพื่อช7วยเหลือสังคม ทั้งในและนอกประเทศ เช7น 

การบริจาคห#องตรวจความดันลบ เครื ่องมือทางการแพทย[ แก7โรงพยาบาล

มากกว7า ๑๐๐ โรงพยาบาลในประเทศไทย รวมไปถึงการประสานงานกับ

เครือข7ายสถานทูตเพ่ือช7วยเหลือสังคมในประเทศท่ีเอสซีจีเข#าไปลงทุน  

 หน$าท่ี ๒๗๖ 

บางอย7างก็เปVนได# ในอดีต บุคลากรส7วนใหญ7กลัวที่จะต#องแสดงความคิดเห็น  

จนปöดกั้นความคิดสร#างสรรค[ คุณกานต[ ตระกูลฮุน อดีตกรรมการผู#จัดการใหญ7 

(พ.ศ. ๒๕๔๘ - ๒๕๕๘) มีการเปลี่ยนกิจกรรมร7วมเพื่อให#สอดคล#องกับค7านิยม

การเปลี่ยนแปลง โดยเริ่มตั้งแต7การยกเลิกสิ่งเดิม ๆ ที่เคยทำมาเปVนเวลานานจน

เกิดความล#าสมัย เช7น เปลี่ยนการใส7ชุดซาฟารีมาเปVนการใส7เสื้อโปโลที่มีการ

ออกแบบที่หลากหลายมากขึ้น เหมือนกับชุดที่สามารถเปลี่ยนแปลงได# ในส7วน

ของภาษาก็ให#เปล่ียนจากการเรียกหัวหน#าและผู#บริหารว7า “นายช7าง” เปVนคำว7า 

“พ่ี” เพื่อให#เกิดความรู#สึกสบายใจที่จะออกความคิดเห็น และมีความมั่นใจใน

การแสดงออกจนนำไปสู7การสร#างสรรค[นวัตกรรม  

 ในปBจจุบัน ด#วยความเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมและความก#าวหน#า

ของเทคโนโลยี วิสัยทัศน[ของเอสซีจีจึงมีการเปลี่ยนแปลงอยู7บ#าง เพื่อกำหนด

ทิศทางให#มีความทันสมัยตลอดเวลา โดยมีการใช# Tagline อย7าง “Passion for 

Better” ต7อจากวิสัยทัศน[และค7านิยมเดิม เพื่อเปVนการให#คำมั่นสัญญากับลูกค#า 

ในทำนองเดียวกันนี้ก็เพื่อยกระดับการทำงานของบุคลากรในเอสซีจีให#มีความ

มุ7งม่ันอย7างต7อเน่ืองในการเข#าใกล#และตอบสนองคุณค7าท่ีแท#จริงของลูกค#าได# 

 

“เวลาเราจะสื่อสารอะไรก็ตาม เราจะปöดท#ายด#วยคำว7า Passion for Better ใน

ศัพท[การตลาดเขาจะเรียกว7า Tagline คือเปVน คำมั่นสัญญา (Brand Promise) 

ผ7าน ๔ Experience Principles อันได#แก7 ๑) Customer Centric ๒) Solution 

First ๓) Advancing Communities และ ๔) Leading the Way ซึ ่งบางคน

อาจจะมองว7ายาวไป เราเลยใช#คำว7า Passion for Better เพื่อทำให#จำง7ายข้ึน 

เพราะเราต้ังใจอยากจะให#เขาฉุกคิดถึงเร่ืองพวกน้ีตลอด เวลาตัดสินใจทำงาน” 

คุณยุทธนา เจียมตระการ 

ผู#ช7วยผู#จัดการใหญ7-การบริหารกลาง เอสซีจี 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๗๘ 

 ผลกระทบดjานสิ่งแวดลjอม: เอสซีจีมีการพัฒนาสิ่งแวดล#อมอย7าง

ต7อเนื่องผ7านโครงการการพัฒนาอย7างยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

การพัฒนาแหล7งน้ำถือเปVนภารกิจสำคัญของเอสซีจี เนื่องจากเอสซีจีเล็งเห็นไป

ในแนวทางเดียวกันกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงว7าน้ำมีความเกี่ยวข#องกับ

การบริโภคและการเพาะปลูก ซึ่งเปVนส7วนสำคัญในการดำรงชีวิต เพื่อพัฒนา

คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนของชาวบ#านด#วยการอยู7ร7วมกับปÉา ทำให#ชาวบ#านสร#างระบบ

ในการดูแลรักษาส่ิงแวดล#อมด#วยพลังของชุมชน เพ่ือสนับสนุนให#ชุมชนลุกข้ึนมา

แก#ภัยแล#งด#วยตนเอง รวมไปถึงการผลักดันความร7วมมือกับมูลนิธิอุทกพัฒน[ 

สถาบันสารสนเทศทรัพยากรน้ำ และสยามคูโบต#า เพ่ือทำโครงการเอสซีจีร#อยใจ 

๑๐๘ ชุมชน รอดภัยแล#ง ในการดูแลฝายชะลอน้ำเพื่อการพัฒนาปÉาไม#ของ

ชาวบ#านและยังช7วยลดการเกิดไฟปÉา จากปOละมากกว7า ๒๒๖ ครั้งต7อปO ลงมา

เปVนเลขหลักหน7วยต7อปOติดต7อกันเปVนเวลามากกว7า ๑๕ ปO ทำให#จำนวนนกปÉา

จาก ๕๗ ชนิด เพ่ิมข้ึนมาถึง ๑๗๑ ชนิด ต้ังแต7 พ.ศ. ๒๕๔๒ เปVนต#นมา  
 ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: จากปBญหาการทิ้งพื้นท่ีอันเปVนถิ่นกำเนิด 

และย#ายถิ่นฐานเข#ามาอยู7ในเมืองกันมากขึ้น ทำให#คนรุ7นใหม7จำนวนมากขาด

ความผูกพันกับท#องถ่ินและขาดความต7อเน่ืองของการสืบสานภูมิปBญญาชาวบ#าน 

ผลต7อเนื่องจากการสร#างฝายชะลอน้ำและพัฒนาผืนปÉาบริเวณโดยรอบโรงงาน

เอสซีจีที่ลำปางช7วยทำให#หมู7บ#านได#รับประโยชน[ มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นครัวเรือน

ละกว7า ๓๐,๐๐๐ บาทต7อเดือน ส7งผลให#ลูกหลานที่เคยต#องเข#าไปทำงานใน

กรุงเทพฯ กลับมาช7วยทำเกษตรยั่งยืนที่พื้นที่ของตนเอง นอกจากน้ี โครงการ 

ต#นกล#าชุมชนเปVนโครงการท่ีทางเอสซีจีมุ7งมั่นที่จะพัฒนาผู#นำรุ7นใหม7ให#เปVน

กำลังสำคัญในการกลับไปดูแลและพัฒนาท#องถิ ่น โดยมีมูลนิธิเอสซีจีคอย

สนับสนุนพี่เลี้ยงเพื่อการพัฒนาอย7างยั่งยืนในท#องถิ่นของตนเองในด#านทฤษฎี

และภาคปฏิบัติ การพัฒนาคนรุ7นใหม7ของเอสซีจีด#วยการพัฒนาให#มีความรู#และ

ทัศนคติในการทำงานตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแบบเอสซีจีจะส7งผลให#

เกิดผลกระทบด#านวัฒนธรรมอย7างสูง นำไปสู7การสืบสานภูมิปBญญาท#องถิ่นและ

ศิลปวัฒนธรรมต7อไป 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๒๘๑ 

การส่ือสารผEานคำแถลงวิสัยทัศน+และคEานิยม (Statement) 

คำแถลงวิสัยทัศน+ (Vision Statement) 

“กลุ 7มบริษัทไทยเบฟคือผู #นำธุรกิจเครื ่องดื ่มครบวงจรในภูมิภาค

อาเซียนที ่มั ่นคงและยั ่งยืน (Stable & Sustainable ASEAN Leader)” คือ

วิสัยทัศน[ของบริษัทไทยเบฟ เพื่อแถลงให#บุคลากรภายในองค[กรและผู#มีส7วนได#

ส7วนเสียได#รับรู#ถึงเปmาหมายสูงสุดที่ไทยเบฟมุ7งมั่นทำให#บรรลุผล จะเห็นได#ว7า

วิสัยทัศน[นี้มีลักษณะของวิสัยทัศน[ท่ีมีความกระชับและชัดเจน ผู#รับสารสามารถ

นำองค[ประกอบของวิสัยทัศน[มาประยุกต[ใช#เพื่อการตัดสินใจในการทำงานได#

อย7างรวดเร็วเปVนบรรทัดฐานเดียวกัน วิสัยทัศน[ดังกล7าวเปVนการตอกย้ำให#

บุคลากรตระหนักรู#ถึงรากฐานความเปVนมาขององค[กรในฐานะที่เปVนบริษัทของ

คนไทยที่ได#สร#างประโยชน[และภาพลักษณ[อันดีงามให#กับประเทศไทยและยัง

สะท#อนให#เห็นถึงปณิธานของผู#ก7อตั้งที่ต#องการให#องค[กรของคนไทยสามารถ

เติบโตได#อย7างยั่งยืนในเวทีโลก ประโยคที่ว7า “มั่นคงและยั่งยืน” สื่อให#เห็นถึง

ความสอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่มุ7งเน#นการสร#างความมั่นคง

และยั่งยืนให#เกิดประโยชน[สุขกับสังคม ดังนั้น คำแถลงวิสัยทัศน[ของไทยเบฟจึง

เปVนรากฐานสำคัญของการจัดทำยุทธศาสตร[องค[กร เพื่อบรรลุจุดมุ7งหมายสูงสุด

ที่แท#จริงขององค[กร ซึ่งคือการสร#างประโยชน[สุขคืนกลับสังคม กลุ7มไทยเบฟมี

ความเติบโตทางธุรกิจอย7างต7อเนื่อง พร#อมที่จะต7อยอดความสำเร็จจาก Vision 

๒๐๒๐ ด#วย วิสัยทัศน[ PASSION ๒๐๒๕ สะท#อนถึงความมุ7งมั่นและทุ7มเทที่จะ

นำพากลุ7มไทยเบฟข#ามผ7านวิกฤตด#วยก#าวที ่แข็งแกร7ง เพื ่อบรรลุวิสัยทัศน[ 

PASSION ๒๐๒๕ ด#วย ๓ กลยุทธ[หลัก ได#แก7 Build (สรรค[สร#างความสามารถ) 

คือ การสร#างขีดความสามารถและโอกาสธุรกิจใหม7 ๆ ด#วยการต7อยอดจาก

พื้นฐานธุรกิจที่มีอยู7 Strengthen (เสริมแกร7งความเปVนหนึ่ง) คือการเสริมสร#าง

ความแข็งแกร7งของธุรกิจหลัก เพื่อรักษาและก#าวสู7ความเปVนผู#นำธุรกิจอาหาร

และเครื่องดื่มครบวงจรในภูมิภาคอาเซียน Unlock (สุดพลังศักยภาพไทยเบฟ) 

คือการนำทรัพยากรต7าง ๆ รวมถึงทรัพยากรบุคคลของไทยเบฟที่มีอยู7มาพัฒนา

ศักยภาพและก7อให#เกิดประโยชน[สูงสุด  

 หน$าท่ี ๒๘๐ 

กรณีศึกษาการส่ือสารและรักษาวัฒนธรรมองค+กรท่ี ๖ 

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

 

ประวัติและความสำคัญของวัฒนธรรมองค+กร 

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) หรือไทยเบฟ เปVนผู#นำตลาด

เครื่องดื่มครบวงจรในภูมิภาคอาเซียน ก7อตั้งขึ้นใน พ.ศ. ๒๕๔๖ จากการรวมตัว

กันของบริษัทที่อยู7ในอุตสาหกรรมผลิตและจำหน7ายแอลกอฮอล[และเครื่องด่ืม

แอลกอฮอล[ และบริษัทอ่ืนที่เกี่ยวข#องกันจำนวน ๕๘ บริษัท เพื่อผนึกกำลังการ

ผลิตและการจัดจำหน7าย สร#างความแข็งแกร7งให#กับอุตสาหกรรมเครื่องดื่มของ

ประเทศไทย ในปBจจุบัน กลุ7มบริษัทของไทยเบฟประกอบไปด#วย บริษัทย7อย

และบริษัทร7วมกว7า ๒๒๐ บริษัท และได#ขยายธุรกิจจากอุตสาหกรรมเครื่องด่ืม

เข#าสู7 ๔ สายธุรกิจหลัก ได#แก7 สุรา เบียร[ เครื่องดื่มไม7มีแอลกอฮอล[ และอาหาร 

เพื่อตอบสนองความต#องการของลูกค#าและพัฒนาการผลิตและให#บริการอย7าง

ครบวงจร ซึ่งถือเปVนการกระจายความเสี่ยงด#วยการกระจายรายได#เพื่อรักษา

ความได#เปรียบในการแข7งขันในระยะยาว นอกจากนี้ ไทยเบฟยังยึดมั่นในหลัก

ธรรมาภิบาล และให#ความสำคัญกับแนวทางการบริหารจัดการเพื่อความยั่งยืน

ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะในเรื่องของการพัฒนาและสร#าง

การมีส7วนร7วมกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียทุกภาคส7วน เพื่อให#เกิดความมั่นคง สมดุล 

ย่ังยืนต7อองค[กรและสังคมท่ีไทยเบฟเข#าไปเก่ียวข#อง ดังน้ัน ไทยเบฟจึงมีนโยบาย

ที่จะให#ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรผ7านการสร#างวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน 

เพื่อให#มั่นใจว7าบุคลากรในทุกระดับมีพฤติกรรมการทำงานและการตัดสินใจบน

พื้นฐานของความรู#และคุณธรรม สอดคล#องกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ทำให#เกิดเปVนความสามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน[ขององค[กรและสร#างประโยชน[

คืนสู7สังคม จึงจะเห็นได#ว7า ไทยเบฟมีระบบการตรวจสอบการปฏิบัติงานภายใต#

ห7วงโซ7คุณค7าของตนเองอย7างสม่ำเสมอและพัฒนานวัตกรรมในรูปแบบต7าง ๆ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตและลดผลกระทบต7อผู#มีส7วนได#ส7วนเสียที่เกิดข้ึน

จากการทำงานของไทยเบฟ   

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๘๓ 

Caring for Stakeholders (เอาใจใสEต Eอผ ู j เ ก่ียวขjอง): ค7านิยม

ดังกล7าวสอดคล#องกับค7านิยมเกี่ยวกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียและสิ่งแวดล#อม เพื่อทำ

ให#มั่นใจว7าไทยเบฟและสังคมจะสามารถเจริญเติบโตไปพร#อมกันได#อย7างยั่งยืน 

การเอาใจใส7ผู #มีส7วนได#ส7วนเสียและการเข#าใจต7อทุกมุมมองของทุกฝÉายด#วย

ความตั้งใจดีจึงเปVนส่ิงที่ไม7สามารถหลีกเลี่ยงได# เพราะนอกจากการดูแลผู#มี  

ส7วนได#ส7วนเสียและสิ่งแวดล#อมจะส7งเสริมให#เกิดภาพลักษณ[ที่ดีกับองค[กรแล#ว 

ยังเปVนเหมือนการขอใบอนุญาตดำเนินการในพื้นที่ต7าง ๆ จากชุมชนที่เกี่ยวข#อง 

ดังนั้น บุคลากรในทุกระดับของไทยเบฟจึงมีหน#าที่สำคัญที่จะช7วยทำให#มั่นใจว7า

กิจกรรมการและการดำเนินงานตลอดทั้งห7วงโซ7อุปทานของไทยเบฟ จะต#องไม7

สร#างผลกระทบที่เปVนผลเสียต7อสังคมและสิ่งแวดล#อม แต7ต#องสนับสนุนให#เกิด

สมดุลประโยชน[กับทุกคนเพ่ือความย่ังยืนท่ีม่ันคง 

 

 

  

 หน$าท่ี ๒๘๒ 

คำแถลงคEานิยม (Values Statement) 

“สร#างสรรค[และแบ7งปBนคุณค7าจากการเติบโต (Creating and Sharing 

the Value of Growth)” คือคำแถลงค7านิยมท่ีครอบคลุมและส่ือให#เห็นค7านิยม

ของไทยเบฟที่สื ่อให#เห็นถึงพฤติกรรมในอุดมคติ เพื่อแบ7งปBนประโยชน[อย7าง

สูงสุดให#กับสังคมด#วยความภาคภูมิใจผ7านการดำเนินโครงการใน ๕ มิติหลัก คือ 

ด#านการศึกษา ด#านสาธารณสุข ด#านกีฬา ด#านศิลปะและวัฒนธรรม ด#านการ

พัฒนาชุมชนและสังคม นอกจากนี้ ไทยเบฟเปVนองค[กรที่ประกอบไปด#วยคน

หลายเช้ือชาติ ค7านิยมดังกล7าวจึงถูกใช#เปVนเคร่ืองมือสำคัญเพ่ือให#เกิดการทำงาน

ท่ีประสานเปVนหน่ึงเดียวในการบรรลุวิสัยทัศน[ โดยการส่ือสารค7านิยมดังกล7าวว7า 

“ThaiBev Global Values” ซึ ่งประกอบไปด#วย 3C ได#แก7 Collaboration 

(ร7วมกันผสานพลัง) Creating Values (สร#างสรรค[คุณค7า) และ Caring for 

Stakeholders (เอาใจใส7ต7อผู#เก่ียวข#อง) มีรายละเอียดดังต7อไปน้ี 

Collaboration (รEวมกันผสานพลัง): ค7านิยมดังกล7าวสอดคล#องกับ

ค7านิยมเกี่ยวกับคุณธรรมและประโยชน[ส7วนรวม เนื่องจากไทยเบฟมีการดำเนิน

ธุรกิจจำนวนมากในหลายประเทศ เพื่อให#สามารถดึงนำศักยภาพสูงสุดของ

บุคลากรออกมาใช#ให#เกิดประโยชน[สูงสุด ความเชื่อใจและความสามัคคีระหว7าง

บุคลากรจึงเปVนสิ่งที่ต#องทำให#เกิดขึ้น ดังนั้น ไทยเบฟจึงให#ความสำคัญกับกับ

ความซ่ือสัตย[และคิดถึงประโยชน[ของส7วนรวมเปVนที่ตั้ง เพื่อให#บุคลากรสามารถ

ทำงานร7วมกันได#อย7างร7มเย็นและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

Creating Values (สรjางสรรค+คุณคEา): ค7านิยมดังกล7าวสอดคล#องกับ

ค7านิยมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและเศรษฐกิจ เพื่อให#เกิดการเจริญเติบโตอย7าง

ยั่งยืน บุคลากรของไทยเบฟจำเปVนที่จะต#องมีทัศนคติที่ดีต7อการเปลี่ยนแปลง

และมุ7งม่ันท่ีจะริเร่ิมส่ิงใหม7เพ่ือรักษาความสามารถในการแข7งขันในตลาดท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยู7ตลอดเวลาได# บุคลากรของไทยเบฟในทุกระดับจึงถูกคาดหวังให#

รับฟBง สนับสนุน และกระตุ#นให#ผู#ร7วมงานสามารถสร#างสรรค[นวัตกรรมทั้งสินค#า

และบริการที่ตอบสนองความต#องการของลูกค#าและแบ7งปBนคุณค7าคืนให#กับ

สังคม จนเกิดประโยชน[สุขกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียท้ังห7วงโซ7คุณค7าอีกด#วย 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๘๕ 

 นอกจากนี้ ไทยเบฟกำหนดโครงสร#างการกำกับดูแลเพื่อดำเนินการ

สร#างความยั่งยืน ผ7านการจัดตั้งคณะอนุกรรมการขับเคลื่อนงานที่เกี่ยวข#องตาม

วิสัยทัศน[ ThaiBev PASSION ๒๐๒๕ เพื่อให#เกิดการทำงานแบบบูรณาการ

ความเชี่ยวชาญของสำนักต7าง ๆ และส7งเสริมให#หน7วยงานเกิดการรวมพลังกัน

ข#ามกลุ7มธุรกิจภายใต#ไทยเบฟ เพื่อสร#างคุณค7าร7วมกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสียภายใน

ห7วงโซ7คุณค7า การทำงานในลักษณะนี้เปVนการสื่อสารผ7านลำดับชั้นขององค[กร

โดยมีตัวแทนผู#บริหารระดับสูงเปVนผู#สื่อสารและกำกับดูแลการขับเคลื่อนกลยุทธ[

มีความสอดคล#องกับค7านิยมที่กำหนดไว# โดยคณะกรรมการมีหน#าที่นำแนวทาง

ที่ถูกต#องไปสื่อสารต7อกับผู#ปฏิบัติงานให#เกิดการทำงานในทิศทางเดียวกันเพื่อให#

เกิดการบรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[ ในส7วนน้ี คุณประวิช สุขุม เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ท7านประธาน คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี ได#มีการเน#นย้ำเสมอว7า 'ถ#าพวกเราทุกคน

เทใจรวมกันเปVนหนึ่ง อะไรก็สำเร็จได#’ ทำให#เรานำเอาปณิธานนี้มาเปVนแนวทาง

ในการดำเนินงานมาโดยตลอด เพื่อร7วมกันขับเคลื่อนการทำงานให#เกิดผลลัพธ[

เปVนรูปธรรมที่ชัดเจน ยกตัวอย7างคือ เราได#มีการจัดตั้งคณะทำงาน Corporate 

Affairs เพื่อท่ีจะร7วมกัน ‘สร#างสรรค[ และแบ7งปBนคุณค7าจากการเติบโต’ ด#วย

การขับเคลื่อนการทำงานเพื่อสร#างประโยชน[ให#กับสังคมไทยโดยรวมในทุกมิติ 

โดยที่เราจะเน#นใน ๕ มิติ หลักคือ การศึกษา สาธารณสุข กีฬา ศิลปวัฒนธรรม 

และพัฒนาชุมชน เรามีพนักงานทุกระดับเข#ามามีส7วนร7วมในการดำเนินงานด#าน

ต7าง ๆ ทั่วประเทศ ในเรื่องการทำงาน คุณฐาปน ท7านได#กล7าวไว#ชัดเจนว7า สิ่งท่ี

สำคัญก็คือ ‘พวกเราต#องร7วมไม#ร7วมมือ ต#องรวมพลังสามัคคี ร7วมแรงร7วมใจกัน 

ว7าถ#าทุก ๆ คนทำหน#าท่ีของตัวเองอย7างดีท่ีสุดแล#ว เราก็ยังมีพลังท่ีจะสร#างสรรค[

ประโยชน[ให#กับสังคมโดยรวม’ ซ่ึงเรายึดถือปฏิบัติมาโดยตลอดในการทำงาน” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน)  

 หน$าท่ี ๒๘๔ 

การส่ือสารผEานลำดับช้ันขององค+กร (Organizational Hierarchy) 

บุคลากรส7วนใหญ7ของไทยเบฟได#รับอิทธิพลทางความคิดในการทำงาน

เพื่อการเจริญเติบโตที่ยั่งยืนมาจากผู#ก7อตั้งและผู#บริหารระดับสูงของกลุ7มอย7าง

สม่ำเสมอผ7านการสื่อสารผ7านลำดับชั้นขององค[กร โดยเฉพาะวิสัยทัศน[ ค7านิยม 

และความคาดหวังในพฤติกรรมการทำงาน โดยเริ่มตั้งแต7ท7านประธานกรรมการ 

คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี และรองประธานกรรมการ คุณหญิงวรรณา สิริวัฒนภักดี 

ซึ่งเปVนผู#ก7อตั้งกลุ7มบริษัทไทยเบฟ ที่ได#ตอกย้ำให#ผู#บริหารระดับสูงฟBงสม่ำเสมอ

ในที่ประชุมกรรมการจนเปVนปรัชญาท่ีผู#บริหารระดับสูงใช#สื่อสารให#บุคลากร 

เข#าใจความคาดหวังขององค[กร จนเกิดเปVนวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมทั้งองค[กร 

“ถ#าเราทุ7มเท ทำงานด#วยกัน อะไรก็สำเร็จได#” เปVนคำกล7าวของท7านประธาน

กรรมการ คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี ซึ่งสอดคล#องกับค7านิยม ร7วมกันผสานพลัง 

(Collaboration) “คนไทยให#กันได#” คำกล7าวของท7านรองประธานกรรมการ 

คุณหญิงวรรณา สิริวัฒนภักดี ที่สอดคล#องกับค7านิยม เอาใจใส7ต7อผู#เกี่ยวข#อง 

(Caring for Stakeholders) จนไปถึง “แรงบันดาลใจจากทุกคน เพื่อชุมชนท่ี

ยั่งยืน” คำกล7าวของท7านกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ท่ี

สอดคล#องกับค7านิยมการสร#างสรรค[คุณค7า (Creating Values) ซึ่งส7งผลให#เกิด

การสร#างสรรค[และแบ7งปBนคุณค7าจากการเติบโต (Creating and Sharing the 

Value of Growth) ได#อย7างมีประสิทธิภาพ 

จากการที่ไทยเบฟเปVนกลุ7มธุรกิจขนาดใหญ7 มีการจัดแบ7งโครงสร#าง

การบริหารงานเปVนกลุ7มธุรกิจต7าง ๆ ซึ่งมีลักษณะการทำงานและรูปแบบการ

เติบโตที่แตกต7างกันอย7างมีนัยสำคัญ ไทยเบฟจึงมีนโยบายในการมอบหมาย

ผู#บริหารในแต7ละกลุ7มธุรกิจให#สื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมของไทยเบฟ ออกมา

เปVนแนวทางปฏิบัติและพฤติกรรมในอุดมคติที่สอดคล#องกับลักษณะการทำงาน

ของแต7ละส7วนงาน โดยเฉพาะธุรกิจท่ีอยู7ในต7างประเทศ ผ7านกิจกรรมต7าง ๆ เช7น 

การประชุมใหญ7ระดับกลุ7มธุรกิจในแต7ละไตรมาส เพื่อบอกเล7าเปmาหมายและ

ทิศทางท่ีจะร7วมมือกันขับเคล่ือนงานให#บรรลุผลสำเร็จ  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๘๗ 

 สำหรับบุคลากรที่ไม7ได#อยู7สำนักงานใหญ7 อาจไม7ได#เห็นพฤติกรรมของ

ผู#บริหารด#วยตนเอง ก็จะมีการถ7ายทอดด#วยการสร#างต#นแบบพฤติกรรมผ7านการ

สร#างผู#นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในแต7ละสำนัก เพื่อให#บุคลากรได#

เห็นพฤติกรรมตามค7านิยมที่สอดคล#องกับการทำงานในบทบาทที่แตกต7างกัน

ออกไป ทำให#บุคลากรเกิดการตอกย้ำถึงพฤติกรรมในอุดมคติระหว7างกันและกัน

ได#อย7างมีประสิทธิภาพตรงตามลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบ ไทยเบฟได#ริเร่ิม

โครงการขอบคุณ (Thank You) ซึ ่งเปVนโครงการที ่ส7งเสริมให#ผู #บริหารและ

บุคลากรสามารถให#คะแนนซึ่งกันและกันได# เมื่อพบเพื่อนร7วมงาน หัวหน#า หรือ 

ผู#ใต#บังคับบัญชา ท่ีมีพฤติกรรมสอดคล#องกับค7านิยม กิจกรรมน้ียังทำให#บุคลากร

ได#สัมผัสถึงประโยชน[ที่เกิดขึ้นจากการประพฤติตามค7านิยมอย7างเปVนรูปธรรม 

คะแนนดังกล7าวจะถูกเก็บสะสมอยู7ในแอปพลิเคชัน Beverest Life โดยในแต7ละ

ช7วงเวลา กิจกรรมดังกล7าวส7งเสริมให#บุคลากรทั่วทั้งองค[กรได#มีโอกาสในการ

ปฏิบัติตนเปVนแบบอย7างในวงกว#าง โดยใช#โอกาสนี้เพื่อแสดงออกถึงความชื่นชม 

ยกย7อง ให#กำลังใจซ่ึงกันและกันภายในองค[กร 

 เนื่องจากไทยเบฟเปVนองค[กรธุรกิจครอบครัว พฤติกรรมที่ปฏิบัติโดย

สมาชิกครอบครัวผู#ก7อตั้งจึงมีอิทธิพลต7อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร

เปVนอย7างมาก แม#ว7าจะไม7ได#เปVนโครงการที่ถูกจัดทำขึ้นอย7างเปVนทางการก็ตาม 

โดยพฤติกรรมเหล7านี้อาจไม7ได#เปVนพฤติกรรมที่สะท#อนโดยตรงถึงค7านิยมของ

ไทยเบฟ แต7ก็ถือเปVนส7วนหนึ่งของพฤติกรรมในอุดมคติที่บุคลากรนำมาเปVน

แบบอย7างโดยธรรมชาติไม7ว7าจะรู#ตัวหรือไม7ก็ตาม ตั้งแต7พฤติกรรมของรุ7นก7อต้ัง

อย7าง คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี ประธานกรรมการและผู#ก7อตั้งเครือไทยเบฟ ท่ีเปVน

แบบอย7างของการมีวิสัยทัศน[ ถ7อมตัว และการทำงานด#วยความขยันหมั่นเพียร 

คุณหญิงวรรณา สิริวัฒนภักดี รองประธานกรรมการและผู#ก7อตั้งเครือไทยเบฟ 

ซึ่งเปVนแบบอย7างของความโอบอ#อมอารีและการเห็นอกเห็นใจผู#อื่น สืบมาจนถึง

รุ7นที่สอง คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ในฐานะกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ยังคง   

สืบสานปรัชญาการทำงานของรุ7นก7อตั้งและต7อยอดไทยเบฟให#เปVนองค[กรท่ีมี

ความม่ันคงและย่ังยืน 

 หน$าท่ี ๒๘๖ 

การส่ือสารผEานการปฏิบัติตนเปeนแบบอยEาง (Act as a Role Model) 

 ผู#บริหารในแต7ละระดับของไทยเบฟมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี

สอดคล#องกับค7านิยมของไทยเบฟเพื่อเปVนแบบอย7างที่ดีให#บุคลากรได#ดูเปVน

แบบอย7างอยู7เสมอเพื่อให#เกิดความสม่ำเสมอของพฤติกรรมและการตัดสินใจ

ภายในองค[กรให#เปVนไปในแนวทางเดียวกัน สามารถตอบสนองวิสัยทัศน[และการ

จัดการความย่ังยืนขององค[กรได#อย7างมีประสิทธิภาพ ไทยเบฟได#กำหนดให#มีการ

สัมมนาเชิงปฏิบัติการสำหรับผู#บริหาร (Executive Workshop) และมอบหมาย

ผู#บริหารระดับสูงให#เปVนตัวแทนแบบอย7างค7านิยม เพื่อให#ผู#บริหารมีความเข#าใจ

อย7างถ7องแท#เกี ่ยวกับพฤติกรรมที่สอดคล#องกับค7านิยมและแสดงออกอย7าง

สม่ำเสมอให#ผู#ใต#บังคับบัญชาได#เห็น ซ่ึง คุณประวิช สุขุม เล7าถึงหลักคิด หลักการ

ทำงานของ คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ให#ฟBงว7า 

 

“การเปVนผู#นำที่ดีจำเปVนอย7างยิ ่งที ่จะต#องเปVนแบบอย7างที่ดีให#แก7ผู #อื ่นด#วย 

นอกจากการบริหารธุรกิจแล#ว คุณฐาปน ก็ยังให#ความสำคัญกับการมีส7วนร7วม

สร#างประโยชน[ให#สังคมและชุมชน โดยได#น#อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงมาประยุกต[ใช#ในการร7วมพัฒนาคุณภาพชีวิต สร#างอาชีพให#ชุมชน 

ส7งเสริมด#านสาธารณสุข ด#านการศึกษา กีฬา เยาวชน การรักษาศิลปวัฒนธรรม 

และประเพณีท#องถิ่น รวมถึงการทำนุบำรุงศาสนา โดยคุณฐาปน ยังได#มีโอกาส

เปVนไวยาวัจกร วัดพระเชตุพนฯ เรียกว7า คุณฐาปน น้ันเปVนผู#นำรุ7นใหม7ไฟแรงท่ี

ให#ความใส7ใจทั้งในเรื่องธุรกิจ และการทำประโยชน[ให#กับสังคมส7วนรวม โดยยึด

หลักการดำเนินชีวิตมาจาก คุณเจริญ และคุณหญิงวรรณา สิริวัฒนภักดี ที่สอน

ให#ใช#ชีวิตแบบเรียบง7าย ซ่ึง คุณฐาปน ได#นำมาปรับใช#ในชีวิตการทำงานและชีวิต

ส7วนตัวให#มีความสมดุลกันได#เปVนอย7างดี” 

 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๘๙ 

การส่ือสารผEานผูjนำ (Repeat from Leaders) 

 ไทยเบฟให#ความสำคัญกับการสื่อสารจากผู#นำระดับสูงเปVนอย7างมาก 

โดยเฉพาะการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมจากท7านกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 

(คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี) เพื่อให#เกิดความเชื่อมั่นและความเข#าใจกับบุคลากร 

เกี ่ยวกับเปmาหมายและพฤติกรรมในอุดมคติที ่องค[กรมุ7งมั ่นจะบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค[นั้น ๆ กิจกรรมดังกล7าวส7งผลให#เกิดความร7วมมือร7วมใจและสร#าง

ความผูกพันให#กับบุคลากรในทุกระดับช้ัน ผ7านกิจกรรมต7าง ๆ ซ่ึงจัดข้ึนในแต7ละ

ช7วงของปOแตกต7างกันออกไป เช7น ThaiBev Group Conference Annual 

Townhall และ Management Town Hall เปVนต#น กิจกรรมดังกล7าวยังรวม

ไปถึงการบอกเล7าความคืบหน#าทางธุรกิจ ความสำเร็จ ความท#าทายทางธุรกิจท้ัง

ในปBจจุบันและอนาคต เพื่อให#บุคลากรได#รับทราบถึงสถานการณ[ขององค[กร 

และความร7วมมือที่องค[กรมุ7งหวังให#บุคลากรช7วยกันผลักดันเปmาหมายให#สำเร็จ

ตามวิสัยทัศน[ที่ตั้งไว# รวมถึงอีกหนึ่งกิจกรรมที่บุคลากรของกลุ7มไทยเบฟต7าง   

รอคอยคือกิจกรรม “We are Family” หรืองานปOใหม7ที่จัดขึ้นเปVนประจำทุกปO 

เปVนต#น ซึ่งกิจกรรมดังกล7าวจะได#รับเกียรติจาก คุณเจริญ คุณหญิงวรรณา และ

คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ผู #บริหารสูงสุดของไทยเบฟ ในการกล7าวขอบคุณ

บุคลากรท่ีเปVนพลังสำคัญให#องค[กรประสบความสำเร็จ คุณประวิช อธิบายว7า 

 

“การดำเนินงานภายใต#การนำของ คุณฐาปน ตลอดระยะเวลาที่ผ7านมาสร#าง

ผลลัพธ[และความสำเร็จอย7างเปVนรูปธรรมที่ชัดเจนอย7างมากมาย และยังส7งผล

ให#ไทยเบฟได#รับการคัดเลือกให#เปVนสมาชิกในกลุ7มดัชนีความยั่งยืนดาวโจนส[ 

(The Dow Jones Sustainability Indices - DJSI) โดยจัดลำดับให#เปVนสมาชิก

ของ DJSI Emerging Markets Index กลุ7มดัชนีตลาดเกิดใหม7เปVนปOท่ี ๕ และ

ประเภทกลุ7มดัชนีโลก (World Index) เปVนปOท่ี ๔ โดยล7าสุดได#รับการจัดให#เปVน

อันดับ ๑ Industry Leader ในกลุ7มอุตสาหกรรมเครื่องดื่มต7อเนื่องเปVนปOท่ี ๓ 

ไทยเบฟนับเปVนบริษัทแรกในประเภทอุตสาหกรรมเครื่องดื่มของอาเซียนที่ได#รับ

การคัดเลือกให#เปVน World Leader ซึ่งได#สร#างความภาคภูมิใจให#กับคนไทยท่ี
 หน$าท่ี ๒๘๘ 

 

“คุณฐาปน เปVนทั้งผู#มีความสามารถในด#านธุรกิจ และท7านยังเพียบพร#อมด#วย                     

‘ใจ คิด ทำ’ ซึ่งหมายถึงเรื่องการทำงานด#วยความจริงใจ ซื่อสัตย[ ทำงานด#วย 

ความตั้งใจอย7างไม7ลดละ ทั้งต7อตนเองและผู#อื่น เพ่ือสร#างประโยชน[สุขกับทุกคน

และสังคมโดยรวม นอกจากนี้ ท7านก็ยังเปVนผู#ริเริ่มกิจกรรม และโครงการต7าง ๆ 

เพื่อสาธารณกุศลอย7างต7อเนื่อง ทั้งในนามของไทยเบฟและมูลนิธิสิริวัฒนภักดี

เพื่อที่จะช7วยเหลือและแบ7งปBนสิ่งดี ๆ กลับคืนสู7สังคมและประเทศชาติ รวมไป

ถึงคนรอบข#างได#อย7างน7าช่ืนชมเปVนอย7างย่ิง” 

 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๙๑ 

ความต7อเนื ่องทางธุรกิจ (Business Continuity) และให#ข#อมูลที ่ถูกต#องกับ

บุคลากร ทำให#เราสามารถควบคุมสถานการณ[ได#ดีมาก นอกจากนี้ท7านยังได#ให#

นโยบายไว#อย7างชัดเจนที ่จะให#การดูแลพนักงานทุกคนเปVนอย7างดี ทำให#

พนักงานทุกคนมีขวัญกำลังใจ และทำให#องค[กรของเราสามารถที่จะปรับตัว 

และกลับมาอยู7ในภาวะปกติได#อย7างรวดเร็ว” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

 

 การสื่อสารจากผู#บริหารระดับสูงนี้ ไม7จำกัดเพียงแค7บุคลากรที่อยู7กับ

องค[กรอยู7แล#ว แต7รวมไปถึงเยาวชนในระดับมหาวิทยาลัย ผ7านโครงการ Beta 

Young Entrepreneur มหาวิทยาลัยหอการค#าไทย และยังร7วมกับจุฬาลงกรณ[

มหาวิทยาลัยและภาครัฐ ก7อตั้งเมืองนวัตกรรมแห7งสยาม (Siam Innovation 

District) และจัดทำโครงการศูนย[กลางนวัตกรรมแห7งจุฬาลงกรณ[มหาวิทยาลัย 

(CU Innovation Hub) เพื ่อสร#างพื้นที ่และหลักสูตรท่ีพัฒนาผู#ประกอบการ     

รุ 7นใหม7 รวมทั้งสนับสนุนธุรกิจสตาร[ทอัพให#มีความเข#มแข็ง ซึ่งเปVนตัวอย7าง

โครงการที่ คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี กรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ริเริ ่มและให#

ความสำคัญเปVนอย7างมาก มีวัตถุประสงค[เพื่อสร#างผู#ประกอบการที่มีคุณธรรม 

จริยธรรม และความรับผิดชอบต7อสังคมในอนาคต ผ7านการปลูกฝBงปรัชญาการ

ทำงานของ คุณเจริญ สิริวัฒนภักดี ประธานกรรมการ ซึ่งเปVนต#นแบบผู#นำที่มี

วิสัยทัศน[อันปราชญ[เปร่ือง และค7านิยมอันทรงพลังของกลุ7มไทยเบฟ   

 หน$าท่ี ๒๙๐ 

บริษัทของคนไทยได#ขึ้นเปVนผู#นำในเวทีระดับโลก ซึ่งตรงนี้ก็เปVนอีกหนึ่งพลังใจท่ี

สำคัญสำหรับกลุ7มไทยเบฟในการก#าวไปสู7ก#าวที่แกร7งกว7าเดิม กับการเปVนผู#นำ

ธุรกิจเครื่องดื่มครบวงจรในภูมิภาคอาเซียนอย7างมั่นคงและยั่งยืน Stable & 

Sustainable ASEAN Leader ภายใต# PASSION ๒๐๒๕ ที่สะท#อนให#เห็นถึง

ความมุ7งม่ัน ความทุ7มเท ต้ังใจของบุคลากรทุกคนในกลุ7มไทยเบฟ” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

 

 นอกจากนี้ ไทยเบฟยังมีการประยุกต[ใช#เทคโนโลยีต7าง ๆ ตามยุคสมัย

เพื่อสื่อสารให#บุคลากรที่อยู7ในแต7ละพื้นที่ในแต7ละประเทศ ได#เข#าถึงสารของ

ผู#บริหารได#โดยสะดวก ทำให#เกิดการตระหนักรู#และกระตุ#นความเข#าใจ เกี่ยวกับ

วิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร ด#วยการเผยแพร7วิดีโอสัมภาษณ[ผู#นำระดับสูง 

ผ7านสื่อสังคมออนไลน[ เช7น Facebook และ YouTube ส7งผลให#บุคลากรของ

ไทยเบฟมีค7าความผูกพันกับองค[กร (Engagement Score) ในระดับสูง ซึ่งเปVน

ผลมาจากความเชื่อมั่นในองค[กรและผู#นำว7า นโยบายที่ตนได#รับมาปฏิบัตินั้นมี

ที่มาที่ไปและเหตุผลในการตัดสินใจอย7างไร ทำให#บุคลากรในแต7ละภูมิภาคยึด

หลักการทำงานไปทิศทางเดียวกัน โดยเฉพาะในเรื่องของการดูแลผู#มีส7วนได# 

ส7วนเสีย และการควบคุมการปฏิบัติงานในส7วนของตน ซึ่งลดผลกระทบที่จะ 

เกิดข้ึนกับสังคมและส่ิงแวดล#อมไปจำนวนมาก ในส7วนน้ี คุณประวิช เล7าให#ฟBงว7า 

 

“อย7างในช7วงสถานการณ[โควิด-๑๙ ซ่ึงถือเปVนสถานการณ[ท่ีย#อนกลับไปก็คงไม7มี

ใครคาดถึงว7า จะสร#างความเปล่ียนแปลงท้ังทางเศรษฐกิจและสังคมในระดับโลก

ได#ขนาดน้ี คุณฐาปน ยังสามารถนำพาไทยเบฟให#ก#าวข#ามสถานการณ[ที่เกิดข้ึน 

และกลับมายืนหยัดด#วยความแข็งแกร7งมากขึ ้นกว7าเดิม ท7านได#จัดตั ้งศูนย[

ปฏิบัติการพิเศษในสถานการณ[[โควิด-๑๙ หรือ ThaiBev Situation Room ซ่ึง

เปVนศูนย[ติดตามข#อมูลข7าวสาร และการแพร7ระบาดอย7างใกล#ชิด เพื่อให#เกิด

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๙๓ 

เชิญชวนผู#บริหาร และพนักงานที่ปฏิบัติหน#าที่ในหน7วยงานต7าง ๆ ของกลุ7ม

ธุรกิจไทยเบฟ มาร7วมกันแชร[ประสบการณ[และโอกาสการทำงานในไทยเบฟ 

รวมถึงให#คำแนะนำ และตอบข#อซักถามเกี่ยวกับลักษณะงาน ดังนั้นผมว7าตรงน้ี

มันสะท#อนให#เห็นถึงศักยภาพความพร#อมในการขับเคลื่อนองค[กรให#สำเร็จตาม

วิสัยทัศน[ขององค[กรและการเตรียมความพร#อมในอนาคต เปVนการตอกย้ำให#

เห็นว7าการให#ความสำคัญกับบุคคลและวัฒนธรรมองค[กรของไทยเบฟตลอดมา 

ซ่ึงเปVนกุญแจสำคัญท่ีทำให#เราประสบความสำเร็จจนถึงทุกวันน้ี” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

 

นอกจากนี้ เพื่อให#มั่นใจได#ว7าพนักงานกลุ7มไทยเบฟทุกคนยึดถือและ

ดำเนินรอยตามวิสัยทัศน[และค7านิยมกลุ7มไทยเบฟ (ThaiBev Global Values) 

จึงถูกนำไปกำหนดเปVนตัวชี้วัดในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล โดย

กลุ7มไทยเบฟกำหนดให#ผู#บริหารและบุคลากรทุกคนตั้งเปmาหมายการทำงานใน

แต7ละปOด#วยตนเองให#สอดคล#องกับวิสัยทัศน[ย7อยของหน7วยงานและวิสัยทัศน[

ขององค[กร เพื่อให#บุคลากรทุกคนรวมไปถึงผู#บริหารสามารถร7วมกันขับเคลื่อน

ให#บรรลุวิสัยทัศน[องค[กรได#สำเร็จ ขณะเดียวกันไทยเบฟได#บรรจุการประเมิน

พฤติกรรมของพนักงานรายบุคคลที่แสดงออกซึ่งค7านิยมกลุ7มไทยเบฟ (ThaiBev 

Global Values) ไว#เปVนส7วนหนึ่งในแบบประเมินการปฏิบัติงานรายบุคคลผ7าน

แอปพลิเคชัน Beverest Life ซ่ึงเปVนระบบปฏิบัติการสารสนเทศด#านการพัฒนา

บุคลากร ที่ทำให#สามารถประเมินบุคลากรได#แบบ ๓๖๐ องศา โดยเฉพาะท่ี

เกี่ยวข#องกับการแสดงออกถึงพฤติกรรมในอุดมคติตามค7านิยม เพื่อให#ทราบ 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในอนาคต การประเมินดังกล7าวจะถูก

พิจารณาควบคู7กับดัชนีชี้วัดความสำเร็จของเปmาหมายการทำงาน มีผลสืบเนื่อง

ไปถึงการพิจารณาความเหมาะสมในการสืบทอดตำแหน7งงาน (Succession) 

และการเติบโตในตำแหน7งงานตามสายอาชีพของพนักงานในอนาคตด#วย 

 หน$าท่ี ๒๙๒ 

การรักษาวัฒนธรรมองค+กร (Keep the Organizational Culture) 

ไทยเบฟให#ความสำคัญต7อการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่นอกจาก

จะต#องมีคุณสมบัติตรงตามข#อกำหนดแล#ว ยังพิจารณาควบคู7กับทัศนคติและ

พฤติกรรมการทำงานที่สอดคล#องกับค7านิยมกลุ7มไทยเบฟ (ThaiBev Global 

Values) จึงได#กำหนดข#อคำถามไว#ตั้งแต7ขั้นตอนการกรอกใบสมัคร และกำหนด

ตัวชี้วัดไว#ในแบบประเมินทัศนคติระหว7างการสัมภาษณ[ผู#สมัครทุกตำแหน7งงาน 

เพื่อให#ผู#บังคับบัญชาต#นสังกัดได#นำไปประกอบการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ี

มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค[อย7างเหมาะสม ก7อนท่ีผู#สมัครจะได#รับการคัดเลือกเปVน

พนักงานต7อไป อย7างไรก็ตาม เพื่อให#การคัดกรองพฤติกรรมของบุคลากรเปVนไป

อย7างมีประสิทธิภาพ ไทยเบฟมีแนวคิดที่จะบอกเล7าลักษณะการทำงานและ

วิสัยทัศน[องค[กรแก7นักศึกษาที่กำลังจะจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ

ปริญญาโทให#เกิดความเข#าใจเกี่ยวกับลักษณะและวัฒนธรรมการทำงานภายใน

กลุ7มไทยเบฟ เพื่อประกอบการตัดสินใจเข#าร7วมทำงานกับไทยเบฟ ผ7านกิจกรรม 

ThaiBev Group Career Journey in ASEAN ที ่จัดขึ ้นในแต7ละปO โดยมี ดร.

เอกพล ณ สงขลา รองกรรมการผู #อำนวยการใหญ7 และผู#บริหารสูงสุดกลุ7ม

ทรัพยากรบุคคล มาให#การบรรยายเกี่ยวกับโอกาสการทำงาน วิสัยทัศน[ และ

ค7านิยมในกลุ7มบริษัทภายใต#ไทยเบฟ รวมไปถึงลักษณะสำคัญที่ไทยเบฟมองหา

จากกลุ7มนิสิต นักศึกษา ในส7วนน้ี คุณประวิช เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ทุก ๆ ปO ไทยเบฟจะร7วมกับ C ASEAN จัดกิจกรรมเปöดบ#านสรรหาบุคลากร 

รุ7นใหม7 เพื่อรองรับการขยายตัวของกลุ7มธุรกิจไทยเบฟทั้งในและต7างประเทศ 

เราเรียกกิจกรรมนี ้ว 7า Open House: ThaiBev Group Career Journey in 

ASEAN เพื่อบอกเล7าให#เขาได#เห็นถึง ‘โอกาส..ไร#ขีดจำกัด’ ซึ่งหมายถึง โอกาส

การทำงานที่ไม7ได#จำกัดเฉพาะงานที่เขาสมัครเข#ามา แต7เวลาเขาอยู7ไปเรื่อย ๆ ก็

จะมีโอกาสใหม7 ๆ ให#เขาได#ทำอยู7ตลอดเวลา อาจจะเปVนคนละสายงานเลยก็ได# 

ตรงนี้เราได#รับการตอบรับและความสนใจเปVนอย7างดีจากนักศึกษาทั้งชาวไทย

และชาวต7างชาติที่เพิ่งสำเร็จการศึกษาหรือกำลังศึกษาอยู7 ภายในงานนี้ เราก็จะ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๙๕ 

ทุนการศึกษาและช7วยให#สามารถเข#าสถานศึกษาที่เปVนเครือข7ายของเราทั้งใน

และต7างประเทศ บางคนอยากลองงานท่ีแปลกใหม7ในต7างประเทศ เขาก็สามารถ

ลงชื่อในโครงการเปลี่ยนโยกย#ายงาน ทั้งในสายงานเดิม หรือข#ามสายงาน หรือ

แม#แต7ข#ามกลุ7มธุรกิจทั้งในและต7างประเทศ ดังนั้น พนักงานของเราสามารถ

เติบโตได# ๓ แนว แนวตรง แนวราบ และแนวทแยง เราพยายามเข#าใจเส#นทาง

ในอนาคตของเขา ว7าตอนเขาอายุ ๔๐ เขาจะอยู7ตำแหน7งไหน จะมีเงินพอใช#ไหม 

คิดว7าจะมีลูกก่ีคน เราต#องเอาใจใส7เขาแล#วก็ต#องดูแลไปถึงครอบครัวเขาด#วย” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

  

 หน$าท่ี ๒๙๔ 

แม#ในช7วงสถานการณ[โควิด-๑๙ คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ให#ความสำคัญ

กับการพัฒนา และดูแลบุคลากรซึ่งเปVนหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให#

เติบโตอย7างยั ่งยืน ความสุขและความก##าวหน##าของพนัักงานเปVนแรงจููงใจท่ี7     

ส77งเสริมให##พนัักงานอยู77กัับองค[[กรได##ยาวนาน เพื่7อเสริมสร#างองค[กรให##แข็งแกร77ง

จากภายใน ไทยเบฟมอบโอกาสให#พนักงานได#ก#าวหน##าในสายอาชีพ และได#รับ

การพัฒนาอย77างเปVนระบบ รวมทั้งการอบรมและพัฒนาศักยภาพให#กับพนักงาน

อย7างต7อเนื่อง นอกจากนี้ คุณฐาปน ยังมีความห7วงใยต7อสุขภาพของพนักงาน

พร#อมทั้งครอบครัวและเครือข7าย ได#กำหนดมาตรการปmองกันและดูแลทุกคน

เพื่อรับมือ และบรรเทาผลกระทบของการแพร7ระบาด โดยได#จัดตั้งศูนย[บริการ

พนักงานช7วงวิกฤตโควิด-๑๙ (Covid-19 Relief Center) เพื่อให#เปVนศููนย[กลาง

ในการรวบรวมข#อมููล และประสานงานให##ความช77วยเหลืือบุคลากร ครอบครัว

บุคลากร และเครือข7ายของไทยเบฟอย7างใกล#ชิด ทำให#บุคลากรมีขวัญกำลังใจ

ในการทำงาน ผสานพลังเพื่อฝÉาฟBนวิกฤตไปด#วยกัน นอกจากนี้ ไทยเบฟได#

ส7งเสริมให#บุคลากรมีการปรับเปล่ียนลักษณะงานภายในกลุ7ม (Rotation) เพ่ือให#

เกิดการเรียนรู#สิ่งใหม7ตลอดเวลา ด#วยการจัดให#ผู#บังคับบัญชาสอบถามความฝBน

และแผนชีวิตในอนาคตของบุคลากรและให#คำปรึกษาเกี ่ยวกับแนวทางการ

เจริญเติบโตอยู 7ตลอดเวลา เปVนส7วนหนึ ่งของการตอกย้ำแนวคิด โอกาส          

ไร#ขีดจำกัด (Limitless Opportunities) ของไทยเบฟ คุณประวิช อธิบายไว#ว7า 

 

“คุณฐาปน จะบอกเสมอเลยว7า ‘ใจ คิด ทำ’ คือจะทำอะไรต#องทำด#วยใจ ถ#าทำ

ออกมาจากใจแล#ว เราก็จะคิดแต7เรื่องดี ๆ เสร็จแล#วก็ทำให#มันสำเร็จ ที่ไทยเบฟ 

เราจะพยายามถามบุคลากรของเราตลอดเลยนะครับ ถ#าอย7างเปVนทางการ ก็จะ

เปVนการจัดทำแผนพัฒนาส7วนบุคคล Individual Development Plan เราจะ

มาน่ังคุยกันทีละคนเลย หัวหน#ามีหน#าท่ีออกแบบการเจริญและการพัฒนาตัวเอง

ร7วมกับน#อง ๆ ทีละคนว7าเขาอยากเติบโตไปทางไหน แล#วไทยเบฟจะช7วยในส7วน

ไหนได#บ#าง บางคนอาจจะต#องการเพ่ิมแค7ทักษะบางอย7าง เราก็มีระบบการเรียน 

e-learning มีการอบรมพนักงาน หรือบางคนต#องการไปเรียนต7อ เราก็สนับสนุน

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 294 หน้าที่ 295



 หน$าท่ี ๒๙๗ 

People Development ซึ่งเราคิดว7าจุดนี้เปVนอาวุธที่สำคัญมากเพื่อรับมือกับ

ยุค Disruption เราจึงต#องพยายามพัฒนาโปรไฟล[ของบุคลากร ให#สอดคล#องกับ

โลกอนาคต พร#อมสร#าง DNA ร7วมกัน ภายใต# ThaiBev Global Values หรือ

ค7านิยมกลุ7มไทยเบฟท่ีจะสะท#อนถึงคุณลักษณะร7วมของชาวไทยเบฟท่ัวโลก ซ่ีงมี

ความสำคัญต7อความสำเร็จในฐานะผู#นำท่ีม่ันคงและย่ังยืนของอาเซียน” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน) 

  

ไทยเบฟมีนโยบายในการพัฒนาห7วงโซ7คุณค7า (Value Chain) เปVน

ยุทธศาสตร[สำคัญ โดยเริ่มตั้งแต7การจัดซื้อจัดหาวัตถุดิบ ไปจนถึงการบริหาร

จัดการบรรจุภัณฑ[หลังการบริโภค ด#วยการคำนึงถึงการดำเนินการที่สอดคล#อง

กับการพัฒนาที่ยั่งยืนตั้งแต7ต#นน้ำจนถึงปลายน้ำ และในฐานะท่ีเปVนบริษัทผู#นำ

ธุรกิจเครื่องดื่มครบวงจรในภูมิภาคอาเซียน จึงตระหนักและให#ความสำคัญ

เกี่ยวกับแหล7งน้ำ และเพื่อเปVนการตอกย้ำค7านิยมเกี่ยวกับการอนุรักษ[น้ำและ

ทรัพยากรธรรมชาติไปจนถึงกระบวนการผลิตที่คำนึงถึงความพอเพียง และได#

นำเทคโนโลยีดิจิทัลต7าง ๆ มาใช#ในการดำเนินธุรกิจตั้งแต7การบริหารจัดการ

กระบวนการผลิต การประเมินความยั่งยืนของน้ำผ7านเทคโนโลยีดาวเทียมเพ่ือ

เพิ่มประสิทธิภาพในการวิเคราะห[การไหลเวียนของน้ำ (Water Flow) ซึ่งทำให#

สามารถควบคุมคุณภาพของแหล7งน้ำที่นำมาใช# และนำข#อมูลไปแบ7งปBนให#แก7

ชุมชนรอบโรงงาน อันเปVนการต7อยอดไปสู7การมีส7วนร7วมในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรน้ำร7วมกันกับชุมชน 

ไทยเบฟได#ก7อตั้งพิพิธภัณฑ[ในรูปแบบศูนย[การเรียนรู#แห7งใหม7ของกลุ7ม

ไทยเบฟภายใต#แนวคิด Water of Life ซึ่งได#รวบรวมประวัติศาสตร[เครื่องดื่มท่ี

เกิดขึ้นมาบนโลก ประวัติศาสตร[การเจริญเติบโตของกลุ7มธุรกิจตั้งแต7สุราแม7โขง 

รวมไปถึงการแสดงให#เห็นห7วงโซ7อุปทานทุกขั้นตอน ซึ่งแตกต7างจากองค[กรอื่นท่ี

มักแสดงให#เห็นเพียงกระบวนการผลิตของโรงงาน ศูนย[การเรียนรู#แห7งน้ีแสดงให#

 หน$าท่ี ๒๙๖ 

การส่ือสารผEานกิจกรรมรEวม (Shared Events) 

 ไทยเบฟมีการจัดกิจกรรมร7วมต7าง ๆ เพื่อตอกย้ำวิสัยทัศน[และค7านิยม

อย7างต7อเนื่อง เพื่อให#พนักงานเข#าใจบริบทและยุทธศาสตร[ของการดำเนินธุรกิจ

ให#ประสบความสำเร็จที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กร ไทยเบฟ

ได#ริเริ่มกิจกรรม Way of Work หรือโครงการ WOW Awards เปVนประจำใน

แต7ละปO เพื่อให#บุคลากรนำเสนอแนวทางการปรับปรุงการงานให#มีประสิทธิภาพ

ด#วยความคิดสร#างสรรค[ ซึ่งจะช7วยยกระดับไทยเบฟให#สามารถบรรลุเปmาหมาย

ตามวิสัยทัศน[และลดความเสี ่ยงที ่อาจเกิดขึ ้นกับผู #มีส7วนได#ส7วนเสีย โดยมี

ผู#บริหารระดับสูงเปVนกรรมการพิจารณา ในปBจจุบัน โครงการดังกล7าวได#รับ

ความนิยมและมีบุคลากรเข#าร7วมมากกว7า ๕๐๐ คน จากทั้งในและต7างประเทศ 

มีโครงการท่ีผ7านการพิจารณากว7า ๘๐ ผลงาน โครงการ WOW Awards ยังเปVน

โครงการที ่มีวัตถุประสงค[ในการผลักดันต#นแบบพฤติกรรมการทำงานของ    

ไทยเบฟที่เรียกว7า ThaiBev Way of Work ซึ่งเปVนชุดพฤติกรรมที่ถอดมาจาก

ค7านิยม และถูกใช#เพื่อพัฒนาการทำงานในองค[กรครบทั้ง ๓ ด#าน ตั้งแต7การ

ผสานพลังเปVนทีมเพื่อพัฒนาผลงานให#ออกมาสมบูรณ[แบบ การใช#ความคิด

สร#างสรรค[เพ่ือพัฒนานวัตกรรมให#เกิดคุณค7าสูงสุดภายใต#ทรัพยากรท่ีจำกัด และ

การเอาใจใส7ถึงประโยชน[ของผู#เก่ียวข#องผ7านโจทย[ของโครงการท่ีต#องสร#างสมดุล

ประโยชน[ให#กับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย คุณประวิช เล7าให#ฟBงว7า  

 

“คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี ให#ความสำคัญกับการพัฒนาและดูแลบุคลากร ซึ่งเปVน

หัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให#เติบโตอย7างยั่งยืน ดังนั้น เราจะต#องให#

ความสำคัญกับความสุข และความก##าวหน##าของพนัักงาน เราอยากจะเห็นน#อง

พนักงานอยู7กับเราแล#วก็เติบโตภายในองค[กรได# ให#เขาสามารถดูแลครอบครัว

ของเขาได#ด#วย ดังนั้น เราจะมอบหมายผู#บริหารแต7ละหน7วยงานว7าจะต#องช7วย

ให#พนักงานสามารถวางแผนเส#นทางชีวิต และสายอาชีพในอนาคตของตัวเอง 

โดยให#ทำแผนพััฒนารายบุคคลเพื่7อให##พนัักงานได##รับการพัฒนาอย77างเปVนระบบ 

รวมทั้งจัดการอบรมและพัฒนาศักยภาพพนักงาน เราเรียกว7า Career Based  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๒๙๙ 

น้ำหนักน้ำในปÉาข#างบนไม7ไหว ก็เลยถล7มลงมาจนบ#านพังหมดเลย พอคุณฐาปน 

ทราบเรื่อง ก็เลยสั่งให#เราไปช7วย เราก็วางแผนไปช7วยเขากันแบบ Holistic เลย 

เราประสานงานจากทุกภาคส7วน แล#วก็ขออาสาในออฟฟöศไปช7วย เราไปสำรวจ

พื้นท่ีเพื่อประสานกับกระทรวงมหาดไทย กองทัพบก การไฟฟmา และการประปา 

เราเข#าไปพัฒนาเขาจนตอนนี้เขาดีกว7าเดิม เพราะเราเริ่มด#วยการฟBงเขาก7อนว7า

ลักษณะวิถีชีวิตและปBญหาจริง ๆ ของเขาเปVนอย7างไร แต7ละพื้นที่ไม7เหมือนกัน 

เราต#องเข#าใจเขา เราเลยสรุปได#รูปแบบบ#านประยุกต[ที่มาจากบ#านของชาวลัวะ 

ซึ่งเกิดจากการหารือร7วมกันระหว7างชาวบ#านกับผู#ออกแบบ เสร็จแล#วเราก็คิดถึง 

คำสอนของ คุณฐาปน ว7าเวลาเราเข#าไปช7วยแล#ว เราไม7อยู7 เขาต#องอยู7ได#ด#วย 

เราเลยมีการประสานกับกองทัพบก โดยกองทัพภาคที่ ๓ ที่ได#กรุณามอบหมาย

ให#ทหารช7างมาร7วมดำเนินการก7อสร#างบ#าน และได#มีการจ#างงานชาวบ#านเพ่ือ

ร7วมก7อสร#างบ#าน พร#อมทั้งยังเปVนการสอนทักษะด#านงานช7างให#กับชาวบ#านใน

พื้นที่ เพื่อให#เกิดการมีส7วนร7วม สามารถพัฒนาต7อยอดเปVนอาชีพได#ในอนาคต 

ตรงน้ีจะช7วยสอนน#องกลุ7มที่ไปช7วยงานเกี่ยวกับการสร#างสรรค[คุณค7าที่คำนึงถึง 

ผู#ท่ีเก่ียวข#อง แล#วทำให#เขาเข#าใจความสำคัญของปÉากับน้ำ ทำให#เขารักธรรมชาติ 

กลับมาที่บริษัท เขาก็จะมีประสบการณ[ เพราะเห็นของจริง เวลาจะตัดสินใจใช#

ทรัพยากรจากท่ีไหน เขาก็จะระมัดระวัง ไม7ให#ไปสร#างผลกระทบกับคนอ่ืนด#วย” 

คุณประวิช สุขุม  

ผู#ช7วยกรรมการผู#อำนวยการใหญ7 ผู#บริหารสูงสุดสายบริหารท่ัวไป  

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จำกัด (มหาชน)  

 หน$าท่ี ๒๙๘ 

เห็นถึงแหล7งที่มาของวัตถุดิบตั้งต#น เช7น แหล7งน้ำที่บริสุทธิ์และความเกี่ยวข#อง

ของแหล7งวัตถุดิบดังกล7าวต7อความมั่นคงทางชีวภาพอื่นด#วย ศูนย[การเรียนรู#

ดังกล7าวมีวัตถุประสงค[หลักในการปลูกฝBงค7านิยมการดูแลสังคมและสิ่งแวดล#อม

บุคลากรที่เข#ามาใหม7จะได#รับโอกาสในการเยี่ยมชมศูนย[การเรียนรู#ในระหว7าง

การปฐมนิเทศ ศูนย[การเรียนรู#ยังเปöดให#กลุ7มนักเรียนและนักศึกษาทั่วไปใน

เครือข7ายของไทยเบฟได#เข#ามาศึกษาดูงาน เพื่อให#เกิดความเข#าใจกระบวนการ

อันได#มาซึ่งเครื่องดื่มและความสำคัญของชุมชนและปÉาต#นน้ำต7อวิถีชีวิตของ   

ทุกคน ตามปรัชญาของ คุณฐาปน สิริวัฒนภักดี กรรมการผู#อำนวยการใหญ7     

ท่ีได#กล7าวไว#ว7า “แรงบันดาลใจจากทุกคน เพ่ือชุมชนท่ีย่ังยืน” 

 นอกจากนี้ ไทยเบฟยังใช#โครงการพัฒนาชุมชนเพื่อเปVนการตอกย้ำให#

บุคลากรได#สัมผัสถึงประโยชน[ที่เกิดขึ้นจากการประพฤติและมีหลักการตัดสินใจ

สอดคล#องตามแนวทางกับค7านิยมของไทยเบฟ โดยไทยเบฟจะเปöดโอกาสให#

บุคลากรนำเสนอโครงการพัฒนาชุมชนบ#านเกิดของตนเองเข#ามาเพื่อพิจารณา

ในคณะกรรมการขับเคลื่อนการพัฒนาอย7างยั่งยืน เมื่อโครงการได#รับการอนุมัติ 

ไทยเบฟจะช7วยบุคลากรให#เข#าถึงทรัพยากรที่จำเปVนต7าง ๆ ตั้งแต7เงินทุนตั้งต#น 

กำลังคน และการประสานงานกับหน7วยงานราชการท่ีเก่ียวข#องเพ่ือให#งานสำเร็จ 

จะเห็นได#ว7า ไทยเบฟมีการสอดแทรกข#อคิดเกี่ยวกับค7านิยมในการทำงานพัฒนา

อย7างยั ่งยืนที่บ#านเกิดของบุคลากรอย7างครบถ#วน ตั ้งแต7การผสานพลังจาก

บุคลากรด#วยกัน การสร#างสรรค[คุณค7าร7วมกับชุมชนท#องถ่ิน และการเอาใจใส7ต7อ

ผู#เกี่ยวข#องที่เปVนบ#านเกิดของตนเอง ส7งเสริมให#บุคลากรเกิดความผูกพันกับ  

ไทยเบฟ ในส7วนน้ี คุณประวิช เล7าให#ฟBงว7า 

 

“ขอยกตัวอย7างถึงเมื่อครั้งตอนเกิดเหตุการณ[ดินถล7มที่หมู7บ#านห#วยขาบ อำเภอ

บ7อเกลือ จังหวัดน7าน หมู7บ#านหายไปทั้งหมู7บ#านเลย ๖๐ ครัวเรือน คนเกือบ 

๒๔๘ คน คือปกติคนในหมู7บ#านเปVนคนเชื่อผี เขาก็จะดูแลปÉาอยู7แล#ว แต7ที่เปVน

แบบนี้เพราะมีคนนอกพื้นที่ไปถางปÉารอบหมู7บ#านรอบภูเขาที่เขาอยู7 เลยทำให#

พอมีพายุ ปÉาที่เขามีอุ#มน้ำไว#ได# แต7ด#านล7างส7วนปÉาที่โดนถางน้ำผ7านไปได# รับ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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 หน$าท่ี ๓๐๑ 

ผลกระทบดjานสิ่งแวดลjอม: บุคลากรของไทยเบฟได#รับการกระตุ#นให#

สร#างสรรค[นวัตกรรมอย7างต7อเนื่องเพื่อประยุกต[ใช#ในการจัดการพลังงานและน้ำ

ตลอดจนของเสียจากบรรจุภัณฑ[ ผ7านการพัฒนากระบวนการผลิตสินค#า

คาร[บอนต่ำเพ่ือลดปริมาณปล7อยกµาซเรือนกระจกซ่ึงส7งผลกระทบต7อส่ิงแวดล#อม

ในระดับสูงกว7ามาตรฐานอุตสาหกรรม ตลอดจนการร7วมมือกับพันธมิตรทาง

ธุรกิจในการพัฒนานวัตกรรมที่ช7วยเพิ่มคุณค7าทางสิ่งแวดล#อมตลอดห7วงโซ7

อุปทานและวงจรผลิตภัณฑ[ เช7น การนำเทคโนโลยีดาวเทียมมาใช#เพื่อวิเคราะห[

ความพอเพียงคุณภาพและทิศทางการไหลของน้ำ ไทยเบฟยังให#ความสำคัญกับ

การบริหารจัดการบรรจุภัณฑ[ตั ้งแต7การออกแบบโดยการลดปริมาณการใช#

ทรัพยากรการออกแบบและเลือกใช#วัสดุที่เปVนมิตรกับสิ่งแวดล#อมผ7านการใช# 

เม็ดพลาสติกรีไซเคิล (rPET) และการนำวัสดุบรรจุภัณฑ[หลังการบริโภคกลับคืน

สู7กระบวนการผลิตเพื่อลดปริมาณของเสีย โดยในปOที่ผ7านมาไทยเบฟมีการเก็บ

กลับขวดแก#วเพื่อนำกลับมาใช#ใหม7 ๑,๒๘๐ ล#านใบ เศษแก#วเพื่อนำกลับมาผลิต

เปVนขวดใหม7 ๑๒๐,๖๕๗ ตัน และวัสดุบรรจุภัณฑ[อ่ืน ๆ อีก ๕๐,๐๐๐ ตัน 

ผลกระทบดjานวัฒนธรรม: การสร#างวัฒนธรรมองค[กรของไทยเบฟ

ภายใต#แนวคิด “นำความเปVนไทยไปสู7สากล” ด#วยการสนับสนุน สืบสาน และ

ต7อยอดวัฒนธรรมท#องถิ่นให#เกิดมูลค7ากับไทยเบฟและชุมชน ภายใต#แนวคิด

เศรษฐกิจสร#างสรรค[ทำให#คนรุ7นใหม7เกิดความภาคภูมิใจและสนับสนุนงานท่ี

เกี ่ยวข#องกับวัฒนธรรมท#องถิ ่นของตนเองต7อไปอย7างยั ่งยืน เช7น โครงการ

ผ#าขาวม#าท#องถิ่น หัตถศิลป ไทย เปVนโครงการที่ผลักดันทายาทผ#าขาวม#าไทยให#

สร#างสรรค[นวัตกรรมและแปรรูปสินค#าจากผ#าขาวม#าทอมือจนสามารถนำไป  

จัดแสดงและจำหน7ายในระดับสากล และไทยเบฟยังเปVนผู#มีบทบาทสำคัญใน

การสร#างมูลค7าทางเศรษฐกิจจากต#นทุนทางศิลปวัฒนธรรม พร#อมไปกับการ

ส7งเสริมอุตสาหกรรมการท7องเที่ยวของประเทศไทยไปสู7สายตานักท7องเที่ยว   

ทั่วโลก ด#วยการเปVนผู#ริ่เริ่มและสนับสนุนโครงการ Bangkok Art Biennale ท่ี

ส7งผลให#กรุงเทพฯ กลายเปVนเมืองศูนย[กลางแห7งศิลปะร7วมสมัยระดับโลก ท่ีช7วย

กระตุ#นเศรษฐกิจสร#างสรรค[ให#กับประเทศได#ประมาณ ๔,๐๐๐ ล#านบาทต7อปO 
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ผลลัพธ+ของความย่ังยืน (Sustainability Performance) 

 ผลกระทบดjานเศรษฐกิจ: การบริหารวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนอย7างมี

ประสิทธิภาพของไทยเบฟ ส7งผลให#บุคลากรในแผนกต7าง ๆ ทำงานด#วยความ

มุ7งมั ่นตามกลยุทธ[เพื ่อตอบสนองเปmาหมายเดียวกันตามวิสัยทัศน[ ส7งผลให#

บุคลากรมีพฤติกรรมการเปVนสมาชิกที่ดีขององค[กร ทำให#สามารถปลดปล7อย

ศักยภาพสูงสุดของบุคลากรออกมาได#เต็มที่จนเกิดเปVนการทุ7มเทที่จะพัฒนา

นวัตกรรมที่ตอบสนองโจทย[การเปVนผู#นำองค[กรต#นแบบแห7งความยั่งยืน หนึ่งใน

กลยุทธ[ของไทยเบฟที่ทำให#เกิดการเจริญเติบโตอย7างยั่งยืนคือ การพัฒนาห7วงโซ7

คุณค7าที่สร#างประโยชน[ทางเศรษฐกิจให#กับองค[กรและผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ตั้งแต7 

การจัดซื้อจัดหาวัตถุดิบจากคู7ค#าขนาดเล็กเพื่อส7งเสริมเศรษฐกิจภายในประเทศ     

การผลิตสินค#าตามมาตรฐานความยั่งยืนที่ช7วยลดการใช#ทรัพยากร การกระจาย

สินค#าอย7างเปVนระบบที่ช7วยลดการใช#พลังงานเชื้อเพลิง การตลาดที่มุ7งเน#นการ

สร#างสัมพันธภาพที่ดีกับลูกค#า และการบริหารบรรจุภัณฑ[ให#สามารถนำกลับมา

ใช#ใหม7ได# เปVนต#น 

ผลกระทบดjานสังคม: บุคลากรของไทยเบฟส7งต7อค7านิยมที่ดีให#กับ

ชุมชนเพื่อสร#างสังคมที่ยั่งยืนผ7านการจัดการความรู#ที่มุ7งเน#นให#เกิดการแบ7งปBน

ทรัพยากรและส7งเสริมการพึ่งพาตนเอง ทำให#ชุมชนสามารถดึงศักยภาพสูงสุด

จากทรัพยากรท#องถิ่นมาใช#เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต ไทยเบฟมีนโยบายในการ

ยกระดับสังคมผ7านโครงการต7าง ๆ และยังรวมถึงการให#ความสำคัญกับการสร#าง

เศรษฐกิจชุมชนทั่วประเทศให#สามารถพึ่งพาตนเองได# และสร#างความสัมพันธ[

อันดีกับชุมชน ผ7านการสร#างเครือข7ายชุมชนให#มีการแลกเปลี่ยนความรู#และ

ทรัพยากรที่จำเปVนต7อการใช#ชีวิต ตลอดจนเพิ่มพื้นที่ปÉาและแหล7งน้ำ เพื่อทำให#

เกษตรกรไทยสามารถสืบสานอาชีพและวิถีชีวิตดั้งเดิมของตนเองได#อย7างยั่งยืน 

และในฐานะองค[กรผู#นำด#านความยั่งยืน ภายใต#โครงการไทยเบฟรวมใจต#าน  

ภัยหนาว จึงได#จัดทำ “ผ#าห7ม” จากเส#นใยขวดพลาสติกบรรจุเครื่องดื่มมากถึง 

๗,๖๐๐,๐๐๐ ขวด ที่นำมาผลิตเปVนผ#าห7มเพื่อนำไปช7วยเหลือผู#ประสบภัยหนาว

ได#ถึง ๕๐๐,๐๐๐ ผืน ในปOท่ีผ7านมา 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 300 หน้าที่ 301
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องค[กรยั่งยืนมีการสื่อสารตามลำดับชั้น (Organizational Hierarchy) 

ต7างกันตามขนาดและลักษณะขององค[กร ในองค[กรขนาดเล็ก การสื ่อสาร

ตามลำดับช้ันมักส่ือสารจากผู#บริหารระดับสูงสู7หัวหน#าทีมปฏิบัติผู#ปฏิบัติโดยตรง 

เนื่องจากมีลำดับชั้นที่จำกัด ในองค[กรขนาดกลาง เนื่องจากองค[กรมีการแยก

แผนกการทำงานอย7างชัดเจนและมีผู #บริหารที่ดูแต7ละแผนกต7างกันออกไป 

ผู#บริหารระดับสูงสื่อสารผู#บริหารฝÉายให#เปVนผู#บริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อให#

สามารถแปลความหมายของวิสัยทัศน[และค7านิยม เปVนพฤติกรรมเชิงปฏิบัติการ

และสื่อสารภายในฝÉาย ในองค[กรขนาดใหญ7 เนื่องจากองค[กรมีการแบ7งลักษณะ

การทำงานที่มีความซับซ#อนกว7าองค[กรขนาดเล็กและขนาดกลาง องค[กรจึงเปöด

โอกาสให#ผู#บริหารและผู#บังคับบัญชาในแต7ละระดับช้ันสามารถปรับข#อความหรือ

ลักษณะของการสื่อสารตามบริบทเฉพาะตัวของหน7วยงาน ในบางครั้งอาจมีการ

เปลี่ยนแปลงเนื้อหาวิสัยทัศน[และค7านิยมบางส7วนตามสมควร ทั้งนี้ องค[กรมัก

ระบุอย7างชัดเจนว7าเน้ือหาใดสามารถเปล่ียนหรือไม7สามารถเปล่ียนแปลงได# 

องค[กรยั่งยืนมีการสื่อสารผ7านการปฏิบัติตนเปVนแบบอย7าง (Act as a 

Role Model) โดยมีระบบในการควบคุมและแนะนำบุคลากรภายในองค[กรให#มี

แนวคิดสอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยม การสื่อสารในลักษณะนี้มีลักษณะ

คล#ายกันในองค[กรขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ7 เน่ืองจากไม7จำเปVนต#อง

มีระบบที่ซับซ#อน ในการสื่อสารน้ีผู#บริหารแต7ละระดับมีหน#าที่ในการแสดงให#

บุคลากรอื่นเห็นถึงหลักการคิดและปฏิบัติที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยม 

ในบางครั้ง ผู#บริหารอาจอธิบายให#บุคลากรฟBงถึงเหตุผลเบื้องหลังการตัดสินใจ

เพื่อให#บุคลากรเข#าใจว7าหลักการคิดและปฏิบัติที่ถูกต#อง ซึ่งองค[กรอาจจัดอบรม

ผู#บริหารเพื่อให#เข#าใจพฤติกรรมที่พึงแสดงออกและความคาดหวังขององค[กรต7อ

พฤติกรรมดังกล7าว นอกจากนี้ เมื่อมีบุคลากรใหม7เข#ามา องค[กรควรมอบหมาย

บุคลากรที่อยู7มาก7อนให#เปVนพี่เลี้ยงนอกเหนือจากหัวหน#างานตามปกติ มีหน#าท่ี

ในการแนะนำและชี้ให#เห็นความสอดคล#องกันของพฤติกรรมผู#บริหารกับค7านิยม

ซ่ึงจะทำให#บุคลากรใหม7มีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วม รู#สึกเปVนหน่ึงเดียวกับองค[กร 

ลดอัตราการตกออกและสามารถทำงานได#ตามความคาดหวังขององค[กร 
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กรณีศึกษาแสดงให#เห็นว7าวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงเกิดขึ้นจากการบริหารการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอย7างเปVน

ระบบและมีแบบแผน โดยผู #บริหารแต7ละระดับมีส7วนสำคัญในการผลักดัน

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมในตัวบุคลากรจนเกิดเปVนวัฒนธรรมองค[กร รวมไปถึง

การขับเคลื่อนยุทธ[ศาสตร[และกลยุทธ[องค[กรให#มีความสอดคล#องกับวิสัยทัศน[

และค7านิยมองค[กรเพื่อให#บุคลากรเข#าใจความคาดหวังและแนวทางปฏิบัติที่พึง

กระทำในการส7งเสริมให#เกิดความย่ังยืนต7อองค[กร ในลักษณะเดียวกันน้ีผู#บริหาร

จำเปVนต#องรักษาความเชื่อมั่นที่บุคลากรมีให#กับองค[กรว7า สิ่งที่องค[กรสื่อสาร

เปVนสิ่งที่องค[กรต#องการให#เกิดขึ้นอย7างจริงจัง เพราะถ#าหากผู#บริหารแสดงออก

ถึงพฤติกรรมที่ไม7สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมที่ตนสื่อสาร บุคลากรอาจ

รู#สึกได#ถึงความย#อนแย#งในการบริหารและขาดความเชื่อมั่นในที่สุด ซึ่งจะทำให#

บุคลากรภายในองค[กรเกิดความแตกแยกไม7เปVนอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อบรรลุ

เปmาหมายตามวิสัยทัศน[ นอกจากนี้ ผู #นำองค[กรที่ขับเคลื่อนด#วยวัฒนธรรม

องค[กรยั ่งยืนที ่ดีต#องสร#างบรรยากาศของความเข#าอกเข#าใจภายในองค[กร 

เพื่อให#บุคลากรเข#าใจการทำงานของบุคลากรในส7วนงานอื่นและส7งเสริมการให#

รางวัลผ7านการชื่นชมเมื่อบุคลากรแสดงถึงพฤติกรรมที่สอดคล#องกับค7านิยม 

แทนการลงโทษ เมื่อบุคลากรมีวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนที่แข็งแกร7งแล#ว บุคลากร

จะทำการสื่อสารวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนระหว7างกันโดยไม7รู#ตัว จนเปVนส7วนหน่ึง

ของพฤติกรรมการทำงานปกติ กรณีศึกษาแสดงให#เห็นถึงกระบวนการสื่อสาร

เพ่ือพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืน ๖ กลุ7ม ดังต7อไปน้ี 

องค[กรยั่งยืนพัฒนาคำแถลงวิสัยทัศน[ (Vision Statement) เพื่อใช#

แถลงเปmาหมายสูงสุดที่องค[กรและมีเนื้อหาความยั่งยืนเพื่อตอกย้ำเปmาประสงค[

ความยั่งยืนขององค[กรด#วย นอกจากนี้ องค[กรยั่งยืนมักพัฒนาคำแถลงค7านิยม 

(Values Statement) เพื่อใช#แถลงความคาดหวังและพฤติกรรมในอุดมคติของ

บุคลากรท่ีจะเปVนประโยชน[ต7อองค[กรในการบรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[ 
 หน$าท่ี ๓๐๒ 

 
 

กรณีศึกษาแสดงให#เห็นว7าวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงเกิดขึ้นจากการบริหารการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอย7างเปVน

ระบบและมีแบบแผน โดยผู #บริหารแต7ละระดับมีส7วนสำคัญในการผลักดัน

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมในตัวบุคลากรจนเกิดเปVนวัฒนธรรมองค[กร รวมไปถึง

การขับเคลื่อนยุทธ[ศาสตร[และกลยุทธ[องค[กรให#มีความสอดคล#องกับวิสัยทัศน[

และค7านิยมองค[กรเพื่อให#บุคลากรเข#าใจความคาดหวังและแนวทางปฏิบัติที่พึง

กระทำในการส7งเสริมให#เกิดความย่ังยืนต7อองค[กร ในลักษณะเดียวกันน้ีผู#บริหาร

จำเปVนต#องรักษาความเชื่อมั่นที่บุคลากรมีให#กับองค[กรว7า สิ่งที่องค[กรสื่อสาร

เปVนสิ่งที่องค[กรต#องการให#เกิดขึ้นอย7างจริงจัง เพราะถ#าหากผู#บริหารแสดงออก

ถึงพฤติกรรมที่ไม7สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และค7านิยมที่ตนสื่อสาร บุคลากรอาจ

รู#สึกได#ถึงความย#อนแย#งในการบริหารและขาดความเชื่อมั่นในที่สุด ซึ่งจะทำให#

บุคลากรภายในองค[กรเกิดความแตกแยกไม7เปVนอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อบรรลุ

เปmาหมายตามวิสัยทัศน[ นอกจากนี้ ผู #นำองค[กรที่ขับเคลื่อนด#วยวัฒนธรรม

องค[กรยั ่งยืนที ่ดีต#องสร#างบรรยากาศของความเข#าอกเข#าใจภายในองค[กร 

เพื่อให#บุคลากรเข#าใจการทำงานของบุคลากรในส7วนงานอื่นและส7งเสริมการให#

รางวัลผ7านการชื่นชมเมื่อบุคลากรแสดงถึงพฤติกรรมที่สอดคล#องกับค7านิยม 

แทนการลงโทษ เมื่อบุคลากรมีวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนที่แข็งแกร7งแล#ว บุคลากร

จะทำการสื่อสารวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนระหว7างกันโดยไม7รู#ตัว จนเปVนส7วนหน่ึง

ของพฤติกรรมการทำงานปกติ กรณีศึกษาแสดงให#เห็นถึงกระบวนการสื่อสาร

เพ่ือพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรย่ังยืน ๖ กลุ7ม ดังต7อไปน้ี 

องค[กรยั่งยืนพัฒนาคำแถลงวิสัยทัศน[ (Vision Statement) เพื่อใช#

แถลงเปmาหมายสูงสุดที่องค[กรและมีเนื้อหาความยั่งยืนเพื่อตอกย้ำเปmาประสงค[

ความยั่งยืนขององค[กรด#วย นอกจากนี้ องค[กรยั่งยืนมักพัฒนาคำแถลงค7านิยม 

(Values Statement) เพื่อใช#แถลงความคาดหวังและพฤติกรรมในอุดมคติของ

บุคลากรท่ีจะเปVนประโยชน[ต7อองค[กรในการบรรลุเปmาหมายตามวิสัยทัศน[ 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน
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มีวิสัยทัศน[และค7านิยมไม7สอดคล#องกับองค[กร แต7สามารถผ7านการรับสมัคร   

เข#ามาได# โดยมากแล#วบุคลากรดังกล7าวจะลาออกไปเอง เนื่องจากไม7สามารถ

ปรับตัวให#เข#ากับเพ่ือนร7วมงานได# สำหรับองค[กรขนาดกลางและขนาดใหญ7 อาจ

มีความร7วมมือกับมหาวิทยาลัยเพ่ือจัดโครงการรับนักศึกษาฝ¿กงาน (Internship) 

หรือโครงการเปöดบ#าน (Open House) ให#องค[กรสำรวจทัศนคติและพฤติกรรม

ของผู#สมัครว7ามีคุณสมบัติสอดคล#องกับสิ่งที่องค[กรคาดหวังไว#หรือไม7 เนื่องจาก

กิจกรรมในลักษณะนี้มีเวลาให#องค[กรได#พิจารณาผู#สมัครนานกว7าการพิจารณา

ในระหว7างสัมภาษณ[ที่มีระยะเวลาจำกัด ในส7วนของการพิจารณาเลื่อนตำแหน7ง 

ผู#บริหารควรคำนึงถึงการมีวิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมของผู#ที่มีโอกาสขึ้นเปVน

ผู#บริหาร เนื่องจากผู#บริหารมีหน#าที่สำคัญในการสื่อสารวิสัยทัศน[และค7านิยมใน

อนาคต ในทำนองเดียวกัน เพื่อให#องค[กรสามารถดำเนินงานต7อเนื่อง ผู#บริหาร

ควรมีการวางแผนสืบทอดและการพัฒนาผู#มีโอกาสสืบทอดให#แสดงออกถึง

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมจนเปVนที่ประจักษ[กับบุคลากรโดยทั่วไปก7อนการ     

สืบทอดตำแหน7ง องค[กรอาจใช#เงื่อนไขพฤติกรรมที่สอดคล#องกับวิสัยทัศน[และ

ค7านิยมเปVนส7วนหนึ่งของสมรรถนะ ซึ่งแตกต7างกันออกไปในแต7ละระดับของ

ผู#บริหาร และจัดอบรมเพื่อพัฒนาผู#บริหารเพื่อสร#างพฤติกรรมในอุดมคติก7อน

การเลื่อนตำแหน7งด#วย นอกจากนี้ องค[กรยั่งยืนควรหลีกเลี่ยงการปลดบุคลากร

ออกจำนวนมากแม#ในเวลาวิกฤต เพราะวัฒนธรรมองค[กรคือสิ่งท่ีติดกับบุคลากร 

ดังนั้น การปลดบุคลากรออกจึงเปVนการทำลายวัฒนธรรมองค[กรแบบถาวร 

องค[กรที่ปลดบุคลากรออกจำนวนมากในช7วงเวลาวิกฤตจึงส7งผลให#องค[กรขาด

ความสามารถในการแข7งขัน ทำให#องค[กรดังกล7าวใช#เวลาในการกลับสู7ภาวะปกติ

ช#ากว7าองค[กรท่ีไม7ปลดบุคลากร 

องค[กรยั่งยืนมีการสื่อสารผ7านกิจกรรมร7วม (Shared Events) ผ7าน

กิจกรรมร7วมท่ีมีลักษณะหลากหลายแตกต7างกัน กิจกรรมเหล7าน้ีมักครอบคลุม

การสื่อสารประวัติศาสตร[องค[กรและการปลูกฝBงความเชื่อบางอย7างขององค[กร 

ซึ่งกระทำจนเปVนกิจวัตร ในองค[กรขนาดเล็กอาจทำกิจกรรมที่ใช#งบประมาณ

จำกัดแต7เน#นการให#คุณค7าทางใจ เช7น การตอกย้ำวิสัยทัศน[และค7านิยมระหว7าง
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องค[กรยั่งยืนมีการสื่อสารผ7านผู#นำระดับสูง (Repeat from Leaders) 

โดยผู#บริหารสูงมีหน#าที่ในการสื่อสารกับบุคลากรแต7ละระดับชั้นในกิจกรรม

สำคัญต7าง ๆ ขององค[กร ในองค[กรขนาดเล็กและขนาดกลาง การสื่อสารจาก

ผู#นำสามารถทำได#ง7ายกว7าองค[กรขนาดใหญ7 เนื่องจากบุคลากรมีจำนวนน#อย 

สามารถเรียกประชุมได#บ7อยครั ้ง ทำให#มีโอกาสเจอผู #บริหารระดับสูงบ7อย 

ผู#บริหารสูงสุดอาจตอกย้ำวิสัยทัศน[และค7านิยมในที่ประชุมหรือยกตัวอย7าง

พฤติกรรมอันพึงประสงค[ที่เกิดขึ้นจริงใช#เปVนกรณีศึกษาในที่ประชุมให#บุคลากร

ได#ชื่นชมและปฏิบัติตาม ในองค[กรขนาดใหญ7 ผู#บริหารระดับสูงอาจใช#เวทีการ

ปฐมนิเทศบุคลากรใหม7หรือการประชุมประจำปO เพื่อสื่อสารวิสัยทัศน[ ค7านิยม 

และความคาดหวังของผู#บริหาร เพื ่อให#บุคลากรทราบแนวปฏิบัติที ่ถูกต#อง

สอดคล#องกับกลยุทธ[ขององค[กร อย7างไรก็ตาม ผู#บริหารจำเปVนที่จะต#องสื่อสาร

ในลักษณะท่ีทำให#บุคลากรเกิดความม่ันใจถึงหลักการและเหตุผลของวิสัยทัศน[ท่ี

องค[กรมุ7งมั่นทำให#สำเร็จ และควรมีเน้ือหาที่เกี่ยวข#องกับบทบาทหน#าท่ีของ

บุคลากรในกลยุทธ[ดังกล7าวด#วย เพื่อให#บุคลากรรู#สึกว7าองค[กรเอาใจใส7และรู#สึก

มั่นคงในหน#าที่การงาน ทำให#บุคลากรเกิดการขับเคลื่อนด#วยตนเอง ทั้งในเรื่อง

การทำงานและการเรียนรู#เพ่ือเสริมทักษะ การส่ือสารผ7านผู#นำระดับสูงมีอิทธิพล

ต7อความคิดของบุคลากรมากและทำให#บุคลากรรู#สึกมั่นใจที่จะปฏิบัติตามสิ่งท่ี

ถูกสื่อสารโดยผู#บริหารระดับสูง ในกรณีที่องค[กรมีที่ตั้งหลายแห7ง ผู#บริหารอาจ

ใช#เทคโนโลยีการสื่อสารทางไกลในช7องทางต7าง ๆ เช7น การประชุมทางไกลและ

การบันทึกวิดีโอเผยแพร7ทางส่ือสังคมออนไลน[ให#บุคลากรเห็นท่ัวกันได# เปVนต#น 

การรักษาวัฒนธรรมองค[กร (Keep the Organizational Culture) 

องค[กรยั่งยืนดำเนินนโยบายผ7านกระบวนการรับสมัคร การเลื่อนตำแหน7งผู#นำ    

การวางแผนผู#สืบทอด และการหลีกเลี่ยงการปลดบุคลากร องค[กรยั่งยืนในทุก

ขนาดมีนโยบายการรับคนท#องถิ่นที่มีวิสัยทัศน[และค7านิยมสอดคล#องกับองค[กร 

ในการสัมภาษณ[รับสมัครบุคลากร องค[กรอาจใช#คำถามเกี่ยวกับค7าวิสัยทัศน[

และค7านิยม เพื่อประเมินฐานทัศนคติ วิสัยทัศน[และค7านิยมของผู#สมัครว7ามี

ความสอดคล#องกับองค[กรอยู7ในระดับใด อย7างไรก็ตาม แม#บุคลากรบางกลุ7มอาจ

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๔ กรณีศึกษาการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรยั่งยืน

หน้าที่ 304 หน้าที่ 305



 หน$าท่ี ๓๐๖ 

การประชุมประจำสัปดาห[ การสร#างตำนานท่ีทำให#เกิดการเล7าต7อ ๆ กันเก่ียวกับ

ประวัติศาสตร[องค[กร ส่ิงศักด์ิสิทธ์ิ และการทำปmายหรือสัญลักษณ[เพ่ือติดตามจุด

ต7าง ๆ ที่บุคลากรสามารถสังเกตเห็นได# เช7น ผนังในสถานที่ทำงาน เครื่องแบบ 

ปmายหน#าสำนักงาน และนามบัตรของบุคลากร เปVนต#น เพื่อตอกย้ำบุคลากรถึง

พฤติกรรมที่ควรกระทำในแต7ละโอกาส ในองค[กรขนาดกลาง องค[กรอาจจัด

กองทุนการพัฒนาสังคมและสิ ่งแวดล#อม เพื ่อให#บุคลากรมีส7วนร7วมในการ

แบ7งปBนและการคิดถึงประโยชน[สุขของผู#อื่น องค[กรควรเปöดโอกาสให#บุคลากร

ช7วยกันออกแบบกลยุทธ[การพัฒนาอย7างยั่งยืนและเลือกสถานที่พัฒนา ซึ่งอาจ

เปVนบริเวณโดยรอบโรงงาน สำนักงาน หรือท#องถิ่นของบุคลากรเอง เพื่อทำให#

บุคลากรมีโอกาสในการสร#างความผูกพันที่ดีกับผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย ในองค[กร

ขนาดใหญ7 องค[กรควรจัดให#มีคณะกรรมการและสำนักความยั่งยืนท่ีรับผิดชอบ

กิจกรรมร7วมเกี่ยวกับความยั่งยืน ครอบคลุมงานหลากหลาย เช7น การสนับสนุน

ห7วงโซ7คุณค7า การพัฒนาอย7างยั่งยืน และการกำกับดูแลจรรยาบรรณองค[กร  

นอกจากนี้ องค[กรควรจัดทำระเบียบและคู7มือแนวทางปฏิบัติของบุคลากรต7อ

องค[กรและคู7ค#า รวมไปถึงกรณีศึกษาเกี่ยวกับหลักการตัดสินใจที่สอดคล#องกับ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือเผยแพร7ให#กับบุคลากรในแต7ละปO  

กรณีศึกษาแสดงให#เห็นว7าวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนส7งผลต7อพฤติกรรม

และความมุ 7งมั ่นของบุคลากรในการทำงานอย7างมีนัยสำคัญ บุคลากรที ่มี

วิสัยทัศน[และค7านิยมร7วมกับองค[กรจะแสดงออกถึงการคิดถึงประโยชน[ของผู#อ่ืน

และปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาประโยชน[สุขแก7องค[กรและผู#มีส7วนได#ส7วนเสีย แสดง

ให#เห็นพฤติกรรมความเปVนสมาชิกที่ดีขององค[กรและประเทศ ซึ่งสร#างความ

สมดุลทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล#อม และวัฒนธรรม ในทางกลับกัน องค[กรท่ี

มีวัฒนธรรมองค[กรอ7อนแอ บุคลากรจะแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมองประโยชน[

ของตนเองเปVนที่ตั้ง ทำให#องค[กรเกิดความอ7อนแอ ไม7มีเสถียรภาพ เนื่องจาก

บุคลากรขาดความสามัคคีในการตอบสนองกลยุทธ[ขององค[กร ดังนั้น องค[กร

ควรเฝmาสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรและพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรอย7างต7อเน่ือง 

  

บทที่ ๕
เครื่องมือผู้บริห�รและแนวท�งก�รศึกษ�ในอน�คต

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง
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 หน$าท่ี ๓๐๙ 

๕.๑ เคร่ืองมือประเมินวิสัยทัศน+ย่ังยืน 

 เครื ่องมือประเมินวิสัยทัศน[ยั ่งยืน ตามตารางที ่ ๒ เปVนเครื ่องมือ        

ท่ีสามารถช7วยผู#บริหารในการประเมินวิสัยทัศน[ขององค[กรตนเองว7ามีเนื้อหา

และลักษณะใกล#เคียงกับทฤษฎีวิสัยทัศน[ยั่งยืนมากหรือน#อยในมิติใดบ#าง เปVน

เครื่องมือที่ควรใช#หลังจากผู#รับผิดชอบออกแบบวิสัยทัศน[ได#ออกแบบวิสัยทัศน[

ขององค[กรตนตามเปmาหมายเฉพาะขององค[กรเรียบร#อยแล#ว ในการใช#เครื่องมือ 

ผู#บริหารจะระบุวิสัยทัศน[องค[กรของตนในช7อง A และทำการประเมินทั้งหมด ๗ 

มิติ ซึ่งประกอบไปด#วย เนื้อหาของวิสัยทัศน[จำนวน ๑ มิติ และลักษณะของ

วิสัยทัศน[ที่มีคุณภาพอีก ๖ มิติ ในการประเมิน ผู#ประเมินจะทำการพิจารณา

วิสัยทัศน[ในช7อง A สลับกันกับการประเมินตามความเห็นของตนในมิติต7าง ๆ 

โดยให#ประเมินเปVนระดับของความคิดเห็นว7า สำหรับผู#ประเมินแล#ววิสัยทัศน[

ข#างต#นผู#ประเมินเห็นว7าวิสัยทัศน[มีเนื้อหาและลักษณะตามทฤษฎีเพียงใด โดยท่ี 

“มากที่สุด” หมายถึง วิสัยทัศน[องค[กรมีเนื้อหาหรือลักษณะที่ตรงกับทฤษฎีไม7มี

ผิดเพี้ยน “มาก” หมายถึง วิสัยทัศน[องค[กรมีเนื้อหาหรือลักษณะตรงกับทฤษฎี

แต7อาจผิดไปบ#างเล็กน#อย “ปานกลาง” หมายถึง วิสัยทัศน[มีเน้ือหาหรือลักษณะ

ใกล#เคียงกับทฤษฎีอยู7บ#าง ในขณะท่ี “น#อย” หมายถึง วิสัยทัศน[มีลักษณะหรือ

เนื ้อหาไม7ตรงกับทฤษฎี และ “น#อยที่สุด” หมายถึง ผู #ประเมินไม7พบความ

เชื่อมโยงของมิติดังกล7าวในเนื้อหาหรือลักษณะของวิสัยทัศน[แต7อย7างใด การ

ประเมินนี้จะสะท#อนให#ผู#ประเมินและผู#ที ่เกี ่ยวข#องเห็นถึงคุณภาพวิสัยทัศน[

องค[กรของตน และมิติที่ยังควรจะต#องปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให#กับ

วิสัยทัศน[องค[กร 

 หน$าท่ี ๓๐๘ 

บทที่ ๕ 

เครื่องมือผู*บริหารและแนวทางการศึกษาในอนาคต 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษาข#อมูลเชิงประจักษ[จาก

กรณีศึกษาที่เกี่ยวข#อง ในขั้นตอนของการเตรียมวิสัยทัศน[และค7านิยมยั่งยืนตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ผู #เขียนสามารถออกแบบเครื ่องมือที ่เปVน

ประโยชน[และสามารถนำไปประยุกต[ได#อย7างมีประสิทธิภาพจำนวน ๔ เคร่ืองมือ

ด#วยกันคือ (๑) เครื่องมือประเมินวิสัยทัศน[ยั่งยืน (๒) เครื่องมือการออกแบบ

ค7านิยมยั่งยืน (๓) เครื่องมือประเมินค7านิยมยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง (๔) เครื่องมือการออกแบบการสื่อสารและพัฒนาวัฒนธรรมองค[กร

ย่ังยืน อย7างไรก็ตาม เครื่องมือต7อไปน้ีเปVนเพียงเครื่องมือท่ีได#รับการออกแบบมา

จากข#อมูลเชิงคุณภาพ เพื ่อเปVนส7วนหนึ ่งในการประกอบการทำกลยุทธ[ 

เคร ื ่องมือดังกล7าวจึงไม 7สามารถสะท#อนค7าออกมาในเชิงสถิติเพื ่อการ

เปรียบเทียบระหว7างองค[กรได# 

 

  

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๕ เครื่องมือผู้บริหารและแนวทางการศึกษาในอนาคต

หน้าที่ 308 หน้าที่ 309



 หน$าท่ี ๓๑๑ 

๕.๒ เคร่ืองมือประเมินค,านิยมย่ังยืน 

 เครื่องมือประเมินค7านิยมยั่งยืน ตามตารางที่ ๓ เปVนเครื่องมือท่ีจะช7วย

ให#ผู #บริหารสามารถออกแบบค7านิยมยั่งยืนที่สนับสนุนวิสัยทัศน[ขององค[กร   

และประเมินความสามารถในการประยุกต[เชิงกลยุทธ[เบื้องต#นได#ในระดับหน่ึง 

ผู#บริหารเริ่มต#นออกแบบค7านิยมยั่งยืนจากการประชุมร7วมกันกับผู#ที่เกี่ยวข#อง 

เพื่อให#ได#ค7านิยมท่ีเห็นว7าองค[กรควรมีจำนวนหนึ่ง จากนั้นจึงเริ่มขั้นตอนที่ ๑ 

โดยให#ผู#บริหารระบุค7านิยมดังกล7าวลงบนเส#นประตามลำดับจนครบ ในขั้นที่ ๒ 

ให#เขียนคำช้ีแจงว7าค7านิยมดังกล7าวมีความเก่ียวข#องกับวิสัยทัศน[ส7วนใด ด#วยการ

เขียนวิสัยทัศน[ส7วนดังกล7าวลงในช7อง ควรมีเครื่องหมาย “….” ครอบวิสัยทัศน[

ดังกล7าวด#วยเพื่อแสดงให#เห็นว7าเปVนการยกมาตามตัวอักษร ในขั้นที่ ๓ ให#เขียน

ชี้แจงในรายละเอียดว7าค7านิยมดังกล7าวเกี่ยวข#องกับวิสัยทัศน[ดังกล7าวอย7างไร  

ในข้ันท่ี ๔ ให#อธิบายตัวอย7างท่ีแสดงให#เห็นถึงประโยชน[ของการประยุกต[ค7านิยม

ดังกล7าวในการปฏิบัติงานจริง ในขั้นตอนที่ ๕ ให#ระบุผลกระทบความยั่งยืน     

ที่คาดว7าจะได#รับจากการประยุกต[ค7านิยมนั้น ๆ ว7าทำให#เกิดผลกระทบในด#าน

ใดบ#าง (เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล#อม และวัฒนธรรม) โดยระบุได#มากกว7า ๑ ข#อ 

เม่ือประเมินครบทุกข#อแล#ว ให#เลือกค7านิยมจำนวนหน่ึงท่ีเห็นว7า เม่ือรวมกันแล#ว

จะส7งเสริมให#บุคลากรสามารถยึดถือเปVนหลักการในการบรรลุเปmาหมายองค[กร 

ถึงแม#จะไม7เคยมีการศึกษาเกี่ยวกับจำนวนของค7านิยม จากประสบการณ[พบว7า 

ค7านิยมที่ดีควรมีความครอบคลุมและกระชับ โดยชุดของค7านิยมที่ดีอาจอยู7

ในช7วง ๓ - ๕ ค7านิยม 

 

 หน$าท่ี ๓๑๐ 

 
 

ตารางที่ ๒: เครื่องมือประเมินวิสัยทัศน6ยั่งยืน 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๕ เครื่องมือผู้บริหารและแนวทางการศึกษาในอนาคต
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 หน$าท่ี ๓๑๓ 

๕.๓ เคร่ืองมือประเมินค,านิยมย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 เคร่ืองมือประเมินค7านิยมย่ังยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ตาม

ตารางที ่ ๔ เปVนเครื ่องมือที ่ใช#ในการประเมินค7านิยมองค[กร สืบเนื ่องจาก

เครื่องมือก7อนหน#าว7ามีลักษณะตรงตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงหรือไม7 

โดยแบ7งการประเมินออกเปVน ๒ มิติด#วยกัน ทั้งแบบหลักการทรงงาน และแบบ 

๓ ห7วง ๒ เงื ่อนไข ในขั้นที่ ๑ ให#ผู #บริหารคัดลอกค7านิยมองค[กรที่ได#มาจาก

เคร่ืองมือก7อนหน#าลงไปตามเส#นประ ข้ันท่ี ๒ ผู#บริหารจะทำการประเมินค7านิยม

แต7ละข#อ เริ่มจากการสำรวจว7าค7านิยมที่คัดเลือกมามีความสอดคล#องกับหมวด

ค7านิยมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงข#อใด (ค7านิยมเกี ่ยวกับคุณธรรม 

ค7านิยมเกี่ยวกับประโยชน[ส7วนรวม ค7านิยมเกี่ยวกับเศรษฐกิจ ค7านิยมเกี่ยวกับ

การเปลี ่ยนแปลง และค7านิยมเกี ่ยวกับสิ ่งแวดล#อม) ขั ้นที ่ ๓ ให#ผู #บริหาร

ยกตัวอย7างเหตุการณ[มาสักเหตุการณ[หน่ึงท่ีเกิดข้ึนจริง และเปVนเหตุการณ[ท่ีต#อง

มีการตัดสินใจอย7างถ่ีถ#วน แล#วลองประยุกต[ค7านิยมข#างต#นประกอบการตัดสินใจ 

เพ่ือพิจารณาว7าค7านิยมดังกล7าวช7วยสนับสนุนมิติในการตัดสินใจตามปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งประกอบไปด#วย ความพอประมาณ ความมีเหตุผล การมี

ภูมิคุ#มกัน ความรู# และคุณธรรม ท้ังน้ีค7านิยมแต7ละข#อไม7จำเปVนต#องตอบได#ครบ

ทุกมิติของปรัชญา แต7เมื่อรวมค7านิยมกันทั้งหมดแล#วจำเปVนจะต#องตอบโจทย[

ปรัชญาครบทุกมิติจึงจะถือได#ว7าค7านิยมดังกล7าวมีความสามารถในการประยุกต[

ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่ต#องเปVนเช7นนี้ก็เพราะว7ามิติตามปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงนั้นล#วนแล#วแต7มีความสำคัญในการทำงานให#เกิดความ

รอบคอบ ถ#าขาดไปซึ่งมิติใดมิติหนึ่งแล#ว ก็อาจจะทำให#เกิดเปVนปBญหาที่สร#าง

ผลกระทบในอนาคตได# แต7ถ#าองค[กรทดสอบด#วยเหตุการณ[ต7าง ๆ ขององค[กร 

แล#วพบว7าค7านิยมเหล7านี ้สามารถประยุกต[ได#จริงในทุกสถานการณ[ ย7อม

หมายความว7าเปVนค7านิยมท่ีเหมาะสมกับองค[กร 

 

 หน$าท่ี ๓๑๒ 

 
 

ตารางที่ ๓: เครื่องมือประเมินค^านิยมยั่งยืน  
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 หน$าท่ี ๓๑๕ 

๕.๔ เคร่ืองมือการออกแบบการพัฒนาวัฒนธรรมองค+กรย่ังยืน  

 เครื่องมือการออกแบบการสื่อสารและพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืน 

ตามตารางที่ ๕ เปVนเครื่องมือที่ช7วยผู#บริหารให#ออกแบบการสื่อสารวิสัยทัศน[

และค7านิยมได#ในระดับนโยบาย ทั้งนี้ก็เพราะว7าผู#บริหารส7วนใหญ7มักมีความ

เข#าใจผิดเกี ่ยวกับการสื ่อสาร โดยท่ีมักให#ความสำคัญกับการสื ่อสารผ7าน        

สื่อสังคมมากจนเกินไป จนทำให#เกิดการละเลยการสื่อสารกระแสหลัก ทั้งที่ใน

ความเปVนจริงแล#วยังมีความสำคัญอยู7มากในการสื่อสารและพัฒนาวัฒนธรรม

องค[กร เครื่องมือนี้จะทำให#ผู#บริหารสามารถเห็นภาพรวมของการสื่อสารใน

รูปแบบต7าง ๆ ขององค[กรได#อย7างครบถ#วน แบ7งออกเปVนมิติต7าง ๆ ดังน้ี ข้ันท่ี ๑ 

เริ่มตั้งแต7วิสัยทัศน[และค7านิยม การระบุวิสัยทัศน[และค7านิยมขององค[กรเปVน

เร่ืองท่ีสำคัญมาก เพ่ือให#ผู#บริหารได#ตรวจสอบอยู7ตลอดเวลาในช7วงการออกแบบ 

ว7าการออกแบบดังกล7าวมีการสื่อสารอย7างครบถ#วนแล#วหรือไม7 ขั้นที่ ๒ เริ่มทำ

การลงรายการในช7องต7าง ๆ ว7าจะทำการสื่อสารค7านิยมแต7ละข#อได#อย7างไรบ#าง

ตามแบบของ SHARKS ซึ่งประกอบไปด#วย S - Statement (การสื่อสารผ7าน 

คำแถลงวิสัยทัศน[และค7านิยม) H - Organizational Hierarchy (การสื่อสาร

ผ7านลำดับชั ้นขององค[กร) A - Act as a Role Model (การสื ่อสารผ7านการ

ปฏิบัติตนเปVนแบบอย7าง) R - Repeat from Leaders (การสื่อสารผ7านผู#นำ)   

K - Keep the Organizational Culture (การรักษาวัฒนธรรมองค[กร)  และ  

S - Shared Events (การสื่อสารผ7านกิจกรรมร7วม) อย7างไรก็ตาม บ7อยครั้งท่ี

ผู#บริหารมักให#เพียงนโยบายภาพรวมของการสื่อสารเท7านั้น จึงทำให#เกิดการ

สื่อสารค7านิยมแค7เฉพาะบางตัวเปVนพิเศษ ในขณะที่บางค7านิยมสำคัญอาจขาด

การสื่อสาร จึงเปVนเหตุผลในการที่เครื่องมือถูกออกแบบมาเปVนตาราง เพื่อให#

ผู#บริหารได#เห็นภาพรวมว7าได#มีการส่ือสารครบในทุกช7องทางแล#วหรือไม7 ท้ังหมด

ก็เพื่อให#เกิดการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรในอุดมคติตามที่ได#รับการออกแบบไว# 

เพราะถ#าหากละเลยค7านิยมใดค7านิยมหนึ่งไป ก็อาจทำให#บุคลากรไม7สามารถ

ปฏิบัติงานได#มีประสิทธิภาพ จึงถือเปVนเรื่องสำคัญที่ผู#บริหารจะต#องทำให#แน7ใจ

ว7าวิสัยทัศน[และค7านิยมย่ังยืนขององค[กรได#รับการส่ือสารอย7างครบถ#วน 
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๕.๕ แนวทางในการศึกษาในอนาคต 

 การศึกษาที่นำเสนอในหนังสือเล7มนี้เปVนการศึกษาเพื่อพัฒนาแนวทาง

สำหรับการพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรเพื่อความยั่งยืนจากมุมมองของการบริหาร

เพียงอย7างเดียว เพื่อสร#างเปVนทฤษฎีทางการบริหารจัดการอย7างยั่งยืนที่มีความ

สมบูรณ[ การศึกษาในอนาคตอาจทำการศึกษาการรับรู#ของวัฒนธรรมองค[กรใน

แต7ละระดับชั้นว7า เครื่องมือการสื่อสารเพื่อพัฒนาวัฒนธรรมใดมีอิทธิพลต7อ

บุคลากรในระดับชั้นต7าง ๆ หรือบุคลากรที่มีพื้นเพที่แตกต7างกัน เพื่อให#เกิดการ

ประยุกต[ที ่หลากหลาย การศึกษาในอนาคตควรพิจารณากลุ 7มตัวอย7างท่ี

หลากหลาย ไม7ใช7เพียงแค7องค[กรธุรกิจ แต7รวมไปถึงองค[กรในรูปแบบต7าง ๆ ที่มี

บริบทแตกต7างกัน เช7น องค[กรที่ไม7แสวงหากำไร องค[กรรัฐวิสาหกิจ องค[กร

ราชการ ฯลฯ เพื่อทดสอบผลลัพธ[ของการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

มาใช#เปVนวัฒนธรรมองค[กรอย7างกว#างขวางท้ังในและต7างประเทศ  

การศึกษาในอนาคตอาจต7อยอดงานศึกษาน้ีด#วยทฤษฎีจากสาขาอ่ืน 

เช7น ทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารจากสาขานิเทศศาสตร[ ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม

บุคลากรจากสาขาจิตวิทยา และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงงานจากสาขาเศรษฐศาสตร[ 

เปVนต#น รวมไปถึง การริเริ่มวิจัยร7วมระหว7างสาขาวิชา ทั้งการวิจัยสหวิทยาการ 

(Interdisciplinary Research) หรือการวิจัยพหุวิทยาการ (Multidisciplinary 

Research) ซึ่งจะช7วยทำให#การศึกษาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนและปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงในอนาคตได#เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู#ผลและเปรียบเทียบ 

ผลวิจัยที่ได#รับซึ่งกันและกัน ทำให#เกิดคำตอบจากการวิจัยหลายแง7มุมที่ก7อเกิด

เปVนทฤษฎีเชิงบูรณาการ ทั้งนี้ก็เพราะปBญหาของการพัฒนาอย7างยั่งยืนเปVน

ปBญหาท่ีซับซ#อน จึงต#องอาศัยศาสตร[ท่ีหลากหลายในการแก#ไข  

นอกจากนี้ การศึกษาในอนาคตยังอาจคำนึงถึงการศึกษาเชิงปริมาณ 

เพื่อทดสอบความเชื่อมโยงระหว7างองค[ประกอบที่อยู7ในวัฒนธรรมองค[กรตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การตรวจสอบความสัมพันธ[ระหว7างแนวทาง

องค[ประกอบด#วยกันเอง (Reciprocal Relationship) ความเชื่อมโยงของการ

น#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช#เปVนวัฒนธรรมองค[กรกับผลลัพธ[
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 ในท#ายที ่สุดนี ้ การศึกษาในอนาคตควรมีส7วนร7วมในการเผยแพร7     

งานศึกษาวิจัยเกี ่ยวกับการน#อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไปสู7ระดับ

นานาชาติเพ่ือเปVนประโยชน[ในการยกระดับปรัชญาอันทรงคุณค7าน้ีต7อไปอีกด#วย 

ทั ้งนี ้ก็เพราะว7าปBญหาในการศึกษาปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในระดับ

นานาชาติคือการขาดรากฐานทางทฤษฎี การค#นหาข#อมูลเชิงทฤษฎีที่ได#รับการ

ตีพิมพ[แล#วในระดับนานาชาติเพื่อนำมาสนับสนุนปรัชญาจะช7วยให#เกิดการ

ยอมรับได#อย7างแพร7หลายมากขึ้น ถึงแม#ว7าการเขียนงานศึกษาในระดับชาติจะ

ทำให#เกิดประสิทธิภาพในการสื่อสารปรัชญาภายในประเทศก็ตาม แต7ถ#าหาก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไม7ได#มีการนำไปทดสอบและตีพิมพ[ในวารสาร

ระดับนานาชาติแล#ว ก็จะมิได#เปVนการยกระดับให#ทฤษฎีเปVนที่ยอมรับในวงกว#าง

ต7อนักวิชาการต7างชาติโดยทั่วไป ผู#ศึกษาเกี่ยวกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

จึงควรมุ7งเน#นการตีพิมพ[เรื ่องการประยุกต[ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใน

ระดับนานาชาติควบคู7ไปกับการเผยแพร7ในระดับชาติ ทั้งน้ีก็เพราะความยั่งยืน

ของประเทศไทยไม7ได#ขึ้นอยู7กับการปฏิบัติภายในประเทศเพียงอย7างเดียว แต7

ประเทศต7าง ๆ ยังคงมีความเชื่อมโยงกันอย7างที่ไม7อาจหลีกเลี่ยงได# ยกตัวอย7าง

เช7น พื้นที่ในภาคอีสานของไทย ยังจำเปVนต#องอาศัยทรัพยากรน้ำจากแม7น้ำโขง

ซึ่งมีต#นทางอยู7ในประเทศจีน ดังนั้น ถึงแม#ประเทศไทยจะมีความยั่งยืน แต7หาก

ประเทศจีนไม7คิดถึงประโยชน[สุขของประเทศอื่น วางนโยบายท่ีไม7ยั่งยืนด#วยการ

ขวางทรัพยากรน้ำเพื่อประโยชน[ของตนแล#ว ประเทศไทยก็จะได#รับผลกระทบ

ไปด#วย การตีพิมพ[ในวารสารระดับนานาชาติจึงไม7เพียงเปVนการยกระดับปรัชญา

เพียงอย7างเดียว แต7ยังเปVนการเผยแพร7ให#สังคมโลกเข#าใจทิศทางของการพัฒนา

อย7างย่ังยืน ซ่ึงในท่ีสุดก็จะส7งผลกลับมาสู7ประเทศไทยด#วยเช7นกัน 

  

 หน$าท่ี ๓๑๘ 

ความสำเร็จเกี่ยวกับความยั่งยืนในระยะสั้นและแบบที่ต#องอาศัยระยะเวลา 

(Longitudinal Study) การศึกษาเชิงปริมาณในอนาคตอาจพัฒนาตัวชี้วัดเพ่ือ

วัดความยั่งยืนแห7งองค[กรในแต7ละมิติเพื่อจัดทำเปVนดัชนี (Index) สำหรับให#

องค[กรต7าง ๆ ได#ประเมินขีดความสามารถของตนรวมไปถึงผลกระทบที่เกิดจาก

การพัฒนาวัฒนธรรมองค[กรยั่งยืนเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรม เพื่อจะได#

นำไปปฏิบัติได#ถูกตรงและเหมาะสม โดยเฉพาะในมิติของความสมดุล มิติของ

ความม่ันคง มิติของความย่ังยืน และผลกระทบทางวัฒนธรรม เปVนต#น  

อนึ่ง เมื่อมีผู#ศึกษาปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงจำนวนมาก ทำให#

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงถูกปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงจากความหมาย

ต#นฉบับไปอย7างมาก ทำให#เกิดความสับสนในการจำกัดความคำสำคัญและการ

ให#คำอธิบายเกี ่ยวกับปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การศึกษาอื่นที ่ทำโดย      

ไม7ผ7านหน7วยงานที่เกี่ยวข#องกับพระราชกรณียกิจหรือไม7ผ7านการประเมินจาก

ผู#ทรงคุณวุฒิที่ได#รับการยอมรับ อาจเขียนและอธิบายปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงขึ ้นจากความเข#าใจส7วนตัว และยังปรากฏการศึกษาท่ีทำโดยไม7มี

ระเบียบวิจัยที่ถูกต#อง การศึกษาในอนาคตจึงควรมีความระมัดระวังในการหา

ข#อมูลเพ่ืออธิบายปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

การศึกษาส7วนใหญ7ท่ีใช#ข#อมูลทุติยภูมิเปVนหลักอาจทำให#เกิดบทสรุปท่ี

คลาดเคลื่อนและการวิเคราะห[ที่ยิ่งถอยห7างออกไปจากความจริงต#นฉบับอยู7มาก 

จะเห็นได#ว7า หลายครั้ง ผู#ศึกษาในอนาคตควรคำนึงถึงบริบทของการประยุกต[

อย7างระมัดระวังและให#คำนึงถึงหลักภูมิสังคมเปVนสำคัญ ดังนั้น ในกรณีท่ีใช#

ข#อมูลทุติยภูมิในการศึกษาเพียงอย7างเดียว ก็ควรแสดงให#เห็นถึงการศึกษาข#อมูล

จากแหล7งต#นฉบับที่มีความน7าเชื่อถือสูงที่สุดเท7าที่จะหาได# เพื่อให#มีความเข#าใจ

อย7างถ7องแท#ในการพิจารณาวิเคราะห[ข#อมูล โดยอาจค#นหาจากหอจดหมายเหตุ

หรือจากหนังสือที่รวบรวมพระราชดำรัสจากหน7วยงานที่เกี่ยวข#อง รวมทั้งยัง

สามารถสอบถามข#อมูลจากผู#ที่เกี่ยวข#องหรืออยู7ในเหตุการณ[ เพื่อทำการศึกษา

บริบทในการพระราชทานพระบรมราโชวาทหรือพระราชดำรัสดังกล7าวให#

กระจ7างชัด เพ่ือประเมินความเหมาะสมและถูกต#องของข#อมูล 

วัฒนธรรมองค์กรยั่งยืนกับเศรษฐกิจพอเพียง บทที่ ๕ เครื่องมือผู้บริหารและแนวทางการศึกษาในอนาคต
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๒๗๗, ๒๙๐, ๒๙๔  

วิกฤตต/มยำกุ/ง ๓๒, ๓๓, ๗๖, ๘๙, ๒๐๔ 

วิกฤตเศรษฐกิจ ๓๑, ๓๓, ๕๐ 

เศรษฐกิจหมุนเวียน ๓๕, ๔๑, ๔๒, ๒๖๑  

หลักการทรงงาน ๑๒๓, ๑๒๔, ๑๒๖, 

๑๓๓, ๑๓๗, ๑๔๐, ๑๔๔ – ๑๔๗, ๒๒๙, 

๒๓๑, ๒๓๖, ๓๑๓  

ห9วงโซ9คุณค9า ๘๗, ๒๖๕, ๒๘๐, ๒๘๒, 

๒๘๕, ๒๙๗, ๓๐๐, ๓๐๖

ดรรชนีค*นคำ 
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 หน$าท่ี ๓๓๑ 

  

 หน#าท่ี ๓๓๐ 

Act as a Role Model ๑๙๓, ๒๑๐, 

๒๒๙, ๒๔๘, ๒๖๖, ๒๘๖, ๓๐๓, ๓๑๕  

Agile ๑๔๑ 

BCG Economy ๓๕ 

Branding ๙๑, ๑๒๗ 

Business Continuity ๖๓, ๑๔๐, ๒๙๑ 

Change Agent ๒๒๗, ๒๔๖, ๒๘๗ 

Circular Economy ๓๕, ๔๑  

Coaching ๒๖๖ 

Code of Conduct ๑๒๖ 

Communication ๑๐๕, ๒๕๑  

Competitive Advantage ๔๖, ๑๔๐  

Coopetition ๒๐๕ 

Corporate Governance ๙๑, ๑๐๐ 

Corporate Social Responsibility ๙๒ 

Cost Benefit Analysis ๗๘ 

Customer Centric ๑๔๑, ๒๗๖ 

Eco-innovation ๑๔๗  

Employee Loyalty ๑๒๗ 

Employee Retention ๑๒๗ 

Employer Branding ๑๒๗ 

Enacted Values ๑๒๑ 

Espoused Values ๑๒๑ 

Feasibility Study ๖๑ 

Global Reporting Initiative ๔๔ 

Green Washing ๙๒ 

Innovation ๑๒๕, ๑๔๑, ๒๙๑ 

ISO ๔๓, ๔๔, ๑๒๗ 

Kaizen ๑๔๑  

Keep the Organizational Culture 

๑๙๗, ๒๑๖, ๒๓๓, ๒๕๒, ๒๗๑, ๒๙๒, 

๓๐๔, ๓๑๕ 

Key Performance Indicator ๑๗๔ 

Knowledge Management ๖๕, ๒๓๖ 

License to Operate ๑๐๙, ๒๖๘ 

Local Economy ๓๕  

Morning Talk ๒๐๘ 

Newly Industrialized Country ๓๑ 

Organic Leadership ๑๖๔ 

Organizational Climate ๑๒๗ 

Organizational Hierarchy ๑๙๑, ๒๐๘, 

๒๒๗, ๒๔๖, ๒๖๔, ๒๘๔, ๓๐๓, ๓๑๕ 

Performance Based System ๒๖๖ 

Repeat from Leaders ๑๙๕, ๒๑๓, 

๒๓๑, ๒๕๐, ๒๖๙, ๒๘๙, ๓๐๔, ๓๑๕ 

Resilience ๑๔๑ 

Resource-Based View ๕๙, ๑๓๗ 

Reward System ๒๑๒ 

Risk Management ๖๓, ๙๑ 

Self-assessment ๕๙ 

Shared Events ๑๙๙, ๒๑๙, ๒๓๖, 

๒๕๕, ๒๗๕, ๒๙๖, ๓๐๕, ๓๑๕ 

Stakeholder Engagement ๑๐๐ 

Vision Statement ๑๘๙, ๒๐๕, ๒๒๕, 

๒๔๓, ๒๖๑, ๒๘๑, ๓๐๒ 

Values Statement ๑๙๐, ๒๐๖, ๒๒๖, 

๒๔๔, ๒๖๒, ๒๘๒, ๓๐๒  

Storytelling ๑๒๙, ๑๗๖ 

Supply Chain Management ๙๑ 

Sustainability Performance ๒๐๑, 

๒๒๑, ๒๓๙, ๒๕๗, ๒๗๗, ๓๐๐  

Sustainability Report ๔๓ 

Total Quality Management ๖๑ 

UNSDGs ๔๕ 

Value Chain ๘๗, ๒๙๗ 

Vision Communication ๑๐๕ 

Vision Development ๑๐๕ 

Vision Implementation ๑๐๕ 
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