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Abstract 
This research aims to examine the strategic factors and the roles of the 

government in influencing the sustainability of enterprises in Thailand. It analyzes 

the relationships between key components, including leadership, organizational 

policies, employee and team, and innovation and technology. The study is based 

on data collected from 680 employees in large enterprises listed on the Stock 

Exchange of Thailand. The findings indicate that the integration of strategic factors 

and government support plays a crucial role in enabling businesses to achieve 

stable growth while aligning with sustainable development. The study reveals that 

visionary leadership with the ability to motivate employees has a significant 

impact on corporate sustainability. Additionally, organizational policies with clear 

strategic planning and strong employee engagement, facilitated through 

knowledge exchange and continuous training, are directly linked to an 

organization’s adaptability to business and environmental changes. Investment in 

innovations, particularly research and development (R&D), structurally drives 

sustainability. The government plays a critical role in supporting sustainability 

through policies promoting sustainable leadership, tax incentives for innovation 
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investment, and the establishment of research and development centers to foster 

innovation. Furthermore, the development of collaboration among the 

government, private sector, and academic institutions accelerates the systematic 

transition of enterprises toward sustainable development. 

Keywords: Corporate Sustainability, Strategic Factors, Roles of Government 

1. บทน า 
ในยุคที่การแข่งขันทางธุรกิจมีความเข้มข้นและพลวัตมากขึ้น องค์กรธุรกิจต้องเผชิญกับ

ความท้าทายในการสร้างความยั่งยืน โดยมีนโยบายภาครัฐเป็นปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนหรือ
ก าหนดทิศทาง ความยั่งยืนได้กลายเป็นประเด็นส าคัญระดับโลกที่ไม่อาจละเลยได้ เนื่องจาก
องค์กรต่าง ๆ ไม่ได้ถูกประเมินเพียงแค่ผลการด าเนินงานทางการเงินเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ ่งแวดล้อมด้วย ประชาชน นักลงทุน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่าง
คาดหวังให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม ตระหนักถึงผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมให้
น้อยที่สุด องค์กรที่สามารถผสมผสานผลการด าเนินงานทางการเงินกับปัจจัยทางสังคมและ
สิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม โดยสอดคล้องกับนโยบายภาครัฐ จึงมีแนวโน้มที่จะบรรลุการ
เติบโตอย่างยั่งยืนในระยะยาว (Porter and Kramer 2011) 

แนวคิดเรื่องความยั่งยืนในองค์กรได้กลายเป็นองค์ประกอบส าคัญของยุทธศาสตร์ทาง
ธุรกิจสมัยใหม่ องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกต่างมุ่งเน้นการด าเนินกิจการให้สอดคล้องกับแนวปฏิบัติที่
รับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม และเศรษฐกิจ การด าเนินธุรกิจอย่างยั่งยืนไม่เพียงเป็นการ
ตอบสนองต่อความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเท่านั้น แต่ยังเกี่ยวข้องโดยตรงกับชื่อเสียง
องค์กร ความเชื่อมั่นของผู้บริโภค และการปฏิบัติตามนโยบายภาครัฐ (Eccles, Ioannou, and 
Serafeim 2014) อย่างไรก็ตาม แม้มีวรรณกรรมหลากหลายที่สนับสนุนแนวคิดนี้ แต่ยังปรากฏ
ช่องว่างขององค์ความรู้ที่ควรได้รับการศึกษาเพิ่มเติม โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทยและ
องค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ประการแรก ยังขาดการวิจัยเชิงลึกที่
อธิบายกลไกการเชื่อมโยงระหว่างนโยบายของรัฐกับการด าเนินงานของภาคธุรกิจในระดับ
องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบราชการไทยที่มีโครงสร้างการบริหารจัดการเฉพาะตัว แม้
นโยบายสาธารณะ เช่น แนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืน (United Nations Global Compact 
2015) หรือเป้าหมาย SDGs (Standards for the Sustainable Development Goals 2019) 
จะมีความชัดเจนในระดับหลักการ แต่ยังไม่ปรากฏงานศึกษาที่วิเคราะห์ว่า ภาคธุรกิจตอบสนอง
หรือบูรณาการสิ่งเหล่านี้ในเชิงกลยุทธ์อย่างไร (Doppelt 2010) ประการที่สอง ปัจจัยเชิงกล
ยุทธ์ภายในองค์กร เช่น ความเป็นผู้น าที่ยึดถือคุณธรรม การพัฒนาองค์กรด้วยนวัตกรรม หรือ
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ล้วนถูกกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในวรรณกรรมความยั่งยืน (Hart 
and Milstein 2003; Bansal and DesJardine 2014) แต่ยังขาดแบบจ าลองที่เชื่อมโยงปัจจัย
เหล่านี้กับนโยบายภาครัฐอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการวัดผลกระทบของปัจจัยแต่ละด้านที่มี
ต่อผลลัพธ์ด้านความยั่งยืนในระยะยาว เช่น การลดความเสี่ยงทางธุรกิจหรือการเข้าถึงแหล่ง
เงินทุนที่ดีขึ้น ประการที่สาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อขับเคลื่อนความยั่งยืนได้รับการ
ยอมรับในระดับแนวคิดว่าเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญในการปลูกฝังจิตส านึกด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Garavan and McGuire 2010; Senge 2006) อย่างไรก็ตาม ยังไม่มี
งานวิจัยที่วัดความสัมพันธ์เชิงทางตรงในองค์กรขนาดใหญ่ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  
ซึ่งมีบทบาทในการสร้างการพัฒนาประเทศ  

จากข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความซับซ้อนของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนในภาค
ธุรกิจสมัยใหม่ องค์กรที่มุ ่งเน้นความยั่งยืนไม่สามารถพึ่งพาเพียงนโยบายหรือโครงการใด
โครงการหนึ่งเท่านั้น หากแต่จ าเป็นต้องด าเนินงานภายใต้การบูรณาการความรู้จากหลากหลาย
มิติ เพื่อเชื่อมโยงทั้งแนวทางภาวะผู้น า การจัดท านโยบายองค์กร การบริหารบุคลากร ไปจนถึง
การลงทุนในเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยมีเป้าหมายร่วม คือ การสร้างสมดุลระหว่าง
ความส าเร็จทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบต่อสังคม และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม หนึ่งในค าถาม
ส าคัญที่ควรศึกษา คือ ภาวะผู้น ามีบทบาทอย่างไรต่อความยั่งยืนขององค์กร โดยเฉพาะในมิติ
ของวิส ัยทัศน์ ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ และการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งล้วนเป็นองค์ประกอบที่ช่วยก าหนดทิศทาง วัฒนธรรม และแรงขับเคลื่อน
ภายในองค์กรให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายความยั่งยืนอย่างแท้จริง ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจนและเปิด
กว้างต่อแนวคิดใหม่ ๆ ย่อมสามารถปลูกฝังแนวคิดความยั่งยืนในหมู่พนักงานและสร้างความ
พร้อมต่อการปรับตัวได้อย่างมีระบบ ในขณะเดียวกัน นโยบายขององค์กรก็เป็นอีกมิติหนึ่งที่มี
อิทธิพลอย่างยิ่ง โดยเฉพาะนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ ความคล่องตัวในการ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และการด าเนินงานที่ยึดหลักจริยธรรม ซึ่งทั้งหมดนี้ลว้น
ส่งผลต่อระดับความน่าเชื่อถือและความมั่นคงขององค์กรในระยะยาว ค าถามที่ตามมา คือ 
องค์กรควรออกแบบและน าไปใช้นโยบายเหล่านี้อย่างไรให้สามารถเปลี่ยนผ่านจากแนวคิดไปสู่
การปฏิบัติได้จริง ประเด็นการพิจารณาบทบาทของพนักงานในการสนับสนุนความยั่งยืน ไม่ว่า
จะเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การพัฒนาเส้นทางอาชีพ การท างานเป็นทีม หรือ
การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์จึงเป็นพื้นฐานส าคัญที่ส่งเสริมให้องค์กรมีศักยภาพในการปรับตัวและรักษา
ความสามารถในการแข่งขันได้อย่างต่อเนื่อง และนอกจากนี้ การลงทุนในนวัตกรรม เทคโนโลยี 
และการปรับตัวองค์กรก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ไม่อาจมองข้าม การพัฒนาเทคโนโลยีที่ตอบโจทย์
ความยั่งยืน รวมถึงการส่งเสริม R&D และการมีส่วนร่วมของพนักงานในกระบวนการนวัตกรรม 
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จะช่วยให้องค์กรสามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงในบริบทโลก และสร้างความสามารถในการ
เติบโตอย่างมั่นคงและยืดหยุ่น 

ท้ายที่สุด หนึ่งในค าถามส าคัญที่สุดคือ ในบรรดาปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมา ไม่ว่าจะเป็นผู้น า 
นโยบาย บุคลากร หรือเทคโนโลยี ปัจจัยใดมีอิทธิพลสูงสุดต่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์กร 
การตอบค าถามนี้จะน าไปสู่การจัดล าดับความส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร รวมถึง
การออกแบบนโยบายภาครัฐที่มีประสิทธิภาพในการสนับสนุนภาคธุรกิจให้ก้าวสู่เป้าหมายความ
ยั่งยืนในเชิงโครงสร้าง 

งานวิจัยนี้จึงใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณผ่านการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพ่ือ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกจากบริษัทขนาดใหญ่ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ของประเทศไทย 
โดยพิจารณาทั้งปัจจัยเชิงกลยุทธ์ในด้านผู้น า นโยบายองค์กร บุคลากรและการท างานร่วมกัน 
รวมไปถึงปัจจัยด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม อันจะน าไปสู่การพัฒนาแนวทางเชิงนโยบายที่
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและรองรับความยั่งยืนในระยะยาว งานวิจัยนี้มี
เป้าหมายเพื่อเสนอแนะเชิงนโยบายที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ พร้อม
ทั้งให้ข้อเสนอแนะต่อภาครัฐในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความยั่งยืน เพื่อสร้างความ
ได้เปรียบเชิงกลยุทธ์และความมั่นคงทางเศรษฐกิจในบริบทของการแข่งขันทางธุรกิจที่มีความ
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า ได้แก่ วิสัยทัศน์ ความเปิดกว้าง การจัดการเชิงกลยุทธ์ 

และความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ที่มีต่อความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของนโยบายองค์กรด้านการวางแผนกลยุทธ์ ความคล่องตัว การมี

ส่วนร่วมของบุคลากร จริยธรรม และกลยุทธ์การแข่งขัน ที่มีต่อความยั่งยืนขององค์กร 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนความรู้ การ

พัฒนาอาชีพ การท างานเป็นทีม และความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ที่ส่งผลต่อความยั่งยืน
ขององค์กร 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพัฒนานวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยี ได้แก่ การมีส่วนร่วม
ในนวัตกรรม การพัฒนา R&D และการปรับตัวทางเทคโนโลยี ที่มีต่อความสามารถในการพัฒนา
อย่างยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ 

3. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
3.1 ความย่ังยืนขององค์กร และกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

ความยั ่งยืนในองค์กร หมายถึง การด าเนินงานในลักษณะที่สามารถตอบสนองความ
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

ต้องการในปัจจุบันโดยไม่ท าลายโอกาสของคนรุ่นต่อไปในการตอบสนองความต้องการของ
ตนเอง แนวคิดนี้ได้รับการพัฒนาและปรับปรุงมาจากการศึกษาที่มุ ่งเน้นการผสานมิติทาง
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมเข้าด้วยกัน (Bell and Morse 1999) ในแง่ของเศรษฐกิจ 
ความยั่งยืนหมายรวมถึงการสร้างคุณค่าอย่างต่อเนื่องและการเจริญเติบโตที่มั่นคง ในขณะที่มิติ
สังคมมุ่งเน้นที่ความรับผิดชอบต่อสังคมและการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และด้าน
สิ ่งแวดล้อมเน้นการอนุร ักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและการลดผลกระทบต่อสิ ่งแ วดล้อม 
( (Department for Environment, Food & Rural Affairs (UK) 2011; Tso and Li 2012 )  
ซึ่งการบูรณาการองค์ประกอบทั้งสามด้านนี้เข้าด้วยกันเป็นกรอบแนวคิดหลักที่ใช้ในการวาง
นโยบายและกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน (United 
Nations Global Compact 2015; Standards for the Sustainable Development Goals 
2019) 

การน าแนวทางการด าเนินธุรกิจอย่างยั ่งยืนมาประยุกต์ใช้ในองค์กรมีประโยชน์ที่
หลากหลาย และเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในระยะยาว (Porter 
and Kramer 2011; Freeman 2010; Attanasio et al. 2022)  สามารถลดความเส ี ่ ย งที่
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน และเพิ่มความน่าเชื่อถือในสายตาของนักลงทุน สถาบันการเงิน 
และผู้บริโภค (Eccles, Ioannou, and Serafeim 2014; Bansal and DesJardine 2014) ยิ่ง
ไปกว่านั้น การด าเนินงานที่ยั่งยืนส่งผลให้เกิดการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ ลด
ต้นทุนการด าเนินงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต (Lozano 2015)  
3.2 ปัจจัยเชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่ส่งผลต่อความยั่งยืน 

การพัฒนาความยั่งยืนขององค์กรถือเป็นแนวคิดที่มีความหมายลึกซึ้งและครอบคลุมหลาย
มิติ โดยที่ความยั่งยืนในองค์กรไม่ได้จ ากัดเพียงการบรรลุผลก าไรทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยังต้อง
ค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและการอนุรักษ์สิ ่งแวดล้อมด้วย (Bossel 1999; Pearce, 
Markandya, and Barbier 1989)  

การขับเคลื่อนผ่านการบูรณาการของปัจจัยเชิงกลยุทธ์ภายในองค์กร ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็นองค์ประกอบหลัก ๆ ได้แก่ ภาวะผู้น าที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และสื่อสาร
เป้าหมายให้ชัดเจน (Avery and Bergsteiner 2011) นโยบายองค์กรที่ถูกออกแบบอย่างมี
ระบบและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ
และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (Garavan and McGuire 2010; Lozano 2015) รวมถึงการน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาปรับใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 
(Schaltegger, Hansen, and Lüdeke-Freund 2016) โดยการบูรณาการปัจจัยเหล่านี ้เข้า
ด้วยกันจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวและเติบโตได้ในสภาพแวดล้อมที่มีความซับซ้อนและ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งถือเป็นรากฐานส าคัญส าหรับการสร้างความได้เปรียบในการ
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แข่งขันและการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืน (Porter and Kramer 2011; Freeman 
2010; Attanasio et al. 2022) 

3.2.1 ภาวะผู้น าเพื่อความย่ังยืน (Leadership: LD) 
ภาวะผู้น าเพื่อความยั่งยืน หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการสร้างวิสัยทัศน์ระยะยาว

ที่สอดคล้องกับหลักการพัฒนาที่ยั่งยืน และสามารถน าองค์กรด าเนินงานไปในแนวทางที่บูรณา
การผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมเข้าด้วยกัน (Bossel 1999; Pearce, 
Markandya, and Barbier 1989) งานวิจัยได้ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะเหล่านี้ไม่เพียงแต่
ก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังสามารถสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เน้นความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Avery and Bergsteiner 2011) 

หนึ่งในคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าเพื่อความยั่งยืน คือ การมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และ
เปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งช่วยให้องค์กรสามารถวางแผนและปรับกลยุทธ์ตามการเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดและสภาพแวดล้อม (Frostenson et al. 2022) วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนช่วยให้ผู้น าสามารถ
สื่อสารเป้าหมายและแนวทางขององค์กรให้กับพนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้อย่างชัดเจน 
ส่งผลให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมที่แข็งแกร่งในการด าเนินงาน (Baumgartner 
2009) รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผ่านการฝึกอบรมและสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เปิดรับการแลกเปลี่ยนความรู้ สร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมและการ
แก ้ป ัญหา ได ้ อย ่ า งต ่ อ เน ื ่ อ ง  ( Garavan and McGuire 2010; Lozano 2015)  ซ ึ ่ ง เป็ น
องค์ประกอบที่ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Singh et al. 2019) 

นอกจากนี้ ผู้น าต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ที่มีระบบระเบียบและ
ประสิทธิภาพ โดยผู้น าที่มุ่งเน้นด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรจะช่วยเสริมสร้างความ
โปร่งใสและความน่าเชื ่อถือ (Dyllick and Hockerts 2002) เป็นการสร้างความเชื ่อมั ่นใน
สายตาของนักลงทุนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเป็นรากฐานส าคัญส าหรับการพัฒนาที่ยั่งยืนใน
ระยะยาว (Avery and Bergsteiner 2011) อย่างไรก็ดี การขับเคลื่อนความยั่งยืนจ าเป็นต้องมี
การบูรณาการในหลายมิติ ตั้งแต่การก าหนดกลยุทธ์จากผู้น า ผู้บริหารระดับสูง ไปจนถึงการมี
ส่วนร่วมของพนักงานในระดับปฏิบัติการ 

3.2.2 นโยบายองค์กรที่สนับสนุนความย่ังยืน (Organizational Policy: OP) 
ความยั่งยืนขององค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบริหารจัดการทรัพยากร

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ควบคู่ไปกับการลดผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม องค์กรที่
สามารถออกแบบนโยบายด้านความยั่งยืนที่สอดคล้องกับโครงสร้างทางธุรกิจของตนจะสามารถ
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้ทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม (Eccles, Ioannou, and Serafeim 
2014) นอกจากนี้ การด าเนินนโยบายด้านความยั ่งยืนยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้องค์กร
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

สามารถปรับตัวให้เข้ากับแนวโน้มของตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งผู ้บริโภคและนักลงทุนให้
ความส าคัญกับประเด็นด้าน ESG มากขึ้น (Gazzola and Colombo 2014) 

แนวคิดเก่ียวกับนโยบายองค์กรเพ่ือความยั่งยืนมีพ้ืนฐานจากกรอบแนวคิดด้านความยั่งยืน
หลายประการ หนึ่งในนั้นคือ แนวคิด Triple Bottom Line ของ Elkington (1997) ซึ่งเสนอว่า 
การด าเนินธุรกิจที ่ยั ่งยืนต้องค านึงถึงสามมิติ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ  ด้านสังคม และด้าน
สิ่งแวดล้อม แนวคิดนี้ได้รับการสนับสนุนโดยนักวิชาการหลายท่านที่มองว่า องค์กรที่สามารถ
บูรณาการปัจจัยทั้งสามด้านนี้เข้าด้วยกันจะสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่าง
ยั ่งยืน (Dyllick and Hockerts 2002; Senge 2006) จึงถูกน ามาประยุกต์ใช้เพื ่อวัดผลและ
ประเมินความยั่งยืนขององค์กรสู่แนวคิด ESG (Environmental, Social, and Governance) 
ก็เป็นกรอบแนวคิดที่ส าคัญซึ่งช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินและจัดการความเสี่ยงในด้าน
สิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาลได้อย่างเป็นระบบ (Eccles, Ioannou, and Serafeim 
2014) 

อีกแนวคิดที่เกี่ยวข้อง คือ Stakeholder Theory ของ Freeman (2010) ซึ่งชี้ให้เห็นว่า 
การออกแบบนโยบายองค์กรต้องค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม และแนวคิด Creating 
Shared Value ของ Porter และ Kramer (2011) ที ่ว ่า องค์กรควรพัฒนานโยบายที ่สร้าง
ประโยชน์ร่วมกันระหว่างธุรกิจและสังคม โดยไม่เพียงแต  ่แสวงหาก าไรสูงสุดเท่านั้น แต่ต้อง
สามารถตอบสนองต่อปัญหาทางสังคมและสิ่งแวดล้อมได้อย่างเป็นรูปธรรม 

องค์ประกอบของนโยบายองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนสามารถแบ่งออกเป็นสาม
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) นโยบายด้านสิ่งแวดล้อม : องค์กรที่ให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมมัก
ก าหนดนโยบายที ่ม ุ ่งลดผลกระทบต่อธรรมชาติ และส่งเสริมการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Vargas-Hernández 2021) เป็นการลดต้นทุนการด าเนินงานได้ในระยะยาว 
และได้รับความไว้วางใจจากผู ้บริโภคและนักลงทุนมากขึ ้น  (Schaltegger et al. 2016) 2) 
นโยบายด้านสังคม : นโยบายด้านสังคมเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบส าคัญขององค์กรที่ต้องการ
บรรลุเป้าหมายความยั่งยืน องค์กรที่ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ของพนักงานและชุมชน
โดยรอบมักก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมสวัสดิการของพนักงาน การพัฒนาทักษะและความ
ปลอดภัยในการท างาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน การส่งเสริมความเท่าเทียมทาง
เพศและการด าเนินธุรกิจอย่างเป็นธรรม (Gazzola and Colombo 2014) และ 3) นโยบาย
ด้านธรรมาภิบาล : การก ากับดูแลกิจการที่ดีเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน 
องค์กรที่มีโครงสร้างการบริหารที่โปร่งใสและมีระบบธรรมาภิบาลที่เข้มแข็งสามารถลดความ
เสี่ยงทางกฎหมาย และส่งเสริมความมั่นคงขององค์กรในระยะยาว (Cummings and Worley 
2015) โดยงานวิจัยของ Whelan and Fink (2016) แสดงให้เห็นว่า การปฏิบัติตามมาตรฐาน 
ESG และธรรมาภิบาลที่เข้มงวด สามารถช่วยให้องค์กรดึงดูดนักลงทุนที่สนใจลงทุนในธุรกิจที่มี
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ความรับผิดชอบต่อสังคม (Vargas-Hernández 2021) 
แม้ว่าองค์กรที่มีนโยบายด้านความยั่งยืนสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ลด

ต้นทุน และเพิ่มความสามารถในการแข่งขันได้ อย่างไรก็ตามนโยบายเหล่านี้ต้องมีการน าไป
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม มิฉะนั้นอาจกลายเป็นเพียงแนวทางประชาสัมพันธ์ที่ไม่ส่งผลกระทบ
ต่อความยั่งยืนอย่างแท้จริง (Štrukelj et al. 2020)  

3.2.3 พนักงานและการท างานเป็นทีมสู่ความเติบโตที่ยั่งยืนขององค์กร (Employee 
and Team : ET) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญต่อการส่งเสริมความยั ่งยืนในองค์กร โดย
แนวคิดนี้มุ ่งเน้นให้พนักงานมีทักษะ ความรู้ และทัศนคติที่เหมาะสมในการท างานภายใต้
หลักการของความยั่งยืน แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพควรครอบคลุม
การฝึกอบรมและการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) การส่งเสริมภาวะผู้น า และการ
สร้างโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Lozano 2015) 

แนวคิด Sustainable Human Resource Management เป็นกรอบแนวคิดที ่ช ่วยให้
องค์กรสามารถพัฒนาและรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายความยั่งยืน แนวทาง
นี้เน้นให้ให้คุณค่าแก่บุคลากร ส่งเสริมความยุติธรรมในการท างาน และสร้างสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Kramar 2014) นอกจากนี้ แนวคิด Resource-
Based View ของ Barney (1991) อธิบายว่า องค์กรที่สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพจะสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขันที่ยั่งยืนได้ เนื่องจากพนักงานเป็น
ทรัพยากรที่มีเอกลักษณ์และไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ง่าย 

การท างานเป็นทีม เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนความยั่งยืนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ทีมงานที่แข็งแกร่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหา ส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ และเพิ่มความสามารถในการปรับตัวขององค์กร โดยการศึกษาพบว่า  ทีมงานที่มี
ความร่วมมือและเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกมีแนวโน้มที่จะพัฒนาแนวทางการด าเนินงานที่
เป็นนวัตกรรมและเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมได้ดีกว่าองค์กรที่มีวัฒนธรรมการท างานแบบล าดับชั้น 
(Carmeli et al. 2021) และองค์กรที่มีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจและพัฒนาแนวทางที่ยั่งยืนมากข้ึน (Mohammad 
Reza Azizi et al. 2021; Schaltegger, Hansen, and Lüdeke-Freund 2016) 

จากแนวคิดของ Learning Organization โดย Senge (2006) ระบุว่า องค์กรที่ต้องการ
เติบโตอย่างยั่งยืนต้องมีวัฒนธรรมที่เปิดกว้างต่อการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลง เช่น การให้
ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยองค์กรต้องส่งเสริมให้พนักงาน
ตระหนักถึงผลกระทบของธุรกิจต่อชุมชนและสิ่งแวดล้อม (Eccles, Ioannou, and Serafeim 
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2014) และการสนับสนุนจากผู ้น าองค์กรที ่มีวิส ัยทัศน์สามารถก าหนดแนวทางและสร้าง
วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อความยั่งยืน (Avery and Bergsteiner 2011) 

แม้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานด้าน
ความยั ่งยืนขององค์กร (Garavan and McGuire 2010) แต่พบว่า หลายองค์กรยังคงขาด
การบูรณาการแนวคิดด้านความยั่งยืนเข้าสู่กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ 
โดยเฉพาะในเร ื ่องการเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมและแนวคิดของพนักงาน ( Wright and 
McMahan 1992), ความไม่สอดคล้องกันระหว่างเป้าหมายทางธุรกิจและเป้าหมายด้านความ
ยั่งยืน (Štrukelj et al. 2020)  

นอกจากนี้ บทบาทของภาครัฐในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อความยั่งยืนยังมี
ข้อจ ากัด เช่น ขาดหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะสม หรือขาดมาตรการที่จูงใจให้ภาคเอกชนเข้าร่วม
โครงการพัฒนาศักยภาพพนักงานในระยะยาว (Dutton and Dukerich 1991; Klemm 
Verbos et al. 2007) 

3.2.4 นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการขับเคลื ่อนความยั ่งยืน ( Innovation and 
Technology: IT) 

ความก้าวหน้าของนวัตกรรมและเทคโนโลยีถือเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนความยั่งยืน
ขององค์กรธุรกิจในยุคปัจจุบัน โดยมีบทบาทส าคัญในหลายมิติ เช่น การเพิ่มประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และส่งเสริมการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มีความ
ยั ่งยืน (Chesbrough 2003) ทั ้งนี ้ การวิจัยชี ้ให้เห็นว่า การน านวัตกรรมมาใช้ควบคู ่กับ
เทคโนโลยีสามารถช่วยสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร (Martinez and Wong 2023) เช่น AI สามารถช่วยวิเคราะห์ข้อมูลการใช้พลังงาน 
คาดการณ์แนวโน้มการลดของเสีย และช่วยให้ธุรกิจสามารถใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น (Barsh et al. 2008) เทคโนโลยีช่วยให้เกิดรูปแบบธุรกิจใหม่ เช่น Sharing Economy 
และแพลตฟอร์มดิจิทัลที่ช่วยลดของเสียและเพิ่มประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร (Boons 
and Lüdeke-Freund 2013) การใช้บล็อกเชนเพื่อเพิ่มความโปร่งใสในห่วงโซ่อุปทาน และช่วย
ลดปัญหาการใช้แรงงานที่ไม่เป็นธรรม (Saberi et al. 2019) และการใช้อินเทอร์เน็ตของสรรพ
สิ่ง (IoT) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้พลังงาน ลดการสูญเสียทรัพยากร และลดต้นทุนทางธุรกิจ 
(Whelan and Fink 2016) 

แม้ว ่านวัตกรรมและเทคโนโลยีจะช่วยขับเคลื ่อนความยั ่งยืนขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ก็ยังมีความท้าทายหลายประการส าหรับองค์กรธุรกิจในการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมเพื่อความยั่งยืน เช่น การพัฒนาและปรับใช้เทคโนโลยีใหม่มักต้องใช้เงินลงทุนสูง 
โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมที่ต้องการเครื่องจักรและระบบอัตโนมัติขั้นสูง (Amabile 2012) 
และยังต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนควบคู่ไปด้วย (Wheelen et al. 2018) การขาดแคลน
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บุคลากรที่มีทักษะสูง เช่น วิศวกรด้านปัญญาประดิษฐ์ วิทยาการข้อมูล และพลังงานทดแทน ซึ่ง
อาจเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (Muloi 2021) และข้อก าหนดทางกฎหมาย
และนโยบายที่ไม่ชัดเจน เช่น กฎระเบียบด้านความปลอดภัยของ AI หรือมาตรฐานส าหรับ
ผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Ceko 2023) ส าหรับประเทศไทย ยังมีช่องว่างด้านการวิจัย
และพัฒนาระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน (Manyika et al. 2017) ที่เป็นปัญหาส าคัญในการ
สร้างนวัตกรรมในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กร 

3.2.5 บทบาทของภาครัฐในการสนับสนุนความย่ังยืนขององค์กรธุรกิจ 
จากการศึกษาของ Jaikla (2018) และ Cheawsamut (2021) ชี้ให้เห็นว่า ภาคธุรกิจไทย

ได้เริ่มปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อสังคมและ
ชุมชนมากขึ้น ควบคู่ไปกับการสร้างผลก าไรทางธุรกิจ โดยภาครัฐได้ก าหนดทิศทางการพัฒนา
ประเทศผ่านแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ที่มุ ่งเน้นการปฏิรูประบบ
ราชการให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนมากข้ึน 

ภาครัฐมีบทบาทส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ
ผ่านการก าหนดนโยบาย (National Economic and Social Development Council, Office 
of the Prime Minister 2023) มาตรการสนับสนุนทางการเงิน (Trongwattanawuth and 
Siriprasertsin 2022) การพัฒนาขีดความสามารถของแรงงาน (Hanyapechchun 2023) การ
พัฒนานวัตกรรม (Martinez and Wong 2023) และโครงสร้างพื้นฐานที่เอื้อต่อการด าเนินงาน
อย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม เช่น การจัดตั้งศูนย์นวัตกรรมที่เปิดโอกาสให้
ภาคเอกชน สถาบันการศึกษา และภาครัฐสามารถร่วมมือกันพัฒนาโซลูชันที่ช่วยส่งเสริมความ
ยั่งยืนในระดับอุตสาหกรรม (Lo et al. 2015; Trongwattanawuth and Siriprasertsin 2022
) การพัฒนาแนวทางภาครัฐที่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) ขององค์การ
สหประชาชาติเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยผลักดันให้องค์กรสามารถปรับตัวและเติบโตได้อย่างสมดุล
ในระยะยาว  (National Economic and Social Development Council, Office of the 
Prime Minister 2023) 

แม้ว่าภาครัฐไทยจะมีมาตรการสนับสนุนความยั่งยืนขององค์กรในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็น
ความท้าทายในเรื่องของการบังคับใช้กฎหมายและมาตรการสนับสนุนที่อาจขาดความต่อเนื่อง
หรือมีข้อจ ากัดในด้านงบประมาณ นอกจากนี้ การสนับสนุนความร่วมมือในการลงทุนเพ่ือพัฒนา
แนวทางการด าเนินธุรกิจที่ยั่งยืน (National Economic and Social Development Council, 
Office of the Prime Minister 2023) 

ทั้งนี้ ความส าเร็จของการด าเนินงานตามกลยุทธ์ดังกล่าวจ าเป็นต้องอาศัยการติดตามและ
ประเมินผลอย่างเป็นระบบ โดยใช้ตัวชี้วัดที่สะท้อนความก้าวหน้าในการบรรลุเป้าหมายการ
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

พัฒนาที่ยั่งยืนทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศ รวมถึงการสร้างกลไกการมีส่วนร่วมของทุก
ภาคส่วนในการขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างยั่งยืนให้เกิดผลเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับบริบทและ
ความท้าทายของประเทศไทยในศตวรรษท่ี 21 

ด้วยเหตุนี้ งานวิจัยนี้จึงมีความส าคัญในการเติมเต็มช่องว่างขององค์ความรู้ โดยมุ่งศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงกลยุทธ์ขององค์กร (ภาวะผู้น า นโยบายองค์กร การพัฒนา
บุคลากร และนวัตกรรมและเทคโนโลยี) รวมทั้งบทบาทของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืน
ขององค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ผลการศึกษาที่ได้จะช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน
เกี่ยวกับกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพในการส่งเสริมความยั่งยืน และสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางเชิง
นโยบายเพื่อสนับสนุนการพัฒนาองค์กรที่ยั่งยืนในอนาคต 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ พบว่าองค์ประกอบหลาย
ประการมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมความยั่งยืนขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายในที่
เกี ่ยวข้องกับภาวะผู ้น า นโยบายองค์กร และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนปัจจัย
ภายนอกที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมและเทคโนโลยี แนวทางดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดการ
พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนที่เน้นการบูรณาการมิติด้านสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อมเข้า
ด้วยกันอย่างสมดุล การก าหนดสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้จึงอิงจากข้อมูลเชิงประจักษ์ที่แสดง
ถึงความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับการพัฒนาความยั่งยืนขององค์กร โดย
สามารถสรุปเป็นสมมติฐานหลัก 4 ข้อ และแสดงแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ เปิดกว้างต่อความคิดสร้างสรรค์ มีโครงสร้างการ
จัดการที ่ชัดเจน และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร 

สมมติฐานที่ 2 นโยบายองค์กรที่มุ่งเน้นการวางแผนกลยุทธ์ การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ความคล่องตัวในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึงนโยบายด้านจริยธรรมและการแข่งขัน
ทางธุรกิจมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร 

สมมติฐานที่ 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ การพัฒนา
อาชีพ การท างานร่วมกันเป็นทีม และการเปิดพื้นที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์มี
อิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนานวัตกรรมที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร การตอบสนองต่อ
ปัญหาสิ่งแวดล้อม การปรับปรุงสินค้า กระบวนการ และการลงทุนด้านวิจัยและพัฒนา รวมถึง
ความสามารถในการปรับตัวเชิงเทคโนโลยีมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความยั่งยืนของ
องค์กร 
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

4. วิธีการศึกษา 
การศึกษานี้ได้ประยุกต์ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณแบบส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการวิจัย เพ่ือให้มั่นใจในความเชื่อถือได้และความถูกต้อง ได้มีการน าข้อเสนอแนะจาก
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านมาประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย โดย
ยอมรับค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ที่ระดับ 0.5 ขึ้นไป จากนั้นได้ท าการทดสอบก่อน (pre-
test) กับแบบสอบถาม 50 ชุดเพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา โดยมุ่งหวังระดับความเชื่อถือได้ที่ 
0.7 ขึ้นไปตามที่ Hair et al. (2010) ส าหรับการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้รับการอนุมัติด้านจริยธรรมการ
วิจัย หมายเลขโครงการวิจัย 660284 จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์แบบสหสถา
บัน ชุดที่ 2 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยได้รับใบรับรองโครงการวิจัยเลขที่ COA No. 297/66 
ออกให้ ณ วันที่ 9 สิงหาคม 2566 และได้รับใบรับรองโครงการวิจัยต่ออายุเลขที ่ COA No. 
003/68 ณ วันที่ 6 มกราคม 2568 

ประชากร ประชากรในการศึกษาเป็นบุคลากรองค์กรบริษัทมหาชนที่มีการจดทะเบียน 
จ านวน 25 บริษัท และมีมูลค่าหลักทรัพย์ตามตลาดสูงกว่า 100,000 ล้านบาท และได้รับการ
ประเมินการก ากับดูแลกิจการบริษัทให้อยู่ในระดับดีเลิศ คะแนน 90-100 คะแนน (Excellent 
CG Scoring) ประจ าปี 2565 จากสมาคมส่งเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (Thai Institute Of 
Directors) ภายใต้การสนับสนุนของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการ
พิจารณาอ้างอิงจากหลักการกับดูแลกิจการที่ดีของ OECD (OECD 2015) และของประเทศไทย 
โดยประกอบด้วยเกณฑ์รวม 241 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 หมวด ได้แก่ สิทธิของผู้ถือหุ้น การปฏิบัติที่
เท่าเทียมกันต่อผู้ถือหุ้น บทบาทของผู้มีส่วนได้เสีย การเปิดเผยข้อมูลและความโปร่งใส และความ
รับผิดชอบของคณะกรรมการ โดยพบบริษัทและจ านวนพนักงาน ดังตารางที่ 1 

ด้านผู้นำ 

ด้านบุคลากรและ
การทำงานเป็นทีม 

ด้านนโยบาย
องค์กร 

ด้านนวัตกรรม
และเทคโนโลย ี

ความยั่งยืน 

H1 
H2 

H3 H4 
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

ตารางที่ 1 พนักงานองค์กรบริษัทมหาชนที่มีการจดทะเบียน จำนวน 25 บริษัท และมีมูลค่า
หลักทรัพย์ตามตลาดสูงกว่า 100,000 ล้านบาท 

ที ่ ชื่อย่อ ชื่อเต็ม 
จ านวนพนักงาน 

(คน)  
1 CPALL บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 92,692 
2 CPF บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) 72,319 
3 MINT บริษัท ไมเนอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 67,691 
4 SCC บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด(มหาชน) 52,971 
5 SCB ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 26,751 
6 TRUE บริษัท ทร ูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) 23,366 
7 KTB ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 21,606 
8 KBANK ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 20,646 
9 IVL บริษัท อินโดรามา เวนเจอร์ส จ ากัด (มหาชน) 15,221 
10 BAY ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 15,134 
11 ADVANC บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 12,314 
12 PTTGC บริษัท พีทีท ีโกลบอล เคมิคอล จ ากัด (มหาชน) 8,716 
13 HMPRO บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน) 8,221 
14 MTC บริษัท เมืองไทย แคปปิตอล จ ากัด (มหาชน) 7,660 
15 AOT บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 7,716 
16 IRPC บริษัท ไออาร์พีซี จ ากัด (มหาชน) 5,466 
17 CPN บริษัท เซ็นทรัลพัฒนา จ ากัด (มหาชน) 4,911 
18 BTS บริษัท บีทีเอส กรุ๊ป โฮลดิ้งส์ จ ากัด (มหาชน) 4,041 
19 DTAC บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) 3,913 
20 PTTEP บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 3,861 
21 PTT บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 3,715 
22 TOP บริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) 1,480 
23 EGCO บริษัท ผลิตไฟฟ้า จ ากัด (มหาชน) 1,117 
24 EA บริษัท พลังงานบริสุทธิ์ จ ากัด (มหาชน) 269 
25 INTUCH บริษัท อินทัช โฮลดิ้งส์ จ ากัด (มหาชน) 73 

จ านวนพนักงานทั้งหมด 481,870 
ที่มา : THAI INSTITUTE OF DIRECTORS ASSOCIATION (Thai IOD), 2565  
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กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้มาจากจ านวนพนักงาน 481,870 คน จากบริษัท
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 25 แห่ง (Thai Institute of Directors Association 2022) การ
ก าหนดขนาดตัวอย่างใช้เกณฑ์อัตราส่วนตัวแปรต่อตัวอย่างของ Hair et al. 2010  ที่แนะน าให้มี
ตัวอย่างอย่างน้อย 20 คนต่อหนึ่งตัวแปรเพื่อการวัดผลที่เพียงพอ เนื่องจากการศึกษานี้มี 39 ตัว
แปร จึงต้องการขนาดตัวอย่างขั้นต ่า 390 คน ผู้วิจัยได้เพิ่มขนาดตัวอย่างเป็น 780 คนเพื่อความ
เหมาะสมในการวิเคราะห์ และหลังการเก็บข้อมูลมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์และใช้วิเคราะห์ได้ 
680 ชุด โดยสุ่มตัวอย่างใช้วิธีแบบหลายขั้นตอน โดยเริ่มจากการสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีจับฉลากเพ่ือ
เลือกบริษัทจดทะเบียน 25 แห่ง จากนั้นใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามบทบาทหน้าที่งานปัจจุบัน
ของพนักงาน แบ่งเป็นระดับปฏิบัติการ (พนักงาน/คนงาน) ร้อยละ 70 ระดับหัวหน้างาน (ผู้
ควบคุม/ผู้บริหารระดับต้น) ร้อยละ 20 และระดับผู้บริหาร (ผู้จัดการ/ผู้บริหารระดับสูง/ผู้บริหาร
สูงสุด) ร้อยละ 10 การเก็บข้อมูลใช้ Google Forms เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งได้รับการออกแบบโดยมีผู้เชี่ยวชาญสาม
ท่านที่มีคุณสมบัติที ่เกี ่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบแบบสอบถาม เพื่อให้แน่ใจว่า
เนื้อหาของค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยการยอมรับค่าดัชนีความสอดคล้อง
ของวัตถุประสงค์ของค าถาม (IOC) ที ่มีค่ามากกว่า 0.5 การตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถามยังได้รับการทดสอบเพิ่มเติม ซึ่งจะด าเนินการทดสอบเบื้องต้นกับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 50 ชุดค าถาม เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามและค านวณค่า Alpha 
Coefficient โดยปกติแล้วจะถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้หากมีค่ามากกว่า 0.7 (Hair et al. 
2010) ข้อมูลที่เก็บจากการทดสอบเบื้องต้นจะช่วยค านวณค่า Alpha Coefficient และท าให้
มั่นใจว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือในระดับที่ยอมรับได้ ค่าความน่าเชื่อถือของเครื่องมือใน
การวิจัยนี้อยู่ในช่วง 0.864-0.889 ซึ่งสูงกว่าค่าความน่าเชื่อถือที่ยอมรับได้ 0.7 แสดงให้เห็นว่ามี
ความน่าเชื่อถือสูง (Hair et al. 2010) เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามที่ใช้ใน
การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ แบบสอบถามได้รับการพัฒนาจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนแรกเกี่ยวกับข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
ส่วนที่สองเกี่ยวกับการบริหารกลยุทธ์ขององค์กร ส่วนที่สามส ารวจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเติบโต 
และส่วนสุดท้ายเกี่ยวกับการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์กร ค าถามในแบบสอบถามใช้รูปแบบ 
Likert Scale โดยมี 5 ระดับ (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง = 1 ไม่เห็นด้วย = 2 กลาง ๆ = 3 เห็นด้วย = 
4 เห็นด้วยอย่างยิ่ง = 5) โดยแต่ละระดับมีการค านวณค่าความแตกต่างระหว่างระดับที่ 0.80 

แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการก าหนดตัวแปรประกอบด้วย ความยั่งยืน (SUS) องค์กรต้องมุ่งเน้นใน
เรื่องการก ากับดูแลที่มีจริยธรรมและความโปร่งใส การบรรลุมาตรฐานระหว่างประเทศ เช่น การ
มุ่งสู ่เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) และความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ ่งแวดล้อม 
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

รวมถึงการพัฒนาและปรับตัวให้เข้ากับปัญหาที่เกิดขึ้นในระดับโลก เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศและความหลากหลายทางชีวภาพ การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาความยั่งยืนและเติบโตอย่างต่อเนื่อง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาครั้งนี้ให้ความส าคัญในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพล
ของปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการพัฒนาความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย 
โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ การเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานและการประเมินผลในหลายมิติที่ส าคัญ ทั้งในด้านการบริหารกลยุทธ์ การ
พัฒนาองค์กร และความยั่งยืน ทั้งนี้ ความส าเร็จในการขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน
ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการในหลายมิติ ซึ่งรวมถึงการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ การใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรม การสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม และการรักษาความโปร่งใสในการด าเนินงาน 

เครืองมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ การวิเคราะห์ผลถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของตัวแปรอิสระหลายกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า นโยบาย
องค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และนวัตกรรม ต่อความยั่งยืนขององค์กร (Sustainability) 
โดยมีเป้าหมายหลัก คือ การตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
อย่างชัดเจนในเชิงปริมาณ 

5. ผลการศึกษา 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์กร โดยส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

หญิงและมีอายุ 40 ปีขึ้นไป ขณะที่ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และท างานในต าแหน่ง
ผู้จัดการระดับเริ่มต้น นอกจากนี้ ประสบการณ์การท างานของพนักงานส่วนใหญ่ก็อยู่ในช่วง 15-
20 ปี รองลงมาคือพนักงานที่มีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี และพนักงานที่มีประสบการณ์ 10-
15 ปี ตามล าดับ 
5.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยั่งยืนขององค์กร 

ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณยืนยันว่า ภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อน
องค์กรสู่ความยั่งยืน โดยเฉพาะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ (LD1) 
พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกท่ีแข็งแกร่ง และมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับความยั่งยืนขององค์กร 
(Sig. = 0.000, B = 0.144) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า ความสามารถในการมองภาพรวมระยะยาวและ
การเปิดรับนวัตกรรมเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายด้านการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีและเอื้อต่อการ
พัฒนาบุคลากร (LD2) ก็มีอิทธิพลเชิงบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Sig. = 0.004, B = 0.097) 
สะท้อนถึงบทบาทของผู้น าในการออกแบบวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการมีส่วนร่วมของ
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พนักงาน ซึ่งถือเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาองค์กรในระยะยาว 
ส าหรับมิติของการบริหารจัดการเชิงโครงสร้างและมีประสิทธิภาพ (LD4) ผลการวิเคราะห์

พบว่ามีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ (Sig. = 0.003, B = 0.100) บ่งชี้ว่า ความสามารถในการ
จัดการภายในองค์กรอย่างมีระบบและมีวินัยทางกลยุทธ์ ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานเพื่อความ
ยั่งยืนเป็นไปอย่างมั่นคงและมีทิศทางชัดเจน 

ในกรณีของผู ้น  าที ่ เน้นจริยธรรมและปัญหาสิ ่งแวดล้อมเป็นหลัก (LD5) กลับไม่พบ
ความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับความยั่งยืนขององค์กร (Sig. = 0.142) แม้ประเด็นด้าน
จริยธรรมจะเป็นองค์ประกอบส าคัญ แต่การขาดความชัดเจนด้านกลยุทธ์หรือการบริหารอาจท า
ให้แนวทางดังกล่าวไม่สามารถแปลงเป็นผลลัพธ์ที่จับต้องได้ในเชิงองค์กร และในทางตรงกันข้าม 
ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร (LD6) กลับแสดงให้เห็น
ถึงผลกระทบเชิงบวกที่สูงที่สุดต่อความยั่งยืนขององค์กร (Sig. = 0.000, B = 0.200) ผลลัพธ์นี้ชี้
ชัดถึงบทบาทส าคัญของผู้น าในฐานะผู้น าทางความคิด (thought leader) และแรงผลักดันหลักที่
ช่วยให้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ด้านความยั่งยืนได้รับการสนับสนุนจากทั้งระบบภายในองค์กรอย่าง
แท้จริง 

ตารางท่ี 2 ปัจจัยด้านผู้นำ (LD1-LD6) และการพัฒนาความยั่งยืนขององค์กร (SUS) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.630 .111  14.675 .000 

LD1 .144 .035 .172 4.114 .000 
LD2 .097 .033 .125 2.908 .004 
LD3 .063 .040 .073 1.572 .116 
LD4 .100 .033 .123 2.978 .003 
LD5 .038 .026 .055 1.468 .142 
LD6 .200 .032 .243 6.252 .000 

ที่มา : จัดทำโดยนักวิจัย 
ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า นโยบายองค์กรที่ก าหนดอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย

เชิงกลยุทธ์ มีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจในระยะยาว โดยเฉพาะ
องค์กรที่มีแผนการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมและมีทิศทางแน่นอน (OP1) พบว่ามีความสัมพันธ์
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับความยั่งยืน (Sig. = 0.002, B = 0.135) ซึ่งสะท้อนให้
เห็นว่า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่มีโครงสร้างและเป้าหมายที่ชัดเจนเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ช่วยลด
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

ความไม่แน่นอนในกระบวนการตัดสินใจ และสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์พบว่า นโยบายที่เน้นการรับฟังความคิดเห็นจากลูกค้าและผู้

มีส่วนได้ส่วนเสีย (OP2) ไม่แสดงความสัมพันธ์เชิงสถิติที่มีนัยส าคัญกับความยั่งยืนขององค์กร 
(Sig. = 0.242) ข้อค้นพบนี้อาจสะท้อนว่า การรับฟังเพียงอย่างเดียว โดยขาดกลไกในการแปลง
ข้อมูลสู่การด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม ไม่เพียงพอที่จะส่งเสริมความยั่งยืนอย่างแท้จริง 

นโยบายที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายใน (OP3) รวมถึงการออกแบบองค์กรให้มี
ความคล่องตัวในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (OP4) แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงบวกที่มี
นัยส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร (Sig. = 0.000, B = 0.142 และ Sig. = 0.000, B = 0.139 
ตามล าดับ) ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนถึงคุณค่าเชิงกลยุทธ์ของการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เปิดรับการมีส่วนร่วม และสามารถปรับตัวได้รวดเร็วในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 

นอกจากนี้ นโยบายที่ให้ความส าคัญกับจริยธรรมและการก ากับดูแลกิจการที่ดี (OP5) 
รวมถึงกลยุทธ์การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (OP6) ก็พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อความยั่งยืนขององค์กร (Sig. = 0.012, B = 0.099 และ Sig. = 0.001, B = 
0.103 ตามล าดับ) สะท้อนให้เห็นว่า องค์กรที่ด าเนินงานโดยยึดหลักความโปร่งใสและความ
รับผิดชอบทางจริยธรรม พร้อมทั้งมีการวางกลยุทธ์เชิงรุกในการแข่งขัน ย่อมมีศักยภาพในการ
สร้างความเชื่อมั่นจากทั้งผู้บริโภคและนักลงทุน และสามารถรักษาความมั่นคงในระยะยาวได้
อย่างยั่งยืน 

ตารางท่ี 3 ปัจจัยด้านนโยบายองค์กร (OP1-OP6) และการพัฒนาความยั่งยืนขององค์กร (SUS) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.427 .164  8.691 .000 

OP1 .135 .044 .132 3.050 .002 
OP2 .048 .041 .049 1.170 .242 
OP3 .142 .033 .174 4.304 .000 
OP4 .139 .036 .146 3.871 .000 
OP5 .099 .039 .098 2.511 .012 
OP6 .103 .031 .129 3.305 .001 

ที่มา : จัดทำโดยนักวิจัย 
จากผลการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ (ET1) มีผลกระทบที่

ส าคัญที่สุดต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน (Sig = .000, B = .154) ซึ่งเน้นให้เห็นถึงบทบาทส าคัญของ
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การเผยแพร่ข้อมูลและการแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กรในการส่งเสริมความยั่งยืน ใน
ท านองเดียวกัน การให้ความส าคัญกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพและศักยภาพของพนักงาน (ET2) 
เป็นตัวพยากรณ์ที่มีนัยส าคัญต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sig = .000, B= .141) ผลลัพธ์นี้สะท้อนถึง
ความจ าเป็นของการลงทุนอย่างต่อเนื่องในด้านการพัฒนาอาชีพและการเพิ่มพูนทักษะของ
พนักงาน เพ่ือให้สามารถรับมือกับปัญหาและโอกาสด้านความยั่งยืนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

กลยุทธ์การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน (ET3) เช่น การมอบอ านาจในการตัดสินใจ
และการส่งเสริมความเป็นเจ้าของในโครงการ ยังช่วยเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและศักยภาพของ
พนักงานในการสนับสนุนความพยายามด้านความยั่งยืนได้อย่างประสบความส าเร็จ (Sig = .000, 
B= .147) ในขณะเดียวกัน การท างานร่วมกันในทีม (ET4) ซึ่งถือเป็นส่วนส าคัญของวัฒนธรรม
องค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง แต่มีนัยส าคัญต่อการเติบโตอย่างยั่งยืน (Sig = 
.000, B = .078) 

นอกจากนี้ ความทุ่มเทและความมุ่งมั่นของพนักงานในการบรรลุเป้าหมายการท างาน (ET5) 
(Sig = .010, B = .096) และการน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาโดยบุคลากรและ
การท างานเป็นทีม (ET6) (Sig = .001, B = .118) ยังมีผลเชิงบวกที่ส าคัญต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน
ขององค์กรเช่นกัน ผลการวิจัยนี้เน้นให้เห็นว่า ปัจจัยด้านพนักงานและทีมงานมีบทบาทส าคัญใน
การขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเติบโตและความยั่งยืนในระยะยาวอย่างมีประสิทธิภาพ 

ตารางที่ 4 ปัจจัยด้านบุคลากรและการทำงานเป็นทีม (ET1-ET6) และการพัฒนาความยั่งยืนของ
องค์กร (SUS) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.240 .008  12.602 .000 

ET1 .154 .023 .213 6.777 .000 
ET2 .141 .031 .161 4.592 .000 
ET3 .147 .034 .173 4.300 .000 
ET4 .078 .030 .100 2.625 .000 
ET5 .096 .037 .113 2.570 .010 
ET6 .118 .035 .142 3.377 .001 

ที่มา : จัดทำโดยนักวิจัย 
จากผลการศึกษาพบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการสร้าง

นวัตกรรม (IT1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับความยั่งยืน (Sig. = 0.005, B = 

https://doi.org/10.61462/cujss.v55i2.4671


J SOC SCI CHULA – Vol.55 No.2: 2025 https://doi.org/10.61462/cujss.v55i2.4671 

              

303  

ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

0.097) ซึ่งบ่งชี้ว่า การมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในองค์กรในกระบวนการนวัตกรรมสามารถ
ส่งเสริมการพัฒนาที่ยั่งยืนในระยะยาว นอกจากนี้ นวัตกรรมที่มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาสิ่งแวดล้อม 
(IT2) ก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญกับความยั่งยืน (Sig. = 0.007, B = 0.107) ซึ่งเน้น
ย ้าถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรมที่รับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
บรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 

การสร้างนวัตกรรมที่ต่อเนื่องในหลายมิติ เช่น การสร้างนวัตกรรมในสินค้า การให้บริการ 
และกระบวนการการท างานและการผลิต ( IT4) แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
นัยส าคัญกับความยั่งยืน (Sig. = 0.003, B = 0.134) เช่นเดียวกับการจัดสรรงบประมาณส าหรับ
การวิจัยและพัฒนา (R&D) (IT5) ซึ่งมีผลกระทบที่ดีและมีนัยส าคัญต่อความยั่งยืน (Sig. = 0.000, 
B = 0.147) ผลการศึกษาเหล่านี้ย ้าถึงบทบาทของการลงทุนใน R&D ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญในการ
ส่งเสริมนวัตกรรมที่ยั่งยืน อย่างไรก็ดี การพัฒนาเทคโนโลยีและความสามารถในการปรับตัวของ
องค์กร (IT6) แสดงให้เห็นถึงผลกระทบเชิงบวกที่มีนัยส าคัญที่แข็งแกร่งที่สุดต่อความยั่งยืน (Sig. 
= 0.000, B = 0.168) อย่างไรก็ตาม การใช้เทคโนโลยีล ้าสมัยเพื่อปรับปรุงกระบวนการในองค์กร 
(IT3) ไม่แสดงความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญกับความยั่งยืน (Sig. = 0.270)  

ตารางท่ี 5 ปัจจัยด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี (IT1-IT6) และการพัฒนาความยั่งยืนขององค์กร (SUS) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.388 .110  12.585 .000 

IT1 .097 .034 .119 2.839 .005 
IT2 .107 .040 .125 2.715 .007 
IT3 .039 .035 .048 1.103 .270 
IT4 .134 .045 .152 2.967 .003 
IT5 .147 .040 .170 3.700 .000 
IT6 .168 .031 .195 5.378 .000 

ที่มา : จัดทำโดยนักวิจัย 

6. อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การศึกษานี้มุ่งเน้นวิเคราะห์บทบาทของนโยบายภาครัฐและปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ความยั่งยืนของธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ความยั่งยืนขององค์กรไม่ได้
ขึ้นอยู่กับปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเพียงล าพัง แต่เป็นผลมาจากการท างานร่วมกันขององค์ประกอบ
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ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ ความเป็นผู้น า นโยบายองค์กร พนักงานและการท างานเป็นทีม และ
นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
6.1 ความเป็นผู้น า: กุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนความยั่งยืน 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนของปัจจัยที่ขับเคลื่อนความยั่งยืนของ
องค์กรขนาดใหญ่ ยืนยันถึงบทบาทส าคัญของผู้น าที่มีทักษะทั้งด้านเทคนิคและด้านมนุษยสัมพันธ์
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้น าที่สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรมีความส าคัญในการสร้างความเข้าใจและการมีส่วนร่วมในโครงการความยั่งยืน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Hahang et al. (2022) และ Baumgartner (2009) ที่ระบุว่า ผู้น าที่มี
ทักษะทั้งในด้านเทคนิคและมนุษยสัมพันธ์สามารถสร้างความเข้าใจและการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์
กว้างไกลและเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ สามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นทีมงานให้มีความ
มุ่งมั่นในการท างาน ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความกระตือรือร้นและพร้อมขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมจากพนักงานในโครงการเหล่านี้ 
(Baumgartner 2009) 

แม้ว่าผลของการศึกษาพบว่า ผู้น าองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่มุ ่งเน้นเฉพาะประเด็นด้าน
จริยธรรมและสิ่งแวดล้อมเพียงอย่างเดียวโดยไม่ค านึงถึงกลยุทธ์การบริหารที่ชัดเจน อาจไม่
สามารถสร้างผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมต่อความยั่งยืนขององค์กร แต่ผู้น าที่ติดต่อสื่อสารกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างองค์กรกับชุมชน
และสังคม ท าให้การด าเนินโครงการความยั่งยืนขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และยังตอบสนองต่อความคาดหวังของสังคมได้อย่างตรงประเด็น (Avery and Bergsteiner 
2011) 

ภาครัฐมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความ
ยั่งยืน ทั้งในด้านการจัดฝึกอบรมผู้น าองค์กร การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และการ
ก าหนดมาตรการจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้ภาคธุรกิจพัฒนาภาวะผู้น าที่ยั่งยืน ในบริบทของประเทศไทย 
การฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของผู้น าองค์กรเป็นกลไกส าคัญในการสร้างผู้น าที่สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจ และน าองค์กรไปสู่การเติบโตที่มั่นคงและ
เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม รวมทั้งจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมผู้น าด้านความยั่งยืนที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ
ด้านวิสัยทัศน์ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาองค์กรให้เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และการ
สร้างแรงจูงใจให้พนักงานปรับตัวสู่เป้าหมายความยั ่งยืน ซึ ่งอาจเป็นโครงการร่วมระหว่าง 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) และส านักงานพัฒนาธุรกิจการค้า (DBD)  
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้เป็นอีกหนึ่งมาตรการส าคัญที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ
พร้อมต่อความยั่งยืน การเปิดโอกาสให้ผู้น าองค์กรจากภาคเอกชน ภาครัฐ และองค์กรระหว่าง
ประเทศได้พบปะ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเรียนรู้จากกรณีศึกษาที่ประสบความส าเร็จ จะ
ช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้น าองค์กรน าแนวทางที่ดีมาปรับใช้ในธุรกิจของตนเอง ภาครัฐสามารถ
ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ได้ ผ่านการจัดสัมมนาระดับชาติและเวทีการประชุมด้านความ
ยั ่งยืน การสร้างแพลตฟอร์มความร่วมมือเพื ่อการแลกเปลี ่ยนความรู้ และยังเป็นการสร้าง
เครือข่ายผู้น าธุรกิจด้านความยั่งยืน ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถเรียนรู้แนวทางการด าเนินธุรกิจ
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายความยั่งยืนของโลก 

การก าหนดมาตรการจูงใจเพื่อกระตุ้นให้ภาคธุรกิจพัฒนาภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับแนวทาง
ความยั ่งยืน โดยการก าหนดมาตรฐานการบริหารองค์กรที ่ย ั ่งยืน (Sustainable Business 
Leadership Standard : SBLS) ซึ่งเป็นระบบการรับรองที่มอบให้กับบริษัทที่มีผู้น าองค์กรที่มี
ความสามารถในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืน โดยมาตรการจูงใจเพื่อกระตุ้นให้ภาคธุรกิจ
พัฒนาภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับแนวทางความยั่งยืน เช่น ลดภาษีนิติบุคคลส าหรับองค์กรที่มีแผน
บริหารความยั่งยืนที่ผ่านการรับรอง เสนอโอกาสในการเข้าถึงกองทุนเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
และให้สิทธิพิเศษในการเข้าร่วมโครงการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ ส าหรับบริษัทที่ด าเนินธุรกิจตาม
หลักการบริหารองค์กรที่ยั่งยืน (ESG) 
6.2 นโยบายองค์กร: การก าหนดทิศทางเพื่อความยั่งยืน 

แม้ว่ามีงานวิจัยจ านวนมากที่เน้นย ้าถึงความส าคัญของการบูรณาการแนวคิดด้านความ
ย ั ่ งย ืนเข ้าไปในนโยบายองค ์กร (Dawkins and Lewis 2003; Porter and Kramer 2006; 
Gazzola and Colombo 2014) แต่ผลการศึกษากลับชี้ให้เห็นว่า ในทางปฏิบัติ นโยบายความ
ยั่งยืนขององค์กรถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือเชิงสัญลักษณ์มากกว่าการเป็นกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
องค์กรหลายแห่งเลือกที ่จะน าเสนอนโยบายด้านความยั ่งยืนเพื ่อดึงดูดนักลงทุนหรือสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับแบรนด์ มากกว่าการน าไปใช้จริงในการด าเนินธุรกิจ (Štrukelj et al. 2020; 
Vargas-Hernández 2021)  

ผลการศึกษาชี้ว่า องค์กรที่มีแผนงานที่ชัดเจนและแนวทางด าเนินงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมาย ความยั่งยืน สามารถลดความเสี่ยงในการด าเนินงาน สร้างความโปร่งใสและเพิ่มความ
มั่นคงในระยะยาว แม้ว่าการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะเป็นเรื่องที่ส าคัญต่อนโยบายเพ่ือ
ความยั่งย ืน (Ceko 2023; Singh et al. 2019; Attanasio et al. 2022) แต่การรับฟังความ
คิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอาจไม่สามารถน าไปสู่ความยั่งยืนที ่แท้จริง เมื่อเกิดความไม่
สอดคล้องกันระหว่างความคิดเห็นของลูกค้าและเป้าหมายทางธุรกิจ หรือการที่องค์กรรับฟัง
ความคิดเห็นแต่ขาดกลไกในการด าเนินการต่อ 

ในทางกลับกัน ผลการศึกษาพบว่า นโยบายที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานและ
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วัฒนธรรมการท างานที่ยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมได้ กลับมีแนวโน้มที่จะ
สามารถสร้างความเข้มแข็งในการแข่งขันเชิงธุรกิจได้ดีกว่าองค์กรที่ด าเนินงานตามโครงสร้าง
องค์กรแบบไร้ความยืดหยุ่น (Mumford et al. 2017; Bandura 2002) ด้วยเหตุนี้ การใช้กลยุทธ์ 
Empowerment & Agility หรือการท างานแบบ Cross-functional Teams ท าให้พนักงาน
สามารถเสนอแนวคิดและมีส่วนร่วมในการพัฒนาโครงการด้านความยั่งยืน หรือการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรให้สามารถเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้รวดเร็ว 

การออกแบบนโยบายความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐ
ในหลายมิติ ตั้งแต่การก าหนดมาตรฐานและกฎระเบียบ ส่งเสริมความโปร่งใสในการด าเนินธุรกิจ 
การให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีและเงินสนับสนุน ไปจนถึงการพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ 
ตัวอย่างเช่น ภาครัฐสามารถจัดท ามาตรฐานความยั ่งยืนส าหรับองค์กรธุรกิจ (National 
Corporate Sustainability Standard) มาตรฐานการรายงาน ESG ของตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย (SET ESG Disclosure Standard) ที่ก าหนดให้บริษัทจดทะเบียนต้องเปิดเผยข้อมูล
เกี่ยวกับผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมและสังคม รวมถึงการจัดท าระบบจัดอันดับบริษัทที่ด าเนิน
ธุรกิจอย่างยั่งยืน (Sustainability Business Index) เพื่อเพิ่มการยอมรับจากผู้บริโภคและนัก
ลงทุนที่เป็นแรงจูงใจให้บริษัทพัฒนานโยบายความยั่งยืนอย่างจริงจัง 

แม้ว่าหลายองค์กรจะตระหนักถึงความส าคัญของความยั ่งยืน แต่การด าเนินการตาม
นโยบายที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและสังคมมักมีต้นทุนที่สูง ภาครัฐสามารถช่วยสนับสนุนการ
ออกแบบนโยบายความยั่งยืนโดยการให้แรงจูงใจทางเศรษฐกิจ เช่น สิทธิประโยชน์ทางภาษี การ
ลดหย่อนภาษีนิติบุคคล ส าหรับบริษัทที่ด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงหลัก ESG หรือการให้เครดิต
ภาษี (Tax Credit) ส าหรับบริษัทที่ลงทุนในพลังงานสะอาดและนวัตกรรมเพ่ือความยั่งยืน รวมถึง
การจัดตั ้งกองทุนเพื ่อการพัฒนาความยั ่งย ืน (Sustainability Development Fund) เงิน
สนับสนุนเพื่อธุรกิจสีเขียว และสินเชื่ออัตราดอกเบี้ยต ่า เพื่อช่วยให้บริษัทขนาดเล็กและขนาด
กลางสามารถเข้าถึงเงินทุนส าหรับลงทุนในเทคโนโลยีและโครงการที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
รวมถึงความยั่งยืนได้ง่ายขึ้น 

อีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บริษัทก าหนดและด าเนินนโยบายความยั ่งยืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ ความเข้าใจและความเชี ่ยวชาญของผู ้บริหารและพนักงานผ่านโครงการ
ฝึกอบรมและที่ปรึกษาด้านความยั่งยืน รวมถึงการจัดตั้งศูนย์วิจัยและพัฒนาเพ่ือธุรกิจยั่งยืน เป็น
การเปิดโอกาสให้ภาคธุรกิจสามารถท างานร่วมกับนักวิจัยและมหาวิทยาลัยในการพัฒนาแนวทาง
ที่สามารถน าไปใช้ได้จริง 
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

6.3 พนักงานและการท างานเป็นทีม: ปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนความส าเร็จ 
การพัฒนาความยั่งยืนขององค์กรไม่ได้เป็นเพียงแนวคิดเชิงอุดมการณ์ หากแต่เป็นปัจจัย

ส าคัญที่ก าหนดศักยภาพการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นรากฐาน
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายดังกล่าว บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าในการพัฒนา
และรักษาความยั่งยืนขององค์กร องค์กรที่สนับสนุนให้พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ภายในองค์กร สามารถเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันและความพร้อมใน
การปรับตัวต่อสถานการณ์ที ่ เปลี ่ยนแปลง สอดคล้องกับ Ashforth et al. และ Carlsen 
(Ashforth et al. 2011; Carlsen 2016) 

นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบว่า การพัฒนาทักษะและเส้นทางอาชีพ รวมถึงการส่งเสริม
การท างานเป็นทีมและการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Dutton and Dukerich 
1991; Klemm Verbos et al. 2007; Singh 2013) ย ั งช ่วยเพ ิ ่มความค ิดสร ้างสรรค ์และ
ความสามารถในการแก้ปัญหาขององค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดรับความคิดเห็นของ
พนักงานและส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันจึงเป็นแนวทางส าคัญในการสร้างความมั่นคงและ
ยั่งยืนให้กับธุรกิจ 

อย่างไรก็ดี ความท้าทายที่พบในภาคธุรกิจ คือ การขาดแคลนทรัพยากรและองค์ความรู้ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน ท าให้ภาครัฐต้องเข้ามามีบทบาทในการสนับสนุนเพื่อให้การ
เปลี่ยนผ่านสู่ความยั่งยืนเกิดขึ้นได้อย่างเป็นรูปธรรม หนึ่งในแนวทางท่ีภาครัฐสามารถด าเนินการ
ได้ คือ การจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมที่มุ่งเน้นให้บุคลากรมีความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับแนวคิดและ
กลยุทธ์ด้านความยั่งยืน หลักสูตรเหล่านี้ควรถูกออกแบบให้เหมาะสมกับระดับความรับผิดชอบ
ของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารที่ต้องเรียนรู้เกี ่ยวกับการก าหนด
นโยบาย ESG และการบริหารความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อม ไปจนถึงระดับพนักงานทั่วไปที่ควร
ได้รับการปลูกฝังแนวคิดเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับมาตรฐานความยั่งยืน โดยการพัฒนาหลักสูตรเหล่านี้อาจด าเนินการผ่านความ
ร่วมมือระหว่างภาครัฐ มหาวิทยาลัย และองค์กรวิจัย เพื่อให้เนื้อหาครอบคลุมทั้งด้านวิชาการ
และการประยุกต์ใช้ในภาคปฏิบัติ 

อีกประเด็นส าคัญที่ภาครัฐควรให้ความส าคัญ คือ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่าง
ภาคธุรกิจ หน่วยงานภาครัฐ และสถาบันการศึกษา เพื่อเป็นเวทีในการแลกเปลี่ยนความรู้และ
แนวปฏิบัติที่ดีที่สุดในการพัฒนาบุคลากรด้านความยั่งยืน เช่น การจัดตั้งศูนย์ความเป็นเลิศด้าน
ความยั่งยืน หรือเครือข่ายนักบริหารเพื่อความยั่งยืน อาจเป็นช่องทางหนึ่งที่ช่วยให้ภาคธุรกิจ
สามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกและค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ นอกจากนี้ การจัดประชุมสัมมนาหรือ
เวิร์กช็อปในระดับอุตสาหกรรมก็จะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กร และกระตุ้นให้เกิด
การพัฒนาที่ยั่งยืนในวงกว้าง 
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6.4 นวัตกรรมและเทคโนโลยี: กลไกขับเคลื่อนองค์กรสู่อนาคต 
จากผลการศึกษาระบุว่า การลงทุนขององค์กรภาคธุรกิจในงานวิจัยและพัฒนา (Huang et 

al. 2022) การพัฒนานวัตกรรมในกระบวนการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง (Manyika et al. 2017; 
Chesbrough 2003) เป็นปัจจัยที ่ช ่วยให้องค์กรสามารถเพิ ่มประสิทธิภาพ และขยายขีด
ความสามารถในการแข่งขันโดยเฉพาะ ในองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่มี  in-house R&D ในการ
พัฒนานวัตกรรมทั้งด้านสินค้าและบริการ รวมถึงพัฒนานวัตกรรมกระบวนการผลิตให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลให้องค์กรมีความเข้มแข็งและเติบโตในระยะยาว 

นอกจากนี้ องค์กรที่ส่งเสริมวัฒนธรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมและสนับสนุนให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ มีแนวโน้มที่จะปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดและ
ความต้องการของลูกค้าได้ดีกว่า (Mintzberg 1993; Hambrick 2007) 

อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาพบว่า การน าเทคโนโลยีล ้าสมัยมาใช้โดยไม่มีการก าหนดกลยุทธ์
ที่เหมาะสมอาจไม่ได้สร้างผลกระทบที่มีนัยส าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร ดังนั้น การพัฒนา
เทคโนโลยีควรควบคู่ไปกับการก าหนดแนวทางในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับเป้าหมายความยั ่งยืนขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Wheelen et al. 
(2018) และ Štrukelj et al. (2020) 

การพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์กรธุรกิจสามารถปรับตัว
และเติบโตได้อย่างยั่งยืน หากแต่ภาคธุรกิจมักเผชิญกับข้อจ ากัดหลายประการ เช่น ขาดเงินทุน 
ขาดองค์ความรู้ หรือขาดแรงจูงใจในการลงทุนด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อความยั่งยืน 
ดังนั้น ภาครัฐจึงมีบทบาทส าคัญในการเป็น “ตัวเร่ง” และ “ตัวสนับสนุน” ที่ช่วยผลักดันให้เกิด
การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ตอบโจทย์ความยั่งยืนในระยะยาว 

ภาครัฐควรมีบทบาทในการสร้างระบบนิเวศนวัตกรรมที่เอื้อต่อการพัฒนาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งรวมถึงการจัดตั้งศูนย์วิจัยและพัฒนาทางเทคโนโลยีที่
เชื่อมโยงระหว่างสถาบันการศึกษา หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ศูนย์เหล่านี้สามารถช่วย
สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ตลอดจนพัฒนาเทคโนโลยีที่สามารถน าไปใช้ในภาคอุตสาหกรรมได้
โดยตรง รวมถึงศูนย์ทดสอบและรับรองเทคโนโลยีสีเขียว เพ่ือให้ภาคธุรกิจสามารถทดลองและน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้งานได้อย่างมั่นใจ 

ภาครัฐสามารถช่วยลดข้อจ ากัดทางการเงินและการลงทุนในการพัฒนาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมของภาคธุรกิจเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืนได้ โดยการออกมาตรการจูงใจทางการเงิน เช่น 
การให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีส าหรับบริษัทที่ลงทุนใน R&D การให้เงินอุดหนุน (Grants) การให้
สินเชื่อดอกเบี้ยต ่า (Green Financing) และมาตรการลดหย่อนภาษี (Tax Incentives) ส าหรับ
องค์กรที่ลงทุนด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือความยั่งยืน 
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ปัจจัยเชิงกลยุทธ์และบทบาทของของภาครัฐในการขับเคลื่อนความยั่งยืนขององค์กรธุรกิจ:  
กรณีศึกษาองค์กรธรุกิจขนาดใหญใ่นตลาดหลักทรัพย์ประเทศไทย 

นอกจากนี้ การพัฒนานวัตกรรมเพื่อความยั่งยืนต้องอาศัยความร่วมมือระหว่างหลายภาค
ส่วน ภาครัฐสามารถมีบทบาทเป็น “ตัวกลาง” ในการเชื่อมโยงองค์กรธุรกิจ มหาวิทยาลัย และ
หน่วยงานวิจ ัยเข้าด้วยกัน ผ่านโครงการพัฒนาเทคโนโลยีแบบร่วมทุน (Public-Private 
Partnership : PPP) ทั้งในการให้ค าปรึกษาทางเทคนิคและการวิจัยร่วม ซึ่งช่วยให้ภาคธุรกิจ
สามารถเข้าถึงทรัพยากรและองค์ความรู ้จากภาครัฐได้โดยตรง รวมถึงสามารถปฏิบัติตาม
มาตรฐานใหม่ ๆ ได้โดยไม่เป็นภาระมากเกินไป 

7. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
7.1 พัฒนาภาวะผู้น าเพื่อความยั่งยืนในระดับประเทศ 

ภาครัฐควรจัดตั้ง “ศูนย์ฝึกอบรมผู้น าเพื่อความยั่งยืน” โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะด้าน
วิสัยทัศน์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และการสร้างแรงจูงใจในองค์กร ให้สอดคล้องกับเป้าหมายความ
ยั่งยืน และส่งเสริมเวทีความร่วมมือ เช่น การสัมมนาเชิงวิชาการระดับชาติ การสร้างแพลตฟอร์ม
ความร่วมมือ และการแลกเปลี่ยนกรณีศึกษาระหว่างภาคธุรกิจ ภาครัฐ และองค์กรระหว่าง
ประเทศ 
7.2 ก าหนดมาตรฐานและมาตรการจูงใจเพื่อเร่งการพัฒนาความย่ังยืนในภาคธุรกิจ 

จัดท ามาตรฐาน “Sustainable Business Leadership Standard (SBLS)” เพื ่อรับรอง
องค์กรที่มีผู้น าด้านความยั่งยืน และเสนอสิทธิประโยชน์ เช่น ลดภาษีนิติบุคคล เข้าถึงกองทุนเพ่ือ
การพัฒนาอย่างยั่งยืน และให้สิทธิพิเศษในโครงการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐแก่บริษัทที่ผ่านการ
รับรองตาม SBLS 
7.3 ส่งเสริมนโยบายองค์กรที่สอดคล้องกับ ESG และ SDGs 

ก าหนดให้มีมาตรฐานกลางในการเปิดเผยข้อมูล ESG (ESG Disclosure Standard) ส าหรับ
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ และสนับสนุนการจัดตั้งกองทุนเพ่ือความยั่งยืน เครดิตภาษี 
(Tax Credit) ส าหรับการลงทุนด้านสิ่งแวดล้อม และนวัตกรรมเพ่ือความยั่งยืน 
7.4 พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านความยั่งยืนในทุกระดับ 

จัดหลักสูตรฝึกอบรมด้านความยั่งยืนเฉพาะตามระดับความรับผิดชอบ เช่น ระดับผู้บริหาร 
หัวหน้างาน และพนักงาน และสนับสนุนการจัดตั้งศูนย์วิจัยและเครือข่ายความร่วมมือระหว่าง
ภาครัฐ มหาวิทยาลัย และธุรกิจ 
7.5 ส่งเสริมนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อความยั่งยืน 

จ ัดต ั ้ งศ ูนย ์นว ัตกรรมสี เข ียว (Green Innovation Center) ที ่บ ูรณาการภาคธ ุรกิจ 
สถาบันวิจัย และมหาวิทยาลัย และสนับสนุนการเข้าถึง Green Financing, Tax Incentives 
และการลงทุนใน R&D ผ่านโครงการความร่วมมือภาครัฐ-เอกชน (PPP) 
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