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บทคดัยอ่ 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้น
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัมีการแข่งขนัอย่างรุนแรงและมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องยกระดับความสามารถด้วยการน าองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวตักรรม โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัผลิตภณัฑ ์เสริมสร้างศกัยภาพในการ
ด าเนินงาน ช่วยให้องคก์รลดตน้ทุน และสามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งย ัง่ยืน การสร้างองคก์รให้
ย ัง่ยืนไดน้ั้น  นวตักรรมเป็นปัจจยัส าคญัขององคก์รยุคใหม่ ท่ีจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จใน
อนาคต จุดเร่ิมตน้ของนวตักรรมองค์กรนั้น ตอ้งมีความเช่ือมัน่ในความส าคญัของนวตักรรมว่า
สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัสินคา้และบริการต่างๆ จนท าใหน้ าองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดใ้นท่ีสุด 

องค์กรจ าเป็นต้องสรรหาบุคคลท่ีมีหัวคิดค้นท่ีสามารถพฒันาต่อไปได้ โดยการให้
อิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดสร้างสรรค ์ทางการพูด และในการท างาน ภายใตร้ะเบียบวินยัท่ี
ก าหนด รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรไดน้ าเสนอผลงานใหม่ๆ ข้ึนมาเพื่อขบัเคล่ือน
องคก์รใหมี้การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื  ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีความยดืหยุน่ รับฟังความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ 
กลา้เส่ียงกบัส่ิงใหม่ๆ ปรับองค์กรให้เป็นผูน้ าเชิงรุก รวมถึงผลกัดนัให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ระดมสมอง เพื่อน าไปสู่การวิจยัและพฒันาจนเกิดนวตักรรมข้ึนมา องค์กรแห่งนวตักรรม จึงเป็น
แนวคิดการบริหารจดัการองค์กร ในการปรับเปล่ียนคุณลกัษณะองค์กร ท่ีมีความรู้และนวตักรรม
เป็นปัจจยัหลกั ในการเพิ่มคุณค่า พฒันา ผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการ ความพึงพอใจของลูกคา้ และผูใ้ชบ้ริการ สู่ความสามารถเชิงการแข่งขนัและความอยู่รอด
ขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

การศึกษาวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อวเิคราะห์คุณลกัษณะขององคก์รนวตักรรม และ
ปัจจยัในการสร้างองคก์รนวตักรรมเพื่อสนบัสนุนการด าเนินธุรกิจ 2) เพื่อทบทวนวรรณกรรมและ
ศึกษาผลกระทบของมิติทางวฒันธรรมท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รนวตักรรม 3) เพื่อน าเสนอแนวทางการ
สร้างวฒันธรรมในองคก์รเพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์รนวตักรรมแก่ผูบ้ริหาร โดยการวิจยัน้ีเป็นเป็น
การใชก้รณีศึกษาเชิงเด่ียว (single case study) ตามแนวทางของ Robert K. Yin การเก็บขอ้มูลแบบ 



2 

 

การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) ใชข้อ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) มาด าเนินการวจิยัแบบ
การบูรณาการทบทวนวรรณกรรมตามแนวทางของ 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
เพื่อท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะขององค์กรนวตักรรม และปัจจยัดา้น

วฒันธรรมตามมิติทางวฒันธรรม และสังคมตามทฤษฎีของฮอฟสตีด ท่ีส่งผลต่อการน าไปสู่การเป็น
องคก์รนวตักรรม กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตเมด็พลาสติกเอกชนแห่งหน่ึง 

 
 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 
ขอบเขตด้านเน้ือหาการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ

คุณลกัษณะองค์กรนวตักรรม (Innovative organization) และวฒันธรรมขององค์กร (Organization 

culture) เพื่อประโยชน์ในการน าไปปรับปรุงและพฒันาการท างาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพ และความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเอกสาร (Documentary Research) มาด าเนินการวิจยั

แบบการบูรณาการทบทวนวรรณกรรมโดยศึกษาคน้ควา้และรวบรวมจากเอกสารต่าง ๆ เช่น หนงัสือ 

งานวิจยั และการสืบคน้ขอ้มูลผ่านอินเทอร์เน็ตโดยการใช้ฐานขอ้มูลออนไลน์ เป็นตน้ ค าส าคญั 

(Key Words) ท่ี ใช้ส าห รับ สืบค้น  ข้อ มูล คือ  Innovative Organization, Organization Culture, 

Hofstede’s Cultural Dimensions ในช่ือเร่ือง (Titles) ของงานวิจยั ซ่ึงเป็นบทความท่ีเก่ียวข้องกับ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งมิติทางวฒันธรรมและลกัษณะขององคก์รท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 

ซ่ึงผลงานวจิยัไดมี้การจดัเก็บขอ้มูลจริง 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจัยด้าน

วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกเอกชนแห่งหน่ึงท่ีผูว้ิจยัปฏิบติังานอยู ่ ซ่ึงจะท าให้ได้

ขอ้มูลอยา่งลึกซ้ึง 
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. งานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นถึงปัจจยัทางวฒันธรรมท่ีส าคญัซ่ึงน าไปสู่การเป็นองค์กร

นวตักรรม 

 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.5.1 องคก์รนวตักรรม (Innovative Organization) 
นวตักรรม หมายถึง การน าความรู้และความคิดมาสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างหรือ

ปรับปรุงผลิตภณัฑ์ บริการ กระบวนการจดัการ และส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดส่ิงใหม่เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้และตลาด โดยนวตักรรมน้ีจะเป็นตวัสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและ
ผลก าไรใหก้บัองคก์รในระยะยาว 

องคก์รนวตักรรม หมายถึง องคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมใน
ดา้นต่างๆ โดยมีการบริหารจดัการระบบและทรัพยากรต่างๆ ในองค์กรให้ส่งเสริมและสนบัสนุน
การสร้างนวตักรรม เพื่อสร้างมูลค่าและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเน่ืองและ
ย ัง่ยนื 

1.5.2 มิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด (Hofstede’s Cultural Dimensions)  
การศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรมแนวทางหน่ึงท่ีสะทอ้นมุมมองทางวฒันธรรม

ในหลายมิติ คือ การศึกษามิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด (Hofstede and Hofstede, 2005) ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีสามารถอธิบายพฤติกรรมและการส่ือสารของผูค้นในสังคมวฒันธรรมท่ีแตกต่างกัน 
แนวคิดดงักล่าว เร่ิมตน้จากการศึกษาลักษณะวฒันธรรมในประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก โดยใช้แบบ
ส ารวจค่านิยมทางวฒันธรรม (Values Survey Module: VSM)  เพื่อจัดกลุ่มลักษณะวฒันธรรม
ออกเป็นหมวดหมู่ตามนิยามของวฒันธรรม ซ่ึงหมายถึงรูปแบบความคิด ความรู้สึก และการ
ตอบสนองของบุคคล 

 
1.5.3 วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) 
สมาพร ภูวจิิตร และคณะ (2558) วฒันธรรมองคก์ร (Organizational culture) หมายถึง 

แนวทางท่ีไดย้ดึถือปฏิบติักนัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์รจะมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคก์ร ความรู้ ความเขา้ใจ (Cognitive framework)ค่านิยม (set of values) และบุคลากร ท่ี
อยูใ่นองคก์รยดึถือร่วมกนั 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 ในบทน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนเอกสาร วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จึงขอ
น าเสนอในส่วนน้ีดงัต่อไปน้ี 
 1) ทฤษฎีและแนวคิดดา้นองคก์รนวตักรรม (Innovative Organization)  
 2) ทฤษฎีและแนวคิดเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) 
 3) ทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด (Geert Hofstede Cultural Dimensions) 
 
 

2.1 ทฤษฎแีละแนวคดิด้านนวตักรรมองค์กร (Innovative Organization) 
 
2.1.1 ความหมายและความเป็นมาของนวตักรรม 
(Mckeown, 2008) นวตักรรม หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากการใชค้วามรู้ในศาสตร์สาขาต่างๆ

อย่างบูรณาการ เพื่อประดิษฐ์สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ให้เกิดข้ึนเพื่อประโยชน์ทางสังคมและเศรษฐกิจ 
กล่าวคือ การท าส่ิงต่างๆ ดว้ยวิธีใหม่ๆ และยงัอาจหมายถึงการเปล่ียนแปลงทางความคิด การผลิต 
กระบวนการ หรือองคก์ร ไม่วา่การเปล่ียนนั้นจะเกิดข้ึนจากการปฏิวติั การเปล่ียนอยา่งถอนรากถอน
โคน หรือการพฒันาต่อยอด ทั้งน้ี มกัมีการแยกแยะความแตกต่างอยา่งชดัเจน ระหวา่งการประดิษฐ์
คิดคน้ ความคิดริเร่ิม และนวตักรรม อนัหมายถึงความคิดริเร่ิมท่ีน ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล  

Marina du Plessi (2007) กล่าวถึงนวตักรรมวา่ “เป็นการสร้างความรู้และความคิดใหม่ 
เพื่อให้ผลลพัท์ใหม่ทางธุรกิจ ซ่ึงให้ความสัมคญักบัการปรับปรุงกระบวนการด าเนินธุรกิจภายใน
องค์กร (Internal Business Process) และโครงการธุรกิจ เพื่อสร้างสินคา้และบริการท่ีสร้างข้ึนตาม
ความตอ้งการของตลาด” ทั้งน้ี ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2552) ใหค้วามหมายของนวตักรรมไว้
ว่า “เป็นส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและ
สังคม” นวตักรรมจึงเป็นกระบวนการท่ีเกิดจากการน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาผนวกกบั
ความสามารถในการจดัการ เพื่อสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจนวตักรรมหรือธุรกิจใหม่ อนัจะน าไปสู่การ
ลงทุนใหม่ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 

นวตักรรมแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
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1)  Process Innovation หรือ นวตักรรมดา้นกระบวนการ 
2)  Product Innovationหรือ นวตักรรม ดา้นผลิตภณัฑ ์(สินคา้หรือบริการ) 
3)  Business Model Innovation หรือ นวตักรรม ดา้นรูปแบบจ าลองทางธุรกิจ 
 
2.1.2 การบริหารจัดการนวตักรรม 
การจดัการนวตักรรม มีความส าคญัและจ าเป็นมากข้ึนทุกวนั โดยเฉพาะส าหรับองคก์ร

ต่างๆ ท่ีจะตอ้งขยบัปรับระบบการบริหารงานภายในไปสู่การใชค้วามคิดควบคู่ไปกบัทกัษะแรงงาน
ท่ีหลากหลาย ซ่ึงมี 2 ส่วนดว้ยกนัคือ Innovation Management System การพฒันาระบบงานใหม่ใน
องคก์รท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาและปรับปรุงแบบกา้วกระโดด และ Innovation Management Standard 
มาตรฐานท่ีจะมาก าหนดแนวทางและวิธีการ (guideline) เพื่อให้แน่ใจว่าระบบการจัดการนั้น
ด าเนินการไดอ้ยา่งครบถว้นรอบดา้นมากพอ 

ในดา้นการจดัการนวตักรรมขององค์กร เพื่อท่ีจะท าให้พนกังานกลา้คิด กล้าฝัน และ
กล้าท่ีจะท าอะไรก็ตามให้แตกต่างไปจากเดิม โดยมีแนวทางท าความเขา้ใจถึงกระบวนการสร้าง
นวตักรรม (Innovation Process) มีองค์ประกอบ ดงัน้ี (1) แนวคิดใหม่ทางธุรกิจ (Business ideas) 
ผสมผสานกบั (2) การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั (Technology application) เพื่อตอบโจทย ์(3) 
ความตอ้งการของตลาดและสร้างความพึงพอใจใหลู้กคา้ (Market demand) 

 
2.1.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อการจัดการนวตักรรม 
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการนวตักรรม คือ บุคคลากร ทักษะ ความรู้และการ

สนบัสนุนจากผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้ติบโตไดอ้ยา่งมัน่คง องคก์รตอ้งพฒันาและเตรียม
ความพร้อมให้เท่าทนัเหตุการณ์และการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ดว้ยการบ่มเพาะ
บุคคลากรให้เข้าใจและมีความคิดสร้างสรรค์และความคิดเชิงนวตักรรม (Creative thinking & 
Innovation Mindset) กล้าคิดอย่างสร้างสรรค์ กล้าท าอย่างมีเหตุและผล (from Fixed Mindset to 
Growth Mindset) เสริมสร้างความรู้ ทกัษะ จนสามารถประยกุตใ์ชใ้นพฒันาการท างานกระบวนการ
ท างาน (Process Innovation) ให้ดีข้ึนเร่ือยๆอย่างต่อเน่ือง ตลอดจนการพฒันาองค์กรในการจดัการ
สร้างนวตักรรม สร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์การเปิดโอกาสให้ผูเ้ก่ียวขอ้งในองค์กร
ได้คิดสร้างสรรค์ กล้าท่ีจะน าเอาเสนอแนวความคิดดี ๆ เพื่อพัฒนาต่อยอดเป็นนวัตกรรม 
(Innovation) หรือประดิษฐ์ส่ิงใหม่ๆ เช่น ผลิตภัณฑ์ กระบวนการหรือบริการใหม่ๆ (Product, 
Process, Service Innovation) เป็นตน้ ท่ีมีคุณค่ามีประโยชน์ ( Value Creation ) และสามารถน ามาส่ง
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ต่อหรือขยายไดใ้นเชิงพาณิยช์ (Commercial) ไดจ้นสามารถต่อยอดเป็นการพฒันานวตักรรมรูปแบบ
ธุรกิจใหม่ๆ (Business Model Innovation) ไดใ้นทา้ยท่ีสุด 

 
2.1.4 อุปสรรคทีเ่กีย่วข้องต่อความส าเร็จของการจัดการนวตักรรม 
(ท่ีมา: Prosofthcm) มีการส ารวจความเห็นผูบ้ริหารระดับสูงโดยนิตยสาร Business 

Week ร่วมกบั BCG หรือบริษทั The Boston Consulting Group พบวา่ ปัจจยัท่ีผูบ้ริหารเหล่านั้นมอง
วา่เป็นอุปสรรคกั้นขวาง ไม่ใหอ้งคก์รเป็นสุดยอดดา้นนวตักรรมได ้มีดงัน้ี  

1. ความล่าช้าในการพฒันาความคิดให้กลายเป็นรูปธรรม    "การคิดคน้ให้เกิดไอเดีย
แจ๋วๆ นั้นก็ยากอยู่แลว้ แต่ก็ยงัง่ายกว่าการท าให้ไอเดียนั้นกลายเป็นจริงข้ึนมา" น่ีคือค ากล่าวของ 
CEO ผูห้น่ึงซ่ึงประสบปัญหาในการบริหารจดัการท่ีจะท าให้ไอเดียดีๆ ออกมาเป็นผลิตภณัฑ์ สินคา้ 
หรือบริการรวดเร็วทนัเวลาถึงมือลูกคา้ก่อนคู่แข่ง 

2. ขาดการประสานงานท่ีดี ความคิดสร้างสรรคท่ี์ดีเป็นเพียงจุดเร่ิมตน้ องคก์รจะตอ้งมี
กระบวนการท่ีเป็นระบบสนบัสนุนอีกมากมาย การจะเป็นเจา้ของนวตักรรม ท่ีประสบความส า เร็จ
นั้น ตอ้งมองเห็นกระบวนการให้ครบวงจร ตั้งแต่วิเคราะห์ตลาดและรสนิยมของผูบ้ริโภค คิดคน้หา
ค าตอบท่ีจะสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีแตกต่างจากคู่แข่งในรูปของผลิตภณัฑ์หรือบริการ 
เม่ือไอเดียเกิดข้ึนแลว้ ทุกฝ่ายตั้งแต่ฝ่ายดีไซน์ ฝ่ายผลิต R&D ตอ้งรีบพฒันาไอเดียท าเป็นต้นแบบ 
(Prototype) แลว้ทดลองวา่ผลิตภณัฑ์นั้นๆ ใชก้ารไดดี้ มีขอ้บกพร่องหรือไม่ หากใชไ้ด ้ก็ตอ้งคิดต่อ
วา่จะหาทางน าสู่ตลาดไดเ้ร็วกวา่ ถูกกวา่ ดึงดูดความสนใจจากผูบ้ริโภค 

3. การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีหลีกเล่ียงการเส่ียง ถา้องคก์รมีวฒันธรรมแบบอนุรักษ์นิยม 
ท าอะไรตามระเบียบแบบแผน เคารพระบบอาวุโสอย่างเคร่งครัด หลีกเล่ียงการเส่ียง และไม่เปิด
โอกาสหรือให้อภยัการท าผิดพลาดของพนกังานบา้ง สภาพแวดลอ้มแบบน้ีย่อมไม่เอ้ือให้พนกังาน
ใหก้ลา้คิดนอกกรอบหรือใชค้วามคิดสร้างสรรคไ์ด ้

4. มีความเขา้ใจและรู้จกัลูกคา้ไม่เพียงพอ การสร้างนวตักรรมไม่ใช่เพียงแต่รู้วา่ลูกคา้
ก าลงัตอ้งการอะไร แลว้น าเสนอส่ิงนั้นให ้แต่ยงัหมายถึงการคาดการณ์ไปในอนาคตวา่ พวกเขาจะมี
ความตอ้งการอะไรส าหรับชีวติในอนาคตอีกดว้ย  

องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรท่ีมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงทางด้าน
กระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างและเป็นประโยชน์ข้ึนมา (McKeown, 
2008) 

องคก์รนวตักรรม  หมายถึง องคก์รท่ีมีการท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากส่ิงเดิมท่ีมีอยูห่รือเคย
ประพฤติปฏิบติัอยู ่(Laundy, 2006) 
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Gibbons (1997) ได้กล่าวไว้ว่า “นวตักรรม” ในระดับขององค์กรหรือบริษัทนั้น 
หมายถึง การน าแนวคิดใหม่เขา้มาสู่บริษทั ไม่ว่าจะเป็นทางด้านตวัผลิตภณัฑ์ กระบวนการผลิต 
รูปแบบบริการ รวมถึงรูปแบบการบริหารจดัการ การด าเนินงาน ระบบและกิจกรรมทางการตลาด
ของบริษทั 

ความหมายขององค์กรนวตักรรม จึงสรุปได้ว่า องค์กรท่ีมีความสามารถในการ
ปรับปรุง สร้างหรือสนบัสนุนการสร้างให้เกิดส่ิงใหม่ หรือท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากส่ิงเดิมท่ีมีอยูห่รือ
เคยประพฤติปฏิบติัอยูซ่ึ่งครอบคลุมทั้ง ผลิตภณัฑ์ กระบวนการ การบริการ และการบริหารจดัการ 
เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีมีอยู่ สร้างคุณค่าต่อลูกคา้และองค์กร สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัและ
ความสามารถในการปรับตวัใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

องค์กรท่ีจดัว่ามีลกัษณะเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมควรประกอบด้วยองค์ประกอบท่ี
ส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1.  มีการก าหนดทิศทางวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยุทธ์ท่ีชดัเจนท่ีสามารถพฒันา
องคก์รใหมุ้่งสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

2.  ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นและผลกัดนัให้เกิดการสร้างวฒันธรรมภายในองค์กรดว้ยการ
เล็งเห็นคุณค่าของนวตักรรมเป็นส าคญั และตอ้งมีบุคลากรส าคญัท่ีจะท าหนา้ท่ีตามบทบาทต่างๆ 

3.  การให้ความส าคญักบัการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อ
กระบวนการแห่งการสร้างสรรค ์

4.  ผูน้  าองคก์รตอ้งสร้างองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้(Learning Organization)  
และมีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัภายนอกองคก์ร 

 
2.1.5 แนวคิดในการด าเนินงานการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 
การจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญัในการศกัยภาพดา้นการแข่งขนั

ขององคก์รซ่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่การเป็นองคก์รนวตักรรมนั้นเชิงยุทธศาสตร์นั้น ฝ่ายบริหาร
ขององค์กรจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดภาพรวมการขบัเคล่ือนด้านนวตักรรม (ภาพท่ี 1) ซ่ึงเป็นการ
เช่ือมโยงจากเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์สู่การปรับรูปแบบการด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานรวมถึง
การพฒันาโครงการเพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Innovation Strategic Alignment) ท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและความตอ้งการดา้นนวตักรรมอยา่งชดัเจนทั้งในดา้นธุรกิจ กระบวนการ
ด าเนินงาน ผลิตภณัฑ ์หรือการบริการ 
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ภาพท่ี 2.1 ภาพรวมการขบัเคล่ือนสู่การเป็นองคก์รนวตักรรม 

 
อยา่งไรก็ตามการท่ีจะด าเนินการดา้นนวตักรรมใหบ้รรลุตามเป้าหมายตามท่ีองคก์รได้

ก าหนดไวน้ั้ นจ าเป็นต้องอาศัยบรรยากาศและกลไกในการสนับสนุนให้กระบวนการจัดการ
นวตักรรมนั้นเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในประเด็นด้านการพฒันาทกัษะในการ
ด าเนินงานเพื่อส่งเสริมให้เกิดการความคิดสร้างสรรคท่ี์มุ่งเนน้การสร้างคุณค่า (Value Proposition) 
ใหก้บัผูใ้ชง้านหรือลูกคา้ (Users/Customers) ดงันั้นการพฒันาศกัยภาพขององคก์รเพื่อสนบัสนุนการ
พัฒนาความคิดเชิงนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กร
นวตักรรม ดงันั้นการประเมินศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององค์กร (Innovative Organization 
Assessment) เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการสร้างความเขา้ใจรวมถึงการก าหนดแนวทางการพฒันา
ปัจจยัในการจดัการนวตักรรมภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ 
(องค์กรมหาชน) ในฐานะผูจ้ ัดการนวตักรรมของประเทศ (National Innovation Manager) ควร
พฒันาเคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการวิเคราะห์ศกัยภาพขององคก์รดา้นนวตักรรมรวมถึงแนวคิดในการ
ก าหนดแนวทางในการวางระบบและกลไกภายในองค์กรเพื่อช่วยให้การจดัการนวตักรรมภายใน
องคก์รนั้นเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.1.6 แนวทางการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กร 
นวตักรรมมีบทบาทท่ีส าคัญในการสร้างขีดสมรรถนะด้านการแข่งขององค์กร 

ความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบนันั้นเกิดจากการปรับตวัเชิงยุทธศาสตร์ และสร้างนวตักรรมท่ี
สนบัสนุนการด าเนินธุรกิจทั้งในรูปแบบผลิตภณัฑ ์บริการ กระบวนการ รวมถึงการพฒันาธุรกิจรูป
ใหม่ อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนมากประสบกับความท้าทายในการจัดการนวัตกรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพและการสร้างนวตักรรมท่ีสามารถสนบัสนุนประสิทธิภาพการแข่งขนัขององคก์ร การ
ก าหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันากลไกท่ีสนบัสนุนให้องคก์รสามารถสร้างผลสัมฤทธ์ิจาก
นวตักรรมไดน้ั้นเป็นประเด็นท่ีส าคญัในการสนบัสนุนให้องคก์รสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นการ
แข่งขนัได้อย่างย ัง่ยืน การพฒันาแนวทางและรูปแบบการประเมินศกัยภาพด้านนวตักรรมของ
องคก์รเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีช่วยให้องคก์รเขา้ใจถึงจุดบกพร่องรวมถึงสามารถเลือกก าหนดแนว
ทางการพฒันาองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ท่ีสามารถยกระดบัประสิทธิภาพการจดัการนวตักรรมของ
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กรอบการประเมินศักยภาพด้านนวตักรรมขององค์กรจะสะท้อนให้เป็นถึงความ
เขม้แข็งขององคป์ระกอบในแต่ละดา้นซ่ึงเป็นส่วนช่วยท่ีส าคญัในการก าหนดแนวทางการยกระดบั
ศักยภาพและความสามารถด้านการจัดการนวัตกรรมขององค์กร การจัดการนวัตกรรมท่ี
ประสิทธิภาพภายในองคก์รนั้นตอ้งอาศยัการบูรนาการขององคป์ระกอบในดา้นต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้ง
และสนบัสนุนเพื่อสร้างความชดัเจนดา้นยุทธศาสตร์การจดัการนวตักรรมขององค์กร (Corporate 
Strategic Innovation) โครงสร้างการสนับสนุนการขับเคล่ือนนวตักรรม (Corporate Innovation 
Platform) การพฒันาความรู้และศกัยภาพของบุคลากร(Corporate Human Capacity and Learning 
Development) การสร้างบรรยากาศในการด าเนินงานและวฒันธรรมขององค์กรในการสนับสนุน
การจดัการนวตักรรม (Working Condition and Culture) และการจดัการกระบวนการนวตักรรม 
(Innovation Process Management) 

 
ตารางท่ี 2.1 องคป์ระกอบการจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบ ความหมาย 
การก าหนดยทุธศาสตร์
ดา้นนวตักรรมองคก์ร 

มุมมองดา้นความส าคญัของนวตักรรมท่ีจะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพ
ด้านการแข่งขันของบริษัทโดยพิจารณาจากความสัมพันธ์ของการ
ก าหนดยุทธศาสตร์เชิงธุรกิจ (Business Strategy) และยุทธศาสตร์ด้าน
นวตักรรม (Strategic Innovation) 
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ตารางท่ี 2.1 องคป์ระกอบการจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (ต่อ) 
องค์ประกอบ ความหมาย 

การก าหนดเป้าหมาย
ดา้นนวตักรรมองคก์ร 

ความชดัเจนของการก าหนดผลลพัธ์และผลสัมฤทธ์ิของการขบัเคล่ือน
การจดัการนวตักรรมและการบูรนาการการวดัผลการขบัเคล่ือนดา้นการ
จดัการนวตักรรมภายในองคก์ร 

แนวทางและ
กระบวนการจดัการ
นวตักรรมองคก์ร 

กลไก กระบวนการ และโครงสร้างท่ีสนบัสนุนการขบัเคล่ือนการพฒันา
นวตักรรมอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร 

การพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรและเสริมสร้าง
การเรียนรู้ 

การวิเคราะห์และก าหนดกลไกในการพฒันาความรู้และทกัษะของ
บุคลากรภายในองค์กรเพื่อให้สอดคล้องกบัการพฒันานวตักรรมตาม
เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 

การสร้างบรรยากาศ
การด าเนินงานและ
วฒันธรรมขององคก์ร 

กลไกในการพัฒนาภาวะผู ้น าและการส่ือสารท่ีมุ่งเน้นการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์รวมถึงช่องทางในการน าเสนอความคิดสร้างสรรค์
และพฒันานวตักรรมในดา้นต่าง ๆ 

การจดัการ
กระบวนการนวตักรรม 

กระบวนการและกิจกรรมท่ีสนับสนุนการพฒันานวตักรรมตามระยะ 
(Phase) ของขั้นตอนพฒันานวตักรรม 

 
โครงสร้างองค์กร ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ จ  านวนล าดบัขั้นในการบริหาร การ

ท างานร่วมกนัเป็นทีม ลกัษณะการส่ือสารของพนกังานภายในองคก์ร และการกระจายอ านาจในการ
บริหาร 

วฒันธรรม ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ขององคก์รต่อการพฒันานวตักรรม 
การบริหารจดัการต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความสามารถขององค์กรในการยอมรับความเส่ียง 
การมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมของพนักงาน การยอมรับความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กัน การ
กระตุน้และสนบัสนุนให้พนกังานพฒันานวตักรรม ความทา้ทายต่อการพฒันาส่ิงใหม่ๆ การจดัสรร
เวลาเพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม การสนบัสนุนเงินทุนเพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม และ
การสนบัสนุนเทคโนโลยเีพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรม  

การจดัการความรู้ ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์
ในอดีต องคค์วามรู้ท่ีพร้อมสนบัสนุนให้พนกังานคิดส่ิงใหม่ๆ การกระจายองคค์วามรู้ภายในองค์กร 
การเขา้ถึงองคค์วามรู้องคก์ร การคดักรองและจดัเก็บองคค์วามรู้  
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การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประเด็นท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ การรับพนกังานใหม่ การ
ประเมินพนักงาน การพฒันาบุคคลากร การหมุนเวียนพนักงานในองค์กรเพื่อให้มีการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ การใหร้างวลัแก่พนกังานต่อการพฒันานวตักรรม  

ภาวะผูน้ า ประเด็นท่ีควรพิจารณา ได้แก่ การให้ความส าคญัระหว่างพนักงานหรือ
ผลงานของผูน้ า การให้ค  าแนะน าของผูน้ าท่ีมีต่อพนักงาน การสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้
เหมาะสมต่อการพฒันานวตักรรมการอดทนหรือยอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต และการ
ส่ือสารของผูน้ าต่อพนกังาน  

เครือข่าย ประเด็นท่ีควรพิจารณา ได้แก่  กระบวนการคดักรองพนัธมิตรก่อนการ
ตดัสินใจ ความร่วมมือกนัระหว่างพนัธมิตร  การประเมินผลจากการท างานร่วมกบัพนัธมิตร และ
กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตจากการร่วมมือกบัพนัธมิตร 

 
ภาพท่ี 2.2  ภาพรวมองคป์ระกอบการขบัเคล่ือนนวตักรรม 

 
ศกัยภาพความเป็นนวตักรรมขององคก์ร จะพิจารณาตามกลุ่มปัจจยัซ่ึงเป็น 5 มิติ คือ  
มิติท่ี 1 วิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Strategy) โดยเนน้ท่ีองคก์รตอ้งมีการ

ก าหนดกลยุทธ์ดา้นนวตักรรมลงในวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รท่ี
วางไว ้นอกจากน้ีมีตอ้งมีส่ือสารแนวทางการพฒันานวตักรรมไปสู่พนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ
และต่อเน่ือง 

องคก์ร
นวตักรรม

โครงสรา้ง
องคก์ร

Structure

วฒันธรรม
Culture

เครอืขา่ย
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ip

การจดัการ
ความรู้

Knowledg
e 
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มิติท่ี 2 โครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure and 
process) โดยเนน้ท่ีโครงสร้างขององคก์รท่ีสามารถปรับตวัหรือบริหารงานใหไ้ดต้ามสภาพแวดลอ้ม
และภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป มีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีการกระจายอ านาจในการ
บริหารใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รวมทั้งสามารถส่ือสารกนัไดใ้นทุกระดบัระหวา่งสาย
การบงัคบับญัชา นอกจากการท างานร่วมกนัภายในองคก์รแลว้ยงัตอ้งท างานร่วมกนัระหวา่งองคก์ร 
โดยตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดีทั้งการคดัเลือกพนัธมิตรไปจนถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ี
ท างานร่วมกบัพนัธมิตรในอดีต 

มิติท่ี 3 เคร่ืองมือหรือองค์ประกอบท่ีส่งเสริมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Support) 
โดยเน้นท่ีการสนับสนุนทรัพยากรท่ีทั้ งด้าน งบประมาณ เวลา และเทคโนโลยีต่อการพฒันา
นวตักรรม รวมไปถึงการบริหารจดัการองคค์วามรู้ท่ีเป็นระบบ มีการวเิคราะห์และจดัเก็บองคค์วามรู้
ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้พนักงานสามารถเข้าถึงและน าไปใช้ในการพฒันานวตักรรมต่อไปใน
อนาคต 

มิติท่ี 4 สภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือนต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม (Climate) โดย
เน้นการสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนพนักงานในองค์กรให้สร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆ และ
ส่งเสริมให้มีการลองท าหรือทดสอบแนวความคิดใหม่ๆ นั้น มีการบริหารจดัการบุคลากรท่ีเป็น
ระบบ มีการจดัฝึกอบรมและหมุนเวียนพนกังานภายในองคก์รเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ให้แก่พนกังาน มี
การน ากิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมมาใชใ้นการประเมินผลงานพนกังานรวมทั้งมีการก าหนด
กรอบการใหร้างวลัท่ีชดัเจน 

มิติท่ี 5 วฒันธรรมขององคก์รนวตักรรม (Culture) โดยเนน้การกระตุน้ให้พนกังานใน
องค์กรคิดนอกกรอบและมุ่งเน้นให้มีการสร้างสรรค์แนวความคิดใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง เช่น การ
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย กลา้ท่ีจะยอมรับความเส่ียง และสามารถยอมรับขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ
พฒันานวตักรรมโดยถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ มีการยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้ติชมจากพนกังาน และการโตเ้ถียงกนัอยา่งมีเหตุผล พร้อมทั้งมีกระบวนการเตรียมพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 
 

2.2 ทฤษฎแีละแนวคดิเร่ืองวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) 
  วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) หมายถึง วถีิชีวติท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยดึถือ
ปฏิบติัสืบต่อกนัมา ซ่ึงจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิ
ประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของต่าง ๆ วฒันธรรมท าใหค้นรวมตวักนัเป็น
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สังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยม
ท่ีใชใ้นการตดัสินใจหรือวินิจฉยัสั่งการ จริยธรรมองคก์รถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงาน
ขององค์กรกา้วหน้าและส่งผลให้องค์กรไดรั้บความเช่ือถือจากสังคม ดงันั้นองค์กรทุกประเภทจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งน าจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแกไ้ขปัญหาองค์กรอย่างถูกวิธีเพื่อให้
ไดรั้บความเช่ือถือ ภาพพจน์ท่ีดี อนัน ามาซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหน้าในระยะยาวของ
องคก์ร 
  (ดร.วีระศักด์ิ จินารัตน์, 2558) ว ัฒนธรรมองค์กร(Organization Culture) Wallach 
(1983) ได้แบ่ง รูปแบบของวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 1) วฒันธรรมแบบระบบ 
ราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นการอธิบายถึงความรับผิดชอบและอ านาจ หน้าท่ีในแง่ของ
ระบบลาดับชั้ นในองค์กร (งานมีการแบ่งแผนก แบ่งหมวดงานและมีระบบระเบียบ) ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ต่อการควบคุม การบริหาร การประสานงาน รวมถึงการรักษาให้เกิดความมีประสิทธิภาพ 
2) วฒันธรรมนวตักรรม (innovative culture) มีลกัษณะของการมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของงาน เนน้ความทา้
ทายและกล้าเส่ียง กระตุ้นพนักงานให้เป็นหุ้นส่วนในการท างาน และมีลักษณะการท างานท่ี
สร้างสรรค์ และ 3) วฒันธรรมแบบสนบัสนุน (supportive culture) เป็นวิธีการให้ก าลงัใจและการ
รับรู้ระหวา่งปัจเจกบุคคลและกลุ่มในองคก์ร ซ่ึงแสดงถึงลกัษณะการท างานเป็นทีม เป็นมิตร มีความ
เสมอภาคและการช่วยเหลือ มีความจริงใจ ความไวว้างใจ และมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ 
  (ดร.วีระศักด์ิ จินารัตน์, 2558) ส่วนนิยามเชิงปฏิบัติการของวัฒนธรรมองค์กร
วฒันธรรมแบบราชการ(Bureaucratic culture) ตวัแปรวดัประกอบดว้ย 1) อธิบายความรับผดิชอบ 2) 
อธิบายอ านาจหน้าท่ี 3) ระบบในการควบคุม การบริหาร การประสานงาน และการบารุงรักษา 4) 
เพิ่มประสิทธิภาพ วฒันธรรมแบบนวตักรรม (innovative culture) มีตวัแปรวดัประกอบด้วย 1) 
มุ่งเน้นผลลัพธ์ 2) ความกล้าเส่ียง 3) ความคิดสร้างสรรค์ 4) การกระตุ้น 5) ความท้าทาย ส่วน
วฒันธรรมแบบสนับสนุน (supportive culture) มีตวัแปรประกอบด้วย 1) วิธีสนับสนุนและรับรู้
ระหวา่งปัจเจกบุคคลและกลุ่มในองคก์ร 2) ลกัษณะการท างานเป็นทีม 3) มิตรภาพ 4) เสมอภาคและ
เก้ือกูลกนั 5) เปิดเผย ไวว้างใจ 6) มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ 
  กฤษกนก ดวงชาทม (2557 : 162-163) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร
สามารถเรียนรู้โดยผา่นการสังเกตจดจ าเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆ และสามารถส่งผา่นจากรุ่นสู่
รุ่น การปรับตวัเปล่ียนแปลงข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์รจะเป็นส่ิงส าคญัในการปรับตวั เปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์ร 
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  วิรัช สงวนวงศ์ (2547 : 20) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กร คือค่านิยมและความเช่ือท่ีมี
ร่วมกนัอย่างเป็นระบบ เกิดข้ึนในองค์กรและใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนใน
องคก์รวฒันธรรมองคก์รจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวญิญาณ” ขององคก์ร 
  สรุปวฒันธรรมองค์กร (Organization culture) หมายถึง แนวทางปฏิบติั ความรู้ ความ
เขา้ใจ ค่านิยม ท่ีไดย้ึดถือปฏิบติักนัในองคก์รจนเป็นประเพณีท่ียดึถือร่วมกนั วฒันธรรมองคก์รจะมี
อิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของคนในองคก์ร สามารถส่งผา่นจากรุ่นสู่รุ่น 
 
 

2.3 ทฤษฎมีติิทางวฒันธรรมของ Hofstede  
การศึกษาความแตกต่างทางว ัฒนธรรมของประเทศและองค์กร ถูกค้นพบโดย

ศาสตราจารยฮ์อฟสตีด (Greet Hofstede) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลจากพนกังาน 70 ประเทศทัว่โลกในปี 
ค.ศ. 1967-1973 เพื่อศึกษาจากความแตกต่างของวฒันธรรมทัว่โลกโดยใช้แบบส ารวจค่านิยมทาง
วฒันธรรม (Values Survey Module) (Soares, Farhangmehr, & Shoham, 2007) จากนั้นน าข้อมูลท่ี
ไดม้าแบ่งลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะทอ้นมาจากความคิดเห็นในการท างานจากองค์กรท่ีมี
วฒันธรรมในแต่ละประเทศท่ีแตกต่างกนั (นิสิต มโนตั้งวรพนัธ์ุ, 2553) แลว้น ามาพฒันาเป็นทฤษฎี
มิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีด โดยฮอฟสตีดอธิบายว่าวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนัส่งผลให้
รูปแบบความคิด ทศันคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั (Hofstede et al., 2010) 
ดงันั้น ทฤษฎีน้ีจึงถูกน ามาใช้กนัอย่างแพร่หลายทัว่โลกเพื่อใช้ศึกษาความแตกต่างทางวฒันธรรม
ส าหรับการวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษยท์ั้งในดา้นจิตวิทยา สังคมวิทยาการตลาด และการจดัการ 
(Soares et al., 2007) ส าหรับการน าทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของฮอฟสตีดมาประยุกตใ์ชก้บัแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีวฒันธรรมแตกต่างกนัในแต่ละประเทศ สามารถอธิบายในแต่ละมิติ
ไดด้งัน้ี 

มิติที ่1 การเหล่ือมล า้ของอ านาจ (Power Distance) 
มิติน้ีเป็นการพิจารณาความเท่าเทียมกันของอ านาจท่ีมีความแตกต่างกันในแต่ละ

องค์กรและสถาบนั (Dartey-Baah, 2013) ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ในการพึ่งพาอาศยักันของ
สมาชิกในแต่ละประเทศ โดยการเหล่ือมล ้ าของอ านาจสะทอ้นให้เห็นถึงการแบ่งแยกคนออกเป็น
กลุ่ม ๆ ตามอ านาจท่ีแต่ละคนได้มา ซ่ึงเกิดจากการจดัล าดบัชั้นและความสัมพนัธ์ภายในองค์กร 
(Alas et al., 2008; Hofstede, 1993) กล่าวคือ ในประเทศท่ีมีวฒันธรรมการเหล่ือมล ้ าของอ านาจสูง
สมาชิกท่ีอยูใ่นระดบัต ่ากวา่จะรับค าสั่งและท าหนา้ท่ีเพียงปฏิบติัตามค าสั่งของผูมี้อ  านาจสูงกวา่โดย
ไม่มีขอ้สงสัย (Andreassi et al., 2014) เน่ืองจากสมาชิกในองคก์รยอมรับอ านาจสูงสุดของผูมี้อ านาจ 
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ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจเพียงผูเ้ดียว (Alas et al., 2008) สาหรับประเทศท่ีมีวฒันธรรมการ
เหล่ือมล ้าของอ านาจต ่า สมาชิกในองคก์รยอมรับในความเสมอภาคและมีความเท่าเทียมกนัในการ
แสดงความคิดเห็น เน่ืองจากผูมี้อ  านาจสูงกวา่ยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกท่ีมีอ านาจต ่ากวา่ 
(นิสิต มโนตั้งวรพนัธ์ุ, 2553; Andreassi et al., 2014) นอกจากน้ียงัมีการกระจายอ านาจอยา่งเท่าเทียม
กนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ร (Dartey-Baah, 2013) 

หมายถึง การท่ีบุคคลมองความแตกต่างของสถานภาพไม่เท่ากนั บางวฒันธรรมมีการ
แบ่งแยกสูงระหว่างผูท่ี้มีสถานภาพทางสังคม เช่น พ่อกบัลูก เจา้นายกบัลูกจอ้ง ในสังคมท่ีมีความ
แตกต่างทางอ านาจสูง (high power distance) บุคคลจะรู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลสูง 
ผูบ้ริหารจะรู้สึกว่าตนมีความเหนือกว่าพนกังานมาก และสังคมท่ีมีความแตกต่างในดา้นอ านาจต ่า 
(low power distance) ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้อยู่ในสถานภาพสูงกว่า จะไม่รู้สึกว่าตนเองแตกต่างจาก
พนกังานมาก 

Power Distance (PDI): เป็นระดบัการยอมรับในอ านาจท่ีแตกต่างกนั โดยเกิดในระดบั
ท่ีผูน้อ้ยในองค์กรยอมรับว่ามีความแตกต่างของอ านาจของบุคคล โดยมองวา่องคก์รเปรียบเสมือน
ครอบครัว และค่า PDIในระดบัสูงสะทอ้นว่าบุคคลมีการยอมรับในล าดบัขั้นบงัคบับญัชาโดยไม่
จ  าเป็นตอ้งมีการอธิบายหรือใหเ้หตุผล ขณะท่ีค่า PDI ในระดบัต ่าสะทอ้นวา่บุคคลพยายามให้อ านาจ
มีการกระจายอยา่งเหมาะสมหรือค่อนไปทางการขอความเห็นในการตดัสินใจร่วมกนั 

มิติที ่2 ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (Individualism - Collectivism) 
มิติน้ีแสดงความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยมซ่ึงมีความแตกต่างกันในแต่ละ

วฒันธรรม โดยวฒันธรรมท่ีมีความเป็นปัจเจกบุคคลจะเป็นสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะหลวม 
ๆ ให้ความสนใจในเร่ืองของตนเองและครอบครัว(Hofstede, 1980) เนน้ให้แต่ละบุคคลแสดงความ
คิดเห็นและพฤติกรรมโดยไม่ตอ้ง 

สนใจกลุ่มของตนเอง (Andreassi et al., 2014; Dartey-Baah, 2013) ส าหรับองค์กรท่ีมี
วฒันธรรมความเป็นปัจเจกบุคคล ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บการสนบัสนุนให้สามารถตดัสินใจได้
ดว้ยตวัเอง พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่จาเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่ม 
(Dartey-Baah, 2013) การบรรลุผลสา เ ร็จ มุ่ งไป ท่ีความสา เ ร็จ ส่วนบุคคล  (Aguinis, Joo, & 
Gottfredson,2012) สาหรับวฒันธรรมท่ีมีความเป็นกลุ่มนิยม พบว่ามีโครงสร้างทางสังคมท่ีแน่น
แฟ้น มุ่งใหค้วามส าคญักบักลุ่มและการอยูร่่วมกนั มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ตอ้งการการยอมรับ
จากคนรอบขา้งหรือภายในกลุ่มเดียวกัน (Dartey-Baah,2013; Hofstede, 1980) สาหรับองค์กรท่ีมี
วฒันธรรมความเป็นกลุ่มนิยม จะมีการตดัสินใจโดยการผา่นความเห็นชอบจากสมาชิกในกลุ่ม ชอบ
ท างานเป็นทีมและมีการท างานท่ีเนน้ความสัมพนัธ์แบบพวกพอ้ง (Andreassi et al., 2014;Hofstede, 
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1980) นอกจากน้ี การกระตุน้หรือการให้รางวลัมีลกัษณะการจูงใจแบบกลุ่ม (Aguinis et al., 2012; 
Alas et al., 2008) 

Individualism vs. Collectivism (IDV): เป็นระดบัจุดยืนความส าคญัของบุคคลกบักลุ่ม
ในองคก์รท่ีมีค่า IDV ในระดบัสูง จะให้ความส าคญักบัความส าเร็จของบุคคลและสิทธิส่วนบุคคล 
บุคคลจะตอ้งยนืหยดัดูแลตนเองหรือครอบครัวสายตรง (ไม่รวมเครือญาติ) แต่ในองคก์รท่ีมีค่า IDV 
ในระดบัต ่า หรือเรียกอีกนยัหน่ึงวา่เป็น Collectivist ท่ีใหค้วามส าคญักบัการท างานเพื่อส่วนรวม  

มิติที ่3 การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
มิติน้ีเป็นระดับของการไม่ยอมให้ความไม่แน่นอนเกิดข้ึนหรือการไม่ยอมรับให้

ความคิดและพฤติกรรมผิดไปจากปกติ (Andreassi et al., 2014;Hofstede, 1993) โดยวฒันธรรมท่ีมี
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง มีแนวโนม้ตั้งรับความเส่ียงหรือพยายามลดความไม่แน่นอนของ
สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Alas et al., 2008; Dartey-Baah, 2013) สาหรับองค์กรท่ีมี
วฒันธรรมการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมีการออกกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ มาเป็นกรอบ
เพื่อให้พนักงานปฏิบติัตาม (Alas et al., 2008; Hofstede, 1980) นอกจากน้ีการตดัสินใจมีลักษณะ
เป็นทางการ หลีกเล่ียงการตดัสินใจคนเดียว โดยให้ทีมมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อป้องกนัความ
ผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน (Andreassi et al.,2014; Dartey-Baah, 2013) ดงันั้น องค์กรประเภทน้ีจะมีแรง
กดดนัในการท างานสูง เน่ืองจากเกิดแรงขบัจากภายในทาใหพ้นกังานตอ้งท างานหนกั เพื่อไม่ใหเ้กิด
ความผิดพลาดในการท างาน (Hofstede, 1980) สาหรับองค์กรท่ีมีวฒันธรรมการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนต ่า ผูบ้งัคบับญัชาอนุญาตให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการตดัสินใจ และสนับสนุนให้
พนกังานกลา้ตดัสินใจในสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงดงันั้น องคก์รประเภทน้ียอ่มก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคข้ึ์นในองคก์ร (นิสิตมโนตั้งวรพนัธ์ุ, 2553; Dartey-Baah, 2013) 

Uncertainty Avoidance (UAI): เป็นระดบัความตอ้งการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนหรือ
ความ คลุมเครือซ่ึงสร้างความกังวลให้กับสมาชิกในองค์กร ในสังคมท่ีมีค่า UAI สูง จะให้
ความส าคญักบัการลดความไม่แน่นอนหรือความผิดปกติ โดยการวางแผนอยา่งรอบคอบในรูปแบบ
ของกฎระเบียบและกฎหมาย ขณะท่ีค่า UAI ท่ีต ่าสะทอ้นการยอมรับความไม่แน่นอนและความ
เปล่ียนแปลงหรือไม่รู้สึกกงัวลกบัความไม่แน่นอน 

มิติที ่4 ความเป็นชายกบัความเป็นหญงิ (Masculinity - Femininity) 
มิติน้ีเป็นขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทเพศ (Aguinis etal., 2012) โดย

วฒันธรรมท่ีมีลกัษณะความเป็นชายจะให้ความส าคญักบัความสาเร็จและการแข่งขนั ความสาเร็จ
ข้ึนอยูก่บัวตัถุส่ิงของและเงิน (Andreassiet al., 2014; Hofstede, 1980) ส่งผลใหเ้กิดการแข่งขนัสูงใน
องคก์ร มีการจูงใจดว้ยเงินและส่ิงของ การประเมินผลการปฏิบติังานและให้รางวลัหรือโบนสัข้ึนอยู่
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กับผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล ดังนั้น พนักงานในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมความเป็นชายมัก
คาดหวงัวา่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Dartey-Baah,2013) สาหรับวฒันธรรมท่ีมีความ
เป็นหญิง เน้นการให้ความส าคญักบัคนอ่ืนซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Hofstede, 1980; 
Soares et al., 2007) โดยองคก์รท่ีมีวฒันธรรมความเป็นหญิง มกัใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ของ
คนในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา (Andreassi et al., 2014)วธีิการแกปั้ญหา
ในองคก์รมกัใชว้ิธีการเจรจา ประนีประนอมกนั ส่วนการจูงใจหรือให้รางวลัเนน้ความเสมอภาคเท่า
เทียมกนั (Dartey-Baah, 2013) ดงันั้นพนกังานในองคก์รท่ีมีความเป็นหญิงมกัจะให้ความส าคญักบั
คุณภาพชีวติในการท างาน (Soares et al., 2007) 

Masculinity vs. Femininity (MAS): เป็นระดบัความคาดหวงัในบทบาทหญิงชาย โดย
ค่า MAS ท่ีสูงจะใหค้วามส าคญักบัการแข่งขนั การกร้าวแกร่ง วตัถุนิยม ความทะเยอทะยาน และการ
มกัใหญ่ใฝ่อ านาจ ขณะท่ีค่า MAS ท่ีต ่าหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่เป็น Femininity จะให้ความส าคญักบั
สัมพนัธภาพ คุณภาพชีวติ ความถ่อมตน และความห่วงใย 

มิติที ่5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long Term Orientation) 
มิติน้ีไดรั้บอิทธิพลมาจากลทัธิขงจ๊ือซ่ึงเป็นมิติท่ีมาจากวฒันธรรมตะวนัออก (Dartey-

Baah, 2013) วฒันธรรมท่ีมีการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวจะให้ความส าคญักบัอนาคต โดยเน้นการ
ประกอบคุณงามความดีเพื่อผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (นิสิต มโนตั้งวรพนัธ์ุ, 2553; Soares 
et al., 2007) คนในวฒันธรรมน้ีจะมีอตัราการออมสูง เป็นคนมธัยสัถ์ และมีความอดทน (Dartey-
Baah, 2013) โดยองค์กรท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวจะมีการวางแผนล่วงหน้าในการ
ท างาน เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายในอนาคต และใหค้วามส าคญักบัผลก าไรในระยะยาวจึงเนน้การลงทุน
ในระยะยาว (Alas et al.,2008) ส่วนวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้ นจะให้ความส าคญักับ
ปัจจุบนั มีความเช่ือในความจริงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั โดยองค์กรท่ีมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้ นจะ
ค านึงถึงการปกป้องสิทธิของตนเอง มุ่งเนน้ผลตอบแทนในระยะสั้น ดงันั้น การใหร้างวลัจึงค านึงถึง
ความสามารถของพนกังานแต่ละคน (Dartey-Baah, 2013) Long-term Orientation (LTO): เป็นระดบั
มุมมองต่ออนาคต โดยมีค่านิยมการมองหารางวลั ตอบแทนให้กับชีวิต เช่น ความอดทน การ
ประหยดัอดออม การรู้จกัปรับตวั ขณะท่ีค่าคะแนน LTO ต ่าหรืออีกนัยหน่ึงคือ Short-term ท่ีมี
มุมมองกบัปัจจุบนัและอดีต โดยให้ความส าคญักบัการรักษาธรรมเนียมปฏิบติั การรักษาหนา้ (กลวั
เสียหนา้) การต่างตอบแทน และท า หนา้ท่ีท่ีสังคมมอบหมาย 
 จากการศึกษาทฤษฎีมิติทางวฒันธรรมของ Hofstede ท าให้ทราบวา่ ประเทศต่างกนัก็
มกัจะมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกันเป็นกลุ่มๆ ซ่ึงส่ิงท่ีเราสามารถสังเกตเห็นได้คือ วฒันธรรมทาง
ตะวนัออกกบัวฒันธรรมทางตะวนัตกท่ีแสดงรายละเอียดความแตกต่างกนัอย่างเห็นไดช้ดั จากผล
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การศึกษาของ Hofstede และคณะ ผูว้ิจยัสามารถจดักลุ่มรายละเอียดตามมิติในดา้นต่างๆไดแ้ก่ การ
เหล่ือมล ้ าของอ านาจ (PD), ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (IDV), การหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน (UAI), ความเป็นชายกบัความเป็นหญิง (MAS), การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (LTO) ใช้
เกณฑป์ระเมิน ดงัน้ี  

0-20 คะแนน อยูใ่นระดบั ต ่ามาก  
21-40 คะแนน อยูใ่นระดบั ต ่า 
41-60 คะแนน อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
61-80 คะแนน อยูใ่นระดบั สูง 
81-100 คะแนน อยูใ่นระดบั สูงมาก 

 
ตารางท่ี 2.2  การประเมินค่านิยมทางมิติวฒันธรรมในประเทศไทย 

 
  โดยมิติทางวฒันธรรมของประเทศไทยเป็นแบบประเทศท่ีมีลกัษณะของการแบ่งแยก
สถานภาพทางสังคม ผูท่ี้มียศสูงกว่าย่อมมีอ านาจสูง แสดงให้เห็นในรูปแบบการปกครองซ่ึงให้
ความส าคัญกับผู ้ท่ีมีอ  านาจมากกว่า ดังนั้ นหากผู ้บังคับบัญชาสั่งงานหรือมอบหมายงานให้ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะปฏิบติัตามในทนัที ในดา้นความเป็นปัจเจกนิยมท่ีต ่า สะทอ้นให้เห็นได้จาก
สภาพสังคมไทยท่ีเป็นสังคมแบบชุมชน บุคคลในสังคมจะมีความผูกพนัซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนั และประคบัประคองชุมชนของตนใหพ้ฒันาไปพร้อมกบัประเทศ 
 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.4.1 คุณค่าองค์กร (Corporate value)  
บริษทัท่ีเป็นกรณีศึกษาเป็นนิติบุคคลประเภทบริษทัจ ากดัซ่ึงประกอบกิจการปิโตรเคมี

และผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นผลพลอยได้ และผลิตภณัฑ์ต่อเน่ืองของผลิตภณัฑ์ปิโตรเคมี รวมถึงด าเนิน
กิจการอ่ืนท่ีเก่ียวกบัหรือต่อเน่ืองกบัการประกอบกิจการปิโตรเคมี ซ่ึงผลิตภณัฑ์ปิโตรเคมี อนัไดแ้ก่ 
เมด็พลาสติกโพลีโพรพีลีน และโพรพีลีน  

Country PDI IDV MAS UAI LTO 

Thailand 64 20 34 64 56 
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  Core Values 
1. Highest commitment to the success of the Company and Safety and Well-being of 

our stakeholders. พนัธสัญญาร่วมกันอย่างสูงสุดเพื่อความส าเร็จขององค์กร ความปลอดภยัและ
สวสัดิภาพของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
 - เรามุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในวนัน้ี เพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

- เรามีทศันคติในดา้นความปลอดภยัวา่อุบติัเหตุตอ้งเป็น ศูนย ์
- เราค านึงถึงสวัสดิภาพ ความปลอดภัยของพนักงาน ผู ้รับเหมาและชุมชน ใน
กระบวนการผลิตสินคา้และการปฏิบติังาน 

- เราเช่ือและพร้อมส่งเสริมใหสิ้นคา้ของเรา สร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมยคุใหม่ 
- เรามุ่งมัน่ใหเ้กิดผลกระทบจากการด าเนินการของเราต่อส่ิงแวดลอ้มนอ้ยท่ีสุดตามขีด
ความสามารถ 

 2. Mutual Respect, Trust and Integrity. การใหเ้กียรติ ไวเ้น้ือเช่ือใจ ซ่ึงกนัและกนั และ 
ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจริยธรรม ต่อเพื่อนร่วมงานของเรา 

- เรายึดมัน่ เร่ือง ความซ่ือสัตย ์การเปิดรับ และ เหนือส่ิงอ่ืนใด คือให้เกียรติ    ซ่ึงกนั
และกนั 

- เราร่วมมือ แบ่งปัน สนับสนุน ซ่ึงกนัและกนั และ เปิดรับการถามและตอบขอ้ซัก 
คา้นอยา่งใหเ้กียรติกนั 

- เราไม่ต าหนิผูอ่ื้นเม่ือมีขอ้ผดิพลาด แต่เราจะรับผดิชอบร่วมกนั 
- เราจะสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเรากบัลูกคา้ ซพัพลายเออร์ ผูรั้บเหมา 
และ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

3. C is for Creativity to drive improvement whilst Compliant in all our actions. การมี
ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อน าไปสู่การพฒันา และเป็นไปตามขอ้ก าหนดและขั้นตอนในทุกงานท่ีเรา
ปฏิบติั 

- เราสามารถปรับตัวและมีความคล่องตัวในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 

- เราน ามุมมองเชิงบวกและความคิดสร้างสรรคม์าสร้างคุณค่าและผลกัดนัการพฒันา
ผลงานของเราอยา่งต่อเน่ือง 

- อย่างไรก็ตาม เราจะปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและขั้นตอนการปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด
เพื่อรักษาไวซ่ึ้งระบบและความเป็นระเบียบ 
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- เราถือปฏิบติัตาม มาตราฐานสูงสุดของ จริยธรรมทางธุรกิจ และคุณธรรมส่วนบุคคล 
ปฏิบติัตามขอ้ก าหนดทางกฏหมาย ตลอดเวลา 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม 
กรณีศึกษา บริษทัเอกชนผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกแห่งหน่ึง เป็นการใช้กรณีศึกษาเชิงเด่ียว (Single Case 
Study) โดยการรวบรวมข้อมูลส าหรับงานวิจัยน้ี ผูว้ิจ ัยเลือกใช้วิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) โดยวตัถุประสงค์หลกัในการท าวิจยั เพื่อความเขา้ใจและตอบค าถาม ซ่ึงระเบียบวิจยัท่ี
เก่ียวกบัเชิงปริมาณไม่สามารถให้ค  าตอบได ้ขอ้มูลส่วนใหญ่จึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชว้ิธีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีนิยมใชก้นั ไดแ้ก่ วิธีการสัมภาษณ์เบ้ืองลึก การสังเกตการณ์การเขา้ไปมีส่วนร่วม 
และศึกษาจากเอกสารเพื่อประกอบการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล 

(Yin, 2003) ในจ านวนนกัวิจยัเชิงกรณีศึกษา หน่ึงในผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดคือ 
ศาสตราจารย ์Robert Yin แห่ง Massachusetts Institute of Technology ซ่ึง ศาสตราจารย ์Yin ไดใ้ห้
ค  าจ  ากดัความของการวิจยัเชิงกรณีศึกษาอย่างเด่นชดัว่า “A case study is an empirical inquiry that: 
investigates a contemporary phenomenal within its real-life context especially when the boundaries 
between phenomenal and context are not clearly evident.” (Yin, 2003, pp.13) โดยการวิจยัในคร้ังน้ี
มีระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เบ้ือง

ลึก (In-depth Interview) การสังเกตการณ์การเขา้ไปมีส่วนร่วม (Participant Observation) และศึกษา
จากเอกสาร (Documentation) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัท่ีน ามาศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของบริษทัเอกชนผูผ้ลิตเมด็
พลาสติกแห่งหน่ึง โดยเลือกจากกลุ่มผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนพฤติกรรมและวฒันธรรม
องคก์ร หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการวางกลยทุธองคก์ร และหน่วยงานพฒันาองคก์ร 

โดยสรุป กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
1. ผูบ้ริหารระดบัสูง   รวม 2 คน 
2. ผูจ้ดัการฝ่าย    รวม 3 คน 
3. พนกังานระดบัปฏิบติัการ  รวม 4 คน 
 
 

3.3 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
กระบวนการและขั้นตอนในการออกแบบการวิจยั (research design) หรือการสร้าง

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกระบวนการวิจยันั้น ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินการ 
โดยสรุปดงัต่อไปน้ี 

1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ต าราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
สร้างแนวคิดในการวิจยั เพื่อก าหนดขอบเขตและหัวขอ้การวิจยั อีกทั้งยงัเป็นขอ้มูลประกอบการ
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก 

2. สร้างแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ี โดย
ผูว้ิจยัไดศึ้กษา และสรุปปัจจยัดา้นต่างๆออกมาเป็นแบบจ าลองปัจจยัการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบั
องค์กรนวตักรรม เน้ือหาครอบคลุมตามขอบเขตการวิจัยซ่ึงเป็นส่ิงท่ีต้องการศึกษาเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค ์ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดแ้นบแบบสอบถามทั้งหมดไว ้ภาคผนวกทา้ยเล่ม  

3. น าแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งเหมาะสม 

4. น าแบบฟอร์มสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแลว้มาใช้ในการรวมรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง
จริง  
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เน่ืองจากผู ้วิจ ัยมีความสนใจในมุมมองในเร่ืองวฒันธรรมท่ีมีผลต่อการส่งเสริม

นวตักรรมในองค์กร โดยท าการเลือกศึกษาบริษทัเอกชนผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกแห่งหน่ึง ส าหรับการ
เก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพนั้นจะใช้เคร่ืองมือการจดัเก็บขอ้มูล 3 ลกัษณะ คือ การใช้ขอ้มูลจากเอกสาร 
(Documentation) ขอ้มูล จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) และการสังเกตแบบมีส่วน
ร่วม (Participant Observation) โดยขอ้มูลจากเอกสารนั้นจะคน้หารายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบั ลกัษณะ
ธุรกิจ ประเภทอุตสาหกรรม ประวติัความเป็นมา คณะกรรมการด าเนินงาน นโยบาย ยทุธศาสตร์และ
วตัถุประสงค์ของการด าเนินธุรกิจ ส าหรับการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์นั้นจะใช้รูปแบบการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยการสัมภาษณ์นั้นให้ความส าคญักับบทบาทและหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ของบริษัทการพัฒนาผลิตภัณฑ์และ/หรือ บริการใหม่ การบริการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์การบริหารการตลาด และการบริหารจดัการดา้นการเงิน โดยใชล้กัษณะค าถามแบบ
ปลายเปิด (Open-End Questions) เพื่อให้ผูเ้ข้าร่วมสัมภาษณ์ สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
อิสระกับทุกข้อค าถามและสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการประเมิน
ความสามารถดา้นนวตักรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การวิจยัน้ีมีการเก็บขอ้มูล คือการสัมภาษณ์เชิงลึก มีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคือแบบ
สัมภาษณ์ โดยผูว้จิยัสร้างแบบสัมภาษณ์โดยการน าเอากรอบ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
มาบูรณาการเพื่อสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

แนวค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
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1. ค  าวา่ “นวตักรรม” ในมุมมองและความเขา้ใจของท่าน มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
2. ค  าวา่ “องคก์รนวตักรรม” ในมุมมองและความเขา้ใจของท่าน มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
3. ความคาดหวงัของท่านต่อการสร้างนวตักรรมให้เกิดข้ึนในองค์กร อยากให้เกิดข้ึน

หรือไม่ ภาพท่ีท่านอยากใหอ้งคก์รเป็น 
4. ในฐานะท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง ท่านมีส่วนในการขบัเคล่ือนให้เกิดนวตักรรมในองค์กร

อยา่งไรบา้ง มีกลไล เคร่ืองมือท่ีน ามาใชเ้พื่อผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร 
5. Corporate value ท่ีองคก์รตั้งไวน้ั้นสอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อการน าองคก์รสู่การ

เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมหรือไม่ 
6. ในมุมมองของท่าน พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั Corporate 

value ท่ีองคก์รไดต้ั้งไวห้รือไม่หากไม่สอดคลอ้ง เพราะเหตุใด หากไม่สอดคลอ้ง เพราะเหตุใด อะไร
ท่ีเป็นอุปสรรค 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 
 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรของบริษทัเอกชนผูผ้ลิตเม็ดพลาสติก
แห่งหน่ึงท่ีทางผู ้วิจ ัยเลือกมาเป็นกรณีศึกษา ผู ้วิจ ัยได้ศึกษาแบบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth interview) กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
9 ท่าน  โดยถามตอบจากประสบการณ์และมุมมอง แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์
และน าเสนอผลการศึกษา สรุปปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม ตาม
ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
   1. ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
   2. กรอบค าถามเก่ียวกบัองคก์รนวตักรรม วฒันธรรมองคก์รและคุณค่าองคก์ร 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ผูว้ิจยัท าการวิจยัโดยสอบถามความเห็นจากกลุ่มผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือน
พฤติกรรมดา้นวฒันธรรมของคนในองคก์ร สรุปขอ้มูลทัว่ไปของตวัอยา่งผูท่ี้ใหส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลของตวัอยา่งผูท่ี้ใหส้ัมภาษณ์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง 
คนท่ี 1 Vice President, Business Management 
คนท่ี 2 Vice President - Finance, Accounting & Corporate Support 
คนท่ี 3 Human Resources Manager 
คนท่ี 4 Procurement and Office Services Manager 
คนท่ี 5 Internal Audit Manager 
คนท่ี 6 Product Stewardship 
คนท่ี 7 Senior IT Analyst 
คนท่ี 8 Product Industrialization Engineer 
คนท่ี 9 Senior Technology Engineer 
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4.2 นวตักรรมและองค์กรนวตักรรม 
เพื่อให้เขา้ใจถึงการสร้างนวตักรรมและการพฒันาองค์กรนวตักรรม จึงตอ้งท าความ

เขา้ใจถึงความหมายของค าวา่ “นวตักรรม” และ “องคก์รนวตักรรม” ซ่ึงองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้
ความหมายไวด้งั ตาราง ต่อไปน้ี 

 
4.2.1 นวตักรรม 
ค าถาม คือ ค าว่า “นวตักรรม” ในมุมมองและความเข้าใจของท่าน มีลักษณะเป็น

อยา่งไร 
กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามหมายของ ค าวา่ “นวตักรรม” ไว ้ดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.2 ความหมายของค าวา่นวตักรรมจากองคก์รท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

กลุ่มตัวอย่าง ความหมายค าว่า “นวตักรรม” 
ท่านท่ี 1 เป็นส่ิงท่ีมีข้ึนมาใหม่ ไม่ซ ้ าส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม อาจจะเป็นตวัสินคา้ รูปแบบบริการ

หรือวธีิการท างาน ไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดจากเทคโนโลยใีหม่ แต่อาจจะเป็นการ
ผสมผสานเทคโนโลยปัีจจุบนัเพื่อสร้างส่ิงใหม่ข้ึนมา 

ท่านท่ี 2 ความคิดสร้างสรรค ์แสวงหาทางเลือกใหม่ๆ และตอบสนองต่อความทา้ทาย
ดว้ยแนวทาง วธีิใหม่ๆ   

ท่านท่ี 3 เป็นการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่หรือท าส่ิงท่ีมีอยูใ่หดี้ยิง่ๆข้ึนไป ตอ้งต่อยอดและ
add value ใหก้บัธุรกิจ ไม่ใช่แค่ดี ช่วยใหธุ้รกิจเติบโตอยา่งย ัง่ยนืและตอบ
โจทยลู์กคา้ 

ท่านท่ี 4 ส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างจากท่ีเคยท า สามารถสร้าง value ใหก้บัคนท่ีอยูใ่นองคก์ร
และจากคนภายนอก เกิดความมประทบัใจ 

ท่านท่ี 5 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีท าใหส่ิ้งท่ีมีอยูเ่ดิมดีข้ึน โดยในแง่ธุรกิจนั้น การ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่จ  าเป็นตอ้งสร้างมูลค่าทางธุรกิจดว้ย กล่าวคือ ตอ้งขาย
ใหแ้ก่ลูกคา้ได ้ถา้การสร้างสรรคใ์หม่นั้นไม่สามารถขายได ้จะไม่เรียก
นวตักรรม 

ท่านท่ี 6 ส่ิงใหม่ๆท่ีมีการใส่องคค์วามรู้หรือเทคโนโลยเีพื่อเสริมให้มีประโยชน์ในการ
น าไปใช ้

ท่านท่ี 7 ส่ิงท่ีน ามาช่วยใหค้นท างานไดดี้ข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตารางท่ี 4.2 ความหมายของค าวา่นวตักรรมจากองคก์รท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
กลุ่มตัวอย่าง ความหมายค าว่า “นวตักรรม” 
ท่านท่ี 8 การคิดคน้ส่ิงใหม่ข้ึนมาเพื่อแกปั้ญหาท่ีมีอยูท่ ั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

น าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงในโลกขา้งนอก 
ท่านท่ี 9 ส่ิงท่ีคิดคน้หรือพฒันาข้ึนมาใหม่โดยมีความแตกต่างไปจากเดิม เพื่อแกไ้ข

ปัญหา ท าใหเ้กิด trend ใหม่ๆ หรือท าให้ชีวติสะดวกสบายข้ึน 
 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ความหมายของค าว่า “นวตักรรม” ไปในแนวทางเดียวกนั
โดยให้ความหมายนวตักรรม ไวว้่านวตักรรมเป็นเร่ืองของการคิดคน้พฒันาส่ิงใหม่ กระบวนการ
หรือการน าเอาความคิดมาสร้างให้เกิดเป็นส่ิงใหม่ซ่ึงแตกต่างไปจากเดิม เพื่อแกปั้ญหาขององคก์ร 
สร้างมูลค่าและใหป้ระโยชน์ทางธุรกิจ และท าใหก้ารท างานขององคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
4.2.2 องค์กรนวตักรรม 
ค าถาม คือ ค าว่า “องค์กรนวตักรรม” ในมุมมองและความเขา้ใจของท่าน มีลกัษณะ

เป็นอยา่งไร 
กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามหมายของ ค าวา่ “องคก์รนวตักรรม” ไว ้ดงัตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี  4.3 ความหมายของค าวา่องคก์รนวตักรรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตัวอย่าง ความหมายค าว่า “องค์กรนวัตกรรม” 
ท่านท่ี 1 เป็นองคก์รท่ีเสนอส่ิงใหม่ใหก้บัลูกคา้หรือสังคมอยูเ่สมอ 
ท่านท่ี 2 เป็นองคก์รท่ีหาแนวทางแกไ้ข การปรับปรุงพฒันา เพื่อปรับปรุงกระบวนการ

ท างาน อย่างต่อเน่ือง หาโอกาสใหม่ๆท่ีอาจมีข้ึนในการท างานภายใต้ความ
เส่ียงท่ียอมรับได ้หาโอกาสท่ีสามารถสร้างมูลค่าใหแ้ก่ธุรกิจ สนบัสนุนให้ลอง
ท าส่ิงท่ีทา้ทาย แทนวิธีเดิมๆ ใช้วิธีการท่ีแตกต่างและแปลกใหม่เพื่อจดัการ
ปัญหา สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ให้ท างานไดภ้ายใตโ้ครงสร้าง
การท างานใหม่ กระบวนการใหม่ ขอ้ก าหนดใหม่ ความคิดสร้างสรรค ์แสวงหา
ทางเลือกใหม่ๆ และตอบสนองต่อความทา้ทายดว้ยแนวทางวธีิใหม่ๆ  

ท่านท่ี 3 น่าจะมีหน่วยงานท่ีดูแลเร่ือง Innovation เช่น R&D ท่ีจะคิดและท าอยา่งต่อเน่ือง 
อยา่งย ัง่ยนื 
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ตารางท่ี  4.3 ความหมายของค าวา่องคก์รนวตักรรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
กลุ่มตัวอย่าง ความหมายค าว่า “องค์กรนวัตกรรม” 
ท่านท่ี 4 มีรูปแบบท่ีชดัเจน ตอ้งสร้างส่ิงแตกต่างโดยใชที้มงานท่ีมีทีมเวิร์ค ใชค้วามคิด

สร้างสรรค ์ดึงศกัยภาพของคนในองคก์รมาใหเ้พื่อความย ัง่ยนื 
ท่านท่ี 5 องค์กรแห่งนวตักรรม คือ องค์กรท่ีมีองค์ประกอบท่ีเอ้ือให้เกิดนวตักรรม 

องค์ประกอบนั้ นควรเ ร่ิมตั้ งแต่การมี  vision, mission และ core values ท่ี
ผูบ้ริหารเช่ือและสนับสนุนว่า ถ้าองค์กรมีนวตักรรมจะน ามาซ่ึงความส าเร็จ
ขององค์กร น าไปสู่การจัดท า  business strategies และ objectives ท่ี มีการ
ส่งเสริมการลงทุนในเทคโนโลย ีการวจิยัและพฒันา รวมถึงทรัพยากรบุคคล 

ท่านท่ี 6 องค์กรท่ียืดหยุ่นและเปิดโอกาสให้ไดล้องผิดลองถูก เพราะถา้เขม้งวดมากจะ
อาจจะท าใหค้วามคิดใหม่ๆไม่เกิดข้ึน เพราะคนจะกลวัความไม่ส าเร็จ 

ท่านท่ี 7 องค์ท่ีทดลองส่ิงใหม่ๆ เปิดรับส่ิงใหม่ๆและน ามาประยุกต์ใช้ให้ตรงกบังาน
หรือสินคา้ขององคก์รนั้นๆ 

ท่านท่ี 8 องคก์รท่ีมุ่งมัน่แกปั้ญหาท่ีมีอยูท่ ั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดว้ยส่ิงท่ีองคก์รพอจะ
ท าได ้

ท่านท่ี 9 เป็นองคก์รท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งในแง่ของสินคา้ (ตามความตอ้งการ
ของลูกคา้ หรือน าตลาดเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ) รวมทั้งพฒันาใน
ดา้นการบริการ ให้ลูกคา้สามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งของบริษทัไดง่้ายข้ึน 
ในทุกท่ีและทุกเวลา 

 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหค้วามหมายของค าวา่ “องคก์รนวตักรรม” ไวว้า่ เป็นองคก์รท่ี

มีรูปแบบท่ีชดัเจนท่ีจะเสนอส่ิงใหม่ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีท าให้ส่ิงท่ีมีอยู่เดิมดีข้ึน มีการพฒันา
อย่างต่อเน่ืองทั้ งในแง่ของสินค้าตามความต้องการของลูกค้า หรือน าตลาดเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง โดยในแง่ธุรกิจนั้น การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่จ  าเป็นตอ้งสร้างมูลค่าทางธุรกิจดว้ย 

องค์กรท่ีมีองค์ประกอบท่ีเอ้ือให้เกิดนวตักรรม องค์ประกอบนั้นควรเร่ิมตั้งแต่การมี 
vision, mission และ core values ท่ีผูบ้ริหารเช่ือและสนบัสนุน ยืดหยุน่และเปิดโอกาสให้ไดล้องผิด
ลองถูกว่าถ้าองค์กรมีนวตักรรมจะน ามาซ่ึงความส าเร็จขององค์กร น าไปสู่การจดัท า business 
strategies และ objectives ท่ีมีการส่งเสริมการลงทุนในเทคโนโลยี การวิจัยและพฒันา รวมถึง
ทรัพยากรบุคคล 
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4.2.3 ค าถาม คือ ความคาดหวังของท่านต่อการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
อยากให้เกดิขึน้หรือไม่ ภาพทีท่่านอยากให้องค์กรเป็น 

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นไว ้ดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.4 ความคาดหวงัของท่านต่อการสร้างนวตักรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

กลุ่มตัวอย่าง ความคาดหวงัในการสร้างนวัตกรรมให้เกดิขึน้ในองค์กร 
ท่านท่ี 1 เป็นความอยากของหลายองค์กรอยู่แล้วท่ีอยากเห็นพนักงานมีความคิด

สร้างสรรคใ์นเร่ืองนวตักรรม เน่ืองจากการส่ือสารท่ีรวดเร็วในปัจจุบนั การ
เลียบแบบสินคา้ก็ง่าย ถา้องค์กรไม่มีนวตักรรมก็จะไม่สามารถอยู่ในระดบั
แถวหนา้ได ้

ท่านท่ี 2 อยากใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม 
ท่านท่ี 3 การจะเป็นองค์กรนวตักรรมต้องมีแนวทางท่ีชัดเจนจาก  top to down ว่า

ต้องการน าองค์กรไปสู่ทางนั้นหรือไม่ หรือเพียงแค่ตอบโจทย์ลูกค้า ซ่ึง
corporate strategy ตอ้งมีความชดัเจน 

ท่านท่ี 4 คาดหวงัอยากให้องค์กรเป็นองค์กรนวตักรรม เป็นนวตักรรมช่วยให้สร้าง
คุณค่าให้องคก์ร ท าให้องคก์รแตกต่างจากคนอ่ืน ซ่ึงความแตกต่างจะเป็นตวั
ดึงดูดให้พนกังานให้รักองคก์ร ในแง่ของลูกคา้ก็ท  าให้ลูกคา้อยากซ้ือสินคา้
จากเราในระยะยาว ในแง่ของผูถื้อหุ้น ถ้าองค์กรมีนวตักรรมก็จะสร้าง
ผลตอบแทนกลลบัไปหา ในแง่ของสังคมก็ตอ้งไม่กระทบกบัส่ิงแวดลอ้ม 
ส่งเสริมสังคมใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

ท่านท่ี 5 อยากให้เกิดข้ึนและอยากให้ผูบ้ริหารก าหนดทิศทางให้ชัดเจนและท าเป็น
ตวัอยา่ง 

ท่านท่ี 6 อยากใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม เพราะมองวา่ท าใหอ้งคก์รอยูร่อดในระยะยาว 
ท่านท่ี 7 อยากให้เป็นองค์กรนวตักรรม อยากให้มีการพฒันาปรับปรุงระบบการ

ท างาน ระบบการส่ือสารและความสัมพนัธ์ในองคก์ร 
ท่านท่ี 8 อยากใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม 
ท่านท่ี 9 อยากให้เกิดข้ึน หากบริษทัสามารถคิดและสร้างนวตักรรมไดเ้องจะท าให้เรา

พฒันาสินคา้ใหม่ๆท่ีตอบโจทยลู์กคา้ ผลิตสินคา้ท่ีสร้างการเปล่ียนแปลงใน
ตลาด และขายไดใ้นราคาท่ีดี 
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4.2.4 ค าถาม คือ ในฐานะทีม่ีส่วนเกีย่วข้อง ท่านมีส่วนในการขับเคล่ือนให้เกดิ
นวตักรรมในองค์กรอย่างไร 

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นไว ้ดงัตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.5 การมีส่วนในการขบัเคล่ือนใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร 

กลุ่มตัวอย่าง การมีส่วนในการขับเคล่ือนให้เกดินวตักรรมในองค์กร 
ท่านท่ี 1 องคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีจะเป็นบริษทัผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกโดยมีนวตักรรมเป็นตวั

ขบัเคล่ือน   
ท่านท่ี 2 วิสัยทศัน์ของบริษทั และ Roadmap การพฒันา Initiatives, business process 

improvement, operational excellence องค์กรต้องสามารถปรับธุรกิจท่ีเป็น 
core business ให้สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม โดยใช้
เป็นโอกาสและสร้างการเติบโตจาก Digital Technology ใหม่ๆ มาขบัเคล่ือน  
• โอกาสและความทา้ทาย 
• สร้างการรับรู้กบั Digital และ Technology  
• Profile ของคนในบริษทัในอนาคต 
• การบริหารความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพ Effective Management 
• ตั้งทีมงานใหม่ๆ ประกอบดว้ยคนจากหลากหลายฝ่ายเพื่อแกปั้ญหา 

ท่านท่ี 3 เน้นทีมเร่ืองการท า process improvement หรือพยายามคิดส่ิงท่ีท าให้ตอบ
โจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงในท่ีน้ีคือพนกังานใหม้ากข้ึน 

ท่านท่ี 4 ใช ้WIGs และ KPI ซ่ึงก าหนดโดยผูบ้ริหารลงมาสู่ระดบัปฏิบติังาน 
ท่านท่ี 5 บทบาทท่ีสามารถท าไดใ้นส่วนของงานตรวจสอบภายใน คือ การน าเสนอ

ข้อสังเกตของระบบงานท่ียงัสามารถปรับปรุงความมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพได ้รวมถึงการน าเสนอจุดอ่อนของระบบการบริหารความเส่ียง
และการควบคุมภายใน 

ท่านท่ี 6 มีการเก็บขอ้มูลจากการติดต่อกบั supplier เพื่อเป็นฐานขอ้มูล 
ท่านท่ี 7 ก็เป็นฟันเฟืองในการร่วมพฒันาองคก์รในฐานะผูป้ฏิบตังานในฝ่าน IT 
ท่านท่ี 8 คิดส่ิงใหม่ๆน ามาเสนอเพื่อแกไ้ขปัญหา 
ท่านท่ี 9 ไม่ไดใ้ช้เคร่ืองมืออะไร มีแค่พยายามติดตามนวตักรรมใหม่ๆท่ีเกิดข้ึน แลว้

เอามา share ให้ทีมทราบ เพื่อให้ทนักบันวตักรรมท่ีเกิดข้ึน แต่ยงัไม่ถึงขั้น
สร้างนวตักรรมข้ึนเอง 
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4.3 วฒันธรรมองค์กรและคุณค่าองค์กร  
 
4.3.1 ค าถาม คือ Corporate value ที่องค์กรตั้งไว้น้ันสอดคล้องและสนับสนุนต่อการ

น าองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมหรือไม่ 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นไว ้ดงัตารางท่ี 4.5 
 

ตารางท่ี 4.6 ความสอดคลอ้งและสนบัสนุนของ Corporate value  
กลุ่มตัวอย่าง ความสอดคล้องและสนับสนุนของ Corporate value 
ท่านท่ี 1 องคก์รอาจจะไม่ไดต้ั้ง corporate value เร่ืองนวตักรรมโดยตรง แต่เราจะพูดถึง

ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัส าคญัของการเป็นโรงงานอุตสาหกรรม นัน่คือความปลอดภยั 
แต่ใน corporate value ก็ มีค  าว่า  C-creativity ซ่ึ ง เ ก่ี ยว เ น่ืองกับการสร้าง
นวตักรรม 

ท่านท่ี 2 หน่ึงใน core competency ของบริษทั ท่ีสอดคล้องและสนับสนุนต่อการน า
องค์กร สู่การเ ป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมคือ Creativity and Continuous 
Improvement cluster  
- Creative thinking 
- Analytical ability 
- Business acumen (ability to create value to company) 
- Adaptability / Agility 

ท่านท่ี 3 คิดวา่สอดคลอ้ง "C" ท่ีเป็นค าวา่ Creativity ท่ีเป็นตวัเด่นในการน าองคก์ร 
ท่านท่ี 4 คิดว่าสอดคล้อง ถ้าพนักงานทุกคนมี Creativity และปฏิบัติตามก็จะเกิด

นวตักรรม ซ่ึงตวัน้ีจะช่วยเสริมใหเ้ป้าหมายส าเร็จได ้
ท่านท่ี 5 Vision, mission และ corporate values มีความสอดคลอ้งกนั เพื่อบรรลุ mission 

และน าไปสู่การบรรลุ vision ทั้งน้ี ใน corporate values มีการสนบัสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งนวตักรรม แต่นัน่คือส่ิงท่ีเขียนไว ้แต่การปฏิบติัท่ี
ใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมยงัไม่ชดัเจน 

ท่านท่ี 6 สอดคลอ้งในส่วนหน่ึง ตวั "C" เป็นตวัท่ีสอดคลอ้ง แต่ควรมีการส่ือสารมาก
ข้ึน 

ท่านท่ี 7 สอดคลอ้งในส่วนหน่ึง ตวั "C" Creativity 
ท่านท่ี 8 สอดคลอ้งในส่วนหน่ึง แต่ยงัเพียงพอ ตวั "H" ตวั "C" 
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ตารางท่ี 4.6 ความสอดคลอ้งและสนบัสนุนของ Corporate value (ต่อ) 
กลุ่มตัวอย่าง ความสอดคล้องและสนับสนุนของ Corporate value 
ท่านท่ี 9 สอดคลอ้ง 

 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ corporate value ท่ีตั้งไวมี้ความสัมพนัธ์สอดคลอ้ง และ

สนบัสนุนต่อการน าองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รนวตักรรม โดยเฉพาะ ค าวา่ C is for Creativity to 
drive improvement whilst Compliant in all our actions. การมีความคิดสร้างสรรค ์เพื่อน าไปสู่การ
พฒันา และเป็นไปตามขอ้ก าหนดและขั้นตอนในทุกงานท่ีเราปฏิบติั แต่ควรมีการส่ือสารกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งใหม้ากยิง่ข้ึน และมีความต่อเน่ืองเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และเกิดเป็นวฒันธรรมท่ีทุก
คนจะปฏิบติัร่วมกนั 
 

4.3.2 ค าถาม คือ ในมุมมองของท่าน พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร มีความสัมพนัธ์
กบั Corporate value ทีอ่งค์กรได้ตั้งไว้หรือไม่ 

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นไว ้ดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของบุคลากรกบั Corporate value 

กลุ่มตัวอย่าง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรกับ Corporate value 
ท่านท่ี 1 มีบางส่วนท่ีสอดคลอ้ง ซ่ึงตนเองเห็นว่าไม่จ  าเป็นตอ้งมีพนกังานท่ีเน้นเร่ือง

นวตักรรมร้อยเปอร์เซ็นต์ อาจจะมีหน่วยงานหลักท่ีเน้นเร่ืองน้ี แต่หากใน
หน่วยงานอ่ืน เช่น หน่วยงานสนบัสนุน มีพนกังานท่ีมีนวตักรรมก็ถือเป็นเร่ือง
ท่ีดี แต่หากหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีโดยตรงในเร่ืองนวตักรรม ก็อยากให้ทุกคนมี
พฤตกรรมท่ีเนน้เร่ืองนวตักรรม คิดท่ีจะหาท าส่ิงแปลกใหม่ๆตลอดเวลา 

ท่านท่ี 2 พฤติกรรมมีความสัมพนัธ์ไปในทางเดียวกบั Corporate value 
ท่านท่ี 3 พฤติกรรมมีความสัมพนัธ์ไปในทางเดียวกับ Corporate value เช่น ในฝ่าย

จดัซ้ือ มีการท า Process improvement ในเร่ืองดิจิตอล ซ่ึงเป็นแผนระยะยาว
โดยใหทุ้กคนในทีมเขา้มาร่วมกนัออกความคิดเห็น 

ท่านท่ี 4 คิดว่าสอดคล้อง แต่ระดับความสอดคล้องอาจไม่ได้สูงมาก เน่ืองจากการ
ส่ือสารเร่ือง corporate value ไม่ต่อเน่ืองและพฤติกรรมท่ีอยากให้เป็นยงัจบั
ตอ้งไดย้าก นอกจากน้ี องคก์รจดัตั้งมากว่า 35 ปี การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของคนท่ีคุน้ชินกบัการปฏิบติัตวัแบบเดิมจึงเป็นไปไดย้าก 
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ตารางท่ี 4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของบุคลากรกบั Corporate value (ต่อ) 
กลุ่มตัวอย่าง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรกับ Corporate value 
ท่านท่ี 5 ตวั "H" เป็นตวัท่ีสอดคลอ้ง เพราะทุกคนมีความมุ่งมัน่ในการท างาน "C" มีใน

ระดบักลาง องคก์รยงัไม่ยดืหยุน่ท่ีจะให้พนกังานมีความคิดออกมา เพราะการ
ผลิตสินคา้ค่อนขา้งมีกระบวนการท่ีเขม้งวด ตอ้งค านึงถึงปัจจยัหลายส่วน ไม่
วา่จะเป็นลูกคา้ ค  าสั่งซ้ือ องคก์รไม่ตอ้งการสูญเสียยอดขายไปกบัส่ิงท่ีมองวา่
ยงัไม่เกิดประโยชน์ แต่ก็เข้าใจว่าหากไม่มีของออกมาขายก็จะกระทบกบั
ธุรกิจเช่นกนั 

ท่านท่ี 6 สอดคล้อง  โดย เฉพาะในมุม IT เพราะทุกแผนกจะมีการท า  process 
improvement โดยใช้เทคโนโลยีสนับสนุน องค์กรควรมีการส่ือสารอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

ท่านท่ี 7 ระดบั Top มีการผลกัดนัและพฒันาวฒันธรรมองค์กรไปสู่ Corporate value 
มากข้ึน ระดบักลาง ค่อนขา้งใกลชิ้ดกบัระดบับริหาร มีการท าตาม Corporate 
value  
ระดบัปฏิบติัการ อาจจะมองแค่เร่ืองการรักษาเป้าหมาย หรือ target ของตนเอง
ในแต่ละปี อาจจะยงัไม่ไดน้ า corporate value มาใช ้

ท่านท่ี 8 ไม่สัมพนัธ์ คิดว่าขาดการประชาสัมพนัธ์อย่างต่อเน่ือง กิจกรรมมาเป็นช่วง
แลว้ขาดหายไป และไม่ค่อยมีกิจกรรมท่ีเป็นรูปธรรมให้พนกังานไดรั้บรู้และ
เป็นแนวทางใหป้ฎิบติัตามอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นเอกลกัษณ์ของบริษทั 

 
กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มท่ีเห็นวา่พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ไปในทาง

เดียวกบั Corporate value ท่ีองค์กรได้ตั้งไว ้เพราะพนักงานต่ืนตวัในการท า process improvement 
โดยใชเ้ทคโนโลยสีนบัสนุน มีแผนระยะยาวในเร่ืองดิจิตอลท่ีใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วม  

กลุ่มตัวอย่างท่ีมองว่ามีความสอดคล้องแต่ความสอดคล้องยงัอยู่ในระดับกลาง 
เน่ืองจากองคก์รจดัตั้งมาเป็นเวลานาน การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนท่ีคุน้ชินกบัการปฏิบติัตวั
แบบเดิมจึงเป็นไปไดย้าก  

กลุ่มตวัอย่างกลุ่มท่ีคิดว่าพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ยงัไม่มีความสัมพนัธ์ไป
ในทางเดียวกบั Corporate value เพราะขาดการส่ือสารและจดักิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัด้านวฒันธรรมโดยใช้ทฤษฎีมิติทาง
วฒันธรรมของฮอฟสตีดในการอธิบายความแตกต่างทางวฒันธรรมท่ีส่งผลกระทบต่อการเป็น
องคก์รนวตักรรม เป็นการศึกษาดว้ยวธีิการทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยเลือกท าการศึกษาของบริษทัผูผ้ลิตเมด็พลาสติกเอกชนแห่งหน่ึง โดยผลการศึกษาผลกระทบของ
มิติทางวฒันธรรมท่ีมีต่อการน าไปสู่การเป็นองคก์รนวตักรรม  
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
1. การเหล่ือมล ้ าของอ านาจ (Power Distance) สอดคล้องกับการมีส่วนร่วมในการ

พฒันานวตักรรมของพนกังาน องคก์รท่ีมีการเหล่ือมล ้ าของอ านาจต ่าจะมีลกัษณะการด าเนินธุรกิจ
โดยให้ความส าคญักบับุคลากรทุกคนในองคก์ร พนกังานจึงมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานไดเ้สมอ 

ขอ้เสนอแนะต่อองค์กร การน าการมีส่วนร่วมมาใชใ้นองค์กรจึงท าให้การตดัสินใจมี
คุณภาพมากกว่าการตดัสินใจโดยผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว ให้มีการสร้างบรรยากาศความคิด
สร้างสรรค ์สร้างพื้นท่ีในการแสดงออกทางความคิด เปิดโอกาสให้กลา้คิด กลา้พูด กลา้เสนอความ
คิดเห็นท่ีแปลกใหม่ 

2. ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (Individualism - Collectivism) สอดคลอ้งกบั
การมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมของพนกังาน ส าหรับองคก์รท่ีมีวฒันธรรมความเป็นปัจเจก
บุคคล ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บการสนบัสนุนให้สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง พนกังานมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่ม การบรรลุผลส าเร็จมุ่งไปท่ี
ความส าเร็จส่วนบุคคล ส าหรับองคก์รท่ีมีวฒันธรรมความเป็นกลุ่มนิยม จะมีการตดัสินใจโดยการ
ผา่นความเห็นชอบจากสมาชิกในกลุ่ม ชอบท างานเป็นทีมและมีการท างานท่ีเนน้ความสัมพนัธ์แบบ
พวกพอ้ง การกระตุน้หรือการใหร้างวลัมีลกัษณะการจูงใจแบบกลุ่ม 
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ขอ้เสนอแนะต่อองค์กร สนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนแนวความคิดเห็นระหว่างกัน 
ยอมรับมุมมองและรับฟังเหตุผลท่ีต่างกัน มีการหาแนวทางแก้ปัญหาใหม่ๆร่วมกันโดยมองท่ี
ผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 

3. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) สอดคลอ้งกบัการบริหาร
ความเส่ียงองคก์ร 

ส าหรับองคก์รท่ีมีวฒันธรรมการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต ่า ผูบ้งัคบับญัชาอนุญาต
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการตดัสินใจ และสนบัสนุนให้พนกังานกลา้ตดัสินใจในสถานการณ์
ท่ีมีความเส่ียงดงันั้น องคก์รประเภทน้ียอ่มก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคข้ึ์นในองคก์ร 

ขอ้เสนอแนะต่อองค์กร องค์กรควรสนับสนุนการริเร่ิมท าโครงการท่ีอาจจะมีความ
เส่ียง เปิดโอกาสให้ผูท่ี้เก่ียวข้องได้มีโอกาสท าส่ิงใหม่ๆ ในองค์กรร่วมกัน เพื่อกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์

4. ความเป็นชายกับความเป็นหญิง (Masculinity - Femininity) สอดคล้องกับการ
ส่ือสารในองคก์ร ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้ติชมจากพนกังาน และการโตเ้ถียงกนัอยา่งมีเหตุผล 

ขอ้เสนอแนะต่อองค์กร  การสร้างบรรยากาศความคิดสร้างสรรค์ สร้างพื้นท่ีในการ
แสดงออกทางความคิด เปิดโอกาสให้กลา้คิด กล้าพูด กล้าเสนอความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ ท าให้
บุคลากรในองค์กรรู้จกัการรับฟังซ่ึงกนัและกนั ไวเ้น้ือเช่ือใจ ฝึกการถามอย่างสร้างสรรค์เพื่อให้
สามารถคิดค าตอบ ตลอดจนการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ถือเป็นทกัษะส าคญัส าหรับผูท่ี้มีส่วนร่วมใน
การพฒันานวตักรรมในองคก์ร 

5. การมุ่ ง เน้น เ ป้าหมายระยะยาว (Long Term Orientation) สอดคล้องกับ  การ
ตั้งเป้าหมาย ท่ีทา้ทายในการพฒันานวตักรรม โดยองคก์รท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวจะ
มีการวางแผนล่วงหนา้ในการท างาน เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายในอนาคต และใหค้วามส าคญักบัผลก าไร
ในระยะยาวจึงเนน้การลงทุนในระยะยาว 

ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร  ให้มีการก าหนดเป้าหมายของบริษทัท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน 
เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตอ้งมีการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆหรือปรับกระบวนการอยา่งชดัเจน เพื่อให้ทุก
คนมีเป้าหมายเดียวกนั โดยมีกระบวนการวดัผลและติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอ 

6. “บุคลากรภายในองค์กร” ถือเป็นปัจจยัรากฐานขององค์กรการบริหารธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์ร องคก์รธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการ
องค์กร ท าให้พนักงานมีความสามารถในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ หรือมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
ส าหรับการท างานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นและผลกัดนัให้เกิดการ
สร้าง วฒันธรรมภายในองค์กรด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวตักรรมเป็นส าคญั  บุคลากรภายใน
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องคก์รยงัตอ้งมุ่งเน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม มากกวา่การมุ่งเนน้ส่วนบุคคล เน่ืองจากนวตักรรม
จะมีโอกาส เกิดข้ึนไดจ้ากการท างานร่วมกนัของบุคคลท่ีมีพื้นฐานท่ีหลากหลาย (Cross-functional) 
ในขณะเดียวกนัก็ต้องให้ความส าคญักับการ พฒันาบุคลากร เน่ืองจากการท่ีบุคลากรจะเป็นผูท่ี้
สามารถคิดคน้ ส่ิงใหม่ๆ ไดบุ้คลากรเองจะตอ้งมีความรู้และทกัษะท่ีเหมาะสม 

 
แนวทางการสร้างวฒันธรรมนวตักรรม 
(ดร.อาภารัตน์ มหาขนัธ์) กล่าววา่ วฒันธรรมนวตักรรม (Innovation Culture) หมายถึง 

วฒันธรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่หรือนวตักรรม ไม่วา่จะอยูใ่นรูปของผลิตภณัฑ ์
กระบวนการ หรือรูปแบบธุรกิจใหม่ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ ซ่ึงส่ิงใหม่น้ีอาจยงัไม่มีมาก่อน หรือเป็น
ส่ิงท่ีมีการท าแลว้แต่องคก์รยงัไม่เคยท า การส่งเสริมวฒันธรรมนวตักรรมจึงเป็นการสร้างบรรยากาศ
ใหบุ้คลากรภายในองคก์รทุกระดบั กลา้ท่ีจะคิดนอกกรอบ กลา้ทดลองท าส่ิงใหม่ๆ และมีความสนใจ
ใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร “การส่งเสริม
วฒันธรรมนวตักรรม” เป็นการกระตุ้นให้องค์กรเกิดการคิดค้นนวตักรรม อย่างต่อเน่ือง โดย
ตระหนักถึงความส าคัญของนวัตกรรมและเทคโนโลยีพื้นฐานส าคัญในการเกิด “ความคิด
สร้างสรรค”์ อนัเป็นจุดเร่ิมตน้ในการน าไปสู่การเกิดนวตักรรม (www.nia.or.th) 

วฒันธรรมนวตักรรมในองค์กรครอบคลุมถึงทัศนคติ ความคิด คุณค่า ความเช่ือ 
บรรทดัฐานและพฤติกรรม ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรนั้น ผูน้ าจะเป็นหลกัในการกระตุน้ให้
พนักงานในองค์กร เกิดการสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ พร้อมทั้งด าเนินการทุก
วิถีทางเพื่อให้เกิดการซึมซับวฒันธรรมนวตักรรม ให้เป็นเน้ือเดียวกบัการด าเนินงานขององค์กร 
ในขณะท่ีบุคลากรขององคก์ร จะตอ้งเกิดความรักและผูกพนักบัองคก์ร ผา่นกระบวนการต่างๆ เช่น 
การส่ือสาร การฝึกอบรม ในขณะท่ีทีมงานจะตอ้งท าหนา้ท่ีกระตุน้และสนบัสนุนใหเ้กิดแรงบนัดาล
ใจในการท างานดา้นนวตักรรม ซ่ึงกระบวนการสร้างวฒันธรรมในองคก์รมิใช่หน้าท่ีของบุคคลใด
บุคคลหน่ึง หรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง หากแต่เป็นความร่วมมือจากทั้งบุคลากรขององค์กรท่ี
ตอ้งตระหนกัและช่วยกนัสร้างให้เกิดวฒันธรรมดา้นนวตักรรม โดยมีองคก์รเป็นผูส้ร้างระบบนิเวศ
ท่ีเหมาะสมกบับริบทของตน เพื่อรองรับการท างานดา้นนวตักรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

หากตอ้งการเร่ิมตน้การพฒันานวตักรรมให้เกิดข้ึนในองคก์รนั้น ส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะช่วย
ใหเ้กิดข้ึนได ้คือ 

1. การสร้างบรรยากาศความคิดสร้างสรรค์ สร้างพื้นท่ีในการแสดงออกทางความคิด 
เปิดโอกาสให้กลา้คิด กลา้พูด กลา้เสนอความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ ท าให้บุคลากรในองคก์รรู้จกัการ
รับฟังซ่ึงกนัและกนั ไวเ้น้ือเช่ือใจ ฝึกการถามอย่างสร้างสรรค์เพื่อให้สามารถคิดค าตอบ การสร้าง

http://www.nia.or.th/
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ไอเดียใหม่อยา่งสร้างสรรค ์ตลอดจนการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ถือเป็นทกัษะส าคญัส าหรับผูท่ี้มีส่วน
ร่วมในการพฒันานวตักรรมในองคก์ร 

2. การพฒันาและบ่มเพาะพนกังานในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองดว้ยการพฒันาแนวความคิด
ให้กลา้คิด กลา้ท า กลา้เส่ียงอย่างมีหลกัการ เพิ่มเสริมทกัษะ ความคิดเคร่ืองมือต่างๆ ดว้ยการไปดู
งาน การอบรมสัมมนา ฝึกทกัษะ การทดลองท าส่ิงใหม่ๆ 

3. องค์กรควรสนบัสนุนการริเร่ิมท าโครงการท่ีอาจจะมีความเส่ียง เปิดโอกาสให้ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งไดมี้โอกาสท าส่ิงใหม่ๆ ในองคก์รร่วมกนั เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ 

4. ปรับปรุงกระบวนการผลิตภณัฑ์หรือบริการ ให้พฒันาดีข้ึนเร่ือยๆ อย่างสม ่าเสมอ 
หากองค์กรตอ้งการสร้างวฒันธรรมการสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรมให้เกิดข้ึน จะตอ้งมีการ
พฒันากระบวนการ ผลิตภณัฑ ์บริการอยา่งต่อเน่ืองแมอ้งคก์รจะยงัไม่ประสบปัญหาใดๆก็ตาม 

องค์กรจ าเป็นต้องสร้างวฒันธรรมองค์กรแห่งนวตักรรมโดยการปลูกฝังทศันคติ
ความคิด สร้างใหเ้กิดคุณค่าและความเช่ือในเร่ืองการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ พฒันาปรับปรุงการท างาน
อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอจนเกิดเป็นบรรทดัฐานของบุคคลากร อีกทั้งสร้างระบบนิเวศน์ให้สอดคลอ้ง
ตามบริบทของตนเอง ใหส้ามารถเช่ือมโยงกบัภายนอกได ้จึงจะสามารถพฒันาไปสู่การเป็น “องคก์ร
นวตักรรม” ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับทุกองคก์รท่ีก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง และตอ้งการ
เป็น “องคก์รชั้นน า” ท่ีสามารถแข่งขนัและอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ในการสร้างองคก์รนวตักรรม มิได้
เป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง หากแต่ “ผูน้ า” 
และ “บุคลากร” ทุกคนนั้นมีบทบาทและเป็นส่วนส าคญัยิ่ง ท่ีจะร่วมแรงร่วมใจกนัศึกษา แสวงหา
และออกแบบแนวทางท่ีเหมาะสมในการสร้างวฒันธรรมให้เกิดข้ึนอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
บริบทขององคก์รนั้นๆ 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังถัดไป  
1. เพิ่มจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งเพื่อให้ไดข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มมากข้ึน ส่งผลต่อ

ความเท่ียงตรงของขอ้มูล 
2. ควรมีการอธิบายแบบสอบถามให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจโดยละเอียดเพื่อลด

โอกาสในการเกิดความเขา้ใจคลาดเคล่ือน  
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