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บทคดัยอ่ 
 งานวิจยัมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมท่ีมีต่อการจดัการนวตักรรม และ
ผลกระทบของวฒันธรรมท่ีต่างกัน การศึกษางานวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 
จ านวน 385 ตวัอยา่ง จากบุคลากรขององคก์รในประเทศไทยท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ใช้
แบบสอบถามออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ผลขอ้มูลทางสถิติเชิงอนุนาม วิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะของผลกระทบดา้นวฒันธรรมท่ีต่างกนัมีผลต่อ
การพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร คือ การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวและการ
แสดงออกทางอารมณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  
 จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลว่า ผลกระทบของวฒันธรรมธรรมในบริบทค่านิยมวฒันธรรม
ไทยท่ีมีต่อการจัดการนวตักรรม คือ การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวและการ
แสดงออกทางอารมณ์ โดยท่ีความคิดสร้างสรรคน์ั้นเป็นพ้ืนฐานของนวตักรรม การศึกษาผลกระทบของวฒันธรรม
ท่ีต่างกนั พบวา่ ในบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว และ
การแสดงออกทางอารมณ์อยูใ่นระดบัสูงมาก ความเหล่ือมล ้าของอ านาจอยูใ่นระดบัสูง ความเป็นปัจเจคบุคคลและ
ความเป็นชายอยูใ่นระดบัต ่า  
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องคก์รนวตักรรม 
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1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในยุคโลกาภิวตัน์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง องค์กรต่างๆ ตอ้งเผชิญหน้ากบัผลกระทบ

ทางดา้นสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สภาพแวดลอ้ม และการเมือง ท าใหอ้งคก์รไดรั้บอิทธิพลต่างๆ 
เพื่อการขบัเคล่ือนธุรกิจและการแข่งขนัทุกภาคส่วนอุตสาหกรรม ขณะท่ีการด าเนินงานและกิจกรรม
ขององคก์รในปัจจุบนัไดรั้บผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ธุรกิจทุกภาคส่วนอุตสาหกรรมเกิดการ
แข่งขนัมากข้ึนเพื่อท าให้องคก์รสามารถด าเนินธุรกิจไดใ้นสภาวะท่ีเศรษฐกิจมีแนวโนม้การเติบโต
ลดลง การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิจิตอล (Digital Disruption) ทดแทนแรงงาน และปัญหาสงคราม
การค้าระหว่างสาธารณรัฐประชาชนจีนกับสาธารณรัฐอเมริกา ส่งผลกับบางอุตสาหกรรมใน
ประเทศไทยโดยตรง ท าใหธุ้รกิจต่างๆ จ าเป็นตอ้งปรับตวั เขา้ใจอนาคตท่ีจะเขา้มาเปล่ียนแปลง และ
การด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจโดยใชค้วามรู้ความสามารถของคนในองคก์รท่ีมีอยูม่าพฒันาบูรณาการ
ให้เกิดส่ิงใหม่ เพื่อผลักดันการสร้างนวตักรรม (Innovation) ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในเชิง
เศรษฐกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

นวตักรรม (Innovation) มีหลากหลายประเภท หากพิจารณาการน าไปใช้ประโยชน์  
สามารถแบ่งได้ ดัง น้ี นว ัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) นวัตกรรมบริการ (Service 
Innovation) และนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ท่ี เกิดจากการพัฒนาระบบการ
ด าเนินงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพการด าเนินงาน ประหยดัตน้ทุน ลดความเส่ียง 
และเพิ่มความสามารถขององค์กรในการตดัสินใจ โดยมุ่งเน้นในการพฒันาความรู้ภายในองค์กร
น าไปสู่องค์กรแห่งนวตักรรม (Innovation Organization) อนัเกิดจากการร่วมมือของบุคลากรทุก
ระดบัในองคก์ร ประกอบกบัส่วนส าคญัระหวา่งทีมงานและองคค์วามรู้ต่างๆทั้งภายในและภายนอก
เขา้ดว้ยกนั เพื่อเกิดประสิทธิภาพซ่ึงแสดงถึงผลลพัธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์ร 
ทั้งน้ี การขับเคล่ือนองค์กรสู่องค์กรแห่งนวตักรรมต้องอาศยัการจดัการนวตักรรม (Innovation 
Management) โดยเฉพาะกระบวนการในการจดัการกับความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ภายใน
องคก์รควบคู่กบัทกัษะแรงงานท่ีหลากหลาย ความเช่ียวชาญในสาขาต่างๆ ไม่ว่าการริเร่ิมความคิด
ใหม่ๆ หรือการพฒันารูปแบบเดิมในการสร้างคุณค่าหรือมูลค่าทางเศรษฐกิจ ตามนิยามของส านกังาน
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นวตักรรมแห่งชาติ (2549) กล่าววา่ “นวตักรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค์
ท่ีมีประโยชนต่์อเศรษฐกิจและสงัคม” (ยอ่หนา้ท่ี 1)  

อยา่งไรก็ตาม การจดัการนวตักรรม (Innovation Management) ถูกพฒันาข้ึนมาภายใต้
บริบทขององคก์รท่ีมีวฒันธรรมพื้นฐานท่ีแตกต่างกนั (Cultural Difference) ดว้ยเอกลกัษณ์เฉพาะตวั 
ตามธรรมเนียม แบบวิถี ขอ้ปฏิบติั อนัเน่ืองจากลกัษณะทางภูมิศาสตร์ ถ่ินฐานท่ีตั้ง องค์การทาง
สังคม สภาพเศรษฐกิจ ศาสนา ความเช่ือและค่านิยม ฯลฯ สะทอ้นออกมาในรูปแบบวฒันธรรม เช่น 
วฒันธรรมประจ าชาติ (Nation Culture) วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) ซ่ึงความแตกต่าง
ทางวฒันธรรมองค์กรเป็นแนวทางหน่ึงท่ีสะท้อนมุมมองทางวฒันธรรมในหลายมิติท่ีสามารถ
อธิบายพฤติกรรมและการส่ือสารของผูค้นในสังคมวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั โดยส ารวจค่านิยมทาง
วฒันธรรม (Value Survey Module) องคก์รในประเทศไทยเพื่อศึกษาลกัษณะวฒันธรรมในประเทศ 
ซ่ึงหมายถึงรูปแบบทางความคิด ความรู้สึก และการตอบสนองของบุคคล กบัการพฒันาความคิด
สร้างสรรค์ทุกระดบัในองค์กร แสดงออกทางความคิด กล้าคิดนอกกรอบและกล้าท าส่ิงใหม่ๆท่ี
สามารถผลกัดนัการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) รวมถึงส่ิงแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) 
ในการท างานร่วมกนัท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์เพื่อแกไ้ขปัญหาและการพฒันาต่อกระบวนการ 
(Process) ผลิตภณัฑ ์(Product) หรือบริการ (Service) เพื่อให้องคก์รกา้วขา้มรูปแบบเดิมดว้ยความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) ภายในองค์กรท่ีสามารถยกระดบัขีดความสามารถและความอยู่รอดของ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน (Sustainability) ได้ในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงบนพื้นฐานตามแบบวฒันธรรม
องคก์รประเทศไทย 

 
 

1.2 ค าถามงานวจิยั 
 ลกัษณะผลกระทบของวฒันธรรมท่ีต่างกนั (Cultural Difference) มีผลต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคห์รือไม่ 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรม (Culture) ท่ี มี ต่อการจัดการนวัตกรรม 

(Innovation Management)  
2. เพื่อศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมท่ีต่างกนั (Cultural Difference)  
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1.4 ขอบเขตการวจิัย 
ในการศึกษาน้ี ได้ศึกษาภายในขอบเขตการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

วฒันธรรมองค์กร (Culture Organization) ของประเทศไทยกับการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) ภายในองคก์ร ลกัษณะของวฒันธรรมท่ีส่งผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
องค์กรของกลุ่มบริษทัจดทะเบียนตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 
(Cultural Difference) โดยเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. การพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์รภายใตค้วามแตกต่างตามวฒันธรรม 
 2. ลกัษณะวฒันธรรมประจ าชาติ (National Culture) ของประเทศไทยท่ีมีผลต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
 3. สามารถน าผลได้จากงานวิจยัเก่ียวกับลกัษณะของวฒันธรรมของประเทศไทยท่ี
ส่งผลต่อการกระตุ้น ผลักดันให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์กร ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการจดัการนวตักรรม (Innovation Management) แห่งนวตักรรมตามรูปแบบค่านิยม
หรือวฒันธรรมองคก์ร 
 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
  

1.6.1 นวัตกรรม (Innovation) มีรากศพัท์มาจาก innovare ในภาษาละติน แปลว่า ท า
ส่ิงใหม่ข้ึน มีความสามารถในการใชค้วามรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ทกัษะ และประสบการณ์ มาพฒันา
ผลิตภณัฑ์ กระบวนการ การบริการ ซ่ึงตอบสนองความตอ้งการตลาด ความหมายนวตักรรมในเชิง
เศรษฐศาสตร์ คือ การน าแนวความคิดใหม่หรือการใชป้ระโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้มาใช้ในรูปแบบ
ใหม่เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจหรือการท าส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างคนอ่ืน โดยเป้าหมายของ
นวตักรรม คือ การพฒันาของผลิตภณัฑ์ การขยายขอบเขตทางธุรกิจ การขยายขอบเขตคุณภาพ ลด
ตน้ทุน ลดวตัถุดิบในการผลิต และการพฒันาคุณภาพการผลิต 
 
 1.6.2 องค์กรนวัตกรรม (Organization Innovation) หมายถึง การน าความรู้ ทกัษะ 
แนวคิด และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มาบูรณาการร่วมกบัความสามารถด้านการบริหารจดัการ
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องค์กรเพื่อให้เกิดกระบวนการการท างานในองค์กรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ทั้งผลิตภณัฑ์
และการบริการท่ีแตกต่างเพื่อเพิ่มความไดเ้ปรียบการแข่งขนัในตลาด เพิ่มมูลค่าและด าเนินธุรกิจได้
อยา่งย ัง่ยนื 
 
 1.6.3 วัฒนธรรมองค์กร (Culture Organization) หมายถึง แนวทางท่ีไดย้ึดถือปฏิบติั
กนัในองค์กร วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรแต่ละ
ระดับ การร่วมมือ  (Involvement and Ownership) ความขัดแย้งและการอภิปราย (Conflict and 
Debate) เป้าหมาย (Challenging Goals) การส่ือสารท่ีเปิดรับ (Open Communication) การจดัการการ
เปล่ียนแปลง (Change Management)  
 
 1.6.4 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไวต่อปัญหา 
ขอ้บกพร่อง ช่องวา่งความรู้ ส่ิงท่ีขาดหายไป ไวต่อการหาวิธีการแกไ้ขปัญหา ไวต่อการตั้งสมมุติฐาน 
ทดสอบเก่ียวกบัสมมุติฐาน จนทา้ยท่ีสุดสามารถน าเอาวิธีการมาแกปั้ญหาจนส าเร็จและสามารถ
ปรากฏแก่ผูอ่ื้น (E. Paul Torrance, 1998) ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถทางสมองในการคิด
หลายทิศทางซ่ึงประกอบความสามารถโดยการริเร่ิม ความคล่องในความคิด ความยดืหยุน่ในการคิด 
กิลฟอร์ด กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรคไ์ม่ใช่พรสวรรคท่ี์บุคคลมี แต่เป็นคุณสมบติัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล
ไม่มากก็นอ้ย (Guilford, 1959) 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

2.1 แนวคดินวตักรรมองค์กร (Innovation Organization) 
 

2.1.1 นวตักรรมในกลุ่มประเทศพฒันาแล้ว (Developed Country) 
นวตักรรม คือ การปรับปรุง การบูรณาการส่ิงเดิมท่ีมีอยู ่หรือการปฏิวติัให้เกิดส่ิงใหม่

ท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการท างานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการผลิตภณัฑ์หรือการ
บริการขององค์กรท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ นวตักรรมการบริการ นวตักรรม
ผลิตภณัฑ์ นวตักรรมองค์กร กระบวนการนวตักรรม และอ่ืนๆ  ล้วนแล้วมีต้นก าเนิดแนวคิดใน
ประเทศท่ีพฒันาแลว้ (Country Developed) หรือฝ่ังประเทศตะวนัตก   

นอกจากอุตสาหกรรมด้านเทคโนโลยี ท่ีมีการพัฒนาส่ิงใหม่ๆ เป็นพื้นฐานอยู่
ตลอดเวลาท าใหเ้กิดนวตักรรมภายในองคก์รระหวา่งการด าเนินงาน อาทิเช่น บริษทัแอปเปิล (Apple 
Inc.) สาธารณรัฐอเมริกา บริษทัแห่งนวตักรรมอนัดบั 1 ประจ าปี 2020 (Boston Consulting Group, 
2020) ท่ีมีวิสัยทศัน์และแสดงจุดยืนขององค์กรท่ีจะมุ่งมัน่สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ข้ึนมาผ่าน
พนกังานทุกคนในองคก์ร การพฒันาความรู้ตนเองดว้ยการเรียนรู้ รูปแบบการท างาน และบทบาท
ของผู ้น าท่ีชัดเจนน าเสนอให้โลกเห็นนวตักรรมใหม่ๆ ผ่านผลงานท่ีหลากหลาย  นอกจาก
อุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยียงัมีอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีสามารถเติบโตดว้ยนวตักรรม
ภายในองคก์ร คือ บริษทั แอมะซอน.คอม (Amazon.com Inc.) สาธารณรัฐอเมริกา ตลอด 26 ปีท่ีผา่น
มา Amazon ได้สร้างนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง ทั้ งระบบหน้าบ้านและหลังบ้าน เน้นการสร้าง
นวตักรรมอยู่ในดีเอ็นเอของบริษทัตั้งแต่แรกเร่ิม โดยท่ีเน้นการมองภาพรวมในระยะยาวและให้
ความส าคญักบัลูกคา้เป็นท่ีหน่ึง และความอดทนต่อส่ิงท่ีไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ทนัที 
ยกตวัอย่างเช่น Amazon Web Services (AWS) ซ่ึงปัจจุบนัเป็นบริการคลาวด์ท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก ซ่ึง
เกิดจากความต้องการปรับปรุงระบบไอทีให้มีความทันสมัย เอ้ือต่อนวตักรรมโลกในธุรกิจอี
คอมเมิร์ซไดอ้ยา่งรวดเร็ว จนกลายเป็นรายไดห้ลกัขององคก์ร และการท างานท่ีใชที้มงานขนาดเล็ก
เพื่อให้กลุ่มพนกังานมุ่งเน้นกบังานหลกัท่ีตอ้งรับผิดชอบเพียงเร่ืองเดียวและท าให้ทีมงานรู้สึกเป็น
เจา้ของผลิตภณัฑเ์พื่อใหเ้กิดนวตักรรม 
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2.1.2 นวตักรรมในกลุ่มประเทศก าลงัพฒันา (Developing Country) 
เม่ือการถ่ายทอดแนวคิดนวตักรรมเร่ิมแพร่หลายสู่ประเทศก าลงัพฒันา องค์กรต่างๆ

ให้ความส าคญัการจดัการองค์กร ริเร่ิมน าแนวคิดนวตักรรมมาบูรณาการเร่ิมจากการปรับกระบวน
การท างานภายในองคก์ร ให้ความส าคญัการจดัการองคก์รอยา่งมีแบบแผนและงานวิจยัท่ีมุ่งเนน้ไป
ในเชิงนวตักรรมในกลุ่มประเทศก าลงัพฒันา เพื่อสร้างความแตกต่างทางด้านนวตักรรมในกลุ่ม
ประเทศท่ีก าลงัพฒันา โดยมีแนวคิดของนวตักรรมท่ีก าลงัเขา้มาช่วยองคก์รในประเทศท่ีก าลงัพฒันา 
(Christensen, 1997) ซ่ึงเป็นแนวคิดนวตักรรมท่ีมาจากประเทศก าลงัพฒันา ดงัน้ี  

2.1.2.1 การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว (Disruptive Innovation) 
จนส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตประจ าวนัและพฤติกรรมผูบ้ริโภค น าไปสู่การเปล่ียนแปลงอย่าง
รุนแรงของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ส าหรับองคก์รท่ีมีการจดัการท่ีดีบางแห่งไม่สามารถท าตลาด
ได้ คริสเตนเซน (Christensen) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วแบ่งออกเป็น 2 
แบบดว้ยกนั คือ ความต่อเน่ืองและความรุนแรง ดงันั้นการพฒันาต่อเน่ืองจึงเป็นเร่ืองง่ายท่ีองค์กร
สามารถจดัการไดเ้ป็นอยา่งดีเช่นเดียวกบัการสังเกตลูกคา้ การปรับผลิตภณัฑต์ามความตอ้งการลูกคา้ 
ซ่ึงกิจกรรมดงักล่าวไม่ไดส่้งผลต่อความคาดหวงัขององคก์รในระยะยาวแต่สามารถพิจารณาไดจ้าก
มุมมองตลาดท่ีก าลงัพฒันารวมถึงความเป็นไปได ้(Christensen, 1997)  

2.1.2.2 การมุ่งเน้นจัดการนวตักรรมด้านต้นทุน (Cost Innovation) ลด
ต้นทุนต่างๆ ในองค์กรและคงประสิทธิผล  การพัฒนาผลิตภัณฑ์ การบริการใหม่ๆ หรือการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ตามการแข่งขนัในตลาด จ าเป็นตอ้งใชเ้งินทุนในการพฒันางานวิจยัจ านวนมาก 
ซ่ึงองคก์รสามารถใชแ้นวทางนวตักรรมตน้ทุนค่าใชจ่้ายจะน าเสนอราคาต ่าแก่ลูกคา้มากกวา่รูปแบบ
ใหม่ ท าให้เห็นไดช้ดัวา่จุดเร่ิมตน้ของนวตักรรมลดตน้ทุนไม่ใช่จุดแข็งท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั (Williamson, 2010) 

2.1.2.3 นวตักรรมคานธี (Gandhian Innovation) การแกปั้ญหาดา้นความ
รุนแรงเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมคานธี ค าน้ีถูกน าเสนอในวรรณกรรมของ Prahalad และ Mashelker 
กล่าวว่า นวตักรรมประเภทน้ีคล้ายกับนวตักรรม Jugaad จากแรงจูงใจท่ีต่างกัน หลักการของ
นวตักรรมคานธีไม่เพียงแต่เนน้เร่ืองราคา แต่รวมถึงการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนและความสามารถในการ
ใชจ่้าย โดยมีเป้าหมายท่ีเรียบง่ายและประหยดัของผลิตภณัฑ์ท่ีน าเสนอ อยา่งไรก็ตาม ท่ีส าคญัยงัมุ่ง
ต่อการสร้างและปรับเปล่ียนลกัษณะเฉพาะ (Features) ของเทคโนโลยีทั้งภายนอกและภายใน ถือ
เป็นความทา้ทายของผูป้ระกอบการประเทศอินเดียดว้ยผลิตภณัฑ์ราคาถูกและมีประสิทธิภาพ จาก
ผลิตภณัฑ์ราคาถูกท่ีประสิทธิภาพต ่า ท่ีมาจากแนวทางดา้นเทคโนโลยีและความรู้ของประเทศท่ี
พฒันาแลว้ (Brem & Wolfram, 2014) 
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2.1.2.4 นวตักรรมมธัยสัถ์ (Frugal Innovation) หรือวิศวกรรมมธัยสัถ์ ใน
รูปแบบของประดิษฐกรรมเชิงหนา้ท่ีตอบสนองคนหมู่มากเพื่อแกปั้ญหาเขา้ถึงโดยใชท้รัพยากรนอ้ย
สุด จดัเป็น 4 ประเภท คือ การใชก้ารลดขั้นตอนความยุง่ยาก การมองหาโอกาสในการแกปั้ญหา การ
ปรับปรุงไปตามสภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน และนวตักรรมภูมิปัญญาทอ้งถ่ินซ่ึง
แนวคิดน้ีไม่ได้หมายถึงการออกแบบใหม่ แต่หมายถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดใน
สภาพแวดล้อมท่ีก าหนด บ่อยคร้ังท่ีเกิดจากสถาปัตยกรรมใหม่ คุณสมบติัใหม่ เช่น การเปล่ียน
ผลิตภณัฑ์เคร่ืองเขียนเป็นผลิตภณัฑ์พกพา และนวตักรรมน้ีไม่มุ่งเน้นแรงงานราคาถูกแต่เน้นการ
สร้างใหม่ดว้ยกระบวนการท่ีทนัสมยัและไม่เพิ่มตน้ทุนท่ีไม่จ  าเป็น (Woolridge, 2010) 

2.1.2.5 นวตักรรมเพียงพอ (Good-enough Innovation) เป็นแนวคิดท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อต่อยอดความตอ้งการของชุมชนท่ียากจนเพื่อพฒันาทางเศรษฐกิจและความตอ้งการ
ของบริษทัเพื่อดึงดูดตลาดใหม่โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบักลุ่มประเทศยากจน นวตักรรมเพียงพอไม่เนน้
เพียงแต่ราคาถูกเพียงอยา่งเดียว ยงัค านึงถึงการเสนอรูปแบบผลิตภณัฑใ์หม่ๆ พยายามรักษาก าไรใน
ระดบัต ่าดว้ยการจดัหาของจากทอ้งถ่ินท่ีมีอยู ่และอนุญาตให้มีการปรับผลิตภณัฑห์รือออกแบบใหม่
ตามความตอ้งการของลูกคา้ (Zeschky, Widenmayer & Gassmann, 2011) 

 
2.1.3 การประเมินดัชนีนวตักรรมโลก 
ไม่ว่าประเทศพัฒนาแล้วหรือประเทศก าลังพัฒนาได้รับการประเมินด้วยดัชนี

นวตักรรมโลก (GII: Global Innovation Index) เป็นการจดัล าดบันวตักรรมของแต่ละประเทศในแต่
ละปี จดัท าโดยมหาวทิยาลยั Cornell สถาบนั INSEAD และองคก์ารทรัพยสิ์นทางปัญญาโลก (World 
Intellectual Property Organization-WIPO) โดยมุ่งเน้นการวดัศักยภาพด้านนวตักรรมในมุมมอง
แตกต่าง (สถาบนัการมองอนาคตนวตักรรม) อาทิ จ านวนบทความนวตักรรมในประเทศ เป็นตน้ 
ดว้ยหลกัเกณฑ ์7 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2561)  

กลุ่มท่ี 1 ดชันียอ่ยปัจจยั (Institution) ประกอบดว้ย 5 หลกัเกณฑ ์คือ ปัจจยัดา้นสถาบนั 
(Human capital and research) ปัจจยัดา้นทุนมนุษยแ์ละการวจิยั (Infrastructure) ปัจจยัดา้นโครงสร้าง
พื้นฐาน (Infrastructure) ปัจจัยด้านระบบตลาด (Marketing Sophistication) และปัจจยัด้านระบบ
ธุรกิจ (Business Sophistication) 

กลุ่มท่ี 2 ดชันียอ่ยผลผลิตทางนวตักรรม (Innovation Output Sub-Index) ประกอบดว้ย 
2 หลกัเกณฑ์ คือ ผลผลิตจากองคค์วามรู้และเทคโนโลยี (Knowledge and technology outputs) และ
ผลผลิตจากความคิดสร้างสรรค ์(Creative outputs)  
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ขอ้มูลพื้นฐานดา้นนวตักรรมของประเทศไทยตามแนวทางดชันีนวตักรรมโลก (GII) 
ใช้เพื่อช้ีวดัและประเมินขีดความสามารถในการแข่งขัน จุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์กร เป็น
เคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมและเช่ือถือในการก าหนดนโยบายพฒันาประเทศ รวมถึงเปรียบเทียบเชิง
เวลาและเปรียบเทียบกบัประเทศ จากดชันี GII สามารถสะทอ้นความสามารถดา้นนวตักรรมของ
ประเทศอย่างแทจ้ริง จากรายงานดชันี GII ปี 2018 พบว่าประเทศไทยยงัมีปัญหาด้านคุณภาพของ
ข้อมูล ด้วยข้อมูลบางส่วนมีความล่าช้า ขาดความทันสมัยและขาดหายไม่ต่อเน่ือง รวมถึง
ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัตวัช้ีวดัยงัขาดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัการจดัเก็บและจดัส่ง
ข้อมูลท่ีจะส่งผลกระทบต่อระดับของปัจจยัตัวช้ีวดั (Thailand’s Global Innovation Index Report 
รายงานฉบบัสมบูรณ์, 2018) ประเทศไทยถูกจดัอยู่ในอนัดบัท่ี 44 ของดชันีนวตักรรมโลก ปี 2018 
ซ่ึงเล่ือนอนัดบัข้ึนมา 7 ต าแหน่งจากปี 2017 

ในปี 2012 Govindarajan และ Trimble ได้ระบุว่ามี 5 ประเด็นท่ีท าให้เกิดช่องว่าง
ระหวา่งประเทศก าลงัพฒันาและประเทศพฒันาแลว้ ซ่ึงพื้นท่ีวา่งนั้นเป็นพื้นท่ีท่ีมีแนวโนม้มากท่ีสุด
ส าหรับการสร้างนวตักรรมใหก้บัองคก์ร คือ ประสิทธิภาพการท างาน (Performance gap) โครงสร้าง
พื้นฐาน (Infrastructure gap) ความย ั่งยืน (Sustainability gap) กฎระเบียบ(Regulatory gap) และ
ความคิด (Preferences gap) เน่ืองจากระดับรายได้ของประเทศยากจนลดลงอย่างมีนัยส าคญั ใน
คุณภาพของผลิตภณัฑ์ อตัราแลกเปล่ียนเงินตราท่ีต ่ากว่า และลดอตัราส่วนประสิทธิภาพต่อราคา 
เช่น สามารถลดคุณสมบติัทางเทคโนโลยีลงร้อยละ 50 และปรับลดราคาลงร้อยละ 15 จึงท าให้เกิด
ช่องวา่งดา้นประสิทธิภาพลดลง 

 
2.1.4 แนวคิดการประเมินองค์กรนวตักรรมประเทศไทย 
การจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดจากการขบัเคล่ือนส่วนต่างๆ ขององค์กร 

เพื่อผลลพัธ์การเป็นองคก์รนวตักรรม เร่ิมจากการขบัเคล่ือนดว้ยยุทธศาสตร์ของฝ่ายบริหารองคก์ร 
(ภาพท่ี 2.1 ภาพรวมการขบัเคล่ือนสู่การเป็นองค์กรนวตักรรม) จ าเป็นตอ้งก าหนดยุทธศาสตร์ดา้น
นวตักรรมและยุทธศาสตร์ธุรกิจ (Strategy Innovation & Business Innovation) เพื่อเล็งเห็นมุมมอง
ดา้นความส าคญัของนวตักรรมท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพดา้นการแข่งขนัของบริษทั การก าหนด
เป้าหมายด้านนวตักรรมองค์กรเพื่อความชัดเจนของการก าหนดผลลพัธ์และผลสัมฤทธ์ิของการ
ขบัเคล่ือนการจดัการนวตักรรมและบูรณาการการวดัผล แนวทางและกระบวนการจดัการนวตักรรม
เปรียบเสมือนกลไก กระบวนการ และโครงสร้างท่ีสนบัสนุนการขบัเคล่ือนการพฒันานวตักรรม
อยา่งยิ่งในองคก์ร ทั้งผลิตภณัฑ์ การบริการ แนวคิดและต าแหน่งธุรกิจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร
และเสริมสร้างการเรียนรู้โดยวิเคราะห์ ก าหนดกลไลการพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากร
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ภายในองค์กรสอดคลอ้งตามเป้าหมายเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นพลวตั การสร้างบรรยากาศด าเนินงาน
และวฒันธรรมองค์กรเป็นกลไกลหน่ึงในการพฒันาภาวะผูน้ า การส่ือสารท่ีมุ่งเน้นการพฒันา
ความคิดสร้างสรรค์รวมถึงช่องทางการน าเสนอความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม 
องค์ประกอบสุดท้ายคือ การจัดการกระบวนการนวตักรรมเน้นกระบวนการและกิจกรรมท่ี
สนับสนุนการพฒันานวตักรรมตามระยะของขั้นตอนการพฒันานวตักรรม ตามหลักเกณฑ์ของ
ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ เพื่อความเป็นเลิศทางธุรกิจนวตักรรม 

 

  
ภาพที ่2.1 ภาพรวมการขบัเคล่ือนองคก์รสู่การเป็นองคก์รนวตักรรม 
ท่ีมา: ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน), 2560 
 

2.1.5 แนวทางการประเมินศักยภาพองค์กรนวตักรรมประเทศไทย 
แนวทางการประเมินศกัยภาพองคก์รนวตักรรม ก าหนดดว้ยกลุ่มปัจจยั 5 มิติ คือ 
มิติท่ี 1 วิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์ดา้นนวตักรรม (Strategy)  การก าหนดกลยทุธ์องคก์ร

ดา้นนวตักรรมลงในวิสัยทศัน์ขององค์กรอย่างชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางด าเนินการดา้นนวตักรรม 
สอดคลอ้งเป้าหมายขององค์กร องค์กรจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือการส่ือสารเพื่อส่ือสารแนวทางการ
พฒันานวตักรรมสู่บุคลากรและพนกังานในองคก์รตามล าดบัขั้นอยา่งต่อเน่ืองดว้ยประสิทธิภาพ 

มิติท่ี 2 โครงสร้างและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม (Structure) 
โครงสร้างองค์กรสามารถบริหารตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้เช่น สามารถรวมกลุ่มท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมของบุคลากรพร้อมทั้งให้การสนบัสนุน ใหอ้ านาจในการตดัสินใจ ส่ือสารกนัระหวา่ง
สายงานตั้งแต่ผูบ้งัคบับญัชาลงไป โดยเรียนรู้ระหวา่งสายงานและระหวา่งองคก์ร 

มิติท่ี 3 เคร่ืองมือและองค์ประกอบท่ีส่งเสริม (Support) เน้นในส่วนงานด้านการ
สนบัสนุนองคก์ร ทางดา้นการเงิน เวลา เทคโนโลยี ความช านาญ การเขา้ถึงความรู้ ไดรั้บการอบรม
พฒันาความรู้ การสั่งสมความรู้ การจดัเก็บและแบ่งปันความรู้ เพื่อใหพ้นกังานทุกๆ สายงานสามารถ
เขา้ถึงความรู้ท่ีสามารถน าไปพฒันานวตักรรมต่อไปในอนาคต 
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มิติท่ี 4 สภาพแวดลอ้มและปัจจยัขบัเคล่ือน (Climate) สภาพแวดลอ้มขององคก์รเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีส าคญัโดยเนน้การสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนบุคลากรในองคก์รสามารถสร้างความคิด 
ใหม่ๆ ส่งเสริมแนวคิด สนบัสนุนการทดลองและผลทดลองแนวคิดใหม่ท่ีเป็นนวตักรรมขององคก์ร 
บริหารจดัการบุคลากรอย่างเป็นระบบ หมุนเวียนพนักงานภายในเพื่อเพิ่มองค์ความรู้แก่บุคลากร 
การประเมินคุณค่าจากผลงาน มีกรอบการให้รางวลัจากกิจกรรมท่ีส่งเสริมทางความคิดนวตักรรม
ภายในองคก์ร 

มิติท่ี 5 วฒันธรรมขององค์กรนวตักรรม (Culture) วฒันธรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากร
ภายในองค์กรริเร่ิมความคิด กระตุน้การคิดนอกกรอบ มุ่งเน้นแนวคิดใหม่ๆ จากการเร่ิมตน้พฒันา
ร่วมกนั เป้าหมายท่ีชัดเจน การบริหารความเส่ียง ความขดัแยง้ต่างๆ สามารถอภิปรายอย่างมีเหตุ
ผลได ้ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นหรือขอ้ติชม พร้อมทั้งมีแนวทางการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

 
 

2.2 ทฤษฎแีละแนวคดิเร่ืองวฒันธรรมองค์กร (Culture Organization) 
มานุษยวิทยา หรือวฒันธรรม เป็นศาสตร์ของสังคมโดยเฉพาะอย่างจารีตประเพณี 

หรือแบบดั้งเดิม ในมานุษยวิทยาทางสังคมนั้น วฒันธรรมเป็นค าพูดส าหรับรูปแบบของความคิด
ความรู้สึก ไม่เพียงแต่กิจกรรมท่ีสนบัสนุนทางจิตใจเท่านั้นแต่ยงัรวมส่ิงสามญัและความเป็นมนุษย์
ในชีวิต เช่น การทกัทาย การกิน การแสดง หรือการไม่แสดงความรู้สึกระหว่างทางกายภาพจากท่ี
ผูอ่ื้นท าให ้(Hofstede, Deal & Kennedy, 1991) 

สมาพร ภูวจิิตร, ยภุาพร ยุภาศ, และ สัญญา เคณาภูมิ (2558, น. 76) กล่าววา่ วฒันธรรม
องคก์ร เป็นแบบแผนค่านิยมความประพฤติ การปฏิบติัความเขา้ใจความรู้สึกของสมาชิกในองคก์รมี
รากฐานมาจากค่านิยม ความคิด ความเช่ือและอุดมการณ์ ท่ีสมาชิกมีร่วมกนั การไดเ้ห็นไดเ้รียนรู้จาก
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รการเรียนรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ปฏิบติัสืบต่อกนัมา
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน เป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีปฏิบติัท าให้คนรวมตวักนัเป็น
สังคม จริยธรรมองค์กรถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้การด าเนินงานขององคก์รกา้วหนา้ โดยน ามาใชใ้น
การบริหารการแกปั้ญหาองคก์รเพื่อไดรั้บความน่าเช่ือถือ  

การวิจัย รูปแบบวัฒนธรรมระดับชาติตามทฤษฎีของฮอฟสตีด (Geert Hofstede 
Theory) ในปี 1980 จ าแนกมิติดา้นวฒันธรรมแบ่งออกเป็น 4 มิติ โดยมิติทางวฒันธรรมเป็นตวัแทน
ของการว ัดค่าว ัฒนธรรมแต่ละประเทศ  ต่อมาปี 2010 Geert Hofstede, Gert Jan Hofstede และ 
Michael Minkov Hofstede ไดพ้ฒันาความคิดโดยการอธิบายในงานวิจยัและหนังสือ “Culture and 
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Organization: Software of the mind” ฉบบัพิมพค์ร้ังท่ี 3 จ าแนกโมเดลมิติดา้นวฒันธรรมองคก์รแบ่ง
ออกเป็น 6 มิติ คือ 

 
2.2.1 มิติที ่1 ความเหลือ่มล า้อ านาจ (Power Distance Index): PDI 
มิติการเหล่ือมล ้าเร่ิมตน้จากความสัมพนัธ์ในเชิงพึ่งพากนัของสมาชิกในแต่ละประเทศ 

ท่ีแสดงให้เห็นถึงความเหล่ือมล ้ าของอ านาจ ความแตกต่างในเร่ืองของอ านาจ การแบ่งแยกของคน
ออกเป็นกลุ่มๆ ตามอ านาจของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บมาในองค์กร ส่งผลให้เกิดการจดัล าดบัชั้นและ
ความสัมพัน ธ์  (Hofstede, 1993) ลักษณะประเทศ ท่ี มีว ัฒนธรรมเห ล่ือมล ้ าของอ านาจสูง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะปฏิบติัตามค าสั่งของผูมี้อ  านาจสูงกว่าโดยไม่มีขอ้โตแ้ยง้ ในทางตรงกนัขา้ม
ประเทศท่ีมีวฒันธรรมเหล่ือมล ้าต ่า บุคลากรในองคก์รสามารถยอมรับความเสมอภาคและมีความเท่า
เทียมในการแสดงความคิดเห็น อนัเน่ืองจากผูท่ี้มีอ านาจสูงกว่าเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากรในองคก์ร (Andreassi et al., 2014) 

พงศธร จุพาสมิธ (2560) ให้ขอ้สรุปว่า “ในปี 2010 Hofstede ไดท้  าการส ารวจค่านิยม
การท างานของบุคลากรบริษทั IBM โดยมิติความเหล่ือมล ้าอ านาจ (Power Distance: PDI) เป็นระดบั
การยอมรับในอ านาจท่ีแตกต่างกัน แสดงถึงลักษณะการท างาน การมีส่วนร่วม ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งความแตกต่างของผลตอบแทนและสิทธิพิเศษ
ต่างๆ” ซ่ึงมองวา่องคก์รเปรียบเสมือนครอบครัว กรณีท่ีค่า PDI สูงจะเป็นสังคมท่ีมีล าดบัชั้นชดัเจน 
คนในสังคมยอมรับในเร่ืองล าดับชั้ น  อ านาจการตัดสินใจจะอยู่กับผู ้บ ริหารเพียงผู ้เ ดียว 
(Centralization) ฉะนั้นท าให้คนในสังคมพยายามท่ีจะผลกัดนัตนเองข้ึนไปอยูใ่นล าดบัชั้นท่ีสูงกว่า 
ในทางตรงขา้ม ค่า PDI ต ่า บุคลากรทุกคนเท่าเทียมกนัสนใจเร่ืองล าดบัชั้นน้อย การตดัสินใจการ
ท างานรวบรวมจากคนในทีม เพื่อกระจายอ านาจในการตดัสินใจ (Decentralization) ในปี 2010 มี
การประเมินดชันีความเหล่ือมล ้ าอ านาจใน 76 ประเทศ กลุ่มประเทศท่ีมีแนวโน้มคะแนนสูง คือ 
ยุโรปตะวนัออก ละติน อาเซียน และแอฟริกา กลุ่มประเทศท่ีมีคะแนนต ่าคือ เยอรมนั และประเทศ
ตะวนัตกท่ีใชภ้าษาองักฤษส่ือสาร (Hofstede et al., 2010) 

ความแตกต่างท่ีส าคัญทางสังคมของมิติความเหล่ือมล ้ าอ านาจต ่ า (Small Power 
Distance) และความเหล่ือมล ้าอ านาจสูง (Large Power Distance) ในการท างานขององคก์ร มีดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1  ลกัษณะมิติความเหล่ือมล ้าอ านาจต ่าและความหเล่ือมล ้าอ านาจสูงในองคก์ร 
ความเหลือ่มล า้อ านาจต ่า 
(Small Power Distance) 

ความเหลือ่มล า้อ านาจสูง 
(Large Power Distance) 

1. ล าดับขั้นในองค์กรหมายถึง ความไม่เท่า
เทียมกันในด้านบทบาท หน้าท่ี  ตามความ
เหมาะสม  

1. ล าดบัชั้นในองค์กรสะทอ้นให้เห็นถึงความ
ไม่เท่าเทียมกนั ตั้งระดบัท่ีสูงข้ึนไปและระดบัท่ี
ต ่าลงมา 

2. นิยมการกระจายอ านาจ (Decentralization) 2. นิยมการรวมอ านาจ (Centralization) 
3. จ านวนผูเ้ป็นหวัหนา้งานนอ้ย 3. จ านวนผูเ้ป็นหวัหนา้งานมาก 
4. ขอบเขตของเงินเดือนแคบ ระหวา่งบุคลากร
ระดบับนและระดบัล่างขององคก์ร 

4. ขอบเขตของเงินเดือนกวา้ง ระหวา่งบุคลากร
ระดบับนและระดบัล่างขององคก์ร 

5. ระดบัผูจ้ดัการพึ่งพาประสบการณ์ท่ีผา่นมา 5. ระดบัผูจ้ดัการพึ่งพาหวัหนา้งานและรูปแบบ
ตามกฎเกณฑ ์

6. ผู ้ใ ต้บังคับบัญชาคาดหวังว่ า จะได้ รั บ
ค าปรึกษา 

6. ผูใ้ต้บงัคบับญัชาคาดหวงัว่าจะได้รับค าสั่ง
หรือบอกวา่ควรท าอะไร 

7. ผู้น า ในอุดมค ติ เ ป่ี ยมด้วยความคิด เ ชิ ง
ประชาธิปไตย 

7. ผูน้ าในอุดมคติคือผูมี้อ านาจเด็ดขาด 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางปฏิบติั 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปในดา้นความรู้สึก 

9. สิทธิพิเศษและสัญลกัษณ์ทางสถานะเป็นส่ิง
ท่ีไม่ยอมรับกนั 

9. สิทธิพิเศษและสัญลกัษณ์ทางสถานะคือเร่ือง
ธรรมดาและเป็นท่ีนิยมปฏิบติั 

10. เจ้าหน้า ท่ีงานปฏิบัติมีสถานะเท่าเทียม
เช่นเดียวกับเจ้าหน้าท่ีพนักงานในออฟฟิศ 
(Office work) 

10. รูปแบบงานพนักงานออฟฟิต (White 
collar) มีคุณค่าความส าคัญมากว่าพนักงาน
แรงงาน (Blue collar) 

ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
 

2.2.2 มิติที ่2 การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index): UAI 
เป็นมิติท่ีกล่าวถึงการหลีกเล่ียงความเส่ียงของสังคมนั้นๆ ความอดทนการเขา้สังคม 

คนในองคก์รรู้สึกกงัวลหรือไม่สบายใจ ในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน จึงหลีกเล่ียงวฒันธรรมความไม่
แน่นอน พยายามลดความเส่ียงในส่ิงท่ีเป็นไปไดด้ว้ยพฤติกรรมท่ีเขม้งวดทางกฎหมาย กฎระเบียบ 
ไม่อนุมติัความคิดเห็นท่ีเบ่ียงเบน (Hofstede, 2011)  
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บทความจากเว็บไซต์ Greedisgoods (2560) ได้กล่าวถึง สังคมท่ีค่า UAI สูงจะเป็น
สังคมท่ีพยายามหลีกเล่ียงความเส่ียง ความไม่แน่นอนเพราะคนในสังคมนั้นไม่ชอบความไม่แน่นอน 
ท าให้มีกฎเกณฑม์ากมายมาป้องกนัความไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต ลดความไม่แน่นอนโดย
ก าหนดแผนอยา่งรอบคอบหรือท าสัญญา ระบุเง่ือนไขมากมายเพื่อป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
ในทางตรงกนัขา้งสังคมท่ีมีค่า UAI ต ่า เป็นสังคมท่ีรับความเส่ียงได ้ไม่ค่อยให้ความส าคญักบัความ
เส่ียง ท าให้คนในสังคมแบบน้ีค่อนขา้งยืดหยุ่น สามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่ปกติได้ดีกว่า
สังคมท่ีพยายามหลีกเล่ียงความเส่ียง และธีรดา ทองทา (2562) ไดใ้หข้อ้สรุปจากงานวจิยัวา่ “สังคมท่ี
มีค่า UAI สูง ผูบ้งัคบับญัชาอนุญาตใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีสภาวะความเส่ียง ดงันั้น
องคก์รประเภทน้ีจะท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร” อีกเช่นกนั 

ความแตกต่างท่ีส าคัญทางสังคมของมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต ่า (Weak 
Uncertainty Avoidance) และการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง (Strong Uncertainty Avoidance) ใน
การท างานขององคก์ร มีดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.2  ลกัษณะมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต ่าและการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูงใน

องคก์ร 
การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนต ่า 
 (Weak Uncertainty Avoidance) 

การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนสูง 
(Strong Uncertainty Avoidance) 

1. นายจา้งมีการเปล่ียนแปลงเสมอ มีการดูแลท่ี
สั้นลง 

1. นายจ้างมีการเปล่ียนแปลงน้อย มีการดูแล
นานข้ึนเพื่อส ร้างสมดุลชีวิตการท างานท่ี
แตกต่าง 

2. ไมค่่อยมีกฎเกณฑ ์เป็นอิสระจากกฎระเบียบ 2. ตอ้งการกฎระเบียบ ถูกจ ากดัโดยกฎท่ีมีอยู ่
3. ท างานหนกัเม่ือจ าเป็นเท่านั้น 3. มีความตอ้งการท่ีจะกระตุน้ใหท้  างานหนกั 
4. เวลาเป็นกรอบในการปรับตวั 4. เวลาคือเงิน 
5. มีความอดกลั้นต่อขอ้สงสัย 5. ตอ้งการความถูกตอ้งและเป็นทางการ 
6. เช่ือในบุคคลทัว่ไปและสัญชาตญาณ 6. เช่ือในผู ้เ ช่ียวชาญและผู ้แก้ปัญหาอย่างมี

เทคนิค 
7. ผูบ้ริหารระดับสูงมีความกังวลเก่ียวกับกล
ยทุธ์ 

7. ผูบ้ริหารระดบัสูงกงัวลการด าเนินงานรายวนั 

8. มุ่งเนน้กระบวนการการตดัสินใจ 8. มุ่งเนน้เน้ือหาในการตดัสินใจ 
ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
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2.2.3 มิติที ่3 มิติความเป็นปัจเจคบุคคล (Individualism): IDV 
สังคมปัจเจคนิยมวัฒนธรรมความสัมพันธ์ค่อนข้างหลวม แต่กลุ่มนิยมพบว่า

วฒันธรรมของผูค้นถูกล่อหลอมรวมกนัเป็นกลุ่มท่ีเขม้แข็ง (Hofstede et al., 2010) ส าหรับองคก์รท่ี
มีวฒันธรรมความเป็นปัจเจคบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน ให้สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองและ
ได้ รับ อิสระในการแสดงความ คิด เ ห็นไม่ จ  า เ ป็นยึด ติดกับก ลุ่มคน  (Dartey-Baah, 2013) 
Gorodnichenko และ Roland ไดพ้ฒันากรอบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัมิติปัจเจคบุคคลและกลุ่มนิยมในการ
วดัความเป็นองค์กรนวตักรรมและการเติบโตทางเศรษฐกิจ รูปแบบความเป็นปัจเจคบุคคลน าไปสู่
การเติบโตในระยะยาว ดว้ยความมัน่คงและแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรมอนัเน่ืองจากรางวลัทาง
สังคมท่ีเกิดข้ึน (Gorodnichenko and Roland, 2016)  

บทความจากเวบ็ไซต ์Greedisgoods (2560) ไดก้ล่าววา่หากค่า IDV สูงจะเป็นสังคมท่ี
เนน้อยูค่นเดียว ท าอยา่งคนเดียว ตดัสินใจคนเดียวเองไดโ้ดยไม่ตอ้งรอหรือตามผูอ่ื้น อยา่งเช่นสังคม
ในองค์กรตะวนัตก ในทางกลบักนัค่า IDV ต ่าเป็นสังคมกลุ่มรวม (Collective) คือการท างานเป็น
กลุ่ม รอการตดัสินใจเป็นกลุ่ม อาศยัการสนบัสนุนจากผูอ่ื้นซ่ึงเนน้ความสัมพนัธ์ระยะยาว ทั้งน้ีได้
พบการศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม  กรณีศีกษา 
บริษทัเอกชนผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกแห่งหน่ึง สรุปว่า “การมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมของ
พนักงานส าหรับองค์กรท่ีมีวฒันธรรมความเป็นปัจเจคบุคคล ผู ้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับการ
สนบัสนุนจากลุ่ม ส าหรับองคก์รท่ีมีความเป็นกลุ่มนิยม ชอบท างานเป็นทีม และมีการท างานท่ีเน้น
ความสัมพนัธ์แบบพวกพอ้ง การกระตุน้หรือการใหร้างวลัมีลกัษณะจูงใจแบบกลุ่ม” (ธีรดา ทองทา, 
2562) 

ความแตกต่างท่ีส าคญัทางสังคมของมิติความเป็นปัจเจคบุคคล (Individualism) และ
ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) ในการท างานขององคก์ร มีดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.3  ลกัษณะมิติความเป็นปัจเจคบุคคลและความเป็นกลุ่มนิยมในองคก์ร 

ความเป็นปัจเจคบุคคล 
 (Individualism) 

ความเป็นกลุ่มนิยม 
(Collectivism) 

1. ความคล่องตวัในการท างานสูง 1. ความคล่องตวัในการท างานลดลง 
2. พนกังานคือบุคคล ตามความสนใจของตน 2. พนักงานเป็นสมาชิกกลุ่มตามความสนใจ

ของกลุ่มนั้นๆ 
3. การตัดสินใจจ้างและการเล่ือนต าแหน่ง
ข้ึนอยูก่บัทกัษะและกฎเกณฑเ์ท่านั้น 

3. การตดัสินใจจา้งงานและการเล่ือนต าแหน่ง 
ค านึกถึงพนกังานในกลุ่มท างาน 
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ตารางที ่2.3  ลกัษณะมิติความเป็นปัจเจคบุคคลและความเป็นกลุ่มนิยมในองคก์ร (ต่อ) 
ความเป็นปัจเจคบุคคล 

(Individualism) 
ความเป็นกลุ่มนิยม 
(Collectivism) 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
รู ป แ บ บ สั ญ ญ า ร ะ ห ว่ า ง คู่ สั ญ ญ า ใ น
ตลาดแรงงาน 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้งมี
คุณธรรมโดยพื้นฐานเช่นเดียวกบัความสัมพนัธ์
แบบครอบครัว 

5. การจดัการคือการจดัการของแต่ละบุคคล 5. การจดัการคือการจดัการเชิงกลุ่ม 
6. การจดัการและการประเมินมีความซ่ือสัตย์
ร่วมกนั 

6. การประเมินโดยตรงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความกลมกลืนกนั 

7. ลูกค้า ทุกคนควรได้ รับการปฏิบัติแบบ
เดียวกนัอยา่งสากลนิยม (Universalism) 

7. ลูกคา้ในกลุ่มเท่านั้นไดรั้บการดูแลเป็นอยา่ง
ดี 

8. หนา้ท่ีงานเหนือกวา่ความสัมพนัธ์ 8. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีนอกเหนือจากงาน 
ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
 

2.2.4 มิติที ่4 ความเป็นชาย (Masculinity): MAS 
มิติขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทเพศ (Aguinis etal., 2012) เก่ียวกับ

ความเสมอภาคระหว่างชายหญิงในสังคมนั้นๆ และการได้รับการยอมรับ (“มิติทางวฒันธรรม,” 
2560)  โดยวฒันธรรมท่ีมีความเป็นชายมุ่งเนน้ความส าเร็จและการแข่งขนั โดยความส าเร็จจะข้ึนอยู่
กบัส่ิงของและเงิน (Andreassiet al., 2014; Hofstede, 1980) สังคมท่ีมีความเป็นชายหรือค่า MAS สูง 
เป็นสังคมท่ียอมรับความส าเร็จ ยงัมีความเหล่ือมล ้าระหวา่งชายและหญิง ไม่ค่อยเปิดโอกาสยอมรับ
ผูห้ญิง ผูห้ญิงท าต าแหน่งทัว่ไป ส าหรับผูช้ายมีโอกาสสร้างรายไดสู้ง การรับรู้การยอมรับไดเ้ม่ือท า
ผลงานไดดี้ ความกา้วหน้าไปสู่งานระดบัสูงและความทา้ทายคือเป้าหมายของเขา และสังคมแบบ
ชาย (Masculinity) ค่อนขา้งเป็นสังคมท่ีมีการแข่งขนัสูง  ส าหรับสังคมท่ีมีความเป็นหญิงหรือค่า 
MAS ต ่า  มีความเสมอภาคระหว่างชายหญิง ผูห้ญิงสามารถด ารงต าแหน่งท่ีสูงกว่าผูช้ายได้ ซ่ึง
แตกต่างจากสังคมแบบชาย (Masculinity) และเป็นสังคมท่ีเน้นคนมากกว่างาน เน้นคุณภาพชีวิต
มากกวา่ท่ีจะมุ่งแสวงหาความส าเร็จ (“มิติทางวฒันธรรม,” 2560) จึงเกิดความสัมพนัธ์ในการท างาน
ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือสามารถท างานร่วมกนัไดดี้ บริเวณท่ีเป็นท่ีน่าพอใจของพนกังาน
และครอบครัว และสุดทา้ย ความมัน่คงในการท างานปลอดภยัพอท่ีสามารถท างานใหก้บับริษทัของ
คุณ ไดน้านเท่าท่ีตอ้งการ (Hofstede ed la., 2010) 
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ความแตกต่างท่ีส าคญัทางสังคมของมิติความเป็นชาย (Masculinity) และความเป็น
หญิง (Femininity) ในการท างานขององคก์ร มีดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.4  ลกัษณะมิติความเป็นชายและความเป็นหญิงในองคก์ร 

ความเป็นชาย 
 (Masculinity) 

ความเป็นหญงิ 
(Femininity) 

1 .  การบริหารการจัดการเ ป็นส่ิงส าคัญ ท่ี
สามารถช้ีขาดและแข่งขนั 

1. การบริหารการจดัการเป็นส่ิงส าคญัมีความ
หยัง่รู้และเอกฉนัท ์

2. ยติุปัญหาดว้ยชยัชนะท่ีแขง็แกร่งท่ีสุด 2. ยุติปัญหาดว้ยความประนีประนอมและการ
เจรจาต่อรอง 

3. รางวลัข้ึนอยูก่บัส่วนของผูถื้อหุน้ 3. รางวลัข้ึนอยูก่บัความเท่าเทียมกนั 
4. ลกัษณะองคก์รขนาดใหญ่ 4. ลกัษณะองคก์รขนาดเล็ก 
5. ผูค้นอาศยัการอยูเ่พื่อท างาน 5. การท างานเพื่อมีชีวติอยู ่
6. เงินมากข้ึนเป็นท่ีต้องการมากกว่าเวลาว่าง
มากข้ึน 

6. เวลาว่างมากข้ึนเป็นท่ีต้องการมากกว่าเงิน
มากข้ึน 

7. อาชีพเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูช้าย และเป็น
ทางเลือกส าหรับผูห้ญิง 

7. อาชีพสามารถเป็นตวัเลือกส าหรับทั้ง 2 เพศ 

8. สัดส่วนการท างานของผูห้ญิงท่ีท างานอย่าง
มืออาชีพลดต ่าลง 

8. สัดส่วนการท างานของผูห้ญิงท่ีท างานอย่าง
มืออาชีพเพิ่มมากข้ึน 

9. ความเป็นมนุษยท์  างานโดยเพิ่มเน้ืองาน 9. ความเป็นมนุษย์ท างานโดยความสัมพนัธ์
และความร่วมมือ 

10. การแข่งขนัในอุตสาหกรรมการผลิตและ
อุตสาหกรรมเคมีขนาดใหญ่ 

10. การแข่งขนัในอุตสาหกรรมการเกษตรและ
การบริการ 

ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
 
2.2.5 มิติที ่5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation): LTO 
“มิติท่ีให้ความส าคญัในเร่ืองวฒันธรรมท่ีเน้นความสัมพนัธ์ในระยะยาว วฒันธรรม  

องค์กรท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว มีการวางแผนล่วงหน้าในการท างานเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายในอนาคตและให้ความส าคญักบัผลก าไร เน้นการลงทุนในระยะยาว” (ธีรดา ทองทา, 
2562)  
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บทความจากเวบ็ไซต์ Greedisgoods (2560) ได้กล่าวว่า ค่า LTO สูง แสดงให้เห็นว่า
วฒันธรรมองคก์รเนน้ความสัมพนัธ์ระยะยาว ค่อยๆ สร้างความสัมพนัธ์ เม่ือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีแลว้
ในการเจรจาค่อนขา้งราบร่ืน ซ่ึงเนน้ความเช่ือใจ ให้ส าคญักบัวฒันธรรมท่ีเน้นความสัมพนัธ์ระยะ
ยาว ในทางตรงกนัขา้ม ค่า LTO ต ่า เป็นวฒันธรรมท่ีไม่เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ระยะยาว เพียงแค่
ท างานดว้ยกนัเท่านั้น หรือจบโปรเจกตแ์ลว้จะไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั มกัเป็นวฒันธรรมท่ีมีความ
เป็นปัจเจคบุคคล (Individualism) สูง ไม่สนใจเร่ืองการช่วยเหลือจากผูอ่ื้นมากนกั 

ความแตกต่างท่ีส าคญัทางสังคมของมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้ น (Short-Term 
Orientation) และการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) ในการท างานขององค์กร 
มีดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.5  ลกัษณะมิติการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะสั้นและการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวในองคก์ร 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะส้ัน 
 (Short-Term Orientation) 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 
(Long-Term Orientation) 

1. ค่านิยมในหลกัการการท างานคือ อิสรภาพ
และสิทธิความส าเร็จซ่ึงค านึงถึงตนเอง 

1. ค่านิยมในหลกัการการท างานคือ การเรียนรู้
ความซ่ือสัตย ์ความสามารถในการปรับตวั และ
ความมีระเบียบวนิยัในตนเอง 

2. มุ่งเนน้ผลก าไร 2. มุ่งเนน้ต าแหน่งทางการตลาดของผลิตภณัฑ ์
3. ผูจ้ดัการและพนกังานแบ่งความคิดเป็น 2 ฝ่ัง 3. เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการ และพนกังาน มีแรง

บนัดาลใจเดียวกนั 
4. คุณธรรมอนัดีไดร้างวลัจากความสามารถ 4. ไม่พึงปรารถนาความแตกต่างทางสังคม 
5. ความภักดีส่วนบุคคลแตกต่างกันไปตาม
ความตอ้งการทางธุรกิจ 

5. เนน้การลงทุนระยะยาวในชีวิตคือ การติดต่อ
บุคคล การสร้างความสัมพนัธ์ 

6. กงัวลกบัครอบครัวท่ีเป็นเร่ืองจริง 6. กงัวลกบัการเคารพต่อคุณธรรม 
7. มีแนวทางสากลเก่ียวกบัการท าส่ิงท่ีถูกผดิ 7.ส่ิงท่ีถูกและผดิข้ึนกบัสถานการณ์ 
8. ไม่พึงพอใจกับการร่วมชีวิตประจ าของ
มนุษยแ์ละการแกไ้ขส่ิงท่ีไม่ยติุธรรม 

8. พึงพอใจกบัการมีส่วนร่วมในชีวิตประจ าวนั
และการแกไ้ขส่ิงท่ีไม่ยติุธรรม 

9. ให้ความส าคญักบัความเป็นเหตุเป็นผลเชิง
นามธรรม 

9. ใหค้วามส าคญักบัความรู้สึก 

10. เนน้การคิดวเิคราะห์ 10. เนน้การคิดสังเคราะห์ 
ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
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2.2.6 มิติที ่6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence): IVR 
ในคริสตศ์กัราช 2000 Minkov ไดใ้ชข้อ้มูลการส ารวจค่านิยมทัว่โลก อนุญาตใชมิ้ติท่ี 5 

ให้การวิเคราะห์คาดคะเนองคก์ร และต่อมาไดเ้พิ่มอีก 1 มิติคือ การแสดงออกทางอารมณ์ เก่ียวขอ้ง
กบัการเก็บอารมณ์หรือการแสดงออกทางอารมณ์ เม่ือเทียบกบัการควบคุมความตอ้งการของมนุษย์
ขั้นพื้นฐานท่ีสัมพนัธ์กบัการใชชี้วติอยา่งมีความสุข (Hofstede ed la., 2010)   

บทความจากเว็บไซต์ Greedisgoods (2560) ได้กล่าวว่า ค่า IVR เป็นระดับในการ
ควบคุมความตอ้งการ โดยค่าการแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) ท่ีสูง หรือค่า IVR สูง คนใน
องคก์รจะหาความสุขหรือตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งเปิดกวา้งเป็นสังคมอิสระ มีความปัจเจค
สูง ในทางตรงกนัขา้ม ค่าการแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) ต ่า หรือค่า IVR ต ่า หรือเรียกว่า 
การควบคุมความต้องการ (Restraint) คนในสังคมจะไม่แสดงออกความต้องการอย่างชัดเจน 
ค่อนขา้งเป็นสังคมเคร่งครัดในการแสดงออกต่างๆ และเป็นสังคมท่ีมกัจะเก็บอารมณ์ไวไ้ม่ค่อย
แสดงออก ทั้งน้ี มิติการแสดงออกทางอารมณ์เนน้การใชชี้วิตดว้ยหลกั 3 ขอ้ คือ ความสุข อิสระการ
ใชชี้วติ และใหค้วามส าคญักบัการพกัผอ่น 

ความแตกต่างท่ีส าคญัทางสังคมของมิติการแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgent) และการ
ควบคุมความตอ้งการ (Restrained) ในการท างานขององคก์ร มีดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.6  ลกัษณะมิติการแสดงออกทางอารมณ์และการควบคุมความตอ้งการในองคก์ร 

การแสดงออกทางอารมณ์ 
 (Indulgent) 

การควบคุมความต้องการ 
(Restrained) 

1. คนมีความสุขในอตัราเพิ่มข้ึน 1. คนมีความสุขในอตัราลดลง 
2. รับรู้การควบคุมชีวติส่วนตวั 2. การรับรู้ไม่มีประโยชน์ 
3. ความส าคญัต่อการพกัผอ่นสูงข้ึน 3. ความส าคญัต่อการพกัผอ่นลดลง 
4. ความส าคญัของการมีเพื่อนมากข้ึน 4. ความส าคญัของการมีเพื่อนต ่าลง 
5. การประหยดัมธัยสัถไ์ม่มีความส าคญั 5. การประหยดัมธัยสัถเ์ป็นส่ิงส าคญั 
6. สังคมมีอิสระ 6. สังคมไม่มีอิสระ  
7. มีระเบียบ ศีลธรรมนอ้ยลง 7. มีระเบียบ มีศีลธรรม 
8. มีทศันคติเชิงบวก มองโลกในแง่ดี 8. ปิดกั้น ดูถูกความคิดเห็น มองโลกแง่ร้าย 
9. บุคลิกภาพเปิดเผย 9. บุคลิกวติกกงัวล จิตใจแปรปรวน   
10. ผูค้นมีสุขภาพแขง็แรง 10. ผูค้นสุขภาพแขง็แรงลดลง 
ท่ีมา: Hofstede ed la., 2010 
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ภาพที ่2.2  แสดงค่าประมาณการประเมินของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 มิติของประเทศไทยเทียบกบั

บริษทัไอบีเอม็ (IBM) 
ท่ีมา: https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/thailand/ 

 
จากภาพท่ี 2.2 จากค่าประมาณการประเมินวฒันธรรมองค์กรของประเทศไทยจาก

เวบ็ไซต ์Hofstede-insights โดยเทียบกบัฐานขอ้มูลของพนกังานของบริษทัไอบีเอ็ม (IBM) ในช่วงปี
คริสตศ์กัราช 1967 และ 1973  มากกวา่ 70 ประเทศ ซ่ึงประเทศไทยเป็นหน่ึงในกลุ่มประเทศท่ีเคียร์ท 
ฮอฟสตีดเก็บขอ้มูลมาเพื่อประเมินค่าวดัผลตามทฤษฎีฮอฟสตีด (Geert Hofstede Theory) ไดว้า่ มิติ
ดา้นความเป็นปัจเจคบุคคลมีค่านอ้ยท่ีสุด ซ่ึงหมายความวา่ ลกัษณะการท างานในองคก์รเป็นรูปแบบ
กลุ่ม พึ่งพากบัเป็นกลุ่ม ท างานเป็นทีม มีพวกพอ้ง หากจะตดัสินใจหรือเกิดความคิดในการท างาน 
จะเป็นไปได้ล่าช้าเน่ืองจากตอ้งพึ่งพาอาศยับุคคลส่วนรวม หากองค์กรประเทศไทยกา้วขา้มกลุ่ม
นิยมมาเป็นปัจเจคบุคคลจะท าให้บุคลากรในองค์กร กลา้เสนอความคิดสร้างสรรค์ กลา้ลองปฏิบติั
เพื่อใหเ้กิดส่ิงใหม่ๆในองคก์ร จนน าไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม 

 
 

2.3 ทฤษฎแีละแนวคดิเร่ืองความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) 
“ความคิดสร้างสรรคคื์อการสร้างเร่ืองราวและการตอบสนองท่ีเหมาะสม ผลิตภณัฑ์

หรือแนวทางเร่ิมตน้จนจบ แมว้า่ค  าตอบหรือแนวทางท่ีไดจ้  าเป็นตอ้งเป็นส่ิงใหม่แต่ก็ไม่ไดแ้ตกต่าง
ไปจากเดิมมากนกั ค าพูดท่ีไร้สาระเก่ียวกบัจิตใจสามารถสร้างเร่ืองราวได ้แต่นอ้ยคนกลบัมองวา่มนั
คือ ความสร้างสรรค์” (Amabile, 1988)  ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสามประการคือ ประการท่ีหน่ึง 
ความเช่ียวชาญ (Expertise) คือความรู้ทางเทคนิคทั้งทฤษฎีและปฏิบติั ประการท่ีสองทกัษะความคิด
เชิงสร้างสรรค์ (Creativity thinking skill) คือ ทักษะในการแก้ปัญหา ประการท่ีสามแรงจูงใจ 
(Motivation) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีเกิดความปรารถนาอนัแรงกลา้มากกวา่แรงจูงใจภายนอก
เช่น รางวลั เงินรางวลั เป็นตน้ โดยในปีคริสตศ์กัราช 2012 ทฤษฎีของเทเรซ่า เอ็ม อมาไบล์ (Teresa 
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M. Amabile) กล่าววา่ โมเดลความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลมีองค์ประกอบ 4 ปัจจยัหลกั (Amabile, 
2012) คือ 

 
2.3.1 ทกัษะเฉพาะทางวชิาชีพ (Domain-related Skill)  
เป็นขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็นในกระบวนการท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพ ปัจจยัทกัษะเฉพาะ

วิชาชีพ จ าพวก ความรู้ ความเช่ียวชาญ ทกัษะเทคนิค และความสามารถพิเศษ  ในส่วนของการ
แกปั้ญหาในการท างาน เช่น การออกแบบผลิตภณัฑ์ (Product Design) หรืองานดา้นวศิวกรรมไฟฟ้า 
(Electrical Engineering) เป็นต้น ซ่ึงทกัษะทั้งหมดประกอบด้วย วตัถุดิบ (Resource) ในตวับุคคล
สามารถวาดออกมาผา่นกระบวนการความคิดสร้างสรรค ์ผนวกกบัความสามารถโดยรวม และความ
เช่ียวชาญแต่ละบุคคลโดยสร้างส่ิงท่ีเป็นไปไดเ้พื่อตอบสนอง 

 
2.3.2 กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ (Creativity-related Processes) 
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ เดิมเรียกว่าทักษะท่ีเก่ียวข้องกับ

ความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1988) รวมถึงรูปแบบการคิดและลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเอ้ือต่อความ
เป็นอิสระ การรับความเส่ียง และการรับมุมมองใหม่ๆ บนพื้นฐานของปัญหา ตลอดจนระเบียบวินยั
ในการท างานและทกัษะท่ีมาจากตน้ก าเนิดไอเดีย ซ่ึงกระบวนการองค์ความรู้เหล่าน้ีสามารถใช้
ประโยชน์ได้อย่างกว้าง ยืดหยุ่นในการสังเคราะห์ข้อมูล  สามารถแยกการรับรู้ข้อมูลและ
ประสิทธิภาพตน้ฉบบั กระบวนการบุคลิกภาพรวมถึงมีวนิยัในตนเองและอดทนในความสงสัย 

 
2.3.3 แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดัน (Task Motivation) 
แรงจูงใจในงานท่ีแทจ้ริงคือ การมุ่งมัน่ต่อแรงจูงใจในการท าภารกิจหรือการแก้ไข

ปัญหาในเร่ืองท่ีน่าสนใจ ความทา้ทายส่วนบุคคล และสร้างความพึงพอใจ แทนท่ีจะเลือกท าตาม
แรงจูงใจภายนอก เช่น การให้รางวลั การเฝ้าระวงั การแข่งขนั การประเมิน หรือก าหนดความ
ต้องการบางส่ิงในลักษณะท่ีแน่นอน หลักส าคัญของทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องประกอบด้วย หลักการ
แรงจูงใจภายในของความคิดสร้างสรรค ์กรณีเช่น คนท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์ากเม่ือพวกเขาไดรั้บ
แรงบนัดาลใจจากความสนใจ ความพึงพอใจ ความทา้ทายของงาน ซ่ึงไม่ไดม้าจากแรงจูงใจจาก
ภายนอกจะเกิดความคิดสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีโดดเด่นเป็นตน้เหตุท าลายแรงจูงใจภายใน จึงท าให้แรงจูงใจภายนอกและภายในของแต่
ละบุคคลมีไม่เท่ากนั 
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2.3.4 สภาพแวดล้อมทางสังคม (The Social Environment) 
องคป์ระกอบภายนอกคือ สภาพแวดลอ้มการท างานหรือโดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มทาง

สังคม ซ่ึงรวมถึงแรงจูงใจภายนอกทั้ งหมด ท่ีแสดงให้เห็นว่าบ่อนท าลายแรงจูงใจภายใน 
เช่นเดียวกบัปัจจยัอ่ืนๆ อีกมากมายในสภาพแวดลอ้มท่ีสามารถท าหน้าท่ีเป็นอุปสรรคหรือว่าเป็น
แรงกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจต่อความคิดสร้างสรรค์ มีงานวิจยัลักษณะขององค์กรได้เปิดเผยว่า 
สภาพแวดลอ้มการท างานจ านวนมากท่ีสามารถขดัขวางความคิดสร้างสรรค์ เช่น บรรทดัฐานการ
วิพากษ์วิจารณ์ความคิดใหม่ๆ ปัญหาการเมืองในองค์กร การนึกถึงสภาพท่ีเป็นอยู่ อนุรักษนิยมใน
ระดบัผูบ้ริหารท่ีตอ้งการความเส่ียงต ่า สุดทา้ยคือ แรงกดดนัมากเกินไป ส าหรับปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีสามารถ
กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เช่น ความรู้สึกทา้ทายในการท างาน ทีมงานท่ีมีการท างานร่วมกนัมี
ทกัษะหลากหลาย และมุ่งเน้นความคิด อิสระในการปฏิบติังาน หัวหน้างานสนับสนุนการพฒันา
ความคิดใหม่ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุนนวตักรรมผ่านวิสัยทศัน์ท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
อย่างชัดเจนและผ่านการยอมรับท่ีเหมาะสม ส าหรับงานสร้างสรรค์ กลไกในการพฒันาความคิด
ใหม่ๆ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการแบ่งปันไอเดียขา้มผา่นองคก์ร 

 

 
ภาพที ่2.3  ภาพโมเดลองคป์ระกอบความคิดสร้างสรรค์ของตวับุคคลตามทฤษฎีของเทเรซ่า เอ็ม 

อมาไบล ์
ท่ีมา: Teresa M. Amabile, 1988 

จากภาพ ท่ี  2.3 แสดงบริ เวณจุดตัด ท่ี เ กิด ข้ึนระหว่าง  ท รัพยากร  (Resources) 
ความสามารถทางเทคนิค (Techniques) และแรงจูงใจ (Motivation) ซ่ึงบริเวณท่ีตดักนัเป็นจุดท่ีเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ของตวับุคคลสูงสุด และเกิดนวตักรรมขององค์สูงสุดเช่นกนั ขอ้มูลเชิงลึกท่ี
ส าคญัอยา่งหน่ึงคือ ท าให้เกิดความคิดในลกัษณะน้ีเป็นความคิดสร้างสรรคห์รือนวตักรรม ส าหรับ
ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลหรือนวตักรรมองคก์ร (Amabile, 1988) 
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ต่อมาในปีคริสต์ศักราช 1996 ตามทฤฎีอมาไบล์ (Amabile) กล่าวว่า  ปัจจัยการ
สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร อนัเกิดจากสภาพแวดล้อม 5 ประการ ตามการ
คน้ควา้ของคณิศร์ อุนจะน า (2557) คือ 

2.3.4.1 การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์(Encouragement of Creativity) 
คือ การยอมรับแนวคิดใหม่ๆ ในองค์กรทั้งการสร้างและการพฒันาในการด าเนินงานทั้ง 3 ระดบั 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนระดบัองค์กร การสนนัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดกวา้ง และการประเมินท่ี
ยุติธรรม ให้ก าลงัใจไม่ให้เกิดการท าลายทางความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลนั้นจากความคาดหวงั 
เขียนโดย Amabile (1979) และ Amabile, Goldfarb, and Brackfield (1990) รางวลัและการยอมรับ
ความคิดสร้างสรรค์ ความคาดหวงัผลตอบแทนท่ีเรียกว่า โบนัส สามารถเป็นแรงผลกัดนัให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์มากกว่ารางวลั ส าหรับการสนับสนุนของผู ้บังคับบัญชา ผู ้บังคับบัญชา
จ าเป็นตอ้งมีความชดัเจนทางเป้าหมายต่อพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เช่น 
การวิจารณ์ท่ีไม่เป็นแนวทางดา้นลบ และสุดทา้ยการสนบัสนุนของกลุ่มผูร่้วมท างาน เปิดกวา้งทาง
ความคิดร่วมกัน ท าให้แบ่งปันความคิด และสรรค์สร้างความคิดใหม่ๆ ท าให้ส่งเสริมความคิด
สร้างสรรคใ์นเชิงบวก (Parnes & Noller, 1972) 

2.3.4.2 ความอิสระ (Freedom and Autonomy) จากบทความ Haevard 
Business Review ไดก้ล่าวถึง ความอิสระอนัเก่ียวเน่ืองกบัวธีิการ กระบวนการ ผูค้นจะคิดสร้างสรรค์
หากคุณให้อิสระแก่พวกเขา และเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไวช้ัดเจนจะช่วยเสริมความคิด
สร้างสรรค์ ความเป็นอิสระของกระบวนการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจภายใน อิสระยงัท าให้คนเข้าถึงปัญหาด้วยวิธีการท่ีเช่ียวชาญและทกัษะการคิดอย่าง
สร้างสรรคใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Amabile, 1998) 

2.3.4.3 ทรัพยากร (Resources) อนัมีหลายส่วนทั้งความรู้ความสามารถ 
กลุ่มคนท่ีมีประสบการณ์ ทรัพยากรวสัดุ ความช่วยเหลือด่วน ระบบการผลิต การปรับตลาดใหม่ 
ฐานข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง การศึกษาของบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรคท่ี์ส าเร็จ (Amabile, 1988) 

2.3.4.4 แรงกดดัน (Pressures) แรงกดในการการท างาน จะท าลาย
ความคิดสร้างสรรค ์แต่แรงผลกัดนับางอยา่งจะเกิดอิทธิทางความคิดเชิงบวก เช่น การแกปั้ญหาของ
ตนเอง  

2.3.4.5 การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดส ร้ างสรรค์  
(Organizational Impediments to Creativity) หากมีการขดัแยง้ภายใน เช่น การเมืองภายในองค์กร 
อนุรักษนิยม มีกฎระเบียบเขม้งวด จะเป็นการสร้างอุปสรรคต่อความคิดสร้างสรรค ์
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ส าหรับงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์พบว่า ความคิดสร้างสรรค์มี
ความส าคญัอยา่งยิ่งต่อความกา้วหนา้ของประชาคมโลก ส่ิงต่างๆ ท่ีทุกคนไดรั้บความสะดวก ความ
รวดเร็ว มีความคล่องตวัในการท างานเน่ืองมาจากความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล (จีระพนัธ์ุ พลูพฒัน์
, 2549) กรณีตวัอย่างองค์กรเอกชนของผูผ้ลิตยางรถยนต์ขนาดใหญ่ในประเทศไทยมีการจดัการ
ภายในองค์กร สนับสนุนไอเดียและความคิดสร้างสรรค์ท่ีให้ความส าคญัต่อการสร้างวฒันธรรม
องค์กร (Organization Culture) เป็นอนัดบัแรก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปิดกวา้งต่อการแสดงความ
คิดเห็นในการน าเสนอไอเดีย ความคิดใหม่ๆ ต่อการพฒันาองคก์ร (ธนกร คงรัตน์, 2560) และองคก์ร
ต่างประเทศท่ีสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ถึงแม้จะเป็นบริษทัขนาดเล็ก ธุรกิจด้านการเงิน
ให้บริการระดมทุนผ่านแพลตฟอร์มหรือตวักลาง (Crowdfunding) และบริการอ่ืนๆ มีการน าเสนอ
วิธีการช าระเงินท่ีสร้างสรรค์ เพื่อรองรับในการลงทุน โดยตระหนกัถึงดา้นนวตักรรมทั้งสินคา้และ
การบริการ ด้านวฒันธรรมโมเดล e-business (Amuna, Naser, Shobaki & Mostafa, 2019) รวมถึง 
อนงคน์าถ นิยมทอง กล่าววา่ “บริษทัขา้มชาติ บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั ผูบ้ริหาร
สนบัสนุนการพฒันาองค์กร กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และเปิดโอกาสให้ลองผิดลองถูก
หรือทดสอบแนวความคิดใหม่ๆ อยูเ่สมอ” (2562) 

 
 

2.4 สรุป 
ค่านิยมทางวฒันธรรม (Cultural Value) ถือเป็นการสะทอ้นมุมมองทางวฒันธรรมใน

หลายมิติ ซ่ึงสะทอ้นออกมาผ่านทางวฒันธรรมประจ าชาติ (National Culture) วฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
(Local Culture) หรือวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture)  เป็นต้น ทั้งน้ีแต่ละประเทศมีการ
แสดงความเป็นเอกลกัษณ์ดว้ยพื้นฐานทางวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั สามารถอธิบายผา่นพฤติกรรม 
การส่ือสารภาษาประจ าชาติ การแสดงออก อนัเน่ืองจากความแตกต่างทางภูมิศาสตร์ ถ่ินฐานท่ีตั้ง 
องคก์ารทางสังคม สภาพเศรษฐกิจ ศาสนา ความเช่ือและค่านิยม ฯลฯ วฒันธรรมจึงเป็นตวัก าหนด
รูปแบบพฤติกรรมของมนุษย ์ 

 ค่านิยมทางวฒันธรรมนบัเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคญัและส่งผลต่อกระบวนการ
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ท่ีเอ้ือในการผลกัดนั หรือการกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
โดยท่ีความคิดสร้างสรรคน์ั้นเป็นจุดก าเนิดแรกของนวตักรรม อาทิเช่น กระบวนการท่ีสร้างความคิด
ใหม่ๆ ทางเลือกใหม่ การแกปั้ญหา แนวทางใหม่ๆ ในแบบท่ีแตกต่างกนัออกไปตามวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกนั (Cultural Difference) ดว้ยลกัษณะวฒันธรรมท่ีโดดเด่นภายใตบ้ริบทสังคมไทย สามารถ
น ามาต่อยอดในทางธุรกิจการบริหารการจดัการองค์กรตามค่านิยมของวฒันธรรมไทยได้อย่าง
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สมบูรณ์ โดยเฉพาะการผสมผสานวฒันธรรมสมยัเดิมและสมยัใหม่ เพื่อเกิดมูลค่าจากความคิดของ
มนุษย ์อนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทอ้งถ่ิน และประเทศ  

 
 

2.5 กรอบแนวคดิในงานวจิัย 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของฮอฟสตีด (Hofstede) 

ท่ีไดศึ้กษาความแตกต่างทางวฒันธรรม ซ่ึงสะทอ้นผา่นวฒันธรรมองค์กรภายใตบ้ริบทไทย อธิบาย
วา่วฒันธรรมของแต่ละประเทศท่ีมีความแตกต่างกนัส่งผลให้รูปแบบความคิด ทศันคติ พฤติกรรม
แตกต่างกนั โดยมีปัจจยั 6 มิติ คือ มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ (Power Distance Index) มิติท่ี 2 
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) มิติท่ี 3 มิติความเป็นสังคมนิยม 
(Collectivism) มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง (Femininity) มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-
Term Orientation) มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) (Hofstede, 2010) และทฤษฎี
ของอมาไบล์ (Terasa M. Amabile) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ ทกัษะเฉพาะทางวชิาชีพ (Domain-related Skill) กระบวนการทางความคิด
ส ร้ า งสรรค์  (Creativity-related Processes) แรงกระ ตุ้นห รือแรงผลักดัน  (Motivation) และ
สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) (Amabile, 2012) 
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ภาพที ่2.4  แสดงกรอบแนวคิดในงานวจิยัอิทธิพลดา้นความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคใ์นบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
ด้านวฒันธรรมองค์กร 

(Dimensions of Culture Organization) 
 

มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ 
(Power Distance Index) 

มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
(Uncertainty Avoidance Index) 
มิติท่ี 3 มิติความเป็นสังคมนิยม 

(Collectivism) 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง 

(Femininity) 
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว 

(Long-Term Orientation) 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ 

(Indulgence) 
 

 
การพฒันาความคิด

สร้างสรรค์ภายในองค์กร 
(Creative Organization) 
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บทที ่3 

ระเบียบวจิัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระเบียบในการด าเนินการวิจยั รูปแบบ ประชากร กลุ่ม
ตวัอย่าง เคร่ืองมือ สมมุติฐาน การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การรวบรวม และการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาอิทธิพลดา้นความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคใ์นบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซ่ึงใชว้ธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เน่ืองจากเป็นการวิจยัท่ีมุ่งเนน้ศึกษา
ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รในประเทศไทย เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปเป็นเหตุเป็นผลท่ีสามารถพิสูจน์และ
อา้งอิงไดต้ามหลกัวทิยาศาสตร์ และมุ่งเนน้การเก็บขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขน ามาวเิคราะห์หาขอ้สรุป
ผลการวจิยัดว้ยวธีิการทางสถิติ (Creswell, 1994) 
 
 

3.2 ประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง 
 
3.2.1 ประชากร 
ประชากร (Population) เป้าหมายในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรขององคก์รในประเทศ

ไทยท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (Stock Exchange of Thailand) ประกอบดว้ย
กลุ่มอุตสาหกรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. กลุ่มอุตสาหกรรมเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 
2. กลุ่มอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค 
3. กลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 
4. กลุ่มอุตสาหกรรมสินคา้อุตสาหกรรม 
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5. กลุ่มอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 
6. กลุ่มอุตสาหกรรมทรัพยากร 
7. กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ 
8. กลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลย ี

 
3.2.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่ทราบ

ขนาดของประชากรท่ีแน่นอน แต่ทราบวา่มีจ านวนมาก จึงใชก้ารค านวณตามสูตร Cochran (1977) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนไดร้้อยละ 5 แต่ไม่ทราบค่า
สัดส่วนของประชากรจึงก าหนดสัดส่วนของประชากรเท่ากบั 0.5 ใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี 
 

สูตร  n    =    
Z2

4𝑒2 
 

เม่ือ  n  คือ  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ         
e  คือ  ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมให้เกิดข้ึนได้ e = 0.05           
Z  คือ  ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96  

 
ดงันั้น เม่ือค านวณตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  

n    =    
(1.96)2

4(0.05)2    

n    =    384.16  
  

ทั้งน้ีผูว้จิยั จะใชข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นตวัแทนของประชากรไม่นอ้ย 384 คน 
ในการประเมินผลและวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงถือไดว้า่ผา่นเกณฑต์ามท่ีเง่ือนไขก าหนด  
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3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling) แบบสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีเป็นบุคลากรขององคก์ร 8 
กลุ่มอุตสาหกรรม ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยผ่านช่องทางโซเชียลมีเดีย 
จ  านวนไม่นอ้ย 384 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
  

3.3.1 ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 
 ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Dimensions 

of Culture Organization) อนัประกอบดว้ย 6 มิติ ดงัน้ี 
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ (Power Distance Index) 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) 
มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง (Masculinity) 
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) 

 
3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 ตัวแปรตามในการวิจัยคร้ังน้ี คือ การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

(Creative Organization) 
 
3.3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งน ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด (Conceptual Model) และน ากรอบความคิดท่ีได้มาสร้าง
แบบสอบถามโดยการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิธีการส ารวจ 
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรในองค์กรท่ีจดทะเบียนตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม โดยคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีเป็นบุคลากรท่ีท างานภายในองคก์รท่ีจดทะเบียนตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยในปัจจุบนั เป็น
แบบสอบถามแบบให้เลือกตอบ (Check list) โดยใชก้ารวดัขอ้มูลระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
จ านวน 1 ขอ้ และค าตอบ 2 ตวัเลือก 

ใช่  คือ สามารถตอบแบบสอบถามในส่วนถดัไป 
ไม่ใช่  คือ ส้ินสุดการตอบแบบสอบถาม 
 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 

สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนั และกลุ่มอุตสาหกรรมตามโครงสร้าง
บริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงขอ้มูลในลกัษณะขอ้เท็จจริง (fact) รวม
ทั้งหมด 6 ขอ้ แต่ละขอ้มีระดบัการวดัขอ้มูล ดงัน้ี 

เพศ  เป็น ระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
สถานภาพ  เป็น ระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
อาย ุ  เป็น ระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) 
ระดบัการศึกษา เป็น ระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
ระดบัต าแหน่งงานปัจจุบนั เป็น ระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
กลุ่มอุตสาหกรรมตามโครงสร้างบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (Stock Exchange of Thailand) เป็น  ระดบันามบญัญติั (Nominal Scale) 
 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นวฒันธรรมองค์กร ขอ้ค าถามเป็นการวดัความรู้สึก

และความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 6 มิติ ประกอบดว้ย มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มิติ
ท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง มิติท่ี 5 การ
มุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ มีขอ้ค าถามจ านวน 23 ขอ้  

 ขอ้ค าถามเป็นการวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยแบบสอบถาม
โดยใช้มาตรวดัอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ในการประเมินตวัวดัแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) โดยแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบให้เลือกตามความคิดเห็น ก าหนดระดบัมาตราส่วน 5 
ระดบั ตามการจดัล าดบัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ให้เลือกค าตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว มีเกณฑ์การ
ใหค้ะแนน ดงัน้ี  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน    
เห็นดว้ย  ให ้ 4 คะแนน    
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ไม่แน่ใจ  ให ้ 3 คะแนน    
ไม่เห็นดว้ย  ให ้ 2 คะแนน    
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน 
 
เกณฑ์การประเมินค่าคะแนนจากการวดัขอ้มูลของแบบสอบถามประเภทอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) หาความกวา้งหรือขอบเขตของการอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ี
ใช้ระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น หลงัจากนั้นรวมคะแนนจากแบบสอบถามท่ีเป็น Rating Scale 
แลว้ใชค้่าเฉล่ียน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาขอบเขตของคะแนน
เฉล่ียเพื่อใช้ในการแปลผลตามความหมายของข้อมูลจึงก าหนดไวเ้ป็น 5 ระดบั ตามเกณฑ์พิจารณา
ดงัน้ี 
 

ความกว้างอนัตรภาคช้ัน =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

                  =        
𝟓 − 𝟏

𝟓
      

           =         𝟎. 𝟖  
 

จากเกณฑ์ดงักล่าวจึงน ามาก าหนดระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นวฒันธรรมองคก์รใน
ประเทศไทย ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความวา่ ไม่เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความวา่ ไม่แน่ใจ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 แปลความวา่ เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 แปลความวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองคก์ร ขอ้ค าถาม

เป็นการวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นท่ี 1 ทกัษะ
เฉพาะวิชาชีพ ดา้นท่ี 2 กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ ดา้นท่ี 3 แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั 
ดา้นท่ี 4 สภาพแวดลอ้มทางสังคม มีขอ้ค าถาม 16 ขอ้ โดยค าถามผูว้จิยัคิดขอ้ค าถามข้ึนเอง จึงไม่มีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
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ขอ้ค าถามวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยแบบสอบถามแบบโดย
ใชม้าตรวดัอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ในการประเมินตวัวดัแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) โดยแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบใหเ้ลือกตามความคิดเห็น ก าหนดระดบัมาตราส่วน 5 ระดบั ตาม
การจดัล าดบัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ให้เลือกค าตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว มีเกณฑ์การให้คะแนน 
ดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน    
เห็นดว้ย  ให ้ 4 คะแนน    
ไม่แน่ใจ  ให ้ 3 คะแนน    
ไม่เห็นดว้ย  ให ้ 2 คะแนน    
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน 
 
เกณฑ์การประเมินค่าคะแนนจากการวดัขอ้มูลของแบบสอบถามประเภทอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) หาความกวา้งหรือขอบเขตของการอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ี
ใช้ระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น หลงัจากนั้นรวมคะแนนจากแบบสอบถามท่ีเป็น Rating Scale 
แลว้ใชค้่าเฉล่ียน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาขอบเขตของคะแนน
เฉล่ียเพื่อใช้ในการแปลผลตามความหมายของข้อมูลจึงก าหนดไวเ้ป็น 5 ระดบั ตามเกณฑ์พิจารณา
ดงัน้ี 

ความกว้างอนัตรภาคช้ัน =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

  

                  =        
𝟓 − 𝟏

𝟓
      

           =         𝟎. 𝟖  
 

จากเกณฑ์ดังกล่าวจึงน ามาก าหนดระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์
ภายในองคก์ร ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความวา่ ไม่เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความวา่ ไม่แน่ใจ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 แปลความวา่ เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 แปลความวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามเก่ียวกบัความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 ดา้นต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร จ านวน 6 ขอ้ วดัความรู้สึกและความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ย
แบบสอบถามโดยใช้มาตรวดัอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ในการประเมินตวัวดัแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบให้เลือกตามความคิดเห็น ก าหนดระดับ
มาตราส่วน 5 ระดบั ตามการจดัล าดบัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ใหเ้ลือกค าตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว 
มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

มีความส าคญัมากท่ีสุด ให ้ 5 คะแนน 
มีความส าคญัมาก ให ้ 4 คะแนน 
มีความส าคญัปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
มีความส าคญันอ้ย ให ้ 2 คะแนน 
มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด ให ้ 1 คะแนน 
 
เกณฑ์การประเมินค่าคะแนนจากการวดัขอ้มูลของแบบสอบถามประเภทอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) หาความกวา้งหรือขอบเขตของการอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ี
ใช้ระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น หลงัจากนั้นรวมคะแนนจากแบบสอบถามท่ีเป็น Rating Scale 
แลว้ใชค้่าเฉล่ียน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาขอบเขตของคะแนน
เฉล่ียเพื่อใช้ในการแปลผลตามความหมายของข้อมูลจึงก าหนดไวเ้ป็น 5 ระดบั ตามเกณฑ์พิจารณา
ดงัน้ี 

 

ความกว้างอนัตรภาคช้ัน =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

  

                  =        
𝟓 − 𝟏

𝟓
      

           =         𝟎. 𝟖  
 

จากเกณฑ์ดังกล่าวจึงน ามาก าหนดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความส าคัญของ
วฒันธรรมองคก์รทั้ง 6 ดา้นต่อความความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่ มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความวา่ มีความส าคญันอ้ย  
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คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความวา่ มีความส าคญัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 แปลความวา่ มีความส าคญัมาก  
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 แปลความวา่ มีความส าคญัมากท่ีสุด 
 
โดยหลงัจากออกแบบแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ จะน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง

จ านวน 10 คน เพื่อทดสอบความเหมาะสมของแบบสอบถาม หากพบความไม่เหมาะสม จะน าไป
ปรึกษากบัท่ีปรึกษางานวจิยัเพื่อปรับปรุงใหเ้หมาะสมก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง 
 
 

3.4 สมมุติฐานงานวจิัย 
สมมุติฐานท่ี 1  
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H1: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 2 
H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H2: ดา้นวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 3 
H0: ดา้นวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมไม่มีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H3: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมมีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 4 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงไม่มีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H4: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์

ภายในองคก์ร 
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สมมุติฐานท่ี 5 
H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H5: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 6 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H6: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์มีผลต่อการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
 
 

3.5 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาเสนออาจารย์

ท่ีปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ความเหมาะสมของภาษา 
(Content Validity) และโครงสร้างแบบสอบถาม (Construct Validity) แล้วน ามาปรับปรุงให้มี
เหมาะสมความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 

การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญแลว้น าไปทดสอบ (Pre-Test) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 ตวัอยา่ง
แล้วน ามาตรวจเพื่อหาค่า Cronbach’s Alpha โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และมีการปรับแก้
แบบสอบถามเพื่อใหมี้ความแม่นย  ามากข้ึน 

  
 

3.6 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
1. ผูว้ิจยัจดัเตรียมแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) และด าเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรขององค์กร 8 กลุ่ม
อุตสาหกรรม ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จ านวนไม่น้อย 384 ตวัอย่าง โดย
เก็บข้อมูลเพื่อศึกษา ณ เวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-Sectional Study) มีวิธีการเก็บข้อมูลโดยส่ง
แบบสอบถามออนไลน์ไปย ังกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีจดทะเบียนในตลาด
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หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จากการแชร์ลิงก์ กลุ่มพนกังานท่ีรู้จกั กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนในโชเซียล
เน็ตเวิร์ก และกลุ่ม Corporate Communication Community (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย) ใน
โซเชียลมีเดีย ผา่นแอปพลิเคชนัไลน์ (Line) รวมถึงการโพสตแ์บบสอบถามออนไลน์ลงบนเวบ็ไซด์
เฟซบุ๊ก (Facebook) ผ่านบญัชีส่วนตวัตั้งค่าเป็นสาธารณะเพื่อให้กลุ่มตวัอย่างอ่ืนๆ ท่ีปัจจุบนัเป็น
บุคลากรขององคก์รท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

2. ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามท่ีตอบอยา่งสมบูรณ์เท่านั้น 

3. ท าการลงรหัสโดยน าขอ้มูลของแบบสอบถามท่ีครบถ้วนสมบูรณ์ แยกตามตวัแปร 
ลงรหสั และบนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ 

4. น าขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัเก็บรวบรวมมาประมวลและวิเคราะห์ผลทางสถิติเชิงพรรณนาใน
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
 

3.7 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการแสดงผล

การวิเคราะห์ในรูปตารางประกอบค าอธิบายลกัษณะของขอ้มูลเหตุผล โดยน าเสนอค่าสถิติท่ีใชคื้อ 
ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) มาอธิบายลกัษณะขอ้มูลทัว่ไป ดา้นวฒันธรรมองคก์รในประเทศไทย การพฒันาความคิด
สร้างสรรค์ภายในองค์กร และความส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กรในประเทศไทยต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรขององคก์รในประเทศไทยท่ีจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรัพย ์(Stock Exchange of Thailand) ไม่นอ้ยกวา่ 384 ตวัอยา่ง 

 2. การวิ เ ค ราะ ห์ข้อมู ลท างส ถิ ติ เ ชิ งอ นุนาม  (Inferential Statistic) วิ เ ค ราะ ห์
ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
ดา้นวฒันธรรมองคก์รในประเทศไทย มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความ
ไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
จ านวนหน่ึงตวัแปรกบัตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตวัแปรข้ึนไป ผ่านโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences) ของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรขององค์กรใน
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ประเทศไทยท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ (Stock Exchange of Thailand) ไม่น้อยกว่า 384 
ตวัอยา่ง 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลดา้นความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรค์ในบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย”  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้วิธีการวิจยัแบบส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บขอ้มูลทางแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรขององค์กรในประเทศไทยท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (Stock Exchange of Thailand) กลุ่มอุตสาหกรรมทั้ง 8 กลุ่ม จ านวน 385 
ชุด โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามแบ่งเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ 
4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากร 
4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคภ์ายใน

องคก์ร 
4.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นความส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์รมี

ผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
4.6 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
4.7 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ 
การตรวจสอบความน่าเช่ือมัน่ของขอ้ค าถม ท าไดโ้ดยพิจารณาจากเกณฑ์ของการวดั

ค่าอลัฟา (Mohsen Tavakol, reg Dennick, 2011) เป็นไปตามระดบัตามตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.1  แสดงค่าความสอดคลอ้งของค าถามของค่าอลัฟา (α) ระดบัต่างๆ 
ค่าครอนแบ็คอลัฟา (Cronbach’ s Alpha) ระดับความสอดคล้องภายใน 

α ≥ 0.9 ดีเยีย่ม 
0.9 > α ≥ 0.8 ดี 
0.8 > α ≥ 0.7 ยอมรับได ้
0.7 > α ≥ 0.6 น่าสงสัย 
0.6 > α ≥ 0.5 แย ่

0.5 > α ไม่สามารถยอมรับได ้
ท่ีมา: Mohsen Tavakol, reg Dennick, 2011 
 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเช่ือมั่นและพิจารณาจากผลค่าสัมประสิทธ์ิครอน
แบ็คอลัฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อหาความคงท่ีของค าถามจากผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 10 ชุด ไดผ้ลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.2  ค่าอลัฟาแสดงความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามดา้นวฒันธรรมองคก์ร  

ส่วนของค าถาม ค่าอลัฟาแสดงความ
เช่ือมั่น 

ด้านวฒันธรรมองค์กร 0.596 
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ (Power Distance Index) 0.745 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) 0.807 
มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) 0.852 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง (Femininity) 0.733 
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) 0.833 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) 0.903 
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ค่า Cronbach’s Alpha ของมิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ มี
ค่าแอลฟา 0.903 ซ่ึงอยูใ่นระดบัดีเยี่ยม มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่ม
นิยม และมิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว อยูใ่นระดบัดี มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจและ
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง อยูใ่นระดบัท่ีสามารถยอมรับได ้ 

 
ตารางที ่4.3  ค่าอลัฟาแสดงความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามการพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร 

ส่วนของค าถาม ค่าอลัฟาแสดงความ
เช่ือมั่น 

การพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 0.901 
ทกัษะเฉพาะทางวชิาชีพ (Domain-related Skill) 0.789 
กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค ์(Creativity-related Processes) 0.807 
แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั (Task Motivation) 0.833 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม (The Social Environment) 0.794 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ค่า Cronbach’s Alpha ของด้านความคิดสร้างสรรค์ภายใน

องคก์ร มีค่าแอลฟา 0.901 ซ่ึงอยูใ่นระดบัดีเยี่ยม และขอ้ค าถามยอ่ยแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั ค่า
แอลฟา 0.833 และกระบวนการทางความคิดสร้างสรรค ์ค่าแอลฟา 0.807 ตามล าดบั ซ่ึงอยูใ่นระดบัดี 
ส าหรับสภาพแวดล้อมทางสังคม ค่าแอลฟา 0.794 และทกัษะเฉพาะทางวิชาชีพ ค่าแอลฟา 0.789 
ตามล าดบั ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีสามารถยอมรับได ้

 
ตารางที ่4.4  ค่าอลัฟาแสดงความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามความส าคญัของดา้นวฒันธรรมองคก์รต่อการ

พฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
ส่วนของค าถาม ค่าอลัฟาแสดงความ

เช่ือมั่น 
ความส าคัญของด้านวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

0.855 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ค่า Cronbach’s Alpha ของความส าคัญของด้านวฒันธรรม

องคก์รต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร มีค่าแอลฟา 0.855 ซ่ึงอยูใ่นระดบัดี  
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4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะประชากร 
การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ 

ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และกลุ่มอุตสาหกรรมตามโครงสร้างบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.5  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 139 36.1 
หญิง 246 63.9 

รวม 385 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิงมีจ านวนมากถึง 246 
คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 รองลงมาเป็นผูช้าย จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1  

 
ตารางที ่4.6  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 282 73.2 
สมรส 103 26.8 

รวม 385 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 282 คน 
คิดเป็นร้อยละ 73.2 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8  
 
ตารางที ่4.7  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุ 

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 – 38 ปี 282 73.2 
39 – 54 ปี 101 26.2 
55 ปีข้ึนไป 2 0.5 

รวม 385 100.0 
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 20-38 ปี จ  านวน 282 
คน คิดเป็นร้อยละ 73.2 รองลงมาช่วงอายุ 39-54 ปี จ  านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 26.2 และอายุ 55 
ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.8  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามการศึกษา 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 4.70 
ปริญญาตรี 216 56.10 
ปริญญาโท 149 38.70 
สูงกวา่ปริญญาโท 2 0.5 

รวม 385 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่การศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 56.10 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.70 ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.9  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 4.70 
ปริญญาตรี 216 56.10 
ปริญญาโท 149 38.70 
สูงกวา่ปริญญาโท 2 0.5 

รวม 385 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งในปัจจุบันระดับ

พนกังานปฏิบติัการ จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 44.90 รองลงมาระดบัหัวหนา้งาน จ านวน 100 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 ระดบัผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหารขั้นตน้ จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 และ
ระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.10 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามโครงสร้างกลุ่ม
อุตสาหกรรมของบริษทัจดทะเบียน 

โครงสร้างกลุ่มอุตสาหกรรม
ของบริษัทจดทะเบียน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

เกษตรและอุตสาหกรรม 13 3.40 
สินคา้อุปโภคบริโภค 36 9.40 
ธุรกิจการเงิน 80 20.80 
สินคา้อุตสาหกรรม 86 22.30 
อสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง 25 6.50 
ทรัพยากร 31 8.10 
บริการ 86 22.30 
เทคโนโลย ี 28 7.30 

รวม 385 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานอยู่ในกลุ่มสินค้า

อุตสาหกรรมและกลุ่มบริการ จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30 รองลงมา คือ กลุ่มธุรกิจการเงิน 
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 กลุ่มสินคา้อุปโภคบริโภค จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 
กลุ่มทรัพยากร จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 กลุ่มเทคโนโลยี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.30 กลุ่มอสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 และกลุ่มเกษตรและ
อุตสาหกรรม จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.40 ตามล าดบั     
 
 

4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัด้านวฒันธรรมองค์กร 
การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นวฒันธรรมองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ทั้ง 6 มิติ ประกอบดว้ย  มิติ

ท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม มิติ
ท่ี 4 ความเป็นหญิง มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Division) 
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ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นวฒันธรรมองคก์รในประเทศไทย
ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ด้านวฒันธรรมองค์กร �̅� S.D. 
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ 3.75 0.710 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 4.30 0.505 
มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม 3.64 0.680 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง 3.79 0.572 
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว 4.31 0.546 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ 4.26 0.530 
ระดับความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรประเทศไทย

โดยรวม 
4.01 0.360 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านวฒันธรรมองค์กรในประเทศไทย

โดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 หมายความวา่เห็นดว้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติเรียงจากค่าเฉล่ียมาก
ไปนอ้ย พบวา่ มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.31 รองลงมา มิติท่ี 
2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.26 หมายความวา่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 มิติท่ี 1 ความ
เหล่ือมล ้าของอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และมิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 
3.64 ตามล าดบั หมายความวา่เห็นดว้ย 

 
 

4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัการพฒันาความคดิสร้างสรรค์ภายในองค์กร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ทั้ง 4 

ด้าน ประกอบด้วย ทักษะเฉพาะวิชาชีพ กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ แรงกระตุ้น /
แรงผลักดัน และสภาพแวดล้อมทางสังคม โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Division) 
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ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลการพฒันาความคิดสร้างสรรค์
ภายในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
ความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร �̅� S.D. 

ทกัษะเฉพาะวชิาชีพ 4.29 0.430 
กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ 4.18 0.462 
แรงกระตุน้/แรงผลกัดนั 4.24 0.517 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม 4.36 0.518 

ระดับความคิดเห็นด้านความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องค์กรโดยรวม 

4.27 0.357 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นด้านความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.27 หมายความวา่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ีย
มากไปนอ้ย พบวา่ ในดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 รองลงมาคือ ดา้นทกัษะ
เฉพาะวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ด้านแรงกระตุน้/แรงผลกัดนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 และดา้น
กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ตามล าดบั หมายความวา่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 

4.5 การวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัความส าคญัของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อ
การพฒันาความคดิสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลความส าคัญของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ทั้ง 6 มิติ ประกอบดว้ย มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจคบุคคลและกลุ่มนิยม มิติท่ี 4 ความเป็น
ชายกบัความเป็นหญิง มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว และมิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ท่ี
มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลความส าคญัของดา้นวฒันธรรม
องคก์รต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

ระดับความคิดเห็นความส าคัญของด้านวฒันธรรม
องค์กรต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

�̅� S.D. 

มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

4.08 0.755 

มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

3.98 0.705 

มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

4.08 0.690 

มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์
ภายในองคก์ร 

3.30 1.104 

มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

3.99 0.762 

มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

4.11 0.777 

ระดับความคิดเห็นความส าคัญของด้านวฒันธรรม
องค์กรต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร

โดยรวม 
3.92 0.541 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความคิดเห็นระดบัความคิดเห็นความส าคญัของด้าน

วฒันธรรมองคก์รต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายมิติเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย พบว่า มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.11 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของ
อ านาจต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รและมิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และมิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ตามล าดบั และมิติท่ี 4 
ความเป็นหญิงต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  
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4.6 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ด้านวฒันธรรมองค์กรมผีลต่อการพฒันาความคดิ
สร้างสรรค์ภายในองค์กร 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กร ประกอบดว้ย  
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว และมิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ ท่ี
มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร สามารถวิเคราะห์ได้โดยการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือค่า
นยัส าคญั 0.05 โดยทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H1: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 2 
H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H2: ดา้นวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 3 
H0: ดา้นวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมไม่มีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H3: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมมีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 4 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติ ท่ี 4 ความเป็นหญิงไม่มีผลต่อการพฒันาความคิด

สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H4: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์

ภายในองคก์ร 
สมมุติฐานท่ี 5 
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H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวไม่มีผลต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

H5: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวมีผลต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

สมมุติฐานท่ี 6 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ไม่มีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H6: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์มีผลต่อการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
 

ตารางที ่4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ดา้นวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 0. 675a 0.455 0.447 0.266 

a. Predictors: (Constant), มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์, มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ, 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง, มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน, มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม, มิติท่ี 5 
การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว 

 
ตารางที ่4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนของดา้นวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 

1 Regression 
Residual 

Total 

22.348 
26.718 
49.066 

6 
378 
384 

3.725 
0.071 

52.695 .000a 

a. Predictors: (Constant), มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์, มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ, 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง, มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน, มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม, มิติท่ี 5 
การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว 
b. Dependent Variable: การพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
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ตารางที ่4.16 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ของดา้นวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

ค่าคงท่ี 1.792 .156  11.477 .000 
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ -.025 .021 -.050 -1.172 .242 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน .176 .030 .248 5.767 .000 
มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยม .034 .023 .065 1.495 .136 
มิติท่ี 4 ความเป็นหญิง .027 .027 .043 .999 .318 
มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว .194 .033 .297 5.964 .000 
 มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ .176 .033 .261 5.261 .000 

 

a. Dependent Variable: การพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว และมิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ส่งผลต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 เน่ืองดว้ยค่า 
p-Value (Sig.) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แต่ส าหรับมิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่ม
นิยม และมิติท่ี 4 ความเป็นหญิงไม่มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 เน่ืองจากมีค่า p-Value (Sig.) มีค่ามากกวา่ 0.05  

และเม่ือพิจารณาค่า Beta พบว่า มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวส่งผลต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่า Beta  คือ 0.297 รองลงมาคือ 
มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ ซ่ึงมีค่า Beta อยูท่ี่ 0.261 และสุดทา้ยคือ มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความ
ไม่แน่นอน ซ่ึงมีค่า Beta อยูท่ี่ 0.248 
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4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัทั้งหมดตามขั้นตอน วิธีการ และผลของขอ้มูล จึง

สามารถสรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางที ่4.17 แสดงตารางโดยสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 1  
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของ
อ านาจไม่มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องคก์ร 
H1: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของ
อ านาจมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

ยอมรับ H0 

สมมุติฐานท่ี 2 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนไม่มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องคก์ร 
H2: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนมีผลต่อการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องคก์ร 

ปฏิเสธ H0 

สมมุติฐานท่ี 3 
H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 3 ความเป็นสังคมนิยมไม่มี
ผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H3: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 3 ความเป็นสังคมนิยมมีผล
ต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

ยอมรับ H0 
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ตารางที ่4.17 แสดงตารางโดยสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั (ต่อ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 4 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงไม่มีผล
ต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
H4: ดา้นวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 4 ความเป็นหญิงมีผลต่อ
การพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

ยอมรับ H0 

สมมุติฐานท่ี 5 
H0: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมาย
ระยะยาวไม่มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องคก์ร 
H5: ด้านวฒันธรรมองค์กร มิติท่ี 5 การมุ่งเน้นเป้าหมาย
ระยะยาวมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายใน
องคก์ร 

ปฏิเสธ H0 

สมมุติฐานท่ี 6 
H0: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 6 การแสดงออกทาง
อารมณ์ไม่มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
องคก์ร 
H6: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มิติท่ี 6 การแสดงออกทาง
อารมณ์มีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
องคก์ร 

ปฏิเสธ H0 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

ในบทน้ีจะเป็นการสรุปผลการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลดา้นความแตกต่างทางวฒันธรรม
ต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ในบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย”  จากบทท่ีผ่านมาและท าการ
อภิปรายผล รวมถึงข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะ โดยการวิจัยคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาถึงลักษณะทาง
วฒันธรรมองคก์รของประเทศไทย 

1. สรุปผลการวจิยั 
2. อภิปรายผลการศึกษา 
3. ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 
4. ขอ้จ ากดัในการศึกษาวจิยั 
5. ขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป 

 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 

การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลด้านความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคใ์นบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย” แบ่งการน าเสนอผลสรุปการวจิยัออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 
5.1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ปัจจุบนัเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จ านวน 385 ตวัอยา่ง เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 36.1 
และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 63.9 โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 73.2 และ
อายุ 20-38 ปี ร้อยละ 73.2 การศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 56.10 ต าแหน่งพนักงาน
ปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 44.90 โดยส่วนใหญ่องคก์รอยูใ่นกลุ่มสินคา้อุตสาหกรรมและกลุ่มบริการ 
คิดเป็นร้อยละ 22.30 
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5.1.2 การวเิคราะห์ข้อมูลด้านวฒันธรรมองค์กร 
ผลการศึกษาขอ้มูลดา้นวฒันธรรมองค์กร ประกอบดว้ย 6 มิติ คือ มิติท่ี 5 การมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาว มีค่าเฉล่ีย 4.31 มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ีย 4.30 และมิติท่ี 6 
การแสดงออกทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ีย 4.26 ซ่ึงอยู่ในระดบั เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ส าหรับมิติท่ี 4 ความเป็น
หญิง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.79 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 3.75 และมิติท่ี 3 ความเป็น
กลุ่มนิยม มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.64 ซ่ึงอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 

 
5.1.3 การวเิคราะห์ข้อมูลด้านการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 
ผลการศึกษาขอ้มูลด้านการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรโดยรวมมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.27 ซ่ึงอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย
พบวา่ สภาพแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.36 รองลงมาคือ ทกัษะวิชาชีพ ค่าเฉล่ีย 4.29 และ 
แรงกระตุน้แรง/แรงผลกัดนั ค่าเฉล่ีย 4.24 ตามล าดบั ซ่ึงหมายความวา่ อยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
และกระบวนการทางความคิดสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย 4.18 หมายความวา่ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 

 
5.1.4 การวเิคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นความส าคัญของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อการ

พฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 
การศึกษาข้อมูลความคิดเห็นความส าคญัของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมีความส าคญัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย พบวา่ มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.11 มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าของ
อ านาจต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รและมิติท่ี 3 ความเป็นกลุ่มนิยมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และมิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ตามล าดบั ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัท่ีมีความส าคญัมาก และมิติท่ี 4 ความเป็นหญิงต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมีความส าคญัปานกลาง 
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5.1.5 การวเิคราะห์ข้อมูลด้านวฒันธรรมองค์กรมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์
ภายในองค์กร 

ผลการศึกษาขอ้มูลดา้นวฒันธรรมองค์กรในประเทศไทย ภายใตว้ฒันธรรมองค์กรมี
ทั้งหมด 3 มิติท่ีมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ท่ีส่งผลกระทบเชิงบวก อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .00 ไดแ้ก่ มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะ
ยาว และมิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ โดยหากการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty 
Avoidance Index) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์เพิ่มข้ึน 0.176 หน่วย 
หากการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคเ์พิ่มข้ึน 0.194 หน่วย และหากการแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคเ์พิ่มข้ึน 0.176 หน่วย นอกจากน้ี ความเหล่ือมล ้าของ
อ านาจ  (Power Distance Index) ก ารความเ ป็นก ลุ่มนิยม  (Collectivism) และความ เป็นหญิง 
(Femininity) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั 

ดงันั้น เพื่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร ตามค่านิยมวฒันธรรมไทย 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ร การ
มุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว และการแสดงออกทางอารมณ์จึงควรมีการสนบัสนุน ส่งเสริมวฒันธรรม
องคก์รทั้ง 3 มิติ ท่ีเก่ียวขอ้งและมีความสัมพนัธ์ในการพฒันาความคิดของบุคลากรในองคก์ร 

 

 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

จากการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาอิทธิพลด้านความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคใ์นบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย เพื่อน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางท่ีสะทอ้น
วฒันธรรมองคก์ร ในประเทศไทย เพื่อส่งเสริม ผลกัดนั แนวทางของวฒันธรรมของประเทศไทยท่ี
สอดคลอ้งในการส่งเสริมการพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร ภายใตค้่านิยมวฒันธรรมไทย ท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการจดัการนวตักรรม (Innovation Management) จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 เพือ่ศึกษาผลกระทบของวฒันธรรม (Culture) ทีม่ีต่อการจัดการนวตักรรม 

(Innovation Management) 
จากการศึกษา พบวา่ ผลกระทบดา้นวฒันธรรมท่ีมีต่อการจดัการนวตักรรม (Innovation 

Management) โดยท่ีมีตน้ก าเนิดมาจากความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) ซ่ึงเป็นหน่ึงในพื้นฐานของ



54 

 

 

การเกิดนวตักรรม โดยเนน้กระบวนการพฒันาศกัยภาพคนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และก าหนด
วสิัยทศัน์ร่วมกนั ฉะนั้นการจดัการนวตักรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีผูน้  าองคก์รและบุคลากรในองคก์รตอ้ง
ให้ความส าคญั และสร้างวฒันธรรมเพื่อมุ่งเน้นนวตักรรมถือเป็นหน่ึงในการขบัเคล่ือนการจดัการ
นวตักรรมและยกระดบัความรู้ความสามารถดา้นนวตักรรมดว้ยความคิดท่ีสร้างสรรค์ของสมาชิก
ภายในองคก์ร ทั้งวธีิการด าเนินงาน รูปแบบด าเนินงานใหม่ การสร้างส่ิงใหม่ๆในการบริหาร เป็นตน้ 
ซ่ึงผลกระทบของวฒันธรรมท่ีมีต่อการจดัการนวตักรรม ประกอบไปดว้ย 3 ส่วนดว้ยกนั 

1. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) คือ  องค์กรจะ
สามารถด าเนินงานได้อย่างปกติภายใต้สภาวะท่ีมีไม่แน่นอนในอนาคต โดยองค์กรริเร่ิมการ
เปล่ียนแปลงและมีแบบแผนในการน าองคก์ร เตรียมแผนการรองรับ วางแผนเชิงยุทธศาสตร์องคก์ร
ดา้นนวตักรรม ก าหนดนโยบายดา้นการส่งเสริมการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์ห้เป็นนโยบายหลกัของ
องคก์ร แผนกพฒันาศกัยภาพบุคลากร ทั้งก าหนดคณะท างานให้ผลกัดนัการจดัการนวตักรรมระดบั
องคก์ร อยา่งมีแผนแม่บท ติดตามแผนงาน/โครงการ/แผนปฏิบติั  

2. การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) เนน้รักษาความสัมพนัธ์กบั
พนกังานในระยะโดยการส่ือสารนโยบายใหก้บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรับรู้โครงการ ติดตามผลช้ีวดัเพื่อ
สร้างสัมพนัธ์กบัพนกังานในการจดัการองคก์รนวตักรรม มุ่งเนน้การสร้างศกัยภาพของบุคลากรใน
องคก์ร ใหมี้ความรู้ ความสามารถตามสายงานเฉพาะทางท่ีตนถนดัจากภายนอกองคก์ร ซ่ึงแต่ละฝ่าย
สามารถน าความรู้มาแลกเปล่ียนภายในเพื่อต่อยอดองคค์วามรู้ในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ หรือพฒันา
ส่ิงเดิมให้มีประสิทธิภาพในการท างานหรือผลลพัธ์มากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปัญญา 
เลิศไกร, นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย,์ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช, กฤตพร แซ่แง่ สายจนัทร์ 
และ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั วทิยาเขตนครศรีธรรมราช (2562, น.3755-3756) เร่ือง 
การจดัการนวตักรรมการพฒันาองคก์ร พบวา่ การจดัการนวตักรรมองคก์รในศตวรรษท่ี 21 คือความ
ตอ้งการคนท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว สามารถปรับตวัตามความเช่ือมัน่ การสร้างนวตักรรมมุ่งเนน้
การส่งเสริมศกัยภาพองคก์รตลอดจนใหค้วามส าคญัตลอดจนพฒันาศกัยภาพคนเป็นส่ิงส าคญั 

3. การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) บุคลากรท่ีเก่ียวข้องสามารถถ่ายทอด
แผนปฏิบติั/โครงการ แสดงเจตนารมณ์ ความตอ้งการทั้งตนเองและผูอ่ื้นรับรู้ เปรียบเสมือนสังคมท่ี
ผ่อนผนั ไม่ไดถู้กควบคุมทางความคิดหรือการกระท า ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีอิสระทางความคิด 
สรรคส์ร้างนวตักรรมผา่นการจดัการนวตักรรมไปในทิศทางท่ีกา้วหนา้กว่ารูปแบบเดิมขององคก์ร 
พร้อมถ่ายทอดความคิดสู่ผูอ่ื้น และพร้อมรับการพฒันาองคค์วามรู้ในตนเองอยูเ่สมอ  

ทั้ง 3 มิติ แสดงดา้นต่างๆ ภายใตว้ฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงคน้พบการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ ภาณุ ลิมมานนท ์(2554, น.93-94) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการจดัการนวตักรรมท่ี
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มีประสิทธิผลขององคก์รในอุตสาหกรรมธนาคารไทย พบวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ีมีบุคลากรเหนียว
แน่นความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัประสิทธิผลของการจดัการนวตักรรม 
รวมทั้ง วฒันธรรมองคก์รเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานในองคก์รท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ
พฤติกรรมของคนท่ีมีพฤติกรรมไปในทางท่ีดีสร้างสรรค์  ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ปฏิบติังาน (มทัณี บุญประเสริฐ, 2557) 

 
5.2.2 การศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมทีต่่างกนั (Cultural Difference) 
วฒันธรรมตามค่านิยมของประเทศไทย มีรูปแบบวฒันธรรมตามรูปแบบพื้นฐานเฉก

เช่นเดียวกบัภูมิภาคเอเชีย ซ่ึงมีวฒันธรรมหลากหลายมิติท่ีแตกต่างจากประเทศฝ่ังตะวนัตกหรือ
ประเทศท่ีพฒันาแล้ว ล้วนแล้ววฒันธรรมเกิดจากความหลากหลายทางเช้ือชาติ ศาสนา ความ
แตกต่างทางภูมิศาสตร์ และท่ีส าคัญท าให้ส่งผลต่อรูปแบบพฤติกรรมการด าเนินชีวิต วิธีการ
แกปั้ญหาท่ีแตกต่างกนั  
 

ภาพที ่5.1  แสดงค่าวฒันธรรมองคก์รจากผลการศึกษาวจิยั โดยแบ่งเป็นมิติตามทฤษฎีฮอฟสตีด 
 

จากภาพท่ี 5.1 การศึกษาวจิยัแสดงค่าวฒันธรรมองคก์รในมิติต่างๆ ท่ีถ่ายทอดถึงความ
เป็นประเทศไทยในแต่ละดา้นท่ีมีความแตกต่างกนั สามารถอธิบายได ้ตามน้ี 

มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้าอ านาจ (Power Distance Index): PDI ประเทศไทยยงัคงมีความ
เหล่ือมล ้ าทางอ านาจค่อนขา้งสูง เห็นไดจ้ากการแบ่งล าดบัชั้น ไม่ว่าดว้ยต าแหน่งหน้าท่ีการท างาน 
การแบ่งแยกคนเป็นกลุ่มๆตามอ านาจของแต่ละคน พนักงานระดบัปฏิบติัการเช่ือฟังอ านาจของ
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หัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร และหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจ และแกปั้ญหาในทา้ยท่ีสุด 
รูปแบบลกัษณะการด าเนินงานเป็นแบบรวมอ านาจ (Centralization) ยงัปิดกั้นในการรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร แตกต่างจากบางกลุ่มประเทศมีการตดัสินใจการด าเนินงานแบบการ
กระจายอ านาจในการตดัสินใจ (Decentralization) อาทิ ประเทศแถบยโุรปตะวนัตก (Hofstede et al., 
2010) 

มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index): UAI จากผล
แสดงให้เห็นวา่ประเทศไทยมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง โดยคนในสังคมไทยมองวา่เม่ือเกิด
เหตุการณ์ท่ีไม่แน่นอนหรือสภาวะท่ีผิดปกติ บุคคลในสังคมจะไม่สามารถทนต่อสภาวะนั้นได ้จึง
จ าเป็นหลีกเล่ียงสถานการณ์นั้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มทัณี บุญประเสริฐ (2557, น.51) เร่ือง 
วฒันธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการท างาน ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการ 
ท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทัเอกชน เขตห้วยขวาง พบว่า ลกัษณะมนุษยท่ี์ไม่ชอบ
ท างาน คนส่วนใหญ่จึงถูกบงัคบัดว้ยค าสั่งหรือการลงโทษ และโดยเฉล่ียพอใจกบัการถูกบงัคบั เล่ียง
ความรับผิดชอบ โดยการมีการก าหนดแผนการเพื่อลดความเส่ียง หรือมีการสร้างข้อก าหนด 
กฎระเบียบ ไม่วา่จะกฎเกณฑใ์นองคก์รก็ตามท่ีตอ้งการความถูกตอ้งและเป็นทางการมากท่ีสุด สังคม
ท่ีมีค่า UAI สูง ผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจในสภาวะความเส่ียงได ้ท าใหอ้งคก์รรูปแบบน้ีจะท า
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ (ธีรดา ทองทา, 2562) 

มิติท่ี 3 ความเป็นปัจเจคบุคคล (Individualism): IDV ประเทศมีความเป็นปัจเจคบุคคล
ต ่า อันเน่ืองจากประเทศไทยยอมรับความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) มากกว่า ยงัยึดติดการ
ตดัสินใจแบบกลุ่ม หรือโอนเอียงตามเสียงส่วนมาก ยงัไม่ไดรั้บอิสระในการตดัสินใจ ประเทศไทยท่ี
มีรูปแบบการตดัสินใจแบบรวมอ านาจ (Centralization) ผูบ้งัคบับญัชามีการจดัการเชิงกลุ่มมากกวา่มี
การมีแนวคิดการจดัการตามบุคคลนั้นๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อญัชลีพร โสภณเจริญพงศ์ 
และ ชาญชยั จิวจินดา (2563, น.95-96) เร่ือง การศึกษาวฒันธรรมองคก์รแผนกธุรกรรมทางการเงิน 
ธนาคารเอชเอสบีซี ประเทศไทย พบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมีองคป์ระกอบ ค่านิยมและความ
เช่ือท่ีกลุ่มสมาชิกมีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย และหนา้ท่ีรับผิดชอบ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ณัฏฐิกา เจยาคม  (2551, น.85-88) เ ร่ือง พฤติกรรมการท างานของพนักงานดีเด่นในโรงงาน
อุตสาหกรรม: กรณีศึกษา ท่ีพบว่า พฤติกรรมการท างานดา้นมนุษยสัมพนัธ์ พนกังงานรู้รักสามคัคี 
เห็นความส าคญัของการท างานเป็นทีม  เห็นคุณค่าและความสาคญัของการรวมกลุ่มท างาน 

มิติท่ี 4 ความเป็นชาย (Masculinity): MAS ประเทศไทยมีค่าความเป็นชายอยู่ในระดบั
ต ่า เนน้ไปในรูปแบบความเป็นหญิงเป็นส่วนมาก (Femininity) เพศหญิงกบัเพศชายมีความเสมอภาค 
เป็นสังคมท่ีมีการแข่งขนัการท างานท่ีต ่าหากเทียบกบัประเทศฝ่ังยุโรปตะวนัตกท่ีมีการแข่งขนัการ
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ท างานท่ีสูง คนในสังคมเร่ิมมุ่งเน้นคุณภาพชีวิตมากข้ึน สร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต 
(Work life balance) ในสมยัก่อนจะมุ่งเน้นแต่การท างาน ปัจจุบนัเร่ิมเห็นหลายๆองค์กรท่ีมุ่งเน้น 
ส่งเสริมกิจกรรมระหว่างการท างาน และหลังการท างาน เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริมใน
พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน ใส่ใจสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานและพฒันา
ทศันคติของพนกังาน ลกัษณะของความสัมพนัธ์ในองคก์ร เกิดความผกูพนักบัองคก์รและเกิดความ
สามคัคีท่ีดีในองค์กร ภกัดีต่อองค์กร รับผิดชอบต่อกระบวนการการท างาน (มทัณี บุญประเสริฐ, 
2557) 

มิติท่ี 5 การมุ่งเนน้เป้าหมายในระยะยาว (Long-Term Orientation): LTO เนน้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ระยะยาวค่อนขา้งสูง แสดงใหเ้ห็นวา่วฒันธรรมมีการเนน้ความสัมพนัธ์ระยะยาว อยา่ง
ค่อยเป็นค่อยไป ถึงแมจ้ะจบโปรเจก หรือจบการร่วมงาน แต่ก็ยงัสามารถรักษาความสัมพนัธ์น้ีต่อไป 
ไม่ใช่จบโปรเจกแลว้ต่างคนต่างแยกยา้ยหรือจบความสัมพนัธ์ รวมถึงคนส่วนมากยินดีท่ีจะช่วยเหลือ
กนัในอนาคต สอดคล้องกบัการศึกษาของ ณัฏฐิกา เจยาคม (2551, น.85-88) เร่ือง พฤติกรรมการ
ท างานของพนกังานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา พบวา่ คนในองคก์รเห็นความส าคญั
ของการท างานเป็นทีมดว้ยการให้ความร่วมมือในการท างาน เพื่อให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีของพนกังาน
ในโรงงานในระยะยาว อีกทั้งรู้สึกวา่ตนเองเป็นสมาชิกหน่ึงของทางโรงงาน 

มิติท่ี 6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence): IVR คนในสังคมเร่ิมมีความกล้าใน
การแสดงออกทางอารมณ์ ความรู้สึก ชอบหรือไม่ชอบคนส่วนมากรู้สึกยินดีต่อการแสดงออก 
ปัจจุบนัพนกังานมีพฒันาการแสดงออกต่อความตอ้งการ และมีการจดัการในชีวิตของตนเองไดเ้ป็น
อยา่งดี แต่เม่ือเทียบกบัประเทศฝ่ังตะวนัตกยงัถือวา่มีการแสดงออกความตอ้งการและอารมณ์ยงัไม่
สามารถเทียบเท่าได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณัฏฐิกา เจยาคม (2551, น.85-88) เร่ือง พฤติกรรม
การท างานของพนกังานดีเด่นในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา พบว่า การกระท าของพนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตอาหารทะเลแช่แข็ง ท่ีแสดงออกต่อการท างานดว้ยความพึงพอใจ  
โดยท างานอยา่งมีความสุขและรู้สึกสนุกกบัการท างานท่ีแสดงออกต่อการท างานดว้ยมิตรภาพ และมี 
มีจิตอาสาให้ความช่วยเหลือเพื่อร่วมงาน ให้ความร่วมมือ สนใจท่ีจะช่วยงานของโรงงานดว้ยความ
กระตือรือร้นและความเตม็ใจ 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการศึกษางานวจิยั ผลการวิจยั และวรรณกรรมท่ีศึกษาก่อนหนา้ ผูว้จิยัสามารถสรุป

ขอ้เสนอแนะแนวทางของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร ตาม
ค่านิยมวฒันธรรมไทย โดยมุ่งเนน้การจดัการองคก์รนวตักรรมภายใตบ้ทบาทของผูน้ า คือ 

1. วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งก าหนดวสิัยทศัน์ มุ่งเนน้การจดัการ
นวตักรรมและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการขบัเคล่ือนองค์กร มองเห็นทิศทางการเคล่ือนไหว 
และเป็นส่วนส าคญัให้เกิดวฒันธรรมและสังคมแบบอย่างจนกลายเป็นวฒันธรรมองค์กร ในการ
ผลกัดนัค่านิยมองคก์ร (Core Values) ใหเ้กิดประโยชน์ในระยะยาว  

2. ผูน้ าในองค์กรมีภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) ให้ความส าคญัต่อการแสดงออก
ทางความคิด พนักงานทุกระดบัชั้นสามารถแสดงออกทางอารมณ์ เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ศกัยภาพพร้อมดว้ยโครงการต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการแสดงผลงาน ความคิด อารมณ์ เนน้การท างานท่ีเปิด
โอกาสในพนกังานสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง ไม่ถือครองอ านาจ การตดัสินใจ 
หรือความคิดเห็นท่ีตนแต่เพียงผู ้เดียว เพื่อท าให้เกิดการท างานท่ีรวดเร็ว ลดเวลาการท างาน 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3. การสร้างองค์ความรู้นวตักรรมภายในองค์กร เร่ิมตน้ท่ีผูน้  าองค์กรท่ีเป็นบุคคลแห่ง
การเรียนรู้ มีเป้าหมายริเร่ิมการเปล่ียนแปลงทศันคติของทุกคนในองค์กร ใช้เคร่ืองมือต่างๆ เพื่อ
กระตุน้ให้บุคลากรในองค์เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้เช่นกนั และพร้อมในการเปิดรับองค์ความรู้
ใหม่ๆ ท่ีไม่จ  ากดัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร และเรียนรู้ในการแบ่งปันความรู้แต่ละฝ่าย ผูน้ าให้
ความสนใจในเร่ืองความไม่แน่นอนในอนาคต การรวบรวมองคค์วามรู้การเตรียมแผนรับรองเพื่อให้
เกิดการคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ 

4. การส่ือสารของผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์กร โดยการถ่ายทอดพฤติกรรม จากระดับ
บนสุดสู่ระดบัล่างสุด เพื่อเป็นแนวทางการเป็น Leadership และใหค้วามส าคญัของการบูรณาการให้
เกิดส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง แผนกงาน และองค์กร และท่ีส าคัญท่ีสุด คือการเกิด
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รในระยะยาว ไม่ใช่เพียงแค่งานเท่านั้น  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นฤมล จิตรเอ้ือ, เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และนลินณัฐ 
ดีลสวสัด์ิ (2560, น.1751) เร่ือง บทบาทภาวะผูน้ าในการพฒันาองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
พบวา่ ผูน้ าควรน าเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาจดัการองคค์วามรู้ และสนบัสนุนให้บุคลากรในองคก์ารมี
ความรู้ ถ่ายโอนความรู้ระหวา่งกนั วางระบบออนไลน์เพื่อส่งเสริมการจดัเก็บขอ้มูล  อีกทั้งผูน้  าท่ีมี
การก าหนดวิสัยทศัน์แห่งการเรียนรู้อยา่งชดัเจน กระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัท่ีจะเรียนรู้ สร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆ ในการพฒันาองคก์ร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วิรัตน์ ค  าศรีจนัทร์, จิราภรณ์ 
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ศรีนาค, จิราภา สุขเกษม และอุดมวิทย ์นักดนตรี (2561, น.34-35) เร่ืองการสร้างนวตักรรมการมี
ส่วนร่วมและการพฒันาการส่ือสาร เพื่อส่งเสริมงานพฒันาสุขภาพ พบว่า นวตักรรมกระบวนการ
ส่ือสาร สามารถออกแบบและสร้างระบบด าเนินการเป็นนวตักรรมการมีส่วนร่วมอย่างบูรณาการ 
เพิ่มพูนการมีส่วนร่วมในการเป็นผูน้ าการพัฒนาท่ีสามารถคิดออกแบบและริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรม ดว้ยการสร้างศกัยภาพการจดัการรูปแบบใหม่ 

 
 
5.4 ข้อจ ากดัในการศึกษาวจิัย 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง อิทธิพลด้านความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา
ความคิดสร้างสรรคใ์นบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย ผูว้จิยัพบกบัขอ้จ ากดัในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ 

1. ขอ้ค าถามเก่ียวกบัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีการประยกุตข์อ้ค าถามจากงานวิจยัท่ีผา่น
มาท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รในประเทศไทย ประยกุตข์อ้ค าถามจากแบบสอบถามจากงานวจิยั
ในต่างประเทศบางขอ้ค าถาม ใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมไทย ท าใหผู้ว้จิยัจ  าเป็นตอ้งทดสอบค่า
ความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามหลายรอบเพื่อให้อยูใ่นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้

2. ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการพฒันาความคิดสร้างสรรคต์ามทฤษฎีของเทเรซ่า เอม็ อมา
ไบล ์(Teresa M. Amabile) ผูว้จิยัไดคิ้ดขอ้ค าถามข้ึนเองโดยอา้งอิงตามนิยามแนวคิดทฤษฎี Amabile 
เน่ืองจากไม่พบการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์และท าใหท้ดสอบค่า
ความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามเพื่อใหอ้ยูใ่นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้

3. กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไม่ไดจ้  ากดักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 8 อุตสาหกรรมเท่าๆ 
กนั ท าใหมี้จ านวนผูต้อบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรมแตกต่างกนั อนัเน่ืองจากแต่ละ
กลุ่มอุตสาหกรรมมีลกัษณะการประกอบธุรกิจท่ีแตกต่าง และบางกลุ่มอุตสาหกรรมมีลกัษณะการ
ขบัเคล่ือนธุรกิจหรือตวัขบัเคล่ือนธุรกิจท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมในองคก์ร 

4. อนัเน่ืองดว้ยสถานการณ์ในปี 2562 ทัว่โลกเกิดการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 
(2019) ส่งผลกระทบต่อประเทศไทยในปี 2563 ท าใหเ้กิดวิกฤตในการเลิกจา้งแรงงาน หรือบริษทั
ลม้ละลาย จึงส่งผลต่อกลุ่มประชากรในการศึกษาวจิยัภายใตห้วัขอ้น้ีมีจ  านวนลดลง ในการเก็บกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
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5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวจิัยคร้ังต่อไป 
จากการศึกษางานวิจยัเร่ือง อิทธิพลด้านความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันา

ความคิดสร้างสรรค์ในบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวจิยั คร้ังต่อไปดงัน้ี  

1. มุ่งเนน้ศึกษางานวิจยัตามกลุ่มอุตสาหกรรมของอุตสาหกรรมทั้ง 8 กลุ่ม ตามการจดั
โครงสร้างกลุ่มอุตสาหกรรมของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (Stock 
Exchange of Thailand) เน่ืองจากแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรมมีลกัษณะการด าเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนั  
หากบริษทัท่ีประกอบธุรกิจในรูปแบบเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนั สามารถสะทอ้นเห็นถึงวฒันธรรม
ตามกลุ่มอุตสาหกรรมของประเทศไทยได้มากยิ่งข้ึน สามารถน าผลลัพธ์ไปปรับรูปแบบการ
ด าเนินงาน ส่งผลให้องค์กรขบัเคล่ือนไปทิศทางท่ีสอดคล้องกับวฒันธรรมองค์กรท่ีก่อให้เกิด
ประสิทธิผลทางความคิดสร้างสรรคม์ากท่ีสุด  

2. การศึกษาเพิ่มเติม เก่ียวกับปัจจยัลักษณะประชากร เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีผลต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรค์ในองคก์รหรือไม่ อย่างไร เน่ืองจากลกัษณะประชากร อนัประกอบดว้ย 
ช่วงอายุ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ฯลฯ ลว้นแลว้มีผลต่อทศันคติของประชากรท่ีสามารถ
สะทอ้นวฒันธรรมท่ีต่างกนัซ่ึงมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร ภายใตง้านวจิยัน้ี
ใหเ้ป็นประโยชน์มากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

 
เร่ือง อทิธิพลด้านความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันาความคดิสร้างสรรค์ใน

บริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงตามหลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจดัการและกลยุทธ์ 

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาอิทธิพลด้านความ
แตกต่างทางวฒันธรรมต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ในบริบทค่านิยมวฒันธรรมไทย รวมถึง
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไทยท่ีมีผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

โดยขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไว ้ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะ
เป็นรายบุคคล ซ่ึงรายงานผลการวิจัยเป็นข้อมูลส่วนรวม ทั้ งน้ี จึงใคร่ขอความร่วมมือผูต้อบ
แบบสอบถามให้ขอ้มูลสมบูรณ์ และตามความเป็นจริงมากท่ีสุด เพื่อประโยชน์ของงานวิจยัในการ
วิ เคราะห์ข้อมูล และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอยา่งยิง่ 

แบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
ส่วนท่ี 5 ความส าคญัของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรค์

ภายในองคก์ร 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 
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1. ปัจจุบนัท่านท างานอยูใ่นบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
1) ใช่        2) ไม่ใช่ 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

1) ชาย                             2) หญิง 
2. สถานภาพ 

1) โสด                                    2) สมรส 
3. อาย ุ

1) 20 – 38 ปี                             2) 39 – 54 ปี 
3) 55 ปีข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา 
1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี                     2) ปริญญาตรี        
3) ปริญญาโท          4) สูงกวา่ปริญญาโท 

5. ระดบัต าแหน่งงานปัจจุบนั 
1) พนกังานระดบัปฏิบติัการ       2) หวัหนา้งาน 
3) ผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหารขั้นตน้         4) ผูบ้ริหารระดบัสูง 

6. กลุ่มอุตสาหรรมตามโครงสร้างบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  
1) เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 2) สินคา้อุปโภคบริโภค 
3) ธุรกิจการเงิน                             4) สินคา้อุตสาหกรรม 
5) อสัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง      6) ทรัพยากร                   
7) บริการ                            8) เทคโนโลยี 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านวฒันธรรมองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาระบุถึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ “ดา้นวฒันธรรมองคก์ร” ของท่าน โดยเลือกค าตอบ
ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด มีระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   
 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย    
 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ    
 4  หมายถึง เห็นดว้ย    
 5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ข้อ ด้านวฒันธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห
็นด้

วว
ยอ
ย่า
งย
ิง่(1

) 

ไม่
เห
็นด้

วย
 (2

) 

ไม่
แน่

ใจ
 (3

) 

เห
็นด้

วย
 (4

) 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 (5
) 

มิติที ่1 ความเหลือ่มล า้ของอ านาจ (Power Distance Index) 
1 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานคือ ผูมี้

อ  านาจการตดัสินใจ 
     

2 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ เม่ือการท างานของพนักงานเกิด
ปัญหา ทา้ยท่ีสุดหวัหนา้งานจะเป็นผูต้ดัสินใจแกปั้ญหา 

     

3 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานได้รับ
สิทธิพิเศษมากกวา่พนกังาน 

     

มิติที ่2 การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance Index) 
4 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การท างานท่ีมีโครงร่างในการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและชัดเจน ด้วยลายลักษณ์
อกัษร 

     

5 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การท างานท่ีมีรายละเอียดหน้าท่ีท่ี
ตอ้งรับผดิชอบและสายงานท่ีตอ้งรายงาน 
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6 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การมีแนวทางปฎิบัติงานด้วย
อ านาจหนา้ท่ีส าหรับผูบ้ริหารทุกท่าน 

     

7 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การจดัตั้งโครงการท่ีหลากหลาย
เพื่อรองรับอนาคตของพนกังาน เช่น ทุนการศึกษา เป็น
ตน้  

     

มิติที ่3 ความเป็นสังคมนิยม (Collectivism) 
8 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ผูค้นแสดงความคิดเห็นคลอ้ยตาม

เสียงส่วนใหญ่ 
     

9 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ผูค้นส่วนใหญ่รอการตดัสินใจใน
รูปแบบกลุ่ม 

     

10 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การท างานท่ีประสบความส าเร็จ
จ าเป็นตอ้งพึ่งพาหรือไดรั้บการสนบัสนุน (Support) จาก
ผูอ่ื้น 

     

11 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ระหว่างการท างาน ความสัมพนัธ์
ของผูค้นมีความส าคัญมากกว่าการมุ่งมั่นต่อภาระกิจ
เพียงอยา่งเดียว 

     

มิติที ่4 ความเป็นหญงิ (Femininity) 
12 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การท างานมกัให้ความส าคญักับ

สัมพนัธภาพ 
     

13 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การท างานมกัแสวงหาคุณภาพชีวิต
มากกวา่ความส าเร็จ 

     

14 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ ความสุขครอบครัวส าคญัมากกว่า
เงินทอง วตัถุส่ิงของ 

     

15 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ โดยพื้นฐานลกัษณะสังคมค่อนขา้ง
ถ่อมตวัและเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั 

     

มิติที ่5 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) 
16 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การตระหนักให้คนภายในองค์กร

รับรู้ถึงความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
     

17 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การสร้างความสัมพันธ์เสมือน
ครอบครัวกบัพนกังานในองคก์ร 
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18 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การเคารพต่อระเบียบหรือขอ้ปฏิบติั
ขององคก์ร 

     

19 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การมีแบบแผนสามารถปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ต่างๆในองคก์รได ้

     

มิติที ่6 การแสดงออกทางอารมณ์ (Indulgence) 
20 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ เม่ือพนักงานมีความสุข สามารถ

แสดงออกทางพฤติกรรมได ้
     

21 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ เสรีภาพในการพูดของพนกังานถือ
เป็นส่ิงส าคญั ไม่ควรถูกปิดกั้น 

     

22 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ พนกังานแสดงออกสนใจและเขา้
ร่วมกิจกรรมของบริษทั เช่น กีฬาสี ท่องเท่ียวประจ าปี 
เป็นตน้ 

     

23 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ พนังงานสามารถรับรู้และจดัการ
ชีวติของตนเองได ้

     

 
ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาระบุถึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ “การพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร” ของ
ท่าน โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด มีระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   
 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย    
 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ    
 4  หมายถึง เห็นดว้ย    
 5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ข้อ การพฒันาความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห
็นด้

วว
ยอ
ย่า
งย
ิง่ (

1) 

ไม่
เห
็นด้

วย
 (2

) 

ไม่
แน่

ใจ
 (3

) 

เห
็นด้

วย
 (4

) 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 (5
) 
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ทกัษะเฉพาะทางวชิาชีพ (Domain-related Skill) 
1 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การเขา้อบรมเป็นหน่ึงในการเพิ่ม

ทกัษะความรู้ในสายงาน 
     

2 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ผูค้นให้ความเช่ือมัน่กบัผูเ้ช่ียวชาญ
ในทกัษะนั้น ๆ มากกวา่คนทัว่ไป 

     

3 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ผูท่ี้มีทกัษะความสามารถเฉพาะท า
ใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

4 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ทีมงานท่ีมีทกัษะเฉพาะหลากหลาย
สามารถท างานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดี 

     

กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ (Creativity-related Processes) 
5 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ มุมมองความคิดใหม่ๆ อยู่บน

พื้นฐานของปัญหา 
     

6 ท่านเห็นด้วยหรือไม่  ต้นก า เนิดไอเดีย สามารถใช้
ประโยชน์ไดอ้ยา่งวงกวา้ง 

     

7 ท่านเห็นด้วยหรือไม่  การค้นหาส่ิงใหม่ๆหรือการ
แกปั้ญหา ส่วนหน่ึงมาจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจปัญหา
และใหอิ้สระกบัพนกังาน 

     

8 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ ผูท่ี้แสดงความคิดเห็นจ าเป็นตอ้ง
ยอมรับความเส่ียงของขอ้คิดเห็นนั้นได ้

     

แรงกระตุ้นหรือแรงผลกัดัน (Task Motivation) 
9 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การมีโครงการแข่งขนัเพื่อผลกัดนั

การพฒันาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
     

10 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การให้รางวลัตอบแทนเม่ือประสบ
ผลส าเร็จ 

     

11 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ การเล่ือนต าแหน่งสามารถสร้าง
แรงจูงใจเม่ือบุคลากรท างานสัมฤทธ์ิผล 

     

12 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ ความสนใจสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจในการท าภาระกิจได ้

     

สภาพแวดล้อมทางสังคม (The Social Environment) 
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13 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศองค์กร
เอ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค ์

     

14 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ อิสระในการปฏิบติังานส่งเสริมการ
พฒันาความคิดใหม่ๆ 

     

15 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ การสนับสนุนของหัวหน้างานท า
ใหพ้นกังานกลา้คิด กลา้ท า 

     

16 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ความรู้สึกทา้ทายในการท างานท า
ใหเ้กิดแรงจูงใจทางความคิด 

     

 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าคัญของด้านวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาความความคิด
สร้างสรรค์ภายในองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาระบุถึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ “ความส าคญัของด้านวฒันธรรมองค์กรต่อการ
พฒันาความความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร” ของท่าน โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด มีระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 1 หมายถึง มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด   
 2  หมายถึง มีความส าคญันอ้ย   
 3  หมายถึง มีความส าคญัปานกลาง   
 4  หมายถึง มีความส าคญัมาก   
 5  หมายถึง มีความส าคญัมากท่ีสุด 
 

ข้อ 
ความส าคัญของวฒันธรรมองค์กรต่อการพฒันา

ความความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มคี
วา
มส

 าค
ญัน้

อย
ทีสุ่

ด 
(1)

 

มคี
วา
มส

 าค
ญัน้

อย
 (2

) 

มคี
วา
มส

 าค
ญัป

าน
กล

าง
 (3

) 

มคี
วา
มส

 าค
ญัม

าก
 (4

) 

มคี
วา
มส

 าค
ญัม

าก
ทีสุ่

ด 
(5)

 

1 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ ความเล่ือมล ้าอ านาจ 
(Power Distance) ระหวา่งผูบ้งัคบับญัาและ

     



73 

 

 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหมี้ผลต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

2 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ การท่ีองคก์รพยายาม
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต  ท า
ใหมี้ผลต่อการพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายใน
องคก์ร 

     

3 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ ความสัมพนัธ์ทางสังคม
ระหวา่งการท างาน มีผลต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

     

4 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ ความเสมอภาคระหวา่ง
ชาย-หญิงทางสังคม มีผลต่อการพฒันาความคิด
สร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

     

5 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ การสร้างความสัมพนัธ์
ระยะยาวดว้ยการเนน้แบบแผนการท างาน มีผลต่อ
การพฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

     

6 ท่านเห็นความส าคญัหรือไม่ การแสดงออกความ
ตอ้งการและการแสดงออกทางอารมณ์ มีผลต่อการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 

     

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 




