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               AND PARTICIPATION OF “INNOVATIVE CULTURE” AMONG THE SIAM CEMENT GROUP’S 

EMPLOYEES.THESIS ADVISOR : Mr. Phnom Kleechaya, Ph.D. ,128 pp.  

 The objective of this survey research is to examine the relationships among media 

exposure to internal communications, knowledge, attitude and participation of “Innovative Culture” 

among The Siam Cement Group’s employees. A total of 411 employees in 12 companies in The 

Siam Cement Group are surveyed by questionnaires. Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient and Chi-Square are employed for the test of the correlations among variables under 

study. SPSS program is used for data processing. 

 

            The result shows that from a total of 411 samples, which male slightly more than female,  

 in the age range from 20-30 year-old, graduated in bachelor degree. More than half of all samples  

work in Ordering Level with work experience from 1-5 years and found that mostly work in SCG Paper.  

Secondly, in SCG Building Materials and lastly, in SCG Chemicals respectively. In general, samples  

moderately expose to “Innovative Culture”  And if consider the media separately, found that  

samples mildly expose to “Innovative Culture”. But expose to specific media and personal  

media are in moderate level. Samples have knowledge involved culture in high level and generally  

have positive attitude towards “Innovative Culture”. The result also shows that the samples attend 

 in activities in all 3 levels. Mostly in moderate level, low level and high level respectively.  

Moreover, the result shows that the samples are ready to change themselves in “Eager to learn”  

aspect the most, “Thinking out of the box”, and “Risk Taking” respectively.        

              The result of hypothesis test as follows: 

1. The media exposure to internal communications of “Innovative Culture” correlated with 

knowledge about “Innovative Culture”. 

2. Knowledge about “Innovative Culture” correlated with attitude toward “Innovative 

Culture”. 

3. The Siam Cement Group’s employees’ participation of   “Innovative Culture” depends 

on their attitude toward “Innovative Culture”. 
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ชวยเหลือเกื้อกูลกันมาตลอด   



 

   
ช 

     สารบัญ 
                   หนา 
บทคัดยอภาษาไทย……………………………………………………………………………..…..ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ……………………………………………………………………………..จ 

กิตติกรรมประกาศ………………………………………….……………….……………………...ฉ 

สารบัญ……………………………………………………………………………………………..ช 

สารบัญตาราง……………………………………………….……………………………………..ฌ 

สารบัญแผนภาพ……………………………………………………………………...……………ฎ 

 

บทที ่1  บทนาํ……………………………………………………….……………….……………..1 

 ที่มาและความสําคัญของปญหา………………………………………………………….1 

 วัตถุประสงคในการวิจัย……………………………………………………..…..……….11 

 ปญหานําการวิจัย……………………………………………..…………..……………..11 

 สมมติฐานการวิจัย..................................................................................................11 

 ขอบเขตการวิจัย………………………………………………………………….………12 

 นิยามศัพท……………………………………………………………….……………….12 

 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ……………………………………………….………………14 

 

บทที ่2  แนวคดิทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ………………………………….………………..15 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสื่อสารในองคกร………………….……………….16 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการเปดรับขาวสาร…………………….………………27 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความรู ทัศนคต ิพฤตกิรรม………………….………...34 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับข้ันตอนการยอมรับนวกรรม…………………………..45 

สาระสําคัญเกีย่วกับ วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture)……………………….51 

งานวิจยัที่เกี่ยวของ……………………………………………………………………….65 

กรอบแนวคิดในการวิจัย………………………………………………………………….67 

 

 

 

 



 

   
ซ 

                     หนา 
บทที ่3  ระเบยีบวิธวีิจัย……………………………………………………………………………68 

ประชากร…………………………………………………………………………………68 

กลุมตัวอยาง……………………………………………………………………………..68 

ตัวแปรที่ใชในการวิจยั……………………………………………………………………72 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย…………………………………………………………………72 

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจยั…………………………………………………….73 

หลักเกณฑในการใหคะแนน……………………………………………………………..75 

ความสัมพันธของตัวแปร………………………………………………………………...78 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะห………………………………………..78 
 

บทที ่4  ผลการวิจัย………………………………………………………….…………………….80 

การวิเคราะหลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง……………………………………………80 

การวิเคราะหความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม……………….85 

การวิเคราะหความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม..……………………………………..89 

การวิเคราะหทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม……………………………….……….91 

การวิเคราะหการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม……………………92 

การวิเคราะหความพรอมของพนักงานแตละบุคคลในการเปลี่ยนแปลงตนเอง 

ใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย……………………………...93 

การทดสอบสมมุติฐาน…………………………………………………………………..94 
 

บทที ่5   สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะนํา………………………………………97 

  สรุปผลการวจิัย………………………………………………………………………….98 

 อภิปรายผลการวิจัย…………………………………………………..………………..100 

 ขอเสนอแนะ…………………………………………………….……………………..105 

 รายการอางอิง…………………………………………….…………………………...107 

 ภาคผนวก 

 ภาคผนวก ก……………………………………………………………...……112 

 ภาคผนวก ข…………………………………...………………………………117 

ประวัติผูวิจัย………………………………………………….…………………………128 

 



   ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 

ตาราง                            หนา 
ตารางที่ 1    ตัวอยางการสือ่สารดวยถอยคําและการเขยีน………………..……….…………….23 

ตารางที่ 2    แสดงจํานวนบริษัทของแตละกลุมธุรกิจในเครือซิเมนตไทย….….….…….………..69 

ตารางที่ 3    แสดงจํานวนบริษัทที่จะสุมเลอืกตามสัดสวน/บริษทั……………..………...……....69 

ตารางที่ 4    แสดงรายชื่อบริษัทที่สุมเปนกลุมตัวอยาง………………………….……….………70 

ตารางที่ 5    แสดงรายชื่อบริษัท สถานที่ตัง้ จํานวนพนักงาน และจํานวนตัวอยาง………..…….71 

ตารางที่ 6    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ……………….….……81 

ตารางที ่7    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอาย…ุ…………….….……81 

ตารางที ่8    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา…….….….82 

ตารางที่ 9    แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับตําแหนงงาน…..…….82 

ตารางที ่10  แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน….….83 

ตารางที ่11  แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกลุมธุรกิจที่สังกดั…….……84 

ตารางที่ 12  แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี ่

       ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมจากสื่อมวลชน………………...85 

ตารางที่ 13   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการเปดรับขาวสาร 

                   เกี่ยวกบันวัตกรรมจากสื่อเฉพาะกิจ………………………………………………...86 

ตารางที่ 14   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี ่

                   ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบันวัตกรรมสือ่บุคคล…………………………………87 

ตารางที่ 15   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสือ่ของ 

                   การเปดรับขาวสารเกีย่วกับนวัตกรรมจาํแนกตามประเภทสื่อโดยรวม……………..88 

ตารางที่ 16   แสดงระดบัความรูเกี่ยววฒันธรรมนวัตกรรม………………………………………89 

ตารางที่ 17   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  

                   จําแนกตามคาํถามความรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม…………………………...89 

ตารางที่ 18   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  

                   จําแนกตามคาํถามทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม…………………………….91 

ตารางที่ 19   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 

                    จําแนกตามระดับการเขารวมกิจกรรม……………………………………………..92 
 



  ญ  
              
                            หนา 
 
ตารางที่ 20   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 

                   จําแนกตามความพรอมของพนักงานที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง 

                   ใหสอดคลองกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย…………………………93 

ตารางที ่21   แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางความถี ่

                  ในการเปดรับขาวสารกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม 

                  ของพนักงานเครือซิเมนตไทย………………………………………………..………94 

ตารางที ่22 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสันระหวางความรู 

                  เกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวตักรรมมีความสมัพนัธกับทัศนคติทีม่ีตอ 

                 วฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย…….…………………………….95 

ตารางที่ 23 แสดงจํานวน และรอยละของระดับการเขารวมกิจกรรมกบัระดับทัศนคติ  

                  ทีม่ีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย.......................................96 

ตารางที่ 24 แสดงคา Chi-Square ระหวางการเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิด 

                 วฒันธรรมนวัตกรรมกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของ 

                 พนักงานเครือซิเมนตไทย……………………………………………………………..96 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  ฎ 
สารบัญภาพ 

            หนา 
 

แผนภาพที่ 1    กระบวนการสื่อสารภายในองคกร………………………..………………………19 

แผนภาพที่ 2    แบบจําลองกระบวนการตดัสินใจรับนวกรรม……………………………………49 

แผนภาพที่ 3    แสดงกรอบแนวคิดในการวจิัย……………………………………………………67 

 

 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

องคกรภาคธุรกิจทัง้ขนาดเลก็และใหญลวนไดรับผลกระทบตางๆ ที่เกดิจากการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง ทําใหองคกรตางๆ อยูใน

สภาวะที่จําเปนตองปรับตัวเอง ทั้งนี ้ เพราะการเปลีย่นแปลงใดๆ ที่เกิดขึ้นมานัน้ เทากับทําให

เงื่อนไขสภาพแวดลอมของปจจัยตางๆ ที่องคกรผกูพนัทาํงานและพึ่งพงิอยูตองเปลี่ยนสภาพไป

จากเดิม อีกทัง้ สภาวะการแขงขันระหวางองคกรธุรกิจดวยกนัเองทวคีวามรุนแรงยิง่ขึ้น นอกจาก

ตองแขงขันในรูปแบบของสินคาแลว ยังตองแขงขันกนัในเรื่องคุณภาพ การใหบริการ และความ

ประหยัดอีกดวย  ในสภาวะเชนนี้ ตนทนุทรพัยากรตางๆ ทีเ่พิ่มสูงขึน้นับวาเปนปจจัยพืน้ฐานทีม่ี

ความสาํคัญทีสุ่ดที่จะสงผลกระทบทําใหประสิทธิภาพของการบริหารในองคกรตองเปลี่ยนแปลง

ไปอยางหลีกเลี่ยงไมได หากองคกรจําตองรักษาประสิทธิภาพของตนใหยงัคงมีอยูเชนเดมิและ

สามารถเติบโตตอไปไดนั้น หนทางทีจ่ะทาํไดก็คือ ตองพยายามรักษาประสิทธิภาพผลผลิต

(Productivity)ใหคงอยูในระดับเดิมหรือสูงขึ้นกวาเดิมซึง่ตองอาศัยการปรับเปลี่ยนใหสอดคลอง

กับสภาพเงื่อนไขที่เปล่ียนแปลงไป ดังนั้น องคกรตองมีกลยทุธการบริหารที่มปีระสิทธิภาพเพื่อ

ปรับปรุงและยกระดับประสิทธิภาพของงานใหดาํเนนิไปอยางมีระบบใหไดมากที่สุด ทั้งนี้ กลยุทธที่

จะสามารถนาํพาองคกรไปสูความสาํเร็จไดนั้นจะตองเปนกลยทุธที่สามารถกอใหเกดิ การมี

ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การสามารถบริหารใหการดําเนนิงานขององคกรบรรลุเปาหมาย

ผลสําเร็จตามที่ตั้งไวได และ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสามารถบริหารใหการปฏิบัติงาน

ขององคกรเปนไปโดยไดผลสูง โดยมกีารใชทรัพยากรประหยัดและคุมคารวมทัง้การทาํงานโดยมี

คุณภาพดี จนสินคาและบริการทีผ่ลิตออกจําหนายสามารถขายไดราคาสูงกวาคูแขงขนั(ธงชัย 

สันติวงษ, 2533:20) 

“การบริหารเชงิกลยทุธ” (Strategic Management) เปนแนวทางหนึ่งในการกําหนด

นโยบายธุรกิจ กลยทุธการบริหารและการจัดการบริหารองคกรเพื่อปรับเปลี่ยนองคกรและเตรียม

รับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตลอดเวลา กลยุทธที่สามารถนาํมาใชในการบริหารองคกร ไดแก 

กลยุทธการปรบัโครงสรางองคกร(Reengineering Strategy) กลยุทธการบริหารคุณภาพ(Total 

Quality Management Strategy) กลยทุธวัฒนธรรมองคกร(Corporate Culture Strategy) เปน

ตน  อยางไรก็ตาม ในการกําหนดกลยุทธเพื่อการบริหารองคกรนัน้ ธงชัย สันติวงษ(2533:12) 
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ชี้ใหเหน็วา การวางกลยุทธและการบริหารองคกรใหมปีระสิทธิภาพ ควรคํานงึถงึและจัดวางกล

ยุทธในการบริหารองคกรใน 3 ดาน คือ การวางกลยทุธตอสภาพแวดลอมภายนอก การวางกลยทุธ

การบริหารภายในองคกร และการวางกลยทุธที่สอดคลองกับสถานการณตลอดเวลา และเมื่อ

กลาวถึงการวางกลยุทธการบริหารภายในองคกร   “แนวคิดกลยุทธการบริหารองคกรโดยมุงเนนถงึ

ทรัพยากรบุคคล หรือวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture)” เปนกลยุทธที่ใชกนัอยางแพรหลาย

ในการบริหารองคกรภาคธุรกิจในปจจุบนั   Deal และ Kennedy (1982) (อางใน กริช สืบสนธิ,์ 

2537:5) กลาววา วัฒนธรรมมีอิทธพิล มีอํานาจเหนือองคกร มีผลกระทบตอทุกสิ่งทุกอยาง 

นับต้ังแตการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การตัดสินใจ ตลอดจนการแตงกาย การกฬีา การทาํงาน ฯลฯ 

จึงเชื่อไดวาวฒันธรรมมีผลสําคัญตอความสําเร็จขององคกร วัฒนธรรมหรือวถิชีีวิตขององคกรมี

ความสามารถในการที่จะรักษาคุณสมบัตหิรือลักษณะการจัดการหรือลักษณะพเิศษอื่นใดไวได

ตลอดไป วัฒนธรรมที่บรรจงสรางขึน้นัน้จงึไดรับการดูแลใหเติบโตอยูคูกับองคกรเปนลักษณะหรือ

เอกลักษณเฉพาะตวัแมเวลาจะผานไป องคกรยังคงมวีัฒนธรรมที่ฝงแนนและยังคงเปนองคกรชัน้

นํา จริงอยูวฒันธรรมบางอยางก็เปล่ียนแปรไป ปรับตัวไปตามสภาพ แตที่ยงัคงอยูลวนเปนสิง่ที่

ไดรับการยอมรับและยึดถืออยูอยางเหนียวแนน  

วัฒนธรรมองคกรที่แข็งแกรงจะกอใหเกิดความซื่อสัตยตอองคกร ใหแรงกระตุนและชวย

กําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งจะแทรกซึมเขาไปทัว่ทั้งองคกร วัฒนธรรมเปนแรงผลักดันที่อยู

เบื้องหลงัความสําเร็จ (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2539: 300) กลาวคือ หากบุคลากรทกุคนทราบอยาง

ชัดเจนวาบริษทัมุงหวังสิง่ใด ตนเองควรมีมาตรฐานอยางไร ก็มกัจะตัดสินใจไปในแนวทางที่

สอดคลองกับมาตรฐาน เกิดความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญขององคกร เขาจะไดรับแรงกระตุน

เพราะชวีิตในองคกรของเขามีความหมายสําหรับเขาซึง่จะทาํใหบุคลากรทกุคนสามารถปฎิบัติงาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพดวยความเต็มใจรวมถึงการสรางจุดแข็งโดยใหบุคลากรทุกคนมีความ

ผูกพนั กระตอืรือรนที่จะสรางความสาํเร็จใหองคกร อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องที่

แตกตางกนัในแตละองคกร ข้ึนอยูกับความเชื่อ พืน้ฐานความคิด ขอคิด อคติ ความสัมพันธภายใน

องคกร ศูนยรวมจิตใจ ความสามารถในการเรียนรู ความสามารถในการเขาสังคม ฯลฯ ของคนที่

ทํางานรวมกัน (วรภัทร ภูเจรญิ, 2543: 114) 

 

ขณะเดียวกนั ในยุคโลกาภิวัตนที่โลกหมุนไปอยางรวดเร็วและไมหยุดยั้ง โลกที่มีส่ิง

ใหมๆ และเกดิการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ไมวาจะเปน แนวคิด การประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ ซึ่ง

หมายรวมไปถงึรูปแบบการใชชีวิตของมนษุย ในปจจุบันเรามกัไดยนิคําวา “นวตักรรม” หรือ 

“Innovation” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ใหความหมายวา นวัตกรรม 

หมายถงึ ส่ิงทีท่ําขึ้นใหมหรือแปลกจากเดมิ ซึง่อาจจะเปนความคิด วิธีการหรืออุปกรณ นอกจากนี้ 
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นวัตกรรมยงัหมายถงึการคิดคนสิ่งประดิษฐตางๆ ที่ใหม และชวยใหมีประสิทธิภาพหรือ

สมรรถภาพในการทาํงานที่ดกีวาเดิม (ธงชัย สันตวิงษ, 2546:6) เปนการรวบรวมเอากิจกรรมที่

นําไปสูการแสวงหาความสาํเร็จเชิงพาณิชย จากการสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม กระบวนการ

และการบริการใหม (สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ, 2547:3) อาจกลาวโดยสรุปไดวา นวัตกรรม 

หมายถงึ ส่ิงใหมหรือส่ิงแปลกไปจากเดิมที่กอใหเกิดประสิทธิภาพที่ดข้ึีนของผลติภัณฑหรือการ

ทํางานอันนําไปสูความสาํเร็จในการสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม กระบวนการและการบริหาร

ใหม 

 

เพราะในปจจุบัน นวัตกรรมจึงเปนสิง่ที่ขาดไมไดสําหรับองคกรที่ตองการกาวไปขางหนา

อยางผูนํา ทกุองคกรยงัตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได ในแงของธุรกิจ ไมวา

จะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยูเสมอถือเปนกลยทุธหลัก

ของการแขงขนัและการเจริญเติบโตขององคกร และหากองคกรใดไมสามารถพฒันาและ

เปล่ียนแปลงตนเองดวยสิ่งใหมๆ กย็อมยากทีจ่ะทําใหองคกรนัน้ประสบความสาํเร็จในระยะยาวได 

ดังนัน้ องคกรตางๆ จงึเริ่มที่จะพยายามพัฒนาตนเองในเชงิของนวตักรรมมากขึน้ ไมวาจะเปน 

นวัตกรรมดานสินคา ดานกระบวนการทาํงาน ดานการใหบริการ หรือดานการตลาด เพราะหาก

องคกรใดไมสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองจากสิ่งใหมๆ ไดแลว ยอมยากที่

จะทาํใหองคกรยังคงครองความเปนที่หนึ่งได อยางมากก็เปนเพยีงองคกรธรรมดาๆ อีกแหงหนึง่

เทานัน้เอง 

 

กลาวไดวา การรักษาความไดเปรียบเชิงแขงขันในระยะยาวมหีวัใจสําคัญคือ การ

เปล่ียนแปลงและนวัตกรรม โดยกุญแจหลกั ไดแก บุคลากรผูมีคุณภาพที่ตระหนกั รับรู และผูกมัด

ตนเองเขากับยุทธศาสตรขององคกร เชน การคนควา พัฒนาผลิตภัณฑใหม การปรับปรุง

โครงสรางองคกรใหม การเพิ่มผลิตภาพของทรัพยากรบุคคล การแสวงหาขอมูลเพิม่เติมจากการ

คนควาวิจัย รวมถึงมีการพฒันาอยางตอเนื่อง ยทุธศาสตรดังกลาวจะตอเนื่องไดตองมีองคกรที่มี

ศักยภาพมารองรับ กาํหนดและปรับปรุงยุทธศาสตรซึ่งตองเปนขอไดเปรียบและลบลางขอเสยี

เปรียบและรักษาไว นอกจากนี ้ ยุทธศาสตรในทางบวกจะตองไดรับการชี้แจงใหทกุคนในองคกร

ไดรับรู ยอมรับ และผูกมัดไวดวยกัน (สุวชิัย ศุภรานนท, 2549: 210) 

 

ดวยเหตนุี้เอง นวัตกรรมจึงเปนกลยทุธการบริหารองคกรที่มีการนํามาใชเปนวัฒนธรรม

องคกรหลักของบริษัทที่ประสบความสาํเร็จหลายแหง เชนในกรณีของบริษัท 3M ซึ่งเปนกรณี

ตัวอยางทีพ่ัฒนาธุรกิจดวยนวัตกรรม “วิญญาณของการคิดคนสิ่งใหม และความคิดสรางสรรคจะอยู
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ที่แกนกลางวฒันธรรมของบริษัท 3M ไดกระจายธุรกจิไปสูสายผลติภัณฑ 45 อยางบนพื้นฐานของ

เทคโนโลยทีี่แตกตางกนั 15 อยางไดสําเร็จ วัฒนธรรมของการคิดคนสิ่งใหมของ 3M จะถูกสนับสนุน

ดวยนโยบายหลายอยางทีช่วยให 3M บรรลุ “25%” ทั่วทัง้บริษัทของพวกเขา เปนประจําทีก่ําหนดวา 

25% ของยอดขายของหนวยธุรกิจแตละหนวย 42 หนวยของพวกจะตองเกิดขึ้นจากผลิตภัณฑทีถู่ก

พัฒนาขึ้นมาภายในชวง 5 ปลาสุด ประการแรกบุคคลทุกคนภายในบริษัทสามารถใชเวลา 15% ของ

สัปดาหการทาํงานเพื่อดําเนินโครงการวจิัยผลิตภัณฑที่สนใจโดยสวนตัวได ประการที่สอง

คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญทางเทคนกิและนักวทิยาศาสตรจะใหรางวลัเปนเงิน เพื่อที่จะสนับสนนุการ

พัฒนาผลิตภัณฑใหม ประการที่สามเงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนงจะเชื่อมโยงอยางใกลชดิกับ 

“แชมเปยน” ผลิตภัณฑใหมที่บรรลุความสําเร็จ ตัง้แตข้ันแรกของการผลิตไปจนถงึขั้นตอนของการ

พาณิชย นักคดิคนสิ่งใหมทีพ่ัฒนาผลิตภัณฑใหมไดสําเร็จจะบริหารผลิตภัณฑใหมของพวกเขาอยาง

อิสระ” (สมยศ นาวีการ,2545:124) 

จะเหน็ไดวา ความสาํเร็จใน “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ที ่ บริษัท 3M ยึดถือปฏิบัติจนเกิด

การพัฒนาผลติภัณฑนั้นเกดิจากปจจัยและแรงผลักดันจากหลายดาน ทัง้ดานนโยบาย การ

สงเสริมใหรางวัล การตั้งเปาหมาย การสนับสนุนใหนาํความคิดสรางสรรคมาประยุกตใชจริงใน

การผลิตสินคาใหมๆ จนประสบความสําเร็จในเรื่องยอดขายจากผลิตภัณฑที่มกีารพัฒนาและ

แปลกใหมอยูเสมอ 

   

สําหรับภาคอตุสาหกรรมของไทย บริษัทเกาแกของคนไทยบริษทัหนึ่งคือ บริษัทเครือซิ

เมนตไทย จาํกัด (มหาชน) หรือ Siam Cement Group (SCG) ซึ่งกอต้ังขึ้นเมื่อพทุธศักราช 2456 

โดยพระบรมราชโองการของพระบาทสมเดจ็พระปรเมนทรมหาวชิรวุธฯ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 

ดวยพระราชประสงคที่จะใหประเทศไทยสามารถผลิตปนูซิเมนตที่มีคณุภาพขึ้นใชเองในประเทศ 

ตอมาในป พ.ศ.2537 ไดแปรสภาพเปนมหาชน และใชชื่อวา บริษัท ปูนซิเมนตไทย จาํกัด 

(มหาชน) ตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทฯ ไดดําเนนิธุรกิจอยางมคีุณธรรม ภายใตอุดมการณใน

การดําเนินธุรกิจ 4 ประการ คือ ตั้งมั่นในความเปนธรรม มุงมัน่ในความเปนเลิศ เชื่อมั่นในคุณคา

ของคน ถือม่ันในความรับผิดชอบตอสังคมปจจุบัน เครือซิเมนตไทย ไดมีการขยายเครือขายในการ

ดําเนนิธุรกิจออกเปนกลุมธุรกิจหลัก 5 กลุม ในนามของเครือซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) หรือ 

Siam Cement Group (SCG) โดยมีบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด เปนบริษัทแม ดังนี ้กลุมธุรกจิ

เคมีภัณฑ (SCG Chemicals) กลุมธุรกิจกระดาษ (SCG Paper) กลุมธุรกิจซิเมนต (SCG 

Cement) กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) และกลุมธุรกิจจัดจําหนาย (SCG 

Distribution) และที่สําคัญคอื เครือซิเมนตไทย ไดนาํวฒันธรรมนวัตกรรม มาใชในองคกร ตั้งแตป 

พ.ศ.2546 และกําหนดเปนวฒันธรรมองคกรที่จะตองสรางขึ้น โดยเรียกวา “วัฒนธรรมนวัตกรรม” 
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(Innovative Culture) และถือเปนกลยทุธที่ถูกเลือกนํามาใชและเปนวิสัยทัศนในการบรหิารของ 

บริษัท เครือซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตั้งแต พ.ศ.2548 อยางไรก็ตาม เครือซิเมนตไทยได

ตระหนักถึงความสําคัญของ “นวัตกรรม” ตั้งแตชวงกลางป 2546 ซึ่งมีการจัดโครงการนวัตกรรม

ข้ึน โดยมีกานต ตระกูลฮุน ที่ในเวลานัน้อยูในตาํแหนงรองกรรมการผูจัดการใหญเปนผูริเร่ิมและ

เปนประธานคณะทํางานดานนี้โดยตรง และนําไปสูการดําเนินงานตามแนวคิด “วัฒนธรรม

นวัตกรรม” ปรากฎใหเห็นอยางเปนรูปธรรม โดยมีการจัดกิจกรรมภายในองคกร ใชชื่องานวา  

“Innovation Change for Better Tomorrow” ภายใตคําขวัญ “Change for the future” เมื่อวนัที ่

18 สิงหาคม 2547 ซึ่งเปนการประกาศใหพนักงานและคนภายนอกไดรับรูถึงวัฒนธรรมใหมของ

เครือซิเมนตไทยที่จะม ี Innovation เปนองคประกอบสําคัญซึ่งถือเปนชวงแรกทีพ่นกังานทุกคนเริ่ม

มีโอกาสไดรูจกัและทาํความคุนเคยกับคําวา “Innovation”   การเริม่ตนอยางเปนทางการเกิดขึ้น

พรอมกันทัง้ทีสํ่านักงานใหญและโรงงานในเขตภูมิภาครวม 6 แหงทั่วประเทศ มีการสื่อสารให

พนกังานทุกคนทราบถึงจุดมุงหมายที่เครอืฯ ตั้งไว ความหมายของ Innovation ตามนัยของเครือซิ

เมนตไทยความรูเกี่ยวกับ Innovation แนวทางทีก่อใหเกิด “การเปลีย่นแปลง”   อยางไรก็ตาม 

วัฒนธรรมนวตักรรมไดถูกนาํมาเปนหนึง่ในวิสัยทัศนหลกั มกีารกลาวถงึอยางตอเนื่องและมีการ

สงเสริมใหเกิดกิจกรรมเพื่อผลักดันเพื่อกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงอยางเขมขนและจริงจัง  เมื่อคุณ

กานต ตระกูลฮุน ดํารงตาํแหนงกรรมการผูจัดการใหญ เครือซิเมนตไทย  โดยจะเหน็ไดชัดเจนจาก

หนงัสือรายงานประจําป 2548 ซึ่งเปนครัง้แรกที่เครือซิเมนตไทยไดมีการสื่อสารผลงานดาน

นวัตกรรมใหผูถือหุนไดรับรู โดยมีการแยกหวัขอดานนวัตกรรมของแตละธุรกิจเพื่อใหเห็นความ

คืบหนาอยางชัดเจน ไมเพียงแตการเปลี่ยนแปลงใหเกิดองคกรแหงนวตักรรมเทานั้นหากแต เครือซิ

เมนตไทยตองการให “นวัตกรรม” กลายเปน “วัฒนธรรมองคกร” ทีย่ั่งยนื 

กานต ตระกูลฮุน (ผูจัดการ, มิถนุายน, 2549) กลาววา “เครือซิเมนตไทยจงึตองเริ่มดวย

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรกันเสียใหม ใหเปนวัฒนธรรมนวัตกรรมที่สนบัสนุนและสราง

บรรยากาศใหพนกังานทกุระดับมีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความคิดเห็น กลาแสดงความเหน็ 

กลารับความเสี่ยงในการทดลองสิ่งแปลกใหม มีการพัฒนาตนเองและใหรางวัลพนักงานทีม่ีสวนใน

การพัฒนานวตักรรมดวย” นวัตกรรม ในนิยามของเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ การสรางสรรคส่ิง

ใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ 

สามารถใชประโยชน ซึ่งสิ่งใหมเหลานี ้ อาจจะยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough 

Innovation) หรือเปนสิง่ใหมที่มีการทาํมาแลว แตเครือฯยังไมเคยทาํ (Incremental Innovation) 

โดยการใชความรู ความคิดสรางสรรค เทคโนโลย ี และการจดัการมาผนวกกับการสงเสริม

วัฒนธรรมนวตักรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สัมฤทธิ์ผลและเปนประโยชน (หนวยงานสื่อสาร

องคกร เครือซิเมนตไทย, 2547) 
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กานต ตระกลูฮุน (หนวยงานสื่อสารองคกร เครือซิเมนตไทย, 2547) ในฐานะผูริเร่ิม

ความคิด “การปฎิวัติสูองคกรแหงนวัตกรรม” ไดขยายความนิยามของ “นวัตกรรม” ในรูปแบบของ

เครือซิเมนตไทยวา “Innovation” ของเครือฯ ไมไดหมายความแคเพียง Invention หรือการ

ประดิษฐของใหมเทานั้น แตรวมไปถึงบรรยากาศ วิธกีารการคิด และวิธีการทํางานแบบสรางสรรค 

ที่จะชวยใหบคุลากรมีความคิดใหมๆ หรือไมก็ตอยอดจากของเดิมทีม่ีอยู... ใหบุคลากรไดมีโอกาส

คิดและทําสิ่งตางๆเหลานี้อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ...จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกรเราในการ

ลงมือทาํสิ่งทีจ่ะเปนประโยชนและเห็นผลสําหรับทุกฝายที่เกี่ยวของกบับริษัท ไมวาจะเปนลกูคา คู

คา ผูถือหุน รวมทั้งตวัพวกเราเอง”  

 

จะเหน็ไดวา(Innovative Culture) และถือเปนกลยทุธที่ถกูเลือกนาํมาใชและเปน

วิสัยทัศนในการบริหารของ บริษัท เครือซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) ตัง้แต พ.ศ.2548 

 

             ตั้งแตอดีต พนกังานเครือซิเมนตไทยสวนใหญมาจากสายงานวิศวกร การบริหารงานมี

ลําดับช้ันชัดเจน ผูบริหารมปีระสบการณในสายงานที่กาํกับดูแลเปนอยางด ี ทําใหลูกนองเชื่อฟง

หัวหนาอยางมาก จนอาจไมกลาแสดงความคิดเหน็แปลกใหมหรือความคิดนอกกรอบจากที่เคย

ปฏิบัติกันอยู กานต ตระกูลฮุน (ผูจัดการ, มิถนุายน, 2549) กลาววา “พวกเราจะเปนเอ็นจเินยีรกนั

หมด จะคิดคลายๆ กนั แลวรูลึก รูจริง ลูกนองจะเสนออะไรก็รูหมด พอจะเสนอแนวคิดอะไรเราก็

จะบอกอันนี้อ๊ัวลองมาแลว เพราะฉะนัน้ลกูนองจะเชื่อผูบังคับบัญชามาก จนถึงจดุหนึง่ผมเกรงวา

จะเปนอนัตราย เพราะอะไรก็จะใหนายตดัสินใจ”  

 

             การสรางวฒันธรรมนวัตกรรม จําเปนตองไดรับความรวมมอืจากพนักงานทกุระดับ จึง

ดาํเนนิการพฒันาองคประกอบ เร่ิมต้ังแตการสรรหาพนักงานใหม การพัฒนาศักยภาพ พนกังาน

ปจจุบัน  รวมทั้งการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับการสรางนวัตกรรม จึงเริ่มดวย

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหเปนวฒันธรรมนวัตกรรมที่สนับสนุนและสรางบรรยากาศให

พนกังานทุกระดับมีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความคิดเห็น กลาแสดงความเหน็ กลารับความ

เสี่ยงในการทดลองสิ่งแปลกใหม มีการพัฒนาตนเองและใหรางวัลพนกังานที่มีสวนในการพัฒนา

นวัตกรรมดวย  โดยมีหลักการเกี่ยวกับคุณลักษณะของพนักงานในการพัฒนาตนเองประกอบดวย 

1) Inno-People (คนกลา 5 ประการ) คือ คุณลักษณะของบุคลากรทกุคนใน “องคกรแหง

นวัตกรรม” และ 2) Inno-Leader (ผูนํา 3 ประการ) คือ คุณลักษณะของผูบริหารที่มีคุณภาพใน 

“องคกรแหงนวัตกรรม” 

หลักการทัง้ 2 หลักการมีรายละเอียดที่สําคัญ ดังนี ้
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Inno-People (คนกลา 5 ประการ) คือ คุณลักษณะของบุคลากรทกุคนใน 

“องคกรแหงนวัตกรรม”    คุณลักษณะที่สําคัญประกอบดวย 

• กลาเปดใจรบัฟง (Open Minded) คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจาก

ผูอ่ืนดวยความเต็มใจ แสดงความคิดเหน็ของตน และยนิดีปฏิบัติตามความคิดเหน็ของผูที่

ดีกวาความคดิเห็นของตน  

• กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the Box) คือ กลาคิดนอกกรอบ คิด

ในสิ่งที่ตางจากกรอบความคิดเดิม ๆ หรือลึกซึง้กวาเดิมไดอยางรวดเร็ว สามารถนํา

ความคิดไปปฏิบัติ ตลอดจนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่ไมเคยพบมากอนไดอยาง

ฉับพลัน 

• กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความเหน็ที่

แตกตางจากคนหมูมาก กลาทาํ กลาแสดงออกในสิง่ทีเ่หมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชน

สวนรวม กลาตัดสินใจ กลาเสนอวธิีการทํางานและมุมองตาง ๆ ที่ทาํใหงานบรรลุ

เปาหมาย สงผลถึงตนเองและองคกรโดยรวม 

• กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม (Risk Taking) คือ กลาริเร่ิม กลาเสี่ยงทาํในสิง่ใหม ๆ 

บนพืน้ฐานของขอมูลที่มีอยู และใชความพยายามอยางเต็มที่ เพือ่ใหการเสี่ยงบรรลุผล

สําเร็จ ซึ่งจะเกิดประโยชนทัง้กับองคกรและตัวพนกังานเอง นําสิ่งที่เปนบทเรยีนจาก

ความสาํเร็จหรือความลมเหลวในอดีตมาประกอบการวเิคราะหตัดสินใจอยาง

สมเหตุสมผล  

• กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือ แสวงหาความรูใหม ๆ ไมอายทีจ่ะ

เรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม เพื่อพฒันาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่ไดรับมา

ประยุกตใช เพื่อใหเกิดวิธีการทํางานหรือนวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนพรอมที่จะถายทอด

ความรูใหผูอ่ืน  

นอกจากนี ้สําหรับผูบริหารยงัตองเพิ่มบทบาทของความเปนผูนําอีก 3 ประการ ไดแก 

นําการเปลี่ยนแปลง สนับสนนุการเปลีย่นแปลง และบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปน

แบบอยาง  

Inno-Leader (ผูนํา 3 ประการ) 

• เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) คือ 

กําหนดวิสัยทศัน หรือทิศทางอนาคตของธรุกิจ หรือหนวยงานอยางชัดเจน ส่ือสารและ
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สงเสริมใหผูรวมทีม มีความเขาใจตรงกันวา การเปลี่ยนแปลงจะชวยใหองคกรและ

พนกังานไปสูจุดหมายที่ตองการ และนําไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน  

• เปนผูสนับสนุนการเปลีย่น (Facilitate & Support Change) คือ กระตุนและ

สนับสนนุใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึง่นาํไปสูส่ิงใหม ๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสรมิสราง

ขวัญและกําลงัใจใหเกิดกับพนกังาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและไดทดลองทาํสิง่ใหม ๆ ภายใน

องคกร  

• เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปนแบบอยาง (Execute 

Change by being the Role Model) คือ เปนแบบอยางของการเปลี่ยนแปลงภายใน

องคกร โดยการลงปฏิบัติใหเห็นจริง บริหารการเปลี่ยนใหบรรลุผลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนทําตวัใหเปนแบบอยางที่ดีกับพนกังานในองคกร และยอมรับผลอันสืบ

เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง  

 จากแนวคิดทีก่ลาวมาแลว เครือซิเมนตไทยไดใชการสื่อสารเพื่อถายทอดแกพนกังาน 

โดยมีการเผยแพรผานสื่อหลายชองทาง มีการจัดทําสื่อรูปแบบตางๆ มากมายเพื่อนําเสนอ

วิสัยทัศน ภารกิจ รวมถงึความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมใหทัง้พนักงานและสาธารณชนได

ทราบ เชน การจัดกิจกรรม “KICK OFF” ซึ่งเปนกิจกรรมที่ใชเร่ิมตนเพื่อประกาศการนําวัฒนธรรม

นวัตกรรมมาใชในองคกร การจัดพิมพ หนังสือ "CHANGE FOR BETTER TOMORROW" ซึ่งเปน

คูมือที่อธิบายถึงสาเหตุและความจาํเปนของการทํา Innovation ถกูจัดพิมพและแจกจายใหกบั

พนกังานในเครือซิเมนตไทยทุกคน การจัดทําวารสารรายเดือน SCG Innonews ที่มีจาํนวนพมิพ

เทากับจํานวนพนกังาน มีวตัถุประสงคเพือ่ส่ือสารความเปนไปและขาวคราวเกี่ยวกบั Innovation 

ของเครือใหกบัพนกังานทุกคนไดรับรู เปนหนึ่งในความพยายามทีเ่ปนรูปธรรมของเครือซิเมนตไทย

ที่จะกระตุนพนักงาน  การซื้อพืน้ที่เพื่อลงส่ือโฆษณาตามหนาหนงัสือพมิพเพื่อประกาศให

สาธารณชนไดรับรูวา จากนี้ไปเครือซิเมนตไทยจะไมหยุดนิง่และกําลังจะกลายเปนองคกรแหง

นวัตกรรมในไมชา นอกจากนี้ ยังมกีิจกรรมการประกวดรางวัล SCG Power of Innovation เพื่อให

แตละธุรกิจภายในเครือจัดทมีสงผลงานเขาประกวด เกณฑการตัดสินจะพิจารณาทั้งในดาน

ความคิด กระบวนการผลติ การตลาด ไปจนถงึโอกาสในการจดสิทธิบัตร โดยผลงานที่สงเขา

ประกวดจะตองทาํไดสําเร็จเปนรูปธรรม ไมวาจะเปนผลติภัณฑหรือบริการก็ตาม โดยมีพนักงานสง

ผลงานเขารวมการประกวดในครั้งนีถ้ึง 300 ทีม ซึ่งครบในทุกกลุมธุรกิจ ทัง้ปโตรเคมี กระดาษ 

ซีเมนต ผลิตภัณฑกอสราง และจัดจําหนาย แมกระทัง่สายงานดานการเงนิและบญัชี ซึ่งเปนสาย

งานที่อยูนอกเหนือความคาดหมายของการประกวดครัง้นีก้็ยังสามารถเสนอผลงานจนสามารถ
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ผานเขาสูรอบ 11 ทีมสุดทายได ถงึแมจะไมสามารถควารางวัลชนะเลิศรับเงินรางวลั 1 ลานบาท 

แตก็สรางความประทับใจใหกับผูบริหารของเครือซิเมนตไทยไมนอย  

                ความสําเร็จของการประกวดรางวัล SCG Power of Innovation ครั้งแรกทําใหเครอืซิ

เมนตไทยสานตอการประกวดครั้งที่ 2  โดยมีการเพิ่มรางวัลชนะเลิศจากเดิมที่ม ี 1 รางวัลเปน 3 

รางวัล โดยแยกเปน Best of Innovative Product สําหรับการสรางสรรคผลิตภัณฑใหม Best of 

Innovative Manufacturing Process สําหรับการสรางสรรคกระบวนการผลิตใหม และ Best of 

Innovative Service or Non-Manufacturing Process สําหรับการสรางสรรคกระบวนการทาํงาน 

การบริการหรือรูปแบบธุรกิจใหม นอกจากนีย้ังไดเพิ่มรางวัล Best Innovative Idea สําหรับการ

ประกวดในระดับกลุมธุรกิจดวย 

กานต ตระกลูฮุน (BrandAge ปที7่ ฉบับที4่)กลาววา “2 ปที่ผานมา เราเนนเรื่อง 

Innovative Organization Innovative Culture เพื่อใหรับกับ Growth ที่เราจะออกไป จะมีเร่ือง 

Regional Culture คนของเราตองเตรียมเรือ่งนี้ดวย ถาเราจะม ีHigher Value Product Services 

ก็ตอง Gear ไปทาง Innovation ผมคิดวา Innovation ตองอยูกับเราไปตลอด จะเปนคียหลกัของ

เรา เราตอง Transform คนของเรา ตองยอมรับวาเครือฯเปนองคกรที่อยูมานาน และคอนขางมี 

Discipline สูงมาก คนที่จะขึ้นมาเปนผูบังคับบัญชาตองเปนคนเกง คนด ี ลูกนองจะคอนขางเชื่อ 

เมื่อเชื่อผูบังคบับัญชาโดยมากก็จะรอคําสัง่ ที่ผานมาก็ไมคอยพลาด แตในอนาคตที่เราตองแขงขัน

ในโลกที่เปล่ียนแปลงเร็วมากขนาดนี ้ จึงไมใชวาตองรอจากขางบนอยางเดียว แตตองเปนเรื่องของ

ทุกคน”  

อยางไรก็ตาม โดยปกติการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเกิดขึ้นในสวนใดของระบบ ก็มักจะมีส่ิง

ที่หลกีเลี่ยงไมไดก็คือ พลังอยางหนึ่งที่คอยเปนตัวถวง หรือเหนี่ยวรัง้มิใหการเปลีย่นแปลงเปนไป

ดวยความราบรื่นซึ่งการตอตานการเปลี่ยนแปลงเปนอุปสรรคตอการปรับตัวและความกาวหนา

ขององคกรอยางใหญหลวง  จากงานวิจยัและการศึกษาของนักวชิาการหลายทาน ยนืยนัวา คน

สวนใหญมักจะตอตานการเปลี่ยนแปลงเสมอ (สิริภัทร วงศธีรุตม, 2546:30-32) การตอตาน

ดังกลาวอาจเปนทีม่าของความขัดแยงที่ไมจําเปนตองมแีบบแผนตายตัว อาจเปนไปอยางแอบแฝง

ทําตัวเปนคลืน่ใตน้ํา เก็บกดความรูสึกไว อดทน ขาดความเชื่อมั่นในองคกร ขาดแรงจูงใจ ทํางาน

ผิดๆ ถูกๆ บอยขึ้น ลาหยดุหรือปวยการเมืองบอยขึน้ ปฎิกิริยาจะมลีักษณะแบบคอยเปนคอยไป 

สะสมทีละนอย และพรอมจะปะทุระเบิดออกมาสักวันหนึง่  ในทางกลับกนั อาจตอตานอยาง

เปดเผยทนัท ี ใชการตอบโตดวยวาจา วิพากษวิจารณ และแสดงออกดวยการกระทาํที่ไมพอใจ

ตางๆ ตอบโตดวยการหยุดงาน ขูลาออก เปนตน ซึ่งผูบริหารจะรับมือกับการตอตานอยางเปดเผย

นี้ไดงายกวาการตอตานแบบแอบแฝงมาก 
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นอกจากนี ้ ธรรมชาติของมนุษยทั่วไป จะมีแนวคิดอนรัุกษนิยมในตวัเอง เมื่อพบกับ

ความเปลีย่นแปลงจึงมักจะเกิดปฎิกิริยาตอตานขึ้นมา เปนผลมาจากความกลวัวาการ

เปล่ียนแปลงจะมาคุกคาม ความรูความชาํนาญ อํานาจบทบาทหนาที่ ตลอดจนเรื่องของรายไดที่

อาจลดลงดวย (สิริภัทร วงศธีรุตม, 2546: 31) ดวยเหตุนีเ้อง การสื่อสารอยางตอเนื่องและจริงจงัจงึ

เปนสิ่งที่สําคญัและจําเปนอยางยิ่งยวด เพื่อเผยแพรความรู แนวทางปฏิบัติ การทําใหเกิด

ความคุนเคย การโนมแนวใหเกิดทศันคติที่ดีจนถงึขั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกภาคสวนของ

องคกรดวยวิธทีี่หลายหลายผานทางชองทางการสื่อสารตางๆ จงึมีความสําคัญยิง่  

ในแงของการบริหารองคกร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรขององคกรขนาดใหญที่

กอต้ังมานานเกือบ 100 ป ดังเชน “เครือซิเมนตไทย” ซึ่งเปนหนึ่งในกลุมบริษทัอุตสาหกรรมที่

ทันสมยัและใหญที่สุดแหงหนึ่งของประเทศไทย โดยไดรับรางวัลมากมาย เชน รางวัลบริษทัยอด

เยี่ยมอนัดับ 1 ของประเทศไทยติดตอกันนาน 3 ป (2548-2550) จากหนังสือพิมพ The Asian Wall 

Street Journal รางวัลกลุมอุตสาหกรรมที่มีการจัดการยอดเยี่ยมแหงป 2549 จากนิตยสาร 

Euromoney และรางวัล Thailand Corporate Excellence Awards ประเภทความเปนเลิศ

โดยรวมขององคกร (ความมีวิสัยทัศนของผูนาํ การใหความสาํคญัตอคุณภาพสินคาและ/หรือ 

บริการ การใหความสําคญัตอการจัดการทรัพยากรบคุคล และการใหความสําคัญตอการสราง

นวัตกรรม) จากสมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทยและศศินทร เปนตน  เพือ่ความสําเร็จใน

การปฏิวัติสูการเปน “องคกรแหงนวัตกรรม (Innovative Organization)” เครือซิเมนตไทยไดทุม

งบประมาณประมาณ 500 ลานบาทตอป เพื่อใชในการสงเสริมองคความรูแกบุคลากร การสื่อสาร

ประชาสัมพันธ การสงเสรมิและกระตุนใหพนักงานเกิดการริเร่ิม การตอยอดทางความคิดและการ

นํามาปฏิบัติจริงอันจะนําไปสู “การเปลี่ยนแปลง” ตามวัตถุประสงคขององคกร  สําหรับการ

เปล่ียนแปลงครั้งยิ่งใหญคร้ังนี้ เปนทีน่าสนใจวา เครือซิเมนตไทยจะมีกลยุทธและวิธส่ืีอสาร

วิสัยทัศน นโยบาย และแนวคิด “วัฒนธรรมนวัตกรรม” จนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปถึงขั้นพฤติกรรม

อยางไร รวมถึงกลยุทธการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะใหมีการตอตานเกิดขึน้นอยที่สุด ดังนั้น 

การที่จะใหการสื่อสารขององคกรสามารถสื่อขอมูลขาวสารถึงพนกังานไดอยางมีประสิทธิภาพสม

ดังวัตถุประสงคขององคกร จึงควรมีการศึกษาวิจยัถงึอิทธิพลของกลยุทธและวิธกีารสื่อสารทีม่ผีล

ตอการเปดรับสารของพนักงาน รวมถงึความสัมพันธของ ความรู ทัศนคติ และเขารวมกิจกรรมของ

พนกังาน เพื่อนาํผลการวจิัยมาแกไข ปรับปรุงประสิทธิภาพของการสื่อสารขององคกร เมื่อ

พนกังานสามารถรับขาวสารและเขาใจวัตถุประสงคขององคกรไดอยางทัว่ถงึ  รวมทั้งสามารถใช

กลไกการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพกจ็ะชวยใหการขับเคลื่อนวิสัยทัศนและนโยบายใหเปนไป

อยางราบรื่น ประสบความสําเร็จในการสราง “องคกรแหงนวัตกรรม” และเกิดความวัฒนาถาวรแก

องคกรสืบไป 
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ดวยเหตนุี้ ผูวิจัยจงึเล็งเหน็ความสาํคัญและมีความสนใจที่จะทําการวิจัยเกีย่วกับ การ

เปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture)” ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการเปดรับขาวสารวฒันธรรมนวัตกรรมกับความรู 
ทัศนคติ และการเขารวมกจิกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 
 
 
ปญหานําการวิจัย 
 

1. การเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยเปนอยางไร 

2. การเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม มีความสมัพนัธกับความรู ทัศนคติ การเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทยหรือไม อยางไร 
 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 

1. ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู
เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม
นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

3.  การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนต

ไทยขึ้นอยูกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยทีมุ่งศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวตักรรมและ

ความสัมพันธระหวาง ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

ในชวงปที ่ 3 ของการเผยแพรซึ่งมีเปาหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูวัฒนธรรมนวัตกรรม โดย

เปนการศึกษาเฉพาะพนักงานซึ่งปฏิบัติงานที่สํานกังานและโรงงานของบริษัทในเครือซิเมนตไทยที่

ตั้งอยูในประเทศไทยเทานัน้  
 
 
นิยามศัพท 
 

เครือซิเมนตไทย หมายถงึ กลุมธุรกิจของบริษัทเครือซิเมนตไทย จาํกัด(มหาชน) โดยมี

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) เปนบริษทัแมและประกอบดวย 5 กลุมธุรกิจหลัก ไดแก 

ธุรกิจเคมีภัณฑ   ธุรกิจกระดาษ ธุรกจิซิเมนต ธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง และธุรกจิจัดจําหนาย 

 

วัฒนธรรมนวัตกรรม หมายถงึ แนวคิดที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทางที่เปน

ประโยชน โดยการสรางบรรยากาศใหพนกังานทุกระดบั มีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความ

คิดเห็น กลาแสดงความคดิเห็น กลารับความเสีย่งในการทดลองสิ่งใหมๆ สงเสริมการพฒันา

ตนเอง ใฝการเรียนรูอยูตลอดเวลา และเพิ่มบทบาทของพนกังานระดับบริหารใหเปนทัง้ผูนําการ

เปล่ียนแปลง ผูสนับสนนุการเปลี่ยนแปลงและผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํเปนแบบอยาง 

โดยจัดใหมีการยกยองและการใหรางวัลแกพนักงานที่มสีวนในการพฒันานวัตกรรมอีกดวย โดยมี

เนื้อหาหลกั ไดแก  

อินโนพีเพิล (Inno-People) คือ คุณลักษณะของพนักงานที่เรียกวา คนกลา 5 ประการ 

ไดแก กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the box) กลาพดู

กลาทาํ (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) 

อินโนลีดเดอร (Inno-Leader) คือ คุณลักษณะของพนักงานระดับบริหารที่เรียกวา ผูนํา 

3 ประการ ไดแก ผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) ผูสนับสนนุ

การเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง ดวยการทําเปน

แบบอยาง (Execute Change by being the Role Model) 
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ความถี่ในการเปดรับขาวสาร หมายถงึ  ระดับความบอยครั้งในการเปดรับขาวสาร   

“วัฒนธรรมนวตักรรม (Innovative Culture)” ของพนกังานเครือซิเมนตไทย จากสื่อตางๆ ไดแก 

• ส่ือมวลชน ไดแก โทรทัศน หนังสือพิมพ   

• ส่ือเฉพาะกิจ ไดแก  

 ส่ือส่ิงพิมพ  :  จดหมายขาว หนงัสอื วารสาร แผนพับ ใบปลิว 

โปสเตอร ปายโฆษณา 

   ส่ืออิเล็กทรอนิกส  :  อินทราเนต เวปไซด จดหมายอิเล็กทรอนกิส    

Pop Up  

   วทิยกุระจายเสียง ภาพยนตร  
• ส่ือบุคคล ไดแก Inno-Fascilitator ผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และเจาหนาที่ส่ือสารองคกร  

 

ความรู หมายถงึ การจดจําและความเขาใจเนื้อหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม

ไดอยางถกูตองของพนักงานเครือซิเมนตไทยจากขาวสารเกี่ยวกบันวัตกรรมและวัฒนธรรม

นวัตกรรมที่ไดรับจากสื่อตางๆ  

 

ทัศนคติ  หมายถงึ     ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมทีพ่นกังาน

แสดงออกไปในทางที่ยอมรับ หรือไมยอมรับ แบงออกเปนทัศนคตใินทางบวก คอื เหน็ดวย และ

ทัศนคติในทางลบ คือ ไมเหน็ดวย  
 

การเขารวมกจิกรรม  หมายถึง การเขารวมกิจกรรมทีเ่ครือซิเมนตไทยจัดขึ้นตาม

แผนการสรางวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานในเครอืซิเมนตไทย ไดแก การประกวด “SCG 

Power of Innovation” โครงการ Eager to Learn กิจกรรม Idea Time เปนตน 
 
พนักงานเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ พนกังานประจําที่ปฏิบัตงิานทัง้ที่สํานกังานใหญ 

กรุงเทพมหานครและที่ตางจงัหวัด ทุกระดบั สังกัดใน 5 กลุมธุรกจิ รวมถงึพนักงานที่สังกัดบริษทั

ปูนซิเมนตไทย จํากัด  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ผลการวิจยัสามารถนาํมาใชเปนแนวคิดและแนวทางสําหรับหนวยงานซึ่งทําหนาที่ใน
การสื่อสารวฒันธรรมนวัตกรรมในการทีจ่ะพัฒนาและผลิตสื่อตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการ 

และลักษณะการเปดรับของพนกังานเครือซิเมนตไทย อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการ

ดําเนนิงานตามวิสัยทัศนดังกลาวใหประสบความสาํเร็จอยางยั่งยืน 

2.  ผลการวิจัยสามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผนการใชส่ือขององคกรขนาดใหญ 

ใหมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น 

3. นําไปสูการพฒันาความรูเพิ่มเติมในการสื่อสารในองคกร การสื่อสารเชิงรณรงค 

โดยเฉพาะในระดับองคกรธรุกิจ 
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บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture) 
ความรู ทศันคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย” ไดประมวล

แนวความคิดและทฤษฎีเพือ่เปนกรอบแนวทางในการวจิัย ดังนี ้

 

1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสื่อสารในองคกร 
1.1 กระบวนการสือ่สาร 
1.2 รูปแบบของการติดตอส่ือสาร 
1.3 วัฒนธรรมองคกร 

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการเปดรับขาวสาร 
2.1 ส่ือมวลชน 

2.2 ส่ือบุคคล 

      3. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความรู ทัศนคต ิพฤตกิรรม 

3.1 ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคต ิและพฤตกิรรม 

3.2 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความรู 

3.3 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับทัศนคติ 

3.4 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับพฤตกิรรม 

3.5  แนวความคิดเกี่ยวกับชองวางของความรู ทัศนคต ิและการยอมรับปฏิบัติ 

     4.  แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับข้ันตอนการยอมรับนวกรรม 

     5. สาระสําคัญเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture) 

     6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการสื่อสารในองคกร 
 
 การสื่อสารในองคกร คือ กระบวนการสรางสรรคแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ซึ่งเกิดขึ้น

ภายในเครือขายของความสมัพันธที่ตองพึง่พาซึ่งกันและกัน ทัง้นี ้ เพือ่จัดการกับสภาพแวดลอมที่

ไมแนนอน ประกอบดวยแนวคิดหลกั 7 ประการคือ กระบวนการ ขอมูลขาวสาร เครือขาย การ

พึ่งพาซึง่กนัและกัน ความสัมพันธ สภาพแวดลอม และความไมแนนอน โดยกระบวนการเริ่มจาก

การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในลกัษณะที่ไมหยุดนิง่ และมีความตอเนื่องโดย

ขอมูลขาวสารจะถูกพิจารณาผานการตรวจสอบดานชองทางภาษา ทั้งวัจนะและอวัจนะภาษา 

ผูรับสารเปาหมาย ภายในและภายนอกองคกร วิธีเผยแพร การพูด และการเขียน และวัตถุประสงค

ของการเผยแพรขอมูล ไดแก งาน บุคลากร นวัตกรรม (G.M. Goldhaber,1993:14-15) 
 
 Dan O’ Hair  และคณะ (1998: 15) ไดใหคํานยิามไววา การสื่อสารในองคกรคอื การ

แลกเปลี่ยนสารที่เปนถอยคํา ไมใชถอยคาํ และการเขยีนระหวางคนทํางาน เพื่อทําใหงานและ

เปาหมายบรรลุผลสําเร็จ  

 

 Redding และ Sanborn (1973: 13) กลาววาการสื่อสารในองคกรเปนการสงและการรับ

ขาวสารภายในองคกรที่สลับซับซอน การสื่อสารภายในองคกรเปนการศึกษาที่ครอบคลุมถึงระบบ

การสื่อสารภายในองคกร ทัง้ในดานการติดตอจากเบื้องบนสูเบื้องลางหรือระหวางหนวยงาน หรือ

บุคลากรในระดับเดียวกนั ศึกษาถงึมนุษยสัมพนัธในองคกร ความสัมพันธระหวางหนวยงานกบั

บุคลากร ระหวางบุคคลระดับผูบริหารกับบุคลากร ฯลฯ ศึกษาถงึทกัษะในการสื่อสารทั้งดานการ

พูด การฟง การเขียน เพื่อนาํมาวิเคราะหโครงสรางการสื่อสารในหนวยงานตางๆ  

 

Katz และ Kahn (1966: 14) เหน็วา การสื่อสารภายในหนวยงานเปนการถายทอด

ขาวสาร และแลกเปลี่ยนขาวสาร และการตีความหรอืใหความหมายแกขาวสารในหนวยงาน 

องคกรและหนวยงานเปนระบบเปดเสรี ซึ่งไดนําเอาสภาพแวดลอมตางๆ มาสรางความสัมพนัธกบั

ขาวสาร เปนพลังในการผลกัดันใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 

กริช สืบสนธิ ์ (2537: 64) ไดนิยามวา การสื่อสารในองคกรคือ กระบวนการแลกเปลี่ยน

ขาวสารระหวางบุคคลทกุระดับ ทกุหนวยงาน โดยมีความสัมพนัธกนัภายใตสภาพแวดลอม 

บรรยากาศองคกร ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระเรื่องราวและ

วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
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นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว (2541) ยังไดกลาวถงึ การสื่อสารวามีความสําคัญตอการจัดการ

อยางมากในแงของการใชเปนเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อเปนหลกัในการกาํหนด

บทบาทของแตละคน และใชการสื่อสารในแงของการเปนกระบวนการนําไปใชในการดําเนินงาน

ขององคการ โดยการสื่อสารจะทาํหนาที่หลัก 3 ประการ คือ 

   
1. การใชการสือ่สารในการออกคําสั่ง 

การใชการสื่อสารในการสั่งการที่สมบูรณ องคกรจะตองพยายามทุกวิถีทางทีท่ําใหทุก

คนยอมรับ และกระทาํตามคําสั่งโดยเครงครัด หนาที่ของการสัง่การ คือ การชักนําและการใช

อิทธิพลใหบุคคลหรือผูปฏิบัติงานในองคการกระทาํตามที่องคการตองการ รูปแบบของการใชการ

ส่ือสารในการออกคําสั่ง มี 2 รูปแบบคือ การออกคาํสั่งเปนลายลกัษณอักษร และการออกคําสัง่

ดวยวาจา สําหรับการออกคาํสั่งเปนลายลกัษณอักษรจะอยูในรูปของหนังสือเวียน ประกาศ หรือ

ออกคําสั่งโดยตรงตอบุคคลหนึง่ สําหรับการออกคําสัง่ดวยวาจาโดยทั่วไป ไดแก การสัง่งานตอ

หนาผูรับคําสัง่ หรือกลุมบุคคลผูปฏิบัติงาน 

 
2. การใชการสือ่สารในการสรางความสมัพันธระหวางบุคคล 

เนื่องจากองคการประกอบดวยบุคคล และทกุคนมีความสัมพันธเกี่ยวของภายใต

โครงสรางขององคการ องคการที่เปนทางการ (Formal Organization) จะเปนตัวกําหนดและจาํกดั

รูปแบบความสัมพันธระหวางบคุคล ความสัมพนัธระหวางบุคคลจะยดึถือควาสัมพนัธของงานเปน

หลักสําคัญ กระบวนการสื่อสารจะเปนสายใยที่ชวยรักษาความสัมพันธในงานใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนขอมูลและการปฏิบัติตามคําสั่ง ในขณะเดียวกนัความสัมพันธกับเพือ่นรวมงานก็มี

อิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนขอมูล เพื่อเสริมการทาํงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 
3. การใชการสือ่สารในการแกปญหาและความไมแนนอนที่เกิดขึน้ 

ในการบริหารและการปฏบิัติงานในองคการ สมาชิกขององคการจะตองเผชิญปญหา

ตางๆ มากมายและตองตดัสินใจแกปญหาเหลานัน้ โดยบุคคลจะใชการสื่อสารเพื่อการแสวงหา

ขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการตัดสินใจในการแกปญหา ตลอดจนใชการสื่อสารในการแสวงหา

ความรวมมือ และความเขาใจที่ถูกตองจากสมาชกิอื่นขององคการ 

 

การสื่อสารยงัเปนกระบวนการขั้นพืน้ฐานที่มคีวามจาํเปนสําหรับองคกรเปนหนาทีท่ี่ทาํ

ใหองคกรดําเนินอยูไดและเปนกิจกรรมที่เสริมความรวมมอืและประสานงานระหวางสมาชิกใน

องคกร การสื่อสารตางๆ ในทุกรูปแบบลวนเปนกจิกรรมที่กอใหเกิดความสาํเรจ็หรือสรางความ
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ลมเหลวใหกับองคกร ไมวาการสื่อสารนัน้จะเปนการติดตอกันระหวางบุคคลในองคกรก็ดหรือเปน

การติดตอระหวางองคกรกับภายนอกองคกรก็ดียอมเปนการกระทําหนาทีท่างการสื่อสารทั้งสิน้

และมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกร (เสนาะ ติเยาว, 2541:19) 

กริช สืบสนธิ ์(2537: 65) ไดสรุปวาการสื่อสารในองคกรมีความสาํคัญสําหรับผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานหลายประการคือ 

1. เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารในการบริหารงาน เพราะการสื่อสารจะชวยใหการ

ทํางานลุลวงไปไดโดยตลอด การสื่อสารในองคกรเปนสิ่งจาํเปนและสําคัญมากสาํหรับผูบริหาร 

ทักษะในการสือ่สารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่ผูบริหารจะตองฝกฝนใหเกิดขึ้นดวยตนเองพอๆ กับ

ทักษะในการบริหารงาน 

2. เปนเครื่องชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทัง้สองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความ

เขาใจตรงกัน นํามาซึง่ความสนิทสนม ความไวใจ ความไววางใจ ส่ิงเหลานี้นาํไปสูสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางผูบริหารในระดับตางๆ และกับพนกังานโดยสวนรวม 

3. ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกนัดีข้ึน การสื่อสารนาํมาซึ่งความไววางใจ หากมี

ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะสื่อสาร กลาทีจ่ะถาม กลาที่จะออกความ

คิดเห็น ทวงตงิ และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากยิง่ขึ้น 

4. ชวยใหการปฏบิัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวนเปนไปได และประสานกนัจนบรรลุ

วัตถุประสงค การสื่อสารมีความสาํคัญอยางมากในการประสานงาน ทําใหทกุๆ หนวยงานใน

หนาที่ของตนคลองจองไปกบัการทาํงานของหนวยงานอืน่ๆ สะดวกมากขึ้น สําหรับผูจัดการในการ

บริหารองคการและความรูเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว ความตองการของหนวยงานอืน่ๆ จะทําให

เปาหมายของการทาํงานบรรลุวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว 

5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคกรทุก

ระดับสามารถสื่อสารไดอยางเสรี มีความไววางใจซึ่งกัน มีความกลาที่จะสื่อสาร ยอมนําไปสูการ

เสนอความคิดสรางสรรคที่จะทําใหไดผลงานที่ดีที่สุด และสามารถนาํองคกรไปสูความเจริญได  

 
1.1 กระบวนการสื่อสาร 

 

 Stephen P. Robbin (1989: 269 อางในรุงทิพย ธีระวรวงศ, 2539: 13) ไดสรุปถึง การ

ส่ือสารภายในองคกรวามีลักษณะเปนกระบวนการสื่อสารรูปแบบหนึ่ง ประกอบดวยสิ่งสําคัญ 7 

สวน คือ แหลงขาวหรือผูสงขาว (Source or Sender) การประมวลความ (Encoding) ตัวขาวสาร 

(Message) ชองทาง (Channel) การถอดความ (Decoding) ผูรับขาวสาร (Receiver) และขอมูล
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ยอนกลับ (Feedback) และสวนประกอบทั้ง 7 สวนนี้มคีวามเชื่อมโยงเกี่ยวของกนั ซึ่งสามารถ

อธิบายไดดวยแบบจําลองตามแผนภาพที ่1  

ผูสงสาร ประมวลความ ชองทาง ถอดความ ผูรับสาร 

ขอมูลยอนกลับ 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 กระบวนการสือ่สารภายในองคกร 

ที่มา : Stephen P. Robbin, “Organizational Behavior” 4th edition Prentice-Hall, Inc., 

Englewood Cliffs, New Jersey, 1989, p.269 อางใน รุงทพิย ธีระวรวงศ, 2539: 13) 

 

จากแบบจําลองการสื่อสารที่กลาวมาขางตนสามารถอธบิายไดวา กระบวนการสื่อสาร

เร่ิมตนที่แหลงขาวหรือผูสงสาร ซึ่งเปนผูรวบรวมขอมูลความคิดเหน็มาประมวลกันเขาใหเปนตัว

ขาวสารที่ตองการสื่อไปใหผูอ่ืน ซึ่งมเีงื่อนไขสําคัญ 4 ประการทีม่ีผลกระทบตอความเขาใจใน

ขาวสารนี้ ไดแก ทกัษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) ความรูความสามารถ (Knowledge) และระบบ

วัฒนธรรมของสังคมนั้น (Social-cultural system) 

ตัวขาวสารอาจทําใหความรูความเขาใจของผูรับบิดเบือนไปจากความจริงไดเชนกนั 

เพราะตวัขาวสารคือส่ิงที่ผูสงขาวสารไดรวบรวมขอมูลผนวกเขากับความคิดของตนเอง และต้ัง

วัตถุประสงคไววาตองการใหผูรับสารเขาใจเปนอยางเดยีวกับผูสงสาร ส่ิงที่มีผลตอความเขาใจใน

เนื้อหาสาระของสารไดแก วิธีการที่ผูรับสารที่ใชตีความหมายเนื้อหาของขาวสารนั้น และการ

ตัดสินใจของผูสงขาวสารที่จะเลือกวธิีการตีความและเนือ้หาสารดังกลาว ทั้ง 3 ประการนี้เปนสิง่ที่

ทําใหขาวสารบิดเบือนได 

ชองทางการสือ่สาร คือ ส่ือที่ใชนาํขาวนัน้ไปถึงผูรับ ซึง่ผูสงขาวสารเปนผูเลือกวาจะใช

ชองทางใดหรือวิธีใด อาจเปนทางการหรือไมเปนทางการ ชองทางที่เปนทางการนัน้ องคกรจะเปน

ผูกําหนดซึง่จะเปนไปตามโครงสรางขององคกรนัน้ ไดแก การจัดสายงาน การกําหนดอํานาจหนาที่ 

ฯลฯ 

 

Stephen P. Robbind (1989) ยังกลาวอกีวา ผูรับขาวสาร คือ เปาหมายที่ผูสงสารตองการ

ติดตอส่ือสารใหเขาใจ เมื่อไดรับสารมา ผูรับจะตีความสารนั้นตามกระบวนการรับรูของเขาเอง ซึง่จะ

เขาใจถูกตองตรงตามวัตถปุระสงคของผูสงหรือไม ข้ึนอยูกับทกัษะการอาน การฟง การคิด ทัศนคติ

และวัฒนธรรมในสังคมของตัวผูรับสาร ถาผูสงและผูรับสารมีทกัษะดังกลาวอยูในระดับที่ใกลเคียง
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หรือสอดคลองกนั ก็จะทาํใหส่ือสารไดเขาใจตรงกนั และถาตางกนัมากกจ็ะทําใหการสื่อสารนัน้ไม

เปนทีเ่ขากนัหรือเขาใจกันยาก ดังนัน้ ขอมูลยอนกลับทีเ่ชื่อมโยงระหวางผูสงสารและผูรับสาร จึงเปน

ขอพิสูจน ประสิทธิภาพของการติดตอส่ือสารวาสัมฤทธิผ์ลหรือไมอยางไร นัน่เอง  

 
1.2 รูปแบบของการติดตอสื่อสาร 
  

พิมพพนัธุ ศรีพิพิธ (2540: 19) ไดสรุปเกี่ยวกับรูปแบบของการติดตอส่ือสารในองคกรไว

วา ลักษณะหรือประเภทของการติดตอส่ือสารในองคกรอาจจําแนกรูปแบบออกไดหลายลกัษณะ

แลวแตวาจะมุงพิจารณาในประเด็นใด ซึ่งสามารถจาํแนกการสื่อสารในองคกรเปน 4 ลักษณะ 

ไดแก จําแนกตามทิศทาง จาํแนกตามการใช จําแนกตามสัญลักษณทีใ่ช จําแนกตามชองทางเดิน

ของขาวสาร ดังตอไปนี ้

 

1.2.1 จําแนกตามทิศทางของการสื่อสาร  การสื่อสารแบงออกเปน 2 แบบ คือ 

ก. การสื่อสารทางเดียว (One Way Communication) หมายถงึ การสื่อสารที่ผูสงสาร

ถายทอดขาวสารหรือคําสั่งไปสูผูรับสาร มีลักษณะเปนเสนตรง ไมมีการยอนกลับหรือดูปฏิกิริยา

ของผูรับสาร โดยทัว่ไปการติดตอส่ือสารแบบนี้จะเปนไปในรูปแบบของนโยบายคําสั่งของผูบริหาร

ระดับสูงในองคกรสูผูใตบังคับบัญชา และอาจจะผานสือ่มวลชนในการเสนอขาวสารหรือรายงาน

ขององคกรตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน และหนังสือพิมพ เปนตน 

 

อยางไรก็ตาม การสื่อสารแบบางเดียวกม็ีขอไดเปรียบคือมีความรวดเร็ว ซึง่เปนความ

จริงที่ไมตองพสูิจนก็เห็นไดอยางชัดเจน เมื่อคนหลายคนรวมกนัคิดวาจะตกลงกันไดตองใชเวลา

มาก แตคนเดียวเสนอความคิด ความคิดนั้นจะเกดิขึ้นไดรวดเร็วกวา แมวาหลายคนตางก็มี

ความคิดตรงกนั แตกอนททที่ฝายหนึ่งจะรูหรือเขาใจวาอกีฝายหนึง่กเ็หน็ตรงกับตนกต็องเสียเวลา

โตตอบอธิบาย ถาทัศนะไมตรงกันก็ตองเสียเวลามากยิง่ขึ้นกวางจะไดขอสรุป 

 

การสื่อสารแบบทางเดียวนี้เหมาะกับสถานการณที่ผูส่ือความมีความรูและความ

เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ สูงกวาอกีฝายหนึ่ง แตการสือ่สารแบบนี้จะทําใหขวัญและกําลงัใจของอีก

ฝายหนึง่ถูกกระทบการเทือน เปนเสมือนวาผูส่ือสารนัน้ควบคุมบงการในสวนที่อีกฝายหนึง่ไมมี

ความรูความสามารถ การทีอี่กฝายยอมรับก็ตอเมื่อเขาเห็นวาบุคคลนัน้มีความรูความสามารถ มี

ประสบการณและมีขอมูลมากกวา 
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ข. การสื่อสารสองทาง (Two Way Communication) หมายถงึ การตดิตอส่ือสารที่ผูสงสาร

และผูรับสารสามารถตอบสนองตอกนั มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นระหวางกันและกัน เพื่อสราง

ความเขาใจแจมแจง ทัว่ถงึและลึกซึ้ง การสื่อสารสองทางผูสงสารจะใหความสนใจกับปฏิกิริยาโตกลับ

ของผูรับสาร (feedback) ซึ่งนับเปนสิง่จําเปนและสําคญัมากในการบริหาร เปรียบเสมือนหัวหนาทีท่ํา

หนาทีท่ั้งผูสงสารจากลกูนองในขณะเดียวกัน การบริหารที่เปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเหน็ในเรื่องตางๆ จะเปนการลดชองวางของการสื่อสารที่ตีความหมายไปคนละทิศละทาง 

ประการสําคญัการสื่อสารสองทางสามารถสรางขวัญ และการมีสวนรวมในงาน ซึง่รูปแบบการสื่อสาร

สองทาง จะออกมาในลกัษณะการประชมุหรือปรึกษาหารือ 

 

Harold J. Leavitt (1964: 143) ไดกลาวถึงการทดลองเปรียบเทียบระหวางการสือ่สารทาง

เดียวกับสองทาง ปรากฏผลการทดลองวา 

• การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการสื่อสารสองทาง 

• การสื่อสารสองทางสามารถสรางความมัน่ใจแกผูรับสารมากกวาการสือ่สารทาง

เดียว 

• การสื่อสารสองทางมีความถกูตองแมนยํากวาการสื่อสารทางเดียว 

• การสื่อสารทางเดียวมีความถูกตองแมนยาํนอยกวาแตก็มีความเปนระเบียบมากกวา

การสื่อสารสองทางที่มักมีการรบกวนและยุงเหยงิมากกวา 

 

ผลจากการวิจยัของ Barrett, G.V. and Frank, R.H.(อางใน พิมพพนัธุ ศรีพิพิธ, 2540: 21) 

ไดยืนยันถึงความเร็วของการสื่อสารทางเดยีวมีมากกวาการสื่อสารสองทาง “ศึกษาจากผูบงัคับบัญชา 

313 คน จาก 7 ประเทศ ที่มลัีกษณะงานเดียวกนั พบวา ผูบังคับบัญชาใชเวลา 6 นาที ในการสื่อสาร

ทางเดียวกับผูใตบังคับบัญชาในการทาํงานสําเร็จ ในขณะที่การสื่อสารสองทางตองใชเวลา 10 นาที 

ที่จะใหงานสาํเร็จ” นอกจากนี้ยงัพบวา “การสื่อสารสองทางจะทาํใหขาวสารที่ผูรับสารไดรับฟงความ

ถูกตองรอยละ 80 เมื่อเปรียบเทียบกับการสื่อสารทางเดยีว”  

 

ในขณะเดียวกนั Leavitt (1964: 177-178) พบวา การที่ผูบังคับบัญชาสื่อสารทางเดียวมี

ผลใหผูใตบังคบับัญชามีความรูสึกหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มกีารสื่อสารสองทางจะ

ทําใหผูใตบังคบับัญชามีความรูสึกสนุกสนานกบังาน   นอกจากนี ้ Leavitt (1964: 144) ไดให

ขอเสนอแนะวา “หากองคกรมีความตองการความรวดเร็วและความถูกตองอยางงายๆ ในการ

ติดตอส่ือสารแลว การสื่อสารทางเดียวจะมีความเหมาะสมมากกวา” 
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การสื่อสารในองคกรอาจจะใชการสื่อสารทางเดียวควบคูกับการสื่อสารสองทาง ทัง้นี้

หนวยงานราชการและรัฐวิสาหกจิมีแนวโนมในการสื่อสารทางเดียวมากกวาหนวยงานเอกชน อาจจะ

เปนเพราะกฎระเบียบขั้นตอนตางๆ ของระบบเปนตวับงัคับ จึงพอสรปุไดวาภายในสถานการณตางๆ 

ในการบริหารงานยอมตองใชการสื่อสารทัง้สองแบบควบคูกันไป (ชนนิาถ เจริญผล, 2537) 

 
1.2.2 จําแนกตามประเภทของการใช  
การสื่อสารในองคกรนัน้ หากจําแนกตามประเภทของการใช จะแบงออกเปน 2 แบบ 

ดงันี ้

ก. การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถงึ การติดตอส่ือสาร

ที่คํานึงถงึบทบาทหนาที่และตําแหนงระหวางผูสงสารและผูรับสาร ซึ่ง “เปนการสื่อสารที่มีระเบียบ

แบบแผนที่กาํหนดไวชัดเจน” (สมพงศ เกษมสิน, 2521: 258) อาจจะเปนการสื่อสารที่มีลายลักษณ

อักษร เชน ใบประกาศแจงนโยบายหรือผลความกาวหนาขององคกร บันทกึตางๆ หรืออาจจะเปนการ

ส่ือสารที่ไมใชลายลักษณอักษรอาศัยการพูดจา เชน การสั่งงานโดยตรง คําแนะนําผานตามสาย

บังคับบัญชา 

ข. การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง การสื่อสารที่

เกิดขึ้นโดยไมเปนไปตามแบบแผนขององคกร เปนลักษณะการสื่อสารที่เปนสวนตัวมากกวาทาง

ตําแหนงหนาที่ สวนใหญจะใชคําพูด เชน การสนทนา ลักษณะสาํคัญของการสื่อสารแบบนี้ คือ ความ

รวดเร็วในการสื่อสารจะมีมาก รวมถงึขาวลือตางๆ (Rumour) แตมีขอเสียตรงที่ขาวสารขอมูลตางๆ 

อาจผิดไปจากความเปนจริงไดงาย อยางไรก็ตาม การสือ่สารแบบไมเปนทางการหรือปากตอปาก “ได

มีสวนชวยสนบัสนุนลดความตึงเครียดของสมาชกิในองคกร พรอมทัง้เพิม่ประสิทธภิาพในการทาํงาน

ดวย เพราะไดมีการแลกเปลี่ยนขาวสารซึง่กนัและกนั”  จากงานวจิัยของ Peter Blau (อางใน 

Richard, 1977: 67) ในขณะเดียวกนัการสื่อสารแบบไมเปนทางการจําพวกขาวลือตางๆ กอ็าจ

ทําลายขวัญของสมาชกิในองคกรไดเชนกนั ทัง้นี้ข้ึนอยูกับผูบริหารจะมีกลยทุธและวิธีการอยางไรที่จะ

นําประโยชนของการสื่อสารแบบไมเปนทางการมาใชใหเกิดผลดีกับบรรยากาศในการทํางาน เชน 

ขาวสารการเปลี่ยนแปลงนโยบายของหนวยงาน  

 

กริช สืบสนธิ ์ (2523: 27) ไดสรุปวา การสื่อสารภายในองคกรอาจครอบคลุมถึงการสื่อสาร

ที่เปนทางการ เชน การออกคําสั่งที่เปนลายลักษณอักษร บันทึกคาํสั่งทางวาจา หรือการสื่อสารแบบ

ไมเปนทางการ เชน การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ การสื่อสารแบบไมเปนทางการมีสวนชวยทํา

ใหองคกรมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกรได 
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1.2.3 จําแนกตามลักษณะของรหัสที่ใชในการสื่อสาร  
การสื่อสารในองคกรนัน้ หากจําแนกตามลักษณะของรหัสที่ใชในการสื่อสาร จะแบง

ออกเปน 2 แบบ ดังนี ้

ก. การสื่อสารโดยใชถอยคําและการเขียน (Verbal and Written Communication) การ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลสวนใหญเปนการสื่อสารแบบนี้ ไมวาจะเปนคําพูดหรือการเขียน ผูบริหาร

หรือผูนําควรจะตองสรางความสามารถในดานตอไปนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2521: 197) 

• ความสามารถในการใชถอยคําใหเหมาะสม ถกูหลกัเกณฑ และเปนไป

ตามหลกัตรรกศาสตร 

•  ความสามารถในการใชถอยคําใหมีความหมาย การสื่อสารจะไดผลถา

เขาเขาใจวาสิง่ที่เราพูดหรือเขียนหมายถึงอะไร การใชถอยคําอยางมี

ความหมายเปนการแสดงภมูิรูและภูมิปญญาของผูสงขาวสาร 

• ความสามารถในการใชถอยคําใหเหมาะสมกับเวลาและโอกาส การ

ส่ือสารเปนอุปสรรคอยางยิ่งถาหากเราใชถอยคําไมเหมาะสมกับเวลา

และโอกาส 

• ความหมายทีถ่ายทอดความคิดเปนคําพดู ผูนาํจาํเปนตองพัฒนา

ทักษะดานนี้ใหมาก ถาหากผูนํามีความคิดแตไมสามารถถายทอด

ความคิดใหผูอ่ืนเขาใจได การจะเปนผูนาํจะประสบความสําเร็จไดยาก 

 

ตารางที่ 1 ตัวอยางการสื่อสารดวยถอยคําและการเขียน

ถอยคํา การเขียน 

การพบปะเปนรายบุคคล 

การพบปะเปนกลุม 

การประชุม 

การประชุมคณะกรรมการ 

คําสั่งเปนลายลักษณอักษร 

หนงัสือเวยีน 

วารสาร 

บันทกึ 

 

ข. การสื่อสารโดยไมใชคําพูด (Non-Verbal Communication) เปนการสื่อสารโดยใช

ทาทางและการเคลื่อนไหว ซึง่แตละคนมีความหมายเฉพาะตัวของตนเอง เมื่อเวลาแสดงพฤติกรรม

ตางๆ เชน การแสดงออกทางสีหนา ทาทาง เปนตน หากพิจารณาใหดมีีความสาํคัญและประโยชน

ไมนอยเนื่องจาก (เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ 2521: 198) 

- อารมณและความรูสึกสวนใหญแสดงออกโดยไมใชถอยคําไดถูกตองแนนอนกวาใช

ถอยคํา 
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- ลักษณะทาทางบางประการเปนเครื่องชี้เพือ่การเสนอแนะและใหคําแนะนําไดเปน

อยางด ี

- คําพูดอาจบิดเบือนไดงายกวาการไมใชคําพูด 

 

1.2.4 จําแนกตามทิศทางของการติดตอสื่อสาร  แบงเปน 3 แบบ คือ 

ก. การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนลักษณะการเดินทางของ

ขาวสารจากผูที่อยูในตาํแหนงสงูลงมาตามสายบงัคับบัญชา การสือ่สารแบบนี้มกัออกมาในรูปของ 

คําสั่ง แจงนโยบาย บอกวธิีปฏิบัติงาน อํานวยงาน คําเตือน คาํยนืยนัและซักซอมความเขาใจของ

ขาวสาร (ฝน แสงสิงหแกว 2526: 28 อางในชนนิาถ เจรญิผล 2537: 25) โดยสรุปทศิทางการไหลของ

ขาวสารแบบนีต้องอาศัยโครงสรางขององคกรเปนหลกัที่แสดงความสัมพันธในการกระจายขาวสาร 

สวนใหญเปนลายลักษณอักษรมากกวาทางวาจา รวมทั้งมีการสื่อสารแบบไมเปนทางการแทรกอยู

ดวย “การสื่อสารจากบนลงลาง จะเนนการทํางานเปนหลักโดยมุงทีป่ระสิทธิผลของงาน” (สัมพันธ 

พูนนารถ, 2527) อยางไรกต็าม การสื่อสารแบบนี้ใชวาจะราบรืน่เสมอไป อาจมปีญหาเกี่ยวกบัการ

รับรูขาวสารและการตีความหมายของขาวสารได (สมยศ นาวีการ, 2527 :77) 

ข. การสื่อสารจากลางขึน้บน (Upward Communication) หมายถึง การสงขาวสารจาก

ระดับตํ่ากวาไปยังระดับสูงกวา (สมยศ นาวีการ, 2527: 28) การติดตอส่ือสารแบบนี้มักออกมาในรูป

ของ ความเหน็ รายงานปฏบิัติ คํารองทกุข ขาวลือ ขอซักถามเมื่อสงสัย (ฝน แสงสิงหแกว 2526: 28 

อางในชนนิาถ เจริญผล 2537: 26) นอกจากนี้ กริช สืบสนธิ์ (2526: 82) ไดกลาววา การสื่อสาร

ประเภทนี้จะมผีลถึงการเสริมสรางขวัญในการทาํงานและทัศนคติของบุคลากร สารจากบุคลากรเปน

ส่ิงที่มีคุณคาแกผูบริหาร เพราะจะชวยชีใ้หเหน็วาบุคลากรมีความรูและความเขาใจในสารทีเ่ขาไดรับ

จากผูบงัคับบัญชาเพยีงใด ในบางครัง้การสื่อสารจากลางขึ้นบนมักจะมกีารกรองขาวหรือบิดเบือน

ขาวสารเฉพาะผูที่ปฏิบัติงานตองการใหผูบริหารทราบเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับลาซารฟเฟลด และเมน

เซล (Lazarsfeld and Menzel อางในอนนัต เกตวุงศ 2519: 9) 

ไดสรุปวา สถานภาพเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงและเปนสิง่ที่ขัดขวางการสื่อสาร

อยางเสรีอยูมาก เชน ผูใตบังคับบัญชาไมกลาแสดงความคิดเหน็หรือใหขอเสนอแนะใดๆ ตอ

ผูบังคับบัญชา เปนตน 

ค. การสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) หมายถงึ ลักษณะการ

เดินทางของขาวสารระหวางผูมีตําแหนงเสมอกันหรือใกลเคียงกันทั้งในสายงานกนั และขามสายงาน

โดยอาศัยความสัมพนัธสวนตัว มักเปนการขอคําแนะนาํและขอมูลเปนการประสานงานอยางไมเปน

ทางการ ซึง่Lazarsfeld and Menzel (1963: 116) ไดแสดงความเหน็วาการสื่อสารตามแนวนอนเปน
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การสื่อสารแบบไมเปนทางการที่เนนวิธีการใชการสื่อสารทางวาจาเปนหลกั และเอื้ออํานวยตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนอยางมากซึ่งขึน้อยูกับระดับความสัมพันธของบุคลากรเปนสําคัญ 

 

มนุษยทกุคนตางสงักัดอยูในองคกร หรือสถาบนัทางสงัคมซึ่งเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู

ตลอดเวลา ปญหาในการสือ่สารจะมีอยูในองคกรเสมอและในทุกระดับ ไมวาจะเปนการสื่อสารระดับ

บุคคล ระดับกลุม และระดับมวลชน  การสื่อสารจงึถือเปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารและ

บุคลากรในการสรางความสมัพันธอันดี และความเขาใจระหวางกันใหดียิ่งขึน้ นอกจากนัน้ยังชวยให

ภาระของทัง้สองฝายเปนไปตามจุดประสงคขององคกร เกิดการพฒันาและการทาํงานที่มี

ประสิทธิภาพ (กริช สืบสนธิ,์ 2526: 17) 

 
 

1.3 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture)  
 
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบความหมายที่กลุมยอมรับในชวงเวลาหนึ่ง ซึง่รวมถึง

ความเชื่อ ภาษา ประเพณปีฏิบตัิ (Pettigrew, 1979) และ Davis (1981) มองวา วัฒนธรรมองคกร 

คือ ทัศนคติและคานยิมของสมาชกิในองคกร วิธีการจัดการ และพฤติกรรมการแกปญหาของคน

ในองคกรนัน้ ในขณะที่ Schein (1983) ชี้วาวัฒนธรรมไมใชพฤติกรรมหรือส่ิงของเครื่องใช แตเปน

ขอตกลงที่อยูใตคานิยม และกําหนดรูปแบบพฤติกรรมตลอดจนสิ่งของเครื่องใช สถาปตยกรรม 

การจัดทีท่ํางาน การแตงกาย ฯลฯ (อางถงึใน กริช สืบสนธิ,์ 2537: 5) 

 

Uttal (1983 อางในศิริวรรณ เสรีรัตน, 2539: 300) กลาววา วฒันธรรมองคกร 

หมายถงึ ระบบของคานยิมรวมกนั และความเชื่อซ่ึงเปนตวักาํหนดรูปแบบของพนกังานบริษทั 

โครงสรางขององคกร และระบบควบคุมที่สรางบรรทัดฐานทางพฤติกรรม 

วัฒนธรรมองคกรมีหนาที่อยางนอย 3 ประการ (Gutknecht, 1982) 

1. เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วฒันธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสงัคมใน

การตีความหรอืแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกีย่วของ 

2. เปนสิ่งกระตุน วัฒนธรรมชวยใหสมาชกิมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับ

ลักษณะเฉพาะของตนใหมบีทบาท คานยิม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 

3. เปนเครื่องผนกึกําลงั วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกนัและ

ชวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน (2539: 300) เห็นวาวฒันธรรมองคกรที่แข็งแกรงจะกอใหเกิดความ

ซื่อสัตยตอองคกร ใหแรงกระตุนและชวยกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งจะแทรกซึมเขาไปทัว่ทัง้

องคกร อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรเปนแรงผลักดนัที่อยูเบื้องหลังความสําเรจ็ขององคกร ซึ่ง

สอดคลองกับ กริช สืบสนธิ์ที่เห็นวา หากองคกรใดเหน็วา “คน” เปนทรพัยากรที่มีคาสงูสุดของ

องคกร วิธบีริหาร จัดการคนมิใชดูจากรายงานผลจากคอมพิวเตอร แตโดยการสรางเสริม

วัฒนธรรมอันละเอียดออน วัฒนธรรมเปนคานงัดชีน้ําพฤติกรรมอันทรงพลงั ชวยใหบุคคลทํางานดี

ข้ึนใน 2 ลักษณะ ไดแก 

• วัฒนธรรมแข็งแกรง ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเกีย่วกบัส่ิงที่ตนทาํดข้ึีน มีแนวโนม

วาจะทาํงานหนักขึ้น มีการประมาณวา ภายใตวัฒนธรรมอันแข็งแกรงบุคลากรจะทุมเททํางานมาก

ข้ึนอีก 1-2 ชั่วโมงตอวนั  

• องคกรที่มวีัฒนธรรมแข็งแกรงจะชวยลดอัตราการลาออก หรือการเขามารวมงาน

อยางฉาบฉวยของพนกังานใหมได เพราะพนกังานใหมมีกขาดความซาบซึง้คามเขาใจวัฒนธรรม

องคกร ทําใหยากที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับวฒันธรรม 

 

กริช สืบสนธิ ์ (2537: 183) สรุปวา วัฒนธรรมองคกรหมายถงึ คานิยม ความเชื่อ ที่

บุคลากรสวนใหญในองคกรนั้นยึดถือรวมกันเปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคกรเดียวกนั 

จิตสํานึกนี้เกิดจากการปลูกฝง ถายทอดจงึทาํใหวัฒนธรรมเกี่ยวของกับการสื่อสารในองคกรอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ซึ่งการปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเปนเรื่องที่ทาํไดยากมากและมัก

ไดรับการตอตานจากบุคลากร โดยเฉพาะหากวัฒนธรรมนั้นฝงรากลึกเปนที่ยึดถอืกันมานานมาก

ในองคกร สวนเรื่องการสรางวัฒนธรรม เปนเรื่องที่จะตองมีการวางแผนที่รัดกุมพรอมกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมวาเปนสิง่ที่แปรเปลี่ยนไปไดตามสภาวการณ และกริช สืบสนธิ ์ยังกลาวเพิ่มเตมิ

อีกวา (2537: 164-165)การสรางวัฒนธรรมที่แข็งแกรงในองคกร ผูบริหารตองสื่อสารคานิยมหลกั

และปลูกฝงใหบุคลากรปฏิบัติเปนประจํา คานิยมจะกาํหนดพฤติกรรม การปฏิบัติ โดยผูบริหารมกั

หาโอกาสติดตอกับสมาชกิอื่นๆ ในองคกร ไมวาจะเปนการประชุม โทรศัพท สงบนัทกึ หรือพบปะ

กันในหองอาหารเพื่อส่ือสารและเสริมย้ําคานิยม แมแตในการติดตอกบับุคคลภายนอก ผูบริหารจะ

ไมยอมพลาดโอกาสทีจ่ะย้าํคานิยมเหลานี้ ไมวาจะกลาวอะไรกับลูกคา ผูมาเยี่ยมชม หรือ

นักหนงัสือพิมพ การกระทําเชนนีเ้ปนเครื่องยนืยันแสดงความยึดมัน่ของฝายบรหิารวา “เองจริงเอา

จัง” กับคานยิมและความเชือ่ที่องคการสรางขึ้น  

ในทางปฏิบัตนิั้น ผูบริหารที่มุงหวงัจะใหมีการเปลี่ยน จะไมสามารถทาํไดโดยใช

วิธีการลงไปกาํกับทาทางวิธกีารทาํงาน หรือส่ิงแวดลอม และรูปแบบการทาํงาน หรือส่ิงแวดลอม 

และรูปแบบความสัมพนัธทีพ่นกังานเหลานั้นใชปฏิบัติไดโดยตรง กลาวคือ การเปลี่ยนแปลงจะทํา
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ไดจริงก็ตอเมื่อพนักงานเหลานัน้ไดเขาใจชัดแจงกอนวา พฤติกรรมที่ตองการตามวัฒนธรรมใหม

คืออยางไร และอะไรบางที่ทาํใหเปนผลดีตอเขา เชน โอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนามากขึ้น

ภายในองคกร สรุปไดวา จะตองใหพนกังานทราบชัดเจนวา เขาควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไร 

และเขาจะไดรับรางวัลตอบแทนก็ตอเมื่อไดมีการปรับเปลีย่นพฤติกรรมเปนตามที่ตองการไดอยาง

เหมาะสม (ธงชัยสนัติวงษ, 2533: 247) 

 

ในการศึกษางานวิจัยชิน้นี้ แนวคิดเกี่ยวกบัการสื่อสารในองคกรและวฒันธรรมองคกร 

สามารถนํามาเปนกรอบแนวคิดในแงของความหมาย หนาที่และความสาํคัญของการสื่อสารใน

องคกรและวฒันธรรมองคกร เพื่อศึกษาถงึรูปแบบและชองทางในการเปดรับขาวสารอนัจะนาํมา

ซึ่งความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

 
2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการเปดรบัขาวสาร

 
ขาวสารเปนสิง่จําเปนอยางยิ่งสําหรับกิจกรรมตางๆ และการดําเนนิชีวิตของมนษุย 

มนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอาศัยการแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดเหน็ ความรู และประสบการณ

ซึ่งกนัและกนั โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อมนุษยเกิดความไมแนใจในเรือ่งใดเรื่องหนึ่ง ความตองการ

ขาวสารและการเปดรับขาวสารเปนสิง่จําเปน เพราะมนุษยตองการนําขาวสารมาเปนปจจัย เพื่อ

พิจารณาประกอบความคิดและการตัดสินใจของตน(วฒุิชัย จํานง, 2523: 3) แตมนุษยจะไมรับ

ขาวสารทุกอยางที่ผานเขาสูตนทัง้หมด แตจะเปนผูเลือกใชส่ือประเภทตางๆ เองและจะเลือกรับรู

เพียงบางสวนที่คิดวามปีระโยชน โดยขึน้อยูกับความพึงพอใจในการตอบสนองตอวัตถุประสงคที่

ตั้งใจไวของตน ซึ่งองคประกอบสําคัญยิ่งประการหนึ่ง คือ ผลของการสื่อสาร ซึ่งเกดิหลังจากการ

ส่ือสารทุกครั้ง มกัจะเกิดผลในเรื่องตางๆ เปนการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู ทัศนคต ิ และ

พฤติกรรมของผูรับสาร โดยมีกระบวนการในการเลือกรบัสาร (Selective Process) ของมนุษย  

การศึกษาการเปดรับสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทางดานตางๆ ประกอบดวย การเปดรับสาร 2 

ลักษณะ คือ การเปดรับจากสื่อมวลชนและการเปดรับจากสื่อบุคคล ดงัรายละเอียดตอไปนี้ 

 

2.1 การเปดรับสารจากสือ่มวลชน โดยที่ผูรับสารทีม่ีความคาดหวังจากสื่อมวลชนวา 

การบริโภคขาวสารจากสื่อมวลชนจะชวยตอบสนองความตองการของเขาได ซึ่งกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติ หรือเปลี่ยนแปลงลักษณะนิสัยและพฤติกรรมบางอยางได โดยที่การเลอืก

บริโภคสื่อมวลชนนัน้จะขึน้อยูกับความตองการหรือแรงจูงใจของผูรับสารเอง เพราะบุคคลแตละ
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คนยอมมวีัตถปุระสงคและความตองใจในการใชประโยชนจากสื่ออมวลชนที่แตกตางกนัไป 

กลาวคือ ผลของการสื่อสารจะเปนอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับตัวผูรับสารเปนสําคัญ ซึ่งปจจัยที่แตกตาง

กันไปตามประสบการณ ความตองการ ความรูสึกนกึคิดหรือทัศนคติที่ไมเหมือนกนั  โดยการ

ส่ือสารของเรานั้นการเลือกม ี 4 ลักษณะ ซึ่งแตละลักษณะมีความเกี่ยวของกันเปนขั้นตอนดงันี้ 

ตามความคิดของแคลปเปอร (Klapper, 1963 อางถงึใน ปรมะ สตะเวทิน, 2546: 121-124) 

 

1. การเลือกรับหรือการเลือกใช (Selective Exposure)  

ในชีวิตประจาํวันของคนเรานั้น เรามีโอกาสที่จะรับสารจากแหลงหรือผูสงสาร 

(source) ตางๆ จาํนวนมากมาย แตเรามีเวลาและความสามารถที่จดัในการจะรับสารจากแหลง

ตางๆหรือเรามีความพอใจหรือไมพอใจตอแหลงหรือผูสงสารตางๆ แตกตางกนัไป ดังนัน้เราจงึมัก

เลือกรับหรือเลือกใชสารจากผูสงสารที่เราพอใจเทานั้น โดยปกติแลวเราจะเลือกรับหรือเลือกใชสาร

จากแหลงทีเ่สนอความคิดและทัศนคติ ที่สอดคลองกบัทัศนติและความคิดของเรา ทัง้นี้เพราะวา

โดยธรรมชาตแิลวคนเรามีความตองการอยางยิ่งที่จะปกปอง (protect) รักษา (maintain) และ

สงเสริม (enhance) ความเปนตัวของตัวเอง (self-concept) จึงสรุปไดวาการเลือกรับหรือการ

เลือกใชสารจากแหลงหรือผูสงสารทีม่ีความคิดเห็นที่ไมแตกตางไปจากความคิดหรือทัศนคติของ

ตน 

7. การเลือกใหความสนใจ (Selective Attention) 

นอกจากการเลือกผูสงสารแลว ลําดับตอมาก็คือการเลอืกใหความสนใจตอสารที่ไดรับ นัก

ทฤษฎีดานขาวสาร (Information Theorist) กลาววา สายตาของคนเราสามารถที่จะรับรูขอมูลได 

5 สวนใน 1 วนิาที แตสมองของคนเราสามารถทีจ่ะรับไดเพียง 500 สวนใน 1 วินาที ดังนัน้คนเรา

จึงตองเลือกทีจ่ะใหความสนใจตอสารเทาที่สมองของคนเราจะรับสารนั้นได นอกจากเราเลือกสาร

โดยอาศัยความสนใจทีเ่รามตีอสารแลว เรายังเลือกรับสารที่สอดคลองกับทัศนคติและความเชื่อ

ดั้งเดิมของเรา และหลีกเลี่ยงที่จะรับสารทีขั่ดแยงกับทัศนคติและความเชื่อของเราดวย 

8. การเลือกรบัรูหรือการเลือกตีความหมาย (Selective Perception and 

Selective Interpretation) 

หลังจากที่เราเลือกรับสารหรือเลือกใชสารของผูสงสารรายใดรายหนึง่ เลือกใหความ

สนใจตอสารรายใดรายหนึง่แลว เรายังเลอืกรับรูและเลือกตีความสารที่เราไดรับดวย เราเลือกรับรู

และเลือกตีความหมายของสารตามประสบการณของเรา เนื่องจากคนเราแตละคนมีประสบการณ

ตางกนั ดังนัน้การรับรูและการตีความหมายของคนตอส่ิงเดียวกันจงึไมเหมือนกนั อุปสรรคหรือ

ปญหาของการสื่อสารอันเนือ่งมาจากการรับรู และการตีความหมายของคนอยูตรงที่วา เรามักไม

คอยรูตวัวา คนแตละคนมีความแตกตางกนั มีประสบการณที่แตกตางกนั ดงันัน้การรับรูหรือการ

  



 29

ตีความหมายสิ่งที่เราไดพบจึงมีความแตกตางกันไปดวย ความหมายรวม (common meaning) 

หรือความเขาใจรวมกัน (common understanding) ซึ่งเปนหวัใจของการสื่อสารจึงไมเกิดขึ้นหรือ

เกิดขึ้นนอย ทําใหการสื่อสารผิดพลาดหรือลมเหลว เพราะโดยปกติเมื่อเรารับสารมาแลว เราจะ

เลือกรับรูและเลือกตีความหมายสาร ในการเลือกรับรูในการตีความหมายสารนี้ เรามักบิดเบือน

สารเพื่อใหสอดคลองกับทัศนคติและความเชื่อของเรา 

4. การเลือกจดจํา (Selective Retention)  

     นอกจากการเลือกรับรูและเลือกตีความหมายของสารแลว เรายงัเลือกจดจาํเนื้อหา

สาระของสารเขาไวเปนประสบการณของเรา เพื่อจะนําไปใชในโอกาสตอไปดวย ผลของการวิจยั

แสดงใหเหน็วา คนเราสามารถจดจําเรื่องที่สอดคลองหรือสนับสนนุความคิดของเรา ไดดีกวาเรื่อง

ที่ขัดแยงหรือตอตานกับความคิดของเรา ดังนัน้การเลอืกจดจําเนื้อหาสาระของสารที่เราไดรับ จึง

เปนการชวยเสริมใหทัศนคติหรือความเชือ่เดิมของเรามคีวามมัน่คงยิง่ขึ้นและเปลีย่นแปลงไดยาก

ข้ึน 

 

เกี่ยวกับการเปดรับขาวสารนี้ Wilbur Schramm (1973) ใหความเห็นวา ขาวสารที่

เขาถึงความสนใจของผูรับขาวสารไดมาก จะมีแนวโนมทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

นอกจากนี ้ John C. Merrill and Ralph L. Lowenstein (1971:134-135) ไดสรุปถึง

ปจจัยที่เปนแรงผลักดันใหบคุคลหนึ่งบุคคลใดไดมีการใชส่ือ ดังนี ้

1.ความเหงา เปนเหตุผลทางจิตวทิยาโดยตรงทีว่า ปกติคนเรายอมไมชอบที่จะอยูตาม

ลําพงั เนื่องจากจะเกิดความรูสึกสับสน วิตกกงัวล หวาดกลัว และการเมินเฉยจากสังคม จงึชอบ

หรือพยายามที่จะรวมกลุมเพื่อสังสรรคกบัผูอ่ืนเทาทีโ่อกาสจะอาํนวยให แตเมือ่ไมสามารถจะ

ติดตอสังสรรคกับบุคคลไดโดยตรง ส่ิงทีด่ีที่สุดก็คือ การอยูกับส่ือตางๆ ที่ใชในการสื่อสาร และ

แทจริงแลวคนบางคนพอใจที่จะอยูกับส่ือมวลชนมากกวาสื่อบุคคลดวยซ้ํา เพราะสื่อมวลชนเปน

เพื่อนแกเหงาไดดี ไมสรางแรงกดดันในการสนทนา หรือทางสงัคมแกผูรับ 

2. ความอยากรูอยากเหน็ ในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นเปนคุณสมบัติพื้นฐานของมนุษย คนเรา

อยากรูอยากเห็นตัง้แตส่ิงทีอ่ยูใกลตัว จนกระทั่งสิง่ทีอ่ยูไกลตัวออกไปตามลําดับ ทั้งที่เปนวตัถุ 

ส่ิงของ ความคิด หรือการกระทําตางๆ ของผูอ่ืน ซึ่งสื่อมวลชนเปนสิ่งที่สามารถตอบสนองความ

ตองการในสิง่เหลานี้ไดดีที่สุด 

3.ประโยชนใชสอยของตนเองเพราะมนุษยตองการแสวงหาและใชขาวสารเพื่อประโยชน 

แกตนเอง ทัง้นี้เพื่อเสริมสรางบารมีของตนเอง เพื่อใหไดรับความสะดวกสบาย หรือเพื่อความ

สนุกสนานบันเทิง ซึง่ขาวสารเหลานี้ไมวาจะเปนประโยชนทางดานใด ก็ลวนแลวแตจะสามารถหา

ไดจากสื่อมวลชน Wilbur Schramm (1954 : 3-26) ไดใหหลักทั่วไปอันเปนเหตุของการเลือกวา 
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คนยอมจะเลือกสื่อที่ใชความพยายามนอยที่สุด (Least Effort) และไดรับประโยชนตอบแทนที่ดี

ที่สุด (Promise of Reward)  โดยผูรับสารมักแสวงหาขาวสารที่มาสนับสนนุความคิดเห็นที่มีอยู

กอนแลว (Preconceptions) รวมทัง้อคติของตนเองอยางไมรูตัวเสมอ ดังนั้น ผูรับขาวสารจงึ

แสวงหาขาวสารที่สอดคลองกับทาททีางจติใจที่มีอยูกอนหนานัน้แลว (Predispositions) ขาวสาร

ที่แสวงหาจึงจะไมเปนขาวสารที่ขัดแยงกับความเชื่อของตน 

4. ลักษณะเฉพาะของสื่อ โดยสื่อแตละชนิดยอมมีลักษณะเฉพาะตัวที่ผูรับขาวสารแต

ละคนแสวงหาและใชประโยชนแตกตางกนั ดงันัน้ ผูรับสารแตละคนจงึยอมหันเขาหา

ลักษณะเฉพาะบางอยางจากสื่อที่ตอบสนองความตองการและทําใหตนเองเกิดความพึงพอใจ เชน 

หนงัสือพมิพ มีลักษณะเฉพาะที่สําคัญคือ ใหขาวสารละเอียด ราคาถูก และสามารถนาํติดตัวได

สะดวก เปนสิง่ที่แสดงสถานภาพทางสงัคมและเปนการสัมผัสกับสังคมภายนอก สวนสื่อวิทยุและ

โทรทัศน ก็เปนสื่อที่มีลักษณะเฉพาะ เชน สามารถปลดปลอยอารมณไดดีที่สุด ทาํใหเกิดความรูสึก

พึงพอใจที่ไดแขงขันและสามารถเอาชนะผูอ่ืน (เชน รายการแขงขันเกมโชว รายการทายปญหา) 

สามาถชดเชยความรูสึกที่ตนเองไมม ีเปนตน 

 

McCombs and Becker (1979) มีความเหน็วา บคุคลใชส่ือมวลชนเพื่อตอบสนอง

ความตองการดังตอไปนี้ 

1.  ตองการรูเหตกุารณ (Surveillance) โดยการสังเกตการณและติดตามความ

เคลื่อนไหวตางๆ จากสื่อมวลชน เพื่อรูทนัตอเหตุการณ และรูวามีอะไรสําคัญพอที่จะเรียนรู 

2.  ตองการชวยตัดสินใจ (Decision) โดยเฉพาะการตัดสินใจในเรื่องที่เกีย่วของกับ

ชีวิตประจําวันของตน ซึง่การรับส่ือมวลชนจะทําใหบุคคลสามารถกําหนดความเหน็ของตนตอ

สภาวะหรือเหตุการณรอบๆ ตัว 

3.  ตองการขอมูลเพื่อการพูดคุยหรือสนทนา (Discussion) โดยการรับส่ือมวลชนจะทํา

ใหบคุคลมีขอมูลที่จะนําไปใชในการพูดคุยกับผูอ่ืน 

4.  ตองการมีสวนรวม (Participating) อันไดแกการมีสวนรวมในเหตกุารณและความ

เปนไปที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัว 

5.  ตองการเสริมความคิดเหน็หรือสนับสนุนการตัดสินใจทีต่นเองไดกระทําไปแลว 

(Reinforcement) 

6.  ตองการความบันเทิง (Relaxing and Entertaining) เพื่อความเพลดิเพลินและผอน

คลายอารมณของผูรับสาร  
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Atkin (1973) ยงักลาววา บุคคลจะเลือกรับขาวสารใดจากสื่อมวลชนนัน้ขึ้นอยูกับการ

คาดคะเนเปรยีบเทยีบระหวางผลรางวัลตอบแทน (Reward Value) กับการลงทุนลงแรง 

(Expenditures) และพันธะผูกพนั (Liabilities) ที่จะตามมา ถาผลตอบแทนหรือประโยชนที่จะ

ไดรับสูงกวาการลงแรง หรือการตองการใชความพยายามที่จะรับรูหรือทําความเขาใจแลว บุคคล

ยอมแสวงหาขาวสารนั้น(Information Seeking) แตถาผลประโยชนนอยกวาบุคคลก็อาจจะเฉย

เมยตอขาวนั้น (Information Ignoring) หรือในกรณีที่บคุคลเห็นวาขาวสารนัน้ จะกอใหเกิดภาระ

ผูกพนัก็จะหลกีเลี่ยงขาวสารนั้น (Information Avoidance) และในบางครั้งก็ตองยอมรับขาวสาร

ทั้งๆ ที่ไมเต็มใจ (Information Yielding) เพื่อจะหลีกเลี่ยงในการลงทุนลงแรงในการรับขาวสาร

นั้นๆ  

สําหรับเหตุผลที่มนษุยเลือกสนใจรับขาวสารนั้น นกัวิชาการหลายทาน เชน Friedson 

Riley and Flowerman มีความเหน็ตรงกนัวาแรงจูงใจที่ตองการที่จะเปนที่ยอมรับของสมาชิก

ภายในสงัคม จะเปนสิ่งที่ชวยกําหนดความสนใจในการเลือกเปดรับขาวสารของแตละบุคคลให

แตกตางกนัไป เนื่องจากแตละบุคคลมีการเรียนรูภายใตสภาพแวดลอมที่แตกตางกันในการหลอ

หลอมความคดิ ความรูสึก ความเชื่อมัน่ และความตองการที่จะมีสวนสรางแรงจูงใจ ขณะเดียวกนั

สภาพสังคมก็เปนตัวเรงใหบคุคลเปดรับขาวสารจากสื่อ 

 

นอกจากนี ้Wilbur Schramm (1973) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีบทบาทสาํคัญตอการ

เลือกสรรของมนุษย ไดแก 

• ประสบการณ ประสบการณทําใหผูรับสารแสวงหาขาวสารแตกตางกนั 

• การประเมนิสาระประโยชนของขาวสาร ผูรับสารจะแสวงหาขาวสารเพื่อสนอง

จุดประสงคของตนอยางใดอยางหนึ่ง 

• ภูมิหลังที่แตกตางกนั ทําใหบุคคลมีความสนใจตางกัน 

• การศึกษาและสภาพแวดลอม ทาํใหมีความแตกตางในพฤติกรรมการเลือกรับส่ือ

และเนื้อหาขาวสาร 

• ความสามารถในการรับสารซึ่งเกีย่วกับสภาพรางกายและจิตใจที่ทาํใหพฤติกรรม

การเปดรับขาวสารของบุคคลแตกตางกนั 

• บุคลิกภาพทําใหมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคตกิารโนมนาวใจและพฤติกรรมของ

ผูรับสาร 

• อารมณ สภาพทางอารมณของผูรับสาร จะทําใหผูรับสารเขาใจความหมายของ

ขาวสารหรืออาจเปนอุปสรรคตอความเขาใจความหมายของขาวสารกไ็ด 
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• ทัศนคติ จะเปนตัวกาํหนดทาทีของการรับและตอบสนองตอส่ิงเราหรือขาวสารที่ได

พบ 

 

2.2 การเปดรับขาวสารจากสื่อบุคคล   ส่ือบุคคล หมายถงึ ตัวบุคคลที่นาํพาขาวสาร

จากบุคคลหนึง่ไปยังบุคคลหนึง่โดยอาศัยการติดตอส่ือสารระหวางบคุคล (Interpersonal 

Communication) ที่มีปฏิกิริยาโตตอบระหวางกัน โรเจอรส และชูเมกเกอร (Roger and 

Shoemaker) กลาววาในกรณีที่ตองการใหบุคคลใด เกิดการยอมรับในสารที่เสนอออกไปหรือจะ

ทําการสื่อสารใหมีประสิทธภิาพที่สุดเพื่อใหมีการยอมรบัสารนัน้ ควรที่จะใชการสื่อสารระหวาง

บุคคล โดยใชส่ือบุคคลเพื่อเผยแพรขาวสาร ส่ือบุคคลนี้จะมีประโยชนมากในกรณีที่ผูสงสารหวังผล

ใหผูรับสารมีความเขาใจกระจางชัดและตัดสินใจรับสารไดอยางมัน่ใจ 

 

Defleur (1966) กลาวถงึ ทฤษฎีการสือ่มวลชน 2 ข้ันตอน (Two-Step Flow of 

Communication) ที่ความคิดเห็นตางๆ จะไหลผานสื่อมวลชนไปยังผูนําความคิดเหน็ (Opinion 

Leader) กอน แลวจงึมีการถายทอดขาวสารไปยงักลุมประชาชนเปาหมาย ซึ่งความสัมพนัธ

ระหวางบุคคลที่เปนกลุมตางๆ ในสังคมนี้จะกอใหเกิดเครือขาย (Interpersonal Network) ข้ึนใน

การสื่อสารมวลชน ซึง่กอใหเกิดการเลือกสรรขาวสารของมนุษย และไดกลาวถงึตัวแปรแทรก 

(Intervening Variables) ที่มีอิทธพิลตอกระบวนการสื่อสารมวลชนระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 

โดยเนนใหเหน็วาขาวสารมไิดไหลผานจากสื่อมวลชนถงึผูรับสาร และเกิดผลโดยตรงทันท ี แตมี

ปจจัยบางอยางเกี่ยวของกบัตัวผูรับสารแตละคน ทฤษฎีที่สําคัญของ เดอเฟลอร เกีย่วกับประเด็นนี้

มีดวยกนั 3 ทฤษฎี ดังนี ้

1. ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences Theory) เปนทฤษฎีที่

ชี้ใหเหน็วาผูรับสารแตละคนนัน้มีความแตกตางกนัในทางจิตวทิยา เชน ทัศนคติ คานิยมและความ

เชื่อ ทาํใหความสนใจในการเปดรับ หรือตีความหมายจากสื่อมวลชนแตกตางกัน หลักการพืน้ฐาน

เกี่ยวกับทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล มีดังนี ้

• มนุษยเรามีความแตกตางกนัอยางมากในองคประกอบทางจิตวทิยาสวนบุคค 

• ความแตกตางนี้มีบางสวนมาจากลกัษณะแตกตางทางชวีภาพหรอืทางรางกายของ

แตละบุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดจากการเรยีนรู 

• มนุษยทีถู่กชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางกนั จะเปดรับความเห็นแตกตางกนัไป 

• การเรียนรูจากสภาพแวดลอมที่แตกตางกนั ทาํใหบุคคลมีทัศนคติ คานิยม ความ

เชื่อ และบุคลกิภาพแตกตางกนั 
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2. ทฤษฎีกลุมสังคม (Social Categories Theory) ทฤษฎีนี้กลาววา บคุคลที่มีลักษณะ

ทางสังคมคลายกัน จะแสดงพฤติกรรมการสื่อสารคลายคลึงกนั พฤติกรรมการสื่อสารนี้ไดแก การ

เปดรับส่ือ ความพอใจในสือ่ และอุปนิสัยการใชส่ือรวมกัน เปนตน สําหรับลักษณะทางสังคมที่

สําคัญนั้นไดแก ระดับการศึกษา รายได อาชีพ ชาตพิันธ ศาสนา อายุ เพศ ภูมิลําเนา 

 

3. ทฤษฎีความสัมพันธทางสังคม (The Social Relations Theory) เปนทฤษฎีที่

กลาวถึงความสัมพันธทางสงัคมระหวางผูรับสารกับบุคคลอื่นในสังคมในลักษณะของกลุมปฐมภูมิ 

หรือทุติยภูมิซึง่เปนความสมัพันธใกลชิดในหมูเพื่อนสนทิ เพื่อนรวมงานหรือในครอบครัว และ

วงศาคนาญาตินี้จะมีอิทธิพลตอผูรับสารมากวากลุมทตุิยภูมิซึ่งเปนกลุมที่มีความใกลชิดนอยกวา 

ขาวสารตางๆ ที่ไดรับจากสื่อมวลชนมักจะถกูรับรูหรือตีความโดยมอิีทธพิลของกลุมบุคคลหรือ

บุคคลในกลุมเขามาเกีย่วของเสมอ เชน การที่ปจเจกบุคคลจะเชื่อขาวสารจากโฆษณาใดหรือไม

นั้น มักไดรับอิทธิพลจากการปรึกษาหารือไตถามเพื่อนฝูงหรือผูใกลชิด อิทธพิลที่มีตอการรับรู

ขาวสารในลกัษณะนี้เรียกวา “อิทธิพลของบุคคล” (Personal Influence) 

 

ปรมะ สตะเวทิน (2546: 91) ไดกลาวถึงอิทธิพลของสังคมในระดับกลุมปฐมภูมติอ 

ทัศนคติ คานยิม ตลอดจนพฤติกรรมของบคุคลไววา กลุมปฐมภูมิ (Primary Groups) เปนกลุมซึ่ง

เกิดจากการรวมตัวของคนที่มีความใกลชิด และคุนเคยกัน มีขนาดของสมาชิกไมมากนักโดยปกติ

ไมเกิน 12 คน ตวัอยางของกลุมปฐมภูม ิ ไดแก ครอบครัว เพื่อนบาน เพื่อนสนทิในทีท่ํางานหรือ

โรงเรียน เปนตน ความสัมพันธของบคุคลกับกลุมปฐมภูมิตางๆ เหลานี้มีอิทธิพลตอทัศนคติ 

คานิยมและพฤติกรรมตางๆ รวมทั้งพฤตกิรรมในการสือ่สารของคนดวย สาเหตุทีเ่ปนเชนก็เพราะ

การมีความสมัพันธอยางตอเนื่องระหวางสมาชิกของกลุม ทําใหสมาชิกของกลุมมีประสบการณ

รวมกันจากการติดตอสัมพันธกันเปนประจาํ ทําใหคนเรียนรูความคิดพื้นฐาน (Basic Ideas) 

ประสบการณและคานิยม (Values) เหลานี้กาํหนดความรับรูของคน (What he perceives and 

how he perceives it) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการเปดรับขาวสารชวยใหเขาใจถงึสาเหตุ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอ

พฤติกรรมการเปดรับขาวสาร และข้ันตอนของพฤติกรรมการเปดรับขาวสารซึง่จะชวยใหเขาใจถงึ

การเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย ทั้งนี้ผูวิจยัมุงที่จะ

ศึกษาเกีย่วกับลักษณะความบอยครั้งในการเปดรับขาวสาร ทัง้นี้หากพนกังานมีการเปดรับ

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมในระดับทีน่าพอใจ ยอมมีผลตอความรูความเขาใจ และทัศนคตทิี่ดี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรม อันจะนาํไปสูการตัดสินใจนําไปประยุกตใชของพนักงานตอไป 
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3. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความรู ทัศนคต ิพฤติกรรม (KAP) 
 

3.1 ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคต ิและพฤตกิรรม (KAP) 

 

สุรพงษ โสธนะเสถยีร (2533: 118-122) ไดกลาวถึงความสัมพนัธระหวางความรู 

ทัศนคติ และพฤติกรรม ไวดังนี ้

ทฤษฎนีี ้เปนทฤษฎทีี่ใหความสําคัญกับตัวแปร 3 ตัว คอื ความรู (Knowledge) ทัศนคติ 

(Attitude) และการยอมรับปฏิบัติ (Practice) ของผูรับขาวสาร อันจะมผีลกระทบตอการทาํงานใน

ชีวิตประจําวันตอไป จากการรับขาวสารนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ประเภทนี้ จะเกดิขึ้นใน

ลักษณะตอเนือ่ง กลาวคือ เมื่อผูรับขาวสารไดรับขาวสารก็จะทาํใหเกดิความรู เมื่อเกิดความรูข้ึน ก็

จะไปมีผลทําใหเกิดทัศนคตแิละข้ันสุดทาย คือการกอใหเกิดการกระทํา ทฤษฎีนี้อธิบายการสื่อสาร

หรือส่ือมวลชนวาเปนตวัแปรตนที่สามารถเปนตัวนําการพัฒนาเขาไปสูชุมชนได ดวยการอาศัย 

KAP เปนตัวแปรตามในการวัดความสาํเรจ็ของการสื่อสารเพื่อการพัฒนา (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 

2533: 118)  

 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Zimbardo และคณะ (1997: 49-53 อางในโสภิตสุดา 

มงคลเกษม, 2539: 47) ทีไ่ดกลาวถงึทฤษฎีเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไววา 

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติข้ึนอยูกับความรู คือ ถามีความรู ความเขาใจ ทัศนคติก็จะเปลี่ยนแปลง

และเมื่อทัศนคติเปล่ียนแปลงแลวจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ซึ่งทั้ง 3 

องคประกอบนี้มีความเชื่อมโยงกนั ฉะนัน้ ในการที่จะใหมกีารยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งใด

จําเปนตองใหบุคคลนั้นมีความรู ความเขาใจในเรื่องดังกลาวถองแทเสยีกอน  

  

จะเหน็ไดวาสือ่มวลชนมีบทบาทสําคัญในการนาํขาวสารตางๆ ไปเผยแพรเพื่อให

ประชาชนในสงัคมไดรับทราบวาในขณะนีสั้งคมมีปญหาอะไร เมื่อประชาชนไดรับทราบขาวสาร

นั้นๆ ยอมกอใหเกิดทัศนคต ิ และพฤติกรรมตอไป ซึ่งมีลักษณะสัมพันธกันเปนลูกโซ เปนที่ยอมรับ

กันวาการสื่อสารมีบทบาทสาํคัญในการดําเนนิโครงการตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมาย

ไว เชน การพฒันาใดๆ ก็ตองอาศัยการสือ่สารเปนเครื่องมืออันสาํคัญในการเพิ่มพูนความรู สราง

ทัศนคติที่ดี และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่เหมาะสม โดยผานสื่อชนิดตางๆ ไปยงั

ประชาชนกลุมเปาหมาย ซึง่ตองประกอบดวยความรู (Knowledge) เปนการรับรูเบื้องตน ซึ่งบุคคล

สวนมากจะไดรับผานประสบการณโดยการเรียนรูจากการตอบสนองตอส่ิงเรา (Stimulus-

response theory) แลวจัดเปนระบบโครงสรางของความรู ที่ผสมผสานระหวางความจาํ (ขอมลู) 

  



 35

กับสภาพจิตวทิยา เหตนุี้ความรูจึงเปนความจําเปนที่เลือกสรรซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของ

ตนเอง ความรูจึงเปนกระบวนการภายใน  

   

สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533: 118-122) ไดกลาวถึง “ความรู” จากความสัมพนัธระหวาง

ความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม ไวดังนี ้

 

ความรู (Knowledge) ในทีน่ี้เปนการรับรูเบื้องตน ซึ่งบุคคลสวนมากจะไดรับผาน

ประสบการณ โดยการเรียนรูจากการตอบสนองตอส่ิงเรา (S-R) แลวจัดระบบเปนโครงสรางของ

ความรูที่ผสมผสานระหวางความจาํ (ขอมูล) กับสภาพจิตวิทยา ดวยเหตุนี้ความรูจงึเปนความจําที่

เลือกสรรซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของตนเอง ความรูจึงเปนกระบวนการภายใน อยางไรก็ตาม 

ความรูก็อาจสงผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกของมนษุยไดตอไป ผลกระทบที่มตีอผูรับสารเชิง

ความรูในทฤษฎีการสื่อสารอาจปรากฎไดจากสาเหตุ 5 รูปแบบ คือ 

1.  การตอบขอสงสัย (Ambiguity Resolution) การสื่อสารมักจะสรางความสับสนให

สมาชิกในสังคม ผูรับสารจงึมักแสวงหาสารสนเทศ โดยการอาศัยสือ่ทั้งหลายเพื่อตอบขอสงสัย

และความสับสนของตน 

2.  การสรางทัศนะ (Attitude Formation) ผลกระทบเชงิความรูตอการปลูกฝงทัศนะนั้น

สวนมากนิยมใชกับสารสนเทศที่เปนนวัตกรรม เพื่อสรางทัศนติใหคนยอมรับการแพรนวัตกรรม

นั้นๆ ในฐานะความรู 

3.  การกาํหนดวาระ (Agenda Setting) เปนผลกระทบเชิงความรูที่ส่ือกระจายออกไป

เพื่อใหประชาชนตระหนักและผูกพนักับประเด็นวาระทีส่ื่อกําหนดขึ้น หากตรงกับภูมหิลังของ

ปจเจกชน และคานยิมของสังคมแลว ผูรับสารก็จะเลือกสารสนเทศนัน้ 

4.  การพอกพนูระบบความเชื่อ (Expansion of the Belief System) การสื่อสารสังคม

มกักระจายความเชื่อ คานิยม และอุดมการณดานตางๆ ไปสูประชาชน จงึทาํใหผูรับสารรับทราบ

ระบบความเชือ่ที่หลากหลาย และลึกซึง้ไวในความเชื่อของตนมากขึ้นไปเร่ือยๆ 

5.  การรูแจงตอคานิยม (Value Clarification) ความขัดแยงในเรือ่งคานยิมและ

อุดมการณเปนภาวะปกติของสังคม ส่ือมวลชนทีน่ําเสนอขอเท็จจริงในประเด็นเหลานี ้ ยอมทําให

ประชาชนผูรับสารเขาใจถึงคานิยมเหลานัน้ชัดเจนยิ่งขึน้ 

 

ทัศนคติ (Attitude) เปนดชันีชี้วัดวาบุคคลนั้นคิดและรูสึกอยางไรกบัคนรอบขาง วัตถุ 

หรือส่ิงแวดลอมตลอดจนสถานการณตางๆ โดยทัศนคตนิั้น มีรากฐานมาจากความเชื่อที่อาจสงผล
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ถึงพฤติกรรมในอนาคตได ทัศนคติจึงเปนเพยีงความพรอมที่จะตอบสนองสิง่เรา และเปนมิติของ

การประเมนิเพื่อแสดงวาชอบหรือไมชอบตอประเด็นหนึง่ๆ (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 2533: 122) 

 

McGuire (1968) ไดอธิบายขั้นตอนของขบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ซึง่ประกอบดวย 

5 ข้ันตอน ไดแก การใสใจ (Attention) ความเขาใจ (Comprehension) การยอมรบั (Yielding) 

การเก็บเอาไว (Retention) และการกระทาํ (Action) ซึ่งถาขบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอ

ขาวสาร ทําใหผูรับเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติแลว จะเกิดกระบวนการ 5 ข้ันตอนดังกลาวในตัว

ผูรับ การที่ข้ันตอนเหลานีจ้ะเกิดในตวับคุคลหรือไมนั้น จะตองอาศัยองคประกอบตางๆ หลาย

ประการ เชน ความสามารถทางสติปญญา ฐานะทางเศรษฐกิจ การศึกษาและอืน่ๆ ส่ิงเหลานี้

อาจจะมีสวนทําใหบางขั้นตอนไมเกิดขึ้นกไ็ด 

 

นอกจากนี ้ Nancy E. Schwatz (อางในดานนิทร กิจนิช,ี 2540) กลาวถึงการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนวา ความสัมพันธระหวางความรู ทศันคติ และการปฏิบัติตัวใน

รูปแบบ 4 ประการ ดงันี ้

1.  ทัศนคติเปนตวักลางทีท่าํใหเกิดการเรียนรูและการปฏิบัติ ดังนัน้ ความรูมี

ความสัมพันธกับทัศนคต ิและมีผลตอการปฏิบัติ 

2.  ความรูและทศันคติมีความสัมพันธกนั และทําใหเกิดการปฏิบัติตามมา 

3.  ความรูและทศันคติตางทาํใหเกิดการปฏิบัติได โดยที่ความรูและทัศนคติไม

จําเปนตองมีความสัมพนัธกนั 

4.  ความรูมีผลตอการปฏิบัติทัง้ทางตรงและทางออม 

Festinger quoted in Read Hadley (1972 อางใน โสภิตสุดา มงคลเกษม, 2539) 

ศึกษางานวิจยัหลายชิน้ และพบวามีเพียง 3 ชิ้นเทานัน้ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมซึ่งเขาไดใหคําอธิบายวา เหตุผลหนึ่งทีก่ารเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติอาจจะไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในทนัททีนัใด นั่นเปนเพราะปจจัยทาง

สภาพแวดลอมซึ่งกอใหเกิดทัศนคติแบบเดิมอาจจะยงัคงอยูภายหลงัจากทัศนคตินั้นได

เปล่ียนแปลงไปแลวซึ่สถานการณ เชนนีท้ําใหทัศนคติมีแนวโนมที่จะกลับมาเปนแบบเดิมหลังจาก

ไดรับขาวสารแลว 

นอกจากนี ้ เขายังไดแนะนาํเพิ่มเติมอีกวา เมื่อความคิดเห็นหรือทศันคติไดเปลี่ยนไป

เพราะผลของการสื่อสารโนมนาวใจทีม่ีประสิทธิภาพแลว การเปลีย่นแปลงนี้จะยงัคงอยูไมมัน่คง

นัก และจะเปลี่ยนแปลงไปเปนแบบเดมิได เวนเสยีแตวาการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมหรือ

พฤติกรรมจะเกิดขึ้นเพื่อสนบัสนุนและทําใหทัศนคติใหมนั้นคงอยูตลอดไป 
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นอกจากทฤษฎีความรู ทัศนคติ และพฤตกิรรม สามารถใชวัดความสาํเร็จในการพฒันา

ประชาชนดงัทีก่ลาวมาแลวนัน้ ทฤษฎีนีย้ังมีความใกลเคียงกับการเผยแพรนวกรรม โดยมีสวน

สนับสนนุซึง่กนัและกนัและมีนักวิชาการหลายทาน ทีม่ักเหน็วาทฤษฎีทั้งสองเปนทฤษฎีเดียวกัน 

เนื่องจากเปนสวนเสริมกันเพราะการเผยแพรนวกรรมสามารถเปนตัวแปรตน ในขณะที่ความรู 

ทัศนคติ พฤตกิรรม เปนตวัแปรตาม กลาวคือ การเผยแพรนวกรรมเนนกลไกของการยอมรับสาร 

(นวกรรม) ของผูรับสาร เมื่อรับสารและจะเกิดผลกระทบอยางไร ดวยเหตนุี้ ความรู ทัศนคติ 

พฤติกรรม จงึเปนผลที่สามารถวัดไดจากการเผยแพรนวกรรม (สุรพงษ โสธนะเสถยีร, 2533: 119) 

 

 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู (Knowledge)   

 

Read Hadley (1972 อางใน อลิสา วีรพฒันกุล, 2540: 34) กลาวถึง ความรู ไววา คือ

การรับรูทางการสื่อสาร และการเรียนรู มีความสมัพนัธกันอยางใกลชิด เกือบจะเปนไปไมไดที่จะ

กลาวถึงการสือ่สารโดยไมกลาวถงึการเรียนรู  

 

Rogers (1978) ใหคําจํากัดความถึงความรูวา หมายถงึการรับรูเบื้องตน ซึง่บคุคล

สวนมากจะไดรับผานประสบการณ โดยการเรียนรูจากการตอบสนองสิ่งเรา และจัดระบบเปน

โครงสรางของความรูที่ผสมผสานระหวางความจาํ กบัสภาพทางจิตวทิยา ดวยเหตนุี้ความรูจึงเปน

ความจาํที่เลือกสรร ซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของตนเอง เปนกระบวนการภายในที่ผูอ่ืนจะรบัรู

ไดจากการอนมุานมากกวาการสังเกตโดยตรง  

กาญจนา แกวเทพ (2541: 12-13) กลาววา “ความรู” เปนถอยคาํทีก่ลาวถงึสภาพความ

เปนจริงที่กาวขึ้นมาอีกระดบัหนึง่ เปนระดบัที่สาม (ตอเนื่องจากขอมูลสารสนเทศ) ถอยคําทีจ่ะ

เรียกวาเปนความรูจะตองเพิม่พูนคุณสมบัติของสารสนเทศที่ตองผานกระบวนการปรุงแตง

จัดระบบเพิ่มเติมดังนี้ คือตองมีกระบวนการที่จัดระบบที่ประณีตมากยิ่งขึ้น เชน ตองมีการอางอิง

กัน ขอความที่จะผานการพิสูจนมาแลว มีความเชื่อมโยงอยางเปนเหตุเปนผลระหวางสารสนเทศ

เอง ตองมีความสัมพนัธเชงิเหตุผล (Causal Order) หมายถงึ ความสามารถระบุไดวาอะไรเปนสิง่

ที่มากอน(สาเหตุ) อะไรที่ตามมาทีหลงั (เปนผล) คือมีการลําดับของเวลา (Time Series) และตอง

มีความสม่ําเสมอ (Regularity) คือขอความที่กลาวถึงนัน้ตองเปนความจริงทั่วๆ ไป ไมใช

เหตุการณที่เกดิขึ้นบางครั้งบางคราวเปนกรณียกเวน 
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Benjamin S. Bloom (1967: 271 อางในศศิวิมล ตามไท, 2542: 31) ไดใหความหมาย

ของความรูวา เปนสิง่ที่เกีย่วของกับการระลึกถึงเฉพาะเรื่อง หรือเร่ืองทั่วๆ ไป ระลึกถงึวธิี 

กระบวนการหรือสถานการณตางๆ โดยเนนความจาํและยังไดกลาวถึงความสามารถที่เกิดจากการ

เรียนรู ซึง่มี 6 ระดับ ไวดังนี ้ 

1. ความรู (Knowledge) หมายถึง ทําใหทราบถึงความสามารถในการจาํและการระลกึ

เหตุการณหรือประสบการณที่เคยพบมาแลว แบงเปน 

1.1 ความรูเกีย่วกบัเนื้อหาวิชาโดยเฉพาะ 

1.2 ความรูเกีย่วกบักลวิธีและการดําเนนิการที่เกีย่วกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
1.3 ความรูเกีย่วกบัการรวบรวมแนวคิดและโครงสราง 

2. ความเขาใจ (Comprehension) ทาํใหทราบถึงความสามารถในการใชสติปญญา

และทักษะเบือ้งตน 

2.1   การแปลความคือแปลจากแบบหนึง่ไปสูอีกแบบหนึง่โดยรักษาความหมายให
ถูกตอง 

2.2   การตีความหมาย คือ ขยายจากเนื้อหาเดิมดวยการสรางขึ้นในรูปแบบใหม 

3. การนาํไปใช (Application) สามารถนําขอเท็จจริง และความเห็นที่เปนนามธรรม 

(Abstract) ปฏิบัติจริงอยางเปนรูปธรรม 

4. การวิเคราะห (Analysis) สามารถใชความคิด ในรูปของการนําความคิดมาแยกเปน

สวน เปนประเภท หรือการนาํขอมูลมาประกอบกนั เพื่อการปฏิบัติของตนเอง 

5. การสังเคราะห (Synthesis) คือ การนาํเอาขอมูล แนวความคิด มาประกอบกันแลว

นําไปสูการสรางสรรค (Synthesis) คือ การนําขอมูล แนวความคิด มาประกอบกันแลวนาํไปสูการ

สรางสรรค (Creative) ซึ่งเปนสิ่งใหมแตกตางไปจากเดมิ 

6. การประเมินคา (Evaluation) คือ ความสามารถในการใชขอมูล เพื่อต้ังเกณฑ 

(Criteria) การรวบรวมผล และวัดขอมูลมาตรฐาน เพือ่ใหตั้งขอตัดสินใจถึงระดับของประสิทธิผล

ของกิจกรรมแตละอยาง 

 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude)

 

ทัศนคติคือการประเมินที่คงอยูนานเกี่ยวกบับุคคล (รวมทั้งตนเอง) ส่ิงของหรือประเด็น

เร่ืองราวตางๆ อยางกวางๆ (Baron Donn Byrne, 1987 อางถงึใน Solomon, 1991) 
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  ทัศนคติเปนแนวโนมที่เกิดจากการเรียนรู หรือ ความรูสึกที่บุคคลอื่น หรือแนวความคิดที่

นําไปสูพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง และทัศนคติเปนสิ่งที่คงอยูเปนเวลานานอกีดวย (Wells, 

Burnett และ Moriarty, 1995) 

  จารุณี บุญนพิันธ (2539) อธิบายวา ทัศนคต ิ เปนเรื่องของจิตใจ ความเชื่อ ทาท ี

ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอยีงของบุคคลที่มีตอขอมูลขาวสาร เร่ือง ส่ิงแวดลอมที่ไดรับมา ซึ่ง

เปนไปไดทั้งเชงิบวกและเชิงลบ ทัศนคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออก จะเหน็ไดวาทัศนคติ

ประกอบดวยความคิดทีม่ีผลตออารมณและความรูสึกนั้น ออกมาโดยทางพฤติกรรม ดังที่ การ

เดอร ลิเซและเอลเลียท อารสัน (Garder Lindzey และ Elliot Arson) เชื่อวาทศันคติเปนพลัง

สําคัญที่ทาํใหคนเราแสดงพฤติกกรมออกมา 

 

ทัศนคติเปนความชอบ หรือไมชอบของแตละคน เปนเพยีงสภาพการรูและจิตสํานึก ไม

สามารถเหน็ ไดยิน ไดกลิน่ หรือสัมผัสได แตถูกสะทอนออกมาเปนคําพูด เชน ฉันชอบรถฝรั่ง 

ฉะนัน้ อาจกลาวไดวา ทัศนคติ หมายถึง แนวโนมของคนหนึ่งๆ ที่มีตอส่ิงเราหรือเร่ืองราวบางเรื่อง

รวมถึงผลของความรูสึก อคติ ความกลวั ความคิด และความรูสึกอื่นๆ ที่มีตอเร่ืองตางๆ (R. 

Blackwood, 1975 อางถงึใน อรวรรณ ปลันธนโอวาท, 2537: 21) 

 

Norman L. Munn (1971: 71 อางในโสภิตสุดา มงคลเกษม, 2539: 44) ไดใหคําจาํกัด

ความของคาํวาทัศนคติวา คือความรูสึกและความคิดเหน็ที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ 

สถาบนัและขอเสนอใดๆ ในทางที่ยอมรับหรือปฏิเสธ ซึ่งมีผลใหบคุคลพรอมที่จะแสดงปฏิกิริยา

ตอบสนองดวยพฤติกรรมอยางเดียวกันตลอด 

 เนื่องจากทัศนคติเปนสิง่ที่เกิดจากการเรยีนรูจากแหลงทัศนคติ ดงันัน้ จงึสามารถสรุป

แหลงที่มาของทัศนคติไดดังนี้ (เวทิต ทองจันทร, 2546: 30) 

1.  ทัศนคตทิี่เกิดจากประสบการณเฉพาะอยาง (Specific Experience) จะเปนประสบการณ

เฉพาะเรื่อง เฉพาะตวับุคคล ที่เจาตวัไดพบเห็นดวยตัวเอง 

2.  ทัศนคตทิี่เกิดจากการติดตอส่ือสารจากบคุคลอื่น (Communication from others) การ

ไดรับถายทอดทัศนคติจากบคุคลอื่น ซึ่งมกัจะเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความคิด 

3.  ทัศนคตทิี่เกิดจากสิง่ที่เปนแบบอยาง (Model) เปนการเลียนแบบจนทําใหเกิดทัศนคติข้ึน

ได 

4.  ทัศนคตทิี่เกิดจากสถาบัน (Institutional Factors) เกิดจากการหลอหลอมของสถาบนัที่

บุคคลนั้นๆ เปนสมาชกิอยูและจะสนับสนนุใหเกิดทัศนคติไปในทางเดียวกนั 
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แตการที่บุคคลใดบุคคลหนึง่จะเกิดทัศนคติข้ึนไดนั้น Foster ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกบัการ

เกิดทัศนคติข้ึนอยูกับสาเหตุ 2 ประการ คือ ประสบการณทางตรงและทางออม และคานยิม 

ตลอดจนการตัดสินคานยิม เนื่องจากประสบการณทีบุ่คคลมีกับส่ิงของ บุคคลหรือสถานการณ

สามารถกอใหเกิดทัศนคติในตัวบุคคลจากการที่ไดพบเหน็ คุนเคย หรือทดลอง และแตละกลุมชนก็

อาจมีคานิยมตอส่ิงเดียวกนัแตกตางกนัได ทัง้นี้ข้ึนอยูกบัวัฒนธรรม คานิยม หรือมาตรฐานของ

กลุมบุคคลที่ใชชีวิตอยู (Charles R. Foster, 1952 อางใน พรรณเพ็ญ วัยเจริญ, 2539: 23)  

 

โดยทัว่ไปแลวบุคคลมักจะมทีัศนคติอยางไมหนกัแนนจริงจังจนกวาจะไดมี

ประสบการณซ้ําๆ กันหลายครั้ง จนกอตัวเปนทัศนคติข้ึนมา นอกจากนี้การกอตัวของทัศนคติไม

จําเปนตองมาจากประสบการณโดยตรงตอคน ส่ิงของ หรือสถาบันหนึง่ สถาบนัใด แตอาจจะมา

จากการไดฟง หรือไดอาน เกี่ยวกับเหตุการณนัน้ๆ นอกจากองคประกอบสําคญัที่กอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติคือ แหลงสารและผูรับสาร 

 

Katz และ Lazarsfeld กลาววา แหลงสารที่เปนตัวบคุคลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดานทัศนคติในตัวผูรับสารมากกวาสือ่มวลชน (1955: 27 อางใน เวทิต ทองจนัทร, 2546: 27) 

แตทั้งนี้แหลงสารที่เปนตัวบคุคลจะตองเปนผูที่มีความนาเชื่อถือ ซึ่ง Aristotle นักปราชญชาวกรีก

ไดสรุปความนาเชื่อถือของผูสงสารทีเ่ปนบคุคลวาประกอบดวยปจจัย 2 ประการ (อรวรรณ 

ปลันธนโอวาท, 2537: 84) คือ ความสามารถหรือความเปนผูชํานาญ (Competence of 

Expertness) และความนาไววางใจ (Trust worthiness) ซึ่งความนาเชื่อถอืทั้งสองประการ

ดังกลาว จะตองเปนความนาเชื่อถือที่ผูรับสารสามารถมองเหน็ รับรู และเชื่อเชนนัน้ สวน

คุณลกัษณะของผูรับสาร เชน ทักษะในการสื่อความหมาย ความรูเรื่องระบบสังคม เปนตน 

 

McDavid and Harrari (1968 อางใน ศุภกัญญา นาถนิตธิาดา, 2539: 28) กลาวถงึ

คณุสมบัติของทัศนคติไววา ทัศนคติเปนสิ่งที่ตองเรียนรูมิใชส่ิงที่เกดิขึ้นเอง และยังเปนสิง่ทีม่ี

ลักษณะคอนขางมีเสถียรภาพ ทัศนคติไมใชส่ิงที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางฉับพลันจากสิง่

หนึง่ไปอกีสิ่งหนึ่งจนไมสามารถทํานายหรือคาดหลายได และไมใชส่ิงที่มัน่คงถาวรจนไมสามารถ

เปล่ียนแปลงได  
   

วิรัช ลภิรัตนกลุ (2542 อางใน ศุภกัญญา นาถนิติธาดา, 2539) กลาววา บุคคลสามารถ

แสดงทัศนคตอิอกไดเปน 3 ประเภทดวยกนั คือ 
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• ทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) เปนทัศนคติที่ชักนาํใหบุคคลแสดงออก

พฤติกรรมในดานดีตอบุคคล เร่ืองราว หรือส่ิงตางๆ กอใหเกิดความรูสึกที่ดีและความรวมมือในทุก

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับเร่ืองนั้นๆ และนับเปนพืน้ฐานที่ดใีนการยอมรับความคิดหรือขอมูลใหมๆ 

•  ทัศนคติเชงิลบ (Negative Attitude) เปนทัศนคติที่สรางความรูสึกที่ไมดีตอบุคคล 

เร่ืองราว หรือส่ิงตางๆ มักเกิดขึ้นรวมกับความไมพอใจ ทัศนคติดานลบนี้จะกอใหเกิดอคติข้ึนในใจ

ของบุคคล นําไปสูการดวนสรุปตัดสินใจในเรื่องตางๆ แมจะยงัไมมีความเขาใจในเรื่องนัน้อยาง

ถองแทก็ตาม 

•  ทัศนคตนิิ่งเฉย (Passive Attitude) เปนทัศนคติทีบุ่คคลไมแสดงความคิดเกี่ยวกับ

บุคคล เร่ืองราว สถานการณ หรือส่ิงอืน่ๆ โดยสิ้นเชิง สวนใหญมกัมีสาเหตุมาจากความหางไกล

จากผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือขาดขอมูลที่ชดัเจนเกีย่วกบัเร่ืองนั้นๆ 

 

ทั้งนี้บุคคลอาจมีทัศนคติดงักลาวเพียงประเภทเดียวหรอืหลายประเภทรวมกนัก็ไดข้ึนอยู

กับความมั่นคงในเรื่องราว ความเชื่อ ความรูสึกนกึคิด หรือคานยิมทีม่ีตอบุคคล ส่ิงของ การกระทํา 

หรือสถานการณ เปนตน 

 

Daniel Katz (อางใน จาระไน แกลโกศล, 2540: 590) ไดกลาวถึงบทบาทของทัศนคติไว 

4 ประการ คือ 

1.  การปรับเพื่อใชงาน (Adjustment-Utility) อยางเชน ในกรณีที่เราชอบสิ่งที่ตอบสนอง

ตอความตองการของเรา 

2.  การปกปองความรูสึกตางๆ (Ego-Defense) เชน เมื่อเราสรางทัศนคติข้ึนเพื่อปกปด

ความไมมัน่คงทางความรูสึกของเรา หรือปกปองเราเมื่อมีส่ิงขมขวัญเกิดขึ้น 

3.  การแสดงออกซึ่งคานิยม (Value Expression) เชน การสรางทัศนคติข้ึนเพื่อ

แสดงออกถึงความเชื่อหรือคานิยมตางๆ  

4.  หนาที่เกีย่วกบัความรู (Knowledge) เชน เมื่อใชทัศนคติเปนเครื่องชวยในการเขาใจ

ส่ิงแวดลอม โดยการรวบรวมและปะติดปะตอขอมูลเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมนั้น 

 

อยางไรก็ตาม Zimbardo และคณะ (1977) ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติและพฤติกรรมไววา 

ทัศนคติของบคุคลสามารถถูกทาํใหเปลี่ยนแปลงไดหลายวิธ ีอาจจะโดยวิธทีี่บุคคลไดรับ

ขาวสารตางๆ ซึ่งขาวสารเหลานี้อาจจะมาจากบุคคลอื่น หรือมาจากสือ่มวลชนตางๆ ขาวสารนี้จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในองคประกอบของทัศนคตใินสวนของความรูหรือความคิด(Cognitive 
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Component) และเมือ่องคประกอบสวนใดสวนหนึง่เปลี่ยนแปลงไปองคประกอบสวนอื่นจะมี

แนวโนมเปลีย่นแปลงดวยเชนกนั คือ เมือ่องคประกอบทางดานความรูหรือความคิดเปลี่ยนแปลง 

ก็จะมีแนวโนมทําใหองคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) และองคประกอบ

ทางดานพฤตกิรรม (Behavior Component) เปล่ียนแปลงไปดวย 

 

จุมพล รอดคําดี (2532) กลาววา กระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติมีอยู 3 ระดับ คือ 

1.  การเปลีย่นแปลงความคิด ส่ิงที่จะทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงดงักลาวนี้ จะมาจาก

ขอมูลขาวสารใหม ซึง่อาจจะมาจากสื่อสารมวลชนหรือบุคคลอื่นๆ  

2.  การเปลีย่นความรูสึก การเปลี่ยนแปลงในระดับนี้จะมาจากประสบการณหรือความ

ประทับใจ หรือส่ิงทีท่ําใหเกดิความสะเทือนใจ 

3.  การเปลีย่นแปลงพฤติกรรม เปนการเปลี่ยนแปลงวธิีดําเนนิในสงัคม ซึ่งไปมีผลตอ

บุคคล ทําใหตองปรับพฤติกรรมเดิมเสียใหม 

การเปลี่ยนแปลงดังกลาว มีสวนเกี่ยวของกนัโดยตรง ถาความคดิ ความรูสึกและ

พฤติกรรมถกูกระทบ ไมวาจะระดับใดกต็าม จะมีผลตอการเปลี่ยนทัศนคติทั้งสิน้ นอกจากนี้

องคประกอบตางๆ ในกระบวนการสื่อสาร เชน คุณสมบัติของผูสงสารและผูรับสาร ลักษณะของ

ขาวสาร ตลอดจนชองทางในการสื่อสาร ลวนแลวแตมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติได

ทั้งสิน้ 

 

3.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม (Practice)  
 
  พฤติกรรม เปนการแสดงออกของบุคคลโดยมีพื้นฐานมาจากความรูและทัศนคติ 

แตกตางกนั ความแตกตางของความรูและทัศนคติเกิดขึ้น เพราะความแตกตางในการเปดรับส่ือ 

และความแตกตางในการแปลความสารที่ตนไดรับจึงกอใหเกิดประสบการณส่ังสมที่แตกตางกัน

อันมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล โดยทัว่ไปการสื่อสารเพือ่การโนมนาวพฤติกรรมนัน้สามารถเกิดขึ้น

ไดทุกระดับ ตั้งแตปจเจกชนคนขางเคยีง(กลุม) ไปจนถงึระดับสังคม(สถานการณ)การโนมนาว

พฤตกิรรมในทุกระดับของการสื่อสารสังคม อาจผานสือ่โดยอาศัยวธิกีารดังนี้ (สุรพงษ โสธนะ

เสถียร, 2533: 123-124) 

1. การปลุกเราอารมณ (Emotional Arousal) เพื่อใหเกิดความตืน่เตนเราใจในการ

ติดตามไมวาดวยภาพหรือเสยีง เชน บรรยากาศในการประกาศปฏิวัติรัฐประหาร 
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2. การเหน็อกเหน็ใจ (Sympathy) ดวยการแสดงความออนโยน เสยีสละและความ

กรุณาปราน ี ยอมแพเพื่อความเปนพระกอ็าจโนมนาวใจผูคนใหยอมรับได เชน คนไปลงคะแนน

เสียงเลือกตั้งใหก็เพราะเหน็ผูสมัครคนนั้นถูกโจมตีจากผูสมัครคนอื่นๆ  

3. การสรางแบบอยางขึน้ในใจ (Internalized Norms) เปนการสรางมาตรฐานอยางหนึ่ง

ข้ึนเพื่อใหมาตรฐานนั้นปลกุศรัทธาและเปนตัวอยางแกผูรับสารที่จะตองปฏิบัติตาม 

4. การใหรางวัล (Reward) เชน การลด แลก แจก แถม ในการโฆษณา เพื่อเปนการจงูใจ

ใหเลือกซื้อสินคายี่หอนั้นๆ 

 

  และผลของการโนมนาวใจดวยวธิีการขางตน กอใหเกิดพฤติกรรมพืน้ฐาน 2 แบบ คอื 

1.  กระตุนใหเกิดพฤติกรรมใหมๆ หรือใหมพีฤติกรรมที่ตอเนื่อง (Activation) 

2.  หยุดยั้งพฤติกรรมเกา (Deactivation) ทั้งการกระตุนและการหยุดยั้ง เปน

พฤติกรรมพืน้ฐานที่กอใหเกดิพฤติกรรมอืน่ๆ ตามมา เชน การตัดสินใจวนิิจฉัยตอประเด็นปญหา 

การจัดหายทุธวิธีดําเนินงานและการสรางพฤติกรรมเพื่อสวนรวม 

 

 
3.5 แนวความคิดเกี่ยวกับชองวางของความรู ทศันคติ และการยอมรับปฏิบติั 

(Knowledge Attitude Practice - KAP) 
   

Rogers (1971 อางใน สุวรรณี โพธิศรี, 2535: 42-43) เรียก KAP วาชองวางของความรู 

ทัศนคติ และการยอมรับปฏิบัติของผูรับสาร หรือ KAP=gap และไดอธิบายวาทัศนคติกับ

พฤติกรรมของบุคคลนั้นไมสัมพันธกนัอยางตอเนื่องเสมอไป กลาวคอื เมื่อการสือ่สารกอใหเกดิ

ความรูและทัศนคติในทางบวกตอส่ิงที่เผยแพรนั้นแลว แตในขั้นการยอมรับปฏิบัติอาจมีผลใน

ทางตรงขามกไ็ด ถึงแมวาโดยสวนใหญเมื่อบุคคลมีทัศนคติอยางไรแลว จะมีความโนมเอยีงที่จะ

ปฏิบัติตามทัศนคติของตนกต็าม แตพฤตกิรรมเชนนี้จะไมเกิดขึ้นเสมอไป ทัง้นี ้ เพราะในบางกรณี

อาจเกิด KAP-gap ข้ึนได กลาวโดยสรุปก็คือ ในกรณทีั่วไป เมื่อบุคคลมีความรูและทัศนคติเชนไร 

จะแสดงพฤตกิรรมไปตามความรูและทัศนคติที่มีอยูนัน่คือ K (Knowledge) A (Attitude) P 

(Practice) จะเกิดขึ้นอยางสอดคลองกันหรือสัมพันธกัน แตจะไมเกิดขึ้นเสมอในทุกกรณีไป 

ในการปดชองวางของความรู ทัศนคติและการปฏิบัติ KAP-gap นี้ โรเจอรส (Rogers, 

1983: 289-290) ไดเสนอวธิีแกไว 4 วิธีการ คือ 

1.  การใหความรูเกี่ยวกับวธิีการใชใหมากขึน้ กลาวคือตองใหความรูเกี่ยวกับวิธกีารให

กลุมเปาหมายเขาใจอยางแทจริงถงึวธิีการใชหรือการปฏิบัติตอส่ิงที่เผยแพรใหนัน้ 
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2.  ใหคําแนะนาํในการปฏิบัต ิ ซึ่งสามารถทําไดโดยใชเจาหนาที่สงเสริมเขาไปติดตอกับ

สมาชิกที่ตองการรับนวกรรม โดยใหคําแนะนําอยางใกลชิด 

3.  การใหรางวัลแกผูที่ยอมรับนวกรรม หรือยอมรับปฏิบัติเพื่อเปนการจูงใจแกสมาชิก

อ่ืนๆ ทีย่ังไมยอมรับ 

4.  การใชกลยุทธในการโนมนาวใจโดยวิธีการใชส่ือบุคคลที่เปนเจาหนาที่สงเสริมผูนํา
ทางความคิดเขาไปติดตอกับสมาชิกหรือกลุมเพื่อนฝูง เพื่อโนมนาวใจสมาชิกใหเกิดการยอมรับ

ปฏิบัติอีกตอหนึ่ง 

 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ และพฤตกิรรม 

สามารถสรุปไดวา เมื่อพนกังานเครือซิเมนตไทยเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมผาน

ส่ือแลว พนกังานจะมีความรูเร่ืองวัฒนธรรมนวัตกรรมในดานตางๆ อาทิเชน ความหมายของ

นวัตกรรมในแบบของเครือซิเมนตไทย คุณสมบัตพินกังานขององคกรแหงนวัตกรรม รวมถึง

แนวทางในการประยุกตใชนวัตกรรมในการทํางาน  ซึ่งเมื่อพนกังานมีความรูความเขาใจในเรื่อง

วัฒนธรรมนวตักรรมดีแลว ก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยมีทัศนคติที่ดตีอ

วัฒนธรรมนวตักรรม และเมื่อมีทัศนคติที่ดีก็จะมีการยอมรับปฏิบัติ หรือมพีฤติกรรมการนํา

นวัตกรรมมาใชในการทํางาน อยางไรก็ตาม ระหวางความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม อาจจะไม

เกิดขึ้นในลกัษณะเปนเสนตรง K  A  P เสมอไปทุกกรณี แตอาจเกิดชองวางของความรู 

ทัศนคติ และการยอมรับปฏิบัติ หรือ KAP-gap ข้ึนได เชน พนกังานอาจจะไดรับขาวสารเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม มีความรูเร่ือง “นวัตกรรม” เปนอยางดี และมทีัศนคติในเชงิบวกตอนวัตกรรม 

แตพนักงานอาจไมเคยนาํนวัตกรรมมาใชในการทํางานเลย หรืออาจจะใชบางเปนบางครั้งบาง

คราว และเปนบางสถานการณ  

 

“วัฒนธรรมนวตักรรม” นั้น ถึงแมในหลายๆ ประเทศจะมีการตื่นตัวและนํามาเปน

เครื่องมือสําคญัในการนําความเจริญกาวหนามาสูองคกรไดหลายปแลว แตสําหรับประเทศไทย 

ถือวาเปนยุคบกุเบิกในการนาํ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” มาเปนวิสัยทัศนหลักในการดําเนินงาน 

ดังนัน้ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” นับวาเปนสิ่งใหม หรือแนวความคิดใหมทีเ่ขามาในเครือซิเมนตไทย 

ซึ่งพนักงานสวนใหญยงัอยูในชวงปรับตัวและพํฒนาตนเองในเขากับส่ิงใหมนี้  

ดังนัน้ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” จงึจัดวาเปนนวกรรมอยางหนึ่งซึง่ตองมีการสื่อสารนวกร

รมนี้ไปสูพนักงานเครือซิเมนตไทยทุกคน เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจ ตระหนกัถึงความสาํคญั

จําเปนของนวกรรม และตัดสินใจยอมรับนวกรรม “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ในที่สุด 
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4. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัขั้นตอนการยอมรับนวกรรม 
 

 Rogers with Shoemaker (1971) ไดใหความหมายของนวกรรม (Innovation) ไววา

หมายถงึ ความคิด การกระทํา หรือส่ิงของซึ่งบุคคลเห็นวาเปนของใหมไมวาสิง่นัน้จะเปนของใหม

โดยนับต้ังแตแรกพบหรือไม แตข้ึนอยูกบัการที่บุคคลรับรูวาสิ่งนั้นเปนของใหมโดยความเหน็ของ

บุคคลเอง จะเปนเครื่องตดัสินการตอบสนองของบุคคลที่มีตอส่ิงนัน้ ถาบุคคลเห็นวาอะไรเปนสิ่ง

ใหมสําหรับตน ส่ิงนั้นก็เปนนวกรรม ซึ่งคําวา “ใหม” ตามความหมายของนวกรรมไมใชความคิด 

การกระทําหรือส่ิงของใหมจริงๆ บุคคลอาจเคยไดยนิเกีย่วกับนวกรรมกอนแตยังไมเกิดทัศนคติ

ชอบหรือไมชอบนวกรรมนั้น หรือยงัไมเคยยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมนั้น และเมื่อนวกรรมถกู

เผยแพรไปยังสมาชิกในระบบสังคมแลวยอมสงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 2 ระดบั คือ (ปรมะ 

สตะเวทนิ, 2546: 147-148)  

ระดับที่ 1  การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล (Individual Social Change) เรียกวาความ

ทันสมยั (Modernization) เปนกระบวนการที่บุคคลซึ่งเปนสมาชกิของสังคมเปลีย่นแปลงวิถีชวีิต

แบบเกามาเปนแบบใหม ซึ่งมีความสลบัซับซอนมากขึ้น มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีมากขึ้น 

และมีการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็ว 

ระดับที่ 2  การเปลี่ยนแปลงในระดับสังคม (Social System Change) เรียกวา การ

พัฒนา (Development) หมายถงึการที่ความคิดใหมถูกนํามาใชในสังคมเพื่อทาํใหรายไดตอหวั

ประชากรเพิ่มข้ึนและมีชีวิตความเปนอยูที่ดีข้ึน โดยใชวิธีการผลิตที่ทนัสมัยขึน้ ตลอดจนการมี

สถาบนัทางสงัคมที่ดีข้ึน 

 

การจากที่ไดกลาวมาทัง้หมดขางตนนี้ จะเห็นไดวา “นวกรรม” ไมเพยีงแตทําใหสังคมมี

เครื่องมือในการแกไขปญหาที่มีประสิทธภิาพมากขึ้นเทานั้น แตยงัทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสงัคม

ดวย 

 การเผยแพรนวกรรมเปนการสื่อสารแบบพิเศษชนิดหนึง่ที่ความคิดใหม ส่ิงใหมหรือวิธี

ปฏิบัติใหมถูกเผยแพรไปยังสมาชิกของระบบสังคม เนือ่งจากในกระบวนการเผยแพรนวกรรมเปน

ของใหม เพราะฉะนั้นผูรับสารจึงตองมีระดับของการเสี่ยงภัยและความไมแนนอนอยูดวย ซึง่มีผล

ทําใหพฤติกรรมการรับสารจากการเผยแพรนวกรรมแตกตางจากพฤตกิรรมการรับสารจากการ

ส่ือสารประเภทอื่นๆ ที่ผูรับสารมีความคุนเคย เมื่อผูรับสารไดรับสารเกี่ยวกบันวกรรม ก็จะเริ่มคิด

เกี่ยวกับนวกรรมวาจะยอมรบัหรือปฏิเสธดีกระบวนการเชนนี้เรียกวา กระบวนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับนวกรรม (เสถียร เชยประทับ, 2537: 124)  
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นอกจากนี ้Rogers และ Shoemaker (1971: 103) ยงัไดกลาวถึง กระบวนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับนวกรรมไววา เปนกระบวนการซึ่งเกิดขึ้นในสมองที่บุคคลตองผานขั้นตางๆ ตั้งแตข้ันแรกที่

รูเร่ืองเกี่ยวกับนวกรรมไปถงึขั้นตัดสินใจยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมและขั้นยนืยนัการตัดสินใจที่

กระทาํไปแลวในที่สุด 

และ Rogers (1983: 164-168) ยังไดอธบิายกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรมซึ่ง

ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 

 

 1. ขั้นความรู (Knowledge Stage) ในขั้นนีบ้คุคลจะไดรูจักกับนวกรรมเปนครัง้แรก 

ทราบวาม ี   นวกรรมปรากฎอยู และแสวงหาความเขาใจวานวกรรมนัน้สามารถทําหนาที่อะไรบาง 

ความรูในขัน้นีแ้บงออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.1 ความรูหรือความตระหนัก (Awareness Knowledge) คือ ความรูวามีนวกรรม

เกิดขึ้นมาแลวและนวกรรมนัน้ทาํหนาที่อะไรไดบาง 

1.2 ความรูที่จาํเปนสําหรับการใชนวกรรมไดอยางไร (How to Knowledge) คือ 

ความรูที่จาํเปนในการใชนวกรรมอยางเหมาะสม ซึ่งความรูนี้จะชวยใหใชนวกรรมนั้นไดอยาง

ถูกตอง 

1.3 ความรูทีเ่กี่ยวของกับหลกัการ (Principle Knowledge) คือ ความรูเกีย่วกับระบบ

การทาํงานของนวกรรม เชน ระบบการทํางานใหมๆ ที่ไมเคยนาํมาใชในการทํางานมากอน 

 โรเจอรส (Rogers) ยงัเชื่ออีกวา การติดตอรับขาวสารจากสื่อมวลชนตางๆ การ

ติดตอกันระหวางบุคคล การติดตอกับผูทําหนาทีเ่ปลี่ยนแปลง การมีสวนรวมในสังคมและการ

เดินทางไปในที่ตางๆ มีบทบาทตอบุคคลในการมีความรูความเขาใจในขั้นนี ้

 

2. ขั้นการจูงใจ (Persuasion Stage) ในขั้นนี้บุคคลจะสรางทัศนคตชิอบหรือไมชอบน

วกรรมนัน้ๆ โดยบุคคลจะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับนวกรรมและการนาํขอมูลที่ไดมาพจิารณารวมกับ

สถานภาพสวนตัวของเขาวาการที่เขาจะรับนวกรรมนั้นมาใชจะกอใหเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร

ตอตัวเขาทัง้ในปจจุบนัและอนาคต บคุคลจึงตองการแรงเสริม (Reinforcement) จากการ

ติดตอกันระหวางบุคคลในการพัฒนาทัศนคติชอบหรือไมชอบนวกรรม ดวยเหตนุี้บุคคลจึงนําเอา

คุณลักษณะเกี่ยวกับนวกรรม 5 ประการตอไปนี้ มาพิจารณาเปนแรงเสริมของทัศนคติของผู

ยอมรับนวกรรม ไดแก 

• คุณประโยชนเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage) ระดับคุณประโยชนเชงิ

เปรียบเทยีบวดัจาก สถานะทางเศรษฐกิจ สถานะทางสงัคม ความสะดวกสบาย ความพงึพอใจ ยิง่
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ไดรับรูคุณประโยชนเชิงเปรียบเทยีบมากเพียงไร โอกาสที่นวกรรมนัน้จะถกูยอมรบัก็มีมากขึ้นเพียง

นั้น 

• ความเขากันได (Compatibility) นวกรรมที่สอดคลองเขากันไดกับคานินม 

ประสบการณในอดีต และความตองการของผูยอมรับจะถูกยอมรับไดเร็วกวาความคิดที่ไมอาจเขา

กันไดกับคานยิมและปทัสถานของระบบสงัคม 

• ความยุงยากสลับซับซอน (Complexity) บางนวกรรมนัน้ยากตอการเขาใจและการ

นําไปใช บางนวกรรมสมาชิกในสงัคมเขาใจงายก็จะไดการยอมรบัอยางรวดเร็วกวานวกรรมที่มี

ความยุงยาก 

• สามารถทดลองได (Trail Ability) นวกรรมใดซึ่งสามารถถูกแบงออกเปนสวนๆ เพื่อ

นําไปทดลองใชในปริมาณเลก็ๆ ได จะถูกยอมรับไดรวดเร็วกวานวกรรมซึ่งไมสามารถแบงออกเปน

สวนเลก็ๆ ได ทั้งนี้ เพราะผูรับรูสึกวาตนมคีวามเสีย่งนอย 

• สามารถสงัเกตได (Observability) คือ การที่ผลของนวกรรมเปนสิ่งที่สามารถ

มองเหน็ไดโดยสมาชกิในระบบสังคม ยิ่งสมาชิกในระบบสังคมสามารถมองเห็นผลของนวกรรมได

งายเพียงใด นวกรรมนัน้ก็จะถูกยอมรับไดงาย 

  

 ข้ันการจงูใจนีจ้ะนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงในดานพฤตกิรรมที่แสดงออกโดยสัมพันธกับ

ทัศนคติทีม่ีอยู แตมีบางครั้งที่ทัศนคติและการกระทําไมมีความสมัพนัธกัน นอกจากนี้แลวรูปแบบ

ของทัศนคติตอการเหน็ดวยหรือไมเหน็ดวยตอนวกรรม ไมไดเปนตัวนําไปสูการตัดสินใจยอมรับ

หรือไมยอมรับโดยตรงหรือในทนัทเีสมอ 

 

3. ขั้นการตดัสินใจ (Decision Stage) ในขั้นนีบ้คุคลจะตองตัดสินใจวาจะยอมรับ

หรือไมยอมรับนวกรรม ในขั้นนีบุ้คคลใกลชิดที่เคยมปีระสบการณเกี่ยวกับนวกรรมมากอนจะมี

บทบาทในการทดลองนวกรรมทางออม หรือเปนการทดลองผานคนอื่น รวมทัง้การสาธิตการใชน

วกรรมในสถานการณของตวัเขาเอง เพื่อดูวามนัมีประโยชนพอที่จะยอมรับหรือไม 

 

ส่ิงสําคัญในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรม เมือ่พิจารณาตามหลักเหตุและผล 

สามารถนําไปสูการตัดสินใจยอมรับนวกรรมหรือปฏิเสธนวกรรม ในความเปนจริงนัน้ในแตละ

ข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรมอาจมกีารปฏิเสธนวกรรมเกิดขึ้นไดในทุกขัน้ตอน 

เชน อาจมกีารปฏิเสธนวกรรมในขั้นความรูโดยการลืมหลงัจากที่มกีารตระหนกัในขั้นตนนี้แลว และ

อาจเกิดขึ้นไดหลังจากตัดสนิใจยอมรับไปแลว การหยุดกลางคนัก็สามารถเกิดขึ้นไดในขั้นการ

ยืนยนัการปฏิเสธนวกรรมในขั้นตัดสินใจมี 2 แบบ คือ 
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• Active Rejection คือการพิจารณาการยอมรับนวกรรม (รวมถึงการทดลอง) แต

ตัดสินใจไมยอมรับนวกรรม 

• Passive Rejection คือการไมยอมรับนวกรรม (Non-Adoption) คือ การที่บุคคล

นั้นๆ ไมเคยคิดพิจารณาวาจะยอมรับนวกรรมนั้นๆ 

อยางไรก็ตาม เมื่อบุคคลยอมรับนวกรรมไปแลว อาจมโีอกาสที่จะเลกิการยอมรับนวกร

รมได เชนเดียวกันดงัทีโ่รเจอรส (1983) กลาววา การเลิกยอมรับนวกรรม (Discontinuance) คือ 

การตัดสินใจเลิกใชหรือเลิกยอมรับ หรือปฏิเสธนวกรรมภายหลงัจากที่ยอมรับนวกรรมแลวใน

ตอนตน ซึง่อาจแยกประเภทของการเลิกยอมรับนวกรรมออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  การเลกิยอมรบันวกรรมและไปรับนวกรรมใหมที่ดกีวาเดิม (A Replacement 

Discontinuance) คือ ดีกวาในความรูสึกของผูเปล่ียนนวกรรมจากเกาไปใหม 

2.  การตัดสินใจเลิกยอมรับนวกรรมเพราะไมพอใจกับคุณสมบัติ(ผลหรือประโยชน)
ของนวกรรม(A Disenchantment Discontinuance) ความไมพอใจนีอ้าจมาจากการที่นวกรรมไม

เหมาะสมกับผูใชและไมเกิดประโยชนมากกวาการปฏิบัติแบบเกาทีเ่คยใชมาหรือการเลิกยอมรับน

วกรรมอาจมาจากการใชนวกรรมอยางผิดๆ จึงไมกอใหเกิดประโยชนกบับุคคลนั้น เวทิต ทองจนัทร 

(2546: 37) ไดรวบรวมแนวคิดจากการคนควาวิจัยของนักวิชาการตางประเทศหลายทานซึ่งสรุป

ความเห็นตรงกันวา “ผูรับนวกรรมชามกัมแีนวโนมที่จะเลิกยอมรับนวกรรมมากกวาผูยอมรับนวกร

รมที่เร็วกวา”  

 

4.  ขั้นการลงมือปฏิบัติ (Implementation Stage) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนํานวกรรมไปใช 

ข้ันการลงมือปฏิบัตินี้เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออกมา การลงมือปฏิบตัินี้

มักจะเกิดขึ้นตามหลงัขั้นตอนการตัดสินใจมากกวาจะเกดิขึ้นเองโดยตรง 

ในขั้นลงมือปฏิบัติ แมวาบคุคลนั้นไดตดัสินใจยอมรับนวกรรมไปแลวก็ตาม เขากย็ังคงมี

ความไมแนใจในผลของนวกรรมที่คาดไวอยู เขาจงึอาจยังคงแสวงหาขอมูลเพื่อตอบขอสงสัยของ

ตนเอง เชน เขาจะสามารถรับนวกรรมไดจากที่ไหน จะใชนวกรรมไดอยางไร ปญหาในการ

ดําเนนิการที่จะตองพบ และวิธีการแกไขปญหานั้น ในขั้นตอนนี้เจาหนาทีพ่ัฒนาจะมีบทบาทใน

การใหความชวยเหลือทางเทคนิคแกผูที่เร่ิมนํานวกรรมนั้นไปใช 

 

5. ขั้นการยนืยัน (Confirmation Stage) ข้ันยืนยนัจะเกิดขึ้นหลงัจากการตัดสนิใจ

ระยะเวลาหนึง่ บุคคลจะแสวงหาแรงเสรมิ (Reinforcement) เพื่อสนับสนนุการตัดสินใจของเขา

เจาหนาที่สงเสริมตองใหขาวสารความรูทีส่นับสนนุการตัดสินใจยอมรับนวกรรมของบุคคลตอไป 

ถาไมมีการติดตามผลตอไป ผูยอมรับนวกรรมอาจเลิกยอมรับนวกรรมก็ได 
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ข้ันการยนืยนับุคคลจะพยายามหลีกเลีย่งสภาวะที่ไมสอดคลอง และพยายามลดความ

ไมพอง (Dissonance) ลง ซึ่งสงผลถึงพฤติกรรมที่มีตอนวกรรมดงันี ้

• เมื่อบุคคลรูสึกวาตนตองนวกรรมหรือมีปญหาจะแสวงหาขาวสารเกีย่วกับ 

นวกรรมเพื่อแกไขปญหาซึ่งปรากฏการณนี้จะเกิดขึ้นในขั้นความรูของกระบวนการตดัสินใจเกี่ยวกบั 

นวกรรม 

• เมื่อบุคคลรับรูเกี่ยวกับแนวคิดใหม (New Idea) และเกดิทัศนคติที่ดีตอนวกรรมแต

ยังไมยอมรับ บุคคลนั้นจะถกูกระตุนจากภายในจิตใจเพื่อลดความไมสมดุลลง ใหยอมรับนวกรรม

เพื่อใหเกิดความพองกนัระหวางสิง่ที่เขาเชื่อ และส่ิงที่เขากําลงัทาํอยู ซึ่งพฤติกรรมนี้มักเกิดขึ้นใน

ข้ันของการตัดสินใจ และข้ันลงมือปฏิบัติของกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรม 

• หลังจากยอมรับนวกรรมแลว บุคคลจะมีการแสวงหาขาวสารเพิ่มเติม เพื่อ

สนับสนนุการตัดสินใจยอมรับ ถาขาวสารที่ไดภายหลังมีผลวาการยอมรับนวกรรมนั้นไมควรรับ 

ทําใหบุคคลนัน้เกิดความไมพองกนัหรือไมสมดุลกันระหวางความเชื่อและพฤติกรรมซึ่งอาจทาํให

เลิกยอมรับนวกรรมนั้นๆ แตถาไดรับขาวสารที่ดีเกี่ยวนวกรรมในภายหลงัอีก กอ็าจจะกลับมา

ยอมรับใหมอีกครั้ง พฤตกิรรมการเลิกยอมรับหรือยอมรับในภายหลังจะเกิดในขั้นการยนืยนัของ

กระบวนการตดัสินใจเกี่ยวนวกรรม 

 

ในขั้นตอนตางๆ ของกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวกรรมนั้น สามารถแสดงใหเห็นใน

แผนภาพกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวกรรมตามแนวคิดของ Rogers (1983: 165 อางในดา

ราวรรณ ศรีสุกใส, 2542: 27) ดังแผนภาพที ่2 ดังนี ้

 
 

แผนภาพที่ 2  แบบจําลองกระบวนการตัดสินใจรับนวกรรม 
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โรเจอรสยังไดกลาวอกีวา เมือ่พิจารณาจากความเร็วหรอืความชาในการยอมรับนวกรรม

นั้นสามารถแบงประเภทของผูยอมรับนวกรรมออกเปน 5 ประเภท ดังนี ้

 

1.พวกชอบของใหม (Innovators: Venturesome) เปนพวกทีช่อบเสี่ยงภัย ตัดสินใจเร็ว 

กลาเสี่ยงอันตราย และเต็มใจที่จะรับผลที่เกิดขึ้รนอยางหลีกเลี่ยงไมได เนื่องมาจากความลมเหลว

ของนวกรรมทีพ่วกเขารับมาใช 

2. พวกรับเร็วสวนแรก (Early Adopters: Respectable) เปนพวกทีน่าเชื่อถือ มี

คุณสมบัติของการเปนผูนาํทางความคิดมากที่สุด บุคคลอื่นๆ ที่จะยอมรับนวกรรมมกัไปขอความ

คิดเห็นจากพวกรับเร็วสวนแรกกอน พวกนีจ้ะทาํหนาที่เสมือน “ผูตรวจสอบ” นวกรรมใหบุคลอ่ืนๆ 

วาควรจะยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมนั้น 

3. พวกรับเร็วสวนมาก (Early Majority: Deliberate) เปนพวกรอบคอบ อยูระหวางพวก

ยอมรับนวกรรมเร็วมากและพวกยอมรับนวกรรมคอนขางชา และใชระยะเวลาในการตัดสินใจรับน

วกรรมยาวนานกวาพวกชอบลองของใหม และพวกรับเร็วสวนแรก จงึมีฐานะเปนผูนําทางความคดิ

ในระบบสังคมนอยมาก 

4. พวกรับชาสวนมาก (Late Majority: Skyptical) เปนพวกชอบสงสยั การยอมรับนวกร

รมของพวกนีอ้าจเกิดจากความจาํเปนทางเศรษฐกิจ หรอเกิดจากแรงกดดันทางสงัคมที่บังคับให

ตองยอมรับนวกรรม และตองแนใจเสียกอนวานวกรรมนั้นๆ ไมมีความเสี่ยงอนัตรายใดๆ แลวจึง

ยอมรับ 

 5. พวกลาสมยั (Laggards: traditional) พวกยึดถือประเพณีเกา การตัดสินใจเกี่ยวกับส่ิง

ใดๆ จะทําไปโดยอาศัยพืน้ฐานของสงัคมที่เคยตัดสินมาแลว หรือเคยทํามาแลวโดยบรรพบุรุษรุน

กอนๆ การตัดสินใจยอมรับนวกรรมของพวกลาหลังจะเปนไปอยางเชือ่งชามากจนนวกรรมนั้นอาจ

ลาสมัย  
 

อัตราการยอมรับนวกรรมในระบบสงัคม หมายถงึ  ความสมัพันธ ระหวาง

ระยะเวลา กับการยอมรับนวกรรมของสมาชิกในสังคม อัตราการยอมรบันี้วัดจากจาํนวนสมาชิกใน

ระบบสังคมทีย่อมรับนวกรรมนั้นในชวงเวลาหนึ่ง เปนการวัดความสําเร็จของนวกรรมใดนวกรรม

หนึง่มากกวาที่จะพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลที่ยอมรับ  นอกจากนี้ คุณสมบัตขิองนวกรรมใดที่

เหนือกวานวกรรมอื่น มีแนวโนมที่จะไดรับการยอมรับจากสมาชิกของสังคมไดรวดเร็วกวายิง่ไป

กวานัน้อัตราการยอมรับที่มตีอนวกรรมอยางเดียวกนัก็จะแตกตางกนัไปตามแตละระบบสังคมดวย 
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อยางไรก็ตาม “วัฒนธรรมนวตักรรม” เปนนวกรรมที่สังเกตเห็นผลไดคอนขางยากและ

ตองอาศัยเวลา หรือเปนรูปแบบการทาํงานแบบหนึ่งซึง่ไมสามารถเหน็ผลไดชัดเจนแนนอน 

เนื่องจากวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนนามธรรม และเปนสิง่ที่จะกอใหเกดิผลในอนาคตที่เดาคอนขาง

ยากวาจะเกิดขึ้นมากนอยเพียงใดและเกดิขึ้นเมื่อไร การยอมรับปฏิบัติตามวัฒนธรรมนวัตกรรมยงั

ไมสามารถบงชี้ชัดไดวา หากพนักงานยอมรับมาประยกุตใชในชีวิตประจําวนัแลวจะเกิดความ

เจริญกาวหนาทั้งแกตนเองและองคกร แตผลดังกลาวจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 

นวกรรม “วฒันธรรมนวัตกรรม” คือ แนวคิดใหมทีแ่ตละบุคคลยอมรับเพื่อหลกีเลี่ยง

เหตุการณไมพึงประสงคซึ่งอาจเกิดขึ้นไดในอนาคต ซึ่งอาจยังไมเหน็ผลชัดเจนในระยะเวลาอนัใกล

หากพนักงานไมยอมรับนวกรรมดังกลาว ดังนัน้ ผลของนวกรรมวัฒนธรรมนวัตกรรมจึงมีความไม

แนนอน และภายใตสถานการณเชนนี้จงึเปนแรงจงูใจใหบุคคลยอมรบันวกรรมไดไมมากเทาที่ควร 

ถึงแมบุคคลจะรับรูวาตองการนวกรรมและสามารถเขาถึงนวกรรมนั้นได แตอัตราการยอมรับนวกร

รมวัฒนธรรมนวัตกรรมกย็ังเปนไปคอนขางชาเสมอ 

 

 
5. สาระสาํคัญเกี่ยวกับวฒันธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย 

 
ผูวิจัยไดรวบรวมเนื้อหาและสาระสําคัญเกีย่วกับ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ของเครือซิเมนต

ไทย โดยการศึกษาจากเอกสารขอมูล เวบ็ไซต หนงัสือพิมพ นิตยสาร และการสัมภาษณเจาหนาที่

หนวยงานสื่อสารองคกรและนักวิเคราะหผูทําหนาที่รับผิดชอบการดําเนนิงานโครงการวัฒนธรรม

นวัตกรรม ซึ่งสามารถประมวลไดดังตอไปนี้  

 

บริษัท ปูนซเิมนตไทยจาํกดั (มหาชน) กอต้ังขึ้นเมื่อพทุธศักราช 2546 โดยพระบรมราช

โองการของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธฯ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ดวยพระราช

ประสงคที่จะใหประเทศไทยสามารถผลิตปูนซิเมนตที่มคีุณภาพขึ้นใชเองภายในประเทศ ตอมาในป 

พ.ศ.2537 ไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน และใชชื่อวา บริษทัปนูซิเมนตไทย จาํกดั (มหาชน) ซึ่ง

บริษัทฯ ไดมีการขยายเครือขายในการดําเนินธุรกิจออกเปนกลุมตางๆ 9 กลุม ในนามของ “เครือซิ

เมนตไทย” ถือเปนองคกรอุตสาหกรรมรายใหญทีสุ่ดแหงหนึ่งของประเทศไทยอันเปนเครื่องชี้วัด

ความเจริญกาวหนาของประเทศที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาธุรกิจอ่ืน โดยในชวงทีเ่ศรษฐกิจ

มีอัตราการขยายตัวอยางสงูนั้น บริษทัฯ ไดดําเนินธุรกิจอยางกวางขวาง มกีารรวมทุนกับบริษัทขาม

ชาติหลายประเทศเพื่อความกาวหนาทั้งทางดานการลงทนุและเทคโนโลยี บริษทัฯ ไดมีการขยาย
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เครือขายการดําเนนิธุรกิจ โดยจัดตั้งเปนกลุมธุรกิจตางๆ 9 กลุม โดยมีบริษัทปนูซิเมนตไทย จํากดั 

(มหาชน) เปนบริษัทแม อันไดแกกลุมซิเมนตและการคา กลุมวัสดุกอสราง กลุมเหล็กกลุมเซรามิก 

กลุมผลิตภัณฑโลหะและไฟฟา กลุมจักรกลและอุปกรณยานยนต กลุมปโตรเคม ี กลุมกระดาษ

และบรจุภัณฑ และสายงานบริหารกลาง โดยมีบริษัทในเครือกวารอยบริษัท และมีจาํนวนพนักงาน

รวมประมาณ 34,000 คน 

 

นับแตวันที่ 2 ก.ค.2540 เปนตนมา ภายหลังรัฐบาลพลเอกชวลิต ยงใจยุทธ ตัดสนิใจใช

นโยบายเงินบาทลอยตวั จนทาํใหเกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าถงึขีดสุด ธุรกิจตางๆ ขาดสภาพคลอง 

ตองแบกรับหนี้สินจาํนวนมหาศาล ตนทนุสูง ขาดทนุอัตราแลกเปลี่ยน สินคาผลติแลวขายไมได 

จนถงึขั้นขาดทุนยับเยนิมหาศาล บางบริษัทตองปดกิจการ พนกังานตองถูกลอยแพจํานวนมาก 

(ประชาชาติธรุกิจ, 10-13 ธ.ค.2541 อางในโชติหทัย นพวงศ, 2542: 1) 

 

ในภาวะวิกฤตดังกลาว องคกรขนาดใหญที่มีความแข็งแกรง มั่นคงทัง้ในดานเงินทนุและ

ประสบการณดานการบริหารนานกวา 80 ป อยาง เครือซิเมนตไทย ก็ไมอาจหลกีพนเชนกนั และ

เพื่อใหองคกรสามารถรอดพนมรสุมทางเศรษฐกิจคร้ังนี้ไปไดโดยไมตองปลดพนักงานออก เครือซิ

เมนตไทยจึงตดัสินใจปรับโครงสรางธุรกจิในป พ.ศ.2542 ซึ่งถือเปนการเปลีย่นแปลงครั้งยิง่ใหญ

ที่สุดในประวัตศิาสตร โดยใหความสําคญักับธุรกิจทีบ่ริษัทมีความชาํนาญในการดําเนนิงานและ

สามารถพัฒนาธุรกิจใหเจริญเติบโตตอไปได และลดบทบาทของธุรกิจที่ไมใชธุรกิจหลักโดยหาผู

รวมทนุทีม่ีศักยภาพมาบริหารแทน ไดแบงออกเปน 5 กลุมธุรกิจหลกั (Core Business) ไดแก กลุม

ธุรกิจปโตรเคมี กลุมธุรกิกระดาษและบรรจุภัณฑ กลุมธุรกิจซิเมนต กลุมธุรกิจวสัดุกอสราง และ

กลุมธุรกิจจัดจําหนาย และอีก 4 กลุมธุรกิจรอง (Non Core Business) ไดแก กลุมธุรกิจเหล็กเสน 

กลุมธุรกิจเครือ่งจักรกลและยานยนต กลุมธุรกิจจอภาพ CRT และกลุมธุรกิจแกวและกระจก 

 

การปรับโครงสรางธุรกิจในครั้งนี้ ทําใหสามารถฟนฟูสภาพคลองขององคกร สามารถใช

หนี้สินที่คัง่คางจนหมดสิน้ และมีผลประกอบการที่สูงขึ้นอยางกาวกระโดดทุกปอยางตอเนื่องและ

ชัดเจน  จนกระทั่งหลังป พ.ศ.2547 ซึ่งถือเปนจดุอิ่มตัวของธุรกิจที่สวนตางกําไรเร่ิมชะลอตัว 

ประกอบกับผลกระทบจากการเปดประเทศเพื่อทําการคากับตางประเทศของประเทศจีนและอนิเดีย

ซึ่งถือเปนคูแขงทางการคารายใหมที่มีศกัยภาพสงู  

กานต ฮนุตระกูล ใหความเห็นวา “นอกจากความไดเปรียบดานตนทนุการผลิต และกล

ยุทธการตลาด วนันี้ธุรกิจถกูเพิ่มดวยโจทยใหมที่ทาทาย ธุรกิจตอง Customization และตองมี 

Product Differentiate เพือ่ใหตรงความตองการผูบริโภค จะทาํเชนนั้นได องคกรตองมีความคิด
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สรางสรรคในการสรางความแตกตางของสินคา เพื่อสรางตลาดใหมๆ (Create Market) ใหเกิดขึน้" 

(Positioning Magazine   เมษายน 2548) 

 

ดวยเหตนุี้เอง เครือซิเมนตไทยจาํเปนที่จะตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตัวเองอกีครั้ง โดย

ไดทําการศึกษาวิจัยและพิจารณาถึง  “ความทาทายในการดําเนินธุรกิจ” (Key Challengers) ซึ่ง

เปนสิ่งที่องคกรตองฝาฟนเพือ่รักษาตําแหนงผูนําตลาดในประเทศและพัฒนาองคกรใหกาวหนา

ตอไปอยางผูนาํในภูมิภาคอาเซยีน โดยอาศัย “แนวคดิในการดําเนนิธุรกิจรูปแบบใหม” 

(Competition Platform) อันไดแก การใหความสําคัญกับการลงทุนในเรื่องของความรูความ

เชี่ยวชาญของบุคลากร (Knowledge Intensive) การเพิ่มมูลคาใหสินคาและบริการเพื่อตอบสนอง

ความตองการของผูบริโภค (Customization) การลงทุนกับเทคโนโลยหีลักของตนและการเปน

พันธมิตรกับสถาบนัวิจยัระดับโลกตางๆ (Invest in core technology and alliance with other 

world-class research institutes) รวมไปถึงการมุงสูการเปนผูนาํตลาดที่มีศกัยภาพในอาเซยีน

และผูนําระดบัโลกในอนาคต (Global and Regional focus) 
 

“พูดถึงการเตบิโตแลวเรื่องอนิโนเวชัน่(นวตักรรม)ก็ของเกี่ยวดวย ซึ่งการทีจ่ะทาํใหมี

บรรยากาศของนวัตกรรมไดจะมีหลายเรื่องทัง้ในเรื่องของความเปดใจของแตละระดับไลกันไป

เพื่อให บุคคลากรสามารถดงึศักยภาพออกมาใชไดเต็มที ่อยางที่วาตองการใหฟตในหลายๆแบบไม

วาจะเปนการทํางาน การประสานงานภายในของเราเอง การดูแลลูกคาภายนอก เหลานี้มนัจะเปน

เร่ืองที่สะทอนกลับมาเองในแงผลประกอบการของเรา ที่สําคัญที่สุดคือคน ซึ่งเครือซิเมนตไทยมอง

วามนัคือปรัชญาการทํางานของเครือเลยก็วาได คือจะทําอยางไรใหคนที่เกงอยูแลวใหเกงยิง่ขึน้ไป

อีก นั่นคือที่มาวา"นวัตกรรม"จะมาเสรมิยุทธศาสตรในเรื่องการสรางมูลคาเพิ่มของตัวสินคาและ

งานบริการมากขึ้น โดยตองมีงบที่จะทาํการวิจยัและพฒันา และจะตองไปดูในเรื่องรูปแบบธุรกจิ( 

Business Model) มากขึ้น” กานต ฮนุตระกูล (หนงัสือพิมพฐานเศรษฐกิจ ฉบับที ่2131 16 ก.ค. - 

19 ก.ค. 2549) 

 

กานต ตระกูลฮุน (2548) กลาววา “ทาํไมตองมาเนนเรื่อง Innovation?  ในเมื่อวันนี้ธุรกิจ

เราก็ประสบความสาํเร็จและเปนผูนําอยูแลว...ก็เพราะความเปนผูนํานีแ่หละ ที่ทาํใหเราตองมี 

Innovation เพราะผูนําจะคอยตามคนอืน่อยูไมได เราตอง Innovative เพื่อสรางสรรคและ

ปรับเปลี่ยนตวัเราเองใหรวดเร็ว ตองทําตลอดเวลา..ใหอยูในสายเลือด ไมอยางนัน้เราอาจกลายเปน

ผูตามโดยไมรูตัวก็ได”  
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“การเปนผูนาํทางธุรกิจในภูมิภาค” (Go Regional) จึงกลายเปนวสัิยทัศนหลักสาํหรับ

การเปลี่ยนแปลงเพื่อเสริมสรางความกาวหนาอยางยั้งยืนครั้งใหมนี ้ ภารกิจสําคัญที่จะนําไปสู

ความสาํเร็จขององคกรคือ การเปนองคกรแหงนวัตกรรมซึ่งผลิตสินคาและบริการที่มีมูลคาเพิ่มสูง 

(High-value product and services through innovative organization) ดวยการหลีกหนีการผลติ

สินคา Commodity ที่ใหกําไรนอยไปสูความแตกตางที่ดําเนินผาน “หวงโซแหงมูลคา” (Value 

Chain) และการลงทนุกับการวิจัยและพฒันาทางดานเทคโนโลยี (Research and Development) 

เพื่อสรางสรรคนวัตกรรมทีม่ีความเปนเลศิ กลาวคือ การสรางนวัตกรรมของเครือฯ ไมไดเพียงเพื่อ

พัฒนาสนิคาและบริการใหมๆ  ที่สามารถแขงขันไดในปจจุบันเทานั้น แตยังมองถึงความตองการที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อตอบสนองรูปแบบชีวิตของผูบริโภคที่เปล่ียนไป สรางสภาพสังคมและ

ส่ิงแวดลอมทีด่ีข้ึน และรองรับกฎเกณฑทางการคาตางๆ ที่อาจเกดิขึ้น ดวยการลงทนุดานการ

พัฒนาเทคโนโลยี อาท ิ รวมมือกับสถาบันการศึกษาและสถาบนัวิจัยทัง้ในประเทศและตางประเทศ 

และการจัดทาํ Technology roadmap เพื่อพัฒนาเทคโนโลยีสําหรับการเติบโตในระยะยาว 

 

นวัตกรรม ในนิยามของเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ การสรางสรรคส่ิงใหม ไมวาจะเปน

ผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชน ซึ่ง

ส่ิงใหมเหลานี ้ อาจจะยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough Innovation) หรือเปนสิ่งใหมที่มี

การทาํมาแลว แตเครือฯยังไมเคยทํา (Incremental Innovation) โดยการใชความรู ความคิด

สรางสรรค เทคโนโลย ี และการจัดการมาผนวกกับการสงเสริมวฒันธรรมนวัตกรรมเพื่อใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงที่สัมฤทธิ์ผลและเปนประโยชน 

 “Innovation” ของเครือซิเมนตไทย ไมไดหมายความแคเพียง Invention หรือการ

ประดิษฐของใหมเทานั้น แตรวมไปถึงบรรยากาศ วิธกีารการคิด และวิธีการทํางานแบบสรางสรรค 

ที่จะชวยใหบคุลากรมีความคิดใหมๆ หรือไมก็ตอยอดจากของเดิมทีม่ีอยู... ใหบุคลากรไดมีโอกาส

คิดและทําสิ่งตางๆเหลานี้อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ...จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกรเราในการลง

มือทําสิง่ทีจ่ะเปนประโยชนและเหน็ผลสําหรับทุกฝายที่เกีย่วของกับบริษัท ไมวาจะเปนลูกคา คูคา 

ผูถือหุน รวมทัง้ตัวพวกเราเอง” (หนวยงานสื่อสารองคกร เครือซิเมนตไทย,2547) 

 

กานต ตระกลูฮุน ยงักลาวอีกวา “การเปนเบอรหนึ่งสาํหรับลูกคาในภูมิภาคไมใชเร่ืองที่

จะทาํไดงายๆ พืน้ฐานตองแนน ตองพรอมทั้งกําลงัเงนิ เทคโนโลย ีและความสามารถที่จะเปนผูนํา

ในการแขงขัน ที่สําคัญคือ ระบบบริหารจดัการและคนตองพรอมที่สุด” และเพื่อใหพนกังานทุกคนมี

ความพรอมในการเปนสวนหนึง่ทีจ่ะนาํพาองคกรไปสูการเปน “องคกรแหงนวัตกรรม” จึงมีการ

กําหนดให นวตักรรม กลายเปนอีกหนึง่วัฒนธรรมองคกรของเครือซิเมนตไทย 
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วัฒนธรรมนวตักรรม ในนิยามของเครือซิเมนตไทย หมายถงึ วัฒนธรรมที่สนับสนนุการ

เปล่ียนแปลงในทางที่เปนประโยชน โดยการสรางบรรยากาศใหพนกังานทุกระดบั มีการคิดนอก

กรอบ เปดใจรับฟงความคดิเห็น กลาแสดงความคิดเหน็ กลารับความเสี่ยงในการทดลองสิ่งใหมๆ  

สงเสริมการพฒันาตนเอง ใฝการเรียนรูอยูตลอดเวลา และเพิ่มบทบาทของพนักงานระดับบริหารให

เปนทัง้ผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํ

เปนแบบอยาง โดยจัดใหมีการยกยองและการใหรางวัลแกพนกังานทีม่ีสวนในการพฒันานวัตกรรม

อีกดวย 

 

เครือซิเมนตไทยถือเปนองคกรภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญที่ดําเนนิการมานานเกือบ

ศตวรรษ ภายใตจรรยาบรรณเครือซิเมนตไทย 4 ประการ ที่พนักงานทกุคนตางยึดถือปฏิบัตเิปน

วัฒนธรรมองคกรมาจนปจจุบัน คือ  

 

ตั้งมั่นในความเปนธรรม 

มุงมัน่ในความเปนเลิศ  

เชื่อมั่นในคุณคาของคน  

ถือม่ันในความรับผิดชอบตอสังคม 
 

คุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย นกัวิเคราะหผูทําหนาทีรั่บผิดชอบการดําเนินงานโครงการ

วัฒนธรรมนวตักรรม (สัมภาษณ 24 ตุลาคม 2550) กลาววาเครือซิเมนตไทยเชื่อวาองคกรจะ

เขมแข็งและกาวสูระดับโลกไดจะตองมี “วัฒนธรรมองคกรที่แข็งแกรง” กลาวคือ พนกังานทุกคน

ตองมีความภาคภูมิใจในตัวองคกรและมีความปรารถนาที่จะเปนสวนหนึง่ของการสรางความสําเรจ็

ใหแกเครือซิเมนตไทย โดยตองเปนคนกลา เปนคนเกงและดี โดยมีอุดมการณ 4 เปนปรัชญา

พื้นฐานในการทํางาน มีจริยธรรม(Ethics) และการบริหารงานภายใตหลกับรรษัทภิบาล 

(Corporate Governance) อันเปนหลักสําคัญในการทาํใหพนกังานเปนคนดีและเปนองคกรที่ดี

ของสังคม โดยตองทาํงานอยางรูจริง มีสาระ มีพลงัในการขับเคลื่อนไมหยุดนิง่ และเปนที่ไววางใจ

ได ในขณะเดียวกนัก็ตองมคีวามเปนมิตร หรือมีความใสใจในผูอ่ืนอยางจริงใจ ที่สําคัญคือ ตองเปน

ผูกลา และผูนาํที่มีใจที่เปดกวาง กลาพูดกลาแสดงออก กลาลงมือทาํ มีความคิดสรางสรรค และรัก

เรียนใฝรูตลอดเวลา  

 

นอกจากนี ้การสรางวัฒนธรรมองคกรแหงนวัตกรรม จําเปนตองไดรับความรวมมือ จาก

พนกังานทุกระดับ บริษัทฯ จึงดําเนินการพัฒนาทุกองคประกอบ เร่ิมต้ังแตการสรรหาพนกังานใหม 
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การพัฒนาศักยภาพพนกังานปจจุบนั รวมทั้งพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ใหสอดคลองกับ การ

สรางสรรคนวตักรรม พรอมทั้งกําหนดคุณลักษณะของพนักงาน ในการพัฒนาตนเอง ไดแก 

คุณสมบัติของการเปน “คนInno” หรือที่เรียกกนัสั้นๆ ภายในองคกรวา “คุณสมบัติ 5+3” ซึ่งถือเปน

สาระสําคัญของวัฒนธรรมนวัตกรรม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

Inno-People คือ คุณลักษณะของพนักงานที่เรียกวา คนกลา 5 ประการ ไดแก  

1.  กลาเปดใจรบัฟง (Open Minded): รับฟงความคิดเหน็ที่แตกตางจากผูอ่ืนดวยความเต็ม

ใจ แสดงความคิดเห็นของตน และยินดีปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอ่ืนที่ดีกวาความคิดเหน็ของตน 

• ยินดีรับฟงและทําความเขาใจกับความคดิเห็นที่แตกตางกับความคดิของตนเอง 

• เปล่ียนแปลงความคิดเหน็ของตนไปตามความคิดเหน็ที่ดีกวาไดโดยไมกลัวเสียหนา 

• ไมทับถมกับความลมเหลว แตเรียนรูและยกยอง ถาสามารถนาํไปใชเปนประโยชนไดใน

อนาคต 

2.  กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the box): กลาคดินอกกรอบ คดิในส่ิงที่ตาง

จากกรอบความคิดเดิมๆ หรือลึกซึ้งกวาเดมิไดอยางรวดเร็ว สามารถนาํความคิดไปปฏิบัติ 

ตลอดจนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่ไมเคยพบมากอนไดอยางฉบัพลัน 

• คิดสิ่งที่แตกตางออกไปจากเดิม ซึ่งสามารถนํามาปฏิบัตไิด 

• แกไขปญหาหรือพัฒนาสิ่งทีม่อียูเดิมไดอยางสรางสรรค 

• นําแนวความคิดสรางสรรคสูการปฏิบัติจริงเพื่อใหเกิดสิง่ใหมๆ ได 

3. กลาพูดกลาทํา (Assertive): กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเหน็ที่แตกตางจากคน

หมูมาก กลาทาํ กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชนสวนรวม กลาตัดสินใจ กลา

เสนอวิธกีารทาํงานและมมุมองตางๆทีท่ําใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและองคกรโดยรวม 

• แสดงความคดิเห็นอยางตรงไปตรงมา ดวยความมั่นใจและมีจุดยืน โดยไมละเมิด

สิทธิในการคิดของผูอ่ืน 

• กลาวพิากษแนวคิด (ไมใชวจิารณคน) และกลาตัดสินใจ 

• เสนอแนวทางวิธีการทํางานใหมๆ ทั้งในงานที่รับผิดชอบและงานอื่นๆ ที่เกีย่วของ 

4. กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม (Risk Taking): กลาริเร่ิมทําในสิง่ใหมๆ บนพืน้ฐานของขอมูลที่มีอยู

และใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหการเสี่ยงบรรลุผลสําเร็จซ่ึงจะเกิดประโยชนทัง้กับองคกรและ

ตัวพนกังานเอง นําส่ิงที่เปนบทเรียนจากความสาํเร็จหรือความลมเหลวในอดีตมาประกอบการ

วิเคราะหตัดสินใจอยางสมเหตุสมผล 

• แสวงหาโอกาสในการทําสิง่ใหมๆ ที่ทาทายอยูเสมอ 
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• วิเคราะหโอกาส หรือประเมนิผลไดผลเสียจากความเสีย่งและกลาลงมอืทําภาย

หลังจากที่ประเมินความเสีย่งแลว 

• ลดความกลวัที่จะลมเหลว หรือเรียนรูจากขอผิดพลาดเพื่อปองกนัและแสวงหาโอกาส

ตอไป 

5. กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn): แสวงหาความรูใหมๆ  ไมอายทีจ่ะเรียนรูส่ิงใหม

เพิ่มเติม เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูทีไ่ดรับมาประยุกตใช เพื่อใหเกิด

วิธีการทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ  ตลอดจนพรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน 

• แสวงหาความรูใหมๆ เพื่อพฒันาตนเองหรือทีมงานอยูเสมอๆ 

• นําความรูใหมๆ  มาประยกุตใช หรือสรางสิง่ใหมๆ ในการทํางาน 

• แบงปนความรู ความคิด เพือ่การพัฒนาตอยอด หรือพฒันาการเปลีย่นแปลงไปสูส่ิง

ใหมๆ 

นอกจากนี ้ยงัมีคุณสมบัติเพิม่เติมสําหรับพนกังานระดบับริหารอีก 3 ประการ 

Inno-Leader  คือ คุณลักษณะของพนักงานระดับบริหารที่เรียกวา ผูนาํ 3 ประการ ไดแก  

1. ผูนําการเปลีย่นแปลง (Lead Change through Vision & Values): กําหนด

วิสัยทัศน หรือทิศทางอนาคตของธุรกิจ หรือหนวยงานอยางชัดเจน ส่ือสารและสงเสริมใหผูรวมทมี

มีความเขาใจตรงกันวา การเปลี่ยนแปลงจะชวยใหองคกรและพนักงานนําไปสูจุดหมายที่ตองการ

และนําไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน 

• เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

• กําหนดวิสัยทศันและทิศทางการเปลีย่นแปลงในอนาคตที่ชัดเจน 

• ใชการสื่อสารที่มีประสทิธิผล เพื่อใหพนักงานทกุคนเขาใจถูกตองตรงกันเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน และทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร 

• กระตุนการเปลี่ยนแปลงดวยการเขาถึงพนักงานโดยตรง เปดโอกาสใหเกิดการ

ส่ือสารสองทางระหวางผูนาํและพนกังาน 

2. ผูสนับสนนุการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change): กระตุนและ

สนับสนนุใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนาํไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสริมสรางขวัญและ

กําลังใจใหเกดิกับพนกังาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสให

ผูรวมทีมแสดงความคิดเหน็และไดลองทําสิ่งใหมๆ ภายในองคกร 
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• สรางบรรยากาศองคกรแหงนวัตกรรม โดยสงเสริมใหคนกลาคิด กลาตัดสินใจ 

กลาลงมือปฏิบัติ กลารับความผิดพลาด 

• สงเสริมความคิดสรางสรรค และบริหารกระบวนการนําความคิดสรางสรรคไป

ทดลองปฏิบัติ เพื่อใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคกร 

• สนับสนนุทุกรูปแบบเพื่อนาํสูการเปลี่ยนแปลงสูผลสําเรจ็และเกิดสิ่งใหมๆ ใน

องคกร 

3. ผูบริหารการเปลีย่นแปลง ดวยการทําเปนแบบอยาง (Execute Change by 
being the Role Model): เปนแบบอยางของการเปลีย่นแปลงภายในองคกร โดยการลงมือปฏิบัติ

ใหเหน็จริง บริหารการเปลี่ยนแปลงใหบรรลุผลไดอยางมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนทําตวัใหเปน

แบบอยางที่ดแีกพนกังานในองคกร และยอมรับผลอันสืบเนื่องมาจากการเปลีย่นแปลง 

• เปนแบบอยางที่ดีแกบุคคลอื่น 

• แสดงใหทกุคนเหน็วาตนเองพรอมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

• อดทนและควบคุมอารมณตอสถานการณตางๆ ที่เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง 

คุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย (สัมภาษณ 24 ตุลาคม 2550) อธิบายวา อยางไรก็ตาม ในการจะ

สรางวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยที่มีพนักงานกวา 20,000 คน ถือเปนสิ่งใหมสําหรับ

องคกรขนาดใหญที่ดําเนนิธรุกิจมาเปนเวลานาน ยอมไมสามารถเกดิขึ้นไดในเวลาอันสัน้ แตตองให

ความสาํคัญกบัการศึกษา การวางแผนอยางเปนขัน้เปนตอน ผานกระบวนการหลอหลอมถงึเนือ้ใน 

เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัว่ทัง้องคกรดวยความเขาใจของพนักงานทุกคนถึงความจาํเปนและ

ประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนครั้งยิง่ใหญนี้ อันจะนํามาสูความรวมมือรวมใจและเต็มใจที่จะ

ปรับตัวเพื่อรับและสรางสรรคส่ิงใหมๆ และพรอมทีจ่ะให “นวัตกรรม” แทรกอยูในทุกอณูของธุรกิจ ซึ่ง

จะทาํใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคกร  โดยมีการจดัตั้งทีมงานและเตรียมการเพื่อปฏิบัติการครั้งนี้

โดยเฉพาะ ซึ่งเบื้องตนมีการจางทีมผูเชี่ยวชาญมาชวยศกึษาวิเคราะหขอมูลและประวัติศาสตรของ

เครือซิเมนตไทยเพื่อวางแผนในการดําเนนิการสาํหรับ “ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง” คร้ังนี้อยางเปน

ระบบ โดยมีการวางแผนการดําเนินงานเปน 3 ระยะ ดงันี ้

ระยะที ่ 1 การริเร่ิม (Initiation: พ.ศ.2547-2548): กําหนดแรงผลักดันเบื้องตนสูกระแสแหง

นวัตกรรม 

• แสดงใหเหน็ถงึสภาพความเปนจริงของโลกแหงธุรกิจในยุคของการแขงขัน และระบุ

ถึงปจจัยที่จะนําไปสู “นวัตกรรม” (Demonstrate a real and clear business 

need for innovation) 
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• กําหนดนิยามของคําวา “นวตักรรม” ในรูปแบบของเครือซิเมนตไทย  

• กําหนดแนวทางเบื้องตนในระดับเครือ (Set broad direction at SCG level) 

• ส่ือสารและสรางความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกบั “นวัตกรรม”  

• สรางการยอมรับแกกลุมผูบริหารระดับสูง (Innovation kick-off)  

• ระบุกรอบแนวคิดและปจจัยที่จะขับเคลื่อนไปสู “วัฒนธรรมนวัตกรรม” (Surveyed 

by Accenture) (Identify block and drivers for innovation culture) 

 

  ในชวงตนป พ.ศ.2548 ไดมีการจัดตั้ง “SCG Innovation Committee” ข้ึนเปน

คณะทํางาน ประกอบดวยตัวแทนจากหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของจากทุกกลุมธุรกิจ ไดแก 

กรรมการผูจัดการใหญของทุกกลุมธุรกิจ Chief Finance Officer ผูบริหารระดบัสูง หนวยงาน

วางแผนกลาง หนวยงานสื่อสารองคกร IP Center และหนวยงานทรพัยากรมนษุย และมีกานต ฮุน

ตระกูล กรรมการผูจัดการใหญ เปนประธาน โดยแบงการทํางานออกเปนคณะทาํงานยอย 5 คณะ 

เพื่อบริหารจัดการและดูแลสวนประกอบตางๆ ไดแก 

 

1. คณะกรรมการบริหารจัดการระบบทรัพยากรมนุษย (People System) ทาํหนาที ่

กําหนดกรอบและแนวทางในการบรหิารจดัการบุคลากรใหตอบสนองแนวคิดวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ทั้งในเรื่องการคัดสรรบุคลากร(Recruitment) การบริหารหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงงาน 

(Career Development) เกณฑการพิจารณาผลการทาํงานของพนักงาน (Performance Mentor 

for Innovation Culture: PMI) และการพัฒนาบุคลากร (Learning Development) ซึง่มีบทบาท

สําคัญในการสราง Inno- Facilitator  

2. คณะกรรมการบริหารงานสือ่สารนวัตกรรม (Communication Management) ทํา

หนาที่ส่ือสารเนื้อหาสาระเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมไปยังพนกังาน โดยประสานงานกับ

หนวยงานสื่อสารองคกรกลาง 

3.    คณะกรรมการบริหารองคความรู (Knowledge Management) ทาํหนาที่ดูแลและ

บริหารจัดการองคความรูและแลกเปลี่ยนองคความรูตางๆ ภายในองคกร 

4.    คณะกรรมการบริหารโครงการ “SCG Power of Innovation” ทําหนาทีบ่ริหาร

จดัการการประกวด “SCG Power of Innovation” ซึ่งเปนเครื่องมือหลกัในการนําวฒันธรรม

นวัตกรรมมาประยุกตใชอยางเปนรูปธรรม  

5.    คณะกรรมการบริหารทรพัยสินทางปญญา  (Intellectual Property: IP)  ทําหนาที ่  

ซึ่งภายหลังไดแยกตัวออกมาเปน IP Center ทําหนาทีบ่ริหารจัดการดาน IP  และ R&D โดยเฉพาะ  
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โดย “SCG Innovation Committee” มีหนาที่หลกัในการติดตามผลการดําเนินงานของ

คณะทํางานยอยทั้ง 5 คณะนี้ ซึง่มีการจัดประชุมเพื่อติดตามผลการดําเนินงานเปนประจําทกุเดือน 

 

ระยะที ่ 2 การเตรียมการ (Preparation: พ.ศ.2548-2549): สรางโครงสรางพืน้ฐานซึง่เปน

ปจจัยสู ”นวัตกรรม” 

• ส่ือสารประชาสัมพันธเพื่อสรางบรรยากาศแหง “นวัตกรรม” 

• ปรับเปลี่ยนระบบตางๆ เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน การคัดสรรบุคลากรเขา

ทํางาน  ผลตอบแทนรางวัล การพัฒนาบคุลากรและการเลื่อนตําแหนง 

• นโยบายสทิธบิัตรและทรัพยสินทางปญญา 

• เพิ่มพูนระบบการจัดการองคความรู 

• การดําเนินงานของตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม 

• การวิจยัและพฒันาของแตละกลุมธุรกิจ 

 

ชวงกลางป พ.ศ.2549 ไดมกีารทําแบบสาํรวจองคกรเกีย่วกับนวัตกรรมอีกครั้ง 

(Innovative Culture Survey) โดยพบวาพนกังานสวนใหญเหน็วาสิ่งที่เปนอุปสรรคตอการกําเนิด

นวัตกรรมในองคกร คือ ยงัขาดแรงสนับสนุน (Empowerment) และ ความไววางใจ (Trust) ซึ่งทํา

ใหเกิดแนวคิดที่จะมาลบขอบกพรองนี้ คือ คุณสมบัติของ Inno-People และ Inno-Leader ดังนี้ได

กลาวมาแลวนัน่เอง 

 

นอกจากนี ้ยงัมีการพฒันารูปแบบการสงเสริม Innovation ข้ึนทัง้ในสวนกลาง คือ เกิด 

Inno-Facilitator ซึ่งถือวาเปนสื่อบุคคลที่เปนตัวกลางในการสื่อสารวฒันธรรมนวัตกรรมไปสู

พนกังานในหนวยงานยอย โดยใหตัวแทนจากแตละกลุมธุรกิจมาเขารวมอบรมหลกัสูตร “Train 

the Trainer” ซึ่งตอมาไดถูกพัฒนาระบบการถายทอดความรูแบบใหมที่เรียกวา 

“Constructionism”   ในสวนของแตละกลุมธุรกิจ ก็ไดมีการจัดโครงการตางๆ เพื่อสงเสริมและลด

ขอบกพรองทีพ่บ เชน การฝกอบรม การสื่อสารที่เขมขน เปนตน 

"2-3 ปแรกของการเดนิหนาสูนวัตกรรมของเครือปูนซิเมนตไทย เปนเร่ืองของการสราง

บรรยากาศ มุงใหเกิดการเปดใจ รับฟง กลาเสนอแนะ" กานต ตระกูลฮุนกลาว (กรุงเทพธุรกิจ, 24 

มกราคม พ.ศ. 2550) 
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และเพื่อกระตุนบรรยากาศแหงการเรียนรู ซึ่งเปนปจจัยสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรม 

เครือซิเมนตไทย จงึมกีารสือ่สารขอมูลขาวสารผานสื่อตางๆ อยางสม่าํเสมอ เชน หนังสือพิมพราย

เดือน นิทรรศการเคลื่อนที ่เว็บไซตเผยแพรขอมูลขาวสารดานนวัตกรรม รวมทั้งจัดกจิกรรมสงเสรมิ

การแลกเปลี่ยนความรู ที่เปนประโยชนตอการทาํงาน และรวบรวมความรูไวในระบบบริหารความรู 

ที่มีเทคโนโลยสีารสนเทศทนัสมัยมารองรับ  

ระยะที ่ 3 การพัฒนา (Development: พ.ศ.2549 - ปจจุบัน): เสริมสรางความสามารถ

เพื่อกอใหเกิดนวัตกรรมเพิ่มมูลคาสูง 

• ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรดวยการสราง “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ใหเกิดขึ้นใน

องคกร 

• สนับสนนุการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เชน การจัดการประกวด SCG Power of 

Innovation  โครงการ Eager to Learn เปนตน 

• ใหความสําคญักับการการวิจัยและพัฒนา รวมถงึการรวมมือกับสถาบนัวิจัย

นวัตกรรมที่มชีื่อระดับโลก 

• สนับสนนุเงินทุนสาํหรับเทคโนโลยีและอุปกรณ รวมถงึโครงการนวัตกรรมตางๆ  

• Employee engagement 

ในปจจุบัน การดําเนนิการแผยแพร “วฒันธรรมนวัตกรรม” อยูในระยะที ่ 3 ซึง่เครือซิ

เมนตไทยไดดาํเนนิการโดนเนนการสนับสนุน สงเสริม เนนย้ําและกระตุนใหพนกังานทุกคนมีสวน

รวมในการสรางสรรคนวัตกรรม รวมถึงมกีารประชาสมัพันธและเผยแพรขาวสารเกีย่วกับนวัตกรรม

ใหมๆ จากทัง้ภายนอกและภายในองคกร รวมถึงขาวความเคลื่อนไหวและกิจกรรมตางๆ อยาง

ตอเนื่อง  

 

จะเหน็ไดวารูปแบบการพฒันานวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยนัน้เริ่มต้ังแตปรับมุมมอง

พนกังานเพื่อใหพนักงานตระหนักในความสําคัญของนวัตกรรม ไปจนถงึการนํานวัตกรรมมาเปน

สวนหนึง่ของดัชนีชี้วัดองคกร หรือประเมินผลงานบุคคล ผูกไปถึงระบบแรงจูงใจ ตลอดระยะเวลา

ที่ผานมาเครือซิเมนตไทย ในปจจุบนั เครอืซิเมนตไทยไดมีการสงเสรมิและพัฒนาอยางตอเนื่องใน

ทุกๆ ดานที่สนับสนนุการเกดิ นวัตกรรม ไมวาจะเปนเงนิทนุ การวิจัยและพัฒนา โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการทาํให “วัฒนธรรมนวตักรรม” เกิดขึ้นอยางถาวร กลาวคือ มกีารสื่อสารประชาสัมพนัธอยาง

ตอเนื่องเพื่อกระตุนใหเกิดความเขาใจ การยอมรับ และทัศนคติที่ด ี จนเกิดการเปลีย่นแปลงอยาง

ทั่วถงึทั้งองคกร รวมไปถึงขัน้การนํา “นวตักรรม” มาประยุกตใชในการทํางาน  โดย คุณโชติหทยั 
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โชคพิบูลการ Manager, Internal Communications, Corporate Communications Office 

(สัมภาษณวนัที่ 23 สิงหาคม 2550) ไดใหขอมูลวา การประชาสมัพันธืเพื่อสงเสริมวัฒนธรรม

นวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยนั้นเกิดจากการผสานความรวมมือจากหนวยงานหลายฝาย ทัง้จาก

คณะกรรมการนวัตกรรมเครือฯ หนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ และหนวยงานสื่อสาร

องคกรของเครือซิเมนตไทยเอง ซึ่งในสวนของหนวยงานสื่อสารองคกรนั้น มี “The Challengers 

Team” เปนศูนยกลางการผลิตและเผยแพรส่ือตางๆ ทั่วทั้งองคกร ผานชองทางและสื่อหลักเพื่อ

การพัฒนาตางๆ อันไดแก ส่ือมวลชน ส่ือเฉพาะกิจ ส่ือกิจกรรม และส่ือบุคคล ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

 
1.  สื่อมวลชน 

• โทรทัศน : โฆษณา, ขาว 

• หนงัสือพมิพ : โฆษณา, ขาว 
2.  สื่อเฉพาะกจิ 

• ส่ือสิงพิมพ 

- หนงัสือ: The World is Flat, บันทึก(ไม)ลับของนายสญัจร, ยิ้มเปอนงาน, How   

do you do?,  

- Booklet: Change for Better Tomorrow, Are we ready to change? , 

                        CBP Direction   

- วารสาร: SCG Connect, What’z up, Inno THE BEST Spirit, คนปนู, ชางฟา   

- Newsletter: SCG Innonews, ปง! ไอเดีย 

- Poster, Banner, Building Wrap, Cut Out, บอรด 

- Premium Products: จานรองแกว ที่คัน่หนังสือ ปากกา ดินสอ  

  ที่วางโทรศัพทมือถือ ฯลฯ  

• ส่ืออิเล็คทรอนกิส 

- SCG TV 

- Internal Radio 

• สื่อดิจิตอล 

- Intranet 

- Website 

                         - E-Mail 

- Wallpaper Destop, Pop-up 
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- KM System ใน Server 

- ภาพยนตร The Inconvenient Truth 

- VCD ตางๆ 

- เพลงกอฝนสูฟา 

• Mascot 

- Innoman 

- Nattily 
3. สื่อกิจกรรม 

• การประกวด SCG Power of Innovation 

• การสัมมนาและเสวนาตางๆ  

• Event ตางๆ 

• การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับนวัตกรรม : ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสอื The 

World is Flat 

• โครงการ Eager to Learn 

• การรรวมกนัชมภาพยนตรเกีย่วกับนวัตกรรม 

• กิจกรรมรวมกนัระดมสมองประจําสัปดาหของแตละกลุมธุรกิจ : Idea Time 

• กิจกรรมนาํเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู : Idea 

Tank 
4. สื่อบุคคล 

• ผูบริหารระดับสูง 

• เจาหนาทีห่นวยงานสื่อสารองคกร “The Challenger Team” 

• เจาหนาทีห่นวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ 

• ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno-Facilitator) 

• ผูบังคับบัญชา 

• ผูใตบังคับบัญชา 

• เพื่อนรวมงาน 

อยางไรก็ด ี กานต ฮุนตระกูล ยนืยนัวาอีกไมเกิน 3 ปนับจากนี ้ ความเปนองคกรแหง

นวัตกรรมจะสมัฤทธิผล และจับตองไดชัดเจน ซึ่งเปนผลลัพธจากการสรางมูลคาเพิม่ทั้งทางดาน

การตลาดและผลิตภัณฑ รวมถงึประเด็นของการสรางคน เพิ่มปริมาณคน เพื่อรองรับการเติบโต
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นอกบาน "อนาคตของปูนจะผสมผสานสูความเปน Multinational Company จากนี้ไปเรายังมอง

ยาวไกลอกีมโหฬาร เฉพาะเรื่องคนพูดไดเปนวนัๆ” (Positioning Magazine   เมษายน 2548) 

จะเหน็ไดวาจดุมุงหมายของเครือซิเมนตไทยคือ ความสําเร็จในการทาํให “วัฒนธรรม

นวัตกรรม” มาเปนสวนหนึ่งในจิตวิญญาณของพนกังานทกุคน ดังนัน้ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ

สารที่ชัดเจนเขาใจงาย ส่ือที่ตรงเปาหมายและวัตถุประสงค ซึ่งจะกอใหเกิดความรูความเขาใจ จงึมี

ความสาํคัญอยางยิ่งยวด ในการกอใหเกิดทัศนคติที่ดีและนํานวัตกรรมมาใชในการทํางานใน

ชีวิตประจําวันรวมถึงหลอหลอมบุคลากรทุกคนเปน”คน Inno” อยางสมบูรณ อันจะนําไปสูการกาว

ข้ึนเปนผูนําทางการคาแหงอาเซียนและในระดับโลกในอนาคตอันใกล 
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6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการเปดรับขาวสารจากสื่อภายในองคกร ความรู ทัศนคติ 

พฤติกรรม  และการยอมรับนวกรรม มีดังนี ้

เกรียงชยั เหลอืงภัทรเชวง (2540) ไดศกึษาวิจยัเรื่องการเปดรับขาวสาร ความรู ทศันคติ 

และการมีสวนรวมในระบบการจัดการสิ่งแวดลอมของพนักงานในโรงงาน กลุมมนิแิบ (ประเทศ

ไทย) พบวา ปจจัยดานเพศ อายุ การศกึษา ตําแหนงงานมีผลตอการเปดรับขาวสารที่แตกตางกัน 

และพบวาปจจัยความแตกตางดานรายไดไมมีผลตอการเปดรับขาวสารที่แตกตางกัน และพบวา

การเปดรับขาวสารมีความสมัพันธกับความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมในการจัดระบการจัดการ

ส่ิงแวดลอม  

ภาวนา ทองศรี (2541) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการเปดรับสาร ความรู ทัศนคติ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัต ิ "การบริหารคุณภาพโดยองครวม"ของบุคลากรในโรงพยาบาล

เจาพระยาอภยัภูเบศรพบวา การเปดรับสารเกี่ยวกับ TQM มีความสมัพันธทางบวกกับความรูและ

ทัศนคติตอ TQM รวมถึงความพงึพอใจในการปฏิบัติ TQM 

วีระนนัท นนทะนาคร (2545) ไดศึกษาวิจยัเรื่องการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู 

ทัศนคต ิกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของพนักงานในโรงงานบรษิัทเอเชีย่น ออ

โตพารท จํากดั พบวา ตําแหนงงานตัง้แตผูชวยหวัหนาแผนกขึน้ไปมีทัศนติในเชิงบวกมากกวาใน

ระดับพนักงาน นอกจากนี้ การเปดรับขาวสารมีความสัมพันธกับความรูและการยอมรับระบบ

คุณภาพแตไมมีความสมัพนัธกับทัศนคติ ความรูมีความสัมพันธกับทัศนคติและการยอมรับระบบ

คุณภาพ ยิง่ไปกวานั้น ทัศนคติยงัมีความสัมพนัธกบัการยอมรับระบบคุณภาพ และตัวแปรที่

สามารถอธิบายการยอมรับระบบคุณภาพไดดีที่สุดคือ ทศันคติ 

เวทิต ทองจนัทร (2546) ไดศึกษาวิจยัเรือ่งการบริหารการสื่อสารเกีย่วกับระบบประกัน

คุณภาพการศกึษากับการยอมรับระบบของบุคลากรมหาวิทยาลัยสยาม พบวา ปจจัยการสื่อสารที่

สําคัญในการบริหารการสื่อสารเกี่ยวกับระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา ไดแก ปจจัยบุคคล 

ปจจัยดานขอมูลขาวสาร ปจจัยดานสื่อ และความสมัพนัธระหวางภาระหนาทีท่ี่ตองเพิม่ข้ึนกับการ

ยอมรับระบบ และความตั้งใจในการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับระบบฯ ในอนาคตของบุคลากร และพบวา

การเปดรับขาวสารของบุคลากรไมมีความสัมพันธกับความรูและทัศนคติเกี่ยวกับระบบการประกนั

คุณภาพการศกึษา อยางไรก็ตาม ทัศนคติของบุคลากรมีความสมัพันธกับการยอมรับระบบการ

ประกันคุณภาพการศึกษา 
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ปริญดา ล้ีรัตนพานิชย (2548) ไดศึกษาวจิัยเรื่องกระบวนการสื่อสารเพื่อสรางการมีสวน

รวมในการสงเสริมความปลอดภัยในการทาํงานของโรงงานอุตสาหกรรมแมสีผสมพลาสติกพบวา

ส่ือที่มีประสิทธิผลที่ใชในการสื่อสารเพื่อสรางความปลอดภัยในการทํางานมากที่สุดคือ ส่ือเฉพาะ

กิจ โดยเฉพาะสื่อประเภทปายสัญลักษณ คําเตือนใหระมัดระวังอุบัตเิหตุ นอกจากนี ้ การมีสวน

รวมในการสงเสริมความปลอดภัยของพนกังานอยูในระดับสูง เนื่องจากพนกังานมีความตระหนัก

ในการระมัดระวังตนเองจากอันตรายที่อาจเกิดจากการปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ 

มาตรการของโรงงานอยางเครงครัด 

เกยูร ชวิหากาญน (2541) ไดศึกษาวจิัยเรื่องการเปดรับขาวสาร ความรู ทศันคติ

เกี่ยวกับการปองกันยาเสพตดิ ของกลุมผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรปราการ 

พบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับยาเสพติดจากลกู มีความสัมพันธเชิงลบกบัความรูเกีย่วกับ

ยาเสพติด สวนการเปดรับส่ืออ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับยาเสพตดิ การเปดรับ

ส่ือมวลชนประเภทสื่อหนังสอืพิมพ มีความสมัพนัธกับทัศนคติเกี่ยวกับการปองกันตนเองจาก

ยาเสพติด สวนการเปดรับส่ืออ่ืนๆ ไมมีความสมัพนัธกับทัศนคติเกี่ยวกับการปองกันตนเองจาก

ยาเสพติด  และพบวาความรูเกีย่วกบัยาเสพติด และการปองกันตนเองจากยาเสพติด มี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับทัศนคติเกีย่วกับการปองกนัตนเองจากยาเสพติด นอกจากนี ้ การ

เปดรับส่ือบุคคล มีความสมัพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนการเปดรับส่ือมวลชน ความรูเกี่ยวกับ

ยาเสพติด และทัศนคติเกีย่วกับการปองกนัตนเองจากยาเสพติด ไมมคีวามสัมพันธ กับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ความรูเกี่ยวกับยาเสพติด เปนตัวแปรเดียวทีส่ามารถอธิบายทัศนคติเกี่ยวกับการปองกนั

ตนเองจากยาเสพติด 

จากงานวิจยัทีเ่กี่ยวของที่ผูวจิัยอางถึงขางตนไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกบัการสื่อสารใน

องคกร การยอมรับนวกรรม  แนวคิดเกีย่วกับการเปดรับขาวสาร แนวคิดเกีย่วกบัความสัมพันธ

ระหวางความรู ทัศนคต ิ และพฤติกรรม (KAP) ซึ่งผูวจิัยสามารถนาํงานวิจยัที่เกี่ยวของเหลานี้มา

เปนแนวทางในการศึกษาวจิัยเรื่อง การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative 

Culture)” ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 
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7.กรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Framework) 

จากการทบทวนแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสือ่สารในองคกร การเปดรับ

ขาวสาร ความรู ทัศนคต ิพฤติกรรม และขั้นตอนการยอมรับนวกรรม จากวรรณกรรมและงานวิจยั

ที่เกีย่วของ ผูวจิัยไดนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยและแสดงใหเหน็ถงึความเชื่อมโยงของ

ตัวแปรตางๆไดตามแผนภาพที ่3 ดังนี ้
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวธิวีจิัย 
 

การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย” เปนการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) แบบวัด

คร้ังเดียว (One Shot Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเกบ็

ขอมูล  
 

 
ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ เปนพนกังานระดบับังคับบัญชาและระดับ

ปฏิบัติการ ของเครือซิเมนตไทยที่มีสํานกังานหรือโรงงานตั้งอยูในประเทศไทยซึ่ง ณ วนัที ่ 31 

ตุลาคม 2550 มีจํานวนทัง้สิน้ 24,800  คน จํานวนดังกลาวนี้แยกเปนพนกังานใน บริษัทปูนซเิมนต

ไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือซิเมนตไทย (Siam Cement Group) ทัง้ 5 กลุมธุรกิจ 

ไดแก กลุมธุรกิจเคมีภัณฑ (SCG Chemicals) กลุมธรุกิจกระดาษ (SCG Paper) กลุมธุรกจิซิ

เมนต (SCG Cement) กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) และกลุมธรุกิจจัดจําหนาย 

(SCG Distribution)  

 

 
กลุมตวัอยาง 
 

 การศึกษาวิจยักําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเฉพาะบรษิัทในเครือซิเมนตไทยที่มี

สํานักงานหรือโรงงานตั้งอยูในประเทศไทยเทานัน้ จากตารางสาํเร็จรูปของ Taro Yamane (อางใน

วิเชียร เกตุสิงห, 2543) โดยกําหนดระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% จํานวน

ประชากร 24,800 คน จะไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการศึกษาจาํนวน 394 ตัวอยาง ดังนัน้ 

ผูวิจัยจงึกําหนดจํานวนตัวอยางไมต่าํกวา 394 ตัวอยาง ทั้งนี้จะพิจารณาตามสัดสวนบริษทัที่สุม

เลือกในลําดับตอไป 

 
 
 

  



 69

วิธีการสุมตัวอยาง 
 

 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ซึง่มีข้ันตอนดงันี ้

 

 ข้ันตอนที ่1  สุมเลือกบริษัท 

 เครือซิเมนตไทยประกอบดวยบริษทัตางๆ ที่มพีนกังานดําเนนิงาน และมีสํานักงานหรือ

โรงงานตั้งอยูในประเทศไทย โดยจัดแบงเปน 5 กลุมธุรกจิ ดังตอไปนี ้

 ตารางที่ 2 แสดงจํานวนบริษัทของแตละกลุมธุรกิจในเครือซิเมนตไทย 

      

กลุมธุรกิจของเครือซิเมนตไทย 

จํานวนบริษทัที่มีพนักงานดาํเนนิงานและมีสํานกังานหรอื

โรงงานตั้งอยูในประเทศไทย 

1. บริษัทปนูซเิมนตไทย จาํกัด  

2. กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

3. กลุมธุรกิจกระดาษ 

4. กลุมธุรกิจซเิมนต 

5. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

6. กลุมธุรกิจจดัจําหนาย 

              1 บริษัท (เปนบริษัทแมของเครอืซิเมนตไทย) 

13  บริษัท 

19  บริษัท 

11  บริษัท 

13  บริษัท 

5  บริษัท 

รวมทัง้สิ้น 61 บริษัท 

 

 จากจาํนวนบรษิัทดังกลาว ผูวิจัยกาํหนดสุมเลือกบริษัทจากบริษทัแม และตัวแทนจากทกุ

กลุมธุรกิจ โดยกําหนดใหจาํนวนตวัแทนแตละกลุมตามสัดสวนจาํนวนบริษทัในแตละกลุม สรุป

เปนจํานวนบรษิัทแตละกลุม ดังนี ้

 ตารางที่ 3  แสดงจํานวนบริษัทที่จะสุมเลอืกตามสัดสวน/บริษทั 

กลุมธุรกิจของเครือซิเมนตไทย จํานวนบริษทัที่จะสุมเลือกตามสัดสวน/บริษัท 

1. บริษัทปนูซเิมนตไทย จาํกัด  

2. กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

3. กลุมธุรกิจกระดาษ 

4. กลุมธุรกิจซเิมนต 

5. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

6. กลุมธุรกิจจดัจําหนาย 

1 บริษัท 

2 บริษัท 

4  บริษัท 

2  บริษัท 

2  บริษัท 

1 บริษัท 

รวมทัง้สิ้น 12 บริษัท 

 

  



 70

ผูวิจัยเลือกตวัอยางแบบเจาะจง 1 บริษัทคือ  บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด เพราะเปน

บริษัทแมของเครือซิเมนตไทย และสุมเลือกบริษัทตัวแทนจากทกุกลุมธุรกิจ ดวยการสุมตัวอยาง

แบบแบงกลุมยอย (Stratified random sampling) โดยวธิีการจับฉลาก ตามจาํนวนทีก่ําหนด เพื่อ

ระบุบริษัททีจ่ะเก็บขอมูลแตละกลุม สรุปผลการสุมตัวอยางในแตละกลุมบริษัท รวม 11 บริษัท 

ตามสัดสวน 1:5 และรวมบรษิัทปนูซิเมนตไทย จาํกัดอีก 1 บริษัท ดงันัน้รวมทั้งสิน้เปน 12 บริษทั ที่

ทําการศึกษา มีดังนี ้

  ตารางที่ 4 แสดงรายชื่อบริษทัที่สุมเปนกลุมตัวอยาง 

กลุมธุรกิจ บริษัทตัวอยาง 

บริษัทแม   1.บริษทัปูนซเิมนตไทย จาํกัด 

กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ   

 

1.บริษัทไทยโพลีเอททีลีน จาํกัด 

2.บริษัทเอสซจีี พลาสติกส จํากัด 

 กลุมธุรกจิกระดาษ   

 

  1.บริษทัเยื่อกระดาษสยาม จํากัด (มหาชน) 

  2.บริษทัสยามคราฟทอุตสาหกรรม จํากดั 

  3.บริษทัอุตสาหกรรมกระดาษคราฟทไทย จํากัด 

  4.บริษทักลุมสยามบรรจุภัณฑ จาํกัด 

กลุมธุรกิจซิเมนต    1.บริษัทเอสซจีี ซเิมนต จาํกดั 

 2.บริษัทปนูซเิมนตไทย (แกงคอย) จํากัด 

กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง    1.บริษัทเอสซจีี ผลิตภัณฑกอสราง จํากัด 

  2.บริษทัเซรามิคอุตสาหกรรมไทย จาํกัด 

 กลุมธุรกจิจัดจําหนาย     1.บริษทัซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด 

 

ข้ันตอนที ่2  การกําหนดจาํนวนตัวอยาง 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 400 ตัวอยาง จากบริษัทปูนซเิมนตไทย จาํกัด และ

อีก 11 บริษัทที่สุมได รวมทั้งสิน้ 12 บริษัท จากจาํนวนพนกังานทัง้สิ้น 6,060 คน (ขอมูลจาก

สํานักงานการบุคคลกลาง ณ วนัที่ 31 ตลุาคม 2550) จากการเก็บขอมูล มกีารแจกแบบสอบถาม

จํานวน 420 ชุด แตไดรับคืนและนํามาวเิคราะหประมวลผลจํานวน 411 ชุด คิดเปนรอยละ 98 ของ

แบบสอบถามทั้งหมด 
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จากบริษทัที่จะเก็บขอมูล ผูวิจัยกาํหนดสดัสวนจาํนวนตัวอยางแตละบริษัทเทาๆ กนั โดย

ใหครอบคลุมพื้นที่ทัง้สํานักงานและโรงงานตางๆ ของแตละบริษัท ดงัตอไปนี้ 

      

ตารางที่ 5 แสดงรายชื่อบริษทั สถานที่ตั้ง จํานวนพนักงาน และจํานวนตัวอยาง 
 

บริษัท 

 

สถานที่ตั้ง 

 

จํานวนพนักงาน 

 

จาํนวนตัวอยาง 

   1. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด กรุงเทพฯ 428 35 

กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

   2. บริษัทไทยโพลีเอททีลีน จาํกัด 

   3. บริษัทเอสซีจี พลาสติกส จํากัด 

 

ระยอง 

กรุงเทพฯ 

 

423 

148 

 

35 

35 

  กลุมธุรกิจกระดาษ 

   4. บริษัทเยื่อกระดาษสยาม จํากัด (มหาชน) 

   5. บริษัทสยามคราฟทอุตสาหกรรม จํากัด 

   6. บริษัทอุตสาหกรรมกระดาษคราฟทไทย จํากัด 

7. บริษัทกลุมสยามบรรจุภัณฑ จํากัด 

 

กรุงเทพฯ/บานโปง 

กรุงเทพฯ/บานโปง 

กาญจนบุรี 

กรุงเทพฯ/ปทุมธานี 

 

715 

563 

720 

109 

 

35 

35 

35 

35 

   กลุมธุรกิจซิเมนต 

8.  บริษัทเอสซีจี ซิเมนต จํากัด 

9.  บริษัทปูนซิเมนตไทย (แกงคอย) จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

สระบุรี 

 

259 

492 

 

35 

35 

   กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

10. บริษัทเอสซีจี ผลิตภัณฑกอสราง จํากัด 

11. บริษัทเซรามิคอุตสาหกรรมไทย จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

กรุงเทพฯ/หินกอง 

 

131 

1,743 

 

35 

35 

    กลุมธุรกิจจัดจําหนาย 

    12. บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

 

329 

 

35 

รวมทั้งส้ิน 6,060 420 

 

ข้ันตอนที ่3  วธิีการสุมตัวอยาง 

 ในการกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จากจาํนวนตวัอยางที่ไดทัง้หมด ในแตละบริษัท

จะกําหนดจํานวนขอมูลจากกลุมตัวอยางบริษัทละ 35 คน โดยผูวิจยัใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเปน

ระบบ (Systematic Random Sampling) โดยสุมจากบญัชีรายชื่อพนกังานทุกๆ ลําดับที่ 20 จาก

ทุกบริษทัทีก่ําหนดขางตน และจัดสงแบบสอบถามไปยงัพนักงานทัง้สิ้น 420 ชุด โดยประสานงาน

การจัดสงผานสํานักงานบุคคลของแตละกลุมธุรกิจ ไดแบบสอบถามคืนทัง้สิ้น 411 ชุด 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรสําคัญ ดังนี ้
  

สมมุติฐานขอที่ 1  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย 

ตัวแปรอิสระ  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ตัวแปรตาม  ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

สมมุติฐานขอที่ 2 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

  ตัวแปรอิสระ  ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 ตัวแปรตาม  ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

 

สมมุติฐานขอที่ 3  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรม

นวัตกรรม 

ตัวแปรอิสระ ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

ตัวแปรตาม การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสราง

ข้ึนจากการคนควาจากเอกสารตางๆ ที่เกีย่วของกับงานวจิัย และการดัดแปลงจากแนวความคิด 

และงานวิจยัใกลเคียง ทีม่ีผูเคยศึกษาวิจัยมากอนหนานี้ แบบสอบถามที่สรางขึน้มานีเ้ปน

แบบสอบถามปลายปดสวนใหญ (Closed-ended Questionnaire) และแบบสอบถามปลายเปด

บางสวน (Open-ended Questionnaire) ประกอบดวยคําถาม 6 ตอน คือ 

 

  



 73

ตอนที่ 1 เปนคําถามเกีย่วกับขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน

การทาํงาน ระดับตําแหนงทาํงาน กลุมธุรกิจที่สังกัด จาํนวน 6 ขอ  

 

ตอนที่ 2 เปนคําถามเกีย่วกับความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

จํานวน 22 ขอ 

 

ตอนที่ 3 เปนคําถามเกีย่วกับความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน 15 ขอ 

 

ตอนที่ 4 เปนคําถามเกีย่วกับทัศนคตทิี่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน 15 ขอความ 

 

ตอนที่ 5  เปนคําถามเกีย่วกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

จํานวน 15 ขอ 

 

ตอนที่ 6 เปนคําถามเกีย่วกับความพรอมของพนกังานแตละบุคคลในการเปลีย่นแปลง

ตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย จํานวน 1 ขอ. 

 

 
การทดสอบเครื่องมือ 
 

หลังการออกแบบสอบถามแลว ผูวิจยัไดทาํการทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) และ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดงันี ้

 

   นําแบบสอบถามไปหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามทีไ่ดเรียบเรียง

เรียบรอยแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยที่ปรึกษา คุณโชติหทัย โชคพิบูลการ Manager, 

Internal Communications, Corporate Communications Office บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด

(มหาชน) และคุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด(มหาชน) นักวิเคราะหผูทํา

หนาที่รับผิดชอบการดําเนินงานโครงการวฒันธรรมนวัตกรรม เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม

เนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษา เพื่อขอคําแนะนาํในการตรวจสอบ แกไข 

และปรับแกตามคําแนะนาํกอนไปเก็บขอมูลจริง 
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1.  นาํแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไปทดลอง

ใชกับกลุมพนกังานที่ไมไดอยูในกลุมที่เลือกไวจํานวน 30 คน เพื่อนาํผลที่ไดมาหาคาความเชื่อม่ัน  

1.1 โดยสวนของคาํถามเกี่ยวกับความรูซึ่งเปนแบบสอบถามปลายปด เปน

แบบสอบถามที่มีการใหคะแนนแตละขอเปน 0,1 คือตอบถูกให 1 คะแนน ตอบผิดให 0 คะแนน 

และนําผลมาคํานวณหาคาความเชื่อถือโดยใช วิธกีารทดสอบคาความเชื่อถือไดของ Kuder 

Richardson’s Method คือ สูตร KR21 (วิเชียร เกตุสิงห, 2543: 169) 
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      เม่ือ            n       คือ จํานวนขอของแบบทดสอบ 

           X     คือ คาเฉลี่ยของคะแนนทั้งฉบับ 

           คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 2
tS

 
จากการทดสอบความนาเชื่อถือพบวาไดคา Kuder Richardson’s Method = 0.89 

ซึ่งสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว 0.80 แสดงวาคาํถามทีเ่กี่ยวกับการวดัความรูเร่ืองวฒันธรรม

นวัตกรรมมีความเชื่อถือได 

 

ในสวนคําถามเกี่ยวกับการเปดรับขาวสาร ทัศนคต ิและการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

กอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม สําหรับแบบสอบถามชนดิมาตราสวนประเมิณคา (Rating Scale) 

ใชวิธีการหาคาความเชื่อถือไดตามแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach 

ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2543: 93) 
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  เม่ือ  α คือ คาความเชื่อถือได 

   k คือ จํานวนขอ 

   Vi คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   Vt คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอ 
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จากการทดสอบความนาเชื่อถือพบวาไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา = 0.85 

ซึ่งสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว 0.80 แสดงวาคาํถามทีเ่กี่ยวกับการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมมีความเชื่อถือได  
 
 
เกณฑในการใหคะแนนตัวแปร 
 

ผูวิจัยไดตั้งเกณฑการใหคะแนน และกําหนดมาตรฐาน ในการวัดตัวแปรใน

แบบสอบถาม ดังตอไปนี ้

 
1.  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

การวัดตัวแปรเกี่ยวกับความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม เปน

การวัดโดยมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) โดยใหคะแนนดังนี ้

 

   

 

 

นําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลีย่ แลวแปลความหมายคาเฉลี่ยเปน 5 ระดบั ดังนี ้

 

0.00 – 1.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับนอยมาก 

    1.01 – 2.00   หมายถงึ มีการเปดรับในระดับนอย 

    2.01 – 3.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับปานกลาง 

    3.01 – 4.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับมาก 

    4.01 – 5.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับมากทีสุ่ด 
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2.  ความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 
 

วัดความรู การจดจําและความเขาใจเนื้อหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมไดอยางถูกตอง

จากขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรมและวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ไดรับจากสือ่ตางๆ มีคําถาม 15 ขอ 

กําหนดใหคะแนนผูตอบถูกเปน 1 คะแนน และคะแนนผูตอบผิด/ไมรูเปน 0 คะแนน 

นํามาหาคาเฉลี่ย กาํหนดระดับความรูเกีย่วกับวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 

เปน 5 ระดับ ดังนี ้

0.00 – 3.00 หมายถงึ มีความรูระดับนอยมาก 

3.01 – 6.00 หมายถงึ มีความรูระดับนอย 

6.01 – 9.00 หมายถงึ มีความรูระดับปานกลาง 

9.01 – 12.00 หมายถงึ มีความรูระดับสูง 

12.01 – 15.00 หมายถงึ มีความรูระดับสูงมาก 

 
3.  ทัศนคติที่มตีอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 
การวัดตัวแปรเกี่ยวกับทัศนคติตอวัฒนธรรมนวัตกรรมจากคําถามทั้งหมด 15 ขอ 

ซึ่งเปนการวัดโดยมาตราสวนประเมนิคา (Likert Scale) ทั้งเชงิบวกและเชิงลบ เพื่อใหสอดคลอง

กับคําตอบของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี ้

     เชิงบวก  เชิงลบ 

 เห็นดวยอยางยิ่ง        5       1  คะแนน 

 เห็นดวย         4       2  คะแนน 

 ไมแนใจ         3                  3  คะแนน 

 ไมเห็นดวย        2       4  คะแนน 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่       1       5  คะแนน 

 

 นําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลีย่ แลวแปลความหมายคาเฉลี่ยเปน 5 ระดบั ดังนี ้ 

1.00 – 1.80  หมายถงึ มีทัศนคติเปนลบมาก 

  1.81 – 2.60   หมายถงึ มีทัศนคติเปนลบ 

  2.61 – 3.40  หมายถงึ มีทัศนคติเปนกลาง 

  3.41 – 4.20  หมายถงึ มีทัศนคติเปนบวก 

  4.21 – 5.00  หมายถงึ มีทัศนคติเปนบวกมาก 
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4.  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวตักรรม 
 

การวัดคาตัวแปรเกี่ยวกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมจาก

คําถาม ขอ โดยแบงกิจกรรมตางๆ ออกเปน 3 กลุม ตามความเขมขนของกิจกรรม ดงันี ้

 

 กลุมที ่1 คือ กจิกรรมที่มีความเขมขนนอย เชน ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม ตอบ

ปญหาชงิรางวลั มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน งาน KICK OFF  งานประกาศผล Inno Award 

รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู (ขอ 1-4) 

กลุมที ่ 2 คือ กิจกรรมที่มคีวามเขมขนปานกลาง เชน เขารวมการสัมมนาและเสวนา

ตางๆ กิจกรรมรวมกนัระดมสมองประจาํสัปดาหของกลุมธุรกิจ : Idea Time, Inno Time ตอบ

ปญหาเกี่ยวกบัหนงัสือ The World is Flat ในโครงการ Eager to Learn กิจกรรมนําเสนอและ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกีย่วกับนวัตกรรมบนกระทู/นําเสนอความคิดใหมๆ เกี่ยวกบันวัตกรรมบน

กระทู/กิจกรรม Suggestion (ขอ 5 – 8) 

กลุมที ่3 คือ กจิกรรมที่มีความเขมขนมาก เชน รวมกิจกรรม Paper In the Future รวม

กิจกรรม OK do it! มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการนวัตกรรมใหมๆ การประกวด SCG Power of 

Innovation การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกบันวัตกรรม การนําแนวคิดใหมทีเ่กิดจากนวัตกรรมมาใช

ในการทํางาน การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ (ขอ 9 -15) 

 

 โดยมีเกณฑการแบงกลุมตามระดับความเขมขนของกิจกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามเคย

เขารวมกิจกรรมออกเปน 3 กลุม โดยถือเอากิจกรรมที่มีความเขมขนสูงสุดเปนคําตอบของผูตอบ

แบบสอบถามชุดนั้น ดังนี ้

 

กลุมที ่1 กิจกรรมที่มีความเขมขนนอย       หมายถึง มีการเขารวมกิจกรรมในระดับตํ่า 

กลุมที ่2 กิจกรรมที่มีความเขมขนปานกลาง หมายถึง มกีารเขารวมกิจกรรมในระดับ

ปานกลาง 

กลุมที ่3 กิจกรรมที่มีความเขมขนมาก       หมายถึง มีการเขารวมกิจกรรมในระดับสูง 
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5.  ความสัมพันธของตัวแปร 
 
การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยสถิติสหสัมพันธ (Pearson’s Product 

Moment Correlation) โดยมเีกณฑพิจารณาความสัมพนัธของตัวแปร ดังตอไปนี้ 

 

ระดับความสมัพันธพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ หรือคา r (พวงรัตน ทวีรัตน, 

2531: 153) 

  คา r มีคา 0.81 ข้ึนไป ถือวา มีความสัมพนัธในระดับสูง 

  คา r มีคา 0.6 – 0.8 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับคอนขางสูง 

  คา r มีคา 0.4 – 0.6 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับปานกลาง 

  คา r มีคา 0.2 – 0.4 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

  คา r มีคาต่ํากวา 0.2 ถือวา มคีวามสมัพนัธในระดับตํ่า 

  คา r มีคา 0 ถอืวา ไมมีความสัมพนัธ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 

ในการศึกษาวจิัย ผูวจิยัไดใชวิธีวิเคราะหขอมูลเพื่ออธิบายตัวแปรและทดสอบ

ความสัมพันธของตัวแปร ดังนี ้

 

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Method) ไดแก การหาคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และนําเสนอขอมูลดวยตารางเพื่ออธบิายลักษณะ

เบื้องตนของขอมูลตามตัวแปรตางๆ  

 ขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน 

ระดับตําแหนงทํางาน บริษทัและกลุมธุรกิจที่สังกัด 

 การเปดรับขาวสารจากสื่อมวลชน ส่ือบุคคล และส่ือเฉพาะกิจ 

 ความรู ทัศนคต ิและการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 
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2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางองิ (Inferential Statistics) โดยใชวธิีวิเคราะห

คาสถิติดังนี ้

 

ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1  

ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 สถิติที่ใชคือ Pearson’s Product Moment Correlation ทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวาง การเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรม กบัความรูเกีย่วกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 ทดสอบสมมตฐิานขอที ่2 

 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 สถิติที่ใชคือ Pearson’s Product Moment Correlation ทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม กับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย 

 ทดสอบสมมตฐิานขอที ่3 

 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย

ข้ึนอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

          สถิตทิี่ใชคือ คาไค-สแควร (Chi-square) เพื่อทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวางทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม กับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิด

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 
การประมวลผลขอมูล 
 

 เนื่องจากการวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลและคาทางสถิติมจีาํนวนมาก เพื่อความถูกตองเชื่อถือ

ได และเพื่อความรวดเร็วในการคํานวณ ผูวจิัยจึงใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/for 

Windows ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล โดยนาํเสนอในรูปของตาราง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย” นาํเสนอผลงานวิจัย เปน 2 ตอนดังนี ้

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยการหาคาสถิติ

พื้นฐาน ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) เพื่ออธิบาย 

1.1 ลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง

งาน ระยะเวลาการทํางาน กลุมธุรกิจที่สังกัด 

1.2 ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

1.3 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

1.4 ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

1.5 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

1.6 ความพรอมของพนักงานแตละบุคคลในการเปลี่ยนแปลงตนเองใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมลูโดยใชสถิติอางองิ (Inferential Statistics) โดยใชวิธวีิเคราะห

คาสถิติดังนี ้

2.1 ใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1-2 

2.2 ใชคาไค-สแควร (Chi-square) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหเชงิพรรณนา 
 

 1.1 ลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง  

 
 1.1.1 เพศ  
 

ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 244 59.37 

หญิง 167 40.63 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 6 พบวากลุมตัวอยางมีจํานวนเพศชายมากกวาเพศหญงิเล็กนอย คิดเปน 

รอยละ 59.37 และรอยละ 40.63 ตามลําดบั 

 
 1.1.2 อายุ 
 

ตารางที ่7 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 

20 - 30 ป 174 42.34 

31 - 40 ป 162 39.42 

41 - 50 ป 64 15.57 

50 ปข้ึนไป 11 2.68 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่ 7 พบวากลุมตัวอยางมีอายใุนชวง 20-30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 

42.34 รองลงมา คือ ชวงอาย ุ 31-40 ป รอยละ 39.42 และชวงอายุ 41-50 ป รอยละ 15.57 

ตามลําดับ 
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 1.1.3 ระดับการศกึษา 
 

ตารางที ่8 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ประถม 5 1.22 

มัธยม 25 6.08 

ปวช./ปวส. 124 30.17 

ปริญญาตร ี 191 46.47 

สูงกวาปริญญาตรี 66 16.06 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 8 พบวากลุมตัวอยางมีระดบัการศึกษาในชวงระดับปริญญาตรี มากที่สุด 

คิดเปนรอยละ 46.47 รองลงมา คือ ชวงระดับปวช./ปวส. รอยละ 30.17 ระดับสูงกวาปริญญาตรี 

รอยละ 16.06 ระดับมัธยม รอยละ 6.08 และระดับประถม รอยละ 1.22  
 

1.1.4 ระดับตําแหนงทาํงาน 
 

ตารางที่ 9 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามระดบัตําแหนงงาน 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ปฎิบัติการ 174 42.34 

บังคับบัญชา 206 50.12 

จัดการ 31 7.54 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่9 พบวากลุมตวัอยางมีตําแหนงงานอยูในระดับบังคับบัญชา มากที่สุด คิด

เปนรอยละ 50.12 รองลงมา คือ ระดับปฎิบัติการ รอยละ 42.34 และระดับจัดการ รอยละ 7.54  
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1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
 

ตารางที ่10 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

นอยกวา 1 ป 42 10.22 

1-5 ป 115 27.98 

6-10 ป 54 13.14 

11-15 ป 108 26.28 

16-20 ป 49 11.92 

21-25 ป 10 2.43 

26-30 ป 16 3.89 

มากกวา 30 ป 17 4.14 

รวม 411 100.00 

 
จากตารางที ่10 พบวากลุมตวัอยางมีระยะเวลาการทาํงาน 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอย

ละ 27.98 รองลงมา คือ อายุการทาํงาน 11-15 ป รอยละ 26.28 ซึ่งมีจํานวนใกลเคียงกนั และ

กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลานอยที่สุด คือ อายุการทํางาน 21-25 ป คดิเปนรอยละ 2.43 
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1.1.6 กลุมธุรกิจทีส่ังกัด 
 

ตารางที ่11 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกลุมธุรกิจที่สังกดั 

สังกัด จํานวน รอยละ 

กลุมธุรกจิกระดาษ 137 33.33 

กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 70 17.03 

กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ 69 16.79 

กลุมธุรกิจซิเมนต 67 16.30 

บริษัท ปนูซิเมนตไทย จํากัด

(หนวยงานสวนกลาง) 
35 8.52 

กลุมธุรกิจจัดจําหนาย 33 8.03 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่ 11 พบวากลุมตัวอยางสังกดักลุมธุรกิจกระดาษ มากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 

33.33 รองลงมา คือ สังกัดกลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง รอยละ 17.03, สังกัดกลุมธุรกิจเคมีภัณฑ 

รอยละ 16.79, สังกัดกลุมธุรกิจซิเมนต รอยละ 16.30 สังกัดบริษัท ปูนซิเมนตไทย จาํกัด 

(หนวยงานสวนกลาง) รอยละ 8.52 และกลุมธุรกิจจัดจําหนาย รอยละ 8.03 
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 1.2 การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 12 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมจากสื่อมวลชน 

ส่ือมวลชน 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

หนังสือพิมพ 1.85 1.44 นอย 

โทรทัศน 2.11 1.55 ปานกลาง 

ส่ือมวลชนโดยเฉลี่ย 1.98 1.37 นอย 

 

 จากตารางที ่ 12 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อมวลชนโดยเฉลี่ยอยูในระดับนอย 

( 98.1=X ) อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา การเปดรับขาวสารจากสื่อ

โทรทัศนอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่การเปดรับขาวสารจากสื่อหนงัสื่อพมิพอยูในระดับนอย 

โดยมีคาเฉลี่ย 2.11 และ 1.85 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ

นวัตกรรมจากสื่อเฉพาะกิจ 

 

ส่ือเฉพาะกิจ 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

Booklet (หนังสือเลมเล็กๆ) 1.65 1.46 นอย 

เพลง"กอฝนสูฟา" 1.81 1.50 นอย 

เสียงตามสาย (Internal Radio) 1.83 1.46 นอย 

หนังสือ 1.86 1.49 นอย 

ของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ 

Innovation 2.19 1.47 ปานกลาง 

Mascot: Innoman/Nattily 2.26 1.47 ปานกลาง 

Wallpaper Desktop, Pop-up 2.27 1.58 ปานกลาง 

SCG TV/ VCD ตางๆ/คลิปวิดีโอ/Web link 2.44 1.49 ปานกลาง 

Newsletter 2.59 1.54 ปานกลาง 

วารสาร 2.87 1.52 ปานกลาง 

ปายประกาศตางๆ 2.99 1.32 ปานกลาง 

Intranet/Website/Knowledge Sharing 

Board (ใน Intranet) 3.05 1.37 มาก 

E-Mail 3.54 1.34 มาก 

ส่ือเฉพาะกิจโดยเฉลี่ย 2.37 0.91 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 13 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อเฉพาะกิจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

( 37.2=X )  โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา มีการเปดรับขาวสารจาก E-Mail และ

อินเทอรเนตในระดับมาก ( 54.3=X ) และเปดรับส่ือของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ 

Innovation Mascot: Innoman/Nattily Wallpaper Desktop, Pop-up SCG TV/ VCD ตางๆ/คลิป

วิดีโอ/Web link จดหมายขาว วารสาร และปายประกาศตางๆ ในระดับปานกลาง สําหรับส่ือทีม่ี

การเปดรับนอยไดแก Booklet (หนังสือเลมเล็กๆ) เพลง"กอฝนสูฟา"เสยีงตามสาย (Internal 

Radio) ซึ่งหนงัสือ Booklet (หนงัสือเลมเลก็ๆ) เปนสื่อทีม่ีการเปดรับนอยที่สุด ( )65.1=X  
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ตารางที่ 14 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับนวัตกรรมสื่อบุคคล 

 ส่ือบุคคล 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกร 1.96 1.42 นอย 

ผูใตบังคับบัญชา 1.99 1.46 นอย 

พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกรของ

แตละกลุมธุรกิจ 2.05 1.34 ปานกลาง 

ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno 

Facilitator) 2.11 1.47 ปานกลาง 

เพื่อนรวมงาน 2.67 1.28 ปานกลาง 

ผูบริหารระดับสูง 2.75 1.38 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชา 2.92 1.28 ปานกลาง 

ส่ือบุคคลโดยเฉลี่ย 2.35 1.00 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 14 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อบุคคลโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

( 34.2=X )  โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา ส่ือที่มกีารเปดรับขาวสารในระดับปาน

กลาง ไดแก ผูบังคับบัญชา ( 92.2=X )  ผูบริหารระดับสูง ( )75.2=X  เพื่อนรวมงาน 

( 67.2=X )  ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno Facilitator) ( )11.2=X  และพนกังานจาก

หนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ ( )05.2=X  อยางไรก็ตาม ส่ือบุคคลที่มีการเปดรับ

ขาวสารในระดับนอย ไดแก ผูใตบังคับบัญชา ( )99.1=X  และพนกังานจากหนวยงานสื่อสาร

องคกร ( )96.1=X   
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ตารางที่ 15 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสือ่ของการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับนวัตกรรมจําแนกตามประเภทสื่อโดยรวม 

ประเภทส่ือโดยรวม 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

ส่ือเฉพาะกิจ 1.98 1.37 ปานกลาง 

ส่ือบุคคล 2.35 1.00 ปานกลาง 

ส่ือมวลชน 2.37 0.91 นอย 

การเปดรับส่ือโดยเฉลี่ย 2.35 0.86 ปานกลาง 

 

 จากตารางที ่15 พบวาเมื่อพจิารณาสื่อโดยรวมทัง้ 3 ประเภทแลว การเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมจากสื่อโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง ( )35.2=X  

และเมื่อพิจารณาการเปดรับขาวสารจากแตละประเภทสือ่ พบวา ส่ือทีม่ีการเปดรับในระดับปาน

กลาง ไดแก ส่ือเฉพาะกิจและสื่อบุคคล สวนสื่อที่มกีารเปดรับขาวสารจากสื่อโดยรวมในระดับนอย

ไดแก ส่ือมวลชน 
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 1.3 ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 16 แสดงระดับความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 

ตัวแปร 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับความรูเกี่ยว
วัฒนธรรม
นวัตกรรม 

คะแนนความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 10.35 1.84 สูง 

 

จากตารางที1่6 พบวากลุมตวัอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม อยูในระดับสูง 

( )35.10=X   
 

ตารางที่ 17 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม 

คําถามวัดความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม ตอบถูกตอง ตอบไมถูกตอง 

หนังสือกลยุทธนานน้ําสีคราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึ่งของโครงการ 

Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) 
43 368 

กิจกรรมชมภาพยนตร "The Inconvenient Truth" เปนหนึ่งในกิจกรรม

รับผิดชอบตอสังคมดานสิ่งแวดลอมของเครือฯ 
81 330 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) เปนหนึ่งใน

องคประกอบของ คนกลา 5 ประการ 
88 323 

กลาเปดใจรับฟง คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากผูอื่นดวยความเต็มใจ 

แสดงความคิดเห็นของตน แตไมจําเปนตองปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอื่น

แมจะดีกวาความเห็นของตน 

177 234 

นวัตกรรม หมายถึง การสรางสรรคส่ิงใหม  ซึ่งตองเปนสิ่งที่ยังไมเคยมีใครทํา

มากอน (Breakthrough Innovation) เทานั้น 
204 207 

"Innovation" (อินโนเวชั่น) เปนวิสัยทัศนของเครือฯ ไมเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องคกรของกลุมธุรกิจ 
247 164 

"กระเบื้องพิมาย" คือ หนึ่งในผลงานนวัตกรรมของพนักงานเครือฯ จากการ

ประกวด "SCG Power of Innovation" 
364 47 

"เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง" เปนหนึ่งใน 3 คุณสมบัติของผูบริหารในองคกรแหง

นวัตกรรม 
368 43 

Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) เปนหนึ่งในโครงการที่สงเสริม "Innovation" 

(อินโนเวชั่น) ของเครือฯ 
374 37 
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ตารางที่ 17 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม (ตอ) 

คําถามวัดความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม ตอบถูกตอง ตอบไมถูกตอง 

นวัตกรรม คือการสรางสรรสิ่งใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน 

รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชนได 
377 34 

ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) คือกระตุนและ

สนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนําไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดกับพนักงาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการ

เปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและไดลองทําส่ิง

ใหมๆ ภายในองคกร 

379 32 

คนกลา 5 ประการ ไดแก  กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ 

(Thinking out of the box) กลาพูดกลาทํา (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk 

Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) 

383 28 

"คุณสมบัติ 5 ประการ"(Inno People) เปนคุณสมบัติที่พนักงานเครือซิเมนตไทย 

ทุกคนพึงมี 
385 26 

กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็นที่

แตกตางจากคนหมูมาก กลาทํา กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพื้นฐานของ

ประโยชนของหนวยงานของตน กลาตัดสินใจ กลาเสนอวิธีการทํางานและมุมมอง

ตางๆที่ทําใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและหนวยงาน 

385 26 

กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายที่จะเรียนรู

ส่ิงใหมเพิ่มเติม     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่

ไดรับมาประยุกตใชเพื่อ  ใหเกิดวิธีการ ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจน

พรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอื่น 

393 18 

 

จากตารางที ่17 พบวาเนื้อหาความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมที่กลุมตัวอยางตอบ

ถูกมากที่สุด คือ “กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายทีจ่ะเรียนรู

ส่ิงใหมเพิ่มเตมิ     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนาํความรูที่ไดรับมาประยกุตใช

เพื่อ ใหเกิดวธิกีาร ทํางานหรอืนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนพรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน”  คิด

เปนรอยละ 95.60 และคําถามทีก่ลุมตัวอยางตอบผิดมากที่สุด คิดเปน รอยละ 79.50 คือ “หนงัสอื

กลยุทธนานน้าํสีคราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึ่งของโครงการ Eager to Learn” 
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 1.4 ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม

 

ตารางที ่18 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ทัศนคติตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ทัศนคติ 

คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ 3.00 1.08 เปนบวก 

ฉันรูสึกไมพอใจเม่ือถูกชักชวนใหเขารวมกิจกรรม Innovation ที่จัดขึ้นใน

องคกร 3.40 1.11 เปนบวก 

ฉันจะรูสึกเสียดายเปนอยางมากหากไมไดมีสวนรวมในการประกวด 

"SCG Power of Innovation" 3.43 0.79 เปนบวก 

คนอินโนเปนบุคคลที่นายกยอง 3.85 0.78 เปนบวก 

เม่ือเห็นอะไรที่แปลกใหม ฉันมักสนใจวามันเกิดขึ้นไดอยางไร 3.95 0.69 เปนบวก 

นวัตกรรมเปนเรื่องใกลตัวและไมยากเกินกวาจะนํามาใชในการทํางาน 3.97 0.71 เปนบวก 

นวัตกรรมเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิยิ่งขึ้น 4.01 0.74 เปนบวก 

นวัตกรรม (Innovation) เปนสิ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 4.03 0.77 เปนบวก 

ไมวาเมื่อไหร ที่ไหน เราก็สามารถสรางสรรคนวัตกรรมได 4.10 0.68 เปนบวก 

การยืดหยัดอยางผูนําจะเปนแคฝนลมๆ แลงๆ ถาวันนี้พวกเราทุกคนยังไม

เร่ิมตนที่จะเปลี่ยนแปลง 4.11 0.80 เปนบวก 

ใครๆ ก็เปนคนอินโนได 4.12 0.79 เปนบวก 

ฉันเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อเปนบุคคลากรที่มีคุณภาพของ

องคกรแหงนวัตกรรม 4.13 0.66 เปนบวก 

ในปจจุบัน นวัตกรรมเปนส่ิงจําเปนสําหรับความอยูรอดขององคกรและ

พนักงาน SCG ทุกคน 4.17 0.76 เปนบวก 

มูลคาใหสินคาเพิ่มขึ้นไดดวย "นวัตกรรม" 4.18 0.76 เปนบวก 

การสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปนหนาที่ของ

พนักงานทุกคน 4.19 0.74 เปนบวก 

ทัศนคติโดยเฉลี่ย 3.86 0.79 เปนบวก 

 

จากตารางที่ 18 พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติโดยรวมตอวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนบวก 

( 86.3=X ) โดยคําถามทีม่ีคะแนนเฉลีย่มากที่สุด คือ การสรางสรรคนวัตกรรมเพือ่ความสําเร็จของ
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องคกรเปนหนาที่ของพนักงานทกุคน ( )19.4=X  ซึง่ถอืวามทีัศนคติเปนบวก สวนคําถามที่มีคะแนน

เฉล่ียนอยที่สุด คือ คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ ( )00.3=X  

  

1.5 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 19 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการเขารวมกิจกรรม 

ระดับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน รอยละ 
มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัต่ํา 
(ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม ตอบปญหาชิงรางวัล มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน  

งาน KICK OFF, งานประกาศผล Inno Award รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู) 142 34.55 

มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัปานกลาง 
(เขารวมการสัมมนาและเสวนาตางๆ กิจกรรมระดมสมองประจําสัปดาหของกลุมธุรกิจ : 

Idea Time, Inno Time  ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสือ The World is Flat ในโครงการ 

Eager to Learn กิจกรรมนําเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมบน

กระทู/นําเสนอ ความคิดใหมๆ เกี่ยวกับนวัตกรรมบนกระทู/กิจกรรม Suggestion) 161 39.17 
มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัสูง 
(รวมกิจกรรม Paper In the Future กิจกรรมOK do it! มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการ

นวัตกรรมใหมๆ  เขาประกวด SCG Power of Innovation แขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับ

นวัตกรรม นําแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาใชในการทํางาน 

นําแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ) 108 26.28 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 19 พบวากลุมตวัอยางมีการเขารวมกิจกรรมกระจายทัง้ 3 ระดับ ทัง้นี ้

กลุมตัวอยางเขารวมกิจกรรมในระดับปานกลาง รอยละ 39.17 รองลงมาคือ ระดับต่ํา รอยละ 

34.55 และระดับสูง รอยละ 26.28 ตามลําดับ 
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1.6 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกีย่วกับความพรอมของพนกังานแตละบุคคลในการ

เปล่ียนแปลงตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 

 

ตารางที่ 20 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความพรอมของพนกังานที่จะ

เปล่ียนแปลงตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 
ในฐานะที่ทานเปนสวนหนึ่งขององคกร ทานพรอมที่จะ

เปล่ียนแปลงตนเองในดานใดมากที่สุด จํานวน รอยละ 

เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปนแบบอยาง 14 3.41 

กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม 20 4.87 

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 31 7.54 

กลาพูดกลาทํา 36 8.76 

เปนผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 56 13.63 

กลาเปดใจรับฟง 78 18.98 

กลาคิดนอกกรอบ 79 19.22 

กลาเรียนใฝรู 97 23.60 

รวม 411 100.00 

 

 จากตารางที่ 20 พบวากลุมตวัอยางพรอมทีจ่ะเปลี่ยนแปลงตนเองในดาน “กลาเรียนใฝรู” 

มากที่สุด คิดเปนรอยละ 23.60 รองลงมาคือ “กลาคิดนอกกรอบ” คิดเปนรอยละ 19.22 และนอย

ที่สุด คือ “กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม” คิดเปนรอยละ 4.87 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง 
 
สมมติฐานขอที่ 1 ความถีใ่นการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพันธกับ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรม

นวัตกรรมของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง ( )35.2=X  และมคีาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 0.86 และพบวากลุมตัวอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรมในระดับสูง ( ..DS ) ( )35.10=X  

และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.84 และไดวิเคราะหเชิงสหสัมพนัธปรากฎผลดังตอไปนี ้( ..DS )
 

 ตารางที2่1 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางความถี่ในการเปดรับ

ขาวสารกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

ตัวแปร 
คะแนนความรูเกี่ยว

วัฒนธรรมนวตักรรม 
P-value 

คะแนนความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม 
0.15* 0.001 

           *มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที ่21 พบวาความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value=0.001) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่1  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีคาเทากับ 0.15 สามารถสรุปไดวา มี

ความสัมพันธในระดับตํ่า และมีทิศทางแบบแปรผันตามกัน 

 

 
 
 
 
 
 
 

  



 95

สมมติฐานขอที่ 2 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 
 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของกลุมตัวอยางอยูใน

ระดับสูง ( 35.10=X ) และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( )..DS  1.84 และพบวากลุมตัวอยางมี

ทัศนคติที่เปนบวกกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม ( )86.3=X  และมีคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ( ) 
0.41 และไดวิเคราะหเชงิสหสัมพันธปรากฎผลดังตอไปนี ้

..DS

 

ตารางที ่22 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมมีความสัมพันธกับทัศนคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังาน 

เครือซิเมนตไทย 

        

ตัวแปร 
คะแนนทัศนคติที่มีตอ
วัฒนธรรมนวัตกรรม 

P-value 

คะแนนความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 0.25* 0.000 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 22 พบวา ความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับทัศนคติตอ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-

value=0.000) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีคาเทากับ 0.25 สามารถสรุปไดวา มี

ความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา และมทีิศทางแบบแปรผันตามกนั 
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สมมติฐานขอที่ 3 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังาน 

 เครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรม 

 
 ตารางที่ 23 แสดงจํานวน และรอยละของระดับการเขารวมกิจกรรมกบัระดับทัศนคติที่มี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

ระดับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

ระดับทัศนคตทิี่มีตอ

วัฒนธรรมนวตักรรม 
มีการเขารวม

กิจกรรมในระดับตํ่า 

มีการเขารวม

กิจกรรมในระดับ

ปานกลาง 

มีการเขารวม

กิจกรรมใน

ระดับสูง 

รวม 

มีทัศนคติเปนกลาง 
33 

(54.10%) 

19 

(31.10%) 

9 

(14.80%) 

61 

(100.00%) 

มีทัศนคติเปนบวก 
89 

(31.10%) 

118 

(41.30%) 

79 

(27.60%) 

286 

(100.00%) 

มีทัศนคติเปนบวกมาก 
20 

(31.30%) 

24 

(37.50%) 

20 

(31.30%) 

64 

(100.00%) 

รวม 
142 

(34.50%) 

161 

(39.20%) 

108 

(26.30%) 

411 

(100.00%) 
 
 

 ตารางที่ 24 แสดงคา Chi-Square ระหวางการเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรม

นวัตกรรมกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

Chi-Square องศาความเปนอิสระ P-value 

13.17* 4 0.01 

                  *มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 24 พบวา การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกดิวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงาน 

เครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P-value=0.01) และมีคา Chi-Square ที่ 13.17 ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานขอที่ 3  
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บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัเรื่อง การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวม กิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย มีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี ้

 

1.  เพื่อศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรมกับความรู 
ทัศนคติ และการเขารวมกจิกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 
 

ทั้งนี้ ไดมีการตั้งสมมติฐานการวิจยัไวดงันี ้

 

1. ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

3. การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย

ข้ึนอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ พนกังานระดับบังคับ

บัญชาและระดับปฏิบัติการ ของเครือซิเมนตไทยที่มีสํานักงานหรือโรงงานตัง้อยูในประเทศไทย 

จํานวน 411 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ 

การหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และนาํเสนอขอมูลดวยตาราง เพื่ออธิบาย

ลักษณะเบื้องตนของขอมูลสวนตัว การเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรม

ของพนกังานเครือซิเมนตไทย สวนการทดสอบสมมติฐานนัน้ ใชการหาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และ Chi-square ในการวิเคราะห 
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สรุปผลการวจิัย 
 

1. ขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางที่ศึกษาทั้งสิน้ 411 คน ซึ่งเปนพนักงานที่

ปฏิบัติงานทั้งที่สํานักงานในกรุงเทพและตางจงัหวัด เปนเพศชายมากกวาหญิงเลก็นอยมีอายุ

ระหวาง 20-30 ป มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี กวาครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางทํางานใน

ระดับบังคับบัญชา มีอายงุาน 1-5 ป และพบวาสังกัดกลุมธุรกิจกระดาษมากที่สุด  รองลงมา คือ 

สังกดักลุมธุรกจิผลิตภัณฑกอสราง และสังกัดกลุมธุรกิจเคมีภัณฑ ตามลําดับ 

2. การเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย กลุมตัวอยาง

เปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยจากสื่อทุกประเภทอยูในระดับ

ปานกลาง ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาแยกตามประเภทสื่อสรุปไดดังนี ้ 

ประเภทสื่อมวลชน พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

เครือซิเมนตไทยอยูในระดบันอย  

ประเภทสื่อเฉพาะกิจ พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม

ของเครือซิเมนตไทยอยูในระดับปานกลาง อยางไรก็ตาม พบวา มีการเปดรับขาวสารจาก E-Mail 

และ Intranet/Website/Knowledge Sharing Board (ใน Intranet) อยูในระดับมาก 

ประเภทสื่อบุคคล พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

เครือซิเมนตไทยอยูในระดบัปานกลาง อยางไรก็ตาม พบวา มกีารเปดรับขาวสารจากพนกังานจาก

หนวยงานสื่อสารองคกร และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับนอย  

3. ความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา กลุมตัวอยางมี

ความรูเกีย่ววฒันธรรมนวัตกรรม อยูในระดับสูง นอกจากนี้ พบวาเนื้อหาความรูเกีย่วกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมที่กลุมตัวอยางตอบถูกมากที่สุด คือ “กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการ

แสวงหาความรูใหมๆ ไมอายที่จะเรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ 

สามารถนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใชเพือ่ ใหเกิดวิธีการ ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ  ตลอดจน

พรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน” และคําถามทีก่ลุมตัวอยางตอบผดิมากที่สุด คอื “หนังสือกล

ยุทธนานน้ําสคีราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึง่ของโครงการ Eager to Learn” 

4. ทัศนคติทีพ่นักงานมีตอวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา กลุมตัวอยางมี

ทัศนคติโดยรวมตอวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนบวก โดยคาํถามที่มีคะแนนเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ “การ

สรางสรรคนวตักรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปนหนาที่ของพนักงานทกุคน” ซึ่งถอืวามทีัศนคติเปน

บวก สวนคาํถามทีม่ีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ “คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ”  
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5. การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย  

พบวากลุมตวัอยางมีการเขารวมกิจกรรมกระจายทัง้ 3 ระดับ ทั้งนี ้กลุมตัวอยางเขารวมกิจกรรมใน

ระดับปานกลาง รองลงมาคอื ระดับตํ่า และระดับสูง ตามลําดับ 

6. ความพรอมของพนักงานที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหสอดคลองกบัวัฒนธรรม

นวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา พบวากลุมตัวอยางพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองในดาน 

“กลาเรียนใฝรู” มากที่สุด รองลงมาคือ “กลาคิดนอกกรอบ” และนอยที่สุด คือ “กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม” 

ตามลําดับ  
 
การทดสอบสมมติฐาน 

 
 สมมติฐานขอที่ 1: ความถีใ่นการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย  
  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม

จากสื่อเฉพาะกิจ และส่ือบุคคล มคีวามสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 

ทั้งนี้ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัและอยูในระดับตํ่า 

 

 สมมติฐานขอที่ 2: ความรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับทัศนคติ

ที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

  

  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับทัศนคติตอวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2 ทั้งนี้ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั

และอยูในระดบัคอนขางต่ํา 

 

 สมมติฐานขอที่ 3: การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  การเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังาน เครือซิเมนตไทยมคีวามสัมพันธกับทัศนคตทิี่มตีอวัฒนธรรมนวัตกรรม

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 

 
อภิปรายผล 
 
 ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพันธกบั
ความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (P-value=0.001) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 สอดคลองกบังานวิจยัของวีระนนัท นนทะ

นาคร (2545) ไดศึกษาวิจยัเรื่องการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบ

คุณภาพ ISO 9001: 2000 ของพนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จาํกัด พบวา ตําแหนง

งานตั้งแตผูชวยหัวหนาแผนกขึ้นไปมีทัศนติในเชิงบวกมากกวาในระดบัพนกังาน นอกจากนี ้ การ

เปดรับขาวสารมีความสัมพนัธกับความรูและการยอมรบัระบบคุณภาพ นอกจากนี ้ ผลการพิจารณา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีความสัมพนัธในระดับตํ่า และมีทิศทางแบบแปรผันตามกนั ซึง่

สอดคลองกับแนวคิดของ Katz (1973) ที่กลาวถึงการเปดรับขาวสารวา คนที่มกีารศึกษาสงูมากขึ้น

จะเปนผูที่เปดรับขาวสารตางๆ มาก สอดคลองกับส่ิงที่เขามีความรู (อางในบุศรินทร หนนุภกัดี, 

2534: 53) และสุมาลี ตัง้จิตตศีล (2537:27) ที่กลาววา “ความรูไดมาจากการเปดรับส่ือตางๆ” 

 นอกจากนี ้ พบวาการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมจากสื่อเฉพาะกจิ จะ

พบวาสื่อที่มกีารเปดรับมากที่สุดคือ E-Mail ซึง่มกีารเปดรับอยูในระดับสูง รองลงมาคือ

Intranet/Website/ Knowledge Sharing Board (ใน Intranet) จะเหน็ไดวาชองทางดังกลาว

สามารถเขาถงึกลุมตัวอยางที่ใชคอมพวิเตอรเปนเครื่องมอืในการทํางานในชวีิตประจาํวนัไดอยาง

มีประสิทธิภาพ อาจเนือ่งมาจากชวงอายุของกลุมตัวอยางเปนคนรุนใหมที่ใชคอมพิวเตอรเปน

ประจําในชวีิตประจําวนัประกอบกับระบบการทาํงานของเครือซิเมนตไทยที่มีความจาํเปนตองใช

คอมพิวเตอรในการทํางานจงึทาํใหกลุมตัวอยางมีโอกาสที่จะเปดรับขาวสารจากคอมพิวเตอรได

โดยไมจําเปนตองใชความพยายามในการแสวงหาขาวสารมากนัก นอกจากนี้พนักงานยงัสามารถ

สงสารกลับหรือโตตอบกับแหลงที่มาของสารไดอยางงายดายทาํใหการการสื่อสารสองทางอีกดวย 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ณัฏฐพนัธ เขจรนันทร และฉัตรยาพร เสมอใจ (2547, 214) ที่วา 

นอกจากการสื่อสารในลักษณะเปนทางการตามสายบังคับบัญชา หรือการติดตอส่ือสารแบบไม

เปนทางการโดยอาศัยความสัมพนัธสวนตัวแลว ไดเกิดรูปแบบการติดตอส่ือสารแบบใหมที่ไดรับ
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การวางแผนใหติดตอเชื่อมโยงผานตําแหนงตางๆ ขององคกร โดยใชระบบเครือขายคอมพวิเตอร

เปนสื่อกลาง โดยผูใชระบบสามารถสงผานขอมูลระหวางกนัไดในหลายรูปแบบ เชน ระบบไปรณีย

อิเล็กทรอนกิส(Email) กระดานขาว (Bulletin Board) อินเทอรเน็ต (Internet) เปนตน ซึง่ 

Shermerhorn, Hunt และ Osborn (1995 อางในณัฏฐพันธ เขจรนนัทร และฉัตรยาพร เสมอใจ 

2547: 214) ไดเรียกการติดตอส่ือสารลักษณะนี้วา การติดตอส่ือสารแบบกึ่งทางการ 

(Quasiformal Channel) ซึ่งชวยใหสมาชิกในองคกรสามารถสงผานขาวสารขอมูลระหวางกันได

ในปริมาณมาก ความถี่สูง รวดเร็ว และมีความถูกตองเทีย่งตรงสงู ในขณะเดียวกันพบวากลุม

ตัวอยางมีการเปดรับขาวสารอยูในระดับนอยจากบางสื่อ ไดแก หนงัสอื   เสยีงตามสาย เพลงกอ

ฝนสูฟา  และ Booklet (หนงัสือเลมเล็กๆ) เนื่องจากดังกลาวเปนสื่อ ที่มีการจัดทําเฉพาะบางกลุม

ธุรกิจเทานัน้เพื่อใหสอดคลองกับลักษณะเฉพาะที่แตกตางกนัไปของพนักงานแตละกลุมธุรกิจ 

นอกจากนี ้ หากเปนสื่อทีน่ําเสนอเปนภาษาตางประเทศความเปนไปไดในการเปดรับขาวสารกจ็ะ

ยิ่งนอยลงอกี 

 นอกจากนี ้ เมื่อพิจารณาการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมจากสื่อบุคคล 

พบวามีการเปดรับอยูในระดับปานกลาง โดยผูบังคับบัญชาเปนสื่อบุคคลที่มีการเปดรับมากที่สุด

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Lazarsfeld and Manzel (1968) ซึ่งไดใหเหตุผลในความมี

ประสิทธิภาพของสื่อบุคคลวา การพูดคุยเปนกนัเอง ทาํใหผูพูดและผูฟงเกิดความเปนกนัเอง และ

ทําใหผูฟงยอมรับความคิดเห็นของผูพูดไดงายขึน้ (อางใน ชอแกว ประสงคสม, 2542)  

 
 ความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรม
นวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวากลุมตัวอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรมอยูในระดับสูง 

และจํานวนกลุมตัวอยางทีม่ีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวตักรรมในระดับสูงมีมากกวาครึ่งหนึ่งของ

กลุมตัวอยาง คือ รอยละ 57.18 ซึ่งความรูที่กลุมตวัอยางมีความรูอยูในระดับสูงนั้น คือเร่ือง

เกี่ยวกับ คุณสมบัติของคนกลา 5 ประการ และความหมายของนวัตกรรมในแบบของเครือซิเมนต

ไทย เปนตน มคีวามสัมพันธกับทัศนคติโดยรวมทีเ่ปนบวกที่กลุมตัวอยางมีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

กลาวคือ หากพนกังานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวตักรรมในระดับสูง กจ็ะมี

ทัศนคติเชิงบวกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม หรือหากพนกังานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมในระดับตํ่า ก็จะมีทัศนคติเชิงลบตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

 สอดคลองกับแนวคิดของ W.J. Mcguire (1968) ซึง่ไดอธิบายขัน้ตอนของขบวนการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติ ซึง่ประกอบดวย 5 ข้ันตอน ไดแก การใสใจ (Attention) ความเขาใจ 

(Comprehension) การยอมรับ (Yielding) การเก็บเอาไว (Retention) และการกระทาํ (Action) 
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ซึ่งในขั้นตอนที่ 2 คือ ความเขาใจ (Comprehension) นั้นตองเกดิจากความรูเกี่ยวกับเร่ืองนั้น

เสียกอน ดงันัน้จึงกลาวไดวาความรูเปนปจจัยหนึ่งในการเปลีย่นแปลงทัศนคติไปในเชิงบวกหรือ

เชิงลบ 

 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังสอดคลองกับงานวิจยัของวีระนันท นนทะนาคร (2545) เร่ืองการ

เปดรับขอมูลขาวสาร กับความรู ทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของ

พนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จาํกัด พบวา ความรูร่ืองระบบคุณภาพมีความสมัพันธ

กับทัศนคติเร่ืองระบบคุณภาพ และสอดคลองกับงานวิจยัของ เกรียงชยั เหลืองภัทรเชวง (2540) เร่ือง

การเปดรับสาร ความรู ทัศนคติ และการมสีวนรวมในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ของพนักงานใน

โรงงานกลุมบริษัท มนิีแบ (ประเทศไทย) พบวา ความรูเร่ืองระบบจัดการสิ่งแวดลอม มีความสัมพนัธ

กับทัศนคติเร่ืองระบบการจดัการสิ่งแวดลอม 

 
 การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิ
เมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวาการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวตักรรมของ

พนกังาน เครือซิเมนตไทยมีความสมัพนัธกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมอยางมีนยัสําคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ วีระนันท นนทะนาคร (2545) ที่ศึกษาวจิัยเรื่อง

การเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของ

พนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จํากัด พบวา ตําแหนงงานตั้งแตผูชวยหัวหนาแผนก

ข้ึนไปมีทัศนตใินเชิงบวกมากกวาในระดับพนกังาน และพบวาทัศนคติยังมีความสัมพนัธกับการ

ยอมรับระบบคุณภาพ นอกจากนี ้ ตัวแปรที่สามารถอธิบายการยอมรับระบบคุณภาพไดดีที่สุดคอื 

ทัศนคต ิ

 ซึ่งผลการวิจัยจากการพิสูจนสมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 มคีวามสอดคลองกับ

ทฤษฎ ี KAP ที่กลาวถงึทฤษฎีนี้ไววา เปนทฤษฎีที่ใหความสาํคัญกบัตัวแปร 3 ตัว คือ ความรู 

(Knowledge) ทัศนคติ (Attitude) และการยอมรับปฏิบัติ (Practice) ของผูรับขาวสาร อันจะมี

ผลกระทบตอการทาํงานในชีวิตประจําวันตอไป จากการรับขาวสารนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 

ประเภทนี้ จะเกิดขึ้นในลกัษณะตอเนื่อง กลาวคือ เมื่อผูรับขาวสารไดรับขาวสารก็จะทาํใหเกดิ

ความรู เมื่อเกิดความรูข้ึน ก็จะไปมีผลทําใหเกิดทัศนคติและข้ันสดุทาย คือการกอใหเกิดการ

กระทาํ ทฤษฎีนี้อธิบายการสื่อสารหรือส่ือมวลชนวาเปนตัวแปรตนทีส่ามารถเปนตวันาํการพัฒนา

เขาไปสูชุมชนได ดวยการอาศัย KAP เปนตัวแปรตามในการวัดความสาํเร็จของการสื่อสารเพื่อการ

พัฒนา (สุรพงษ โสธนะเสถยีร, 2533: 118)  
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 หากการรณรงคสงผลลัพธในแงของความรูและทัศนคติในระดับสูงแลว ควรหัน
มาใหความสาํคัญกับการรณรงคเพื่อกอใหเกิดผลในแงพฤติกรรมมากขึ้น จากผลการวิจัย

พบวา กลุมตัวอยางมกีารเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรมในระดับปานกลางและ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมอยูในระดับสูง กลาวคือ แมกลุมตัวอยางจะมีการเปดรับ

ขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมในระดับปานกลาง แตมีความรูและทัศนคติในเรื่องดังกลาว

อยูในระดับสูง อาจกลาวไดวา เมื่อบุคคลมีความรู ทัศนคติ ตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยูในระดับที่ดีแลว 

จะสงผลใหการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับเร่ืองนัน้ๆ จากสือ่ตางๆ ลดลง เนื่องจากบุคคลมีขอมูล

เพียงพอแลว บุคคลจึงเลอืกที่จะรับเฉพาะสารที่ตนเองตองการเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด 

Klapper (1960, อางถงึใน ปรมะ สตะเวทิน, 2546: 121-124) ที่กลาววาการสื่อสารของเรานัน้มี

การเลือก 4 ลักษณะ ซึ่งแตละลักษณะมีความเกี่ยวของกันเปนขัน้ตอนไดแก การเลือกรับหรอื

การเลือกใช (Selective Exposure) โดยชีวิตประจําวันของคนเรานั้น เรามีโอกาสทีจ่ะรับสารจาก

แหลงหรือผูสงสาร (source) ตางๆ มากมาย แตเรามีเวลาและความสามารถที่จัดในการจะรับสาร

จากแหลงตางๆ แตกตางกนั โดยปกต ิคนเราจะเลือกรับหรือเลือกใชสารจากแหลงหรือผูสงสารที่มี

ความคิดเหน็ที่ไมแตกตางไปจากความคดิหรือทัศนคตขิองตน ทั้งนี้เพราะวาโดยธรรมชาติแลว

คนเรามีความตองการอยางยิ่งที่จะปกปอง (protect) รักษา (maintain) และสงเสรมิ (enhance) 

ความเปนตัวของตัวเอง (self-concept) การเลือกใหความสนใจ (Selective Attention) 

เนื่องจากความสามารถในการรับรูของสมองมีขีดจํากัด เราจงึเลือกสารโดยอาศัยความสนใจที่เรา

มีตอสาร นอกจากนี ้ เรายงัเลือกรับสารที่สอดคลองกบัทัศนคติและความเชื่อด้ังเดิมของเรา และ

หลีกเลี่ยงที่จะรับสารที่ขัดแยงกับทัศนคติและความเชื่อของเราดวย การเลือกรับรูหรือการเลือก

ตีความหมาย (Selective Perception and Selective Interpretation) คนเรามักเลือกรับรูและ

เลือกตีความสารที่เราไดรับดวย เราเลือกรับรูและเลือกตีความหมายของสารตามประสบการณของ

เราซึ่งแตกตางกันในแตละบคุคล ดังนัน้การรับรูและการตีความหมายของคนตอส่ิงเดียวกันจงึไม

เหมือนกนั ปกติเราจะเลอืกรับรูและเลือกตีความหมายสารโดยมักบิดเบือนสารเพื่อใหสอดคลอง

กับทัศนคติและความเชื่อของเรา การเลอืกจดจํา (Selective Retention)  เรายังเลือกจดจาํ

เนื้อหาสาระของสารไวเปนประสบการณของเราซึ่งคนเราสามารถจดจําเรื่องที่สอดคลองหรือ

สนับสนนุความคิดของเรา ไดดีกวาเรื่องทีขั่ดแยงหรือตอตานกับความคิดของเรา ดังนัน้การเลือก

จดจําเนื้อหาสาระของสารที่เราไดรับ จึงเปนการชวยเสริมใหทัศนคติหรือความเชือ่เดิมของเรามี

ความมัน่คงยิง่ขึ้นและเปลีย่นแปลงไดยากขึ้น 

 กลาวโดยสรุปไดวา ในการรณรงคเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย ตอ

จากนี้ไป คณะทํางานและหนวยงานสือ่สารองคกรควรเนนสื่อสารในเชิงของพฤติกรรมใหมากข้ึน 

ไดแก การสือ่สารเร่ืองการประยุกตใช การนาํเสนอประเด็นใหมๆ การมุงสื่อสารในประเด็นที่
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พนกังานสนใจ เชน กลาเรยีนใฝรู เปนตน โดยรณรงคผานสื่อกจิกรรมที่ใหพนักงานมีสวนรวมใน

ระดับที่เขมขนเปนหลกั     

ถึงแมกลุมตวัอยางจะมีความรูอยูในระดับสูงและมทีัศนคติเปนบวกตอ
วัฒนธรรมนวัตกรรมแตพบวาการเขารวมกิจกรรมในระดับสงูยังคอนขางนอยอยู กลาวคือ 

เนื่องมาจากชวงเวลาที่ทาํการวิจัยฉบับนี ้เปนชวงปที ่3 ของการสื่อสารในเรื่องวัฒนธรรมนวัตกรรม

ของเครือซิเมนตไทยซึง่มีการสื่อสารเนื้อหาสาระดานตางๆ แกพนักงานอยางตอเนือ่งมาโดยตลอด 

ซึ่งแมเครือซิเมนตไทยจะทาํการสื่อสารเพือ่ใหความรู สรางทัศนคติที่ดี และสรางบรรยากาศเพื่อ

สงเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการสรางสรรคนวัตกรรม ดังเหน็ไดจากการใชส่ือวารวารสารภายใน 

เสียงตามสาย อินทราเน็ต รวมทัง้การจัดกิจกรรมตอบปญหาชงิรางวลั เปนตน เพือ่สงเสริมใหเกดิ

ความรูความเขาใจและทัศนคติที่ดีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม แตยังพบวามกีารรวมกจิกรรมในระดับ

ที่มีความเขมขนมากยงัมีปริมาณไมมากนกั ทัง้นี้ หากพิจารณากิจกรรมที่จัดขึ้น เชน กิจกรรม

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในกระทูตางๆ กิจกรรม Idea Time กิจกรรมในโครงการ Eager To Learn  

จะเหน็ไดวายงัขาดแรงจูงใจในเชิงพฤติกรรม กลาวคอื กิจกรรมที่กลาวมายงัไมสามารถทาํให

พนกังานเหน็ภาพที่ชัดเจนวานวัตกรรมจะมามีบทบาททีช่ัดเจนตอการทํางานไดอยางแทจริง 

นอกจากนี ้ การที่รูปแบบกจิกรรม เชน การรวมแสดงความคิดเหน็ในกระทู การประกวด SCG 

Power of Innovation เปนตน อาจยงัไมเปดหรือไมเอื้อใหพนักงานทกุคนเขารวมมากพอและขาด

แนวทางในการสรางนวัตกรรม   
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ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. จากผลการวิจยัพบวา พนักงานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกี่ยวกับวฒันธรรม

นวัตกรรมอยูในระดับสูงและมีทัศนคตทิี่เปนบวกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม ซึ่งถือไดวามีแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรมการเขารวมกิจกรรม ดังนัน้ ในลาํดับตอไปหนวยงานสือ่สารองคกรและหนวยงานที่

รับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสารนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยควรใหความสําคัญในเรื่องของการ

ผลักดันและสงเสริมในเชงิพฤติกรรมเพื่อกอใหเกิดองคกรแหงนวัตกรรมอยางยั่งยืนตาม

วัตถุประสงคของเครือซิเมนตไทย ไมวาจะเปนการสงเสริมใหหนวยงานมีสวนรวม การนาํ

นวัตกรรมมาประยุกตใชจริงในการทาํงาน และการพฒันาความคิดสรางสรรผลิตภัณฑตางๆ  

เปนตน   

 

2.  จากผลการวจิัยพบวา ชองทางการสื่อสารไปสูพนักงานในเครือซิเมนตไทยที่มีการ

เปดรับมากที่สุดสองอันดับแรก คือ E-Mail และ Intranet/Website/Knowledge Sharing Board 

(ใน Intranet) ตามลําดับ จะเหน็ไดวาสื่อพนกังานของเครือซิเมนตไทยมีการเปดรับมากนั้นเปนส่ือ

ที่ใชคอมพวิเตอรเปนชองทางในการสื่อสาร ดังนัน้ ชองทางดังกลาวจึงเปนชองทางที่เหมาะสมที่สุด

ในการเลือกใชเพื่อสงขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมแกพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 

 

3.   จากผลการวจิัยพบวา พนกังานเครือซิเมนตไทยมีความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง

ตนเองในดานกลาเรียนใฝรูมากที่สุด รองลงมาคือ กลาคิดนอกกรอบ และกลาเปดใจรับฟง 

ตามลําดับ กลาวคือ มีความเปนไปไดสูงที่จะเปลี่ยนแปลงพนักงานในองคกรใหเปนไปในทิศทาง

ดังกลาว ซึง่หากองคกรตองการที่จะพัฒนาวัฒนธรรมนวัตกรรมใหมีความเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น ก็ควร

เลือกสื่อสารและเนนย้าํเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงในดานดังกลาวเปนลําดับตนๆ  
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ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัย 
 

1.  ควรมีวธิีการศึกษาที่นอกเหนือจากการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอื โดยอาจใช

วิธีการสัมภาษณ การสังเกตแบบมีสวนรวม หรือวิธกีารอื่นๆ เพื่อใหไดขอมูลที่ใหรายละเอยีดมาก

ยิ่งขึ้น 

2.  การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาการเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวตักรรม” ความรู 

ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมเฉพาะกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานทีป่ฏิบัติงานอยูในเครือซิเมนต

ไทย เทานั้น จึงควรมีการศึกษากลุมตัวอยางอืน่ๆ ซึ่งอาจเปนองคกรอื่น หรือวิเคราะหเปรียบเทยีบ

แยกรายธุรกจิ 

3.  ควรศึกษาเพิม่เติมเกี่ยวกับ บทบาท กลยุทธและวิธีการของการสื่อสารภายในองคกร

เพื่อนาํไปสูความสําเร็จในการสรางวฒันธรรมนวัตกรรม 

4.  ควรศึกษาแบบเจาะลึกในดานแรงจงูใจทีท่ําใหเกิดการเขารวมกิจกรรมสราง
วัฒนธรรมนวตักรรม เพื่อเปนแนวทางในการคิดหาวธิีส่ือสารเพื่อการจงูใจที่มีประสิทธิภาพสงูสุด 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง “การเปดรับขาวสาร วัฒนธรรมนวัตกรรม 

ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรม ของพนักงานเครือซิเมนตไทย” 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขานิเทศศาสตรพัฒนาการ คณะนิเทศศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย ขอมูลจากทาน ผูวิจัยจะนํามา

ประมวลผลและนําเสนอในภาพรวมเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานัน้ 

 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง � หนาขอความที่เปนจริงของทานที่สุด 
 

1. เพศ 

� 1.ชาย     � 2.หญงิ 

 

2. อาย ุ

� 1.  20 -30 ป � 2.  31- 40 ป       � 3.  41- 50 ป � 3.  50 ปข้ึนไป 

 

3.  ระดับการศึกษาชัน้สูงสดุที่จบ 

� 1.ประถม    � 2.มัธยม  � 3.ปวช./ปวส.   � 4.ปริญญาตรี      � 5.สูงกวาปริญญาตรี 

 

4. ระดับตําแหนงงานของทาน 
�  1.ปฏิบัตกิาร  �  2.บงัคับบัญชา  � 3.จัดการ 

 
5. อายุงานของทาน 
�  1. นอยกวา 1 ป      � 2. 1 -5 ป        � 3.  6 - 10 ป     � 4.  11 - 15 ป 
�  5. 16 - 20 ป      � 6.  21 - 25 ป  � 7.  26 - 30 ป   � 8.  มากกวา 30 ป 
 
6. สังกัดของทาน 
� 1. กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ (SCG Chemicals)      �  2. กลุมธุรกจิกระดาษ (SCG Paper)  

� 3. กลุมธุรกิจซิเมนต (SCG Cement)               �  4. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) 

� 5. กลุมธุรกิจจัดจําหนาย (SCG Distribution)   �  6. บริษทั ปูนซิเมนตไทย จาํกัด(หนวยงานสวนกลาง) 
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ตอนที่ 2  การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ “Innovation” (นวัตกรรม) ของ SCG 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   บนหมายเลข (0 1 2 3 4 หรือ 5) ที่เปนคําตอบของทาน 
ทานไดเหน็ อาน ฟง ขาวสารตางๆ เกีย่วกับ“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) จากสื่อใดสือ่หนึ่ง
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด?  

                                                                                        
 

1. โทรทัศน………………....................................................................................0     1     2     3     4    5 

2. หนังสือพิมพ………………..............................................................................0     1     2     3     4    5 

3. หนังสือ: The World is Flat/บันทึก(ไม)ลับของนายสญัจร/     

    ยิ้มเปอนงาน/How do you do? .....................................................................  0     1     2     3     4    5 

4.  Booklet(หนังสือเลมเล็กๆ): Change for Better Tomorrow/ 

    Are we ready to change? / CBP Direction..…………………….……….…… 0     1     2     3     4    5 

5. วารสาร : SCG Connect/ What’z up?/Inno THE BEST Spirit /คนปูน/ชางฟา....0     1     2     3     4    5 

6. Newsletter: SCG Innonews / ปง! ไอเดีย/C-Distribution………….………..….0     1     2     3     4    5 
7. ปายประกาศตางๆ: โปสเตอร/Banner/ Building Wrap/ Cut Out/บอรด………...0     1     2     3     4    5 
8. ของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ Innovation:  

    จานรองแกว/ที่คั่นหนงัสือ/ปากกา/ดินสอ/ ที่วางโทรศัพทมือถือฯลฯ …….....……0     1     2     3     4    5 

9.  SCG TV/ VCD ตางๆ/คลิปวิดีโอ/Web link..................................................... 0     1     2     3     4    5 

10. เสียงตามสาย (Internal Radio).....................................................................0     1     2     3     4    5  
11. Intranet/Website/Knowledge Sharing Board (ใน Intranet).........................0     1     2     3     4    5  
12. E-Mail........................................................................................................ 0     1     2     3     4    5 

13. Wallpaper Desktop, Pop-up..................................................................... 0     1     2     3     4    5 

14. เพลง”กอฝนสูฟา”.........................................................................................0     1     2     3     4    5 

15. Mascot: Innoman/Nattily........................................................................... 0     1     2     3     4    5 

16. พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกร……………………….......................... 0     1     2     3     4    5 

17. พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ.............................. 0     1     2     3     4    5 

18. ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno Facilitator)..................................................0     1     2     3     4    5 

19. ผูบริหารระดับสูง..........................................................................................0     1     2     3     4    5 

20. ผูบังคับบัญชา.............................................................................................0     1     2     3     4    5 

21. ผูใตบังคับบัญชา.........................................................................................0     1     2     3     4    5 

22. เพื่อนรวมงาน............................................................................................. 0     1     2     3     4    5  
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ตอนที่ 3  การวัดความรูเกี่ยวกับ “Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง  ทานคิดวาขอความตอไปนี้ถูกหรือผิด กรุณาทาํเครื่องหมาย  ทายขอความ 

ขอความ ถูก ผิด 

1. “คุณสมบัติคนกลา 5 ประการ”(Inno People) เปนคุณสมบัติที่พนักงานเครือซิเมนตไทย ทุกคนพึงมี   

2. “Innovation” (อินโนเวชั่น) เปนวิสัยทัศนของเครือฯ ไมเกีย่วกับวฒันธรรมองคกรของกลุมธุรกิจ   

3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) เปนหนึ่งในองคประกอบของ       

คนกลา 5 ประการ 

  

4. กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากคนหมูมาก 

กลาทํา กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชนของหนวยงานของตน กลาตัดสินใจ 

กลาเสนอวิธีการทํางานและมุมมองตางๆที่ทาํใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและหนวยงาน 

  

5. Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) เปนหนึ่งในโครงการที่สงเสริม “Innovation” (อินโนเวชัน่) ของเครือฯ   

6. นวัตกรรม หมายถึง การสรางสรรคส่ิงใหม  ซึ่งตองเปนสิ่งที่ยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough 

Innovation) เทานั้น 

  

7. “เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง” เปนหนึ่งใน 3 คุณสมบัติของผูบริหารในองคกรแหงนวัตกรรม   

8. หนังสือ “The World is Flat” (เดอะเวิลด อีส แฟลต) เปนสวนหนึ่งของโครงการ Eager to Learn (อี

เกอรทูเลิรน) 

  

9. นวัตกรรม คือการสรางสรรสิ่งใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ 

(Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชนได 

  

10. “กระเบื้องพิมาย” คือ หนึ่งในผลงานนวัตกรรมของพนักงานเครือฯ จากการประกวด “SCG Power 

of Innovation”  

  

11. กิจกรรมชมภาพยนตร “The Inconvenient Truth” เปนหนึ่งในกิจกรรมรับผิดชอบตอสังคมดาน

ส่ิงแวดลอมของเครือฯ 

  

12. ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) คือกระตุนและสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซึง่นําไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดกับพนักงาน 

และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและ

ไดลองทําส่ิงใหมๆ ภายในองคกร 

  

13. กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายทีจ่ะเรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม     

เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใชเพื่อ  ใหเกดิวิธีการ 

ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนพรอมทีจ่ะถายทอดความรูใหผูอื่น 

  

14. คนกลา 5 ประการ ไดแก  กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of 

the box) กลาพูดกลาทํา (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to 

Learn) 

  

15. กลาเปดใจรับฟง คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากผูอื่นดวยความเต็มใจ แสดงความคิดเห็นของ

ตน แตไมจําเปนตองปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอื่นแมจะดีกวาความเห็นของตน  
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ตอนที่ 4  ทศันคติที่มีตอ“Innovation”(อินโนเวชัน่) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด  

 

ทานคิดวา... เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 
เห็นดวย 

 
 เฉยๆ 

 
ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

1. ในปจจุบัน นวัตกรรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความอยูรอด 

    ขององคกรและพนกังาน SCG ทุกคน 

     

2. การสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปน 

    หนาที่ของพนกังานทุกคน 

     

3.  คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ      

4.  นวัตกรรมเปนเรื่องใกลตัวและไมยากเกนิกวาจะนํามา 

    ใชในการทาํงาน 

     

5. นวัตกรรมเปนปจจัยสาํคญัที่ทาํใหการทํางานมีประสิทธ ิ

ภาพยิง่ขึ้น 

     

6. มูลคาของสินคาเพิ่มข้ึนไดดวย “นวัตกรรม”      

7. นวัตกรรม (Innovation)เปนสิ่งที่ทาํใหองคกรประสบ

ความสาํเร็จ 

     

8. การยนืหยัดอยางผูนําจะเปนแคฝนลมๆ แลงๆ ถาวนันี ้

พวกเราทกุคนยังไมเร่ิมตนทีจ่ะเปลี่ยนแปลง 

     

9. ใครๆ ก็เปนคนอินโนได      

10. ฉันรูสึกไมพอใจเมื่อถกูชกัชวนใหเขารวมกิจกรรม  

เกี่ยวกับ Innovation (อินโนเวชั่น)ที่จัดขึ้นในองคกร 

     

11. ฉันจะรูสึกเสียดายหากฉนัไมไดสงผลงานเขาประกวด 

 “SCG Power of Innovation” 

     

12. เมื่อเห็นอะไรที่แปลกใหม ฉันมักสนใจวามนัเกิดขึน้ได 

อยางไร  

     

13. “คนอินโน” เปนบุคคลทีน่ายกยอง      

14. ไมวาเมื่อไหร ที่ไหน เราก็สามารถสรางสรรนวัตกรรมได      

15. ฉันเต็มใจที่จะเปลีย่นแปลงตนเองเพือ่เปนบุคลากรที่ม ี

คุณภาพขององคกรแหงนวัตกรรม 
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ตอนที่ 5  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิด“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง ทานเคยเขารวมกจิกรรมที่สงเสรมิใหเกิด“Innovation”(อินโนเวชั่น) อยางใดอยางหนึง่ ตอไปนี้หรือไม 

โปรดทําเครื่องหมาย  ใน �  

รายการกจิกรรมที่สงเสริมให“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) เคย ไมเคย 

1.  ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม…………………………………………………...... 

2.  ตอบปญหาชงิรางวัล………………………………………………………………… 

3.  มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน งาน KICK OFF, งานประกาศผล Inno Award…… 

4.  รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู…………………………………………………….. 

5.  เขารวมการสมัมนาและเสวนาตางๆ…………………………………………………  

6.  กิจกรรมรวมกันระดมสมองประจําสัปดาหของกลุมธุรกจิ : Idea Time, Inno Time.. 

7.  ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสอื The World is Flat ในโครงการ Eager to Lear………. 

8.  กิจกรรมนําเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู/นําเสนอ.   

ความคิดใหมๆ  เกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู/กจิกรรม Suggestion………………….. 

9.   รวมกิจกรรม Paper In the Future…………………………………………………. 

10. รวมกิจกรรม OK do it! ................................................................................... 

11. มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการนวัตกรรมใหมๆ……………………………………. 

12. การประกวด SCG Power of Innovation…………………………………………. 

13. การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับนวัตกรรม…………………………………………. 

14. การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาใชในการทํางาน……………………….. 

15. การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ……………… 
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ตอนที่ 6   
คําชี้แจง  ในฐานะทีท่านเปนสวนหนึ่งขององคกร ทานพรอมที่จะเปลีย่นแปลงตนเองในดานใดมากที่สุด  

โปรดทําเครื่องหมาย  ใน � (เลือกเพยีง 1 ขอ) 

�เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง �กลาคิดนอกกรอบ �กลาเปดใจรับฟง �เปนผูสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลง 
�กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม �กลาพูดกลาทาํ �เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํเปนแบบอยาง�กลาเรียนใฝรู 

 
ขอเสนอแนะ 
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...................................................................................................................................................................................... 
  

  ขอขอบคุณในความรวมมือคะ  
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ตัวอยางสื่อมวลชน 
 

หนังสือพิมพ 
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โทรทัศน: โฆษณา 
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ตัวอยางสื่อเฉพาะกิจ 

สื่อสิงพมิพ 

• หนงัสือ:  

 

 
 

• หนงัสือเล็มเลก็ๆ (Booklet) 
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• วารสาร:  

 

 
 

 

• Newsletter:  
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• ส่ิงตีพิมพ: ใบปลิว/โปสการด 

 

 
 

 

• Building Wrap 
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• Cut Out 

 

 
 

 

• Banner 
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• ส่ือดิจิตอล 

- Intranet/Website 
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- E-Mail 

 

 
 

 

 

 

  



 125

• Mascot 

- Innoman 

 

 
 

 

- Nattily 
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สื่อบุคคล 
 

• ผูบริหารระดับสูง 
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สื่อกิจกรรม 
 

• การประกวด SCG Power of Innovation 

 

 
 

 

• Road Show 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวอุรัจฉทา ตายสกุลทิพย เกิดวนัที่ 8 ธนัวาคม พ.ศ.2524 สําเร็จการศึกษา

ปริญญาตรีอักษรศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาสเปน คณะอกัษรศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั ในปการศึกษา 2546 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑติที่

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2549 ปจจุบันปฏิบัติงานอยูที ่บริษัทเอสซีจ ีเคมิคอลส จํากัด 
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