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# #4985266628 : MAJOR   DEVELOPMENT COMMUNICATION 
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INTERNAL COMMUNICATION 

               URATCHATA TAISAKULTHIP: MEDIA EXPOSURE, KNOWLEDGE,ATTITUDE 

               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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องคกรภาคธุรกิจทัง้ขนาดเลก็และใหญลวนไดรับผลกระทบตางๆ ที่เกดิจากการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง ทําใหองคกรตางๆ อยูใน

สภาวะที่จําเปนตองปรับตัวเอง ทั้งนี ้ เพราะการเปลีย่นแปลงใดๆ ที่เกิดขึ้นมานัน้ เทากับทําให

เงื่อนไขสภาพแวดลอมของปจจัยตางๆ ที่องคกรผกูพนัทาํงานและพึ่งพงิอยูตองเปลี่ยนสภาพไป

จากเดิม อีกทัง้ สภาวะการแขงขันระหวางองคกรธุรกิจดวยกนัเองทวคีวามรุนแรงยิง่ขึ้น นอกจาก

ตองแขงขันในรูปแบบของสินคาแลว ยังตองแขงขันกนัในเรื่องคุณภาพ การใหบริการ และความ

ประหยัดอีกดวย  ในสภาวะเชนนี้ ตนทนุทรพัยากรตางๆ ทีเ่พิ่มสูงขึน้นับวาเปนปจจัยพืน้ฐานทีม่ี

ความสาํคัญทีสุ่ดที่จะสงผลกระทบทําใหประสิทธิภาพของการบริหารในองคกรตองเปลี่ยนแปลง

ไปอยางหลีกเลี่ยงไมได หากองคกรจําตองรักษาประสิทธิภาพของตนใหยงัคงมีอยูเชนเดมิและ

สามารถเติบโตตอไปไดนั้น หนทางทีจ่ะทาํไดก็คือ ตองพยายามรักษาประสิทธิภาพผลผลิต

(Productivity)ใหคงอยูในระดับเดิมหรือสูงขึ้นกวาเดิมซึง่ตองอาศัยการปรับเปลี่ยนใหสอดคลอง

กับสภาพเงื่อนไขที่เปล่ียนแปลงไป ดังนั้น องคกรตองมีกลยทุธการบริหารที่มปีระสิทธิภาพเพื่อ

ปรับปรุงและยกระดับประสิทธิภาพของงานใหดาํเนนิไปอยางมีระบบใหไดมากที่สุด ทั้งนี้ กลยุทธที่

จะสามารถนาํพาองคกรไปสูความสาํเร็จไดนั้นจะตองเปนกลยทุธที่สามารถกอใหเกดิ การมี

ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การสามารถบริหารใหการดําเนนิงานขององคกรบรรลุเปาหมาย

ผลสําเร็จตามที่ตั้งไวได และ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสามารถบริหารใหการปฏิบัติงาน

ขององคกรเปนไปโดยไดผลสูง โดยมกีารใชทรัพยากรประหยัดและคุมคารวมทัง้การทาํงานโดยมี

คุณภาพดี จนสินคาและบริการทีผ่ลิตออกจําหนายสามารถขายไดราคาสูงกวาคูแขงขนั(ธงชัย 

สันติวงษ, 2533:20) 

“การบริหารเชงิกลยทุธ” (Strategic Management) เปนแนวทางหนึ่งในการกําหนด

นโยบายธุรกิจ กลยทุธการบริหารและการจัดการบริหารองคกรเพื่อปรับเปลี่ยนองคกรและเตรียม

รับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตลอดเวลา กลยุทธที่สามารถนาํมาใชในการบริหารองคกร ไดแก 

กลยุทธการปรบัโครงสรางองคกร(Reengineering Strategy) กลยุทธการบริหารคุณภาพ(Total 

Quality Management Strategy) กลยทุธวัฒนธรรมองคกร(Corporate Culture Strategy) เปน

ตน  อยางไรก็ตาม ในการกําหนดกลยุทธเพื่อการบริหารองคกรนัน้ ธงชัย สันติวงษ(2533:12) 
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ชี้ใหเหน็วา การวางกลยุทธและการบริหารองคกรใหมปีระสิทธิภาพ ควรคํานงึถงึและจัดวางกล

ยุทธในการบริหารองคกรใน 3 ดาน คือ การวางกลยทุธตอสภาพแวดลอมภายนอก การวางกลยทุธ

การบริหารภายในองคกร และการวางกลยทุธที่สอดคลองกับสถานการณตลอดเวลา และเมื่อ

กลาวถึงการวางกลยุทธการบริหารภายในองคกร   “แนวคิดกลยุทธการบริหารองคกรโดยมุงเนนถงึ

ทรัพยากรบุคคล หรือวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture)” เปนกลยุทธที่ใชกนัอยางแพรหลาย

ในการบริหารองคกรภาคธุรกิจในปจจุบนั   Deal และ Kennedy (1982) (อางใน กริช สืบสนธิ,์ 

2537:5) กลาววา วัฒนธรรมมีอิทธพิล มีอํานาจเหนือองคกร มีผลกระทบตอทุกสิ่งทุกอยาง 

นับต้ังแตการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การตัดสินใจ ตลอดจนการแตงกาย การกฬีา การทาํงาน ฯลฯ 

จึงเชื่อไดวาวฒันธรรมมีผลสําคัญตอความสําเร็จขององคกร วัฒนธรรมหรือวถิชีีวิตขององคกรมี

ความสามารถในการที่จะรักษาคุณสมบัตหิรือลักษณะการจัดการหรือลักษณะพเิศษอื่นใดไวได

ตลอดไป วัฒนธรรมที่บรรจงสรางขึน้นัน้จงึไดรับการดูแลใหเติบโตอยูคูกับองคกรเปนลักษณะหรือ

เอกลักษณเฉพาะตวัแมเวลาจะผานไป องคกรยังคงมวีัฒนธรรมที่ฝงแนนและยังคงเปนองคกรชัน้

นํา จริงอยูวฒันธรรมบางอยางก็เปล่ียนแปรไป ปรับตัวไปตามสภาพ แตที่ยงัคงอยูลวนเปนสิง่ที่

ไดรับการยอมรับและยึดถืออยูอยางเหนียวแนน  

วัฒนธรรมองคกรที่แข็งแกรงจะกอใหเกิดความซื่อสัตยตอองคกร ใหแรงกระตุนและชวย

กําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งจะแทรกซึมเขาไปทัว่ทั้งองคกร วัฒนธรรมเปนแรงผลักดันที่อยู

เบื้องหลงัความสําเร็จ (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2539: 300) กลาวคือ หากบุคลากรทกุคนทราบอยาง

ชัดเจนวาบริษทัมุงหวังสิง่ใด ตนเองควรมีมาตรฐานอยางไร ก็มกัจะตัดสินใจไปในแนวทางที่

สอดคลองกับมาตรฐาน เกิดความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญขององคกร เขาจะไดรับแรงกระตุน

เพราะชวีิตในองคกรของเขามีความหมายสําหรับเขาซึง่จะทาํใหบุคลากรทกุคนสามารถปฎิบัติงาน

ไดอยางเต็มประสิทธิภาพดวยความเต็มใจรวมถึงการสรางจุดแข็งโดยใหบุคลากรทุกคนมีความ

ผูกพนั กระตอืรือรนที่จะสรางความสาํเร็จใหองคกร อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องที่

แตกตางกนัในแตละองคกร ข้ึนอยูกับความเชื่อ พืน้ฐานความคิด ขอคิด อคติ ความสัมพันธภายใน

องคกร ศูนยรวมจิตใจ ความสามารถในการเรียนรู ความสามารถในการเขาสังคม ฯลฯ ของคนที่

ทํางานรวมกัน (วรภัทร ภูเจรญิ, 2543: 114) 

 

ขณะเดียวกนั ในยุคโลกาภิวัตนที่โลกหมุนไปอยางรวดเร็วและไมหยุดยั้ง โลกที่มีส่ิง

ใหมๆ และเกดิการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ไมวาจะเปน แนวคิด การประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ ซึ่ง

หมายรวมไปถงึรูปแบบการใชชีวิตของมนษุย ในปจจุบันเรามกัไดยนิคําวา “นวตักรรม” หรือ 

“Innovation” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ใหความหมายวา นวัตกรรม 

หมายถงึ ส่ิงทีท่ําขึ้นใหมหรือแปลกจากเดมิ ซึง่อาจจะเปนความคิด วิธีการหรืออุปกรณ นอกจากนี้ 
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นวัตกรรมยงัหมายถงึการคิดคนสิ่งประดิษฐตางๆ ที่ใหม และชวยใหมีประสิทธิภาพหรือ

สมรรถภาพในการทาํงานที่ดกีวาเดิม (ธงชัย สันตวิงษ, 2546:6) เปนการรวบรวมเอากิจกรรมที่

นําไปสูการแสวงหาความสาํเร็จเชิงพาณิชย จากการสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม กระบวนการ

และการบริการใหม (สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ, 2547:3) อาจกลาวโดยสรุปไดวา นวัตกรรม 

หมายถงึ ส่ิงใหมหรือส่ิงแปลกไปจากเดิมที่กอใหเกิดประสิทธิภาพที่ดข้ึีนของผลติภัณฑหรือการ

ทํางานอันนําไปสูความสาํเร็จในการสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม กระบวนการและการบริหาร

ใหม 

 

เพราะในปจจุบัน นวัตกรรมจึงเปนสิง่ที่ขาดไมไดสําหรับองคกรที่ตองการกาวไปขางหนา

อยางผูนํา ทกุองคกรยงัตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได ในแงของธุรกิจ ไมวา

จะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยูเสมอถือเปนกลยทุธหลัก

ของการแขงขนัและการเจริญเติบโตขององคกร และหากองคกรใดไมสามารถพฒันาและ

เปล่ียนแปลงตนเองดวยสิ่งใหมๆ กย็อมยากทีจ่ะทําใหองคกรนัน้ประสบความสาํเร็จในระยะยาวได 

ดังนัน้ องคกรตางๆ จงึเริ่มที่จะพยายามพัฒนาตนเองในเชงิของนวตักรรมมากขึน้ ไมวาจะเปน 

นวัตกรรมดานสินคา ดานกระบวนการทาํงาน ดานการใหบริการ หรือดานการตลาด เพราะหาก

องคกรใดไมสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองจากสิ่งใหมๆ ไดแลว ยอมยากที่

จะทาํใหองคกรยังคงครองความเปนที่หนึ่งได อยางมากก็เปนเพยีงองคกรธรรมดาๆ อีกแหงหนึง่

เทานัน้เอง 

 

กลาวไดวา การรักษาความไดเปรียบเชิงแขงขันในระยะยาวมหีวัใจสําคัญคือ การ

เปล่ียนแปลงและนวัตกรรม โดยกุญแจหลกั ไดแก บุคลากรผูมีคุณภาพที่ตระหนกั รับรู และผูกมัด

ตนเองเขากับยุทธศาสตรขององคกร เชน การคนควา พัฒนาผลิตภัณฑใหม การปรับปรุง

โครงสรางองคกรใหม การเพิ่มผลิตภาพของทรัพยากรบุคคล การแสวงหาขอมูลเพิม่เติมจากการ

คนควาวิจัย รวมถึงมีการพฒันาอยางตอเนื่อง ยทุธศาสตรดังกลาวจะตอเนื่องไดตองมีองคกรที่มี

ศักยภาพมารองรับ กาํหนดและปรับปรุงยุทธศาสตรซึ่งตองเปนขอไดเปรียบและลบลางขอเสยี

เปรียบและรักษาไว นอกจากนี ้ ยุทธศาสตรในทางบวกจะตองไดรับการชี้แจงใหทกุคนในองคกร

ไดรับรู ยอมรับ และผูกมัดไวดวยกัน (สุวชิัย ศุภรานนท, 2549: 210) 

 

ดวยเหตนุี้เอง นวัตกรรมจึงเปนกลยทุธการบริหารองคกรที่มีการนํามาใชเปนวัฒนธรรม

องคกรหลักของบริษัทที่ประสบความสาํเร็จหลายแหง เชนในกรณีของบริษัท 3M ซึ่งเปนกรณี

ตัวอยางทีพ่ัฒนาธุรกิจดวยนวัตกรรม “วิญญาณของการคิดคนสิ่งใหม และความคิดสรางสรรคจะอยู
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ที่แกนกลางวฒันธรรมของบริษัท 3M ไดกระจายธุรกจิไปสูสายผลติภัณฑ 45 อยางบนพื้นฐานของ

เทคโนโลยทีี่แตกตางกนั 15 อยางไดสําเร็จ วัฒนธรรมของการคิดคนสิ่งใหมของ 3M จะถูกสนับสนุน

ดวยนโยบายหลายอยางทีช่วยให 3M บรรลุ “25%” ทั่วทัง้บริษัทของพวกเขา เปนประจําทีก่ําหนดวา 

25% ของยอดขายของหนวยธุรกิจแตละหนวย 42 หนวยของพวกจะตองเกิดขึ้นจากผลิตภัณฑทีถู่ก

พัฒนาขึ้นมาภายในชวง 5 ปลาสุด ประการแรกบุคคลทุกคนภายในบริษัทสามารถใชเวลา 15% ของ

สัปดาหการทาํงานเพื่อดําเนินโครงการวจิัยผลิตภัณฑที่สนใจโดยสวนตัวได ประการที่สอง

คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญทางเทคนกิและนักวทิยาศาสตรจะใหรางวลัเปนเงิน เพื่อที่จะสนับสนนุการ

พัฒนาผลิตภัณฑใหม ประการที่สามเงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนงจะเชื่อมโยงอยางใกลชดิกับ 

“แชมเปยน” ผลิตภัณฑใหมที่บรรลุความสําเร็จ ตัง้แตข้ันแรกของการผลิตไปจนถงึขั้นตอนของการ

พาณิชย นักคดิคนสิ่งใหมทีพ่ัฒนาผลิตภัณฑใหมไดสําเร็จจะบริหารผลิตภัณฑใหมของพวกเขาอยาง

อิสระ” (สมยศ นาวีการ,2545:124) 

จะเหน็ไดวา ความสาํเร็จใน “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ที ่ บริษัท 3M ยึดถือปฏิบัติจนเกิด

การพัฒนาผลติภัณฑนั้นเกดิจากปจจัยและแรงผลักดันจากหลายดาน ทัง้ดานนโยบาย การ

สงเสริมใหรางวัล การตั้งเปาหมาย การสนับสนุนใหนาํความคิดสรางสรรคมาประยุกตใชจริงใน

การผลิตสินคาใหมๆ จนประสบความสําเร็จในเรื่องยอดขายจากผลิตภัณฑที่มกีารพัฒนาและ

แปลกใหมอยูเสมอ 

   

สําหรับภาคอตุสาหกรรมของไทย บริษัทเกาแกของคนไทยบริษทัหนึ่งคือ บริษัทเครือซิ

เมนตไทย จาํกัด (มหาชน) หรือ Siam Cement Group (SCG) ซึ่งกอต้ังขึ้นเมื่อพทุธศักราช 2456 

โดยพระบรมราชโองการของพระบาทสมเดจ็พระปรเมนทรมหาวชิรวุธฯ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 

ดวยพระราชประสงคที่จะใหประเทศไทยสามารถผลิตปนูซิเมนตที่มีคณุภาพขึ้นใชเองในประเทศ 

ตอมาในป พ.ศ.2537 ไดแปรสภาพเปนมหาชน และใชชื่อวา บริษัท ปูนซิเมนตไทย จาํกัด 

(มหาชน) ตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทฯ ไดดําเนนิธุรกิจอยางมคีุณธรรม ภายใตอุดมการณใน

การดําเนินธุรกิจ 4 ประการ คือ ตั้งมั่นในความเปนธรรม มุงมัน่ในความเปนเลิศ เชื่อมั่นในคุณคา

ของคน ถือม่ันในความรับผิดชอบตอสังคมปจจุบัน เครือซิเมนตไทย ไดมีการขยายเครือขายในการ

ดําเนนิธุรกิจออกเปนกลุมธุรกิจหลัก 5 กลุม ในนามของเครือซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) หรือ 

Siam Cement Group (SCG) โดยมีบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด เปนบริษัทแม ดังนี ้กลุมธุรกจิ

เคมีภัณฑ (SCG Chemicals) กลุมธุรกิจกระดาษ (SCG Paper) กลุมธุรกิจซิเมนต (SCG 

Cement) กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) และกลุมธุรกิจจัดจําหนาย (SCG 

Distribution) และที่สําคัญคอื เครือซิเมนตไทย ไดนาํวฒันธรรมนวัตกรรม มาใชในองคกร ตั้งแตป 

พ.ศ.2546 และกําหนดเปนวฒันธรรมองคกรที่จะตองสรางขึ้น โดยเรียกวา “วัฒนธรรมนวัตกรรม” 
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(Innovative Culture) และถือเปนกลยทุธที่ถูกเลือกนํามาใชและเปนวิสัยทัศนในการบรหิารของ 

บริษัท เครือซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตั้งแต พ.ศ.2548 อยางไรก็ตาม เครือซิเมนตไทยได

ตระหนักถึงความสําคัญของ “นวัตกรรม” ตั้งแตชวงกลางป 2546 ซึ่งมีการจัดโครงการนวัตกรรม

ข้ึน โดยมีกานต ตระกูลฮุน ที่ในเวลานัน้อยูในตาํแหนงรองกรรมการผูจัดการใหญเปนผูริเร่ิมและ

เปนประธานคณะทํางานดานนี้โดยตรง และนําไปสูการดําเนินงานตามแนวคิด “วัฒนธรรม

นวัตกรรม” ปรากฎใหเห็นอยางเปนรูปธรรม โดยมีการจัดกิจกรรมภายในองคกร ใชชื่องานวา  

“Innovation Change for Better Tomorrow” ภายใตคําขวัญ “Change for the future” เมื่อวนัที ่

18 สิงหาคม 2547 ซึ่งเปนการประกาศใหพนักงานและคนภายนอกไดรับรูถึงวัฒนธรรมใหมของ

เครือซิเมนตไทยที่จะม ี Innovation เปนองคประกอบสําคัญซึ่งถือเปนชวงแรกทีพ่นกังานทุกคนเริ่ม

มีโอกาสไดรูจกัและทาํความคุนเคยกับคําวา “Innovation”   การเริม่ตนอยางเปนทางการเกิดขึ้น

พรอมกันทัง้ทีสํ่านักงานใหญและโรงงานในเขตภูมิภาครวม 6 แหงทั่วประเทศ มีการสื่อสารให

พนกังานทุกคนทราบถึงจุดมุงหมายที่เครอืฯ ตั้งไว ความหมายของ Innovation ตามนัยของเครือซิ

เมนตไทยความรูเกี่ยวกับ Innovation แนวทางทีก่อใหเกิด “การเปลีย่นแปลง”   อยางไรก็ตาม 

วัฒนธรรมนวตักรรมไดถูกนาํมาเปนหนึง่ในวิสัยทัศนหลกั มกีารกลาวถงึอยางตอเนื่องและมีการ

สงเสริมใหเกิดกิจกรรมเพื่อผลักดันเพื่อกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงอยางเขมขนและจริงจัง  เมื่อคุณ

กานต ตระกูลฮุน ดํารงตาํแหนงกรรมการผูจัดการใหญ เครือซิเมนตไทย  โดยจะเหน็ไดชัดเจนจาก

หนงัสือรายงานประจําป 2548 ซึ่งเปนครัง้แรกที่เครือซิเมนตไทยไดมีการสื่อสารผลงานดาน

นวัตกรรมใหผูถือหุนไดรับรู โดยมีการแยกหวัขอดานนวัตกรรมของแตละธุรกิจเพื่อใหเห็นความ

คืบหนาอยางชัดเจน ไมเพียงแตการเปลี่ยนแปลงใหเกิดองคกรแหงนวตักรรมเทานั้นหากแต เครือซิ

เมนตไทยตองการให “นวัตกรรม” กลายเปน “วัฒนธรรมองคกร” ทีย่ั่งยนื 

กานต ตระกูลฮุน (ผูจัดการ, มิถนุายน, 2549) กลาววา “เครือซิเมนตไทยจงึตองเริ่มดวย

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรกันเสียใหม ใหเปนวัฒนธรรมนวัตกรรมที่สนบัสนุนและสราง

บรรยากาศใหพนกังานทกุระดับมีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความคิดเห็น กลาแสดงความเหน็ 

กลารับความเสี่ยงในการทดลองสิ่งแปลกใหม มีการพัฒนาตนเองและใหรางวัลพนักงานทีม่ีสวนใน

การพัฒนานวตักรรมดวย” นวัตกรรม ในนิยามของเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ การสรางสรรคส่ิง

ใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ 

สามารถใชประโยชน ซึ่งสิ่งใหมเหลานี ้ อาจจะยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough 

Innovation) หรือเปนสิง่ใหมที่มีการทาํมาแลว แตเครือฯยังไมเคยทาํ (Incremental Innovation) 

โดยการใชความรู ความคิดสรางสรรค เทคโนโลย ี และการจดัการมาผนวกกับการสงเสริม

วัฒนธรรมนวตักรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สัมฤทธิ์ผลและเปนประโยชน (หนวยงานสื่อสาร

องคกร เครือซิเมนตไทย, 2547) 
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กานต ตระกลูฮุน (หนวยงานสื่อสารองคกร เครือซิเมนตไทย, 2547) ในฐานะผูริเร่ิม

ความคิด “การปฎิวัติสูองคกรแหงนวัตกรรม” ไดขยายความนิยามของ “นวัตกรรม” ในรูปแบบของ

เครือซิเมนตไทยวา “Innovation” ของเครือฯ ไมไดหมายความแคเพียง Invention หรือการ

ประดิษฐของใหมเทานั้น แตรวมไปถึงบรรยากาศ วิธกีารการคิด และวิธีการทํางานแบบสรางสรรค 

ที่จะชวยใหบคุลากรมีความคิดใหมๆ หรือไมก็ตอยอดจากของเดิมทีม่ีอยู... ใหบุคลากรไดมีโอกาส

คิดและทําสิ่งตางๆเหลานี้อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ...จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกรเราในการ

ลงมือทาํสิ่งทีจ่ะเปนประโยชนและเห็นผลสําหรับทุกฝายที่เกี่ยวของกบับริษัท ไมวาจะเปนลกูคา คู

คา ผูถือหุน รวมทั้งตวัพวกเราเอง”  

 

จะเหน็ไดวา(Innovative Culture) และถือเปนกลยทุธที่ถกูเลือกนาํมาใชและเปน

วิสัยทัศนในการบริหารของ บริษัท เครือซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) ตัง้แต พ.ศ.2548 

 

             ตั้งแตอดีต พนกังานเครือซิเมนตไทยสวนใหญมาจากสายงานวิศวกร การบริหารงานมี

ลําดับช้ันชัดเจน ผูบริหารมปีระสบการณในสายงานที่กาํกับดูแลเปนอยางด ี ทําใหลูกนองเชื่อฟง

หัวหนาอยางมาก จนอาจไมกลาแสดงความคิดเหน็แปลกใหมหรือความคิดนอกกรอบจากที่เคย

ปฏิบัติกันอยู กานต ตระกูลฮุน (ผูจัดการ, มิถนุายน, 2549) กลาววา “พวกเราจะเปนเอ็นจเินยีรกนั

หมด จะคิดคลายๆ กนั แลวรูลึก รูจริง ลูกนองจะเสนออะไรก็รูหมด พอจะเสนอแนวคิดอะไรเราก็

จะบอกอันนี้อ๊ัวลองมาแลว เพราะฉะนัน้ลกูนองจะเชื่อผูบังคับบัญชามาก จนถึงจดุหนึง่ผมเกรงวา

จะเปนอนัตราย เพราะอะไรก็จะใหนายตดัสินใจ”  

 

             การสรางวฒันธรรมนวัตกรรม จําเปนตองไดรับความรวมมอืจากพนักงานทกุระดับ จึง

ดาํเนนิการพฒันาองคประกอบ เร่ิมต้ังแตการสรรหาพนักงานใหม การพัฒนาศักยภาพ พนกังาน

ปจจุบัน  รวมทั้งการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับการสรางนวัตกรรม จึงเริ่มดวย

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหเปนวฒันธรรมนวัตกรรมที่สนับสนุนและสรางบรรยากาศให

พนกังานทุกระดับมีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความคิดเห็น กลาแสดงความเหน็ กลารับความ

เสี่ยงในการทดลองสิ่งแปลกใหม มีการพัฒนาตนเองและใหรางวัลพนกังานที่มีสวนในการพัฒนา

นวัตกรรมดวย  โดยมีหลักการเกี่ยวกับคุณลักษณะของพนักงานในการพัฒนาตนเองประกอบดวย 

1) Inno-People (คนกลา 5 ประการ) คือ คุณลักษณะของบุคลากรทกุคนใน “องคกรแหง

นวัตกรรม” และ 2) Inno-Leader (ผูนํา 3 ประการ) คือ คุณลักษณะของผูบริหารที่มีคุณภาพใน 

“องคกรแหงนวัตกรรม” 

หลักการทัง้ 2 หลักการมีรายละเอียดที่สําคัญ ดังนี ้

  



 7

Inno-People (คนกลา 5 ประการ) คือ คุณลักษณะของบุคลากรทกุคนใน 

“องคกรแหงนวัตกรรม”    คุณลักษณะที่สําคัญประกอบดวย 

• กลาเปดใจรบัฟง (Open Minded) คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจาก

ผูอ่ืนดวยความเต็มใจ แสดงความคิดเหน็ของตน และยนิดีปฏิบัติตามความคิดเหน็ของผูที่

ดีกวาความคดิเห็นของตน  

• กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the Box) คือ กลาคิดนอกกรอบ คิด

ในสิ่งที่ตางจากกรอบความคิดเดิม ๆ หรือลึกซึง้กวาเดิมไดอยางรวดเร็ว สามารถนํา

ความคิดไปปฏิบัติ ตลอดจนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่ไมเคยพบมากอนไดอยาง

ฉับพลัน 

• กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความเหน็ที่

แตกตางจากคนหมูมาก กลาทาํ กลาแสดงออกในสิง่ทีเ่หมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชน

สวนรวม กลาตัดสินใจ กลาเสนอวธิีการทํางานและมุมองตาง ๆ ที่ทาํใหงานบรรลุ

เปาหมาย สงผลถึงตนเองและองคกรโดยรวม 

• กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม (Risk Taking) คือ กลาริเร่ิม กลาเสี่ยงทาํในสิง่ใหม ๆ 

บนพืน้ฐานของขอมูลที่มีอยู และใชความพยายามอยางเต็มที่ เพือ่ใหการเสี่ยงบรรลุผล

สําเร็จ ซึ่งจะเกิดประโยชนทัง้กับองคกรและตัวพนกังานเอง นําสิ่งที่เปนบทเรยีนจาก

ความสาํเร็จหรือความลมเหลวในอดีตมาประกอบการวเิคราะหตัดสินใจอยาง

สมเหตุสมผล  

• กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือ แสวงหาความรูใหม ๆ ไมอายทีจ่ะ

เรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม เพื่อพฒันาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่ไดรับมา

ประยุกตใช เพื่อใหเกิดวิธีการทํางานหรือนวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนพรอมที่จะถายทอด

ความรูใหผูอ่ืน  

นอกจากนี ้สําหรับผูบริหารยงัตองเพิ่มบทบาทของความเปนผูนําอีก 3 ประการ ไดแก 

นําการเปลี่ยนแปลง สนับสนนุการเปลีย่นแปลง และบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปน

แบบอยาง  

Inno-Leader (ผูนํา 3 ประการ) 

• เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) คือ 

กําหนดวิสัยทศัน หรือทิศทางอนาคตของธรุกิจ หรือหนวยงานอยางชัดเจน ส่ือสารและ
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สงเสริมใหผูรวมทีม มีความเขาใจตรงกันวา การเปลี่ยนแปลงจะชวยใหองคกรและ

พนกังานไปสูจุดหมายที่ตองการ และนําไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน  

• เปนผูสนับสนุนการเปลีย่น (Facilitate & Support Change) คือ กระตุนและ

สนับสนนุใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึง่นาํไปสูส่ิงใหม ๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสรมิสราง

ขวัญและกําลงัใจใหเกิดกับพนกังาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและไดทดลองทาํสิง่ใหม ๆ ภายใน

องคกร  

• เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปนแบบอยาง (Execute 

Change by being the Role Model) คือ เปนแบบอยางของการเปลี่ยนแปลงภายใน

องคกร โดยการลงปฏิบัติใหเห็นจริง บริหารการเปลี่ยนใหบรรลุผลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนทําตวัใหเปนแบบอยางที่ดีกับพนกังานในองคกร และยอมรับผลอันสืบ

เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง  

 จากแนวคิดทีก่ลาวมาแลว เครือซิเมนตไทยไดใชการสื่อสารเพื่อถายทอดแกพนกังาน 

โดยมีการเผยแพรผานสื่อหลายชองทาง มีการจัดทําสื่อรูปแบบตางๆ มากมายเพื่อนําเสนอ

วิสัยทัศน ภารกิจ รวมถงึความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมใหทัง้พนักงานและสาธารณชนได

ทราบ เชน การจัดกิจกรรม “KICK OFF” ซึ่งเปนกิจกรรมที่ใชเร่ิมตนเพื่อประกาศการนําวัฒนธรรม

นวัตกรรมมาใชในองคกร การจัดพิมพ หนังสือ "CHANGE FOR BETTER TOMORROW" ซึ่งเปน

คูมือที่อธิบายถึงสาเหตุและความจาํเปนของการทํา Innovation ถกูจัดพิมพและแจกจายใหกบั

พนกังานในเครือซิเมนตไทยทุกคน การจัดทําวารสารรายเดือน SCG Innonews ที่มีจาํนวนพมิพ

เทากับจํานวนพนกังาน มีวตัถุประสงคเพือ่ส่ือสารความเปนไปและขาวคราวเกี่ยวกบั Innovation 

ของเครือใหกบัพนกังานทุกคนไดรับรู เปนหนึ่งในความพยายามทีเ่ปนรูปธรรมของเครือซิเมนตไทย

ที่จะกระตุนพนักงาน  การซื้อพืน้ที่เพื่อลงส่ือโฆษณาตามหนาหนงัสือพมิพเพื่อประกาศให

สาธารณชนไดรับรูวา จากนี้ไปเครือซิเมนตไทยจะไมหยุดนิง่และกําลังจะกลายเปนองคกรแหง

นวัตกรรมในไมชา นอกจากนี้ ยังมกีิจกรรมการประกวดรางวัล SCG Power of Innovation เพื่อให

แตละธุรกิจภายในเครือจัดทมีสงผลงานเขาประกวด เกณฑการตัดสินจะพิจารณาทั้งในดาน

ความคิด กระบวนการผลติ การตลาด ไปจนถงึโอกาสในการจดสิทธิบัตร โดยผลงานที่สงเขา

ประกวดจะตองทาํไดสําเร็จเปนรูปธรรม ไมวาจะเปนผลติภัณฑหรือบริการก็ตาม โดยมีพนักงานสง

ผลงานเขารวมการประกวดในครั้งนีถ้ึง 300 ทีม ซึ่งครบในทุกกลุมธุรกิจ ทัง้ปโตรเคมี กระดาษ 

ซีเมนต ผลิตภัณฑกอสราง และจัดจําหนาย แมกระทัง่สายงานดานการเงนิและบญัชี ซึ่งเปนสาย

งานที่อยูนอกเหนือความคาดหมายของการประกวดครัง้นีก้็ยังสามารถเสนอผลงานจนสามารถ
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ผานเขาสูรอบ 11 ทีมสุดทายได ถงึแมจะไมสามารถควารางวัลชนะเลิศรับเงินรางวลั 1 ลานบาท 

แตก็สรางความประทับใจใหกับผูบริหารของเครือซิเมนตไทยไมนอย  

                ความสําเร็จของการประกวดรางวัล SCG Power of Innovation ครั้งแรกทําใหเครอืซิ

เมนตไทยสานตอการประกวดครั้งที่ 2  โดยมีการเพิ่มรางวัลชนะเลิศจากเดิมที่ม ี 1 รางวัลเปน 3 

รางวัล โดยแยกเปน Best of Innovative Product สําหรับการสรางสรรคผลิตภัณฑใหม Best of 

Innovative Manufacturing Process สําหรับการสรางสรรคกระบวนการผลิตใหม และ Best of 

Innovative Service or Non-Manufacturing Process สําหรับการสรางสรรคกระบวนการทาํงาน 

การบริการหรือรูปแบบธุรกิจใหม นอกจากนีย้ังไดเพิ่มรางวัล Best Innovative Idea สําหรับการ

ประกวดในระดับกลุมธุรกิจดวย 

กานต ตระกลูฮุน (BrandAge ปที7่ ฉบับที4่)กลาววา “2 ปที่ผานมา เราเนนเรื่อง 

Innovative Organization Innovative Culture เพื่อใหรับกับ Growth ที่เราจะออกไป จะมีเร่ือง 

Regional Culture คนของเราตองเตรียมเรือ่งนี้ดวย ถาเราจะม ีHigher Value Product Services 

ก็ตอง Gear ไปทาง Innovation ผมคิดวา Innovation ตองอยูกับเราไปตลอด จะเปนคียหลกัของ

เรา เราตอง Transform คนของเรา ตองยอมรับวาเครือฯเปนองคกรที่อยูมานาน และคอนขางมี 

Discipline สูงมาก คนที่จะขึ้นมาเปนผูบังคับบัญชาตองเปนคนเกง คนด ี ลูกนองจะคอนขางเชื่อ 

เมื่อเชื่อผูบังคบับัญชาโดยมากก็จะรอคําสัง่ ที่ผานมาก็ไมคอยพลาด แตในอนาคตที่เราตองแขงขัน

ในโลกที่เปล่ียนแปลงเร็วมากขนาดนี ้ จึงไมใชวาตองรอจากขางบนอยางเดียว แตตองเปนเรื่องของ

ทุกคน”  

อยางไรก็ตาม โดยปกติการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเกิดขึ้นในสวนใดของระบบ ก็มักจะมีส่ิง

ที่หลกีเลี่ยงไมไดก็คือ พลังอยางหนึ่งที่คอยเปนตัวถวง หรือเหนี่ยวรัง้มิใหการเปลีย่นแปลงเปนไป

ดวยความราบรื่นซึ่งการตอตานการเปลี่ยนแปลงเปนอุปสรรคตอการปรับตัวและความกาวหนา

ขององคกรอยางใหญหลวง  จากงานวิจยัและการศึกษาของนักวชิาการหลายทาน ยนืยนัวา คน

สวนใหญมักจะตอตานการเปลี่ยนแปลงเสมอ (สิริภัทร วงศธีรุตม, 2546:30-32) การตอตาน

ดังกลาวอาจเปนทีม่าของความขัดแยงที่ไมจําเปนตองมแีบบแผนตายตัว อาจเปนไปอยางแอบแฝง

ทําตัวเปนคลืน่ใตน้ํา เก็บกดความรูสึกไว อดทน ขาดความเชื่อมั่นในองคกร ขาดแรงจูงใจ ทํางาน

ผิดๆ ถูกๆ บอยขึ้น ลาหยดุหรือปวยการเมืองบอยขึน้ ปฎิกิริยาจะมลีักษณะแบบคอยเปนคอยไป 

สะสมทีละนอย และพรอมจะปะทุระเบิดออกมาสักวันหนึง่  ในทางกลับกนั อาจตอตานอยาง

เปดเผยทนัท ี ใชการตอบโตดวยวาจา วิพากษวิจารณ และแสดงออกดวยการกระทาํที่ไมพอใจ

ตางๆ ตอบโตดวยการหยุดงาน ขูลาออก เปนตน ซึ่งผูบริหารจะรับมือกับการตอตานอยางเปดเผย

นี้ไดงายกวาการตอตานแบบแอบแฝงมาก 
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นอกจากนี ้ ธรรมชาติของมนุษยทั่วไป จะมีแนวคิดอนรัุกษนิยมในตวัเอง เมื่อพบกับ

ความเปลีย่นแปลงจึงมักจะเกิดปฎิกิริยาตอตานขึ้นมา เปนผลมาจากความกลวัวาการ

เปล่ียนแปลงจะมาคุกคาม ความรูความชาํนาญ อํานาจบทบาทหนาที่ ตลอดจนเรื่องของรายไดที่

อาจลดลงดวย (สิริภัทร วงศธีรุตม, 2546: 31) ดวยเหตุนีเ้อง การสื่อสารอยางตอเนื่องและจริงจงัจงึ

เปนสิ่งที่สําคญัและจําเปนอยางยิ่งยวด เพื่อเผยแพรความรู แนวทางปฏิบัติ การทําใหเกิด

ความคุนเคย การโนมแนวใหเกิดทศันคติที่ดีจนถงึขั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกภาคสวนของ

องคกรดวยวิธทีี่หลายหลายผานทางชองทางการสื่อสารตางๆ จงึมีความสําคัญยิง่  

ในแงของการบริหารองคกร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรขององคกรขนาดใหญที่

กอต้ังมานานเกือบ 100 ป ดังเชน “เครือซิเมนตไทย” ซึ่งเปนหนึ่งในกลุมบริษทัอุตสาหกรรมที่

ทันสมยัและใหญที่สุดแหงหนึ่งของประเทศไทย โดยไดรับรางวัลมากมาย เชน รางวัลบริษทัยอด

เยี่ยมอนัดับ 1 ของประเทศไทยติดตอกันนาน 3 ป (2548-2550) จากหนังสือพิมพ The Asian Wall 

Street Journal รางวัลกลุมอุตสาหกรรมที่มีการจัดการยอดเยี่ยมแหงป 2549 จากนิตยสาร 

Euromoney และรางวัล Thailand Corporate Excellence Awards ประเภทความเปนเลิศ

โดยรวมขององคกร (ความมีวิสัยทัศนของผูนาํ การใหความสาํคญัตอคุณภาพสินคาและ/หรือ 

บริการ การใหความสําคญัตอการจัดการทรัพยากรบคุคล และการใหความสําคัญตอการสราง

นวัตกรรม) จากสมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทยและศศินทร เปนตน  เพือ่ความสําเร็จใน

การปฏิวัติสูการเปน “องคกรแหงนวัตกรรม (Innovative Organization)” เครือซิเมนตไทยไดทุม

งบประมาณประมาณ 500 ลานบาทตอป เพื่อใชในการสงเสริมองคความรูแกบุคลากร การสื่อสาร

ประชาสัมพันธ การสงเสรมิและกระตุนใหพนักงานเกิดการริเร่ิม การตอยอดทางความคิดและการ

นํามาปฏิบัติจริงอันจะนําไปสู “การเปลี่ยนแปลง” ตามวัตถุประสงคขององคกร  สําหรับการ

เปล่ียนแปลงครั้งยิ่งใหญคร้ังนี้ เปนทีน่าสนใจวา เครือซิเมนตไทยจะมีกลยุทธและวิธส่ืีอสาร

วิสัยทัศน นโยบาย และแนวคิด “วัฒนธรรมนวัตกรรม” จนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปถึงขั้นพฤติกรรม

อยางไร รวมถึงกลยุทธการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะใหมีการตอตานเกิดขึน้นอยที่สุด ดังนั้น 

การที่จะใหการสื่อสารขององคกรสามารถสื่อขอมูลขาวสารถึงพนกังานไดอยางมีประสิทธิภาพสม

ดังวัตถุประสงคขององคกร จึงควรมีการศึกษาวิจยัถงึอิทธิพลของกลยุทธและวิธกีารสื่อสารทีม่ผีล

ตอการเปดรับสารของพนักงาน รวมถงึความสัมพันธของ ความรู ทัศนคติ และเขารวมกิจกรรมของ

พนกังาน เพื่อนาํผลการวจิัยมาแกไข ปรับปรุงประสิทธิภาพของการสื่อสารขององคกร เมื่อ

พนกังานสามารถรับขาวสารและเขาใจวัตถุประสงคขององคกรไดอยางทัว่ถงึ  รวมทั้งสามารถใช

กลไกการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพกจ็ะชวยใหการขับเคลื่อนวิสัยทัศนและนโยบายใหเปนไป

อยางราบรื่น ประสบความสําเร็จในการสราง “องคกรแหงนวัตกรรม” และเกิดความวัฒนาถาวรแก

องคกรสืบไป 
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ดวยเหตนุี้ ผูวิจัยจงึเล็งเหน็ความสาํคัญและมีความสนใจที่จะทําการวิจัยเกีย่วกับ การ

เปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture)” ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการเปดรับขาวสารวฒันธรรมนวัตกรรมกับความรู 
ทัศนคติ และการเขารวมกจิกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 
 
 
ปญหานําการวิจัย 
 

1. การเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยเปนอยางไร 

2. การเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม มีความสมัพนัธกับความรู ทัศนคติ การเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทยหรือไม อยางไร 
 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 

1. ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู
เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม
นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

3.  การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนต

ไทยขึ้นอยูกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

  
 

  



 12

ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยทีมุ่งศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวตักรรมและ

ความสัมพันธระหวาง ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

ในชวงปที ่ 3 ของการเผยแพรซึ่งมีเปาหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูวัฒนธรรมนวัตกรรม โดย

เปนการศึกษาเฉพาะพนักงานซึ่งปฏิบัติงานที่สํานกังานและโรงงานของบริษัทในเครือซิเมนตไทยที่

ตั้งอยูในประเทศไทยเทานัน้  
 
 
นิยามศัพท 
 

เครือซิเมนตไทย หมายถงึ กลุมธุรกิจของบริษัทเครือซิเมนตไทย จาํกัด(มหาชน) โดยมี

บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) เปนบริษทัแมและประกอบดวย 5 กลุมธุรกิจหลัก ไดแก 

ธุรกิจเคมีภัณฑ   ธุรกิจกระดาษ ธุรกจิซิเมนต ธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง และธุรกจิจัดจําหนาย 

 

วัฒนธรรมนวัตกรรม หมายถงึ แนวคิดที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทางที่เปน

ประโยชน โดยการสรางบรรยากาศใหพนกังานทุกระดบั มีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความ

คิดเห็น กลาแสดงความคดิเห็น กลารับความเสีย่งในการทดลองสิ่งใหมๆ สงเสริมการพฒันา

ตนเอง ใฝการเรียนรูอยูตลอดเวลา และเพิ่มบทบาทของพนกังานระดับบริหารใหเปนทัง้ผูนําการ

เปล่ียนแปลง ผูสนับสนนุการเปลี่ยนแปลงและผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํเปนแบบอยาง 

โดยจัดใหมีการยกยองและการใหรางวัลแกพนักงานที่มสีวนในการพฒันานวัตกรรมอีกดวย โดยมี

เนื้อหาหลกั ไดแก  

อินโนพีเพิล (Inno-People) คือ คุณลักษณะของพนักงานที่เรียกวา คนกลา 5 ประการ 

ไดแก กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the box) กลาพดู

กลาทาํ (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) 

อินโนลีดเดอร (Inno-Leader) คือ คุณลักษณะของพนักงานระดับบริหารที่เรียกวา ผูนํา 

3 ประการ ไดแก ผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) ผูสนับสนนุ

การเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง ดวยการทําเปน

แบบอยาง (Execute Change by being the Role Model) 
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ความถี่ในการเปดรับขาวสาร หมายถงึ  ระดับความบอยครั้งในการเปดรับขาวสาร   

“วัฒนธรรมนวตักรรม (Innovative Culture)” ของพนกังานเครือซิเมนตไทย จากสื่อตางๆ ไดแก 

• ส่ือมวลชน ไดแก โทรทัศน หนังสือพิมพ   

• ส่ือเฉพาะกิจ ไดแก  

 ส่ือส่ิงพิมพ  :  จดหมายขาว หนงัสอื วารสาร แผนพับ ใบปลิว 

โปสเตอร ปายโฆษณา 

   ส่ืออิเล็กทรอนิกส  :  อินทราเนต เวปไซด จดหมายอิเล็กทรอนกิส    

Pop Up  

   วทิยกุระจายเสียง ภาพยนตร  
• ส่ือบุคคล ไดแก Inno-Fascilitator ผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และเจาหนาที่ส่ือสารองคกร  

 

ความรู หมายถงึ การจดจําและความเขาใจเนื้อหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม

ไดอยางถกูตองของพนักงานเครือซิเมนตไทยจากขาวสารเกี่ยวกบันวัตกรรมและวัฒนธรรม

นวัตกรรมที่ไดรับจากสื่อตางๆ  

 

ทัศนคติ  หมายถงึ     ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมทีพ่นกังาน

แสดงออกไปในทางที่ยอมรับ หรือไมยอมรับ แบงออกเปนทัศนคตใินทางบวก คอื เหน็ดวย และ

ทัศนคติในทางลบ คือ ไมเหน็ดวย  
 

การเขารวมกจิกรรม  หมายถึง การเขารวมกิจกรรมทีเ่ครือซิเมนตไทยจัดขึ้นตาม

แผนการสรางวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานในเครอืซิเมนตไทย ไดแก การประกวด “SCG 

Power of Innovation” โครงการ Eager to Learn กิจกรรม Idea Time เปนตน 
 
พนักงานเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ พนกังานประจําที่ปฏิบัตงิานทัง้ที่สํานกังานใหญ 

กรุงเทพมหานครและที่ตางจงัหวัด ทุกระดบั สังกัดใน 5 กลุมธุรกจิ รวมถงึพนักงานที่สังกัดบริษทั

ปูนซิเมนตไทย จํากัด  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. ผลการวิจยัสามารถนาํมาใชเปนแนวคิดและแนวทางสําหรับหนวยงานซึ่งทําหนาที่ใน
การสื่อสารวฒันธรรมนวัตกรรมในการทีจ่ะพัฒนาและผลิตสื่อตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการ 

และลักษณะการเปดรับของพนกังานเครือซิเมนตไทย อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการ

ดําเนนิงานตามวิสัยทัศนดังกลาวใหประสบความสาํเร็จอยางยั่งยืน 

2.  ผลการวิจัยสามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผนการใชส่ือขององคกรขนาดใหญ 

ใหมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น 

3. นําไปสูการพฒันาความรูเพิ่มเติมในการสื่อสารในองคกร การสื่อสารเชิงรณรงค 

โดยเฉพาะในระดับองคกรธรุกิจ 
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บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture) 
ความรู ทศันคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย” ไดประมวล

แนวความคิดและทฤษฎีเพือ่เปนกรอบแนวทางในการวจิัย ดังนี ้

 

1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสื่อสารในองคกร 
1.1 กระบวนการสือ่สาร 
1.2 รูปแบบของการติดตอส่ือสาร 
1.3 วัฒนธรรมองคกร 

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการเปดรับขาวสาร 
2.1 ส่ือมวลชน 

2.2 ส่ือบุคคล 

      3. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความรู ทัศนคต ิพฤตกิรรม 

3.1 ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคต ิและพฤตกิรรม 

3.2 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความรู 

3.3 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับทัศนคติ 

3.4 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับพฤตกิรรม 

3.5  แนวความคิดเกี่ยวกับชองวางของความรู ทัศนคต ิและการยอมรับปฏิบัติ 

     4.  แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับข้ันตอนการยอมรับนวกรรม 

     5. สาระสําคัญเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Culture) 

     6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการสื่อสารในองคกร 
 
 การสื่อสารในองคกร คือ กระบวนการสรางสรรคแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ซึ่งเกิดขึ้น

ภายในเครือขายของความสมัพันธที่ตองพึง่พาซึ่งกันและกัน ทัง้นี ้ เพือ่จัดการกับสภาพแวดลอมที่

ไมแนนอน ประกอบดวยแนวคิดหลกั 7 ประการคือ กระบวนการ ขอมูลขาวสาร เครือขาย การ

พึ่งพาซึง่กนัและกัน ความสัมพันธ สภาพแวดลอม และความไมแนนอน โดยกระบวนการเริ่มจาก

การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางสมาชิกในลกัษณะที่ไมหยุดนิง่ และมีความตอเนื่องโดย

ขอมูลขาวสารจะถูกพิจารณาผานการตรวจสอบดานชองทางภาษา ทั้งวัจนะและอวัจนะภาษา 

ผูรับสารเปาหมาย ภายในและภายนอกองคกร วิธีเผยแพร การพูด และการเขียน และวัตถุประสงค

ของการเผยแพรขอมูล ไดแก งาน บุคลากร นวัตกรรม (G.M. Goldhaber,1993:14-15) 
 
 Dan O’ Hair  และคณะ (1998: 15) ไดใหคํานยิามไววา การสื่อสารในองคกรคอื การ

แลกเปลี่ยนสารที่เปนถอยคํา ไมใชถอยคาํ และการเขยีนระหวางคนทํางาน เพื่อทําใหงานและ

เปาหมายบรรลุผลสําเร็จ  

 

 Redding และ Sanborn (1973: 13) กลาววาการสื่อสารในองคกรเปนการสงและการรับ

ขาวสารภายในองคกรที่สลับซับซอน การสื่อสารภายในองคกรเปนการศึกษาที่ครอบคลุมถึงระบบ

การสื่อสารภายในองคกร ทัง้ในดานการติดตอจากเบื้องบนสูเบื้องลางหรือระหวางหนวยงาน หรือ

บุคลากรในระดับเดียวกนั ศึกษาถงึมนุษยสัมพนัธในองคกร ความสัมพันธระหวางหนวยงานกบั

บุคลากร ระหวางบุคคลระดับผูบริหารกับบุคลากร ฯลฯ ศึกษาถงึทกัษะในการสื่อสารทั้งดานการ

พูด การฟง การเขียน เพื่อนาํมาวิเคราะหโครงสรางการสื่อสารในหนวยงานตางๆ  

 

Katz และ Kahn (1966: 14) เหน็วา การสื่อสารภายในหนวยงานเปนการถายทอด

ขาวสาร และแลกเปลี่ยนขาวสาร และการตีความหรอืใหความหมายแกขาวสารในหนวยงาน 

องคกรและหนวยงานเปนระบบเปดเสรี ซึ่งไดนําเอาสภาพแวดลอมตางๆ มาสรางความสัมพนัธกบั

ขาวสาร เปนพลังในการผลกัดันใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 

กริช สืบสนธิ ์ (2537: 64) ไดนิยามวา การสื่อสารในองคกรคือ กระบวนการแลกเปลี่ยน

ขาวสารระหวางบุคคลทกุระดับ ทกุหนวยงาน โดยมีความสัมพนัธกนัภายใตสภาพแวดลอม 

บรรยากาศองคกร ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระเรื่องราวและ

วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
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นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว (2541) ยังไดกลาวถงึ การสื่อสารวามีความสําคัญตอการจัดการ

อยางมากในแงของการใชเปนเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อเปนหลกัในการกาํหนด

บทบาทของแตละคน และใชการสื่อสารในแงของการเปนกระบวนการนําไปใชในการดําเนินงาน

ขององคการ โดยการสื่อสารจะทาํหนาที่หลัก 3 ประการ คือ 

   
1. การใชการสือ่สารในการออกคําสั่ง 

การใชการสื่อสารในการสั่งการที่สมบูรณ องคกรจะตองพยายามทุกวิถีทางทีท่ําใหทุก

คนยอมรับ และกระทาํตามคําสั่งโดยเครงครัด หนาที่ของการสัง่การ คือ การชักนําและการใช

อิทธิพลใหบุคคลหรือผูปฏิบัติงานในองคการกระทาํตามที่องคการตองการ รูปแบบของการใชการ

ส่ือสารในการออกคําสั่ง มี 2 รูปแบบคือ การออกคาํสั่งเปนลายลกัษณอักษร และการออกคําสัง่

ดวยวาจา สําหรับการออกคาํสั่งเปนลายลกัษณอักษรจะอยูในรูปของหนังสือเวียน ประกาศ หรือ

ออกคําสั่งโดยตรงตอบุคคลหนึง่ สําหรับการออกคําสัง่ดวยวาจาโดยทั่วไป ไดแก การสัง่งานตอ

หนาผูรับคําสัง่ หรือกลุมบุคคลผูปฏิบัติงาน 

 
2. การใชการสือ่สารในการสรางความสมัพันธระหวางบุคคล 

เนื่องจากองคการประกอบดวยบุคคล และทกุคนมีความสัมพันธเกี่ยวของภายใต

โครงสรางขององคการ องคการที่เปนทางการ (Formal Organization) จะเปนตัวกําหนดและจาํกดั

รูปแบบความสัมพันธระหวางบคุคล ความสัมพนัธระหวางบุคคลจะยดึถือควาสัมพนัธของงานเปน

หลักสําคัญ กระบวนการสื่อสารจะเปนสายใยที่ชวยรักษาความสัมพันธในงานใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนขอมูลและการปฏิบัติตามคําสั่ง ในขณะเดียวกนัความสัมพันธกับเพือ่นรวมงานก็มี

อิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนขอมูล เพื่อเสริมการทาํงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 
3. การใชการสือ่สารในการแกปญหาและความไมแนนอนที่เกิดขึน้ 

ในการบริหารและการปฏบิัติงานในองคการ สมาชิกขององคการจะตองเผชิญปญหา

ตางๆ มากมายและตองตดัสินใจแกปญหาเหลานัน้ โดยบุคคลจะใชการสื่อสารเพื่อการแสวงหา

ขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการตัดสินใจในการแกปญหา ตลอดจนใชการสื่อสารในการแสวงหา

ความรวมมือ และความเขาใจที่ถูกตองจากสมาชกิอื่นขององคการ 

 

การสื่อสารยงัเปนกระบวนการขั้นพืน้ฐานที่มคีวามจาํเปนสําหรับองคกรเปนหนาทีท่ี่ทาํ

ใหองคกรดําเนินอยูไดและเปนกิจกรรมที่เสริมความรวมมอืและประสานงานระหวางสมาชิกใน

องคกร การสื่อสารตางๆ ในทุกรูปแบบลวนเปนกจิกรรมที่กอใหเกิดความสาํเรจ็หรือสรางความ
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ลมเหลวใหกับองคกร ไมวาการสื่อสารนัน้จะเปนการติดตอกันระหวางบุคคลในองคกรก็ดหรือเปน

การติดตอระหวางองคกรกับภายนอกองคกรก็ดียอมเปนการกระทําหนาทีท่างการสื่อสารทั้งสิน้

และมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกร (เสนาะ ติเยาว, 2541:19) 

กริช สืบสนธิ ์(2537: 65) ไดสรุปวาการสื่อสารในองคกรมีความสาํคัญสําหรับผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานหลายประการคือ 

1. เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารในการบริหารงาน เพราะการสื่อสารจะชวยใหการ

ทํางานลุลวงไปไดโดยตลอด การสื่อสารในองคกรเปนสิ่งจาํเปนและสําคัญมากสาํหรับผูบริหาร 

ทักษะในการสือ่สารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่ผูบริหารจะตองฝกฝนใหเกิดขึ้นดวยตนเองพอๆ กับ

ทักษะในการบริหารงาน 

2. เปนเครื่องชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทัง้สองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความ

เขาใจตรงกัน นํามาซึง่ความสนิทสนม ความไวใจ ความไววางใจ ส่ิงเหลานี้นาํไปสูสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางผูบริหารในระดับตางๆ และกับพนกังานโดยสวนรวม 

3. ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกนัดีข้ึน การสื่อสารนาํมาซึ่งความไววางใจ หากมี

ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะสื่อสาร กลาทีจ่ะถาม กลาที่จะออกความ

คิดเห็น ทวงตงิ และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากยิง่ขึ้น 

4. ชวยใหการปฏบิัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวนเปนไปได และประสานกนัจนบรรลุ

วัตถุประสงค การสื่อสารมีความสาํคัญอยางมากในการประสานงาน ทําใหทกุๆ หนวยงานใน

หนาที่ของตนคลองจองไปกบัการทาํงานของหนวยงานอืน่ๆ สะดวกมากขึ้น สําหรับผูจัดการในการ

บริหารองคการและความรูเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว ความตองการของหนวยงานอืน่ๆ จะทําให

เปาหมายของการทาํงานบรรลุวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว 

5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคกรทุก

ระดับสามารถสื่อสารไดอยางเสรี มีความไววางใจซึ่งกัน มีความกลาที่จะสื่อสาร ยอมนําไปสูการ

เสนอความคิดสรางสรรคที่จะทําใหไดผลงานที่ดีที่สุด และสามารถนาํองคกรไปสูความเจริญได  

 
1.1 กระบวนการสื่อสาร 

 

 Stephen P. Robbin (1989: 269 อางในรุงทิพย ธีระวรวงศ, 2539: 13) ไดสรุปถึง การ

ส่ือสารภายในองคกรวามีลักษณะเปนกระบวนการสื่อสารรูปแบบหนึ่ง ประกอบดวยสิ่งสําคัญ 7 

สวน คือ แหลงขาวหรือผูสงขาว (Source or Sender) การประมวลความ (Encoding) ตัวขาวสาร 

(Message) ชองทาง (Channel) การถอดความ (Decoding) ผูรับขาวสาร (Receiver) และขอมูล
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ยอนกลับ (Feedback) และสวนประกอบทั้ง 7 สวนนี้มคีวามเชื่อมโยงเกี่ยวของกนั ซึ่งสามารถ

อธิบายไดดวยแบบจําลองตามแผนภาพที ่1  

ผูสงสาร ประมวลความ ชองทาง ถอดความ ผูรับสาร 

ขอมูลยอนกลับ 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 กระบวนการสือ่สารภายในองคกร 

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

Englewood Cliffs, New Jersey, 1989, p.269 อางใน รุงทพิย ธีระวรวงศ, 2539: 13) 

 

จากแบบจําลองการสื่อสารที่กลาวมาขางตนสามารถอธบิายไดวา กระบวนการสื่อสาร

เร่ิมตนที่แหลงขาวหรือผูสงสาร ซึ่งเปนผูรวบรวมขอมูลความคิดเหน็มาประมวลกันเขาใหเปนตัว

ขาวสารที่ตองการสื่อไปใหผูอ่ืน ซึ่งมเีงื่อนไขสําคัญ 4 ประการทีม่ีผลกระทบตอความเขาใจใน

ขาวสารนี้ ไดแก ทกัษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) ความรูความสามารถ (Knowledge) และระบบ

วัฒนธรรมของสังคมนั้น (Social-cultural system) 

ตัวขาวสารอาจทําใหความรูความเขาใจของผูรับบิดเบือนไปจากความจริงไดเชนกนั 

เพราะตวัขาวสารคือส่ิงที่ผูสงขาวสารไดรวบรวมขอมูลผนวกเขากับความคิดของตนเอง และต้ัง

วัตถุประสงคไววาตองการใหผูรับสารเขาใจเปนอยางเดยีวกับผูสงสาร ส่ิงที่มีผลตอความเขาใจใน

เนื้อหาสาระของสารไดแก วิธีการที่ผูรับสารที่ใชตีความหมายเนื้อหาของขาวสารนั้น และการ

ตัดสินใจของผูสงขาวสารที่จะเลือกวธิีการตีความและเนือ้หาสารดังกลาว ทั้ง 3 ประการนี้เปนสิง่ที่

ทําใหขาวสารบิดเบือนได 

ชองทางการสือ่สาร คือ ส่ือที่ใชนาํขาวนัน้ไปถึงผูรับ ซึง่ผูสงขาวสารเปนผูเลือกวาจะใช

ชองทางใดหรือวิธีใด อาจเปนทางการหรือไมเปนทางการ ชองทางที่เปนทางการนัน้ องคกรจะเปน

ผูกําหนดซึง่จะเปนไปตามโครงสรางขององคกรนัน้ ไดแก การจัดสายงาน การกําหนดอํานาจหนาที่ 

ฯลฯ 

 

Stephen P. Robbind (1989) ยังกลาวอกีวา ผูรับขาวสาร คือ เปาหมายที่ผูสงสารตองการ

ติดตอส่ือสารใหเขาใจ เมื่อไดรับสารมา ผูรับจะตีความสารนั้นตามกระบวนการรับรูของเขาเอง ซึง่จะ

เขาใจถูกตองตรงตามวัตถปุระสงคของผูสงหรือไม ข้ึนอยูกับทกัษะการอาน การฟง การคิด ทัศนคติ

และวัฒนธรรมในสังคมของตัวผูรับสาร ถาผูสงและผูรับสารมีทกัษะดังกลาวอยูในระดับที่ใกลเคียง
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หรือสอดคลองกนั ก็จะทาํใหส่ือสารไดเขาใจตรงกนั และถาตางกนัมากกจ็ะทําใหการสื่อสารนัน้ไม

เปนทีเ่ขากนัหรือเขาใจกันยาก ดังนัน้ ขอมูลยอนกลับทีเ่ชื่อมโยงระหวางผูสงสารและผูรับสาร จึงเปน

ขอพิสูจน ประสิทธิภาพของการติดตอส่ือสารวาสัมฤทธิผ์ลหรือไมอยางไร นัน่เอง  

 
1.2 รูปแบบของการติดตอสื่อสาร 
  

พิมพพนัธุ ศรีพิพิธ (2540: 19) ไดสรุปเกี่ยวกับรูปแบบของการติดตอส่ือสารในองคกรไว

วา ลักษณะหรือประเภทของการติดตอส่ือสารในองคกรอาจจําแนกรูปแบบออกไดหลายลกัษณะ

แลวแตวาจะมุงพิจารณาในประเด็นใด ซึ่งสามารถจาํแนกการสื่อสารในองคกรเปน 4 ลักษณะ 

ไดแก จําแนกตามทิศทาง จาํแนกตามการใช จําแนกตามสัญลักษณทีใ่ช จําแนกตามชองทางเดิน

ของขาวสาร ดังตอไปนี ้

 

1.2.1 จําแนกตามทิศทางของการสื่อสาร  การสื่อสารแบงออกเปน 2 แบบ คือ 

ก. การสื่อสารทางเดียว (One Way Communication) หมายถงึ การสื่อสารที่ผูสงสาร

ถายทอดขาวสารหรือคําสั่งไปสูผูรับสาร มีลักษณะเปนเสนตรง ไมมีการยอนกลับหรือดูปฏิกิริยา

ของผูรับสาร โดยทัว่ไปการติดตอส่ือสารแบบนี้จะเปนไปในรูปแบบของนโยบายคําสั่งของผูบริหาร

ระดับสูงในองคกรสูผูใตบังคับบัญชา และอาจจะผานสือ่มวลชนในการเสนอขาวสารหรือรายงาน

ขององคกรตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน และหนังสือพิมพ เปนตน 

 

อยางไรก็ตาม การสื่อสารแบบางเดียวกม็ีขอไดเปรียบคือมีความรวดเร็ว ซึง่เปนความ

จริงที่ไมตองพสูิจนก็เห็นไดอยางชัดเจน เมื่อคนหลายคนรวมกนัคิดวาจะตกลงกันไดตองใชเวลา

มาก แตคนเดียวเสนอความคิด ความคิดนั้นจะเกดิขึ้นไดรวดเร็วกวา แมวาหลายคนตางก็มี

ความคิดตรงกนั แตกอนททที่ฝายหนึ่งจะรูหรือเขาใจวาอกีฝายหนึง่กเ็หน็ตรงกับตนกต็องเสียเวลา

โตตอบอธิบาย ถาทัศนะไมตรงกันก็ตองเสียเวลามากยิง่ขึ้นกวางจะไดขอสรุป 

 

การสื่อสารแบบทางเดียวนี้เหมาะกับสถานการณที่ผูส่ือความมีความรูและความ

เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ สูงกวาอกีฝายหนึ่ง แตการสือ่สารแบบนี้จะทําใหขวัญและกําลงัใจของอีก

ฝายหนึง่ถูกกระทบการเทือน เปนเสมือนวาผูส่ือสารนัน้ควบคุมบงการในสวนที่อีกฝายหนึง่ไมมี

ความรูความสามารถ การทีอี่กฝายยอมรับก็ตอเมื่อเขาเห็นวาบุคคลนัน้มีความรูความสามารถ มี

ประสบการณและมีขอมูลมากกวา 
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ข. การสื่อสารสองทาง (Two Way Communication) หมายถงึ การตดิตอส่ือสารที่ผูสงสาร

และผูรับสารสามารถตอบสนองตอกนั มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นระหวางกันและกัน เพื่อสราง

ความเขาใจแจมแจง ทัว่ถงึและลึกซึ้ง การสื่อสารสองทางผูสงสารจะใหความสนใจกับปฏิกิริยาโตกลับ

ของผูรับสาร (feedback) ซึ่งนับเปนสิง่จําเปนและสําคญัมากในการบริหาร เปรียบเสมือนหัวหนาทีท่ํา

หนาทีท่ั้งผูสงสารจากลกูนองในขณะเดียวกัน การบริหารที่เปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเหน็ในเรื่องตางๆ จะเปนการลดชองวางของการสื่อสารที่ตีความหมายไปคนละทิศละทาง 

ประการสําคญัการสื่อสารสองทางสามารถสรางขวัญ และการมีสวนรวมในงาน ซึง่รูปแบบการสื่อสาร

สองทาง จะออกมาในลกัษณะการประชมุหรือปรึกษาหารือ 

 

Harold J. Leavitt (1964: 143) ไดกลาวถึงการทดลองเปรียบเทียบระหวางการสือ่สารทาง

เดียวกับสองทาง ปรากฏผลการทดลองวา 

• การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการสื่อสารสองทาง 

• การสื่อสารสองทางสามารถสรางความมัน่ใจแกผูรับสารมากกวาการสือ่สารทาง

เดียว 

• การสื่อสารสองทางมีความถกูตองแมนยํากวาการสื่อสารทางเดียว 

• การสื่อสารทางเดียวมีความถูกตองแมนยาํนอยกวาแตก็มีความเปนระเบียบมากกวา

การสื่อสารสองทางที่มักมีการรบกวนและยุงเหยงิมากกวา 

 

ผลจากการวิจยัของ Barrett, G.V. and Frank, R.H.(อางใน พิมพพนัธุ ศรีพิพิธ, 2540: 21) 

ไดยืนยันถึงความเร็วของการสื่อสารทางเดยีวมีมากกวาการสื่อสารสองทาง “ศึกษาจากผูบงัคับบัญชา 

313 คน จาก 7 ประเทศ ที่มลัีกษณะงานเดียวกนั พบวา ผูบังคับบัญชาใชเวลา 6 นาที ในการสื่อสาร

ทางเดียวกับผูใตบังคับบัญชาในการทาํงานสําเร็จ ในขณะที่การสื่อสารสองทางตองใชเวลา 10 นาที 

ที่จะใหงานสาํเร็จ” นอกจากนี้ยงัพบวา “การสื่อสารสองทางจะทาํใหขาวสารที่ผูรับสารไดรับฟงความ

ถูกตองรอยละ 80 เมื่อเปรียบเทียบกับการสื่อสารทางเดยีว”  

 

ในขณะเดียวกนั Leavitt (1964: 177-178) พบวา การที่ผูบังคับบัญชาสื่อสารทางเดียวมี

ผลใหผูใตบังคบับัญชามีความรูสึกหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มกีารสื่อสารสองทางจะ

ทําใหผูใตบังคบับัญชามีความรูสึกสนุกสนานกบังาน   นอกจากนี ้ Leavitt (1964: 144) ไดให

ขอเสนอแนะวา “หากองคกรมีความตองการความรวดเร็วและความถูกตองอยางงายๆ ในการ

ติดตอส่ือสารแลว การสื่อสารทางเดียวจะมีความเหมาะสมมากกวา” 
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การสื่อสารในองคกรอาจจะใชการสื่อสารทางเดียวควบคูกับการสื่อสารสองทาง ทัง้นี้

หนวยงานราชการและรัฐวิสาหกจิมีแนวโนมในการสื่อสารทางเดียวมากกวาหนวยงานเอกชน อาจจะ

เปนเพราะกฎระเบียบขั้นตอนตางๆ ของระบบเปนตวับงัคับ จึงพอสรปุไดวาภายในสถานการณตางๆ 

ในการบริหารงานยอมตองใชการสื่อสารทัง้สองแบบควบคูกันไป (ชนนิาถ เจริญผล, 2537) 

 
1.2.2 จําแนกตามประเภทของการใช  
การสื่อสารในองคกรนัน้ หากจําแนกตามประเภทของการใช จะแบงออกเปน 2 แบบ 

ดงันี ้

ก. การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถงึ การติดตอส่ือสาร

ที่คํานึงถงึบทบาทหนาที่และตําแหนงระหวางผูสงสารและผูรับสาร ซึ่ง “เปนการสื่อสารที่มีระเบียบ

แบบแผนที่กาํหนดไวชัดเจน” (สมพงศ เกษมสิน, 2521: 258) อาจจะเปนการสื่อสารที่มีลายลักษณ

อักษร เชน ใบประกาศแจงนโยบายหรือผลความกาวหนาขององคกร บันทกึตางๆ หรืออาจจะเปนการ

ส่ือสารที่ไมใชลายลักษณอักษรอาศัยการพูดจา เชน การสั่งงานโดยตรง คําแนะนําผานตามสาย

บังคับบัญชา 

ข. การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง การสื่อสารที่

เกิดขึ้นโดยไมเปนไปตามแบบแผนขององคกร เปนลักษณะการสื่อสารที่เปนสวนตัวมากกวาทาง

ตําแหนงหนาที่ สวนใหญจะใชคําพูด เชน การสนทนา ลักษณะสาํคัญของการสื่อสารแบบนี้ คือ ความ

รวดเร็วในการสื่อสารจะมีมาก รวมถงึขาวลือตางๆ (Rumour) แตมีขอเสียตรงที่ขาวสารขอมูลตางๆ 

อาจผิดไปจากความเปนจริงไดงาย อยางไรก็ตาม การสือ่สารแบบไมเปนทางการหรือปากตอปาก “ได

มีสวนชวยสนบัสนุนลดความตึงเครียดของสมาชกิในองคกร พรอมทัง้เพิม่ประสิทธภิาพในการทาํงาน

ดวย เพราะไดมีการแลกเปลี่ยนขาวสารซึง่กนัและกนั”  จากงานวจิัยของ Peter Blau (อางใน 

Richard, 1977: 67) ในขณะเดียวกนัการสื่อสารแบบไมเปนทางการจําพวกขาวลือตางๆ กอ็าจ

ทําลายขวัญของสมาชกิในองคกรไดเชนกนั ทัง้นี้ข้ึนอยูกับผูบริหารจะมีกลยทุธและวิธีการอยางไรที่จะ

นําประโยชนของการสื่อสารแบบไมเปนทางการมาใชใหเกิดผลดีกับบรรยากาศในการทํางาน เชน 

ขาวสารการเปลี่ยนแปลงนโยบายของหนวยงาน  

 

กริช สืบสนธิ ์ (2523: 27) ไดสรุปวา การสื่อสารภายในองคกรอาจครอบคลุมถึงการสื่อสาร

ที่เปนทางการ เชน การออกคําสั่งที่เปนลายลักษณอักษร บันทึกคาํสั่งทางวาจา หรือการสื่อสารแบบ

ไมเปนทางการ เชน การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ การสื่อสารแบบไมเปนทางการมีสวนชวยทํา

ใหองคกรมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกรได 
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1.2.3 จําแนกตามลักษณะของรหัสที่ใชในการสื่อสาร  
การสื่อสารในองคกรนัน้ หากจําแนกตามลักษณะของรหัสที่ใชในการสื่อสาร จะแบง

ออกเปน 2 แบบ ดังนี ้

ก. การสื่อสารโดยใชถอยคําและการเขียน (Verbal and Written Communication) การ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลสวนใหญเปนการสื่อสารแบบนี้ ไมวาจะเปนคําพูดหรือการเขียน ผูบริหาร

หรือผูนําควรจะตองสรางความสามารถในดานตอไปนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2521: 197) 

• ความสามารถในการใชถอยคําใหเหมาะสม ถกูหลกัเกณฑ และเปนไป

ตามหลกัตรรกศาสตร 

•  ความสามารถในการใชถอยคําใหมีความหมาย การสื่อสารจะไดผลถา

เขาเขาใจวาสิง่ที่เราพูดหรือเขียนหมายถึงอะไร การใชถอยคําอยางมี

ความหมายเปนการแสดงภมูิรูและภูมิปญญาของผูสงขาวสาร 

• ความสามารถในการใชถอยคําใหเหมาะสมกับเวลาและโอกาส การ

ส่ือสารเปนอุปสรรคอยางยิ่งถาหากเราใชถอยคําไมเหมาะสมกับเวลา

และโอกาส 

• ความหมายทีถ่ายทอดความคิดเปนคําพดู ผูนาํจาํเปนตองพัฒนา

ทักษะดานนี้ใหมาก ถาหากผูนํามีความคิดแตไมสามารถถายทอด

ความคิดใหผูอ่ืนเขาใจได การจะเปนผูนาํจะประสบความสําเร็จไดยาก 

 

ตารางที่ 1 ตัวอยางการสื่อสารดวยถอยคําและการเขียน

ถอยคํา การเขียน 

การพบปะเปนรายบุคคล 

การพบปะเปนกลุม 

การประชุม 

การประชุมคณะกรรมการ 

คําสั่งเปนลายลักษณอักษร 

หนงัสือเวยีน 

วารสาร 

บันทกึ 

 

ข. การสื่อสารโดยไมใชคําพูด (Non-Verbal Communication) เปนการสื่อสารโดยใช

ทาทางและการเคลื่อนไหว ซึง่แตละคนมีความหมายเฉพาะตัวของตนเอง เมื่อเวลาแสดงพฤติกรรม

ตางๆ เชน การแสดงออกทางสีหนา ทาทาง เปนตน หากพิจารณาใหดมีีความสาํคัญและประโยชน

ไมนอยเนื่องจาก (เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ 2521: 198) 

- อารมณและความรูสึกสวนใหญแสดงออกโดยไมใชถอยคําไดถูกตองแนนอนกวาใช

ถอยคํา 
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- ลักษณะทาทางบางประการเปนเครื่องชี้เพือ่การเสนอแนะและใหคําแนะนําไดเปน

อยางด ี

- คําพูดอาจบิดเบือนไดงายกวาการไมใชคําพูด 

 

1.2.4 จําแนกตามทิศทางของการติดตอสื่อสาร  แบงเปน 3 แบบ คือ 

ก. การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนลักษณะการเดินทางของ

ขาวสารจากผูที่อยูในตาํแหนงสงูลงมาตามสายบงัคับบัญชา การสือ่สารแบบนี้มกัออกมาในรูปของ 

คําสั่ง แจงนโยบาย บอกวธิีปฏิบัติงาน อํานวยงาน คําเตือน คาํยนืยนัและซักซอมความเขาใจของ

ขาวสาร (ฝน แสงสิงหแกว 2526: 28 อางในชนนิาถ เจรญิผล 2537: 25) โดยสรุปทศิทางการไหลของ

ขาวสารแบบนีต้องอาศัยโครงสรางขององคกรเปนหลกัที่แสดงความสัมพันธในการกระจายขาวสาร 

สวนใหญเปนลายลักษณอักษรมากกวาทางวาจา รวมทั้งมีการสื่อสารแบบไมเปนทางการแทรกอยู

ดวย “การสื่อสารจากบนลงลาง จะเนนการทํางานเปนหลักโดยมุงทีป่ระสิทธิผลของงาน” (สัมพันธ 

พูนนารถ, 2527) อยางไรกต็าม การสื่อสารแบบนี้ใชวาจะราบรืน่เสมอไป อาจมปีญหาเกี่ยวกบัการ

รับรูขาวสารและการตีความหมายของขาวสารได (สมยศ นาวีการ, 2527 :77) 

ข. การสื่อสารจากลางขึน้บน (Upward Communication) หมายถึง การสงขาวสารจาก

ระดับตํ่ากวาไปยังระดับสูงกวา (สมยศ นาวีการ, 2527: 28) การติดตอส่ือสารแบบนี้มักออกมาในรูป

ของ ความเหน็ รายงานปฏบิัติ คํารองทกุข ขาวลือ ขอซักถามเมื่อสงสัย (ฝน แสงสิงหแกว 2526: 28 

อางในชนนิาถ เจริญผล 2537: 26) นอกจากนี้ กริช สืบสนธิ์ (2526: 82) ไดกลาววา การสื่อสาร

ประเภทนี้จะมผีลถึงการเสริมสรางขวัญในการทาํงานและทัศนคติของบุคลากร สารจากบุคลากรเปน

ส่ิงที่มีคุณคาแกผูบริหาร เพราะจะชวยชีใ้หเหน็วาบุคลากรมีความรูและความเขาใจในสารทีเ่ขาไดรับ

จากผูบงัคับบัญชาเพยีงใด ในบางครัง้การสื่อสารจากลางขึ้นบนมักจะมกีารกรองขาวหรือบิดเบือน

ขาวสารเฉพาะผูที่ปฏิบัติงานตองการใหผูบริหารทราบเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับลาซารฟเฟลด และเมน

เซล (Lazarsfeld and Menzel อางในอนนัต เกตวุงศ 2519: 9) 

ไดสรุปวา สถานภาพเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงและเปนสิง่ที่ขัดขวางการสื่อสาร

อยางเสรีอยูมาก เชน ผูใตบังคับบัญชาไมกลาแสดงความคิดเหน็หรือใหขอเสนอแนะใดๆ ตอ

ผูบังคับบัญชา เปนตน 

ค. การสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) หมายถงึ ลักษณะการ

เดินทางของขาวสารระหวางผูมีตําแหนงเสมอกันหรือใกลเคียงกันทั้งในสายงานกนั และขามสายงาน

โดยอาศัยความสัมพนัธสวนตัว มักเปนการขอคําแนะนาํและขอมูลเปนการประสานงานอยางไมเปน

ทางการ ซึง่Lazarsfeld and Menzel (1963: 116) ไดแสดงความเหน็วาการสื่อสารตามแนวนอนเปน
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การสื่อสารแบบไมเปนทางการที่เนนวิธีการใชการสื่อสารทางวาจาเปนหลกั และเอื้ออํานวยตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนอยางมากซึ่งขึน้อยูกับระดับความสัมพันธของบุคลากรเปนสําคัญ 

 

มนุษยทกุคนตางสงักัดอยูในองคกร หรือสถาบนัทางสงัคมซึ่งเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู

ตลอดเวลา ปญหาในการสือ่สารจะมีอยูในองคกรเสมอและในทุกระดับ ไมวาจะเปนการสื่อสารระดับ

บุคคล ระดับกลุม และระดับมวลชน  การสื่อสารจงึถือเปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารและ

บุคลากรในการสรางความสมัพันธอันดี และความเขาใจระหวางกันใหดียิ่งขึน้ นอกจากนัน้ยังชวยให

ภาระของทัง้สองฝายเปนไปตามจุดประสงคขององคกร เกิดการพฒันาและการทาํงานที่มี

ประสิทธิภาพ (กริช สืบสนธิ,์ 2526: 17) 

 
 

1.3 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture)  
 
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบความหมายที่กลุมยอมรับในชวงเวลาหนึ่ง ซึง่รวมถึง

ความเชื่อ ภาษา ประเพณปีฏิบตัิ (Pettigrew, 1979) และ Davis (1981) มองวา วัฒนธรรมองคกร 

คือ ทัศนคติและคานยิมของสมาชกิในองคกร วิธีการจัดการ และพฤติกรรมการแกปญหาของคน

ในองคกรนัน้ ในขณะที่ Schein (1983) ชี้วาวัฒนธรรมไมใชพฤติกรรมหรือส่ิงของเครื่องใช แตเปน

ขอตกลงที่อยูใตคานิยม และกําหนดรูปแบบพฤติกรรมตลอดจนสิ่งของเครื่องใช สถาปตยกรรม 

การจัดทีท่ํางาน การแตงกาย ฯลฯ (อางถงึใน กริช สืบสนธิ,์ 2537: 5) 

 

Uttal (1983 อางในศิริวรรณ เสรีรัตน, 2539: 300) กลาววา วฒันธรรมองคกร 

หมายถงึ ระบบของคานยิมรวมกนั และความเชื่อซ่ึงเปนตวักาํหนดรูปแบบของพนกังานบริษทั 

โครงสรางขององคกร และระบบควบคุมที่สรางบรรทัดฐานทางพฤติกรรม 

วัฒนธรรมองคกรมีหนาที่อยางนอย 3 ประการ (Gutknecht, 1982) 

1. เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วฒันธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสงัคมใน

การตีความหรอืแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกีย่วของ 

2. เปนสิ่งกระตุน วัฒนธรรมชวยใหสมาชกิมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับ

ลักษณะเฉพาะของตนใหมบีทบาท คานยิม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 

3. เปนเครื่องผนกึกําลงั วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกนัและ

ชวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

 

  



 26

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2539: 300) เห็นวาวฒันธรรมองคกรที่แข็งแกรงจะกอใหเกิดความ

ซื่อสัตยตอองคกร ใหแรงกระตุนและชวยกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งจะแทรกซึมเขาไปทัว่ทัง้

องคกร อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรเปนแรงผลักดนัที่อยูเบื้องหลังความสําเรจ็ขององคกร ซึ่ง

สอดคลองกับ กริช สืบสนธิ์ที่เห็นวา หากองคกรใดเหน็วา “คน” เปนทรพัยากรที่มีคาสงูสุดของ

องคกร วิธบีริหาร จัดการคนมิใชดูจากรายงานผลจากคอมพิวเตอร แตโดยการสรางเสริม

วัฒนธรรมอันละเอียดออน วัฒนธรรมเปนคานงัดชีน้ําพฤติกรรมอันทรงพลงั ชวยใหบุคคลทํางานดี

ข้ึนใน 2 ลักษณะ ไดแก 

• วัฒนธรรมแข็งแกรง ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเกีย่วกบัส่ิงที่ตนทาํดข้ึีน มีแนวโนม

วาจะทาํงานหนักขึ้น มีการประมาณวา ภายใตวัฒนธรรมอันแข็งแกรงบุคลากรจะทุมเททํางานมาก

ข้ึนอีก 1-2 ชั่วโมงตอวนั  

• องคกรที่มวีัฒนธรรมแข็งแกรงจะชวยลดอัตราการลาออก หรือการเขามารวมงาน

อยางฉาบฉวยของพนกังานใหมได เพราะพนกังานใหมมีกขาดความซาบซึง้คามเขาใจวัฒนธรรม

องคกร ทําใหยากที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับวฒันธรรม 

 

กริช สืบสนธิ ์ (2537: 183) สรุปวา วัฒนธรรมองคกรหมายถงึ คานิยม ความเชื่อ ที่

บุคลากรสวนใหญในองคกรนั้นยึดถือรวมกันเปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคกรเดียวกนั 

จิตสํานึกนี้เกิดจากการปลูกฝง ถายทอดจงึทาํใหวัฒนธรรมเกี่ยวของกับการสื่อสารในองคกรอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ซึ่งการปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเปนเรื่องที่ทาํไดยากมากและมัก

ไดรับการตอตานจากบุคลากร โดยเฉพาะหากวัฒนธรรมนั้นฝงรากลึกเปนที่ยึดถอืกันมานานมาก

ในองคกร สวนเรื่องการสรางวัฒนธรรม เปนเรื่องที่จะตองมีการวางแผนที่รัดกุมพรอมกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมวาเปนสิง่ที่แปรเปลี่ยนไปไดตามสภาวการณ และกริช สืบสนธิ ์ยังกลาวเพิ่มเตมิ

อีกวา (2537: 164-165)การสรางวัฒนธรรมที่แข็งแกรงในองคกร ผูบริหารตองสื่อสารคานิยมหลกั

และปลูกฝงใหบุคลากรปฏิบัติเปนประจํา คานิยมจะกาํหนดพฤติกรรม การปฏิบัติ โดยผูบริหารมกั

หาโอกาสติดตอกับสมาชกิอื่นๆ ในองคกร ไมวาจะเปนการประชุม โทรศัพท สงบนัทกึ หรือพบปะ

กันในหองอาหารเพื่อส่ือสารและเสริมย้ําคานิยม แมแตในการติดตอกบับุคคลภายนอก ผูบริหารจะ

ไมยอมพลาดโอกาสทีจ่ะย้าํคานิยมเหลานี้ ไมวาจะกลาวอะไรกับลูกคา ผูมาเยี่ยมชม หรือ

นักหนงัสือพิมพ การกระทําเชนนีเ้ปนเครื่องยนืยันแสดงความยึดมัน่ของฝายบรหิารวา “เองจริงเอา

จัง” กับคานยิมและความเชือ่ที่องคการสรางขึ้น  

ในทางปฏิบัตนิั้น ผูบริหารที่มุงหวงัจะใหมีการเปลี่ยน จะไมสามารถทาํไดโดยใช

วิธีการลงไปกาํกับทาทางวิธกีารทาํงาน หรือส่ิงแวดลอม และรูปแบบการทาํงาน หรือส่ิงแวดลอม 

และรูปแบบความสัมพนัธทีพ่นกังานเหลานั้นใชปฏิบัติไดโดยตรง กลาวคือ การเปลี่ยนแปลงจะทํา
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ไดจริงก็ตอเมื่อพนักงานเหลานัน้ไดเขาใจชัดแจงกอนวา พฤติกรรมที่ตองการตามวัฒนธรรมใหม

คืออยางไร และอะไรบางที่ทาํใหเปนผลดีตอเขา เชน โอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนามากขึ้น

ภายในองคกร สรุปไดวา จะตองใหพนกังานทราบชัดเจนวา เขาควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไร 

และเขาจะไดรับรางวัลตอบแทนก็ตอเมื่อไดมีการปรับเปลีย่นพฤติกรรมเปนตามที่ตองการไดอยาง

เหมาะสม (ธงชัยสนัติวงษ, 2533: 247) 

 

ในการศึกษางานวิจัยชิน้นี้ แนวคิดเกี่ยวกบัการสื่อสารในองคกรและวฒันธรรมองคกร 

สามารถนํามาเปนกรอบแนวคิดในแงของความหมาย หนาที่และความสาํคัญของการสื่อสารใน

องคกรและวฒันธรรมองคกร เพื่อศึกษาถงึรูปแบบและชองทางในการเปดรับขาวสารอนัจะนาํมา

ซึ่งความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

 
2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการเปดรบัขาวสาร

 
ขาวสารเปนสิง่จําเปนอยางยิ่งสําหรับกิจกรรมตางๆ และการดําเนนิชีวิตของมนษุย 

มนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอาศัยการแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดเหน็ ความรู และประสบการณ

ซึ่งกนัและกนั โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อมนุษยเกิดความไมแนใจในเรือ่งใดเรื่องหนึ่ง ความตองการ

ขาวสารและการเปดรับขาวสารเปนสิง่จําเปน เพราะมนุษยตองการนําขาวสารมาเปนปจจัย เพื่อ

พิจารณาประกอบความคิดและการตัดสินใจของตน(วฒุิชัย จํานง, 2523: 3) แตมนุษยจะไมรับ

ขาวสารทุกอยางที่ผานเขาสูตนทัง้หมด แตจะเปนผูเลือกใชส่ือประเภทตางๆ เองและจะเลือกรับรู

เพียงบางสวนที่คิดวามปีระโยชน โดยขึน้อยูกับความพึงพอใจในการตอบสนองตอวัตถุประสงคที่

ตั้งใจไวของตน ซึ่งองคประกอบสําคัญยิ่งประการหนึ่ง คือ ผลของการสื่อสาร ซึ่งเกดิหลังจากการ

ส่ือสารทุกครั้ง มกัจะเกิดผลในเรื่องตางๆ เปนการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู ทัศนคต ิ และ

พฤติกรรมของผูรับสาร โดยมีกระบวนการในการเลือกรบัสาร (Selective Process) ของมนุษย  

การศึกษาการเปดรับสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทางดานตางๆ ประกอบดวย การเปดรับสาร 2 

ลักษณะ คือ การเปดรับจากสื่อมวลชนและการเปดรับจากสื่อบุคคล ดงัรายละเอียดตอไปนี้ 

 

2.1 การเปดรับสารจากสือ่มวลชน โดยที่ผูรับสารทีม่ีความคาดหวังจากสื่อมวลชนวา 

การบริโภคขาวสารจากสื่อมวลชนจะชวยตอบสนองความตองการของเขาได ซึ่งกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติ หรือเปลี่ยนแปลงลักษณะนิสัยและพฤติกรรมบางอยางได โดยที่การเลอืก

บริโภคสื่อมวลชนนัน้จะขึน้อยูกับความตองการหรือแรงจูงใจของผูรับสารเอง เพราะบุคคลแตละ
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คนยอมมวีัตถปุระสงคและความตองใจในการใชประโยชนจากสื่ออมวลชนที่แตกตางกนัไป 

กลาวคือ ผลของการสื่อสารจะเปนอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับตัวผูรับสารเปนสําคัญ ซึ่งปจจัยที่แตกตาง

กันไปตามประสบการณ ความตองการ ความรูสึกนกึคิดหรือทัศนคติที่ไมเหมือนกนั  โดยการ

ส่ือสารของเรานั้นการเลือกม ี 4 ลักษณะ ซึ่งแตละลักษณะมีความเกี่ยวของกันเปนขั้นตอนดงันี้ 

ตามความคิดของแคลปเปอร (Klapper, 1963 อางถงึใน ปรมะ สตะเวทิน, 2546: 121-124) 

 

1. การเลือกรับหรือการเลือกใช (Selective Exposure)  

ในชีวิตประจาํวันของคนเรานั้น เรามีโอกาสที่จะรับสารจากแหลงหรือผูสงสาร 

(source) ตางๆ จาํนวนมากมาย แตเรามีเวลาและความสามารถที่จดัในการจะรับสารจากแหลง

ตางๆหรือเรามีความพอใจหรือไมพอใจตอแหลงหรือผูสงสารตางๆ แตกตางกนัไป ดังนัน้เราจงึมัก

เลือกรับหรือเลือกใชสารจากผูสงสารที่เราพอใจเทานั้น โดยปกติแลวเราจะเลือกรับหรือเลือกใชสาร

จากแหลงทีเ่สนอความคิดและทัศนคติ ที่สอดคลองกบัทัศนติและความคิดของเรา ทัง้นี้เพราะวา

โดยธรรมชาตแิลวคนเรามีความตองการอยางยิ่งที่จะปกปอง (protect) รักษา (maintain) และ

สงเสริม (enhance) ความเปนตัวของตัวเอง (self-concept) จึงสรุปไดวาการเลือกรับหรือการ

เลือกใชสารจากแหลงหรือผูสงสารทีม่ีความคิดเห็นที่ไมแตกตางไปจากความคิดหรือทัศนคติของ

ตน 

7. การเลือกใหความสนใจ (Selective Attention) 

นอกจากการเลือกผูสงสารแลว ลําดับตอมาก็คือการเลอืกใหความสนใจตอสารที่ไดรับ นัก

ทฤษฎีดานขาวสาร (Information Theorist) กลาววา สายตาของคนเราสามารถที่จะรับรูขอมูลได 

5 สวนใน 1 วนิาที แตสมองของคนเราสามารถทีจ่ะรับไดเพียง 500 สวนใน 1 วินาที ดังนัน้คนเรา

จึงตองเลือกทีจ่ะใหความสนใจตอสารเทาที่สมองของคนเราจะรับสารนั้นได นอกจากเราเลือกสาร

โดยอาศัยความสนใจทีเ่รามตีอสารแลว เรายังเลือกรับสารที่สอดคลองกับทัศนคติและความเชื่อ

ดั้งเดิมของเรา และหลีกเลี่ยงที่จะรับสารทีขั่ดแยงกับทัศนคติและความเชื่อของเราดวย 

8. การเลือกรบัรูหรือการเลือกตีความหมาย (Selective Perception and 

Selective Interpretation) 

หลังจากที่เราเลือกรับสารหรือเลือกใชสารของผูสงสารรายใดรายหนึง่ เลือกใหความ

สนใจตอสารรายใดรายหนึง่แลว เรายังเลอืกรับรูและเลือกตีความสารที่เราไดรับดวย เราเลือกรับรู

และเลือกตีความหมายของสารตามประสบการณของเรา เนื่องจากคนเราแตละคนมีประสบการณ

ตางกนั ดังนัน้การรับรูและการตีความหมายของคนตอส่ิงเดียวกันจงึไมเหมือนกนั อุปสรรคหรือ

ปญหาของการสื่อสารอันเนือ่งมาจากการรับรู และการตีความหมายของคนอยูตรงที่วา เรามักไม

คอยรูตวัวา คนแตละคนมีความแตกตางกนั มีประสบการณที่แตกตางกนั ดงันัน้การรับรูหรือการ
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ตีความหมายสิ่งที่เราไดพบจึงมีความแตกตางกันไปดวย ความหมายรวม (common meaning) 

หรือความเขาใจรวมกัน (common understanding) ซึ่งเปนหวัใจของการสื่อสารจึงไมเกิดขึ้นหรือ

เกิดขึ้นนอย ทําใหการสื่อสารผิดพลาดหรือลมเหลว เพราะโดยปกติเมื่อเรารับสารมาแลว เราจะ

เลือกรับรูและเลือกตีความหมายสาร ในการเลือกรับรูในการตีความหมายสารนี้ เรามักบิดเบือน

สารเพื่อใหสอดคลองกับทัศนคติและความเชื่อของเรา 

4. การเลือกจดจํา (Selective Retention)  

     นอกจากการเลือกรับรูและเลือกตีความหมายของสารแลว เรายงัเลือกจดจาํเนื้อหา

สาระของสารเขาไวเปนประสบการณของเรา เพื่อจะนําไปใชในโอกาสตอไปดวย ผลของการวิจยั

แสดงใหเหน็วา คนเราสามารถจดจําเรื่องที่สอดคลองหรือสนับสนนุความคิดของเรา ไดดีกวาเรื่อง

ที่ขัดแยงหรือตอตานกับความคิดของเรา ดังนัน้การเลอืกจดจําเนื้อหาสาระของสารที่เราไดรับ จึง

เปนการชวยเสริมใหทัศนคติหรือความเชือ่เดิมของเรามคีวามมัน่คงยิง่ขึ้นและเปลีย่นแปลงไดยาก

ข้ึน 

 

เกี่ยวกับการเปดรับขาวสารนี้ Wilbur Schramm (1973) ใหความเห็นวา ขาวสารที่

เขาถึงความสนใจของผูรับขาวสารไดมาก จะมีแนวโนมทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

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

ปจจัยที่เปนแรงผลักดันใหบคุคลหนึ่งบุคคลใดไดมีการใชส่ือ ดังนี ้

1.ความเหงา เปนเหตุผลทางจิตวทิยาโดยตรงทีว่า ปกติคนเรายอมไมชอบที่จะอยูตาม

ลําพงั เนื่องจากจะเกิดความรูสึกสับสน วิตกกงัวล หวาดกลัว และการเมินเฉยจากสังคม จงึชอบ

หรือพยายามที่จะรวมกลุมเพื่อสังสรรคกบัผูอ่ืนเทาทีโ่อกาสจะอาํนวยให แตเมือ่ไมสามารถจะ

ติดตอสังสรรคกับบุคคลไดโดยตรง ส่ิงทีด่ีที่สุดก็คือ การอยูกับส่ือตางๆ ที่ใชในการสื่อสาร และ

แทจริงแลวคนบางคนพอใจที่จะอยูกับส่ือมวลชนมากกวาสื่อบุคคลดวยซ้ํา เพราะสื่อมวลชนเปน

เพื่อนแกเหงาไดดี ไมสรางแรงกดดันในการสนทนา หรือทางสงัคมแกผูรับ 

2. ความอยากรูอยากเหน็ ในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นเปนคุณสมบัติพื้นฐานของมนุษย คนเรา

อยากรูอยากเห็นตัง้แตส่ิงทีอ่ยูใกลตัว จนกระทั่งสิง่ทีอ่ยูไกลตัวออกไปตามลําดับ ทั้งที่เปนวตัถุ 

ส่ิงของ ความคิด หรือการกระทําตางๆ ของผูอ่ืน ซึ่งสื่อมวลชนเปนสิ่งที่สามารถตอบสนองความ

ตองการในสิง่เหลานี้ไดดีที่สุด 

3.ประโยชนใชสอยของตนเองเพราะมนุษยตองการแสวงหาและใชขาวสารเพื่อประโยชน 

แกตนเอง ทัง้นี้เพื่อเสริมสรางบารมีของตนเอง เพื่อใหไดรับความสะดวกสบาย หรือเพื่อความ

สนุกสนานบันเทิง ซึง่ขาวสารเหลานี้ไมวาจะเปนประโยชนทางดานใด ก็ลวนแลวแตจะสามารถหา

ไดจากสื่อมวลชน Wilbur Schramm (1954 : 3-26) ไดใหหลักทั่วไปอันเปนเหตุของการเลือกวา 
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คนยอมจะเลือกสื่อที่ใชความพยายามนอยที่สุด (Least Effort) และไดรับประโยชนตอบแทนที่ดี

ที่สุด (Promise of Reward)  โดยผูรับสารมักแสวงหาขาวสารที่มาสนับสนนุความคิดเห็นที่มีอยู

กอนแลว (Preconceptions) รวมทัง้อคติของตนเองอยางไมรูตัวเสมอ ดังนั้น ผูรับขาวสารจงึ

แสวงหาขาวสารที่สอดคลองกับทาททีางจติใจที่มีอยูกอนหนานัน้แลว (Predispositions) ขาวสาร

ที่แสวงหาจึงจะไมเปนขาวสารที่ขัดแยงกับความเชื่อของตน 

4. ลักษณะเฉพาะของสื่อ โดยสื่อแตละชนิดยอมมีลักษณะเฉพาะตัวที่ผูรับขาวสารแต

ละคนแสวงหาและใชประโยชนแตกตางกนั ดงันัน้ ผูรับสารแตละคนจงึยอมหันเขาหา

ลักษณะเฉพาะบางอยางจากสื่อที่ตอบสนองความตองการและทําใหตนเองเกิดความพึงพอใจ เชน 

หนงัสือพมิพ มีลักษณะเฉพาะที่สําคัญคือ ใหขาวสารละเอียด ราคาถูก และสามารถนาํติดตัวได

สะดวก เปนสิง่ที่แสดงสถานภาพทางสงัคมและเปนการสัมผัสกับสังคมภายนอก สวนสื่อวิทยุและ

โทรทัศน ก็เปนสื่อที่มีลักษณะเฉพาะ เชน สามารถปลดปลอยอารมณไดดีที่สุด ทาํใหเกิดความรูสึก

พึงพอใจที่ไดแขงขันและสามารถเอาชนะผูอ่ืน (เชน รายการแขงขันเกมโชว รายการทายปญหา) 

สามาถชดเชยความรูสึกที่ตนเองไมม ีเปนตน 

 

McCombs and Becker (1979) มีความเหน็วา บคุคลใชส่ือมวลชนเพื่อตอบสนอง

ความตองการดังตอไปนี้ 

1.  ตองการรูเหตกุารณ (Surveillance) โดยการสังเกตการณและติดตามความ

เคลื่อนไหวตางๆ จากสื่อมวลชน เพื่อรูทนัตอเหตุการณ และรูวามีอะไรสําคัญพอที่จะเรียนรู 

2.  ตองการชวยตัดสินใจ (Decision) โดยเฉพาะการตัดสินใจในเรื่องที่เกีย่วของกับ

ชีวิตประจําวันของตน ซึง่การรับส่ือมวลชนจะทําใหบุคคลสามารถกําหนดความเหน็ของตนตอ

สภาวะหรือเหตุการณรอบๆ ตัว 

3.  ตองการขอมูลเพื่อการพูดคุยหรือสนทนา (Discussion) โดยการรับส่ือมวลชนจะทํา

ใหบคุคลมีขอมูลที่จะนําไปใชในการพูดคุยกับผูอ่ืน 

4.  ตองการมีสวนรวม (Participating) อันไดแกการมีสวนรวมในเหตกุารณและความ

เปนไปที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัว 

5.  ตองการเสริมความคิดเหน็หรือสนับสนุนการตัดสินใจทีต่นเองไดกระทําไปแลว 

(Reinforcement) 

6.  ตองการความบันเทิง (Relaxing and Entertaining) เพื่อความเพลดิเพลินและผอน

คลายอารมณของผูรับสาร  
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Atkin (1973) ยงักลาววา บุคคลจะเลือกรับขาวสารใดจากสื่อมวลชนนัน้ขึ้นอยูกับการ

คาดคะเนเปรยีบเทยีบระหวางผลรางวัลตอบแทน (Reward Value) กับการลงทุนลงแรง 

(Expenditures) และพันธะผูกพนั (Liabilities) ที่จะตามมา ถาผลตอบแทนหรือประโยชนที่จะ

ไดรับสูงกวาการลงแรง หรือการตองการใชความพยายามที่จะรับรูหรือทําความเขาใจแลว บุคคล

ยอมแสวงหาขาวสารนั้น(Information Seeking) แตถาผลประโยชนนอยกวาบุคคลก็อาจจะเฉย

เมยตอขาวนั้น (Information Ignoring) หรือในกรณีที่บคุคลเห็นวาขาวสารนัน้ จะกอใหเกิดภาระ

ผูกพนัก็จะหลกีเลี่ยงขาวสารนั้น (Information Avoidance) และในบางครั้งก็ตองยอมรับขาวสาร

ทั้งๆ ที่ไมเต็มใจ (Information Yielding) เพื่อจะหลีกเลี่ยงในการลงทุนลงแรงในการรับขาวสาร

นั้นๆ  

สําหรับเหตุผลที่มนษุยเลือกสนใจรับขาวสารนั้น นกัวิชาการหลายทาน เชน Friedson 

Riley and Flowerman มีความเหน็ตรงกนัวาแรงจูงใจที่ตองการที่จะเปนที่ยอมรับของสมาชิก

ภายในสงัคม จะเปนสิ่งที่ชวยกําหนดความสนใจในการเลือกเปดรับขาวสารของแตละบุคคลให

แตกตางกนัไป เนื่องจากแตละบุคคลมีการเรียนรูภายใตสภาพแวดลอมที่แตกตางกันในการหลอ

หลอมความคดิ ความรูสึก ความเชื่อมัน่ และความตองการที่จะมีสวนสรางแรงจูงใจ ขณะเดียวกนั

สภาพสังคมก็เปนตัวเรงใหบคุคลเปดรับขาวสารจากสื่อ 

 

นอกจากนี ้Wilbur Schramm (1973) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีบทบาทสาํคัญตอการ

เลือกสรรของมนุษย ไดแก 

• ประสบการณ ประสบการณทําใหผูรับสารแสวงหาขาวสารแตกตางกนั 

• การประเมนิสาระประโยชนของขาวสาร ผูรับสารจะแสวงหาขาวสารเพื่อสนอง

จุดประสงคของตนอยางใดอยางหนึ่ง 

• ภูมิหลังที่แตกตางกนั ทําใหบุคคลมีความสนใจตางกัน 

• การศึกษาและสภาพแวดลอม ทาํใหมีความแตกตางในพฤติกรรมการเลือกรับส่ือ

และเนื้อหาขาวสาร 

• ความสามารถในการรับสารซึ่งเกีย่วกับสภาพรางกายและจิตใจที่ทาํใหพฤติกรรม

การเปดรับขาวสารของบุคคลแตกตางกนั 

• บุคลิกภาพทําใหมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคตกิารโนมนาวใจและพฤติกรรมของ

ผูรับสาร 

• อารมณ สภาพทางอารมณของผูรับสาร จะทําใหผูรับสารเขาใจความหมายของ

ขาวสารหรืออาจเปนอุปสรรคตอความเขาใจความหมายของขาวสารกไ็ด 
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• ทัศนคติ จะเปนตัวกาํหนดทาทีของการรับและตอบสนองตอส่ิงเราหรือขาวสารที่ได

พบ 

 

2.2 การเปดรับขาวสารจากสื่อบุคคล   ส่ือบุคคล หมายถงึ ตัวบุคคลที่นาํพาขาวสาร

จากบุคคลหนึง่ไปยังบุคคลหนึง่โดยอาศัยการติดตอส่ือสารระหวางบคุคล (Interpersonal 

Communication) ที่มีปฏิกิริยาโตตอบระหวางกัน โรเจอรส และชูเมกเกอร (Roger and 

Shoemaker) กลาววาในกรณีที่ตองการใหบุคคลใด เกิดการยอมรับในสารที่เสนอออกไปหรือจะ

ทําการสื่อสารใหมีประสิทธภิาพที่สุดเพื่อใหมีการยอมรบัสารนัน้ ควรที่จะใชการสื่อสารระหวาง

บุคคล โดยใชส่ือบุคคลเพื่อเผยแพรขาวสาร ส่ือบุคคลนี้จะมีประโยชนมากในกรณีที่ผูสงสารหวังผล

ใหผูรับสารมีความเขาใจกระจางชัดและตัดสินใจรับสารไดอยางมัน่ใจ 

 

Defleur (1966) กลาวถงึ ทฤษฎีการสือ่มวลชน 2 ข้ันตอน (Two-Step Flow of 

Communication) ที่ความคิดเห็นตางๆ จะไหลผานสื่อมวลชนไปยังผูนําความคิดเหน็ (Opinion 

Leader) กอน แลวจงึมีการถายทอดขาวสารไปยงักลุมประชาชนเปาหมาย ซึ่งความสัมพนัธ

ระหวางบุคคลที่เปนกลุมตางๆ ในสังคมนี้จะกอใหเกิดเครือขาย (Interpersonal Network) ข้ึนใน

การสื่อสารมวลชน ซึง่กอใหเกิดการเลือกสรรขาวสารของมนุษย และไดกลาวถงึตัวแปรแทรก 

(Intervening Variables) ที่มีอิทธพิลตอกระบวนการสื่อสารมวลชนระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 

โดยเนนใหเหน็วาขาวสารมไิดไหลผานจากสื่อมวลชนถงึผูรับสาร และเกิดผลโดยตรงทันท ี แตมี

ปจจัยบางอยางเกี่ยวของกบัตัวผูรับสารแตละคน ทฤษฎีที่สําคัญของ เดอเฟลอร เกีย่วกับประเด็นนี้

มีดวยกนั 3 ทฤษฎี ดังนี ้

1. ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences Theory) เปนทฤษฎีที่

ชี้ใหเหน็วาผูรับสารแตละคนนัน้มีความแตกตางกนัในทางจิตวทิยา เชน ทัศนคติ คานิยมและความ

เชื่อ ทาํใหความสนใจในการเปดรับ หรือตีความหมายจากสื่อมวลชนแตกตางกัน หลักการพืน้ฐาน

เกี่ยวกับทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล มีดังนี ้

• มนุษยเรามีความแตกตางกนัอยางมากในองคประกอบทางจิตวทิยาสวนบุคค 

• ความแตกตางนี้มีบางสวนมาจากลกัษณะแตกตางทางชวีภาพหรอืทางรางกายของ

แตละบุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดจากการเรยีนรู 

• มนุษยทีถู่กชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางกนั จะเปดรับความเห็นแตกตางกนัไป 

• การเรียนรูจากสภาพแวดลอมที่แตกตางกนั ทาํใหบุคคลมีทัศนคติ คานิยม ความ

เชื่อ และบุคลกิภาพแตกตางกนั 
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2. ทฤษฎีกลุมสังคม (Social Categories Theory) ทฤษฎีนี้กลาววา บคุคลที่มีลักษณะ

ทางสังคมคลายกัน จะแสดงพฤติกรรมการสื่อสารคลายคลึงกนั พฤติกรรมการสื่อสารนี้ไดแก การ

เปดรับส่ือ ความพอใจในสือ่ และอุปนิสัยการใชส่ือรวมกัน เปนตน สําหรับลักษณะทางสังคมที่

สําคัญนั้นไดแก ระดับการศึกษา รายได อาชีพ ชาตพิันธ ศาสนา อายุ เพศ ภูมิลําเนา 

 

3. ทฤษฎีความสัมพันธทางสังคม (The Social Relations Theory) เปนทฤษฎีที่

กลาวถึงความสัมพันธทางสงัคมระหวางผูรับสารกับบุคคลอื่นในสังคมในลักษณะของกลุมปฐมภูมิ 

หรือทุติยภูมิซึง่เปนความสมัพันธใกลชิดในหมูเพื่อนสนทิ เพื่อนรวมงานหรือในครอบครัว และ

วงศาคนาญาตินี้จะมีอิทธิพลตอผูรับสารมากวากลุมทตุิยภูมิซึ่งเปนกลุมที่มีความใกลชิดนอยกวา 

ขาวสารตางๆ ที่ไดรับจากสื่อมวลชนมักจะถกูรับรูหรือตีความโดยมอิีทธพิลของกลุมบุคคลหรือ

บุคคลในกลุมเขามาเกีย่วของเสมอ เชน การที่ปจเจกบุคคลจะเชื่อขาวสารจากโฆษณาใดหรือไม

นั้น มักไดรับอิทธิพลจากการปรึกษาหารือไตถามเพื่อนฝูงหรือผูใกลชิด อิทธพิลที่มีตอการรับรู

ขาวสารในลกัษณะนี้เรียกวา “อิทธิพลของบุคคล” (Personal Influence) 

 

ปรมะ สตะเวทิน (2546: 91) ไดกลาวถึงอิทธิพลของสังคมในระดับกลุมปฐมภูมติอ 

ทัศนคติ คานยิม ตลอดจนพฤติกรรมของบคุคลไววา กลุมปฐมภูมิ (Primary Groups) เปนกลุมซึ่ง

เกิดจากการรวมตัวของคนที่มีความใกลชิด และคุนเคยกัน มีขนาดของสมาชิกไมมากนักโดยปกติ

ไมเกิน 12 คน ตวัอยางของกลุมปฐมภูม ิ ไดแก ครอบครัว เพื่อนบาน เพื่อนสนทิในทีท่ํางานหรือ

โรงเรียน เปนตน ความสัมพันธของบคุคลกับกลุมปฐมภูมิตางๆ เหลานี้มีอิทธิพลตอทัศนคติ 

คานิยมและพฤติกรรมตางๆ รวมทั้งพฤตกิรรมในการสือ่สารของคนดวย สาเหตุทีเ่ปนเชนก็เพราะ

การมีความสมัพันธอยางตอเนื่องระหวางสมาชิกของกลุม ทําใหสมาชิกของกลุมมีประสบการณ

รวมกันจากการติดตอสัมพันธกันเปนประจาํ ทําใหคนเรียนรูความคิดพื้นฐาน (Basic Ideas) 

ประสบการณและคานิยม (Values) เหลานี้กาํหนดความรับรูของคน (What he perceives and 

how he perceives it) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการเปดรับขาวสารชวยใหเขาใจถงึสาเหตุ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอ

พฤติกรรมการเปดรับขาวสาร และข้ันตอนของพฤติกรรมการเปดรับขาวสารซึง่จะชวยใหเขาใจถงึ

การเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย ทั้งนี้ผูวิจยัมุงที่จะ

ศึกษาเกีย่วกับลักษณะความบอยครั้งในการเปดรับขาวสาร ทัง้นี้หากพนกังานมีการเปดรับ

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมในระดับทีน่าพอใจ ยอมมีผลตอความรูความเขาใจ และทัศนคตทิี่ดี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรม อันจะนาํไปสูการตัดสินใจนําไปประยุกตใชของพนักงานตอไป 
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3. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความรู ทัศนคต ิพฤติกรรม (KAP) 
 

3.1 ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคต ิและพฤตกิรรม (KAP) 

 

สุรพงษ โสธนะเสถยีร (2533: 118-122) ไดกลาวถึงความสัมพนัธระหวางความรู 

ทัศนคติ และพฤติกรรม ไวดังนี ้

ทฤษฎนีี ้เปนทฤษฎทีี่ใหความสําคัญกับตัวแปร 3 ตัว คอื ความรู (Knowledge) ทัศนคติ 

(Attitude) และการยอมรับปฏิบัติ (Practice) ของผูรับขาวสาร อันจะมผีลกระทบตอการทาํงานใน

ชีวิตประจําวันตอไป จากการรับขาวสารนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ประเภทนี้ จะเกดิขึ้นใน

ลักษณะตอเนือ่ง กลาวคือ เมื่อผูรับขาวสารไดรับขาวสารก็จะทาํใหเกดิความรู เมื่อเกิดความรูข้ึน ก็

จะไปมีผลทําใหเกิดทัศนคตแิละข้ันสุดทาย คือการกอใหเกิดการกระทํา ทฤษฎีนี้อธิบายการสื่อสาร

หรือส่ือมวลชนวาเปนตวัแปรตนที่สามารถเปนตัวนําการพัฒนาเขาไปสูชุมชนได ดวยการอาศัย 

KAP เปนตัวแปรตามในการวัดความสาํเรจ็ของการสื่อสารเพื่อการพัฒนา (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 

2533: 118)  

 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Zimbardo และคณะ (1997: 49-53 อางในโสภิตสุดา 

มงคลเกษม, 2539: 47) ทีไ่ดกลาวถงึทฤษฎีเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไววา 

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติข้ึนอยูกับความรู คือ ถามีความรู ความเขาใจ ทัศนคติก็จะเปลี่ยนแปลง

และเมื่อทัศนคติเปล่ียนแปลงแลวจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ซึ่งทั้ง 3 

องคประกอบนี้มีความเชื่อมโยงกนั ฉะนัน้ ในการที่จะใหมกีารยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งใด

จําเปนตองใหบุคคลนั้นมีความรู ความเขาใจในเรื่องดังกลาวถองแทเสยีกอน  

  

จะเหน็ไดวาสือ่มวลชนมีบทบาทสําคัญในการนาํขาวสารตางๆ ไปเผยแพรเพื่อให

ประชาชนในสงัคมไดรับทราบวาในขณะนีสั้งคมมีปญหาอะไร เมื่อประชาชนไดรับทราบขาวสาร

นั้นๆ ยอมกอใหเกิดทัศนคต ิ และพฤติกรรมตอไป ซึ่งมีลักษณะสัมพันธกันเปนลูกโซ เปนที่ยอมรับ

กันวาการสื่อสารมีบทบาทสาํคัญในการดําเนนิโครงการตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมาย

ไว เชน การพฒันาใดๆ ก็ตองอาศัยการสือ่สารเปนเครื่องมืออันสาํคัญในการเพิ่มพูนความรู สราง

ทัศนคติที่ดี และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่เหมาะสม โดยผานสื่อชนิดตางๆ ไปยงั

ประชาชนกลุมเปาหมาย ซึง่ตองประกอบดวยความรู (Knowledge) เปนการรับรูเบื้องตน ซึ่งบุคคล

สวนมากจะไดรับผานประสบการณโดยการเรียนรูจากการตอบสนองตอส่ิงเรา (Stimulus-

response theory) แลวจัดเปนระบบโครงสรางของความรู ที่ผสมผสานระหวางความจาํ (ขอมลู) 
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กับสภาพจิตวทิยา เหตนุี้ความรูจึงเปนความจําเปนที่เลือกสรรซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของ

ตนเอง ความรูจึงเปนกระบวนการภายใน  

   

สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533: 118-122) ไดกลาวถึง “ความรู” จากความสัมพนัธระหวาง

ความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม ไวดังนี ้

 

ความรู (Knowledge) ในทีน่ี้เปนการรับรูเบื้องตน ซึ่งบุคคลสวนมากจะไดรับผาน

ประสบการณ โดยการเรียนรูจากการตอบสนองตอส่ิงเรา (S-R) แลวจัดระบบเปนโครงสรางของ

ความรูที่ผสมผสานระหวางความจาํ (ขอมูล) กับสภาพจิตวิทยา ดวยเหตุนี้ความรูจงึเปนความจําที่

เลือกสรรซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของตนเอง ความรูจึงเปนกระบวนการภายใน อยางไรก็ตาม 

ความรูก็อาจสงผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกของมนษุยไดตอไป ผลกระทบที่มตีอผูรับสารเชิง

ความรูในทฤษฎีการสื่อสารอาจปรากฎไดจากสาเหตุ 5 รูปแบบ คือ 

1.  การตอบขอสงสัย (Ambiguity Resolution) การสื่อสารมักจะสรางความสับสนให

สมาชิกในสังคม ผูรับสารจงึมักแสวงหาสารสนเทศ โดยการอาศัยสือ่ทั้งหลายเพื่อตอบขอสงสัย

และความสับสนของตน 

2.  การสรางทัศนะ (Attitude Formation) ผลกระทบเชงิความรูตอการปลูกฝงทัศนะนั้น

สวนมากนิยมใชกับสารสนเทศที่เปนนวัตกรรม เพื่อสรางทัศนติใหคนยอมรับการแพรนวัตกรรม

นั้นๆ ในฐานะความรู 

3.  การกาํหนดวาระ (Agenda Setting) เปนผลกระทบเชิงความรูที่ส่ือกระจายออกไป

เพื่อใหประชาชนตระหนักและผูกพนักับประเด็นวาระทีส่ื่อกําหนดขึ้น หากตรงกับภูมหิลังของ

ปจเจกชน และคานยิมของสังคมแลว ผูรับสารก็จะเลือกสารสนเทศนัน้ 

4.  การพอกพนูระบบความเชื่อ (Expansion of the Belief System) การสื่อสารสังคม

มกักระจายความเชื่อ คานิยม และอุดมการณดานตางๆ ไปสูประชาชน จงึทาํใหผูรับสารรับทราบ

ระบบความเชือ่ที่หลากหลาย และลึกซึง้ไวในความเชื่อของตนมากขึ้นไปเร่ือยๆ 

5.  การรูแจงตอคานิยม (Value Clarification) ความขัดแยงในเรือ่งคานยิมและ

อุดมการณเปนภาวะปกติของสังคม ส่ือมวลชนทีน่ําเสนอขอเท็จจริงในประเด็นเหลานี ้ ยอมทําให

ประชาชนผูรับสารเขาใจถึงคานิยมเหลานัน้ชัดเจนยิ่งขึน้ 

 

ทัศนคติ (Attitude) เปนดชันีชี้วัดวาบุคคลนั้นคิดและรูสึกอยางไรกบัคนรอบขาง วัตถุ 

หรือส่ิงแวดลอมตลอดจนสถานการณตางๆ โดยทัศนคตนิั้น มีรากฐานมาจากความเชื่อที่อาจสงผล
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ถึงพฤติกรรมในอนาคตได ทัศนคติจึงเปนเพยีงความพรอมที่จะตอบสนองสิง่เรา และเปนมิติของ

การประเมนิเพื่อแสดงวาชอบหรือไมชอบตอประเด็นหนึง่ๆ (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 2533: 122) 

 

McGuire (1968) ไดอธิบายขั้นตอนของขบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ซึง่ประกอบดวย 

5 ข้ันตอน ไดแก การใสใจ (Attention) ความเขาใจ (Comprehension) การยอมรบั (Yielding) 

การเก็บเอาไว (Retention) และการกระทาํ (Action) ซึ่งถาขบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอ

ขาวสาร ทําใหผูรับเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติแลว จะเกิดกระบวนการ 5 ข้ันตอนดังกลาวในตัว

ผูรับ การที่ข้ันตอนเหลานีจ้ะเกิดในตวับคุคลหรือไมนั้น จะตองอาศัยองคประกอบตางๆ หลาย

ประการ เชน ความสามารถทางสติปญญา ฐานะทางเศรษฐกิจ การศึกษาและอืน่ๆ ส่ิงเหลานี้

อาจจะมีสวนทําใหบางขั้นตอนไมเกิดขึ้นกไ็ด 

 

นอกจากนี ้ Nancy E. Schwatz (อางในดานนิทร กิจนิช,ี 2540) กลาวถึงการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนวา ความสัมพันธระหวางความรู ทศันคติ และการปฏิบัติตัวใน

รูปแบบ 4 ประการ ดงันี ้

1.  ทัศนคติเปนตวักลางทีท่าํใหเกิดการเรียนรูและการปฏิบัติ ดังนัน้ ความรูมี

ความสัมพันธกับทัศนคต ิและมีผลตอการปฏิบัติ 

2.  ความรูและทศันคติมีความสัมพันธกนั และทําใหเกิดการปฏิบัติตามมา 

3.  ความรูและทศันคติตางทาํใหเกิดการปฏิบัติได โดยที่ความรูและทัศนคติไม

จําเปนตองมีความสัมพนัธกนั 

4.  ความรูมีผลตอการปฏิบัติทัง้ทางตรงและทางออม 

Festinger quoted in Read Hadley (1972 อางใน โสภิตสุดา มงคลเกษม, 2539) 

ศึกษางานวิจยัหลายชิน้ และพบวามีเพียง 3 ชิ้นเทานัน้ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมซึ่งเขาไดใหคําอธิบายวา เหตุผลหนึ่งทีก่ารเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติอาจจะไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในทนัททีนัใด นั่นเปนเพราะปจจัยทาง

สภาพแวดลอมซึ่งกอใหเกิดทัศนคติแบบเดิมอาจจะยงัคงอยูภายหลงัจากทัศนคตินั้นได

เปล่ียนแปลงไปแลวซึ่สถานการณ เชนนีท้ําใหทัศนคติมีแนวโนมที่จะกลับมาเปนแบบเดิมหลังจาก

ไดรับขาวสารแลว 

นอกจากนี ้ เขายังไดแนะนาํเพิ่มเติมอีกวา เมื่อความคิดเห็นหรือทศันคติไดเปลี่ยนไป

เพราะผลของการสื่อสารโนมนาวใจทีม่ีประสิทธิภาพแลว การเปลีย่นแปลงนี้จะยงัคงอยูไมมัน่คง

นัก และจะเปลี่ยนแปลงไปเปนแบบเดมิได เวนเสยีแตวาการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมหรือ

พฤติกรรมจะเกิดขึ้นเพื่อสนบัสนุนและทําใหทัศนคติใหมนั้นคงอยูตลอดไป 

  



 37

นอกจากทฤษฎีความรู ทัศนคติ และพฤตกิรรม สามารถใชวัดความสาํเร็จในการพฒันา

ประชาชนดงัทีก่ลาวมาแลวนัน้ ทฤษฎีนีย้ังมีความใกลเคียงกับการเผยแพรนวกรรม โดยมีสวน

สนับสนนุซึง่กนัและกนัและมีนักวิชาการหลายทาน ทีม่ักเหน็วาทฤษฎีทั้งสองเปนทฤษฎีเดียวกัน 

เนื่องจากเปนสวนเสริมกันเพราะการเผยแพรนวกรรมสามารถเปนตัวแปรตน ในขณะที่ความรู 

ทัศนคติ พฤตกิรรม เปนตวัแปรตาม กลาวคือ การเผยแพรนวกรรมเนนกลไกของการยอมรับสาร 

(นวกรรม) ของผูรับสาร เมื่อรับสารและจะเกิดผลกระทบอยางไร ดวยเหตนุี้ ความรู ทัศนคติ 

พฤติกรรม จงึเปนผลที่สามารถวัดไดจากการเผยแพรนวกรรม (สุรพงษ โสธนะเสถยีร, 2533: 119) 

 

 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู (Knowledge)   

 

Read Hadley (1972 อางใน อลิสา วีรพฒันกุล, 2540: 34) กลาวถึง ความรู ไววา คือ

การรับรูทางการสื่อสาร และการเรียนรู มีความสมัพนัธกันอยางใกลชิด เกือบจะเปนไปไมไดที่จะ

กลาวถึงการสือ่สารโดยไมกลาวถงึการเรียนรู  

 

Rogers (1978) ใหคําจํากัดความถึงความรูวา หมายถงึการรับรูเบื้องตน ซึง่บคุคล

สวนมากจะไดรับผานประสบการณ โดยการเรียนรูจากการตอบสนองสิ่งเรา และจัดระบบเปน

โครงสรางของความรูที่ผสมผสานระหวางความจาํ กบัสภาพทางจิตวทิยา ดวยเหตนุี้ความรูจึงเปน

ความจาํที่เลือกสรร ซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของตนเอง เปนกระบวนการภายในที่ผูอ่ืนจะรบัรู

ไดจากการอนมุานมากกวาการสังเกตโดยตรง  

กาญจนา แกวเทพ (2541: 12-13) กลาววา “ความรู” เปนถอยคาํทีก่ลาวถงึสภาพความ

เปนจริงที่กาวขึ้นมาอีกระดบัหนึง่ เปนระดบัที่สาม (ตอเนื่องจากขอมูลสารสนเทศ) ถอยคําทีจ่ะ

เรียกวาเปนความรูจะตองเพิม่พูนคุณสมบัติของสารสนเทศที่ตองผานกระบวนการปรุงแตง

จัดระบบเพิ่มเติมดังนี้ คือตองมีกระบวนการที่จัดระบบที่ประณีตมากยิ่งขึ้น เชน ตองมีการอางอิง

กัน ขอความที่จะผานการพิสูจนมาแลว มีความเชื่อมโยงอยางเปนเหตุเปนผลระหวางสารสนเทศ

เอง ตองมีความสัมพนัธเชงิเหตุผล (Causal Order) หมายถงึ ความสามารถระบุไดวาอะไรเปนสิง่

ที่มากอน(สาเหตุ) อะไรที่ตามมาทีหลงั (เปนผล) คือมีการลําดับของเวลา (Time Series) และตอง

มีความสม่ําเสมอ (Regularity) คือขอความที่กลาวถึงนัน้ตองเปนความจริงทั่วๆ ไป ไมใช

เหตุการณที่เกดิขึ้นบางครั้งบางคราวเปนกรณียกเวน 
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Benjamin S. Bloom (1967: 271 อางในศศิวิมล ตามไท, 2542: 31) ไดใหความหมาย

ของความรูวา เปนสิง่ที่เกีย่วของกับการระลึกถึงเฉพาะเรื่อง หรือเร่ืองทั่วๆ ไป ระลึกถงึวธิี 

กระบวนการหรือสถานการณตางๆ โดยเนนความจาํและยังไดกลาวถึงความสามารถที่เกิดจากการ

เรียนรู ซึง่มี 6 ระดับ ไวดังนี ้ 

1. ความรู (Knowledge) หมายถึง ทําใหทราบถึงความสามารถในการจาํและการระลกึ

เหตุการณหรือประสบการณที่เคยพบมาแลว แบงเปน 

1.1 ความรูเกีย่วกบัเนื้อหาวิชาโดยเฉพาะ 

1.2 ความรูเกีย่วกบักลวิธีและการดําเนนิการที่เกีย่วกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
1.3 ความรูเกีย่วกบัการรวบรวมแนวคิดและโครงสราง 

2. ความเขาใจ (Comprehension) ทาํใหทราบถึงความสามารถในการใชสติปญญา

และทักษะเบือ้งตน 

2.1   การแปลความคือแปลจากแบบหนึง่ไปสูอีกแบบหนึง่โดยรักษาความหมายให
ถูกตอง 

2.2   การตีความหมาย คือ ขยายจากเนื้อหาเดิมดวยการสรางขึ้นในรูปแบบใหม 

3. การนาํไปใช (Application) สามารถนําขอเท็จจริง และความเห็นที่เปนนามธรรม 

(Abstract) ปฏิบัติจริงอยางเปนรูปธรรม 

4. การวิเคราะห (Analysis) สามารถใชความคิด ในรูปของการนําความคิดมาแยกเปน

สวน เปนประเภท หรือการนาํขอมูลมาประกอบกนั เพื่อการปฏิบัติของตนเอง 

5. การสังเคราะห (Synthesis) คือ การนาํเอาขอมูล แนวความคิด มาประกอบกันแลว

นําไปสูการสรางสรรค (Synthesis) คือ การนําขอมูล แนวความคิด มาประกอบกันแลวนาํไปสูการ

สรางสรรค (Creative) ซึ่งเปนสิ่งใหมแตกตางไปจากเดมิ 

6. การประเมินคา (Evaluation) คือ ความสามารถในการใชขอมูล เพื่อต้ังเกณฑ 

(Criteria) การรวบรวมผล และวัดขอมูลมาตรฐาน เพือ่ใหตั้งขอตัดสินใจถึงระดับของประสิทธิผล

ของกิจกรรมแตละอยาง 

 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude)

 

ทัศนคติคือการประเมินที่คงอยูนานเกี่ยวกบับุคคล (รวมทั้งตนเอง) ส่ิงของหรือประเด็น

เร่ืองราวตางๆ อยางกวางๆ (Baron Donn Byrne, 1987 อางถงึใน Solomon, 1991) 
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  ทัศนคติเปนแนวโนมที่เกิดจากการเรียนรู หรือ ความรูสึกที่บุคคลอื่น หรือแนวความคิดที่

นําไปสูพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง และทัศนคติเปนสิ่งที่คงอยูเปนเวลานานอกีดวย (Wells, 

Burnett และ Moriarty, 1995) 

  จารุณี บุญนพิันธ (2539) อธิบายวา ทัศนคต ิ เปนเรื่องของจิตใจ ความเชื่อ ทาท ี

ความรูสึกนึกคิด และความโนมเอยีงของบุคคลที่มีตอขอมูลขาวสาร เร่ือง ส่ิงแวดลอมที่ไดรับมา ซึ่ง

เปนไปไดทั้งเชงิบวกและเชิงลบ ทัศนคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออก จะเหน็ไดวาทัศนคติ

ประกอบดวยความคิดทีม่ีผลตออารมณและความรูสึกนั้น ออกมาโดยทางพฤติกรรม ดังที่ การ

เดอร ลิเซและเอลเลียท อารสัน (Garder Lindzey และ Elliot Arson) เชื่อวาทศันคติเปนพลัง

สําคัญที่ทาํใหคนเราแสดงพฤติกกรมออกมา 

 

ทัศนคติเปนความชอบ หรือไมชอบของแตละคน เปนเพยีงสภาพการรูและจิตสํานึก ไม

สามารถเหน็ ไดยิน ไดกลิน่ หรือสัมผัสได แตถูกสะทอนออกมาเปนคําพูด เชน ฉันชอบรถฝรั่ง 

ฉะนัน้ อาจกลาวไดวา ทัศนคติ หมายถึง แนวโนมของคนหนึ่งๆ ที่มีตอส่ิงเราหรือเร่ืองราวบางเรื่อง

รวมถึงผลของความรูสึก อคติ ความกลวั ความคิด และความรูสึกอื่นๆ ที่มีตอเร่ืองตางๆ (R. 

Blackwood, 1975 อางถงึใน อรวรรณ ปลันธนโอวาท, 2537: 21) 

 

Norman L. Munn (1971: 71 อางในโสภิตสุดา มงคลเกษม, 2539: 44) ไดใหคําจาํกัด

ความของคาํวาทัศนคติวา คือความรูสึกและความคิดเหน็ที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ 

สถาบนัและขอเสนอใดๆ ในทางที่ยอมรับหรือปฏิเสธ ซึ่งมีผลใหบคุคลพรอมที่จะแสดงปฏิกิริยา

ตอบสนองดวยพฤติกรรมอยางเดียวกันตลอด 

 เนื่องจากทัศนคติเปนสิง่ที่เกิดจากการเรยีนรูจากแหลงทัศนคติ ดงันัน้ จงึสามารถสรุป

แหลงที่มาของทัศนคติไดดังนี้ (เวทิต ทองจันทร, 2546: 30) 

1.  ทัศนคตทิี่เกิดจากประสบการณเฉพาะอยาง (Specific Experience) จะเปนประสบการณ

เฉพาะเรื่อง เฉพาะตวับุคคล ที่เจาตวัไดพบเห็นดวยตัวเอง 

2.  ทัศนคตทิี่เกิดจากการติดตอส่ือสารจากบคุคลอื่น (Communication from others) การ

ไดรับถายทอดทัศนคติจากบคุคลอื่น ซึ่งมกัจะเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความคิด 

3.  ทัศนคตทิี่เกิดจากสิง่ที่เปนแบบอยาง (Model) เปนการเลียนแบบจนทําใหเกิดทัศนคติข้ึน

ได 

4.  ทัศนคตทิี่เกิดจากสถาบัน (Institutional Factors) เกิดจากการหลอหลอมของสถาบนัที่

บุคคลนั้นๆ เปนสมาชกิอยูและจะสนับสนนุใหเกิดทัศนคติไปในทางเดียวกนั 
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แตการที่บุคคลใดบุคคลหนึง่จะเกิดทัศนคติข้ึนไดนั้น Foster ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกบัการ

เกิดทัศนคติข้ึนอยูกับสาเหตุ 2 ประการ คือ ประสบการณทางตรงและทางออม และคานยิม 

ตลอดจนการตัดสินคานยิม เนื่องจากประสบการณทีบุ่คคลมีกับส่ิงของ บุคคลหรือสถานการณ

สามารถกอใหเกิดทัศนคติในตัวบุคคลจากการที่ไดพบเหน็ คุนเคย หรือทดลอง และแตละกลุมชนก็

อาจมีคานิยมตอส่ิงเดียวกนัแตกตางกนัได ทัง้นี้ข้ึนอยูกบัวัฒนธรรม คานิยม หรือมาตรฐานของ

กลุมบุคคลที่ใชชีวิตอยู (Charles R. Foster, 1952 อางใน พรรณเพ็ญ วัยเจริญ, 2539: 23)  

 

โดยทัว่ไปแลวบุคคลมักจะมทีัศนคติอยางไมหนกัแนนจริงจังจนกวาจะไดมี

ประสบการณซ้ําๆ กันหลายครั้ง จนกอตัวเปนทัศนคติข้ึนมา นอกจากนี้การกอตัวของทัศนคติไม

จําเปนตองมาจากประสบการณโดยตรงตอคน ส่ิงของ หรือสถาบันหนึง่ สถาบนัใด แตอาจจะมา

จากการไดฟง หรือไดอาน เกี่ยวกับเหตุการณนัน้ๆ นอกจากองคประกอบสําคญัที่กอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติคือ แหลงสารและผูรับสาร 

 

Katz และ Lazarsfeld กลาววา แหลงสารที่เปนตัวบคุคลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดานทัศนคติในตัวผูรับสารมากกวาสือ่มวลชน (1955: 27 อางใน เวทิต ทองจนัทร, 2546: 27) 

แตทั้งนี้แหลงสารที่เปนตัวบคุคลจะตองเปนผูที่มีความนาเชื่อถือ ซึ่ง Aristotle นักปราชญชาวกรีก

ไดสรุปความนาเชื่อถือของผูสงสารทีเ่ปนบคุคลวาประกอบดวยปจจัย 2 ประการ (อรวรรณ 

ปลันธนโอวาท, 2537: 84) คือ ความสามารถหรือความเปนผูชํานาญ (Competence of 

Expertness) และความนาไววางใจ (Trust worthiness) ซึ่งความนาเชื่อถอืทั้งสองประการ

ดังกลาว จะตองเปนความนาเชื่อถือที่ผูรับสารสามารถมองเหน็ รับรู และเชื่อเชนนัน้ สวน

คุณลกัษณะของผูรับสาร เชน ทักษะในการสื่อความหมาย ความรูเรื่องระบบสังคม เปนตน 

 

McDavid and Harrari (1968 อางใน ศุภกัญญา นาถนิตธิาดา, 2539: 28) กลาวถงึ

คณุสมบัติของทัศนคติไววา ทัศนคติเปนสิ่งที่ตองเรียนรูมิใชส่ิงที่เกดิขึ้นเอง และยังเปนสิง่ทีม่ี

ลักษณะคอนขางมีเสถียรภาพ ทัศนคติไมใชส่ิงที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางฉับพลันจากสิง่

หนึง่ไปอกีสิ่งหนึ่งจนไมสามารถทํานายหรือคาดหลายได และไมใชส่ิงที่มัน่คงถาวรจนไมสามารถ

เปล่ียนแปลงได  
   

วิรัช ลภิรัตนกลุ (2542 อางใน ศุภกัญญา นาถนิติธาดา, 2539) กลาววา บุคคลสามารถ

แสดงทัศนคตอิอกไดเปน 3 ประเภทดวยกนั คือ 
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• ทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) เปนทัศนคติที่ชักนาํใหบุคคลแสดงออก

พฤติกรรมในดานดีตอบุคคล เร่ืองราว หรือส่ิงตางๆ กอใหเกิดความรูสึกที่ดีและความรวมมือในทุก

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับเร่ืองนั้นๆ และนับเปนพืน้ฐานที่ดใีนการยอมรับความคิดหรือขอมูลใหมๆ 

•  ทัศนคติเชงิลบ (Negative Attitude) เปนทัศนคติที่สรางความรูสึกที่ไมดีตอบุคคล 

เร่ืองราว หรือส่ิงตางๆ มักเกิดขึ้นรวมกับความไมพอใจ ทัศนคติดานลบนี้จะกอใหเกิดอคติข้ึนในใจ

ของบุคคล นําไปสูการดวนสรุปตัดสินใจในเรื่องตางๆ แมจะยงัไมมีความเขาใจในเรื่องนัน้อยาง

ถองแทก็ตาม 

•  ทัศนคตนิิ่งเฉย (Passive Attitude) เปนทัศนคติทีบุ่คคลไมแสดงความคิดเกี่ยวกับ

บุคคล เร่ืองราว สถานการณ หรือส่ิงอืน่ๆ โดยสิ้นเชิง สวนใหญมกัมีสาเหตุมาจากความหางไกล

จากผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือขาดขอมูลที่ชดัเจนเกีย่วกบัเร่ืองนั้นๆ 

 

ทั้งนี้บุคคลอาจมีทัศนคติดงักลาวเพียงประเภทเดียวหรอืหลายประเภทรวมกนัก็ไดข้ึนอยู

กับความมั่นคงในเรื่องราว ความเชื่อ ความรูสึกนกึคิด หรือคานยิมทีม่ีตอบุคคล ส่ิงของ การกระทํา 

หรือสถานการณ เปนตน 

 

Daniel Katz (อางใน จาระไน แกลโกศล, 2540: 590) ไดกลาวถึงบทบาทของทัศนคติไว 

4 ประการ คือ 

1.  การปรับเพื่อใชงาน (Adjustment-Utility) อยางเชน ในกรณีที่เราชอบสิ่งที่ตอบสนอง

ตอความตองการของเรา 

2.  การปกปองความรูสึกตางๆ (Ego-Defense) เชน เมื่อเราสรางทัศนคติข้ึนเพื่อปกปด

ความไมมัน่คงทางความรูสึกของเรา หรือปกปองเราเมื่อมีส่ิงขมขวัญเกิดขึ้น 

3.  การแสดงออกซึ่งคานิยม (Value Expression) เชน การสรางทัศนคติข้ึนเพื่อ

แสดงออกถึงความเชื่อหรือคานิยมตางๆ  

4.  หนาที่เกีย่วกบัความรู (Knowledge) เชน เมื่อใชทัศนคติเปนเครื่องชวยในการเขาใจ

ส่ิงแวดลอม โดยการรวบรวมและปะติดปะตอขอมูลเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมนั้น 

 

อยางไรก็ตาม Zimbardo และคณะ (1977) ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติและพฤติกรรมไววา 

ทัศนคติของบคุคลสามารถถูกทาํใหเปลี่ยนแปลงไดหลายวิธ ีอาจจะโดยวิธทีี่บุคคลไดรับ

ขาวสารตางๆ ซึ่งขาวสารเหลานี้อาจจะมาจากบุคคลอื่น หรือมาจากสือ่มวลชนตางๆ ขาวสารนี้จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในองคประกอบของทัศนคตใินสวนของความรูหรือความคิด(Cognitive 
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Component) และเมือ่องคประกอบสวนใดสวนหนึง่เปลี่ยนแปลงไปองคประกอบสวนอื่นจะมี

แนวโนมเปลีย่นแปลงดวยเชนกนั คือ เมือ่องคประกอบทางดานความรูหรือความคิดเปลี่ยนแปลง 

ก็จะมีแนวโนมทําใหองคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) และองคประกอบ

ทางดานพฤตกิรรม (Behavior Component) เปล่ียนแปลงไปดวย 

 

จุมพล รอดคําดี (2532) กลาววา กระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติมีอยู 3 ระดับ คือ 

1.  การเปลีย่นแปลงความคิด ส่ิงที่จะทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงดงักลาวนี้ จะมาจาก

ขอมูลขาวสารใหม ซึง่อาจจะมาจากสื่อสารมวลชนหรือบุคคลอื่นๆ  

2.  การเปลีย่นความรูสึก การเปลี่ยนแปลงในระดับนี้จะมาจากประสบการณหรือความ

ประทับใจ หรือส่ิงทีท่ําใหเกดิความสะเทือนใจ 

3.  การเปลีย่นแปลงพฤติกรรม เปนการเปลี่ยนแปลงวธิีดําเนนิในสงัคม ซึ่งไปมีผลตอ

บุคคล ทําใหตองปรับพฤติกรรมเดิมเสียใหม 

การเปลี่ยนแปลงดังกลาว มีสวนเกี่ยวของกนัโดยตรง ถาความคดิ ความรูสึกและ

พฤติกรรมถกูกระทบ ไมวาจะระดับใดกต็าม จะมีผลตอการเปลี่ยนทัศนคติทั้งสิน้ นอกจากนี้

องคประกอบตางๆ ในกระบวนการสื่อสาร เชน คุณสมบัติของผูสงสารและผูรับสาร ลักษณะของ

ขาวสาร ตลอดจนชองทางในการสื่อสาร ลวนแลวแตมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติได

ทั้งสิน้ 

 

3.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม (Practice)  
 
  พฤติกรรม เปนการแสดงออกของบุคคลโดยมีพื้นฐานมาจากความรูและทัศนคติ 

แตกตางกนั ความแตกตางของความรูและทัศนคติเกิดขึ้น เพราะความแตกตางในการเปดรับส่ือ 

และความแตกตางในการแปลความสารที่ตนไดรับจึงกอใหเกิดประสบการณส่ังสมที่แตกตางกัน

อันมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล โดยทัว่ไปการสื่อสารเพือ่การโนมนาวพฤติกรรมนัน้สามารถเกิดขึ้น

ไดทุกระดับ ตั้งแตปจเจกชนคนขางเคยีง(กลุม) ไปจนถงึระดับสังคม(สถานการณ)การโนมนาว

พฤตกิรรมในทุกระดับของการสื่อสารสังคม อาจผานสือ่โดยอาศัยวธิกีารดังนี้ (สุรพงษ โสธนะ

เสถียร, 2533: 123-124) 

1. การปลุกเราอารมณ (Emotional Arousal) เพื่อใหเกิดความตืน่เตนเราใจในการ

ติดตามไมวาดวยภาพหรือเสยีง เชน บรรยากาศในการประกาศปฏิวัติรัฐประหาร 
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2. การเหน็อกเหน็ใจ (Sympathy) ดวยการแสดงความออนโยน เสยีสละและความ

กรุณาปราน ี ยอมแพเพื่อความเปนพระกอ็าจโนมนาวใจผูคนใหยอมรับได เชน คนไปลงคะแนน

เสียงเลือกตั้งใหก็เพราะเหน็ผูสมัครคนนั้นถูกโจมตีจากผูสมัครคนอื่นๆ  

3. การสรางแบบอยางขึน้ในใจ (Internalized Norms) เปนการสรางมาตรฐานอยางหนึ่ง

ข้ึนเพื่อใหมาตรฐานนั้นปลกุศรัทธาและเปนตัวอยางแกผูรับสารที่จะตองปฏิบัติตาม 

4. การใหรางวัล (Reward) เชน การลด แลก แจก แถม ในการโฆษณา เพื่อเปนการจงูใจ

ใหเลือกซื้อสินคายี่หอนั้นๆ 

 

  และผลของการโนมนาวใจดวยวธิีการขางตน กอใหเกิดพฤติกรรมพืน้ฐาน 2 แบบ คอื 

1.  กระตุนใหเกิดพฤติกรรมใหมๆ หรือใหมพีฤติกรรมที่ตอเนื่อง (Activation) 

2.  หยุดยั้งพฤติกรรมเกา (Deactivation) ทั้งการกระตุนและการหยุดยั้ง เปน

พฤติกรรมพืน้ฐานที่กอใหเกดิพฤติกรรมอืน่ๆ ตามมา เชน การตัดสินใจวนิิจฉัยตอประเด็นปญหา 

การจัดหายทุธวิธีดําเนินงานและการสรางพฤติกรรมเพื่อสวนรวม 

 

 
3.5 แนวความคิดเกี่ยวกับชองวางของความรู ทศันคติ และการยอมรับปฏิบติั 

(Knowledge Attitude Practice - KAP) 
   

Rogers (1971 อางใน สุวรรณี โพธิศรี, 2535: 42-43) เรียก KAP วาชองวางของความรู 

ทัศนคติ และการยอมรับปฏิบัติของผูรับสาร หรือ KAP=gap และไดอธิบายวาทัศนคติกับ

พฤติกรรมของบุคคลนั้นไมสัมพันธกนัอยางตอเนื่องเสมอไป กลาวคอื เมื่อการสือ่สารกอใหเกดิ

ความรูและทัศนคติในทางบวกตอส่ิงที่เผยแพรนั้นแลว แตในขั้นการยอมรับปฏิบัติอาจมีผลใน

ทางตรงขามกไ็ด ถึงแมวาโดยสวนใหญเมื่อบุคคลมีทัศนคติอยางไรแลว จะมีความโนมเอยีงที่จะ

ปฏิบัติตามทัศนคติของตนกต็าม แตพฤตกิรรมเชนนี้จะไมเกิดขึ้นเสมอไป ทัง้นี ้ เพราะในบางกรณี

อาจเกิด KAP-gap ข้ึนได กลาวโดยสรุปก็คือ ในกรณทีั่วไป เมื่อบุคคลมีความรูและทัศนคติเชนไร 

จะแสดงพฤตกิรรมไปตามความรูและทัศนคติที่มีอยูนัน่คือ K (Knowledge) A (Attitude) P 

(Practice) จะเกิดขึ้นอยางสอดคลองกันหรือสัมพันธกัน แตจะไมเกิดขึ้นเสมอในทุกกรณีไป 

ในการปดชองวางของความรู ทัศนคติและการปฏิบัติ KAP-gap นี้ โรเจอรส (Rogers, 

1983: 289-290) ไดเสนอวธิีแกไว 4 วิธีการ คือ 

1.  การใหความรูเกี่ยวกับวธิีการใชใหมากขึน้ กลาวคือตองใหความรูเกี่ยวกับวิธกีารให

กลุมเปาหมายเขาใจอยางแทจริงถงึวธิีการใชหรือการปฏิบัติตอส่ิงที่เผยแพรใหนัน้ 
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2.  ใหคําแนะนาํในการปฏิบัต ิ ซึ่งสามารถทําไดโดยใชเจาหนาที่สงเสริมเขาไปติดตอกับ

สมาชิกที่ตองการรับนวกรรม โดยใหคําแนะนําอยางใกลชิด 

3.  การใหรางวัลแกผูที่ยอมรับนวกรรม หรือยอมรับปฏิบัติเพื่อเปนการจูงใจแกสมาชิก

อ่ืนๆ ทีย่ังไมยอมรับ 

4.  การใชกลยุทธในการโนมนาวใจโดยวิธีการใชส่ือบุคคลที่เปนเจาหนาที่สงเสริมผูนํา
ทางความคิดเขาไปติดตอกับสมาชิกหรือกลุมเพื่อนฝูง เพื่อโนมนาวใจสมาชิกใหเกิดการยอมรับ

ปฏิบัติอีกตอหนึ่ง 

 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ และพฤตกิรรม 

สามารถสรุปไดวา เมื่อพนกังานเครือซิเมนตไทยเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมผาน

ส่ือแลว พนกังานจะมีความรูเร่ืองวัฒนธรรมนวัตกรรมในดานตางๆ อาทิเชน ความหมายของ

นวัตกรรมในแบบของเครือซิเมนตไทย คุณสมบัตพินกังานขององคกรแหงนวัตกรรม รวมถึง

แนวทางในการประยุกตใชนวัตกรรมในการทํางาน  ซึ่งเมื่อพนกังานมีความรูความเขาใจในเรื่อง

วัฒนธรรมนวตักรรมดีแลว ก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยมีทัศนคติที่ดตีอ

วัฒนธรรมนวตักรรม และเมื่อมีทัศนคติที่ดีก็จะมีการยอมรับปฏิบัติ หรือมพีฤติกรรมการนํา

นวัตกรรมมาใชในการทํางาน อยางไรก็ตาม ระหวางความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม อาจจะไม

เกิดขึ้นในลกัษณะเปนเสนตรง K  A  P เสมอไปทุกกรณี แตอาจเกิดชองวางของความรู 

ทัศนคติ และการยอมรับปฏิบัติ หรือ KAP-gap ข้ึนได เชน พนกังานอาจจะไดรับขาวสารเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม มีความรูเร่ือง “นวัตกรรม” เปนอยางดี และมทีัศนคติในเชงิบวกตอนวัตกรรม 

แตพนักงานอาจไมเคยนาํนวัตกรรมมาใชในการทํางานเลย หรืออาจจะใชบางเปนบางครั้งบาง

คราว และเปนบางสถานการณ  

 

“วัฒนธรรมนวตักรรม” นั้น ถึงแมในหลายๆ ประเทศจะมีการตื่นตัวและนํามาเปน

เครื่องมือสําคญัในการนําความเจริญกาวหนามาสูองคกรไดหลายปแลว แตสําหรับประเทศไทย 

ถือวาเปนยุคบกุเบิกในการนาํ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” มาเปนวิสัยทัศนหลักในการดําเนินงาน 

ดังนัน้ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” นับวาเปนสิ่งใหม หรือแนวความคิดใหมทีเ่ขามาในเครือซิเมนตไทย 

ซึ่งพนักงานสวนใหญยงัอยูในชวงปรับตัวและพํฒนาตนเองในเขากับส่ิงใหมนี้  

ดังนัน้ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” จงึจัดวาเปนนวกรรมอยางหนึ่งซึง่ตองมีการสื่อสารนวกร

รมนี้ไปสูพนักงานเครือซิเมนตไทยทุกคน เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจ ตระหนกัถึงความสาํคญั

จําเปนของนวกรรม และตัดสินใจยอมรับนวกรรม “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ในที่สุด 
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4. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัขั้นตอนการยอมรับนวกรรม 
 

 Rogers with Shoemaker (1971) ไดใหความหมายของนวกรรม (Innovation) ไววา

หมายถงึ ความคิด การกระทํา หรือส่ิงของซึ่งบุคคลเห็นวาเปนของใหมไมวาสิง่นัน้จะเปนของใหม

โดยนับต้ังแตแรกพบหรือไม แตข้ึนอยูกบัการที่บุคคลรับรูวาสิ่งนั้นเปนของใหมโดยความเหน็ของ

บุคคลเอง จะเปนเครื่องตดัสินการตอบสนองของบุคคลที่มีตอส่ิงนัน้ ถาบุคคลเห็นวาอะไรเปนสิ่ง

ใหมสําหรับตน ส่ิงนั้นก็เปนนวกรรม ซึ่งคําวา “ใหม” ตามความหมายของนวกรรมไมใชความคิด 

การกระทําหรือส่ิงของใหมจริงๆ บุคคลอาจเคยไดยนิเกีย่วกับนวกรรมกอนแตยังไมเกิดทัศนคติ

ชอบหรือไมชอบนวกรรมนั้น หรือยงัไมเคยยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมนั้น และเมื่อนวกรรมถกู

เผยแพรไปยังสมาชิกในระบบสังคมแลวยอมสงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 2 ระดบั คือ (ปรมะ 

สตะเวทนิ, 2546: 147-148)  

ระดับที่ 1  การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล (Individual Social Change) เรียกวาความ

ทันสมยั (Modernization) เปนกระบวนการที่บุคคลซึ่งเปนสมาชกิของสังคมเปลีย่นแปลงวิถีชวีิต

แบบเกามาเปนแบบใหม ซึ่งมีความสลบัซับซอนมากขึ้น มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีมากขึ้น 

และมีการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็ว 

ระดับที่ 2  การเปลี่ยนแปลงในระดับสังคม (Social System Change) เรียกวา การ

พัฒนา (Development) หมายถงึการที่ความคิดใหมถูกนํามาใชในสังคมเพื่อทาํใหรายไดตอหวั

ประชากรเพิ่มข้ึนและมีชีวิตความเปนอยูที่ดีข้ึน โดยใชวิธีการผลิตที่ทนัสมัยขึน้ ตลอดจนการมี

สถาบนัทางสงัคมที่ดีข้ึน 

 

การจากที่ไดกลาวมาทัง้หมดขางตนนี้ จะเห็นไดวา “นวกรรม” ไมเพยีงแตทําใหสังคมมี

เครื่องมือในการแกไขปญหาที่มีประสิทธภิาพมากขึ้นเทานั้น แตยงัทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสงัคม

ดวย 

 การเผยแพรนวกรรมเปนการสื่อสารแบบพิเศษชนิดหนึง่ที่ความคิดใหม ส่ิงใหมหรือวิธี

ปฏิบัติใหมถูกเผยแพรไปยังสมาชิกของระบบสังคม เนือ่งจากในกระบวนการเผยแพรนวกรรมเปน

ของใหม เพราะฉะนั้นผูรับสารจึงตองมีระดับของการเสี่ยงภัยและความไมแนนอนอยูดวย ซึง่มีผล

ทําใหพฤติกรรมการรับสารจากการเผยแพรนวกรรมแตกตางจากพฤตกิรรมการรับสารจากการ

ส่ือสารประเภทอื่นๆ ที่ผูรับสารมีความคุนเคย เมื่อผูรับสารไดรับสารเกี่ยวกบันวกรรม ก็จะเริ่มคิด

เกี่ยวกับนวกรรมวาจะยอมรบัหรือปฏิเสธดีกระบวนการเชนนี้เรียกวา กระบวนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับนวกรรม (เสถียร เชยประทับ, 2537: 124)  
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นอกจากนี ้Rogers และ Shoemaker (1971: 103) ยงัไดกลาวถึง กระบวนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับนวกรรมไววา เปนกระบวนการซึ่งเกิดขึ้นในสมองที่บุคคลตองผานขั้นตางๆ ตั้งแตข้ันแรกที่

รูเร่ืองเกี่ยวกับนวกรรมไปถงึขั้นตัดสินใจยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมและขั้นยนืยนัการตัดสินใจที่

กระทาํไปแลวในที่สุด 

และ Rogers (1983: 164-168) ยังไดอธบิายกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรมซึ่ง

ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 

 

 1. ขั้นความรู (Knowledge Stage) ในขั้นนีบ้คุคลจะไดรูจักกับนวกรรมเปนครัง้แรก 

ทราบวาม ี   นวกรรมปรากฎอยู และแสวงหาความเขาใจวานวกรรมนัน้สามารถทําหนาที่อะไรบาง 

ความรูในขัน้นีแ้บงออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.1 ความรูหรือความตระหนัก (Awareness Knowledge) คือ ความรูวามีนวกรรม

เกิดขึ้นมาแลวและนวกรรมนัน้ทาํหนาที่อะไรไดบาง 

1.2 ความรูที่จาํเปนสําหรับการใชนวกรรมไดอยางไร (How to Knowledge) คือ 

ความรูที่จาํเปนในการใชนวกรรมอยางเหมาะสม ซึ่งความรูนี้จะชวยใหใชนวกรรมนั้นไดอยาง

ถูกตอง 

1.3 ความรูทีเ่กี่ยวของกับหลกัการ (Principle Knowledge) คือ ความรูเกีย่วกับระบบ

การทาํงานของนวกรรม เชน ระบบการทํางานใหมๆ ที่ไมเคยนาํมาใชในการทํางานมากอน 

 โรเจอรส (Rogers) ยงัเชื่ออีกวา การติดตอรับขาวสารจากสื่อมวลชนตางๆ การ

ติดตอกันระหวางบุคคล การติดตอกับผูทําหนาทีเ่ปลี่ยนแปลง การมีสวนรวมในสังคมและการ

เดินทางไปในที่ตางๆ มีบทบาทตอบุคคลในการมีความรูความเขาใจในขั้นนี ้

 

2. ขั้นการจูงใจ (Persuasion Stage) ในขั้นนี้บุคคลจะสรางทัศนคตชิอบหรือไมชอบน

วกรรมนัน้ๆ โดยบุคคลจะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับนวกรรมและการนาํขอมูลที่ไดมาพจิารณารวมกับ

สถานภาพสวนตัวของเขาวาการที่เขาจะรับนวกรรมนั้นมาใชจะกอใหเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร

ตอตัวเขาทัง้ในปจจุบนัและอนาคต บคุคลจึงตองการแรงเสริม (Reinforcement) จากการ

ติดตอกันระหวางบุคคลในการพัฒนาทัศนคติชอบหรือไมชอบนวกรรม ดวยเหตนุี้บุคคลจึงนําเอา

คุณลักษณะเกี่ยวกับนวกรรม 5 ประการตอไปนี้ มาพิจารณาเปนแรงเสริมของทัศนคติของผู

ยอมรับนวกรรม ไดแก 

• คุณประโยชนเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage) ระดับคุณประโยชนเชงิ

เปรียบเทยีบวดัจาก สถานะทางเศรษฐกิจ สถานะทางสงัคม ความสะดวกสบาย ความพงึพอใจ ยิง่
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ไดรับรูคุณประโยชนเชิงเปรียบเทยีบมากเพียงไร โอกาสที่นวกรรมนัน้จะถกูยอมรบัก็มีมากขึ้นเพียง

นั้น 

• ความเขากันได (Compatibility) นวกรรมที่สอดคลองเขากันไดกับคานินม 

ประสบการณในอดีต และความตองการของผูยอมรับจะถูกยอมรับไดเร็วกวาความคิดที่ไมอาจเขา

กันไดกับคานยิมและปทัสถานของระบบสงัคม 

• ความยุงยากสลับซับซอน (Complexity) บางนวกรรมนัน้ยากตอการเขาใจและการ

นําไปใช บางนวกรรมสมาชิกในสงัคมเขาใจงายก็จะไดการยอมรบัอยางรวดเร็วกวานวกรรมที่มี

ความยุงยาก 

• สามารถทดลองได (Trail Ability) นวกรรมใดซึ่งสามารถถูกแบงออกเปนสวนๆ เพื่อ

นําไปทดลองใชในปริมาณเลก็ๆ ได จะถูกยอมรับไดรวดเร็วกวานวกรรมซึ่งไมสามารถแบงออกเปน

สวนเลก็ๆ ได ทั้งนี้ เพราะผูรับรูสึกวาตนมคีวามเสีย่งนอย 

• สามารถสงัเกตได (Observability) คือ การที่ผลของนวกรรมเปนสิ่งที่สามารถ

มองเหน็ไดโดยสมาชกิในระบบสังคม ยิ่งสมาชิกในระบบสังคมสามารถมองเห็นผลของนวกรรมได

งายเพียงใด นวกรรมนัน้ก็จะถูกยอมรับไดงาย 

  

 ข้ันการจงูใจนีจ้ะนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงในดานพฤตกิรรมที่แสดงออกโดยสัมพันธกับ

ทัศนคติทีม่ีอยู แตมีบางครั้งที่ทัศนคติและการกระทําไมมีความสมัพนัธกัน นอกจากนี้แลวรูปแบบ

ของทัศนคติตอการเหน็ดวยหรือไมเหน็ดวยตอนวกรรม ไมไดเปนตัวนําไปสูการตัดสินใจยอมรับ

หรือไมยอมรับโดยตรงหรือในทนัทเีสมอ 

 

3. ขั้นการตดัสินใจ (Decision Stage) ในขั้นนีบ้คุคลจะตองตัดสินใจวาจะยอมรับ

หรือไมยอมรับนวกรรม ในขั้นนีบุ้คคลใกลชิดที่เคยมปีระสบการณเกี่ยวกับนวกรรมมากอนจะมี

บทบาทในการทดลองนวกรรมทางออม หรือเปนการทดลองผานคนอื่น รวมทัง้การสาธิตการใชน

วกรรมในสถานการณของตวัเขาเอง เพื่อดูวามนัมีประโยชนพอที่จะยอมรับหรือไม 

 

ส่ิงสําคัญในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรม เมือ่พิจารณาตามหลักเหตุและผล 

สามารถนําไปสูการตัดสินใจยอมรับนวกรรมหรือปฏิเสธนวกรรม ในความเปนจริงนัน้ในแตละ

ข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรมอาจมกีารปฏิเสธนวกรรมเกิดขึ้นไดในทุกขัน้ตอน 

เชน อาจมกีารปฏิเสธนวกรรมในขั้นความรูโดยการลืมหลงัจากที่มกีารตระหนกัในขั้นตนนี้แลว และ

อาจเกิดขึ้นไดหลังจากตัดสนิใจยอมรับไปแลว การหยุดกลางคนัก็สามารถเกิดขึ้นไดในขั้นการ

ยืนยนัการปฏิเสธนวกรรมในขั้นตัดสินใจมี 2 แบบ คือ 
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• Active Rejection คือการพิจารณาการยอมรับนวกรรม (รวมถึงการทดลอง) แต

ตัดสินใจไมยอมรับนวกรรม 

• Passive Rejection คือการไมยอมรับนวกรรม (Non-Adoption) คือ การที่บุคคล

นั้นๆ ไมเคยคิดพิจารณาวาจะยอมรับนวกรรมนั้นๆ 

อยางไรก็ตาม เมื่อบุคคลยอมรับนวกรรมไปแลว อาจมโีอกาสที่จะเลกิการยอมรับนวกร

รมได เชนเดียวกันดงัทีโ่รเจอรส (1983) กลาววา การเลิกยอมรับนวกรรม (Discontinuance) คือ 

การตัดสินใจเลิกใชหรือเลิกยอมรับ หรือปฏิเสธนวกรรมภายหลงัจากที่ยอมรับนวกรรมแลวใน

ตอนตน ซึง่อาจแยกประเภทของการเลิกยอมรับนวกรรมออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  การเลกิยอมรบันวกรรมและไปรับนวกรรมใหมที่ดกีวาเดิม (A Replacement 

Discontinuance) คือ ดีกวาในความรูสึกของผูเปล่ียนนวกรรมจากเกาไปใหม 

2.  การตัดสินใจเลิกยอมรับนวกรรมเพราะไมพอใจกับคุณสมบัติ(ผลหรือประโยชน)
ของนวกรรม(A Disenchantment Discontinuance) ความไมพอใจนีอ้าจมาจากการที่นวกรรมไม

เหมาะสมกับผูใชและไมเกิดประโยชนมากกวาการปฏิบัติแบบเกาทีเ่คยใชมาหรือการเลิกยอมรับน

วกรรมอาจมาจากการใชนวกรรมอยางผิดๆ จึงไมกอใหเกิดประโยชนกบับุคคลนั้น เวทิต ทองจนัทร 

(2546: 37) ไดรวบรวมแนวคิดจากการคนควาวิจัยของนักวิชาการตางประเทศหลายทานซึ่งสรุป

ความเห็นตรงกันวา “ผูรับนวกรรมชามกัมแีนวโนมที่จะเลิกยอมรับนวกรรมมากกวาผูยอมรับนวกร

รมที่เร็วกวา”  

 

4.  ขั้นการลงมือปฏิบัติ (Implementation Stage) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนํานวกรรมไปใช 

ข้ันการลงมือปฏิบัตินี้เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออกมา การลงมือปฏิบตัินี้

มักจะเกิดขึ้นตามหลงัขั้นตอนการตัดสินใจมากกวาจะเกดิขึ้นเองโดยตรง 

ในขั้นลงมือปฏิบัติ แมวาบคุคลนั้นไดตดัสินใจยอมรับนวกรรมไปแลวก็ตาม เขากย็ังคงมี

ความไมแนใจในผลของนวกรรมที่คาดไวอยู เขาจงึอาจยังคงแสวงหาขอมูลเพื่อตอบขอสงสัยของ

ตนเอง เชน เขาจะสามารถรับนวกรรมไดจากที่ไหน จะใชนวกรรมไดอยางไร ปญหาในการ

ดําเนนิการที่จะตองพบ และวิธีการแกไขปญหานั้น ในขั้นตอนนี้เจาหนาทีพ่ัฒนาจะมีบทบาทใน

การใหความชวยเหลือทางเทคนิคแกผูที่เร่ิมนํานวกรรมนั้นไปใช 

 

5. ขั้นการยนืยัน (Confirmation Stage) ข้ันยืนยนัจะเกิดขึ้นหลงัจากการตัดสนิใจ

ระยะเวลาหนึง่ บุคคลจะแสวงหาแรงเสรมิ (Reinforcement) เพื่อสนับสนนุการตัดสินใจของเขา

เจาหนาที่สงเสริมตองใหขาวสารความรูทีส่นับสนนุการตัดสินใจยอมรับนวกรรมของบุคคลตอไป 

ถาไมมีการติดตามผลตอไป ผูยอมรับนวกรรมอาจเลิกยอมรับนวกรรมก็ได 
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ข้ันการยนืยนับุคคลจะพยายามหลีกเลีย่งสภาวะที่ไมสอดคลอง และพยายามลดความ

ไมพอง (Dissonance) ลง ซึ่งสงผลถึงพฤติกรรมที่มีตอนวกรรมดงันี ้

• เมื่อบุคคลรูสึกวาตนตองนวกรรมหรือมีปญหาจะแสวงหาขาวสารเกีย่วกับ 

นวกรรมเพื่อแกไขปญหาซึ่งปรากฏการณนี้จะเกิดขึ้นในขั้นความรูของกระบวนการตดัสินใจเกี่ยวกบั 

นวกรรม 

• เมื่อบุคคลรับรูเกี่ยวกับแนวคิดใหม (New Idea) และเกดิทัศนคติที่ดีตอนวกรรมแต

ยังไมยอมรับ บุคคลนั้นจะถกูกระตุนจากภายในจิตใจเพื่อลดความไมสมดุลลง ใหยอมรับนวกรรม

เพื่อใหเกิดความพองกนัระหวางสิง่ที่เขาเชื่อ และส่ิงที่เขากําลงัทาํอยู ซึ่งพฤติกรรมนี้มักเกิดขึ้นใน

ข้ันของการตัดสินใจ และข้ันลงมือปฏิบัติของกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวกรรม 

• หลังจากยอมรับนวกรรมแลว บุคคลจะมีการแสวงหาขาวสารเพิ่มเติม เพื่อ

สนับสนนุการตัดสินใจยอมรับ ถาขาวสารที่ไดภายหลังมีผลวาการยอมรับนวกรรมนั้นไมควรรับ 

ทําใหบุคคลนัน้เกิดความไมพองกนัหรือไมสมดุลกันระหวางความเชื่อและพฤติกรรมซึ่งอาจทาํให

เลิกยอมรับนวกรรมนั้นๆ แตถาไดรับขาวสารที่ดีเกี่ยวนวกรรมในภายหลงัอีก กอ็าจจะกลับมา

ยอมรับใหมอีกครั้ง พฤตกิรรมการเลิกยอมรับหรือยอมรับในภายหลังจะเกิดในขั้นการยนืยนัของ

กระบวนการตดัสินใจเกี่ยวนวกรรม 

 

ในขั้นตอนตางๆ ของกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวกรรมนั้น สามารถแสดงใหเห็นใน

แผนภาพกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวกรรมตามแนวคิดของ Rogers (1983: 165 อางในดา

ราวรรณ ศรีสุกใส, 2542: 27) ดังแผนภาพที ่2 ดังนี ้

 
 

แผนภาพที่ 2  แบบจําลองกระบวนการตัดสินใจรับนวกรรม 
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โรเจอรสยังไดกลาวอกีวา เมือ่พิจารณาจากความเร็วหรอืความชาในการยอมรับนวกรรม

นั้นสามารถแบงประเภทของผูยอมรับนวกรรมออกเปน 5 ประเภท ดังนี ้

 

1.พวกชอบของใหม (Innovators: Venturesome) เปนพวกทีช่อบเสี่ยงภัย ตัดสินใจเร็ว 

กลาเสี่ยงอันตราย และเต็มใจที่จะรับผลที่เกิดขึ้รนอยางหลีกเลี่ยงไมได เนื่องมาจากความลมเหลว

ของนวกรรมทีพ่วกเขารับมาใช 

2. พวกรับเร็วสวนแรก (Early Adopters: Respectable) เปนพวกทีน่าเชื่อถือ มี

คุณสมบัติของการเปนผูนาํทางความคิดมากที่สุด บุคคลอื่นๆ ที่จะยอมรับนวกรรมมกัไปขอความ

คิดเห็นจากพวกรับเร็วสวนแรกกอน พวกนีจ้ะทาํหนาที่เสมือน “ผูตรวจสอบ” นวกรรมใหบุคลอ่ืนๆ 

วาควรจะยอมรับหรือปฏิเสธนวกรรมนั้น 

3. พวกรับเร็วสวนมาก (Early Majority: Deliberate) เปนพวกรอบคอบ อยูระหวางพวก

ยอมรับนวกรรมเร็วมากและพวกยอมรับนวกรรมคอนขางชา และใชระยะเวลาในการตัดสินใจรับน

วกรรมยาวนานกวาพวกชอบลองของใหม และพวกรับเร็วสวนแรก จงึมีฐานะเปนผูนําทางความคดิ

ในระบบสังคมนอยมาก 

4. พวกรับชาสวนมาก (Late Majority: Skyptical) เปนพวกชอบสงสยั การยอมรับนวกร

รมของพวกนีอ้าจเกิดจากความจาํเปนทางเศรษฐกิจ หรอเกิดจากแรงกดดันทางสงัคมที่บังคับให

ตองยอมรับนวกรรม และตองแนใจเสียกอนวานวกรรมนั้นๆ ไมมีความเสี่ยงอนัตรายใดๆ แลวจึง

ยอมรับ 

 5. พวกลาสมยั (Laggards: traditional) พวกยึดถือประเพณีเกา การตัดสินใจเกี่ยวกับส่ิง

ใดๆ จะทําไปโดยอาศัยพืน้ฐานของสงัคมที่เคยตัดสินมาแลว หรือเคยทํามาแลวโดยบรรพบุรุษรุน

กอนๆ การตัดสินใจยอมรับนวกรรมของพวกลาหลังจะเปนไปอยางเชือ่งชามากจนนวกรรมนั้นอาจ

ลาสมัย  
 

อัตราการยอมรับนวกรรมในระบบสงัคม หมายถงึ  ความสมัพันธ ระหวาง

ระยะเวลา กับการยอมรับนวกรรมของสมาชิกในสังคม อัตราการยอมรบันี้วัดจากจาํนวนสมาชิกใน

ระบบสังคมทีย่อมรับนวกรรมนั้นในชวงเวลาหนึ่ง เปนการวัดความสําเร็จของนวกรรมใดนวกรรม

หนึง่มากกวาที่จะพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลที่ยอมรับ  นอกจากนี้ คุณสมบัตขิองนวกรรมใดที่

เหนือกวานวกรรมอื่น มีแนวโนมที่จะไดรับการยอมรับจากสมาชิกของสังคมไดรวดเร็วกวายิง่ไป

กวานัน้อัตราการยอมรับที่มตีอนวกรรมอยางเดียวกนัก็จะแตกตางกนัไปตามแตละระบบสังคมดวย 
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อยางไรก็ตาม “วัฒนธรรมนวตักรรม” เปนนวกรรมที่สังเกตเห็นผลไดคอนขางยากและ

ตองอาศัยเวลา หรือเปนรูปแบบการทาํงานแบบหนึ่งซึง่ไมสามารถเหน็ผลไดชัดเจนแนนอน 

เนื่องจากวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนนามธรรม และเปนสิง่ที่จะกอใหเกดิผลในอนาคตที่เดาคอนขาง

ยากวาจะเกิดขึ้นมากนอยเพียงใดและเกดิขึ้นเมื่อไร การยอมรับปฏิบัติตามวัฒนธรรมนวัตกรรมยงั

ไมสามารถบงชี้ชัดไดวา หากพนักงานยอมรับมาประยกุตใชในชีวิตประจําวนัแลวจะเกิดความ

เจริญกาวหนาทั้งแกตนเองและองคกร แตผลดังกลาวจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 

นวกรรม “วฒันธรรมนวัตกรรม” คือ แนวคิดใหมทีแ่ตละบุคคลยอมรับเพื่อหลกีเลี่ยง

เหตุการณไมพึงประสงคซึ่งอาจเกิดขึ้นไดในอนาคต ซึ่งอาจยังไมเหน็ผลชัดเจนในระยะเวลาอนัใกล

หากพนักงานไมยอมรับนวกรรมดังกลาว ดังนัน้ ผลของนวกรรมวัฒนธรรมนวัตกรรมจึงมีความไม

แนนอน และภายใตสถานการณเชนนี้จงึเปนแรงจงูใจใหบุคคลยอมรบันวกรรมไดไมมากเทาที่ควร 

ถึงแมบุคคลจะรับรูวาตองการนวกรรมและสามารถเขาถึงนวกรรมนั้นได แตอัตราการยอมรับนวกร

รมวัฒนธรรมนวัตกรรมกย็ังเปนไปคอนขางชาเสมอ 

 

 
5. สาระสาํคัญเกี่ยวกับวฒันธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย 

 
ผูวิจัยไดรวบรวมเนื้อหาและสาระสําคัญเกีย่วกับ “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ของเครือซิเมนต

ไทย โดยการศึกษาจากเอกสารขอมูล เวบ็ไซต หนงัสือพิมพ นิตยสาร และการสัมภาษณเจาหนาที่

หนวยงานสื่อสารองคกรและนักวิเคราะหผูทําหนาที่รับผิดชอบการดําเนนิงานโครงการวัฒนธรรม

นวัตกรรม ซึ่งสามารถประมวลไดดังตอไปนี้  

 

บริษัท ปูนซเิมนตไทยจาํกดั (มหาชน) กอต้ังขึ้นเมื่อพทุธศักราช 2546 โดยพระบรมราช

โองการของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธฯ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ดวยพระราช

ประสงคที่จะใหประเทศไทยสามารถผลิตปูนซิเมนตที่มคีุณภาพขึ้นใชเองภายในประเทศ ตอมาในป 

พ.ศ.2537 ไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน และใชชื่อวา บริษทัปนูซิเมนตไทย จาํกดั (มหาชน) ซึ่ง

บริษัทฯ ไดมีการขยายเครือขายในการดําเนินธุรกิจออกเปนกลุมตางๆ 9 กลุม ในนามของ “เครือซิ

เมนตไทย” ถือเปนองคกรอุตสาหกรรมรายใหญทีสุ่ดแหงหนึ่งของประเทศไทยอันเปนเครื่องชี้วัด

ความเจริญกาวหนาของประเทศที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาธุรกิจอ่ืน โดยในชวงทีเ่ศรษฐกิจ

มีอัตราการขยายตัวอยางสงูนั้น บริษทัฯ ไดดําเนินธุรกิจอยางกวางขวาง มกีารรวมทุนกับบริษัทขาม

ชาติหลายประเทศเพื่อความกาวหนาทั้งทางดานการลงทนุและเทคโนโลยี บริษทัฯ ไดมีการขยาย
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เครือขายการดําเนนิธุรกิจ โดยจัดตั้งเปนกลุมธุรกิจตางๆ 9 กลุม โดยมีบริษัทปนูซิเมนตไทย จํากดั 

(มหาชน) เปนบริษัทแม อันไดแกกลุมซิเมนตและการคา กลุมวัสดุกอสราง กลุมเหล็กกลุมเซรามิก 

กลุมผลิตภัณฑโลหะและไฟฟา กลุมจักรกลและอุปกรณยานยนต กลุมปโตรเคม ี กลุมกระดาษ

และบรจุภัณฑ และสายงานบริหารกลาง โดยมีบริษัทในเครือกวารอยบริษัท และมีจาํนวนพนักงาน

รวมประมาณ 34,000 คน 

 

นับแตวันที่ 2 ก.ค.2540 เปนตนมา ภายหลังรัฐบาลพลเอกชวลิต ยงใจยุทธ ตัดสนิใจใช

นโยบายเงินบาทลอยตวั จนทาํใหเกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าถงึขีดสุด ธุรกิจตางๆ ขาดสภาพคลอง 

ตองแบกรับหนี้สินจาํนวนมหาศาล ตนทนุสูง ขาดทนุอัตราแลกเปลี่ยน สินคาผลติแลวขายไมได 

จนถงึขั้นขาดทุนยับเยนิมหาศาล บางบริษัทตองปดกิจการ พนกังานตองถูกลอยแพจํานวนมาก 

(ประชาชาติธรุกิจ, 10-13 ธ.ค.2541 อางในโชติหทัย นพวงศ, 2542: 1) 

 

ในภาวะวิกฤตดังกลาว องคกรขนาดใหญที่มีความแข็งแกรง มั่นคงทัง้ในดานเงินทนุและ

ประสบการณดานการบริหารนานกวา 80 ป อยาง เครือซิเมนตไทย ก็ไมอาจหลกีพนเชนกนั และ

เพื่อใหองคกรสามารถรอดพนมรสุมทางเศรษฐกิจคร้ังนี้ไปไดโดยไมตองปลดพนักงานออก เครือซิ

เมนตไทยจึงตดัสินใจปรับโครงสรางธุรกจิในป พ.ศ.2542 ซึ่งถือเปนการเปลีย่นแปลงครั้งยิง่ใหญ

ที่สุดในประวัตศิาสตร โดยใหความสําคญักับธุรกิจทีบ่ริษัทมีความชาํนาญในการดําเนนิงานและ

สามารถพัฒนาธุรกิจใหเจริญเติบโตตอไปได และลดบทบาทของธุรกิจที่ไมใชธุรกิจหลักโดยหาผู

รวมทนุทีม่ีศักยภาพมาบริหารแทน ไดแบงออกเปน 5 กลุมธุรกิจหลกั (Core Business) ไดแก กลุม

ธุรกิจปโตรเคมี กลุมธุรกิกระดาษและบรรจุภัณฑ กลุมธุรกิจซิเมนต กลุมธุรกิจวสัดุกอสราง และ

กลุมธุรกิจจัดจําหนาย และอีก 4 กลุมธุรกิจรอง (Non Core Business) ไดแก กลุมธุรกิจเหล็กเสน 

กลุมธุรกิจเครือ่งจักรกลและยานยนต กลุมธุรกิจจอภาพ CRT และกลุมธุรกิจแกวและกระจก 

 

การปรับโครงสรางธุรกิจในครั้งนี้ ทําใหสามารถฟนฟูสภาพคลองขององคกร สามารถใช

หนี้สินที่คัง่คางจนหมดสิน้ และมีผลประกอบการที่สูงขึ้นอยางกาวกระโดดทุกปอยางตอเนื่องและ

ชัดเจน  จนกระทั่งหลังป พ.ศ.2547 ซึ่งถือเปนจดุอิ่มตัวของธุรกิจที่สวนตางกําไรเร่ิมชะลอตัว 

ประกอบกับผลกระทบจากการเปดประเทศเพื่อทําการคากับตางประเทศของประเทศจีนและอนิเดีย

ซึ่งถือเปนคูแขงทางการคารายใหมที่มีศกัยภาพสงู  

กานต ฮนุตระกูล ใหความเห็นวา “นอกจากความไดเปรียบดานตนทนุการผลิต และกล

ยุทธการตลาด วนันี้ธุรกิจถกูเพิ่มดวยโจทยใหมที่ทาทาย ธุรกิจตอง Customization และตองมี 

Product Differentiate เพือ่ใหตรงความตองการผูบริโภค จะทาํเชนนั้นได องคกรตองมีความคิด
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สรางสรรคในการสรางความแตกตางของสินคา เพื่อสรางตลาดใหมๆ (Create Market) ใหเกิดขึน้" 

(Positioning Magazine   เมษายน 2548) 

 

ดวยเหตนุี้เอง เครือซิเมนตไทยจาํเปนที่จะตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตัวเองอกีครั้ง โดย

ไดทําการศึกษาวิจัยและพิจารณาถึง  “ความทาทายในการดําเนินธุรกิจ” (Key Challengers) ซึ่ง

เปนสิ่งที่องคกรตองฝาฟนเพือ่รักษาตําแหนงผูนําตลาดในประเทศและพัฒนาองคกรใหกาวหนา

ตอไปอยางผูนาํในภูมิภาคอาเซยีน โดยอาศัย “แนวคดิในการดําเนนิธุรกิจรูปแบบใหม” 

(Competition Platform) อันไดแก การใหความสําคัญกับการลงทุนในเรื่องของความรูความ

เชี่ยวชาญของบุคลากร (Knowledge Intensive) การเพิ่มมูลคาใหสินคาและบริการเพื่อตอบสนอง

ความตองการของผูบริโภค (Customization) การลงทุนกับเทคโนโลยหีลักของตนและการเปน

พันธมิตรกับสถาบนัวิจยัระดับโลกตางๆ (Invest in core technology and alliance with other 

world-class research institutes) รวมไปถึงการมุงสูการเปนผูนาํตลาดที่มีศกัยภาพในอาเซยีน

และผูนําระดบัโลกในอนาคต (Global and Regional focus) 
 

“พูดถึงการเตบิโตแลวเรื่องอนิโนเวชัน่(นวตักรรม)ก็ของเกี่ยวดวย ซึ่งการทีจ่ะทาํใหมี

บรรยากาศของนวัตกรรมไดจะมีหลายเรื่องทัง้ในเรื่องของความเปดใจของแตละระดับไลกันไป

เพื่อให บุคคลากรสามารถดงึศักยภาพออกมาใชไดเต็มที ่อยางที่วาตองการใหฟตในหลายๆแบบไม

วาจะเปนการทํางาน การประสานงานภายในของเราเอง การดูแลลูกคาภายนอก เหลานี้มนัจะเปน

เร่ืองที่สะทอนกลับมาเองในแงผลประกอบการของเรา ที่สําคัญที่สุดคือคน ซึ่งเครือซิเมนตไทยมอง

วามนัคือปรัชญาการทํางานของเครือเลยก็วาได คือจะทําอยางไรใหคนที่เกงอยูแลวใหเกงยิง่ขึน้ไป

อีก นั่นคือที่มาวา"นวัตกรรม"จะมาเสรมิยุทธศาสตรในเรื่องการสรางมูลคาเพิ่มของตัวสินคาและ

งานบริการมากขึ้น โดยตองมีงบที่จะทาํการวิจยัและพฒันา และจะตองไปดูในเรื่องรูปแบบธุรกจิ( 

Business Model) มากขึ้น” กานต ฮนุตระกูล (หนงัสือพิมพฐานเศรษฐกิจ ฉบับที ่2131 16 ก.ค. - 

19 ก.ค. 2549) 

 

กานต ตระกูลฮุน (2548) กลาววา “ทาํไมตองมาเนนเรื่อง Innovation?  ในเมื่อวันนี้ธุรกิจ

เราก็ประสบความสาํเร็จและเปนผูนําอยูแลว...ก็เพราะความเปนผูนํานีแ่หละ ที่ทาํใหเราตองมี 

Innovation เพราะผูนําจะคอยตามคนอืน่อยูไมได เราตอง Innovative เพื่อสรางสรรคและ

ปรับเปลี่ยนตวัเราเองใหรวดเร็ว ตองทําตลอดเวลา..ใหอยูในสายเลือด ไมอยางนัน้เราอาจกลายเปน

ผูตามโดยไมรูตัวก็ได”  
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“การเปนผูนาํทางธุรกิจในภูมิภาค” (Go Regional) จึงกลายเปนวสัิยทัศนหลักสาํหรับ

การเปลี่ยนแปลงเพื่อเสริมสรางความกาวหนาอยางยั้งยืนครั้งใหมนี ้ ภารกิจสําคัญที่จะนําไปสู

ความสาํเร็จขององคกรคือ การเปนองคกรแหงนวัตกรรมซึ่งผลิตสินคาและบริการที่มีมูลคาเพิ่มสูง 

(High-value product and services through innovative organization) ดวยการหลีกหนีการผลติ

สินคา Commodity ที่ใหกําไรนอยไปสูความแตกตางที่ดําเนินผาน “หวงโซแหงมูลคา” (Value 

Chain) และการลงทนุกับการวิจัยและพฒันาทางดานเทคโนโลยี (Research and Development) 

เพื่อสรางสรรคนวัตกรรมทีม่ีความเปนเลศิ กลาวคือ การสรางนวัตกรรมของเครือฯ ไมไดเพียงเพื่อ

พัฒนาสนิคาและบริการใหมๆ  ที่สามารถแขงขันไดในปจจุบันเทานั้น แตยังมองถึงความตองการที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อตอบสนองรูปแบบชีวิตของผูบริโภคที่เปล่ียนไป สรางสภาพสังคมและ

ส่ิงแวดลอมทีด่ีข้ึน และรองรับกฎเกณฑทางการคาตางๆ ที่อาจเกดิขึ้น ดวยการลงทนุดานการ

พัฒนาเทคโนโลยี อาท ิ รวมมือกับสถาบันการศึกษาและสถาบนัวิจัยทัง้ในประเทศและตางประเทศ 

และการจัดทาํ Technology roadmap เพื่อพัฒนาเทคโนโลยีสําหรับการเติบโตในระยะยาว 

 

นวัตกรรม ในนิยามของเครอืซิเมนตไทย หมายถงึ การสรางสรรคส่ิงใหม ไมวาจะเปน

ผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชน ซึ่ง

ส่ิงใหมเหลานี ้ อาจจะยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough Innovation) หรือเปนสิ่งใหมที่มี

การทาํมาแลว แตเครือฯยังไมเคยทํา (Incremental Innovation) โดยการใชความรู ความคิด

สรางสรรค เทคโนโลย ี และการจัดการมาผนวกกับการสงเสริมวฒันธรรมนวัตกรรมเพื่อใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงที่สัมฤทธิ์ผลและเปนประโยชน 

 “Innovation” ของเครือซิเมนตไทย ไมไดหมายความแคเพียง Invention หรือการ

ประดิษฐของใหมเทานั้น แตรวมไปถึงบรรยากาศ วิธกีารการคิด และวิธีการทํางานแบบสรางสรรค 

ที่จะชวยใหบคุลากรมีความคิดใหมๆ หรือไมก็ตอยอดจากของเดิมทีม่ีอยู... ใหบุคลากรไดมีโอกาส

คิดและทําสิ่งตางๆเหลานี้อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ...จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกรเราในการลง

มือทําสิง่ทีจ่ะเปนประโยชนและเหน็ผลสําหรับทุกฝายที่เกีย่วของกับบริษัท ไมวาจะเปนลูกคา คูคา 

ผูถือหุน รวมทัง้ตัวพวกเราเอง” (หนวยงานสื่อสารองคกร เครือซิเมนตไทย,2547) 

 

กานต ตระกลูฮุน ยงักลาวอีกวา “การเปนเบอรหนึ่งสาํหรับลูกคาในภูมิภาคไมใชเร่ืองที่

จะทาํไดงายๆ พืน้ฐานตองแนน ตองพรอมทั้งกําลงัเงนิ เทคโนโลย ีและความสามารถที่จะเปนผูนํา

ในการแขงขัน ที่สําคัญคือ ระบบบริหารจดัการและคนตองพรอมที่สุด” และเพื่อใหพนกังานทุกคนมี

ความพรอมในการเปนสวนหนึง่ทีจ่ะนาํพาองคกรไปสูการเปน “องคกรแหงนวัตกรรม” จึงมีการ

กําหนดให นวตักรรม กลายเปนอีกหนึง่วัฒนธรรมองคกรของเครือซิเมนตไทย 
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วัฒนธรรมนวตักรรม ในนิยามของเครือซิเมนตไทย หมายถงึ วัฒนธรรมที่สนับสนนุการ

เปล่ียนแปลงในทางที่เปนประโยชน โดยการสรางบรรยากาศใหพนกังานทุกระดบั มีการคิดนอก

กรอบ เปดใจรับฟงความคดิเห็น กลาแสดงความคิดเหน็ กลารับความเสี่ยงในการทดลองสิ่งใหมๆ  

สงเสริมการพฒันาตนเอง ใฝการเรียนรูอยูตลอดเวลา และเพิ่มบทบาทของพนักงานระดับบริหารให

เปนทัง้ผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํ

เปนแบบอยาง โดยจัดใหมีการยกยองและการใหรางวัลแกพนกังานทีม่ีสวนในการพฒันานวัตกรรม

อีกดวย 

 

เครือซิเมนตไทยถือเปนองคกรภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญที่ดําเนนิการมานานเกือบ

ศตวรรษ ภายใตจรรยาบรรณเครือซิเมนตไทย 4 ประการ ที่พนักงานทกุคนตางยึดถือปฏิบัตเิปน

วัฒนธรรมองคกรมาจนปจจุบัน คือ  

 

ตั้งมั่นในความเปนธรรม 

มุงมัน่ในความเปนเลิศ  

เชื่อมั่นในคุณคาของคน  

ถือม่ันในความรับผิดชอบตอสังคม 
 

คุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย นกัวิเคราะหผูทําหนาทีรั่บผิดชอบการดําเนินงานโครงการ

วัฒนธรรมนวตักรรม (สัมภาษณ 24 ตุลาคม 2550) กลาววาเครือซิเมนตไทยเชื่อวาองคกรจะ

เขมแข็งและกาวสูระดับโลกไดจะตองมี “วัฒนธรรมองคกรที่แข็งแกรง” กลาวคือ พนกังานทุกคน

ตองมีความภาคภูมิใจในตัวองคกรและมีความปรารถนาที่จะเปนสวนหนึง่ของการสรางความสําเรจ็

ใหแกเครือซิเมนตไทย โดยตองเปนคนกลา เปนคนเกงและดี โดยมีอุดมการณ 4 เปนปรัชญา

พื้นฐานในการทํางาน มีจริยธรรม(Ethics) และการบริหารงานภายใตหลกับรรษัทภิบาล 

(Corporate Governance) อันเปนหลักสําคัญในการทาํใหพนกังานเปนคนดีและเปนองคกรที่ดี

ของสังคม โดยตองทาํงานอยางรูจริง มีสาระ มีพลงัในการขับเคลื่อนไมหยุดนิง่ และเปนที่ไววางใจ

ได ในขณะเดียวกนัก็ตองมคีวามเปนมิตร หรือมีความใสใจในผูอ่ืนอยางจริงใจ ที่สําคัญคือ ตองเปน

ผูกลา และผูนาํที่มีใจที่เปดกวาง กลาพูดกลาแสดงออก กลาลงมือทาํ มีความคิดสรางสรรค และรัก

เรียนใฝรูตลอดเวลา  

 

นอกจากนี ้การสรางวัฒนธรรมองคกรแหงนวัตกรรม จําเปนตองไดรับความรวมมือ จาก

พนกังานทุกระดับ บริษัทฯ จึงดําเนินการพัฒนาทุกองคประกอบ เร่ิมต้ังแตการสรรหาพนกังานใหม 
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การพัฒนาศักยภาพพนกังานปจจุบนั รวมทั้งพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ใหสอดคลองกับ การ

สรางสรรคนวตักรรม พรอมทั้งกําหนดคุณลักษณะของพนักงาน ในการพัฒนาตนเอง ไดแก 

คุณสมบัติของการเปน “คนInno” หรือที่เรียกกนัสั้นๆ ภายในองคกรวา “คุณสมบัติ 5+3” ซึ่งถือเปน

สาระสําคัญของวัฒนธรรมนวัตกรรม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

Inno-People คือ คุณลักษณะของพนักงานที่เรียกวา คนกลา 5 ประการ ไดแก  

1.  กลาเปดใจรบัฟง (Open Minded): รับฟงความคิดเหน็ที่แตกตางจากผูอ่ืนดวยความเต็ม

ใจ แสดงความคิดเห็นของตน และยินดีปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอ่ืนที่ดีกวาความคิดเหน็ของตน 

• ยินดีรับฟงและทําความเขาใจกับความคดิเห็นที่แตกตางกับความคดิของตนเอง 

• เปล่ียนแปลงความคิดเหน็ของตนไปตามความคิดเหน็ที่ดีกวาไดโดยไมกลัวเสียหนา 

• ไมทับถมกับความลมเหลว แตเรียนรูและยกยอง ถาสามารถนาํไปใชเปนประโยชนไดใน

อนาคต 

2.  กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the box): กลาคดินอกกรอบ คดิในส่ิงที่ตาง

จากกรอบความคิดเดิมๆ หรือลึกซึ้งกวาเดมิไดอยางรวดเร็ว สามารถนาํความคิดไปปฏิบัติ 

ตลอดจนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่ไมเคยพบมากอนไดอยางฉบัพลัน 

• คิดสิ่งที่แตกตางออกไปจากเดิม ซึ่งสามารถนํามาปฏิบัตไิด 

• แกไขปญหาหรือพัฒนาสิ่งทีม่อียูเดิมไดอยางสรางสรรค 

• นําแนวความคิดสรางสรรคสูการปฏิบัติจริงเพื่อใหเกิดสิง่ใหมๆ ได 

3. กลาพูดกลาทํา (Assertive): กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเหน็ที่แตกตางจากคน

หมูมาก กลาทาํ กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชนสวนรวม กลาตัดสินใจ กลา

เสนอวิธกีารทาํงานและมมุมองตางๆทีท่ําใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและองคกรโดยรวม 

• แสดงความคดิเห็นอยางตรงไปตรงมา ดวยความมั่นใจและมีจุดยืน โดยไมละเมิด

สิทธิในการคิดของผูอ่ืน 

• กลาวพิากษแนวคิด (ไมใชวจิารณคน) และกลาตัดสินใจ 

• เสนอแนวทางวิธีการทํางานใหมๆ ทั้งในงานที่รับผิดชอบและงานอื่นๆ ที่เกีย่วของ 

4. กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม (Risk Taking): กลาริเร่ิมทําในสิง่ใหมๆ บนพืน้ฐานของขอมูลที่มีอยู

และใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหการเสี่ยงบรรลุผลสําเร็จซ่ึงจะเกิดประโยชนทัง้กับองคกรและ

ตัวพนกังานเอง นําส่ิงที่เปนบทเรียนจากความสาํเร็จหรือความลมเหลวในอดีตมาประกอบการ

วิเคราะหตัดสินใจอยางสมเหตุสมผล 

• แสวงหาโอกาสในการทําสิง่ใหมๆ ที่ทาทายอยูเสมอ 
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• วิเคราะหโอกาส หรือประเมนิผลไดผลเสียจากความเสีย่งและกลาลงมอืทําภาย

หลังจากที่ประเมินความเสีย่งแลว 

• ลดความกลวัที่จะลมเหลว หรือเรียนรูจากขอผิดพลาดเพื่อปองกนัและแสวงหาโอกาส

ตอไป 

5. กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn): แสวงหาความรูใหมๆ  ไมอายทีจ่ะเรียนรูส่ิงใหม

เพิ่มเติม เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูทีไ่ดรับมาประยุกตใช เพื่อใหเกิด

วิธีการทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ  ตลอดจนพรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน 

• แสวงหาความรูใหมๆ เพื่อพฒันาตนเองหรือทีมงานอยูเสมอๆ 

• นําความรูใหมๆ  มาประยกุตใช หรือสรางสิง่ใหมๆ ในการทํางาน 

• แบงปนความรู ความคิด เพือ่การพัฒนาตอยอด หรือพฒันาการเปลีย่นแปลงไปสูส่ิง

ใหมๆ 

นอกจากนี ้ยงัมีคุณสมบัติเพิม่เติมสําหรับพนกังานระดบับริหารอีก 3 ประการ 

Inno-Leader  คือ คุณลักษณะของพนักงานระดับบริหารที่เรียกวา ผูนาํ 3 ประการ ไดแก  

1. ผูนําการเปลีย่นแปลง (Lead Change through Vision & Values): กําหนด

วิสัยทัศน หรือทิศทางอนาคตของธุรกิจ หรือหนวยงานอยางชัดเจน ส่ือสารและสงเสริมใหผูรวมทมี

มีความเขาใจตรงกันวา การเปลี่ยนแปลงจะชวยใหองคกรและพนักงานนําไปสูจุดหมายที่ตองการ

และนําไปสูการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน 

• เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

• กําหนดวิสัยทศันและทิศทางการเปลีย่นแปลงในอนาคตที่ชัดเจน 

• ใชการสื่อสารที่มีประสทิธิผล เพื่อใหพนักงานทกุคนเขาใจถูกตองตรงกันเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน และทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร 

• กระตุนการเปลี่ยนแปลงดวยการเขาถึงพนักงานโดยตรง เปดโอกาสใหเกิดการ

ส่ือสารสองทางระหวางผูนาํและพนกังาน 

2. ผูสนับสนนุการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change): กระตุนและ

สนับสนนุใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนาํไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสริมสรางขวัญและ

กําลังใจใหเกดิกับพนกังาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสให

ผูรวมทีมแสดงความคิดเหน็และไดลองทําสิ่งใหมๆ ภายในองคกร 
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• สรางบรรยากาศองคกรแหงนวัตกรรม โดยสงเสริมใหคนกลาคิด กลาตัดสินใจ 

กลาลงมือปฏิบัติ กลารับความผิดพลาด 

• สงเสริมความคิดสรางสรรค และบริหารกระบวนการนําความคิดสรางสรรคไป

ทดลองปฏิบัติ เพื่อใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคกร 

• สนับสนนุทุกรูปแบบเพื่อนาํสูการเปลี่ยนแปลงสูผลสําเรจ็และเกิดสิ่งใหมๆ ใน

องคกร 

3. ผูบริหารการเปลีย่นแปลง ดวยการทําเปนแบบอยาง (Execute Change by 
being the Role Model): เปนแบบอยางของการเปลีย่นแปลงภายในองคกร โดยการลงมือปฏิบัติ

ใหเหน็จริง บริหารการเปลี่ยนแปลงใหบรรลุผลไดอยางมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนทําตวัใหเปน

แบบอยางที่ดแีกพนกังานในองคกร และยอมรับผลอันสืบเนื่องมาจากการเปลีย่นแปลง 

• เปนแบบอยางที่ดีแกบุคคลอื่น 

• แสดงใหทกุคนเหน็วาตนเองพรอมสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

• อดทนและควบคุมอารมณตอสถานการณตางๆ ที่เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง 

คุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย (สัมภาษณ 24 ตุลาคม 2550) อธิบายวา อยางไรก็ตาม ในการจะ

สรางวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยที่มีพนักงานกวา 20,000 คน ถือเปนสิ่งใหมสําหรับ

องคกรขนาดใหญที่ดําเนนิธรุกิจมาเปนเวลานาน ยอมไมสามารถเกดิขึ้นไดในเวลาอันสัน้ แตตองให

ความสาํคัญกบัการศึกษา การวางแผนอยางเปนขัน้เปนตอน ผานกระบวนการหลอหลอมถงึเนือ้ใน 

เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัว่ทัง้องคกรดวยความเขาใจของพนักงานทุกคนถึงความจาํเปนและ

ประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนครั้งยิง่ใหญนี้ อันจะนํามาสูความรวมมือรวมใจและเต็มใจที่จะ

ปรับตัวเพื่อรับและสรางสรรคส่ิงใหมๆ และพรอมทีจ่ะให “นวัตกรรม” แทรกอยูในทุกอณูของธุรกิจ ซึ่ง

จะทาํใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคกร  โดยมีการจดัตั้งทีมงานและเตรียมการเพื่อปฏิบัติการครั้งนี้

โดยเฉพาะ ซึ่งเบื้องตนมีการจางทีมผูเชี่ยวชาญมาชวยศกึษาวิเคราะหขอมูลและประวัติศาสตรของ

เครือซิเมนตไทยเพื่อวางแผนในการดําเนนิการสาํหรับ “ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง” คร้ังนี้อยางเปน

ระบบ โดยมีการวางแผนการดําเนินงานเปน 3 ระยะ ดงันี ้

ระยะที ่ 1 การริเร่ิม (Initiation: พ.ศ.2547-2548): กําหนดแรงผลักดันเบื้องตนสูกระแสแหง

นวัตกรรม 

• แสดงใหเหน็ถงึสภาพความเปนจริงของโลกแหงธุรกิจในยุคของการแขงขัน และระบุ

ถึงปจจัยที่จะนําไปสู “นวัตกรรม” (Demonstrate a real and clear business 

need for innovation) 
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• กําหนดนิยามของคําวา “นวตักรรม” ในรูปแบบของเครือซิเมนตไทย  

• กําหนดแนวทางเบื้องตนในระดับเครือ (Set broad direction at SCG level) 

• ส่ือสารและสรางความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกบั “นวัตกรรม”  

• สรางการยอมรับแกกลุมผูบริหารระดับสูง (Innovation kick-off)  

• ระบุกรอบแนวคิดและปจจัยที่จะขับเคลื่อนไปสู “วัฒนธรรมนวัตกรรม” (Surveyed 

by Accenture) (Identify block and drivers for innovation culture) 

 

  ในชวงตนป พ.ศ.2548 ไดมีการจัดตั้ง “SCG Innovation Committee” ข้ึนเปน

คณะทํางาน ประกอบดวยตัวแทนจากหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของจากทุกกลุมธุรกิจ ไดแก 

กรรมการผูจัดการใหญของทุกกลุมธุรกิจ Chief Finance Officer ผูบริหารระดบัสูง หนวยงาน

วางแผนกลาง หนวยงานสื่อสารองคกร IP Center และหนวยงานทรพัยากรมนษุย และมีกานต ฮุน

ตระกูล กรรมการผูจัดการใหญ เปนประธาน โดยแบงการทํางานออกเปนคณะทาํงานยอย 5 คณะ 

เพื่อบริหารจัดการและดูแลสวนประกอบตางๆ ไดแก 

 

1. คณะกรรมการบริหารจัดการระบบทรัพยากรมนุษย (People System) ทาํหนาที ่

กําหนดกรอบและแนวทางในการบรหิารจดัการบุคลากรใหตอบสนองแนวคิดวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ทั้งในเรื่องการคัดสรรบุคลากร(Recruitment) การบริหารหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงงาน 

(Career Development) เกณฑการพิจารณาผลการทาํงานของพนักงาน (Performance Mentor 

for Innovation Culture: PMI) และการพัฒนาบุคลากร (Learning Development) ซึง่มีบทบาท

สําคัญในการสราง Inno- Facilitator  

2. คณะกรรมการบริหารงานสือ่สารนวัตกรรม (Communication Management) ทํา

หนาที่ส่ือสารเนื้อหาสาระเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมไปยังพนกังาน โดยประสานงานกับ

หนวยงานสื่อสารองคกรกลาง 

3.    คณะกรรมการบริหารองคความรู (Knowledge Management) ทาํหนาที่ดูแลและ

บริหารจัดการองคความรูและแลกเปลี่ยนองคความรูตางๆ ภายในองคกร 

4.    คณะกรรมการบริหารโครงการ “SCG Power of Innovation” ทําหนาทีบ่ริหาร

จดัการการประกวด “SCG Power of Innovation” ซึ่งเปนเครื่องมือหลกัในการนําวฒันธรรม

นวัตกรรมมาประยุกตใชอยางเปนรูปธรรม  

5.    คณะกรรมการบริหารทรพัยสินทางปญญา  (Intellectual Property: IP)  ทําหนาที ่  

ซึ่งภายหลังไดแยกตัวออกมาเปน IP Center ทําหนาทีบ่ริหารจัดการดาน IP  และ R&D โดยเฉพาะ  
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โดย “SCG Innovation Committee” มีหนาที่หลกัในการติดตามผลการดําเนินงานของ

คณะทํางานยอยทั้ง 5 คณะนี้ ซึง่มีการจัดประชุมเพื่อติดตามผลการดําเนินงานเปนประจําทกุเดือน 

 

ระยะที ่ 2 การเตรียมการ (Preparation: พ.ศ.2548-2549): สรางโครงสรางพืน้ฐานซึง่เปน

ปจจัยสู ”นวัตกรรม” 

• ส่ือสารประชาสัมพันธเพื่อสรางบรรยากาศแหง “นวัตกรรม” 

• ปรับเปลี่ยนระบบตางๆ เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน การคัดสรรบุคลากรเขา

ทํางาน  ผลตอบแทนรางวัล การพัฒนาบคุลากรและการเลื่อนตําแหนง 

• นโยบายสทิธบิัตรและทรัพยสินทางปญญา 

• เพิ่มพูนระบบการจัดการองคความรู 

• การดําเนินงานของตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม 

• การวิจยัและพฒันาของแตละกลุมธุรกิจ 

 

ชวงกลางป พ.ศ.2549 ไดมกีารทําแบบสาํรวจองคกรเกีย่วกับนวัตกรรมอีกครั้ง 

(Innovative Culture Survey) โดยพบวาพนกังานสวนใหญเหน็วาสิ่งที่เปนอุปสรรคตอการกําเนิด

นวัตกรรมในองคกร คือ ยงัขาดแรงสนับสนุน (Empowerment) และ ความไววางใจ (Trust) ซึ่งทํา

ใหเกิดแนวคิดที่จะมาลบขอบกพรองนี้ คือ คุณสมบัติของ Inno-People และ Inno-Leader ดังนี้ได

กลาวมาแลวนัน่เอง 

 

นอกจากนี ้ยงัมีการพฒันารูปแบบการสงเสริม Innovation ข้ึนทัง้ในสวนกลาง คือ เกิด 

Inno-Facilitator ซึ่งถือวาเปนสื่อบุคคลที่เปนตัวกลางในการสื่อสารวฒันธรรมนวัตกรรมไปสู

พนกังานในหนวยงานยอย โดยใหตัวแทนจากแตละกลุมธุรกิจมาเขารวมอบรมหลกัสูตร “Train 

the Trainer” ซึ่งตอมาไดถูกพัฒนาระบบการถายทอดความรูแบบใหมที่เรียกวา 

“Constructionism”   ในสวนของแตละกลุมธุรกิจ ก็ไดมีการจัดโครงการตางๆ เพื่อสงเสริมและลด

ขอบกพรองทีพ่บ เชน การฝกอบรม การสื่อสารที่เขมขน เปนตน 

"2-3 ปแรกของการเดนิหนาสูนวัตกรรมของเครือปูนซิเมนตไทย เปนเร่ืองของการสราง

บรรยากาศ มุงใหเกิดการเปดใจ รับฟง กลาเสนอแนะ" กานต ตระกูลฮุนกลาว (กรุงเทพธุรกิจ, 24 

มกราคม พ.ศ. 2550) 
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และเพื่อกระตุนบรรยากาศแหงการเรียนรู ซึ่งเปนปจจัยสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรม 

เครือซิเมนตไทย จงึมกีารสือ่สารขอมูลขาวสารผานสื่อตางๆ อยางสม่าํเสมอ เชน หนังสือพิมพราย

เดือน นิทรรศการเคลื่อนที ่เว็บไซตเผยแพรขอมูลขาวสารดานนวัตกรรม รวมทั้งจัดกจิกรรมสงเสรมิ

การแลกเปลี่ยนความรู ที่เปนประโยชนตอการทาํงาน และรวบรวมความรูไวในระบบบริหารความรู 

ที่มีเทคโนโลยสีารสนเทศทนัสมัยมารองรับ  

ระยะที ่ 3 การพัฒนา (Development: พ.ศ.2549 - ปจจุบัน): เสริมสรางความสามารถ

เพื่อกอใหเกิดนวัตกรรมเพิ่มมูลคาสูง 

• ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรดวยการสราง “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ใหเกิดขึ้นใน

องคกร 

• สนับสนนุการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เชน การจัดการประกวด SCG Power of 

Innovation  โครงการ Eager to Learn เปนตน 

• ใหความสําคญักับการการวิจัยและพัฒนา รวมถงึการรวมมือกับสถาบนัวิจัย

นวัตกรรมที่มชีื่อระดับโลก 

• สนับสนนุเงินทุนสาํหรับเทคโนโลยีและอุปกรณ รวมถงึโครงการนวัตกรรมตางๆ  

• Employee engagement 

ในปจจุบัน การดําเนนิการแผยแพร “วฒันธรรมนวัตกรรม” อยูในระยะที ่ 3 ซึง่เครือซิ

เมนตไทยไดดาํเนนิการโดนเนนการสนับสนุน สงเสริม เนนย้ําและกระตุนใหพนกังานทุกคนมีสวน

รวมในการสรางสรรคนวัตกรรม รวมถึงมกีารประชาสมัพันธและเผยแพรขาวสารเกีย่วกับนวัตกรรม

ใหมๆ จากทัง้ภายนอกและภายในองคกร รวมถึงขาวความเคลื่อนไหวและกิจกรรมตางๆ อยาง

ตอเนื่อง  

 

จะเหน็ไดวารูปแบบการพฒันานวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยนัน้เริ่มต้ังแตปรับมุมมอง

พนกังานเพื่อใหพนักงานตระหนักในความสําคัญของนวัตกรรม ไปจนถงึการนํานวัตกรรมมาเปน

สวนหนึง่ของดัชนีชี้วัดองคกร หรือประเมินผลงานบุคคล ผูกไปถึงระบบแรงจูงใจ ตลอดระยะเวลา

ที่ผานมาเครือซิเมนตไทย ในปจจุบนั เครอืซิเมนตไทยไดมีการสงเสรมิและพัฒนาอยางตอเนื่องใน

ทุกๆ ดานที่สนับสนนุการเกดิ นวัตกรรม ไมวาจะเปนเงนิทนุ การวิจัยและพัฒนา โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการทาํให “วัฒนธรรมนวตักรรม” เกิดขึ้นอยางถาวร กลาวคือ มกีารสื่อสารประชาสัมพนัธอยาง

ตอเนื่องเพื่อกระตุนใหเกิดความเขาใจ การยอมรับ และทัศนคติที่ด ี จนเกิดการเปลีย่นแปลงอยาง

ทั่วถงึทั้งองคกร รวมไปถึงขัน้การนํา “นวตักรรม” มาประยุกตใชในการทํางาน  โดย คุณโชติหทยั 
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โชคพิบูลการ Manager, Internal Communications, Corporate Communications Office 

(สัมภาษณวนัที่ 23 สิงหาคม 2550) ไดใหขอมูลวา การประชาสมัพันธืเพื่อสงเสริมวัฒนธรรม

นวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยนั้นเกิดจากการผสานความรวมมือจากหนวยงานหลายฝาย ทัง้จาก

คณะกรรมการนวัตกรรมเครือฯ หนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ และหนวยงานสื่อสาร

องคกรของเครือซิเมนตไทยเอง ซึ่งในสวนของหนวยงานสื่อสารองคกรนั้น มี “The Challengers 

Team” เปนศูนยกลางการผลิตและเผยแพรส่ือตางๆ ทั่วทั้งองคกร ผานชองทางและสื่อหลักเพื่อ

การพัฒนาตางๆ อันไดแก ส่ือมวลชน ส่ือเฉพาะกิจ ส่ือกิจกรรม และส่ือบุคคล ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

 
1.  สื่อมวลชน 

• โทรทัศน : โฆษณา, ขาว 

• หนงัสือพมิพ : โฆษณา, ขาว 
2.  สื่อเฉพาะกจิ 

• ส่ือสิงพิมพ 

- หนงัสือ: The World is Flat, บันทึก(ไม)ลับของนายสญัจร, ยิ้มเปอนงาน, 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, ชางฟา   

- Newsletter: SCG Innonews, ปง! ไอเดีย 

- Poster, Banner, Building Wrap, Cut Out, บอรด 

- Premium Products: จานรองแกว ที่คัน่หนังสือ ปากกา ดินสอ  

  ที่วางโทรศัพทมือถือ 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 ตางๆ 

- เพลงกอฝนสูฟา 

• Mascot 

- Innoman 

- Nattily 
3. สื่อกิจกรรม 

• การประกวด SCG Power of Innovation 

• การสัมมนาและเสวนาตางๆ  

• Event ตางๆ 

• การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับนวัตกรรม : ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสอื The 

World is Flat 

• โครงการ Eager to Learn 

• การรรวมกนัชมภาพยนตรเกีย่วกับนวัตกรรม 

• กิจกรรมรวมกนัระดมสมองประจําสัปดาหของแตละกลุมธุรกิจ : Idea Time 

• กิจกรรมนาํเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู : Idea 

Tank 
4. สื่อบุคคล 

• ผูบริหารระดับสูง 

• เจาหนาทีห่นวยงานสื่อสารองคกร “The Challenger Team” 

• เจาหนาทีห่นวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ 

• ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno-Facilitator) 

• ผูบังคับบัญชา 

• ผูใตบังคับบัญชา 

• เพื่อนรวมงาน 

อยางไรก็ด ี กานต ฮุนตระกูล ยนืยนัวาอีกไมเกิน 3 ปนับจากนี ้ ความเปนองคกรแหง

นวัตกรรมจะสมัฤทธิผล และจับตองไดชัดเจน ซึ่งเปนผลลัพธจากการสรางมูลคาเพิม่ทั้งทางดาน

การตลาดและผลิตภัณฑ รวมถงึประเด็นของการสรางคน เพิ่มปริมาณคน เพื่อรองรับการเติบโต
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นอกบาน "อนาคตของปูนจะผสมผสานสูความเปน Multinational Company จากนี้ไปเรายังมอง

ยาวไกลอกีมโหฬาร เฉพาะเรื่องคนพูดไดเปนวนัๆ” (Positioning Magazine   เมษายน 2548) 

จะเหน็ไดวาจดุมุงหมายของเครือซิเมนตไทยคือ ความสําเร็จในการทาํให “วัฒนธรรม

นวัตกรรม” มาเปนสวนหนึ่งในจิตวิญญาณของพนกังานทกุคน ดังนัน้ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ

สารที่ชัดเจนเขาใจงาย ส่ือที่ตรงเปาหมายและวัตถุประสงค ซึ่งจะกอใหเกิดความรูความเขาใจ จงึมี

ความสาํคัญอยางยิ่งยวด ในการกอใหเกิดทัศนคติที่ดีและนํานวัตกรรมมาใชในการทํางานใน

ชีวิตประจําวันรวมถึงหลอหลอมบุคลากรทุกคนเปน”คน Inno” อยางสมบูรณ อันจะนําไปสูการกาว

ข้ึนเปนผูนําทางการคาแหงอาเซียนและในระดับโลกในอนาคตอันใกล 
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6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการเปดรับขาวสารจากสื่อภายในองคกร ความรู ทัศนคติ 

พฤติกรรม  และการยอมรับนวกรรม มีดังนี ้

เกรียงชยั เหลอืงภัทรเชวง (2540) ไดศกึษาวิจยัเรื่องการเปดรับขาวสาร ความรู ทศันคติ 

และการมีสวนรวมในระบบการจัดการสิ่งแวดลอมของพนักงานในโรงงาน กลุมมนิแิบ (ประเทศ

ไทย) พบวา ปจจัยดานเพศ อายุ การศกึษา ตําแหนงงานมีผลตอการเปดรับขาวสารที่แตกตางกัน 

และพบวาปจจัยความแตกตางดานรายไดไมมีผลตอการเปดรับขาวสารที่แตกตางกัน และพบวา

การเปดรับขาวสารมีความสมัพันธกับความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมในการจัดระบการจัดการ

ส่ิงแวดลอม  

ภาวนา ทองศรี (2541) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการเปดรับสาร ความรู ทัศนคติ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัต ิ "การบริหารคุณภาพโดยองครวม"ของบุคลากรในโรงพยาบาล

เจาพระยาอภยัภูเบศรพบวา การเปดรับสารเกี่ยวกับ TQM มีความสมัพันธทางบวกกับความรูและ

ทัศนคติตอ TQM รวมถึงความพงึพอใจในการปฏิบัติ TQM 

วีระนนัท นนทะนาคร (2545) ไดศึกษาวิจยัเรื่องการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู 

ทัศนคต ิกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของพนักงานในโรงงานบรษิัทเอเชีย่น ออ

โตพารท จํากดั พบวา ตําแหนงงานตัง้แตผูชวยหวัหนาแผนกขึน้ไปมีทัศนติในเชิงบวกมากกวาใน

ระดับพนักงาน นอกจากนี้ การเปดรับขาวสารมีความสัมพันธกับความรูและการยอมรับระบบ

คุณภาพแตไมมีความสมัพนัธกับทัศนคติ ความรูมีความสัมพันธกับทัศนคติและการยอมรับระบบ

คุณภาพ ยิง่ไปกวานั้น ทัศนคติยงัมีความสัมพนัธกบัการยอมรับระบบคุณภาพ และตัวแปรที่

สามารถอธิบายการยอมรับระบบคุณภาพไดดีที่สุดคือ ทศันคติ 

เวทิต ทองจนัทร (2546) ไดศึกษาวิจยัเรือ่งการบริหารการสื่อสารเกีย่วกับระบบประกัน

คุณภาพการศกึษากับการยอมรับระบบของบุคลากรมหาวิทยาลัยสยาม พบวา ปจจัยการสื่อสารที่

สําคัญในการบริหารการสื่อสารเกี่ยวกับระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา ไดแก ปจจัยบุคคล 

ปจจัยดานขอมูลขาวสาร ปจจัยดานสื่อ และความสมัพนัธระหวางภาระหนาทีท่ี่ตองเพิม่ข้ึนกับการ

ยอมรับระบบ และความตั้งใจในการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับระบบฯ ในอนาคตของบุคลากร และพบวา

การเปดรับขาวสารของบุคลากรไมมีความสัมพันธกับความรูและทัศนคติเกี่ยวกับระบบการประกนั

คุณภาพการศกึษา อยางไรก็ตาม ทัศนคติของบุคลากรมีความสมัพันธกับการยอมรับระบบการ

ประกันคุณภาพการศึกษา 
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ปริญดา ล้ีรัตนพานิชย (2548) ไดศึกษาวจิัยเรื่องกระบวนการสื่อสารเพื่อสรางการมีสวน

รวมในการสงเสริมความปลอดภัยในการทาํงานของโรงงานอุตสาหกรรมแมสีผสมพลาสติกพบวา

ส่ือที่มีประสิทธิผลที่ใชในการสื่อสารเพื่อสรางความปลอดภัยในการทํางานมากที่สุดคือ ส่ือเฉพาะ

กิจ โดยเฉพาะสื่อประเภทปายสัญลักษณ คําเตือนใหระมัดระวังอุบัตเิหตุ นอกจากนี ้ การมีสวน

รวมในการสงเสริมความปลอดภัยของพนกังานอยูในระดับสูง เนื่องจากพนกังานมีความตระหนัก

ในการระมัดระวังตนเองจากอันตรายที่อาจเกิดจากการปฏิบัติงาน และตองปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ 

มาตรการของโรงงานอยางเครงครัด 

เกยูร ชวิหากาญน (2541) ไดศึกษาวจิัยเรื่องการเปดรับขาวสาร ความรู ทศันคติ

เกี่ยวกับการปองกันยาเสพตดิ ของกลุมผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรปราการ 

พบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับยาเสพติดจากลกู มีความสัมพันธเชิงลบกบัความรูเกีย่วกับ

ยาเสพติด สวนการเปดรับส่ืออ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับยาเสพตดิ การเปดรับ

ส่ือมวลชนประเภทสื่อหนังสอืพิมพ มีความสมัพนัธกับทัศนคติเกี่ยวกับการปองกันตนเองจาก

ยาเสพติด สวนการเปดรับส่ืออ่ืนๆ ไมมีความสมัพนัธกับทัศนคติเกี่ยวกับการปองกันตนเองจาก

ยาเสพติด  และพบวาความรูเกีย่วกบัยาเสพติด และการปองกันตนเองจากยาเสพติด มี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับทัศนคติเกีย่วกับการปองกนัตนเองจากยาเสพติด นอกจากนี ้ การ

เปดรับส่ือบุคคล มีความสมัพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนการเปดรับส่ือมวลชน ความรูเกี่ยวกับ

ยาเสพติด และทัศนคติเกีย่วกับการปองกนัตนเองจากยาเสพติด ไมมคีวามสัมพันธ กับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ความรูเกี่ยวกับยาเสพติด เปนตัวแปรเดียวทีส่ามารถอธิบายทัศนคติเกี่ยวกับการปองกนั

ตนเองจากยาเสพติด 

จากงานวิจยัทีเ่กี่ยวของที่ผูวจิัยอางถึงขางตนไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกบัการสื่อสารใน

องคกร การยอมรับนวกรรม  แนวคิดเกีย่วกับการเปดรับขาวสาร แนวคิดเกีย่วกบัความสัมพันธ

ระหวางความรู ทัศนคต ิ และพฤติกรรม (KAP) ซึ่งผูวจิัยสามารถนาํงานวิจยัที่เกี่ยวของเหลานี้มา

เปนแนวทางในการศึกษาวจิัยเรื่อง การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative 

Culture)” ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 
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7.กรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Framework) 

จากการทบทวนแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสือ่สารในองคกร การเปดรับ

ขาวสาร ความรู ทัศนคต ิพฤติกรรม และขั้นตอนการยอมรับนวกรรม จากวรรณกรรมและงานวิจยั

ที่เกีย่วของ ผูวจิัยไดนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยและแสดงใหเหน็ถงึความเชื่อมโยงของ

ตัวแปรตางๆไดตามแผนภาพที ่3 ดังนี ้
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวธิวีจิัย 
 

การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย” เปนการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) แบบวัด

คร้ังเดียว (One Shot Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเกบ็

ขอมูล  
 

 
ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ เปนพนกังานระดบับังคับบัญชาและระดับ

ปฏิบัติการ ของเครือซิเมนตไทยที่มีสํานกังานหรือโรงงานตั้งอยูในประเทศไทยซึ่ง ณ วนัที ่ 31 

ตุลาคม 2550 มีจํานวนทัง้สิน้ 24,800  คน จํานวนดังกลาวนี้แยกเปนพนกังานใน บริษัทปูนซเิมนต

ไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือซิเมนตไทย (Siam Cement Group) ทัง้ 5 กลุมธุรกิจ 

ไดแก กลุมธุรกิจเคมีภัณฑ (SCG Chemicals) กลุมธรุกิจกระดาษ (SCG Paper) กลุมธุรกจิซิ

เมนต (SCG Cement) กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) และกลุมธรุกิจจัดจําหนาย 

(SCG Distribution)  

 

 
กลุมตวัอยาง 
 

 การศึกษาวิจยักําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเฉพาะบรษิัทในเครือซิเมนตไทยที่มี

สํานักงานหรือโรงงานตั้งอยูในประเทศไทยเทานัน้ จากตารางสาํเร็จรูปของ Taro Yamane (อางใน

วิเชียร เกตุสิงห, 2543) โดยกําหนดระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% จํานวน

ประชากร 24,800 คน จะไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการศึกษาจาํนวน 394 ตัวอยาง ดังนัน้ 

ผูวิจัยจงึกําหนดจํานวนตัวอยางไมต่าํกวา 394 ตัวอยาง ทั้งนี้จะพิจารณาตามสัดสวนบริษทัที่สุม

เลือกในลําดับตอไป 
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 

 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ซึง่มีข้ันตอนดงันี ้

 

 ข้ันตอนที ่1  สุมเลือกบริษัท 

 เครือซิเมนตไทยประกอบดวยบริษทัตางๆ ที่มพีนกังานดําเนนิงาน และมีสํานักงานหรือ

โรงงานตั้งอยูในประเทศไทย โดยจัดแบงเปน 5 กลุมธุรกจิ ดังตอไปนี ้

 ตารางที่ 2 แสดงจํานวนบริษัทของแตละกลุมธุรกิจในเครือซิเมนตไทย 

      

กลุมธุรกิจของเครือซิเมนตไทย 

จํานวนบริษทัที่มีพนักงานดาํเนนิงานและมีสํานกังานหรอื

โรงงานตั้งอยูในประเทศไทย 

1. บริษัทปนูซเิมนตไทย จาํกัด  

2. กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

3. กลุมธุรกิจกระดาษ 

4. กลุมธุรกิจซเิมนต 

5. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

6. กลุมธุรกิจจดัจําหนาย 

              1 บริษัท (เปนบริษัทแมของเครอืซิเมนตไทย) 

13  บริษัท 

19  บริษัท 

11  บริษัท 

13  บริษัท 

5  บริษัท 

รวมทัง้สิ้น 61 บริษัท 

 

 จากจาํนวนบรษิัทดังกลาว ผูวิจัยกาํหนดสุมเลือกบริษัทจากบริษทัแม และตัวแทนจากทกุ

กลุมธุรกิจ โดยกําหนดใหจาํนวนตวัแทนแตละกลุมตามสัดสวนจาํนวนบริษทัในแตละกลุม สรุป

เปนจํานวนบรษิัทแตละกลุม ดังนี ้

 ตารางที่ 3  แสดงจํานวนบริษัทที่จะสุมเลอืกตามสัดสวน/บริษทั 

กลุมธุรกิจของเครือซิเมนตไทย จํานวนบริษทัที่จะสุมเลือกตามสัดสวน/บริษัท 

1. บริษัทปนูซเิมนตไทย จาํกัด  

2. กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

3. กลุมธุรกิจกระดาษ 

4. กลุมธุรกิจซเิมนต 

5. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

6. กลุมธุรกิจจดัจําหนาย 

1 บริษัท 

2 บริษัท 

4  บริษัท 

2  บริษัท 

2  บริษัท 

1 บริษัท 

รวมทัง้สิ้น 12 บริษัท 
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ผูวิจัยเลือกตวัอยางแบบเจาะจง 1 บริษัทคือ  บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด เพราะเปน

บริษัทแมของเครือซิเมนตไทย และสุมเลือกบริษัทตัวแทนจากทกุกลุมธุรกิจ ดวยการสุมตัวอยาง

แบบแบงกลุมยอย (Stratified random sampling) โดยวธิีการจับฉลาก ตามจาํนวนทีก่ําหนด เพื่อ

ระบุบริษัททีจ่ะเก็บขอมูลแตละกลุม สรุปผลการสุมตัวอยางในแตละกลุมบริษัท รวม 11 บริษัท 

ตามสัดสวน 1:5 และรวมบรษิัทปนูซิเมนตไทย จาํกัดอีก 1 บริษัท ดงันัน้รวมทั้งสิน้เปน 12 บริษทั ที่

ทําการศึกษา มีดังนี ้

  ตารางที่ 4 แสดงรายชื่อบริษทัที่สุมเปนกลุมตัวอยาง 

กลุมธุรกิจ บริษัทตัวอยาง 

บริษัทแม   1.บริษทัปูนซเิมนตไทย จาํกัด 

กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ   

 

1.บริษัทไทยโพลีเอททีลีน จาํกัด 

2.บริษัทเอสซจีี พลาสติกส จํากัด 

 กลุมธุรกจิกระดาษ   

 

  1.บริษทัเยื่อกระดาษสยาม จํากัด (มหาชน) 

  2.บริษทัสยามคราฟทอุตสาหกรรม จํากดั 

  3.บริษทัอุตสาหกรรมกระดาษคราฟทไทย จํากัด 

  4.บริษทักลุมสยามบรรจุภัณฑ จาํกัด 

กลุมธุรกิจซิเมนต    1.บริษัทเอสซจีี ซเิมนต จาํกดั 

 2.บริษัทปนูซเิมนตไทย (แกงคอย) จํากัด 

กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง    1.บริษัทเอสซจีี ผลิตภัณฑกอสราง จํากัด 

  2.บริษทัเซรามิคอุตสาหกรรมไทย จาํกัด 

 กลุมธุรกจิจัดจําหนาย     1.บริษทัซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด 

 

ข้ันตอนที ่2  การกําหนดจาํนวนตัวอยาง 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 400 ตัวอยาง จากบริษัทปูนซเิมนตไทย จาํกัด และ

อีก 11 บริษัทที่สุมได รวมทั้งสิน้ 12 บริษัท จากจาํนวนพนกังานทัง้สิ้น 6,060 คน (ขอมูลจาก

สํานักงานการบุคคลกลาง ณ วนัที่ 31 ตลุาคม 2550) จากการเก็บขอมูล มกีารแจกแบบสอบถาม

จํานวน 420 ชุด แตไดรับคืนและนํามาวเิคราะหประมวลผลจํานวน 411 ชุด คิดเปนรอยละ 98 ของ

แบบสอบถามทั้งหมด 
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จากบริษทัที่จะเก็บขอมูล ผูวิจัยกาํหนดสดัสวนจาํนวนตัวอยางแตละบริษัทเทาๆ กนั โดย

ใหครอบคลุมพื้นที่ทัง้สํานักงานและโรงงานตางๆ ของแตละบริษัท ดงัตอไปนี้ 

      

ตารางที่ 5 แสดงรายชื่อบริษทั สถานที่ตั้ง จํานวนพนักงาน และจํานวนตัวอยาง 
 

บริษัท 

 

สถานที่ตั้ง 

 

จํานวนพนักงาน 

 

จาํนวนตัวอยาง 

   1. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด กรุงเทพฯ 428 35 

กลุมธุรกิจปโตรเคมี 

   2. บริษัทไทยโพลีเอททีลีน จาํกัด 

   3. บริษัทเอสซีจี พลาสติกส จํากัด 

 

ระยอง 

กรุงเทพฯ 

 

423 

148 

 

35 

35 

  กลุมธุรกิจกระดาษ 

   4. บริษัทเยื่อกระดาษสยาม จํากัด (มหาชน) 

   5. บริษัทสยามคราฟทอุตสาหกรรม จํากัด 

   6. บริษัทอุตสาหกรรมกระดาษคราฟทไทย จํากัด 

7. บริษัทกลุมสยามบรรจุภัณฑ จํากัด 

 

กรุงเทพฯ/บานโปง 

กรุงเทพฯ/บานโปง 

กาญจนบุรี 

กรุงเทพฯ/ปทุมธานี 

 

715 

563 

720 

109 

 

35 

35 

35 

35 

   กลุมธุรกิจซิเมนต 

8.  บริษัทเอสซีจี ซิเมนต จํากัด 

9.  บริษัทปูนซิเมนตไทย (แกงคอย) จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

สระบุรี 

 

259 

492 

 

35 

35 

   กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 

10. บริษัทเอสซีจี ผลิตภัณฑกอสราง จํากัด 

11. บริษัทเซรามิคอุตสาหกรรมไทย จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

กรุงเทพฯ/หินกอง 

 

131 

1,743 

 

35 

35 

    กลุมธุรกิจจัดจําหนาย 

    12. บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด 

 

กรุงเทพฯ 

 

329 

 

35 

รวมทั้งส้ิน 6,060 420 

 

ข้ันตอนที ่3  วธิีการสุมตัวอยาง 

 ในการกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จากจาํนวนตวัอยางที่ไดทัง้หมด ในแตละบริษัท

จะกําหนดจํานวนขอมูลจากกลุมตัวอยางบริษัทละ 35 คน โดยผูวิจยัใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเปน

ระบบ (Systematic Random Sampling) โดยสุมจากบญัชีรายชื่อพนกังานทุกๆ ลําดับที่ 20 จาก

ทุกบริษทัทีก่ําหนดขางตน และจัดสงแบบสอบถามไปยงัพนักงานทัง้สิ้น 420 ชุด โดยประสานงาน

การจัดสงผานสํานักงานบุคคลของแตละกลุมธุรกิจ ไดแบบสอบถามคืนทัง้สิ้น 411 ชุด 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรสําคัญ ดังนี ้
  

สมมุติฐานขอที่ 1  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย 

ตัวแปรอิสระ  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ตัวแปรตาม  ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

สมมุติฐานขอที่ 2 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

  ตัวแปรอิสระ  ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 ตัวแปรตาม  ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

 

สมมุติฐานขอที่ 3  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรม

นวัตกรรม 

ตัวแปรอิสระ ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

ตัวแปรตาม การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสราง

ข้ึนจากการคนควาจากเอกสารตางๆ ที่เกีย่วของกับงานวจิัย และการดัดแปลงจากแนวความคิด 

และงานวิจยัใกลเคียง ทีม่ีผูเคยศึกษาวิจัยมากอนหนานี้ แบบสอบถามที่สรางขึน้มานีเ้ปน

แบบสอบถามปลายปดสวนใหญ (Closed-ended Questionnaire) และแบบสอบถามปลายเปด

บางสวน (Open-ended Questionnaire) ประกอบดวยคําถาม 6 ตอน คือ 
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ตอนที่ 1 เปนคําถามเกีย่วกับขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน

การทาํงาน ระดับตําแหนงทาํงาน กลุมธุรกิจที่สังกัด จาํนวน 6 ขอ  

 

ตอนที่ 2 เปนคําถามเกีย่วกับความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

จํานวน 22 ขอ 

 

ตอนที่ 3 เปนคําถามเกีย่วกับความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน 15 ขอ 

 

ตอนที่ 4 เปนคําถามเกีย่วกับทัศนคตทิี่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน 15 ขอความ 

 

ตอนที่ 5  เปนคําถามเกีย่วกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

จํานวน 15 ขอ 

 

ตอนที่ 6 เปนคําถามเกีย่วกับความพรอมของพนกังานแตละบุคคลในการเปลีย่นแปลง

ตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย จํานวน 1 ขอ. 

 

 
การทดสอบเครื่องมือ 
 

หลังการออกแบบสอบถามแลว ผูวิจยัไดทาํการทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) และ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดงันี ้

 

   นําแบบสอบถามไปหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามทีไ่ดเรียบเรียง

เรียบรอยแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยที่ปรึกษา คุณโชติหทัย โชคพิบูลการ Manager, 

Internal Communications, Corporate Communications Office บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด

(มหาชน) และคุณธนวัฒน ชอเพ็ชรไทย บริษัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด(มหาชน) นักวิเคราะหผูทํา

หนาที่รับผิดชอบการดําเนินงานโครงการวฒันธรรมนวัตกรรม เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม

เนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษา เพื่อขอคําแนะนาํในการตรวจสอบ แกไข 

และปรับแกตามคําแนะนาํกอนไปเก็บขอมูลจริง 
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1.  นาํแบบสอบถามที่ไดแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไปทดลอง

ใชกับกลุมพนกังานที่ไมไดอยูในกลุมที่เลือกไวจํานวน 30 คน เพื่อนาํผลที่ไดมาหาคาความเชื่อม่ัน  

1.1 โดยสวนของคาํถามเกี่ยวกับความรูซึ่งเปนแบบสอบถามปลายปด เปน

แบบสอบถามที่มีการใหคะแนนแตละขอเปน 0,1 คือตอบถูกให 1 คะแนน ตอบผิดให 0 คะแนน 

และนําผลมาคํานวณหาคาความเชื่อถือโดยใช วิธกีารทดสอบคาความเชื่อถือไดของ Kuder 

Richardson’s Method คือ สูตร KR21 (วิเชียร เกตุสิงห, 2543: 169) 
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      เม่ือ            n       คือ จํานวนขอของแบบทดสอบ 

           X     คือ คาเฉลี่ยของคะแนนทั้งฉบับ 

           คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 2
tS

 
จากการทดสอบความนาเชื่อถือพบวาไดคา Kuder Richardson’s Method = 0.89 

ซึ่งสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว 0.80 แสดงวาคาํถามทีเ่กี่ยวกับการวดัความรูเร่ืองวฒันธรรม

นวัตกรรมมีความเชื่อถือได 

 

ในสวนคําถามเกี่ยวกับการเปดรับขาวสาร ทัศนคต ิและการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

กอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม สําหรับแบบสอบถามชนดิมาตราสวนประเมิณคา (Rating Scale) 

ใชวิธีการหาคาความเชื่อถือไดตามแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach 

ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2543: 93) 
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  เม่ือ  α คือ คาความเชื่อถือได 

   k คือ จํานวนขอ 

   Vi คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   Vt คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอ 
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จากการทดสอบความนาเชื่อถือพบวาไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา = 0.85 

ซึ่งสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว 0.80 แสดงวาคาํถามทีเ่กี่ยวกับการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมมีความเชื่อถือได  
 
 
เกณฑในการใหคะแนนตัวแปร 
 

ผูวิจัยไดตั้งเกณฑการใหคะแนน และกําหนดมาตรฐาน ในการวัดตัวแปรใน

แบบสอบถาม ดังตอไปนี ้

 
1.  ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

การวัดตัวแปรเกี่ยวกับความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม เปน

การวัดโดยมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) โดยใหคะแนนดังนี ้

 

   

 

 

นําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลีย่ แลวแปลความหมายคาเฉลี่ยเปน 5 ระดบั ดังนี ้

 

0.00 – 1.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับนอยมาก 

    1.01 – 2.00   หมายถงึ มีการเปดรับในระดับนอย 

    2.01 – 3.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับปานกลาง 

    3.01 – 4.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับมาก 

    4.01 – 5.00  หมายถงึ มีการเปดรับในระดับมากทีสุ่ด 
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2.  ความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 
 

วัดความรู การจดจําและความเขาใจเนื้อหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมไดอยางถูกตอง

จากขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรมและวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ไดรับจากสือ่ตางๆ มีคําถาม 15 ขอ 

กําหนดใหคะแนนผูตอบถูกเปน 1 คะแนน และคะแนนผูตอบผิด/ไมรูเปน 0 คะแนน 

นํามาหาคาเฉลี่ย กาํหนดระดับความรูเกีย่วกับวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 

เปน 5 ระดับ ดังนี ้

0.00 – 3.00 หมายถงึ มีความรูระดับนอยมาก 

3.01 – 6.00 หมายถงึ มีความรูระดับนอย 

6.01 – 9.00 หมายถงึ มีความรูระดับปานกลาง 

9.01 – 12.00 หมายถงึ มีความรูระดับสูง 

12.01 – 15.00 หมายถงึ มีความรูระดับสูงมาก 

 
3.  ทัศนคติที่มตีอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 
การวัดตัวแปรเกี่ยวกับทัศนคติตอวัฒนธรรมนวัตกรรมจากคําถามทั้งหมด 15 ขอ 

ซึ่งเปนการวัดโดยมาตราสวนประเมนิคา (Likert Scale) ทั้งเชงิบวกและเชิงลบ เพื่อใหสอดคลอง

กับคําตอบของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี ้

     เชิงบวก  เชิงลบ 

 เห็นดวยอยางยิ่ง        5       1  คะแนน 

 เห็นดวย         4       2  คะแนน 

 ไมแนใจ         3                  3  คะแนน 

 ไมเห็นดวย        2       4  คะแนน 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่       1       5  คะแนน 

 

 นําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลีย่ แลวแปลความหมายคาเฉลี่ยเปน 5 ระดบั ดังนี ้ 

1.00 – 1.80  หมายถงึ มีทัศนคติเปนลบมาก 

  1.81 – 2.60   หมายถงึ มีทัศนคติเปนลบ 

  2.61 – 3.40  หมายถงึ มีทัศนคติเปนกลาง 

  3.41 – 4.20  หมายถงึ มีทัศนคติเปนบวก 

  4.21 – 5.00  หมายถงึ มีทัศนคติเปนบวกมาก 
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4.  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวตักรรม 
 

การวัดคาตัวแปรเกี่ยวกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมจาก

คําถาม ขอ โดยแบงกิจกรรมตางๆ ออกเปน 3 กลุม ตามความเขมขนของกิจกรรม ดงันี ้

 

 กลุมที ่1 คือ กจิกรรมที่มีความเขมขนนอย เชน ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม ตอบ

ปญหาชงิรางวลั มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน งาน KICK OFF  งานประกาศผล Inno Award 

รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู (ขอ 1-4) 

กลุมที ่ 2 คือ กิจกรรมที่มคีวามเขมขนปานกลาง เชน เขารวมการสัมมนาและเสวนา

ตางๆ กิจกรรมรวมกนัระดมสมองประจาํสัปดาหของกลุมธุรกิจ : Idea Time, Inno Time ตอบ

ปญหาเกี่ยวกบัหนงัสือ The World is Flat ในโครงการ Eager to Learn กิจกรรมนําเสนอและ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกีย่วกับนวัตกรรมบนกระทู/นําเสนอความคิดใหมๆ เกี่ยวกบันวัตกรรมบน

กระทู/กิจกรรม Suggestion (ขอ 5 – 8) 

กลุมที ่3 คือ กจิกรรมที่มีความเขมขนมาก เชน รวมกิจกรรม Paper In the Future รวม

กิจกรรม OK do it! มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการนวัตกรรมใหมๆ การประกวด SCG Power of 

Innovation การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกบันวัตกรรม การนําแนวคิดใหมทีเ่กิดจากนวัตกรรมมาใช

ในการทํางาน การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ (ขอ 9 -15) 

 

 โดยมีเกณฑการแบงกลุมตามระดับความเขมขนของกิจกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามเคย

เขารวมกิจกรรมออกเปน 3 กลุม โดยถือเอากิจกรรมที่มีความเขมขนสูงสุดเปนคําตอบของผูตอบ

แบบสอบถามชุดนั้น ดังนี ้

 

กลุมที ่1 กิจกรรมที่มีความเขมขนนอย       หมายถึง มีการเขารวมกิจกรรมในระดับตํ่า 

กลุมที ่2 กิจกรรมที่มีความเขมขนปานกลาง หมายถึง มกีารเขารวมกิจกรรมในระดับ

ปานกลาง 

กลุมที ่3 กิจกรรมที่มีความเขมขนมาก       หมายถึง มีการเขารวมกิจกรรมในระดับสูง 

 

 

 

 

 

  



 78

5.  ความสัมพันธของตัวแปร 
 
การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยสถิติสหสัมพันธ (Pearson’s Product 

Moment Correlation) โดยมเีกณฑพิจารณาความสัมพนัธของตัวแปร ดังตอไปนี้ 

 

ระดับความสมัพันธพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ หรือคา r (พวงรัตน ทวีรัตน, 

2531: 153) 

  คา r มีคา 0.81 ข้ึนไป ถือวา มีความสัมพนัธในระดับสูง 

  คา r มีคา 0.6 – 0.8 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับคอนขางสูง 

  คา r มีคา 0.4 – 0.6 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับปานกลาง 

  คา r มีคา 0.2 – 0.4 ถือวา มคีวามสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

  คา r มีคาต่ํากวา 0.2 ถือวา มคีวามสมัพนัธในระดับตํ่า 

  คา r มีคา 0 ถอืวา ไมมีความสัมพนัธ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 

ในการศึกษาวจิัย ผูวจิยัไดใชวิธีวิเคราะหขอมูลเพื่ออธิบายตัวแปรและทดสอบ

ความสัมพันธของตัวแปร ดังนี ้

 

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Method) ไดแก การหาคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และนําเสนอขอมูลดวยตารางเพื่ออธบิายลักษณะ

เบื้องตนของขอมูลตามตัวแปรตางๆ  

 ขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน 

ระดับตําแหนงทํางาน บริษทัและกลุมธุรกิจที่สังกัด 

 การเปดรับขาวสารจากสื่อมวลชน ส่ือบุคคล และส่ือเฉพาะกิจ 

 ความรู ทัศนคต ิและการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 
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2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางองิ (Inferential Statistics) โดยใชวธิีวิเคราะห

คาสถิติดังนี ้

 

ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1  

ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 สถิติที่ใชคือ Pearson’s Product Moment Correlation ทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวาง การเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรม กบัความรูเกีย่วกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 ทดสอบสมมตฐิานขอที ่2 

 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 สถิติที่ใชคือ Pearson’s Product Moment Correlation ทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม กับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย 

 ทดสอบสมมตฐิานขอที ่3 

 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย

ข้ึนอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

          สถิตทิี่ใชคือ คาไค-สแควร (Chi-square) เพื่อทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคา

ความสัมพันธระหวางทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม กับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิด

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 
การประมวลผลขอมูล 
 

 เนื่องจากการวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลและคาทางสถิติมจีาํนวนมาก เพื่อความถูกตองเชื่อถือ

ได และเพื่อความรวดเร็วในการคํานวณ ผูวจิัยจึงใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/for 

Windows ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล โดยนาํเสนอในรูปของตาราง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัเรื่อง “การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวมกิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย” นาํเสนอผลงานวิจัย เปน 2 ตอนดังนี ้

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยการหาคาสถิติ

พื้นฐาน ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) เพื่ออธิบาย 

1.1 ลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง

งาน ระยะเวลาการทํางาน กลุมธุรกิจที่สังกัด 

1.2 ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

1.3 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม 

1.4 ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

1.5 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

1.6 ความพรอมของพนักงานแตละบุคคลในการเปลี่ยนแปลงตนเองใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมลูโดยใชสถิติอางองิ (Inferential Statistics) โดยใชวิธวีิเคราะห

คาสถิติดังนี ้

2.1 ใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1-2 

2.2 ใชคาไค-สแควร (Chi-square) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหเชงิพรรณนา 
 

 1.1 ลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง  

 
 1.1.1 เพศ  
 

ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 244 59.37 

หญิง 167 40.63 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 6 พบวากลุมตัวอยางมีจํานวนเพศชายมากกวาเพศหญงิเล็กนอย คิดเปน 

รอยละ 59.37 และรอยละ 40.63 ตามลําดบั 

 
 1.1.2 อายุ 
 

ตารางที ่7 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 

20 - 30 ป 174 42.34 

31 - 40 ป 162 39.42 

41 - 50 ป 64 15.57 

50 ปข้ึนไป 11 2.68 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่ 7 พบวากลุมตัวอยางมีอายใุนชวง 20-30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 

42.34 รองลงมา คือ ชวงอาย ุ 31-40 ป รอยละ 39.42 และชวงอายุ 41-50 ป รอยละ 15.57 

ตามลําดับ 
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 1.1.3 ระดับการศกึษา 
 

ตารางที ่8 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ประถม 5 1.22 

มัธยม 25 6.08 

ปวช./ปวส. 124 30.17 

ปริญญาตร ี 191 46.47 

สูงกวาปริญญาตรี 66 16.06 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 8 พบวากลุมตัวอยางมีระดบัการศึกษาในชวงระดับปริญญาตรี มากที่สุด 

คิดเปนรอยละ 46.47 รองลงมา คือ ชวงระดับปวช./ปวส. รอยละ 30.17 ระดับสูงกวาปริญญาตรี 

รอยละ 16.06 ระดับมัธยม รอยละ 6.08 และระดับประถม รอยละ 1.22  
 

1.1.4 ระดับตําแหนงทาํงาน 
 

ตารางที่ 9 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามระดบัตําแหนงงาน 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ปฎิบัติการ 174 42.34 

บังคับบัญชา 206 50.12 

จัดการ 31 7.54 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่9 พบวากลุมตวัอยางมีตําแหนงงานอยูในระดับบังคับบัญชา มากที่สุด คิด

เปนรอยละ 50.12 รองลงมา คือ ระดับปฎิบัติการ รอยละ 42.34 และระดับจัดการ รอยละ 7.54  
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1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
 

ตารางที ่10 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

นอยกวา 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 

มากกวา 30 ป 17 4.14 

รวม 411 100.00 

 
จากตารางที ่10 พบวากลุมตวัอยางมีระยะเวลาการทาํงาน 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอย

ละ 27.98 รองลงมา คือ อายุการทาํงาน 11-15 ป รอยละ 26.28 ซึ่งมีจํานวนใกลเคียงกนั และ

กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลานอยที่สุด คือ อายุการทํางาน 21-25 ป คดิเปนรอยละ 2.43 
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1.1.6 กลุมธุรกิจทีส่ังกัด 
 

ตารางที ่11 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกลุมธุรกิจที่สังกดั 

สังกัด จํานวน รอยละ 

กลุมธุรกจิกระดาษ 137 33.33 

กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง 70 17.03 

กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ 69 16.79 

กลุมธุรกิจซิเมนต 67 16.30 

บริษัท ปนูซิเมนตไทย จํากัด

(หนวยงานสวนกลาง) 
35 8.52 

กลุมธุรกิจจัดจําหนาย 33 8.03 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที ่ 11 พบวากลุมตัวอยางสังกดักลุมธุรกิจกระดาษ มากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 

33.33 รองลงมา คือ สังกัดกลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง รอยละ 17.03, สังกัดกลุมธุรกิจเคมีภัณฑ 

รอยละ 16.79, สังกัดกลุมธุรกิจซิเมนต รอยละ 16.30 สังกัดบริษัท ปูนซิเมนตไทย จาํกัด 

(หนวยงานสวนกลาง) รอยละ 8.52 และกลุมธุรกิจจัดจําหนาย รอยละ 8.03 
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 1.2 การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 12 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมจากสื่อมวลชน 

ส่ือมวลชน 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

หนังสือพิมพ 1.85 1.44 นอย 

โทรทัศน 2.11 1.55 ปานกลาง 

ส่ือมวลชนโดยเฉลี่ย 1.98 1.37 นอย 

 

 จากตารางที ่ 12 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อมวลชนโดยเฉลี่ยอยูในระดับนอย 

( 98.1=X ) อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา การเปดรับขาวสารจากสื่อ

โทรทัศนอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่การเปดรับขาวสารจากสื่อหนงัสื่อพมิพอยูในระดับนอย 

โดยมีคาเฉลี่ย 2.11 และ 1.85 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ

นวัตกรรมจากสื่อเฉพาะกิจ 

 

ส่ือเฉพาะกิจ 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

Booklet (หนังสือเลมเล็กๆ) 1.65 1.46 นอย 

เพลง"กอฝนสูฟา" 1.81 1.50 นอย 

เสียงตามสาย (Internal Radio) 1.83 1.46 นอย 

หนังสือ 1.86 1.49 นอย 

ของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ 

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 ตางๆ/คลิปวิดีโอ/Web link 2.44 1.49 ปานกลาง 

Newsletter 2.59 1.54 ปานกลาง 

วารสาร 2.87 1.52 ปานกลาง 

ปายประกาศตางๆ 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 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อเฉพาะกิจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

( 37.2=X )  โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา มีการเปดรับขาวสารจาก E-Mail และ

อินเทอรเนตในระดับมาก ( 54.3=X ) และเปดรับส่ือของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ 

Innovation Mascot: Innoman/Nattily Wallpaper Desktop, Pop-up SCG TV/ VCD ตางๆ/คลิป

วิดีโอ/Web link จดหมายขาว วารสาร และปายประกาศตางๆ ในระดับปานกลาง สําหรับส่ือทีม่ี

การเปดรับนอยไดแก Booklet (หนังสือเลมเล็กๆ) เพลง"กอฝนสูฟา"เสยีงตามสาย (Internal 

Radio) ซึ่งหนงัสือ Booklet (หนงัสือเลมเลก็ๆ) เปนสื่อทีม่ีการเปดรับนอยที่สุด ( )65.1=X  
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ตารางที่ 14 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับนวัตกรรมสื่อบุคคล 

 ส่ือบุคคล 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกร 1.96 1.42 นอย 

ผูใตบังคับบัญชา 1.99 1.46 นอย 

พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกรของ

แตละกลุมธุรกิจ 2.05 1.34 ปานกลาง 

ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno 

Facilitator) 2.11 1.47 ปานกลาง 

เพื่อนรวมงาน 2.67 1.28 ปานกลาง 

ผูบริหารระดับสูง 2.75 1.38 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชา 2.92 1.28 ปานกลาง 

ส่ือบุคคลโดยเฉลี่ย 2.35 1.00 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 14 พบวาการเปดรับขาวสารจากสื่อบุคคลโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

( 34.2=X )  โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของสื่อพบวา ส่ือที่มกีารเปดรับขาวสารในระดับปาน

กลาง ไดแก ผูบังคับบัญชา ( 92.2=X )  ผูบริหารระดับสูง ( )75.2=X  เพื่อนรวมงาน 

( 67.2=X )  ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno Facilitator) ( )11.2=X  และพนกังานจาก

หนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ ( )05.2=X  อยางไรก็ตาม ส่ือบุคคลที่มีการเปดรับ

ขาวสารในระดับนอย ไดแก ผูใตบังคับบัญชา ( )99.1=X  และพนกังานจากหนวยงานสื่อสาร

องคกร ( )96.1=X   
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ตารางที่ 15 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสือ่ของการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับนวัตกรรมจําแนกตามประเภทสื่อโดยรวม 

ประเภทส่ือโดยรวม 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับการเปดรับ
ขาวสาร 

ส่ือเฉพาะกิจ 1.98 1.37 ปานกลาง 

ส่ือบุคคล 2.35 1.00 ปานกลาง 

ส่ือมวลชน 2.37 0.91 นอย 

การเปดรับส่ือโดยเฉลี่ย 2.35 0.86 ปานกลาง 

 

 จากตารางที ่15 พบวาเมื่อพจิารณาสื่อโดยรวมทัง้ 3 ประเภทแลว การเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมจากสื่อโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง ( )35.2=X  

และเมื่อพิจารณาการเปดรับขาวสารจากแตละประเภทสือ่ พบวา ส่ือทีม่ีการเปดรับในระดับปาน

กลาง ไดแก ส่ือเฉพาะกิจและสื่อบุคคล สวนสื่อที่มกีารเปดรับขาวสารจากสื่อโดยรวมในระดับนอย

ไดแก ส่ือมวลชน 
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 1.3 ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 16 แสดงระดับความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 

ตัวแปร 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ระดับความรูเกี่ยว
วัฒนธรรม
นวัตกรรม 

คะแนนความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 10.35 1.84 สูง 

 

จากตารางที1่6 พบวากลุมตวัอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม อยูในระดับสูง 

( )35.10=X   
 

ตารางที่ 17 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม 

คําถามวัดความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม ตอบถูกตอง ตอบไมถูกตอง 

หนังสือกลยุทธนานน้ําสีคราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึ่งของโครงการ 

Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) 
43 368 

กิจกรรมชมภาพยนตร "The Inconvenient Truth" เปนหนึ่งในกิจกรรม

รับผิดชอบตอสังคมดานสิ่งแวดลอมของเครือฯ 
81 330 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) เปนหนึ่งใน

องคประกอบของ คนกลา 5 ประการ 
88 323 

กลาเปดใจรับฟง คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากผูอื่นดวยความเต็มใจ 

แสดงความคิดเห็นของตน แตไมจําเปนตองปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอื่น

แมจะดีกวาความเห็นของตน 

177 234 

นวัตกรรม หมายถึง การสรางสรรคส่ิงใหม  ซึ่งตองเปนสิ่งที่ยังไมเคยมีใครทํา

มากอน (Breakthrough Innovation) เทานั้น 
204 207 

"Innovation" (อินโนเวชั่น) เปนวิสัยทัศนของเครือฯ ไมเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องคกรของกลุมธุรกิจ 
247 164 

"กระเบื้องพิมาย" คือ หนึ่งในผลงานนวัตกรรมของพนักงานเครือฯ จากการ

ประกวด "SCG Power of Innovation" 
364 47 

"เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง" เปนหนึ่งใน 3 คุณสมบัติของผูบริหารในองคกรแหง

นวัตกรรม 
368 43 

Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) เปนหนึ่งในโครงการที่สงเสริม "Innovation" 

(อินโนเวชั่น) ของเครือฯ 
374 37 
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ตารางที่ 17 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรม (ตอ) 

คําถามวัดความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม ตอบถูกตอง ตอบไมถูกตอง 

นวัตกรรม คือการสรางสรรสิ่งใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน 

รูปแบบธุรกิจ (Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชนได 
377 34 

ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) คือกระตุนและ

สนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนําไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดกับพนักงาน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการ

เปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและไดลองทําส่ิง

ใหมๆ ภายในองคกร 

379 32 

คนกลา 5 ประการ ไดแก  กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ 

(Thinking out of the box) กลาพูดกลาทํา (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk 

Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) 

383 28 

"คุณสมบัติ 5 ประการ"(Inno People) เปนคุณสมบัติที่พนักงานเครือซิเมนตไทย 

ทุกคนพึงมี 
385 26 

กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็นที่

แตกตางจากคนหมูมาก กลาทํา กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพื้นฐานของ

ประโยชนของหนวยงานของตน กลาตัดสินใจ กลาเสนอวิธีการทํางานและมุมมอง

ตางๆที่ทําใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและหนวยงาน 

385 26 

กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายที่จะเรียนรู

ส่ิงใหมเพิ่มเติม     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่

ไดรับมาประยุกตใชเพื่อ  ใหเกิดวิธีการ ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจน

พรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอื่น 

393 18 

 

จากตารางที ่17 พบวาเนื้อหาความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมที่กลุมตัวอยางตอบ

ถูกมากที่สุด คือ “กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายทีจ่ะเรียนรู

ส่ิงใหมเพิ่มเตมิ     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนาํความรูที่ไดรับมาประยกุตใช

เพื่อ ใหเกิดวธิกีาร ทํางานหรอืนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนพรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน”  คิด

เปนรอยละ 95.60 และคําถามทีก่ลุมตัวอยางตอบผิดมากที่สุด คิดเปน รอยละ 79.50 คือ “หนงัสอื

กลยุทธนานน้าํสีคราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึ่งของโครงการ Eager to Learn” 
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 1.4 ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม

 

ตารางที ่18 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาํถามทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

ทัศนคติตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
คาเฉล่ีย 

( )X  

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
( )..DS  

ทัศนคติ 

คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ 3.00 1.08 เปนบวก 

ฉันรูสึกไมพอใจเม่ือถูกชักชวนใหเขารวมกิจกรรม Innovation ที่จัดขึ้นใน

องคกร 3.40 1.11 เปนบวก 

ฉันจะรูสึกเสียดายเปนอยางมากหากไมไดมีสวนรวมในการประกวด 

"SCG Power of Innovation" 3.43 0.79 เปนบวก 

คนอินโนเปนบุคคลที่นายกยอง 3.85 0.78 เปนบวก 

เม่ือเห็นอะไรที่แปลกใหม ฉันมักสนใจวามันเกิดขึ้นไดอยางไร 3.95 0.69 เปนบวก 

นวัตกรรมเปนเรื่องใกลตัวและไมยากเกินกวาจะนํามาใชในการทํางาน 3.97 0.71 เปนบวก 

นวัตกรรมเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิยิ่งขึ้น 4.01 0.74 เปนบวก 

นวัตกรรม (Innovation) เปนสิ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 4.03 0.77 เปนบวก 

ไมวาเมื่อไหร ที่ไหน เราก็สามารถสรางสรรคนวัตกรรมได 4.10 0.68 เปนบวก 

การยืดหยัดอยางผูนําจะเปนแคฝนลมๆ แลงๆ ถาวันนี้พวกเราทุกคนยังไม

เร่ิมตนที่จะเปลี่ยนแปลง 4.11 0.80 เปนบวก 

ใครๆ ก็เปนคนอินโนได 4.12 0.79 เปนบวก 

ฉันเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อเปนบุคคลากรที่มีคุณภาพของ

องคกรแหงนวัตกรรม 4.13 0.66 เปนบวก 

ในปจจุบัน นวัตกรรมเปนส่ิงจําเปนสําหรับความอยูรอดขององคกรและ

พนักงาน SCG ทุกคน 4.17 0.76 เปนบวก 

มูลคาใหสินคาเพิ่มขึ้นไดดวย "นวัตกรรม" 4.18 0.76 เปนบวก 

การสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปนหนาที่ของ

พนักงานทุกคน 4.19 0.74 เปนบวก 

ทัศนคติโดยเฉลี่ย 3.86 0.79 เปนบวก 

 

จากตารางที่ 18 พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติโดยรวมตอวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนบวก 

( 86.3=X ) โดยคําถามทีม่ีคะแนนเฉลีย่มากที่สุด คือ การสรางสรรคนวัตกรรมเพือ่ความสําเร็จของ
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องคกรเปนหนาที่ของพนักงานทกุคน ( )19.4=X  ซึง่ถอืวามทีัศนคติเปนบวก สวนคําถามที่มีคะแนน

เฉล่ียนอยที่สุด คือ คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ ( )00.3=X  

  

1.5 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม 

 

ตารางที่ 19 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการเขารวมกิจกรรม 

ระดับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม จํานวน รอยละ 
มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัต่ํา 
(ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม ตอบปญหาชิงรางวัล มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน  

งาน KICK OFF, งานประกาศผล Inno Award รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู) 142 34.55 

มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัปานกลาง 
(เขารวมการสัมมนาและเสวนาตางๆ กิจกรรมระดมสมองประจําสัปดาหของกลุมธุรกิจ : 

Idea Time, Inno Time  ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสือ The World is Flat ในโครงการ 

Eager to Learn กิจกรรมนําเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวัตกรรมบน

กระทู/นําเสนอ ความคิดใหมๆ เกี่ยวกับนวัตกรรมบนกระทู/กิจกรรม Suggestion) 161 39.17 
มีการเขารวมกจิกรรมในระดบัสูง 
(รวมกิจกรรม Paper In the Future กิจกรรมOK do it! มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการ

นวัตกรรมใหมๆ  เขาประกวด SCG Power of Innovation แขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับ

นวัตกรรม นําแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาใชในการทํางาน 

นําแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ) 108 26.28 

รวม 411 100.00 

 

จากตารางที่ 19 พบวากลุมตวัอยางมีการเขารวมกิจกรรมกระจายทัง้ 3 ระดับ ทัง้นี ้

กลุมตัวอยางเขารวมกิจกรรมในระดับปานกลาง รอยละ 39.17 รองลงมาคือ ระดับต่ํา รอยละ 

34.55 และระดับสูง รอยละ 26.28 ตามลําดับ 
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1.6 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกีย่วกับความพรอมของพนกังานแตละบุคคลในการ

เปล่ียนแปลงตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 

 

ตารางที่ 20 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความพรอมของพนกังานที่จะ

เปล่ียนแปลงตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย 
ในฐานะที่ทานเปนสวนหนึ่งขององคกร ทานพรอมที่จะ

เปล่ียนแปลงตนเองในดานใดมากที่สุด จํานวน รอยละ 

เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปนแบบอยาง 14 3.41 

กลาเสี่ยงกลาริเริ่ม 20 4.87 

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 31 7.54 

กลาพูดกลาทํา 36 8.76 

เปนผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 56 13.63 

กลาเปดใจรับฟง 78 18.98 

กลาคิดนอกกรอบ 79 19.22 

กลาเรียนใฝรู 97 23.60 

รวม 411 100.00 

 

 จากตารางที่ 20 พบวากลุมตวัอยางพรอมทีจ่ะเปลี่ยนแปลงตนเองในดาน “กลาเรียนใฝรู” 

มากที่สุด คิดเปนรอยละ 23.60 รองลงมาคือ “กลาคิดนอกกรอบ” คิดเปนรอยละ 19.22 และนอย

ที่สุด คือ “กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม” คิดเปนรอยละ 4.87 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

  



 94

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง 
 
สมมติฐานขอที่ 1 ความถีใ่นการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพันธกับ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรม

นวัตกรรมของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง ( )35.2=X  และมคีาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 0.86 และพบวากลุมตัวอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรมในระดับสูง ( ..DS ) ( )35.10=X  

และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.84 และไดวิเคราะหเชิงสหสัมพนัธปรากฎผลดังตอไปนี ้( ..DS )
 

 ตารางที2่1 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางความถี่ในการเปดรับ

ขาวสารกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

ตัวแปร 
คะแนนความรูเกี่ยว

วัฒนธรรมนวตักรรม 
P-value 

คะแนนความถี่ในการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม 
0.15* 0.001 

           *มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที ่21 พบวาความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value=0.001) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่1  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีคาเทากับ 0.15 สามารถสรุปไดวา มี

ความสัมพันธในระดับตํ่า และมีทิศทางแบบแปรผันตามกัน 
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สมมติฐานขอที่ 2 ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 
 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของกลุมตัวอยางอยูใน

ระดับสูง ( 35.10=X ) และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( )..DS  1.84 และพบวากลุมตัวอยางมี

ทัศนคติที่เปนบวกกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม ( )86.3=X  และมีคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ( ) 
0.41 และไดวิเคราะหเชงิสหสัมพันธปรากฎผลดังตอไปนี ้

..DS

 

ตารางที ่22 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมมีความสัมพันธกับทัศนคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังาน 

เครือซิเมนตไทย 

        

ตัวแปร 
คะแนนทัศนคติที่มีตอ
วัฒนธรรมนวัตกรรม 

P-value 

คะแนนความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรม 0.25* 0.000 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 22 พบวา ความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับทัศนคติตอ

วัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-

value=0.000) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีคาเทากับ 0.25 สามารถสรุปไดวา มี

ความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา และมทีิศทางแบบแปรผันตามกนั 
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สมมติฐานขอที่ 3 การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนกังาน 

 เครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรม 

 
 ตารางที่ 23 แสดงจํานวน และรอยละของระดับการเขารวมกิจกรรมกบัระดับทัศนคติที่มี

ตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

ระดับการเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรม 

ระดับทัศนคตทิี่มีตอ

วัฒนธรรมนวตักรรม 
มีการเขารวม

กิจกรรมในระดับตํ่า 

มีการเขารวม

กิจกรรมในระดับ

ปานกลาง 

มีการเขารวม

กิจกรรมใน

ระดับสูง 

รวม 

มีทัศนคติเปนกลาง 
33 

(54.10%) 

19 

(31.10%) 

9 

(14.80%) 

61 

(100.00%) 

มีทัศนคติเปนบวก 
89 

(31.10%) 

118 

(41.30%) 

79 

(27.60%) 

286 

(100.00%) 

มีทัศนคติเปนบวกมาก 
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 แสดงคา Chi-Square ระหวางการเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรม

นวัตกรรมกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

Chi-Square องศาความเปนอิสระ P-value 

13.17* 4 0.01 

                  *มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 24 พบวา การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกดิวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงาน 

เครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรมนวัตกรรมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P-value=0.01) และมีคา Chi-Square ที่ 13.17 ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานขอที่ 3  
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บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัเรื่อง การเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวัตกรรม” ความรู ทัศนคติ และการเขา

รวม กิจกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย มีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี ้

 

1.  เพื่อศึกษาการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรม ความรู ทัศนคติ และการเขารวม

กิจกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเปดรับขาวสารวัฒนธรรมนวัตกรรมกับความรู 
ทัศนคติ และการเขารวมกจิกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 
 

ทั้งนี้ ไดมีการตั้งสมมติฐานการวิจยัไวดงันี ้

 

1. ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับความรู

เกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

2. ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทศันคติที่มีตอวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย 

3. การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย

ข้ึนอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ พนกังานระดับบังคับ

บัญชาและระดับปฏิบัติการ ของเครือซิเมนตไทยที่มีสํานักงานหรือโรงงานตัง้อยูในประเทศไทย 

จํานวน 411 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ 

การหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และนาํเสนอขอมูลดวยตาราง เพื่ออธิบาย

ลักษณะเบื้องตนของขอมูลสวนตัว การเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรม

ของพนกังานเครือซิเมนตไทย สวนการทดสอบสมมติฐานนัน้ ใชการหาคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และ Chi-square ในการวิเคราะห 
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สรุปผลการวจิัย 
 

1. ขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางที่ศึกษาทั้งสิน้ 411 คน ซึ่งเปนพนักงานที่

ปฏิบัติงานทั้งที่สํานักงานในกรุงเทพและตางจงัหวัด เปนเพศชายมากกวาหญิงเลก็นอยมีอายุ

ระหวาง 20-30 ป มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี กวาครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางทํางานใน

ระดับบังคับบัญชา มีอายงุาน 1-5 ป และพบวาสังกัดกลุมธุรกิจกระดาษมากที่สุด  รองลงมา คือ 

สังกดักลุมธุรกจิผลิตภัณฑกอสราง และสังกัดกลุมธุรกิจเคมีภัณฑ ตามลําดับ 

2. การเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย กลุมตัวอยาง

เปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยจากสื่อทุกประเภทอยูในระดับ

ปานกลาง ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาแยกตามประเภทสื่อสรุปไดดังนี ้ 

ประเภทสื่อมวลชน พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

เครือซิเมนตไทยอยูในระดบันอย  

ประเภทสื่อเฉพาะกิจ พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรม

ของเครือซิเมนตไทยอยูในระดับปานกลาง อยางไรก็ตาม พบวา มีการเปดรับขาวสารจาก E-Mail 

และ Intranet/Website/Knowledge Sharing Board (ใน Intranet) อยูในระดับมาก 

ประเภทสื่อบุคคล พบวา กลุมตัวอยางเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

เครือซิเมนตไทยอยูในระดบัปานกลาง อยางไรก็ตาม พบวา มกีารเปดรับขาวสารจากพนกังานจาก

หนวยงานสื่อสารองคกร และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับนอย  

3. ความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา กลุมตัวอยางมี

ความรูเกีย่ววฒันธรรมนวัตกรรม อยูในระดับสูง นอกจากนี้ พบวาเนื้อหาความรูเกีย่วกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมที่กลุมตัวอยางตอบถูกมากที่สุด คือ “กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการ

แสวงหาความรูใหมๆ ไมอายที่จะเรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม     เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ 

สามารถนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใชเพือ่ ใหเกิดวิธีการ ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ  ตลอดจน

พรอมที่จะถายทอดความรูใหผูอ่ืน” และคําถามทีก่ลุมตัวอยางตอบผดิมากที่สุด คอื “หนังสือกล

ยุทธนานน้ําสคีราม (Blue Ocean) เปนสวนหนึง่ของโครงการ Eager to Learn” 

4. ทัศนคติทีพ่นักงานมีตอวฒันธรรมนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา กลุมตัวอยางมี

ทัศนคติโดยรวมตอวัฒนธรรมนวัตกรรมเปนบวก โดยคาํถามที่มีคะแนนเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ “การ

สรางสรรคนวตักรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปนหนาที่ของพนักงานทกุคน” ซึ่งถอืวามทีัศนคติเปน

บวก สวนคาํถามทีม่ีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ “คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ”  
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5. การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย  

พบวากลุมตวัอยางมีการเขารวมกิจกรรมกระจายทัง้ 3 ระดับ ทั้งนี ้กลุมตัวอยางเขารวมกิจกรรมใน

ระดับปานกลาง รองลงมาคอื ระดับตํ่า และระดับสูง ตามลําดับ 

6. ความพรอมของพนักงานที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหสอดคลองกบัวัฒนธรรม

นวัตกรรมของเครือซิเมนตไทย พบวา พบวากลุมตัวอยางพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองในดาน 

“กลาเรียนใฝรู” มากที่สุด รองลงมาคือ “กลาคิดนอกกรอบ” และนอยที่สุด คือ “กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม” 

ตามลําดับ  
 
การทดสอบสมมติฐาน 

 
 สมมติฐานขอที่ 1: ความถีใ่นการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย  
  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรม

จากสื่อเฉพาะกิจ และส่ือบุคคล มคีวามสัมพันธกับความรูเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 

ทั้งนี้ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัและอยูในระดับตํ่า 

 

 สมมติฐานขอที่ 2: ความรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสมัพันธกับทัศนคติ

ที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย 

  

  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมี

ความสัมพันธกับทัศนคติตอวัฒนธรรมนวตักรรมของพนกังานเครือซิเมนตไทย อยางมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่2 ทั้งนี้ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั

และอยูในระดบัคอนขางต่ํา 

 

 สมมติฐานขอที่ 3: การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของ

พนกังานเครือซิเมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  การเขารวมกิจกรรมเพือ่กอใหเกิดวฒันธรรม

นวัตกรรมของพนกังาน เครือซิเมนตไทยมคีวามสัมพันธกับทัศนคตทิี่มตีอวัฒนธรรมนวัตกรรม

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 

 
อภิปรายผล 
 
 ความถี่ในการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพันธกบั
ความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับวฒันธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิเมนตไทย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (P-value=0.001) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 สอดคลองกบังานวิจยัของวีระนนัท นนทะ

นาคร (2545) ไดศึกษาวิจยัเรื่องการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบ

คุณภาพ ISO 9001: 2000 ของพนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จาํกัด พบวา ตําแหนง

งานตั้งแตผูชวยหัวหนาแผนกขึ้นไปมีทัศนติในเชิงบวกมากกวาในระดบัพนกังาน นอกจากนี ้ การ

เปดรับขาวสารมีความสัมพนัธกับความรูและการยอมรบัระบบคุณภาพ นอกจากนี ้ ผลการพิจารณา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา มีความสัมพนัธในระดับตํ่า และมีทิศทางแบบแปรผันตามกนั ซึง่

สอดคลองกับแนวคิดของ Katz (1973) ที่กลาวถึงการเปดรับขาวสารวา คนที่มกีารศึกษาสงูมากขึ้น

จะเปนผูที่เปดรับขาวสารตางๆ มาก สอดคลองกับส่ิงที่เขามีความรู (อางในบุศรินทร หนนุภกัดี, 

2534: 53) และสุมาลี ตัง้จิตตศีล (2537:27) ที่กลาววา “ความรูไดมาจากการเปดรับส่ือตางๆ” 

 นอกจากนี ้ พบวาการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมจากสื่อเฉพาะกจิ จะ

พบวาสื่อที่มกีารเปดรับมากที่สุดคือ E-Mail ซึง่มกีารเปดรับอยูในระดับสูง รองลงมาคือ

Intranet/Website/ Knowledge Sharing Board (ใน Intranet) จะเหน็ไดวาชองทางดังกลาว

สามารถเขาถงึกลุมตัวอยางที่ใชคอมพวิเตอรเปนเครื่องมอืในการทํางานในชวีิตประจาํวนัไดอยาง

มีประสิทธิภาพ อาจเนือ่งมาจากชวงอายุของกลุมตัวอยางเปนคนรุนใหมที่ใชคอมพิวเตอรเปน

ประจําในชวีิตประจําวนัประกอบกับระบบการทาํงานของเครือซิเมนตไทยที่มีความจาํเปนตองใช

คอมพิวเตอรในการทํางานจงึทาํใหกลุมตัวอยางมีโอกาสที่จะเปดรับขาวสารจากคอมพิวเตอรได

โดยไมจําเปนตองใชความพยายามในการแสวงหาขาวสารมากนัก นอกจากนี้พนักงานยงัสามารถ

สงสารกลับหรือโตตอบกับแหลงที่มาของสารไดอยางงายดายทาํใหการการสื่อสารสองทางอีกดวย 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ณัฏฐพนัธ เขจรนันทร และฉัตรยาพร เสมอใจ (2547, 214) ที่วา 

นอกจากการสื่อสารในลักษณะเปนทางการตามสายบังคับบัญชา หรือการติดตอส่ือสารแบบไม

เปนทางการโดยอาศัยความสัมพนัธสวนตัวแลว ไดเกิดรูปแบบการติดตอส่ือสารแบบใหมที่ไดรับ
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การวางแผนใหติดตอเชื่อมโยงผานตําแหนงตางๆ ขององคกร โดยใชระบบเครือขายคอมพวิเตอร

เปนสื่อกลาง โดยผูใชระบบสามารถสงผานขอมูลระหวางกนัไดในหลายรูปแบบ เชน ระบบไปรณีย

อิเล็กทรอนกิส(Email) กระดานขาว (Bulletin Board) อินเทอรเน็ต (Internet) เปนตน ซึง่ 

Shermerhorn, Hunt และ Osborn (1995 อางในณัฏฐพันธ เขจรนนัทร และฉัตรยาพร เสมอใจ 

2547: 214) ไดเรียกการติดตอส่ือสารลักษณะนี้วา การติดตอส่ือสารแบบกึ่งทางการ 

(Quasiformal Channel) ซึ่งชวยใหสมาชิกในองคกรสามารถสงผานขาวสารขอมูลระหวางกันได

ในปริมาณมาก ความถี่สูง รวดเร็ว และมีความถูกตองเทีย่งตรงสงู ในขณะเดียวกันพบวากลุม

ตัวอยางมีการเปดรับขาวสารอยูในระดับนอยจากบางสื่อ ไดแก หนงัสอื   เสยีงตามสาย เพลงกอ

ฝนสูฟา  และ Booklet (หนงัสือเลมเล็กๆ) เนื่องจากดังกลาวเปนสื่อ ที่มีการจัดทําเฉพาะบางกลุม

ธุรกิจเทานัน้เพื่อใหสอดคลองกับลักษณะเฉพาะที่แตกตางกนัไปของพนักงานแตละกลุมธุรกิจ 

นอกจากนี ้ หากเปนสื่อทีน่ําเสนอเปนภาษาตางประเทศความเปนไปไดในการเปดรับขาวสารกจ็ะ

ยิ่งนอยลงอกี 

 นอกจากนี ้ เมื่อพิจารณาการเปดรับขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมจากสื่อบุคคล 

พบวามีการเปดรับอยูในระดับปานกลาง โดยผูบังคับบัญชาเปนสื่อบุคคลที่มีการเปดรับมากที่สุด

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Lazarsfeld and Manzel (1968) ซึ่งไดใหเหตุผลในความมี

ประสิทธิภาพของสื่อบุคคลวา การพูดคุยเปนกนัเอง ทาํใหผูพูดและผูฟงเกิดความเปนกนัเอง และ

ทําใหผูฟงยอมรับความคิดเห็นของผูพูดไดงายขึน้ (อางใน ชอแกว ประสงคสม, 2542)  

 
 ความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวัตกรรมมีความสัมพนัธกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรม
นวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวากลุมตัวอยางมีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวัตกรรมอยูในระดับสูง 

และจํานวนกลุมตัวอยางทีม่ีความรูเกี่ยววัฒนธรรมนวตักรรมในระดับสูงมีมากกวาครึ่งหนึ่งของ

กลุมตัวอยาง คือ รอยละ 57.18 ซึ่งความรูที่กลุมตวัอยางมีความรูอยูในระดับสูงนั้น คือเร่ือง

เกี่ยวกับ คุณสมบัติของคนกลา 5 ประการ และความหมายของนวัตกรรมในแบบของเครือซิเมนต

ไทย เปนตน มคีวามสัมพันธกับทัศนคติโดยรวมทีเ่ปนบวกที่กลุมตัวอยางมีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 

กลาวคือ หากพนกังานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกีย่วกับวัฒนธรรมนวตักรรมในระดับสูง กจ็ะมี

ทัศนคติเชิงบวกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม หรือหากพนกังานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมนวตักรรมในระดับตํ่า ก็จะมีทัศนคติเชิงลบตอวัฒนธรรมนวตักรรม 

 สอดคลองกับแนวคิดของ W.J. Mcguire (1968) ซึง่ไดอธิบายขัน้ตอนของขบวนการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติ ซึง่ประกอบดวย 5 ข้ันตอน ไดแก การใสใจ (Attention) ความเขาใจ 

(Comprehension) การยอมรับ (Yielding) การเก็บเอาไว (Retention) และการกระทาํ (Action) 
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ซึ่งในขั้นตอนที่ 2 คือ ความเขาใจ (Comprehension) นั้นตองเกดิจากความรูเกี่ยวกับเร่ืองนั้น

เสียกอน ดงันัน้จึงกลาวไดวาความรูเปนปจจัยหนึ่งในการเปลีย่นแปลงทัศนคติไปในเชิงบวกหรือ

เชิงลบ 

 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังสอดคลองกับงานวิจยัของวีระนันท นนทะนาคร (2545) เร่ืองการ

เปดรับขอมูลขาวสาร กับความรู ทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของ

พนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จาํกัด พบวา ความรูร่ืองระบบคุณภาพมีความสมัพันธ

กับทัศนคติเร่ืองระบบคุณภาพ และสอดคลองกับงานวิจยัของ เกรียงชยั เหลืองภัทรเชวง (2540) เร่ือง

การเปดรับสาร ความรู ทัศนคติ และการมสีวนรวมในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ของพนักงานใน

โรงงานกลุมบริษัท มนิีแบ (ประเทศไทย) พบวา ความรูเร่ืองระบบจัดการสิ่งแวดลอม มีความสัมพนัธ

กับทัศนคติเร่ืองระบบการจดัการสิ่งแวดลอม 

 
 การเขารวมกจิกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมของพนักงานเครือซิ
เมนตไทยขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 จากผลการวิจยัพบวาการเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดวัฒนธรรมนวตักรรมของ

พนกังาน เครือซิเมนตไทยมีความสมัพนัธกับทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมนวัตกรรมอยางมีนยัสําคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ วีระนันท นนทะนาคร (2545) ที่ศึกษาวจิัยเรื่อง

การเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 ของ

พนกังานในโรงงานบริษทัเอเชี่ยน ออโตพารท จํากัด พบวา ตําแหนงงานตั้งแตผูชวยหัวหนาแผนก

ข้ึนไปมีทัศนตใินเชิงบวกมากกวาในระดับพนกังาน และพบวาทัศนคติยังมีความสัมพนัธกับการ

ยอมรับระบบคุณภาพ นอกจากนี ้ ตัวแปรที่สามารถอธิบายการยอมรับระบบคุณภาพไดดีที่สุดคอื 

ทัศนคต ิ

 ซึ่งผลการวิจัยจากการพิสูจนสมมติฐานขอที่ 1 ขอที่ 2 และขอที่ 3 มคีวามสอดคลองกับ

ทฤษฎ ี KAP ที่กลาวถงึทฤษฎีนี้ไววา เปนทฤษฎีที่ใหความสาํคัญกบัตัวแปร 3 ตัว คือ ความรู 

(Knowledge) ทัศนคติ (Attitude) และการยอมรับปฏิบัติ (Practice) ของผูรับขาวสาร อันจะมี

ผลกระทบตอการทาํงานในชีวิตประจําวันตอไป จากการรับขาวสารนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 

ประเภทนี้ จะเกิดขึ้นในลกัษณะตอเนื่อง กลาวคือ เมื่อผูรับขาวสารไดรับขาวสารก็จะทาํใหเกดิ

ความรู เมื่อเกิดความรูข้ึน ก็จะไปมีผลทําใหเกิดทัศนคติและข้ันสดุทาย คือการกอใหเกิดการ

กระทาํ ทฤษฎีนี้อธิบายการสื่อสารหรือส่ือมวลชนวาเปนตัวแปรตนทีส่ามารถเปนตวันาํการพัฒนา

เขาไปสูชุมชนได ดวยการอาศัย KAP เปนตัวแปรตามในการวัดความสาํเร็จของการสื่อสารเพื่อการ

พัฒนา (สุรพงษ โสธนะเสถยีร, 2533: 118)  
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 หากการรณรงคสงผลลัพธในแงของความรูและทัศนคติในระดับสูงแลว ควรหัน
มาใหความสาํคัญกับการรณรงคเพื่อกอใหเกิดผลในแงพฤติกรรมมากขึ้น จากผลการวิจัย

พบวา กลุมตัวอยางมกีารเปดรับขาวสารเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวตักรรมในระดับปานกลางและ

ความรูเกีย่วกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมอยูในระดับสูง กลาวคือ แมกลุมตัวอยางจะมีการเปดรับ

ขาวสารเกีย่วกับวัฒนธรรมนวัตกรรมในระดับปานกลาง แตมีความรูและทัศนคติในเรื่องดังกลาว

อยูในระดับสูง อาจกลาวไดวา เมื่อบุคคลมีความรู ทัศนคติ ตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยูในระดับที่ดีแลว 

จะสงผลใหการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับเร่ืองนัน้ๆ จากสือ่ตางๆ ลดลง เนื่องจากบุคคลมีขอมูล

เพียงพอแลว บุคคลจึงเลอืกที่จะรับเฉพาะสารที่ตนเองตองการเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด 

Klapper (1960, อางถงึใน ปรมะ สตะเวทิน, 2546: 121-124) ที่กลาววาการสื่อสารของเรานัน้มี

การเลือก 4 ลักษณะ ซึ่งแตละลักษณะมีความเกี่ยวของกันเปนขัน้ตอนไดแก การเลือกรับหรอื

การเลือกใช (Selective Exposure) โดยชีวิตประจําวันของคนเรานั้น เรามีโอกาสทีจ่ะรับสารจาก

แหลงหรือผูสงสาร (source) ตางๆ มากมาย แตเรามีเวลาและความสามารถที่จัดในการจะรับสาร

จากแหลงตางๆ แตกตางกนั โดยปกต ิคนเราจะเลือกรับหรือเลือกใชสารจากแหลงหรือผูสงสารที่มี

ความคิดเหน็ที่ไมแตกตางไปจากความคดิหรือทัศนคตขิองตน ทั้งนี้เพราะวาโดยธรรมชาติแลว

คนเรามีความตองการอยางยิ่งที่จะปกปอง (protect) รักษา (maintain) และสงเสรมิ (enhance) 

ความเปนตัวของตัวเอง (self-concept) การเลือกใหความสนใจ (Selective Attention) 

เนื่องจากความสามารถในการรับรูของสมองมีขีดจํากัด เราจงึเลือกสารโดยอาศัยความสนใจที่เรา

มีตอสาร นอกจากนี ้ เรายงัเลือกรับสารที่สอดคลองกบัทัศนคติและความเชื่อด้ังเดิมของเรา และ

หลีกเลี่ยงที่จะรับสารที่ขัดแยงกับทัศนคติและความเชื่อของเราดวย การเลือกรับรูหรือการเลือก

ตีความหมาย (Selective Perception and Selective Interpretation) คนเรามักเลือกรับรูและ

เลือกตีความสารที่เราไดรับดวย เราเลือกรับรูและเลือกตีความหมายของสารตามประสบการณของ

เราซึ่งแตกตางกันในแตละบคุคล ดังนัน้การรับรูและการตีความหมายของคนตอส่ิงเดียวกันจงึไม

เหมือนกนั ปกติเราจะเลอืกรับรูและเลือกตีความหมายสารโดยมักบิดเบือนสารเพื่อใหสอดคลอง

กับทัศนคติและความเชื่อของเรา การเลอืกจดจํา (Selective Retention)  เรายังเลือกจดจาํ

เนื้อหาสาระของสารไวเปนประสบการณของเราซึ่งคนเราสามารถจดจําเรื่องที่สอดคลองหรือ

สนับสนนุความคิดของเรา ไดดีกวาเรื่องทีขั่ดแยงหรือตอตานกับความคิดของเรา ดังนัน้การเลือก

จดจําเนื้อหาสาระของสารที่เราไดรับ จึงเปนการชวยเสริมใหทัศนคติหรือความเชือ่เดิมของเรามี

ความมัน่คงยิง่ขึ้นและเปลีย่นแปลงไดยากขึ้น 

 กลาวโดยสรุปไดวา ในการรณรงคเกี่ยวกับวัฒนธรรมนวตักรรมของเครือซิเมนตไทย ตอ

จากนี้ไป คณะทํางานและหนวยงานสือ่สารองคกรควรเนนสื่อสารในเชิงของพฤติกรรมใหมากข้ึน 

ไดแก การสือ่สารเร่ืองการประยุกตใช การนาํเสนอประเด็นใหมๆ การมุงสื่อสารในประเด็นที่
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พนกังานสนใจ เชน กลาเรยีนใฝรู เปนตน โดยรณรงคผานสื่อกจิกรรมที่ใหพนักงานมีสวนรวมใน

ระดับที่เขมขนเปนหลกั     

ถึงแมกลุมตวัอยางจะมีความรูอยูในระดับสูงและมทีัศนคติเปนบวกตอ
วัฒนธรรมนวัตกรรมแตพบวาการเขารวมกิจกรรมในระดับสงูยังคอนขางนอยอยู กลาวคือ 

เนื่องมาจากชวงเวลาที่ทาํการวิจัยฉบับนี ้เปนชวงปที ่3 ของการสื่อสารในเรื่องวัฒนธรรมนวัตกรรม

ของเครือซิเมนตไทยซึง่มีการสื่อสารเนื้อหาสาระดานตางๆ แกพนักงานอยางตอเนือ่งมาโดยตลอด 

ซึ่งแมเครือซิเมนตไทยจะทาํการสื่อสารเพือ่ใหความรู สรางทัศนคติที่ดี และสรางบรรยากาศเพื่อ

สงเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการสรางสรรคนวัตกรรม ดังเหน็ไดจากการใชส่ือวารวารสารภายใน 

เสียงตามสาย อินทราเน็ต รวมทัง้การจัดกิจกรรมตอบปญหาชงิรางวลั เปนตน เพือ่สงเสริมใหเกดิ

ความรูความเขาใจและทัศนคติที่ดีตอวัฒนธรรมนวัตกรรม แตยังพบวามกีารรวมกจิกรรมในระดับ

ที่มีความเขมขนมากยงัมีปริมาณไมมากนกั ทัง้นี้ หากพิจารณากิจกรรมที่จัดขึ้น เชน กิจกรรม

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในกระทูตางๆ กิจกรรม Idea Time กิจกรรมในโครงการ Eager To Learn  

จะเหน็ไดวายงัขาดแรงจูงใจในเชิงพฤติกรรม กลาวคอื กิจกรรมที่กลาวมายงัไมสามารถทาํให

พนกังานเหน็ภาพที่ชัดเจนวานวัตกรรมจะมามีบทบาททีช่ัดเจนตอการทํางานไดอยางแทจริง 

นอกจากนี ้ การที่รูปแบบกจิกรรม เชน การรวมแสดงความคิดเหน็ในกระทู การประกวด SCG 

Power of Innovation เปนตน อาจยงัไมเปดหรือไมเอื้อใหพนักงานทกุคนเขารวมมากพอและขาด

แนวทางในการสรางนวัตกรรม   
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ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. จากผลการวิจยัพบวา พนักงานเครือซิเมนตไทยมีความรูเกี่ยวกับวฒันธรรม

นวัตกรรมอยูในระดับสูงและมีทัศนคตทิี่เปนบวกตอวัฒนธรรมนวัตกรรม ซึ่งถือไดวามีแนวโนมที่จะ

แสดงพฤติกรรมการเขารวมกิจกรรม ดังนัน้ ในลาํดับตอไปหนวยงานสือ่สารองคกรและหนวยงานที่

รับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสารนวัตกรรมของเครือซิเมนตไทยควรใหความสําคัญในเรื่องของการ

ผลักดันและสงเสริมในเชงิพฤติกรรมเพื่อกอใหเกิดองคกรแหงนวัตกรรมอยางยั่งยืนตาม

วัตถุประสงคของเครือซิเมนตไทย ไมวาจะเปนการสงเสริมใหหนวยงานมีสวนรวม การนาํ

นวัตกรรมมาประยุกตใชจริงในการทาํงาน และการพฒันาความคิดสรางสรรผลิตภัณฑตางๆ  

เปนตน   

 

2.  จากผลการวจิัยพบวา ชองทางการสื่อสารไปสูพนักงานในเครือซิเมนตไทยที่มีการ

เปดรับมากที่สุดสองอันดับแรก คือ E-Mail และ Intranet/Website/Knowledge Sharing Board 

(ใน Intranet) ตามลําดับ จะเหน็ไดวาสื่อพนกังานของเครือซิเมนตไทยมีการเปดรับมากนั้นเปนส่ือ

ที่ใชคอมพวิเตอรเปนชองทางในการสื่อสาร ดังนัน้ ชองทางดังกลาวจึงเปนชองทางที่เหมาะสมที่สุด

ในการเลือกใชเพื่อสงขาวสารเกี่ยวกบัวัฒนธรรมนวัตกรรมแกพนกังานเครือซิเมนตไทย 

 

 

3.   จากผลการวจิัยพบวา พนกังานเครือซิเมนตไทยมีความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง

ตนเองในดานกลาเรียนใฝรูมากที่สุด รองลงมาคือ กลาคิดนอกกรอบ และกลาเปดใจรับฟง 

ตามลําดับ กลาวคือ มีความเปนไปไดสูงที่จะเปลี่ยนแปลงพนักงานในองคกรใหเปนไปในทิศทาง

ดังกลาว ซึง่หากองคกรตองการที่จะพัฒนาวัฒนธรรมนวัตกรรมใหมีความเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น ก็ควร

เลือกสื่อสารและเนนย้าํเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงในดานดังกลาวเปนลําดับตนๆ  
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ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัย 
 

1.  ควรมีวธิีการศึกษาที่นอกเหนือจากการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอื โดยอาจใช

วิธีการสัมภาษณ การสังเกตแบบมีสวนรวม หรือวิธกีารอื่นๆ เพื่อใหไดขอมูลที่ใหรายละเอยีดมาก

ยิ่งขึ้น 

2.  การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาการเปดรับขาวสาร “วัฒนธรรมนวตักรรม” ความรู 

ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรมเฉพาะกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานทีป่ฏิบัติงานอยูในเครือซิเมนต

ไทย เทานั้น จึงควรมีการศึกษากลุมตัวอยางอืน่ๆ ซึ่งอาจเปนองคกรอื่น หรือวิเคราะหเปรียบเทยีบ

แยกรายธุรกจิ 

3.  ควรศึกษาเพิม่เติมเกี่ยวกับ บทบาท กลยุทธและวิธีการของการสื่อสารภายในองคกร

เพื่อนาํไปสูความสําเร็จในการสรางวฒันธรรมนวัตกรรม 

4.  ควรศึกษาแบบเจาะลึกในดานแรงจงูใจทีท่ําใหเกิดการเขารวมกิจกรรมสราง
วัฒนธรรมนวตักรรม เพื่อเปนแนวทางในการคิดหาวธิีส่ือสารเพื่อการจงูใจที่มีประสิทธิภาพสงูสุด 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง “การเปดรับขาวสาร วัฒนธรรมนวัตกรรม 

ความรู ทัศนคติ และการเขารวมกิจกรรม ของพนักงานเครือซิเมนตไทย” 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขานิเทศศาสตรพัฒนาการ คณะนิเทศศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย ขอมูลจากทาน ผูวิจัยจะนํามา

ประมวลผลและนําเสนอในภาพรวมเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานัน้ 

 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง � หนาขอความที่เปนจริงของทานที่สุด 
 

1. เพศ 

� 1.ชาย     � 2.หญงิ 

 

2. อาย ุ

� 1.  20 -30 ป � 2.  31- 40 ป       � 3.  41- 50 ป � 3.  50 ปข้ึนไป 

 

3.  ระดับการศึกษาชัน้สูงสดุที่จบ 

� 1.ประถม    � 2.มัธยม  � 3.ปวช./ปวส.   � 4.ปริญญาตรี      � 5.สูงกวาปริญญาตรี 

 

4. ระดับตําแหนงงานของทาน 
�  1.ปฏิบัตกิาร  �  2.บงัคับบัญชา  � 3.จัดการ 

 
5. อายุงานของทาน 
�  1. นอยกวา 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.  มากกวา 30 ป 
 
6. สังกัดของทาน 
� 1. กลุมธุรกิจเคมภัีณฑ (SCG Chemicals)      �  2. กลุมธุรกจิกระดาษ (SCG Paper)  

� 3. กลุมธุรกิจซิเมนต (SCG Cement)               �  4. กลุมธุรกิจผลิตภัณฑกอสราง (SCG Materials) 

� 5. กลุมธุรกิจจัดจําหนาย (SCG Distribution)   �  6. บริษทั ปูนซิเมนตไทย จาํกัด(หนวยงานสวนกลาง) 
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ตอนที่ 2  การเปดรับขาวสารเกี่ยวกับ “Innovation” (นวัตกรรม) ของ SCG 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   บนหมายเลข (0 1 2 3 4 หรือ 5) ที่เปนคําตอบของทาน 
ทานไดเหน็ อาน ฟง ขาวสารตางๆ เกีย่วกับ“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) จากสื่อใดสือ่หนึ่ง
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด?  

                                                                                        
 

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/     

    ยิ้มเปอนงาน/How do you do? .....................................................................  0     1     2     3     4    5 

4.  Booklet(หนังสือเลมเล็กๆ): 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/ชางฟา....0     1     2     3     4    5 

6. Newsletter: SCG Innonews / ปง! ไอเดีย/C-Distribution………….………..….0     1     2     3     4    5 
7. ปายประกาศตางๆ: โปสเตอร/Banner/ Building Wrap/ Cut Out/บอรด………...0     1     2     3     4    5 
8. ของที่ระลึกตางๆ ที่มีขอความเกี่ยวกับ Innovation:  

    จานรองแกว/ที่คั่นหนงัสือ/ปากกา/ดินสอ/ ที่วางโทรศัพทมือถือฯลฯ …….....……0     1     2     3     4    5 

9.  SCG TV/ VCD ตางๆ/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”กอฝนสูฟา”.........................................................................................0     1     2     3     4    5 

15. Mascot: Innoman/Nattily........................................................................... 0     1     2     3     4    5 

16. พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกร……………………….......................... 0     1     2     3     4    5 

17. พนักงานจากหนวยงานสื่อสารองคกรของแตละกลุมธุรกิจ.............................. 0     1     2     3     4    5 

18. ตัวแทนเผยแพรนวัตกรรม (Inno Facilitator)..................................................0     1     2     3     4    5 

19. ผูบริหารระดับสูง..........................................................................................0     1     2     3     4    5 

20. ผูบังคับบัญชา.............................................................................................0     1     2     3     4    5 

21. ผูใตบังคับบัญชา.........................................................................................0     1     2     3     4    5 

22. เพื่อนรวมงาน............................................................................................. 0     1     2     3     4    5  
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ตอนที่ 3  การวัดความรูเกี่ยวกับ “Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง  ทานคิดวาขอความตอไปนี้ถูกหรือผิด กรุณาทาํเครื่องหมาย  ทายขอความ 

ขอความ ถูก ผิด 

1. “คุณสมบัติคนกลา 5 ประการ”(Inno People) เปนคุณสมบัติที่พนักงานเครือซิเมนตไทย ทุกคนพึงมี   

2. “Innovation” (อินโนเวชั่น) เปนวิสัยทัศนของเครือฯ ไมเกีย่วกับวฒันธรรมองคกรของกลุมธุรกิจ   

3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Lead Change through Vision & Values) เปนหนึ่งในองคประกอบของ       

คนกลา 5 ประการ 

  

4. กลาพูดกลาทํา (Assertive) คือ กลาคิด กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากคนหมูมาก 

กลาทํา กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมบนพืน้ฐานของประโยชนของหนวยงานของตน กลาตัดสินใจ 

กลาเสนอวิธีการทํางานและมุมมองตางๆที่ทาํใหงานบรรลุเปาหมาย สงผลถึงตนเองและหนวยงาน 

  

5. Eager to Learn (อีเกอรทูเลิรน) เปนหนึ่งในโครงการที่สงเสริม “Innovation” (อินโนเวชัน่) ของเครือฯ   

6. นวัตกรรม หมายถึง การสรางสรรคส่ิงใหม  ซึ่งตองเปนสิ่งที่ยังไมเคยมีใครทํามากอน (Breakthrough 

Innovation) เทานั้น 

  

7. “เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง” เปนหนึ่งใน 3 คุณสมบัติของผูบริหารในองคกรแหงนวัตกรรม   

8. หนังสือ “The World is Flat” (เดอะเวิลด อีส แฟลต) เปนสวนหนึ่งของโครงการ Eager to Learn (อี

เกอรทูเลิรน) 

  

9. นวัตกรรม คือการสรางสรรสิ่งใหม ไมวาจะเปนผลิตภัณฑ กระบวนการทํางาน รูปแบบธุรกิจ 

(Business Model) ที่เครือฯ สามารถใชประโยชนได 

  

10. “กระเบื้องพิมาย” คือ หนึ่งในผลงานนวัตกรรมของพนักงานเครือฯ จากการประกวด “SCG Power 

of Innovation”  

  

11. กิจกรรมชมภาพยนตร “The Inconvenient Truth” เปนหนึ่งในกิจกรรมรับผิดชอบตอสังคมดาน

ส่ิงแวดลอมของเครือฯ 

  

12. ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Facilitate & Support Change) คือกระตุนและสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซึง่นําไปสูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง โดยการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดกับพนักงาน 

และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปดโอกาสใหผูรวมทีมแสดงความคิดเห็นและ

ไดลองทําส่ิงใหมๆ ภายในองคกร 

  

13. กลาเรียนใฝรู (Eager to Learn) คือการแสวงหาความรูใหมๆ ไมอายทีจ่ะเรียนรูส่ิงใหมเพิ่มเติม     

เพื่อพัฒนาตนเองและทีมงานอยูเสมอ สามารถนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใชเพื่อ  ใหเกดิวิธีการ 

ทํางานหรือนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนพรอมทีจ่ะถายทอดความรูใหผูอื่น 

  

14. คนกลา 5 ประการ ไดแก  กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of 

the box) กลาพูดกลาทํา (Assertive) กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk Taking) และกลาเรียนใฝรู (Eager to 

Learn) 

  

15. กลาเปดใจรับฟง คือ รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากผูอื่นดวยความเต็มใจ แสดงความคิดเห็นของ

ตน แตไมจําเปนตองปฏิบัติตามความคิดเห็นของผูอื่นแมจะดีกวาความเห็นของตน  
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ตอนที่ 4  ทศันคติที่มีตอ“Innovation”(อินโนเวชัน่) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด  

 

ทานคิดวา... เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 
เห็นดวย 

 
 เฉยๆ 

 
ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

1. ในปจจุบัน นวัตกรรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความอยูรอด 

    ขององคกรและพนกังาน SCG ทุกคน 

     

2. การสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อความสําเร็จขององคกรเปน 

    หนาที่ของพนกังานทุกคน 

     

3.  คนที่ไมใฝหานวัตกรรมเปนบุคคลดอยคุณภาพ      

4.  นวัตกรรมเปนเรื่องใกลตัวและไมยากเกนิกวาจะนํามา 

    ใชในการทาํงาน 

     

5. นวัตกรรมเปนปจจัยสาํคญัที่ทาํใหการทํางานมีประสิทธ ิ

ภาพยิง่ขึ้น 

     

6. มูลคาของสินคาเพิ่มข้ึนไดดวย “นวัตกรรม”      

7. นวัตกรรม (Innovation)เปนสิ่งที่ทาํใหองคกรประสบ

ความสาํเร็จ 

     

8. การยนืหยัดอยางผูนําจะเปนแคฝนลมๆ แลงๆ ถาวนันี ้

พวกเราทกุคนยังไมเร่ิมตนทีจ่ะเปลี่ยนแปลง 

     

9. ใครๆ ก็เปนคนอินโนได      

10. ฉันรูสึกไมพอใจเมื่อถกูชกัชวนใหเขารวมกิจกรรม  

เกี่ยวกับ Innovation (อินโนเวชั่น)ที่จัดขึ้นในองคกร 

     

11. ฉันจะรูสึกเสียดายหากฉนัไมไดสงผลงานเขาประกวด 

 “SCG Power of Innovation” 

     

12. เมื่อเห็นอะไรที่แปลกใหม ฉันมักสนใจวามนัเกิดขึน้ได 

อยางไร  

     

13. “คนอินโน” เปนบุคคลทีน่ายกยอง      

14. ไมวาเมื่อไหร ที่ไหน เราก็สามารถสรางสรรนวัตกรรมได      

15. ฉันเต็มใจที่จะเปลีย่นแปลงตนเองเพือ่เปนบุคลากรที่ม ี

คุณภาพขององคกรแหงนวัตกรรม 
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ตอนที่ 5  การเขารวมกิจกรรมเพื่อกอใหเกิด“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) 
คําชี้แจง ทานเคยเขารวมกจิกรรมที่สงเสรมิใหเกิด“Innovation”(อินโนเวชั่น) อยางใดอยางหนึง่ ตอไปนี้หรือไม 

โปรดทําเครื่องหมาย  ใน �  

รายการกจิกรรมที่สงเสริมให“Innovation”(อินโนเวชั่น) ของSCG (เอสซีจี) เคย ไมเคย 

1.  ชมภาพยนตรเกี่ยวกับนวัตกรรม…………………………………………………...... 

2.  ตอบปญหาชงิรางวัล………………………………………………………………… 

3.  มีสวนรวมใน Event ตางๆ เชน งาน KICK OFF, งานประกาศผล Inno Award…… 

4.  รวมโหวตแนวคิดใหมๆ ในกระทู…………………………………………………….. 

5.  เขารวมการสมัมนาและเสวนาตางๆ…………………………………………………  

6.  กิจกรรมรวมกันระดมสมองประจําสัปดาหของกลุมธุรกจิ : Idea Time, Inno Time.. 

7.  ตอบปญหาเกี่ยวกับหนังสอื The World is Flat ในโครงการ Eager to Lear………. 

8.  กิจกรรมนําเสนอและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู/นําเสนอ.   

ความคิดใหมๆ  เกี่ยวกับนวตักรรมบนกระทู/กจิกรรม Suggestion………………….. 

9.   รวมกิจกรรม Paper In the Future…………………………………………………. 

10. รวมกิจกรรม OK do it! ................................................................................... 

11. มีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการนวัตกรรมใหมๆ……………………………………. 

12. การประกวด SCG Power of Innovation…………………………………………. 

13. การแขงขันตอบปญหาเกี่ยวกับนวัตกรรม…………………………………………. 

14. การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาใชในการทํางาน……………………….. 

15. การนาํแนวคิดใหมที่เกิดจากนวัตกรรมมาผลิตเปนผลิตภัณฑใหมๆ……………… 
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ตอนที่ 6   
คําชี้แจง  ในฐานะทีท่านเปนสวนหนึ่งขององคกร ทานพรอมที่จะเปลีย่นแปลงตนเองในดานใดมากที่สุด  

โปรดทําเครื่องหมาย  ใน � (เลือกเพยีง 1 ขอ) 

�เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง �กลาคิดนอกกรอบ �กลาเปดใจรับฟง �เปนผูสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลง 
�กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม �กลาพูดกลาทาํ �เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทาํเปนแบบอยาง�กลาเรียนใฝรู 

 
ขอเสนอแนะ 

......................................................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................... 
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ตัวอยางสื่อมวลชน 
 

หนังสือพิมพ 
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โทรทัศน: โฆษณา 
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ตัวอยางสื่อเฉพาะกิจ 

สื่อสิงพมิพ 

• หนงัสือ:  

 

 
 

• หนงัสือเล็มเลก็ๆ (Booklet) 
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• วารสาร:  

 

 
 

 

• Newsletter:  
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• ส่ิงตีพิมพ: ใบปลิว/โปสการด 

 

 
 

 

• Building Wrap 
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• Cut Out 

 

 
 

 

• Banner 
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• ส่ือดิจิตอล 

- Intranet/Website 
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- E-Mail 
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• Mascot 

- Innoman 

 

 
 

 

- Nattily 
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สื่อบุคคล 
 

• ผูบริหารระดับสูง 
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สื่อกิจกรรม 
 

• การประกวด SCG Power of Innovation 

 

 
 

 

• Road Show 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวอุรัจฉทา ตายสกุลทิพย เกิดวนัที่ 8 ธนัวาคม พ.ศ.2524 สําเร็จการศึกษา

ปริญญาตรีอักษรศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาสเปน คณะอกัษรศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั ในปการศึกษา 2546 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑติที่

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2549 ปจจุบันปฏิบัติงานอยูที ่บริษัทเอสซีจ ีเคมิคอลส จํากัด 
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