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สาระสงัเขป 

 บทความนี้ กล่าวถึงการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ซึ่งเป็นกระบวนการที่เนน้การแกป้ัญหาโดยยึดผูใ้ชเ้ป็นศูนย์กลาง      

ผ่านข ัน้ตอนที่ประกอบดว้ยความเห็นอกเห็นใจ (Empathize) การนิยามปญัหา (Define) การคิดแกป้ญัหา (Ideate) การสรา้งตน้แบบ (Prototype) 

และการทดสอบ (Test) โดยมเีป้าหมายเพื่อสรา้งนวตักรรมที่ตอบโจทยค์วามตอ้งการจริงของผูใ้ช ้แนวคิดนี้ ช่วยลดความเสี่ยงในการพฒันา

ผลติภณัฑใ์หม่และสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัระหว่างบุคคลหลากหลายศาสตร ์

 การคิดเชิงออกแบบยงัมีบทบาทสาํคญัในการพฒันาวฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม/การประชุม   

เรื่องการคิดเชิงออกแบบมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เนน้การทํางานร่วมกนั กลา้เผชิญกบัความเสี่ยง การสรา้งความไวว้างใจและ       

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร การเรียนรูแ้ละสนบัสนุนการใชเ้ครื่องมอืการคิดเชงิออกแบบ การวนิิจฉยัวฒันธรรมองคก์าร การปรบัโครงสรา้งองคก์าร

แบบปราดเปรียวหรือแอไจล ์เนน้ความตอ้งการพฒันาระบบการคิดองคร์วมเชิงพลวตัร การเรียนรูจ้ากการลงมือทาํ การส่งเสริมวฒันธรรม

นวตักรรมแบบเปิด ผูน้ําการออกแบบความคิดเป็นตวักลางที่มีอาํนาจหนา้ที่ในการดูแล การตดัสินใจ การแสดงบทบาทการสอนงาน        

การอาํนวยความสะดวกและการสนบัสนุนคนในทมี สิง่ต่าง ๆ เหล่านี้ ช่วยส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์ความร่วมมอื และการเรียนรูใ้นองคก์ร 

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว บทความยงัเนน้ถึงความทา้ทายในการนําแนวคิดนี้ ไปใชจ้ริง     

เช่น ขอ้จาํกดัดา้นเวลาและทรพัยากร รวมถงึความเขา้ใจผดิเก่ียวกบักระบวนการนี้ 

 การบูรณาการการคิดเชิงออกแบบเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รเป็นกลยุทธส์าํคญัที่ช่วยสรา้งนวตักรรมที่มีคุณค่าและยัง่ยืน นอกจากนี้    

ยงัช่วยใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวัและแข่งขนัในสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว และสรา้งผลกระทบเชงิบวกต่อเศรษฐกิจและสงัคม 

ในระยะยาว 
 

คาํสาํคญั: การคิดเชงิออกแบบ, วฒันธรรมองคก์าร 
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SUMMARY 

 This article explores Design Thinking a user-centered problem-solving approach involving five key steps: 

Empathize, Define, Ideate, Prototype, and Test. This methodology aims to create innovations that genuinely address 

user needs, reduce risks in launching new products, and foster interdisciplinary collaboration. 

 Design Thinking also plays a critical role in shaping organizational culture, encouraging creativity, teamwork, 

and learning within organizations to enhance competitiveness in a rapidly changing world. The article highlights challenges 

in implementing this approach, such as time and resource constraints and misunderstandings of its processes. 

  Design thinking plays a crucial role in shaping organizational culture. Executives encourage participants in design thinking 

activities and meetings to actively share their opinions, emphasizing collaboration, risk-taking, trust-building, and 

loyalty to the organization. This approach fosters learning and supports the use of design thinking tools, diagnosing 

organizational culture, and implementing an agile organizational structure,  the focus is on developing a dynamic, 

holistic thinking system, learning through hands-on experiences, and promoting an open innovation culture. Design 

leaders act as key facilitators with the authority to oversee decision-making, coaching, facilitation, and team support. 

These elements collectively enhance creativity, collaboration, and learning within the organization, ultimately 

increasing competitiveness in a rapidly changing environment. 

 The article also highlights challenges in implementing design thinking, such as time and resource constraints 

and misunderstandings about the process. 

 Integrating Design Thinking into organizational culture is a strategic approach to creating valuable and sustainable 

innovations. It enables organizations to adapt to rapid changes, remain competitive, and deliver positive economic and 

social impacts in the long term. 
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บทนํา 

 การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เป็นวิธีการคิด

รูปแบบหนึ่งที่หลาย ๆ ธุรกิจนาํมาใช ้เห็นไดจ้าก สตีฟ จอ๊บส ์ที่ใช ้

หลกัการคิดเชิงออกแบบกบับริษทั Apple ทาํใหค้ิดคน้และพฒันา

นวตักรรมใหม่ ๆ ใหก้ ับโลก เช่น Computer-Mouse ตัวแรก  

ของโลก แนวคิดนี้ เป็นประโยชน์กบัทุกคน ช่วยสรา้งสรรคผ์ลงาน

ไดด้ีมากขึ้น เนื่องจากมผีลลพัธท์ี่ผ่านการพสูิจนม์าแลว้จาํนวนมาก 

ในการนาํมาใชค้วรประยุกตห์รือต่อยอดใหเ้หมาะสมกบัวฒันธรรม

ของไทย (อฐัวุฒิ จ่างวิทยา, 2561) และวฒันธรรมองค์การเพื่อ

นาํไปสู่การสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทีจ่ะส่งผลต่อความอยู่

รอดและการเติบโตของผลการดําเนินงานและความยัง่ยืนของ

องค์การในระยะยาว (ว ัชรพงษ์ อินทรวงศ์ และนัฐนันทร ์       

ศกัดิ์สมัฤทธ์ิ, 2559) 

 การคิดเชิงออกแบบมีความสาํคญั กล่าวคือ แนวคิดนี้ ช่วย

ลดความเสี่ยงในการเปิดตวัหรือวางตลาดสิ่งใหม่ๆ ช่วยจดัระบบ

การเรียนรูแ้ละสิ่งที่เรียนรูใ้นโครงการอย่างรวดเร็ว สรา้งทางออกที่

เป็นนวตักรรมกา้วกระโดด ไม่ใช่การเปลีย่นแปลง เล็ก ๆ นอ้ย ๆ 

พฒันาแนวทางและเครื่องมือสรา้งนวตักรรมที่เหมาะสมสาํหรบั

องคก์ร สรา้งวฒันธรรมการคิดสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งนวตักรรม

ในองค์การ เอื้อใหใ้ชป้ระโยชน์จากบุคลากรในองค์กรอย่างเต็ม

ศกัยภาพดว้ยการร่วมมอืกนัทาํงานเป็นทมีระหว่างคนต่างศาสตรใ์น

ทุกระดบั กระตุน้การแลกเปลีย่นขอ้มลูความรูแ้ละความคิดภายใน

องค์กร เพิ่มและสรา้งมูลค่าของนวตักรรมใหสู้งที่สุดดว้ยโมเดล

ธุรกิจใหม่ (ไปรมา อิศรเสนา ณ อยุธยาและชูจิต ตรีรตันพนัธ์, 

2560) 

 หลกัการของการคิด เชิงออกแบบ (Design Thinking)   

เป็น เครื่องมือที่ ช่ วยใหอ้งค์การสามารถตั้งประเด็นปัญ หา      

พฒันาแนวทางการแกไ้ขปัญหา และสามารถประยุกต์ใชแ้ละ

ผสมผสานกับการพฒันานวตักรรม เป็นเครื่องมือหนึ่ งในการ

วิเคราะหห์าความตอ้งการของผูใ้ช ้กลุ่มเป้าหมายและลูกคา้ของ

ผลิตภณัฑ์หรือบริการได ้องค์การชัน้นําหลายแห่งใชก้ารคิดเชิง

ออกแบบ (Design Thinking) สรา้งสรรค์นวตักรรมใหม่ดว้ย

กระบวนการเขา้ใจปญัหาและยึดผูใ้ชเ้ป็นศูนยก์ลางการแกไ้ขปญัหา 

(ธนพงศพ์รรณ ธญัญรตัตกุล, 2561) 

 องค์การที่ประสบความสําเร็จอย่างย ัง่ยืนทําใหก้ารคิด      

เชงิออกแบบกลายเป็นส่วนหนึ่งในชีวติประจาํวนั สาํหรบัการทาํงาน

ทุก ๆ ดา้น หรือสรา้งวฒันธรรมการทาํงานอย่างสรา้งสรรค ์ความทา้ทาย 

ของทศวรรษใหม่คือการพฒันาทกัษะการคิดเชิงออกแบบ และ 

สรา้งผูน้ําในการคิดสรา้งสรรค์ในทุกระดบัขององค์การ การคิด   

เชิงออกแบบตอ้งอาศัยทกัษะที่ส ัง่สมจากการฝึกปฏิบติัอย่าง

ต่อเนื่องควบคู่ไปกบัความคิดสรา้งสรรคใ์นการพฒันากระบวนการ

ทาํงานและเครื่องมอืทีเ่หมาะสมและทนัต่อการเปลีย่นแปลงอยู่เสมอ 

(ไปรมา อศิรเสนา ณ อยุธยา และชูจติ ตรีรตันพนัธ,์ 2560) 

 บทความนี้ มุ่ งเนน้การอธิบายแนวคิด กระบวนการของ    

การคิดเชิงออกแบบ วฒันธรรมองค์การ และการคิดเชิงออก    

แบบกบัวฒันธรรมองคก์าร มเีนื้อหาตามลาํดบัดงันี้   

  

การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) 

 การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) คือ กระบวนการ

คิดที่ใชใ้นการทาํความเขา้ใจปญัหาต่าง ๆ อย่างลกึซึ้ง โดยใหผู้ใ้ช ้

เป็นศูนย์กลาง (Customer Centric) หรือมนุษย์เป็นศูนย์กลาง 

(Human- Centered Design) และนาํเอาความคิดสรา้งสรรคแ์ละ

มุมมองจากกลุ่มคนหลากหลายมาสรา้งไอเดีย แนวทางการแกไ้ข 

และนาํแนวทางต่าง ๆ มาทดสอบและพฒันาเพือ่ใหไ้ดแ้นวทางหรือ

นวตักรรมทีต่อบโจทยผู์ใ้ช ้(คน กลุม่คน กลุม่เป้าหมายอื่น ๆ) และ

สถานการณ์นั้น ๆ การสนับสนุนกิจกรรมการมีขอ้มูลเชิงลึก     

การระบุปญัหา และการนําเสนอแนวทางการแกไ้ขปญัหา โดยการ

พจิารณาจาก ความตอ้งการจริง (Desirability) ความเป็นไปไดใ้น

การทาํจริงท ัง้ดา้นการผลติและการจดัการ ฯลฯ (Feasibility) และ

อยู่รอดทางการเงินดว้ยตนเอง (Viability) (อฐัวุฒิ จ่างวิทยา, 2561,    

สุชาติ ไตรภพสกุล และชาคริต พิชญางกูร, 2563, มฑุปายาส   

ทองมาก, 2564) 

 กระบวนการคิดเชิงออกแบบ แบ่งออกเป็น 5 ข ัน้ตอนหลกั 

ไดแ้ก่ (ธนพงศ์พรรณ ธญัญรตัตกุล, 2561, มฑุปายาส ทองมาก, 

2564, สุชาติ ไตรภพสกุล และชาคริต พิชญางกูร, 2563, สุรเดช 

จองวรรณศิริ, 2562) 

  1. ความเห็นอกเห็นใจ (Empathize) เป็นการคน้หา 

และทาํความเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ เป็นจุดเริ่มตน้ที่สาํคญั
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ในการทาํความเขา้ใจความรูส้กึนึกคิด ทศันคติ ค่านิยม ความเชื่อ 

ลกัษณะการตดัสินใจ รวมถึงการบ่งชี้ความตอ้งการที่ลูกคา้ไม่ได ้

บอกออกมาโดยตรงก็ไดก้ารดาํเนินการในข ัน้ตอนนี้อาศยัเครื่องมอื

ที่สาํคญั เช่น การสมัภาษณ์ การสงัเกตกระบวนการใชง้านหรือ

ประสบการณ์จริง การจาํลองสถานการณ์ การสนทนา การระดมสมอง 

How Might We...?” หรือว่า “เราจะ... ไดอ้ย่างไร ? เป็นตน้ 

ข ัน้ตอนนี้นาํไปสู่การสรา้งนวตักรรมทีม่คีุณค่าอย่างแทจ้ริง 

 2. การนิยามปญัหา (Define) เป็นการกําหนดและตีความ

ปัญหาที่ เกิดขึ้น วิเคราะห์ขอ้มูลที่ไดร้ ับมารวมท ั้งขอ้มูลอื่นที่

เก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดขอบเขตปญัหาทีเ่กิดขึ้นและครอบคลุมความ

ตอ้งการ ความเขา้ใจของลูกคา้ บทบาท การตดัสนิใจ ความทา้ทาย

และจุดที่สรา้งความเจ็บปวด (Pain Point) การดําเนินการใน

ข ัน้ตอนนี้ อาศยัการวิเคราะหร่์วมกนัเป็นทีมและอาศยัเครื่องมือที่

สาํคญั เช่น การสรา้งแผนผงัประสบการณ์การใชง้าน (Experienced 

Map) การบอกเล่าประสบการณ์ ลูกค า้ (Customer Journey) 

กรอบขอ้เสนอคุณค่าใหก้บัลูกคา้ (Value Proposition CANVAS) 

การสรา้งผูใ้ชจ้ําลอง (Persona) และวิธีนิยามโจทย์ปัญหาการ

ออกแบบ (How might we…?) เป็นตน้  

 3. การคิดแกป้ญัหา (Ideate) เป็นการออกแบบแนวคิด หา

แนวทางพฒันาและความเป็นไปไดใ้นการแกไ้ขปญัหาใหห้ลากหลาย

ที่สุดและสอดคลอ้งเหมาะสมกบัการนิยามปญัหาที่ไดก้าํหนดไวใ้น

ข ัน้ตอนทีแ่ลว้ ในข ัน้ตอนนี้ เป็นการสงัเคราะหค์าํตอบหรือนวตักรรม

เบื้องตน้ การดาํเนินการในข ัน้ตอนนี้ เพือ่ใหไ้ดก้ารคดักรองแนวคดิที่

ดีในการนําไปพฒันาตน้แบบสู่การทดสอบกบัลูกคา้ ข ัน้ตอนนี้ตอ้ง

อาศยัเครื่องมอืทีส่าํคญั เช่น การจดุประกายความคิด (Spark Up) 

ความคิดสรา้งสรรค์ (Creative Thinking) ทฤษฎีการแกป้ญัหา

เชิงประดิษฐกรรม (Theory of Inventive Problem Solving: 

TRIZ) การพฒันารูปแบบทางความคิดประเภทต่าง ๆ (Thinking 

Pattern) การวเิคราะหส์าเหตุของปญัหา (Root Cause Analysis: 

RCA) วงจรการบริหารคุณภาพ (Plan-Do-Check-Act) เป็นตน้ 

ข ัน้ตอนการเสนอแนวคิดนี้ เป็นการแบ่งปนัความคิดโดยไม่ปิดกัน้ 

มองความคิดทีน่าํเสนออย่างมปีระโยชนแ์ละมคีุณค่า ไม่ปฏเิสธหรือ

ตดัสินความคิดว่าดีหรือไม่ดี แตกหรือรวมความคิดเขา้ดว้ยกนั 

และจดัลาํดบัความสาํคญัของความคิดที่เสนอออกมาและพิจารณา

ว่าความคิดใดน่าจะทดลอง น่าจะไดผ้ลทีสุ่ดหรือทาํไดจ้ริงมากทีสุ่ด 

อาจใชว้ิธีการคิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) กล ัน่กรองจน

เหลอืความคิดจาํนวนหนึ่ง ซึ่งสามารถนาํเสนอสองถงึสามความคิด

แลว้มารวมกนัเป็นคาํตอบเดียวกนัก็ได ้เพื่อนําไปพฒันาตน้แบบ   

สู่การทดสอบกบัลูกคา้ต่อไป 

 4. การสรา้งตน้แบบ (Prototype) เป็นการถ่ายทอดแนวคิด 

ที่ไดจ้ากการสรุปมาก่อนหนา้นัน้ใหพ้อใหเ้ห็นภาพ เป็นรูปเป็นร่าง 

ง่ายที่สุด สามารถนําไปทําไดเ้ร็วโดยไม่ตอ้งใชต้น้ทุนสูงมากนัก 

เพื่อใหผู้อ้ื่นเห็นภาพแนวทางการแกไ้ขปญัหาไดต้รงกนัและถูกตอ้ง

และนําไปใชส้าํหรบัการทดสอบกบัลูกคา้ การสรา้งตน้แบบอาจอยู่

ในรูปของการออกแบบ การจาํลอง (Mock up) บทภาพเรียบเรียง

เรื่องราว (Story Board) หรือการจาํลองสถานการณ์ ประสบการณ์ 

เช่น คลปิวดีีโอการใชง้าน อาจประกอบดว้ยตน้แบบย่อยหลายชิ้น  

ก็ได ้เป็นตน้ ท ัง้นี้จะใชต้น้แบบในการหารือและเก็บขอ้มลูจากลูกคา้

เพื่อพฒันาอย่างต่อเนื่อง จนกว่าจะม ัน่ใจว่าสามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากที่สุดแลว้ เครื่องมือมี่สามารถนํา

ใชไ้ด ้เช่น การสรา้งตน้แบบทีร่วดเร็ว ทาํออกมาก่อน ทดสอบตลาด             

หาผลสะทอ้นกลบั และพฒันาต่อ (Rapid Prototype) ตน้แบบ 

บนกระดาษ (Paper Prototype) ตน้แบบการออกแบบการบริการ

และการทํางาน เพื่อใหเ้ห็นข ัน้ตอนการทํางาน การบริการต่าง ๆ 

เพื่อใหเ้ห็นภาพรวมที่ชดัเจน (Service Blueprint) ตน้แบบที่มี

รูปลกัษณ์ใกลเ้คียงของจริง (Appearance Prototype) เป็นตน้ 

 5. การทดสอบ (Test) เป็นการนําตน้แบบที่สรา้งขึ้นไป

ทดสอบการรบัรู ้การใชง้านกบัผูใ้ช ้กลุม่เป้าหมายหรือลูกคา้ ซึง่อาจ

จาํลองเป็นสถานที่จริงหรือจาํลองบรรยากาศใหใ้กลเ้คียง โดยอาจ

เริ่มทดลองกบัทีมงานก่อน (Pilot) แลว้ทดลองกบัผูใ้ช ้กลุ่มเป้าหมาย

หรือลูกคา้ต่อไป ในข ัน้ตอนการทดสอบไม่ควรอธิบายถึงแนวคิด

การทาํงานของตน้แบบที่นาํมาทดสอบ แต่ใหเ้ป็นลกัษณะการใชง้าน

และเรียนรูข้องลูกคา้ เพื่อสงัเกตปฏกิิริยา ความรูส้กึ และการรบัฟงั

ผลสะทอ้นกลบัที่เป็นประโยชน์ นํามาปรบัปรุง พฒันาตน้แบบ    

ใหเ้ป็นผลติภณัฑท์ีส่มบูรณ์แบบต่อไป ดงัภาพที ่1  
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ภาพท่ี 1 กระบวนการคดิเชงิออกแบบ. ปรบัปรุงจาก

https://careerfoundry.com/en/blog/ux-

design/what-is-design-thinking-everything-you-

need-to-know-to-get-started/ 

 

 จากแนวคิดการคิด เชิงออกแบบมีความสําคัญ ต่อการ

แกป้ญัหาที่ซบัซอ้น/ปญัหายุ่งยาก (Wicked Problem) กล่าวคือ 

ปญัหาที่ยุ่งยากซึ่งมลีกัษณะคลุมเครืออย่างมาก มหีลายปจัจยัที่ไม่

ทราบสาเหตุ ไม่มวีธีิแกไ้ขทีแ่น่ชดั อนัทีจ่ริง การแกป้ญัหาลกัษณะนี้

มีแนวโนม้ในการเปิดเผยหรือก่อใหเ้กิดการทา้ทายมากยิ่งขึ้ น 

ลกัษณะสาํคญัอีกประการหนึ่งของปญัหาที่ซบัซอ้น/ปญัหายุ่งยาก 

คือไม่มคีวามแน่นอน เมือ่ธรรมชาติของปญัหาเปลีย่นแปลงไปตาม

กาลเวลา ทางแกไ้ขปญัหาลกัษณะนี้คือการใชก้ระบวนการต่อเนื่องที่

ตอ้งใชก้ารคิดเชิงออกแบบ (Stevens, E., 2021, Eradatifam, 

M., Heydarabadi, H., Shahbazi, A., 2019)  นอกจากนี้  การพฒันา

นวตักรรมการคิด เชิงออกแบบเป็นหนึ่ งในกลยุทธ์การสรา้ง

นวตักรรม โดยเฉพาะสาํหรบันวตักรรมเชิงคุณค่า ดว้ยการคิดเชิง

ออกแบบ มุ่งเนน้การทํางานโดยมีมนุษย์เป็นศูนย์กลาง เอื้อให ้

องค์กรเขา้ใจ ผูใ้ช ้กลุ่มเป้าหมาย ลูกคา้อย่างลึกซึ้งจึงสามารถ

พฒันาและส่งมอบสิ่งที่มคีุณค่าหรือนวตักรรมแห่งคุณค่าไดอ้ย่าง

สมัฤทธ์ิผล (ไปรมา อิศรเสนา ณ อยุธยาและชูจิต ตรีรตันพนัธ์, 

2560) 

 อย่างไรก็ตามการคิดเชงิออกแบบเป็นสิ่งด ีแต่เมือ่เรานาํไปใช ้

กลบัไม่ไดร้ ับความสนใจจากผูบ้ริหารองค์การหรือแมแ้ต่ตัว

ผูป้ฏิบติังานหรือผูค้ิดคน้นวตักรรมเอง เนื่องจากการทาํงานไม่เอื้อ

ต่อการคิดเชิงออกแบบ เช่น ขอ้จาํกดัดา้นเวลาทํางาน ขอ้จาํกดั

ภาระงานที่มีมากอยู่แลว้ ขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณ ความตอ้งการ

ผลลพัธ์ของผูบ้ริหารในเวลารวดเร็ว หรือวฒันธรรมคนไทยที่ไม่

ตอ้งการใหเ้กิดความผิดพลาดในการทาํงาน เป็นตน้ การไม่เขา้ใจ

ปญัหาอย่างแทจ้ริง ไม่มีเวลาในการทําการทดสอบ (Prototype) 

หลาย ๆ ครั้ง ตอ้งการการปรับแกไ้ขใหน้อ้ยที่ สุด การเสนอ

ความคิดใหม่ (New Idea) ไม่ไดใ้หม่จริง ไม่คิดนอกกรอบ เกิด

อาการคิดตามกลุ่ม (Groupthink) คือ คิดเหมือน  ๆ กนั หรือ

เสนอความคิดที่เป็นไปไม่ได ้และการไม่ไดน้ําการคิดเชิงออกแบบ

ไปใชใ้นการทํางานจริง สิ่งเหล่านี้ เป็นอุปสรรคต่อการพ ัฒนา

นวตักรรมสินค า้และบริการ ด ังนั้นองค์การจําเป็นตอ้งสรา้ง

วฒันธรรมองคก์ารทีมุ่่งเนน้การส่งเสริมการคิดเชิงออกแบบเพื่อให ้

องค์การ/ธุรกิจนําการคิดเชิงออกแบบไปใชจ้ริงในการพ ัฒนา

นวตักรรมสินคา้และบริการเพื่อสรา้งมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและ

ตอบโจทยก์ารพฒันา สงัคมและประเทศในการสรา้งความสามารถ

ในการแข่งขนัใหป้ระเทศไทยมีอนัดบัการแข่งขนัที่สูงขึ้นเพื่อการ

เติบโตอย่างย ัง่ยนื ซึง่จะขอกลา่วในหวัขอ้ถดัไป 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

 วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ ความคิด แบบแผน บรรทดัฐาน 

ความเชื่อ ค่านิยมร่วมกนั อุดมการณ์ของคนส่วนใหญ่ในองคก์าร 

วธีิการทาํงานร่วมกนั การปฏสิมัพนัธก์นัของบุคคลภายในองคก์าร 

อาจปรากฏตวัไดท้ ัง้ในลกัษณะทีเ่ป็นรูปธรรมและนามธรรม ซึง่เป็น

สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน เครื่องหล่อหลอม     

พลงัจิตใจ ของบุคคล ระบบการทาํงานและผลการดาํเนินงาน ของ

องคก์ารทีพ่นกังานทุกคนในองคก์ารยดึถอืปฏบิติั เพือ่บรรลุวตัถปุระสงค์

ร่วมภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่กําหนดไว ้ทําใหส้ามารถแยกความ

แตกต่างขององคก์ารหนึ่ง ๆ ออกจากองคก์ารอื่น ๆ ไดแ้ละนําพา

องค์การไปสู่ความสําเร็จ (วชัรพงษ์ อินทรวงศ์ และนัฐนันทร ์  

ศกัดิ์สมัฤทธ์ิ, 2559, เสน่ห ์จุย้โต, 2558, เสน่ห ์จุย้โต, 2559) 

 Schein (1992, cite in Őnday, Ő., 2016) เสนอว่าวฒันธรรม

องค์การในวนันี้ มีความสําคัญกว่าที่ ผ่ านมาการเพิ่มขึ้ นของ       

การแข่งขนัโลกาภิวตัน์ การควบรวมกิจการ การเขา้ซื้อกิจการ    

การสรา้งพนัธมิตร และการพฒันากําลงัคนที่หลากหลายไดส้รา้ง

ความความตอ้งการมากขึ้นในเรื่องของการประสานงานและบูรณาการ

ขา้มหน่วยต่าง ๆ เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพ คุณภาพ และความรวดเร็ว

ของออกแบบ การผลิต และจดัส่งผลิตภ ัณฑ์และนวตักรรม

ผลิตภณัฑ์และการบริการ ยิ่งกว่านัน้ตอ้งปรบัตวัมากขึ้นต่อการ

https://careerfoundry.com/en/blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-need-to-know-to-get-started/
https://careerfoundry.com/en/blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-need-to-know-to-get-started/
https://careerfoundry.com/en/blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-need-to-know-to-get-started/
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เปลี่ยนแปลงภายนอกและภายในเหล่านี้  วฒันธรรมองค์การ       

มีความสาํคญัมากขึ้นเพราะการเพิ่มขึ้นของจาํนวนองค์การ เรื่อง 

ของทรพัยส์ินทางปญัญาเมื่อเทียบกบัทรพัยส์ินทางวตัถุในขณะนี้

เป็นแหล่งพื้นฐานของมูลค่า การเพิ่มมลูค่าสูงสุดของพนกังานที่เป็น

ทรพัย์สินทางปัญญาตอ้งมีวฒันธรรมที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วม   

ทางปญัญาและการใหเ้หตุผลท ัง้สองอย่าง การเรียนรูร้ายบุคคลและ

องคก์าร การสรา้งและการประยุกตใ์ชค้วามรูใ้หม่และความเต็มใจ 

ทีจ่ะแบ่งปนัความรูร่้วมกบัผูอ้ื่น วฒันธรรมในปจัจบุนัควรมบีทบาท

สําคัญในอํานวยความสะดวกในเรื่องของ การจดัการความรู ้

ความคิดสรา้งสรรค ์การจดัการการมส่ีวนร่วมและความเป็นผูน้าํ  

 

องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร 

 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองค์การที่สาํคญัมี 3 ประการ 

ดงันี้ (เสน่ห ์จุย้โต, 2559) 

  1. ค่านิยม (Value) คือ การใหคุ้ณค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

หรือเรื่องใดเรื่องหนึ่งว่ามีมากนอ้ยเพียงใด ค่านิยมในองค์การ

อนาคตมีจุดเนน้ที่สาํคญั ไดแ้ก่ ใหค้วามสาํคญัเอาใจใส่พนกังาน 

เอาใจใส่ลูกคา้ การปฏบิติัต่อพนกังานอย่างเท่าเทยีมกนั ความเป็น

เลศิ การเจริญเติบโต นวตักรรม เนน้ตลาดและลูกคา้ เนน้ผลการ

ปฏบิติังาน การเพิม่ผลผลติ การแข่งขนั วสิาหกิจ เป้าหมายองคก์าร

สําค ัญกว่าบุคคล กําหนดใหโ้อกาสเท่าเทียมกันแก่พนักงาน 

คุณภาพ ความรบัผดิชอบต่อสงัคม และทมีงาน 

  2. ความเชื่อ (Beliefs) คือ ความคิดพื้นฐานของคนที่มี

ต่อสิ่งต่าง ๆ  เป็นความคิดที่มีความม ัน่ใจว่าสิ่งนั้นเป็นจริงและ

ถูกตอ้ง เช่น ความเชื่อที่ว่าถา้บรรยากาศทาํงานที่ดี จะก่อใหเ้กิด

ความร่วมมอืจากพนกังานและตัง้ใจปฏบิติังานดี เป็นตน้ ความเชื่อ

ทีเ่ก่ียวขอ้งกบัองคก์ารสมยัใหม่มี 6 ประการ กล่าวคือ 1) เดิมเชื่อ

ว่าความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นแบบ

เจา้นายกบัลูกนอ้ง เปลี่ยนเป็นความเชื่อใหม่เป็นเพื่อนร่วมงาน 2) 

เดิมเชื่อว่าการทาํงานหนกัประสบผลสาํเร็จ เปลี่ยนเป็นความเชื่อ

ใหม่เป็นการทํางานนอ้ยลง ไดผ้ลงานมากขึ้น 3) เดิมเชื่อว่าการ

เชี่ยวชาญเฉพาะดา้นเป็นสิ่งที่ดี เปลี่ยนเป็นความเชื่อใหม่เป็นการ

ทาํงานหลายอย่างเป็นสิ่งที่ดกีว่า 4) เดิมเชื่อว่าพนกังานสาํคญัที่สุด 

เปลี่ยนเป็นความเชื่อใหม่เป็นลูกคา้หรือผูร้บับริการสาํคญัที่สุด 5) 

เดิมเชื่อว่าการเรียนรูใ้นชัน้เรียนดีที่สุด เปลี่ยนเป็นความเชื่อใหม่

เป็นการเรียนรูส้ามารถเรียนไดท้ ัง้ในชัน้เรียนและนอกชัน้เรียนและ

ศึกษาตามอธัยาศยั และ 6) เดิมเชื่อว่าอาํนาจหนา้ที่สาํคญัที่สุดใน

การบริหาร เปลี่ยนเป็นความเชื่อใหม่เป็นอาํนาจและอาํนาจการ

ยอมรบั 

 3. ทศันคติ (Attitudes) คือ ความรูส้ึกของบุคคลหรือ

แนวโนม้ของความรูส้ึกที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าชอบหรือไม่ชอบ 

ทศันคติต่อการบริหารองค์การที่สาํคญัมี 5 ประการ กล่าวคือ 1) 

ชอบโครงสรา้งแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 2) ชอบการ

ตดัสนิใจแบบเสีย่งหรือปลอดภยัไวก่้อน 3) ชอบอยู่โดดเดี่ยวหรือมี

เพื่อน 4) ชอบความขดัแยง้หรือหลีกเลี่ยงความขดัแยง้ 5) ชอบ

ทาํงานสู่ความสาํเร็จหรือทาํงานเท่าทีท่าํได ้ 

 

ประเภทของวฒันธรรมองคก์าร 

 วฒันธรรมองคก์าร สามารถแบ่งความแตกต่างไดเ้ป็น 2 มติิ 

ไดแ้ก่ 1) ความยืดหยุ่นต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก (Flexibility) 

หรือความม ัน่คง (Stability) 2) การมุ่งเนน้ปจัจยัภายใน (Internal) 

หรือ ปัจจยัภายนอก (External) มิติท ัง้สองนี้ ผสมกันเกิดเป็น

วฒันธรรมองค์การขึ้นเป็น 4 แบบ แต่ละแบบจะเนน้ค่านิยมที่

แตกต่างกนั ดงัภาพที ่2 (ชลธิศ ดาราวงษ,์ 2563) 

 

 

วฒันธรรม 

แบบเครือญาติ 

(Clan Culture) 

วฒันธรรม 

แบบปรบัตวั 

(Adaptability 

Culture) 

วฒันธรรม 

 แบบองคก์ารขนาดใหญ่ 

(Bureaucratic 

Culture) 

วฒันธรรม 

แบบมุ่งผลสาํเร็จ 

(Achievement 

Culture) 

 

 

ภาพท่ี 2 วฒันธรรมองคก์ารขึ้นเป็น 4 แบบ. ปรบัปรุงจาก ชลธิศ 

ดาราวงษ,์ (2563) 

สภาพ 

แวดลอ้ม 

ภายใน 

สภาพ 

แวดลอ้ม 

ภายนอก 

ยดืหยุ่น 

 

ความม ัน่คง 
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 1. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวฒันธรรม

องคก์ารที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเนน้ภายใน เนน้เรื่องการมส่ีวนร่วม

ของพนกังานภายในองคก์ารเพื่อใหส้ามารถพฒันาตนเองใหพ้รอ้ม

ต่อการเปลีย่นแปลงรวดเร็วจากภายนอก ผูน้าํมุ่งเนน้ความร่วมมือ 

การใหค้วามเอาใจใส่เอื้ออาทรท ัง้พนกังานและลูกคา้ ผูน้าํยึดม ัน่ใน

ความเป็นธรรมและการปฏบิติัตามคาํสญัญาอย่างเคร่งครดั ยึดถอื

ค่านิยมการทาํงานเป็นทีม การมีส่วนร่วม การคาํนึงผลกระทบต่อ

บุคคลอื่น เนน้ความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกนั    การ

ช่วยเหลอืร่วมมอืกนัทาํงาน วฒันธรรมองคก์ารแบบนี้ทาํใหพ้นกังาน

มีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ มีความผูกพนัองคก์ารสูง และจงรกัภกัดี

ต่อองคก์าร  

 2. วฒันธรรมแบบปรบัตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรม

องคก์ารที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเนน้การคาดการณ์สภาพแวดลอ้ม

ภายนอก พนกังานองค์การมีอิสระในการตดัสินใจการทาํงานและ

พรอ้มลงมือปฏิบติัไดท้นัทเีมื่อเกิดความจาํเป็นโดยยึดค่านิยมการ

ตอบสนองลูกคา้เป็นหลกั ผูน้าํมบีทบาทสรา้งการเปลีย่นแปลงดว้ย

วธีิการกระตุน้พนกังานใหก้ลา้เสี่ยง กลา้ทดลองคิดทาํสิ่งใหม่และ

เนน้การใหร้างวลั ผลตอบแทนแก่ผู ร้ิ เริ่มสรา้งสรรค์ผลงาน      

เป็นพิเศษ นโยบายองค์การเนน้การมอบอาํนาจการตดัสินใจแก่

พนักงาน (Employee Empowerment) ผู น้ําเน ้นกลยุทธ์และ

ความสามารถตอบสนองสภาพแวดลอ้มภายนอกไดร้วดเร็ว ยึดถอื

ค่านิยมการส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์ส่งเสริมใหท้ดลอง ใหล้องทาํ 

ความผิดพลาดถือเป็นบทเรียนและบททดสอบ กลา้เสี่ยง กลา้คิด

นอกกรอบ ใหอ้ิสระ ใหค้ิด ใหท้าํได ้ใหม้ีความเป็นผูป้ระกอบการ

ในตวั มุ่งตอบสนองลูกคา้และฝ่ายต่าง ๆ ไม่ยดึติดกรอบเดมิ ๆ  

 3. วฒันธรรมแบบองคก์ารขนาดใหญ่ (Bureaucratic Culture) 

เป็นวฒันธรรมองค์การที่เนน้ความเสถียรภาพและมุ่งเนน้ภายใน

องค์การ โดยใหค้วามสาํคัญต่อสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ     

มคีวามคงเสน้คงวาในการดาํเนินงานเพื่อความม ัน่คง ความเป็นเหตุ

เป็นผลและระเบยีบของการทาํงาน ผูน้าํองคก์ารเนน้ยึดปฏบิติัตาม

กฎระเบียบ ยึดหลกัการประหยดั ยึดถือค่านิยมการมุ่งประสิทธิภาพ  

การทาํงาน เนน้ความเป็นทางการและระเบยีบแบบแผน การใชเ้หตุผล 

ใชข้อ้มูลตวัเลขในการปฏิบติังาน การเนน้ระเบียบ คําส ัง่ กฎระเบียบ   

ต่าง ๆ  การเชื่อฟงัคาํส ัง่ผูบ้ริหาร  

 4. วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement Culture) 

เป็นวฒันธรรมองค์การที่เนน้ความม ัน่คงและสภาพแวดลอ้ม

ภายนอก เนน้เรื่องการแสดงวิสยัทศัน์เก่ียวกบัเป้าหมายองค์การ 

เช่น ตวัเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการ ผลกําไร ส่วนแบ่ง

การตลาด เป็นตน้ องคก์ารที่มีวฒันธรรมแบบนี้มุ่งเนน้ค่านิยมใน

เรื่องการแข่งขนักนัทาํงานเพื่อสรา้งผลงาน การทาํงานเชิงรุกเนน้

ความมุ่งม ัน่เอาจริงเอาจงั การทาํงานใหเ้สร็จสมบูรณ์และดีที่สุด 

ความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน และการริเริ่มระดบับุคคลสู่ชยัชนะ  

 

การคิดเชิงออกแบบกบัวฒันธรรมองคก์าร 

 หลกัการสาํคญัของการคิดเชงิออกแบบ (Design Thinking) 

เป็นเรื่องธรรมดาแต่มคีวามสาํคญั กล่าวคือความเขา้ใจอย่างลกึซึ้ง

ของผูใ้ช ้กลุ่มเป้าหมายหรือลูกคา้ตามแนวทางทีก่ลา่วมาก่อนหนา้นี้ 

(การสงัเกตและวิธีการทางชาติพนัธุว์ิทยา) การทาํงานร่วมกนัผ่าน

การสรา้งทมีสหสาขาวชิาชีพต่าง ๆ การเร่งการเรียนรูด้ว้ยการแสดงภาพ 

การทดลองแบบลงมือปฏิบติั และการสรา้งตน้แบบอย่างรวดเร็ว  

ซึง่ทาํไดง้่ายที่สุดเพื่อใหใ้ชง้านไดจ้ากผลสะทอ้นกลบั การสรา้งภาพ

แนวคิดโดยใชต้น้แบบ (ภาพร่างแนวคิด แบบจาํลองทางกายภาพ 

เรื่องราว/เรื่องเล่า บทบาทสมมติ) เพื่อทําใหส้ิ่งที่จบัตอ้งไม่ได ้

กลายเป็นสิ่งที่จบัตอ้งได ้และการวเิคราะหธุ์รกิจที่เกิดขึ้นพรอ้มกบั

กระบวนการทํางาน การคิดเชิงออกแบบช่วยใหอ้งค์การต่าง ๆ 

คน้พบและใชป้ระโยชน์จากโอกาสในธุรกิจใหม่ การออกแบบ

วฒันธรรมองค์การเป็นเรื่องสาํคญัหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงของ

องคก์าร (Starostka, J., 2014) ในส่วนนี้ผูเ้ขยีนขอกล่าวถงึการคิด

เชิงออกแบบกับวฒันธรรมองค์การเพื่อการพ ัฒนานวตักรรม       

มเีนื้อหา ดงันี้ (มฑุปายาส ทองมาก, 2564; Starostka, J., 2014; 

Prud’homme van Reine, P., 2017; Cousins, B., 2018; Elsbach, K. D. & 

Stigliani, I., 2018; Bailey, M., Harney, B., & Pearce, A. , 

2019; Eradatifam, M., Heydarabadi, H., & Shahbazi, A., 

2019; Wyrwicka, M.K. & Chuda, A., 2019) 

  1. ผูบ้ริหารสนบัสนุนการกระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม/

การประชมุเรื่องการคิดเชงิออกแบบไดแ้สดงความคดิเหน็ในระหว่าง

การทาํกิจกรรม/ประชุม โดยการสรา้งความเขา้ใจความแตกต่าง 

ทางวฒันธรรมของแต่ละบุคคล 
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  2. องค์การต่างๆ มกัจะทํางานร่วมกบับุคคลภายนอก 

โดยปกตินกัออกแบบจะมหีนึ่งคนหรือมากกว่านัน้ ซึ่งบุคคลเหล่านี้

สรา้งความร่วมมืออย่างใกลช้ิดและไดร้ ับเชิญใหเ้ขา้ร่วมเป็น

คณะกรรมการปรึกษาการออกแบบ การประชุมคณะกรรมการ

ผลติภณัฑท์ี่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ แนวโนม้ใหม่ ๆ 

การตลาด การประชาสมัพนัธ ์ในเรื่องนี้นกัออกแบบตอ้งทาํหนา้ที่

เป็นที่ปรึกษาตราสินค า้ ที่ปรึกษาเรื่องต่าง ๆ ดา้นการตลาด      

การเปลี่ยนแปลง การแสดงบทบาทของนักออกแบบนวตักรรม

ผลติภณัฑแ์ละองคก์ารสามารถเอาชนะขอ้จาํกดัต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกบั

องคก์ารได ้ดงันัน้ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมนกัออกแบบเพื่อใหบุ้คคล

เหล่านี้ สามารถทํางานเป็นทีม พฒันาตน้แบบนวตักรรมอย่าง

รวดเร็ว การแกป้ญัหาผูใ้ช ้กลุม่เป้าหมายหรือลูกคา้ได ้

     3. ผูบ้ริหารสนับสนุนการพฒันาวฒันธรรมองค์กรที่

กาํหนดโดยผูใ้ช ้กลุ่มเป้าหมายหรือลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง การทาํงาน

ร่วมกนั การเผชิญกบัความเสี่ยง การสรา้งความไวว้างใจและความ

จงรกัภกัดต่ีอองคก์าร การเรียนรูแ้ละสนบัสนุนการใชเ้ครื่องมอืการ

คิดเชิงออกแบบการพิจารณาผลสะทอ้นกลบัที่ไดร้บัมา เพื่อนํามา

พฒันาวฒันธรรมองคก์ารนาํไปสู่การพฒันานวตักรรม 

          4 . ผู ้บ ริห ารสนับส นุนพนักงาน ให ้มีค วามมุ่ งม ัน่ 

ทะเยอทะยาน และความร่วมมอืและร่วมกนั ความช่วยเหลอืซึ่งกนั

และกนัในการทาํงานและลงมือทาํอย่างจริงจงั เพื่อพฒันาและนํา

แนวคิดใหม่ๆ ไปปฏบิติัใหเ้กิดเป็นนวตักรรม 

           5. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหม้กีารวนิิจฉยัวฒันธรรมองคก์าร 

การระบุประเภทของวฒันธรรมองค์การ การดําเนินงานต่าง ๆ   

ขององค์การ ไดแ้ก่ กลยุทธ์ การออกแบบองค์กร การออกแบบ

โมเดลธุรกิจ การขาย การตลาด ประสบการณ์จากผูใ้ชแ้ละวิศวกรรม 

ตลอดจนบริบทอื่นๆ รวมถึงนวตักรรมทางสงัคม ความยัง่ยืน   

การส่งเสริมการเป็นผูป้ระกอบการและการศึกษา นอกจากนี้    

เรื่องภาวะผูน้ําและการจดัการการเปลี่ยนแปลงอีกดว้ยกิจกรรม

ดงักล่าวเป็นปจัจยัสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงในองค์การที่จาํเป็น

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการคาํนึงถงึลกัษณะเฉพาะขององคก์าร

และวิธีการของการดําเนินการ การแนะนําขอ้มูลต่าง ๆ ทาง      

การบริหาร สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ ช่วยใหเ้กิดการแกป้ัญหาอย่าง

สรา้งสรรค ์และเพื่อใหก้ารคิดเชิงออกแบบสามารถใหป้ระโยชนก์บั

องคก์ารไดอ้ย่างแทจ้ริง 

  6. ผู บ้ริหารพิจารณาการปรับโครงสรา้งองค์การที่

เหมาะสมกบัสถานการณ์ (Contingency Organization) ดว้ยการ

ออกแบบองคก์ารแบบปราดเปรียวหรือแอไจล ์(Agile Organization) 

มลีกัษณะความมีเสถียรภาพและเป็นพลวตัร (กลยุทธ ์โครงสรา้ง 

กระบวนการ คน ทรพัยากร และเทคโนโลยี ไดอ้ย่างคล่องตวั)  

เป็นการสรา้งเครือข่ายของกลุ่มคนทํางานหรือทีมที่เนน้พนกังาน 

เป็นศูนยก์ลาง การแบ่งแยกออกเป็นแผนก ใหค้วามสาํคญักบัการ

ลงมือทํา ผูน้ําถ่ายทอดเป้าหมายและทิศทางการทาํงาน ตาคอย

ส่งเสริมใหเ้กิดการลงมือทาํของพนกังานมากกว่าออกคาํส ัง่ ภาระ

รบัผิดชอบส่วนใหญ่อยู่ที่ทีม การเรียนรูแ้ละการตดัสินใจทาํไดเ้ร็ว 

ร่วมกนัสรา้งคุณค่าแก่ผูถ้อืประโยชนร่์วม 

  7. ผูบ้ริหารส่งเสริมการเรียนรูอ้งคก์ารที่เนน้ความตอ้งการ

พ ัฒนาระบบการคิดองค์รวมเชิงพลวตัรที่ตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลง (System Thinking) เพื่อส่งเสริมความสามารถ   

ในการดูดซบัความรู ้การสํารวจการเปลี่ยนแปลงและการใช ้

ประโยชน์ความรูจ้ากภายนอกเพื่อสรา้งคุณค่าร่วม รวมท ัง้การ

ประสานงานและการแลกเปลี่ยนขอ้มูลท ัง้ภายในและภายนอก

องคก์ารในการเพิม่ความเร็วและประสทิธิภาพการเรียนรู ้โดยเฉพาะ

สภาพแวดลอ้มแบบความผนัผวน ความไม่แน่นอน ความซบัซอ้น 

และความคลุม เครือ  (Volatility, Uncertainty, Complexity, 

and Ambiguity; VUCA)  

  8. ผูบ้ริหารส่งเสริมการเรียนรูจ้ากการลงมอืทาํ (Action 

based Learning) ดว้ยการให เ้วลาพนักงานสํารวจ ค ้นคว า้ 

ทดลองสิ่งใหม่ ๆ เพื่อการส่งเสริมการคิดเชิงออกแบบนําไปสู่การ

พฒันานวตักรรม 

     9. วฒันธรรมองค์การการส่งเสริมการคิดเชิงออกแบบ

เพื่อการพฒันานวตักรรมไดอ้ย่างชดัเจน 9 ประการ กล่าวคือ      

1) ผูบ้ริหารส่งเสริมการคิดเชิงวเิคราะหด์ว้ยการใชเ้หตุผล และการ

คิดเชงิสรา้งสรรค ์(Analytic Thinking and Intuitive Creative 

Thinking) 2) การผล ักผลิตภ ัณฑ์และการเอาใจใส่ผู ใ้ช ง้าน 

(Product Push and User Empathy) ดว้ยการสงัเกตเป็นกุญแจ

สําคัญในการคน้หาว่าผูค้นทําอะไรจริง ๆ เพื่อกําหนดปัญหา     
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การปรบัเปลีย่นทศันคติมองคนนอกอย่างเขา้ใจลกึซึ้งใหม้ากยิ่งขึ้น 

การตัง้คําถามอย่างต่อเนื่อง ดว้ยคําถามที่ว่าทาํไมสิ่งต่าง ๆ ถึงมี

ลกัษณะแบบนี้  เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกจากมุมมองต่างๆ และการ

ตีความเพื่อทาํความเขา้ใจความหมายเบื้องหลงัพฤติกรรมที่สงัเกต

ได ้ เพื่ อการยอมรับและสร า้งต ้นแบบที่พ ัฒ นาขึ้ นจากผู ้ใช ้

กลุ่มเป้าหมายหรือลูกคา้ 3) การมุ่งเนน้การทาํงานตามหนา้ที่และ

เนน้ด า้นสุนทรียศาสตร์และอารมณ์  (Focus on Functional 

Aspects and Focus on Aesthetic and Emotional Aspects

) ดว้ยการสนบัสนุนการทาํงานตามหนา้ที่เก่ียวขอ้งกบัสุนทรียภาพ             

การสรา้งสรรค์นวตักรรม สุนทรียภาพ และดา้นอารมณ์โดยรวม

ของประสบการณ์ผูใ้ช ้กลุม่เป้าหมายหรือลูกคา้ซึ่งไดร้บัความสนใจ

มากขึ้น คือ การหาแรงจูงใจ ความรูส้ึก ความตอ้งการ สิ่งที่ทาํให ้

ประสบการณ์สนุกมีชีวติชีวา 4) นวตักรรมแบบปิดและนวตักรรม

แบบ เปิ ด  (Closed and Open Approaches to Innovation) 

ดว้ยการส่งเสริมวฒันธรรมนวตักรรมแบบเปิดในการทาํใหก้ารคิด

เชิงออกแบบเกิดขึ้นไดจ้ริง กล่าวคือ เป็นการนําเอาความรูล้ึก ๆ 

ของมนุษยม์ารวมกนั จึงมองปญัหามากกว่าหนึ่งมมุมอง สิ่งเหลา่นี้

อาศยัการแบ่งปนัทรพัยากรและใชป้ระโยชน์จากความรูเ้พื่อเขา้ใจ

ปัญหาและพฒันาแนวทางแกไ้ขโดยมองหาแนวคิดจากคู่แข่ง    

ผูน้าํการใชง้าน นกัวชิาการ ผูจ้ดัหาวตัถดุบิ และอตุสาหกรรมต่าง ๆ 

ดงันั้น ควรเริ่มจากการสรา้งวฒันธรรมองค์การที่เนน้การสรา้ง

เครือข่าย  คือ ความเต็มใจและความสามารถในการระบุ หลอมรวม 

และใชป้ระโยชนจ์ากแหล่งนวตักรรมภายนอกซึ่งมีส่วนช่วยในการ

พฒันาผลงาน 5) นวตักรรมที่เป็นกระบวนการและการดึงมาจาก

ชิ้นส่วนที่หลากหลายจากสิ่งที่อยู่ (Innovation as a Structured 

Process and ‘Bricolage’) ดว้ยการพฒันาโครงสรา้งองค์การที่

ยืดหยุ่นเหมาะสมกบัการพฒันากระบวนการนวตักรรม อย่างไรก็

ตามการพฒันาโครงสรา้งที่เหมาะสมกบัพลวตัรที่เปลี่ยนแปลงอยู่

ระหว่างโครงสรา้งเนน้กระบวนการนวตักรรมและการดึงมาจาก

ชิ้นส่วนที่หลากหลายจากสิ่งที่อยู่ เช่น เนน้การพฒันารสชาติใหม่

ของผลิตภณัฑ์และการสรา้งประสบการณ์ใหม่ที่มีความหมาย

สอดคลอ้งกับพอร์ตโฟลิโอของตราสินคา้ เป็นตน้ 6) การคิด      

เชิงเสน้ตรงกบัการคิดแบบไม่เป็นเสน้ตรง คือ กระบวนการวนซํา้ 

( Linear Thinking and Non-Linear, Iterative Processes) 

ดว้ยการพิจารณาตน้แบบการพฒันา กล่าวคือ ตน้แบบที่พฒันา

อย่างรวดเร็ว (Rapid Prototype) เป็นการคิดแบบไม่เป็นเสน้ตรง 

คือ กระบวนการวนซํา้ การสรา้งตน้แบบแบบวนซํา้นัน้นกัออกแบบ

จะไม่สามารถคาดเดาปฏิกิริยาของผูใ้ชต่้อไดอ้ย่างเต็มที่มีผลต่อ

ผลติภณัฑข์ ัน้สุดทา้ย แมจ้ะพยายามทาํความเขา้ใจความตอ้งการ

ของผูใ้ชอ้ย่างลกึซึ้งซึง่ก็คือ กระบวนการสรา้งการมส่ีวนร่วมใหม่กบั

ผูใ้ชค้วบคู่ไปกบัการพฒันา เพื่อรบัผลสะทอ้นกลบัและมาสู่วงจร 

ส ัน้ ๆ เพื่อนํามาปรบัปรุงผลติภณัฑต่์อไป 7) ความคิดเชิงสรา้งสรรค์

และการสรา้งความร่วมมอืของกลุ่ม (Individual Creativity and 

Group Collaboration) ดว้ยการสนบัสนุนการใชค้วามคิดสรา้งสรรค์

เป็นรายบุคคล ควบคู่กบัการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่มดว้ยการสรา้ง

ความพยายามในการแบ่งปนัขอ้มูลและความคิด ซึ่งเป็นสิ่งจาํเป็น 

การคิดเชิงออกแบบตอ้งใชค้วามคิดที่แตกต่างจากกลุ่มคนที่

หลากหลาย 8) การนาํการคิดเชงิออกแบบ: ความเท่าเทยีมกบัความ

เป็นผูน้ําแบบลําด ับชั้น (Leading Design Thinking: Egalitarian 

and Hierarchical Leadership) การสนับสนุนวฒันธรรมแบบ

สรา้งการมส่ีวนร่วมในการสนทนา ทุกคนในทมีตอ้งมอีิสระที่จะพูด

และทุกคนจําเป็นตอ้งฟังผูพู้ด การมีลาํดบัช ั้นหรืออํานาจตาม

สถานะกีดกันการมีส่วน ร่วมอย่างแทจ้ริง ทุกคนตอ้งไดร้ ับ       

การส่งเสริมใหม้ีความคิดสรา้งสรรค์และการมีส่วนร่วม ผูน้ํา     

การออกแบบความคิดเป็นตัวกลางที่มีอํานาจหนา้ที่ในการดูแล   

การตดัสินใจ การแสดงบทบาทการสอนงาน การอาํนวยความสะดวก 

และการสนับสนุนคนในทีม และ 9) แนวทางระยะเวลาส ัน้กับ

ระยะเวลายาวนานสู่นวตักรรม (Short Term and Long Term 

Approach to Innovation) ดว้ยการสรา้งความสมดุลระหว่างการ

ใหค้วามสําคัญกับผลประโยชน์ของผูถ้ือหุน้และผลประโยชน ์    

ระยะยาวของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียท ัง้หมดเพื่อการส่งเสริมความคิด

เชิงออกแบบ ซึ่งระยะเวลามีส่วนสาํคญัต่อการพฒันานวตักรรม   

ในแต่ละอตุสาหกรรม 

  10. วฒันธรรมองค์การส่งเสริมการคิดเชิงออกแบบ 

กล่าวคือ 1) การใชเ้ครื่องมือเฉพาะสนับสนุนการพฒันาค่านิยม

เฉพาะดา้น บรรทดัฐาน และสมมติฐานที่สรา้งขึ้น (และมีอิทธิพล) 

บนรากฐานของวฒันธรรมองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช ้

เครื่องมือ เช่น การสมัภาษณ์ทางชาติพนัธุแ์ละการทําแผนที่การ
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เดนิทางของลูกคา้ การสนบัสนุนการพฒันาวฒันธรรมทีก่าํหนดโดย

คุณค่าของผูใ้ช ้กลุม่เป้าหมายและลูกคา้ นอกจากนี้การใชเ้ครื่องมอื

สรา้งความคิด เช่น การระดมความคิด การสรา้งและออกแบบร่วมกนั 

การสนบัสนุนการพฒันาวฒันธรรมที่กําหนดโดยบรรทดัฐานของ

ความร่วมมือ การยอมรบัความเสี่ยง และความกํากวมที่เกิดขึ้น 

การใชเ้ครื่องมือทดสอบความคิด เช่น การสรา้งตน้แบบและ     

การทดลองอย่างรวดเร็ว การสนับสนุนการพฒันาวฒันธรรมที่

กาํหนดโดยค่านิยมของการทดลอง การเรียนรูจ้ากความลม้เหลว 

และการคิดเชิงกลยุทธ ์2) วฒันธรรมองคก์ารที่กาํหนดโดยค่านิยม 

บรรทดัฐาน และสมมติฐานที่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานร่วมกนัและ 

การทดลอง (สิ่งที่เราเรียกว่า “วฒันธรรมการคิดเชิงออกแบบ”)     

ซึ่งสนับสนุนการใชเ้ครื่องมือการคิด เชิงออกแบบ ในขณะที่

วฒันธรรมกําหนดไว ้โดยค่านิยมและสมมติฐานที่เก่ียวขอ้งกบั

ผลผลิต ประสิทธิภาพ และความเชี่ยวชาญเฉพาะดา้น (สิ่งที่อาจ

มองว่าเป็นวฒันธรรมองคก์รแบบดัง้เดิม)  ซึ่งเป็นตวัขดัขวางการใช ้

เครื่องมือเหล่านี้  และ 3) วฒันธรรมที่เก่ียวขอ้งกบัสิ่งประดิษฐ ์  

ทางกายภาพ (เช่น ตน้แบบ ภาพวาด พื้ นที่ออกแบบ) และ

ประสบการณ์ทางอารมณ์ (เช่น ความรูส้กึของความเห็นอกเห็นใจ 

ความประหลาดใจ ปลื้มใจ) ทีเ่ป็นผลมาจากการใชเ้ครื่องมอืการคิด

เชิงออกแบบเป็นสาํคญัในการเปิดเผยมิติของวฒันธรรมการคิด  

เชงิออกแบบ  

 จากที่กล่าวมา เมื่อทุกองคก์ารต่างสรา้งวฒันธรรมองค์การ

ของตนเองแลว้และโลกกําลงัหมุนดว้ยความเร็วที่เพิ่มขึ้นจาก

ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและความซบัซอ้นของสงัคม (บุษกร 

วชัรศรีโรจน์ และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, 2564) การคิดเชิง

ออกแบบกบัวฒันธรรมองคก์ารที่ผูบ้ริหารและพนกังานในองคก์าร

ต่างใหค้วามร่วมมอืในการพฒันาวฒันธรรมองคก์ารเหล่านี้ เพื่อให ้

เกิดการส่งเสริมการนําการคิดเชิงออกแบบไปใช ้ซึ่งเป็นเครื่องมือ

หนึ่งในการพฒันานวตักรรมใหก้บัองค์การ ทาํใหอ้งคก์ารอยู่รอด

อย่างย ัง่ยนื 

 

 

 

สรุป 

 การคิดเชิงออกแบบเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพฒันานวตักรรม 

ผูบ้ริหารและพนกังานตอ้งส่งเสริมการนาํการคิดเชิงออกแบบมาใช ้

ในองค์การ ในการนําการคิด เชิงออกแบบมาใชใ้นองค์การ

จําเป็นตอ้งเข า้ใจแนวคิด กระบวนการการคิด เชิงออกแบบ       

การประยุกต์ใชแ้นวคิด อย่างไรก็ตามพบว่าปัญหาของการนํา

แนวคิดเชงิออกแบบมาใชท้ ัง้จากผูบ้ริหาร พนกังานและบุคคลอื่นที่

เก่ียวขอ้ง เนื่ องมาจากปัจจ ัยว ัฒนธรรมองค์การไม่ ค่อยให ้

ความสาํคัญในการสนับสนุนใหใ้ชแ้นวคิดนี้  บทความนี้ มุ่งเนน้   

การสรา้งวฒันธรรมที่ส่งเสริมการคิดเชิงออกแบบ ไดแ้ก่ การมี

วฒั นธรรมที่ เปิดกวา้งทางความคิดในการถ่ายทอดความ รู ้        

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้การใหอ้ิสระในการทาํงาน การสนบัสนุน

เครื่องมอืที่ใชใ้นการคิดเชิงออกแบบ การพฒันาโครงสรา้งองคก์าร

แบบเอไจล ์การส่งเสริมการเรียนรูก้ารคิดเชิงระบบ การเรียนรูจ้าก

การทดลอง การเรียนรูจ้ากการลงมอืทาํจริง การส่งเสริมการคิดเชิง

วเิคราะหห์าเหตุผล ความคิดสรา้งสรรค ์การมส่ีวนร่วมอย่างแทจ้ริง

ของผูบ้ริหาร พนกังานและทีมงานการคิดเชิงออกแบบ ผูน้ําเป็น

ตวักลางทีม่อีาํนาจหนา้ทีใ่นการดูแล การตดัสนิใจ การแสดงบทบาท

การสอนงาน การอาํนวยความสะดวกและการสนบัสนุนคนในทีม 

และที่สาํคญัใหเ้วลาพนกังานและทีมในการนําการคิดเชิงออกแบบ

มาใชใ้นการพฒันานวตักรรม เป็นตน้ สิ่งเหล่านี้ ช่วยใหอ้งค์การ/

ธุรกิจที่สรา้งมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและตอบโจทย์การพฒันา 

สงัคมและประเทศในการสรา้งความสามารถในการแข่งขนัให ้

ประเทศไทยมอีนัดบัการแข่งขนัทีสู่งขึ้นเพือ่การเติบโตอย่างย ัง่ยนื  

 

กติติกรรมประกาศ 

 บทความวิชาการฉบบันี้สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีผูเ้ขียนตอ้ง

ขอขอบพระคุณ ผูบ้ริหาร คณะวิทยาการจ ัดการที่สนับสนุน

คณาจารยใ์หท้าํผลงานทางวชิาการต่อเนื่องตลอดมา คุณงามความดี

ของบทความวชิาการฉบบันี้ ผูเ้ขยีนมอบแด่บดิา มารดา ครู อาจารย์

ของผูเ้ขียนและผูม้ีอุปการคุณ ทุกท่านที่มีต่อบทความวิชาการ    

ขอราํลกึถงึพระคุณท่านตลอดไป 

 



24  

 

เอกสารอา้งองิ 

ชลธิศ ดาราวงษ.์ (2563). การสรา้งนวตักรรมเพื่อสรา้งความสามารถ

ในการแข่งขนั. ใน เอกสารการสอนชดุวชิาการจดัการ

นวตักรรมและการจดัการเพือ่ ความยัง่ยนื หน่วยที ่5. 

นนทบุร:ี โรงพมิพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช.           

ธนพงศพ์รรณ ธญัญรตัตกุล. (2561). Digital Transformation 

in Action เปลีย่นธุรกิจในยคุดิจิทลั Step by Step. 

กรุงเทพฯ: สาํนกัพมิพว์ชิกรุป๊ (ไทยแลนด)์ จาํกดั. 

บุษกร วชัรศรีโรจน ์และอรนุช พฤฒพิบูิลธรรม. (2564). การออกแบบ

วฒันธรรมองคก์ารในยุคดจิทิลั. ในงานทรพัยากรมนุษย ์  

ในยคุดิจิทลั. กรุงเทพฯ: ไซเบอรพ์ริ้นทก์รุป๊.  

ไปรมา อศิรเสนา ณ อยุธยาและชูจติ ตรีรตันพนัธ.์ (2560).  

 การคิดเชิงออกแบบ: เรียนรูด้ว้ยการลงมอืทาํ.กรุงเทพฯ: 

ศูนยส์รา้งสรรคง์านออกแบบ.   

มฑปุายาส ทองมาก. (2564). เทคโนโลยดีิจิทลัเพือ่ธุรกิจ. 

 ปทุมธาน:ี โรงพมิพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

วชัรพงษ ์อนิทรวงศ ์และนฐันนัทร ์ศกัดิ์สมัฤทธ์ิ. (2559). 

 วฒันธรรมองคก์าร: เงือ่นไขสาํคญัของการสรา้ง 

 ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั. ใน พยตั วุฒริงค ์(บรรณาธิการ), 

การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น ทศวรรษหนา้, (หนา้ 103-117). 

กรุงเทพฯ: สาํนกัพมิพแ์ห่งจฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

สุชาติ ไตรภพสกุล และชาคริต พชิญางกูร. (2563). การจดัการนวตักรรม. 

กรุงเทพฯ: สาํนกัพมิพจ์ฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั.  

สุรเดช จองวรรณศิร.ิ (2562). การจดัการสู่องคก์รนวตักรรม. 

 กรุงเทพฯ: ทริปเป้ิลวา้ว คอรป์อเรชัน่.   

เสน่ห ์จุย้โต. (2558). เครือ่งมอืการจดัการองคก์าร. นนทบุร:ี 

  โครงการส่งเสริมการแต่งตาํรา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช. 

เสน่ห ์จุย้โต. (2559). องคก์ารสมยัใหม่สู่องคก์ารสมรรถนะสูง.  

(พมิพค์ร ัง้ที ่5). นนทบุร:ี โครงการส่งเสริมการแต่งตาํรา

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช. 

อฐัวุฒ ิจ่างวทิยา. (2561). ววิฒันาการของการคดิเชงิออกแบบ: 

จากกลยุทธการแกป้ญัหาของภาคธุรกิจ สู่องคค์วามรูใ้น  

ภาควชิาการ และไปสู่การย่อส่วนเพือ่นาํไปปฏบิติัจริงในพื้นที.่ 

Veridient E-Journal, 11(3): 1944-1957. 

Bailey, M., Harney, B., & Pearce, A. (2019). Designing 

a Design Thinking Approach to HRD. International 

Journal of HRD Practice, Policy and Research 2019, 

4(2), 9-23. 

Cousins, B. (2018). Design Thinking: Organizational 

  Learning in VUCA Environments. Academy 

  of Strategic Management Journal, 17(2),1-18.  

Elsbach, K. D. & Stigliani, I. (2018). Design Thinking 

and Organizational Culture: A Review and Framework 

for Future Research. Journal of Management, 44(6), 

2274-2306. 

Eradatifam, M., Heydarabadi, H. , Shahbazi, A. (2019). 

The Impact of Design Thinking on Innovation. 

Journal of Design Thinking, 1(1), 49-60. 

Őnday, Ő. (2016). Organization Culture Theory:  

 From Organizational Culture of Schein to Appreciative 

Inquiry of Cooperrider & Whitney. Elixir Org. 

Behaviour, 92, (2016). 

Prud’homme van Reine, P. (2017). The Culture of 

  Design Thinking for Innovation. Journal of 

 Innovation Management, 5(2), 56-80. 

Starostka, J. (2014). Design and Design Thinking in  

 Building an Innovative Organizational Culture. 

Journal of Intercultural Management, 6(4), 69-79. 

Stevens, E. (2021). What Is Design Thinking?  

A Comprehensive Beginner’s Guide. Accessed October, 

5, available from https://careerfoundry.com/en/ 

blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-

you-need-to-know-to-get-started/ 

Wyrwicka, M.K. &, Chuda, A. (2019). The Diagnosis 

  of Organization Culture as A Change’s Factor In 

The Context Application of Design Thinking. 

LogForum, 15 (2), 279-290. 

https://careerfoundry.com/en/%20blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-
https://careerfoundry.com/en/%20blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-
https://careerfoundry.com/en/%20blog/ux-design/what-is-design-thinking-everything-you-

	อัฐวุฒิ จ่างวิทยา. (2561). วิวัฒนาการของการคิดเชิงออกแบบ: จากกลยุทธการแก้ปัญหาของภาคธุรกิจ สู่องค์ความรู้ใน  ภาควิชาการ และไปสู่การย่อส่วนเพื่อนำไปปฏิบัติจริงในพื้นที่. Veridient E-Journal, 11(3): 1944-1957.
	Bailey, M., Harney, B., & Pearce, A. (2019). Designing
	a Design Thinking Approach to HRD. International Journal of HRD Practice, Policy and Research 2019, 4(2), 9-23.
	Cousins, B. (2018). Design Thinking: Organizational
	Learning in VUCA Environments. Academy
	of Strategic Management Journal, 17(2),1-18.
	Elsbach, K. D. & Stigliani, I. (2018). Design Thinking
	and Organizational Culture: A Review and Framework for Future Research. Journal of Management, 44(6), 2274-2306.
	Eradatifam, M., Heydarabadi, H. , Shahbazi, A. (2019). The Impact of Design Thinking on Innovation. Journal of Design Thinking, 1(1), 49-60.
	Őnday, Ő. (2016). Organization Culture Theory:
	From Organizational Culture of Schein to Appreciative Inquiry of Cooperrider & Whitney. Elixir Org. Behaviour, 92, (2016).
	Prud’homme van Reine, P. (2017). The Culture of
	Design Thinking for Innovation. Journal of
	Innovation Management, 5(2), 56-80.
	Starostka, J. (2014). Design and Design Thinking in
	Building an Innovative Organizational Culture. Journal of Intercultural Management, 6(4), 69-79.

