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บทคัดย่อ 
1วตัถปุระสงค์เพื�อศกึษา (ก) ประเภทวฒันธรรมองค์กร 

(ข) ระดบัของวฒันธรรมองค์กร นวตักรรม และความสามารถ
ในการแข่งขัน (ค) โมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุของ
คว าม สา ม าร ถใ น กา รแข่งขัน การวิจัยเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง 243 ราย 
จากอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทย โดยวิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบชั 8นภูมิ  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้ ป ระ กอ บก าร อุต สา หก รร มฟอกหนัง ผู้ เชี�ยวชาญ
ด้านฟอกหนงั และนกัวิชาการอิสระ พบว่า อุตสาหกรรม
ฟอกหนงัไทย มีว ัฒนธรรมองค์ก รประ เภทมุ่งเน้น
กลยทุธ์เด่นขององค์กร ความผกูพนัในองค์กร การทํางาน
เป็นทีม ภาวะผู้ นํา ปัจจัยนําไปสู่ความสําเร็จ การบริหาร
พนักงานและลักษณะเด่นขององค์กร ด้านระดบัของ
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วฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก น ว ัต ก ร ร ม อ ยู่ ใน
ระดบัปานกลาง และความสามารถในการแข่งขนัอยู่ใน
ระดบัมาก ผลวิจยัจากแบบจําลองโครงสร้างเชิงสาเหตุ
ตามสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลทางตรง
เชิงบวกตอ่นวตักรรม แตไ่ม่มีผลทางตรง เชิ งบวกต่อ
ความสามารถในการแข่งขนั มีเฉพาะนวตักรรมที�มี
ผลโดยตรงเชิงบวกต่อความสามารถในการแข่งขัน 
ขณะเดียวกันพบว่าวฒันธรรมองค์กรและนวตักรรม
สามารถร่วมกนัทํานายระดบัความสามารถในการแข่งขนั
ของอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทย 
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Abstract 

The objectives of this research were to study 
(a) types of the organizational culture, (b) the levels 
of organizational culture, innovation, and competitiveness, 
and (c) causal structure model of competitiveness of 
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Thai leather industry. The quantitative part of the 
research used questionnaires for data collection 
from 243 respondents, who worked in leather 
industries in Thailand. The collected data were 
analyzed by using statistical application. For the 
qualitative part, in-depth interview were used to 
collect data from leather business operators, 
leather specialists, and independent scholars. 
Research findings revealed that the culture in 
Thai leather industry was focused on unique 
organizational strategies, employee engagement, 
teamwork, leadership, success factors, human 
resource management, and organizational uniqueness. 
The organizational culture was found to be at high 
level. Results from causal structure model in 
accordance with the hypothesis revealed that 
organizational culture had positive direct effects 
on organizational innovation but not on the 
competitiveness. The only innovation had positive 
direct effects on competitiveness, while it was 
also found that organizational culture and innovation in 
combination could predict the level of 
competitiveness of Thai leather industry well. 

 
Keywords: Organizational Culture, Innovation, 

Competitiveness, Thai leather industry. 
 
 
 
 
 
 

บทนํา 
ในโลกแห่งการแข่งขันทางธุรกิจที�รุนแรงเช่นใน

ปัจจบุนั ทกุองค์กรธุรกิจจะมุ่งแสวงหาหนทางในการสร้าง
ความได้เปรียบและความสามารถในการแข่งข ัน
เพื�อนําไปสู่เป้าหมายในการดําเนินธุรกิจ ตัวแปรที�
บริษัทต่าง ๆ นํามาพิจารณาเพื�อนําไปสูค่วามสามารถ
ในการแข่งขันนั 8น คือ วัฒนธรรมองค์กรและนวัตกรรมองค์กร 
(Cameron & Quinn, 2006) อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร
แสดงออกได้ทางด้านความคิด สไตล์การบริหารภายใต้
ภาวะผู้ นําที�มีผลต่อการพัฒนานวตักรรม นําไปสู่สภาวะ
การเปลี�ยนแปลงขององค์กร (Martin & Martins, 2002) 
ยุคอุตสาหกรรมในปัจจุบันเป็นยุคองค์กรแห่งความรู้ 
เพื�อนําองค์ความรู้นี 8ไปคิดค้นสิ�งใหม่ให้เกิดนวัตกรรม
ด้านผลติภณัฑ์ ด้านกระบวนการผลติ และกระบวนการ
บริหารจดัการ (Denison, 2001; Read, 1996) ความสมัพนัธ์
ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบันวตักรรมนี 8ได้รับการศึกษาวิจยั
จนเป็นที�ประจักษ์แล้วว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพล
เชิงบวกตอ่นวตักรรม โดยเฉพาะวฒันธรรมแบบพลวตัร 
สร้างสรรค์จะช่วยส่งเสริมสนบัสนุนให้องค์กรมีการทํา
น วัต ก ร ร ม ข อ ง ต น เ อ ง ม า ก ก ว่ า ก า ร เ ลี ย น แ บ บ 
(Dasanayaka, 2005; Cameron & Quinn, 2006; Naranjo-
Valencia et al., 2011) การสร้างและรักษาความได้เปรียบ
ในการแข่งขนัขององค์กรนั 8น เป็นความสําคญัอนัดบัต้น ๆ 
ข อ ง ทุก อ ง ค์ก ร ที�จ ะ ต้ อ ง พัฒ น า ค ว า ม สา ม า ร ถ
ด้า น น วัต ก ร ร ม อ ย่า ง ต่อเนื�อง เพื�อให้ได้ผลิตภัณฑ์
และบริการที�ใหมแ่ละนําหน้าอยูเ่สมอ มีงานวิจยัจํานวนมาก
ที�ได้พดูถึงปัจจยัที�มีผลต่อการพฒันาความสามารถใน
ด้านนวตักรรม หนึ�งในนั 8นคือวฒันธรรมองค์กร (Yasil & 
Kaya, 2012) Lawson & Samson (2001) ได้กลา่วไว้ว่า 
เทียบกบัทศวรรษ 1980 และ 1990 แล้ว องค์กรตา่งก็เผชิญ
กบัความท้าทายในการเพิ�มอตัราความเร็วและความหนกัแน่น
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ในการสร้างนวัตกรรมเพื�อรักษาความได้เปรียบใน
การแข่งขนั นวตักรรมเป็นเครื�องมือพื 8นฐานในการกําหนด
กลยุทธ์การเติบโตขององค์กร เช่น หา ตลาด ให ม่  
เพิ�มส่วนแบ่งตลาด จูงใจให้ขยายตลาดสู่ระดับสากล 
แต่ด้วยเหตุผลที�เทคโนโลยีในโลกนี 8เปลี�ยนไปเร็วมาก 
หากองค์กรใดไม่สามารถเปลี�ยนแปลงนโยบาย
การบริหารจัดการองค์กรให้ทนัต่อความเปลี�ยนแปลง 
องค์กรนั 8นจะยืนอยู่ก ับที �และถูกคู ่แข ่งแซงหน้าไป
อย่างไม่รู้ตวั ด้วยเหตุนี 8นวตักรรมจึงเป็นสิ�งที�หลีกเลี�ยง
ไม่ได้ที�องค์กรจะนํามาเป็นองค์ประกอบในการกําหนด
กลยุทธ์ เพื�อให้องค์กรมีผลประกอบการที�ดีหรือดีกว่า
ตลอดไป (Drucker, 1985) Schumpeter (1934) ได้แบ่ง
ประเภทของนวตักรรมออกเป็น การออกผลิตภณัฑ์ใหม ่
กระบวนการผลติใหม ่แหลง่วตัถดุิบใหม่ การหาตลาดใหม ่
การจัดการองค์กร ด้วยวิ ธี ที�ดีกว่า  ซึ� ง จะนําไปสู่
กระบวนการปรับปรุงความสามารถที�เพิ �มขึ 8นและ
เพิ�มประสทิธิภาพในการปฏิบตัิการ นวตักรรมมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพขององค์กรในหลายด้าน ความสามารถนี 8
ที�แต่ละองค์กรมีอยู่เป็นสิ�งจําเป็นที�จะนําไปสูก่ารสร้าง
ความสามารถด้านการแข่งขันให้ยั�งยืน (Akman & 
Yilmaz, 2008; Yasil & Kaya, 2012) Shan and Zhang 
(2009), Terziovski (2007) ได้เน้นยํ 8าแนวคิดเดียวกนันี 8ว่า 
ความสามารถในด้านนวตักรรมจะขึ 8นอยู่กับศกัยภาพ
ขององค์กรที�จะสามารถเปลี�ยนเอาแนวคิดใหม่ไปเป็น
ผลติภณัฑ์ใหมที่�สร้างคณุค่าต่อธุรกิจและชุมชนเพิ�มขึ 8น 
นวัตกรรมองค์กรจะมีส่วนสมัพันธ์กับองค์ประกอบ
ทั 8งจากภายในและภายนอกองค์กร (Bullinger et al., 
2007) ในขณะที�นวตักรรมมีความสลบัซบัซ้อน ในมิติ
ของการวิจยัจะประกอบด้วยปัจจยัหลกั อนัได้แก่ ภาวะผู้ นํา 
โอกาสและพฤติกรรมของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร 
การเรียนรู้อย ่างต ่อเ นื �อง  และโครงข่ายการสร้าง

ความสมัพนัธ์ที�ดีตอ่กนัระหวา่งบคุคลที�เกี�ยวข้อง (Yasil 
& Kaya, 2012; Camison & Villar – Lopez, 2014; Hamel, 
2006) จากเหตผุลดงักล่าวข้างต้น ผู้ วิจัยจึงได้นําเอา
ความสัมพัน ธ์ระหว่า งวฒันธรรมองค์กร นวตักรรม 
และความสามารถในการแข่งขนัมาเป็นสมมติฐานใน
การศึกษาวิจัยถึงสถานภาพความสามารถในการแข่งขัน
ของอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทยในปัจจบุนัและอนาคต 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศ ึก ษ า ป ร ะ เ ภ ท ว ัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ก ร ข อ ง
กลุม่อตุสาหกรรมฟอกหนงัไทย 

2. ศึกษาระดบัของวัฒนธรรมองค์กร นวัตกรรม
ขององค์กรและความสามารถในการแข่งขันของ
อตุสาหกรรมฟอกหนงัไทย 

3. ศึกษาแบบจําลองโครงสร้างเชิงสาเหตุของ
ความสามารถในการแข่งขนัในบริบทของอตุสาหกรรม
ฟอกหนงัไทย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. การวิจัยค รั 8ง นี 8 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและ
การวิจัยเ ชิงคุณภาพ การวิจัย เชิ งป ริมาณ ผู้วิจยั
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บข้อมลู โดยใช้
ทฤษฎีการเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั 8นภูมิ (Stratified 
sampling) และการเลอืกตวัอย่างสุม่แบบง่าย (Simple 
random sampling) วิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติเชิงพรรณนา
และโปรแกรม LISREL (n=243) การวิจยัเชิงคณุภาพ
ใช้การสมัภาษณ์เชิงลกึจากผู้ประกอบการ ผู้ เชี�ยวชาญ 
นกัวิชาการอิสระ รวม 9 ราย 

2. ใช้แบบจําลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน
ที� ไ ด้พัฒนาขึ 8นมาจากแนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้อง 
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เพื�อศกึษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร นวตักรรมองค์กรที�
มีตอ่ความสามารถในการแขง่ขนั 

3. อภิปรายผลที�ได้จากการวิจัยพร้อมข้อเสนอแนะ
เพื�อพฒันาอุตสาหกรรมฟอกหนงัไทยให้มีความสามารถ
ในการแขง่ขนัที�ยั�งยืนตอ่ไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจยัได้สรุปความหมาย
ของวฒันธรรมองค์กรได้ว่า หมายถึง “ค่านิยม ความเชื
อ 
และการแสดงออกของกลุ่มคนที
มีร่วมกนัอย่างเป็นระบบ
ที
เกิดขึ,นในองค์กร พฒันาจนมีอิทธิพลในการกําหนดทิศทาง 
พฤติกรรม วิธีคิด วิธีสื
อสารและวิธีปฏิบติัของคนใน
องค์กรนั,น ๆ” ได้มีผู้ ศึกษาเกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์กร
และจําแนกวัฒนธรรมองค์กรประเภทต่าง ๆ ไว้ เช่น 
Deal & Kenedy (1982) สรุปว่า  วัฒนธรรมองค์กร
แบ่งเป็นวัฒนธรรมแบบมุง่งานมุง่กิจกรรม วฒันธรรม
แบบกล้าได้กล้าเสีย วฒันธรรมแบบเน้นมาตรฐานและ
กระบวนการ วฒันธรรมแบบเน้นผลตอบแทน ในขณะที� 
Handy (1985) ได้พูดถึงวัฒนธรรมแบบใช้อํานาจ 
ว ัฒ น ธ ร ร ม แ บ บ มุ่ง ต า ม บทบาทหน้าที� วัฒนธรรม
แบบมุ่งงาน และวฒันธรรมแบบเน้นตวับุคคล Cooke 
(1987) ไ ด้ศึกษ าถึงว ัฒ นธรรม แบบสร้ างสรร ค์  
วฒันธรรมแบบนิ�งและตั 8งรับ วฒันธรรมแบบตั 8งรับและโต้ 
สว่น Cameron & Quinn (2006) ได้พูดถึงวัฒนธรรม
แบบเครือญาติ ว ัฒ น ธ ร ร ม แ บ บ พลวัตรสร้างสรรค์ 
วฒันธรรมแบบมุง่ตลาด และวฒันธรรมแบบมุง่การควบคมุ 
ในแตล่ะองค์กรจะประกอบด้วยวฒันธรรมยอ่ยที�แฝงอยู่
ใน แต่ละ แ ผน กแต่ละฝ่ายภายในองค์กรนั 8น จนเกิด
เป็นความหลากหลายทางวฒันธรรม แต่เมื�อวฒันธรรมย่อย
เหล่านั 8นรวมกันแล้วจะกลายเป็นวัฒนธรรมหลกัของ
องค์กรที�เป็นตัวแทนในการแสดงออกขององค์กรนั 8น 

(Cameron & Quinn, 2006) องค์กรใดหากมีวฒันธรรมหลกั
แบบพลวตัรสร้างสรรค์จะสนบัสนุนด้านความคิดริเริ�ม
สร้างสรรค์ นําไปสู่การสนบัสนนุให้เกิดนวตักรรมมากกว่า
ว ัฒนธรรมประเภทอื�นในทางกล ับกันว ัฒนธรรม
แ บ บ มุ่ง เ น้ น ก า ร ค ว บ คุม ห รื อ อ นุรัก ษ์ นิย ม จ ะ มี
การลอกเลยีนแบบมากกวา่การคิดค้นขึ 8นเอง (Naranjo-
Valencia, et al., 2010; Dasanayaka, 2005; McLean, 
2005; Cameron & Quinn, 1999, 2006) นอกจากนี 8
วฒันธรรมองค์กรยงัแบ่งออกเป็นวฒันธรรมที�เน้นภาวะผู้ นํา
ในองค์กรที�เกี�ยวโยงกบัการทําการตดัสนิใจ การยอมรับ
ความเสี�ย งหรือพฒันาสิ�งใหม่ ๆ วฒันธรรมที�มุ่งเน้น
การบริหารบคุคลากรให้ทํางานอยา่งอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์
หรือการทํางานภายใต้กฎเกณฑ์ที�เคร่งครัด วฒันธรรม
ที�เน้นการสร้างความผูกพนัของพนกังานที�มีต่อองค์กร 
เพื�อให้พนักงานํางานได้มีโอกาสสะสมความชํานาญ
และมีการเ รียนรู้และทกัษะเพิ�มขึ 8น วฒันธรรมที�เน้น
กลยทุธ์เดน่ขององค์กรเพื�อนําพาองค์กรให้โดดเด่นกว่า
คู่แข่งขันด้วยเป้าหมายที�ชัดเจน วัฒนธรรมที�มุ่งเน้น
ปัจจัยนําไปสู่ความสําเร็จด้วย นโยบายด้านการผลิต 
การตลาด ก า ร พ ัฒ น า ผ ลิต ภ ัณ ฑ์และเทคโนโลยี 
(Dasanayaka, 2005; Cameron & Quinn, 2006; Zheng, 
2009; Naranjo-Valencia, et al., 2010) ในด้านนวตักรรม
ผู้วิจยัได้สรุปความหมายไว้ หมายถึง “การพฒันาและ
สร้างสรร ค์แนวคิดใหม่ อ ัน เ กิดจากอง ค์ความ รู้ 
ความเชี
ยวชาญ ของบคุลากรในองค์กรที
ได้รับการสนบัสนนุ
จากผู้บริหารระดับสูงนําไปสู่การสร้างและพัฒนา
ผลิตภณัฑ์ การบริหารจดัการและกระบวนการผลิตและ
บริการใหม่ เพื
อนําไปสู่การเพิ
มศกัยภาพและสมรรถนะ
ขององค์กร” นวตักรรม เป็นองค์ประกอบที�สําคญัของ
ความสามารถในการแข่งขันที�ฝังตัวอยู่ในโครงสร้าง
องค์กร กระบวนการผลติ ผลติภณัฑ์ และบริการของบริษัท 
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(Gunday et al., 2011) สว่น Drucker (1985) ได้สรุปไว้ว่า
น ว ัต ก ร ร ม เ ป็ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ของการสร้างสิ�งใหม ่
การปรับปรุงความสามารถหรือเพิ�มประสิทธิภาพของ
การปฏิบตัิงาน องค์กรธุรกิจมกัจะมองนวตักรรมเป็นวิธี
ที�จะนําไปสูค่วามสําเร็จและสร้าง กลยทุธ์ ความได้เปรียบ 
การแข่งขันที�ยั�งยืน  (Martins & Terblanche, 2003; 
Marques & Ferreira, 2009) ความสามารถด้านนวตักรรม
เป็นบคุลกิโดยรวมขององค์กรที�สนบัสนนุและขบัเคลื�อน
กลยุท ธ์ ด้ านนวัตกรรมไปสู่เป้าหมาย (Burgelman 
et al., 2004) ความสามารถด้านนวตักรรมจะประกอบด้วย
ความสามารถที�จะสร้างแนวคิดใหม่ ด้านเทคโนโลยี 
เพื�อให้ได้ผลตอบแทนที�คุ้มค่า การปรับปรุงเปลี�ยนแปลง
ผลิตภณัฑ์เดิมให้ดีขึ 8น หรือการต่อยอดผลิตภณัฑ์หรือ
เทคโนโลยีเดิมให้ก้าวหน้ายิ�งขึ 8น (Kim, 1997) Cooper 
(2005) ได้กลา่วถึงปัจจยัที�นําไปสูก่ารขบัเคลื�อนนวตักรรม 
คือ เทคโนโลยี โลกาภิวฒัน์ แรงกดดนัจากการแข่งขนั 
ความต้องการของลกูค้าเปลี�ยนไป และวงจรอายผุลติภณัฑ์
ที�สั 8น Alpkan et al. (2010) ได้เสนอวา่ ประสิทธิผลของ
การใช้นวตักรรมองค์กร ขึ 8นอยูก่บัองค์ประกอบสองด้าน 
คือ องค์ประกอบด้านการสนบัสนุนระดบันโยบาย 
ซึ� งแบ่งออก เ ป็นปัจจัยหลกั ดงันี 8 การสนบัสนนุจาก
ระดับผู้บริหาร กา รจัดสรร เว ลา ใ ห้ กับ กา รศึกษ า
ทดลองวิจัยการเ รียนรู้ การตดัสินใจในสว่นของงาน 
การให้รางวลักบัประสทิธิภาพของงาน ความยืดหยุน่ตอ่
ความเสี�ยง และองค์ประกอบในด้านทรัพยากรมนษุย์ที�
องค์กรใดมีพนักงานที�มีประสิทธิภาพสูงจํานวนมาก 
ย่อมจะก่อให้เกิดประสิทธิผลที�ดีในด้านนวัตกรรม 
ในทางกลับกันองค์กรใดที�พนักงานขาดองค์ความรู้
พื 8นฐานด้านความคิดสร้างสรรค์และการพฒันาเพื�อ
สิ�งใหม่ จะประสบความสําเร็จด้านนวตักรรมน้อยกว่า 

Tang (1998) ได้สรุปผลการวิจยัว่า ตวัแปรสําคญัที�จะ

นําไปสู่ความสาํเ ร็จในการทํานวตักรรมองค์กร ได้แก่ 
แหล่งข้อมูลและการสื�อสารในองค์กรให้ทุกคนที�
เกี�ยวข้องเข้าใจในรายละเอียดและเทคโนโลยีที�จะใช้ 
พฤ ติกร ร มแ ละก า รบูร ณา การ เพื�อให้เกิดอุปนิสยั 
ความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ บทบาท
ของทีมงานที�แบ่งบทบาทกันอย่างชัดเจน การทํางาน
ร่วมกันจากแผนกและฝ่าย องค์ความ รู้และฝีมือ 
มี ค ว า ม คิ ด ริ เ ริ� ม  มี ค ว า ม ฉ ล า ด  มี ดุล พิ นิ จ ที� ดี  
มีความกระตือรือร้นอยากเรียนรู้ การลงมือปฏิบตัิ ไม่ใช่
เป็นเพียงแต่แนวคิดบนตวัหนงัสือ อาจจะต้องลองผิด
ลองถูกอย่างไม่ย่อท้อ พร้อมที�จะเผชิญกับปัญหา 
ความผิดหวังและความไม่แน่นอนที�อาจจะเกิดขึ 8น 
ข้อแนะนําและสนับสนุน โดยเฉพาะจากผู้บริหารที�มี
นโยบายและวิสยัทศัน์ที�ชดัเจน มีเงินทนุและทรัพยากร 
เครื�องมือพร้อมสําหรับการทดลองวิจัยและปฏิบัติให้
เป็นไปตามเป้าหมาย และอิทธิพลจากภายนอกองค์กร
ไม่ว่าจะเป็นเรื�องเศรษฐกิจ การแข่งขนั กฎกติกาและ
โครงสร้างของสังคม ตลาดและลูกค้า เหล่านี 8ล้วนมี
อิทธิพลต่อความสําเร็จของการพัฒนานวัตกรรมของ
องค์กร Muller and Vilakagas (2005) ให้ความเห็นว่า
อ ง ค์ป ร ะ ก อ บ ที�สําคัญของการทํานวัตกรรม ได้แก่ 
มมุมองด้านทรัพยากร ที�คํานึงถึงมิติของ เ งินทุน ที�
องค์กรจัดสรรให้  มิติความสามารถของพนักงาน  
ความรู้ทางวิชาการ เครื�องไม้เครื�องมือรวมถึงการมีงบประมาณ
ด้ า น ก า ร อ บ ร ม พ น ัก ง า น ใ ห้ ท ุก ฝ่ า ย ทุก แผนกมี
ความเข้าใจ ทํางานกนัเป็นทีม มิติของเวลาที�องค์กรจะ
จัดสรรให้ตั 8งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ 
เป็นต้น อีกมิติหนึ�งคือ การมองในมิติของการคืนทนุจาก
การลงทุน เ พื �อ ก า ร พ ัฒ น า นวัตกรรม อันได้แก่ 
จํานวนผลิตภณัฑ์ใหม่ ที�เกิดขึ 8น ผลประกอบการที�ดีขึ 8น
กวา่เดิม ยังผลให้มูลค่าขององค์กร เพิ�มขึ 8น มมุมอง
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ด้านความสามารถ ที�คํานึงถึงมิติปัจจัยการผลิตก่อน
ดําเนินการว่า องค์กรมีสถานภาพด้านนวัตกรรมเป็น
เช่นใด มีความสามารถในการสร้างนวตักรรมหรือไม ่
พนักงานมีองค์ความรู้มากน้อยเพียงไร กบัอีกมิติหนึ�ง 
คือ ความสามารถที�เพิ�มขึ 8น ระยะเวลาที�ใช้ในการพฒันา
ผลติภณัฑ์ หรือ สร้างนวตักรรมได้เร็วขึ 8น อตัราการเกิด
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ที�พัฒนาขึ 8นมาจะเร็วขึ 8นและมากขึ 8น 
ประสบความสํา เ ร็จมากกว่าเดิม มมุมองด้านผู้ นํา 
โดยมองวา่ทกุความสําเร็จของการพฒันานวตักรรมนั 8น 
ผู้ นําองค์กรจะต้องให้ความสําคัญทั 8งด้านทรัพยากร 
เวลา การกําหนดกลยุทธ์ การมีสว่นร่วม การสนบัสนุน
ให้พนักงานสร้างความคิดสร้างสรรค์ ปล่อยให้คิดได้
อิสระ แลกเปลี�ยนความคิดซึ�งกันและกัน มุมมองด้าน
กระบวนการ โดยมองว่ากระบวนการสร้างความคิด 
กระบวนการสร้างองค์ความรู้ กระบวนการวิจัยและ
พฒันา กระบวนการทํางานร่วมกนัเป็นทีมของพนกังาน 
ล้วนแล้วแต่มีความสําคัญอย่างยิ�งต่อความสําเร็จใน
การพฒันานวตักรรม เ พื�อ นําไปสู่ความสามารถใน
การแขง่ขนัที� หมายถึง “ความสามารถในการดําเนินการให้
เป็นผู้นําในธุรกิจของตนให้มีศกัยภาพในการนําเสนอ
สินค้าและบริการด้วยศักยภาพและสมรรถนะเหนือ
คู่แข่ง ยงัผลให้ได้ผลการดําเนินงานที
มีประสิทธิภาพ
สูงสดุ” การสร้างรูปแบบความได้เปรียบของการแข่งขนั
กลายเป็นสิ�งสําคัญและจําเป็นสําหรับผู้ บริหารของ
องค์กร เนื�องจากธุรกิจมีแนวโน้มที�จะเกิดการเปลี�ยนแปลง
ที�รวดเร็วและประเมินยากขึ 8น ด้วยเหตุนี 8ทุกองค์กรจึง
ต้อง มีกา รศึก ษา และ วาง แผน กลยุทธ์ การ ผลิต
เพื�อนําไปสู่การสร้างความได้เปรียบของการแข่งขันที�
เหนือกว่าคู่แข่ง  (BoonIt t ,  2009)  ในทางปฏิบัติ
ความได้เปรียบด้านการแข่งขนัจะสะท้อนออกมาในรูป
ของการผลติและสมรรถนะของผลประกอบการ (Day & 

Wensley, 1988) ความสามารถในการแข่งขันนั 8น
จะต้องมีการกําหนดเป้าหมายและสามารถบรรลุ
เป้าหมายนั 8นได้ องค์ประกอบที�ผู้บริหารจะนํามาพิจารณา 
ได้แก่ ความสามารถในการลดต้นทนุ สามารถปรับปรุง
คุณภาพและสามารถกําหนดส่งมอบสินค้าได้ตาม
ต้องการ Porter (1985) กลา่วว่า นอกจากสามารถ
ส ร้ า ง ค ว า ม ไ ด้ เ ป รี ย บ ดังกล่าวแล้ว องค์กรจะต้อง
สา ม า ร ถ ป้ อ ง กัน ก า ร แ ข่ง ข ัน จ า ก คู่แ ข่ง ไ ด้ ด้ ว ย 
นั�นหมายความวา่ องค์กรสามารถมีกิจกรรมที�เหนือกวา่
คู่แข่งขัน ไ ด้ตลอดเวลา  โดย เฉพาะการ ป้องกัน
การลอกเลยีนแบบ จึงจะทําให้องค์กรมีความได้เปรียบ
ด้านการแขง่ขนัได้อยา่งยั�งยืน Jokar and Talebbeydokhti 
(2014) กล่าว ว่าบ ริ ษัท ที�ปร ะสบค วามสํา เ ร็จ ใ น
ด้านความสามารถการแข่งขนัจะช่วยให้บริษัทเพิ�ม
สว่นแบง่ตลาดได้ ปัจจัยที� นําไปสู่ความสามารถใน
ก า ร แ ข่ง ข ัน นั 8น  ได้แก่ ก ลยุท ธ์ แ ละ ค ว า ม ร่วมมือ
ของผู้ จ ัดหา  จะ ต้องมีผู้ จัดหา ที� ไ ว้ ใจ ได้ทั 8งในด้าน
คุณภาพและความสมํ�าเสมอในการกําหนดส่งมอบ
วตัถดุิบ ความสมัพนัธ์กบัลกูค้า จะต้องรับฟังความคิดเห็น
และผลสะท้อนจากลกูค้า การแลกเปลี�ยน ข้อมูลทั 8ง
ภายในและภายนอกบริษัท ติดตามความเคลื�อนไหว
ด้านเทคโนโลยีอย่างใกล้ชิด การลดเวลาของการลา่ช้า
ในการผลิต การส่งของ การปรับปรุงระบบการผลิตให้
ทันสมัย สา ม า ร ถ ย่น ร ะ ย ะ เ ว ลา การผลิตให้สั 8นลง 
คณุภาพของข้อมลูที�ได้รับ ต้องคํานึงถึงแหล่งที�มาของ
ข้ อ มูล แ ล ะ ก า ร ค ัด ก ร อ ง ใ ห้ ไ ด้ ข้ อ มูล ที�เชื�อถือได้ 
สรุปปัจจัยที� นําไปสู่ความสามารถในการแข่งขันที�
รวบรวมได้จากผลงานของนักวิชาการแต่ละท่าน 
ประกอบด้วย ต้นทุนผลิตภัณฑ์ ที�สามารถแข่งขนักับ
คูแ่ขง่ขนัได้ คณุภาพผลิตภณัฑ์ที�มีมาตรฐานและเป็นที�
ยอมรับของตลาด การกําหนดส่งมอบสินค้าที�สามารถ
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ส่ง สิน ค้ า ไ ด้ ต ร ง ต า ม จํานวนและเวลาที�ต้องการ 
ความยืดหยุ่นในด้านการผลิตที�สามารถปรับเปลี�ยน
ตารางการผลิต ปริมาณการผลิต และการควบคมุการสญูเสีย
ได้ดี รับ ฟั ง ค ว า ม คิด เ ห็น เพื�อนํามาปรับปรุงสินค้า
สร้างความพอใจให้กบัลกูค้า ความสําคญัของการจดัหาที�
สามารถจดัหาวสัดแุละวตัถดุิบตามความต้องการได้ใน
ต้นทนุ ปริมาณ และเวลาที� กําหนด ความสามารถใน
การปรับตวัในด้านกระบวนการและโครงสร้างการผลิต 
การนําจุดอ่อนจุดแข็งขององค์กรและคู่แข่งขนั นํามา
ปรับเปลี�ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาวะของตลาด
และการแขง่ขนั 
 

กรอบแนวคิด  

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าวฒันธรรมองค์กร
มีผลต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิต
ขององค์กร ห รืออุตสาหกรรมการบริการ โดยเฉพาะ
ด้านนวัตกรรมองค์กร มีผ ล ก า ร วิจ ัย จํา น ว น มาก

พบว่า นวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อผลประกอบการ
และความสามารถในการแขง่ขนัขององค์กร การวิจยัยงั
พบว่าวฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจัยสําคัญสนับสนุนให้
องค์กรมีผลประกอบการที�ยอดเยี�ยม มีงานวิจัยเพียง
หนึ�งในเจ็ดสบิห้าเทา่นั 8น ที�ระบวุา่วฒันธรรมองค์กรมีผล
เชิงบวกต่อผลการประกอบการขององค์กรเพียง
เล็กน้อยเท่านั 8น เกือบทั 8งหมด จะ พบว่าว ัฒนธ รร ม
องค์กรมีผลต่อความสําเร็จด้านการทํากําไรขององค์กร 
(Cameron & Quinn, 2006) การวิจยัก่อนหน้านี 8จํานวนมาก
สนับสนุนว่าวัฒนธรรมองค์กรช่วยให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และนวตักรรมองค์กรขึ 8น (Kenny & Reedy, 
2006) ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรมของ
องค์กรกบัความสามารถในการแขง่ขนั พบว่านวตักรรม
องค์กร เ ป็นจุด เ ริ� มต้นที� นําไปสู่ความสามารถใน
การแข่งขนัที�ยั�งยืนขององค์กร (Camison & Villar-Lopez, 
2014) จากแนวคิดดังกล่าว ข้างต้นพอจะสรุปเป็น
ตวัแบบสมมติฐานของการวิจยัได้ดงัภาพที� 1 

 
 
 
 
 
 

ภาพที� 1  แสดงถึงแนวคิดความสมัพนัธ์ของตวัแบบที�ใช้ในการการวิจยั 
 

กระบวนการวิจัย 

การวิจยัเชิงปริมาณใช้วิธีเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง
ที�เป็นเจ้าของโรงงานฟอกหนงั เจ้าหน้าที�บริหารระดบัสูง 
ระดบัฝ่าย ระดบัแผนก ด้วยทฤษฎีการเลือกตวัอย่าง
แบบแบ่งชั 8นภมูิและการเลือกตวัอย่างสุม่แบบง่ายด้วย
แ บ บ สอ บ ถ า ม จํา น ว น  243 ชุด แ บ บ สอ บ ถ า ม นี 8 

แบง่ออกเป็น 5 สว่น คือ สว่นที�เกี�ยวกบัข้อมลูทั�วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที�เกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
สว่นที�เกี�ยวกบันวตักรรมองค์กร สว่นที�เกี�ยวกบัความสามารถ
ในการแข่งขนั และสว่นที�เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แสดงความคิด เห็นที� เ ป็นประโยชน์ต่อการวิจยั 
ในการวดัระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามนั 8น 

 

วฒันธรรมองค์กร 
ความสามารถใน

การแขง่ขนั 

 

นวตักรรมองค์กร 
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ได้ใช้รูปแบบของ Likert Scale กําหนดให้มีความเห็น
ตั 8งแต่ระดับ 1 ถึง ระดับ 5 โดยให้ระดับ 1 หมายถึง 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ�ง จนถึงระดบั 5 ที�หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ�ง 
แบบสอบถามนี 8ได้ผ่านการตรวจสอบถึงความเที�ยงตรง
และความนา่เชื�อถือของข้อมลูนั 8น ด้วยเทคนิคการหาคา่
สหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม และหาค่า
ความเชื� อมั�นทั 8งฉบับด้วยเทคนิคของครอนบาค
แบบอลัฟา ของข้อคําถามที�ใช้วดัแต่ละตวัแปรสงัเกต 
พบวา่มีคา่มากกวา่ .20 ขึ 8นไป นําข้อมลูที�ได้ไปประมวลผล
ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและโปรแกรม LISREL (n=243)      
ก า ร ว ิจ ัย เ ชิ ง ค ุณ ภ า พ ใ ช้ ว ิธี ส ัม ภ า ษ ณ์ เ ชิ ง ล ึก
ผู้ประกอบการ นกัวิชาการอิสระและผู้ เชี�ยวชาญ รวม 9 คน 
แล้วนําผลของการสมัภาษณ์มาเปรียบเทียบกบัผลที�ได้
จากการวิจยัเชิงปริมาณ 
 

ผลการวิจัย 

ผู้วิจยัดําเนินการศกึษาประเภทวฒันธรรมหลกัของ
กลุ่มอุตสาหกรรมฟอกหนังด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการศึกษาค่าสถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี�ย และ ส่วน เ บี�ย ง เบ นมาตรฐานพบว่า 
อตุสาหกรรมฟอกหนงัไทยมีวฒันธรรมประเภทมุ่งเน้น
กลยทุธ์เด่นขององค์กรที�ระดบัร้อยละ 86 ความผกูพนั

ของพนักงานในองค์กรที�ระดบัร้อยละ 82 การทํางาน
เป็นทีมที�ระดบัร้อยละ 79 ภาวะผู้ นําในองค์กรที�ระดบั
ร้อยละ 78 ปัจจัยนําไปสูค่วามสาํเร็จที�ระดบัร้อยละ 76 
การบริหารพนกังานที�ระดบัร้อยละ 74 และลกัษณะเด่น
ขององค์กรที�ร้อยละ 53 ในด้านระดบัของวฒันธรรมองค์กร 
นวตักรรม และความสามารถในการแข่งขนั โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ การหาค่าเฉลี�ย สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
และการแปลผลของระดับวัฒนธรรมองค์กร พบว่า 
ค่าเฉลี�ยรวมทุกด้านของวัฒนธรรมองค์กรอยู่ที� 3.99 
แปลผลได้ในระดับมาก ค่าเฉลี�ยรวมทุกด้านของ
นวตักรรมอยู่ที� 3.45 แปลผลไ ด้ ในระดับปานกลาง 
และค่าเฉลี�ยรวมทุกด้านของความสามารถในการแข่งขนั
อยู่ที� 3.70 แปลผลไ ด้ในระดบัมาก ผลการวิเคราะห์
แบบจําลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐานพบว่า 
แ บ บ จํา ล อ ง ส ม ก า ร โ ค ร ง ส ร้ า ง ตามสมมติฐานมี
ความกลมกลืนกับผลที�ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ยงัผลให้แบบจําลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 
สามารถนําไปใช้วิจยัในครั 8งนี 8ได้ จากข้อมลูที�เก็บได้จาก
แบบสอบถามจํานวน 243 ชดุ ผู้วิจยัได้ประมวลผลด้วย
โปรแกรม LISREL (n=243) ปรากฏผลการวิจ ัยตาม
ข้อสมมติฐานสามารถสรุปไว้ในตารางข้างลา่งนี 8 
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ตารางที� 1  ผลการประมาณค่าพารามิ เตอร์ของสัมประสิทธิ� อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม 
(indirect Effect) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) (n=243)    

 

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล 
ตัวแปรอิสระ 

วัฒนธรรมองค์กร (culorg) นวตักรรมองค์กร (inoorg) 

นวตักรรมองค์กร 
(inoorg) 

.29 
DE .54 (7.82) n/a 
IE n/a n/a 
TE .54 (7.82) n/a 

ความสามารถใน      
การแขง่ขนั (comcap) 

.81 
DE -.04 (-0.91) .92 (11.76) 
IE .49 (7.12) n/a 
TE .45 (6.66) .92 (11.76) 

χ2 = 166.22, df = 140, p-value = .06454, χ2  / df  = 1.18, RMSEA = .028, RMR =  .015, SRMR = .044, 
CFI = 1.00, GFI = .94, AGFI = .90, CN = 252.02 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั.05 
หมายเหต ุในวงเลบ็ เป็นคา่สถิติทดสอบ t หากมีคา่ไมอ่ยูร่ะหวา่ง -1.96 ถึง 1.96 แสดงวา่มีนยัสาํคญัทางสถิติที� 
                  ระดบั .05 

 
จากตารางได้ข้อสรุปวา่ 
1. วัฒนธรรมองค์กรไม่ไ ด้ส่งผลทางตรงต่อ

ความสามารถในการแข่งขนั แต่สง่ผลทางอ้อมเชิงบวก
ผ่านนวตักรรมองค์กร ที�ค่าสมัประสิทธิ�อิทธิพลเท่ากับ 
.49 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

2. นวัตกรรมองค์กรส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความสามารถด้านการแขง่ขนั ที�ค่าสมัประสิทธิ�อิทธิพล
เทา่กบั .92 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

3. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อ
นวตักรรมองค์กร ที�ค่าสมัประสิทธิ�อิทธิพลเท่ากับ .54 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

4. วัฒนธรรมองค์กร นวตักรรมองค์กร สามารถ
ร่วมกนัทํานายความสามารถด้านการแขง่ขนัได้ร้อยละ 81 

 

อภปิรายผล 

ผลก า ร ศึก ษ า ป ร ะ เ ภ ท วัฒ น ธ ร ร ม ห ลัก ข อ ง
อุตสาหกรรมฟอกหนังไทยนั 8น ได้ทําการศึกษาด้วย
เ ท ค นิค ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์อ ง ค์ป ร ะ ก อ บ เ ชิ ง ยืน ย ัน 
และการศึกษาค่าสถิติพรรณนา ได้แก่ การหาค่าเฉลี�ย
และ ส่วน เ บี�ย ง เ บน มาตรฐานพบว่า อุตสาหกรรม
ฟอกหนังไทยมีวัฒนธรรมหลากหลายแตกต่างกันไป 
ทั 8งนี 8เนื�องจากโรงงานฟอกหนังไทยมีขนาดโรงงานที�
แตกตา่งกนัมาก จึงทําให้วฒันธรรมองค์กรแตกต่างกนั
เรียงตามลําดบัความสําคญัของค่านํ 8าหนกัองค์ประกอบ 
ได้แก่  ว ัฒ น ธ ร ร ม ที � เ น้ น ก ล ย ุท ธ์ เด่นขององค์กร 
วัฒนธรรมที�เน้นการสร้างความผูกพันที�มีต่อองค์กร 
วฒันธรรมการทํางานเป็นทีม วฒันธรรมมุ่งเน้นภาวะผู้ นํา
ในองค์กร วฒันธรรมที�มุ่งเน้นความสําเร็จ วฒันธรรมที�
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มุ่งเน้นการบริหารพนกังาน วฒันธรรมที�มุ่งเน้นการสร้าง
บคุลกิและลกัษณะเดน่ขององค์กร  

ผลการศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กร นวัตกรรม
และความสามารถในการแข่งขันนั 8น เมื�อตรวจสอบ
ค่าเฉลี�ย สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลแล้ว
จะพบว่า ค ่า เ ฉ ลี �ย ร ว ม ท ุก ด้ า น อยู่ในระดับมาก 
ระดบัปานกลาง และระดบัมากตามลาํดบั ทั 8งนี 8อธิบาย
ได้ว่าวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงาน
ขององค์กรอยู่ในระดบัมาก องค์กรมีการทํานวตักรรม
คิดค้นผลิตภณัฑ์ใหม่ด้วยตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื�อตรวจสอบดูจากกลุ่มคะแนนที�ได้จะพบว่า โรงงาน
ฟอกหนงัไทยมีการพฒันาและออกแบบผลิตภณัฑ์ตาม
กระแสความต้องการของตลาดมากกว่าการพฒันาขึ 8น
มาเอง สว่นความสามารถในการแขง่ขนัที�อยูใ่นระดบัสงู
นั 8นจะพบว่า ความสามารถนี 8เกิดจากความสามารถใน
ก า ร บ ริ ห า ร จัด ก า ร ต้ น ทุน วัตถุดิบ ต้นทุนการผลิต 
ความสามารถในการปรับก ร ะ บ ว น ก า ร ผ ลิตตาม
ความต้องการของลกูค้า ความสามารถในการสง่ของได้
ตามกําหนดมากกว่าความสามารถในการเป็นผู้ นํา
ด้านการออกแบบผลิตภณัฑ์ การเป็นผู้ นําด้านนวตักรรม 
ซึ�งมีโอกาสสงูที�จะถกูทดแทนโดยคูแ่ขง่ได้ง่าย 

การศึกษาแบบจําลองโครงสร้างเชิงสาเหตุของ
ความสามารถในการแข่งขนันั 8นพบว่า สมการแบบจําลอง
โครงสร้าง ที� ไ ด้ รับการปรับแก้มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ�งพิจารณาจากดชันี
ความกลมกลนืแล้ว จึงเป็นที�ยอมรับและนําไปใช้เป็นตวัแบบ
เพื�อใช้ในการศึกษาวิจยัต่อไปได้ ดงันั 8นผลการวิจยัที�ได้
จากการประมวลโดยโปรแกรม LISREL (n=243) จึงเป็นที�
เชื�อถือได้ว่าในบริบทของอุตสาหกรรมฟอกหนังไทย 
วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลตอ่การทํานวตักรรมในระดบั
ปานกลางหรือเทียบเป็นร้อยละ 54 นวตักรรมองค์กรมี

อิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก
ที�สดุหรือเทียบเป็นร้อยละ 92 วฒันธรรมและนวตักรรม
ร่วมกันมีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขันใน
ระดับมากห รื อ เทียบเป็นร้อยละ 81 ส่วนวฒันธรรม
อ ง ค์ก ร ไม่มีอิท ธิพ ล โด ย ต ร ง ต่อความสามารถใน
การแข่งขนั ซึ�งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที�
วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลตอ่นวตักรรมองค์กรในระดบั
ปานกลาง นวตักรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความสามารถ
ในการแข่งขันในระดบัมากและวัฒนธรรมองค์กรไม่มี
อิทธิพลโดยตรงกบัความสามารถในการแขง่ขนั 
 

ข้อเสนอแนะ 

1. การวิจยัครั 8งนี 8จํากดัการวิจยัเพื�อศกึษาความสามารถ
ในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมฟอกหนงัไทย ในบริบท
ของอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กรและนวตักรรมองค์กร
เท่านั 8น แต่ในข้อเท็จจริงอาจจะมีตัวแปรแฝงอื�นที�มี
อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร แ ข่ ง ขัน ข อ ง
อ ุต ส า ห ก ร ร ม ฟ อ ก ห น ัง ไทย เช่น ทรัพยากรทุน 
สภาพแวดล้อม เป็นต้น จึงอาจจะนํามาศกึษาตอ่เพื�อ
ให้ผลการศึกษาเกี�ยวกับความสามารถในการแข่งขัน
ของอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทยสมบรูณ์ยิ�งขึ 8น 

2. ความยั�งยืนของอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทยเป็น
อีกหนึ�งคําถามที�ผู้ประกอบการบางท่านได้หยิบยกขึ 8น
ม า เ ป็ น ป ร ะ เ ด็น ใ ห้ ช ว น ติดตาม เนื�องจากทุกวันนี 8
ความเชื�อมโยงระหว่างผู้ผลิตวตัถุดิบ ผู้ ผลิตหนงัฟอก 
ผู้ผลติเคมี ผู้ ออกแบบผลิตภณัฑ์หนงัฟอก เครื�องหนงั 
และผู้ซื 8อมีความเชื�อมโยงกันมากขึ 8น อาจจะเป็นปัจจัย
หรือองค์ประกอบหนึ�งของความสามารถในด้านการแข่งขนั
และความยั�งยืนของอตุสาหกรรมฟอกหนงัไทยที�น่าจะ
นํามาศกึษาตอ่ยอดได้ในอนาคต 
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3. จากการวิจยัจะพบว่าอุตสาหกรรมฟอกหนงัไทย 
มีการทํานวตักรรมองค์กรในระดบัปานกลาง โดยเฉพาะ
โรงงานขนาดเล็กส่วนใหญ่จะเป็นการผลิตเลียนแบบ
ตามกระแสความต้องการของตลาดมากกว่าคิดค้นขึ 8นเอง 
อันเนื�องมาจากอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที�มี
แนวโน้มไม่ไ ด้สนับสนุนความคิดริเ ริ� มสร้างสรรค์ 
ประกอบกบัภาวะผู้ นําในหมวดวฒันธรรมอยู่ในลําดบัที� 

4 จาก 7 ประเภท ห า ก อุต สา ห ก ร ร ม ฟอกหนังไทย
ประสงค์จะมีนวัตกรรมเพื�อการขบัเคลื�อนองค์กรไปสู่
ความสามารถในการแข่งขันที� เพิ�มขึ 8นแล้ว ควรจะ
ปรับเปลี�ยนวัฒนธรรมองค์กรใ ห้เ ป็นแบบพลวัต
สร้างสรรค์อันจะนําไปสู่การสร้างนวัตกรรมองค์กร
เพิ�มขึ 8น ยงัผลให้เกิดความสามารถในด้านการแข่งขนัที�
เพิ�มขึ 8นเช่นกนั 
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