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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การกับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 
และแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ โดยใช้วิธีวิ จัย
แบบผสม (Mixed Methods) การทอดแบบสอบถาม จ านวน 53 ชุด และการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง จ านวน 11 คน จากกลุ่มตัวอย่างที่แบ่งตามสัดส่วนของตลาดกลุ่มธุรกิจสิ่งพิมพ์ จ านวน 4 
องค์การ คือ องค์การขนาดเล็ก องค์การขนาดกลาง องค์การขนาดใหญ่ และองค์การผู้น าตลาด 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 
2.99 และภายในองค์การมีบรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 2.88 โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลพื้นฐานด้วยโปรแกรม SPSS และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การและการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ มีปัจจัย 7 ด้าน คือ ด้านการให้รางวัล ด้านความพอเพียงของทรัพยากร ด้าน
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม ด้านความอบอุ่น ด้านความเป็นอิสระ 
และด้านความท้าทาย ส่งผลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ มีการเน้นย้ าถึงปัจจัยบรรยากาศองค์การ 4 ด้าน  ได้แก่ ด้านความเป็นอิสระ  
ด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม  ด้านความท้าทาย และด้านความพอเพียงของทรัพยากร 
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Abstract 

This research aims to find out the level of creative organization in the 
publishing industry, to examine the correlation between organizational climate factors 
and the creative organization, and to explore the way of the organizational 
development that affects toward the creative organization. The mixed research 
method, quantitative data by collecting the sample 53 questionnaires and qualitative 
data by semi-structured interviewing 11 interviewees in the publishing industry in four 
sizes: small, medium, large, and leading sizes. 

The result indicated that population perceived its organization as creative 
organization at 2.99 out of 5 and its organizational climate factors level was 2.88 out 
of 5 by using SPSS software. Both of them were ranked in the High level. There was a 
positive correlation between organizational climate factors and the creative 
organization with seven climate factors: reward, sufficient resources, supervisory 
supports, work group/team support, warmth, freedom, and challenge which the 
statistical significance result (p ≤ .05). 

In addition, content analysis showed that the four creativity climate factors 
(freedom, work group/team support, challenge, and sufficient resources) were the 
management practice of creative organization.  

Keywords: Organizational Climate Factors, Creative Organization, Organization 
Development 
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บทน า 
“ความคิดสร้างสรรค์” เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจ และเป็นหนึ่งในแนวคิดกระแสหลักที่

มีผลกระทบต่อวิถีโลก ดังจะเห็นได้จากแนวคิดและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงระบบเศรษฐกิจที่มี
พัฒนาการเปรียบเสมือนคลื่น 3 ลูก (The Third Wave) Toffler (1987) ได้เสนอทฤษฎีคลื่นลูกใหม่ 
3 ลูก ในการปฏิวัติระบบเศรษฐกิจโลกจากอดีตมาสู่ปัจจุบัน โดยชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของคลื่นลูกที่ 
3 ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1950 เกิดการปฏิวัติทางข้อมูลข่าวสารท าให้ “ความรู”้ กลายเป็นทรัพยากร
หลัก และเป็นยุคสมัยของสังคมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะการเจริญเติบโตด้านเทคโนโลยี
สื่อสารโทรคมนาคม การพัฒนาความรู้จึงเป็นเร่ืองที่ส าคัญส าหรับความก้าวหน้า ซึ่งความน่าสนใจของ
ความรู้ (ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศการสื่อสาร คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต) ก าลังค่อยๆ เปลี่ยนการ
ผลิตสินค้า ด้วยการใช้ความรู้และความสร้างสรรค์ในภาคธุรกิจ ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ใหม่ที่ก าลังด าเนนิ
ไปในโลกาภิวัตน์  (Florida, 1993 อ้างถึงใน ไรล์ลี่, 2552) 

การศึกษาพบว่าความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์การและ
เป็นปัจจัยที่ช่วยสร้างองค์การเชิงสร้างสรรค์ องค์การควรสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากร เพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ (Organization Development) และการ
ด าเนินธุรกิจที่ประสบความส าเร็จ อย่างไรก็ตามพบว่าความคิดสร้างสรรค์สามารถพัฒนาและหล่อ
หลอมได้ โดยเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมและบริบทของสังคมที่เป็นตัวเร่งให้บุคคลเกิดความคิด
สร้ า งสรรค์  (Oldham & Cummings, 1996; Csikszentmihalyi, 1997; Katz, 2003 อ้ า งถึ ง ใน       
เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2554) ดังเช่น ถ้าองค์การสามารถส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศในที่
ท างานที่เปิดกว้างทางความคิด ผู้บริหารมีบุคลิกยอมรับและกระตุ้นให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น
อย่างอิสระ ก็จะเป็นปัจจัยส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ เ อ้ือต่อการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์         
(ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2546) สอดคล้องกับ Katz (2003) กล่าวว่า ผู้ประกอบการหรือผู้บริหาร
สามารถสร้างให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและทีมงานได้ โดยการสร้างปัจจัยแวดล้อมหรือ
บรรยากาศองค์การที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ แม้ว่าแนวความคิดเรื่องบรรยากาศองค์การนี้
ไม่ใช่เป็นเรื่องใหม่มาก เนื่องจากมีการศึกษามาเป็นระยะเวลาหลายสิบปีแล้ว แต่คงเป็นประเด็น
ส าคัญหนึ่งที่ถูกระบุไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ว่า
เป็นการดีส าหรับนักคิดสร้างสรรค์ที่มีความคิดสร้างสรรค์เป็นดั่งมูลค่าทรัพย์สินทางปัญญาสามารถ
สร้างสรรค์ผลงานหลากหลาย ให้ประเทศไทยได้กลายเป็นศูนย์รวมแหล่งสะสมทุนทางความคิด 
ต่อเนื่องไปยังการพัฒนาหลักในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 
2564)  ที่มุ่งเน้นการน าความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนานวัตกรรมเพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่มี
มูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจทั้งในเรื่องกระบวนการผลิตและรูปแบบผลิตภัณฑ์และบริการใหม่  ๆ การ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และรูปแบบการด าเนินธุรกิจ  
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อุตสาหกรรมสร้างสรรค์เป็นสาขาผลิตหลักที่พัฒนาไปสู่เศรษฐกิจสร้างสรรค์ โดยไม่ได้จ ากัด
เฉพาะวงการออกแบบหรือนักคิดออกแบบเท่านั้น อภิสิทธิ์  ไล่สัตรูไกล (2554) ผู้อ านวยการศูนย์
สร้างสรรค์งานออกแบบ (TCDC) มองว่า เศรษฐกิจสร้างสรรค์สู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์นั้น มีมูลค่า
ทางเศรษฐกิจ (Economic Value) คือ ทรัพย์สินทางปัญญาที่ต้องมีทุนทางความคิด (Idea Capital) 
ของมนุษย์คิดเป็นพลังขับเคลื่อน จากการศึกษากลไกหลักที่จะน าไปสู่ความส าเร็จนั้นมาจากคนกลุ่ม
หนึ่งที่เรียกว่า “บุคลากรสร้างสรรค์” ของศาสตราจารย์ริชาร์ด ฟลอริด้า (Richard Florida) เจ้าของ
แนวคิด “ชนชั้นสร้างสรรค์” (Creative Class) ที่ยืนหยัดจุดยืนที่ว่า ความเชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์
จ ากัดอยู่ในเฉพาะกลุ่มอัจฉริยะบุคคลนั้นคือความเข้าใจที่ผิดพลาด เพราะแท้จริงแล้วมนุษย์ทุกคน
ล้วนมีศักยภาพของความคิดสร้างสรรค์อยู่ในตัวทั้งสิ้น หากมีการบริหารจัดการที่ดี (สมบัติ กุสุมาวลี , 
2552) 
 
ค าถามวิจัย 

 1. การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทยอยู่ในระดับใด 
 2. ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์การปัจจัยใดบา้งที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์

ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 
 3. จะพัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ได้อยา่งไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. ศึกษาระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 
 2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยบรรยากาศองค์การกับการเป็นองค์การเชิงสรา้งสรรค์ 
 3. ศึกษาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การเชิงสรา้งสรรค์ 
 
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ในปี ค.ศ. 1930 เคิร์ท เลวิน 
(Kurt Lewin) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การเป็นครั้งแรกโดยศึกษาพฤติกร รมของคนและ
บรรยากาศองค์การ พบว่า พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจะขึ้นกับบุคลิกหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากบุคลิกหรือคุณลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์การ 
ต่อมา Amabile (1997) ศึกษาทฤษฎีองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์การและนวัตกรรม 
(The Componential Theory of Organizational Creativity and Innovation) เสนอแผนภาพ
ระหว่างวงแหวนสามวงบนที่เป็นองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมระดับองค์การ 
และวงแหวนสามวงล่างที่เป็นองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ปัจเจกบุคคล ดังภาพที่ 1 จะเห็นได้ว่า 
ส่วนกลางของทฤษฎี ปัจจัยที่ได้รับการวิเคราะห์แล้วว่ามีความจ าเป็นในการส่งเสริมความคิด
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สร้างสรรค์ คือ บรรยากาศองค์การ (Work Environment/Organizational Climate) ซึ่งมีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคล (ตามลูกศรเส้นทึบ) โดยความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นจากตัว
บุคคลและการท างานเป็นทีมของบุคคลนั้นท าหน้าที่เป็นแหล่งข้อมูลป้อนให้เกิดนวัตกรรมภายใน
องค์การ (ตามลูกศรเส้นประ) ดูภาพที่ 1  

 
ภาพที่ 1 Impact of the Organizational Environment on Creativity. ดัดแปลงจาก 

“Motivating Creativity in Organizations,” by Amabile, T. M., 1997, California 
Management Review, 40(1), p. 53. 

  

ผู้วิจัยเห็นด้วยกับการจ าแนกรูปแบบองค์ประกอบที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ระดับ
องค์การและนวัตกรรมข้างต้น เนื่องจากรูปแบบองค์ประกอบที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ดังกล่าวมี
ความสอดคล้องกับกรอบในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เพื่อให้ได้บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน จากการศึกษาเพิ่มเติมพบว่า อิทธิพลของบรรยากาศองค์การปรากฏตัวบ่งชี้
คือ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate Factor) ที่กระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคล ในการทบทวนงานวรรณกรรมของนักคิด นักวิจัย และนักจิตวิทยา ดังนี้ 
Amabile (1996) Campbell และ Beaty (1971) DuBrin (1973) Ekvall (1996) Forehand และ 
Gilmer (1964) Kelly (1980) Likert และ Likert (1976) Litwin และ Stringer (1968) Steers และ 
Porter (1979) โดยน าปัจจัยบรรยากาศองค์การต่าง  ๆ มาเปรียบเทียบความสัมพันธ์กันใน
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รายละเอียด และวัดค่าน้ าหนักจากปัจจัยที่ถูกเน้นย้ ามากที่สุด ≥ 5 ขึ้นไป (ระวีวรรณ วุฒิประสิทธิ์, 
2530) พบปัจจัยบรรยากาศองค์การที่เป็นตัวแปรต้นในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งหมด 8 ปัจจัย ได้แก่ 1) 
โครงสร้างขององค์การ (Organizational Structure) 2) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and 
Punishment) 3) ทรัพยากรที่พอเพียง (Sufficient Resources) 4) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisory Supports) 5) การสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม (Work Group/Team Support) 6) ความ
อบอุ่น (Warmth) 7) ความเป็นอิสระ (Freedom) และ 8) ความท้าทาย (Challenge) เป็นแรง
กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์การ (Motivating Creativity in Organizations) ดังภาพ
ที่ 2 
 

 
 

ภาพที่ 2 การเปรียบเทียบแนวความคิดที่เก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
 

แนวคิดองค์การเชิงสร้างสรรค์ (Organizational Creativity) กระบวนการการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคคลพัฒนาไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์การ  องค์การจะต้องมีวิธีคิด
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และวิธีปฏิบัติที่สอดคล้องกันจากทุก ๆ คนในองค์การ จากงานวิจัยที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับองค์การ
สร้างสรรค์ (The Creative Organization) แนวคิดของ Gary A. Steiner นักวิชาการที่มีชื่อเสียงคน
หนึ่งในวงการโฆษณา อธิบายถึงสิ่งที่สร้างความแตกต่างระหว่างองค์การทั่วไปกับองค์การสร้างสรรค์
ด้วยพลั งความคิดสร้างสรรค์  ว่ ามาจาก 1)  ตัวบุคลากรในองค์การ (The people in the 
organization) ที่เป็นบุคลากรสร้างสรรค์ (Creative man) 2) การประสานงานร่วมกันของบุคลากร 
(How they are put together) และ 3) การที่องค์การปรับตัวสอดรับกับสถานการณ์ภายนอกที่
เปลี่ยนแปลงได้ (How that organization relates to the outside world) (Steiner, 1965) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ที่เชื่อมโยงกับหลักจิตวิทยา หลักพฤติกรรม
องค์การและหลักการด้านการบริหารจัดการ ของ Styhre และ Sundgren (2005) ได้ค้นพบว่า ความ
แตกต่างระหว่างองค์การทั่วไปกับองค์การสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ประการส าคัญ คือ                1
) กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ที่มีความยืดหยุ่นและมีการบริหารจัดการระเบียบความคิด      
2) บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ที่มีความสามารถตามสายงานสร้างสรรค์และบุคคลนั้นมีความสนุกกับงานที่
มีความรู้เฉพาะด้านที่สนใจ 3) ผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์ที่มีความแตกต่างจากสินค้าประเภทเดียวกัน
และได้รับการยอมรับจากผู้บริโภค และ 4) สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ที่องค์การให้ความส าคัญวาง
นโยบายเน้นการแปลงความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรและมีแนวทางการบริหารที่เอ้ือต่อการท างาน
ของบุคลากร ด้วยพลังความคิดสร้างสรรค์ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Research Method) ระหว่างการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งประชากร
กลุ่มเป้าหมายคือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ (Key Creative Players) โดย
เกณฑ์การเลือกองค์การมาจากกลุ่มตัวอย่างธุรกิจสิ่งพิมพ์/ส านักพิมพ์ ที่มีการแบ่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified) ตามการขยายตัวของรายได้ 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มส านักพิมพ์ขนาดเล็ก 2) กลุ่มส านักพิมพ์
ขนาดกลาง 3) กลุ่มส านักพิมพ์ขนาดใหญ่ และ 4) กลุ่มผู้น าตลาด (สมาคมผู้จัดพิมพ์และผู้จ าหน่าย
หนังสือแห่งประเทศไทย, 2556) ดังภาพที่ 3  
 

 
 
ภาพที่ 3 แผนภาพแสดงการขยายตัวของรายได้กลุ่มส านักพิมพแ์บบแยกรายกลุ่ม  
 

80%

10%

7%

2% กลุ่มส ำนักพิมพ์ขนำดเล็ก (น้อยกว่ำ 35 ล้ำนบำทต่อปี) 319 รำย

กลุ่มส ำนักพิมพ์ขนำดกลำง (ตั้งแต่ 35 ล้ำนบำท แต่ไม่ถึง 115 ล้ำนบำทต่อปี) 41 รำย 

กลุ่มส ำนักพิมพ์ขนำดใหญ ่(ตั้งแต่ 115 ล้ำนบำท แต่ไม่ถึง 315 ล้ำนบำทต่อปี) 29
รำย



 

 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ ์

 8 
 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 10 ฉบับที ่2/2561 

การเลือกองค์การเชิงสร้างสรรค์ ใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ที่
สอดคล้องกับเกณฑ์ดังกล่าว และให้ความร่วมมือในการศึกษา 4 องค์การ ได้แก ่

บริษัท เอก (นามสมมติ)  แทน องค์การจากกลุ่มส านักพิมพ์ขนาดเล็ก 
บริษัท โท (นามสมมติ)  แทน องค์การจากกลุ่มส านักพิมพ์ขนาดกลาง 
บริษัท ตรี (นามสมมติ)   แทน องค์การจากกลุ่มส านักพิมพ์ขนาดใหญ่ 
บริษัท จัตวา (นามสมมติ)   แทน องค์การจากกลุ่มผู้น าตลาด 
 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อ
ส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์กรเชิงสร้างสรรค์ การมีปัจจัยบรรยากาศองค์การที่เอ้ือให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การกับการเป็นองค์การเชิง
สร้างสรรค์ โดยท าการสร้างขึ้นและพัฒนาจากเครื่องมือแบบวัดปัจจัยบรรยากาศองค์การของ 
Amabile (1997 อ้างถึงใน ใกล้รุ่ง ปันแดน, 2556) รวมถึงจากการทบทวนวรรณกรรม แนวความคิด
เกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ และองค์การเชิงสร้างสรรค์ เป็นเครื่องมือในการวิจัย ซึ่ง
ประกอบด้วยชุดค าถาม 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์  
ส่วนที่ 2 ประกอบด้วยค าถาม 2 ตอน ตอนแรกเป็นแบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัย

บรรยากาศองค์การที่เอ้ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ตามระดับความเป็นจริงที่องค์การมีในปัจจุบัน 
และตอนท้ายเป็นการตอบข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การที่เป็นสิ่งสนับสนุนและเป็น
อุปสรรค 

ชุดค าถามในส่วนที่ 1 และ ส่วนที่ 2 ตอนแรก ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด (Closed-
Ended Question) ซึ่งใช้ข้อค าถามทางบวกเพื่อพิสูจน์สภาพความเป็นจริงที่องค์การนั้นๆ มีใน
ปัจจุบัน โดยก าหนดความหมายของค าตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ คือ 
4 = มากที่สุด 3 = มาก 2 =น้อย และ 1 = น้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ (Check List) และเติมค า 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ เป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ จาก
องค์การเชิงสร้างสรรค์ที่มีการแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มส านักพิมพ์ขนาดเล็ก กลุ่มส านักพิมพ์ขนาด
กลาง กลุ่มส านักพิมพ์ขนาดใหญ่ และกลุ่มผู้น าตลาด ด้วยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) ที่เป็นไปตามคุณสมบัติบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยสายวิชาชีพดังนี้ ฝ่ายการ
พัฒนาและได้มาซึ่งเนื้อหาข้อมูล (Content Development and Acquisition) ฝ่ายการออกแบบ
และพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ (Design and Formatting) ฝ่ายการตีพิมพ์และการจัดเก็บสินค้า 
(Manufacturing and Warehousing) ฝ่ายการจัดจ าหน่ายและการตลาด (Sales and Marketing) 
และ ฝ่ายการบริโภค (Consumption)  
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การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จากประชากรดังกล่าว อ้างอิงการก าหนดเกณฑ์ การใช้สูตร
ค านวณและการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 
ก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
5% และระดับความเชื่อมั่น 95% สามารถค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างกับประชากรที่มีขนาด
เล็กได้ตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป เช่น ขนาดของประชากรเป็น 10 = ขนาดตัวอย่างเป็น 10 ขนาดของ
ประชากรเป็น 15 = ขนาดตัวอย่างเป็น 14 และขนาดของประชากรเป็น 20 = ขนาดตัวอย่างเป็น 19 
เป็นต้น ซึ่งบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ที่ท างานประจ าอยู่ในองค์การเชิงสร้างสรรค์หรือส านักพิมพ์นั้น
จ านวนขนาดของประชากรมีขนาดเล็ก ได้แก่ บริษัท เอก จ านวนทั้งสิ้น 9 คน บริษัท โท จ านวนทัง้สิน้ 
15 คน บริษัท ตรี จ านวนทั้งสิ้น 11 คน และบริษัท จัตวา จ านวนทั้งสิ้น 18 คน รวม จ านวน 53 คน  
จึงได้รวบรวมแบบสอบถามทั้งสิ้นครบถ้วนสมบูรณ์กลับมาครบ 53 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ เพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีความเชื่อมั่น  ผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือ
แบบสอบถามเพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพและความเที่ยงตรง (Validity) ด้านความตรงตามเนื้อหา 
โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญด้านการศึกษาและด้านการวัดประเมินผล 
ตรวจสอบเครื่องมือแบบสอบถาม รวมถึงการใช้ภาษาให้ถูกต้องเหมาะสม และหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วไปทดสอบ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่มี
ลักษณะเหมือนกับกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 7 คน และใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาแบบครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม ในส่วนที่ 1 และในส่วนที่ 2 ตอนแรก ได้ผลจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่าความเชื่อมัน่
เท่ากับ .918 และ .920 ตามล าดับ 

สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยค่าความถี่  ( Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมถึงสถิติ
การวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth 
Interview) ด้วยการทบทวนเอกสาร ควบคู่กับการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi – Structured 
Interview) เป็นเครื่องมือในการวิจัย มีแนวทางค าถามเป็นประเด็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่
ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 2 ค าถาม คือ 1) ยกตัวอย่างงานสร้างสรรค์ที่ท่านภูมิใจ อะไรที่ท า
ให้ท่านคิดว่างานนั้นส าเร็จ และ 2) ให้วาดภาพบรรยากาศการท างานในฝัน และเล่าว่าในภาพแต่ละ
ส่วนสื่อถึงอะไรบ้าง โดยมีประเด็นที่ Probe หลังจากที่ผู้ตอบเริ่มเล่าเรื่อง ซึ่งประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
คือ ผู้บริหารและบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ที่เน้นการใช้ความคิดสร้า งสรรค์
เป็นหลักในการผลิตเนื้อหา คือ ผู้บริหารส านักพิมพ์ (บรรณาธิการ) ฝ่ายการพัฒนาและได้มาซึ่งเนื้อหา
ข้อมูล และฝ่ายการออกแบบและพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ จาก 4 องค์การ รวมทั้งหมด 11 คน  ดัง
ตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  จ านวนผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดจ าแนกตามขนาดขององค์การเชิงสร้างสรรค์ 
 

องค์การ ผู้สัมภาษณ์ 
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

ฝ่าย ต าแหน่งหน้าท่ี เพศ 

บร
ิษัท

 เอ
ก คนท่ี 1 ผู้บริหารส านักพิมพ์ บรรณาธิการ ชาย 

คนท่ี 2 ฝ่ายการพัฒนาและได้มาซ่ึงเนื้อหาข้อมูล PR + Columnist หญิง 
คนท่ี 3 ฝ่ายการออกแบบและพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ Art Director ชาย 

บร
ิษัท

  
โท

 

- - - - 
คนท่ี 4 ฝ่ายการพัฒนาและได้มาซ่ึงเนื้อหาข้อมูล Editor หญิง 
คนท่ี 5 ฝ่ายการออกแบบและพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ Graphic Designer หญิง 

บร
ิษัท

  
ตร

ี 

คนท่ี 6 ผู้บริหารส านักพิมพ์ บรรณาธิการ ชาย 
คนท่ี 7 ฝ่ายการพัฒนาและได้มาซ่ึงเนื้อหาข้อมูล Editor ชาย 
คนท่ี 8 ฝ่ายการออกแบบและพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ Photographer ชาย 

บร
ิษัท

 
จัต

วา
 คนท่ี 9 ผู้บริหารส านักพิมพ์ บรรณาธิการ ชาย 

คนท่ี 10 ฝ่ายการพัฒนาและได้มาซ่ึงเนื้อหาข้อมูล Editorial Staff / Architect ชาย 
คนท่ี 11 ฝ่ายการออกแบบและพัฒนารูปแบบสิ่งพิมพ์ Assistant Art Director ชาย 

หมายเหตุ: “-” หมายถึง ผู้ให้การสัมภาษณ์ ผู้บริหารส านักพิมพ์ (บรรณาธิการ) ไม่สะดวกในการให้สัมภาษณ ์
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ เพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีความเชื่อมั่น  ในการประมวลข้อค าถาม
ความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของเนื้อหา โดยได้รับการพิจารณาจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้มีความเชี่ยวชาญ ตรวจสอบข้อค าถามและความถูกต้องในด้านรายละเอียดที่
ครอบคลุมเนื้อหา และความถูกต้องในการใช้ภาษาที่เหมาะสมก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล อย่างไรก็
ตามการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้อาจมีการแสดงความคิดเห็นที่ได้จากการสังเกตและการมีส่วนร่วมของ
ผู้วิจัย ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะระบุว่าเป็นความเห็นของผู้วิจัยทุกครั้งที่มีการแสดงความคิดเห็นส่วนตัว  

 
ผลการศึกษา 
 ผลข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับกลุ่มตัวอย่างจากการวิจัยเชิงปริมาณเป็นข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์และรายได้เฉลีย่
รวมต่อเดือนจากบริษัท เมื่อพิจารณาผลดังตารางที่ 2 พบว่าเพศของกลุ่มตัวอย่างไม่แตกต่างกัน อายุ
ของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ช่วง 21-30 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 43.40 ส่วนระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่เป็นปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 39 คน คิดเป็นร้อยละ 73.58 ซึ่งต าแหน่งหน้าที่
ปัจจุบันกระจายอยู่ในฝ่ายการจัดการ จ านวน 10 คน ฝ่ายการพัฒนาเนื้อหา จ านวน 13 คน และฝ่าย
ออกแบบ จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 18.87, 24.53, 32.08 ตามล าดับ นอกจากนี้ พบว่าส่วนใหญ่
ต าแหน่งงานในปัจจุบันเป็นระดับพนักงาน-พนักงานอาวุโส 41 คน คิดเป็นร้อยละ 77.36 โดยมี
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ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์ 1-5 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.62 ซึ่งรายได้เฉลี่ยส่วน
ใหญ่ได้รับ 20,001-30,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.62 และไม่พบว่ารายได้ของ
วิชาชีพนี้น้อยกว่า 10,000 บาท 
 
ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามตัวแปรเชิงปริมาณ  

(n = 53) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบัน   
ชาย 24 45.28 ระดับพนักงาน – พนักงานอาวุโส 41 77.36 
หญิง 26 49.06 ระดับหัวหน้างาน – ผู้ช่วยผู้จัดการ 6 11.32 
ไม่ตอบข้อค าถาม 3 5.66 ตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 3 5.66 
อายุ   ไม่ตอบข้อค าถาม 3 5.66 
21 – 30 ปี 23 43.40 ประสบการณ์ในงานเชิงสร้างสรรค์   
31 – 40 ปี 15 28.30 น้อยกว่า 1 ปี 3 5.66 
41 – 50 ปี 10 18.87 1 - 5 ปี 21 39.62 
50 ปี ขึ้นไป  2 3.77 6 - 10 ปี  9 16.98 
ไม่ตอบข้อค าถาม 3 5.66 11 - 15 ปี 10 18.87 
ระดับการศึกษาสูงสุด   15 ปีขึ้นไป  7 13.21 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 7.55 ไม่ตอบข้อค าถาม  3 5.66 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

39 73.58 รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือนจากบริษัท   

น้อยกว่า 10,000 บาท 0 0 
ปริญญาโท 7 13.21 10,000 – 20,000 บาท    16 30.19 
ไม่ตอบข้อค าถาม 3 5.66 20,001 – 30,000 บาท  21 39.62 
ต าแหน่งหน้าท่ีใน
ปัจจุบัน 

  30,001 – 40,000 บาท  7 13.21 

40,001 – 50,000 บาท  2 3.77 
Management  10 18.87 50,000 บาทขึ้นไป  4 7.55 
Content 
Development and  

13 24.53 ไม่ตอบข้อค าถาม  3 5.66 

   
Acquisition      
Design and 
Formatting  

17 32.08    

Others  5 9.43    
ไม่ตอบข้อค าถาม    8 15.09    
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 ค าถามวิจัย ข้อที่ 1 การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทยอยู่ใน
ระดับใด?  

ผลการส ารวจระดับการรับรู้การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ตามระดับความเป็นจริงที่
องค์การมีในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งสรุปผลความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรม
สิ่งพิมพ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 ระดับการรับรู้การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมและจ าแนกรายด้าน  
 
ด้านที่ องค์การเชิงสร้างสรรค์ 𝑿 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1 กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ 3.11 0.55 มาก 
2 บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 3.01 0.58 มาก 
3 สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ 2.94 0.58 มาก 
4 ผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์ 2.87 0.58 มาก 

ภาพรวม 2.99 0.49 มาก 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า การรับรู้การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มาก ด้วยค่าเฉลี่ย 2.99 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบรายด้านพบว่า การมีกระบวนการท างาน
อย่างสร้างสรรค์ มีระดับมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ย 3.11 รองลงมา ได้แก่ การเป็นบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ การมีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ และการเป็นผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์ ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.01, 2.94 และ 2.87 ตามล าดับ 
 

ค าถามวิจัย ข้อที่ 2 ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์การปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์?  

ผลการทบทวนวรรณกรรมพบปัจจัยบรรยากาศองค์การ 8 ด้าน ได้แก่ (1) โครงสร้าง
องค์การ (2) การให้รางวัล (3) ความพอเพียงของทรัพยากร (4) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(5) การสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม (6) ความอบอุ่น (7) ความเป็นอิสระ และ (8) ความท้าทาย เพ่ือ
ส ารวจระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การตามระดับความเป็นจริงที่องค์การมี
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ในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ซึ่งสรุปผลระดับปัจจัยบรรยากาศองค์การในอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ โดยภาพรวมและจ าแนกราย

ด้าน  
 

ด้านที่ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 𝑿 S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  3.24 0.52 มาก 
2 ด้านความอบอุ่น  3.23 0.54 มาก 
3 ด้านความเป็นอิสระ  2.97 0.46 มาก 
4 ด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม  2.94 0.54 มาก 
5 ด้านความท้าทาย  2.86 0.37 มาก 
6 ด้านโครงสร้างขององค์การ  2.77 0.49 มาก 
7 ด้านความเพียงพอของทรัพยากร  2.58 0.54 มาก 
8 ด้านการให้รางวัล  2.54 0.52 มาก 

ภาพรวม 2.88 0.35 มาก 

  
จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับปัจจัยบรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก 

ด้วยค่าเฉลี่ย 2.88 เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่า ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีระดับ
มากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ย 3.24 และเรียงระดับความคิดเห็นจากค่าเฉลี่ยอันดับรองลงมาจากมาก
ไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านความอบอุ่น (ค่าเฉลี่ย 3.23) ด้านความเป็นอิสระ (ค่าเฉลี่ย 2.97) ด้านการ
สนับสนุนในกลุ่ม/ทีม (ค่าเฉลี่ย 2.94) ด้านความท้าทาย (ค่าเฉลี่ย 2.86) ด้านโครงสร้างของ
องค์การ (ค่าเฉลี่ย 2.77) ด้านความพอเพียงของทรัพยากร (ค่าเฉลี่ย 2.58) และด้านการให้
รางวัล (ค่าเฉลี่ย 2.54) 
 ดังนั้นจึงหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัย
บรรยากาศองค์การ ด้วยการทดสอบค่าความสัมพันธ์ทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient โดยภาพรวม แสดงผลตามตารางท่ี 5  
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ตารางที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัย
บรรยากาศองค์การขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ภาพรวม 

 
      องค์การเชิง       

สร้างสรรค์ 
 

บรรยากาศ 
องค์การ 

กระบวนการ
ท างานอย่าง
สร้างสรรค์ 

บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ 

ผลิตภัณฑ์เชิง
สร้างสรรค์ 

สภาพแวดล้อม
เชิงสร้างสรรค์ ภาพรวม 

r p r p r p r p r p 

ด้านโครงสร้าง
องค์การ 

0.195 0.162 0.010 0.943 0.235 0.090 0.077 0.583 0.150 0.283 

ด้านการให้รางวัล 0.494* 0.000 0.356* 0.009 0.551* 0.000 0.615* 0.000 0.590* 0.000 
ด้านความพอเพียง
ของทรัพยากร 

0.580* 0.000 0.356* 0.009 0.471* 0.000 0.508* 0.000 0.560* 0.000 

ด้านการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา 

0.605* 0.000 0.481* 0.000 0.429* 0.001 0.612* 0.000 0.622* 0.000 

ด้านการสนับสนุนใน
กลุ่ม/ทีม 

0.568* 0.000 0.549* 0.000 0.518* 0.000 0.704* 0.000 0.685* 0.000 

ด้านความอบอุ่น 0.535* 0.000 0.620* 0.000 0.418* 0.000 0.641* 0.000 0.649* 0.000 
ด้านความเป็นอิสระ 0.741* 0.000 0.604* 0.000 0.512* 0.000 0.597* 0.000 0.717* 0.000 
ด้านความท้าทาย 0.468* 0.000 0.215 0.122 0.214 0.124 0.317* 0.021 0.353* 0.010 

รวม 0.762* 0.000 0.587* 0.000 0.619* 0.000 0.751* 0.000 0.795* 0.000 

 
หมายเหตุ :        หมายถึง มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (*p < .05) 

 
จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาค่า Correlation Coefficient (r) และค่า p-value (p) ของ

ภาพรวมกับบรรยากาศองค์การทั้งหมดพบว่า ค่า r ทุกตัวอยู่ระหว่าง 0.150 ถึง 0.717 และค่า p อยู่
ระหว่าง 0.01 ถึง 0.283 โดยความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัยบรรยากาศ
องค์การขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ภาพรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (p น้อยกว่า .05) เป็นบรรยากาศองค์การทั้งหมด 7 ด้าน คือ ด้านการให้รางวัล 
ด้านความพอเพียงของทรัพยากร ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม 
ด้านความอบอุ่น ด้านความเป็นอิสระ และด้านความท้าทาย 

เมื่อพิจารณาผลข้อมูลลึกลงไปจะพบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความท้าทาย นั้น
ส่งผลต่อระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ ในด้านกระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ และด้าน
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สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ แต่ไม่ส่งผลต่อระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ ในด้านบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ และด้านผลิตภัณฑ์เชิงสร้างสรรค์ 

นอกจากนั้น ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างขององค์การ ไม่ส่งผลต่อระดับการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ใดใดในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์  
 

ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 

ค าถามวิจัย ข้อที่ 3 จะพัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ได้อย่างไร?  
 แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์จากการ

สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ องค์การเชิงสร้างสรรค์
ขนาดเล็ก องค์การเชิงสร้างสรรค์ขนาดกลาง องค์การเชิงสร้างสรรค์ขนาดใหญ่ และองค์การเชิง
สร้างสรรค์กลุ่มผู้น าตลาด เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ โดยพบว่า ปัจจัยพื้นฐาน ปัจจัยที่จะพัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรม
สิ่งพิมพ์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีทั้งหมด 4 ปัจจัย ดังนี้  

(1) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระ โดยมีลักษณะคือ บุคลากรจะต้องมีความ
รับผิดชอบในการท างานของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง และบุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนด
วิธีการเล่าเร่ือง งานเขียน งานออกแบบต่าง ๆ ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่กล่าวถึง 

“...ในทีมก็จะมีคนที่ดูแลส่วนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น Art Di ส่วนการเขียน หรือ PR หรือพิสูจน์อักษร 
ทุกคนก็จะรับผิดชอบของตัวเองไป ..เวลาเริ่มงานซักช้ิน เราจะมีการคุยกันพอสมควรว่าต่อไปจะ
เป็นเรื่องอะไรดี ยิ่งถ้าเป็น theme เล่มก็จะคุยกันเยอะ เพราะเราใช้เวลาอยู่กับมัน 3-4 เดือน 
อย่างเล่ม (ช่ือ) เกิดจากการที่ส่วนนึงคือเป็นความชอบของบางคนในทีมที่ชอบ ..การท าเรื่องที่เรา
ชอบจะรู้สึกสนุก เหมือนได้เรียนวิชาที่ชอบ...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 บริษัท เอก) 
“...ถ้าในแง่มุมงานเขียน ..ถ้าเป็นเล่มที่เราท าเอง ของปีล่าสุดเราคิดคอนเซปของเล่มขึ้นมาใหม่ 
เพราะต้องการท าให้เล่มนี้ดูแตกตา่ง และแตกต่างจากท่ีหาได้ใน Internet ฉะนั้นเรารู้สึกว่าประเดน็
ที่เราเลือกหรือคนท่ีเราเลือกส าหรับท า theme ของ (ช่ือนิตยสาร) ในปีนี้เราก็เลือกให้มันแตกต่าง
จริงๆ มันก็เป็นความภาคภูมิใจท่ีเลือกให้แตกต่าง...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 4 บริษัท โท) 
“...ช่างภาพ จริงๆ แล้วมันก็ไม่ได้แค่ถ่ายภาพ ก็ท าหลายอย่าง เริ่มตั้งแต่แรกเลย หน้าที่ของ
ช่างภาพ คือ รับงานว่าจะไปท าเรื่องอะไร ช่างภาพก็ต้องท าข้อมูลว่าจะไปท าเรื่องอะไร เกี่ยวกับ
อะไร ท าที่ไหน ท าเวลาไหน ท ากับใคร ใครคือสัมภาษณ์ ถ้าไม่ใช่สัมภาษณ์อาจจะเป็นเหตุการณ์ 
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ใครคือกลุ่มคนไม่ใช่คนคนเดียว เราก็ต้องหาข้อมูลเบื้องต้นแหล่ะ รู้ว่าที่ไหน เมื่อไหร่ จะเดินทาง
ยังไง วางแผนการเดินทาง ต้องเตรียมอุปกรณ์อะไรไปบ้าง ด้วยประสบการณ์จะต้องรู้คร่าวๆ ว่า
ต้องมีรูปอะไรบ้าง ปลายทางที่เราจะไปนั้น การรับ Assignment มาก็เหมือนเป็นโจทย์ ช่างภาพ
ต้องมาตีโจทย์ ได้โจทย์มาอันนึงเราต้องมีรูปอะไรบ้าง ต้องถ่ายยังไง แล้วก็ไปลงพื้นที่...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 8 บริษัท ตรี) 
“...เขาจะปล่อยให้คนท่ีถนัดแต่ละด้าน Lead ในสิ่งที่ตัวเอง ..อันน้ันก็จะรู้สึกว่ามันเป็นตัวเราจริงๆ 
เขาปล่อยสนามให้เราปล่อยของจริงๆ เราไปเสนอเขาก่อนว่าเราจะท าอะไร เขาก็จะฟอลโลวเรา ใน
นิตยสารมันจะมีสองคอลัมน์ที่ผมรับผิดชอบแล้วรู้สึกว่าสนุกที่จะได้เขียน  ที่นี่เราเถียงกันได้และ
ไม่ได้เก็บไปคิดเราท าเพื่อให้ Point มันชัดขึ้น Goal มันชัดขึ้น...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 10 บริษัท จัตวา) 

(2) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม โดยมีลักษณะคือ องค์การควร
สนับสนุนให้มีการการวางแผนการท างานร่วมกันอย่างเป็นทีม โดยทีมควรมีการประชุมอย่างต่อเนื่อง 
มีการระดมสมอง (Brainstorm) สื่อสารกันอย่างมาก เพื่อการท างานเป็นทีมร่วมกันทุกฝ่ายในกอง
อย่างคล่องตัว ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่กล่าวถึง 

“...ปกติเราประชุมหลักๆ เดือนละครั้ง และก็มีการประชุมย่อยๆ แยกกันไป ประชุมหลักจะอัพเดท
ทุกเรื่องไม่ว่าจะเป็นเรื่องเราขาดทุนเท่าไหร่ ใครมีปัญหาหนักใจ มันมีการเปิดใจ เมื่อวานมีกิจกรรม
ขอบคุณ-ขอโทษ ..เปิดโอกาสให้ทุกคนขอบคุณ-ขอโทษใครก็ได้ในทีม รู้สึกว่าดีเพราะบางทีเรามี
ปัญหาส่วนตัวท่ีไม่อยากบอกใครเราจะไม่รู้ว่าท าไมน้องคนนี้มันท าหน้าเครยีดๆ แต่กิจกรรมนี้เขาจะ
เปิดเผยพอสมควรว่ามีเรื่องนี้อยู่ อาจจะขอโทษท่ีท าให้กระทบกับงาน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1 บริษัท เอก) 
“...จะให้พูดว่าด้วยความที่ทีมเราค่อนข้างปึ้ก แค่แยกกันในส่วนของเนื้อหาเรื่องการท างาน ทุก
อย่างมันก็ทีมเดียวกัน ..มันต้องมีประชุมสรุปเล่ม มันไม่ใช่ว่าท างานจบก็จบ พอสรุปเล่มคือมาดู
ข้อดีข้อเสียปัญหาที่เกิดขึ้นของงานในแต่ละเดือนนั้นว่ามันมีปัญหาอุปสรรค มีความผิดพลาดอะไร
เกิดขึ้น ปรู๊ฟหลุดไหม สีงานพิมพ์ออกมาเพี้ยนไหม ทุกอย่างต้องถูกประชุม มันก็คือการแลกเปลี่ยน
ของทั้งฝ่ายศิลป์และฝ่าย Content มันก็คือการแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 5 บริษัท โท) 
“...ในงานของกอง ทั้งคนเขียน ทั้งช่างภาพพวกนี้จะมีงานที่ต้องลงพื้นที่กันตลอดเวลา ออก
ต่างจังหวัดกัน 3 วัน 7 วัน 10 วัน ความสัมพันธ์ในสนามยิ่งแล้วใหญ่มันคือคนที่กินด้วยกัน นอน
ด้วยกันเป็นอาทิตย์ๆ ตลอดเวลาทั้งปี มันก็เป็นเพื่อนพี่น้องกัน มันไม่ได้เป็นนายจ้าง -ลูกจ้าง เราก็
ดูแลความสัมพันธ์ในแบบท่ีเป็นเพื่อนถ้าในมุมของผม ..อย่างเดือนนึง กองบรรณาธิการจะมีประชุม
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ครั้งนึง ประชุมก็จะมีตั้งแต่การรีวิวฉบับที่ผ่านมา มีใครคิดเห็นยังไงกันบ้าง ไปอ่านกันมาแล้วมา
คอมเม้น คนนั้นไม่ชอบเรื่องนี้ คนนี้บอกว่าไปสัมภาษณ์คนนั้นมามันเอียงมากไม่บาลานซ์เลย หรือ
ท าไมคอลัมน์นี้รูปมันเน่าจัง ก็วิจารณ์กันย้อนหลังด้วยแล้วเราจะท าอะไรกันต่อไปก็วางกันไป มีใคร
อยากเสนอเรื่องอะไรบ้าง เพราะบางทีเขาไปลงพื้นที่มาเขาไปเจอเรื่องนั้นเรื่องนี้เข้ามาเสนอกันว่า
มันน่าสนใจไหม มันจะหยิบขึ้นมาท าได้ไหม หรือใครมีอะไรมาเสนอว่าสนใจเรื่องนี้อยากไปท า ก็
โอเคถ้าคิดว่ามันเป็นไปได้ก็คุยกัน ประมาณนี้ หรือช่วงนี้จะเป็นปลายปีก็เริ่มมีการวางแผนส าหรบัปี
หน้า ปีหน้ากางตารางปฏิทินดูว่าฉบับไหนมันน่าจะมีเรื่องของใครบ้าง อันนี้ท านานแล้วเสร็จรึยัง 
จะลงเดือนหน้าได้ไหม ถ้าไม่ทันจะโยกอะไรมา...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 7 บริษัท ตรี) 
“...หลักๆ คือการท างานเป็นทีม เราท างานมันก็คือกีฬาประเภททีม มันคือ Teamwork, Leader, 
Follower ,Tactics, Competitors และมีสนาม มี Condition ที่ไม่เหมือนกันทุกวัน มีคนดู มี 
Sponsor  มีทั้งเรื่องเงินและ Meaning มันอยู่ที่โค้ช ..การท างานร่วมกับคนอื่น ต้องทิ้งมุมของ
ตัวเอง ในเมื่อเขาเป็นวงกลม แต่เราเป็นสี่เหลี่ยม ถ้าเราเหลาตัวเองให้เป็นวงกลมก็จะทิ้งความเป็น
ตัวเอง เราลดอัตราดีกว่า เป็นสี่เหลี่ยมแต่ยอมที่จะอยู่ในวงกลมถึงจะอยู่ด้วยกันได้ ใครจะไปรู้ 
ต่อไปเราอาจจะเป็นวงกลมก็ได้ มันอาจจะเป็นแบบนั้นก็ได้ มันมี Mold ของมันอยู่ บรรทัดฐานคือ 
Mold อันนั้น...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 9 บริษัท จัตวา) 
 
(3) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความท้าทาย โดยมีลักษณะคือ การใช้ความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานและการร่วมกันค้นหาวิธีการการในการบรรลุเป้าหมายส าคัญ ซึ่งผู้ให้
สัมภาษณ์มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่กล่าวถึง 

“...เวลาเราคิดงาน คิด Content คิดงานให้ลูกค้ามันก็เป็นความท้าทายของเรา ท้าทายในการที่จะ
บาลานซ์ข้อมูลกับความต้องการของลูกค้าให้ออกมาได้พอดี เพราะบางอย่างความต้องการของ
ลูกค้าไม่ได้ตอบความเป็นจริงเสมอไป แต่เราต้อง Mix มันให้ได้ มันอาจจะเรียกว่าแถแต่เราก็ต้อง
แถอย่างมีเหตุผล ต้องเอาข้อมูลที่เป็นความจริงเราจะผสมยังไงให้สวยงาม สีข้างไม่ถลอก... ”
  

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนท่ี 4 บริษัท โท) 
“...งานนิตยสารเป็นงานรายเดือน ออกทุกเดือนเป็น Commitment ไม่ออกไม่ได้นิตยสารก าลังพดู
ถึงนักวิ่งมาราธอนไม่ใช่นักวิ่งสปินเตอร์ เพราะฉะนั้นวินัยของมันคือสิ่งที่ส าคัญมาก คุณต้องมีการ
แพลนการวิ่งว่าจะวิ่งยังไง แล้วมันไม่มีจุดหมายจบด้วยนะ เพราะมันวิ่งยาว บอกไม่ได้ว่าเส้นชัยอยู่
ที่ไหน แต่เราต้องวิ่ง แต่ในนั้นเองมันมีเป้าหมายระยะสั้นตลอดเวลา Checkpoint ทุกๆหนึ่งเดือน
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เพราะฉะนั้นมันไม่สามารถท างานแบบต าข้าวสารกรอกหม้อ คือคุณต้องมีการวางแผนล่วงหน้าใน
แต่ละเดือนว่าอีกสามเดือนคืออะไรสิ่งที่จะท า ทุกอย่างถูกวางแผนไว้ระยะยาว ระยะกลาง และ
ระยะสั้น เพื่อให้งานมันจบแล้วสามารถว่ิงระยะยาวต่อไปได้...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 6 บริษัท ตรี) 
“...เปลี่ยนตลอดเวลา เราก็มองเห็นช่างภาพรุ่นพี่ ช่างภาพรุ่นเดี่ยวกัน แต่ละคนก็มีสไตล์ ใครที่ไม่
เปลี่ยนก็จะหายไป ถ้าไม่เปลี่ยนก็ไม่รอด เหมือนเราอยู่ในองค์กรเป็นมนุษย์ยังไงเราก็ไม่ควรตาย ถ้า
เราไม่เปลี่ยนสไตล์นิตยสารเราก็จะเหมือนเดิม มันจ าเป็นต้องเปลี่ยนไปด้วยเพื่อให้หน้าตานิตยสาร
เปลี่ยนไป ..มันเป็นเบื้องหลัง ที่ภูมิใจ เราชอบสร้างนู้นสร้างนี่ ..การเตรียมการเรื่องนี้ เตรียม
อุปกรณ์ ทั้งอุปกรณ์พื้นฐานการถ่ายภาพ กล้อง เลนส์ มันก็ธรรมดา และอุปกรณ์นี้เราก็เตรียมไป 
แล้วกค็ิดปัญหาล่วงหน้าว่าเราจะไปเจอปัญหาอะไรบ้าง แล้วก็แก้ไขไปเลย เตรียมตัวให้พร้อม และ
ก็มีปัญหาอีกหลายอย่างเหมือนกันเกี่ยวกับกล้อง กล้องเซตแบบนี้ไม่ท างาน ต้องเซตอีกแบบ 
เหมือนเราคิดปัญหาไปรอบด้านแล้วและเตรียมกาไรปพร้อม ท าให้ในพื้นที่ไม่ล าบากมาก แก้ปัญหา
ไม่ล าบากมาก และงานที่ได้ก็ออกมาดี เหมือน Solution มันราบรื่นและจบอย่างสวยงาม...”
   

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 8 บริษัท ตรี) 
“...ผมเช่ือว่าหนังสือที่ปิดไป เพราะไม่เคยท าอย่างอื่น นอกจากหนังสือ 12 เล่มต่อปี Routine 
อย่างเดียวอย่างกับราชการ เพราะตอนที่การเปลี่ยนแปลงทั้ง Digital เอย ทั้ง Economy เอย 
เศรษฐกิจเอย Gen X GenY ต่างต่างนานา การเปลี่ยนแปลงมันมาหลายทาง เป็น Earthquake 
มาหลายแกน มันไม่ใช่แค่เขย่าแนวตั้ง แนวนอน เราเดาไม่ได้ ตั้งรับไม่ไหว จริงๆ มันไม่เชิงตั้งรับไม่
ไหวหรอก อยู่ท่ีว่าเราอยากออกแรงขนาดไหนแค่นั้นเอง แบบน้ีบริษัท Support เสนอเกี่ยวกับการ
ที่เราจะลองคิดอะไรใหม่ๆ แล้วลองท า บางอย่างก็เป็นธุรกิจท่ีไม่ควรท า บางอย่างก็ไม่เกิดเป็นธุรกจิ
บางอย่างเป็นธุรกิจที่ดี ผลตอบรับดีมาก Digital Media Website เนี่ยเราท ามาตั้งแต่15 ปี ขาย 
banner มาตั้งนานแล้ว ก่อนที่ตรงนี้มันจะบูม ตอนนี้ก็มี Follower ใน Facebook ล้านคน เราก็
มีตัวตนอยู่บน Social Media จากโฆษณาในเล่มก็จะเป็นโฆษณา Banner ฝากโพสต์นู่นนี่นั่น เท
รนด์ก็เปลี่ยน...”  

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 9 บริษัท จัตวา) 
 
(4) ปัจจัยด้านความพอเพียงของทรัพยากร โดยมีลักษณะคือ องค์การควรให้การสนับสนุน

การเตรียมฐานข้อมูล ตัวอย่างงาน และแหล่งข้อมูลอ้างอิงเพื่อใช้ในการท างานให้บุคลากรเข้าถึงได้
อย่างสะดวก และมีการจัดกิจกรรม (Workshop) เพื่อเรียนรู้ทักษะระหว่างสายงานและภายในงาน
สร้างสรรค์ ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่กล่าวถึง 
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“...บางทีการมี Workshop ให้ออฟฟิศก็เป็นเรื่องจ าเป็น นอกจาก Workshop เรื่องการเปิดใจ พ่ีก็
จะมี Workshop เป็นระยะ ซึ่งบางทีอาจจะฟังดูตลก เช่น Workshop เรื่องการสะกดค าเพราะว่า
เป็นสื่อที่ต้องเขียน ก็จะมานั่งในโต๊ะเรียนภาษาไทย แล้วครูก็จะให้สะกดค า แล้วมาดูว่าใครได้
คะแนนเท่าไหร่ อย่างอื่นอีก เช่น Workshop สอนการคุยโทรศัพท์ ก็จะสอนว่าเวลารับโทรศัพท์รับ
ยังไง ติดต่อยังไง เพราะว่ามีน้องหลายคนโดยเฉพาะฝั่ง Art Di จะไม่คุ้นเคยกับการประสานงานกับ
คน ก็เป็นทักษะที่พื้นๆ มาก แต่เขาท าไม่ได้หรือท าได้ไม่ดี ก็จะให้ฝ่าย AE หรือ PR เข้ามาคุยว่าถ้า
เขาโทรมาแบบน้ีเราควรจะพูดยังไง ประโยคเบสิค...” 

(ผู้สัมภาษณ์ คนที่ 1 บริษัท เอก) 
“...เราก็มี KM เป็น Knowledge Management แต่ละหน่วยจะมีคนที่เป็นตัวแทน KM ในการ
สรุปจัดการความรู้ แล้วก็มีการสัมนา มีงาน Workshop มีทั้งที่ส่งไปหรือเราเสนอเอง หรือเขาจัด
กัน ไม่ว่าจะ Workshop ข้างในหรือออกไปข้างนอก มันจะมีใบประเมินสรุปไว้ว่าเราไปดูแล้วได้
อะไร คาดหวังอะไร...” 

(ผู้สัมภาษณ์ คนที่ 4 บริษัท โท) 
“...บทบาทของ (ช่ือนิตยสาร) นอกจากการบันทึกคือเราพยายามท าให้มันย่อยจากเรื่องยาก
กลายเป็นเรื่องง่าย หรือเป็นเรื่องสนุกส าหรับคนอ่าน เพราฉะนั้นพ้ืนท่ีตรงนี้มันใช้เครื่องมือได้หลาย
อย่างนอกจากการเล่าเรื่องในเชิงวรรณกรรมที่สนุก มันยังมีเครื่องมืออื่นๆ ทั้งรูปหรือการท าแผนท่ี 
ซึ่งแบบนี้มันต้องเตรียมการ คือเอาข้อมูลเชิงวิชาการจริงๆ ว่า ณ ต าแหน่งที่เกิดแผ่นดินไหว ดูพื้นท่ี
ตรงนั้นเป็นยังไง และท างานร่วมกับนักวิชาการที่เขาศึกษาเรื่องนี้แล้วก็วาดเป็นภาพออกมา ..อย่าง
ที่บอกบางครั้งมันเป็นเรื่องความรู้ ท ายังไงให้ความรู้มันถูกย่อย ซึ่งบางครั้งแค่เขียนหนังสือกับ
ภาพถ่ายมันไม่พอ บางครั้งต้องใช้ภาพ Illustrate เข้ามาที่จะมาช่วยกันท าองค์ประกอบในนิตยสาร
ให้มันมีองค์ประกอบท่ีสนุกมากกว่านี้ อย่างงานด้าน Info graphic...” 

(ผู้สัมภาษณ์ คนที่ 6 บริษัท ตรี) 
“...องค์กรสนับสนุนเรื่อยๆ ไม่ว่าจะเป็นการอบรมโปรแกรมใหม่ๆ  หาวิทยากรข้างนอกเข้ามาให้แรง
บันดาลใจในการท างาน อย่างที่บอกสมมติพี่ท าเล่มนี้มา 10 กว่าปี การที่จะท าให้เล่มนี้มันแตกต่าง
ขึ้นไปเรื่อยๆ ในทุกๆ ปีก็ค่อนข้างยาก เพราะว่าเราเจอข้อมูลที่เหมือนเดิมทุกปี ลักษณะเนื้อหาที่
เหมือนเดิมทุกปี เพราะฉะนั้นเขาก็พยายามหาวิทยากรข้างนอกเข้ามา อาจจะไม่ใช่สาย graphic 
โดยตรง แต่เป็นสายอื่น อาจเป็นสายโฆษณาหรือนักกิจกรรมอะไรก็แล้วแต่ หรือนักจัด Event ก็จะ
ให้ทัศนะในมุมมองของเขาว่าคนสมัยนี้เขาท าอะไร ยังไง ..พอได้เห็นอะไรใหม่ๆ ได้ ยินความคิด
อะไรใหม่ๆ ก็เกิดแรงบันดาลใจขึ้นมาส่วนหนึ่ง ถ้าพูดถึงในเรื่องการช่วยเหลือในด้านอื่นๆ จริงๆ ก็
ประมาณนี้ เขาจะเน้นเรื่องการให้แรงบันดาลใจมากกว่า เพราะว่าพวกวัสดุอุปกรณ์มันก็
ปรับเปลี่ยนไปตามกาลเวลา เครื่องเสียเขาก็มีใหม่ให้ โปรแกรมมีเวอร์ช่ันใหม่เขาก็ท าให้...” 

(ผู้สัมภาษณ์ คนที่ 11 บริษัท จัตวา) 
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การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

ข้ออภิปรายผลการวิจัย  

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อที่ 1 ศึกษาระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของ
อุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์  

ผลจากการศึกษาเชิงปริมาณพบว่าความคิดเห็นของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เกี่ยวกับระดับ
ความเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ภายในองค์การ พบว่า ระดับความเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ได้
ค่าเฉลี่ย 2.99 จากค่าเฉลี่ยเต็ม 4.00 การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ มาก และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า องค์การมีความคิดสร้างสรรค์ในเรื่อง กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ และผลิตภัณฑ์เชิง
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับทุกองค์ประกอบของระดับความเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ตามแนวคิดของ 
Styhre and Sundgren (2005)  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อที่ 2 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปจัจัยบรรยากาศองค์การกับ
การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์  

การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เก่ียวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การภายใน
องค์การ ได้ใช้แนวคิดของ Amabile (1996, 1997, 1998) ซึ่งมีนิยามว่า การรับรู้ของบุคลากรหรือ
กลุ่มคนในองค์การที่สะท้อนให้เห็นถึงการสนับสนุนจูงใจในงานอย่างเหมาะสม มีทรัพยากรที่พอเพียง
ตามความคาดหวังและมีหลักปฏิบัติบริหารการจัดการอันจะก่อให้เกิดการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
พบว่า ระดับปัจจัยบรรยากาศองค์การได้ค่าเฉลี่ย 2.88 จากค่าเฉลี่ยเต็ม 4.00  โดยรวมปัจจัย
บรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ มาก เช่นกัน เมื่อพิจารณารายปัจจัยทั้ง 8 ด้านพบว่า 
เป็นปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายในกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ทั้ง 8 
ด้าน คือ ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านความอบอุ่น ด้านความเป็นอิสระ ด้านการ
สนับสนุนในกลุ่ม/ทีม ด้านความท้าทาย ด้านโครงสร้างขององค์การ ด้านความเพียงพอด้านทรัพยากร 
และด้านการให้รางวัล อยู่ในระดับ “มาก” ตามล าดับ 

เมื่อน าผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณระหว่าง ระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ กับ 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทย มาวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ โดยใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient พบว่า ปัจจัย
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ของอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์โดยรวม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 7 จาก 8 ปัจจัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยเรียงตามล าดับ 1) ด้านการสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชา 2) ด้านความอบอุ่น 3) ด้านความเปน็
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อิสระ 4) ด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม 5) ปัจจัยด้านความท้าทาย 6) ด้านความเพียงพอของ
ทรัพยากร และ 7) ด้านการให้รางวัล 

 

 
 
ภาพที่ 4  ความสัมพันธ์ของปัจจัยบรรยากาศองค์การกับระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์

ภาพรวมของกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 

กระบวนกำรท ำงำน
อย่ำงสร้ำงสรรค์ 

บุคลำกรเชงิ
สร้ำงสรรค ์

ผลิตภัณฑ์เชิง
สร้ำงสรรค ์

สภำพแวดล้อม
เชิงสร้ำงสรรค ์

องค์กรเชิง
สร้ำงสรรค์โดยรวม 

ด้ำนกำรสนับสนุน
ในกลุ่ม/ทีม 

ด้ำนควำมอบอุ่น 

ด้ำนควำมเป็น

อิสระ 

ด้ำนควำมทำ้ทำย 

ด้ำนโครงสร้ำง

ขององค์กำร 

ด้ำนกำรให้รำงวัล 

ด้ำนควำมเพียงพอ
ของทรัพยำกร 

ด้ำนกำรสนบัสนนุ
จำกผู้บังคับบัญชำ 

บรรยำกำศ
องค์กำรโดยรวม 
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จากภาพที่ 4 ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์  ยมี
แนวคิดดังนี้ 

ปัจจัยด้านการให้สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา พบว่า ให้ความส าคัญกับ การมีผู้บังคับบัญชา
ที่เป็นแบบอย่างในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมและชัดเจน ให้การสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีม อีกทั้งมีการเห็นคุณค่าผลงานเชิงสร้างสรรค์รายบุคคล (Amabile, 1996; Campbell 
and Beaty, 1971; DuBrin, 1973; Forehand and Gilmer, 1964; Likert and Likert, 1976; 
Litwin and Stringer, 1968; Pritchard and Karasick, 1973; Steers and Porter, 1979) 

ปัจจัยด้านความอบอุ่น พบว่าให้ความส าคัญกับ องค์การมีบรรยากาศการท างานที่สนกุสนาน
และเป็นกันเอง อยู่ร่วมกันอย่างเป็นมิตรและสบายใจ เพื่อนร่วมทีมให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี 
เมื่อต้องเจอกับปัญหาจากการท างาน รวมถึงการขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้       ทุกเรื่อง 
(Campbell and Beaty, 1971; DuBrin, 1973; Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Litwin and Stringer, 
1968; Pritchard and Karasick, 1973) 

ปัจจัยด้านความเป็นอิสระ พบว่า ให้ความส าคัญกับองค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นและใช้ความคิดนั้นในการท างาน ซึ่งบุคลากรเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบใน
การท างานของตน ได้เป็นอย่างดี มีส่วนร่วมในการตัดสินใจก าหนดเป้าหมายของการผลิตผลงาน
สร้างสรรค์ รวมถึงสามารถก าหนดแผนการท างานของตนเองได้อย่างเป็นอิสระ   (Amabile, 1996; 
Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Likert and Likert, 1976; Litwin and Stringer, 1968) 

ปัจจัยด้านการให้การสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม พบว่า ให้ความส าคัญกับ การมีบุคลากรที่มีการ
ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายอย่างคล่องตัว (Amabile, 1996; Forehand and Gilmer, 1964) การ
ท างานในลักษณะเป็นทีม ช่วยส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจกันระหว่างบุคลากร  (Amabile, 1996; 
Ekvall, 1996; Likert and Likert, 1976) และบุคลากรรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีคุณค่าของ
บริษัทฯ รวมถึงการช่วยสนับสนุนให้บุคลากรเปิดใจรับฟังและแสดงความคิดเห็น (ค าแนะน า) กัน
อย่างเปิดเผย (Amabile, 1996C; ampbell and Beaty, 1971; Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Litwin 
and Stringer, 1968; Pritchard and Karasick, 1973) 

ปัจจัยด้านความท้าทาย พบว่า ให้ความส าคัญกับบุคลากร ได้ท างานที่มีส่วนในการบรรลุ
เป้ าหมายส าคัญขององค์การ (Campbell and Beaty, 1971; Ekvall, 1996; Forehand and 
Gilmer, 1964; Pritchard and Karasick, 1973) ได้ท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถของตนเอง 
(Amabile, 1996; Ekvall, 1996) ซึ่งองค์การมีการยอมรับความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้น
ในทางลบได้ เมื่อต้องท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ รวมถึงการพบกับงานที่ต้องมีการตัดสินใจ
และต้องลงมือท าในเวลาที่จ ากัดเสมอ (Ekvall, 1996; Litwin and Stringer, 1968) 
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ปัจจัยด้านความพอเพียงของทรัพยากร พบว่าให้ความส าคัญกับ องค์การมีการจัดเตรียม 
งบประมาณ เทคโนโลยี ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ที่ช่วยสนับสนุนการท างานเชิงสร้างสรรค์  และมีการ
ให้เวลาที่เพียงพอ ในการทดลองท างานสร้างสรรค์ใหม่ๆ  รวมถึงบุคลากรได้รับการฝึกอบรมและ
พัฒนาในงานสร้างสรรค์อย่างเหมาะสม (Amabile, 1996; Campbell and Beaty, 1971; DuBrin, 
1973; Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Likert and Likert, 1976; Pritchard and Karasick, 1973) 

ปัจจัยด้านการให้รางวัล พบว่าให้ความส าคัญกับ องค์การมีการจัดสวัสดิการ  มีการให้
ค่าตอบแทน ที่จูงใจให้บุคลากรตั้งใจท างานเชิงสร้างสรรค์ (Campbell and Beaty, 1971; DuBrin, 
1 9 7 3 ; Kelly, 1 9 8 0 ; Likert and Likert, 1 9 7 6 ; Litwin and Stringer, 1968; Pritchard and 
Karasick, 1973) และให้การสนับสนุน/ ส่งเสริมแก่บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ที่มีความพยายามท างาน  
(Likert and Likert, 1976; Litwin and Stringer, 1968) ถึงแม้บางครั้งจะไม่บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
อีกทั้งมีการให้การยอมรับคุณค่าของผลงานที่มาจากความคิดของบุคลากร (Amabile, 1996) 

ผลการส ารวจ พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความท้าทายที่ส่งผลต่อระดับการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ในด้านกระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ และด้านสภาพแวดล้อมเชิง
สร้างสรรค์ โดยมีประเด็นดังนี้ บุคลากรได้ท างานที่มีส่วนในการบรรลุเป้าหมายส าคัญขององค์การ 
บุคลากรพบกับงานที่ต้องมีการตัดสินใจและต้องลงมือท าในเวลาที่จ ากัดเสมอ บุคลากรได้ท างานที่
ท้ายความรู้ ความสามารถของตนเอง และการยอมรับความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้น
ในทางลบได้เมื่อต้องท างานที่ท้าทายความรู้ความสามารถขององค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่า สอดคล้องกับ
แ น ว คิ ด ข อ ง  Campbell and Beaty (1971), Ekvall (1996), Forehand and Gilmer (1964), 
Litwin and Stringer (1968) และ Pritchard and Karasick (1973) พบว่า องค์การแต่ละองค์การ
ย่อมมีเป้าหมายที่ก าหนดแตกต่างกันไป ความท้าทายของงานเป็นความรู้สึกรับผิดชอบในภาระหน้าที่
ของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ และความรู้สึกที่บุคลากรได้มีส่วนร่วมภายในองค์การต่อการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เมื่อแยกวิเคราะห์รายองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม
เชิงสร้างสรรค์พบว่า การสนับสนุนการสร้างผลงานตามเป้าหมายขององค์การ เป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ขององค์การเชิงสร้างสรรค์ จึงเป็นผลว่าปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความท้าทายสามารถส่งผลต่อ
ระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในด้านสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ แต่ในองค์ประกอบด้าน
กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ ที่ประกอบไปด้วยการเปิดรับความคิดเห็นที่หลากหลายจาก
บุคลากร กระบวนการท างานที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว เพื่อตอบสนองต่อการริเริมความคิดใหม่ 
และ/หรือเทคนิควิธีการในการผสมผสานความคิดเห็นที่หลากหลายเพื่อน ามาต่อยอด ความคิด
สร้างสรรค์ในการพัฒนาสินค้าได้ (Styhre and Sundgren, 2005)  
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นอกจากนั้น ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างขององค์การ ไม่ส่งผลต่อระดับการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทย ผู้วิจัยจึงขออภิปรายผลตามล าดับ ประเด็น
แรก องค์กรมีโครงสร้างองค์การเป็นระดับชั้นและมีสายการบังคับบัญชาอย่างละเอียด  เช่น หัวหน้า 
รองหัวหน้า หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้าฝ่าย และผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์การเชิง
สร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทย สอดคล้องกับแนวคิดด้านโครงสร้างองค์การของ DuBrin 
(1973 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2544) พบว่า องค์การที่มีการจัดแผนงาน ตามหน้าที่พร้อมกับล าดบั
ของผู้บริหาร โดยใช้ชื่อต าแหน่ง หน้าที่อย่างชัดเจนอาจจะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ค่อนข้างจะไม่
คล่องตัว เมื่อพิจารณาประเด็นรองลงมา ที่ว่า องค์การมีการแบ่งแยกหน้าที่รับผิดชอบงานอย่าง
ชัดเจน จากการทบทวนงานวิจัยของ Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน จุฑาวดี กลิ่นเฟื่อง, 
2543; Steers, 2007) ทราบว่า การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะทางด้านโครงสร้างขององค์การ 
ดังเช่น ความชัดเจนของการแจกแจงงานหรือการแบ่งงาน เป็นข้อจ ากัดทางด้านโครงสร้างของ
องค์การที่มีต่อการปฏิบัติงานและต่อกฎระเบียบต่างๆ ที่องค์การระบุออกมานั้น ยังเป็นข้อจ ากัด
อุปสรรคท าให้งานล่าช้า จึงไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทย 
และประเด็นถัดมา อ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาและจะต้องเป็นไป
ตามขึ้นตอนเสมอ และการที่องค์การมีกฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เป็นทางการ  ท าให้ผลส ารวจไม่
ส่งผลต่อการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งผลดังกล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการวิจัยของ 
Steers and Porter (1979 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2548) กล่าวได้ว่าโครงสร้างขององค์การยิ่ง
ควบคุมที่ส่วนกลางมากเท่าไร จะเป็นแง่กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับก็ตามย่อมจะเป็นการปิดขาด
ความยืดหยุ่นของบรรยากาศองค์การ ดังนั้นถ้าจะให้ปัจจัยโครงสร้างองค์การส่งผลต่อระดับการเป็น
องค์การเชิงสร้างสรรค์ ในทางตรงกันข้าม ควรให้ความอิสระส่วนบุคคล หรือการอนุญาตให้มีความ
ร่วมมือร่วมใจระหว่างบุคคลยิ่งมีมากขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Campbell and Beaty 
(1971), Pritchard and Karasick (1973) และ DuBrin, (1973) พบว่า ถ้าองค์การสามารถก าหนด
โครงสร้างองค์การเอง พร้อมกับล าดับของผู้บริหาร โดยใช้ชื่อต าแหน่ง หน้าที่ที่ยึดถือโครงสร้างน้อยลง 
จะมีบรรยากาศของคล่องตัว ความไม่เป็นทางการมากกว่า และก่อให้เกิดการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อที่ 3 ศึกษาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการ
เป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารและบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ การ
พัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ที่เป็นดังกลุ่มตัวอย่าง พบว่ามีการเน้นย้ าถึง
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 4 ปัจจัยที่มากที่สุด  
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1) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระ ในเรื่องของการความรับผิดชอบในงาน 
และการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน ซึ่งจากการวิจัยพบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคนมีการกล่าวถึง
เรื่องของ บุคลากรจะตัองมีความรับผิดชอบในการท างานของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง และมีส่วนร่วม
ในกระบวนการก าหนดวิธีการเล่าเรื่อง งานเขียน งานออกแบบ ต่างๆ เป็นแนวทางในการพัฒนา
องค์การเชิงสร้างสรรค์ โดยเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณความสัมพันธ์ระหว่างระดับการ
เป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัยบรรยากาศองค์การขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทย
ภาพรวม ในด้านความเป็นอิสระ พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์มากที่สุด (r = .717*) และส่งผลในเรื่อง
กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์มากที่สุด (r= .741*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
สอดคล้องกับงานวิจัยที่มีแนวคิดให้ความส าคัญกับ องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความ
คิดเห็นและใช้ความคิดนั้นในการท างาน ซึ่งบุคลากรเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบในการ
ท างานของตน ได้เป็นอย่างดี มีส่วนร่วมในการตัดสินใจก าหนดเป้าหมายของการผลิตผลงาน
สร้างสรรค์ รวมถึงสามารถก าหนดแผนการท างานของตนเองได้อย่างเป็นอิสระ   (Amabile, 1996; 
Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Likert and Likert, 1976; Litwin and Stringer, 1968) 

2) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม โดยองค์การควรสนับสนุนให้มี
การการวางแผนการท างานร่วมกัน รวมทั้งการประชุมอย่างต่อเนื่อง การระดมสมอง (Brainstorm) 
สื่อสารกันอย่างมาก เพื่อการท างานเป็นทีมร่วมกันทุกฝ่ายในกองอย่างคล่องตัว  เป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ โดยเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณความสัมพันธ์ระหว่างระดับ
การเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัยบรรยากาศองค์การขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่ งพิมพ์
ไทยภาพรวม ในด้านการสนับสนุนในกลุ่ม/ทีม พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ (r = .685*) และส่งผลในเรื่อง
สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์มากที่สุด (r= .704*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้อง
กับงานวิจัยที่มีแนวคิดให้ความส าคัญกับ การมีบุคลากรที่มีการท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายอย่าง
คล่องตัว (Amabile, 1996; Forehand and Gilmer, 1964) การท างานในลักษณะเป็นทีม ช่วย
ส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจกันระหว่างบุคลากร  (Amabile, 1996; Ekvall, 1996; Likert and 
Likert, 1976) และบุคลากรรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งทีม่ีคุณค่าของบริษัทฯ รวมถึงการช่วยสนับสนนุ
ให้บุคลากรเปิดใจรับฟังและแสดงความคิดเห็น (ค าแนะน า) กันอย่างเปิดเผย  (Amabile, 1996C; 
ampbell and Beaty, 1971; Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Litwin and Stringer, 1968; Pritchard 
and Karasick, 1973) 

3) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความท้าทาย โดยการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน
และการร่วมกันค้นหาวิธีการการในการบรรลุเป้าหมายส าคัญ เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การเชิง
สร้างสรรค์ โดยเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์การ



 

 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ ์
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เชิงสร้างสรรค์กับปัจจัยบรรยากาศองค์การขององค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทยภาพรวม ใน
ด้านความท้าทาย พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ (r = .353*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สอดคล้อง
กับงานวิจัยเชิงที่มีแนวคิดให้ความส าคัญกับ บุคลากรได้ท างานที่มีส่วนในการบรรลุเป้าหมายส าคัญ
ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  ( Campbell and Beaty, 1971; Ekvall, 1996; Forehand and Gilmer, 1964; 
Pritchard and Karasick, 1973) ได้ท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถของตนเอง  (Amabile, 
1996; Ekvall, 1996) ซึ่งองค์การมีการยอมรับความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้นในทางลบได้ 
เมื่อต้องท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ รวมถึงการพบกับงานที่ต้องมีการตัดสินใจและต้องลง
มือท าในเวลาที่จ ากัดเสมอ (Ekvall, 1996; Litwin and Stringer, 1968) 

4) ปัจจัยด้านความพอเพียงของทรัพยากร โดยองค์การควรให้การสนับสนุนการเตรียม
ฐานข้อมูล ตัวอย่างงาน และแหล่งข้อมูลอ้างอิงเพื่อใช้ในการท างานให้บุคลากรเข้าถึงได้อย่างสะดวก 
รวมถึงการจัดกิจกรรม (Workshop) เพื่อเรียนรู้ทักษะระหว่างสายงานและภายในงานสร้างสรรค์ เป็น
แนวทางในการพัฒนาองค์การเชิงสร้างสรรค์ โดยเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์กับปัจจัยบรรยากาศองค์การขององค์การใน
กลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ไทยภาพรวม ในด้านความพอเพียงของทรัพยากร พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์ (r 
= .560*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยที่มีแนวคิดให้ความส าคัญกับ 
องค์การมีการจัดเตรียม งบประมาณ เทคโนโลยี ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ที่ช่วยสนับสนุนการท างาน
เชิงสร้างสรรค์ และมีการให้เวลาที่เพียงพอ ในการทดลองท างานสร้างสรรค์ใหม่ๆ  รวมถึงบุคลากร
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาในงานสร้างสรรค์อย่างเหมาะสม (Amabile, 1996; Campbell and 
Beaty, 1971; DuBrin, 1973; Ekvall, 1996; Kelly, 1980; Likert and Likert, 1976; Pritchard 
and Karasick, 1973) 

 

ข้อเสนอแนะ  
จากผลการศึกษาข้างต้นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่ม

อุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ นอกเหนือจากปัจจัยบรรยากาศองค์การ 4 ปัจจัยที่ถูกเน้นย้ ามากที่สุดจากทุก
องค์การ ยังพบข้อเสนอแนะที่เป็นผลมาจากการสัมภาษณ์ว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีผลต่อการ
เป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ โดยองค์การขนาดต่างกันมีบรรยากาศองค์การที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ แตกต่างกัน ดังนี้ 

องค์การขนาดเล็ก ควรเริ่มจากการสร้าง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญในการสนับสนุนความคิดการท างานสร้างสรรค์
ของบุคลากรในทีม โดยจัดให้มีการประชุม เพื่อรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ และระดมความคิดของ
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บุคลากรในทีมอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการเป็นแบบอย่างที่ดี การให้ค าแนะน าและการให้ค าปรึกษา
บุคลากรในการท างาน และร่วมก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนกับบุคลากร พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้สร้างสรรค์ผลงานอย่างเต็มที่ และ ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น โดยการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีภายในองค์การ การอยู่ร่วมกันฉันท์ครอบครัว และมีบรรยากาศที่เป็นกันเองในการ
ท างาน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แต่อย่างไรก็ตามบรรยากาศการท างานที่เป็นกันเองมาก
เกินไป ส่งผลให้เกิดอุปสรรคในการท างานได้ นอกจากนั้น ยังพบว่า ภายในองค์การสนับสนุนให้มีการ
จัดกิจกรรมที่สร้างมิตรภาพเพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีมด้วย รวมถึง ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
ด้านการให้รางวัล โดยให้การยอมรับและให้คุณค่ากับผลงานสร้างสรรค์ของบุคลากร 

องค์การขนาดกลาง ควรเริ่มจากการสร้าง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาก าหนดเป้าหมายและตัดสินใจด าเนินงานอย่างชัดเจน รวมถึง
การให้ความส าคัญในการสนับสนุนความคิดการท างานสร้างสรรค์ของบุคลากรในทีม โดยจัดให้มีการ
ประชุม และระดมความคิดของบุคลากรในทีม เพื่อรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ และ ปัจจัยบรรยากาศ
องค์การด้านการให้รางวัล โดยให้การยกย่องผลงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

องค์การขนาดใหญ่ ควรเริ่มจากการสร้าง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชามองเห็นคุณค่าของผลงานสร้างสรรค์ รับฟังความคิดเห็น เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้สร้างสรรค์ผลงานและยอมรับผลงานสร้างสรรค์ของรายบุคคลที่มีความหลากหลาย 
รวมทั้งเป็นแบบอย่างที่ดี มีแนวคิด วางแผนเป้าหมาย ระยะยาว ระยะกลาง และระยะสั้น เป็น
ศูนย์กลางติดตามและตัดสินใจด าเนินงานอย่างรอบคอบและชัดเจน ทั้งยังมีทักษะการเป็นผู้น าแบบ
โค้ช (Coach) สอนงาน และ ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น โดยการสร้างความสัมพันธ์
อันดีภายในองค์การ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีการดูแลความสัมพันธ์ในแบบที่เป็นพี่น้องพ้อง
เพื่อน และมีบรรยากาศในการท างานที่เป็นกันเอง อีกทั้ง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง
องค์การ โดยโครงสร้างองค์การมีระดับชั้นที่เป็นไปในแนวราบ (Flat) แบ่งแยกหน้าที่ ระบุต าแหน่ง 
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน มีกฏ ระเบียบแบบกึ่งทางการ และให้ผู้บริหารระดับสูงมีอ านาจตัดสินใจ
ก าหนดทิศทางภายในองค์การเพียงคนเดียว รวมถึงให้มีการระบุผู้รับผิดชอบในการตัดสินใจขั้น
สุดท้ายของงาน รวมถึง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล โดยให้การยกย่อง ค าชมเชยแก่
ผลงานของบุคลากร และค าตักเตือนเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ดีขึ้น 

องค์การกลุ่มผู้น าตลาด ควรเริ่มจากการสร้าง ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาต้องมีความมั่นใจและสร้างความเชื่ อมั่นให้กับ
บุคลากรในการท างานเป็นทีม ก าหนดเป้าหมายและมีการวางแผนงานระยะยาวอย่างชัดเจน รวมทั้ง
การท าตัวเป็นแบบอย่าง (Lead by example) มีวิธีการสื่อสารที่ส่งผลดีต่อองค์การและกับบุคลากร 
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เสนอแนะความคิดให้ไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งยังมีลักษณะการเป็นผู้น าที่มีทกัษะการโค้ชและการสอน
งานบุคลากร นอกจากนั้นยังไม่หยุดพัฒนาทักษะของตัวเอง และควรมี ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ด้านความอบอุ่น โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีภายในองค์การ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่
ร่วมกันฉันท์พี่น้อง สามารถปรึกษาพูดคุยกับผู้บังคับบัญชา นอกเหนือจากเรื่ องงานได้ตลอด และมี
บรรยากาศที่เป็นกันเองในการท างาน เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน นอกจากนั้น ยัง
พบว่า ภายในองค์การควรสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมที่สร้างมิตรภาพเพื่อส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม และการท ากิจกรรมร่วมกันที่นอกเหนือจากการท างาน รวมถึง ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างองค์การ โดยโครงสร้างองค์การมีระดับชั้นที่เป็นไปในแนวราบ (Flat) แบ่งแยกหน้าที่ ระบุ
ฝ่ายงาน แผนก ต าแหน่ง หน้าที่ ความรับผิดชอบชัดเจน  เพื่อเป้าหมาย (Departmentalized) มี
กฎระเบียบในการท างานที่มีความยืดหยุ่น และให้ผู้บริหารระดับสูงมีอ านาจตัดสินใจก าหนดทิศทาง
องค์การมีเพียงคนเดียว (Top Down Management)และ ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการให้
รางวัล โดยให้เครดิตและยกย่องผลงานของบุคลากร และสนับสนุนให้บุคลากรได้ทดลองท างานเชิง
สร้างสรรค์ และบริหารยอมรับความเสี่ยงจากผลงานสร้างสรรค์ที่ไม่ส าเร็จ 

ดังนั้นแนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การเชิงสร้างสรรค์ในกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 
องค์การควรพัฒนาบรรยากาศองค์การที่เหมาะสมกับขนาดขององค์การนั้น 
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