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บทคัดย่อ 

 การวิจัยค้นคว้าอิสระน้ีมีวัถตุประสงค์ในการศึกษาคือ เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในบริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจนําไปเป็นข้อเสนอแนะใน

การพัฒนาเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งผู้วิจัยได้
ดําเนินการเก็บข้อมูลผ่านวิธีการสัมภาษณ์และการใช้แบบสอบถามปลายเปิด โดยผู้ให้ข้อมูลหลักใน
การศึกษา คือ ผู้เช่ียวชาญท่ีเก่ียวเน่ืองกับการพัฒนาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์จํานวน 3 คน และ
พนักงานฝ่ายที่ครีเอทีฟและนักออกแบบ (Creative and Designer) ในองค์กรกรณีศึกษา บริษัท อิน
เด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํานวน 6 คน 

 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1. กลุ่มผู้เช่ียวชาญ ซึ่งประกอบไป

ด้วยผู้เช่ียวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และผู้เช่ียวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 2. กลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ซึ่ง

ประกอบไปด้วยครีเอทีฟ และนักออกแบบ โดยมีประสบการณ์และตําแหน่งการทํางาน 3 ระดับ คือ 

ระดับผู้ช่วยหัวหน้าฝ่าย (Assistant Group Head) ระดับเจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส (Senior Officer) 

และระดับเจ้าหน้าที่ (Junior Officer) 
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หลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปัจจัยภายในที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานเชิงสร้างสรรค์

ส่วนหน่ึงมาจากปัจจัยภายในที่มีอยู่กับตัวผู้ทํางาน คือความพึงพอใจในการทํางานสร้างสรรค์น้ันๆ 

ประสบการณ์ในการทํางานสร้างสรรค์ที่แต่ละคนสั่งสมมา ความรักในการทํางานหรือ passion และ

การสร้างแรงบันดาลใจ ความฝัน ความศรัทธา กําลังใจ การเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ต้ังแต่กําเนิด 

(born to be) การเลี้ยงดู และทักษะต่างๆ สมาธิและสุขภาพของแต่ละบุคคล 

ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 5 ปัจจัย ประกอบไป

ด้วย (1.) การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ทั้งในระดับการสนับสนุนระดับองค์กร  ที่เกี่ยวเนื่องกับ 

วิสัยทัศน์และทัศนคติของผู้บริหาร การให้โอกาสบุคลากรในการได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็ม

ความสามารถ วัฒนธรรมองค์กร และการประเมินผลอย่างยุติธรรมขององค์กร เป็นปัจจัยที่สําคัญจาก

ระดับองค์กรในการส่งเสริมการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ส่วนการสนับสนุนของ

ผู้บังคับบัญชา ต้องให้อิสระในการทํางาน เปิดรับความคิดสร้างสรรค์ ไปพร้อมพร้อมกับ เป็นที่ปรึกษา

ที่ดีอย่างใกล้ชิด และการสนับสนุนของกลุ่มผู้ร่วมทํางาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกันของทั้งแผนกตัวเอง 

และเพ่ือร่วมงานแผนกอ่ืนๆ ส่งผลในการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เชิงบวกต่อบุคลากรเชิง

สร้างสรรค์ (2.) ความอิสระ ทั้งทางด้านความคิด และลักษณะการทํางาน (3.) ทรัพยากรที่เก่ียวกับ

ค่าตอบแทน ทั้งเงินและสวัสดิการ ซึ่งต้องมีความเหมาะสมกับจํานวนการทํางานและต้องอยู่ในเกณฑ์

ที่บุคลากรแต่ละบุคคลพึงพอใจ เทคโนโลยี อุปกรณ์ นวัตกรรม และสภาพแวดล้อมขององค์กรเป็น

ปัจจัยที่สําคัญที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ (4.) แรงกดดันที่มาจากปัจจัยด้านเวลาการทํางาน และ

ปัจจัยแรงกดดันจากลูกค้า และบุคคลที่เก่ียวข้องในการทํางานทั้งภายในและภายนอกองค์กรน้ันสร้าง

แรงกดดันทั้งเชิงลบและเชิงบวก กล่าวคือย่ิงกดดันมากก็จะย่ิงส่งผลเชิงลบต่อความคิดสร้างสรรค์ แต่

ในขณะเดียวกันก็มอบความท้าทายเช่นกัน (5.) การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

ในเรื่องของลําดับขั้นตอนที่ซับซ้อนมากเกินไป และขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทับซ้อนมีผลกระทบ

เชิงลบต่อการสร้างแรงจูงในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ นอกจากน้ีนโยบายบางอย่างของ

องค์กร และการมอบหมายงานที่ซ้ําซา กจําเจ ทําให้บ่ันทอนการทํางานสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิง

สร้างสรรค์เช่นกัน 
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ABSTRACT  

The purposes of this independent study is to study the guideline to motivate the 

creative employees in order to make efficient work in the organization which in this case study: 

Index Creative Village Public Company Limited. 

 This study is a Qualitative Research which used structure interviews and opening 

questionnaires as the tools for data collecting. Sampling groups are 3 specialists whose involved 

and specialize on creative industry’s human development and management, and 6 creative 

employees including creative and designer in the organization of Index Creative Village Public 

Company Limited. 

 The results of this study indicate that the key informant groups are considered as 2 

types; (1.) The specialist in Innovation and Creative industry, the specialist in Human Resource 

Development and Management, and the specialist in Creative Employee (2.) The creative 
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employees including creatives and designers in 3 levels in the organization; Assistant Creative 

Group Heads, the Senior Officers and the Junior Officers. 

After analyze the content, it is indicate that the inner factor is the vital factor that 

motivates creative employees to work efficiently. These factors are as followed; the satisfaction 

and personal likeness of the creative works, the experiences that these people have been 

experienced and learnt through times, the passion and intention to inspire and encourage people 

in mind, the ‘born to be’ creative factor and some skills that develop since childhood and lastly 

the health condition of the employees themselves.  

The 5 environmental factors that influence the motivation of creative employees are as 

followed (1.) Encouragement of Creativity including Organizational encouragement: the vision of 

the organization’s executives of giving autonomy in to work creatively as well as the organization 

cultures that encourage the creativity in many ways. The Supervisory encouragement is said to be 

giving freedom and open up to creative ideas parallel with thoroughly mentoring the employees.  

The Work group encouragement is the teamwork whereas everyone in the organization 

cooperates and supports each other. (2.) Freedom and Autonomy: both in the ideas and the 

working styles. (3.) Resources: in this case are the compensation and benefits that have to be 

reasonable and equivalent to the work loads. The technologies that support the working 

capabilities are considered as the important resources to drive creativity. (4.) Pressures: including 

time pressure and people pressures have both positive and negative impact on the creativity. (5.) 

Organizational Impediments to Creativity: are those factors from too complicated process of work 

within the organization, the nonnegotiable responsibilities, some organizational policies and 

unmet task variety are factors that limit the creativity of the creative employees within the 

organization.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ที่มาและความสําคัญของปญัหา 
 

แม้ว่าหลายประเทศจะให้ความสําคัญกับ "ความรู้" ในฐานะที่เป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างความมั่งคั่งให้กับ
ประเทศแทนท่ีแรงงาน แต่ในศตวรรษท่ี 21 “ความรู้”เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะใช้แข่งขันและสร้างรายได้
ให้กับประเทศอีกต่อไป แต่ต้องประกอบด้วย "ความคิดสร้างสรรค์" ของบุคคลหรือองค์กรที่รู้ว่าจะนําความรู้ไปใช้
ในการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมในแบบใด“เศรษฐกิจเชิงความคิดสร้างสรรค์”จึงเกิดข้ึนภายใต้
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและมีเป้าหมายในการสร้างความมั่งค่ังให้กับประเทศเช่นเดียวกันกับหลักการของ
เศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความรู้ 
 

ในปัจจุบันหลายประเทศได้หันมาดําเนินและพัฒนานโยบายส่งเสริมเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานความคิด
สร้างสรรค์กันมากขึ้น แต่ระบบเศรษฐกิจเช่นน้ีไม่เหมือนที่ผ่านมาเพราะเป็นระบบใหม่ที่เปิดให้บุคคลที่มีความคิด
สร้างสรรค์เข้ามามีส่วนสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ หรือที่เรียกแนวคิดน้ีกันว่า “เศรษฐกิจสร้างสรรค์” 
Creative Economy โดยสหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนา หรือ UNCTAD (United Nations 
Conference on Trade and Development) ได้ให้ความหมายของคําว่า “เศรษฐกิจสร้างสรรค์” หมายถึง 
แนวคิดที่ตั้งอยู่บนหลักการพ้ืนฐานว่า ทรัพย์สินทางความคิดมีศักยภาพที่จะสร้างความเจริญเติบโตและพัฒนาการ
ทางเศรษฐกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งประเภทอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ออกเป็น 4 กลุ่มหลักได้แก่  
 

1) มรดกทางวัฒนธรรม (Heritage of Cultural Heritage) เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเน่ืองกับ
ประวัติศาสตร์โบราณคดี  วัฒนธรรม  ประเพณี ความเชื่อ และสภาพสังคม เป็นต้น แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
การแสดงออกทางวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม (Traditional Cultural Expression) เช่น ศิลปะและงานฝีมือ เทศกาล
งานและงานฉลอง เป็นต้น และกลุ่มที่ตั้งทางวัฒนธรรม (Cultural Sites) เช่น โบราณสถาน พิพิธภัณฑ์ ห้องสมุด 
และการแสดงนิทรรศการ เป็นต้น 
 

2) ศิลปะ (Arts) เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์บนพ้ืนฐานของศิลปะ และวัฒนธรรม แบ่งออกเป็น 2 กุ
ล่ม คืองานศิลปะ(Visual Arts) เช่น ภาพวาด รูปป้ัน ภาพถ่ายและวัตถุโบราณและศิลปะการแสดง (Performing 
Arts) เช่น การแสดงดนตรี การแสดงละคร การเต้นรํา โอเปร่า ละครสตัว์ และการเชิดหุ่นกระบอก เป็นต้น 
 

3) สื่อ (Media) เป็นกลุ่มสื่อผลิตงานสร้างสรรค์ที่สื่อสารกับคนกลุ่มใหญ่ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คืองานสื่อ
สิ่งพิมพ์(Publishing and Printed Media) เช่น หนังสือ หนังสือพิมพ์ และสิ่งตีพิมพ์อื่นๆ เป็นต้นและงานโสตทัศน์ 
(Audiovisual) เช่นภาพยนตร์โทรทัศน์ วิทยุ และการออกอากาศอื่นๆ เป็นต้นและ  
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4) งานสร้างสรรค์ตามลักษณะงาน (Functional Creation) เป็นกลุ่มของสินค้าและบริการท่ีตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกัน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือกลุ่มการออกแบบ (Design) เช่น การออกแบบ
ภายใน กราฟิค แฟชั่น อัญมณี และของเด็กเล่น เป็นต้นกลุ่ม New Mediaได้แก่ ซอฟต์แวร์ วิดีโอเกม และเน้ือหา
ดิจิตอล เป็นต้น และกลุ่มบริการทางความคิดสร้างสรรค์ (Creative Services) ได้แก่ บริการทางสถาปัตยกรรม 
โฆษณา วัฒนธรรมและนันทนาการ งานวิจัยและพัฒนาโดยกลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงาน กลุ่มมรดกทาง
วัฒนธรรม (Cultural Heritage) และกลุ่มสื่อ (Media) เป็นกลุ่มท่ีมีมูลค่าสูงสุด (อาภรณ์ ชีวะเกรียงไกร, 2552)  
 

ปัจจุบันประเทศไทยตามแผนยุทธศาสตร์กระทรวงพาณิชย์ พ.ศ. 2556 – 2559 มีวิสัยทัศน์สร้างเศรษฐกิจ
การค้าของประเทศให้ก้าวหน้าอย่างมั่นคง เป็นธรรม ย่ังยืน และมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือความอยู่ดีมี
สุขของคนทั้งประเทศ มีพันธกิจมุ่งเน้นการเสริมสร้างขีดความสามารถและยกระดับประเทศเข้าสู่เศรษฐกิจ
สร้างสรรค์มูลค่าโดยการใช้นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และการสร้างคุณค่าร่วมกับ
สังคม ผ่านกลยุทธ์การส่งเสริมการใช้ประโยชน์และการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญาและความคิดสร้างสรรค์และมี
ประเด็นยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาผู้ประกอบการธุรกิจและบุคลากรด้านสร้างสรรค์ ดังต่อไปนี้ 
 
1. ขับเคลื่อนและสร้างโอกาสให้กับผู้ประกอบการเพ่ือ การพัฒนา ความสามารถในการแข่งขันของผู้ประกอบการ
ไทยให้มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Entrepreneurs) เป็นเง่ือนไขสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 
ดังน้ัน ผู้ประกอบการจําเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการสร้างสรรค์ สินค้าและบริการรูปแบบ
ใหม่ให้มีจุดเด่น และสามารถต่อยอดด้วยความคิดและนวัตกรรม เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด และก้าว
ทันต่อกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก เช่น การปรับเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การปรับเปลี่ยนรสนิยมและ
พฤติกรรมการบริโภคที่มีความต้องการสินค้าและบริการ ท่ีมีความสร้างสรรค์มากข้ึน เป็นต้น ในการน้ี 
ผู้ประกอบการไทยต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์จาก โอกาสใหม่โดยการสร้างความ
ได้เปรียบจากความหลากหลายและเอกลักษณ์ของวัฒนธรรม และความเป็นไทยเพ่ือสร้างเศรษฐกิจและสังคม
สร้างสรรค์ (Creative Economy and Creative Society) ให้สามารถแข่งขันกับประเทศอื่นๆ ในเวทีระดับโลก
ต่อไป 
 
2. พัฒนาบุคลากรวิชาชีพเชิงสร้างสรรค์ ให้สามารถตอบสนองความต้องการภาคเศรษฐกิจจริงและประชาชนได้น้ัน 
จําเป็นต้องมีการสร้างระบบประสานความร่วมมือระหว่างสถานศึกษากับภาคการผลิต เพ่ือปรับทิศทางการศึกษา 
ให้ตอบสนองความต้องการบุคลากรในสาขาที่ขาดแคลน เช่น การให้ภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการร่างหลักสูตรการ
เรียนการสอน เป็นต้น หากประเทศไทยขาดบุคลากรท่ีมีทักษะในการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้สมัยใหม่และ ภูมิ
ปัญญาท้องถ่ิน และไม่สามารถใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ได้แล้ว การผลักดันหรือขับเคลื่อนการผลิตทั้งเกษตร 
อุตสาหกรรม และบริการ เชิงสร้างสรรค์จะเกิดข้ึนได้ยาก 
 

จะเห็นได้ว่าบุคลากรด้านความคิดสร้างสรรค์น่ันมีส่วนผลักดันการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจประเทศเป็น
อย่างมาก ดังจะเห็นได้อย่างชัดเจนในตัวอย่างของประเทศเกาหลีใต้ท่ีใช้ประโยชน์และพัฒนาอุตสาหกรรมความคิด
สร้างสรรค์ในด้านต่างๆ เช่น ภาพยนตร์ งานสื่อต่างๆ จนสามารถต่อยอดส่งเสริมอุตสาหกรรมท่องเท่ียวของ
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ประเทศ ดึงดูดนักท่องเท่ียวจากทั่วโลกมาใช้จ่ายเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจได้อย่างมหาศาล บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
ได้แก่ อาชีพโปรแกรมเมอร์ สถาปนิก นักออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ์ นักแต่งเพลง นักร้อง นักเขียนนัก
ออกแบบแฟชั่น ผู้ที่ทํางานวงการภาพยนตร์ การสื่อสารช่องทางโทรทัศน์และวิทยุ เป็นต้น 
 

ผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็นถึงความสําคัญของการสร้างผลงานสร้างสรรค์ข้ึนในประเทศ โดยศึกษาเชิงลึกถึงความ
เป็นมาของความคิดสร้างสรรค์ ที่ต้องเกิดข้ึนจากแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก เพ่ือจะได้มาซึ่งถึงปริมาณ
และคุณภาพของผลงานความคิดสร้างสรรค์ในตัวองค์กรเอง และนําไปสู่ผลงานสร้างสรรค์ระดับประเทศต่อไป เมื่อ
บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะส่งผลให้เกิดความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การ
ทํางานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้นที่มีทิศทาง
ที่เด่นชัดและไม่ยอท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซึ่งมีอิทธิผลต่อผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก 
ดังน้ันองค์กรจึงจําเป็นต้องเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะทําให้พนักงานทํางานอย่างเต็มท่ี การจูงใจพนักงานจึงมี 
ความสําคัญเพ่ือเกิดพลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคัญต่อการกระทํา เกิดความพยายาม (Persistence) ทํา
ให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการนําความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้
เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด เกิดการเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานที่ดีกว่า หรือ
ประสบ ผลสําเร็จมากกว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทํางานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
และการมุ่งมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบ 

โดยกลุ่มเป้าหมายของการศึกษาครั้งน้ี เป็นกรณีศึกษาบริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน)ซึ่ง
ดําเนินงานประเภทงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงาน (Functional Creation) เป็นกลุ่มของสินค้าและบริการที่
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกัน ในกลุ่มบริการทางความคิดสร้างสรรค์ (Creative Services) 
บริษัทก่อตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2533 ซึ่งในปัจจุบัน บริษัทฯ ดําเนินธุรกิจทางด้าน Creative Business ซึ่งมีธุรกิจใน
เครือทั้งหมด 9กลุ่มธุรกิจ โดย “อินเด็กซ์ อีเว้นท์ เอเจนซี่” เป็นหน่ึงในเครือที่ดําเนินธุรกิจด้าน Event 
Management & Creation เป็นผู้นําด้านการสร้างสรรค์และบริหารงานอีเว้นท์แบบครบวงจร อันดับหน่ึงของ
เมืองไทย  

“อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ” เป็นกลุ่มธุรกิจที่ดําเนินงานโดยใช้ศักยภาพในด้านของความคิดสร้างสรรค์ 
โดยให้บริการสร้างสรรค์และบริหารงานด้านการส่ือสารการตลาด และได้รับการจัดอันดับให้เป็น World Class 
Top 8th Agency จาก Special Events Magazine U.S.A บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) มี
ชื่อเสียงทั้งในระดับประเทศและระดับโลก ทั้งยังได้รับรางวัลที่ยืนยันถึงคุณภาพ อาทิ รางวัล Gala Awards 2005, 
รางวัล I.F.C.A. International Awards 2009, Adman Award และ รางวัล Thailand Creative Event 
Awards เป็นต้น (http://www.microsoft.com/thailand/casestudy/entertainment/index/) 
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หัวใจสําคัญของธุรกิจที่บริษัทฯ ยึดถือเป็นแนวทางในการดําเนินงานตลอดมาและผลักดันให้ “อินเด็กซ์” 
ก้าวไปสู่ความสําเร็จ คือ การสร้างสรรค์ผลงานดีๆ โดดเด่นทางด้านไอเดียท่ีแปลกใหม่ ค้นหา และพัฒนา
เทคโนโลยีล้ํายุค เพ่ือสนับสนุนการทํางานในทุกด้าน รวมถึงการจัดการอีเว้นท์อย่างมืออาชีพ และการสื่อสารแบบ
ครบวงจร โดยหัวใจสําคัญน้ีจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากขาดบุคลากรเชิงความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นแรงขับเคลื่อนสําคัญ
ในการดําเนินธุรกิจ เพ่ือให้ธุรกิจน้ีเติบโตอย่างไม่หยุดย้ังตามพันธกิจที่องค์กรได้ตั้งไว้ 

ดังน้ันผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ซึ่งมีผลต่อ
จํานวนและคุณภาพการสร้างสรรค์งาน และสร้างรายได้ขององค์กรบริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ และส่งผล
ให้กับอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ และให้แก่ประเทศในองค์รวมต่อไป โดยเป็นการวิจัยเป็นแบบเชิงคุณภาพ เพ่ือ
ศึกษาทัศนคติในเชิงลึก ซึ่งหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะช่วยให้ผู้บริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้าใจแนวทางการ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกลุ่มน้ี และสามารถนําผลการศึกษานี้มาประยุกค์ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์ 
ทําให้บุคลากรเหล่าน้ีมีความทุ่มเทและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและผู้ประกอบการ
ธุรกิจเชิงสร้างสรรค์ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในบริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ 
เพ่ือเป็นข้อเสนอแนะนําไปพัฒนาเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 

 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
ขอบเขตด้านเน้ือหา  
ประเด็นที่ทําการศึกษา คือ แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่ม
งานสร้างสรรค์เพ่ือใช้งาน โดยมุ่งเน้นไปที่ครีเอทีฟและนักออกแบบ (Creative and Designer) โดยใช้การศึกษา
เร่ืองสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ของ Amabile, 1996 ที่ได้กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจต่อ
ความคิดสร้างสรรค์น้ันเกิดจากปัจจัยภายใน และปัจจัยที่เป็นสภาพแวดล้อม นํามาวิเคราะห์และหาทฤษฎีเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน ซึ่งปรากฎในทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ซึ่งเป็นการศึกษาเพ่ือที่จะทําให้ทราบถึง
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการทํางานน้ันมี 2  ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจ และปัจจัยแวดล้อม ซึ่งทางผู้วิจัยมีความ
สนใจและใช้ทฤษฎีน้ีเป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆเหล่าน้ีแล้วก็จะ
ทําให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแล้วพวกเขาก็จะทํางานอย่างทุ่มเทโดย
ไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย  เพ่ือความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ขับเคล่ือนองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ขอบเขตด้านประชากร   
ผู้วิจัยได้ทําการศึกษากับประชากรที่เป็นผู้เชี่ยวชาญท่ีเก่ียวเน่ืองกับการพัฒนาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์จํานวน 3 คน 
และพนักงานฝ่ายที่ครีเอทีฟและนักออกแบบ (Creative and Designer) จํานวน 6 คน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(Depth-Interview) ด้วยคําถามปลายเปิด 
 

ขอบเขตด้านเวลา 
ระหว่างเดอืนมีนาคม–ตุลาคม 2557 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ผลการศึกษาสามารถนําไปใช้เป็นข้อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบคุลากร
เชิงสร้างสรรค์ของบริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ ส่งเสริมให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความทุ่มเทในการทํางาน
และทํางานอย่างเต็มศักยภาพ และเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่เก่ียวเน่ืองในธุรกิจเชิงสร้างสรรค์ต่อไป 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: บริษัท อิน
เด็กซ ์ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ศึกษาเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งแบ่งเป็น
หัวข้อหลักๆเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการวิจัยได้ดงัต่อไปนี ้

1. แนวความคิดอตุสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ และบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์

2. แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 

3. แนวความคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

1. แนวความคดิอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ และชนช้ันเชิงสร้างสรรค์ 

ความหมายของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค ์

ปัจจุบันยังไม่มีการกําหนดคํานิยามของ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ และอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ที่เป็น
หน่ึงเดียว ขึ้นอยู่กับการนําไปปรับใช้ให้เข้ากับระบบเศรษฐกิจของแต่ละประเทศ ทั้งน้ีรัฐบาลของประเทศและ
หน่วยงานต่างๆ ได้ให้คํานิยามของ เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ และอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ ดังน้ี นิยามคําว่า 
“เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์” มีหลายหน่วยงานให้ความหมาย ดังต่อไปนี้ สหราชอาณาจักร เป็นประเทศต้นแบบที่
ได้รับการยอมรับให้เป็น ศูนย์กลางความสร้างสรรค์ของโลก (World Creative Hub) ได้ให้ความหมายของ 
เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ คือ เศรษฐกิจที่ประกอบด้วยอุตสาหกรรมที่มีรากฐาน มาจากความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล ทักษะความชํานาญ และความสามารถพิเศษ ซึ่งสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความมั่งค่ังและสร้าง
งาน ให้เกิดข้ึนได้ โดยที่สามารถสั่งสมและส่งผ่านจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ ด้วยการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญา (สํานัก
ข่าวแห่งชาติ กรมประชาสัมพันธ์, 2552) 

องค์การยูเนสโก (The United Nation Educational, Scientific and Cultural Organization: 
UNESCO) เน้นบริบทของทรัพย์สินทางปัญญาว่า “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์” ประกอบไปด้วยอุตสาหกรรมทาง
วัฒนธรรม ซึ่งรวมถึงผลิตภัณฑ์ ทางวัฒนธรรมและศิลปะทั้งหมด ในรูปสินค้าและบริการที่ต้องอาศัยความพยายาม
ในการสร้างสรรค์งานไม่ว่าจะเป็นการทําข้ึนมาโดยทันทีในขณะน้ันหรือผ่านกระบวนการผลิตมาก่อน” (สํานักข่าว
แห่งชาติ กรมประชาสัมพันธ์, 2552)  
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ส่วนนิยามคําว่า “อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์” มีหน่วยงานให้ความหมาย ดังต่อไปน้ีอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์ตามคํานิยามของกระทรวงวัฒนธรรม สื่อ และกีฬา ของสหราชอาณาจักร คือ อุตสาหกรรมที่เป็น
ผลผลิตของความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และความสามารถพิเศษของบุคคล ซึ่งสามารถใช้หาประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
เพ่ือสร้างความมั่งค่ังและสร้างงาน ผ่านการสั่งสมและการใช้ประโยชน์ของทรัพย์สินทางปัญญา ปัจจุบัน สหราช
อาณาจักรมีกลุ่มธุรกิจเชิงสร้างสรรค์ (Creative Sector) ที่ใหญ่ที่สุดในสหภาพยุโรป (กรมส่งเสริมการส่งออก , 
2552) ซึ่งองค์การทรัพย์สินทางปัญญาโลก (World Intellectual Property Organization: WIPO) ได้ยึดนิยามที่
นําเสนอโดยกระทรวงวัฒนธรรม สื่อ และการกีฬาของสหราชอาณาจักร ด้วยเช่นกัน (สํานักข่าวแห่งชาติ กรม
ประชาสัมพันธ์, 2552)  

ดังน้ัน คําว่า “เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ” และ “อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ” เป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้อง โดย
สามารถสรุปความเชื่อมโยงระหว่าง เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้ดังน้ี เศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์ เป็นแนวคิดที่อยู่บนพ้ืนฐานของสินทรัพย์เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งสามารถสร้างการเติบโต สร้างรายได้ สร้าง
งาน เพ่ิมการส่งออกและพัฒนาทางเศรษฐกิจได้ ซึ่งเศรษฐกิจลักษณะน้ีต้องมีการสนับสนุนทางสังคม ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและการพัฒนามนุษย์ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของการผสมผสานกันระหว่างสังคมวัฒนธรรม
อันเป็นนามธรรม กับเทคโนโลยี ทรัพย์สินทางปัญญาและธุรกิจการท่องเที่ยว ซึ่งเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีอยู่บน
ฐานของความรู้ในมิติของการพัฒนาและการเชื่อมโยงทั้งระบบเศรษฐกิจระดับมหภาคและระดับจุลภาค เป็น
ทางเลือกในการพัฒนาท่ีเหมาะสมสําหรับนโยบายด้านนวัตกรรม ซึ่งหัวใจสําคัญของเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ก็คือ
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ (UNCTED, 2008) 

 

ความสําคญัของอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค ์

แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ได้รับการนํามาใช้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจประเทศไทย เป็นการปฏิรูประบบ
เศรษฐกิจอย่างแท้จริง ประเทศไทยในอนาคตอาจจะมีปัญหาทั้งการแข่งขันกับประเทศที่เทคโนโลยีสูงกว่า และการ
แข่งขันกับประเทศที่ด้อยกว่า ซึ่งต้องมีต้นทุนต่ํากว่า ดังน้ัน ทิศทางใหม่ของประเทศไทย ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์
ไปเพ่ิมมูลค่าสินค้า หรือไปสร้างธุรกิจรูปแบบใหม่ จึงจะแข่งขันได้ คุณอภิสิทธ์ิ ไล่สัตรูไกล ผู้อํานวยการศูนย์
สร้างสรรค์งานออกแบบ (Thailand Creative & Design Center: TCDC) กล่าวว่า เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ คือ
แนวคิดของเศรษฐกิจระบบใหม่ท่ีควรให้ความสนใจ เน่ืองด้วยสภาพแวดล้อมของโลกในปัจจุบัน มีความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีและ การสื่อสาร ส่งผลให้ผู้บริโภคต้องการสิ่งใหม่ที่ก้าวล้ําไปจากการใช้งานปกติ ทั้งด้านความ
สวยงามและการตอบสนองความต้องการเฉพาะด้าน ดังน้ัน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นยุทธศาสตร์หลักในการ
ปรับโครงสร้างทางเศรษฐกิจไทยให้มีความสมดุลและย่ังยืนต่อไป แนวคิด เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ จะถูกนํามา
ทดแทนระบบการผลิตสินค้า ครั้งละจํานวนมาก แนวคิดเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะผสมผสานวัฒนธรรม เศรษฐกิจ 
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และเทคโนโลยี เข้าไว้ด้วยกัน เกิดเป็นอุตสาหกรรม เชิงสร้างสรรค์ที่มีความสําคัญในการวางรากฐานความมั่งค่ัง
ให้กับประเทศ (ข่าวประชาสัมพันธ์, 2552)  

ในปี 2549 มูลค่าของอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ของไทยสูงถึง 840,621 ล้านบาท คิดเป็นร้อยละ 10.7 ของ
ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (Gross Domestice Product: GDP) โดยกลุ่มงานสร้างสรรค์ตามลักษณะงานมี
สัดส่วนสูงสุด รองลงมาเป็นกลุ่มมรดกทางวัฒนธรรม กลุ่มสื่อ และกลุ่มศิลปะ ทั้งน้ีเมื่อแบ่งตามกลุ่มย่อย พบว่า
กลุ่มการออกแบบมีมูลค่าสูงสุด ทํารายได้ 304,990 ล้านบาท รองลงมาเป็นกลุ่มงานฝีมือ และหัตถกรรมตามด้วย
กลุ่มแฟชั่น ซึ่งกลุ่มย่อยทั้งสามกลุ่มน้ีมีมูลค่ารวมกันคิดเป็นประมาณร้อยละ 9.5 ของผลิตภัณฑ์มวลรวม
ภายในประเทศ (Gross Domestice Product: GDP) 

ในปี 2552 รัฐบาลไทยได้ประกาศพันธสัญญา 12 ประการในการผลักดนัเศรษฐกิจสรา้งสรรค์ของประเทศ 
และมุ่งสู่การเป็นศูนย์กลางของอตุสาหกรรมสร้างสรรค์ในภูมิภาคอาเซียน และมุ่งเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจของ
อตุสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ของประเทศจากร้อยละ 12 ของผลติภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ เป็นร้อยละ 20 
ภายในปี 2555 (อลงกรณ์ พลบุตร, 2552) 

ปัจจุบันประเทศไทยตามแผนยุทธศาสตร์กระทรวงพาณิชย์ พ.ศ. 2556 – 2559 มีวิสัยทัศน์สร้างเศรษฐกิจ
การค้าของประเทศให้ก้าวหน้าอย่างมั่นคง เป็นธรรม ย่ังยืน และมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือความอยู่ดีมี
สุขของคนทั้งประเทศ มีพันธกิจมุ่งเน้นการเสริมสร้างขีดความสามารถและยกระดับประเทศเข้าสู่เศรษฐกิจ
สร้างสรรค์มูลค่าโดยการใช้นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และการสร้างคุณค่าร่วมกับ
สังคม ผ่านกลยุทธ์การส่งเสริมการใช้ประโยชน์และการคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ และมี
ประเด็นยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาผู้ประกอบการธุรกิจและบุคลากรด้านสร้างสรรค์ 

 

ความสําคญัของบุคลากรเชงิสร้างสรรค ์

สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553: 16 – 20) ได้กล่าวไว้ว่ามนุษย์เป็นแหล่งที่มาของความคิดสร้างสรรค์เป็นหน่วยย่อย
ที่เล็กและสําคัญที่สุดในเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ โดยที่แต่ละองค์การในอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ ต่างต้องช่วงชิง
บุคลากรที่มีคุณค่าย่ิงต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งถือเป็นบุคคล ท่ีสําคัญต่ออุตสาหกรรม
เชิงสร้างสรรค์ เรียกกันว่า “บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ” หรือ “ชนชั้นสร้างสรรค์” โดยบุคลากรในอุตสาหกรรม เชิง
สร้างสรรค์น้ัน เริ่มได้รับความสนใจในตลาดแรงงาน จากการศึกษาของ Florida (2007 อ้างถึงใน สมบัติ กุสุมาวลี, 
2552: 76) พบว่าในสังคมสหรัฐอเมริกา กลุ่มแรงงานสร้างสรรค์ มีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเรื่อยมาตั้งแต่ปี ค .ศ.1900 ซึ่งมี
กลุ่มแรงงานสร้างสรรค์ในสัดส่วนร้อยละ 10 จากน้ันอีก 80 ปี (ปี ค.ศ.1980) ก็เพ่ิมสัดส่วนข้ึนเป็นร้อยละ 20 
ต่อมาอีกเพียง 27 ปี (ปี ค.ศ.2007) มีแรงงานประมาณร้อยละ 30 เข้าทํางานในภาค เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ซึ่ง
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สัดส่วนค่าตอบแทนเกือบคร่ึงหน่ึงของรายได้จากค่าตอบแทนทั้งหมดของทุกภาคส่วนอยู่ในภาคเศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค์ รองลงมาเป็นภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม ซึ่งมีแนวโน้มว่าอัตราค่าตอบแทนใน
ภาคเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะเพ่ิมสูงข้ึนเรื่อยๆ  

Florida (2002) ได้นิยามชนชั้นสร้างสรรค ์(Creative Class) ว่าคือ ผู้ทีท่ําหน้าที่ในการสร้างสรรค์รูปแบบ
สิ่งใหม่ทีม่ีความหมาย โดยชนชั้นสร้างสรรค์แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คอื 

1) กลุ่มงานสร้างสรรค์แกนหลัก (Super Creative Core) ประกอบไปด้วยนักวิทยาศาสตร์และวิศวกร ศาตราจารย์
ประจํามหาวิทยาลัย นักแต่งนิยายและโคลงกลอน นักเขียนงานจากเรื่องจริง บรรณาธิการ นักดนตรีและนักแต่ง
เพลง ศิลปิน ผู้สร้างความบันเทิง นักแสดง นักสร้างภาพยนตร์ นักออกแบบและสถาปนิก ตลอดจน คณะทํางาน
วิจัย นักวิเคราะห์ โปรแกรมเมอร์ทางซอฟต์แวร์ คนกลุ่มน้ีเป็นผู้ท่ีทํางานสร้างสรรค์ ประเภทการ ผลิตสิ่งใหม่ หรือ
การออกแบบ ซึ่งเกี่ยวข้องในกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ ผลผลิตเหล่าน้ันจะสามารถโอนถ่ายและมีประโยชน์อย่าง
กว้างขวาง จากความคิดก็กลายมาเป็นสิ่งที่นํามาใช้ประโยชน์ได้จริง เช่น ผลิตภัณฑ์ที่ออกแบบมานั้นสามารถ
นํามาใช้งานได้ และเกิดการผลิตเข้าสู่ตลาด  

2) กลุ่มงานสร้างสรรค์เฉพาะสายอาชีพ (Creative Professionals) ซึ่งอาชีพของคนกลุ่มน้ีได้แก่ นักฟิสิกซ์ นัก
กฎหมาย ผู้บริหาร ผู้จัดการ เป็น ผู้ที่ทํางานในอุตสาหกรรมที่เน้นการนําองค์ความรู้มาใช้ในงาน เช่น ภาคธุรกิจ ที่
ใช้เทคโนโลยีระดับสูง การบริการด้านการเงิน กฎหมาย การดูแลสุขภาพและการจัดการธุรกิจ คนกลุ่มน้ีจะ
เกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์และสามารถนําองค์ความรู้ที่มีแบบแผนและซับซ้อนมาเชื่อมโยงเพ่ือ
แก้ไขปัญหาเฉพาะด้านได้ โดยบุคคลกลุ่มน้ีจําเป็นต้องมีวุฒิการศึกษาในระดับสูง ซึ่งถือเป็นทุนมนุษย์ในระดับสูง 
ลักษณะงานของคนกลุ่มน้ีจะเน้นการสร้างกระบวนการหรือผลิตภัณฑ์ที่เป็นประโยชน์อย่างกว้างขวาง กลุ่มชนชั้น
สร้างสรรค์ เป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์  

Florida (2002) กล่าวว่า พลังขับเคลื่อนอันสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เหล่าน้ี จะส่งผลดีทั้งต่อ
ผลิตภัณฑ์ ผลงาน และส่งผลในด้านสังคมด้วย กล่าวคือ กิจกรรมอันเกิดจากกลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์น้ัน จะ
นําไปสู่การมีชีวิตที่มีความสุข รวมทั้งการพัฒนามนุษยชาติที่ดีข้ึน นอกจากน้ี Florida (2002: 249-252) ยังได้
นําเสนอตัวแบบการสร้างความเติบโตทางเศรษฐกิจ คือ ตัวแบบ 3T อันประกอบไปด้วย  

1) เทคโนโลยี (Technology) เป็นปัจจัยชี้วัดนวัตกรรมและการให้ความสําคัญกับอุตสาหกรรมที่มีการใช้
เทคโนโลยีในระดับสูง  
2) ความสามารถ (Talent) เป็นปัจจัยที่อยู่ในตัวบุคคล ซึ่งชี้วัดด้วยจาํนวนบุคคลที่ประกอบอาชีพงาน
สร้างสรรค์  
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3) การยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น (Tolerance) เป็นปัจจัยที่ชี้วัดว่าสภาพสังคมน้ันเปิดกว้างยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกต่างได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งสภาพสังคมเช่นน้ีก็จะเอื้ออํานวยให้เกิดการสร้างสรรค์
ความคิดที่แปลกใหม่ 

ตัวแบบ 3T เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ และที่สําคัญ ปัจจัยทั้ง 3 ด้านเป็นสิ่งที่สามารถ
เคลื่อนย้ายได้ โดยเฉพาะปัจจัยด้านเทคโนโลยีและความสามารถของบุคคล จึงเป็นสาเหตุให้ประเทศหรือเมือง
ต่างๆ ต้องแข่งขันกันเพ่ือดึงดูด รักษาและสร้างจํานวนกลุ่มคนสร้างสรรค์ ด้วยวิธีการพัฒนาสภาพแวดล้อมเมือง 
การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและกลไกทางธุรกิจที่เอื้อต่อการลงทนุและพัฒนาธุรกิจสร้างสรรค์ ขณะเดียวกัน ก็ต้อง
ให้ความสําคัญกับการรักษาวัฒนธรรมท้องถ่ินและวางแนวทางการพัฒนาที่ย่ังยืนเพ่ือให้ประเทศมีความพร้อมในเชงิ
เอกลักษณ์และบรรยากาศทางวัฒนธรรมที่มีความหลากหลาย (ครีเอทีฟไทยแลนด์, 2552) เกิดเป็นเมืองแห่งการ
สร้างสรรค์ 

การสร้างบรรยากาศของเมืองที่เอื้อต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ ถือเป็นปัจจัยสําคัญที่จะช่วยดึงดูดนัก
สร้างสรรค์ หรือผู้ประกอบการให้เข้ามาลงทุนประกอบธุรกิจในเมืองดังกล่าวมากข้ึน โดยเฉพาะการสนับสนุนให้
เกิดการพัฒนาความรู้และเทคโนโลยีเพ่ือรองรับธุรกิจน้ันๆ ดังเช่น ประเทศเกาหลีใต้ที่ประสบความสําเร็จในการ
เป็นเมืองแห่งการสร้างสรรค์ เป็นผลมาจากการพัฒนาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ประเภทกลุ่มงานโสตทัศน์ เช่น 
ภาพยนตร์เกาหลี การ์ตูนอนิเมชัน และวีดีโอเกมส์ (สิรพัฒน์ ชนะกุล, 2552)  

ปัจจุบัน ธุรกิจจะแข่งขันความได้เปรียบ กันที่ความแปลกใหม่ ความแตกต่าง ของสินค้าและบริการท่ี
สามารถตอบสนองรสนิยม และวิถีชีวิต (Life Style) ที่หลากหลายของผู้บริโภคแต่ละบุคคลได้ ปัจจัยสําคัญที่ทําให้
องค์กรมีผลผลิตเชิงสร้างสรรค์ได้น้ัน ก็คือบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ภายในองค์กร หากองค์กรใดมีบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์จํานวนมากและสามารถรักษาให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์เหล่าน้ัน เต็มใจและต้องการที่จะทํางานเพ่ือ
สร้างสรรค์ผลงาน องค์กรแห่งน้ันได้ครอบครองทรัพยากรที่มีคุณค่าย่ิงสําหรับความก้าวหน้าและการเติบโตของ
ธุรกิจ 

 
2. แนวความคดิและทฤษฎเีก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 

แนวความคิดเกี่ยวกบัความคิดสร้างสรรค ์

คําว่า “ความคิดสร้างสรรค์” และ “นวัตกรรม” มีผู้ใช้อย่างแพร่หลาย แม้ว่าทั้งสองคํามีการใช้สลับกันไป
มาหรือใช้ในความหมายเดียวกันก็ตาม แต่มโนทัศน์ของความคิดสร้างสรรค์มีความโดดเด่นและชัดเจนแตกต่างจาก
แนวความคิดของนวัตกรรม(innovation) (Howkins,2008, 25) โดยที่ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการระดับ
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บุคคลหรือทีม ในขณะที่นวัตกรรมคือ กระบวนการระดับองค์การเป็นความสําเร็จของการนําความคิดสร้างสรรค์ไป
ปฏิบัติ (Amabile, 1983; Stein, 1974; Woodman et al., 1993) 

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) มีผู้นิยามความหมายไว้แตกต่างหลากหลาย Guilford (1980) อธิบายว่า
ความคิดสร้างสรรค์เป็นรูปแบบของความคิดของมนุษย์ที่หลากหลายกล่าวคือบุคคลสามารถคิดเร่ืองใดเรื่องหน่ึงได้
หลากหลายมุมมองหลายประเด็นขยายออกไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุดเป็นความคิดเชิงบวกเช่นการคิดค้นสิ่งประดิษฐ์ใหม่
เป็นต้นซึ่งความคิดเหล่าน้ีเป็นทักษะขั้นสูงและกระบวนการทํางานอย่างเป็นข้ันตอนของสมองประกอบด้วยการคิด
ริเร่ิมการคิดเร็ว(คิดอย่างคล่องแคล่ว)การคิดอย่างยืดหยุ่นและการคิดอย่างรอบคอบผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์
สามารถค้นหาความคิดใหม่จากข้อมูลที่มีเดิมและเชื่อมโยงข้อมูลเหล่าน้ัน 

ส่วนKirton (1994) อธิบายว่าความคิดสร้างสรรค์ เป็นพัฒนาการของบุคคลตั้งแต่ในวัยเด็กภายใต้
สภาพแวดล้อมพัฒนาจนกลายเป็นบุคลิกภาพหากพิจารณานิยามในมิติขององค์กรความคิดสร้างสรรค์เป็น
กระบวนการของสิ่งแปลกใหม่ หรือความคิดที่มีประโยชน์และเหมาะสมเพ่ือที่จะใช้ในการแก้ไขปัญหาและเพิ่ม
ประสิทธิผลความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (individual creativity)  เป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
เพ่ือความสําเร็จขององค์กร(Amabile et al., 1996; Andriopoulos and Lowe, 2000; Cummingsand 
Oldham, 1997; Tierney, Farmer and Graen, 1999; Kanter, 1983; Tushman and O’Reilly, 
1997;Utterback, 1994)  

Amabile (1999, 3-7) กล่าวว่าความคิดสร้างสรรค์ของบคุคลประกอบด้วยองค์ประกอบสามประการคือ 
ความเช่ียวชาญ(expertise) ทักษะการคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative thinking skills) และแรงจูงใจ (motivation) 
ความเชี่ยวชาญ(expertise) คือความรู้ทั้งด้านเทคนิคและการปฏิบัติหรือกระบวนการรวมทั้ง ความสามารถทาง
สติปัญญาหรือความฉลาดของบุคคลทักษะการคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative thinking skills) คือทักษะของบุคคล
ต่อการแก้ปัญหาต่างๆอย่างยืดหยุ่นและมีจินตนาการแรงจูงใจ (motivation) ซึ่งAmabileกล่าวว่าแรงจูงใจแต่ละ
แบบมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ไม่เท่ากันกล่าวคือแรงจูงใจจากภายในต่อความต้องการแก้ไขปัญหามีผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์มากกว่ารางวัลผลตอบแทนที่เป็นแรงจูงใจภายนอกเช่นการให้เงินเป็นรางวัลเป็นต้น
องค์ประกอบด้านน้ี Amabile เรียกว่าแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากความ
ปรารถนาอันแรงกล้าภายในใจของบุคคล 
 

ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อความคดิสร้างสรรค์ในองคก์ร 

จากการศึกษาแนวคิดที่เก่ียวข้อง Amabile (1996) กล่าวไว้ว่านวัตกรรมทั้งหมดเริม่ต้นด้วยความคิด
สร้างสรรค์ การดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จของโปรแกรมใหม่เปิดตวัผลิตภัณฑใ์หม่หรือบรกิารใหม่ๆ ข้ึนอยู่กับ
บุคคลหรอืทีมงานที่มีความคิดและการพัฒนาความคิดทีด่กีว่าสถานะเร่ิมต้นของมัน สภาพแวดลอ้มทางสังคม
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สามารถมอีิทธิพลทั้งในระดับและความถี่ของพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ เช่นการค้นหาสิ่งใหมอ่ื่นๆ ในมมุมองน้ี
ความคิดสร้างสรรคโ์ดยบุคคลและทมีงานเป็นจุดเริ่มต้นสาํหรับนวัตกรรมใหม ่

งานวิจัยได้กล่าวไว้ว่า กลไกทางจิตวิทยาพื้นฐานที่มีผลต่อการตั้งสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของความคิด
สร้างสรรค์จะมีคําอธิบายส้ันๆ ของกลไกเหล่าน้ีเป็นผลมาจากหลักการสร้างแรงจูงใจ (motivation) ที่แท้จริงของ
ความคิดสร้างสรรค์: ผู้คนจะมีความคิดสร้างสรรค์มากที่สุดเมื่อพวกเขามีแรงจูงใจจากภายในเป็นหลัก โดยที่ความ
น่าสนใจความสุขความพึงพอใจและความท้าทายของการทํางานของตัวเองน้ันเป็นปัจจัยสําคัญ แรงจูงใจภายในน้ี
สามารถทําลายโดยแรงจูงใจภายนอกหรือปัจจัยแวดล้อมได้เช่นกัน (Amabile1983, 1988, 1993)   

Amabile (1996)กล่าวไว้ว่าปัจจัยการกระตุ้นหรอืสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรรค์ในองค์กรน้ัน
เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้ม 5 ประการ ได้แก ่

1. การสนับสนนุความคิดสร้างสรรค์ (Encouragement of Creativity) 

คือการยอมรับความคิดสร้างสรรค์หรือแนวคิดใหม่ๆภายในองค์กร มิติน้ีเป็นที่รู้โดยทั่วกันและเป็นที่
กล่าวถึงบ่อยที่สุดในการทบทวนวรรณกรรมการให้กําลังใจของการสร้างและการพัฒนาความคิดใหม่จะปรากฏ
ข้ึนในการดําเนินงาน 3 ระดับ โดยระดับผู้บังคับบัญชาและกลุ่มผู้ร่วมทํางานจะถูกกล่าวถึงไม่บ่อยนัก 
การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์  ซึ่ งสามารถแบ่งออกได้ เป็น 3 ระดับ 
 

1.1 การสนับสนุนระดับองค์กร (Organizational encouragement) 

ก า ร ส นั บ ส นุ น จ ะ ต้ อ ง ดํ า เ นิ น ก า ร อ ย่ า ง ก ว้ า ง ข ว า ง ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร  
(1.) ประการแรกคือการให้กําลังใจของการเสี่ยงและการสร้างความคิดคุณค่าของนวัตกรรมจากสูงสุดไปที่
ระดับต่ําสุดของการจัดการ (Cummings, 1965; DeLbecq&  Mills, 1985;  Ett- lie, 1983; Rage & 
Dewar, 1973; Kanter, 1983; Kimberley &Evanisko, 1981) การวิจัยทางจิตวิทยาเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรค์ได้แสดงให้เห็นว่าผู้คนมีแนวโน้มที่จะผลิตความคิดแปลกใหม่ และมีประโยชน์หากพวกเขาจะได้รับ
อนุญาตให้ทําเช่นน้ันตามสถานการณ์หรือโดยคําแนะนําท่ีชัดเจน(Parnes,  1964; Parnes&  
Meadow,1959). 

(2.) การประเมินผลการสนับสนุนความคิดใหม่เป็นไปด้วยความยุติธรรมเป็นลักษณะที่สองของการให้กําลังใจ
ขององค์กร ความคาดหวังของการคุกคามการประเมินผลจะบ่อนทําลายความคิดสร้างสรรค์ในการศึกษาทาง
ห้องปฏิบัติการ (Amabile, 1979; Amabile, Goldfarb, &Brack- field, 1990). ความคาดหวังของการ
คุกคามและวิพากย์วิจารณ์ในการประเมินผล เป็นสาเหตุสําคัญในการบ่อนทําลายความคิดสร้างสรรค์ 
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นอกจากน้ีการทดลองในภาคสนามได้แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนการประเมินผลอย่างเป็นเหตุเป็นผลสามารถ
เพ่ิมแรงจูงใจที่เอื้อต่อความคิดสร้างสรรค์ (Deci& Ryan. 1985) 

(3.) รางวัลและการยอมรับของความคิดสร้างสรรค์เป็นลักษณะที่สามของการให้กําลังใจขององค์กร แม้ว่าการ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือให้ได้รับรางวัลสามารถทําลายความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1986), แต่ความ
คาดหวังผลตอบแทนที่เป็นที่รับรู้ว่าเป็น "โบนัส" ช่วยเพ่ิมความสามารถในความคิดสร้างสรรค์ เป็นอีกหน่ึง
วิธีการที่ช่วยผลักดันให้เกิดงานที่ดีกว่าและน่าสนใจมากข้ึนในอนาคต (Amabile Et al., 1986; Amabile, 
Phillips. & Collins, 1993; Hennessey, Amabile, &Martinage, 1989) 

(4.) การไหลของความคิดจากการทํางานร่วมกันทั่วท้ังองค์กรและการมีส่วนร่วมในการจัดการและการตัดสินใจ
ที่สําคัญเป็นการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร (Allen, Lee, &Tushman,  1980; Kanter, 1983; 
Kimberley &Evanisko, 1981; Monge.Cozzens, & Contractor, 1992;Zaltman, Duncan, &Holbeck, 
1973)การวิจัยได้แสดงให้เห็นความคิดสร้างสรรค์มีเกณฑ์เพ่ิมข้ึน เมื่อการเปิดรับความคิดจากคนรอบข้าง
เพ่ิมข้ึน(Osborn, 1963; Parnes&Noller,1972) 

 

1.2 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisory encouragement) 

ผลการวิจัยแสดงให้ เห็นถึงบทบาทที่สําคัญของการกําหนดปัญหาในกระบวนการสร้างสรรค์ 
(Getzels&Csikszentmihalyi, 1976) บ่งบอกถึงความสําคัญของความชัดเจนในเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา
ต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ การกํากับดูแลและการเปิดรับความคิดสร้างสรรค์ที่สอดคล้องกับการ
ประเมินผลในการทํางานก็มีผลสําคัญต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ กล่าวคือการวิจารณ์เชิงลบก็สามารถ
ทําลายแรงจูงใจภายในที่จําเป็นสําหรับความคิดสร้างสรรค์(Amabile1979, 1983) 

 

1.3 การสนับสนุนของกลุ่มผู้รว่มทํางาน (Work group encouragement) 

การสนับสนุนของความคิดสร้างสรรค์สามารถเกิดข้ึนภายในกลุ่มคนที่มีความหลากหลายในภูมิหลังสมาชิก
ในทีมร่วมกันเปิดกว้างกับความคิดสร้างสรรค์ท่ีท้าทายความคิดและมีความมุ่งมั่นร่วมกันในโครงการ(Albrecht 
& Hall,1991; Andrews, 1979; Monge. Cozzens, & Contractor, 1992; Payne, 1990)ความ
หลากหลายของสมาชิกในทีมและการเปิดกว้างกับความคิดร่วมกัน ทําให้เกิดการแชร์ไอเดียและผลิตความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ การสัมผัสดังกล่าวได้รับการแสดงให้เห็นถึงผลกระทบเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ (Par- 
nes&Noller, 1972) ความมุ่งมั่นที่ท้าทายความคิดและร่วมกันสร้างสรรค์ให้กับโครงการมีแนวโน้มที่จะ
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ก่อให้เกิดการเพิ่มข้ึนของแรงจูงใจท่ีแท้จริง เพราะสองในคุณสมบัติหลักของแรงจูงใจภายในมีความหมายใน
เชิงบวกของความท้าทายในการทํางานและมุ่งเน้นไปท่ีการทํางานของตัวเอง 

 

2. ความอิสระ (Freedom and Autonomy) 

นักวิจัยหลายคนได้ข้อสรุปว่าความคิดสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลและทีมงานมีอิสระที่ค่อนข้างสูงใน
การดําเนินงานแบบวันต่อวันของการทํางานและความรู้สึกเป็นเจ้าของและควบคุมการทํางานของตนเองและ
ความคิดของตัวเอง(Bailyn, 1985; King & West, 1985; Paolillo& Brown,1978; Pelz& Andrews, 1966; 
West, 1986)การศึกษาเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ได้เปิดเผยว่าบุคคลสามารถผลิตงานที่มีความคิดสร้างสรรค์
มากข้ึนเมื่อพวกเขารับรู้ว่าตัวเองมีโอกาสในการเข้าไปเก่ียวข้องกับการประสบความสําเร็จในงานที่พวกเขาจะ
ได้รับ 

 

3. ทรัพยากร (Resources) 

นักวิจัยหลายคนได้ชี้ให้เห็นว่าการจัดสรรทรัพยากรที่เก่ียวข้องกับโครงการมีผลโดยตรงกับระดับความคิด
สร้างสรรค์(Cohen &Levinthal,1990; Damanpour, 1991; Delbecq& Mills. 1985; Farr & Ford, 1990; 
Kanter,1983; Payne, 1990; Tushman& Nelson, 1990).นอกเหนือจากข้อจํากัดด้านทรัพยากรมี
ผลกระทบต่อความสําเร็จในการทํางาน และการรับรู้ของความเพียงพอของทรัพยากรที่อาจส่งผลกระทบต่อ
จิตใจโดยนําไปสู่ความเชื่อเก่ียวกับมูลค่าที่แท้จริงของโครงการที่พวกเขาได้ดําเนินการ 

 

4. แรงกดดัน (Pressures) 

การศึกษาวิจัยที่เก่ียวข้องกับผลกระทบของแรงกดดันในความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรยังมีน้อยอยู่ 
หลักฐานท่ีแสดงให้เห็นอิทธิพลของแรงกดดันมีความความขัดแย้งกันอยู่บ้าง งานวิจัยบางชิ้นกล่าวไว้ว่า แรง
กดดันของภาระการทํางาน (workload) จะทําลายความคิดสร้างสรรค์ แต่ระดับของความดันบางอย่างอาจมี
อิทธิพลในด้านบวก เช่น ภาวะเร่งด่วนธรรมชาติ และการท้าทายสติปัญญาการแก้ปัญหาของตัวเอง(Amabile, 
1988; Amabile&Gryskiewicz, 1987). Similarly, Andrews and Farris (1972) นอกจากน้ันพบว่าความ
กดดันด้านเวลา (time pressure)  มีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์สูงยกเว้นเมื่อแรงกดดันที่สูงถึงระดับ
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ที่ไม่พึงประสงค์จึงสรุปได้ว่าแรงกดดันมี 2 แบบ ความกดดันจากภาระงานที่มากเกินไปและแรงกดดันท่ีท้าทาย 
อย่างแรกจะมีอิทธิพลเชิงลบกับความคิดสร้างสรรค์และที่สองควรจะมีอิทธิพลในด้านบวก 

 

5. การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค ์(Organizational Impediments to 
Creativity) 

การวิจัยแสดงให้เห็นว่าบางความขัดแย้งภายใน เช่น อนุรกัษนิยม และเข้มงวด โครงสร้างการจัดการอย่าง
เป็นทางการภายในองค์กรจะเป็นอุปสรรคตอ่ความคิดสร้างสรรค์(Kimberley.  1981; Kimberley 
&Evanisko,    1981)เพราะพวกเขาจะคิดว่าเป็นการควบคุม  

 

3. แนวความคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจงูใจและประเภทของการจูงใจ 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996, p. 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทํา
หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ไว้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความ
พยายามใดๆ ที่เป็นแรงผลักดัน, กระตุ้น หรือ โน้มน้าว เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตามทิศทางที่
กําหนดไว้ ด้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กร
เพ่ิมมากขึ้น  

มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 194 อ้างถึงในศิริพร โอฬารธรรมรัตน์) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ 
หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้การทํางานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจ
จะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้นท่ีมีทิศทางท่ีเด่นชัดและไม่ยอท้อเมื่อเผชิญอุปสรรค
หรือปัญหา 

ดวงพร หุตะเสวี (2544, หน้า 15) ได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่าแรงจูงใจเป็นสภาวะท่ีกระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอย่างใดอยางหน่ึงโดยเกดิจากสิ่งท่ีอยู่ภายในเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้โดยผ่านกระบวนการเรยีนรู้ 

 
 
 



16 
 

 
 

ความสําคญัของแรงจูงใจ 

การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ การจูง
ใจในการทํางาน ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจําเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร คือแรงจูงใจท่ีจะทําให้พนักงาน
ทํางานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทํางานของ
องค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี ความสําคัญ สามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการทํางานได้ดังน้ี 

1. พลัง (Energy)เป็นแรงขับเคล่ือนทีส่ําคัญตอ่การกระทํา หรอื พฤติกรรมของมนุษย์ ในการทํางานใดๆ ถ้า
บุคคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น กระทําให้สําเรจ็ ซึ่งตรงกันข้าม
กับ บุคคลทีท่ํางานประเภท "เช้าชาม เย็นชาม" ที่ทํางานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวันๆ 

2. ความพยายาม (Persistence)ทําให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการนําความรู้
ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละ
ความพยายามง่ายๆ แม้งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสําเร็จ ด้วยดีก็มักคิดหา วิธีการ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีข้ึนเร่ือยๆ 

3. การเปล่ียนแปลง (Variability)รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง 
ดําเนินงาน ที่ดีกว่า หรือประสบ ผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า การเปล่ียนแปลง เป็น
เครื่องหมายของ ความเจริญ ก้าวหน้า ของบุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ให้ชีวิต บุคคลที่มี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง เมื่อดิ้นรน เพ่ือจะบรรลุ วัตถุประสงค์ใดๆ หากไม่สําเร็จ
บุคคล ก็มักพยายามค้นหา สิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไข ให้ดีข้ึนในทุก วิถีทาง ซึ่งทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การทํางานจนในท่ีสุดทําให้ค้นพบแนวทาง ท่ีเหมาะสมซึ่ง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทํางานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่น
ทํางานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้น้ันมี จรรยาบรรณในการทํางาน (Work ethics)ผู้มี
จรรยาบรรณในการทํางาน จะเป็นบุคคล ที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการทํางาน ซึ่ง
ลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ ดังกล่าวน้ี มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทํา
ในสิ่งที่ไม่ดี 

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

การจูงใจของ Herzberg  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg(Herzberg Frederick, 1991) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 
(Hertzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สมัพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบใน
งานของแตล่ะบุคคล กล่าวคือ  
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1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นการ

กระตุ้นให้เกดิความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะ
ปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลไดด้ว้ยกัน ได้แก่ 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได้
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆการรูจั้กป้องกันปัญหาที่
จะเกิดข้ึน เมือ่ผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานน้ันๆ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กําลังใจหรือการ
แสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ 
การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดย
ลําพังแต่ผู้เดียว 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเลื่อนตําแหน่งสงูข้ึนของบุคคลในองค์กร การมี
โอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม  
 

2. ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
  ปัจจัยค้ําจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามยั หมายถึง ปัจจัยท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมอียูต่ลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมใีนลักษณะไม่สอดคลอ้งกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กร
จะเกิดความไมช่อบงานขึ้น และปัจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 
1. เงินเดอืน (Salary) หมายถงึ เงินเดือนและการเลือ่นขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ัน ๆ เป็นที่พอใจของ
บุคลากรในการทํางาน 
2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชพีด้วย 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, 
Subordinate. Peers) หมายถึง การตดิตอ่ไปไม่ว่าเป็นกริยา หรือวาจาทีแ่สดงถึงความสัมพันธ์อันดตีอ่กัน 
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สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างด ี
4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมทีม่ีเกียรติ และศักดิศ์รี  
5. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหาร
องค์กร การติดตอ่สือ่สารภายในองค์กร  
6. สภาพการทํางาน(Work Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชั่วโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอ้มอื่น ๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเคร่ืองมอืต่างๆ 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทีด่ีหรือไมด่อีันเป็นผลที่ไดร้ับจากงานใน
หน้าที่ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหง่ใหม ่
8. ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีตอ่ความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์กร 
9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  

 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจแล้ว ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความสําคัญและกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจ และนําประเด็นอันสําคัญของทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาเพ่ือท่ีจะทําให้
ทราบถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการทํางานน้ันมี 2  ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน ซึ่งทฤษฎีที่
สามารถจัดองค์ประกอบแรงจูงใจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์ก ซึ่งทางผู้วิจัยมี
ความสนใจและใช้ทฤษฎีน้ีเป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆเหล่าน้ี
แล้วก็จะทําให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแล้วพวกเขาก็จะทํางานโดยไม่
เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย ทุ่มเท เพ่ือความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยต่างๆข้างต้น ผู้วิจัยสามารถแสดงแผนภาพแนวทางปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ได้ดังน้ี 

 

 

 

ผู้วิจัยได้ศึกษา และเข้าใจถึงแรงจูงใจในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ จากงานวิจัยโดย Amabile ท่ีได้
กล่าวไว้ว่าการที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์น้ันเกิดจากปัจจัยภายในของตัวบุคคลเป็นหลัก และมีปัจจัยคํ้าจุนหรือ
ปัจจัยแวดล้อมทั้งหมด 5 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยภายในท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ
ทํางานในองค์กร ทําให้บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ซึ่งผู้วิจัยได้หยิบยกแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg มาเป็นปัจจัยที่สําคัญในการนํามาศึกษาและ
สร้างคําถามงานวิจัย โดยเลือกปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางานที่เกิดจากตัวบุคคลเอง และได้
หยิบยกงานวิจัยของ Amabile ที่ได้ศึกษาปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรเพื่อเป็นแก่น
สําคัญในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี 
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4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

สิรินทร แซ่ฉั่ว (2553) ศึกษาเรื่องความสุขในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งานผลการศึกษา พบว่า บุคลากรเชิง
สร้างสรรค์มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพอยู่ในระดับมาก ปัจจัยสุขภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุข
ในการทํางานในระดับปานกลาง ส่วนความสุขอันเกิดจากปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งเรียง
ปัจจัยจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี คุณลักษณะของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และ
สภาพแวดล้อมในงาน ซึ่งปัจจัยภายในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทางานในระดับ
ปานกลาง นอกจากน้ี ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้ทํางานที่ตนเอง
รัก งานมีความอิสระและมีเอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลาพักผ่อนติดต่อกัน การ
ได้รับคําชมเชยและการยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่งสําคัญมากต่อความสุขในการทํางาน 
ในขณะท่ี การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลในชีวิตการทํางาน และปริมาณงาน ยังมีในระดับที่
ค่อนข้างน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอื่น 

ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานบริษัท วาไทย
อุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการได้รับคําชมเชย ความเชื่อถือความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงาน ทําให้มีกําลังใจที่จะทํางานมากข้ึน/ การได้รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานทําให้มีความกล้าคิด กล้าทํามากขึ้น/การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม/ ความ
เหมาะสมของสวัสดิการ/ การรับรู้การ 

เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2554) ศึกษาเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Individual Creativity: Key 
Success Factor on Sustainable Development) และแสดงผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคลในประเทศไทย ประกอบด้วย การรับรู้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ขององค์กร 
ประสิทธิภาพภายในตนเองเชิงสร้างสรรค์ เชาว์ทางจิตและเชาว์ทางอารมณ์ รวมทั้งนําเสนอแนวทางการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน Teresa M. Amabile (1996) Accessing the Work 
Environment for Creativity: ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 5 ประการ 
ได้แก่ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กรซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์, ความอิสระมี
ผลกระทบเชิงบวกเช่นกัน, ด้านทรัพยากร ย่ิงรับรู้ว่าสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มที่ย่ิงมีผลกระทบเชิงบวกกับ
ความคิดสร้างสรรค์, แรงกดดันด้านภาระของงานมีผลกระทบเชิงลบกับความคิดสร้างสรรค์ ในขณะที่แรงกดดัน
ด้านความท้าทายเป็นแรงกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และการขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์มี
ผลกระทบด้านลบกับการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
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Teresa M. Amabile(1999). “How to kill creativity.”: ความคิดสร้างสรรค์ มักจะถูกฆาตกรรม
มากกว่าจะได้รับการสนับสนุนปัญหาไม่ได้อยู่ที่ว่าผู้จัดการลงมือฆ่าความคิดสร้างสรรค์โดยตั้งใจ แต่เป็นเพราะว่า
สิ่งจําเป็นทางธุรกิจ เช่น การร่วมมือและการควบคุมน้ันอาจจะทําลายความสามารถของพนักงาน ในการผสมผสาน
ความคิดที่มีอยู่ในวิธีใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์อย่างไม่ตั้งใจ การที่จะสร้างบรรยากาศการทํางานที่เอื้อต่อการคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์น้ัน จะต้องให้ความสนใจกับความเชี่ยวชาญของพนักงาน รวมถึงทักษะการคิดสร้างสรรค์ และแรงจูงใจ
ของพวกเขา ในบรรดา 3 สิ่งน้ี แรงจูงใจของพนักงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในตัวเขาเอง หรือไฟปรารถนาความ
ท้าทายบางอย่างน้ัน คือเครื่องมือที่สําคัญท่ีสุด ที่ผู้จัดการจะสามารถใช้ขยายความคิดสร้างสรรค์ และความสําเร็จ
ในอนาคตของบริษัทได้ 

VladPetreGlaveanu, LeneTanggaard (2014). Creativity, identity, and representation: 
Towards a socio-cultureal theory of creative identity: งานวิจัยได้ให้เหตุผลสําหรับความต้องการที่จะรวม
ทฤษฎีของเอกลักษณ์ในการศึกษาเร่ืองความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาโครงสร้างทางสังคมวัฒนธรรมของแรง
บันดาลใจในเอกลักษณ์ของความคิดสร้างสรรค์จากการทํางานในฐานะตัวแทนของสังคม เอกลักษณ์ของความคิด
สร้างสรรค์ได้รับการพิจารณาให้ดําเนินโครงการเกิดข้ึนใหม่ในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวเองและคนอื่นและ
พัฒนาการของความคิดสร้างสรรค์ในสังคม มิติกาลเวลาที่สําคัญจะถูกรวมเข้ากับต้นแบบ ทําให้ ตัวเอง ผู้อี่น วัตถุ  
ทั้งสามอย่าง ขยายสู่เวลาและการเน้นลักษณะการเปลี่ยนแปลงของการเป็นตัวแทนของความคิดสร้างสรรค์และคน
ที่สร้างสรรค์ – ความพร้อมกันของปัจเจกชนและ โครงการโดยรวม- อุปถัมภ์หรือ ในทางตรงกันข้ามที่สามารถเป็น
อุปสรรคต่องานสร้างสรรค์  
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: บริษัท 
อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จําดัด (มหาชน) เป็นการวิจัยคุณภาพเพ่ือมุ่งแสวงหาแนวทางสร้างความรู้ความเข้าใจใน
เชิงรายละเอียด อธิบายและตีความหมายข้อค้นพบที่ได้รับจากวิธีการเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ทั้งน้ี
การศึกษาประกอบไปด้วยขั้นตอนการดําเนินการ ดังน้ี 

 

1. รูปแบบการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีมีวิธีการศึกษา ดังตอ่ไปนี ้

1.1 การศึกษาจากเอกสาร (Documentary Study) โดยการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร หนังสอืและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง บทความเชิงวิชาการ อันสามารถนํามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครัง้น้ี 

1.2 การศึกษาภาคสนาม (Field Study) เป็นการศึกษาและรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) จากกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูล โดยตั้งแนวคําถามที่ได้จากกรอบความคิดมาเป็นคําถามปลายเปิดเพ่ือ
ถามถึงทัศนคติ และความคิดเห็นเชิงลึก และนํามาวิเคราะห์ข้อมูลเป็นกระบวนการประกอบด้วย การจําแนกและ
จัดระบบข้อมูล และการหาความสัมพันธ์ของข้อมูล  มีจุดมุ่งหมายที่จะแยกแยะและอธิบายองค์ประกอบ 
ความหมาย และความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์ นําเอาทัศนะของผู้ให้ข้อมูลมาอธิบายปรากฏการณ์ โดยให้
ความสําคัญต่อมุมมองของผู้ให้ข้อมูล 

 

2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant)  

ผู้ให้ข้อมลูหลักที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ (Creative Worker) คือผูท้ี่ปฏิบัติหน้าทีใ่น
งานที่ต้องการความสร้างสรรค์ ในอตุสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสือ่และกลุม่งานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งาน 

เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการศึกษา คือ อุตสาหกรรมที่เป็นกิจกรรมปลายนํ้า 
(Downstream Activities) คือ อุตสาหกรรมกลุ่มสื่อ และอุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งาน เน่ืองจาก
อุตสาหกรรมกลุ่มมรดกทางวัฒนธรรมและอุตสาหกรรมกลุ่มศิลปศาสตร์ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมกิจกรรมต้นนํ้า 
(Upstream Activities) จะเน้นในเร่ืองศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรมมากกว่า 
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ขณะท่ี อุตสาหกรรมกลุ่มสื่อ และอุตสาหกรรมกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งาน เป็นกลุ่มท่ีสามารถสร้างมูลค่าเชิง
พาณิชย์ได้สูงกว่า โดยจําเพาะเจาะจงศึกษาในกรณีศึกษา: บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) ซึ่ง
เป็นกลุ่มธุรกิจที่ดําเนินงานโดยใช้ศักยภาพในด้านของความคิดสร้างสรรค์ โดยให้บริการสร้างสรรค์และบริหารงาน
ด้านการสื่อสารการตลาด และมีการขับเคลื่อนองค์กรจากบุคคลากรเชิงสร้างสรรค์ และนักออกแบบเป็นหัวใจ
สําคัญ ดังน้ันผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นการศึกษากับประชากรท่ีเป็นพนักงานฝ่ายที่ครีเอทีฟและนักออกแบบ (Creative and 

Designer)  ที่ทํางานอยู่ปัจจุบันจํานวน 6 คน 

นอกจากนี้ยังสมัภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญหรอืผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เก่ียวข้อง ทัง้บุคคลที่ทรงคณุวุฒิในวงการ
อตุสาหกรรมสร้างสรรค์ และผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จํานวน 3 คน 

 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

ศึกษาปัญหาและคําถามวิจัยร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ โดยยึดกรอบความคิดจากการทบทวนวรรณกรรมมาเป็น
แก่นสําคัญ จากน้ันวางแผนการสัมภาษณ์เชิงลึกสร้างเป็นข้อคําถามปลายเปิดสําหรับการสัมภาษณ์ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาสาเหตุ คําอธิบาย เหตุผล รายละเอียดเก่ียวกับอารมณ์ความรู้สึก และทัศนคติท่ีนําไปสู่การ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดของผู้เชี่ยวชาญ และพนักงานฝ่ายที่ครีเอทีฟและนัก
ออกแบบ (Creative and Designer)  

การสัมภาษณ์มีการนัดแนะเวลาและสถานที่แน่นอน โดยเป็นการสัมภาษณ์ผู้รู้ (Key Informant) คือ 
พนักงานฝ่ายที่ครีเอทีฟและนักออกแบบผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้ให้การสัมภาษณ์ในการบันทึกเสียงในระหว่างการ
สัมภาษณ์เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์มีความคลาดเคลื่อนน้อยที่สุด โดยใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์
ระหว่าง 30-40 นาที ต่อท่าน 

 

4. การสร้างข้อคําถามการสมัภาษณ ์

หลังจากศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวข้องเรียบร้อยแล้ว จากน้ันผู้วิจัยได้นําคําถามที่สร้างขึ้นไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพ่ือปรับความหมายของข้อคําถามให้มีความเหมาะสมมากข้ึน ซึ่งข้อคําถามการสัมภาษณ์ได้มาจาก
การทบทวนวรรณกรรม ประมวลเป็นคําถามที่เกี่ยวข้อง มีทั้งสิ้น 7 ข้อคําถาม โดยประกอบด้วย 4 ส่วนคือ 

ส่วนที่ 1  

ประวัตสิ่วนตัว ประวัติการศกึษาและประวัติการทํางานอย่างย่อ ของผู้ถูกสัมภาษณ ์
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ส่วนที่ 2 

คําถามปลายเปิดเก่ียวกับทัศนคตดิ้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

2.1 ความคิดสร้างสรรค์ในมุมมองของคุณคืออะไร 
2.2 กระบวนการความคิดสร้างสรรค์ เกดิข้ึนจากสิ่งใด 

ส่วนที่ 3 

คําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายในและคําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจคํ้าจุน เพ่ือให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์

3.1 ตั้งแต่ทํางานในการเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา มีผลงานไหนที่รู้สกึประทับใจที่สุด และใหคํ้าอธิบายความ
เป็นมาของความประทับใจน้ัน 

3.2 ปัจจัยที่คุณคิดว่ามีผลตอ่การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 

3.3 องค์กรIndex Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างไรบ้าง 

3.4ท่ีผ่านมาองค์กรIndex Creative Village ได้ทําอะไรให้กับคุณในฐานะบุคลากรเชงิสร้างสรรค์ใหเ้กิดความ
ประทับใจ 

ส่วนที่ 4 

คําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นตอ่แนวทางการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

4.1 ภายในองค์กร Index Creative Village มีสิ่งใดบ้างทีคุ่ณคิดว่าขัดขวางต่อความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 
หรือสิ่งทีต่อ้งปรับปรุงในองค์กร 

 

5. การดําเนินการวิจัย 

ดําเนินตามข้ันตอนดังน้ี 

1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

2. ศึกษาและทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงผลงานวิจัยที่ผ่านมา 

3. กําหนดคําถามในการวิจัย, กําหนดกลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูและวิธีการดําเนินการวิจัย 

4. แจ้งผู้ให้ข้อมูลทราบและดําเนินการนัดหมายกําหนดการสัมภาษณ ์
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5. ดําเนินการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านที่เก่ียวข้อง เพ่ือสกัดหาตัวแปรทีช่ดัเจนย่ิงขึ้น 

6. ประมวลผลการสัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญ 

7. ปรับคําถามในการวิจัย เพ่ือสมัภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย 

8. ดําเนินการเก็บข้อมลู สัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย 

9. ดําเนินการสัมภาษณ์ซ้ํากับผูถู้กสัมภาษณ์เดิมในประเด็นที่ไม่ชดัเจน 

10. ตรวจสอบขอ้มลูและวิเคราะห์ผล 

11. สรุปผลการวิจัย 

 

 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะถูกบันทึกโดยใช้เครื่อง
บันทึกเสียงและถอดข้อความเพ่ือตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องอีกครั้งเพ่ือเป็นการเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล 
จากนั้นจึงนําข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เน้ือหา (Contents Analysis) และสรุปแยกออกเป็นประเด็นที่ได้จากการ
ประมวลเอกสาร และประเด็นข้อค้นพบเพ่ิมเติม 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา : 
บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล ด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์ด้วยคําถามปลายเปิด จํานวนทั้งสิ้น 9 คน ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอ
รายละเอียดและแนวคิดต่างๆ ของข้อมูลที่ได้รับจากการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที ่1 : ด้านผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 จํานวนผู้ให้ข้อมูลมีทั้งสิ้น 9 คน ดังตอ่ไปนี้ ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
จํานวน 3 คน และในส่วนของพนักงานภายในองค์กรจํานวน 6 คน 

 ผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องน้ัน จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
ผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่านเป็นบุคคลภายนอกองค์กร เพ่ือผู้วิจัยจะได้มุมมองท่ีแตกต่าง และไม่เอนเอียงกับแนวคิดของ
องค์กรในกรณีศึกษา บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) และผู้เชี่ยวชาญอีกท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญที่อยู่
ภายในองค์กร และได้มีประสบการณ์การทํางานกับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์อย่างต่อเน่ือง เพ่ือผู้วิจัยจะได้ทัศนคติ
เชิงลึกเกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์  

 ในส่วนของพนักงานภายในองค์กร ประกอบด้วยบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ฝ่ายครีเอทีฟ (Creative) และ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) โดยคัดเลือกพนักงาน 3 ระดับ  ระดับการทํางานที่มี
ประสบการณ์สูง กลาง และเล็ก ประกอบด้วย Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายครีเอทีฟ) 
ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) และระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าท่ีครีเอทีฟ) เพ่ือให้ได้
มุมมองและแนวคิดที่แตกต่างกันออกไป โดยรายละอียดของผู้ให้ข้อมูลหลักมีดังน้ี 

1.1 ผู้เชีย่วชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค ์1 คน 
- ผู้บริหารสูงสดุด้านบริหารทรพัย์สินทางปัญญาและการสร้างสรรค์เชิงพาณิชย์ และรองผู้อํานวยการ 

สถาบันวิวัฒน์เทคโนโลยีและนวัตกรรมแห่งมหาวิทยาลัยมหิดล 
- อาจารย์พิเศษระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ผู้ทรงคุณวุฒิ และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์และดุษฎี

นิพนธ์ในมหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจานวนมาก อาทิ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยเนชั่น เป็นต้น 
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- วิทยากร ผู้เชี่ยวชาญ นักปฏิบัติและที่ปรึกษาองค์กรด้านการสร้างคุณค่าเพ่ิม (Value Creation) การ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การบริหารจัดการนวัตกรรม การพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ องค์การ
แห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการตลาด/การขาย 

 
1.2 ผู้เชีย่วชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 1 คน 

- รองผูอ้ํานวยการสํานักวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ตั้งแตต่ั้งแต่สิงหาคม 2550 ถึง ปัจจุบัน 
- อาจารย์ระดับ 7 ประจําคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ตั้งแต่กรกฎาคม 

2549 ถึง ปัจจุบัน 
- ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายวิเทศสมัพันธ์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร์ ตั้งแต่พฤษภาคม 2547 ถึง 12 

มีนาคม 2550 
- อาจารย์ ระดับ 7 ประจําคณะภาษาและการส่ือสาร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ตั้งแต่กันยายน 

2539 ถึง มิถุนายน 2549 
 
1.3 ผู้เชีย่วชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์1 คน 

- Creative Director บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นบริษัท อีเวนต์แห่งแรกของ
ประเทศไทย และเป็นบริษัท Event อันดับ 7 ของโลก นิตยสาร Special Events Magazine ประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

- นักเขียน และนักสร้างสรรค์อิสระ 
 

1.4 บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ฝ่าย ครีเอทฟี (Creative) 3 คน ประกอบด้วย 
 ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายครีเอทีฟ) 1 คน 

- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 4 ปี  
- ก่อนหน้าน้ีทํางานเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา 12 ปี 

 ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) 1 คน 
- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 4 ปี 

 ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟ) 1 คน 
- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 1 ปี 
- ก่อนหน้าน้ีทํางานเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา 2 ปี 
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1.5 บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ฝ่าย นักออกแบบ (Designer) 3 คน ประกอบด้วย 
 ระดับ Assistant Designer Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) 1 คน 

- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 10 ปี 
- ก่อนหน้าน้ีทํางานเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา 5 ปี 

 ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบอาวุโส) 1 คน 
- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 4 ปี 
- ก่อนหน้าน้ีทํางานเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา 3 ปี 

 ระดับ Junior  Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ) 1 คน 
- ประสบการณท์ํางาน: Index Creative Village 1 ปี 

 

ตารางสรุปข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญ (Profiles of Key Informants) 

ระดับหน้าที่ของผู้ให้ข้อมูล เพศ จํานวน ช่วงอายุ ช่วงอายุประสบการณ์ 
ผู้เช่ียวชาญ 
 

ชาย 
หญิง 

1 
2 

35-45 ปี >18 ปี 

บุคลากรเชิงสร้างสรรค์  
- ระดับ Grouphead 

 
- ระดับ Senior 
- ระดับ Junior 

 
ชาย 
หญิง 
ชาย 
ชาย 

 
1 
1 
2 
2 

 
30-40 ปี 
30-40 ปี 
20-30 ปี 
20-30 ปี 

 
>15 ปี 
>15 ปี 
>4 ปี 
>2 ปี 

 

ส่วนที ่2 : ด้านปัจจัยภายในทีเ่ป็นแรงจูงใจต่อความคิดสร้างสรรค์ 

จากการศึกษางานวิจัยของ Amabile และ Hezberg ที่เก่ียวข้องพบว่าแรงจูงใจในการทํางานเชิง
สร้างสรรค์ส่วนหน่ึงมาจากปัจจัยภายในที่มีอยู่กับตัวผู้ทํางาน ผู้วิจัยได้ดําเนินการสัมภาษณ์และพูดคุยด้วยคําถาม
ปลายเปิด และได้หยิบยกข้อมูลมาเป็นรายบุคคลไปดังต่อไปนี้ 

- ผู้เชีย่วชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค ์ไดก้ล่าวถึงตัวแปรที่เก่ียวข้อง โดยอ้างถึง Amabile 
(1996)  
“ผมเห็นด้วยกับทฤษฎีที่หยิบยกมาที่กล่าวไว้ว่านวัตกรรมท้ังหมดเริม่ต้นด้วยความคิดสร้างสรรค์ งานวิจัย
ได้กล่าวไว้ว่า ผู้คนจะมีความคิดสร้างสรรคม์ากที่สดุเมือ่พวกเขามีแรงจูงใจจากภายในเป็นหลัก โดยทีค่วาม
น่าสนใจ ความสุขความพึงพอใจ และความท้าทายของการทํางานของตัวเอง ถ้าพวกเขาไม่มีสิ่งเหล่าน้ีเป็น
ตัวตั้งตน้แต่แรก ก็คงยากที่จะเป็นสร้างสรรค์ได้” 
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‐ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในที่ขับเคลื่อน

ความคิดสร้างสรรค์ว่า  
“ในฐานะผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร และการสื่อสารในองค์กร ซึ่งโดยปกติจะศึกษาเก่ียวกับ 
Passion หรือความรักในการทํางาน เมื่อถามถึงปัจจัยที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน ใน
มุมมองของผู้ให้ข้อมูล สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ภายในเช่น 
บางคนเกิดมาก็สร้างสรรค์และ ที่อาจเกิดจากการเลี้ยงดู หรือ DNA หรือสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบๆ
ระหว่างเติบโต งานวิจัยของอาจารย์เอง Passion ทําให้ Creativity กลายเป็น Innovation เพราะถ้าคน
ท่ีมี Creativity แล้วไม่ถูกส่งเสริมด้วย Passion ความคิดสร้างสรรค์น้ันก็อาจจะตกไป และไม่เกิดข้ึนจริง 
Passion คืออารมณ์เชิงบวก กระตุ้นให้เกิดความคิด ที่นําไปสู่ความตั้งใจที่จะกระทํา” 
 

‐ ผู้เชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีมุมมองในเรื่องของ Creativity หรือ ความคิดสร้างสรรค์ 
และกระบวนการสร้างสรรค์ว่ามาจากแรงบันดาลใจที่เกิดข้ึนภายใน และเกิดจากความชอบส่วนตัว โดยให้
ข้อมูลไว้ว่า  
“Creative หรือการคิดแบบส้รางสรรค์เป็นการท่ีจะสามารถตอบโจทย์ให้แตกต่างไปจากโจทย์เดิม หรือ
การแก้ปัญหาต่างๆทั้งในการทํางานในองค์กร หรืองาน creative event เอง คือการแก้ปัญหาให้ลูกค้า 
เช่น ทําอย่างไรให้คนรู้จัก ทําอย่างไรให้เพ่ิมยอดขาย เมื่อมีโจทย์เราก็หาแนวคิดอะไรใหม่ๆ น่ันคือ
ความคิดสร้างสรรค์น่ันเอง การสร้างสรรค์ของสายงานอาชีพน้ีเลยไม่ใช่การคิดอะไรฟุ้งซ่านแล้วทําไม่ได้
จริง แต่ต้องแก้ปัญหาในโจทย์ที่ลูกค้าให้ แล้วย่ิงเจอโจทย์เดิมๆก็จะย่ิงต้องคิดสร้างสรรค์ให้การแก้ปัญหา
น้ันแตกต่างไปจากเดิม ดังน้ันกระบวนการความคิดสร้างสรรค์เกิดจากหลากหลายวิธี ขึ้นอยู่กับโจทย์อีก
เช่นกัน บางโจทย์ก็นําไปสู่ไอเดีย แต่บางครั้งก็ pop up ข้ึนมาจาก inner หรือ experience ท่ีเราได้สั่ง
สมมา การเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์น่ีนานมากเกือบท้ังชีวิต หน่ึงในงานที่ประทับใจที่สุดคืองานแรกใน
ชีวิต ท่ีรู้สึกว่าตัวเองทําได้ มันก็ประทับใจมากแล้ว จริงๆผ่านงานมาเยอะหลายประเภท มีประเภทหน่ึงที่
เป็นงานสร้างสรรค์อะไรใหม่ๆแบบร่วมสมัย เท่ๆเก๋ๆ แต่งานประเภทนี้ก็มาจากความนิยมร่วมสมัย 
ความชอบของคน ก็สนุกดีแต่ยังไม่ท้าทาย หรือรู้สึกประทับใจเท่างานอีกประเภทหน่ึง คืองานประเภทที่
เล่นกับความรู้สึกของคน งานประเภทนี้ถือว่าค่อนข้างยาก เพราะต้องอาศัยการศึกษาความรู้สึกของคนว่า
จะทํายังไงให้เค้าได้ดึง inner ของคนเหล่าน้ัน แล้วให้ระเบิดออกมาเป็นความรู้สึกที่มีต่องานของเรา ถ้า
เปรียบเทียบง่ายๆกับการทําภาพยนตร์ให้คนมีอารมณ์ร่วมกับเรื่องราวของเรา รู้สึกเศร้าไปกับตัวละครจน
ร้องไห้ออกมา หรืองานของเราแล้วจะเกิดแรงบันดาลใจอย่างแรงกล้าที่จะไปทํา สร้างความมั่นใจให้เค้า
เดินหน้าต่อ ให้เค้ารู้สึกว่าสิ่งที่เค้าทํามันดีแล้ว มารับพลังในการเดินหรือตอ่สู้กับสิ่งที่เค้าจะต้องเจอในอีก 1 
ปีข้างหน้า เมื่อไหร่ที่เค้าท้อแท้ พอนึกถึงงานเราเค้าจะต้องมีกําลังใจสู้ข้ึนมามีพลังได้อีกครั้ง  เราเลยต้อง
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หาจุดเชื่อม ค้นหาว่าอะไรคือสิ่งที่จะเป็นพลังผลักดันให้เค้าทําในส่ิงน้ัน เลยศึกษาจาก inner ของตัวเอง
แล้วพบว่ามันคือ “ความศรัทธา” แล้วจึงไปคิดต่อว่าเครื่องมืออะไรที่จะเสริมสร้างศรัทธาข้ึนมาได้ มองหา
สิ่งรอบตัว จนคิดได้ว่าการใช้ “บทเพลง” เป็นเคร่ืองมือที่จะสามารถสื่อสารกับคนได้ อย่างเชน่ เวลาอกหัก 
หมดกําลังใจ เราก็จะฟังเพลงหรือร้องเพลงอกหัก เวลาเราดีใจเราก็ร้องเพลงสนุก เมื่อได้ “ศรัทธา” และ 
“บทเพลง” ก็จับมารวมกัน กลายเป็นว่างานน้ันเป็นงานที่ประสบความสําเร็จมากเพราะคนที่มาร่วมงาน
ใช้เพลงๆน้ีเป็นพลังใจในการทํางานตลอดทั้งปี มันไม่ใช่แค่ประสบความสําเร็จในงานที่เราภูมิใจ แต่มันเป็น
งานที่สร้างความจดจําและสร้างแรงบันดาลใจให้กับคนอื่นด้วย” 
 

‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายค
รีเอทีฟ) มีแนวคิดเก่ียวกับการสร้างสรรค์ผลงานสร้างสรรค์ว่าเกิดจากความชอบส่วนบุคคล และทักษะที่
ติดเป็นนิสัยของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ และได้กล่าวไว้ว่า 
 “เชื่อว่าทุกๆคนในโลกมีความคิดสร้างสรรค์ แต่สําหรับสายงาน creative คนที่มีความคิดสร้างสรรค์
จะต้องมีความช่างสังเกตเป็นพิเศษ และหยิบทุกอย่างรอบตัวมาเป็นแรงบันดาลใจสร้างสรรค์ผลงานข้ึนมา 
ศึกษา brief ที่ได้รับมา แล้ววิเคราะห์ ตีโจทย์ให้แตกก่อน หาข้อมูลต่างๆมาประกอบการคิดงาน ถ้าคิด
ออกก็สร้างสรรค์ผลงานเลย แต่ถ้าคิดยังไม่ออกก็จะหาแรงบันดาลใจของตัวเอง หาภาพที่เกี่ยวข้อง 
(reference) แล้วมาต่อยอดคิดงานต่อ แต่ถ้าคิดไม่ออกจริงๆ จะหาเวลาออกไปเคลียร์สมองก่อน พอมี
สมาธิแล้วความคิดสร้างสรรค์ก็จะ pop up ข้ึนมาเอง ชอบงานที่ถูกกับ style ของตัวเอง เช่นมี gimmick 
(ลูกเล่น) หรือ decoration (การตกแต่ง) สวยๆก็จะย่ิงชอบเคยจัดงานอยู่อันหน่ึง เป็นงาน Young 
Designer Contest ส่งผลงานเข้าประกวด งานน้ีเป็นงานเอาผ้าไหมไทยของโคราชมาเป็นโจทย์ให้กับเด็ก
ท่ีมีความฝันอยากเป็น designer มาเลือกผ้าไหม คิดงาน แล้วโชว์ ทุกคนมีความฝันของตัวเอง แล้วพา
พวกเค้าไปเจอ designerมืออาชีพ มาคิดงาน คิดcollection fashion showของตัวเอง พอตอนประกวด
ก็จะมี commentators เป็น designer จากแบรนด์ดังๆมาและก็บอกว่าผู้ชนะน่ีสามารถไปได้ระดับโลก
เลย ได้รับคําชมว่าจัดดีมีแนวคิดที่ดี แล้วตอนน้ันยังทํางานมาไม่ได้นานมาก แล้วทําเองเกือบทั้งprocess
เลย ตอนนั้นรู้สึกประทับใจมาก เพราะรู้สึกว่าเป็นงานที่จุดประกายสร้างแรงบันดาลใจให้คนอื่นๆ ผู้ให้
ข้อมูลมีจุดยืนที่ว่า Passion ของเขาท่ีมีต่องานน้ันๆ ถ้ามันไม่ตรงstyle ของเขาก็จะรู้สึกฝืน” 
 

‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) มีความเห็นว่า
งานสร้างสรรค์น้ันออกมาจากความกิจกรรมชอบส่วนบุคคล กล่าวว่า 
 “การที่ออกแบบสิ่งใดสิ่งหน่ึงจากความฝัน มาเป็นความจริง สร้างข้ึนมาได้จริง ในแต่ละงานน่าจะเกิดจาก
ประสบการณ์ที่มีมา ผู้ให้ข้อมูลเองเป็นคนชอบอ่านหนังสือ เวลาคิดงานก็จะนึกๆถึงสิ่งที่ได้อ่านมา ว่ามัน
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สามารถมาเช่ือมโยง ปะติดปะต่ออะไรกับงานได้บ้าง แล้วเอามาสร้างสรรค์ผลงาน  ปัจจัยที่ทําให้งานน้ี
สําเร็จ คือตัวเราเองและกําลังใจของเราเอง ถ้าเราท้อเราผ่อนแรงแต่แรกก็ไปไม่ได้” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าท่ีครีเอทีฟ) มีความเห็นว่าปัจจัย
ภายในจากตัวเองมีส่วนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และความชอบหรือสไตล์งานท่ีอยู่ในความสนใจของ
ตัวเองมีส่วนในการผลักดันความคิดสร้างสรรค์ กล่าวไว้ว่า  
“ปัจจัยท่ีมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ คือ ทัศนคติของตัวเราเอง การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือ
นํามาใช้สร้างสรรค์  งานที่พัฒนามาแล้วตรงกับรสนิยมก็จะอยากทําและคิดว่าจะทําได้ดี เหมือนกินอาหาร 
ถ้าเป็นอาหารที่หน้าตาใหม่ๆก็อยากจะลองอยากจะกิน ที่ผ่านมาท่ีอยู่ในวงการเชิงสร้างสรรค์ เป็น 
Creative TV ก็มีงานที่ประทับใจ คืองานที่คนจดจําได้ ว่าเป็นงานอะไร งานน้ีอยู่ที่ไหน ไม่จําเป็นต้องชม
ว่าดีเลิศแต่แค่จําได้ก็ประสบความสําเร็จแล้ว” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 
(ผู้ชว่ยหวัหนา้ฝ่ายออกแบบ) มทีัศนะคตเิกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ และความภาคภูมิใจส่วนบุคคล 
และสภาพร่างกายของเราเองเป็นปัจจัยภายในที่สําคญัในการสร้างสรรคผ์ลงาน  
“Creativity หรือ ความคิดสร้างสรรค์ในมมุมองของผูใ้หข้้อมลูคือ “คิดสิ่งใหม่ๆ ที่ยังไม่มีในโลก หรือคิดสิ่ง
ท่ีแตกต่างจากคนอื่นทีท่ําๆมา กระบวนการความคิดสร้างสรรค์เกิดจากการตีโจทย์ทีม่ ีถ้าย่ิงตโีจทย์ให้
ละเอียดได้มากเท่าไหร่ กระบวนการทางความคิดก็จะง่ายยิ่งขึ้น เหมือนกินอาหาร ถ้ากินอาหารดีย่อยง่าย 
ดูดซึมง่าย ผลสัมฤทธ์ก็ออกมาเร็ว งานท่ีประทับใจทีสุ่ดคือ งานมอบรางวัลของนิตยสาร Apartment 
Living งานน้ีเรารู้สึกภูมิใจและประทับใจทีว่่าเพ่ือนร่วมงานไว้วางใจให้เราเป็นคนคิดงานตั้งแต่เริ่มแรก 
ตั้งแต่แนวคิดงาน concept ไปขายงานเอง ไปจนถึงควบคุมการผลติ และยังประทับใจที่เราขายเองแล้ว
ผ่านตั้งแต่คร้ังแรก นอกจากนั้นยังเป็นการพิสูจน์การทํางานว่า เมื่อก่อนมีพ่ีในสายงานเคยบอกว่า ไม่
จําเป็นต้องทําแบบสวยเพราะสดุท้าย supplier อาจทําได้ไม่เท่าแบบของเรา จนงานครั้งน้ีมี supplier ที่
เราหาแล้วเค้าสามารถทํางานตามแบบของเราอย่างท่ีตั้งใจ อย่างทีอ่ยากได้ และงานน้ีถือว่าแนวความคิด
มันผ่านการสรา้งสรรค์มาอย่างดี สามารถเกบ็ไว้สอนลูกสอนหลานได้ เมื่อจบงานทุกคนมีความสุข” 
“สภาพร่างกาย ถ้าเรามีร่างกายที่สมบูรณ์เราจะทํางานไดด้ีได้เป็นระบบมากข้ึน ถึงเก่งแต่ป่วยก็ใช้งาน
ไม่ได้ หรือเก่งแล้ววินัยไม่มี นอนดึก ตื่นสาย ไปขายงานไม่ได้ ก็เสียงานเสียการ” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าท่ีออกแบบ
อาวุโส) มีมุมมองการสร้างสรรค์ผลงานมาจากประสบการณ์ที่สะสมมาสว่นบุคคล กล่าวว่า “Creativity 
หรือ ความคิดสร้างสรรค์ คือการมองสิ่งรอบๆตัวทีม่ีอยู่แล้วมาmatchมาปนกันจนเกิดเป็นอะไรใหม่ๆ ที่เรา
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จะนําเสนอ ทุกวันน้ีสื่อเยอะ หรือสิ่งที่เราเห็นรอบๆตัว พอเห็นมากๆจากประสบการณ์ก็สามารถช่วยให้
นํามาผสมแล้วคิดงานใหม่ได”้ 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าท่ีออกแบบ) มี
ความคิดเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์มาจากประสบการณ์ของบุคคลน้ันๆที่ได้ยิน ได้เห็น ได้สัมผัสมา 
นอกจากนี้ความชอบส่วนบุคคลยังขับเคล่ือนการทํางานเชิงสร้างสรรค์ และได้กล่าวไว้ว่า 
“Creativity หรือ ความคิดสร้างสรรค์ในมุมมองของผู้ให้ข้อมูลคําว่า Creativity มองว่ามันคือสิ่งที่ยังไม่
เคยอุบัติขึ้น นับเฉพาะสิ่งที่มนุษย์รังสรรค์ข้ึนเท่าน้ัน  แต่ปัจจุบันถือว่ายากท่ีจะเกิดการ Creativityที่
สมบูรณ์แบบ เพราะ คําว่า Creativity เกิดข้ึนมาพร้อมกันกับมนุษย์ในอดีตกาลแล้ว พอเราจะคิดค้นอะไร
ใหม่ๆ มันก็ไปทับรอยไปซ้ํากับบรรพบุรุษเราเสียแล้ว แต่พออนุโลมได้ว่าปัจจุบัน การจับนู้นเอาน่ันมาผสม
รวมกันจนเกิดสิ่งใหม่ว่าเป็น Creativity ปัจจัยภายในที่จูงใจให้เกิดจากการรับรู้เช่นการรับรู้จากการเห็น 
การฟัง การสัมผัส การชิม จากการเสพย์งานของบรรพบุรุษ การไปดูโลกกว้าง สิ่งเหล่าน้ันที่เราได้รับมา
จากสัมผัสต่างๆ จะกลายเป็น ข้อมูลสําคัญในสมองของเรา เมื่อถึงเวลาที่ต้องใช้ข้อมูล  เหล่าน้ัน มันจะพุ่ง
ออกมาจากสมองราวกับถูกระเบิดความคิดออกมา น่ันคือสาเหตุที่ประเทศที่พัฒนาแล้วมีกระบวนการ
ความคิดสร้างสรรค์ดีกว่าประเทศที่กําลังพัฒนา ดังน้ัน การรับรู้การสัมผัสต่างๆรอบตัวตัวผู้ออกแบบน่ัน
และเป็นสิ่งสําคัญที่ส่งผลต่อกระบวนการความคิดสร้างสรรค์ 

     ตั้งแต่ทํางานในการเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา มีผลงานที่รู้สึกประทับใจท่ีสุดคงเป็นงาน Thailand 
Urban Designers Association (TUDA) ในงาน Architect Expo 2014 เพราะเป็นงานแรกๆที่ได้ 
ออกแบบเอง 100% และก็ผ่านง่าย เป็นงานที่ชอบ เพราะจบ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์มา เลยรู้สึกสนใจ
และตั้งใจกับ Exhibition ตัวน้ีมากพอเสร็จแล้วด้วยความสนใจส่วนตัวก็ไปเดินชมงานนี้ และได้เจอคนพูด
ถึง งานออกแบบของเรา และสนใจถึงขนาดขอซื้อ Exhibition ที่ผู้ให้ข้อมูลออกแบบกลับบ้านเลยทีเดียว 
และคนคนนั้นก็ไม่ได้เป็นลูกค้าเราด้วยนะ ณ เวลาน้ัน เป็นความรู้สึกที่ยากจะบรรยายและมันภูมิใจมัน
มากกว่าคําชมจากลูกค้าซะด้วยซ้ํา” 

 

ส่วนที ่3 : ด้านปัจจัยแวดล้อมที่เป็นแรงจูงใจต่อความคิดสร้างสรรค ์

ผู้ให้ข้อมลู มีความเห็นที่สอดคล้อง กับ ทฤษฎี ของ Amabile (1996) ทีก่ล่าวไว้ว่าปัจจัยแวดลอ้มที่เป็น
แรงจูงใจหรอืสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรน้ันเกิดจากสภาพแวดล้อม 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การสนับสนนุความคิดสร้างสรรค ์(Encouragement of Creativity) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับคอื 
1.1. การสนับสนนุระดับองค์กร (Organizational encouragement) 
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- ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ได้มองถึงองค์กรที่เต็มไปด้วยความคิดสร้างสรรค์ 
อย่าง Index Creative Village และวิเคราะห์เร่ืองการสนับสนุนระดับองค์กรไว้ว่า 
 “ในระดับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร มีความอิสระสูง มีความยืดหยุ่นสูง มีนโยบายที่ให้อิสระกับ
พนักงานพอสมควร มีความใกล้ชิดกับพนักงานทุกระดับ เพ่ือให้องค์กรปกครองแบบ Flat หรือแบบ
ระนาบให้ได้มากที่สุด ลําดับข้ันน้อย Levelไม่เยอะ หัวหน้าลูกน้องใกล้ชิดกัน เพ่ือให้ความคิดสร้างสรรค์
ได้ออกมาอย่างเต็มที่และทั่วถึงมากที่สุด ให้ความสําคัญและสนับสนุนการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เปิดรับ
ความคิดเห็นของทุกส่วน มีนโยบายหรือแนวคิดท่ียุติธรรมในการประเมินผล และมอบผลตอบแทนการคัด
กรองบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เข้ามาในองค์กร ลักษณะนิสัยของคนที่รับเข้ามาทํางาน DNAของคนใน
องค์กรว่าพวกเขามีลักษณะนิสัยเหมือนกันอย่างไร การฝึกอบรม พัฒนาคน ในองค์กรอาจกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ได้” 
 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นว่าปัจจัยภายนอกในส่วนของการ
สนับสนุนระดับองค์กรน้ันมีส่วนในการผลักดันความคิดสร้างสรรค์เป็นอย่างมาก ทั้งด้านโครงสร้าง และ
โครงการต่างๆท่ีองค์กรจัดข้ึน โดยกล่าวไว้ว่า 
 “องค์กรที่เป็นองค์กรสร้างสรรค์ อย่าง Index Creative Village เองแล้ว เมื่อจะรับคนเข้ามาทํางานก็ 
คงจะต้องเริ่มตั้งแต่คัดเลือกคัดกรองคนที่มีความคิดสร้างสรรค์เป็นพ้ืนฐานอยู่แล้ว ตัวโครงสร้างหรือ 
Structure ขององค์กรมีส่วนในการกระตุ้นหรือผลักดันความคิดสร้างสรรค์อย่างแน่นอน ถ้าอยู่ในองค์ท่ีไม่
สนับสนุนและให้อิสระกับความคิดสร้างสรรค์ งานที่มาจากความคิดสร้างสรรค์ก็จะไม่เกิด” 
“วัฒนธรรมองค์กร หรือ Core Competency คือสิ่งที่องค์กรอยากให้เป็นเหมือนๆกัน ซึ่งปัจจุบันหลายๆ
องค์กร มีเรื่องความคิดสร้างสรรค์ เป็น Core Competency เพ่ือส่งเสริมนวัตกรรม อีกตัวอย่างหน่ึงของ
องค์กรที่มีความคิดสร้างสรรค์คือ SCG ที่เค้าจะมีโครงการและโครงสร้างมากมาย เพ่ือสนับสนุนให้เกิด
นวัตกรรม เช่น โครงการที่ให้คิดนวัตกรรมในการทํางาน ใครชนะได้ 1 ล้านบาท หรือเรื่องเล็กๆน้อยๆเช่น
โครงการประกวดตกแต่งพ้ืนที่โต๊ะทํางาน เพ่ือส่งเสริมการทํางานให้มีความสุข เป็นต้น” 
 
“โครงสร้าง กับโครงการ โครงสร้างตั้งแต่ Recruit Retain Retire มีผลมากต่อการกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ การจับคนที่มีความคิดสร้างสรรค์มารวมกัน ก็จะทําให้เกิดการขับเคลื่อนความคิดสร้างสรรค์ 
เพราะเชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นโรคติดต่อ จะพากันไปสนับสนุนกันไป”  
“การฝึกอบรม หรือ training เพ่ิมความรู้ อย่าง Innovative Think หรือการเสริมเติมเทคนิคเพ่ิมเติม 
เช่น เทคนิคการมองเร่ืองเดิมในมุมมองใหม่ หรืออ่านเรื่องที่จะศึกษาวิจัย เร่ืองที่จําทําเยอะๆ เมื่อรู้เยอะๆ
ก็จะสามารถมาผสมปรับใช้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ หรือแม้กระทั้งการได้คลุกคลีกับคนที่มี
ความคิดสร้างสรรค์เยอะๆ ทําให้เกิดแรงจูงใจ และยังกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์” 
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- ผู้เชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ได้ให้ความคิดเห็นว่าองค์กรเป็นตัวกําหนดวัฒนธรรมองค์กร 

แล้ววัฒนธรรมองค์กรน้ีมีส่วนผลักดันให้เกิดการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ในหลายมิติ ซึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า  
“วัฒนธรรมองค์กรก็มีส่วนมาก ในท่ีน้ีหมายถึงการที่องค์กรรับคนพันธ์ุเดียวกันเข้ามา อุปนิสัยคล้ายกัน มี
เคมีท่ีตรงกันเข้ามาทํางาน น่ีเป็นสิ่งที่สําคัญที่องค์กรทําให้ โดยมากแล้วท่ีองค์กรน้ีตาถึง เลือกคนที่
ใกล้เคียงกันเข้ามา หรือถ้าเข้ามาแล้วไม่ใช่ คนคนน้ันก็จะอยู่ไม่ได้ไปเอง” 
“การที่องค์กรยกย่องคนที่มีความคิดสร้างสรรค์และตั้งใจ มันเป็นการสร้างความทะเยอทะยานอย่างหน่ึง 
เพราะเชื่อว่าคนท่ีเป็นนักคิด หรือคนที่เป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 98% เป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยานสูง 
อยู่ที่จะแสดงออกมามากน้อยเพียงใด แต่องค์กรน้ีจะสนับสนุนที่ให้ credit หรือยกย่องคนที่คิดอะไรใหม่ๆ
อยู่เสมอ มันก็เลยทําให้บรรยากาศขององค์กรอยู่ในความภาคภูมิใจ มีพลังอยู่เสมอเม่ือองค์กรให้การ
ยอมรับนักคิด เราก็มีแรงกระตุ้นที่จะทําอีกอย่างไม่หยุดย้ัง นอกจากนั้นเวลาจบงานแต่ละครั้งที่น่ีจะมีการ 
evaluation เพ่ือ feedback การทํางานทั้งดีและไม่ดี ถ้าดีก็ชมกัน ไม่ดีก็พูดออกมาจะได้ปรับปรุงกัน
ต่อไป มันเหมือนการปลดปล่อยและแสดงตัวตนของเพื่อนร่วมงาน” 
“บริษัท Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์องค์กรไม่ได้ปิดกั้น
ความคิดสร้างสรรค์ของเรา องค์กรให้อิสระในการคิด แล้วไปชนกับลูกค้าโดยตรง ไม่มีกฎระเบียบอะไรให้
ต้องเดินตาม ปล่อยให้เราไปต่อสู้ในนํ้าเอง แต่องค์กรมีอุปกรณ์ต่างๆสนับสนุนช่วยเรา มีเรือดีๆ มีพายให้ 
และให้เรากําหนดทิศที่จะไปเอง ไม่ว่าเราจะไปเจอคลื่นลม จะออกทะเล ออกแม่นํ้า ออกนํ้าตก เราก็จะ
ผ่านไปได้ อุปกรณ์ที่องค์กรมีให้เหล่าน้ันก็คือ บุคลากรดี นวัตกรรมต่างๆที่มีให้ที่ไม่เหมือนที่อื่น” 

 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายค
รีเอทีฟ) มีมุมมองว่าองค์กรได้มอบความท้าทายซึ่งเป็นแรงผลักดันให้สร้างสรรค์ผลงานสร้างสรรค์  
“ความแตกต่างขององค์กรน้ีกับที่เคยอยู่มา จริงๆแล้วมีประสบการณ์มาเยอะกับงานสายนี้แต่พอเข้ามา
แรกๆก็ต้องปรับตัวกับสภาพสังคมสภาพการทํางาน ตอนแรกไม่ได้คิดว่าจะอยู่ทํางานท่ีน่ีได้นานขนาดน้ัน 
แต่สิ่งท่ีน่ีมีไม่เหมือนที่อื่นๆคือ ความท้าทาย รูปแบบงานใหม่ๆที่ไม่เคยได้ทํา Challengeเราตลอดเวลา 
สิ่งท่ีเราคิดว่าทําไม่ได้ก็ทําได้ ทําให้เราbreakthroughศักยภาพเราเองไปได้เรื่อยๆ” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) มีความเห็นว่า
วิสยัทัศน์ขององค์กร และโครงสร้างแผนกการทํางานมีส่วนในการสนับสนุนการทํางานเชิงสร้างสรรค์ และ
ได้กล่าวไว้ว่า 
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“ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ดี มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนา หาทางออกให้กับเราผ่านวิกฤติต่างๆไปได้ สร้างความ
มั่นคงให้กับองค์กรอยู่ตลอด พอองค์กรมั่นคง เราก็รู้สึกอุ่นใจว่าชีวิตเราจะมั่นคงไปด้วย และระบบการ
ทํางานท่ีน่ี มีการแบ่งแผนกเยอะ ที่จะมา support การทํางานของเรา” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟ) มีความเห็นว่าองค์กร
มีส่วนสนับสนุนในการมอบวิชาความรู้ มอบโอกาส ให้กับผู้ทํางาน และวัฒนธรรมองค์กร และการคัดสรร
บุคลากรมาทํางานก็มีส่วนในการสนับสนุนด้วย ได้กล่าวไว้ว่า 
“องค์กรน้ีเหมือนเป็นโรงเรียน ปกติเราต้องจ่ายเงินค่าเรียนเพ่ือให้ได้ความรู้ แต่ท่ีน่ีเราไม่ต้องจ่ายเงินค่า
เรียน มีความสนุกด้วย แถมให้เงินเราอีก ซึ่งถือว่าดีมากๆ เคยทํางานในที่อื่นๆ มันเหมือนจ้างเรามาเป็น
เครื่องจักร ทํางาน ป้ัมๆ ออกมาเป็นผลงาน ไม่ได้สอนอะไรเรา องค์กรน้ีทําให้เราเจอคนหลากหลาย ทั้ง
ลูกค้า ทั้งเพ่ือนร่วมงานด้วย และองค์กรมีการคัดสรรค์คนประเภทเดียวกันมาอยู่รวมกัน คือมี DNA ที่
ชัดเจน ทําให้การทํางานสนับสนุนกันอย่างดี” 
 

‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 
(ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) ได้ให้ข้อมูลว่าองค์กรเป็นส่วนสําคัญที่จะสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์
ในการได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูง มีกิจกรรมและวัฒนธรรมองค์กรที่เข้ากับตัวผู้ให้ข้อมูลเอง 
และได้กล่าวไว้ว่า 
“องค์กร Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ จริงๆแล้วองค์กรของ
เราถือว่าเป็นรูปแบบ Creative ในแบบเผด็จการ คือการปล่อยอิสระพ้ืนที่ให้เราคิด แต่ก็มีกรอบขนาด
ใหญ่มาก เหมือนฝาชียักษ์ที่ใหญ่มาก จะคิดอะไรก็ได้ในพ้ืนท่ีฝาชีน้ี ถามว่ามีอิสระทางความคิดสร้างสรรค์
ไหม…มี เพราะฝาชีอันน้ีมันใหญ่มากพอท่ีจะครอบโลกได้ แต่บางครั้งบางอย่างเราสามารถเป็นไปได้
มากกว่าน้ี ถ้าฝาชีน้ีเปิดออก เป็นข้อเสนอแนะว่าองค์กรจะไปได้ไกลยิ่งกว่าน้ี องค์กรน้ียอมรับ ความเป็น
ตัวของตัวเอง ได้รับทั้งความไว้วางใจ มีกิจกรรมท่ีเราชอบ รู้สึกสบายไม่กดดัน ที่น่ีเหมือนเป็นบ้านหลังที่2 
ของเราจริงๆ” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ
อาวุโส) ได้ให้ข้อมูลว่าการสนับสนันโดยให้ความท้าทายใหม่ๆในการทํางาน และการสนับสนุนจาก
โครงสร้างหน่วยงานที่เก่ียวข้องเป็นปัจจัยสําคัญในการกระตุ้นการทํางานเชิงสร้างสรรค์ โดยได้กล่าวว่า  
“องค์กร Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เน่ืองจากเป็นบริษัท
ใหญ่หูตากว้างไกลเมื่อเทียบกับบริษัท organizer เล็กๆท่ีเคยทํางานมา มาอยู่ที่น่ีใหม่ๆรู้สึกว่าที่น่ีคืออีก
โลกหน่ึงเลย scale งานก็เพ่ิมมากข้ึนเยอะ ท้าทายข้ึนมากอย่างสมํ่าเสมอ ทุกวันน้ีมีโอกาสได้ทํางานถึง
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ขนาด Museum จากที่ตัวเองแค่เรียนจบประติมากรรม แต่ตอนนี้ได้เรียนรู้และทํางานถึงขนาดเทียบเท่า
ส ถ า ป นิ ก แ ล้ ว ”  
“โครงสร้าง และกระบวนการทํางานนับว่าสนับสนุนบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในระดับที่ดี ยกตัวอย่างเช่นมี
อยู่หน่ึงแผนกคือแผนก IT ที่คอยคิดค้นประดิษฐ์นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้เราได้ใช้ประโยชน์ต่อเติมความคิด
สร้างสรรค์ของเราให้มากข้ึน” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ) ให้

ข้อมลูเร่ืองการสนับสนุนจากองค์กรในหลากหลายมิต ิท้ังเรื่องวิสัยทัศน์ สภาพแวดล้อม และโอกาสท้าทาย
ท่ีองค์กรมอบให้น้ันมีส่วนกระตุ้นการทํางาน และกล่าวไว้ว่า  
“องค์กร Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรคอ์ย่างที่พูดไปข้อก่อน
หน้าน้ี ว่า การสัมผสัการรับรูน้ั้นเป็นสิ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อกระบวนการสร้างสรรค์ ดังน้ัน บริษัท Index 
Creative Village ย่อมส่งผลตอ่เราเช่นกัน ท้ังในเรือ่งของ บรรยากาศ วิสัยทัศน์และทัศนคตขิองคนที่
ร่วมงานและผูบ้ริหาร บรรยากาศของบริษัท เป็นตัวแปรทีส่ําคัญที่จะกระตุ้นการทํางานที่ดี การท่ีเคยเรียน
จิตวิทยาสถาปัตยกรรม ไม่น่าเชื่อเลยว่า การออกแบบสิ่งสิ่งหน่ึงจะส่งผลไปถึงผู้ใชอ้าคารได้ เปรียบง่ายๆ
ว่า ถ้าสมมตุิเรานั่งในบริษัททีเ่ป็นห้องแถว แคบๆ ไฟฟลูออเรสเซนส์ขาวๆ โต๊ะคอมพ์แบบสํานักงานไทยใน
ยุค 2470 คือมนัเป็นบรรยากาศที่น่าหลับ มนัไม่กระตุ้นอะไรเลยในการทาํงานใครจะอยากทํางาน ยิ่งเป็น
งานที่ต้องสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ลมืมันไปได้เลย ในทางกลับกัน เราลองนึกถึง ออฟฟิศ ที่ให้ Personal 
Space กับเรา มีสิ่งอํานวยความสะดวกเยอะแยะ หอ้งสมุดงามๆ  ทุกคนจะตอบเป็นเสียงเดียวกันที่
อยากจะทํางาน อยากทํานู้นทําน้ีเยอะแยะ และองค์กรให้โอกาส คือโอกาสไปทํางานที่พม่า ประทับใจ ไม่
ว่าจะ สาเหตุปัจจัยอะไรกแ็ลว้แต่  มันคือโอกาสใหม่ๆ ทีอ่งค์กรหยิบย่ืนให ้มันคือความทา้ทายใหม่ๆที่
ได้รับ” 

 

1.2. การสนับสนนุของผู้บงัคบับัญชา (Supervisory encouragement) 
- ผู้เชีย่วชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค ์มคีวามเห็นว่าการสับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีส่วนใน

การสนับสนุนการทํางานเชิงความคิดสร้างสรรค์ว่า  
“ส่วนในระดับหัวหน้า หรือผูบั้งคับบัญชา จะรับนโยบายมา นํามาปฏิบัติอย่างไร เพ่ือให้การทํางานดําเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด มีการกํากับดูแลและการเปิดรับความคิดสร้างสรรค์ และให้ความสาํคัญ
ตอ่การสร้างความคิดสร้างสรรค์ของลูกน้อง หรือฝ่ายปฏิบัติการ ในขณะท่ีกํากับดูแลก็ตอ้งให้ความอสิระ
ในการทํางานด้วยเช่นกัน” 
 



37 
 

 
 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คิดว่าการที่ผู้บังคับบัญชามีการตอบรับหรือ 
feedback และการให้ความสําคัญต่อการทํางานนั้นเป็นส่วนสําคัญ และกล่าวไว้ว่า 
“ผู้บังคับบัญชามีส่วนต่อการสร้างความคิดสร้างสรรค์ ทั้งในส่วนของการ Motivate หรือ Drive ให้คนได้ 
แต่ถ้าผู้นําไม่สร้างสรรค์เอาซะเลย แล้วบอกให้ลูกน้องสร้างสรรค์ก็คงเป็นไปได้ยาก ผู้บังคับบัญชาควร
เปิดรับความคิดเชิงสร้างสรรค์ให้ได้มากที่สุด” 
“Meaningful work พนักงานต้องรู้สึกว่างานท่ีเขาทําอยู่น้ัน มีความหมายต่อความสําเร็จของหน่วยงาน 
และองค์กรด้วย น่ันแปลว่าหัวหน้างานจะต้องสร้างความรู้สึกน้ีให้กับพนักงานให้ได้ ทุกงาน ทุกตําแหน่ง
ล้วนแต่มีความหมายทั้งสิ้น อยู่ท่ีตัวหัวหน้าจะสื่อความอย่างไรให้กับพนักงานรู้สึกได้ว่างานที่เขาทําอยู่น้ัน
มันมีความหมายต่อความสําเร็จของหน่วยงานและองค์กร เมื่อพนักงานรู้สึกเช่นน้ันแล้วเขาก็จะรักในงานที่
ทํามากขึ้น ก็เพราะเขารู้สึกว่างานของตนเองน้ันมีความสําคัญต่อคนอื่น และหัวหน้างานก็ยังให้
ความสําคัญต่องานนี้ด้วยเช่นกัน” 
“Feedback พนักงานต้องการให้หัวหน้าของตนเองให้ Feedback เก่ียวกับการทํางานของตนเอง ไม่ใช่
ปล่อยไปเรื่อยๆ โดยไม่เคยพูดคุยกันถึงผลของงานท่ีผ่านมาเลย การที่พนักงานอยากได้ Feedback ก็
เพ่ือที่จะได้รับทราบว่าตนเองต้องพัฒนาในเรื่องอะไรบ้างที่จะทําให้งานของตนเองดีข้ึน รวมทั้งได้รับการ
ชื่นชมจากหัวหน้าถ้าผลงานออกมาดีด้วย การให้ Feedback ที่ถูกต้องเหมาะสมจะทําให้พนักงานไม่รู้สึก
เคว้งคว้างในการทํางาน และยังทําให้พนักงานรู้สึกถึงความใส่ใจของนายอีกด้วย” 
 

- บุคลากรเชงิสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายค
รีเอทีฟ) มีทัศนคติเรื่องผู้บังคับบัญชาว่าต้องไม่ปิดกั้นความคิด และต้องเป็นที่ปรึกษาที่ดี โดยให้ข้อมูลว่า  
“บางทีหัวหน้า หรือเจ้านายก็มี idea ในใจแล้ว แล้วต้อง follow ตาม แต่ตัวเราเองไม่เชื่อในสิ่งที่เค้าคิด 
แต่เราต้องทํา ก็จะไม่ค่อยมีความสุขในการสร้างสรรค์เท่าไหร่ เจ้านายที่ดีคือต้อง brainstorm ด้วยกันไป
ด้วยกับ รับฟังและเปิดรับ idea ของเรา ปล่อยอิสระให้เรา แต่เค้าก็ยังเป็นที่ปรึกษาเวลามีปัญหา และ
เรียกความมั่นใจเราขึ้นมาได้” 
 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทฟี ระดับ Senior Officer (เจ้าหนา้ที่ครีเอทฟีอาวโุส) 
มีทัศนคติเก่ียวกับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาว่าจะต้องให้อิสระควบคู่ไปกับการดูแล และกล่าวไว้ว่า  
“หัวหน้างานดี เข้าใจเรา ให้อิสระและเป็นที่ปรึกษา เจ้านาย ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับที่ดี มีความใกล้ชิด
ลูกน้อง รู้ว่าลูกน้องคนไหนชอบอะไร มอบหมายงานที่ตรงจุดตรงใจ แต่ที่บางคร้ังมอบงานที่ไม่ถนัดมา ก็
เพราะจะให้เราพัฒนาตัวเอง” 
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- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 
(ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) มีความเห็นว่าผู้บังคับบัญชาที่ดีคือให้อิสระกับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ และ
ได้กล่าวไว้ว่า 
 “concept การปกครองง่ายๆที่ผมชอบคือ “อะไรก็ได้…อย่าให้ถึงกู” เป็นตรรกะที่ดูไม่น่าจะเข้าใจ แต่มัน
คือเสรีภาพในการทํางาน คิดจะทําอะไรก็ได้ ขอให้งานไม่พลาด แล้วเรื่องมาถึงหัวหน้างาน ถ้าเร่ืองไม่มาถึง
แสดงว่างานมันสมบูรณ์แบบมากพอแล้ว ไม่มาจุกจิก ซึ่งทําให้เราอยู่กับหัวหน้าคนน้ีแล้วสบายใจ มี
ความสุขกับการทํางาน” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ

อาวุโส) มีความเห็นว่าผู้บังคับบัญชาต้องให้ความอิสระ พร้อมกับให้คําปรึกษาจึงจะสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ในการทํางาน  
“การให้อิสระในการทํางานโดยตลอด หัวหน้าปล่อยให้ทําโดยอิสระ เพราะหัวหน้าเองไม่อยากจะมากดว่า
ทุกสิ่งต้องเป็นอย่างที่เค้าคิด แต่ถ้าเจอปัญหาก็ไปปรึกษา ช่วยกันแก้ไปหัวหน้าแผนก ผู้บังคับบัญชา ให้
ความอิสระในการสร้างสรรค์ผลงานดีมาก” 
 
 
1.3. การสนับสนนุของกลุ่มผู้ร่วมทํางาน (Work group encouragement) 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ มีความเห็นว่าการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานจะทําให้
เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ และต่อยอดความคิดสร้างสรรค์มากย่ิงข้ึน กล่าวไว้ว่า 
“ในส่วนระดับคนทํางาน หรือฝ่ายปฏิบัติการ จะทําอย่างไรคิดงานได้เยอะ ซึ่งฝ่ายปฏิบัติงานก็มีหลาย
ระดับ ถ้าระดับสูงหน่อยที่มีประสบการณ์มานานแล้วมาอยู่องค์กรน้ี เมื่อเปรียบเทียบกับการอยู่ที่อื่นมา 
เป็นอย่างไรบ้าง ระดับเล็กๆ มีแนวคิดอย่างไรในการทํางาน ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติกับพวกเค้า
อย่างไรเพื่อดึงศักยภาพในการทํางานมาได้มากที่สุดเท่าที่จะทําได้ เวทีแลกเปล่ียนความรู้ ความรู้ที่
เก่ียวกับสิ่งที่ประสบความสําเร็จที่ผ่านมา จะได้ไปต้องลองผิดลองถูกใหม่ หรือแม้กระท้ังต่อยอดความคิด
สร้างสรรค์ให้ดีมากย่ิงข้ึน” 

 
‐ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานทําให้เกิดการ

ร่วมกันหาทางออกท่ีดีที่สุด น่ันคือการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ ได้
กล่าวไปว่า 
“ถ้าโครงสร้างองค์กรสามารถหาคนประเภทเดียวกันจับมาอยู่ด้วยกันก็จะส่งเสริมกันและกัน แต่ในทาง
กลับกันการขัดแย้งระหว่างทีมหรือเพ่ือนร่วมงานกันก็ทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ จะเกิดการเรียนรู้
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แบบ cross functional team และจะเกิดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะฉะน้ันเมื่อเอาคน
ท่ีหลากหลายเข้ามาทํางานร่วมกันก็อาจจะเกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุดได้เช่นกัน” 
“การ brain storm จากเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ร่วมงานจากหลายๆฝ่ายเน้นปริมาณไม่เน้นคุณภาพ เป็น
เครื่องมือเร่ิมต้น ท่ีจะเปิดอิสระในการสร้างสรรค์” 
 

‐ ผู้เชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีม เพราะมีส่วนอย่างย่ิง
ในการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
“ระหว่างการทํางานก็ประสบปัญหาบ้าง เช่นการผลิตที่อาจจะไม่ได้อย่างที่เราคิด ไม่ได้เท่าภาพที่อยู่ในหัว
จริงๆ แต่เราก็หาวิธีทางทดแทนให้ประทับใจ สร้างความสวยงามได้เช่นกัน สําหรับทีมงานที่ทําด้วยก็มี
ปัญหาตลอดเวลา แต่มันเป็นการทํางานที่ต้องเดินต่อไปข้างหน้า ทีมงานต้องมีศรัทธาในตัวเราที่เป็นคนคิด 
และเชื่อในสิ่งที่เรากําลังทําด้วยกัน และร่วมมือกันทําให้เกิดภาพน้ันให้ได้ เราเองก็ต้องช่วยเค้า อะไรที่ทํา
ไม่ได้ก็ช่วยกันคิดช่วยกันแก้ไข เพ่ือให้ทุกคน win win มาเจอกันตรงกลาง พอทีมเห็นว่าเราไม่เย่อหย่ิง อี
โก้ แต่ช่วยกันแก้ปัญหา ทีมก็จะยิ่งอยากจะช่วยเราให้ความคิดสร้างสรรค์ประสบความสําเร็จ” 
“ปัจจัยที่ทําให้งานวันน้ันประสบความสําเร็จ คือ teamwork ท่ีผ่านมาได้ด้วยกัน และอาจจะเป็นที่
วัฒนธรรมองค์กรของคนที่เราทํางานด้วยทุกคนจะเป็น “มนุษย์บ้าพลัง” คิดอะไรแล้วต้องทําให้ได้ เมื่อคิด
แบบนี้กันหมดก็เหมือนเวลาเราพายเรือ แล้วช่วยกันพายไปในทางเดียวกัน งานเลยออกมาดี และอีกอย่าง
คือทุกคนรู้สึกว่าตัวเองมีความสําคัญในแต่ละหน้าท่ีของตัวเอง เป็นเหมือนฟันเฟืองที่ต้องผลักดันซึ่งกัน
และกัน ขาดคนใดคนหนึ่งไม่ได้ ไม่ว่าจะเป็นเฟืองตัวเล็กตัวใหญ่ เพราะสุดท้ายแล้วเสียงปรบมือที่ดังตอน
จบงาน ไม่ได้แยกออกมาว่าเป็นเสียงปรบมือใหใ้ครคนใดคนหน่ึง แต่เป็นเสียงปรบมือให้กับทีมงานทุกคน” 
 

‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่าย 
ครีเอทีฟ) ทีมงานเป็นปัจจัยสนับสนุนอย่างที่ดี กล่าวว่า 
“Team ต้องสนับสนุนไปด้วยกัน ระหว่างการทํางานก็มีปัญหาเยอะ แต่เราแก้ปัญหาไปได้ ตัดสินใจอย่าง
ฉับไว ทีมงานก็สนับสนุนอย่างดี เข้าใจว่าต้องทําอะไร แก้ปัญหาไปได้ด้วยกัน เพ่ือนร่วมงานดี ช่วยกันคิด
ช่วยกันทํา เพ่ือนร่วมงานแผนกอื่นๆอาจคิดไม่เหมือนเรา แต่ก็ต้องพยายามอธิบาย negotiate ให้
สนับสนุนไปด้วยกัน” 

 
‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าท่ีครีเอทีฟอาวุโส)มีความเห็นว่า

เพ่ือนในแผนกช่วยเหลือกัน สนับสนุนการทํางานได้เป็นอย่างดี 
“เพ่ือนในแผนก ช่วยเหลือกัน เข้าใจกัน อยู่ด้วยแล้วสนุก คนที่น่ีดี อยู่แล้วอุ่นใจ เพ่ือนร่วมงานดี” 
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- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 
(ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) มีความเห็นว่าความเชื่อใจจากเพ่ือนร่วมงาน และสไตล์ความชอบของเพ่ือน
ร่วมงานมีผลอย่างมากในการสร้างสรรค์งานเชิงสร้างสรรค์ 
“ทีมงานเชื่อใจ และอยู่ในรสนิยมเดียวกับเรา สนุกกับเรา เช่นเคยอยู่ Agency มาเราขําแต่ทีมไม่ขํามันก็
ทําลายความคิดสร้างสรรค์ของเรา อีกอย่างคือเมื่อเราเชื่อใจกัน ก็จะทําให้ทุกคนทําหน้าที่ของตัวเองได้
อย่างเต็มที่ ไม่ต้องห่วงหน้าพะวงหลัง” 
 

‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ
อาวุโส) มีความเห็นว่าเพ่ือนร่วมงานที่ดี ทําให้บรรยากาศโยรอบดี สนับสนุนการทํางานสร้างสรรค์ กล่าว
ไว้ว่า 
 “เพ่ือนร่วมงานดี สังคมอย่างน้ีไม่รู้ว่าจะมีอีกที่ไหน สังคมของทั้งบริษัท แต่ลึกๆแท้จริงแล้วประทับใจ
สังคมในแผนกของตัวเองเพราะอยู่กับแบบพ่ีน้องจริงๆเหมือนเป็นครอบครัว แม้กระทั้งนอกเวลางานเรายัง
ไปเที่ยวด้วยกันพอครอบครัวไปด้วยกัน มีอะไรช่วยเหลือกันและกัน” 

 
‐ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ) 

เชื่อว่าการที่เพ่ือนร่วมงานดี ก็จะส่งผลให้เราดีไปด้วย มีส่วนขับเคลื่อนการคิดเชิงสร้างสรรค์ 
 “ทัศนคติของบุคลากร ก็สําคัญไม่แพ้กัน เพราะถ้าเราได้ร่วมงานกับคนท่ี ไม่มี Creativity หรือ 
Inspiration มันส่งผลเต็มๆ เชื่อเร่ืองอุปาทานหมู่แบบถ้าอีกคนในทีมมันแสดงอาการขี้เกียจเราก็จะข้ีเกียจ
ตามไปด้วยดังน้ัน Index Creative Village ตอบโจทย์ ทั้งสองข้อในความคิดผม อาจจะไม่ได้ดีที่สุด แต่ดี
พอที่จะ Create งาน” 

 

2. ความอิสระ (Freedom and Autonomy) 
- ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ยกตัวอย่างงานวิจัยที่เก่ียวกับความอิสระใน

การทํางานซึ่งสอดคล้องกับการให้อิสระในการทํางานสร้างสรรค์ไว้ว่า 
“จากงานวิจัยของอาจารย์ศึกษางานวิจัยของ Ken Blanchard  ซึ่งได้วิจัยเก่ียวกับการสร้างความรักใน
การทํางานของพนักงาน (Employee Work Passion) ว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่จะทําให้พนักงานรู้สึกรักใน
การทํางานของตนเอง หน่ึงในปัจจัยน้ันคือAutonomy คือพนักงานจะต้องได้รับอิสระพอสมควรในการ
ทํางานท่ีได้รับมอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานในการทํางานน้ันๆ อย่างเต็มที่ ไม่ใช่ทําอะไร
ก็ต้องถูกสั่ง และถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลา หรือจะทําอะไรก็ต้องไปขออนุมัติอยู่เร่ือยไป ถ้าลักษณะงาน
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เป็นไปในลักษณะที่ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการที่จะคิด หรือทําได้เองบ้าง เขาก็คงจะไม่รู้สึก
อยากทํางานน้ัน และสุดท้ายก็คือ ไม่มีความรักที่จะทํางานน้ันเลย” 

 
- ผู้เชีย่วชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์มีความเห็นว่าความอิสระทีอ่งค์กรมอบให้มีส่วนสนับสนุนให้

สร้างสรรค์ผลงาน และได้กล่าวไว้วา่  
“บริษัท Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์องค์กรไม่ได้ปิดกั้น
ความคิดสร้างสรรค์ของเรา องค์กรใหอ้สิระในการคิด แลว้ไปชนกับลูกค้าโดยตรง ไมม่กีฎระเบียบอะไรให้
ตอ้งเดินตาม ปล่อยให้เราไปตอ่สู้ในนํ้าเอง” 

 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทฟี ระดับ Junior Officer (เจ้าหนา้ท่ีครีเอทีฟ) มีแนวคิดเรือ่งการให้
เวลาอิสระในการทํางาน เพื่อเปิดโลกหาแรงบันดาลใจในการมาพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้น 
กล่าวว่า  
“การเข้างาน ออกงาน ก็สําคัญเพ่ือให้มีเวลาหาความสุนทรีย์ใหต้ัวเอง เหมือนมีองค์กรเมืองนอกอยู่ทีห่น่ึง 
พอทํางานครบ 7 ปี จะให้หยุด 1 ปีแต่ยังจ่ายเงินอยู่นะ เพ่ือใหอ้อกไปหาแรงบันดาลใจให้ชีวิต ไปพักผอ่น 
แล้วค่อยกลับมาทํางานใหม่ เอา input หรือแรงบันดาลใจมาทํางาน” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 
(ผู้ชว่ยหวัหนา้ฝ่ายออกแบบ) ให้ขอ้มูลว่าผู้บริหารและผูบั้งคับบัญชามสี่วนสําคัญในการให้อสิระทาง
ความคิดสร้างสรรค์ กล่าวไว้ว่า  
“บริหารเชือ่ใจเรา แต่ถ้าผู้บรหิารให้อสิระทางความคิดเพ่ิมข้ึนไดม้ากกว่าน้ีอีก อาจจะทําให้เราสนุก
มากกว่าน้ีอีก ส่วนหัวหน้าเองด้วยความที่หัวหน้าเป็นคนสบายๆ ใหอ้ิสระอย่างเต็มท่ี อะไรก็ได้ ขอให้
สัมฤทธ์ผล ไม่ได้ตอ้งมาบังคับให้เข้างานตรงเวลา หรือตอ้งกลับดึก” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าท่ีออกแบบ
อาวุโส) มคีวามเห็นว่าผู้บริหารควรให้อสิระกับฝ่ายปฏิบัติการเพ่ือการสรา้งสรรค์ที่เตม็ที่  
“ระดับผู้บริหาร ไม่ควรลงมาลงรายละเอียดระดับล่าง หรือส่วนผลิตงานเยอะเกินไปเพราะคนผลิตงาน
ระดับล่างก็ไมก่ล้าไปขัด จึงทําให้เราไม่สามารถเต็มที่กับความคิดสร้างสรรค์ของเรา อยากให้คอยดอูยู่
ห่างๆว่าไหวไหม? เป็นผู้นําทีต่อ้งเดินไปข้างหน้าอยู่เรือ่ยๆ” 
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3. ทรัพยากร (Resource) 
- ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ได้ให้ข้อมูลของทรัพยากรที่มีผลต่อการสร้างความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรมไว้ว่าประกอบไปด้วย เวลา เทคโนโลยี และเงิน ซึ่งท้ัง 3 สิ่งน้ีต้องอยู่ในปริมาณที่
พอเหมาะ โดยได้ให้รายละเอียดไว้ว่า 
“มองในแง่ของทรัพยากรท่ีผลต่อความคิดเชิงสร้างสรรค์ และเชิงนวัตกรรมมีอยู่ 3 ปัจจัยด้วนกัน 
ประกอบด้วย 

เวลา : คือระยะเวลาในการทํางานหรือให้เวลากับการสร้างความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ระยะเวลา
ถือเป็นหน่ึงตัวแปรสําคัญ ถ้ามีเวลาเยอะก็อาจจะสร้างสรรค์ได้เยอะ แต่ในทางกลับกันถ้ามีเวลาน้อยก็
อาจจะเป็นแรงกระตุ้นผลักดันและความท้าทาย ส่งผลเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ 

เทคโนโลยี : คือปัจจัยสนับสนุนให้การทํางานเป็นไปได้ง่ายข้ึน สะดวกสบายมากยิ่งขึ้น ในที่น้ีอาจจะเป็น
อุปกรณ์เครื่องใช้ Programในคอมพิวเตอร์ หรืออย่างการทําอีเว้นท์ก็เป็นพวกเทคโนโลยี แสงสีเสียงต่างๆ
ท่ีทําให้เกิดงานความคิดสร้างสรรค์ 

เงิน : คือปัจจัยภายนอกที่อาจมีผลน้อยหรือมากกับความคิดสร้างสรรค์ การรับรู้ของความเพียงพอของ
ทรัพยากรด้านเงินอาจส่งผลกระทบต่อจิตใจ โดยนําไปสู่การรับรู้มูลค่าที่แท้จริงของโครงการท่ีได้รับ
มอบหมาย” 

 
- ผู้เชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีแนวคิดว่าเรื่องทรัพยากรยู่ 2 ประเด็น ประเด็นเงินน้ันมี

ผลแต่ไม่ได้เป็นปัจจัยหลัก และทรัพยากรเร่ืองอุปกรณ์มีส่วนสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ โดยกล่าวไว้ว่า  
“ปัจจัยอื่นๆเช่นเงิน และสวัสดิการ สําหรับตัวเอง ไม่ได้คิดว่ามีผลกระทบโดยตรงในการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการทํางาน เพราะพอถึงจังหวะหน่ึงก็คิดได้ว่า เงินมันมาทีหลัง โอกาสต่างหากท่ีมาก่อน คือ
ถ้าเราอยากได้เงิน เราเดินออกไปจากองค์กรน้ีแล้ว เพราะองค์กรน้ีมีชื่อในการสร้างบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
อยู่แล้ว ออกไปได้เงินเยอะกว่าอีก แต่สิ่งหน่ึงที่ทําให้เราทํางานอยู่ท่ีน่ี คือโจทย์ที่ไม่ซ้ํา โจทย์ยาก แตกต่าง 
และทา้ทายอยู่เสมอ ถ้าเป็นเราไปอยู่ที่อื่นไม่ได้เจอโจทย์แบบนี้ก็เบ่ือ” 
“องค์กรมีอุปกรณ์ต่างๆสนับสนุนช่วยเรา มีเรือดีๆ มีพายให้ และให้เรากําหนดทิศที่จะไปเอง ไม่ว่าเราจะ
ไปเจอคลื่นลม จะออกทะเล ออกแม่นํ้า ออกน้ําตก เราก็จะผ่านไปได้ อุปกรณ์ที่องค์กรมีให้เหล่าน้ันก็คือ 
บุคลากรดี นวัตกรรมต่างๆท่ีมีให้ที่ไม่เหมือนที่อื่น” 
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- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายค
รีเอทีฟ) มีความเห็นว่าปัจจัยเงินต้องมีความเหมาะสม เน่ืองจากวุฒิภาวะที่มากข้ึน ความรับผิดชอบมาก
ข้ึน การเงินและสวัสดิการก็ต้องมากตามเช่นกัน ได้ให้ข้อมูลเรื่องน้ีไว้ว่า 
“เงินและสวัสดิการ กับ passion ต้อง balanceกันอย่างดี เพราะตอนนี้โตแล้วมีหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ
เยอะ เร่ืองเงินและสวัสดิการถือเป็นเรื่องสําคัญ ถ้าเป็นเมื่อก่อนก็จะ passion ล้วนๆ คือสรุปแล้วต้องเป็น
จํานวนที่อยู่ในระดับที่เราพอใจ ที่อยู่วันน้ีเงินอาจจะไม่ได้เป็นท่ีน่าพอใจ แต่เพราะความท้าทาย เราจึงทํา
เราจึงอยู่” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) เชื่อว่า

ทรัพยากรที่องค์กรมีให้มีส่วนในการสนับสนุนการทํางานเชิงสร้างสรรค์ ส่วนเร่ืองเงินต้องสอดคล้องกับ
กําลังสมองและกําลังกายที่เสียไป ข้ึนอยู่กับความพอใจส่วนบุคคล และได้อธิบายไว้ว่า 
“สถานท่ีทํางานรู้สึกสบายใจ มีอุปกรณ์พร้อม internetดี  สถานที่ทํางานที่พร้อมทุกอย่าง ท้ังสถานที่ที่
สะดวกสบาย เปิด 24 ชั่วโมง จะเข้ามาทํางานตอนไหนก็ได้ และมีอุปกรณ์ที่ดีพร้อมเสมอ มี Campaign 
เ ล็ ก ๆ น้ อ ย ๆ  เ ช่ น มี อ า ห า ร เ ช้ า สํ า ห รั บ คนม า เ ช้ า  ที่ แ ส ด ง ถึ ง ค ว า ม ใ ส่ ใ จ ใ น บุ ค ล า ก ร ” 
“การเรียนรู้จากการทํางานช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ เช่นงานแรกๆที่ได้รับ เป็นงานเปิดตึก 
UOB ที่เยาวราช ที่ประทับใจเพราะเราเริ่มต้นกับงานน้ีเต็มๆเป็นงานแรก เพราะเราใหม่มาก มีสิ่งที่เราต้อง
เรยีนรู้อีกเยอะ เช่น VDO mapping (เทคนิคฉายภาพ บนวัตถุหรือสถานที่จริง) ตอนแรกไม่รู้เลย เราต้อง
เรียนรู้ใหม่ ความท้าทายที่ต้อง mapping ตึกโค้งทําอย่างไรให้สนุก แล้วด้วยโจทย์ concept งานที่เป็น
จีนๆ  เ รา ไม่ ค่อยรู้  ก็ต้ อ ง น่ั ง ศึกษาให ม่  เ รี ยน รู้อะ ไร ใหม่ๆ ก็ส นุกดีนะ  และก็ท้ าทายมาก” 
“เงินและสวัสดิการ ต้องสอดคล้องกับสิ่งที่เราเหน่ือย แต่ในข้ันต่อไปของชีวิต เงินอาจจะเป็นปัจจัยสําคัญ” 
 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟ) ได้ให้ความเห็นว่า 
เมื่อเรามีอุปกรณ์ดีๆ มีสภาพแวดล้อมดีๆ มีเงินที่พอใจ ก็สามารถสนับสนุนการคิดเชิงสร้างสรรค์ของเราได้ 
กล่าวว่า 
“เงิน และสวัสดิการ มีผลทางอ้อม คือ เหมือนไม่มีเงินก็ไม่เกิดความสุนทรีย์ของชีวิตและอุปกรณ์ที่องค์กร
มีให้สนับสนุนการทํางานได้อย่างเต็มที่ ไม่ต้องไปเสียเวลากับการจัดการอย่างอื่น เคยอยู่องค์กรที่ไม่มี 
computer ให้ internetแย่มาก ทํางานก็จะหงุดหงิด ไม่มีประสิทธิภาพ” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 

(ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) มีความคิดเห็นเรื่องทรัพยากรอยู่ 2 ประเด็น ในส่วนของเงินที่ต้องเป็น



44 
 

 
 

เหมือนเป้าหมายในการทํางาน และอุปกรณ์ท่ีสนับสนุนการทํางานรวมถึงสภาพแวดล้อมรอบๆ กล่าวไว้ว่า  
“เงิน เพราะมันไม่มีนักมวยคนไหนต่อยชิงแชมป์ให้เราได้ตลอด10ปี มันต้องต่อยเพ่ือเป้าหมายอะไร
บางอย่าง เช่น เงิน หรือเป้าหมายท่ีดี อย่างน้อยมันก็คุ้มที่จะต่อย” 
“อุปกรณ์ที่มีให้ เช่น computerที่ใช้อํานวยความสะดวกในการทํางาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
เช่น ออฟฟิส หรือสิ่งอํานวยความสะดวกรอบๆเราก็มีผลในส่วนหน่ึง เช่น เหมือนออฟฟิสสํานักงาน 
fancy สวยๆของ google อะไรอย่างน้ี อย่างตอนนี้ออฟฟิสเราก็ดูดี แต่เราเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ที่
น่ังทํางานกันเหมือนอยู่ในห้องเสมียน มีความระเบียบเรียบร้อย แต่ถ้าผู้บริหารให้พ้ืนท่ีในการทํางาน เช่น 
มีพ้ืนที่ให้2คูณ2 แล้วให้เงินไปก้อนหน่ึง จะซื้ออะไรมาตกแต่งก็ได้ ซื้อโต๊ะเก้าอี้ในแบบท่ีเราชอบ มาน่ัง
ทํางานคงสนุก และกระตุ้นให้เราสนุกและเปิดรับความคิดสร้างสรรค์ได้มากขึ้นไม่มากก็น้อย แต่สุดท้าย
แล้วอยู่ที่คนมากกว่า ถ้าคนที่โง่อยู่ในสิ่งแวดล้อมสวยๆก็ไม่ช่วยเช่นกัน” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ
อาวุโส) มีความคิดเห็นเร่ืองทรัพยากรอยู่ 2 ประเด็น ในส่วนของเงิน และอุปกรณ์ที่สนับสนุนการทํางาน 
กล่าวไว้ว่า 
“ถ้าพูดถึงทรัพยากร ผมคิดถึงอุปกรณ์ที่สนับสนุนการทํางาน เช่น computer เครื่องมือเครื่องใช้ ท่ีเป็น
ส่วนสําคัญเลย แต่ค่าตอบแทนทั้งเงินเดือน และสวัสดิการที่องค์กรมอบให้ไม่ได้เป็นเหตุผลหลักขนาดน้ัน 
ท่ีเงินมันสําคัญน้อยเพราะว่าเราตัวคนเดียว เราก็อยู่แบบพอมีพอใช้” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าท่ีออกแบบ) มี

ความคิดเห็นเรื่องทรัพยากรอยู่ 2 ประเด็นเช่นกัน เงิน และอุปกรณ์ที่สนับสนุนการทํางาน กล่าวว่า 
“อุปกรณ์ท่ีเราใช้ ถ้าช้า มันเหน่ือย จะทําให้อารมณ์เสีย และจะไม่อยากทํามันเลย เหมือนกับเราวาดภาพ
บนกระดาษทรายมันวาดยาก วาดยังไงก็ไม่สวย คนวาดก็ไม่อยากไปวาด” 
“ท้ายสุดและสําคัญสุด คือเงิน  เงินจะเป็นตัวชี้วัดอะไรหลายๆอย่างในสมัยน้ีทุกคนต้องใช้เงิน” 

 
 

4. แรงกดดัน (Pressures) 
- ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ มองว่ามาจากปัจจัยความกดดันที่เป็นผลลบกับการ

สร้างสรรค์ คือลูกค้า และความไม่เข้าใจของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ให้ข้อมูลไว้ว่า 
- “ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า ลูกค้าอาจมีส่วนในการสนับสนุนหรือบ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์ไม่มากก็น้อย” 

“การทํางานข้าม team ข้ามแผนก และหน่วยงานอื่นๆเช่น supplier หรือผู้คนอื่นๆท่ีมคีวามหลากหลาย 
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พวกเขาเหล่าน้ันอาจมีความคิดที่แตกต่างกับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ เพราะฉะน้ันอาจเป็นอีกหน่ึงตัวแปร
สําคัญ” 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้ข้อมูลที่เห็นด้วยไปในแนวทางเดียวกับ
ทฤษฎีของ Amabile ที่ผู้วิจัยได้ศึกษา กล่าวคือ แรงกดท้ังด้านจํานวนงาน และเวลาน้ันควรอยู่ในจุดที่
พอเหมาะเพ่ือไม่เป็นการบ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์ แต่เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ “ความ
กดดัน ส่งผลกับความคิดสร้างสรรค์มากน้อยเพียงไหนก็แล้วแต่คน สําหรับ time pressure หรือ 
deadline อาจกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์มาก แต่ถ้าเป็น Pressure ท่ีเกิดจากคนอาจจะบ่ันทอนความคิด
สร้างสรรค์ได้ ความกดดันน้ี อาจจะเหมือนความกลัว อาจารย์เคยอ่านงานวิจัยมาเช่นกันในเร่ืองของความ
กลัว มีทั้งหมด 3 ระดับ กลัวน้อยทําให้ไม่เกิดการกระทําใดๆ กลัวมากไปก็จะไม่กล้าที่จะกระทํา แต่กลัวใน
ระดับกลางกลับเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการกระทําได้ เช่นเดียวกับความสัมพันธ์ของแรงกดดัน และ
ความคิดสร้างสรรค์ที่จะต้องหาระดับกลางๆ ไม่มากเกินไป และน้อยเกินไป” “Workload Balance คือ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายจะต้องไม่มากหรือไม่น้อยเกินไป มากเกินไปก็ทําให้เกิดความเครียดในการ
ทํางานมาก เพราะมีแต่แรงกดดัน ทํางานแล้วไม่สนุก ก็เลยไม่รู้สึกรักที่จะทํางาน แต่ถ้าปริมาณงานน้อย
เกินไป ก็ทําให้ว่าง ไม่มีอะไรทํา เหมือนตัวเองไร้คุณค่าในการทํางาน ก็ทําให้ไม่รักในงานท่ีทําอีก ดังน้ัน
เป็นหน้าที่ของหัวหน้างานที่จะต้องจัดสรรปริมาณงานให้กับพนักงานแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกัน โดยไม่
ลําเอียง เพราะส่วนใหญ่แล้วคนที่ได้ปริมาณงานมากมักจะเป็นคนท่ีทํางานเก่งกว่า นายก็เลยเชื่อมั่นให้ทํา 
แต่มากเกินไปคนเก่งก็ล้าได้เหมือนกัน” 

 
- ผู้เชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความเห็นว่า ลูกค้า เป็นแรงกดดันเชิงบวกที่ให้ความท้า

ทาย และผลักดันการเกิดความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ และได้ให้ข้อมูลไว้วา่ 
“ลูกค้าเป็นอุปสรรคเชิงบวก ที่ตั้งโจทย์ให้ท้าทายอยู่เสมอ เค้าจะทําหน้าที่เหมือนเป็นกระจกบานแรก ที่
จะให้คําถามให้เราฉุกคิดว่างานของเราจะรอดฝั่งหรือเปล่า มันกลายเป็นความยากที่เราจะต้องผ่านไปให้ได้
เอาชนะให้ได้ ยิ่งไม่ซื้องานมากเท่าไหร่ก็จะย่ิงทําให้เราเก่งข้ึนเท่าน้ัน” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่าย 

ครีเอทีฟ) ได้ให้ข้อมูลถึงปัจจัยแรงกดดันน้ันมาจากลูกค้า และเวลาในการทํางาน กล่าวว่า 
“ลูกค้า เป็นอีกปัจจัยสําคัญ ถ้าลูกค้ารสนิยมเดียวกันเราก็ทํางานสบายใจ มีความสุข ลูกค้าก็มีส่วนบ้าง แต่
ถ้าเราสามารถทําความเข้าใจกับลูกค้าได้ก็จะไม่มีปัญหา” 
“งานทุกอย่างมาเร็วไปเร็ว ระยะเวลาการทํางานน้อยไป ให้เวลากับการตกผลึก” 
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- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส) ได้มีแนวคิด
เรื่องความกดดันว่าสามารถมากจาก เวลา ลูกค้า จํานวนงาน และแรงกดดันจากเพ่ือนร่วมงาน แต่ได้ให้
ข้อมูลว่าแรงกดดันบางครั้งก็ทําให้เกิดความท้าทายผลักดันให้เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ และได้กล่าวไว้ว่า  
“เวลาท่ีไม่บีบค้ันเกินไป ถ้ารีบเวลาน้อยก็จะเครียด แต่ก็รู้สึกท้าทายในเวลาเดียวกัน แต่ส่วนตัวชอบเวลา
ทํางานนานๆก็มีเวลาเติมไอเดียกับงานของเราให้มันดีข้ึนเร่ือยๆ” 
“ลูกค้าเป็นอีกปัจจัยที่ทําให้เราเกิดความคิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ เช่น งานเปิดตึก UOB ที่เยาวราช ตัว
ลูกค้ามีคําถามเยอะ ถ้าฝนตกทํายังไง แผนสํารองคืออะไร แต่ก็ผลักดันให้เราคิด พองานจบประทับใจมาก
เพราะเราคิดไว้หมดแล้ว ละเอียดรอบคอบ พอวันจริงฝนตกก็ผ่านไปได้ด้วยดี งานนี้รู้สึกว่าเราประสบ
ความสําเร็จมาก รู้สึกเป็นเจ้าของงานน้ันจริงๆ แล้วมันภูมิใจ” 
“เพ่ือนร่วมงานแผนกอื่นๆก็มีส่วนในความประทับใจคือถึงแม้ว่าจะได้ทีมงานที่ค่อนข้างกดดัน เน๊ียบ
และเป๊ะมาก แต่ก็เป็นอะไรท่ีสอนเรามาก สร้างมาตรฐานใหม่ให้เรา พองานจบได้รับการยอมรับที่ดีจาก
ทุกฝ่าย เป็นงานที่ได้ผ่านช่วงการทดลองงานด้วย” 
“จํานวนงานต่อคนเยอะเกินไป ไม่สอดคล้องว่าจะให้สร้างสรรค์แต่ว่างานเยอะไม่มีเวลาคิด ไม่มีเวลา
ส่วนตัว แต่การท่ีมี work load ก็เป็นทั้งข้อดีข้อเสีย ข้อดีคือเป็นแรงกระตุ้นผลักดันเราให้เราทําให้ได้” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Assistant Designer Group Head 

(ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายออกแบบ) มีความเห็นว่าแรงกดดันจากเวลาไม่เป็นผลกระทบถ้าเวลาที่ให้น้ัน
สอดคล้องกับปัจจัยเร่ืองเงิน 
“สมัยก่อนจบใหม่ๆ เวลาถือเป็นอุปสรรคในการทํางาน คือให้เวลาน้อยก็จะยาก แต่เมื่อทํางานมานานแล้ว
ตอนนี้คิดว่าเวลาไม่ใช่สิ่งสําคัญแล้ว ถ้างานด่วนๆมาทําได้หมด แต่ปัจจัยที่พูดถึงน่าจะเป็นเรื่องเงินมากกว่า 
เงินเยอะเวลาน้อยเราก็เสกให้ได้” 

 
- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายนักออกแบบ (Designer) ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ออกแบบ

อาวุโส) มีความเห็นว่าเวลาไม่มีส่วนในการสร้างสรรค์ อยู่ที่ปัจจัยที่เกิดจากทัศนคติตัวเองทั้งน้ันว่าคิดว่า
จะทําได้หรือไม่ แต่ถ้าเป็นแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมน้ันมีความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ท้าทาย และทําให้เกิดผล
งานที่ดี กล่าวไว้ว่า 
“เวลาไม่ได้มีผลกับความคิดสร้างสรรค์ สมมุติว่าให้เวลา 3 ชม. ก็ทําเท่าที่ 3 ชม. จะทําได้ ไม่เอาเวลามา
กดดันตัวเองเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดีที่สุดในโลก” 
“ความกดดันจากภายนอก มีอยู่ 1 งาน ท้ังประทับใจและเจ็บใจไปพร้อมๆกัน คืองาน  House Warming 
(งานนิทรรศการเปิดบ้านโชว์นวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์) ของบริษัทตัวเอง Index Creative Village 
งานน้ีกว่าจะเกิดค่อนข้างกดดันสูงมาก เน่ืองจากเจ้าของไอเดียเป็นผู้บริหารระดับสูงของบริษัท มีการ
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เปลี่ยนแปลงบ่อย ทําทุกวันเปลี่ยนทุกวัน กว่าจะได้งานจริงๆ ก็ใกล้ๆวันงานแล้ว ท้ังตัวเอง และทีมงานทุก
คนรู้สึกกดกัน เวลาน้อย supplierที่ทํางานด้วยก็ต้องไปบีบเค้า ทําให้ยากไปทุกข้ันตอน แต่ทีมงานของเรา
เพ่ือนร่วมงานของเราก็ทําอย่างเต็มที่ อุปสรรคสําคัญคือเวลาท่ีมันน้อย และเงินที่น้อยในการสร้างสรรค์ 
ทําให้ทุกอย่างเกิดมาได้ยาก เมื่อจบงานทุกคนมีความสุข เพ่ือนร่วมงานมีความสุข ลูกค้ามีความสุข 
เจ้านายมีความสุข และยังเดินมาบอกว่างานน้ีมันยากและเค้าก็เข้าใจมาโดยตลอด ท้ังหมดน้ีคือความท้า
ทายที่เราได้เจอและผ่านมาได้จึงทําให้เกิดความประทับใจ” 

 
 

5. การขัดขวางขององคก์รในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Organizational Impediments to 
Creativity) 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ มองว่าโครงสร้างการทํางานที่เป็นลําดับข้ันตอนมาก
เกินไป อาจไม่ส่งผลเชิงบวกกับการทํางานเชิงสร้างสรรค์ และได้ให้ข้อมูลไว้ว่า 
“Process หรือกระบวนการในการทํางาน เช่น ถ้าเป็นราชการ ต้องมีเอกสารเยอะ แต่การเป็นองค์กร
ความคิดสร้างสรรค์จะมีผลมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่ Process การทํางาน” 
 

- ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กล่าวถึงการขัดขวางในการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ว่า เมื่อมีกระบวนการทํางานซ้ําๆอาจจะทําให้เบ่ือและส่งผลเชิงลบกับความคิดสร้างสรรค์ โดย
ได้กล่าวไว้ว่า 
“Task Variety งานท่ีทํามีความหลากหลายทั้งในแง่ของลักษณะงาน และความซับซ้อนของงาน ไม่ใช่เป็น
งานท่ีทําอยู่อย่างเดียวซ้ําๆ ไปเร่ือยๆ โดยไม่มีความท้าทายใหม่ๆ หรือมีแง่มุมในการพัฒนางานใหม่ๆ 
เกิดขึ้น ถ้าเป็นไปในลักษณะน้ี ก็จะทําให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการทํางาน และขาดความรักในการทํางาน
ไปในที่สุด” 
 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายค
รีเอทีฟ) ได้มีความเห็นว่านโยบายบางอย่างขององค์กร และข้อจํากัดของการทํางานกับแผนกอื่นๆ อาจ
เป็นปัจจัยขัดขวางความคืดเชิงสร้างสรรค์ และให้ข้อมูลไว้ว่า 
“การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ในองค์รวม ทั้งนโยบายบางอย่าง และทีมงานในบางครั้ง อย่าง slogan 
ของเราที่ว่า “Never Stop Creating” แต่บางทีก็จะมีข้อจํากัดบางอย่าง เช่น ทําไม่ได้ น่ันไม่ได้ น่ีไม่ได้ 
เอาแบบเดิมๆก็พอ อะไรอย่างน้ี พอเราเจอก็อึดอัดในการสร้างสรรค์ผลงาน จริงๆคิดว่าทําได้แต่ต้อง
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พยายามและเหน่ือยข้ึนเลยไม่อยากทํากัน ส่วนในระดับนโยบายบางทีก็ต้องคํานึงถึงการต้องขายของใน
บ้าน เอาเทคนิคที่มีอยู่มาใช้ แต่ละเลยการคิดตั้งแต่ idea concept ตั้งแต่แรก” 

- บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ ระดับ Senior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟอาวุโส)ให้ความเห็นว่า
ข้ันตอนการทํางานที่ไม่ชัดเจนระหว่างแผนก และความขาดแคลนของบุคลากรนั้น เป็นการขัดขวาง
ความคิดสร้างสรรค์ และได้ให้ข้อมูลไว้ว่า 
“Process การทํางานที่ยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควร ว่าหน้าที่ของใครกันแน่ เราต้องทําถึงขนาดไหน มี grey 
area อยู่เยอะพอสมควร” 
“วิสัยทัศน์ขององค์กรดีแล้ว แต่บางทีก้าวไกลเกินไปกว่าศักยภาพของบุคลากร เช่นข้ึนชื่อว่าเป็น creative 
village แต่แผนกที่เป็นหัวเรือ เป็นแรงขับเคล่ือนยังน้อยอยู่” 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง "แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: 
บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ" มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
เพ่ือนําไปเป็นแนวทางการพัฒนาองค์กรเชิงสร้างสรรค์ให้มีการทํางานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และความเข้าใจท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
จํานวน 3 ท่าน และ บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ฝ่ายครีเอทีฟ และนักออกแบบ (designer) บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ 
วิลเลจ จํานวนทั้งสิ้น 6 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลโดยผ่านวิธีการสัมภาษณ์และการใช้แบบสอบถาม
ปลายเปิดได้ผลสรุปดังน้ี 

ตารางสรุปผลการเก็บข้อมลู 

ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจต่อความคิดสร้างสรรค์ 

ข้อมูลทีไ่ด้รับจากการสัมภาษณ์ ช1 ช2 ช3 บ1 บ2 บ3 บ4 บ5 บ6
ด้านปัจจัยภายใน 
- ความพึงพอใจ,ความท้าทาย,ความชอบ 
- เกิดมาเป็นคนสร้างสรรค์ 
- การเล้ียงดูและสภาพแวดล้อม 
- Passion ความรักในการทํางาน 
- มีโจทย์มาให้แก้ปัญหา 
- ประสบการณ์และการเรียนรู้ 
- ทักษะ,การช่างสังเกต 
- สมาธิ 
- แรงบันดาลใจ,ความฝัน,ความศรัทธา,กําลังใจ 
- สุขภาพ 
ด้านปัจจัยแวดลอ้ม 

1. การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
1.1 การสนับสนุนระดับองค์กร 
- วิสัยทัศน์และทัศนคติของผู้บริหาร

(ความอิสระและยืดหยุ่นในการทาํงาน
,และการให้โอกาส) 

- การประเมินผลอย่างยุติธรรม 
- รางวัลและการยอมรับ 
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- วัฒนธรรมองค์กร 
(การคัดสรรและการพัฒนาบุคลากร,
สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ) 

1.2 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 
- กํากับดูแลเปิดรบัและสนับสนุน 
- ให้อิสระในการทาํงาน 
- มีความใกล้ชิด 
1.3 การสนับสนุนของกลุ่มผู้ร่วมทํางาน 
- Teamwork 
- เช่ือใจ และศรัทธาที่มีให้กัน 

2. ความอิสระ 
3. ทรัพยากร 

- เวลา 
- เทคโนโลยี่,อุปกรณ์, 

นวัตกรรม 
- เงินและสวัสดิการ 

4. แรงกดดัน 
- ลูกค้า 
- บุคลากรที่เก่ียวข้อง (ผู้ร่วมงานทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร) 
- เวลา 
- ปริมาณงาน 

5. การขัดขวางขององค์กร 
- ลําดับขั้นตอนมากเกินไป, ไม่ชัดเจน 
- ความไมม่ี Task Variety 
- นโยบายองค์กร 
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*ช = ผู้เช่ียวชาญ 
*บ = บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

 

สรุปผลด้านผูใ้ห้ข้อมูลหลกั 

กลุ่มผูใ้ห้ข้อมลูหลักแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
1. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งประกอบไปด้วยผู้เชีย่วชาญด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์, ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผูเ้ชี่ยวชาญด้านฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
2. กลุ่มบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบไปด้วยครีเอทฟี และนักออกแบบ โดยมีประสบการณ์และตําแหน่งการ
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ทํางาน 3 ระดบั คือ ระดับ Assistant Creative Group Head (ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายครีเอทีฟ), ระดับ Senior 
Officer (เจ้าหน้าท่ีครีเอทีฟอาวุโส) และระดับ Junior Officer (เจ้าหน้าที่ครีเอทีฟ)  

 

สรุปผลด้านปจัจัยภายใน 

ปัจจัยภายในที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์คือความพึงพอใจในการทํางานสร้างสรรค์น้ันๆ (77.7%) 
กล่าวคือถ้าไม่มีความชอบหรือพอใจในการทํางานน้ันๆก็จะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยที่มีความสําคัญคือ
ประสบการณ์ในการทํางานสร้างสรรค์ที่แต่ละคนสั่งสมมา (66.6%) ความรักในการทํางานหรือ passion และการ
สร้างแรงบันดาลใจ, ความฝัน, ความศรัทธา, กําลังใจ คืออีกปัจจัยสําคัญต่อบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ที่จะมีแรง
กระตุ้นในการสร้างสรรค์ผลงาน (55.5%) นอกจากนั้นยังมีปัจจัยภายในท่ีเก่ียวกับ การเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
ตั้งแต่กําเนิด (born to be), การเลี้ยงดู, ทักษะต่างๆ เช่น การเป็นคนช่างสังเกต, สมาธิของแต่ละบุคคล, สุขภาพ 
เป็นปัจจัยภายในที่ผลต่อการสร้างแรงจูงใจ หรือกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

 

สรุปผลด้านปจัจัยแวดล้อม 

จากการศึกษาปัจจัยแวดล้อมตามกรอบการเรียนรู้ในการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการทํางานบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 5 ปัจจัย ได้ผลสรุปการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. การสนับสนนุความคิดสร้างสรรค์ (Encouragement of Creativity) 
1.1 การสนับสนุนระดับองค์กร (Organizational encouragement) 

วิสัยทัศน์และทัศนคติของผู้บริหาร การให้อิสระ และยืดหยุ่นในการทํางาน รวมทั้งการให้โอกาส
บุคลากรในการได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มความสามารถ และปัจจัยที่เก่ียวกับวัฒนธรรม
องค์กร ตั้งแต่การคัดสรรบุคลากรเข้ามา การพัฒนาบุคลากร และสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ
โดยรวมขององค์กร เป็นการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ระดับองค์กรท่ีมีความเห็นว่าสําคัญท่ีสุด 
(100%) การประเมินผลอย่างยุติธรรมขององค์กร และรางวัลในรูปแบบของการยอมรับจากองค์กรณ์
และผู้บริหารก็เป็นอีกปัจจัยที่ส่งเสริมและสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
 

1.2 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisory encouragement) 
ผู้บังคับบัญชามีส่วนเป็นอย่างมากในการสนับสนุนการทํางานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ โดยจากการวิจัยพบว่าผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนการทํางานน้ันจะต้องให้อิสระในการ
ทํางาน เปิดรับความคิดสร้างสรรค์ ไปพร้อมพร้อมกับกํากับดูแล เป็นที่ปรึกษาที่ดี (66.6%) พร้อมทั้ง
มีความใกล้ชิดและให้ความเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา (33.3%) 
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1.3 การสนับสนุนของกลุ่มผู้ร่วมทํางาน (Work group encouragement) 

การทํางานเป็นทีม หรือ Teamwork เข้าใจ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันของทั้งแผนกตัวเอง และเพ่ือ
ร่วมงานแผนกอื่นๆ ส่งผลในการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เชิงบวกต่อบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
(77.7%) นอกจากนี้ความเชื่อใจและศรัทธาที่มีให้กันของเพ่ือนร่วมงาน เชื่อม่ันในตัวบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ มีส่วนในการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เช่นกัน 
 

2. ความอิสระ (Freedom and Autonomy) 
การให้อิสระในการทํางาน ทั้งทางด้านความคิด เช่นเปิดรับความคิดเห็น และลักษณะการทํางาน เช่น
วิธีการทํางานหรือการเข้าทํางานของแต่ละบุคคล (55.5%) จะส่งผลเชิงบวกต่อการกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ กล่าวคือองค์กร ผู้บังคับบัญชา จะต้องให้อิสระในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์
ตามแต่พิจารณาเห็นสมควรท่ีไม่กระทบต่อผลประโยชน์ขององค์กร 
 

3. ทรัพยากร (Resource) 
ทรัพยากรที่เก่ียวกับค่าตอบแทน ทั้งเงินและสวัสดิการ (88.8%) เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
สร้างสรรค์ผลงานความคิดสร้างสรรค์ จากผลวิจัยมีข้อคิดเห็นว่าค่าตอบแทนต้องมีความเหมาะสมกับ
จํานวนการทํางานและต้องอยู่ในเกณฑ์ที่บุคลากรแต่ละบุคคลพอใจ เทคโนโลยี, อุปกรณ์, นวัตกรรมและ
สภาพแวดล้อมที่องค์กรสนับสนุนเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ (77.7%) กล่าวคือถ้า
เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ เช่น คอมพิวเตอร์ โปรแกรม นวัตกรรมส่งเสริมต่างๆ ที่องค์กรมีให้จะทําให้
เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ดีในการสนับสนุนการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ นอกจากน้ีปัจจัยด้านเวลาใน
การทํางานยังมีส่วนสนับสนันการทํางานเช่นกัน  

 
4. แรงกดดัน (Pressures) 

แรงกดดันที่มาจากปัจจัยด้านเวลา (55.5%) มีผลต่อการสร้างสรรค์งานความคิดสร้างสรรค์ ผลวิจัยพบว่า
ปัจจัยด้านเวลาน้ันสร้างแรงกดดันทั้งเชิงลบและเชิงบวก กล่าวคือการให้เวลาทํางานที่น้อยจนเกินไปจะ
ส่งผลเชิงลบในการทํางาน แต่ในขณะเดียวกันก็มอบความท้าทายและเพ่ิมแรงกระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์เช่นกัน ซึ่งการให้เวลาในการทํางานน้ันต้องอยู่ในห่วงเวลาที่เหมาะสมไม่มากจนเกินไป และ
น้อยจนเกินไป เช่นเดียวกับปัจจัยแรงกดดันจากลูกค้า และบุคคลที่เก่ียวข้องในการทํางานท้ังภายในและ
ภายนอกองค์กร (44.4%) ที่สร้างแรงกดดันทั้งเชิงลบและเชิงบวก กล่าวคือย่ิงกดดันมากก็จะย่ิงส่งผลเชิง
ลบต่อความคิดสร้างสรรค์ แต่ในขณะเดียวกันก็มอบความท้าทายเพ่ือให้เกิดทางออกและความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆเช่นกัน ปัจจัยด้านปริมาณงาน (22.2%) ปริมาณงานที่มากเกินไปสร้างแรงกดดันและมี
ผลกระทบเชิงลบต่อความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
 

5. การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Organizational Impediments to Creativity) 
การขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ขององค์กร ในเรื่องของลําดับข้ันตอนที่มากเกินไป และไม่ชัดเจน (22.2%) 
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มีผลกระทบเชิงลบต่อการสร้างแรงจูงในในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ผลการวิจัยพบว่า
ข้ันตอนที่ซับซ้อนมากเกินไปในการทํางานทําให้บ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์ ขอบเขตความรับผิดชอบงาน
ท่ีทับซ้อนทําให้บ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์เช่นกัน นอกจากนี้นโยบายบางอย่างขององค์กร (11.1%) และ
ความไม่มี Task Variety หรือการมอบความงานที่ซ้ําซากจําเจ (11.1%) ทําให้บ่ันทอนการทํางาน
สร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

 

อภิปรายผล 

เน่ืองจากงานวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยนําเอาผลการวิจัยจากผู้ให้ข้อมูลจํานวนทั้งสิ้น 9 คน มา
วิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการอภิปรายผล ดังน้ี 

แรงจูงใจในการทํางานของบุคผลากรเชิงสร้างสรรค์ ประกอบไปด้วยส่วนของปัจจัยภายใน และปัจจัย
แวดล้อม โดยปัจจัยภายในน้ันเกิดข้ึนจากตัวบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เอง กล่าวคือผู้คนจะมีความคิดสร้างสรรค์มาก
ที่สุดเมื่อพวกเขามีแรงจูงใจจากภายในเป็นหลัก โดยท่ีความน่าสนใจ ความสุขความพึงพอใจ และความท้าทายของ
การทํางานของตัวเอง ถ้าพวกเขาไม่มีสิ่งเหล่าน้ีเป็นตัวตั้งต้นแต่แรกก็ไม่สามารถขับเคลื่อนความคิดสร้างสรรค์หรือ
ขับเคลื่อนความคิดสร้างสรรค์ได้น้อย ซึ่งปัจจัยภายในน้ันผู้วิจัยมีความเห็นว่าบุคลากรเชิงสร้างสรรค์แต่ละบุคคลก็มี
แนวทางการบริหารปัจจัยภายในด้วยตัวของบุคคลเอง ในส่วนของปัจจัยแวดล้อมซึ่งได้ศึกษาและวิเคราะห์ มี
แนวคิดและแนวทางสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ดังต่อไปนี้ 

1. การสนับสนนุความคิดสร้างสรรค์ (Encouragement of Creativity) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ 

1.1. การสนับสนนุระดับองค์กร (Organizational encouragement) 

 Recruitment and Selection การสรรหาและคัดเลือกเพ่ือให้ได้คนที่ใช่ มีวิธีการหลากหลาย และมีการ
กําหนดหลักเกณฑ์ที่แตกต่างกันไปแล้วแต่องค์กร บางองค์กรก็มีรูปแบบการคัดกรอง หรือชุดคําถาม
สําหรับทดสอบที่เป็นของตนเอง เกณฑ์การคัดเลือกหลัก ๆ ที่นิยมใช้กันก็คือ คุณสมบัติตรงตําแหน่งที่
ต้องการ สามารถทํางานได้ และเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ น่ันคือ Can Do และ Culture Fit ซึ่งองค์กร
เชิงสร้างสรรค์น้ันจะต้องให้ความสําคัญกับ Culture Fit หรือการสรรหาบุคคลากรท่ีเข้ากับองค์กรน้ันได้
อย่างเหมาะสม ไม่เพียงแต่ทํางานได้แต่จะต้องเข้ากับสังคมของคนในองค์กรได้ด้วย แนวทางน้ันอาจจะมี
การทดสอบจิตวิทยาที่เก่ียวเน่ืองกับวัฒนธรรมขององค์กร หรือการสัมภาษณ์โดยผ่านหัวหน้าฝ่าย
สร้างสรรค์หรือแม้กระทั้งเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้เห็นถึงลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพที่เข้ากับการทํางานเชิง
สร้างสรรค์ กล่าวคือ คนที่มีลักษณะนิสัยคล้ายกันย่อมมองเห็นถึงความคล้ายคลึงของอีกฝ่าย 
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 Training Development หรือการพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมในโปรแกรมที่มีประโยชน์
ต่อบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถของครีเอทีฟและนักออกแบบให้สามารถและ
เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและจุดประกายความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึน กระบวนการให้ความรู้แบบสากล
ได้แก่ การบรรยาย สัมมนาเชิงปฏิบัติการ ไปจนถึงการเป็นแหล่งค้นคว้าที่ให้ทั้งความรู้และความบันเทิง 
และเปดประสบการณ์ เพ่ือสร้างเสริมประสบการณ์ที่หลากหลายมิติ อันจะเป็นพ้ืนฐานสําคัญของ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้องมีการพิจารณาสรรหา
โปรแกรมที่น่าสนใจ หรือตอบสนองความต้องการการฝึกอบรมหรือการออกไปทัศนศึกษาตามสถานที่หรือ 

 การประเมินผลงานสร้างสรรค์ที่ยุติธรรมและชัดเจน เพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืนให้กับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
นอกจากน้ียังใช้การประเมินท่ียุติธรรมเพื่อมาพิจารณาผลตอบแทนที่ยุติธรรมตามความพึงพอใจให้กับ
พนักงานอีกด้วย กระบวนการประเมินผลอาจจะเกิดจากการพูดคุย ตอบสนองโดยตรงจากผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 

 นิทรรศการเพื่อก่อให้เกิดแรงบันดาลใจอย่างสมํ่าเสมอ โปรแกรม Open Eyes หรือออกไปชมงานเชิง
สร้างสรรค์ทั้งในประเทศ และต่างประเทศควรมีการจัดสรรอย่างสมํ่าเสมอและทั่วถึง 
 

1.2. การสนับสนนุของผู้บงัคบับญัชา (Supervisory encouragement) 

 การมอบหมายงานตามความถนัด หรือตามคํากล่าวที่ว่า Put the right man on the right job ถือเป็น
การสนับสนุนการทํางานให้มีประสิทธภาพมากย่ิงข้ึน ในบริบทของบุคคลากรเชิงสร้างสรรค์ การ
มอบหมายงานตามสไตล์ที่สนใจหรือตามสไตล์ที่ชอบน้ันสามารถสนับสนุนแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ของพวก
เขาได้อย่างดี และจะทําให้งานนั้นมีผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากน้ียังเป็นการเสริมสร้าง
ความสุขในการทํางานเชิงสร้างสรรค์อีกด้วย 
 

1.3. การสนับสนนุของกลุ่มผูร้่วมทํางาน (Work group encouragement) 

 การทํางานด้วยเทคนิค Brainstorm หรือการระดมพลังสมองอย่างมีประสิทธภาพเป็นเคร่ืองมือช่วยส
นุบสนุนความคิดสร้างสรรค์  โดยเทคนิค Brainstorm  คือ การเสนอวิธีการแก้ไขปัญหา หรือเสนอความ
คิดเห็นของสมาชิกในกลุ่มโดยวิธีคิดแบบปัจจุบันทันด่วน เท่าท่ีความคิดของสมาชิกคนใดคนหน่ึงจะคิด
ข้ึนมาได้ในขณะน้ัน ไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์ มีแต่เสนอขึ้นมาเท่าน้ัน คําเสนอจะถูกบันทึกไว้ เพ่ือ
ประเมินผลหรือตามมติภายหลัง เทคนิคน้ีควรใช้เมื่อสมาชิกในกลุ่มรู้จักกันดี มีความรู้ในปัญหานั้นแล้ว
พอสมควร และบรรยากาศของกลุ่มเอื้ออํานวยให้ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นของตนได้อย่าง
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เต็มที่โดยไม่ต้องเกรงอกเกรงใจซึ่งกันและกัน ทําให้ได้ข้อเสนอจากหลากหลายมุมมอง เพ่ือนํามาแก้ปัญหา
น้ันๆต่อไป โดยแนวทางการระดมสมองที่ดีที่จําไปสู่การสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์ของบุคคลากรเชิง
สร้างสรรค์เช่นกัน แนวทางการระดมสมองท่ีดีได้แก่ 
1. เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคน ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ 
2. รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
3. เน้นให้มีปริมาณของความคิดเห็น ให้ออกมาย่ิงมากยิ่งดี โดยที่ยังไม่ต้องพิจารณาข้อเท็จจริงและ

เหตุผล (Free Thinking) 
4. พยายามให้สมาชิกมีแนวความคิดออกมาหลากหลาย 
5. ไม่ควรมีการวิพากษ์วิจารณ์ข้อดีข้อด้อยของความคิดเห็นที่ถูกเสนอข้ึนมา ในระหว่างที่มีการแสดงความ
คิดเห็น 
 

2. ความอิสระ (Freedom and Autonomy)  

 Flexible Working Hours ระบบที่มีความยืดหยุ่นชั่วโมงการทํางาน ซึ่งหมายความว่าพนักงานจะสามารถ
ทํางานได้อย่างอิสระ สามารถเลือกชั่วโมงการทํางานของพวกเขาโดยไม่ต้องมีเหตุผลที่ยอมรับได้ อย่างไรก็
ตามชั่วโมงสะสมของพวกเขาจะต้องตอบสนองความต้องการที่ระบุไว้ในสัญญาจ้าง เป็นคําสั่งน้ีถูกต้องตาม
การปฏิบัติของบริษัท เช่น บริษัทจะให้เราทํางานเป็นจํานวนชั่วโมงที่กําหนดไว้ในแต่ละสัปดาห์ เช่น
อาทิตย์นึงต้องทํางาน 35 ชั่วโมง (คิดจากฐานวันละ 7) เราจะมาทํางาน ตอนเวลาไหนก็ได้ และวันละกี่
ชั่วโมงก็ได้ ให้ครบตามน้ัน และถ้าหากคุณทํางานต่อวันเกิน 7 ชั่วโมง คุณก็จะสามารถเอาเวลาที่เกินน้ันไป
ใส่แทนวันอื่นและไม่ต้องมาทํางานได้ ซึ่งการลาแบบ Flexi น้ันไม่เก่ียวกับการลาพักร้อน ลากิจ หรือลา
ป่วยแต่อย่างใด เราละลาเมื่อไหร่ก็ได้ และไม่มีใครห้ามลาได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม แต่ละบริษัทก็อาจมี
เง่ือนไขต่างๆกัน เช่น ณ ห้ามทํางานเกินวันละ 10 ชั่วโมง, ห้ามทํางานเกิน 1 ทุ่ม, สะสมวันลา Flexi ได้ไม่
เกิน 3 วัน, ต้องพักเที่ยงเป็นเวลาอย่างน้อยวันละ 30 นาที เป็นต้น ดังน้ัน ถ้าเราบริหารเวลาดีๆ ก็สามารถ
ใช้เวลาเพื่อพักผ่อน เปิดรับความคิดสร้างสรรค์ได้มากข้ึน ลดความตึงเครียด ลดแรงกดดันที่เกิดจากการ
ทํางานมากเกินไป (workload) 
 

3. ทรัพยากร (Resource)  

 การจัดสรรทรัพยากรเพื่อกระตุ้นหรือสนับสนุนการทํางานเชิงร้างสรรค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
- เวลา: การให้เวลากับงานสร้างสรรค์ที่เหมาะสม ถ้ามีเวลาเยอะก็อาจจะสร้างสรรค์ได้เยอะ แต่ในทาง
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กลับกันถ้ามีเวลาน้อยก็อาจจะเป็นแรงกระตุ้นผลักดันและความท้าทาย ส่งผลเชิงบวกกับความคิด
สร้างสรรค์ 
- เทคโนโลยี: เพ่ือให้การทํางานสะดวกสบายมากย่ิงข้ึน ในท่ีน้ีอาจจะเป็นอุปกรณ์เคร่ืองใช้ เช่น 
คอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ต โปรแกรมการสร้างสรรค์ หรือนวัตกรรมใหม่ๆท่ีทําให้เกิดแรงบันดานใจ
ในการสร้างสรรค์ 
- เงินและสวัสดิการ: การจัดสรรเงินและสวัสดิการที่เหมาะสม สมเหตุสมผล และเป็นไปตามกระบวนการ
จากการประเมินผลที่ยุติธรรม อาจไม่ได้เป็นปัจจัยหลักสําคัญ เงินและสวัสดิการแต่เป็นปัจจัยที่สนับสนุน
ผลักดันให้เกิดกําลังใจในการทํางาน สวัสดิการเล็กๆน้อยๆที่สื่อให้เห็นถึงความเอาใจใส่และแสดงให้เห็นถึง
ความสําคัญของบุคลากร 

 

4. แรงกดดัน (Pressures) 

 องค์กร และผู้บังคับบัญชาต้องมีเป็นส่วนสําคัญในการจัดสรรปริมาณงานให้กับพนักงานแต่ละคนอย่างเท่า
เทียมกัน โดยไม่ลําเอียง มีการพิจารณาการแจกจ่ายงานอย่างเป็นเหตุเป็นผล ถ้าต้องมีการท่ีเยอะหรือยาก
เพ่ือความท้าทาย ก็ควรจะจัดสรรอย่างพอเหมาะ มีการบริหาร Workload Balance ที่ดี คือปริมาณงาน
ท่ีได้รับมอบหมายจะต้องไม่มากหรือไม่น้อยเกินไป เพราะเมื่อมากเกินไปก็ทําให้เพ่ิมแรงกดดัน เกิด
ความเครียดในการทํางาน ทํางานแล้วไม่สนุก บ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์ แต่ถ้าปริมาณงานน้อยเกินไป ก็
ทําให้ว่าง ไม่มีอะไรทํา เหมือนตัวเองไร้คุณค่าในการทํางาน ก็ทําให้บ่ันทอนความคิดสร้างสรรค์
เช่นเดียวกัน 

 แรงกดดันจากลูกค้า ถือเป็นปัจจัยท่ีควบคุมไม่ได้ แต่สามารถจัดการด้วยการร่วมมือกันของทีมงานที่จะ
ช่วยกันแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ การวางแผนงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือรับมือกับความกดดันของลูกค้าเป็นอีก
หน่ึงเคร่ืองมือท่ีสามารถช่วยทําให้เกิดปัญหาข้อขัดแย้งในการทํางานกับลูกค้าที่น้อยลง 
 

5. การขัดขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Organizational Impediments to 
Creativity) 

 โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่นสูงเพ่ือสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนอย่างท่ัวถึงและการ
ขัดขวางน้อย โครงสร้างองค์กรแบบมีชีวิต (Organic Structure) เป็นโครงสร้างที่เหมาะสม ซึ่งเป็น
โครงสร้างที่มีลําดับการบังคับบัญชาน้อย เป็นโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat) การแบ่งแยกงานน้อย หน้าที่
งานจึงยึดหยุ่น มีกฎระเบียบน้อย มีความเป็นทางการน้อย เน้นการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ และเน้นการ
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ทํางานเป็นทีม ซึ่งเหมาะกับองค์กรขนาดเล็กที่เพ่ิงเร่ิมก่อตั้ง หรือองค์การที่อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 
- ข้อดี : การรับส่งข้อมูลระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา กระทําได้โดยตรง ทําให้ประหยัดเวลาใน
การรับส่งข่าวสาร ข่าวสารท่ีได้รับมีความเพ้ียนน้อย เพราะไม่ต้องผ่านบุคคลหลายระดับ 
- ขอ้เสีย : ผู้บริหารตอ้งมีความสามารถสูงมาก โอกาสที่จะควบคุมดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชาจํานวนมากอย่าง
ท่ัวถึงมีน้อย                      

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยมข้ีอเสนอแนะทางวิชาการ และขอ้เสนอแนะทางการบริหาร ดังต่อไปน้ี 

ข้อเสนอแนะทางวิชาการ 
 ทําการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเพ่ิมมิติในตัวแบบสอบถาม แล้วนํามาเปรียบเทียบกับงานวิจัยฉบับน้ี เพ่ือจะ

ได้เข้าใจปัจจัยที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางการ
พัฒนาอย่างย่ังยืน 

 เพ่ิมจํานวนผู้ทําการสัมภาษณ ์เพ่ือให้มีมมุมองที่หลากหลายมากย่ิงข้ึน 
 มีการนําผลการวิจัยไปร่วมเสวนา หรือสอบถามความคิดเห็นเพ่ิมเติมจากหัวหน้าฝ่ายบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

หรือผูฝ้่ายบริหารและพัฒนาบุคลากรในองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
 นําผลเปรียบเทียบกับงานวิจัยของบริษัทอืน่ที่มีสภาพใกลเ้คียงกัน 

ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
 จัดคอร์สอบรมเรื่องการออกเสียงและการใช้ภาษาอังกฤษให้กับพนักงานคนไทย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การส่ือสารกับชาวต่างชาติให้ดีย่ิงขึ้น 
 นําข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยเข้าสู่ที่ประชุมของฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท Index 

Creative Village เพ่ือให้เข้าใจบุคคลากรเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นแรงขันเคล่ือนสําคัญ พร้อมออกข้อกําหนดท่ี
เป็นมาตราฐานและตอบสนองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

 จัดประชุมเพ่ือหารือกับทุกหน่วยงานที่เก่ียวข้องรวมทั้งฝ่ายบริหารในบริษัท Index Creative Village 
เก่ียวกับการควบคุมดูแลกฎระเบียบของบริษัทให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและ
สนับสนุนการใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

 
 
ข้อจํากัดจากการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลเพียง  
6 คน จากทั้งหมด 27 คน คิดเป็น 22.22% 

 ข้อมลูที่ได้จากการสัมภาษณ์เกิดขึ้นในช่วงเวลาหน่ึง ซึ่งเมือ่เวลาผ่านไปอาจเกิดการเปลี่ยนแปลงได ้
 ไม่ได้ทําการวิเคราะหโ์ดยการใช้เครื่องมอืทางสถิติ ดังน้ันการสรุปผลจึงไม่สามารถgeneralizeได ้
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ตัวอย่างแนวคําถามสัมภาษณ์เชิงลึก 

1. คําถามวิจัยเชิงคุณภาพสําหรับผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องเพ่ือศึกษา "แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ" โดย นางสาว คณิศร์ อุนจะนํา หลักสูตร 
EX-MBA มหาวิทยาลัยเนชั้น 

ส่วนที่ 1 ประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา และประวัติการทํางานอย่างย่อ ของผู้ถกูสมัภาษณ์ 

ชื่อ 

เพศ 

อายุ 

ตําแหน่ง  

ประสบการณท์ํางาน:  

 

ส่วนที่ 2 คําถามปลายเปิดเกี่ยวกับทัศนคติด้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

2.1 Creativity หรือ ความคิดสร้างสรรค์ในมุมมองคุณคืออะไร 
 
 

2.2 กระบวนการความคิดสร้างสรรค์เกิดจากอะไร 
 
 

ส่วนที่ 3 คําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน และคําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแวดล้อมเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

3.1 ปัจจัยท่ีคุณคดิว่ามีผลตอ่การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 
 
 

3.2 เห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นอย่างไรตอ่ทฤษฎี Amabile (1996) ที่หยิบยกมาศึกษา ที่กล่าวไว้ว่าปัจจัย
การกระตุ้นหรอืสนับสนุนให้เกิดความคิดสรา้งสรรรค์ในองค์กรน้ันเกิดข้ึนจากสภาพแวดล้อม 5 ประการ ไดแ้ก่ 
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 (1.) การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ (Encouragement of Creativity) 
 (2.) ความอิสระ (Freedom and Autonomy) 
 (3.) ทรัพยากร (Resources) 
 (4.) แรงกดดนั (Pressures) 
 (5.) การขดัขวางขององค์กรในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Organizational Impediments to Creativity) 

 

ส่วนที่ 4 คําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นตอ่แนวทางการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ 

4.1 ในบริบทของประเทศไทยมีปัจจัยอื่นๆ ทีม่ีส่วนในการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 
 
 

4.2  ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
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ตัวอย่างแนวคําถามสัมภาษณ์เชิงลึก 

2. คําถามวิจัยเชิงคุณภาพสําหรับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์เพ่ือศึกษา "แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ กรณีศึกษา: บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ" โดย นางสาว คณิศร์ อุนจะนํา หลักสูตร 
EX-MBA มหาวิทยาลัยเนชั้น 

 

ส่วนที่ 1 ประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา และประวัติการทํางานอย่างย่อ ของผู้ถกูสมัภาษณ์ 

ชื่อ 

เพศ 

อายุ 

ตําแหน่ง  

ประสบการณท์ํางาน:  

 

ส่วนที่ 2 คําถามปลายเปิดเก่ียวกับทัศนคตดิ้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ 

2.1 Creativity หรือ ความคิดสร้างสรรค์ในมุมมองคุณคืออะไร 
 
 

2.2 กระบวนการความคิดสร้างสรรค์เกิดจากอะไร 
 
 

ส่วนท่ี 3 คําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน และคําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัจจัยแวดล้อมเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

3.1 ตั้งแต่ทํางานในการเป็นบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มา มีผลงานไหนท่ีรู้สึกประทับใจที่สุด และให้คําอธิบายความ
เป็นมาของความประทับใจน้ัน 
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3.2 ปัจจัยท่ีคุณคดิว่ามีผลตอ่การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 
 
 

3.3 องค์กร Index Creative Village มีส่วนในการกระตุ้นการใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างไรบ้าง 
 
 

3.4 ที่ผ่านมาองค์กร Index Creative Village ได้ทําอะไรให้กับคุณในฐานะบุคลากรเชิงสรา้งสรรค์ให้เกดิความ
ประทับใจ 

 
 

ส่วนที่ 4 คําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นตอ่แนวทางการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรเชิง
สร้างสรรค์ 

4.1 ภายในองค์กร Index Creative Village มีสิ่งใดบ้างที่คุณคิดว่าขัดขวางตอ่ความคิดสรา้งสรรค์ในการทํางาน 
หรือสิ่งทีต่อ้งปรับปรุงในองคก์ร 
 

4.2 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
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ประวัติผู้ทําวิจัย 

ชื่อ   คณิศร์ อุนจะนํา 

วัน เดอืน ปีเกดิ  วันที่ 1 มิถุนายน 2531 

สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรี เกียรตินิยมเหรียญเงิน (Magna Cum Laude)  

คณะศิลปศาสตร์ (Business Chinese) มหาวิทยาลัยอัสสมัชญั     

สถานที่ทํางาน   บริษัท อินเด็กซ์ ครีเอทีฟ วิลเลจ จํากัด (มหาชน) 

ตําแหน่ง   Senior Creative 

 

 


	01 ปก1
	02 ปก2
	03 หน้าอนุมัติ
	04 กิตติกรรมประกาศ
	05 บทคัดย่อไทย อังกฤษ
	06 สารบัญ
	07 สารบัญตาราง
	09 บทที่ 1
	10 บทที่ 2
	11 บทที่ 3
	12 บทที่ 4
	13 บทที่ 5
	14 บรรณานุกรม
	15 ภาคผนวก
	16 ประวัติผู้วิจัย

