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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

 ณัฐกร จุลระศร : การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิตภาพยนตร์ไทย. ( THE 
USE OF NARRATIVES IN ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION PROCESS IN A THAI FILM 
PRODUCTION HOUSE) อ.ท่ีปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ 

  
การวิจัยเชิงคุณภาพนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เรื่องเล่าที่องค์กรใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมต่อ พนักงานใหม่และ 

2) การรับรู้ของพนักงานใหม่ต่อเรื่องเล่าขององค์กรบริษัทผลิตภาพยนตร์ไทยแห่งหนึ่ง เครื่องมือหลักในการศึกษา ได้แก่ การสัมภาษณ์ผู้ก่อตั้ง
องค์กร ผู้บริหารและพนักงานใหม่ (อายุงานไม่เกิน 3 ปี) รวมทั้งสิ้น 16 คน ร่วมกับการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม โดยวิเคราะห์ข้อมูลตาม
หลักการวิเคราะห์เรื่องเล่าและการวิเคราะห์แก่นสาระตามการปฏิบัติการต่าง ๆ ในองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมและค่านิยมหลักขององค์กรที่ถ่ายทอดไปยังพนักงานผ่านเรื่องเล่า ได้แก่ แนวคิดสุขนิยม ครอบครัว
มืออาชีพ และความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ โดยผู้บริหารองค์กรใช้แนวคิดสุขนิยมเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการคัดเลือก  พนักงานใหม่ ในเรื่อง
ครอบครัวมืออาชีพ องค์กรได้สื่อสารผ่านการปฏิบัติต่อกันแบบพี่น้องและการจัดการด้านกายภาพที่ออกแบบตกแต่งองค์กรในรูปแบบบ้าน ส่วน
เรื่องความเชื่อสิ่งศักดิ์สิทธิ์เกิดขึ้นภายหลังเนื่องจากรูปแบบธุรกิจที่ไม่สามารถ คาดเดาผลประกอบการได้ โดยผู้บริหารเห็นว่าพิธีกรรมมีส่วนช่วย
รวมกลุ่มคนท างานด้วย นอกจากนี้ยังพบว่าเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกับวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรและเกี่ยวข้องกับความเป็นมาขององค์กร ความยากล าบากของการท างานในอดีต ความผิดพลาดในอดีต 
การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กร ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร และความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ส าหรับกลวิธีที่ใช้เรื่องเล่าใน 
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร พบว่ามีการกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเดี่ยวและแบบกลุ่ม การกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ การกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ และการกล่อมเกลาทางสังคมแบบที่ตารางเวลาไม่คงที่ ซ่ึงขึ้นอยู่กับช่วงเวลา
การฉายของภาพยนตร์แต่ละเรื่อง ในส่วนการรับรู้ของพนักงานใหม่ พนักงานใหม่รับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรในด้านความเชื่อเรื่องสิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ ครอบครัวมืออาชีพ และแนวคิดสุขนิยมตามล าดับ อย่างไรก็ตามในความเป็นครอบครัวมืออาชีพ พนักงานใหม่ส่วนใหญ่รับรู้เพียงมิติ
ความเป็นครอบครัว นอกจากนี้การรับรู้เรื่องเล่าของพนักงานมีความสอดคล้องกับเรื่องเล่าที่องค์กรถ่ายทอด  ส่วนในด้านการยอมรับและการ
ต่อรองความหมายในวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร มีกลุ่มพนักงานทีย่อมรบัวัฒนธรรมและค่านยิมขององค์กร และมีทั้งที่อยากปฏิบัติงานต่อ
และไม่อยากปฏิบัติงานต่อ เช่นเดียวกับพนักงานที่ไม่ยอมรับวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมขององค์กร 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 6184878328 : MAJOR COMMUNICATION ARTS 
KEYWORD: SOCIALIZATION / ORGANIZATIONAL CULTURE / NARRATIVE / FILM PRODUCTION HOUSE 
 Natthakorn Julrasorn : THE USE OF NARRATIVES IN ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION PROCESS IN A THAI FILM 

PRODUCTION HOUSE. Advisor: Asst. Prof. Dr. Papassara Chaiwong 
  

This qualitative research was aimed at studying 1) the narratives used in the organizational socialization 
process for new employees and 2) the new employees’ perception towards the narratives of a Thai film production 
house. The data were mainly gathered through in-depth interviews with 16 participants, including the executives and the 
new employees, whose years of service did not exceed three years, and through participatory observation, which were 
subsequently analyzed by means of narrative analysis and thematic analysis. 

The results revealed as follows: The organization’s culture and core values reflected in the narratives 
shared with the employees consisted of hedonism, belonging to a family of professionals, and the belief in supernatural 
power. The executives also included hedonism as part of the recruitment process. The value of belonging to a family of 
professionals was implied through fraternal practices as well as the home-like office design and decoration. In terms of 
the belief in supernatural power, the executives adopted this value later so as to cope with the unpredictable situations 
in this industry, also, they reasoned that the rituals helped unify the workforce. In addition, it was found that the 
narratives used in the organizational socialization process corresponded with the organization’s culture and core values, 
background, past ordeals, mistakes, lessons learned, achievements, collective pride, and belief in supernatural power. 
The narrative used in the socialization tactics was applied at both the individual and the collective settings, in both the 
formal and the informal settings, and at both the serial and the variable settings, depending on the screening time of 
each movie. With regard to the new employees’ perception, the new employees perceived the organization’s culture 
and core values, namely the belief in supernatural power, belonging to a family of professionals, and hedonism 
respectively. However, in terms of belonging to a family of professionals, the respondents merely perceived the sense of 
family. Moreover, the audience’s perception was in line with the narratives featured by the organization. Concerning the 
acceptance and meaning negotiation following the socialization process, there were both the employees who accepted 
and rejected the organization’s culture and core values, and there were both employees who preferred to continue and 
preferred to discontinue working for the organization.    
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การเล่าเรื่อง อุปสรรคถือว่าเป็นองค์ประกอบที่จะน าพาให้เรื่องราวด าเนินต่อไปได้  วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ก็
เช่นกัน กว่าที่จะส าเร็จลุล่วง ผู้วิจัยต้องพบกับอุปสรรคและปัญหามากมาย แต่ส าเร็จได้ด้วยความเมตตา ความกรุณา 
และความอนุเคราะห์จากบุคคลมากมายอันมิอาจกล่าวได้ครบหมดในหน้ากระดาษเพียงแผ่นเดียว 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัว ส าหรับการสนับสนุนการศึกษา ทัง้ให้ก าลังใจและ
ความรักตลอดช่วงชีวิตของผู้วิจัย อีกคนหนึ่งที่ขาดไม่ได้ก็คือพ่ีสาวของผู้วิจัย คุณสุพรรณี ที่สนับสนุนเรื่องปัจจัยและการ
ท าวิทยานิพนธ์อย่างเต็มที ่

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ท่ีให้ค าแนะน า
อย่างละเอียด เป็นทั้งผู้จุดประกายและให้ก าลังใจ  เพื่อให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์  ตลอดจนผู้ ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.สุกัญญา สมไพบูลย์ ที่กรุณาเป็นประธานในการสอบและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์  และผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.รุจิระ โรจนประภายนต์ แห่งคณะวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ที่เห็นคุณค่าและกรุณาสละเวลามาเป็นกรรมการวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารย์ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยทุกท่านที่ให้ความรู้และความเมตตาตลอดสองปีการศึกษา ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่นทุกคนที่เอาใจใส่และ
คอยซักถามความคืบหน้าเสมอมา ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งส าหรับพี่ธนพล ที่ผ่านช่วงเวลาทั้งทุกข์และสุขร่วมกันโดย
ตลอด รวมทั้งคอยช่วยเหลือทุกเรื่องจนการสอบวิทยานิพนธ์ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณ ผศ.พรพรรณ เชยจิตร ผู้ประสิทธ์ิประสาทวิชาทั้งความรู้และการใช้ชีวิตแก่ผู้วิจัย ตั้งแต่ที่ศึกษา
ปริญญาตรีจวบจนปริญญาโทเป็นระยะเวลากว่า 8 ปี ผู้แนะน าให้ผู้วิจัยได้รู้จักในภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการ
แสดง อีกทั้งยังเป็นที่ปรึกษาจนท าให้หัวข้อวิทยานิพนธ์เกิดขึ้นได้ 

นอกจากนี้ ขอขอบคุณญาติสนิท มิตรสหายตั้งแต่สมัยเรียนมัธยมและปริญญาตรี รวมทั้งเพื่อนที่ท างานที่
ช่วยสนับสนุนการท าวิทยานิพนธ์และให้โอกาสลาหยุดงานเพื่อสอบวิทยานิพนธ์ในสภาวะการท างานท่ีหนักหน่วง 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้บริหารองค์กรและเพื่อนร่วมงานทุกท่านในองค์กรที่ผู้วิจัยใช้เป็นกรณีศึกษา ท า
ให้เกิดการวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยหวังว่าคุณค่าและประโยชน์ในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ จะช่วยพัฒนาอุตสาหกรรมบันเทิงและ
ภาพยนตร์ไทยทั้งในด้านผลงานและพี่น้องคนท างานในองค์กรภาพยนตร์ไทยเพื่อส่งมอบความสุขและพัฒนา
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ของไทยยิ่งขึ้นไป 

  
  

ณัฐกร  จุลระศร 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

การเล่าเรื่อง (Narration) และเรื่องเล่า (Narrative) มีประวัติศาสตร์มาอย่างยาวนาน เกิด
ขึ้นมาพร้อมกับสังคมมนุษย์ เริ่มตั้งแต่ก่อนที่มนุษย์จะรู้จักคิดค้นตัวอักษรหรือตัวหนังสือขึ้นมาเพ่ือใช้
ในการติดต่อสื่อสารและเป็นหลักฐานบันทึกข้อมูลทางประวัติศาสตร์ มนุษย์ใช้การเล่าเรื่องเป็น
ช่องทางในการสื่อสารเพ่ือถ่ายทอดความรู้ ความคิด อารมณ์ ความรู้สึก รวมถึงประสบการณ์ที่พบเจอ 
เรื่องเล่าจึงหมายถึงเรื่องราวหรือเนื้อหาสารที่เป็นข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ ความคิด หรือ
จินตนาการของบุคคล แล้วน ามาถ่ายทอดไปสู่ผู้ อ่ืนด้วยวิธีต่าง ๆ ที่แฝงด้วยวัตถุประสงค์ที่ผู้เล่า
ต้องการจะถ่ายทอดไปสู่ผู้อ่านหรือผู้ฟัง (อุบลวรรณ เปรมศรีรัตน์, 2558) จนอาจกล่าวได้ว่า ที่ใดมี
มนุษย์ ที่นั่นมีการเล่าเรื่อง ไม่ว่าจะเป็นยุคอดีต ปัจจุบัน หรืออนาคต (กาญจนา แก้วเทพ, 2553) 

 
การเล่าเรื่องมีมาตั้งแต่สมัยอริสโตเติล (Aristotle) เป็นกระบวนทัศน์แบบดั้งเดิมที่เสนอว่า

องค์ประกอบของการเล่าเรื่องเกี่ยวข้องกับโครงเรื่อง ตัวละคร และบทสนทนาที่สะท้อนโลกของความ
เป็นจริง (Reflection of reality) แต่ในการเล่าเรื่องกระบวนทัศน์ใหม่ใช้ทัศนะพ้ืนฐานจากการ
ประกอบสร้าง (Construction) ที่อธิบายว่ามนุษย์แต่ละสังคมจะรับรู้ความหมายอย่างไรขึ้นอยู่กับ 
“กระบวนการประกอบสร้างความหมาย” ให้แก่สิ่งนั้น (รัตนา จักกะพาก และจิรยุทธ์ สินธุพันธ์ , 
2545) ซึ่งความเป็นจริงนี้ต่างหากที่มีความหมายต่อมนุษย์และการเล่าเรื่องก็เป็นเครื่องมือส าคัญใน
กระบวนการประกอบสร้างความหมาย การเล่าเรื่องมีความส าคัญในหลากหลายด้าน แรกเริ่มใช้ใน
งานเขียน เชิงวรรณกรรมหรือด้านภาษาศาสตร์ เช่น การเล่านิทาน นวนิยาย และเรื่องสั้น หรือที่
เรียกว่างานในเชิงบันเทิงคดี (Fiction) แต่ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา การเล่าเรื่องน ามาใช้ในเชิง 
สารัตถคดี (Non-fiction) เช่น สารคดี ข่าว เรื่องเล่าให้ความรู้ รวมทั้งทางด้านนิเทศศาสตร์  ได้แก่ 
ภาพยนตร์ ละครโทรทัศน์ การโฆษณา การประชาสัมพันธ์ การสื่อสารการตลาด เพลง และการ์ตูน 
(อุบลวรรณ เปรมศรีรัตน์, 2558) รวมไปถึงการใช้การเล่าเรื่องในการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากรและการบริหารจัดการ (อุบลรัตน์ ศิริยุวศักดิ์ , ถิรนันท์ อนวัชศิริวงศ์ และศุจีรา สุวีรา
นนท์, 2542) 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2 

ส าหรับการสื่อสารภายในองค์กร การเล่าเรื่องหรือเรื่องเล่าถือเป็นส่วนหนึ่งของเครื่องมือ
สื่อสารในกระบวนกล่อมเกลาพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Socialization) ในปัจจุบันการเล่า
เรื่องมีบทบาทมากขึ้นในการท าให้พนักงานรุ่นใหม่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งองค์กร กล่าวคือองค์กรมี
การรับพนักงานที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่เข้ามาท างานมากขึ้น ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่อยู่ในช่วงแรกเริ่มท างาน 
แต่คนรุ่นใหม่นี้กลับมีอัตราการย้ายงานหลังจากท างานไม่เกิน 1 ปี ซึ่งเป็นอัตราที่มากกว่ากลุ่มคนยุค
อ่ืน ๆ ถึง 2-3 เท่า (จตุรงค์ นภาธร, 2560) ดังนั้นหากองค์กรสามารถท าให้พนักงาน รู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร พนักงานรุ่นใหม่อาจจะมีแนวโน้มการเปลี่ยนงานในช่วงปีแรก ๆ น้อยลง 
นอกจากนี้ในสังคมตะวันตก ปัญหาการเปลี่ยนงานบ่อยถือว่าเป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นมาอย่างยาวนาน 
ประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่าในระยะแรกของการท างานมีการเปลี่ยนงานบ่อยมาก โดยมีการส ารวจ
พบว่าตลอดช่วงชีวิตการท างานของคนหนึ่งคน จะเปลี่ยนงานโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 8 ครั้ง (Adkins, 1995) 
นักวิชาการตะวันตกจึงให้ความสนใจกับการใช้ เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของ
องค์กรส าหรับพนักงานเช่นเดียวกัน 

 
การสื่อสารค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการกล่อมเกลาให้

พนักงานรับรู้ เข้าใจ คล้อยตาม และท าให้เกิดการแสดงออกที่สอดคล้องกับสิ่งที่องค์กรยึดถือ การ
สื่อสารค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรผ่าน การเล่าเรื่องจะช่วยสร้างความเข้าใจและก าหนดการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกันเองกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (Boje, 1991) โดยการเล่า
เรื่องอาจจะเกิดขึ้นจากผู้น าองค์กรหรือการสื่อสารร่วมกันระหว่างพนักงาน ถ้าในศาสตร์ทางการละคร
จะเปรียบพนักงานทุกคนในองค์กรเป็นดั่งตัวละครหนึ่งในเรื่องและท าหน้าที่ร่วมกันถ่ายทอดเรื่องราว
ที่เกิดขึ้นอย่างมีเป้าหมายร่วมกันอย่างไม่มีที่สิ้นสุด (Bruner, 1992; Weick, 1995) โดยการถ่ายทอด
เรื่องราวไม่ได้จ ากัดแค่รายบุคคลเท่านั้น แต่ยังมีผลระดับของกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรอีกด้วย นอกจากนี้
เรื่องเล่าที่เกิดขึ้นจะช่วยให้พนักงานเข้าใจถึงอดีต ความเป็นมา และการปฏิบัติตนร่วมกันที่สอดคล้อง
กับองค์กรต่อไปในอนาคต (Sole & Wilson, 2002) ภายใต้ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรเดียวกัน 

 
จากแนวคิดของชายน์ (Schein, 1992) การเล่าเรื่องเป็นส่วนหนึ่งของการถ่ายทอดความคิด 

ความเชื่อ ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กร เป็นการศึกษาถึงสัญลักษณ์ เช่น ต านานเล่าขาน 
พิธีกรรม และประเพณี ที่ใช้ส าหรับถ่ายทอดคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรหรือลักษณะเฉพาะของ
องค์กรว่าเกิดขึ้นได้อย่างไร ถ่ายทอดอย่างไร สื่อสารกันอย่างไร สมาชิกมีค่านิยมและถ่ายทอดไปยังคน
อ่ืนอย่างไร การถ่ายทอดวัฒนธรรมขององค์กรแก่สมาชิกผ่านพิธีกรรมและสัญลักษณ์ในการท าให้
สมาชิกเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งสามารถถ่ายทอดผ่านการเล่าเรื่องกับพนักงานที่อยู่ในองค์กร เพ่ือ
ช่วยในการปลูกฝังพฤติกรรมและสามารถสร้างสัญลักษณ์บางอย่างที่ท าให้พนักงาน เข้าใจร่วมกันได้ 
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เช่น ภาษาเฉพาะ พิธีกรรมที่ท าร่วมกัน และสิ่งที่ท าให้เกิดความภาคภูมิใจร่วมกันในองค์กร (Watkins, 
2013) นอกจากนี้เรื่องเล่าขององค์กรจะท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมโยงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ภายใต้การก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมที่ผู้บริหารขององค์กรตั้งเอาไว้ เมื่อพนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติ
ร่วมกันและท าให้เกิดขึ้นอย่างซ้ า ๆ กันเรื่อยมา จะท าให้เกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรที่พนักงานใหม่
จะต้องปฏิบัติตาม 

 
จากความส าคัญของประเด็นที่กล่าวมานี้ ส่งผลให้ผู้วิจัยสนใจในประเด็นนี้ จึงเป็นที่มาในการ

หาองค์กรที่จะมา เป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยนี้ โดยเห็นว่าในศตวรรษที่ 21 ทั่วโลกได้ให้ความส าคัญกับ
เศรษฐกิจสร้างสรรค์  (Creative economy) อย่างมาก โดยจอห์น ฮาวกินส เจ้าของแนวคิด 
“เศรษฐกิจสร้างสรรค์” ได้ให้ความหมายไว้ว่าเป็นเศรษฐกิจที่สร้างมูลค่าจากความคิดมนุษย์ ซึ่ง
ประเทศที่ให้ความส าคัญกับเศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่างสหราชอาณาจักร ที่เป็นศูนย์กลางที่ใหญ่ที่สุดใน
สหภาพยุโรป คือการสร้างชื่อเสียงระดับโลกด้านความสร้างสรรค์นวัตกรรม และความเป็นศูนย์กลาง
ทางวัฒนธรรมของกรุงลอนดอน ท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมรวม (Gross value added) สูงสุด เมื่อเทียบกับ    
ประเทศอ่ืน ๆ จนกระทั่งมีการขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น (ส านักงานส่งเสริมการค้าในต่างประเทศ ณ กรุง
ลอนดอน, 2552) ซึ่งมีอิทธิพลต่อประเทศประเทศไทยที่มองเห็นว่าอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ได้สร้าง
มูลค่าเพ่ิม (GDP) อย่างต่อเนื่องกับเศรษฐกิจไทย โดยเติบโตขึ้นตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 และจะเติบโตขึ้น
อีกเรื่อย ๆ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) จึงท าให้ประเทศ
ไทยได้หันมาให้ความส าคัญกับเศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่างจริงจัง  จนท าให้เกิดประโยคหนึ่งขึ้นมาว่า 
“เมืองไทย เมืองสร้างสรรค์” หรือ “Creative Thailand” โดยที่มีการบรรจุเรื่องเศรษฐกิจสร้างสรรค์
นี้ในค าแถลงนโยบายของรัฐมนตรีต่อรัฐสภาในปี พ.ศ. 2551 ที่จะจัดท าแผนแม่บทการพัฒนา
เศรษฐกิจสร้างสรรค์เพ่ือสร้างความเข้มแข็งแก่ผู้ประกอบการไทย สร้างมาตรฐานให้กับธุรกิจและ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือการขับเคลื่อนประเทศไทยสู่การเป็นศูนย์กลางความคิดสร้างสรรค์ของเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ (ส านักเลขาธิการคณะ รัฐมนตรี , 2551) จนกระทั่งในปัจจุบัน ประเทศไทยได้
ยกระดับไปสู่ระดับนานาชาติ จนได้เป็นส่วนหนึ่งในเครือข่ายเมืองสร้างสรรค์ของยูเนสโก (UNESCO 
Creative Cities Network หรือ  UCCN) ซึ่ ง เป็ น การร่ วมมื อของภ าครั ฐ  ภ าค เอกชน  และ
สถาบันการศึกษา ผ่านนโยบายระดับท้องถิ่นที่เชื่อมโยงกับทั่วโลก เกิดเป็นเครือข่ายที่เน้นการพัฒนา 
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์และพัฒนาเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน (Creative Thailand, 2562) 
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การพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ถือเป็นแนวทางหนึ่งของการขับเคลื่อนเศรษฐกิจภายใต้
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 ซึ่งตั้งอยู่บนหลักการพ้ืนฐานแนวคิดที่ส าคัญ คือ
การเพ่ิมคุณค่าของสินค้าและบริการ (Value creation) โดยใช้องค์ความรู้และนวัตกรรมผสมผสาน
กับจุดแข็งทางด้านวัฒนธรรมของประเทศ รัฐบาลได้ก าหนดขอบเขตของเศรษฐกิจสร้างสรรค์หรือ
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ของประเทศไทย โดยแบ่งกลุ่มที่ประเทศไทยมีศักยภาพสอดคล้องกับ
เศรษฐกิจของประเทศและจัดเก็บข้อมูลโดยส านักบัญชีประชาชาติปี  พ.ศ. 2549 ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 9 กลุ่ม ได้แก่ งานฝีมือและหัตถกรรม งาน
ออกแบบ แฟชั่น ภาพยนตร์และสื่อวิดีทัศน์ การกระจายเสียง ศิลปะการแสดง ธุรกิจโฆษณา ธุรกิจ
การพิมพ์ และสถาปัตยกรรม คิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ 10.83 ต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ 
(GDP) โดยมีมูลค่ารวมประมาณ 848,000 ล้านบาท และมีมูลค่าการส่งออกรวมเป็นมูลค่า 289 ,000 
ล้านบาท ซึ่งประเทศไทยมีนโยบายการด าเนินการเพ่ือการสนับสนุนส่งเสริมอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ 
โดยมีนโยบายที่เน้นการพัฒนาประชากรและทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ ในการพัฒนาความรู้ที่
เชื่อมโยงกับธุรกิจ เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ, 2552) 

 
อุตสาหกรรมภาพยนตร์ไทยคือหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมที่มี

การเติบโตและสร้างรายได้ให้กับประเทศไทยเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากรายงานผลการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์การส่งเสริมอุตสาหกรรมภาพยนตร์และวิดีทัศน์ในปี พ.ศ.2560-2561 ได้สร้างรายได้ให้แก่
ประเทศไทยรวมมูลค่ามากกว่า 2 แสนล้านบาทต่อปี โดยได้ผลักดันให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลาง
อุตสาหกรรมภาพยนตร์และวิดิทัศน์ของอาเซียน ท าให้ประเทศไทยก้าวสู่การเป็นผู้น าด้าน
อุตสาหกรรมภาพยนตร์และวิดีทัศน์ในกลุ่มอาเซียน โดยอยู่อันดับที่ 5 ในภูมิภาคเอเชียรองจากญี่ปุ่น 
จีน อินเดีย และเกาหลีใต้ (มติชนออนไลน์, 2563) แสดงให้เห็นว่าอุตสาหกรรมภาพยนตร์ก าลังเติบโต
และเป็นอุตสาหกรรมที่สามารถสร้างรายได้ให้กับประเทศไทย 

 
บริษัท เอชเอ็ม เอนเตอร์เทนเมนท์หรือ HM Entertainment (นามสมมติ) เป็นบริษัทผลิต

และจ าหน่ายภาพยนตร์ไทยที่ประสบความส าเร็จมาเป็นระยะเวลานาน ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน
องค์กรแห่งนี้ด าเนินธุรกิจบนความเชื่อในการท างานด้วยความสุขและสนุกสนาน เนื่องจากมองว่าการ
ผลิตผลงานภาพยนตร์ คือการมอบความบันเทิงและความสุขให้กับผู้ชม ซึ่งถื อเป็นหน่วยวัด
ความส าเร็จและสิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญมากกว่าตัวเลขความส าเร็จทางธุรกิจ ท าให้การสื่อสารของ
องค์กรแห่งนี้เต็มไปด้วยความสุขและความอารมณ์ดีผ่านเนื้อหาของภาพยนตร์และซีรีส์ รวมทั้งการ
สื่อสารต่าง ๆ ขององค์กรอีกด้วย  
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นอกจากนี้การสื่อสารภายในองค์กรทางด้านการบริหารจัดการยังคงด าเนินภายใต้แนวคิดการ
ท างานด้วยความสุข เนื่องจากองค์กรต้องผลิตผลงานสร้างสรรค์และสร้างความบันเทิงให้กับคนดู จึง
ไม่เชื่อว่าความเครียดและความกดดันจะสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่ดีได้ แต่ความสุขและความ
อารมณ์ดีจะท าให้บุคคลสร้างสรรค์ผลงานออกมาได้ดีกว่า ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้น ามาใช้เป็นค่านิยม
ขององค์กรแห่งนี้โดยเริ่มตั้งแต่ผู้ก่อตั้งองค์กรและถ่ายทอดมาสู่พนักงานในการปฏิบัติงานจนน ามาสู่
วัฒนธรรมขององค์กร โดยในด้านของการท างานฝ่ายบริหารจัดการยังคงความเป็นมืออาชีพ แต่ใน
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน องค์กรจะเน้นความสุข สนุกสนาน และอยู่ร่วมกันแบบครอบครัว ทั้ง
ในเรื่องของการใช้ชีวิตและการท างานร่วมกันของพนักงาน ซึ่งท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาการสื่อสาร
วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่เกิดขึ้นในองค์กรผ่านเรื่องเล่า รวมถึงการสื่อสารภายในองค์กรและ
สภาพแวดล้อมที่เป็นกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ในองค์กร 

 
ผู้วิจัยมองว่านอกจากปัจจัยในด้านการท างานและสวัสดิการที่พนักงานได้รับแล้ว วัฒนธรรม

และค่านิยมองค์กรของเอชเอ็ม เอนเตอร์เทนเมนท์ (นามสมมติ) ยังมีผลที่ท าให้พนักงานอยาก
ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป เพราะในสถานการณ์ภายในองค์กรปัจจุบันยังคงมีพนักงานที่ท างานอยู่มา
อย่างยาวนานและพนักงานใหม่ที่เข้ามาเมื่อองค์กรขยายตัวมากข้ึน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มี
โอกาสจะย้ายงานทั้งสิ้น นอกจากนี้เมื่อดูข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร พบว่ามีพนักงาน
ลาออกจ านวนไม่มาก เทียบเป็นสัดส่วนแล้วน้อยกว่า 5 เปอร์เซ็นต์ต่อปี ซึ่งเป็นตัวเลขท่ีน้อยเมื่อเทียบ
กับอัตราการเข้าออกที่ควรจะเป็นในแต่ละปีที่ก าหนดไว้ที่ 24 เปอร์เซ็นต์ต่อปี (กลุ่มทรัพยากรมนุษย์ , 
2563) 

 
จากที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ประกอบกับในประเทศไทยยังไม่มีงานวิจัยใดศึกษาในประเด็น

การเล่าเรื่องในวัฒนธรรมองค์กรมาก่อน จึงเป็นที่น่าสนใจว่าผู้วิจัยจะศึกษาเกี่ยวกับการกล่อมเกลา
พนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรผ่านการเล่าเรื่องและความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร รวมถึงการ
ปฏิบัติตนต่อวัฒนธรรมนั้นของกลุ่มคนที่ท างานใหม่ จึงน ามาสู่ปัญหาน าวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย
ดังนี้ 

 
ปัญหาน าวิจัย 

1. เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร   

 1.1 เรื่องเล่าที่สื่อสารจากฝ่ายบริหารจัดการไปสู่ฝ่ายปฏิบัติการเป็นอย่างไร 
 1.2 เรื่องเล่าที่สื่อสารจากพนักงานไปสู่พนักงานด้วยกันเป็นอย่างไร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6 

2. การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ในกระบวนการ
กล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่
ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

2. เพ่ือศึกษาการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิตภาพยนตร์
ไทย” เน้นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้าน
เนื้อหา และขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา ดังนี้ 

 
ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ ใช้ในการศึกษา คือองค์กรภาคเอกชนที่จัดอยู่ใน

อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ ในงานวิจัยนี้เลือกกรณีศึกษาเป็นองค์กรผลิตและจัดจ าหน่ายภาพยนตร์ไทย 
โดยมีประชาการเป็นกลุ่มผู้ร่วมก่อตั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กรจ านวน 3 ท่าน และกลุ่มพนักงานใหม่
ขององค์กรที่ปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลา 3 ปี จ านวน 13 ท่าน 

 
ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาวิเคราะห์จากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม (Participatory 

observation) และการวิเคราะห์เรื่องเล่าในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของวาทกรรมในองค์กร โดยอาศัย
กรอบแนวคิดเรื่องเล่าและแนวคิดการสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรเป็นเกณฑ์การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ดังนี้  

• องค์ประกอบด้านวัตถุ เช่น ศิลปะการออกแบบ โลโก้ขององค์กร การออกแบบอาคาร 
เฟอร์นิเจอร์ในองค์กร เครื่องแต่งกายในสถานที่ท างาน และการวางผังส านักงาน 

• องค์ประกอบด้านพฤติกรรม เช่น พิธีกรรมต่าง ๆ รูปแบบการติดต่อสื่อสาร ประเพณี การ
ให้รางวัล หรือการลงโทษพนักงาน 

• องค์ประกอบด้านภาษา เช่น เรื่องเล่าเกี่ยวกับองค์กร เรื่องราวที่เกิดขึ้นในองค์กร ชื่อที่ใช้
เรียกในที่ท างาน ค าศัพท์เฉพาะที่ใช้ในองค์กร ค าอธิบายเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ประวัติศาสตร์ การอุปมา
อุปมัย และค าขวัญที่มักใช้ในองค์กร  
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ขอบเขตด้านเวลา กรอบเวลาในการศึกษา สังเกตการณ์ สัมภาษณ์ และเก็บข้อมูลในช่วง
เดือนมิถุนายนถึงกันยายนปี 2563 

 
นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

การศึกษาเรื่องเล่า (Narrative) หมายถึงการวิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหาที่มีองค์ประกอบ
ของเรื่องเล่า ได้แก่ ที่มาของเรื่อง แก่นของเรื่อง ประเภทของเรื่อง โครงสร้างของเรื่อง ข้อคิดจากเรื่อง 
และหน้าที่ของเรื่องที่ใช้ในการถ่ายทอดวัฒนธรรมที่น าไปสู่การกล่อมเกลาพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร 

การเล่าเรื่อง (Narration) หมายถึงกระบวนการหรือวิธีการที่องค์กรใช้ถ่ายทอดวัฒนธรรม
และค่านิยมของ องค์กร เพ่ือกล่อมเกลาพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร (Organizational socialization process) 
หมายถึงกระบวนการที่องค์กรสื่อสารค่านิยม วัฒนธรรม บรรทัดฐาน แนวทางปฏิบัติไปสู่พนักงานผ่าน
รูปแบบและช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ รวมถึงผ่านเรื่องเล่าหรือการเล่าเรื่องเพ่ือให้พนักงานได้รับรู้ 
เข้าใจเกี่ยวกับวััฒนธรรมองค์กร และน าไปสู่การปฏิบัติตนในองค์กร 

องค์กรในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ หมายถึงองค์กรที่ด าเนินกิจการภายใต้แนวคิดระบบ
เศรษฐกิจที่ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ และบริการที่ผสมผสานองค์ประกอบทางความคิด
สร้างสรรค์ ศิลปวัฒนธรรม และการออกแบบที่สะท้อนความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะที่ก่อให้เกิดมูลค่า 

เอชเอ็ม เอนเตอร์เทนเมนต์ (HM Entertainment) หมายถึงนามสมมติขององค์กรผลิตและ
จ าหน่ายภาพยนตร์ไทยที่ผู้วิจัยเลือกเป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยนี้ 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการวิเคราะห์และสังเคราะห์
การเล่าเรื่องขององค์กร อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการและเชิงวิชาชีพดังนี้ 

 
ประโยชน์ในเชิงวิชาการ ผลการวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษากระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน

ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรผ่านมุมมองของเรื่องเล่าขององค์กรและต่อรองความหมายในวัฒนธรรม
องค์กรของพนักงานใหม่ ท าให้เกิดคุณค่าเชิงวิชาการที่สาขาวาทนิเทศและการสื่อสารภายในองค์กรใน
การสร้างองค์ความรู้ที่ใช้ทั้งศาสตร์ของการเล่าเรื่อง ผสมผสานกับศาสตร์ในด้านการสื่อสารองค์กรที่
จะสามารถน าไปศึกษาต่อยอด อีกทั้งยังอาจน าไปขยายสู่การพัฒนารูปแบบการกล่อมเกลาพนักงาน
ขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์หรือองค์กรอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะคล้ายกันได้ต่อไปในอนาคต 
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ประโยชน์ในเชิงวิชาชีพ องค์กรและหน่วยงานที่ด าเนินงานขับเคลื่อนอยู่ในอุตสาหกรรม
สร้างสรรค์ สามารถน าผลการวิจัยที่ได้นี้ไปเป็นข้อมูล ปรับใช้ และผสมผสานในการวางแผนองค์กร 
อีกทั้งผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดวัฒนธรรมและการสื่อสารขององค์กรและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับพนักงานโดยตรง เช่น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบริหารองค์กร ฝ่ายสื่อสารองค์กร และ
ผู้บังคับบัญชาของแผนก สามารถเรียนรู้จากผลการวิจัยนี้เพ่ือน าไปปรับใช้ตามความเหมาะสมกับ
ประเภทองค์กรได ้
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิตภาพยนตร์

ไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่องค์กรใช้ในกระบวนการกล่อมเกลา
พนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ 2) การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าของ
องค์กรของพนักงานใหม่ในการตอบวัตถุประสงค์ การศึกษาแต่ละข้อ ผู้วิจัยใช้ทฤษฎี แนวคิด รวมถึง
การศึกษาตัวอย่างงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นกรอบในการวิจัย มี
รายละเอียดดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่อง 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารวัฒนธรรมผ่านวาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้และการต่อรองความหมายของพนักงานใหม่ 
 
เพื่อตอบวัตถุประสงค์การศึกษาข้อที่ 1 เพื่อศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่องค์กรใช้ใน

กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
  
การกล่อมเกลาทางสังคม (Socialization) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตของมนุษย์ เนื่องจาก

มนุษย์แต่ละคนมีความเหมือนและแตกต่างกัน จึงต้องได้ผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม ซึ่ง
เป็นกระบวนการเรียนรู้ ไม่ว่าจะในด้านความเชื่อ คุณค่า วัฒนธรรม และกฎเกณฑ์ของสังคมหนึ่งที่
ก าหนดไว้ให้บุคคลมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับกลุ่มและสามารถปรับตัวเข้ากับวิถีชีวิตที่ตนเป็นสมาชิก 
(สุพัตรา สุภาพ, 2549) เช่นเดียวกับพนักงานขององค์กรที่อยู่ภายใต้ สังคม ค่านิยม และวัฒนธรรมที่
องค์กรวางเอาไว้ ก็ย่อมต้องมีการกล่อมเกลาทางสังคมจากองค์กร  
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 10 

2.1.1 นิยามของกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในการสื่อสารองค์กร 
  
 หลุยส์ (Louis, 1980 : 229-230) ได้อธิบายความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารขององค์กร

ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม (Organizational socialization process) ว่าเป็นกระบวนการ
ที่ท าให้พนักงานขององค์กรเห็นคุณค่าของค่านิยม ความสามารถ พฤติกรรมที่คาดหวัง และความรู้ที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

 
 แวน มาเนนและชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 211) กล่าวว่า การกล่อม

เกลาทางสังคมขององค์กร เป็นกระบวนการที่พนักงานต้องเรียนรู้ ปรับตัว สื่อสารกับพนักงานใน
หน่วยงาน และติดต่อกับบุคคล ส่งผลต่อพนักงานให้ได้มาซึ่งทัศนคติ พฤติกรรม และความรู้ที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์กร 

 
 จากความหมายที่นิยามไว้นั้น สรุปได้ว่าการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อม

เกลาทางสังคม (Organizational socialization process) เป็นกระบวนการที่ท าให้พนักงานของ
องค์กรรับรู้ถึงค่านิยม และพฤติกรรมของการปฏิบัติตนในองค์กร 

 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร

ที่ใช้ในงานวิจัยฉบับนี้ ได้แก่ ขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร กลวิธีการกล่อม
เกลาทางสังคมขององค์กร (Socialization tactics) และการปฏิสัมพันธ์ในกระบวนการกล่อมเกลา
ทางสังคมขององค์กร มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
2.1.2 ขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร  
 
 กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของค์กรเป็นกระบวนการที่บุคคลจะได้รับการกล่อม

เกลาให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กรและปฏิบัติงานในหน้าที่ ได้ (Jablin, 1987) ซึ่งขั้นตอนใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรนั้น แชมพุค (Champoux, 2000) ได้กล่าวถึง 3 ขั้นตอน
ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรดังนี้ 
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1) ขั้นการเลือกหรือก่อนการกล่อมเกลาวัฒนธรรม (Anticipatory socialization)  
ขั้นแรกของการกล่อมเกลาทางสังคมที่เกิดขึ้นก่อนบุคคลจะเข้าไปท างานในองค์กร เป็นการให้แต่ละ
บุคคลได้เตรียมตัวส าหรับเข้าไปท างานในฐานะพนักงานใหม่ขององค์กร บุคคลจะได้รับข้อมูลเกี่ยวกับ
ลักษณะงานและองค์กร โดยพิจารณาว่าตนเองมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความคาดหวังต่อองค์กรนั้น
อย่างไร 

 
2) ขั้นเข้างานใหม่ (Encounter) ขั้นที่สองของกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของ

องค์กร เมื่อผ่านการคัดเลือกเป็นพนักงานใหม่ขององค์กรแล้ว พนักงานใหม่จะได้เรียนรู้เกี่ยวกับ
องค์กร ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ส าคัญท าให้พนักงานใหม่เกิดความวิตกกังวล แต่ถ้าองค์กรมีการวางแผน
สื่อสารกับพนักงานใหม่อย่างเหมาะสม ก็จะส่งผลดีต่อการท างานในองค์กรต่อไป 

 
3) ขั้นการเปลี่ยนเป็นสมาชิกขององค์กร (Metamorphosis) ขั้นที่พนักงานใหม่ประสบ

ความส าเร็จในการแก้ปัญหาความต้องการหลาย ๆ อย่างจากองค์กร พนักงานใหม่รู้สึกสบายใจใน
บทบาท ยอมรับค่านิยมขององค์กรได้อย่างชัดเจน และปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ 

 
นอกจากนี้การศึกษาข้ันตอนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร มีนักวิชาการได้แบ่งขั้นตอน

เพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างละเอียด การาแวนและมอเลย์ (Garavan & Morley. 1997 
: 119-125) ได้แบ่งข้ันตอนศึกษาการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็น 5 ขั้น ได้แก ่

 
 1) ขั้นการกล่อมเกลาทางสังคมล่วงหน้า (Anticipatory socialization) ขั้นที่เกิด

ก่อนที่บุคคลจะเข้ามาท างานในองค์กร โดยที่บุคคลจะได้รับประสบการณ์ข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับ
ลักษณะงานและองค์กร 

 
 2) ขั้นมีความผูกพันทางใจ (Initial psychology contract) ขั้นที่ เกิดจากการ

เรียนรู้ในอดีต ท าให้บุคคลมีความคาดหวังในการท างานในอนาคต เช่น โอกาสความก้าวหน้าและ
ผลตอบแทน เป็นต้น ส่วนองค์กรก็คาดหวังต่อบุคคลที่เข้ามาท างานว่าจะมีความสามารถในการท างาน
หรือสามารถท างานกับองค์กรตลอดไป 

 
 3) ขั้นเข้าสู่องค์กร (The organizational encounter) ขั้นเริ่มต้นตั้งแต่วันแรก 

เมื่อบุคคลเข้าไปท างาน บุคคลจะเรียนรู้เกี่ยวกับงานและสภาพแวดล้อมใหม่ขององค์กร 
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 4) ขั้นการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว (Change and acquisition process) ขั้น
ที่บุคคลจะได้พบกับสภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ ท าให้บุคคลท าความเข้าใจกับสภาพแวด
แวดล้อมเพ่ือลดความไม่แน่นอน หากปรับตัวได้ก็จะเกิดการเรียนรู้ในการท างาน แต่หากปรับตัวไม่ได้
ก็อาจจะต้องลาออกจากงาน 

 
 5) ขั้นผลของการกล่อมเกลาทางสังคม (Socialization outcomes) ขั้นที่บุคคลได้

ผ่านกระบวนการเปลี่ยนแปลงได้โดยไม่ออกจากงานก่อน ถือว่าประสบความส าเร็จในกระบวนการ
กล่อมเกลาทางสังคม คือบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์กรเพ่ิมข้ึน 

 
 จะเห็นได้ว่ามีการแบ่งขั้นตอนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรทั้ง 3 ขั้นตอน หรือ 5 

ขั้นตอน มีลักษณะที่คล้ายกัน แต่แตกต่างกันในบางขั้นตอนที่เพ่ิมขึ้น คือขั้นตอนมีความผูกพันทางใจ
และขั้นผลของการกล่อมเกลาทางสังคม ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาพนักงานใหม่ที่อยู่ระหว่างช่วง
การเข้าสู่องค์กร (Encounter) และก าลังได้รับการกล่อมเกลาเพ่ือเข้าสู่ขั้นตอนของการเปลี่ยนเป็น
สมาชิกขององค์กร (Metamorphosis) หรือขั้นของการเปลี่ยนแปลง และการปรับตัวของพนักงาน 
(Change and acquisition process) โดยในขั้นตอนของกระบวนการกล่อมเกลาทาง สังคมนั้น
องค์กรจะมีกลวิธีการกล่อมเกลาสังคมขององค์กรต่อบุคคลที่แตกต่างกันไป ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อ
ถัดไป 

 
 2.1.3 กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร (Socialization tactics) 
 
 แวน มาเนนและชายน์ (Van Mannen; & Schein, 1979) ได้พัฒนากลวิธีการกล่อม

เกลาทางสังคมและทักษะ ในการปฏิบัติงานมีทั้งหมด 6 มิติ โดยมองว่ากลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคม
ขององค์กรจะมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของพนักงานใหม่ในองค์กร ซึ่งแต่ละกลวิธีประกอบด้วยมิติที่เป็น
คู่ท่ีตรงข้ามต่อเนื่องกันดังนี้  

 
 1) การกล่อมเกลาทางสั งคมแบบเป็นกลุ่มหรือรายบุคคล (Collective vs. 

Individual) แวน มาเนนและชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 232) ให้นิยามว่าเป็นกลวิธี
การกล่อมเกลาแบบกลุ่ม  คือการจัดให้สมาชิกใหม่ทุกคนได้รับประสบการณ์ชุดเดียวกันพร้อมกัน เช่น 
การจัดฝึกอบรมให้กับพนักงานขององค์กร ส าหรับกลวิธีการกล่อมเกลารายบุคคลเป็นการให้สมาชิก
ใหม่มีประสบการณ์ล าพังเพียงคนเดียว โดยแยกจากคนอ่ืน เช่น การให้พนักงานที่เริ่มท างานใหม่ต้อง
เรียนรู้การปฏิบัติงานด้วยตนเองจากการท างานในองค์กรเอง เป็นต้น 
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 กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมแบบกลุ่มจะท าให้ความคิด ความรู้สึก และการกระท า
ของกลุ่มไปในทิศทาง เดียวกันที่อาจจะท าให้เกิดวัฒนธรรมย่อยขึ้น เช่น ค าศัพท์ ความเข้าใจในเรื่อง
ต่าง ๆ ส่วนกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมแบบรายบุคคลจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในบุคคล ซึ่งจะ
ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ที่กล่อมเกลากับผู้ที่ได้รับการกล่อมเกลา โดยผู้กล่อมเกลาจะเป็น
ต้นแบบให้กับผู้ที่ได้รับการกล่อมเกลา 

 
 2) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ (Formal vs. 

Informal) แวน มาเนนและชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 236) ให้นิยามเกี่ยวกับกลวิธี
การกล่อมเกลาแบบเป็นทางการว่าเป็นแบบที่พนักงานใหม่ถูกแยกออกจากสมาชิกปกติในองค์กรโดย
จัดให้เข้าร่วมกิจกรรมหรือฝึกอบรมที่เป็นทางการ ส่วนกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมแบบไม่เป็น
ทางการจะไม่มีการระบุบทบาทของพนักงานใหม่อย่างเฉพาะเจาะจงและไม่มีการจัดโปรแกรมที่แยก
สมาชิกออกจากคนอ่ืนในองค์กร เป็นการกล่อมเกลาทางสังคมที่พนักงานใหม่จะได้เรียนรู้บทบาทของ
ตนเองผ่านการลองผิดลองถูก เช่น การให้พนักงานใหม่เข้าไปท างาน โดยที่ไม่ต้องค านึงถึงวัฒนธรรม 
องค์กรมาก 

 
 กลวิธีการกล่อมเกลาแบบเป็นทางการจะมีความใกล้เคียงกับกลวิธีการกล่อมเกลา 

แบบกลุ่มหรือแบบรายบุคคล แต่สิ่งที่แตกต่างคือการกล่อมเกลาทางสังคมแบบกลุ่มจะเป็นการกล่อม
เกลาทางสังคมแบบทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การพบกันของกลุ่มเพ่ือนร่วมงานต่าง
แผนกที่จะสื่อสารกันในเรื่องงานอย่างไม่เป็นทางการในกลุ่มเพ่ือน แต่การกล่อมเกลาทางสังคมแบบ
เป็นทางการจะพบในองค์กรที่ต้องการให้พนักงานใหม่เกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับเจตคติ ค่านิยม และการ
ปฏิบัติตนอย่างถูกต้อง การกล่อมเกลาทางสังคมแบบเป็นทางการจะเป็นสิ่งแรกที่เน้นเรื่องกว้าง ๆ ซึ่ง
จะตามมาด้วยการกล่อมเกลาทางสังคมแบบไม่เป็นทางการเมื่อพนักงานเข้าสู่การท างานและ
ปฏิบัติงานจริง 

 
 3) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะเดิม 

(Investiture vs. Divestiture) แวน มาเนนและชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 250) 
ได้ให้นิยามเกี่ยวกับการกล่อมเกลาทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมเป็นกระบวนการที่องค์กร
ยอมรับพนักงานใหม่ให้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองที่มีอยู่อย่างเต็มที่ โดยองค์กรจะไม่
พยายามเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของพนักงานใหม่ ส่วนการกล่อมเกลาทางสังคมแบบถอดถอน
ลักษณะเดิม คือการปฏิเสธคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานและใส่ภาพลักษณ์ใหม่เข้าไปแทน 
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 4) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบล าดับขั้ นตอนหรือไม่ เป็นล าดับขั้ นตอน 
(Sequential vs. Random) แวน มาเนนและชายน์  (Van Maanen & Schein, 1979 : 241) 
นิยามการกล่อมเกลาทางสังคมแบบล าดับขั้นตอนไว้ว่าเกิดขึ้นในกรณีที่องค์กรได้ก าหนดขั้นตอนการ
กล่อมเกลาที่ชัดเจน เช่น แพทย์เฉพาะทางจะต้องผ่านโปรแกรมพรีคลีนิค ต้องฝึกงานและเป็นแพทย์
ประจ าบ้านก่อน จึงจะสามารถสอบเป็นแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางได้ ส่วนการกล่อมเกลาแบบไม่
เป็นขั้นตอนเกิดขึ้นเมื่อล าดับขั้นตอนกล่อมเกลาไม่ชัดเจนหรือมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เช่น กรณี
ล าดับขั้นตอนของการหมุนเวียนต าแหน่งและแผนกของพนักงานที่เปลี่ยนไปสู่ต าแหน่งผู้จัดการ มัก
ไม่ได้ระบุอย่างชัดเจน พนักงานใหม่ที่มีประสบการณ์แบบไม่เป็นขั้นตอนจะได้พบความหลากหลาย
เกี่ยวกับมุมมองและรับรู้เกี่ยวกับบทบาทท่ีเป็นเป้าหมาย 

 
 5) การกล่ อม เกลาทางสั งคมแบบมีตั วแบบหรือ ไม่ มีตั วแบบ (Serial vs. 

Disjunctive) แวน มาเนน และชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 247) นิยามการกล่อม
เกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบว่า จะใช้ประสบการณ์มากกว่าหรือผู้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกันใน
องค์กรมาให้การดูแล ให้ค าแนะน าแก่พนักงานใหม่ในการท างาน เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้ทราบว่า
บทบาทใหม่ของตนเองคืออะไรและการกล่อมเกลาแบบไม่มีตัวแบบ คือพนักงานใหม่ไม่ด าเนินรอย
ตามตัวแบบหรือไม่มีตัวแบบที่จะบอกกับพนักงานใหม่ว่าเขาต้องแสดงบทบาทใหม่อย่างไร 

 
 6) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลาไม่คงที่ 

(Fixed vs. Variable) แวน มาเนนและชายน์ (Van Maanen & Schein, 1979 : 244) นิยามการ
กล่อมเกลาทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ว่าเป็นการที่องค์กรจัดประสบการณ์ให้พนักงานใหม่ตาม
ก าหนดเวลาที่แน่นอนให้สัมพันธ์กับการท างานแต่ละขั้นตอนเพ่ือเปลี่ยนไปสู่บทบาทใหม่ ส่วนการ
กล่อมเกลาทางสังคมแบบตารางเวลาไม่คงที่ พนักงานใหม่จะไม่ได้รับข้อมูลหรือได้รั บข้อมูลเพียง
เล็กน้อยในการเข้าสู่บทบาทใหม่ในองค์กร 

 
 กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 6 มิติ มีอิทธิพลต่อพนักงานที่เข้าท างานใหม่

แตกต่างกัน เพราะประสบการณ์ที่ได้รับจากองค์กรแตกต่างกัน ท าให้เกิดการกล่อมเกลาค่านิยม 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานใหม่ ตลอดจนสามารถสร้างการรับรู้และความเข้าใจในวัฒนธรรม
องค์กร 
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 นอกเหนือจากกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรที่กล่าวไว้ข้างต้น จรัล อุ่น
ฐิตวัฒน์ (2548) ได้ศึกษา กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันในองค์กรส าหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐว่าพนักงานใหม่ที่ ได้รับการ
กล่อมเกลาทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอนจะมีความพึงพอใจในงานมากและผูกพันกับองค์กร
มากกว่า รวมทั้งพนักงานที่ได้รับการกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบจะมีความพึงพอใจในงาน
มากกว่าไม่มีตัวแบบ 

 
 2.1.3 การปฏิสัมพันธ์ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
  
 กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร (Organizational socialization) เป็น

มุมมองของการสื่อสารองค์กรในระดับปัจเจก (Jablin, 2001) ให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กรที่ท าให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้ โดยการสื่อสารในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของ
องค์กรสามารถเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ 3 รูปแบบ ดังนี้ 

 
 1) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารจัดการกับฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายบริหารจัดการจะให้

ข้อมูลข่าวสารเบื้องต้น เกี่ยวกับองค์กรในขั้นที่บุคคลเริ่มต้นเข้าสู่องค์กร เช่น ประวัติความเป็นมาของ
องค์กร วิสัยทัศน์ พันธกิจ กฎระเบียบ และสวัสดิการของสมาชิกในองค์กร โดยเน้นสร้างความเข้าใจ
และการปรับตัวในการท างานให้สอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร 

 
 2) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ในขั้นเริ่มต้นเข้าสู่องค์กร 

ผู้บังคับบัญชาของ พนักงานใหม่จะเป็นผู้ที่รับนโยบายมาจากฝ่ายบริหารจัดการมาถ่ายทอดสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในรูปแบบทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นการสื่อสารข้อมูลการท างานและเป็นที่ปรึกษาเรื่องที่เกี่ยวกับองค์กร โดย
ผู้บังคับบัญชาจะเปรียบเสมือนต้นแบบในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา (Jablin, 1987) ซึ่ง
ปฏิสัมพันธ์ในรูปแบบนี้ถือเป็นความสัมพันธ์ในระยะยาวและส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จของพนักงาน
ใหม่ในการปฏิบัติงานในองค์กร 
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 3) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับพนักงานด้วยกัน  เมื่อบุคคลเริ่มเข้าสู่องค์กร 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน ด้วยกันถือว่ามีความส าคัญในการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ เพราะ
สามารถเข้าถึงได้ง่ายกว่าผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นการปฏิสัมพันธ์กันในเรื่องของงานหรือความเข้าใจใน
เรื่องขององค์กร รวมทั้งการปรับเปลี่ยนทัศนคติ องค์กรบางแห่งจึงเน้นสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานใหม่กับพนักงานเดิม เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร ท าให้พนักงานใหม่อยากปฏิบัติงานกับ
องค์กรในระยะยาว (Jablin, 1987) 

 
 จากการศึกษาเพ่ิมเติม จรัล อุ่นฐิตวัฒน์ (2548) เสนอว่าพนักงานใหม่ที่สร้างปฏิสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชามาก จะมีความพึงพอใจในการท างานมากและมีความผูกพันในองค์กรมากด้วย
เช่นกัน แต่ในทางกลับกันพนักงานใหม่ที่สร้างปฏิสัมพันธ์กับพนักงานด้วยกันจะมีความพึงพอใจในการ
ท างานมาก แต่จะมีความผูกพันกับองค์กรน้อยและจะเกิดความไม่ชัดเจนในการปฏิบัติงานในองค์กร 

 
 ดังนั้น การปฏิสัมพันธ์ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรใน 3 รูปแบบ มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง ที่ท าให้พนักงานใหม่รับรู้และสามารถปรับตัวสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร 
เพราะฉะนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาเรื่องเล่าที่ใช้ถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรในกระบวนการกล่อมเกลา
ทางสังคมขององค์กรของปฏิสัมพันธ์ 3 รูปแบบ 

 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในหัวข้อ 2.1.1, 2.1.2 และ 

2.1.3 ผู้วิจัยจะน ามาใช้มา เป็นกรอบในการตั้งค าถามและตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 1 ว่าเรื่องเล่าและ
การเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
เป็นอย่างไร  

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่อง (Narrative) 

 
การศึกษาเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิต

ภาพยนตร์ไทย” มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่เป็นส่วนส าคัญที่ใช้ในการศึกษาและการ
วิเคราะห์ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปประเด็นความรู้เกี่ยวกับเรื่องเล่าเพ่ือ
น ามาศึกษา ประกอบด้วยองค์ประกอบของเรื่องเล่า การใช้เรื่องเล่าภายในองค์กร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องเล่าในองค์กร มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 2.2.1 นิยามของเรื่องเล่า 
 
 เรื่องเล่า (Narrative) ตามทรรศนะของนักปรัชญายุคหลังสมัยใหม่ (Postmodernism) 

ให้ความหมายไว้ว่าเป็นชุดของเหตุการณ์ที่ผูกโยงสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือน าเสนอในรูปแบบของ
เรื่องราว โดยในแต่ละเรื่องราวนั้นสามารถเล่าให้ผู้อ่ืนฟังได้ นอกจากนี้เรื่องเล่ายังมีความเกี่ยวข้องกับ
ค าว่าอภิต านาน (Grand narrative) คือชุดของกฏเกณฑ์เกี่ยวกับเรื่องเล่าที่ก าหนดว่าเรื่องเล่ามีความ
ถูกต้องชอบธรรมหรือไม่ ภายใต้ชนิดของวาทกรรมที่เฉพาะเจาะจง สิ่งที่คนเราพูด เขียน หรือได้ยิน
ล้วนถูกสร้างตามกฎเกณฑ์ ซึ่งก าหนดว่าเรื่องนั้นมีความสมเหตุสมผลหรือถูกสร้างข้ึนมาดีหรือไม่ 

 
 กิดเดนส์ (Giddens, 1991) ให้ความหมายเกี่ยวกับเรื่องเล่าไว้ว่าเป็นสิ่งที่บรรจุเอา 

อัตลักษณ์หรือความเป็น ตัวตน สภาพแวดล้อม และสังคมของผู้เล่าเอาไว้ ดังนั้นเรื่องเล่าจึงเป็นวิธีการ
หนึ่งที่ท าให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจด้วยการมองย้อนกลับไปในอดีต โดยเน้นการวิเคราะห์
ร่วมกันระหว่างโครงสร้างและผู้กระท าการ 

 
 ลีโยตาร์ด (อ้างอิงใน White, 2010 : 10-11) อธิบายเกี่ยวกับเรื่องเล่าว่าเป็นเรื่องราว 

(Stories) นิทานปรัมปรา (Myths) ต านาน (Legends) หรือเรื่องเล่าที่เล่าสืบทอดต่อกันมา (Tales) 
ซึ่งเป็นตัวก าหนดการกระท าเชิงสังคมและก าหนดความหมายในการด าเนินชีวิตและสร้างจิตส านึก
ให้กับบุคคล 

 
 ในกรอบของสังคมศาสตร์ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับเรื่องเล่า (Narrative) ว่าเป็นสิ่งที่เกิด

ขึ้นมาพร้อมกับการเกิดของมนุษย์ การเล่าเรื่องราว (Narration) เป็นวิธีการที่บุคคลสร้างความหมาย
ในชีวิต จะมีการตีความและเข้าใจเรื่องราวจนเกิดเป็นกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
(Socialization) ในระดับของวัฒนธรรม เรื่องเล่าจะท าหน้าที่ในการเชื่อมโยงความเชื่อที่มีร่วมกันและ
การส่งต่อคุณค่าของสังคม เรื่องเล่าจะเป็นตัวประกอบสร้างความหมายเชิงสังคม ก าหนดกรอบ
ความคิดท่ีกระจัดกระจายเข้าไว้ด้วยกัน ด้วยการถักทอข้อมูลเหล่านั้นเป็นเค้าโครง (Plot) ร้อยเรียงจุด 
เริ่มต้น ช่วงกลาง และปิดท้ายด้วยบทสรุปของเรื่องราว (White, 2010) 

 จากนิยามของเรื่องเล่าที่กล่าวมานั้น สรุปได้ว่าเรื่องเล่าเป็นชุดของเหตุการณ์ที่น าเสนอ
ในรูปแบบของเรื่องราวที่บ่งบอกถึงอัตลักษณ์และสังคมของผู้เล่าเอาไว้ เป็นส่วนหนึ่งในการประกอบ
สร้างจนเกิดเป็นกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม (Socialization) ในระดับวัฒนธรรม ซึ่งเป็น
กระบวนการที่ส าคัญท่ีน ามาใช้ภายในองค์กร ดังจะอธิบายรายละเอียดในหัวข้อถัดไป 
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2.2.2 การใช้เรื่องเล่าภายในองค์กร  
 
 ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงการใช้เรื่องเล่าภายในองค์กรที่ประกอบด้วยวัตถุประสงค์

ของการใช้เรื่องเล่าในองค์กร รูปแบบของเรื่องเล่าในองค์กร ก่อนที่จะน าเสนอองค์ประกอบของเรื่อง
เล่าในองค์กรที่ใช้เป็นแบบวิเคราะห์เรื่องเล่าขององค์กร ดังนี้ 

 
 2.2.2.1 วัตถุประสงค์ของการใช้เรื่องเล่าในองค์กร 
 
 การน าเรื่องเล่ามาใช้ในองค์กรแตกต่างจากการเล่าเรื่องโดยทั่วไป เช่น การเล่านิทาน 

วรรณกรรม การเขียน นวนิยาย และศิลปะแขนงอ่ืน ๆ ซึ่งเรื่องเล่าในองค์กรจะใช้ในกระบวนการสร้าง
การเรียนรู้ของพนักงานภายในองค์กรหรือเพ่ือการแก้ไขปัญหาขององค์กร (Robbins, Chatterjee & 
Canda, 1998) โดยวัตถุประสงค์ส าคัญของการใช้เรื่องเล่าในองค์กร มีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 1)  การใช้เรื่องเล่าเพื่อสร้างต้นแบบ เรื่องเล่าสามารถท าให้เกิดความเข้าใจ สร้างวิธี

คิด และท าให้เกิดการรับรู้ในทางเดียวกัน เช่นเดียวกับกระบวนการคิดที่เรียนรู้ผ่านเรื่องเล่าต้นแบบ
ทางวิทยาศาสตร์ เช่น เรื่องการทดลองปล่อยของหนักเบาที่หอเอนเมืองปิซาของกาลิเลโอหรือเรื่อง
แอปเปิ้ลตกใส่หัวของนิวตัน เนื่องจากไม่ได้มีหลักฐานทาง ประวัติศาสตร์ที่แน่ชัดว่าเป็นเรื่องจริง แต่
กลายเป็นเรื่องราวที่ถูกบอกกล่าวเพ่ือถ่ายทอดวิธีคิดในการแสวงหาความจริง จากแนวคิดนี้ท าให้เห็น
ว่าทุกวัฒนธรรมจะมีเรื่องเล่าในการถ่ายทอดวิธีคิดอย่างเป็นรูปธรรม 

 
 2)  เรื่องเล่าจะมีส่วนส าคัญที่ช่วยประกอบสร้างความหมาย สังคมที่มีเรื่องเล่า

แตกต่างกันก็จะมีความจริงที่เกิดขึ้นกันคนละชุด ในแต่ละสังคมก็จะมีการให้ค านิยามสิ่งต่าง ๆ ไม่
เหมือนกัน ความหมายของสิ่งต่าง ๆ นั้นมักจะถูก นิยามมาจากเรื่องเล่าที่ให้ความหมายหรือคุณค่า
เอาไว้ เรื่องเล่าสามารถตีกรอบความเป็นไปได้หรือก าหนดความคิดให้กับบุคคลได้อย่างแตกต่างกัน 
องค์กรและพนักงานที่ท างานจึงมีความจ าเป็นในการเรียนรู้ผ่านเรื่ องเล่า ซึ่งเรื่องเล่าที่ ใช้ใน
กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรนั้น ได้ รับ อิทธิพลจากวิธีคิดในกระบวนทัศน์หลังสมัยใหม่ 
(Postmodernism) ที่ถือว่าความจริงไม่ได้มีสิ่งที่ถูกต้องที่สุดเพียงหนึ่งเดียว กล่าวคือความจริงทาง
สังคมเป็นตัวบทที่ถูกสร้างขึ้นด้วยเรื่องเล่า ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้โดยเรื่องเล่าจะท าหน้าที่
สร้างความจริงใหม่ ๆ ขององค์กร 
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 3)  เรื่องเล่าใช้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งการเรียนรู้ของ
บุคคลมีหลากหลายรูปแบบ ในที่นี้จะกล่าวถึง 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) การเรียนรู้แบบนามธรรม 
(Abstract) คือการเรียนรู้ด้วยหลักการเป็นข้อ ๆ 2) การเรียนรู้ผ่านเรื่องเล่า (Narrative) มีบทบาท
มากในแง่ของการสะท้อนความคิด (Reflection) เมื่อเราฟังเรื่องเล่าแล้วได้ข้อคิดอย่างไร ซึ่งจะเกิดขึ้น
ได้จากการที่บุคคลไปสัมพันธ์กับเรื่องเล่าโดยตรงและการเรียนรู้ด้วยตัวเอง อย่างไรก็ตามการรับรู้หรือ
เข้าใจ จะแตกต่างจากการเรียนรู้ที่เป็นนามธรรม (Abstract) เพราะเรื่องเล่าจะท าให้บุคคลเรียนรู้
อย่างเป็นเป็นรูปธรรม 

 4) เรื่องเล่าเป็นทางเลือกหนึ่งของระบบข้อมูลป้อนกลับ เป็นกลไกที่สะท้อนตัวระบบ
ได้ เนื่องจากการปรับตัวและการสร้างวงจรป้อนกลับ (Feedback loop) มีความส าคัญต่อระบบการ
ปรับตัวขององค์กร (Self-adapting system) แต่บ่อยครั้งผู้บริหารองค์กรมักใช้อ านาจในการบังคับ
บัญชา ท าให้ไม่สามารถรับรู้ข้อมูลจากระบบป้อนกลับได้ ประกอบกับการประเมินผลมักเน้นที่เกณฑ์ชี้
วัดที่เป็นตัวเลขมากกว่าเรื่องเล่า ท าให้ระบบขาดความละเอียดอ่อน หากเราใช้เรื่องเล่ามาเป็นกลไก
การป้อนกลับ (Feedback) อย่างเป็นระบบ เรื่องเล่าจะสามารถเป็นตัวปลุกเร้าจินตนาการ สร้างแรง
บันดาลใจให้กับองค์กร สามารถขับเคลื่อน ฝ่าวิกฤต ปัญหา และอุปสรรคไปได้ด้วยดี 

 
 2.2.2.2 รูปแบบของเรื่องเล่าในองค์กร 
  
 รูปแบบของเรื่องเล่าเพ่ือวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ในองค์กร กิติพัฒน์ นนทปัทมะดุลย์ 

(2552) ได้กล่าวถึงการเล่าเรื่องว่าเป็นเรื่องราวของประสบการณ์ โดยผ่านสื่อหรือช่องทางการสื่อสาร
ต่าง ๆ เช่น การสนทนา (Dialogue) การบันทึกเรื่อง (Journal records) บทบันทึกการสัมภาษณ์ 
(Interview transcripts) เรื่องราวที่เล่าออกมา จดหมาย งานเขียนเชิงอัตชีวประวัติ ข้อมูลเอกสาร 
และเนื้อหาของตัวบทอ่ืน ๆ (Texts) ได้แก่ กฎ ระเบียบ หลักการ และรูปภาพ ตลอดจนการบันทึก
เทปวิดีทัศน์ โดยลักษณะของเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในองค์กรเพ่ือวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ในองค์กร 
สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

  
 1) การเล่าเรื่องที่ดีควรมีเนื้อหาที่ครอบคลุมประเด็นส าคัญ 5 ข้อ ได้แก่ (1) ปัญหาหรือ

สิ่งที่ต้องการพัฒนาของผู้เล่าคืออะไร (2) ใช้วิธีการใดในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน (3) ผลงานที่
เกิดขึ้นเป็นอย่างไร (4) ผู้เล่ามีความรู้สึกอย่างไรต่อการแก้ปัญหานี้ และ (5) ผู้เล่าได้เรียนรู้อะไรบ้าง 
จากการแกป้ัญหานี้ 
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 2) ลักษณะของเรื่องเล่าที่ดีและน่าจดจ า จะประกอบด้วยการเริ่มเรื่องที่ดีและตัวละคร 
บุคคลหรือสิ่งที่น่าสนใจ มีรายละเอียดที่น่าสนใจ เป็นเรื่องและเหตุการณ์ที่ไม่ธรรมดา มีจุดสูงสุดที่
ตื่นเต้น เร้าใจ แทรกกับความขบขัน ท าให้เกิดความน่าติดตามเรื่อง และจบเรื่องอย่างเหมาะสม 

  
 3) การเตรียมเค้าโครงเรื่อง ประกอบด้วยที่มาของเรื่อง สถานที่ และเวลาที่เกิดเรื่อง 

ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้ที่มีบทบาทส าคัญในเรื่อง เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นตามล าดับ และผลอันเนื่องมาจากเรื่อง
หรือเหตุการณ ์

  
 นอกจากที่กล่าวมาข้างต้น พัทธพีร์ มะลิสุวรรณ (2550) ได้ศึกษากระบวนการสื่อสารใน

การกล่อมเกลาทางสังคมของนักเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าว่ามีการใช้สื่อและช่องทางต่าง ๆ ใน
การสื่อสาร ตั้งแต่บุคคล กิจกรรม ทั้งภายในและภายนอกสถาบัน หนังสือคู่มือ ค าขวัญ รวมถึงเพลง
ของสถาบันที่มีอิทธิพลในการกล่อมเกลาทางสังคมของนักเรียนนายร้อยในสถาบัน 

  
 โดยในลักษณะของเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในองค์กร ผู้วิจัยได้ศึกษาเพ่ิมเติมจากการ

วิจัยของต่างประเทศ แล้วพบว่าการเล่าเรื่องในองค์กรยังมีองค์ประกอบนอกเหนือจากที่กล่าวไป
ข้างต้น ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

 
 2.2.2.3 องค์ประกอบของเรื่องเล่าในองค์กร  
 
 Boje (1991) นักวิชาการด้านเรื่องเล่าในองค์กร กล่าวว่าเรื่องราวเป็นกระบวนการ

เปลี่ยนผ่านประสบการณ์ระหว่างสองฝ่าย ซึ่งการเล่าเรื่องจากผู้เล่าไปยังผู้ฟังมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
โดยลีและคณะ (Lee, Liu, Shi, Khoo & Pang, 2013) ได้น ามาพัฒนาเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์เรื่องเล่า
ในองค์กรที่สามารถแบ่งออกได้เป็น 6 องค์ประกอบ มี รายละเอียดดังนี้ 

 
 1) ที่มาของเรื่อง (Background to the story) เกี่ยวข้องกับบริบทต่าง ๆ และ

เหตุการณ์ช่วงเริ่มต้นของการเล่าเรื่อง รวมทั้งยังเป็นเหตุการณ์ที่น าไปสู่เรื่องราวต่อไป ประกอบด้ วย
ข้อมูลทั่วไปขององค์กร ตัวกระตุ้นที่ท าให้เกิดเหตุการณ์ มุมมองของผู้เล่าเรื่อง รวมถึงเจตนาตั้งต้นของ
ผู้เล่าเรื่องในการถ่ายทอดเรื่องเล่าอีกด้วย 
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 2) แก่นของเรื่อง (Core of the story) ส่วนส าคัญหรือบทสรุปของเรื่องเล่าของ
องค์กร ซึ่งประกอบด้วยตัวละครในเรื่อง ช่วงเวลาที่เกิดขึ้น สถานที่ในเรื่อง เกิดอะไรขึ้นในเหตุการณ์ 
ล าดับของเรื่องราว และสาเหตุของเรื่องราว 

 
 3) ประเภทของเรื่อง (Type of story) เป็นการแบ่งหมวดหมู่ของเรื่องว่าเรื่องเล่าจัด

อยู่ในประเภทใด เช่น เรื่องเล่าที่ เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์องค์กร เรื่องราวความส าเร็จขององค์กร 
เรื่องราวความยากล าบากขององค์กร เรื่องราวของผู้น าขององค์กร เรื่องราวที่เก่ียวข้องกับค่านิยมหรือ
วัฒนธรรมขององค์กร เรื่องราวที่เกี่ยวกับการพัฒนาของ พนักงานที่มีผลต่อความส าเร็จในองค์กร 
รวมถึงเรื่องราววิกฤตขององค์กรที่อาจจะเกิดข้ึน 

 
 4) โครงสร้างของเรื่อง (Structure of story) เป็นส่วนที่บอกถึงการสร้างเรื่องเล่าที่

เกิดขึ้นผ่านสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ บริบท การไต่ระดับเรื่อง (Build up) จุดสูงสุดของเรื่อง (Climax) การ
กระท า (Action) จุดพลิกผัน (Reversal) การคลี่คลายเรื่อง (Resolution) และการเรียนรู้จากเรื่อง
เล่า (Learning) 

 
 5) ข้อคิดที่ได้จากเรื่อง (Knowledge embedded in the story) คือสิ่งที่ได้จาก

เรื่องเล่าหรือข้อคิดที่ได้จากเรื่องเล่า เช่น การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ กฎระเบียบ บรรทัดฐาน 
ค่านิยม และทราบถึงประวัติความเป็นมาในอดีต 

 
 6) หน้าที่ของเรื่อง (Function of the story) คือสิ่งที่ผู้เล่าเรื่องต้องการจะสื่อสาร

กับผู้ฟัง เช่น การจุดประกายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือปรับตัว การสร้างความน่าเชื่อถือ การปลุก
ระดมบุคคลให้ท างานร่วมกัน การแบ่งปันความรู้ และการให้เห็นภาพอนาคตร่วมกันระหว่างบุคคลกับ
องค์กร 

 
 นอกจาก 6 องค์ประกอบของเรื่องเล่าที่กล่าวมาแล้วนั้น เรื่องเล่าขององค์กรยังต้อง

อาศัยองค์ประกอบที่เป็นบริบทขององค์กร (Organizational context) ที่เป็นสภาพแวดล้อมหรือสิ่งที่
องค์กรสร้างขึ้นอย่างสอดคล้องกัน เพ่ือมาช่วยสนับสนุนการเล่าเรื่องของผู้เล่าและผู้ฟังให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้น 

 
ผู้วิจัยได้สร้างแผนภาพการวิเคราะห์เรื่องเล่าในองค์กรที่มี 6 องค์ประกอบร่วมกับบริบท

ภายในองค์กร ดังปรากฏในแผนภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 แสดงองค์ประกอบของเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในองค์กร 
 

นอกเหนือจากองค์ประกอบของเรื่องเล่าข้างต้น ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเพ่ิมเติมในงานวิจัยและ
บทความที่เก่ียว ข้องเก่ียวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในองค์กร ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

 
 2.2.2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในองค์กร 
  
 Boje (1995) ได้ศึกษาเรื่องเล่าในองค์กรของบริษัทวอลต์ ดิสนีย์ในยุคหลังสมัยใหม่ 

(Postmodern) โดยใช้วิธีการศึกษาด้วยการสัมภาษณ์และวิเคราะห์วาทกรรมภายในองค์กร ซึ่งสนใจ
ศึกษาพนักงานที่ท างานอยู่ภายในองค์กรทั้งในช่วงยุคก่อนและหลังสมัยใหม่ โดยเลือกศึกษาในทุกส่วน
ขององค์กร 

 
 ผลการศึกษาพบว่าที่ผ่านมาวอลต์ ดิสนีย์ได้ใช้เรื่องราวที่เกี่ยวกับความสุขถ่ายทอดไปยัง

พนักงานในองค์กร ผ่านฝ่ายบริหารจัดการและบรรยากาศในการท างาน แต่ในช่วงยุคหลังมีการเล่า
เรื่องที่เปลี่ยนไปจากเดิม ท าให้เรื่องเล่าที่น าไปสู่พนักงานในองค์กรขาดความเป็นเอกภาพและในแต่ละ
ภาคส่วนขององค์กรมีการเล่าเรื่องหลากหลายรูปแบบ ท าให้พนักงานตีความหมายเรื่องราวขององค์กร

บริบทขององค์กร (Organizational 
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แตกต่างกันไป เนื่องจากภายในองค์กรมีการแบ่งย่อยวัฒนธรรมกระจายออกไป นอกจากนี้ในช่วงหลัง 
องค์กรพยายามที่จะปรับเปลี่ยนความหมายของเรื่องเล่าเดิมให้เกิดขึ้น ท าให้เรื่องเล่าขององค์กรขาด
ความต่อเนื่อง พนักงานมีความเข้าใจวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรไม่ไปในทางเดียวกัน 

 
 ต่อมา Boje (2008) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องเล่าที่เกิดขึ้นในองค์กรของบริษัทเวลส์ฟาร์โก 

โดยใช้วิธีการศึกษาโดยใช้วิธีการเชิงส ารวจและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงาน โดยแบ่งพนักงานเป็น 
2 กลุ่ม กลุ่มละ 5 คน ได้แก่ กลุ่มผู้จัดการธนาคารก่อนจะซื้อกิจการธนาคารและกลุ่มผู้จัดการธนาคาร
ชุดใหม่หลังจากที่มีการซื้อกิจการแล้ว นอกจากนี้ยังมีการวิเคราะห์เนื้อหาจากจดหมายข่าว แผ่ นพับ 
และเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  

 
 ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้เรื่องราวของทั้งสองกลุ่มต่อธนาคารเวลส์ฟาโกมีทั้งส่วนที่

เหมือนกันและแตกต่างกันโดยสิ้นเชิง โดยพนักงานในกลุ่มแรกที่เป็นกลุ่มผู้จัดการก่อนธนาคารจะโดน
ซื้อกิจการจะมีความทรงจ าเกี่ยวกับเรื่องราวของธนาคารทั้งด้านที่มีความสุขด้านบวก คือในยุคที่
ธนาคารเคยเจริญรุ่งเรือง แต่อีกด้านหนึ่งก็มีความรู้สึกเสียใจเมื่อครั้งที่องค์กรเข้าสู่ภาวะวิกฤตจนไม่
สามารถด าเนินต่อไปได้ ซึ่งหลังจากนั้นองค์กรได้ปรับเปลี่ยนใช้เรื่องเล่าใหม่เข้ามาประกอบสร้าง
ความคิดให้กับพนักงานกลุ่มนี้ ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนที่จะดีกว่าเดิม โดยให้รู้สึกถึงสิ่งดี ๆ ที่ก าลัง
จะมาช่วยองค์กรให้ดีขึ้นจากกลุ่มคนท างานกลุ่มใหม่ ท าให้พนักงานเก่ารู้สึกเหมือนได้รับชีวิตใหม่ใน
องค์กรนี้กลับมาอีกครั้ง แต่หลังจากที่สัมภาษณ์พบว่าทั้งสองกลุ่มมีลักษณะที่แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง ไม่
ว่าจะเป็นภาษา บุคลิกภาพ และความคิดเกี่ยวกับเรื่องเล่าขององค์กร โดยในกลุ่มของพนักงาน
หลังจากที่ซื้อกิจการแล้ว มองว่าตนเองเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กรและช่วยให้องค์กรนี้ดีขึ้น 
ในขณะที่อีกกลุ่มคิดว่าตนเองได้รับชีวิตใหม่และดีใจที่เห็นองค์กรนี้กลับมาอีกครั้ง แต่ก็ยังคงไม่ลืมเรื่อง
เล่าในอดีต 

 
 ดังนั้น จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ได้ทบทวนมาในหัวข้อ 2.2.1 และ 2.2.2 

ผู้วิจัยจึงจะน าองค์ประกอบ ของเรื่องเล่าในองค์กรที่ได้เสนอไว้มาใช้เป็นแบบวิเคราะห์เรื่องเล่าและ
เป็นกรอบในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่  1 ว่า เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร   
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมผ่านวาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร  
  
 ในการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดการสื่อสารวัฒนธรรมผ่านวาทกรรมของเรื่อง

เล่าในองค์กรในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึง 3 หัวข้อย่อย คือวัฒนธรรมองค์กร ระดับของการ
แสดงออก (Manifestation) ของวัฒนธรรมองค์กร และวาทกรรมและแนวทางการวิเคราะห์วาท
กรรมของเรื่องเล่าในองค์กร ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

 
2.3.1 วัฒนธรรมองค์กร 
 
 Hofstede (1991) แ ล ะ  Deal & Kennedy (1991) ได้ ให้ ค ว าม ห ม าย เกี่ ย วกั บ

วัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นค่านิยม แม้ว่าองค์กรจะไม่ได้มีการเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นสิ่งที่
รับรู้ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมที่ปฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจึง
เป็นสิ่งที่ท าให้ทราบว่าผู้ร่วมงานควรจะปฏิบัติตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 

 
 เอ็ดการ์ ชายน์ (Schein, 1992) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า เป็นระบบ

ความเชื่อ และค่านิยม ร่วมที่พัฒนามาจากภายในองค์กร เป็นแนวทางในการปฏิบัติและก าหนด
พฤติกรรมให้กับสมาชิกขององค์กร กล่าวคือหากความเข้าใจและรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของสมาชิกใน
องค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติเดียวกัน สอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรวางไว้นั่น
แสดงว่าองค์กรประสบความส าเร็จ แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้ าสมาชิกในองค์กรมีพฤติกรรมที่ไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กรนั่นหมายความว่าองค์กรล้มเหลวและอาจจะก่อให้เกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 

 
 กอร์ดอน (Gordon, 1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมใน

องค์กรที่รวมความเชื่อและค่านิยมที่สมาชิกขององค์กรมีร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
เพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 

 
 จากความหมายที่นิยามไว้นั้น สรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กร หมายถึงระบบความคิด  

ความเชื่อ ค่านิยม และสภาพแวดล้อมในองค์กรที่พนักงานได้รับการก าหนด รับรู้ และน ามาปฏิบัติ
ร่วมกันภายในองค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตนของพนักงานในองค์กร เนื่องจากวัฒนธรรม
เปรียบเสมือนบุคลิกภาพ (Personality) หรือจิตวิญญาณ (Spirit) ขององค์กรที่สะท้อนวิสัยทัศน์ 
(Vision) และพันธกิจ (Mission) ว่าองค์กรมีลักษณะอย่างไร (วิรัช สงวนวงศ์วาน , 2547 : 20) กล่าว
ได้ว่าวัฒนธรรมองค์กร คือลักษณะเฉพาะขององค์กรหนึ่งที่แตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน มีแบบแผน
พฤติกรรม ค่านิยม ความเชื่อที่คนในองค์กรยอมรับร่วมกัน โดยคุณลักษณะ ของวัฒนธรรมองค์กร
ประกอบด้วย  

 
 1) ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนที่หลายคนยอมรับและน าไปปฏิบัติ

จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวัฒนธรรมเดียวกันได้ 
 
 2) เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม บ่มเพาะ ผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบ พิสูจน์จน

เป็นที่ยอมรับร่วมกันแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการขององค์กรได้ เป็น
ประสบการณ์ร่วมกันของกลุ่มคนหนึ่งซึ่งท างานด้วยกันมานานพอสมควร 

 
 3) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social 

interaction) และเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรค่อยๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อยผ่านกระบวนการ
ถ่ายทอดทางวัฒนธรรมที่เรียกว่า การกล่อมเกลาขององค์กร (Organizational socialization) ท าให้
สมาชิกรู้ว่าตนควรมีพฤติกรรมอย่างไรที่จะสามารถอยู่ร่วมและเป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนในองค์กรได้ 

 
 4) เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์กรไม่ค่อยตระหนักถึง เนื่องจากเป็นพฤติกรรมในองค์กรที่ท าซ้ า

แล้วซ้ าเล่าเป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นสามัญส านึก ท าไปโดยอัตโนมัติโดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของ
ธรรมเนียม บรรทัดฐานของวัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเรื่องที่ค่อนข้างเป็นนามธรรมส าหรับ
สมาชิกองค์กร 

 
 5) การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรยังมีการพ่ึงพาการใช้สัญลักษณ์ (Symbol) เช่น การ

ใช้เพลงประจ าหน่วยงาน พิธีการ เรื่องเล่า ภาษา หรือหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกพนักงาน ฯลฯ 
 
 6) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ แม้ว่าจะต้องใช้เวลาในการพัฒนาการจน

เป็นแนวทางที่กลุ่มยอมรับว่าช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการของกลุ่มได้ และวัฒนธรรมองค์กร
ที่เกิดขึ้นมักติดตรึงไปกับกลุ่มและเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างยาก แต่วัฒนธรรมองค์กรก็เป็นสิ่งที่ไม่หยุด
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นิ่ง สามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป (สุนทร วงศ์
ไวศยวรรณ, 2540 :14-20) 

  
 การสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือกล่อมเกลาพนักงานในองค์กร โดยเฉพาะพนักงานใหม่

ให้ค่านิยม ความเชื่อ ความคิด แนวทางปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงมีความส าคัญต่อเพ่ือการ
ด าเนินตามนโยบายและการบรรลุ เป้าหมายในการด าเนินธุรกิจขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ ทั้งนี้องค์กรมี
แนวทางการสื่อสารวัฒนธรรมเพ่ือกล่อมเกลาพนักงานขององค์กรในการแสดงออก (Manifestation) 
ระดับ (Level) ต่าง ๆ ดังจะได้กล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

 
2.3.2 ระดับของการแสดงออก (Manifestation) ของวัฒนธรรมองค์กร 
 
จากแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมผ่านวาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร ในหัวข้อนี้

ผู้วิจัยจะกล่าวถึงแนวคิดการแบ่งระดับการแสดงออก (Manifestation) ของวัฒนธรรมองค์กร โดยมี
การน าเสนอแนวคิดที่สอดคล้องกัน มีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 
ภาพที่ 2.2 ระดับการแสดงออกที่สะท้อนวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ Hofstede et al. (1990) 
  
 กีร์ท ฮอฟสเตดและคณะ (Hofstede et al., 1990) ได้แบ่งระดับการแสดงออกหรือการ
ปฏิบัติการ  (Practices) ที่สะท้อนวัฒนธรรมออกเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
 
 ระดับที ่1 สัญลักษณ์ภายนอก (Symbol) คือการกระท าและสิ่งของเครื่องใช้ต่าง ๆ ตลอดจน
สัญลักษณ์หรือ ค าพูดที่ใช้ ซึ่งเป็นที่เข้าใจกันเองในหมู่สมาชิกองค์กร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 

 ระดับท่ี 2 วีรบุรุษ (Heroes) หรือบคุคลที่สมาชิกในองค์กรให้การเคารพยกย่องและยึดถือ
เป็นแบบอย่างในการประพฤติปฏิบัติ เช่น ความเป็นผู้น า การตรงต่อเวลา การแต่งกาย และความ
ขยันอดทน 
 
 ระดับที่ 3 ธรรมเนียมปฏิบัติ (Rituals) คือกิจกรรมที่สมาชิกในองค์กรแสดงออกร่วมกัน เป็น
ส่วนของการควบคุมพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในองค์กร เช่น การแสดงความเคารพผู้อาวุโส การ
ประกอบพิธีกรรมทางศาสนา และการจัดพิธีการฉลองในวาระต่าง ๆ ขององคก์ร 
 
 ระดับท่ี 4 ค่านิยม (Values) คือสิ่งที่สมาชิกในองค์กรยึดถือว่าเป็นสิ่งส าคัญและใช้ในการ
ประเมินค่าว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งดีและไม่ดี ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติ ค่านิยมจึงเป็นสิ่งที่อยู่ลึก
ที่สุด เป็นเรื่องของความคิด และจิตใจ ทั้งหมดนี้จะแสดงออกมาในวิถีการท างานของสมาชิกในองค์กร 
 

สอดคล้องกับ เอ็ดการ์ ชายน์ (Schein, 1992) ซึ่งได้เสนอว่าวัฒนธรรมองค์กร มี 3 ระดับ ที่
มีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน ได้แก่ ระดับกายภาพ (Artifacts) ระดับค่านิยม (Values) และระดับฐาน
คต ิ(Assumptions) ดังนี้ 
 

ระดับ ความหมาย ตัวอย่าง 

กายภาพ (Artifacts) วัฒนธรรมที่สามารถมองเห็น 
และจับต้องได้ 

เอกสารที่เขียนไว้, การออกแบบของ
ส านักงาน การแต่งตัว และพิธีกรรม 

ค่านิยม (Values) ความเชื่อเก่ียวกับสิ่งที่ควรจะ
เป็นในองค์กร 

ปรัชญา วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
หน่วยงาน 

ฐานคต ิ
(Assumptions) 

การคิ ดหรือการกระท าเพ่ื อ
บรรลุจุดมุ่ งหมาย ซึ่ งยอมรับ
ปฏิบัติ 

มาตรฐานการท างาน และบรรทัดฐาน 
ท างานที่คิดว่ามีประสิทธิภาพ 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงระดับวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของเอ็ดการ์ ชายน์ 
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ระดับที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรชั้นนอกสุด เป็นค่านิยมของพนักงานที่องค์กรได้จัดท าทาง
กายภาพ (Artifacts) เป็นระดับที่สามารถรับรู้ จับต้องได้จากการมองเห็น รับฟัง และความรู้สึกของ
พนักงาน เมื่อเข้าไปในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งวัฒนธรรมทางกายภาพแสดงออกมาได้ง่ายแต่เข้าใจ
ยาก พนักงานอาจมีความเข้าใจที่ไม่ชัดเจนในความหมายของวัฒนธรรมเหล่านี้ โดยสามารถจ าแนก
ออกมาได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 
 1) ประเภทวัตถุ เช่น ศิลปะ ตราสัญลักษณ์หรือโลโก้ของหน่วยงาน การออกแบบรูปทรงหรือ
ตึก เฟอร์นิเจอร์ในองค์กร เครื่องแต่งกายในสถานที่ท างาน รูปลักษณ ์วัตถ ุและการวางผังส านักงาน 
 
 2) ประเภทพฤติกรรม เช่น พิธีกรรมต่าง ๆ รูปแบบการสื่อสาร ประเพณี การให้รางวัล หรือ
การลงโทษ 
 

 3) ประเภทภาษา เช่น เรื่องเล่าเกี่ยวกับความยากล าบากในการก่อตั้งองค์กร เรื่องตลก
ในหน่วยงาน ชื่อจริงหรือชื่อเล่นที่ใช้เรียกในสถานที่ท างาน ค าศัพท์เฉพาะที่ใช้กันในหน่วยงาน 
ค าอธิบายเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ประวัติศาสตร์ ลักษณะของวีรชนหรือทรชน อุปมา อุปมัย หรือค าขวัญที่
มักใช้ในองค์กร 

 
ระดับที่ 2 วัฒนธรรมองค์กรชั้นกลาง คือค่านิยมที่เป็นที่ยอมรับ (Values) เป็นระดับที่องค์กร

ก าหนดการสื่อสารให้พนักงานน าไปปฏิบัติ เปรียบเสมือนหลักการ เป้าหมาย และมาตรฐานทางสังคม 
พนักงานเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท าและรู้ถึงวิธีการด าเนินกิจกรรม วัฒนธรรมองค์กรประเภทนี้น าไปสู่
พฤติกรรมและการท างานของพนักงานที่แสดงออกอย่างมีส านึก ได้แก่ กลยุทธ์ เป้าหมาย และปรัชญา
องค์กร นอกจากนี้ยังรวมถึงธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms) ที่มีความใกล้เคียงกับค่านิยม แต่ธรรมเนียม
ปฏิบัติเป็นกฏที่ไม่ได้เขียนไว้ เป็นสิ่งที่บอกให้สมาชิกทราบว่าควรประพฤติตัวอย่างไรในสถานการณ์
ต่าง ๆ เช่น ความเหมาะสมในการแต่งตัวหรือพนักงานถือว่าเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัวขณะที่ค่านิยม
จะบอกว่าสิ่งใดส าคัญส าหรับสมาชิก แต่ธรรมเนียมปฏิบัติจะบอกว่าพฤติกรรมใดที่เราคาดหวังจากกัน
และกัน อย่างไรก็ตามทั้งค่านิยมและธรรมเนียมปฏิบัติต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือธรรม
เนียมปฏิบัติจะเป็นผลมาจากค่านิยม เช่น การแต่งตัวที่เหมาะสมเป็นผลมาจากค่านิยมของความ
สุภาพและเคารพในกฎระเบียบขององค์กร 
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ระดับที่ 3 วัฒนธรรมองค์กรชั้นในสุด เป็นฐานคติหรือข้อตกลงพ้ืนฐาน (Assumptions) เป็น
ค่านิยมและความเชื่อของพนักงานในองค์กรที่ยึดถือปฏิบัติกันมาเป็นเวลานาน จนเป็นที่ยอมรับโดย
ทั่วกันว่าสามารถแก้ไขปัญหาขององค์กรได้จริงและเป็นระดับที่สมาชิกในองค์กรแสดงออกมาโดยไม่
รู้สึกตัว (Unconsciously) ปรากฎให้เห็นจากพฤติกรรมและการกระท าที่พนักงานใช้ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์และปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น สะท้อนถึงความเชื่อ ความคิด และความรู้สึกของพนักงานที่มี
ต่อสิ่งต่าง ๆ ถือได้ว่าเป็นแก่นแท้ของวัฒนธรรมองค์กร 

 
จากการศึกษาเพ่ิมเติมในงานวิจัยที่เกี่ยวกับระดับของการแสดงออกของวัฒนธรรมองค์กร 

อมรรัตน์ แก้วปันและณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารเพ่ือสร้างเสริม
วัฒนธรรมองค์กรของบริษัท แพนดอร่า โพรดักชัน จ ากัด พบว่าบริษัทแบ่งระดับรูปแบบการสื่อสาร
ออกเป็น 3 ระดับ ระดับภายนอก (Artifacts) ได้แก่ โลโก้บริษัท ระบบการผลิตสินค้า เครื่องแบบ
พนักงาน และเทคโนโลยี ส่วนวัฒนธรรมในระดับที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้ แต่มีการรับรู้ และยึดถือ
ปฏิบัติสืบเนื่องต่อกันมา ได้แก่ ค่านิยม (Values) และข้อสมมติฐาน (Assumption) ซึ่งผู้บริหารได้
มุ่งเน้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและท างานเป็นทีมด้วยทัศนคติเชิงบวก โดยผ่านช่องทางการสื่อสาร 4 
ประเภท คือ สื่อสิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ สื่อบุคคล และสื่อกิจกรรม โดยค่านิยมหลักองค์กร คือการ
ท างานเป็นทีม ความมุ่งม่ันทุ่มเท และความม่ันใจในความสามารถของการท างาน 

 
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยจะน าแนวคิดที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์กรและระดับของวัฒนธรรมองค์กรที่ได้กล่าวถึงในข้อ 2.3.1 และ 2.3.2 มาเป็นกรอบในการตั้ง
ค าถามและประกอบการวิเคราะห์เรื่องเล่า เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 1 ว่าเรื่องเล่าและการเล่าเรื่อง
ขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร 

 
 2.3.3 วาทกรรมและแนวทางการวิเคราะห์วาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร 
 
ในการศึกษางานวิจัยเรื่อง การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิต

ภาพยนตร์ไทย องค์กรได้มีการสร้างวาทกรรมผ่านเรื่องเล่าเพ่ือสื่อสารวัฒนธรรมองค์กร ดังนั้นผู้วิจัย
จึงต้องทบทวนเกี่ยวกับเรื่องวาทกรรมและแนวทางการวิเคราะห์วาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร เพ่ือ
ตอบวัตถุประสงค์ในการศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่องค์กรใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน
ใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรดังนี้ 
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2.3.3.1 นิยามของวาทกรรมในองค์กร 
 
 ไชยรัตน์ เจริญสินโอฬาร (2542) กล่าวถึงวาทกรรมโดยอ้างอิงจากมิเชล ฟูโกต์ ว่าวาทกรรม 
หมายถึงกระบวนการสร้างอัตลักษณ์และความหมาย (Significance) ให้กับสรรพสิ่งในสังคมที่ห่อหุ้ม
เรา ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ความจริง อ านาจ และตัวตน นอกจากนี้วาทกรรมยังท าหน้าที่ตรึงสิ่งที่สร้าง
ขึ้นให้ด ารงอยู่และเป็นที่ยอมรับของสังคมในวงกว้าง ในภาคปฏิบัติของวาทกรรม (Discursive 
practices) ที่รวมถึงจารีตปฏิบัติ ความคิด ความเชื่อ และคุณค่าต่าง ๆ วาทกรรมจึงถูกสร้างขึ้นจาก
ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่สามารถพูดอย่างถูกต้องในช่วงเวลาหนึ่ง 
 
 ศาสตราจารย์เครส (Kress, 1985) อธิบายการใช้วาทกรรมว่าสถาบันต่าง ๆ และการ
รวมกลุ่มกันทางสังคม (ซึ่งหมายรวมถึงองค์กร) มีความหมายและค่านิยมที่เฉพาะเจาะจงซึ่งแสดงออก
ทางภาษาอย่างเป็นระบบ ซึ่งวาทกรรมเป็นตัวท าให้เกิดความหมายและค่านิยม นอกจากนี้วาทกรรม
ยังเป็นตัวนิยาม บรรยาย พรรณนา และจ ากัดสิ่งที่พูดได้ หรือพูดไม่ได้ของสถาบันนั้น ๆ อีกท้ังเป็นตัว
เรียบเรียงและจัดโครงสร้างหัวข้อ และกระบวนการในสิ่งที่จะพูดในแง่ท่ีว่าวาทกรรมจะเป็นตัวสร้างค า
บรรยาย กฎเกณฑ ์การอนุญาตหรือการห้ามสังคม หรือปจัเจกกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
 
 อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2544) อธิบายว่าวาทกรรมมักจะอยู่ในรูปแบบของเรื่องเล่า 
(Narratives) รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งในข่าวหรือนิยาย นิทานคือสิ่งที่เกิดขึ้น วาทกรรมคือค าตอบว่า
นิทานถูกเล่าอย่างไรและนัยประหวัดที่แฝงอยู่คือสิ่งที่ให้ความหมายที่ผู้ส่งสารต้องการ วาทกรรมจะ
สอดคล้องกับประเพณีนิยม ซึ่งจะเป็นการผูกติดกับอุดมการณ์ 
 
 นอกจากนี้ วาทกรรมใช้เป็นตัวอธิบายและน าไปสู่มายาคติ (Myth) โดยคริสโตเฟอร์ แคมพ์
เบล (Campbell, 1995) มองมายาคติว่าไม่ใช่เรื่องเล่าที่ยิ่งใหญ่เกี่ยวกับอดีต  แต่เป็นเรื่องเล่าที่
เกี่ยวกับสังคมปัจจุบันเพ่ือลดความขัดแย้งและความสลับซับซ้อน แคมพ์เบลอธิบายว่าวาทกรรมเป็น
การสร้างระเบียบจากความไร้ระเบียบ ให้ความหมายทางวัฒนธรรม ทางแก้ปัญหา และความม่ันใจ 
 
 ฟร็องซัว คูเรน (Cooren, 2015) กล่าวถึงวาทกรรมในองค์กรไว้ว่าการแสดงออกหรือการ
ต่อรองในประเด็นต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรผ่านบุคคลที่มีการใช้ข้อความหรือสัญลักษณ์ที่แฝงอยู่
ในรูปแบบต่าง ๆ ที่น าเสนอ หรือแสดงออกมาด้วยการพูดคุยกันระหว่างบุคคล การสื่อสารระหว่าง
การประชุม การบันทึกข้อความ การปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน  รวมถึงการเชื่อมโยงและการสร้าง
ความสัมพันธ์กับบางสิ่งบางอย่างที่นอกเหนือเหนือจากบุคคล (Cooren, 2000) และสิ่งประดิษฐ์ทาง
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วัฒนธรรม (Cutural artifacts) เช่น องค์ประกอบของสถาปัตยกรรม การประดับตกแต่ง สถานที่ 
โทนสีที่เลือกใช้ในองค์กร รูปแบบของการสื่อสารผ่านเอกสาร และกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้น (Cooren, 
2010) โดยทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับสิ่งต่าง ๆ ขององค์กรทั้งสิ้น เช่น กลยุทธ์ขององค์กร วัฒนธรรม
องค์กร กฎ ระเบียบ บรรทัดฐาน หรือสิ่งต่าง ๆ ที่องค์กรสร้างขึ้น  
 
 นอกจากนี้ วาทกรรมในองค์กรยังท าหน้าที่ประกอบสร้างสิ่งต่าง ๆ ไม่ใช่แค่การวิเคราะห์
เอกสาร หรือการพูดคุย สื่อสารกันในองค์กรเท่านั้น รวมถึงภาพตัวแทนที่ปรากฏให้เห็น (Visual 
representations) และวัฒนธรรมที่แสดงออกให้เห็นในชีวิตประจ าวันของการท างาน (Grant et al., 
2004; Hardy et al., 2004) หรือที่  Putnam and Nicotera (2009) กล่าวว่าวาทกรรมในองค์กร
เป็นการประกอบสร้างการสื่อสาร (Communicative Constitution of Organizations: CCO) ที่
เป็นการสร้างความหมายที่เกิดขึ้นภายในองค์กร อาจจะเกิดจากการสร้างปฏิสัมพันธฺกัน ระหว่าง
บุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ในองค์กร (Putnam, Nicotera, and McPhee, 2009: 
1) 
 จากนิยามเกี่ยวกับวาทกรรมและวาทกรรมในองค์กรที่กล่าวมานั้น  สรุปได้ว่าวาทกรรมใน
องค์กร คือระบบและกระบวนการประกอบสร้างการสื่อสารในองค์กร ผ่านการแสดงออกของบุคคล 
และสิ่งต่าง ๆ รอบตัวบุคคลที่รับรู้ได้ในองค์กรผ่านรูปแบบของเรื่องเล่า (Narratives) โดยมีความ
สอดคล้องกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม กฎ ระเบียบ 
และวัฒนธรรมขององค์กร 
 
 2.3.3.2 แนวทางการวิเคราะห์วาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กร 
 

การวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse analysis) คือการศึกษาและสืบค้นถึงกระบวนการ 
ขั้นตอน ล าดับ เหตุการณ์ และรายละเอียดต่าง ๆ ในการสร้างอัตลักษณ์และความหมายให้กับสรรพ
สิ่งในสังคมในรูปแบบของวาทกรรม โดยฟูโกต์ (Foucault, 1972) มองว่ามนุษย์เป็นเพียงผู้ที่กระท า
ตาม ตอกย้ า ผลิตซ้ า (Enact) กฎเกณฑ์ของสิ่งที่พูดมากกว่าคิดค้นหรือสรรสร้างระบบ กฎเกณฑ์
ขึ้นมาใหม่ วาทกรรมจึงเป็นเสมือนตัวก าหนดว่าใครเป็นผู้พูด พูดอะไร พูดเมื่อไร และพูดอย่างไรใน
ต่างสถานที ่ต่างโอกาส หรือฐานะทางสังคมที่แตกต่างกัน 
 
 ในเรื่องนี้ ฟร็องซัว คูเรน (Cooren, 2015) อธิบายเกี่ยวกับวาทกรรมในการประกอบสร้าง
องค์กร 6 มิติ ได้แก่ มิติเชิงสัญวิทยา (Symiotics) มิติเชิงวาทศาสตร์ (Rhetoric) มิติเชิงวัจนกรรม 
(Speech act theory)  มิ ติ เชิ ง ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ก า ร ส น ท น า  (Ethnomethodology and 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 32 

conversation analysis) มิติ เชิ งการวิ เคราะห์ เรื่องเล่า  (Narrative analysis) และมิติ เชิ งการ
วิเคราะห์วาทกรรมเชิงวิพากษ์ (Critical discourse analysis) โดยในการศึกษาครั้งนี้จะเน้นที่มิติเชิง
การวิเคราะห์เรื่องเล่า มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 ฟร็องซัว คูเรน (Cooren, 2015) ได้กล่าวไว้ว่าการเล่าเรื่อง (Storytelling) สามารถพบเห็น
ได้ทั่วไป ไม่ได้จ ากัดแค่การเขียนนิยายและการเล่านิทานเท่านั้น เพราะมนุษย์ทุกคนมีสัญชาตญาณ
ของการเล่าเรื่องอยู่แล้ว โดยเฉพาะการเล่าเรื่องในองค์กรมักจะเกิดขึ้นในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่น เรื่องเล่าที่เกิดขึ้นในงานเลี้ยงขององค์กร เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์กร หรือเรื่องเล่าตลกที่เป็นสิ่ง
ที่เกิดขึ้นในระหว่างการประชุมเพ่ือคลายความตรึงเครียดในการประชุม ในบางครั้งเรื่องเล่าในองค์กรก็
ถูกใช้สร้างความจริงบางอย่างขึ้นมา (Construction of reality) เพราะฉะนั้น การวิเคราะห์เรื่องเล่า
ผ่านวาทกรรมในองค์กร จึงมีความแตกต่างจากมิติอ่ืน ๆ โดยสิ้นเชิง เน้นที่การดูโครงสร้างของเรื่องเล่า
ของบุคคลที่เกิดขึ้นในองค์กรที่สะท้อนถึงตัวบท การเขียนรายงานหรือบางสิ่งบางอย่างที่ช่วยในการ
ด าเนินเรื่องเล่านั้น โดยการวิเคราะห์เรื่องเล่าในองค์กรจะเน้นวาทกรรมที่มีส่วนในการประกอบสร้างที่
ท าให้เกิดแนวทางปฏิบัติจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กร ได้แก่ กฎระเบียบ บรรทัดฐาน และค่านิยม 
 
 การวิเคราะห์เรื่องเล่าเป็นแนวทางหลักของการศึกษาเรื่องเล่า โดยการวิเคราะห์เรื่องเล่าที่
เป็นที่นิยมใช้ คือ การวิเคราะห์เรื่องเล่าเชิงโครงสร้าง สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทาง ได้แก่ แนว
ทางการวิเคราะห์เรื่องเล่าตามแบบฉบับ (Formal approach) และแนวทางแบบวิลเลียม ลาบอฟ 
(William Labov approach) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1) การวิเคราะห์เรื่องเล่าตามแบบฉบับ (Formal approach) 
 
 วลาดิเมียร์ พร็อปป์ (Vladimir Propp, 1968) กล่าวว่าการวิเคราะห์เรื่องแบบต้นฉบับเป็น
เรื่องเล่าประเภทคติชน (Folktale) ซึ่งแสดงให้เห็นการวิเคราะห์เรื่องเล่าที่เน้นโครงสร้าง โดยเฉพาะ
โครงสร้างลึก (Deep structure) และสอดคล้องกับการวิเคราะห์เรื่องเล่าเช่นเดียวกับบาร์ธส์ (1966) 
ที่เน้นการวิเคราะห์องค์ประกอบของเรื่องเล่า เพียงแต่สนใจที่องค์ประกอบทางความหมายของเรื่อง
เล่าเชิงวัฒนธรรม ต านาน และความเชื่อต่าง ๆ  
  
 หลักส าคัญของการวิเคราะห์เรื่องเล่าแนวนี้  คือการพิจารณาที่ส่วนประกอบ (Narrative 
parts) และส่วนเค้า โครงเรื่อง (Narrative plot) เนื่องจากเชื่อว่าเป็นองค์ประกอบภายในที่ยึดโยง
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โครงสร้างของเรื่องเล่าไว้และท าให้เรื่องเล่ามีรูปแบบแตกต่างกันออกไป เกิดเป็นลักษณะเฉพาะ สไตน์ 
(Stein, 1982) ได้แบ่งส่วนประกอบไว้ดังนี้ 
 
 1) ฉาก (Setting) เป็นลักษณะภายนอกหรือภายใน และเหตุการณ์การกระท าที่เคยเกิดขึ้น
และเป็นอยู่ มักจะเป็นลักษณะของส่วนเริ่มต้นที่ใช้ในการน าเสนอสภาพแวดล้อมทางสังคมและทาง
กายภาพของเหตุการณ์ท่ัวไป 
 
 2) จุดเริ่มเหตุการณ์ (Initiating event) เป็นการน าเสนอจุดเปลี่ยนของสภาพแวดล้อมเพ่ือ
น าไปสู่เนื้อเรื่อง หรือจุดเริ่มต้นของเหตุการณ์ในเรื่อง  
 
 3) ปฏิกิริยา (Response or reaction) เป็นการแสดงปฏิกิริยาของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
 
 4) การกระตุ้น เรื่อง (Attempt) เป็นชุดของการกระท าที่ เกิดขึ้น เพ่ือสนับสนุนให้
รายละเอียดของเรื่องราว ด าเนินไปตามเหตุการณ์ที่ได้เริ่มมาแล้ว รวมไปถึงการกระตุ้นให้สภาพของ
เหตุการณ์เข้มข้นและชัดเจนยิ่งขึ้น  
 
 5) ผลสืบเนื่อง (Consequences) เป็นการแสดงผลสืบเนื่องจากการกระตุ้นเรื่อง ซึ่งอาจ
แสดงให้เห็นผล ส าเร็จของเหตุการณ์ท่ีได้ด าเนินมานั้นหรืออาจเป็นความล้มเหลวของเหตุการณ์ 
 
 6) การตอบสนอง (Reaction) เป็นการตอบสนองของผลสืบเนื่องที่มีต่อเรื่องราวที่เกิดขึ้น 
ส่วนประกอบต่าง ๆ ที่น าเสนอเหล่านี้สามารถปรากฏซ้ าไปซ้ ามาได้ตลอดเรื่องราว และสามารถเกิดได้
ทุก ระดับ ตั้งแต่ระดับของประโยคหรืออนุพากย์  (Sentence or clause) หรือระดับข้อความ 
(Discourse) ก็ได้ 
 
 2) การวิเคราะห์เรื่องเล่าแนววิลเลียม ลาบอฟ (William Labov Approach)  
 

การวิเคราะห์เรื่องเล่าแนวลาบอฟ (Labov, 1967) ได้ศึกษาร่วมกับวอลเล็ตสกี้ไว้ในงานวิจัย
ชื่อ Narrative Analysis: Oral Version of Personal Experience ที่ใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์
เรื่องเล่าของบุคคล ซึ่งพัฒนามาจากการวิเคราะห์เรื่องเล่าตามแบบฉบับ  
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ลักษณะส าคัญของการวิเคราะห์เรื่องเล่าแนวนี้  ก็คือการวิเคราะห์รูปภาษาในเรื่องเล่าใน
ระดับอนุพากย์หรือประโยค โดยเชื่อว่าอนุพากย์มีหน้าที่น าเสนอเรื่องเล่าหรือท าหน้าที่เล่าเรื่อง 
เรียกว่าอนุพากย์เรื่องเล่า (Narrative clauses) โดยที่อนุพากย์นี้จะมีหน้าที่หนึ่งในสองอย่างนี้ตาม
ประเภทของอนุพากย์ ก็คืออนุพากย์อ้างอิง (Referential clauses) เน้นหน้าทางการอ้างอิงและ 
อนุพากย์ประเมิน (Evaluative clauses) เน้นหน้าที่ทางการประเมินค่าในเรื่องที่บุคคลได้เล่าออกมา 
หน้าที่ในการอ้างอิงที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ ตัวละคร (หรือบุคคล) ฉาก และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ส่วน
หน้าที่ในการประเมินจะเกี่ยวกับมุมมองของผู้เล่า (Narrator) และวิธีการท าให้ผู้ฟังสนใจในเรื่องที่ตน
ได้เล่า 
 ในเรื่องเล่าเรื่องหนึ่งสามารถปรากฏเป็นชุดของอนุพากย์เรื่องเล่า  ซึ่งแต่ละอนุพากย์จะท า
หน้าที่ต่างกัน และอนุพากย์เหล่านั้นมักจะเรียงไปตามล าดับดังนี้  
 
 1) การเริ่ม (Abstract) เป็นส่วนเริ่มต้นการเล่าที่จะบอกว่าอะไรเกิดขึ้น เป็นสิ่งที่ผู้เล่าก าลัง
จะบอกว่ามีอะไร จะเกิดขึ้นหรือต้องการจะพูดว่ามีเรื่องเล่าหรือตนเองจะเล่าเรื่องแล้ว  เรื่องที่เล่าจะ
เป็นเรื่องดีหรือเรื่องสนุก เป็นต้น  
 
 2) การวางพื้นฐาน (Orientation) เป็นส่วนของการเริ่มแนะน า อาจเป็นการแนะน าตัว
ละคร (บุคคล) แนะเวลา สถานที่ สภาพทางกายภาพของฉาก บรรยากาศ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ใน
ส่วนของการวางพ้ืนฐานของเรื่อง บางครั้งอาจใกล้กันกับการเริ่มเรื่องมาก เพียงแต่การวางพ้ืนฐานของ
เรื่องนี้สามารถน าไปสู่รายละเอียดในหลายจุดของเรื่องได้  อาจเป็นการเริ่มต้นของการวางจุดอ้างอิง
เพ่ือน าไปสู่ส่วนที่อ้างอิงในเรื่องเล่านั้น  
 
 3) การสร้างความซับซ้อน (Complicating action) เป็นส่วนที่แสดงการเรียบเรียงของ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นหรือการด าเนินเรื่องเพ่ือมุ่งไปสู่จุดสูงสุดหรือจุดตื่นเต้นของเรื่อง  การสร้างความ
ซับซ้อนของเหตุการณ์ก็เป็นการสร้าง ความตื่นเต้นเร้าใจให้กับผู้ฟัง เพ่ือให้เกิดความสนใจอยากจะ ฟัง
ต่อว่าจะเกิดอะไรขึ้น  
 
 4) การคลายปม (Resolution) เป็นส่วนที่ช่วยผ่อนคลายความตึงเครียดของเหตุการณ์ เพ่ือ
จะบอกว่าผลสุดท้ายของเหตุการณ์นั้นเป็นอย่างไร เป็นการลงไปสู่ขอ้สรุปของเหตุการณ์ 
 
 5) การประเมิน (Evaluative) เป็นส่วนที่อาจจะเป็นอนุพากษ์อิสระ (Free clauses) ได้
เพราะอยู่ส่วนใดของเรื่องก็ได้ แล้วแต่ผู้เล่าว่าจะใส่เข้าไปในส่วนใดของเรื่อง  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 35 

 6) การปิด (Coda) ส่วนสุดท้ายของเรื่องที่ผู้เล่าอาจปิดเรื่องด้วยการสรุปที่สอดคล้องกับ
ความจริงในโลกหรือเป็นส่วนที่ผู้เล่าต้องการสั่งลาการเล่าของตนเอง บางครั้งอาจเป็นการดึงให้ผู้ฟัง
กลับมาสู่โลกความจริงหรือสถานการณ์ปัจจุบันก็ได้ หากพิจารณาตารางแสดงรูปแบบและขั้นตอนของ
การเล่าเรื่อง สามารถแสดงได้จากตารางต่อไปนี้ 
 

การเริ่ม (Abstract) 

การวางพื้นฐาน 
(Orientation) 

การประเมิน 
(Evaluation) 

การสร้างความซับซ้อน 
(Complicating action) 

การคลายปม 
(Resolution) 

การปิด 
(Coda) 

 
ตารางท่ี 2.2 แสดงโครงสร้างการเล่าเรื่องตามแนวคิดของลาบอฟ (ดัดแปลงจากลาบอฟ, 1972 ) 
 
 จากตารางที่  2.2 อธิบายโครงสร้างของเรื่องเล่าแนวลาบอฟซึ่งเป็นเรื่องเล่าของบุคคล 
(Personal narrative) ได้ว่า ก่อนจะมีเรื่องเล่าจะต้องมีการเปิดเรื่องก่อน โดยจันทิมา อังคพณิชกิจ 
(2561) ได้น าเสนอตัวอย่างการวิเคราะห์เรื่องเล่าไว้ในหนังสือการวิเคราะห์ข้อความ  (Discourse 
analysis) ไว้ดังนี้ 
 
 การเปิดเรื่อง “มีเรื่องจะเล่าให้ฟัง” หรือเปิดด้วยการกล่าวถึงเหตุการณ์ที่ตนเองเจอ เช่น 
“เมื่อวานซงจุงกิ ดาราเกาหลีที่เล่นเรื่อง Descendent of the Suns มากรุงเทพฯ เราได้ไปรับเค้าที่
สนามบินด้วยแหละ” ต่อจากนั้นก็เข้าสู่เรื่องเล่าที่เป็นรายละเอียดของเรื่องที่ผู้เล่าต้องการจะเล่า ส่วน
ที่เป็นการเปิดเรื่องบางครั้งจึงอาจจะยังไม่ใช่ส่วนเดียวกับเนื้อเรื่อง ส่วนที่เป็นเรื่องเล่าจริงเริ่มตั้งแต่
การวางพื้นฐาน 
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 การวางพื้นฐาน เช่น ผู้พูดอาจจะเริ่มเล่าตั้งแต่ขั้นตอนการเตรียมเดินทางก่อนไปสนามบิน 
จะต้องเช็คเวลา เที่ยวบิน วันเวลาที่ดาราเกาหลีคนนี้เดินทางมาถึงการสร้างความซับซ้อน เช่น ผู้พูด
อาจประสบปัญหาอุปสรรคกว่าจะได้ไปสนามบินต้องฝ่าการจราจรในกรุงเทพฯ  ไม่มีรถโดยสาร 
จ าเป็นต้องนั่งแท็กซี่ ท าให้ต้องเสียค่ารถแท็กซี่แพง ต้องเสี่ยงกับที่แท็กซี่ปฏิเสธที่จะไปสนามบิน เมื่อ
ไปถึงสนามบินแล้วก็จะต้องฝ่าฝูงชนซึ่งเป็นแฟนคลับหรือที่เรียกว่า “ติ่ง” เกาหลี เหล่านี้เป็นความ
ซับซ้อนที่เกิดขึ้น จุดสูงสุดของเรื่อง (ที่ผู้เล่าต้องการให้ผู้ฟังสนใจที่สุด) นั่นคือการได้พบดาราเกาหลี 
“ซงจุงกิ” อย่างที่ผู้พูดตั้งใจ โดยที่ผู้ฟังอาจจะคอยเอาใจช่วยว่าผู้พูดจะได้พบตัวจริงและมีโอกาส
ต้อนรับดาราที่ผู้พูดชื่นชอบหรือไม่ เมื่อผู้พูดเล่าว่าได้พบอย่างสมใจ 
 
 การคลายปม ผู้พูดก็อาจจะเล่าบรรยากาศโดยทั่วไปที่ได้พบ บรรยายถึงอากัปกิริยาของ 
ซงจุงกิอย่างละเอียด ความรู้สึกและอารมณ์ของแฟนคลับ เมื่อได้พบดาราที่ตนชื่นชอบ 
 
 การจบเรื่องเล่า ผู้พูดอาจจะจบเรื่องด้วยการบอกว่าตนเดินทางกลับบ้าน เพราะได้ปฏิบัติ
ภารกิจส าาเร็จแล้ว 
 
 การประเมิน ปรากฏได้ตลอดเรื่องเล่า แล้วแต่ว่าผู้พูดต้องการเสริมมุมมอของงตนเองในแง่
ของการประเมิน ไว้ที่ส่วนใดของการเล่า ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากถ้อยค าาที่แสดงทัศนคติหรือการ
ประเมินของผู้พูด การประเมิน ตั้งแต่วางพ้ืนฐานของเรื่องก็ได้ เช่น “ตั้งใจมาก วางแผนดีมาก” หรือ
มิฉะนั้นอาจเป็นการประเมินเชิงบ่นก็ได้ เช่น “ทางทีมงานแจ้งเวลาได้มั่วมาก สงสัยต้องการจะกัน
แฟนคลับ” อาจจะปรากฏตอนช่วงจุดสุงสูดของเรื่อง เช่น “ซงจุงกิ น่ารักมาก เป็นกันเองมาก” “ดีใจ
จนน้ าตาไหล” การประเมินสามารถแสดงออกด้วยรูปภาษาที่หลากหลาย อาจเป็นถ้อยค าแสดง
ความรู้สึก เช่น น่าสนใจมาก ตื่นเต้นที่สุด ไม่แน่ใจ รวมไปถึงค าบอกลาหรือทัศนภาวะ (Modality) 
เช่น อาจจะ น่าจะ คงจะ และค าอนุภาค (Particle) เช่น ค าอุทาน แม่เจ้า โอ๊ย ค าลงท้ายก็ได้ 
  
 จากการทบทวนวรรณกรรมในหัวข้อ 2.3.1, 2.3.2 และ 2.3.3 ที่ได้กล่าวมานั้น จะเห็นได้ว่า
การศึกษาวิจัยใน ประเด็นนี้ในประเทศไทยยังไม่เคยมีผู้ศึกษามาก่อน ท าให้องค์ความรู้ในด้านนี้ยังมี
จ ากัด ผู้วิจัยได้น าแนวคิดที่เกี่ยวกับการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมมาเป็น
กรอบการวิเคราะห์เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่องค์กรน ามาใช้ในการสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรและ
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 1 ว่าเรื่องเล่าและ
การเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
เป็นอย่างไร  
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เพื่อตอบวัตถุประสงค์การศึกษาข้อที่ 2 เพื่อศึกษาการรับรู้และการต่อรองความหมายต่อ
เรื่องเล่าขององค์กรของ พนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้และการต่อรองความหมาย 
 
 องค์ความรู้ที่ เกี่ยวกับการรับรู้และการต่อรองความหมายที่ผู้วิจัยรวบรวมในส่วนนี้  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงการรับรู้ และการต่อรองความหมายของพนักงานใหม่ในองค์กร 
เมื่อได้รับการสื่อสารผ่าน เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
 2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ได้มีผู้ศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายและ
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 Millet (1954) ให้ความหมายว่าการรับรู้คือการรับโดยการเห็น ได้ยิน และสัมผัส ส่งผลต่อมา
ยังระบบ ประสาทส่วนกลาง เช่น การคิด การจดจ า และการจินตนาการ 
 
 Shiffman and Kanuk (2000) ให้ความหมายว่าคือกระบวนการที่บุคคลเลือกประมวลผล
และตีความข้อมูลออกมาจากสภาพแวดล้อมโดยท าความเข้าใจหรือความรู้สึก  และน ามาแปล
ความหมายข้อมูลที่ได้รับ 
 
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้ หมายถึงกระบวนการแปลความหมายหรือ
ตีความหมายจากสภาพแวดล้อมผ่านการสัมผัสของบุคคลออกมาเป็นความรู้และความเข้าใจ 
 
 นอกจากนี้การรับรู้ของแต่ละบุคคลอาจจะมีความแตกต่างกัน อันเนื่องมาจากตัวของผู้รับรู้ 
เป้าหมายและลักษณะของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2548) ดังนี้ 
 
 1) ผู้รับรู้ (Perceiver) การตีความหมายนั้นมาจากอิทธิพลจากลักษณะส่วนตัวของผู้รับรู้
และความพยายามที่จะตีความหมายถึงสิ่งที่เขามองว่าคืออะไร ซึ่งเกี่ยวข้องกับทัศนคติ สิ่งจูงใจ 
ประสบการณ ์และความคาดหวังดังนี้ 
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 - ทัศนคติ (Attitudes) คือแนวโน้มของบุคคลที่จะเข้าใจ รู้สึก และแสดงพฤติกรรมของบุคคล
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง 
 - สิ่งจูงใจ (Motives) เป็นแรงจูงใจภายในบุคคลที่กระตุ้นความต้องการที่เป็นที่พอใจหรือไม่
พอใจ โดยสังเกตได้จากพฤติกรรมของบุคคล 
 - ความสนใจ (Interest) เป็นความสนใจของผู้รับรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เช่น คนที่ชื่นชอบกีฬา 
เมือ่มีเวลาว่างก็จะใช้เวลาในการเล่นกีฬา 
 - ประสบการณ์ส่วนบุคคล (Experience) คือการรับรู้สิ่งต่าง ๆ จากการที่บุคคลมีส่วน
เกี่ยวข้องด้วย ก่อให้เกิดเป็นลักษณะนิสัยและเป็นพ้ืนฐานในการคิดต่าง ๆ ด้วย 
 - ความคาดหวัง (Expectation) คือการมีส่วนร่วมในเหตุการณ์หรือพฤติกรรม ซึ่งน ามาสู่
ผลลัพธ์  
 
 2) เป้าหมาย (Target) คือสิ่งที่ถูกสังเกตว่าเป็นที่ยอมรับและรับรู้  ลักษณะของเป้าหมาย 
ประกอบด้วยความใหม่ ความเคลื่อนไหว น้ าเสียง ขนาด ภูมิหลัง และความใกล้เคียง ซึ่งสามารถสร้าง
ภาพเป้าหมายตามที่เราเห็น เป้าหมายไม่สามารถมองเห็นในลักษณะเดี่ยว ๆ ได้ ดังนั้นความสัมพันธ์
ของเป้าหมายกับภูมิหลังที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้  มีแนวโน้มที่จะท าให้เกิดการจัดหมวดหมู่ของสิ่งที่
ใกล้เคียงกันเข้าด้วยกัน 
 
 3) ลักษณะของสถานการณ์ (Situation) เป็นสิ่งที่เรามองเห็นหรือเหตุการณ์รอบ ๆ ที่อยู่
ภายนอก ซึ่งม ีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น การรับรู้ว่าคนอาศัยอยู่ริมแม่น้ าจะต้องว่ายน้ าเป็น แต่ในความ
เป็นจริงบางคนอาจจะว่ายน้ าไม่เป็นก็ได้ ปัจจัยสถานการณ์ท าให้เกิดการรับรู้ด้วยเวลา สถานภาพ 
และสภาพสังคม 
 
 ดังนั้น การรับรู้จึงเป็นกระบวนการให้ความหมายต่อสิ่งรอบตัว ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและการ
แสดงออกของบุคคล โดยการรับรู้และการตีความหมายของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันไปในปัจจัย
ภายในของบุคคล ได้แก่ ทัศนคติ สิ่งจูงใจ ความสนใจ ประสบการส่วนบุคคล และความคาดหวัง 
รวมทั้งปัจจัยภายนอกด้านสถานการณ์ เช่น เวลาและสถานที่ในการรับรู้ นอกจากนี้เพ่ือสร้างความ
เข้าใจในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร ผู้วิจัยได้ศึกษาเพ่ิมเติม ดังจะได้กล่าวถึงใน
หัวข้อถัดไป 
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2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการท าความเข้าใจในการกล่อมเกลาทางสังคม (Sense making) 
 
 หลุยส์  (Louis, 1980) อธิบายเกี่ ยวกับการท าความเข้าใจ  (Sense making) ว่าเป็ น
ประสบการณ์ของพนักงานใหม่และสิ่งที่ เกิดขึ้นในองค์กร โดยมีขั้นตอน คือการเปลี่ยนแปลง 
(Change) การเปรียบเทียบ (Contrast) และความประหลาดใจ (Surprise) ซึ่งพนักงานจะท าความ
เข้าใจกับสิ่งที่เกิดข้ึนในองค์กรดังนี้ 
 
 1) การเปลี่ ยนแปลง (Change) เมื่ อ เริ่ ม เข้ า ไปท างาน  พนั กงานจะเปลี่ ยนจาก
สภาพแวดล้อมเก่าไปสู่สภาพแวดล้อมใหม่ สิ่งที่เห็นได้อย่างชัดเจนในการเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนนี้ คือ
ทางวัตถุ เช่น ที่อยู่ใหม่ สภาพแวดล้อม และลักษณะงาน เป็นต้น หรือการเปลี่ยนบทบาทจาก
นักศึกษามาสู่การเป็นพนักงานขององค์กร และถ้าสภาพแวดล้อมเก่ากับสภาพแวดล้อมใหม่แตกต่าง
กันมาก พนักงานใหม่ก็ต้องท าความเข้าใจกับสภาพแวดล้อมใหม่ให้มากขึ้นด้วย 
 
 2) การเปรียบเทียบ (Contrast) พนักงานใหม่จะเริ่มน าประสบการณ์ที่ผ่านมาของตนเอง
มาเปรียบเทียบกับเหตุการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นในองค์กร เมื่อพนักงานใหม่ต้องปฏิบัติงานในองค์กรใหม่ก็
จะเปรียบเทียบกับประสบการณ์เก่าของตนเอง ท าให้มีการเปลี่ยนบทบาทเก่าไปสู่บทบาทใหม่หรือ
อาจจะเลือกใช้บทบาทเก่าท่ีตนเองเคยมีประสบการณ์ 
 
 3) ความประหลาดใจ (Surprise) ความประหลาดใจเกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่าง
ความคาดหวังที่เกิดขึ้นก่อนของพนักงานใหม่กับสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้น  เป็นการตอบสนองของ
พนักงานใหม่แต่ละคนไปยังความแตกต่างหรือการเปลี่ยนแปลงที่พบกับสถานการณ์ใหม่  หรือมีการ
เปรียบเทียบกับประสบการณ์ที่ผ่านมา ผลของความประหลาดใจมีทั้งด้านบวกและด้านลบ และต้องใช้
เวลาในการปรับตัว โดยเป็นจุดเริ่มต้นที่พนักงานใหม่ท าความเข้าใจ (Sense making) กับสถานการณ์
ใหม่ที่เกิดขึ้น 
 
 การท าความเข้าใจในความประหลาดใจ พนักงานใหม่จะได้รับอิทธิพลจาก 4 ปัจจัย คือ 1) 
การตีความจากบุคคลอ่ืน เช่น จากเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ที่คุ้นเคยในองค์กรที่สามารถให้ความกระจ่างใน
เรื่องที่พนักงานใหม่มีความประหลาดใจได้ 2) การตีความจากคนในองค์กร ซึ่งเป็นลักษณะข้อมูลที่
ได้มาอย่างเป็นทางการ เช่น หัวหน้างานหรือพ่ีเลี้ยง 3) ลักษณะที่ติดตัวมาของพนักงานใหม่และความ
เชื่อที่ก าหนดให้พนักงานใหม่ตัดสินใจหรือใช้วิธีการจัดการที่เกิดขึ้น และ 4) การใช้ประสบการณ์ใน
อดีตที่มีลักษณะคล้ายกับประสบการณ์ใหม่เพ่ือตีความและท าความเข้าใจกับ เหตุการณ์ใหม่ท่ีเกิดข้ึน 
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 การท าความเข้าใจ (Sense making) ชี้ให้เห็นความซับซ้อนของประสบการณ์พนักงานใหม่
กับสถานการณ์ใหม่ ที่เกิดขึ้น โดยเป็นกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรที่เป็นความ
พยายามทั้งพนักงานใหม่และองค์กรที่มีการปรับเปลี่ยนบทบาทของพนักงานใหม่ จากบทบาทเก่าไปสู่
บทบาทใหม ่
 
 2.4.3 แนวคิดการกล่อมเกลาสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร 
 
 กระบวนการกล่อมเกลาสมาชิกใหม่ เข้าสู่องค์กร  (Organization assimilation) เป็น
กระบวนการที่องค์กร กล่อมเกลาปัจเจกบุคคลให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้บุคคล
สามารถด ารงอยู่ในบทบาทหน้าที่ขององค์กรได้  (Jablin, 1987) โดยในกระบวนการกล่อมเกลา
ดังกล่าวจะประกอบด้วย 2 มิติที่สัมพันธ์กันเกิดขึ้นพร้อมกันและเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญใน
กระบวนการปรับตัวของพนักงานใหม่กับบทบาทการท างานในองค์กร ประกอบด้วยมิติการกล่อมเกลา
ทางสังคมจากองค์กร (Socialization) และมิติที่บุคคลแสดงความเน้นปัจเจก (Individualization) มี
รายละเอียดดังนี้ 
  
 1) มิติการกล่อมเกลาทางสังคมจากองค์กร (Socialization) คือ การกล่อมเกลาทางสังคม
ขององค์กรไปสู่พนักงานใหม่ เพ่ือให้พนักงานใหม่ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์หรือสิ่งที่องค์กรตั้งขึ้น ซึ่งมี
ช่วงระยะเวลาตั้งแต่การเลือกหรือก่อนการขัดเกลาวัฒนธรรม (Anticipatory socialization) การเข้า
งานใหม่ (Encounter) จนกระทั่งการเปลี่ยนเป็นสมาชิกขององค์กร (Metamorphosis) ที่ถือว่าเป็น
ล าดับขั้นที่ประสบความส าเร็จในการยอมรับค่านิยมและพนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้  
(Jablin, 1987)  
 
 2) มิติที่บุคคลแสดงความเป็นปัจเจก (Individualization) คือการเริ่มต้นปรับตัวของ
สมาชิกใหม่เมื่อเข้ามาท างานในองค์กร โดยจะยอมรับ เริ่มใช้ เรียนรู้ค่านิยม และน าเอากฎระเบียบ
ต่าง ๆ (Constitutive rules) ที่พนักงานรุ่นก่อนยึดถือและปฏิบัติกัน เมื่อท างานไปได้ในระยะหนึ่ง
แล้ว พนักงานใหม่จะพยายามปรับตัวและต่อรอง บทบาทกับสภาพแวดล้อมรอบตัวในการท างานโดย
ผสมผสานกับความเป็นปัจเจกหรือลักษณะเฉพาะบุคคล ปรับตัว เข้าไปในการด าเนินบทบาท หน้าที่
ต่าง ๆ ให้ตอบความคาดหวังขององค์กร หรือการยอมรับจากพนักงานรุ่นก่อน เพ่ือให้สามารถท างาน
ร่วมกับองค์กรได้ในระยะยาว (Jablin, 1987) 
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 กระบวนการกล่อมเกลาสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร (Organization Assimilation) ทั้งมิติการ
กล่อมเกลาทางสั งคมจากองค์กร  (Socialization) และมิติที่ บุ คคลแสดงความเป็นปัจ เจก 
(Individualization) เป็นองค์ประกอบหลักที่ มีความสัมพันธ์กัน และจะช่วยให้พนักงานใหม่เข้าสู่
บทบาทการท างานขององค์กรได้เป็นอย่างดี  
 
 2.4.4 แนวคิดเรื่องกระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่และการปรับตัว 
 
 2.4.4.1 กระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ 
 
 มนุษย์จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ รอบตัวผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม ซึ่งเป็นกระบวนการ
เรียนรู้แบบแผน บรรทัดฐานและวัฒนธรรมรอบตัว การเรียนรู้ที่จะอยู่ในสังคมหรือวัฒนธรรมร่วมกับ
ผู้อ่ืน จึงเป็นการเข้าสู่วัฒนธรรมของตน เรียกว่า “Enculturation” ดังนั้นวัฒนธรรมที่บุคคลคุ้นเคย
เปรียบเสมือนบ้านนั่นเอง แต่ในทางตรงกันข้าม วัฒนธรรมที่ต่างกันออกไปก็จะท าให้บุคคลไม่คุ้นเคย
หรือไม่เข้าใจในวัฒนธรรมนั้น (เมตตา วิวัฒนานุกูล, 2559) 
 
 นอกจากนี้ เมตตา วิวัฒนานุกูล (2559) กล่าวว่าเมื่อบุคคลหนึ่งซึ่งได้รับการกล่อมเกลาทาง
สังคมในวัฒนธรรมแบบหนึ่ง ต้องเข้าไปสู่วัฒนธรรมใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิมและต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมใหม่เป็นระยะเวลานาน กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมจะเกิดขึ้นอีกครั้ง เป็นการเรียนรู้
ที่จะปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมหรือที่เรียกว่า “Acculturation” บุคคลจะเริ่มค้นหาวิธีคิดและ
พฤติกรรมรูปแบบใหม่ และจะสร้างการปรับตัวขึ้นมาอย่างค่อยเป็นค่อยไป ส าหรับการเรื่องการใช้
ชีวิตประจ าวันนั้นจะต้องเสาะหาความเหมือนและความต่างในสิ่งแวดล้อมใหม่ ซึ่งจะท าให้รู้สึกคุ้นเคย
และเกิดการยอมรับบรรทัดฐานและค่านิยมบางประการของสังคมเจ้าของบ้าน ในขณะที่กระบวนการ 
กล่อมเกลาทางสังคมจะเกิดขึ้นอีกครั้งเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมใหม่ วัฒนธรรมเดิมบางอย่างจะ
ถูกลืมไป อย่างน้อยที่สุดก็ในเรื่องการตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่แตกต่างไปจากเดิม กระบวนการออก
จากวัฒนธรรมเดิมนี้เรียกว่า “Deculturation” 
 
 การออกจากวัฒนธรรมเดิมและก้าวเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ มีกระบวนการดังนี้ 
 
 Enculturation คือการซึมซับ เรียนรู้วัฒนธรรมของตนเอง 
 Deculturation คือการละท้ิงสิ่งที่เคยเรียนรู้จากวัฒนธรรมเดิมของตนเอง 
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 Acculturation คือการเรียนรู้ เพ่ือปรับตัวเข้าสู่ วัฒนธรรมใหม่  เป็นการเรียนรู้วิธีคิด 
ความรู้สึก และวิธีแสดงพฤติกรรมในแบบแผนใหม่ เพ่ือให้เข้ากับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน 
 
 ดังนั้นการปรับตัวทางวัฒนธรรมเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งในส่วนของพฤติกรรมบุคคลและ
พฤติกรรมทางสังคม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจเป็นการปรับตัวเองให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมใหม่
หรือเปลี่ยนแปลงเพียงแค่บางส่วนให้เหมาะสมกับความต้องการ โดยส่วนใหญ่ผู้ที่เข้ามาอยู่ใหม่จะ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม เพราะสังคมและวัฒนธรรมเจ้าบ้านนั้นมีอิทธิพล
อย่างมากต่อการด ารงชีวิตประจ าวันและบทบาทหน้าที่ของบุคคล ท าให้เกิดแรงกดดันและต้องปรับตัว
เข้ากับวัฒนธรรมใหม่ 
 
 กระบวนการปรับตัวที่สัมพันธ์กันระหว่าง Deculturation และ Acculturation คือกระบวนการ
ที่ผู้เข้ามาอยู่ใหม่ได้รับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในวัฒนธรรมเจ้าบ้าน เพ่ือที่จะสามารถเข้ากันได้
อย่างเหมาะสม การเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ต้องอาศัยการปรับตัวและการปรับตัวของผู้ที่เข้าไปอยู่ในสังคม
ที่มีวัฒนธรรมต่างไปจากวัฒนธรรมเดิมของตนมักจะเกิดปัญหาทั้งเรื่องของความวิตกกังวล 
ความเครียด และความไม่แน่ใจในการสื่อสารกับคนวัฒนธรรมนั้น  
 
 ส าหรับปัญหาดังกล่าวเรียกว่าเป็นความตระหนกทางวัฒนธรรม (Culture shock) จะ
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องพบกับอุปสรรคของสิ่งเร้าให้เกิดการรับรู้ใหม่  ซึ่งเป็นเรื่องยากที่จะตีความได้
เนื่องจากบริบททางวัฒนธรรมได้เปลี่ยนไป นอกจากนี้ความตะหนกทางวัฒนธรรมเป็นผลมาจากการ
คาดคิดในวัฒนธรรมที่ไม่ตรงกับสิ่ งที่เห็น อาการตระหนกทางวัฒนธรรมจะแสดงออกมาทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เช่น ความเหนื่อยอ่อน ความโดดเดี่ยว ความรู้สึกไม่มีพวก ความสิ้นหวัง การ
วิพากษ์วิจารณ์วัฒนธรรมใหม่ ความโกรธและความหงุดหงิด เป็นต้น (เมตตา วัฒนานุกูล, 2559) 
 
 เมื่อบุคคลเกิดการตระหนกทางวัฒนธรรมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมใหม่ โดยการพยายามเรียนรู้และมองวัฒนธรรมใหม่ด้วยความเข้าใจ ซึ่งจะท าให้บุคคล
เข้าใจตนเองและคนรอบตัวได้มากขึ้น รวมถึงรู้ว่าตนเองควรมีพฤติกรรม ความเชื่อ ค่านิยม และ
ทัศนคติอย่างไร เพ่ือที่จะใช้ชีวิตใหม่ได้อย่างถูกทิศทาง 
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 2.4.4.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปรับตัวทางวัฒนธรรม 
 
 เมตตา วิวัฒนานุกูล (2559) ได้จ าแนกปัจจัยที่ส่งผลต่อให้บุคคลเกิดการปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งจะมีมากหรือน้อยนั้นเกิดจากความแตกต่างของปัจจัยดังต่อไปนี้ 
 
 1) ลักษณะส่วนบุคคล สิ่งท่ีติดตัวและมีมาก่อนไว้ล่วงหน้า (Predisposition) 
 
 - บุคลิกนิสัยส่วนตัว ถ้าบุคคลมองโลกในแง่ดี สามารถเข้ากับคนได้ง่าย ช่างสังเกต ชอบ
เรียนรู้ เปิดกว้าง และยืดหยุ่นก็จะมีโอกาสปรับตัวทางวัฒนธรรมได้ง่ายขึ้นและประสบปัญหาความ
ตระหนกทางวัฒนธรรมน้อยลง ในขณะที่บุคคลที่มีนิสัยมองโลกในแง่ร้าย เข้ากับคนยาก ไม่รู้จักห
ยืดหยุ่น บุคคลนั้นก็อาจจะประสบปัญหาการปรับตัว เข้ากับวัฒนธรรมได้ยาก และมีความตระหนก
ทางวัฒนธรรมอย่างรุนแรง เพราะเมื่อพบกับความต่างทางวัฒนธรรม คนที่มองโลกในแง่ร้ายจะรู้สึก
ระแวงและวิตกกังวลมากกว่าคนมองโลกในแง่ด ี
 
 - ทัศนคติ อคติ และการมองแบบเหมารวม (Stereotype) การที่บุคคลมีทัศนคติใน
ทางบวกต่อสถานที่ที่ตนเข้าไปอยู่ จะมีส่วนช่วยให้บุคคลปรับตัวได้ง่ายขึ้น 
 
 - ความคาดหวัง ถ้าบุคคลมีความคาดหวังต่อวัฒนธรรมเจ้าบ้านไว้อย่างดี  แต่กลับไม่ได้พบ
กับสิ่งที่คาดหวังเอาไว้ ก็จะเกิดความตระหนกทางวัฒนธรรมได้มากกว่า 
 
 - ระดับการเตรียมตัว การศึกษา และความรู้ การได้ศึกษา เรียนรู้ และรับข้อมูลล่วงหน้า
เกี่ยวกับวัฒนธรรมเจ้าบ้านมาก่อน จะช่วยให้ปรับตัวทางวัฒนธรรมได้ง่ายยิ่งขึ้นและลดความตระหนก
ทางวัฒนธรรมได้ ทั้งนี้รวมถึงการแสวงหาข้อมูลเพ่ือช่วยในการปรับตัวระหว่างที่อยู่ในวัฒนธรรมใหม่
ด้วย เช่น การฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 
 - ความแตกต่าง มีทั้งความแตกต่างทางด้านความคิดส่วนบุคคลและความแตกต่างด้าน
ความคิดที่ได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรม ถ้ามีความแตกต่างมากเท่าใด ย่อมก่อให้เกิดการปรับตัวที่ยาก
มากข้ึนเท่านั้น 
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 - ทักษะการสื่อสารและทักษะการใช้ภาษา การที่มีทักษะการสื่อสารที่ดีและสามารถใช้
ภาษาเดียวกับเจ้าของวัฒนธรรมได้ย่อมช่วยลดปัญหาความไม่เข้าใจได้  อีกทั้งยังช่วยในการปรับตัวให้
เข้ากับวัฒนธรรมเจ้าบ้านได้ง่ายขึ้นด้วย 
 
 - ภูมิหลัง หากบุคคลได้มีโอกาสได้ติดต่อคุ้นเคยหรือศึกษาวัฒนธรรมที่เข้าไปอยู่อาศัยมาก่อน
จะช่วยลดความตระหนกทางวัฒนธรรมได้ เพราะการสื่อสารกับคนในวัฒนธรรมนั้นบ่อย ๆ จะช่วยลด
ความประหม่าและตื่นเต้นตกใจ เมื่อต้องมีปฏิสัมพันธ์กับวัฒนธรรมอื่นที่ไม่เหมือนตน 
 
 2) สภาพแวดล้อมของสังคม (Host environment) 
 
 - ลักษณะวัฒนธรรม วัฒนธรรมเจ้าบ้านมีส่วนส าคัญอย่างมากต่อการท าให้เกิดการปรับตัว
ทางวัฒนธรรมและเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการปรับตัว เช่น ถ้าวัฒนธรรมเจ้าบ้านมีความเข้มงวด
มาก มีลักษณะเป็นพวกเขา-พวกเราสูง (In group-out group) รวมทั้งเรียกร้องให้คนต่างถิ่นปฏิบัติ
ตามบรรทัดฐานของสังคมอย่างเคร่งครัด ย่อมจะก่อให้เกิดการปรับตัวที่ยากกว่าวัฒนธรรมที่มีความ
ผ่อนปรนและยืดหยุ่น เป็นต้น นอกจากนี้ระดับความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมของเรากับวัฒนธรรม
เจ้าบ้านก็ส่งผลกระทบต่อระดับของการปรับตัวทางวัฒนธรรมที่เกิดข้ึน 
 
 - ความประทับใจแรกพบต่อวัฒนธรรมเจ้าบ้าน (First impression) ถ้าความประทับใจ
แรกเกิดขึ้นในทางบวก ย่อมช่วยให้เกิดความสบายใจในวัฒนธรรม แต่ถ้าความประทับใจแรกเป็นไป
ในทางลบย่อมท าให้เราไม่ต้องการอยู่ในวัฒนธรรมต่อไป รวมทั้งก่อให้เกิดอคติที่ไม่ดีต่อวัฒนธรรมนั้น
อีกด้วย 
 
 - การช่วยเหลือและสนับสนุนจากกลุ่มคนในสังคม (Group support) ถ้าคนในสังคมให้
ความช่วยเหลือและยอมรับ การปรับตัวทางวัฒนธรรมย่อมน้อยลง แต่ถ้าคนในสังคมไม่ให้ความ
ช่วยเหลือ ย่อมก่อให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดีและแปลกแยก นอกจากนี้การติดต่อสื่อสารร่วมกันกับสมาชิก
ในกลุ่มวัฒนธรรมนั้นก็ช่วยให้ปรับตัวได้เร็วขึ้น 
 
 - โอกาสและความถี่ในการสื่อสาร หากบุคคลที่เข้ามาในวัฒนธรรมใหม่มีโอกาสพูดคุยและ
ติดต่อสื่อสารกับเจ้าของวัฒนธรรมมาก ย่อมมีโอกาสช่วยลดการปิดกั้นตัวเองและสามารถปรับตัวเจ้า
กับวัฒนธรรมใหม่ได้ง่าย 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 45 

 3) บทบาทสื่อมวลชน กฎหมาย ศาสนา 
 
 - บทบาทของสื่อมวลชน สื่อมวลชนมีบทบาทใรการโฆษณาเพ่ือให้ข้อมูลความรู้และสร้าง
ทัศนคติที่ถูกต้องเกี่ยวกับสถานที่ จะได้ไม่ก่อให้เกิดความตระหนกทางวัฒนธรรมที่เกิดจาการมีภาพที่
ผิดหรือความเข้าใจผิดในใจ 
 
 - บทบาทของกฎหมาย ถ้ากฎหมายของวัฒนธรรมเจ้าบ้านมีบทลงโทษโดยเฉพาะพฤติกรรม
ที่เบี่ยงเบนจากที่ยอมรับทั่วไป เราย่อมมีความหวาดระแวงตลอดเวลา โดยเฉพาะบทลงโทษบางอย่าง
อาจท าให้การปรับตัวทางวัฒนธรรมเกิดข้ึนได้ยาก 
  
 - บทบาททางศาสนา หมายถึงบทบาทในการสร้างอิทธิพลเหนือความคิดของคนในสังคม 
เช่น สอนให้มีความยืดหยุ่น รักเพ่ือนมนุษย์ทุกคน หรือให้เคร่งในกรอบที่ถูกก าหนดอย่างเข้มงวด 
 
 จากการศึกษาที่ได้ทบทวนในบทนี้จะเห็นได้ว่ากระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่และการ
ปรับตัว ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการรับรู้  ความเข้าใจ และยอมรับวัฒนธรรมของพนักงานใหม่ใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแนวคิดกระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรม
ใหม่และการปรับตัว เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบในการตั้งค าถามสัมภาษณ์และเข้ามาประกอบการ
วิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผลวิจัยด้วย 
 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้และการต่อรองความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ในการศึกษาผู้วิจัย
จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์และน ามาเป็นค าถามประกอบการสัมภาษณ์ของพนักงานใหม่  เพ่ือตอบใน
วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาการรับรู้และตีความหมายต่อเรื่องเล่าองค์กรของพนักงานใหม่  
 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ในส่วนของแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การศึกษาเกี่ยวกับเรื่องเล่า
ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานยังมีผู้ศึกษาอยู่ในจ านวนน้อย โดยเฉพาะในประเทศไทยที่ยังไม่มี
ผู้ใดศึกษาในเรื่องนี้มาก่อน ดังนั้นการใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิต
ภาพยนตร์ไทย จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจน ามาศึกษาเกี่ยวกับเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่องค์กรใช้ใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ น่าจะมีกลวิธีการเล่าเรื่อง เช่น แก่นของเรื่อง และโครงสร้างของ
เรื่อง เป็นต้น อีกทั้งพนักงานใหม่ที่ได้รับการกล่อมเกลามีการรับรู้และต่อรองในการท างานในองค์กร 
จึงน ามาสู่การตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 ว่าการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กร
ของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร  
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิต
ภาพยนตร์ไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการ
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) เพ่ือศึกษาการรับรู้และต่อรองความหมายต่อ
เรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร มีระเบียบวิธีวิจัย
ดังนี้ 
 
3.1 รูปแบบการวิจัย 
  
 การศึกษาหัวข้อนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผู้วิจัยศึกษาด้วยวิธีการ
สังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม (Participatory observation) ร่วมกับการวิเคราะห์เรื่องเล่า (Narrative) 
ที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวาทกรรมในองค์กร (Organizational discourse) เพ่ือ
วิเคราะห์เรื่องเล่าที่เกิดขึ้นในองค์กรทั้งในเวลาการท างานและนอกเวลาการท างาน และแบบสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth interview) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการกล่อมเกลา
พนักงานผ่านเรื่องเล่าขององค์กรจากประชากรผู้ก่อตั้งองค์กรและผู้บริหารขององค์กร  และพนักงาน
ใหม่ที่อยู่ระหว่างขั้นของการเข้าสู่องค์กร (Encounter) กับการเปลี่ยนเป็นสมาชิก (Metamorphosis) 
และขั้นการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว (Change and acquisition process) ตามวัตถุประสงค์และ
ปัญหาน าวิจัยทั้ง 2 ข้อ 
 
3.2 ประชากรที่ท าการศึกษา 
 
 ในการศึกษานี้  ผู้วิจัยได้เลือกประชากรเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกในการวิจัยครั้งนี้  
ประกอบด้วย 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กร 2) กลุ่มพนักงานใหม่ขององค์กร มี
รายละเอียดดังนี้ 
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 1) กลุ่มผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร 
 
 ประชากรในกลุ่มนี้ มีจ านวนทั้งสิ้น 3 คน ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กรในปัจจุบัน 
ในฐานะผู้สื่อสารเรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมที่มีผลต่อวัฒนธรรมขององค์กรตั้งแต่
เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน 
 
2) ประชากรพนักงานใหม่ขององค์กร 
 
 ผู้วิจัยใช้แนวคิดการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมที่แบ่งขั้นตอนใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยอยู่ในระหว่างขั้นตอนของการเข้าสู่
องค์กร (Encounter) กับการเปลี่ยนเป็นสมาชิก (Metamorphosis) และขั้นการเปลี่ยนแปลงและ
ปรับตัว (Change and acquisition process) 
 จากการวิจัยเกี่ยวกับแนวโน้มการลาออกของพนักงานของณปภัช นาคเจือทอง (2552) และ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองค์กรของอรรถพร คงเขียว (2554) พบว่าพนักงานจะ
พิจารณาว่าควรท างานต่อหรือลาออกจากองค์กร โดยจะอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี ซึ่งเป็นช่วงการ
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงของพนักงานใหม่ ผู้วิจัยจึงเลือกช่วงเวลาดังกล่าวมาเป็นเกณฑ์ในเลือกกลุ่ม
ประชากร ซึ่งจะต้องเป็นพนักงานใหม่ที่ท างานในช่วงระยะเวลา 3 ปีและต้องเป็นบุคคลที่เข้ามา
ท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นครั้งแรก ไม่ได้ย้ายมาจากแผนกอ่ืนในองค์กรจ านวน 13 คน 
 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
 
 เครื่องมือในการวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) แบบวิเคราะห์เรื่องเล่าในองค์กร 2) 
แบบสังเกตการณ์ เรื่องเล่าในองค์กร และ 3) แบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างและทดสอบเครื่องมือแต่
ละประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 1) แบบวิเคราะห์เรื่องเล่า 
  
 แบบวิเคราะห์เรื่องเล่าใช้วิเคราะห์เรื่องเล่าจากการสัมภาษณ์ในการเล่าเรื่องของผู้ก่อตั้งและ
ผู้บริหาร รวมทั้งใช้วิเคราะห์การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ค าถาม
เกี่ยวกับเรื่องเล่าขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ผ่าน 6 องค์ประกอบของเรื่องเล่า
ในองค์กร (Lee, 2013) มีรายละเอียด ดังนี้ 
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 1.1) ที่มาของเรื่องเล่า (Background) ประกอบด้วยข้อมูลขององค์กรในเรื่องที่ เล่า 
สถานการณ์ในการเล่าเรื่อง ผู้รับฟังเรื่องเล่า เจตนาของผู้เล่า และมุมมองของผู้เล่า (อยู่ในเหตุการณ์
หรือเป็นบุคคลที่สาม) 
 
 1.2) แก่นของเรื่องเล่า (Core) ประกอบด้วยตัวละครในเรื่องเล่า ช่วงเวลาที่การเกิดเรื่องเล่า 
สถานที่ในเรื่องเล่า เหตุการณ์ของเรื่องเล่า ล าดับของเรื่องเล่า และสาเหตุของเรื่องเล่า 
 
 1.3) ประเภทของเรื่องเล่า (Type) เป็นหมวดหมู่ของเรื่องเล่า เช่น เรื่องเล่าที่สร้างความ
ภาคภูมิใจให้กับองค์กร เรื่องเล่าวิกฤตขององค์กร เรื่องเล่าถึงความยากล าบากขององค์กร และเรื่อง
เล่าวีรชนขององค์กร เป็นต้น 
 
 1.4) โครงสร้างของเรื่อง (Structure) ประกอบด้วยบริบท (Climate) การไต่ระดับ (Build 
up) จุดสูงสุดของเรื่อง (Climax) การกระท า (Action) จุดพลิกผัน (Reversal) การคลี่คลายเรื่อง 
(Resolution) และบทเรียนที่ได้ (Learning) 
 
 1.5) ข้อคิดจากเรื่อง (Knowledge) คือสิ่งที่ได้จากเรื่องเล่าหรือข้อคิดที่ได้จากเรื่องเล่า เช่น 
เรื่องเล่าที่ท าให้รับรู้เกี่ยวกับค่านิยม วิสัยทัศน์ ประวัติความเป็นมา และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
เป็นต้น 
 
 1.6) หน้าที่ของเรื่อง (Function) คือสิ่งที่ผู้เล่าเรื่องต้องการสื่อสารกับผู้ฟัง เช่น การจุด
ประกายให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การสร้างความน่าเชื่อถือ การปลุกระดม เป็นต้น โดยมีแบบวิเคราะห์
เรื่องเล่าในองค์กรดังตารางที่ 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 แสดงแบบวิเคราะห์เรื่องเล่าในองค์กร 
 

องค์ประกอบของเรื่องเล่า รายละเอียดเรื่องเล่า 

ที่มาของเรื่อง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร  
เหตุการณ์  

ผู้ฟัง  

เจตนาของผู้เล่า  
สถานะของผู้เล่า  

แก่นของเรื่อง 
(Core) 

ตัวละคร  

ช่วงเวลา  
สถานที่ในเรื่อง   

เกิดอะไรขึ้น  
ล าดับเรื่อง  

สาเหตุของเรื่อง  

ประเภทของเรื่อง (Type)  

โครงสร้างของเรื่อง 
(Structure) 

บริบท  

จุดไต่ระดับเรื่อง  

จุดสูงสุดของเรื่อง  
การกระท า  

จุดพลิกผัน  
การคลี่คลายเรื่อง  

สิ่งที่ได้เรียนรู้  

ข้อคิดจากเรื่อง 
(Knowledge) 

 

หน้าที่ของเรื่อง 
(Function) 
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2) แบบสังเกตการณ์เรื่องเล่าในองค์กร 
 
 แบบสังเกตการณ์เรื่องเล่าในองค์กรใช้เป็นแบบบันทึกการเล่าเรื่องขององค์กรในระหว่างการ
ท างานร่วมกับการวิเคราะห์วาทกรรมในองค์กรร่วมกับการซักถามข้อสงสัยและการจดบันทึกข้อมูล ซึ่ง
การสังเกตการณ์วาทกรรมในองค์กร ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเรื่องเล่าจากการปฏิบัติตนและปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งต่าง ๆ รอบตัวของพนักงานในองค์กร (Putnam, Nicotera and McPhee, 2009:1) โดยแบ่งเป็น
รูปแบบของวาทกรรมในองค์กรประเภทข้อความ (Text) เช่น การสื่อสารผ่านบุคคล การเขียน
ข้อความ รายงานการประชุม จดหมาย และเอกสารต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลในส่วนของการสื่อสารจากฝ่ายบริหารจัดการและผู้บังคับบัญชามาสู่พนักงานเท่ านั้น รวมถึง 
วัฒนธรรมการแสดงออก (Cutural artifacts) เช่น การแสดงออกด้วยภาพ การตกแต่ง เฟอร์นิเจอร์ 
และการจัดพ้ืนที่ขององค์กร (Cooren, 2015) เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับเรื่องเล่า
ขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ ซึ่งประกอบด้วยโครงสร้างของการเล่าเรื่องและ
ระดับการแสดงออกของวัฒนธรรมองค์กร 
 

ตารางท่ี 3.2 แสดงแบบสังเกตการณ์เรื่องเล่าในองค์กร 
 

การปฏิสัมพันธ ์

เวลา ชื่อเร่ือง เร่ืองเล่า 
เหตุการณ์ / 
สถานการณ์ 

วัฒนธรรมระดับ 
การแสดงออก บริหาร

พนักงาน 
พนักงาน 

    เปิดเรื่อง   

การวางพื้นฐาน 
การประเมิน 

การคลายปม 

การจบเร่ืองเล่า 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงแบบสังเกตการณ์วัฒนธรรมการแสดงออก (Cutural artifact)  
 

เรื่องเล่า 
วัฒนธรรมการแสดงออก 

ประเภทวตัถุ ประเภทพฤตกิรรม ประเภทภาษา 

    

    

    

 
3) แบบสัมภาษณ์ 
  
 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารขององค์กรในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมผ่านวาทกรรมของเรื่องเล่าในองค์กรและแนวคิดเกี่ยวกับการ
รับรู้และการต่อรองความหมายของ พนักงานใหม่ที่ได้ทบทวนมาในบทที่ 2 มาสร้างข้อค าถามในแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับประชากรผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กร และพนักงานใหม่ขององค์กร เพ่ือตอบ
ค าถามท้ัง 2 ข้อ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  
 การสัมภาษณ์ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร 
 
 ส่วนที ่1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล เช่น ชื่อ นามสกุล ต าแหน่ง ลักษณะงานที่ท า และ
ประวัติความเก่ียวข้องกับองค์กร 
 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่ เกี่ยวกับการเรื่องเล่าขององค์กร การกล่อมเกลาทางสังคมและ
วัฒนธรรมองค์กร เช่น 
 
 1) วัฒนธรรมองค์กรหรือค่านิยมหลักขององค์กรมีอะไรบ้าง  
 2) ท่านมีแนวทางการสื่อสารวัฒนธรรมหรือค่านิยมหลักไปสู่พนักงานอย่างไร และด้วยวิธีการ
อะไรบ้าง 
 3) องค์กรมีแนวทางอย่างไรในการท าให้พนักงานใหม่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร กรุณา
ยกตัวอย่าง 
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 4) องค์กรได้ใช้เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องอะไรบ้างในการกล่อมเกลาหรือท าให้พนักงานใหม่
กลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีการถ่ายทอดเรื่องเล่านั้น ๆ อย่างไร ในโอกาสใดบ้าง กรุณา
ยกตัวอย่าง (เช่น ประวัติ ความเป็นมา เรื่องราวความล าบากและความส าเร็จ ความภูมิใจ เป็นต้น) 
 5) องค์กรใช้ช่วงใดในการใช้เรื่องเล่ากล่อมเกลาพนักงานใหม่และมีกลวิธีอย่างไร 
 6) ในความคิดเห็นของท่าน เรื่องเล่าใดบ้างที่มีอิทธิพลส าคัญต่อการท าให้พนักงานใหม่เกิด
การยอมรับวัฒนธรรมหรือค่านิยมและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท่านสื่อสารเรื่องเล่านั้น ๆ อย่างไร 
และเหตุใดเรื่องดังกล่าวถึงมีอิทธิพลเช่นนั้นต่อพนักงานใหม่ 
 7) การแสดงออกใดของพนักงานใหม่ที่ท าให้เราทราบได้ว่าเขายอมรับวัฒนธรรมหรือค่านิยม 
มีความรู้สึกร่วม และเริ่มกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแล้ว กรุณายกตัวอย่าง 
 
 การสัมภาษณ์พนักงานใหม่ 
 
 การสัมภาษณ์พนักงานใหม่ในองค์กร ผู้วิจัยจะใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และไม่เป็น
ท างก าร  (Semi-structured and informal interview) ห รื อก ารช วนคุ ย  ค วบ คู่ ไป กั บ การ
สังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม เพ่ือเก็บข้อมูล ประกอบกับเรื่องเล่าที่ได้ฟังระหว่างที่อยู่ในองค์กร และ
การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และเป็นทางการ (Semi-structured and formal interview) โดยมี
รายละเอียดของค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ มีรายละเอียดดังนี้  
 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เช่น ชื่อ นามสกุล ต าแหน่ง ลักษณะงานที่ท า 
ประวัติการท างานที่ผ่านมา และระยะเวลาในการท างานในองค์กร 
 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับการรับรู้ ตีความหมาย การกล่อมเกลาทางสังคม และการ
สื่อสารวัฒนธรรมองค์กร เช่น 
 
 1) ท่านรับรู้อะไรบ้างที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรหรือค่านิยมหลักขององค์กร   
 2) ท่านมีการรับรู้หรือความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร หรือค่านิยมนั้นอย่างไร และมาจากสิ่ง
ใดบ้าง 
 3) ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรหรือค่านิยมขององค์กรปัจจุบัน มีความเหมือนหรือแตกต่าง
จากองค์กรเดิมหรือไม ่อย่างไร และมีความคิดเห็นอย่างไร  
 4) จากวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่รับรู้ ท่านมีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งนั้นหรือไม่ อย่างไร
บ้าง  
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 5) ขณะนี้ ท่านรู้สึกยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรแล้วหรือไม่ ถ้าเป็นแล้วเริ่มตั้งแต่ช่วง
ไหนและอย่างไร แต่ถ้ายังไม่รู้สึกเพราะอะไร 
 6) ตั้งแต่เริ่มต้นท างาน ท่านเคยรับรู้เรื่องเล่าอะไรบ้างเกี่ยวกับองค์กรนี้  กรุณายกตัวอย่าง 
และตีความเรื่องเล่านั้นว่าอย่างไร รู้สึกอย่างไรกับเรื่องเล่านั้น เช่น ภูมิใจ อบอุ่น  
 7) เมื่อท่านใช้ชีวิตหรือท างานในองค์กรแห่งนี้  ท่านปฏิบัติตนเหมือนหรือแตกต่างกับการใช้
ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ อย่างไร  
 8) วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมมีส่วนท าให้ท่านอยากปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไปหรือไม่  
อย่างไร  
 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  
 แนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยได้น าไปทดสอบความตรงของเนื้อหา (Content 
validity test) โดยทดสอบข้อค าถามกับประชากรและให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นอาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การสื่อสารพิจารณาพร้อมกับปรับปรุงข้อค าถามให้ชัดเจนยิ่งขึ้นก่อนจะน าไปเก็บข้อมูลจริง 
 

3.5 การพิทักษ์สิทธิของประชากร 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยค านึงถึงการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มประชากรดังนี้ 
  
 1) ผู้วิจัยเสนอโครงร่างวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา โดยคณะกรรมการระดับบัณฑิตศึกษา คณะ
นิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
 2) ผู้วิจัยชี้แจง ท าความเข้าใจ และขออนุญาตกับฝ่ายบริหารจัดการขององค์กรที่น ามาเป็น
กรณีศึกษาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  
 3) ผู้วิจัยชี้แจงรายละเอียดของการพิทักษ์สิทธิของประชากรไว้เป็นลายลักษณ์อักษรก่อนเริ่ม
การสัมภาษณ์ในการวิจัย โดยบอกวัตถุประสงค์ของการวิจัย ประโยชน์ในการเข้าร่วมการวิจัย การ
รักษาความลับ และการน าเสนอผลการศึกษาที่ไม่สามารถเชื่อมโยงถึงองค์กรและตัวบุคคลได้  พร้อม
ทั้งแนบหนังสือแสดงความยินยอม (Consent Form) ในการวิจัยครั้งนี้ประชากรสามารถปฏิเสธการ
เข้าร่วมวิจัยได้ตลอดเวลา ซึ่งจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อกลุ่มประชากร 
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3.6 วิธีด าเนินการเก็บข้อมูลในการศึกษา 
 
 เนื่องจากผู้วิจัยเป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร ท าให้ผู้วิจัยทราบถึงข้อมูลเชิงลึกของ
องค์กรที่ศึกษาเป็นอย่างดี แต่เพ่ือลดอคติส่วนตัวที่จะส่งผลต่อการเก็บข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล 
ในระหว่างการเก็บข้อมูลผู้วิจัย จะวางตนเองเป็นผู้สังเกตการณ์และน าเสนอข้อมูลในฐานะผู้วิจัยที่
ปราศจากการบิดเบือนข้อมูลในการศึกษา โดยวิธีการเก็บข้อมูลในการศึกษา มีขั้นตอนและระยะเวลา
ดังนี้ 
 
 1) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลน าร่อง เพ่ือทดสอบเครื่องมือการวิจัยในส่วนของการ
สังเกตการณ์เรื่องเล่าในองค์กรและแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคคลกับพนักงานใหม่ที่ท างานในองค์กร 
เพ่ือน ามาปรับแก้เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจริงต่อไป (มิถุนายน พ.ศ.2563) 
  
 2) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางการไปยังบุคคล เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลและ
สัมภาษณ์ หลังจากได้รับอนุญาต ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคคลกับ
พนักงานใหม่ที่ท างานในองค์กรจ านวน ทั้งสิ้น 13 คน การสัมภาษณ์ใช้ระยะเวลา 3 เดือน (กรกฎาคม 
- กันยายน พ.ศ.2563) 
 
 3) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางการไปยังบุคคลและองค์กร เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล
และสัมภาษณ์ ผู้ก่อตั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กร มีจ านวนทั้งสิ้น 3 คน หลังจากได้รับอนุญาตแล้ว 
ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคคล การสัมภาษณ์ใช้ระยะเวลา 1 เดือน 
(สิงหาคม พ.ศ.2563) 
 
 4) เก็บข้อมูลจากการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมในองค์กร เพ่ือศึกษาเรื่องเล่าระหว่างการ
ปฏิบัติงานทั้งใน ส่วนของระดับบริหารจัดการกับระดับปฏิบัติการและระดับพนักงานด้วยกัน  ใช้
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 3 เดือน (มิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ.2563)  
 
 5) เรียบเรียง วิเคราะห์ อภิปราย และน าเสนอผลการวิจัย (กันยายน - ธันวาคม พ.ศ.2563) 
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3.7 วิธีวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนของเรื่องเล่าที่เกิดขึ้น ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เรื่องเล่า (Narrative 
Analysis) โดยใช้แบบวิเคราะห์เรื่องเล่าในองค์กรที่ผู้วิจัยได้จัดท าเอาไว้และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดย
การตีความ (Interpretation) ที่ได้จากการสังเกตและการสัมภาษณ์ที่ได้จดบันทึกเอาไว้  เพ่ือเป็น
แนวทางในการวิเคราะห์เบื้องต้น จากนั้นจึงแยกแยะ จัดหมวดหมู่ของค าตอบ ก่อนจะน าไปสร้างเป็น
ข้อสรุปหรือผลการศึกษา 
 
 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ประชากร ผู้วิจัยจะใช้วิธีการวิเคราะห์แก่นโครง
เรื่อง (Thematic analysis) จัดประเภทของการให้สัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้น าวิธีวิเคราะห์อ้างอิงจาก
งานวิจัยของกฤษณ์ รักชาติเจริญ (2559) ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับงานวิจัย โดยใช้การวิเคราะห์ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์  (Major Themes) จากนั้นน า
ประเด็นส าคัญแยกเป็นประเด็นย่อย (Sub-Themes) และหัวข้อย่อย (Categories) ซึ่งวิเคราะห์ทั้งใน
ภาพรวมและประเด็นย่อย ก่อนที่จะน าไปสร้างข้อสรุปหรือผลการศึกษาของการวิจัย 
 
 หลังจากวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าเสนอข้อมูลการศึกษาเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิตภาพยนตร์ไทย” ด้วยการเรียบเรียงเชิงพรรณนาและ
เขียนบรรยายผลการศึกษาด้วยวิธีการเล่าเรื่อง เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ว่า เรื่องเล่าและการเล่า
เรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลา พนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร 
ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 ว่าการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอออกข้อมูล
ออกเป็น 
 
บทที ่4 ผลการวิจัย 
 
บทที ่5 สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะงานวิจัย 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
จากการศึกษาเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิต

ภาพยนตร์ไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการ
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่า
ขององค์กรของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพโดยวิธีการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม (Participatory observation) ร่วมกับการวิเคราะห์
เรื่องเล่า (Narrative) ที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวาทกรรมในองค์กร (Organizational 
discourse) เพ่ือวิเคราะห์เรื่องเล่าที่เกิดขึ้นในองค์กรทั้งในเวลาการท างานและนอกเวลาการท างาน 
และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรจ านวน 3 คน และ
พนักงานใหม่ที่ปฏิบัติงานในองค์กรจ านวน 13 คน โดยสามารถสรุปผลวิจัยตามวัตถุประสงค์และ
ค าถามน าวิจัยแต่ละข้อได้ดังนี้ 
 
 4.1 เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 
 ในการตอบวัตถุประสงค์และค าถามน าวิจัยว่า “เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร” ผู้วิจัยด าเนินการเก็บ
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ผลการศึกษาจากการเก็บข้อมูลใน
แต่ละส่วนเป็นดังนี้ 
 
4.1.1 ส่วนที ่1 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ก่อตั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กร จ านวน 3 ราย 
โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลและจัดประเภทเนื้อหาจากการสัมภาษณ์ที่คล้ายกัน แล้วน ามาตั้งชื่อ จากนั้น
เรียงตามล าดับการกล่าวถึงจากมากไปน้อยหรือเรียงตามล าดับการเกิดของเหตุการณ์  จากการศึกษา
ดังกล่าวพบผลในด้านวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรของเรื่องเล่า และการเล่าเรื่องในระบบการกล่อม
เกลานี้ดังต่อไปนี้ 
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4.1ก) วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่มีส่วนท าให้เกิดเรื่องเล่าในองค์กร 
 
 จากผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่มีส่วนท าให้เกิดเรื่องเล่าในองค์กรมี   
3 ประเด็นดังนี ้ตามล าดับ 
 
 ก.1) ความสุขนิยมและความอารมณ์ดี (n=3) 
 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารทั้ง 3 ท่าน พบว่าการท างานร่วมกันโดยเน้นความสุขเป็นที่ตั้งคือ
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรอันดับแรกท่ีได้รับการกล่าวถึงมากที่สุด อีกทั้งยังเป็นวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กรตั้งต้นขององค์กรและได้น ามาปรับเป็นวิธีการท าภาพยนตร์และผลงานจนกลายเป็น
เอกลักษณ์ขององค์กรอีกด้วย จนท าให้สานต่อมาเป็นอุปนิสัยของคนที่ท างานในองค์กรแห่งนี้  โดยจะ
แสดงออกด้วยวิธีการคิดงาน การประเมินงาน และวิธีการแก้ปัญหาในการท างานอีกด้วย ซึ่งการ
ท างานด้วยความสุขนิยมเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างมากในองค์กรแห่งนี้  ดังจะเห็นได้จากการสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 
 
 “การท างานอย่างมีความสุขในบางครั้งอาจจะดูเหมือนเป็นการท างานที่ชิว ๆ แต่มองว่าเป็น
ข้อดีที่ท าให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ทุกครั้งที่มีงานพนักงานที่นี่จะร่วมด้วยช่วยกันท าอย่างเต็มใจ 
ความสุขในการท างานส่งผลให้คนที่นี่เน้นความสัมพันธ์บุคคลมากกว่าความสัมพันธ์ในการท างาน” 
(ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 “เชื่อว่าการมีความสุขมาก ๆ จะท าให้การท างานทุกอย่างราบรื่น เพราะเมื่อเกิดความขัดแย้ง
กันในองค์กร ทุกครั้งก็จะจบลงด้วยการยอมรับกัน กลับมายิ้มแย้มให้กัน และในแต่ละวันก็จะท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีความสุขเสมอ พวกเราเริ่มต้นด้วยการท างานภายใต้สุขนิยม เน้นความสุขในการ
ท างานเป็นที่ตั้ง ความสุขในการท างานเป็นส่วนส าคัญที่สุด” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 
2563) 
 
 นอกจากนี้ วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่เกี่ยวกับความสุขนิยมและความอารมณ์ดีที่ยัง
ส่งผลต่อการสื่อสารในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานมีดังนี้ 
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 ก.1.1) บุคคลในองค์กรเป็นคนสนุกสนานและช่ืนชอบความบันเทิง (n=3) 
 
 จากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรของความสุขนิยมและความอารมณ์ดี ส่งผลให้บุคคลใน
องค์กรนี้เป็นคนสนุกสนานและชื่นชอบความบันเทิง ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นตั้งแต่แรกเริ่มของผู้ก่อตั้ง
องค์กร ดังต่อไปนี้  
 
 “ความเป็นองค์กรอารมณ์ดีนี้ไม่ได้เพ่ิงเกิดขึ้น แต่เราท ามาตั้งแต่แรกเริ่มของผู้ก่อตั้งองค์กร
เลย และท าซ้ า ๆ เรื่อยมาจนกลายเป็นวัฒนธรรมของที่นี่ พนักงานที่เข้ามาท างานที่นี่ส่วนใหญ่ก็จะชื่น
ชอบความเป็นองค์กรเราเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว” (ผู้บริหาร 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม 2563) 
 
 “ความเป็นองค์กรอารมณ์ดีเป็นเอกลักษณ์ขององค์กรเลย เพราะมันคือสไตล์ของภาพยนตร์
เรา ตัวตนของเรา มีที่มาเริ่มต้นตั้งแต่ผู้ก่อตั้งองค์กร คนที่นี่จะเป็นคนสนุกสนานอยู่แล้วและคนที่เสพ
งานของเราก็จะเป็นคนที่ชอบความสนุก ความบันเทิง ท าให้ทุกอย่างที่อยู่รอบตัวเราเกี่ยวข้องกับ
ความสุขทั้งสิ้น” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที ่6 สิงหาคม 2563) 
 
 “บริษัทนี้เริ่มต้นจากการก่อตั้งของคนที่เป็นคนสนุกสนานเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว เชื่อมาเสมอว่า
เจ้าของเป็นคนอย่างไร จะท าให้องค์กรเป็นแบบนั้น” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.1.2) การพูดคุยภาษาเดียวกันและการพูดเรื่องตลก (n=2) 
  
 ภายใต้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่เน้นความสุขนิยมและความอารมณ์ดี  ท าให้องค์กรนี้มี
การคัดเลือกพนักงานหรือบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์กรที่มีลักษณะเหมือนกันและการสื่อสาร
ระหว่างกันของบุคลากรในองค์กรแห่งนี้จะพูดคุยกันด้วยเรื่องตลก ซึ่งเป็นส่วนที่ช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศความสุขในการท างาน ดังต่อไปนี้ 
 
 “บริษัทนี้เริ่มต้นจากการท าภาพยนตร์ที่พวกเราชอบ เพราะฉะนั้นคนที่มาท างานในองค์กรนี้
ก็จะมีลักษณะคล้ายกัน รสนิยมเหมือนกัน ภาษาเดียวกัน จึงเข้ามาท างานที่นี่ ถ้าถามว่าเขารู้มาจาก
อะไร ก็มาจากภาพยนตร์ โปสเตอร์ และงานทุกชิ้นของบริษัทเรานั่นแหละ จนเป็นวัฒนธรรมที่คนที่นี่
ปฏิบัติกันมา” (ผู้บริหาร 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม 2563) 
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 “ตั้งแต่แรกในองค์กรจะคุยกันแต่เรื่องตลกเป็นส่วนใหญ่ เพราะจะช่วยสร้างบรรยากาศในการ
ท างานได้ ซึ่งในฐานะผู้บริหารก็ได้สร้างสิ่งนี้ให้เป็นเอกลักษณ์องค์กร” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 
สิงหาคม 2563) 
 
 ก.1.3) การจัดกิจกรรมร่วมกันและการสร้างผลงาน (n=1) 
  
 วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรแบบสุขนิยมได้ก่อให้เกิดกิจกรรมที่ทางผู้บริหารและผู้ก่อตั้ง
องค์กรจัดขึ้น เพ่ือให้พนักงานได้ท ากิจกรรมร่วมกัน ดังจะเห็นได้จากการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “ในฐานะผู้บริหารก็ได้สร้างสิ่งนี้ให้เป็นเอกลักษณ์องค์กร โดยการเชื่อมโยงคนต่าง ๆ ในการ
ท ากิจกรรมที่สนุก มีความสุขร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นการออกไปไหว้พระ ออกไปเที่ยวร่วมกัน รวมถึงการ
สร้างผลงานของที่นี่ จะเน้นท าภาพยนตร์ที่ออกมาสนุก สื่อสารอารมณ์เชิงบวก แนวเรื่องที่ดาร์กจะมี
น้อยมาก” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.1.4) การให้เครดิตคนท างานทุกคน (n=1) 
 
 ผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรมองว่าความสุขของในการท างานคือการสื่อสารให้ทราบว่า
พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในความส าเร็จ (ให้เครดิต) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร
แบบสุขนิยม ดังต่อไปนี้ 
 
 "พ่ีจะให้เครดิตทุกคนในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นผู้ก ากับ คนเขียนบท คนโปรโมต คนขับรถ 
หรือแม้กระทั่งแม่บ้านของที่นี่ ทุกคนจะมีชื่อในภาพยนตร์หมด เวลาเขาไปชมภาพยนตร์กับคนที่บ้าน
เขาจะรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของที่นี่ ภูมิใจที่ท างานที่นี่และก็จะท าให้องค์กรเดินหน้าต่อไปได้” 
(ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
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 ก.2) ครอบครัวมืออาชีพ (n=2) 
  
 จากการสัมภาษณ์ผู้ก่อตั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กรทั้ง 3 คน พบว่าครอบครัวมืออาชีพเป็น
วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมเป็นอีกสิ่งที่ส าคัญขององค์กร และน าไปสู่เรื่องเล่าที่ใช้ในกระบวนการ
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยได้ให้ความหมายไว้ว่า “ครอบครัวมืออาชีพ
ขององค์กร คือการให้พนักงานใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน ดูแลกันแบบเป็นคนในครอบครัวเดียวกัน พูดคุย
กันอย่างเป็นกันเอง เป็นพี่เป็นน้อง และลดลักษณะของนายจ้างกับลูกจ้างลง แต่ในขณะเดียวกัน
การท างานจะต้องเป็นมืออาชีพ มีมาตรฐานในการท างานที่เป็นที่ยอมรับร่วมกันได้ และสามารถ
สร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมท างาน” วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมแบบครอบครัวมืออาชีพส่งผล
ต่อการสื่อสารในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน ท าให้ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรได้น ามาปฏิบัติ
และน ามาใช้กล่อมเกลาพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในองค์กร โดยมีเหตุผลในการ
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมดังกล่าวมีรายละเอียดการให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “การท างานแบบมืออาชีพจะช่วยท าให้เพ่ือนร่วมงานไว้วางใจเรา แต่ความเป็นอยู่จะยังคง
เป็นครอบครัว เพราะมองว่าความเป็นครอบครัวของไทยมีความแข็งแรงมากและสิ่งเหล่านี้จะสามารถ
ช่วยดึงศักยภาพของคนออกมาได้  ความเข้าใจกัน ใกล้ชิดกันจะช่วยให้เรารู้ว่าพนักงานมีศักยภาพ
อะไร เราก็สามารถช่วยให้เข้าได้แสดงสิ่งนั้นออกมา การดูแลแบบครอบครัว เราจะใช้ปัจจัยสี่ คือทุก
คนจะต้องมีพร้อมในสิ่งที่จ าเป็นก่อน แล้วจะสามารถท างานได้เป็นอย่างดี” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์
วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรครอบครัวมืออาชีพ ยังส่งผลต่อกระบวนการกล่มเกลา
พนักงานในขั้นตอนก่อนจะเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งก็คือการใช้เป็นเกณฑ์ในการเลือกและ
คัดเลือกพนักงานเข้ามาท างานในองค์กรอีกด้วย ดังต่อไปนี้ 
 
 ก.2.1) การเลือกและการคัดเลือกพนักงาน (n=2) 
 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กร พบว่าวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรแบบ
ครอบครัวมืออาชีพมีความส าคัญอย่างมาก จนเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการคัดเลือกพนักงานเข้ามา
ท างานขององค์กร ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
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 “ที่นี่จะเน้นให้พนักงานอยู่ร่วมกัน ท างานกันแบบครอบครัวแบบมืออาชีพ เพราะฉะนั้น
องค์กรจะให้ความส าคัญกับทัศนคติก่อนความสามารถ ถ้ามีความสามารถ แต่ทัศนคติไม่ดี อยู่ร่วมกัน
แบบครอบครัวไม่ได้ก็จะไม่เลือกคนนั้นเข้ามาท างาน” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 “ที่นี่จะมองหาคนเก่งที่นิสัยดีมาท างาน ซึ่งมองว่าความความสามารถเป็นสิ่งที่พัฒนากันได้ 
แต่ทัศนคติที่ดีต้องมาตั้งแต่แรกเริ่ม เลยต้องหาคนที่มีทัศนคติอยู่ร่วมกับเราได้ แล้วอยู่ร่วมกันแบบคน
ในครอบครัวอย่างมีความสุขก็จะตามมาเอง” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.2.2) การเรียกช่ือพนักงานและการปฏิบัติต่อกัน (n=2) 
 
 การอยู่ร่วมกันอย่างครอบครัวขององค์กร จะเริ่มจากการใช้สรรพนามในการสื่อสาระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยจะใช้การเรียกแทนกันว่าพ่ีน้องและการ
ปฏิบัติต่อกันแบบคนในครอบครัวมากกว่า เพ่ือลดความรู้สึกของการนายจ้างลูกจ้างกันดังจะเห็นได้
จากการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “โดยการสื่อสารความเป็นครอบครัวนี้ เริ่มจากการใช้สรรพนามในการท างานให้เรียกพ่ีน้อง
แทนการต้องเรียกคุณ เพ่ือไม่ให้ทุกคนรู้สึกว่าเป็นนายจ้างกับลูกจ้างกัน ท าทุกอย่างให้ดูเป็นกันเอง
มากที่สุด” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 “ด้วยความที่พ่ีเป็นผู้บริหารจะพยายามไม่ท าให้เกิดช่องว่างกับน้องในองค์กร  เวลาท างาน
หรือประชุมกัน พ่ีจะชอบการพูดคุยแบบเจอหน้ากันมากกว่าและให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน  โดย
เริ่มจากคนตัวเล็กก่อน ค่อยขึ้นมาเป็นคนตัวใหญ่ จะท าให้น้อง ๆ กล้าแสดงความคิดเห็นมากกว่า เกิด
การตอบโต้กันแบบพ่ีน้อง เนื่องจากเราอยู่กันแบบครอบครัว พ่ีจะใช้วิธีการพูดคุยมากกว่าการออก
ค าสั่ง” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.2.3) การจัดกิจกรรมรับประทานอาหารร่วมกัน (n=1) 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรแบบครอบครัวมืออาชีพส่งผลให้เกิดการสื่อสารที่เป็นกิจกรรม
เฉพาะขององค์กรคือการรับประทานอาหารร่วมกัน เพ่ือสานความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่ท างานใน
องค์กรแต่ละภาคส่วนดังต่อไปนี้ 
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 “ที่นี่จะจัดกินข้าวร่วมกันบ่อย ๆ เริ่มท ากันมาแต่แรกเริ่มและส่งต่อมายังหัวหน้าแผนกแต่ละ
แผนก ท าให้เกิดการถ่ายทอดลงไปสู่คนในทีมจนกลายเป็นสิ่งที่คนที่นี่คุ้นชินแล้ว” (ผู้บริหาร 2, 
สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.2.4) บรรยากาศและการตกแต่งสถานที่ (n=1) 
 
 นอกจากส่วนที่เป็นธรรมเนียมปฏิบัติ (Rituals) และค่านิยม (Values) วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ครอบครัวยังได้รับการสื่อสารผ่านสัญลักษณ์ (Symbols) หรือลักษณะทางกายภาพ (Artifacts) ของ
การออกแบบองค์กรดังต่อไปนี้  
 
 “ซึ่งแรกเริ่มเดิมที องค์กรนี้ไม่ได้ถูกคิดมาก่อนว่าครอบครัวคืออะไร แต่มันเริ่มต้นมาจากผู้
ก่อตั้งที่ชื่นชอบสิ่งเดียวกันและเติบโตมาจากการเป็นโปรดักชั่นเฮาส์  บรรยากาศขององค์กรจึงมี
ลักษณะเป็นรูปแบบบ้าน สภาพแวดล้อมเหมือนท างานอยู่ที่บ้าน ช่วยให้เป็นครอบครัวที่อบอุ่นมา
จนถึงปัจจุบันนี้” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.3) ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ (n=1) 
 
 จากการให้สัมภาษณ์ของผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรพบว่าในวัฒนธรรมองค์กรมีความเชื่อ
เกี่ยวกับสิ่งศักดิ์สิทธิ์และพิธีกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่เพ่ิงเกิดขึ้นในช่วงหลังจากการด าเนินธุรกิจ ดังจะเห็น
ต่อไปนี้  
 
 “ความเชื่อในเรื่องนี้ ตอนแรกที่เริ่มก่อตั้งองค์กรไม่มีเรื่องนี้เกิดขึ้นมา เราเริ่มต้นจากที่แรก ๆ 
เราท างานด้วยแนวคิดเชิงธุรกิจ แต่ก็ยังมีความผิดพลาดที่เกิดขึ้นอยู่  ประกอบกับการท าธุรกิจ
ภาพยนตร์และบันเทิงเป็นธุรกิจที่เราไม่สามารถคาดเดาผลก าไรได้เลย” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 
สิงหาคม 2563) 
 
 นอกจากนี้ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรยังให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร
ของความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ในเรื่องของการท าพิธีกรรมในองค์กรว่าเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความสบาย
ใจในการท างาน เป็นการรวมกลุ่มคนท างานเข้าด้วยกันและตอบรับกับความเป็นครอบครัวขององค์กร
อีกด้วย ดังต่อไปนี้ 
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 ก.3.1) การใช้พิธีกรรมเพื่อให้เกิดความสบายใจในการท างาน (n=1) 
 
 จากแนวคิดของผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรมองว่าการมีความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์และการท า
พิธีกรรมจะช่วยให้บุคลากรในองค์กรเกิดความสบายใจในการท างาน เนื่องจากการท าภาพยนตร์เป็น
ธุรกิจที่ไม่สามารถคาดเดาผลก าไรที่จะเกิดขึ้นได้ดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
 
 “อย่างที่บอกไปแล้วว่าการประกอบธุรกิจภาพยนตร์และสื่อบันเทิงเป็นธุรกิจที่เราไม่สามารถ
คาดเดาผลก าไรได้เลย การท าพิธีกรรมบวงสรวงจึงเป็นหลักจิตวิทยาอย่างหนึ่ง ที่ท าให้เกิดความสบาย
ใจในการท างาน” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.3.2) การใช้พิธีกรรมในการรวมกลุ่มคนท างาน (n=1) 
 
 เนื่องจากการท างานในส่วนของภาพยนตร์นั้น มีทั้งบุคลากรที่ท างานในองค์กรและภายนอก
องค์กร การที่มีพิธีกรรมการบวงสรวงในบ้านขององค์กรถือเป็นกิจกรรมที่ท าให้คนเหล่านี้มารวมกลุ่ม
กัน รู้จักกันก่อนท างานจริง ดังจะเห็นได้จากการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
 
 “การท าพิธีกรรมบวงสรวงที่นอกจากจะเป็นความสบายใจในการท างานแล้ว พิธีกรรมยังเป็น
สิ่งที่ท าให้ทุกคนมารวมตัวกันได้เร็วขึ้น ซึ่งก็เป็นจิตวิทยาการรวมกลุ่ม เพราะการท าภาพยนตร์สักเรื่อง
ไม่ได้มีแค่คนในองค์กร แต่จะมีคนนอกมาร่วมงานด้วย ท าให้คนเบื้องหน้า เบื้องหลัง และคนที่ท า
หน้าที่ต่าง ๆ ที่ไม่เก่ียวข้องกันได้พบปะเจอหน้ากัน” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.3.3) ตอบโจทย์ครอบครัวและให้อิสระทางความเชื่อ (n=1) 
 
 เนื่องจากความเชื่อเกี่ยวกับสิ่งศักดิ์สิทธิ์นี้เริ่มจากที่ผู้น าขององค์กรมีความเชื่ออยู่แล้วและมอง
ว่าการท าบุญร่วมกันเป็นสิ่งหนึ่งที่เกิดขึ้นในครอบครัวอยู่แล้ว  จึงน าสิ่งเหล่านี้มาเป็นกิจกรรมที่ท า
ร่วมกันในองค์กร โดยที่ไม่ได้บังคับให้ทุกคนต้องเชื่อเหมือนกันดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
 
 “ผู้น าขององค์กรก็มีความเชื่อในเรื่องการสวดมนต์ไหว้พระ การท าบุญ การดูฤกษ์ยามอยู่แล้ว 
ส่วนหนึ่งเป็นสิ่งที่เรามีขึ้นมาเพ่ือท าให้เราคิดให้รอบด้านกว่าเดิม  ความเชื่อเกี่ยวกับสิ่งศักดิ์สิทธิ์นี้ 
องค์กรไม่ได้บังคับต้องเชื่อเหมือนกันหมด แต่มองว่าการสวดมนต์ท าให้มีสติที่ดีขึ้น และการท าบุญก็



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 65 

ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งที่มาตอบโจทย์ความเป็นครอบครัวไทยที่ปฏิบัติร่วมกัน  มันก็ท าให้ที่นี่ดูเป็น
ครอบครัวเดียวกันจริง ๆ” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
4.1ข) วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่มีส่วนท าให้เกิดเรื่องเล่าในองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรทั้ง 3 ท่าน พบว่าเรื่องเล่าที่ผู้ก่อตั้งและผู้บริหาร
ขององค์กรตั้งใจถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรมีทั้งหมด 4 เรื่อง ได้แก ่1) เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร 
2) ความยากล าบากของการท างานในอดีต 3) ความผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความส าเร็จของ
องค์กร และ 4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร ซึ่งเรื่องเล่าทั้งหมดเป็นผลมาจาก ดังผลการ
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 ข.1) เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร (n=1) 
 
 เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร ผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรจะเล่าประสบการณ์การท างาน
ของตนเองที่เริ่มจากการท างานด้วยการเป็นคนตัวเล็ก ๆ ไม่ได้ตั้งต้นจากการท าธุรกิจ ดังผลการ
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “เรื่องท่ีมักจะเล่าให้ทุกคนฟังจะเป็นเรื่องของผู้ก่อตั้งองค์กรที่นี่ ที่ไม่ได้เริ่มจากการเป็นนัก
ธุรกิจ แต่พวกเราทุกคนท างานจากประสบการณ์ที่เคยท ามาแล้วเป็นเวลากว่าสิบปี ท าให้พวกเราจะ
เข้าใจคนท างานได้เป็นอย่างดี จะบอกทุกคนเสมอว่าผู้ก่อตั้งองค์กรนี้ทุกคนเริ่มมาจากคนตัวเล็ก ๆ ที่
จะรู้ว่าโอกาสของงานที่ท ามาจะเป็นไปได้มากน้อยแค่ไหน แล้วจะออกมาเป็นอย่างไร ตามความเข้าใจ
ในแบบองค์กรของเรา” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ข.2) ความยากล าบากของการท างาน (n=1) 
 
 เรื่องราวเกี่ยวกับความยากล าบากของการท างานในอดีตของผู้ก่อตั้งองค์กรที่เคยท างาน
ในทางภาพยนตร์มาก่อน ซึ่งจะใช้เรื่องเล่าลักษณะนี้กับพนักงานใหม่ที่ เข้ามาท างานในองค์กร 
ดังต่อไปนี้ 
 
 “ตัวอย่างของเรื่องเล่าที่เคยเล่าบ่อย ๆ ก็จะเป็น การออกกองถ่ายท าภาพยนตร์ ซีรีส์ ในวันนี้
มีทุกสิ่งทุกอย่างที่เนรมิตได้ทุกอย่างด้วยมือถือเครื่องเดียวที่ติดต่อสื่อสารกันได้  แต่เมื่อก่อนจะออก
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กองครั้งหนึ่งมันซีเรียสกว่าตอนนี้มาก ๆ เราจะไม่สามารถติดต่อสื่อสารกันได้เลย มีช่วงหนึ่งที่เคยไป
ถ่ายหนังที่เขาใหญ่กัน มันไม่มีโทรศัพท์ เราก็ไม่รู้ว่าจะติดต่อกันได้ยังไง การลืมของชิ้นหนึ่งมันมีผลต่อ
การท าหนังมาก มันมีเรื่องของเวลาที่จะเสียไป แต่ถ้ามาตอนนี้มีโทรศัพท์มือถือแล้ว มีมอเตอร์ไซค์ให้ขี่
ไปไหนมาไหนได้สะดวก ซึ่งตอนนั้นต้องมีการท าแผนที่เดินทาง เป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด ถึงกับต้องมีการ
วัดระยะทางเองด้วย เพราะตอนนั้นยังไม่มีจีพีเอสน าทาง และนั่งวาดแผนที่การเดินทางเอง ต้องมีคน
ไปส ารวจทางก่อนล่วงหน้าเพ่ือจัดท าแผนที่การเดินทางให้ทีมตามไปได้  แบบเดินไปทางนี้แล้วต้องชิด
ซ้ายหรือชิดขวาก่อนค่อยตรงไป รวมถึงอุปกรณ์ประกอบฉาก เมื่อก่อนก็มีความยากล าบากในการถ่าย
ท า ตอนนั้นถ่ายหนังฉากหนึ่งที่ต้องใช้ต้นมะละกอในการเข้าฉาก สิ่งที่ยากและซับซ้อนในวันนั้น เรา
พบว่าต้นมะละกอเป็นต้นไม้ที่แห้งเหี่ยวเร็วมาก ทันทีที่ตัดต้นมะละกอมา ทีมงานทุกคนจะต้องตั้งเวลา
ในการถ่ายท าให้ตรงกัน แล้วในเวลาสิบโมงห้านาทีต้องไปเอาต้นใหม่มาประกอบฉากแทน ทุกอย่าง
ขึ้นอยู่กับเวลา ไม่สามารถโทรเรียกให้ใครไปเอาได้เลย สมัยนี้ง่ายมากมีการติดต่อสื่อสารที่ง่าย ให้คน
ไปรอแล้วโทรไปบอกก็เอามาเปลี่ยนได้เลย ไม่ต้องละเอียดเหมือนแต่ก่อน เรื่องเหล่านี้เป็นสิ่งที่ผมชอบ
มาเล่าให้น้อง ๆ ที่ท างานฟังเสมอและอยากจะบอกว่าการท างานโปรดักชั่นต้องรอบคอบ มี
รายละเอียดเหมือนเดิม เพราะมันส าคัญมาก เราควรจะท างานออกมาได้ดีทั้งที่ไม่ต้องมีโทรศัพท์มือถือ
อย่างตอนนี้เลยด้วยซ้ า” (ผู้บริหาร 1, สัมภาษณ์วันที่ 3 สิงหาคม 2563) 
 
 “เรื่องเล่าตลก ๆ ในตอนนี้ แต่ในตอนนั้นเป็นเรื่องที่เครียดมากในการถ่ายท าหนัง ช่วงหลังนี้
จะมีแอปพลิเคชันที่ชื่อว่า Sunscreen มันจะเป็นตัวบอกทางและช่วงเวลาที่พระอาทิตย์ขึ้น เพราะ
อย่างที่รู้ว่าดวงอาทิตย์มันไม่ข้ึนตามเดิมตลอด ตอนนั้นจะมีปัญหาตอนถ่ายท าพระอาทิตย์ขึ้น  เราจะมี
โอกาสแค่ครั้งนั้นครั้งเดียวเท่านั้น มันจะสวยให้เราได้แค่เทคเดียวหรือสองเทคไม่เกินจากนี้ เฟรมที่เรา
วางจะตรงอยู่ในจุดที่เราวางไว้ต้องมาจากการค านวณเองทั้งนั้น ผมก็จะบอกน้อง ๆ ว่า น้องต้องลอง
ท างานแบบนี้ให้ได้โดยที่ไม่มีแอปอันนี้ เราจะได้เป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนี้อย่างแท้จริง ถ้าเราเรียนรู้การ
ท างานแบบเบสิคที่สุดแล้ว มันอาจจะเป็นวิธีที่งี่เง่าที่สุด แต่เราจะเข้าใจวิธีการท างานโปรดักชั่นและ
เราจะเชี่ยวชาญในสิ่งนี้จริง ๆ เราจะรู้ทันทีเลยว่าท าไมสิ่งที่ท านั้นดีหรือไม่ดี ผมอยากให้น้อง ๆ ทุกคน
เรียนรู้วิธีคิดแบบนี้นะ เช่นเดียวกับเรื่องของไฟกับสมัยก่อนก็แตกต่างกันจากตอนนี้  ทันทีที่มี
วิวัฒนาการเข้ามา เรามีไฟโคมเดียวก็สามารถท าได้ทุกอย่างแล้ว เทียบเท่ากับหลอดไฟเมื่อก่อนที่ต้อง
ใช้ถึง 10 ดวง ถึงจะสามารถเทียบเท่ากับ 1 ดวงในตอนนี้ มันยากกว่าตอนนี้มาก ๆ แต่จะเล่าให้น้อง 
ๆ ฟังเสมอว่าเราไม่สามารถเช่าไฟพวกนี้ได้ตลอด เผื่อเกิดอะไรผิดพลาดเราก็จะรู้วิธีเบสิคและแก้ไขมัน
ได”้ (ผู้บริหาร 1, สัมภาษณ์วันที ่3 สิงหาคม 2563) 
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 ข.3) ความผิดพลาด การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรในอดีต (n=2) 
 
 เรื่องเล่าของความผิดพลาดในองค์กร แต่ถูกน ามาเล่าในรูปแบบของความตลก ที่น ามาสู่การ
เรียนรู้และท าให้เกิดความส าเร็จดังต่อไปนี้ 
 
 “ส่วนมากเรื่องท่ีเล่าจะเป็นเรื่องข า ๆ ตอนสมัยกลุ่มพ่ีที่ก่อตั้งองค์กร เรื่องของการเริ่มท างาน
แบบนี้ มีที่มาที่ไปที่กว่าจะมาเป็นวันนี้ขององค์กรนี้ จะเป็นเรื่องวันที่บริษัทเกือบจะต้องปิดไปแล้ว แต่
ยังสามารถกลับมาได้เพราะภาพยนตร์เรื่องนั้นเลย ท าให้องค์กรนี้ยังได้กลับมาท าหนังได้จนถึงปัจจุบัน
นี้ เราจะคุยเรื่องนี้กันเกี่ยวกับความจริง ไม่มีการปิดบัง” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 
2563) 
 
 “ในการท างานทั้งหมดที่ผ่านมาขององค์กร เราจะน าความผิดพลาดในอดีตมาเป็นบทเรียนมา
แก้ไขในปัจจุบันและอนาคต แต่การเอาเรื่องเหล่านี้มาเล่าต่อ เราจะเล่าให้มันเป็นเรื่องตลกในแบบของ
องค์กรของเรา เพ่ือให้เป็นประสบการณ์กับพนักงาน แต่ไม่ให้เกิดความเครียดในการท างาน เช่น การ
ที่ภาพยนตร์บางเรื่องของเราที่ท าไปแล้วเจ๊งไม่เป็นท่า มันเกิดจากความผิดพลาดอะไรบ้าง ปัจจัยอะไร
ที่ท าให้ภาพยนตร์เรื่องนั้นไม่ท าเงิน” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 ข.4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร (n=1) 
  
 “เรื่องผลงานขององค์กรเรา เป็นที่น่าภาคภูมิใจและเราพบว่าพนักงานทุกคนที่มาสมัครงาน
ที่นี่จะเติบโตมาจากภาพยนตร์สักเรื่องหนึ่งของเรา กลายเป็นจุดเริ่มต้นท่ีเชื่อมโยงพนักงานกับองค์กร
เข้าด้วยกัน ท าให้ในบางครั้งเราแทบไม่ต้องเล่าประวัติความเป็นมาขององค์กรเลย พนักงานมักจะเข้า
มาแชร์ภาพยนตร์ที่ตัวเองดูตอนอายุเท่านั้นเท่านี้และท าให้เขารักที่นี่อยู่แล้ว อยากเข้ามาท างานตรง
นี้” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 4.1ค) กลวิธีที่ใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์พบว่าเรื่องเล่าที่ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กร จะมีกลวิธีใช้เรื่องเล่าใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม พบว่าองค์กรนี้มีการใช้กลวิธีทั้งหมด 4 รูปแบบ คือ 1) การกล่อม
เกลาทางสังคมทั้งแบบเดี่ยวและแบบกลุ่ม (Collective and Individual) 2) การกล่อมเกลาทาง
สังคมทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal) 3) การกล่อมเกลาทางสังคม
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แบบมีตัวแบบ (Serial) และ 4) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบที่ไม่มีล าดับขั้นตอนและตารางไม่คงที่ 
(Random and Variable) ดังผลการสัมภาษณ์ดังนี้ 
 
 ค .1) การกล่ อม เกลาทางสั งคมทั้ งแบบ เดี่ ย วและแบบกลุ่ ม  (Collective and 
Individual) (n=2) 
 
 องค์กรใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเดี่ยวและแบบกลุ่ม  โดยใช้
โอกาสในการประชุมขององค์กร การท างานร่วมกัน  และการรับประทานอาหารร่วมกันในโอกาส
พิเศษ ซึ่งมีท้ังรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ดังที่จะกล่าวในหัวข้อถัดไป 
 
 ค.2) การกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and 
Informal) (n=2) 
 
 นอกจากที่องค์กรจะใช้การกล่อมเกลาแบบกลุ่มแล้ว วิธีการที่องค์กรใช้จะมีท้ังแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ดังจะเห็นได้จากผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
 
 “มีโอกาสในการถ่ายทอดในหลายช่วงและหลายทางมาก การประชุมอัพเดทประจ าสัปดาห์ 
นอกจากการท างานร่วมกันแล้ว ยังมีการกินขา้วร่วมกัน ที่นี่จะมีโอกาสที่จะใกล้ชิดกันบ่อยมาก เราจะ
เริ่มตั้งแต่ต้นทางยันปลายทางตลอดเวลาที่อยู่ด้วยกัน” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
 
 “ตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงตลอดช่วงเวลาที่ท างาน นอกจากการท างาน ส่วนมากพ่ีจะท าให้
พนักงานได้พบปะเจอกัน สังสรรค์กันในองค์กร จัดไปเอาท์ติงหรือมีกิจกรรมร่วมกันอยู่บ่อย ๆ ให้ทุก
คนได้เจอกัน” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ค.3) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ (Serial) (n=1) 
 
 องค์กรจะมีการกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ โดยผู้บริหารจะจัดกิจกรรมที่ให้พนักงาน
เข้าใหม่ได้เข้าร่วมกับพนักงานเก่า เพ่ือให้พนักงานเก่าหรือเกิดการถ่ายทอดเรื่องราวระหว่างกันเอง 
ดังต่อไปนี้  
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 “พ่ีจะจัดให้ทุกคนได้เจอกัน ท างานร่วมกัน และมีกิจกรรมที่ท าให้คนใหม่ได้เจอกับคนเก่า ๆ 
เพ่ือให้ช่วงแรกจะท าให้คนที่ไม่รู้จักกัน ได้เจอกัน คุ้นเคยกัน แล้วเราให้คนที่อยู่มาก่อนช่วยถ่ายทอดไป
ยังคนที่เข้ามาใหม ่ส่งต่อเรื่องเล่าต่อกันเอง” (ผู้บริหาร 3, สัมภาษณ์วันที่ 26 สิงหาคม 2563) 
 
 ค .4) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบไม่ มีล าดับขั้ นตอนและตารางเวลาไม่คงที่  
(Sequential and Variable) (n=1) 
 
 เนื่องจากองค์กรจัดอยู่ในอุตสาหกรรมประเภทภาพยนตร์  ท าให้ช่วงเวลาของการท างานจะ
ขึ้นอยู่กับช่วงเวลาของการฉายภาพยนตร์ ไม่ได้มีช่วงเวลาที่แน่นอน และองค์กรเลือกใช้การกล่อม
เกลาตามช่วงเวลาของการท างาน ท าให้การกล่อมเกลาทางสังคมเป็นแบบไม่มีข้ันตอนและตารางเวลา
ไม่คงที ่ดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “นอกจากการท างานร่วมกันแล้ว จะเริ่มตั้งแต่ต้นทางยันปลายทางตลอดเวลาที่อยู่ด้วยกัน ไม่
มีก าหนดตายตัว ขึ้นอยู่กับการท างานในช่วงเวลาของการท าหนัง ที่นี่พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรก็ต่อเมื่อได้เริ่มอยู่ในการท าภาพยนตร์นี่แหละ มันจะมีลูป (Loop) ของมันอยู่ ถ้าคนที่เข้า
มาแล้วได้ท าหนังเลยก็จะอินกับองค์กรได้เร็ว มันเกิดจากการที่ท าแล้วประสบความส าเร็จร่วมกันด้วย 
พนักงานต้องเข้ามาอยู่ในช่วงที่เราก าลังจะมีงานก็จะรับรู้เรื่องเล่าไปพร้อมกับการท างานนั้นเลย แต่ถ้า
ไม่ประสบความส าเร็จก็จะได้ความรู้สึกไปอีกแบบ อย่างหนังที่ไม่ได้เงินพนักงานทุกคนก็จะเงียบแล้ว
กลับบ้านกันหมด ธรรมชาติของธุรกิจยังเป็นแบบนี้อยู่แล้ว พอพลาดไปสักครั้งมันจะกลับมาแก้ไขได้ 
แต่ช่วงท าหนังมันจะเป็นสีสัน ยิ่งมีอุปสรรคมาก แต่คนที่ท างานที่องค์กรนี้จะเป็นคนที่ให้ความร่วมมือ
อยู่แล้ว ท าให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจกัน มันจะท าให้ท างานเป็นทีมง่ายขึ้น” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์
วันที่ 6 สิงหาคม 2563) 
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4.1.2 ส่วนที่ 2 การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม (Paticipating Observation) 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม เพ่ือเก็บข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร รวมถึงเรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาภายในองค์กรดังต่อไปนี้ 
 
 เรื่องท่ี 1 องค์กรนี้ท าภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมดี ้ไม่มีขาดทุน 
  
ประเภทของเรื่องเล่า ความผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรในอดีต 
ผู้เล่าเรื่อง ผู้บังคับบัญชา   การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  
วันที ่16 มิถุนายน 2563     เวลา 17.23 น. 
 
ผู้บังคับบัญชา : จากสถานการณ์โควิดที่เพิ่งผ่านไป องค์กรจ าเป็นต้องเลื่อนหนังผีที่จะฉายปลายปี
ออกไปก่อน และจะเอาหนังของเอ เรื่องเอเอ มาเข้าฉายก่อนก็ไม่รู้ว่าจะได้ฉายหรือเปล่า หรือถ้าจะ
เข้าฉาย ซึ่งดูจากสถานการณ์หนังที่เข้ารายได้ก็ไม่ได้เยอะมาก ก็ต้องมาลุ้นกันว่าหนังของเราจะท า
รายได้เยอะขนาดไหน คงต้องรอดูหนังฟอร์มใหญ่ที่จะเข้าหลังจากนี้ด้วย อีกอย่างปีนี้มีหนังจะเข้าแค่
เรื่องเดียว ถ้าไม่ท าเงินก็คือจะเจ๊งเลย เพราะบริษัทเราเป็นบริษัทที่ผลิตของใหญ่ ใช้เงินเยอะ ถ้าพลาด
ก็คือพังไปเลย แต่องค์กรของเราท าหนังรอมคอมไม่เคยขาดทุน รู้จักไหมว่าหนังรอมคอมเป็นยังไง (พูด
ด้วยน้ าเสียงจริงจังสลับกับเล่น) อย่างเช่นเรื่องอะไรบ้าง 
พนักงาน 1 : ภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมดี ้1 
พนักงาน 2 : ภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมดี ้2 
พนักงาน 3 : ภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมดี ้3 
ผู้บังคับบัญชา : ส าหรับหนังโรแมนติก คอมเมดี้จะเป็นหนังที่มีเนื้อหาสาระไม่ค่อยเยอะมาก จะไม่มี
ส่วนดราม่ามาก จะเน้นตลกเยอะกว่า ปกติกลุ่มคนดูของเราที่เข้าไปดูหนังในโรงก็จะเป็นวัยรุ่นที่พร้อม
เสียเงินดูหนังอยู่แล้ว ไปดูกับเพ่ือนหรือกับแฟน หนังประเภทนี้เลยประสบความส าเร็จกว่าหนัง
ประเภทอ่ืน ๆ ที่เราท ามา ลองไปดูได้เลยในแต่ละปีหนังที่ท าเงินจะมีเรื่องอะไร ก็จะมี (ชื่อหนัง 1) (ชื่อ
หนัง 2) (ชื่อหนัง 3) อย่างล่าสุดก็ (ชื่อหนัง 4) หนังแนวนี้ขององค์กรเรา ท าออกมาถึงแม้หนังที่เข้าชน
กับเราจะเป็นหนังฝรั่งฟอร์มยักษ์ก็ยังสู้ได้ เพราะหนังฝรั่งไม่ค่อยมีแนวนี้ ส่วนมากจะเน้นไปทางไซไฟ 
แอคชั่น ถ้าเราไปท าแนวเดียวกับเขาก็จะท าสู้เขาไม่ได้อยู่ดี  ตั้งแต่สมัยก่อนเราก็ลองผิดลองถูกกันมา 
ท าหนังดราม่า หนังผี จนมาเริ่มท าไอเจ และพบว่ามันเวิร์ค มันสามารถท ารายได้ได้ดี หลังจากนั้นก็รู้
ว่าถ้าค่ายเราท ารอมคอมยังไงก็ไม่มีทางขาดทุนและยิ่งโดยเฉพาะหนังของเอนะ อย่าง (ชื่อหนัง 5) ก็ได้
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ไปร้อยกว่าล้านบาท เอ็มเอ็นไดส้ามร้อยกว่าล้าน เรื่องนี้ก็ยิ่งมีหวังที่จะท าเงินให้บริษัทอยู่รอดในช่วงโค
วิดได้ แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น หนังจะท าเงินได้เยอะ ๆ ไม่ได้อาศัยแค่เนื้อหา แต่ต้องอาศัยการโปรโมตที่พาหนัง
ไปให้ไกลด้วย เพราะฉะนั้นเนี่ย ทุกคนต้องพยายามมากขึ้น ท างานหนักกว่าเดิม ช่วยกันดันเรื่องนี้ให้
ได้ฉาย และก็ช่วยกันโปรโมตเพ่ือหนังจะได้ร้อยล้าน ไม่แน่นะ ถ้าเรื่องนี้ท ารายได้แบบ (ชื่อหนัง 6) จะ
ท าให้พวกเรามีโบนัสกันด้วยในปีหน้า แต่ถ้าขาดทุนก็อาจจะมีเลิกจ้างงานเกิดขึ้นและทุกคนก็ต้องแยก
ย้ายกันไป 
 
ตารางที่ 4.1 การวิเคราะห์เรื่องเล่าเรื่องที่ 1 องค์กรนี้ท าภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมดี้ ไม่มีขาดทุน 

องค์ประกอบของเรื่องเลา่ รายละเอียดเรือ่งเลา่ 

ที่มาของเรื่อง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร เรื่องเกี่ยวกับองค์กรต้ังแต่อดีตและปัจจุบัน 
เหตุการณ์ ประชุมภายในทีม 

ผู้ฟัง พนักงานฝ่ายสื่อสารการตลาด 
เจตนาของผู้เล่า สร้างก าลังใจในทีม ให้เรียนรู้จากความผิดพลาดและพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ 

สถานะของผู้เล่า บุคคลที่สาม 

แก่นของเรื่อง 
(Core) 

ตัวละคร (เอ) ผู้ก ากับภาพยนตร์ 
ช่วงเวลา  ช่วงวันที่ภาพยนตร์เรื่องใหม่จะเข้าฉาย ธันวาคมปี 2563 

สถานที่ในเรื่อง  ภายในองค์กร 

เกิดอะไรขึ้น ภาพยนตร์ที่วางก าหนดฉายอาจจะต้องเลือ่นหรือไม่ท ารายได้ เนื่องจากผล กระทบจาก
วิกฤตโควิด 

ล าดับเรื่อง - ภาพยนตร์ที่จะฉายปลายปีอาจจะต้องเลื่อนหรือไม่ท าเงินจากวิกฤตโควิด 
- เป็นภาพยนตร์แนวโรแมนติก คอมเมด้ี องค์กรนี้ไม่เคยขาดทุน 
- ภาพยนตร์จะท าก าไรอย่างแน่นอน แต่ต้องช่วยกันท าให้ดีที่สุด 

สาเหตุของเร่ือง วิกฤตโควิดที่ท าให้ต้องเลื่อนภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมด้ีมาฉายก่อน ภาพยนตร์สยอง
ขวัญที่วางไว้ แต่ก็กังวลว่าจะท าก าไรอย่างที่หวังไว้หรือไม่ 

ประเภทของเรื่อง (Type) การเรียนรู้จากความผิดพลาดทีผ่่านมาขององค์กร 

โครงสร้างของเรื่อง 
(Structure) 

บริบท การฉายภาพยนตร์ในโรงภาพยนตร์ในช่วงหลังจากวิกฤตโควิด 

จุดไต่ระดับเรื่อง อุตสาหกรรมภาพยนตร์เป็นการลงทุนท าของช้ินใหญ่และขาย ถ้าขาดทุนก็อาจจะล้มได้ 
เหมือนกับค่ายหนังที่เคยได้รับผลกระทบและปิดตัวลงไป 

จุดสูงสุดของเร่ือง ถ้าภาพยนตร์เรื่อง (ช่ือหนัง 7) ที่จะเข้าฉายปลายปีนี้ ไม่สามารถสร้างก าไรหรือฉาย
ไม่ได้ในปลายปีก็จะขาดทุนและส่งผลกระทบต่อพนักงานได้  

การกระท า นอกจากเนื้อหาภาพยนตร์ที่สนุก การโปรโมตก็ต้องช่วยขับเคลื่อนด้วย 
จุดพลิกผัน แต่บริษัทลองผิดลองถูกท าภาพยนตร์หลายแนว แต่เมื่อท าภาพยนตร์แนว 

โรแมนติก คอมเมด้ีมา องค์กรก็ได้ก าไรมาตลอด และต่อสู้กับภาพยนตร์ต่างประเทศได้ 
โดยเฉพาะผลงานของเอท าก าไรให้บริษัทมาตลอด 

การคลี่คลายเร่ือง ภาพยนตร์เรื่องนี้จะช่วยให้ทุกคนมีเงินเดือนเท่าเดิมและอาจจะมีโบนัสได้ 

สิ่งที่ได้เรียนรู้ องค์กรท าภาพยนตร์โรแมนติก คอมเมด้ีได้ก าไรเสมอ แต่ต้องช่วยกันโปรโมต 
ข้อคิดจากเร่ือง 
(Knowledge) 

ท าให้พนักงานทราบที่มาที่ไปและประวัติความส าเร็จในการสร้างผลงานขององค์กร 

หน้าที่ของเรื่อง 
(Function) 

เพ่ือสร้างความม่ันใจให้กับพนักงานจากผลกระทบของโควิดและเตรียมพร้อมกับการท างาน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 72 

บริบทองค์กรที่สนับสนุนเรื่องเล่า 
 นอกจากเรื่องเล่า ภายในองค์กรจะมีการติดตั้งแผ่นโปสเตอร์ของภาพยนตร์และซีรีส์ทุกเรื่อง
ไว้ที่โถงขององค์กร เพ่ือให้พนักงานระลึกถึงผลงานที่ผ่านมาขององค์กรได้อยู่เสมอ และจะสื่อสาร
เกี่ยวกับรายได้ของภาพยนตร์ให้พนักงานทราบอยู่เสมอ ซึ่งรายได้ภาพยนตร์ประเภทโรแมนติก คอม
เมดี้ โดยเฉพาะผู้ก ากับเอ จะมีรายได้อยู่ที่ 100 - 300 ล้านบาท จึงเป็นเครื่องยืนยันให้กับพนักงานที่
ได้ฟังเรื่องเล่านั้นมั่นใจว่าภาพยนตร์ที่จะเข้าในช่วงปลายปี จะต้องสร้างก าไรอย่างแน่นอนและจะไม่
ส่งผลกระทบต่อพนักงาน ถ้าร่วมมือกันท างานให้ด ี
 
 เรื่องท่ี 2 การถ่ายท าภาพยนตร์เรื่องใหม ่
 
ประเภทของเรื่องเล่า ความยากล าบากของการท างานและความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ 
ผู้เล่าเรื่อง ผู้บังคับบัญชา   การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บงัคับบัญชา  
วันที ่24 มิถุนายน 2563     เวลา 11.16 น. 
 
ผู้ก ากับ : การถ่ายท าภาพยนตร์เรื่อง (ชื่อหนัง 8) มีปัญหาที่เกิดขึ้นตอนนี ้คือในหนังมันจะเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับความเชื่อ ในเรื่องเรามีความจ าเป็นที่จะต้องถ่ายท าที่ศาสนสถาน ทางทีมจึงได้ไปขอถ่ายท าใน
สถานที่ดังกล่าว พอเราได้ไปเล่าเรื่องคร่าว ๆ ให้ผู้รับผิดชอบฟังเท่านั้นแหละ ทางศาสนสถานนั้นเขาก็
ไม่อนุญาตให้เราใช้สถานที่ถ่ายท าเลย ด้วยเหตุผลที่เรื่องของเราเป็นเรื่องความเชื่อและไสยศาสตร์ที่
กลัวจะกระทบต่อภาพลักษณ์สถานที่นั้น เพราะประเด็นนี้เป็นเรื่องที่ค่อนข้างละเอียดอ่อนส าหรับเขา 
ผู้บริหาร : จะใกล้วันถ่ายแล้ว จะมีแก้ไขปัญหาตรงนี้ยังไง จะอธิบายเพ่ิมเติมกับเขาหรือจัดการ
อย่างไรไงดี 
ผู้ก ากับ : เบื้องต้นได้ให้ทางทีมอธิบายให้เขาฟังไปเพ่ิมแล้วเกี่ยวกับหนังที่เราจะท า  แต่พอพูดแค่
ประเด็นหลักของเรื่องไป เขาก็เบือนหน้าหนีเลย ไม่อนุญาตให้ถ่ายท าได้ เพราะมันคงละเอียดอ่อน
ส าหรับเขาจริง ๆ เลยคิดว่าวิธีแก้ไขที่ดีที่สุด น่าจะเป็นการเซตฉากขึ้นมาใหม่เลยดีกว่า อีกอย่างถ้าส่ง
เรื่องทั้งหมดไปให้เขาดู จะท าให้คนอ่ืนรู้เรื่องหนังเรามากขึ้น เสี่ยงที่หนังของเราจะหลุดออกไปด้วย
ครับ 
ผู้บริหาร : ส าหรับตัวพ่ี เห็นด้วยนะ ว่าเรื่องที่เกี่ยวข้องกับชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์เนี่ย พ่ีว่าถ้า
ไม่ได้จริง ๆ หรือกระทบใคร ไปสร้างความล าบากใจในการท างานกับใครสักคน คิดว่าเราเซตฉากถ่าย
ใหม่ไปเลยดีกว่า ยอมเสียเงินเพิ่มดีกว่า ถ้าต้องท าให้ใครล าบากใจ พ่ีอยากให้คนท างานของเราสบาย
ใจ เอาให้ทุกคนสบายใจกันดีกว่าค่ะ 
ผู้ก ากับ : ผมว่าทางนี้น่าจะดีที่สุดครับ 
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ผู้บริหาร : ดีค่ะ ส่วนหนังเรื่องนี้ จะบวงสรวงกันในวันที่ XX นี้ โดยฤกษ์จะเริ่มบวงสรวงตอนเวลา XX 
แล้วพ่ีขอให้เริ่มถ่ายเปิดกล้องในวันนั้นก่อนเลย จะเป็น XX ถ่ายเฉพาะคิวแรกของเรื่องนี้ เรื่องนี้จะได้
ถ่ายท าราบรื่น แต่คิวที่ 2 น้องจะถ่ายวันไหนหรือสะดวกเมื่อไหร่ก็ได้ แล้วแต่เลย ไม่จ าเป็นที่จะต้อง
ตามฤกษ์ก็ได้ 
ผู้ก ากับ : ครับ ก็คิดว่าจะเปิดกล้องวันนั้นเลยครับ และคิดว่าซีนที่จะถ่ายจะได้ใช้จริง ๆ ในหนังด้วย 
ผู้บริหาร : ดีค่ะ ควรใช้ในหนังจริงค่ะ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงการวิเคราะห์เรื่องเล่าเรื่องที่ 2 การถ่ายท าภาพยนตร์เรื่องใหม่ 
องค์ประกอบของเรื่องเล่า รายละเอียดเรื่องเล่า 

ที่มาของเร่ือง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร เร่ืองเกี่ยวกับองค์กรในปัจจุบัน 

เหตุการณ์ ประชุมภายในอัพเดทการท างานขององค์กร 

ผู้ฟัง พนักงานทุกคนในองค์กร 

เจตนาของผู้เล่า อธิบายถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการถ่ายท าภาพยนตร์  
สถานะของผู้เล่า บุคคลที่อยู่ในเหตุการณ์ 

แก่นของเร่ือง 
(Core) 

ตัวละคร (บี) ผู้ก ากับภาพยนตร์ และผู้รับผิดชอบที่ศาสนสถาน จังหวัดในภาค
อีสาน 

ช่วงเวลา  ช่วงก่อนการถ่ายท าภาพยนตร์ 
สถานที่ในเร่ือง  ภายในองค์กร 

เกิดอะไรขึ้น ภาพยนตร์ที่ถ่ายท ามีปัญหาเกี่ยวกับสถานที่ถ่ายท าที่วางเอาไว้ 

ล าดับเร่ือง - ภาพยนตร์สยองขวัญที่ก าลังจะถ่ายท ามีปัญหาเกี่ยวกับสถานที่ถ่ายท า 
- องค์กรเลือกแก้ปัญหาในการถ่ายท า เพ่ือให้ทุกคนสบายใจในการ
ท างาน 

- องค์กรมีการก าหนดฤกษ์การถ่ายท าเพ่ือให้หนังเร่ืองนี้ราบร่ืน 

สาเหตุของเร่ือง สถานที่ที่เคยวางแผนเอาไว้ ไม่สามารถถ่ายท าได้  เนื่องจากเนื้อเร่ือง
เกี่ยวกับความเชื่อ  
ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อสถานที่นั้น 

ประเภทของเร่ือง (Type) การแก้ปัญหาเร่ืองราวความยุ่งยากขององค์กร 

โครงสร้างของเร่ือง 
(Structure) 

บริบท การไม่สามารถใช้สถานที่ในการถ่ายท าภาพยนตร์ได้ตามแผนที่วางไว้ 

จุดไต่ระดับเร่ือง จากสถานที่เดิมตามเร่ืองที่วางแผนเอาไว้ที่จะถ่ายท า จะเป็นศาสนสถาน
แห่ง 
หนึ่งใกล้กับสถานที่ถ่ายท าของเร่ือง 

จุดสูงสุดของเร่ือง ทางทีมก็ได้เล่าประเด็นของเร่ืองที่จะถ่ายท าคร่าว ๆ แค่บอกว่าเกี่ยวกับ
ความเชื่อ ผู้รับผิดชอบของศาสนสถานก็ไม่อนุญาตให้ถ่ายท าทันที 

การกระท า ผู้ก ากับและทีมงานเข้าไปอธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับเร่ืองที่จะถ่ายท า 

จุดพลิกผัน หลังจากที่ทีมงานเข้าไปเล่าโครงเร่ืองให้ทางศาสนสถานฟัง เขาก็ปฏิเสธ
ทันที 
เขาก็ไม่สะดวกใจที่จะให้ถ่าย ท าให้ไม่สามารถถ่ายท าที่นี่ได้อย่างที่วางไว้
ได้ 

การคลี่คลายเร่ือง ทางทีมเห็นว่าควรเซตฉากถ่ายใหม่และผู้บริหารก็เห็นด้วย เพราะอยาก
ให้ทุกคนท างานอย่างสบายใจ พร้อมกับให้เร่ิมถ่ายท าตามฤกษ์ที่วางไว้  

สิ่งที่ได้เรียนรู้ การแก้ปัญหาขององค์กรนี้จะเน้นที่ความสบายใจของคนท างานเป็นหลัก 

ข้อคิดจากเร่ือง 
(Knowledge) 

ท าให้ทราบถึงการแก้ปัญหาขององค์กรที่เน้นความสุขของคนท างานและการยึดเหนี่ยวจิตใจด้วย
สิ่งศักดิ์สิทธิ์ เพ่ือท าให้คนท างานในองค์กรสบายใจและท างานได้อย่างราบร่ืนที่สุด 

หน้าที่ของเร่ือง 
(Function) 

เพ่ือให้เห็นถึงการแก้ปัญหาตามแนวคิดขององค์กรที่เป็นความสุขนิยมของคนท างาน 
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 เรื่องท่ี 3 การกลับเข้ามาท างานที่ออฟฟิศหลังฟื้นจากวิกฤตโควิด 
 
ประเภทของเรื่องเล่า ครอบครัวมืออาชีพและความสุขนิยม 
ผู้เล่าเรื่อง ผู้บังคับบัญชา   การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
วันที ่24 มิถุนายน 2563     เวลา 11.32 นาท ี
 
 ผู้บริหาร: ขอฝากถึงน้อง ๆ ทุกคนในช่วงเดือนกรกฎาคมจะกลับมาท างานปกติ  5 วัน
เหมือนเดิม กลับมาครั้งนี้อยากให้ท างานด้วยความขยันมากขึ้นกว่าเดิม แต่ก็ยังคงมีความสุขในการ
ท างานได้อยู่ เพราะถ้าเราติดขัดในเรื่องของงานหรือหนังที่เราท าไปแล้ว ไม่ได้ฉายตามก าหนด หรือยิ่ง
ไปว่านั้น ถ้าโควิดมันกลับมาระบาดอีกเป็นครั้งที่สอง จะเกิดภาวะการลดเงินเดือนแน่นอน น่าจะมี
ปัญหาในการบริหารงานของบริษัททันที และในตอนนี้ เราก าลังจะเปิดกองถ่ายหนัง 3 กองและเพ่ิม
อีก 1 กอง เร็ว ๆ นี้ ตอนนี้พวกเราทุกคนต้องช่วยกัน อย่ารู้สึกว่าสบาย ๆ ช่วยกันนิดหนึ่ง อยากฝาก
พวกเราด้วย ตอนนี้สถานการณ์ยากขึ้นเรื่อย ๆ เพราะทิศทางของเศรษฐกิจตอนนี้ สิ่งที่เราท าก็คือการ
สร้างความบันเทิงให้กับผู้ชม อาจจะเป็นสิ่งที่ท าให้เราช่วยคนที่ก าลังเครียดอยู่ได้นะ ทุกคนมีความ
รับผิดชอบและหน้าที่ พ่ีว่าเราสามารถท างานด้วยสติปัญญาได้ เรายังมีโอกาสท างาน เราต้องเลือกท า
สิ่งนั้นให้ดีที่สุด แต่ต้องเคารพคนและเคารพกฎกติกาของการท างานกันด้วยนะ 
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ตารางที่ 4.3 การวิเคราะห์เร่ืองเล่าเรื่องที่ 3 การกลับเข้ามาท างานที่ออฟฟิศหลังฟื้นจากวิกฤตโควิด 
องค์ประกอบของเรื่องเล่า รายละเอียดเรื่องเล่า 

ท่ีมาของเรื่อง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร เรื่องเกี่ยวกับองค์กรในปัจจุบันและทิศทางที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

เหตุการณ์ ประชุมภายในอัพเดทการท างานขององค์กร 

ผู้ฟัง พนักงานทุกคนในองค์กร 

เจตนาของผู้เล่า ต้องการให้พนักงานตั้งใจท างานมากขึ้นหลังจากวิกฤตโควิด 

สถานะของผู้เล่า บุคคลท่ีอยู่ในเหตุการณ์ 

แก่นของเรื่อง 
(Core) 

ตัวละคร พนักงานทุกคนขององค์กร 

ช่วงเวลา  ช่วงระหว่างเกิดวิกฤตโควิด มิถุนายนป ี2563 

สถานท่ีในเรื่อง  ภายในองค์กร 

เกิดอะไรขึ้น ถ้าภาพยนตร์ไม่ได้ฉายตามก าหนด อาจจะเกิดวิกฤตต่อองค์กรได้ 

ล าดับเรื่อง - วิกฤตโควิดท าให้การท าภาพยนตร์ขององค์กรหยุดชั่วคราว 
- สถานการณ์เริ่มคลี่คลาย ทุกคนต้องกลับมาท างานด้วยความตั้งใจ 
- หากเกิดวิกฤตอีก จะไม่ได้ฉายภาพยนตร์ตามก าหนด องค์กรจะเกิด
วิกฤต 

สาเหตุของเรื่อง หลังจากวิกฤตโควิดคลี่คลาย องค์กรต้องผลิตภาพยนตร์ฉายให้ได้
ภายในปีน้ี มิเช่นน้ันจะท าให้องค์กรเกิดวิกฤตเช่นกัน 

ประเภทของเรื่อง (Type) เรื่องวิกฤตที่จะเกิดขึ้นกับองค์กร 

โครงสร้างของเรื่อง 
(Structure) 

บริบท การท างานในสถานการณ์ท่ีก าลังจะคลี่คลายหลังจากวิกฤตโควิด 

จุดไต่ระดับเรื่อง ในเดือนกรกฎาคมน้ีจะต้องกลับมาท างานปกติ  5 วัน เหมือนเดิม
หลังจากวิกฤตโควิด  

จุดสูงสุดของเรื่อง หากไม่สามารถท าภาพยนตร์และฉายภาพยนตร์ได้ในช่วงปีน้ี บริษัท
เราจะเกิดวิกฤตด้านการเงิน ทุกคนอาจจะต้องถูกลดเงินเดือนได้ 

การกระท า ขอความร่วมมือให้พนักงานทุกคนตั้งใจท างานมากขึ้น 

จุดพลิกผัน หากเกิดโควิดขึ้นเป็นครั้งท่ีสองหรือถ้าภาพยนตร์ท่ีฉายไม่เป็นไปตาม
เป้า บริษัทเราจะเกิดวิกฤตด้านการเงิน ทุกคนอาจจะต้องถูกลด
เงินเดือนได ้

การคลี่คลายเรื่อง อยากให้ทุกคนตั้งใจมากกว่าเดิม แต่ยังมีความสุขอยู่ สิ่งท่ีพวกเราท า
จะช่วยสร้างความบันเทิงให้กับคนในช่วงท่ีก าลังเครียดอยู่ได้ 

สิ่งท่ีได้เรียนรู้ องค์กรขอความร่วมมือให้คนท างานมากขึ้น แต่ยังคงความสุขในการ
ท างาน 

ข้อคิดจากเรื่อง 
(Knowledge) 

การท างานท่ีหนักขึ้น แต่ยังคงยึดถือวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรเอาไว้ 

หน้าท่ีของเรื่อง 
(Function) 

เพื่อปลุกระดมให้พนักงานตั้งใจท างานมากขึ้นในช่วงหลังวิกฤต 
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 เรื่องท่ี 4 ฤกษ์ดี เปิดโปรเจกต์ใหม่หลังวิกฤต 
 
 ประเภทของเรื่องเล่า ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์และความสุขนิยม 
ผู้เล่าเรื่อง ผู้บังคับบัญชา   การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
วันที ่1 กรกฎาคม 2563     เวลา 14.23 น. 
 
 ผู้บริหาร 1 : เราก าลังจะมีหนังเรื่องใหม่ที่จะฉายในปีหน้า เป็นโปรเจกต์ที่ใหญ่เลย หนังเรื่อง
นี้เราร่วมทุนสร้างกับค่ายเอบีซี ก็คือเรื่อง (ชื่อหนัง 9) หนังเรื่องใหม่ของเรา เรื่องนี้พ่ีคาดหวังมากนะ 
ส าหรับเรื่องนี้ดูฤกษ์ฉายไว้แล้ว ได้เป็นวันที่ไม่เกินวันแรงงานตรงกับวันที่  1 พฤษภาปีหน้า วัน
บวงสรวงตรงกับวัน XX เรื่องนี้ได้วันฉายแล้ว ไม่ได้กดดันเลย แต่สิ้นเดือนนี้ทีมบทต้องส่งบทได้แล้วนะ 
(หัวเราะ) เป็นก าลังใจให้ทุกคนในการท างานนะ ผู้ก ากับของเรามีอะไรจะท าให้พ่ี ๆ น้อง ๆ ของเรา
สบายใจขึ้นบ้างไหม ส าหรับ (ซี) ผู้ก ากับทุกอย่างดีหมดเลยนะ เพราะพระเอกและนางเอกนี่ดวงเข้า
กับ (ซี) ไปหมดเลย จะต้องเป็นอีกเรื่องที่ประสบความส าเร็จแน่ ๆ ตอนนี้ก็ก าลังเขียนบทกันอยู่ แล้ว
ตอนนี้ (พ่ีด)ี ท าอะไรอยู่คะ ในโปรเจกต์นี้ (แซวเล่น)  
 ผู้บริหาร 2 : อ๋อ ผมเป็นคนขับรถครับ 
 ผู้บริหาร 1 : ไม่ได้นะคะดี ยังไม่เกษียณ ต้องช่วยงานก่อน (หัวเราะ) แซวเล่นนะคะ (พ่ีด)ี ต้อง
อยู่เบื้องหลังของหนังเราทุกเรื่องนะคะ อย่างเพ่ิงไปไหน 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงการวิเคราะห์เรื่องเล่าเรื่องที่ 4 ฤกษ์ดี เปดิโปรเจกต์ใหมห่ลังวิกฤต 
องค์ประกอบของเรื่องเล่า รายละเอียดเรื่องเล่า 

ที่มาของเร่ือง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร เร่ืองเกี่ยวกับองค์กรในปัจจุบันและโปรเจกต์ในอนาคต 

เหตุการณ์ ประชุมภายในอัพเดทการท างานขององค์กร 

ผู้ฟัง พนักงานทุกคนในองค์กร 

เจตนาของผู้เล่า แจ้งให้ทราบเกี่ยวกับโปรเจกต์ใหม่ ฤกษ์วันบวงสรวง และวันฉาย 

สถานะของผู้เล่า บุคคลที่อยู่ในเหตุการณ์ 

แก่นของเร่ือง 
(Core) 

ตัวละคร ผู้ก ากับ ซี และพระเอก นางเอก 

ช่วงเวลา  ช่วงหลังกลับมาปฏิบัติงานที่ออฟฟิศ ในเดือนกรกฎาคม 

สถานที่ในเรื่อง  ภายในองค์กร 

เกิดอะไรขึ้น เปิดโปรเจกต์ใหม่ฟอร์มยักษ์ของค่าย 

ล าดับเร่ือง - ประกาศโปรเจกต์ใหม่ ภาพยนตร์เร่ืองหนึ่ง 
- เป็นภาพยนตร์ที่องค์กรคาดหวังให้ประสบความส าเร็จ 
- ฤกษ์ยาม ทุกอย่างลงตัวหมด ไม่ว่าจะเป็นดวงของผู้ก ากับที่ เข้ากับ
นักแสดง วันและเวลาฉาย รวมถึงวันบวงสรวง ต้องประสบความส าเร็จอย่าง
แน่นอน 

สาเหตุของเร่ือง มีโปรเจกต์สร้างภาพยนตร์เร่ืองใหม่ที่ร่วมทุนสร้างกับค่ายใหญ่ ที่น าละครดัง
มาปรับเป็นภาพยนตร์ และองค์กรก าลังจะได้ท าภาพยนตร์เรื่องนี้ 

ประเภทของเรื่อง (Type) การเริ่มต้นโปรเจกต์ใหม่สุดยิ่งใหญ่ขององค์กร 

โครงสร้างของเร่ือง 
(Structure) 

บริบท เปิดโปรเจกต์ใหม่ให้พนักงานทุกคนทราบพร้อมกัน 

จุดไต่ระดับเร่ือง ภาพยนตร์เรื่องใหม่นี้เป็นโปรเจกต์ใหญ่ขององค์กรเราที่หวังว่าจะประสบ
ความส าเร็จ เพราะเคยเป็นละครที่ประสบความส าเร็จมาก ๆ 

จุดสูงสุดของเร่ือง ความคาดหวังว่าภาพยนตร์เรื่องนี้จะต้องท ารายได้สูงอีกเรื่อง เพราะเป็น 
โปรเจกต์ใหญ่ร่วมทุนสร้างขององค์กรที่น่าจะประสบความส าเร็จ 

การกระท า ดูฤกษ์ วัน เวลาบวงสรวง และวันฉาย รวมทั้งดวงของผู้ก ากับและนักแสดง 

จุดพลิกผัน ฤกษ์วันและเวลาของการบวงสรวง การฉายภาพยนตร์ ดวงของผู้ก ากับและ
นักแสดงเข้ากันได้เป็นอย่างดี 

การคลี่คลายเรื่อง เนื่องจากทุกอย่างเรื่องนี้ลงตัวทั้งหมด ทั้งวันฉาย วันและเวลาบวงสรวง 
รวมถึงดวงของนักแสดงและผู้ก ากับที่ เข้ากันได้ดี  เรื่องนี้น่าจะประสบ
ความส าเร็จ 

สิ่งที่ได้เรียนรู ้ หากทุกอย่างลงตัว ก็จะช่วยให้การท างานในองค์กรนี้มีความสุขได้ 

ข้อคิดจากเร่ือง 
(Knowledge) 

ความเชื่อเร่ืองฤกษ์และสิ่งศักดิ์สิทธิ์เป็นสิ่งที่ช่วยให้การท างานขององค์กรนี้มีความสุข 
และมีก าลังใจว่าจะประสบความส าเร็จ 

หน้าที่ของเร่ือง 
(Function) 

เพื่อแจ้งข่าวสารโปรเจกต์ใหม่และความส าเร็จภาพยนตร์เร่ืองใหม่ 

 
 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 79 

เรื่องท่ี 5 การคิดชื่อหนัง การท าตัวอย่าง และโปสเตอร์ 
 
 ประเภทของเรื่องเล่า ความผิดพลาด การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรในอดีต 
ผู้เล่าเรื่อง ผู้บังคบับัญชา   การสื่อสาร ผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
วันที ่14 กรกฎาคม 2563     เวลา 10.50 น. 
 
 ผู้บังคับบัญชา: ตอนนี้ยังไม่รู้ว่าหนังที่ถ่ายอยู่จะออกมาหน้าตาเป็นอย่างไร แต่หนังของเรา
จะต้องมาเป็นฮีโร่ให้กับวงการหนัง ซึ่งตัวอย่างหนังเป็นส่วนส าคัญมากในการโปรโมต ปกติแล้วค่าย
หนังข้างนอกเขาจะไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการท าตัวอย่างหนังเท่าไร การคิดชื่อเรื่อง และการท า
ชิ้นงานโปรโมตต่าง ๆ อย่างชื่อหนัง เขาจะคิดว่ามันเป็นแค่ชื่อเรียกเท่านั้นเอง แต่ภาพยนตร์ของ HM 
Entertainment ทุกเรื่องตั้งแต่เริ่มเลย จะใช้เวลาในการคิดชื่อประมาณ 2 เดือน เพราะที่นี่ ให้
ความส าคัญกับสิ่งนี้มากกว่าค่ายอ่ืน ๆ และการท าตัวอย่างหนังที่ผ่านมา ไปย้อนดูได้เลยแต่ละเรื่องจะ
มีการคิดข้อความก่อนเข้าชื่อหนัง เพ่ือให้คนจ าได้ อย่างการตั้งชื่อหนังเรื่องเอบ ีเป็นตัวอย่างที่ดีมากใน
การคิดชื่อเรื่อง เพราะแปลงมาจากชื่อที่ทุกคนรู้อยู่แล้ว จ าได้ แต่เราเอาชื่อนั้นมาแปลงท าให้มันคล้อง
จองและดูเป็นหนังโรแมนติก คอมเมดี้ขึ้น พอฟังปุ๊บก็รู้เลยว่าหนังเรื่องนี้เกี่ยวกับอะไร เป็นหนัง
ประเภทไหน  ซึ่งมันส าคัญมากท่ีจะท าให้คนเลือกดูภาพยนตร์และเป็นที่จดจ าของคน ถ้าอยากท างาน
อยู่ในบริษัทนี้ต่อไปต้องฝึกคิดชื่อหนังให้เป็นและก็การคิดโปสเตอร์ให้ได้ก็ส าคัญ  หรือแม้กระทั่งการ
จ้างให้คนอ่ืนท าให้ การคอมเมนต์งานที่ดูฉลาดคือหัวใจของคนท างานในบริษัทนี้ ผมเป็นผู้บริหารได้
เพราะผมเป็นคนคอมเมนต์งานฉลาด การคอมเมนต์งานฉลาด คือต้องท าการบ้านมาก่อนที่จะมาคอม
เมนต์ ควรคิดมาก่อนว่าตัวเราเองอยากดูหนังเรื่องนี้เพราะอะไร ถ้ามีเวลาอยากให้ทุกคนไปดูที่โถงจะมี
โปสเตอร์เยอะมาก และให้ดูว่าบริษัทเราท าหนัง ซีรีส์อะไรมาแล้วบ้าง คิดมาจากอะไร ลองไปนั่งดูว่า
จุดขายแต่ละเรื่องคืออะไร  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงการวิเคราะห์เรื่องเล่าเรื่องที่ 5 การคิดชื่อหนัง การท าตัวอย่าง และโปสเตอร์ 
องค์ประกอบของเรื่องเล่า รายละเอียดเรื่องเล่า 

ที่มาของเร่ือง 
(Background) 

ข้อมูลองค์กร เร่ืองเกี่ยวกับองค์กรในปัจจุบันและในอดีต 

เหตุการณ์ ประชุมภายในทีม 

ผู้ฟัง พนักงานฝ่ายสื่อสารการตลาด 

เจตนาของผู้เล่า ให้พนักงานขององค์กรเห็นความส าคัญของชื่อเรื่อง ตัวอย่าง และโปสเตอร์ 

สถานะของผู้เล่า บุคคลที่อยู่ในเหตุการณ์ 

แก่นของเร่ือง 
(Core) 

ตัวละคร ตัวเอง 

ช่วงเวลา  ช่วงเวลาที่ภาพยนตร์ใหม่ก าลังถ่ายท าและการคิดแนวทางการโปรโมต 

สถานที่ในเรื่อง  ภายในองค์กร 

เกิดอะไรขึ้น ถึงช่วงเวลาโปรโมตภาพยนตร์ กระตุ้นให้พนักงานเห็นความส าคัญ 

ล าดับเร่ือง - ช่วงเวลาที่ต้องโปรโมตภาพยนตร์เร่ืองใหม่ 
- องค์กรนี้ให้ความส าคัญกับการตั้งชื่อ ตัวอย่าง และโปสเตอร์ภาพยนตร์ 
- ผู้บังคับบัญชาอยากให้ทุกคนที่ท างานที่นี่เห็นความส าคัญของตั้งชื่อเรื่อง 
ตัวอย่าง และการท าโปสเตอร์ฝึกคิดให้ได ้

สาเหตุของเร่ือง มีโปรเจกต์สร้างภาพยนตร์เร่ืองใหม่ที่ร่วมทุนสร้างกับค่ายใหญ่ ที่น าละครดัง
มาปรับเป็นภาพยนตร์ และองค์กรก าลังจะได้ท าภาพยนตร์เร่ืองนี้ 

ประเภทของเรื่อง (Type) ความส าเร็จขององค์กรและการเรียนรู้จากอดีตที่ผ่านมา 

โครงสร้างของเร่ือง 
(Structure) 

บริบท ช่วงเวลาของการคิดงานโปรโมตภาพยนตร์เร่ืองใหม่ 

จุดไต่ระดับเร่ือง ช่วงหลังวิกฤตโควิด โรงภาพยนตร์ซบเซาอย่างมาก องค์กรหวังจะให้
ภาพยนตร์เร่ืองใหม่เป็นตัวชูโรงโปรแกรมฉาย 

จุดสูงสุดของเร่ือง ภาพยนตร์ขององค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับการคิดชื่อเรื่อง ตัวอย่าง และ
โปสเตอร์โปรโมตภาพยนตร์ ซ่ึงเป็นสิ่งที่ค่ายอื่นไม่ให้ความส าคัญ 

การกระท า ต้องการให้เรียนรู้การคิดชื่อเรื่อง ตัวอย่าง และโปสเตอร์ภาพยนตร์ 

จุดพลิกผัน ถ้าอยากท างานในองค์กรนี้ ต้องฝึกตั้งชื่อภาพยนตร์ต้องสื่อให้เห็นว่าเรื่อง
เกี่ยวกับอะไร ประเภทใด และท าให้คนจดจ า รวมถึงการท าโปสเตอร์ด้วย 

การคลี่คลายเร่ือง วิธีการเริ่มต้นให้ไปที่โถงขององค์กร ไปดูโปสเตอร์ทั้งหมดพร้อมกับดูว่า
บริษัทของเราท าภาพยนตร์ซีรีส์อะไรมาแล้วบ้าง มีแนวคิดมาจากอะไร 

สิ่งที่ได้เรียนรู ้ หากทุกอย่างลงตัว ก็จะช่วยให้การท างานในองค์กรนี้มีความสุขได้ 

ข้อคิดจากเร่ือง 
(Knowledge) 

องค์กรแห่งนี้ประสบความส าเร็จได้ ส่วนหนึ่งมาจากการที่ท าในสิ่งที ่
หลายองค์กรในอุตสาหกรรมภาพยนตร์มองข้าม 

หน้าที่ของเร่ือง 
(Function) 

ท าให้พนักงานในองค์กรที่ท าในส่วนของการสื่อสารการตลาด  
เห็นความส าคัญกับสิ่งที่องค์กรนี้เห็น และพยายามที่จะสานต่อกับสิ่งที่เคยท าในอดีต 
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บริบทองค์กรที่สนับสนุนเรื่องเล่า 
 จากเรื่องเล่าที่เกิดขึ้น  ภายในโถงขององค์กรจะมีการติดตั้งแผ่นโปสเตอร์ของภาพยนตร์และ
ซีรีส์ทุกเรื่องอยู่แล้ว ที่ท าให้สามารถเรียนรู้ถึงวิธีการคิดชื่อเรื่องและการออกแบบโปสเตอร์แต่ละเรื่อง
ได ้
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 4.2 เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่า

ขององค์กรของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 ในการตอบวัตถุประสงค์และค าถามน าวิจัยว่า การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าของ
องค์กรของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร ผู้วิจัยด าเนินการ
เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลและจัดประเภทเนื้อหาจากการสัมภาษณ์ที่
คล้ายกัน แล้วน ามาตั้งชื่อ จากนั้นเรียงตามล าดับการกล่าวถึงจากมากไปน้อยหรือเรียงตามล าดับการ
เกิดของเหตุการณ ์ผลการศึกษาจากการเก็บข้อมูลในแต่ละส่วนเป็นดังนี้ 
 
4.2.1 ส่วนที่ 1 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานใหม่ที่มีอายุการท างานอยู่ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปีจ านวนทั้งสิ้น 13 ราย จากการศึกษา ดังกล่าวพบผลดังต่อไปนี้ 
 
4.2ก) การรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
 
 การสัมภาษณ์เชิงลึกในส่วนนี้จะศึกษาการสื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรใน
กระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ ซึ่งพบว่ามีทั้งวัฒนธรรมและค่านิยมที่องค์กรตั้งใจสื่อสารกับ
พนักงานตามล าดับ ได้แก่ 1) ความสุขนิยมและความอารมณ์ดี 2) ครอบครัวมืออาชีพ 3) ความเชื่อ
เรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ดังที่กล่าวถึงตามล าดับในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่  1 นอกจากนี้ยังพบว่า
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรบางอย่างที่องค์กรไม่ได้สื่อสาร แต่พนักงานใหม่สามารถรับรู้ได้จาก
การปฏิบัติงานภายในองค์กร หรือสื่อสารแล้วแต่พนักงานไม่เกิดการรับรู้ โดยเรียงล าดับการรับรู้ของ
พนักงานดังต่อไปนี้ 
 
 ก.1) ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ (n=10) 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรในการนับถือสิ่งศักดิ์สิทธิ์และสิ่งที่เหนือธรรมชาติเป็นสิ่งที่
พนักงานใหม่รับรู้ได้มากท่ีสุดเป็นอันดับแรก แม้องค์กรอาจจะไม่ได้สื่อสารวัฒนธรรมองค์กรนี้เป็นหลัก 
แต่ถือว่าเป็นสิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญอย่างมากในการท างานและการอยู่ร่วมกันในองค์กรแห่งนี้ โดย
จะมีทั้งพนักงานที่รับรู้ในเชิงบวกและเชิงลบ ดังจะเห็นได้จากการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
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 ก 1.1) เห็นด้วยกับวัฒนธรรมและค่านิยมความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ (n=3) 
  
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ มีทั้งผู้ที่เห็นด้วย
และไม่เห็นด้วย ในส่วนของผู้ที่เห็นด้วย มีเหตุผลที่สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเด็นได้แก่ 1) เพ่ือความ
สบายใจในการท างาน และ 2) เป็นการรวมกลุ่มคนท างานไว้ด้วยกัน ดังผลสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 ก.1.1.1) การเคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์เพื่อความสบายใจ (n=3) 
  
 จากผลการสัมภาษณ์จะมีกลุ่มพนักงานที่เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยทั้งหมด แต่สามารถปฏิบัติ
ตามวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรได้ เนื่องจากมองว่าเป็นสิ่งที่ท าแล้วให้เกิดความสบายใจในการ
ท างานของตนเอง แต่ก็ยังมีส่วนที่คิดว่ามากเกินไป ดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
  
 “ที่นี่จะท าอะไรก็แล้วแต่จะต้องดูฤกษ์ค่อนข้างจริงจัง และให้ความส าคัญกับพิธีกรรมต่าง ๆ 
... ทุกคนน่าจะรับรู้ว่าที่นี่เป็นแบบนี้ การบวงสรวงจัดของไหว้ มีการสวดมนต์ร่วมกันตอนเข้าประชุม 
การซ่อมโน้นซ่อมนี่ต้องท าวันนี้เท่านั้น ทุกอย่างเป็นเรื่องของฮวงจุ้ยและศาสนา แต่ส าหรับเราเห็นวา่
มันเป็นข้อดีนะ ไม่ได้เป็นข้อเสียอะไร ท าแล้วก็ช่วยให้สบายใจดี” (พนักงาน 1 ช่วงอายุ 25-30 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “ความเชื่อ การไหว้ประจ าเดือน ที่ต้องไหว้เคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์ทุกเดือนในตอนเช้าของทุกต้น
เดือน งานบวงสรวงภาพยนตร์ หรือทุกกิจกรรมที่องค์กรจะท า ต้องมีการท าพิธีก่อน การที่ต้องมีพิธี
ไหว้ก่อนจะท าอะไรก็ตาม เช่น งานแถลงข่าวหรืองานอีเวนต์ เราต้องมีการไปไหว้เจ้าที่ก่อน  การสวด
มนต์ก่อนเริ่มประชุม โดยส่วนตัวคิดว่าอาจจะเพ่ือความสบายใจ” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “เป็นสิ่งที่คนในองค์กรคิดและปฏิบัติก็เพ่ือให้การท างานราบรื่นและยึดเหนี่ยวจิตใจ คือการ
จะท าอะไรก่อนต้องมีการไหว้และตอนก่อนยังไม่ทันเริ่มท างานที่นี่ก็ต้องมีให้มาไหว้ก่อนที่ออฟฟิศ 
หรือจะมีความเชื่อของการเปิดออฟฟิศใหม่ที่ให้นั่งในออฟฟิศก่อนถึงช่วงเวลาบ่ายโมงก่อนจะออกไป
ข้างนอกได้ และสังเกตได้อีกอย่างว่าที่นี่มีห้องพระเยอะมาก มีในท่ัวทุกมุมบ้านเลย” (พนักงาน 13 
ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที ่29 กรกฎคม 2563) 
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 ก.1.1.2) การรวมกลุ่มคนท างานไว้ด้วยกัน (n=1) 
 
 นอกจากนี้ยังมีพนักงานที่มองว่าความเชื่อด้านสิ่งศักดิ์สิทธิ์และการท าพิธีกรรมขององค์กร 
เป็นกิจกรรมที่เป็นการรวมกลุ่มกันหรือการรวมพลังของคนในองค์กรให้เกิดข้ึน ดังต่อไปนี้ 
  
 “คิดว่ามันเป็นการรวมกันและรวมพลังกันของคนในองค์กร  อย่างการสวดมนต์ก่อนเริ่ม
ประชุม การไปไหว้เจ้าที่ร่วมกันก่อนท ากิจกรรม” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 26 
กรกฎาคม 2563) 
 
 ก 1.2) ไม่เห็นพ้องกับวัฒนธรรมและค่านิยมความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ (n=7) 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ซึ่งมีพนักงานส่วน
หนึ่งที่ไม่เห็นด้วยกับวัฒนธรรมและค่านิยมดังกล่าว โดยสามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเด็น ได้แก่ 1) การ
เปิดโอกาสให้เลือกเข้าร่วมพิธีกรรมตามความสมัครใจ 2) การเคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์มากกว่าพนักงาน 
และ 3) ความเชื่อที่ขัดกับเรื่องของการท างาน ดังเห็นได้จากผลสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 ก.1.2.1) การเปิดโอกาสให้เลือกเข้าร่วมพิธีกรรมตามความสมัครใจ (n=2) 
 
 จากกลุ่มที่ไม่เห็นด้วยกับวัฒนธรรมและค่านิยมเรื่องความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์  มีพนักงาน
จ านวนหนึ่งมองว่าความเชื่อขององค์กรไม่ควรเข้ามาส่งผลกระทบต่อส่วนบุคคลและคิดว่าความเชื่อ
เรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ขององค์กรจะมีผลตามมาในด้านของการท างาน ดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “เห็นได้จากการท าพิธีกรรมต่าง ๆ ซึ่งก็มีผลกระทบต่อตัวเราด้วย เหมือนเราต้อง...เข้าไป
เกี่ยวข้องโดยไม่สมัครใจ เช่น การบวงสรวงภาพยนตร์ขณะที่ฝนตกอยู่ โดยส่วนตัวคิดว่าคนสมัยใหม่
เชื่อเรื่องพวกนี้น้อยลงแล้ว แต่เราก็ต้องท าตาม” (พนักงาน 11 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 29 
กรกฎาคม 2563) 
 
 “บางครั้งมันก็เป็นเรื่องของจิตใจด้วย มองอีกมุมหนึ่ง อย่างถ้านับถือศาสนาอ่ืน บางคน
อาจจะไม่ได้อยากท าตาม เพราะคิดว่าเรื่องนี้ส าคัญส าหรับองค์กรนี้และอาจจะมีผลต่อการเติบโตใน
การท างานด้วย” (พนักงาน 7 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที ่19 มิถุนายน 2563) 
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 ก.1.2.2) การให้ความส าคัญกับความเชื่อมากกว่าสิ่งอื่น ๆ ในการท างาน (n=2) 
  
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่เกี่ยวกับความเชื่อนี้  ในบางอย่างท าให้พนักงานรู้สึกว่า
องค์กรให้ความส าคัญกับความเชื่อมากกว่าสิ่งอ่ืน ๆ ในการท างาน รวมไปถึงพนักงาน ดังต่อไปนี้ 
 
 “เห็นจากการบวงสรวงและเวลาที่ผู้บริหารจะพูดระหว่างการประชุมมักเกี่ ยวกับเรื่องฤกษ์
และฮวงจุ้ย อย่างตอนที่ปฐมนิเทศก็ได้ยินมาว่ามีวันหยุดให้ไปปฏิบัติธรรม ดูว่าเขาให้ความส าคัญกับ
สิ่งเหล่านี้มากพอสมควร” (พนักงาน 10 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 กรกฎาคม 2563) 
 
 “ในบางครั้งท าให้เรารู้สึกว่าองค์กรเห็นว่าสิ่งศักดิ์สิทธิ์มีความส าคัญมากกว่าสิ่งอ่ืน ๆ รวมถึง
พนักงาน อย่างตอนที่น้ าท่วมบริษัท องค์กรจะบอกว่าพนักงานมีใครดื่มเหล้าหรือเปล่า ที่เป็นต้นเหตุ
ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้น” (ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 29 กรกฎาคม 2563) 
 
 ก.1.2.3) ความเชื่อที่ขัดกับเรื่องของการท างาน (n=4) 
 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานจ านวนหนึ่งมองว่าบางครั้งความเชื่อเรื่องบางอย่างอาจท าให้เป็น
อุปสรรคกับการท างานอีกด้วยดังต่อไปนี้  
 
 “แต่ก็จะมีบางส่วนที่ขัดกับการท างานอยู่บ้าง เช่น การตั้งชื่อภาพยนตร์ที่ต้องดูฮวงจุ้ยเช่นกัน 
แต่เรามองว่าควรจะเป็นเรื่องของการตลาดมากกว่า” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 
26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “...ความเชื่อในการท าพิธีกรรมบางอย่าง การท าบุญ หรือการดู ดวง รู้สึกว่าบางอย่างมันก็
ช่วยยึดเหนี่ยวจิตใจได้ดีนะ แต่เราไม่รู้ว่าท าไปเพื่ออะไร มันไม่ได้ช่วยอะไรในการท างาน ...” (พนักงาน 
7 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 มิถุนายน 2563) 
 
 “เรื่องของการนับถือสิ่งศักดิ์สิทธิ์  เห็นได้จากที่มีวันหยุดหรือวันลาไปบ าเพ็ญบุญ ให้ไป
วิปัสสนา วันบวงสรวง การตั้งชื่อหนังจากฮวงจุ้ย การวางลูกโลกตรงกลางของห้องประชุมเพื่อฮวงจุ้ย 
มันเป็นเรื่องใหญ่นะในกระบวนการท างาน” (พนักงาน 9 ช่วงอายุ 26-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 
กรกฎาคม 2563) 
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 “รับรู้มาตั้งแต่วันแรกท่ีเข้ามาท างานในองค์กร เพราะมีการไหว้ นับถือหมอดูมากกว่าบุคคล
อ่ืน ๆ ดูตั้งแต่ชื่อหนัง การออกแบบโปสเตอร์ แอบคิดว่า... คิดว่ามันท าให้ท างานยากข้ึน  ไม่แน่ใจว่า
ตอนเป็นองค์กรสมัยก่อนเป็นแบบนี้ไหม แต่ก็ได้รายได้เยอะ อย่างตอนจะมีไปถ่ายท าหนังที่ต่างจังหวัด
ก็จะต้องไปเดินสายไหว้ก่อน” (พนักงาน 12 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 ก.2) ครอบครัวมืออาชีพ (n=10) 
 
 จากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร ครอบครัวมืออาชีพถือเป็นสิ่งที่พนักงานรับรู้รองลงมา
จากความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ พนักงานสามารถรับรู้ได้ทั้งจากสิ่งที่องค์กรสื่อสาร สภาพแวดล้อมใน
การท างาน และบุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกัน แต่พบว่าพนักงานส่วนใหญ่รับรู้ได้ถึงความเป็นครอบครัว 
แต่มีบางส่วนที่รับรู้เกี่ยวกับความเป็นมืออาชีพดังจะเห็นต่อไปนี้ 
 
 ก.2.1) ความเป็นครอบครัว (n=5) 
 
 พนักงานส่วนมากจะรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรเพียงแค่ความเป็นครอบครัวเท่านั้น 
แต่ยังไม่ทราบถึงนิยามความเป็นมืออาชีพที่องค์กรต้องการสื่อสารดังต่อไปนี้ 
  
 “ถึงแม้จะเป็นผู้บริหาร พอเราเข้ามาอยู่ในฐานะลูกน้อง เขาให้แทนตัวเขาว่าพ่ี ทุกคนคือพ่ีคือ
น้องกัน เข้ามาทุกคนจะแนะน าตัวเป็นพี่เป็นน้อง มีการแนะน าอายุกัน ทุกอย่างในองค์กรมันสื่อว่าเรา
เป็นพี่เป็นน้องกัน แทนที่จะเป็นการเรียกคุณ ฉัน มันดูห่างเหิน การเรียกพ่ีน้องแบบนี้มันท าให้ไม่มี
ก าแพง” (พนักงาน 3 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 2 สิงหาคม 2563) 
 
 “ความเป็นครอบครัว รับรู้มาจากการประชุม มีการแนะน าเราให้รู้จักคนทั้งหมด อย่างเพ่ือน
เก่าของเราที่เคยอยู่ก่อนจะเป็นคนพาเราไปแนะน ากับพ่ี ๆ ทุกที่ในบ้าน ฝากตัวกัน ทุกคนก็ยิ้มแย้มกับ
เรา เป็นมิตรมาก รู้สึกได้เลยว่าที่นี่อยู่กันเป็นครอบครัว และอีกอย่างหนึ่งคือสถานที่ที่ท างานที่เป็น
บ้าน มันท าให้รู้สึกแบบระบบการท างานแบบพ่ีน้อง” (พนักงาน 5 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 
19 สิงหาคม 2563) 
 
 “การอยู่กันแบบครอบครัวก็เห็นได้จากการท างาน การต้อนรับ เราคือพ่ีน้องกันนะ การเรียก
กันว่าพี่น้อง ไม่มีชนชั้นในการท างาน เข้าถึงได้” (พนักงาน 6 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 27 
กันยายน 2563) 
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 “ความเป็นครอบครัว ในตอนแรกที่เข้ามาท างานที่นี่  เข้าใจว่าคนที่นี่จะท างานแบบถนอม
น้ าใจกัน อยู่ร่วมกันด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกัน แม้กระทั่งผู้บริหาร ในวัฒนธรรมใหญ่ก็เห็นเป็น
อย่างนั้นนะ” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 13 กรกฎาคม 2563) 
 
 “อยู่กันแบบครอบครัวจริง เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชานับถือกันแบบเป็นพี่เป็นน้องแทน 
การปฏิบัติตัวต่อกันที่ไม่ต้องมีพิธีรีตองอะไรมาก ไม่มีการดุกันมาก เราสามารถบอกกันได้โดยตรง ไม่
ตัดสินว่าเราผิด หาวิธีช่วยเราก่อน ที่นี่เราสามารถนั่งกินข้าวร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาได้แบบไม่ต้อง
แยกกนั การถอดรองเท้าเข้าบ้านแบบเดียวกันหมด” (พนักงาน 13 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 
1 สิงหาคม 2563) 
 
 ก.2.2) บรรยากาศและการตกแต่งสถานที่ (n=6) 
 
 บรรยากาศและการตกแต่งทางกายภาพของสถานที่ที่เป็นบ้านช่วยให้พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
ความเป็นครอบครัวได้มากขึ้นดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “ทรงบ้านที่เป็นบรรยากาศออฟฟิศที่ไม่เป็นออฟฟิศ ที่ดูเป็นบ้านมากกว่า มีความเป็นกันเอง
กับหัวหน้าสูง ท างานง่าย ไม่เกร็ง แต่ก็อาจจะขึ้นอยู่กับหัวหน้าแต่ละคนด้วย” (พนักงาน 1 ช่วงอายุ 
25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 สิงหาคม 2563) 
 
 “ที่สังเกตได้อย่างชัดเจนก็คือ การแต่งตัวอะไรก็ได้มาท างาน การจัดรูปแบบองค์กรที่เป็นบ้าน
เดินถึงกันได้และสวัสดิการอาหารกลางวัน เรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ท าให้พนักงานสุขสบายด้วย ส าหรับ
ที่นี่เรื่องกินจะเป็นเรื่องใหญ่ การประชุมก็จะต้องมีอาหารว่างที่เลือกมาแล้ว” (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 
25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
 
 “ทุกคนในองค์กรไม่ได้จัดกลุ่มแบบแบ่งแผนกหรือลักษณะการท างาน แต่การท างานด้วยกันก็
จะสนิทกันอยู่แล้ว แต่คนที่นี่จะไม่แบ่งความสนิทกันตามแผนก ส่วนมากจะสนิทกันตามความคล้ายกัน
มากกว่า ส าหรับที่นั่งก็จัดแบบพูดได้เลย และการจัดรูปแบบออฟฟิศที่เป็นบ้าน มันลดความตึงเครียด
ทางการกระท าอัตโนมัติ พอเป็นบ้านจะมีหน้ากากแบบหนึ่ง หรืออาหารกลางวันที่ทานด้วยกัน ก็
เหมือนกินข้าวด้วยกัน มันก็มีข้อดีข้อเสียต่างกัน องค์กรใหญ่ๆก็ไม่น่าจะท าได้แบบนี้ มันเป็นเรื่องของ
สเกลขององค์กร” (พนักงาน 3 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 2 สิงหาคม 2563) 
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 “การอยู่กันแบบครอบครัวที่เป็นพ่ีเป็นน้องและการออกแบบองค์กรที่ดูเป็นบ้าน มันท าให้ดู
เป็นครอบครัวไม่ใช่เป็นตึก มีการออกแบบสนามหญ้า ห้องครัว ห้องน้ าที่เหมือนกับการอยู่บ้านปกติ
เลย รวมถึงคนในองค์กรและการสื่อสารที่เป็นแบบเป็นพ่ีเป็นน้องกันและก็เป็นชื่อเล่น การแต่งตัวที่ไม่
เป็นทางการ หรือสูทอะไรที่ต้องเป็นเครื่องแบบแบบเดียวกัน” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “อย่างการออกแบบสถานที่ การแต่งตัว ท าให้เรารู้สึกว่าไม่เหมือนพนักงานออฟฟิศ อย่าง
การแต่งตัวก็ไม่ได้มีกฏตายตัวว่าให้แต่งอะไรมาท างาน มันท าให้เรารู้สึกสบายๆ ด้วย รวมถึงเวลาท า
กิจกรรมเหมือนครอบครัว เช่น การไปท าบุญด้วยกัน กิจกรรมวันเกิดท่ีเขาจะจ ากันได้ มีการอวยพรวัน
เกิดกัน หรืออย่างการไปเที่ยวบางครั้งบริษัทก็ให้เอาครอบครัวไปด้วยได้” (พนักงาน 6 ระยะเวลาการ
ท างาน 1 ปี 8 เดือน ช่วงอายุ 30-35 ปี สัมภาษณ์วันที่ 27 กันยายน 2563) 
 
 “การท างานแบบเป็นกันเอง อยู่กันแบบครอบครัว ดูได้จากเวลาการท างานร่วมกัน องค์กรนี้
พนักงานที่นี่จะพูดคุยกันสนุกสนาน หยอกล้อกันเป็นเรื่องปกติ ซึ่งเวลามาท างานไม่ได้รู้สึกว่าที่นี่
เหมือนออฟฟิศ แต่เหมือนบ้านมากกว่า อาจจะด้วยการออกแบบองค์กรและพ้ืนที่ด้วย เหมือนเป็น
บ้านแต่ละหลัง จึงท าให้บรรยากาศการท างานดูไม่เครียดและดูเป็นกันเองมาก” (พนักงาน 7 
ระยะเวลาการท างาน 1 ปี 7 เดือน ช่วงอายุ 20-25 ปี สัมภาษณ์วันที่ 19 มิถุนายน 2563) 
 
 ก.2.3) ความเป็นครอบครัว เป็นอุปสรรคต่อความเป็นมืออาชีพในบางโอกาส (n=4) 
 
 พนักงานส่วนมากที่รับรู้ความเป็นครอบครัว แต่รับรู้ว่าองค์กรท างานไม่เป็นมืออาชีพ 
เนื่องจากการสื่อสารกันแบบครอบครัว ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการท างานในบางครั้ง และมีพนักงาน
จ านวนหนึ่งที่ไม่รับรู้เกี่ยวกับความเป็นมืออาชีพเลย ดังผลการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 “รู้สึกว่าบรรยากาศอะไรต่าง ๆ การพูดคุยงาน การประชุม มันจะมีการรับฟังกันมาก กลัวคน
นั้นรู้สึกไม่ดี  มีความเป็นพ่ีน้องกันมาก ๆ แต่ก็จะมีข้อเสียที่ท าให้คนที่นี่ ไม่ยอมพูดกันตรง  ๆ” 
(พนักงาน 1 ช่วงอายุ 25-30 ปี,  สัมภาษณ์วันที่ 23 สิงหาคม 2563) 
 
 “แต่ความเป็นครอบครัว ความเป็นกันเองแบบนี้ก็มีข้อเสียทางการประชุม ท าให้ประชุมดูไป
เรื่อย ๆ ไม่มีล าดับการประชุมที่ชัดเจน และบางครั้งก็ไม่มีประสิทธิภาพ” (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 
ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
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 “สังเกตจากการที่พูดรักษาน้ าใจ รักษาหน้ากัน อาจจะเป็นคนแบบนี้ บางทีมันก็รับรู้ไม่ได้ถึง
ความจริงใจ ก็ท างานไม่ได้อยู่ดี ... อยากรับฟังความเห็น แต่พอแสดงความคิดเห็นจริง ๆ แล้วก็รับฟีด
แบคไม่ได้” (พนักงาน 5 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 สิงหาคม 2563) 
 
 “การประนีประนอม มาจากการท างาน อย่างการประชุมประเมินแต่ละโปรเจกต์ เราอยาก
พูดตรง ๆ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงงานที่ดีขึ้น แต่ผู้ใหญ่ก็จะบอกเราเสมอว่าในที่ประชุมยังไม่ควรพูดไป
เลย มันท าให้การท างานช้าขึ้น แบบเดิมอาจจะส าเร็จเหมือนกัน แต่ควรพูดในตอนนั้นเลยก็จะส าเร็จ
ไวขึ้น แต่เราก็ไม่รู้เบื้องหลังที่นี่ ว่าเคยเกิดเหตุการณ์ปะทะกันมาหรือเปล่า ท าให้ไม่ควรพูด บางที
ประนีประณอมเกินท าให้การท างานมันไม่กล้าพูดอะไรเลย แต่การพูดตรงก็ท าให้ดีได้นะ” (พนักงาน 6 
ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 27 กันยายน 2563) 
 
 ก.2.5) ความเป็นครอบครัวขาดหายไปเมื่อต้องท างานหนัก (ไม่เข้าใจค าว่ามืออาชีพ) 
(n=1) 
 
 “ค าว่าครอบครัวมันก็มี แต่ยังใช้ได้ไม่เต็มที่ เพราะก็มีชวนกันไปกินข้าว แต่เมื่อท างานแล้ว
เขาให้น้ าหนักกับการท างานมากกว่าครอบครัวแบบไม่เห็นใจกัน อยู่ดึกดื่นรอเขาหลายวันแบบไม่มี
เหตุผล ท าแบบนั้นเหมือนทดแทนสิ่งที่เขาท าไม่ดีกับเรามากกว่า” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 13 กรกฎาคม 2563) 
 
 “อาจจะเป็นเพราะเราอยู่ในกลุ่มเล็กหรือวัฒนธรรมย่อยลงมาอีกด้วย เราเลยไม่ค่อยรู้สึก
ครอบครัวแบบวัฒนธรรมใหญ่ ในกลุ่มเล็กของเราหัวหน้าในทีมไม่ค่อยเห็นใจลูกน้องเท่าไร  ท าให้ดู
พยายามเป็นครอบครัวมากกว่า” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่  13 กรกฎาคม 
2563) 
 
 ก.3) ความสุขนิยม (n=1) 
 
 จากการสัมภาษณ์ มีพนักงานจ านวนหนึ่งที่รับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร
แบบสุขนิยมจากการสื่อสารจากผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร ดังต่อไปนี้  
 
 “รับรู้มาจากผู้บริหารขององค์กรเลย เขาจะเลือกท างานแบบสะดวกใจ เช่น การเลือกจะ
ท างานร่วมกับใครหรือแม้แต่พาร์ทเนอร์ข้างนอกก็ตาม จะมีการหาคอนเนกชั่นก่อนเพ่ือให้การท างาน
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ไม่ล าบากใจ ไม่มีปัญหาตามมาภายหลัง เขาจะท าให้ลูกน้องสบายใจในการท างานมากที่สุด เหมือนกับ
ในแผนกที่ท างานอยู่ การท างานแบบเคลียร์ ไม่ก่อให้เกิดความทุกข์ใจเช่นกัน มีความแฮปปี้ในการ
ท างานไม่แตกต่างกับวัฒนธรรมองค์กรใหญ่ เราอยู่กันแบบสบาย ๆ คิดว่านี่เป็นสิ่งที่บ่งบอกความเป็น
องคก์รสุขนิยม” (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
 
 โดยการรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบสุขนิยมของพนักงานมาจากการปฏิบัติงาน
ในองค์กรที่ท าให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แต่ก็พบว่ามาจากวัฒนธรรมย่อยที่
สอดคล้องกันด้วยดังนี้ 
 
 ก.3.1) การให้สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (n=1) 
 
 “การให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข อย่างการให้สมดุลชีวิตกับการท างาน รับรู้ได้จากการ
ที่ในแผนกของเราจะมีการพูดคุยกันไว้แล้วว่าเลิกงานก็คือเลิกงาน หัวหน้าจะตกลงกับลูกทีมเอาไว้แล้ว 
เคารพซึ่งกันและกันดีมากในเรื่องของเวลา เมื่อเลิกงานแล้วเราจะไม่คุยกันเรื่องงาน พอเป็นอย่างนี้
แล้วเวลาฉุกเฉินเราก็จะเต็มใจช่วยกันท างาน แผนกเราช่วยเหลือกันตลอด หัวหน้าจะเข้ามาถามทุกวัน 
อันนี้ข้อดีคือทีมเรา หัวหน้าเคารพลูกน้อง ปกติหัวหน้าของแผนกเราจะท างานแบบตะวันตก แต่เขาก็
น ามาปรับใช้กับวัฒนธรรมองค์กรใหญ่  ท าให้การท างานมันลงตัวมาก มีความสุขในการท างาน” 
(พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฏาคม 2563) 
 
 ก.4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร (n=1) 
  
 ความภาคภูมิใจของคนในองค์กรถือเป็นอีกหนึ่งในวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่
พนักงานรู้สึกได้ในระหว่างการท างานดังต่อไปนี้ 
 
 “จากการประชุมและการได้ยินมาจากหลาย ๆ คนที่พูดคุยกันระหว่างท างาน จะเป็นการ
พยายามเปรียบเทียบกับที่อ่ืนให้ตัวเองดูดีกว่า ในบางครั้งผลงานของเราอาจจะไม่ได้ดี แต่ทุกครั้งเราก็
จะพูดว่ามันดี ซึ่งท าให้เราไม่รู้ว่ามันดีจริงหรือเปล่าหรือแค่เป็นการรักษาภาพลักษณ์เท่านั้น เรามองว่า
องค์กรมันจะไม่เติบโต ความคิดของคนที่นี่จะชอบคิดว่าเราท าอะไรจะเป็นกระแสตลอด ทั้ง ๆ ที่มีสถิติ
ตัวเลขบอกอยู่” (พนักงาน 11 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที ่29 กรกฎาคม 2563) 
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 ก.5) วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่พนักงานรับรู้เพิ่มเติม (n=7) 
 
 นอกเหนือจากวัฒนธรรมและค่านิยมที่องค์กรได้สื่อสารในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม
และพนักงานสามารถรับรู้ในสิ่งเหล่านั้น ได้แก ่1) ความเชื่อด้านสิ่งศักดิ์สิทธิ์ 2) ครอบครัวมืออาชีพ 3) 
ความสุขนิยม และ 4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร นอกจากนี้ยังมีวัฒนธรรมและค่านิยม
บางอย่างที่พนักงานส่วนมากยังรับรู้ได้ คือระบบการท างานแบบอาวุโส ดังผลสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 ก.5.1) ระบบอาวุโส (n=8) 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมการท างานแบบระบบอาวุโสเป็นสิ่งที่พนักงานรับรู้ได้เพ่ิมเติม
นอกเหนือจากที่ทางผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรให้สัมภาษณ์ ซึ่งวัฒนธรรมและค่านิยมดังกล่าวท าให้
พนักงานรับรู้ถึงล าดับขั้นของการสื่อสารแตกต่างจากวัฒนธรรมและค่านิยมแบบครอบครัวซึ่งต้องการ
ให้สื่อสารกันแบบเป็นพี่น้อง โดยสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเด็นได้แก่ 1) การให้ความส าคัญกับผู้ใหญ่
ก่อน 2) ระบบอาวุโสเกิดขึ้นเฉพาะในแผนกเท่านั้น ดังผลสัมภาษณ์ดังนี้  
 
 ก.5.1.1) การให้ความส าคัญกับคนที่เป็นผู้ใหญ่ก่อน (n=4) 
 
 “ที่นี่พนักงานมีหลายช่วงอายุ ทุกอย่างการมีล าดับขั้นในการตัดสินใจจากผู้ใหญ่ก่อนทั้งสิ้น 
การประชุมที่นี่จะมีการแบ่งวัยอย่างชัดเจน อย่างที่นี่จะมีการประชุมเฉพาะหัวหน้าร่วมกัน เพราะที่นี้มี
หัวหน้าเยอะมาก คนที่มาก่อน เราจะต้องมีความเคารพเขา” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี , 
สัมภาษณ์วันที ่26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “การเคารพคนอาวุโสกว่าในด้านอายุ การรับรู้มาจากการท างาน มีความเป็นไทยมาก เด็ก
ต้องเคารพผู้ใหญ่ ต้องฟังผู้ใหญ่ ถ้าเป็นภาพรวมผู้ใหญ่จะบอกว่าควรท าแบบนี้  ตัดสินใจแบบนี้ อย่าง
เรื่องของโซเชียลเขาแนะน าให้ท าอะไรก็จะท าแบบนั้น  จะเกิดขึ้นมาจากการประชุม บางครั้งเป็น
หน้าที่เราในการตัดสินใจ แต่พอมีผู้ใหญ่ก็จะเป็นคนตัดสินใจแทนเราไปเลย โดยที่เขาไม่ได้มีหน้าที่ตรง
นั้นเลย เน้นที่คนอายุมากกว่าแม้ไม่ได้อยู่ในต าแหน่งงาน” (พนักงาน 6 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์
วันที่ 27 กันยายน 2563) 
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 “รับรู้บรรยากาศนี้จากการประชุม เวลาประชุมเจ้านายมักจะพูดก่อน ท าให้ลูกน้องไม่กล้า
เสนอความคิดเห็น... หรืออย่างในงานบวงสรวงหนัง เขาจะให้ที่จอดรถผู้ก ากับ ผู้บริหารให้จอดรถใน
บ้านได้  แต่พนักงานเต้องไปจอดที่ อ่ืน” (พนักงาน 12 ช่วงอายุ  20-25 ปี , สัมภาษณ์วันที่  15 
กรกฎาคม 2563) 
 
 “ความอาวุโสที่เห็นชัด ๆ อย่างเช่นในงานอีเวนต์แถลงข่าวต้องเอาผู้ใหญ่มาถ่ายภาพ แม้บาง
ท่านไม่เกี่ยวกับงานโดยตรง และในห้องประชุมจะก าหนดเอาไว้ว่าตรงนี้ใครนั่ง ที่ของใคร เข้าใจว่าสิ่ง
นี้เป็นวัฒนธรรมองค์กรไทย ไม่ได้เป็นปัญหา” (พนักงาน 13 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 1 
สิงหาคม 2563) 
 
 ก.5.1.2) ความอาวุโสเกิดขึ้นเฉพาะในแผนกท างาน  (n=4) 
 
 “ระบบอาวุโส มาจากแผนกของเรา ไม่ว่าจะเป็นค าพูดค าจา การแสดงความคิดเห็น เรามี
ผู้ใหญ่ที่คอยดูแลตรงนี้ จะท าอะไรห้ามข้ามหน้าข้ามตา” (พนักงาน 5 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์
วันที่ 19 สิงหาคม 2563) 
 
 “เห็นได้จากการประชุมและการพูดคุยในการผลิตผลงานของส่วนที่เราท างานอยู่ สังเกตได้ว่า
ผู้น้อยไม่สามารถแสดงความคิดเห็นได้เท่ากับผู้ใหญ่  แต่เราก็ต้องท าใจยอมรับ อยากให้แสดงความ
คิดเห็นร่วมกันได้และสื่อสารร่วมกันได้มากกว่านี้” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 13 
กรกฏาคม 2563) 
 
 “เห็นมาจากการประชุมและการพูดคุยจากฝ่ายประสานงาน ส่วนมากก็จะเป็นในแผนกของ
เรา อย่างถ้าเราลัดเส้นทางเข้าไปถามหัวหน้าเลย บางครั้งก็จะโดนต่อว่ากลับมา” (พนักงาน 9 ช่วง
อายุ 26-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 “มันมาจากหัวหน้าแผนกของเราไม่ค่อยรับฟังพวกเรา ส่วนใหญ่แล้วพวกเขาจะมั่นใจใน
ตัวเองมากกว่าและมักจะใช้พาวเวอร์ของตัวเอง ทั้ง ๆ ที่เราจะพยายามอธิบาย แต่เขาก็ไม่รับฟัง จาก
การประชุมร่วมกันในหลาย ๆ ครั้ง หรือแม้กระทั่งการท างาน ไม่ว่าจะเสนออะไรก็จะถูกเปลี่ยนเป็น
ความคิดเห็นของเขาเป็นหลัก” (พนักงาน 11 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่  29 กรกฎาคม 
2563) 
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4.2ข) เรื่องเล่าที่รับรู้ภายในองค์กร 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงาน จ านวน 15 ราย เพ่ือเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
เรื่องเล่าในระบบการกล่อมเกลาทางสังคม พบว่ามีทั้งหมด 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) เรื่องเล่าความเป็นมา
ขององค์กร 2) ความผิดพลาด การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรในอดีต 3) ความเชื่อด้านสิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ และ 4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร ตามล าดับ ดังผลการสัมภาษณ์ดังต่อไปนี้ 
 
 ข.1) เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร (n=9) 
 
 เรื่องเล่าที่เกี่ยวข้องกับประวัติและความเป็นมาขององค์กรสามารถแบ่งได้เป็นเรื่องเล่าความ
เป็นมาและความยากล าบากขององค์กรและบุคคลที่เป็นต้นแบบขององค์กรดังต่อไปนี้ 
 
 ข.1.1) ความเป็นมาและความยากล าบากของค์กร (n=4) 
 
 “เริ่มจากคนกลุ่มนึงที่เริ่มท าภาพยนตร์มาเรื่อย ๆ และก็ท ามาจนบริษัทก าลังจะเจ๊ง แต่ก็
กลับมาได้อีกครั้ง เพราะมีหนังเรื่องหนึ่งที่ท ารายได้ มันเป็นเรื่องที่ท าให้องค์กรของเรากลับมาท า
ภาพยนตร์ได้ถึงทุกวันนี้ ทุกคนน่าจะรู้เรื่องนี้กันดีนะ แล้วแต่ว่าจะรู้มากรู้น้อย แต่ไม่มีความรู้สึกอะไร
โดยตรงกับเรื่องนี้เท่าไรนะ แต่ก็รู้สึกบวกกับองค์กรนะในเรื่องแบบนี้” (พนักงาน 1 ช่วงอายุ 25-30 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 23 สิงหาคม 2563) 
 

 “บริษัทเริ่มจากแต่ก่อนที่เราท าหนังมาแบบมีคนนิดเดียว คน ๆ หนึ่งต้องต้องท าหลาย ๆ 
อย่าง พ่ีคนโน้นคนนี้ต้องท าสิ่งเหล่านี้มา พวกพ่ี ๆ เขาอยู่ในยุคท่ีหนังเจ๊งหลายเรื่อง ถ้าหนังเรื่องนั้นไม่
ส าเร็จก็คือค่ายหนังเราก็จะปิดตัวลงทันที แต่พ่ี ๆ เหล่านี้ช่วยให้องค์กรของเราเติบโตมาได้ คิดว่าเรา
โชคดีนะ ที่มาอยู่ในยุคที่มั่นคง ตอนเข้ามาใหม่ เลยรู้สึกว่าที่นี่มีแต่คนเจ๋ง ๆ ทั้งโปรดิวเซอร์ ผู้ก ากับ 
และพ่ี ๆ ที่ท ามาก่อนทุกคน ที่สามารถท าสิ่งที่ไม่ส าเร็จมาเป็นภาพยนตร์ที่ประสบความส าเร็จเป็นร้อย
ล้านได้ ท าให้เราอยากจะเจ๋งได้แบบเขา” (พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี,  สัมภาษณ์วันที่  26 
กรกฎาคม 2563) 
 
 “เคยได้ยินเรื่องท่ีบริษัทก าลังจะเจ๊งแล้วแต่สามารถกลับมาอีกครั้งได้จากหนังเรื่องหนึ่ง แต่จ า
ไม่ได้ว่าหนังเรื่องนั้นคือเรื่องอะไร แต่รู้ว่าบริษัทเคยประสบเรื่องนี้ หรืออีกเรื่องที่เคยรับรู้มา คือเรื่องที่
บริษัทก าลังจะมีการปรับเปลี่ยนก็เป็นเรื่องของผู้ถือหุ้นพูดคุยทิศทางของบริษัทแล้วไม่ลงตัว ก็เลย
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แยกตัวจากกันด้วยดีตามที่เขาบอก ความรู้สึกของเรารู้คือมีความเชื่อมั่นในตัวองค์กรที่เราอยู่ สบายใจ
อยู่แล้วที่บุคคลเก่ง ๆ อยู่ด้วย” (พนักงาน 6 ช่วงอายุ 30-35 ปี,  สัมภาษณ์วันที่ 27 กันยายน 2563) 
 
 “ก็มีเรื่องหนึ่งที่เคยได้ยินมา ว่าหนังมีปัญหาเรื่องโดนแบน ขาดทุนจนเกือบจะต้องปิดบริษัท 
จนได่่่มีหนังอีกเรื่องหนึ่งมาช่วยชีวิตไว้ ก็เป็นไปตามโลกนะ แต่เราก็ภูมิใจที่ตอนนี้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร เป็นสิ่งที่ภูมิใจท่ีสุด”  (พนักงาน 10 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที ่19 กรกฎาคม 2563) 
 
 ข.1.2) บุคคลต้นแบบขององค์กร (n=5) 
 
 “เรื่องเล่าที่ท่านหนึ่งเริ่มมาจากการก ากับโฆษณา เป็นคนแหวกแนวและเป็นครีเอทีฟคนแรก 
ๆ ของประเทศไทย จนได้มาท าภาพยนตร์เรื่องหนึ่ง ได้รู้เกี่ยวกับความเป็นมาของภาพยนตร์เรื่องนี้ ผู้
ก ากับทุกคนเป็นลูกศิษย์ของพ่ีท่านนี้ เริ่มมาจากการเขียนเรื่องสั้น จากนั้นก็แยกย้ายกันไป บางคนไป
เป็นเด็กเก็บตั๋วหนังที่อเมริกา เพ่ือจะได้ดูหนังทุกเรื่อง หลังจากนั้นพ่ีเขาก็เรียกทุกคนกลับมาท าหนัง
เรื่องนี้ จนได้ฉายเป็นภาพยนตร์เข้าโรงใหญ่ เป็นภาพยนตร์เรื่องแรกที่ประสบความส าเร็จ ท าให้เรา
รู้สึกภูมิใจในความเป็นองค์กร ผ่านอะไรมาได้เยอะมาก จนถึงตอนนี้เราก็ชื่นชมในแนวคิดและความ
เชื่อของเขา”  (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
 
 “เรื่องเล่าประสบการณ์ชีวิตของพ่ีผู้ก่อตั้ง ที่กว่าจะมาถึงจุดนี้มาได้ยังไง ความสนุกของเขา 
การปากกัดตีนถีบ ในวงการภาพยนตร์ เมื่อก่อนเรียนนิเทศ แล้วไปต่อที่ต่างประเทศ เริ่มจากถูกชวน
มาท าโฆษณา จนกลายมาเป็นการท าภาพยนตร์ จนทุกคนยังอยู่ที่นี ่มันบอกได้ว่ามันอยู่ยืนยง เรารู้สึก
ว่ามันน่าสนใจดี ที่ได้ยินแบบนั้น รู้สิกว่าองค์กรนี้ผ่านอะไรมาเยอะ” (พนักงาน 3 ช่วงอายุ 25-30 ปี, 
สัมภาษณ์วันที่ 2 สิงหาคม 2563) 
 
 “จะเป็นเรื่องของพ่ีเอและพ่ีดี เป็นคนสร้างภาพยนตร์ที่ละเอียดมาก สร้างผลงานที่ดีให้กับที่นี่
มาตลอด แต่กับบางคนเราก็มีทัศนคติลบมาก่อนท างานที่นี่  ด้วยความที่บริษัทเก่าเคยมีปัญหากับพ่ีซี 
ด้วยค าพูดค าจา ท าให้เราไม่โอเคกับเขาตั้งแต่แรก แต่พอเราได้ฟังเรื่องของพ่ี ๆ เขาตอนมาท างานที่นี ่
เราก็ภูมิใจนะที่เราได้ท างานกับพี่ ๆ เหล่านี้ แต่โดยรวมของที่นี่เราก็ยังไม่โอเคอยู่ดี” (พนักงาน 5 ช่วง
อายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 สิงหาคม 2563) 
 
 “เรื่องของพ่ีเอ พ่ีบีจะได้ยินมาบ่อย ๆ ว่าเขาเปรียบเสมือนศิลปินคนหนึ่งที่ท าผลงานให้กับ
องค์กรได้อย่างดี ทุกงานขององค์กรต้องผ่านสองคนนี้ พ่ีเอจะเป็นคนพูดเก่ง มีความคิดแปลก ๆ ไม่
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เหมือนใครแต่น่าสนใจมาก มากกว่าที่เราจะได้เห็นจากผู้บริหารคนอ่ืน ๆ ส่วนพ่ีบี ก็จะเป็นคนเขียน
บทที่เก่งมาก ๆ ท าบทที่ท าให้คนทั่วไปชอบได้เสมอ ๆ เลยภูมิใจที่ได้เข้ามาท างานในองค์กรที่มีคนเก่ง
แถวหน้าในวงการภาพยนตร์” (พนักงาน 9 ช่วงอายุ 26-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 “เรื่องเล่าของที่นี่ที่เคยได้ยินส่วนใหญ่จะเป็นการสร้างความเชื่อมั่นในตัวของบุคคลเก่าแก่ของ
องค์กร ตั้งแต่ตอนเริ่มท าหนัง มีใครบ้างที่ส าคัญในองค์กรแห่งนี้ในการท าภาพยนตร์ ไม่ว่าจะเป็นพ่ีเอ 
พ่ีบี หรือพวกพ่ีที่เริ่มท าภาพยนตร์เรื่องแรก ๆ กันมา เราก็จะรู้นะว่าใครเป็นคนที่เริ่มสร้างองค์กรและ
รูปแบบการท าภาพยนตร์ที่คนดูชื่นชอบแบบนี้ขึ้นมา  แต่ส่วนตัวไม่ได้จดจ าอะไรเท่าไร เพราะเราไม่รู้
ว่าเรื่องที่เล่ามันจริงมากแค่ไหนและรู้สึกว่าองค์กรก าลังอวยตัวเองอยู่  มาเล่าเรื่องนี้ให้ฟังท าไม อีก
อย่างเรื่องที่เล่ามันมาจากปากของหัวหน้าเรา เลยท าให้เรารู้สึกอย่างนั้น” (พนักงาน 12 ช่วงอายุ 20-
25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 ข.2) ความผิดพลาด การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กรในอดีต (n=3) 
 
 “จริง ๆ มีหลายเรื่อง แต่ถ้าเป็นเรื่องเล่าที่จ าได้ดีก็จะเป็นเรื่องเล่าที่เกิดขึ้นในช่วงกลางวิกฤต
โควิด โดยเป็นเรื่อง เล่าจากผู้บังคับบัญชาที่เล่าเรื่องเกี่ยวกับองค์กรว่า หลังจากการเกิดวิกฤตโควิดมา
สักพัก องค์กรของเราก็ให้พนักงาน ท างานบ้านมาสักพักแล้ว องค์กรพยายามจะช่วยเหลือพนักงานทุก
คนให้ดีที่สุด โดยจะไม่ให้ได้รับผลกระทบ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของปลดพนักงานหรือลดเงินเดือนพนักงาน
ลง ในขณะที่หลายที่ในตอนนี้ปลดพนักงานและปรับลดเงินเดือนลงไปแล้ว ส าหรับมุมมองต่อเรื่องนี้
กับองค์กร คิดว่าองค์กรมีความใส่ใจพนักงานดีมาก ท าให้ไม่รู้สึกเป็นกังวลกับวิกฤตที่เกิดขึ้นเลย” 
(พนักงาน 7 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที ่19 มิถุนายน 2563) 
 
 “ถ้าเป็นเรื่องเล่าที่จ าได้ เมื่อไม่นานมานี้ เคยได้ยินเรื่องที่เกี่ยวกับโควิดจากหัวหน้าแผนก 
ตอนประชุมเฉพาะทีม ที่เขาเล่าว่าองค์กรของเราเป็นองค์กรที่ดีมากนะ ในตอนนี้ที่เกิดวิกฤตขึ้น แต่
องค์กรของเราก็ยังไม่ได้ลดเงินเดือนของพนักงาน แต่ต่อจากนี้ไปทุกคนอาจจะต้องท างานหนักขึ้นนะ 
ความรู้สึกของเราในตอนแรกมันดีมากเลยนะ เรารู้สึกดีกับองค์กรมาก ๆ ที่เข้าใจพนักงาน เราท างาน
ให้เต็มที่  แล้วองค์กรก็ไม่ลดเงินเดือนเรา” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี , สัมภาษณ์วันที่  13 
กรกฎาคม 2563) 
 
 “เรื่องที่ผู้บริหารเล่า ตั้งแต่วันแรกที่มาไหว้พระ เป็นวันที่ภูมิใจและอบอุ่น ตอนนั้นอยู่ใน
สภาวะวิกฤตโควิด พ่ีเขาพูดขอบคุณทุกคนที่มาร่วมงาน ให้ทุกคนสู้ไปด้วยกัน ไม่ทิ้งใครสักคนไว้ข้าง
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หลัง ทั้งแม่บ้านและหลายคนที่ท างานในช่วงโควิด เรารู้สึกว่าเขาเห็นความส าคัญของคน อยากให้มี
ความสุข เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้ไปได้เต็มที่ เราภูมิใจที่หัวหน้าพูดแบบนี้ และจะได้ท างานที่นี่ เขาดู
ให้ความส าคัญกับคนมาก ๆ” (พนักงาน 12 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฏาคม 2563) 
 
 ข.3) ความเชื่อด้านสิ่งศักดิ์สิทธิ์ (n=3) 
 
 “เรื่องของความสนุกของคนในองค์กร มันมีความเป็นพี่น้อง ความเป็นบ้าน มีการนั่งแฮงก์
เอาท์กัน ทุกคนมาอยู่ในที่นี่เดียวกัน แต่มันแทรกด้วยความเชื่อบางอย่าง การท าอบายมุขในองค์กรมัน
ไม่ด ีเรารู้สึกเสียดายว่าความสนุกนั้น มันเกิดความแน่นแฟ้น ความเป็นครอบครัวมันลดลง แต่มันยังไม่
หาย รุ่นหลัง ๆ อาจจะหายไปเลยโดยปริยาย เรามาในรุ่นที่ยังทันอยู่ ก็รู้สึกดีที่ได้รับอะไรแบบนี้” 
(พนักงาน 3 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 2 สิงหาคม 2563) 
 “เรื่องของการตั้งชื่อหนังตามอาจารย์ที่เป็นบุคคลที่คนในบริษัทนับถือ เรื่องก็คือการตั้งชื่อ
หนังแต่ละเรื่องจะต้องไม่มีเครื่องหมายพิเศษหรือจะต้องมีจุดเพ่ิมเพ่ือแก้เคล็ด บางครั้งก็ห้ามมีค าว่าผี
อยู่ในชื่อ และชื่อของภาพยนตร์ทุกเรื่องจะต้องให้อาจารย์เป็นผู้ตัดสินใจ ส่วนตัวคิดว่าเรื่องนี้ก็เกินไป 
ไม่เกี่ยวอะไรกับการที่ภาพยนตร์เรื่องหนึ่งจะประสบความส าเร็จเลย ... ทางโหราศาสตร์อาจจะดี แต่
คิดว่าเป็นความเชื่อทางที่จับต้องไม่ได้มากกว่า” (พนักงาน 8 ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 13 
กรกฎาคม 2563) 
 
 ข.4) ความภาคภูมิใจของคนในองค์กร (n=2) 
 
 “ในเรื่องเล่านี้ เขาจะเล่าถึงว่ากว่าจะมาเป็นองค์กรนี่ เริ่มจากการท าภาพยนตร์ที่ให้บางอย่าง
กับสังคมได้ เมื่อก่อนเริ่มต้นมาจากการรวมตัวกันของหลาย ๆ ส่วน จริง ๆ แล้วมีหนังเรื่องหนึ่ง เริ่มต้น
มาจากที่มีคนที่มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ขอให้พ่ีเขามาท าภาพยนตร์ให้ ก็ได้มาพัฒนาบทร่วมกับผู้ก ากับ 
เนื่องจากคณะนี้เริ่มไม่มีคนมาเรียนแล้ว แต่หลังจากที่ภาพยนตร์ฉายไป ปีถัดไปก็มีเด็กแห่กันมาเรียน
กันเต็มเลย รู้สึกดีที่ภาพยนตร์ที่เราท ามันเป็นสิ่งช่วยขับเคลื่อนสังคมได้” (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 
ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
 
 “เรื่องที่พ่ี ๆ จะพูดให้ฟังเสมอ คือเรื่องของภาพยนตร์ทุกเรื่องของเราประสบความส าเร็จ 
จากการท างานของทุกคน คนที่นี่จะท างานดี ละเอียดมาก เราภูมิใจมากนะ ที่มันเป็นสิ่งที่ทุกคนมอง
แบบนั้น ไม่เคยท าให้หนังผิดหวัง แล้วเราเป็นค่ายหนังระดับท็อปของประเทศไทย เวลาเราไปเล่ากับ
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ใคร เราก็ภูมิใจมากนะ เราเชื่อว่าใคร ๆ ก็เชิดชู จดจ าเราได้” (พนักงาน 5 ระยะเวลาการท างาน 2 ป ี
ช่วงอายุ 25-30 ปี สัมภาษณ์วันที ่19 สิงหาคม 2563) 
 
4.2ค) การยอมรับและการต่อรองความหมายในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานจ านวน 13 ราย เพ่ือศึกษาการยอมรับและการต่อรอง
ความหมายในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร โดยผลลัพธ์ที่ได้แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ 
ได้แก่ 1) ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อ 2) ยอมรับวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กร แต่ไม่อยากปฏิบัติงานต่อ 3) ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร แต่อยาก
ปฏิบัติงานต่อ และ 4) ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และไม่อยากปฏิบัติงานต่อ ดังผล
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 
 ค.1) ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อ (n=4) 
 
 “บรรยากาศการท างานดี แต่ไม่ค่อยเติบโตแล้ว แต่ถ้ามีอะไรท าให้โตกว่านี้ก็อยากจะโตบ้าง 
เป็นในส่วนของเรื่องการท างานและเงินเดือน มันเติบโตน้อย แต่ชอบในวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้มาก
นะ ท าให้อยากท างานต่อ ถ้าออกไปแล้วต้องได้งานที่บาลานซ์ชีวิตลงตัวเหมือนกับที่นี่” (พนักงาน 1 
ระยะเวลาการท างาน 3 ปี 5 เดือน ช่วงอายุ 25-30 ปี สัมภาษณ์วันที่ 26 กรกฎาคม 2563) 
 “แผนกที่เราท า มีมุมมองที่ดีมาก ๆ เปิดโลกให้เราได้เยอะมาก แต่ก็มีบางเรื่องที่อยาก
ปรับปรุง คือการท างานที่ไม่ชัดเจนในรายละเอียดงานและล าดับขั้นที่ไม่เติบโต เลยมองไม่เห็นอนาคต
ของการท างาน สิ่งที่ท าให้อยากอยู่ที่นี่ต่อก็คือวัฒนธรรมแบบสุขนิยม มันไม่มีความกดดันในการ
ท างานด”ี (พนักงาน 2 ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 23 กรกฎาคม 2563) 
 
 “ชีวิตเราตอนนี้อยากได้สิ่งนี้ ในสมัยก่อนอาจจะไม่อยากได้แบบนี้ ในส่วนวัฒนธรรมองค์กร 
เราจะเข้าใจเขาแล้วเอามาเติมก าลังใจในการท างาน คิดในมุมของเขามากขึ้น มุมที่ผู้ใหญ่คิดกัน” 
(พนักงาน 4 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 26 กรกฎาคม 2563) 
 
 “อยากท างานที่นี่ต่อนะ เพราะชอบการท างานแบบครอบครัว ชอบความสามารถของคนใน
องค์กรนี้ และปัญหาที่เราเจอเราสามารถหาวิธีแก้ได้ เราเริ่มรู้วิธีการท างานขององค์กรนี้แล้ว แต่ถ้า
เกิดการเปลี่ยนไปเจอบุคคลกรท างานที่ไม่ชอบ เราก็อาจไม่อยากท างานที่นี่ต่อก็ได้ แต่ถ้าเรื่องของ
องค์กร เราอยากท างานที่นี่ต่อ” (พนักงาน 6 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 27 กันยายน 2563) 
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 ค.2) ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร แต่ไม่อยากปฏิบัติงานต่อ (n=3) 
 
 “วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนท าให้อยากท างานต่อ เรารู้สึกสบายใจกับสิ่งนี้ แต่ถ้าจะลาออก จะ
ออกเพราะเนื้องาน เช่นรู้สึกว่า ท างานเกินความรับผิดชอบที่ควรจะเป็น มันหนักเกินการบาลานซ์ 
เวลาการท างาน และก็เรื่องของเงินเดือนมันไม่บาลานซ์กัน จ านวนงานและเงินที่ได้” (พนักงาน 3 ช่วง
อาย ุ25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 2 สิงหาคม 2563) 
 
 “วัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้มีความสุขในการอยู่ร่วมกัน แต่ว่าการจะตัดสินใจอยู่มันมีมากกว่า
แค่วัฒนธรรมองค์กร สิ่งที่จะท าให้ตัดสินใจไม่อยู่ต่อ  คือเรื่องระบบการจัดการท างาน และ
ผู้บังคับบัญชาที่อาจจะท าให้เรายังปรับตัวไม่ได้หรือล าบากใจในการท างาน” (พนักงาน 7 ช่วงอายุ 
20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 มิถุนายน 2563) 
 
 “อยากลาออกในสถานะปัจจุบัน แต่ไม่ได้คิดจะลาออกจากองค์กรนี้ด้วยสาเหตุนี้  เพราะมี
วัฒนธรรมย่อยมาเป็นตัวที่ท าให้อยากออก การมีศูนย์กลางความคิดอยู่ที่หัวหน้า กระบวนการ 
ความคิดท าให้การท างานอาจส่งผลให้วัฒนธรรมใหญ่ไม่มีประสิทธิภาพ แต่วัฒนธรรมที่นี่ดีนะ เพ่ือน
ร่วมงานปัจจุบันดี มีความสุขดี” (พนักงาน 12 ระยะเวลาการท างาน 3 เดือน ช่วงอายุ 20-25 ป ี
สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 ค.3) ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร แต่อยากปฏิบัติงานต่อ (n=3) 
 
 “วัฒนธรรมองค์กรก็มีผล แต่องค์กรไม่ได้เปลี่ยนตัวเราไปขนาดนั้น แต่ที่อยากอยู่ เพราะชอบ
สวัสดิการและความสะดวกสบาย ท าให้เราเลยสบายใจที่จะอยู่ที่นี่ เราก็จะคิดอีกที ซึ่งวัฒนธรรม
องค์กรไม่ได้ยื้อเราได้ เราไม่ได้ชอบขนาดนั้น แต่สาเหตุที่เราอยู่ต่อมันคือเรื่องของเงิน” (พนักงาน 9 
ช่วงอายุ 26-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 15 กรกฎาคม 2563) 
 
 “วัฒนธรรมองค์กรไม่เกี่ยว แต่ตอนนี้ก็ไม่คิดจะลาออก สิ่งที่ท าให้เราท างานอยู่ที่นี่เป็นสิ่งที่
เราอยากท า ได้เงินเดือนอยู่ในระดับที่เราต้องการ ทุกอย่างมันสนับสนุนให้เราท าต่อได้ เราชอบการได้
ท าโปรเจกต์ร่วมกับที่นี่ อยากเห็นผลงาน ภาพยนตร์ และซีรีส์ ท าให้เราอยากอยู่ต่อ” (พนักงาน 10 
ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที ่19 กรกฎาคม 2563) 
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           “วัฒนธรรมเหล่านี้ไม่ได้มีผลทั้งหมดในการท างาน มันเป็นเรื่องของการสบายใจ เราท างาน
มาหลายที่เลยคิดว่าที่นี้ดีที่สุดแล้ว เลยมองข้ามไป เพราะเรามีตัวเปรียบเทียบกับที่เก่าที่ไม่ดีเลยคิดว่า
ที่นี่ดีแล้วส าหรับเรา” (พนักงาน 13 ช่วงอายุ 30-35 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 1 สิงหาคม 2563) 
 
 ค.3) ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และไม่อยากปฏิบัติงานต่อ (n=3) 
 
 “ปกติไม่ใช่คนที่ชอบเรื่องการบูชาและก็ไม่เข้าร่วม รวมทั้งติดเรื่องสังคม ไม่เคยเจอสังคม
อะไรที่หนักขนาดนี้... ผู้หญิงเยอะ การใช้ค าพูดค าจา บางทีบอกไม่ชอบคนแรง ๆ ค าพูดแรง ๆ แต่เขา
ก็กลับใช้ค าแรง ๆ แบบนั้นเหมือนกัน แต่บางครั้งเราก็โดนฟีดแบคเรื่องการใช้ค าพูด” (พนักงาน 5 
ช่วงอายุ 25-30 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 19 สิงหาคม 2563) 
 
 “วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว มันมาไม่ถึงวัฒนธรรมในทีมย่อยที่เราท างานอยู่ ส่วนใหญ่
ก็มาจากหัวหน้าของเราที่ท าให้มันเกิดไม่ได้ ส่วนเรื่องวัฒนธรรมการนับถือสิ่งเหนือธรรมชาติ เราไม่ได้
เข้าร่วมพิธีกรรมอะไรมาก ไม่ใช่ปัจจัยหลักในการตัดสินใจที่จะท างานต่อหรือไม่ท า” (พนักงาน 8 ช่วง
อายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 13 กรกฎาคม 2563) 
 
 “รู้สึกว่าอยู่ไปก็อาจจะเติบโตยาก ทั้งในด้านการท างานและความสุข มันไม่ได้เป็นที่ท างาน
แล้วมีความสุข ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรทั้งหมดที่กล่าวไปเป็นสิ่งที่เราอาจจะยังไม่  fit in” (พนักงาน 11 
ช่วงอายุ 20-25 ปี, สัมภาษณ์วันที่ 29 กรกฎาคม 2563) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของบริษัทผลิตภาพยนตร์
ไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลา
พนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กร
ของพนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 รูปแบบของการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผู้วิจัยศึกษา
จากการวิเคราะห์เรื่องเล่าและปฏิบัติการต่าง ๆ ในองค์กร สังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม และสัมภาษณ์
เชิงลึก โดยผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลรวมจ านวนผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 16 คน ดังนี้ 
 1. ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร จ านวน 3 ทา่น 
 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลา 3 ปี จ านวน 13 ท่าน 
 
 ผู้วิจัยเริ่มศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตการท างานและบรรยากาศทั่วไปของ
องค์กร เช่น สภาพแวดล้อมขององค์กร การปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร ค่านิยมและการปฏิบัติ
ต่าง ๆ ในการอยู่ร่วมกัน รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมของบุคลากร ในช่วงระหว่างวันที่ 16 มิถุนายน - 
27 กันยายน 2563 
 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลตามแต่ละค าถามน าวิจัย ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ตอบค าถามน าวิจัยข้อที่  1 เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ ใช้ในกระบวนการ 
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งของ องค์กรเป็นอย่างไร  
 
1. เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องในกระบวนกล่อมเกลาพนักงานใหม่ 
 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยในส่วนของวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร เรื่อง
เล่าและการเล่าเรื่อง และกระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน ตามล าดับดังนี้ 
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 1.1 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
 
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่ท าให้เกิดเรื่องเล่าพบว่า 
องค์กรที่ท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นบริษัทผลิตภาพยนตร์ไทย  โดยผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรได้
ถ่ายทอดวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) ความสุขนิยมและความ
อารมณ์ด ี2) ครอบครัวมืออาชีพ และ 3) ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 เมื่อศึกษาเรื่องวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบความสุขนิยมและความอารมณ์ดีพบว่า 
แนวคิดขององค์กรมองว่าความสุขเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการท างานร่วมกัน ช่วยให้การท างานทุกอย่าง
ราบลื่นและสามารถช่วยลดความขัดแย้งระหว่างการท างานได้  เพราะความสุขในการท างานจะส่งผล
ให้พนักงานที่นี่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าการท างาน ช่วยให้พนักงานยอมรับกันและ
ท างานร่วมกันได้ และด้วยวัฒนธรรมและค่านิยมแบบความสุขนิยมและอารมณ์ดีส่งผลให้เกิดการ
สื่อสารในกระบวนการกล่อมเกลาไปสู่พนักงานในการเลือกบุคลากรท างานที่เป็นคนสนุกสนานและชื่น
ชอบความบันเทิงที่เป็นต้นทุนเดิม โดยเริ่มต้นมาตั้งแต่ผู้ก่อตั้งขององค์กรนี้ที่เป็นคนสนุกสนานเช่นกัน 
จึงมองว่าผู้บริหารเป็นเช่นไรก็จะท าให้องค์กรเป็นเช่นนั้น เป็นที่มาของกระบวนการและเกณฑ์ในการ
คัดเลือกพนักงาน โดยจะเลือกบุคคลที่สื่อสารและพูดคุยเป็นภาษาเดียวกันตั้งแต่ก่อนเข้าท างาน จึงท า
ให้คนในองค์กรนี้มีลักษณะที่คล้ายกันและชื่นชอบสิ่งเดียวกัน  นอกจากนี้  องค์กรยังมีการจัดให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมกับกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความสุข เช่น การออกไปเที่ยวด้วยกัน การไหว้พระ 
รวมถึงการสร้างผลงานที่เน้นความสนุก โดยทุกผลงานขององค์กรจะสื่อสารให้ทราบว่าพนักงานทุกคน
มีส่วนร่วมให้เกิดความส าเร็จ (ให้เครดิต) เพ่ือให้พนักงานภูมิใจและมีความสุขในการท างานต่อไป 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบครอบครัวมืออาชีพ เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อองค์กรแห่งนี้ 
เพราะมองว่าการท างานแบบมืออาชีพจะท าให้เพ่ือนร่วมงานไว้วางใจ แต่ความเป็นครอบครัวจะช่วย
ให้เข้าใจกัน และสามารถดึงศักยภาพของคนออกมาได้ สะท้อนผ่านกระบวนการคัดเลือกพนักงานโดย
องค์กรจะคัดเลือกพนักงานที่มีทัศนคติมาก่อนความสามารถ เพราะการอยู่ร่วมกันในครอบครัวจะต้อง
เป็นคนที่มีความคิดคล้ายกัน ส่วนความสามารถเป็นสิ่งที่องค์กรคิดว่ามีโอกาสพัฒนาได้มากกว่า 
หลังจากที่เข้ามาเป็นพนักงานขององค์กรแล้ว องค์กรจะสื่อสารความเป็นครอบครัวโดยการใช้สรรพ
นามและการปฏิบัติต่อกันแบบพ่ีน้อง องค์กรยังมีการจัดกิจกรรมเฉพาะที่ ให้พนักงานและ
ผู้บังคับบัญชาได้รับประทานอาหารร่วมกัน นอกจากนี้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรยังถูกสื่อสาร
ออกมาทางกายภาพ (Artifacts) ผ่านการออกแบบที่มีการออกแบบตกแต่งภายในแบบบ้าน 
สภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงานเหมือนท างานอยู่ที่บ้านอีกด้วย 
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 ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์เป็นวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่ไม่ได้เกิดขึ้นตั้งแต่เริ่มต้น  แต่
เกิดจากการที่องค์กรท างานด้วยแนวคิดทางธุรกิจ แต่เนื่องจากธุรกิจการผลิตภาพยนตร์เป็นธุรกิจที่ไม่
สามารถคาดเดาก าไรได้ท าให้องค์กรต้องหันมาพ่ึงพาสิ่งศักดิ์สิทธิ์  นอกจากเพ่ือความสบายใจในการ
ท างานแล้ว ยังใช้พิธีกรรมการบวงสรวงเป็นกิจกรรมที่รวมคนท างานทั้งในองค์กรและนอกองค์กรมา
รวมกันกอ่นจะท างานอีกด้วย 
 
 1.2 เรื่องเล่าที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงานใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 
 ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรจ านวน 3 ท่าน ได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องเล่า
ที่ถ่ายทอดวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร โดยจะมีเรื่องเล่าทั้งหมด 5 แนวทาง (Theme) คือ 1) 
เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร 2) เรื่องเล่าความยากล าบากของการท างานในอดีต 3) เรื่องเล่าความ
ผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กร 4) เรื่องเล่าความภาคภูมิใจของคนในองค์กร 
และ 5) เรื่องเล่าที่เก่ียวกับความเชื่อและสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ตามล าดับ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 เรื่องเล่าความเป็นมาขององค์กร จะเป็นเรื่องเล่าที่ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กรจะเล่าเรื่อง
ที่เกี่ยวกับจุดเริ่มต้นขององค์กรที่องค์กรนี้ไม่ได้เริ่มต้นจากผู้ก่อตั้งที่เป็นนักธุรกิจ แต่เป็นคนท างานตัว
เล็ก ๆ ที่เหมือนกับพนักงานและท างานจากประสบการณ์ ท าให้ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรแห่งนี้
เข้าใจคนท างานในองค์กรเป็นอย่างดี 
 
 อย่างที่กล่าวไปข้างต้นว่าผู้ก่อตั้งองค์กรที่นี่จะเป็นคนที่ท างานมาก่อน ไม่ใช่นักธุรกิจที่เน้น
การบริหารงาน ท าให้องค์กรแห่งนี้จะมีเรื่องเล่าที่เกี่ยวกับความยากล าบากในการท างานที่เก่ียวกับการ
ผลิตภาพยนตร์ โดยจะเล่าถึงอุปสรรคของการท างานสมัยก่อนที่ไม่มีอุปกรณ์หรือการถ่ายท าที่ไม่มีสิ่ง
อ านวยความสะดวกเหมือนสมัยนี้ ซึ่งเล่าออกมาเป็นเรื่องตลก แต่เป็นเรื่องที่ให้ข้อคิดกับคนท างานรุ่น
ใหม่ในการท างานภาพยนตร์ 
 
 นอกจากความยากล าบากในการท างาน องค์กรแห่งนี้ยังมีเรื่องเล่าของความผิดพลาดและ
ความส าเร็จขององค์กรในอดีต ซึ่งปัจจุบันจะถูกเล่าออกมาเป็นเรื่องตลก คือเรื่องที่บริษัทเกือบจะปิด
ตัวลง แต่สามารถกลับมาได้อีกครั้งด้วยภาพยนตร์เรื่องหนึ่งที่เป็นประเภทโรแมนติก คอมเมดี้ ส่งผลให้
องค์กรยังสามารถผลิตภาพยนตร์ได้ถึงปัจจุบันนี้ และจากการที่องค์กรสามารถท าเงินได้ดีจากการผลิต
ภาพยนตร์ประเภทนี้ ท าให้องค์กรใช้เรื่องเล่าดังกล่าวมาถ่ายทอดเพ่ือให้ก าลังใจกับพนักงานในภาวะ
วิกฤตอีกด้วย   
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 นอกจากนี้ เนื่องจากเป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จทางด้านภาพยนตร์  จึงมีเรื่องเล่าที่
เกี่ยวกับความภาคภูมิใจจากการที่ภาพยนตร์ประสบความส าเร็จและเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานของ
องค์กรเข้าด้วยกัน โดยที่พนักงานแต่ละคนจะมีภาพยนตร์ที่ตนเองชื่นชอบอยู่แล้ว  
 
 จากการวิเคราะห์เรื่องเล่าและปฏิบัติการต่าง ๆ ในองค์กรและสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม
พบว่ามีเรื่องเล่าที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมและค่านิยมแบบครอบครัวมืออาชีพและความสุขนิยมที่
ปรากฏให้เห็นในช่วงของวิกฤตที่เกิดขึ้นที่องค์กรต้องให้พนักงานกลับมาท างานมากขึ้นกว่าเดิม  แต่
ยังคงความสุขในการท างานเช่นเดิม  
 
 ในส่วนของเรื่องเล่าการนับถือสิ่งศักดิ์สิทธิ์ขององค์กรจะเกี่ยวข้องกับความเชื่อในเรื่องของ
เวลาการบวงสรวง การฉายภาพยนตร์ การไหว้บวงสรวงก่อนเริ่มถ่ายท า ฤกษ์เวลาเริ่มต้นในการถ่าย
ท าภาพยนตร์ และการท าภาพยนตร์แนวสยองขวัญที่ต้องให้ความส าคัญในการไหว้และขอขมาเป็น
พิเศษ 
 
 1.3 กลวิธีที่ใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรพบว่ากลวิธีที่ใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อม
เกลาทางสังคมขององค์กรมีกลวิธีทั้งหมด 4 รูปแบบ คือ 1) การกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเดี่ยวและ
แบบกลุ่ม (Collective and Individual) 2) การกล่อมเกลาทางสังคมทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (Formal and Informal) 3) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ (Serial) และ 4) การ
กล่อมเกลาทางสังคมแบบที่ตารางไม่คงท่ี (Variable) ดังนี้ 
 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับกลวิธีการใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร
พบว่า องค์กรใช้การกล่อมเกลาทางสังคมทั้ งแบบเดี่ยวและแบบกลุ่ม (Collective and 
Individual) โดยจะใช้การประชุม การท างานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมทั้งการท างานร่วมกันของพนักงานในการกล่อมเกลาทางสังคม ซึ่งองค์กรจะใช้การกล่อมเกลาทาง
สังคมนี้ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal) ที่นอกจากการประชุม
ภายในองค์กรแล้ว องค์กรจะมีการจัดกิจกรรมหรือการสังสรรค์ร่วมกันทั้งในและนอกองค์กร 
นอกจากนี้องค์กรยังมีวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ (Serial) ที่ให้พนักงานใหม่ท่ีเข้ามา
ท างานในช่วงแรกเริ่มได้เรียนรู้งานและรับการถ่ายทอดงานหรือเรื่องเล่าขององค์กรผ่านพนักงานเก่า
หรือผู้บังคับบัญชาในการท างานก่อน 
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  เนื่องจากประเภทขององค์กรเป็นองค์กรที่ผลิตภาพยนตร์ ดังนั้นการท างานขององค์กรแห่งนี้
จะมีการท างานที่ไม่ตายตัว ผู้บริหารและพนักงานจะต้องปฏิบัติงานตามเวลาการฉายของภาพยนตร์ 
ท าให้การกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรที่ไปสู่พนักงานจะเป็นแบบการกล่อมเกลาไม่มีล าดับ
ขั้นตอนและตารางเวลาไม่คงที่ (Random and Variable) ขึ้นอยู่กับช่วงเวลาการฉายของ
ภาพยนตร์แต่ละเรื่อง หากพนักงานใหม่ได้เข้ามาท างานในช่วงที่ก าลังจะมีภาพยนตร์ ก็ได้รับการ
กล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเร็วยิง่ข้ึน  
 
 ตอบค าถามน าวิจัยข้อที่  2 การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของ
พนักงานใหม่ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร  
 
2. การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ 
 
 2.1 การรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานใหม่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี จ านวน 13 ท่าน พบว่า
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่พนักงานรับรู้มี 3 ประเด็น คือ 1) ความเชื่อเรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ 2) 
ครอบครัวมืออาชีพ และ 3) ความสุขนิยมและความอารมณ์ดี ตามล าดับ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรของพนักงานพบว่า  
พนักงานรับรู้ในด้านสิ่งศักดิ์สิทธิ์มากที่สุด โดยมีทั้งบุคคลที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยกับวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กรด้านความเชื่อด้านสิ่งศักดิ์สิทธิ์  กลุ่มที่เห็นด้วยรับรู้และมองว่าการเคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์
เป็นการกระท าเพ่ือให้เกิดความสบายใจในการท างานและการท าพิธีกรรมเป็นการรวมกลุ่มคนท างาน
เข้าไว้ด้วยกัน และในส่วนของบุคคลที่ไม่เห็นด้วยกับวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรความเชื่อด้านสิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์รับรู้ว่าองค์กรแห่งนี้ให้ความส าคัญกับสิ่งศักดิ์สิทธิ์มากกว่าความสามารถของพนักงาน 
เนื่องจากในบางครั้งความเชื่อดังกล่าวขัดแย้งต่อการท างาน อีกทั้งองค์กรยังไม่เคารพสิทธิทางความ
เชื่อของพนักงานอีกด้วย  
 
 การรับรู้ของพนักงานต่อวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรเกี่ยวกับครอบครัวมืออาชีพ พนักงาน
ใหม่รับรู้ได้ถึงความเป็นครอบครัวเป็นหลัก โดยรับรู้ได้จากการใช้สรรพนามแทนกันว่าพ่ีน้อง การ
ปฏิบัติต่อกันแบบไม่มีพิธีรีตอง พนักงานสามารถร่วมรับประทานอาหารกับผู้บังคับบัญชาได้  รวมถึง
การออกแบบออฟฟิศที่เป็นรูปแบบของบ้านและสภาพแวดล้อมที่ดูเหมือนท างานอยู่ที่บ้านของตัวเอง 
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แต่พนักงานส่วนใหญ่ยังไม่รับรู้ถึงความเป็นมืออาชีพที่องค์กรต้องการสื่อสาร เนื่องจากความเป็น
กันเองในการท างานแบบครอบครัว แต่ไม่เข้าใจเรื่องการท างานอย่างทุ่มเทที่แสดงถึงความเป็นมือ
อาชีพ การถนอมน้ าใจกันในการท างานท าให้การท างานร่วมกันขาดประสิทธิภาพในบางครั้ง  
นอกจากนี้ยังมีพนักงานจ านวนหนึ่งที่รับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรครอบครัวมืออาชีพจาก
วัฒนธรรมองค์กรหลัก แต่เมื่อลงมายังวัฒนธรรมองค์กรย่อยกลับไม่รับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร
ดังกล่าว 
 
 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรในเรื่องความสุขนิยมเป็นสิ่งที่พนักงานใหม่สามารถรับรู้ได้
จากการที่องค์กรมีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานให้ ท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขกับการท างานใน
องค์กรแห่งนี้ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่วัฒนธรรมย่อยสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรหลัก  
 
 นอกจากนี้พนักงานยังรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่นอกเหนือจากวัฒนธรรมและ
ค่านิยมหลักที่องค์กรต้องการสื่อสาร ในเรื่องของระบบความอาวุโสที่องค์กรจะให้ความส าคัญกับคนที่
เป็นผู้ใหญ่ก่อนทั้งในการแสดงความคิดเห็น การประชุมที่ผู้ใหญ่ที่สุดจะมีอ านาจตัดสินใจ และการให้
สิทธิบางอย่างกับผู้ใหญ่ก่อน โดยพนักงานส่วนหนึ่งมองว่าเรื่องของระบบอาวุโสเกิดขึ้นเฉพาะในแผนก
ท างานเท่านั้น เนื่องจากรับรู้จากการท างานในแผนกถึงการท างานที่ไม่ให้โอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นหรือการไม่ถูกยอมรับงานจากผู้บังคับบัญชา 
 
 2.2 เรื่องเล่าที่รับรู้ภายในองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานส่วนใหญ่จะรับรู้เรื่องเล่าเกี่ยวกับความเป็นมาขององค์กรที่เริ่มต้น
จากผู้ก่อตั้งองค์กรกลุ่มหนึ่งที่เริ่มต้นท าภาพยนตร์ จนอยู่มาวันหนึ่งบริษัทก็เกือบจะปิดตัวแต่ยัง
สามารถกลับมาได้อีกครั้งจากการท ารายได้ของภาพยนตร์เรื่องหนึ่ง  นอกจากนี้พนักงานยังรับรู้ถึง
บุคคลต้นแบบที่เป็นบุคคลที่มีความสามารถและอยู่มาตั้งแต่ก่อตั้งองค์กร โดยบุคคลต้นแบบเหล่านั้น
สามารถน าพาองค์กรมาสู่ความส าเร็จได้ในปัจจุบัน  จากแต่ก่อนที่องค์กรต้องเผชิญกับความ
ยากล าบาก 
 
 เรื่องเล่าความผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความความส าเร็จขององค์กรเป็นสิ่งที่พนักงาน
รบัรู้รองลงมา โดยพนักงานรับรู้จากเรื่องเล่าที่เกิดในช่วงของวิกฤตโควิดที่องค์กรไม่จะไม่ลดเงินเดือน
พนักงานหรือปลดพนักงานออกเหมือนกับองค์กรอ่ืน ๆ และให้สัญญาว่าจะไม่ทิ้งพนักงานสักคน  
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 นอกจากนี้การรับรู้เรื่องเล่าที่ เกี่ยวกับความเชื่อสิ่งศักดิ์สิทธิ์ยังเป็นเรื่ องเล่าที่มีการรับรู้
เทียบเท่ากับความผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความความส าเร็จขององค์กร จากการที่องค์กรนับ
ถืออาจารย์ (ซินแส) ในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการตั้งชื่อภาพยนตร์และข้อห้ามปฏิบัติต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ภายในองค์กร 
 
 ในเรื่องของความภาคภูมิใจของคนในองค์กรเป็นอีกเรื่องเล่าหนึ่งที่พนักงานรับรู้ได้ จากการ
ท าภาพยนตร์ที่ประสบความส าเร็จในด้านของรายได้หรือเป็นที่พูดถึง ถือเป็นความส าเร็จให้กับคนที่
ท างานในองค์กรด้วย และการท าภาพยนตร์ที่สามารถช่วยเหลือสังคมได้  
 
 2.3 การยอมรับและการต่อรองความหมายในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของ
องค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์กับพนักงานจ านวน 13 ราย เกี่ยวกับการยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยม
ขององค์กรและการต่อรองความหมายในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร พบว่าพนักงาน
ที่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อเป็นกลุ่มที่ปฏิบัติงานมามากกว่า 3 
ปีและอยู่ในช่วงเข้าสู่ปีที่  3 ของการท างาน โดยมีทั้งหมด 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มพนักงานที่ยอมรับ
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อ 2) กลุ่มพนักงานที่ยอมรับวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กร แต่ไม่อยากปฏิบัติงานต่อ 3) กลุ่มพนักงานที่ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมของ
องค์กร แต่อยากปฏิบัติงานต่อ และ 4) กลุ่มพนักงานที่ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
และไม่อยากปฏิบัติงานต่อ  
 
 กลุ่มพนักงานที่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อ เป็นกลุ่มที่
มีจ านวน 4 รายซึ่งเป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุดในการตอบค าถามสัมภาษณ์ โดยการรับรู้ถึงวัฒนธรรม
และค่านิยมขององค์กรทางด้านความสุขนิยมและความเป็นครอบครัว ท าให้พนักงานกลุ่มนี้ยอมรับใน
วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อ ซึ่งพนักงานที่ยอมรับวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานต่อมีระยะเวลาการท างานอยู่ในช่วง 2-3 ปี และมีช่วงอายุอยู่
ระหว่าง 25-35 ปี 
 กลุ่มพนักงานที่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร แต่ไม่อยากปฏิบัติงานต่อ มีช่วง
ระยะเวลาการท างานอยู่ที่ 8 เดือนจนถึง 2 ปี 9 เดือน มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี เป็นกลุ่มที่ชื่นชอบ
และพอใจในวัฒนธรรมองค์กรหลักทุกอย่าง แต่สิ่งที่ท าให้ไม่อยากปฏิบัติงาน คือระบบการท างาน 
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และปริมาณงานที่มากเกินไปโดยไม่มีความสอดคล้องกับผลตอบแทนที่ได้รับ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาของ
วัฒนธรรมกลุ่มย่อยที่ท าให้พนักงานไม่ได้รับวัฒนธรรมองค์กรหลักอีกด้วย 
 
 กลุ่มพนักงานที่ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร แต่อยากปฏิบัติงานในองค์กรต่อ 
เป็นกลุ่มที่มีช่วงระยะเวลาการท างานอยู่ที่ 2-8 เดือน และช่วงอายุตั้งแต่ 20-35 ปี โดยการรับรู้ของ
พนักงานกลุ่มนี้คิดว่าวัฒนธรรมองค์กรของที่นี่ไม่ได้เป็นสิ่งที่อยากให้ท างานต่อ  แต่การท างาน 
ผลตอบแทน และผลงานที่ออกมาท าให้พนักงานกลุ่มนี้ยังคงอยากท างานที่นี่ต่อไป 
 
 ส าหรับกลุ่มสุดท้ายคือกลุ่มพนักงานที่ไม่ยอมรับในวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมขององค์กร 
และไม่อยากปฏิบัติงานต่อ เป็นกลุ่มพนักงานที่มีช่วงระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 3 เดือน - 2 ปี โดยมี
ช่วงอายุตั้งแต่ 20 - 30 ปี  ส่วนใหญ่จะไม่ยอมรับในวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรการเชื่อเรื่องสิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ และครอบครัวที่รู้สึกว่าไม่เกิดขึ้นในวัฒนธรรมย่อยของตนเอง 
 
 ผู้วิจัยได้สรุปผลโดยย่อดังปรากฏในตารางที่ 5.1 ในหน้าถัดไป 
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อภิปรายผล 
 
ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 เรื่องเล่าและการเล่าเรื่องขององค์กรที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน
ใหม่ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นอย่างไร 
 
 เรื่องเล่าเป็นสิ่งที่บรรจุเอาอัตลักษณ์หรือความเป็นตัวตน สภาพแวดล้อม และสังคมของผู้เล่า
เอาไว้ (Giddens, 1991) จะมีการตีความและเข้าใจ เรื่องราวจนเกิดเป็นกระบวนการกล่อมเกลาทาง
สังคม (Socialization) ในระดับของวัฒนธรรม (White, 2010) จากผลการวิจัยพบว่า เรื่องเล่าของ
องค์กรที่จัดอยู่ในธุรกิจประเภทการผลิตภาพยนตร์มาจากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่มี
ลักษณะของความสุขนิยม ความอารมณ์ดี ความสนุกสนาน การอยู่กันแบบครอบครัว ความเป็น
กันเอง และความเชื่อในเรื่องของสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะของคนท างานทางด้านสื่อบันเทิง 
รวมถึงองค์กรที่เกิดขึ้นจากคุณลักษณะของผู้ก่อตั้งองค์กร กล่าวได้ว่าคุณลักษณะของคนท างานใน
องค์กรเป็นแบบใด ก็จะท าให้เกิดวัฒนธรรมแบบนั้นขึ้นมา เพ่ือใช้ในการกล่อมเกลาพนักงานให้เป็นใน
แนวทางนั้น 
 
 วัฒนธรรมองค์กรทั้งหมดเริ่มต้นจากผู้ก่อตั้งองค์กรที่สร้างขึ้นไว้ตั้ งแต่วัฒนธรรมองค์กรใน
ระดับฐานคติ (Assumption) มาสู่ระดับค่านิยม (Values) และได้รับการถ่ายทอดออกมาในระดับ
กายภาพ (Artifacts) ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรย่อม
สอดคล้องและมีทิศทางเดียวกัน รวมถึงเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่เกิดขึ้นในองค์กร ดังภาพที่ 5.1 
ดังต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 5.1 แสดงระดับวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของเอ็ดการ์ ชายน์ 
  
 จากการศึกษาวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่ผลิตภาพยนตร์ไทยในกรณีศึกษาสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Schein (1992) ที่ได้น าเสนอวัฒนธรรมองค์กรใน 3 ระดับ โดยบริษัทผลิตภาพยนตร์
ไทยมีฐานคติ (Assumptions) ที่เป็นวัฒนธรรมองค์กรคือ การเคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์และการท างานบน
วัฒนธรรมความเป็นไทยที่องค์กรไม่ได้สื่อสารออกมาโดยตรงแต่แสดงออกมาโดยที่ไม่รู้สึกตัว 
(Unconsciously) ปรากฏให้เห็นจากความเชื่อที่องค์กรสะท้อนออกมาผ่านพิธีกรรมต่าง ๆ การนับถือ 
และการเคารพบูชาสิ่งศักดิ์สิทธิ์ ที่เกิดขึ้น รวมทั้งการท างานแบบมีระบบอาวุโสซึ่งสะท้อนการท างาน
ตามแบบวัฒนธรรมความเป็นไทย 
  
 จากวัฒนธรรมองค์กรชั้นในสุดหรือฐานคติ น าไปสู่ระดับค่านิยม (Values) ขององค์กรที่มี
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบสุขนิยม อารมณ์ดี และความเป็นครอบครัวมืออาชีพที่องค์กร
ยึดถือและเป็นข้อปฏิบัติของพนักงานในการท างานร่วมกันภายใต้องค์กรแห่งนี้  
 

 ทั้งระดับของฐานคติ (Assumptions) และระดับค่านิยม (Values) ท าให้เกิดการแสดงออก
ในระดับกายภาพ (Artifacts) และเรื่องเล่า (Narrations) โดยวัฒนธรรมองค์กรในการเคารพสิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ได้แสดงออกผ่านทางวัตถุ คือการมีรูปเคารพสิ่งศักดิ์สิทธิ์ตั้งอยู่ภายในองค์กร การตั้งของ
สิ่งของบางอย่างในต าแหน่งตามความเชื่อทางโหราศาสตร์นอกจากนี้ยังมีการแสดงออกผ่านทาง
พฤติกรรมที่ให้พนักงานเข้าร่วมพิธีกรรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นพิธีกรรมการ
บวงสรวงก่อนถ่ายท าภาพยนตร์ตามเวลาที่ก าหนด โดยเข้าร่วมทั้งคนท างานภายในองค์กรและนอก
องค์กร การดูฤกษ์ยามในการท ากิจกรรมขององค์กร และการจัดกิจกรรมออกไปไหว้พระแก้ชงนอก
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สถานที่ อีกทั้งในส่วนของเรื่องเล่า จากการศึกษาพบว่าองค์กรได้ใช้เรื่องเล่าของความเชื่อสิ่งศักดิ์สิทธิ์
ว่าเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความสบายใจ ในการท างานและความไม่แน่นอนในธุรกิจผลิตภาพยนตร์ไทย 
และในบางครั้งเรื่องเล่าที่เกี่ยวกับสิ่งศักดิ์สิทธิ์ยังช่วยแก้ปัญหาในการถ่ายท าภาพยนตร์ได้อีกด้วย 
 
 การแสดงออกในระดับกายภาพและเรื่องเล่าของวัฒนธรรมและค่านิยมของความสุขและ
ครอบครัวมืออาชีพ ในประเภทของวัตถุมีการออกแบบภายในองค์กรที่มีลักษณะเป็นบ้าน ทั้งลักษณะ
ภายในที่แบ่งเป็นห้องและการจัดผังพ้ืนที่ในการท างาน การตกแต่งสถานที่ และบรรยากาศขององค์กร
ที่ให้พนักงานรู้สึกเหมือนกับท างานอยู่ที่บ้านของตนเอง รวมทั้งในการผลิตผลงานขององค์กรจะเน้น
การท างานที่ตอบโจทย์ความสุขของคนท างานและผู้ชม โดยบริเวณโถงของบ้านจะมีการน าเสนอ
ผลงานทั้งหมดขององค์กรอีกด้วย ในส่วนของเครื่องแต่งกาย องค์กรแห่งนี้ให้พนักงานสามารถแต่งตัว
มาท างานได้อย่างสบาย ๆ ไม่มีเครื่องแบบในการแต่งตัว แต่ให้คงอยู่บนความสุภาพ ทางด้านของ
พฤติกรรม องค์กรจะเน้นความเป็นกันเองโดยการที่พนักงานสามารถร่วมนั่งรับประทานอาหารร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารได้ในช่วงเวลากลางวัน และมักจะมีกิจกรรมที่รับประทานอาหารร่วมกัน
เสมอ ทางด้านภาษา องค์กรจะมีการเรียกชื่อระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาแบบพ่ีน้อง โดยใน
บางครั้งจะมีค าศัพท์เฉพาะเรียกกันซึ่งมีท่ีมาจากในภาพยนตร์ขององค์กร  
 
 นอกจากนี้เรื่องเล่าที่องค์กรเล่าไปยังพนักงานที่สะท้อนวัฒนธรรมและค่านิยมของความสุข
และครอบครัวมืออาชีพ จะเป็นเรื่องเล่าที่เกี่ยวข้องกับความเป็นมาขององค์กร ความยากล าบากของ
องค์กร ความผิดพลาดในอดีต การเรียนรู้ และความส าเร็จขององค์กร รวมถึงความภาคภูมิใจใน
องค์กร ซึ่งจากการสัมภาษณ์และการสังเกตุการณ์แบบมีส่วนร่วมของผู้วิจัยพบว่า องค์กรแห่งนี้จะมี
ต้นแบบของบุคคลที่เป็นแบบอย่างทางด้านภาพยนตร์ที่พนักงานให้การเคารพและยกย่อง สอดคล้อง
กับแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรของ Hofstede et al. (1990) ที่กล่าวถึงระดับการ
แสดงออกที่สะท้อนวัฒนธรรมองค์กรในระดับที่ 2 วีรบุรุษ (Heros) ที่จะเป็นบุคคลที่สมาชิกในองค์กร
เคารพยกย่องและยึดถือเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ 
 จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรของบริษัทผลิตภาพยนตร์ไทยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกันทั้งหมด 3 ระดับ คือระดับฐานคติ (Assumptions) ระดับค่านิยม (Values) และระดับ
กายภาพ (Artifacts) รวมถึงเรื่องเล่า (Narrations) ที่องค์กรถ่ายทอดไปยังพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
กับงานวิจัยเรื่องเล่าในองค์กรของบริษัทวอลต์ดิสนีย์ในยุคหลังสมัยใหม่ที่  Boje (1995) ได้ผล
การศึกษาว่าองค์กรวอลต์ ดิสนีย์ (Walt Disney) ที่จัดว่าเป็นองค์กรประเภทผลิตภาพยนตร์และสื่อ
บันเทิงชั้นน าจากประเทศสหรัฐอเมริกา วอลต์ดิสนีย์ได้ใช้การเล่าเรื่องผ่านวัฒนธรรมองค์กรและ
ค่านิยมองค์กรเกี่ยวกับความสุขและความสนุกสนานไปยังพนักงานในองค์กร ซึ่งวอลต์ดิสนีย์ได้สื่อสาร
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และผลิตผลงานที่เป็นความสุข และความสนุกสนานเช่นเดียวกับองค์กรผลิตภาพยนตร์ที่ผู้วิจัยน ามา
เป็นกรณีศึกษาตัวอย่าง โดยมีการสื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรในทุกระดับเช่นเดียวกัน ซึ่ง
เมื่อเปรียบเทียบกันแล้วทั้งสององค์กรมีจุดยืนที่คล้ายกัน แต่แตกต่างกันที่วัฒนธรรมที่ตั้งอยู่ของ
องค์กร ดังนั้นผู้วิจัยคิดว่าการใช้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรแบบความสุขนิยมสามารถน ามาใช้ได้ใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในธุรกิจประเภทนี้ โดยที่องค์กรผลิตภาพยนตร์ที่ผู้วิจัยเลือกมาเป็น
กรณีศึกษาได้เพ่ิมเติมส่วนของวัฒนธรรมความเป็นไทยเข้าไป ได้แก ่ความเป็นครอบครัวและความเชื่อ
เรื่องสิ่งศักดิ์สิทธิ์ที่องค์กรมองว่าเป็นสิ่งที่ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างานร่วมกันนั่นเอง 
 
ขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาพนักงาน 
 
 จากการศึกษาพบว่าองค์กรผลิตภาพยนตร์ไทยได้สื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร
ตามขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมครบทั้งหมด 3 ขั้นตอน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Champoux (2000) ที่กล่าวถึงขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร ได้แก่ 1) ขั้น
การเลือกหรือก่อนการขัดเกลาวัฒนธรรม  (Anticipatory socialization) 2) ขั้น เข้างานใหม่ 
(Encounter) 3) ขั้นการเปลี่ ยน เป็ นสมาชิกขององค์กร  (Metamorphosis) โดยองค์กรได้ ใช้
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรครอบครัวมืออาชีพเป็นเกณฑ์ในการเลือกคนเข้าท างานในองค์กร ซึ่ง
อยู่ ในขั้นตอนการเลือกหรือการกล่อมเกลาวัฒนธรรมเพ่ือสร้างความคาดหวัง  (Anticipatory 
socialization) เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรได้ตั้งแต่
เริ่มต้น ทั้งนี้ผู้บริหารและผู้ก่อตั้งองค์กรจะสัมภาษณ์พนักงานเพ่ือคัดเลือก โดยดูจากทัศนคติก่อน
ความสามารถดังผลวิจัยที่ได้กล่าวไป ท าให้พนักงานที่เข้ามาท างานในองค์กรได้ถูกคัดเลือกมาแล้วใน
ระดับหนึ่ง ก่อนที่พนักงานจะเข้ามาถูกกล่อมเกลาวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรอีกครั้งตาม
ขั้นตอนในขั้นเข้างานใหม่และเปลี่ยนเป็นสมาชิกขององค์กรในที่สุด ซึ่งถือว่าองค์กรผลิตภาพยนตร์
ไทยที่ผู้วิจัยเลือกมาเป็นกรณีศึกษามีกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมกับพนักงานครบในทุกข้ันตอน 
เป็นผลท าให้พนักงานใหม่ที่ได้เข้ามาท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นบุคคลในแบบที่องค์กรต้องการและพูด
ภาษาเดียวกันอย่างที่องค์กรต้องการ 
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กลวิธีที่ใช้ในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
 
 จากแนวคิดกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร (Socialization tactics) ของ Van 
Mannen & Schein (1979) ที่เสนอกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมท่ีมีทั้งหมด 6 มิติ ดังนี้ 
  
 1) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบเป็นกลุ่มหรือรายบุคคล (Collective vs. Individual)  
 2) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ (Formal vs. Informal)  
 3) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอดถอนลักษณะเดิม 
(Investiture vs. Divestiture)  
 4) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบล าดับขั้นตอน หรือไม่เป็นล าดับขั้นตอน (Sequential vs. 
Random)  
 5) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไม่มีตัวแบบ (Serial vs. Disjunctive)  
 6) การกล่อมเกลาทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบที่ตารางเวลาไม่คงท่ี (Fixed vs. 
Variable)  
 

 

 จากการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กรเกี่ยวกลวิธีที่ใช้ใน
กระบวนการกล่อมแกลาทางสังคมขององค์กร โดยองค์กรประเภทผลิตภาพยนตร์ในกรณีศึกษาจะมี
การใช้กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมครบทั้งหมด 6 มิติ โดยมีการใช้กลวิธีการกล่อมเกลาทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal) ร่วมกับการกล่อมเกลาทางสังคมแบบเป็นกลุ่ม
หรือรายบุคคล (Collective vs. Individual) ผ่านการประชุมใหญ่ขององค์กร และการท างานร่วมกัน
ระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา ที่จะเน้นการให้เห็นถึงการท างานตั้งแต่ต้นทางไปจนถึงปลายทาง
ของการท างานและสื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรไปยังพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ Saks and Ashforth (1997) ที่เสนอวาการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรท่ัเนนสถาบันเป
นศูนยกลาง (Institutionalized socialization) เชน การกล่ัอมเกลาทางสังคมขององค์กร พนักงาน
จะได้เรียนรูเรื่องตาง ๆ ในการท างาน รวมทั้งทักษะในการท างาน ซึ่งท าใหพนักงานมีความรู ความ
เข้าใจเกี่ยวกับองค์กร และความรอบรูในงานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งเปนปจจัยสนับสนุน (Hygiene factors) 
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้องค์กรยังได้กลวิธีการกล่อมเกลาแบบไม่
เป็นทางการผสมผสานเข้าไปด้วย ผ่านการกินข้าวร่วมกัน การจัดกิจกรรมให้พนักงานได้ท าร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชา และการสังสรรค์ร่วมกันในองค์กร เพ่ือที่จะให้พนักงานอยู่ในกระบวนการกล่อมเกลาใน
ทุกช่วงการท างาน 
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 นอกจากนี้องค์กรแห่งนี้มีการใช้กลวิธีการกล่อมเกลาแบบมีตัวแบบ (Serial) เพ่ือให้พนักงาน
ใหม่ที่เข้ามาท างานในระยะแรกเริ่มได้พบเจอ พูดคุย และการถ่ายทอดจากผู้บังคับบัญชา พนักงานเก่า 
หรือบุคคลที่ เป็นต้นแบบขององค์กร โดยพนักงานเก่าที่อยู่มาก่อนจะเป็นผู้ถ่ายทอดเรื่องเล่า 
วัฒนธรรมองค์กร และการท างานไปสู่พนักงานใหม่ด้วยกันเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ Ostroff & 
Kozlowski (1992) ที่พบวาการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรนั้นระบบพ้ีเลี้ยงซึ่งจะเปนตัวแบบให
กับพนักงานใหม มีความส าคัญมากตอพนักงานใหมในการใหค าแนะน า ใหค าปรึกษาท าใหพนักงาน
ใหมได้รับความรูเกี่ยวกับองคการในด้านตาง ๆ พนักงานใหมจึงประสบความส าเร็จในการท างานจาก
ความรูเกี่ยวกับองค์กรที่เพ่ิมขึ้น พนักงานใหมจึงประสบความส าเร็จในการท างานจากความรูเกี่ยวกับ
องค์กรที่เพ่ิมขึ้น เมื่อพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Saks and Ashforth (1997) ที่พบว่าการ
รับรู้ความสามารถของตนเองที่เพ่ิมขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นตามไปดวย 
ดังนั้นพนักงานที่ได้รับการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรแบบมีตัวแบบ จะมีความรูเกี่ยวกับองค์กรที่
เพ่ิมข้ึนและสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย  
 
ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 การรับรู้และต่อรองความหมายต่อเรื่องเล่าขององค์กรของพนักงานใหม่ใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรเป็นอย่างไร  
 
 จากการศึกษาและวิจัยโดยการสัมภาษณ์และสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมในส่วนของการรับรู้
และต่อรองความหมายของพนักงานในกระบวนการกล่อมเกลา พบว่าการรับรู้ของพนักงานถึง
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบครอบครัวมืออาชีพมีทั้งพนักงานที่ไม่รับรู้ในส่วนของมืออาชีพ 
และการยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่มีผลมาจากระยะเวลาการท างานและช่วงอายุของ
พนักงาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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การรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรของพนักงาน 

 
 จากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรทั้งหมดที่ผู้ก่อตั้งองค์กรได้สื่อสารไว้ตั้งแต่วัฒนธรรม
องค์กรในระดับฐานคติ (Assumption) มาสู่ระดับค่านิยม (Values) และได้รับการถ่ายทอดออกมาใน
ระดับกายภาพ (Artifacts) ที่ได้กล่าวไปข้างต้นแล้วนั้น พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ได้รับรู้วัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กรสอดคล้องกับที่องค์กรถ่ายทอดมา แต่จะมีส่วนที่พนักงานไม่รับรู้หรือรับรู้แต่ไม่ได้
เห็นว่าเป็นสิ่งเดียวกับท่ีองค์กรสื่อสาร ดังนี้ 
 

 
 
ภาพที่ 5.2 แสดงระดับวัฒนธรรมองค์กรที่พนักงานรับรู้ตามแนวคิดของเอ็ดการ์ ชายน์ 
 
 จากการศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่ผลิตภาพยนตร์ไทยในกรณีศึกษา
ตามแนวคิดของ Schein (1992) จะเห็นได้ว่าพนักงานรับรู้ไปในทิศทางเดียวกับที่องค์กรสื่อสาร
ทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นการนับถือสิ่งศักดิ์สิทธิ์ วัฒนธรรมองค์กรความเป็นไทย ความสุขนิยม และความ
เป็นครอบครัว ซึ่งในส่วนของค่านิยม (Values) พบว่า พนักงานได้รับรู้เพียงความเป็นครอบครัว
เท่านั้น จากการสื่อสารในระดับกายภาพ (Artifacts) และเรื่องเล่า (Narrative) คือ ทางประเภทวัตถุ 
พนักงานสามารถรับรู้ว่าการออกแบบ การจัดพ้ืนที่ในการท างาน และตกแต่งภายในขององค์กรนี้เป็น
แบบบ้าน รวมถึงการแต่งกายที่ไม่ได้มีเครื่องแบบที่ตายตัว ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นครอบครัว
ได้ ส าหรับประเภทพฤติกรรม พนักงานรับรู้ได้ถึงความเป็นกันเองจากการท างานร่วมกันและการจัด
รับประทานอาหารร่วมกันในแผนก และประเภทภาษา พนักงานสามารถรับรู้ได้จากการเรียกสรรพ
นามแทนกันแบบพี่น้อง การแนะน ากันแบบเป็นกันเองภายในองค์กร และการท างานแบบถนอมน้ าใจ
กัน โดยเรื่องเล่าที่พนักงานรับรู้จะเป็นเรื่องเก่ียวกับความเป็นมาขององค์กร ความยากล าบากท่ีผ่านมา
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ขององค์กร และต้นแบบของบุคคลในองค์กร ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวไปเป็นสิ่งที่องค์กรได้สื่อสารมายัง
พนักงาน แต่ในส่วนของความเป็นมืออาชีพคือส่วนที่พนักงานขององค์กรไม่ได้รับรู้ เนื่องจาก 2 สาเหตุ 
ได้แก่ วัฒนธรรมย่อยที่สื่อสารวัฒนธรรมหลักมาไม่ถึงและการตีความที่ต่างกันของช่วงอายุ ดังต่อไปนี้ 

 
 จากการศึกษาวิจัยพบว่ามีพนักงานจ านวนหนึ่งที่ไม่สามารถรับรู้ถึงวัฒนธรรมและค่านิยมของ
องค์กรแบบครอบครัวมืออาชีพจากวัฒนธรรมหลักขององค์กร แต่ไม่สามารถรับรู้ได้ทั้งหมดเมื่อ
ปฏิบัติงานในแผนกที่มีวัฒนธรรมย่อย ท าให้พนักงานรู้สึกไม่ได้ถึงวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรหลัก
แบบครอบครัวมืออาชีพ เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของแผนกที่ท างานอยู่นั้นไม่สามารถ
เล่าเรื่อง หรือสื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรดังกล่าวมาได้อย่างครบถ้วนหรือสื่อสารมาได้เพียง
ส่วนหนึ่งเท่านั้น ท าให้พนักงานรับรู้เพียงแค่ความเป็นครอบครัวจากวัฒนธรรมองค์กรหลักเท่านั้น 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Boje (1995) ที่ได้ศึกษาเรื่องเล่าในองค์กรของบริษัทวอลต์ ดิสนีย์ในยุค
หลังสมัยใหม่ ที่พบว่าวอลต์ดิสนีย์ได้ถ่ายทอดเรื่องราวที่เกี่ยวกับความสุขไปยังพนักงานในองค์กร ผ่าน
ฝ่ายบริหารจัดการและบรรยากาศในการท างานขององค์กร แต่ในช่วงยุคหลังที่องค์กรมีการแบ่งย่อย
หลายส่วนท าให้มีการเล่าเรื่องที่เปลี่ยนไป โดยเรื่องเล่าที่น าไปสู่พนักงานนั้นมีหลากหลายรูปแบบ จน
ท าให้พนักงานตีความหมายและรับรู้เกี่ยวกับเรื่องเล่าขององค์กรแตกต่างกันไปและมีความเข้าใจ
วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรวอลต์ ดิสนีย์ที่แตกต่างกัน จากกรณีดังกล่าวท าให้วอลต์ ดิสนีย์ ต้อง
วางแผนการสื่อสารและถ่ายทอดเรื่องเล่าที่เป็นวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรใหม่  เพ่ือให้วัฒนธรรม
หลักขององค์กรเข้าถึงวัฒนธรรมองค์กรย่อยผ่านการสื่อสารผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าทางความคิ ด 
(Opinion Leader) ของแต่ละแผนก 
 
 อีกหนึ่งสาเหตุที่ท าให้พนักงานไม่สามารถรับรู้ถึงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรแบบ
ครอบครัวมืออาชีพได้ คือการสื่อสารของผู้บังคับบัญชาในวัฒนธรรมย่อยและการตีความของพนักงาน 
โดยการรับรู้ถึงความไม่มืออาชีพมาจากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรความเป็นครอบครัวที่ส่งผล
ให้เกิดการท างานอย่างประนีประนอมกัน ไม่พูดคุยกันอย่างตรงไปตรงมา ท าให้พนักงานจ านวนหนึ่ง
คิดว่าวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรความเป็นครอบครัวขัดแย้งกับการท างานแบบมืออาชีพโดยสิ้นเชิง  
ส่วนพนักงานใหม่อีกกลุ่มหนึ่งเป็นกลุ่มวัยรุ่นที่มีอายุอยู่ในช่วง 20-25 ปี กลุ่มนี้จะตีความหมายความ
เป็นมืออาชีพแตกต่างจากที่ผู้บังคับบัญชาของแผนกสื่อสารมา กล่าวคือผู้บังคับบัญชาคิดว่าการท างาน
ล่วงเวลาหรือการท างานมากกว่าเดิมเป็นการท างานที่แสดงถึงความเป็นมืออาชีพ แต่พนักงานรับรู้ว่า
การที่ผู้บังคับบัญชาให้ท างานเกินเวลาหรือการให้ท างานหนักเป็นสิ่งที่ขัดแย้งกับความเป็นครอบครัว
และตีความว่าสิ่งเหล่านั้นไม่ได้บ่งบอกถึงความเป็นมืออาชีพส าหรับตนเอง ซึ่งเป็นมุมมองในการ
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ตีความหมายที่แตกต่างกันระหว่างผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่อยู่ในช่วงเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และ  
เบบี้บูมเมอร์สกับกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย สอดคล้องกับการศึกษาของเดชา 
เดชะวัฒนไพศาล (2552) เรื่องการรับรู้คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายและแรงจูงใจในการท างาน : 
มุมมองระหว่างเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ พบว่าช่องว่างระหว่างเจนเนอเรชั่น (Generation Gap) ในเชิง
การรับรู้และการตีความหมายเจนเนอเรชั่นวายต่อมุมมองของเจนเนอเรชั่นที่อาวุโสกว่านั้น  และกลุ่ม
คนที่อยู่ใน  เจนเนอเรชั่นวายจะตีความหมายต่อเรื่องต่าง ๆ ในแบบของตนเอง และจะไม่เชื่อค าบอก
เล่าหรือประสบการณ์ที่ผ่านมาของเจนเนอเรชั่นที่อาวุโสกว่า และมักจะมีความต้องการที่ไม่สอดคล้อง
กัน 
 
 จากการที่ผู้วิจัยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานภายในองค์กรแห่งนี้  นอกจากปัญหาการตีความที่
แตกต่างกันที่เกิดจากช่องว่างระหว่างเจนเนอเรชั่น (Generation Gap) แล้ว ช่องว่างระหว่างเจนเนอ
เรชั่นยังท าให้มุมมองของพนักงานใหม่จ านวนหนึ่งไม่เห็นด้วยกับรูปแบบการสร้างผลงานแบบเดิม ๆ ที่
องค์กรเน้นสร้างผลงานที่เป็นความสุข สนุกสนาน โดยพนักงานกลุ่มดังกล่าวมองว่าในยุคที่มีช่องทาง
ให้เลือกชมภาพยนตร์และซีรีส์ได้อย่างมากมาย อีกทั้งภาพยนตร์ไทยมีการพัฒนาไปในหลากหลาย
ทิศทาง พนักงานใหม่กลุ่มดังกล่าวจึงคิดว่าองค์กรแห่งนี้ควรจะสร้างผลงานรูปแบบใหม่ ที่หลุดจาก
กรอบเดิม ๆ แต่ส าหรับผู้ก่อตั้งและผู้บริหารขององค์กรแล้ว การท าภาพยนตร์ที่เน้นความสุขและ
ความสนุกสนานคือเอกลักษณ์เฉพาะตัวขององค์กร 
 
การตอบสนองและการต่อรองความหมายต่อวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานใหม่จ านวน 13 ท่าน ทีป่ฏิบัติงานในองค์กรในช่วงระยะเวลา 3 ป ี
ผลการศึกษาเกี่ยวกับการตอบสนองและการต่อรองความหมายต่อวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร  
พบว่าสามารถจ าแนกประเภทได้เป็น 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) ยอมรับวัฒนธรรมองค์กรและอยาก
ปฏิบัติงานในองค์กร 2) ยอมรับวัฒนธรรมองค์กร แต่ไม่อยากปฏิบัติงานในองค์กร 3) ไม่ยอมรับ
วัฒนธรรมองค์กร แต่อยากปฏิบัติงานในองค์กร 4) ไม่ยอมรับและไม่อยากปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่ง
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรมีผลต่อการตอบสนองและการต่อรองความหมายต่อวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กร ดังที่ Champoux (2000) ได้กล่าวถึงขั้นตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม
ขององค์กร ดังนี้  
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 1) ขั้นการเลือก หรือการกล่อมเกลาเพื่อสร้างความคาดหวัง (Anticipatory 
socialization) ขั้นแรกของการกล่อมเกลาทางสังคมที่เกิดขึ้นก่อนบุคคลจะเข้าไปท างานในองค์กร  
 2) ขั้นเข้างานใหม่ (Encounter) เมื่อผ่านการคัดเลือกเป็นพนักงานใหม่ขององค์กรแล้ว 
พนักงานใหม่จะได้เรียนรู้เกี่ยวกับองค์กร ท าให้พนักงานใหม่เกิดความวิตกกังวล  
 3) ขั้นการเปลี่ยนเป็นสมาชิกขององค์กร (Metamorphosis) ขั้นที่พนักงานใหม่ประสบ
ความส าเร็จ ในการแก้ปัญหาความต้องการหลาย ๆ อย่างจากองค์กร พนักงานใหม่รู้สึกสบายใจใน
บทบาทใหม ่ยอมรับค่านิยมขององค์กรได้อย่างชัดเจน  
 

 ซึ่งข้ันตอนในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรดังกล่าวสอดคล้องกับการ
ตอบสนองและการต่อรองความหมายของวัฒนธรรมและค่านิมยมขององค์กรดังต่อไปนี้ 
 
 การยอมรับวัฒนธรรมองค์กรและอยากปฏิบัติงานในองค์กร 
 
 พนักงานกลุ่มที่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และอยากปฏิบัติงานในองค์กร จะ
เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรมาแล้วในช่วงระยะเวลา 3 ปี หรือมากกว่า 3 ปี เป็นกลุ่มพนักงาน
ที่ยอมรับในวัฒนธรรมและ    ค่านิยมขององค์กร เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าวัฒนธรรมและค่านิยมของ
องค์กรนี้ท าให้เกิดความพึงพอใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมและค่านิยมแบบครอบครัวมืออาชีพ
และความสุขนิยมที่ท าให้พนักงานอยากปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ต่อ หรือในพนักงานบางคนได้ใช้
เวลาการปรับตัวและปรับเปลี่ยนมุมมองความคิดและความเข้าใจในวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
สอดคล้องกับข้ันการเปลี่ยนเป็นสมาชิก (Metamorphosis) ที ่Champoux (2000) ได้กล่าวพนักงาน
ใหม่จะประสบความส าเร็จในการแก้ปัญหาทางความต้องการหลายอย่างจากองค์กร  ท าให้พนักงาน
รู้สึกสบายใจและยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรได้อย่างชัดเจน สามารถปรับตัวได้ โดย
พนักงานกลุ่มนี้เป็นพนักงานที่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี และมีช่วงระยะการท างานเข้าในช่วงปีที่ 
3 หรือปฏิบัติงานในองค์กรมามากกว่า 3 ปีแล้ว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณปภัช นาคเจือทอง 
(2552) และอรรถพร คงเขียว (2554) ที่พบว่าพนักงานจะพิจารณาว่าควรท างานต่อหรือลาออกจาก
องค์กรจะอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี โดยที่ผู้ปฏิบัติงานมากกว่า 3 ปีนั้น มีแนวโน้มที่ลาออกน้อยกว่า
พนักงานที่ปฏิบัติงานในช่วงเวลา 1-3 ปี 
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 การไม่ยอมรับวัฒนธรรมองค์กรและไม่อยากปฏิบัติงานในองค์กร 
 
 ในทางตรงกันข้าม พนักงานกลุ่มที่ไม่ยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และไม่อยาก
ปฏิบัติงานในองค์กร จะเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานงานในองค์กรเพียง 3 เดือน จนถึงระยะเวลา 2 ป ี
โดยมีช่วงอายุ 20-30 ปี เป็น กลุ่มที่ก าลังอยู่ในช่วงเรียนรู้เกี่ยวกับองค์กร พนักงานกลุ่มนี้จะมีความคิด
เห็นที่แตกต่างในวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรในการนับถือสิ่งศักดิ์สิทธิ์และความย้อนแย้งของ
วัฒนธรรมองค์กรครอบครัวมืออาชีพในการปฏิบัติร่วมกัน คือการที่องค์กรสื่อสารให้กันแบบพ่ีน้อง 
พูดจากันแบบประนีประนอม แต่ในความเป็นจริงพนักงานกลับถูกใช้ค าพูดที่รุนแรง อีกทั้งการที่
ปฏิบัติงานในแผนกท าให้พนักงานได้รับวัฒนธรรมย่อยมากกว่าวัฒนธรรมหลัก จนพนักงานไม่ได้รับ
วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรแบบครอบครัวมืออาชีพ จึงท าให้พนักงานที่อยู่ในช่วงเรียนรู้วัฒนธรรม
องค์กรสอดคล้องกับขั้นการเข้างานใหม่ (Encouter) ที่ Champoux (2000) กล่าวไว้ว่าเป็นช่วงเวลา
ที่ส าคัญ ท าให้พนักงานใหม่เกิดความวิตกกังวล  พนักงานเริ่มคิดถึงอนาคตในการปฏิบัติงานต่อไปหรือ
ว่าลาออกจากองค์กรนี้ ดังที ่Garavan & Morley (1997) ได้กล่าวไว้ว่าพนักงานที่เข้าท างานใหม่ที่อยู่
ในขั้นการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว (Change and acquisition process) เป็นขั้นที่บุคคลจะได้
พบกับสภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ ท าให้บุคคลต้องท าความเข้าใจกับสภาพแวดแวดล้อมเพ่ือลด
ความไม่แน่นอน หากปรับตัวได้ก็จะเกิดการเรียนรู้ในการท างาน แต่หากปรับตัวไม่ได้ก็จะต้องลาออก
จากงาน  
 
 ในส่วนถัดไปผู้วิจัยได้กล่าวถึงข้อจ ากัดในการศึกษาครั้งนี้ 
 
ข้อจ ากัด ปัญหา และอุปสรรคในการวิจัย 
 
 1. เนื่องจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมเป็นสิ่งที่ต้องศึกษาและ
การสังเกตการณ์เป็นระยะเวลาที่ยาวนาน จึงจะสามารถมองเห็นขั้นตอนการกล่อมเกลาได้อย่าง
ละเอียด แต่เนื่องจากช่วงเวลาในการสังเกตการณ์เพ่ือเก็บข้อมูลสามารถท าได้ในช่วงเวลาสั้น  ๆ 
ประกอบกับการเกิดวิกฤตโรคระบาดของโควิดขึ้น ส่งผลให้กิจกรรมหรือการปฏิบัติร่วมกันบางอย่างไม่
สามารถเกิดข้ึนได้ตามปกต ิส่งผลให้มีข้อจ ากัดในการเก็บข้อมูล 
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 2. เนื่องจากผู้วิจัยเป็นบุคลากรที่ท างานในองค์กรมาสักพักหนึ่งแล้ว ท าให้ผู้วิจัยมีการรับรู้
เกี่ยวกับองค์กรแห่งนี้มาก่อนแล้ว อาจท าให้ผู้วิจัยเกิดมีอคติในการเก็บข้อมูลขึ้น อีกทั้งต้องปฏิบัติงาน
ไปด้วยในระหว่างการเก็บข้อมูล ท าให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างอิสระและไม่สามารถเก็บข้อมูลใน
ส่วนของแผนกอ่ืนได้มากนัก  
 
 3. การศึกษาเกี่ยวกับเรื่องเล่าที่ทีผลมาจากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร  จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานขององค์กร เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นกับผู้ให้สัมภาษณ์เมื่อนานมาแล้ว ท าให้ต้อง
ใช้เวลาในระลึกถึงเรื่องราว ส่งผลต่อข้อมูลของเรื่องเล่าที่ได้อาจจะไม่ได้สมบูรณ์และแตกต่างจากช่วงที่
ได้ฟังเรื่องเล่านั้น  
 
 4. องค์กรอยู่ในธุรกิจประเภทของการผลิตภาพยนตร์ การเก็บข้อมูลในช่วงเวลาของการถ่าย
ท าภาพยนตร์อาจจะเป็นไปได้ยากกับบุคลากรที่ท างานในส่วนดังกล่าว เนื่องจากผู้ให้สัมภาษณ์ต้องใช้
เวลาในการท างานหลายเดือนและไม่สะดวกท่ีจะให้สัมภาษณ์ เพราะต้องปฏิบัติงานนอกสถานที่ตลอด
ช่วงเวลานั้น 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการใช้เรื่องเล่าเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร 
 
 1. การใช้เรื่องเล่าหรือการเล่าเรื่องในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กร  ผู้วิจัย
พบว่าต้องมีที่มาจากวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่เป็นรากฐานในการปฏิบัติร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง รวมถึงบริบทภายนอกขององค์กร (Organizational Context) ที่ช่วยสนับสนุนให้พนักงาน
มองเห็นและรับรู้ได้ เพ่ือช่วยกล่อมเกลาให้พนักงานซึมซับและเข้าใจเรื่องเล่านั้นได้มากขึ้น  และรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 
 2. เนื่องจากช่องว่างของช่วงอายุ  (Generation Gap) ระหว่างผู้เล่าเรื่องหรือผู้ถ่ายทอด
วัฒนธรรมองค์กรไปยังพนักงานใหม่ที่อยู่ในช่วงวัยรุ่น ท าให้การเรื่องเล่าบางเรื่องที่เคยมีประสิทธิภาพ
ในช่วงสมัยก่อน เมื่อน าเรื่องเล่าเดิมมาเล่าในช่วงปัจจุบันให้กับพนักงานใหม่ฟัง เรื่องเล่านั้นอาจไม่ได้มี
ผลในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม เนื่องจากการตีความและความเชื่อมโยงในเรื่องเล่าของช่วง
อายุแตกต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรปรับเปลี่ยนเรื่องเล่าให้สอดคล้องกับระยะเวลาการท างานและช่วง
อายุของกลุ่มพนักงาน 
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 3. จากผลการวิจัยพบว่าการสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรจะเกี่ยวข้องกับประเภท
ธุรกิจขององค์กรและหน้าที่ขององค์กร ดังนั้นการท างานของแต่ละองค์กรหรือสายอาชีพจึงเกี่ยวข้อง
กับการสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรเฉพาะขึ้นมา หากต้องการให้บุคลากรในองค์กรหรือ
ความสามารถในการท างานมีคุณลักษณะแบบใด ก็ต้องสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรที่
สอดคล้องกับคุณลักษณะนั้นขึ้นมา เพ่ือควบคุมและกล่อมเกลาให้เป็นไปในทิศทางที่องค์กรต้องการ  
 
 4. ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรบางอย่างที่ต้องการสื่อสารไปยัง
พนักงานใหม่ มีทั้งที่ไม่เกิดการรับรู้ถึงเจตนาที่แท้จริงและรับรู้เพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นองค์กรควร
สร้างแนวทางการสื่อสารที่ปลูกฝังวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร เพ่ือให้พนักงานในองค์กรเกิดการ
รับรู้เกี่ยวกับสิ่งที่องค์กรต้องการจะถ่ายทอดอย่างครบถ้วน 
 
 5. วัฒนธรรมของกลุ่มท างานย่อยในบางแผนกขององค์กรท าให้เกิดความล้มเหลวใน
กระบวนการสื่อสารในการกล่อมเกลาทางสังคมกับพนักงานใหม่ ดังเช่นผลการวิจัยที่พบว่าพนักงานไม่
สามารถรับรู้วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรใหญ่ได้ เมื่อปฏิบัติงานในส่วนของแผนกย่อย ดังนั้น
องค์กรควรถ่ายทอดวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรหลักให้เข้าถึงผู้น ากลุ่มในกลุ่มย่อยเพ่ือถ่ายทอด
ต่อไปสู่พนักงานใหม่จึงน่าจะเป็นการช่วยให้การกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรประสบความส าเร็จได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 1. การศึกษาวิจัยในเรื่องเดียวกัน ธุรกิจประเภทเดียวกัน แค่ควรเปลี่ยนกลุ่มเป้าหมายไปเป็น
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรตั้งแต่ช่วงแรกที่มีอายุงานตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มที่ได้รับ
กล่อมเกลาทางสังคมจากองค์กรมาอย่างดีแล้ว หรืออาจจะท าในลักษณะของการเปรียบเทียบการรับรู้
และการต่อรองความหมายระหว่างพนักงานที่เข้าท างานใหม่กับพนักงานที่ท างานมานานแล้ว 
 2. ในการศึกษาองค์กรในธุรกิจประเภทการผลิตภาพยนตร์  ผู้วิจัยควรศึกษาในลักษณะ
เปรียบเทียบระหว่างองค์กรสองแห่งที่มีลักษณะของการใช้เรื่องเล่ าและการเล่าเรื่องในกระบวนการ
กล่อมเกลาทางสังคมที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรไปยังพนักงานใหม่ เหมือน
หรือแตกต่างกันอย่างไร 
 3. ผู้วิจัยอาจจะศึกษาการใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมขององค์กรในธุรกิจ
ประเภทอ่ืน เพ่ือท าให้ทราบว่าอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ นั้น มีเรื่องเล่าและการเล่าเรื่องที่มาจากวัฒนธรรม
และค่านิยมขององค์กรอย่างไรบ้าง 
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 4. ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปนั้น ผู้วิจัยควรศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่เกิดขึ้นในวัฒนธรรม
กลุ่มย่อยหรือบริษัทในเครือที่อยู่ภายใต้การบริหารขององค์กรใหญ่ โดยศึกษาการเกิดของวัฒนธรรม
และค่านิยมองค์กรและผลกระทบที่เกิดข้ึนต่อวัฒนธรรมหลักขององค์กร 
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รายการอ้างอิง (บุคคล) 
 

สัมภาษณ์ผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร 
 
ผู้บริหาร 1. สัมภาษณ์, 3 สิงหาคม 2563. 
ผู้บริหาร 2. สัมภาษณ์, 6 สิงหาคม 2563. 
ผู้บริหาร 3. สัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2563. 
 
สัมภาษณ์พนักงานในองค์กร 
พนักงาน 1. สัมภาษณ์, 26 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 2. สัมภาษณ์, 23 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 3. สัมภาษณ์, 2 สิงหาคม 2563. 
พนักงาน 4. สัมภาษณ์, 26 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 5. สัมภาษณ์, 19 สิงหาคม 2563. 
พนักงาน 6. สัมภาษณ์, 27 กันยายน 2563. 
พนักงาน 7. สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2563. 
พนักงาน 8. สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 9. สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 10. สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 11. สัมภาษณ์, 29 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 12. สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2563. 
พนักงาน 13. สัมภาษณ์, 29 กรกฎคม 2563. 
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ภาคผนวก ก. 
จดหมายติดต่อเพ่ือขอเก็บข้อมูลผู้ก่อตั้งและผู้บริหารองค์กร 
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5 สิงหาคม 2563 

 
เรื่อง ขออนุญาตให้นิสิตเข้าสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลจัดท าวิทยานิพนธ์ 
เรียน (ชื่อและต าแหน่งของผู้ก่อตั้งและผู้บริหาร) 
 บริษัท XX 
สิ่งท่ีส่งมาด้วย แนวค าถามสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร 
 
 ด้วย นายณัฐกร จุลระศร นิสิตระดับปริญญาโท คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ก าลังด าเนินการจัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การใช้เรื่องเล่าในกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมของ
บริษัทผลิตภาพยนตร์ไทย” โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปภัสสรา ชัยวงศ์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์หลัก 
 ในการนี้จึงใคร่ขออนุญาตให้นิสิตเข้าสัมภาษณ์ท่านเกี่ยวกับการเล่าเรื่องขององค์กร  การ
กล่อมเกลาทางสังคม และวัฒนธรรมองค์กร โดยมีรายละเอียดดังเอกสารแนวค าถามการสัมภาษณ์ที่
ส่งมาพร้อมนี้ เพ่ือเป็นข้อมูลในการจัดท าวิทยานิพนธ์ของนิสิต ทั้งนี้ หากท่านต้องการสอบถาม
รายละเอียดเพ่ิมเติมสามารถติดต่อกับนิสิตได้ที่หมายเลขโทรศัพท์  062-2626239 หรือทางอีเมล 
n.julrasorn@gmail.com 

 
 คณะนิเทศศาสตร์ หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบคุณเป็น
อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

  (นายณัฐกร จุลระศร) 
  ผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ข. 

แบบยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 
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หลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบณัฑติ 
คณะนิเทศศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
วังใหม ่ปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
 
ข้าพเจ้า (นาย/นาง/นางสาว)......................................................นามสกุล........................................................ 
ต าแหน่ง............................................................................................................................................................ 
ได้รับฟังค าอธิบายจากนายณัฐกร จุลระศร เกี่ยวกับการเป็นผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเร่ือง การใช้เร่ืองเล่าใน
กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคมของบริษัทผลิตภาพยนตรไ์ทย 
 

 ก่อนจะลงนามในแบบเข้าร่วมการวิจัยนี้ ข้าพเจ้าได้รับการอธิบายจากผู้วจิัยถึงวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย วิธีการวิจัย ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยอย่างละเอียด และมีความเข้าใจดีแลว้ ข้าพเจ้ายินดีเขา้
ร่วมเข้าร่วมการวิจัยด้วยความสมัครใจและข้าพเจ้าได้พจิารณาข้อตกลงดังต่อไปนี ้
1. ข้าพเจ้าได้รับแจ้งวัตถปุระสงค์ในการสัมภาษณ์ครบถ้วน 
2. ข้าพเจ้ายินยอมที่จะให้สัมภาษณ์และเผยแพร่บทสัมภาษณ์เพื่อวัตถุประสงค์การศึกษา 
3. ข้าพเจ้ายินยอมให้บันทึกการสัมภาษณ์ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
4. ข้าพเจ้ายินยอมในการน าเสนอผลการศึกษาวิจยัและตีพิมพอ่ื์น ๆ ภายหลังที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัย
ของผู้วิจัย 

 ผู้วิจัยรับรองว่าจะตอบค าถามที่ข้าพเจ้าสงสัยอย่างเต็มใจ ไม่ปิดบัง ซ่อนเร้น จนข้าพเจ้าพอใจ 
ข้อมูลเฉพาะเกี่ยวกับข้าพเจ้าจะถูกเก็บเป็นความลับและเปิดเผยในภาพรวมที่เป็นการสรุปผลการวิจัย 
โดยข้อมูลที่ได้จะใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น 
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้ว มีความเข้าใจดีทุกประการและลงนามในแบบยินยอมนี้
ด้วยความเต็มใจ 
 

        ลงชื่อผู้ให้สัมภาษณ์________________________________ 
ลายเซ็นของผู้ให้สัมภาษณ์________________________________ 

วัน____เดือน______________ป_ี___ 
 

 ข้าพเจ้าได้อธิบายวัตถปุระสงค์การสัมภาษณ์เพื่อประกอบการศกึษาวิจัยตามหลักสูตรข้างตน้และ
ได้รับการยินยอมจากผู้ให้สัมภาษณ์ตามข้อพิจารณาขา้งตน้ 
 

                    ลงชื่อผู้วิจัย________________________________ 
             ลายเซ็นของผู้วิจัย________________________________ 
                           วัน____เดือน______________ปี____ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ณัฐกร จุลระศร 
วัน เดือน ปี เกิด 27 กรกฎาคม 2537 
สถานที่เกิด จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2556  นิเทศศาสตรบัณฑิต เอกการลูกค้าสัมพันธ์              

               (เกียรตินิยมอันดับ 2) มหาวิทยาลัยศิลปากร  
พ.ศ. 2558  นิเทศศาสตรบัณฑิต เอกภาพยนตร์                      
               มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2562  นิเทศศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาวาทวิทยา  
               และสื่อสารการแสดง สาขาวิชาวาทวิทยา  
               จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (คะแนนเฉลี่ย 4.00) 
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