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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษา 
กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 2) เพ่ือศึกษา
ความผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และ
วิทยุ จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงาน Gen Y ในบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ 
จ ากัด จ านวน 109 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 ผลการศึกษา พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างเห็นความส าคัญในการสื่อสารเชิงรุกจากการสื่อสาร
ภายในองค์การ เนื่องจากบริษัทฯ มีแนวทางการน าเสนอข่าวอยู่บนความถูกต้อง และมีจริยธรรม  
และการสร้างสรรค์รายการ และละครเป็นที่ยอมรับในสังคม 2) ความผูกพันด้านจิตใจ สามารถ
ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็นพนักงานในบริษัทฯ 3) กลยุทธ์การสื่อสาร
ภายในองค์การมีความสัมพันธ์ความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ 
จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ABSTRACT 
 

 The study of relationship between internal communication strategy and  
Gen Y’s employee engagement of Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd.  
The objectives of this study are 1) to study the internal communication strategies of 
Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. 2) to study employees’ engagement of 
Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. and 3) to study the relationship 
between internal communication strategies and employee engagement of the 
Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. Samples were 109 employees who 
work for Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. The study used questionnaires 
as a tool for data collection. The data were analyzed by Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient.  
 The results revealed that 1) the respondent agreed that proactive 
communication is the most important internal communication strategy of Bangkok 
Broadcasting and Television Co., Ltd. Due to the effectiveness of BBTV news report, 
based on accuracy, ethical, creative program, drama, which are accepted in society  
2) psychological commitment is an employees’ engagement because it can create 
pride to tell the others that they are employees of BBTV 3) there is a significant 
relationship between the internal communication strategies and employees’ 
engagement of Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. at 0.01 level. 
 
Keywords: Internal Communication Strategies, Employees’ Engagement, Gen Y, 

Bangkok Broadcasting and Television Co., Ltd. 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การด าเนินงานในปัจจุบันของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ช่อง 7HD กล่าวได้ว่า
เป็นผู้น าด้านละครตลอด 55 ปีที่ผ่านมา โดยในไตรมาสแรกของปี พ.ศ. 2564 ช่อง 7HD ยังครอง
แชมป์ เรตติ้งละครสูงสุด ติด 5 อันดับแรก จากผลส ารวจเรตติ้งโดย เอจีบี นีลเส็น ประเทศไทย และ
จากประสบการณ์อันยาวนาน พร้อมกับทีมงานที่มีคุณภาพ สะท้อนให้เห็นว่า ช่อง 7HD ได้น าเสนอ
ละครเนื้อหาดี หลากหลายแนว ไม่ว่าจะเป็นโรแมนติก ดราม่า แอ็กชั่น คอมิดี้ ให้กับผู้ชม ซึ่งได้รับ
เสียงตอบรับที่ดี การันตีความเป็นหนึ่งด้วยเรตติ้งการรับชมสูง และช่อง 7HD ยังเตรียมละคร
หลากหลายแนว พร้อมทัพนักแสดงมากฝีมือ เพ่ือให้ผู้ชมได้สนุกไปกับทุกอรรถรสของละคร โดย
วิสัยทัศน์ของช่อง 7HD ตั้งเปูาที่จะเป็นผู้น าด้านการเผยแพร่ข่าวสารสู่ประชาชน โดยปัจจุบันรายการ
ข่าวทางช่อง 7HD ได้น าเสนอข่าวสารแบบเกาะติดสถานการณ์ตลอดทั้งวัน ทั้งข่าวภาคเช้า ข่าวภาค
เที่ยง ข่าวภาคค่ า รวมถึงข่าวเด็ด 7 สี และเด็ดข่าวดึก ที่รายงานข่าวแบบรวดเร็ว ฉับไว เที่ยงตรง 
นอกจากนี้รายการข่าวทางช่อง 7HD ยังท าหน้าที่เหมือนกระจกเงาสะท้อนปัญหาและสภาพชีวิตของ
ประชาชนทั่วทุกภูมิภาคผ่านช่วงข่าวส าคัญ อาทิ สกู๊ปชีวิต ข่าวช่วยชาวบ้าน และด้วยล าแข้ง รวมถึง
สะเก็ดข่าว และภาคกีฬามันมันส์ ทั้งหมดนี้ล้วนมีเอกลักษณ์และได้รับความนิยมสูง โดยกลยุทธ์ของ
บริษัทที่สามารถเปิดเผยอย่างเห็นได้ชัด จะเน้นการรายงานข่าวรวดเร็ว ฉับไว และเท่ียงตรง มี
เอกลักษณ์โดดเด่น   เป็นของตัวเอง และเป็นข่าวยอดนิยม รวมถึงสะท้อนปัญหาและมุมมองของ
ประชาชน 
 ตลอดระยะเวลาการท างานที่ผ่านมา ช่อง 7HD ถือว่าเป็นบริษัทต้น ๆ ของประเทศไทย  
ที่มีนักเรียน นิสิต นักศึกษา ต้องการเข้ามาฝึกงาน มาเรียนรู้งาน รวมถึงต้องการเข้ามาร่วมงานกับช่อง 
7HD หากมองในมุมของการบริหารทรัพยากรบุคคลแล้ว สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ความส าเร็จที่เกิดข้ึน 
ส่วนส าคัญมาจากทรัพยากรบุคคลในยุคที่ผ่านมา จะเป็นพนักงานในกลุ่ม Baby Boomer และ 
Generation X คนกลุ่มนี้ จะมีลักษณะนิสัยที่คล้าย ๆ กันคือ อดทน จริงจัง ไม่ค่อยเปลี่ยนงาน  
ซ่ึงเป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้ ช่อง 7HD มีผลงานที่ดีต่อเนื่องมาตลอด เพราะพนักงานที่มีคุณภาพ  
มีความเป็นมืออาชีพ มีความรัก ความผูกพัน และยึดมั่นในการสร้างผลงานให้กับองค์กร 
 ในฐานะที่ผู้ท าวิจัย ท างานในสายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มองเห็นประเด็นส าคัญ
ที่มีส่วนในความส าเร็จอย่างยั่งยืนของช่อง 7HD จึงได้ท าการวิเคราะห์อัตราการลาออกของพนักงาน 
ซึ่งในปัจจุบัน ช่อง 7HD พนักงานมีอัตราการเข้าออก (Turnover Rate) สูง โดยค่าเฉลี่ยการออกจาก
งานรวมในรอบ 8 ปี มีปริมาณสูงถึง 499 ราย เมื่อวิเคราะห์สัดส่วน Analyzing Employee 
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Turnover พบว่า กว่า 400 คน เป็นพนักงานกลุ่ม Generation Y คิดเป็น 80.16% ของกลุ่ม
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ลาออกท้ังหมด ในช่วง 1–3 ปีแรกของการท างาน  
 จากความเป็นมาข้างต้น บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ที่ด าเนินธุรกิจมาอย่าง
ยาวนาน และสร้างชื่อเสียงอันดีตลอดมาในการบริหารงานและบุคลากร แต่อย่างไรแล้วก็ไม่อาจจะ
เลี่ยงและก าลังประสบปัญหาการลาออกของพนักงาน Generation Y เช่นกัน ซึ่งจากการด าเนินงาน
ในปัจจุบัน บริษัทฯ มีผู้บริหารและบุคลากรที่มีอ านาจสั่งการที่ต้องมีการสื่อสารกับพนักงานทุก
ระดับชั้น ทั้งหมด 278 คน เพื่อให้ทราบถึงวิสัยทัศน์ขององค์กร เกิดความเข้าใจและยอมรับใน
นโยบายทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับความเห็นของ Kotter (1996) ในเรื่องขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง
องค์กรอย่างมีประสิทธิผล โดยระบุว่า วัตถุประสงค์ในการสื่อสารของผู้บริหาร คือ ต้องการที่จะ 
โน้มน้าวและจูงใจให้พนักงานมีความร่วมมือร่วมใจกันฟันฝุาอุปสรรคต่อปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการ
เติบโตขององค์กร จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายในการคิดค้น ปรับใช้นวัตกรรมการสื่อสารภายในองค์กร  
ให้สอดคล้องกับลักษณะช่วงอายุกลุ่ม Generation ในองค์กร ซึ่งบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ 
จ ากัด นั้น แบ่งพนักงานตามกลุ่ม Generation จากจ านวนพนักงานทั้งหมด ณ ปัจจุบัน 972 คน  
เป็นกลุ่ม Generation Y จ านวน 491 คน กลุ่ม Generation X จ านวน 403 คน และกลุ่ม Baby 
Boomer จ านวน 78 คน การสื่อสารภายในองค์กรจะผ่านสื่อบุคคลหลัก โดยสื่อมาจากผู้บริหาร
ระดับสูงลงมาที่ระดับผู้จัดการเพ่ือออกหนังสือเวียนภายในฝุาย การสื่อสารส่วนใหญ่จะเป็นการ
ถ่ายทอดนโยบาย ทิศทางการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เช่น ภาพรวมกลยุทธ์ การลงทุน
หรือขยายกิจการ ผลการด าเนินงาน การประกาศรางวัลต่าง ๆ และระเบียบข้อบังคับ เป็นต้น จากนั้น
ผู้จัดการจึงจัดการประชุมกับระดับหัวหน้างาน เพ่ือให้ระดับหัวหน้างานสื่อสารต่อกับระดับพนักงาน
ระดับต่าง ๆ ในแง่ของกระบวนการสื่อสาร มีทิศทางในการสื่อสารแบบ Downward 
Communication สื่อสารจากบนลงล่าง ซึ่งส่งผ่านจากล าดับชั้นบังคับบัญชาในระดับสูงลงไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่ ากว่าภายในองค์กร ซึ่งรวมถึงนโยบายในการบริหารจัดการ การสั่งงานและ
บันทึกข้อความที่เป็นทางการด้วย  
 การสื่อสารถือเป็นกุญแจส าคัญของการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร หากเข้าใจการสื่อสาร
ที่เป็นประโยชน์ย่อมเสริมสร้างศักยภาพขององค์กรได้ นอกจากนี้ ทัศนคติที่ดีจะเป็นพื้นฐานส าคัญของ
การสร้างมนุษยสัมพันธ์ให้เกิดขึ้น เพราะการสื่อสารคือการถ่ายโอน (Transfer and Understanding 
of Meaning) ดังนั้น การสื่อสารจะประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อ สามารถส่งผลต่อความหมายและผู้รับ
เกิดความเข้าใจถูกต้อง การสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรหรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่า การติดต่อสื่อสารขององค์กร 
(Organization Communication)” (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2547) แม้จะมีการนิยาม “การสื่อสาร” 
แตกต่างกันก็ตาม แต่เป็นที่ยอมรับกันว่า การสื่อสารของมนุษย์เป็นกระบวนการที่มีพลวัตหรือการ
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เคลื่อนไหว (Dynamic) คือมีความสัมพันธ์ที่มีผลกระทบ (Effect) ต่อกันและกันระหว่างองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ของการสื่อสาร การสื่อสารของมนุษย์จึงมีความต่อเนื่อง (Continuous) มีการเปลี่ยนแปลง 
(Changing) และต้องอาศัยการปรับตัวตลอดเวลา (Adaptive) (พัชนี เชยจรรยา, เมตตา วิวัฒนานุกูล 
และถิรนันท์ อนวัชศิริวงศ์, 2541) 
 การสื่อสารภายในแบบเดิมของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ล้วนเป็นการสื่อสาร
แบบทางเดียว มีการเปิดช่องทางให้ผู้รับสาร ในที่นี้คือพนักงาน ตอบกลับหรือแสดงความคิดเห็นได้
น้อย และไม่มีการวัดผลถึงความส าเร็จของการสื่อสาร อาจท าให้ไม่สามารถสร้างความผูกพันกับ
พนักงานในกลุ่ม Generation Y ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยที่หลากหลายที่สะท้อนไปในทิศทางเดียวกัน
ถึงปัญหาของการท างานของพนักงานกลุ่ม Generation Y ซึ่งหากปล่อยให้กลุ่มพนักงาน 
Generation Y ลาออกไปในลักษณะแบบนี้ จะส่งผลให้บริษัทฯ ขาดแรงงาน ประกอบกับเสียเวลา 
ในการสรรหา และเสียเวลาพัฒนาพนักงานในแต่ละปี อีกท้ังยังเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ไม่ดีใน
ตลาดแรงงาน ซึ่งส่งผลให้การสรรหาพนักงานในอนาคตเป็นไปอย่างยากล าบาก ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ซึ่งจะเป็นสิ่งที่สร้างการพัฒนาให้กับ
องค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป 
 Generation Y คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1980-1999 (พ.ศ. 2523-2542) เป็นผู้ที่เติบโต
มาพร้อมกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและสิ่งอ านวยความสะดวกที่หลากหลาย รวดเร็ว ทันสมัย 
คนกลุ่มนี้จึงสามารถน าเอาเทคโนโลยีมาเป็นส่วนหนึ่งในชีวติประจ าวัน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล,  
กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลักษณ์ และชนพัฒน์ ปลื้มบุญ (2557) แต่ผลเสียจากความสะดวกรวดเร็ว
ของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีนั้น ท าให้คนกลุ่มนี้มีความอดทนต่ า มีความคาดหวังสูง และมีโลก
ส่วนตัวสูง แต่ไม่ได้รักความเป็นอิสระเท่า Generation X (Gursoy, Maier & Chi, 2008) ด้านการ
ท างานของ Generation Y นั้น ถือเป็นเรื่องที่ไม่ส าคัญส าหรับพวกเขา แต่หากต้องการท างานปัจจัย
แรกท่ีจะเลือกท างานนั้น มักจะเลือกท างานกับองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนสูงเป็นส าคัญ (พิชชาภร  
จวงวาณิชย์, 2560) 
 ผลส ารวจของ Deloitte Millennial Survey ระบุ นอกจากการดูแลในเรื่องผลตอบแทน 
การพัฒนาทักษะ การดูแลรักษายามเจ็บปุวย หลักประกันหลังการเลิกจ้างงาน ความสะดวกสบาย
และความปลอดภัยในที่ท างาน ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ ที่ควรได้แล้ว ความเชื่อใจ (Trust) และการ
ให้อ านาจ (Empower) นั้นยังเป็นกุญแจดอกส าคัญท่ีช่วยมัดใจคน Generation Y ไม่ให้ลาออกจาก
งาน พนักงานกลุ่ม Generation Y ถือเป็นช่วงวัยที่เริ่มเข้าตลาดแรงงานและคาดว่าจะเป็นก าลังส าคัญ
หลักขององค์กรในอนาคต โดยพี ดับบลิว ซี เผยผลการศึกษาจ านวนคนวัยท างานยุค Generation Y 
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หรือ Millennials จะมีสัดส่วนถึง 80% ของแรงงานทั้งหมดในอีก 3 ปีข้างหน้า ครองสัดส่วนการเป็น
ผู้บริหารแทนคนยุค Baby Boomer ภาคธุรกิจต้องเร่งปรับกลยุทธ์การท างานแบบเก่าหรือ  
Top-down Approach เพ่ือลดช่องว่างความแตกต่าง รวมทั้งรักษาคนรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพในการ
ท างานให้อยู่กับองค์กร ดังนั้น การสื่อสารในองค์กรแบบเดิมที่เคยสื่อสารกับพนักงานอาจไม่จูงใจให้
พนักงานรักองค์กรเท่าใดนัก หลายองค์กรปรับเปลี่ยนการสื่อสารจากเดิมที่เป็นการเขียนปูายประกาศ 
เสียงตามสาย หรือจดหมายเวียน กระทั่งต่อยอดเป็นจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรืออีเมล จนพัฒนาเป็น
การสื่อสารผ่านเทคโนโลยีแอปพลิเคชันต่าง ๆ เช่น ไลน์ เป็นต้น เทคโนโลยีการสื่อสารเหล่านี้ เป็น
ช่องทางที่มีความรวดเร็วอย่างมาก และสามารถสื่อสารได้เป็นกลุ่ม ส่งผลให้เกิดความรวดเร็วในการ
สร้างปฏิสัมพันธ์ในวงกว้าง อาจกล่าวได้ว่า เมื่อช่องทางการสื่อสารคล่องตัว เกิดการไหลของสาร  
เอ้ือต่อการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้สื่อสารและผู้รับสาร หากเปรียบผู้สื่อสารเป็นองค์กรที่
เลือกใช้ช่องทางให้เหมาะสมกับการเปิดรับสื่อของพนักงาน รวมถึงให้ความส าคัญกับการสื่อสารใน
องค์กร จะยิ่งเพ่ิมความรู้สึกถึงการมีตัวตนในองค์กรของพนักงาน ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันที่เกิดข้ึน
ตามมาอีกด้วย (ไพลิน เม้ยขันหมาก, 2559) 
 ปัจจัยด้านลบที่เกิดขึ้นในองค์กรปัจจุบัน มักเกี่ยวข้องกับการขาดทักษะในการบริหารคน 
(People Management Skill) ไปจนถึงวัฒนธรรมการท างานเป็นพิษ (Toxic Culture) (นิพนธ์ 
ทวีคูณ, 2553) อธิบายให้เห็นถึงความส าคัญของประเด็นการวิจัยว่า การลาออกของพนักงาน 
Generation Y ส่งผลกระทบต่อองค์กรและตัวบุคคล โดยผลกระทบจากการสูญเสียก าลังคนของ
องค์กร ต้องเสียค่าใช้จ่ายกับบุคคลในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก สูญเสียโอกาสผลผลิตและ
ประสิทธิภาพขององค์กรลดลงช่วงหนึ่ง เนื่องจากคนไม่เพียงพอต่อกระบวนการท างานหรืออาจท าให้
ขวัญและก าลังใจของบุคคลที่ยังอยู่ในองค์กรลดลง (ศุภานัน พุฒตาล, 2560) 
 1.1.1 ประวัติและความเป็นมาของช่อง 7HD 
 บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 25 ตุลาคม พ.ศ. 2510 ซึ่งจด
ทะเบียนจัดตั้งขึ้นด้วยทุน 10,000,000 บาท เพื่อประกอบธุรกิจโฆษณา ขณะที่ในปี พ.ศ. 2556 มีทุน
จดทะเบียนที่ 61,000,000 บาท โดยมีรายชื่อผู้ก่อตั้งประกอบด้วย คุณหญิงไสว จารุเสถียร, คุณเรวดี 
เทียนประภาส, ร้อยเอกชูศักดิ์ บุณยกะลิน, คุณเฑียร์ กรรณสูต, คุณชาติเชื้อ กรรณสูต, ร้อยโท 
ชายชาญ กรรณสูต และคุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์ ซึ่งคณะผู้ก่อตั้งมอบหมายให้คุณสมภพ ศรีสมวงศ์  
เป็นผู้ยื่นขอจดทะเบียนบริคณห์สนธิ กับกรมทะเบียนการค้า กระทรวงพาณิชย์ (ปัจจุบันเปลี่ยนชื่อ
เป็นกรมพัฒนาธุรกิจการค้า) ซึ่งมีมติแต่งตั้งให้คุณหญิงไสว จารุเสถียร เป็นประธานกรรมการบริษัท 
ส่วนคุณเฑียร์ กรรณสูต, คุณชาติเชื้อ กรรณสูต และร้อยโทชายชาญ กรรณสูต เป็นกรรมการบริษัท 
ทั้งสี่ถือหุ้นจ านวน 100 หุ้นเท่ากัน คุณชวน รัตนรักษ์ ผู้บริหารธนาคารกรุงศรีอยุธยา เป็นรองประธาน
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กรรมการ ถือ 50 หุ้น คุณเรวดี เทียนประภาส เป็นกรรมการผู้จัดการ ถือ 230 หุ้น และร้อยเอกชูศักดิ์ 
บุณยกะลิน เป็นกรรมการบริษัท ถือ 20 หุ้น 
 ใน พ.ศ. 2511 ผู้ถือหุ้นมีมติให้คุณเฑียร์ กรรณสูต ลาออกจากต าแหน่งกรรมการบริษัท 
โดยแต่งตั้งให้คุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์ เข้าเป็นกรรมการแทน พร้อมถือ 80 หุ้น ในวันที่ 30 มกราคม 
พ.ศ. 2513 แต่เนื่องจากคุณเรวดี เทียนประภาส และร้อยเอกชูศักดิ์ บุณยกะลิน เสียชีวิตเนื่องจาก
อุบัติเหตุทางรถยนต์ ผู้ถือหุ้นมีมติแต่งตั้งให้คุณชาติเชื้อ กรรณสูต รักษาการในต าแหน่งกรรมการ
ผู้จัดการ จากนั้นในวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2516 คุณชาติเชื้อ กรรณสูต ขอลาออก ผู้ถือหุ้นจึงมีมติ
ให้ร้อยเอกชายชาญ กรรณสูต เข้ารับต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ แล้วแต่งตั้งให้คุณไพโรจน์ เปรมปรีดิ์ 
สามีของคุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์ ที่มีอยู่ 20 หุ้น เป็นกรรมการบริษัท และในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2517 
ท่านผู้หญิงไสว จารุเสถียร ลาออกจากกรรมการบริษัท คุณชวน รัตนรักษ์ จึงขึ้นเป็นประธาน
กรรมการแทน และให้ร้อยเอกหญิงสุมิตรา จารุเสถียร บุตรสาวท่านผู้หญิงไสว จารุเสถียร ด ารง
ต าแหน่งรองประธานกรรมการที่ว่าง แต่เนื่องจากความต้องการของช่อง 7 สี ที่ต้องการจะขยายสถานี
ส่งสัญญาณออกไปสู่ทุกภูมิภาคท่ัวประเทศ แต่จ าเป็นต้องใช้งบประมาณมากกว่า 300 ล้านบาท จึงท า
ให้เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน พ.ศ. 2522 บริษัทได้เพ่ิมทุนจดทะเบียนเป็น 50 ล้านบาท โดยส่วนหนึ่งใช้
วิธีขายหุ้นเพิ่มทุน ให้แก่ผู้ถือหุ้นเดิมในอัตรา 1 หุ้นเดิมต่อ 1 หุ้นใหม่ เป็นจ านวน 10 ล้านบาท อีก
ส่วนหนึ่งให้ประธานกรรมการ (คุณชวน รัตนรักษ์) และกรรมการผู้จัดการ เป็นผู้ด าเนินการตามที่
เห็นสมควร เป็นจ านวน 30 ล้านบาท และให้ลดมูลค่าต่อหุ้นลงเหลือ 100 บาท เมื่อรวมกับการเพ่ิม
ทุนจดทะเบียนอีกครั้ง เป็นจ านวน 61,000,000 บาท เมื่อปี พ.ศ. 2527 จึงท าให้ สกุลรัตนรักษ์ 
กลายเป็นผู้ถือหุ้นใหญ่ของช่อง 7 สี แทนกลุ่มสกุลจารุเสถียร กรรณสูต และเทียนประภาส 
 แต่เมื่อวันที่ 4 เมษายน พ.ศ. 2523 พันโทชายชาญ กรรณสูต ถูกคนร้ายใช้อาวุธปืนขนาด 
11 มิลลิเมตร ยิงจนเสียชีวิตทีจ่ังหวัดอุบลราชธานี ส่งผลให้ต าแหน่งกรรมการผู้จัดการว่างลง ผู้ถือหุ้น
มีมติให้จัดตั้งคณะกรรมการผู้จัดการขึ้นชุดหนึ่ง เพื่อร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบของ
กรรมการผู้จัดการ โดยมีคุณไพโรจน์ เปรมปรีดิ์ เป็นประธาน คณะกรรมการชุดดังกล่าว และมี
กรรมการคือ คุณพิสุทธิ์ ตู้จินดา, คุณสมภพ ศรีสมวงศ์, ร้อยเอกสุพจน์ แสงสายัณห์, คุณชัชฎาภรณ์ 
รักษนาเวศ และคุณวีระพันธ์ ทีปสุวรรณ ซึ่งเป็นญาติของสกุลรัตนรักษ์ เมื่อคุณวีระพันธ์ ทีปสุวรรณ 
เข้ามารับต าแหน่งกรรมการบริษัทท่ีว่างลงด้วย ต่อมาไม่นาน ระบบคณะกรรมการผู้จัดการก็ยกเลิกไป 
โดยผู้ถือหุ้นแต่งตั้งให้ คุณไพโรจน์ เปรมปรีดิ์ เป็นกรรมการผู้จัดการแต่เพียงผู้เดียว จากนั้นใน พ.ศ. 
2524 คุณชาติเชื้อ กรรณสูต กลับเข้ารับต าแหน่งกรรมการผู้จัดการอีกครั้ง พร้อมทั้งให้คุณสุรางค์ 
เปรมปรีดิ์ เข้ามาช่วยงานด้วย ซึ่งเป็นผลให้ช่อง 7 สี ประสบความส าเร็จอย่างสูงในระยะต่อมา และ
เมื่อวันที่ 6 กันยายน พ.ศ. 2536 คุณชวน รัตนรักษ์ ก็เสียชีวิตลง บุตรชายคือคุณกฤตย์ รัตนรักษ์  
ซึ่งเป็นกรรมการบริษัทมาตั้งแต่ พ.ศ. 2513 จึงขึ้นมาด ารงต าแหน่งประธานกรรมการแทนบิดา 
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 ทั้งนี้ ในช่วงปลายปี พ.ศ. 2530 คุณชาติเชื้อ กรรณสูต ล้มปุวยด้วยอาการอัมพาตจน 
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่มาหลายปี ในที่สุดเมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2541 คุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์  
จึงต้องรับต าแหน่งแทนพ่ีชาย โดยที่ยังเป็นผู้จัดการฝุายข่าวและผู้จัดการฝุายรายการ และคุณสุรางค์ 
เปรมปรีดิ์ ก็ด ารงต าแหน่งนี้ ยาวนานถึง 14 ปี ก่อนที่คุณกฤตย์ รัตนรักษ์ จะลงนามในค าสั่งให้ 
คุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์ พ้นจากต าแหน่งเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2554 และให้ส่งมอบงานแก่คุณ
ศรัณย์ วิรุตมวงศ์ รองกรรมการผู้จัดการไปบริหารต่อภายใน วันที่ 30 ธันวาคม และให้คุณศรัณย์  
วิรุตมวงศ์ เริ่มเข้ารักษาการกรรมการผู้จัดการตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2555 ต่อมาในเดือน
เมษายนปีเดียวกัน ที่ประชุมผู้ถือหุ้นลงมติให้แต่งตั้งคุณพลากร สมสุวรรณ อดีตพิธีกรของช่อง 7 สี 
ขึ้นเป็นว่าที่กรรมการผู้จัดการแทนคุณสุรางค์ เปรมปรีดิ์ ซึ่งเป็นการพ้นจากต าแหน่งสุดท้ายในบริษัท 
พร้อมทั้งมอบหมายให้คุณพลากร สมสุวรรณ เป็นผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ และรักษาการในต าแหน่ง
ผู้จัดการฝุายรายการด้วย  
 จากนั้นคุณพลากร สมสุวรรณ ก็ข้ึนเป็นกรรมการผู้จัดการแทนคุณศรัณย์ตั้งแต่วันที่ 1 
มกราคม ปี พ.ศ. 2556 โดยในปีนั้น มีการเปลี่ยนแปลงสัญญาณการออกอากาศจากระบบแอนะล็อก
เป็นระบบดิจิทัล เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน ปี พ.ศ. 2560 ตราสัญลักษณ์ของสถานี จึงมีเปลี่ยนจาก  
ช่อง 7 สี เป็น 7 HD อย่างเป็นทางการ ในยุคคุณพลากร สมสุวรรณ นี้เอง คุณพลากร สมสุวรรณ 
ด ารงต าแหน่งจนกระทั่งเกษียณการท างานเมื่อวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2560 ผู้ถือหุ้นจึงแต่งตั้ง  
คุณสมเกยีรติ เจริญภิญโญยิ่ง ให้ด ารงต าแหน่งรักษาการกรรมการผู้จัดการตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม  
พ.ศ. 2561 ก่อนที่ในวันที่ 28 มีนาคม พ.ศ. 2562 คุณกฤตย์ รัตนรักษ์ จะลงนามตามมติผู้ถือหุ้นให้
แต่งตั้ง ดร.เยาวลักษณ์ พูลทอง ที่ปรึกษาคณะกรรมการเจ้าหน้าที่บริหารให้ด ารงต าแหน่งกรรมการ
ผู้จัดการ โดยมีผลตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน ปีเดียวกัน เป็นต้นมา แต่ต่อมาในปลาย พ.ศ. 2563  
ดร.เยาวลักษณ์ พูลทอง ได้ลาออกจากต าแหน่ง ผู้ถือหุ้นจึงแต่งตั้ง คุณพัฒนพงค์ หนูพันธ์  
รองกรรมการผู้จัดการ และรักษาการผู้จัดการฝุายธุรกิจโฆษณา ให้ด ารงต าแหน่งรักษาการกรรมการ
ผู้จัดการเพ่ิมอีก 1 ต าแหน่ง ตั้งแต่วันที่ 29 ธันวาคม ปีเดียวกันเป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน 
 1.1.2 วัตถุประสงค์ในการด าเนินธุรกิจของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 ช่อง 7HD เป็นช่องทีวีที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นช่องทีวีที่ท าหน้าที่เป็นองค์กรสื่อสารมวลชน 
ที่สมบูรณ์แบบ โดยการน าเสนอข่าวที่มีสาระ ความรู้ ทันเหตุการณ์และท าหน้าที่เป็นกระจกสะท้อนถึง
ปัญหาของประชาชนทั่วทุกภูมิภาค ซึ่งสิ่งที่ช่อง 7HD ให้ความใส่ใจ ทุ่มเท เพื่อที่ต้องการให้ผู้ชมได้รับ
ชมโทรทัศน์ได้ทั่วถึงและครอบคลุมสัญญาณทั่วประเทศตลอดมาตั้งแต่เริ่มก่อตั้งช่อง 7 สี คือการ
ถ่ายทอด เหตุการณ์จากท่ัวทุกมุมโลกมายังประเทศไทย ขณะเดียวกันก็ได้ริเริ่มน ารถถ่ายทอด
สัญญาณดาวเทียมใช้ย่านความถ่ีสูง (Ku-Band) และรถถ่ายทอดนอกสถานที่ (Outside 
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Broadcasting Vans) หรือ OB ใช้ย่านความถี่ C-Band ท าหน้าที่เป็นสถานีแม่ข่ายชั่วคราว ถ่ายทอด
งานประเพณี กีฬา และเหตุการณ์ส าคัญตามสถานที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ ทั้งนี้งานข่าวของช่อง 7HD  
ก็ได้เก็บรวบรวมภาพที่มีคุณค่าไว้เป็นจ านวนมากด้วยระบบการจัดเก็บที่รัดกุมสะดวกแก่การเรียกใช้
ด้วยความมั่นใจกับฝีมือการถ่ายภาพของช่อง 7HD ข้อมูลทางโทรทัศน์ช่อง 7HD จึงเป็นแหล่งเดียวใน
ประเทศที่เก็บรวบรวมแฟูมภาพข่าวที่ได้รับความไว้วางใจจากสถานีโทรทัศน์ชั้นน าทั่วโลก 
 1.1.3 วิสัยทัศน์และเปูาหมายในการบริหารของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
  1.1.3.1 เป็นผู้น าด้านการเผยแพร่ข่าวสารสู่ประชาชน 
  ปัจจุบันรายการข่าวทางช่อง 7HD น าเสนอข่าวสารแบบเกาะติดสถานการณ์ตลอดทั้ง
วัน ทั้งข่าวภาคเช้า ข่าวภาคเที่ยง ข่าวภาคค่ า รวมถึงข่าวเด็ด 7 สี และเด็ดข่าวดึกด้วยทีมงานข่าว
คุณภาพ ที่รายงานข่าวแบบรวดเร็ว ฉับไว เที่ยงตรง นอกจากนี้รายการข่าวทางช่อง 7HD ยังท าหน้าที่
เหมือนกระจกเงาสะท้อนปัญหาและสภาพชีวิตของประชาชนทั่วทุกภูมิภาคผ่านช่วงข่าวส าคัญ อาทิ 
สกู๊ปชีวิต ข่าวช่วยชาวบ้าน และด้วยล าแข้ง รวมถึงสะเก็ดข่าว และภาคกีฬามันมันส์ ทั้งหมดนี้ล้วนมี
เอกลักษณ์และได้รับความนิยมสูง นั่นคือ รายงานข่าวรวดเร็ว ฉับไว และเท่ียงตรง มีเอกลักษณ์โดด
เด่นเป็นของตัวเอง และเป็นข่าวยอดนิยม ทั้งยังสะท้อนปัญหาและมุมมองของประชาชน 
  1.1.3.2 ละครโทรทัศน์ยอดนิยม 
  ละครโทรทัศน์คือความบันเทิงที่ช่อง 7HD เลือกสรรมาให้ผู้ชมได้สัมผัสถึงบทประพันธ์
ชั้นเยี่ยม ถ่ายทอดเป็นละครหลากหลายแนว ทั้งชีวิต รัก บทบู๊ ตื่นเต้น ตลก แฟนตาซี ด้วยทีมผลิต
ฝีมือคุณภาพระดับแนวหน้าของเมืองไทย พรั่งพร้อมด้วยนักแสดงขวัญใจประชาชน ท าให้ละคร
โทรทัศน์ของช่อง 7HD เป็นที่ชื่นชอบและได้รับความนิยมสูงสุดจากประชาชนมาตลอดระยะเวลากว่า 
40 ปี นอกจากละครช่อง 7HD จะประสบความส าเร็จได้รับความนิยมจากคนดูทั่วประเทศแล้ว ละคร
หลายเรื่องยังสะท้อนให้เห็นถึงความห่วงใยและความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม โดยได้รับรางวัลจาก
สถาบันต่าง ๆ มากมาย อาทิ 
   1) "ข้ามสีทันดร" ได้รับรางวัลสื่อมวลชนดีเด่นเพื่อเยาวชนประเภทรายการโทรทัศน์ 
จากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานเยาวชนแห่งชาติ 
   2) "น้ าพุ" ได้รับรางวัลเพ่ือสังคม ต่อต้านยาเสพติด จากส านักงานคณะกรรมการ
ปูองกันและปราบปรามยาเสพติด (ป.ป.ส.) 
   3) "เมืองดาหลา" ได้รับรางวัลละครโทรทัศน์ปลูกจิตส านึกในการปูองกันปราบปราม
และแก้ไขปัญหายาเสพติด จากมูลนิธิปูองกันต่อต้านอาชญากรรมและยาเสพติดแห่งประเทศไทย 
   4) "สุภาพบุรุษลูกผู้ชาย" และ "เหยี่ยวสาวมือใหม่" ได้รับรางวัลผลงานดีเด่นด้าน
ส่งเสริมและสนับสนุนการปูองกันและปราบปรามการทุจริต จากส านักงานคณะกรรมการปูองกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) 
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   5) "อุ่นไอรัก" ได้รับรางวัลสื่อมวลชนสร้างสรรค์ร่วมพัฒนาสังคม จากกระทรวง
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
  1.1.3.3 สถานีกีฬายอดนิยม 
  ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาช่อง 7HD ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาวงการกีฬาไทยให้
ก้าวหน้าพร้อมส่งเสริมให้เยาวชนไทยหันมาสนใจเล่นกีฬาและรู้จักใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ โดย
จัดการแข่งขันกีฬารายการ "แชมป์กีฬา 7 สี" ขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2527 ซึ่งมีดาวรุ่งที่ผ่านการแข่งขันกีฬานี้ 
และประสบความส าเร็จในวงการกีฬาระดับประเทศมากมาย อาทิ ศิริมงคล สิงห์วังชา อดีตแชมป์โลก
รุ่นซูเปอร์เฟเธอร์เวทสภามวยโลก เรวดี ศรีท้าว นักกรีฑาเหรียญทองซีเกมส์หลายสมัย มนัสนันท์ 
แพงขะ และรัตนาภรณ์ อาลัยสุข เหรียญทองวอลเลย์บอลชายหาด เอเชี่ยนเกมส์ รวมถึง ศรสวรรค์  
ภู่วิจิตร มธุรดา คุโณปกรณ์การ และดุลยฤทธิ์ พวงทอง เหรียญทอง ว่ายน้ ากีฬาซีเกมส์ เป็นต้น 
 นอกจากนี้ ช่อง 7HD ยังเป็นผู้น าในการจัดการแข่งขันฟุตบอลนักเรียน 7 คน เป็นรายการ
แรกของประเทศไทย ภายใต้ชื่อโครงการ "แชมป์กีฬา 7 สี วัน-ทู-คอล! ทัวร์นาเมนต์ ออฟ 
แชมเปียนส์" และยังเป็นแกนน าส าคัญในการผลักดันให้เยาวชนไทยก้าวสู่ความเป็นนักกีฬาอาชีพผ่าน
การแข่งขันเทนนิสรายการ "แชมป์กีฬา 7 สี กรุงศรีฯ สานฝันตามรอย ภราดร" และการแข่งขันกีฬา
กอล์ฟ รายการ "แชมป์กีฬา 7 สี กรุงศรีฯ สานฝันตามรอย วิรดา" อีกด้วย รวมถึงเป็นผู้บุกเบิกการ
ถ่ายทอดสดรายการกีฬาส าคัญระดับโลกและระดับประเทศ และยังเป็นผู้ปลุกกระแสให้ชาวไทยสนใจ
รักกีฬา ตลอดจนการถ่ายทอดสดรายการกีฬาหลากหลายประเภท อาทิ เทนนิส Grand Slam, 
Master Series และ ATP ฟุตบอลรายการต่าง ๆ อาทิ ฟุตบอลโลกรอบคัดเลือกโซนอเมริกาใต้ ยุโรป 
เอเชีย ฟุตบอลชิงแชมป์เอเชีย ฟุตบอลชิงแชมป์อาเซียน ฟุตบอล Premierier League, F.A Cup 
ของอังกฤษ กอล์ฟ รายการ Major, USPGA, LPGA, Ryder Cup รวมถึงสุดยอดมวยโลก เดอลาโฮยา 
บาร์เรร่า และโมราเลส เป็นต้น 
 1.1.4 ลักษณะการด าเนินงานของ ช่อง 7 สู่ 7HD ในปัจจุบัน 
 ช่อง 7 สี เริ่มแพร่ภาพตามมาตรฐาน CCIR 625 เส้น ระบบ PAL เป็นครั้งแรก เมื่อวันที่ 27 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2510 ด้วยการถ่ายทอดสดการประกวดนางสาวไทยในงานวชิราวุธานุสรณ์จาก
บริเวณ วังสราญรมย์ ส าหรับค าว่าระบบ “พาล” (PAL = Phase Alternate Line) นั้น เป็นวิธีการ
แบบหนึ่งที่ใช้ส าหรับมาท าให้สีที่มาปรากฏบนจอของหลอดภาพคงท่ีคือสีไม่เปลี่ยนเช่นสีม่วงของดอก
กล้วยไม้มาดามท่ีมีอยู่ในเมืองไทยอาจเป็นสีม่วงแดงอยู่แล้วสักครู่อาจจะเปลี่ยนเป็นม่วงน้ าเงินก็ได้
โทรทัศน์ได้เกิดข้ึนก่อนในสหรัฐอเมริกาโดยใช้ระบบ NTSC อยู่ที่ไม่ค่อยจะคงท่ีหลังสงครามโลก 
ครั้งที่ 2 เยอรมันได้น าระบบ NTSC ของอเมริกามาดัดแปลงให้มีสีคงท่ีดีขึ้น เพ่ือให้สีของเส้นที่ปรากฏ
บนจอภาพของเส้นที่อยู่ถัดไปมี Phase ของสีตรงกันข้ามกับเส้นแรกดังนั้นถ้าสีของเส้นแรกมี Phase 
เปลี่ยนไปทางด้านใดด้านหนึ่งมากเท่าใดสี ของ Phase ของเส้นที่สองจะเปลี่ยนกลับมาทางด้าน
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ตรงกันข้ามมากยิ่งข้ึนเท่ากันและเมื่อเรามองดูบนหน้าจอภาพรวมโดยเฉลี่ยของสีของเส้นทั้งสองจะ
พอดีกับสีของจริงที่เขาส่งมาจากห้องส่งสรุปง่าย ๆ ก็คือว่าถ้าสีของเส้นแรกเป็นม่วงแดงมากเกินไป   
สีของเส้นที่สองจะเป็นสีม่วงน้ าเงินมากยิ่งขึ้นผลรวมที่ได้บนจอก็ จะเป็นสีม่วง 
 ต่อมาในปี 2516 ช่อง 7HD ได้เริ่มจัดตั้งสถานีถ่ายทอดสัญญาณในต่างจังหวัด บริษัทฯ ได้
ค านึงถึงประชาชนที่อยู่ห่างไกลซึ่งยังรับสัญญาณ จากช่อง 7 สีไม่ได้ หรือได้ แต่มีคุณภาพไม่ดีเท่าท่ีควร
จึงได้ขออนุมัติจากกองทัพบกเพ่ือจัดตั้งสถานีถ่ายทอดขึ้นที่อ าเภอล านารายณ์ จังหวัดลพบุรี อีกหนึ่ง
แห่งเพ่ือให้ประชาชนในจังหวัดนครสวรรค์ พิจิตร เพชรบูรณ์ และนครราชสีมาสามารถรับสัญญาณได้
ต่อมาเมื่อได้รับอนุมัติแล้ว บริษัทฯ ก็ได้ท าการติดตั้งเครื่องส่งขนาด 5 กิโลวัตต์ขึ้น บนยอดเขาหาง
ตลาด อ าเภอล านารายณ์ โดยรับสัญญาณจากกรุงเทพฯ ด้วยไมโครเวฟและมีสถานีขยายสัญญาณอยู่ที่
อ าเภอเมือง จังหวัดสระบุรีสถานีทั้งสองแห่งนี้ ไม่มีถนนขึ้นเวลาช่างขึ้นไปซ่อมแก้ต้องใช้การเดินเท้า
ประกอบกับการปีนปุายเหมือนอย่างกับทหารหน่วยจู่โจมพอถึงยอดเขาแทบจะหมดแรงต้องพักสักครู่ 
เพ่ือตั้งสติอารมณ์ให้เข้าที่เสียชั่วระยะเวลาหนึ่งถึงจะลงมือแก้เครื่องได้ถ้าหากมีการแข่งขันปีนเขาใน
เมืองไทยเมื่อใดช่างเทคนิคพวกนี้ก็คงพอจะติดอันดับกับเขาได้บ้าง 
 แม้ว่าจะมีสถานีถ่ายทอดอยู่แล้วหนึ่งสถานีเราก็มิได้หยุดอยู่เพียงเท่านั้นเราได้ศึกษารวบรวม
ข้อมูลต่าง ๆ เพื่อที่ขยายรัศมีการส่งออกไปโดยที่จะจัดตั้งสถานีในต่างจังหวัดขึ้นอีกหลาย ๆ แห่ง 
เพ่ือให้ทุก ๆ ภาคของประเทศได้สามารถรับสัญญาณจากสถานีโทรทัศน์สีกองทัพบกช่อง 7  
ได้ทั่วทั้งประเทศ  
 ในปี พ.ศ. 2521 ได้ริเริ่มการออกอากาศ โดยถ่ายทอดสัญญาณผ่านดาวเทียมจาก
กรุงเทพมหานครไปสู่สถานีเครือข่ายในทุกภูมิภาคเป็นสถานีแรกของประเทศไทย ปัจจุบันมีสถานี
เครือข่ายถ่ายทอดสัญญาณ รวม 37 สถานี แพร่ภาพครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศและบริเวณชายแดน
ประเทศเพ่ือนบ้าน 
 นอกจากนี้ ช่อง 7 สี ยังใช้ดาวเทียมนานาชาติ (International Satellite) หรือเรียกชื่อย่อ
ว่า INTELSAT ถ่ายทอด เหตุการณ์จากทั่วทุกมุมโลกมายังประเทศไทย ขณะเดียวกันได้ริเริ่มน ารถ
ถ่ายทอดสัญญาณดาวเทียมใช้ย่านความถ่ีสูง (KU-Band) และรถถ่ายทอดนอกสถานที่ (Outside-
Broadcasting Vans) หรือ OB ใช้ย่านความถี่ C-Band ท าหน้าที่เป็นสถานีแม่ข่ายชั่วคราว ถ่ายทอด
งานประเพณี กีฬา และเหตุการณ์ส าคัญตามสถานที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ เพ่ือท าหน้าที่องค์กร
สื่อสารมวลชนที่สมบูรณ์แบบ ในการถ่ายทอดสาระ ความรู้ และความบันเทิง ที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้ชมได้อย่างรวดเร็วและทันเหตุการณ์ 
 ในปี พ.ศ. 2556 ช่อง 7 สี ได้เข้าประมูลช่องโทรทัศน์ภาคพ้ืนดินระบบดิจิทัล ประเภท
บริการทางธุรกิจระดับชาติ ในหมวดรายการทั่วไปความละเอียดสูง ช่อง 7 สี ได้หมายเลข 35 อย่าง
เป็นทางการเมื่อวันที่ 25 เมษายน พ.ศ. 2557 และปัจจุบันนี้มีผู้ติดตามชมจ านวนมากท่ีสุดในประเทศ 
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จากการเข้าร่วมประมูลช่องโทรทัศน์ภาคพ้ืนดินระบบดิจิทัล ช่อง 7 สี ต้องยุติการออกอากาศโทรทัศน์
ระบบแอนะล็อก ก่อนสัญญาสัมปทานจะสิ้นสุดลง (สัมปทาน 25 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 ไปจนถึงปี 
พ.ศ. 2566) ตั้งแต่วันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2560 โดยเห็นถึงความจ าเป็นในการยุติการออกอากาศ
ระบบแอนะล็อกเพ่ือลดต้นทุนในการส่งสัญญาณ ประกอบกับโครงข่ายโทรทัศน์ภาคพ้ืนดินระบบ
ดิจิทัลที่ช่อง 7 สี เช่าใช้ร่วมกับ ททบ. ในฐานะเจ้าของอุปกรณ์รวมส่งสัญญาณ ให้บริการครอบคลุม
ทั่วประเทศแล้ว โดยเริ่มต้นตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2560 ใน 8 สถานี และวันที่ 31 ธันวาคม 
พ.ศ. 2560 ใน 11 สถานี และยุติการออกอากาศระบบแอนะล็อกโดยสมบูรณ์จากสถานี
กรุงเทพมหานคร ในวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2561 พร้อมกับสถานีอ่ืน ๆ อีก 18 สถานี (ดูในหัวข้อ 
สถานีถ่ายทอดสัญญาณ) ทั้งนี้ พันธะผูกพันต่าง ๆ กับกองทัพบกในฐานะคู่สัญญาสัมปทานยังคงมีอยู่
จนกระท่ังหมดสัญญาสัมปทาน ซึ่งในปัจจุบันหลังการเข้าร่วมการประมูล ช่อง 7 สี ได้เปลี่ยนรูปแบบ 
โลโก้ใหม่ให้สอดคล้องกับ ชื่อที่เปลี่ยนจาก ช่อง 7 สี เป็นช่อง 7HD และตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ไม่
ว่าช่อง 7 จะด าเนินงานในนาม ช่อง 7 สีในรูปแบบเก่า หรือปรับโฉมเป็นช่อง 7HD ในปัจจุบัน สิ่งที่ไม่
เปลี่ยนและยังคงเป็นเอกลักษณ์และได้รับความนิยมจากผู้ชมอย่างกว้างขวาง ตลอดเวลากว่า 55 ปี 
จากการน าเสนอข่าว รายการ และละครตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา สโลแกนติดหู ”ช่อง 7 สี ทีวีเพ่ือ
คุณ” ที่บ่งบอกและให้ความรู้สึกคุ้นเคยเหมือนครอบครัวที่โตมาพร้อมกับทุกคนมาอย่างยาวนานเมื่อ
พูดถึงช่อง 7HD นั้นได้เป็นเสียงสะท้อนความส าเร็จแล้วว่า ช่อง7HD เป็นช่องทีวีที่เป็นที่นิยมเป็น
อันดับต้นของประเทศอย่างแท้จริง 

 
ภาพที่ 1.1: แสดงสัญลักษณ์ประจ าช่อง 7 แบบเก่าและแบบใหม่ 
 

  
 
ที่มา: ช่อง 7HD.  (2564).  สืบค้นจาก https://www.ch7.com/. 
 
 จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธ์กลยุทธ์การสื่อสาร
ภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด   
เพ่ือเป็นแนวทางในการลดปัญหาการลาออกของพนักงาน Gen Y เพ่ือพัฒนาให้กลยุทธ์การสื่อสาร   
มีความชัดเจน รวดเร็ว และสร้างความเข้าใจให้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงสามารถสร้างความผูกพัน
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ของพนักงานให้ท างานกับองค์การไปในระยะยาว มีความตั้งใจในการท างานอย่างทุ่มเท มีความภูมิใจ
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพื่อให้ช่อง 7HD คงความเป็นผู้น าในธุรกิจด้านสื่อสารมวลชน ให้มี
ผลงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง จากผลงานของพนักงานที่มีคุณภาพ จากรุ่นสู่รุ่น 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษากลยุทธ์การสื่อสารภายในของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ 
จ ากัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพัน 
ของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 
1.3 ค าถามการวิจัย 
 1.3.1 กลยุทธ์การสื่อสารภายในของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด  
เป็นอย่างไร 
 1.3.2 ความผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด เป็นอย่างไร 
 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความ
ผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน Gen Y 
และอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจัดท าในช่วงเดือนพฤศจิกายน ถึงเดือนกุมภาพันธ์ 
 
1.5 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
 นิยามค าศัพท์เฉพาะในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง วิธีการสื่อสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร  
โดยมีวัตถุประสงค์ในการสื่อสารเพ่ือให้ผู้รับสารมีปฏิกิริยาตอบสนองกลับไปยังผู้ส่งสารตามที่ต้องการ 
ซึ่งผู้ส่งสารจะต้องใช้รูปแบบในการสื่อสาร วิธีการให้เหมาะสมกับผู้รับสาร ตลอดจนก าหนดลักษณะ
และทิศทางในการสื่อสาร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและเป็นไปตามเปูาหมาย 
 กลวิธีการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง วิธีที่ใช้ในการสื่อสาร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
เป็นไปตามเปูาหมาย 
 ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่จะท างานกับองค์กรใน
ระยะยาวมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ความต้องการของพนักงานที่จะท างานให้กับบริษัทฯอย่างทุ่มเท 
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ความต้องการของพนักงานที่จะพูดถึงบริษัทฯในด้านดี ความภูมิใจของพนักงานที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
 พนักงาน หมายถึง ลูกจ้างของบริษัทฯ ตามความหมายของกฎหมายคุ้มครองแรงงานใน 
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ที่มีอายุงาน 1 วันขึ้นไป 
 Gen Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงต้นของปี ค.ศ. 1980 จนถึงปลายปี ค.ศ. 1990 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 ท าให้ทราบถึงประสิทธิภาพของรูปแบบการสื่อสารที่มีอยู่ในปัจจุบันของบริษัท 
กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด  
 1.6.2 ท าให้ทราบถึงประโยชน์ในการออกแบบการสื่อสารใหม่ ให้ตรงกับรูปแบบการเปิดรับ
สารของพนักงานกลุ่ม Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 1.6.3 ท าให้ทราบถึงประโยชน์กับองค์กรในประเทศไทยที่จะน ากลยุทธ์การสื่อสารไป
ประยุกต์ใช้กับพนักงานกลุ่ม Gen Y 
 



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเสนอเป็นกรอบแนวคิด 
หลักการและเหตุผลส าหรับการท าวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด โดยแบ่งหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการสื่อสารในองค์การ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การสื่อสาร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5 สมมติฐานการวิจัย 
 2.6 กรอบแนวคิด 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการสื่อสารในองค์การ 
 2.1.1 ความหมายการสื่อสารในองค์การ 
 พรรณปพร โภคัง (2554) การสื่อสารในองค์กร (Organizational Communication)  
คือการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ในหมู่สมาชิกองค์กร เพ่ือให้บรรลุประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร การสื่อสารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์กร ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ 
 วิภาส ทองสุทธิ์ (2552 อ้างใน รัฐนันท์ หนองใหญ่, 2558, หน้า 9-10) การสื่อสารภายใน
องค์กร หมายถึง การแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างสมาชิกภายในองค์กร ซึ่งเป็นวิธีการมอบหมายงาน 
การประสานงานท ากิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายองค์กร การสื่อสารภายในองค์กรยังช่วยพัฒนา
แนวความคิดท่ีดีปลูกฝังความภูมิใจและท าให้พนักงานมีความทุ่มเทเพ่ือองค์กรมากขึ้นด้วย เนื่องจาก
การสื่อสารภายในองค์กรคือ การที่ข่าวสารข้อมูล มีการไหลเวียนไปมาจึงช่วยให้ผู้บริหารสามารถท่ีจะ
ทราบถึงปัญหาและหาทางแก้ไขได้อย่างทันท่วงที ดังนั้น เพ่ือที่จะให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ผู้บริหารจะต้องมั่นใจว่า การสื่อสารภายในองค์กรมีการไหลเวียนของข่าวสารอย่างอิสระ ทั้งผ่านช่อง
ทางการสื่อสาร ที่เป็นทางการ (Formal Channels) ขึ้นลงตามโครงสร้างองค์กรทั้งแนวตั้ง (Vertical) 
และการสื่อสาร ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและระหว่างหน่วยงานตามแนวนอน (Horizontal) 
รวมถึงการสื่อสาร ผ่านช่องทางแบบไม่เป็นทางการ (Informal Channels) 
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 ธุววิช ฤทธิวาจา (2551 อ้างใน นงนภัส ภิญโญ, 2562, หน้า 13) การติดต่อสื่อสารใน
องค์กร หมายถึง การแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ข้อเท็จจริงระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคลที่เป็น
สมาชิกภายในองค์กร โดยเป็นการสื่อสารข้อมูลรายละเอียดรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ ในการท างาน 
 2.1.2 ความส าคัญการสื่อสารในองค์การ 
 กริช สืบสนธิ์ (2538 อ้างใน จรัสโฉม ศิริรัตน์, 2558, หน้า 9-10) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร
ในองค์การมีความส าคัญส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานหลายประการคือ  
  1) เป็นเครื่องมือส าหรับฝุายบริหารในการบริหารงานเพราะการสื่อสารจะช่วยให้ 
การท างานลุล่วงไปได้โดยตลอดเป็นเครื่องมือช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารใน
องค์การเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหารทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่
ผู้บริหารจะต้องฝึกฝนให้เกิดขึ้นในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน  
  2) เป็นเครื่องมือช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝุายการสื่อสารช่วยให้เกิดความ
เข้าใจตรงกัน น ามาซึ่งความสนิทสนม ความไว้วางใจสิ่งเหล่านี้ น าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ และกับพนักงานโดยส่วนรวม  
  3) ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้นการสื่อสารน ามาซึ่งความไว้วางใจหากมี
ปริมาณที่เหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสารกล้าที่จะถามกล้าที่จะออกความคิดเห็น
ท้วงติงและช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากขึ้น  
  4) ช่วยให้การปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงานทุกส่วนเป็นไปได้และประสานกันจนบรรลุ
วัตถุประสงค์การสื่อสารมีส่วนอย่างมากในการประสานงานท าให้ทุกๆหน่วยงานท างานในหน้าที่ของ
ตนไปอย่างคล้องจองกับการท างานหน่วยงานอื่น ๆ สะดวกมากขึ้นส าหรับผู้จัดการในการบริหาร
องค์การและความรู้เกี่ยวกับการเคลื่อนไหวความต้องการของหน่วยงานอื่น ๆ จะท าให้เปูาหมายของ
การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้  
  5) ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานที่มีประสิทธิภาพการที่บุคคลขององค์การทุก
ระดับสามารถสื่อสารได้อย่างเสรีมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าที่จะสื่อสารย่อมน าไปสู่การ
เสนอความคิดสร้างสรรค์คิดจะท าให้เกิดผลงานที่ดีที่สุดน าองค์กรไปสู่ความเจริญการยอมรับในความ
คิดเห็นของผู้อื่นไม่ว่าผู้นั้น จะอยู่ในระดับใดขององค์การย่อมท าให้ผู้ที่ได้รับการยอมรับเกิดความ
ภาคภูมิใจคนเรานั้นเมื่อพูดอะไรออกไปก็ต้องการให้มีผู้รับฟังแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
 เสนาะ ติเยาว์ (2537 อ้างใน จรัสโฉม ศิริรัตน์, 2558, หน้า 10-11) ได้พิจารณาถึง
ความส าคัญของการสื่อสารในองค์การได้ 3 ลักษณะด้วยกันคือ  
  1) การสื่อสารท าให้เกิดความหมายคนเรียนรู้ความหมายของสิ่งต่าง ๆ ได้จากการ
สื่อสารเมื่อฟังคนอื่นพูดเราจะได้รับความรู้ประสบการณ์และเหตุการณ์ต่าง ๆ จากบุคคลนั้นและยิ่งได้
ฟังได้ดูบ่อย ๆ ก็ยิ่งได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ มากยิ่งข้ึนการที่บุคคลเข้าใจความหมายของ
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การสื่อสารก็เพราะคนใช้สัญลักษณ์ในการสื่อสารให้เหมาะสมกับข้อมูลและเหตุการณ์ท่ีต้องการนั่นคือ
แต่ละคนมีความคิดอยู่ในหัวแล้วว่าจะใช้การสื่อสารอย่างไรจึงจะแสดงความหมายตามที่ต้องการได้
กระบวนการในการสื่อสารที่จะเลือกใช้ค าหรือสัญลักษณ์หรือวิธีการใด ๆ ได้ถูกต้องเหมาะสมก็เพราะ
บุคคลนั้นเข้าใจความหมายของการสื่อสารที่เลือกใช้นั้นซึ่งจะท าให้บุคคลอ่ืนที่ติดต่อเข้าใจความหมาย
อย่างเดียวกันด้วย  
  2) การสื่อสารท าให้คาดคะเนความคิดกันได้การที่บุคคลติดต่อสื่อสารกันโดยการใช้
สัญลักษณ์หรือเครื่องหมายใด ๆ เป็นเวลานานนอกจากจะท าให้เข้าใจความหมายกันแล้วยังท าให้ทั้ง
สองฝุายสามารถคาดคะเนการกระท าหรือความคิดกันได้ทั้งนี้เพราะบุคคลย่อมจะเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ว่ารูปแบบการสื่อสารอย่างหนึ่งเกิดจากความคิดอย่างหนึ่ง และหากใช้รูปแบบและ
วิธีการอย่างหนึ่งความคิดจะเป็นอีกอย่างหนึ่งซึ่งแตกต่างกันการเลือกใช้ค าก็ดีวิธีการก็ดีตลอดจนการ
แสดงกิรยิาที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารก็ดีจะสะท้อนให้เห็นแนวคิดหรือพฤติกรรมบางอย่างของบุคคล 
ซึ่งหากได้มีการติดต่อสื่อสารกันในระยะแรก ๆ อาจไม่เข้าใจ แต่เมื่อสื่อสารกันนาน ๆ เข้าจนเกิด
ความคุ้นเคยและเรียนรู้พฤติกรรมทางการสื่อสารจึงสามารถคาดคะเนพฤติกรรมและแนวคิดของอีก
ฝุายหนึ่งได้ 
  3) การสื่อสารท าให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันซึ่งจะมีอยู่ 2 ลักษณะคือ  
    3.1) รูปแบบของการสื่อสารที่ส าคัญมี 2 อย่างคือ  
     - การสื่อสารด้วยการใช้ค าพูด ได้แก่ การพูดหรือการเขียน  
     - การสื่อสารที่ไม่ใช้ค าพูดเช่นการแสดงออกทางสีหน้ากิริยาท่าทางการ
สื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและไม่เป็นค าพูดนี้เป็นข้อมูลที่ท าให้ผู้ที่ติดต่อสื่อสารเข้าใจความหมายได้เป็น
อย่างดีที่แสดงให้เห็นบทบาทฐานะความส าคัญของบุคคลในองค์การ 
    3.2) สภาพของการสื่อสารที่เกิดข้ึนในองค์การสภาพของการสื่อสารที่เกิดขึ้น 
ได้แก่ การสื่อสารระหว่างบุคคลเช่นการออกค าสั่งที่กระท าในลักษณะตัวต่อตัวการสื่อสารในกลุ่มย่อย 
เช่นการพบปะกันระหว่างบุคคลที่ท างานในหน่วยงานเดียวกันเพ่ือประโยชน์ในการประสานงาน 
สภาพการสื่อสารอีกแบบหนึ่งก็คือการสื่อสารเป็นกลุ่มใหญ่ภายในองค์การ และการสื่อสารของสมาชิก
ในองค์การกับบุคคลภายนอกองค์การ เช่น การประชุมคนในฝุาย หรือองค์การ การติดต่อลูกค้า เป็น
ต้น 
 สุพาน สฤษฎ์วานิช (2552 อ้างใน จรัสโฉม ศิริรัตน์, 2558, หน้า 11-12) ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของการติดต่อสื่อสารไว้ 3 ส่วนด้วยกันดังนี้  
  1) ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร : แง่ผู้บริหาร  
  จากงานวิจัยพบว่า ผู้จัดการหรือผู้บริหารจะใช้เวลาเป็นส่วนใหญ่มากกว่า 70%  
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โดยเฉลี่ยในกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการสื่อสารเช่น การประชุมทั้งที่ได้นัดหมายไว้และไม่ได้นัดหมายไว้
การเดินตรวจตรางานและการโทรศัพท์ เป็นต้น 
  2) ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร : แง่ส่วนบุคคล 
  นอกจากนั้นแล้วการที่คนเราจะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานนั้น ปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญมากก็คือการมีทักษะและความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืนซึ่งรวมทั้งการ
น าเสนองาน (Presentations) ในรูปแบบต่าง ๆ อย่างเหมาะสมด้วยเพื่อที่จะแสดงออก (Express)  
ถึงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็น และทัศนะต่าง ๆ ของตนให้เป็นที่ประจักษ์แก่ผู้อ่ืนหรือแสดง
ความสามารถในการโน้มน้าวแนวความคิดเห็นของตัวเองให้เกิดผลได้ 
 3) ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร : ในแง่องค์การ 
 ในองค์การสมัยใหม่นั้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วยสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพให้
เกิดข้ึนและสร้างความเข้าใจตลอดจนความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารและฝุายพนักงานท าให้เกิด
การแรงงานสัมพันธ์ที่ดีและนอกจากนั้นการสื่อสารยังช่วยสร้างสรรค์จรรโลงวัฒนธรรมองค์การให้
แข็งแกร่งตลอดจนสามารถสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้และถ้าองค์การ
จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงสื่อสารภายในองค์การจะเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น 
 จะเห็นได้ว่าการติดต่อสื่อสารในองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งด้านการบริหารงานใน
องค์การทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสร้างความเข้าใจที่ตรงกันของคนในองค์การและยิ่ง
องค์การที่มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นจ านวนมาก แล้วจ าเป็นจะต้องมีระบบการติดต่อสื่อสารที่
ดีที่จะสร้างสัมพันธภาพและความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรกับองค์กรท าให้บรรยากาศในองค์กรมี
สภาพคล่องตัวในอันที่จะด าเนินงานให้บรรลุตามเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ การติดต่อสื่อสารที่
ดีจะช่วยให้เข้าใจ ซึ่งกันและกันและเชื่อมโยงไปถึงการจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีและจงรักภักดี
ต่อองค์การร่วมกันและเป็นการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้วยและในทางตรงกันข้ามหากการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กรไม่ดีย่อมมีโอกาสที่จะเกิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมานอกจากการ
น าไปสู่ความชะงักงันในการปฏิบัติงานในองค์กรเองแล้วยังมีผลต่อภาพพจน์ขององค์กรอีกด้วย 
 2.2.2 วัตถุประสงค์ของการสื่อสารในองค์การ 
 วิเชียร วิทยอุดม (2550 อ้างใน จรัสโฉม ศิริรัตน์, 2558, หน้า 12) วัตถุประสงค์ในการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การหรือหน่วยงานที่เพ่ือจะกระจายข่าวสารและสร้างความเข้าใจที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การและเพ่ือที่จะสร้างเจตนคติที่ส าคัญต่อการจูงใจการร่วมมือกัน
ท างานและมีความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาก็คือก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม (Team) 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและมีผู้ร่วมงานทุกฝุายมีความพึงพอใจวัตถุประสงค์ของการ
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ติดต่อสื่อสารในองค์การหรือหน่วยงานจะมีรายละเอียดที่คล้ายคลึงกันดัง เช่น Thayer (1961) ได้
สรุปให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสารในองค์การออกได้เป็น 5 ประการ ดังรายละเอียด 
  1) เป็นการให้ข้อมูลข่าวสารวัตถุประสงค์พ้ืนฐานของการติดต่อสื่อสารก็เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงจุดมุ่งหมายของการท างานในองค์การได้รับรายละเอียดของข้อมูลข่าวสาร 
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงการตัดสินใจของผู้บริหารว่าจะ
ด าเนินการไปในแนวทางใดเพ่ือจะได้ปฏิบัติงานให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
  2) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลองค์การจะต้องมีการประเมินผล
เพ่ือดูถึงประสิทธิผลประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่
เพียงไร การติดต่อสื่อสารจะเป็นการปูอนกลับของข้อมูลข่าวสาร (Feedback) ระหว่างผู้บังคับบัญชา
ท าให้ได้ทราบข้อมูลของการปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีจึงจะเป็นการช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ด าเนินการไปในแนวทางที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  3) เป็นการอ านวยการและสอนงานผู้อ่ืนการติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญอันหนึ่งใน
กระบวนการบริหารน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการใช้คนร่วมกับวัตถุอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ก าหนดไว้และต้องใช้การติดต่อสื่อสารเข้า
ช่วยเช่นเดียวกับการฝึกงาน (Job Training) และการมอบอ านาจหน้าที่ (Delegation of Authority)  
  4) เป็นการใช้อิทธิพลเหนือผู้อื่นการติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการจูงใจและ
กระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติตามหรือคล้อยตามค าสั่งเพ่ือให้งานในองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การได้การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรือไร้ประสิทธิภาพก็ข้ึนอยู่กับความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือในการชักจูงหรือใช้อ านาจเหนือผู้อื่นให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามค าสั่ง
นั้น ๆ 
  5) เป็นผลทางอ้อมต่อองค์การการติดต่อสื่อสารในองค์การโดยทั่วไปไม่จ าเป็นต้องมี
ความเกี่ยวข้องกับการท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยตรง แต่จะมีผลทางอ้อมโดยตรงต่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การในขณะที่ให้ผลโดยตรงต่อการตอบสนองต่อความรู้สึกส่วนบุคคล แต่ผลต่อ
ส่วนบุคคลที่ท าให้เป็นที่พอใจความต้องการอันนี้จะต้องไม่ขัดต่อวัตถุประสงค์ขององค์การเช่นการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การท าให้เกิดการติดต่อสื่อสารทางสังคมในองค์การ 
 2.2.3 รูปแบบการสื่อสารในองค์การ 
 Barnard (1972 อ้างใน วรารักษ์ สุรสีห์เรืองชัย, 2558, หน้า 35-37) นักวิชาการที่มี
ชื่อเสียงทางการจัดการให้ความเห็นว่า การติดต่อสื่อสาร มีหน้าที่พื้นฐานที่เชื่อมโยงบุคคลในองค์การ
เข้าด้วยกันเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จในวัตถุประสงค์ที่ต้องการซึ่งสามารถจ าแนกเส้นทางของการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่  
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  2.2.3.1 การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) หมายถึง 
การส่งข่าวสาร จากบุคคลที่มีต าแหน่งสูงกว่าไปยังบุคคลที่มีต าแหน่งต่ ากว่า การติดต่อสื่อสารจากบน
ลงล่าง เป็นการติดต่อสื่อสารตามล าดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา ตัวอย่างเช่น กรรมการ
ผู้จัดการกับรองกรรมการผู้จัดการ ผู้อ านวยการฝุายกับผู้จัดการแผนก หัวหน้าส่วนกับหัวหน้างาน 
และพนักงาน ซึ่งจะส่งผ่านข้อมูลลดหลั่นกันตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยสิ่งที่ผู้บริหาร
สมควรจะพิจารณาในการติดต่อสื่อสารจากบนลงล่างคือ ผู้บริหารสมควรส่งข่าวสารใดลงมาถึง
พนักงาน และการส่งข่าวสารควรกระท าอย่างไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยที่ผู้บริหารสามารถ
ส่งข่าวสารจากบนลงล่างได้ 4 วิธี คือ  
   1) การส่งข่าวสารด้วยวาจา (Oral Methods) ได้แก่ การประชุมพนักงาน  
การอภิปราย การเจรจาต่อรอง การสัมภาษณ์ หรือการติดต่อสื่อสารเป็นการส่วนตัว 
   2) การส่งข่าวแบบลายลักษณ์อักษร (Written Methods) ได้แก่ จดหมาย บันทึก 
รายงาน โทรเลข หนังสือพิมพ์ นิตยสาร คู่มือปฏิบัติงาน และค าบรรยายลักษณะงาน 
   3) การส่งข่าวสารแบบรูปภาพ (Pictorial Methods) ได้แก่ ปฏิทิน กราฟ แผนภูมิ 
โปสเตอร์ ภาพถ่าย สไลด์ หรือเครื่องหมายการค้า 
   4) การส่งข่าวสารด้วยวาจาและลายลักษณ์อักษร (Oral and Written Methods) 
ซึ่งจะด าเนินงานควบคู่กัน เพื่อให้การส่งข้อมูลจากผู้บริหารถึงผู้ใต้บังคับบัญชามีประสิทธิภาพ 
  2.2.3.2 การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) หมายถึง  
การส่งข่าวสารจากบุคคลที่มีต าแหน่งต่ ากว่าไปยังบุคคลที่มีต าแหน่งสูงกว่า เป็นทิศทางการไหลของ
ข่าวสารที่มีความส าคัญกับองค์การ โดยเฉพาะในปัจจุบันที่ผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ทุกฝุายเกิดความเข้าใจและรับรู้
ปัญหาระหว่างกัน โดยที่การติดต่อสื่อสารจากล่างข้ึนบนจะมีความส าคัญต่อการบริหารองค์การดังนี้ 
   1) ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ข้อมูลที่ส าคัญต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร ท าให้การ
บริหารงานต่าง ๆ ขององค์การมีประสิทธิภาพ 
   2) ท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาพร้อมที่จะรับข้อมูลเมื่อใดและ
ยอมรับข้อมูลหรือค าสั่งของฝุายบริหารเพียงใด 
   3) ท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงปัญหาในการปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน และรู้ว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจความหมายของข่าวสารมากน้อยเพียงใด 
   4) เปิดโอกาสให้พนักงานถามค าถาม และให้ข้อเสนอแนะในการด าเนินงานของ
องค์การ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของเขา ท าให้เกิดความผูกพันและจงรักภักดี 
ต่อองค์การ 
  2.2.3.3 การติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) หมายถึง  
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การส่งข่าวสารระหว่างบุคคลและต าแหน่งที่อยู่ภายในหน่วยงานและระดับเดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับ
ต าแหน่งที่มีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน และมักจะอยู่ใต้ผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน โดยที่การ
ติดต่อสื่อสารตามแนวนอนจะเกิดข้ึนจากสาเหตุต่อไปนี้ 
   1) การประสานงาน ระหว่างกลุ่มหรือบุคคล เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง 
มีประสิทธิภาพ เช่น เจ้าหน้าที่ของฝุายฝึกอบรมต้องจัดการฝึกอบรมให้กับพนักงานในส่วนต่าง ๆ  
เพ่ือก าหนดว่าจะแบ่งงานและประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนอย่างไร 
   2) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานและการปฏิบัติ ความคิดเห็นจากบุคคลหลายคน
ย่อมดีกว่าความคิดเห็นจากบุคคลคนเดียว ท าให้เกิดความสมบูรณ์ ชัดเจนและได้รับการยอมรับในการ
น าไปปฏิบัติ สมาชิกของแต่ละแผนกจึงต้องร่วมงานกัน โดยจะต้องแลกเปลี่ยนข้อมูลเกี่ยวกับแผนและ
การปฏิบัติงานระหว่างกัน 
   3) ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น งานโครงการหรือทีมงานพิเศษ  
โดยจัดตั้งทีมงานในการแก้ปัญหาหรือท างานให้เสร็จตามที่รับคาสั่ง โดยต้องร่วมมือ ประสานงานและ
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกันการสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
   4) การสื่อสารมีความส าคัญในการอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มและการท างานให้บรรลุ
เปูาหมาย โดยสมาชิกจะมีความเข้าใจที่ถูกต้อง ลดความคลุมเครือ หรือความขัดแย้ง โดยเฉพาะเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงหรือวิกฤติเกิดขึ้น 
  2.2.3.4 การติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน (Cross-functional Communication) 
หมายถึง การส่งข่าวสารระหว่างบุคคลและต าแหน่งงานที่ไม่ได้เป็นผู้บังคับบัญชา หรือผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาต่อกันโดยตรงตามโครงสร้างองค์การ กล่าวคือพนักงานแต่ละคนอาจจะต้องส่งข่าวสารให้กับ
บุคคลอื่นที่ไม่ได้เป็นลูกน้อง เพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรงของเขา เช่น ฝุายวิศวกรรม  
ฝุายวิจัย ฝุายบัญชีและฝุายทรัพยากรมนุษย์จะรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานแผนงานและรายงานแก่
ผู้บริหารในส่วนต่าง ๆ ขององค์การ เป็นต้น บุคคลจะไม่มีอ านาจหน้าที่โดยตรงกับบุคคลที่เขา
ติดต่อสื่อสารขา้มสายงานเพียงแต่เขาต้องการเสนอหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเท่านั้น นอกจากนี้
การติดต่อสื่อสารข้ามสายงานมีความเหมาะสมและจ าเป็นต่อพนักงานในการปฏิบัติงาน เพราะช่วย
ประหยัดเวลาและลดขั้นตอนโดยเฉพาะกับงานที่ต้องการความรวดเร็วในการดาเนินงาน แต่ผู้บริหาร
สมควรจัดระบบและนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมการติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน เพ่ือให้การ
ติดต่อสื่อสารเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การสื่อสาร 
 2.2.1ความหมายของกลยุทธ์การสื่อสาร 
 พุฒิธร อุดมพงษ์ (2548) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การสื่อสารว่า หมายถึงแผนปฏิบัติการ
ที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเพ่ือก าหนดวิธีการที่จะบรรลุเปูาหมาย ซึ่งการตัดสินใจในที่นี้ หมายถึงการที่
จะต้องท าอะไร เมื่อไร ที่ไหน อย่างไร และเพ่ืออะไร ส่วนวิธีการหมายถึง การใช้อ านาจ การใช้พลังงาน 
และใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในสัดส่วนที่เหมาะสมกับขนาด หรือความยากง่ายของเปูาหมายที่วางไว้ 
 อัจฉรา สุขกลั่น, เกษราภรณ์ สุตตาพงศ์ และณัฐยา ยวงใย (2561) กลยุทธ์การสื่อสาร คือ 
การออกแบบลักษณะข้อความเก่ียวกับเรื่องที่ต้องการสื่อสารให้เหมาะสมกับบุคลากรนั้น ๆ ซึ่งจะต้อง
สื่อให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงเปูาหมายขององค์กร เพ่ือให้ทราบโดยทั่วกัน ดังนั้นการวางกลยุทธ์
การสื่อสารจึงเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ส าหรับองค์กรเนื่องจากการสื่อสารท าให้บุคลากรหรือผู้บริหารเกิด
ความสามัคคี พร้อมใจที่จะท างานเพ่ือขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปูาหมายอย่างมีพลัง (Momentum) 
 วิโรจน์ โสวัณณะ (2545 อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558) การสื่อสารเป็นกลยุทธ์หรือ
กระบวนการหรือเครื่องมือที่จะน าไปสู่ความเข้าใจในการติดต่อและการท างานร่วมกันของบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือบรรลุเปูาหมาย แต่หากไม่เรียนรู้และเข้าใจความต้องการของตนเอง 
ไม่เข้าใจผู้อื่นแล้วไม่ว่าจะมีกระบวนการสื่อสารที่ดีและมีอุปกรณ์สื่อสารที่ทันสมัยเพียงใดก็ไร้คุณค่า 
 พนม คลี่ฉายา (2549 อ้างใน ภวินท์ ศรีเกษมสุข และธาตรี ใต้ฟูาพูล, 2563, หน้า 58)  
กลยุทธ์การสื่อสาร หมายถึง วิธีการสื่อสารที่ถูกก าหนดขึ้นมา เพื่อให้ตอบโจทย์ บรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
วางไว้อาจมีความแตกต่างในแต่ละประเด็นปัญหา บริบท หรือสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่มีสูตรส าเร็จ 
ว่าหากเกิดเหตุการณ์เช่นนี้ แล้วปฏิบัติแบบนี้ จะท าให้บรรลุเปูาหมาย ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว กลยุทธ์มัก
สร้างข้ึนจากการประยุกต์แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงแนวทางการปฏิบัติที่ได้เคยท ามาในอดีต ดังนั้น 
กลยุทธ์จึงเป็นสิ่งก าหนดว่าจะใช้สื่ออะไร เมื่อไร และอย่างไร 
 2.2.2 รูปแบบการสื่อสารในองค์กร 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2544, อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558, หน้า 9) หากกล่าวถึง
การสื่อสารในองค์กร รูปแบบของการสื่อสารมี 2 ลักษณะ คือการสื่อสารที่เป็นทางการ และการ
สื่อสารที่ไม่เป็นทางการ และหลักการที่จะท าให้การสื่อสารทั้งสองลักษณะนี้ มีประสิทธิภาพสรุปได้
ดังนี้ 
  2.2.2.1 การสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal Communication)  
   1) ช่องทางการสื่อสารควรท าให้บุคคลอื่นรู้อย่างชัดเจนและแน่นอน 
   2) อ านาจหน้าที่ปรากฏอยู่ในช่องทางของการสื่อสารอย่างเป็นทางการ 
   3) เส้นทางของการสื่อสารต้องสั้น กระชับและตรงประเด็น 
   4) ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถจะเป็นศูนย์กลางของการสื่อสาร 
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   5) เมื่อองค์กรก าลังด าเนินการไม่ควรขัดขวางเส้นทางของการสื่อสาร 
   6) การสื่อสารทุกระบบต้องเชื่อถือได้ 
  2.2.2.2 การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal Communication) 
   1) ตอบสนองความต้องการและความรู้สึกของบุคคลในเรื่องการรวมตัวกันเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน การเคารพตัวเอง และการตัดสินใจเลือกท่ีเป็นอิสระ 
   2) ก่อให้เกิดความสามัคคีภายในองค์กร 
 การใช้กลยุทธ์การสื่อสารในองค์กรเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานนั้น ผู้บริหาร
จะต้องสื่อสารทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
สิ่งแวดล้อมและต้องเหมาะสมกับสิ่งที่จะสื่อสารและบุคคลที่จะสื่อสารด้วย เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของ
การสื่อสารตามที่ต้องการ 
 วิโรจน์ โสวัณณะ (2545 อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558, หน้า 10) การสื่อสารเป็น 
กลยุทธ์หรือกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะน าไปสู่ความเข้าใจในการติดต่อและการท างานร่วมกันของ
บุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือบรรลุเปูาหมาย แต่หากไม่เรียนรู้และเข้าใจความต้องการของ
ตนเอง หากไม่เข้าใจผู้อ่ืนแล้วไม่ว่าจะมีกระบวนการสื่อสารที่ดีและมีอุปกรณ์สื่อสารที่ทันสมัยเพียงใดก็
ไร้คุณค่า 
 2.2.3 ลักษณะของกลยุทธ์ 
 Smith (2002 อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558, หน้า 11-12) ได้แบ่งลักษณะของ 
กลยุทธ์ออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
  1) กลยุทธ์เชิงรุก (Proactive Strategies) เป็นการวางแผนรับมือประเด็นปัญหาที่อาจ
เกิดข้ึนกับองค์กร เพ่ือสามารถรับมือเตรียมการแก้ไขไว้ล่วงหน้าได้ อาทิ กลยุทธ์การสื่อสารข้อมูลที่ท า
ให้กลุ่มเปูาหมายเข้าใจบทบาทหน้าที่ขององค์กร กลยุทธ์การจัดการภาพลักษณ์องค์กร กลยุทธ์การ
แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม กลยุทธ์การบริหารประเด็น กลยุทธ์การจัดการในภาวะวิกฤต และกล
ยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับกลุ่มเปูาหมาย 
  2) กลยุทธ์เชิงรับ (Reactive Strategies) เป็นการวางแผนในลักษณะตอบรับกับ
สถานการณ์หรือปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนกับองค์กรในขณะนั้น ซึ่งกลยุทธ์ที่มักน ามาใช้ ได้แก่ กลยุทธ์
การจูงใจโดยใช้ข้อมูลสนับสนุน กลยุทธ์การเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม กลยุทธ์การจัดการความ
ขัดแย้ง และกลยุทธ์การจัดการในภาวะวิกฤต 
 2.2.4 การวางแผนการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ 
 ยุบล เบ็ญจรงค์ (2554 อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558, หน้า 12-13) การวางแผนการ
สื่อสารเชิงกลยุทธ์ ต้องวางแผนให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เปูาหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ขององค์กร เพื่อให้การสื่อสารเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยผลักดันการด าเนินงานขององค์กรให้เป็นไปใน
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ทิศทางเดียวกัน ตลอดจนช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร โดยมีองค์ประกอบของแผนการ
สื่อสารเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 
  1) สถานการณ์ คือ สภาวะที่องค์กรก าลังเผชิญหรือคาดว่าจะเกิดขึ้นกับองค์กร 
  2) วัตถุประสงค์ โดยทั่วไปแผนงานด้านการสื่อสาร จะประกอบด้วยวัตถุประสงค์หลัก  
3 ด้าน คือ ด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรม 
  3) ข้อมูล คือ สิ่งที่น ามาประกอบการวางแผนสื่อสาร อาทิ ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร ข้อมูล
ผลงานส าคัญขององค์กร ข้อมูลของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นต้น 
  4) เปูาหมาย คือ ผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการด าเนินการตามแผนการสื่อสาร ซึ่งมักจะ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์กรที่ก าหนดไว้ เช่น ต้องการให้องค์กรเป็นที่รู้จัก ยอมรับ  
และเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เป็นต้น 
  5) ผู้รับสาร คือ กลุ่มที่องค์กรต้องการให้รับทราบข้อมูล และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการสื่อสารที่องค์กรก าหนดไว้ 
  6) ข้อความหลัก คือ ข้อความหลักท่ีเป็นหัวใจส าคัญของการสื่อสารที่องค์กรก าหนดขึ้น
เพ่ือให้ผู้รับสารหรือกลุ่มเปูาหมายรับรู้ เข้าใจ เปลี่ยนความคิดหรือพฤติกรรม ซึ่งข้อความหลักนี้ 
ต้องชัดเจน เข้าใจง่าย และเกิดผลตามท่ีได้วางแผนไว้ 
  7) กลยุทธ์ คือ แนวทางท่ีเหมาะสมเพ่ือช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรต้องการ  
ซึ่งในการก าหนดกลยุทธ์การสื่อสารได้แบ่งลักษณะของกลยุทธ์ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลยุทธ์เชิงรุก 
(Proactive Strategies) และกลยุทธ์เชิงรับ (Reactive Strategies) 
  8) กลวิธีหรือกิจกรรม คือ กิจกรรมที่ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือที่ท าให้กลยุทธ์
เกิดผลในทางปฏิบัติ และช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ส าเร็จ 
  9) ตารางการปฏิบัติงานด้านการสื่อสาร เป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดว่าช่วงเวลาใดควร
จัดกิจกรรมทางการสื่อสาร โดยต้องระบุล าดับขั้นตอนที่จ าเป็นของแต่ละกิจกรรมและควรก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ และช่วงเวลาการด าเนินงานในแต่ละกิจกรรม 
  10) การประเมินผล คือ การประเมินว่าการวางแผนกลยุทธ์การสื่อสารบรรลุตามที่
องค์กรตั้งไว้หรือไม่ วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้บรรลุเปูาหมายหรือไม่ กิจกรรมที่ด าเนินไปเพียงพอหรือไม่ 
การด าเนินงานอยู่ในงบประมาณท่ีว่าไว้หรือไม่ หรือแนวทางการพัฒนากลยุทธ์การสื่อสารในอนาคต 
โดยองค์กรควรก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการประเมินผล 
 2.2.5 กลวิธีการสื่อสารเชิงกลยุทธ์  
 ยุบล เบ็ญจรงค์ (2554 อ้างใน ภัคชุดา อ าไพพรรณ, 2558, หน้า 13-14) กลวิธีที่มักถูก
น ามาใช้ในการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ 
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  1) การสัมภาษณ์ผู้บริหาร (Executive Interview) เป็นกิจกรรมที่จัดให้ผู้บริหารองค์กร
ได้ให้ข้อมูลเชิงลึกกับกลุ่มเปูาหมายหรือผู้รับสารทั่วไป ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว สามารถช่วยเสริมสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรได้ 
  2) การจัดสัมมนา (Seminar) เป็นการระดมความรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างผู้เข้าร่วมสัมมนา เพ่ือสร้างเครือข่ายทางความรู้ 
  3) การฝึกอบรม (Training) นอกจากเป็นการให้ความรู้ในเรื่องต่าง ๆ แก่ผู้เข้าอบรม
แล้ว ยังเป็นการสร้างหรือตอกย้ าภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรได้ 
  4) กิจกรรมพนักงานสัมพันธ์ (Employee Relations) เป็นกิจกรรมที่มีลักษณะการ
สื่อสารทั้งทิศทางเดียว เช่น จดหมายข่าว และการสื่อสารสองทิศทาง เช่น การประชุมสัมมนา
ประจ าปี งานกีฬาสี งานเลี้ยงฉลองปีใหม่ เป็นต้น 
  5) เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Media Relations) การสื่อสารผ่านเครือข่ายสังคม
ออนไลน์สามารถท าได้หลายช่องทาง ทั้งการส่งอีเมล เฟซบุ๊ก ทวิตเตอร์ ยูทูป อินสตาแกรม โดยมี
รูปแบบการน าเสนอที่น่าสนใจ รวดเร็ว เข้าถึงกลุ่มคนได้ง่าย และเสมือนจริง 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
 จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ผู้วิจัยพบว่า มีผู้วิจัยให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ดังนี้ 
 Becker (1960 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 15) ได้นิยามความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง แนวโน้มที่บุคคลจะคงไว้ซึ่งการแสดง
พฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนที่ต้องสูญเสียไปหากต้องออกจาก
องค์การ เป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์การ 
 Sheldon (1971 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 15) ได้นิยามความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ
และเปูาหมายขององค์การในทางบวก โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะตั้งใจท างานเพื่อให้
บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
 Buchanan (1974 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 16) ได้นิยามความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
กับองค์การ เป็นความรู้สึกผูกพันทางใจที่มีต่อเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ รวมถึงการปฏิบัติ
บทบาทตามหน้าที่ของตนที่มีความเกี่ยวข้องกับองค์การ โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การ  
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ความผูกพันต่อองค์การ มี 3 องค์ประกอบคือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การการมีส่วน
ร่วมกับองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 Porter (1974 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 16) ได้นิยามความหมายความ
ผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในลักษณะของ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่งสามารถแสดงออกได้ 3 รูปแบบ คือ การมีความเชื่อถือ
และยอมรับค่านิยมและเปูาหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือช่วย
ให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเปูาหมาย และความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 
 Mowday, et al. (1979 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 16) ได้นิยามความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และการมีส่วนร่วมในองค์การมีระดับการแสดงออกมากกว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ
เนื่องจากเป็นความสัมพันธ์ที่แนบแน่น และผลักดันให้บุคคลแต่ละคนมีความเต็มใจที่จะอุทิศตน  
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์การให้ดียิ่งขึ้น 
 Allen & Meyer (1990 อ้างใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 16) ได้นิยามความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มี
ต่อองค์การของตน มีอิทธิพลส าคัญต่อการตัดสินใจที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกขององค์การ และการมี
จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549 อ้างใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, หน้า 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่า
ความผูกพันในการท างานหมายถึงวิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็น
คุณค่าตระหนักถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบเกิดความจงรักภักดีกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเต็มใจ
เสียสละพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยู่
ทั้งหมดปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายให้ได้ 
 วิชัย รวิพัน (2550 อ้างใน อภิพงศ์ โชติรัตน, 2557, หน้า 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความ
ผูกพันในการท างานหมายถึงกลุ่มของความรู้สึกและพฤติกรรมที่มีต่องานและองค์การความต้องการที่
จะคงอยู่ในองค์การตลอดไปความศรัทธาและการยอมรับในเปูาหมายรวมถึงค่านิยมขององค์การและ
ความพยายามทุ่มเทในการท างานให้กับองค์การ 
 อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ที่
บุคคลมีต่อองค์การของตน โดยแสดงถึงความรู้สึกผูกพันทางจิตใจที่มีต่อค่านิยมและเปูาหมายของ
องค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ  
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์การ รวมถึงการคงไว้ ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป 
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 จากความหมายของความผูกพันต่อข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของความผูกพันเพ่ือใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึงความรู้สึกและความสัมพันธ์อันดีที่บุคคลมีต่อ
องค์การ โดยแสดงออกโดยการตั้งใจและพยายามที่จะท างานเพื่อองค์กร มีความจงรักภักดี ทุ่มเท
แรงกายและแรงใจ มีความรู้สึกอันดีที่อยากจะปฏิบัติงานและคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
 จากแนวคิดของ Meyer, Allen & Smith (1993) ได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์กรตาม
ปัจจัยที่สมาชิกยังจะคงธ ารงอยู่กับองค์กร 3 ลักษณะ ดังนี้  
  1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง 
ทัศนคติและความรู้สึกที่ดีของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
ยึดติดกับการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรและมีเปูาหมายการท างานส่วน
บุคคลที่สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไป 
โดยมีทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อองค์กรมีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกเพ่ือปฏิบัติงานให้
บรรลุเปูาหมายขององค์กรซึ่งพนักงานที่มีความต้องการทางจิตใจสูงจะคงอยู่กับองค์กร ด้วยเหตุผลว่า
“ต้องการที่จะอยู่ (Want to)” 
  2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากพนักงานตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับองค์กรที่อยู่ มากกว่า
ประโยชน์ที่จะได้จากองค์กรอ่ืน ๆ ทั้งด้านจิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน
ด้านการคงอยู่หรือด้านการลงทุนสูงนี้จะอยู่ด้วย“ความจ าเป็นต้องอยู่ (Need to)” 
  3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันของพนักงานที่เป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม ผ่านการรับรู้ถึงบทบาท
ของความจ าเป็นด้านจริยธรรมที่ต้องรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ถือหน้าที่เป็นพันธะ
ผูกพันหรือแรงกดดันที่สมาชิกรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบ โดยแสดงออกมาในลักษณะของความจงรักภักดี
ต่อองค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับองค์กร ด้วยเหตุผลว่า 
“ควรอยู่ (Ought to)” 
 นอกจากนั้น แนวคิดของ Dunham, Grube & Castaneda (1994) ขยายปัจจัยที่ส่งผลต่อ
องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรได้ชัดเจนมากขึ้น ดังนี้ 
  1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการด้านจิตใจ ได้แก่ การรับรู้คุณลักษณะงานในแง่ต่าง ๆ 
เช่น ความเป็นอิสระในงาน ความส าคัญของงาน และการประเมินจากหัวหน้างาน การพึ่งพาได้ของ
องค์กร และการรับรู้การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ได้แก่ อายุ อายุงาน ความ 
พึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก 
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  3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพันกับเพ่ือน
ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการพ่ึงพาได้ขององค์กร  
 พิมพ์กมล จักรานุกุล (2559) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรช่วยเสริมสร้างก าลังใจให้แก่
พนักงาน ก่อให้เกิดความร่วมมือ ความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน รวมถึงสร้างมาตรฐานในการท างาน
สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมทีดีในการท างานและลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่าง
ปฏิบัติงานทั้งนี้ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กร และองค์กรที่ไม่ได้ด าเนินกิจกรรม
ดังกล่าว ผลการศึกษาพบว่าองค์กรที่ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กรให้บริการลูกค้า
ดีขึ้น ส่งผลเชิงบวกด้านการท างานเป็นทีมและพนักงานมีขวัญก าลังใจ ช่วยลดอัตราเข้า-ออกของ
พนักงานตลอดจนดึงดูดความสนใจของพนักงานใหม่ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรมากข้ึน 
 จากแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรข้างต้น ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดเบื้องต้น มาประยุกต์ใช้
ในงานวิจัยนี้ เนื่องจากมีความครอบคลุมในมิติย่อยต่าง ๆ ของความผูกพัน ซึ่งมีความเหมาะสมกับ
กลุ่มเปูาหมายและสามารถน าไปปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลของบริษัทฯ ได้ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 พิชญานิน เทพบูชา (2561) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลการสื่อสารภายในองค์กรมีผลกับ
ความเครียดของกลุ่มคนท างานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใน 4 รูปแบบการสื่อสารใน
องค์กร โดยศึกษากับประชากรที่ท างานในบริษัทที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศ
หญิง 3,506,000 คน พบว่า 
 การสื่อสารทุกรูปแบบมีผลต่อความเครียดของกลุ่มคนท างาน บริษัทฯ จึงควรจัดให้มีพ้ืนที่ 
หรือช่องทางในการติดต่อสื่อสารที่ง่าย สะดวก และเปิดรับฟังความคิดเห็นเพ่ือส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นร่วมกันมากขึ้น 
 ณัฏฐวรนันท์ ชนเมธเตชสิทธิ์ (2552) ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธการสื่อสารเพื่อการพัฒนาชุมชน 
โดยประชากรไดแกสมาชิกองคการบริหารสวน อบต. พรหมณี อ าเภอเมือง จังหวัดนครนายก กลุ่ม
ตัวอยางไดแกเจาหนาที่ระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการใน อบต.พรหมณี อ าเภอเมือง จังหวัด
นครนายก จ านวน 7 คน พบว่า ในพื้นที่ชุมชนมีสาธารณูปโภคจ านวนมากพอต่อความต้องการ มีการ
สื่อสารที่มีอิทธิพลต่อชุมชนมากท่ีสุดคือ การใช้สื่อบุคคลที่มีลักษณะเป็นการสื่อสารแบบสองทาง ที่ท า
ให้คนในชุมชนสื่อสารกันได้ง่าย แต่การสื่อสารแบบบุคคลก็มีข้อจ ากัดเนื่องจากคนในชุมชนต้องมี
ช่วงเวลาในการออกไปประกอบอาชีพ ท าให้ได้รับข่าวสารไม่ครบถ้วน ทางอบต.พรหมณีอ าเภอเมือง 
จังหวัดนครนายก จึงต้องเพ่ิมช่องทางการสื่อสารให้มากขึ้น เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง รวดเร็ว เพื่อให้
พัฒนาชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ไพลิน เม้ยขันหมาก (2559) ได้ศึกษาเรื่องการสื่อสารขององค์กรเพ่ือสร้างความผูกพันของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท แพลน บี มีเดีย จ ากัด (มหาชน) โดยศึกษากับประชากรผ่านการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับตัวแทนผู้บริหาร 3 ท่าน และสัมภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus Group) ผ่าน
ตัวแทนพนักงานทุกต าแหน่ง จ านวน 45 คน พบว่า 
 รูปแบบการสื่อสารที่พนักงานเลือกใช้มากท่ีสุดคือ รูปแบบสื่อสังคม (Social Media) คือ 
ไลน์กลุ่มในการสื่อสารทั้งแบบทางการและไม่ทางการ เนื่องจากไลน์กลุ่มเป็นช่องทางการสื่อสารที่เปิด
พ้ืนที่การสื่อสารระหว่างพนักงานในแต่ละกลุ่ม แต่ละระดับที่ท างานสอดประสานกัน และการสื่อสาร
กับผู้บริหารท าให้พนักงานมีความผูกพันกับการท างานมากขึ้น และส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ต่อไป รองลงมาคือ การสื่อสารในรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ สามารถสร้างความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานกับบริษัทฯ ได้ 
 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 1) กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y  
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 2) กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y  
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 

ตัวแปรต้น 
กลยุทธ์การสื่อสาร 
1. กลยุทธ์สื่อสารเชิงรุก 
2. กลยุทธ์สื่อสารเชิงรับ 



 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.5 วิธีการเก็บข้อมูล 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทของงานวิจัย  
 3.1.1 พิจารณาจากลักษณะข้อมูล เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
โดยการใช้ข้อมูลทางคณิตศาสตร์และสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 
 3.1.2 พิจารณาจากระดับการศึกษาของตัวแปร เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory 
Research) เป็นการวิจัยเพื่อส ารวจตัวแปร เพื่อน าผลมาอธิบายการเกิดขึ้นของปรากฏการณ์ของตัว
แปรนั้น โดยมุ่งเน้นการวิจัยเพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปร (Discovery of Relationship 
between Variables) 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
(Infinite Population) เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่สามารถปรับใช้ได้จริง 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 ในการเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้การคัดเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage 
Sampling) โดยค านวณ 
 3.2.2.1 เงื่อนไขในการค านวณ Sample Size เป็นเงื่อนไขที่นิยมใช้โดยทั่วไปในโปรแกรม 
G*Power คือ (Cohen, 1977) เพ่ือก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 



29 

 ผลลัพธ์จากโปรแกรม G* Power 
 Input   Effect Size f2   =   0.15 

    α err prob    =   0.05 

    Power (1-β err prob)  =   0.95 
    Number of Predictors   =   3 
 Output Total Sample size   =   175 
 
 เงื่อนไขในการค านวณ Sample Size ซึ่งเป็นเงื่อนไขที่นิยมใช้โดยทั่วไปในโปรแกรม 
G*Power คือ ขนาดของผลกระทบอยู่ในระดับปานกลาง (Input Effect Size f2 = 0.15) ความคลาด

เคลื่อนที่ยอมรับได้ คือ 0.05 (α err prob = 0.05) พลังของการทดสอบคือ 0.95 [Power (1-β err 
prob) = 0.95] จ านวนของตัวแปรอิสระหรือจ านวนของตัวแปรที่ใช้ในการพยากรณ์ (Number of 
Predictors) เท่ากับ 2 จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างคือ 107 แต่ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง
เท่ากับ 109 
 3.2.2.2 โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี Cluster Sampling ผู้วิจัยแบ่งกลุ่มผู้ตอบออกเป็น  
2 Clusters คือ ช่วงวันที่ 1-30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 และวันที่ 1-30 ธันวาคม พ.ศ. 2564 ผู้วิจัย
เชื่อว่า ปัจจัยด้านประชากรในแต่ละ Cluster มีลักษณะทั่วไปไม่แตกต่างกัน ผู้วิจัยเก็บตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ได้ในช่วง วันนี้ 1-30 ธันวาคม ปี พ.ศ. 2564 และหยุดเก็บข้อมูลเมื่อผู้ตอบ 
มีจ านวนครบ 109 คน 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากทฤษฎี แนวคิดท่ี
เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา 
รายได้ และกลุ่มงาน 
 ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ซึ่งค าถามเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่าแบบ Likert Scale แบ่งออกเป็น 1) กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก และ 2) กลยุทธ์การสื่อสาร
เชิงรับ โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
  5 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยมาก 
  3 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยปานกลาง 
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  2 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยน้อย 
  1 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ ซึ่งค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่าแบบ Likert Scale แบ่งออกเป็น 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับความคิดเห็น ดังนี้  
  5 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยมาก 
  3 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยน้อย 
  1 คะแนน  การแปลผล  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยท าความเข้าใจเกี่ยวกับเนื้อหา 
ที่จะท าการวิจัยเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.4.2 สร้างแบบสอบถามและท าการตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามให้ครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3.4.3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เสนอผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) จากนั้น รวบรวมข้อมูล 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายการข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยด้วยค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยมีเกณฑ์ในการให้
คะแนนในแต่ละข้อค าถาม ดังนี้ 
   +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวัด 
    0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวัด 
   -1 หมายถึง ค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวัด 
 น าคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตามสูตร  
(ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และอัจฉรา ช านิประศาสน์, 2547, หน้า145-146) 
 

   IOC = 
∑  
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    แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
   R แทน คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญต่อค าถามแต่ละข้อ 
   N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 เกณฑ์การแปลความหมาย มีดังนี้ 
   ค่า IOC > 0.5 หมายความว่า ค าถามนั้นตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
   ค่า IOC < 0.5 หมายความว่า ค าถามนั้นไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามชุดนี้ มีค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) ได้เท่ากับ 0.80 
 3.4.4 น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด โดยการทดสอบพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด กลุ่ม  
Gen Y ที่มีอายุระหว่าง 21-40 ปี อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ  
โดยการหาค่าความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) ของ Cronbach’s Alpha ได้ผลการ 
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม มีรายละเอียด ดังนี้  
 ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นค าถาม พบว่า ข้อค าถามมีค่าความเชื่อมั่น
สามารถน าไปใช้ในการศึกษาได้และเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยมีค่าความเชื่อมั่นที่ค านวณได้มีค่า
มากกว่า 0.70 ขึ้นไป ซึ่งผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นค าถาม สามารถแสดงได้ดังตาราง
ที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตัวแปร ข้อมูล Tryout (n = 30) ข้อมูลที่เก็บจริง (n = 109) 

จ านวนข้อ Alpha จ านวนข้อ Alpha 

1. กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 
(Proactive) 

12 0.897 12 0.930 

2. กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 
(Reactive) 

10 0.948 10 0.957 

3. ความผูกพันด้านจิตใจ (Mentally) 5 0.797 5 0.837 

4. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(Persistence) 

5 0.779 5 0.854 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปร ข้อมูล Tryout (n = 30) ข้อมูลที่เก็บจริง (n = 109) 

จ านวนข้อ Alpha จ านวนข้อ Alpha 
5. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Norm) 

5 0.788 5 0.811 

รวมค่าเฉลี่ย 37 0.84 37 0.88 

 
 ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัย จากการน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นตัวแทนของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และ
วิทยุ จ ากัด กลุ่ม Gen Y ที่มีอายุระหว่าง 21-40 ปี อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน 
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.84 แล้วน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 109 คน จะเห็นได้ว่า ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha มีค่าเฉลี่ยสูงขึ้นเท่ากับ 
0.88 ดังนั้น แบบสอบถามที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา ความเชื่อมั่นอยู่
ระหว่าง 0.80–1.00 ซึ่งยอมรับได้ 
 
3.5 วิธีการเก็บข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการก าหนดแหล่งข้อมูลคือ แหล่งปฐมภูมิ โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา โดยท าแบบสอบถามรูปแบบออนไลน์
ผ่าน Google Form เมื่อผู้วิจัยไดร้ับแบบสอบถามครบถ้วนตามจ านวนแล้ว จึงน าแบบสอบถามที่
ได้รับมาตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วน สมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมา จากนั้นน า
ข้อมูลที่ได้มาบันทึกข้อมูลและประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อหา
ค่าต่าง ๆ ดังนี้ 
 3.6.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือหาค่าความถี่และร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
 3.6.2 วิเคราะห์ด้านกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ และด้านความผูกพันของพนักงาน 

Gen Y ของบริษัทฯ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือค านวณหาค่าเฉลี่ย (�̅�) 
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และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายด้านและโดยรวม จากนั้นน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาแปล
ความหมายโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ตามแนวคิดของ วัฒนา สุนทรธัย, 2551)  
โดยแบ่งคะแนนเป็นช่วง ๆ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาปรับใช้ ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับ 
   4.51-5.00  มากที่สุด 
   3.51-4.50  มาก 
   2.51-3.50  ปานกลาง 
   1.51-2.50  น้อย 
   1.00-1.50  น้อยที่สุด 
 3.6.3 ทดสอบสมมตฐิาน โดยใช้สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) คือ สถิติสหสัมพันธ์
อย่างง่าย เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 โดยมีระดับน้ าหนักความสัมพันธ์ (r) ตามค าแนะน าของ Cohen (1988) ดังนี้  
   ความสัมพันธ์น้อย  r = .10 - .29 
   ความสัมพันธ์ปานกลาง r = .30 - .49 
   ความสัมพันธ์มาก r = .50 - 1.0 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้  
 3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
  1) ร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตร ดังนี้ 
 
   P = f (100) / n 
 
 เมื่อ  P แทน ค่าร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์  
   f แทน ความถี่ท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ 
   n แทน จ านวนความถี่ทั้งหมดหรือจ านวนตัวอย่าง 

  2) ค่าเฉลี่ย (�̅�) โดยใช้สูตร ดังนี้ 
 

     �̅�  = 
∑  
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  เมื่อ  �̅�   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

    ∑    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  3) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

 

  S.D. = √
 ∑     - ( ∑  ) 

 ( - )
 

 
  เมื่อ  S.D.  แทน ค่าเบี่ยงมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 
    X  แทน คะแนนแต่ละตัวในกลุ่มตัวอย่าง 
    n   แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตัวอย่าง 
    n-1  แทน จ านวนตัวแปรอิสระ  
    (∑x)2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 
    ∑x2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละด้วยก าลังสอง 
 
 3.7.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ สถิติที่ใช้ทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม ใช้วิธีสัมประสิทธิ์อัลฟุา (⍺-Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) ซึ่งมีสูตรดังนี้ 
 

   ⍺   =  k Covariance / Variance 
                                      1+ (k-1) Covariance / Variance 
 

 เมื่อ  α   แทน ค่าความเชื่อมันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
   K      แทน จ านวนค าถาม 
   Covariance แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่าง ๆ  
   Variance แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
   ค่าอัลฟุาที่ได้จะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 

0 ≤ α ≤ 1 ค่าท่ีใกล้เคียง 1 มาก แสดงว่ามีค่าความเชื่อมั่นสูง 
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 3.7.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 วิธีสหสัมพันธ์อยางง่ายเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกนหรือหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อมูล 2 ชุด สามารถเขียนได้ดังนี้ 

 

   rxy  =  
 ∑    - [( ∑  )( ∑  )] 

√[ ∑   -( ∑  ) ][ ∑   -( ∑  ) ]

 

 
 เมื่อ  rxy    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
   ∑x    แทน ผลรวมคะแนนรายข้อ (Item) ของกลุ่มตัวอย่าง 
   ∑y   แทน ผลรวมคะแนนรายข้อ (Total) ของทั้งกลุ่ม 
   ∑x2  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตัวยกก าลังสอง 
   ∑y2  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
   (∑x)2 แทน ผลรวมคะแนนชุด x ทั้งหมดยกก าลังสอง 
   (∑y)2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y ทั้งหมดยกก าลังสอง 
   ∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง x และ y ทุกคู่  
   n  แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตัวอย่าง 
 โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ดังนี้ 
  ค่า r เป็น - แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
  ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์กันมาก 
  ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
และมีความสัมพันธ์กันน้อย 
  ถ้า r มีค่าเท่ากับ 0 หมายถึง x และ y ไม่มีความสัมพันธ์ 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับ 
ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจาก 
กลุ่มตัวอย่าง พนักงาน Gen Y อายุ 21–40 ปี ในบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด จ านวน  
109 คน น ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายและทดสอบ
ค าถามการวิจัยโดยมีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
 4.3 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
 4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ 
อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้ และกลุ่มงาน เสนอผลการวิจัยโดยแจกแจงเป็นค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 51 46.8 

หญิง 58 53.2 
รวม 109 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 
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ตารางที่ 4.2: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

21–27 ปี 20 18.4 
28–35 ปี 48 44.0 

36–40 ปี 41 37.6 

รวม 109  100.0 
 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 28–35 ปี จ านวน 48 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.0 อันดับสอง ช่วงอายุระหว่าง 36–40 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 37.6 และ
อันดับสุดท้าย ช่วงอายุระหว่าง 21–27 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 
 
ตารางที่ 4.3: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1–3 ปี 31 28.4 

4–6 ปี 20 18.4 

7–9 ปี 18 16.5 
10 ปีขึ้นไป 40 36.7 

รวม 109  100.0 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 40 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 36.7 อันดับสอง ช่วงอายุงานระหว่าง 1–3 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 อันดับสาม 
ช่วงอายุงานระหว่าง 4–6 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 และอันดับสุดท้าย ช่วงอายุงาน
ระหว่าง 7–9 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 
 
 
 
 



38 

ตารางที่ 4.4: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษา ปวช./เทียบเท่า 1 0.9 

ปริญญาตรี 92 84.4 
สูงกว่าปริญญาตรี 16 14.7 

รวม 109 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 92 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.4 อันดับสองระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.7 อันดับสุดท้ายระดับการศึกษามัธยมศึกษา ปวช./เทียบเท่า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9  
 
ตารางที่ 4.5: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 18,000 บาท 17 15.6 
18,001–35,000 บาท 70 64.2 

35,001–50,000 บาท 11 10.1 

50,001 บาท ขึ้นไป 11 10.1 
รวม 109 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่รายได้ 18,001-35,000 บาท จ านวน 70 คน 

คิดเป็นร้อยละ 64.2 อันดับสอง รายได้ต่ ากว่า 18,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 
อันดับสาม มีจ านวนเท่ากันคือ รายได้ 35,001–50,000 บาท และรายได้ 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1  
 
 
 
 



39 

ตารางที่ 4.6: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามกลุ่มงาน 
 

กลุ่มงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มงานข่าว 17 15.6 
กลุ่มงานรายการและละคร 13 11.9 

กลุ่มงานประชาสัมพันธ์และการตลาด 8 7.3 

กลุ่มงานวิศวกรรมและเทคนิค 9 8.3 
กลุ่มงาน IT / สารสนเทศ 2 1.8 

กลุ่มงานเซ็นเซอร์รายการ 4 3.7 

กลุ่มงานสนับสนุนงานข่าวและรายการ 14 12.8 
กลุ่มงานสนับสนุนอื่น ๆ 42 38.5 

รวม 109 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน
สนับสนุนอื่น ๆ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 อันดับสอง พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานข่าว 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 อันดับสาม พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานสนับสนุนงานข่าว
และรายการ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 อันดับสี่ พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานรายการ
และละคร จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ11.9 อันดับห้า พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานวิศวกรรม
และเทคนิค จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 อันดับหก พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน
ประชาสัมพันธ์และการตลาด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 อันดับเจ็ด พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
กลุ่มงานเซ็นเซอร์รายการ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 และอันดับสุดท้าย พนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในกลุ่มงาน IT / สารสนเทศ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 
4.2 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ประกอบด้วยกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก กลยุทธ์การ

สื่อสารเชิงรับ เสนอผลวิจัยโดยแจกแจงเป็น ค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตาราง
ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกโดย
ภาพรวม 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่ากลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(�̅� = 3.55, S.D. = 0.82) โดยกลยุทธ์การสื่อสารที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 

อยู่ในระดับมาก ( �̅�= 3.72, S.D. = 0.72) และอันดับสุดท้าย กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ อยู่ในระดับ

ปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = 0.93) 
 

ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก �̅� S.D. ระดับ 

บริษัทฯ มีการสื่อสารนโยบายและการบริหารงาน 
ที่ชัดเจน 

3.78 0.90 มาก 

บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ถูกต้อง ชัดเจน  

4.06 0.85 มาก 

บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ทันต่อสถานการณ์ 

3.99 0.86 มาก 

บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพียงพอ เหมาะสม  

3.78 0.90 มาก 

บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ และทันสมัย 

3.76 0.91 มาก 

(ตารางมีต่อ) 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ �̅� S.D. ระดับ 
กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 3.72 0.72 มาก 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 3.38 0.93 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.82 มาก 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก �̅� S.D. ระดับ 

บริษัทฯ มีการส ารวจสภาพปัญหา ความต้องการ  
หรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ของบริษัทฯ 
อย่างต่อเนื่อง 

3.29 1.03 ปานกลาง 

บริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมภายในเพื่อสานสัมพันธ์ใน
องค์การได้อย่างเหมาะสม 

3.50 1.10 ปานกลาง 

บริษัทฯ มีการก าหนดให้มีวัฒนธรรมในการท างาน 
ซึ่งก่อให้เกิดการให้เกียรติและให้ความเคารพซึ่งกันและกัน
ในการท างาน 

3.53 1.11 มาก 

บริษัทฯ มีการรักษาจ านวนบุคลากรให้คงอยู่ ให้ขวัญ
ก าลังใจและสนับสนุนพนักงานอย่างยุติธรรม 

3.05 1.15 ปานกลาง 

บริษัทฯ มีกระบวนการที่สร้างความมั่นใจในระบบและ
สถานที่ท างาน มีการเตรียมความพร้อมในการเฝูาระวัง
ภาวะฉุกเฉิน เช่น สถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 

3.91 0.93 มาก 

บริษัทฯ มีแนวทางการน าเสนอข่าวอยู่บนความถูกต้อง 
และมีจริยธรรม และการสร้างสรรค์รายการ และละครเป็น
ที่ยอมรับในสังคม 

4.13 0.79 มาก 

บริษัทฯ มีแนวทางการสื่อสารในการสนับสนุนและ
ช่วยเหลือชีวิตความเป็นอยู่ของคนในสังคม 

3.94 0.85 มาก 

รวม 3.72 0.72 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ

ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก ในระดับมาก (�̅� = 3.72, S.D. = 0.72) พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ บริษัทฯ มีแนวทางการน าเสนอข่าวอยู่บนความถูกต้องและมีจริยธรรม และการ

สร้างสรรค์รายการ และละครเป็นที่ยอมรับในสังคม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.13, S.D. = 0.79) 
อันดับสอง บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ถูกต้อง 
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ชัดเจน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.06, S.D. = 0.85) อันดับสาม บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และ

เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ทันต่อสถานการณ์ อยู่ในระดับมาก (�̅�= 3.99,  
S.D. = 0.86) อันดับสี่ บริษัทฯ มีแนวทางการสื่อสารในการสนับสนุนและช่วยเหลือชีวิตความเป็นอยู่

ของคนในสังคม อยู่ในระดับมาก (�̅�= 3.94, S.D. = 0.85) อันดับห้า บริษัทฯ มีกระบวนการที่สร้าง
ความมั่นใจในระบบและสถานที่ท างาน มีการเตรียมความพร้อมในการเฝูาระวังภาวะฉุกเฉิน เช่น 

สถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 อยู่ในระดับมาก (�̅�= 3.91, S.D. = 0.93) อันดับหกมีจ านวน
เท่ากันคือ บริษัทฯ มีการสื่อสารนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจน และบริษัทฯ มีช่องทางและการ
รับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพียงพอ เหมาะสม อยู่ในระดับมาก  

(�̅� = 3.78, S.D. = 0.90) อันดับเจ็ด บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรม

ต่าง ๆ ของบริษัทฯ และทันสมัย อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.76, S.D. = 0.91) อันดับแปด บริษัทฯ  
มีการก าหนดให้มีวัฒนธรรมในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดการให้เกียรติและให้ความเคารพซึ่งกันและกัน

ในการท างาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.53, S.D. = 1.11) อันดับเก้า บริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมภายใน

เพ่ือสานสัมพันธ์ในองค์การได้อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.50, S.D.= 1.10) อันดับ
สิบ บริษัทฯ มีการส ารวจสภาพปัญหา ความต้องการ หรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ของ

บริษัทฯ อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.29, S.D. = 1.03) และอันดับสุดท้าย บริษัทฯ  
มีการรักษาจ านวนบุคลากรให้คงอยู่ ให้ขวัญก าลังใจและสนับสนุนพนักงานอย่างยุติธรรม อยู่ในระดับ

ปานกลาง (�̅� = 3.05, S.D. = 1.15) 
 

ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ  
ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ �̅� S.D. ระดับ 

บริษัทฯ มีช่องทางเปิดรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องปรับปรุงแก้ไข 

3.02 1.13 ปานกลาง 

บริษัทฯ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้นในองค์การอย่างเต็มที่ 

3.03 1.15 ปานกลาง 

บริษัทฯ จัดกิจกรรมภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดความ
สามัคคี และความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ 

3.35 1.18 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ  
ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ �̅� S.D. ระดับ 

บริษัทฯ จัดกิจกรรมร่วมกันตามเทศกาล และมีการมอบ
ของขวัญเพื่อเป็นขวัญก าลังใจ 

3.43 1.18 ปานกลาง 

บริษัทฯ จัดกิจกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบต่อสังคม 

3.72 0.98 มาก 

บริษัทฯ มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น เช่น ทุนการศึกษา 

3.27 1.19 ปานกลาง 

บริษัทฯ มีการจัดเตรียมแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถ
ค้นคว้าได้อย่างสะดวก เช่น ห้องสมุด 

4.05 0.86 มาก 

บริษัทฯ มีการแนะน าถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

3.18 1.15 ปานกลาง 

บริษัทฯ สามารถประชาสัมพันธ์ข่าวสารและจัดระบบการ
ท างานในช่วงสภาวะวิกฤตได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

3.61 0.92 มาก 

บริษัทฯ มีการบริหารจัดการแก้ปัญหาข้อเรียกร้องต่อข้อ
ร้องเรียนต่าง ๆ ของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ทันท่วงที  

3.19 1.23 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.93 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ

ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = 0.93) พิจารณารายข้อพบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ บริษัทฯ มีการจัดเตรียมแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถค้นคว้าได้อย่าง

สะดวก เช่น ห้องสมุด อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.05, S.D. = 0.86) อันดับสอง บริษัทฯ จัดกิจกรรมให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.72, S.D. = 0.98) อันดับสาม 
บริษัทฯ สามารถประชาสัมพันธ์ข่าวสารและจัดระบบการท างานในช่วงสภาวะวิกฤตได้อย่างรวดเร็ว
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และมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.61, S.D. = 0.92) อันดับสี่ บริษัทฯ จัดกิจกรรมร่วมกัน

ตามเทศกาล และมีการมอบของขวัญเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.43,  
S.D. = 1.18) อันดับห้า บริษัทฯ จัดกิจกรรมภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดความสามัคคี และ

ความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.35, S.D. = 1.18) อันดับหก บริษัทฯ  
มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เช่น ทุนการศึกษา อยู่ในระดับ 

ปานกลาง (�̅�= 3.27, S.D. = 1.19) อันดับเจ็ด บริษัทฯ มีการบริหารจัดการแก้ปัญหาข้อเรียกร้องต่อ

ข้อร้องเรียนต่าง ๆ ของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผลและทันท่วงที อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 
3.19, S.D. = 1.23) อันดับแปด บริษัทฯ มีการแนะน าถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพเพ่ือ

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.18, S.D. = 1.15) อันดับเก้า บริษัทฯ 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์การอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับปานกลาง 

(�̅� = 3.03, S.D. = 1.15) และอันดับสุดท้าย บริษัทฯ มีช่องทางเปิดรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน

เพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องปรับปรุงแก้ไข อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.02, S.D. = 1.13) 
 
4.3 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
 ความผูกพัน ประกอบด้วยความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน เสนอผลวิจัยโดยแจกแจงเป็น ค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันของพนักงาน 
Gen Y ของบริษัทฯ โดยภาพรวม 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่าความผูกพัน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.64, S.D. = 0.78) 

โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความผูกพันด้านจิตใจ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.77, S.D. = 0.76) 

ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ �̅� S.D. ระดับ 
ความผูกพันด้านจิตใจ 3.77 0.76 มาก 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 3.47 0.85 ปานกลาง 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 3.69 0.75 มาก 

รวม 3.64 0.78 มาก 
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อันดับสอง ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.69, S.D. = 0.75) และอันดับ

สุดท้าย ความผูกพันด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.47, S.D. = 0.85) 
 

ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันด้านจิตใจ 
 

ความผูกพันด้านจิตใจ �̅� S.D. ระดับ 

ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็น
พนักงานในบริษัทฯ 

4.23 0.87 มาก 

ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้ 
บริษัทฯ ประสบความส าเร็จ 

3.82 0.89 มาก 

ท่านคิดว่าบริษัทฯ ให้ความส าคัญแก่ท่าน ท าให้ท่านรู้สึก
ว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า 

3.39 1.06 ปานกลาง 

ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการท างานของ
ท่านอย่างเต็มที่ 

3.60 1.01 มาก 

ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ 3.86 1.06 มาก 

รวม 3.77 0.76 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับความผูกพันด้านจิตใจ ในระดับมาก 

(�̅� = 3.77, S.D. = 0.76) พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีความภาคภูมิใจที่จะ

บอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนักงานในบริษัทฯ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.23, S.D. = 0.87) อันดับสอง 

เข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.86, S.D. = 1.06) อันดับสาม  

มีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้ บริษัทฯ ประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.82,  
S.D. = 0.89) อันดับสี่ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการท างานของท่านอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก 

(�̅� = 3.60, S.D. = 1.01) และอันดับสุดท้าย บริษัทฯ ให้ความส าคัญแก่ท่าน ท าให้รู้สึกว่าตนเองเป็น

ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.39, S.D. = 1.06) 
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ตารางที่ 4.12: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) ของความผูกพันด้านการคงอยู่ 
 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ �̅� S.D. ระดับ 

ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานที่บริษัทฯ จนเกษียณอายุ 3.42 1.18 ปานกลาง 

ท่านคิดว่าการท างานกับบริษัทฯ ท าให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในอาชีพตามที่คาดหวังไว้ 

3.34 1.09 ปานกลาง 

ท่านคิดว่าบริษัทฯ ให้ความส าคัญในเรื่องการให้ความรู้ 
ฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน 

3.61 0.98 มาก 

ท่านพอใจกับบรรยากาศและสภาพการท างานของ 
บริษัทฯ ในปัจจุบัน 

3.56 1.02 มาก 

ท่านพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทฯ ให้กับพนักงาน 3.45 1.06 ปานกลาง 
รวม 3.47 0.85 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับความผูกพันด้านการคงอยู่ ในระดับ

ปานกลาง (�̅� = 3.47, S.D. = 0.85) พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ บริษัทฯ  
ให้ความส าคัญในเรื่องการให้ความรู้ ฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.61, S.D. = 0.98) อันดับสอง พอใจกับบรรยากาศและสภาพการท างานของ

บริษัทฯ ในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.56, S.D. = 1.02) อันดับสาม พอใจกับสวัสดิการที่ 

บริษัทฯ ให้กับพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.45, S.D. = 1.06) อันดับสี่ มีความตั้งใจที่จะ

ท างานที่บริษัทฯจนเกษียณอายุ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.42, S.D. = 1.18) และอันดับสุดท้าย 
การท างานกับบริษัทฯ ท าให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพตามท่ีคาดหวังไว้ อยู่ในระดับปานกลาง 

(�̅� = 3.34, S.D. = 1.09) 
 

ตารางที่ 4.13: แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน �̅� S.D. ระดับ 

ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน 4.31 0.76 มาก 

ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานในบริษัทฯ ของท่านมีความ
สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.69 1.04 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน 

 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน �̅� S.D. ระดับ 
เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงานท่านจะได้รับ
ความช่วยเหลือ คลี่คลายปัญหาโดยไม่ปล่อยให้ท่าน
แก้ปัญหาโดยล าพัง 

3.92 0.92 มาก 

ท่านคิดว่าผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ
คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านอุทิศให้กับบริษัทฯ 

3.19 1.15 ปานกลาง 

ท่านคิดว่าบริษัทฯ สามารถช่วยแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนให้แก่พนักงานได้ แม้ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัว เช่น 
การกู้ฉุกเฉิน 

3.35 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.75 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  

ในระดับมาก (�̅� = 3.69, S.D. = 0.75) พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.31, S.D. = 0.76) อันดับสอง  
เมื่อประสบปัญหาในการปฏิบัติงานท่านจะได้รับความช่วยเหลือ คลี่คลายปัญหาโดยไม่ปล่อยให้ท่าน

แก้ปัญหาโดยล าพัง อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.92, S.D. = 0.92) อันดับสาม เพ่ือนร่วมงานในบริษัทฯ 

ของท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.69, S.D. = 1.04) อันดับสี่ 
บริษัทฯ สามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนักงานได้ แม้ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัว เช่น การ

กู้ฉุกเฉิน อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.35, S.D. = 1.06) และอันดับสุดท้าย ผลประโยชน์ตอบแทนที่

ได้รับจากองค์การคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านอุทิศให้กับบริษัทฯ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.19, 
S.D. = 1.15) 
 
4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด น าเสนอผลการวิจัยโดยใช้สถิติค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) เพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระ 
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ต่อกัน ได้แก่ กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ประกอบด้วย กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก และกลยุทธ์
การสื่อสารเชิงรับ กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ ประกอบด้วย ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดัง
ตารางต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 4.14: สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความ

ผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ 

 
กลยุทธ์การสื่อสารภายใน

องค์การ 
ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และ

วิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
ค่าสหสัมพันธ์ 

 (r) 
ค่านัยส าคัญทางสถิติ 

(P-Value) 
ระดับความสัมพันธ์ 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก .740** .000 มาก 
กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ .809** .000 มาก 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 4.14 พบว่า กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน  
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ดังนี้ 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท 
กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P ≤ 0.01) 
โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .740) 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของ
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(P ≤ 0.01) โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .809) 
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ตารางที่ 4.15: สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความ
ผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ 

ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และ
วิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ 

ค่าสหสัมพันธ์ 
(r) 

ค่านัยส าคัญทางสถิติ 
(P-Value) 

ระดับความสัมพันธ์ 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก .652** .000 มาก 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ .768** .000 มาก 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 4.15 พบว่า กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน  
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ ดังนี้ 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท 
กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P ≤ 0.01) 
โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .652) 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของ
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(P ≤ 0.01) โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .768) 
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ตารางที่ 4.16: สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความ
ผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 

กลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การ 

ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และ
วิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ค่าสหสัมพันธ์ 
(r) 

ค่านัยส าคัญทางสถิติ 
(P-Value) 

ระดับความสัมพันธ์ 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก .673** .000 มาก 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ .694** .000 มาก 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 4.16 พบว่า กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน  
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ดังนี้ 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท 
กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(P ≤ 0.01) โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .673) 
 ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของ
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(P ≤ 0.01) โดยที่ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก (r = .694) 
 

ตารางที่ 4.17: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 

ยอมรับสมมติฐาน 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 

ยอมรับสมมติฐาน 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาดังนี้ 
  1) เพ่ือศึกษากลยุทธ์การสื่อสารภายในของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ 
จ ากัด 
  2) เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
  3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพัน
ของพนักงานบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการศึกษาในรูปแบบงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน 
Google Form ในลักษณะงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form  
โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี Cluster sampling ผู้วิจัยแบ่งกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น  
2 Clusters คือ ช่วง 1-30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 และ 1-30 ธันวาคม พ.ศ. 2564 ผู้วิจัยเชื่อว่า 
ปัจจัยด้านประชากรในแต่ละ Cluster มีลักษณะทั่วไปไม่แตกต่างกัน ผู้วิจัยเก็บตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ได้ในช่วง 1-30 ธันวาคม 2564 และหยุดเก็บข้อมูลเมื่อผู้ตอบมีจ านวนครบ 
109 คน ซึ่งในบทนี้น าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
พบว่าเป็นผู้หญิง โดยมีอายุระหว่าง 28-35 ปี และรองลงมา มีอายุระหว่าง 36-40 ปี มีอายุงาน 10 ปี
ขึ้นไป และรองลงมาอายุงาน ระหว่าง 1-3 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และรองลงมาจบ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งมีรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 18,001-35,000 บาท อันดับ
สองคือรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 18,000 บาท และอันดับสามมีรายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 35,001-50,000 
บาท และ 50,001 บาทขึ้นไป ส่วนมากท างานในกลุ่มงานสนับสนุนอื่น ๆ รองลงมา ได้แก ่กลุ่มงาน
ข่าว กลุ่มงานสนับสนุนงานข่าวและรายการ กลุ่มงานรายการและละคร กลุ่มงานวิศวกรรมและ
เทคนิค กลุ่มงานประชาสัมพันธ์และการตลาด กลุ่มงานเซ็นเซอร์รายการ และกลุ่มงาน IT/สารสนเทศ 
ตามล าดับ 
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 5.1.2 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
 กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ถึงกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบในภาพย่อย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้กลยุทธ์การ
สื่อสารเชิงรุกในระดับมาก และมีการรับรู้กลยุทธ์สื่อสารเชิงรับอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับ
รายละเอียดภาพย่อยโดยการเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยในแต่ละด้าน มีดังต่อไปนี้ 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาโดยเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญถึง การที่บริษัทฯ มีแนวทางการน าเสนอข่าวอยู่บนความถูกต้อง และมีจริยธรรม และการ
สร้างสรรค์รายการ และละครเป็นที่ยอมรับในสังคมเป็นอันดับแรก อันดับสองคือ การที่บริษัทฯ มีการ
ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ถูกต้อง ชัดเจน อันดับสามคือ  
บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของบริษัทฯ ได้ทันต่อสถานการณ์ 
อันดับสี่คือ การที่บริษัทฯ มีแนวทางการสื่อสารในการสนับสนุนและช่วยเหลือชีวิตความเป็นอยู่ของ
คนในสังคม อันดับห้าคือ บริษัทฯ มีกระบวนการที่สร้างความม่ันใจในระบบและสถานที่ท างาน มีการ
เตรียมความพร้อมในการเฝูาระวังภาวะฉุกเฉิน เช่น สถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 อันดับหก  
มีจ านวนเท่ากันคือ บริษัทฯ มีการสื่อสารนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจน และบริษัทฯ มีช่องทาง
และการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพียงพอ เหมาะสม อันดับเจ็ดคือ 
บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ และทันสมัย 
อันดับแปดคือ บริษัทฯ มีการก าหนดให้มีวัฒนธรรมในการท างานซึ่งก่อให้เกิดการให้เกียรติและให้
ความเคารพซึ่งกันและกันในการท างาน อันดับเก้าคือ บริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมภายในเพ่ือสาน
สัมพันธ์ในองค์การได้อย่างเหมาะสม อันดับสิบคือ บริษัทฯ มีการส ารวจสภาพปัญหา ความต้องการ 
หรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ของบริษัทฯ อย่างต่อเนื่อง และอันดับสุดท้ายคือ บริษัทฯ  
มีการรักษาจ านวนบุคลากรให้คงอยู่ ให้ขวัญก าลังใจและสนับสนุนพนักงานอย่างยุติธรรม 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาโดยเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญถึง การที่บริษัทฯ มีการจัดเตรียมแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวกเป็น
อันดับแรก อันดับสองคือ การที่บริษัทฯ จัดกิจกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม 
อันดับสามคือ บริษัทฯ สามารถประชาสัมพันธ์ข่าวสารและจัดระบบการท างานในช่วงสภาวะวิกฤตได้
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ อันดับสี่คือ บริษัทฯ จัดกิจกรรมร่วมกันตามเทศกาล และมีการมอบ
ของขวัญเพื่อเป็นขวัญก าลังใจ อันดับห้าคือ บริษัทฯ จัดกิจกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความ
สามัคคี และความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ อันดับหกคือ บริษัทฯ มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เช่น ทุนการศึกษา อันดับเจ็ดคือ บริษัทฯ มีการบริหารจัดการแก้ปัญหา 
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ข้อเรียกร้องต่อข้อร้องเรียนต่าง ๆ ของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผลและทันท่วงที อันดับแปดคือ 
บริษัทฯ มีการแนะน าถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพการงาน อันดับเก้าคือ 
บริษัทฯ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์การอย่างเต็มที่ และอันดับ
สุดท้ายคือ การที่บริษัทฯ มีช่องทางเปิดรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้อง
ปรับปรุงแก้ไข 
 5.1.3 ความผูกพันของพนักงานกับองค์การ 
 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาถึงองค์ประกอบในภาพย่อย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
ผูกพันด้านจิตใจและ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก แต่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส าหรับรายละเอียดภาพย่อย โดยการเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 
 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านจิตใจ  
มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาโดยเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากท่ีสุด พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญถึง ความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าเป็นพนักงานในบริษัทฯ  
เป็นอันดับแรก อันดับสองคือ การที่ได้เข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ อันดับสามคือ 
การมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้ บริษัทฯ ประสบความส าเร็จ อันดับสี่คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการท างานอย่างเต็มที่ และอันดับสุดท้ายคือ การที่บริษัทฯ ให้
ความส าคัญ ท าให้รู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า 
 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านบรรทัด
ฐาน มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา โดยเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากท่ีสุด พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญถึง การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน เป็นอันดับแรก 
อันดับสองคือ เมื่อประสบปัญหาในการปฏิบัติงานจะได้รับความช่วยเหลือ คลี่คลายปัญหาโดยไม่
ปล่อยให้ต้องแก้ปัญหาโดยล าพัง อันดับสามคือ เพื่อนร่วมงานในบริษัทฯ มีความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน อันดับสี่คือ การที่บริษัทฯ สามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนักงานได้ 
แม้ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัว เช่น การกู้ฉุกเฉิน และอันดับสุดท้ายคือ ผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจาก
องค์การคุ้มค่ากับความอุตสาหะท่ีอุทิศให้กับบริษัทฯ 
 ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ด้านการคง
อยู่ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาโดยเรียงล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญถึง การให้ความรู้ ฝึกอบรม เพื่อเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติงาน เป็นอันดับแรก อันดับสองคือ มีความพอใจกับบรรยากาศและสภาพการท างานของ
บริษัทฯ ในปัจจุบัน อันดับสามคือ มีความพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทฯ ให้กับพนักงาน อันดับสี่คือ  
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มีความตั้งใจที่จะท างานที่บริษัทฯจนเกษียณอายุ และอันดับสุดท้ายคือ การท างานกับบริษัทฯ ท าให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพตามที่คาดหวังไว้ 
 สรุปได้ว่า จากการศึกษาตามวัตถุประสงค์การวิจัยผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การสื่อสาร
ภายในองค์การ ประกอบไปด้วยกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุกและกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ มีค่าเฉลี่ยของ
การรับรู้กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ผลการศึกษาถึงความผูกพันของ
พนักงานนั้นก็มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยจะสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ในการทดสอบ
สมมติฐานต่อไป 
 5.1.4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  5.1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
  กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ และความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท 
กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีความสัมพันธ์กัน ทั้งในภาพรวมและรายละเอียดขององค์ประกอบ
ในภาพย่อย ดังนี้ 
  กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก และความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพ
โทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ความสัมพันธ์กัน 
  กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ และความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพ
โทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ความสัมพันธ์กัน 
  5.1.4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์ในภาพย่อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านจิตใจมากที่สุด ในระดับมาก  
  ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ในระดับมาก ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และมีความสัมพันธ์ในภาพย่อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งหมด โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่ง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านจิตใจมากท่ีสุด ในระดับมาก 
  ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ในระดับมาก ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และมีความสัมพันธ์ในภาพย่อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งหมด โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่ง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านจิตใจมากท่ีสุด ในระดับมาก 
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5.2 อภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด เมื่อพิจารณาผลการวิจัยและการทดสอบ
สมมติฐาน ประกอบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า มีประเด็นที่น่าสนใจมา
อภิปรายตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ดังนี้ 
 5.2.1 การศึกษากลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาถึง
กลยุทธ์ทั้ง 2 ด้านของกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ด้านกลยุทธ์การสื่อสาร
เชิงรุก นั้นเป็นอันดับแรกท่ีพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีการรับรู้
มากที่สุดในการประเมินการรับรู้กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การของพนักงานและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับภาพรวมของกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ  ซี่งอยู่ในระดับมากเช่นกัน กล่าวคือ 
บริษัทฯ สามารถสื่อสารให้พนักงานรับรู้ข้อมูลข่าวสาร สร้างความเข้าใจที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานเพื่อที่จะสร้างเจตนคติท่ีดีและมีความรู้สึกที่ดีในการปฏิบัติงาน รวมถึงเข้าใจบทบาทหน้าที่
ขององค์กร ภาพลักษณ์องค์กร การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม การท างานร่วมกัน การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับ จรัสโฉม ศิริรัตน์ (2558) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ในการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การหรือหน่วยงาน เพ่ือจะกระจายข่าวสารและสร้างความเข้าใจที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การและเพ่ือที่จะสร้างเจตนคติที่ส าคัญต่อการจูงใจการร่วมมือกัน
ท างานและมีความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาก็คือก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม (Team) 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและมีผู้ร่วมงานทุกฝุายมีความพึงพอใจวัตถุประสงค์ของการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การหรือหน่วยงานจะมีรายละเอียดที่คล้ายคลึงกัน 
 ทั้งนี้พนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีการรับรู้กลยุทธ์การ
สื่อสารภายในองค์การ ด้านกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ มาเป็นอันดับสอง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยการรับรู้การ
สื่อสารอยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ บริษัทฯ ยังท าให้พนักงานรับรู้ถึงการสื่อสารในเชิงรับได้แค่ใน
ระดับปานกลาง ยังไม่สามารถสื่อสารในลักษณะตอบรับกับสถานการณ์หรือปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนกับ
องค์กรได้ดีเท่าท่ีควร ซึ่งบริษัทฯ จ าเป็นต้องคิดกลยุทธ์ใหม่ ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาได้
อย่างทันท่วงที ออกแบบกลยุทธ์ให้ ซึ่งสอดคล้องกับ ภัคชุดา อ าไพพรรณ (2558) กล่าวว่า การสื่อสาร
เป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะน าไปสู่ความเข้าใจในการติดต่อและการท างานร่วมกัน
ของบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือบรรลุเปูาหมาย แต่หากไม่เรียนรู้และเข้าใจความต้องการ
ของตนเอง ไม่เข้าใจผู้อื่นแล้วไม่ว่าจะมีกระบวนการสื่อสารที่ดีและมีอุปกรณ์สื่อสารที่ทันสมัยเพียงใด 
ก็ไร้คุณค่า 
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 5.2.2 การศึกษาความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 จากการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
พบว่าโดยภาพรวมพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัดนั้น มีแนวโน้มความ
ผูกพันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการศึกษารายละเอียดของความผูกพันทั้ง 3 ด้าน ประกอบไป
ด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานนั้น  
 พนักงาน Gen Y มีแนวโน้มความผูกพันมากท่ีสุดคือความผูกพันด้านจิตใจ และเมื่อ
พิจารณารายละเอียด พบว่า ข้อที่พนักงานรู้สึกมีความผูกพันมากที่สุดคือ มีความภาคภูมิใจที่จะ 
บอกกับคนอ่ืนว่าเป็นพนักงานในบริษัทฯ สอดคล้องกับ Mowday, et al. (1979 อ้างใน อาริญา  
เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, หน้า 16) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การคือความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และการมีส่วนร่วมในองค์การมีระดับการแสดงออกมากกว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ
เนื่องจากเป็นความสัมพันธ์ที่แนบแน่น และผลักดันให้บุคคลแต่ละคนมีความเต็มใจที่จะอุทิศตน  
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์การให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับ Becker (1960) ได้นิยามความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง แนวโน้มที่บุคคลจะคงไว้ซึ่งการ
แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนที่ต้องสูญเสียไปหากต้อง
ออกจากองค์การ เป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์การ และ
สอดคล้องกับ Allen & Meyer (1990) ได้นิยามความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การของตน มีอิทธิพลส าคัญต่อการ
ตัดสินใจที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกขององค์การ และการมีจิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ ลักษณะความสัมพันธ์ 
ที่บุคคลมีต่อองค์การของตน โดยแสดงถึงความรู้สึกผูกพันทางจิตใจที่มีต่อค่านิยมและเปูาหมายของ
องค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ  
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์การ รวมถึงการคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป  
 อันดับสอง เป็นความผูกพันด้านบรรทัดฐาน นั่นคือความผูกพันของพนักงานที่เป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม และเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่าข้อที่พนักงานรู้สึกมีความ
ผูกพันมากท่ีสุดคือ มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งพิมพ์กมล จักรานุกุล (2559) ได้
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การช่วยเสริมสร้างก าลังใจให้แก่พนักงาน ก่อให้เกิดความร่วมมือ ความ
เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน รวมถึงสร้างมาตรฐานในการท างานสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีดี
ในการท างานและลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานทั้งนี้ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความ
ผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ และองค์การที่ไม่ได้ด าเนินกิจกรรมดังกล่าว ผลการศึกษาพบว่าองค์การที่
ด าเนินกิจกรรมสร้างความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การให้บริการลูกค้าดีข้ึน ส่งผลเชิงบวกด้านการท างาน
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เป็นทีมและพนักงานมีขวัญก าลังใจ ช่วยลดอัตราเข้า-ออกของพนักงานตลอดจนดึงดูดความสนใจของ
พนักงานใหม่ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรมากข้ึน 
 อันดับสุดท้าย เป็นความผูกพันด้านการคงอยู่ นั่นคือความผูกพันที่เกิดข้ึนเนื่องจากพนักงาน
ตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนกับองค์การที่อยู่ มากกว่าประโยชน์ที่จะได้จากองค์การอื่น ทั้งด้าน
จิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ ผลการศึกษาในรายละเอียดพบว่าพนักงานให้ความส าคัญมากท่ีสุดใน
เรื่องการให้ความรู้ ฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งการฝึกอบรมให้ความรู้
นั้นเป็นสิ่งที่เพ่ิมพูนและพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้มากข้ึน และยังเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ที่ได้รับการ
ฝึกอบรมได้มีความรู้ ทักษะใหม่ ๆ ติดตัว ถือเป็นโอกาสในการพัฒนาที่องค์การมอบให้กับพนักงาน 
สอดคล้องกับ อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ได้นิยามความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง แนวโน้มที่บุคคลจะคงไว้ซึ่งการแสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนที่ต้องสูญเสียไปหากต้องออกจากองค์การ 
 5.2.3 การศึกษาความสัมพันธ์ของกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y บริษัท กรุงเทพ
โทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด มีความสัมพันธ์กันโดยภาพรวมในระดับมาก ซึ่งประกอบไปด้วยรูปแบบ 
กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ทั้ง 2 รูปแบบ คือ กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก และกลยุทธ์การสื่อสาร
เชิงรับ ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับมากท้ังสองรูปแบบ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ในแบบกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก  
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน Gen Y ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน 
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ท าการประเมินการรับรู้การสื่อสารขององค์การ 
กล่าวคือ การที่พนักงานรับรู้ถึงการสื่อสารข้อมูลขององค์การ ที่สามารถสร้างความเข้าใจที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงานเพื่อที่จะสร้างเจตนคติที่ดีและมีความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน รวมถึงเข้าใจ
บทบาทหน้าที่ขององค์การ ภาพลักษณ์องค์การ การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม การท างาน
ร่วมกัน การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันนั้น สามารถท าให้เกิดความผูกพันกับบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์
และวิทยุ จ ากัดได้ในระดับมาก สอดคล้องกับ อัจฉรา สุขกลั่น และคณะ (2561) ได้กล่าวว่า การ
สื่อสาร เป็นการออกแบบลักษณะข้อความเก่ียวกับเรื่องที่ต้องการสื่อสารให้เหมาะสมกับบุคลากรนั้น 
ๆ ซึ่งจะต้องสื่อให้บุคลากรในองค์การทราบถึงเปูาหมายขององค์การ เพื่อให้ทราบโดยทั่วกัน ดังนั้น
การวางกลยุทธ์การสื่อสารจึงเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ส าหรับองค์การเนื่องจากการสื่อสารท าให้บุคลากรหรือ
ผู้บริหารเกิดความสามัคคีพร้อมใจที่จะท างานเพ่ือขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปูาหมายอย่างมีพลัง 
(Momentum) ซึ่งสอดคล้องกับ Chester (1968) ได้นิยามว่า การติดต่อสื่อสารเป็นสื่อกลางเชื่อมโยง
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ความสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ ในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจช่วยให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเปูาหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่วางไว้ได้ 
 ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ ในแบบกลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน Gen Y ซึ่งก็มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน 
Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด ท าการประเมินการรับรู้การสื่อสารขององค์การ
โดยส่วนใหญ่นั้น มีความคิดเห็นว่าบริษัทฯ มีการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เปิดโอกาสให้
ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การได้อย่างเต็มที่มีการกิจกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความ
สามัคคี และความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การในระดับมาก  
จากการศึกษา ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน พบว่า การให้รางวัลหรือการสร้างแรงจูงใจในด้านวัตถุ
เพียงด้านเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ แต่แนวโน้มที่
จะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้นั้นคือ การที่องค์กรได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
โอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ ยุบล เบ็ญจรงค์ (2554) 
ได้อธิบายว่า การวางแผนการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ ต้องวางแผนให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เปูาหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร เพ่ือให้การสื่อสารเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยผลักดันการ
ด าเนินงานขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ตลอดจนช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร 
โดยมีองค์ประกอบของแผนการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ เช่น การจัดกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นเพ่ือใช้เป็น
เครื่องมือที่ท าให้กลยุทธ์เกิดผลในทางปฏิบัติ และช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ส าเร็จ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
 การสื่อสารภายในองค์การถือว่า เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับ
พนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความต้องการที่จะคงสภาพการเป็นพนักงานขององค์การต่อไปในระยะ
ยาว ลดอัตราการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพ และเป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนองค์การ  
ความผูกพันของพนักงานถือว่าเป็นความเชื่อมั่นอย่างหนึ่งของพนักงานที่มีต่อองค์การ หากต้องการ
สร้างความผูกพันให้มีความต่อเนื่องและคงอยู่ในระยะยาว องค์การจะต้องมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร  
ใหม ่ๆ ที่ทันต่อสถานการณ์ที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน ทั้งนี้ยังต้องเปิดรับฟังความต้องการ ความคิดเห็น  
และปัญหาของพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้รับรู้ถึงความพึงพอใจที่จะส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์การ องค์การจึงอาจจะต้องมีการพัฒนารูปแบบกลยุทธ์การสื่อสารให้น่าสนใจและ
ก่อให้เกิดความน่าเชื่อถือที่มากข้ึน เพ่ือสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่งจะสามารถส่งผลที่ดีต่อการ
ท างานและลดอัตราการลาออกได้ในอนาคต 
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5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 เพ่ือให้ผลการศึกษาครั้งนี้ สามารถขยายผลต่อไป อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ในอนาคต 
ถึงกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด กับความผูกพัน 
ของพนักงาน Gen Y ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 5.4.1 การขยายขอบเขตการศึกษา เพ่ือลดการอคติ หรือความโน้มเอียงของผู้ตอบ
แบบสอบถาม และเพ่ือเพ่ิมความเป็นกลางต่อความน่าเชื่อถือของข้อมูลที่ได้มาจากการส ารวจ 
 5.4.2 การเพิ่มส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ทราบถึงมุมมองที่พนักงานต้องการใน
การพัฒนาการสื่อสารของบริษัทฯ ในการศึกษาเจาะลึกและน าข้อมูลมาปรับปรุงในรูปแบบด้านการ
สื่อสารและการน าเสนอข้อมูล รวมถึงช่องทางในการประชาสัมพันธ์ให้เข้าถึงกลุ่มเปูาหมายในการ
สร้างความผูกพันในทิศทางที่จะสามารถเกิดความเชื่อม่ัน ความไว้วางใจ และเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การในการคงสภาพการเป็นพนักงานต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y 
ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 

 
 แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิชา TCA 701 การค้นคว้าอิสระ (Independent 
study) ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรนิเทศศาสตร มหาบัณฑิต สาขาการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การสื่อสารภายใน
องค์การกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด 
 ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการให้ข้อมูลตามความเป็นจริงมากที่สุด โดยจะเก็บรักษา
ข้อมูลทั้งหมดเป็นความลับ และไม่น าไปเผยแพร่ต่อในทางมิชอบ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะน าข้อมูลไปใช้
ประโยชน์ทางการศึกษาของการวิจัยอิสระเท่านั้น 
 แบบสอบถามชุดนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
  ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง
และตามความคิดเห็นของท่าน เพ่ือการวิจัยที่มีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป  
ทั้งนี้ ค าตอบจากแบบสอบถามทั้งหมดจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ และเพ่ือประโยชน์ในการศึกษา
เท่านั้น 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 

 
นางสาวณิชาภา วัฒนาดิษกุล 

        ผู้วิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ช่องที่ตรงกับความจริงของท่าน  
1. เพศ 
  ชาย      หญิง 
2. อายุ 
  21-27 ป ี     28-35 ป ี
  36-40 ป ี
3. อายุงาน 
  0-3 ปี      4-6 ปี 
  7-9 ปี      10 ปีขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  มัธยมศึกษา ปวช./เทียบเท่า   อนุปริญญา ปวส./เทียบเท่า 
  ปริญญาตรี     สูงกว่าปริญญาตรี 
5. รายได้ 
  ต่ ากว่า 18,000 บาท    18,000–35,000 บาท 
  35,001–50,000 บาท   50,001 บาทข้ึนไป 
6. กลุ่มงาน 
  กลุ่มงานข่าว 
  กลุ่มงานรายการและละคร 
  กลุ่มงานประชาสัมพันธ์และการตลาด 
  กลุ่มงานวิศวกรรมและเทคนิค 
  กลุ่มงาน IT/สารสนเทศ 
  กลุ่มงานเซ็นเซอร์รายการ 
  กลุ่มงานสนับสนุนงานข่าวและรายการ 
  กลุ่มงานสนับสนุนอื่นๆ 
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ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความจริงมากที่สุด โดยมีระดับคะแนนดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น: 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง  
2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 

กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 
1. บริษัทฯ มีการสื่อสารนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจน      

2. บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ
ของบริษัทฯ ได้ถูกต้อง ชัดเจน  

     

3. บริษัทฯ มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ
ของบริษัทฯ ได้ทันต่อสถานการณ์ 

     

4. บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรม
ต่าง ๆ ของบริษัทฯ เพียงพอ เหมาะสม  

     

5. บริษัทฯ มีช่องทางและการรับทราบข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรม
ต่างๆของบริษัทฯ และทันสมัย 

     

6. บริษัทฯ มีการส ารวจสภาพปัญหา ความต้องการ หรือ
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ของบริษัทฯ อย่างต่อเนื่อง 

     

7. บริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมภายในเพื่อสานสัมพันธ์ในองค์กรได้
อย่างเหมาะสม 

     

8. บริษัทฯ มีการก าหนดให้มีวัฒนธรรมในการท างานซึ่งก่อให้เกิด
การให้เกียรติและให้ความเคารพซึ่งกันและกันในการท างาน 

     

9. บริษัทฯ มีการรักษาจ านวนบุคลากรให้คงอยู่ ให้ขวัญก าลังใจ
และสนับสนุนพนักงานอย่างยุติธรรม 

     

10. บริษัทฯ มีกระบวนการที่สร้างความม่ันใจในระบบและสถานที่
ท างาน มีการเตรียมความพร้อมในการเฝูาระวังภาวะฉุกเฉิน เช่น 
สถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 
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กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรุก 

11. บริษัทฯ มีแนวทางการน าเสนอข่าวอยู่บนความถูกต้อง  
และมีจริยธรรม และการสร้างสรรค์รายการ และละครเป็น 
ที่ยอมรับในสังคม 

     

12. บริษัทฯ มีแนวทางการสื่อสารในการสนับสนับและช่วยเหลือ
ชีวิตความเป็นอยู่ของคนในสังคม 

     

กลยุทธ์การสื่อสารเชิงรับ 
1. บริษัทฯ มีช่องทางเปิดรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานเพ่ือให้
ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องปรับปรุงแก้ไข 

     

2. บริษัทฯ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนในองค์กรอย่างเต็มที่ 

     

3. บริษัทฯ จัดกิจกรรมภายในองค์กร เพื่อให้เกิดความสามัคคี  
และความสัมพันธ์ที่ดีอยู่เสมอ 

     

4. บริษัทฯ จัดกิจกรรมร่วมกันตามเทศกาล และมีการมอบ
ของขวัญเพื่อเป็นขวัญก าลังใจ 

     

5. บริษัทฯ จัดกิจกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อ
สังคม 

     

6. บริษัทฯ มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น เช่น ทุนการศึกษา 

     

7. บริษัทฯ มีการจัดเตรียมแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถค้นคว้า 
ได้อย่างสะดวก เช่น ห้องสมุด 

     

8. บริษัทฯ มีการแนะน าถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

     

9. บริษัทฯ สามารถประชาสัมพันธ์ข่าวสารและจัดระบบการ
ท างานในช่วงสภาวะวิกฤตได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

     

10. บริษัทฯ มีการบริหารจัดการแก้ปัญหาข้อเรียกร้องต่อข้อ
ร้องเรียนต่าง ๆ ของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผลและทันท่วงที  
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ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความจริงมากที่สุด โดยมีระดับคะแนนดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น : 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง  
2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านจิตใจ 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนักงาน 
ในบริษัทฯ 

     

2. ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้  
บริษัทฯ ประสบความส าเร็จ 

     

3. ท่านคิดว่าบริษัทฯ ให้ความส าคัญแก่ท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่า
ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า 

     

4. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการท างานของท่าน
อย่างเต็มที่ 

     

5. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ      

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
1. ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานที่บริษัทฯจนเกษียณอายุ      

2. ท่านคิดว่าการท างานกับบริษัทฯ ท าให้ท่านมีความก้าวหน้า 
ในอาชีพตามท่ีคาดหวังไว้ 

     

3. ท่านคิดว่าบริษัทฯ ให้ความส าคัญในเรื่องการให้ความรู้ 
ฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน 

     

4. ท่านพอใจกับบรรยากาศและสภาพการท างานของบริษัทฯ 
ในปัจจุบัน 

     

5. ท่านพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทฯ ให้กับพนักงาน      
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ความผูกพันของพนักงาน Gen Y ของบริษัทฯ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

1. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน      

2. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานในบริษัทของท่านมีความสามัคคี 
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

     

3. เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงานท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือ คลี่คลายปัญหาโดยไม่ปล่อยให้ท่านแก้ปัญหาโดยล าพัง 

     

4. ท่านคิดว่าผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับ
ความอุตสาหะที่ท่านอุทิศให้กับบริษัทฯ 

     

5. ท่านคิดว่าบริษัทสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือนร้อน 
ให้แก่พนักงานได้ แม้ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัว เช่น การกู้ฉุกเฉิน 

     

 
ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ให้ความกรุณาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างสูง 
 

วณิชาภา วัฒนาดิษกุล 
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