
การส่ือสารขององค์กรเพื่อสร้างความผูกพนัของพนักงาน  
กรณีศกึษา บริษัท แพลน บี มีเดีย จาํกัด (มหาชน) 

 
 
 
 
 
 
 

 
ไพลิน เม้ยขันหมาก 

 
 
 
 
 
 
 

 
วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศกึษาตามหลักสูตร 
ศลิปศาสตรมหาบัณฑติ (นิเทศศาสตร์และนวัตกรรม) 

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 
สถาบันบัณฑติพฒันบริหารศาสตร์ 

2559 





บทคัดย่อ 
 
ช่ือวิทยานิพนธ์ การส่ือสารขององค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังาน 

กรณีศกึษา บริษัท แพลน บี มีเดีย จ ากดั (มหาชน) 
ช่ือผู้เขียน นางสาวไพลิน เม้ยขนัหมาก 
ช่ือปริญญา ศลิปศาสตรมหาบณัฑิต (นิเทศศาสตร์และนวตักรรม) 
ปีการศึกษา 2559 
 

 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษารูปแบบการส่ือสาร และ 2) ศกึษาปัจจยัการ
ส่ือสารของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือสร้างความผูกพันกับพนกังาน เป็นการ
ศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) โดยผู้ วิจยัได้ท าการวิเคราะห์เนือ้หา (Content 
Analysis) รูปแบบการส่ือสาร และปัจจยัการส่ือสารของพนกังานบริษัท แพลน บี มีเดีย จ ากัด 
(มหาชน) ผ่านการสมัภาษณ์แบบเจาะลึกกบัตวัแทนผู้บริหาร จ านวน 3 ท่าน และการสมัภาษณ์
แบบกลุ่ม (Focus Group) ผ่านตวัแทนพนกังานทกุระดบัต าแหน่ง จ านวน 45 คน จาก 13 แผนก
โดยเฉล่ียตวัแทนพนกังานเข้าสมัภาษณ์จากจ านวนพนกังานทัง้หมด  

ผลการวิจยัพบว่า ในส่วนของรูปแบบการส่ือสาร พบว่าพนกังาน บริษัท แพลน บี มีเดีย 
จ ากดั (มหาชน) เลือกใช้การส่ือสารในรูปแบบของส่ือสงัคม (Social Media) คือ ไลน์กลุ่ม ในการ
ส่ือสารทัง้ในแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เน่ืองจากไลน์กลุ่มเป็นรูปแบบการส่ือสารท่ีเปิด
พืน้ท่ีการส่ือสารระหว่างพนักงานในแต่ละกลุ่ม  แต่ละระดับท่ีท างานสอดประสานกัน และการ
ส่ือสารกับผู้บริหาร ท าให้พนกังานมีความผกูพนักบัการท างานมากขึน้ และส่งผลตอ่ความผกูพนั
ในองค์กรตอ่ไป รองลงมา คือ การส่ือสารในรูปแบบของส่ือกิจกรรม ท่ีสร้างการมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมตา่งๆ ของบริษัทฯ สามารถสร้างความรู้สกึผกูพนัของพนกังานกบับริษัทฯ ได้  

ในส่วนของปัจจัยด้านการส่ือสารเพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานนัน้ ผลวิจัยพบว่า 
ปัจจยัการส่ือสารท่ีมีผลตอ่การสร้างความผกูพนัของพนกังาน คือ ปัจจยัด้านผู้บริหาร ท่ีเป็นหวัใจ
หลกัขององค์กร ในการขบัเคล่ือนบริษัทฯ ให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้วางไว้ รองลงมา คือ ปัจจยั
ด้านผลตอบแทน ท่ีมีส่วนในการสร้างความผูกพนัของพนกังานกับบริษัท แพลน บี มีเดีย จ ากัด 
(มหาชน) ได้ 
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This research has a purpose to study the Corporate Communication to Build an 
Employee Engagement Improvement that aims to study the patterns and factors of 
communication bases on the case study of Plan B Media Public Company Limited in 
order to build an employee’s engagement. It is the qualitative research. The researchers 
analyses the content, pattern, and factors of communication of the Plan B Media 
Corporation from every position and department. 

The pattern of communication; the research indicates that most employees of 
Plan B Media Corporation choose social media, Line group, as a communication 
channel both official and unofficial. This is due to the pattern of Line group that provide 
communication space for colleagues and executives. As a result, the employees have 
higher engagement with their assignment and consequently affect to the closer ties in 
the organization. The activity media such as Orientation meeting, Company outing trip, 
New Year party etc. is the second large communication’s pattern that employees chose. 
The participation of employees to the activity leads to the creation of engagement 
among the employees and organization.  

The factor of communication; this research cites the key factor that affect the 
employees engagement, which is the executives. This is the heart of the organization in 
driving forward to the goal. Another factor that influenced the employee engagement is 
compensation. 
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การศึกษาค้นคว้าเร่ือง การสื่อสารองค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ประสบความสําเร็จลลุ่วงได้นัน้ ขอกราบขอบพระคณุ     
รองศาสตราจารย์ ดร.กลุทิพย์ ศาสตระรุจิ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้คําปรึกษาท่ีดี 
ช่วยชีแ้นะแนวทาง สอบถามความเคล่ือนไหวในการทําวิจยัอย่างสม่ําเสมอ ให้ความช่วยเหลือใน
ด้านต่างๆ ด้วยความเมตตาอย่างดียิ่ง และขอกราบขอบพระคุณ รองศาตราจารย์ ดร.กําจร      
หลยุยะพงศ์ และ รองศาสตราจารย์ พชันี เชยจรรยา ท่ีกรุณาสละเวลามาเป็นประธานกรรมการ
และกรรมการการสอบในครัง้นี ้เพ่ือความสมบรูณ์แห่งการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบบันี ้ผู้วิจยัขอ
กราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู  

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชา อบรมสั่งสอน ถ่ายทอด
แนวคดิ องค์ความรู้และการศกึษาท่ีมีประสทิธิภาพท่ีสามารถนํามาประยกุต์ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการคดิอยา่งมีระบบตลอดระยะเวลาท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาอยู ่ณ สถาบนัแห่งนี ้

ขอขอบคณุ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) และพนกังานทกุท่าน ท่ีได้ให้โอกาสใน
การเข้าถึงข้อมูลเพ่ือศึกษาค้นคว้างานวิจัย อันจะเป็นประโยชน์ต่อไป รวมถึงเจ้าหน้าท่ีและ
บุคลากรทุกท่าน ของสถาบนับณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ท่ีให้การช่วยเหลือเอือ้อํานวยอย่างดี
เสมอมา 

ขอขอบพระคณุ บิดา มารดา และขอบคณุครอบครัวท่ีคอยช่วยเหลือสนบัสนุน และเป็น
กําลงัใจสําคญัในการศกึษาของผู้วิจยัเสมอมา รวมถึงเพ่ือนนกัศกึษาปริญญาโท ประธานรุ่น คณะ
นิเทศศาสตร์และนวตักรรมการจดัการ ภาคพิเศษ รุ่น 4 พ่ีๆ เพ่ือนๆ และน้องๆ ทุกคน ท่ีคอยให้
คําแนะนําท่ีดี ให้ความช่วยเหลือในทกุๆ เร่ืองตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา  
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บทท่ี 1  
 

บทนํา 

 
1.1 ความสาํคัญและที่มาของงานวจิัย 

 
ปัจจบุนัองค์กรธุรกิจ ตา่งประสบปัญหาพนกังานมีอตัราการเข้าออก (Turn Over) สงู โดย

คา่เฉลี่ยอตัราการออกจากงานรวม ต้องไม่เกินร้อยละ 7 แตใ่นประเทศไทยมีอตัราการเข้าออกจาก
งานสงูถึง 24% หากอตัราการเข้าออกองค์กรใดมีตวัเลขสงูกว่านี ้สามารถกลา่วได้ว่า องค์กรนัน้มี
ปัญหาด้านบคุลากร นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่า พนกังานท่ีอยู่ในกลุ่มองค์กรธุรกิจ โดยส่วนใหญ่เป็น
กลุม่ Generation Y ซึง่เป็นกลุม่พนกังานท่ีทํางานในระดบัปฏิบตัิการของบริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากัด (มหาชน) ถือเป็นกําลงัสําคญัเพราะเป็นช่วงวยัท่ีเร่ิมเข้าตลาดแรงงานและคาดว่าจะเป็น
กําลงัสําคญัหลกัขององค์กรในอนาคต โดยพีดบับลิวซีเผยผลการศึกษาจํานวนคนวยัทํางานยุค 
Generation Y หรือ Millennials จะมีสดัส่วนถึง 80 เปอร์เซ็นต์ของแรงงานทัง้หมดในอีก 3 ปี
ข้างหน้า ครองสดัสว่นการเป็นผู้บริหารแทนคนยคุ Baby Boomers ภาคธุรกิจต้องเร่งปรับกลยทุธ์
การทํางานแบบเก่า หรือ “Top-Down Approach” เพ่ือลดช่องว่างความแตกตา่ง รวมทัง้รักษาคน
รุ่นใหม่ท่ีมีศกัยภาพในการทํางานให้อยู่กบัองค์กร หรือไม่ให้สมองไหลออกไปยงัต่างประเทศ สิ่ง
สําคญัท่ีจะทําให้กลุ่มคนวยัทํางานท่ีอยู่ใน Generation Y ให้อยู่ในองค์กร ดงันัน้ การส่ือสารใน
องค์กรแบบเดมิท่ีเคยส่ือสารกบัพนกังาน อาจไม่จงูใจให้พนกังานรักองค์กรเท่าใดนกั หลายองค์กร
ปรับเปลี่ยนการสื่อสารจากเดิมท่ีเป็นการเขียนป้ายประกาศ เสียงตามสาย หรือจดหมายเวียน แม้
ในปัจจุบนัจะมีการต่อยอดมาเป็นจดหมายอิเล็กทรอนิกซ์ หรืออีเมล จนพฒันาเป็นส่ือสารผ่าน
เทคโนโลยีในแอพพลิเคชัน่ตา่งๆ เช่น ไลน์ เป็นต้น เทคโนโลยีทางการส่ือสารเหลา่นี ้เป็นช่องทางท่ี
มีความรวดเร็วเป็นอย่างมาก และสามารถส่ือสารได้เป็นกลุ่ม ส่งผลให้เกิดความรวดเร็วในการ
สร้างปฏิสมัพนักนัในวงกว้าง อาจกลา่วได้วา่ เม่ือช่องทางการส่ือสารคลอ่งตวั เกิดการไหลของสาร 
เอือ้ต่อการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างผู้ ส่ือสารและผู้ รับสาร หากเปรียบผู้ส่งสารเป็น
องค์กรท่ีเลือกใช้ช่องทางให้เหมาะสมกบัการเปิดรับส่ือของพนกังาน รวมถึงให้ความสําคญักบัการ 
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ส่ือสารในองค์กร จะยิ่งเพิ่มความรู้สึกถึงการมีตวัตนในองค์กรของพนักงาน ส่งผลถึงความรู้สึก
ผกูพนัท่ีจะเกิดขึน้ตามมาอีกด้วย 

พนกังานในกลุม่ Generation Y หรือ Generation วาย หรือ Y Generation หรือ Gen-Y 
หรือ Why Generation : เป็นผู้ ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ. 1980-1994) คนกลุม่นีเ้กิดใน
ช่วงเวลาท่ีบ้านเมืองสงบสขุ และเตบิโตมาในยคุของการเปลี่ยนแปลงอยา่งมากของสภาพแวดล้อม
ทางสงัคม เศรษฐกิจและการเมือง รวมทัง้เทคโนโลยีท่ีก้าวหน้า เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิมเข้าสู่วยัทํางาน มี
ลกัษณะนิสยัชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสงู ไมช่อบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเง่ือนไข มี
เอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไมส่นใจตอ่คําวิจารณ์ มีความมัน่ใจในตวัเองสงู กล้าแสดงออก ไม่หวัน่กบัคํา
วิจารณ์ ชอบทางลดั สะดวก รวดเร็ว และมีความรู้ด้านเทคโนโลยีเป็นท่ีสดุ ทกุคําถามมีคําตอบใน
โลกอินเทอร์เน็ต สมคัรงานผ่านอินเทอร์เน็ต คยุกนัทางอินเทอร์เน็ต เป็นสาวก ไอพอด ไอโฟน มี
เสียงเพลงเป็นเพ่ือน หางานท่ีถกูใจทําโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อมๆ กบัค่าตอบแทนสงู ไม่ต้อง
เข้าออฟฟิศ ชุดทํางานขอใส่ตามใจฉัน ขอให้วัดกันท่ีผลงานเป็นพอ ไม่ต้องการเวลาทํางานท่ี
แน่นอน งานหนกัต้องมาพร้อมกบัผลตอบแทนท่ีตนพอใจ (สาระดีดี.คอม, 2554) 

ทัง้นี ้Generation X มีช่ือเตม็ในภาษาองักฤษว่า Extraordinary Generation เป็นช่วงอายุ
ของประชากรกลุ่มหนึ่งในสังคมปัจจุบันท่ีเกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522 (ค.ศ. 1965-
1979) คนกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงท่ีผ่านความลําบากมาแล้ว มีการต่อสู้ดิน้รนท่ีน้อยกว่า 
เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจเข้าสู่ภาวะปกติคนกลุม่นีมี้ความเช่ือมนัในตนเอง มีอิสระ ทางความคิด 
เน่ืองจากในยุคนีเ้ป็นยุคของการแสวงหาอิสรภาพทางความคิดและการดําเนินชีวิตแนวใหม ่
(นิเวศน์ ธรรมะ, 2552) กลุม่คนใน Generation X มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสงูและต้องการแสวงหา
อํานาจด้วยตนเอง ทํางานแบบเบ็ดเสร็จด้วยตนเองหรือเป็นเจ้าของเอง ชอบทําอะไรง่ายๆ ไม่เป็น
ทางการ ชอบพูดคยุสนทนาแบบผู้ ใหญ่ ไขว่คว้าหาความมัน่คงทางอารมณ์ ความรู้สึก รู้รอบ ใฝ่
ศึกษาหาความรู้ สัง่สมบทเรียนประสบการณ์ใส่ตน มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังข้อติติงเพ่ือ
ปรับปรุงพฒันาตนเอง มองสมดลุแห่งความสําเร็จของชีวิต งาน เงิน ครอบครัว และตนเอง จะมี
มมุมองว่าระบบการทํางานในองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได้ ส่งผลให้
รายได้ค่อน ข้างต่ํากว่าท่ีคาดหวัง และยังมีความรู้สึกไม่พอใจท่ีหางานทําได้ลําบากและมี
ความรู้สึกขาดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เพราะตําแหน่งงานท่ีคาดหวงัส่วนมากกลุ่มรุ่นเบ
บีบ้มูเมอร์เป็นผู้ครอบครองเป็นสว่นใหญ่ 

การทํางานของทัง้ 2 กลุ่ม Generation นี ้มีความแตกต่างกันอย่างมากโดยเฉพาะเร่ือง
การสื่อสารท่ีใช้ในการทํางานในองค์กรเดียวกนั ไมว่า่จะเป็นส่ือสงัคม (Social Media) ส่ืออีเมล ส่ือ
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บคุคล ส่ือเฉพาะกิจ เช่น บอร์ดประกาศ หรือเอกสารภายใน หรือ ส่ือกิจกรรม เป็นต้น ทัง้ท่ีเป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ ท่ีใช้ในการทํางาน ซึ่งในองค์กรทุกๆ องค์กรนัน้ การสื่อสารมีความ
จําเป็นอย่างยิ่ง หากเปรียบเทียบ องค์กร เป็น คนหนึ่งคน การส่ือสารในองค์กรก็จะเปรียบเสมือน
โลหิตของคนคนนัน้ การสื่อสารเป็นศลิปะอยา่งหนึง่ในการบริหาร ท่ีบคุคลพยายามหาช่องทางท่ีจะ
ทราบความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือเสริมสร้างความเข้าใจ
ระหว่างกัน โดยอาศยัการพูด การส่งสญัลกัษณ์ หรือข้อความใดๆ เป็นส่ือ ซึ่งจะมีประสิทธิภาพ
เกิดขึน้เม่ือข่าวสารท่ีส่ือออกไปนัน้มีความชดัเจน ถูกต้อง และมากเพียงพอต่อการดําเนินการใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม แม้ว่าการส่ือสารจะมีความสําคญัและมีประโยชน์ต่อการ
บริหารมากเพียงใดก็ตาม ก็ยงัมีนกับริหารหรือหวัหน้างานเพียงจํานวนน้อยเท่านัน้ท่ีให้ความสนใจ 
หรือให้ความสําคญัตอ่ระบบการส่ือสาร (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548, น. 96-97) 

ทัง้ 2 กลุม่ Generation ท่ีกลา่วมานีต้้องประสานการทํางานร่วมกนั และเพ่ือให้งานสําเร็จ
ลลุว่ง โดยใช้การสื่อสารเป็นจดุเช่ือมโยงการทํางาน ซึง่การส่ือสารองค์กรให้มีประสทิธิภาพสงูสดุได้
นัน้ ต้องสอดคล้องกบัลกัษณะของพนกังานในองค์กรดงัเช่น พนกังานกลุม่ Generation X จะเคย
ชินกบัการส่ือสารโดยใช้ส่ือบคุคลเป็นหลกั แตใ่นสว่นของพนกังานในกลุม่ Generation Y กลบัช่ืน
ชอบท่ีจะส่ือสารผา่นเทคโนโลยีท่ีพฒันาไปอยา่งรวดเร็วมากกวา่ ทัง้นี ้จากงานวิจยัของ พีดบับลิวซี 
ท่ีพบอีกว่า กลุ่มคน Generation Y จะเป็นตวัแปรสําคญัท่ีผลกัดนัให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมองค์กร มีส่วนร่วมในการกําหนดทิศทางองค์กรแทนคนรุ่นเก่า Generation Y ชอบ
เทคโนโลยี เป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสงูมาก และมีความเป็นตวัเองสงูมาก ไม่ค่อยแคร์คน
อ่ืนเท่าไหร่ อยากทําอะไร หรือไม่อยากทําอะไรก็จะทําตามใจท่ีตนเองอยากทํา โดยไม่สนใจว่าคน
อ่ืนจะคิด หรือรู้สกึอย่างไร น่ีเองอาจจะเป็นสาเหตท่ีุทําให้พนกังานกลุ่มนีค้ิดอยากจะมาทํางานก็
มา ไม่อยากมา ก็ไม่มา ไม่อยากรับโทรศพัท์ ก็ไม่รับ ฯลฯ ต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตอย่าง
รวดเร็ว มองหาแต่ความก้าวหน้า ซึ่งถ้าองค์กรไม่สามารถตอบโจทย์ของพนักงานกลุ่มนีไ้ด้ ก็
ยินยอมจะลาออกอยู่ท่ีอ่ืน Generation Y จะมีความคุ้นเคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่มาก เพราะเกิด
มาก็แวดล้อมด้วย internet และมกัจะมีเคร่ืองมือตา่งๆ ท่ีสะท้อนความทนัสมยัทางเทคโนโลยีอยู่
เสมอ เพราะต้องการเช่ือมต่อกบัโลกออนไลน์อยู่ตลอดเวลา และยงัเป็นกลุ่มท่ีมีอตัราการลาออก
สงูท่ีสดุ เม่ือเทียบกบักลุ่มพนกังานใน กลุ่ม Generation ทัง้หมด ดงันัน้การออกแบบการการ
ส่ือสารในลกัษณะท่ีสอดคล้องกับช่องทางการเปิดรับสารของกลุ่มพนกังาน Generation Y ให้ 
สามารถส่ือสารได้อย่างตรงความต้องการ จึงสามารถท่ีจะจงูใจ Generation Y ให้สนใจทํางานได้
ดีกวา่  
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ในขณะท่ีองค์กรเองต้องปรับตวัตามลกัษณะของพนักงานท่ีเปล่ียนไปตาม Generation 
ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยเร่ิมจากการส่ือสารองค์กรท่ีเป็นสิ่งสําคญัในการเช่ือมโยงการขบัเคล่ือน
ในองค์กร ท่ีเดิมเน้นการส่ือสารผ่านส่ือบคุคลเป็นหลกั และป้ายประกาศภายใน ในขณะท่ีองค์กร
แพลน บี  มีเดีย นัน้เป็นองค์กรยุคใหม่ท่ีมีการพัฒนาเทคโนโลยีด้านส่ืออยู่เสมอ จึงทําให้เป็น
องค์กรท่ีมีภาพลักษณ์ท่ีขัดแย้งกับระบบด้านใน  จึงต้องมีการปรับเปล่ียนให้เป็นไปตาม 
Generation ในแง่ของการส่ือสารภายใน 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า มีงานวิจัยท่ีหลากหลายท่ีสะท้อนไปในทิศทางเดียวกันถึง
ปัญหาของการทํางานของพนกังานกลุม่ Generation Y นี ้ท่ีสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพขององค์กร ทัง้นี ้
มีการศกึษาวิจยัด้านการสร้างความผกูพนั และปัญหาของการสื่อสารท่ีสง่ผลกระทบต่การทํางาน
กบัพนกังานกลุม่ Generation Y นี ้ท่ีสง่ผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรมีอยู่จํานวนมาก แตศ่กึษา
โดยตรงกับองค์กรด้านส่ืออย่าง บมจ. แพลน บี มีเดีย ยงัไม่มีผู้ วิจัยท่านใดท่ีทําการศึกษาอย่าง
จริงจงั ซึง่สามารถกลา่วได้วา่การส่ือสารนีเ้ป็นหวัใจหลกัของการสร้างความผกูพนัในองค์กร  

ท่ีผ่านมาการสื่อสารแบบยุคเดิมของ บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากัด (มหาชน) ได้ทําการ
ส่ือสารในลกัษณะบนลงลา่ง ในขณะองค์กรด้านส่ือสารมวลชนหลายองค์กร อาจมีการปรับเปล่ียน
วิธีการส่ือสารโดยใช้ส่ือออนไลน์มากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทตัวแทนโฆษณาในระดับ
นานาชาติยิ่งต้องทําการส่ือสารเพ่ือจงูใจพนกังานให้อยู่กบัองค์กร เน่ืองจากลกัษณะชองพนกังาน
ท่ีต้องมีความคิดสร้างสรค์ ประกอบกับความรวดเร็วในการทํางาน มีความเข้าใจในเคร่ืองมือส่ือ
และรู้เท่าทนัความก้าวหน้าของเทคโนโลยี  

บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) นัน้มีผู้บริหาร และบุคลากรท่ีมีอํานาจสัง่การ ท่ี
ต้องมีการส่ือสารกับพนกังานทุกระดบัชัน้ ทัง้หมดกว่า 300 คน เพ่ือให้ทราบถึงวิสยัทศัน์ของ
องค์กร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและยอมรับในนโยบายต่างๆ ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
ความเห็นของ Kotter (1996) ในเร่ืองขัน้ตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างมีประสิทธิผล โดยระบุ
วา่ วตัถปุระสงค์ในการสื่อสารของผู้บริหาร คือ ต้องการท่ีจะโน้มน้าวและจงูใจพนกังานร่วมมือร่วม
ใจกนัฝ่าฟันอปุสรรค ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้จากการเติบโตขององค์กร จึงเป็นเร่ืองท่ีท้าทายกบัองค์กร
เป็นอย่างมากในการคิดค้น ปรับใช้นวตักรรมการส่ือสารภายในองค์กรให้สอดคล้องกับลกัษณะ
ช่วงอายุกลุ่ม Generation ในองค์กร ซึ่งองค์กรแพลน บี มีเดีย นัน้ แบ่งพนกังานตามกลุ่ม
Generation จากจํานวนพนกังานทัง้หมด ณ ปัจจบุนั 300 คน เป็น กลุม่ Generation Y คิดเป็น 
82% และกลุม่Generation X คิดเป็น 18% แตเ่ดิมการส่ือสารภายในองค์กรจะผ่านส่ือบคุคลเป็น
หลกั โดยส่ือมาจากผู้บริหารระดบัสงู ลงมาท่ีระดบัผู้จดัการ และลงสู่พนกังานระดบัล่าง เป็นการ
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ส่ือสารทางเดียวจากบนลงลา่งเท่านัน้ จึงทําให้เกิดช่องว่างทางการส่ือสารท่ีพนกังานระดบัลา่ง ไม่
สามารถเข้าถึงผู้บริหารได้ ส่งผลถึงการปฏิบตัิงาน ท่ีจะเป็นไปตามหน้าท่ีและผลตอบแทนเท่านัน้ 
ขาดแรงจงูใจขาดแรงกระตุ้นจากการทํางาน แตเ่ม่ือองค์กรเพิ่มช่องทางการส่ือสารให้มีมากขึน้ เช่น 
อีเมลบอกเล่าเร่ืองราว ภาพกิจกรรม หรือเกร็ดความรู้เก่ียวกับการทํางาน หรือกลุ่มไลน์ ท่ีมี
ผู้บริหารรวมอยู่ด้วย ทําให้เกิดการพดูคยุ สอบถามหรือการอธิบายงานจากผู้บริหารและจากกลุ่ม
พนกังานระดบัล่าง ซึง่เป็นสญัญาณท่ีดีในการปรับเปล่ียนการสื่อสารท่ีแต่เดิมมีเฉพาะแบบบนลง
ล่าง เป็นการเพิ่มช่องทางการส่ือสารจากล่างขึน้บน และเป็นการสร้างความรู้สึกการมีตวัตนใน
องค์กรให้กับพนักงานเอง เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพและมีความพึงพอใจ ความ
จงรักภกัดี และสิ่งสําคญัคือความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือลดต้นทนุในการสรรหาทรัพยากรอย่าง
สิน้เปลือง ช่วยรักษาทรัพยากรท่ีมีคณุคา่จากการสื่อสารท่ีกลา่วมา 

ทัง้นี ้รูปแบบการส่ือสารภายในท่ี บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้เลือกใช้ผ่าน
กิจกรรมหลกัๆ ของบริษัท คือ  

1) จดัอบรม People Development ประจําปี เลือกใช้ส่ือ อีเมล เป็นหลกั ในการ
ส่ือสารบอกกลา่ววนัเวลาจดัอบรม รายช่ือผู้ เข้าอบรม และมีการโต้ตอบจากผู้ รับสารในการขอสลบั
วนั หรือ การลาอบรมในแตล่ะครัง้ 

2) งานกิจกรรมแจกบัตรฟุตบอล แจ้งคอร์สอบรม หรือเลีย้งอาหารพนักงาน 
เลือกใช้การสื่อสารผา่นอีเมล เพียงทางเดียว และไมมี่การกระตุ้นการสง่สาร 

3) งานกีฬาสีบริษัท เลือกใช้การส่ือสารผ่านป้ายประกาศ บอร์ดประจําบริษัท และ
การส่ือสารผ่านบุคคล โดยมีการกระตุ้ นให้เกิดความต้องการอยากเข้าร่วมกิจกรรม และเห็น
ความสําคญัของตนเองในการร่วมกิจกรรม 

4) งานเท่ียวประจําปีบริษัท ใช้การสื่อสารหลากหลายช่องทาง ทัง้จากอีเมล ป้าย
ประกาศ และผ่านส่ือบคุคล มีการกระตุ้น เน้นยํา้ สร้างบรรยากาศในบริษัท ให้เกิดความต้องการ
อยากเข้าร่วมกิจกรรม และเห็นความสําคญัของตนเองในการร่วมกิจกรรม 

5) งานเลีย้งปีใหม่ ใช้การสื่อสารผ่านอีเมลเป็นหลกั และจากป้ายประกาศบริษัท มี
การกระตุ้น และสร้างบรรยากาศจากช่วงเทศกาลปีใหม่ ให้พนกังานเกิดความต้องการอยากเข้า
ร่วมกิจกรรม และเห็นความสําคญัของตนเองในการร่วมกิจกรรม 

6) การปฐมนิเทศน์พนกังานใหม ่ใช้การสื่อสารผา่นอีเมล เพ่ือการแจ้งให้ทราบ และ
ใช้ลักษณะการสื่อสารผ่านบุคคล เป็นการส่ือสารเชิงบังคับให้พนักงานท่ีมีรายช่ือต้องเข้าร่วม
กิจกรรม 
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จะเห็นได้ว่ารูปแบบการสื่อสารภายในแบบเดิมองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ผ่านกิจกรรมต่างๆ นัน้ ล้วนเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว มีการเปิดช่องทางให้ผู้ รับสาร 
(ในท่ีนีคื้อ พนกังาน) ตอบกลบัหรือแสดงความคิดเห็นได้น้อย และไม่มีการวดัผลถึงความสําเร็จ
ของการส่ือสาร อาจทําให้ไมส่ามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานในกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ได้เท่าใด
นกั นอกจากนี ้หวัหน้างาน ท่ีเป็นกลุ่มคน เจนเนอเรชัน่ X อาจจะยงัไม่เข้าใจวิธีการสื่อสารกับ
พนกังานภายในแผนก ให้มีประสิทธิภาพ ท่ีนอกจากจะมุ่งเป้าหมายไปท่ีการส่งสาร และรับสาร
แล้ว การรู้สกึถึงการมีตวัตนในวงส่ือสารนัน้ๆ จะทําให้พนกังานรู้สกึถึงแรงจงูใจท่ีจะทําให้เป้าหมาย
นัน้สําเร็จลลุว่ง และรู้สกึผกูพนักบัผู้ส่งสารและบคุลากรอ่ืนๆ ในองค์กรได้ โดยการส่ือสารท่ีองค์กร
ต้องเลือกใช้นัน้มีหลากหลายช่องทางแตกตา่งกนัไปตามคนในแตล่ะยคุสมยั (Generation) ในท่ีนี ้
ศกึษาเฉพาะ Generation ท่ีพบมากท่ีสดุใน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) กลุ่มศกึษา
มากท่ีสดุ คือ กลุม่เจเนอเรชัน่ วาย Generation Y 

ผู้วิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษา การสื่อสารองค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนักบัพนกังานโดย
จะศกึษาในประเดน็ รูปแบบการส่ือสาร และปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัของพนกังาน ตอ่องค์กรท่ีมา
จากการสื่อสารภายในบมจ.แพลน บี  มีเดีย ซึ่งจะเป็นสิ่งท่ีสร้างการพฒันาให้องค์กรอย่างยัง่ยืน
ตอ่ไป 
 
1.2 คาํถามนําวจิัย 
 

1) รูปแบบการส่ือสาร ของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสร้างความผกูพนัของ
พนกังานอยา่งไร 

2) ปัจจยัการท่ีสร้างความผกูพนัของพนกังานของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
เป็นอยา่งไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์การวจิัย 
 

1) เพ่ือศึกษารูปแบบการส่ือสารของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) เพ่ือสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังาน 

2) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีสร้างความผูกพันของพนักงาน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) เป็นอยา่งไร 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
1) เพ่ือเป็นประโยชน์ในเข้าใจรูปแบบการส่ือสารเพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน 

บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
2) เพ่ือทราบถึงปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ท่ีมีต่อบริษัท แพลน บี 

มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
3) เพ่ือเป็นประโยชน์เชิงวิชาการในการประยกุต์ใช้ด้านส่ือสารองค์กรกบัพนกังานในกลุม่     

เจเนอเรชัน่ วาย (Generation Y)  
 
1.5 ขอบเขตการศกึษา 

 
การศึกษาวิจัยเ ร่ือง  “การส่ือสารขององค์กรเพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงาน 

กรณีศึกษา: บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากัด (มหาชน)” ผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Source) ด้วยวิธีการ
สมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) กบัผู้บริหารและผู้จดัการแผนก จํานวน 3 คน ท่ีมี
ส่วนเก่ียวข้องกับการการส่ือสารภายในองค์กร นอกจากนีย้งัได้ใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบสนทนา
กลุม่ (Focus Group Interviews) กบัพนกังานระดบัปฏิบตัิงานด้านอ่ืนๆ ท่ีใช้การสื่อสารภายใน
องค์กรเป็นประจํา จํานวน 13 แผนก ทัง้หมด 44 คน 

 
1.6 นิยามศัพท์ 
 

รูปแบบการส่ือสาร หมายถึง ของพนกังานกลุม่เจเนอเรชัน่ วาย (Generation Y) ซึง่ได้แก่ 
1) อีเมล ภายใต้ช่ืออีเมล @planbmedia.co.th 
2) ส่ือสงัคม (Social Media) กลุม่ไลน์ (Line Group) ท่ีเป็นกลุม่รวมในแผนกท่ี

สําคญัประกอบไปด้วย กลุม่ Marketing Group, Digital Group, Bus Media Group, Static 
Media Group, Sales Team Plan B Group 

3) ส่ือเฉพาะกิจ ประกอบไปด้วย (1) กล่องรับความคิดเห็น (2) เอกสารบันทึก
ภายใน (3) บอร์ด (4) พนกังานบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) และ (5) การประชมุ 
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4) ส่ือกิจกรรม ประกอบไปด้วย (1) กิจกรรมทางกีฬาของบริษัทฯ (2) กิจกรรม
ท่องเท่ียวประจําปี (3) กิจกรรมปฐมนิเทศพนักงานใหม่ (4) กิจกรรมเลีย้งปีใหม่ และ (5) 
คณะกรรมการจดังานกิจกรรมภายใน 

ปัจจัยการสื่อสาร หมายถึง วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม ผู้ บริหาร ผลตอบแทน รวมถึง
บรรยากาศในการทํางาน 

ผู้บริหาร ความหมายระบตุวับคุคล 2 ท่าน คือ คณุปรินทร์ โลจนะโกสนิทร์ ผู้ ดํารงตําแหน่ง 
กรรมการผู้ จัดการ และผู้ ก่อตัง้บริษัทฯ และคุณพินิจสรณ์ ลือชัยขจรพันธุ์  ผู้ ดํารงตําแหน่ง 
ผู้ อํานวยการ 

ผลตอบแทน ได้แก่ เงินค่าจ้างการทํางาน โดยมีการจ่ายให้พนักงานเป็นรายเดือน 
สวัสดิการด้านประกันสุขภาพ สวัสดิการด้านกองทุนสํารองเลีย้งชีพ โดยมูลค่าท่ีบริษัททําการ
วา่จ้างพนกังานนัน้เป็นไปตามข้อตกลงสว่นบคุคล  

วฒันธรรมองค์กร หมายถึง กระบวนการและการบริหารจดัการภายในองค์กรท่ีก่อสร้าง
ขึน้มาจากการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร ซึง่วฒันธรรมองค์กรนัน้มีหลากหลายมมุมอง มี
การแขง่ขนั และสามารถปรับเปล่ียนได้ตลอดเวลา 

คา่นิยม หมายถึง คา่นิยมของ บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) คือ การแตง่กายใน
แบบฟอร์มบริษัทฯ การเข้างานตรงเวลา ลกัษณะการทํางานท่ีต้องอาศยัความเร็วในการให้ข้อมลู
หรือแก้ปัญ การสื่อสารภายในตามส่ือตา่งๆ  

บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง เพ่ือนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมในการทํางาน อปุกรณ์ 
และสิง่อํานวยความสะดวกตา่งๆ ภายในบริษัทฯ 

การสื่อสารภายใน หมายถึง การแลกเปล่ียนข่าวสารของหน่วยงานกบัพนกังานทกุระดบั
ภายในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) การประชุม การออกจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือ 
อีเมล ประกาศ คําสัง่ บนัทึกภายใน หรือการประสานงานด้านตา่งๆ การจดักิจกรรมภายในองค์กร 
รวมถึง ส่ือสงัคมออนไลน์ 

ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานท่ีเป็นความรู้สกึท่ีดีตอ่องค์กร และ
มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานให้กบัองค์กรของตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่บริษัท แพลน 
บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 

การสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง ประเภทของการส่ือสารภายในองค์กร บริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากัด (มหาชน) ซึ่งประกอบด้วยการส่ือสารแบบเป็นทางการ และการส่ือสารแบบไม่เป็น
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ทางการ รวมถึงการส่ือสารแบบใช้วจันภาษาและอวจันภาษา โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือการกระจาย
ข้อมลูขา่วสารภายในองค์กร 
 



บทท่ี 2  
 

กรอบแนวคดิ ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรม 
 

ผู้วิจยัได้ค้นคว้าและรวบรวมทฤษฎี แนวคดิ และงานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง เปฃพ่ือนํามาเสนอ
เป็นกรอบแนวความคดิ หลกัการ และเหตผุล สําหรับการทําวิจยัเร่ือง “การสื่อสารขององค์กรเพ่ือ
สร้างความผกูพนัของพนกังาน กรณีศกึษา: บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) โดยแบง่เป็น
หวัข้อตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้คือ 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีการสื่อสารในองค์กร 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัองค์กร 
2.4 แนวคดิเก่ียวกบัความเป็นผู้ นํา 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
2.6 กรอบแนวคดิงานวิจยั 
2.7 ข้อมลูบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 

 
2.1 แนวคดิและทฤษฎีการส่ือสารในองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายและความสาํคัญของการส่ือสาร 
การสื่อสารหรือการติดต่อ (Communication) มาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า 

“Communis” ซึง่แปลว่าการสร้างอย่างสามญั (Common) ดงันัน้ Communication จึงหมายถึง 
การกระทําและ/หรือพฤติกรรมต่างๆ ท่ีดําเนินไปในลกัษณะท่ีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทัว่ไปอย่าง
สามญั (สมพงษ์ เกษมสนิ, 2517 อ้างถึงใน สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น. 330) 
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เนตร์พณัณา ยาวิราช (2553, น. 211) ได้ให้ความหมายของการส่ือสาร “เป็นกระบวนการ
ส่ือข้อมลูซึง่กนัและกนัระหว่างบคุคลตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้บริหารและระหว่างพนกังาน การ
ส่ือสารเก่ียวข้องกบัข่าวสารของบคุคลหนึ่งหรือกลุม่คนท่ีต้องการสื่อเพ่ือให้ทกุคนเข้าใจในข่าวสาร
นัน้” 

Samuel (2009, p. 215-216 อ้างถึงใน ฐิตรัิตน์ นุ่มน้อย, 2555 น. 8) ได้กลา่วว่า “เป็นการ
ส่งข้อมลูข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยงับุคคลอ่ืนทําให้ทุกคนท่ีเข้าถึงข่าวสารนัน้ทราบและเข้าใจ
แนวคดิ หรือทศันคตขิองผู้สง่สาร” 

เสนาะ ตเิยาว์ (2541, น. 23) ได้นิยามความหมายของการส่ือสารไว้ กลา่วคือ “การส่ือสาร
หมายถึงการกระทําโดยบคุคลเดียวหรือหลายคนในการส่งและการรับข่าวสาร ซึง่อาจถกูบิดเบือน
ด้วยสิ่งรบกวนภายใต้สภาพและผลกระทบและโอกาสท่ีทําให้เกิดข้อมลูย้อนกลบั ซึ่งการส่ือสาร
เป็นปฎิกิริยาระหวา่งกนัทางสงัคมโดยอาศยัระบบสญัลกัษณ์และขา่วสาร”   

Norman (1996 อ้างถึงใน สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น. 331) ให้คํานิยามว่า “การ
ส่ือสารเป็นลกัษณะท่ีเป็นการส่งและการรับความคิดความรู้สึก และทัศนคติโดยใช้ถ้อยคํา หรือ
ภาษาเพ่ือก่อให้เกิดปฏิกิริยาโต้ตอบ”  

จากนิยามการส่ือสารท่ีมีความหมายแตกตา่งกนั ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัประสบการณ์และการรับรู้
ของแต่ละบุคคล ความเป็นปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษา หน้าท่ี
การงาน สภาพครอบครัว สภาพเศรษฐกิจ สงัคม ศาสนา การเมือง สภาพแวดล้อมทางภมูิศาสตร์ 
และอ่ืนๆ ปัจจยัตา่งๆ เหล่านีล้้วนเป็นบริบทท่ีก่อให้เกิดการตีความ และเข้าใจความหมายของการ
ส่ือสารท่ีแตกตา่งกนัออกไป ซึง่สามารถสรุปลกัษณะของการส่ือสารได้ดงันี ้(เสนาะ ติเยาว์, 2541, 
น. 25-27) 

1) การส่ือสารเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา ไม่ว่าจะด้วยความตัง้ใจหรือไม่ตัง้ใจ พฤติกรรม
การส่ือสารเป็นสิ่งท่ีบุคคลหลีกเล่ียงไม่ได้ การสื่อสารเกิดขึน้แม้ในขณะท่ีเราตัดขาดจากโลก
ภายนอกหรือแม้แตข่ณะท่ีเราหลบั ทัง้นีเ้น่ืองจากการสื่อสารไม่ได้ครอบคลมุแคก่ารถ่ายทอดข้อมลู
ข่าวสารจากตนเองไปสู่บคุคลหนึ่งเท่านัน้ แตย่งัหมายถึงการถ่ายทอดข้อมลูข่าวสารภายในตนเอง 
ท่ีเรียกวา่ “การสื่อสารภายในบคุคล” (ภสัวลี นิตเิกษตรสนุทร, 2551, น. 124 อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่ม
น้อย, 2555 น. 9) ซึง่สามารถส่ือสารพร้อมๆ กนัหลายอยา่งได้ 

2) การสื่อสารมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ทัง้ในรูปแบบวิธีการ เนือ้หา ช่องทางการ
ส่ือสาร ข่าวสาร สญัลกัษณ์ท่ีใช้ ตลอดจนผู้ รับสารและผู้ส่งสารไม่ได้เกิดขึน้ตามรูปแบบท่ีกําหนด
ขึน้ตามกฎเกณฑ์เสมอไป ดงันัน้จึงเป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะต้องส่ือสารอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้ทนัต่อการ
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เปล่ียนแปลง โดยอาจกล่าวได้ว่าการส่ือสารเป็นกิจกรรมท่ีเคล่ือนไหวตลอดเวลา โดยไม่มี
จดุเร่ิมต้นหรือจดุสิน้สดุ (Berlo, 1960, p. 23-24) 

3) การสื่อสารทุกอย่างย่อมมีเป้าหมาย เพ่ือให้บุคคลบรรลุสิ่งท่ีต้องการทัง้การ
เข้าใจตนเอง บคุคลอ่ืนและสภาพแวดล้อม เม่ือต้องเผชิญหน้ากบัความไม่แน่นอนในเหตกุารณ์ใด 
ก็จะมีการส่ือสารเพ่ือลดความไม่แน่นอนเหล่านัน้ ด้วยการเรียนรู้จากบคุคลอ่ืนๆ แสวงหาข้อมลูท่ี
เป็นประโยชน์กบัตนเองเพ่ือปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป  

การส่ือสารระหว่างบคุคลสามารถส่ือสารได้ด้วยคําพดู (Verbal Communication) เป็น
วิธีการสื่อสารทางหนึ่งท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสดุ แต่ก็มกัจะประสบปัญหาจากการใช้คําท่ีใช้เฉพาะใน
วงการหนึ่งๆ (Jargon) หรือคําเทคนิคเฉพาะสาขาใดสาขาหนึ่ง นอกจากนีย้งัมีเร่ืองของความ
ซบัซ้อนของภาษาซึ่งเป็นระบบท่ีมนุษย์คิดสร้างขึน้เพ่ือแทนความหมายในวัฒนธรรมกลุ่มของ
ตนเอง ซึ่งอาจพบได้ว่าภาษาท่ีส่ือสารเองก็มีข้อบกพร่องท่ีไม่สามารถใช้คําๆ หนึ่งท่ีจะอธิบาย
ความหมายได้สมบรูณ์  

การสื่อสารโดยไม่ใช้คําพดู (Non-Verbal Communications) บางครัง้อาจเรียกว่า “ภาษา
ร่างกาย” (Body Language) หรือ “ภาษาท่าทาง” การสื่อสารด้วยร่างกายมีทัง้ท่ีแสดงออกมาโดย
ตัง้ใจและไมต่ัง้ใจ ไมว่า่จะเป็นการแสดงออกทางสีหน้า สายตา นํา้เสียง ระดบัเสียง การสมัผสัอ่ืนๆ 
ซึง่ขึน้อยู่กบับริบททางวฒันธรรม ประเพณี สถานท่ี สถานะภาพทางสงัคม เพศ และความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล ฯลฯ  

การสื่อสารโดยการใช้สญัลกัษณ์ (Symbolic Communication) เป็นวิธีการสื่อสารท่ีใช้
สญัลกัษณ์แสดงออกมาในรูปแบบคําพดู เคร่ืองหมาย รูปร่าง หรือเสียงซึง่ใช้แทนความหมายอย่าง
ใดอยา่งหนึง่ แตล่ะวฒันธรรมก็จะมีการสร้างระบบสญัลกัษณ์เพ่ือส่ือสารให้กบัสมาชิกในกลุม่ของ
ตนเอง แต่ปัญหาท่ีมักพบในการส่ือสารด้วยวิธีนีคื้อการท่ีสมาชิกอาจไม่ทราบหรือไม่เข้าใจใน
เคร่ืองหมาย หรือสญัลกัษณ์ดงักลา่วเหมือนกนัทกุคน 

ดงันัน้ จงึการส่ือสารของมนษุย์นัน้เป็นสิง่ท่ีซบัซ้อน เป็นกระบวนการทางสงัคมท่ีมีสามารถ
ทําให้เกิดผลกระทบไมท่างใดก็ทางหนึง่กบัสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือคนอ่ืนๆ ตลอดจนสถานการณ์
ต่างๆ ซึ่งก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ รับสาร ทัง้ในด้านความรู้ ความเช่ือ ทศันคต ิ
และพฤตกิรรม ซึง่สิง่ตา่งเหลา่นีล้้วนเป็นเป้าหมายของการสื่อสารของมนษุย์ทัง้สิน้ 
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2.1.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการส่ือสารในองค์กร 
ความหมายของ “การสื่อสารในองค์กร”  
บคุคลแรกท่ีให้ความสนใจและคํานึงถึงสําคญัด้านการสื่อสารองค์กร คือ Chester (1968 

อ้างถึงใน พธัรา นกัรํา, 2550, น. 25) ได้นิยามว่า “การติดต่อส่ือสารเป็นส่ือกลางเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจช่วยให้สามารถ
ปฏิบตังิานได้สําเร็จตามเป้าหมายและบรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีได้วางไว้”  

กริช สืบสนธ์ิ (2537) ให้ทศันะไว้ว่า การสื่อสารในองค์กร คือ กระบวนการแลกเปลี่ยน
ข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน โดยมีความสัมพันธ์กันภายใต้สภาพแวดล้อม
บรรยากาศขององค์กร ซึ่งสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาละเทศะ บุคคล ตลอดจนเร่ืองราวและ
วตัถปุระสงค์ของการส่ือสาร  

การสื่อสารในองค์กรนัน้ ส่วนใหญ่ประกอบด้วย ผู้ส่งสาร (Sender) ส่ือ (Media) หรือ
ช่องทางท่ีใช้ในการส่ือสาร และผู้ รับสาร (Receiver) หรือสมาชิกในองค์กร เป็นหลกั Porter and 
Robert (1976, p. 154 อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย, 2555) ได้เสนอกฎทัว่ไปในการสง่ข่าวสารท่ีมี
ผลตอ่ผู้ รับสารอนัเป็นสว่นหนึง่ในกระบวนการส่ือสารไว้วา่  

1) ผู้ รับสารจะตีความหมายของสารท่ีขดัแย้งกบัตนเองน้อยท่ีสดุ 
2) ผู้ รับสารส่วนใหญ่จะเปิดรับข้อมลูข่าวสารท่ีสอดคล้องกบัทศันคติและความเช่ือ

ของตน  
3) ข้อมลูขา่วสารท่ีขดัแย้งกบัความเช่ือของผู้ รับสารจะถกูตอ่ต้านมากกวา่ขา่วสารท่ี

สอดคล้องกบัความเช่ือของตนเอง  
4) ข้อมลูข่าวสารท่ีตอบสนองกบัความต้องการและคา่นิยมของปัจเจกบคุคลจะถกู

ยอมรับได้ง่ายกวา่ข้อมลูท่ีไมส่ามารถตอบสนองความต้องการในระดบัปัจเจกบคุคลได้  
5) ข้อมลูข่าวสารเพ่ือความเปล่ียนแปลงจะประสบความสําเร็จ ถ้าผู้ รับสารเห็นว่า

ข้อมลูข่าวสารนัน้สามารถปฏิบตัิได้จริง และสามารถเปล่ียนแปลงสิ่งแวดล้อมรอบๆ ตวัของตนเอง
ได้ดีขึน้  

 
2.1.3 แนวความคดิที่เก่ียวกับเป้าหมายของการส่ือสารในองค์กร  
เป้าหมายหรือหน้าท่ีของการส่ือสารในองค์กรนี ้Thayer (1961 อ้างถึงใน สร้อยตระกลู 

อรรถมานะ, 2542, น. 340-341) กลา่วไว้วา่มี 5 ประการ คือ 
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1) เพ่ือป้อนข่าวสารข้อมลูให้สมาชิกภายในองค์กรให้ทราบ เป็นสิ่งท่ีต้องกระทําใน
ทกุๆ วนั เพ่ือยืนยนัให้สมาชิกในองค์กรได้ทราบถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนัระหว่างองค์กรและสมาชิก
ขององค์กร ซึง่การตดัสนิใจใดจะไมส่มัฤทธ์ิผล ถ้าสมาชิกในองค์กรไมไ่ด้รู้ถึงผลการตดัสนิใจนัน้ๆ  

2) เพ่ือประเมินผลงาน หรือผลกิจกรรมของสมาชิกในองค์กรอย่างสม่ําเสมอว่าได้
ปฏิบตังิานเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรได้เพียงใด  

3) เ พ่ือให้ คําสั่งแ ก่ผู้ ใ ต้บังคับบัญชา  หรือผู้ ใ ต้บังคับบัญชารับคําสั่งจาก
ผู้บงัคบับญัชา  

4) เพ่ือท่ีจะใช้อิทธิพล หรือได้รับอิทธิพลจากผู้ อ่ืน โดยเฉพาะการจงูใจให้ปฏิบตังิาน 
เพ่ือให้องค์กรมีการเคลื่อนไหวเปล่ียนแปลงได้  

5) เพ่ือกิจการอ่ืนๆ ภายในองค์กรท่ีอาจมิได้เก่ียวข้องโดยตรงกับเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจของบุคคล หรือตอบสนองความ
ต้องการของบคุคลท่ีสอดคล้องหรือไมข่ดักบัเป้าหมายขององค์กร  

ดงันัน้ การติดต่อส่ือสารระหว่างกนัภายในองค์กร คือ การส่ือสารระหว่างบคุคลในองค์กร 
(Interpersonal Communication in Organization) ต้องสมัพนัธ์กบัเป้าหมายทางธุรกิจ โครงสร้าง
องค์กร และหน้าท่ี ซึ่งหากการสื่อสารภายในองค์กรมีความแข็งแกร่ง จะทําให้บริษัทประสบ
ผลสําเร็จทางธุรกิจได้อีกด้วย 

 
2.1.4 แนวความคิดที่ เก่ียวกับหน้าที่ของการส่ือสารในองค์กร (Functions of 

Organization Communication)  
ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์ศิริ (2550, น. 201) ได้แบง่บทบาทหน้าท่ีของการส่ือสารองค์กรไว้ 4 

ประการคือ 
1) การควบคมุ (Control) การส่ือสารในองค์กรทําหน้าท่ีในการควบคมุพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งจะอยู่ในรูปของการจัดลําดบัขัน้การทํางานตามสายบงัคบับญัชา การ
กําหนดแนวทางการทํางาน การตดิตามงาน การประเมินผลงาน เพ่ือให้ได้งานท่ีมีประสทิธิภาพ 

2) การจูงใจ (Motivate) การสื่อสารในองค์กรทําหน้าท่ีในการจูงใจสมาชิกใน
องค์กร โดยบอกถึงความก้าวหน้าในการทํางานของพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การเล่ือนขัน้ 
การขึน้เงินเดือน เป็นต้น  

3) การแสดงออกด้านอารมณ์ (Emotional Expression) การสื่อสารระหว่างบคุคล 
หรือระหว่างหน่วยงานจะช่วยลดความขบัข้องใจทางด้านอารมณ์ โดยการพดูกบัผู้ อ่ืน เช่น เพ่ือน
ร่วมงาน เป็นต้น  
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4) การให้ข้อมลูข่าวสาร (Information) การสื่อสารกบัสมาชิกคนอ่ืนนัน้จะทําให้
องค์กรได้รับทราบข้อมลูตา่งๆ ความต้องการของลกูค้า หรือข้อมลูของคูแ่ขง่ขนั ซึง่จะเป็นประโยชน์ 
เพ่ือนํามาใช้ในการตดัสนิใจกําหนดกลยทุธ์ตา่งๆ ขององค์กร  

การส่ือสารเป็นกระบวนการพืน้ฐานท่ีจําเป็นสําหรับองค์กร เป็นหน้าท่ีท่ีทําให้องค์กร
ดําเนินอยู่ได้และเป็นกิจกรรมท่ีเสริมความร่วมมือและการประสานงานระหว่างสมาชิกขององค์กร 
ซึง่ก่อให้เกิดความสําเร็จและล้มเหลวให้กบัองค์กร (เสนาะ ติเยาว์, 2541, น. 15) ดงันัน้หน้าท่ีของ
การส่ือสารเพ่ือจัดหาข้อมูลเพ่ือสร้างความสามารถในแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ผู้บริหารในองค์กร
จะต้องแสวงหาข้อมลูจากทกุแหล่งทกุชนิด เรียนรู้วิธีการเก็บข้อมลูหรือวิธีการให้ได้มาซึ่งข้อมลู รู้
วิธีการแยกประเภทข้อมลูและสรุปหรือตีความเพ่ือหาความหมายจากข้อมลูเหล่านัน้เพ่ือนํามาใช้
ประโยชน์ในการตดัสินใจทางธุรกิจ และการส่ือสารมีหน้าท่ีในการสร้างความสมัพนัธ์ทัง้ภายใน
และภายนอกองค์กร  

แนวคดิเก่ียวกบัหน้าท่ีของการส่ือสารในองค์กรนี ้สามารถนํามาใช้วิเคราะห์ความสามารถ
ในการส่ือสารขององค์กรกับบุคลากรภายในได้ โดยวัดจากความสามารถในการรับสารของ
บคุลากร และการกระทําหลงัการรับสาร 

 
2.1.5 แนวความคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับประเภทของการส่ือสารภายในองค์กร  
แบง่ได้เป็น 2 ประเภทหลกัๆ ดงันี ้ 

1) การส่ือสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) เป็นการส่ือสารผ่าน
ช่องทาง (Channel of Communication) ท่ีปรากฎในแผนภมูิองค์กร (Organization Chart) มี
ระเบียบแบบแผนชดัเจน โดยสามารถแยก 3 ประเภทได้แก่  

(1) การสื่อสารแบบระดบับนลงล่าง (Downward Communication) นบัเป็น
การสื่อสารท่ีสําคญั ซึง่ทฤษฎีการสื่อสารแบบคลาสิค (Classic Theory of Management) ของ 
Max Weber’s Theory of Bureaucracy (1946, 1947 อ้างถึงใน Miller, 2009, p. 22-24) อธิบาย
ว่าองค์กรมีความเป็นอุดมคติและเป็นนามธรรม  มีโครงสร้างแบบราชการเป็นลําดับชัน้ 
(Hierarchy) รวบรวมอํานาจแบบรวมศนูย์ (Centralization) เป็นระบบปิดท่ีไม่ได้รับอิทธิพลจาก
ภายนอก (Close System) มีแก่นของเทคโนโลยีท่ีมีความเช่ียวชาญ (Technical Cores) และมี
กฎระเบียบท่ีชดัเจน (Importance of Role) ดงันัน้ องค์กรลกัษณะนีจ้ะให้ความสําคญัแก่การ
ส่ือสารแบบนีม้ากท่ีสดุ เพราะเก่ียวข้องกบัอํานาจหน้าท่ี การสัง่งาน หรือการควบคมุ ระบวุ่าซึง่เป็น
วิธีการพืน้ฐานท่ีจะทําให้สมาชิกในองค์กรในการบงัคบับญัชาระดบัล่างได้รับทราบนโยบายและ
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วตัถปุระสงค์ขององค์กร โดยอาศยัช่องทางการส่ือสารตามแผนภมูิองค์กร นอกจากนีย้งัสามารถใช้
ส่ืออ่ืนๆ เช่น ประกาศตามบอร์ด คู่มือการปฏิบตัิงาน การประเมินผลงาน จดหมายเวียน เป็นต้น 
นอกจากนีก้ารส่ือสารแบบระดบับนลงล่างสามารถกระทําได้โดยอาศยัการประชุมต่างๆ (Oral 
Media) หรือใช้ส่ือแบบลายลกัษณ์อกัษร (Written Media) ซึ่งเป็นวิธีการท่ีผู้บงัคบับญัชาใน
ระดบับนติดต่อกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา ทัง้นีก้ารส่ือสารแบบระดบับนลงล่างก็ยงัมีข้อจํากดัท่ีสมาชิก
ในองค์กรอาจรับขา่วสารไมไ่ด้ทัง้หมด เพราะเนือ้หาจํานวนมาก และการถ่ายทอดขา่วสารตอ่ไปอีก
หลายชัน้ ทําให้เกิดการสญูหายของขา่วสารมากขึน้ นอกจากนีย้งัรวมถึงปัจจยัด้านบรรยากาศรวม
ขององค์กร และปัจจยัทางสงัคมและจิตวิทยาของสมาชิกในองค์กร 

(2) การส่ือสารแบบระดบัล่างขึน้บน (Upward Communication) เป็นการส่ง
ขา่ว สารข้อมลูจากผู้ปฏิบตัิงานในการบงัคบับญัชาระดบัลา่งๆ ขึน้ไปยงัผู้บริหารระดบัสงู โดยผ่าน
ช่องทางการส่ือสาร การสื่อสารแบบระดบัลา่งขึน้บนนีมี้ความสําคญัไม่น้อยไปกว่าการส่ือสารแบบ
ระดบับนลงล่าง ซึ่งการส่ือสารนีเ้ก่ียวข้องโดยตรงกับการท่ีผู้ปฏิบตัิงานมีส่วนร่วมในการทํางาน 
(Participation) การป้อนกลบั (Feedback) และการเสนอความคิดคิดริเร่ิมใหม่ๆ (Initiative) ซึง่
เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคิดเห็นต่อหวัหน้างานหรือผู้บริหารระดบัสงู 
นอกจากนีย้งัเป็นการส่ือสารเพ่ือสํารวจทศันคตขิองสมาชิกในองค์กร การร้องทกุข์ เป็นต้น  

ทัง้นี ้Read (อ้างถึงใน สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น. 343) ระบวุ่าข่าวสาร
ท่ีส่ือสารจากระดบัลา่งขึน้บนนัน้มกัถกูกลัน่กรองและเปล่ียนแปลง การท่ีผู้สง่ข่าวสารเปล่ียนแปลง
เนือ้หาของข้อมลูข่าวสารนัน้ก็เพ่ือหลีกเล่ียงผลกระทบโดยทางอ้อมท่ีอาจมีผลต่อความมัน่คงหรือ
ความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคบับญัชานัน่เองดงันัน้ทําให้การสื่อสารแบบนี ้ผู้บริหารระดบัสงูมกัได้รับ
ข้อมลูขา่วสารท่ีไมค่อ่ยเป็นข้อเท็จจริงเท่าท่ีควร  

(3) การสื่อสารแบบแนวนอน หรือการส่ือสารในระดับเดียวกัน (Horizontal 
Communication or Lateral Communication) ซึง่เป็นการส่ือสารจากสมาชิกในองค์กรในระดบั
เดียวกัน หรือใกล้เคียงกัน โดยมีความสําคัญอย่างยิ่งในการประสานงาน สอบถาม หรือ
ปรึกษาหารือ โดยมักจะใช้รูปแบบการประชุม หรือส่งหนังสือเวียนไปตามหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์กร ทัง้นีก้ารส่ือสารแบบแนวนอน มกัจะมีอุปสรรคจากการท่ีมีสมาชิกท่ีอยู่ในระดบัเดียวกัน
จํานวนมาก จนทําให้ไม่สามารถติดตามข้อมูลข่าวสารได้ทัง้หมด รวมถึงไม่มีเวลาท่ีจะเข้าร่วม
ประชุมได้ทุกครัง้ อย่างไรก็ตามปัญหาบางประการท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารแบบนีม้ักเกิดจาก
ปัญหาความแตกต่างของสมาชิกท่ีมีความสนใจหรือวิชาชีพท่ีแตกต่างกัน อาทิ ผู้ เช่ียวชาญด้าน
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เทคนิค นักบญัชี นักการตลาด เป็นต้น ทัง้นีเ้พราะความแตกต่างในภูมิหลงั ประสบการณ์ และ
ทกัษะ ตลอดจนบรรยากาศการแขง่ขนัในองค์กรก็อาจะเป็นอปุสรรคในการสื่อสารแบบแนวนอนได้  

2) การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) เป็นการส่ือสาร
ภายในองค์กรท่ีไมเ่ป็นไปตามสายบงัคบับญัชา และไม่เป็นไปตามขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน ผู้บริหาร
ไมส่ามารถระบไุด้อยา่งชดัเจนว่าสมาชิกผู้ ใดเก่ียวข้องกบัการส่ือสารแบบนี ้การสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการมีลกัษณะของการเสริมข้อมลูให้การตดิตอ่ส่ือสารแบบเป็นทางการสมบรูณ์ยิ่งขึน้ (Samuel 
(2009, p. 224 อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย, 2555 น. 8) Katz and Kahn (1966, 1978 อ้างถึงใน 
Miller, 2009, p. 58-59) ได้นําเสนอแนวคิด The Social Psychology of Organization โดย
เปรียบเทียบวา่ องค์กรและสมาชิกในองค์กรเหมือนสิ่งมีชีวิตซึง่ตา่งก็มีความสมัพนัธ์ท่ีสลบัซบัซ้อน
ต่อกนั เช่นเดียวกบัระบบนิเวศน์ทางสงัคมซึง่มีบริบทท่ีซบัซ้อน ดงันัน้การส่ือสารในองค์กรจึงเป็น
ระบบท่ีมีความสลบัซบัซ้อนด้วยเหมือนกนั 

แนวคิดเก่ียวกบัหลกัการสื่อสารในองค์กร ในมมุมองของ นิตยา เงินประเสริฐศรี ในทุก
องค์กรจะมีการส่ือสารเป็น 2 ลักษณะ คือ การส่ือสารท่ีเป็นทางการ และการส่ือสารท่ีไม่เป็น
ทางการ โดยมีหลกัการท่ีจะทําให้การสื่อสารทัง้สองลกัษณะนีมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
สรุปได้ ดงันี ้(Barnard, 1938 อ้างถึงใน นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2544, น. 191-19) 

1) การสื่อสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) 
(1) ช่องทางการส่ือสารควรประกาศให้รู้อยา่งชดัเจนและแน่นอน 
(2) อํานาจหน้าท่ีปรากฏอยูใ่นช่องทางของการสื่อสารอยา่งเป็นทางการ 
(3) เส้นทางของการสื่อสาร (Line of Communication) ต้องสัน้และตรงประเดน็ 
(4) ผู้ ท่ีมีความสามารถจะเป็นศูนย์กลางของการส่ือสาร ซึ่งได้แก่ เจ้าหน้าท่ี 

หวัหน้างาน 
(5) เม่ือองค์กรกําลงัดําเนินการไมค่วรขดัขวางเส้นทางของการสื่อสาร 
(6) ระบบการส่ือสารทกุระบบต้องเช่ือถือได้ 

2) การสื่อสารท่ีไมเ่ป็นทางการ (Informal Communication) 
(1) ตอบสนองความต้องการและความรู้สึกของปัจเจกบุคคลในเร่ืองของการ

รวมตวักนัเป็น อนัหนึง่อนัเดียวกนั การเคารพตนเอง และการตดัสนิใจเลือกท่ีเป็นอิสระ 
(2) ก่อให้เกิดความสามคัคีภายในองค์กร ก่อให้เกิดความมีสว่นร่วมในองค์กร 

การใช้กลยทุธ์การส่ือสารในองค์กรเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานนัน้ ผู้บริหาร
จะต้องใช้การสื่อสารทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
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สอดคล้องกับสิ่งท่ีจะส่ือสารและบุคคลท่ีจะส่ือสาร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการส่ือสารตามท่ี
ต้องการได้อยา่งแท้จริง    

ดงันัน้ หากเปรียบองค์กรกับระบบสิ่งมีชีวิตซึ่งมีความสมัพนัธ์กับสิ่งแวดล้อมทัง้ภายใน
และภายนอกองค์กร มีวงจรชีวิต (Life Cycle)ท่ีต้องพึ่งพาอาศยักนั มีพืน้ท่ีและเวลา (Space & 
Time) รวมทัง้บริบทตา่งๆ ท่ีสมัพนัธ์กนัเป็นห่วงโซ ่ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษาแนวคดิการส่ือสาร
ในองค์กรของ Farace, Monge and Russel (1977 อ้างถึงใน Katherine, 2009, p. 58-59) ได้
อธิบายว่าองค์กรเป็นระบบท่ีเป็นลําดบัชัน้ (Hierarchical Ordering) และยงัมีระดบัท่ีซ้อนไปอีก 
(Subsystem) และภายในหน่วยงานก็มีระบบย่อยๆ (Super Systems) ลงไปอีกเปรียบได้กับ
อวัยวะต่างของมนุษย์ท่ีมีหน้าท่ีของตนเองท่ีต้องทํางานร่วมกัน (Interdependence) ดงันัน้
หน่วยงานและสมาชิกภายในองค์กรจึงต้องทํางานร่วมกนัและต้องส่ือสารภายในองค์ระหว่างกนั
อยูต่ลอดเวลา  

นอกจากนี ้Davis (1953 อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย, 2555, น. 22) ระบไุว้ในบทความ
เก่ียวกบัการส่ือสารภายในองค์กรแบบไมเ่ป็นทางการไว้ในวารสาร Harvard Business Review ว่า 
การสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการนัน้มีสว่นช่วยให้ผู้บริหารมีความเข้าใจถ่องแท้เก่ียวกบักลไกตา่งๆ ท่ี
เช่ือมโยงกบัภายในองค์กร  

 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

 
2.2.1 ความหมายและที่มาของวัฒนธรรมองค์กร 
Schien (1992 อ้างถึงใน Keyton, 2005, p. 20-21) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร

เป็นลักษณะท่ีแสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ขององค์กรนัน้ในแง่ของการเรียนรู้ร่วมกันในการ
แก้ปัญหา การปรับตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ภายนอก และการรวมตวักนัภายในองค์กรเพ่ือบรรลุ
วตัถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผู้ นําในองค์กรเป็นผู้ กําหนดและรวบรวมขึน้เป็นมาตรฐานหรือแบบของ
พฤติกรรม และจะถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม่ผ่านการขดัเกลาทางสงัคม (Socialization) ว่าเป็น
แนวทางท่ีถกูต้องท่ีจะยอมรับ และรู้สึกถึงความเก่ียวข้องกบัสิ่งเหล่านัน้เพราะเป็นความจริงท่ีถกู
ทดสอบมาแล้ว (Deeply Held Assumption) โดยมีมากกวา่หนึง่วฒันธรรมในองค์กร 

Martin (2002 อ้างถึงใน Keyton, 2005, p. 21) อธิบายว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นชดุของ
การตีความหมายท่ีประกอบไปด้วยการมีสายสมัพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร มีรูปแบบพฤติกรรม 
ภาษาของตนเอง ซึ่งถ้ามีมากเกินไป ก็จะเผยแพร่ไปสู่ทุกแผนกขององค์กร นอกจากนีว้ฒันธรรม
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องค์กรก็เป็นเร่ืองไม่ชดัเจน เป็นอตัวิสยั (Phenomenon View) โดยวฒันธรรมองค์กรสามาถ
สง่ผา่นจากรุ่นสูรุ่่นโดยวิธีการสื่อสาร 

Parker (2000 อ้างถึงใน Keyton, 2005, p. 22) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรเป็น
กระบวนการ และการบริหารจดัการภายในองค์กร ซึ่งองค์กรจะก่อร่างสร้างขึน้มาจากการสื่อสาร
ภายในและภายนอกองค์กร วฒันธรรมองค์กรมีหลากหลายมมุมอง มีการแข่งขนั และปรับเปลี่ยน
ได้ตลอดเวลา วัฒนธรรมองค์กรหลอมรวมกันระหว่าง 1) สิ่งท่ีสมาชิกในองค์กรกําหนดขึน้ 
(Artifacts) 2) คา่นิยม (Value) และ 3) สมมติฐาน (Assumption) ทัง้นีอ้งค์กรแตล่ะองค์กรจะมี
วฒันธรรมเป็นของตนเอง แต่ไม่ใช่สมาชิกทุกคนจะสามารถรับเอาวฒันธรรมองค์กรไปปฏิบตัิได้
จริง 

Harison (1972 อ้างถึงใน ภวภทัร ภทัรหิรัญกนก, 2548, น. 8) กลา่วว่าวฒันธรรมองค์กร
เป็นความเช่ือ คา่นิยม แบบแผนการดําเนินงาน และความสมัพนัธ์ร่วมกนั ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิด
ของ Sathe (1985) ท่ีได้ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นแบบแผนความเช่ือ ค่านิยม 
ความคิดประจําตัวของสมาชิกในองค์กร ซึ่งอยู่ร่วมกัน แบบแผนนีเ้กิดจากการเรียนรู้มากจาก
สมาชิกคนอ่ืนในองค์กรท่ีเห็นวา่สิง่ใดถกู สิง่ใดผิด ควรปฏิบตัหิรือไมค่วรปฏิบตั ิ

Hofstede (1997, p. 180) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรหมายถึง แบบแผนความคิด 
ความรู้สกึของสมาชิกท่ีได้รับการกําหนดร่วมกนัภายในองค์กร ซึ่งมีผลทําให้สมาชิกในองค์กรนัน้
แตกตา่งไปจากสมาชิกองค์กรอ่ืน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2553, น. 30) กลา่วว่าวฒันธรรมองค์กรเกิดจากคา่นิยม ความเช่ือ
ของสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ การทํางาน และภารกิจต่างๆ ท่ีกระทําใน
องค์กร วฒันธรรมองค์กรเกิดจากหลายๆ องค์ประกอบท่ีสร้างขึน้มา เช่น สญัลกัษณ์ ประวตัิความ
เป็นมาอนัยาวนานและสภาพท่ีปรากฎอยู่ในปัจจบุนั สิ่งเหลา่นีทํ้าให้เกิดพฒันาการของวฒันธรรม
องค์กร 

จากความหมายท่ีนกัวิชาการได้นิยามความหมายนัน้จะพบว่าวฒันธรรมองค์กรถกูสร้าง
ขึน้โดยสมาชิกในองค์กร เป็นคา่นิยม ความเช่ือและสมมติฐานท่ีสมาชิกในองค์กรยดึถือและปฏิบตัิ
ตามกันมา ซึ่งในองค์กรก็มีทัง้วฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมรอง ทัง้นีว้ฒันธรรมองค์กรสามารถ
ถ่ายทอดจากรุ่นหนึง่ไปยงัอีกรุ่นหนึง่ผา่นกระบวนการสื่อสารของสมาชิกภายในองค์กร 
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2.2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
2.2.2.1 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture Characteristic) 
Keyton (2005, p. 35-40) ได้สรุปลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรไว้ 5 ลกัษณะคือ 

1) องค์กรเป็นสิ่งท่ีประกอบขึน้จากสมาชิกในองค์กร (Inextricably Link to 
Organization Members) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมทางสญัลกัษณ์ และทางสงัคม (Trice & 
Beyer, 1993 อ้างถึงใน Keyton, 2005) ผ่านการมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกนัโดยใช้การสื่อสารใน
องค์กรโดยสร้างระบบสญัลกัษณ์ขึน้มาเพ่ือส่ือสารระหว่างกนั ภาษาเป็นสญัลกัษณ์หนึ่งท่ีสมาชิก
ในองค์กรสร้างขึน้มาส่ือสารเฉพาะกลุ่มของตนเอง (Vernacular) เพ่ือก่อให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ซึง่กนั
และกนัจนกลายเป็นปทสัถาน และมีเร่ืองราวเป็นของตนเอง หรือแม้แตม่ายาคติ (Myths) ท่ีเกิดขึน้ 
สิ่งท่ีเช่ือกนัมาและส่งผ่านกันต่อไปในองค์กรจนกลายเป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีถกูส่งต่อเป็นมรดก
จากรุ่นสู่รุ่น ทัง้นีอ้งค์กรก็คือชุมชนประเภทหนึ่งเหมือนกันวฒันธรรมจึงเป็นส่วนผสมท่ีได้รับการ
ยอมรับจากสมาชิกในองค์กรและสร้างชดุความหมายร่วมกนัระหว่างสมาชิกรุ่นเก่ากบัสมาชิกรุ่น
ใหม ่

2) วฒันธรรมองค์มีการเปลี่ยนแปลงไม่คงท่ี (Dynamic, Not Static) 
วฒันธรรมองค์กรเกิดจากจากการผสมผสานระหว่างวจันภาษา และอวจันภาษาท่ีมีการส่ือสารทัง้
เป็นผู้สง่สารและเป็นผู้ รับสาร วฒันธรรมองค์กรเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาเม่ือสมาชิกในองค์กรมี
การเข้าและออกจากองค์กร วฒันธรรมองค์กรก็จะเปล่ียนแปลงรวมถึงค่านิยม สมาชิกในองค์กร 
ปทสัถานตา่งๆ ก็จะเปล่ียนตามเช่นกนั Alvesson (2002 อ้างถึงใน Keyton, 2005) ได้อธิบายว่า
อิทธิพลทางวฒันธรรม (Culture Traffic) มีผลต่อสมาชิกในองค์กรตัง้แตเ่ข้ามาทํางานในองค์กร 
รวมทัง้ค่านิยมทางสงัคม เช่น แนวคิดการอนุรักษ์นิยม วิถีเพศสภาพและชนกลุ่มน้อยในองค์กร 
อายุ ทัศนคติในการทํางาน เป็นต้น แนวคิดในสิ่งต่างๆ เหล่านีเ้ป็นกระบวนการของการบริหาร
จดัการขององค์กร 

3) ค่านิยมและสมมติฐานต่างๆ ท่ีมีการแข่งขนักนั (Competing Values 
and Assumptions) ค่านิยมและความเช่ือในองค์กรมีทัง้ท่ีขดัแย้งกนัและส่งเสริมกนั จากการท่ี
สมาชิกในองค์กรอยู่แบบเป็นเครือข่าย  มีการประสานงานการปฏิบัติงานร่วมกัน  สร้าง
ความสมัพนัธ์ตามหน้าท่ี มีการแบ่งปันข้อมลูข่าวสารซึ่งทําให้เกิดระบบค่านิยมและความเช่ือท่ี
หลากหลาย สิง่เหลา่นีมี้สว่นทําให้เกิดวฒันธรรมรองมากมายในองค์กร ทัง้นีค้า่นิยมและความเช่ือ
ของสมาชิกในองค์กรท่ีขดัแย้งกันมีเหตผุล 2 เหตผุลคือ ความหลากหลายของสมาชิกในองค์กร
และภาษาท่ีใช้ในแตล่ะหน่วยงานมีความแตกตา่งกนั 
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4) วัฒนธรรมองค์กรเป็นเร่ืองของอารมณ์ (Emotionally Charged) 
วฒันธรรมองค์กรเก่ียวข้องกบัระดบัอารมณ์และความรู้สกึของสมาชิกในองค์กรซึง่มีทัง้บวกและลบ 
Weick (1995 อ้างถึงใน Keyton, 2005) อธิบายว่า สมาชิกในองค์กรมกัใช้อารมณ์ในสถานการณ์
ในองค์กรและอารมณ์จึงมีอิทธิพลกบัการสร้างความหมายในองค์กรซึง่ส่งผลวฒันธรรมองค์กรจึง
ไม่มีความเป็นกลาง ความฟุ่ มเฟือยทางอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ในองค์กรบางครัง้ทําให้สมาชิกในองค์กร
เกิดความเครียดทางอารมณ์ 

5) วฒันธรรมองค์กร เป็นทัง้เบือ้งหน้าและเบือ้งหลงั (Foreground and 
Background) เบือ้งหน้าของวฒันธรรมองค์กร (Foreground) คือสมาชิกในองค์กรมีปฏิสมัพนัธ์
กบัเหตกุารณ์ปัจจุบนัของตนเอง ในขณะท่ีเบือ้งหลงัของวฒันธรรมองค์กร (Background) คือ
ประวตัิ และท่ีมาขององค์กร ดงันัน้เม่ือเบือ้งหน้าและเบือ้งหลงัของวฒันธรรมองค์กรมีปฏิสมัพนัธ์
ระหวา่งกนัจะมีสว่นทัง้ท่ีไปขดัขวางและสนบัสนนุวฒันธรรมองค์กร ดงันัน้วฒันธรรมองค์กรจึงเป็น
การจัดระเบียบในองค์กร (Social Order) เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรได้ตัง้ไว้โดยผ่าน
กระบวนการส่ือสาร ทัง้สญัลกัษณ์ ภาษา และการตีความหมายร่วมกัน เพ่ือผสมผสานระหว่าง
เร่ืองราวในอดีตกบัข้อเท็จจริงในปัจจบุนั (Organization Reality) ทัง้นี ้Alvesson (2002 อ้างถึงใน 
Keyton, 2005) ได้ให้ความเห็นว่า วฒันธรรมองค์กรไม่ได้อยู่ในตวัคน แตอ่ยู่ท่ีการสื่อสารระหว่าง
ตวับุคคลว่าใช้ภาษาอย่างไร ตีความหมายกันอย่างไร ดังนัน้จึงต้องสังเกตสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ี
เกิดขึน้ในกระบวนการส่ือสาร 

จากการศกึษาของ สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, น. 14-20) พบว่าท่ีลกัษณะวฒันธรรม
องค์กรของประเทศไทย มีลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้

A. วฒันธรรมองค์กรเป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมกันของสมาชิกใน
องค์กรท่ียอมรับและนําไปปฏิบัติจนสามารถนํามาคาดการณ์พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร
เดียวกนัได้ 

B. วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีต้องใช้เวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเช่ือ 
คา่นิยม และการกระทําท่ีสมาชิกในองค์กรจํานวนหนึง่ยอมรับ ซึง่ต้องอาศยัเวลาในการพิสจูน์ และ
ทดสอบแล้ววา่สามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการของหน่วยงานได้ 

C. วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีสมาชิกในองค์กรเรียนรู้จากการมีปฏิสมัพนัธ์ผ่านการ
ส่ือสารกับบุคคลอ่ืน ซึ่งจะค่อยๆ เรียนรู้ทีละเล็กละน้อย ตัง้แต่เ ร่ิมเข้ามาทํางาน โดยผ่าน
กระบวนการหลอ่หลอมขดัเกลาขององค์กร (Organization Socialization) ซึง่มีผู้บงัคบับญัชาคอย
ชีแ้นะวิธีคิด วิธีการทํางาน และการวางตวั นอกจากนัน้สมาชิกใหม่ยงัเรียนรู้วฒันธรรมองค์กรจาก
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การเข้ารับการฝึกอบรมในหลกัสตูรตา่งๆ ขององค์กร รวมถึงการเรียนรู้ตนเองจากการสงัเกต ทําให้
สมาชิกรู้ว่าตนเองควรประพฤติปฏิบตัิตนอย่างไร จึงจะอยู่ร่วมกนัและเป็นท่ียอมรับกบัสมาชิกคน
อ่ืน 

D. วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีสมาชิกในองค์กรไม่คอ่ยตระหนกัถึง เน่ืองจากเป็นสิ่ง
ท่ีคนในองค์กรคิด เช่ือ และทําซํา้ จนกลายเป็นกระทําท่ีทําไปโดยอตัโนมตัิ จึงไม่ได้คํานึงถึงการมี
อยู่ของปทัสถานของวัฒนธรรม ในบางสถานการณ์วัฒนธรรมท่ีฝังอยู่ในส่วนลึกของจิตใจก็
สามารถกลบัสูค่วามคดิคํานงึของสมาชิกในองค์กรได้ 

E. การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรเป็นการใช้ระบบสญัลกัษณ์ องค์กรพยายาม
ถ่ายทอด สอดแทรกค่านิยม ความเช่ือ และแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีองค์กรคาดหวงัให้สมาชิกใน
องค์กรทําตามสญัลกัษณ์ต่างๆ ท่ีได้สร้างความหมายไว้ เช่น พิธีมอบโล่ประกาศเกียรติคุณแก่
สมาชิกท่ีเสียสละและอทิุศตนให้แก่องค์กร เพ่ือเป็นสญัลกัษณ์ท่ีส่ือความหมายให้สมาชิกรับรู้ถึง
การทุ่มเทในการทํางาน และเป็นสิง่ท่ีองค์กรคาดหวงั เป็นต้น 

F. วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีปรับเปลี่ยนได้ ตามสภาพแวดล้อมหรือบริบทท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

วฒันธรรมองค์กร หมายถึง สิง่ท่ีปฏิบตัสืิบตอ่กนัมาภายในองค์กรจนกลายเป็นวถีิทาง การ
ปฏิบตัิงานขององค์กรนัน้ๆ เปรียบเสมือนเคร่ืองกําหนดอตัลกัษณ์ขององค์กรและกําหนดวิธีการ
ทํางาน ท่ีจะสง่ผลไปถึงความสขุและความผกูพนัในองค์กรของพนกังานอีกด้วย  

 
2.2.3 แนวคดิเก่ียวกับกระบวนการในการส่ือสาร (The Communication Process)  
การสื่อสารนัน้สามารถท่ีจะคํานึงถึงได้ในแง่ของกระบวนการ โดยอาจกลา่วได้ว่ามีทิศทาง

ในการสื่อสาร 4 ลกัษณะ คือ 
1) การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการส่ือสารซึ่ง

ส่งผ่านจากลําดบัชัน้บังคับบญัชาในระดับสูงลงไปยังผู้ ใต้บงัคบับญัชาในระดบัต่ํากว่าภายใน
องค์กรซึง่รวมถึงนโยบายในการบริหารจดัการ การสัง่งานและบนัทกึข้อความท่ีเป็นทางการ 

2) การสื่อสารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) เป็นการส่ือสารซึ่ง
ส่งผ่านจากผู้ ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในระดับบังคับบัญชาท่ีต่ํา กว่าขึน้สู่ระดับท่ีสูงกว่า การส่ือสารใน
ลกัษณะนีจ้ะรวมถึงกล่องรับความคิดเห็น การประชมุกลุ่ม และกระบวนการในการร้องเรียน จาก
การศกึษาวิจยักลุ่มหนึ่ง พบว่าหากมีการส่ือสารในทิศทางนีอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจดัการ
จะสามารถปรับปรุงผลการปฏิบตังิานของตนได้ดียิ่งขึน้ อยา่งไร ก็ตาม การท่ีจะให้ผู้ปฏิบตัใินระดบั
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ลา่งส่ือสารตอ่ระดบัสงูอยา่งจริงใจ เปิดเผย ตรงไปตรงมานัน้ไมใ่ช่เร่ืองท่ีจะทําได้ง่ายนกั อีกทัง้ยงัมี
การศกึษาอีกกลุม่หนึ่งท่ีชีใ้ห้เห็นว่าการส่ือสารในทิศทางนี ้ด้อยประสิทธิภาพท่ีสดุโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเม่ือสาระท่ีปรากฏในสารนัน้เป็นไปใน ทางลบอยา่งไรก็ตาม การสื่อสารจากลา่งขึน้บนนัน้ มกัจะ
มีความจําเป็นตอ่การตดัสนิใจท่ีดี 

3) การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการส่ือสารซึง่สง่ข้าม
หน่วยงานภายในองค์กรซึ่งมีความจําเป็นยิ่งต่อการ ประสานงาน และการหลอมรวมหน้าท่ีสาย
งานภายในองค์กรท่ีตา่งกนัเข้าด้วยกนั เช่น การตดิตอ่ข้ามสายงานระหว่างฝ่ายตลาดกบัฝ่ายบญัชี 
ฝ่ายผลติ และฝ่ายขาย เป็นต้น 

4) การส่ือสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร  (Diagonal 
Communication) แม้ว่าจะเป็นวิธีการสื่อสารท่ีอาจจะมีการใช้น้อยท่ีสดุในการส่ือสารทัง้ 4 แบบนี ้
แต่ก็มีความจําเป็นในสถานการณ์ท่ีสมาชิกในองค์กรไม่สามารถส่ือสารอย่างมี ประสิทธิภาพผ่าน
ช่องทางอ่ืนๆ ได้ เป็นลักษณะการสื่อสารท่ีส่งตัดข้ามไปยังหน่วยงานท่ีต่างกัน และในระดับท่ี
ตา่งกนั  
 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพนัองค์กร 

 
2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
นกัวิชาการได้ให้คําจํากัดความของความผกูพนัต่อองค์กรไว้หลากหลาย สอดคล้องและ 

ใกล้เคียงกนัโดยสรุปได้ดงันี ้
สพุานี สฤษฎ์วานิช (2549, น. 98-99) ได้ให้ความหมาย ความผกูพนัต่อองค์กร มีความ

หมายถึง องค์กรท่ีจะประสบความสําเร็จองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสงัคม องค์กรท่ีให้โอกาส แก่
พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สกึรักองค์กร ภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกเป็นสว่นหนึง่ของ องค์กร มี
ความรู้สึกร่วมกับองค์กรสูง และทําตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เช่น ตัง้ใจทํางาน ดูแล รักษา
ทรัพย์สนิขององค์กรเหมือนกบัของของตน แก่ตวัแทนองค์กรเม่ือถกูคนกลา่วหาและมกัจะ ให้สรรพ
นามตวัว่าเราหรือของเรา เช่น องค์กรของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนัต่อองค์กรจะ มีอยู่ 2 
ลกัษณะ คือ 

1) การผกูพนัในเชิงความรู้สกึ (Affective Commitment) ซึง่เป็นความตัง้ใจของ
พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองค์กรอนัเน่ืองมาจาก 
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(1) เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร  
(2) เตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเตม็กําลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 
2) ความผกูพนัเน่ืองจากต้องการอยู่กบัองค์กร เพราะท่ีองค์กรนีเ้หมาะสมท่ีจะคง

อยูเ่ป็น สมาชิกตอ่ไป (Continuance Commitment) 
แวลบอร์น (Welbourne) ให้ความหมายของคําว่า Engagement ไว้อย่างง่ายๆ คือสิ่งท่ี

บอกว่าพนกังานทําอะไรในขณะทํางาน (What People do at Work) โดย Welbourne ได้อธิบาย
โดยใช้ ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ว่า พนกังานแตล่ะคนล้วนมีบทบาทตอ่งานท่ีตนรับผิดชอบ
ในแง่มมุท่ี แตกตา่ง บางคนต้องรับผิดชอบตอ่งานนัน้ๆ โดยตรง บางคนมีบทบาทรับผิดชอบงานใน
ฐานะเป็น ส่วนหนึ่งของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจ้าของธุรกิจ หรืออีกหลาย ๆ คนต้อง
เรียนรู้และพฒันาเพราะเป็นสายงานอาชีพตนเอง ขณะท่ีอีกหลายคนต้องรับผิดชอบงานเพราะเป็น
สมาชิกในองค์กร 

Corporate Leadership Council ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัของพนกังานว่า 
หมายถึง ผลรวมท่ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานผกูพนัตอ่บางสิง่บางอยา่ง หรือบางคนในองค์กรของเขา
เหล่านัน้ ซึง่ผลของการแสดงออกว่ามีความผกูพนัหรือต้องใจกบัองค์กรเพียงใดคือการท่ีพนกังาน
ทํางานหนกัและอยูก่บัองค์กรยาวนาน 

Bernethal (2007 อ้างถึงใน บุญพร ศิริรัตนะ, 2554) ให้คํานิยามของพนกังานท่ีมี 
Engagement ว่า พนกังานมีความรู้สกึ Engage เม่ือพวกเขาค้นพบว่าตนเองมีความหมายและมี
แรงจงูใจจากงานของตนเอง เม่ือได้รับการ สนบัสนุนจากการปฏิสมัพนัธ์ร่วมกบัคนอ่ืนในเชิงบวก 
และได้ทํางานในสิง่แวดล้อมของงานท่ีมี ประสทิธิภาพ 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 174-175) ได้ศกึษาความหมาย ความผกูพนัต่อองค์กร ท่ีมี
นกัวิชาการผู้ ท่ีได้ให้นิยามหรือให้ความหมายของความผกูพนัในงานของพนกังานไว้อย่างน่าสนใจ 
หลายท่านดงันี ้

Charles (2006, p. 174 อ้างถึงใน พงษ์พฒัน์ ศรีกิตติพฒัน์, 2557, น. 8) ได้ให้ความ 
หมายไว้ว่า เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะ อทิุศตนเพ่ือความสําเร็จขององค์กร หรืออาจ
กลา่วได้วา่ คือ ระดบัความพยายามอยา่งละเอียด รอบคอบ อทิุศเวลา สตปัิญญา และแรงงานของ
พนกังานท่ีใส่ไปในงาน และนอกจากนีส้ิ่งจําเป็นท่ี พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพนัในงาน 
ได้แก่ 
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1) ความตัง้ใจ ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซึ่งทําให้เกิด 
ความพยายามอยา่งสดุความสามารถในการทํางาน 

2) วิธีการ คือแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุนเคร่ืองมือและอปุกรณ์จาก องค์กรเพ่ือ
นําไปใช้สร้างความสําเร็จให้กบังานตามเป้าหมายท่ีกาัหนดไว้ 

Tower (2007, p. 174 อ้างถึงใน พงษ์พฒัน์ ศรีกิตติพฒัน์, 2557, น. 8) ได้ให้ความหมาย
ของความผกูพนัต่อองค์กรว่า เป็นความตัง้ใจทุ่มเทของพนกังาน ท่ีจะใส่ความพยายามเข้าไปใน
งานมากกวา่การทํางานโดยปกตซิึง่ต้องใช้เวลา สมอง หรือพลงังานท่ีมากขึน้ 

Development Dimensions International; DDI (2009 อ้างถึงใน พงษ์พฒัน์ ศรีกิตติ
พฒัน์, 2557, น. 8) องค์กรท่ีปรึกษาด้านการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลระดบัโลก ได้อธิบาย
ความผกูพนัในงานของพนกังานวา่หมายถึงสิง่ท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานมีความสขุ (People Enjoy) 
และความเช่ือ (Believe) ในสิง่ท่ีพวกเขาได้กระทําและรับรู้ถึงคณุคา่ (Value) ในสิง่นัน้ ดงันี ้

1) ความสขุของพนกังาน (People Enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจในสิ่งท่ี
เขาได้ทําโดย งานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายนัน้ตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู่ความ
เช่ือ (Believe) หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับรู้ว่าสิ่งท่ีเขาทํานัน้มีความหมายต่องาน ต่อองค์กร 
และสงัคมโดยรวม ซึ่งสิ่งเหล่านีทํ้าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัในงาน นอกจากนีก้ารส่ือสาร ระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงานทุกวันในเร่ืองของเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานเป็นสิ่งท่ีมี
ความสําคญัอยา่งยิ่งตอ่การเกิดความผกูพนัในงาน 

2) คณุค่า (Value) หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับการยอมรับจากองค์กรและได้รับ
รางวลัจาก สิ่งท่ีเขาได้ปฏิบตัิไป โดยการได้รับรางวลันัน้มีหลายรูปแบบทัง้ในรูปของตวัเงินและ
สวสัดกิาร แตบ่างครัง้การได้รับรางวลัจากหวัหน้าโดยการท่ีหวัหน้างานได้ใช้เวลาในการบอกถึงสิ่ง
ท่ีเขาได้ทําลง ไปนัน้ว่ามีคณุค่าและมีประโยชน์มากเพียงใดพนักงานสามารถรับรู้ถึงคณุค่าของ
ตนเอง 

วิเชียร วิทยอดุม (2547, น. 36) ได้ให้คําจํากดัความความผกูพนักบัองค์กรว่า คือสถานะ
ซึ่ง พนกังานต้องการท่ีจะเห็นองค์กรบรรลเุป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร 
พนักงานจะเกิดทัศนคติต่อองค์กรท่ีดี ถึงขนาดมีความผูกพนั (Commitment) และจงรักภกัดี 
(Loyalty) ต่อองค์กรใคร่จะเห็นความก้าวหน้าขององค์กร ตราบเท่าท่ีองค์กรยงัสร้างความพอใจ 
ให้กับพนักงานอยู่แต่เม่ือไรความไม่พอใจแผ่ขยายไปทั่วทัง้องค์กร พนักงานก็มีแนวโน้มท่ีจะ
ลาออกจากองค์กรได้มาก 
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สรุปได้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีต่อองค์กรซึ่งมี 
ลกัษณะของความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีโดยแสดงออกมาในรูปของการ 
กระทําตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กร และทุ่มเทด้วย 
ความเต็มใจในการปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กรอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความ
ภาคภูมิใจในองค์กรของตนเองและจะมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรรวมถึง
พฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัความต้องการขององค์กรเสมอ 

การท่ีองค์กรจะเพ่ิมความผกูพนั ในงานของพนกังานให้เกิดขึน้เป็นฐานท่ีทําให้เกิดความ
ผกูพนัเพราะการให้คณุค่าของพนกังานท่ีสอดคล้อง กบัค่านิยมหรือวฒันธรรมองค์กรนัน้เป็นส่วน
หนึง่ท่ีจะทําให้พนกังานดงักลา่วเต็มใจท่ีจะทํางานขณะเดียวกนัในเร่ืองของโปรแกรมหรือโครงการ

ต่างๆ ท่ีจะจัดให้พนักงาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการหรือการพัฒนาและการ
ฝึกอบรมนัน้ มีผลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน ทัง้สิน้ ซึง่หากองค์กรสามารถจดัหาปัจจยัเหลา่นีไ้ด้
ตรงกับความต้องการของพนักงานได้อย่าง แท้จริงแล้วก็จะช่วยให้พนักงานทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ อย่างไรก็ตาม ในบางองค์กรท่ีทรัพยากรขององค์กรมีจํากดั จึงสง่ผลให้ไม่อาจท่ีจะ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ ทังหมด ดังนัน้องค์กรจึงจําเป็นต้องคํานึงถึงความ
เหมาะสมด้วย 

การพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานเป็นกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างหนึ่งขององค์กรเพ่ือท่ีจะสะท้อนให้องค์กรทราบว่า ในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ ความผกูพนัของ
พนักงานมีต่องานอย่างไร ตลอดจนทําให้ผู้บริหารทราบถึงแนวโน้มของความผูกพนัในงานของ 
พนักงานในอนาคตว่าจะมีการเปล่ียนแปลงในลักษณะหรือรูปแบบใด ทัง้นี  ้เพ่ือท่ีองค์กรจะ
สามารถ นําข้อมลูท่ีได้ไปปรับปรุงหรือสร้างความผกูพนัในงานให้กบัพนกังานได้อย่างเหมาะสม 
นอกจากกลยทุธ์ในการสง่เสริมความผกูพนัในงานของพนกังาน  

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนทัน์ (2551, น. 107-108) ได้ให้ความสําคญัของความผกูพนักบัองค์กร
การ ส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนักับองค์กรจึงมีความสําคญักับการดําเนินงานขององค์กร
ปัจจุบนั เน่ืองจากพนักงานท่ีผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรจะช่วยให้องค์กรดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์กร โดยการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความผกูพนักบัองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กับอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงานท่ีสําคญัความผูกพนักับ
องค์กรท่ีเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคู่แข่ง ซึ่ง
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อาจจะก่อให้เกิด ค่าใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมินได้เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรต่ํา
จะทําให้เกิดผล กระทบท่ีสําคญัหลายประการตอ่พฤตกิรรมการทํางานในประเดน็ตอ่ไปนี ้

1) ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรต่ําแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงาน
สงูสว่นผู้ ท่ีความผกูพนัสงูมกัจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้ มีความผกูพนัต่ําโดยผู้ ท่ีความโน้ม
เอียงท่ีจะผกูพนัตัง้แตเ่ร่ิมเข้าทํางาน มกัจะอยูก่บัองค์กรคอ่นข้างถาวร 

2) ผู้ ท่ีความผกูพนัต่อองค์กรต่ํามกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใดๆ 
ตอ่สว่นรวม จะอยูใ่นลกัษณะคอ่นข้างเห็นแก่ตวัพยายามทํางานน้อยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะทํา
ได้ 

3) ผู้ ท่ีความผูกพันต่อองค์กรต่ํามักจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนข้างไปทางลบ จากการ
สํารวจ เจตคตกิารทํางานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผู้ ท่ีมีความรู้สกึไมผ่กูพนัตอ่องค์กร มกัจะ
ไมพ่อใจ ตอ่ชีวิตสว่นตวัของตนด้วยเช่นกนั 

ดงันัน้การส่งเสริมให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีมีคณุคาต่อพนกังานและการท่ี
พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ต่อตวัพนกังานและองค์กรโดยรวม 
นอกจากนีก้ารให้รางวลัก็มีความสําคญัต่อการพฒันาความผูกพนักับองค์กร ถึงแม้ค่าตอบแทน
ผลประโยชน์และโอกาสท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีท้าทายจะมีความสําคญัแตพ่นกังานท่ีมี ความผกูพนั
กับองค์กรจะให้ความสําคญักับรางวลัระหว่างบุคคลด้วยเช่นกัน เช่น การได้รับการ ยอมรับการ
เล่ือนตําแหน่งหรือเป็นผู้ มีส่วนร่วมกับโครงการใหม่ๆ ดงันัน้ผู้บริหารจึงต้องสร้างระบบ การให้
รางวลัท่ีให้ความสําคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเข้ากบัเป้าหมายของบุคคล \
และองค์กร ซึง่จะช่วยกระตุ้นและธํารงรักษาความผกูพนักบัองค์กรให้แก่พนกังาน 

ความผกูพนัตอ่องค์กรความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวให้สมาชิกใน องค์กรได้มี
เป้าหมายในการทํางานร่วมกนั ร่วมกนัคิดร่วมกนัทํา ร่วมกนัแก้ปัญหา ร่วมพฒันาและร่วมยินดีใน
ผลสําเร็จของงานอยา่งมีคณุภาพ เกิดประสทิธิภาพและประสทิธิผล 
 

2.3.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 91) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

(Alderfer’s ERG Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องการความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์แต่ไม่
คํานงึถึงขัน้ความต้องการวา่ความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรือหลงั และความต้องการหลายๆ อย่าง
อาจเกิดขึน้พร้อมกนัก็ได้ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลําดบัขัน้
ของมาสโลว์ โดยแบง่ออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้
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1) ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence Needs (E)) เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของร่างกายเพ่ือให้มนษุย์ดํารงชีวิตอยูไ่ด้เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั
ยารักษาโรค เป็นต้นเป็นความต้องการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด
ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คง
ตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้ บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนีไ้ด้ด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดีมีเงินโบนัสรวมถึงทําให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัจากการทํางานได้รับความยตุธิรรม มีการทําสญัญาวา่จ้างการทํางาน เป็นต้น 

2) ความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness Needs (R)) เป็นความต้องการท่ีจะ
ให้และ ได้รับไมตรี จิตจากบคุคลท่ีอยู่แวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว์ผู้ บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีอกดีตันตลอดจนสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีบุคคลภายนอกด้วยดี เช่น การจดักิจกรรมท่ีทําให้เกิดความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํา 
และผู้ตาม เป็นต้น 

3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความต้องการใน
ระดบั สงูสดุของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ําสดุประกอบด้วยความต้องการยกย่องบวกด้วย
ความ ต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้ บริหารควรสนับสนุนให้
พนกังาน พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง หรือมอบหมาย
ให้รับผิดชอบ ตอ่งานกว้างขึน้ อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะก้าวไปสูค่วามสําเร็จ 
 

2.3.3 ทฤษฎีความต้องการความสําเ ร็จของแม็คเคิลแลนด์  (Mcclelland‘s 
Achievement Motivation Theory) 

วิเชียร วิทยอดุม (2547, น. 169-172) ได้กลา่วถึงนกัจิตวิทยาช่ือ เดวิด ซี. แม็คเคิลแลนด์
(David C. Mcclelland) เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ท่ี
เก่ียวกับการจูงใจซึ่งมีส่วนเก่ียวข้องกับแนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิดตามทฤษฎีนีมี้
ความเช่ือว่าโดยปกติ แล้วความต้องการท่ีมีอยูในตวัคนเราจะมีเพียง 2 ชนิดคือความต้องการมี
ความสขุทางสบาย และความต้องการปลอดจากการเจ็บปวด แต่สําหรับความต้องการอ่ืนๆ นัน้
ต่างก็จะเกิดขึน้ภายหลังโดย วิธีการเรียนรู้แต่อย่างไรก็ตามโดยท่ีมนุษย์ทุกคนก็ต่างก็ใช้ชีวิต
ขวนขวายหาสิ่งต่างๆ มากคล้ายๆ กันจึงต่างมีประสบการณ์ความต้องการชนิดเดียวกันได้
เหมือนกนั แตจ่ะตา่งกนัก็แตเ่ฉพาะขนาดของความต้องการท่ีจะมีมากน้อยแตกตา่งกนัไป และเขา
ยงัมีความเช่ือวา่การจงูใจของคนมีพืน้ฐานได้มา จากวฒันธรรมของสงัคม โดยเช่ือว่ามาจากความ
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ต้องการการเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 สิ่งคือ ความต้องการความสมัฤทธ์ิผล (Need for 
Achievement) ความต้องการมิตรสมัพนัธ์ (Need for Affiliation) และความต้องการอํานาจ 
(Need for Power) เม่ือมีความต้องการท่ีเข้มแข็งในบคุคลก็จะทําให้ผู้นัน้มีพลงัท่ีจะสร้างการ
ปฏิบตัิ พฤติกรรมให้มีความเข้มแข็งทางอารมณ์มีผลต่อการกระตุ้นและจูงใจจะใช้พฤติกรรมท่ี
นําไปสู ่ความพอใจ และให้ความชํานาญและความสามารถเพ่ือจะไปสูค่วามสําเร็จตามเป้าหมาย 

 
2.4 แนวคดิเก่ียวกับความเป็นผู้นํา 

 
เพ่ือให้เข้าใจภาวะผู้ นํา (Leadership) และผู้ นํา (Leader) ดีขึน้ จึงเสนอความหมายของ

ผู้ นํา (Leader) ไว้ดงันี ้
1) ผู้ นํา คือ บุคคลท่ีมีความ สามารถในการใช้อิทธิพลให้คนอ่ืนทํางานในระดบัต่างๆ ท่ี

ต้องการ ให้บรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ (McFarland, 1979, p. 214-215 อ้างถึงใน ชยั
เสฏฐ์ พรหมศรี, 2549, น. 8) 

2) ผู้ นํา คือ ผู้ ท่ีสามารถในการชกัจงูให้คนอ่ืนทํางานให้สําเร็จตามต้องการ (Huse, 1978,     
p. 227 อ้างถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549, น. 9) ผู้ นํา คือ บคุคลท่ีมีอิทธิพลสงูสดุในกลุม่ และ
เป็นผู้ ท่ีต้องปฏิบตัิภาระหน้าท่ีของตําแหน่งผู้ นําท่ีได้รับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผู้
ตาม แม้จะเป็นหวัหน้ากลุม่ย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบตัิหน้าท่ีตา่งๆ ก็ตาม (Yukl, 1989, p. 3-4 
อ้างถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549, น. 12) 

3) ผู้ นํา คือ บคุคลท่ีมาจากการเลือกตัง้หรือแตง่ตัง้ หรือการยกย่องขึน้มาของกลุม่ เพ่ือให้
ทําหน้าท่ีเป็นผู้ ชีแ้นะและช่วยเหลือให้กลุม่ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

กวี วงศ์พฒุ (2535, น. 14-15) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกบัผู้ นําไว้ 5 ประการ คือ ผู้ นํา 
หมายถึง ผู้ซึง่เป็นศนูย์กลางหรือจดุรวมของกิจกรรมภายในกลุม่ เปรียบเสมือนแกนของกลุม่ เป็นผู้
มีโอกาสตดิตอ่ส่ือสารกบัผู้ อ่ืนมากกวา่ทกุคนในกลุม่ มีอิทธิพลตอ่การ ตดัสนิใจของกลุม่สงู 

ผู้ นํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมายท่ีวางไว้ 
แม้แต่เพียงชีแ้นะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้ นํา ทัง้นีร้วมถึงผู้ นําท่ีนํากลุ่มออก
นอกลูน่อกทางด้วย 

ผู้ นํา หมายถึง บคุคลซึง่สมาชิกสว่นใหญ่คดัเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้ นําของกลุม่ซึง่เป็นไป
โดยอาศยัลกัษณะทางสงัคมมิตขิองบคุคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤตกิรรมของผู้ นําได้ 
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ผู้ นํา หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบตัิเฉพาะบางอย่างคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงของกลุม่ได้มากท่ีสดุ 

ผู้ นํา หมายถึง บคุคลผู้ซึง่สามารถนํากลุ่มไปในทางท่ีต้องการ เป็นบคุคลท่ีมีส่วนร่วมและ
เก่ียวข้องโดยตรงตอ่การแสดงบทบาทหรือพฤตกิรรมความเป็นผู้ นํา 

บญุทนั ดอกไธสง (2535, น. 266) ได้สรุปเก่ียวกบัผู้ นําไว้ว่า ผู้ นํา (Leader) หมายถึง ผู้ มี
อิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามต้องการ เป็นผู้ นําและแนะนํา เพราะผู้ นําต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลเุป้าหมาย
สงูสดุตามความสามารถ ผู้ นําไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบือ้งหลงักลุ่มท่ีคอยแต่วางแผนและผลกัดนั แต่
ผู้ นําจะต้องยืนอยูข้่างหน้ากลุม่ และนํากลุม่ปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย 

สรุปได้วา่ ผู้ นํา (Leader) คือบคุคลท่ีได้รับการแตง่ตัง้หรือการเลือกตัง้หรือการยกย่องจาก
กลุม่ให้ทําหน้าท่ีของตําแหน่งผู้ นํา เช่น การชีแ้นะ สัง่การ และช่วยเหลือให้กลุม่สามารถปฏิบตัิงาน
ได้สําเร็จทัง้นี ้เพราะผู้ นํามีภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะต้องวางแผนสัง่การดแูล 
และควบคุมให้บุคลากรขององค์กรปฏิบตัิงานต่างๆ ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย และ
วตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ผู้ นําท่ีดีนัน้ควรมีวิธีการนําท่ีดี โดยกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ในตลาดแรงงาน
ปัจจบุนัท่ีอยู่ในกลุ่มอาย ุGeneration Y มีความสนใจท่ีอยากจะมีบคุคลต้นแบบ หรือ Idol โดย
ยดึถือลกัษณะของผู้ นําท่ีดี เป็นบคุคลในดวงใจท่ีจะยดึพฤตกิรรมและพร้อมปฏิบตัติาม หากองค์กร
ใดท่ีมีผู้ นําท่ีดี จะก่อให้เกิดการคล้อยตามของพนกังานได้ง่ายขึน้ ท่ีจะทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาหรือผู้
ตามเกิดความผกูพนักบังานแล้วทุ่มเทความสามารถ และพยายามท่ีจะทําให้งานสําเร็จด้วยความ
เตม็ใจจนบรรลถุึงเป้าหมายขององค์กรท่ีวางไว้ได้ 
 
2.5 งานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

พธัรา นกัรา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง กลยทุธ์การสื่อสารท่ีใช้ในการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของธนาคารไทยพาณิชย์ จํากดั (มหาชน) พบว่ามีการใช้กลยทุธ์การสื่อสารท่ีหลากหลาย ได้แก่ 1) 
กลยทุธ์การส่ือสารแบบใช้ส่ือผสมผสาน เป็นการนําเสนอข้อมลูเก่ียวกบัโครงการปรับปรุงบริษัทฯ
โดยใช้ส่ือท่ีหลากหลาย ได้แก่ ส่ือบุคคล โดยเป็นการส่ือสารจากผู้บริหารระดบัสูงผ่านส่ือของ
โครงการต่างๆ เพ่ือสร้างความน่าเช่ือถือ รวมถึงส่ือสิ่งพิมพ์ ได้แก่ วารสาร โปสเตอร์ และคู่มือ 
นอกจากนีย้งัมีส่ือกิจกรรม ได้แก่การประชมุ “Change Program Forum” และ ส่ืออิเลคทรอนิคส์ 
2) กลยทุธ์การส่ือสารเพ่ือให้ความรู้ ท่ีมุ่งเน้นการให้ความรู้ ความเข้าใจแก่ พนกังาน ในเร่ืองการ
บริหารการเปล่ียนแปลงและเร่ืองโครงการปรับปรุงบริษัทฯ เป็นหลกั 3) กลยทุธ์การส่ือสารเพ่ือให้
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ข้อมลูข่าวสาร จากผู้บริหารระดบัสงู และ ข่าวสารจากโครงการปรับปรุงบริษัทฯ ท่ีเผยแพร่ผ่านส่ือ
ต่างๆ ของบริษัทฯ 4) กลยทุธ์การส่ือสารเพ่ือโน้มน้าวใจ เพ่ือก่อให้เกิดความน่าสนใจและเปิดใจ
ยอมรับโครงการปรับปรุงบริษัทฯ ด้วยวิธีการชีใ้ห้เห็นถึงประโยชน์ และการให้รางวลั นอกจากนี ้
รูปแบบการส่ือสารท่ีใช้ในการบริหารเปลี่ยนแปลงของบริษัทฯ คือ รูปแบบการส่ือสารจากบนลง
ลา่ง และการส่ือสารแบบลา่งขึน้บน ในรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นทางการ และไมเ่ป็นทางการ 

ดาริกา จารุวฒันกิจ (2539) ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการสื่อสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนกังานกลุ่มบริษัท มินีแบ (ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า 
รูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง ในด้านความพึงพอใจ
ของพนักงานมีความพึงพอใจในการรับข่าวสารจากแหล่งข่าวสารท่ีเป็นผู้บงัคบับญัชาเป็นลาย
ลักษณ์อักษร และมีการประกาศอย่างเป็นทางการนอกจากนีย้ังพบว่าพฤติกรรมในการ
ติดต่อส่ือสารของผู้บงัคบับญัชามีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนกังาน ความพึงพอใจ
ในการทํางานในข่าวสารท่ีได้รับและการติดต่อส่ือสารระหว่างกันมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกับ
ความพงึพอใจในการทํางาน 

สิทธิพล ธีระภาพ (2553, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กรของข้าราชการ 
ตํารวจแผนกธุรการกองกํากับการอารักขา  2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน
กองบญัชาการ ตํารวจนครบาล การศกึษาในครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กร
ของข้าราชการตํารวจแผนกธุรการกองกํากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคมุฝงู
ชนกองบญัชาการตํารวจนครบาลโดยผู้ศึกษาดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเองโดยแจก
แบบสอบถามกลุ่มประชากรในองค์กรจํานวน  75 นายเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  ได้แก่ 
แบบสอบถามและทําการวิเคราะห์ข้อมลูโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปสถิติท่ีใช้ได้แกความถ่ี
ค่าเฉลี่ยร้อยละส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาพบว่าข้าราชการตํารวจแผนกธุรการกองกา
กบการอารักขา2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคมุฝงูชนกองบญัชาการตํารวจนครบาลมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรมาก โดยมีความเตม็ใจท่ีจะทมุเทเพ่ือทําประโยชน์ตอ่องค์กรมากมีความเช่ือมนัใน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซึง่สมาชิกขององค์กร
นัน้ปานกลางจากการศกึษาในครัง้นีย้งัพบวา่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือ
ทําองค์กรในรายข้อท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยู่ในลําดบัแรก ได้แก่ ความเต็มใจท่ีจะ
ทํางานให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล้วก็ตาม ส่วนด้านความเช่ือมนัในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรในรายข้อท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยู่ในลําดบัแรก 
ได้แก่ ความยินดีปฏิบตัินโยบายของแผนกธุรการเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรและด้าน
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ความปราถนาท่ีจะคงไว้ซึง่สมาชิกขององค์กรนัน้ในรายข้อท่ีระดบัความคิดเห็นมีคา่มากท่ีสดุอยู่ใน
ลําดบัแรก ได้แก่ ความยินดีหากจะต้องมีการเปล่ียนหน้าท่ีรับผิดชอบเพ่ือความเหมาะสมในแผนก 

สามารถ ศภุรัตน์อาภรณ์ (2544) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กร : ศกึษากรณี ฝ่าย
ปฏิบตัิการคลงัสินค้า บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 1) พนกังานฯ มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมและรายได้อยู่ในระดบัสงู 2) ตวัแปรความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ความตระหนกัว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กรและอายงุานในองค์กร สามารถร่วมกนัอธิบายการ
เปล่ียนแปลงความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังานฝ่ายปฏิบตัิการคลงัสินค้าของบริษัทฯ ได้
ร้อยละ 17.50 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .001 3) ตวัแปรความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน
และโอกาสก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกของพน ักงานฝายปฏิบตัิการคลงัสินค้าของบริษัทฯ ได้ร้อยละ 22.00 อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 4) ตวัแปรความตระหนกัว่าตนมีความสําคญัตอ่องค์กร อายงุานในองค์กร 
และความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาสามารถร่วมกนัอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านความต่อเน่ืองของพนกังานฝายปฏิบตัิการคลงัสินค้าของบริษัทฯ ได้ร้อยละ 13.00 อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .001 5) ตวัแปรความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและอายงุานในองค์กร
สามารถร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสงัคมของ
พนกังานฝายปฏิบตัิการคลงัสินค้าของบริษัทฯ ได้ร้อยละ 9.60 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
.001 

สมุนา ศิริบวรเกียรติ (2542) ได้ศกึษาเร่ือง ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กร: ศกึษาเฉพาะ
กรณีเจ้าหน้าท่ีการตลาดบริษัทเงินทนุหลกัทรัพย์และบริษัทหลกัทรัพย์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่
ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลและครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสมัพนัธ์กบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัเก่ียวกับองค์กรพบว่า ประเภทขององค์กร
และขนาดขององค์กร เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติ แต่มีขนาดความสมัพนัธ์ ไม่ค่อยมากนกั ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในงานนัน้ 
พบวา่ ความพงึพอใจในงานโดยรวมแสดงความสมัพนัธ์กบัระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กร และ
มีขนาดความสมัพนัธ์กนัคอ่นข้างมาก 

พิศิษฐ์ มอญไข่ (2554, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการ 
ไฟฟ้าสว่นภมูิภาคจงัหวดัเชียงใหม ่การศกึษาวิจยัครัง้นมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคจงัหวดัเชียงใหม่เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนั
ตอ่ องค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภมูิภาคจงัหวดัเชียงใหม่จําแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล กลุ่ม 
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ตวัอย่างคือพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่จํานวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ 
แบบสอบถามและดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติโดย
คํานวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติทีและค่าความแปรปรวนทางเดียว 
โดยกําหนดระดบันบัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการศกึษาพบว่า 1) พนกังานการไฟฟ้าสว่น
ภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่มีความผูกพันต่อ องค์กรในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
ภาพรวมรายด้านพบวา่อยใูนระดบัมากทกุด้านโดย เรียงลําดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือด้าน
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กร ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กรด้าน
การมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรและด้านการ ยอมรับและเช่ือมันเป้าหมายขององค์กร 2) 
พนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมี ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบคุคลได้แก่เพศ อายรุะดบั
การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน รายได้ต่อเดือน และระดบัตําแหน่งต่างกัน มีระดับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานการวิจยัท่ีตัง้ไว้ 

ชมพนูทุ สบุรรณรักษ์ (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจใน
การทํางานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานการประปานครหลวง ศกึษาระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนกังานการประปานครหลวงและเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใจการ
ทํางานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานการ ประปานครหลวงประชากรเป็นพนกังานการ
ประปานครหลวง จํานวน 3,953 คน โดยผู้วิจยัได้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างจํานวน 364 คน การวิจยั
ครัง้นีไ้ด้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิเคราะห์ข้อมลูสถิติท่ีใช้
คือคา่เฉลี่ยความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแสดงผลความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการทํางานกบ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการประปา นครหลวง โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าประสิทธ์
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และใช้การ
ทดสอบค่าที (t-test) โดยผู้วิจยัได้นําแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้ว จํานวน 50 ชดุดําเนินการทดสอบ
กบกลุ่มเป้าหมาย (Try Out) ได้ค่าความเช่ือมนัเท่ากบั 0.842 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า 
พนกังานการประปานครหลวงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการ
ทํางานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กนัเป็นเชิงบวก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการประปานครหลวง ระดับแรกคือด้านความเช่ือถือและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรรองลงมา คือด้าน ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กรและด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความ พยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบตัิเพ่ือ
องค์กรเป็นระดับสุดท้าย ส่วนแรงจูงใจในการทํางานทัง้ด้านปัจจัย จูงในและปัจจัยคํา้จุนมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นเชิงบวก 
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ณฐัชยั อู่ใหม่ (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเร่ืองลกัษณะงาน บรรยากาศในการทํางานท่ีมี
ผล ต่อความผูกพนัในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาพลบัพลาไชย 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดงักล่าวพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยรวม
ขึน้อยู่กับด้านความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กร 
ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และด้าน
สมัพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรซึ่งพนักงานทุกคนท่ีปฏิบตัิงานต่างๆ ท่ีดียอมส่งผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กร  

จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสาร การผูกพนัต่อองค์กรและ
วัฒนธรรมองค์กร แนวคิดทฤษฎีด้านความผูกพันองค์กร แนวคิดลกัษณะของผู้ นํา รวมถึงการ
ทบทวนงานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องทําให้สามารถเข้าใจได้ว่า การสื่อสารในองค์กร เป็น
ส่วนสําคญัท่ีสามารถสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรได้ โดยผ่านการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรท่ีส่งเสริมให้มีเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดงักล่าว
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนี  ้โดยรวมขึน้อยู่กับความเช่ือมันต่อเป้าหมายของ
องค์กร เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนั พนกังานจะมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กร มีความ
ต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร เกิดความภาคภมูิใจในองค์กรและมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือน
รวมงานในองค์กรซึง่พนกังานทกุคนท่ีปฏิบตังิานด้านตา่งๆ ท่ีดียอ่มสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้นําแนวคิดด้านการส่ือสาร แนวคิดด้านความผกูพนัต่อองค์กร และแนวคิดด้าน
วัฒนธรรมองค์กร มาดําเนินการศึกษาเร่ือง การส่ือสารเพ่ือสร้างความผูกพันของพนักงานใน 
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
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2.6 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคดิการวิจยั 
 
2.7 ข้อมูลบริษัท แพลน บ ีมีเดยี จาํกัด (มหาชน) 
 

บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ผู้ นําในการให้บริการและรับจ้างผลิตส่ือโฆษณา
ภายนอกท่ีอยู่อาศยั (Out of Home Media) ท่ีมีสดัส่วนตลาดเป็นอนัดบั 2 ของประเทศ (Ron 
Graham ผู้ เช่ียวชาญเร่ืองส่ือนอกบ้านระดบัโลก) ประกอบด้วย ส่ือโฆษณาบนระบบขนสง่มวลชน 
(Transit) ส่ือโฆษณากลางแจ้ง (Outdoor) และส่ือโฆษณาภายในห้างสรรพสินค้า (In-Store/In-
Mall) ท่ีเป็นผู้ นําด้านนวตักรรมและมีความหลากหลายมากท่ีสดุ ซึ่งก่อตัง้มาตัง้แต่ปี 2548 และ
เปิดให้บริการมาเป็นเวลากว่า 10 ปี ปัจจบุนั แพลน บี มีเดีย (PLANB) เข้าจดทะเบียนและเร่ิมซือ้
ขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย (SET) ในกลุม่ธุรกิจ บริการ/ส่ือและสิ่งพิมพ์ เม่ือวนัท่ี 17
กุมภาพันธ์  2558 ประกอบด้วยหุ้ นสามัญเดิม  2,597,391,000 หุ้ น  และหุ้ นสามัญเพิ่มทุน 
897,609,000 หุ้น ราคาพาร์ 0.10 บาทตอ่หุ้น โดยเสนอขายหุ้นสามญัเพิ่มทนุตอ่ประชาชนเป็นครัง้

รูปแบบการส่ือสาร 
บนลงลา่ง/ลา่งขึน้บน/แนวนอน  
ในช่องทางการส่ือสาร  
(ส่ือสงัคม, ส่ืออีเมล, ส่ือเฉพาะ
กิจ และส่ือกิจกรรม) 

 

 

ความผูกพนัในองค์กร 

 

ปัจจยัท่ีทําให้เกิดความผกูพนั 

- วฒันธรรมองค์กร  
- คา่นิยม  
- ผู้บริหาร 
- ผลตอบแทน  
- บรรยากาศการทํางาน  
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แรก (IPO) จํานวน 874,209,000 หุ้น และเสนอขายต่อกรรมการหรือผู้บริหารของบริษัท และ
บริษัทย่อย จํานวน 23,400,000 หุ้ น เม่ือวันท่ี 9-11 กุมภาพันธ์ 2558 ในราคาหุ้นละ 2 สําหรับ
ในช่วง 3 ปีท่ีผ่านมา บริษัท มีรายได้และกําไรเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดย บริษัทมีรายได้รวมเพิ่มขึน้
จาก 680 ล้านบาท ในปี 2554 เพิ่มเป็น 1,012 ล้านบาทในปี 2555 และ เพิ่มเป็น 1,383 ล้านบาท 
ในปี 2556 คิดเป็นอตัราการเติบโตของรายได้รวม (CAGR) กว่า 43% ตอ่ปี เช่นเดียวกบักําไรสทุธิ 
(ไมร่วมรายการพิเศษ) ท่ีเพิ่มสงูขึน้จาก 65 ล้านบาทในปี 2554 เป็น 197 ล้านบาทในปี 2555 และ
เพิ่มเป็น 292 ล้านบาท ในปี 2556 คิดเป็นอตัราการเติบโตของกําไรสทุธิกว่า 113% ต่อปี ซึ่งเป็น
อตัราการเติบโตท่ีสงูท่ีสดุในกลุ่มส่ือโฆษณาภายนอกท่ีอยู่อาศยัขนาดใหญ่ ด้วยทุนจดทะเบียน 
353.5 ล้านบาท (ณ วนัท่ี 12 ธนัวาคม 2557) 259.7 ล้านบาท (ณ วนัท่ี 12 ธนัวาคม 2557)  

ปัจจบุนั แพลน บี มีเดีย (PLANB) ได้ร่วมธุรกิจกบัประเทศเพ่ือนบ้าน ได้แก่ อินโดนีเชีย ซึง่
เป็นประเทศแรกในการดําเนินการภายใต้ความร่วมมือกบั PT Emtek ท่ีเป็นหุ้นสว่นทางธุรกิจและ
เป็นบริษัทอนัดบั 2 ด้านส่ือโฆษณาและโครงข่ายโทรคมนาคม และกําลงัขยายฐานธุรกิจไปยัง 
ประเทศสิงคโปร์ มาเลเชีย และฟิลิปปินส์ จากผลของการเปิดประชาคมอาเซียน (AEC) ซึง่จะเพิ่ม
โอกาสในการพฒันาธุรกิจการผลติส่ือโฆษณานอกท่ีอยูอ่าศยัของไทยออกสูต่ลาดโลก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  แผนผงัทีมบริหารขององค์กร บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
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ภาพที่ 2.3  แผนผงัทีมปฏิบตักิารขององค์กร บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน)



 

บทท่ี 3  
 

วธีิการวจิัย 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “การสื่อสารองค์กรเพ่ือสร้างความผูกพนัของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน)” ผู้วิจยัได้ใช้วิธีวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) 
โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยวิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) กบัผู้บริหาร
ระดับสูงท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการส่ือสารภายใน และการสัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Interviews) พนกังานท่ีปฏิบตัิงานใน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีมีอายงุาน
ไม่น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 54 คน โดยเฉลี่ยจากจํานวนของพนกังานในแตล่ะแผนก รวมถึงการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการส่ือสารภายในบริษัทฯ 
กิจกรรมตา่งๆ และเครือขา่ยการสื่อสาร รวมถึงระดบัและความถ่ีของการส่ือสารภายในองค์กร เพ่ือ
สร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมลูท่ีครบถ้วนและครอบคลมุเนือ้หา
ของการศกึษาวิจยัมากท่ีสดุ 
 
3.1 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เป็นผู้บริหารระดบัสงูและพนกังานของบริษัท แพลน 
บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ โดยเป็นพนกังานท่ีมีอายงุานไม่ต่ํากว่า 1 ปี ผู้ศกึษาวิจยั
ได้ใช้วิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์
แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) กบัผู้บริหารระดบัสงูท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการส่ือสารภายใน 
ตัง้แตอ่ดีตจนถึงปัจจบุนั เพ่ือตอบคําถามวิจยัข้อ 1 ได้แก่  

1) ด้านการบริหารงานส่ือสารภาพลักษณ์องค์กร และการบริหารงานภายใน ได้แก่            
น.ส.พาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ ซึ่งเป็นหนึ่งในผู้ ร่วมก่อตัง้บริษัท 
และเป็นผู้คดิค้นผลติภณัฑ์ใหม่ๆ  และเพิ่มสายงานทางธุรกิจให้กบับริษัท 

2) ด้านท่ีเก่ียวกบัการเงินและบคุลากรของของบริษัทฯ ได้แก่ น.ส.นาฏอศัสนา สีมารุ่งเรือง 
ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการแผนกทรัพยากรบคุคล ผู้ ร่วมงานกบับริษํทตัง้แตบ่ริษัท
เร่ิมก่อตัง้ และได้รับความไว้วางใจเร่ืองการเงินและการบริหารบคุคลจนถึงปัจจบุนั  
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3) ด้านท่ีเก่ียวกับการส่ือสารภายในบริษัทฯ ได้แก่ น.ส.เรืองสิริ สถิระกุล ผู้จัดการฝ่าย
ส่ือสารการตลาด ผู้ มีหน้าท่ีเก่ียวข้องกบัการส่ือสารภายในองค์กร และได้เป็นตวักลางการส่ือสาร
ระหวา่งผู้บริหารและพนกังานทัว่ไป 

นอกจากนี ้ในการสมัภาษณ์แบบสนทนากลุม่ (Focus Group Interviews) กบัพนกังาน
ระดบัหวัหน้างาน และระดบัปฏิบตัิการด้านอ่ืนๆ ในบริบทของผู้ รับสารและได้รับผลกระทบตอ่การ
ส่ือสารภายในองค์กรทัง้หมด 
 

3.1.1 วิธีการคัดเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
ผู้วิจยัทําการเฉล่ียจํานวนกลุม่ตวัอย่างจากจํานวนของแต่ละแผนก เพ่ือความแม่นยําของ

การวิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ โดยเลือกสัมภาษณ์พนักงานระดับผู้ จัดการ หัวหน้างาน และ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบัการส่ือสารภายในโดยตรง แบง่ตามสดัส่วนจํานวน
พนกังานในแตล่ะแผนก กลุม่ท่ี 1 ซึง่มีอายอุยู่ในกลุม่ Gen Y คือ ผู้ ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2537 
(ค.ศ. 1980-1994) ประกอบด้วย 

1) แผนก Marketing จํานวน 3 ท่าน คือ น.ส.วลัทิพย์ เตเสถียรวงศ์ ตําแหน่ง 
Marketing Supervisor อายงุาน 2 ปี 4 เดือน น.ส.นิศาชล ธนภทัรไกรพร ตําแหน่ง Senior 
Creative  Supervisor อายงุาน 2 ปี 1 เดือน และ น.ส.อฉัราภรณ์ อินทรพรหม ตําแหน่ง 
Marketing Supervisor อายงุาน 5 ปี 1 เดือน 

2) แผนก Operation Support จํานวน 1 ท่าน คือ นายบณัฑร เสาวรรณ ตําแหน่ง 
Operation Support Manager อายงุาน 3 ปี 3 เดือน 

3) แผนก Accounting จํานวน 1 ท่าน คือ น.ส.กาญจนา ปล้องพันธ์ ตําแหน่ง  
Accounting Supervisor อายงุาน 4 ปี 2 เดือน 

4) แผนก Finance จํานวน 1 ท่าน คือ น.ส.พราวรรณ์ ทองสขุ ตําแหน่ง Finance 
Officer อายงุาน 2 ปี 8 เดือน 

5) แผนก Executive Office จํานวน 1 ท่าน คือ น.ส.ลลิตา เหรียญชัยเจริญ 
ตําแหน่ง Secretary to Managing Director อายงุาน  2 ปี 1 เดือน 

6) แผนก  Purchase จํานวน  1 ท่าน  คือ  น .ส .วิ ราศิ นี  เ ล้าอ รุณ  ตําแหน่ ง 
Purchasing  Supervisor อายงุาน 4 ปี 7 เดือน 

7) แผนก Sales และ Sales Co-ordinate จํานวน 3 ท่าน คือ น.ส.หนึ่งฤทยั อทิุศ 
ตําแหน่ง Senior Supervisor (Group Account Manager) อายงุาน 1 ปี 5 เดือน น.ส.สภุาพร 
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สาระบตุร ตําแหน่ง Sales Supervisor (Account Manager) อายงุาน 3 ปี 6 เดือน และ น.ส.สิริ
รัตน์ ไชยพนัธ์ ตําแหน่ง Sales Officer (Account Executive) อายงุาน 4 ปี 5 เดือน 

8) แผนก Graphic จํานวน 1 ท่าน คือ นายเศรษฐ์ ไวยมาตร ตําแหน่ง Gaphic 
Design Supervisor อายงุาน 9 ปี 

9) แผนก Human Resources จํานวน 1 ท่าน คือ น.ส.วาสนา สขุพุ่ม ตําแหน่ง 
Employee Relation Officer อายงุาน 2 ปี 

10) แผนก IT จํานวน 1 ท่าน คือ นายประจกัษ์ หล้าก่ํา ตําแหน่ง IT Officer อายุ
งาน 3 ปี 4 เดือน 

11) แผนก Static Media จํานวน 10 ท่าน คือ น.ส.จีราภรณ์ แสงศภุกร ตําแหน่ง 
Admin Static Media Supervisor อายงุาน 5 ปี 3 เดือน น.ส.อมุาพร แสงเพ็ชร ตําแหน่ง Admin 
Static Media Project Supervisor อายงุาน 3 ปี 3 เดือน น.ส.องัคณา ประทมุสวุรรณ ตําแหน่ง 
Co-ordinator อายงุาน 2 ปี 11 เดือน น.ส.ธนิดา วงค์ษาณทั ตําแหน่ง Co-ordinator อายงุาน 2 ปี 
9 เดือน น.ส.เนตรชนก ร่างดี ตําแหน่ง Co-ordinator อายงุาน 2 ปี 4 เดือน น.ส.ภทัรสดุา พนัธ์
เมธาฤทธ์ิ ตําแหน่ง Co-ordinator อายงุาน 1 ปี 9 เดือน นายอธิราช จําปา ตําแหน่ง Maintenance 
Supervisor ordinator อายงุาน 3 ปี 5 เดือน นายชิตนนท์ เจริญวารี ตําแหน่ง Graphic Designer 
Supervisor อายงุาน 5 ปี 4 เดือน นายกฤษติพงษ์ คําหารพล ตําแหน่ง Graphic Designer อายุ
งาน 2 ปี 5 เดือน และ นายอนชุา คงเพชรศกัดิ์ ตําแหน่ง Inspector Supervisor อายงุาน 2 ปี 4 
เดือน 

12) แผนก Bus Media จํานวน 10 ท่าน คือ น.ส.ธัณย์สิตา ทาระพนัธ์ ตําแหน่ง 
Bus Media Manager (Acting) อายงุาน 8 ปี 3 เดือน น.ส.จีรพา คล่องใจ ตําแหน่ง Transit 
Planning Supervisor อายงุาน 4 ปี 8 เดือน น.ส.มนต์สินี พฒันชยัพงศธร ตําแหน่ง Transit 
Planning Officer อายงุาน 4 ปี นายวชัรา แย้มโอฐ ตําแหน่ง Operation Supervisor อายงุาน 5 ปี 
8 เดือน น.ส.กรนิภา อําพนไพบลูย์ ตําแหน่ง Quality Control Officer (Cleaning) อายงุาน 5 ปี 
นายสถาพร มากมลู ตําแหน่ง Quality Control Supervisor อายงุาน 11 ปี 2 เดือน นายคฑา 
โลหะจินดา ตําแหน่ง Quality Control Officer อายงุาน 2 ปี 8 เดือน นายเกรียงไกร งามดี 
ตําแหน่ง Quality Control Officer อายงุาน 2 ปี นายจตรุงค์ นามจมุจงั ตําแหน่ง Graphic Design 
Supervisor อายงุาน 5 ปี 4 เดือน และ นายพฒันา ศรีขนัซ้าย ตําแหน่ง Quality Control Officer 
อายงุาน 4 ปี 2 เดือน 
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13) แผนก Digital Media จํานวน 10 ท่าน คือ นายธนัชพงศ์ พรวรพิพฒัน์ 
ตําแหน่ง After Sale Service Senior Supervisor  อายงุาน 4 ปี 6 เดือน นายณฐัพงษ์ เกียรตเิฉลมิ
พร ตําแหน่ง Maintenance Center Supervisor อายงุาน 4 ปี นายศิริวฒัน์ สวสัดิ์สนัติสขุ 
ตําแหน่ง Data Center Supervisor อายงุาน 3  ปี 2 เดือน นายสรุศกัดิ์ ยัง้ดี ตําแหน่ง Graphic 
Designer  ตําแหน่งงาน 3 ปี 4 เดือน นายธงชยั พิมดิษ ตําแหน่ง Maintenance Supervisor อายุ
งาน 4 ปี 7 เดือน น.ส.ศิริพา แดงนวล ตําแหน่ง Media Co-ordinator Supervisor อายงุาน 2 ปี 3 
เดือน น.ส.กฤษณา อรัญญไพโรจน์ ตําแหน่ง Administrator Supervisor อายงุาน 3 ปี 9 เดือน 
น.ส.นภสัวรรณ ประทมุสตูร ตําแหน่ง Media Co-ordinator Officer อายงุาน 4 ปี 1 เดือน น.ส.
อรุณวดี พงษ์วนั ตําแหน่ง Media Co-ordinator  Officer อายงุาน 5 ปี 4 เดือน และ น.ส.สโรชา 
สขุทอง ตําแหน่ง Graphic Designer อายงุาน 3 ปี 1 เดือน 

 
3.2 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยจําแนกข้อมูลตามแหล่งท่ีมา 
สามารถแบง่ได้ 2 ประเภท คือ  

 
3.2.1 ข้อมูลปฐมภมิู (Primary Source)  
เป็นข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมขึน้ใหม่จากแหลง่กําหนดของข้อมลูโดยตรง จากวิธีการสมัภาษณ์

แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) กับผู้ บริหารระดับสูง และการสัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Interviews) กบัพนกังานระดบัหวัหน้างาน และระดบัปฏิบตัิการด้านอ่ืนๆ ทัง้นีก้าร
สัมภาษณ์ดังกล่าวเพ่ือให้ทราบถึงข้อเท็จจริงของแนวคิดการส่ือสารภายบริษัทฯ และแนวคิด
เก่ียวกบัการสร้างความผกูพนัของพนกังาน โดยหาข้อมลูท่ีเก่ียวกบักิจกรรมและรูปแบบการส่ือสาร
ภายในบริษัทฯ ให้กับพนักงานรับทราบเก่ียวกับเป้าหมายของการส่ือสาร พร้อมทัง้ตรวจสอบ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการส่ือสารภายในบริษัทฯ เพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
บริษัทฯ ผู้ ศึกษาวิจัยพยายามเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือให้ได้ข้อมูลครบถ้วนตามวัถตุประสงค์ท่ี
ต้องการศึกษาวิจยั โดยใช้เคร่ืองบนัทึกภาพและเสียงเก็บบรรยากาศ และคําสมัภาษณ์ไว้ทบทวน
ในชัน้วิเคราะห์ข้อมลู  
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3.2.2 ข้อมูลทุตยิภมิู (Secondary Source)  
ผู้ศกึษาวิจยัได้รวบรวมเอกสารได้แก่ 

1) เอกสารภายในบริษัทฯ ซึ่งเป็นเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารภายใน
บริษัทฯ กิจกรรมและรูปแบบการส่ือสาร เคร่ืองมือการส่ือสารท่ีใช้ภายในบริษัทฯ เพ่ือส่ือสารให้กบั
พนกังานของบริษัทฯ เกิดความรับรู้ เข้าใจ มีทศันคติท่ีดีต่อบริษัทฯ และก่อให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์กร 

2) เอกสารเป็นแหล่งข้อมูล ประเภทเอกสารประกอบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ
ส่ือสารภายในองค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัต่อองค์กร ได้แก่ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ รายงานการ
วิจยั สิง่พิมพ์ของสถาบนั และบทความตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง  

 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  

 
ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ศกึษาวิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมลูจากบคุคลท่ีเก่ียวข้องด้วยเทคนิค

การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) และการสมัภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Interviews) ซึง่ใช้คําถามแบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) เป็นเคร่ืองมือ โดยทํา
รายการประเด็นท่ีจะสัมภาษณ์เป็นคําถามแบบปลายเปิดไว้ทัง้หมด พร้อมทัง้รายการสําหรับ
ซกัถามสําหรับ แต่ละหัวข้อ (ในกรณีคําถามติดพัน) ซึ่งผู้ ตอบสามารถตอบได้อย่างอิสระ  โดย
ผู้วิจยัได้ใช้เคร่ืองบนัทึกภาพและเสียงบนัทึกบทสมัภาษณ์เพ่ือนําข้อมลูท่ีได้มาถอดบทสมัภาษณ์
ก่อนนําข้อมลูไปวิเคราะห์  

คําถามสําหรับวิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) กบัผู้บริหารระดบัสงู 
1) ท่านคดิวา่ ปัจจบุนัการส่ือสารขององค์กรของบริษัทฯ มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 

(1) การสื่อสารแบบนลงลา่ง คือ การส่ือสารแบบผู้บริหารสัง่การลงมาเพียงอย่างเดียว 
เช่น คําสัง่ ประกาศ การจดัประชมุ 

(2) การส่ือสารแบบล่างขึน้บน คือการส่ือสารจากพนกังานระดบัล่างถึงผู้บริหาร เช่น 
การจัดทํารายงานผลการขาย รายงานชีแ้จงผลต่างๆ ถึงผู้บริหาร หรือ ช่องทางการส่ือสารผ่าน
โซเช่ียลมีเดีย 

(3) การสื่อสารแบบแนวนอน คือ การสื่อสารของพนักงานในระดับเดียวกัน เช่น 
โทรศพัท์ตัง้โต๊ะ โทรศพัท์มือถือ อีเมล 
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2) ท่านใช้ช่องทางใดในการส่ือสารมากท่ีสดุ เพราะอะไร และช่องทางท่ีท่านเห็นว่า ทําให้
เกิดช่องว่าง ในการสื่อสารภายในองค์กร 1) อีเมล  2) ไลน์ 3) เฟซบุ๊ ก 4) โทรศัพท์มือถือ                
5) โทรศพัท์ตัง้โต๊ะ 6) เพ่ือนร่วมงาน หรือ หวัหน้างาน 7) บอร์ดขา่วสาร 8) การจดัประชมุ 

3) ท่านคดิวา่ ช่องทางการส่ือสาร หรือปัจจยัการสื่อสารใด ท่ีทําให้ท่านรักและผกูพนั และ
อยากทํางานอยูใ่นองค์กรนี ้ท่านภมูิใจหรือไม ่อยา่งไร สิง่ใดท่ีจะทําให้ท่านยงัอยูท่ี่องค์กร 

(1) บริษัทฯ มีการกําหนดนโยบายด้านการสื่อสารภายในบริษัทฯ เพ่ือส่งเสริมให้
พนกังานรู้สกึผกูพนักบับริษัทฯ หรือไม ่อยา่งไร  

(2) บริษัทฯ มีการเตรียมการเปลี่ยนแปลงในมิติด้านการสื่อสารท่ีเป็นกิจกรรมและ
รูปแบบการส่ือสารกับพนักงานของบริษัทฯ เพ่ือสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
หรือไม ่อยา่งไร 

(3) การสื่อสารภายในบริษัทฯ มีลกัษณะของเนือ้หาหรือข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวกับการ
การสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานอย่างไรบ้าง เป็นรูปแบบการส่ือสารแบบเป็นทางการ
หรือแบบไมเ่ป็นทางการ  

(4) บริษัทฯ มีการเลือกกิจกรรมและรูปแบบของการส่ือสารแบบใดกบัพนกังานภายใน
บริษัทฯเพ่ือส่ือสารถึงการมีตัวตนของพนักงานในบริษัทฯ (ทัง้แบบวัจนภาษาหรือ Verbal 
Communication และแบบอวจันภาษา Nonverbal Communication)  

(5) ทิศทางของกิจกรรมและรูปแบบของการส่ือสารท่ีใช้ในการสื่อสารเพ่ือสร้างการมี
สว่นร่วม และสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน มีลกัษณะเป็นอยา่งไรบ้าง (ในลกัษณะจาก
บนลงลา่ง หรือจากลา่งขึน้บน หรือแบบแนวนอน)  

(6) ท่านคิดว่าบคุคลใดท่ีมีอิทธิพลในการสื่อสารภายในบริษัทฯ ซึง่มีบทบาทสําคญัใน
การสื่อสารเพ่ือบริหารจดัการงานด้านตา่งๆ และในการส่ือสารนัน้สามารถชกัจงูพนกังานได้อยา่งไร้
เง่ือนไข 

(7) บริษัทฯ มีแนวทางกลยทุธ์และการดําเนินการสื่อสารเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม และ
สร้างความผกูพนัให้พนกังานอยา่งไร เพ่ือให้เกิดประสทิธิภาพในการส่ือสารกบัพนกังานของบริษัท
ฯ 

(8) ท่านคดิวา่ปัจจยัใดท่ีเป็นอปุสรรคและปัญหาตอ่การส่ือสารเพ่ือสร้างการมีสว่นร่วม 
และสร้างความผกูพนัให้พนกังาน 

(9) บริษัทฯ มีการประเมินผลการส่ือสารเพ่ือสร้างการมีสว่นร่วม และสร้างความผกูพนั
ให้พนกังานหรือไม ่อยา่งไร  



 44 

4) ปัจจยัใดท่ีทําให้ท่านยงัอยากอยูใ่นองค์กรนีม้ากท่ีสดุ เพราะอะไร 
(1) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร เช่น วิถีปฏิบตัขิองบริษัทฯ กิจกรรมตา่งๆ  
(2) ปัจจยัด้านคา่นิยม เช่น ระบบงาน กฎการแตง่กายของพนกังาน 
(3) ปัจจยัด้านผู้บริหาร คือ ผู้บริหารของบริษัทฯ 
(4) ปัจจยัด้านผลตอบแทน เช่น เงินเดือน สวสัดกิาร 
(5) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน เช่น สภาพแวดล้อมตา่งๆ  

คําถามสําหรับการสมัภาษณ์แบบสนทนากลุม่ (Focus Group Interviews) กบัพนกังาน
ระดบัหวัหน้างาน และระดบัปฏิบตักิารด้านอ่ืนๆ   

1) ท่านคดิวา่ ปัจจบุนัการส่ือสารขององค์กรของบริษัทฯ มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
 (1) การสื่อสารแบบนลงลา่ง คือ การส่ือสารแบบผู้บริหารสัง่การลงมาเพียงอย่างเดียว 

เช่น คําสัง่ ประกาศ การจดัประชมุ  
 (2) การส่ือสารแบบล่างขึน้บน คือการส่ือสารจากพนกังานระดบัล่างถึงผู้บริหาร เช่น 

การจัดทํารายงานผลการขาย รายงานชีแ้จงผลต่างๆ ถึงผู้บริหาร หรือ ช่องทางการส่ือสารผ่าน
โซเช่ียลมีเดีย 

 (3) การสื่อสารแบบแนวนอน คือ การสื่อสารของพนักงานในระดับเดียวกัน เช่น 
โทรศพัท์ตัง้โต๊ะ โทรศพัท์มือถือ อีเมล 

2) ท่านใช้ช่องทางใดในการส่ือสารมากท่ีสดุ เพราะอะไร และช่องทางท่ีท่านเห็นว่า ทําให้
เกิดช่องวา่ง ในการสื่อสารภายในองค์กร 

(1) อีเมล 
(2) ไลน์ 
(3) เฟซบุ๊ก 
(4) โทรศพัท์มือถือ 
(5) โทรศพัท์ตัง้โต๊ะ 
(6) เพ่ือนร่วมงาน หรือ หวัหน้างาน 
(7) บอร์ดขา่วสาร 
(8) การจดัประชมุ 

3) ท่านคดิวา่ ช่องทางการส่ือสาร หรือปัจจยัการสื่อสารใด ท่ีทําให้ท่านรักและผกูพนั และ
อยากทํางานอยูใ่นองค์กรนี ้ท่านภมูิใจหรือไม ่อยา่งไร สิง่ใดท่ีจะทําให้ท่านยงัอยูท่ี่องค์กร 
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(1) ท่านรับทราบข้อมูลข่าวสารท่ีเก่ียวกับความเคล่ือนไหว หรือนโยบาย ข่าวสารท่ี
เก่ียวกบับริษัทฯ ผา่นกิจกรรมและรูปแบบของการสื่อสารภายในบริษัทฯ ได้อยา่งไร  

(2) บคุคลหรือหน่วยงานใดท่ีเป็นผู้ ถ่ายทอดข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวกบัความเคลื่อนไหว 
หรือนโยบาย ข่าวสารเก่ียวกบับริษัทฯ ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างความผกูพนัให้พนกังาน 
ผ่านกิจกรรมและรูปแบบของการส่ือสารภายในบริษัทฯ ให้กับท่าน และมีรูปแบบลกัษณะการ
ส่ือสารอยา่งไรบ้าง (การสื่อสารแบบเป็นทางการ หรือไมเ่ป็นทางการ)  

(3) ข้อมลูข่าวสารท่ีท่านได้รับทราบเก่ียวกับความเคล่ือนไหว หรือนโยบาย ข่าวสาร
เก่ียวกับบริษัทฯ ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างความผูกพันให้พนักงาน ผ่านกิจกรรมและ
รูปแบบของการสื่อสารภายในบริษัทฯ มีลกัษณะแบบวจันภาษา (Verbal Communication) หรือ
แบบอวจันภาษา (Nonverbal Communication) มากท่ีสดุ 

(4) ทิศทางของการส่ือสารในเร่ืองข้อมูลข่าวสารท่ีเก่ียวกับความเคล่ือนไหว หรือ
นโยบาย ข่าวสารเก่ียวกับบริษัทฯ ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างความผูกพนัให้พนักงาน มี
ทิศทางจากบนลงลา่ง จากลา่งขึน้บน แบบแนวนอน  

(5) ท่านคิดว่าบุคคลใดมีอิทธิพลต่อการส่ือสารกบัพนกังานในระดบัหวัหน้างาน และ
ระดับปฏิบัติการ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกับความเคล่ือนไหว หรือนโยบาย ข่าวสารเก่ียวกับบริษัทฯ ท่ี
สง่เสริมการมีสว่นร่วมและสร้างความผกูพนัให้พนกังาน 

(6) ท่านคิดว่าปัจจัยใดท่ีเป็นอุปสรรคและปัญหาต่อการส่ือสารเก่ียวกับความ
เคล่ือนไหว หรือนโยบาย ขา่วสารเก่ียวกบับริษัทฯ ท่ีสง่เสริมการมีสว่นร่วมและสร้างความผกูพนัให้
พนกังาน 

(7) บริษัทฯ มีการประเมินผลการส่ือสารในเร่ืองท่ีเก่ียวกับความเคล่ือนไหว หรือ
นโยบาย ขา่วสารเก่ียวกบับริษัทฯ ท่ีสง่เสริมการมีสว่นร่วมและสร้างความผกูพนัให้พนกังานหรือไม ่
อยา่งไร  

(8) ท่านคิดว่าการส่ือสารผ่านช่องทางใด ท่ีเข้าถึงพนกังานและสามารถจงูใจพนกังาน
ได้ดีท่ีสดุ  

(9) ท่านคิดว่า พนกังานในบริษัทฯ จะใช้วิธีการใดท่ีจะแสดงออก เพ่ือส่ือถึงความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์กร  

4) ท่านคาดหวงัรูปแบบของการส่ือสารในองค์กรเป็นอย่างไร ท่านคิดว่าการส่ือสารแบบ
ใดท่ีจะทําให้เกิดผลสําเร็จตามท่ีผู้ ส่ือสารคาดหวงัไว้  

5) ปัจจยัใดท่ีทําให้ท่านยงัอยากอยูใ่นองค์กรนีม้ากท่ีสดุ เพราะอะไร 
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(1) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร เช่น วิถีปฏิบตัขิองบริษัทฯ กิจกรรมตา่งๆ  
(2) ปัจจยัด้านคา่นิยม เช่น ระบบงาน กฎการแตง่กายของพนกังาน 
(3) ปัจจยัด้านผู้บริหาร คือ ผู้บริหารของบริษัทฯ 
(4) ปัจจยัด้านผลตอบแทน เช่น เงินเดือน สวสัดกิาร 
(5) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน เช่น สภาพแวดล้อมตา่งๆ  

 
3.4 ระยะเวลาในการศกึษาและเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 
ผู้ศกึษาวิจยัใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากบคุคลท่ีเก่ียวข้องด้วยการสมัภาษณ์แบบ

เจาะลกึ (In-Depth Interview) และการสมัภาษณ์แบบสนทนากลุม่ (Focus Group Interviews) 
ระยะเวลาประมาณ 4 เดือน โดยทําการนดัหมายวนัและเวลาท่ีแน่นอนสําหรับการสมัภาษณ์นี ้ซึง่
การสมัภาษณ์ดงักลา่วได้ใช้เคร่ืองบนัทกึภาพและเสียงขณะสมัภาษณ์ไว้อยา่งเปิดเผย  

 
3.5 การตรวจสอบความเที่ยงตรง และความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ  

 
การวิจยัครัง้นี ้ได้แบง่เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัออกเป็น 2 ชดุ ได้แก่ แบบสมัภาษณ์สําหรับ

กลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นผู้บริหาร และแบบสมัภาษณ์สําหรับกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน โดยเคร่ืองมือท่ี
ออกแบบขึน้ในการศึกษาวิจัยนีไ้ด้รับการตรวจสอบความถูกต้อง (Validity) และความเท่ียงตรง 
(Reliability) โดยผู้ วิจัยได้แนวคําถามสําหรับการสมัภาษณ์ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิได้
พิจารณาความถูกต้อง ด้านโครงสร้าง เนือ้หา และภาษา (Content Validity) เพ่ือให้มีความ
สมบูรณ์ สามารถนํามาวิเคราะห์กับเร่ืองท่ีต้องการศึกษา แล้วจึงนํามาปรับปรุงให้เหมาะสม มี
ความถกูต้อง ก่อนนําไปเก็บข้อมลูสมัภาษณ์ นอกจากนี ้ผู้วิจยัยงัได้สวมบทบาทของสมาชิกแบบ
เต็มตวั (Complete Membership) (Adler & Adler, 1987 อ้างถึงใน นิศา ชโูต, 2551, น. 99) โดย
การเข้าไปมี สว่นร่วมกบัการเปล่ียนแปลงของบริษัทฯ เน่ืองจากผู้วิจยัเป็นพนกังานของบริษัทฯ จึง
มีประสบการณ์ตรง และมีความรู้สกึ ร่วมกบักลุม่ประชากรตวัอย่าง ทําให้ได้ข้อมลูท่ีลกึซึง้และรับรู้
ความหมายต่างๆ จากปฏิสมัพนัธ์ อันเป็นประสบการณ์ตรงของตนเองกับบุคคลต่างๆ ในกลุ่ม
ตวัอย่างในงานวิจยั โดยทําให้หาความเช่ือมัน่ของแนวคําถามท่ีเหมาะสมกบัการสมัภาษณ์แบบ
เจาะลึกเพ่ือให้ได้รับข้อมูลเชิงลึก โดยแนวคําถามสมัภาษณ์จะมีความชัดเจนท่ีประเด็นคําถาม 
และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ ให้มีความเหมาะสมกบัการใช้เก็บข้อมลูสมัภาษณ์จริง 
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3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล  
 
ในการศึกษาวิจยันี ้ผู้วิจยัได้นํารายละเอียดข้อมลู ทัง้ท่ีได้รับจากการค้นคว้าจากเอกสาร

และข้อมลูจากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) จากผู้บริหารของบริษัทฯ และ
การสมัภาษณ์แบบสนทนากลุม่ (Focus Group Interviews) กบัพนกังานระดบัหวัหน้างาน และ
ระดบัปฏิบตัิการของบริษัทฯ ท่ีได้มาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
โดยวิเคราะห์จากนโยบายและแนวทางทางการส่ือสาร กิจกรรมรูปแบบการส่ือสาร และการ
ประเมินผลการส่ือสารของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 

การนําเสนอข้อมูลใช้การวิเคราะห์บรรยายเชิงพรรณา (Descriptive) โดยเรียงตาม
วตัถปุระสงค์การศึกษาวิจยัท่ีกําหนดไว้เป็น 2 ส่วนดงัท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีเ้พ่ือแสดงให้เห็นถึงการกําหนด
นโยบายและการประเมินผลการดําเนินการสื่อสารภายในบริษัทฯ เพ่ือสร้างการมีส่วมร่วมและ
สร้างความผกูพนัของพนกังาน และรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรระหว่างผู้บริหารระดบัสงูกบั
พนกังานของบริษัทฯ รวมถึงความสําเร็จของการสื่อสารเพ่ือสร้างวฒันธรรมองค์กรของบริษัท แพ
ลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจยั 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “การสื่อสารองค์กรเพ่ือสร้างความผูกพนัของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน)” ซึ่งบทนี  ้ผู้ วิจัยขอได้นําเสนอผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) จาก การสมัภาษณ์ทัง้ผู้บริหารระดบัสงู และตวัแทนพนกังานบริษัท แพ
ลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) จํานวน ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยัดงันี ้

4.1 รูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) เพ่ือสร้างความ
ผกูพนักบัพนกังาน 

4.2 ปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพันปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความ
ผกูพนัใน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 

 
4.1 รูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จาํกัด (มหาชน) เพื่อ

สร้างความผูกพนักับพนักงาน 
 
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) เป็นองค์กรสมยัใหม่ท่ีประกอบธุรกิจทางด้านส่ือ

โฆษณา และมีพนกังานจํานวน 334 คน และจากการสมัภาษณ์เชิงลกึกบั คณุพาขวญั วงศ์พลทวี 
ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ คุณนาฎอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จัดการฝ่ายการเงิน และ
รักษาการผู้ จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล และคุณเรืองสิริ สถิระกุล ผู้ จัดการฝ่ายการสื่อสาร
การตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร จํานวน 3 พบวา่ ลกัษณะการสื่อสารองค์กร ของ บริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) มีทัง้หมด 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) การส่ือสารแบบบนลงล่าง  กล่าวคือ บริษัท 
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) มีการสื่อสารแบบบนลงล่างท่ีเห็นได้ชดั คือ การส่ือสารทางเดียว
ท่ีมาจากผู้บริหาร หรือผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ เช่น การประชุมปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่ ในทุกๆ 3 
เดือน ท่ีให้ผู้ บริหาร เข้าพบพนักงานท่ีเร่ิมงานกับองค์กร เพ่ือถ่ายทอดถึง วิสัยทัศน์ นโยบาย 
วฒันธรรมองค์กร และทิศทางการทํางานของบริษัท รวมถึงการส่งข้อความอวยพรวนัเกิดให้กับ
พนักงาน  โดยการสื่อสารแบบบนลงล่างหรือ  Top down นี มี้ในรูปแบบท่ีทัง้ เป็นทางการ 



 49 

และไม่เป็นทางการ ซึง่จะช่วยให้พนกังานเกิดความภาคภมูิใจในองค์กร รู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร และ
พร้อมท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร นอกจากนี  ้ยังมีการใช้อีเมล ภายใต้ ช่ืออีเมล 
@planbmedia.co.th เช่น การสื่อสารของผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชา ผา่นทางอีเมล โดยเป็นคําสัง่
ในเร่ืองการทํางาน หรือ การขอความร่วมมือต่างๆ ผ่านช่องทาง อีเมลภายในบริษัทฯ ภายใต้ ช่ือ
อีเมล @planbmedia.co.th และมีการใช้โทรศพัท์ เช่น การท่ีผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชา ส่ือสารกบั
พนักงานโดยใช้ช่องทางการโทรศพัท์ ทัง้นี  ้หมายรวมถึงโทรศัพท์ภายในบริษัทฯ และโทรศพัท์
สว่นตวั 2) การสื่อสารแบบลา่งขึน้บน โดยการส่ือสารของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
ท่ีสะท้อนถึงรูปแบบการส่ือสารแบบล่างขึน้บน ได้แก่ การประชุม เช่น การประชุมผู้ จัดการทุก
สปัดาห์ เพ่ือนําเสนอความคืบหน้าด้านกลยุทธ์และทิศทางการทํางานของแต่ละแผนก เพ่ือให้
สอดคล้องกบัทิศทางของบริษัท โดยการประชมุนี ้ จะมีรายละเอียดคือ แตล่ะแผนกจะมานําเสนอ
ความเคล่ือนไหวของปัญหา หรือ การทํางานตา่งๆ ท่ีเคยนําเสนอผู้บริหาร และเป็นการประชมุด้าน
ความเส่ียงของแผนกในทุกๆ ไตรมาส รวมถึง การส่ือสารท่ีพนกังานส่ือสารไปถึงผู้บริหาร หรือ
ผู้บังคับบัญชา โดยเลือกใช้ช่องทาง เช่น อีเมล ไลน์กลุ่ม หรือโทรศัพท์ทัง้ภายในบริษัทฯ และ
โทรศพัท์สว่นตวั ทัง้นี ้โดยสว่นใหญ่เป็นไปเพ่ือรายงานผลการทํางาน หรือตอบคําถามของผู้บริหาร
หรือผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ และ 3) การสื่อสารแบบแนวนอน ซึง่ทางบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั มี
การสื่อสารในรูปแบบแนวนอนท่ีเดน่ชดั ได้แก่ การสื่อสารระหว่างพนกังานด้วยกนั เป็นการส่ือสาร
เพ่ือประสานงาน หรือเป็นการพดูคยุอยา่งไมเ่ป็นทางการ สามารถเป็นไปได้ในแนวทางสนัทนาการ
กับกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทฯได้อีกด้วย โดยในแต่ละลักษณะการส่ือสารนัน้แบ่งแยกไปตาม
ลักษณะของการทํางาน และระดับของพนักงาน ทัง้นี  ้คุณเรืองสิริ สถิระกุล ผู้ จัดการฝ่ายการ
ส่ือสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมมาอีกว่า ช่องทางการส่ือสารท่ีมี
ในปัจจุบนั ยงัขาดโครงสร้างการสื่อสารท่ีดี ผู้บริหารต้องการส่ือสารกบัพนกังานในแง่ของทิศทาง 
กลยทุธ์ หรือคา่นิยมตา่งๆ ของบริษัทฯ แตก่ารสื่อสารนี ้ยงัขาดคนแปลสารท่ีดี จึงทําให้การสื่อสาร
ขาดตอน พนกังานระดบัล่างไม่สามารถเข้าใจความหมายท่ีแท้จริงของผู้บริหาร และไม่สามารถ
นําไปปฏิบตัใิห้บรรลกุบัเป้าหมายของบริษัทฯ ได้ แตท่ัง้นีท้ัง้นัน้ ช่องทางการส่ือสารตา่งๆ ล้วนเป็น
สญัญาณท่ีดีท่ีแสดงให้เห็นถึงการพฒันาของการสื่อสารภายในบริษัทฯ ท่ีคณุเรืองสิริเช่ือว่าจะมี
การพฒันาเตบิโตไปในทางท่ีดี 

กลา่วโดยสรุปสามารถจําแนกรูปแบบการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 
(มหาชน) เพ่ือสร้างความผกูพนักบัพนกังาน จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน สามารถ
สรุปเป็นตารางรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) เพ่ือสร้าง
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ความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.1 แสดงรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท 
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) เพ่ือสร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) เพ่ือ

สร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ 
 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ แบบบนลงล่าง แบบล่างขึน้บน แบบแนวนอน 
คณุพาขวญั วงศ์พลทวี √   
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง √   
คณุเรืองสริิ สถิระกลุ   √ 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่เป็นผู้บริหารของบริษัท แพลน 

บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคิดเห็นว่า รูปแบบการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ คือ รูปแบบการสื่อสารแบบ
บนลงล่าง เน่ืองเพราะการส่ือสารแบบบนลงล่าง เป็นรูปแบบการส่ือสารท่ีถ่ายทอดโดยตรงจาก
ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ นําองค์กร โดยมีในรูปแบบท่ีทัง้เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งจะช่วยให้
พนกังานเกิดความภาคภมูิใจในองค์กร รู้สึกผกูพนัต่อองค์กร และพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามนโยบาย
ขององค์กร 

ทัง้นี ้แม้ว่าผู้บริหารจํานวน 2 ท่านจะให้ความคิดเห็นว่าการส่ือสารแบบบนลงลา่งนัน้เป็น
รูปแบบการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนั
กับพนักงานได้มากท่ีสดุ แต่ทว่าทางคณุเรืองสิริ สถิระกุล เรืองสิริ สถิระกุล ซึ่งเป็นผู้ จดัการฝ่าย
ส่ือสารการตลาด ผู้ มีหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารภายในองค์กร และเป็นตวักลางการส่ือสาร
ระหว่างผู้บริหารและพนกังานทัว่ไป กลบัให้ความคิดเห็นว่า รูปแบบการสื่อสารองค์กรของ บริษัท 
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ ควรเป็นการ
ส่ือสารแบบแนวนอน เน่ืองเพราะว่าช่องทางการส่ือสารท่ีมีภายในองค์กรในเวลาปัจจุบนั ยงัขาด
โครงสร้างการสื่อสารท่ีดี ผู้บริหารยงัคงต้องการสื่อสารกบัพนกังานในแง่ของทิศทางกลยทุธ์ หรือ
คา่นิยมตา่งๆ ของบริษัทฯ อยูเ่สมอ แตก่ารสื่อสารนี ้ยงัขาดคนแปลสารท่ีดี จงึทําให้การสื่อสารขาด
ตอน พนกังานระดบัล่างไม่สามารถเข้าใจความหมายท่ีแท้จริงของผู้บริหาร และไม่สามารถนําไป
ปฏิบตัใิห้บรรลกุบัเป้าหมายของบริษัทฯ ได้อยา่งมีประสทิธิผลเท่าใดนกั 
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นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.2 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานใน
แต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 
 
ตารางที่ 4.2 ผลการสัมภาษณ์ตัวแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

รูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถ
สร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ แบบบน

ลงล่าง 
แบบล่าง
ขึน้บน 

แบบ
แนวนอน 

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales Co-
ordinate  

√   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing    √ 
ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate    √ 
ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media   √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media   √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media   √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & Finance  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic   √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support  √   
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถ
สร้างความผูกพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ จํานวนทัง้หมด 45 คน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
พบวา่ 

พนกังานในแผนก Bus Media แผนก Digital Media และแผนก Static Media จํานวน
ทัง้หมด 30 คน ให้ความคิดเห็นว่ารูปแบบการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ คือ แบบลา่งขึน้บน  

ในขณะท่ี พนกังานจํานวน 7 แผนก ได้แก่ แผนก Sales และ Sales Co-ordinate แผนก 
Purchase แผนก IT แผนก Human Resources แผนก Accounting & Finance แผนก 
Executive Office และแผนก Operation Support ให้ความคิดเห็นว่ารูปแบบการสื่อสารองค์กร
ของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 
คือ รูปแบบบนลงลา่ง  

และพนกังานในแผนก Marketing และแผนก Sales Co-ordinate ให้ความคิดเห็นว่า
รูปแบบการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนั
กบัพนกังานได้มากท่ีสดุ คือ แบบแนวนอน  

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้วา่ รูปแบบการ
ส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังาน
ได้มากท่ีสุด คือ รูปแบบบนลงล่าง เป็นหลัก เน่ืองเพราะการส่ือสารรูปแบบดังกล่าวเป็นแบบ
ผู้บริหารสั่งการลงมาเพียงอย่างเดียว เช่น คําสั่ง ประกาศ การจัดประชุม ฯลฯ ซึ่งการส่ือสาร
ลกัษณะนี ้จะทําให้เกิดการกําหนดทิศทางการดําเนินการอย่างแน่นอน แต่ยงัคงจะต้องพฒันา
เคร่ืองมือการส่ือสาร และการป้องกนัการแปลความหมายของการสื่อสารท่ีแปลกออกไป จนทําให้
คลาดเคล่ือนไปจากจุดมุ่งหมายของการสื่อสารนัน้ ๆ ดงันัน้ โครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกบัการ
ส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังาน
ได้มากท่ีสดุ ควรเป็นการส่ือสารแบบแบ่งแผนก และผู้บริหารยงัคงดเูร่ืองการทํางานต่างๆ จึงเป็น
ผลให้การสื่อสารภายในยงัคงเป็นไปใน รูปแบบบนลงลา่ง เป็นหลกั 

นอกจากนีแ้ล้ว ผู้ วิจยัได้ทําการจําแนกช่องทางการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ใน
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้กําหนดไว้ ดงันี ้
 
 



 53 

4.1.1 ส่ือสังคมออนไลน์  
Line กลุ่ม ท่ีเป็นกลุ่มรวมในแผนกท่ีสําคญัประกอบไปด้วย กลุ่ม Marketing Group, 

Digital Group, Bus Media Group, Static Media Group, Sales Team Plan B Group 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.1  ตวัอยา่งการสื่อสาร ในช่องทางส่ือสงัคม ในช่องทางของไลน์กลุม่ 
 

คณุปรินทร ์โลจนะโกสินทร ์

ผู้บริหาร บมจ.แพลน บี มีเดีย 

ดร.พินิจสรณ์ ลือชยัขจรพนัธ ์

ผู้บริหาร บมจ.แพลน บี มีเดีย 

คณุปรินทร ์โลจนะโกสินทร ์

ผู้บริหาร บมจ.แพลน บี มีเดีย 
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4.1.2 ส่ืออีเมล  

 
ภาพที่ 4.2  ตวัอยา่งการสื่อสาร ในช่องทางของอีเมลภายใต้ช่ือ @planbmedia.co.th 
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4.1.3 ส่ือเฉพาะกิจ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.3  ตวัอยา่งการสื่อสาร ในช่องทางส่ือเฉพาะกิจ ได้แก่ กลอ่งรับความคดิเห็น 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.4  
 
 
 

เอกสารภายใใน เช่น บนัทกึ

56 

กภายใน เอก

 

กสารเบกิจ่าย  MEMO หรือออ่ืนๆ 
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ภาพที่ 4.5  บอร์ดบริษัท 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.6  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โทรศพัท์ภายยใน 

58  
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4.1.4 ส่ือกิจกรรม  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 4.7 ตวัอย่างการส่ือสาร ในช่องทางสื่อกิจกรรม ได้แก่ โครงสร้างคณะกรรมการจดังาน

กิจกรรมภายใน หรือ Social Committee 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4.9  

 
 

ตวัอยา่งการ
มีเดีย 

 ตวัอยา่งการสื

รส่ือสาร ในชอ่

ส่ือสาร ในชอ่

60 

องทางส่ือกิจก

องทางส่ือกิจก

 

กรรม : วนัเปิ

กรรม : งานทอ่

ดตลาดการซื ้

องเท่ียวประจํ

ซอ้ขายหุ้นแพล

จําปีบริษัทฯ 

ลน บี 
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4.1.5 ส่ือสังคม 
ส่ือสังคม เป็นการส่ือสารแบบกลุ่มท่ีสามารถเป็นได้ทัง้แบบเป็นทางการ และไม่เป็น

ทางการ สามารถแจ้งบอกข่าวสารได้ทัง้รูปแบบทางหารหรือ ไม่เป็นทางการ หรือข้อความท่ี
ต้องการความรวดเร็วในการส่ือสารในกรณีท่ีผู้ รับสารไม่สะดวกพูดคุยต่อหน้า ส่ือสงัคมภายใน
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้แก่ 

ไลน์กลุ่ม ท่ีเป็นกลุ่มรวมในแผนกท่ีสําคญัประกอบไปด้วย กลุ่ม Marketing Group, 
Digital Group, Bus Media Group, Static Media Group, Sales Team Plan B Group 

จากการสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) คณุพาขวญั ผู้ อํานวยการสายงานพฒันา
ผลิตภัณฑ์ ได้พูดถึงปัจจัยการสื่อสารองค์กรว่า “ปัจจุบัน แพลน บี ได้มีช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายมาก ดไูด้จากกลุม่ไลน์ของบริษัทท่ีขึน้เป็นดอกเห็ดมากกว่า 30 กลุม่ ซึง่เพิ่มจํานวนขึน้
มาก จากช่วง 2-3 ปีท่ีผา่นมา” ซึง่สอดคล้องกบัความเห็นของคณุนาฎอสัสนา ผู้จดัการฝ่ายการเงิน 
และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีมองว่าปัจจุบนั บริษัทฯ ได้มีช่องทางการส่ือสารท่ี
หลากหลายมากขึน้อย่างเห็นได้ชดั และพนกังานเร่ิมเปิดรับการส่ือสารในช่องทางใหม่ๆ มากขึน้ 
ทัง้นี ้คณุเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการสื่อสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้อีกแง่มมุท่ีเป็น
ประโยชน์ของส่ือสงัคม คือ เป็นส่ือเดียวท่ีสามารถแจ้งบอกข่าวแบบกระจายและเข้าถึงทุกคนได้
อยา่งง่ายดายและรวดเร็วท่ีสดุ 

ในส่วนของความเห็นด้านปัจจัยการส่ือสารผ่านส่ือสังคมของตัวแทนพนักงานระดับ
หวัหน้างานและระดบัปฏิบตัิการ ผ่านการสมัภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus Group) คณุวลัทิพย์ เตส
เถียรวงศ์ พนกังานระดบัหวัหน้างานแผนก Marketing ได้ให้ความเห็นวา่ เป็นช่องทางการส่ือสารท่ี
ดี ในบางโอกาส เช่น เม่ือหัวหน้าไม่สะดวก หรือไม่อยู่ท่ีบริษัท ก็สามารถประสานงานผ่านทาง
ส่ือสงัคอม ไลน์กลุม่ได้ ทัง้ยงัเป็นประโยชน์กบัทีมคณุนิศาชล เลศิทวีพร พนกังานระดบัหวัหน้างาน
แผนก Marketing ท่ีทําหน้าท่ีในสว่นของแบบงานตา่งๆ คณุนิศาชลกลา่วว่า “ไลน์กลุม่นอกจากจะ
พดูคยุประสานงานแล้ว ยงัสามารถสง่ภาพกราฟฟิคงานท่ีต้องการ การยืนยนัแบบได้อย่างรวดเร็ว
และถึงตวัผู้ รับเร็วกวา่การสง่อีเมล เหมาะกบังานท่ีต้องใช้ความเร่งรีบในการตดัสินใจให้ทนักําหนด
สง่งาน”  

คณุคฑา โลหะพานิช พนกังานระดบัปฏิบตักิาร แผนก Bus Media ได้ให้สมัภาษณ์ถึงส่ือ
สังคมว่า “เป็นส่ือท่ีเข้ากับยุคสมัย และรวดเร็วในการประสานงานอย่างมาก ทําให้การเข้า
ซอ่มแซมส่ือรถเมล์เป็นไปอยา่งรวดเร็ว คือ หากมีใครเจอรถเมล์ท่ีส่ือชํารุดหรือสกปรก สามารถสง่
ภาพเข้าทางไลน์กลุม่ของ Bus Media ช่วยให้เราสามารถสง่ทีมเข้าไปซอ่มบํารุงได้อย่างทนัท่วงที 



 62 

ก่อนท่ีจะก่อให้เกิดผลเสียด้านภาพลกัษณ์อ่ืนๆ ตามมา และในทางกลบักนัเม่ือผู้บริหารเห็นส่ือท่ี
ชํารุดหรือมีคําแนะนําในการทํางาน รวมถึงการท่ีผู้บริหารส่งข้อความแสดงความยินดีในวนัเกิด
ของพนกังานผา่นไลน์กลุม่ ยิ่งทําให้รู้สกึถึงความผกูพนัเล็กๆ ท่ีผู้บริหารมองเห็นรายละเอียดเล็กๆ 
น้อยของพนกังานและทีม เช่นเดียวกันกับ คณุธงชัย พิมดิษ พนักงานระดบัหวัหน้างาน แผนก 
Digital Media ท่ีกลา่วว่า ส่ือจอ Digital ของเรามีการใช้งานตลอด 24 ชัว่โมง ไลน์กลุม่ ทําให้เรา
สามารถรู้ได้ตลอดเวลาจากทีมตรวจเช็คคณุภาพส่ือว่า จอจุดใดดบัหรือมีความเสียหายเกิดขึน้ 
เราสามารถสง่ทีมช่างเข้าไปแก้ไขได้ทนัที และเม่ือแก้ไขหน้างานเสร็จก็สามารถรายงานผลให้กบั
ทีม หรือผู้บริหาร หรือแม้กระทัง่ลกูค้าได้ เป็นการประสานงานแบบ Real Time ท่ีทําให้รู้สกึถึง
ความสําคญัของหน้าท่ีท่ีจะละเลยไมไ่ด้ตลอด 24 ชัว่โมง 

เน่ืองจากกลุ่มไลน์เปิดพืน้ท่ีการสื่อสารระหว่างพนักงานในแต่ละกลุ่มท่ีทํางานสอด
ประสานกนั และกบัผู้บริหาร ทําให้ พนกังานมีความผกูกบัการทํางานมากขึน้ และส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองค์กรตอ่ไปพนกังานระดบัปฏิบตักิารมีความผกูพนัธ์กบัการใช้ส่ือออนไลน์  

สว่นของการสมัภาษณ์เชิงลกึและการสมัภาษณ์กลุม่ ของผู้ มีสว่นร่วมในการสื่อสารองค์กร
ผา่นส่ืออีเมล 

 
4.1.6 ส่ืออีเมล  
ส่ืออีเมล ภายใต้ช่ือ @planbmedia.co.th เป็นช่องทางการส่ือสารท่ีค่อนข้างเป็นทางการ 

สามารถเก็บเป็นหลกัฐานและสามารถสืบค้นย้อนหลงัได้  
“ส่ืออีเมล เป็นช่องทางท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายท่ีสุด และสะดวกต่อการประสานงานกับ

หน่วยงานต่างประเทศ ถือเป็นช่องทางสากลท่ีสําคญัมาก” คณุพาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการ
สายงานพฒันาผลิตภณัฑ์กล่าว เช่นเดียวกับ คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน 
และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบคุคล ได้ให้ความเห็นวา่ “อีเมล เป็นช่องทางท่ีน่าเช่ือถือ หาก
มีการสัง่งานผ่านอีเมล ไม่ว่าจะโดยผู้บริหาร หรือ หวัหน้างาน นัน่หมายความถึงความสําคญัใน
ระดับสูงของงานนัน้ๆ” ซึ่งคล้ายคลึงกับความเห็นของคุณเรืองสิริ ผู้ จัดการฝ่ายการส่ือสาร
การตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้ความเห็นว่า “การส่ือสารผ่านอีเมล์ของผู้บริหารนัน้เป็น
เพียงเพ่ือเร่ืองงาน ไม่สามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้อย่างแท้จริง แตเ่ป็นเพียงการจงูใจ 
หรือกระตุ้นให้พนกังานกระตือรือร้นในหน้าท่ีของตนเองเท่านัน้” 

ในส่วนของความเห็นด้านส่ืออีเมลของตวัแทนพนกังานผ่านการสมัภาษณ์กลุ่มนัน้ คุณ
วาสนา สขุพุ่ม พนกังานระดบัปฏิบตัิการของแผนก Human Resource มองว่า การส่ือสารผ่าน
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อีเมลในบริษัทฯ นัน้ นอกจากเพียงเพ่ือการประสานงานทัว่ไปแล้ว อีเมลก็เป็นการประกาศเพ่ือแจ้ง
ให้ทราบเท่านัน้ และเม่ือเร่ืองท่ีจะแจ้งให้ทราบได้ประกาศออกไปคือจบงาน ไม่สามารถชีว้ดัได้ว่า 
หวัหน้างานหรือพนกังานท่ีมีอีเมลได้แจ้งขา่วสารนัน้ใหกบัพนกังานท่ีไมมี่อีเมลหรือไม่ ช่องทางนีจ้ึง
เปรียบเสมือนหลกัฐานในการแจ้งข่าวสารตามหน้าท่ีของแผนกเท่านัน้ ในขณะท่ีคณุนุชจรี เถ่ือน
ทอง พนกังานระดบัผู้จดัการแผนก Sales Coordinate และหนึ่งในผู้ ดํารงตําแหน่งกรรมการ ใน
คณะกรรมการจดักิจกรรมภายในของบริษัทฯ (Social Committee) ได้ให้ความเห็นอีกแง่มมุหนึ่ง
ของการส่ือสารผา่นอีเมล คือ อีเมลถึงแม้จะเป็นส่ือท่ีเป็นทางการ แตห่ากเป็นเมลท่ีมีเนือ้ความท่ีไม่
เป็นทางการก็สามารถทําให้ผู้ รับรู้สกึดีได้ เช่น อีเมลแสดงความยินดีในวนัคล้ายวนัเกิดของผู้บริหาร 
หรืออีเมลจากกลุ่ม Social Committee หรือ แผนก Human Resource ท่ีบอกกล่าวข่าวสาร
กิจกรรมของบริษัท หรือ News Letter ท่ีเป็นแง่คิดในการทํางาน หรือเกร็ดเล็กๆ น้อยๆท่ีเก่ียวกบั
การทํางาน รวมถึงการสอนภาษาองักฤษเบือ้งต้นในทุกๆ สปัดาห์ ก็ทําให้รู้สึกว่า ส่ืออีเมลมีอะไร
มากกวา่การเป็นทางการ และรู้สกึได้รับความรู้สกึท่ีดีเพิ่มเตมิจากการทํางานอีกด้วย 

สว่นของการสมัภาษณ์เชิงลกึและการสมัภาษณ์กลุม่ ของผู้ มีสว่นร่วมในการสื่อสารองค์กร
ผา่นส่ือเฉพาะกิจ 

 
4.1.7 ส่ือเฉพาะกิจ 
ส่ือเฉพาะกิจ เป็นอีกหนึ่งช่องทางการส่ือสารท่ีเป็นทางการ สามารถเก็บเป็นหลกัฐานและ

สามารถสืบค้นย้อนหลงัได้ และเอกสารบางอย่างยงัมีผลตามกฎหมายอีกด้วย ส่ือเฉพาะกิจท่ีใช้
ส่ือสารในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้แก่ 1) กลอ่งรับความคิดเห็น 2) เอกสารบนัทึก
ภายใน 3) บอร์ด 4) พนกังานบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) และ 5) การประชมุ 

คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากร
บุคคล ได้ให้ทัศนะว่า “ส่ือเฉพาะกิจ เป็นช่องทางท่ีน่าเช่ือถือ ในส่วนของเอกสาร ซึ่งสําคญัและ
จําเป็นมากในหลายกรณี เน่ืองจากเอกสารท่ีมีการลงอํานาจไปแล้วนัน้ ล้วนมีผลทางกฎหมาย
ทัง้สิน้” แตกต่างกับ คุณพาขวัญ วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพัฒนาผลิตภัณฑ์ ได้ให้
ความเห็นของส่ือเฉพาะกิจว่า เป็นส่ือท่ีไม่เกิดผลเท่าใดนกั คณุพาขวญัมองว่า “ส่ือเฉพาะกิจเป็น
ส่ือเก่า ท่ีอยู่กบัท่ี โลกทุกวนันีค้นไม่มีเวลาวิ่งไปหาส่ือ มีแต่ส่ือท่ีพุ่งเข้ามาหาตวัเรา นอกจากส่ือท่ี
เป็นบคุคล หากมีการบอกกล่าวด้วยตนเอง ก็สามารถสร้างความน่าเช่ือถือได้” คล้ายคลึงกบัคณุ
เรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการสื่อสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้ความเห็นว่า “การสื่อสาร
ผ่านส่ือเฉพาะกิจ จะเกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีช้าท่ีสุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับวิธีการทํางานของบริษัทฯ ท่ี
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ต้องการความรวดเร็วอยู่เสมอ และในส่วนของส่ือบุคคลก็ยงัขึน้อยู่ความน่าเช่ือถือของบุคคลผู้ส่ง
สารนัน้ๆ อยูดี่” 

ในส่วนของการสมัภาษณ์แบบกลุ่ม ได้ความคิดเห็นท่ีโดดเด่นจาก คณุบณัฑร เสาวรรณ 
ผู้จดัการแผนก Operation Support ได้ให้ความเห็นว่า “ส่ือเฉพาะกิจท่ีมีอยู่เป็นช่องทางท่ีเกิดผล
ลพัธ์น้อยท่ีสดุ นอกจากเอกสารตา่งๆ แล้ว ส่ือท่ีเป็นกลอ่งรับความคิดเห็น หรือบอร์ดตา่งๆ ยงัขาด
ความน่าเช่ือถืออยู่มาก รวมถึงส่ือบุคคลเอง” ความเห็นข้างต้นได้สอดคล้องกบัความเห็นของคณุ
พิราวรรณ์ ทองสขุ จากแผนก Finance และคณุกาญจนา ปล้องพนัธ์ จากแผนก Accounting ท่ี
มองวา่ส่ือเฉพาะกิจนีไ้มส่ามารถเข้าถึงทกุกลุม่บคุคลได้ เป็นเพียงเคร่ืองมือส่ือท่ีมีผลทางกฎหมาย
เท่านัน้ แตก็่ยงัเป็นส่ือท่ีจําเป็นอยูจ่นถึงปัจจบุนั” 

สว่นของการสมัภาษณ์เชิงลกึและการสมัภาษณ์กลุม่ ของผู้ มีสว่นร่วมในการสื่อสารองค์กร
ผา่นส่ือกิจกรรม 

 
4.1.8 ส่ือกิจกรรม 
ส่ือกิจกรรม เป็นส่ือท่ีไม่เป็นทางการ ส่วนใหญ่เน้นไปท่ีกิจกรรมสันทนาการ มากกว่า

กิจกรรมท่ีเป็นทางการ ส่ือกิจกรรมท่ีใช้ส่ือสารในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้แก่ 1) 
กิจกรรมทางกีฬาของบริษัทฯ 2) กิจกรรมท่องเท่ียวประจําปี 3) กิจกรรมปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 4) 
กิจกรรมเลีย้งปีใหม ่และ 5) คณะกรรมการจดังานกิจกรรมภายใน 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ ได้มีมมุมองกบัการส่ือสาร
ผา่นส่ือกิจกรรมวา่ “เป็นอีกหนึง่ช่องทางท่ีจะทําให้พนกังานรู้สกึผอ่นคลาย เน่ืองจากในส่ือกิจกรรม
ทกุครัง้ ผู้บริหารจะแฝงนโยบายบริษัทฯ คา่นิยม และวฒันธรรมของบริษัทฯผา่นกิจกรรม ซึง่เป็นสิ่ง
ท่ีดีต่อพนกังานมากๆ” เป็นความเห็นในลกัษณะเดียวกนักบัความเห็นของ คณุนาฏอสัสนา สีมา
รุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ได้ให้ความเห็นว่า “ส่ือ
กิจกรรมอาจเป็นส่ือเดียวท่ีทําให้พนักงานทุกระดบัชัน้ เกิดความผูกพันกับบริษัทอย่างแท้จริง” 
แตกต่างจาก คุณเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการสื่อสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้เพิ่มเติม
ความเห็นว่า “การส่ือสารผ่านส่ือกิจกรรมนัน้ อาจทําให้พนกังานรู้สกึผกูพนักบับริษัทฯ ก็จริง แต่ก็
เป็นเพียงชั่วครู่ชั่วคราวก็ช่วงเวลาท่ีจัดกิจกรรมเท่านัน้ ส่ือกิจกรรมเป็นเพียงส่วนหนึ่ง แต่ยังไม่
สามารถสร้างความผกูพนัได้อยา่งยัง่ยืน” 

ส่ือกิจกรรมในมมุมองและทศันะท่ีแตกต่างของตวัแทนพนกังานจากการสมัภาษณ์แบบ
กลุ่ม ต่างมีความเห็นท่ีหลากหลาย เช่น คุณประจักษ์ หล้าก่ํา พนักงานจากแผนก IT ได้ให้
ความเห็นว่า ส่ือกิจกรรมของบริษัทฯ เป็นส่ือท่ีสร้างความสามัคคีให้กับเพ่ือนพนักงาน แต่
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ขณะเดียวกนัก็สามารถสร้างความขดัแย้งให้กบัเพ่ือนพนกังานกนัเองด้วยในแง่ของความแตกตา่ง
ด้านความคิดในแต่ละกิจกรรมท่ีทางบริษัทฯ ได้จัดขึน้ ในส่วนของคุณสุรศักดิ์ ยัง้ดี จากแผนก 
Digital Media และเป็นหนึง่ในทีมงาน Social Committee ยงัมองว่า ส่ือกิจกรรมนัน้สามารถสร้าง
ความสขุให้พนกังานและสร้างความเหน็ดเหน่ือยให้กบัพนกังานอีกด้วย เน่ืองจากพนกังานท่ีมีการ
แสดงกิจกรรมเบือ้งหน้าต้องเข้ามาซ้อมหลงัเวลา พนกังานท่ีเป้นทีมเตรียมงานเบือ้งหลงัก็ต้องเร่ง
งานให้ทันวันกิจกรรม แต่ในท้ายท่ีสุดแล้ว ส่ือกิจกรรมก็ยังเป็นส่ือเดียวท่ีสร้างความสุข สร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีให้กบัเพ่ือนพนกังาน และสร้างความรู้สกึผกูพนักบัพนกังานมากท่ีสดุ 

กลา่วโดยสรุปสามารถจําแนกช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 
(มหาชน) เพ่ือสร้างความผกูพนักบัพนกังาน จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน สามารถ
สรุปเป็นตารางช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) เพ่ือสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.3 แสดงช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท 
แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) เพ่ือสร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) เพ่ือ

สร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีมีมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ส่ือสังคม ส่ืออีเมล ส่ือเฉพาะกจิ ส่ือกิจกรรม 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี √    
คณุนาฏอสัสนา สีมา
รุ่งเรือง 

  √  

คณุเรืองสริิ สถิระกลุ √    
 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่เป็นผู้บริหารของบริษัท แพลน 

บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคดิเห็นวา่ ช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ คือ ส่ือสงัคม เน่ืองเพราะการ
ส่ือสงัคมเป็นส่ือท่ีทัง้เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทัง้นี ้ขึน้อยู่กับสมาชิกในกลุ่ม เนือ้หาการ
ส่ือสาร และการให้ความหมายของแต่ละกลุ่ม ท่ีสมาชิกในกลุ่มสร้างขึน้มา ซึง่จะช่วยให้พนกังาน
เกิดความภาคภมูิใจในองค์กร รู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร และพร้อมท่ีจะปฏิบตัติามนโยบายขององค์กร 
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ทัง้นี ้แม้ว่าผู้บริหารจํานวน 2 ท่านจะให้ความคิดเห็นว่าช่องทางการส่ือสารแบบส่ือสงัคม
นัน้เป็นช่องทางการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ แตท่วา่ ทางคณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง กลบัให้ความคดิเห็น
ว่า ช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความ
ผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ ควรเป็นช่องทางผ่านส่ือเฉพาะกิจ เป็นส่ือเฉพาะกิจ เป็นช่องทางท่ี
น่าเช่ือถือ ในส่วนของเอกสาร ซึง่สําคญัและจําเป็นมากในหลายกรณี เน่ืองจากเอกสารท่ีมีการลง
อํานาจไปแล้วนัน้ ล้วนมีผลทางกฎหมายทัง้สิน้ 

นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.4 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานใน
แต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับช่องทางการสื่อสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 
 
ตารางที่ 4.4 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัช่อง

ทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ ส่ือ

สังคม 
ส่ือ
อีเมล 

ส่ือ 
เฉพาะกิจ 

ส่ือ
กิจกรรม 

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales Co-
ordinate  

√    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase   √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT   √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √   
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ตารางที่ 4.4  (ตอ่) 
 

ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ ส่ือ
สังคม 

ส่ือ
อีเมล 

ส่ือ 
เฉพาะกิจ 

ส่ือ
กิจกรรม 

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

  √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic  √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office    √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support    √  

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความ

คิดเห็นเก่ียวกบัช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถ
สร้างความผูกพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ จํานวนทัง้หมด 45 คน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
พนกังานในแผนก Bus Media แผนก Digital Media แผนก Sales แผนก  Marketing แผนก 
Sales Co-ordinate แผนก Static Media และแผนก Graphic ให้ความคิดเห็นว่า ส่ือสงัคม เป็น
ช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนั
กบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 

ในขณะท่ีแผนก Accounting & Finance แผนก Executive Office และแผนก Operation 
Support  ให้ความคิดเห็นว่า ส่ือเฉพาะกิจ เป็นช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี  
มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ 

และพนกังานในแผนก Purchase แผนก IT แผนก Human Resources ให้ความคิดเห็น
ว่า ส่ืออีเมล เป็นช่องทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถ
สร้างความผกูพนักบัพนกังานได้มากท่ีสดุ  

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้วา่ ช่อง
ทางการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบั
พนักงานได้มากท่ีสุด คือ ส่ือสงัคม เป็นหลกั เน่ืองจากส่ือสงัคมกลุ่มไลน์เปรียบเสมือนการเปิด
พืน้ท่ีการสื่อสารระหว่างพนกังานในแตล่ะกลุม่ท่ีทํางานสอดประสานกนั และกบัผู้บริหาร สามารถ
ลดช่องวา่งทางระดบัตําแหน่ง ทําให้พนกังานทกุระดบัชัน้ เกิดความผกูกบัการทํางานมากขึน้ และ
สง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรต่อไป แต่ยงัคงจะต้องพฒันาเคร่ืองมือการส่ือสาร และการป้องกนั



 68 

การแปลความหมายของการส่ือสารท่ีแปลกออกไป จนทําให้คลาดเคล่ือนไปจากจุดมุ่งหมายของ
การสื่อสารนัน้ ๆ ดงันัน้ โครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกับการส่ือสารองค์กรของ บริษัท แพลน บี  
มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผูกพนักับพนกังานได้มากท่ีสุด ควรเป็นการสื่อสาร
แบบแบ่งแผนก และผู้บริหารยงัคงดูเร่ืองการทํางานต่างๆ จึงเป็นผลให้การส่ือสารภายในยงัคง
เป็นไปใน รูปแบบบนลงลา่ง เป็นหลกั 

 
4.2 ปัจจัยการส่ือสารองค์กรที่สร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย 

จาํกัด (มหาชน) 
 

ผู้วิจยัได้จดัประเภทของปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนักบัองค์กร บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 
(มหาชน) ได้แก่ 1) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ในท่ีนีห้มายถึง นโยบาย กฎระเบียบบริษัท วิธีการ
สัง่การตามระดบัสายงาน 2) ปัจจยัด้านคา่นิยม ในท่ีนีใ้ห้ความหมายถึง การกําหนดเวลาเข้า-ออก
งาน การแต่งกายชดุฟอร์มพนกังาน 3) ปัจจยัด้านผู้บริหาร ในท่ีนีห้มายถึง ผู้บริหารใน บริษัท แพ
ลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 4) ปัจจยัด้านผลตอบแทน ในท่ีนีห้มายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และ
โบนสัประจําปีของแต่ละบุคคล ของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) และ 5) ปัจจยัด้าน
บรรยากาศการทํางาน ในท่ีนีห้มายถึง เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม อุปกรณ์สํานกังาน และสิ่ง
อํานวยความสะดวกตา่งๆ ภายในบริษัทฯ 

จากรายละเอียดงักล่าวข้างต้น สามารถจําแนกประเภทของปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนักบั
องค์กร บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดยวิเคราะห์จากผลการสัมภาษณ์ปัจจัยการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ได้ ดงันี ้

 
4.2.1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนของการสมัภาษณ์เชิงลึกและการสมัภาษณ์แบบกลุ่ม ของผู้ มีส่วนร่วมในการส่ือสาร

องค์กรผา่นส่ือสงัคม พบวา่ ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร คือ ด้านวฒันธรรมองค์กร 
ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร เป็นปัจจยัหลกัในองค์กรท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะของบริษัทฯ มี

ผลตอ่สมาชิกในองค์กรตัง้แตเ่ข้ามาทํางานในองค์กร 
“วฒันธรรมองค์กรของเรา เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของ

บริษัทท่ีวางไว้” กล่าวโดย คุณพาขวัญ วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
สอดคล้องกับความเห็นของ คุณนาฏอัสสนา สีมารุ่งเรือง ผู้ จัดการฝ่ายการเงิน และรักษาการ
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ผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบคุคล ได้ให้ความเห็นวา่ “วฒันธรรมองค์กรของ แพลน บี เป็นสิง่เดียวเดียว
ท่ีทําให้พนกังานทกุระดบัชัน้ เข้าใจเป้าหมายของบริษัทอยา่งแท้จริง” คณุเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการ
ส่ือสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้เพิ่มเติมความเห็นว่า “วฒันธรรมขององค์กรแพลน บี 
นัน้ยงัขาดการถ่ายทอดท่ีดีไปสู่พนกังาน อาจสง่ผลถึงการทํางานและความผกูพนัของพนกังานใน
อนาคตได้” 

วฒันธรรมองค์กรในมมุมองและทศันะท่ีแตกตา่งของพนกังานจากการสมัภาษณ์แบบกลุม่ 
ต่างมีความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันของตัวแทนพนักงาน คือ คุณมนต์สินี พนักงานจากแผนก Bus 
Media คณุอนชุา จากแผนก Static Media และคณุนภสัวรรณ จากแผนก Digital Media ได้ให้
ความเห็นท่ีตรงกนัว่า วฒันธรรมองค์กรของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) นัน้ ไม่ได้มีการ
ถ่ายทอดถึงพนักงานอย่างจริงจัง ไม่มีการยํา้เตือน ให้พนักงานได้ตระหนักถึงความสําคญัของ
วฒันธรรมองค์กร และเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรนี ้ไม่สามารถสร้างความรู้สกึผกูพนักบัพนกังานต่อ
องค์กรได้เท่าใดนกั 

กล่าวโดยสรุปสามารถปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน 
สามารถสรุปเป็นตารางปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 
(มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสําคญัมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.5 แสดงปัจจยั
การส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ด้านปัจจยัด้าน
วฒันธรรมองค์กรท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) ด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี √     
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง √     
คณุเรืองสริิ สถิระกลุ  √    
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่เป็นผู้บริหารของบริษัท แพลน 
บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท 
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบัความสําคญั มาก
ท่ีสดุ เน่ืองเพราะเป็นสิง่ท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

ทัง้นี ้แม้ว่าผู้บริหารจํานวน 2 ท่านจะให้ความคิดเห็นว่าปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้าง
ความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร อยู่ใน
ระดบัความสําคญั มากท่ีสดุ แตท่ว่า ทางคณุเรืองสิริ สถิระกลุ กลบัให้ความคิดเห็นว่า วฒันธรรม
ขององค์กรแพลน บี นัน้ยงัขาดการถ่ายทอดท่ีดีไปสู่พนกังาน อาจส่งผลถึงการทํางานและความ
ผกูพนัของพนกังานในอนาคตได้ 

นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.6 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่
ละแผนก ท่ีได้ให้ความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน 
บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 
 
ตารางที่ 4.6 ผลการสัมภาษณ์ตัวแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales 
Co-ordinate  

 √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase  √     
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ตารางที่ 4.6  (ตอ่) 
 

ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

  √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic     √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office    √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support    √   

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร จํานวนทัง้หมด 45 คน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย พบว่า แผนก 
Bus Media แผนก Digital Media แผนก Purchase แผนก IT และแผนก Human Resources ให้
ความคดิเห็นวา่ ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร อยูใ่นระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 

ในขณะท่ี แผนก Sales และ Sales Co-ordinate แผนก Marketing แผนก Sales Co-
ordinate และ แผนก Static Media ให้ความคิดเห็นว่า ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร อยู่ใน
ระดบัความสําคญั มาก และพนกังานในแผนก Accounting & Finance แผนก Executive Office 
และ แผนก Operation Support ให้ความคิดเห็นว่า ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบั
ความสําคญั ปานกลาง 

นอกจากนี ้พนกังานในแผนก Graphic ให้ความคิดเห็นว่า ด้านปัจจยัด้านวฒันธรรม
องค์กร อยูใ่นระดบัความสําคญั น้อย 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ด้านปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร ท่ีสามารถสร้างความผกูพนั อยู่ในระดบัความสําคญัปานกลางไปจนถึงระดบั
มาก เน่ืองเพราะวฒันธรรมองค์กรของ แพลน บี เป็นสิ่งเดียวเดียวท่ีทําให้พนักงานทุกระดบัชัน้ 
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เข้าใจเป้าหมายของบริษัทอย่างแท้จริง อีกทัง้เป็นแนวทางท่ีจะพาให้พนักงานและองค์กรไปถึง
เป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

 
4.2.2 ปัจจัยด้านค่านิยม 
ปัจจยัด้านคา่นิยม ในท่ีนีใ้ห้ความหมายถึง การกําหนดเวลาเข้า-ออกงาน การแตง่กายชดุ

ฟอร์มพนกังาน 
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากร

บคุคล ได้ให้ทศันะว่า “เป็นปัจจยัท่ีมีการกําหนดมาเป็นเวลานาน และอาจเป็นปัจจยัท่ีสามารถบ่ง
บอกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงานได้” คล้ายคลึงกับ คุณพาขวัญ วงศ์พลทวี 
ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ คุณพาขวัญมองว่า “ปัจจุบนับริษัทเติบโตอย่างรวดเร็ว 
จํานวนพนกังานเพิ่มขึน้มาก ค่านิยมในองค์กรจะเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกและแยกแยะระหว่าง พนกังาน
แพลน บี และพนกังานบริษัทอ่ืนๆ ได้ จากเสือ้ฟอร์มบริษัท จนไปถึงวิธีการทํางานท่ีรวดเร็ว และ
การผิดพลาดน้อยท่ีสุด” แตกต่างกับ คุณเรืองสิริ ผู้ จัดการฝ่ายการส่ือสารการตลาดและ
ภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้ความเห็นในส่วนของปัจจยัด้านค่านิยมว่า เป็นปัจจยัท่ีไม่สง่ผลต่อความ
ผูกพันเท่าใดนัก “จากการพัฒนาด้านเทคโนโลยี อาจทําให้ค่านิยมถูกลดความสําคัญลง เช่น 
วันนึงเราอาจสามารถทํางานท่ีบ้านได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท และผลของการทํางานก็ยังมี
ประสทิธิภาพเท่าเดมิหรืออาจดีกวา่ แตท่ัง้นีท้ัง้นัน้ ไมไ่ด้แปลวา่บริษัทฯ จะขาดคา่นิยมในองค์กรได้ 
เพียงแต ่คา่นิยม อาจมีการปรับเปล่ียนไปได้ตามยคุสมยั” 

ในส่วนของการสมัภาษณ์แบบกลุ่มของตวัแทนพนกังาน ได้ความคิดเห็นจาก คณุอมุาพร 
และคณุธนิดา จากแผนก Static Media ได้ให้ความเห็นว่า “ค่านิยมขององค์กรอาจบ่งบอกถึง
ลกัษณะพนกังานได้ แต่ไม่สามารถสร้างความผกูพนักบัองค์กรได้” แตกต่างกบัความเห็นของคณุ
อธิราช จากแผนก Static Media ท่ีมองว่า ปัจจยัด้านคา่นิยมองค์กรเปรียบเสมือนกรอบท่ีกําหนด
วิธีการทํางานของพนกังานให้เป็นไปในทางเดียวกนัได้ และยงัเป็นปัจจยัท่ีบอกถึงความเป็นบริษัท
ฯ เม่ือพนกังานได้ออกปฏิบตัิงานภายนอกได้ “เราจะรู้สกึถึงความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัทกุครัง้ท่ี
พบเจอพนักงานในชุดฟอร์มบริษัท ท่ีปฏิบัติงานอยู่ตามป้ายต่างๆ บนท้องถนน และยินดีท่ีจะ
ทกัทายกนัหากมีโอกาส” จากความเห็นของแผนก Static Media ท่ีกลา่วมาข้างต้น ทําให้เห็นได้ชดั
ว่า ปัจจยัด้านค่านิยมนัน้มาสารถสร้างความรู้สึกผกูพนักบัพนกังานท่ีปฏิบตัิงานภายนอกบริษัท 
แตไ่มส่ามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีปฏิบตังิานภายในบริษัทได้เลย 
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กล่าวโดยสรุปสามารถปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยม จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน สามารถสรุป
เป็นตารางปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
ปัจจยัด้านค่านิยมท่ีมีความสําคญัมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.7 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้าง
ความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ปัจจยัด้านค่านิยมท่ีมีระดบัความสําคญั
มากท่ีสดุ 

 
ตารางที่ 4.7 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยมท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี  √    
คณุนาฏอสัสนา  
สีมารุ่งเรือง 

 √    

คณุเรืองสริิ สถิระกลุ   √   
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่เป็นผู้บริหารของบริษัท แพลน 
บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคดิเห็นว่า ปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท 
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยม อยู่ในระดบัความสําคญั มาก เน่ืองเพราะเป็น
สิง่ท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

ทัง้นี ้แม้ว่าผู้บริหารจํานวน 2 ท่านจะให้ความคิดเห็นว่าปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้าง
ความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยม อยู่ในระดบัความสําคญั 
มาก แตท่วา่ ทางคณุเรืองสริิ สถิระกลุ กลบัให้ความคดิเห็นวา่ ปัจจยัด้านคา่นิยมวา่ เป็นปัจจยัท่ีไม่
ส่งผลต่อความผูกพันเท่าใดนัก จากการพัฒนาด้านเทคโนโลยี อาจทําให้ค่านิยมถูกลด
ความสําคญัลง เช่น วนันึงเราอาจสามารถทํางานท่ีบ้านได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท และผลของการ
ทํางานก็ยังมีประสิทธิภาพเท่าเดิมหรืออาจดีกว่า แต่ทัง้นีท้ัง้นัน้ ไม่ได้แปลว่าบริษัทฯ จะขาด
คา่นิยมในองค์กรได้ เพียงแต ่คา่นิยม อาจมีการปรับเปล่ียนไปได้ตามยคุสมยั 
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นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านคา่นิยม สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.8 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 
(มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยม 

 
ตารางที่ 4.8 ผลการสัมภาษณ์ตัวแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ปัจจยัด้านคา่นิยม 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales 
Co-ordinate  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media    √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media    √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media     √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT     √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

   √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic     √  

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office    √   

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support    √   
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จากตารางท่ี 4.8 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านคา่นิยม จํานวนทัง้หมด 45 คน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย พบว่า แผนก Bus Media 
และแผนก Digital Media ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัด้านค่านิยม อยู่ในระดบัความสําคญัปาน
กลาง 

ในขณะท่ี พนกังานในแผนก แผนก Static Media แผนก IT แผนก Accounting & 
Finance และแผนก Graphic ให้ความคดิเห็นว่า ปัจจยัด้านคา่นิยม อยู่ในระดบัความสําคญั น้อย 
และแผนก Sales และ Sales Co-ordinate แผนก  Marketing แผนก Sales Co-ordinate  และ 
แผนก Purchase ให้ความคดิเห็นวา่ ปัจจยัด้านคา่นิยม อยูใ่นระดบัความสําคญั มากท่ีสดุ 

นอกจากนี ้พนกังานในแผนก Human ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัด้านคา่นิยม อยู่ในระดบั
ความสําคญั มาก 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านค่านิยม ท่ี
สามารถสร้างความผกูพนั อยูใ่นระดบัความสําคญัมาก เน่ืองเพราะปัจจยัด้านคา่นิยมนัน้ สามารถ
สร้างความรู้สกึผกูพนักบัพนกังานท่ีปฏิบตัิงานภายนอกบริษัท แต่ไม่สามารถสร้างความผกูพนักบั
พนกังานท่ีปฏิบตังิานภายในบริษัทได้เลย 

 
4.2.3 ปัจจัยด้านผู้บริหาร 
ปัจจยัด้านผู้บริหาร เป็นปัจจยัสําคญัในองค์กรท่ีจะขบัเคลื่อนบริษัทไปให้ถึงเป้าหมายของ

บริษัทท่ีวางไว้ได้ดีท่ีสดุ 
คณุพาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลติภณัฑ์ ได้ให้ความเห็นท่ีเดน่ชดัว่า 

ปัจจยัเดียวท่ีทําให้คณุพาขวญั ยงัมีความภมูิใจและรู้สกึผกูพนักบัองค์กรมากท่ีสดุ คือ ปัจจยัด้าน
ผู้บริหาร สอดคล้องกับความเห็นของ คุณนาฏอัสสนา สีมารุ่งเรือง ผู้ จัดการฝ่ายการเงิน และ
รักษาการผู้ จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ได้ให้ความเห็นว่า “หากเราสามารถทํางานได้โดยมี
ทศันคติท่ีสอดคล้องกับผู้บริหารได้ ก็เป็นสิ่งสําคญัท่ีทําให้เรารู้สึกผูกพนักับองค์กรอย่างแท้จริง” 
คณุเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการสื่อสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้เพิ่มเติมความเห็นด้าน
ปัจจยัด้านผู้บริหารอีกว่า “ผู้บริหารเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการท่ีจะผลกัดนัให้พนกังานได้ปฏิบตัิงาน
จนบรรลถุึงเป้าหมาย หรือมากกวา่เป้าหมายท่ีตัง้ใจไว้ได้” 
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ปัจจยัด้านผู้บริหาร ในมมุมองและทศันะท่ีสอดคล้องกนัของพนกังานจากการสมัภาษณ์
แบบกลุม่ ตา่งมีความเห็นท่ีคล้ายคลงึกนัของพนกังาน คือ คณุธนชัพงศ์ จากแผนก Digital Media 
คณุสถาพร จากแผนก Bus Media และคณุลลิตา จากแผนก Executive Office ท่ีให้ความเห็นว่า 
ปัจจยัด้านผู้บริหารเป็นปัจจยัหลกัท่ีทําให้พนกังานรู้สกึผกูพนัองค์กร หากผู้บริหารมีความสนใจใน
ตวัพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการสัง่งานโดยตรง หรือแม้กระทั่งการพูดคุยเร่ืองทั่วไป สามารถทําให้
พนกังานรู้สึกถึงการมีตวัตน ส่งผลถึงการเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กรต่อไปได้ ทัง้นี ้คณุลลิตา 
ยงัเสริมอีกว่า “เม่ือผู้บริหารมีการสัง่การลงมายงัตวัพนกังาน พนกังานผู้นัน้มีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบตัิ
ตามก็จริง แต่พนักงานแพลน บี โดยส่วนมาก หรือเกือบทัง้หมดยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามไม่ใช่เพียง
เพราะหน้าท่ี แต่เพราะความเช่ือมัน่และรักในตวัผู้บริหารจริงๆ” เป็นการยํา้ถึงความสําคญัของ
ปัจจยัด้านผู้บริหารท่ีสามารถสร้างความรู้สกึผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กรได้อยา่งแท้จริง 

กล่าวโดยสรุปสามารถปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหาร จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน สามารถสรุป
เป็นตารางปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
ปัจจยัด้านผู้บริหารท่ีมีความสําคญัมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.9 แสดงปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้าง
ความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหารท่ีมีระดบัความสําคญั
มากท่ีสดุ 

 
ตารางที่ 4.9 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 

(มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหารท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี √     
คณุนาฏอสัสนา  
สีมารุ่งเรือง 

√     

คณุเรืองสริิ สถิระกลุ √     
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่เป็นผู้บริหารของบริษัท แพลน 
บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคดิเห็นว่า ปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท 
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แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหาร อยูใ่นระดบัความสําคญั มากท่ีสดุ เน่ืองเพราะ
เป็นสิง่ท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านผู้บริหาร สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.10 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้
ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหาร 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ปัจจยัด้านผู้บริหาร 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ตวัแทนพนกังานในแผนก  Sales และ Sales 
Co-ordinate  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก  Marketing  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support  √     



 78 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน)  
ปัจจยัด้านผู้บริหาร จํานวนทัง้หมด 45 คน พบว่า พนกังานในทกุแผนก ให้ระดบัความสําคญัใน
ระดบัมากท่ีสดุ เน่ืองเพราะปัจจยัด้านผู้บริหารเป็นปัจจยัหลกัท่ีทําให้พนกังานรู้สึกผกูพนัองค์กร 
หากผู้บริหารมีความสนใจในตวัพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นการสัง่งานโดยตรง หรือแม้กระทัง่การพดูคยุ
เร่ืองทัว่ไป สามารถทําให้พนกังานรู้สกึถึงการมีตวัตน ส่งผลถึงการเกิดความรู้สกึผกูพนัต่อองค์กร
ตอ่ไปได้ 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน)  ปัจจยัด้านผู้บริหาร ท่ี
สามารถสร้างความผกูพนั อยู่ในระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ เน่ืองเพราะเม่ือผู้บริหารมีการสัง่การ
ลงมายังตัวพนักงาน พนักงานผู้ นัน้มีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติตามก็จริง แต่พนักงานแพลน บี โดย
สว่นมาก หรือเกือบทัง้หมดยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามไม่ใช่เพียงเพราะหน้าท่ี แตเ่พราะความเช่ือมัน่และ
รักในตวัผู้บริหารจริงๆ 

 
4.2.4 ปัจจัยด้านผลตอบแทน 
ปัจจยัด้านผลตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีพนกังานให้ความสําคญั และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่

การสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากร

บุคคล ได้ให้ความเห็นว่า “ปัจจัยด้านผลตอบแทนน่าจะเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนกังานค่อนข้างสงู เน่ืองจากแต่ละคนต่างมีภาระท่ีแตกต่างกนัไป และปัจจยัด้านผลตอบแทนก็
อาจเป็นเหตุผลท่ีทําให้เค้ายังต้องการทํางานท่ีน่ี และทางผู้ บริหารของเรา ก็ค่อนข้างให้
ความสําคญักบัเร่ืองนีด้้วย” คณุพาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ ได้ให้
ทศันะท่ีน่าสนใจวา่ “หากเป็นกลุม่คน Generation X ปัจจยัด้านนีค้งไมสํ่าคญั แตห่ากเป็น กลุม่คน 
Generation Y ปัจจยัด้านผลตอบแทนอาจมีความสําคญัขึน้มาได้ เน่ืองจากยคุสมยัท่ีเปล่ียนไป 
มลูค่าของตลาดแรงงานท่ีสงูขึน้ อาจทําให้องค์กรต้องยอมจ่ายเพ่ือได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคณุภาพ 
ใกล้เคียงกบัความเห็นของ คณุเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการส่ือสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร 
ว่า “ปฏิเสธไม่ได้ท่ีทุกคนทํางานหนกัเพ่ือคาดหวงัผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในอนาคต บางบริษัทก็
แข่งขันกันในเร่ืองของผลตอบแทน เพ่ือท่ีจะดึงคนเก่งให้ไปพัฒนาบริษัทนัน้ๆ ดงันัน้ ยังมองว่า 
ปัจจยัด้านผลตอบแทนก็มีสว่นสําคญัในการสร้างความผกูพนัให้พนกังานได้ในระดบัหนึง่” 
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ปัจจัยด้านผลตอบแทนในมุมมองและทัศนะท่ีสอดคล้องกันของพนักงานจากการ
สมัภาษณ์แบบกลุ่ม ต่างมีความเห็นท่ีคล้ายคลึงกันของพนักงาน คือ คุณวชัรา จากแผนก Bus 
Media ได้ให้ความเห็นว่า “ปัจจยัด้านผลตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีสําคญัมาก เน่ืองจากพนกังานทุก
คนทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรแล้ว การทุ่มเทนัน้ความสอดคล้องกบัผลตอบแทนท่ีได้รับด้วย” 
เช่นเดียวกบัคณุกฤษติพงษ์ จากแผนก Static Media ท่ีมองว่า ผลตอบแทนคือสิ่งจําเป็น และ
สามารถทําให้พนกังานยงัยินดีท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป แตกต่างจาก คณุลลิตา ท่ีได้ให้มมุมองท่ี
น่าสนใจว่า “บางครัง้การทํางานของเด็กจบใหม่อาจจะเพียงต้องการประสบการณ์ในการทํางาน
ก่อน โดยท่ียงัไม่ต้องคํานึงถึงปัจจยัด้านผลตอบแทน และเม่ือคณุเก่งขึน้แล้ว คณุก็สามารถเรียก
ผลตอบแทนท่ีน่าพอใจจากบริษัทอ่ืนได้” ในทัศนะความเห็นท่ีแตกต่างกันของพนักงาน แต่ใน
ท้ายท่ีสุดของความเห็น ปัจจัยด้านผลตอบแทน ยังเป็นปัจจัยท่ีพนักงานพร้อมใจกันยกให้เป็น
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาขน) 

กล่าวโดยสรุปสามารถปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผลตอบแทน จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 ท่าน สามารถ
สรุปเป็นตารางปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ปัจจัยด้านผลตอบแทนท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด ดังตารางท่ี 4.11 แสดงปัจจัยการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน)  ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 

(มหาชน) ปัจจยัด้านผลตอบแทนท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี  √    
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง √     
คณุเรืองสริิ สถิระกลุ √     

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึ่งเป็นผู้บริหารของบริษัท แพ

ลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ใน
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บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน)  ปัจจยัด้านผลตอบแทน อยู่ในระดบัความสําคญั มากท่ีสดุ 
เน่ืองเพราะเป็นแรงจงูใจท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านผลตอบแทน สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.12 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก 
ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านผลตอบแทน 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ปัจจยัด้านผลตอบแทน 

 
ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales 
Co-ordinate  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support  √     
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านผลตอบแทน จํานวนทัง้หมด 45 คน พบว่า พนกังานในทุกแผนก มีความคิดเห็นใน
ระดับความสําคัญ มากท่ีสุด ทุกแผนก เน่ืองเพราะพนักงานทุกคนทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับ
องค์กรแล้ว การทุ่มเทนัน้ความสอดคล้องกบัผลตอบแทนท่ีได้รับด้วย 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทน ท่ีสามารถสร้างความผกูพนั อยู่ในระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ เน่ืองเพราะหากเป็น
กลุม่คน Generation X ปัจจยัด้านนีค้งไม่สําคญั แตห่ากเป็น กลุม่คน Generation Y ปัจจยัด้าน
ผลตอบแทนอาจมีความสําคญัขึน้มาได้ เน่ืองจากยคุสมยัท่ีเปล่ียนไป มลูค่าของตลาดแรงงานท่ี
สงูขึน้ อาจทําให้องค์กรต้องยอมจ่ายเพ่ือได้มาซึง่บคุลากรท่ีมีคณุภาพ 

 
4.2.5 ปัจจัยด้านบรรยากาศการทาํงาน 
ปัจจัยด้านบรรยากาศในการทํางาน ในท่ีนีห้มายถึง เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม 

อปุกรณ์สํานกังาน และสิง่อํานวยความสะดวกตา่งๆ ภายในบริษัทฯ ท่ีพนกังานตา่งให้ความสําคญั
ไมแ่พ้ปัจจยัด้านอ่ืนๆ  

คณุเรืองสิริ ผู้จดัการฝ่ายการส่ือสารการตลาดและภาพลกัษณ์องค์กร ได้ให้ความเห็นใน
ด้านปัจจัยเร่ืองบรรยากาศการทํางานว่า “เป็นปัจจัยท่ีเราต้องพบเจอในการทํางานในทุกๆ วัน 
เพราะฉะนัน้ตนเองคอ่นข้างให้ความสําคญัเป็นอย่างมาก จากการติดตอ่ประสานงานเพ่ือให้ทีมได้
ปฏิบัติตามแนวทางของบริษัท และยังเป็นการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของทีมไว้ได้อีกด้วย” 
สอดคล้องกับทศันะของคุณพาขวญั วงศ์พลทวี ผู้ อํานวยการสายงานพฒันาผลิตภณัฑ์ ท่ีได้ให้
ความเห็นว่า “มนุษย์เป็นสตัว์สงัคม เพราะฉะนัน้มในการทํางานมนัมีเร่ืองการติดต่อส่ือสารอยู่
ตลอดเวลา และเราสามารถใช้การติดตอ่ส่ือสารนีใ้นการสร้างบรรยากาศในการทํางานให้ดี เพ่ือให้
ทกุคนได้รับความรู้สึกดีๆ ทุกคนก็จะอยากมาทํางาน และในทางตรงกนัข้าม หากบรรยากาศการ
ทํางานไม่ดี พนกังานก็ไม่ต้องการมาทํางาน อาจสง่ผลเสียตอ่งานได้” สอดคล้องกบัความเห็นของ 
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง ผู้จดัการฝ่ายการเงิน และรักษาการผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบคุคล ท่ีได้
ให้ความเห็นวา่ “ในแตล่ะวนัเราต้องอยูก่บับรรยากาศในการทํางานกว่า 8 ชัว่โมงตอ่วนั หากบริษัท
มีบรรยากาศท่ีดีก็สามารถทําให้พนกังานนําข้อดีเหลา่นีไ้ปหกัล้างกบัความรู้สกึไมดี่ด้านอ่ืนๆ ได้” 
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ปัจจัยด้านบรรยากาศในการทํางานในมุมมองและทัศนะท่ีสอดคล้องกันของตัวแทน
พนกังานจากการสมัภาษณ์แบบกลุม่ ตา่งมีความเห็นท่ีคล้ายคลงึกนัของพนกังาน คือ คณุวลัทิพย์ 
จากแผนก Marketing ท่ีได้ให้ความเห็นวา่ องค์ประกอบในการทํางานแตล่ะวนั ปฏิเสธไม่ได้เลยว่า 
มีปัจจัยด้านบรรยากาศในการทํางานมากกว่า 90% ต่อหนึ่งวันในการทํางาน เร่ิมจากการใช้
อปุกรณ์คอมพิวเตอร์ในการทํางาน โต๊ะ เก้าอี ้สิง่อํานวยความสะดวกตา่งๆ ไปจนถึงเพ่ือร่วมงานใน
แผนกเดียวกนัและแต่ละแผนกท่ีต้องมีการติดต่อประสาน เพ่ือให้งานออกมาสําเร็จตามเวลาท่ีตัง้
ไว้ หากสิ่งใดสิ่งหนึ่งตกหล่นไป จะยิ่งถ่วงการทํางานของเราให้ยากขึน้ไปอีก ซึ่งสอดคล้องกับ
ความเห็นของคณุพิราวรรณ จากแผนก Finance ท่ีให้ความเห็นว่า “แผนกบญัชีและการเงินเป็น
แผนกท่ีต้องใช้เอกสารคอ่นข้างมาก และยุง่ยากในการทํางาน หากไม่ได้รับความร่วมมือจากแผนก
อ่ืนๆ ท่ีเข้าใจ หรือ สิ่งอํานวยความสะดวกภายในแผนกไม่ดีก็มีผลกบัการทํางานโดยตรง” ซึง่ทัง้ 2 
ท่านให้ความเห็นตรงกันอีกว่า สิ่งอํานวยความสะดวกเหล่านี  ้รวมถึงเพ่ือรร่วมงานท่ีดีท่ีคอย
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหากันเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสําคญัท่ีจะทําให้พนกังานรู้สึกผูกพนักับองค์กรได้ แต่
ทัง้นีท้ัง้นัน้ ปัจจยัด้านบรรยากาศในการทํางาน ก็ยงัมองว่าเป็นปัจจยัแวดล้อม ซึง่หากขาดไปอาจ
สง่ผลตอ่การทํางาน แตไ่มส่ามารถหยดุการสร้างสรรค์งานนัน้ให้สําเร็จลลุว่งไปได้ 

กล่าวโดยสรุปสามารถปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากัด (มหาชน) ปัจจัยด้านบรรยากาศการทํางาน จากการสมัภาษณ์ผู้บริหาร จํานวน 3 
ท่าน สามารถสรุปเป็นตารางปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย 
จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางานท่ีมีความสําคญัมากท่ีสดุ ดงัตารางท่ี 4.13 แสดง
ปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้าน
บรรยากาศการทํางานท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 

 
ตารางที่ 4.13 แสดงปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั 

(มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางานท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 
 

ความเหน็ของผู้ให้
สัมภาษณ์ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

คณุพาขวญั วงศ์พลทวี  √    
คณุนาฏอสัสนา สีมารุ่งเรือง  √    
คณุเรืองสริิ สถิระกลุ √     
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึ่งเป็นผู้บริหารของบริษัท แพ
ลน บี  มีเดีย จํากดั (มหาชน) ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ใน
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน อยู่ในระดบัความสําคญั 
มาก เน่ืองเพราะสิง่แวดล้อมท่ีดีนัน้จะช่วยอํานวยความสะดวกให้พนกังานในการทํางานตา่งๆ 

นอกจากนีแ้ล้ว จากผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแตล่ะแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน สรุปได้ดงัตารางท่ี 4.14 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่
ละแผนก ท่ีได้ให้ความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน 
บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน 

 
ตารางที่ 4.14 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนักงานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยการส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพัน ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน 

 

ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales และ Sales 
Co-ordinate  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Marketing  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Sales Co-ordinate  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Bus Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Digital Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Static Media  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Purchase   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก IT  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Human Resources  √     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Accounting & 
Finance  

√     

ตวัแทนพนกังานในแผนก Graphic  √     
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ตารางที่ 4.14 (ตอ่) 
 

ความเหน็ของผู้ให้สัมภาษณ์ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ตวัแทนพนกังานในแผนก Executive Office   √    

ตวัแทนพนกังานในแผนก Operation Support  √     

 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานในแต่ละแผนก ท่ีได้ให้ความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยการสื่อสารองค์กรท่ีสร้างความผูกพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) 
ปัจจยัด้านบรรยากาศการทํางาน จํานวนทัง้หมด 45 คน พบว่า พนกังานเกือบทกุแผนกให้ระดบั
ความสําคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ แตกตา่งกบัความเห็นของตวัแทนพนกังานจากแผนก Purchase 
และแผนก Executive Office ท่ีมองวา่ปัจจยัด้านการทํางานนัน้มีความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร และพนกังานในแตล่ะแผนก สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัการ
ส่ือสารองค์กรท่ีสร้างความผกูพนั ในบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ปัจจยัด้านบรรยากาศ
การทํางาน ท่ีสามารถสร้างความผูกพัน อยู่ในระดับความสําคัญมาก เน่ืองเพราะปัจจัยด้าน
บรรยากาศในการทํางานมากกว่า 90% ต่อหนึ่งวันในการทํางาน เ ร่ิมจากการใช้อุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ในการทํางาน โต๊ะ เก้าอี ้สิง่อํานวยความสะดวกตา่งๆ ไปจนถึงเพ่ือนร่วมงานในแผนก
เดียวกนัและแตล่ะแผนกท่ีต้องมีการติดตอ่ประสาน เพ่ือให้งานออกมาสําเร็จตามเวลาท่ีตัง้ไว้ หาก
สิง่ใดสิง่หนึง่ตกหลน่ไป จะยิ่งถ่วงการทํางานของเราให้ยากขึน้ไปอีก 

ผลการศกึษาเก่ียวกบัการวิจยัเร่ือง “การส่ือสารองค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
กรณีศกึษา บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน)” อาจกลา่วได้ว่า รูปแบบการส่ือสารองค์กรของ 
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ท่ีสามารถสร้างความผกูพนักบัพนกังานนัน้ คือ การสื่อสาร
แบบบนลงล่าง โดยผ่านช่องทางการส่ือสารจากสื่อเฉพาะกิจ โดยใช้ด้านการให้กําลงัใจ การอวย
พร เช่น การส่งสติ๊กเกอร์ให้กําลงัใจ การอวยพรวนัเกิด การช่ืนชมการทํางาน จึงจะสามารถสร้าง
ความผูกพนัได้มากท่ีสุด อีกทัง้การส่ือสารในด้านการทํางาน เช่น การสัง่งาน การตามงาน การ
รายงานผล และ ด้านแจ้งข่าวสารกิจกรรม เช่น การแจ้งข่าวกิจกรรมต่างๆ เป็นสิ่งท่ีส่งเสริมความ
ผกูพนัให้เกิดขึน้กบัพนกังานได้  
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นอกจากนีแ้ล้ว ปัจจัยการส่ือสารองค์กร ท่ีสร้างความผูกพันของพนักงานในกลุ่ม 
Generation Y ควรมุ่งเน้นภายในองค์กรของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) โดยหลกัแล้ว
ใช้ส่ือสงัคมไลน์กลุ่มเป็นหลกั ซึ่งเป็นส่ือท่ีไม่เป็นทางการ รองลงมา คือ ส่ืออีเมล ท่ีเป็นส่ือท่ีเป็น
ทางการ ซึง่สว่นใหญ่แล้ว พนกังานจะใช้ส่ือสงัคม ไลน์กลุม่ ส่ือสารกบัองค์กร ทัง้นี ้การใช้ส่ือสงัคม 
(Social Media) เช่น ไลน์กลุม่ ทําให้พนกังานเจนเนอร์เรชัน่วายวายเกิดความรู้สกึผกูพนักบัองค์กร
มากท่ีสดุ เน่ืองจากสื่อสงัคมเป็นพืน้ท่ีท่ีทุกคน สามารถเข้าถึงได้ทัง้ผู้บริหารท่ีส่ือสารสร้างความ
ห่วงใยพนักงานหรือคําชมต่างๆ แม้กระทั่งพนักงานระดับปฏิบัติการ ก็สามารถผูกพันกับงาน 
เพราะเป็นพืน้ท่ีท่ีคยุได้ทัง้เร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เน่ืองจากลกัษณะของประชากรกลุม่เจนเนอร์
เรชัน่ วาย (Generation Y) มีลกัษณะการทํางานและใช้ชีวิตท่ีรวดเร็ว ช่ืนชอบส่ือท่ีให้ความรวดเร็ว
ในการส่งสารและรับสาร และยงัชอบองค์กรในลกัษณะของเอเจนซ่ี (Agency) ท่ีมีลกัษณะการ
ทงานท่ีรวดเร็ว ตอบสนองวิถีชีวิตของประชากรกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ วาย (Generation Y) กลุม่นีไ้ด้ 
เพราะฉะนัน้ การส่ือสารโดยผ่านส่ือสงัคม (Social Media) ไลน์กลุ่ม บนพืน้ท่ีออนไลน์ จะทําให้
พนกังานกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ วาย เกิดความรู้สกึสบายใจ ผกูพนัในงาน ผกูพนักบัผู้บริหารและเพ่ือน
ร่วมงาน ซึง่จะสง่ผลตอ่ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไป.  



บทท่ี 5 
 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง การสื่อสารขององค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังาน กรณีศกึษา: บริษัท   
แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ครัง้นี ้สามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะได้ ดงัปรากฏ
รายละเอียดตอ่ไปนี ้
 
5.1 สรุป 
 

5.1.1 รูปแบบการสื่อสารของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผูกพนักับพนกังาน พบว่า ได้ 2 รูปแบบหลกั คือ รูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ และ
แบบไม่เป็นทางการ  การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการนัน้จะมีเง่ือนไขเร่ืองเวลาเป็นตัวกําหนด 
เน่ืองจากลกัษณะของวฒันธรรมการทํางานในรูปแบบของบริษัทเอเจนซี่ (Agency) ท่ีต้องทํางาน
ให้ทนัต่อกระแสสงัคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงทําให้ลกัษณะการทํางานของพนกังาน
ของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) นัน้ต้องรวดเร็ว ทนัต่อการสื่อสารท่ีมีความเคลื่อนไหว
อยู่ตลอดเวลา ในการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่างตําแหน่ง ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งสําคญัต่อการ
ทํางาน ดงันัน้ การสื่อสารในแบบ ไม่เป็นทางการนัน้ จะทําให้พนกังานทํางานได้อย่างคลอ่งตวั ใน
สว่นของทิศทาง มี 3 แบบ ได้แก่ 

1) การสื่อสารแบบบนลงล่าง คือ การสื่อสารทางเดียวท่ีมาจากผู้บริหาร หรือผู้
บงัคบั บญัชาเท่านัน้ โดยการสง่ข้อความอวยพรวนัเกิดให้กบัพนกังาน โดยการส่ือสารแบบบนลง
ลา่ง หรือ Top Down นีมี้ในรูปแบบท่ีทัง้เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึง่จะช่วยให้พนกังานเกิด
ความภาคภมูิใจในองค์กร รู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร และพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามนโยบายขององค์กร แต่
ยงัมีข้อเสียคือ บางครัง้ยงัเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว (One Way Communicaion) ท่ีไมส่ามารถ
ให้พนกังานตอบกลบัหรือแจ้งผลได้ 

 



87 

2) การสื่อสารแบบล่างขึน้บน คือ การรายงานความก้าวหน้าของงาน หรือ Job 
Progress ไปยงัหวัหน้าหรือผู้บริหาร มีในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ถือเป็นการ
ส่ือสารกับองค์กรท่ีมีความสําคัญมาก เน่ืองจากเป็นการส่ือสารสองทาง (Two Way 
Communicaion) อีกทัง้เป็นการสร้างขวญักําลงัใจ ทศันคติทางบวก ด้วยโครงสร้างตําแหน่ง
ภายในทําให้ประสิทธิภาพการส่ือสารแบบบนลงล่างและล่างขึน้บนเกิดขึน้มากในองค์กร ทัง้นีก้าร
ส่ือสารรูปแบบดงักลา่ว หากเป็นไปในรูปแบบท่ีไมเ่ป็นทางการจะสง่ผลให้พนกังานกล้าท่ีจะส่ือสาร
กบัผู้บริหารมากขึน้ เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถส่ือสารกบัผู้บริหารได้ จึงทําให้เกิดความผกูพนั
กบัตวัพนกังานโดยตรง  ช่วยลดช่องวา่งทางการส่ือสารของผู้บริหารกบัพนกังานได้มาก 

3) การส่ือสารแบบแนวนอน คือ การทํางานจําเป็นต้องมีผู้ ปฏิบัติงานในหลาย
แผนก จําเป็นต้องมีการประสานงานกันทัง้ภายในและภายนอกแผนก จึงมีการส่ือสารในระดบั
พนกังาน หรือ การสื่อสารแบบแนวนอน เพ่ือแลกเปล่ียน ปรึกษา แก้ปัญหาโดยเป็นการสื่อแบบไม่
เป็นทางการ และสามารถเป็นไปได้ในแนวทางสนัทนาการกบักิจกรรมตา่งๆ ของบริษัทฯได้อีกด้วย 
โดยในแต่ละลักษณะการส่ือสารนัน้แบ่งแยกไปตามลักษณะของการทํางาน และระดับของ
พนกังาน 

ทัง้นี ้ช่องทางการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดย
หลกัแล้วใช้ส่ือสงัคม คือ ไลน์กลุ่มเป็นหลกัโดยเฉพาะไลน์เป็นกลุ่มรวมในแผนกท่ีสําคญัประกอบ
ไปด้วย กลุม่ Marketing Group, Digital Group, Bus Media Group, Static Media Group, 
Sales Team Plan B Group ซึง่เป็นส่ือท่ีไม่เป็นทางการ รองลงมา คือ ส่ืออีเมล ภายใต้ช่ือ 
@planbmedia.co.th ท่ีเป็นส่ือท่ีเป็นทางการ ซึ่งส่วนใหญ่แล้ว พนกังานจะใช้ส่ือสงัคม ไลน์กลุ่ม 
ส่ือสารกบัองค์กร ทัง้นี ้การใช้ส่ือสงัคม (Social Media) เช่น ไลน์กลุม่ ทําให้พนกังานเจนเนอร์เรชัน่
วายวายเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากท่ีสุด เน่ืองจากสื่อสงัคมเป็นพืน้ท่ีท่ีทุกคน สามารถ
เข้าถึงได้ทัง้ผู้บริหาร ท่ีส่ือสารสร้างความห่วงใยพนกังานหรือคําชมตา่งๆ แม้กระทัง่พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ ก็สามารถผกูพนักบังาน เพราะเป็นพืน้ท่ีท่ีคยุได้ทัง้เร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เน่ืองจาก
ลกัษณะของประชากรกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ วาย (Generation Y) มีลกัษณะการทํางานและใช้ชีวิตท่ี
รวดเร็ว ช่ืนชอบส่ือท่ีให้ความรวดเร็วในการสง่สารและรับสาร และยงัชอบองค์กรในลกัษณะของเอ
เจนซ่ี (Agency) ท่ีมีลกัษณะการทงานท่ีรวดเร็ว ตอบสนองวิถีชีวิตของประชากรกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ 
วาย (Generation Y) กลุม่นีไ้ด้ เพราะฉะนัน้ การสื่อสารโดยผ่านส่ือสงัคม (Social Media) ไลน์
กลุม่ บนพืน้ท่ีออนไลน์ จะทําให้พนกังานกลุ่มเจนเนอร์เรชัน่ วาย เกิดความรู้สกึสบายใจ ผกูพนัใน
งาน ผกูพนักบัผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ซึง่จะสง่ผลตอ่ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไป 
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5.1.2 ปัจจัยการสื่อสารท่ีสร้างความผูกพันของพนักงาน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) พบวา่ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านคา่นิยม ด้านผู้บริหาร ด้าน
ผลตอบแทน และด้านบรรยากาศการทํางาน เป็นปัจจยัการสื่อสารท่ีสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) โดยปรากฏรายละเอียด แตล่ะด้าน ดงันี ้

1) ด้านวฒันธรรมองค์กร  พบว่า เป็นปัจจยัหลกัในองค์กรท่ีบง่บอกถึงลกัษณะของ
บริษัทฯ มีผลต่อสมาชิกในองค์กรตัง้แตเ่ข้ามาทํางานในองค์กร โดยวฒันธรรมขององค์กรแพลน บี 
มีเดีย นัน้ยงัขาดการถ่ายทอดแนวคิดความมุ่งมัน่ในการทํางาน วฒันธรรมการอยู่ร่วมกนัแบบเป็น
พ่ีเป็นน้อง มีความเกือ้กลู เอือ้อาทรท่ีดีไปสูพ่นกังาน อาจส่งผลถึงการทํางานและความผกูพนัของ
พนกังานในอนาคตได้ อีกทัง้วฒันธรรมองค์กรของ แพลน บี เป็นสิ่งเดียวเดียวท่ีทําให้พนกังานทกุ
ระดบัชัน้ เข้าใจเป้าหมายของบริษัทอยา่งแท้จริง อีกทัง้เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไป
ถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ 

2) ด้านค่านิยม พบว่า เป็นปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันเท่าใดนัก จากการ
พฒันาด้านเทคโนโลยี อาจทําให้คา่นิยมถกูลดความสําคญัลง เช่น วนัหนึ่งเราอาจสามารถทํางาน
ท่ีบ้านได้โดยไมต้่องเข้าบริษัท และผลของการทํางานก็ยงัมีประสิทธิภาพเท่าเดิมหรืออาจดีกว่า แต่
ทัง้นีท้ัง้นัน้ ไม่ได้แปลว่าบริษัทฯ จะขาดค่านิยมในองค์กรได้ เพียงแต่ ค่านิยม อาจมีการ
ปรับเปลี่ยนไปได้ตามยุคสมัย อีกทัง้ปัจจัยด้านค่านิยมนัน้สามารถสร้างความรู้สึกผูกพันกับ
พนักงานท่ีปฏิบตัิงานภายนอกบริษัท แต่ไม่สามารถสร้างความผูกพนักับพนักงานท่ีปฏิบตัิงาน
ภายในบริษัทได้เลย 

3) ด้านผู้ บริหาร พบว่า เป็นปัจจัยหลักท่ีทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันองค์กร หาก
ผู้บริหารมีความสนใจในตวัพนกังาน ไมว่า่จะเป็นการสัง่งานโดยตรง หรือแม้กระทัง่การพดูคยุเร่ือง
ทัว่ไป สามารถทําให้พนกังานรู้สกึถึงการมีตวัตน สง่ผลถึงการเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไป
ได้ อีกทัง้เม่ือผู้บริหารมีการสัง่การลงมายงัตวัพนกังาน พนกังานผู้นัน้มีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบตัิตามก็
จริง แต่พนกังานแพลน บี โดยส่วนมาก หรือเกือบทัง้หมดยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามไม่ใช่เพียงเพราะ
หน้าท่ี แตเ่พราะความเช่ือมัน่และรักในตวัผู้บริหารจริงๆ 

4) ด้านผลตอบแทน พบว่า เป็นสิ่งท่ีดี ท่ีจะพาให้พนักงานและองค์กรไปถึง
เป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ อีกทัง้หากเป็นกลุ่มคน Generation X ปัจจยัด้านนีค้งไม่สําคญั แต่
หากเป็น กลุม่คน Generation Y ปัจจยัด้านผลตอบแทนอาจมีความสําคญัขึน้มาได้ เน่ืองจากยคุ
สมัยท่ีเปล่ียนไป มูลค่าของตลาดแรงงานท่ีสูงขึน้ อาจทําให้องค์กรต้องยอมจ่ายเพ่ือได้มาซึ่ง
บคุลากรท่ีมีคณุภาพ 
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5) ด้านบรรยากาศการทํางาน พบว่า เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไป
ถึงเป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ อีกทัง้การทํางานมากกว่า 90% ต่อหนึ่งวนัของการทํางานนัน้ มกั
เร่ิมจากการใช้อปุกรณ์คอมพิวเตอร์ในการทํางาน โต๊ะ เก้าอี ้สิ่งอํานวยความสะดวกตา่งๆ ไปจนถึง
เพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน และแต่ละแผนกท่ีต้องมีการติดต่อประสาน เพ่ือให้งานออกมา
สําเร็จตามเวลาท่ีตัง้ไว้ หากสิ่งใดสิ่งหนึ่งตกหล่นไป จะยิ่งถ่วงการทํางานของเราให้ยากขึน้ไปอีก 
ดงันัน้ บรรยากาศการทํางานจึงเป็นสิ่งท่ีทําให้ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) 
 
5.2 อภปิรายผล 
 

การวิจยัเร่ือง การสื่อสารขององค์กรเพ่ือสร้างความผกูพนัของพนกังาน กรณีศกึษา: บริษัท  
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ครัง้นี ้สามารถอภิปรายผลได้ ดงันี ้

5.2.1 รูปแบบการสื่อสารของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) ท่ีสามารถสร้าง
ความผูกพนักับพนกังาน พบว่า ได้ 2 รูปแบบหลกั คือ รูปแบบการสื่อสารแบบเป็นทางการ และ
แบบไม่เป็นทางการ การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการนัน้จะมีเง่ือนไขเร่ืองเวลาเป็นตัวกําหนด 
เน่ืองจากลกัษณะของวฒันธรรมการทํางานของ บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) นัน้ต้อง
รวดเร็ว ทันต่อการส่ือสารท่ีมีความเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา ในการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร
ระหวา่งตําแหน่ง ซึง่นบัวา่เป็นสิง่สําคญัตอ่การทํางาน ดงันัน้ การสื่อสารในแบบ ไมเ่ป็นทางการนัน้ 
จะทําให้พนกังานทํางานได้อย่างคลอ่งตวั ในสว่นของทิศทาง มี 3 แบบ ได้แก่ การส่ือสารแบบบน
ลงล่าง การส่ือสารแบบล่างขึน้บน  และการส่ือสารแบบแนวนอน สอดคล้องกับหลักการของ 
Samuel (2009) ท่ีกลา่วว่า ไลน์กลุม่ซึง่เป็นการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ แตส่ามารถทําให้พนกังาน
เจนเนอร์เรชัน่ วาย (Generetion Y) เกิดความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรมากท่ีสดุ  

ทัง้นี ้ช่องทางการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด (มหาชน) โดย
หลกัแล้วใช้ส่ือสงัคม คือ ไลน์กลุ่มเป็นหลกั ซึ่งเป็นส่ือท่ีไม่เป็นทางการ รองลงมา คือ ส่ืออีเมล ท่ี
เป็นส่ือท่ีเป็นทางการ ซึ่งส่วนใหญ่แล้ว พนกังานจะใช้ส่ือสงัคม ไลน์กลุ่ม ส่ือสารกับองค์กร ทัง้นี ้
การใช้ส่ือสงัคม (Social Media) เช่น ไลน์กลุม่ ทําให้พนกังานเจนเนอร์เรชัน่วาย (Generetion Y) 
เกิดความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรมากท่ีสดุ เน่ืองจากส่ือสงัคมเป็นพืน้ท่ีท่ีทกุคน สามารถเข้าถึงได้ทัง้
ผู้บริหาร ท่ีส่ือสารสร้างความห่วงใยพนกังานหรือคําชมต่างๆ แม้กระทัง่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
ก็สามารถผกูพนักบังาน เพราะเป็นพืน้ท่ีท่ีคยุได้ทัง้เร่ืองสว่นตวัและเร่ืองงาน เน่ืองจากลกัษณะของ
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ประชากรกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ วาย (Generation Y) มีลกัษณะการทํางานและใช้ชีวิตท่ีรวดเร็ว ช่ืน
ชอบส่ือท่ีให้ความรวดเร็วในการส่งสารและรับสาร และยังชอบองค์กรในลักษณะของเอเจนซ่ี 
(Agency) ท่ีมีลกัษณะการทงานท่ีรวดเร็ว ตอบสนองวิถีชีวิตของประชากรกลุม่เจนเนอร์เรชัน่ วาย 
(Generation Y) กลุม่นีไ้ด้ เพราะฉะนัน้ การสื่อสารโดยผา่นส่ือสงัคม (Social Media) ไลน์กลุม่ บน
พืน้ท่ีออนไลน์ จะทําให้พนักงานกลุ่มเจนเนอร์เรชั่น วาย เกิดความรู้สึกสบายใจ ผูกพันในงาน 
ผกูพนักบัผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ซึง่จะสง่ผลตอ่ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไป สอดคล้องกบั
หลกัการของ Samuel (2009) ท่ีกลา่วว่า ไลน์กลุม่ซึง่เป็นการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ แตส่ามารถ
ทําให้พนกังานเจนเนอร์เรชัน่ วาย (Generetion Y) เกิดความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรมากท่ีสดุ ซึง่
สอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร โดย Keyton (2005, p. 
35-40) ได้สรุปลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรคือ องค์กรเป็นสิ่งท่ีประกอบขึน้จากสมาชิกในองค์กร 
สมาชิกทกุคนมีส่วนร่วมทางสญัลกัษณ์และทางสงัคม ซึง่ตรงกบัผลวิจยัท่ีสมาชิกทกุตําแหน่งของ
บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) มีสว่นร่วมในการคยุสนทนาโต้ตอบกนัในกลุม่ไลน์ มีความ
เป็นปัจเจกในกลุ่มของตวัเอง กล่าวคือ หากเป็นไลน์กลุ่มในแผนกสื่อต่างๆ จะส่ือสารในเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัส่ือนัน้ๆ เช่น การรายงานผลการทํางาน การรับทราบการแจ้งซอ่มแซมส่ือ เป็นต้น เป็นการ
ปรับตวัในการใช้วิธี รูปแบบการส่ือสารตามเทคโนโลยีท่ีพฒันาไปอย่างรวดเร็ว เข้ากับยุคสมยัท่ี
เหมาะสม เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร ตามท่ี Schien (1992 อ้างถึงใน Keyton, 2005, p. 
20-21) ได้ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ของ
องค์กรนัน้ในแง่ของการเรียนรู้ร่วมกนัในการแก้ปัญหา การปรับตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ภายนอก 
และการรวมตวักนัภายในองค์กรเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ร่วมกนั อาจกลา่วได้วา่ การสื่อสารผา่นไลน์
กลุม่นี ้ในรูปแบบการส่ือสารแบบไมเ่ป็นทางการ สง่ผลให้พนกังานกล้าท่ีจะส่ือสารกบัผู้บริหารมาก
ขึน้ เป็นการสร้างปฏิสมัพนัธ์กันในกลุ่มของทัง้พนกังานท่ีปฏิบตัิการช่วงกลางวนั และพนกังานท่ี
ปฏิบตัิการช่วงกลางคืน รวมถึงหวัหน้างานและผู้บริหารท่ีมีความห่วงใยและร่วมช่วยกนัตรวจตรา
ส่ือต่างๆ หรืองานอ่ืนๆ และการส่ือสารทางไลน์กลุ่มนี ้สามารถทําให้อารมณ์ในการสื่อสารไม่มาก
ไปไม่น้อยไป เช่น การส่งสติ๊กเกอร์ เพลีย ทําให้อารมณ์ด้านไม่ดีของผู้ รับมีระดบัน้อยลง ซึ่งการ
ส่ือสารในรูปแบบนี ้เช่ือมโยงกบัวฒันธรรมองค์กร และคา่นิยมองค์กรท่ีมีระบบการทํางานท่ีรวดเร็ว 
การแก้ไขข้อบกพร่องแบบ Real Time และตอบรายงานการแก้ไขได้อย่างทนัท่วงที จากระบบการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีการวางการทํางานตลอด 24 ชัว่โมงของบริษัทฯ ทําให้พนกังานรู้สกึถึงความสําคญั
ของตนเองในหน้าท่ีงาน ดงัท่ี วิเชียร วิทยอดุม (2547, น. 36) ได้ให้คําจํากดัความความผกูพนักบั
องค์กร วา่ คือสถานะซึง่ พนกังานต้องการท่ีจะเห็นองค์กรบรรลเุป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิก



91 

คนหนึ่งขององค์กร พนกังานจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กรถึงขนาดมีความผูกพนั (Commitment) 
และจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองค์กร ส่งผลให้เกิด Sense of Belonging หรือ รู้สึกมีตวัตน มี
ความรู้สกึถึงการเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

5.2.2 ปัจจัยการสื่อสารท่ีสร้างความผูกพันของพนักงาน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากัด 
(มหาชน) พบว่า ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านวฒันธรรมองค์กร 2) ด้านคา่นิยม 3) ด้าน
ผู้บริหาร 4) ด้านผลตอบแทน และ 5) ด้านบรรยากาศการทํางาน เป็นปัจจยัการส่ือสารท่ีสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน บริษัท แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) ดงันี ้

1) ด้านวฒันธรรมองค์กร เป็นปัจจยัหลกัในองค์กรท่ีบง่บอกถึงลกัษณะของบริษัทฯ 
มีผลต่อสมาชิกในองค์กรตัง้แต่เข้ามาทํางานในองค์กร โดยวฒันธรรมขององค์กรแพลน บี นัน้ยงั
ขาดการถ่ายทอดท่ีดีไปสูพ่นกังาน อาจสง่ผลถึงการทํางานและความผกูพนัของพนกังานในอนาคต
ได้ อีกทัง้วัฒนธรรมองค์กรของ แพลน บี เป็นสิ่งเดียวเดียวท่ีทําให้พนักงานทุกระดบัชัน้ เข้าใจ
เป้าหมายของบริษัทอย่างแท้จริง อีกทัง้เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมาย
ของบริษัทท่ีวางไว้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

2) ด้านคา่นิยม เป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อความผกูพนัเท่าใดนกั จากการพฒันาด้าน
เทคโนโลยี อาจทําให้ค่านิยมถกูลดความสําคญัลง เช่น วนัหนึ่งเราอาจสามารถทํางานท่ีบ้านได้
โดยไม่ต้องเข้าบริษัท และผลของการทํางานก็ยงัมีประสิทธิภาพเท่าเดิมหรืออาจดีกว่า แต่ทัง้นี ้
ทัง้นัน้ ไม่ได้แปลว่าบริษัทฯ จะขาดค่านิยมในองค์กรได้ เพียงแต่ ค่านิยม อาจมีการปรับเปลี่ยนไป
ได้ตามยคุสมยั อีกทัง้ปัจจยัด้านคา่นิยมนัน้สามารถสร้างความรู้สกึผกูพนักบัพนกังานท่ีปฏิบตัิงาน
ภายนอกบริษัท แต่ไม่สามารถสร้างความผูกพันกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานภายในบริษัทได้เลย 
สอดคล้องกบัหลกัการของ Harison (1972) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์กรเป็นความเช่ือ คา่นิยม แบบ
แผนการดําเนินงาน และความสมัพนัธ์ร่วมกนั ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Sathe (1985) ท่ีได้ให้
ความหมายวา่ วฒันธรรมองค์กรเป็นแบบแผนความเช่ือ คา่นิยม ความคดิประจําตวัของสมาชิกใน
องค์กร ซึง่อยู่ร่วมกนั แบบแผนนีเ้กิดจากการเรียนรู้มากจากสมาชิกคนอ่ืนในองค์กรท่ีเห็นว่าสิ่งใด
ถูก สิ่งใดผิด ควรปฏิบตัิหรือไม่ควรปฏิบตัิ นอกจากนีย้งัสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิทธิพล ธีระ
ภาพ (2553) ท่ีทําการศกึษาเก่ียวกบั ความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการ ตํารวจแผนกธุรการกอง
กํากับการอารักขา2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนกองบัญชาการ ตํารวจนครบาล 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมาก นัน้เกิดจากความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือทําประโยชน์ต่อองค์กร
มากมีความเช่ือมนัในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
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3) ด้านผู้บริหาร เป็นปัจจยัหลกัท่ีทําให้พนกังานรู้สึกผกูพนัองค์กร หากผู้บริหารมี
ความสนใจในตวัพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการสัง่งานโดยตรง หรือแม้กระทั่งการพูดคุยเร่ืองทั่วไป 
สามารถทําให้พนกังานรู้สกึถึงการมีตวัตน สง่ผลถึงการเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไปได้ อีก
ทัง้เม่ือผู้บริหารมีการสัง่การลงมายงัตวัพนกังาน พนกังานผู้นัน้มีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบตัิตามก็จริง แต่
พนกังานแพลน บี โดยส่วนมาก หรือเกือบทัง้หมดยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามไม่ใช่เพียงเพราะหน้าท่ี แต่
เพราะความเช่ือมัน่และรักในตวัผู้บริหารจริงๆ สอดคล้องกบังานวิจยัของ พธัรา นกัรา (2550) ท่ีได้
ศกึษาเร่ือง กลยทุธ์การสื่อสารท่ีใช้ในการบริหารการเปล่ียนแปลงของธนาคารไทยพาณิชย์ จํากดั 
(มหาชน) พบว่า กลยทุธ์การสื่อสารเพ่ือให้ข้อมลูข่าวสาร จากผู้บริหารระดบัสงู และ ข่าวสารจาก
โครงการปรับปรุงบริษัทฯ ท่ีเผยแพร่ผ่านส่ือต่างๆ ของบริษัทฯ ก่อให้เกิดความน่าสนใจและเปิดใจ
ยอมรับตา่งๆ ขององค์กรจากพนกังาน 

4) ด้านผลตอบแทน เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนกังานและองค์กรไปถึงเป้าหมายของ
บริษัทท่ีวางไว้ อีกทัง้หากเป็นกลุม่คน Generation X ปัจจยัด้านนีค้งไมสํ่าคญั แตห่ากเป็น กลุม่คน 
Generation Y ปัจจยัด้านผลตอบแทนอาจมีความสําคญัขึน้มาได้ เน่ืองจากยคุสมยัท่ีเปล่ียนไป 
มลูค่าของตลาดแรงงานท่ีสงูขึน้ อาจทําให้องค์กรต้องยอมจ่ายเพ่ือได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคณุภาพ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ พิศิษฐ์ มอญไข่ (2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังานการ ไฟฟ้าสว่นภมูิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ผลตอบแทนจากรายได้ต่อเดือนนัน้ ไม่ได้
เป็นสิง่ท่ีสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรสําหรับพนกังานมากนกั 

5) ด้านบรรยากาศการทํางาน เป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะพาให้พนักงานและองค์กรไปถึง
เป้าหมายของบริษัทท่ีวางไว้ อีกทัง้การทํางานมากกว่า 90% ต่อหนึ่งวนัของการทํางานนัน้ มกัเร่ิม
จากการใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ในการทํางาน โต๊ะ เก้าอี ้สิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ ไปจนถึง
เพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน และแต่ละแผนกท่ีต้องมีการติดต่อประสาน เพ่ือให้งานออกมา
สําเร็จตามเวลาท่ีตัง้ไว้ หากสิ่งใดสิ่งหนึ่งตกหล่นไป จะยิ่งถ่วงการทํางานของเราให้ยากขึน้ไปอีก 
ดงันัน้ บรรยากาศการทํางานจึงเป็นสิ่งท่ีทําให้ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษัท แพลน บี 
มีเดีย จํากดั (มหาชน) สอดคล้องกบังานวิจยัของ ณฐัชยั อู่ใหม่ (2552) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง ลกัษณะ
งาน บรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผล ตอ่ความผกูพนัในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงเทพ จํากดั 
(มหาชน) สาขาพลบัพลาไชย พบว่า สมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรซึง่พนกังานทกุคนท่ี
ปฏิบตังิานตา่งๆ ท่ีดี ยอ่มสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน  
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5.3 ข้อเสนอแนะในการทาํวจิัยครัง้นี ้
 

จากผลวิจยัพบว่า การสื่อสารผ่านไลน์กลุ่ม ในทุกรูปแบบ คือ การสื่อสารแบบบนลงล่าง 
การสื่อสารแบบลา่งขึน้บน และการส่ือสารแบบแนวนอน สามารถสร้างความผกูพนัให้กบัพนกังาน
ท่ีอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่ย วาย (Generation Y) ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ดงันัน้ บริษัท      
แพลน บี มีเดีย จํากดั (มหาชน) จึงต้องพฒันาและสร้างการอย่างมีสว่นร่วม โดยผ่านช่องทางของ
ส่ือสงัคม ไลน์กลุ่ม ซึ่งเป็นช่องทางท่ีสร้างความผูกพนัให้กับพนักงานทุกระดบัชัน้ภายในองค์กร
มากท่ีสดุ  

ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ ดงันี ้
5.3.1 องค์กรควรปรับปรุงเนือ้หาการส่ือสารให้มีความน่าดึงดดู น่าสนใจ และเข้าใจง่าย 

เพ่ือให้พนกังานเกิดความสนใจ รวมถึงควรมีช่องทางการส่ือสารท่ีน่าเช่ือถือ ในการส่ือสารแบบ 2 
ทาง สําหรับสอบถามหรือแสดงความคิดเห็นจากพนกังาน ซึง่จะเป็นแนวทาง ในการปรับปรุงและ
พฒันาการส่ือสารภายในองค์กรให้มีประสทิธิภาพและประสทิธิผลมากยิ่งขึน้ 

5.3.2 องค์กรควรสง่เสริมพฒันาส่ือรูปแบบอ่ืนๆ ให้ทนัสมยั และเพิ่มความถ่ีในการกระตุ้น
ให้พนกังาน เห็นความสําคญัของส่ืออ่ืนๆ และง่ายตอ่การเข้าถึงส่ือของพนกังาน  

5.3.3 การส่ือสารภายในองค์กรนัน้ ควรเลือกใช้รูปแบบการส่ือสารท่ีเหมาะกบัพนกังาน
ส่วนใหญ่ โดยสามารถแบ่งได้หลากหลายรูปแบบ เช่น แบ่งตามกลุ่มเจนเนอเรชัน่ (Generation) 
ลกัษณะพนกังาน อายงุาน ลกัษณะของงาน เป็นต้น 

5.3.4 ผู้บริหารควรมีความเข้าใจในลกัษณะของพนกังานในองค์กรตนเอง และเข้าใจถึง
รูปแบบการส่ือสาร เพ่ือให้การสื่อสารทกุครัง้ได้เข้าถึงพนกังานอยา่งแท้จริง และสามารถนํารูปแบบ
และวิธีการสื่อสารท่ีเข้ากบัลกัษณะพนกังานในบริษัทฯ ใช้ในการโน้มน้าว หรือสร้างความผกูพนักบั
พนกังานได้ 
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