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บทคัดย่อ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการณ์ข้อมูลพื้นฐานและการพัฒนาก าลังคนและ
สมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 2) วิเคราะห์ยุทธศาสตร์ในการพัฒนา
ก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 3) รับรองยุทธศาสตร์ใน
การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย โดย
ด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ศึกษาสภาพการณ์และความต้องการด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะ
ของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย วิเคราะห์เอกสาร (Documentary Analysis) 
จากเอกสารหนังสือ ต ารา แผ่นพับ สื่อชนิดต่างๆ และอินเทอร์เน็ตผ่ านเว็บไซต์ต่างๆ ผู้วิจัยสัมภาษณ์เชิงลึก 
จ านวน 9 คน 2) วิเคราะห์และร่างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรม
โทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย โดยการใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต EDFR ทั้ง 2 ครั้ง รวมจ านวน 24 
คน 3) ผู้วิจัยด าเนินการจัดเสวนาสร้างสรรค์ปัญญา (Seminar Forum) เพื่อรับรองข้อเสนอเชิงนโยบาย (Policy 
Meeting) มีผู้เข้าร่วมได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 17 คน  

ผลจากการวิจัยพบว่า (1) สภาพการณ์ของการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 1) การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรขาดการ
เตรียมการที่ดีและขาดการให้ความรู้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องจึงเป็นสาเหตุที่ท าให้มีอุปสรรคต่อการพัฒนาอุตสาหกรรม 
การเตรียมความพร้อมในการผลิตบุคลากรทางด้านระบบทีวีดิจิตอลไม่เพียงพอที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น 2) ผู้ประกอบการในช่วงระยะเริ่มต้นต้องการบุคลากรที่มีประสบการณ์ เชี่ยวชาญ ให้อยู่รอดได้เร็วที่สุด
มุ่งเน้นที่จะซื้อตัวบุคลากรมากกว่าการพัฒนาจากภายในองค์กร 3) ผู้ประกอบการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะ
ของบุคลากรภายในโดยการปรับเปลี่ยน โยกย้าย หน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ที่มีประสบการณ์ไปปฎิบัติงาน
ก่อนให้เหมาะสมที่สุด (Put the right man in the right job) 4) บุคลากรที่มีความส าคัญที่สุดท าให้คุณภาพ
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รายการโทรทัศน์ที่จะท าให้มีเรทติ้งสูงมีผู้ชมจ านวนมากและสะท้อนต่อรายได้ ได้แก่ เจ้าของสถานประกอบการ 
ผู้อ านวยการสถานีโทรทัศน์ ครีเอทีพ (Creative) นักตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง (Sound Engineer) และ
ผู้ดูแลด้านคอมพิวเตอร์กราฟฟิค (Computer Graphic) 5) สถานประกอบการสถานีโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลมี
ความต้องการที่จะพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล 6) สถาบันการศึกษามีการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะในหลักสูตร
เกี่ยวข้องกับอุตาสหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลโดยตรงมีจ านวนน้อยแต่มีความรู้ ความสามารถหลายด้าน   
7) คณะกรรมการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ควรเป็นหน่วยงานที่ให้ความส าคัญและสนับสนุนการพัฒนา
ก าลังคนและสมรรถนะของผู้ที่เก่ียวข้องทั้งบุคลากรภายในหน่วยงานมีงบประมาณที่แน่นอนร่วมกับคณะรัฐมนตรี 
รัฐมนตรีของกระทรวง ผู้ประกอบการ สถาบันการศึกษา เช่น ทุนการศึกษา ทุนการวิจัย ฝึกอบรม สัมมนา  (2) 
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ท าให้สามารถพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาก าลังคนและ
สมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า ได้ 11 กล
ยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การก าหนดสร้างความร่วมมือรณรงค์ค่านิยม วัฒนธรรมในการพัฒนาก าลังคนและ
สมรรถนะของบุคลากร 2) กลยุทธ์การส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะ
บุคลากร ติดตามการด าเนินงานอย่างชัดเจนและอย่างต่อเนื่อง 3) กลยุทธ์ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่ต้องการ
ของหน่วยงานในการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะบุคลากร 4) กลยุทธ์การสร้างหลักสูตรภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับค่านิยม วัฒนธรรมของหน่วยงานด้านพัฒนาก าลังคน 5) กลยุทธ์การพัฒนาขีดความสามารถเฉพาะ
ด้านที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะบุคลากร 6) กลยุทธ์สร้างหลักสูตรการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของ
บุคลากรให้เอ้ือต่อด้านการพัฒนาก าลังคน 7) กลยุทธ์พัฒนาระบบการเรียนรู้ด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ
ของบุคลากร 8) กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร                
9) กลยุทธ์วิเคราะห์ก าหนดความจ าเป็นของงานหรือกระบวนการท างานที่จ าเป็นต้องปรับ ประยุกต์ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร10) กลยุทธ์วางแผน
และด าเนินงานให้อย่างเป็นรูปธรรมน าระบบเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 11) กลยุทธ์การจัดท าระบบ
การรับข้อเสนอแนะในการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการพัฒนาก าลัง สมรรถนะของบุคลากร  
และ (3) จากการวิจัยในครั้งพบว่ากลยุทธ์ที่น าเสนอมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ 
 
ค าส าคัญ : ยุทธศาสตร์, กลยุทธ์, การพัฒนาก าลังคน, อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล 
 
Abstract 
 This research airmed to 1) to study fundamental information of workforce 
development and competencies of manpower in area of Thai’s digital television industrial     
2) Analysis strategies in Term of workforce development and competenies of Thai’s digital 
television industrial 3) Build strategy and policy for workforce and competency of Thai’s digital 
television industrial. The research process including 3 steps 1) to study current needs of 
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workforce development  and competencies in area of Thai’s digital television industrial from 
document study from varity source such as text book, website, company profiled and in-depth 
interview with 9 stakholder2) Draft strategies policy workforce development and competencies 
in area of Thai’s digital television industrial by using EDFR technique with 24 key stakeholders 
3) Arranged for seminar forum for confirm and support policy meeting with 17 key stakholders. 
 The research finding of workforce development inside digital television broadcasting 
industry for Thailand are (1) Current situation of workforce development. 1) Lack of preparation 
improvement and readiness for business growth 2) lack of experience, especially in beginging 
stage and intent to spend more money by recruiting from outside organization more than 
development from internal organization 3) Rotation and put the right man in the right jobs 4) 
Key stakeholder on organization who will help to build high rating score reflect with income 
such as director, creative, editor, sound engineer and computer graphic 5) Organization needs 
workforce development program to increase capability skill set 6) University to open and 
develop program not enough   for digital television 7) Support form key stakeholder such as 
government, Ministry of ICT, annully budget, education instution granting scholarship funding 
and research. 
 (2) In regard to an analysis of external and internal environment factor that 11 
strategies for workforce development inside digital television broadcasting industry for Thailand 
in next 5 years 1) strategies of esthablishment in cooperative with promoting core values and 
culture’s workforce development 2) strategies of support and promoting core values, 
development plan, build capability, strengthen continuely support 3) strategies of leadership 
attribute 4) strategies of leadership skill set and leadership development program 5) strategies 
of capability to support skill set 6) strategies of capability to support workforce development 
7) strategies of learning and improvement 8) strategies of development each department to 
support workforce development 9) strategies of process improvement adjustable information 
and technology 10) strategies of yearly end planning for evaluate, and self assessment 11) 
strategies of comment and feedback for improvement and (3) Comment form seminar forum 
support and can be transfer to practice. 
 
Keyword : strategy, mananpower development, digital television, Thailand digital television  
 Industrial 
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บทน า 
 โลกในปัจจุบันได้รับผลกระทบมาจากการเกิดกระแสโลกไม่มีวันหยุด ทั้งทางเทคโนโลยี สภาพสังคม 
สภาพแวดล้อมในการท างาน สังคม เศรษฐกิจ สิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลต่อการบริหารขององค์กรทั้งสิ้น (Mohd , 
Maureen and Anthony, 2011) ไม่เว้นแม้กระทั่งการเปลี่ยนแปลงจากสังคมที่เป็นเกษตรกรรมไปสู่การยุค
เศรษฐกิจแบบใหม่จะต้องหันมาปรับเปลี่ยนโครงสร้างต่างๆ การเพิ่มผลิตภาพขององค์กร (Margaret, Dani 
2011) จึงจะมีการวางแผนก าหนดกลยุทธ์องค์กรสร้างความได้เปรียบในธุรกิจที่มีความซับซ้อน (Turley, 2012) 
การบริหารองค์กรที่มีความซับซ้อนจะต้องบริหารบุคลากรที่มีคุณภาพ รักษาบุคลากรที่ดี ที่เก่ง ไว้ให้อยู่กับองค์กร
ให้มากที่สุด (Sheila, Paul and Richard, 2000) และสร้างความผูกพัน สร้างความพึงพอใจ สร้างความ
จงรักภักดีของบุคลากร เพื่อรับผิดชอบหน้าที่ของพนักงาน (Heung-Jun Jeon, 2012) การที่จะด าเนินธุรกิจนั้นก็
จะต้องได้รับผลกระทบในธุรกิจที่จะมาจากการเปลี่ยนแปลงและองค์กรนั้นก็จะต้องเปลี่ยนแปลงปรับตัว 
 ธุรกิจบริการโทรทัศน์ในโลกนี้ก็มีการปรับเปลี่ยนพัฒนาทางระบบเทคโนโลยี เพื่อให้เหมาะกับการใช้
บริการของผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจที่สุดในธุรกิจกระจายเสียงและโทรทัศน์  ในประเทศไทยก็เกิดการ
เปลี่ยนแปลงจากเดิมในวงการโทรทัศน์ที่เกิดสถานีโทรทัศน์ส่งออกอากาศเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2498 ในสมัย
ของจอมพล ป. พิบูลสงคราม สถานีโทรทัศน์ ช่อง 4 บางขุนพรหม กรุงเทพมหานคร โดยใช้ระบบสัญญาณเสียง 
สัญญาณภาพ ที่เรียกว่าระบบโทรทัศน์แบบอนาลอกในระบบ PAL (Phase Alternating Line) เปลี่ยนเป็นระบบ
การส่งสัญญาณมาสู่โทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลประเทศไทย คณะรัฐมนตรีได้ลงมติเลือกระบบ DVB-T2 ส่งผล
กระทบต่อผู้ประกอบกิจการสถานีโทรทัศน์ ผู้ผลิตรายการ ผู้รับชมโทรทัศน์ ผู้ผลิตโทรทัศน์ และผู้จ าหน่าย
โทรทัศน์และผู้ที่เก่ียวข้องในอุตสาหกรรม (สุชาติ สุภาพ, 2556)  
 จากการศึกษาข้อมูลประเทศไทยพบว่าปัญหาของการเปลี่ยนเปลี่ยนในครั้งนี้ทางเทคนิคไม่ใช่ปัญหา
เลย แต่ปัญหานั่นคืออุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลเพิ่มจ านวนช่องด้านธุรกิจ จ านวน 24 ช่อง ในด้าน
ก าลังคนที่อยู่ในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลมีประเด็นเหล่านี้ 1) การผลิตบุคลากรทางด้าน
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลขาดแคลนในสายวิชาชีพนี้ 2) การผลิตบุคลากรด้านอุตสาหกรรมโทรทัศน์
ระบบทีวีดิจิตอลไม่มีคุณสมบัติเพียงพอกับองค์กรที่ต้องการ 3) การขาดแนวทางการพัฒนาอัตราก าลังคนใน
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลที่จะรองรับการขยายตัวของอุตสาหกรรม 4) สมรรถนะของบุคลากรที่มีอยู่
ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานมีส่งผลกระทบต่อคุณภาพของรายการโทรทัศน์ การเติบโตของอุตสาหกรรมโทรทัศน์
ระบบทีวีดิจิตอลและยังจะส่งผลถึงภาวะเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลไปด้วย (ส านักงาน
คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์และกิจการโทรทัศน์แห่งชาติ , 2556) ซึ่งการวิจัยนี้จะให้เห็น
ภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทย
ใน 5 ปีข้างหน้าและยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะจะเป็นอย่างไร 
 ดังนั้นผู้วิจัยต้องการศึกษาภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะเพื่อรองรับอุตสาหกรรม
โทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้าในด้านยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะจะ
เป็นอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาการปฎิบัติของผู้ที่เกี่ยวข้องได้แก่ คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 
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กิจการโทรทัศน์และกิจการโทรทัศน์แห่งชาติ ผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล ผู้ประกอบการผลิต
รายการโทรทัศน์ สถาบันการศึกษาที่มีหลักสูตรทางด้านโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียง  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ไว้ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาข้อมูลพื้นฐานและ
ภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย      
2) เพื่อวิเคราะห์ให้ได้มาซึ่งยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์
ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 3) เพื่อสังเคราะห์และยืนยันยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านพื้นที่ งานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาวิจัยในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเข้าไป
ส ารวจและลงภาคสนาม เพื่อเก็บข้อมูลในพื้นที่ดังกล่าว ทั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการการสัมภาษณ์เชิงลึก ณ สถานที่
ปฏิบัติในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาพอนาคตการก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรม
โทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า” ได้ศึกษาข้อมูลทั่วไปของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบ
ดิจิตอล สถานการณ์ของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอล การพัฒนาก าลังคนขององค์กร สมรรถนะของ
บุคลากรตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรในอุตสาหกรรม
โทรทัศน์ระบบดิจิตอลและแนวโน้มด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของคนอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวี
ดิจิตอลในประเทศไทยใน 5 ปี ข้างหน้า โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดดังต่อไปนี้ 
  - แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของคน  
  - ข้อมูลทั่วไปของนโยบาย แผน และยุทธศาสตร์เกี่ยวกับโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 
  - แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนยุทธศาสตร์  
  - แนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) และการวิเคราะห์โครงร่าง (7S)  
  - แนวคิดเก่ียวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR  
 3. ขอบเขตด้านเวลา 
 การด าเนินการวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยจะใช้ระยะเวลา 1 ปี โดยเริ่มต้นวิจัยตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 
พุทธศักราช 2558 – ธันวาคม พุทธศักราช 2559 
 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะ 
 การพัฒนาก าลังคนกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการช่วยให้พนักงานสามารถพัฒนาตัวเองใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่เพื่อให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์กร (ส านัก
เลขานุการคณะกรรมการรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2545) เป็นทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งขององค์กรและการใช้ทรัพยากร
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มนุษย์ให้เกิดประโยชน์อย่างสมดุลที่สุดในองค์กรโดยสร้างขีดความสามารถให้กับมนุษย์ไปพร้อมกับการพัฒนา
องค์กรอย่างมีดุลยภาพ (โสภณ ภูเก้าล้วน, ฐิติวรรณ สินธุ์นอก, 2557)  
 กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถให้กับพนักงานในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนารูปแบบต่างๆ ที่ใช้สภาพแวดล้อม การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้
พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองและผู้อื่น เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 1) องค์กรมีผลผลิต ผลิตภาพที่ดีขึ้น 2) พนักงานมี
ความเจริญก้าวหน้าในงาน มีคุณภาพชีวิตที่ดี 3) ชุมชน สังคมเข้มแข็ง 4) ประเทศชาติมีความสงบร่มเย็น มี
ความสามารถในการแข่งขัน (จิระประภา อัครบวร, 2549) ยังมีการกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการ
พยายามให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ พฤติกรรมที่ท าให้พนักงานสามารถปรับปรุงความสามารถในการจัดการกับ
ความท้าทายในงานได้ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต (อนันต์ชัย คงจันทร์, 2557) ผ่านการการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้พนักงานด้วยวิธีทางเลือกต่างๆ ที่ส าคัญๆ (บุษกร วัชรศรีโรจน์, 2555) เช่น การจัดระบบทางความคิด 
จัดกลยุทธ์การสร้างคน (ชาติชาย ณ เชียงใหม่, 2554) มุ่งเน้นที่ปรับปรุง พัฒนาพนักงานทั้งด้านความสามารถ
และทักษะ ผ่านกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Invancevich, Konopaske, 2556) 
ท างานให้องค์กรนั้นอย่างเต็มที่ (Reilly, Williams, 2554) มีความเชี่ยวชาญ (Truss, Mankin, Keiiiher, 2556) 
ให้เป็นไปตามความคาดหวังของแต่ละงานและความต้องการของลูกค้า (Noe, Hellenbeck, Gerhart, Wright, 
2555) และที่ส าคัญการพัฒนาก าลังคนจะช่วยรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นเกือบทุกๆ กรณี (กฤษนันท์ 
เลาะหนับ, 2555)   
 จากข้างต้นนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ค านิยามได้ว่าเป็นกระบวนการที่จะค้นหาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ของบุคลากรมาเพื่อพัฒนาในจุดแข็งของพวกเขาให้สามารถแสดงออกซึ่งผลงานที่ดี โดย
ด าเนินการให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
 แนวคดิเกี่ยวกับกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ 
 การศึกษาด้านกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ (Strategic Planning) เป็นการวางแผนที่น ามาใช้เพื่อก าหนด
แผนการท างานด้านต่าง ๆ ในระยะยาวอย่างสอดรับกับสถานการณ์ โดยให้ความส าคัญกับสิ่งที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของลูกค้า เพื่อให้องค์กรก้าวไปในอนาคตจากการวิเคราะห์ปัจจัยที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
และผลกระทบต่อองค์กรในอนาคต จะทราบทิศทาง แนวทางปฏิบัติที่จะบรรลุตามเป้าหมายต่างๆ (สรรชัย เตียว
ประเสริฐกุล, 2555) ช่วยพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างต่อเนื่อง ไม่หยุดนิ่ง (จักร ติงศภัทิย์, 2549) 
จะประกอบด้วยกลยุทธ์ได้หลายๆ อย่างภายในองค์กร และมีความแตกต่างกันในแต่ละองค์กร (เนตร์พัณณา ยาวิ
ราช, 2550) อย่างเป็นขั้นตอนมีบุคคลเข้ามาเก่ียวข้องในแต่ละทุกระดับร่วมมือกันให้องค์กรอยู่เหนือกว่าคู่แข่งขัน 
(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548)  ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า strategy รากศัพท์ภาษากรีกคือ strategos หมายถึงแม่
ทัพใหญ่ ส่วนในภาคธุรกิจจะเปลี่ยนจากค าว่ายุทธศาสตร์ให้เป็นค าว่ากลยุทธ์ คือ วิธีการที่จะท าให้องค์กรเกิดผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ (สุมิตร สุวรรณ, 2554) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรและ
ระดับปฏิบัติการก็ต้องสนองตอบวิธีการนั้นเพื่อไปสู่จุดหมายเดียวกัน (วัฒนา วงศ์เกียรติ, 2555) กลยุทธระดับ
องค์กร กลยุทธ์ระดับธุรกิจ ระดับหน่วยงานที่เหมาะสมจะท าให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่ง (อัจฉรา จันทร์ฉาย, 
2555)  
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 การสร้างความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้จะต้องมีความชัดเจนในการสร้างคุณค่า มี
องค์ประกอบ 3 ประการ 1) ทางด้านปริมาณ 2) การก าหนดเงื่อนเวลา 3) ก าหนดให้เป็นการสร้างคุณค่าให้รู้จัก
โดยทั่วกัน (Kaplan, Norton, สมพงษ์ สุวรรณจิตกุล, 2548) ทั้งนี้การก าหนดกลยุทธ์สร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันและลดโอกาสความเสียเปรียบขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ (ศักดิพันธ์ ติวิมลรัตน์, 2553) และมี
กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสม (วัฒนา วงศ์เกียรติ, 2555) 
 ข้างต้นสามารถสรุปกลยุทธ์คือ การวางแผนและก าหนดวิธีการไปสู่จุดหมายปลายทางอย่างเป็นขั้น
เป็นตอน มีทิศทางที่แน่นอน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรระยะยาวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอก เพิ่มความสามารถในการแข่งขันภายนอกได้บนพื้นฐานของการปฏิบัติงานร่วมมือกันระหว่างระดับ
นโยบายและระดับปฏิบัติการ จึงจะสามารถท าประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
 
ข้อมูลทั่วไปของนโยบาย แผน และยุทธศาสตร์เกี่ยวกับโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 
 การประมูลคลื่นความถี่โทรทัศน์เมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556 ที่ผ่านมาในประเภทบริการธุรกิจ
ระดับชาติเป็นการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการเปลี่ยนผ่านการส่งสัญญาณโทรทัศน์จากระบบอนาลอกไปสู่ระบบ
ดิจิตอลจะส่งผลกระทบต่อประชาชนคนไทยทั้งประเทศ เนื่องจากโทรทัศน์ถือว่าเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุดของ
สังคมไทยมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารจากสื่อนี้ประมาณ 98% และรับชมรายการบันเทิงในชีวิตประจ าวัน การ
เปลี่ยนแปลงในคร้ังนี้จะน ามาซึ่งการบริการโทรทัศน์ที่ดีกว่าเดิมทั้งในเชิงคุณภาพ ปริมาณ และความหลากหลาย 
นับว่าเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะและประชาชนทั่วประเทศไทย เมื่อเป็นแบบนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ประชาชนทุกคน
ต้องสร้างความเข้าใจ เตรียมความพร้อมกับการให้บริการใหม่ ซึ่งอาจจะรวมไปถึงประเด็นทางด้านเทคนิคและ
การออกใบอนุญาตให้แก่ผู้ประกอบการ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องของรัฐจะต้องด าเนินการสร้างความเข้าใจให้กับ
ประชาชนในเร่ืองโทรทัศน์ระบบดิจติอลและจะเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงแก่ประชาชนในครั้งนี้ ประเทศไทยพอมี
การเปิดให้บริการโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตัลก็จะมีระบบ HDTV ซึ่งมีความชัดสูงตามแผนของกรรมการกระจายเสียง
และกิจการโทรทัศน์ (กสท.) ในคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคม
แห่งชาติ (กสทช.) จ านวน HDTV มีทั้งหมด 7 ช่อง ซึ่งมีความชัดเจนเป็นการน าไปสู่เทคโนโลยีสมัยใหม่ มี
ประโยชน์ ส่วนที่เป็นทีวีดิจิตอลมาตรฐาน (SDTV) ความคมชัดธรรมดา แต่ให้ภาพ เสียงที่ดีกว่าระบบอนาลอก   
(สุชาติ สุภาพ, 2556) โดยจัดให้มีประเภทย่อยเป็นช่องธุรกิจส าหรับเด็ก เยาวชนและครอบครัว จ านวน 3 ช่อง  
ช่องธุรกิจประเภทข่าวสาระ 7 ช่อง และช่องธุรกิจทั่วไป 7 ช่อง ส าหรับ HDTV จะให้บริการในประเภทบริการ
ธุรกิจทั่วไปทั้งหมดมี 7 ช่อง รวมเป็นโทรทัศน์ประเภทบริการธุรกิจทั้งหมด จ านวน 24 ช่อง ในส่วนของกิจการ
สาธารณะกรรมการกระจายเสียงและกิจการโทรทัศน์จัดให้มี 12 ช่อง เป็นของรัฐฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายบริหาร ฝ่าย
ตุลาการ องค์กรอิสระ และของนิติบุคคลไม่แสวงก าไร โดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และความจ าเป็น (พนา ทองมี
เจือ, 2557) ซึ่งการด าเนินงานของกรรมการกระจายเสียงและกิจการโทรทัศน์ที่จัดท าการเปลี่ยนเทคโนโลยีของ
โทรทัศนนั้นมีการจัดท าอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ซึ่งมีการจัดท าเป็นแผนยุทธศาสตร์ดังนี้ อยู่ใน 5.6 ที่ว่าด้วยแผน
ยุทธศาสตรการเปลี่ยนผานไปสูการรับสงสัญญาณวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศนในระบบดิจิตอล ตามแผน
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ยุทธศาสตรการเปลี่ยนผานไปสูการรับสงสัญญาณวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศนในระบบดิจิตอล (ส านัก
กรรมการกิจการวิทยุกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2556) 
 
แนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม(SWOT) และการวิเคราะห์โครงร่าง (7S) 
 SWOT Analysis  คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การเพื่อให้พบสิ่งที่ส าคัญที่เป็นปัญหาของการ
ด า เนินงานเพื่ อจะไปสู่อนาคต มีความหมายดังนี้ 1)Strengths หมายถึง  จุดแข็งหรือข้อได้ เปรียบ2) 
Weaknesses  หมายถึง จุดอ่อนหรือข้อเสียเปรียบ 3) Opportunities หมายถึง โอกาสที่จะด าเนินการได้ 4) 
Threats หมายถึง อุปสรรค ข้อจ ากัดหรือปัจจัยที่คุกคามการด าเนินงานขององค์การ SWOT Analysis ดังนี้ 
1) หลักการส าคัญของ SWOT  ก็คือการวิเคราะห์โดยการส ารวจสภาพแวดล้อม 2 ด้าน ได้แก่สภาพแวดล้อม
ภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน เพื่อให้รู้ตนเอง รู้จักสภาพแวดล้อม 
ชัดเจนและวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆทั้งภายนอกและภายในองค์กร 2) ประโยชน์ของ
การวิเคราะหS์WOT ช่วยให้เข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร3) ขั้นตอน SWOT Analysis จะ
ครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้างจะต้องวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร มีขั้นตอนดังนี้  
(1) การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กรจะเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถ
ภายในองค์กรทุกๆ ด้าน เพื่อที่จะระบุจุดแข็ง  (S-Strengths) และจุดอ่อน (W-Weaknesses) ขององค์กร 
(2) การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกโดยพิจารณาโอกาส (O-Opportunities) และอุปสรรค (T-Threats) 
ทางการด าเนินงานขององค์กรที่จะได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมต่างๆ (3) ระบุสถานการณ์จากการประเมิน
สภาพแวดล้อมเมื่อได้ข้อมูล  
 จากที่กล่าวข้างต้นการวิเคราะห์ SWOT สรุปได้ว่าคือ การวิเคราะห์หาความช่องว่างของการได้เปรียบ
ในการแข่งขันเพื่อการอยู่รอดในภาวะการเปลี่ยนแปลงพัฒนาขีดความสามารถขององค์กร โดยพิจารณาจาก
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกน าไปสู่การประเมินสถานะการณ์พิจารณาตัดสินใจและก าหนดกลยุทธ์ที่จะ
ด าเนินธุรกิจต่อไป 
 
กรอบแนวคิด 7s McKinsey 
 แนวคิด 7s McKinsey เป็นกระบวนการสร้างความมั่นใจว่าทุกส่วนขององค์กรที่ท างานด้วยความ
สามัคคี  7s McKinsey โดย Tom  Peter และ Robert   Waterman ผู้เชี่ยวชาญด้านการท างานเป็นที่ปรึกษา
ของ McKinsey & Company ได้น าเสนอแนวคิด 7 ด้านส าหรับตรวจสอบภายในองค์กรจะต้องมีความใกล้ชิดกัน
ภายในองค์กรจะน ามาใช้ในหลากหลายของสถานการณ์ที่มุมมองของการจัดต าแหน่งให้เป็นประโยชน์  เช่น 
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน จัดหน่วยงานและกระบวนการที่จ าเป็นจะต้องควบรวมหรือยุบรวมกัน ปัญหา
ของการใช้แนวคิดนี้คือการน าไปใช้โดยไม่ค านึงถึงวิธีการที่จะต้องตัดสินใจที่จะก าหนดขอบเขตของพื้นที่ที่จะต้อง
ศึกษาและประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ คือการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้เหนือคู่แข่ง 2) โครงสร้างคือ
วิธีการก าหนดโครงสร้างขององค์กร 3) ระบบ คือกิจกรรมประจ าวันและวิธีการที่พนักงานมีสว่นร่วมในการท างาน 
4) สไตล์ คือสไตล์ของความเป็นผู้น า 5) พนักงาน คือความสามารถทั่วไปของพนักงานในองค์กรที่จะท าให้องค์กร
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ประสบความส าเร็จ 6) ทักษะ คือทักษะและความสามารถที่แท้จริงของพนักงานที่ท าให้กับองค์กรและ 7) ค่านิยม
ร่วมกันที่ก าหนดนี้เป็นศูนย์กลาง โดยก าหนดให้สอดคล้องกับเป้าหมาย (ปกรณ์ ปรียากรณ์. 2542) 
 McKinsey’s 7-S Model มีปัจจัยการบริหาร 7 ด้าน ที่ใช้ในการประเมินสถานการณ์ภายในองค์กร
และต้องมีความสมดุลที่มีผลต่อการบรรลุความส าเร็จขององค์กร ซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่ใช้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร (สมยศ นาวีการ, 2541) มีการประสานความสอดคล้องภายในองค์กร (Organization 
Alignment) การด าเนินการในส่วนอื่นๆ (สาคร สุขศรีวงศ์, 2550) มีทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานให้มีดุลย
ภาพระหว่างกันและกระบวนการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมขององค์กรก็จะให้ความส าคัญกับปัจจัยใน Software 
(Richard Tanner Pascale and Anthony G. Althos, 1981) และให้ความส าคัญต่อความรู้สึกและบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานกระตุ้นให้ตื่นตัว เกิดความพึงพอใจจะส่งผลให้มีส่วนร่วมในงานและเป้าหมายนั้นประสบ
ความส าเร็จเสมอ (ธงชัย สันติวงษ์, 2533)  
 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมหภาค (Macro Environment) จะครอบคลุมสภาพแวดล้อมทั่วไปที่
ส่งผลกระทบโดยรวมต่อองค์กรทุกองค์กรในสังคม ประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรม 
(Socioculture) 2) สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ (Economic) 3) สภาพแวดล้อมทางการเมืองและกฎหมาย 
(Political & Legal 4) สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี (Technology) 5) สภาพแวดล้อมระหว่างประเทศ (Dalf, 
R., 2006) โดยองค์กรแต่ละแห่งจะได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมมหภาคแต่ละประเภทแตกต่างกัน องค์กร
จะต้องวางแผนเพื่อเตรียมพร้อมและปรับตัวรองรับต่อสู่กับการแข่งขันได้ (สาคร สุขศรีวงศ์, 2550)  
 จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่าการวิเคราะห์ 7s คือการวิเคราะหป์ัจจัยทั้ง 7 ด้านมีจุดเชื่อมโยงและสร้าง
ความสมดุลของการบริหารขององค์กรเพื่อใช้ในการตัดสินใจส าหรับการด าเนินธุรกิจให้เป็นไปอย่างเกี่ยวข้ องกัน
ท าอย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอนมีแบบแผนที่ชัดเจน โดยในการวิเคราะห์ 7s จะช่วยท าให้องค์กรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ เมื่อน าไปตัดสินใจทางการด าเนินงานและน าไปปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
 
การวิจัยอนาคตด้วย EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
 การวิจัย EDFR เป็นการวิจัยอนาคต (Futures Research) เป็นการส ารวจเพื่อศึกษาแนวโน้มที่เป็นไป
ได้ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพื่อที่จะหาทางท าแนวโน้มที่พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นและขจัดแนวโน้มที่ไม่พึง
ประสงค์ให้หมดไปหรือลดน้อยลง โดยมีความเชื่อพื้นฐานที่ว่าอนาคตเป็นเร่ืองที่สามารถท าการศึกษาได้อย่างเป็น
ระบบ ความเชื่อของมนุษย์มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในอนาคต มนุษย์จึงสามารถสร้างอนาคตได้ ทั้งนี้จุดมุ่งหมาย
ของการวิจัยในอนาคตมิใช่การท านายที่ถูกต้อง แต่การวิจัยอนาคตจึงมีประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การ
วางแผน การตัดสินใจในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การสร้างอนาคตอันพึงประสงค์ 
 เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ดร. จุมพล พูล
ภัทรชีวิน ประจ าภาควิชาสารัตถศึกษา คณะครุศาตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นผู้พัฒนาขึ้นในปี พ.ศ. 2522 
โดยเป็นการผสมผสานระหว่างเทคนิคการวิจัยแบบ EFR (Ethnographic Futures Research) และเดลฟาย 
(Delphi) เข้าด้วยกัน เป็นเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเด่นหรือข้อดีของเทคนิค EFR และเทคนิค Delphi เข้า
ด้วยกันทั้งสองเทคนิคช่วยแก้จุดอ่อนของแต่ละเทคนิคได้เป็นอย่างดี การวิจัยแบบเทคนิค EDFR (Ethnographic 



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 10  ฉบบัที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2560 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 

 

1364  
 

Delphi Futures Research) เป็นเทคนิควิธีการวิจัยอนาคตที่ตอบสนองจุดมุ่งหมายและความเชื่อพื้นฐานของ
การวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่งในปัจจุบัน  
 
ลักษณะของงานวิจัย มีดังนี้  
 1) เป็นวิจัยที่เป็นพหุมิติหลายเรื่องหลายปัญหาเกี่ยวข้องกัน ปัญหาจะกระทบกันหมด นโยบาย
จ าเป็นต้องมีลักษณะเป็น Multi – Dimentional 2) การวิจัยที่มุ่งการพิจารณาข้อสรุปที่ใช้หลักเหตุผลที่
สอดคล้องกับ ข้อมูล คือ มีลักษณะเป็น Inductive and Empirical เพราะการก าหนดนโยบายต้องมีที่มาและมี
ข้อมูลประจักษ์สนับสนุน 3) เน้นความต้องการของผู้บริโภคเป็นส าคัญท าแล้วตอ้งดูผู้ใช้ที่ส าคัญจึงจะไม่มีปัญหาวา่
ไม่ตอบสนองผู้ใช้ 4) เน้นตัวแปรที่เปลี่ยนแปลงได้เพราะนโยบายทุกอย่างต้องมีการจัดกระท า (Manipulate) 
หากจัดกระท าไม่ได้ไม่สามารถท าอย่างอื่นต่อไปได้ 5) การวิจัยแบบนี้จะต้องยอมรับคุณค่าและอ านาจในการ
ตัดสินใจของผู้วิจัยจะบีบบังคับให้ตัดสินใจไม่ได้ หน้าที่ผู้วิจัยคือให้เขาได้รับข้อมูลผู้บริหารจะตัดสินใจอย่างไรก็ได้
คุณค่าของผู้วิจัยอยู่ที่ความชัดเจนของจุดยืนที่สนใจและต้องยอมรับอคติที่ผู้วิจัยมีด้วย  
 จากข้างต้นกล่าวสรุปได้ว่าการวิจัยอนาคต EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยที่มุ่งตอบสนองจุดมุ่งหมายและ 
ความเชื่อพื้นฐานของการวิจัยอนาคตในปัจจุบันเป็นการวิจัยที่รวมเอาเทคนิค EFR และ Delphi เข้าด้วยกัน 
ขั้นตอนต่างๆ ของ EDFR คล้ายกับ Delphi โดยขั้นตอนแรกเป็นการสัมภาษณ์แบบ EFR และน าข้อมูลที่ได้มา
วิเคราะห ์สังเคราะห์ แล้วสร้างเป็นเครื่องมือ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะเป็นแบบสอบถามแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญเพื่อหา
ฉันทามติ (Consensus) หลังจากนั้นน าค าตอบที่ได้มาวิเคราะห์เพื่อหาแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากและมีความ
สอดคล้องทางความคิดระหว่าง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเพื่อสรุปและเขียนเป็นภาพอนาคต  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง “ภาพอนาคตการก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลในประเทศ
ไทย 5 ปีข้างหน้า” ที่ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงนโยบาย (Policy Research) ร่วมกับเทคนิคการ
วิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและ
การวิเคราะห์เอกสาร (Documentary) ซึ่งก าหนดให้ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ที่ท างานเกี่ยวกับยุทธศาสตร์พัฒนา
ก าลังคนและสมรรถนะของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทยและผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จัดการเรียนการสอนด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ และโทรทัศน์ระบบดิจิตอล รวมทั้งผู้
ที่มีส่วนได้ส่วนเสียด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ และโทรทัศน์ระบบดิจิตอล เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of 
analysis ) ก าหนดวิธีการศึกษาไว้ ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลพื้นฐานและภาพอนาคตด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทย  
 2. ผู้วิจัยด าเนินการร่างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรม
โทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย ซึ่งก าหนดวิธีการศึกษาไว้คือ จะใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต EDFR 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 24 คน 
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 3. ผู้วิจัยจัดการประชุมเพื่อยืนยันข้อเสนอเชิงนโยบาย (Policy Meeting) ในการจัดท าร่างและ
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 17 คน 
 
ขั้นตอนของการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 ด าเนินการศึกษาข้อมูลพื้นฐานและความต้องการด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะ
ของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย 1) ผู้วิจัยวิเคราะห์เอกสาร (Documentary 
Analysis) 2) ผู้วิจัยสัมภาษณ์เชิงลึก เมื่อวิเคราะห์เอกสารแล้วผู้วิจัยด าเนินการสอบถามข้อมูลพื้นฐานและความ
ต้องการ 3) ผู้วิจัยวิเคราะห์ SWOT Analysis และ Mckinsey’s 7-S Model จากเอกสารหนังสือ ต ารา แผ่นพับ 
สื่อชนิดต่างๆ และอินเทอร์เน็ตผ่านเว็บไซต์ต่างๆ เกี่ยวกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรของ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย เพื่อด าเนินการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค
ในการพัฒนาการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย 
 ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยด าเนินวิเคราะห์และร่างยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย ผู้วิจัยก าหนดวิธีการศึกษาไว้คือ การใช้เทคนิคการ
วิจัยแบบอนาคต EDFR ทั้ง 2 ครั้ง รวมจ านวน 24 คน 
 ขั้นตอนที่ 3 ในขั้นตอนนี้เมื่อได้ร่างยุทธศาสตร์ที่ได้จากการด าเนินการขั้นตอนที่ 2 แล้ว ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการจัดเสวนาสร้างสรรค์ปัญญา (Seminar Forum) เพื่อยืนยันข้อเสนอเชิงนโยบาย (Policy Meeting)           
มีผู้เข้าร่วมได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 17 คน เพื่อน าเสนอและยืนยัน 1) ข้อมูลพื้นฐานและ
ภาพอนาคตด้านการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศ
ไทย 2) ร่างยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลใน
ประเทศไทย เพื่อให้ที่ประชุมทุกกลุ่มที่เก่ียวข้องได้ยืนยัน เสนอแนะ แก้ไข เพิ่มเติม และรับรองการวิจัยทั้ง 2 ข้อ
ดังกล่าว 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
แนวคิดเก่ียวกับภาพอนาคตการพัฒนาก าลงัคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทวีีดิจิตอลของประเทศไทย
อีก 5 ปี ข้างหน้า แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi structured interview) และแบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิที่
ได้จากการพัฒนาจากการวิเคราะห์จากแบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เครื่องบันทึกวิดีโอ สมุดบันทึก ปากกา และตัว
ผู้วิจัยในฐานะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
การตรวจสอบความน่าเชื่อของข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วได้ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการสามเส้า 3 
ลักษณะ คือ 1) การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methods triangulation) คือผู้วิจัยใช้วิธีการสังเกต
ควบคู่ไปกับการสัมภาษณ์พร้อมกันนั้นได้ศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบ 2) การตรวจเอกสารสามเส้า
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แหล่งด้านข้อมูล (Triangulation of sources) คือผู้วิจัยใช้ข้อมูลจากหลายแหล่งภายใต้วิธีการเดียวกันด้วยการ
สัมภาษณ์จกคนที่ต่างกลุ่ม เช่น ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ ผู้ประกอบการผลิต
รายการโทรทัศน์ ผู้ชมรายการโทรทัศน์ โดยสัมภาษณ์และสอบถามในเร่ืองเดียวกัน 3) การตรวจสอบสามเส้าด้าน
ทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ ผู้วิจัยใช้แนวคิด ทฤษฎีหลายๆ แนวทางที่ใช้ส าหรับตีความหมายแก่ข้อมูลที่
วิเคราะห ์
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิจัยนี้การศึกษาภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของ
ประเทศไทยอีก 5 ปี ข้างหน้า วิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงนโยบาย (Policy Research) ร่วมกับเทคนิคการวิจัยเชิง
อนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi  Futures  Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและการ
วิเคราะห์เอกสาร (Documentary) ซึ่งก าหนดให้ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ที่ท างานเก่ียวกับยุทธศาสตร์พัฒนาก าลังคน
และสมรรถนะของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย และผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จัดการเรียนการสอนด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ และโทรทัศน์ระบบดิจิตอล รวมทั้งผู้
ที่มีส่วนได้ส่วนเสียด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ และโทรทัศน์ระบบดิจิตอลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of 
analysis ) ประกอบด้วย ขั้นตอนการวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย ด าเนินการวิจัย เพื่อน าไปเผยแพร่และใช้เป็นแนว
ทางการพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยอีก 5 ปี ข้างหน้า 
ส าหรับ กสทช. ผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ ผู้ประกอบการผลิตรายการโทรทัศน์ จะน าไปด าเนินการต่อไป 
 
ผลการศึกษาและสรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้การวิจัยเชิงนโยบาย (Policy Research) ร่วมกับ
เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพและการวิเคราะห์เอกสาร (Documentary) ซึ่งก าหนดให้ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ที่ท างานเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์พัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลในประเทศไทย  และ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่จัดการเรียนการสอนด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ และ
โทรทัศน์ระบบดิจิตอล  รวมทั้งผู้ที่มีส่วนได้สว่นเสียด้านการพัฒนาก าลงัคน สมรรถนะ และโทรทัศน์ระบบดิจิตอล 
เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis ) มีผลการศึกษาและสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพการณ์และข้อมูลพื้นฐานและการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลของประเทศไทย ที่ได้จากการวิเคราะห์เอกสาร การสังเกตแบบไม่มี
ส่วนร่วมและการสัมภาษณ์ สรุปได้ดังนี้ 1.1 สภาพการณ์ของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลในประเทศ
ไทยในปัจจุบัน ประเทศไทยในปัจจุบันมีการส่งสัญญาณ มี 2 ระบบ ประกอบด้วย ระบบการส่งสัญญาณแบบ
อนาลอกและระบบการส่งสัญญาณแบบดิจิตอล ขณะนี้ยังด าเนินการควบคู่การออกอากาศไปทั้งสองระบบในบาง
สถานีโทรทัศน์ ซึ่งสถานีโทรทัศน์ที่ส่งระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทย ประกอบด้วย ประเภทช่องรายการเด็ก
และเยาวชน มีจ านวน 4 ช่อง  ได้แก่ ช่อง 4 ช่องไทยพีบีเอสเด็ก ช่อง 13 บริษัท บีอีซี-มัลติมีเดีย จ ากัด (ช่อง 3) 
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ช่อง 14 บริษัท อสมท จ ากัด (มหาชน) ช่อง 15 บริษัท ไทยทีวี จ ากัด ในเครือทีวีพูลประเภทช่องรายการข่าวและ
สาระ มีจ านวน 10 ช่อง ได้แก่ ช่อง 1 ช่อง ททบ. 5 ช่อง 2 ช่อง สทท 11 ช่อง 3 ช่องไทยพีบีแอส ช่อง 16 บริษัท 
ไทย นิวส์ เน็ตเวิร์ค จ ากัด (ที่เอ็นเอ็น) ช่อง 17 บริษัท ไทยทีวี จ ากัด ในเครือทีวีพูล ช่อง 18 บริษัท ดีเอ็น บรอด
คาสท์ จ ากัด  เครือเดลินิวส์ (New) ช่อง 19 สปริงนิวส์ เทเลวิชั่น (Spring News) ช่อง 20 บริษัท 3เอ มาร์เก็ต
ติ้ง จ ากัด (Bright TV) ช่อง 21 บริษัท วอยซ์ ทีวี จ ากัด (Voice TV) ช่อง 22 บริษัท เอ็นบีซี เน็กซ์ วิชั่น จ ากัด ใน
เครือเนชั่น ประเภทช่องรายการทั่วไปความคมชัดมาตรฐาน (SD) มีจ านวน 7 ช่อง ได้แก่ ช่อง 23 บริษัท ไทย 
บรอดคาสติ้ง จ ากัด (Workpoint) ช่อง 24 บริษัท ทรู ดีทีที จ ากัด (True4You) ช่อง 25 บริษัท จีเอ็มเอ็ม เอสดี 
ดิจิทัล ทีวี จ ากัด (Grammy25) ช่อง 26 บริษัท แบงคอก บิสสิเนส บรอดแคสติ้ง จ ากัด ในเครือเนชั่น (NOW26) 
ช่อง 27 บริษัท อาร์.เอส เทเลวิชั่น จ ากัด (ค่ายอาร์เอส) ช่อง 28 บริษัท บีอีซี-มัลติมีเดีย จ ากัด ในเครือ
สถานีโทรทัศน์ช่อง 3 ช่อง 29 บริษัท โมโน บรอดคาซท์ จ ากัด (MONO) ประเภทช่องรายการทั่วไปความคมชัด
สูง (HD) มีจ านวน 7 ช่อง ช่อง 30 บริษัท อสมท จ ากัด  (มหาชน) (MCOT) ช่อง 31 บริษัท จีเอ็มเอ็ม เอชดี 
ดิจิทัล ทีวี จ ากัด ช่อง 32 บริษัท ทริปเปิ้ล วี บรอดคาสท์ จ ากัด ในเครือหนังสือพิมพ์ไทยรัฐ (Thairath TV)  ช่อง 
33 บริษัท บีอีซี-มัลติมีเดีย จ ากัด ในเครือสถานีโทรทัศน์ช่อง 3 ช่อง 34 บริษัท อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ ากัด 
(Amrin TV) ช่อง 35 บริษัท กรุงเทพโทรทัศน์และวิทยุ จ ากัด (ช่อง7) ช่อง 36 บริษัท บางกอก มีเดีย แอนด์ 
บรอดคาสติ้ง จ ากัด (PPTV) 1.2 จากการศึกษาพบว่าสถานการณ์และยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและ
สมรรถนะของบุคลากรของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิทัลประเทศไทยยังขาดการเตรียมการที่ดีและขาด
การให้ความรู้แก่ผู้ที่เก่ียวข้องจึงเป็นสาเหตุที่ท าให้มีอุปสรรคต่อการพัฒนาอุตสาหกรรม การเตรียมความพร้อมใน
การผลิตบุคลากรทางด้านระบบทีวีดิจิตอลไม่เพียงพอที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี้  
 การด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการในช่วงระยะเริ่มต้นต้องการบุคลากรที่มีประสบการณ์ เชี่ยวชาญ 
เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ทันทีไม่ต้องเสียเวลาในกรณีแบบนี้จะท าให้ได้เปรียบผู้ประกอบการอื่นๆและจะสามารถท าให้
อยู่รอดได้เร็วที่สุดในมุมของการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรยังไม่ค่อยให้ความส าคัญมุ่งเน้นที่จะซื้อ
ตัวบุคลากรมากกว่าการพัฒนาจากภายในองค์กร สิ่งที่ผู้ประกอบการด าเนินการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเรื่องการ
พัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรภายในโดยการปรับเปลี่ยน โยกย้าย หน้าที่และความรับผิดชอบของผู้
ที่มีประสบการณ์ไปปฎิบัติงานก่อนให้เหมาะสมที่สุด (Put the right man in the right job) นอกจากนี้พบว่า
ผู้ประกอบการสถานโทรทัศน์ที่อยู่ ในอุตสาหกรรมมาก่อนแม้ว่าจะเป็นระบบทีวีอนาลอกจะได้เปรียบ
ผู้ประกอบการรายใหม่ที่เข้ามาสู่อุตสาหกรรมนี้ ซึ่งผู้ประกอบการรายใหม่ในระยะแรกจะพบกับปัญหาหลาย
ประการในการด าเนินธุรกิจประสบปัญหาการขาดทุน การหารายได้ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย บุคลากรที่มีอยู่ไม่
สามารถส่งเสริมให้สถานประกอบการไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้จึงมีการลดจ านวนและเลิกจ้างพนักงานอย่าง
ต่อเนื่อง สิ่งที่ส าคัญของการด าเนินธุรกิจของสถานประกอบการในช่วงแรกคือท าทุกวิธีที่จะท าให้มีผล
ประกอบการที่ดีและอยู่รอดในอุตสาหกรรมนี้และให้ความส าคัญในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากรน้อยมากสิ่งที่สะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนที่มีผลต่อรายได้จะมาจากคุณภาพของรายการโทรทัศน์ ที่มี
องค์ประกอบหลายๆ ด้านแต่สิ่งเหล่านั้นล้วนมาจากตัวของบุคลากรที่มีความส าคัญที่สุด ในการศึกษาครั้งนี้ต่อไป
พบว่าต าแหน่งงานทีส่ามารถท าให้คุณภาพรายการโทรทัศน์ที่จะท าให้มีเรทติ้งเป็นดีมีผู้ชมจ านวนมากและสะท้อน
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ต่อรายได้ที่จะเข้ามายังสถานประกอบการนั้นได้แก่ เจ้าของถานประกอบการ ผู้อ านวยการสถานีโทรทัศน์ ครีเอ
ทีพ (Creative) นักตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง (Sound Engineer) ผู้ดูแลด้านคอมพิวเตอร์กราฟฟิค 
(Computer Graphic) ดังที่ได้กล่าวไว้เบื้องต้นในภาพรวมๆ ในต าแหน่งงานข้างต้นยังไม่มีความพร้อมในการ
พัฒนาก าลังคนและสมรรถนะแต่มุ่งจะหารายได้เพียงอย่างเดียวเท่านั้นนับจากเริ่มด าเนินการของสถาน
ประกอบการรายใหม่ที่เข้ามายังไม่มีการพัฒนาบุคลากรยังคงด าเนินธุรกิจไปได้แต่จะส่งผลต่อการอยู่รอดของ
สถานประกอบการนั้นๆ ระยะเวลาไม่เกิน 3 ปี เนื่องจากคุณภาพของบุคลากรส่งผลต่อคุณภาพรายการโทรทัศน์
และรายได้ของสถานประกอบการโดยตรง หากไม่สามารถด าเนินการได้ดังกล่าวอาจจะมีสถานีโทรทัศน์บางสถานี
ที่ต้องปิดตัวลงหรือมีข้อพิพาทต่างๆ ที่ปรากฏได้แก่ช่องของบริษัท ไทยทีวี จ ากัด ในเครือของทีวีพูลทั้ง 2 สถานี 
เมื่อมาศึกษาว่าผู้ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันศึกษาต่างๆ พบว่า ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาด้าน ครีเอทีฟ (Creative) นัก
ตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง (Sound Engineer) ผู้ดูแลด้านคอมพิวเตอร์กราฟฟิค (Computer Graphic) 
ที่มาจากสถาบันการศึกษาต่างๆ ในปัจจุบันมีความรู้เฉพาะทางเทคนิคดีและสามารถปฏิบัติงานได้หลายหน้าที่  
บางคนสามารถท างานส าเร็จได้ด้วยตนเอง เช่น การออกปฏิบัติงานรายงานข่าวนอกสถานที่ สามารถท างานทั้ง  
ครีเอทีฟ สร้างสรรค์รูปแบบงาน ตัดต่อภาพ ใส่ภาพคอมฟิวเตอร์กราฟฟิคและลงเสียงต่างๆ ได้ด้วยตนเองอย่าง
เหมาะสม แต่อย่างไรก็ดีการศึกษาในครั้งนี้พบว่าสภาพการแข่งขันมีการแย่งซื้อตัวบุคลากรในช่วงเริ่มต้นนี้
โดยเฉพาะคนที่มีความรู้ ความสามารถและต าแหน่งสูงหรือต าแหน่งส าคัญมีการแย่งตัวกันอย่างรุนแรง ที่ปรากฏ
ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานีโทรทัศน์ที่มีบทบาทส าคัญต่อการบริหารงาน ผลประกอบการของสถานี เมื่อเปิด
สถานีโทรทัศน์เพิ่มข้ึนจึงต้องการแย่งซื้อคนเก่ง มีความรู้ ความสามารถ เพิ่มความรุนแรงมากขึ้น การเปลี่ยนงาน
ของต าแหน่งงานครีเอทีฟ (Creative) นักตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง (Sound Engineer) ผู้ดูแลด้าน
คอมพิวเตอร์กราฟฟิค (Computer Graphic) สาเหตุของการเปลี่ยนงานมาจากแรงจูงใจทั้งที่เป็นเงินเดือน
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นและลักษณะของงานมีความท้าทายมากขึ้นพร้อมกับได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษมาเปลี่ยน
งานในครั้งนี้ เม่ือมาร่วมงานกันช่วงเวลาหนึ่งพบว่าความรู้ ความสามารถของบุคลากรไม่ตรงตามที่คาดหวังไว้จะ
ลาออกและกลับมาปฏิบัติงานที่สถานประกอบการเดิม นอกจากนี้การศึกษาพบว่าคุณภาพของรายการโทรทัศน์
ระบบทีวีดิจิตอลจะมีการพัฒนาให้มีคุณภาพมากขึ้นในด้านเทคนิค ได้แก่ นักตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง 
(Sound Engineer) ผู้ดูแลด้านคอมพิวเตอร์กราฟฟิค (Computer Graphic) โดยเฉพาะทางด้านรายการ
ถ่ายทอดทางด้านกีฬา คุณภาพทางด้านภาพคมชัดและเสียงที่มีคุณภาพมากกว่าเดิม ส่วนทางด้านคุณภาพของ
เนื้อหารายการโทรทัศน์ยังมีการพัฒนาไม่มากนักจะเป็นการท าแบบเดิมๆ น ามาท ารายการโทรทัศน์แบบซ้ าไปซ้ า
มา (Remake) ในมุมมองของผู้ชมรายการด้านความนิยมของผู้ชมมีส่วนส าคัญต่อผลประกอบการของสถาน
ประกอบการ เพราะคะแนนความนิยมรายการดีจะส่งผลต่อการขายโฆษณาต่างๆ ของแต่ละรายการดีขึ้นไปด้วย 
รายการโทรทัศน์ที่มีเนื้อหาสาระดี มีประโยชน์ต่อผู้ชม สังคม ประเทศ มักจะไม่ได้รับความนิยมซึ่งแสดงถึง
คุณภาพของผู้ชม ประชาชนของประเทศนั้นๆ  
 ผลการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอล
ของประเทศไทย พบว่า 1) นับตั้งแต่สถานประกอบการของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบดิจิตอลเปิดให้บริการ
จนถึงปัจจุบันเริ่มให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร พัฒนาก าลงคนและสมรรถนะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ดังที่เคย
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กล่าวไว้ข้างต้นว่าในระยะเร่ิมแรกนั้นมุ่งเน้นการด าเนินงานทุกวิธีเพื่อความอยู่รอดของกิจการจนละเลยการพัฒนา
ก าลังคนและเริ่มให้ความส าคัญมากขึ้นตามล าดับ 2) สถานประกอบการสถานีโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลมีความ
ต้องการที่จะพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล 3) สถาบันการศึกษามีการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะในหลักสูตร
เก่ียวข้องกับอุตาสหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลโดยตรงมีจ านวนน้อย 4) คณะกรรมการกระจายเสียง กิจการ
โทรทัศน์ให้ควรเป็นหน่วยงานที่ให้ความส าคัญและสนบัสนุนการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของผู้ที่เก่ียวข้องทัง้
บุคลากรภายในหน่วยงาน มีงบประมาณที่แน่นอนร่วมกับคณะรัฐมนตรี รัฐมนตรีของกระทรวง ผู้ประกอบการ 
สถาบันการศึกษา เช่น ทุนการศึกษา ทุนการวิจัย ฝึกอบรม สัมมนา เป็นต้น 5) การก าหนดทิศทางการพัฒนา
ก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรควรจะเป็นลักษณะการบูรณาการร่ว มกันระหว่างผู้ เชี่ยวชาญ 
สถาบันการศึกษาที่พร้อมเปิดหลักสูตรทางด้านโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลและผู้ประกอบการที่ต้องการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคลากร 6) การพัฒนาคนและสมรรถนะบุคลากรในประเทศไทยต้องมีการ
พัฒนาตั้งแต่ก่อนเริ่มวางรากฐานก่อนในด้านโครงสร้างพื้นฐานของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล ด้าน
การเงิน ผู้ชมรายการโทรทัศน์ ผู้คุมกฏ (กสทช.) และบุคลากร 7) คณะกรรมการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ 
ควรเป็นผู้ก าหนดกองทุนส าหรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล จ านวนแน่นอน 5-10% ของรายได้จาก
การประมูลช่องจากผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล 8) การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้ามีความจ าเป็นต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้ ได้แก่       
8.1) เจ้าของผู้ประกอบการ ประกอบด้วย 8.1.1) การประกอบกิจธุรกิจด้านระบบทีวีดิจิตอล 8.1.2) กฏหมาย
ธุรกิจของทีวีระบบดิจิตอล 8.1.3) กระบวนการผลิตรายการโทรทัศน์ของระบบทีวีดิจิตอล 8.1.4) การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 8.1.5) เทคโนโลยีระบบทีวีดิจิตอล 8.1.6) การบริหารการเงินและบัญชี 8.1.7) ความเป็นผู้น า 
8.1.8) ความคิดสร้างสรรค์ 8.2) ผู้อ านวยการผลิตรายการโทรทัศน์ในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 
ปีข้างหน้า ได้แก่ 8.2.1) การประกอบธุรกิจทางด้านทีวีระบบดิจิตอล 8.2.2) กฏหมายธุรกิจของทีวีระบบดิจิตอล 
8.2.3) กระบวนการผลิตรายการโทรทัศน์ของทีวีระบบดิจิตอล 8.2.4) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล            
8.2.5) เทคโนโลยีของระบบทีวีดิจิตอล 8.2.6) การบริหารการเงินและบัญชี 8.2.7) ความเป็นผู้น า8.2.8) ความคิด
สร้างสรรค์ 8.2.9) การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 8.2.10) คุณธรรม จริยธรรม 8.3) การพัฒนาก าลังคนและ
สมรรถนะทางด้าน Creative ของรายการโทรทัศน์ในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้า 
ได้แก่ 8.3.1) การคิดสร้างสรรค์ในมุมบวกของสังคม 8.3.2) สื่อสารเพื่อการสร้างสรรค์สังคม 8.3.3) เทคนิคและ
มุมมองของงานผลิตรายการด้านต่างๆ 8.3.4) บริหารต้นทุนในมุมผสมผสานการตลาดและการเงิน 8.3.5) สร้าง
พื้นที่ทางความคิดแก่สังคมและไม่ยัดเยียดประเด็นต่างๆ 8.3.6) จริยธรรม จรรยาบรรณของการผลิตเนื้อหา 8.4) 
การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะทางด้านนักตัดต่อ (Editor) ผู้ดูแลด้านเสียง (Sound Engineer) ผู้ดูแลด้าน
คอมพิวเตอร์กราฟฟิค (Computer Graphic) ของรายการโทรทัศน์ในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 
5 ปขี้างหน้า ได้แก่ 8.4.1) การคิดสร้างสรรค์ในงานที่ผลิตออกมา 8.4.2) มองมุมของผู้ชมมากกว่าการเป็นผู้ผลิต 
8.4.3) เทคนิคและมุมมองของงานผลิตรายการด้านต่างๆ 8.4.4) บริหารต้นทุนในมุมผสมผสานการตลาดและ
การเงิน 8.4.5) พัฒนาความรู้ทางด้านเทคนิคของตนเองอย่างต่อเนื่อง 8.4.6) มุ่งสู่การใช้เครื่องมือทางด้าน
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เทคโนโลยีระบบทีวีดิจิตอล 8.4.7) จริยธรรม จรรยาบรรณของสื่อ 9) การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากร
ในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้า ประกอบด้วย 9.1) ด้านวิชาการ ความรู้ ความสามารถ
ประกอบด้วย 9.1.1) การจัดการในธุรกิจโทรทัศน์ 9.1.2) การบริหารองค์กรและบุคลากร 9.1.3) การบริการ
เปลี่ยนแปลงของโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล 9.1.4) การมองภาพรวมของการด าเนินกิจการโทรทัศน์ 9.1.5) การ
ปฏิบัติตนแบบ Muti – Skill : TV Digital 9.1.5) การมองอนาคตแบบเชิงลึกของธุรกิจ : TV Digital 9.2) ด้าน
ทักษะเฉพาะ ประกอบด้วย 9.2.1) ทักษะการปฏิบัติงาน TV Digital   9.2.2) การเป็นนักปฏิบัติของงาน TV 
Digital 9.2.3) การใช้ความคิดสร้างสรรค์ท ารายการมากกว่าการซื้อรายการต่างประเทศ 9.2.4) การสร้างเนื้อหา
และเทคนิคแบบผลงานที่ยอดเยี่ยมเป็นพิเศษ 9.2.5) ทักษะการปฏิบัติงานทางเทคนิคเฉพาะของงาน TV Digital 
9.3) ด้านมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ 9.3.1) การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ 9.3.2) การบริหารค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับสายงาน 9.3.3) สร้างความภาคภูมิใจ ศักดิ์ศรีในการท างานของสายอาชีพ 9.3.4) ความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานเป็นทีม 9.3.5) การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ในการท างานร่วมกัน 9.4) ด้านความก้าวหน้า
ของสายอาชีพ ได้แก่ 9.4.1) ความเข้าใจในความก้าวหน้าของสายอาชีพ 9.4.2) การบริหารความก้าวหน้าในสาย
ชีพ 9.4.3) การบริหารแรงจูงใจให้บุคลากรในความก้าวหน้าสายอาชีพ 9.4.4) การบริหารความแตกต่างของ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 9.4.5) การรักษาขวัญและก าลังใจเพื่อให้บุคลากรยังคงอยู่ในสายอาชีพ 9.4.6) การ
เข้าใจในภาพรวมของความก้าวหน้าในสายอาชีพอุตสาหกรรมโทรทัสน์ระบบทีวีดิจิตอล 10) การด าเนินการ
พัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากรในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้าควร
ด าเนินการในทันที เพื่อให้ทันและเหมะสมกับอุตสาหกรรม 11) การปรับตัวของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลหากไม่ปรับเปลี่ยนนั้นจะส่งผลให้บุคลากรนั้นออกจากอุตสาหกรรมนั้นไป 
12) กสทช. ควรเป็นผู้มีบทบาท รับผิดชอบดูแลทิศทางการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรของ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้าให้ชัดเจนเพราะเป็นหน่วยงานที่ริเริ่มทุกอย่างของ
อุตสาหกรรมนี้ มีงบประมาณในการด าเนินงานร่วมกันหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยการตั้งคณะกรรมการร่วมกันทุก
ภาคส่วน 13) หน่วยงานที่จะเข้ามาร่วมกันพัฒนาก าลังคนสมรรถนะของบุคลากรในอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบ
ทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้า ประกอบด้วย 13.1) กสทช. 13.2) ผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์13.3) 
สถาบันการศึกษา 13.4) ผู้ประกอบการด้านการผลิตรายการโทรทัศน์ 13.5) สมาคม/สมาพันธ์ทางด้าน
สถานีโทรทัศน์ 13.6) ตัวแทนลูกจ้าง โดยร่วมกันก าหนดแผนงานอย่างมีแบบแผนของแต่ละหน่วยงานที่เริ่มต้นมา
จากการก าหนด เสนอแก่คณะกรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรของอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบ
ทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้า พร้อมจัดสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงานที่เก่ียวข้อง ติดตามแผนงาน ประเมินผลงาน
และทบทวนแผนงานการพัฒนาดังกล่าว 14) สถาบันการศึกษา/หน่วยงานต่างๆ มีจ านวนมากเพียงพอและ
คุณภาพมากขึ้นรองรับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม โดยควรเป็นบุคลากรที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง    
14.1) การเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรม 14.2) ความรู้ในธุรกิจที่ตนเองปฏิบัติ 14.3) ความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมในการผลิตรายการ 14.4) การบริหารเวลากับการด าเนินธุรกิจ 14.5) การปรับปรุง พัฒนาการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 14.6) จรรยาบรรณ จิตส านึกของการเป็นผู้ประกอบการ 15) แนวทางและยุทธศาสตร์การพัฒนา
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอีก 5 ปีข้างหน้า จะเป็นดังนี้ 15.1) หน่วยงานกองเจ้าหน้าที่ ฝ่าย
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ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบุคคล ฝ่ายพัฒนาบุคคลจะเป็นหน่วยงานที่ดูแลและรับผิดชอบงานดังกล่าว 15.2) แนว
ทางการพัฒนาก าลังคนเริ่มแรก ดังนี้ 15.2.1) การสอนงานแบบ On the job training ให้เกี่ยวข้องกับงาน 
15.2.2) การดูงานต่างประเทศและในประเทศ 15.2.3) การวางแผนการพัฒนาคน/ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
เก่ียวข้องอย่างเป็นระบบ 15.2.4) การจัดการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นคร้ังๆ ตามความจ าเป็น 15.2.5) เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ ถอดความรู้จากผู้เชี่ยวชาญและน าหน่วยงานสมาพันธ์ สมาคมทางด้านโทรทัศน์เข้ามาร่ วม
ด าเนินการ 15.2.6) ก าหนดแผนสร้างคนต้นแบบจากอาจารย์มหาวิทยาลัยที่จะถ่ายทอดความรู้แก่ลูกศิษย์และผู้ที่
เก่ียวข้อง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิจัยการพัฒนาแนวทางและกลยุทธ์การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรเพื่อ
รองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า เมื่อวิเคราะห์จากการศึกษาพบว่า 
การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยอยู่
ในต าแหน่งที่เรียกว่า กลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-oriented strategy : WO) เพื่อจัดหรือแก้ไขจุดอ่อน
ภายในต่างๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่างๆที่เปิดให้ ในส่วนของวิสัยทัศน์นั้นคือ การพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับ
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า (The Scenario of Workforce 
Development for Support Digital of Television Thailand’s Industrial in the next 5 years) เมื่อ
ก าหนดวิสัยทัศน์แล้วจึงก าหนดยุทธศาสตร์เพื่อเป็นการก าหนดหนดทิศทางให้วิสัยทัศน์ข้างด้านส าเร็จได้ต้องเกิด
จากความร่วมมือกันของหน่วยงานต่างๆ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ก าหนดการรณรงค์และความร่วมมือของ
หน่วยงานที่เก่ียวข้องให้มีค่านิยมและวัฒนธรรมเรื่องการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร เป้าประสงค์
ที่ 1 หน่วยงานราชการและองค์กรอิสระ ได้แก่ กสทช. สถาบันการศึกษา สร้างความร่วมมือและก าหนดแนวทาง
ด้านค่านิยมและวัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร เป้าประสงค์ที่ 2 หน่วยงานเอกชนและ
ผู้ชม ได้แกเ่จ้าของสถานประกอบการ ผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ และผู้ชมรายการโทรทัศน์ ร่วมก าหนดแนวทางและ
ความ   ร่วมมือในค่านิยม วัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ คือ 1) 
กลยุทธ์การก าหนด สร้างความร่วมมือ รณรงค์ค่านิยม วัฒนธรรมในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากร 2) กลยุทธ์การส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากร ติดตาม
การด าเนินงานอย่างชัดเจนและอย่างต่อเนื่อง ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรให้มีความ
ภาวะผู้น าที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร   เป้าประสงค์ที่  1 ผู้บริหารและบุคลากรของ
หน่วยงานราชการและองค์กรอิสระ ได้แก่ กสทช. สถาบันการศึกษา สร้างความร่วมมือและก าหนดแนวทางด้าน
ค่านิยมและวัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร เป้าประสงค์ที่ 2 ผู้บริหารและบุคลากรของ
หน่วยงานเอกชน ได้แก่เจ้าของสถานประกอบการ ผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ และผู้ชมรายการโทรทัศน์ ร่วมก าหนด
แนวทางและความ   ร่วมมือในค่านิยม วัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย      
3 กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่ต้องการของหน่วยงานในการพัฒนาก าลังคน 
สมรรถนะบุคลากรเพื่อเป็นผู้น าของการด าเนินการครั้งนี้ 2) กลยุทธ์การสร้างหลักสูตรภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับค่านิยม วัฒนธรรมของหน่วยงานด้านพัฒนาก าลังคน สมรรถนะบุคลากร 3) กลยุทธ์การพัฒนาขีด
ความสามารถเฉพาะด้านที่เอื้อต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะบุคลากร ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้าง
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หลักสูตรและพัฒนาระบบ กระบวนการท างาน และโครงสร้างพื้นฐานที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของ
บุคลากร เป้าประสงค์ที่ 1 ผู้บริหารและบุคลากรของหน่วยงานราชการและองค์กรอิสระ ได้แก่ กสทช. 
สถาบันการศึกษา สร้างหลักสูตร พัฒนาระบบ กระบวนการท างานและโครงสร้างพื้นฐานที่จะเอื้อต่อการพัฒนา
ก าลัง สมรรถนะของบุคลากรที่นับว่าเป็นสิ่งส าคัญของการพัฒนาบุคลากรให้ได้เปรียบในการแข่งขัน เป้าประสงค์
ที่ 2 ผู้บริหารและบุคลากรของหน่วยงานเอกชน ได้แก่เจ้าของสถานประกอบการ ผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ และ
ผู้ชมรายการโทรทัศน์ จะต้องสร้างหลักสูตร พัฒนาระบบ กระบวนการท างานและโครงสร้างพื้นฐานที่เอื้อต่อการ
พัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์สร้างหลักสูตรการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรให้เอื้อต่อด้านการพัฒนา
ก าลังคนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาก าลังคนขององค์กร 2) กลยุทธ์พัฒนาระบบการเรียนรู้ด้านการพัฒนา
ก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจและระดับการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของ
บุคลากรมีระดับสูงขึ้น 3) กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานต่างๆ ที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับปรุงให้ทันสมัยและประยุกต์ใช้
อย่างเหมาะสมพร้อมต่อการใช้พัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร  เป้าประสงค์ที่ 1 หน่วยงานรัฐและองค์กร
อิสระ ได้แก่ กสทช. สถาบันการศึกษา เป้าประสงค์ที่ 2 หน่วยงานเอกชน ได้แก่ สถานประกอบการ ผู้ผลิต
รายการโทรทัศน์ ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์วิเคราะห์ก าหนดความจ าเป็นของงานหรือ
กระบวนการท างานที่จ าเป็นต้องปรับประยุกต์ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนา
ก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร 2) กลยุทธ์วางแผนและด าเนินงานให้อย่างเป็นรูปธรรมน าระบบเทคโนโลยีเข้า
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 3) กลยุทธ์การจัดท าระบบการรับข้อเสนอแนะในการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ใช้ในการพัฒนาก าลัง สมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงาน   
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 จากผลการวิจัยเร่ืองภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอล
ของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า ซึ่งเสนอยุทธศาสตร์ในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร
อุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยมี 4 ยุทธศาสตร์ 11 กลยุทธ์ สามารถน ามาอภิปรายผล 
ดังนี้ ผลการศึกษาและก าหนดแนวทางยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวี
ดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า มีประเด็นอภิปราย ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1 ก าหนดการรณรงค์และความ
ร่วมมือของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้มีค่านิยมและวัฒนธรรมเรื่องการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร   
มี 1) กลยุทธ์การก าหนด สร้างความร่วมมือรณรงค์ค่านิยม วัฒนธรรมในการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของ
บุคลากร มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร การด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันง่ายต่อการท างานร่วมกัน
และส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานสอดคล้องกับ (บุญเชิด บุตรอินทร์, 2555) ที่ศึกษาพบว่าการจัดการ
วัฒนธรรม ค่านิยม จะช่วยสร้างให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองมากขึ้นและจะมีประโยชน์ทั้งตนเองและองค์กร   
2) กลยุทธ์การส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะบุคลากร ติดตามการ
ด าเนินงานอย่างชัดเจนและอย่างต่อเนื่องที่สอดคล้องกับงานของ (อนันต์ ธรรมชาลัย, 2557) ที่ได้ศึกษาเรื่องการ
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พัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของกลุ่มอุตสาหกรรมปีโตรเคมีพบว่าการส่งเสริมด้านค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร
นั้นเป็นปัจจัยเสริมต่อการพัฒนาบุคลากรและองค์กรที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การ
พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรให้มีความภาวะผู้น าที่เอื้อต่อการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของบุคลากร   
ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่ต้องการของหน่วยงานในการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ
บุคลากรเพื่อเป็นผู้น าของการด าเนินการครั้งนี้สอดคล้องกับงานของ (พิศาล โพธิ์ทองแสงอรุณ, 2555) ที่พบว่า
การก าหนดคุณลักษณะของผู้น านั้นจะท าให้การด าเนินงานทั้งผลงานและการพัฒนาคน สมรรถนะของบุคลากร
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 2) กลยุทธ์การสร้างหลักสูตรภาวะผู้น าที่เหมาะสม สอดคล้องกับค่านิยม 
วัฒนธรรมของหน่วยงานด้านพัฒนาก าลังคน สมรรถนะบุคลากรสอดคล้องกับงานของ (ประสิทธิ์ ฉัตรแสงอุทัย, 
2557) ที่ได้กล่าวว่าการก าหนดหลักสูตรของการพัฒนาผู้น าควรก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาทั้ง
บุคลากรและองค์กร 3) กลยุทธ์การพัฒนาขีดความสามารถเฉพาะด้านที่เอื้อต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะ
บุคลากร ซึ่งสอดคล้องับงานวิจัยของ (อรรววรร โกมลรัตน์วัฒนะ, 2557) ที่พบว่าการพัฒนาขีดความสามารถทีจ่ะ
ท าให้เกิดการพัฒนานั้นมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ในงาน ทักษะด้านการบริหาร ทักษะการบริการและการ
สื่อสาร บุคลิคภาพส่วนบุคคล ความรู้รอบตัว บุคลิกภาพการบริหารอารมณ์  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างหลักสูตร
และพัฒนาระบบ กระบวนการท างาน และโครงสร้างพื้นฐานที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร    
1) กลยุทธ์สร้างหลักสูตรการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรให้เอื้อต่อด้านการพัฒนาก าลังคนและให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาก าลังคนขององค์กรสอดคล้องกับงานของ (ธัญญรัตน์ พุฒผึ้ง, 2557) ที่ได้ศึกษาและ
กล่าวไว้ว่าการพัฒนาหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากร สมรรถนะนั้นผู้บริหารให้ความส าคัญต่อระบบและพัฒนาให้
สอดคล้องกับองค์กร พร้อมสนับสนุนระบบการจัดการความรู้ ระบบการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับ
องค์กรและสอดคล้องกับงานวิจัยของ (นันทนา ชวศิริกูลฑลม,2557) ที่พบว่าการพัฒนาหลักสตูรและวางโครงการ
ฝึกอบรมเพื่อให้การพัฒนาบุคลากรนั้นเกิดประสิทธิภาพและตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร 2) กลยุทธ์พัฒนา
ระบบการเรียนรู้ด้านการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจและระดับการพัฒนา
ก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรมีระดับสูงขึ้นสอดคล้องกับงานของ (ธัญญาทิพย์ พิชิตการค้า, 2557) ที่ได้ศึกษา
พบว่าระบบการเรียนรู้นั้นมีอยู่หลายรูปแบบและจะส่งผลถึงความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรและมีหลายปัจจัย 
เช่น การจัดการความรู้ การฝึกอบรม การสัมมนา การแบ่งปันความรู้ ล้วนมีส่วนส่งเสริมให้เกิดประส บ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรและองค์กร  3) กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานต่างๆ ที่เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังคน 
สมรรถนะของบุคลากรที่สอดคล้องกับงานศึกษาของ (พิทักษ์ ไปเร็ว, 2550) ที่ได้ศึกษาว่าบรรยากาศของและ
สภาพแวดล้อมของหน่วยงานมีผลต่อการพัฒนาบุคลากรและองค์กรจะส่งเสริมให้การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ยุทธศาสตร์ที่ 4 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับปรุงให้ทันสมัยและประยุกต์ใช้
อย่างเหมาะสมพร้อมต่อการใช้พัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากร  ได้แก่ 1) กลยุทธ์วิเคราะห์ก าหนดความ
จ าเป็นของงานหรือกระบวนการท างานที่จ าเป็นต้องปรับ ประยุกต์ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการพัฒนาก าลังคน สมรรถนะของบุคลากรสอดคล้องกับงานของ (บุญเลิศ เต๊กสงวน, 2555) ที่
วิจัยและพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการให้องค์กรที่มีการพัฒนาบุคลากรและองค์กรให้มีความรู้ความสามารถในงาน
จะต้องมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการพัฒนา ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ โครงสร้างองค์กรที่
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เหมาะสม การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศเกื้อหนุนต่อการเรียนรู้ 
พนักงานมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมและท างานเป็นทีมใน
เป้าหมายเดียวกันและสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุทธิ สินทอง, 2555) ที่พบว่าปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนา
บุคลากรและองค์กรนั้นคือการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้อย่างแท้จริง 2) กลยุทธ์วางแผนและ
ด าเนินงานให้อย่างเป็นรูปธรรมน าระบบเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานของ (อนุรักษ์ ไกร
ยุทธ, 2557) ที่ได้วิจัยและพบว่าการประยุกต์ใช้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นต้องวางแผนจะน ามาใช้อย่างไร
ผ่านการประชาสัมพันธ์ช่องทางต่างๆ เป็นที่ยอมรับของคนในองค์กรและมองเห็นประโยชน์ในการน ามาใช้
ช่วยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้นด้วย  3) กลยุทธ์การจัดท าระบบการรับ
ข้อเสนอแนะในการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการพัฒนาก าลัง สมรรถนะของบุคลากรใน
หน่วยงานสอดคล้องกับงานของ (วนพรรษ เพชรมณี, 2557) ที่ได้ศึกษาเรื่องระบบการรับข้อเสนอที่น าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยนั้นจะท าให้ประสิทธิภาพของการพัฒนาการเรียนรู้ได้รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ   
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยในครั้งนี้พบว่าภาพอนาคตการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะเพื่อรองรับอุตสาหหกรรม
โทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยใน 5 ปีข้างหน้า ผู้ศึกษาขอน าเสนอข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาใน
คร้ังนี้ คือ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1. หน่วยงานของรัฐหรือองค์กรอิสระที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะเพื่อ
รองรับอุตสาหหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลของประเทศไทยควรให้ความส าคัญต่อการก าหนดทิศทาง 
แนวทางให้ชัดเจน นอกจากนี้ควรพิจารณาก าหนดงบประมาณไว้ส าหรับการพัฒนาก าลังคนแก่หน่วยงานที่
เก่ียวข้องอย่างมีแบบแผนและต่อเนื่อง 
  1.2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรหันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะที่ได้รับ
ทราบเพื่อน าไปประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  2.1. การพัฒนาก าลังคนและสมรรถนะของผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ ผู้ผลิตรายการโทรทัศน์
สมาพันธ์/สมาคมนักวิชาชีพด้านโทรทัศน์ต่างๆ และสถาบันการศึกษาควรร่วมมือกันก าหนดเป้าหมาย แผนงาน 
หลักสูตรต่างๆ เพื่อรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลอย่างเป็นระบบ 
  2.2. การแข่งขันทางด้านธุรกิจในอุตสาหกรรมนี้เกิดขึ้นอย่างรุ่นแรงจนบางผู้ประกอบการต้องปิด
กิจการควรหันมาช่วยเหลือกันก าหนดแนวทางร่วมกันเพื่อไม่ใหเกิดความเสียหายทั้งผู้ประกอบการและหน่วยงาน
ของรัฐหรือองค์กรอิสระ แต่เร่ิมมีการร่วมมือกันบ้างแล้วในการประชุมความร่วมมือแลกเปลี่ยนทางด้านทรัพยากร
มนุษย์ 
  2.3. ผู้ประกอบการสถานีโทรทัศน์ ผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ ควรหันมาให้ความส าคัญกับพัฒนา
ก าลังคนและสมรรถนะบุคลากรมากข้ึนและประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม 
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 3. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.1 การวิจัยในครั้งต่อไปให้มีการทดลองใช้กลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นติดตามและประเมินผลของการน า
กลยุทธ์นี้ไปใช้จริง 
  3.2 การศึกษาในครั้งต่อไปควรเพิ่มจ านวนของผู้เข้าร่วมประชุมยืนยันข้อเสนอเชิงนโยบายมากขึ้น
เพื่อให้ครอบคลุมถึงจ านวนหน่วยงานที่เก่ียวข้องมากข้ึน  
  3.3 ควรมีการวิจัยในการรองรับอุตสาหกรรมโทรทัศน์ระบบทีวีดิจิตอลในรูปแบบกระบวนการวิจัย
หลายๆ แบบ เช่น การวิจัยและพัฒนา การสร้างรูปแบบพัฒนา เพื่อจะน าไปใช้ประโยชน์ในอุตสาหกรรมนี้ที่มี
ความแตกต่างของบริบทได้อย่างเหมาะสม 
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