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บทคัดย่อ

	 บทความวิจัยช้ินนี้มีจุดมุ ่งหมายในการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการสื่อโทรทัศน์ในยุค
ดิจิทัลหลอมรวม รวมทั้งส�ำรวจอุปสรรคความท้าทายและแนวทางจัดการกับปัญหาของผู้บริหารองค์กร
สื่อโทรทัศน์ดิจิทัลในประเทศไทย ใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เดี่ยวผู้บริหารองค์กรสื่อ
โทรทัศน์ดิจิทัลจ�ำนวน 10 ท่าน ผลการศึกษาพบว่า เทคโนโลยีดิจิทัลมีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง
แบบแผนพฤติกรรมของผู้บริโภค ส่วนแบ่งทางการตลาด และรูปแบบการบริหารจัดการองค์กร
สื่อ ผู้บริหารต้องใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการตามบริบทของวัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งปรับเปลี่ยน
การสื่อสารและการเป็นผู้น�ำของตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี

ค�ำส�ำคัญ: โทรทัศน์ การบริหารจัดการสื่อ สื่อดิจิทัล การหลอมรวมสื่อ

Abstract

	 This research article aims to study management practices of television in the digital 
convergence age. It also aims to explore challenges in managing media works and the ways 
managements tackle with them. This project is a qualitative research. It is conducted with an 
individual interview with 10 media executives. The study shows that digital technology has capacity 
in changing many aspects of television industry. It has altered consumer behaviors, market 
segmentations, and management styles. Media managements need to utilize digital technology to 
fit within organizational cultures. Their communication and leadership styles are also need to adapt 
with a changing industry which is driven by a new technology.
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บทน�ำ
	 อตุสาหกรรมสือ่โทรทศัน์เป็นธรุกจิทีถ่กูขับเคล่ือนโดยเทคโนโลยี การเปล่ียนผ่านระบบโทรทศัน์
ไปสู่ยุคดิจิทัลหลอมรวมส่งผลให้ผู้ผลิตและผู้บริหารองค์กรต้องมีการปรับตัวในด้านต่างๆตามไปด้วย 
ทั้งในเรื่องการผลิตรูปแบบเนื้อหาสื่อ ช่องทางการน�ำเสนอและจัดจ�ำหน่าย รวมทั้งหลักในการบริหาร
จัดการบุคลากรและองค์กรสื่อโทรทัศน์
	 แม้ว่าการขยายตัวของธุรกิจโทรทัศน์ดิจิทัลในประเทศไทยในช่วงที่ผ่านมาจะไม่เติบโตอย่าง
รวดเรว็ตามทีค่าดการณ์กันไว้ ด้วยอปุสรรคจากปัจจยัด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การประชาสมัพันธ์ข้อมลูไป
ยังผูช้ม ความพร้อมของผูผ้ลติและผูช้มในการรบัเทคโนโลยี รวมทัง้การบรหิารจดัการขององค์กรสือ่ แต่ไม่มี
ใครปฏเิสธได้ว่า โทรทศัน์ระบบดจิทิลัจะน�ำมาซึง่ประโยชน์และคุนปูการอนัใหญ่หลวงต่อประเทศ ทัง้ในด้าน
เศรษฐกิจซึง่จะก่อให้เกดิการไหลเวยีนของเมด็เงนิมหาศาลจากการให้สัมปทานคล่ืนความถ่ีและรายได้จาก
การโฆษณา นอกจากนี้ โทรทัศน์ระบบดิจิทัลมีศักยภาพที่จะเป็นพลังอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ
ในด้านสังคมและวัฒนธรรม 
	 อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการองค์กรส่ือโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวมถือเป็นมิติใน
การบริหารจัดการที่ต้องใช้ทั้งความรู้ความช�ำนาญด้านเทคโนโลยีและศิลปะในการสื่อสารและการบริหาร
จัดการแบบเฉพาะตัวที่แตกต่างจากการบริหารจัดการทั่วไปส่ือโทรทัศน์ถูกขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีการ
สื่อสารที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็วจนบางครั้งวงการวิชาการด้านสื่ออาจตามไม่ทันความเปลี่ยนแปลงในด้าน
การท�ำงานของวงการวชิาชีพการบรหิารจดัการส่ือโทรทศัน์ในยุคดจิทิลัหลอมรวมต้องค�ำนงึถงึองค์ประกอบ
ด้านเทคโนโลยีและด้านทีไ่ม่ใช่เทคโนโลยี เช่น บคุคล การส่ือสาร ศิลปะและความคิดสร้างสรรค์ประกอบ
กบัการบรหิารจดัการองค์กรสือ่มมีติทิีห่ลากหลายทัง้ในระดบัมหภาค (Macro Level) อนัได้แก่การบรหิาร
องค์กรในภาพรวม ระดับจุลภาค (Micro Level) ในการบริหารงานบุคคล หรือแม้แต่ระดับเทคนิควิธีและ
นโยบาย (Meso Level) การบริหารจัดการสื่อโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวมจึงมีความละเอียดอ่อนและ
ซบัซ้อน จ�ำเป็นต้องได้รบัการศึกษาวจิยัเพ่ือน�ำข้อมลูทีไ่ด้มาทัง้ประยุกต์ใช้ในการด�ำเนนิงานบรหิารจดัการ
ด้านวชิาชีพส่ือและใช้เพ่ิมพูนความรูค้วามเข้าใจในเชิงวชิาการแก่นกัวชิาการ นกัส่ือสารมวลชน รวมทัง้องค์กร
และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
	 บทความวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการสื่อโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวม” ชิ้นนี้ มีจุดมุ่งหมาย
ในการถอดประสบการณ์ของผูบ้รหิารองค์กรส่ือโทรทศัน์ในยุคดจิทิลัหลอมรวมของประเทศไทยเพ่ือน�ำมา
วเิคราะห์หาแนวปฏบิตัใินการบรหิารจดัการสือ่โทรทศัน์ในยุคดจิทิลัหลอมรวม โดยเน้นการศึกษาในระดบั
จลุภาค (Micro Level) และระดบัเทคนคิวธิ ี(Meso Level) ซึง่ผลการศึกษาจะสามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทาง
ในการท�ำงานและการบริหารจัดการองค์กรส่ือในยุคดิจิทัลหลอมรวมในประเทศไทย รวมทั้งยังเป็นการ
สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการสื่อเพื่อประโยชน์ในแวดวงการศึกษาด้านนิเทศศาสตร์ต่อไป โดย
บทความวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาดังต่อไปนี้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการสื่อโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวม
	 2. เพื่อศึกษาอุปสรรค ความท้าทาย และแนวทางจัดการปัญหาในการบริหารสื่อโทรทัศน์ในยุค
ดิจิทัลหลอมรวม

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 การศึกษาครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดเกี่ยวกับโทรทัศน์ระบบดิจิทัล (Concept of Digital Television) 
และแนวคิดเก่ียวกับสื่อใหม่และการหลอมรวมสื่อ (New Media and Convergence Theory) ซึ่งเป็น
แนวทางในการเข้าใจวิวัฒนาการและคุณลักษณะของส่ือในยุคปัจจุบันที่หลอมรวมเอาเทคโนโลยีต่างๆ 
อาทิ โทรคมนาคมการแพร่ภาพกระจายเสียง และคอมพิวเตอร์มาหลอมรวมกัน ท�ำให้ผู้ผลิตและ
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ผูใ้ช้งานสามารถรบัส่งเนือ้หาเดยีวกนัได้ในหลายช่องทางการหรอืแพลตฟอร์ม (Platform) นอกจากนียั้งใช้
กรอบแนวคิดด้านการบรหิารจดัการเทคโนโลยีและนวตักรรม (Technology and Innovation Management 
Theory) ทีเ่น้นศึกษาผลกระทบของนวตักรรมการส่ือสารทีส่่งผลกระทบต่อกลยุทธ์และวธิกีารบรหิารจดัการ
องค์กรสื่อ รวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะความเป็นผู้น�ำ (Leadership Theory) เป็นกรอบในการวิเคราะห์
ลักษณะของผู้น�ำและวิธีการสื่อสารของผู้บริหารในองค์กรสื่อโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เดี่ยว
รายบุคคล (Individual Interview) กับผู้บริหารขององค์กรส่ือโทรทัศน์ดิจิทัลของประเทศไทย ใช้วิธี
การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้บริหารองค์กรสื่อโทรทัศน์ดิจิทัลที่มี
ต�ำแหน่งระดับผู้อ�ำนวยการสถานีข้ึนไป และมีประสบการณ์บริหารงานส่ือมาไม่ต�่ำกว่า 2 ปี จากการ
ด�ำเนินการติดต่อขอเข้าพบเพ่ือสัมภาษณ์ผู้บริหารทุกองค์กรที่ได้รับสัมปทานโทรทัศน์ดิจิทัลจาก กสทช. 
มกีลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 10 ท่าน ตอบรบัให้เข้าสมัภาษณ์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลู ภายในระยะเวลาทีก่�ำหนด
ไว้ในแผนการวิจัย ดังมีผลวิจัยที่จะน�ำเสนอและอภิปรายในส่วนต่อไป

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 สื่อทุกชนิดมีข้ันตอนการพัฒนาและปรับเปล่ียนตัวเองอยู่เสมอ เพ่ือให้สามารถเพ่ิมศักยภาพ
การท�ำงาน สนองตอบต่อการใช้งานของผูร้บัสารทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่เสมอ และเพ่ือให้ส่ือดงักล่าวคงชีวติอยู่
ได้ในโลกของการสือ่สาร Caspi (อ้างถงึใน ฐตินินั บ. คอมมอน, 2553) อธบิายไว้ว่า สือ่ชนดิต่างๆเมือ่เกดิ
ข้ึนมาแล้วจะมพัีฒนาการของการเปลีย่นแปลงอยู่ 4 ข้ันตอน คือ 1.) ข้ันตอนของการก่อตัง้ (Inauguration) 
2.) ข้ันตอนที่การใช้งานอย่างแพร่หลายและพัฒนาจนได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นสถาบันทางสังคม 
(Institutionalization) 3.) ข้ันตอนของการปกป้องตนเอง (Defensiveness) จากความท้าทายของส่ือใหม่ และ 
4.) ขั้นตอนของการปรับตนเองเพื่อให้อยู่รอด (Adaptation) ซึ่งการปรับตนเองของสื่อมี 3 รูปแบบด้วยกัน 
คือ การปรบัเปลีย่นและประยุกต์ตนเองให้สามารถอยู่รอดต่อไปได้ (Adaptation) การหลอมรวมกบัสือ่อืน่ๆ 
(Convergence) และรูปแบบสุดท้ายคือการตายจากไปเพราะสื่อไม่สามารถปรับตนเองได้ (Obsolescence)
อุตสาหกรรมสื่อโทรทัศน์ได้รับการพัฒนาผ่านข้ันตอนของการยอมรับในฐานะสถาบันทางสังคม 
(Institutionalization) มาแล้ว และก�ำลงัอยู่ในช่วงของการปกป้องตนเอง (Defensiveness) จากความท้าทาย
ของสื่อใหม่ การปฏิวัติทางดิจิทัลของวงการสื่อโทรทัศน์ถือเป็นการปรับเปลี่ยน (Adaptation) ตนเองและ
ในขณะเดียวกันก็เป็นการเปิดช่องทางของการหลอมรวมกัน (Convergence) กับสื่ออ่ืนที่เกิดข้ึนมาใหม ่
เช่น สื่อดิจิทัล และสื่อสังคมออนไลน์ การปรับเปลี่ยนดังกล่าวย่อมมีทั้งโอกาสและความท้าทาย อันเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลให้ผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวปฏิบัติในการท�ำงาน ซึ่งผลการศึกษาพบผลก
ระทบจากการเปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยีและแนวทางการบรหิารจดัการสือ่โทรทศัน์ยุคดจิทิลัหลอมรวม
ออกเป็น 5 ประเด็น ดังต่อไปนี้

1. ผลกระทบของส่ือดิจิทัล ในฐานะ “เทคโนโลยีก่อกวน” (Disruptive Technology) 
ต่อสื่อโทรทัศน์
	 การเปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยีถอืเป็นแรงขับทีส่�ำคัญในการพัฒนาอุตสาหกรรมสือ่ และได้น�ำ
มาซึง่ความท้าทายอนัใหญ่หลวงในทกุภาคส่วนของส่ือ Kung (2007) อธบิายว่า สือ่เป็นหนึง่ในอตุสาหกรรม
ส่วนน้อยทีต้่องประสบกบัปรากฏการณ์ทีเ่รยีกว่า “เทคโนโลยีก่อกวน” (Disruptive Technologies) โดย Day 
and Schoemaker (2000) ได้ให้ความหมายของค�ำว่า “เทคโนโลยีก่อกวน” (Disruptive Technologies) นีไ้ว้ว่า 
คือ นวตักรรมทีม่พ้ืีนฐานทางวทิยาศาสตร์ (Science-based Innovation) และมศัีกยภาพในการสร้างส่ิงใหม่ๆ
หรือเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเกี่ยวกับปรากฏการณ์นี้ คือ อินเตอร์เน็ต โทรทัศน์
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แบบสือ่สารสองทาง หนงัสอือเิลค็ทรอนกิส์ เหล่านีถื้อเป็นตวัอย่างของเทคโนโลยีการสือ่สารทีเ่มือ่เกดิข้ึน
แล้วมศัีกยภาพอย่างเหน็ได้ชัดในการเปลีย่นแปลงลักษณะเดิมของอุตสาหกรรมส่ือทีม่อียู่ การศึกษาครัง้นี้
พบว่า เทคโนโลยีดจิทิลัน�ำมาซึง่การเปลีย่นแปลงต่ออุตสาหกรรมโทรทศัน์ของไทย โดยสามารถสรปุผลก
ระทบต่างๆได้ดังต่อไปนี้
	 1.1 ประโยชน์ต่อผู้ประกอบการและผู้ใช้
	 คณติ คุณาวฒิุ (การสือ่สารระหว่างบคุคล, 14 พฤศจกิายน 2558) ผูบ้รหิารองค์กรในกลุม่บรษิทั
ทร ูคอร์ปอเรช่ัน ให้ความเหน็ว่า ดจิทิลัเป็นเรือ่งเทคนคิของการเปลีย่นแปลงและพัฒนาการ ซึง่ก่อให้เกดิ
การเปลีย่นแปลงที ่1.) ให้ประโยชน์กบัผูใ้ช้และผูป้ระกอบการสงู หากมคีวามเข้าใจและใช้ให้เกิดประโยชน์
ได้สูงสุด 2.) เกิดการใช้งานหลายรูปแบบ (Multiple Use) เช่น ดูผ่านสมาร์ทโฟน ดูได้หลายจุด ในราคา
ที่ประหยัดและคมชัดกว่าเดิม และ 3.) ประโยชน์ของในแง่การจัดเก็บข้อมูล จากเดิมระบบอะแนล็อคที่
ใช้พื้นที่ในการจัดเก็บมาก ปัจจุบันสามารถบีบอัดข้อมูลเข้าไปเก็บได้ในกล่องใบเดียวหรือในเซิร์ฟเวอร์ ซึ่ง
ช่วยประหยัดงบประมาณ
	 ขณะเดียวกันช่องทางการออกอากาศที่เพ่ิมมากข้ึนก็เปิดโอกาสให้ผู้ผลิตสามารถผลิตเนื้อหาที่
แตกต่างไปยังกลุม่ผูช้มทีห่ลากหลายได้มากข้ึน ดงัที ่องอาจ สงิห์ล�ำพอง ผูบ้รหิารของกลุ่มบรษิทัอาร์เอส 
ให้ทศันะไว้ว่า “เป็นการเปิดพ้ืนทีใ่นเชิงธรุกจิและความคิดสร้างสรรค์ และโอกาสทางการโฆษณา รายการ
อะไรทีเ่คยท�ำไม่ได้ในอดตีกท็�ำได้ เช่น ละครแบบช่อง 8 ซึง่มคีวามเฉพาะเป็นละครผูใ้หญ่ เมือ่ก่อนท�ำยาก 
ต้องใช้มุมกล้องบัง เซ็นเซอร์ตนเอง หรือท�ำไม่ได้ ตอนนี้ก็ท�ำได้ โอกาสยังมีพ้ืนที่อีกมากตามกลุ่ม 
(Segmentation) ของคนดูที่มีพื้นที่ให้ท�ำงานอีกมาก” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 10 พฤศจิกายน 2558) 
	 1.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภค
	 การเปล่ียนแปลงด้านโครงสร้างเทคโนโลยีดิจิทัลส่งผลต่อพฤติกรรมผู้บริโภคในทุกกลุ่ม โดย 
ศิวะพร ชมสุวรรณ ผู้อ�ำนวยการใหญ่ อสมท จ�ำกัด (มหาชน) ให้ทัศนะว่า สื่อดิจิทัลไม่ใช่แค่เป็นโทรทัศน์
แต่หมายถึงเทคโนโลยีที่เข้ามาสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนเร็วมาก “เมื่อ 12 
เดือนที่แล้วเราพูดกันเรื่องเด็กวัยรุ่นไม่ดูโทรทัศน์แบบเฟิร์สกรีน (First Screen) แต่ดูจอที่สอง (Second 
Screen) เช่น ผ่านสมาร์โฟนหรือแทปเล็ต แต่มาวันนี้กลายเป็นว่า ผู้ใหญ่และผู้สูงอายุเองก็ดูผ่านจอที่
สองด้วย เพราะลูกหลานในบ้านช่วยสอนให้ใช้เทคโนโลยี สามารถดูย้อนหลังได้ Prime Time กลายเป็น 
My Time เปลี่ยนแปลงเร็วมาก ส่งผลต่อการวางแผนการโฆษณา กระทบมากและเร็วกว่าที่คิด” (ศิวะพร 
ชมสุวรรณ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 1 มีนาคม 2559)
	 ซึ่งสอดคล้องกับ ฉัตรชัย ตะวันธรงค์ เจ้าหน้าที่บริหารสถานีโทรทัศน์ไทยรัฐทีวี ที่เห็นการ
เปลีย่นแปลงดงักล่าวจากประสบการณ์บรหิารงานด้านข่าวว่า “จ�ำนวนนาทขีองคนดทูวีผ่ีานทวีน้ีอยลง โดย
หันไปดูผ่านสื่อใหม่ จึงต้องมีการเปลี่ยนช่องทาง (Platform) ในการออกอากาศในอนาคต” (การสื่อสาร
ระหว่างบุคคล, 28 มกราคม 2559)
	 1.3 ผลกระทบด้านธุรกิจและส่วนแบ่งทางการตลาด
	 ในช่วงแรก ผูบ้รหิารส่วนใหญ่มคีวามกังวลเก่ียวกับเรือ่งนีว่้าส่ือดจิทิลัสมยัใหม่จะเข้ามาแย่งชิงส่วน
แบ่งทางการตลาดของธุรกิจโทรทัศน์และก่อให้เกิดปรากฏการณ์ที่เรียกว่า “การกินเนื้อพวกเดียวกันเอง” 
(Cannibalism) ซึ่งในที่นี้หมายถึงการแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาดและรายได้กันเองในองค์กร แต่เมื่อ
เวลาผ่านไปพบว่าผู้บริหารปรับตัวได้และสามารถน�ำสื่อดิจิทัลสมัยใหม่มาผสมผสานสร้างมูลค่าให้กับ
เนือ้หารายการผ่านช่องทางการเผยแพร่ในสือ่ใหม่ เพ่ิม รายได้จากโฆษณาในการดผู่านจอทีส่อง (Second 
Screen) เช่น แทป็เลต็ สมาร์ทโฟน ดงัที ่บดนิทร์ อดุล รองประธานเจ้าหน้าทีบ่รหิารสถานโีทรทศัน์ช่องวนั 
อธิบายไว้ว่า “เดิมมีความกังวลว่าจะกินรายรับกัน แต่เมื่อท�ำความเข้าใจเรื่องงบประมาณก็พบว่าแม้จะ
เป็นบริษัทเดียวกันแต่ก็เป็นคนละกลุ่มเป้าหมาย มีการวางแผน ตัวชี้วัด และการประเมินผลคาดการณ์
ผลประกอบการที่แตกต่างกัน เราเป็นเจ้าของเนื้อหา เราเห็นการบริหารจัดการรายรับทั้ง 2 ทางได้” 
(การสื่อสารระหว่างบุคคล, 8 เมษายน 2559) 
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	 โดยสรุปคือ การแข่งขันของธุรกิจโทรทัศน์ในยุคอะแนล็อคที่ผ่านมาเป็นการแข่งขันที่เกิดข้ึน
ระหว่างผู้ประกอบการเพียงไม่กี่ราย แต่ภายหลังการเปิดให้มีการประมูลสถานีโทรทัศน์ในระบบดิจิทัล
ส่งผลให้ปัจจุบันจ�ำนวนสถานีเพ่ิมมากข้ึน การเปลี่ยนแปลงของภูมิทัศน์ส่ือดังกล่าวท�ำให้เกิดการแข่งขัน
ช่วงชิงทรัพยากรเพ่ือให้องค์กรธุรกิจของตนอยู่รอด ดังสามารถอธิบายได้จากแนวคิดทฤษฎีชีพพิสัย 
(Niche Theory) ซึ่งเป็นแนวคิดด้านกลยุทธ์การบริหารจัดการที่พัฒนามาจากมุมมองเชิงชีววิทยาที่มอง
ว่า การตลาดและอุตสาหกรรมสื่อเปรียบเสมือนระบบนิเวศระบบหนึ่งของที่มีสิ่งมีชีวิตที่มีวิถีชีวิตของตน 
ด�ำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีทรัพยากรจ�ำนวนจ�ำกัดและต้องพยายามรักษาสายพันธ์ของตนเองให้มีชีวิต
อยู่รอด (Dimmick, 2003) ซึ่งแต่ละสถานีหรือแต่ละองค์กรส่ือเปรียบเสมือนสมาชิกที่อยู่ในระบบนิเวศ
เดียวกัน ภายใต้ทรัพยากรมีจ�ำนวนจ�ำกัดซึ่งในที่นี้ ได้แก่ จ�ำนวนผู้ชมและการเข้าถึงผู้ชม เนื้อหารายการ
ทีม่คีวามขาดแคลน การช่วงชิงเรทติง้และรายได้ระหว่างสือ่โทรทศัน์ด้วยกนัเอง รวมทัง้การถกูดงึส่วนแบ่ง
รายได้โฆษณาไปโดยสื่อใหม่อื่นๆ อาทิ สื่อออนไลน์ และโซเชียลมีเดีย
	 เทคโนโลยีดจิทิลัถอืเป็นเทคโนโลยีก่อกวนทีเ่ข้ามาสร้างความเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆแก่กจิการ
โทรทัศน์ ซึ่งถือเป็นความท้าทายที่ผู้บริหารองค์กรต้องปรับตัวและแนวทางการบริหารจัดการของตนและ
องค์กร ดังจะน�ำเสนอรายละเอียดในหัวข้อต่อไป	

2. ความท้าทายและแนวทางการปรับตัวด้านการบริหารจัดการองค์กรและบุคลากร
	 ผลการศึกษาพบว่าอุปสรรคและความท้าทายหลักที่ผู้บริหารองค์กรส่ือต้องพบคือช่องว่างด้าน
ความรู้และทักษะทางเทคโนโลยีที่แตกต่างกันระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ โดยด้านแนวทางการ
ปรับตัวพบว่า ผู้บริหารองค์กรได้ใช้ 2 แนวทางในการจัดการบริหาร ได้แก่ การเลือกสรรบุคลากร
ใหม่ๆที่มีความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาร่วมงานในองค์กร และใช้วิธีการจัดการอบรมด้าน
เทคโนโลยีใหม่ๆให้กับพนักงานเก่าที่มีอยู่เดิม ส่วนกรณีที่บุคลากรไม่สามารถปรับตัวได้ ผู้บริหารจะใช้วิธี
การมอบหมายงานด้านอืน่ๆทีเ่หมาะสมให้กับบคุลากรรุน่เก่า ดงัเช่นที ่ธนดิา กิจบ�ำรงุ ผูอ้�ำนวยการสถานี
โทรทัศน์ช่อง3แฟมิลี่ อธิบายว่า “ช่องว่างระหว่างคนรุ่นใหม่และเก่ามีอยู่แล้ว ใช้การบริหารคนโดยให้ท�ำ
ในหน้าที่ที่เหมาะสมและถนัด และใช้การอบรมซึ่งจัดขึ้นบ่อยมาก จัดอบรมมานานแล้วตั้งแต่ก่อนประมูล
ด้วยซ�ำ้ ใช้พนกังานจากทัง้ภายในทีเ่ช่ียวชาญและจากภายนอกมาเป็นวทิยากร” (การส่ือสารระหว่างบคุคล, 
10 มีนาคม 2559) 
	 ผลการศึกษาพบว่า การปรับเปลี่ยนดังกล่าวน�ำมาซึ่งความเครียดกับพนักงานในองค์กรบ้างใน
ระยะหนึง่ ซึง่สอดคล้องกับงานของ Achtenhagen and Raviola ในปี ค.ศ. 2009 ทีพ่บว่า การน�ำเทคโนโลยี
ใหม่ๆมาใช้น�ำมาสู่การลดความพึงพอใจในการท�ำงานของสมาชิกในองค์กรในช่วงระยะเวลาสั้นๆเพราะ
เป็นการเปลีย่นแปลงการท�ำงาน เป็นการบงัคับให้คนท�ำงานต้องเรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ เพ่ิมเวลาและภาระใน
การท�ำงาน แต่อย่างไรก็ตามพบว่าผลกระทบทีม่ต่ีอความพึงพอใจในเชิงลบของเทคโนโลยีจะค่อยๆลดลง
เมื่อเวลาผ่านไป ซึ่งตรงกับที่ อดิศักดิ์ ลิมปรุ่งพัฒนกิจ กรรมการผู้อ�ำนวยการ บริษัทเนชั่นบรอดแคสติ้ง 
คอร์ปอเรชั่น จ�ำกัด (มหาชน) ได้อธิบายไว้ว่า
	 “เราผ่านจุดนั้นมาเป็น 10 กว่าปีแล้ว จุดที่มีการต่อต้าน ไม่ยอมรับ นิ่งเฉย และค่อยยอมรับ 
มันผ่านมาแล้ว ในปัจจุบันคนในองค์กรไม่มีปัญหาช่องว่างทางเทคโนโลยี แต่ละคนรู้จุดแข็งและข้อจ�ำกัด
ของตนเอง และไม่ใช่ว่าคนรุ่นเก่าไม่รู้เทคโนโลยี เช่น คุณสุทธิชัย เป็นคนรุ่นเก่าที่มีของมีข้อมูลซึ่งเป็นจุด
แข็งที่สามารถน�ำมาใช้งานบนเทคโนโลยีอันใหม่ได้ เราผ่านจุดที่เรียกว่า ‘Do or Die’ มาแล้ว ตอนนี้เรา
อยู่ที่จุด ‘Do’” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 11 มีนาคม 2559) 
	 นอกจากนี้ยังพบว่า องค์กรที่สามารถปรับตัวได้รวดเร็วคือองค์กรที่เป็นผู้ผลิตเนื้อหา (Content 
Provider) ซึ่งมีการปรับตัวก่อนล่วงหน้ามาระยะเวลาหนึ่งแล้ว โดยพบข้อสังเกตุที่ส�ำคัญว่า ผู้น�ำองค์กร
มีบทบาทส�ำคัญในการเป็นคนปิดช่องว่างด้านเทคโนโลยีขององค์กร โดยผู้บริหารต้องเป็นผู้น�ำด้าน
การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ดังที่ เนตรชนก วิภาตะศิลปิน กรรมการผู้จัดการสถานีโทรทัศน์ทรูฟอร์ยู 
ได้อธิบายในบริบทขององค์กรตนเองว่า 
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	 “ไม่มีปัญหาช่องว่างทางเทคโนโลยี เพราะการสร้างนวัตกรรมและนวัตกรเป็นแนวทางบริหาร
ขององค์กรที่ชัดเจน เป็นหนึ่งในค่านิยมที่อยู่ในข้อความคิดสร้างสรรค์ ทรูเองต้องปรับจากเทเลคอมใน
อดีตมาเป็นดิจิทัล เป็นปรัชญาเชิงนโยบายที่ชัดเจน เปลี่ยนแบบค่อยเป็นค่อยไป เตรียมตัวมานานแล้ว 
ผู้น�ำองค์กรเป็นคนทันสมัย เป็นคนปิดช่องว่าง” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 11 มีนาคม 2559) 
	 ซึ่งสอดคล้องกับ องอาจ สิงห์ล�ำพอง ที่กล่าวว่า “ไม่มีปัญหาช่องว่างของเทคโนโลยีในองค์กร 
ขนาดคนเก่าแก่ที่สุดอย่าง CEO ก็ยังทันสมัยมากๆ” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 10 พฤศจิกายน 2558) 
ส่วนองค์กรที่ก�ำลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านและการปรับตัวคือองค์กรส่ือที่เคยเป็นผู้ประกอบการธุรกิจ
โทรทัศน์อะแนล็อคเดิมและเปลี่ยนผ่านมาเป็นระบบดิจิทัล ซึ่งพบว่าความท้าทายด้านช่องว่างทาง
เทคโนโลยีของบุคลากรในองค์กรถือเป็นอุปสรรคส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร
	 “วิธีการปิดช่องว่างคือการท�ำการอบรม อย่างไรก็ตามก็ยังพบปัญหาการไม่ได้รับการสนับสนุน
จากบคุคลากรทีชิ่นกบัวธิเีดมิๆ ซึง่เป็นเรือ่งยาก อกีวธิทีีใ่ช้คือการรบัพนกังานใหม่ๆต้องมคีวามรูด้้านดจิทิลั
และทันสมัย ไม่ว่าจะแผนกใด ต�ำแหน่งใด ต้องรู้เรื่องหรือทันดิจิทัล มี Digital Knowledge จะท�ำให้น�้ำ
ใหม่มาถ่ายเทน�้ำเก่า ค่อยๆปรับวัฒนธรรมองค์กรไป” (ศิวะพร ชมสุวรรณ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 1 
มีนาคม 2559) 
	 ผู้บริหารคือหัวใจส�ำคัญในการน�ำพาองค์กรให้อยู่รอดด้วยการก�ำหนดกลยุทธ์และแนวปฏิบัติที่
เหมาะสมกับทรัพยากรที่ตนเองมีอยู่ ทั้งทรัพยากรด้านเทคโนโลยีและทรัพยากรด้านมนุษย์ ดังที่อธิบาย
ได้ด้วยแนวคิดด้านทรัพยากรขององค์กร (Resource-based View: RBV) โดย Barney and Hesterly 
(อ้างใน Mierzejewska, 2011) ที่มองว่าแต่ละองค์กรมีทรัพยากร (Resource) ที่โดดเด่น เป็นกลุ่มของ
ทรัพยากรที่จะพัฒนาการท�ำงานตามกลยุทธ์ขององค์กร ดังน้ัน ผู้บริหารองค์กรต้องพยายามค้นหาให้
พบทรัพยากรและทักษะของบุคลากรที่โดดเด่นเหล่านี้ รวมทั้งต้องปกป้ององค์กรจากอุปสรรคปัญหาด้าน
ข้อมลูความรู ้โดยผูบ้รหิารองค์กรโทรทศัน์ในประเทศไทยส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกบัการการจดัการอบรม
เพื่อเพิ่มเติมความรู้ด้านสื่อดิจิทัลและศักยภาพการท�ำงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับธุรกิจสื่อโทรทัศน์ที่
วิวัฒนาการไปตามการพัฒนาทางเทคโนโลยี 

3. การบริหารจัดการด้านเนื้อหารายการโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม
	 เทคโนโลยีดิจิทัลถือเป็นนวัตกรรมอันเป็นอาวุธทางกลยุทธ์ขององค์กร การพัฒนาสินค้าใหม ่
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้หมายถึงเนื้อหารายการโทรทัศน์แบบใหม่ๆ ถือเป็นการสะท้อนให้เห็นศักยภาพของ
องค์กรทีไ่ด้รบัการพัฒนาและจะมผีลเช่ือมโยงไปยังผลประกอบการและด้านการเงนิ Franke and Schreier 
(2002) ศึกษาพบว่า อินเตอร์เน็ตจะน�ำมาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ในอุตสาหกรรม
ต่างๆ ขณะที่ Saksena and Hollifield (2002) ได้ศึกษาพบโครงสร้างองค์กรภายในของหนังสือพิมพ์ใน
สหรัฐอเมริกาที่ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการพัฒนาการบรรณาธิกรข่าวออนไลน์ซึ่งถือเป็นผลิตภัณฑ์
ใหม่หรือวิธีการท�ำงานแบบใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการท�ำงานในห้องข่าวของไทยัฐทีวี ซึ่งมีการน�ำ
ระบบเทคโนโลยีทัง้ทีเ่ป็นระบบทีซ่ือ้มาและระบบทีพั่ฒนาข้ึนเองมาใช้ผสมผสานในการพัฒนาระบบห้องข่าว 
รวมทัง้มกีารผลติเนือ้หาเดยีวกนัในหลายรปูแบบทีเ่หมาะสมกับช่องทางการออกอากาศ ดงัเช่นที ่อดศัิกดิ์ 
ลิมปรุ่งพัฒนกิจ ได้อธิบายไว้ว่า “เราต้องท�ำเนื้อหาให้เหมาะกับแต่ละเพลทฟอร์ม (Platform) ในการออก
อากาศ เช่น ในเฟสบุ๊คคนชอบให้มีภาพ ในเว็บไซต์ก็ท�ำทั้งแบบสั้นและแบบยาว แล้วแต่ผู้อ่านแต่ละคน
ชอบอ่านแบบใด เราท�ำงานหนกัข้ึน หลายเวอร์ช่ันมากข้ึน” (การสือ่สารระหว่างบคุคล, 11 มนีาคม 2559) 
	 นอกจากนียั้งพบว่า คุณภาพการผลิตมคีวามส�ำคัญในการสร้างความแตกต่าง การบรหิารจดัการ
สือ่โทรทศัน์ในปัจจบุนัผูผ้ลติต้องมกีารปรบัปรงุคุณภาพเนือ้หาการผลติให้มคีวามแตกต่างจากเนือ้หาทีผ่ลติ
โดยภาคประชาชน 
	 “ภาคพลเมืองเข้ามามีบทบาทอย่างมากและมีส่วนร่วมในวิชาชีพนี้เยอะมาก วันนี้สิ่งที่ต้องค�ำนึง
ถึงคือ ภาคประชาชนก็สามารถท�ำในสิ่งที่เราท�ำได้ทั้งหมด เราต้องสร้างความแตกต่าง ไม่ใช่การแข่ง แต่
ปัญหาคือเราจะยกระดับตนเองอย่างไรถึงจะด�ำรงคุณค่าในงานของเราไว้ได้ เราปฏิเสธไม่ได้และต้องใช้
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ประโยชน์จากมัน ข่าวบันเทิง ดาราไม่ตั้งโต๊ะแถลงข่าวแล้วเพราะมีช่องทางของตนเองในการเสนอเนื้อหา
ซึ่งเป็นของเขา เผยแพร่โดยเขาเอง นักข่าวบันเทิงต้องน�ำมาต่อยอด” (ฉัตรชัย ตะวันธรงค์, การสื่อสาร
ระหว่างบุคคล, 28 มกราคม 2559) 
	 จากความเหน็ข้างต้น สะท้อนว่าการน�ำเนือ้หาจากสือ่ใหม่มาต่อยอดบรูณาการในเนือ้หารายการ
โทรทัศน์ถือเป็นแนวปฏิบัติหนึ่งที่ผู้บริหารองค์กรรับมาใช้ ขณะเดียวกันผู้บริหารก็ต้องให้ความส�ำคัญกับ
การบริหารจัดการความถูกต้องด้านเนื้อหาไปพร้อมๆกับด้านความเร็วในการน�ำเสนอด้วย 
“การเอาประเด็นในออนไลน์มาต่อยอดต้องผ่านการตรวจสอบข้อมูลให้รอบคอบ เอาผู้รู้มาตรวจสอบ 
มีการตรวจทาน เอาผู้รู้มาอธิบาย เร็วและผิดไม่เอาดีกว่า เอาช้าแต่ชัวร์ดีกว่า” (ธนิดา กิจบ�ำรุง, 
การสื่อสารระหว่างบุคคล, 10 มีนาคม 2559) 

4. โครงสร้างวฒันธรรมองค์กรและบทบาทของผู้น�ำในการบริหารงานโทรทศัน์ยคุดจิิทลัหลอมรวม
	 Handy (อ้างใน Block, 2001) เสนอโครงสร้างการบริหารจัดการองค์กรสื่อ 3 ประเภท ได้แก่
	 1. วฒันธรรมแบบการรวมอ�ำนาจทีศู่นย์กลาง (The Power) โดยมกีารบรหิารจดัการและควบคุม
อ�ำนาจการตัดสินใจด้วยผู้บริหารสูงสุดเพียงคนเดียว
	 2. วัฒนธรรมองค์กรแบบบทบาท (The Role) มีลักษณะองค์กรแบบเสาวิหารกรีก โดยเสาคือ
แผนก/ฝ่ายต่างๆที่สนับสนุนองค์กร ขณะที่หลังคาคือฝ่ายบริหารที่ควบคุมฝ่ายต่างๆในองค์กร
	 3. วัฒนธรรมองค์กรแบบภารกิจ/โครงการ (The Task) เป็นองค์กรแบบที่ขับเคล่ือนด้วย
โครงการ (Project- driven) มีการแบ่งความรับผิดชอบในการท�ำงานแต่ละโครงการ โดยหน้าที่ผู้บริหาร
คือ การสนับสนุนด้านการเงิน และทรัพยากรในการท�ำงาน
	 ผลการศึกษาในบริบทของโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรสื่อโทรทัศน์ดิจิทัลของไทยพบว่า 
ทกุองค์กรใช้การผสมผสานโครงสร้างวฒันธรรมทัง้ 3 รปูแบบเข้าด้วยกนั โดยรปูแบบหลกัทีท่กุองค์กรใช้
คือวฒันธรรมแบบเสาวหิารกรกี ซึง่เปรยีบเสมอืนกระดกูสนัหลงัขององค์กร แต่ในส่วนของการมอบหมาย
และติดตามงาน ผู้บริหารนิยมใช้วัฒนธรรมแบบภารกิจ โดยให้อิสระบุคลากรในการท�ำงานด้วยโทรทัศน์
เป็นงานที่ต้องใช้ศิลปะและความคิดสร้างสรรค์
	 “องค์กรโทรทศัน์จรงิๆเรายังหนรีะบบแอดมนิแบบเดมิๆไม่ได้ มนัจ�ำเป็น แต่ความสามารถของคน
รุน่ใหม่มนัประสานเป็นฐานทีด่กีว่าเสาทีเ่ป็นแนวตัง้มากเกนิไป เดก็จะเนต็เวร์ิคกันเอง เช่น คนเขียนบทเก่ง
อาจก�ำกบัไม่เก่ง ให้คนมาช่วยก�ำกบั หรอืการจดัไฟซึง่อดตีเป็นอุปสรรคแต่ปัจจบุนัง่ายมากข้ึนแต่ตาข่ายทีด่ี
ต้องอยู่ภายใต้แอดมนิ ถ้าบรษิทัเลก็ๆ แอดมนิหาย แต่สถานใีหญ่ๆระบบนีต้้องอยู่ ในการสัง่งานว่าจ้างกนั
และประสานกัน” (คณิต คุณาวุฒิ, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 14 พฤศจิกายน 2558)
	 “ใช้ผสมผสานทั้ง 3 แบบ ด้วยการก่อตั้งของธุรกิจต้องมีการวางโครงสร้างแบบที่ 2 เสาวิหาร
กรกี แต่ด้วยความหลากหลายของบคุลากรทีเ่รามอียู่ เราต้องใช้วธิกีารบรหิารจดัการทียื่ดหยุ่น โครงสร้าง
ขององค์กรเป็นแบบที ่2 แต่การมอบหมายงานใช้แบบที ่3 ส่วนในเรือ่งการรวมศูนย์กลางกม็กีารรวมศูนย์ 
(Decentralize) ในเรือ่งการตดัสนิใจในหลายอย่าง ด้วยบรษิทัอยู่ในตลาดหลักทรพัย์ ดงันัน้การรวมอ�ำนาจ
เรื่องการตัดสินใจหลีกเลี่ยงไม่ได้ ผมว่าเป็นเรื่องปกติขององค์กรเป็นธรรมชาติของธุรกิจ” (บดินทร์ อุดล, 
การสื่อสารระหว่างบุคคล, 8 เมษายน 2559) 
	 จากข้อคิดเห็นเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่า รูปแบบการรวมอ�ำนาจที่ศูนย์กลางเป็นรูปแบบที่ยัง
จ�ำเป็นต้องใช้ในกรณีของการตัดสินใจในประเด็นส�ำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่องค์กรต้องรับมือกับ
บริบทของอุปสรรคจากปัจจัยภายนอก อาทิ เศรษฐกิจ การเมือง และนโยบายจากหน่วยงานภาครัฐและ
ผู้ก�ำกับดูแลสื่อ
	 ดังเช่นที่ อดิศักดิ์ ลิมปรุ่งพัฒนกิจ (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 11 มีนาคม 2559) ให้ทัศนะไว้
ว่า งานโทรทัศน์ไม่มีสูตรส�ำเร็จ เปิดต�ำราท�ำงานไม่ได้ ธรรมชาติขององค์กรสื่อต่างจากงานอื่นๆ สินค้า
และบริการของสื่อคือเนื้อหารายการ ดังนั้นต้องมีการผสมผสาน ในสภาวะปัจจุบันที่มีการแข่งขันบน
พื้นฐานเศรษฐกิจที่ตกต�่ำก็อาจต้องมีการรวมศูนย์บ้าง 
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	 ซึง่ความคิดเหน็ดงักล่าวสอดคล้องกบัแนวคิดของ เขมทตัต์ พลเดช กรรมการผูอ้�ำนวยการใหญ่
สถานโีทรทศัน์พีพีทวี ีทีก่ล่าวว่า “แบบรวมศูนย์กลางเหมอืนจะดโูบราณแต่เป็นแบบทีช่่อง 3 และ 7 ท�ำมา
ส�ำเร็จตอนนี้ต้องผสมผสานบ้านเราและในเอเชียต้องเป็นแบบที่ 1 มีอาวุธอ�ำนาจอยู่ในมือ แต่ผู้มีอ�ำนาจ
ต้องมีความรู้ความเข้าใจด้วย ถ้าแบบที่ 2 มีโครงสร้างชัดเจน ผสมผสานกับผู้น�ำแบบที่ 1 ที่รอบรู้จะน�ำ
ไปสู่ความส�ำเร็จ” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 4 มีนาคม 2559)
	 ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างวฒันธรรมองค์กรมผีลต่อรปูแบบการส่ือสารและรปูแบบการเป็น
ผูน้�ำของผูบ้รหิาร ซึง่จากแนวคิดบทบาทของผูน้�ำในการบรหิารงานองค์กร ของ Likert (อ้างถงึใน Dainton 
and Zelley, 2011) พบลักษณะความเป็นผู้น�ำ 4 รูปแบบ ได้แก่
	 1. รูปแบบการใช้อ�ำนาจ (Exploitative Authoritative System / Tells Style)	 ใช้ความกลวัเป็น
จุดเว้าวอนดึงดูดใจ สื่อสารจากระดับ “บน สู่ ล่าง” ตัดสินใจจากระดับบน ถ่ายทอดสู่ พนักงาน
	 2. รูปแบบการใช้อ�ำนาจและความเมตตา (Benevolent Authoritative System / Sells Style)	
ไม่ควบคุมเคร่งครัด แต่ยังเป็นการสื่อสารแบบ “บน สู่ ล่าง” การตัดสินใจมาจากระดับบน ใช้รางวัลและ
การลงโทษประกอบกัน ผู้น�ำใช้การขายความคิดมากกว่าการสั่งการ ผู้ตามสามารถเสนอความคิดได้ตาม
แบบแผนช่องทางที่องค์กรก�ำหนด
	 3. รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative System / Consult Style)	 ใช้รางวัลเป็นแรงจูงใจใน
การท�ำงาน แต่ยังมีการลงโทษบ้าง ผู้น�ำขอความเห็นและค�ำแนะน�ำจากผู้ตามเพื่อประกอบการตัดสินใจ 
มีทั้งการตัดสินใจแบบ “บน สู่ ล่าง” และ “ล่าง สู่ บน”
	 4. รูปแบบปฏิสัมพันธ์ (A Participative System / Joins Style) ใช้การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์
มาก สื่อสารได้อย่างเท่าเทียมในทุกต�ำแหน่ง แต่ระดับชนชั้นยังมีอยู่ภายใต้การให้เกียรติและเคารพกัน
	 ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้รหิารเหน็ว่าจ�ำเป็นต้องใช้ทกุรปูแบบของการเป็นผูน้�ำในการบรหิารจดัการ 
ซึ่งการจะเลือกใช้วิธีใดขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน บุคคล และ บริบทของเนื้องาน
	 อดิศักดิ์ ลิมปรุ่งพัฒนกิจ ให้ความคิดเห็นว่าการบริหารงานในองค์กรของตนต้องใช้รูปแบบ
ความเป็นผู้น�ำทุกแบบแล้วแต่กรณี “ถ้ากรณีฝ่ายขายต้องเป็นแรงจูงใจ ค่า Commission ก็ใช้ Sale Style 
แบบที่ 2 ถ้าเป็นนักข่าวต้องยกย่องชมเชย เขามีความภูมิใจในวิชาชีพ ก็ใช้ แบบ 3 และ 4 แต่องค์กร
ใหญ่มีคนหลากหลาย บางกรณีก็ใช้แบบที่ 1” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 11 มีนาคม 2559)
	 เช่นเดียวกันกับ บดินทร์ อุดล ที่เห็นว่า รูปแบบความเป็นผู้น�ำทั้ง 4 แบบมีการน�ำมาใช้กับ
องค์กรของตน ขึ้นอยู่กับว่าเป็นงานอะไร ไม่มีรูปแบบใดที่ใช้ตายตัว “เหตุผลคือ ธุรกิจของเราเป็นองค์กร
ขนาดใหญ่ มีฟังก์ชันการท�ำงานที่หลากหลาย ต้องใช้คนที่มีความรู้ความสามารถ และความเชี่ยวชาญที่
หลากหลาย มีประสบการณ์พื้นฐานที่ต่างกัน ผู้บริหารต้องรู้ว่าจะใช้วิธีบริหารแบบไหนดีที่สุด ส่วนตัวใช้
ทุกข้อ ยากที่จะบอกว่าใช้แบบใดแบบหนึ่ง” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 8 เมษายน 2559) 
	 อย่างไรกต็ามผูบ้รหิารส่วนใหญ่ให้ความเหน็ว่า รปูแบบทีต่นเหน็ว่าเหมาะสมและมกัใช้มากทีส่ดุ
คือรปูแบบที ่3 และ 4 ด้วยธรรมชาตขิองงานโทรทศัน์ซึง่มคีวามเป็นศิลปะและต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ดังนั้น การปรึกษาหารือและการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมงานจึงเป็นปัจจัยส�ำคัญในการบริหารจัดการ
องค์กรสื่อโทรทัศน์ ซึ่งตรงกับที่ ปรียาดา วุฒิภักดี รองประธานเจ้าหน้าที่บริหารสถานีโทรทัศน์ไบรท์ทีวี 
อธิบายไว้ว่า “ใช้แบบที่ 3 พูดคุยกันได้ ฟังกัน มีการปรับเปลี่ยน ไม่ใช้การลงโทษ มีความเห็นอกเห็นใจ
กนั เพราะองค์กรไม่ใหญ่และเพ่ิงเกดิ อยู่แบบให้เกยีรตกัิน นายใหญ่ขององค์กรสร้างวฒันธรรมองค์กรใน
การรับฟัง ท่านใจดี เห็นอกเห็นใจลูกน้อง อยู่กันด้วยใจ” (การสื่อสารระหว่างบุคคล, 14 มีนาคม 2559)
	 นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้บริหารน�ำเทคโนโลยการสื่อสารสมัยใหม่มาใช้เพื่อช่วยให้การสื่อสารเป็น
ไปอย่างมปีระสทิธภิาพ ตวัอย่างเช่นในองค์กรของกลุม่บรษิทัทรมูกีารส่ังงานและรายงานความคืบหน้าของ
งานผ่านระบบ ซึ่งผู้บริหารสามารถเข้าไปติดตามดูความคืบหน้าและความถูกต้องของงานได้ตลอดเวลา
	 “ผมใช้แบบที ่4 ต้องมกีารสือ่สาร เทคโนโลยีช่วยได้ เช่น การบรฟีงานกบัฝ่ายการตลาด สามารถ
เรยีกข้อมลูมาดไูด้ทางระบบคอมพิวเตอร์ เกอืบเป็น Remote Office” (คณติ คุณาวฒิุ, การส่ือสารระหว่าง
บุคคล, 14 พฤศจิกายน 2558) 
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	 เช่นเดียวกันกับ ธนิดา กิจบ�ำรุง ที่ได้ให้ข้อมูลว่า ตนเองและผู้บริหารระดับสูงในองค์กรของตน
ใช้แอพพลิเคช่ันไลน์ซึง่เป็นสือ่ใหม่ในการบรหิารจดัการและการมอบหมายงาน ซึง่ท�ำให้การสือ่สารเป็นไป
ในทุกระดับ “การสื่อสารที่นี่รวดเร็วใช้สื่อใหม่มาเป็นเครื่องมือ ทั้งระดับบนลงล่างและล่างขึ้นบน ใช้ Line 
ท�ำให้ผู้บริหารสามารถเห็นความคิดของคนข้างล่างได้” (ธนิดา กิจบ�ำรุง, การสื่อสารระหว่างบุคคล, 10 
มีนาคม 2559) 
	 ผลการศึกษาข้างต้นมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Killebrew (2003) รวมทั้ง Perez-Latre 
and Sanchez-Tabernero (2003) ทีพ่บว่า การเปล่ียนแปลงมอี�ำนาจในการก่อให้เกิดความก่อกวน (Change 
is disruptive) ซึ่งรูปแบบความเป็นผู้น�ำมีบทบาทที่ส�ำคัญต่อการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององค์กร ผู้
บริหารจึงต้องมีคุณสมบัติที่พึงประสงค์ในการบริหารการเปล่ียนแปลงขององค์กรส่ือโทรทัศน์ในยุคดิจิทัล
หลอมรวมดังจะอธิบายในหัวข้อต่อไป 

5. คุณสมบัติที่พึงประสงค์และการบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส่ือโทรทัศน์ยุค
ดิจิทัลหลอมรวม
	 ผลการศึกษาพบข้อเสนอแนะเกี่ยวกับคุณสมบัติต ่างๆของผู ้บริหารสื่อโทรทัศน์ดิจิทัล
หลอมรวม โดยสาระส�ำคัญคือ ผูบ้รหิารต้องมคีวามเข้าใจในภมูทิศัน์ทีเ่ปลีย่นแปลงของสือ่ เข้าใจตลาดทนั
การเปล่ียนแปลงทางรสนยิมและพฤตกิรรมของผูบ้รโิภคมคีวามรูใ้นศาสตร์ทีเ่ก่ียวข้อง เช่น ด้านกฎหมายและ
สังคม มีทักษะพ้ืนฐานของการผลิตรายการโทรทัศน์ เข้าใจศิลปะในการส่ือสารของมนุษย์ มีคุณธรรม
จริยธรรมและให้สิ่งที่ดีคืนแก่สังคม 
	 องค์กรที่มีผู้น�ำที่ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเท่านั้นจึงจะอยู่รอดได้ การสื่อสารถือเป็นหัวใจส�ำคัญ
ของการบรหิารงานองค์กร โดยเฉพาะในยุคของการเปล่ียนแปลงอุตสาหกรรมโทรทศัน์ไปสูยุ่คดจิทิลัหลอม
รวมนั้น ผู้น�ำมีบทบาทอย่างมากในการบริหารเพ่ือความเปล่ียนแปลง โดยผู้บริหารต้องเปล่ียนบทบาท
จากผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ระหว่างฝ่ายผู้น�ำและผู้ตาม (Bilateral Exchange) 
ซึ่งเป็นรูปแบบการแลกเปลี่ยนระหว่างผลผลิตของงานกับรางวัลที่เป็นความพงึพอใจของผู้ตาม มาสู่ภาวะ
ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง (Transformation Leadership Approach) ซึง่เป็นภาวะผูน้�ำทีเ่น้นการส่ือสารเพ่ือสร้าง
ความเปลีย่นแปลงในองค์กรและสร้างแรงบนัดาลใจเพ่ือเป็นแรงขับในการเปลีย่นแปลงและพัฒนาองค์กร 
(Organizational Change) สื่อโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวม

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 Dougherty (2006) ได้ให้นยิามของค�ำว่า “นวตักรรม” ไว้ว่า เป็นหน่วยย่อยของ “เทคโนโลยี” ซึง่
เทคโนโลยีถือเป็นหน่วยย่อยของการเปลีย่นแปลงองค์กร จากแนวคิดทีว่่า เทคโนโลยีดจิทิลัเป็น “เทคโนโลยี
ก่อกวน” (Disruptive Technologies) ที่ได้กล่าวไว้ในการเสนอผลวิจัยข้างต้น สะท้อนให้เห็นว่า เทคโนโลยี
ดจิทิลัมพีลงัและศักยภาพในการเปลีย่นแปลงในด้านต่างๆแก่อุตสาหกรรมโทรทศัน์ คือ การเปล่ียนแปลง
แบบแผนพฤตกิรรมของผูบ้รโิภค การเปลีย่นแปลงส่วนแบ่งทางการตลาด และการเปลีย่นแปลงด้านการ
บริหารจัดการองค์กรสื่อโทรทัศน์ ผู้บริหารองค์กรจึงใช้เทคโนโลยีในการประยุกต์เพ่ือบริหารนวัตกรรม
ต่างๆ ด้วยวธิกีารทีแ่ตกต่างกนัตามบรบิทของวฒันธรรมองค์กร นอกจากนีผู้บ้รหิารเองยังต้องปรบัเปลีย่น
รูปแบบวิธีการบริหารจัดการ รูปแบบการสื่อสารและการเป็นผู้น�ำของตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงใน
อุตสาหกรรมที่มีการแข่งขันสูงของอุตสาหกรรมสื่อโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม 
	 จากผลการศึกษาที่ผ่านมาน�ำมาสู่ข้อเสนอแนะจากการวิจัยดังต่อไปนี้
	 1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะช่วยให้ผู้บริหารและบุคลากรมีแนวทางในการท�ำงาน
ที่ชัดเจน รับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ขับเคลื่อนโดยเทคโนโลยีได้ 
	 2. การปิดช่องว่างทางเทคโนโลยีระหว่างคนรุน่เก่าและใหม่เป็นเรือ่งเร่งด่วนในการจดัการบรหิาร
องค์กรสื่อโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม โดยการจัดอบรมความรู้และทักษะเชิงเทคโนโลยีให้กับบุคลากร
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	 3. การสร้างโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรและรูปแบบการเป็นผู้น�ำที่ยืดหยุ่นหลากหลายคือหัวใจ
ส�ำคัญในการบริหารจัดการสื่อโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม
	 4. ผูบ้รหิารองค์กรควรมกีารวางแผนและกลยุทธ์การเปลีย่นผ่านไปสูค่วามเป็นดจิทิลั เช่น การท�ำ 
Road Map แผนพัฒนาองค์กรและบุคลากร โดยใช้การวิจัยเป็นเครื่องมือในการวางแผน พัฒนา และ
ประเมินผลอย่างเป็นระบบ
	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. ควรมีการแยกศึกษาการบริหารจัดการขององค์กรสื่อโทรทัศน์ในกลุ่มบันเทิงและกลุ่มข่าว 
หรืออาจศึกษาเปรียบเทียบกันระหว่างสองกลุ่ม 
	 2. การศึกษาการบริหารจัดการและการยอมรับนวัตกรรมของกลุ่มบุคลากรภาคปฏิบัติการใน
องค์กร รวมทั้งวิเคราะห์คุณลักษณะและทักษะนักวิชาชีพสื่อโทรทัศน์ในยุคดิจิทัลหลอมรวม
	 3. การศึกษาทีเ่น้นด้านทกัษะการส่ือสารและภาวะความเป็นผูน้�ำของผูบ้รหิารองค์กรสือ่โทรทศัน์
ในเชิงลึก	
	 4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบริหารงานกับผลก�ำไรทางธุรกิจ เพื่อหารูปแบบ
การบริหารที่มีประสิทธิภาพส�ำหรับการบริหารองค์สื่อโทรทัศน์ยุคดิจิทัลหลอมรวม
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