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ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน ประกอบด้วย  χ2 = 131.180, df = 125, P-value = 0.335, AGFI = 
0.947,  NFI = 0.980, IFI = 0.999, RMSEA = 0.011, SRMR = 0.009, CFI = 0.999, χ 2 / df  = 1.049 
นอกจากน้ีผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบวา่ องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นไดแ้ก่ 
1) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านภาวะผูน้ า 3) ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ 4) ด้าน
วฒันธรรมองค์กร โดยควรน าองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ  มาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิด
รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในการพฒันา
พนกังานให้สามารถวางทิศทางเพื่อมุ่งสู่องคก์ารแห่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นกบั
ตวัพนักงานในองค์การให้สามารถรองรับความเปล่ียนแปลงและขบัเคล่ือนองค์การให้ก้าวหน้า
รองรับการแข่งขนัท่ีจะเกิดขึ้นในเทคโนโลยใีนอนาคต รวมถึงสามารถน าเสนอทางออกของปัญหา
ในทางสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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Abstract 

Title : A Model of Intrapreneurship Development in Automatic Identification Technology 
  for Disruptive Technology in Thailand 
By :     Acting Sub. Lt. Komkrit Paitoon 
Degree :      Doctor of Philosophy 
Major :      Management 
Advisor :           ...................................................................... 
                                        (Dr. Karnjira Limsiritong) 
 

The objectives of this study were as follows: 1) to examine the business conditions of 
automatic identification technology in Thailand, 2) to investigate the factors influencing the 
development of an intrapreneurship model for automatic identification technology businesses 
aimed at supporting disruptive technology in Thailand, and 3) to develop an intrapreneurship 
development model for automatic identification technology businesses that is suitable for 
supporting disruptive technology in Thailand. 

This research employed a mixed-method approach, with quantitative research serving as 
the primary method supplemented by qualitative research through interviews conducted with senior 
executives and a senior manager from the automatic identification technology industry in the 
country. The conceptual framework of this research was derived by synthesizing pertinent literature 
and previous studies. The primary components encompassed human resource development, 
leadership, learning organization, and organizational culture. A sample of 420 participants was 
selected using the proportional hierarchical random sampling method, followed by simple random 
sampling through drawing lots, with a questionnaire employed as the data collection tool. The 
AMOS program was utilized to analyze and validate the model of intrapreneurship development 
for the automatic identification technology business, specifically tailored to support disruptive 
technology in Thailand.  

The results of the confirmatory factor analysis indicated that the measurement model for 
the variables of the intrapreneurship development model within the automatic identification 
technology business is suitable for supporting disruptive technology in Thailand. This finding was 
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consistent with the empirical data, as determined by various fit indices. The fit indices were as 
follows: χ2 = 131.180, df = 125, P-value = 0.335, AGFI = 0.947, NFI = 0.980, IFI = 0.999, RMSEA 
= 0.011, SRMR = 0.009, CFI = 0.999, χ2 / df  = 1.049. Moreover, the results of the qualitative 
research reveal that organizations need to emphasize all four components, namely: 1) human 
resource development, 2) leadership 3) learning organization and 4) organizational culture. It is 
essential to integrate these four components as a framework that facilitates the emergence of A 
Model of Intrapreneurship Development in Automatic Identification Technology. The identified 
elements can be utilized to foster employee development, enabling them to establish a sense of 
direction for intrapreneurship within the organization. This, in turn, facilitates their ability to 
embrace change and drive the organization forward in preparation for future technological 
advancements. Additionally, employees equipped with these elements are empowered to generate 
creative and effective problem-solving strategies. 
   

Keywords: Confirmatory Factor Analysis, Intrapreneurship, Automatic Identification Technology 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (2560) ท่ียึดหลกั “การเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจท่ีลดความเหล่ือมล ้าและขบัเคล่ือนการเจริญเติบโตจากการเพิ่มผลิตภาพการผลิตบนฐาน
ของการใช้ภูมิปัญญาและนวตักรรม” ได้ส่งเสริมให้เกิดการสร้างความเจริญเติบโตทางด้าน
เศรษฐกิจท่ีครอบคลุมทัว่ถึง การเพิ่มฐานกลุ่มประชากรชั้นกลางให้กวา้งขึ้น การสร้างกลไกการ
พฒันาใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัมากขึ้น และการเพิ่มบทบาทของกลไก
ภาคองค์ความรู้ ดา้นเทคโนโลยี นวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นเคร่ืองมือหลกัในการ
ขับเคล่ือนการพฒันาในทุกภาคส่วน (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ส านกันายกรัฐมนตรี, 2560)  

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 ให้ความส าคัญกับการพฒันาด้าน
เทคโนโลยแีละนวตักรรมเป็นประเด็นส าคญั ซ่ึงเทคโนโลยใีนในช่วง 10-20 ปีท่ีผา่นมามีการพฒันา
และความเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว อุปกรณ์ท่ีใชใ้นชีวิตประจ าวนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน 
เช่น โทรศัพท์ สู่โทรศัพท์มือถือยุคสมาร์ทโฟน โทรทัศน์ สู่โทรทัศน์ดิจิทัล ส่ือบันทึกท่ีเก็บ
ขอ้มูลคอมพิวเตอร์ เคร่ืองเล่นเกม กลอ้งถ่ายรูป รวมถึงแอพพลิเคชัน่ในการใชง้านธุรกรรมทั้งดา้น
การเงิน การธนาคาร ดา้นการศึกษา ดา้นการแพทย ์ฯลฯ  ประกอบกบัการระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 
19 ส่งผลให้องค์การบางส่วนท่ีไม่สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงทางด้าน
เทคโนโลยีดิจิทลั จ าเป็นตอ้งปิดกิจการลง เน่ืองจากไม่สามารถรับมือต่อการเปล่ียนแปลงน้ีได้ 
นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้ส่งผลกระทบให้เทคโนโลยีแบบอนาล็อก (Analog) ถูก
พฒันาไปสู่เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital) และท าให้เทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ ถูกน ามาใช้กันอย่าง
รวดเร็ว  

นอกจากการพฒันานวตักรรมต่างๆ ให้มีความทนัต่อสถานการณ์โลกแลว้ องคก์ารควรให้
ความส าคญักบักลยุทธ์เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในองค์การโดยมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรภายในให้สามารถคิดและแสวงหาโอกาสในทางธุรกิจใหม่ๆ กลยุทธ์
ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน (Corporate Entrepreneurship: CE) เป็นกลยุทธ์ท่ีถูกน ามาใช้เพื่อ
สร้างคุณค่าธุรกิจจากการใช้ทรัพยากรภายใน ให้กับพนักงานเสมือนกับเป็นผูป้ระกอบการเอง
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โดยตรง (Hill and Hlavacek, 1972; Peterson and Berger, 1972; Hanan, 1976 อา้งถึงใน Morris and 
Kuratko, 2022) ดงันั้นความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารของพนกังานจึงมีบทบาทส าคญัอย่าง
มากต่อความอยู่รอดขององคก์ารธุรกิจ เพราะเป็นผูท่ี้รับผิดชอบโดยตรงต่อความเส่ียงและความไม่
แน่นอนจากการด าเนินการธุรกิจและน าพาองค์การให้บรรลุจุดมุ่งหมายด้านผลก าไรและ
ความส าเร็จ (Kuratko, 2009)  

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การไดถู้กพฒันานิยามการให้ความหมายและต่อยอด
แนวความคิดมาจากแนวความคิดของ Richard Cantillon (1959) ซ่ึงเป็นบุคคลแรกท่ีน าค าว่า 
Entrepreneur มาใชเ้รียกเจา้ของกิจการ Richard มองวา่ Entrepreneur เป็นลกัษณะของเจา้ของกิจการ
ท่ีมีบทบาทส าคญัในการรับผิดชอบความเส่ียงในระบบเศรษฐกิจท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร โดยได้
กล่าวถึงบทบาทของเจา้ของกิจการว่าเป็นผูล้งทุนในปัจจุบนั เพื่อไดรั้บก าไรซ่ึงมีความไม่แน่นอน
ในอนาคต การผลิตและความมัง่คัง่ในระบบเศรษฐกิจจะเกิดขึ้นไม่ไดห้ากปราศจากเจา้ของกิจการท่ี
ยนิดีรับความเส่ียงจากการประกอบการ (Mill 2004, Sobel, 2007) ซ่ึงผูป้ระกอบการส่งผลใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้การปฏิบติังานมีความเจริญเติบโตมีมาตรฐาน ตน้ทุนต ่าและมีความคุม้ค่า ซ่ึง
เป็นผลประโยชน์ต่อการวางแผนและพฒันาประสิทธิภาพการด าเนินงานในอนาคต (Swedberg, 
2007)   

หลังจากนั้ น Kuratko, Motagno, & Hornsby (1990) ได้พัฒนาแนวคิดเก่ียวกับการเป็น
ผูป้ระกอบการท่ีมุ่งเนน้เฉพาะผูน้ า และเปล่ียนแปลงเป็นการให้ความส าคญักบัการสร้างคุณลกัษณะ
ผูป้ระกอบการในองค์การภายใน น ามาจากการเปล่ียนแปลงในการจัดการในสมัยใหม่ ท่ีให้
ความส าคญักบัทุนมนุษย ์(Human Capital) และสร้างศกัยภาพ โดยไดบ้ญัญติัค าศพัทใ์หม่ขึ้นเรียกว่า 
"ความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์าร" หรือ "Corporate Entrepreneurship" หรือ "Intrapreneurship" 
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การในการปฏิบติังานจริงจะสามารถกระตุน้ให้พนักงานใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และแสวงหาวิธีการสร้างผลผลิตในแนวทางใหม่ท่ีดีกว่าเดิมได ้โดยการ
มองเห็นโอกาสจากสถานการณ์รอบขา้งและจดัการความเส่ียงขององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ จึง
สร้างความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ารได ้(Chang, 1998) 

องคก์ารในปัจจุบนัลว้นแต่มีเป้าหมายและก าหนดกลยุทธ์ท่ีจะสร้างความสามารถทางการ
แข่งขนัอย่างย ัง่ยืนแต่ไม่สามารถเลือกใช้กลยุทธ์การแข่งขนัรูปแบบเดิมได้อีกต่อไป อาทิการตั้ง
ราคาให้ต ่ากว่าคู่แข่ง หรือการใชเ้ฉพาะกลยุทธ์สร้างความแตกต่างของสินคา้หรือบริการเพียงอย่าง
เดียว การแสวงหาความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดงักล่าว จากการศึกษางานวิจยั อาทิ Morris Kurtko 
and Covin (2008) พบวา่ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของพนกังาน ไดแ้ก่ 1. ความสามารถในการ
ปรับตวั (Adaptability) 2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) 3. ความรวดเร็ว (Speed) 4. ความกลา้ได้กลา้
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เสีย (Aggressiveness) และ 5. ความสามารถในคิดการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ จากปัจจยัทั้ง 5 ลกัษณะน้ี 
เป็นองคป์ระกอบส าคญัซ่ึงจะท าใหธุ้รกิจมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนือยา่งแทจ้ริง  

จากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถยกตวัอยา่งส่ิงท่ีพบ
เห็นไดอ้ย่างชดัเจน ไดแ้ก่ การใช้เทคโนโลยีในการสร้างแอพพลิเคชัน่เพื่ออ านวยความสะดวกใน
ดา้นต่างๆ เช่น การจ่ายเงินช าระสินคา้ และการจดัท า QR Code ในระบบจดัเก็บฐานขอ้มูลของธุรกิจ 
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัถูกคิดคน้ขึ้นมาเพื่ออ านวยความสะดวกในการท าธุรกิจและลดโอกาสการ
เกิดขอ้ผิดพลาด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบนัทึกขอ้มูลแบบอตัโนมติัแทนการนับหรือจดบนัทึกดว้ย
คน ตวัอย่างของเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เช่น เทคโนโลยีรหัสแท่ง (Barcode) การอ่านอกัขระดว้ย
แสง (Optical Character Recognition, OCR) ชีวมิติ (Biometric) เทคโนโลยีสมาร์ทการ์ด  (Smart 
Card) หรือเทคโนโลยีแบบสัมผสั (Contact Auto-ID) และเทคโนโลยีบ่งช้ีด้วยคล่ืนความถ่ีวิทยุ 
(Radio Frequency Identification , RFID) (ปิยะ โควินทท์วีวฒัน์, 2551)   

ดงันั้นเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั (Automatic Identification, Auto-ID) จึงมีบทบาทส าคญัใน
การด าเนินชีวิตประจ าวนัของประชาชนทุกคน เช่น บาร์โคด้ 1 มิติ มีทัว่ไปบนผลิตภณัฑ์ สินคา้
อุปโภคบริโภคต่างๆ แต่การใชเ้ทคโนโลยีบาร์โคด้ 1 มิตินั้นยงัมีขอ้จ ากดัในการจดัเก็บขอ้มูล โดย
ปัจจุบนัมีการพฒันาบาร์โคด้รูปแบบใหม่ท่ีเรียกว่า QR Code (Quick Response Code) หรือบาร์โคด้ 
2 มิติ  ซ่ึงไดรั้บความสนใจในเทคโนโลยีตวัน้ีเป็นอย่างมาก และมีการใชง้านกนัอย่างแพร่หลายใน
ปัจจุบนั (บุษรา ประกอบธรรม, 2554) การประยุกต์ใช้ QR Code ในยุคสมยัท่ีสมาร์ทโฟน (Smart 
Phone) เป็นปัจจยัส าคญัในชีวิตประจ าวนั สามารถน ามาประยุกต์ใช้ทางดา้นต่างๆ ไดห้ลากหลาย 
เช่น สแกนเพื่อแปลงท่ีอยู่ของเว็บไซต์ หรือขอ้มูลสินคา้ สแกนเพื่อช าระเงิน โดยในประเทศไทย 
ได้รับความร่วมมือคร้ังแรกในการใช้งาน QR Code ในการสแกนเพื่อช าระเงินของผูใ้ห้บริการ
เครือข่ายบตัรระดบัโลกทั้ง 5 แห่ง ไดแ้ก่ American Express, JCB, Mastercard, VISA และ UnionPay 
และผูบ้ริการทางการเงินในไทย ไดแ้ก่ สมาคมธนาคารไทย, สภาสถาบนัการเงินของรัฐ, สมาคม
ธนาคารนานาชาติ, สมาคมการคา้ผูใ้หบ้ริการช าระเงินทางอิเลก็ทรอนิกส์ไทย, สมาคมโทรคมนาคม
แห่งประเทศไทยในพระบรมราชูปถมัภ์, บริษทั National ITMX จ ากดั และ บริษทั Thai Payment 
Network จ ากัด (สมาคมธนาคารไทย, 2560) นอกจากน้ี เทคโนโลยีระบบบ่งช้ีอตัโนมติัประเภท  
อาร์เอฟไอดี  (Radio Frequency Identification: RFID) เ ป็นอีกแนวทางหน่ึง ท่ีสามารถน า มา
ประยุกต์ใช้กบังานดา้นอุตสาหกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น เน่ืองจากระบบ 
RFID มีการบันทึกในฐานข้อมูลอัตโนมัติและมีความรวดเร็ว  กระบวนการท่ีใช้ระบบ RFID 
สามารถช่วยตั้งแต่น าเขา้ จดัเก็บ และกระจายสินคา้ ซ่ึงแต่ละกิจกรรมในศูนยก์ระจายสินคา้จะใช้
ระยะเวลาท่ีสั้นลง ส่งผลให้เกิดความรวดเร็วท่ีจะส่งต่อไปยงักระบวนการถดัไปในห่วงโซ่อุปทาน
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ของสินคา้ และทุกฝ่ายสามารถตรวจสอบสถานะของสินคา้ว่าอยู่กระบวนการใด จนกระทัง่เม่ือ
สินคา้ส่งถึงลูกคา้ปลายทาง (ธนญัญา วสุศรี และ กฤติกา มูลภกัดี, 2556)  

นอกจากการน าเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัมาใชใ้นดา้นธุรกิจ ดา้นการเงิน ดา้นอุตสาหกรรม
ท่ีกล่าวไปแลว้นั้นยงัพบว่าในโรงพยาบาลต่างๆ น าเทคโนโลย ีQR Code มาใชใ้นโรงพยาบาลต่างๆ 
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดังกล่าว เพื่อใช้ส าหรับการช าระเงินค่ารักษาพยาบาล ใช้ในการ
จดัเก็บขอ้มูลยาท่ีผูป่้วยไดรั้บ การจดัเก็บขอ้มูลคนไข ้ประวติัการรักษาของคนไขใ้นโรงพยาบาล ซ่ึง
ท าให้โรงพยาบาลลดความซับซ้อนในการจดัการต่างๆ และผูป่้วยไดรั้บประโยชน์สูงสุดในการรับ
บริการ (อจัฉรา กิจเดช และ กิตติศกัด์ิ แกว้บุตรดี, 2561) ซ่ึงจะเห็นไดว้่าเทคโนโลย ีเขา้มามีบทบาท
ส าคญัท่ีช่วยให้สามารถน ามาปรับใชก้บังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยา่ง
รวดเร็วท่ีกล่าวมาแล้วนั้ น จะเห็นได้ว่า ธุรกิจบ่งช้ีอัตโนมัติจึงมีความส าคัญในยุคของการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั ประกอบกบัการเกิดโรคเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  
เป็นตวัเร่งอุบติัการณ์สู่ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทลั  หรือท่ีเรียกว่า ดิจิทลั 
ดิสรัปชัน่ (Digital Disruption)   

การส ารวจผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิสรัปชัน่กบัผูป้ระกอบการ MSME 
(Micro, Small and Medium Enterprise) ในส่วนของการตลาดและพฤติกรรมของผูบ้ริโภคในด้าน
การใชเ้ทคโนโลยี จ านวน 2,786 ราย พบว่าร้อยละ 65.1 การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิสรัปชัน่มีผล
ต่อธุรกิจ และร้อยละ 34.9 การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีดิสรัปชัน่ไม่มีผลต่อธุรกิจ โดยรูปแบบของ
ผลกระทบต่อธุรกิจนั้น ร้อยละ 28.4 ระบุว่ามีจ านวนลูกคา้ท่ีลดลง รองลงมาร้อยละ 27.5 ระบุว่า
ลูกคา้มีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปจากอดีตมีความตอ้งการความสะดวกสบายและรวดเร็ว ท าให้
บางธุรกิจมีจ านวนลูกคา้ลดลง  

ส าหรับแผนปรับตัวทางธุรกิจกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ดิสรัปชั่น พบว่า 
ผูป้ระกอบการ MSME ร้อยละ 22.4 ยงัไม่มีแผนปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี เน่ืองจาก
ธุรกิจระดับเล็กท่ีมีรูปแบบการคา้และการบริการแบบดั้งเดิมยงัไม่พร้อมและยงัไม่เขา้ใจกับการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ในส่วนของผูป้ระกอบการท่ีมีแผนการปรับตวัทางธุรกิจนั้น พบว่า 
ส่วนใหญ่ร้อยละ 17.4 มีการปรับใชเ้ทคโนโลยี/ดิจิทลัใหม่ๆ ในกิจการ รองลงมา ร้อยละ 15.9 คือ มี
การปรับปรุงสินคา้และบริการให้มีความแตกต่างจากเดิม และร้อยละ 15.3 คือ เพิ่มช่องทางการขาย
ทางออนไลน์มากขึ้น  

ส าหรับธุรกิจ MSME ในประเทศไทยนั้น มีความพร้อมรองรับการเป็นเศรษฐกิจดิจิทลัอยู่
ในระดบักลางเม่ือเปรียบเทียบกบัชาติอ่ืนๆ และเป็นอนัดบัสามของกลุ่มอาเซียนจากการจดัอนัดบั
ของหน่วยงานระดับโลกอย่าง  International Institute for Management Development (IMD) และ 
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World Economic Forum (WEF) โดยภาคธุรกิจมีความสามารถในการปรับตวัเขา้สู่ระบบเศรษฐกิจ
ดิจิทลั แต่ยงัตอ้งเร่งการใช้เทคโนโลยีดิจิทลั เพื่อปรับเปล่ียนกระบวนการและรูปแบบธุรกิจ หรือ
พฒันาไปสู่นวตักรรมสินคา้และบริการ แต่ทกัษะดา้นดิจิทลัของประชาชนยงัคงต ่า ก าลงัคนดา้น
ดิจิทลันั้นขาดแคลนเป็นอยา่งมากในเชิงคุณภาพ ท่ีส าคญัคือ ตลาดดิจิทลัคอนเทนตข์องไทยซ่ึงส่วน
ใหญ่เป็นผูป้ระกอบการ MSME ยงัคงน าเขา้ลิขสิทธ์ิหรือรับจา้งผลิต อุปสรรคส าคญัหลกัในการ
พฒันางานท่ีมีทรัพย์สินทางปัญญาเป็นของตนเองนั้นมาจากเร่ืองการขาดการสนับสนุนแหล่ง
เงินทุนและซอฟต์แวร์ท่ีมีราคาแพง นอกจากน้ียงัมีปัญหาขาดแคลนบุคลากร (ส านักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.), 2564)   

ดงันั้นจึงเห็นไดว้่าจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยใีนปัจจุบนั องคก์ารไม่
สามารถแข่งขนัรูปแบบเดิมๆ จากการก าหนดเพียงเป้าหมายและกลยุทธ์ ความทา้ทายท่ียิง่ใหญ่ท่ีสุด
ส าหรับความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร (Intrapreneurship) คือการจดัการกบัระบบภูมิคุม้กนั
ขององคก์าร(Corporate Immune System) โดยหมายถึง โครงสร้างองคก์ารขององคก์าร เช่น ระบบ
ราชการ ล าดับชั้น กฎเกณฑ์ ฯลฯ ท่ีไม่ได้สนับสนุนวฒันธรรมและพฤติกรรมภายในองค์การ 
องคก์ารท่ีประสบปัญหาในการน าแนวคิดเร่ืองความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารมาปรับใชก้บั
กิจวตัรประจ าวนัของตน เน่ืองจากมีงานท่ีก าหนดไวใ้นระดบัสูงและก าหนดการท่ีขดัขวางโอกาส
ส าหรับความบงัเอิญและความคิดใหม่ท่ีจะไดรั้บการยอมรับ ประเด็นเก่ียวกบัก าหนดการท่ีก าหนด
ไวอ้ย่างสูงและการไม่มีเวลาและพื้นท่ีท่ีจ าเป็นส าหรับการสร้างสรรค์ความคิดยงัถูกเน้น (Sushain 
Pandit, 2015)  

คาวาซากิ (2006) ยงัเน้นย  ้าถึงการขาดรางวลัส าหรับพฤติกรรมของผูป้ระกอบการซ่ึงเป็น
ปัจจยัลดระดับในการค้นหาแนวคิดใหม่  ดังนั้น การวิจยัเร่ืองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ให้มีความเหมาะสมและน าไปใชง้านไดจ้ริงในองคก์ารจะส่งผลให้องคก์ารธุรกิจไดมี้การพฒันาให้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาประเทศ
ไทยในดา้นการน าเทคโนโลยอีตัโนมติัไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อภาคธุรกิจให้สามารถรองรับความ
พลิกผนั และการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้ นแบบไม่ทันตั้งตัว ดังเช่น การแพร่ระบาดของไวรัส 
COVID-19 เป็นเพียงตวัอย่างเหตุการณ์ท่ีส่งผลต่อด ารงชีวิตในปัจจุบนั การพฒันาธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัจึงมีความจ าเป็นต่อการพฒันาองค์การ ชุมชน สังคม ประเทศชาติ เพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย   

แมว้่ากระแสความสนใจเร่ืองความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การจะได้รับความนิยม
มากขึ้นอย่างต่อเน่ือง แต่ยงัไม่มีข้อสรุปท่ีชัดเจนเก่ียวกับองค์ประกอบของการสร้างความเป็น
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ผูป้ระกอบการองค์การ รวมถึงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อัตโนมัติ เพื่อรองรับความพลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย  การจัดการองค์การ ท่ี มี
ประสิทธิภาพควรมุ่งพัฒนาให้บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องอาศัยองค์ความรู้ใหม่ท่ี
สอดคลอ้งเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงการสร้างผูป้ระกอบการ
ภายในไดรั้บการยอมรับจากนกัวิชาการจ านวนมาก (ภทัราวุธ รุธิรวฒัน์(2551); ปัณฑิตา จนัทร์อร่าม
(2561); พรมิตร กุลกาลยืนยง(2561)) ว่าสามารถช่วยให้องค์การมีผลประกอบการท่ีดียิ่งขึ้นและมี
ความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ย่างย ัง่ยืนตลอดจนตอ้งมีการวางแผนในการบริหารองคก์ารภายใต้
สภาวะการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อพฒันาองคก์าร 
(Organization Development) ในดา้นนโยบาย เป้าหมาย ลกัษณะวิธีการด าเนินงาน และการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resources Development) เพื่ อให้องค์การสามารถอยู่ รอดและ
เจริญก้าวหน้าภายใต้สภาวการณ์เปล่ี ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมภายนอก  
การจดัการองค์การท่ีดีท่ีส่งเสริมให้พนักงานมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในจะส่งผลให้ธุรกิจ
เทคโนโลยีอตัโนมติั มีการลดความสูญเสียในการผลิต การปรับปรุงคุณภาพ การเพิ่มประสิทธิภาพ 
และการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกนัท่ีมุ่งเนน้การแสวงหาโอกาสเพื่อให้ไดผ้ลตอบแทนท่ี
เป็นประโยชน์ โดยบุคคลจะสามารถพฒันาภาวะผูป้ระกอบการภายในขึ้นไดโ้ดยใชแ้นวคิดทฤษฎีท่ี
เก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจศึกษาวิจยัเร่ืองรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลย ีในประเทศไทย  

1.2 โจทย์วิจัย 
1. สภาพธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทยเป็นอยา่งไร 
2. รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความ

พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทยควรประกอบไปดว้ยปัจจยัอะไร 
3. รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความ

พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทยท่ีเหมาะสมและเป็นไปไดค้วรเป็นอยา่งไร 

1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี

อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
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3. เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย  
ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยขอบเขตดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้นประชากร ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 

และขอบเขตดา้นระยะเวลา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

1.1 ปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติ  
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ได้แก่ แนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน ประกอบดว้ย  

1) แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับผู้ประกอบกำรภำยใน  ได้แก่  ความคิดริ เ ร่ิม
สร้างสรรค์ กระบวนการ การปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร
จัดการของพนักงานในการท างาน  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ ทฤษฎีการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่ ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม สังเคราะห์ได ้5 ปัจจยั ไดแ้ก่ จริยธรรม
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความตอ้งการความมัน่คงในองค์การ 
ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน และกระบวนการในการท างาน 

2) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ ได้แก่ ความตอ้งการ
ดา้นมัน่คงในองค์การ ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน จริยธรรมในการท างาน
ในองค์การ แรงจูงใจในการท างานในการท างาน ประสิทธิภาพของการ
ท างานเป็นทีม กระบวนการในการท างานเป็นทีม เป้าหมายในการท างาน
เป็นทีม  

3) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำได้แก่ คุณลกัษณะภาวะผูน้ าและผูต้าม 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ า
เชิงนวตักรรมการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า  

4) แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กำร ไดแ้ก่ ค่านิยมองคก์าร พฤติกรรม
องคก์าร กระบวนการจดัการในองคก์าร วิสัยทศัน์องคก์าร 

5) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ ได้แก่ การสร้างวิสัยทศัน์
ส่วนตน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การมีระบบการคิดตดัสินใจท่ีดี การมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนั การคิดอยา่งเป็นระบบ 
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1.2 รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสม  
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ประกอบดว้ย  

1) แนวคิดทฤษฎี เกี่ ยวกับควำมพลิกผันของเทคโนโลยี  ได้แ ก่  การ
เปล่ียนแปลง การพฒันาทางเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการของตลาดจนการพัฒนานั้ นสามารถเข้ามา
ทดแทนหรือเปล่ียนแปลงมาตรฐานเทคโนโลยเีดิม 

2) แนวคิดและควำมเป็นมำของเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติ  ได้แก่ ระบบ
บาร์โค้ด ระบบการอ่านอักขระด้วยแสงโออาร์ซี ระบบชีวมิติ ระบบ
สมาร์ตการ์ด ระบบอาร์เอฟไอดี 

3) ปัจจัยของรูปแบบกำรพัฒนำผู้ประกอบกำรภำยใน ของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  

 

2. ขอบเขตด้ำนประชำกร  
กำรเกบ็ข้อมูลเชิงปริมำณ 
กลุ่มประชากร คือ บุคคลภายในธุรกิจระบบเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย 

จ านวน 201 บริษทั เลือกจากขอ้มูลค าคน้ขอ้มูลนิติบุคคลท่ีจดทะเบียนประกอบกิจการดา้นเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติั (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บแบบสอบถาม ได้แก่ ผูบ้ริหาร ผูจ้ ัดการ รวมถึงพนักงานระดับ 
ช านาญการในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย รวมทั้งส้ิน 420 ตวัอยา่ง 

กำรเกบ็ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informant) ในการวิจยัน้ีไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังาน

ระดบัผูจ้ดัการอาวุโสของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทยท่ีขึ้นทะเบียนกบักรมพฒันา
ธุรกิจการค้าในกระทรวงพาณิชย์ จ านวน 10 คน โดยเป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
Interview) 

3. ขอบเขตด้ำนพื้นท่ี 
ผูว้ิจยัท าการศึกษาในกรุงเทพฯ ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ และชลบุรี ซ่ึงเป็นจงัหวดัท่ี

เป็นท่ีตั้งของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีมีความกระจุกตวัอยูม่ากท่ีสุด 



9 
 

 

4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
การวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการด าเนินการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่เดือน 1 มีนาคม พ.ศ.2565 ถึง  

1 มีนาคม 2566  

1.5 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  

  การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัคาดว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในดา้นวิชาการและประโยชน์ต่อ
การน าไปประยกุตใ์ชส้ าหรับผูป้ระกอบการธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย ดงัน้ี 

1. ท าใหท้ราบถึงสภาพธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย 
2. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี

บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
3. ท าให้พัฒนาและประยุกต์ใช้รูปแบบการพัฒนาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ

เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
รูปแบบกำรพัฒนำ หมายถึง การสร้างหรือปรับปรุงกรอบความคิดท่ีแสดงถึงโครงสร้าง

และความสัมพนัธ์ของปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย และใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในใหน้ าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น 

ผู้ประกอบกำรภำยใน หมายถึง ภาวะท่ีพนักงานในองค์การมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะพฒันาสินคา้หรือบริการและการปรับปรุงกระบวนการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพเพื่อให้องค์การมีการพัฒนา และสามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี

ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติ หมายถึง บริษทัหรือองค์การท่ีจดัจ าหน่ายและให้บริการ
เก่ียวกับเคร่ืองอ่านบาร์โค้ดและระบบบาร์โค้ด ระบบการอ่านอักขระด้วยแสงโออาร์ซี (ORC) 
เคร่ืองอ่านและระบบสมาร์ตการ์ด เคร่ืองอ่านและระบบอาร์เอฟไอดี 

ควำมพลิกผันของเทคโนโลยี หมายถึง การเปล่ียนแปลงรวดเร็วและรุนแรงของเทคโนโลยี
เดิมท่ีมาจากการพฒันานวตักรรมในตลาดหรือสังคมส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในวิธีการท างาน 
เคร่ืองมือและกระบวนการต่างๆ อาจมีผลกระทบต่อผูค้นและสังคมอยา่งไม่คาดคิด และสุดทา้ยอาจ
ท าใหเ้ทคโนโลยเีดิมถูกทดแทน 



 
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดท้ าการรวบรวมแนวคิดและ
ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และมีขอบข่ายการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน  

2.1.1 แนวคิดเก่ียวกบัผูป้ระกอบการ 
2.1.2 แนวคิดเก่ียวกบัผูป้ระกอบการภายใน 
2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  
2.1.5 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
2.1.6 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

2.2 แนวคิดและความเป็นมาของเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
2.2.1 แนวคิดและความเป็นมาของระบบบาร์โคด้    
2.2.2 แนวคิดและความเป็นมาของระบบการอ่านอกัขระดว้ยแสงโอซีอาร์ (OCR)  
2.2.3 แนวคิดและความเป็นมาระบบชีวมิติ (Biometric)  
2.2.4 แนวคิดและความเป็นมาของระบบสมาร์ทการ์ด (Smart Card)  
2.2.5 แนวคิดและความเป็นมาของระบบอาร์เอฟไอดี (RFID)   

2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพลิกผนัของเทคโนโลยี 
2.3.1 วิวฒันาการของเทคโนโลยี 
2.3.2 ความส าคญัของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
2.3.3 ความพลิกผนัของเทคโนโลยี 

2.4 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4.1 งานวิจยัในประเทศ   
2.4.2 งานวิจยัต่างประเทศ   

2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั  
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายใน  

2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัผู้ประกอบการ 
  ความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) มีความเก่ียวพนักบัการพฒันาของเทคโนโลยี
ในระบบเศรษฐกิจโลก Adam Smith (1776) ซ่ึงเป็นผูท่ี้ได้กล่าวถึงเทคโนโลยีว่าจะสร้างความ
เปล่ียนแปลงแก่กระบวนการของอุตสาหกรรม โดยต่อมาในคริสต์วรรษท่ี 20 Joseph Schumpeter :
ซ่ึงเป็นปรมาจารย์แห่งศาสตร์กลยุทธ์ธุรกิจนวตักรรมได้สร้างทฤษฎี Creative Destruction (การ
ท าลายท่ีสร้างสรรค์) โดยมีหลักคิดว่าผูป้ระกอบการต้องหาทางใช้นวตักรรมเทคโนโลยีใน
กระบวนการผลิตสินคา้บริการหรือนวตักรรมท่ีเป็นสินคา้ใหม่ เพื่อสร้างประโยชน์เชิงธุรกิจให้กบั
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากนวตักรรมนั้นสามารถท าให้องค์การมีก าไรจากการเป็นผูผู้กขาด 
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั แต่ยงัมีนักลงทุนบางท่านพยายามจะลอกเลียนแบบเทคโนโลยีของผูอ่ื้น 
หรือดดัแปลงพฒันาต่อยอดจะสามารถท าให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ตลอดเวลาเช่นกนั เกิดเป็นวงจร
เช่นน้ีเร่ือยไปจนกระทัง่ถึงจุดท่ีความสามารถในการผูกขาดหมดไป ณ จุดน้ีส่ิงต่างๆ จะวนกลบัมา
เป็นวฏัจกัรเพื่อหนีการลอกเลียนแบบ ผูป้ระกอบการเดิมหรือคนท่ีมองหานวตักรรมใหม่ๆ จะท าให้
เกิดรูปแบบการแข่งขันใหม่ๆ ซ่ึง Schumpeter เรียกว่าเป็นการท าลายท่ีสร้างสรรค์ (Creative 
Destruction) เม่ือมีการคิดส่ิงใหม่ๆ ท าลายส่ิงท่ีมีอยู่เดิม โดยทั้งหมดน้ีเป้าหมายเพื่อสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่และสร้างก าไรเพิ่มขึ้ นให้กับองค์การนั่นเอง ดังนั้ นผู ้ประกอบการจึงมีความส าคัญต่อ
กระบวนการส่งเสริมหรือกระบวนการพฒันาธุรกิจใหม่ (New Venture) อนัประกอบดว้ยหนา้ท่ีและ
กิจกรรมท่ีจะมีส่วนเสริมสร้างการพิจารณา การแสวงหาโอกาสทางการตลาดในธุรกิจใหม่ๆ รวมถึง
การสร้างองค์การ เพื่อน าโอกาสดงักล่าวมาใช้ให้ธุรกิจนั้นให้ประสบความส าเร็จ พร้อมเผชิญกับ
ความเส่ียงและความไม่แน่นอนเพื่อสร้างส่ิงใหม่ท่ีดีขึ้น และเพื่อการเติบโตให้แก่กิจการหรือ
องคก์าร (อ านาจ ธีระวนิช, 2549) 

 Barret (2009) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผูป้ระกอบการในองค์การกับ
การตลาดวา่ท าให้การด าเนินงานขององคก์ารเป็นเชิงรุกและมีนวตักรรม ในขณะท่ี Drucker (2007) 
ไดก้ล่าวถึงความเป็นผูป้ระกอบการองคก์ารธุรกิจท่ีเป็นแง่มุมส าคญัของการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ
องค์การ การท าก าไร รวมถึงความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรม และการเจริญเติบโตของ
องคก์าร 

 Lassen et al. (2006) ไดจ้ าแนกลกัษณะของความเป็นผูป้ระกอบการว่าเป็นเอกเทศคือ การ
ยอมรับความเส่ียงและความทา้ทาย การมีแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในเร่ืองนวตักรรม และการวาง
แนวทางอนาคตของกิจการ จากผลการวิจัยท่ีละเอียดและเป็นระบบล่าสุดท่ีด าเนินการส าหรับ



12 
 

ธรรมชาติของการเป็นผูป้ระกอบการ โดยค าจ ากัดความของการเป็นผูป้ระกอบการโดย Miller 
(1983) ซ่ึงอา้งว่าองค์ประกอบต่างๆ เช่น ความกระตือรือร้นในเชิงรุก การมีความคิดสร้างสรรคใ์น
ดา้นนวตักรรมและการเส่ียงภยันั้น เป็นส่วนประกอบส าคญัของการเป็นผูป้ระกอบการ ซ่ึงกลายเป็น
มุมมองท่ีโดดเด่นของคุณลกัษณะทั้งสามน้ี จึงเป็นองคป์ระกอบหลกั  

 Thomas R. Eisenmann (2013) กล่าวว่า ความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) ตาม
การให้ความหมายของ Professor Howard Stevenson ในเร่ือง “ความเป็นผูป้ระกอบการองคก์าร” ท่ี 
Harvard Business School ได้ระบุว่า “ความเป็นผู ้ประกอบการองค์การ หมายถึง การแสวงหา
โอกาสโดยไม่ตอ้งค านึงถึงขอ้จ ากดัของทรัพยากร โดยการแสวงหานั้นหมายถึง การมุ่งมัน่อย่างไม่
หยดุย ั้งเพราะโอกาสจะมาในช่วงเวลาสั้นๆ เท่านั้น ซ่ึงอาจจะพลาดโอกาสถา้ไม่มุ่งมัน่เพียงพอ ส่วน
โอกาสนั้นจะน ามาซ่ึง (1) การเป็นผูน้ าในนวตักรรมสินค้า (2) สร้างรูปแบบของธุรกิจใหม่ (3) 
สามารถสร้างสินคา้ท่ีคุณภาพดีกวา่ถูกกวา่ (4) สามารถเพิ่มลูกคา้ใหม่ๆ ได ้ 

จากความหมายขา้งตน้อาจสรุปได้ว่า ผูป้ระกอบการ หมายถึง บุคคลท่ีมีความกล้าท่ีจะ
เผชิญและยอมรับความเส่ียง โดยมองเห็นโอกาสทางธุรกิจและสามารถตดัสินใจในการจดัสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างสร้างสรรค์ และน าไปสู่การปฏิบติัเพื่อมุ่งหวงัผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดจากผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจองคก์าร  
 

2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัผู้ประกอบการภายใน 
 ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน หรืออาจเรียกไดว้า่ความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์าร โดย
มีการใชศ้พัทใ์นภาษาองักฤษหลายค าแตกต่างกนั เช่น Corporate Entrepreneurship, Organizational 
Entrepreneurship, Corporate Venturing  และ Intrapreneurship ซ่ึงในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยั
จะใช้ค  าว่า Intrapreneurship ทั้งน้ีมีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความหมายของค าว่าผูป้ระกอบการ
ภายในไวด้งัน้ี 
 ปัณฑิตา จนัทร์อร่าม (2561) ไดอ้ธิบายค าวา่ Intrapreneur ซ่ึงมาจาก Intra - ภายใน สนธิกบั 
(Entre) Preneur - ประกอบการ  โดยเป ล่ียนค า Entre เป็น  Intra จึ ง เป็น  Intrapreneur  ดังนั้ น
ความหมาย ของ Intrapreneur ย่อมตอ้งมีคุณสมบัติท่ีประกอบด้วยทกัษะและความสามารถ เช่น 
เดียวกบั Entrepreneur แต่ Intrapreneur ไม่ไดท้ างานบนโจทยท่ี์ตวัเองริเร่ิมขึ้นมาเอง แต่ไดเ้ล็งเห็น
โอกาสและช่องว่างบางประการ จึงไปร่วมคิดร่วมท า Intrapreneur โดยอาจต้องเผชิญกับความ
ยากล าบาก ในระหวา่งการทดลองน าแนวคิดแนวปฏิบติั หรือนวตักรรมท่ีทา้ทายมาใชจ้ าเป็นตอ้งมี
ความความมุ่งมัน่พยายาม และอดทนอยา่งมากท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
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Zahra (1991) ไดใ้ห้ความหมายของความเป็นผูป้ระกอบการภายในว่า เป็นกิจกรรมท าขึ้น
ในการสร้างธุรกิจท่ีใหเ้กิดการพฒันาสินคา้หรือกระบวนการรวมถึงการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ และการ
หาตลาดใหม่ๆ สอดคลอ้งกบัท่ี Damanpour (1991) อา้งถึงใน (Kuratko et al., 2011) กล่าวว่าการท่ี
บุคลากรขององค์การสร้างสินคา้หรือบริการ กระบวนการ หรือระบบการบริหารงานใหม่ขึ้นมา 
และท าการพฒันาจนกระทัง่สามารถน าไปปฏิบติัใช้ภายในองค์การนั้น แสดงถึงพนักงานมีความ
เป็นผูป้ระกอบการภายใน ซ่ึงอาจเกิดขึ้นในระดบัองค์การ ระดบัธุรกิจ หรือระดบัหน่วยงาน ทั้งน้ี
เพื่อให้เกิดการปรับปรุงต าแหน่งทางการแข่งขันและผลประกอบการทางการเงิน เช่นเดียวกับ 
Chung and Gibbons (1997) ไดใ้ห้ความหมายว่า การน าความคิดเห็นขอ้เสนอแนะของพนักงานแต่
ละคนมาปรับเปล่ียนใหเ้ป็นกิจกรรมท่ีท าร่วมกนั เพื่อการบริหารจดัการความไม่แน่นอนท่ีเกิดขึ้นใน
องค์การเป็นการสร้างผู ้ประกอบการภายในองค์การ นอกจากน้ี Antoncic and Hisrich (2003) 
อธิบายถึงกิจกรรมพฒันาสินคา้และบริการ การปรับปรุงกระบวนการท างาน เทคโนโลยี กลยุทธ์
และการแข่งขัน Kuratko and Hodgetts (2007) กล่าวว่า การสร้างหน่วยงานขึ้ นมาใหม่ภายใน
องค์การหรือท าการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานภายในองค์การ จากท่ีกล่าวมาล้วนเป็น
ความหมายท่ีแสดงถึงความเป็นผูป้ระกอบการภายในทั้งส้ิน นอกจากน้ีแลว้ยงัมีผลงานวิชาการใน
ไทยท่ีไดใ้หค้วามหมายถึงผูป้ระกอบการภายใน ดงัน้ี  

พรมิตร กุลกาลยืนยง (2561) ใหค้วามหมายท่ีสอดคลอ้งกบัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แต่ไดข้ยายถึง
ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารนั้น จะตอ้งมีการพฒันาสินคา้หรือบริการท่ีมีอยู่แลว้ และการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์การมีการเติบโตของผลประกอบการ และ
สามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งย ัง่ยืน อีกงานวิจยัท่ีแสดงถึงความเป็นผูป้ระกอบการภายใน ไดแ้ก่
งานวิจยัของ  

ภทัราวุธ รุธิรวฒัน์ (2552)  ซ่ึงไดเ้พิ่มเติมจาก พรมิตร กุลกาลยืนยง ในส่วนความหมายท่ี
แสดงถึงความเป็นผูป้ระกอบการภายในนั้นหมายถึงพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารท่ีแสดงออก
ซ่ึงความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์และการลงมือปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร  

 จากการให้ความหมายของนกัวิชาการขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายของ ผูป้ระกอบการ
ภายในส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ี หมายถึงภาวะท่ีพนักงานในองค์การมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะพฒันาสินคา้หรือบริการ และการปรับปรุงกระบวนการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพเพื่อให้องค์การมีการพัฒนาและสามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมีโอกาสจะเกิดขึ้นไดต้ลอดเวลาระหวา่งการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆขององคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปเป็นองคป์ระกอบได ้ ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของผูป้ระกอบการภายใน  
ท่ีมา: ผูว้ิจยั (2566) 

 

2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ในส่วนน้ีจะแบ่งการอธิบายออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 1. แนวคิดทฤษฎีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 

2.1.3.1 แนวคิดเกีย่วกบั การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
  จากกระแสเทคโนโลยมีีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนัส่งผลกระทบต่อ
การเปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีการท างานของคนในองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนท าให้
องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อใหอ้งคก์ารมีความสามารถในการปรับตวั  
ผูว้ิจยัจึงศึกษาถึงนิยามความหมายและแนวคิดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งของผูท้รงคุณวุฒิและนักวิชาการ
ต่างๆ ซ่ึงกล่าวถึงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัต่อไปน้ี 

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2560) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้
มาปฏิบติังานเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างคุม้ค่าให้ปฏิบติังานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของ 
องคก์าร 

ศิริพร เชาวลิต (2559) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น้นท่ีการเรียนรู้กล่าวคือ หากท าการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าเร็จก็จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ในตวับุคลากรไดซ่ึ้งส่ิงท่ีเรียนรู้นั้นจ าเป็น
จะตอ้งมีทิศทางและเป้าหมายเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงงาน  

พฒันา ปรับปรุง กระบวนการในการท างาน 

สร้างสินคา้บริการจากความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

 

ผูป้ระกอบการภายใน 

ปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
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R. Wayne and Robert M. Noe (2005) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน้าท่ีหลกั
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มิใช่แค่เพียงการฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมถึงการวางแผน
งานอาชีพของแต่ละบุคคล การพฒันากิจกรรม และการประเมินผลการปฏิบติังาน  

สุธินี ฤกษ์ข  า (2557) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ คือการ
กระท าใดๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลไดพ้ฒันาเพื่อให้เกิดทศันคติทกัษะ ความรู้ ความสามารถและ
พฤติกรรมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานทั้งงานในปัจจุบนัและงานในอนาคต ซ่ึงจะส่งผลให้เกิด
การปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบัหน่วยงาน รวมถึงระดบัองคก์าร 

จ านงค์ อดิวฒันสิทธ์ิ (2555) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์คือการท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงของบุคคลในองคก์ารใหมี้ความสามารถ ความช านาญการ เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงการ
ท างาน และเพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร  

จากความหมายดังกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การกระท าเพื่อเปลี่ยนแปลงศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้สามารถปรับเปล่ียนไดต้าม
สถานการณ์ เพื่อให้สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ รวมถึงเป็นกระบวนการ
ด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ี
รับผิดชอบ ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

1) ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
จากการค้นควา้และทบทวนงานเขียนของนักวิชาการด้านการจดัการทรัพยากร

มนุษยแ์ลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคญัต่อองคก์ารโดยสรุปไดห้ลากหลายประการ 
ซ่ึงมีผูไ้ดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

 พศิน แตงจวง (2554) ได้อธิบายถึง ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยได้อธิบาย
เพิ่มเติมจากแนวคิดของ Woodall, Jean ท่ีกล่าวว่า ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นมี
องค์ประกอบของปรัชญาทั้ ง 3 ส่วนได้แก่  ภววิทยา (Ontology), ญาณวิทยา (Epistemology),  
คุณวิทยา (Axiology) นั้ น สามารถน าไปสู่การปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD 
Intervention) และการวิจยั (Conduction Research) แนวคิดนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งท าความ
เขา้ใจปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นกรอบหลกัท่ีเป็นพื้นฐานของสาขาปรัชญาทั้ง 3 สาขา 
คือ  
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1. ภววิทยา (Ontology) หรืออภิปรัชญา (Metaphysics) ท่ีเป็นการศึกษาเร่ืองสภาวะแห่ง
ความเป็นอยู่เป็นวิธีการตั้งค  าถามเก่ียวกบัการมีอยู่ของตวัตน (Entity) แบบต่างๆ เพื่อคน้หาและท า
ความเขา้ใจวา่แต่ละตวัตนมีความเหมือนและต่างกนัอยา่งไร ด ารงอยูร่่วมกนัในลกัษณะใด มนุษยจ์ะ
สามารถพฒันาไดจ้ากการมองเห็นภาพของตนเองไดจ้ากการถูกขดัเกลาหรือปลูกฝังมาตั้งแต่วยัเด็ก  

2. ญาณวิทยา (Epistemology) คือการแสวงหาค าตอบตอ้งใชค้วามรู้ (Knowledge) เป็นฐาน
ในการพิสูจน์ โดยใช้ทฤษฎีความรู้ท่ีใช้ในการพิสูจน์ท่ีอาจเกิดจากประสบการณ์ท่ีได้รับการ
วิเคราะห์สังเคราะห์แลว้ หรือจากการศึกษาคน้ควา้ตรวจสอบแลว้อย่างดีเป็นฐานในการพิจารณา 
ไม่ใช่เช่ือตามคนท่ีมีอิทธิพลหรือเช่ือแบบงมงายเท่านั้น  

3. คุณวิทยา (Axiology) ซ่ึงรวมจริยศาสตร์กบัสุนทรียศาสตร์ กล่าวถึง คุณค่า ความดี ท่ีควร
ปฏิบติัยึดตามมุมมองของความจริงแตกต่างกนัหรือตามเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงมีผลต่อการ
จดัการและการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัหรือเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ซ่ึงแต่ละคนแต่ละ
องคก์ารอาจมีปรัชญาแตกต่างกนัไปและสามารถแบ่งปันกนัได ้
 Nadler and Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
วางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน  และช่วยในปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ารใหสู้งขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษาและการ
พัฒนาโดยขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เร่ืองด้วยกันคือ 1) การ
ฝึกอบรม  (Training) 2) การศึกษา (Education) 3) การพัฒนา  (Development)  ซ่ึ งทั้ ง 3 เร่ือง มี
กระบวนการท่ีแตกต่างกนั ผูพ้ฒันาจะตอ้งเลือกวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีเหมาะสม ทั้งน้ี
การพฒันาให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การเป็นการช่วยเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับ
บุคลากรขององค์การช่วยให้บุคลากรขององค์การไดเ้พิ่มพูนความรู้ ไดแ้สดงขีดความสามารถของ
ตน ไดแ้สดงความคิดเห็น รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ ศกัยภาพท่ี
ซ่อนเร้นอยูภ่ายในออกมา   
 จึงสามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์จุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มความรู้ ทกัษะ 
และเจตคติในการปฏิบติั โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันา เพื่อก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์การทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต อนัจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารเองและต่อพนกังาน องคก์ารจะไดป้ระโยชน์ใน
ดา้นผลผลิตท่ีเพิ่มขึ้น ส่วนพนกังานจะไดป้ระโยชน์ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  



17 
 

2) ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในส่วนน้ีจะแบ่งการอธิบายออกเป็น 2 กลุ่ม
ทฤษฎี ไดแ้ก่ 1) กลุ่มทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ และ 2) กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้  

2.1) กลุ่มทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ  
มีนกัวิชาการไดใ้หอ้ธิบายเร่ืองการแรงจูงใจไวแ้ตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
Herzberg (1959) ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัย (Two-factor Theory) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานพบวา่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม ดงัน้ี 
  กลุ่มท่ี 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่
ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึงการท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จมี
ความสามารถในการแกไ้ขและป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นจากการท างานได ้

1.1 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยกย่องชมเชย
แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานเป็นรูปแบบการแสดงออกทางวาจาหรือการปฏิบติั 

1.2 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีมีต่อคุณลกัษณะของงาน
วา่เป็นงานท่ีมีคุณค่าทา้ทายความสามารถน่าสนใจน่าเรียนรู้และน่าลงมือปฏิบติั 

1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บความไวว้างใจให้รับผิดชอบท างาน
ไดอ้ยา่งมีอิสระใหอ้ านาจการตดัสินใจในการท างานเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 

1.4 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บโอกาสเล่ือนเงินเดือนเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงขึ้นหรือไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถ 

       กลุ่มท่ี 2 ปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเม่ือบุคคลไม่ไดรั้บ
การตอบสนองยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหาร  (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
บริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารโดยเป็นไปตามกระบวนการยติุธรรม 

2.2 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนดา้นต่างๆท่ีไดรั้บจากการท างาน  
2.3 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าใน

การใหค้  าแนะน าการสอนงานและการมอบหมายงานตรงตามความสามารถของบุคคล 
2.4 ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึง การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.5 ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกปลอดภยัท่ีไดรั้บจาก

การท างานความมัน่คงของงานความมัน่คงขององคก์าร 
2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพตามการรับรู้จากบุคคลอ่ืนเป็นความรู้สึก

ภาคภูมิใจต่องานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับนบัถือจากสังคม 
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Clayton Alderfer (1969) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการท่ีเรียกว่า 
ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) โดยไดจ้ดัระดบัความตอ้งการใหม่ให้เหลือ 3 ระดบั มีการอธิบายและ
แทนด้วยอกัษรย่อดังน้ี 1) ความตอ้งการเพื่อการคงอยู่ (E =  Existence Needs) เป็นความต้องการ
ตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ ซ่ึงการตอ้งการตอบสนองด้วยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยู่
อาศัย  เงินค่าจ้าง และความปลอดภัยในการท างาน 2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์  
(R =  Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการท่ีสามารถตอบสนองไดด้้วยการส่ือสารอย่างเปิดเผย
และได้การแลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกับสมาชิกในองค์การคนอ่ืนๆ เป็นระดับความ
ตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บ
การยกย่องนับถือตามทฤษฎีของมาสโลว์ แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความตอ้งการด้าน
ความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่งเปิดเผย ถูกตอ้ง และซ่ือสัตยต์่อกนั มากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึง
ให้ความส าคญันอ้ยกว่า 3) ความตอ้งการดา้นความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการ
ส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเองเพื่อท างานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมี
อยู ่อีกทั้งไดมี้โอกาสในการใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ไดเ้ตม็ท่ี ความตอ้งการดา้น
ความงอกงามตามทฤษฎีน้ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลวใ์นประเด็นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความส าเร็จดังใจ ปรารถนากับบางส่วนของความต้องการได้รับการยกย่องนับถือในแง่ของการ
ไดรั้บความส าเร็จ (Achievement) ปัจจยัจูงใจ  

Stephen P. Robbins (2003) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงผูท่ี้ มี
แรงจูงใจจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานมากกว่าผูท่ี้ไม่มีแรงจูงใจ แรงจูงใจจะเป็นความ
เต็มใจในการกระท าบางส่ิงบางอย่างซ่ึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการกระท าการดังกล่าว เพื่อ
ตอบสนองความพอใจของบุคคล Robbins ไดน้ าเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานท่ีจะช่วย
อธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานไดดี้ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงขึ้นมา โดยมีความคิดเห็นว่าหากพนักงานมี
แรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมา และจะ
เป็นการผลกัดนัให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นนั้นต่อไป โดยมีปัจจยัของความแตกต่างระหว่าง
ปัจเจกบุคคล 3 ประการท่ีมีส่วนส าคญัต่อความเขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผล
ต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 
การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบติังานสามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบติังาน
ไดดี้และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีท า 2) ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า บุคคลท่ีตอ้งการ
พฒันาตนเองอยู่เสมอทั้งในดา้นความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองมกัมีแรงจูงใจภายในงานสูง 3) ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ี
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บุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถ
ส่งผลใหบุ้คคลมีความรู้สึกทางบวกต่องานและเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากขึ้น  

วนัชยั มีชาติ (2551) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นสภาวะของความเต็มใจในการ
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
ดว้ย ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจน้ีจะเป็นหน้าท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหารและผูท่ี้ถูกจูงใจนั้นจะตอ้งมี
ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย 

 วินิต วิไลวงษ์วฒันกิจ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการของบุคคลสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ 
ดงัน้ี กลุ่มแรกเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ี
เกิดขึ้นจากงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จของการท างาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจเหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิดความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้า
ตอบสนองปัจจัยเหล่าน้ีของผูป้ฏิบัติแล้ว จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้ งใจท างานจนสุด
ความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานกลุ่มท่ีสอง เรียกว่า ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) 
มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน  

ประเวศน์ บุญมี (2550) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัค ้าจุน Herzberg’s Two-factor Theory ความส าเร็จ
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ ความ
เจริญเติบโต สถานภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างาน การท างานเป็นทีมสู่การเพิ่มประสิทธิผลในการท างานและได้รับผิดชอบ 
(Responsibility) เม่ือพิจารณาดูแลว้ แรงจูงใจในการท างานเป็นทีมนั้น เป็นพลงัท่ีมีอยู่ในตวัของ
บุคคลในทีมเป็นส่ิงเร้า แรงขบั แรงกระตุน้ ความประสงค์ เป้าหมายในการท างานท่ีมีอยู่ในบุคคล
ภายในทีม มีส่ิงจูงใจให้พวกเขา เหล่านั้นแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อสนองความ
ตอ้งการ ความพึงพอใจ และจุดมุ่งหมายในงานนั้นๆ ของพวกเขา แรงจูงใจท าให้บุคคลเกิดพลงัจน
ท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดก็ตามจนเกิดความส าเร็จ นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัท าให้บุคคลเกิดความพยายามอย่าง
ยิง่ขึ้นในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้เกิดความส าเร็จดว้ยการแสวงหา วิธีการจนบรรลุตามเป้าหมายท่ีได้
ตั้งไว ้ 

 

2.2) กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ 
 ในส่วนของทฤษฎีการเรียนรู้นั้นไดมี้นักจิตวิทยาไดศึ้กษาคน้ควา้เก่ียวกบัคุณลกัษณะและ
ธรรมชาติของการเรียนรู้ ซ่ึงจะช่วยให้ผูท่ี้ท าการศึกษาในเร่ืองน้ีเกิดความเขา้ใจท่ีชัดเจนถูกตอ้ง 
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ตลอดจนทราบถึงแนวคิดและทศันะของนกัจิตวิทยาทั้งหลายในส่วนท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้ ท่ีผูวิ้จยัได้
ศึกษามาจึงขอเสนอความหมายของทฤษฎีการเรียนรู้ดงัต่อไปน้ี 

 Cronbach (1963) ได้ให้ความเห็นว่า “การเรียนรู้จะแสดงให้เห็นไดด้้วยการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป” 

  Crow and Crow (1969) ไดก้ล่าวว่าการเรียนรู้เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง  (Change) การ
ไดรั้บลกัษณะนิสัย ความรู้ และทศันคติทั้งหลาย การเรียนรู้จึงท าให้บุคคลมีการปรับตวัทั้งในดา้น
ส่วนตวั และทางดา้นสังคม แนวความคิดเก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงนบัไดว้า่ เป็นเร่ืองของการเรียนรู้
โดยตรง ดังนั้ นการเปล่ียนแปลงใดๆ จึงนับว่าย่อมจะมีการเรียนรู้เกิดขึ้ นเสมอ ซ่ึงถือว่าอยู่ใน
กระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) 

  สุวฒัน์ วฒันวงศ์ (2544) ได้ให้ความหมายของการเรียนรู้ว่าหมายถึง การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากการไดรั้บส่ิงเร้าและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดงักล่าวควรมีลกัษณะท่ี
ถาวรพอสมควร ซ่ึงก็คือการไดรั้บประสบการณ์นัน่เอง  

 ทฤษฎีของการเรียนรู้สามารแบ่งไดเ้ป็นกลุ่มทฤษฎีของการเรียนรู้ คือ 1. ทฤษฎีการเรียนรู้
ของผูใ้หญ ่2. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

2.2.1) ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory) 
 Malcolm Knowles (1970) เป็นคนแรกท่ีพยายามวิจัยและสร้างทฤษฎีใหม่เก่ียวกับการ
เรียนรู้ของผูใ้หญ่ Knowles ใช้ค  าว่า “Andragogy” ส าหรับทฤษฎีใหม่น้ี ซ่ึงเขาเช่ือว่าแตกต่างจาก
การศึกษาธรรมดาท่ีใชก้บัเด็กซ่ึงเรียกทางภาษาศึกษาศาสตร์วา่ “Pedagogy” (Andra = Adult ; Ped = 
Child)  ในทฤษฎีของ  Knowles เห็นว่า ผู ้ใหญ่จะก ากับการเรียนด้วยตนเอง (Self-Directed 
Learning) และรับผิดชอบในการตัดสินใจของการเรียนด้วยตนเอง ดังนั้ นโปรแกรมการศึกษา
ส าหรับผูใ้หญ่จึงควรปรับใหเ้ขา้กบัพื้นฐานของทฤษฎีดงักล่าว  

Malcolm S. Knowles (1978) ได้พยายามสรุปเป็นพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ส าหรับ
ผูใ้หญ่สมยัใหม่ (Modern Adult Learning Theory) ซ่ึงมีสาระส าคญัดังต่อไปน้ี (สุวฒัน์ วฒันวงศ์, 
2544) 

1) ความตอ้งการและความสนใจ (Need and Interests)  
2) สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตผูใ้หญ่ (Life Situations)  
3) การวิเคราะห์ประสบการณ์ (Analysis of Experience)  
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4) ผูใ้หญ่ตอ้งการเป็นผูน้ าตนเอง (Self-Directing)  
5) ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual Difference)  
 

ดงันั้นการจะสร้างแรงจูงใจของผูใ้หญ่จะตอ้งค านึงถึงประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีเขา้กนัได้
กบัการเปล่ียนแปลงคร้ังท่ีส าคญัในชีวิตของเขา หากผูใ้หญ่ประสบเหตุการณ์เปล่ียนแปลงคร้ังท่ี
ส าคญัในชีวิตมากเท่าใดผูใ้หญ่จะแสวงหาโอกาสในการหาความรู้มากเท่านั้น เขาจะเรียนรู้ส่ิงท่ีจะ
ช่วยให้เขามีความรู้และทกัษะใหม่เพื่อเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงนั้น เพราะผูใ้หญ่จะเห็นประโยชน์
ของการเรียนรู้นั้นๆ อีกอย่างคือ “การเห็นคุณค่าแห่งตน” (Self-Esteem) และความพึงพอใจจะเป็น
แรงจูงใจอีกแรงหน่ึงท่ีช่วยจูงใจให้ผูใ้หญ่เรียนรู้ รวมถึงความตอ้งการพื้นฐานของผูใ้หญ่นั้นเป็น   
ส่ิงส าคญัต่อการสร้างแรงจูงใจ และการเรียนรู้ท่ีเป็นไปตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล ซ่ึงจาก
การศึกษาของ Kenneth R. Sisneros (2018) และ Piccoli (2017) น าเสนอความขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกนั
วา่ความเช่ือและค่านิยมเก่ียวกบัความตอ้งการของคนในช่วงอายุต่างกนันั้น มีความตอ้งความมัน่คง
ในการท างานและสวสัดิการต่างๆ แต่โดยปัจจุบนัมีความตอ้งการในการใช้ชีวิตท่ีมีความสมดุล 
(Lift-Balance) มากขึ้นในการท างาน พนกังานมกัจะถือว่าความมัน่คงในการท างานจะเป็นส่วนหน่ึง
ของสัญญาโดยนัยกบันายจา้ง โดยมีความคาดหวงัว่าองค์การจะตอบแทนดว้ยการให้รางวลัในแง่
ของความมัน่คงในงานเม่ือพวกเขาท างานหนกั 

รุ่งธรรม เหลียววฒันกิจ (2551) ไดอ้ธิบายว่าความมัน่คงในอาชีพการท างานในความหมาย
นั้นคือ ความรู้สึกถึงความปลอดภยัในชีวิตการท างานท่ีการไดรั้บความคุม้ครองจากองคก์ารรวมถึง
มีความเช่ือมั่นและมีหลักประกันว่าองค์การจะให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตไดโ้ดยไม่เป็นภาระของสังคม ทั้งน้ียงัไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมมีความกา้วหนา้ในการ
ท างานไดรั้บโอกาสในการพฒันาการท างานเพื่อใหส้ามารถท างานไดจ้นถึงเกษียณอายไุดซ่ึ้งตรงกนั 
กับ ศิริรัตน์ แดงเคร่ือง (2549) กล่าวว่าความมั่นคงทางอาชีพนั้ นคือการมีงานท ามีรายได้และ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอแก่การยงัชีพ มีหลกัประกนัในการด าเนินชีวิตรวมทั้งไดรั้บสวสัดิการอย่าง
สม ่าเสมอ การมีสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีปลอดภยัไม่มีความเส่ียงในชีวิตและทรัพยสิ์น การ
ไดรั้บการยอมรับจากสังคมมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพรวมถึงการมีอิสระเสรีภาพในการท างาน 
 คมกริช นนัทะโรจพงศ (2561) กล่าวว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลในเชิง
บวกต่อความสุขในการท างานของบุคลากร ผลการวิจยัพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ดา้นความมัน่คงในงานดา้นการยกยอ่งใหเ้กียรติ และดา้นปัจจยัเก้ือหนุนการปฏิบติังานมีอิทธิพลใน
เชิงบวกต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะบุคลากรทุกคนท่ีปฏิบติังานย่อมมี
แรงจูงใจในการท างานและเกิดความสุขในการท างานเม่ือองคก์ารหรือหน่วยงานให้ความส าคญักบั
เขาในฐานะของทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่ามีเกียรติและศกัด์ิศรีมีความมัน่คงและได้รับการปฏิบติั
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และการสนับสนุนอย่างดีจากองค์การท่ีเขาปฏิบติังานให้  เช่น การมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ การไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ การไดรั้บการช่วยเหลือค า
ช้ีแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่างๆ เม่ือประสบปัญหาในการท างานซ่ึงส่ิงต่างๆ ดงักล่าวลว้นแลว้แต่เป็น
ปัจจยัเชิงจิตวิทยาท่ีจะสร้างให้บุคลากรมีความรู้สึกสุขใจซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Chao Ni 
and Ying Wang (2015) พบว่าการประเมินตนเองของพนักงานและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผาสุกทางใจโดยการสนบัสนุนจากองคก์ารมีองคป์ระกอบส าคญั
สองประการคือ 1) การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การประเมินและให้คุณค่ากบัผลงานของพวกเขา
หรือไม่และ 2) การรับรู้ของพนกังานวา่องคก์ารใส่ใจกบัความผาสุกทางใจของพวกเขาหรือไม่ 
 

2.2.2) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) 
สุวฒัน์ วฒันวงศ ์(2544) อธิบายวา่ พฤติกรรมการทางสังคม เป็นสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้หญ่ 

(The Social Adult) ซ่ึงหมายถึงบุคคลต่างๆ กิจกรรมทางสังคมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัผูใ้หญ่และมี
อิทธิพลอย่างมากต่อการเรียนรู้ การปรับตวัและการพฒันาทางบุคลิกภาพของผูใ้หญ่ให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพของสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่นั่นเอง สังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้หญ่อิทธิพลของพฤติกรรม
ทางสังคม อาจจะกล่าวได้ว่าเกือบแทบตลอดชีวิตในวยัผูใ้หญ่นั้นเขาจะตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับ
บุคคลอ่ืนๆ ในสถานการณ์ทางสังคมอยู่เสมอ เร่ิมตน้จากการท่ีจะตอ้งเรียนรู้ดา้นความสัมพนัธ์ทาง
สังคมในช่วงแรกของชีวิตจากพ่อแม่และพี่นอ้งบุคคลในครอบครัว ซ่ึงเม่ือเร่ิมเขา้สู่วยัผูใ้หญ่เขาจะมี
ความช านาญและทกัษะทางสังคม (Social Skills) เพิ่มมากยิง่ขึ้นเร่ือยๆ อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมทาง
สังคมของมนุษยเ์รานั้นมีลกัษณะพิเศษท่ีค่อนขา้งจะสลบัซับซ้อน โดยเฉพาะในแต่ละสถานการณ์
ใหม่ๆ ทางสังคมท่ีบุคคลไดป้ระสบจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลในลกัษณะต่างๆ 
กนัออกไปและในท านองเดียวกบัปฏิกิริยาของตวัเราเอง อาจจะก่อให้เกิดอิทธิพลทางสังคมแก่คน
อ่ืนๆ ไดเ้ช่นเดียวกนั ทั้งน้ีเพราะว่าบุคคลในสังคมจะมีโอกาสเกิดการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมแก่กนั
และกนั (Social Interaction) อยูต่ลอดเวลา 

 นอกจากการสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ื้นแลว้น ามาเลียบแบบ หรือน ามาปรับใชใ้นการแสดง
พฤติกรรมของตนเองแล้ว แนวคิด Social Learning ยังเช่ือว่าการแสดงพฤติกรรมยังเกิดจาก
ประสบการณ์โดยตรงของบุคคลนั้นดว้ย กล่าวคือ เม่ือบุคคลแสดงพฤติกรรมใดออกมาแลว้ไดรั้บ
ผลจะมีการเก็บหรือจดจ าไวแ้ลว้น าไปก าหนดแนวทางในการแสดงออกในสถานการณ์เดิม หรือ
สถานการณ์ต่างๆ จากประสบการณ์ท่ีไดรั้บ เช่น เม่ือเขา้ไปในศูนยอ์าหารท่ีตอ้งซ้ือดว้ยระบบคูปอง
แต่ไม่ทราบแลว้ไปใช้เงินสดจะเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงท าให้จ าไดห้รือเม่ือเขา้ไปใน
ศูนยอ์าหารแห่งอ่ืนจะสังเกตก่อนว่าจะตอ้งซ้ือดว้ยระบบคูปองหรือเงินสดก่อนท่ีจะเขา้ไปซ้ือของ 
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เป็นตน้ ประสบการณ์จะไดรั้บการบนัทึกไวใ้นตวัผูแ้สดงพฤติกรรมและน ามาก าหนดแนวทางใน
การแสดงพฤติกรรมของบุคคลต่อไป 

 แนวคิดในการเรียนรู้ทางสังคม เช่ือว่าบุคคลจะก าหนดพฤติกรรมของตน (Modeling) โดย
การสังเกตและรวบรวมขอ้มูลต่างๆ แลว้เลียนแบบพฤติกรรมของคนอ่ืน ซ่ึงการจะเลือกสังเกต
พฤติกรรมใดของใครและเลือกท่ีจะเลียนแบบอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคลทั้ง     
ในด้านการแสดงพฤติกรรมและผลของพฤติกรรมกระบวนการในการเรียนรู้และพฤติกรรมตาม
แนวความคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behaviorist) ผสมอยูด่ว้ย (วนัชยั มีชาติ, 2551) ดงันั้นการจดัการ
องคก์ารท่ีดีทั้งดา้นการสร้างแนวปฏิบติัเพื่อการสร้างผูป้ระกอบการภายในในองคก์ารจะมีอิทธิพล
อยา่งมากต่อการเรียนรู้และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังาน หากมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
ผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูป้ระกอบการจะเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับพนักงานได้ จะถือได้ว่าเป็นการ
สร้างการเรียนรู้ทางสังคมใหก้บัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดีโดยผา่นวิธีการซึมซบัส่ิงเหล่านั้นดว้ยตนเอง 

ตารางท่ี 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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มนุษยจ์ะสามารถพฒันาไดจ้ากการมองเห็นภาพของตนเอง
ไดจ้ากการถูกขดัเกลาหรือปลูกฝังมาตั้งแต่วยัเด็ก  

✓     ✓ ✓ 
 

แสวงหาค าตอบต้องใช้ความรู้ (Knowing) เป็นฐานในการ
พิสูจน์ โดยใช้ทฤษฎีความรู้ท่ีใชใ้นการพิสูจน์ท่ีอาจเกิดจาก
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บการวิเคราะห์ สังเคราะห์แลว้ หรือจาก
การศึกษาค้นคว้า ตรวจสอบ  แล้วอย่างดีเป็นฐานในการ
พิจารณา 

✓ ✓     ✓ 

 

จริยศาสตร์กับสุนทรียศาสตร์ คุณค่า ความดี ท่ีควรปฏิบัติ 
ยึดตามมุมมองของความจริงแตกต่างกนัหรือตามเหตุการณ์
ท่ี เป ล่ียนแปลงไป มีผลต่อการจัดการและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัไป 

✓ ✓ ✓   ✓  ✓ 
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ตารางท่ี 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ต่อ) 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานขององคก์ารใหสู้งขึ้น 

 ✓ ✓ ✓    
 

พนกังานมีแรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมา และจะ
เป็นการผลกัดนัใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีดี 

   ✓ ✓ ✓  
 

แรงจูงใจวา่เป็นสภาวะของความเตม็ใจในการท างาน เพื่อให้
บรรลเุป้าหมายขององคก์าร 

  ✓ ✓    
✓ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพนัธ์ โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีท า 

    ✓ ✓  
✓ 

ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นความ
งอกงามส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

    ✓ ✓ ✓ 
 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ส่งผลต่อการปฏิบติังาน     ✓ ✓ ✓  
 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

2.1.3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
การท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team Work) ถือเป็นเร่ืองส าคญัอย่างยิ่ง เพราะสามารถท านาย

หรือคาดการณ์ประสิทธิภาพหรือความส าเร็จของงานได้ โดยท่ีอาศัยความร่วมรวมพลังในการ
ท างานเร่ิมตั้งแต่ผูบ้ริหาร หัวหน้างานต่างๆ ไล่เรียงจนมาถึงพนักงานในทุกๆ ระดบั นอกเหนือจาก
น้ีในองคก์ารจะตอ้งพิจารณาปัจจยัประกอบอ่ืนๆ ท่ีจะสนบัสนุนให้การท างานเป็นทีมด าเนินไปได้
ดว้ยดีจนก่อให้เกิดผลของงานท่ีถือว่ามีประสิทธิภาพ เช่น เร่ืองของแรงจูงใจในการท างานและการ
ส่ือสารกันภายในองค์การและส่ือสารกันระหว่างบุคคลผูศึ้กษามุ่งหวงัท่ีจะให้องค์การต่างๆ 
ยอ้นกลบัมาใส่ใจและพิจารณาประยุกตใ์ชแ้รงจูงใจในการท างานและการส่ือสาร เป็นตวัขบัเคล่ือน
และสนับสนุนการท างานเป็นทีม นอกจากน้ีควรให้ความส าคญัและพฒันาการท างานร่วมกนัเป็น
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ทีมในองค์การอย่างต่อเน่ือง ควรวางแผนงานหรือบรรจุเป็นกลยุทธ์ส าคัญในองค์การในการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารไปใหถึ้งเป้าหมาย 

การศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัทีม (Team) มีผูใ้ห้หมายถึงหลากหลาย ซ่ึงทีมหมายถึง กลุ่มของ
บุคคลตั้ งแต่ 2 คนขึ้ นไปท่ีท างานและมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่มมีความผูกพัน
รับผิดชอบช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพ (Francis & Young, 
1979) รวมถึงกลุ่มคนท่ีช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั (Wood cock & 
Francis, 1981) โดยใช้ทกัษะประสบการณ์ร่วมกนัอย่างเต็มความสามารถและมีการประสานงาน
อย่างดี เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ และพฒันาองค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด (มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต , 
2553) ซ่ึงคนในกลุ่มน้ีจะมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวท่ีจะท าให้งานส าเร็จคือ การ
ท างานร่วมกนั  

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะท่ีดีคือ บทบาทท่ีสมดุล 
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นตอ้งกนั การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา 
การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ กระบวนการปฏิบติังาน
ท่ีชัดเจน ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ การพัฒนาตนเอง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม และท่ีส าคญัท่ีสุดคือการส่ือสารท่ีดี (Wood Cock, 1989) การท างานกลุ่ม
หรือเป็นทีมเป็นส่ิงส าคญัท่ีก าลงัไดรั้บความสนใจมากในปัจจุบนั มีการน าไปใช้ ปฏิบติั กนัอย่าง
แพร่หลายทั้งในองค์การของรัฐและเอกชนการสร้างทีมจึงเป็นส่ิงท้าทายผูบ้ริหารท่ีจะแสวงหา 
กลยุทธ์และทรัพยากรทั้งหลายมาสนับสนุน แนวทางการพฒันาทีมงาน การไดศึ้กษาท่ีมาแนวคิด
การสร้างทีมงาน (ไพโรจน์ บาลนั, 2551) 

ผลท่ีได้ท าให้ทราบมิติของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติเหล่านั้นมาเป็น
แนวทางลงสู่การปฏิบติัไดใ้นท่ีสุด แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลนั้ นต้องมีการแบ่งทั้ งงาน หน้าท่ี  และความรับผิดชอบให้บุคลากรตามความรู้
ความสามารถ รวมทั้งความถนดัของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัว่าบุคลากรมีความสามารถ
แตกต่างกัน ถนัด หรือเช่ียวชาญคนละด้าน การประสานความร่วมมือร่วมใจ การทุ่มเท ก าลัง
ความคิดและสติปัญญาย่อมน ามาซ้ึงความส าเร็จของงาน การท างานเป็นทีมจึงเกิดขึ้นจากผูบ้ริหาร 
จะตอ้งสร้างเง่ือนไขให้กลุ่มบุคคลภายในองค์การตระหนักว่าพวกตนตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัตอ้ง
พึ่งพาอาศยัประสบการณ์ ความสามารถ และความยนิยอมพร้อมใจของทุกคนและสมาชิกของกลุ่ม
ตอ้งยอมรับความคิดเร่ืองการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมจึงสามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนัได ้(Elton Mayo, 1933) องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน
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คือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลกัษณ์ของกลุ่ม การไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคม และความเป็นน ้ า
หน่ึงใจเดียวกนั 

องค์ประกอบของทีมท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาทีมงาน เพื่อเป็นการช้ีน าแนวคิด 
ประกอบการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของผลการปฏิบติังานของทีมงานมิติ
ทั้ง 4 ประกอบดว้ย  

1) บุคคล (Individual) การพฒันาทีมงานในระดบับุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยการศึกษาเก่ียวกบั 
แรงจูงใจ ความผกูพนัท่ีมีต่องาน ทศันคติ ความสามารถ และการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมงาน  

2) งาน (Task) รายละเอียดของงานท่ีส่งผลต่อการพฒันาทีมงาน ไดแ้ก่ วตัถุประสงค์การ
ก าหนดเป้าหมาย และกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ แลว้จึงเป็น  

3) ทีมงาน (Team) ทกัษะต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์กบัการสร้างทีมงาน มีทั้งทกัษะส่วนบุคคล และ
ทกัษะของกลุ่ม ซ่ึงประกอบดว้ย ภาวะ ผูน้ าบทบาท การส่ือสาร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทกัษะ
การจูงใจ การบริหารความขดัแยง้ การวิเคราะห์ ปัญหา การตดัสิน การประชุมของทีมงาน การ
ประสานงาน ความร่วมมือ ความเป็นปึกแผน่ของทีม ปทสัถาน ค่านิยม และการปฏิบติัตามขอ้ตกลง 
และ  

4) องค์การ (Organization) ส่ิ งท่ี จ าเป็นต้องปรับปรุงในองค์การ ได้แก่  การจัดการ
โครงสร้างขององค์การ การมีบรรยากาศในการท างาน การให้ค่าตอบแทน และการให้บ าเหน็ จ
รางวลั รวมถึงวฒันธรรมองค์การ และการให้การสนับสนุน ท่ีมีการพฒันาด้านต่างๆ อย่างเป็น
ระบบ   

เม่ือพิจารณารายละเอียดของมิติการพัฒนาทีมงาน จะพบว่า ความพยายามท่ีจะพัฒนา 
ปรับปรุงมิติ ใดมิติหน่ึงจะส่งผลกระทบ ต่อมิติอ่ืนๆ เช่น ความพยายามท่ีจะยกระดบัแรงจูงใจของ
บุคคล (มิติบุคคล) ผลลัพธ์ท่ี เกิดขึ้ นจะรับรู้โดยทีมงาน (มิติทีมงาน) ว่าคุณภาพของผลการ
ปฏิบติังานดีขึ้น ดงันั้นแนวคิด “ส่ีมิติ” การท างานเป็นทีมสู่การเพิ่มประสิทธิผลในการท างานน้ี เป็น
รูปแบบการพฒันาแบบผสมผสาน (Integrated) ท่ีสะทอ้นให้เห็นทฤษฎีท่ีสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจ
แบบมีส่วนร่วมและการท างานของกลุ่มขนาดเล็ก โดยค านึงถึงองค์ประกอบด้านคุณสมบัติของ
ทีมงาน ทกัษะท่ีจ าเป็นของสมาชิก กระบวนการกลุ่ม และสภาพแวดลอ้มในการท างานของแต่ละ
ทีม การท างานเป็นทีมถือเป็นแนวปฏิบติัท่ีไดรั้บความนิยมอย่างกวา้งขวาง ทั้งน้ีเน่ืองจากมีขอ้มูล
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เชิง ประจกัษท่ี์แสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาทีมงานใหท้ างานไดค้ล่องตวัช่วยใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น
หลายประการ  

การท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้นตอ้งมีหลกัส าคญัในการปฏิบติัหลายประการ 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการท างานเป็นทีมไว้ดังน้ี Richard Hackman (2002) ได้
อธิบายหลกัในการท างานเป็นทีมว่าทีมท่ีแทจ้ริงมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 4 ประการคือ ภารกิจของทีม 
ขอบเขตการท างานท่ีชดัเจนการมอบหมายอ านาจในการบริหารจดัการ กระบวนการท างานของทีม
อย่างชัดเจนและการมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหน่ึงๆ ท่ีเหมาะสม  ในขณะท่ีไพโรจน์ บาลัน 
(2551) ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะของแต่ละทีมเป็นตวัขบัเคล่ือนกิจกรรม
ต่างๆ แต่ทีมจะมีลกัษณะทัว่ๆ ไปในการท างานท่ีเหมือนกนัคือ ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชดัเจนและท า
ตามเป้าหมายท่ีวางไวใ้หไ้ด ้มีความเห็นพอ้งตอ้งกนัในแนวทางด าเนินโครงการ พฒันากระบวนการ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วง ถ่ายทอดและฝึกฝนทกัษะซ่ึงกนัและกัน การด าเนินงานตามกระบวนการท่ี
วางไว ้ประเมินและแก้ไขกระบวนการให้ถูกตอ้ง โดยพิจารณาจากผลการช้ีวดัและการวิเคราะห์
ส่ือสารให้สมาชิกในทีมและทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทราบ อาจกล่าวได้ว่าหลักการท างานเป็นทีมให้
ประสบผลส าเร็จนั้น สมาชิกทุกคนในทีมต้องร่วมมือร่วมใจกันด าเนินงานตามเป้าหมายและ
บทบาทหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวภ้ายใตบ้รรยากาศท่ีอบอุ่นเป็นกนัเองเคารพและให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัมี
การติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจนและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นอยา่งเปิดเผย  

กิตติทชั เขียวฉะออ้น (2560) จากความส าคญัในการท างานเป็นทีมท่ีไดก้ล่าวไปแลว้นั้น  
จะเห็นไดว้่า เม่ือสามารถสร้างการท างานแบบทีมท่ีมีประสิทธิภาพไดแ้ลว้ในการปฏิบติังานร่วมกนั
นั้นจ าเป็นตอ้งมีผูน้ าในการประสานงานระหว่างกนั ในท่ีน้ีจึงท าให้เกิดผูน้ าทีมงานโดยทกัษะของ
ผูน้ าทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผูน้ าทีมงานจะพฒันาทักษะด้านต่างๆ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ทักษะการ
ส่ือสาร 2) ทกัษะการวางแผน 3) ทกัษะการจดัองค์การ 4) ทกัษะการสอนแนะ 5) ทกัษะการจูงใจ 
และ 6) ทกัษะการเจรจาต่อรอง ซ่ึงทกัษะทั้ง 6 ดา้นเป็นทกัษะส าคญัท่ีผูน้ าทีมงานจ าเป็นตอ้งพฒันา
ให้เกิดขึ้น ส่ิงท่ีพึงตระหนักคือทักษะเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กับทักษะอ่ืนๆ อีก เช่น ทักษะการ
ส่ือสารจะครอบคลุมถึงการฟังการตีความและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นตน้ ฉะนั้นในการพฒันา 
ทกัษะแต่ละดา้นตอ้งด าเนินการอยา่งครบวงจรและเป็นระบบ 
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ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 

แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบัการท างานเป็นทีม 
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ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบดว้ย คุณลกัษณะท่ีดี 
คือ บทบาทท่ีสมดุล วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็น
ตอ้งกนั การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา การ
สนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั 

✓    ✓   

ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ กระบวนการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม การทบทวนการปฏิบติังานอย่าง
สม ่าเสมอ การพฒันา ตนเอง ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม และท่ี
ส าคญัท่ีสุดคือ การส่ือสารท่ีดี  

✓ ✓   ✓   

กลุ่มคนท่ีจะมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับว่า วิธีเดียวท่ีจะท า
ใหง้านส าเร็จคือ การท างานร่วมกนั  

✓ ✓ ✓    ✓ 

การมีเป้าหมายของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถแปล
มิติ เหล่านั้นมาเป็นแนวทางลงสู่การปฏิบติัไดใ้นท่ีสุด  

   ✓  ✓ ✓ 

องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการ เพิ่มประสิทธิภาพของการ
ท างานคือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม การ
ได้รับการสนับสนุนจาก สังคม และความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนั  

   ✓ ✓   

หลกัในการท างานเป็นทีมว่าทีมท่ีแทจ้ริงมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 
4 ประการคือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานท่ีชดัเจนการ
มอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการ กระบวนการท างาน 
ของทีมอยา่งชดัเจน และการมีสมาชิก 

 ✓    ✓  

การวางแผนภารกิจและเป้าหมายเฉพาะของแต่ละทีมเป็นตวั
ขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ 

 ✓     ✓ 

 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 
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จากหลกัการแนวคิดทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สามารถเช่ือมโยงให้ผูว้ิจยัสร้าง
องค์ประกอบท่ีเหมาะสมของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ เพื่อรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยได ้โดยสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดด้งัตารางท่ี 2.3 

ตารางท่ี 2.3 สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

องค์ประกอบเกีย่วกบั 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
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พศิน แตงจวง, 2554   
✓  ✓ ✓     

Nadler and Wiggs, 1989  
✓  ✓ ✓     

Stephen P.Robbins, 2003 ✓  
✓ ✓      

วนัชยั มีชาติ, 2551 ✓  
✓       

วินิต วิไลวงษว์ฒันกิจ, 2551 ✓         
Cronbach, 1963 ✓         
Maslow, 1970  ✓ ✓ ✓ ✓     
Crow and Crow, 1969  ✓   ✓     
Wood cock, 1981       ✓   ✓ 
กิตติทชั เขียวฉะออ้น, 2560      ✓ ✓ ✓  
Francis & Young, 1979      ✓ ✓   
มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553      ✓  ✓  
Elton Mayo, 1933       ✓ ✓  
Richard Hackman, 2002      ✓ ✓ ✓  
ไพโรจน์ บาลนั, 2551       ✓ ✓ ✓ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 
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จากตารางท่ี 2.3  ผูว้ิจยัได้สังเคราะห์จากขอ้มูลท่ีนักการศึกษาส่วนใหญ่มีความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยแสดงดว้ยแผนภาพความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบดัง
ภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพท่ี 2.2 องคป์ระกอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

 

2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้น า 
การท่ีองค์การจะสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายใน  (Intrapreneurship) โดยจะประสบ

ผลส าเร็จหรือประสบความลม้เหลวนั้นขึ้นอยูก่บัคุณสมบติัของผูน้ าในองคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัเป็น
อย่างมาก เพราะผูน้ าท่ีดีจะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ฏิบติังานของหน่วยงานนั้นไดดี้และทั้ง
สองฝ่ายจะช่วยกันสร้างผลผลิตสินค้าหรือบริการตามท่ีต้องการได้ ดังนั้ นในองค์การต่างๆ ให้
ความส าคัญเร่ือง ภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) มากขึ้น ซ่ึงเป็นการพยายามแสวงหาวิธีการ
ใหม่ๆในการพัฒนานักบริหารให้เป็นผูน้ าท่ีดี ดังนั้ นผูวิ้จัยจึงได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า ดงัน้ี  

 

 

จริยธรรมในการท างานในองคก์าร 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 

กระบวนการในการท างานเป็นทีม 

ความตอ้งการดา้นความมัน่คงในองคก์าร 

 

ดา้นเป้าหมายของการท างานเป็นทีม 
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2.1.4.1 แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า 

จากการศึกษาแนวคิดของนักการศึกษาได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไวห้ลากหลาย 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

วิภาดา คุปตานนท ์(2544) กล่าวว่า ผูน้ า (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถ ในการ
ท าให้องคก์ารด าเนินไปอย่างกา้วหนา้และบรรลุเป้าหมาย โดยการใชอิ้ทธิพลเหนือทศันคติ และการ
กระท าของผูอ่ื้น  

สาคร สุขศรีวงศ์ (2555) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้ าว่าหมายถึง การชกัจูงให้บุคคล
อ่ืนแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้

สุพานี สฤษฎว์านิช (2552) กล่าววา่ ผูน้ า คือผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม 
หรือผูท่ี้มีคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ าคือ มีลกัษณะเด่น มีวิสัยทศัน์ มีค่านิยมท่ีเหมาะสม และมี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการตดัสินใจท่ีเป็นการตดัสินใจท่ียากและซบัซอ้น
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ณฐัพงศ ์บุณยารมณ์ (2553) ไดส้รุปไวว้่า ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถในการจูงใจผูร่้วมงาน
หรือผู ้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนให้ท างานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่มและองคก์าร 

จากขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณสมบติัส่วนบุคคลของผูน้ า  รวมถึง
ความสามารถการบริหารจดัการ ความมีอิทธิพลในการกระตุน้ช้ีน าผลกัดนัให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม
บุคคลอ่ืนให้มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการ รวมถึงการชักจูงให้
บุคคลอ่ืนแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์โดยเฉพาะอย่างยิง่การปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ย่างเต็มท่ีตามก าลงั
ความสามารถของตนเองท่ีมีอยู ่เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและประสบผลส าเร็จขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้  

 2.1.4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theories) 

           ภาวะผูน้ ามีความส าคญัอย่างมากในการสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร รวมถึง
การปรับกระบวนการการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ ผูบ้ริหาร
จะตอ้งใหค้วามส าคญัและสนใจต่อบุคลากรในองคก์ารดว้ย ดงันั้นภาวะผูน้ านั้นถือวา่มีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ส าหรับผูน้ าในการท่ีจะน าพาองคก์ารให้ประสบความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้ าในการ
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บริหารจดัการภาวะผูน้ าในระยะเร่ิมแรกนั้นมีความเช่ือพื้นฐานและแนวคิดเก่ียวกบัการเป็นผูน้ าว่า 
ผูน้ าเป็นผูคุ้ณลักษณะท่ีติดตัวมาตั้ งแต่เกิดไม่ได้เกิดจากการฝึกหัดภายหลัง และเป็นเร่ืองของ
ความสามารถท่ีเกิดขึ้นเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได้ บุคลิกและลกัษณะ
ของการเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัสามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรม
ได ้ ผูท่ี้เกิดในตระกูลของผูน้ าย่อมจะตอ้งมีลกัษณะผูน้ าดว้ย แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลง
ไปตามยุคสมยั โดยมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ท่ีเก่ียวขอ้งกับงานวิจยัน้ีไว ้
ดงัน้ี 

 1) ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories)  
 2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) 
 3) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
 4) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

 
1)   ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories)  

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู ้น า คือ ทฤษฎีท่ีเน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปของผู ้น าเพื่อ
เปรียบเทียบกบับุคลท่ีไม่ใช่ผูน้ า ในการศึกษาภาวะผูน้ าระยะแรกๆ นักวิชาการให้ความส าคญักบั
คุณลกัษณะส่วนตวั (Personal Traits) ของผูน้ า โดยพยายามแยกแยะวา่คุณลกัษณะใดบา้งท่ีด ารงอยู่
ในตวัผูน้ า ตวัอย่างคุณลกัษณะท่ีมีการระบุกนัมากกว่าเป็นตวัช้ีวดัความเป็นผูน้ า  คือ ความเฉลียว
ฉลาด (Intelligence) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
งานวิจยัในยุคแรกๆ ของแนวทางน้ีจะศึกษาผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ดงันั้นแนวทางน้ีรู้จกักนัอีก
ในหน่ึงว่า แนวทาง “บุรุษผูย้ิ่งใหญ่” (The Great Man Approach) และมีความเช่ือว่า มีคนบางคน
เท่านั้นท่ีเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ บุคคลคนใดจะเป็นผูน้ าในอนาคตไดห้รือไม่ไดถู้ก
ก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแลว้ การวิเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าได้มีการคน้พบจุดร่วมส าคญั 7 
ประการ ของคุณลกัษณะเชิงบุคลิกภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จคือ ความเฉลียวฉลาด 
การริเร่ิมสร้างสรรค ์ทกัษะดา้นสังคม ความเช่ือมัน่ในตนเอง พลงัแห่งความรับผิดชอบ และความ
ซ่ือสัตยม์ัน่คงต่อหลกัการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต,  2552)  

John W. Gardner (1989) ไดเ้สนอทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ 

1. The Tasks of Leadership เช่ือว่าภาวะผูน้ าท่ีจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการก าหนด
เป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการบริหารจดัการ 
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มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได ้เป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลกัษณ์ของ
กลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

2. Leader - Constituent Interaction เช่ือว่าผู ้น าต้องมีพลังวิ เศษเหนือบุคคลอ่ืน หรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล และ
ผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง และ
สามารถยืนอยู่ดว้นตนเองอย่างอิสระทฤษฎีน้ีพบว่า ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชดัของผูน้ า 
เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ า (Trait Theories of Leadership) หมายถึง มองเห็นความส าคัญ
ของคุณสมบติัของผูน้ า (Trait) เช่น ทกัษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) รูปร่างหรือลกัษณะทาง
กายภาพ เช่ือวา่บุคคลเป็นผูน้ าโดยก าเนิด 

ทฤษฎีภาวะผูน้ า Trait Theory of Leadership แบ่งคุณลกัษณะ (Trait) เป็น 3 ประเภท คือ 

1. ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality Trait) ไดแ้ก่ การมีลกัษณะเด่นในเร่ืองการกา้วร้าว หรือ
ความนุ่มนวล จิตใจ ทศันคติ ความคิดสร้างสรรค ์ความเป็นอิสระ การควบคุมและความสมดุลของ
อารมณ์ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

2. ความสามารถ (Abilities) ความมีจริยธรรม สติปัญญา ความรู้ ความสามารถในการพูด 
การตดัสินใจ 

3. ทกัษะทางสังคม (Social Skills) ความสามารถในการบริหารงานความสามารถในการ
รวบรวมสมาชิกในการท ากิจกรรม ทกัษะทางสังคม ความมีเกียรติและการเป็นบุคคลท่ีกวา้งขวาง
เป็นท่ียอมรับ การใชว้ิธีการทางการทูต หรือเทคนิคท่ีให้คนยอมรับคลอ้ยตาม รวมถึงการมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่างๆ  

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2544) อธิบายว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะเป็นทฤษฎีท่ีให้
ความส าคัญกับลักษณะผูน้ าทางด้านกายภาพ บุคลิกภาพ และจิตใจของผูน้ า  โดยผูท่ี้สนใจใน
แนวทางน้ีตั้งขอ้สังเกตว่าคนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะอะไรบา้ง เช่น มีลกัษณะ
ทางกายคือ รูปร่างหนา้ตาเป็นอยา่งไร หรือบุคลิกภาพการแสดงตวัท่าทางการพูดจาเป็นอยา่งไร เป็น
ต้น ในการศึกษาวิจยัค้นหาคุณลักษณะความเป็นผูน้ า นักวิจัยใช้วิธีการใน 2 แบบคือ แบบที 1 
เปรียบเทียบคุณลักษณะความเป็นผู ้น าของบุคคลท่ี เป็นผู ้น ากับ ท่ีไม่ได้เป็ นผู ้น า แบบท่ี  2 
เปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จกบับุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ีไม่ประสบความส าเร็จ 
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การศึกษาส่วนใหญ่จะใชวิ้ธีแรกเพื่อท่ีจะหาลกัษณะของผูน้ าท่ีเป็นสากลสามารถน าไปใช้บงช้ีผูน้ า
โดยทัว่ไปได ้จากการศึกษาส่วนหน่ึงพบว่า ผูน้ าจะตอ้งฉลาดมีความเช่ือมัน่ในตวัเองมากกวา่บุคคล
ท่ีไม่ได้เป็นผูน้ า แต่อย่างไรก็ตามเป็นท่ียอมรับกันโดยทัว่ไปว่า มีคนจ านวนมากท่ีมีลกัษณะของ
ผูน้ าในขณะท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้ านอกจากน้ียงัมีผูน้ าจ านวนมากท้ีไม่ไดมี้ลกัษณะดงักล่าวดว้ย  

ยงยุทธ เกษสาคร (2541) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะผูน้ าท่ีดี ประกอบดว้ยคุณสมบติัส่วนตวัของ
ผูน้ า อนัไดแ้ก่ การมุ่งแสวงหามรรควิธีท่ีจะน าผูร่้วมงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานตามท่ี
ก าหนดไว ้การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม อนัไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ กบัผูร่้วมงาน ความสามารถ
ในการตดัสินใจ ความรับผิดชอบและวิสัยทัศน์ท่ีกวา้งไกล การมีภาวะผูน้ าสูงจะสามารถแสดง
บทบาทในการน าด้วยบารมี ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงานสร้าง
ความพึงพอใจดว้ยการใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีกบัผูร่้วมงานจนสามารถสร้างทีมงานได้ 

สรุปไดว้่าคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าคือ ความสามารถส่วนบุคคลของผูน้ าในการแสดงให้
เห็นถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีมีในองคก์ารนั้นจะสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จทั้งใน
องค์การของตนเองและองค์การอ่ืนจนขยายสู่องค์การระดับประเทศซ่ึงตอ้งอาศยัการมีภาวะผูน้ า
ทั้งส้ิน 

2)    ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ านั้นไดมี้การศึกษาและพฒันาขึ้นในช่วงปี ค.ศ.1940-1960 ซ่ึงแนวคิด
หลกัของทฤษฎีน้ีคือ การมองในส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึง
กนัและกนั นักวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ไดเ้ปล่ียนความสนใจจากทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะไป
เป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเนน้ศึกษาถึงส่ิงท่ีผูน้ าพูดและส่ิงท่ีผูน้ าท าโดยมุ่งจะหาแบบพฤติกรรมท่ี
ดีท่ีสุดในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล แต่ทา้ยท่ีสุดพบวา่ไม่มีแบบใดท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกสถานการณ์
แต่อย่างไรก็ตามแบบภาวะผู ้น า (Leadership Style) ในช่วงเวลานั้ นหมายถึงการผสมกันของ
คุณลกัษณะ ทกัษะ และพฤติกรรม เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีผูน้ าใชใ้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม 
โดยมีพฒันาการของทฤษฎีในกลุ่มน้ีดงัน้ี  

1. แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa State University Leadership Style) ศึกษา
โดย Kurt Lewin และคณะ ซ่ึงจ าแนกลกัษณะภาวะผูน้ าออกเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่  

1.1 แบบภาวะผู ้น าเชิงอ านาจนิยม (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเองไม่ มี
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนขึ้นอยู่กบัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิด
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ศตัรูได้ ผูน้ าลกัษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ีจะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเองและไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

1.2 แบบภาวะผูน้ าเชิงประชาธิปไตยนิยม (Democratic Leaders) ใช้การตดัสินใจของกลุ่ม
หรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสาร
แบบ 2 ทางท าใหเ้พิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าใหใ้ชเ้วลานาน
ในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี   

1.3 แบบภาวะผูน้ าเชิงเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) จะให้อิสระกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา
เตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหาจะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่มีระเบียบ 
จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต ่าการท างานของ
ผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างาน
สูงสามารถควบคุมกลุ่มไดดี้มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นการเลือกใช้ลกัษณะผูน้ าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กบัความ
เหมาะสมของสถานการณ์ 

2. แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Leadership Style) ศึกษา
โดยอาศยัทฤษฎีของ Rensis Likert โดยการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกนนั้นไดมุ้่งเน้น
หาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผูน้ ากบักระบวนการกลุ่มและผลการปฏิบติังานของกลุ่ม  
ซ่ึงผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
หรือมีประสิทธิภาพนอ้ย การศึกษาสรุปพฤติกรรมผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 
 

2.1 พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะไม่ใช้เวลาและ
ความพยายามในการท างานเหมือนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่จะมุ่งไปท่ีภาระหนา้ท่ีของผูน้ าซ่ึง  ไดแ้ก่ 
การวางแผน การจดัตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จดัหาวสัดุ
อุปกรณ์เคร่ืองมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างานยิ่งกว่านั้นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกนอ้ง
ตั้งเป้าหมายของงานท่ีทา้ทายและเป็นไปได ้

2.2 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) ผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพจะเป็นผูน้ าท่ีห่วงใย สนับสนุน และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัศรัทธาเช่ือมัน่ 
และมีความเป็นเพื่อน พยายามเขา้ใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้องมีการพฒันาในอาชีพและ
สนับสนุนให้ประสบความส าเร็จ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะไม่ควบคุมลูกน้องใกลชิ้ด ดูแลอยู่ห่างๆ 
อยา่งใหเ้กียรติ ผูน้ าจะตั้งเป้าหมายและใหค้  าแนะน าแต่ใหอิ้สระในการท างาน 
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2.3 ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) Rensis Likert และสถาบันวิจัย
สังคมมหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้านภาวะผูน้ าได้เสนอว่า  การนิเทศหรือติดตามดูแลการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรกระท าโดยใชก้ลุ่มนิเทศงานจะดีกว่าการนิเทศคนเดียว เพราะ
การนิเทศงานโดยกลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและ
ตดัสินใจ นอกจากนั้นยงัช่วยเพิ่มการส่ือสารเพิ่มความร่วมมือและลดความขดัแยง้ หน้าท่ีของผูน้ า
ในกลุ่มนิเทศงานควรจะเป็นผูน้ าในการอภิปรายผลให้การสนับสนุนให้มีการอภิปรายก าหนด
ขอบเขตและทิศทางในการแกปั้ญหาต่างๆ 

3. แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University Leadership Style) 
คณะนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอในสหรัฐไดส้รุปผลการวิจยัโดยจ าแนก พฤติกรรมของ
ผู ้น าออก เป็ น  2 มิ ติ  ได้ แ ก่  ด้ าน กิ จสั มพัน ธ์  (Initiating Structure) กับ ด้ าน มิ ตรสั มพัน ธ์ 
(Consideration) เป็นคร้ังแรกท่ีเน้นความส าคญัทั้งของงานและคนในการประเมินพฤติกรรมของ
ผูน้ า  
 

3.1 พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งดา้นกิจสัมพนัธ์ (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
แสดงออกต่อผูต้าม โดยมุ่งท่ีความส าเร็จขององคก์ารในเร่ืองเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างของงานและ 
องคก์าร การก าหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ การก าหนดบทบาทของผูน้ า การมอบหมายงาน
และความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีส่ือสาร การก าหนดกระบวนการ และวิธีการท างาน เป็นตน้  
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จของงาน  โดยผูต้ามมีโอกาสได้เรียกร้องหรือเสนอ
เง่ือนไข การท างานไดน้อ้ยมาก  

3.2 พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดง
ถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ต่อผูต้ามในแง่ให้การยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความ
ไวว้างใจ การแสดงความช่ืนชม และรับฟังปัญหาของผูต้ามอย่างตั้งใจ การรับฟังขอ้เสนอแนะของผู ้
ตามเพื่อประกอบการตดัสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความตอ้งการของ
ลูกนอ้ง เป็นตน้ 

        จากพฤติกรรมของผูน้ าทั้งสองดา้นดงักล่าว เม่ือน ามาผสมผสานกนัท าใหไ้ดแ้บบของผูน้ า 
(Leadership Style) ศึกษาภายใต้การน าของ Ralph Stogdill และโดยการพัฒนาแบบสอบถามท่ี
เรียกว่ า  The Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) ได้จ าแนกพฤ ติกรรมผู ้น า
ออกเป็น สองแบบเป็นแบบมุ่งงานและมุ่งผูป้ฏิบติังาน โดยใชศ้พัทว์่า Initiating Structure Behavior 
and Consideration Behavior แต่เน่ืองจากผูน้ ามกัมีพฤติกรรมบางอย่างสูงและบางอย่างต ่า  จึงได้มี
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การพฒันาพฤติกรรมสองแบบนั้นเป็นแบบภาวะผูน้ า 4 แบบ ดงัน้ี 1) มุ่งงานสูงแต่มุ่งผูป้ฏิบติังานต ่า 
2) มุ่งงานสูงและมุ่งผู ้ปฏิบัติงานสูง 3) มุ่งงานต ่ าและมุ่งผู ้ปฏิบัติงานต ่ า  4) มุ่งงานสูงแต่มุ่ ง
ผูป้ฏิบติังานต ่า   

4. ตาข่ายภาวะผูน้ า (Leadership Grid) ไดท้ าการศึกษาโดย Robert Blake & Jane Mouton ซ่ึงมี
แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอและมิชิแกนเป็นพื้นฐานในการศึกษา โดยระยะแรกจ าแนก
เป็นสองแบบคือ แบบมุ่งผลผลิต (Concern for Production) และแบบมุ่งคน (Concern for People) 
และจากการใชแ้บบสอบถามท่ีมี 9 มาตราจึงสามารถก าหนดแบบภาวะผูน้ าไดม้ากถึง 81 แบบ แต่ก็
จ าแนกได ้5 แบบหลกัดงัน้ีคือ 1) แบบมุ่งทั้งผลผลิตและมุ่งคนในระดับต ่า เรียกว่า Impoverished 
Leader 2) แบบมุ่งผลผลิตสูงแต่มุ่งคนต ่า เรียกว่า Authority-Compliance Leader 3) แบบมุ่งคนสูง
แต่มุ่งผลผลิตต ่า เรียกว่า Country Club Leader 4) แบบมุ่งทั้ งผลผลิตและคนในระดับปานกลาง 
เรียกว่า Middle of the Road Leader 5) แบบมุ่งทั้งผลผลิตและคนในระดบัสูงเรียกว่า Team Leader 
ในบรรดาแบบภาวะผูน้ าทั้ง 5 แบบน้ี ถือว่าแบบท่ี 5 คือ แบบมุ่งทั้งผลผลิตและคนในระดับสูงดู
เหมือนจะเหมาะกบัทุกสถานการณ์ ซ่ึง Blake & Mouton ไดเ้สนอให้เป็นทฤษฎีท่ีสามารถน าไปใช้
ไดท้ัว่ไป (Universal Theory) มีการฝึกอบรมหรือพฒันาภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมขึ้น (Participative 
Leadership Style) อย่างไรก็ตาม มีงานวิจยัคดัคา้นและยงัไม่ยอมรับว่าแบบภาวะผูน้ าน้ีเป็นแบบท่ีดี
ท่ีสุดท่ีสามารถจะน าไปใช้ไดใ้นทุกสถานการณ์ นอกจากนั้นยงัมีประเด็นเชิงวิพากษ์ว่าพฤติกรรม
การมุ่งผลผลิตและการมุ่งคนในแต่ละวฒันธรรมอาจตีความไม่เหมือนกัน จึงอาจมีการแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน และอีกประเด็นหน่ึงคือคงยากท่ีจะหาผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมสูงทั้งการมุ่ง
ผลผลิตและมุ่งทั้งคน หากจะให้เป็นไปไดค้งมีแต่การหาผูน้ าร่วม (Co-Leader) ซ่ึงหากผูน้ ามีแบบ
ภาวะผูน้ ามุ่งผลผลิต หาผูน้ าร่วมท่ีมีแบบมุ่งคน เป็นตน้ จากขอ้คดัคา้นและขอ้วิพากษต์่างๆ ดงักล่าว 
ไดน้ าไปสู่การเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ ทฤษฎีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมสู่กระบวนทศัน์  ทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าตามสถานการณ์ในระยะต่อมา  

 

3) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Leadership Theories)  

แนวคิดทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์ (The Contingency Approach) (Ken Blanchard & 
Paul Hersey, 2005) ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์นั้นเป็นแนวคิดการบริหารจดัการท่ีผูบ้ริหาร
จะปฏิบติั ซ่ึงขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือเป็นแนวคิดซ่ึงเป็นทางเลือกของผูบ้ริหารในการก าหนด
โครงสร้างและระบบควบคุมองค์การ โดยขึ้ นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะต่างๆ ของ
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ หรือเป็นวิธีการท่ีกล่าวถึง
องคก์ารท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัซ่ึงตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัและตอ้งใชว้ิธีการบริหาร
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จดัการท่ีแตกต่างกนัดว้ยทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์เป็นการประสมประสานแนวคิดในการ
บริหารจดัการท่ีส าคญั 4 ประการคือ (1) แนวคิดแบบดั้งเดิม (2) แนวคิดเชิงพฤติกรรม (3) แนวคิด
เชิงปริมาณ (4) แนวคิดเชิงระบบ   

การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ได้เร่ิมสนใจกันตั้งแต่ปีทศวรรษท่ี 1960-1980 เป็น
การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ‘‘วิธีท่ีดีท่ีสุด’’ (Best Way) เหมาะสมกับความต้องการของ
สถานการณ์ต่างๆ มีการศึกษากนัหลายแนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผูน้ าดั้งเดิม 3 แบบ หรือมิติ
พฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ จาการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าดงักล่าวมาศึกษาสถานการณ์เฉพาะท่ี
ก าหนดในแต่ละทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของฟีลเลอร์ (Fiedler’s Contingency 
Theory) ทฤษฎีความเป็นผูต้ามสถานการณ์ของเฮอร์เซ่ย ์และแบลนชาร์ด (Hersey and Blaschard’s 
Situational Theory) ทฤษ ฎี เส้นทาง -เป้ าหมายของเฮ้าส์  (House’s Path-Goal Theory) ทฤษ ฎี
ปทัสถานการตัดสินใจของวรูมและเยทตัน (Vroom and Yetton’s Normative Decision Theory)  
เป็นต้น การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ดังกล่าวก าหนดสถานการณ์ในแต่ละทฤษฎี
แตกต่างกนัส่วนแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะใช้ผูน้ าแตกต่างกนัตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎี
นั้นๆ ดังเช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของฟีดเลอร์ให้ความส าคัญของสถานการณ์การ
ควบคุม (Situational Control) 3 สถานการณ์คือ (1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น ากับผู ้ตาม (2) 
โครงสร้างงาน (3) อ านาจตามต าแหน่งผลการวิจยั  

4)  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  
จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลามีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดงันั้น

วิธีท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุดคือ ผูบ้ริหารต้องเปล่ียนแปลงตนเอง เบิร์นส์  
(Burns) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผูน้ ายงัเป็นปัญหาอยู่จนทุกวนัน้ีเพราะบุคคลไม่มี
ความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผูน้ าเบิร์นส์อธิบายความเขา้ใจในธรรมชาติของ
ความเป็นผูน้ าว่าตั้ งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผูน้ ากับอ านาจท่ีมีส่วน
สัมพนัธ์กบัผูน้ าและผูต้าม อ านาจจะเกิดขึ้นเม่ือผูน้ าจดัการบริหารทรัพยากรโดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวงัไว ้ความเป็นผูน้ าจะเกิดขึ้นเม่ือการบริหารจดัการ
ท าให้เกิดแรงจูงใจและน ามาซ่ึงความพึงพอใจต่อผูต้าม ความเป็นผูน้ าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของ
การใชอ้ านาจ (Special Form of Power) (Burns,1978 ) 

   Burns (1978) ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู ้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เดิมเบิ ร์นเช่ือว่า ผู ้บ ริหารควรมีลักษณะความเป็นผู ้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายวา่ เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไวด้ว้ยการระบุ
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ขอ้ก าหนดงานอย่างชดัเจนและให้รางวลั เพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ของผูต้าม การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
งาน ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ีผูบ้ริหาร
จะใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้นเบิร์นส์จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผูน้ า 
แบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไวเ้รียกว่า  ความเป็นผูน้ าเชิง
ปฏิรูป (Transformational  Leadership  Theory) การท่ีผูน้ าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อ
ยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายใหสู้งขึ้น แนวคิดใหม่ของเบิร์นส์เช่ือว่า ความเป็นผูน้ าเชิง
เป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปเป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็น
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบันคือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิง
ปฏิรูป เบิร์นส์สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 

1. ผู ้น าก ารแลก เป ล่ี ยน  (Transactional Leadership) ผู ้น า ท่ี ติดต่อกับผู ้ต ามโดยการ
แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั ลกัษณะน้ีพบได้
ในองค์การทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เล่ือนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้ ง
ผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตนไดรั้บการเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 

2.  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ าท่ีตระหนักถึงความตอ้งการ
ของผูต้าม พยายามให้ผูต้ามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความตอ้งการของผูต้าม เน้นการพฒันาผู ้
ตาม กระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและกนัจนเปล่ียนผูต้ามเป็นผูน้ า และมีการเปล่ียนต่อๆ กนัไป เรียกว่า 
Domino Effect ต่อไปผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตัวอย่างผูน้ าลักษณะน้ี 
ไดแ้ก่ ผูน้ าชุมชน 

 3. ผู ้น าจริยธรรม  (Moral Leadership) ผู ้น าท่ีสามารถท าให้ เกิดการเป ล่ียนแปลงท่ี
สอดคลอ้งกับความต้องการของผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กับผูต้ามในด้านความตอ้งการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุดคือ ความเป็น
ธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผูน้ าลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตอ้งการ 
และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผูต้าม ตวัอย่างผูน้ าจริยธรรมท่ีส าคัญคือ พระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกลน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง 
เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน ้าพระทยัจากในหลวง โครงการแกม้ลิง เป็นตน้ 
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ชัยธวัช เนียมศิริ (2564) ศึกษาเก่ียวกับผู ้น าในยุค Thailand 4.0 พบว่า ภาวะผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพในยุคท่ีพึงประสงค์คือ มีความเป็นผูน้ า มีความรอบรู้ ซ่ือสัตย์สุจริต โปร่งใส มี
ทศันคติท่ีดี ยดึหลกัธรรมาภิบาล เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์ มีจิตสาธารณะ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี การสร้างทีมงานและเครือข่าย มุ่งความเป็นเลิศ  มี
ความกระตือรือร้น มีพลังในการท างาน บริหารงานแบบมืออาชีพ มีทักษะการบริหารและการ
ส่ือสาร สร้างแรงบนัดาลใจ ยอมรับการเปล่ียนแปลง รับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่าย มีร่างกายและ
จิตใจท่ีเขม้แข็ง มีวิสัยทศัน์ มีความทนัสมยั มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ น านวตักรรมใหม่ๆ มาใช ้
ท างานเชิงรุก มีความยดืหยุ่น มีเมตตาธรรมต่อผูใ้ตบ้ังคบับญัชา และพฒันาตนเองอยู่เสมอ และผูใ้ห้
ขอ้มูลมีขอ้เสนอแนะคือ หากผูน้ ามีความซ่ือสัตยสุ์จริตคิดถูกตอ้งและเป็นธรรมแลว้ องคก์ารนั้นๆ 
จะประสบผลส าเร็จในทุกๆ  ด้านไม่ว่าจะเป็นเร่ืองผลการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตท่ีดีของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขวญัก าลงัใจท่ีดีของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา ผูน้ าควรส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ สร้างความรักสามคัคีระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความ
คิดเห็นของคนอ่ืน ให้ขวญัก าลังใจผูป้ฏิบัติงาน น าเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่เข้ามาใช้ใน 
องคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้   

2.1.4.3 ความสัมพนัธ์ของผู้น า  

สุกัญญา มีสมบัตร (2557) กล่าวว่า ภาวะผูต้ามมีความส าคัญต่อผูน้ าด้วยเหตุผลหลาย
ประการสามารถแบ่งเป็น 3 ประการ ดงัน้ี  

(1) ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามต่างมีบทบาทต่อกันสลับสับเปล่ียนตามแต่ละสถานการณ์
ตลอดเวลากล่าวคือ ทุกคนลว้นแลว้แต่เคยเป็นผูต้ามมาก่อนแมจ้ะด ารงต าแหน่งในระดบัสูง แต่ยงั
เป็นบุคคลท่ีอยูใ่นฐานะผูบ้งัคบับญัชา (Kelly, 1988) 

(2) ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์เชิงการมีอิทธิพลต่อกนั เช่น ผูน้ าจะตอ้งปรับ
พฤติกรรมของตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และโดยเฉพาะปรับตามผูต้ามของตน ความสัมพนัธ์
จึงผกผนักนัในแง่การแลกเปล่ียนการมีอิทธิพลต่อกนั (Bass, 1990) โดยผูต้ามมีอิทธิพลในการช่วย
ส่งเสริมผูน้ า และในทางตรงกนัขา้มอาจจะช่วยย  ้าจุดอ่อนของผูน้ า (Chaleff, 1995) 

(3) คุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องผูน้ าท่ีดีคือ คุณลกัษณะท่ีพบในผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
(Effective Follower) เช่น การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความกระตือรือร้น และมีอิสระทางดา้นความคิด 
มีความเต็มใจและใส่ใจในการท างานสูง (Kelly, 1992) และมีความสามารถพึ่งพาตนเอง ผูกพนัต่อ
เป้าหมายร่วม ความกลา้ ความมีน ้าใจ (Chaleff, 1995) เป็นตน้ 
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ตารางท่ี 2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
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ทฤษ ฎีคุณ ลักษณะภาวะผู ้น า  (Trait Theories) มองเห็ น
ความส าคญัของคุณสมบัติของผูน้ า (Trait) เช่น ทกัษะ (Skill) 
บุคลิกภาพ (Personality) รูปร่างหรือลกัษณะทางกายภาพ 

✓ ✓      

การมุ่งแสวงหาวิธีท่ีจะน าผูร่้วมงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงาน  

 ✓ ✓ ✓    

ผูน้ าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั    ✓ ✓ ✓   
การมุ่งเน้นหาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของผูน้ ากบั
กระบวนการกลุ่ม  

  ✓ ✓    

ผูน้ ามีพฤติกรรมท่ีดีท่ีแสดงออกต่อผูต้าม    ✓  ✓   
ผูน้ าตอ้งมีส่วนร่วมนิเทศติดตาม    ✓    
ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย   ✓   ✓   
ผูน้ าท่ีสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของผูต้าม   

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

ผูน้ าในการสร้างแรงบนัดาลใจ  ✓  ✓ ✓  ✓  
ผูน้ าท่ีมีทศันคติท่ีดี  ✓   ✓   ✓ 
ผูน้ าท่ีมีความรอบรู้  ✓   ✓   ✓ 
ผูน้ าซ่ือสัตยสุ์จริต ✓   ✓   ✓ 
ผูน้ ายึดหลกัธรรมาภิบาล เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

✓  ✓    ✓ 

ผูน้ ามีวุฒิภาวะทางอารมณ์  ✓   ✓  ✓ ✓ 
ผูน้ าท่ีมีจิตสาธารณะ  ✓      ✓ 
การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี ✓      ✓ 
การสร้างทีมงานและเครือข่าย        ✓ 
การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์นวตักรรมใหม่ๆ   ✓ ✓  ✓ ✓ 
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ตารางท่ี 2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (ต่อ) 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผู้น า 
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การยอมรับการเปล่ียนแปลง รับฟังความคิดเห็น จากทุกฝ่าย        ✓ 
การมีร่างกายและจิตใจท่ีเขม้แข็ง      ✓  
การมีวสิยัทศัน์ มีความทนัสมยั       ✓ ✓ 

 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีสามารถในการกระตุน้ความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน 
ให้การสนบัสนุน และเปิดโอกาสให้น าเสนอและแกปั้ญหาในการท างานอย่างสร้างสรรค ์พร้อมทั้ง
เปิดโอกาสให้คิดหาวิธีการต่างๆ ในการพฒันางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานอยู่เสมอ รวมถึงมี
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่ผูร่้วมงานในองคก์ารของตนและผูน้ าจะตอ้ง
มีความรอบรู้เร่ืองเทคโนโลยีและเก่ียวกบัสินคา้และบริการในองคก์าร ผูว้ิจยัสังเคราะห์ทฤษฎีท่ีได ้
ดงัตาราง 2.5 

ตารางท่ี 2.5  สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
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John W. Gardner, 1989 ✓ ✓ ✓  
✓ 

ยงยทุธ เกษสาคร, 2541   
✓  

✓ 

Kelly, 1992 ✓ ✓ ✓  
✓ 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 ✓ ✓ ✓  
✓ 

Burns, 1978 ✓ ✓ ✓  
✓ 

 



43 
 

ตารางท่ี 2.5  สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (ต่อ) 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
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Chaleff, 1995 ✓  
✓ ✓ ✓ 

 ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

จากตารางท่ี 2.5 สามารถสร้างแผนภาพแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

 

2.1.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองค์การ  
 

ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารนั้นเป็นการแสดงถึงค่านิยม ความเช่ือ และแบบแผนทาง
พฤติกรรมอนัเป็นท่ียอมรับและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์าร เน่ืองจากองคก์ารจะสร้างวฒันธรรม
ท่ีพิเศษของพวกเขามาเกิดขึ้นมาเอง แมแ้ต่องคก์ารภายในอุตสาหกรรมเดียวกนัจะแสดงวิถีทางของ
การด าเนินงานท่ีแตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์การท่ีดีนั้ นจะต้องสามารถปรับตัวเข้ากับ การ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ความส าเร็จของบริษทันั้นอาจขึ้นอยูก่บัความสามารถในการเขา้ใจ

คุณลกัษณะภาวะผูน้ า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 

ความสัมพนัธ์ของผูน้ า 
  

ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า 
 

ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
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วฒันธรรมของพวกเขาเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม องค์การทุกองค์การนั้นในแต่ละแห่ง
ต่างมีวฒันธรรมของตนเอง ซ่ึงมีผูท่ี้ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี 
 

Hofstede, Deal and Kennedy (1991) กล่าวว่า ว ัฒนธรรมองค์การ เป็นค่านิยม แม้ว่า
องค์การ ไม่ได้มีการเขียนไวเ้ป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็นส่ิงท่ีควรรับรู้ได้โดยการสังเกตจาก
พฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีปฏิบติัมาร่วมกันในองคก์าร วฒันธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีท าใหท้ราบว่า
ผูร่้วมงานควรจะท าตวัอยา่งไรหรือควรปฏิบติัอะไร  
 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) อธิบายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ข้อสมมติ
ค่านิยมประเพณีและพฤติกรรมซ่ึงก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองค์การ โดยประสิทธิภาพ
ขององค์การไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงมีผลกระทบต่อหน้าท่ีการจดัการ การวางแผน 
การจดัองคก์าร การจดับุคคลเขา้ท างาน และการควบคุม  
 

 ทฤษฎีที่เกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์การ 
Robbins (2001) กล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร มีคุณลกัษณะส าคญัซ่ึงองคก์ารให้คุณค่า โดยมี

คุณลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 10 ประการ ดงัน้ี 
1. การริเร่ิมส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัความรับผิดชอบ อิสรภาพ และความเป็นอิสระของแต่

ละบุคคล 
2. ความอดทนต่อความเส่ียง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีพนกังานถูกกระตุน้ใหก้า้วร้าวเปล่ียนแปลงและ

แสวงหาความเส่ียง 
3. การก าหนดทิศทาง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีองคก์ารมีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละความคาดหวงั

ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
4. การประสานหรือการร่วมมือกัน ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์การได้รับการ

กระตุน้ใหเ้กิดซ่ึงพฤติกรรมร่วมมือกนั 
5. การสนบัสนุนทางการจดัการ ไดแ้ก่ ระดบัท่ีผูจ้ดัการไดจ้ดัเตรียมหรือให้การติดต่อส่ือสาร

ท่ีชดัเจนใหก้ารสนบัสนุนและความช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6. การควบคุม ไดแ้ก่ จ านวนกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุมบงัคบับญัชาโดยตรง 

ท่ีน ามาใชใ้นการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 
7. เอกลกัษณ์ ได้แก่ ระดบัของสมาชิกท่ีสร้างเอกลักษณ์ให้แก่องค์การในฐานะส่วนรวม

มากกวา่ในส่วนของกลุ่มการท างานเฉพาะ หรือการท างานตามความช านาญดา้นวิชาชีพ 
8. ระบบการให้รางวลั ไดแ้ก่ ระดบัการก าหนดให้รางวลั เช่น การขึ้นเงินเดือน การเล่ือน

ขั้น การเล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ โดยอาศยัเกณฑพ์ฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 



45 
 

9. ความอดทนต่อความขดัแยง้ ได้แก่ ระดับท่ีพนักงานได้รับแรงกระตุ้นจากลักษณะท่ี
ปรากฏความขดัแยง้ และโดนวิพากษว์ิจารณ์โดยตรง  

10. แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ ระดบัการติดต่อส่ือสารในองคก์ารท่ีถูกจ ากดัโดย
ระดบัของค าสั่งตามสายงานอยา่งเป็นทางการ 
 

John Coleman (2013) Harvard Business Review กล่าวถึงปัจจยัส าหรับการสร้างวฒันธรรม
องคก์ารท่ีดีทั้งหมด 6 ขอ้ ดงัน้ี 

1. วิสัยทศัน์ (Vision) วฒันธรรมท่ีดีเร่ิมตน้ท่ีวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
สร้างตวัตนและจุดประสงค์ในการสร้างองค์การนั้นๆ ให้คนอ่ืนรับรู้ โดยทัว่ไปแลว้องคก์ารจะตั้ง
วิสัยทศัน์สั้นๆ เพื่อง่ายต่อความเขา้ใจ  

2. ค่านิยม (Values) ค่านิยมองคก์ารจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทศันคติของพนักงาน 
ยิ่งหากทุกคนมีค่านิยมเดียวกันก็จะท าให้พนักงานเป็นหน่ึงเดียวกันมากขึ้นและสามารถสร้าง
ผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีตอบโจทยว์ิสัยทศัน์ 

3. การปฏิบัติ (Practices) วฒันธรรมจะไม่เกิดถ้าไม่มีการลงมือปฏิบัติจริง และจะเป็น
วฒันธรรมได้ก็ต่อเม่ือทุกคนปฏิบติัร่วมกันและต่อเน่ืองกันเป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ือง
ธรรมเนียมปกติ 

4. ผูค้น (People) องคก์ารไม่ใช่สถานท่ี แต่คือผูค้น ซ่ึงคนในท่ีน้ีนบัตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ไปจนถึงพนกังานทุกคน เพราะคนคือปัจจยัส าคญัท่ีจะสร้าง สนบัสนุน หรือไม่ก็ท าลายวฒันธรรม
ไดเ้ลย 

5. การเล่าเร่ือง (Narrative) หนา้ท่ีส าคญัของการเล่าเร่ืองหรือการส่ือสาร ก็คือเป็นปัจจยัใน
การสืบสานวฒันธรรมให้คงอยู่ รุ่นต่อรุ่น เราจึงเห็นวฒันธรรมท่ีดีในองค์การใหญ่ๆ ยงัคงยึดถือ
ปฏิบติักนัต่อมาแมว้า่จะผา่นมานานหลายสิบปีแลว้ก็ตาม 

6. สถานท่ี (Place) ถึงแม้องค์การจะไม่ใช่สถานท่ี แต่สถานท่ีเป็นอีกปัจจัยในการสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารเช่นกนั เพราะสถานท่ีท างานเป็นแหล่งท่ีผูค้นจะมาเจอกนั การออกแบบหรือการ
ตกแต่งท่ีท างานจึงมีผลต่อพนกังานเช่นกนั โดยเฉพาะช่วง COVID-19 ท่ีทุกคนท างานทางไกล ก็จะ
เกิดวฒันธรรมรูปแบบใหม่ขึ้นมาเช่นกนั 
 

วริศนันท์ ศรีเอกบุญรอด และ  พฤทธ์สรรค์ สุทธิไชยเมธี (2561) อธิบายว่า วฒันธรรม
องคก์ารเป็นแบบแผนค่านิยมความประพฤติการปฏิบติัความเขา้ใจความรู้สึกของสมาชิกในองคก์าร
มีรากฐานมาจากค่านิยม ความคิด ความเช่ือ และอุดมการณ์ท่ีสมาชิกมีร่วมกนัการไดเ้ห็น ไดเ้รียนรู้ 
จากส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองค์การการเรียนรู้ส่ิงท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจว่าบุคลากร 
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เป็นวิถีชีวิตท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมากลายเป็นนิสัยและความเคยชินเป็น
ขนบธรรมเนียมประเพณีวิถีประพฤติ ปฏิบติัความเช่ือค่านิยมภาษาวตัถุส่ิงของต่างๆวฒันธรรม ท า
ให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่าง มีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูป
จริยธรรมค่านิยมท่ีใช้ในการตดัสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคก์ารถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะ
ท าให้การด าเนินงาน  ขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์การได้รับความเช่ือถือจากสังคม
องค์การทุกประเภทจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องน าจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแก้ไขปัญหา
องคก์ารอย่างถูกวิธีเพื่อให้ไดรั้บความเช่ือถือ ภาพพจน์ท่ีดีช่ือเสียงเกียรติยศและความกา้วหน้าของ
องค์การหากจะมองท่ีปัจเจกบุคลากรจะเห็นว่าบุคลากรจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใดๆตอ้งอาศยั
ศูนยร์วมของจิตใจ ดังค ากล่าวท่ีว่า “ส าเร็จดว้ยใจ” โดยมีวิถีชีวิตท่ีสอดคลอ้งกัน “วฒันธรรมใน
องคก์าร ท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุด” 
 

ภสัราภรณ์ อยู่มาก และ โชติมา แกว้กอง (2560) อธิบายว่า ผูน้ าจ าเป็นตอ้งวิเคราะห์ปัจจยั
แวดลอ้มภายนอกองค์การวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ขององค์การ ด้วยเหตุน้ีวฒันธรรมของแต่ละ
องค์การจึงผิดแผกแตกต่างกนั ถา้เป็นอุตสาหกรรมอย่างเดียวกนัก็มกัมีวฒันธรรมท่ีคลา้ยคลึงกัน 
เพราะด าเนินงานภายใตภ้าวะแวดลอ้มท่ีคลา้ยกนั ค่านิยมท่ีดีขององคก์ารควรมุ่งท่ีความมีระสิทธิผล 
จากการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมกบัความมีประสิทธิผลสรุปไดว้่า ค่านิยมขององคก์าร กลยุทธ์องคก์าร 
และบริบทแวดลอ้มภายนอกขององค์การจะเกิดวฒันธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยความแตกต่าง
ของวฒันธรรมทั้งส่ีมาจาก 2 มิติไดแ้ก่ 1) ระดบัของเง่ือนไขภาวะแวดลอ้มภายนอกว่าตอ้งการความ
ยืดหยุ่น (Flexibility) หรือความมั่นคง (Stability) เพียงไร 2) ระดับของเง่ือนไขด้านกลยุทธ์ว่า
ต้องการเน้นภายใน  (Internal) หรือเน้นภายนอก (External) เพียงไร มิติทั้ งสองผสมกันเกิดเป็น
วฒันธรรมองคก์ารขึ้น 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเนน้ค่านิยมท่ีต่างกนั ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั 
(Adaptability Culture) วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) วฒันธรรมแบบเครือ
ญาติ (Clan Culture) และวฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) โดยองค์การหน่ึงๆ อาจมี
วัฒนธรรมองค์การมากกว่าหน่ึงแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตามองค์การท่ี มี
ความส าเร็จสูงมกัพบวา่ มีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็เพียงแบบเดียวเท่านั้น  

 

กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา และ สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ (2557) กล่าวว่า องค์การควรมีการ
ก าหนดนโยบายส่งเสริมพฒันาดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเพื่อสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการ
มีวฒันธรรมองค์การ ระบบบริหารจดัการ และโครงสร้างองค์การท่ีดีระหว่างกนั ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัในการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มภายในองค์การทั้งในเร่ืองของวฒันธรรมองค์การ ระบบ
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บริหารจดัการและโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัในองคก์ารอนัน าผลไปสู่ประสิทธิผลขององคก์าร  

สุรยทุธ บุญมาทตั (2563) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่วนส าคญัท่ีจะเป็นแกนกลางให้
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั ทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงผูบ้ริหารระดบักลาง ตลอดจนผูป้ฏิบติังานไดมี้แนวทาง
ในการร่วมแรงร่วมใจกันท างานให้เกิดประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพสูงสุด ท าให้องค์การเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงและมีขีดความสามารถในการแข่งขนั ทั้งน้ีวฒันธรรมองคก์ารท่ีจะน ามาใชใ้น
การปรับตวัให้ทนัยคุไทยแลนด์ 4.0 ควรจะตอ้งเป็นวฒันธรรมท่ีใหม่และเนน้การใชน้วตักรรมและ
เทคโนโลยีโดยเฉพาะอยา่งยิ่งเทคโนโลยดิีจิทลั นอกจากนั้นวฒันธรรมดงักล่าวควรจะตอ้งมีเน้ือหา 
ท่ีเนน้ “การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continual Improvement)” 

สมยศ นาวีการ (2541) กล่าวถึงรูปแบบของวฒันธรรมองค์การในลักษณะต่างๆ เป็นการ
แบ่งประเภทตามพื้นฐานของตวัแปรท่ีแตกต่างกนัไวห้ลายรูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบวฒันธรรมตาม
พื้นฐานค่านิยม รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและ
พฤติกรรม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. แบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารประเภทน้ีเป็น
การแบ่งค่านิยมขององค์การท่ีอยู่บนพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา ซ่ึงช้ีให้เห็นถึง
วฒันธรรมองคก์าร โดยทัว่ไปเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.1 วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมา
ของค่านิยมร่วมอยู่ท่ีผูน้ าท่ีมีบารมี หรือผูก่้อตั้ งองค์การและเป็นค่านิยมท่ีมุ่งหน้าท่ีคือ การสร้าง
คุณค่าแก่ผูใ้ช้บริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ซ่ึงวฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่มัน่คงและ
เส่ียงภยัเพราะเป็นวฒันธรรมท่ีขึ้นอยูก่บัผูก่้อตั้งเพียงคนเดียว  

1.2 วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของค่านิยม
ร่วมท่ีมุ่งหน้าท่ีและได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์การเป็น
ค่านิยมท่ีมัน่คงและมุ่งภายนอกระยะยาว  

1.3 วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการ
มุ่งภายในความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้ าองคก์ารอย่างตาบอด และการให้ความส าคญักบัความเป็น
เลิศของสถาบนั วฒันธรรมองคก์ารรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะทางพิธีศาสนาหลาย
อย่าง ความจงรักภกัดี และความผูกพนัต่อค่านิยมของผูน้ าบารมีอย่างเขม้แข็งแล  การมุ่งภายในมุ่ง
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พวกเราและมุ่งพวกเขาจะกระตุน้ความพยายามให้มุ่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบนัเอาไวโ้ดย
ไม่ค  านึงถึงค่าใชจ่้าย 

1.4 วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรรใน
ฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์บางอย่าง การเลือกสรรจะเพิ่ม
คุณค่าแก่ผลิตภณัฑ์หรือบริการขององคก์าร ซ่ึงองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพื่อท่ีจะสร้างภาพพจน์
ของความเหนือกวา่และการเลือกสรรขึ้นมา 

2. รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรมองค์การบน
พื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดบัสูง การมุ่งความเส่ียงภยัขององคก์าร และความ
โนม้เอียงของการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ, 2543) คือ  

2.1 วัฒนธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic Culture) คือ องค์การท่ีมีวัฒนธรรมแบบ
เคร่ืองจกัรน้ีจะถูกการควบคุมอย่างเขม้งวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกันเป็นการท าตามกัน การ
อนุรักษ์นิยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการท างานเป็นทีมและความจงรักภักดีต่อระบบ 
เป้าหมายวฒันธรรมแบบน้ีคือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลดตน้ทุน งานส่วนใหญ่
ถูกก าหนดโดยโครงสร้าง และการด าเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบติังานจะส าคญัมาก วฒันธรรม
แบบน้ีจะเหมาะกบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง สมาชิกในองคก์ารท่ีพอใจกบัการเปิดกวา้ง
ต่อการเปล่ียนแปลงและความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวฒันธรรมรูปแบบน้ี นอกจากน้ี
อาจแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความไวว้างใจต ่าภายในองคก์ารดว้ย 

2.2 วฒันธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วฒันธรรมแบบน้ีเก่ียวข้องกับการเปิด
โอกาสในระดับสูงให้กับความหลากหลาย กฎและข้อบังคบัจะมีน้อย มีการเผชิญหน้ากับความ
ขดัแยง้อย่างเปิดเผย มีลกัษณะอดทนกบัความหลากหลาย มีความไวว้างใจกนั และเคารพต่อความ
เป็นเอกบุคคล มีความคล่องตวัและความเปล่ียนแปลง ขอ้เสียของวฒันธรรมแบบน้ีคือ การสูญเสีย
การควบคุมพนกังานท่ีสามารถเผชิญกบัความไม่แน่นอนและความเส่ียงภยั 

3. รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะต่างๆ ของ
เทพเจา้กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี  

3.1 วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ต าแหน่ง 
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีลกัษณะท่ีชอบดว้ย
เหตุผลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์การก าหนดไวช้ัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารท่ี
ลดหลัน่กนัไป และมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ ชัดเจนทัว่องค์การ ซ่ึง
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วฒันธรรมแบบน้ีจะปรากฏชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงค่อนขา้งล่าช้า      
ต่อการปรับเปล่ียนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไป
ขององค์การ มกัใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกนั การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาหรือ
พฒันางานใดๆ  

3.2 วฒันธรรมเน้นท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นการ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุนและส่งเสริมใหส้มาชิกแต่ละคนพฒันาและใชค้วามรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ีเพื่อผลงานและการพฒันาท่ีริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ งานท่ีปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น
โครงการโดยไม่ยึดติดกบัโครงสร้างขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีเหมาะสมกบัหน่วยงาน
ท่ีตอ้งเร่งรีบพฒันาปรับปรุงโดยเฉพาะในสภาวะท่ีตอ้งแข่งขนั  

3.3 วัฒนธรรมท่ี เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู ้ท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีจะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง 
ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงของ
องคก์ารเป็นอย่างยิ่ง มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัวิจยัท่ีมุ่งเนน้ความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะทอ้นให้
เห็นวฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีอยา่งชดัเจน  

3.4 วฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวฒันธรรมท่ีผูน้ าจะมีกลุ่ม
ผูบ้ริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือน าการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบติัให้บรรลุผลความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูน้ าท่ีพฒันา
และสร้างระบบการติดต่อสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความไวว้างใจ (Trust) โครงสร้างองค์การมีขนาด
กะทดัรัดแต่ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปล่ียนแปลงต่างๆ เป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถในองคก์าร 

 Mary Parker Follett (1986) สนใจดา้นจิตวิทยาและได้น ามาใช้ในธุรกิจและอุตสาหกรรม 
ซ่ึงเนน้เร่ืองการประสานงาน (Coordination) เป็นส าคญั และไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการจดัการว่ามีความ
จ าเป็นตอ้งมีการประสานงาน 4 ประการ ดงัน้ี 

1. การประสานงานเป็นการติดต่อส่ือสารโดยตรงกบัผูรั้บผิดชอบงานนั้น 
2. การประสานงานในระยะเร่ิมแรกของงาน 
3. การประสานงานเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีซ่ึงกนัและกนัในแผนกต่างๆ ขององคก์าร 
4. การประสานงานมีการกระท ากนัอยา่งต่อเน่ืองเป็นกระบวนการ 
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แมรี พาร์เกอร์ โฟลเลต็ต ์เช่ือว่า มนุษยมี์ความสามารถเรียนรู้เทคนิคต่างๆ ของการเป็นผูท่ี้ดี
ได ้ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจในงานเป็นอยา่งดีมีความสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานตามท่ีตอ้งการ โดยไม่จ าเป็นตอ้งใชอ้ านาจหนา้ท่ีอย่างเป็นทางการ เพราะถา้
ท าอะไรเป็นแบบทางการไปเสียหมดจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเบ่ือหน่ายไม่อยากปฏิบติั
หนา้ท่ี 
 

Herbert Simon (1960) ได้เสนอทฤษฎีในการตดัสินใจ เขาได้ประยุกต์แนวความคิดแบบ
ระบบราชการท่ีเนน้การมีระบบ มีเหตุผล แต่เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นผูมี้เหตุผลอย่างจ ากดั  ดงันั้นมนุษย์
จึงท าการตดัสินใจไปตามความพึงพอใจของตน เฮอร์เบิร์ต ไซมอน ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแนวคิดใน
การตดัสินใจเอาไว ้2 ประการ คือ  

1. การใช้อ านาจหน้าท่ีกับผูใ้ต้บงัคบับัญชาในการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร เพื่อตดัสินใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ี จ าเป็นตอ้งใชก้ารจูงใจหลายดา้นเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ เช่น เงินเดือน 
ค่าจา้ง การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรืออาจจะใชก้ารลงโทษ 

2. การควบคุมการท างานด้วยตวัเองของพนักงาน องค์การจะตอ้งท าให้พนักงานมีทศันคติ 
เพื่อแสดงพฤติกรรมและมีจิตใจ เพื่อเป็นการช่วยเขาให้สามารถตดัสินใจอนัก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การ องค์การอาจท าได้โดยการฝึกอบรมและพัฒนาให้ความรู้แก่พนักงานเป็นการปลูกฝัง
ความรู้สึกรับผิดชอบในการท างานเพื่อควบคุมการท างานดว้ยตวัเองได ้
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การซ่ึง
หากแต่ละองคก์ารมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความเหมาะสม และมีระบบ กลไก มีการก ากบัติดตามใน
การท างาน จะสามารถส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์การให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีได้อย่างมีเหมาะสม จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ไดด้งัตารางท่ี 2.6 
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ตารางท่ี 2.6  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร  

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์การ 
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วฒันธรรมองคก์าร เป็นค่านิยม  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   
พฤติกรรม ความเช่ือ ✓ ✓  ✓    
การริเร่ิมส่วนบุคคล   ✓      
ความรับผิดชอบ   ✓      
ความเป็นอิสระของแต่ละบุคคล   ✓ ✓ ✓    
ความอดทนต่อความเส่ียง  ✓      
การก าหนดทิศทาง    ✓      
การประสานหรือการร่วมมือกนั   ✓  ✓ ✓  ✓ 
การสนบัสนุนทางการจดัการ   ✓  ✓    
การควบคุม   ✓      
ความอดทนต่อความขดัแยง้  ✓      
แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร  ✓      
วิสัยทศัน์     ✓     
การปฏิบติั   ✓ ✓  ✓ ✓ 
ความรู้สึก     ✓  ✓  
อุดมการณ์    ✓    
กลยทุธ์องคก์าร     ✓ ✓  
บริบทสภาพแวดลอ้ม       ✓ ✓  
ความยดืหยุน่การปรับตวั   ✓ ✓ ✓ ✓  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน       ✓  
 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

กล่าวโดยสรุป การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีและเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของโลก
ปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งเปิดรับ ปรับตวั และปรับเปล่ียน เพื่อรองรับในสถานการณ์ท่ีไม่
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คาดคิดได ้และรองรับการเปล่ียนแปลงของทุกสถานการณ์ เพื่อให้วฒันธรรมองคก์ารสร้างทศันคติ
ท่ีดีต่อองค์การและก่อให้เกิดการพฒันาในทุกภาคส่วนขององค์การต่อไปในอนาคต ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขนัขององค์การในระดบัต่างๆ ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์และ
สรุปทฤษฎีได ้ดงัตารางท่ี 2.7 และภาพท่ี 2.4 

ตารางท่ี 2.7  สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร  

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์การ 
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Mary Parker Follett, 1986 ✓ ✓     

Robbins, 2003 ✓ ✓ ✓ ✓ 
John Coleman, 2013 ✓ ✓ ✓ ✓ 
วริศนนัท ์ศรีเอกบุญรอด, 2561 ✓  ✓  
ภสัราภรณ์ อยูม่าก, 2560   ✓ ✓  
กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 2557  ✓ ✓ ✓ ✓ 
สุรยทุธ บุญมาทตั, 2563      ✓  
 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 
จากตารางท่ี 2.7 สามารถสร้างแผนภาพแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2.4 องคป์ระกอบแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

ค่านิยมองคก์าร 

กระบวนการจดัการในองคก์าร 

พฤติกรรมองคก์าร 
แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบั

วัฒนธรรมองค์การ 

วิสัยทศัน์องคก์าร 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
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2.1.6 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

ในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งในเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศ การ
ส่ือสาร และกิจกรรมต่างๆ ในการด าเนินงาน องค์การจึงต้องมีการพัฒนาเพื่อรองรับความ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงกระแสของความตอ้งการพฒันาองค์การได้มีอิทธิพลแผ่ไปทัว่โลก มีนักทฤษฎี
จ านวนมากได้เสนอแนวคิด อธิบายปรากฏการณ์และความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงองค์การ
เพื่อใหส้ามารถด ารงอยูแ่ละสืบทอดจุดหมายขององคก์ารต่อไป  

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพฒันาองคก์ารโดยเนน้
การพฒันาการเรียนรู้สภาวะของการเป็นผูน้ าองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกนัของคน
ในองค์การ (Team Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และ
ทกัษะร่วมกนั และพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนั การมี
องคก์ารแห่งการเรียนรู้น้ีจะท าใหอ้งคก์ารและบุคลากร มีกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเช่ือมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team 
Working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจเตรียมรับกบัความเปลี่ยนแปลง เปิด
โอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการตดัสินใจ (Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้
เกิดบรรยากาศของการคิดริเร่ิม (Initiative) และการสร้างนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงจะท าให้เกิด
องคก์ารท่ีเขม้แข็งพร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนั Learning Organization หรือการท าให้องค์การ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นค าท่ีใชเ้รียกการรวมชุดของความคิดท่ีเกิดขึ้นมา  

จากการศึกษาเร่ืองขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน  Organization 
Learning ร่วมกบั Donald Schon ไวว้่าเป็นกระบวนการท่ีสมาชิกขององคก์ารให้การตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกด้วยการตรวจสอบและแกไ้ขผิดพลาดท่ี
เกิดขึ้นเสมอๆ ในองคก์าร 
               Peter Senge (1990) เช่ือว่าหัวใจของการสร้าง Learning Organization อยูท่ี่การสร้างวินัย 5 
ประการในรูปของการน าไปปฏิบติัของบุคคล ทีม และองคก์ารอย่างต่อเน่ือง วินยั 5 ประการท่ีเป็น
แนวทางสนบัสนุนการปฏิบติัเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองคก์าร มีดงัน้ี 

1. ความรอบรู้ของบุคคล (Personal Mastery) มุ่งสู่ความเป็นเลิศและรอบรู้โดยมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเองใหไ้ปถึงเป้าหมายดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน (Personal Vision) เม่ือลงมือกระท า
และต้องมุ่งมั่นสร้างสรรค์ จึงจ าเป็นต้องมีแรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tended) มีการใช้ข้อมูล
ข้อเท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ท่ีท าให้ มีระบบการคิด
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ตดัสินใจท่ีดี รวมทั้งใชก้ารฝึกจิตใตส้ านึกในการท างาน (Using Sub-Consciousness) ดว้ยการด าเนิน
ไปอยา่งอตัโนมติั  

2. แบบแผนการคิด (Mental Model) มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง ผลลพัธ์ท่ี
จะเกิดจากรูปแบบแนวคิดน้ีจะออกมาในรูปของผลลพัธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคติหมายถึงท่าทีหรือ
ความรู้สึกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เหตุการณ์หรือเร่ืองราวใดๆ ทศันคติแนวความคิดเห็น และ
กระบวนทศัน์กรอบความคิดแนวปฏิบติัท่ีเราปฏิบติัตามๆ กนัไปจนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมของ
องคก์าร  

3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การสร้างและสานวิสัยทศัน์ วิสัยทศัน์องคก์ารเป็น
ความมุ่งหวงัขององค์การท่ีทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลกัษณะ
วิสัยทศัน์องคก์ารท่ีดีคือกลุ่มผูน้ าตอ้งเป็นฝ่ายเร่ิมหันเขา้สู่กระบวนการพฒันาวิสัยทศัน์อย่างจริงจงั 
วิสัยทศัน์นั้นจะตอ้งมีรายละเอียดชดัเจนเพียงพอท่ีจะน าไปเป็นแนวทางปฏิบติัได ้วิสัยทศัน์องคก์าร
ตอ้งเป็นภาพบวกต่อองคก์าร  

4. การเรียนรู้กนัเป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม องคก์ารมุ่งเนน้ใหทุ้ก
คนในทีมมีส านึกร่วมกนัว่า เราก าลงัท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป ท าอย่างไรจะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่
ลูกค้า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมขึ้ นกับ 2 ปัจจัย คือ Intelligence Quotient (IQ) และ Emotional 
Quotient (EQ) ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการสร้างภาวะผูน้ าแก่ผูน้ าองค์การทุก
ระดบั 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) มีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ ทุกคนควรมี
ความสามารถในการเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นองค์ประกอบส าคญัของระบบ 
นอกจากมองภาพรวมแลว้ ตอ้งมองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกดว้ย วินัย
ขอ้น้ีสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีสลบัซบัซ้อนต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี และการพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้นั้นจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร 
ความมุ่งมัน่หรือทุ่มเทของบุคลากรในองคก์าร   

  ในระยะต่อมาในปี ค.ศ. 2006 Peter Senge ได้ปรับปรุงองค์ประกอบใหม่ท่ีส่งผลให้
องคก์ารเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลักคือ 1. ความรอบรู้ของบุคคล 
(Personal Mastery) 2. แบบแผนการคิด (Mental Model) 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4. 
การเรียนรู้กันเป็นทีม (Team Learning) ส่วนการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ถือเป็น
พื้นฐานท่ีส าคญัในการมององคป์ระกอบต่างๆ ทั้ง 4 องคป์ระกอบอยา่งเป็นองคร์วม  
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แนวคิดขององค์การแห่งการเรียน รู้ ของ Michael J. Marquardt (1995) ได้กล่ าว ถึ ง
องคป์ระกอบท่ีจ าเป็น 5 ประการท่ีจะเปล่ียนองคก์ารให้เป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” ไวใ้นหนงัสือ
ช่ื อ  “Building the Learning Organization: A Systems Approach to Quantum Improvement and 
Global Success” ดงัน้ี 

1. การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและทัว่ถึงทั้งองค์การทั้งในระดบับุคคล กลุ่มงาน และ
องค์การ โดยการพฒันาการเรียนรู้จากการปฏิบติัให้เกิดในองค์การ เพิ่มขีดความสามารถของบุคคล
ในการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ 

2. การปฏิรูปองค์การให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้โดยจะตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ี      
4 องค์ประกอบคือ วิสัยทศัน์ วฒันธรรม กลยุทธ์  และโครงสร้างขององค์การ โดยจะตอ้งเปล่ียนทั้ง
วตัถุประสงค์และรูปแบบจากเดิมท่ีให้ความสนใจในเน้ืองานและผลิตผลไปให้ความสนใจกบัการ
เรียนรู้และพฒันาไปพร้อมกนั เช่น การก าหนดวิสัยทศัน์ให้พนักงานพร้อมท่ีกา้วไปขา้งหน้าโดยมี
จุดมุ่งหมายเดียวกนั การเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารใหส้นบัสนุนใหก้ารก าหนดโครงสร้างองคก์ารให้
ยดืหยุ่น กะทดัรัด มีการบูรณาการ ไม่คร ่ าครึ เขม้งวด โครงสร้างขององคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมี
ลกัษณะเชิงบงัคบัให้สมาชิกจ าเป็นตอ้งมีการเรียนรู้อยู่เสมอ เช่น จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ดงักล่าวใน
การท างาน เป็นตน้ 

3. การให้อ านาจแก่สมาชิกในองค์การทุกภาคส่วน ซ่ึงรวมถึงผูจ้ ัดการ พนักงาน ลูกค้า 
หุ้นส่วนธุรกิจและชุมชน โดยให้อ านาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้รวมถึ งการปฏิบัติต่อ 
พนกังานโดยมองวา่พนกังานเป็นผูมี้คุณวุฒิและมีความสามารถการใหอ้ านาจในการจดัการ การสร้าง
พนัธมิตรหรือเครือข่ายแห่งการเรียนรู้กบัหุ้นส่วนและชุมชน 

4. การบริหารจดัการองค์ความรู้โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้อยู่เสมอและ  
มีระบบการจดัเก็บขอ้มูลจากภายใน และภายนอกองค์การท่ีสมาชิกสามารถเขา้สู่ระบบไดโ้ดยง่าย  
มีระบบการถ่ายโอนและน าองคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์มีการพฒันากลยุทธ์และกลไกในการแบ่งปัน
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง  

5. การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ เช่น การใช้เทคโนโลยี 
สารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้การใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่างๆ 
สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่างๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุนการ
ปฏิบติังานอิเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Performance Support Systems) 

David A. Gavin (1993) แห่ง Harvard University กล่าวคือ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
องคก์ารท่ีรวมเอาทกัษะในการสร้าง การแสวงหา การแปลความ ถ่ายโยงความรู้การส่งผ่าน และการ
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คงไวซ่ึ้งความรู้ โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากการความรู้ใหม่และความเขา้ใจ
อยา่งลึกซ้ึง ทั้งน้ี Gavin ไดน้ าเสนอหลกั 5 ประการในการพฒันาสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 

1. การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) กิจกรรมน้ีสามารถใช้
แนวคิดการบริหารคุณภาพ (Quality Management Concepts) ต่างๆ เช่น การคิดวิเคราะห์ปัญหาเพื่อ
แก้ไขตามแนวคิดของ Deming Cycle (PDCA) การบริหารจัดการด้วยข้อเท็จจริง (Fact-Based 
Management) และการใช้เคร่ืองมือทางสถิติในการวิเคราะห์กระบวนการ (Statistical Process 
Control) เป็นตน้ 

2. การทดลองท าส่ิ งต่างๆ  ด้วยวิธีการใหม่  (Experimentation with New Approaches) 
กิจกรรมน้ีเก่ียวขอ้งกบัการคน้หาและการทดสอบความรู้ใหม่ๆ อย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะตอ้งใชว้ิธีท่ีเป็น
วิทยาศาสตร์เหมือนกับวิธีท่ีใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ แต่การทดลองแตกต่างจากการ
แก้ปัญหาตรงท่ีแรงจูงใจในการทดลอง มกัเกิดจากโอกาสและความตอ้งการขยายขอบเขตส่ิงท่ีรู้ 
ไม่ใช่เพราะก าลงัเผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข ทั้งน้ีอาจแยกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือ การทดลอง
ท่ีด าเนินการอย่างต่อเน่ืองและการทดลองใหม่ๆ โดยการทดลองอย่างต่อเน่ืองจะมีการทดลองย่อยๆ 
เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ทีละน้อย และปัจจยัท่ีท าให้เกิดความส าเร็จได้คือ ความทุ่มเทท างานของ
ทีมงาน ระบบแรงจูงใจ และทกัษะความสามารถท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารและพนกังาน ซ่ึงจะตอ้งมีการ
ฝึกฝนทกัษะต่างๆ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงาน ส าหรับการทดลองใหม่ๆ นั้นมกัมี
ขนาดใหญ่และซับซ้อนกว่าโดยจะมีความเก่ียวขอ้งกบัทั้งองคก์ารรวมทั้งก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทั้ งระบบ ส่วนใหญ่มักเป็นการทดลองเพื่อพัฒนาความสามารถใหม่ขององค์การจ าเป็นต้องมี
ความสามารถและทกัษะท่ีสูงของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์และเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอดีต (Learning from Their Own 
Experiences and Past History) องค์การจ าเป็นตอ้งมีการคิดทบทวนเก่ียวกับความส าเร็จและความ
ลม้เหลวท่ีผา่นมา โดยประเมินส่ิงเหล่าน้ีอย่างเป็นระบบและบนัทึกบทเรียนท่ีไดรั้บในแบบท่ีเปิดเผย 
ง่ายต่อการเข้าถึงส าหรับพนักงาน ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญท่านหน่ึงได้เรียกกระบวนการน้ีว่า Santayana 
Review โดยเป็นการยกค าพูดของนักปราชญ์ช่ือดงัคือ George Santayana ท่ีว่า “ผูท่ี้ไม่จ าส่ิงท่ีเกิดขึ้น
ในอดีต มกัท าผิดพลาดแบบเดิมอยู่เสมอ” มาใช ้ซ่ึงการปล่อยโอกาสท่ีจะน าเหตุการณ์ในอดีตมาคิด
ทบทวนนั้นจะน ามาซ่ึงความสูญเสียในความรู้ท่ีมีค่าหลุดลอยไป 

4. การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน (Learning from the Experiences and Best Practices of Others)
การเรียนรู้ไม่ไดม้าจากการคิดทบทวนและการวิเคราะห์ดว้ยตวัเองทั้งหมด ในบางคร้ังความรู้ความ
เขา้ใจท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งนั้น อาจไดม้าจากการมองออกไปนอกสภาพแวดลอ้มท่ีคุน้เคยเพื่อให้ได้
มุมมองท่ีแปลกใหม่ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้กระจ่างแจง้นั้นรู้ดีวา่แมแ้ต่องคก์ารท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมอ่ืนท่ี
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ต่างออกไปอย่างส้ินเชิงยงัอาจเป็นแหล่งท่ีมาของความคิดไดม้ากมาย และยงัเป็นตวักระตุน้ให้เกิด
การคิดอยา่งสร้างสรรคไ์ดด้ว้ย ดงันั้นส าหรับองคก์ารแบบน้ีการหยบิยืมความคิดจากภายนอกมาอยา่ง
เต็มใจจะเข้ามาแทนท่ีการไม่ยอมรับความคิดท่ีไม่ได้ เกิดขึ้ นจากภายในองค์การ โดยอาจเรียก
กระบวนการน้ีว่า SIS หรือ Steal Idea Shamelessly ตามแนวทางพฒันาองค์การของ XEROX หรือ
อาจเรียกกวา้งๆ วา่ Benchmarking ก็ได ้

5. การถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้ งองค์การได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring 
Knowledge Quickly and Efficiently Throughout the Organization) เพื่อไม่ให้การเรียนรู้กระจุกตัว     
อยู่ในส่วนใดส่วนหน่ึงขององค์การ จึงตอ้งมีการเผยแพร่ความรู้ออกไปทัว่ทั้งองค์การอย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ โดยความคิดจะส่งผลกระทบไดม้ากท่ีสุดเม่ือมีการเผยแพร่ความคิดนั้นไปใน  
วงกวา้ง แทนท่ีจะอยู่กบัคนเพียงไม่ก่ีคน ซ่ึงกลไกท่ีช่วยกระตุน้ให้เกิดกระบวนการเผยแพร่ความคิด
ไดน้ั้น รวมถึงการจดัท ารายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร การส่ือสารด้วยค าพูดและภาพประกอบการ
เยี่ยมชมสถานท่ี การหมุนเวียนงานของบุคลากร การให้ความรู้และจัดโครงการฝึกอบรม และ
กิจกรรมการสร้างมาตรฐานเดียวกนัภายในองคก์าร 

โดยการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ การทดลองท าส่ิงต่างๆ ดว้ยวิธีการใหม่ การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอดีต การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน และการถ่ายทอดความรู้ทัว่   
ทั้ งองค์การได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงกิจกรรมแต่ละด้านท่ีกล่าวมาจะต้องใช้กรอบ
ความคิด เคร่ืองมือ และแบบแผนของพฤติกรรมท่ีต่างกันออกไป ดังนั้ นการสร้างระบบและ
กระบวนการสนบัสนุนกิจกรรมเหล่าน้ีขึ้นมา แลว้รวมส่ิงเหล่าน้ีเขา้เป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินงาน
ปกติ จะท าให้องค์การสามารถบริหารการเรียนรู้ภายในไดอ้ย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น วิธีการในการ
เลือกหัวขอ้ความรู้เพื่อใชใ้นการฝึกฝนทกัษะในการเรียนรู้โดยให้ผลลพัธ์ท่ี เกิดจากการเรียนรู้ส่งผล
ประโยชน์ต่อองค์การโดยตรง David Gavin (1993) มีหลกัส าคญัของทฤษฎีการเรียนรู้ขณะท างาน 
คือ การเปล่ียนแปลงการท างาน (Action) เป็นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunity) โดย
แนะน าใหอ้งคก์ารตอ้งจดัรูปแบบ (Model) ในการเรียนรู้ 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1. การเรียนรู้โดยการสืบความลับ (Intelligence Learning) ได้แก่ การสืบของความลับ
องค์การคู่แข่งขันหรือองค์การลกัษณะเดียวกัน หาข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องจากแหล่งต่างๆ ซ่ึงไม่
สามารถสอบถามได้โดยตรง โดยการค้นหา (Search) การสอบถาม (Inquiry) และการเฝ้า สังเกต
ติดตาม (Observation)  

2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ประสบการณ์
ของตนเอง ด าเนินการแล้วได้ผลเป็นอย่างไร มีผลตามมาอย่างไร โดยวิธีการศึกษาผลสะท้อน 
(Reflect) และทบทวนเหตุการณ์ (Review)  
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3. การเรียนรู้โดยการทดลอง (Experimental Learning) ทดลองเพื่อหาความรู้ใหม่ ในงานท่ี
ไม่มีใครเคยท ามาก่อนหรือองคก์ารยงัไม่มีประสบการณ์มาก่อน โดยการส ารวจ (Exploration) และ
พิสูจน์สมมุติฐาน (Hypothesis and Test) 

4. การเรียนรู้เพื่อน าการเรียนรู้ (Leading Learning) ฝึกผู ้บริหารหัวหน้าการเรียนรู้ใน
องค์การ ให้ท าหน้าท่ีน าการเรียนรู้ สร้างเคร่ืองมือในการน าการเรียนรู้ต่างๆ โดยเน้นการเรียนรู้ ใน
การฝึกเป็นผูน้ าในการเรียนรู้ (Leadership) และการฝึกสอน (Coaching) บุคลากรในบงัคบับญัชาให ้
เรียนรู้ 

วิจารณ์ พานิชม (2549) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าคือ องค์การท่ีมี
ความสามารถสูงต่อการรับรู้และเรียนรู้ซ่ึงหมายความว่ามีความไวในการเปิดรับ จับกระแส 
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารอยู่ตลอดเวลา มีความสามารถในการรับรู้การเปล่ียนแปลง ทั้งท่ีเป็นการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและเป็นการเปล่ียนแปลงภายในองค์การและเอาใจใส่
ขอ้มูลเหล่านั้น น ามาใชป้รับตวัหรือเปล่ียนแปลงตวัองคก์ารเอง องคก์ารเรียนรู้มีการรับรู้และเรียนรู้ 
ในทุกส่วนขององคก์าร ไม่ใช่รับรู้และเรียนรู้เฉพาะบุคคลในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง แต่รับรู้ในทุก
กลุ่มทุกระดบัของพนกังานเม่ือมีการรับรู้และเรียนรู้  

 

ดงันั้นการท่ีจะองคก์ารจะกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น จะตอ้งประกอบดว้ย  

  1. Openness to Experience คือ การท่ีบุคคลในองค์การมีการเปิดใจ หรือยอมรับต่อ
ประสบการณ์ต่างๆ ทั้งประสบการณ์จากภายนอกและภายในองค์การ เน่ืองจากปัญหาของหลายๆ 
องคก์ารคือ ความไม่พร้อมหรือไม่อยากจะเรียนรู้  

 2. Encourage of Responsible Risk-Taking ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารจะตอ้งเอ้ือให้บุคลากรใน
องคก์ารพร้อมและยอมรับต่อความเส่ียงในการท าส่ิงใหม่ๆ เน่ืองจากการท่ีเราริเร่ิมหรือท าส่ิงใหม่ๆ 
ท่ีไม่เคยท ามาก่อนจะท าให้การเรียนรู้เกิดขึ้น แต่ในขณะเดียวกนัมีความเส่ียงท่ีมากบัส่ิงใหม่ๆ นั้น
ดว้ย ดงันั้นการยอมรับต่อความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ 

ความกลา้ท่ีจะยอมรับต่อความส าเร็จและลม้เหลว ทั้งน้ีเน่ืองจากการเรียนรู้ท่ีส าคญัคือ การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต ซ่ึงประสบการณ์ในอดีตนั้นมีทั้งส าเร็จและลม้เหลว และถา้เรา
ยอมรับต่อความส าเร็จและลม้เหลวไดเ้ราก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้จากความส าเร็จและลม้เหลวท่ีเราได้
ประสบมา ดังนั้นการท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น บุคคลในองค์การตอ้งมีการเปิดใจยอมรับ
เรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ กลา้เผชิญกบัความเส่ียงในการท าส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นทั้งน้ีเพื่อเป็นการกระตุน้ให้
เกิดการเรียนรู้สู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัท่ีกล่าวมาแลว้  
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ตารางท่ี 2.8  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

Pe
ter

 Se
ng

e, 
19

90
 

M
ich

ae
l J

. M
ar

qu
ar

dt
, 1

99
5 

Da
vid

 A
. G

av
in.

 19
93

 

วิจ
าร
ณ์ 
พา

นิช
ม,
 25

49
 

ความรอบรู้ของบุคคลมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ ✓    
การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน ✓ ✓   
การลงมือกระท าและตอ้งมุ่งมัน่สร้างสรรค ์ ✓  ✓ ✓ 
การมีการสร้างแรงจูงใจ แรงมุ่งมัน่ใฝ่ดี ✓  ✓  
การมีการใชข้อ้มูลขอ้เท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และตดัสินใจ ✓    
การมีระบบการคิดตดัสินใจท่ีดี ✓ ✓   
การฝึกจิตใตส้ านึกในการท างาน ✓    
การมีเจตคติท่ีดี ✓    
การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ✓ ✓   
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ✓  ✓ ✓ 
การมีการคิดอยา่งเป็นระบบ ✓ ✓ ✓  
กลยทุธ์ และโครงสร้างองคก์าร  ✓   
การบริหารจดัการดว้ยขอ้เทจ็จริง   ✓  
การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง   ✓  
การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน   ✓  
การเรียนรู้โดยการทดลอง   ✓  
การเรียนรู้เพื่อน าการเรียนรู้   ✓  
บุคคลในองคก์ารมีการเปิดใจ หรือยอมรับต่อประสบการณ์  
ไวต่อการเปิดรับรู้และการเปล่ียนแปลง 

   ✓ 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่   ✓ ✓ 
การปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงตวัองคก์ารมีการรับรู้และเรียนรู้    ✓ 

 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 
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จากตารางท่ี 2.8 องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบไปด้วย การสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้น เพื่อสนับสนุนให้ทุกคนมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน วางแผนร่วมกัน ตดัสินใจ
ร่วมกนัและปฏิบติังานร่วมกนั รวมถึงมีระบบบริหารการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ 
การมีทศันคติท่ีดี การยอมรับและพร้อมท่ีจะปรับตวัเม่ือมีการเปล่ียนแปลงจะท าให้องคก์ารสามารถ
ด าเนินการตามภารกิจต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายได ้องค์การใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพย่อม
เป็นผูท่ี้ไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์และสรุปทฤษฎีไดด้งัตารางท่ี 2.9 และภาพท่ี 
2.7 
ตารางที่ 2.9  สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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Peter Senge, 1990 ✓  
✓ ✓ ✓ 

Michael J. Marquardt, 1995  
✓ ✓  

✓ 

David A. Gavin, 1993  ✓   
✓ 

วิจารณ์ พานิชม, 2549 ✓ ✓  ✓  
 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี  2.5  องคป์ระกอบความสัมพนัธ์ของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

การมีระบบคิดตดัสินใจท่ีดี แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบั

องค์การแห่งการเรียนรู้ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

การคิดอยา่งเป็นระบบ 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 

 

การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน 
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ดงันั้นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกล่าวมาทั้งหมดผูวิ้จยัไดส้ังเคราะห์
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน โดยมีองคป์ระกอบหลกัดงัภาพท่ี 2.6  

 

 

  

 

 

 

ภาพท่ี 2.6 องคป์ระกอบความสัมพนัธ์ของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันา 
                 ผูป้ระกอบการภายใน 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

 

2.2 แนวคิดและความเป็นมาของเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ  
ในปัจจุบันเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ (Auto–ID: Automatic Identification) ได้มีบทบาท

ส าคัญในการด าเนินชีวิตประจ าวนัของประชาชนทุกคน เน่ืองจากเทคโนโลยี น้ีได้ถูกน ามา
ประยุกต์ใช้งานในหลายๆ  ด้าน  เช่น  ระบบการจัดการขนส่ง (Transportation & Logistics 
Management) ระบบการจดัการคลงัสินคา้ (Warehouse Management) ระบบการจดัการดา้นคา้ปลีก 
(Retail Management) รวมถึงการจัดการสายการผลิตในโรงงาน  (Work in Process Management)  
เป็นตน้ โดยมี วตัถุประสงค์เพื่อใช้แสดงตวัตนของมนุษยส์ัตวสิ์นคา้ และวตัถุดิบในกระบวนการ
ผลิต โดยทั่วไปเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติแบบต่างๆ ได้ถูกคิดคน้ขึ้นมาเพื่ออ านวยความสะดวก
โดยเฉพาะเพื่อลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน แทนท่ีการนับหรือจดบนัทึกด้วยมนุษยแ์ละสามารถ
เพิ่มผลผลิตในการด าเนินธุรกิจ (ปิยะ โควินทท์วีวฒัน์, 2551)  

เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั มีอยู่หลายรูปแบบตามลกัษณะการใชง้าน โดยสามารถแบ่งออก
ไดเ้ป็น 5 ระบบหลกั คือ ระบบรหัสแท่ง (Barcode), ระบบการอ่านอกัขระดว้ยแสง หรือโอซีอาร์
(OCR: Optical Character Recognition), ระบบชีวมิ ติ  (Biometric), ระบบสมาร์ทการ์ด  (Smart 
Card), และระบบอาร์เอฟไอดี (RFID) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.7 

ภาวะผูน้ าผูต้าม 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั

การพฒันาผูป้ระกอบการ

ภายใน 
วฒันธรรมองคก์าร 

ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 

 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
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ภาพท่ี 2.7 ภาพรวมของระบบบ่งช้ีอตัโนมติัแบบต่างๆ ท่ีมีใชง้านอยูใ่นปัจจุบนั 
 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ระบบเทคโนโลยีรหัสแท่งหรือบาร์โคด้ (Barcode) เป็นอีกหน่ึงรูปแบบท่ีเป็นระบบบ่งช้ี
อตัโนมติัมีการประยุกต์ใช้อย่างกวา้งขวางตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัเน่ืองจากมีราคาถูก มีทั้งแบบ 1 
มิติและ 2 มิติ ประกอบดว้ยแท่งสีทึบกวา้งยาวขนาดต่างๆ ติดเรียงกนัโดยมีช่องว่างระหว่างแท่งสี
ขาวขั้นระหวา่งแท่งสีทึบ รหสัแท่ง หน่ึงชุดใชแ้ทนตวัเลขหรืออกัษรแทนการ บ่งช้ีเพื่อให้เคร่ืองอ่าน 
(Decoder หรือ Scanner) สามารถถอดขอ้มูลได ้รหสัแท่งมีหลากหลายระบบทั้งเป็นระบบสากลและ
ระบบทัว่ไปท่ีใช้งานทัว่ไปหรือเฉพาะกิจกรรมบางอย่างขึ้นอยู่กบัจุดมุ่งหมายของกิจกรรม ขนาด 
ชนิดของขอ้มูล รวมถึงงบประมาณค่าใชจ่้ายภายในองคก์าร เช่น ERAN13, GTINI28, PDF417, QR 
Code และอ่ืนๆ 

2. ระบบการอ่านอกัขระดว้ยแสงโออาร์ซี (ORC) เร่ิมมีการใชง้านตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 โดยการ
ท าการออกแบบอกัษรภาษาองักฤษและตวัเลขให้มีรูปแบบเฉพาะตวั (Unique Font) เป็น ORC A 
Full Alphanumeric ท่ีสามารถอ่านดว้ยสายตามนุษยแ์ละเคร่ืองอ่านโออาร์ซีถูกพฒันามาใช้งานใน
เชิงพาณิชย ์ด้านธุรกิจธนาคารคือตัวเลขท่ีอยู่ด้านล่างของเช็ค ระบบการบ่งช้ีโออาร์ซีไม่เป็นท่ี
แพร่หลาย เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัราคาและตน้ทุนของเคร่ืองอ่านสูงและความเท่ียงตรงของเคร่ืองอ่าน
ต ่าเม่ือเทียบกบัระบบอ่ืน นอกจากน้ีการใชง้านซบัซอ้นจึงมีการใชง้านในวงการธนาคารเท่านั้น  

3. ระบบชีวมิติ (Biometric) เป็นเทคโนโลยีแบบสัมผสัหมายถึงโดยตรงหรือใช้แสงสัมผสั 
รหสัน้ีใชแ้ทนส่ิงมีชีวิตคนและสัตว ์ควรมีลกัษณะทางกายภาพท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียว (Uniqueness) 
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ของส่ิงมีชีวิตนั้นๆ ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวจะเปล่ียนแปลงในแต่ละส่ิงมีชีวิตไม่ไดมี้ความน่าจะเป็นท่ี
รูปแบบจะซ ้ ากันแทบจะไม่เกิดขึ้นจริง จึงเหมาะกบัการบ่งช้ีตวัตนของส่ิงมีชีวิตเท่านั้นเน่ืองจาก
เทคโนโลยชีีวมิติมีความปลอดภยัสูง อุปกรณ์ราคาแพง ท่ีพบเห็นทัว่ไปมี 3 ประเภทคือ ลายพิมพน้ิ์ว
มือ การจดจ าเสียงพูด การสแกนม่านตา  

4. ระบบสมาร์ทการ์ด (Smart Card) ถือเป็นเทคโนโลยีบงช้ีอตัโนมติัอีกประเภทหน่ึงท่ีมีใช้
ทั่วไปในปัจจุบันซ่ึงจะอยู่ในรูปของบัตรพลาสติก โดยท่ีข้อมูลจะถูกเก็บไว้ในไมโครชิป 
(Microchip) ท่ีอยู่บนบัตรตัวอย่างเช่น บัตรโทรศัพท์ บัตรธนาคาร  หรือบัตรระบุผู ้เช่า (SIM: 
Subscriber Identity Module) ท่ีใช้บันทึกข้อมูลเก่ียวกับเลขหมายและรหัสลับต่างๆ ส าหรับใช้
ติดต่อส่ือสารระหว่าง ผูใ้ช้กบัเครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ี เน่ืองจากบตัรสมาร์ทการ์ดสามารถเก็บ
ขอ้มูลไดจ้ านวนมากกว่ารหัสแท่ง และมีความปลอดภยัในการจดัเก็บข้อมูลสูง จึงท าให้เทคโนโลยี
สมาร์ทการ์ดเป็นท่ีนิยมใชใ้นงานประยุกต์ (Application) ท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลจ านวนมากและความ
ปลอดภยัสูง 

5. ระบบอาร์เอฟไอดี RFID หรือ Radio Frequency Identification เป็นระบบช้ีเฉพาะอตัโนมติั 
Auto - ID แบบไร้สาย (Wireless) ท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมในปัจจุบนั เป็นวิธีการระบุเอกลกัษณ์วตัถุ 
หรือตวับุคคลท างานโดยใช้คล่ืนความถ่ีวิทยุมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู่  3 ส่วนหลกัๆ ไดแ้ก่ เคร่ือง
อ่าน (RFID Reader) แท็ก  (RFID Tag) และสายอากาศ (Antenna) มีความสามารถในการส่ง
สัญญาณวิทยอุอกมาจากเคร่ืองหรือตวัอ่านสู่แท็กซ่ึงจะท าหนา้ท่ีส่งสัญญาณวิทยหุรือขอมูลท่ีบนัทึก
อยู่ในไมโครชิปไปท่ีตวัอ่านขอ้มูลเช่นกนัท าให้ไม่จ าเป็นตอ้งมีการสัมผสัโดยตรงเหมือนบาร์โคด้
หรือแถบแม่เหล็ก เทคโนโลยีน้ีก าลงัเป็นท่ีนิยมอย่างแพร่หลายในธุรกิจให้บริการดา้นโลจิสติกส์ 
ซ่ึงน าไปใช้ในการบริหารคลงัสินค้าการขนส่งสินคา้ระหว่างประเทศทั้งทางรถ ทางเรือเพื่อใช้ใน
การตรวจสอบและควบคุมเส้นทางการเดินทางรวมถึงอุตสาหกรรมอาหารท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลไปใช้
ในระบบการตรวจสอบยอ้นกลบั (Traceability) กรณีเกิดปัญหาขึ้นกับอาหารนั้นๆ เม่ืออยู่ในมือ
ผูบ้ริโภคในธุรกิจร้านคา้ปลีกในแถบสหรัฐอเมริกาและแถบยุโรปมีการน ามาประยุกต์ใช้กนัหลาย
บริษทั  

2.2.1 แนวคิดและความเป็นมาของระบบบาร์โค้ด (Barcode)   
ณาณิน เผ่าจอน (2556) กล่าวว่า บาร์โคด้ในประเทศไทยเร่ิมมีการน าเขา้ในปี พ.ศ. 2530 

บริษัท ไทยโปรดัก นัมเบอร์ร่ิง แอสโซซิเอชั่น (Thai Products Numbering Association : TPNA) 
เป็นนายทะเบียนการรับสมคัรสมาชิกบาร์โคด้ EAN (European Article Numbering ) สมาคม EAN
และต่อมาได้โอนสิทธ์ิการเป็นนายทะเบียนให้กับสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยเป็นผูดู้แล     
ในการจดทะเบียนบาร์โคด้โดยความรับผิดชอบของสถาบนัแท่งไทย ช่ือย่อ TANC (Thai Article 
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Numbering Association) ซ่ึงต่อมาเปล่ียนเป็นช่ือ สถาบันรหัสสากล (EAN Thailand Institute) 
ปัจจุบนัใชช่ื้อภาษาองักฤษเป็น GS1 THAILAND  

วราภรณ์  สารอินมูลม  (2559) องค์ประกอบของรหัสแท่งประกอบด้วยข้อมูลหรือ 
สารสนเทศ , รหัส , การพิมพ์และฉลาก และเคร่ืองอ่าน แบ่งเป็น 2 หน้าท่ีคือ บ่งช้ีความเป็น
เอกลกัษณ์ของผลิตภณัฑ์ต่างๆ และท าให้เกิดความรวดเร็วแม่นย  าในการโอนขอ้มูลไปยงัระบบ
ซอร์ฟแวร์ ส าหรับแปลรหัสแท่ง ใชร่้วมกบัเคร่ืองอ่านท่ีสามารถผลิตล าแสงผา่นไปยงัรหสัแท่งโดย
แถบแท่งสีด าจะรองรับแสง ส่วนช่องว่างระหว่างแถบแสงจะสะทอ้นกลบั และแสงท่ีสะทอ้นกลบั
จะยอ้นกลบัไปยงัเคร่ืองและเปลี่ยนแสงเป็นสัญลกัษณ์ในรูปดิจิตอลและแปลเป็นขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

 2.2.1.1 วิวัฒนาการมาตรฐานของบาร์โค้ด  

 บาร์โคด้ถูกน ามาใชเ้พื่ออ านวยความสะดวกใหค้อมพิวเตอร์รับเอาขอ้มูลเขา้ไปประมวลผล
ไดง้่าย รวดเร็ว ถูกตอ้ง และแม่นย  าขึ้น โดยมีวิวฒันาการ ตามล าดบั ดงัน้ี (สถาบนัรหัสสากล สภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2564)  

ค.ศ. 1973: มาตรฐานบาร์โคด้ไดรั้บการยอมรับจากผูน้ าดา้นอุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา 
โดยเลือกให้เป็นมาตรฐานเพียงหน่ึงเดียวในการระบุบ่งช้ีผลิตภณัฑ ์หรือในปัจจุบนัรู้จกักนัในนาม 
บาร์โคด้ GS1 

ค.ศ. 1974: บาร์โคด้ช้ินแรกได้ถูกสแกนเม่ือวนัท่ี 26 เมษายน โดยบาร์โคด้ช้ินแรกได้ถูก
พิมพล์งห่อหมากฝร่ังเพื่อใชส้แกนในร้านคา้แห่งหน่ึง 

ค.ศ. 1977: มาตรฐาน  GS1 ได้เปิดตัวหน่วยงาน European Article Numbering (EAN) 
Association (ซ่ึงในภายหลงัเปล่ียนช่ือเป็น GS1) โดยไดเ้ปิดส านกังานขึ้นท่ีกรุงบรัสเซลล ์สมาชิกผู ้
ก่อตั้งบริษทัไดร่้วมกนัเปิดตวัระบบบ่งช้ีตวัตน (Identification System) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่
ธุรกิจในสายซพัพลายเชน 

ค.ศ. 1983: บาร์โค้ดได้ถูกน าไปใช้กับการค้าส่ง จากการท่ีบาร์โค้ดได้พิสูจน์ว่ามีความ
น่าเช่ือถือและสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง จึงไดเ้ร่ิมน าบาร์โคด้มาใชบ้นกล่องลูกฟูกดา้นนอก 

ค.ศ. 1989: GS1 กา้วไปไกลมากกว่าบาร์โคด้ ดว้ยพื้นท่ีเครือข่ายท่ีกวา้งขวางส่งผลกระทบ
ต่อสายซพัพลายเชน GS1 จึงไดค้ิดคน้มาตรฐานสากลแรกขึ้นมาเพื่อใชแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนั
ผา่นอิเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Data Interchange) 

ค.ศ. 1990: ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น เม่ือสหรัฐอเมริกาไดร่้วมมืออย่างเป็นทางการกบั 
GS1 นานาชาติ ไดร้วม GS1 ใหเ้ป็นองคก์ารเดียวและมีสาขาอยูใ่น 45 ประเทศ 
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ค.ศ. 1995: มาตรฐานส าหรับสุขภาพ (Healthcare) ได้ถูกสร้างขึ้นได้ขยายมาตรฐานของ 
GS1 ไปสู่ภาคการบริการด้านสุขภาพ โดยมีการท างานอย่างใกล้ชิดกับหน่วยงานท่ีดูแลและ
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ 

ค.ศ. 1999: การถือก าเนิดของ DataBar หลงัจากมีการวิจยัและการออกแบบ GS1 DataBar 
ไดถื้อก าเนิดขึ้น ซ่ึงบรรจุขอ้มูลไดม้ากกวา่บาร์โคด้ในขณะท่ีขนาดเลก็ลง 

ค.ศ. 2000: มีจ านวนสาขาเพิ่มขึ้นเป็น 90 สาขา ในหลายประเทศทัว่โลก 
ค.ศ .2002: เปิ ดตัวการประชุมมาตรฐานสากลมีการเปิ ดตัวกระบวนการจัดกา ร

มาตรฐานสากล ซ่ึงการประชุมน้ีไดใ้หส้มาชิกของ GS1 เขา้มาพูดคุยเก่ียวกบัมาตรฐานได ้
ค.ศ. 2004: มาตรฐานส าหรับ RFID ไดถู้กสร้างขึ้น มีการน าเอาชิพของ Radio Frequency 

Identification หรือ RFID มาใชป้ระโยชน์มากขึ้นกว่าเดิม และมีการสร้างมาตรฐานส าหรับเพื่อการ
ใชง้านและประยกุตใ์ช ้RFID 

 

 2.2.1.2 แนวคิดการน าบาร์โค้ดมาใช้งานในอุตสาหกรรมต่างๆ  

 ในปัจจุบนัการแข่งขนัทางการคา้ในกลุ่มธุรกิจต่างๆ มีการแข่งขนักนัค่อนขา้งสูง เพื่อเป็น
การลดตน้ทุน ลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน และความสามารถในการเพิ่มผลผลิต ในการด าเนิน
ธุรกิจเป็นส่ิงส าคัญท่ีไม่อาจมองข้ามไปได้ผูบ้ริหารในองค์การมักจะมองหากลยุทธ์ท่ีจะน ามา
ประยุกต์ใช้ หรือปรับปรุงการท างานภายในองค์การเพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพและเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้ระบบบาร์โคด้เป็นเทคโนโลยหีน่ึงท่ีมีบทบาทและ
สามารถช่วยเพิ่มศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนัได ้ 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2564) ให้ข้อมูลว่า บาร์โค้ด หรือรหัสแท่ง (Bar Code) คือ 
สัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัเลขและตวัหนังสือ มีลกัษณะเป็นแถบมีความหนาบางแตกต่างกนั โดยมี
ตัวเลขก ากับด้านล่าง หรือบาร์โค้ดท่ีเป็นลักษณะคล้ายรูปภาพ ซ่ึงใช้หลักการสะท้อนแสงเพื่อ
ถอดรหัสและเก็บขอ้มูลในระบบคอมพิวเตอร์ไดอ้ย่างรวดเร็ว เป็นระบบมาตรฐานสากลท่ีนิยมใช้
กนัทัว่โลก เพราะใช้ตรวจสอบ ระบุ และตรวจนับสินคา้หรือเอกสารได้สะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง 
และมีประสิทธิภาพ  

การก าหนดมาตรฐานบาร์โคด้เป็นวิทยาการการออกแบบสัญลกัษณ์ (Symbol Technology) 
ท่ีเขา้รหัสแทนขอ้มูลเพื่อให้เคร่ืองอิเล็กทรอนิกส์สามารถอ่านขอ้มูลไดโ้ดยอตัโนมติั โดยท่ีรูปแบบ
ของบาร์โค้ดมีหลากหลายชนิดเพื่อพัฒนาให้เหมาะสมกับการใช้งานในปัจจุบัน แต่ละชนิดมี
คุณสมบัติของรูปแบบเฉพาะท่ีจดัท าเป็นมาตรฐานบาร์โคด้ ซ่ึงเร่ิมพฒันากันมาตั้งแต่ปีทศวรรษ 
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พ.ศ. 2510 และมาตรฐานบาร์โค้ดท่ีมีใช้กันมากคือ EAN (European Article Number) และ UPC 
(Universial Product Code) 

พุมรินทร์ พรหมเพชร (2561) กล่าววา่ ปัจจุบนัสามารถพบเห็นรหสัแท่งไดเ้กือบทุกสถานท่ี 
ไม่วา่จะเป็นร้านคา้ทัว่ไป โรงพยาบาล หา้งสรรพสินคา้ สถานกกัขงั ฟาร์มหรือแมก้ระทัง่บนส่ิงของ
ต่างๆ ในบา้นของคุณ รหัสแท่งเหล่าน้ีไดก้ลายเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตของเราไปโดยปริยาย รหัสแท่ง
เหล่าน้ีท่ีอยู่บนซองบรรจุอาหาร กล่องสินคา้ ซองจดหมาย สายรัดขอ้มือคนไขใ้น โรงพยาบาล และ
ส่ิงต่างๆ อีกมากมาย ดูผิวเผินแลว้รหัสแท่งเหล่าน้ีมีลกัษณะหน้าตาคลา้ยๆ กนัแต่ในความเป็นจริง
แล้วรหัสแท่งแต่ละอันนั้นมันแตกต่างกัน ในแต่ละอุตสาหกรรมก็มีมาตรฐานของรหัสแท่งท่ี
แตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีระบบบาร์โคด้สามารถประยุกตใ์ชง้านในอุตสาหกรรมหลกัต่างๆ ไดด้งัน้ี 
อาทิ  

 2.2.1.3 บาร์โค้ดในด้านธุรกจิขายธุรกจิค้าปลกี (Retail Barcode)  

 นรินทร์ ตนัไพบูลย  ์(2564) ให้ขอ้มูลว่า ในอดีตธุรกิจคา้ปลีกของไทยเป็นร้านขายของช า
ขนาดเล็กท่ีจดัหาสินคา้มาจ าหน่ายผ่านตวักลาง (ผูค้า้ส่ง) แต่ปัจจุบนัรูปแบบร้านคา้ปลีกเปล่ียนเป็น
ร้านคา้ทนัสมยั ลดการพึ่งพาผูค้า้ส่ง ผูป้ระกอบการมกัเป็นนายทุนรายใหญ่ท่ีมีเครือข่ายสาขาจ านวน
มาก และยงัเป็นผูซ้ื้อรายใหญ่จึงมีอ านาจต่อรองเหนือผูผ้ลิตหรือตวัแทนจ าหน่ายสินคา้ มีการบริหาร
จดัการร้านคา้อย่างเป็นระบบ มีการจดัการระบบขนส่งและบางรายมีศูนยก์ระจายสินคา้ท่ีทนัสมยั 
ตลอดจนการน าเทคโนโลยดีา้นต่างๆ มาใชเ้พื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการตลาด  

ผูป้ระกอบการร้านคา้ปลีกสมัยใหม่มีแนวโน้มเร่งปรับตวัเพื่อขยายฐานรายได้และกลุ่ม
ลูกค้าในระยะยาว โดยเฉพาะการพึ่ งพาเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่ อแข่งขันกับ
ผูป้ระกอบการรายใหญ่ในตลาดออนไลน์ เช่น Alibaba และ JD.com โดยผูป้ระกอบการจะเนน้การ
ขายหนา้ร้าน (Off-line) ควบคู่การขายออนไลน์ (On-line) การรับช าระเงินในรูปแบบอิเลก็ทรอนิกส์
ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตบนโทรศพัท์มือถือ (E-Payment) อาทิ E-Wallet และ QR Code การเป็น
พนัธมิตรกบัผูป้ระกอบการกลุ่มอ่ืน เช่น บริษทัเรียกรถผ่านมือถือ รวมถึงการขยายการลงทุนร้านคา้
ต่อเน่ือง โดยรูปแบบร้านค้าจะมีขนาดเล็กลงและแตกต่างกันตามพื้นท่ีเพื่อให้จ านวนสาขา
ครอบคลุมและเขา้ถึงผูบ้ริโภคไดส้ะดวก  
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 2.2.1.4 ระบบบาร์โค้ดในด้านธุรกจิขนส่ง (Logistics) 

 กรมส่งเส ริมอุตสาหกรรม (2564) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับโลจิสติกส์  หมายถึง 
กระบวนการวางแผน ด าเนินการ และควบคุมการเคล่ือนไหลทั้งไปและกลบัและการจดัเก็บวสัดุ
สินคา้ส าเร็จรูป ตลอดจนสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากจุดผลิตไป
จนถึงจุดท่ีมีการใช้งานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ดว้ยความถูกตอ้งและเหมาะสมตาม
จงัหวะเวลา คุณภาพ ปริมาณ ตน้ทุน และสถานท่ีท่ีก าหนด  

ศูนยว์ิจยักสิกรไทย (2560) ได้ให้ความหมายของโลจิสติกส์ 4.0 (Logistics 4.0) หมายถึง 
การน าเทคโนโลยีดิ จิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนจัดการโลจิสติกส์และห่วงโซ่อุปทาน โดยมี
อินเทอร์เน็ตเป็นส่ือกลางในการส่ือสารเช่ือมต่อทุกๆ กระบวนการขนส่งเขา้ดว้ยกนัส่งผลให้การ
จดัการโลจิสติกส์และห่วงโซ่อุปทานทั้งระบบมีความล่ืนไหลและมีประสิทธิภาพท่ีเพิ่มมากขึ้น การ
จดัการห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain Management) ท่ีเช่ือมโยงกับระบบดิจิทัล (Digital) ซ่ึงเป็น
การน าเทคโนโลยีดิจิทลัเขา้มาใชใ้นกระบวนการจดัการโลจิสติกส์ ทั้งระบบผ่านสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่ือสารกันได้โดยอินเทอร์เน็ต (Internet of Things หรือ IoT) น ามาซ่ึงการบูรณาการขอ้มูลในห่วง
โซ่อุปทานแบบเรียลไทม์ (Real-time) โดยห่วงโซ่อุปทานจะสามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างกนั
และท างานได้ในทันที ซ่ึงการประมวลผลทั้ งหมดจะด าเนินการโดยผ่านระบบคลาวด์ (Cloud 
Computing) ท่ีมีความสามารถในการจดัเก็บขอ้มูลขนาดใหญ่หรือ Big Data (บ๊ิกดาตา้) เอาไวไ้ด้
ส่งผลใหเ้กิดความคล่องตวัของการขนส่งสินคา้และการจดัการคลงัสินคา้ผา่นระบบต่างๆ 

จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2554) กล่าวว่า โลจิสติกส์เป็นพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งน าไปใช้
เพื่อสร้างประสิทธิภาพในองคก์ารโดยจะตอ้งประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีจ าเป็นต่อโลจิสติกส์บทความ
น้ีจะกล่าวถึงเทคโนโลยีท่ีมีความจ าเป็นต่อการใช้งานโลจิสติกส์ในปัจจุบนั ซ่ึงจะประกอบด้วย 
ระบบการแลกเปล่ียนขอ้มูลทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Data Inter change System: EDI) ระบบ
บาร์โคด้ (Barcode System) รหัสบ่งช้ีโดยใชค้วามถ่ีของคล่ืนวิทยุ (Radio Frequency Identification: 
RFID) ระบบก าหนดพิกดัท่ีตั้งดาวเทียม (Global Positioning System: GPS) การวางแผนทรัพยากร
องค์การโดยรวม (Enterprise Resource Planning: ERP) ระบบการจัดการคลังสินค้า (Warehouse 
Management System: WMS) และระบบการจัดการการขน ส่ ง  (Transportation Management 
System: TMS)  

 กล่าวโดยสรุป ธุรกิจขนส่งสินค้ามีบทบาทอย่างสูงต่อระบบเศรษฐกิจในทุกภาคส่วน 
เพราะเป็นส่วนท่ีช่วยในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจให้เดินหนา้อย่างต่อเน่ือง การขนส่งสินคา้มี 3 ทาง
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คือ ทางบก ทางน ้ า และทางอากาศ ซ่ึงในท่ีน้ีจะเนน้การวิเคราะห์เฉพาะการขนส่งทางบก เน่ืองจาก
เป็นอุตสาหกรรมท่ีผูป้ระกอบการ SMEs สามารถเขา้สู่อุตสาหกรรมได ้ในขณะท่ีการขนส่งทางน ้ า
และทางอากาศจ าเป็นตอ้งใชเ้งินทุนค่อนขา้งสูง การน าเอาระบบบาร์โค้ด และอุปกรณ์บนัทึกขอ้มูล
ของลูกค้า เส้นทาง รวมถึงการน ามาพัฒนาระบบจัดส่งเพื่อเพิ่มความรวดเร็วและสะดวกสบาย
ตรวจสอบไดเ้ลยเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายในงานขนส่งสินคา้และบริการ 

 2.2.1.5 ระบบบาร์โค้ดในด้านการจัดการคลงัสินค้า (Warehouse Management)  

คลงัสินคา้ (Warehouse) หมายถึง อาคารท่ีใช้เก็บรักษาหรือรับฝากสินคา้ระหว่างรอการ
เคล่ือนยา้ยเพื่อสนับสนุนการผลิต (กรณีจดัเก็บวตัถุดิบ ส่วนประกอบและช้ินส่วนต่างๆ) และการ
กระจายสินค้า (กรณีจดัเก็บสินคา้ส าเร็จรูป) ให้กับผูเ้ก่ียวข้องในห่วงโซ่อุปทานและลูกค้า การ
ให้บริการคลงัสินคา้ให้เช่าจึงเป็นธุรกิจบริหารงานโลจิสติกส์ท่ีมีบทบาทส าคญัในการสนับสนุน
การด าเนินงานของธุรกิจต่างๆ ทั้งกระบวนการผลิต การคา้ และการขนส่ง  

สุภา จิรวฒันานนท์ (2563) กล่าวว่า การประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับ
งานคลงัสินคา้ การใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้ช่วยในการปฏิบติังานดา้นคลงัสินคา้ท่ีส าคัญ
คือ ระบบบาร์โคด้ โดยการน าระบบบาร์โคด้มาใช้กบัคลงัสินคา้จะสามารถใช้ได้หลายๆ จุด เช่น 
การรับและการส่งสินคา้เขา้ออกจากคลงั การจดัระบบเก็บสินคา้ภายในคลงัและการตรวจนบัสินคา้
ภายในคลงัเป็นตน้ 

วริษฐา จิตราภิรมย ์(2563) อธิบายวา่ ความส าคญัของการบริหารคลงัสินคา้คือความถูกตอ้ง
แม่นย  า ความรวดเร็ว และเร่ืองส าคญัคือการลดปัญหาภายในโซ่อุปทาน การท่ีผูป้ระกอบการจะ
สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้นั้ นจ าเป็นต้องมีระบบการจัดการท่ีดีและเป็นท่ี
ยอมรับกนัทัว่ไป การน าเอาระบบการจดัการคลงัสินคา้มาใชห้รือท่ีเรียกวา่ระบบ WMS (Warehouse 
Management System) มาใช้เพื่อให้การท างานในหน่วยงานมีความถูกตอ้งและสามารถตรวจสอบ
ได ้การรับสินคา้ การจดัเก็บสินคา้ในคลงัสินคา้ตอ้งมีระบบมาช่วยในการบริหารจดัการเพราะหาก
ผูป้ระกอบการมีความหลากหลายของชนิดสินคา้จะท าให้มีขอ้มูลเป็นจ านวนมากเกินกว่าจะใช้
พนักงานมาจดจ าหรือบันทึกได้ การจัดการคลังสินด้วยระบบบาร์โค้ดผ่านโปรแกรม WMS 
(Warehouse Management System) การน าระบบการจัดการคลังสินค้าเข้ามาใช้ในการจัดการ
คลงัสินค้า เพื่อให้เกิดการท างานอย่างเป็นระบบและคุม้ค่าแก่การลงทุนเป็นการควบคุมการรับ
สินคา้ การจดัเก็บ และการเคล่ือนยา้ยสินคา้ ซ่ึงจะสามารถช่วยให้การท างานสะดวก รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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กล่าวโดยสรุป การน าบาร์โคด้มาใชใ้นระบบคลงัสินคา้ (Warehouse Operations) สินคา้คง
คลงัมีวตัถุประสงคใ์นการสร้างความสมดุลในห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) เพื่อให้ระดบัสินคา้
คงคลังต ่าสุด โดยไม่กระทบต่อระดับการให้บริการ โดยปัจจัยน าเข้าของกระบวนการผลิตท่ีมี
ความส าคัญอย่างยิ่งคือ วตัถุดิบ ช้ินส่วน และวสัดุต่างๆ ท่ีเรียกรวมกันว่าสินค้าคงคลัง ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบท่ีใหญ่ท่ีสุดของตน้ทุนการผลิตผลิตภณัฑห์ลายชนิดนอกจากนั้นการท่ีสินคา้คงคลงัท่ี
เพียงพอยงัเป็นการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ไดท้นัเวลา 

 2.2.1.6 ระบบบาร์โค้ดในธุรกิจสุขภาพ (Healthcare) 

ศูนยพ์ฒันาศูนยข์อ้มูล SMEs (2557) อธิบายวา่ ธุรกิจ Healthcare คือธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุก
ส่ิงทุกอย่างในการดูแลความเป็นอยู่ด้านสุขภาพของมนุษย ์ซ่ึงครอบคลุมขอบเขตค่อนขา้งกวา้ง 
ตั้งแต่เร่ืองยา อุปกรณ์ทางการแพทย ์การบริการรักษาพยาบาลโดยแบ่งออกเป็นหลายๆ มิติ ทั้งการ
แบ่งตามอวยัวะส าคญัต่างๆ ของมนุษย ์หรือแบ่งตามระดบัความซบัซอ้นในการรักษา  

อจัฉรา กิจเดช และกิตติศกัด์ิ แก้วบุตรดี (2561) กล่าวว่า ปัจจุบนัมีผูป่้วยเขา้มารับบริการ
รักษาในโรงพยาบาลต่างๆ เป็นจ านวนมาก บางคร้ังท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดหรืออุปสรรคต่างๆ ในการ
ให้บริการของหน่วยงานในโรงพยาบาล ซ่ึงปัญหาหลกัๆ มกัเกิดขึ้นท่ีขั้นตอนการรับช าระเงินค่า
รักษาพยาบาล ขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานท่ีให้บริการผูป่้วยจ านวนมากๆ และ
ขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นในการจ่ายยาส าหรับผูป่้วยถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก ดงันั้นโรงพยาบาลจึงตอ้งมี
การพฒันา และน าเทคโนโลยีมาใชใ้นกระบวนการต่างๆ เพื่อลดขอ้ผิดพลาดดงักล่าวท่ีอาจจะส่งผล
กระทบกบัองค์การและผูป่้วย เทคโนโลยีคิวอาร์โคด้ (QR Code) ย่อมาจาก Quick Response Code 
คือ บาร์โคด้ 2 มิติ (2 Dimension Barcode) ชนิดหน่ึง โดยโรงพยาบาลต่างๆ สามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดงักล่าวในส่วนของหน่วยงานต่างๆ เช่น การรับช าระเงินค่ารักษาพยาบาล ท าให้ผูป่้วย
ไดรั้บความสะดวกสบายใจการช าระเงินค่ารักษาพยาบาลมากขึ้นและการเก็บขอ้มูลยา รวมไปถึง
การจ่ายยาส าหรับผูป่้วยของโรงพยาบาล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อลดความผิดพลาดและเพิ่มความ
คล่องตวัในการด าเนินงานในขั้นตอนต่างๆ ซ่ึงท าให้โรงพยาบาลลดความซับซ้อนในการจดัการ
ต่างๆ และผูป่้วยไดรั้บประโยชน์สูงสุดในการรับบริการ 

กนกกาญจน์ นามปรีดา และ สมเกียรติ ชุ่มใจ (2562) กล่าวว่าการพัฒนาโปรแกรม 
Tracking ดว้ยระบบบาร์โคด้ (Barcode) สามารถลดภาระเจา้หนา้ท่ีแต่ละขั้นตอนท่ีตอ้งเขียน ช่ือ ช่ือ
สกุล หมายเลขประจ าตวัผูป่้วยนอก (HN) หมายเลขประจ าตวัผูป่้วยใน (AN) ของผูป่้วยท่ีจ าหน่าย
เพื่อเป็นหลกัฐานให้แก่กนัท าให้ลดระยะเวลา ลดแรงงาน และลดความผิดพลาดในการบนัทึก ช่ือ 
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ช่ือสกุล หมายเลขประจ าตวัผูป่้วยนอก (HN) หมายเลขประจ าตวัผูป่้วยใน (AN) และท าให้ทราบว่า
เวชระเบียนอยู่ในสถานะไหนของขั้นตอน ท าให้ตรวจสอบติดตามเวชระเบียนไดง้่ายสอดคลอ้งกบั
งาน วิจัย ท่ีผ่านมาท่ีได้ศึกษาเทคโนโลยีรหัสแท่ ง (Barcode) กับการประยุกต์ใช้ เพื่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานคลงัของ บริษทัเอบีซี จ ากัด พบว่า การใช้การจดัเก็บสินคา้โดยอ่าน
รหัสแท่งสินคา้ (Barcode) สามารถตรวจสอบไดง้่าย สะดวกต่อการคน้หา และลดความผิดพลาดใน
การหยบิสินคา้ 

กล่าวโดยสรุป การจดัการในธุรกิจอุตสาหกรรมสุขภาพในปัจจุบนัได้การน าเทคโนโลย ี
สารสนเทศส าหรับการบริหารจดัการ (Management Information System) มาประยุกต์เข้ากับกฎ  
ระเบียบ ข้อบังคับ  และมาตรฐานของระบบรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแบบต่างๆ ตามท่ี
โรงพยาบาลนั้นตอ้งการ ซ่ึงน ามาใช้ช่วยในการบริหารจดัการงานทัว่ไปของโรงพยาบาล เช่น งาน
เวชระเบียนผูป่้วย งานบริหารจดัการเคร่ืองมือแพทย ์เป็นตน้ การน าระบบงานบาร์โคด้มาใชใ้นดา้น
การแพทยเ์พื่องานบริหาร เช่น ผูป่้วยตอ้งการความปลอดภยั หมายเลขประจ าตวัประชาชน ตอ้ง
ถูกตอ้ง เพราะยาและอุปกรณ์ทางการแพทย ์เช่น ยา น ้ าเกลือ ท่ีจะใช้กบัคนไขต้อ้งถูกตอ้งแม่นย  า 
เพื่อลดขอ้ผิดพลาดในการท างานและจะท าส่ิงตา่งๆ ไปใชก้บัผูป่้วย 

 2.2.1.7 ด้านการศึกษา (Education) 

กนกกาญจน์ นามปรีดา และ สมเกียรติ ชุ่มใจ (2562) ไดเ้สนอแนวความคิดในการพฒันา
ระบบเช็คช่ือผูเ้รียนดว้ยเทคโนโลยบีาร์โคด้ โดยผูเ้รียนนั้นใชบ้ตัรนกัศึกษาท่ีมีแถบบาร์ประจ าบตัร
อยู่แลว้นั้นเป็นตวัด าเนินการในการเช็คช่ือและเวลาเขา้เรียนในรายวิชานั้นๆ เพื่อลดระยะเวลาใน
การเช็คช่ือดว้ยการเรียกหรือขานช่ือผูเ้รียนรายบุคคล ซ่ึงระบบเช็คช่ือผูเ้รียนดว้ยเทคโนโลยบีาร์โคด้  
น้ีนอกจากจะเช็คช่ือผูเ้รียนแลว้ยงัสามารถตรวจสอบรายช่ือผูเ้รียนในแต่ละห้องเรียนเขา้ระบบ สรุป
การเขา้เรียน ของผูเ้รียนรายวนั รายเดือน ตลอดภาคเรียน และยงัสามารถ น าขอ้มูลเพื่อน าไปใชก้บั
ระบบบริการ การศึกษาของมหาวิทยาลยัได ้ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อผูส้อนและมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามต่อไป  

สุภารักษ์ เมินกระโทก (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้ระบบยืม -คืนหนังสือด้วยตนเองของ
นักศึกษาและคณาจารย ์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยการให้บริการยืม -คืน ของศูนยบ์รรณ
สารและส่ือการศึกษาเดิมใช้ระบบการยืม -คืนด้วยระบบบาร์โค้ด บรรณารักษ์  หรือเจ้าหน้าท่ี
ห้องสมุดจะเป็นผูด้  าเนินการให้ยืมและรับคืน โดยน าบาร์โค้ดท่ีติดบนหนังสื อหรือทรัพยากร
สารสนเทศนั้นมาอ่านดว้ยเคร่ืองอ่านบาร์โคด้ (Barcode Reader) จากนั้นน าไปลบสัญญาณกนัขโมย
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ก่อนส่งหนังสือให้ผูใ้ช้น าออกจากห้องสมุดได้ ในขณะเดียวกันในการรับคืน บรรณารักษ์ หรือ
เจา้หนา้ท่ีห้องสมุด อ่านบาร์โคด้ของหนังสือหรือทรัพยากรสารสนเทศท่ีรับคืนและตั้งสัญญาณกนั
ขโมยก่อนน าหนงัสือจดัวางขึ้นชั้นเพื่อรอให้คนใชค้นต่อไปไดย้ืม ซ่ึงขั้นตอนการอ่านบาร์โคด้และ
ขั้นตอนการตั้งหรือลบสัญญาณกนัขโมยมีขั้นตอนแยกออกจากกันอาจเกิดความผิดพลาดได ้เช่น 
รับคืนหนงัสือแลว้ไม่ไดต้ั้งสัญญาณ หรือยมืหนงัสือให้ผูใ้ชบ้ริการแลว้แต่ไม่ไดล้บสัญญาณ ดงันั้น 
เม่ือผูย้มืน าหนงัสือผา่นประตูทางออกระบบจะส่งเสียงดงั  

ดา้นการศึกษาสามารถน าบาร์โคด้มาใช้กบังานหลายๆ ดา้น เช่น ระบบห้องสมุด อุปกรณ์
ครุภัณฑ์ รหัสประจ าตัวฯ ตัวอย่างการน าบาร์โค้ดมาใช้ในด้านการศึกษา สามารถน าเอาระบบ
บาร์โคด้ มาช่วยเหลือในเร่ืองห้องสมุด และลดเวลาในการสืบคน้ต่างๆ และการน าเอาระบบในช่วย
ในการยืม คืนไดอี้กดว้ยส่ิงท่ีจะไดรั้บจากการน าเอาระบบบาร์โคด้มาใชป้รับปรุงวิธีการด าเนินการ
อยา่งรวดเร็วในสายการคน้หาขอ้มูล และเพิ่มความรวดเร็วและการคน้หาขอ้มูล 

 2.2.2 แนวคิดและความเป็นมาของระบบการอ่านอักขระด้วยแสงโอซีอาร์ (OCR)  

ในปี พ. ศ. 1960 ลอว์เรนซ์ (แลร์ร่ี) โรเบิร์ตส์  นักวิจยัของ MIT หน่ึงในผูค้ิดค้นส่ิงท่ีจะ
กลายเป็นอินเทอร์เน็ตในท่ีสุดไดส้ร้างระบบจดจ าตวัอกัษรและแบบอกัษรท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงออกแบบมา
เพื่อให้สามารถแปลงเช็คธนาคารเป็นดิจิทัลได้ข้อมูลท่ีละ เอียดอ่อนท่ีจ าเป็นต้องจัดเก็บโดย
คอมพิวเตอร์รุ่นแรกๆ แหล่งท่ีมาน้ีเรียกวา่ OCR-A  

สารานุกรมไทยส าหรับเยาวชนฯ (2564) ให้มาความหมายของโอซีอาร์ เป็นค าย่อของ
ภาษาองักฤษ คือ "Optical Character Recognition : OCR" แปลเป็นภาษาไทยไดว้่า "การรู้จ าอกัขระ
ด้วยแสง" ซ่ึงเป็นงานประยุกต์งานหน่ึงของสาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ท่ีได้รับความสนใจและ
พฒันามานานกว่า 70 ปีแลว้ โอซีอาร์เป็นการรู้จ ารูปแบบตวัอกัษร ซ่ึงเป็นงานวิจยัในสาขาการรู้จ า
รูปแบบ (Pattern Recognition) เป็นเทคโนโลยท่ีีส่งผลให้ระบบคอมพิวเตอร์สามารถระบุรูปแบบได้
อย่างถูกตอ้ง เช่น สามารถบอกไดว้่าภาพนั้นคือภาพอะไร ตวัอกัษรนั้นคือตวัอกัษรอะไร หรือเสียง
นั้นคือเสียงของค าสั่งอะไร เป็นตน้ นอกจากน้ีสารานุกรมไทยยงัให้รายละเอียดเก่ียวกบัโอซีอาร์ใน
ประเทศไทย 

ประเทศไทยเร่ิมจะมีงานวิจยัเร่ืองโอซีอาร์ ส าหรับใชง้านกบัเอกสารภาษาไทยในระยะเวลา
ประมาณ 10 ปีท่ีผ่านมาน้ีเท่านั้น และเพื่อความสะดวกในการกล่าวถึงงานวิจยัโอซีอาร์ ส าหรับ
ภาษาไทย จึงเป็นท่ีนิยมโดยทัว่ไปท่ีจะเรียกงานวิจยัในสาขาน้ีว่า "ไทยโอซีอาร์" ซ่ึงมีการท าวิจยั ทั้ง
ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ตัวอย่างการท าวิจยัในสาขาน้ีของทางภาครัฐ เช่น สถาบัน
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เทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั โดย ดร.ชม ก้ิมปาน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ โดย ดร.พิพฒัน์ หิรัญวนิชกร จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดย ดร.ชิดชนก เหลือสินทรัพย ์และ 
ดร.สมชาย จิตตะพนัธ์กุล ศูนยเ์ทคโนโลยอิีเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ โดย ดร.ทวีศกัด์ิ 
กออนันตกูล และ ดร.จุฬารัตน์  ตันประเส ริฐ เป็นต้น  ส่วนทางภาคเอกชน ได้แก่  บ ริษัท 
เอเทรียม เทคโนโลย ีจ ากดั และบริษทัเอน็เอสที อิเลคทรอนิค พบัลิชช่ิง จ ากดั 

ซอฟตแ์วร์ไทยโอซีอาร์เร่ิมออกสู่ตลาดในปี พ.ศ. 2539 จนถึงปี พ.ศ. 2541 ในทอ้งตลาดมี
ซอฟตแ์วร์ไทยโอซีอาร์อยู่ 3 ซอฟตแ์วร์ดว้ยกนั ไดแ้ก่ ซอฟตแ์วร์ไทยโอซีอาร์ ของบริษทัเอเทรียม 
เทคโนโลยี จ ากดั ซอฟตแ์วร์อ่านไทย โดยความร่วมมือระหว่างศูนยเ์ทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และ
คอมพิวเตอร์แห่งชาติ กบับริษทั ไทยซอฟท ์จ ากดั และซอฟตแ์วร์ทีเร็ค (T-rec) โดยบริษทัเอ็นเอสที 
อิเลคทรอนิค พบัลิชช่ิง จ ากดั ความสามารถในการรู้จ าของทั้ง 3 ซอฟตแ์วร์ มีความแตกต่างกนัไป
ตามลักษณะของฟอนต์ตัวอักษรไทย และหรือลักษณะของเอกสาร ซ่ึงในปัจจุบันน้ี ถือว่า 
ความสามารถในการรู้จ าของโอซีอาร์อยู่ในระดบัพอใช้งานได ้แต่ยงัตอ้งการการพฒันาปรับปรุง
เพิ่มประสิทธิภาพต่อไปอีกในอนาคต 

อิทธิพนัธ์ เมธเศรษฐ (2564) กล่าวว่า OCR เป็นเทคโนโลยีแรกๆ ของ AI เลย โดยแปลงรูป
ของตวัอกัษรบนรูปภาพ ให้กลายเป็นตวัอกัษรจริงๆ ปกติเป็น core ตรงกลาง แต่ใชผ้สมกบัเทคนิค
ต่างๆ กบั Computer Vision ให้ความพิวเตอร์รู้ว่าอยู่ตรงไหน เช่น รูปภาพตรงไหน ให้ความหมาย
อะไรกับระบบท่ีมี โดย OCR อ่านเป็น Text ให้เรา ท าให้รูปภาพเป็น Text ต่อมา มีการใช้ Deep 
Learning ท าให้เทคโนโลยี OCR กา้วกระโดด ปกติแปลงค่าเป็นตวัอกัษรได ้แต่ถา้อยู่บนพื้นผิวไม่
ชดั จะท างานไม่ได ้แต่กบัยุคน้ีใช ้Deep Learning อ่านและวิเคราะห์ได ้ตอนน้ีเลยมีความยดืหยุ่นสูง
มากๆ ในช่วง 4-5 ปีท่ีผ่านมา ถา้ยกตวัอย่างการใชง้านคือ กลอ้งวงจรปิดใช ้OCR อ่านป้ายทะเบียน
รถ 

 วิรุฬห์ ศรีบริรักษ์ (2562) ไดเ้สนอแนวคิดในการสร้างระบบแสดงขอ้มูลฉลากยาเอกสาร
ก ากับยาแบบอัตโนมัติโดยการส่งข้อมูลดิจิตอลไปเก็บไวท่ี้ฐานขอ้มูลในเคร่ืองแม่ข่าย เพื่อเป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยในการลดความคลาดเคล่ือนทางยา (Medication Error) ท่ีเกิดในกระบวนการใช้ยา 
ตั้ งแต่การสั่งใช้ยา การคัดลอกค าสั่งใช้ยาการจ่ายยา และสุดท้ายเป็นการบริหารยา โดยการน า
เทคโนโลยี Optical Character Recognition (OCR) มาท าการแปลงไฟล์ภาพเอกสารท่ีได้รับการ
สแกนให้กลายเป็นไฟลข์อ้ความตวัอกัษรท่ีสามารถสืบคน้ได ้โดยสามารถแกปั้ญหาของผูบ้ริโภคท่ี
ขาดความรู้ความเขา้ใจถึงอันตรายท่ีเก่ียวกับยา อีกทั้งยงัไม่มีแหล่งข้อมูลท่ีเข้าถึงได้ง่ายขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากเภสัชกรท่ีเป็นเพียงฉลากยาจากคลินิกหรือโรงพยาบาลจึงไม่เพียงพอ ระบบเทคโนโลยี
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เภสัชสารสนเทศแสดงขอ้มูลฉลากยาเอกสารก ากบัยาแบบอตัโนมติัน้ีมีประสิทธิภาพในการแปลง
รูปภาพเป็นตวัอกัษรดว้ยเทคโนโลยี OCR ท่ีความแม่นย  าไดถึ้งร้อยละ 96.61 และสามารถช่วยลด 
เวลาของการเก็บขอ้มูลลงฐานขอ้มูลยา และช่วยใหผู้บ้ริโภคมีความเข้าใจในการใชย้า มีความรู้ความ
ถูกตอ้งเก่ียวกบัขอ้มูล รู้วิธีของการเก็บรักษาของยาเพื่อให้ไดรั้บประโยชน์ช่วยให้ปลอดภยัและลด
ปัญหาของการใชย้าท่ีผิดกบัโรค   

2.2.3 แนวคิดและความเป็นมาของระบบชีวมิติ (Biometric)  
 

ส ารวน เวียงสมุทร (2554) ได้ให้ความหมายของระบบชีวมิติว่าเป็นการพิสูจน์และระบุ
บุคคล มีความส าคัญและเก่ียวข้องกับงานหลากหลายสาขา เช่น ทางการแพทย์อาชญากรรม  
การส ารวจประชากร ความมัน่คงของประเทศและการท าธุรกิจ เป็นตน้ ในอดีตจนถึงปัจจุบนัการ
พิสูจน์เพื่อระบุบุคคลใช้วิธีการการตรวจสอบ หมายเลขบัตรประจ าตัวประชาชน ต าแหน่งรอย
แผลเป็นตามร่างกาย เป็นตน้ ซ่ึงวิธีการดงักล่าวเป็นวิธีท่ีง่ายและสะดวก จึงท าให้สามารถท างานได้
อย่างรวดเร็วแต่ในทางตรงกันขา้มพบว่ามีความผิดพลาดค่อนขา้งสูง เพราะว่าขอ้มูลดงักล่าวนั้น 
สามารถลอกเลียนแบบไดง้่าย ไม่มีความคงสภาพ และมีความเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคลต ่า 

 ปัจจุบนัจึงมีความพยายามพิสูจน์และระบุบุคคลดว้ยวิธีการท่ีมีความถูกตอ้งและแม่นย  า 
เพิ่มมากขึ้นด้วย วิธีการต่างๆ โดยเฉพาะการพิสูจน์และระบุบุคคลโดยใช้ชีวมาตรหรือไบโอ
เมตริกซ์(Biometrics) เพราะการระบุบุคคลด้วยไบโอเมตริกซ์มีความถูกตอ้งแม่นย  าสูง เน่ืองจาก  
ไบโอเมตริกซ์สามารถลอกเลียนแบบไดย้าก มีความคงสภาพ และมีความเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละ
บุคคลสูง จึงมีความน่าเช่ือถือและเหมาะสมท่ีจะน ามาเพื่อใช้เป็นตัวช้ีวดัในการพิสูจน์และระบุ
บุคคล ดงันั้นมีองค์การระดบัสากลมากกว่า 70% จึงใช้ระบบการระบุบุคคลดว้ยไบโอเมตริกซ์เพื่อ
สนบัสนุนการท างานภายในองคก์ารในการท าธุรกรรมต่างๆ กบัลูกคา้ 

การพิสูจน์และระบุบุคคลดว้ยไบโอเมตริกซ์ท่ีใช้ในปัจจุบนัมีอยู่มากมาย เช่น ลายน้ิวมือ 
การลงลายมือช่ือ ม่านตา ลักษณะใบหน้า เป็นต้น โดยในแต่ละวิธีจะมีกระบวนการท่ีมีความ
สลบัซบัซอ้นแตกต่างกนั ตามวตัถุประสงคข์องการใชง้าน ในการแสดงวิธีการพิสูจน์เพื่อระบุบุคคล
ดว้ยไบโอเมตริกซ์  

อจัจิมา มณฑาพนธั (2557) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัระบบชีวมิติวา่คือการยนืยนั (Authentication) 
และการระบุ (Identification) ตวัตนท่ีไดว้ิวฒันาการจากเดิมใชร้หัสผ่านการใช้ User Password หรือ
การใช้บัตรแสดงตนเพื่อยืนยนัตัวตนมาเป็นชีวมิติ (Biometric) ไม่ว่าจะเป็นการเก็บลายน้ิวมือ 
ใบหน้า ม่านตา จอประสาทตา จมูก ใบหู ลายฝ่ามือ ดีเอ็นเอ และสมอง ท าให้การระบุตัวตนมี
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ประสิทธิภาพและน่าเช่ือถือมากขึ้น เน่ืองจากชีวมาตรท่ีน ามาใช้ในการระบุตวัตนเป็นส่ิงท่ียากต่อ
การปลอมแปลงและยากต่อการลกัลอบน าไปใช ้อยา่งไรก็ตามชีวมิติทางกายภาพท่ีกล่าวมายงัมีขอ้ดี
และขอ้เสียในการน ามาใชง้านท่ีแตกต่างกนัแต่การน าชีวมิติมาใชไ้ม่ว่าจะเป็นประเภทใดก็ตามจะมี
ขอ้ดีส าหรับการน ามาใชใ้นทุกๆ ประเภทท่ีเหมือนกนัไดแ้ก่ผูใ้ชง้านไม่จ าเป็นตอ้งใชค้วามจ า หรือ
จ าเป็นตอ้งพกบัตรหรือบตัรผ่านใดๆ ท าให้สะดวกรวดเร็วสามารถช่วยลดค่าใช้จ่าย อีกทั้งยงัเป็น
การช่วยเพิ่มความปลอดภยั ไม่ตอ้งค านึงถึงการป้องกนัการสูญหายของบตัร หรือการลกัลอบน าเอา
รหสัผา่นไปใช ้ในขณะท่ีผูใ้ชเ้องไม่สามารถปฏิเสธความรับผิดชอบได ้

สุพล พรหมมาพนัธุ์ (2563) กล่าวว่า การพิสูจน์ตวัตนดว้ยเทคโนโลยีชีวมาตร (Biometrics 
Technology) นั้นมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าไปประยุกตใ์ชใ้นการท างาน
ด้านต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นระบบธนาคาร การจัดท าหนังสือเดินทาง  (Passport) การจัดท าทะเบียน
ราษฎร์เป็นตน้ หากมีการจดัเก็บขอ้มูลของประชาชนไม่มากจนเกินไปจะมีประโยชน์ เพราะจะช่วย
ในเร่ืองของรักษาความปลอดภยัของขอ้มูล แต่ถา้หากวา่มีการจดัเก็บขอ้มูลทางชีวมิติหลายอยา่งมาก
เกินไป คือ ทั้งพิมพล์ายน้ิวมือ สแกนใบหน้า สแกนม่านตาในคราวเดียวกนั รวมถึงเปิดโอกาสให้
บริษทัเอกชนเขา้มาประมูลการจดัเก็บขอ้มูลชีวมิติดว้ยแลว้ อาจพบวา่นอกจากจะเส่ียงต่อการละเมิด
สิทธิส่วนบุคคลแลว้ยงัเส่ียงต่อการท่ีมีขอ้มูลร่ัวไหลอีกดว้ย การร่ัวไหลของขอ้มูลขึ้นมาจริงๆ อาจ
มาในรูปแบบการขโมยอตัลกัษณ์หรือการสวมรอยจากแฮกเกอร์ในการก่ออาชญากรรมทางไซเบอร์
โดยเฉพาะอาชญากรรมทางดา้นการเงิน เช่น อาจมีการถอน หรือสั่งจ่ายเงินไปจนหมดบญัชีหรือผูท่ี้
เป็นเจา้ของบญัชีไม่สามารถสั่งจ่ายช าระเงินทางบญัชีออนไลน์ได ้

นัยนา มาแสง (2551) อธิบายว่า ระบบชีวมิติหมายถึงเทคโนโลยีไบโอเมตริกท่ีช่วยเพิ่ม
ความปลอดภยัให้กับองค์การหรือแม้แต่ระดับประเทศเอง เน่ืองจากสามารถป้องกันบุคคลท่ีน่า
สงสัยหรือผูไ้ม่ประสงคดี์เขา้มาก่อกวนได ้ดงันั้นในปัจจุบนัจึงเร่ิมมีการน าเทคโนโลยีทางดา้นน้ีไป
ใช้กนัอย่างแพร่หลายในงานหลายๆ ดา้น เช่น งานทางด้านกฎหมาย (Law Enforcement) เก่ียวกับ
อาชญากรข้ามชาติ การสืบสวนการกระท าผิดทางอาญาช่วยผูรั้กษากฎหมายในการจับกุมตัว
ผูก้ระท าผิด 

เทคโนโลยีไบโอเมตริกเป็นเทคโนโลยีท่ีช่วยในการตรวจสอบความถูกตอ้งของบุคคลจาก
ลกัษณะทางกายภาพของมนุษย ์ซ่ึงสามารถแยกความแตกต่างมนุษยท์ุกคนในโลกได ้ดงันั้นจึงช่วย
ในเร่ืองความปลอดภยัโดยการป้องกนัการแอบอา้งสิทธิของบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์แก่ทุก
องค์การและหน่วยงานต่างๆ แต่ในการท่ีจะน าเทคโนโลยีไบโอเมตริกมาใช้ควรพิจารณาถึงหลาย
ปัจจยัทั้งทางด้านการลงทุนว่าคุม้ค่ากับการลงทุนหรือไม่จ าเป็นแค่ไหนท่ีจะตอ้งน าเทคโนโลย ี
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ไบโอเมตริกมาใช ้และถา้น ามาใชจ้ะมีความเหมาะสมกบัองคก์ารหรือหน่วยงานหรือไม่ นอกจากน้ี 
ยงัตอ้งค านึงถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึ้นกบัคนในองคก์ารหรือลูกคา้ภายนอกองคก์ารอีกดว้ย 

กล่าวโดยสรุป Biometrics เป็นอีกหน่ึงเทคโนโลยีท่ีน่าจบัตามองอย่างมากในยุคน้ี เพราะมี
แนวโนม้ท่ีจะถูกใชง้านมากขึ้น มีการพฒันาให้ทนัสมยัและฉลาดมากขึ้นรวมทั้งมีระบบการจดัการ
ท่ีมีคุณภาพมากขึ้นในอนาคต แต่ส่ิงท่ีตอ้งพึงระวงั คืออยา่ปล่อยให้ขอ้มูลทางชีวภาพร่ัวไหลออกไป 
เพราะสร้างความเสียหายแก่บุคคลไดห้ลากหลายรูปแบบ  

 2.2.4 แนวคิดและความเป็นมาของระบบสมาร์ทการ์ด (Smart Card)  

พนัธ์ศกัด์ิ ศรีทรัพย ์(2540) กล่าวว่า สมาร์ทการ์ดเป็นบตัรชนิดหน่ึงท่ีมีขนาดพอๆ กบับตัร
เครดิตหรือบตัรเอทีเอ็มพลาสติกท่ีมีการฝังชิพคอมพิวเตอร์ (Computer Chip) ไวภ้ายในบตัร โดยท่ี
ตวัชิพดงักล่าวน้ี ภายในบรรจุขอ้มูลต่างๆ ไวใ้นรูปแบบทางอิเลก็ทรอนิกส์ดว้ยกรรมวิธีท่ีมีการรักษา
ความปลอดภยัอย่างดีเยี่ยม สมาร์ทการ์ดสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แบบใหญ่ๆ คือ สมาร์ทการ์ด
แบบมีการสัมผสั (Contact Smart Cards) ซ่ึงการใชง้านจ าเป็นตอ้งมีการสอดใส่เขา้ไปในเคร่ืองอ่าน
สมาร์ทการ์ด (Smart Card Reader) และสมาร์ทการ์ดแบบไม่มีการสัมผสั (Contactless Smart Cards) 
ซ่ึงการใชง้านตอ้งการเพียงใหว้างอยูใ่กล้ๆ  กบัสายอากาศเท่านั้น 

ส านักงานพฒันารัฐบาลดิจิทลั (2564) ส่งเสริมแนวคิดระบบสมาร์ทการ์ด เน่ืองจากช่วย
ประหยดัทรัพยากร และงบประมาณท่ีใช้ในการจดัซ้ือกระดาษ และท าให้ตน้ทุนการผลิตต่อหน่วย
ขององค์การลดลงด้วยการใช้เคร่ืองอ่านข้อมูลจากบัตรประจ าตัวประชาชนโดยวิธีการทาง
อิเล็กทรอนิกส์ขององคก์าร นอกจากจะลดความยุ่งยากในการจดัเตรียมส าเนาเอกสารแลว้องค์การ
ยงัสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวดเร็วขึ้น ลดขั้นตอนการปฏิบติั ประหยดั
และเกิดความคุม้ค่าต่อองคก์าร ตวัอยา่งเช่น  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช มีการพฒันา
ระบบอ่านขอ้มูลบตัรประจ าตวัประชาชน (Smart Card) โดยวิธีทางอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อลดการขอ
ส าเนาเอกสารจากประชาชนท่ีมารับบริการ อีกทั้งยงัตอบสนองต่อการประเมินส่วนราชการตาม
มาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ใน
องค์ประกอบท่ี 4 ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการและพฒันานวตักรรมในการบริหารจดัการ
ระบบงาน งบประมาณทรัพยากรบุคคล และการให้บริการประชาชนหรือหน่วยงานของรัฐ 
(Innovation Base) และตามแผนปฏิบติัการขบัเคล่ือนการบูรณาการฐานขอ้มูลประชาชนและการ
บริการภาครัฐ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560-2564) 
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สฤษด์ิ วิฑูรย ์(2547) กล่าวถึงบัตร Smart Card ว่านอกจากการเป็นบตัรแสดงตนของคน
ไทยแลว้ บตัรดงักล่าวยงัมีลกัษณะเป็นหน่วยความจ าเก็บส ารองขอ้มูลของประชาชนท าใหป้ระหยดั
ทั้งค่าใชจ่้ายของประชาชนในการไปติดต่อราชการ หรือการส าเนาหลกัฐานและประหยดัเวลา ทั้งน้ี
เพราะระบบข้อมูลท่ีอยู่ในบัตร Smart Card ของแต่ละบุคคลยงัจะได้รับการออกแบบระบบให้
เช่ือมโยงใช้ประโยชน์ร่วมกนัไดร้ะหว่างหน่วยงานของรัฐและเอกชนตามท่ีเจา้ของบตัรอนุญาต 
รูปแบบของบตัรยงัจะสามารถท่ีจะพฒันาใชแ้ทนหนงัสือเดินทางในการเดินทางไปต่างประเทศและ
การพิสูจน์ยืนยนัตวับุคคลขา้มประเทศ ทั้งน้ีเน่ืองจากการใชร้ะบบเลขประจ าตวัประชาชน 13 หลกั 
เป็นดัชนีกลางในการตรวจสอบและยืนยนัรับรองบุคคลเม่ือไปท าธุรกรรมต่างๆ ซ่ึงจะเกิดความ
มัน่คงและมัน่ใจทั้งประชาชนและหน่วยงานท่ีท าวา่เป็นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งของบุคคลนั้นจริง  

 อนุชิต ศิริรัชนีกร (2557) กล่าววา่ ชิปการ์ด หรืออาจไดย้ินในช่ืออ่ืนๆ เช่น Smart Card หรือ 
EMV (ย่อมาจาก Europay, Master Card และ Visa) แทจ้ริงแลว้คือ บตัรท่ีมีการเก็บขอ้มูลของผูถื้อ
บตัรไวใ้นชิปท่ีเปรียบเสมือนคอมพิวเตอร์ขนาดจ๋ิว ปัจจุบนัเทคโนโลยีชิปเป็นท่ียอมรับในระดับ
สากลในเร่ืองของความปลอดภยั สามารถป้องกันการคดัลอกขอ้มูลและท าบตัรปลอมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และหลายประเทศทัว่โลกไดมี้การใชบ้ตัรเครดิต บตัรเดบิต และบตัรเอทีเอม็ท่ีเป็นชิป
การ์ดแลว้เช่นในทวีปยุโรป ทวีปออสเตรเลีย นอกจากน้ีประเทศในกลุ่มประเทศอาเซียนเองอย่าง 
สิงคโปร์ มาเลเซีย และอินโดนีเซียมีการใชชิ้ปการ์ดแลว้เช่นกนั 

ฝ่ายนโยบายระบบการช าระเงิน ธนาคารแห่งประเทศไทย (2559) กล่าวถึง สาเหตุท่ีตอ้ง
เปล่ียนบัตรจากบัตรแถบแม่เหล็กมาเป็นแบบชิปการ์ดเพื่อเพิ่มความปลอดภัยในการใช้บัตร 
เน่ืองจากเทคโนโลยีชิปการ์ดเป็นเทคโนโลยีท่ีมีความปลอดภยัสูง สามารถป้องกนัการถูกมิจฉาชีพ
โจรกรรมขอ้มูลไปท าบตัรปลอม (Skimming) โดยท่ีผ่านมา ธปท. สมาคมธนาคารไทย และสถาบนั
การเงิน ได้ร่วมกนัผลกัดนัให้ประชาชนเปล่ียนไปใช้บตัร ATM/บตัรเดบิตจากบตัรแถบแม่เหล็ก
เป็นบตัรแบบชิปการ์ดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2559 และมีเป้าหมายท่ีจะเปล่ียนบตัรทั้งหมดเป็นชิปการ์ดให้
ครบถว้นภายในส้ินปี พ.ศ. 2562 เพื่อยกระดบัความปลอดภยัของประชาชนในการท าธุรกรรมผ่าน
บตัร ATM/บตัรเดบิต 

2.2.5 แนวคิดและความเป็นมาของระบบอาร์เอฟไอดี (RFID)   
 

 รุ่งนภา แสงเพ็ง และ จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2554) อธิบายว่า  RFID ย่อมาจาก Radio 
Frequency Identification เป็นระบบระบุลักษณะของวตัถุด้วยคล่ืนความถ่ีวิทยุท่ีได้ถูกพัฒนามา
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 มีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อน าไปใช้งานแทนระบบบาร์โคด้ (Barcode) โดยจุดเด่น
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ของ RFID อยู่ท่ีการอ่านขอ้มูลจากแท็ก (Tag) ไดห้ลายๆ แท็กแบบไร้สัมผสัและสามารถอ่านค่าได ้
แมใ้นสภาพท่ีทศันวิสัยไม่ทนต่อความเปียกช้ืน แรงสั่นสะเทือน การกระทบกระแทก สามารถอ่าน
ขอ้มูลไดด้ว้ยความเร็วสูง โดยขอ้มูลจะถูกเก็บไวใ้นไมโครชิปท่ีอยู่ในแท็ก ในปัจจุบนัไดมี้การน า 
RFID ไปประยกุตใ์ชง้านในดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากน ามาใชแ้ทนระบบบาร์โคด้แบบเดิม   

RFID เป็นเทคโนโลยีท่ีช่วยในการจดัการขอ้มูลให้ขอ้มูลมีความถูกตอ้งแม่นย  า เป็นการ
จดัการขอ้มูลแบบเป็นเวลาจริง (Real Time) มีส่วนช่วยในการปฏิบติังานของพนักงานให้มีความ 
สะดวก คล่องตวั สามารถลดเวลา และลดขั้นตอนการท างาน นอกจากน้ีขอ้มูลท่ีถูกตอ้งจาก RFID
สามารถท าเป็นรายงานส าหรับสนบัสนุนการวางแผนและการตดัสินใจของผูบ้ริหารเพื่อให้เกิดการ 
จดัการคลงัสินคา้ไดอ้ยา่งเหมาะสมแต่ส าหรับประเทศไทยนั้นยงัถือวา่เป็นเทคโนโลยใีหม่อยู ่ ท าให้
การใช้งานไม่แพร่หลายนัก เน่ืองจากตน้ทุนส าหรับการติดตั้งเทคโนโลยีน้ียงัค่อนข้างสูง จึงไม่ 
เหมาะกบัการน าไปใชใ้นสินคา้บางประเภทท่ีมีมูลค่าต ่ามาตรฐาน สากลยงัไม่มีความแน่นอน ในแต่
ละองค์การยงัใช้ระบบท่ีแตกต่างกัน รวมถึงสภาพแวดลอ้มและประเภทของวสัดุท่ีน าไปติดมีผล  
กระทบต่อประสิทธิภาพในการอ่านขอ้มูล   

RFID เป็นเทคโนโลยีท่ีใช้ส าหรับการจดัเก็บและเรียกดูขอ้มูลเพื่อระบุวตัถุจากระยะไกล 
โดยใช้คล่ืนวิทยุในการส่ือสารแบบไร้สาย ระหว่างแท็กและอุปกรณ์อ่านสัญญาณ (ชัยชนะ มิตร
พันธ์ และกองบรรณาธิการศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ , 2559) มี
องคป์ระกอบหลกัในการท างาน ดงัน้ี 

1. แท็ก (Tag) หรือ ป้ายอิเล็กทรอนิกส์ มีลกัษณะเป็นแผงวงจรขนาดเล็ก (Microchip) และ
เสาอากาศ (Antenna) ใช้ส าหรับติดท่ีวตัถุ โดยส่วนน้ีจะท าหน้าท่ีจดัเก็บขอ้มูล แท็กมีรูปร่างหลาย
ลกัษณะขึ้นอยูก่บัการใชง้าน และมีการแบ่งออกเป็น 2 ประเภทตามลกัษณะการท างานดงัน้ี 
 

1.1 Active Tag แทก็ชนิดน้ีเป็นแบบมีแหล่งพลงังาน (แบตเตอร่ี) ในตวัเอง ท าให ้
อุปกรณ์สามารถรับสัญญาณได้ในระยะไกล แต่มีข้อเสียคืออายุการใช้งานจ ากัดตามอายุของ
แบตเตอร่ีและเม่ือแบตเตอร่ีหมดจะไม่สามารถน ากลบัมาใชซ้ ้าไดอี้กมีราคาค่อนขา้งสูง  

1.2 Passive Tag เป็นแทก็ท่ีไม่มีแหล่งพลงังานในตวัเอง แต่จะสามารถท างานได ้
เม่ือไดรั้บการ กระตุน้โดยสัญญาณคล่ืนวิทยุท่ีส่งมาจากอุปกรณ์อ่านสัญญาณ มีราคาต ากว่า Active 
Tag มีขนาดเลก็และมีอาย ุการใชง้านท่ียาวนาน  
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2. อุปกรณ์อ่านสัญญาณ (RFID Reader หรือ Interrogator) เป็นอุปกรณ์ท่ีใช้ส าหรับอ่าน
และบนัทึกข้อมูลลงในแท็ก โดยจะส่งสัญญาณคล่ืนวิทยุไปยงัแท็กเพื่อให้ส่งขอ้มูลกลบัมาและ
แปลงสัญญาณท่ีไดรั้บให้อยู่ในรูปแบบดิจิทลัเพื่อส่งต่อไปยงัคอมพิวเตอร์ ซ่ึงอุปกรณ์น้ีมีทั้งแบบ
พกพาและแบบยดึอยูก่บัท่ี เช่น ระบบยมื-คืนหนงัสืออตัโนมติัอุปกรณ์อ่านสัญญาณแบบพกพา 

 

2.2.5.1 แนวคิดการน าระบบ RFID มาใช้งานในอุตสาหกรรมต่างๆ  
เทคโนโลยีระบบ RFID เป็นเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติประเภทหน่ึงท่ีถูกน ามาใช้ใน

ภาคอุตสาหกรรมอย่างเป็นรูปธรรมเป็นการใช้เพื่อระบุตวัตนหรือใช้ในการติดตามระบุต าแหน่ง 
โดยมีบทบาทเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนการท างานของกระบวนการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม โดย 
RFID สามารถบรรจุขอ้มูลส าหรับการท างานไดดี้กว่า Barcode จึงสามารถลดการเกิดความผิดพลาด
และเพิ่มผลผลิต จากการปฏิบติังานของมนุษยเ์พิ่มความรวดเร็วและประสิทธิภาพในการท างาน ทั้ง
ยงัช่วยในการป้อนขอ้มูลเพื่อยืนยนัสถานะและต าแหน่งของสินคา้หรือวตัถุดิบ เพิ่มความปลอดภยั
ในการท างาน โดยสามารถประยกุตใ์ชใ้นอุตสาหกรรมต่างต่างๆ ดงัน้ี  

1. การจัดการคลงัสินค้า  
รุ่งนภา แสงเพง็ และ จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2554) ศึกษาวิจยัพบวา่ การจดัการคลงัสินคา้

นั้น สามารถน า RFID มาใชใ้นการบนัทึก อ่าน เขียน ขอ้มูลของสินคา้แต่ละช้ิน และขอ้มูลสถานะ
ของสินค้าต่างๆ บันทึกต าแหน่งเพื่อบันทึกเพื่อรองรับการเคล่ือนยา้ย ต าแหน่งของสินค้าการ
ประมวลผลขอ้มูลเพื่อนับจ านวนของสินคา้ สามารถป้องกนัสินคา้ท่ีอยู่ในการควบคุมให้มีความ
ปลอดภัย และเป็นประโยชน์ส าหรับการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อด้าน
ตน้ทุนในการจดัการคลงัสินคา้ท่ีสูงขึ้น และมีความผิดพลาดของขอ้มูลวตัถุดิบหรือสินคา้ เน่ืองจาก
ผูป้ระกอบการไม่ได้ให้ความส าคญักับวิธีในการจดัเก็บขอ้มูลท่ีดีท าให้เกิดการวางแผนและการ
ตดัสินใจท่ีผิดพลาดได ้เทคโนโลยี RFID เป็นอีกเทคโนโลยีหน่ึงท่ีพฒันาขึ้นเพื่อรองรับการจดัการ
ขอ้มูลซ่ึงองคก์ารสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้

จินตนา สีหาพงษ์ (2556) กิจกรรมหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อระบบโลจิสติกส์ คือการจดัการ
คลงัสินคา้ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งรู้ความตอ้งการของลูกคา้โดยอาศยัการพยากรณ์ความตอ้งการ ขอ้มูลท่ีได้
น าไปสู่การจดัท าแผนการผลิตเพื่อรองรับค าสั่งซ้ือจากลูกคา้ให้พอดีกบัความตอ้งการและจดัเก็บ
สินคา้คงคลงัได้อย่างเหมาะสมช่วยในการลดตน้ทุนการจดัการคลงัสินค้า เทคโนโลยีท่ีเขา้มามี
บทบาทโดยเฉพาะอย่างยิ่ง RFID ซ่ึงถูกน ามาประยุกต์ใช้งานอย่างต่อเน่ืองในยุคปัจจุบันเป็น
เทคโนโลยีส าหรับการจดัการขอ้มูลในคลงัสินคา้ท่ีตอ้งมีการจัดเก็บสินคา้หลากหลายประเภท ทั้ง
สินค้าส าเร็จรูปวตัถุดิบท่ีเตรียมไวร้ะหว่างการผลิต หรือเตรียมไวร้องรับช้ินส่วนเสียหาย ช ารุด
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ไม่ไดใ้ชง้าน ดงันั้นการจดัการขอ้มูลในคลงัสินคา้โดยอาศยัเทคโนโลยี RFID จึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้
สามารถลดตน้ทุนการจดัเก็บภายในคลงัสินคา้และลดความซ ้ าซ้อนของขอ้มูลลดความผิดพลาดใน
การจดัการสถานะท่ีแทจ้ริงของสินคา้ประเภทต่างๆ เช่น จ านวนสินคา้ท่ีเหลืออยู่จริง สินคา้หรือ
วตัถุดิบหมดอายกุารใชง้าน โดยสามารถตรวจสอบติดตามสถานะของสินคา้ไดท้นัท่วงทีและเพื่อให้
เกิดการจดัการขอ้มูลของคลังสินคา้ท่ีมีประสิทธิภาพเน่ืองจากตน้ทุนสินค้าคงคลังเป็นต้นทุนท่ี
ส าคญัต่อองคก์าร 

2.  ระบบ RFID ในอุตสาหกรรมการเกษตรและอาหาร 
 

เทพ เก้ือทวีกุล  (2558) ศึกษาการประยุกต์ใช้ RFID กับการตรวจสอบย้อนกลับใน
อุตสาหกรรมอาหารอุตสาหกรรมแปรรูปในประเทศไทยท่ีเป็นผลิตผลทางการเกษตรและอาหารมี
อยู่หลากหลายผลิตภณัฑ ์เช่น ผลิตภณัฑจ์ากเน้ือไก่ กุง้ สุกร ผกัและผลไม ้เป็นตน้ ในปัจจุบนัมีการ
แข่งขนัมากขึ้นท าให้สหภาพยุโรปและอเมริกาไดอ้อกกฎหมายทางดา้นอาหารเพื่อป้องกนัการก่อ
การร้ายทางชีวภาพ และสร้างความปลอดภยัต่อชีวิตของประชาชนภายในประเทศ โดยสามารถ
ตรวจสอบแหล่งท่ีมาของสินคา้นั้นได ้และเพื่อเพิ่มอ านาจในการต่อรองสินคา้ดา้นการเกษตรและ
อาหารใหม้ากขึ้น  

3. ระบบ RFID ในธุรกจิค้าปลกี  
จรินทร์ อาสาทรงธรรม (2554) ศึกษาพบว่า จ านวนสาขาของร้านคา้ปลีกมีเป็นจ านวนมาก 

ในการกระจายสินคา้ตอ้งอาศยั ความแม่นย  าและถูกตอ้ง เทคโนโลยี  RFID จึงเป็นทางเลือกส าหรับ 
ร้านคา้ปลีก โดยเร่ิมตั้งแต่การรับสินคา้ซ่ึง RFID ช่วยลดระยะเวลา การตรวจรับสินคา้ ลดจ านวน
บุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีรับสินคา้ และลดระยะเวลาการจดัเรียงสินคา้ เน่ืองจากสามารถระบุต าแหน่งใน 
การจดัเรียงไดอ้ย่างอตัโนมติั และยงัรวมถึงการตรวจสอบสินคา้คงเหลือ สินคา้รับคืน นอกจากน้ี
ภายหลงัการขายยงัสามารถตรวจสอบการรับประกนัสินคา้รวมถึงแหล่งท่ีมายอ้นกลบั  (Traceability) 
ของสินคา้นั้นไดอี้กดว้ย 

ทวีศักด์ิ สุวคนธ์ (2547) กล่าวว่า วอลมารท์ (Walmart) ซ่ึงเป็นองค์การธุรกิจค้าปลีกท่ีมี
ขนาดใหญ่ท่ีสุดในโลกไดพ้ฒันาหาแนวทางสร้างรูปแบบธุรกิจเพื่อท่ีจะสามารถน าแผ่น RFID มา
ใช้ให้เกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชยไ์ดอ้ย่างกวา้งขวาง ซ่ึงนอกจากจะเป็นประโยชน์ในการบริหาร
สินคา้คงคลงัในการหาต าแหน่งผลิตภณัฑ์และเป็นอุปกรณ์ป้องกนัการลกัขโมยท่ีน่าจะไดผ้ลดีท่ีสุด
แล้วถ้ามีการใช้กันอย่างแพร่หลาย ต้นทุนการผลิตของแผ่น  RFID จะยิ่งถูกลงมาก  และ
ประสิทธิภาพการด าเนินการจะสูงขึ้น ความเฉลียวฉลาด และวิสัยทศัน์อนักวา้งไกลของผูบ้ริหาร
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วอลมาร์ท คือการพยายามผลกัดนัให้บริษทัผูผ้ลิตกระดาษ สามารถฝังแผ่น RFID ลงไปให้ได ้และ
ถา้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ บรรจุภณัฑท่ี์เป็นกระดาษ จะมีแผ่น RFID ฝังอยู ่จะท าให้การใชแ้ผ่น 
RFID เป็นไปอย่างกวา้งขวาง นอกจากนั้นแลว้วอลมาร์ทยงัไดก้ าหนดให้ปี ค.ศ. 2005 เป็นปีเร่ิมตน้
ของการใชอุ้ปกรณ์ RFID  

2.3 แนวคิดเกีย่วกบัความพลกิผันของเทคโนโลย ี

2.3.1 วิวัฒนาการของเทคโนโลยี 
 วิวัฒนาการของเทคโนโลยี เป็นการพฒันาวิธีการ ส่ิงของเคร่ืองใช ้หรือผลิตภณัฑใ์หม่ เพื่อ
แก้ปัญหาสนองความตอ้งการหรือเพิ่มความสามารถในการท างานของมนุษยโ์ดยมีการปรับปรุง
กระบวนการผลิตลกัษณะทางกายภาพ วสัดุ หน้าท่ีใช้สอย การใช้งาน รวมถึงประสิทธิภาพของ
วิธีการ ส่ิงของเคร่ืองใช ้หรือผลิตภณัฑน์ั้นอยา่งต่อเน่ือง  

เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทต่อชีวิตประจ าวัน เป็นอย่างมาก เทคโนโลยี
สารสนเทศเพิ่งเกิดขึ้นเม่ือราว พ.ศ. 2500 เทคโนโลยีสารสนเทศยงัไม่แพร่หลายจะมีเพียงการใช้
โทรศพัทเ์พื่อการติดต่อส่ือสารและเร่ิมมีการน าคอมพิวเตอร์เขา้มาช่วยประมวลผลขอ้มูล ในอนาคต
เทคโนโลยีแบบส่ือประสมจะช่วยเสริมและสนับสนุนงานดา้นสารสนเทศให้กา้วหน้าต่อไป การ
พฒันาทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นไปอยา่งรวดเร็วทั้งดา้นฮาร์ดแวร์และซอฟตแ์วร์ 

การด าเนินชีวิตในปัจจุบันเก่ียวข้องกับเทคโนโลยีเป็นอย่างมากโดยเฉพาะเทคโนโลยี
ทางดา้นคอมพิวเตอร์ท่ีมีบทบาทเพิ่มขึ้น พ.ศ. 2528 กระทรวงศึกษาธิการไดก้ าหนดให้มีการเรียน
คอมพิวเตอร์จากเดิมเป็นวิชาเลือก แต่ในปัจจุบนัก าหนดให้นักเรียนทุกคนตอ้งเรียนเพื่อให้เยาวชน
ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองของเทคโนโลยีสารสนเทศและน าไปประยุกต์ใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม 

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในการจดัการสารสนเทศมากท่ีสุดคือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 
ซ่ึงมีวิวฒันาการการใชเ้ทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ ดงัน้ี 

 
 

ยคุท่ี 1 การประมวลผลขอ้มูล (Data Processing Era) 
- ใชค้อมพิวเตอร์เพื่อการค านวณและการประมวลผลขอ้มูลของงานประจ า 

ยคุท่ี 2 ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ (Management Information System) 
- มีการใชค้อมพิวเตอร์ในการช่วยในการตดัสินใจด าเนินการในดา้นต่างๆ 

ยคุท่ี 3 การจดัการทรัพยากรสารสนเทศ (Information Resource Management) 
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- การใช้คอมพิวเตอร์ส่วนใหญ่จะเน้นถึงการใช้สารสนเทศท่ีจะช่วยในการ
ตดัสินใจน าหน่วยงานไปสู่ความส าเร็จ 

ยคุท่ี 4 เทคโนโลยสีารสนเทศหรือยคุไอที (Information Technology Era) 
         - ความเจริญของเทคโนโลยีมีสูงมาก มีการขยายขอบเขตการประมวลผลขอ้มูล

ไปสู่การสร้างและการผลิตสารสนเทศ และเนน้ความคิดของการใหบ้ริการสารสนเทศแก่ผูใ้ชอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเป็นวตัถุประสงคส์ าคญั 
 

วิวฒันาการของเทคโนโลยแีบ่งตามความจ าเป็นในการใชเ้ทคโนโลยี แบ่งได ้2 ยคุ คือ 
2.1 ยุคแรก เทคโนโลยเีกิดขึ้นพร้อมกบัการมีมนุษยชาติเป็นการสร้างอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ

เพื่อการยงัชีพโดยใชว้สัดุธรรมชาติใกลต้วั 
2.2 ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม เทคโนโลยยีุคปฏิวติัอุตสาหกรรมมีการพฒันาและเปล่ียนแปลง

รวดเร็วมากมีการประดิษฐ์เคร่ืองจกัรกลเพื่อใชแ้ทนแรงงานคนและพลงัน ้ าไหลตามธรรมชาติไปสู่
ตน้ก าลงัการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม                              
 

2.3.2 ความส าคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศมีพฒันาการท่ีเจริญกา้วหน้าอย่างรวดเร็ว มีการปรับปรุงเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชท่ี้เป็นประโยชน์กบังานสารสนเทศอยู่ตลอดเวลา ท าให้วงการวิชาชีพหนัมาปรับปรุงกลไก
ในวิชาชีพของตนใหท้นักบัสังคมสารสนเทศ 
           ดงันั้นเพื่อให้ทนัต่อกระแสโลก จึงท าให้เกิดการบริการรูปแบบใหม่ๆ ขึ้นมากมาย ไม่วา่จะ
เป็นการซ้ือขายผ่านอินเตอร์เน็ต การให้บริการส่งข่าวสาร SMS หรือการโหลดเพลงผ่านเครือข่าย
โทรศพัทมื์อถือ 
            นอกจากน้ีหน่วยงานต่างๆ ยงัได้สร้างระบบงานสารสนเทศในหน่วยงานของตนเองขึ้น
เป็นจ านวนมาก เช่น การท าเวบ็ไซดข์องหน่วยงานเพื่อใชป้ระโยชน์จากสารสนเทศเหล่านั้นเพื่อให้
เกิดประโยชน์อยา่งกวา้งขวางและคุม้ค่า โดยสารสนเทศเขา้มามีบทบาทในการจดัท ากิจกรรมต่างๆ 
เพื่อใช้ในการส่ือสาร การประชาสัมพนัธ์ การปฏิบติังาน การแกปั้ญหา หรือการตดัสินใจ เพื่อการ
วางแผนและการจดัการ           
            ดงันั้นเทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีบทบาทและความส าคญัมากในปัจจุบนัและมีแนวโนม้ท่ี
จะมีบทบาทมากยิ่งขึ้นในอนาคตเพราะเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานสารสนเทศให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นบัตั้งแต่การผลิต การจดัเก็บ การประมวลผล การเรียกใช้การส่ือสาร
สารสนเทศ การแลกเปล่ียนและใช้ทรัพยากรสารสนเทศร่วมกันให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ี ใน
ปัจจุบนัน้ีเราสามารถติดต่อส่ือสารกบัคนทัว่โลกไดส้ะดวกมาก แต่กว่าจะมาถึงวนัน้ีไดก้ารส่ือสาร
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ไดมี้วิวฒันาการมาหลายยุคหลายสมยั วิวฒันาการของการส่ือสารตั้งแต่ยคุแรกของมนุษยเ์ช่ือกนัว่า
การส่ือสารระยะไกลของมนุษย์ในยุคแรกๆ น่าจะเป็นการการตีเกราะเคาะไมก้ารส่งเสียงต่อเป็น
ทอดๆ และการส่งสัญญาณควนั การส่ือสารถือเป็นส่ิงส าคญัต่อการด ารงชีวิตอยู่ของมนุษยโ์ลก 
โดยเฉพาะในปัจจุบันซ่ึงเป็นยุคของโลกไร้พรมแดน (Globalization) หากมีการติดต่อส่ือสารท่ี
สะดวก รวดเร็ว ยอ่มท าให้การพฒันาประเทศชาติในทุกๆ ดา้นเจริญกา้วหนา้อย่างรวดเร็ว เน่ืองจาก
การติดต่อส่ือสารต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามาเก่ียวข้องมากมาย ดังนั้ นผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการ
ประกอบธุรกิจจึงควรมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิวฒันาการเทคโนโลยีของการส่ือสารพอสมควร
ซ่ึงในเบ้ืองตน้แสดงความเป็นมาของวิวฒันาของการส่ือสารในอดีต 
 ประเทศท่ีได้ช่ือว่าเป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้วทั้ งหลายส่วนใหญ่ล้วนเป็นประเทศท่ีมี
ความสามารถ มีศกัยภาพ เจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีแทบทั้งส้ิน เป็นผูผ้ลิตคิดคน้เทคโนโลยีขึ้น
ใชเ้พื่อตอบสนองความ ตอ้งการน าเทคโนโลยีไปใชพ้ฒันาดา้นต่างๆ เช่น เทคโนโลยีกบัการพฒันา
ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นสังคม ดา้นทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นศาสนาและวฒันธรรม 
ดา้นการศึกษา ดา้นการส่ือสาร ดา้นอุตสาหกรรม ดา้นธุรกิจ และการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืเป็นตน้ 
 ในการน าเทคโนโลยีมาพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคคลไม่สามารถท่ีจะเลือกใช้เทคโนโลยี
ประเภทใด ประเภทหน่ึงหรือเทคโนโลยีอย่างใดอย่างหน่ึงได้นั้นคือตอ้งอาศยัเทคโนโลยีหลายๆ
อย่างประกอบเขา้ดว้ยกนัซ่ึง ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเทคโนโลยตีามมิติการพฒันาคุณภาพชีวิต 5 มิติ ดงัน้ี 
 1. เทคโนโลยีกับการพฒันาคุณภาพชีวิตทางด้านร่างกาย ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีในการ
รักษาสุขภาพ ชุดตรวจโรคต่างๆ เช่น ชุดตรวจเบาหวาน นวตักรรมและเทคโนโลยีดา้นอาหาร เช่น 
อาหารเสริมต่างๆ เพื่อให้ไดรั้บสารอาหารครบ 5 หมู่ เพื่อสุขภาพร่างกายท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ เป็นตน้ 
 2. เทคโนโลยีกับการพฒันาคุณภาพชีวิตทางดา้นจิตใจ เป็นการสร้างเสริมสุขภาพจิตท่ีดี
รู้จกัควบคุม อารมณ์ หรือเทคโนโลยีในการส่งเสริมกิจกรรมสนทนาการ เช่น เทคโนโลยีดนตรี
ภาพยนตร์ เป็นตน้ 
 3. เทคโนโลยกีบัการพฒันาคุณภาพชีวิตทางดา้นจิตวิญญาณมิติน้ีเป็นเร่ืองเก่ียวกบัคุณธรรม
จริยธรรมของคน สามารถสร้างได้ในครอบครัวและชุมชน สร้างดว้ยความรักความอบอุ่น ความ
เข้าใจกันและกัน เห็นใจกัน ยอมรับกัน เคารพในศักดิศรีของกันและกันในฐานะท่ีเป็นมนุษย์
เช่นเดียวกนั ไม่รังเกียจเดียดฉนัทไ์ม่แบ่งพวกและเข่นฆ่าราวีแต่ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัอยูร่่วมกนัอย่าง
สันติครอบครัวชุมชนและสังคม 
 4. เทคโนโลยีกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านสังคมพบว่าสังคมในปัจจุบันมีการ
ด ารงชีวิตท่ีสลับซับซ้อนมากขึ้ น จากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศอันเป็นการ
ผสมผสาน 4 ศาสตร์เข้าด้วยกัน  ได้แก่ อิเล็กทรอนิกส์คอมพิวเตอร์โทรคมนาคม และข่าวสาร 
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(Electronics, Computer, Telecommunication and Information หรือเรียกย่อว่า ECTI) ท าให้สังคม
โลก สามารถส่ือสารกนัไดทุ้กแห่งทัว่โลกอยา่งรวดเร็ว สามารถรับรู้ข่าวสาร ความเคล่ือนไหวต่างๆ 
ไดพ้ร้อมกนั สามารถบริหารจดัการ และตดัสินใจไดทุ้กเวลาการลงทุนคา้ขาย และธุรกรรมการเงิน 
ก็สามารถท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
 5. เทคโนโลยีกับการพฒันาคุณภาพชีวิตทางด้านสติปัญญาตัวอย่างเช่น เทคโนโลยีการ
ส่ือสารช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึงความรู้ต่างๆ ได้ง่ายขึ้ นสะดวกขึ้ น รวมทั้ งสามารถ
ติดต่อส่ือสารกบัผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ คน้หาขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ท่ีตอ้งการไดผ้า่นทาง
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้นั้นเป็นวิวฒันาการของเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และ
เทคโนโลยีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษยเ์ป็นอย่างมาก และมีประโยชน์ต่อการใช้งาน
ทางดา้นต่างๆ มากมาย และในอนาคตมีแนวโนม้ท่ีจะใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มมากยิ่งขึ้น ผนวกกบัมนุษย์
ไดน้ าขอ้มูลตวัเลข ขอ้ความ ภาพเคล่ือนไหวต่างๆ ฯลฯ เขา้ไวด้ว้ยกนัจนเกิดเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อ
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อสังคม เศรษฐกิจ คุณภาพชีวิตของทุกคนในยคุปัจจุบนั 
 

2.3.3 ความพลกิผันของเทคโนโลยี 
 อิทธิพลเชิง สาเหตุการปรับตวัขององคก์ารธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าลายลา้งของ
เทคโนโลยีดิจิทลัในศตวรรษท่ี 21 (Adaption of Business Organization from the Digital Disruption 
Impact in the 21st Century): AC สามารถอธิบายความเหมาะสมไดด้ว้ยอิทธิพลเชิงสาเหตุจ านวน 6 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี (วารสารวิจยั เร่ือง รูปแบบการปรับตวัขององคก์ารธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
การท าลายลา้งของเทคโนโลยดิีจิทลัในศตวรรษท่ี 21) 

1. การปรับตัวสู่องค์การดิจิทัล (Digital Transformation: DT) ประกอบด้วย DT1- มีการ
ก าหนดกลยุทธ์เพื่อเปล่ียนแปลงสู่องคก์ารดิจิทลั DT2- มีการตั้งหน่วยงานขึ้นมาดูแล/จดัโครงสร้าง
องค์การเพื่อรองรับส่วนงานดิจิทัล DT3- มีพนัธมิตรหรือผูเ้ช่ียวชาญด้านต่างๆ มาให้ค  าปรึกษา 
วิเคราะห์หรือช่วยก าหนดกลยุทธ์ดิจิทัล DT4- มีความพยายามในการขับเคล่ือนทุกส่ิงเข้าสู่
อินเทอร์เน็ต DT5- มีการน าเทคโนโลยีและสัญญาณดิจิทลัมาใช้เพื่อเช่ือมโยงกิจกรรมและความ
ร่วมมือเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในกระบวนการท างานท่ีรวดเร็วขึ้น และ DT6- มีการน า 
เทคโนโลยีการส่ือสารมาใช้ทั่วทั้ งองค์การเพื่อติดต่อประสานงานทั้ งภายในและภายนอกท่ี
หลากหลายไดอ้ยา่งรวดเร็วขึ้น 

2. การใช้เทคโนโลยีทดแทนแรงงานคน (Use of Technology to Replace Workers: TW) 
ประกอบดว้ย TW1- ตระหนักถึงผลกระทบจากความจ าเป็นท่ีจะตอ้งน าเทคโนโลยีมาใช้ทดแทน
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แรงงานคน TW2- พยายามพัฒนางานประจ าให้มีศักยภาพทางการแข่งขันมากยิ่งขึ้ นโดยการ 
แสวงหาเทคโนโลยีมาใช้ทดแทนแรงงานคน TW3- ปัจจุบนัมีการน าเทคโนโลยีขั้นพื้นฐานมาใช้
ทดแทนแรงงานคน TW4- มีความพยายามแสวงหาเทคโนโลยีขั้นสูงมาพัฒนาการผลิตเพื่อใช้
ทดแทนแรงงานคน TW5- แนวโนม้ในอนาคตจะมีการน าเทคโนโลยีมาใชท้ดแทนแรงงานคนเพิ่ม
มากขึ้น  

3. การสร้างนวตักรรม (Innovation: IN) ประกอบ ด้วย IN1- มีนโยบายในการส่งเสริมให้
พนักงานใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อสร้างนวตักรรม IN2- ส่งเสริมการท างานของคนรุ่นเก่าผนวกกบั
ความคิดของคนรุ่นใหม่ท่ีมีประสบการณ์ดา้นดิจิทลัสูงเพื่อก่อใหเ้กิดนวตักรรม IN3- มีการแสวงหา 
หลกัการหรือวิธีการวิจยัหรือวิธีการอ่ืนๆ มาประยุกต์ใช้เพื่อแกปั้ญหาการประดิษฐ์คิดคน้น าไปสู่
การสร้างสรรค์เป็นผลงานนวตักรรม IN4- มีแนวทางเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อ
การเกิดนวตักรรม IN5- องค์การมีความสามารถในการสร้างนวตักรรมสินค้าและบริการหรือ  
นวตักรรมดา้นรูปแบบธุรกิจใหม่หรือนวตักรรมดา้นกระบวนการ  

4. การขับเคล่ือนทุกส่ิงเข้าสู่อินเทอร์เน็ต (Internet of Things: IT) ประกอบด้วย IT1- มี
นโยบายปรับองคก์ารเพื่อความยัง่ยนืตามมาตรฐานความยัง่ยืนโลกดว้ย IoT IT-2 ในปัจจุบนัองคก์าร
มีการใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ตได้เต็มศกัยภาพ IT-3 มีการวางแผนเพื่อให้องค์การก้าวสู่โลก 
อนาคตด้วยการพยายามขบัเคล่ือนทุกส่ิงเขา้สู่อินเทอร์เน็ต IT-4 มีการพฒันาเครือข่ายภายในเพื่อ
รองรับ IoT เช่น สัญญาณบลูทูธ (Bluetooth) สัญญาณอินฟาเรด (Infrared) สัญญาณ RFID เป็นตน้ 
IT-5 ภายในระยะเวลา 5 ปี นับจากน้ีไปองค์การสามารถท่ีจะพัฒนาให้เกิดระบบอินเทอร์เน็ต
ออฟธิงส์ (Internet of Things/IoT) ท่ีสมบูรณ์ไดม้ากยิง่ขึ้น  

5. การพฒันาตลาดออนไลน์ (Online Marketing Development: OD) ประกอบดว้ย OD1- มี
การตระหนกัรู้ถึงโอกาสทางการตลาดท่ีจะเกิดขึ้นทั้งในประเทศและต่างประเทศ OD2- มีการพฒันา
ระบบออนไลน์เพื่อรองรับการขยายตลาดอย่างต่อเน่ือง OD3- มีการน าเคร่ืองมือทางการตลาด
ออนไลน์มาท าการพฒันาตลาดบนโลกออนไลน์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด OD4- ท าให้ระบบง่าย
ต่อการสั่งซ้ือสินคา้ OD5- มีระบบรักษาความปลอดภยัขอ้มูลออนไลน์ระหว่างองคก์ารกบัลูกคา้ทั้ง
ระบบ OD6- มีการจดทะเบียนพาณิชยอิ์เลก็ทรอนิกส์ (DBD Registered) ถูกตอ้งตามกฎหมาย OD7- 
มีการใช้ภาษาอังกฤษหรือภาษาอ่ืนๆ  ส่ือสารทางด้านการตลาดเพื่อแสวงหาโอกาสจากตลาด 
ต่างประเทศ  

6. การจดัการประสบการณ์ลูกคา้ (Customer Experience Management: CE) ประกอบดว้ย 
CE1- องคก์ารมีนโยบายในการสร้างประสบการณ์ให้ลูกคา้เพื่อเกิดความประทบัใจสูงสุดเกินความ
คาดหมายทุกจุดสัมผสัอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ลูกคา้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์การ CE2- องค์การมี
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ความมุ่งมั่นในการมอบประสบการณ์เพื่อให้ลูกค้าเกิดความประทับใจอย่างไม่หยุดน่ิง CE3- 
องคก์ารมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีประทบัใจให้ลูกคา้ดา้นต่างๆ เช่น การท่องเท่ียว 
กีฬา ความบันเทิง  สุขภาพ ช้อปป้ิง หรือแม้แต่อาหาร เป็นต้น CE4- มีการใช้ประโยชน์จาก
ฐานขอ้มูลลูกคา้เพื่อจดัการประสบการณ์ลูกคา้ผา่นระบบออนไลน์เพื่อให้เกิดความคุม้ค่าสูงสุด 
 แนวโน้ม เทคโนโลยี ท่ีส าคัญ  5 ประการ  Accenture Technology Vision ได้น าเสนอ
แนวโนม้เทคโนโลยใีหม่ๆ 5 ประการท่ีส าคญักบัธุรกิจดิจิทลั โดยเทคโนโลยีเหล่าน้ีเป็นส่วนส าคญั
ขององคก์ารและกลยทุธ์ มีดงัต่อไปน้ี  

1. การเช่ือมต่อท่ีชาญฉลาด ดว้ยการมการเช่ือมต่อทางอินเทอร์เน็ตและมีการปรับเปล่ียน
แอพพลิเคชัน่และบริการใหเ้ป็นแบบเฉพาะบุคคล โดยอินเทอร์เน็ตก าลงัท่ีให้ผูใ้ชเ้ป็นศูนยก์ลางของ
ประสบการณ์ดิจิทลั  

2. เน้นท่ีผลลัพธ์ท่ีได้ (Outcome Economy) การท่ีเซนเซอร์และการเช่ือมต่อได้เป็นท่ี
แพร่หลายมากขึ้นท่ีให้องคก์ารมีความสามารถมากขึ้นในการวดัผลลพัธ์ของบริการท่ีส่งมอบให้กบั
ลูกคา้ ซ่ึงธุรกิจท่ีเน้นท่ีผลลพัธ์ท่ีได้จะดึงดูดลูกคา้ได้มากกว่าธุรกิจท่ีเน้นการขายผลิตภัณฑ์เพียง
อยา่งเดียว  

3. วิวฒันาการของแพลตฟอร์ม ความกา้วหน้าอย่างรวดเร็วในการเช่ือมต่อระบบคลาวด์
และโทรศพัท์มือถือไดล้ดอุปสรรคดา้นเทคโนโลยีและลดตน้ทุนท่ีเก่ียวกบัการสร้างแพลตฟอร์ม
ระดบัโลก แพลตฟอร์มเหล่าน้ีมีศกัยภาพมากส าหรับนวตักรรมและการส่งมอบบริการ 

4. องค์การอจัฉริยะ ความกา้วหน้าในด้านวิทยาศาสตร์ขอ้มูล (Data Science) เทคโนโลยี
การจดจ า (Cognitive) และความสามารถในการประมวลผลท าให้เกิดองคก์ารอจัฉริยะท่ีเกิดขึ้นจาก
การใช้เคร่ืองมืออจัฉริยะต่างๆ รวมถึงซอฟต์แวร์อจัฉริยะต่างๆ การเปล่ียนขอ้มูลขนาดใหญ่ (Big 
Data) เป็นข้อมูลอัจฉริยะท าให้บริษัทเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานได้ดีขึ้ นและสร้าง
นวตักรรมเพิ่มขึ้นอยา่งรวดเร็วอีกดว้ย  

5. แรงงานโฉมใหม่  เศรษฐกิจดิจิทัลได้สร้างให้เคร่ืองจักรและมนุษย์สามารถท างาน
รวมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ความกา้วหน้าในอุปกรณ์ท่ีสวมใส่อุปกรณ์ท่ีเช่ือมต่อและ
เคร่ืองจกัรอจัฉริยะต่างๆ ก าลงัเปิดโอกาสใหม่ๆ ใหก้บัคนท่ีมีความสามารถและทกัษะพิเศษ 

2.4. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เพื่อให้ทราบแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับบริบทของงานวิจยั และให้ได้กรอบ

แนวคิดท่ีมีความสมบูรณ์ในเชิงวิชาการ ผูว้ิจยัจึงไดท้บทวนวรรณกรรมรวมถึงแนวคิดท่ีเก่ียวกับ 
ความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน (Intrapreneurship)   
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แรงจูงใจต่อการเป็นผูป้ระกอบการ รวมถึงเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีอย่างพลิกผนั 
(Disruptive Technology) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 

สุชาติ ไตรภพสกุล (2558) ท าการวิจยัในหัวขอ้ อิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจต่อการเป็น 
ผูป้ระกอบการท่ีมีต่อการเติบโตและความมุ่งหวงัท่ีจะเติบโตของธุรกิจ: กรณีศึกษาประเทศไทย โดย
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจต่อการเป็นผูป้ระกอบการ ท่ีมีต่อ
การเติบโตของธุรกิ จกับกลุ่ มตัวอย่าง ซ่ึ ง เป็นประชากรไทยท่ี มี ส่ วน ร่วมกับ กิจกรรม  
ผูป้ระกอบการ ผลการวิจยัพบว่า ผูป้ระกอบการท่ีท าธุรกิจเพราะมองเห็นโอกาสมีการเติบโตของ
ธุรกิจมากกว่าผูป้ระกอบการท่ีท าธุรกิจเพราะความจ าเป็นอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติและผูป้ระ กอบ
การท่ีท าธุรกิจเพราะมองเห็นโอกาสมีความมุ่งหวงัการเติบโตของธุรกิจในอนาคตมากกว่า
ผูป้ระกอบการท่ีท าธุรกิจเพราะความจ าเป็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

และจากการศึกษางานวิจยัยงัอีกพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจต่อการเป็นผูป้ระกอบการมีสาเหตุ
เกิดจากผูป้ระกอบการท่ีท าธุรกิจมองเห็นโอกาสการเติบโต และมองเห็นโอกาสท่ีมุ่งหวงัการ
เติบโตของธุรกิจในอนาคตมากกวา่การท าธุรกิจสาเหตุเพราะความจ าเป็น จึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การสร้างแรงจูงในในการท างานให้พนักงานมองเห็นโอกาสและการเติบโตในการท างานใน
อนาคต การสร้างแรงจูงใจในการเป็นผูป้ระกอบการภายในจึงมีความจ าเป็นและส าคญัท่ีจะน าไป
พฒันาธุรกิจเทคโนโลยบ่ีงช้ีอตัโนมติัไดเ้ป็นอยา่งดี  
 

ธภทัร อาจศรี และคณะ (2561) ท าการวิจยัในหวัขอ้ รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการธุรกิจ
ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ขนาดกลางและขนาดย่อม งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผู ้ประกอบการและเพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการธุรกิจในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ขนาดกลางและขนาดย่อม โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคือผูป้ระกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานคร ชลบุรี สมุทรปราการ ปทุมธานี และพระนครศรีอยธุยา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบด้วย ค่าความถ่ี  (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  
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ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการมี 4  ด้านคือ ด้าน 
กลยุทธ์ดา้นการจดัการการผลิตด้านเทคโนโลยีและนวตักรรม และดา้นความเป็นผูป้ระกอบการ 
โดยในแต่ละด้านมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จดงัน้ี ด้านกลยุทธ์มี 9 ปัจจยั คือ (1) กระบวนการ
ท างานท่ีสอดคลอ้งและกระชบั (2) การพฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ (3) สินคา้ท่ีสามารถ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การได้ (4) ความปลอดภัยในการท างาน (5) การมีเทคโนโลยีและ
นวตักรรมท่ีทนัสมยั (6) การจดัส่งสินคา้ได้ตรงเวลา (7) การมีนวตักรรมท่ีแตกต่างจากคู่แข่ง (8) 
การบริหารตน้ทุนการผลิต และ (9) การมีมุมมองในการบริหารธุรกิจท่ีแตกต่างจากผลดา้นกลยุทธ์
ทั้ ง 9 ปัจจัย ผู ้วิจัยสามารถน ากลยุทธ์บางกลยุทธ์มาใช้ในการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีน
ประเทศไทย ดังน้ี (1) การพฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ ร่วมกับการมีเทคโนโลยีและ
นวตักรรมท่ีทนัสมยัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ปัจจุบนั (2) ความปลอดภยัในการ
ท างานเพื่อให้ พนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการพฒันานวตักรรมและมีแรงจูงใจในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพ องค์การตอ้งสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน  (3) การมี
มุมมองในการบริหารธุรกิจท่ีแตกต่างส่งผลต่อการยอมรับความคิดเห็นของทุกฝ่ายทั้งผูบ้ริหาร 
พนักงานทั้ งระดับหัวหน้างานและพนักงานสายปฏิบัติให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นท่ี
สร้างสรรค์และกลา้พฒันางาน พฒันาตน มีส่วนร่วมในการพฒันา ซ่ึงควรเป็นล าดบัแรกของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดพลงัภายในจิตใจ ซ่ึงหากน ากลยุทธ์ทั้ง 3 ปัจจยัมาเป็นแนวปฏิบติัใน
องค์การน่าจะส่งผลถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ดว้ยเช่นเดียวกนั ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสนใจน ากลยุทธ์ทั้ง 3 ปัจจยั
มาใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี  

ส่วนในดา้นการจดัการการผลิต พบว่า มี 7 ปัจจยั คือ (1) การมีเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ี
ทันสมัย (2) มีกระบวนการท างานท่ีสอดคล้องและกระชับ (3) เครือข่ายในการท าธุรกิจ (4) 
ความสามารถในการเขา้ใจ ความตอ้งการของลูกคา้ (5) การมีความคิดสร้างสรรค์ (6) การพฒันา
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ และ  (7) การมีบุคคลากรท่ีมีทักษะท่ีหลากหลายและด้าน
เทคโนโลยีและนวตักรรม มี 8 คือ (1) การบริการหลังการขาย (2) การพัฒนาเทคโนโลยีและ
นวตักรรมใหม่ๆ (3) กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งและกระชบั (4) นวตักรรมท่ีแตกต่างจากคู่แข่ง 
(5) การมีเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีทนัสมยั (6) การมีมุมมองในการด าเนินธุรกิจท่ีแตกต่าง (7) 
การมีส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในท่ีท างาน และ (8) การจดัส่งสินคา้ไดต้รงเวลา  ดา้นความเป็นผูป้ระกอบการ
มี 3 ปัจจยั คือ 1) การบริการหลงัการขาย 2) การมีความคิดสร้างสรรค ์และ 3) การมีมุมมองในการ
ด าเนินธุรกิจท่ีแตกต่าง ผูวิ้จยัศึกษาทั้ง 3 ดา้นแลว้พบว่าสอดคลอ้งกับดา้นกลยุทธ์ท่ีน่าสนใจและ
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น าไปใช้ในงานวิจัย 2 ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับกลยุทธ์ ได้แก่ (1) การมีความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงจะ
สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ การมีมุมมองในการบริหารธุรกิจท่ีแตกต่าง (2) การมีส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการ
ท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความรู้สึกปลอดภยัในการท างาน  

ณิชาภา สายทอง และ ณกมล จันทร์สม  (2557) ศึกษาวิจัยในหัวข้อแรงจูงใจในการ
ประกอบธุรกิจของผูป้ระกอบการบริเวณตลาดไท จงัหวดัปทุมธานี โดยวัตถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
ระดบัของแรงจูงใจทางดา้นการกระท าทางสังคมในการประกอบธุรกิจของผูป้ระกอบการบริเวณ
ตลาดไท จงัหวดัปทุมธานี (2) ศึกษาระดบัของปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจในทฤษฎีความตอ้งการจาก
การเรียนรู้ในการประกอบธุรกิจของผูป้ระกอบการบริเวณตลาดไท จงัหวดัปทุมธานี (3) ศึกษาความ
แตกต่างของลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลให้เกิดระดบัของแรงจูงใจทางดา้นการกระท า
ทางสังคมในการประกอบธุรกิจของผูป้ระกอบการบริเวณตลาดไท จงัหวดัปทุมธานี และ (4) ศึกษา
ความแตกต่างของลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลให้เกิดระดบัของปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจ
ในทฤษฎีความตอ้งการ  
 

ผลการวิจยัพบว่า ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่เกิดจากแรงจูงใจทางดา้นการกระท าทางสังคม 
ด้านปัจจยัดึงดูดมากท่ีสุด ผูป้ระกอบการมีระดับของแรงจูงใจทางด้านการกระท าทางสังคมท่ี
แตกต่างกนั โดยเรียงล าดบัจากปัจจยัท่ีมีแรงจูงใจมากท่ีสุดไปหาแรงจูงใจน้อยท่ีสุดคือ ปัจจยัดึงดูด 
ปัจจยัด้านความสามารถหรือปัจจยัสนับสนุนและปัจจัยผลกัดัน (3) ผูป้ระกอบการมีระดับของ
แรงจูงใจในทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้แตกต่างกันโดยความตอ้งการความส าเร็จมีผลต่อ
แรงจูงใจของผูป้ระกอบการมากกวา่ ความตอ้งการอ านาจ 
 

กิตติทัช เขียวฉอ้อน (2560) ศึกษาเร่ืองการท างานเป็นทีมสู่การเพิ่มประสิทธิผลในการ
ท างาน โดยการท าวิจัยคร้ังน้ี มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่ อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ปัจจยัเก้ือหนุนท่ีส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม อนัไดแ้ก่ แรงจูงใจ 
(Motivations) และการส่ือสาร (Communications) รวมถึงการสร้างกรอบแนวคิดในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเกิดจากการท างานร่วมกันเป็นทีม ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม (Team Work) ถือเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ เพราะสามารถเป็นตวัท านาย ประสิทธิภาพ
หรือความส าเร็จของงานนั้ นๆ ได้ โดยท่ีอาศัยความร่วมรวมพลังในการท างาน โดยเร่ิมตั้ งแต่
ผูบ้ริหาร หัวหน้างานต่างๆ จนมาถึงพนักงานในทุกๆ ระดับ นอกเหนือจากน้ีในองค์การจะตอ้ง
พิจารณาปัจจยัประกอบอ่ืนๆ ท่ีจะสนบัสนุนใหก้ารท างานเป็นทีมด าเนินไปไดด้ว้ยดีจนก่อใหเ้กิดผล
ของงานท่ีถือว่ามีประสิทธิภาพ เช่น เร่ืองของแรงจูงใจในการท างานและการส่ือสารกันภายใน
องคก์ารและส่ือสารกนัระหว่างบุคคล การประยุกตใ์ชแ้รงจูงใจในการท างาน และการส่ือสารท่ีเป็น
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ตวัขบัเคล่ือนและสนับสนุนการท างานเป็นทีม รวมถึงการให้ความส าคญัและพฒันาการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมในองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยจะตอ้งมีการวางแผนงานหรือบรรจุเป็นกลยุทธ์ส าคญั
ในองคก์ารในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปใหถึ้งเป้าหมาย 

 

คงกระพนั อินทรแจง้ (2562) ศึกษาเร่ือง การเตรียมความพร้อมของอุตสาหกรรมพื้นฐาน
และโครงสร้างพื้นฐานของโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก จากการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยี ท่ี ส่ งผลกระทบอย่างรุนแรง  (Disruptive Technology) โดยการท าวิจัยค ร้ังน้ี มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะห์หา Disruptive Technology ท่ีมีผลกระทบอย่างรุนแรงต่อ
อุตสาหกรรมพื้นฐานและโครงสร้างพื้นฐานในโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern 
Economic Corridor หรือ EEC) ทั้งในด้านท่ีเป็นภัยคุกคามและโอกาสและเสนอแนวทางในการ
เตรียมความพร้อม การปรับปรุงและการปรับตวัต่อภาครัฐภาคเอกชนและภาคการศึกษาให้สามารถ
จัดการกับ Disruptive Technology ได้อย่างเหมาะสม โดยมุ่งเน้นอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
โครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัและมีผลต่อความส าเร็จของ EEC และ Disruptive Technology ท่ีส่งผล
กระทบอย่างรุนแรงต่ออุตสาหกรรมพื้นฐานและโครงสร้างพื้นฐานเหล่านั้น ทั้งน้ีในส่วนของการ
เสนอแนะแนวทางการเตรียมความพร้อมและการปรับตวัจะมุ่งเน้นการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีและ
นวตักรรมและการพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคล  

ผลการวิจัยพบว่า อุตสาหกรรมพื้นฐานท่ีมีความส าคัญต่อ EEC ได้แก่ อุตสาหกรรม 
ปิโตรเลียมและโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีความส าคัญต่อ EEC ได้แก่ ระบบสาธารณูปโภค ระบบ
คมนาคมขนส่งและโลจิสติกส์ และในส่วนของ Disruptive Technology ท่ีมีผลต่ออุตสาหกรรม
พื้นฐานและโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญั ไดแ้ก่ Digitalization และรถยนตไ์ฟฟ้า หรือ EV Car  ผูว้ิจยั
ไดส้รุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเตรียมความพร้อมและการปรับตวัส าหรับแต่ละภาค
ส่วนดังน้ี ภาครัฐควรปรับกระบวนการท างานให้มีความยืดหยุ่นและให้การสนับสนุนในด้าน
นโยบายและโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ พร้อมทั้งเป็นตวักลางในการสร้างความร่วมมือของทุกภาค
ส่วน ในส่วนภาคเอกชนควรน าเทคโนโลยีเขา้มาปรับใช้ให้เหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการแข่งขันและภาคการศึกษาควรทบทวนหลักสูตรการเรียนการสอนให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ แรงงานของภาคเอกชน ทั้งน้ีพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุดซ่ึงจะท าให้ทุกภาค
ส่วนสามารถปรับตัวเข้ากับ Disruptive Technology ได้คือ ทุกองค์การต้องปรับเปล่ียน Mindset 
ของบุคลากรและวฒันธรรม ขององคก์ารให้ยอมรับการเปล่ียนแปลงและพร้อมท่ีจะปรับตวัไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยหากทั้ง 3 ภาคส่วนสามารถด าเนินการตามขอ้เสนอแนะได้
อยา่งเป็นรูปธรรมและร่วมมือกนัเตรียมความพร้อม จะท าใหโ้ครงการ EEC ประสบความส าเร็จและ
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ประเทศไทยบรรลุเป้าหมายเป็นประเทศพฒันาแลว้และหลุดพน้จากกบัดกัรายไดป้านกลางไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนื 

สุวชชั พิทกัษ์ทิม (2560) ท าการวิจยัเก่ียวกบัการสร้างจิตวิญญาณความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในองค์การของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยพบว่า การสร้างสร้างจิตวิญญาณความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในองค์การนั้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวตักรรมการบริการและกลยุทธ์ในการ
แข่งขนัรูปแบบใหม่ รวมถึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีนวตักรรมการ
บริการและกลยุทธการแข่งขนัรูปแบบใหม่จะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
รวมถึงความสามารถในการจดัการความเส่ียงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสัมพนัธ์ระหว่างนวตักรรม
การบริการและกลยุทธ์การแข่งขนัรูปแบบใหม่กบัผลด าเนินงานโดยการจดัโครงสร้างองคก์ารตาม
สถานการณ์ บทบาทความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมการปรับตวัในระดบัองคก์าร มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการสร้างจิตวิญญาณความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร   

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ   
Benneth Uchenna Eze (2018) ท าการวิจยัในหัวขอ้ ผูป้ระกอบการภายในองค์การและผล

การท างานของผูผ้ลิต (Corporate Entrepreneurship and Manufacturing Firms’ Performance) โดยมี
วตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อศึกษาประเมินผลกระทบขององค์การความเป็นผูป้ระกอบการ (วดัจาก
นวตักรรม เชิงรุกการเส่ียงภยั การต่ออายุเชิงกลยุทธ์ และการร่วมทุนทางธุรกิจ)  โดยผลการวิจยั
พบว่า นวตักรรมการท างานเชิงรุก การยอมรับความเส่ียง การปรับเปล่ียนเชิงกลยุทธ์ และการร่วม
ทุนขององค์การ ล้วนเป็นผลส าเร็จท่ีเก่ียวข้องกับผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ทางการเงินของ
บริษทัผูผ้ลิตอย่างมีนยัส าคญั (ความพึงพอใจของพนกังานและส่วนแบ่งการตลาด) องคก์ารควรใช้
องค์ประกอบของความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
ผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ด้านการเงิน รวมถึงการยอมรับความเส่ียงต่อประสิทธิภาพ การเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การด าเนินการจดัการ   

Bulent Guvena (2020) ได้ท าการวิจยัในหัวข้อ การบูรณาการการจดัการเชิงกลยุทธ์และ 
ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน: กลยุทธ์การสร้างผูป้ระกอบการในองคก์าร จากทฤษฎีถึงการปฏิบติั 
(The Integration of Strategic Management and Intrapreneurship: Strategic Intrapreneurship from 
Theory to Practice ) โดยได้ส รุปว่ า กลยุทธ์การส ร้างผู ้ประกอบการในองค์การ (Strategic 
Intrapreneurship) เป็นค าท่ีมีความหมายและส าคญัทั้งในระดบับุคคลและในระดบัองค์การ กลยุทธ์
การสร้างผูป้ระกอบการในองคก์ารท่ีไดผ้่านการบูรณาการระหว่างกิจกรรมของผูป้ระกอบการและ
กิจกรรมกลยุทธ์การสร้างผูป้ระกอบการในองค์การท่ีมีอยู่ท าให้บุคคลเช่ือว่าบุคคลภายในองค์การ
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เป็นส่วนส าคญัและมีความจ าเป็นส าหรับองคก์าร การสร้างธุรกิจเชิงกลยทุธ์เป็นสัญญาณน าทางเพื่อ
ความส าเร็จดว้ยการมีส่วนในการพฒันาพนักงานและดว้ยเหตุน้ีการพฒันาองค์การโดยให้สถาบนั
ด ารงอยู่ได ้กลยุทธ์การสร้างผูป้ระกอบการในองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลผลิต  ความพยายาม 
และความพึงพอใจของพนกังาน 

ทั้งน้ียงัไดอี้กสรุปวา่ การสร้างวฒันธรรมความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ารเชิงกลยทุธ์นั้น 
มีความส าคญัมากส าหรับผูป้ระกอบการเชิงกลยุทธ์ วฒันธรรมการเป็นผูป้ระกอบการเชิงกลยุทธ์ 
นั้ นเป็นส่ือกลางท่ีองค์การสามารถจัดให้มีการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกภาคส่วน และการ
จดัเตรียมกลยทุธ์ การด าเนินการ การประเมินผลและขอ้เสนอแนะให้มีอยา่งต่อเน่ือง วฒันธรรมการ
เป็นผูป้ระกอบการเชิงกลยุทธ์ให้กรอบการท างานส าหรับการพฒันาทกัษะขององค์การและสัมผสั
ถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม บทบาทของผูจ้ดัการในการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างาน
เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิผล มีความพึงพอใจ และมีความพยายามเป็นพิเศษคือส่ิงส าคัญ: 
วฒันธรรมเชิงกลยุทธ์ของการจา้งงานภายในองค์การ และการเกิดขึ้นของแนวคิดเก่ียวกบัการจา้ง
งานภายในส าหรับพนกังานจ าเป็นตอ้งไดรั้บการส่งเสริมภายในองคก์าร 

Cheng Tseng and Chien-Chi Tseng (2019) ไดศึ้กษาวิจยัในหัวขอ้ แนวทางเชิงกลยุทธ์ การ
เป็นผู ้ประกอบการในองค์การเพื่อความสามารถนวัตกรรมภายใน โดยการวิจัยในคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ารกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระกอบการ
ภายในและแบบ จ าลองเชิงกลยุทธ์ แนวคิดเชิงกลยทุธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของนวตักรรมภายใน
องค์การ จากการศึกษางานวิจัยพบว่า  ได้ผลลัพธ์ ท่ี เป็นนวัตกรรมทั้ ง 6 ประการ อันได้แก่ 
(1) แรงจูงใจให้บุคคลมีส่วนร่วมในพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมใหม่  (2) การมุ่งเน้นผูป้ระกอบการ
ในองค์การผ่านองค์การท่ีสร้างขึ้นใหม่ภายในบริษทัแห่งหน่ึง (3) การช่วยให้ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์บรรลุศกัยภาพสูงสุด (4) การให้รางวลัความผูป้ระกอบการในองค์การ (5) การส่งเสริม
ให้คนมององค์การในมุมกวา้ง (6) การให้ความรู้แก่พนักงานเก่ียวกับความเป็นผูป้ระกอบการใน
ขององคก์าร  

ผลงานวิจยัยงัพบอีกว่า การมีวิสัยทศัน์ของผูป้ระกอบการในองค์การจะช่วยให้เขา้ใจถึง
ความส าคญัของการเป็นผูป้ระกอบการขององค์การ และสามารถน าไปพฒันาแนวทางเชิงกลยุทธ์
ใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสร้างสรรค์นวตักรรมภายใน โดยมีกรอบการท างานท่ีเป็นระบบ 
และเป็นแนวทางในการจดัการองค์การให้ด าเนินตามวตัถุประสงค์ขององค์การเพื่อสร้างผลการ
ด าเนินงานของผูป้ระกอบการในองคก์ารใหสู้งขึ้น 
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Ally MacDonald (2018) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพลิกพลนัของธุรกิจคา้ปลีก (Retail 
Disruption) ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าใหร้้านคา้ปลีกรายขนาดเลก็ กลาง ใหญ่ ปรับตวัไม่
ทนั เพราะยุคปัจจุบนัจ านวนสาขาและขนาดของร้านคา้ปลีก ไม่ใช่สาระส าคญัของการอยู่รอดใน
ธุรกิจโดยงานวิจยัช้ีวา่ปัจจยัท่ีท าใหค้า้ปลีกแข่งขนัไม่ไดค้ือ 1) การวิเคราะห์ขอ้มูลลูกคา้ (Analytics) 
2) การคา้ออนไลน์ (E-Commerce) และ 3) ความสามารถดา้นดิจิทลั (Digital Literacy) 

ทั้ งน้ีการน า 3 หลักการจากการศึกษางานวิจัย ได้ช้ีให้ เห็นว่า ค้าปลีกท่ีจะประสบ
ความส าเร็จได้ในยุคปัจจุบันนั้ นต้องวิ เคราะห์ข้อมูลลูกค้า Customer Insight และพัฒนา
ประสบการณ์ลูกคา้โดยมีหลกัการคือ   

1. เป็นผูน้ าด้วยก้าวเล็กๆ แต่มอบประสบการณ์สูง Leading with A Small Footprint and 
High Experience ในยุคปัจจุบนัลูกคา้มีทางเลือก ร้านคา้ปลีกตอ้งปรับตวัเรียนรู้และเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว หากจะวิเคราะห์ตวัอย่าง เช่น ในประเทศญ่ีปุ่ นมีร้านสะดวกซ้ือมากมาย แต่ร้านคา้ราย
ยอ่ยชุมชนอยูไ่ดส้บายเพราะมีการน าเอกลกัษณ์ทอ้งถ่ินสินคา้ชุมชนมาสร้างประสบการณ์ ในขณะท่ี
ร้านคา้โชห่วยไทยกว่า 5 แสนราย มีจ านวนเพิ่มขึ้นแต่ปรับตวัดา้นขอ้มูลและความเขา้ใจลูกคา้นอ้ย
มากท าใหแ้ข่งขนักบัการคา้ออนไลน์ และผูเ้ล่นดิจิทลัไดย้าก 

MIT ยกตวัอย่างบทความช่ือ ห้างร้านก าลงัจะตาย (Store is Dead) เพื่อเตือนสติร้านคา้ปลีก
ทุกขนาดว่า ไม่ว่าจะเป็นห้างสรรพสินคา้ ไฮเปอร์มาร์ท ซุปเปอร์มาเก็ต ร้านโชห่วย ตลาดสด ต่าง
ก าลงัเจอปัญหาเดียวกนัคือ ขนาด และจ านวนสาขา ไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนดความอยู่รอด โดยบทความ
น้ียกตัวอย่าง วาร์บ้ี  พาร์คเกอร์ (Warby Parker) และอเมซอน (Amazon) ท่ีท าตัวอย่างโชว์รูม 
Showrooming แค่สาขาเดียวและท่ีเหลือออนไลน์ทั้ งหมดท่ีส าคัญมอบประสบการณ์ลูกค้าท่ีดี
น าเสนอสินคา้ท่ีลูกคา้อยากได ้

2. การใชเ้ทคโนโลยตีลอดห่วงโซ่คุณค่า ตั้งแต่คู่คา้ ซพัพลายเออร์ (Digital Supply Chain)  
ในโลกยุคท่ีอาหาร สินค้า และบริการต้องการความปลอดภัยผูบ้ริโภคต้องการการตรวจสอบ
ยอ้นกลบั MIT ได้ยกตวัอย่างบทความท่ีน่าสนใจช่ือ ห่วงโซ่ธุรกิจของคุณได้ยินเสียงของลูกค้า
หรือไม่ (Can our supply chains hear me now?) ซ่ึงเป็นการช้ีให้เห็นการปรับตวัของระบบคา้ปลีก
ทัว่โลกท่ีตอ้งมาอยู่บนแพลตฟอร์มท่ีตอบสนองความคาดหวงั ไม่ใช่เพียงสินค้าไม่หมดอายุ แต่
หมายถึง กระบวนการขนส่งในทุกขั้นตอน การผลิตท่ีเนน้สุขภาพมากขึ้น และการตอบสนองคนทุก
กลุ่ม การปกป้องผูเ้ล่นในห่วงโซ่คุณค่า จึงไม่ใช่การก าหนดให้ผูเ้ล่นดิจิทัล อี -คอมเมิร์ซ หรือ 
วอลมาร์ทหยดุการพฒันาตอบสนองลูกคา้ แต่อยูท่ี่การส่งเสริมใหป้รับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของลูกคา้ให้ทนับนแพลตฟอร์มเทคโนโลยีท่ีเขา้ใจลูกคา้รวมกนัเราอยู ่แยกหมู่เราตาย นัน่คือธุรกิจ 
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เลก็ กลาง ใหญ่ร่วมกนัปรับตวัทีละกา้วเพื่อแข่งกบัธุรกิจดิจิทลั อี-คอมเมิร์ซ ท่ีก าลงับุกตลาดคา้ปลีก
อยา่งรวดเร็ว  

 3.   ลงทุนในบุคลากรรุ่นใหม่ Investing in Digitally Savvy Talent จะเห็นได้ว่าปัญหา 
โชห่วยปัจจุบนั นอกจากปรับตวัไม่ทนัต่อความตอ้งการลูกคา้แลว้ยงัเจอปัญหาว่าลูกหลานไม่อยาก
ท าธุรกิจต่อจากพ่อแม่ ดงันั้นการพฒันาทายาทธุรกิจเป็นเร่ืองส าคญัและร้านคา้ตอ้งเป็นรูปแบบใหม่ 
โดย MIT ได้ยกตัวอย่างค าว่าช่องทางการค้าท่ีหลากหลาย Omni Channel นั่นหลายถึงมิติการ
แข่งขนัคา้ปลีกท่ีหลากหลายแต่ไดป้ระสบการณ์ท่ีดี ดงันั้นร้านคา้ปลีกสามารถอยูบ่นแพลตฟอร์มคา้
ปลีกไดห้ลากหลาย ท าให้เราเห็นคนรุ่นใหม่ขายอาหารเสริมออนไลน์ก็มีความมัง่คัง่ การท าอาหาร
ส่งถึงบ้านผ่านไลน์แมนของคนรุ่นใหม่การขายสินคา้บน Shopee Lazada การใช้ไลน์ในการขาย
สินคา้ และส่งทางไปรษณีย ์ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเคร่ืองช้ีวา่ การแข่งขนัในยุคปัจจุบนั ผูบ้ริโภคมีทางเลือก
มากมาย เป็นตลาดท่ีไม่มีใครสามารถมีอ านาจเหนือตลาด เพราะเป็นตลาดเปิดกวา้ง การแข่งขนัสูง 
(Red Ocean) ดงันั้นคนท่ีไดป้ระโยชน์สูงสุดคือ ผูบ้ริโภค 

Astrid Heidemann Lassen (2017) ศึกษาเก่ียวกับความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การ 
โดยการศึกษาเชิงประจกัษข์องความส าคญัในการพิจารณาเชิงกลยุทธ์และการสร้างนวตักรรมแบบ
ก้าวกระโดด โดยมีวตัถุประสงค์ในการส ารวจโครงสร้างของผูป้ระกอบการเชิงกลยุทธ์ในเชิง
ประจกัษ์กับระดับท่ีเหมาะสมของความสมดุลระหว่างก าลังของผูป้ระกอบการและการจดัการ
เชิงกลยุทธ์ โดยพบว่าความส าคญัของพลวตัของผูป้ระกอบการในบริบทขององคก์ารนั้นอนัเป็นท่ี
ยอมรับมากขึ้นทั้งในดา้นความเป็นผูป้ระกอบการและการจดัการเชิงกลยุทธ์ เน่ืองจากองค์การใน
ปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความเป็นจริงท่ีมีการท าลายกรอบของนวตักรรมอนัเป็นองคป์ระกอบส าคญัใน
การอยู่รอดขององคก์าร การพิจารณาเชิงกลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมของผูป้ระกอบการท่ีประสบ
ความส าเร็จในบริบทขององค์การ ในระดับปฏิบัติการท าให้เกิดความเข้าใจอย่างลึก ซ้ึงในการ
พิจารณาเชิงกลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ถึงโอกาสในนวตักรรมท่ีจะประสบความส าเร็จและจะ
เพิ่มพูนความรู้ท่ีมีอยู ่เก่ียวกบัแนวทางการจดัการของผูป้ระกอบการในองคก์าร 

Ketut Merta et al. (2021) ได้ศึกษาวิจัยหัวข้อ ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การ
สามารถเพิ่มจิตวิญญาณและความสามารถในการท างานไดห้รือไม่ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อวิเคราะห์
ผลกระทบของผูป้ระกอบการในองคก์ารต่อจิตวิญญาณในการท างานและประสิทธิภาพขององคก์าร 
โดยท าการตรวจสอบว่าจิตวิญญาณในการท างานสามารถถ่วงดุลอิทธิพลของความผูป้ระกอบการ
ในองค์การ (Intrapreneurship) ต่อผลการปฏิบติังานขององค์การไดห้รือไม่ โดยผลการวิเคราะห์ได้
แสดงให้เห็นว่า ความเป็นผูป้ระกอบการในองค์การ (Intrapreneurship) มีผลในเชิงบวกและมี
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นยัส าคญัต่อจิตวิญญาณในการท างานและประสิทธิภาพขององคก์าร การมีจิตวิญญาณในการท างาน
ยงัสามารถถ่วงดุลอิทธิพลของผูป้ระกอบการในองค์การและมีต่อประสิทธิภาพขององค์การได้
บางส่วน  

จากผลการศึกษางานวิจยัขา้งตน้ได้แสดงให้เห็นว่า ความเป็นผูป้ระกอบการในองค์การ
(Intrapreneurship) มีความส าคญัมากส าหรับพนักงานทุกคนไม่เพียงแต่ในระดบัการจดัการเท่านั้น  
เน่ืองจากมีปัจจยัภายในองค์การท่ีมีสภาพแวดลอ้มความเป็นผูป้ระกอบการในองค์การมีบทบาท
ส าคญัในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์การ การสร้างจิตวิญญาณในการท างานท่ี
ผูบ้ริหารและพนกังานตอ้งไดรั้บการปรับปรุงเพื่อส่งเสริมความรับผิดชอบในการท างาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์าร 
 

 

 

 

 



95 
 

ตารางที่ 2.10 แสดงตวัแปรภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายใน ของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
 

องค์ประกอบ ข้อมูลแหล่งอ้างอิง 
นิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือน าไปสร้าง 
ข้อค าถามตัว/แปรสังเกตได้ 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ความตอ้งการ
ดา้นมัน่คงใน
องคก์าร 
 

Stephen P.Robbins, 2003 
วนัชยั มีชาติ, 2551 
วินิต วิไลวงษว์ฒันกิจ, 2551 
Cronbach, 1963 
 

แสดงถึงความตอ้งการดา้นความมัน่คงในองค์การและ
ความคิดเห็นเก่ียวกบั การปรับเปล่ียนแผนนโยบาย และ
โครงสร้างองค์การตามสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ของธุรกิจ และความคิด เห็นเก่ียวกับการส่งเส ริม
สนบัสนุนบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลย ี

ความตอ้งการ
ดา้นพื้นฐาน 

Maslow, 1970 
พศิน แตงจวง, 2554 
Nadler and Wiggs, 1989 
Crow and Crow, 1969 

แสดงถึงความตอ้งการมีความมัน่คงในการท างานและ
เป็นท่ียอมรับของคนในองค์การ  ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้ นและเก่ียวกับความรู้สึกว่าพัฒนา
ตนเองใหมี้ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นจะถือว่าประสบความส าเร็จ
ในการท างานในองคก์าร 

จริยธรรมในการ
ท างาน 

Maslow, 1970 
Stephen P.Robbins, 2003 
Nadler and Wiggs, 1989 
วนัชยั มีชาติ, 2551 

แสดงถึงจริยธรรมในการท างาน เก่ียวข้องกับตัว
บุคลากรในองคก์ารใหค้วามส าคญัดา้นจริยธรรมในการ
ท างานในองค์การและเก่ียวกบัองค์การมีกระบวนการ
ตรวจสอบท่ีมีความความเป็นธรรมและยติุธรรม 

องคป์ระกอบ ขอ้มูลแหล่งอา้งอิง นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อน าไปสร้างข้อค าถามตัว/แปร
สังเกตได ้

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

Maslow, 1970 
พศิน แตงจวง, 2554 
Nadler and Wiggs, 1989 
Stephen P.Robbins, 2003 
 

การสร้างแรงจูงใจโดยเป็นค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าส่งผลต่อ
ความทุ่ ม เท ในการท างานด้วยความ เต็ม ใจ  เต็ ม
ความสามารถ และมีความพึงพอใจในการท างาน และ
การสร้างแรงจูงใจจากการสร้างความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร
ของเก่ียวกบันโยบายและกิจกรรมท่ีกระตุน้ให้พนกังาน
เกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเองว่ามี
ความสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
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ตารางที่ 2.10 แสดงตวัแปรภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายใน ของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ข้อมูลแหล่งอ้างอิง 
นิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือน าไปสร้าง 
ข้อค าถามตัว/แปรสังเกตได้ 

ประสิทธิภาพใน
การท างานเป็น
ทีม 

Wood cock, 1981 
กิตติทชั เขียวฉะออ้น, 2560 
Francis & Young, 1979 
มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553  
Richard Hackman, 2002 

ประสิทธิภาพขององค์การให้ความส าคัญต่อเป้าหมาย
ของแผนงาน โดยมีทีมงานให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม 
และแกไ้ขปัญหาร่วมกนัให้เกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด 
รวมถึงมีการก าหนดวิธีการในการท างานเป็นทีมงาน
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ภารกิจ เป้าหมายขององคก์าร
ร่วมกนั 

กระบวนการใน
การท างานเป็น
ทีม 

กิตติทชั เขียวฉะออ้น, 2560 
Francis & Young, 1979 
Elton Mayo, 1933  
Richard Hackman, 2002 
ไพโรจน์ บาลนั, 2551 

เก่ียวขอ้งกับกระบวนการท างานร่วมกันเป็นทีม ทั้งการ
วางแผน การปฏิบติังาน การตรวจสอบและปรับปรุงงาน 
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนัทั้งองคก์าร และสนบัสนุน
ให้มีการปฏิบติังานร่วมกนัของพนักงานในแผนกต่างๆ 
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาแนวคิดการท างานในรูปแบบใหม่ๆ 

องคป์ระกอบ ขอ้มูลแหล่งอา้งอิง นิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อน าไปสร้างขอ้ค าถามตวั/แปรสังเกต
ได ้

เป้าหมายของการ
ท างานเป็นทีม 

กิตติทชั เขียวฉะออ้น, 2560 
มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553  
Elton Mayo, 1933  
Richard Hackman, 2002 
ไพโรจน์ บาลนั, 2551 

การมีวตัถุประสงค์ ความมุ่งหมาย เป้าหมายเดียวกนักับ
ทีมงานของท่าน องค์การให้ความส าคญัต่อบุคลากรใน
ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งเสริมความพึง
พอใจของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร
และองค์การ รวมถึงการส่งมอบความพึงพอใจให้กับ
ลูกคา้ 

ภาวะผู้น า 
คุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ า 

John W. Gardner,1989 
Kelly, 1992 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 
Burns,1978 
Chaleff, 1995 
ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 

ความสามารถในการกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน 
ให้มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท างานไดอ้ย่าง
เต็มท่ีตามก าลงัความสามารถเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ของท่านได้ ความรับผิดชอบในงานและสามารถปฏิบติั
หน้าท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเป็นของตนเอง 
กลา้แสดงออก และสนับสนุนการสร้างความส าเร็จตาม
เป้าหมายร่วมกบัองคก์าร 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ข้อมูลแหล่งอ้างอิง 
นิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือน าไปสร้าง 
ข้อค าถามตัว/แปรสังเกตได้ 

ความสัมพนัธ์
ของผูน้ า 

John W. Gardner,1989 
Kelly, 1992 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 
Burns,1978 
ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 

การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา 
แมว้่าจะไม่เก่ียวขอ้งกบังานาท่ีรับผิดชอบ ช่วยส่งเสริม
การท างานของทุกภาคส่วนในองค์การ  การสร้าง
มิตรภาพ ความคุน้เคย ผกูมดัน ้าใจและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นระหว่างผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 
 

องคป์ระกอบ ขอ้มูลแหล่งอา้งอิง นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อน าไปสร้างข้อค าถามตัว/แปร
สังเกตได ้

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

John W. Gardner,1989 
ยงยทุธ เกษสาคร,2541 
Kelly, 1992 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 
Burns,1978 
Chaleff, 1995 
ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 

ผูน้ าควรมีความประพฤติตนเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การรวมถึงการประพฤติตนท่ีเป็นแบบอย่าง เป็นท่ี
น่ายกย่องและเคารพนับถือแก่บุคคลอ่ืน ผูน้ าควรมีการ
สร้างแรงบันดาลใจ และหลอมรวม พลังกาย พลังใจ 
พลังปัญญาของคนในองค์การเพื่อขับเคล่ือนไปสู่
เป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้

ภาวะผูน้ าเชิง
นวตักรรม 

Chaleff, 1995 
ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 

ผูน้ าควรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรม 
และน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ 
ผูน้ ามีเทคนิคในการบริหารจัดการและสร้างแรงจูงใจ
กบับุคลากรเพื่อน าพาองคก์ารสู่การเปล่ียนแปลงได ้

การมีวิสัยทศัน์
ของผูน้ า 

John W. Gardner,1989 
ยงยทุธ เกษสาคร,2541 
Kelly, 1992 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 
Burns,1978 
Chaleff, 1995 
ชยัธวชั เนียมศิริ, 2564 

ผู ้น ามีความสามารถในการคาดการณ์ และวางแผน
เป้าหมายท่ีชดัเจน ในการสร้างอนาคตขององคก์าร ผูน้ า
มีการก าหนดทิศทางเพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลย ี
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ข้อมูลแหล่งอ้างอิง 
นิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือน าไปสร้าง 
ข้อค าถามตัว/แปรสังเกตได้ 

วัฒนธรรมองค์การ 
ค่านิยมองคก์าร Mary Parker Follett, 1986 

Robbins, 2003 
John Coleman, 2013 
วริศนนัท ์ศรีเอกบุญรอด,2551 
กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 2557 

การส่ือสารในองคก์ารถึงพฤติกรรม และความคาดหวงั
ของการท างานในองค์การไปยงัพนักงานทุกคนอย่าง
สม ่าเสมอ มีบรรยากาศของการสนบัสนุน การช้ีน า และ 
ความไวว้างใจในการท างานต่อกนั 

องคป์ระกอบ ขอ้มูลแหล่งอา้งอิง นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อน าไปสร้างข้อค าถามตัว/แปร
สังเกตได ้

พฤติกรรม
องคก์าร 

Mary Parker Follett, 1986 
Robbins, 2003 
John Coleman, 2013 
ภสัราภรณ์ อยูม่าก, 2560 
กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 2557 

การสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานเพื่อเพิ่มผลผลิต
และประสิทธิผลขององคก์าร ความยติุธรรมแก่พนกังาน 
แ ล ะส ร้ างแ ร ง จู ง ใจ ใน ก ารท า ง าน เพื่ อ เพิ่ ม ขี ด
ความสามารถในการแข่งขนั   

กระบวนการ
จดัการใน
องคก์าร 

Robbins, 2003 
John Coleman, 2013 
วริศนนัท ์ศรีเอกบุญรอด,2561 
ภสัราภรณ์ อยูม่าก, 2560 
กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 2557 
สุรยทุธ บุญมาทตั, 2563 

องคก์ารมีกระบวนการการวางแผนงาน และปฏิบติังาน 
ติดตาม วดัและประเมินผลด้านการปฏิบัติงานภายใน
องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพองคก์ารมีการแบ่งขอบเขตงาน
และมอบหมายงานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบตามท่ีวางแผน
ไว ้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

วิสัยทศัน์องคก์าร Robbins, 2003 
John Coleman, 2013 
กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 2557 
 

องค์การมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อน าองค์การไปสู่
ความส าเร็จในอนาคต องคก์าร มีการขบัเคล่ือน กระตุน้
บุคลากรทุกคนในการท างานไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อ
มุ่งสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ข้อมูลแหล่งอ้างอิง 
นิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือน าไปสร้าง 
ข้อค าถามตัว/แปรสังเกตได้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
การสร้าง
วิสัยทศัน์ส่วนตน 

Peter Senge, 1990  
วิจารณ์ พานิชม, 2549 

มีความเขา้ใจสภาพแวดล้อม ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยี และสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัหน้าท่ี
งานของตนเองในอนาคตได้  การความรู้ใหม่ๆ มา
พฒันาการปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเอง เพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายและความส าเร็จขององคก์าร 

องคป์ระกอบ ขอ้มูลแหล่งอา้งอิง นิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อน าไปสร้างขอ้ค าถามตวั/แปรสังเกต
ได ้

การมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

Michael J. Marquardt, 1995  
David A. Gavin, 1993 
วิจารณ์ พานิชม, 2549 

การเปิดโอกาสให้มีการเสนอความคิดเห็นท่ีมุ่งพัฒนา
องค์การอย่างสร้างสรรค์  การสนับสนุนให้พนักงาน
พัฒนาตนเองในกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ืองเพื่อ
น าไปสู่นวตักรรมในการท างาน 

การมีระบบการ
คิดตดัสินใจท่ีดี 

Peter Senge, 1990  
Michael J. Marquardt, 1995  
 

มีการประเมินทางเลือกพร้อมเลือกใช้กลยุทธ์เชิงรุกท่ี
มุ่งเน้นการใชค้วามเขม้แข็งของทรัพยากรในองคก์าร เช่น 
พนักงาน เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั มีการ
น าจุดแข็งภายในองคก์ารมาสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ 
เพื่อแสวงหาช่องทางสร้างรายไดเ้พิ่มขึ้น 

การมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั 

Peter Senge, 1990  
วิจารณ์ พานิชม, 2549 

การมีวิสัยทศัน์ในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ขององคก์ารและน ามาก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการ
ท างานของตนเองได้มีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมให้
บุคคลากรได้แลกเปล่ียนความรู้ แนวคิด วิสัยทัศน์ของ
ตนเองเพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั 

การคิดอยา่งเป็น
ระบบ 

Peter Senge, 1990  
Michael J. Marquardt, 1995  
David A. Gavin, 1993 
วิจารณ์ พานิชม, 2549 

มีการวางแผนก่อนปฏิบติังานเสมอและปฏิบติังานอย่างมี
ขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัอยา่งเป็นระบบ 
ความสามารถในการวิเคราะหปั์ญหาและแกไ้ขปัญหาดว้ย
การเช่ือมโยงเหตุและผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566)
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้
อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.8 กรอบแนวคิดการวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี 
   บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

ความต้องการด้านมั่นคง 

 ความต้องการด้านพ้ืนฐาน 

 จริยธรรมในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 

 กระบวนการในการท างานเป็นทีม 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

เป้าหมายในการท างานเป็นทีม 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 

 ความสัมพันธ์ของผู้น า 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องคก์าร 

 

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  

แรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

 

ภาวะผู้น า 

การมีวิสัยทัศน์ของผู้น า 

เป็นทีม 

 

ค่านิยมองค์การ  

 พฤติกรรมองค์การ 

 

วัฒนธรรม

องค์การ กระบวนการจัดการในองค์การ  

องคก์าร 

 

วิสัยทัศน์องค์การ 

แรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

 การมีระบบคิดตัดสินใจที่ด ี

องคก์าร 

 

การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน 

 
องค์การ 

แห่งการเรียนรู้ 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

แรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

การคิดอย่างเป็นระบบ 

เป็นทีม 

 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย  
3) เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ 
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยมีรายละเอียดวิธีด าเนินการวิจยั ดงัน้ี  
 

  3.1 รูปแบบของการวิจยั  
  3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
  3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
  3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  3.7 รายงานผลการวิจยั 
  3.8 กระบวนการวิจยั 
 

3.1 รูปแบบของกำรวิจัย 
 

  การวิจยัในคร้ังน้ีใชรู้ปแบบในการวิจยัและพฒันา (Research and Development) ดว้ยวิธีการ
วิจยัแบบผสมผสาน (Mix Method Research) คือมีวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Qualitative Research) และวิธี
วิจยัเชิงคุณภาพ (Quantitative Research) โดยแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ขั้นตอนหลกั ขั้นตอนแรกเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาปัจจยัของรูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การ 
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย จากนั้นใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยวิธีสัมภาษณ์ 
(In-depth Interview) กบัผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังานระดบัผูจ้ดัการอาวุโสของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.1.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 

1. ศึกษาสังเคราะห์ขอ้มูลเอกสาร โดยการศึกษาคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลจากส่ือต่างๆ อนั
ไดแ้ก่ เอกสารวิชาการ ต าราวารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยั บทความวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
สังเคราะห์องคป์ระกอบในการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

2. ส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยประยุกต์การวดัคะแนนตามแบบ
มาตราวัดของลิเคิร์ท  (Likert Scale) เพื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงานของธุรกิจธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทยเก่ียวกับการบริหารจดัการองค์การท่ีส่งเสริมความเป็น
ผูป้ระกอบการภายใน และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) จาก
องคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

3.1.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitive Research) 
 

หลงัจากไดอ้งค์ประกอบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทยแลว้จะด าเนินการในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
กบัผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังานระดบัผูจ้ดัการอาวุโสขององคก์ารธุรกิจบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศ
ไทย ท่ีจดทะเบียนกบักรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์โดยการใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมาสนบัสนุนยนืยนัรูปแบบการพฒันาองคก์ารจากการส่งเสริมความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย  

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ในการวิจยัคร้ังน้ี มีประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 

3.2.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 

ประชำกร  
ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการฝ่าย และพนักงาน

ระดบัเช่ียวชาญของธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย ท่ีไดจ้ดทะเบียนกบั

กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ จ านวน 201 บริษทั แสดงดงัตารางท่ี 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนผูป้ระกอบกิจการธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั ในประเทศไทย แยกตามจงัหวดั 

จังหวัด จ ำนวนผู้จดทะเบียน ร้อยละ 
กรุงเทพมหานคร 115 57.2 
ปทุมธานี 27 13.4 
นนทบุรี 17 8.5 
สมุทรปราการ 12 6.0 
ชลบุรี 11 5.5 
สมุทรสาคร 5 2.5 
ภูเก็ต 3 1.5 
นครราชสีมา 2 1.0 
เพชรบุรี 2 1.0 
กาฬสินธุ ์ 1 0.5 
ฉะเชิงเทรา 1 0.5 
เชียงใหม่ 1 0.5 
มหาสารคาม 1 0.5 
ระยอง 1 0.5 
สงขลา 1 0.5 
อุตรดิตถ ์ 1 0.5 

รวม 201 100.00 

ท่ีมา : กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์(2565)  

กำรก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 

ในการวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่าง (Sampling) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการ
ฝ่าย และพนักงานระดับเช่ียวชาญของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ เน่ืองจากไม่ทราบจ านวน
พนักงานภายในแต่ละบริษทัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากกรณีท่ีประชากรมีจ านวนไม่แน่นอน 
(Infinite Population) โดยค านวณท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 
จากสูตรของ (W.G. Cochran, 1953) 
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สูตร  n = P(1 - P)Z2  
d2  

เม่ือ n แทน ขนาดตวัอยา่ง  
P แทน สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุ่ม 0.50  
Z แทน ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผูว้ิจยัเปิดตาราง Z มีค่าเท่ากบั 1.96 หรือท่ีระดบั             
                นยัส าคญั .05)  
d แทน สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้= 0.05 

   แทนค่า  n = (0.5)(1- 0.5)(1.96)2  

    (0.05)2  
      =   384.16 

 

 ผลการค านวณไดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 384 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจะใช้ขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 468 ตวัอย่าง เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเง่ือนไขของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนั และการแบ่งสัดส่วนของจ านวนผูจ้ดทะเบียนธุรกิจบ่งช้ีอตัโนมติั ในตารางท่ี 3.2 
 

วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
ส าหรับการเลือกกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการ

สุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) (May, 1997) ดงัน้ี 
 

ขั้ นตอน ท่ี  1  ใ ช้ก า ร สุ่ มตัวอย่ า ง แบบชั้ นภู มิ  (Stratified Random Sampling) จาก
ผูป้ระกอบการท่ีไดจ้ดทะเบียนท าธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั ตามรายช่ือท่ีขึ้นทะเบียนกับกรม
พฒันาธุรกิจการคา้ โดยเลือกใช้ 5 จงัหวดั ได้แก่ 1. กรุงเทพมหานคร 2. ปทุมธานี 3. นนทบุรี 4. 
สมุทรปราการ 5. ชลบุรี เน่ืองจากเม่ือรวมจ านวนผูป้ระกอบการทั้ง 5 จงัหวดัแลว้จะเป็นร้อยละ 90.6 
ของจ านวนประชากรทั้งหมด ดงันั้นจึงสามารถเป็นตวัแทนของประชากรทั้งหมดไดด้ังแสดงใน
ตารางท่ี 3.2  
 

ขั้นตอนท่ี 2 ผูว้ิจัยจะแจกแบบสอบถามไปยงัผูป้ระกอบการแห่งละ 12 ชุด โดยผูต้อบ
แบบสอบถามไดแ้ก่ผูบ้ริหารระดบัสูงอย่างน้อยบริษทัละ 1 คน ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการฝ่ายขึ้นไป
อย่างนอ้ยบริษทัละ 2 คน และพนกังานระดบัเช่ียวชาญอย่างน้อยบริษทัละ 9 คน ท าการเก็บขอ้มูล
ค านวณตามสัดส่วนจะไดจ้ านวนแบบสอบถาม แยกตามจงัหวดั ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2  
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 ขั้นตอนท่ี 3 ค านวณจ านวนบริษทัท่ีจะส่งแบบสอบถามแยกตามจงัหวดัได้ 39 บริษทั ดงั
แสดงในตารางท่ี 3.2 และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยวิธีการจบัสลาก
และส่งแบบสอบถามไปยงับริษทัท่ีจบัสลากไดบ้ริษทัละ 12 ชุด จะไดแ้บบสอบถามท่ีส่งออกไปจริง
แยกตามจงัหวดัดงัตารางท่ี 3.2  
 

 ตำรำงท่ี 3.2 สัดส่วนของจ านวนบริษทักลุ่มตวัอยา่ง  

จังหวัด 
จ ำนวน
บริษัท 

ร้อยละ 
จ ำนวน

แบบสอบถำม 
ค ำนวณตำมสัดส่วน 

บริษัท 
กลุ่มตัวอย่ำง 

จ ำนวน
แบบสอบถำม 
ท่ีส่งออกไปจริง 

1. กรุงเทพมหานคร 115 63.19 291 24 288 
2. ปทุมธานี 27 14.84 68 6 72 
3. นนทบุรี 17 9.34 43 4 48 
4. สมุทรปราการ 12 6.59 30 3 36 
5. ชลบุรี 11 6.04 28 2 24 

รวม 182 100.00 460 39 468 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

3.2.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 

ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key Informant) ในการวิจยัน้ีไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูงและพนกังานระดบั
ผูจ้ดัการอาวุโสของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย จ านวน 10 คน  

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย  

ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน ดงันั้นเคร่ืองมือท่ีผูวิ้จยัเลือกใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย  เคร่ืองมือส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
ดงัน้ี 

3.3.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research)  
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ

ในการวิจยัดงัน้ี 



106 
 

1) ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย   

2) สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้ได้ตัวช้ีวดัส าหรับ การ
พฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย   

3) พฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณหรือแบบสอบถามท่ีประกอบดว้ยส่วน
ต่างๆ 8 ส่วน เพื่อใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี  

 

ส่วนท่ี 1 ค าถามทั่วไป เก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในองค์การของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม โดยใชก้ารวดัระดบัขอ้มูลประเภท (Nominal Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ลกัษณะงานในปัจจุบนั และขอ้มูลประเภทจดัอนัดบั (Ordinal Scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ไดแ้ก่ อายกุารท างานในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั และอายกุารท างานในองคก์าร  

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลสภาพทัว่ไปของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 5 ข้อ เป็นแบบสอบถามลักษณะ ค าถามปลายปิด (Closed-end Question) มีค าตอบแบบ
เลือกตอบ (Check List)  

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อสภาพทัว่ไปขององคก์ารจ านวน 5 ขอ้ โดยมาตราส่วนประมาณค่า
ของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมาตราส่วนของลิเคิร์ท มีก าหนดการใหค้ะแนน  5 ระดบั ดงัน้ี   

คะแนน 5  หมายถึง   มากท่ีสุด 
คะแนน 4  หมายถึง  มาก 
คะแนน 3  หมายถึง  ปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง  นอ้ย 
คะแนน 1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด  

การแปลความหมายค่าเฉล่ียน ้ าหนักของแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์พิจารณาแบ่งระดับ
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การ 
และความพลิกผนัของเทคโนโลย ีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ความรู้ความเขา้ใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  ความรู้ความเขา้ใจอยูใ่นระดบั มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ความรู้ความเขา้ใจอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  ความรู้ความเขา้ใจอยูใ่นระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  ความรู้ความเขา้ใจอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการท างานเป็น
ทีมจ านวน 7 องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นมัน่คงในองค์การ (HRT1) ความตอ้งการ
ด้านพื้นฐาน (HRT2) จริยธรรมในการท างานในองค์การ (HRT3) แรงจูงใจในการท างานในการ
ท างาน (HRT4) ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม (HRT5) กระบวนการในการท างานเป็นทีม 
(HRT6) เป้าหมายในการท างานเป็นทีม (HRT7) โดยเป็นแบบสอบถามเป็นลกัษณะค ำถำมปลำยปิด 
(Closed-end Question) มีค ำตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมาตรา
ส่วนของลิเคิร์ท มีก าหนดการใหค้ะแนน 5 ระดบั  

ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบท่ี 2 ภาวะความเป็นผู ้น าและผู ้ตามจ านวน 5 
องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่  คุณลกัษณะภาวะผูน้ าและภาวะผูต้าม (LEF1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
และผูต้าม (LEF3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (LEF3) ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม (LEF4) การมี
วิสัยทัศน์ของผู ้น า  (LEF5) โดยเป็นแบบสอบถามเป็นลักษณะค ำถำมปลำยปิด (Closed-end 
Question) มีค ำตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมาตราส่วนของลิเคิร์ท
มีก าหนดการใหค้ะแนน 5 ระดบั 

ส่วนท่ี 6 ความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมองคก์ารจ านวน 4 องคป์ระกอบย่อย 
ไดแ้ก่ ค่านิยมองคก์าร (ORC1) พฤติกรรมองคก์าร (ORC2) กระบวนการจดัการในองคก์าร (ORC3)  
วิสัยทัศน์องค์การ (ORC4) โดยเป็นแบบสอบถามเป็นลักษณะค ำถำมปลำยปิด (Closed-end 
Question) มีค ำตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมาตราส่วนของลิเคิร์ท
มีก าหนดการใหค้ะแนน 5 ระดบั 

ส่วนท่ี 7 ความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบท่ี 4 องคก์ารแห่งการเรียนรู้จ านวน 4 องคป์ระกอบ
ย่อย ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน (LOR1) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (LOR2) การมีระบบการ
คิดและการตดัสินใจท่ีดี (LOR3) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน (LOR4) การคิดอย่างเป็นระบบ (LOR5) 
โดยเป็น แบบสอบถามเป็นลกัษณะค ำถำมปลำยปิด (Closed-end Question) มีค ำตอบแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมาตราส่วนของลิเคิร์ทมีก าหนดการให้คะแนน 5 
ระดบั 

ส่วนท่ี 8 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ  
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3.3.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
 

ผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview Form) โดยได้จัดเตรียมข้อค าถามท่ีเก่ียวกับองค์ประกอบของการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับสภาพการบริหารจัดการขององค์การในปัจจุบัน การ
พฒันาผูป้ระกอบการภายใน องค์ประกอบท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายใน แนวทางและการเตรียมความพร้อมขององคก์ารเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีน
ปัจจุบนั  

3.4 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

 3.4.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 การสร้างแบบทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้น

การรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

1) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของภาวะผูป้ระกอบการ
ภายใน โดยยดึตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์องการวิจยั  

2) น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้ค าถาม 
ความครอบคลุมของเน้ือหา การใชภ้าษา และท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา  

3) ส่งแบบสอบถามไปยงัผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) โดยให้ระดบัตามเกณฑม์าตราส่วนประมาณค่า 3 ระดบั (สุวิมล ติร
กานนัท,์ 2550) ดงัน้ี 
 +1 = แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 0 = ไม่แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 -1 = แน่ใจวา่ประเด็นท่ีตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 

4) วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกับวตัถุประสงค์ของการวดั IOC 
(Item Objective Congruence Index) (สุวิมล ติรกานนัท,์ 2550) 

สูตรท่ีใช ้       
n

R
IOC

=   

โดยท่ี              IOC  = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งประเด็นท่ีตอ้งการตรวจสอบ 
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                      R  = ผลรวมของการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
                          n  = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

5) วิเคราะห์ความสอดคล้องของข้อค าถามกับจุดประสงค์โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกข้อ
ค าถามท่ีน าไปใชไ้ดใ้ห้มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.00 หากขอ้ค าถามใดมีค่านอ้ยกวา่ 
0.80  
ให้พิจารณาตดัออกหรือปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ  ซ่ึงในการวิเคราะห์ค่า IOC ของ
แบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี มีรายละเอียดดงัน้ี 
 5.1) ขอ้มูลทัว่ไป มีจ านวนแบบสอบถามจ านวน 6 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 0.80 
จ านวน 2 ขอ้ และ มีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 4 ขอ้ 
 5.2) ขอ้มูลสภาพทัว่ไปขององค์การธุรกิจ มีจ านวนแบบสอบถามจ านวน 10 
ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 0.80 จ านวน 2 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 8 ขอ้ 
 5.3) องค์ประกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีจ านวนแบบสอบถาม 
จ านวน 14 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 0.80 จ านวน 6 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 8 
ขอ้ 
 5.4) องค์ประกอบท่ี 2 ภาวะผูน้ า มีจ านวนแบบสอบถามจ านวน 10 ขอ้ มีค่า 
IOC เท่ากบั 0.80 จ านวน 2 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 8 ขอ้ 
 5.5) องคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมองคก์ารมีจ านวนแบบสอบถามจ านวน 8 ขอ้ 
มีค่า IOC เท่ากบั 0.80 จ านวน 2 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 6 ขอ้ 
 5.6) องคป์ระกอบท่ี 4 องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีจ านวนแบบสอบถามจ านวน 
10ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 0.80 จ านวน 1 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 จ านวน 9 ขอ้ 

6) หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกกลุ่มตวัอย่างจากธุรกิจบ่งช้ีอตัโนมติั
ท่ีนอกเหนือจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายเพื่อน าไปทดลองใช ้(Try-out) เพื่อหา
ค่าความเช่ือมั่นจ านวน  30 คน โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1970) ซ่ึงมีสูตรดังน้ี (สุวิมล ติรกานันท์, 
2550) ดงัน้ี 

 

สูตรท่ีใช ้
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            = สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
 n = จ านวนขอ้ค าถามในเคร่ืองมือ 
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 2
is  = ความแปรปรวนของระดบัค าถามแต่ละขอ้ 

 2
ts  = ความแปรปรวนของระดบัรวมของผูต้อบทั้งหมด 

โดยถือเกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีมีค่ารวมไม่ต ่ากว่า 0.70 (Cronbach, 1970) เป็น
เกณฑช้ี์วดัวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่สูง 

7) น าเคร่ืองมือท่ีไดรั้บการปรับปรุงแลว้ไปใชเ้ก็บขอ้มูล 
 

 3.4.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
 

 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
1) สร้างแบบสัมภาษณ์ใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
2) น าค าถามท่ีจะใชส้ าหรับการสัมภาษณ์ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา  
3) ปรับปรุงค าถามใหเ้หมาะสม 

3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 3.5.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 

 1) ผูว้ิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยงักลุ่มตัวอย่าง
ผูป้ระกอบการธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 

 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสุ่มไดท้ั้งหมดจ านวน 468 ตวัอยา่ง 
 3) วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามและวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัส าหรับรูปแบบ

การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั  
              4) สรุปผลการวิเคราะห์  
 

 3.5.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
 

โดยผูว้ิจยัด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key Informant) ในการวิจยัน้ีไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงและพนกังานระดบัผูจ้ดัการอาวุโสของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศ
ไทย โดยเลือกใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological Research) ซ่ึงเป็นวิธีการ
แสวงหาความรู้ ความจริงจากการศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตของมนุษย ์โดยมุ่งท า
ความเขา้ใจความหมาย ประสบการณ์ชีวิตท่ีบุคคลไดป้ระสบเป็นหลกั (วรรณดี สุทธินรากร, 2556) 
ดว้ยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การศึกษาขอ้มูลจากแหล่งทุติยภูมิ (Secondary Source) 
เพื่อเป็นการศึกษารูปแบบของการความเป็นผูป้ระกอบการภายในองค์การ ปัจจยัสาเหตุของการ
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สร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ผลลพัธ์ของการสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายใน
องคก์าร โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

1) ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ  
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั   

2) วิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และน าข้อมูลท่ีสอดคล้องกับพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัร่วมกบัผลท่ีไดเ้ก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทางดา้นการบริหารการ
จดัการการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน เพื่อให้ไดอ้งคป์ระกอบท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความ
เป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั  
              3) น าผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบและผลการสัมภาษณ์เพื่อสรุปยนืยนัรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย   
 4) สรุปผลการสัมภาษณ์ 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

3.6.1 กำววิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีจะใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 
1. สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การวิเคราะห์หาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 

สูตรท่ีใช้ในกำรค ำนวณ  
1.1 ค่าร้อยละ  

100n
f

P =
 

 1.2 ค่าเฉล่ีย  

n
xx 

=  
 

1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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โดยท่ี f คือ ขอ้มูลท่ีตอ้งการหาค่าร้อยละ   
 p คือ ค่าร้อยละของขอ้มูลท่ีตอ้งการหา 
x  คือ ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

 S คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
  n คือจ านวนของผูต้อบ 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร
และวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ดงัน้ี 

 การทดสอบจะท าตามขั้นตอนดงัน้ี  
1. การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson Product-moment 

Correlation) เพื่อดูความสัมพนัธ์ของตวัแปรใหไ้ม่เกิน 0.80 
2. การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง (Second Order Confirmatory Factor 

Analysis : CFA) เพื่อการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของรูปแบบย่อยและประเมิน
ความเหมาะสมหรือสอดคล้องกลมกลืน  (Assessment of Model Fit) โดยพิจารณา
น ้ าหนกัขององคป์ระกอบตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีเกณฑด์งัน้ี  

 เกณฑค์่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ค่า Chi-Square (χ2-test) มีค่าน้อยกว่า 2.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษต์ามแนวคิด Hair et al. (2006), Bollen (1989) และ Sorbon (1996) 

ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) การพิจารณา
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ โดย  CFI ท่ีดีควรมีค่า .90 ขึ้นไป แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006)  

ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ 
Hair et al. (2006) และ  Mueller (1996) ค่าท่ีดีมีค่า .90 ขึ้ นไป แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เป็นการ
แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลปรับแกด้ว้ยองศา
ความเป็นอิสระ ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิด Hair et al. (2006) และ Mueller (1996) ค่าท่ีดีควร
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มีค่า .90 ขึ้นไปหรือมากกว่า .80 ตามแนวคิด Gefen et al. (2000) ถือว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า  (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน โดยค่า 
RMSEA ท่ีดีควรมีค่าน้อยกว่า  .05 หรือมีค่าระหว่าง  .05 ถึง .08 ตามแนวคิด Hair et al. (2006), 
Browne and Cudeck (1993) ถือวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: RMR) ควรมีค่าน้อยกว่า 
.05 ตามแนวคิด Diamantopoulos และ Siguaw (2000) จึงจะสรุปไดว้า่โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed Fit Index: NFI) โดยค่า 
NFI ท่ียอมรับไดค้วรมีค่ามากกว่า .90 จึงแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์เป็น
ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) 

ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (Incremental Fit Index: IFI) ควรมีค่า
มากกว่า .90 จึงแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  ผลของค่าดชันีเป็นไปตาม
แนวคิดของ Hair et al. (2006)  

3.6.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากผลการสัมภาษณ์เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดย

การถอดเทปการสัมภาษณ์และบันทึกเน้ือหาประเด็นท่ีส าคัญเพื่อน าไปใช้ในการวิจยั หรือการ
สังเกตผูส้ัมภาษณ์เก่ียวกับองค์ประกอบการพัฒนาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั โดยวิเคราะห์เน้ือหาของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และตีความหมายของ
ขอ้มูล (วรรณดี สุทธินรากร, 2556) 
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3.7 กำรรำยงำนผลกำรวิจัย 

การรายงานผลการวิจยั แบ่งเน้ือหาเป็น 5 บท ดงัน้ี 

บทท่ี 1 บทน า  น า เสนอปัญหาการวิจัย  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
วตัถุประสงคข์องการวิจยั และประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บโดยสังเขป  

บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม กล่าวถึงทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย น าเสนอระเบียบวิธีวิจัย รูปแบบการวิจัย ประชากรและกลุ่ม
ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล และการรายงานผลการวิจยั 

บทท่ี 4 ผลการวิจยั น าเสนอผลการวิจยั 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ สรุปงานวิจยัทั้งหมด อภิปราย
ผลการวิจยั พร้อมใหข้อ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัเพื่อต่อยอดในอนาคต 
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3.8 กระบวนกำรวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภำพท่ี 3.1 กระบวนการในงานวิจยั 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 

4.วิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

ปริมาณ 

6.วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

7.สรุป

ผลการวิจยั 

1.ทดสอบค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson 
2. วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง (Second Order 
CFA)  

อธิบายวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อยืนยนั

ผลการวิจยัเชิงปริมาณให้ชดัเจนยิ่งขึ้น 

สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่( Frequency) 

ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean)      

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

การวิเคราะหเ์น้ือหา (Content 
Analysis) 

สรุปผลการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะแนวทางการวิจยั 

รายงานผลการวิจยัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน 
ของธุรกิจ เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย 

 1.องคป์ระกอบการพฒันาความ
เป็นผูป้ระกอบการภายใน  
2.กรอบแนวคิดการวิจยั 

1.สร้างแบบสอบถามงานวิจยั 
2. ตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของเคร่ืองมือวดั  
 - ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน โดยพิจารณา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
- น าไป Try Out จ านวน 30 คน 
- ตรวจสอบหาความเช่ือมัน่ โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค 
3.สร้างแบบสอบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
4. ตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของเคร่ืองมือวดั  
 - ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน โดยพิจารณา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
 

2.สร้างและพฒันา

เคร่ืองมือ 

1.แบบสอบถามที่มีคุณภาพ เพื่อใช้
ส าหรับงานวิจยั 
2.แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างท่ี

มีคุณภาพ ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก 

3.เก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัเชิง

ปริมาณ 

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองจากกลุ่ม

ตวัอยา่งของบุคลากรธุรกิจบ่งช้ีอตัโนมติั

ในประเทศไทย 

ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันา

ผูป้ระกอบการภายใน 

ขั้นตอน กระบวนกำร ผลลพัธ์ 

1.ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเพื่อ

ก าหนดรูปแบบการวิจยั 
ศึกษาสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

5. เก็บรวบรวมขอ้มูลการเชิง

คุณภาพ 

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองจากกลุ่ม
ตวัอยา่งของผูบ้ริหารองคก์ารธุรกิจบ่งช้ี
อตัโนมติัในประเทศไทย  

ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ที่เป็น

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล 



บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 

 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั  
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน
(Mixed Method Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั
ในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 3) เพื่อพฒันารูปแบบการ
พฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่ง ช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ โดยการ
วิจยัเชิงปริมาณท าการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 420 คน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหาร
ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายขึ้นไป และพนักงานระดบัเช่ียวชาญจาก 35 บริษทั ในบทน้ีผูวิ้จยัน าขอ้มูลจาก
แบบสอบถามมาประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical 
Package for Social Science) และโปรแกรม AMOS โดยใช้การวิเคราะห์ตารางแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การทดสอบยืนยนัองค์ประกอบของตวัแปร (Confirmatory Factor Analysis) 
ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัและการน าเสนอขอ้มูลดว้ยการบรรยายเชิงพรรณนา (Descriptive) 
และการวิจยัเชิงคุณภาพท าการสัมภาษณ์โดยวิเคราะห์ผ่านเน้ือหาสาระ (Content Analysis) การจบั
ประเด็นส าคญัและน าขอ้มูลท่ีได้มาเช่ือมโยงหาความสัมพนัธ์ น ามาตีความ ขยายความ และหา
ขอ้สรุปการเป็นรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยได้แบ่งผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน 
ประกอบด้วยผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 
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4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีส่งออกไปทั้งหมดจ านวน 468 ชุด โดย

ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 420 ชุด แบ่งการวิเคราะห์เป็นประเด็นตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษา ดงัน้ี 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
4.1.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลสภาพทัว่ไปของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
4.1.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อสภาพทัว่ไปของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
4.1.4 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อรูปแบบการพัฒนาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ

เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
4.1.5 ผลการศึกษาปัจจยัของรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี

บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
4.1.6 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ

ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย 

4.1.7 ผลการวิเคราะห์การแจกแจงเป็นปกติของตวัแปรแบบจ าลองผลรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย 

4.1.8 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย 

4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ย 
4.2.1  ผลสรุปจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ องคป์ระกอบตามรูปแบบการพฒันารูปแบบ

และองค์ประกอบรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  

4.2.2 ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการภายใต้องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั 
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4.3 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ และการน าสมการไปประยกุตใ์ช้ 

 ในส่วนของงานวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดและแปลความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใช้
แทนค่าสถิติและตวัแปรต่างๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงปริมาณ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 x  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 SD หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2χ  หมายถึง ค่าไคสแควร์ 
 df หมายถึง ค่าองศาความเป็นอิสระ 
 KMO หมายถึง ค่าดชันีวิเคราะห์ความเหมาะสมขององคป์ระกอบ 
 Bartlet’s Test หมายถึง ความเหมาะสมของกลุ่มตวัแปร 
 SE หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานขององคป์ระกอบ 
 CFI หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
 TLI หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
 RMSEA หมายถึง ค่ารากก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 

 SRMR หมายถึง ค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 AGFI หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 p-value หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
 DE หมายถึง ค่าอิทธิพลทางตรง 
 IE หมายถึง ค่าอิทธิพลทางออ้ม 
 TE หมายถึง ค่าอิทธิพลรวม 

 HRT หมายถึง องคป์ระกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ านวน 14 ขอ้ค าถาม 
(HRT1.1- HRT7.2) 

 LEF หมายถึง องคป์ระกอบท่ี 2 ภาวะผูน้ า จ านวน 10 ขอ้ค าถาม  
   (LEF8.1 - LEF12.2) 
 ORC หมายถึง องคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมองคก์ารจ านวน 8 ขอ้ค าถาม 

(ORC13.1-16.2) 
 LOR หมายถึง องค์ประกอบท่ี 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน  10 ข้อ

ค าถาม (LOR17.2 – LOR21.2) 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

การวิเคราะห์ในขั้นน้ีเป็นการบรรยายคุณลักษณะของผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั รายละเอียดการน าเสนอมีดงัน้ี  
 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง แสดงในตารางท่ี 4.1 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามคุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
• ชาย 192 45.71 
• หญิง 221 52.62 
• เพศทางเลือก (LGBTQ+) 7 1.67 

2. อายุ   
• ต ่ากวา่ 25 ปี 18 4.29 
• 25 - 34 ปี 144 34.29 
• 35 - 44 ปี 195 46.43 
• 45 - 54 ปี 60 14.29 
• ตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป 3 0.71 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด (รวมที่ก าลังศึกษาอยู่)   
• ต ่ากวา่ปริญญาตรี 35 8.33 
• ปริญญาตรี 308 73.33 
• ปริญญาโท 74 17.62 
• ปริญญาเอก 3 0.71 

4. ลักษณะงานในปัจจุบัน   
• ฝ่ายบริหาร 30 7.14 
• ฝ่ายการตลาด 21 5.00 
• ฝ่ายขาย 171 40.71 
• ฝ่ายบริการ/สนบัสนุนระบบ 23 5.48 
• โปรแกรมเมอร์ 56 13.33 
• ฝ่ายบญัชี/จดัซ้ือ/ธุรการ 56 13.33 
• ฝ่ายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย ์ 58 13.81 
• อ่ืนๆ 5 1.19 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามคุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ท างานในธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ (Auto-ID)   
• มากกวา่ 3 ปี -  7 ปี 185 44.05 
• มากกวา่ 7 ปี - 11 ปี 115 27.38 
• มากกวา่ 11 ปี - 15 ปี 66 15.71 
• มากกวา่ 15 ปี 54 12.86 

6. อายุงานในองค์การ   
• นอ้ยกวา่ 3 ปี 116 27.62 
• มากกวา่ 3 ปี - 7 ปี 159 37.86 
• มากกวา่ 7 ปี - 11 ปี 64 15.24 
• มากกวา่ 11 ปี - 15 ปี 39 9.29 
• มากกวา่ 15 ปี 42 10.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ด้านเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.62 ด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายอุยู่ระหวา่ง 35-44 ปี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 46.43 ด้านระดับ
การศึกษาสูงสุด ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี จ านวน 308 คน คิดเป็นร้อย
ละ 73.33 ด้านลักษณะงานในปัจจุบัน ส่วนใหญ่อยู่ฝ่ายขาย จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 40.71  
ด้านประสบการณ์ท างานในธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 3 ปี ถึง 7 ปี จ านวน 
185 คิดเป็นร้อยละ 44.05 และด้านอายุงานในองค์การ ส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง  3 ปี ถึง 7 ปี จ านวน 159 
คน คิดเป็นร้อยละ 37.86  
 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ แสดงตามตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลสภาพทัว่ไปของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  

ข้อมูลสภาพทั่วไปขององค์การธุรกิจ จ านวน ร้อยละ 

1. ระบบที่องค์การของท่านท าภายใต้ธุรกิจด้านเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติ (Auto ID) (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
• ระบบเทคโนโลยรีหสัแท่งหรือบาร์โคด้ (Barcode) 374 89.04 
• ระบบอาร์เอฟไอดี RFID (Radio Frequency Identification) 357 85.00 
• ระบบการอ่านอกัขระดว้ยแสงโอซีอาร์ (OCR) 291 69.29 
• ระบบสมาร์ตการ์ด (Smart Card) 128 30.48 
• ระบบชีวมิติ (Biometric) 84 20.00 

- ระบบลายพิมพน้ิ์วมือ 71 16.90 
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ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลสภาพทัว่ไปของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั (ต่อ)  

ข้อมูลสภาพทั่วไปขององค์การธุรกิจ จ านวน ร้อยละ 
- ระบบการจดจ าเสียงพูด 9 2.14 
- ระบบการสแกนม่านตา 21 5.00 
- ระบบการอ่านใบหนา้ 46 10.95 

2. อายุขององค์การของท่าน   
• มากกวา่ 3 - 5 ปี 17 4.05 
• มากกวา่ 5 ปี - 10 ปี 66 15.71 
• มากกวา่ 10 ปี - 15 ปี 16 3.81 
• มากกวา่ 15 ปี - 20 ปี 69 16.43 
• มากกวา่  20 ปี 252 60.00 

3. จ านวนพนักงานในองค์การ   
• นอ้ยกวา่ 20 คน 23 5.48 
• 21 - 50 คน 92 21.90 
• 51 - 80 คน 54 12.86 
• 81 - 100 คน 40 9.52 
• มากกวา่ 100 คน ขึ้นไป 211 50.24 

4. ลักษณะงาน/พนัธกิจขององค์การ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)   
• การใหบ้ริการและจ าหน่ายอุปกรณ์ Auto ID (Hardware) 395 94.05 
• งานติดตั้งและบริการ(Service) 378 90.00 
• งานพฒันาระบบซอฟตแ์วร์ (Software Development) 303 72.14 
• งานรวบรวมและใหบ้ริการครบทั้งหมด (System Integrator: SI) 220 52.38 
• อ่ืนๆ 7 1.67 

5. รูปแบบการพฒันาพนักงานให้มีภาวะความเป็นผู้ประกอบการภายในที่ท่านต้องการ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
• การจดัอบรม 317 75.48 
• การศึกษาดูงาน 271 64.52 
• การจดัท าบนัทึกสะทอ้นคิด 84 20.00 
• การสร้างทีมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 292 69.52 
• การใหเ้ป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการประเมินขั้นเงินเดือน 123 29.29 
• การใหโ้อกาสในการร่วมวางแผนการพฒันาองคก์าร 266 63.33 
• การใหผ้ลตอบแทนจ านวนมากขึ้น 188 44.76 
• อ่ืนๆ 0 0 
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จากตารางพบว่า ด้านระบบท่ีองค์การของท่านท าภายใต้ธุรกิจด้านเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ 
ส่วนใหญ่ท าดา้นระบบเทคโนโลยีรหสัแท่งหรือบาร์โคด้ (Barcode) จ านวน 374 ราย คิดเป็นร้อยละ 
89.04 ด้านอายุขององค์การ ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 20 ปี จ านวน 252 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.00  
ด้านจ านวนพนักงานในองค์การ ส่วนใหญ่มีจ านวนพนกังาน มากกว่า 100 คน ขึ้นไป จ านวน 211 
ราย คิดเป็นร้อยละ 50.24 ด้านลักษณะงานหรือพันธกิจขององค์การ ส่วนใหญ่เป็นการให้บริการ
และจ าหน่ายอุปกรณ์ Auto ID (Hardware) จ านวน 395 ราย คิดเป็นร้อยละ 94.05 และ ด้านรูปแบบ
การพัฒนาพนักงานให้มีภาวะความเป็นผู้ประกอบการภายในท่ีท่านต้องการ ส่วนใหญ่มีความ
ตอ้งการพฒันาพนกังานในรูปแบบการจดัอบรม จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 75.48 
 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อสภาพท่ัวไปของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ แสดง
ในตารางท่ี 4.3 

ตารางท่ี 4.3  ระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารและภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายใน 

หัวข้อ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. สภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งดา้น
เศรษฐกิจในปัจจุบัน องค์การของท่านมีการ
ปรับตวัเพื่อรับมือไดดี้เพียงใด 

74 
(17.62) 

266 
(63.33) 

78 
(18.57) 

2 
(0.48) 

0 
(0.00) 

2. ท่านมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกับภาวะความ
เป็นผูป้ระกอบการภายในระดบัใด 

57 
(13.57) 

235 
(55.95) 

120 
(28.57) 

8 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3. การมีภาวะความเป็นผู ้ประกอบการภายในจะ
ส่งเสริมให้องค์การมีความเข้มแข็งและสามารถ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยี ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

172 
(40.95) 

209 
(49.76) 

39 
(9.29) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4. ท่านมีความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในจะสามารถท าใหพ้นกังานใน
องคก์ารมีความสุขในการท างานมากยิง่ขึ้น 

154 
(36.67) 

219 
(52.14) 

47 
(11.19) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

5. ท่านมีความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของพนักงานจะสามารถท า
ให้องค์การมีความก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่าง
รวดเร็ว 

189 
(45.00) 

195 
(46.43) 

35 
(8.33) 

1 
(0.24) 

0 
(0.00) 
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 จากตารางพบวา่ หวัขอ้ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ี
มีผูต้อบระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านมีความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในของพนกังานจะสามารถท าให้องคก์ารมีความกา้วหนา้และพฒันาไดอ้ย่างรวดเร็ว  มีจ านวน 
189 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00  รองลงมาคือ การมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในจะส่งเสริมให้
องค์การมีความเขม้แข็งและสามารถรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากนอ้ยเพียงใด มีจ านวน 172 คิดเป็นร้อยละ 40.95 

  เม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารและภาวะ
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในจากขอ้มูลสภาพทัว่ไป ขององคก์ารธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั 
ในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงไดด้งัตาราง ท่ี 4.4  

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั ของระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารและภาวะ
ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน 

หัวข้อ 
ระดับความคิดเห็น 

x  SD ระดับ 

1. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ว่าองค์การของท่านมีการปรับตวัเพื่อรับมือ
กบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเศรษฐกิจ 

3.98 .615 มาก 

2. ท่ าน มีความ รู้ และความ เข้า ใจ เ ก่ี ย วกับภาวะความ เ ป็น
ผูป้ระกอบการภายในเป็นอยา่งดี 

3.81 .677 มาก 

3. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่วา่ การมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายใน
จะส่งเสริมให้องค์การมีความเขม้แข็งและสามารถรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

4.31  .635 มากท่ีสุด 

4. ท่ านเ ห็นด้วยหรือไม่ว่ า  การพัฒนาการมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในจะสามารถท าให้พนักงานในองค์การมี
ความสุขในการท างานมากยิง่ขึ้น 

4.25  .643 มากท่ีสุด 

5. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ว่าการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายใน
ของพนกังานจะสามารถท าใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้และพฒันา
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.36  .667 มากท่ีสุด 

รวม 4.14 .234 มาก 

จากตารางพบว่า ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.234 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็น
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ผูป้ระกอบการภายในของพนักงานจะสามารถท าให้องค์การมีความก้าวหน้าและพฒันาได้อย่าง
รวดเร็วมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากับ 4.36 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.667 รองลงมาคือ มี
ความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในจะสามารถท าให้พนักงานใน
องค์การมีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.635 และมีผูแ้สดงความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะความ
เป็นผูป้ระกอบการภายในเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 3.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.677 

4.1.4 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อรูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย 

1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้าน การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

เม่ือพิจารณาถึงค่าความถ่ี ร้อยละ ของระดับความเห็นต่อองค์ประกอบด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์สามารถแสดง
ไดด้งัตาราง ท่ี 4.5 

ตารางท่ี 4.5 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

องค์ประกอบที ่1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ความต้องการด้านมั่นคงในองค์การ 
1.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการปรับเปล่ียนแผน

นโยบาย และโครงสร้างองคก์ารตามสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียนแปลงของธุรกิจ  

91 
(21.67) 

253 
(60.24) 

73 
(17.38) 

0 
(0.00) 

3 
(0.71) 

1.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุน
บุคลากรให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลย ี 

99 
(23.57) 

230 
(54.76) 

82 
(19.52) 

9 
(2.14) 

0 
(0.00) 

2. ความต้องการด้านพื้นฐาน 
2.1 ท่านตอ้งการมีความมัน่คงในการท างานและเป็นท่ี

ยอมรับของคนในองค์การ  ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานใหดี้ขึ้น  

141 
(33.57) 

224 
(53.33) 

51 
(12.14) 

4 
(0.95) 

0 
(0.00) 

2.2 ท่านมีความรู้สึกว่าพัฒนาตนเองให้มีต าแหน่งท่ี
สูงขึ้นจะถือว่าประสบความส าเร็จในการท างานใน
องคก์าร  

120 
(28.57) 

221 
(52.62) 

73 
(17.38) 

4 
(0.95) 

2 
(0.48) 
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ตารางท่ี 4.5 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ต่อ) 

องค์ประกอบที ่1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3. จริยธรรมในการท างานในองค์การ 
3.1 ท่านคิดวา่บุคลากรในองคก์ารของท่านใหค้วามส าคญั

ดา้นจริยธรรม ในการท างานในองคก์าร 
116 

(27.62) 
214 

(50.95) 
85 

(20.24) 
5 

(1.19) 
0 

(0.00) 
3.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีกระบวนการตรวจสอบ

ท่ีมีความความเป็นธรรมและยติุธรรม  
110 

(26.19) 
214 

(50.95) 
85 

(20.24) 
9 

(2.14) 
2 

(0.48) 
4. แรงจูงใจในการท างาน 
4.1 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า ส่งผลต่อความทุ่มเท

ในการท างานดว้ยความเต็มใจ เต็มความสามารถ และ
มีความพึงพอใจในการท างาน  

94 
(22.38) 

216 
(51.43) 

100 
(23.81) 

6 
(1.43) 

4 
(0.95) 

4.2 ท่านคิดว่า องคก์ารของท่านมีนโยบายและกิจกรรม ท่ี
กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดความ
เช่ือมั่นในตนเองว่ามีความสามารถท างานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จ 

63 
(15.00) 

215 
(51.19) 

129 
(30.71) 

9 
(2.14) 

4 
(0.95) 

5. ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
5.1 ท่านคิดว่า องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัต่อเป้าหมาย

ของแผนงาน โดยมีทีมงานให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม 
และแกไ้ขปัญหาร่วมกนัใหเ้กิดความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด 

92 
(21.90) 

224 
(53.33) 

95 
(22.62) 

7 
(1.67) 

2 
(0.48) 

5.2 ท่านคิดว่า องค์การของท่านมี การก าหนดวิธีการใน
การท างานเป็นทีมงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ภารกิจ เป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 

89 
(21.19) 

225 
(53.57) 

101 
(24.05) 

3 
(0.71) 

2 
(0.48) 

6. กระบวนการในการท างานเป็นทีม      
6.1 ท่านคิดว่า องค์การของท่านมีกระบวนการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม ทั้ งการวางแผน การปฏิบัติงาน การ
ตรวจสอบและปรับปรุงงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนัทั้งองคก์าร 

98 
(23.33) 

225 
(53.57) 

88 
(20.95) 

8 
(1.90) 

1 
(0.24) 

6.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านสนับสนุนให้ มีการ
ปฏิบติังานร่วมกนัของพนกังานในแผนกต่างๆ เพื่อให้
เกิดการพฒันาแนวคิดการท างานในรูปแบบใหม่ๆ 

84 
(20.00) 

225 
(53.57) 

102 
(24.29) 

8 
(1.90) 

1 
(0.24) 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

องค์ประกอบที ่1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7. เป้าหมายของการท างานเป็นทีม 
7.1 ท่านมีวตัถุประสงค์ ความมุ่งหมาย เป้าหมายเดียวกนั

กบัทีมงานของท่าน 
122 

(29.05) 
241 

(57.38) 
53 

(12.62) 
4 

(0.95) 
0 

(0.00) 
7.2 องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรในดา้นการ

สร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งเสริมความพึงพอใจ
ของลูกคา้เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรและ
องคก์าร รวมถึงการส่งมอบความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้  

110 
(26.19) 

229 
(54.52) 

71 
(16.90) 

10 
(2.38) 

0 
(0.00) 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส่วนใหญ่มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีตอ้งการความ
มัน่คงในการท างานและเป็นท่ียอมรับของคนในองค์การ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้ดีขึ้นมี
จ านวน 141  คน คิดเป็นร้อยละ 33.57 รองลงมาคือ ท่านมีวตัถุประสงค์ ความมุ่งหมายเป้าหมาย
เดียวกันกับทีมงานของท่าน มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 29.05 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดับมาก
ท่ีสุดจ านวนนอ้ยสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีนโยบายและกิจกรรมท่ีกระตุน้ให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจเพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีความสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ 
จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านภาวะผู้น า 

เม่ือพิจารณาถึงค่าความถ่ี ร้อยละ ของระดบัความเห็นต่อองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าของ
องคก์ารธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 
4.6  
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ตารางท่ี 4.6 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า 

องค์ประกอบที ่2 ภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8. คุณลักษณะภาวะผู้น า 
8.1 ท่านมีความสามารถในการกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนัให้

บุคคลอ่ืนให้มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ
ท างานได้อย่างเต็มท่ีตามก าลงัความสามารถเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องท่านได ้

86 
(20.48) 

220 
(52.38) 

106 
(25.24) 

8 
(1.90) 

0 
(0.00) 

8.2 ท่านมีความรับผิดชอบในงานและสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเป็นของ
ตนเอง กล้าแสดงออก และ สนับสนุนการสร้าง
ความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัองคก์าร 

116 
(27.62) 

235 
(55.95) 

69 
(16.43) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

9. ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น า 
9.1 ท่านคิดวา่ท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคน

อ่ืนท่ี มี ปัญหา  แม้ว่ าจะไม่ เ ก่ียวข้องกับง านา ท่ี
รับผิดชอบ ช่วยส่งเสริมการท างานของทุกภาคส่วน
ในองคก์าร 

123 
(29.29) 

228 
(54.29) 

66 
(15.71) 

3 
(0.71) 

0 
(0.00) 

9.2 ท่านคิดว่าท่านไดส้ร้างมิตรภาพ ความคุน้เคย ผูกมดั
น ้ า ใ จและแลก เป ล่ี ยนคว ามคิ ด เ ห็ นร ะห ว่ า ง
ผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนด 

119 
(28.33) 

238 
(56.67) 

61 
(14.52) 

2 
(0.48) 

0 
(0.00) 

10. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
10.1 ผูน้ าของท่านประพฤติตนเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ

องคก์ารรวมถึงการประพฤติตนท่ีเป็นแบบอย่าง เป็น
ท่ีน่ายกยอ่งและเคารพนบัถือแก่บุคคลอ่ืน 

123 
(29.29) 

225 
(53.57) 

66 
(15.71) 

5 
(1.19) 

1 
(0.24) 

10.2 ผูน้ าของท่านสร้างแรงบันดาลใจ และหลอมรวม 
พลงักาย พลงัใจ พลงัปัญญา ของคนในองค์การเพื่อ
ขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้ 

131 
(31.19) 

212 
(50.48) 

67 
(15.95) 

9 
(2.14) 

1 
(0.24) 
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ตารางท่ี 4.6 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า (ต่อ) 

องค์ประกอบที ่2 ภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

11. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม      
11.1 ผูน้ าของท่านมีการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สร้าง

นวตักรรม และน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์
แก่องคก์าร 

94 
(22.38) 

229 
(54.52) 

88 
(20.95) 

9 
(2.14) 

0 
(0.00) 

11.2 ผูน้ าของท่านมีเทคนิคในการบริหารจัดการ และ
สร้างแรงจูงใจกับบุคลากรเพื่อน าพาองค์การสู่การ
เปล่ียนแปลงได ้

98 
(23.33) 

229 
(54.52) 

82 
(19.52) 

8 
(1.90) 

3 
(0.71) 

12. การมีวิสัยทัศน์ของผู้น า      
12.1 ผูน้ าของท่านมีความสามารถในการคาดการณ์และ

วางแผนเป้าหมายท่ีชัดเจนในการสร้างอนาคตของ
องคก์าร  

116 
(27.62) 

220 
(52.38) 

71 
(16.90) 

12 
(2.86) 

1 
(0.24) 

12.2 ผู ้น าของท่านมีการก าหนดทิศทางเพื่อก าหนด
เป้าหมายขององค์การเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลย ี

116 
(27.62) 

227 
(54.05) 

66 
(15.71) 

11 
(2.62) 

0 
(0.00) 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า องค์ประกอบท่ี 2 ภาวะผูน้ า ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูน้ าของท่านสร้างแรงบนัดาลใจ และ

หลอมรวมพลงักายพลงัใจพลงัปัญญาของคนในองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ี

วางไว ้มีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 31.19 รองลงมาคือ ผูน้ าของท่านประพฤติตนเพื่อให้เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การรวมถึงการประพฤติตนท่ีเป็นแบบอย่างเป็นท่ีน่ายกย่องและเคารพนับถือแก่

บุคคลอ่ืนและท่านคิดว่าท่านได้ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา แม้ว่าจะไม่

เก่ียวขอ้งกบังานาท่ีรับผิดชอบ ช่วยส่งเสริมการท างานของทุกภาคส่วนในองคก์าร มีจ านวน 123 คน 

คิดเป็นร้อยละ 29.29 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนนอ้ยสุดไดแ้ก่ ท่านมีความสามารถใน

การกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนัใหบุ้คคลอ่ืนใหมี้ความเตม็ใจและกระตือรือร้นในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี

ตามก าลงัความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องท่านไดมี้จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 20.48 
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1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 ความถ่ี ร้อยละ ของระดบัความเห็นต่อองค์ประกอบดา้นวฒันธรรมองค์การขององค์การ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย สามารถแสดงไดด้งัตาราง ท่ี 4.7 

ตารางท่ี 4.7 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

องค์ประกอบที ่3 วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

13. ค่านิยมองค์การ  
13.1 ท่ านคิ ดว่ าองค์การของท่ าน มีการ ส่ือสาร ถึง

พฤติกรรม และความคาดหวังของการท างานใน
องคก์ารไปยงัพนกังานทุกคนอยา่งสม ่าเสมอ  

75 
(17.86) 

245 
(58.33) 

94 
(22.38) 

6 
(1.43) 

0 
(0.00) 

13.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีบรรยากาศของการ
สนบัสนุน การช้ีน า และ ความไวว้างใจในการท างาน
ต่อกนั  

98 
(23.33) 

216 
(51.43) 

101 
(24.05) 

5 
(1.19) 

0 
(0.00) 

14. พฤติกรรมองค์การ      
14.1 ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีการสร้างความพึงพอใจ

ให้แก่พนักงานเพื่อเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลของ
องคก์าร 

89 
(21.19) 

220 
(52.38) 

105 
(25.00) 

4 
(0.95) 

2 
(0.48) 

14.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านให้ความยุติธรรมแก่
พนกังาน และสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนั   

68 
(16.19) 

230 
(54.76) 

113 
(26.90) 

8 
(1.90) 

1 
(0.24) 

15. กระบวนการจัดการในองค์การ 
15.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีกระบวนการการ

วางแผนงาน และปฏิบัติ ง าน  ติดตาม  วัดและ
ประเมินผลด้านการปฏิบัติงานภายในองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

82 
(19.76) 

233 
(54.05) 

92 
(21.90) 

11 
(2.62) 

2 
(0.48) 

15.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการแบ่งขอบเขตงาน
และมอบหมายงานในหน้า ท่ี ท่ี รับผิดชอบตามท่ี
วางแผนไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

83 
(19.76) 

227 
(54.05) 

94 
(22.38) 

11 
(2.62) 

5 
(1.19) 
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ตารางท่ี 4.7 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) 

องค์ประกอบที ่3 วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

16. วิสัยทัศน์องค์การ 
16.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย

เพื่อน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จในอนาคต 
221 

(52.62) 
216 

(51.43) 
78 

(18.57) 
5 

(1.2) 
0 

(0.00) 
16.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีการขบัเคล่ือน กระตุน้

บุคลากรทุกคนในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน 
เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื  

119 
(28.33) 

208 
(49.52) 

83 
(19.76) 

8 
(1.90) 

2 
(0.48) 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า องคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมองคก์ารส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุดและขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าองค์การของท่านมี
การก าหนดเป้าหมายเพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จในอนาคตมีจ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.62 รองลงมา ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีการขบัเคล่ือน กระตุน้บุคลากรทุกคนในการท างานไป
ในทิศทางเดียวกนัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืมีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 28.33 ส่วนขอ้ท่ีมี
ผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนนอ้ยสุดไดแ้ก่ ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านใหค้วามยติุธรรมแก่พนกังาน 
และสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั มีจ านวน 68 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.19 

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

เม่ือพิจารณาถึงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเห็น
ต่อองคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศ
ไทย ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

องค์ประกอบที ่4 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17. การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน 
17.1 ท่ าน มีความ เข้า ใจสภาพแวดล้อ ม ท่ี เ กิดการ

เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีและสามารถคาดการณ์
ส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัหนา้ท่ีงานของตนเองในอนาคตได ้

104 
(24.76) 

259 
(61.67) 

54 
(12.86) 

3 
(0.71) 

0 
(0.00) 

17.2 ท่านน าความรู้ใหม่ๆ มาพฒันาการปฏิบัติงานใน
หน้า ท่ีของตนเองเพื่อให้บรรลุ จุด มุ่งหมายและ
ความส าเร็จขององคก์าร  

100 
(23.81) 

251 
(59.76) 

66 
(15.71) 

 

3 
(0.71) 

0 
(0.00) 

18. การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
18.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านเปิดโอกาสให้มีการ

เสนอความคิ ด เ ห็น ท่ี มุ่ งพัฒนาองค์ก า รอย่ า ง
สร้างสรรค ์ 

104 
(24.76) 

245 
(58.33) 

67 
(15.95) 

4 
(0.95) 

0 
(0.00) 

18.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงาน
พฒันาตนเองในกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อ
น าไปสู่นวตักรรมในการท างาน 

106 
(25.24) 

231 
(55.00) 

80 
(19.05) 

3 
(0.71) 

0 
(0.00) 

19. การมีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี 
19.1 องค์การของท่านมีการประเมินทางเลือกพร้อม

เลือกใชก้ลยุทธ์เชิงรุก ท่ีมุ่งเน้นการใชค้วามเขม้แข็ง
ของทรัพยากรในองค์การ เช่น พนักงาน เพื่อสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

69 
(16.43) 

251 
(59.76) 

94 
(22.38) 

5 
(1.19) 

1 
(0.24) 

19.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีการน าจุดแข็งภายใน
องคก์ารมาสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ เพื่อแสวงหา
ช่องทางสร้างรายไดเ้พิ่มขึ้น 

93 
(22.14) 

232 
(55.24) 

88 
(20.95) 

6 
(1.43) 

1 
(0.24) 
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ตารางท่ี 4.8 ความถี่ ร้อยละ ของระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (ต่อ)  

องค์ประกอบที ่4 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

20. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน      
20.1 ท่านมีวิสัยทศัน์ในการปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกบั
วิสัยทศัน์ขององคก์ารและน ามาก าหนดเป้าหมายและ
ทิศทางในการท างานของตนเองได ้

97 
(23.10) 

243 
(57.86) 

77 
(18.33) 

3 
(0.71) 

0 
(0.00) 

20.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการส่งเสริมการจัด
กิจกรรมให้บุคคลากรได้แลกเปล่ียนความรู้ แนวคิด 
วิสัยทัศน์ของตนเองเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานใน
ทิศทางเดียวกนั 

93 
(22.14) 

235 
(55.95) 

85 
(20.24) 

5 
(1.19) 

2 
(0.48) 

21. การคิดอย่างเป็นระบบ      
21.1 ท่านมีการวางแผนก่อนปฏิบัติงานเสมอ และ
ปฏิบัติงานอย่างมีขั้ นตอน จัดล าดับความส าคัญ
ก่อนหลงัอยา่งเป็นระบบ 

112 
(26.67) 

216 
(51.43) 

87 
(20.71) 

5 
(1.19) 

0 
(0.00) 

21.2 ท่านคิดว่าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานท่าน
สามารถวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาด้วยการ
เช่ือมโยงเหตุและผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

121 
(28.81) 

247 
(58.81) 

48 
(11.43) 

4 
(0.95) 

0 
(0.00) 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า องค์ประกอบท่ี 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่เม่ือเกิดปัญหา
ในการปฏิบติังานท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาและแกไ้ขปัญหาดว้ยการเช่ือมโยงเหตุและผลไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ มีจ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 28.81 รองลงมา ท่านมีการวางแผนก่อนปฏิบติังาน
เสมอ และปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัอย่างเป็นระบบ มีจ านวน 112 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนนอ้ยสุด ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมี
การประเมินทางเลือกพร้อมเลือกใช้กลยุทธ์เชิงรุกท่ีมุ่งเน้นการใช้ความเขม้แข็งของทรัพยากรใน
องค์การ เช่น พนักงาน เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั มีจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.43 

5. ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงขององค์ประกอบท่ีส่งผล
ต่อรูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายในของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลิก
ผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย แสดงในตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแจกแจง ของตวัแปรสังเกตได้ 

ตัวแปร x  SD Min Max Skewness Kurtosis Shapiro-Wilk W 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์        

ความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร 4.00 .608 1.5 5 -0.413 0.822 0.913 
ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน 4.13 .615 2 5 -0.222 -0.274 0.902 
จริยธรรมในการท างานในองคก์าร 4.02 .675 1.5 5 -0.349 -0.206 0.918 
แรงจูงใจในการท างาน 3.84 .675 1 5 -0.802 2.030 0.907 
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 3.94 .676 1 5 -0.432 0.890 0.912 
กระบวนการในการท างานเป็นทีม 3.94 .668 1 5 -0.471 0.505 0.918 
เป้าหมายของการท างานเป็นทีม 4.09 .603 2 5 -0.354 0.228 0.889 
รวม 3.99 .498 1 5 -0.3379 0.508 0.909 

ภาวะผู้น า        

คุณลกัษณะภาวะผูน้ า 4.01 .603 2.5 5 -0.148 -0.305 0.918 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า 4.12 .609 2 5 -0.375 0.004 0.888 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 4.1 .688 1 5 -0.662 0.805 0.883 
ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 3.97 .689 1.5 5 -0.633 0.697 0.894 
การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า 4.05 .69 2 5 -0.677 0.533 0.896 
รวม 4.05 .519 1 5 -0.506 0.189 0.897 

วัฒนธรรมองค์การ        

ค่านิยมองคก์าร 3.94 .622 2 5 -0.202 -0.238 0.920 
พฤติกรรมองคก์าร 3.88 .635 1.5 5 -0.356 0.584 0.924 
กระบวนการจดัการในองคก์าร 3.89 .706 1 5 -0.694 1.480 0.902 
วิสัยทศัน์องคก์าร 4.05 .681 2 5 -0.387 -0.232 0.912 
รวม 3.94 .565 1 5 -0.534 0.687 0.915 

องค์การแห่งการเรียนรู้        

สร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน 4.08 .547 2 5 -0.437 0.623 0.899 
การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.05 .605 2 5 -0.363 0.064 0.905 
การมีระบบการคิดตดัสินใจท่ีดี 3.94 .623 1 5 -0.435 1.080 0.904 
การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 4.00 .628 2 5 -0.323 0.288 0.893 
การคิดอยา่งเป็นระบบ 4.09 .604 2 5 -0.345 0.190 0.907 
รวม 4.03 .487 1 5 -0.397 0.573 0.902 
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  จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรสังเกตได้ พบว่า ค่าเฉล่ียส่วนใหญ่ของตวัแปร
สังเกตได้อยู่ในระดับมาก โดยตวัแปรด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านความตอ้งการด้าน
พื้นฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.13 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .615 และ ตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด = 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = .675 
 เม่ือพิจารณาการแจกแจงตวัแปรแต่ละตวั พบว่า การแจกแจงมีค่าความเบ้ (Skewness) อยู่
ระหว่าง -0.802 ถึง -0.148 ซ่ึง มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 แสดงว่ามีการแจกแจงแบบปกติ และมีค่า
ความเบเ้ป็นลบแสดงว่าเบซ้้ายเล็กน้อย เช่นเดียวกับความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง -0.305 ถึง 
2.030 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 7.0 (Kline, 2011) สรุปไดว้า่ขอ้มูลมีการแจกแจงไม่ผิดไปจากการแจกแจงแบบ
ปกติมากนกั จึงสามารถวิเคราะห์ดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง โดยประมาณค่าพารามิเตอร์โดย
ใชว้ิธีไลคลิ์ฮูด้สูงสุด (Maximum Likelihood) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยค่า Shapiro-Wilk W 
ซ่ึงทุกตวัมีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงวา่ขอ้มูลเป็นขอ้มูลท่ีเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
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4.1.5 ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ของรูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายในของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลิกผันของ 
         เทคโนโลยใีนประเทศไทย แสดงในตารางท่ี 4.10  

ตารางท่ี 4.10  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปร 
  HRT1 HRT2 HRT3 HRT4 HRT5 HRT6 HRT7 LEF8 LEF9 LEF10 LEF11 LEF12 ORC13 ORC14 ORC15 ORC16 LOR17 LOR18 LOR19 LOR20 LOR21 

HRT1 —                     

HRT2 0.401 —                    

HRT3 0.449 0.382 —                   

HRT4 0.516 0.311 0.661 —                  

HRT5 0.558 0.383 0.559 0.662 —                 

HRT6 0.527 0.399 0.595 0.676 0.669 —                

HRT7 0.46 0.476 0.561 0.574 0.628 0.643 —               

LEF8 0.397 0.386 0.393 0.448 0.501 0.433 0.591 —              

LEF9 0.387 0.44 0.37 0.346 0.463 0.419 0.564 0.64 —             

LEF10 0.537 0.405 0.507 0.594 0.614 0.629 0.586 0.479 0.502 —            

LEF11 0.539 0.369 0.507 0.533 0.622 0.603 0.557 0.435 0.452 0.662 —           

LEF12 0.501 0.295 0.456 0.457 0.575 0.557 0.478 0.358 0.409 0.616 0.779 —          

ORC13 0.466 0.261 0.492 0.493 0.532 0.552 0.518 0.35 0.4 0.513 0.567 0.587 —         

ORC14 0.472 0.347 0.598 0.632 0.631 0.636 0.557 0.444 0.402 0.61 0.618 0.609 0.686 —        

ORC15 0.486 0.27 0.539 0.528 0.603 0.607 0.511 0.387 0.372 0.631 0.622 0.613 0.582 0.698 —       

ORC16 0.428 0.331 0.507 0.466 0.59 0.597 0.542 0.345 0.372 0.574 0.572 0.602 0.565 0.619 0.718 —      

LOR17 0.446 0.392 0.382 0.413 0.5 0.432 0.459 0.45 0.431 0.481 0.551 0.509 0.485 0.502 0.453 0.483 —     

LOR18 0.428 0.371 0.507 0.494 0.546 0.522 0.532 0.457 0.49 0.562 0.597 0.54 0.566 0.589 0.561 0.494 0.547 —    

LOR19 0.517 0.372 0.478 0.515 0.564 0.5 0.539 0.448 0.401 0.522 0.58 0.512 0.562 0.628 0.582 0.592 0.574 0.607 —   

LOR20 0.455 0.395 0.504 0.568 0.572 0.538 0.547 0.495 0.473 0.562 0.586 0.528 0.556 0.629 0.598 0.556 0.532 0.656 0.655 —  

LOR21 0.357 0.397 0.375 0.333 0.476 0.416 0.513 0.576 0.588 0.429 0.471 0.404 0.362 0.428 0.416 0.424 0.531 0.532 0.49 0.576 — 
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 จากตารางท่ี  4.10 พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตทั้ ง 21 ตัว มี
ความสัมพนัธ์กนัโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหวา่ง 0.261 ถึง 0.779 ทั้งน้ีหากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.80 แสดงว่าตัวแปรท่ีศึกษาไม่มีปัญหาในเร่ืองความสัมพันธ์สูงเกินไป 
(Multicollinearity) รวมทั้งท าการทดสอบความเป็นอิสระของตวัแปรเหล่าน้ีดว้ยค่า KMO (Kaiser-
Meyer-Okin) และค่า Bartlett’s Test of Sphericity เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัแปร
พบว่า ค่า KMO ท่ีได้คือ 0.96 ซ่ึงมากกว่า 0.80 (Stevens, 1992, 1996; Tabachnick & Fidell, 2001; 
Munro, 2001: 309) ดงันั้น จึงมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบในระดบัดีมาก ตวั
แปรสังเกตเหล่าน้ีจึงไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุ และมีความเหมาะสมท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์
รูปแบบการวดั และรูปแบบการวิจยัท่ีพฒันาขึ้น 
 

4.1.6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย  

ในส่วนน้ีเป็นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลโดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัโมเดลแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั
ท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย  โดยน าตวัแปรมาใช้ในการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรแฝงอนัประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะ
ผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร และดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงน ามาท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนัองค ์และใชเ้ทคนิคการเช่ือมลูกศรระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตวัแปรโดย
พิจารณาจากค่า MI (Modification Indices) สรุปผลการวิเคราะห์เป็นรายตวัแปรดงัน้ี 

1. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์มีจ านวน 7 ตวัแปรแฝง และ 14 ตวัแปร
สังเกตไดโ้มเดลตั้งตน้มีค่า Chi-Square เท่ากบั 176.329 df = 56.0 Sig. = 0.000 < 0.05 และ CMIN/df. 
เท่ากบั 3.149 > 2.0 ซ่ึงกล่าวไดว้่าโมเดลตั้งตน้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวจึ้งน ามาปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่งสองตวัแปรโดยใช้
ค่าสถิติดชันีการปรับโมเดล (Modification Index) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.1  
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ภาพท่ี 4.1 แสดงโมเดลตั้งตน้ขององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หลงัจากการปรับโมเดลเพื่อพฒันา
แบบจ าลอง พบวา่ มีจ านวน 7 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร ดา้นความ
ตอ้งการด้านพื้นฐาน ด้านจริยธรรมในการท างานในองค์การ ด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการในการท างานเป็นทีม ดา้นเป้าหมายของการ
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ท างานเป็นทีม โดยแต่ละตวัแปรแฝงจะมี 2 ตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงรวมทั้งหมดมี 14 ตวัแปรสังเกตได ้
ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ มีค่า 
Chi-Square เท่ากบั 43.238 df เท่ากบั 40.0 Sig. เท่ากบั .335 มีค่ามากกวา่  0.05 และ CMIN/df. เท่ากบั 
1.081 มีค่านอ้ยกวา่ 2.0 และมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืน
เชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากับ .999 มีค่ามากกว่า 0.90 ดัชนีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .986 มีค่า
มากกวา่ 0.90 ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั .963 มีค่ามากกวา่ 0.80 ดชันีราก
ท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .014 มีค่านอ้ย
กว่า 0.05 ดัชนีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน  หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ีย
ก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  (RMR) เท่ากับ .010 มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดัชนีความกลมกลืน
ประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากบั .986 มีค่ามากกวา่  0.90 และดชันีความกลมกลืน
เชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากับ .999 มีค่ามากกว่า 0.90 กล่าวได้ว่า ดัชนีเหล่าน้ีผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดไวซ่ึ้งแสดงว่าโมเดลในการวดัน้ีมีความเท่ียงตรง (Validity) แสดงผลดงัภาพท่ี 4.2 
และตารางท่ี 4.11 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางท่ี 4.11 ผลวิเคราะห์ค่าสถิติองค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  SE. t-value R2 AVE CR. Cronbach 
ดา้นความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร   0.543 0.703 0.701 
STA1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.78 - - 60.0%    
STA2 0.69 0.08 11.836** 48.0%    
ดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐาน   0.536 0.697 0.704 
PHY1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.70 - - 50.0%    
PHY2 0.76 0.12 10.129** 58.0%    
ดา้นจริยธรรมในการท างานในองคก์าร   0.644 0.783 0.782 
ETH1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.75 - - 56.0%    
ETH2 0.85 0.08 15.036** 72.0%    
ดา้นแรงจูงใจในการท างาน   0.569 0.724 0.725 
MOT1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.68 - - 46.0%    
MOT2 0.82 0.09 13.453** 68.0%    
ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม     0.719 0.836 0.838 
EFF1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.82 - - 67.0%    
EFF2 0.88 0.06 17.952** 77.0%    
ดา้นกระบวนการในการท างานเป็นทีม     0.682 0.810 0.809 
PRO1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.86 - - 73.0%    
PRO2 0.80 0.05 17.918** 63.0%    
ดา้นเป้าหมายของการท างานเป็นทีม    0.537 0.698 0.769 
GOA1 (คา่คงท่ีพารามิเตอร์) 0.70 - - 48.0%    
GOA2 0.77 0.09 13.529** 59.0%    

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์จ านวน 7 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นมัน่คงในองค์การ 
ดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐาน ดา้นจริยธรรมในการท างานในองคก์าร ดา้นแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการในการท างานเป็นทีม และดา้นเป้าหมาย
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ของการท างานเป็นทีม ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.68 - 0.88 มีค่า
มากกว่า 0.40 เป็นค่าท่ีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ (Hair et al., 2010) และมีค่าความ
คลาดเคล่ือนระหว่าง 0.05 - 0.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้ ระหว่าง 
46.0% - 77.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได้ (AVE) ระหว่าง 0.536 - 0.719 มากกว่า 0.50 จึง
กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L. W., 
2012) และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.697 - 0.836 มากกว่า 0.60 แสดงว่าตวัแปรสังเกตไดแ้ละ
ตวัแปรแฝงแบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง 
(Fornell and Larcker, 1981) ผลตรวจสอบความน่าเ ช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบัคระหว่าง 0.701 - 0.838 มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตัวแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือได้
ค่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ ตวั
แปรสังเกตไดแ้บบจ าลององคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทุกตัวความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิง
จ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.001 
 

2. ด้านภาวะผู้น า 

การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทยดา้นภาวะผูน้ ามีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง และ 10 ตวัแปรสังเกตได ้โมเดลตั้ง
ตน้มีค่า Chi-Square เท่ากบั 38.288 df = 25.0 Sig. = .043 < 0.05 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.532 < 2.0 
ซ่ึงกล่าวไดว้า่โมเดลตั้งตน้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดไวจึ้งน ามาปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตวัแปรโดยใช้ค่าสถิติดัชนีการ
ปรับโมเดล (Modification Index) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.3 
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ภาพท่ี 4.3 แสดงโมเดลตั้งตน้ขององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ดา้นภาวะผูน้ า 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นภาวะผูน้ า หลงัจากการปรับโมเดล เพื่อพฒันาแบบจ าลอง   มีจ านวน 
5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า โดยแตล่ะตวัแปรแฝงจะ
มี 2 ตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงรวมทั้งหมด 10 ตวัแปรสังเกตได ้ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพบว่า
มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี  มีค่า Chi-Square เท่ากับ 22.822 df เท่ากับ 
21.0 Sig. เท่ากับ .354 มีค่ามากกว่า .05 และ CMIN/df. เท่ากับ 1.087 มีค่าน้อยกว่า 2.0 และมีความ
สอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั .999 มีค่า
มากกว่า  0.90 ดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั .989 มีค่ามากกว่า  0.90 ดชันีวดัความกลมกลืนท่ี
ปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั .972 มีค่ามากกวา่ 0.80 ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน
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ก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .014 มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดชันีวดัความสอดคล้อง
กลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(RMR) เท่ากบั .006 มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ 
(NFI) เท่ากบั .991 มีค่ามากกว่า  0.90 และดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (IFI) 
เท่ากบั .999 มีค่ามากกว่า 0.90 กล่าวไดว้่าดชันีผ่านเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้สดงว่าโมเดลการวดัมีความ
เท่ียงตรง (Validity) แสดงผลภาพท่ี 4.4 และตารางท่ี 4.12 

 

ภาพท่ี 4.4 แสดงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
ภาวะผูน้ า 

 

 



144 
 

ตารางท่ี 4.12 ผลวิเคราะห์ค่าสถิติองค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ดา้นภาวะผูน้ า 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  SE. t-value R2 AVE CR. Cronbach 
ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า  0.538 0.700 0.796 
CHA1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.71 - - 51.0%    
CHA2 0.75 0.08 12.681** 57.0%    
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า  0.663 0.798 0.799 
REL1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.82 - - 66.0%    
REL2 0.81 0.06 15.897** 67.0%    
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง     0.768 0.869 0.868 
TRA1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.87 - - 68.0%    
TRA2 0.89 0.05 20.781** 74.0%    
ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม     0.752 0.858 0.860 
INN1 (คา่คงท่ีพารามิเตอร์) 0.86 - - 75.0%    
INN2 0.88 0.05 22.481** 76.0%    
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า     0.720 0.837 0.835 
VIS1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.87 - - 77.0%    
VIS2 0.83 0.05 20.185** 79.0%    

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
ภาวะผูน้ า มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า 
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า ค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.71-0.89 มีค่ามากกว่า 0.40 เป็นค่าท่ีผ่าน
เกณฑท่ี์ก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได ้(Hair et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่ง 0.05-0.08 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงพหุยกก าลังสองรายข้อระหว่าง 51.0% - 79.0% ค่าเฉล่ียความ
แปรปรวนถูกสกดัได้ (AVE) ระหว่าง 0.538-0.768 มากกว่า 0.50 กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความ
ตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L.W., 2012) และมีค่าความเท่ียงรวม 
(CR) ระหว่าง 0.700-0.869 มีค่ามากกว่า 0.60 แสดงว่าตวัแปรสังเกตได้และตวัแปรแฝงแบบจ าลอง
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องคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell and Larcker, 
1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือไดโ้ดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหว่าง 0.796 -
0.868 มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงว่า
ตัวแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้แบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นภาวะผูน้ าทุกตวัความเท่ียงตรง
เชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝง
ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

3. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง และ 8 ตวัแปรสังเกตได ้
โมเดลตั้งตน้มีค่า Chi – Square เท่ากบั 50.507  df = 14.0 Sig. = .000 < .05 และ CMIN/df. เท่ากับ 
3.608 > 2.0 ซ่ึงกล่าวไดว้่าโมเดลตั้งตน้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี 0.05 ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวจึ้งน ามาปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตวัแปรโดยใช้
ค่าสถิติดชันีการปรับโมเดล (Modification Index) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.5 

 
 

ภาพท่ี 4.5 แสดงโมเดลตั้งตน้ขององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นวฒันธรรมองคก์าร หลงัจากการปรับโมเดล เพื่อพฒันาแบบจ าลอง   
มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยมองคก์าร ดา้นพฤติกรรมองคก์าร ดา้นกระบวนการจดัการ
ในองคก์าร และดา้นวิสัยทศัน์องคก์าร โดยแตล่ะตวัแปรแฝงจะมี 2 ตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงรวมทั้งหมด
จ านวน 8 ตวัแปรสังเกตได ้ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษอ์ยู่ในเกณฑดี์ มีค่า Chi-Square เท่ากบั 11.520 df เท่ากบั 7.0 Sig. เท่ากบั .117 มีค่ามากกว่า  
0.05 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.646 มีค่านอ้ยกว่า 2.0 และมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดชันี
วดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั .998 มีค่ามากกวา่  0.90 ดชันีวดัความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากบั .993 มีค่ามากกว่า 0.90 ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั .965 มี
ค่ามากกว่า 0.80 ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า  
(RMSEA) เท่ากบั .039 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน 
หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  (RMR) เท่ากับ 0.008 < 0.05 ดัชนี
ความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากบั .994 มีค่ามากกวา่  0.90 และดชันี
ความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากบั .998 มีค่ามากกว่า  0.90 กล่าวไดว้่าดชันี
เหล่าน้ีผ่านเกณฑท่ี์ก าหนดไวซ่ึ้งแสดงว่าโมเดลในการวดัน้ีมีความเท่ียงตรง (Validity) แสดงผลดงั
ภาพท่ี 4.6 และตารางท่ี 4.13 

 
ภาพท่ี 4.6 แสดงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.13 ผลวิเคราะห์ค่าสถิติองค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  SE. t-value R2 AVE CR. Cronbach 
ดา้นค่านิยมองคก์าร   0.613 0.758 0.749 
COR1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.70 - - 48.0%    
COR2 0.86 0.10 13.868** 74.0%    
ดา้นพฤติกรรมองคก์าร   0.577 0.732 0.726 
BEH1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.78 - - 60.0%    
BEH2 0.74 0.06 14.849** 55.0%    
ดา้นกระบวนการจดัการในองคก์าร   0.716 0.834 0.831 
MAN1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.89 - - 80.0%    
MAN2 0.80 0.05 18.151** 63.0%    
ดา้นวิสัยทศัน์องคก์ารรวม   0.669 0.802 0.805 
VIO1 (คา่คงท่ีพารามิเตอร์) 0.80 - - 65.0%    
VIO2 0.83 0.07 15.603** 69.0%    

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยมองคก์าร ดา้นพฤติกรรมองคก์าร ดา้น
กระบวนการจดัการในองคก์าร และดา้นวิสัยทศัน์องคก์ารรวม ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานค่า
สัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.70-0.89 มีค่ามากกว่า 0.40 เป็นค่าท่ีผ่านเกณฑท่ี์ก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ 
(Hair et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.05-0.10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุ
ยกก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 48.0% - 80.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกัดได้ (AVE) ระหว่าง 
0.577-0.716 มากกวา่ 0.50 กล่าวไดว้า่ โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็น
เอกภาพท่ีดี (Lam, L.W., 2012) และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหวา่ง 0.732-0.834 มากกวา่ 0.60 แสดง
ว่าตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปรแฝงแบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวั
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell and Larcker, 1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหว่าง 0.726-0.831 มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมี
ความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้น
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จึงกล่าวไดว้า่ ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลององคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรง
เชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.001 

4. ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทยดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง และ 8 ตวัแปรสังเกต
ได ้โมเดลตั้งตน้มีค่า Chi-Square เท่ากบั 106.239 df = 25.0 Sig. = .000 < .05 และ CMIN/df. เท่ากบั 
4.250 > 2.0 ซ่ึงกล่าวได้ว่าโมเดลตั้งตน้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษ์อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวจึ้งน ามาปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตวัแปรโดยใช้
ค่าสถิติดชันีการปรับโมเดล (Modification Index) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.7 

 
ภาพท่ี 4.7 แสดงโมเดลตั้งตน้ขององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ หลังจากการปรับโมเดล เพื่อพัฒนา
แบบจ าลอง มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ได้แก่ ด้านสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน ด้านการมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 
โดยแต่ละตวัแปรแฝงจะมี 2 ตวัแปรสังเกตได้ ซ่ึงรวมทั้งหมด 10 ตวัแปรสังเกตได้ ผลวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ มีค่า Chi-Square 
เท่ากบั 27.181 df เท่ากบั 18.0 Sig. เท่ากบั .076 มีค่ามากกว่า 0.05 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.510 มีค่า
น้อยกว่า 2.0 และมีความสอดคล้องและค่าสถิติโดยมีค่าดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพทัธ์ (CFI) เท่ากับ 0.995 > 0.90 ดัชนีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .987 มีค่ามากกว่า 0.90  
ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั .962 มีค่ามากกว่า 0.80 ดชันีรากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากบั .035 มีค่านอ้ยกว่า 0.05, 
ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
ส่วนเหลือมาตรฐาน (RMR) เท่ากบั .008 มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบ
กบัรูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากบั .987 มีค่ามากกว่า 0.90 และดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบั
รูปแบบฐาน (IFI) เท่ากบั 0.995 มีค่ามากกว่า 0.90 กล่าวไดว้่าดชันีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไวแ้สดงว่า
โมเดลการวดัมีความเท่ียงตรง (Validity) แสดงผลภาพท่ี 4.8 และตารางท่ี 4.14 

 
ภาพท่ี 4.8  แสดงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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ตารางท่ี 4.14  ผลวิเคราะห์ค่าสถิติองคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้  SE. t-value R2 AVE CR. Cronbach 
ดา้นสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน     0.546 0.617 0.702 
PER1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.64 - - 41.0%    
PER2 0.69 0.09 10.468** 48.0%    
ดา้นการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์     0.627 0.770 0.764 
CRE1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.83 - - 69.0%    
ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  SE. t-value R2 AVE CR. Cronbach 
CRE2 0.75 0.06 15.276** 57.0%    
ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี     0.642 0.782 0.782 
SYS1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.81 - - 66.0%    
SYS2 0.79 0.07 15.958** 62.0%    
ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั     0.670 0.802 0.797 
SHA1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.82 - - 67.0%    
SHA2 0.82 0.06 17.861** 67.0%    
ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ     0.554 0.713 0.723 
THI1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.75 - - 57.0%    
THI2 0.74 0.07 12.514** 54.0%    

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
องค์การแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 5 ตัวแปรแฝง ได้แก่ ด้านสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน ด้านการมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและดา้นการคิด
อย่างเป็นระบบ ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.64-0.79 มีค่ามากกว่า 
0.40 เป็นค่าท่ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได ้(Hair et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือน
ระหว่าง 0.06-0.07 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 41.0% - 69.0% 
ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได ้(AVE) ระหวา่ง 0.546-0.670 มากกวา่ 0.50 กล่าวไดว้า่โมเดลการ
วดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L.W., 2012) และมีค่าความ
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เท่ียงรวม (CR) ระหวา่ง 0.617-0.802 มากกวา่ 0.60 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปรแฝงแบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell and Larcker, 
1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือไดโ้ดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหว่าง 0.702 -
0.797 มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงว่า
ตัวแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้แบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นองคก์ารแห่งการเรียน รู้ ทุก
ตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็น
เอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 

4.1.7 ผลการวิเคราะห์การแจกแจงเป็นปกติของตัวแปรแบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนา
ผู้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย แสดงในตารางท่ี 4.15 
 

ตารางท่ี 4.15 วิเคราะห์การตรวจสอบการแจกแจงค่าสถิติเชิงพรรณนาตวัแปรแบบจ าลองรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย   

ตัวแปร พสัิย ต ่าสุด สูงสุด x  S.D. แปรปรวน ความเบ้ ความโด่ง C.V. 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
HRT1 3.50 1.50 5.00 4.00 0.62 0.38 -0.52 1.15 15.50% 
HRT2 3.50 1.50 5.00 4.13 0.63 0.40 -0.36 0.23 15.23% 
HRT3 3.50 1.50 5.00 4.02 0.69 0.47 -0.43 0.04 17.07% 
HRT4 4.00 1.00 5.00 3.84 0.69 0.47 -0.90 2.32 17.91% 
HRT5 4.00 1.00 5.00 3.93 0.69 0.48 -0.56 1.35 17.54% 
HRT6 4.00 1.00 5.00 3.93 0.68 0.47 -0.61 1.02 17.34% 
HRT7 3.00 2.00 5.00 4.09 0.61 0.37 -0.41 0.38 14.93% 
ด้านภาวะผู้น า     
LEF1 2.50 2.50 5.00 4.00 0.61 0.37 -0.16 -0.28 15.14% 
LEF2 3.00 2.00 5.00 4.12 0.62 0.38 -0.44 0.17 14.98% 
LEF3 4.00 1.00 5.00 4.09 0.70 0.49 -0.79 1.36 17.17% 
LEF4 3.50 1.50 5.00 3.96 0.70 0.49 -0.69 0.85 17.60% 
LEF5 3.50 1.50 5.00 4.05 0.70 0.49 -0.74 0.73 17.30% 
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ตารางท่ี 4.15 วิเคราะห์การตรวจสอบการแจกแจงค่าสถิติเชิงพรรณนาตวัแปรแบบจ าลองรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย (ต่อ)   

ตัวแปร พสัิย ต ่าสุด สูงสุด x  S.D. แปรปรวน ความเบ้ ความโด่ง C.V. 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ        
ORC1 3.00 2.00 5.00 3.94 0.63 0.39 -0.25 -0.14 15.93% 
ORC2 4.00 1.00 5.00 3.88 0.65 0.42 -0.51 1.19 16.75% 
ORC3 4.00 1.00 5.00 3.89 0.72 0.52 -0.78 1.76 18.48% 
ORC4 3.50 1.50 5.00 4.05 0.69 0.48 -0.47 0.03 17.09% 
ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 
LOR1 3.00 2.00 5.00 4.13 0.50 0.25 -0.51 1.79 12.18% 
LOR2 3.00 2.00 5.00 4.05 0.61 0.37 -0.42 0.20 15.11% 
LOR3 4.00 1.00 5.00 3.93 0.64 0.41 -0.61 1.75 16.24% 
LOR4 3.50 1.50 5.00 4.00 0.64 0.41 -0.43 0.61 15.98% 
LOR5 3.00 2.00 5.00 4.09 0.61 0.37 -0.41 0.34 14.96% 

 

จากตาราง  4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ตรวจสอบการแจกแจงเป็นปกติของตัวแปร
แบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ประกอบด้วย 4 ตวัแปรแฝง 
ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นภาวะผูน้ า  ดา้นวฒันธรรมองค์การ ดา้นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ รวมทั้งหมด 21 ตัวแปรตัวแปรสังเกตได้ มีค่าพิสัยท่ี 2.50 - 4.00 ค่าต ่าสุด 1.00 
ค่าสูงสุด 5.00 ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.84 - 4.13 อยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ระหว่าง  .50 - .72 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉล่ียโดยค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานดงักล่าวมีค่าไม่เกิน 30% ของค่าเฉล่ียและมีค่าความแปรปรวน (Variance) หรือ
ค่าก าลงัสองของค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวดัการกระจายของขอ้มูลอยู่ระหวา่ง .25 - .52 มีค่าความเบ ้
(Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม ตวัแปรมีการแจกแจงในลกัษณะเบ้
ขวาจนถึงเบซ้้าย แสดงว่าขอ้มูลของตัวแปรทั้งหมดมีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย มีค่าความเบ้อยู่
ระหว่าง (-0.90) ถึง (-0.16) มีค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าระหว่าง (-0.28) ถึง 2.32 จึงถือว่าตวัแปรมี
ความโด่งสูงกวา่โคง้ปกติเล็กนอ้ย จากผลวิเคราะห์ถือว่าตวัแปรมีความโด่งสูงกวา่โคง้ปกติเลก็นอ้ย 
ซ่ึงเกณฑข์องความเบแ้ละความโด่งท่ียอมรับไดใ้ตโ้คง้ปกติมีค่าความเบไ้ม่เกิน 3.00 และ ค่าความ
โด่งไม่เกิน 10.00 (พูลพงศ ์สุขสว่าง, 2556) และมีค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรปรวน (Coefficient 
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of Variation : CV) ระหว่าง 12.18% - 18.48%  น้อยกว่า 30.0% แสดงให้เห็นว่ามีการกระจายของ
ขอ้มูลท่ีเหมาะสม (Griffiths JC, 1967) ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่าตวัแปรมีความเท่ียงความเหมาะสมท่ีจะ
น าไปวิเคราะห์น าเขา้โมเดลแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทยได ้

4.1.8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย  

ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ตวัแปรในการวิเคราะห์ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท าการตรวจสอบความเหมาะสม
และความถูกตอ้งของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนั ซ่ึงผลวิเคราะห์โมเดลตั้งตน้มีค่า Chi-Square 
เท่ากบั 753.559 df = 185.0 Sig. = .000 < .05 และ CMIN/df. เท่ากบั 4.073 > 2.0 ซ่ึงกล่าวไดว้า่โมเดล
ตั้งตน้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว้
จึงน ามาปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตัวแปรโดยใช้ค่าสถิติดัชนีการปรับโมเดล 
(Modification Index) ดงัแสดงในภาพท่ี 4.9 
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ภาพท่ี 4.9 แสดงโมเดลตั้งตน้องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย  
 

ผลวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย หลงัจากปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่งสองตวัแปรโดยใชค้่าสถิติดชันีการปรับโมเดล ใหมี้
ความสมบูรณ์ เพื่อให้ค่าสถิติเป็นท่ียอมรับโดยวิธีเช่ือมตวัแปร Modification Indices และท าการ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความถูกตอ้งของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัดว้ยการพิจารณาค่า
น ้าหนกัตวัแปรและค่า R2 เพื่อท าการตรวจสอบความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ี สรุปผลวิเคราะห์ไดด้งั
ภาพท่ี 4.10 และตารางท่ี 4.16 



155 
 

 

ภาพท่ี 4.10  แสดงองคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสถิติประเมินความกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย    

ดัชนี เกณฑ์ ผลลัพธ์ ผลสรุป การอ้างอิงเกณฑ์ช้ีวัด 
Chi –Square = 131.180   df. = 125.0 
Sig.  > .05 .335 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Bollen (1989) and Sorbon (1996) 
CMIN/df. < 2.0 1.049 ตรงเกณฑ์ Bollen (1989), Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
GFI > .80 .972 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Browne and Cudeck (1993) 
AGFI > .80 .947 ตรงเกณฑ์ Durande-Moreau an Usunier (1999), Harrison walker (2001) 
NFI > .90 .980 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
IFI > .90 .999 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Mueller (1996) 
CFI > .90 .999 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Diamantopoulos and Siguaw (2000) 
RMR < .05  .009 ตรงเกณฑ์ Diamantopoulos, Siguaw (2000) 
RMSEA < .05 .011 ตรงเกณฑ์ Hair et al. (2006), Schumacker & Lomax (2010) 

 

จากภาพท่ี 4.10 และตารางท่ี 4.16 ผลวิเคราะห์แบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยหลงัจากปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตวัแปรโดย
ใชค้่าสถิติดชันีการปรับโมเดล (Modification Index) มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยู่ใน
เกณฑดี์ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มี
ค่า Chi-Square เท่ากบั 131.180 df เท่ากบั 125.0 มีค่า Sig.เท่ากบั .335 มีค่ามากกวา่ .05 และ CMIN/df. 
เท่ากบั 1.049 มีค่านอ้ยกว่า 2.0 สอดคลอ้งกบัตามแนวคิดของ Hair et al. (2006), Bollen (1989) and 
Sorbon (1996) ผลการวิเคราะห์จากการปรับโมเดล พบวา่ ดชันีมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติเหล่าน้ี
ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ทั้ง 7 ดชันี สรุปไดด้งัน้ี  

1. ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์  (Comparative Fit Index: CFI) ผลการ
วิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.999 ค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) ซ่ึง CFI ท่ีดีควรมีค่า 
0.90 ขึ้นไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  

2. ดัชนีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล  ซ่ึงผลการวิเคราะห์มีค่า 0.972 ค่าดชันี
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เป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) และ Mueller (1996) ซ่ึง GFI ท่ีดีควรมีค่า 0.90 ขึ้นไป 
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

3. ดัชนีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแลว้  (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เป็น
การแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลปรับแก้ด้วย
องศาความเป็นอิสระ ค่าท่ียอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า  0.80 ผลการวิเคราะห์มีค่า 0.974 ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ ค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Durande-Moreau an Usunier (1999) โดยท่ี AGFI ท่ีดีควรมี
ค่า 0.80 ขึ้นไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

4. ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของโมเดลท่ีสร้าง
ขึ้นกบัเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร โดยค่าท่ีดีมากควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 โมเดลจึงมี
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.011 เป็นค่าท่ีนอ้ยกว่า 0.05 
เป็นค่าท่ีดีมาก ผลของค่าดัชนีเป็นไปตามแนวคิด ตรงตามเกณฑ์ Hair et al. (2006), Browne and 
Cudeck (1993) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

5. ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed fit index; NFI) เป็น
ดชันีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์โดยค่า NFI ท่ียอมรับไดค้วรมีค่ามากกวา่ 0.90 ซ่ึงผลการวิเคราะห์มีค่า
เท่ากบั 0.980 > 0.90 ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) และ Diamantopoulos 
and Siguaw (2000) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 

6. ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (Incremental fit index; IFI) เป็นค่า
ดชันีท่ีทดสอบเปรียบเทียบรูปแบบทดสอบกบัรูปแบบฐานท่ีตวัแปรทุกตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์
กบัมีค่ามากกว่า 0.90 ซ่ึงจะแสดงว่ารูปแบบทางทฤษฎีสามารถใชอ้ธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปร
ไดอ้ยา่งดี โดยค่าท่ียอมรับไดค้วรมีค่ามากกวา่ 0.90 ผลการวิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.999 > 0.90 ผลของ
ค่าดัชนีเป็นไปตามแนวคิดของ Hair et al. (2006) แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิง
สัมพทัธ์ 

7. ดัชนีรากของค่าเฉลยก าลงสองของส่วนเหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) 
แสดงขนาดของเศษส่วนท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืน  ค่าควรมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 ค่าท่ีดีควรมีค่าเท่ากบัหรือเขา้ใกล ้0 มากท่ีสุด ผลวิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.009 มีค่ามากกว่า 
0.05 ซ่ึงเป็นค่า RMR ท่ีดีมาก ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิด ตรงตามเกณฑ์ Diamantopoulos, 
Siguaw (2000) แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
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จากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีทั้ง 7 ตวั มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 
ช้ีให้เห็นว่าองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ดา้นความสมานฉันทแ์ละการเอ้ืออาทรต่อกนัในชุมชน มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษต์ามเง่ือนไขในระดบัการยอมรับทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มี
ความสอดคลอ้งเป็นไปตามเกณฑ์การก าหนดค่าซ่ึงแสดงว่าโมเดลในการวดัน้ีมีความเท่ียงตรง 
(Validity) หรือ OK Fit Confirm สรุปผลทดสอบไดด้งัตารางท่ี 4.17  

ตารางท่ี 4.17  ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 

องค์ประกอบ ตัวแปรสังเกตได้  SE. t-value R2 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   0.95 - - 89.0% 

 HRT1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.69 - - 47.0% 

 HRT2 0.53 0.07 10.761** 28.0% 

 HRT3 0.72 0.09 13.622** 52.0% 

 HRT4 0.75 0.09 13.900** 56.0% 

 HRT5 0.82 0.09 15.332** 67.0% 

 HRT6 0.83 0.09 15.508** 70.0% 

 HRT7 0.78 0.08 13.840** 60.0% 

ด้านภาวะผู้น า  0.98 0.08 11.208 96.0% 

 LEF1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.60 - - 36.0% 

 LEF2 0.60 0.07 14.124** 36.0% 

 LEF3 0.83 0.12 13.133** 68.0% 

 LEF4 0.81 0.12 13.020** 65.0% 

 LEF5 0.75 0.12 11.885** 56.0% 
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ตารางท่ี 4.17  ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวแปรสังเกตได้  SE. t-value R2 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ 0.95 0.09 13.571** 90.0% 

 ORC1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.78 - - 60.0% 

 ORC2 0.86 0.06 19.040** 74.0% 

 ORC3 0.83 0.07 17.257** 68.0% 

 ORC4 0.78 0.07 16.540** 60.0% 

ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 0.94 0.07 12.355 88.0% 

 LOR1 (ค่าคงท่ีพารามิเตอร์) 0.70 - - 49.0% 

 LOR2 0.80 0.09 15.129** 63.0% 

 LOR3 0.81 0.10 15.300** 65.0% 

 LOR4 0.83 0.10 15.692** 68.0% 

 LOR5 0.66 0.09 12.755** 44.0% 

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

ผลการวิ เคราะห์ทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ตวัแปรประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า  
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทั้งหมด 4 ตวัแปรแฝงรวม 21 ตวัแปรสังเกตได ้ 
ผลวิเคราะห์พบวา่มีน ้าหนกัค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.53-0.86 มีค่ามากกวา่ 0.40 เป็นค่าท่ีผา่นเกณฑ์
ท่ีก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ (Hair et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.12 ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เชิงพหุยกก าลังสองรายข้อระหว่าง 28.0% - 74.0% เ ม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระรูปคะแนนมาตรฐานเป็นค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจท่ีจะบ่ง
บอกอิทธิพลเส้นทางขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยน ามา
สรุปผลการทดสอบรายองคป์ระกอบไดด้งัน้ี 

1. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์จ านวน 7 ตวัแปรสังเกตได ้(HRT1-HRT7) 
มีน ้ าหนักค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.53-0.83 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง  0.07-0.09 และค่า



160 
 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตัวแปรระหว่าง  28.0% - 70.0% โดย
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.95 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 89.0  

2. องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า  มีจ านวน 5 ตวัแปรสังเกตได้ (LEF1-LEF5) มีน ้ าหนักค่า
สัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.60-0.83 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.07-0.12 และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตวัแปรระหว่าง 36.0% - 68% โดยรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า  มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.98 มีค่า
อิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 96.0  

3. องค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การ มีจ านวน 4 ตวัแปรสังเกตได้ (ORC1-ORC4) มี
น ้ าหนักค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.78-0.86 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.07 และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตวัแปรระหวา่ง 60% - 74% โดยรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยเท่ากบั 0.95 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 90.0 

4. องคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีจ านวน 5 ตวัแปรสังเกตได ้(LOR1-LOR5) มี
น ้ าหนักค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.66-0.83 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.09-0.10 และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตัวแปรระหว่าง 44.0% - 68.0% โดย
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านองค์การแห่งการเรียนรู้มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.94 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 0.88 
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ภาพท่ี 4.11 สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย 

 

สรุปผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยพบว่าองคป์ระกอบท่ีส่งผลมากสุด ดา้นภาวะผูน้ าค่าสัมประสิทธ์ิ 0.98 มี
ค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ร้อยละ 96.0 รองลงมา ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่าสัมประสิทธ์ิ 0.95 
ค่าอิทธิพลสหสัมพันธ์  ร้อยละ 89.0 ด้านวัฒนธรรมองค์การค่าสัมประสิทธ์ิ 0.95 ค่าอิทธิพล
สหสัมพนัธ์ ร้อยละ 90.0 และดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.94 ค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ 
ร้อยละ 88.0 ตามล าดบัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

(= 0.95   R2 = 89.0%) 
ด้านการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ 

(= 0.98   R2 = 96.0%) 
ด้านภาวะผู้น า 

(= 0.95   R2 = 90.0%) 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

(= 0.94   R2 = 88.0%) 
ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

รูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการ 
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี

อัตโนมัติที่เหมาะสมเพ่ือรองรับความ
พลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย
เหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผนั 
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ 

ในส่วนน้ีเป็นผลการวิเคราะห์วิจัยเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันผลการพัฒนารูปแบบและ
องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาผู ้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยน าผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัน ามาพฒันาเป็นแนวค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก และวิเคราะห์ผ่าน
เน้ือหาสาระ (Content Analysis) โดยการจบัประเด็นส าคญัในองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านภาวะผูน้ า  ด้านวฒันธรรมองค์การ และด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและพนกังานระดบั
ผูจ้ดัการอาวุโสของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัในประเทศไทย และน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ และ
สรุปผล ผลสรุปมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

4.2.1 ผลสรุปจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิตามองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนา
ผู้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย  
 

1. องค์ประกอบที่ 1 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

สาระส าคญัท่ีสรุปไดค้ือ 

1.1 ความต้องการด้านมั่นคงในองค์การ  ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างเห็นตรงกันว่า ความ
ตอ้งการดา้นความมัน่คงในองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีผลต่อการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดงัสะทอ้นไดจ้ากผลสัมภาษณ์
ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 1 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 ธนัวาคม 2565)  ท่ีกล่าวว่า “การปรับเปล่ียน
แผนงานและโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมจะท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมัน่คงในการท างาน 
โดยนอกจากจะเป็นเคร่ืองกระตุน้พนกังานใหมี้การท างานดีขึ้น และเป็นเคร่ืองบ ารุงขวญัก าลงัใจใน
การท างานแลว้ ผลการท างานอนัเป็นจุดหมายท่ีแทจ้ริงของการให้ความมัน่คงก็จะดีขึ้นเป็นเงาตาม
ตวั โดยความมัน่คงนั้นถือเป็นเคร่ืองช่วยในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ อนัเป็นประโยชน์แก่
บริษทัโดยตรง” สอดคลอ้งกบั ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 5 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธนัวาคม 2565) ท่ี
ให้สัมภาษณ์ว่า “บริษทัได้พยายามท าให้พนักงานรู้สึกถึงความปลอดภยัว่าจะมีงานท า มีรายได้ 
ได้รับค่าจ้างอย่างเป็นธรรม และมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน โดยจะสามารถท างานได้จน
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เกษียณอายุ เพื่อให้ตนเองและครอบครัวของพนักงาน และท างานได้อย่างมีความสุข ช่วยเหลือ
ตนเองไดโ้ดยไม่เกิดภาระต่อสังคม”    

ดงันั้นความตอ้งการดา้นความมัน่คงในองค์การ จึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบ
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยองคก์าร
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนแผนนโยบาย และโครงสร้าง องค์การตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ของธุรกิจ และมีการส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรใหมี้ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ี

1.2 ความต้องการด้านพื้นฐาน ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดมีความเห็นตรงกนัว่าความตอ้งการดา้น
พื้นฐานเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีผลต่อในการพฒันา
รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ดงัสะทอ้นไดจ้ากผลสัมภาษณ์ของ  ผู้ให้สัมภาษณ์ราย
ท่ี 6 (การส่ือสารส่วนบุคคล , 22 ธันวาคม 2565)  ท่ีกล่าวว่า “นอกจากค่าตอบแทนเหมาะสม
เพื่อท่ีจะให้พนักงานสามารถดูแลภาระค่าใช้จ่ายของตนเองและครอบครัวได้แล้ว หากบริษทั
ตอ้งการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้ประสบผลส าเร็จ ตอ้งดูแลความต้องการทาง
กายภาพอ่ืนๆ ของพนกังาน เช่น สวสัดิการเก่ียวกบัเร่ืองการเดินทาง วนัลาและวนัหยดุ ประกนัชีวิต
ของพนักงาน รวมถึงกาแฟหรืออาหารว่างในท่ีท างาน นอกจากน้ียงัตอ้งค านึงถึงการมอบหมาย
ปริมาณงานท่ีเหมาะสมมีความยืดหยุ่นในการท างาน และไม่ท าให้กระทบกบัการใช้ชีวิตส่วนตวั 
ครอบครัว เพราะหลายคร้ังท่ีบริษทัตอ้งสูญเสียบุคลากรดีๆ ไป เพราะปริมาณงานท่ีมากเกินไปจน
กระทบกับชีวิตครอบครัวของเขา หรือกระทบกับสุขภาพของพนักงาน” สอดคล้องกับ ผู้ ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ท่ีกล่าวว่า “บริษทัฯ มีสวสัดิการอ่ืนๆ 
แก่พนกังานนอกจากค่าจา้งปกติ ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมขวญัก าลงัใจ สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกันระหวา่ง
บริษทักับพนักงาน และยงัมุ่งเสริมสร้างพนัธสัญญาทางใจและความผูกพนัความจงรักภักดีต่อ
องคก์ารใหพ้นกังานท างานดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความสามารถ และเพื่อสร้างแนวคิดความรู้สึก
ความเป็นเจา้ขององคก์ารใหเ้กิดขึ้น”  

ดงันั้นความตอ้งการดา้นพื้นฐานจึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเป็นผู ้ประกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองค์การ
นอกจากจะตอ้งจดัให้มีสวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสมแลว้ ยงัจะตอ้งให้โอกาสบุคลากรในการพฒันา
ตนเองให้พร้อมกับการไปรับต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น เป็นท่ียอมรับของคนในองค์การ และท าให้



164 
 

พนกังานเกิดความผูกผนักบัองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้ดีขึ้นและสร้างความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์าร  

1.3 จริยธรรมในการท างานในองค์การ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดมีความเห็นตรงกนัวา่ จริยธรรม
ในการท างานในองคก์าร เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีผลต่อ
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดงัสะทอ้นไดจ้ากผลสัมภาษณ์ของ  ผู้ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 7 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2566) ท่ีไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ในการท่ีจะพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นไดน้ั้น จริยธรรมในการท างานในองคก์ารถือว่าเป็นส่วน
ส าคญัอย่างมาก เพราะจะท าให้บริษทัมีการเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน บางคร้ังเป้าหมายในการท าธุรกิจ
ไม่ใช่เพื่อแสวงหาก าไรสูงสุดเพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งเป็นการแสวงหาก าไรอย่างย ัง่ยืน ดงันั้นบริษทั
ท่ีให้ความส าคญักับจริยธรรมและการให้ความยุติธรรมแก่พนักงานก็จะท าให้บริษทัมีสามารถ
ปรับตวัและอยู่รอดไดใ้นสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว” และยงัสอดคลอ้งกบัของ  
ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การส่ือสารส่วนบุคคล , 10 ธันวาคม 2565) ท่ีได้กล่าวว่า  “บริษัทให้
ความส าคัญกับค าว่าจริยธรรมในการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก โดยมีกระบวนการการ
ตรวจสอบท่ีมีความยติุธรรมอยา่งมากท่ีสุด และไดก้ าหนดให้จริยธรรมในการท างานในองคก์ารเป็น
นโยบายหลกัท่ีส าคญัท่ีสุด ห้ามฝ่าฝืนโดยเด็ดขาด และมีกระบวนการส่ือสารกบัพนักงานในทุก
ระดบัเป็นอีเมลอ์ย่างสม ่าเสมอ รวมถึงมีการจดัให้มีการฝึกอบรมดา้นจริยธรรมประจ าทุกปี ทั้งแบบ
Online และ Onsite และมีการตรวจสอบรายช่ือผูเ้ขา้อบรมเพื่อให้มัน่ใจได้ว่าทุกคนในองค์การจะ
ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตร Code of  Business Conduct และ Ethic Culture  และพนกังานตอ้งปฏิบติั
ตามหลกัจริยธรรมอย่างเคร่งครัด นอกจากน้ีบริษทัยงัมีระบบรับแจ้งส่ิงท่ีผิดจริยธรรมท่ีสามารถ
เขา้ถึงไดง้่าย และสะดวกต่อการรายงาน มีระบบการสืบสวนท่ีเก็บความลบัของผูแ้จง้ขอ้มูลไดเ้ป็น
อย่างดี เพื่อให้มัน่ใจว่าจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูร้ายงาน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการพฒันาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในบริษทัขึ้นได”้   

ดงันั้นจริยธรรมในการท างานในองคก์าร จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองคก์ารตอ้ง
ปลูกฝังให้พนักงานให้ความส าคัญด้านจริยธรรมในการท างานในองค์การ และมีกระบวนการ
ตรวจสอบท่ีมีความเป็นธรรมและยติุธรรมกบัพนกังาน ซ่ึงการปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมในท่ีท างาน 
จะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างนิสัยท่ีดีในการท างาน สร้างความสัมพนัธ์ของพนกังาน ระหว่างองคก์ารและ
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บุคลากร รวมไปถึงกบัลูกคา้ขององคก์าร และยงัเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบัพนกังานอีก
ดว้ย 

1.4 แรงจูงใจในการท างาน ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดมีความเห็นตรงกันว่า แรงจูงใจในการ
ท างานในการท างานเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีผลต่อใน
การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติ 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดงัสะทอ้นไดจ้ากผลสัมภาษณ์ของ ผู้ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 8 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 มกราคม 2565) “นอกจากผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าท่ีบริษทั
ไดใ้ห้กบัพนกังานแลว้ ความยืดหยุ่นในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจภายในหรือ
ความรู้สึกภายในของพนกังานเพิ่มขึ้น เพราะสามารถสร้างความผูกพนัภายในบริษทั ซ่ึงเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีช่วยใหพ้นกังานมีความตอ้งการความกา้วหนา้และพฒันาตวัเอง พนกังานจะมีความภูมิใจใน
บริษทัท่ีมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีตรงกบัเขา และสามารถส่งเสริมให้พนกังานประสบความส าเร็จ
ในการตามเป้าหมายขององค์การ การสร้างแรงจูงใจภายในอาจเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย แต่หากส าเร็จ
ลุล่วงแลว้จะเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีย ัง่ยืนและท าให้องคก์ารมีพนกังานท่ีมี "ใจ" ใหก้บัองคก์ารอย่าง
แทจ้ริง และส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูป้ระกอบการภายในได้” และยงัสอดคลอ้งกบั
ของ ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 ธันวาคม 2565) ท่ีได้กล่าวว่า “บริษทั ให้
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าต่อการท างานและมีกิจกรรมอ่ืนๆ ซ่ึงช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานตอ้งการท างานให้
เสร็จเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้เช่น การไปฝึกอบรมในต่างประเทศ การมีกิจกรรมร่วมกบัคู่คา้ การ
มีการประชุมกบัทีมนอกสถานท่ี หรือแมแ้ต่การมีกิจกรรมรับประทานอาหารร่วมกันในทีม ลว้น
เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการท างานท่ีดีขึ้น ส่งผลให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเองใหมี้
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี”  

ดงันั้น แรงจูงใจในการท างานในการท างานจึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองค์ประกอบด้าน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยองคก์าร
จะตอ้งใหค้่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าแก่พนกังาน โดยจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานดว้ยความเต็มใจ  
เต็มความสามารถ และมีความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงองคก์ารจะตอ้งมีนโยบายและกิจกรรม
ท่ีกระตุน้ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีความสามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ  

1.5 ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด ต่างมีความเห็นตรงกันว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์



166 
 

โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดังสะท้อนได้จากผล
สัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 ธนัวาคม 2565) ท่ีกล่าวว่า “บริษทั
มีการก าหนดวิธีการท างานท่ีให้ความส าคญัต่อเป้าหมายระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดย
ก าหนดวิธีการท างานให้พนกังานประสานการท างานร่วมกนัในทุกภาคส่วน โดยใชค้วามสามารถ
ของ Software Application ในการบนัทึกและปรับปรุงขอ้มูลในการท างานในแต่ละวนั และมีการ
สรุปผลการด าเนินงานและเปรียบเทียบกบัเป้าหมายในแต่ละสัปดาห์ มีปัญหา ขอ้สรุปในการประชุม 
เพื่อก าหนดวิธีการท างานใหม่ เพื่อให้ทีมงานน าไปปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละปี และ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายในระยะกลางผ่านการท างานแบบทีมท่ีมีการอัพเดทและปรับปรุงขอ้มูลจาก
ทุกๆ ทีม ซ่ึงจะท าใหส้มาชิกในทีม หวัหนา้ทีม และทีมผูบ้ริหารเขา้ใจถึงสถานการณ์ปัจจุบนั มีความ
ยืดหยุ่นและสามารถปรับวิธีการท างานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ เพื่อสนบัสนุนการพฒันาความ
เป็นผูป้ระกอบการภายในและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน” และยงัสอดคลอ้งกบัค าใหส้ัมภาษณ์
ของ ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 2 (การส่ือสารส่วนบุคคล , 7 ธันวาคม 2565) ท่ีกล่าวว่า “ทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลให้บริษทัมีการเติบโตและพฒันากา้วหนา้ โดยทีมงานจะช่วยสร้างระบบการ
ท างานท่ีดีมีประสิทธิภาพให้เกิดทัว่ทั้งองคก์ารทุกคนในทีมจะรู้สึกมีความเป็นเจา้ของในงานท่ีตอ้ง
ทุ่มความคิดและทุ่มแรงกายให้งานเพื่อความส าเร็จของงาน โดยถือเป็นผลงานทั้งหมดเป็นของทีม 
บริษทัจึงสามารถขบัเคล่ือนไดด้ว้ยความรวดเร็วและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทีมท่ีดีควรสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้มีความไวใ้จกนัเช่ือใจกนั มีความผูกพนักนัจนก่อให้เกิดความรัก ความ
สามคัคีกันในทีม มีวตัถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน มีระบบบริหารหรือการจดัการทีมท่ีดี มี
สมาชิกท่ีมีคุณภาพมีความสามารถในการท างาน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ี  มีผู ้น าทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ และมีภาวะผูน้ าท่ีดีดว้ยเช่นกนั ซ่ึงจะน าทีมให้ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมาย
ไว”้ 

ดงันั้นประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ซ่ึงองค์การนั้น
จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อเป้าหมายของแผนงาน โดยมีทีมงานให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม และแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนัให้เกิดความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุดและองคก์ารจะตอ้งมีการก าหนดวิธีการในการท างาน
เป็นทีมงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ภารกิจ เป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 
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1.6 กระบวนการในการท างานเป็นทีม  ผูท้รงคุณวุฒิทั้ งหมดต่างมีความเห็นตรงกันว่า 
กระบวนการในการท างานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดังสะท้อนได้จากผล
สัมภาษณ์ของ ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 6 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 ธันวาคม 2565) ได้อธิบายถึง
กระบวนการท างานเป็นทีมภายในองคก์ารตามท่ีมีความเขา้ใจวา่ “ในพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในให้เกิดขึ้นในองคก์ารนั้น การท างานเป็นทีมก็ควรเร่ิมวางแผนโดยสร้างวตัถุประสงคร่์วมกนั 
เพื่อโฟกัสเป้าหมายในการเดินไปขา้งหน้าร่วมกัน และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังานให้
บรรลุความส าเร็จตามภารกิจซ่ึงการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ดีควรมีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของแต่ละคนให้ชดัเจนในส่ิงเดียวกนั เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวดัความส าเร็จของทีม 
โดยอาจเขียนวตัถุประสงคแ์ละหนา้ท่ีของแต่ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้เขา้ใจง่าย และท าไดจ้ริง
สนองนโยบายองคก์าร” ในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 8 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 มกราคม 2565) 
ได้กล่าวว่า “บริษทัได้ก าหนดระบบการท างานของพนักงานให้สามารถปฏิบัติตามได้ง่าย  ไม่
ก่อให้เกิดปัญหา ไม่ท าให้ระบบการท างานสะดุด หากท างานไดร้าบร่ืน ก็ย่อมท าให้เกิดความส าเร็จ
ไดง้่ายขึ้น และกระบวนการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น คนในทีมงาน ไม่ควรจะท าหนา้ท่ี
ทบัซ้อนกนั แต่ละคนควรตอ้งมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนท่ีชดัเจน มีภารกิจของตวัเอง เพื่อให้
ทุกคนในทีมงานท าหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด ซ่ึงอาจจะท าให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ วิธีการใหม่ๆ อีกทั้ง
ระบบงานตอ้งมีความยดืหยุน่ มีความเป็นอิสระ ลดความซับซอ้นในการตดัสินใจ เพื่อความรวดเร็ว
ต่อสถานะการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และเกิดผลงานท่ีมีเป็นประโยชน์กบัองคก์ารได”้   

ดงันั้นกระบวนการในการท างานเป็นทีมจึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองคป์ระกอบดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย องค์การตอ้งให้
ความส าคญัเป็นอย่างมากต่อกระบวนการท างานร่วมกนัเป็นทีม ทั้งดา้นการวางแผน การปฏิบติังาน 
การตรวจสอบและปรับปรุงงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนัทั้งองคก์าร โดยองคก์ารตอ้งให้การ
สนบัสนุนกิจกรรมต่างๆ ท่ีส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการปฏิบติังานร่วมกนัของพนกังานใน
ส่วนต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาแนวคิดการท างานในรูปแบบใหม่ๆ   

1.7 เป้าหมายในการท างานเป็นทีม ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัวา่ เป้าหมาย
ในการท างานเป็นทีมเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีผลต่อใน
การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
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รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นได้จากผลสัมภาษณ์ของ  ผู้ ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 1 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดอ้ธิบายถึงเป้าหมายของการท างาน
เป็นทีมว่า “การก าหนดเป้าหมายของการท างานท่ีดี ผูน้ าทีม และสมาชิกในทีมงานตอ้งมีส่วนร่วม
ในการก าหนดหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ มีวตัถุประสงค์ และมีแนวคิดท่ีมีส่วนไดเ้สียร่วมกนั รวมถึง
ส่ือสารระหว่างทีมงานให้มีความเข้าใจในเป้าหมายเดียวกัน และควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้
ชัดเจนท่ีผลของงานมากกว่าการกระท า การก าหนดเป้าหมายเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ  
ใช้เป็นเคร่ืองมือในการรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเคร่ืองมือวดัความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวในงานการท างานเป็นทีมท่ีดีไม่เพียงแต่ดูจากลกัษณะของทีม และบทบาทท่ีมีอยูใ่นองคก์าร
เท่านั้น แต่ตอ้งดูวิธีการท่ีท างานดว้ยการทบทวนงาน แนะน าใหที้มงานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ท่ี
ท ารู้จกัคิด การได้รับขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกับการปฏิบติังานของแต่ละคนหรือของทีม” และยงั
สอดคล้องกับ ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 10 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) ท่ีได้กล่าวว่า 
“บริษทัมีการส่ือสารกับพนักงานอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง ผ่านหลายช่องทาง  โดยจะการส่ง
รายงานผลเป็นรายสัปดาห์ เพื่อเปรียบเทียบผลการท างานในปัจจุบนัเทียบกบัเป้าหมายในทุกระดบั 
การท างานระดับบุคคล ระดับหน่วยการท างาน ระดับประเทศ และระดับภูมิภาค และยงัมีการ
ประชุมติดตามผลการด าเนินงานระหว่างหัวหนา้งานและพนกังานเป็นรายสัปดาห์ เพื่อติดตามผล
การด าเนินงาน ประเมินผลงาน ก าหนดวิธีการท างานใหม่ๆ ซ่ึงจะเป็นการช่วยให้สามารถรับทราบ
ปัญหาท่ีรวดเร็วขึ้น น ามาซ่ึงการก าหนดวิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ ท่ีทนัต่อสถานการณ์”    

ดังนั้นเป้าหมายในการท างานเป็นทีมจึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยองคก์ารตอ้งมี
การส่ือสารท่ีดีระหว่างพนกังาน เพื่อให้มีเป้าหมายในการท างานของตนให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ของทีมงาน และจะตอ้งให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนักงาน เพื่อพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการท างานเป็นทีม
อยา่งไร้ขีดจ ากดั 

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อนัประกอบไปด้วย (1) ความตอ้งการด้าน
มัน่คงในองคก์าร (2) ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน (3) จริยธรรมในการท างานในองคก์าร (4) แรงจูงใจ
ในการท างานในการท างาน (5) ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม (6) กระบวนการในการท างาน
เป็นทีม และ (7) เป้าหมายในการท างานเป็นทีม เป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพฒันา



169 
 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย 

2. องค์ประกอบที่ 2 ด้านภาวะผู้น า 

สาระส าคญัท่ีสรุปไดค้ือ 

2.1 คุณลักษณะภาวะผู้น า ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า คุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นภาวะผูน้ า โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันาความ
เป็นผู ้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 6 (การส่ือสาร
ส่วนบุคคล, 22 ธันวาคม 2565) ได้อธิบายถึงคุณลกัษณะภาวะผูน้ าภายในองค์การตามท่ีมีความ
เขา้ใจว่า “ภาวะผูน้ าภายในองคก์ารนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารและสามารถ
สร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารใหเ้กิดได ้เพราะผูน้ ามีภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
โดยตรงท่ีจะตอ้งวางแผน สั่งการ ดูแล และควบคุม ให้บุคลากรหรือผูต้ามนั้นท างานให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้โดยผูน้ าดีตอ้งเป็นนักส่ือสารท่ีดีดว้ย สามารถ
ส่ือสารได้ตรงประเด็น แม่นย  า  ไม่อ้อมค้อม ไม่ว่าจะเป็นการชมเชย หรือวิจารณ์งานในเชิง
สร้างสรรค ์รวมถึงการบอกเป้าหมายส่ิงท่ีควรท าอย่างชดัเจน และควรส่ือสารอยา่งพอเหมาะพอดี มี
การล าดบัความส าคญัอยา่งเหมาะสมและมีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ ในขณะท่ีผูต้ามตอ้งมีความ
กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์และเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้” สอดคลอ้งกับ ผู้ ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 2 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 7 ธันวาคม 2565) ท่ีมีความเห็นว่า “บุคลิกภาพของผูน้ า
นั้นมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งหากต้องการจะสร้างแนวคิดให้ผูต้ามมีความรักและเป็นเจ้าของ
องคก์าร เพราะการท่ีผูน้ ามีบุคลิกภาพดียอ่มไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูต้าม เม่ือการยอมรับเกิดขึ้น
การบริหารงานย่อมด าเนินไปไดอ้ย่างราบร่ืน เพราะผูน้ านอกจากจะตอ้งตระหนกัถึงเป้าหมายของ
องค์การแลว้ ยงัตอ้งให้ความส าคญัต่อการปรับกระบวนการท างาน และการพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรในองค์การด้วยและส่ิงท่ีส าคญัอีกอย่างคือ ความมีภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหาร ผูน้ าตอ้ง
บริหารจดัการให้เป็นท่ียอมรับของคนในองคก์าร มุ่งเนน้เร่ืองการส่ือสารให้ชดัเจน และตอ้งอาศยั
ศกัยภาพของตนเองและของทีมงานร่วมกนั” 

ดงันั้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ าจึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าในการ
พฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย คุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถ
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ในการกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ใหบุ้คคลอ่ืนมีความเตม็ใจและกระตือรือร้นในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี
ตามก าลงัความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้และคุณลกัษณะผูต้ามท่ีดีจะตอ้งมี
ความรับผิดชอบในงานและสามารถปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเป็นของ
ตนเอง กลา้แสดงออก และสนบัสนุนการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัองคก์ารได้ 

2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น า ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัวา่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของด้านภาวะผูน้ า โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลย ีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลการสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ไดอ้ธิบายถึงคุณความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าวา่ “เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่งหากจะพิจารณาด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าใส่ไว้ในรูปแบบการพัฒนาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายใน ความยืดหยุ่นในการท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรให้ความส าคญั เน่ืองจากการ
ท างานถา้เรายึดเพียงค าสั่งทางเดียวจากผูน้ า โดยไม่ค  านึงถึงผูป้ฏิบติังานเลยเป็นการท างานทางเดียว
เท่านั้น ซ่ึงหากตรงขา้มกนัทั้งผูน้ าและพนกังานมีความเขา้ใจตรงกนัมีเป้าหมายร่วมกนัในการพฒันา
คอยรับฟังความคิดเห็นเพื่อเติมเต็มในการท างาน องคก์ารจะเดินหนา้ไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น โดยเฉพาะหากมีการก าหนดได้ว่าคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีดีนั้นจะต้องท าอย่างไร หรือว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้งท าอย่างไร ยิ่งท าให้ภาพการท างานมีความชดัเจนมากและ
ท างานร่วมกันได้มีความสุขในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 7 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 6 มกราคม 
2566) ให้ความเห็นว่า “ผูน้ าท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีกบัผูต้ามจะช่วยให้ปัญหาใหญ่กลายเป็นปัญหาเล็ก
ได ้และจะตอ้งรู้จกัประสานความคิด ประสานประโยชน์ โดยไม่กีดกั้นแนวความคิดใหม่ๆ และ
สามารถท างานกับผูต้ามหรือผูร่้วมปฏิบัติงานทุกคนได้ และส่ิงส าคัญท่ีผูน้ าต้องมีคือ มีความ
ยุติธรรมและซ่ือสัตยสุ์จริต โดยลกัษณะของผูน้ าท่ีดีจะตอ้งอาศยัหลกัของความถูกตอ้งหลกัแห่ง
เหตุผล มีความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อตนเองและผูอ่ื้น ตดัสินใจด้วยขอ้มูลจริงท่ีปราศจากอคติ ไม่เล่น
พรรคเล่นพวก”  

ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าจึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า 
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยการท่ีจะพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในให้เกิดขึ้นไดน้ั้น ผูน้ าจะตอ้งมีการร่วมมือมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ให้ความช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั ร่วมกนัแกไ้ขและรับผิดชอบร่วมกนั เพื่อช่วยส่งเสริมการท างานของทุกภาคส่วนใน
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องค์การ เปรียบเสมือนตนเองเป็นเจา้ขององค์การเอง โดยผูน้ าตอ้งเป็นแบบอย่างและสนับสนุน
ส่งเสริมใหผู้ต้ามสามารถเป็นผูน้ าท่ีดีในอนาคตได ้

2.3 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของดา้นภาวะผูน้ า  โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นได้จากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 9  
(การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 ธนัวาคม 2565) ท่ีมีความเห็นว่า “ผูน้ าถือว่าเป็นผูมี้บทบาทส าคญัอย่าง
ยิ่งต่อการปรับกระบวนการท างานท่ีจะน าพาให้บริษทัฯสามารถเติบโต บรรลุเป้าหมายต่างๆ และมี
ความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ท างานจากเดิมไปอย่างส้ินเชิง นอกน้ีผูน้ ายงัตอ้งใส่ใจผูต้าม และเป็นส่ือกลางและรากฐานส าคญั
ของบริษทัท่ีท าให้ผูต้ามสามารถเกิดความร่วมมือร่วมใจ ร่วมกนัเป็นเจา้ของงานท่ีรับผิดชอบและ
แนวคิดท่ีเป็นเจา้ของบริษทัในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผูน้ าท่ีดีตอ้งสามารถ
ยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงและเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได”้ ในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 7 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2566) กล่าวว่า “ผูน้ าควรให้ความส าคญัท่ีกระบวนการมากกว่า
ผลลัพธ์และไม่ได้จ ากัดการรับรู้และข้อเสนอแนะของผูต้าม ให้ผูต้ามได้น าเสนอแนวความคิด 
ไอเดียต่างๆ อยา่งอิสระเพื่อใหไ้ดแ้นวความคิด วิธีการ และกระบวนการใหม่ๆ โดยตอ้งตั้งใจท างาน
เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้ น 
เพื่อให้ผูต้ามมีความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี มีความสามารถในการ
บริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง มีลกัษณะเป็นผูท่ี้มีการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กลา้แสดงออก
และเสนอวิธีการใหม่อยูเ่สมอ”  

ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า 
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีความ
ประพฤติท่ีดี เป็นแบบอย่างท่ีน่ายกย่องและเคารพนับถือแก่บุคคลอ่ืน รวมถึงตอ้งสร้างแรงบนัดาล
ใจแก่พนกังานโดยสามารถหลอมรวม พลงักาย พลงัใจ พลงัปัญญา ของคนในองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือน
ไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้  

2.4 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกันว่าภาวะผูน้ าเชิง
นวตักรรมเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นภาวะผูน้ า โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
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เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 9 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 18 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดเ้ห็นความเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมว่า “เพื่อ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นจริงในองคก์ารนั้น ผูน้ าท่ีดีตอ้งควรมีการมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีไอเดียใหม่ๆ เสนอแนวคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ รวมถึงวิธีการ
ท างานใหม่ๆ ท่ีจะช่วยให้บริษทัประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได้” ในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 
10 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธนัวาคม 2565) ไดอ้ธิบายถึงผูน้ าเชิงนวตักรรมไวว้่า “การท่ีผูน้ าจะ
สร้างนวตักรรมในองคก์ารนั้นไม่ง่ายแต่มีความจ าเป็นตอ้งท า และท่ีส าคญัการสร้างนวตักรรมไม่ใช่
การว่ิงระยะสั้น หากแต่เป็นการว่ิงมาราธอนตอ้งอาศยัความอดทนการลงมือคิดและท าอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อหา S-Curve ท่ีจะช่วยใหธุ้รกิจเติบโตแบบกา้วกระโดดสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื และมีความ
ยืดหยุ่นเพื่อการอยู่รอดให้กบัองคก์ารในระยะยาว องคก์ารรวมถึงผูน้ าในองคก์ารท่ีให้ความส าคญั
กบันวตักรรมย่อมจะมีอตัราการอยู่รอดสูงกว่า และมีผลการด าเนินงานท่ีดีกว่าในระยะยาวการสร้าง
นวตักรรมและพฒันาคนในองค์การให้มีความเป็นผูป้ระกอบการภายใน จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั ท่ีตอ้งการปรับตวัและเพิ่มขีดความสามาถในการแข่งขนั
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื”  

ดงันั้น ผูน้ าเชิงนวตักรรมจึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าในการ
พฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ผูน้ าเชิงนวตักรรมจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีบทบาทใน
การสนับสนุนและเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความคิดและแนวทางในการสร้างส่ิงใหม่ 
วิธีการใหม่ มีการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรม และน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ อีกทั้ งต้องมีเทคนิคในการบริหารจัดการ และสร้างแรงจูงใจกับบุคลากร เพื่อการ
ขบัเคล่ือนใหบุ้คลากรสามารถสร้างนวตักรรมอยา่งสร้างสรรค ์ 

2.5 การมีวิสัยทัศน์ของผู้น า ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่าการมีวิสัยทศัน์
ของผูน้ าเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นภาวะผูน้ า โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 5 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) ท่ีไดก้ล่าวว่า “การมีวิสัยทศัน์ท่ีดีและกวา้งไกล รวมถึงการ
คาดการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกนั้นจะสามารถท าใหที้มงานในบริษทั ตลอดจนลูกนอ้งสามารถ
มองไปในทิศทางท่ีดีและเหมาะสมได ้สามารถมองเห็นอนาคตท่ีไกลกวา่และมีความกา้วหนา้ยิ่งขึ้น 
ส่วนหากผูน้ าท่ีขาดวิสัยทศัน์ก็อาจท าให้การท างานของทีมย  ่าอยูก่บัท่ีได้ หรือการท างานไม่ประสบ
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ผลส าเร็จไดใ้นระยะยาว หรือแมแ้ต่มองไม่เห็นหนทางในการพฒันาหรือแกไ้ขปัญหา ตลอดจนไม่
สามารถประสบความส าเร็จหรือดีขึ้นได ้การเปิดรับส่ิงใหม่ๆ ก็ท าให้เราคน้พบวิธีการท างานใหม่ๆ 
คน้พบวิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ ผูน้ าท่ีรักการคน้หาส่ิงใหม่ๆ ตลอดเวลา เปิดรับความรู้แบบไม่จ ากดั 
รักท่ีจะเรียนรู้ รักความก้าวหน้าอยู่เสมอ ก็ย่อมท าให้เกิดการพัฒนาตัวเองและองค์ก าร ใน
ขณะเดียวกนัก็จะช่วยบริการงาน ตลอดจนท าให้ผูต้ามเปิดโลกใหม่ๆ และสามารถก าหนดทิศทาง
และเป้าหมายขององคก์ารเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได”้ ในขณะท่ีของ ผู้ให้สัมภาษณ์ราย
ท่ี 1 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 ธนัวาคม 2565) ท่ีกล่าวว่า ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีสามารถวางกลยุทธ์ ก าหนด
วิสัยทศัน์ และจดัล าดบัความส าคญัของงานต่างๆ รวมทั้งตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูต้ามเพื่อ
ขบัเคล่ือนการท างานให้เป็นไปอย่างราบร่ืน ในขณะท่ีผูต้ามตอ้งมีความรับผิดชอบในงานสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความคิดเป็นของคนเอง กลา้แสดงออก และสนบัสนุนการสร้าง
ความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัองคก์าร”    

ดงันั้น การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ าจึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าใน
การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการ
คาดการณ์ มีการวางแผนและเป้าหมายท่ีชดัเจน เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการน าการเปล่ียนแปลงท่ี
จะเกิดขึ้น โดยตอ้งมองเห็นปัญหาขององคก์ารและพร้อมท่ีจะปรับตวั มีความสามารถในการสร้าง
ความร่วมมือของสมาชิกในองค์การอย่างเต็มใจ และการสร้างวฒันธรรมเชิงบวกท่ีสะทอ้นถึง
ทศันคติของบุคลากรในองคก์าร 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า อนัประกอบไปดว้ย (1) คุณลกัษณะภาวะผูน้ า (2) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ า (3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (4) ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และ (5) การมีวิสัยทศัน์ของ
ผูน้ า เป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 

3. องค์ประกอบที่ 3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

สาระส าคญัท่ีสรุปไดค้ือ 

3.1 ค่านิยมองค์การ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกันว่าค่านิยมองค์การเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันาความ
เป็นผู ้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 5 (การ
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ส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) ได้ท่ีอธิบายถึงการสร้างค่านิยมในองค์การตามท่ีเขา้ใจว่า 
“การสร้างค่านิยมแห่งการสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงส าคญัมาก เพราะถือเป็นตวัก าหนดแนวทางการท างาน
ให้พนกังานทุกคน เช่น ใส่ความคิดสร้างสรรคล์งไปในทุกช้ินงาน โดยหัวหนา้ตอ้งหมัน่ส่ือสารให้
พนักงานได้ตระหนักและรับรู้ ซ่ึงสามารถท าได้โดยการท าให้เห็นเป็นแบบอย่าง ตลอดจนคอย
กระตุ้นให้ทุกคนยึดถือแนวคิดน้ีในการท างานอยู่เสมอ” ในขณะท่ี ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 10 ธันวาคม 2565) ไดอ้ธิบายถึงองค์การของตนว่า “บริษทัมีการส่ือสารให้คน
ในองคก์ารมีความเขา้ใจและรับรู้ถึงทิศทางและเป้าหมายขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ โดยจะใชอี้เมล
ท่ีจดัส่งอย่างต่อเน่ืองเป็นประจ าตลอดทั้งปี เป็นเคร่ืองมือส่ือสารท่ีส าคญั และการส่ือสารโดยตรง 
ผ่านหัวหน้างานในระดบัต่างๆ ซ่ึงจะมีการสรุปและแจง้ทิศทางจากผูบ้ริหารสูงสุดทุกๆ สามเดือน 
เพื่อให้เขา้ใจในทิศทางของบริษทั การส่ือสารดงักล่าวไดส้ร้างบรรยากาศในการท างานไดดี้ขึ้น มี
การแลกเปล่ียนเสนอแนะการท างานในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อประโยชน์ต่อการท างานของทุกคนในทีม 
และจากการมีเป้าหมายร่วมกนัจะน าไปสู่การท ากิจกรรมต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั 
และขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมายตามทิศทางท่ีวางไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นแนวทางท่ี
จะสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารได”้  

ดงันั้น ค่านิยมองคก์าร จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์ารใน
การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติ 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย  โดยองค์การจะต้องสร้างความเช่ือ 
พฤติกรรม ความนึกคิด ความคาดหวงั และรวมพลงัของพนักงานทุกคนในองค์การให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ค่านิยมองคก์ารนั้นจะเป็นเคร่ืองกระตุน้โนม้นา้วให้พนกังาน มีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถส่งเสริมให้พนักงานสร้างคุณค่าจากการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและท างานอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีความสุข 

3.2 พฤติกรรมองค์การ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่าพฤติกรรมองค์การ 
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 6 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 22 ธนัวาคม 2565) ไดก้ล่าวว่า “หากพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานจะ
สามารถมีผลผลิตของงานเพิ่มขึ้นมากกวา่ พนกังานท่ีไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงความไม่พอใจนั้นจะ
ส่งผลกระทบต่อการขาดงานหรือการลาออกจากงานตามมา บริษทัจึงตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจดว้ยและเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ย เช่น งานท่ีมี
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ลักษณะท้าทาย ค่าตอบแทนท่ีคุ ้มค่า ความยืดหยุ่นในองค์การ อีกทั้งการให้ความเป็นธรรมกับ
พนักงานในดา้นต่างๆ อย่างมีความยุติธรรม ก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานไดอี้กดว้ย”  
ในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 ธันวาคม 2565) ไดอ้ธิบายถึงองค์การ
ของตนเองไวว้่า “ในภาพรวมบริษทัสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังานไดดี้ระดบัหน่ึง เน่ืองจากใช้
เกณฑม์าตรฐานสากลในการประเมินผลและก าหนดผลตอบแทนจากความสามารถตามอตัราส่วนท่ี
ท าได้จากเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั บริษทัให้ความยุติธรรมกับพนักงานตามความเหมาะสมตาม
ต าแหน่งงาน และตามขอ้มูลท่ีบริษทัไดรั้บผา่นหวัหนา้งาน ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการรับฟังขอ้คิดเห็น
จากหัวหนา้งานระดบัตน้เพื่อน าไปก าหนดเป้าหมายและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ยุติธรรม ซ่ึงเป็น
หน่ึงปัจจยัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานเน่ืองจากได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
ทิศทางของหน่วยงานของตน ถึงแมว้่าจะมีบางกรณีหรือเป้าหมายท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ หรือมี
ความยากในการด าเนินการ เพราะดว้ยความท่ีบริษทัเองเป็นองค์การขนาดใหญ่ตอ้งมีแผนร่วมกนั
หลายหน่วยงานในหลายประเทศท่ีตอ้งสอดคลอ้งกนัทั้งโลก แต่ดว้ยผลตอบแทนท่ีเหมาะสมย่อม
เป็นแรงจูงใจในการท างานใหส้ าเร็จ” 

ดงันั้น พฤติกรรมองคก์าร จึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองค์การจะต้อง มีความเข้าใจใน
ความรู้สึก ความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนักงาน และถึงทราบธรรมชาติ จุดอ่อนและจุดแข็ง 
ของพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร เพื่อสร้างแรงจูงใจบุคลากรใหท้ างานอยา่งทุ่มเทมากขึ้น โดย
มีการจดัออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกับธรรมชาติของคนท างาน สามารถแก้ไขปัญหาความ
ขดัแยง้ในองคก์าร และการสนบัสนุนใหบุ้คลากรท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งเตม็ใจ 

3.3 กระบวนการจัดการในองค์การ  ผู ้ทรงคุณวุฒิทั้ งหมดต่างมีความเห็นตรงกันว่า 
กระบวนการจดัการในองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยมีผลต่อใน
การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลให้ค าสัมภาษณ์ของ  ผู้ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 2 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 7 ธนัวาคม 2565) ไดก้ล่าววา่ “การประเมินผลงานนั้นเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในและช่วยช้ีวดัความส าเร็จในงานได ้การ
ประเมินน้ีเป็นวิธีการวดัผลทางการปฏิบติังานของพนกังานทั้งในเร่ืองความสามารถในการท างาน
ไปจนถึงศกัยภาพท่ีช่วยให้บริษทัประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได ้ปัจจุบนับริษทัมีกระบวนการ
ประเมินผลงานประจ าปีมีการพฒันามากขึ้นเร่ือยๆ เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมกบัทุกฝ่า และไดผ้ล
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การประเมินท่ีถูกต้องเหมาะสมท่ีสุด การประเมินผลในยุคน้ีจะไม่ได้อยู่แค่การให้คะแนนจาก
หัวหน้างานหรือผูท่ี้อยู่ในต าแหน่งสูงกว่าเท่านั้น แต่จะเป็นการประเมินผลแบบ 360 องศาแทน 
ตั้งแต่การประเมินจากหัวหนา้งาน การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน การประเมินจากลูกนอ้งใตบ้งัคบั
บัญชา การประเมินจากแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง  การประเมินจากฝ่ายบุคคล  หรือแม้แต่กระทั่งการ
ประเมินผลตวัเอง ทุกผลประเมินจากทุกมิติจะถูกน ามารวมกนัเพื่อเป็นผลประเมินสุดทา้ยอีกคร้ัง 
การประเมินผลอย่างรอบดา้นดว้ยวิธีน้ีค่อนขา้งจะสร้างความยติุธรรมในการประเมินไดเ้ป็นอย่างดี
ทีเดียว และมีการถ่วงน ้ าหนกัจากหลายฝ่ายเพื่อไม่ให้ผลประเมินโนม้เอียงกว่าการประเมินไม่รอบ
ดา้น” ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 3 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 10 ธนัวาคม 2565) ไดอ้ธิบาย
ว่า “บริษทัฯ มีการประเมินผลดา้นการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสากลมีการวดัผล 2 
มิติทั้งกระบวนการท างานและผลของงาน ซ่ึงเหมาะกบัองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีรูปแบบการท างานท่ี
หลากหลายและแตกต่างกนั ดงันั้นหน่วยท่ีสร้างผลลพัธ์ท่ีดีก็ไดรั้บการประเมินท่ีดีในมิติผลลพัธ์ 
ส่วนหน่วยท่ีวดัผลลพัธ์ไดย้ากก็สามารถไดรั้บการประเมินในมิติการเพิ่มประสิทธิการท างานท่ีดี  
ในขณะท่ีการแบ่งขอบเขตงานและมอบหมายงานในปัจจุบนั มีการปรับเปล่ียนเน่ืองจากมีการลด
พนกังานในหลายระดบั แต่พนกังานส่วนใหญ่ก็ยอมรับและเขา้ใจว่าบริษทัจ าเป็นตอ้งท าเพื่อความ
อยูร่อดและผลประโยชน์ขององคก์าร”   

ดังนั้ น กระบวนการจัดการในองค์การจึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบด้าน 
วฒันธรรมองค์การในการพฒันารูปแบบการพัฒนาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองคก์ารนั้น
จะต้องมีกระบวนการการวางแผนงาน และปฏิบัติงาน ติดตาม วัดและประเมินผลด้านการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการแบ่งขอบเขตงานและมอบหมายงานในหน้าท่ี
ท่ีรับผิดชอบตามท่ีวางแผนไวไ้ดอ้ยา่งเป็นระบบ 

3.4 วิสัยทัศน์องค์การ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า วิสัยทศัน์องคก์ารเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบการพฒันาความ
เป็นผู ้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลการให้สัมภาษณ์ของ  ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดก้ล่าวว่า “การตั้งเป้าหมายและวิสัยทศัน์อย่างชดัเจนนั้น 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งหากบริษทัตอ้งการจะพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้น เน่ือง
วิสัยทศัน์ขององคก์ารนั้นเป็นเคร่ืองมือในการแรงสร้างบนัดาลใจท่ีใชใ้นการกระตุน้ให้พนกังานทุก
คนมีความรู้สึกมีส่วนร่วม มีความผูกพนั มีความเป็นเจา้ของ และมุ่งมัน่ปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ 
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เกิดความหมายในชีวิตการท างานและมีชีวิตอยู่อย่างมีเป้าหมายดว้ยความภูมิใจ โดยทุ่มเทท างาน
เพื่อใหไ้ดคุ้ณภาพของผลงานท่ีปฏิบติั และประโยชน์โดยรวมขององคก์าร” ในขณะท่ี ผู้ให้สัมภาษณ์
รายท่ี 9 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 22 ธนัวาคม 2565) ไดใ้หค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ “องคก์ารจะตอ้ง
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจนเพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จในอนาคตและพฒันาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในการขบัเคล่ือนกระบวนการต่างๆ รวมถึงการกระตุน้บุคลากรในองค์การให้
รับรู้และท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่บางคร้ังเป้าหมายท่ีก าหนดนั้นไม่เหมาะกับ
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจของภูมิภาคน้ีและไม่เหมาะกบัความสามารถของพนกังานปัจจุบนั ถึงการ
ท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัแต่โอกาสในการจะประสบความส าเ ร็จบรรลุเป้าหมายยงัเป็น
เร่ืองท่ีทา้ทายอยา่งมาก”   

ดงันั้น วิสัยทศัน์องคก์าร จึงเป็นองคป์ระกอบย่อยในองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองค์การ 
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองคก์ารตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายท่ี
ชดัเจน เพื่อเป็นกรอบในการท างานให้กบับุคลากรให้มีความเห็นตรงกนั รับรู้ถึงจุดมุ่งหมาย และ
เป็นแรงผลกัดนัใหป้ระสบความของคนในองคก์ารร่วมกนั การขบัเคล่ือนโดยการให้ความส าคญักบั
พนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-Centric) ซ่ึงจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี และไดผ้ลของ
งานท่ีออกมานั้นเป็นส่วนร่วมของทุกคนในองคก์าร  

กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การ อันประกอบไป (1) ค่านิยมองค์การ (2) พฤติกรรม
องคก์าร (3) กระบวนการจดัการในองคก์าร และ (4) วิสัยทศัน์องคก์าร เป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิด
รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 

4. องค์ประกอบที่ 4 ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สาระส าคญัท่ีสรุปไดค้ือ 

4.1 การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า การสร้าง
วิสัยทศัน์ส่วนตนเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของด้านองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีผลต่อในการ
พฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลการใหส้ัมภาษณ์ของ ผู้ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 2 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 7 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดอ้ธิบายว่า “การท่ีจะไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้จะตอ้งเร่ิมตน้ท่ีพนกังานในองคก์ารเป็นอนัดบัแรกบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะเรียนรู้
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เพื่อยกระดบัความสามารถของตนเองจะตอ้งมีแรงจูงใจและจะตอ้งมีความมัน่ใจในตวัเอง มุ่งมัน่ใน
หลกัการของเหตุและผลเพื่อผลกัดันให้ตนเองพฒันาเน้ือหาในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และขยาย
ขอบเขตความรู้ออกไประดบัต่อมาน าความรู้มาพฒันาให้เป็นทกัษะและน าไปสู่การใชป้ฏิบติังาน”  
สอดคลอ้งกบั ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ “ทุก
วนัน้ีบริษทัไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรอยู่ไม่นอ้ยในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อให้
พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาฝีมือ และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น แลว้การเรียนรู้
กับการท างานจะส่งผลให้ชีวิตของพนักงานดีขึ้ นสามารถช่วยให้องค์การพัฒนาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในและประสพความส าเร็จตามเป้าหมายได”้   

ดังนั้นการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน จึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบด้านองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองคก์ารตอ้งสนับสนุน
ให้พนกังานในองค์การให้มีความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี และ
สามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัหน้าท่ีงานของตนเองในอนาคตได ้โดยการน าความรู้ใหม่ๆ มา
พฒันาการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเอง มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลให้
สามารถท างานดว้ยความมุ่งมัน่ประสบความส าเร็จในชีวิตและมีความมัน่คง  

4.2 การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่าการมีการ
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ั้นเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยมีผลต่อ
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั 
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลการให้สัมภาษณ์ของ 
ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 5 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) “บางคร้ังการอยู่ในบรรยากาศ
หรือการท างานร่วมกบัคนเดิมๆ ก็อาจจะท าให้พนกังานขาดความคิดสร้างสรรคไ์ดเ้พราะภายนอก
ยงัมีอีกหลายส่ิงมากมายใหอ้อกไปเจอและศึกษาคน้ควา้ ดงันั้นบริษทัจึงมีการสนบัสนุนใหพ้นกังาน
ออกไปเปิดโลกทศัน์ เช่น การไปศึกษาดูงาน ซ่ึงอาจท าใหพ้นกังานไดแ้นวคิดใหม่ๆ และน ากลบัมา
ใชก้บัการท างานในองคก์ารได”้ อีกทั้ง ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 10 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธนัวาคม 
2565) ไดอ้ธิบายถึง การสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการทดลองใช้วิธีการ
ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การว่า “ปัจจยัท่ีท าให้บริษทัประสบความส าเร็จไดค้ือ ความทุ่มเทท างานของ
ทีมงาน ระบบแรงจูงใจ และทกัษะความสามารถท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหาร และพนักงาน ซ่ึงจะตอ้งมี
การฝึกฝนทกัษะต่างๆ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงาน ส าหรับการทดลองใช้วิธีการ
ใหม่ๆ และมีการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ั้น อาจจะตอ้งใชว้ิธีลองผิดลองถูกหรือใชป้ระสบการณ์
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การท างานในอดีตเป็นตวัก าหนดระบบงานใหม่ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ โดยจะมีความเก่ียวขอ้งกบั
ทั้งองคก์ารรวมทั้งก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ ส่วนใหญ่มกัเป็นการทดลองเพื่อพฒันาความ
เป็นผูป้ระกอบการภายในและความสามารถใหม่ๆ ของบริษทั โดยจ าเป็นตอ้งมีความสามารถและ
ทกัษะท่ีสูงของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง”    

ดงันั้น การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองคก์ารตอ้งสนับสนุน
และเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การได้มีการเสนอความคิดเห็นท่ีมุ่งพัฒนาองค์การอย่าง
สร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองในกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่
นวตักรรมในการท างาน  

4.3 การมีระบบคิดตัดสินใจท่ีดี ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า การมีระบบ
คิดตดัสินใจท่ีดีนั้นเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของด้านองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีผลต่อในการ
พฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยจะเห็นไดจ้ากผลการใหส้ัมภาษณ์ของ ผู้ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 1 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 ธันวาคม 2565) ท่ีไดก้ล่าวว่า “บริษทัฯ ไดส่ื้อสารให้
บุคลากรในองคก์ารให้รับรู้และเขา้ใจงานท่ีท าแบบองคร์วม โดยสามารถเช่ือมโยงต าแหน่งท่ีตนอยู่
กบัภาพรวมของบริษทัทั้งหมดได ้และมีความเขา้ใจชดัเจนในแบบแผนความคิด มีความเช่ือท่ีดี โดย
จะส่งผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนเพื่อพฒันาความคิดความเช่ือให้สอดคลอ้งกับ
สภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง โดยบริษทัจะให้การสนบัสนุนและสร้างให้คนให้มีส่วนไดเ้สียร่วมกบั
องคก์ารและใหมี้การฝึกตนเองใหเ้ป็นคนท่ีใฝ่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง” ในส่วนของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 
2  (การส่ือสารส่วนบุคคล, 7 ธันวาคม 2565) ไดก้ล่าวว่า “ปกติหากมีแนวความคิดใหม่ๆ หรือการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธ์ต่างๆ ตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นภายในบริษทั บางคร้ังอาจจะไม่ได้รับการ
ยอมรับ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงมกัท าให้พนักงานต่อตา้น เพราะมีความเคยชินกบัรูปแบบงาน
เดิมๆ นอกจากน้ีมกัจะมีความคิดท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง โดยพนักงานมกัจะคิดอยู่เพียงด้านเดียว 
หรือมีมุมมองเพียงมุมเดียว ดงันั้น บริษทัควรมีกิจกรรมท่ีสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความยืดหยุ่นและ
พร้อมรับกบัการเปลี่ยนแปลงและมีความเป็นผูป้ระกอบการภายใน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้และใช้
ประโยชน์จากความไม่แน่นอนมาสร้างโอกาสในหลากหลายดา้น ไม่ใช่มองโลกแค่ดา้นเดียวแต่เป็น
การมองโลกในลกัษณะหลายมุมมอง” 
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ดงันั้น การมีระบบคิดตดัสินใจท่ีดี จึงเป็นองค์ประกอบย่อยในองค์ประกอบดา้นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองค์การต้องมีการ
ประเมินทางเลือกพร้อมเลือกใช้กลยุทธ์เชิงรุกท่ีมุ่งเน้นการใช้ความเข้มแข็งของทรัพยากรใน
องคก์าร เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและองคก์ารตอ้งมีความสามารถในการน าจุดแข็ง
ภายของบุคลากรในองคก์ารมาสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ  

4.4 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า การมีแบบแผน
ความคิดนั้นเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของด้านองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีผลต่อในการพฒันา
รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นได้จากผลการให้สัมภาษณ์ของ ผู้ ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 5 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) “การมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนทั้ งของ
พนักงานและขององค์การมีความส าคญัเป็นอย่างมากต่อเป้าหมายหรือความส าเร็จขององค์การ 
เพราะการมีเป้าหมายร่วมกนัท่ีทั้งองคก์ารและพนกังานจะตอ้งไปให้ถึงภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด
ไว ้รวมถึงการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัของพนกังาน การเผชิญความเส่ียงรวมกนั จะท าให้
องค์การจะประสพผลส าเร็จ มีความเขม้แข็ง และอยู่รอดในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วได้” ในส่วนของ ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 8 (การส่ือสารส่วนบุคคล , 10 มกราคม 2565) มี
ความเห็นว่า “การสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นนั้น องค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
วิธีการท่ีใชใ้นการปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพองคก์ารท่ีเนน้การพฒันาความสามารถของพนกังาน 
และความสามารถในการปฏิบติังานท่ีอยู่บนพื้นฐานของการสร้างเสริมประสบการณ์ท างานร่วมกนั 
การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตนและการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัจะท าใหก้ารท างานในองคก์ารมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น”    

ดงันั้น การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตนใน
การปฏิบติังานให้มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ารและน ามาก าหนดเป้าหมายและทิศทาง
ในการท างานของตนเองได้โดยองค์การต้องมีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมให้บุคคลากรได้
แลกเปล่ียนความรู้ แนวคิด วิสัยทศัน์ของตนเองเพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั  

4.5 การคิดอย่างเป็นระบบ ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า การคิดอย่างเป็น
ระบบนั้นเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของด้านองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีผลต่อในการพัฒนา
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รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยจะเห็นได้จากผลการให้สัมภาษณ์ของ ผู้ ให้
สัมภาษณ์รายท่ี 7 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 6 มกราคม 2566) “บริษทัไดส้นบัสนุนให้พนกังานเสนอ
ความคิดต่างๆ ใหค้รอบคลุม โดยเรียบเรียงแนวความคิดนั้นให้เป็นขั้นเป็นตอนใหม้องเห็นภาพรวม
และความเช่ือมโยงปัญหาต่างท่ีมีรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกนัเป็นร่วมกนัการคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล  
มีความกลา้ท่ีจะเผชิญและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพื่อใหส้ามารถวางระเบียบใหก้บัการท างานและการ
ตดัสินใจอย่างเป็นระบบ ท าให้แก้ไขปัญหา เกิดประสิทธิภาพ และได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด” ในส่วน 
ผู้ ให้สัมภาษณ์รายท่ี 10 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 ธันวาคม 2565) ได้อธิบายถึง การส่งเสริม
องค์การแห่งการเรียนรู้ให้มีการคิดอย่างเป็นระบบว่า “การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในบริษทัฯ นั้น 
เป็นส่วนส าคญัเป็นอย่างมากเพื่อให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ต่างๆ มีกระบวนการคิดวิเคราะห์อย่าง
เป็นระบบจะช่วยให้เขา้ใจในงานของตนเองและภาพรวมของบริษทัฯ ได ้โดยไม่จ ากดัอยู่ในกรอบ
เดิม มองหาโอกาสจากสถานการณ์นั้น มุ่งมัน่ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค และช่วยองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ”   

ดงันั้น การคิดอยา่งเป็นระบบ จึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยในองคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการกอบภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย องคก์ารตอ้งสร้างให้คนใน
องค์การมีการวางแผนก่อนปฏิบติังานเสมอและปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดับความส าคญั
ก่อนหลงัอย่างเป็นระบบ ทั้งน้ีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานจะสามารถวิเคราะห์ปัญหาและแกไ้ข
ปัญหาดว้ยการเช่ือมโยงเหตุและผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

กล่าวโดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้ อันประกอบไปด้วย (1) การเป็นบุคคลรอบรู้  
(2) การทดลองใช้วิธีการใหม่ๆ (3) การมีแบบแผนความคิด (4) วิสัยทศัน์ร่วมกนั และ (5) การคิด
อยา่งเป็นระบบ เป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  

 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจึงสามารถสรุปไดว้่า การพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยี 
ในประเทศไทยตอ้งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบคือ ด้านการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองค์การ และดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ และไดอ้งค์ความรู้
ใหม่จากการสัมภาษณ์คือ ความยืดหยุ่นขององค์การ (Resilience Organization) ซ่ึงการสร้างความ
ยดืหยุน่ในองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีตอ้งอาศยัการเปล่ียนแปลงในระดบัทั้งบุคคลและองคก์าร การ
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สร้างความยดืหยุน่ขององคก์ารอาจเร่ิมตน้ดว้ยการส่งเสริมการตระหนกัและการรับรู้ถึงความทา้ทาย
และความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น และการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผ่านมา การให้ความส าคญัในการ
รับรู้และประสบการณ์น้ีเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างความยืดหยุ่นในองคก์าร การบูรณาการของความ
ยดืหยุน่ในบุคคลและองคก์ารส่งผลใหค้วามยดืหยุน่ขององคก์ารเกิดขึ้นอยา่งย ัง่ยนืและเป็นท่ียอมรับ
ในองค์การ (Everly, 2011) ซ่ึงผลกระทบท่ีคาดหวงัจากความยืดหยุ่นในองค์การนั้นประกอบดว้ย 
การสร้างความยดืหยุน่ในองคก์ารสามารถใหผ้ลกระทบในหลากหลายดา้น เช่น ลดความเครียดและ
ความกังวลในบุคคลในองค์การ ส่งเสริมความเช่ือมั่น และความสามารถในการรับมือกับ
สถานการณ์ท่ีทา้ทาย นอกจากน้ียงัส่งผลให้มีพลงัในการประสบความส าเร็จในงานหรือกิจกรรมท่ี
ท าในองค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การยังส่งผลให้ความเข้มแข็งและสามารถด ารงอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและเป็นท่ียอมรับในองคก์าร (Everly, 2011)  

ในทา้ยน้ี ความยดืหยุน่ขององคก์ารเป็นกระบวนการท่ีส าคญัในการเติบโตและสร้างสรรค์ทั้ง
ในองคก์ารและสังคม การท าความเขา้ใจและการสร้างความยดืหยุน่ขององคก์ารนั้นเป็นเร่ืองส าคญั
ท่ีส่งผลให้ความยืดหยุ่นขององค์การน้ีสามารถด าเนินการไดอ้ย่างย ัง่ยืนและเสถียร ในระหว่างน้ี 
การบูรณาการของความยืดหยุ่นในบุคคลและองค์การเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลให้ความยืดหยุ่นของ
องคก์ารเกิดขึ้นอยา่งย ัง่ยนืและเป็นท่ียอมรับในองคก์าร (Everly, 2011) 

4.2.2 ปัญหาและอุปสรรคในท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันารูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการ
ภายในของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ   

จากขอ้คิดเห็นของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัสามารถสรุปประเด็นปัญหาและอุปสรรคท่ี
ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั ซ่ึง
ไดแ้ก่ประเด็นการเมืองในองคก์าร โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. การปรับโครงสร้างองค์การ  หรือการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงโครงสร้างการ
บริหารงานหรือกระจายอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารจากโครงสร้างเดิม ตลอดจนเป็นการ
ปรับปรุงโครงสร้างต่างๆ ไม่เป็นท่ียอมรับของคนในองค์การ ท าให้เกิดความขดัแยง้ 
และแรงตา้นต่อการเปล่ียนแปลง อนัถือเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้การเปล่ียนแปลงใน
องคก์ารลม้เหลวและไม่ประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

2. การเล่ือนขั้นและการโยกย้ายต าแหน่ง โดยเฉพาะในต าแหน่งงานระดบัสูงหรือต าแหน่ง
งานท่ีมีบาทบาทส าคัญในองค์การไม่มีความยุติธรรมและความเหมาะสม เพราะ
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องค์การมกัจะค านึงถึงความอาวุโสในองค์การเป็นหลกัมากกว่าความรู้ความสามารถ 
ของพนกังานไม่เป็นท่ียอมรับของพนกังานโดยรวม  

3. การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ในลกัษณะท่ีตอ้งพึ่งพากนัท าใหเ้กิดช่องวา่ง เพราะ
แต่ละหน่วยงานมีอ านาจไม่เท่าเทียมกนั ความรับผิดชอบและขอบเขตของงานแตกต่าง
กัน ซ่ึงมกัจะค านึงถึงแต่บทบาทและหน้าท่ีของหน่วยงานของตนเท่านั้น ไม่ได้มอง
เป้าหมายและผลประโยชน์ร่วมกนั   

4. การจัดสรรทรัพยากร ท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดไม่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
โครงสร้างองค์การ ท าให้เกิดการขดัผลประโยชน์ในระหว่างหน่วยงานและระหว่าง
บุคคล รวมถึงความล่าชา้และการซ ้ าซ้อนของทรัพยากรต่างๆ ท าให้การประสานงาน
ไม่เป็นไปอยา่งท่ีเป็น ขาดความราบร่ืนและความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั พนกังานขาดขวญั
ก าลังใจในการท างาน ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคท่ีจะท าให้องค์การไม่สามารถเดินไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 

5. ความแตกต่างเร่ืองวัย ระหว่างกบัคนรุ่นใหม่และรุ่นเก่าท่ีตอ้งท างานร่วมกนัก่อให้เกิด
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างและหลากหลายไม่สามารถหาจุดลงตวัได ้บางคร้ังการน าเสนอ
วิธีการรูปแบบใหม่ๆ ไม่ได้ได้รับความไวว้างใจจากคนรุ่นเก่า ซ่ึงไม่ยอมรับความ
แตกต่างทางความคิดและให้ความเคารพคนรุ่นใหม่หรือคนรุ่นใหม่ไม่รับฟังวิธีการ
แกปั้ญหาจากประสบการณ์ของคนรุ่นเก่า ท าให้ไม่สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ี
จะท าให้ทั้งสองฝ่ายกลา้ถกประเด็นต่างๆ อย่างตรงไปตรงมาได ้โดยองคก์ารหรือผูน้ า 
ตอ้งมองหาจุดแข็งของแต่ละฝ่ายในการท างานและน ามาปรับใช้เพื่อสร้างความส าเร็จ
ร่วมกนัใหไ้ด ้เพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั  

6. การเป็นพรรคพวกกัน ด้วยการผูกโยงเหตุผลต่างๆ เช่น การเป็นเพื่อน พี่ น้อง จาก
สถาบนัการศึกษาเดียวกนั การเป็นญาติกนั มาจากภูมิภาคเดียวกนั หรือจงัหวดัเดียวกนั 
ท าให้เกิดความผูกพนัซ่ึงกนัและกนั เก้ือหนุนและเอ้ือผลประโยชน์กนั ท าให้เกิดการ
ละเลยในการปฏิบติัติงานอยา่งตรงไปตรงมา หรือปกปิดความผิดใหก้นั อนัเป็นสาเหตุ
และอุปสรรคในการท างานร่วมกนัในองค์การ และท าให้องค์การไม่สามารถพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในใหป้ระสบผลส าเร็จได ้ 

 

กล่าวโดยสรุป การเมืองในองคก์ารนั้นเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการจะพฒันาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นในกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้ง
ท าความเขา้ใจและรู้เท่าทนัเพื่อควบคุมหรือลดผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นจากการเมืองภายในองคก์าร 
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เพื่อประโยชน์สูงสุดร่วมกันของคนในองค์การและสร้างความมั่นคง สามารถพฒันาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในใหเ้กิดขึ้นในองคก์ารได ้   

4.3 การบูรณาการผลการศึกษาเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ และการน าสมการไปประยุกต์ใช้ 

ในการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการศึกษาตวัแปรทั้ง 4 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย ดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร และดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ลว้น
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ผลการศึกษา
ดงักล่าว สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 2 กลุ่ม คือ
ผูบ้ริหารระดับสูงและพนักงานระดบัผูจ้ดัการอาวุโส โดยพบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทั้งหมดต่างลง
ความเห็นว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ตัว มีผลต่อรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดังท่ีได้กล่าว
มาแล้วในหัวข้อ 4.2.1 ดังนั้ นองค์ประกอบทั้ ง 4 ตัวจึงมีความสัมพันธ์และมีความส าคัญต่อ
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ผูวิ้จยัจะท าการอธิบายเพิ่มเติมในผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ และการอภิปราย
ผลในบทท่ี 5 ต่อไป 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ตวัแปรทั้งหมด 4 องคป์ระกอบ และองคป์ระกอบย่อย 21 ตวับ่งช้ี ผลวิเคราะห์โดยพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนค่ามาตรฐานสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ โดยท่ีจะ
บ่งบอกถึงอิทธิพลเส้นทางขององคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบแต่ละองคป์ระกอบ มีรายละเอียดของ
ตวัแปรแฝง ดงัน้ี  

1. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 7 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ 
ดา้นความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร ดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐาน ดา้นจริยธรรมในการท างาน
ในองคก์าร ดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดา้นประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการ
ในการท างานเป็นทีม ดา้นเป้าหมายของการท างานเป็นทีม ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานค่า
สัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.68-0.88 และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.05-0.12 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 46.0% - 77.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได้ 
(AVE) ระหวา่ง 0.536-0.719 มากกวา่ 0.50 กล่าวไดว้า่ โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวั
แปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.697-0.836  มากกว่า 0.60 แสดงว่า
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ตวัแปรสังเกตได้และตวัแปรแฝงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวั
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบคัระหว่าง 0.701-0.838 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าว
ไดว้่า ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรง
เชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์  

ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีสรุป
ไดว้่า องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยควรน าองคป์ระกอบย่อยทั้ง 7 
องค์ประกอบดังกล่าวข้างต้นมา เป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพัฒนาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย  
 2. ด้านภาวะผู้น า  มีจ านวน 5 ตัวแปรแฝง ได้แก่  ด้านคุณลักษณะภาวะผู ้น า  ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และดา้น
การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.71-0.89 เป็น
ค่าท่ีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.05-0.08 ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 51.0% - 79.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวน
ถูกสกดัได้ (AVE) ระหว่าง 0.538-0.768 กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวั
แปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดีและมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหวา่ง 0.700 -0.869  แสดงวา่ตวัแปรสังเกต
ไดแ้ละตวัแปรแฝงแบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิง
จ าแนกสูง ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัคระหว่าง 
0.796-0.868 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ ตวัแปรสังเกตได้
แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นภาวะผูน้ าทุก
ตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็น
เอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์ 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคลอ้งกับ ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปได้ว่า องค์การต้องให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านภาวะผู ้น า โดยควรน า
องค์ประกอบย่อยทั้ง 5 องค์ประกอบดังกล่าวขา้งตน้มาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
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ของเทคโนโลยีในประเทศไทย ผูน้ ามีความส าคญัต่อการปรับกระบวนการท างานเพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จของบริษทัแลว้ ทั้งน้ีการให้ความส าคญัดา้นภาวะผูน้ าท่ีจะตอ้งให้ความส าคญัในการใส่
ใจและเขา้ใจผูต้าม  

 3. ด้านวัฒนธรรมองค์การ  มีจ านวน 4 ตัวแปรแฝง ได้แก่ ด้านค่านิยมองค์การ ด้าน
พฤติกรรมองค์การ ด้านกระบวนการจัดการในองค์การ และด้านวิสัยทัศน์องค์การ  ค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.70-0.89 เป็นค่าท่ีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตวัแปร
สังเกตได ้และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่ง 0.05-0.10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงั
สองรายขอ้ระหวา่ง 48.0% - 80.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได ้(AVE) ระหวา่ง 0.577-0.716 
กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดีและมีค่าความ
เท่ียงรวม  (CR) ระหว่าง 0.732-0.834 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝงแบบจ าลอง
องค์ประกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือไดโ้ดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหวา่ง 0.726-0.831 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมี
ความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนั
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก
สูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไป
ตามเกณฑ ์ 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปไดว้่า องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยควรน า
องค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบดงักล่าวขา้งตน้ มาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั ทั้งน้ีวฒันธรรมองค์การ
ช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดโ้ดยง่าย เน่ืองจากช่วยหล่อหลอมให้คนในองคก์ารมี
ความเช่ือและพฤติกรรมไปในทางเดียวกนั คือวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร วฒันธรรม
องคก์ารท่ีดีจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะรักษาพนกังานเก่าให้อยู่กบัองคก์ารและคุณค่าต่อพนกังาน และ
น าไปสู่ความส าเร็จตามอุดมการณ์หรือเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4. ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน 
ดา้นการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและดา้น
การคิดอยา่งเป็นระบบ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหวา่ง 0.64-0.83 เป็นค่าท่ี
ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตัวแปรสังเกตได้  และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.07 ค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 41.0% - 69.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวน
ถูกสกดัได้ (AVE) ระหว่าง 0.546-0.670 กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวั
แปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดีและมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.617-0.802 แสดงว่าตวัแปรสังเกต
ไดแ้ละตวัแปรแฝงแบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิง
จ าแนกสูง ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัคระหว่าง 
0.702-0.797 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ ตวัแปรสังเกตได้
แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึง
ความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์ 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปไดว้่า องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยควร
น าองคป์ระกอบย่อยทั้ง 4 องคป์ระกอบดงักล่าวขา้งตน้มาเป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เน่ืองจากองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้เป็นวิธีการท่ีใช้ในการปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพองค์การท่ีเน้นการพฒันาความสามารถ
ของพนกังานและความสามารถในการปฏิบติังานท่ีอยู่บนพื้นฐานของการสร้างเสริมประสบการณ์
ท างานร่วมกนัจะท าให้การท างานในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นโดยตอ้งให้ความส าคญักบั
การพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในทุกระดบั การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ร่วมกันของ
บุคลากรในองคก์ารกบัการจดัการความรู้ และการมุ่งปรับเปล่ียนองคก์ารใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ 

จากผลการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีพบรวมถึงการบูรณาการผลงานวิจยั ท าให้
ผูว้ิจยัคน้พบรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทยท่ีเหมาะสมดงัภาพท่ี 4.12 
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ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

การมคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน การมีระบบคิดตดัสินใจท่ีดี การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การคิดอยา่งเป็นระบบ 

วัฒนธรรม
องค์การ 

ค่านิยมองคก์าร  

กระบวนการ 
จดัการในองคก์าร  

วิสัยทศัน์องคก์าร  

พฤติกรรมองคก์าร 

คุณลกัษณะภาวะผูน้ า ความสัมพนัธ์ของผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม  การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า 

รูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการภายใน  
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพ่ือรองรับ 
ความพลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย  

ภาวะผู้น า  

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

จริยธรรมในการท างานในองคก์าร 

แรงจูงใจในการท างาน 

ความตอ้งการดา้นมัน่คง 

ความตอ้งการดา้นพ้ืนฐาน 

ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 

กระบวนการในการท างานเป็นทีม 

เป้าหมายในการท างานเป็นทีม 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

ภาพท่ี 4.12 รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั

เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน
(Mixed Method Research) โดยไดแ้บ่งการน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 

 5.1 สรุปผลการวิจยั 
 5.1.1  ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 5.1.2  ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

 5.3 ประโยชน์ของงานวิจยั 

 5.4 ขอ้เสนอแนะ 
 5.4.1  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 5.4.2  ขอ้เสนอแนะส าหรับผูป้ระกอบการ 
 5.4.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสารต าราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งจากการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
เทคนิคการวิจยัแบบ AMOS โดยอาศยักรอบทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาไว ้สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 

5.1.1 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

1) ข้อมูลท่ัวไป  

 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหารระดับ
ผูจ้ดัการฝ่ายขึ้นไป และพนกังานระดบัเช่ียวชาญ จ านวน 420 คน จากองคก์าร 35 แห่ง พบว่า ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 52.62 มีอายุอยู่ระหว่าง 35-44 ปี คิดเป็นร้อยละ 
46.43 จบระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.33 อยู่ฝ่ายขาย คิดเป็นร้อยละ 40.71 มีประสบการณ์
ท างานในธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัระหวา่ง 3 ปีถึง 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.05 และมีอายุงานใน
องคก์ารระหวา่ง 3 ปีถึง 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.86
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2) สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปขององค์การธุรกจิของกลุ่มตัวอย่าง  

ผลการวิเคราะห์พบว่า ระบบท่ีองค์การของท่านท าภายใต้ธุรกิจด้านเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติั ส่วนใหญ่ท าดา้นระบบเทคโนโลยีรหัสแท่งหรือบาร์โคด้ (Barcode) คิดเป็นร้อยละ 89.04  
มีอายขุององคก์ารมากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.00 มีจ านวนพนกังานมากกวา่ 100 คน ขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 50.24 มีการให้บริการและจ าหน่ายอุปกรณ์ Auto ID (Hardware) คิดเป็นร้อยละ 94.05 
และมีรูปแบบการพฒันาพนกังานให้มีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในท่ีพนกังานตอ้งการใน
รูปแบบจดัอบรม คิดเป็นร้อยละ 75.48 

3) สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อสภาพท่ัวไปขององค์การธุรกจิของกลุ่มตัวอย่าง 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า องคก์ารมีการปรับตวั
เพื่อรับมือกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งดา้นเศรษฐกิจ พนักงานมีความรู้และ
ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะความเป็นผู ้ประกอบการภายในเป็นอย่างดี  การมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในจะส่งเสริมให้องค์การมีความเขม้แข็งและสามารถรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การพฒันาการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในจะสามารถ
ท าให้พนักงานในองค์การมีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้ น และการมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของพนักงานจะสามารถท าให้องค์การมีความก้าวหน้าและพฒันาได้อย่าง
รวดเร็ว ทั้งน้ีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.234 โดยท่ีความเห็นว่าการพฒันาการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในของพนกังาน
จะสามารถท าให้องคก์ารมีความกา้วหนา้และพฒันาไดอ้ย่างรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากบั 4.36 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.667 

4) สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีผลต่อรูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายในของ
ธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลถึงองค์ประกอบต่างๆ พบว่า อนัดบัแรกคือองค์ประกอบด้าน
ภาวะผูน้ า มีค่าระดบัความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.05, S.D. = 0.519) รองลงมาคือ
องค์ประกอบดา้นการองค์การแห่งการเรียนรู้ ( X = 4.03, S.D. = 0.487) ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ( X = 3.99, S.D. = 0.498) และด้านวัฒนธรรมองค์การ  ( X = 3.94, S.D. = 0.565)  โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
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4.1 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

จากผลการวิเคราะห์พบว่าองค์ประกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าระดบัความ
คิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) = 3.99 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.498 
ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ มี
ต้องการความมั่นคงในการท างานและเป็นท่ียอมรับของคนในองค์การ คิดเป็นร้อยละ 33.57 
รองลงมาคือ ท่านมีวตัถุประสงค ์ความมุ่งหมาย เป้าหมายเดียวกนักบัทีมงานของท่าน คิดเป็นร้อย
ละ 29.05 ส่วนข้อท่ีมีผูต้อบระดับมากท่ีสุดจ านวนน้อยสุด ได้แก่ ท่านคิดว่าองค์การของท่านมี
นโยบายและกิจกรรมท่ีกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองว่ามี
ความสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ คิดเป็นร้อยละ 15.00 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านภาวะผู้น า 

 จากผลการวิเคราะห์พบว่า องคป์ระกอบท่ี 2 ภาวะผูน้ ามีค่าระดบัความคิดเห็นภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) = 4.05 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.519 ส่วนใหญ่มีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ มีผูน้ าของท่าน
สร้างแรงบนัดาลใจ และหลอมรวม พลงักาย พลงัใจ พลงัปัญญา ของคนในองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือน
ไปสู่เป้าหมายขององค์การท่ีวางไว ้มีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 31.19 รองลงมาคือ ผูน้ าของ
ท่านประพฤติตนเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารรวมถึงการประพฤติตนท่ีเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ีน่า
ยกย่องและเคารพนบัถือแก่บุคคลอ่ืน และท่านคิดว่าท่านไดใ้ห้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน
ท่ีมีปัญหา แมว้่าจะไม่เก่ียวขอ้งกบังานาท่ีรับผิดชอบ ช่วยส่งเสริมการท างานของทุกภาคส่วนใน
องค์การ มีจ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 29.29 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนน้อยสุด
ได้แก่ ท่านมีความสามารถในการกระตุ้น ช้ีน า ผลักดันให้บุคคลอ่ืนให้มีความเต็มใจและ
กระตือรือร้นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีตามก าลงัความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องท่าน
ได ้มีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 20.48 

4.3   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 จากผลการวิเคราะห์พบว่า องค์ประกอบท่ี 3 วฒันธรรมองค์การ มีค่าระดบัความคิดเห็น
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) = 3.94 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.565 ส่วน
ใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
คิดว่าองค์การของท่านมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จในอนาคต มีจ านวน 
121 คน คิดเป็นร้อยละ 52.62 รองลงมา คิดว่าองคก์ารของท่านมีการขบัเคล่ือนกระตุน้บุคลากรทุก
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คนในการท างานไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืน มีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.33 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนนอ้ยสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านใหค้วาม
ยุติธรรมแก่พนักงาน และสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัมี
จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 16.19  

4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 จากผลการวิจยั พบว่า องค์ประกอบท่ี 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าระดับความคิดเห็น
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) = 4.03 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.487 ส่วน
ใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่าน
คิดว่าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาด้วยการ
เช่ือมโยงเหตุและผลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีจ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 28.81 รองลงมา ท่าน
มีการวางแผนก่อนปฏิบติังานเสมอและปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงั
อยา่งเป็นระบบ มีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 ส่วนขอ้ท่ีมีผูต้อบระดบัมากท่ีสุดจ านวนนอ้ย
สุดไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมีการประเมินทางเลือกพร้อมเลือกใชก้ลยทุธ์เชิงรุกท่ีมุ่งเนน้การใช้ความ
เขม้แข็งของทรัพยากรในองคก์าร เช่น พนกังาน เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั มีจ านวน 
69 คน คิดเป็นร้อยละ 16.43 
 

 4.5 ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงของปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
รูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายในของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติเพ่ือรองรับความพลิกผัน
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย  
 

 จากผลการวิเคราะห์ตวัแปรสังเกตได้ พบว่า ค่าเฉล่ียส่วนใหญ่ของตวัแปรสังเกตได้อยู่ใน
ระดบัมาก โดยตวัแปรดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐานมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.13 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
= 0.615 และตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด = 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 
0.675 
 เม่ือพิจารณาการแจกแจงตวัแปรแต่ละตวั พบว่า การแจกแจงมีค่าความเบ้ (Skewness) อยู่
ระหว่าง -0.802 ถึง -0.148 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 3.0 และมีค่าความเบ้เป็นลบหรือมีการแจกแจงใน
ลกัษณะเบซ้้าย เช่นเดียวกับความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง -0.305 ถึง 0.890 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 7.0 
(Kline, 2011) สรุปไดว้่าขอ้มูลมีการแจกแจงไม่ผิดไปจากการแจกแจงแบบปกติมากนกั จึงสามารถ
วิเคราะห์ดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง โดยประมาณค่าพารามิเตอร์โดยใช้วิธีไลค์ลิฮูด้สูงสุด
(Maximum Likelihood) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยค่า Shapiro-Wilk W ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 
แสดงวา่ขอ้มูลเป็นขอ้มูลท่ีเป็นการแจกแจงแบบปกติ 
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5) สรุปผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ของปัจจัยของรูปแบบการพัฒนา
ผู้ประกอบการภายใน ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติเพ่ือรองรับความพลิกผันของเทคโนโลยี  
ในประเทศไทย  

 จากผลการวิจัย พบว่า  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตทั้ ง  21 ตัว มี
ความสัมพนัธ์กนัโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหวา่ง 0.261 ถึง 0.779 ทั้งน้ีหากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.80 ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรท่ีศึกษา ไม่มีปัญหาในเร่ืองความสัมพนัธ์สูงเกินไป 
(Multicollinearity) รวมทั้งท าการทดสอบความเป็นอิสระของตวัแปรเหล่าน้ีดว้ยค่า KMO (Kaiser-
Meyer-Okin) และค่า Bartlett’s Test of Sphericity เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัแปร
พบว่า ค่า KMO ท่ีได้คือ 0.96 ซ่ึงมากกว่า 0.80 ดังนั้ นจึงมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาวิเคราะห์
องคป์ระกอบในระดบัดีมาก ตวัแปรสังเกตเหล่าน้ีจึงไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุ และมีความเหมาะสม
ท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์รูปแบบการวดัและรูปแบบการวิจยัท่ีพฒันาขึ้น 

6) ส รุปผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเ ชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผู้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย  

ในส่วนน้ีเป็นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลโดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัโมเดลแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั
ท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย  โดยน าตวัแปรมาใช้ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรแฝง ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ดา้นภาวะ
ผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงน ามาท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัองค์ประกอบเชิงยืนยนั และใช้เทคนิคการเช่ือมลูกศรระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง
สองตวัแปรโดยพิจารณาจากค่า MI (Modification Indices) สรุปผลการวิเคราะห์เป็นรายตวัแปรดงัน้ี 
 

6.1 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีจ านวน 7 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นความ
ต้องการด้านมั่นคงในองค์การ ด้านความต้องการด้านพื้นฐาน ด้านจริยธรรมในการท างานใน
องคก์าร ดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการใน
การท างานเป็นทีม ด้านเป้าหมายของการท างานเป็นทีม รวมทั้งหมด 14 ตัวแปรสังเกตได้ ผล
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ใน เกณฑ์ดี มีค่า 
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Chi-Square เท่ากบั 43.238 df. เท่ากบั 40.0 Sig. เท่ากบั 0.335 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.081 มีความ
สอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดัชนีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  (CFI) เท่ากับ 0.999  
ดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.986 ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั 
0.963 ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั 
0.014081 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือนหรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนเหลือมาตรฐาน (RMR) เท่ากบั 0.010 ค่าดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบั
รูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากับ 0.986 และดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (IFI) 
เท่ากบั 0.999 กล่าวไดว้่าดชันีเหล่าน้ีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไวซ่ึ้งแสดงว่าโมเดลในการวดัน้ีมีความ
เท่ียงตรง (Validity)  

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์และมีจ านวน 7 ตวัแปรแฝง ได้แก่ ด้านความต้องการด้านมั่นคงใน
องค์การ ดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐาน ดา้นจริยธรรมในการท างานในองค์การ ดา้นแรงจูงใจใน
การท างาน ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการในการท างานเป็นทีม ดา้น
เป้าหมายของการท างานเป็นทีม ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.68-
0.88 และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.05-0.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสอง
รายขอ้ระหว่าง 46.0% - 77.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกัดได้ (AVE) ระหว่าง 0.536-0.719 
กล่าวไดว้่า โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L. W., 
2012) และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.697-0.836  แสดงว่าตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปรแฝง
แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell 
and Larcker, 1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค
ระหว่าง 0.701-0.838 แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงว่าตวั
แปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้แบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็น
เอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ี 0.001 
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6.2 ด้านภาวะผู้น า 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นภาวะผูน้ า มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
ดา้นความสัมพนัธ์ของผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และดา้น
การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า รวมทั้งหมด 10 ตวัแปรสังเกตได ้ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบว่า
มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี  มีค่า Chi-Square เท่ากับ 22.822 df. เท่ากบั 
21.0 Sig. เท่ากบั 0.354 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.087 และมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดชันี
วดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั 0.999 ดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 
0.989 ดัชนีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแลว้  (AGFI) เท่ากับ 0.972 ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ีย
ความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า  (RMSEA) เท่ากบั 0.014 ดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือนหรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  
(RMR) เท่ากบั 0.006 ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากบั 0.991 
และดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากับ 0.999 กล่าวได้ว่าดัชนีผ่าน
เกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้สดงวา่โมเดลการวดัมีความเท่ียงตรง (Validity)  

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
ภาวะผูน้ า มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ของผูน้ า ดา้น
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.71-0.89 มีค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่ง 0.05-0.08 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงพหุยกก าลังสองรายข้อระหว่าง 51.0% - 79.0% ค่าเฉล่ียความ
แปรปรวนถูกสกดัได ้(AVE) ระหวา่ง 0.538-0.768 กล่าวไดว้า่ โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดี
ถือวา่ตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L. W.,2012) และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหวา่ง 0.700-
0.869  แสดงวา่ตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปรแฝงแบบจ าลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจใน
งานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell and Larcker, 1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือได้
โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหวา่ง 0.796-0.868 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือ
ไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่า 
ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
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ดา้นภาวะผูน้ า ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่ง
บอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

 6.3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ด้านวฒันธรรมองค์การ มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง ได้แก่ ด้านค่านิยม
องคก์าร ดา้นพฤติกรรมองคก์าร ดา้นกระบวนการจดัการในองคก์าร และดา้นวิสัยทศัน์องคก์ารรวม 
จ านวน 8 ตวัแปรสังเกตได ้ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี  มีค่า Chi-Square เท่ากับ 11.520 df. เท่ากับ 7.0 Sig. เท่ากับ 0.117 และ 
CMIN/df. เท่ากบั 1.646 และมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติโดยมีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืน
เชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั 0.998 ดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.993 ดชันีวดัความกลมกลืน
ท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.965 ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของ
การประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั 0.039 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน 
หรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  (RMR) เท่ากบั 0.008 < 0.05, ดชันี
ความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (NFI) เท่ากบั 0.994 และดชันีความกลมกลืน
เชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากบั 0.998 กล่าวไดว้า่ดชันีเหล่าน้ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไวซ่ึ้ง
แสดงวา่โมเดลในการวดัน้ีมีความเท่ียงตรง (Validity) 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร มีจ านวน 4 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยมองคก์าร ดา้นพฤติกรรมองคก์าร ดา้น
กระบวนการจดัการในองคก์าร และดา้นวิสัยทศัน์องคก์ารรวม ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานค่า
สัมประสิทธ์ิระหวา่ง 0.70-0.89 เป็นค่าท่ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได ้(Hair et al., 2010) 
และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่ง 0.05-0.10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองรายขอ้
ระหวา่ง 48.0% - 77.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได ้(AVE) ระหวา่ง 0.577-0.716 กล่าวไดว้่า 
โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือว่าตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L.W., 2012) และมี
ค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.732-0.834 แสดงว่าตวัแปรสังเกตได้และตวัแปรแฝงแบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง (Fornell and Larcker, 
1981) ผลตรวจสอบความน่าเช่ือถือไดโ้ดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัระหว่าง 0.726 -
0.831 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007) ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ ตวัแปร
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สังเกตได้แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ี
บ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

 6.4 ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลตวัแปรบ่งช้ีองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นสร้าง
วิสัยทศัน์ส่วนตน ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี ดา้นมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนัและดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ รวมทั้งหมด 10 ตวัแปรสังเกตได ้ผลวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี  มีค่า Chi-Square เท่ากับ 
27.181 df. เท่ากบั 18.0 Sig. เท่ากบั 0.076 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.510 และมีความสอดคลอ้งและ
ค่าสถิติโดยมีค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั 0.995 > 0.90, ดชันีวดั
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.987 ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกไ้ขแลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.962 
ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั ดชันี
วดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือนหรือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วน
เหลือมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.008 ดัชนีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ 
(NFI) เท่ากับ 0.987 และดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากับ 0.995 
กล่าวไดว้า่ดชันีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้สดงวา่โมเดลการวดัมีความเท่ียงตรง (Validity)  

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีจ านวน 5 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ดา้นสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน ดา้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี เป็นค่าท่ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ (Hair 
et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.07 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยก
ก าลงัสองรายขอ้ระหว่าง 41.0% - 69.0% ค่าเฉล่ียความแปรปรวนถูกสกดัได้ (AVE) ระหว่าง 0.546-
0.670 กล่าวไดว้า่ โมเดลการวดัมีความตรงเชิงลู่เขา้ท่ีดีถือวา่ตวัแปรมีความเป็นเอกภาพท่ีดี (Lam, L. 
W., 2012) และมีค่าความเท่ียงรวม (CR) ระหว่าง 0.617-0.802 แสดงว่าตวัแปรสังเกตไดแ้ละตวัแปร
แฝงแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัความพึงพอใจในงานทุกตัวความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง 
(Fornell and Larcker, 1981) ผลตรวจสอบความน่าเ ช่ือถือได้โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
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ของครอนบคัระหวา่ง 0.702-0.797 แสดงวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง (Pallant, 2007)  
แสดงว่าตวัแปรบ่งช้ีมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่า ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทุก
ตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็น
เอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 

7) ผลการวิเคราะห์การแจกแจงเป็นปกติของตัวแปรแบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนา
ผู้ประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย  

ผลการวิเคราะห์ตรวจสอบการแจกแจงเป็นปกติของตัวแปรแบบจ าลองผลรูปแบบการ
พฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรแฝง ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งหมด 21 ตวัแปร
ตวัแปรสังเกตได ้มีค่าพิสัยท่ี 2.50-4.00 ค่าต ่าสุด 1.00 ค่าสูงสุด 5.00 ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.84-4.13 
อยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.50-0.72 แสดงให้เห็นว่า
ขอ้มูลมีการกระจายอยู่ใกลก้บัค่าเฉล่ียโดยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงักล่าวมีค่าไม่เกิน  30% ของ
ค่าเฉล่ียและมีค่าความแปรปรวน (Variance) หรือค่าก าลงัสองของค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวดัการ
กระจายของขอ้มูลอยู่ระหว่าง 0.25-0.52 มีค่าความเบ้ (Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการ
แจกแจงในภาพรวม ตวัแปรมีการแจกแจงในลกัษณะเบข้วาจนถึงเบซ้า้ย แสดงว่าขอ้มูลของตวัแปร
ทั้ งหมดมีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง  (-0.90) ถึง (-0.16) มีค่าความโด่ง 
(Kurtosis) มีค่าระหว่าง (-0.28) ถึง 2.32 จึงถือว่าตวัแปรมีความโด่งสูงกว่าโคง้ปกติเล็กนอ้ย จากผล
วิเคราะห์ถือว่าตวัแปรมีความโด่งสูงกว่าโคง้ปกติเล็กน้อย  ซ่ึงเกณฑ์ของความเบแ้ละความโด่งท่ี
ยอมรับไดใ้ตโ้คง้ปกติมีค่าความเบไ้ม่เกิน 3.00 และค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 
2556) และมีค่าสัมประสิทธ์ิของความแปรปรวน (Coefficient of Variation : CV) ระหว่าง 12.18% - 

18.48% น้อยกว่า 30.0% แสดงให้เห็นว่ามีการกระจายของขอ้มูลท่ีเหมาะสม  (Griffiths JC, 1967) 
ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่า ตวัแปรมีความเท่ียงความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์น าเขา้โมเดลแบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทยได ้
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8) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งชี้อัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับความพลิกผันของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย  

ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลแบบจ าลองรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ตวัแปรในการวิเคราะห์ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท าการตรวจสอบความเหมาะสม
และความถูกตอ้งของโมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัและท าการปรับโมเดลใหมี้ความสมบูรณ์ เพื่อให้
ค่าสถิติเป็นท่ียอมรับโดยวิธีเช่ือมตวัแปร Modification Indices และท าการตรวจสอบความเหมาะสม
และความถูกตอ้งของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัดว้ยการพิจารณาค่าน ้ าหนักตวัแปรและค่า R2  
เพื่อท าการตรวจสอบความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ี  

 ผลวิเคราะห์แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทยหลังจากปรับค่าความคลาดเคล่ือนระหว่างสองตัวแปรโดยใช้ค่าสถิติดัชนีการปรับโมเดล 
(Modification Index) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี  โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีค่า Chi-Square เท่ากบั 
131.180 df. เท่ากบั 125.0 มีค่า Sig. 0.335 มีค่ามากกว่า 0.05 และ CMIN/df. เท่ากบั 1.049 มีค่านอ้ย
กว่า 2.0 สอดคลอ้งกบัตามแนวคิดของ Hair et al. (2006), Bollen (1989) and Sorbon (1996) ผลการ
วิเคราะห์จากการปรับโมเดล พบวา่ ดชันีมีความสอดคลอ้งและค่าสถิติเหล่าน้ีผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
ทั้ง 7 ดชันีท่ีแสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

1. ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์  (Comparative Fit Index: CFI) ผลการ
วิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.999  

2. ดัชนีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความ
แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล ซ่ึงผลการวิเคราะห์มีค่า 0.972  

3. ดัชนีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแลว้  (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เป็น
การแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลปรับแก้ด้วย
องศาความเป็นอิสระ ผลการวิเคราะห์มีค่า 0.974  

4. ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของโมเดลท่ี  สร้าง
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ขึ้นกบัเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ผลการวิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.011 เป็นค่าท่ีดีมาก 
ผลของค่าดชันี  

5. ดชันีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกบัรูปแบบอิสระ (Normed fit index; NFI) เป็น
ดชันีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์โดยค่า NFI มีค่าเท่ากบั 0.980  

6. ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกบัรูปแบบฐาน (Incremental fit index; IFI) เป็นค่า
ดชันีท่ีทดสอบเปรียบเทียบรูปแบบทดสอบกบัรูปแบบฐานท่ีตวัแปรทุกตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์
กนั ซ่ึงจะแสดงว่ารูปแบบทางทฤษฎีสามารถใช้อธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรไดอ้ย่างดี ผลการ
วิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 0.999  

7. ดัชนีรากของค่าเฉลยก าลงสองของส่วนเหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) 
แสดงขนาดของเศษส่วนท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความ ผลวิเคราะห์มีค่าเท่ากบั 
0.009  

จากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีทั้ง 7 ตวั มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 
ช้ีให้เห็นว่าองค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ดา้นความสมานฉันทแ์ละการเอ้ืออาทรต่อกนัในชุมชน มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษต์ามเง่ือนไขในระดบัการยอมรับทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มี
ความสอดคลอ้งเป็นไปตามเกณฑ์การก าหนดค่าซ่ึงแสดงว่าโมเดลในการวดัน้ีมีความเท่ียงตรง 
(Validity) หรือ OK Fit Confirm  

ผลการวิ เคราะห์ทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย ตวัแปรประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า  
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทั้งหมด 4 ตวัแปรแฝงรวม 21 ตวัแปรสังเกตได ้ 
ผลวิเคราะห์พบวา่มีน ้าหนกัค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.53-0.86 มีค่ามากกวา่ 0.40 เป็นค่าท่ีผา่นเกณฑ์
ท่ีก าหนดทุกตวัแปรสังเกตได้ (Hair et al., 2010) และมีค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.12 ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เชิงพหุยกก าลังสองรายข้อระหว่าง 28.0% - 74.0% เ ม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระรูปคะแนนมาตรฐานเป็นค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจท่ีจะบ่ง
บอกอิทธิพลเส้นทางขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยน ามา
สรุปผลการทดสอบรายองคป์ระกอบไดด้งัน้ี 
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1. องค์ประกอบด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีจ านวน 7 ตัวแปรสังเกตได้ (HRT1-
HRT7) มีน ้าหนกัค่าสัมประสิทธ์ิระหวา่ง 0.53-0.83  ค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่ง 0.07-0.09 และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตัวแปรระหว่าง 28.0% - 70.0% โดย
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.95 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 89.0  

2. องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า  มีจ านวน 5 ตวัแปรสังเกตได้ (LEF1-LEF5) มีน ้ าหนักค่า
สัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.60-0.83 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.07-0.12 และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตวัแปรระหว่าง 36.0% - 65% โดยรูปแบบการพฒันา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า  มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.96 มีค่า
อิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 98.0  

3. องค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การ มีจ านวน 4 ตวัแปรสังเกตได้ (ORC1-ORC4) มี
น ้ าหนักค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.78-0.86 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง 0.06-0.07 และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตวัแปรระหวา่ง 60% - 74% โดยรูปแบบ
การพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความ
พลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยเท่ากบั 0.90 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 95.0 

4. องคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีจ านวน 5 ตวัแปรสังเกตได ้(LOR1-LOR5) มี
น ้ าหนักค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.66-0.83 ค่าความคลาดเคล่ือนระหว่าง  0.09-0.10 และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสองเม่ือจ าแนกตามตวัแปรระหว่าง 44.0% - 68.0% โดย
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทยองค์ประกอบด้านองค์การแห่งการเรียนรู้มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.94 มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ ร้อยละ 0.88 

สรุป  ผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลองผลรูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยีในประเทศไทย พบว่า องคป์ระกอบท่ีส่งผลมากสุด ดา้นภาวะผูน้ าค่าสัมประสิทธ์ิ 0.98 
มีค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ร้อยละ 96.0 รองลงมาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่าสัมประสิทธ์ิ 0.95 
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ค่าอิทธิพลสหสัมพันธ์ร้อยละ 89.0 ด้านวฒันธรรมองค์การค่าสัมประสิทธ์ิ 0.95  ค่าอิทธิพล
สหสัมพนัธ์ร้อยละ 90.0 และดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.94 ค่าอิทธิพลสหสัมพนัธ์ 
ร้อยละ 88.0 ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.001  สามารถสรุปเป็นรูปแบบจากผลการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

 จากการศึกษา สังเคราะห์ วิเคราะห์ข้อมูลของผูว้ิจัยในการพัฒนา รูปแบบการพัฒนา
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบองค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ มีองค์ประกอบย่อย 7 องค์ประกอบ ด้านภาวะผู ้น า  มีองค์ประกอบย่อย 5 
องคป์ระกอบ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีองคป์ระกอบยอ่ย 5 องคป์ระกอบ และดา้นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ มีองคป์ระกอบยอ่ย 4 องคป์ระกอบ และผลจากการสัมภาษณ์ไดพ้บ องคค์วามรู้ใหม่ท่ีเป็นตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม ไดแ้ก่ ความยืดหยุ่นขององค์การ(Resilience Organization) ซ่ึงการสร้าง
ความยืดหยุ่นในองค์การเป็นกระบวนการท่ีต้องอาศัยการเปล่ียนแปลงในระดับทั้งบุคคลและ
องคก์าร การสร้างความยดืหยุน่ขององคก์ารอาจเร่ิมตน้ดว้ยการส่งเสริมการตระหนกัและการรับรู้ถึง       
ความทา้ทายและความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความมัน่คงในองคก์าร ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน จริยธรรมในการท างานใน
องคก์าร แรงจูงใจในการท างาน และสอดคลอ้งกบัองค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า  สอดคลอ้งกบัดา้นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั
และการคิดอยา่งเป็นระบบ 

  ความยืดหยุ่นเป็นปรากฏการณ์ระดบัองคก์าร เน่ืองจากพลงัของหน่วยขององคก์ารในการ
กลบัมาท างาน ดีดตวั เดง้กลบั หรือปรับตวัในเชิงบวกต่อเหตุการณ์ท่ีเลวร้าย Lengnick-Hall et al. 
(2011) นิยามความยืดหยุ่นขององค์การว่า เป็นความสามารถของบริษัทในการดูดซับอย่างมี
ประสิทธิภาพพฒันาการตอบสนองเฉพาะสถานการณ์ และทา้ยท่ีสุดมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
เปล่ียนแปลงเพื่อใช้ประโยชน์จากความประหลาดใจท่ีก่อกวนซ่ึงอาจคุกคามความอยู่รอดของ
องคก์าร การให้ความส าคญัในการรับรู้และประสบการณ์น้ีเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างความยืดหยุ่น
ในองค์การ การบูรณาการของความยืดหยุ่นในบุคคลและองค์การส่งผลให้ความยืดหยุ่นของ
องคก์ารเกิดขึ้นอยา่งย ัง่ยนืและเป็นท่ียอมรับในองคก์าร (Everly, 2011)  
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ความยดืหยุน่ขององคก์ารมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
1) ความยืดหยุ่นเป็นความสามารถภายใตส้ภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกท่ีเกิดขึ้น   

ไม่ต่อเน่ือง ความยดืหยุน่ขององคก์ารเป็นความสามารถท่ีมีศกัยภาพซ่ึงไม่สามารถรับรู้
ไดใ้นกิจกรรมการด าเนินงานขององค์การ แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มก่อกวนและเกิดขึ้น 
ความยดืหยุน่ขององคก์ารสามารถใชป้ระโยชน์จากองคก์ารได ้

2) เน้นความยืดหยุ่นในการอยู่รอด การปรับตัว การยอ้นกลับ และการพฒันาภายใต้
สถานการณ์ท่ีก่อกวน ความยืดหยุ่นขององคก์ารคือ ความสามารถในการกูค้ืนหลงัจาก
ถูกท าลายมากกว่าการตา้นทานต่อเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด องค์การท่ีมีความยืดหยุ่นสูง 
สามารถปรับเปล่ียนได้ทนัท่วงทีและสร้างขีดความสามารถใหม่ท่ีตอ้งเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงอยา่งมาก  

3) ความยืดหยุ่นขององค์การเป็นแนวคิดหลายระดับและเก่ียวข้องกับทรัพยากรของ
องคก์าร กิจวตัร และกระบวนการความยืดหยุ่นในระดบัต่างๆ รวมถึงบุคคล กลุ่มและ
องคก์าร และขึ้นอยู่กบัปฏิสัมพนัธ์ระหว่างระดบัต่างๆ ในขณะเดียวกนั ความยืดหยุ่น
เป็นกระบวนการท่ีไดรั้บผลกระทบจากทรัพยากรและกิจวตัรขององคก์าร  

 

ปัจจยัความยดืหยุน่ขององคก์าร  
 องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีความยดืหยุน่ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ารสอดคลอ้ง
กบัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน จริยธรรมในการ
ท างานในองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน กระบวนการในการท างานเป็นทีม ซ่ึงปัจจยัแต่ละระดบั
แตกต่างกนั บุคคลท่ีมีความยดืหยุน่ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของระบบองคก์ารทั้งหมดไดรั้บการคาดหวงัว่า
จะเป็นปัจจยับวกส าหรับองคก์ารในการพฒันาศกัยภาพดา้นความยดืหยุน่ 
 

 อุปนิสัยส่วนบุคคล เช่น ความมัน่ใจ การมองโลกในแง่ดี ความศรัทธา และความเป็นส่วน
หน่ึง มีส่วนท าให้แต่ละคนมีความยืดหยุ่น (Luthans et.al., 2006; Cunha et al., 2013) กลุ่มท่ีปรับตวั
ไดพ้ฒันาความสามารถในการมองเห็นความลม้เหลวและความไม่สมบูรณ์เป็นแหล่งการเรียนรู้และ
ความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นจริยธรรมใน
การท างานในองคก์าร ดา้นแรงจูงใจในการท างาน และสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบดา้น ดา้นภาวะ
ผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า สอดคลอ้งกบัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ดา้นสร้างวิสัยทศัน์
ส่วนตน ดา้นการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
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 Edmonson (2007) กล่าวว่า การรวมกนัของความปลอดภยัทางจิตใจและความรับผิดชอบ
เป็นส่วนผสมท่ีส าคญัส าหรับระดบักลุ่ม ส าหรับระดบัองคก์าร โครงสร้างการปรับตวั การปรับตวั 
ทุนทางสังคม และการใส่ใจต่อความลม้เหลวเป็นปัจจยัหลกั สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบดา้นภาวะ
ผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า สอดคลอ้งกบัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ปฏิสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกสามารถส่งเสริมความยืดหยุ่นของกลุ่มและการ
เรียนรู้ขององค์การสามารถช่วยกลุ่มในการสร้างความยืดหยุ่นขององค์การ สอดคล้องกับ
องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า ดา้น
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และด้านการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า สอดคลอ้งกับด้านองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 
  ความส าคญัของการบูรณาการของความยดืหยุน่ขององคก์ารแบบจ าลองประกอบดว้ยปัจจยั 
ความสัมพนัธ์และกลไกต่างๆ มากมาย เราพบว่ามีศกัยภาพท่ีดีส าหรับการวิจยัในอนาคตในด้าน
ความยืดหยุ่น ส าหรับองคก์ารต่างๆ ควรตระหนักถึงความทา้ทายของสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ต่อเน่ือง
และก่อกวน และสร้างความสามารถในการปรับตัวหรือเตรียมการล่วงหน้า  สอดคล้องกับ
องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า 
สอดคลอ้งกบัดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ดา้นการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ดา้นมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั และดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 
 ซ่ึงจากท่ีกล่าวมาพบว่า ความยืดหยุ่นมีความจ าเป็นต่อทุกองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ 
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยใีนประเทศไทย 
 จากผลการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีพบรวมถึงการบูรณาการผลงานวิจยั ท าให้
ผูว้ิจยัคน้พบรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทยท่ีเหมาะสมดงัรูปท่ี 5.1 
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ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน การมีระบบคิดตดัสินใจท่ีดี การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การคิดอยา่งเป็นระบบ 

วัฒนธรรม
องค์การ 

ค่านิยมองคก์าร  

กระบวนการ 
จดัการในองคก์าร  

วิสัยทศัน์องคก์าร  

พฤติกรรมองคก์าร 

คุณลกัษณะภาวะผูน้ า ความสัมพนัธ์ของผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม  การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า 

รูปแบบการพัฒนาผู้ประกอบการภายใน  
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพ่ือรองรับ 
ความพลิกผันของเทคโนโลยีในประเทศไทย  

ภาวะผู้น า  

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

จริยธรรมในการท างานในองคก์าร 

แรงจูงใจในการท างาน 

ความตอ้งการดา้นมัน่คง 

ความตอ้งการดา้นพ้ืนฐาน 

ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 

กระบวนการในการท างานเป็นทีม 

เป้าหมายในการท างานเป็นทีม 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

 
ความ

ยืดหยุน่ของ
องคก์าร 

ภาพท่ี 5.1 รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย  
ท่ีมา : ผูว้ิจยั (2566) 
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5.1.2 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 1) องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างเห็นตรงกันว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อนัประกอบไปด้วย  

(1) ความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร (2) ความตอ้งการดา้นพื้นฐาน (3) จริยธรรมในการท างานใน
องค์การ (4) แรงจูงใจในการท างานในการท างาน (5) ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม  
(6) กระบวนการในการท างานเป็นทีม และ (7) เป้าหมายในการท างานเป็นทีม เป็นองคป์ระกอบท่ี
ท าให้เกิดรูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ
เทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การจึงมีความจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนแผนนโยบายและโครงสร้าง 
องค์การตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงของธุรกิจ และมีการส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้มี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี  

 2) องค์ประกอบท่ี 2 ด้านภาวะผู้น า 
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า คุณลกัษณะ

ภาวะผูน้ าและผูต้ามเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของดา้นภาวะผูน้ า โดยมีผลต่อในการพฒันารูปแบบ
การพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิก
ผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดังนั้ น คุณลักษณะภาวะผูน้ าจึงเป็นองค์ประกอบย่อยใน
องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของ
ธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย คุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถในการกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการท างานได้อย่างเต็มท่ีตามก าลงัความสามารถ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ารได ้และคุณลกัษณะผูต้ามท่ีดีจะตอ้งมีความรับผิดชอบในงานและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเป็นของตนเอง กลา้แสดงออก และสนบัสนุนการสร้างความส าเร็จ
ตามเป้าหมายร่วมกับองค์การได้ ดังนั้ น องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า จึงประกอบไปด้วย (1) 
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างของผูน้ า (3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (4) ภาวะ
ผูน้ าเชิงนวตักรรม และ (5) การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า เป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพฒันา
ความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลยใีนประเทศไทย 
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 3) องค์ประกอบท่ี 3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกัน องค์ประกอบท่ีส าคัญของด้านวฒันธรรม

องค์การ กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองค์การอันประกอบไป (1) ค่านิยมองค์การ (2) พฤติกรรม
องคก์าร (3) กระบวนการจดัการในองคก์าร และ (4) วิสัยทศัน์องคก์าร มีผลต่อในการพฒันารูปแบบ
การพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิก
ผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย โดยองคก์ารจะตอ้งสร้างความเช่ือ พฤติกรรม ความนึกคิด ความ
คาดหวงั และรวมพลงัของพนกังานทุกคนในองคก์ารให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ค่านิยมองคก์าร
นั้นจะเป็นเคร่ืองกระตุ้นโน้มน้าวให้พนักงาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ส่งเสริมให้พนกังานสร้างคุณค่าจากการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานอยูใ่น
องคก์ารอยา่งมีความสุข  

 4) องค์ประกอบท่ี 4 ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดต่างมีความเห็นตรงกนัว่า กล่าวโดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้ อนั

ประกอบไปด้วย (1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (2) การทดลองใช้วิธีการใหม่ๆ (3) การมีแบบแผน
ความคิด (4) วิสัยทศัน์ร่วมกนั และ (5) การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นองค์ประกอบดา้นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในการพฒันารูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยองค์การตอ้งสนับสนุนให้
พนักงานในองค์การให้มีความเขา้ใจสภาพแวดล้อมท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีและ
สามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดขึ้นกบัหน้าท่ีงานของตนเองในอนาคตได ้โดยการน าความรู้ใหม่ๆ มา
พฒันาการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเอง มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะส่งผลให้
สามารถท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ประสบความส าเร็จในชีวิตและมีความมัน่คง  

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นการศึกษาตวั
แปรทั้ง 4 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร และดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ผลการศึกษาดงักล่าว สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ซ่ึง
เป็นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 2 กลุ่มคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังานระดบัผูจ้ดัการอาวุโส  
โดยพบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทั้งหมดต่างลงความเห็นว่า องคป์ระกอบทั้ง 4 ตวั มีผลต่อรูปแบบการ
พฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติเพื่อรองรับความพลิกผันของ
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เทคโนโลยีในประเทศไทย ดังนั้นองค์ประกอบทั้ง 4 ตวัจึงมีความสัมพนัธ์และมีความส าคญัต่อ
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ผูวิ้จยัจะท าการอธิบายเพิ่มเติมในผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบบจ าลองรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายใน
ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย ตวัแปรทั้งหมด 4 องคป์ระกอบ และองคป์ระกอบย่อย 21 ตวับ่งช้ี ผลวิเคราะห์โดยพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนค่ามาตรฐานสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ โดยท่ีจะ
บ่งบอกถึงอิทธิพลเส้นทางขององคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบแต่ละองคป์ระกอบ มีรายละเอียดของ
ตวัแปรแฝง ดงัน้ี  

1. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อย 7 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ 
ดา้นความตอ้งการดา้นมัน่คงในองคก์าร ดา้นความตอ้งการดา้นพื้นฐาน ดา้นจริยธรรมในการท างาน
ในองคก์าร ดา้นแรงจูงใจในการท างาน ดา้นประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ดา้นกระบวนการ
ในการท างานเป็นทีม และด้านเป้าหมายของการท างานเป็นทีม ตัวแปรสังเกตได้แบบจ าลอง
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ี
เหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็น
เอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ R. Wayne and Robert M. Noe 
(2005) ท่ีกล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มิใช่
แค่เพียงการฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมถึงการวางแผนงานอาชีพของแต่ละบุคคล การพฒันา
กิจกรรมและการประเมินผลการปฏิบติังาน และยงัสอดคลอ้งกบั ศิริพร เชาวลิต (2559) ท่ีกล่าวว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น้นท่ีการเรียนรู้นั้นคือ หากท าการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าเร็จจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ในตวับุคลากรไดซ่ึ้งส่ิงท่ีเรียนรู้นั้นจ าเป็นจะตอ้งมีทิศทางและเป้าหมายเพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงงาน  

ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีสรุป
ไดว้่า องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยควรน าองคป์ระกอบย่อยทั้ง 7 
องค์ประกอบดังกล่าวข้างต้นมาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการพัฒนาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยี 
ในประเทศไทยและยงัสอดคลอ้งกับการสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การส่ือสารส่วน
บุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ท่ีกล่าววา่ “บริษทัฯ มีสวสัดิการอ่ืนๆ แก่พนกังานนอกจากค่าจา้งปกติ ซ่ึง
จะช่วยส่งเสริมขวญัก าลังใจ สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกันระหว่างบริษทักับพนักงาน และยงัมุ่ง
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เสริมสร้างพนัธสัญญาทางใจและความผูกพนัความจงรักภกัดีต่อองค์การให้พนักงานท างานด้วย
ความเต็มใจ เต็มก าลงัความสามารถ และเพื่อสร้างแนวคิดความรู้สึกความเป็นเจา้ขององค์การให้
เกิดขึ้น” 
 2. ด้านภาวะผู้น า ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 7 ตัวแปรแฝง ได้แก่ ด้าน
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นความสัมพนัธ์ของผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าเชิง
นวตักรรม และดา้นการมีวิสัยทศัน์ของผูน้ า ตวัแปรสังเกตได้แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนั
รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นภาวะผูน้ า  ทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมี
ค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตาม
เกณฑ์ ผลการศึกษาสอดคลอ้งกับทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า John W. Gardner (1989) ได้แก่ 1) 
The Tasks of Leadership คือภาวะผูน้ าท่ีจ าเป็นตอ้งมี 9 อยา่ง ไดแ้ก่ มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม 
มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการบริหารจดัการ มีความสามารถใน
การปฏิบติัการสามารถอธิบายไดเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มแสดงถึงสัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์2) Leader-Constituent Interaction เช่ือวา่ผูน้ าตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน หรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล และ
ผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง และ
สามารถยืนอยู่ดว้นตนเองอย่างอิสระ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ า John W. Gardner (1989) ไดแ้ก่ The Tasks of Leadership คือภาวะผูน้ าท่ีจ าเป็นตอ้งมี 9 
อย่าง ไดแ้ก่ มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใช้
แรงจูงใจ มีการบริหารจดัการ มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได ้เป็นตวัแทนของ
กลุ่ม แสดงถึงสัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และยงัสอดคลอ้งกบั Burns (1978) 
ท่ีได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู ้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership) การท่ีผู ้น าให้ความ
ช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงขึ้น ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิด
แรงดลใจในการท างาน และพยายามท่ีจะท างานใหไ้ดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว  ้

 ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปได้ว่า องค์การต้องให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านภาวะผู ้น า  โดยควรน า
องค์ประกอบย่อยทั้ง 5 องค์ประกอบดงักล่าวขา้งตน้ มาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย และยงัสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 9 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 18 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดเ้ห็นความเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมว่า “เพื่อ
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พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้นจริงในองคก์ารนั้น ผูน้ าท่ีดีตอ้งควรมีการมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีไอเดียใหม่ๆ เสนอแนวคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร รวมถึงวิธีการท างาน
ใหม่ๆ ท่ีจะช่วยใหบ้ริษทัประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได”้ 

 3. ด้านวัฒนธรรมองค์การ ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบย่อยจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้น
ค่านิยมองค์การ ด้านพฤติกรรมองค์การ ด้านกระบวนการจดัการในองค์การ และด้านวิสัยทศัน์
องค์การ ตวัแปรสังเกตได้แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีใน
ประเทศไทย ดา้นวฒันธรรมองคก์ารทุกตวัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรง
เชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวัแปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ ์ผลการศึกษาสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Hofstede, Deal and Kennedy (1991) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร เป็นค่านิยม แมว้่า
องค์การไม่ได้มีการเขียนไวเ้ป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นส่ิงท่ีควรรับรู้ได้โดยการสังเกตจาก
พฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีปฏิบติัมาร่วมกนในองคก์าร วฒันธรรม จึงเป็นส่ิงท่ีท าให้ทราบ
ว่า ผูร่้วมงานควรจะท าตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร  ซ่ึงสัมพันธ์กับ John Coleman (2013) 
Harvard Business Review กล่าวถึงปัจจยัส าหรับการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีทั้งหมด 6 ขอ้ ดงัน้ี 
1) วิสัยทศัน์ (Vision) วฒันธรรมท่ีดีเร่ิมตน้ท่ีวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีสร้าง
ตวัตนและจุดประสงค์ในการสร้างองค์การนั้นๆ ให้คนอ่ืนรับรู้ โดยทัว่ไปแลว้องค์การมกัจะตั้ง
วิสัยทัศน์สั้ นๆ เพื่อง่ายต่อความเข้าใจ 2) ค่านิยม (Values) ค่านิยมองค์การจะเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมและทศันคติของพนักงาน ยิ่งหากทุกคนมีค่านิยมเดียวกนัก็จะท าให้พนักงานเป็นหน่ึง
เดียวกันมากขึ้น และสามารถสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการท่ีตอบโจทย์วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติ 
(Practices) วฒันธรรมจะไม่เกิด ถา้ไม่มีการลงมือปฏิบติัจริงและมนัจะเป็นวฒันธรรมไดก้็ต่อเม่ือทุก
คนปฏิบติัร่วมกันและต่อเน่ืองกันเป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ืองธรรมเนียมปกติ 4) ผูค้น 
(People) องคก์ารไม่ใช่สถานท่ีแต่คือผูค้น ซ่ึงคนในท่ีน้ีนบัตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังาน
ทุกคน เพราะคนคือปัจจยัส าคญัท่ีจะสร้างแรงสนบัสนุนหรือไม่ก็ท าลายวฒันธรรมไดเ้ลย 5) การเล่า
เร่ือง (Narrative) หน้าท่ีส าคัญของการเล่าเร่ืองหรือการส่ือสาร ก็คือเป็นปัจจัยในการสืบสาน
วฒันธรรมให้คงอยู่รุ่นต่อรุ่น เราจึงเห็นวฒันธรรมท่ีดีในองคก์ารใหญ่ๆ ยงัคงยึดถือปฏิบติักนัต่อมา
แมว้่าจะผ่านมานานหลายสิบปีแลว้ก็ตาม 6) สถานท่ี (Place) ถึงแมอ้งค์การจะไม่ใช่สถานท่ี แต่
สถานท่ีเป็นอีกปัจจยัในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารเช่นกนั เพราะสถานท่ีท างานเป็นแหล่งท่ีผูค้น
จะมาเจอกนั 
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ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปไดว้่า องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยควรน า
องค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ ดงักล่าวขา้งตน้ มาเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย และยงัสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ของ ผู้ให้สัมภาษณ์รายท่ี 4 (การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดก้ล่าวว่า “การตั้งเป้าหมายและวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจนนั้น 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งหากบริษทัตอ้งการจะพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในให้เกิดขึ้น เน่ือง
วิสัยทศัน์ขององคก์ารนั้นเป็นเคร่ืองมือในการแรงสร้างบนัดาลใจท่ีใชใ้นการกระตุน้ให้พนกังานทุก
คนมีความรู้สึกมีส่วนร่วม มีความผูกพนั มีความเป็นเจา้ของ และมุ่งมัน่ปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ 
เกิดความหมายในชีวิตการท างาน และมีชีวิตอยู่อย่างมีเป้าหมายดว้ยความภูมิใจ โดยทุ่มเทท างาน
เพื่อใหไ้ดคุ้ณภาพของผลงานท่ีปฏิบติัและประโยชน์โดยรวมขององคก์าร”     

 4. ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยจ านวน 5 ตวัแปรแฝง 
ไดแ้ก่ ดา้นสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ดา้นมีระบบการคิดตดัสินในท่ีดี 
ดา้นมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  ตวัแปรสังเกตไดแ้บบจ าลององค์ประกอบ
เชิงยืนยนัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสม
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทุกตวัความ
เท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูง ผลมีค่าการวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกสูงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเอกภาพตวั
แปรแฝงซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ สอดคลอ้งกับแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ Michael J. 
Marquardt (1995) ไดก้ล่าวถึงองค ์ประกอบท่ีจ าเป็น 5 ประการท่ีจะเปล่ียนองคก์ารใหเ้ป็น “องคก์าร
แห่งการเรียนรู้” ตอ้งประกอบไปดว้ย 1) การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและทัว่ถึงทั้งองคก์ารทั้ง
ในระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร 2) การปฏิรูปองคก์ารใหก้า้วสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้โดย
จะตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ี 4 องค์ประกอบ คือ วิสัยทศัน์ วฒันธรรม กลยุทธ์และโครงสร้างของ
องคก์าร 3) การใหอ้ านาจแก่สมาชิกในองคก์ารทุกภาคส่วน 4) การบริหารจดัการองคค์วามรู้โดยการ
แสวงหาและสร้างสรรค์องคค์วามรู้อยู่เสมอ 5)การน าเทคโนโลยีมาสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ใน
องค์การ สอดคลอ้งกบั David A. Gavin (1993) แห่ง Harvard University กล่าวว่าคือ องค์การแห่ง
การเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีรวมเอาทกัษะในการสร้าง การแสวงหา การแปลความ ถ่ายโยงความรู้การ
ส่งผา่น และการคงไวซ่ึ้งความรู้ โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากการความรู้ใหม่ 
และความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี
สามารถสรุปไดว้า่ องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยควร
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น าองคป์ระกอบย่อยทั้ง 5 องคป์ระกอบดงักล่าวขา้งตน้ มาเป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดรูปแบบการ
พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั และยงัสอดคลอ้งกบัการ
สัมภาษณ์ของสัมภาษณ์รายท่ี 1 (การส่ือสารส่วนบุคคล, 1 ธนัวาคม 2565) ท่ีไดก้ล่าววา่ “บริษทัฯ ได้
สร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์การให้มีการรับรู้และเข้าใจงานท่ีท าแบบองค์รวม โดย
สามารถเช่ือมโยงต าแหน่งท่ีตนอยู่กบัภาพรวมของบริษทัทั้งหมดได ้และมีความเขา้ใจชดัเจนใน
แบบแผนความคิด มีความเช่ือท่ีดีจะส่งผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนเพื่อพัฒนา
ความคิดความเช่ือให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง โดยบริษทัจะให้การสนบัสนุนและ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองของพนกังาน”   

5.3 ประโยชน์ของงานวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั  
เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ซ่ึงเป็นการศึกษาตวัแปรทั้ง 4 องคป์ระกอบ 
ประกอบด้วย ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านภาวะผูน้ า ด้านวฒันธรรมองค์การ และด้าน
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 4 ตวัมีความสัมพนัธ์และมีความส าคญั
ต่อรูปแบบการผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนั
ของเทคโนโลยีในประเทศไทย โดยผลการวิจยัก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูป้ระกอบการในหลายด้าน
ดงัน้ี  

1. เพื่อเพิ่มศกัยภาพของผูป้ระกอบการในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในการสร้างและพฒันา
บุคลากรในองค์การให้มีความสามารถในการปรับตวัต่อการพลิกผนัของเทคโนโลยีโดยมี
ความเขา้ใจและความช านาญในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีไดดี้ขึ้น และ
เพื่อพฒันาและปรับปรุงธุรกิจของตนเองให้มีความสามารถในการแข่งขนัในยคุท่ีเทคโนโลยี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วได ้ 

2. เพื่อลดความเส่ียงในการลม้เหลวของธุรกิจ การมีความเขา้ใจและความช านาญในการปรับตวั
ต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ จะช่วยลดความเส่ียงในการลม้เหลวและสร้างภูมิคุม้กันของธุรกิจได้ 
ผูป้ระกอบการจะสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ และจะมีโอกาสสูญเสียนอ้ยลงเม่ือ
เทียบกบัผูป้ระกอบการท่ีไม่สามารถปรับตวัต่อเทคโนโลยใีหม่ๆ ได ้

3. เพื่อ เพิ่มความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่จากตัวบุคลากรในองค์การเอง 
ผูป้ระกอบการธุรกิจจะสามารถตอบสนองความต้องการของตลาดได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ เม่ือผูป้ระกอบการสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ได้นั้นจะช่วยเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนัและเพิ่มรายไดใ้หก้บัธุรกิจ 
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4. การเพิ่มความแข็งแกร่งและความยืดหยุ่นของผูป้ระกอบการ โดยงานวิจยัฉบบัน้ีช่วยในการ
พฒันารูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในประเทศ
ไทยท่ีทนัสมยัและคล่องตวัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ซ่ึงช่วยให้ธุรกิจสามารถ
รับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้มธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

รูปแบบการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย ไม่เพียงแค่มีประโยชน์ต่อตวับุคคลากรใน
องค์การและผูป้ระกอบการเอง แต่ยงัมีผลกระทบท่ีดีต่อเศรษฐกิจและสังคมในระดบัท่ีกวา้งขวาง 
การสนบัสนุนและสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมความเป็นผูป้ระกอบการภายในเป็นส่ิงส าคญัท่ีมี
ความส าคญัต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจและความเจริญเติบโตของประเทศกา้วหนา้ไปขา้งหนา้ 

5.4 ข้อเสนอแนะ 

  5.4.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 ในการพฒันาภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย มีความเหมาะสมต่อการน าไปพฒันาในยุค
ปัจจุบนัท่ีประเทศไทยก าลงักา้วเขา้สู่ Thailand 4.0 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นหน่ึงในกล
ยุทธ์ส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนประเทศไปสู่จุดหมาย ความทา้ทายภาคธุรกิจ ซ่ึงภายใตก้ารเปล่ียนผ่านสู่
ยุคดิจิทลั ซ่ึงเป็นโมเดลเศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรม เทคโนโลยี และ
บริการระดบัสูง เพื่อผลกัดนัการเติบโตของรายไดใ้นประเทศใหสู้งขึ้น ส่ิงแรกท่ีควรให้ความส าคญั
ท่ีภาครัฐควรให้ความส าคญัเป็นล าดับแรก คือการเร่ิมจากการสร้างก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพได้
มาตรฐานสากลสู่แรงงานท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมทนัสมยั มีความคิดสร้างสรรค ์มีภาวะความเป็น
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารจนเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้  

 จะเห็นไดว้่า การพฒันารูปแบบประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย มีรายละเอียดขององค์ประกอบท่ีส าคัญและ
จ าเป็นต่อการน าไปพฒันาและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เป็นนโยบายทั้งภาครัฐและเอกชนได้
เป็นอยา่งดี  

 1. กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์ควรจดัให้มีการฝึกอบรมแก่ผูป้ระกอบการ
ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เป็นวิธีหน่ึงท่ีส าคญัในการสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายใน ซ่ึง
เป็นกระบวนการท่ีช่วยพฒันาทกัษะทางธุรกิจและความรู้ให้กบับุคคลท่ีตอ้งการก่อตั้งกิจการหรือ
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พฒันาธุรกิจท่ีมีอยู่แลว้ นอกจากน้ียงัสามารถเตรียมความพร้อมใหก้บัผูป้ระกอบการในการเผยแพร่
นวตักรรมและสร้างความสามารถในการแข่งขนัได้อย่างย ัง่ยืน นอกจากน้ีแล้วการฝึกอบรมยงั
สามารถช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจให้กบัผูป้ระกอบการในการจดัการธุรกิจและประสบความส าเร็จ
ในการด าเนินธุรกิจในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมธุรกิจท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การจดัให้มีฝึกอบรมเพื่อสร้างความเป็นผูป้ระกอบการภายในแก่องคก์าร
ธุรกิจจะสามารถช่วยผูป้ระกอบการในการพฒันาทกัษะและความรู้ในด าเนินธุรกิจ เช่น การวางแผน
ธุรกิจ การบริหารจดัการ การตลาด การเงินและบญัชี และการน าเสนอแนะน าธุรกิจ  และยงัสร้าง
ความมัน่ใจในการบริหารธุรกิจให้ผูป้ระกอบการมีความมัน่ใจในการตดัสินใจและการด าเนินธุรกิจ
ในสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาได ้รวมถึงมีความเขา้ใจใรขอ้จ ากดัและโอกาสท่ี
อาจเกิดขึ้นในการท าธุรกิจ เช่น กฎหมายทอ้งถ่ิน สภาพความเป็นอยู่ของตลาด และการแข่งขนั อีก
ทั้งยงัจะสามารถสร้างเครือข่ายท่ีส าคญัในวงการธุรกิจช่วยให้ผูป้ระกอบการได้รับความรู้และ
ค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญและผูป้ระกอบการรายอ่ืนได ้

 2. ภาคการศึกษาควรให้ความร่วมมือกบัผูป้ระกอบการธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัใน
การส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาก าลงัคนให้มีจิตวิญญาณของความเป็นผูป้ระกอบการภายใน 
โดยการเร่งสร้างก าลงัคน ทั้งกลุ่มนกัศึกษาและบณัฑิตจบใหม่รวมถึงบุคลากรและแรงงานปัจจุบนั 
ใหมี้ความพร้อมในดา้นทกัษะ ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการของภาคอุตสาหกรรมเพื่อป้อนเขา้สู่ระบบเศรษฐกิจ
สังคมดิจิทลัไดอ้ยา่งทนัท่วงที โดยด าเนินงานร่วมกบัภาคเอกชนและภาคธุรกิจอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง ตลอดจนภาคการศึกษาเพื่อระดมก าลงัเสริมสร้างทุนมนุษย ์(Human Capital) ของประเทศ
ใหมี้ทกัษะดิจิทลัตรงตามความตอ้งการของตลาดแรงงานในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัและเป็น
ท่ียอมรับของภาคอุตสาหกรรม โดยอาจะได้รับการรับรองตามมาตรฐานประกาศนียบตัรสากล 
ครอบคลุมทกัษะดิจิทลัท่ีเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานและภาคอุตสาหกรรม  

 5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ประกอบการ 

จากผลการวิจยัเร่ือง “รูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทย” ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั ดงัน้ี 

1. ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัควรก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการพฒันาบุคคล
กรในองคก์าร การยกระดบับุคลากรในองคก์ารให้มีการพฒันาความสามารถอย่างต่อเน่ือง โดยใช้
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจน เพื่อน าไปจัดท าเป็นวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ 
(Mission) และเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร 
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2. ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมัติต้องให้ความส าคัญกับการท างานงานเป็นทีม โดย
ก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จของงานก่อนลงมือปฏิบติั โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ มีการ
ประเมินผลความเสร็จของงาน โดยการท างานรูปแบบน้ีจะเป็นการพฒันาองค์การให้มีความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในรูปแบบหน่ึง เน่ืองจากผลลพัธ์ของการท างานเป็นทีมนั้นประสบความส าเร็จ
เป็นอย่างดี สามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ ท าให้องคก์ารรเติบโตขึ้นอยา่งต่อเน่ือง และเป็นส่วนส าคญั
ในการผลกัดนับุคลากรใหพ้ฒันาตวัเองตลอดเวลา  

3. ธุรกิจธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัควรจดัท าแผนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้   
เพื่อยกระดบัคุณภาพของสินคา้และบริการ ดว้ยการจดัการความรู้โดยมีการพฒันาปรับปรุงให้เกิด
ส่ิงใหม่ๆ ทั้งดา้นผลิตภณัฑ์ บริการ กระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินพนัธกิจ
และการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

4. ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอัตโนมติัควรมีการติดตามแนวโน้มของธุรกิจและนวตักรรม
เทคโนโลยีในธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เพื่อการน าไปพฒันาสินคา้และบริหารขององค์การ
อยา่งเหมาะสม 

5. ธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติัควรจดัท าแผนโดยน าองคป์ระกอบ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้น
วฒันธรรมองค์การ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อน าไปใช้
เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในองค์การ และให้ความส าคญัตามองค์ประกอบย่อยในแต่ละ
องคป์ระกอบหลกั 

 5.4.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

เพื่อให้งานวิจยัเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ี
อตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยีในประเทศไทยเป็นแหล่งเรียนรู้และคน้ควา้ของผู ้
ท่ีสนใจต่อไป ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

1. การวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับสมรรถนะของผูป้ระกอบการภายในท่ี
ส่งผลต่อความสามารถในปฏิบติังาน เช่น สมรรถนะดา้นการท างานร่วมกนั สมรรถนะดา้นทกัษะ
การจดัการ และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อใหท้ราบว่ามีสมรรถนะใดบา้งท่ีจะส่งผล
ส าคญัต่อความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2. การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหาร
ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายขึ้นไป และพนกังานระดบัเช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นบุคลากรภายในธุรกิจบ่งช้ีอตัโนมติั 
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จึงขอแนะน าการท าวิจัยคร้ังต่อไป ควรด าเนินการวิจัยโดยการสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวข้องจะส่งผล
แตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

3. การวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัการเปรียบเทียบระหว่างผูท่ี้มีภาวะความ
เป็นประกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัในแต่ละระดบัส่งผลต่อความสามารถใน
ปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งไร เพื่อใหท้ราบวา่ส่งต่อความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพไดแ้ตกต่างกนัหรือไม่  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง รูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายใน ของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ 
เพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยี ในประเทศไทย 

A Model of Intrapreneurship Development of Automatic Identification Technology  
for Technology Disruptive in Thailand 

ผู้วิจัย  ว่าท่ีร้อยตรีคมกริช ไพฑูรย์ 
หลกัสูตร ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัปริญญาเอก ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปใช้
ในการศึกษาวิจยัเท่านั้น และจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน
ในการกรอกขอ้มูลน้ีตามความเป็นจริง โดยใส่เคร่ืองหมาย ✓ ในช่อง ( ) ท่ีตรงกบัความเห็นของ
ท่าน ตามระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

5  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
3  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
2  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
1  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลสภาพทัว่ไปขององคก์ารธุรกิจ และความคิดเห็นต่อสภาพทัว่ไปขององคก์าร 
ส่วนท่ี 3 องคป์ระกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ส่วนท่ี 4 องคป์ระกอบท่ี 2 ภาวะผูน้ า 
ส่วนท่ี 5 องคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมองคก์าร 
ส่วนท่ี 6 องคป์ระกอบท่ี 4 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนท่ี   7 ขอ้เสนอแนะ 



228 
 
 

ส่วนที่ 1 
ข้อมูลส่วนบุคคล 

 

1. เพศ   
     ชาย    หญิง    เพศทางเลือก 
(LGBTQ+)  

2. อาย ุ

   ต ่ากวา่ 25 ปี     25 – 34 ปี    35 – 44 ปี 

   45 – 54 ปี    ตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด (รวมท่ีก าลงัศึกษาอยู)่ 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

4. ลกัษณะงานในปัจจุบนั 
   ฝ่ายบริหาร   ฝ่ายการตลาด   ฝ่ายขาย 

   ฝ่ายบริการ/สนบัสนุนระบบ   โปรแกรมเมอร์   ฝ่ายบญัชี/จดัซ้ือ/ธุรการ 

   ฝ่ายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย ์   อ่ืนๆ โปรดระบุ  

5. อายกุารท างานของท่าน ในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั (Auto-ID)  
   มากกวา่ 3ปี - 7 ปี    มากกวา่ 7 ปี -11 ปี  

   มากกวา่ 11 ปี -15 ปี    มากกวา่ 15 ปี  

6. อายกุารท างานของท่านในองคก์ารน้ี 
   นอ้ยกวา่ 3 ปี   มากกวา่ 3ปี -  7 ปี    มากกวา่ 7 ปี -11 ปี 

   มากกวา่ 11 ปี -15 ปี    มากกวา่ 15 ปี  
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ส่วนที่ 2  
ข้อมูลสภาพทั่วไปขององค์การธุรกจิ 

1. ระบบท่ีองคก์ารของท่านท าภายใตธุ้รกิจดา้นเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั (Auto ID) (ตอบได้
มากกวา่ 1ขอ้)  

   ระบบเทคโนโลยรีหสัแท่งหรือบาร์โคด้ (Barcode) 
   ระบบอาร์เอฟไอดี RFID (Radio Frequency Identification) 
   ระบบการอ่านอกัขระดว้ยแสงโอซีอาร์ (OCR)  
   ระบบสมาร์ตการ์ด (Smart Card)  
   ระบบชีวมิติ (Biometric)  

 ระบบลายพิมพน้ิ์วมือ 
 ระบบการจดจ าเสียงพูด 
 ระบบการสแกนม่านตา 
 ระบบการอ่านใบหนา้   

2. อายขุององคก์ารของท่าน 
   3-5 ปี   มากกวา่ 5-10 ปี    มากกวา่ 10-15 ปี 

   มากกวา่ 15-20 ปี   มากกวา่ 20 ปี  

3. จ านวนพนกังานในองคก์าร 
   นอ้ยกวา่ 20 คน   21-50 คน    51-80 คน 

   81-100 คน   มากกวา่ 100 คน ขึ้นไป 

4. ลกัษณะงานหรือพนัธกิจขององคก์าร (ไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  
  งานใหบ้ริการและจ าหน่ายอุปกรณ์ Auto ID (Hardware) 
  งานติดตั้งและบริการ (Service) 
  งานพฒันาระบบซอฟตแ์วร์ (Software Development) 
  งานรวบรวมและใหบ้ริการครบทั้งหมด (System Integrator :SI) 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................................................... 
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5. รูปแบบการพฒันาพนกังานใหมี้ภาวะความเป็นผูป้ระกอบการภายในท่ีท่านตอ้งการ 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 

  การจดัอบรม  

  การศึกษาดูงาน  
  การจดัท าบนัทึกสะทอ้นคิด  
  การสร้างทีมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

  การใหเ้ป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการประเมินขั้นเงินเดือน  
  การใหโ้อกาสในการร่วมวางแผนการพฒันาองคก์าร 

  การใหผ้ลตอบแทนจ านวนมากขึ้น  
  อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................................................................ 
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ส่วนที่ 2 (ต่อ) 
ความคดิเห็นต่อสภาพทั่วไปขององค์การ 

ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่าน  
(5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ข้อที่ ข้อมูลสภาพท่ัวไปขององค์การธุรกจิ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ว่าองคก์ารของท่านมีการปรับตวัเพื่อรับมือ

กบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งดา้นเศรษฐกิจ 
     

7. ท่ าน มีความ รู้และความ เข้า ใจ เ ก่ี ยวกับภาวะความ เ ป็น
ผูป้ระกอบการภายในเป็นอยา่งดี  

     

8. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่า การมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายใน จะส่งเสริมให้องค์การมีความเข้มแข็งและสามารถ
รองรับความพลิกผนัของเทคโนโลย ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

9. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่า  การพัฒนาการมีภาวะความเป็น
ผูป้ระกอบการภายใน จะสามารถท าให้พนักงานในองค์การมี
ความสุขในการท างานมากยิง่ขึ้น 

     

10. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่าการมีภาวะความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในของพนักงานจะสามารถท าให้องค์การมีความก้าวหน้า
และพฒันาไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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ส่วนที่ 3 
องค์ประกอบที่ 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่าน  
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 

องค์ประกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ความต้องการด้านมั่นคงในองค์การ 
1.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการปรับเปล่ียนแผนนโยบาย และ
โครงสร้างองคก์ารตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงของธุรกิจ  

     

1.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่าน มีการส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร ให้มี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี  

     

2. ความต้องการด้านพื้นฐาน 

2.1 ท่านมีความตอ้งการความมัน่คงในการท างาน และเป็นท่ียอมรับของ
คนในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหดี้ขึ้น  

     

2.2 ท่านมีความรู้สึกว่าพัฒนาตนเองให้มีต าแหน่งท่ีสูงขึ้ นจะถือว่า
ประสบความส าเร็จในการท างานในองคก์าร  

     

3. จริยธรรมในการท างานในองค์การ 
3.1 ท่านคิดวา่บุคลากรในองคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัดา้นจริยธรรม
ในการท างานในองคก์าร 

     

3.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีกระบวนการตรวจสอบท่ีมีความความ
เป็นธรรมและยติุธรรม  

     

4. แรงจูงใจในการท างาน 

4.1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน
ดว้ยความเตม็ใจ เตม็ความสามารถ และมีความพึงพอใจในการท างาน  

     

4.2 ท่านคิดว่า องค์การของท่านมีนโยบายและกิจกรรม ท่ีกระตุน้ให้
พนักงานเ กิดแรงจูงใจ เพื่ อให้ เ กิดความเ ช่ือมั่นในตนเองว่ า มี
ความสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
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องค์ประกอบท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5. ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 
5.1 ท่านคิดวา่ องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัต่อเป้าหมายของแผนงาน 
โดยมีทีมงานใหค้วามช่วยเหลือ ส่งเสริม และแกไ้ขปัญหาร่วมกนัใหเ้กิด
ความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด 

     

5.2 ท่านคิดว่า องคก์ารของท่านมี การก าหนดวิธีการในการท างานเป็น
ทีมงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ภารกิจ เป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 

     

6. กระบวนการในการท างานเป็นทีม 
6.1 ท่านคิดวา่ องคก์ารของท่านมีกระบวนการท างานร่วมกนัเป็นทีม ทั้ง
การวางแผน การปฏิบติังาน การตรวจสอบและปรับปรุงงาน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนัทั้งองคก์าร 

     

6.2 ท่านคิดว่า องค์การของท่านสนับสนุนให้มีการปฏิบติังานร่วมกนั
ของพนกังานในแผนกต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาแนวคิดการท างานใน
รูปแบบใหม่ๆ 

     

7. เป้าหมายของการท างานเป็นทีม 
7.1 ท่านมีวตัถุประสงค์ ความมุ่งหมาย เป้าหมายเดียวกนักบัทีมงานของ
ท่าน 

     

7.2 องค์การของท่านให้ความส าคัญต่อบุคลากร ในด้านการ สร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งเสริมความพึงพอใจของลูกคา้ เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถของบุคลากรและองค์การ รวมถึงการส่งมอบความพึง
พอใจใหก้บัลูกคา้      
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ส่วนที่ 4  
องค์ประกอบที่ 2 ภาวะผู้น า 

ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่าน  
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 

องค์ประกอบที่ 2 ภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8. คุณลกัษณะภาวะผู้น า 

8.1 ท่านมีความสามารถในการกระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืนให้มี
ความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท างานได้อย่างเต็มท่ีตามก าลงั
ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องท่านได ้

     

8.2 ท่านมีความรับผิดชอบในงานและสามารถปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเป็นของตนเอง กล้าแสดงออก และ 
สนบัสนุนการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัองคก์าร 

     

9. ความสัมพนัธ์ของผู้น า 

9.1 ท่านคิดว่าท่านไดใ้ห้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา 
แมว้่าจะไม่เก่ียวขอ้งกบังานาท่ีรับผิดชอบ ช่วยส่งเสริมการท างานของ
ทุกภาคส่วนในองคก์าร 

     

9.2 ท่านคิดว่าท่านได้สร้างมิตรภาพ ความคุ ้นเคย ผูกมัดน ้ าใจและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับัญชา
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 

     

10. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
10.1 ผูน้ าของท่านประพฤติตนเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารรวมถึง
การประพฤติตนท่ีเป็นแบบอย่าง เป็นท่ีน่ายกย่องและเคารพนับถือแก่
บุคคลอ่ืน 

     

10.2 ผูน้ าของท่านสร้างแรงบนัดาลใจ และหลอมรวม พลงักาย พลงัใจ 
พลงัปัญญา ของคนในองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายขององคก์าร
ท่ีวางไว ้  
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องค์ประกอบที่ 2 ภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
11.1 ผูน้ าของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรม และน า
เทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์าร 

     

11.2 ผูน้ าของท่านมีเทคนิคในการบริหารจดัการ และสร้างแรงจูงใจกบั
บุคลากร เพื่อน าพาองคก์ารสู่การเปล่ียนแปลงได ้

     

12. การมีวิสัยทัศน์ของผู้น า 
12.1 ผูน้ าของท่านมีความสามารถในการคาดการณ์ และวางแผน
เป้าหมายท่ีชดัเจน ในการสร้างอนาคตขององคก์าร  

     

12.2 ผูน้ าของท่านมีการก าหนดทิศทาง เพื่อก าหนดเป้าหมายของ
องคก์าร เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยี 
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ส่วนที่ 5 

องค์ประกอบที่ 3 วฒันธรรมองค์การ 

ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่าน  
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 

องค์ประกอบที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ค่านิยมองค์การ  
13.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่าน มีการส่ือสารถึงพฤติกรรม และความ
คาดหวงัของการท างานในองคก์ารไปยงัพนกังานทุกคนอยา่งสม ่าเสมอ  

     

13.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีบรรยากาศของการสนับสนุน การ
ช้ีน า และ ความไวว้างใจในการท างานต่อกนั  

     

14. พฤติกรรมองค์การ      
14.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการสร้างความพึงพอใจให้แก่
พนกังานเพื่อเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์าร 

     

14.2 ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านใหค้วามยุติธรรมแก่พนกังาน และสร้าง
แรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 

     

15. กระบวนการจัดการในองค์การ 
15.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีกระบวนการการวางแผนงาน และ
ปฏิบัติงาน ติดตาม วัดและประเมินผลด้านการปฏิบัติงานภายใน
องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

15.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการแบ่งขอบเขตงานและมอบหมาย
งานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบตามท่ีวางแผนไว ้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

16. วิสัยทัศน์องค์การ 
16.1 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อน าองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จ ในอนาคต 

     

16.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่าน มีการขบัเคล่ือน กระตุน้บุคลากรทุกคน 
ในการท างาน ไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จอยา่งยัง่ยนื  
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ส่วนที่ 6  
องค์ประกอบที่ 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่าน  
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 

องค์ประกอบที่ 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
17. การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน 
17.1 ท่านมีความเข้าใจสภาพแวดล้อม ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลย ีและสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีเกิดขึ้น กบัหนา้ท่ีงานของตนเอง
ในอนาคตได ้

     

17.2 ท่านน าความรู้ใหม่ ๆ มาพฒันาการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเอง 
เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายและความส าเร็จขององคก์าร  

     

18. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
18.1 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้มีการเสนอความคิดเห็น
ท่ีมุ่งพฒันาองคก์ารอยา่งสร้างสรรค ์ 

     

18.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านสนบัสนุนให้พนกังานพฒันาตนเองใน
กระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่นวตักรรมในการท างาน 

     

19. การมีระบบการคิดตัดสินใจท่ีดี 
19.1 องคก์ารของท่านมีการประเมินทางเลือกพร้อมเลือกใชก้ลยุทธ์เชิง
รุก ท่ีมุ่งเน้นการใช้ความเข้มแข็งของทรัพยากรในองค์การ เช่น 
พนกังาน เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

     

19.2 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านมีการน าจุดแข็งภายในองคก์ารมาสร้าง
โอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ เพื่อแสวงหาช่องทางสร้างรายไดเ้พิ่มขึ้น 

     

20. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกนั      
20.1 ท่านมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
องคก์ารและน ามาก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการท างานของตนเอง
ได ้
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องค์ประกอบที่ 4 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
20.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมให้
บุคคลากรได้แลกเปล่ียนความรู้ แนวคิด วิสัยทัศน์ของตนเองเพื่อ
น าไปสู่การปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั 

     

21. การคิดอย่างเป็นระบบ      
21.1 ท่านมีการวางแผนก่อนปฏิบัติงานเสมอ และปฏิบัติงานอย่างมี
ขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัอยา่งเป็นระบบ 

     

21.2 ท่านคิดว่าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่านสามารถวิเคราะห์
ปัญหาและแก้ไขปัญหาด้วยการเ ช่ือมโยงเหตุและผลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 7  
ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
______________________________________________________________ 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

เร่ือง รูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายใน ของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ 
เพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยี ในประเทศไทย 

A Model of Intrapreneurship Development of Automatic Identification Technology  
for Technology Disruptive in Thailand 

 

ผู้วิจัย  ว่าท่ีร้อยตรีคมกริช ไพฑูรย์ 
หลกัสูตร ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัยสยาม 

 
ค าช้ีแจง  

1. ผูใ้หส้ัมภาษณ์น้ีคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการ 
2. แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการท าวิจัย เ ร่ือง รูปแบบการพัฒนา

ผูป้ระกอบการภายใน ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมติั เพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยี 
ในประเทศไทย ผูว้ิจยัปรารถนาจะให้ผูใ้หส้ัมภาษณ์ตอบค าถามแสดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี กรุณา
สละเวลาการใหส้ัมภาษณ์ดว้ยตวัท่านเอง  

3. ผูว้ิจัยจะใช้ข้อมูลเพื่อการวิจัยเท่านั้ น และจะสงวนค าให้สัมภาษณ์ของท่านไว้เป็น
ความลบัจึงไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านเอง แต่จะมีความส าคญัและเกิดประโยชน์อย่างยิ่งต่อการ
พฒันาผูป้ระกอบการภายใน ของธุรกิจเทคโนโลยีบ่งช้ีอตัโนมัติ เพื่อรองรับความพลิกผนัของ
เทคโนโลย ีในประเทศไทย  
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วนัท่ีสัมภาษณ์_______________________________________ เวลา______________________น. 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
1.1 ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์_________________________________________________ 
1.2 อายผุูใ้หส้ัมภาษณ์_________________________________________________ 
1.3 อายกุารท างานของผูใ้หส้ัมภาษณ์ในธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติั__________ปี 
1.4 อายกุารท างานของผูใ้หส้ัมภาษณ์__________ปี 
1.5 การศึกษาของผูใ้หส้ัมภาษณ์_________________________________________ 
1.6 ต าแหน่งหนา้ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ ระบุต าแหน่ง_____________________________ 
1.7 ช่ือองคก์ารของผูใ้หส้ัมภาษณ์________________________________________ 
1.8 จ านวนพนกังานในองคก์ารของผูใ้หส้ัมภาษณ์___________________________ 
1.9 อายอุงคก์ารของผูใ้หส้ัมภาษณ์____________ปี  
1.10 ทุนจดทะเบียนบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์____________________________บาท 
 
ตอนท่ี 2 ความเห็นต่อสภาพธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ 
2.1 ท่านคิดวา่ สภาพทัว่ไปธุรกิจเทคโนโลยบี่งชีอตัโนมติัในประเทศไทย เป็นอยา่งไร (สภาพตลาด

ปัจจุบนั, ราคา, สินคา้, ลูกคา้, คู่แข่งขนั, ผลกระทบจากความพลิกผนัของเทคโนโลยี )  
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อรูปแบบการพฒันาผู้ประกอบการภายในของธุรกจิเทคโนโลยีบ่งชี้อตัโนมัติ
เพ่ือรองรับความพลกิผันของเทคโนโลยี ในประเทศไทย  
3.1 ท่านคิดว่า การพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในมีความส าคญั ต่อองคก์ารของท่านหรือไม่

อยา่งไร 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบด้าน การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

4.1 ท่านคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะสามารถน าไปสู่พฒันาผูป้ระกอบการภายในได้
หรือไม่ อยา่งไร 
___________________________________________________________________________   
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.2 ท่านคิดว่า องคก์ารของท่านมีการปรับเปล่ียนแผนนโยบายและโครงสร้างองคก์าร รวมถึง การ
ส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากร ให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 
และเทคโนโลยไีดห้รือไม่ อยา่งไร (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: ความต้องการด้านมั่นคงในองค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.3 ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านใหโ้อกาสบุคลากรในองคก์าร ในการสร้างความกา้วหนา้ เพื่อพฒันา
ตนเองให้มีต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น และประสบความส าเร็จในการท างานในองค์การของท่าน
หรือไม่ อยา่งไร (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: ความต้องการด้านพื้นฐาน 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.4 ท่านคิด องค์การของท่านให้ความส าคญั กับค าว่าจริยธรรมในการท างานในองค์การ และมี
กระบวนการการตรวจสอบท่ีมีความยุติธรรมหรือไม่  อย่างไร (ตอบองค์ประกอบย่อย : 
จริยธรรมในการท างานในองค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________
] 
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4.5 ท่านคิดวา่ องคก์ารของท่านใหผ้ลตอบแทนท่ีคุม้ค่าต่อการท างาน หรือมีกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีกระตุน้
ให้พนักงาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานหรือไม่  อย่างไร (ตอบ
องคป์ระกอบยอ่ย: แรงจูงใจในการท างานในการท างาน) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.6 ท่านคิดว่า องค์การของท่านมีการก าหนดวิธีการท างานและให้ความส าคญัต่อเป้าหมายของ
แผนงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมไดห้รือไม่ อย่างไร (ตอบ องคป์ระกอบ
ยอ่ย: ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.7 ท่านคิดว่า องค์การของท่านมีการส่งเสริมกระบวนการในการท างานเป็นทีมหรือไม่อย่างไร 
แลว้มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการพฒันาแนวคิดในการท างานรูปแบบ
ใหม่ๆ หรือไม่ อยา่งไร (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: กระบวนการในการท างานเป็นทีม) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

4.8 ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีการส่ือสารระหวา่งพนกังานให้มีเป้าหมายในการท างานของตนท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของทีมงานหรือองคก์ารหรือไม่ อยา่งไร (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย:
เป้าหมายในการท างานเป็นทีม) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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ตอนท่ี 5  ความคิดเห็นต่อ องค์ประกอบด้านภาวะผู้น า 

5.1 ท่านคิดว่าภาวะผู้น าของพนักงานในองค์การ สามารถน าไปสู่การพัฒนาความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมไดห้รือไม่ อยา่งไร? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ท่านคิดว่า  ผู ้น า ท่ีสามารถ ช้ีน าให้ผู ้ตาม มีความกระตือรือร้นในการท างานอย่าง เต็ม
ความสามารถ จะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือไม่ อยา่งไร? ท่านคิด
ว่าผูต้ามท่ีกลา้แสดงความคิดเห็นของตนเอง และกลา้แสดงออก จะช่วยสนับสนุนให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือไม่ อย่างไร? (ตอบองค์ประกอบย่อย: คุณลักษณะ
ภาวะผู้น า) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ท่านคิดวา่ ผูน้ าท่ีช่วยเหลือผูต้าม ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั จะสามารถช่วยใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ อย่างไร? ท่านคิดว่าผูน้ าท่ีสนับสนุนการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม จะช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือไม่ อยา่งไร? (ตอบ
องคป์ระกอบยอ่ย: ความสัมพนัธ์ของผู้น า) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

5.2 ท่านคิดว่า ผูน้ าท่ีประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี จะมีผลต่อการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในฯ หรือไม่อยา่งไร? ท่านคิดวา่ผูน้ าท่ีมีการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัคนในองคก์ารจะมีผล
ต่อการพฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในฯ หรือไม่ อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบย่อย: ภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลง) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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5.3 ท่านคิดวา่ องคก์ารท่ีมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์ารสร้างนวตักรรม
และการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อน าพาองค์การไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือไม่ อย่างไร? (ตอบ
องคป์ระกอบยอ่ย: ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

5.4 ท่านคิดว่า ผูน้ าท่ีมีความสามารถคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของธุรกิจในอนาคตจะสามารถ
น าพาองคก์ารประสบความส าเร็จหรือไม่ อย่างไร? เม่ือเกิดการพลิกผนัของเทคโนโลยีผูน้ าท่ีดี
ตอ้งสามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององคก์ารไดห้รือไม่ อย่างไร? (ตอบองคป์ระกอบ
ยอ่ย: การมีวิสัยทัศน์ของผู้น า) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ตอนท่ี 6 ความคิดเห็นต่อ องค์ประกอบด้าน วัฒนธรรมองค์การ  
6.1 ท่านคิดว่า วัฒนธรรมองค์การ จะน าไปสู่พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจ

เทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมไดห้รือไม่ อยา่งไร? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

6.2 ท่านคิดวา่ องคก์ารของท่านมีการส่ือสารให้คนในองคก์ารมีความเขา้ใจ และรับรู้ถึงทิศทางและ
เป้าหมายขององค์การหรือไม่อย่างไร และท่านได้สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกันและกันระหว่างคนในองค์การหรือไม่  อย่างไร?  (ตอบองค์ประกอบย่อย :
ค่านิยมองค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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6.3 ท่านคิดว่าองคก์ารของท่านไดส้ร้างความพึงพอใจของพนกังานหรือไม่อย่างไร และท่านคิดว่า
องค์การของท่านมีกระบวนการให้ความยุติธรรมและการการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน 
หรือไม่อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: พฤติกรรมองค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

6.4 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีการประเมินผลด้านการปฏิบัติงานท่ีประสิทธิภาพหรือไม่ 
อยา่งไร? และองคก์ารของท่านมีการแบ่งขอบเขตงานและมอบหมายงานใหก้บัคนในองคก์ารท่ี
เหมาะสมตามความรู้ความสามารถหรือไม่  อย่างไร? (ตอบองค์ประกอบย่อย: กระบวนการ
จัดการในองค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

6.5 ท่านคิดว่า องค์การของท่านได้มีการก าหนดเป้าหมาย เพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จใน
อนาคตเพื่อให้มีการขบัเคล่ือนกระตุน้บุคลากรทุกคนในองคก์ารให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั
หรือไม่ อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: วิสัยทัศน์องค์การ) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ตอนท่ี 7 ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบด้าน องค์การแห่งการเรียนรู้ 

7.1 ท่านคิดว่า การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถน าไปสู่พฒันาความเป็นผูป้ระกอบการ
ภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัท่ีเหมาะสมไดห้รือไม่ อยา่งไร? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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7.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์ารของท่านมีการปรับตวัแสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาใชเ้พื่อการท างาน 
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์และความตอ้งการขององคก์ารหรือไม่  อย่างไร? (ตอบองคป์ระกอบ
ยอ่ย: สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

7.3 ท่านคิดว่าองค์การของท่านได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
สนบัสนุนพนกังานให้มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่การสร้างนวตักรรมในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

7.4 ท่านคิดวา่ องคก์ารของท่านมีการการวางแผนกลยทุธ์อยา่งเหมาะสม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัหรือไม่อยา่งไร และองคก์ารของท่านไดน้ าจุดแขง็ภายในองคก์ารมาสร้างธุรกิจ
ใหม่ๆ ไดห้รือไม่ อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบย่อย: มีระบบการคิดตัดสินใจท่ีดี) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

7.5 ท่านคิดว่า พนักงานในองค์การท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์กบัองค์การท่ีจะช่วย
เสริมสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ได้หรือไม่ อย่างไร? และองค์การของท่านมีการสนับสนุน
บุคลากรในองค์การในการแลกเปล่ียนความรู้หรือไม่  อย่างไร? (ตอบองค์ประกอบย่อย: มี
วิสัยทัศน์ร่วมกนั) 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
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7.6 ท่านคิดว่า องค์การของท่านสนบัสนุนการวางแผนอย่างเป็นระบบหรือไม่ อย่างไร? และท่าน
คิดว่าบุคลากรในองค์การของท่านมีความรู้เพียงพอในการแกไ้ขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ 
หรือไม่ อยา่งไร? (ตอบองคป์ระกอบยอ่ย: มีการคิดอย่างเป็นระบบ)  
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

ตอนท่ี 8 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  

8.1 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่กบัองค์ประกอบทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 2. ดา้น
ภาวะผูน้ า 3.ดา้นวฒันธรรมองค์การ 4.ดา้นองค์การแห่งการเรียนรู้ จะสามารถสร้างความเป็น
ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารได ้หรือไม่? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

8.2 ท่านคิดว่ามีองค์ประกอบอ่ืนๆ นอกจากน้ีท่ีจะพฒันารูปแบบความเป็นผูป้ระกอบการภายใน 
หรือไม่ อยา่งไรบา้ง? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
 

8.3 ประเด็นความคิดเห็นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยี
บ่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย ปัญหาอุปสรรคและแนว
ทางแกไ้ขในการการพฒันาผูป้ระกอบการภายในของธุรกิจเทคโนโลยบี่งช้ีอตัโนมติัเพื่อรองรับ
ความพลิกผนัของเทคโนโลยใีนประเทศไทย? 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________ 

 

ขอขอบพระคุณในการให้การสัมภาษณ์มา ณ โอกาสนีเ้ป็นอย่างสูง 
ผู้วิจัย 
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ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็แบบสอบถาม 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบแบบสอบถามงานวิจัย
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